
 079_015،صص1911پاییز (،11)پیاپی سومپژوهشی(، سال سوم،شماره _شناسی)مقاله علمی فصلنامه جامعه

 تفسیری حرفه ای در بهسازی نیرو انسانی سازمان تامین اجتماعی_طراحی مدل ساختاری

 0/4/11تاریخ دریافت :                                                                         1محسن سنگونی

 8/0/11تاریخ پذیرش:                                                                             2اکبری احمد

 9چرابین مسلم

 4قرونه داود

 چکیده

 دارند اختیار های مدیریت منابع انسانی دردر سطح توسعه سیستم عملیاتی زیادی و راهبردی ابزارهای هاامروزه، شرکت

یت هر سازمانی فقمودارد. ن وجود ابزارها این از بسیاری سازییکپارچه مشخص، برای چارچوبی نظریه یا هم هنوز ولی

پذیر باشد و این امر در صورتی امکانکارگیری مناسب ابزار، تجهیزات، پول، مواد خام و منابع انسانی آن سازمان میهدر ب

ها و خصوصیات فردی و جمعی کارمندان خود را در راستای اهداف ها، تواناییها بتوانند مهارتاست که این سازمان

دف این هشود سازمان ترتیب منظم افراد برای دستیابی به اهداف مشخص است. رو گفته میگیرند. از اینسازمان به کار 

ای در بهسازی نیروی انسانی سازمان تأمین اجتماعی است. روش پژوهش، روش پژوهش، طراحی الگوی توسعه حرفه

گردیده  و در بخش کمی، پیمایشی لحاظکمی( بوده که در بخش کیفی، تحلیل محتوای کیفی  -اکتشافی آمیخته )کیفی

نفر از خبرگان حوزه منابع انسانی و آموزش سازمان تأمین اجتماعی بودند که با  11است. مشارکت کنندگان بخش کیفی 

 انکارشناسان،کارشناس تمام جامعه آماری در بخش کمی شامل.استفاده از روش نمونه گیری گلوله برفی انتخاب شده اند

 متناسب یا طبقه نمونه گیری تصادفی رضوی بودند که با روش خراسان اجتماعی تامین سازمان مدیران ان،سرپرست ارشد،

نفر انتخاب شده اند. ابزار پژوهش در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش کمی  282حجم جامعه تعداد  با

های لیکرت بود. برای تجزیه و تحلیل داده ایگزینه پنج طیف اساس بر گویه 44پرسشنامه محقق ساخته بود. پرسشنامه از 

 -و در بخش کمی روش معادلات ساختاری  MAXQDA افزار نرم مصاحبه، کدگذاری باز، محوری و انتخابی از

مقوله  2کد باز با  912راج کیفی نشان دهنده استخدر بخش های پژوهش. یافتهاستفاده شده است Smart plsتفسیری از 

همچنین نتایج در  .کد محوری( است 94شامل) ایکدمحوری( و توسعه حرفه 12شاملبهسازی نیروی انسانی )اصلی 

                                                                                                                                                                                           
 

 .،نیشابور،ایران اسلامی آزاد دانشگاه نیشابور، آموزشی،واحد مدیریت دکتری،گروه دانشجوی .1 

 (.مسئول نویسنده) بردسکن،ایران اسلامی، آزاد دانشگاه بردسکن، تربیتی،واحد علوم استادیار،گروه .2 

 .نیشابور،ایران ، اسلامی آزاد دانشگاه نیشابور، آموزشی،واحد مدیریت استادیار،گروه .3 

 .مشهد،ایران مشهد، فردوسی دانشگاه ، روانشناسی و تربیتی علوم دانشکده تربیتی، علوم استادیار،گروه .4 

079 
ل 

مد
ی 

اح
طر

ی
تار

اخ
س

_
عی

ما
جت

ن ا
امی

ن ت
زما

سا
ی 

سان
و ان

یر
ی ن

ساز
 به

در
ی 

ه ا
رف

 ح
ی

سیر
تف

 



در سطح  تغیرهام پذیرترینتأثیربهبود اثر بخشی و کارایی و بهبود کیفیت،  داد مولفه هایبخش کمی پژوهش نیز نشان 

دل م متغیرها در سطح یازدهم گذارترینتأثیرسبک رهبری، سازمان یادگیرنده و آموزش تخصصی،  مولفه های نخست و

  .باشد می مدل مناسب برازش دهنده نشان کمی بخش نتایج باشند.می

 .نیروی انسانی ،سازمان تأمین اجتماعی ،رویکرد ساختاری تفسیری ای،توسعه حرفه ،بهسازی:  کلیدواژه ها

 مقدمه -1

فشارهای محیطی متعددی برای تغییر قرار دارد. تغییرات در اقتصاد، جهانی  تأثیرامروزه حوزه مدیریت منابع انسانی تحت 

دی را ایجاد کرده است. که زمینه حرکت منابع های سازمانی جدیهای جدید، زمینهشدن، تنوع داخلی و تقاضای فناوری

هانی ها توسط ججدید است. محققان دیگر منابع انسانی معتقدند که تغییرات در این زمینه کاملاًانسانی در برخی جهات 

(. این 2510 ها و علاقه به نوآوری و گسترش پایداری، ایجاد شده است )بندورا و همکاران،شدن، افزایش تنوع نسل

است و عوامل متعددی در این تغییرات دخیل هستند که عوامل  مؤثرهای جدید، بر آینده منابع انسانی ها و فرصتشچال

ای هجهانی شدن و تنوع داخلی و فن آوری نام برد، که این امور سبب ایجاد زمینه توان در تحولات اقتصادی جهان،را می

(. مدیریت به این نتیجه رسیده که باید 2510)استون و دی آدریک،  گرددپرورش رویکردهای جدید در منابع انسانی می

نیروی محرکه از برون انسان به درون آن منتقل کرد و به او آگاهی داد، اهداف کار را برای او روشن ساخت و برای او 

وانایی ها تباید به آن حق انتخاب قائل شد. به جای اینکه به فرد بگویند که چه انجام بدهند و چگونه و کی انجام بدهند

های لیتونفس پیدا کنند، و مسئ ساس اعتماد بهبرای خود تصمیم بگیرند، اح ببخشند که خود مشکلات را حل کنند و

، ترجمه یزدانی، 1144شود )وتن و کمرون، ای، نامیده میمدیریت را برعهده بگیرند. همه موارد ذکر شده توسعه حرفه

92:1987.) 

