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 چکیده 

 

 یی الگو  یدر ابتدا معرف  پژوهش   ن یآنها است. هدف ا  ن یو روابط ب  گرانیاز باز  یشناخت درست  یگذاریمش خط   ی موفق الگوها  یهانه یاز زم  یکی
خواهد    ها یمشموفق خط  ی موثر و مطلوب در اجرا گرانیباز نیتراست و در ادامه به شناخت مهم  یتوسعه منابع انسان  ی گذاریمشخط  یبرا

هدف    ثی. مقاله حاضر از حدهدی ارائه م یگذاریمشخط ندیمدل فرا یتر بر مبناشفاف ییها الگوروابط مولفه نییو تع یبندسطح باپرداخت و 
نفر از خبرگان     18با     یبه اشباع نظر  دنیاست. تا رس  یو مقطع  یشیمایها پداده   یروش گرداور  ثیو از ح  یفیها کداده   تیماه  ثیاز ح  ،یکاربرد

هدفمند بوده     یو قضاوت  یراحتمالیغ  یریگشده است. روش نمونه   ل یها با روش تم تحلداده   ن یصورت گرفته است و ا  افته ی  ساختار مه یمصاحبه ن
  کرد ینظام آموزش کارکنان با رو   یها بازطراحمولفه   یبنداند و در سطحشده   ییالگو شناسا  ی جهت اجرا  یاصل  گریهفت باز  پژوهش   ن یاست. در ا

تحقق الگو است و لزوم  یبرا یاصل گریهفت باز ییشناسا پژوهش یهاافته ی گریاز د رد،یگیقرار م کیدر سطح  یانسانتوسعه منابع 
پژوهش قرار     نیا  جینتا  نیتراست. مهم   یاسلام  یمثل مجلس شورا  گذاریمشخط   ینهاد عال  کیتوسط     یاصل  گریبه الگو و باز  یدهتیمشروع

  ل ی اند و  تشکداشته   دیآن تاک  یرو   زین  یقبل  نیدر سطح اول که محقق  ییعقلا  زمیکارکنان با استفاده مکان  شنظام آموز  یگرفتن مولفه بازطراح
   .الگو است تیدر موفق گریباز نیتریمستقل به عنوان محور   یموسسه عال کی

 

 .هاروابط مولفه ،یمشخط گرانیباز ،یتوسعه منابع انسان ،یگذاریمشخط : هاکلید واژه
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 مقدمه 
 ارهایبهبود مع  ،یمنابع انسان  یدر جذب، تداوم خدمت و ارتقا  یعدالت محور   ،یو اجتماع  یانسان  یهاه یارج نهادن به سرما  ،یکرامت انسان

 یهاو نگرش  های نظراز تنگ  زیو پره  ستهیتوانمند، متعهد و شا  یانسان  یرویبه منظور جذب ن  یمنابع انسان  نشیگز  یهاروش  یو روزآمد
  دیاز نظرات و تجارب مف یریگبهره  ،یطق بومبه منا ژهیآنان، توجه و یهاسطح دانش، تخصص و مهارت  یارتقا ،یارحرفهیوغ یاقه یسل

اطلاعات، با ابتناء   یسازکپارچهیدانش و   تیریاصول مد  یریبکارگ  قیاز طر  یکردن نظام ادار  انیبازنشستگان، دانش بن  ژهیکارکنان به و
در نظام  یدولت است. نهاد رهبر یبرا یمقام معظم رهبر هیابلاغ ینظام ادار یکل یهااست یاز س یمهم نیفرام یاسلام یهابر ارزش 

را   یرهبر یاز سو یابلاغ یهااست یس دیاست، و با گاهیجا ن یبالاتر ی قانون اساس 57و  110 یهابر اصل  یمبتن رانیا یگذارقانون 
 ینظام ادار یکل یهااستیس انیم نی(. در ا1398 زاده،گ ی... دانست )ب یبالادست نادهمه اس نیسند در ب نیترو لازم الاتباع نیمعتبرتر

 نیاز ا یمتعدد یکشور قرار دارد. تحقق بندها ییاجرا یهادستگاه نیها و قوانبرنامه تیهدا یروشن و لازم الاجرا برا یکشور سند
است.  بعد از آن   یدر آموزش و توسعه منابع انسان یگذاریمشخط مناسب جهت  یی که به آن اشاره شد، منوط به داشتن الگو هااست یس