های سازنده و کارآمد افراد اشاره به این دارد که توانایی و ها و قابلیتای نیروی انسانی به تواناییحرفه سرمایه و توسعه

ای منابع انسانی و به حرفه شود که دارای ارزش اقتصادی هستند. توسعهها و تجربه میها شامل دانش، مهارتقابلیت

(. 91:1984)اسداله،  وی انسانی کارآمد و ماهر آموزش دیده استنیر تأمینها مستلزم کارگیری درست از آن در سازمان

شود، باید به عنوان وظیفه اصلی های آموزش همراه میای منابع انسانی که معمولاً با برخی از شیوهموضوع توسعه حرفه

نها باید برانگیخته سازی فعلی به معنی این است که کارکنان نه تمفهوم (.2559ها شناخته شود )فیچر، مدیریت سازمان

ها را توانمند کرد تا بتوانند استعدادهای نهفته خود را شکوفا کنند. ها قدرت و اختیار داد. باید آنشوند بلکه باید به آن

لکه شوند. بشود این است که دیگر کارکنان مانند قبل هر نوع دارایی در نظر گرفته نمیای که در اینجا مطرح مینکته

جای هها باید بباشند. لذا سازمانها میکارکنان به عنوان دارایی استراتژیک در سازمان، مرکز جذب و توجه سازمانامروزه 

 مند ساختها را توانها تفویض اختیار داد و آناینکه از این بخش به عنوان میانجی و مذاکره کننده استفاده کنند، باید به آن

ها و اند که آموزش در کنار سایر حرفهدر تحقیق خود به این نتیجه رسیده (1981) منی و همکارانؤ(.  م2554 ،)ازکلیک

اید. های چندگانه تربیت نمتواند باعث ارتقا عملکرد تیمی شده و افرادی با مهارتاستفاده از روشهای یادگیری فعال می
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یت نماید پذیر تربتیم منسجمی از افراد مسئولیتهای مختلف شده و تواند باعث بهبود ارتباط بین حرفهاین آموزش می

(، در 1915که نتیجه آن ارائه مراقبتی با کیفیت بالاتر به بیماران و بهبود پیامدهای بیماری است.  فرهنگ و همکاران )

 با( r=0.163) سازمانی اعتماد و (r=0.477) یادگیری سازمانی متغیرهای بین داریمعنی یهرابط اند کهپژوهشی دریافته

(، در تحقیقی نشان دادند که بین متغیرهای، عوامل فردی )سطح سواد، 1915زند و همکاران ) دارد. وجود کارکنان یهتوسع

مل اقتصادی اهای آموزشی( عو دورههای ویژگیهای آموزشی،شرکت در دوره سابقه خدمت(، عوامل آموزشی )دفعات

وجو دارد.  داریای کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی رابطه مثبت و معنیتوسعه حرفه)حقوق کارشناسان، پاداش مالی( با متغیر 

بیان کرده است که توجه مدیریت به کارکنان به ویژه حمایت کارکنان از سوی مدیریت جهت حفظ  (1912) کارفلاحت

( در 1914) ی و همکارانزجاج نان سازمان را در رسیدن به اهداف خود کمک خواهد کرد.آکارکنان و افزایش کارایی 

ها، شرایط علی در سه دسته های حاصل از مصاحبهتحقیقی نشان دادند که در چارچوب طراحی شده از مفاهیم و مقوله

ها در سه گروه تدریس در مورد تدریس، یادگیری در مورد تدریس و توانمندی شناختی، رفتاری و اجتماعی و استراتژی

های مرتبط خود، بر شرایط علی و ای و اجتماعی با مؤلفههای حرفهاند که زمینهگرفته همسویی تدریس و یادگیری قرار

 ای شدن مدرسان تربیتای است و حرفهگذارند. برونداد این چارچوب مدرس تربیت معلم حرفه می تأثیرها استراتژی

 ی تغییر و تحول نظام آموزشی باشد. تواند نقطه آغازی براای و اجتماعی متعدد، میبر پیامدهای حرفه معلم علاوه

معلمان مدارس متوسطه  ای کارکنان و(، در پژوهشی به بررسی اجرای ده استراتژی برای توسعه حرفه2552لامپارد و پل )

ها و برقراری ارتباط مؤثر با یکدیگر و و کارکنان آن موجب افزایش مهارتای معلمان مدرسه دریافت که رشد حرفه

 و کارکنان ایحرفه توسعه برای در پژوهشی به بررسی اجرای ده استراتژی (2554) ها شده است. لامپرزافزایش خلاقیت

ارتباط  برقراری و هامهارت افزایش موجب آن و کارکنان مدرسه معلمان ایحرفه رشد که دریافت مدارس متوسطه معلمان

 میان توانمندسازی روابط در تحقیقی به بررسی (2554) هنکین و مویی است. شده هاخلاقیت افزایش و یکدیگر با مؤثر

توانمندی  احساس کارشان محیط در که که کارکنانی رسیدند نتیجه این دادند، به انجام مدیران به بین فردی اعتماد و کارکنان

به بررسی توسعه معیاری  (2519) دالافوت .داشتند مدیرانشان فردی به بین اعتماد بالاتر سطوح داشتن به تمایلکردند، می

عاملی از مهارت، تجربه،  4برای شایستگی منابع انسانی در صنایع خرد و متوسط تایلند پرداختند. نشان دادند که شایستگی 

 ها منطبق است. حل مسئله، و به روز بودن دقیقاً با داده

ازمان یت سمؤفقهمواره باید به خاطر داشت که نیروی انسانی به همان اندازه که عامل تعیین کننده در حفظ موجودیت و 

یابی به اهداف سازمانی مستأصل سازد. ساز باشد و مدیران را در دستتواند مشکلبه همان اندازه نیز می ،شودمحسوب می

شود، ترک خدمت و جابجایی زیاد نیروی انسانی است. لذا که باعث ضرر و زیان برای سازمان می ییکی از این مشکلات

کوثری ) کندبه این خاطر است که فرایند حفظ و نگهداری منابع انسانی همچون دیگر فرایندهای انسانی اهمیت پیدا می

 ،امروزه حفظ و نگهداری کارکنان شایسته»گویند: می «کایه و جوردن» (. در این زمینه1911پور، شهلایی باقری و افشاری، 

به سودآوری بیشتر و اثر بخشی سازمان  آید. مشکلی که اگر حل شود منجرها به شمار میمشکل شماره یک سازمان

زینه دهد که ههای مطالعاتی نشان میباشد. یافتهاز دست دادن کارکنان برای سازمان پر هزینه می ،از سوی دیگر«. گرددمی
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باشد. چرا که هزینه درصد حقوق و دستمزد هر کارمند از دست رفته در طول یک سال می 255الی  75جایگزینی یک فرد 

علاوه بر آن تا کارمندان جدید با سازمان و امور محوله آشنا شوند و  ،جذب و آموزشی کارکنان جدید زیاد بوده ،تبلیغات

-یه)بهسازی( بهترین سرما رو فرایند جذب و آموزشاز این .یابدوری سازمان نیز کاهش میهتجربه لازم را پیدا نمایند، بهر

گذاری هستند و سازمانی که علاوه بر این دو بتواند افراد شایسته خود را حفظ نماید، بهترین نرخ بازگشت سرمایه را 

 (.2551)کایه و جوردن،  خواهد داشت

باشد که در گذر زمان نه تنها دچار های اصلی آن است و تنها دارایی منحصر به فردی میمنابع انسانی هر سازمان، سرمایه 

ر گنماید. سازمان تامین اجتماعی به عنوان یک سازمان بیمهگردد، بلکه ارزش افزوده بیشتری را نیز ایجاد میاستهلاک نمی

با توجه به مطالب بیان شده، در این پژوهش سعی ای دارد. های حرفهاجتماعی، نیاز ضروری به منابع انسانی با مهارت

سیری تف –اجتماعی را با رویکرد ساختاری  تأمینای در بهسازی نیروی انسانی سازمان شود تا الگوی توسعه حرفهمی

 طراحی نماید.

 روش تحقیق-2

طالعه معلولی معیارهای مورد م -باشد. در بخش کیفی جهت بررسی علیکمی( می -روش پژوهش، اکتشافی آمیخته )کیفی

ی که با اجتماع تأمینانی و آموزش سازمان م و مصاحبه با تعدادی از خبرگان حوزه منابع انسبا استفاده از روش تحلیل تِ

اند، صورت پذیرفته است. این فرایند تا رسیدن به مرحله اشباع نظری طی گیری گلوله برفی انتخاب شدهروش نمونه

از  هایافته در آنچه که های کیفی این استخبره و متخصص انجام شده است. منظور از اعتبار در پژوهش 11مصاحبه با 

 مواردی این امر به رسیدن به جهت در و است بوده پاسخگو ذهن و نظر در که باشد همانی گردد،می ذکر پژوهشگرسوی 

 مراجع کفایت همتایان، با نظر تبادل زوایای مختلف، از بررسی مستمر، یمشاهده پژوهش، محیط با طولانی تماس چون،

های بخش کیفی پژوهش این پژوهش برای بررسی روایی، یافته (. در1980)حریری،  شودمی اشاره اعضا سوی از کنترل و

ها اعمال شده است. در پایان، این پژوهش ها مطالعه و نقطه نظرات آنکنندگان ارائه و متن نظریه توسط آنرا برای مشارکت

 ان شده است. ی نظریه نهایی، بیتوسط اساتید مورد مطالعه و بازبینی قرار گرفته و مواردی جهت اصلاح و ارائه

تفسیری است، پرسشنامه  –باشد. با توجه به اینکه رویکرد این پژوهش ساختاریدر بخش کمی، هدف کاربردی می

امل بندی این عوتفاده از این تکنیک، توالی و سطحنفر از خبرگان توزیع گردید و پس از آن با اس 10ماتریسی در بین 

انع ، قدرت هدایت و وابستگی مووابستگی -تجزیه و تحلیل قدرت نفوذدر نهایت با استفاده از  صورت گرفته است.

 بررسی گردید.