  ی آموزش و توسعه منابع انسان  ی برا  یگذاراست یاست، که در مفاد مختلف از آن به بحث س  یخدمات کشور  تیریسند، قانون مد  نیترمهم
  یشیآزما  یرسم  یروین  تیوضع  لیتبد  یبرا  یامشرط الز  یآموزش  یهادوره  ی )ط  46به: بند ب ماده    توانی اشاره شده است. از آن جمله م

 ی)انتصاب و ارتقا 56و عملکرد موفق(، ماده  یستگیقرارداد، احراز شا دیتمد یبرا یسطح علم ی)لزوم ارتقا 49(، ماده یقطع یبه رسم
حق شاغل از   ی)برقرار 66به رتبه بالاتر(، ماده  یجهت ارتقا یآموزش یهادوره ی)ط 65(، ماده ربطیذ یهادوره یمنوط به ط رانیمد
 58قانون از ماده  نیتر کل فصل نهم اارتقا و انتصاب( و از همه مهم یو عملکرد موفق برا یستگی)احراز شا 53(، ماده یآموزش ازاتیامت
ساختن دانش،    تناسبکه همراه با م  دینما  یحطرا  یارا به گونه   ییاجرا  یهابه مانند » نظام آموزش کارمندان دستگاه  یو با عبارات  63  یال

  یبه نحو  دینما  نیآموزش تام  ندیلازم را جهت مشارکت مستمر کارمندان در فرآ  یهازهیمهارت و نگرش کارمندان با شغل مورد نظر، انگ
مقررات مربوط در هر سال و آموزش برقرار گردد و از حداقل سرانه ساعت آموزش براساس  رانیارتقاء کارمندان و مد نیب یاکه رابطه 

 ،62در ماده    «یشغل  یهاییها و توانامهارت  شیو افزا  یو » کارمندان موظفند همواره نسبت به توانمندساز  58برخوردار گردند.« در ماده  
ساعت   60کارکنان و    یساعت آموزش برا   40سالانه    توانندیم  ییاجرا  یهادستگاه  یمصوب و جار  ییاجرا  یهااشاره نمود. طبق بخشنامه

نفرساعت   کی یبرگزار نهیاعداد فوق با تعداد کارکنان دولت و هز زیو آنال بیو برگزار کنند . ترک ینیبش یپ یدولت رانیمد یآموزش برا
توسعه منابع   یگذاریمشدر خط  یین الگوکه لزوم داشت کند،ی روبرو م یدر زمان و منابع مصرف یبزرگ  اریآموزش ما را با ارقام بالقوه بس

 .دینمایم تری منابع را ضرور نیبهتر از ا یبهره بردار  یبرا شیاز پ شیرا ب یانسان

 مبانی نظری و مدل مفهومی پژوهش 

توسعه منابع انسانی از جایگاه قوانین و مقرارت و آمار حداقلی بالقوه در مقدمه مورد بررسی قرار   گذاریمشیتا این جا اهمیت موضوع خط 
: این 1اقدام تحت اقتدار :دهند که عبارتند ازمشی عمومی، ترکیبی از مفاهیم مهمی را پیشنهاد میگرفت. محققان برای معرفی کلی خط

کند؛ پاسخ به مشکلات  تمند که دارای مجوز قانونی، سیاسی و مالی است عمل میمشی، اقداماتی است که توسط یک ساختار قدرخط
مشی برای دستیابی  : این خط  3مشی سعی در برآوردن یک نیاز خاص / مشکل جامعه دارد؛ جهت دستیابی به یک هدف: این خط  2جامعه

مشی یک تصمیم واحد )اقدام یا واکنش(  : خط  4از اهداف خاص در تلاش برای حل نیاز خاصی از جامعه است؛ دوره اقدام  ایبه مجموعه 
توان برای حل یک مشی را می: این خط5گیری برای انجام/ عدم انجام کارینیست، بلکه یک رویکرد / استراتژی یکپارچه است؛ تصمیم

تر از دیگر  های موجود حل کرد، ممکن است تصمیمی بگیرد که مناسب توان در سیاست کل را می مسئله یا بر اساس این فرض که مش 
سازی متشکل از بازیگران  مشی به طور کلی توسط یک ساختار پیاده: این خط 6عمل باشد؛ انجام توسط یک بازیگر / گروهی از بازیگران 
عمومی باید شامل انگیزه برای اقدام/ عدم  مشی: هر خط 7شود؛ توجیه اقدامیمتعدد و یا، در موارد نادر، توسط یک ساختار واحد اجرا م