 های تحقیقیافته-9

تفسیری استفاده شده است. مدلسازی -برای طراحی مدل اولیه بهسازی نیروی انسانی از روش مدلسازی ساختاری

( 1174های اکتشافی طراحی مدل در مدیریت است که ایده اولیه آن توسط وارفیلد )تفسیری یکی از روش-ساختاری
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سازد که روابط پیچیده بین یری، خبرگان را قادر می( معرفی گردید. رویکرد ساختاری تفس1177مطرح و توسط سیج )

دهی به گیری، ترسیم کنند. این روش برای نظم بخشیدن و جهتتعداد زیادی از عناصر را در یک موقعیت پیچیده تصمیم

وابط رهای دیگر، ترتیب و جهت یک سازه بر سازه تأثیردر این روش با تحلیل  کند.ها عمل میپیچیدگی روابط میان سازه

همکاران،  شود )آذر وها غلبه میوسیله بر پیچیدگی روابط بین سازههای یک سیستم بررسی و بدینپیچیده میان سازه

 مندهای متفاوت در قالب یک مدل نظامای از سازه(. این روش یک فرایند یادگیری تعاملی است که در آن مجموعه1918

رو نشود. از ایها بررسی مییک سازه بر سایر سازه تأثیراستفاده از این روش شوند. در واقع با و جامع، ساختاردهی می

ها را براساس ها ارائه کرد و در نهایت سازهتفسیری از سازه-ها را شناسایی کرد و مدلی ساختاریتوان روابط سازهمی

 یند در زیر ارائه شده است.بندی نمود. مراحل اولیه و چارچوب کلی این فراقدرت نفوذ و میزان وابستگی طبقه

 هاشناسایی مؤلفه -9-1

با  اجتماعی، تأمینای در بهسازی نیروی انسانی سازمان های الگوی توسعه حرفهبرای شناسایی مولفه پژوهشدر این 

خبرگان مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام شده است. در نهایت، براساس معیارهای نهایی شناسایی شده، مدل بر آمده از 

 ارائه شده است.  1شکل در   روش تحلیل تِم
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 MAXQDAهای مصاحبه با نرم افزار های درونی استخراج شده از دادهشاخص :1شکل 

 دراحبه مص ابزار از استفاده با شده گردآوری کیفی های داده باز کدگذاری از حاصل نتایج به توجه بایافته های پژوهش 

 توسعه و( کدمحوری 12شامل) انسانی نیروی بهسازی اصلی مقوله 2 با باز کد 912 استخراج دهنده نشان کیفی بخش

 و بخشی اثر بهبود های مولفه داد نشان نیز پژوهش کمی بخش در نتایج همچنین. است( محوری کد 94شامل) ای حرفه

 آموزش و ندهیادگیر سازمان رهبری، سبک های مولفه و نخست سطح در متغیرها تأثیرپذیرترین کیفیت، بهبود و کارایی

 می مدل مناسب برازش دهنده نشان کمی بخش نتایج. باشندمی مدل یازدهم سطح در متغیرها تأثیرگذارترین تخصصی،

 .باشد

 تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری -9-2

تفسیری است. از این ماتریس برای شناسایی -دومین گام در مدلسازی ساختاری تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری

ها از دیدگاه خبرگان معمول جهت انعکاس روابط درونی میان شاخصطور هشود. بها استفاده میروابط درونی شاخص

غیرها دارد و از کدام مت تأثیردهد یک متغیر بر کدام متغیرها دست آمده در این گام نشان می هشود. ماتریس باستفاده می

 شود.استفاده می 1 طور مرسوم برای شناسایی الگوی روابط عناصر از نمادهایی مانند جدول هپذیرد. بمی تأثیر

 ها و علائم مورد استفاده در بیان رابطه متغیرهاحالت :1جدول

 V A X O نماد

 رابطهعدم وجود  رابطه دو سویه دارد تأثیر iبر  jمتغیر  دارد تأثیر jبر  iمتغیر  روابط

 

ها با استفاده از چهار حالت روابط مفهومی های مطالعه و مقایسه آنماتریس خودتعاملی ساختاری از ابعاد و شاخص

ری بندی و ماتریس خودتعاملی ساختاتفسیری جمع -شود. اطلاعات حاصله بر اساس روش مدلسازی ساختاریتشکیل می

 (.1912گردد )اصغرپور، مینهایی با استفاده از مُد دیدگاه خبرگان تشکیل 

 تشکیل ماتریس دستیابی -9-9

آید. در ماتریس دست میهماتریس دستیابی از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشی صفر و یک ب

گیرد. همچنین برای اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که های قطر اصلی برابر یک قرار میدستیابی درایه

شود. یعنی اگر براساس روابط ثانویه باید  Cمنجر به  Aشود در این صورت باید  Cمنجر به  Bشود و  Bمنجر به  Aاگر 

 حاظ شده باشد اما در عمل این اتفاق نیفتاده باشد باید جدول تصحیح شود و رابطه ثانویه را نیز نشان داد.اثرات مستقیم ل
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 هاتعیین روابط و سطح بندی ابعاد و شاخص -9-4

 ها برای هر معیار از ماتریس دستیابیها و مجموعه ورودیبندی معیارها باید مجموعه خروجیبرای تعیین روابط و سطح

 استخراج شود.

جموعه م توان به آنها رسید.ها(: متغیرهایی که از طریق این متغیر می)عناصر سطر، خروجی یا اثرگذاریمجموعه دستیابی 

  توان به این متغیر رسید.ها میها(: متغیرهایی که از طریق آن)عناصر ستون، ورودی یا اثرپذیرینیازپیش

ها شامل خود معیار و پذیرد. مجموعه ورودیمی تأثیرها شامل خود معیار و معیارهایی است که از آن مجموعه خروجی

مجموعه  𝐶𝑖شود. برای متغیر گذارند. سپس مجموعه روابط دو طرفه معیارها مشخص میمی تأثیرمعیارهایی است که بر آن 

نیاز ها رسید. مجموعه پیشتوان به آنمی 𝐶𝑖ایی است که از طریق متغیر ها( شامل متغیرهدستیابی )خروجی یا اثرگذاری

رسید. پس از تعیین مجموعه دستیابی  𝐶𝑖توان به متغیر ها میها( شامل متغیرهایی است که از طریق آن)ورودی یا اثرپذیری

و مجموعه برابر با مجموعه قابل شود. اولین متغیری که اشتراک دنیاز، اشتراک دو مجموعه حساب میو مجموعه پیش