 
1 -Action under authority 
2 -Response to the problems of society 
3 -Oriented towards a goal 
4 -Course of action 
5 - Decision to do / not to do something 
6 -Carried out by an actor / a group of actors 
7 -Justification for action 
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به نقل از کنستانتین،  2013گیری است، نه وعده و قصد )بری و همکاران، مشی تصمیم: خط 1گیری)گرفتن تصمیم(اقدام است؛ تصمیم
 (.2009پروفیریو و ایرگا 

 یراز اصول استاندارد اشاره دارد که مس یابه مجموعه  مشیگونه تعریف کرد: خط ا اینمشی رتوان خطبا توجه به توضیحات فوق می  
و   یبخش دولت  یکه افراد و نهادها  یمعن  ینآور هستند، به ااز نظر قانون الزام  یعموم  هامشیخطاز    یاریکنند. بسیم  ییحرکت را راهنما

الزام قانونی ندارد، ولی در داخل  شود یم یجادا یخصوص ساتکه توسط موس  ییهایاست در مقابل، س ،کنند یرویاز آنها پ یدبا یخصوص
 (. 2018آن الزامی است )پولاک پورتر و همکاران،  یتعاموسسه ر

های بازیگران سیاسی  برای چند دهه فرایندها و رفتارهای سیاسی کانون توجه دانشمندان سیاسی بود و از جنگ جهانی دوم فعالیت
شان با  ها را بر مبنای رابطه قضات...( مورد مطالعه قرار گرفت و اخیرا دانشمندانی سعی کردند انواع فعالیت  -قاماتم -)رای دهندگان

قابل  1های سیاسی بوده که در قالب نمودار از فعالیت ایمشی دولتی مجموعه خطبندی کنند. به طور کلی فرآیند مشی دولتی گروهخط
کرده و از تجزیه مشی دولتی محدود به این فرآیند  انشمندان علوم سیاسی باید مطالعات خود را در زمینه خطترسیم است و ادعا هست که د

 (.  1394گیوریان و ربیعی، (مشی اجتناب ورزند  و تحلیل ذات خط 
 

 گذاریمشی. مدل فرایند خط 1نمودار 
 )طراحی توسط نگارندگان( 

مشی پرداخت. قبل از تدوین پیشنهاد پس از درک مساله و انعکاس آن که در ابتدا مقاله اشاره شد باید به تدوین پیشنهاد الگوی خط
گذاری توسعه منابع انسانی است، ضروری است به مفاهیمی از توسعه منابع  مشیکه هدف ارائه الگویی جهت خط مشی با توجه به آن خط

کارکنان از جمله اهداف و پیامدهای اصلی جامعه مدرن به طور هم زمان است. این امر با شرایط   2موزش و توسعه آ انسانی اشاره شود.
کنونی و پرتلاطم موجود مستلزم تقویت مداوم، تعمیق، سازگاری و توسعه پیشرفت آموزشی و تربیتی کارکنان است. این بدان معناست  

  توان د منعکس کننده تمام نیازهای فعلی ناشی از واقعیت تغییرات باشد. آموزش کارمندان را میکه آموزش و تربیت باید دائمی باشد و بای
به عنوان یک فرآیند دائمی توصیف کرد که در آن سازگاری و تغییر رفتار کار، سطح دانش، مهارت و انگیزه کارکنان بر اساس یادگیری 

های فعلی کارمندان و الزامات مطرح  د. این امر منجر به کاهش تفاوت بین شایستگیگیرهای مختلف صورت می مبتنی بر استفاده از روش 
اما ماهیت، سطح و شدت آن ممکن است بسته به نیازهای   شود. آموزش کارمندان در هر سازمان یک ضرورت است،ا می شده بر روی آنه 

خاص سازمان متفاوت باشد. مهم است که آموزش و تربیت مؤثر باشد، یعنی باید به خوبی سازمان یافته و منظم باشد و باید بطور مداوم  
که محتوای آن   شود، چرخه یادگیری به عنوان یک چرخه مداوم از چهار مرحله مشخص می در چرخه یادگیری سازمان انجام شود.