هند پذیری را در مدل خواتأثیرها( باشد، سطح اول خواهد بود. بنابراین عناصر سطح اول بیشترین دستیابی )خروجی

ها داشت. پس از تعیین سطح، معیاری که سطح آن معلوم شده را از تمامی مجموعه حذف کرده و مجدداً مجموعه ورودی

 (.1912آید )اصغرپور، داده و سطح متغیر بعدی به دست میها را تشکیل و خروجی

 نتایج تعیین سطح متغیرهای پژوهش :2جدول

 تعیین سطح متغیرهای پژوهش 

C01 ( توسعه قابلیت های منابع انسانیC01) 7 

C02 عملکرد برتر ( کارکنانC02) 9 

C03 ( نگهداری نیروی انسانیC03) 2 

C04 ( ارتقای صلاحیت شغلیC04) 4 

C05 ( توسعه دانش مهارت و نگرشC05) 7 

C06 ( توانمندسازیC06) 4 

C07 ( پیشرفت تکنولوژیC07) 15 

C08 ( کیفیت زندگی شغلیC08) 0 

C09 ( رضایت شغلیC09) 7 
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C10 ایجاد انگیزه در ( کارکنانC10) 0 

C11 ( آموزش های  ضمن خدمت کارکنانC11) 15 

C12 ( ارتقای سرمایه انسانیC12) 4 

C13 ( شایسته سالاریC13) 15 

C14 ( عوامل ساختاریC14) 1 

C15 ( سبک رهبریC15) 11 

C16 ( پاداشC16) 4 

C17 ( تفویض اختیارC17) 1 

C18 تأمین ( نیاز کارکنانC18) 1 

C19 ( مدیریت مشارکتیC19) 1 

C20 ( کسب دانشC20) 15 

C21 ( خود کنترلیC21) 0 

C22 ( توسعه تخصصیC22) 7 

C23 (  خلاقیت و نوآوریC23) 7 

C24 ( فرصت شغلیC24) 9 

C25 ( مسئولیت پذیریC25) 4 

C26 ( سازمان یادگیرندهC26) 11 

C27 ( توسعه فرصت و مسیر شغلی کارکنانC27) 4 

C28 ( آموزش تخصصیC28) 11 

C29 ( بهبود  اثر بخشی و کاراییC29) 1 

C30 ( فعالیت های برنامه ریزی شده سطح سازمانیC30) 9 

C31 ( فعالیت های پژوهشیC31) 15 
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C32 ( گروه های کار منسجمC32)  0 

C33 ( تعهد سازمانیC33) 7 

C34 ( تغییر رفتار فردC34) 2 

C35 ( نگاه استراتژیکC35) 8 

C36 ( رقابت سازمانیC36) 4 

C37 ( توسعه فردیC37) 9 

C38 ( بهبود کیفیتC38) 1 

C39 ( مدیریت زمانC39) 2 

C40 ( ارزیابی عملکردC40) 8 

C41 ( رویکردی جامعC41) 8 

C42 عوامل ( رفتاریC42) 8 

C43 ( عوامل محیطیC43) 15 

C44 ( توسعه سازمانیC44) 9 

C45 ( مدیریت استعدادC45) 4 

C46 ( ارتباط متقابلC46) 4 

 

 (MICMACوابستگی )نمودار -تحلیل قدرت نفوذ -9-0

گذاری بین معیارها و ارتباط معیارهای سطوح مختلف به خوبی نشان داده شده است تأثیر( روابط متقابل و ISMدر مدل )

 شود. برای تعیین معیارهای کلیدی قدرت نفوذ و وابستگیگیری به وسیله مدیران میکه موجب درک بهتر فضای تصمیم

 وابستگی برای متغیرهای مورد مطالعه در نفوذ و میزان شود. نمودار قدرتدر ماتریس دسترسی نهایی تشکیل می معیارها

  داده شده است.را نشان  2 شکل
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 بهسازی نیروی انسانی توسعه حرفه ای و قدرت نفوذ و میزان وابستگی متغیرهای  :9جدول

 قدرت نفوذ میزان وابستگی متغیرهای پژوهش

 91 94 (C01توسعه قابلیت های منابع انسانی )

 97 22 (C02عملکرد برتر کارکنان )

 41 17 (C03نگهداری نیروی انسانی )

 97 21 (C04ارتقای صلاحیت شغلی )

 91 97 (C05توسعه دانش مهارت و نگرش )

 97 95 (C06توانمندسازی )

 10 94 (C07پیشرفت تکنولوژی )

 99 28 (C08کیفیت زندگی شغلی )

 95 99 (C09رضایت شغلی )

 99 21 (C10ایجاد انگیزه در کارکنان )

 18 98 (C11های  ضمن خدمت کارکنان )آموزش

 94 95 (C12ارتقای سرمایه انسانی )

 17 97 (C13شایسته سالاری )

 22 98 (C14عوامل ساختاری )

 1 40 (C15سبک رهبری )

 27 28 (C16پاداش )

 25 91 (C17تفویض اختیار )

 25 99 (C18نیاز کارکنان ) تأمین

 22 45 (C19مدیریت مشارکتی )
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 18 42 (C20کسب دانش )

 92 29 (C21خود کنترلی )

 99 90 (C22توسعه تخصصی )

 92 99 (C23خلاقیت و نوآوری  )

 44 24 (C24فرصت شغلی )

 99 21 (C25پذیری )مسئولیت

 29 45 (C26سازمان یادگیرنده )

 91 95 (C27توسعه فرصت و مسیر شغلی کارکنان )

 22 45 (C28آموزش تخصصی )

 40 14 (C29بهبود  اثر بخشی و کارایی )