   .(2019ریزی، اجرای آن و نظارت و ارزیابی اثربخشی آموزش است )استوچاوا و همکاران،  شناسایی تدریجی نیازهای واقعی آموزش، برنامه 
شامل  و توسعه است. آموزش  یمنابع انسان یهایتمسئول ینتراز برجسته یدجد یهامهارت یشرفتپ ی برا ییهاآموزش و فرصت 

انجام  یدبا یسازمان یخود طبق استانداردها یفو وظا یفهانجام وظ یکارمند برا یکو دانش لازم است که  ها، شایستگیهاارائه مهارت
)احمد و کار دارد  یجکارکنان و نتا یمحکم با رفتارها یااست و رابطه  یرگچشم یاربس هبا توسع HRمنبع  یکآموزش  یهادهد. فرصت

 
1 - Decision taken 
2-  Training and Development 
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  از  کار محل  در که  زمانی  حتی  HRD واژه که  نمود  اعلام 2002 سال در  انسانی نیروی  توسعه  اروپایی اتی پژوهش پروژه .( 2019همکاران، 
 ،2آموزش   ،1تحصیل   نظیرهایی  سیستم  و   مفاهیم  (HRD)  انسانی  نیروی  توسعه.  نیست  آموزش   از   بیش  چیزی   شودمی   حمایت  مدیران   سوی

 6سازمانی  توسعه  و  5شغلی  مسیر  توسعه  توسعه،  آموزش،  طریق  از  را  خود  انسانی  نیروی  هاسازمان.  گیردمی  بر  در  را  4شایستگی  ،3یادگیری
   .(134، 1393دهند )جزنی، می  توسعه و کرده بالنده

پور  و همکاران، اند )گرجیای است که معمولا با مفهوم دولت همراه بوده و آن را خط مشی عمومی نامیدهگذاری واژهمشیخط
اند برای طراحی و اجرای  پارچگی، مشارکت و شفافیت بنا شده گذاری عمومی که بر پایه یک مشیگذاری خط (. فرایندهای قانون 1398

های عمومی، نه تنها مشیرود. خطدان به حکومت، امری ضروری و حیاتی به شمار می های موثر و در نتیجه حفظ اعتماد شهرونمشیخط
های مشروع با منافع رقابتی متفاوت و هم چنین مشارکت های گروهباید به دنبال منافع عمومی باشند بلکه باید در عمل موجودیت و نگرانی 

به نقل از سازمان همکاری اقتصادی  1398ین کنند )ابراهیمی و عین علی، های سیاسی را تایید و تامگیریواضح آنان در نفوذ بر تصمیم
ی جامع پس از شناخت و انعکاس مساله و مطالعات نظری در مبانی  پژوهش(.  با توضیحات فوق پژوهشگران در 2017و توسعه، 

کنندگی، ارزیابی و  ی عمومی مثل هماهنگمشهای خطها و ویژگیگذاری به ویژه استفاده از مدل فرایند و در نظر گرفتن نقش مشیخط
دار بودن،  نگری واقع بینانه، هدف مشی عمومی، آیندهکنترل، داشتن نفع عمومی، روشن ساختن روح قوانین و مقررات، پایداری در خط 

های متعدد و مفاهیم توسعه منابع انسانی مثل تقویت قدرت تحلیل، تقویت مهارت های(، و مرور مدل1395فراگیری، نمایانگری )الوانی، 
ها، توجه به آینده سازمان، توفیق همکاری، تسلط بر شغل، شناخت محیط اطراف،  انسانی، یادگیری پایدار، رفع کمبودها و ارتقای مهارت

ترین آنها عبارت ی کلان کشور در حوزه منابع انسانی که مهمها( جست و جو در سیاست1387تقویت احساس تعلق )متانی و همکاران، 
انداز بیست ساله جمهوری های کلی نظام اداری، نقشه جامع علمی کشور، سند تحول بنیادین آموزش و پرورش، سندچشمبودند از: سیاست 
وی در دست تهیه پایه پیشرفت اسلامی  ، الگکشور یاتپژوهشو  یرشد و توسعه علم ینظام برا یکل یهااست یس، 1404اسلامی در افق 
های کلان کشور در حوزه آموزش عالی که عمدتا مبتنی بر همان مفاهیم توسعه منابع انسانی بوده و در آن به بکارگیری  ایرانی، سیاست 