 42 29 (C30سازمانی )ریزی شده سطح های برنامهفعالیت

 17 94 (C31های پژوهشی )فعالیت

 92 95 (C32های کار منسجم )گروه

 94 92 (C33تعهد سازمانی )

 91 11 (C34تغییر رفتار فرد )

 94 90 (C35نگاه استراتژیک )

 94 28 (C36رقابت سازمانی )

 45 20 (C37توسعه فردی )

 44 11 (C38بهبود کیفیت )

 91 14 (C39مدیریت زمان )

 94 91 (C40ارزیابی عملکرد )

 92 42 (C41رویکردی جامع )
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 90 45 (C42عوامل رفتاری )

 18 45 (C43عوامل محیطی )

 40 24 (C44توسعه سازمانی )

 97 91 (C45مدیریت استعداد )

 41 94 (C46ارتباط متقابل )

 

 مک(-نمودار قدرت نفوذ و میزان وابستگی )خروجی میک :2شکل

سیم را به چهار قسمت مساوی تقتوان دستگاه مختصاتی تعریف کرد و آن براساس قدرت وابستگی و نفوذ متغیرها، می

نمود. در این پژوهش، گروهی از متغیرها در زیرگروه محرک قرار گرفتند، این متغیرها قدرت نفوذ زیاد و وابستگی کمی 

توانند اند و کمتر میمحصول یهای نتایج فرایند توسعبعدی متغیرهای وابسته قرار دارند که به گونه یهدارند و در دست

متغیرهای دیگر شوند. در این تحلیل متغیرها به چهار گروه خودمختار، وابسته، پیوندی )رابط( و مستقل تقسیم  ساززمینه

 .شوندمی

ند شو می   از سیستم جدا متغیرهای خودمختار میزان وابستگی و قدرت هدایت کمی دارند این معیارها عموماً :خودمختار

  .ودشنمی ا باعث تغییر جدی در سیستمتغییری در این متغیره زیرا دارای اتصالات ضعیف با سیستم هستند.
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گذاری أثیرتپذیری بالا و تأثیر متغیرهای وابسته دارای وابستگی قوی و هدایت ضعیف هستند این متغیرها اصولاً  :وابسته

 .کمی روی سیستم دارند

پذیری کم از ثیرتأگذاری بالا و تأثیرباشند به عبارتی دیگر متغیرهای مستقل دارای وابستگی کم و هدایت بالا می :مستقل

 .های این متغیرها استویژگی

پذیری أثیرتگذاری و تأثیرمتغیرهای رابط یا پیوندی از وابستگی بالا و قدرت هدایت بالا برخوردارند به عبارتی  :پیوندی

 .ودشاعث تغییرات اساسی در سیستم میاین معیارها بسیار بالاست و هر تغییر کوچکی بر روی این متغیرها ب

(، C19(، مدیریت مشارکتی )C18نیاز کارکنان ) تأمین(، C17(، تفویض اختیار )C14متغیرهای عوامل ساختاری )

(، C20(، کسب دانش )C13(، شایسته سالاری )C11های ضمن خدمت کارکنان )(، آموزشC07پیشرفت تکنولوژی )

( و آموزش C26(، سازمان یادگیرنده )C15(، سبک رهبری )C43عوامل محیطی )( و C31های پژوهشی )فعالیت

 پذیری کمی دارند و در ناحیه متغیرهای مستقل قرار گرفته است.تأثیر( قدرت نفوذ بالایی داشته و C28تخصصی )

( و C39(، مدیریت زمان )C34(، تغییر رفتار فرد )C38(،  بهبود کیفیت )C29متغیرهای بهبود  اثر بخشی و کارایی ) 

ریزی شده سطح های برنامه(، فعالیتC24(، فرصت شغلی )C02(، عملکرد برتر کارکنان )C03نگهداری نیروی انسانی )

(  نیز از وابستگی بالا اما نفوذ اندکی برخوردار است C44) ( و توسعه سازمانیC37( و توسعه فردی )C30سازمانی )

 شوند. بنابراین متغیرهای وابسته محسوب می

(، توسعه فرصت و مسیر C12(، ارتقای سرمایه انسانی )C06(، توانمندسازی )C04متغیرهای ارتقای صلاحیت شغلی )

(، C46( و ارتباط متقابل )C45(، مدیریت استعداد )C36رقابت سازمانی ) (C35نگاه استراتژیک )(،C27شغلی کارکنان )

(، C32های کار منسجم )( و گروهC21(، خود کنترلی )C10(، ایجاد انگیزه در کارکنان )C08کیفیت زندگی شغلی )

(، C05(، توسعه دانش مهارت و نگرش )C01های منابع انسانی )(، توسعه قابلیتC25پذیری )( و مسئولیتC16پاداش )

(، ارزیابی عملکرد C33( و تعهد سازمانی )C23(، خلاقیت و نوآوری )C22(، توسعه تخصصی )C09شغلی )رضایت 

(C40( رویکردی جامع ،)C41( عوامل رفتاری ،)C42 نیز قدرت نفوذ و میزان وابستگی بالایی دارد بنابراین متغیرهای )

 پیوندی هستند.

 بحث و نتیجه گیری-4

ماعی اجت تأمینای در بهسازی نیروی انسانی سازمان تفسیری توسعه حرفه-ساختاریاین پژوهش با هدف طراحی مدل 

ای در بهسازی های توسعه حرفهنفر از خبرگان مولفه 11انجام شد. در مرحله اول با انجام مصاحبه نیمه ساختاریافته با 

ی بین تفسیری روابط درون -ساختاریشناسایی و الگوی آن ترسیم شد و در مرحله بعد با اتخاذ رویکرد  نیروی انسانی؛

می در آینده ها، نقش مهتوان بیان نمود که در بازارهای رقابتی، منابع انسانی شرکتدر بحث کلی می ها تبیین گردید.مولفه

رقابل انطباق و دارای مزایای پایداری یهای زیر هستند: ارزشمند، کمیاب، غها دارند. منابع انسانی دارای ویژگیشرکت
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بنیادی را بر روی استراتژی عملکرد شرکت دارند. فلان و لوین بیان کردند که  تأثیرهستند. مدیران، ارزشمند هستند و 

ای هباشد. بنابراین توسعه استراتژیها میخصوص دانش و دانش ذاتی آنهمهمترین دارایی هر کسب و کاری، کارکنان آن، ب

 ا دارندهزیادی بر روی عملکرد کلی شرکت تأثیران ارشد آن وابسته است که شرکت به کمک پرسنل و به خصوص مدیر

 (. 2551)فلان و لوین،

ه عملیاتی، بسیار مهم هستند. جنبشی کهای های کسب و کار و فعالیتمدیران بر سیاست تأثیرها و آگاهی از میزان ارزش

مدیریت راهبردی در دنیا صورت گرفته است، در حوزه نوآوری و خلاقیت در راهبرد بوده است. هیچ راهبردی  یهدر حوز

های محیطی و منابع خویش راهبرد ها بهترین باشد. هر نهادی باید باتوجه به اهداف، فرصتتواند برای همه سازماننمی

ای به نحوه مدیریت و کارآیی و اثر بخشی هر سازمان تا حدقابل ملاحظه (.2511 ،یش را برگزیند. )بریسونمناسب خو

ادی های اقتصها و مؤسسات و بنگاهکاربرد صحیح و مؤثر منابع انسانی بستگی دارد. طبیعی است که هر قدر سازمان

باید  شود. بنابراین مدیرانره این نیروی عظیم افزوده میتر شوند، به مشکلات و اهمیت اداتر و متنوعتر، گستردهوسیع

نابع مدیریت م فقموریزی دانش و بینش لازم برای حل مشکلات احتمالی این عامل پیچیده و حساس مجهز شوند. برنامه

گویی به پاسخسازمان ها باید برای  شود.انسانی، به عنوان شناسایی درست نیازهای منابع انسانی یک سازمان، تعریف می

ای به نحوه مدیریت و این نیازها، اقدامات مناسبی در نظر بگیرند. کارآیی و اثر بخشی هر سازمان تا حدقابل ملاحظه

ادی های اقتصنگاهها و مؤسسات و بکاربرد صحیح و مؤثر منابع انسانی بستگی دارد. طبیعی است که هر قدر سازمان

باید  شود. بنابراین مدیران، به مشکلات و اهمیت اداره این نیروی عظیم افزوده میتر شوندتر و متنوعتر، گستردهوسیع

دانش و بینش لازم برای حل مشکلات احتمالی این عامل پیچیده و حساس مجهز شوند. در این راستا افخمی اردکانی و 

، نی شامل تأمین، روابط با کارکنانهای منابع انساتوان یکپارچگی و سازگاری زیرسیستم( نشان دادند می1914همکاران )

( نشان داد اهمیت 2514) ارزیابی عملکرد و جبران خدمات را در سازمان هدف به نحو اثربخشی تأمین کرد. الهیواری

است هر دو مدیریت ارشد و مدیریت پروژه سازمانی بر اهمیت  مؤثرها در مدیریت پروژه سازمانی ها و مسئولیتنقش

های یادگیری ها و استفاده از روش( نشان دادند آموزش در کنار سایر حرفه1981منی و همکاران )رند. مؤدا تأکیدارتباطات 

اعث تواند بهای چندگانه تربیت نماید. این آموزش میتواند باعث ارتقا عملکرد تیمی شده و افرادی با مهارتفعال می

بتی با پذیر تربیت نماید که نتیجه آن ارائه مراقولیتافراد مسئلف شده و تیم منسجمی از های مختبهبود ارتباط بین حرفه

  کیفیت بالاتر به بیماران و بهبود پیامدهای بیماری است.

( بدین نتیجه رسیدند که به منظور توسعه و بهسازی شاغلین فعال در حوزه آموزش 1910) نیاصفایی موحد و فلاحی

صدی آموزش، کارشناس آموزش و مدیر آموزش ارائه نمود و در هر ها را در سه سطح متصنعت نفت، بایستی آموزش

های آموزش های آموزشی مناسب را در نظر گرفت. برای مثال در سطح متصدی آموزش دورهیک از این سطوح دوره

، جیهای نیازسن..، در سطح کارشناس آموزش دوره.بزرگسالان، مدیریت منابع انسانی، تاریخچه آموزش در صنعت نفت و

های مدیریت پروژه، مدیریت دانش، طراحی آموزش، راهبردهای اجرایی آموزش و...، همچنین در سطح مدیر آموزش دوره

( نشان دادند تقاضا برای 1981ریاضی و مهدوی ) اند.نظر قرار گرفته... مد.گذاری آموزشی وسازمان یادگیرنده، سیاست
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رو این دسته از نیروی کار، مکانی را برای فعالیت بازار کار وجود دارد، از اینکرده و متخصص همواره در نیروی تحصیل

هایی ازمانعبارتی سههای بیشتری باشد، بها، از ابعاد گوناگون دارای مزیتکنند که نسبت به سایر سازمانخود انتخاب می

انسانی تحصیلکرده و متخصص نیز از لحاظ نیروی  کنند، ازتر عمل میمؤفقکه در جذب و نگهداشت نیروی انسانی 

ای، سه متغیر حرفه یههای توسع( نشان داد که از بین هفت متغیر مؤلفه1915وضعیت مناسبی برخوردار است. بیژنی )

تی های مشارکهای مطالعاتی یادگیری سازمان، استفاده از مهارتگیری از فرصتای کارکنان از طریق بهرهحرفه یهتوسع

ازمانی در کارآفرینی س یههای مدیریتی سازمان، به ترتیب بیشترین آثار علّی را بر توسعخورداری از حمایتسازمان و بر

( نشان دادند یادگیری سازمانی نیز به صورت غیرمستقیم بر 1915فرهنگ و همکاران ) .اندمدیریت ترویج استان داشته

ن دادند بین متغیرهای، عوامل فردی )سطح سواد، سابقه خدمت(، ( نشا1915کارکنان تأثیر دارد. زند و همکاران ) یهتوسع

های آموزشی( عومل اقتصادی )حقوق کارشناسان، های دورههای آموزشی، ویژگیعوامل آموزشی )دفعات شرکت در دوره

( 1912ار)کفلاحتداری وجو دارد. ای کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی رابطه مثبت و معنیپاداش مالی( با متغیر توسعه حرفه

نشان داد توجه مدیریت به کارکنان به ویژه حمایت کارکنان از سوی مدیریت جهت حفظ کارکنان و افزایش کارایی انان 

ای معلمان مدرسه و کارکنان ( نشان دادند رشد حرفه2554سازمان را در رسیدن به اهداف خود کمک خواهد کرد. لامپرز )

( 2554ها شده است. مویی و هنکین )قراری ارتباط مؤثر با یکدیگر و افزایش خلاقیتها و برآن موجب افزایش مهارت

کردند، تمایل به داشتن سطوح بالاتر اعتماد بین فردی به نشان دادند کارکنانی که در محیط کارشان احساس توانمندی می

ز مهارت، تجربه، حل مسئله، و به روز عاملی ا 4( نشان دادند شایستگی 2519مدیرانشان داشتند. دالافوت و آنتاچای )

های اصلی پرستاران برای دستیابی ( نشان دادند که بیشتر انگیزه2511) ها منطبق است. کلی و همکارانبودن دقیقاً با داده

 های ایمن و با کیفیت بوده است. مراقبتای، ی حرفهبه اهداف توسعه

 پیشنهادات-0

 شود: هایی به شرح ذیل ارائه میپیشنهادبا توجه به نتایج پژوهش؛ 

ای هپذیر بودن کارکنان، حمایت نماید و ایدههای کارکنان، از ریسکش توانمندیرشود برای توسعه و پروپیشنهاد می .1

 اجرایی کنند.جدید و مناسب با اهداف سازمان را 

شود که برای ارتقای انگیزه کارکنان برای فعالیت اثربخش در سازمان، بهتر است که کارکنان را از پیشرفت پیشنهاد می .2

 و توسعه شرکت، کاملاً مطلع نمایند. تا با انگیزه بیشتری فعالیت نمایند.

ر کارکنان استفاده نمایند و سعی شود در های سازمانی، از حضوشود در جلسات سازمانی و تدوین برنامهپیشنهاد می .9

ها، از نظرات کارکنان، استفاده های سازمانی و اجرای مناسب استراتژیاین راستا، برای تدوین مناسب استراتژی

 لازم است به امر آموزش کارکنان توجه گردد و در این زمینه اقدامات لازم انجام گردد. نمایند.

 ع انسانی با نیازهای واقعی موجود.های منابب و کار و مطابقت دادن فعالیتهای بیرونی کسشناسایی واقعیت .4

 ای شدن مدیریت منابع انسانی.حرفهتغییر نقش اداری موجود و حرکت به سمت  .0
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 .های گروهی و تیمیطراحی سیستم ارزیابی عملکرد و دستاوردها بر مبنای فعالیت .4

 .نظرگرفتن نقاط قوت و ضعف کارکنان در ارزیابی عملکردها با در تعیین ارتقاء و یا انتقال .7

 .هابندی آنهای اجرایی سازمان و زمانتدوین اقدامات و برنامه .8

 .تعیین ساختارهای اجرایی سازمان با استفاده از نظرات مدیران و کارکنان .1

 .مشخص کردن نظام پاداش و عملکرد سازمانی برای کارکنان و مدیران .15

 .های مالی و غیرمالی مورد نیاز سازمانیابزارها و زیرساختسازی دیگر آماده .11

 .تدوین قوانین و مقررات لازم و مناسب برای ایجاد یک سیستم استخدام و گزینش کارآمد .12

های بهسازی و آموزش ضمن خدمت باید بر تغییر وضعیت موجود ها در تهیه و اجرای برنامهمدیران سازمان تأکید .19

 .تحولات فراروی سازمان باشدهمگام با تغییرات و 

 ه روشی که ارزش افزوده ایجاد کند.های اطلاعاتی، بمدیریت فرایندها و فعالیت .14

ای ههای منابع انسانی با هدفگذاریریزی استراتژیک برای همسوسازی سرمایهداشتن فرایند روشن و نیز برنامه .10

  بهبود کسب و کار.

 .اطلاع رسانی عمیق و کافی به کارکنان .14

 .تعریف و مشخص نمودن اهداف فردی کارکنان .17

 .های منابع انسانیها و شایستگیکمک به مدیران صف برای پیشبرد استراتژی از راه ارتقای قابلیت .18

 وقت.دار به صورت پاره وقت و تماممای و دانشکارگیری کارکنان حرفهبه .11

 های تعیین شده.برای رسیدن به هدفاستفاده از مدیریت عملکرد و ایفای نقش مربی در جهت هدایت کارکنان  .25

 های ذاتی شان.ها و خلاقیتایستگیایجاد توانایی در کارکنان، برای نمایان ساختن ش .21

 ها.توسعه تجربه، از راه آموزش و گذاری روی متولیان منابع انسانیسرمایه .22

 .های کامپیوتری و استفاده بهینه از امکانات شبکهتوسعه مهارت .29
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