 ایاحی الگوی مفهومی اولیههای مورد اشاره بر مبنای اخلاق و رفتار اسلامی تاکید گردیده بود به طرهای دینی و قرار گرفتن مهارتآموزه
نفر از خبرگان علمی توسعه   18ات میدانی و احصاء نظرات اندیشمندان از طریق مصاحبه با تعداد پژوهشپرداختند و سپس این الگو با 

روح از آن های مکرر و تهیه گزارش تحلیلی مشها بار کدگذارییافت. این الگو در نهایت با استفاده از روش تحلیل مضمون که حاصل ده
ها انداز، و شناخت الزامات و محدودیتهای حاکم، چشماهداف، ارزش   هایبود، نهایتاً با پانزده مولفه در قالب پنج مقوله کلان و داشتن مقوله 

 شده است: ترسیم  2بندی نهایی گردید. تصویری کلی از این الگو توسعه یافته در شکل گذاری توسعه منابع انسانی جمعمشیالگوی خط 
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2 -Training 
3- Learning 
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5- Career Development 
6- Organizational Development 
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 گذاری توسعه منابع انسانی بر مبنای تحلیل مضمونمشی. الگوی توسعه یافته کلان خط2شکل 

 های نگارندگان منبع: یافته
 است:  1مقوله آن به شرح جدول   5های مندرج در این الگو برای مولفه

 گذاری توسعه منابع انسانیمشیخطالگوی  هایها و مولفه.  معرفی مقوله1جدول 

ها مولفه مقوله  

و توسعه  نظام آموزش  یطراح -1
توسعه   یکردکارکنان دولت با رو 
یمنابع انسان  

  ییگیری عقلایمتصم یزمنظام آموزش با استفاده از مکان یبازطراح

 توسعه منابع انسانی  هایطراحی و ارزشیابی و بهبود مستمر در برنامه 
 ای در برنامه توسعه منابع انسانی های منطقه توجه ویژه به نیازهای بومی و توسعه توانمندی

بسترسازی برای توسعه منابع   -2
 انسانی

 ی ادار یهای شغل بر رسته  یمهارت محور مبتن یارانو دست یتخصص  یعلم یات ه یلتشک

 تشکیل یک موسسه عالی مستقل برای اداره متمرکز بورکراسی آموزش و توسعه منابع انسانی

 بالقوه  یبروز استعدادها ی مساعد برا یهای برابر و فضافرصت  یجادا یقاز طر ینیگز یستهشا

ها و یستگی توسعه شا -3
شغل  یو مهارت یهای فنآگاهی   

 

 در دوره بدو خدمت  یرشته شغل  یکحداقل  هایتسلط کامل به دانش و مهارت 

 ییبه مهارت افزا یصیزمان تخص  یشبا افزا یهای آموزشبرنامه  یدانش و مهارت در تمام یقتلف

 ینیهای دبر آموزه  یای و مبتنی حرفهدر تراز  یانسان یروین یتوانمند ساز

ها و یستگیتوسعه و بازتاب شا -4
  ی و رفتار یهای اجتماعواکنش 

 کارکنان 

 های ارتباطی و انسانی کارکنان در روابط درونی و بیرونی سازمان ارتقای مهارت 
 های اجتماعی خود و سازمان  آشنا و متعهد به مسولیت

 های مشاوره مشفقانه و رسمی به همکاران و سازمان ارتقای مهارت 

توسعه و بازتاب   -5
  یو تجرب یهای ادراکیستگیشا

 کارکنان 

 یههمسا یشرو و پ یاسلام ی کشورها یتکشورها با اولو یربا سا یو فرهنگ یتوسعه تعاملات آموزش

 در سازمان  یشغل  یاتدانش و تجرب یرسمگذاری اشتراک 

 ندر سازماآن  و بازتاب  یهای علمو تفکر با روش پژوهش های توسعه مهارت 

 های نگارندگان منبع: یافته
های پژوهشی از طریق مراجعه  دهی به الگو است که این مهم در پروژهمشی نکته مهم مشروعیتپس از تدوین پیشنهاد الگوی خط    

گردد. های آماری که عموما تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول و دوم است، انجام می ات میدانی و با استفاده از روش پژوهشبه جامعه آماری و  
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های آماری دارای برازش  معه آماری هدف به اعتبارسنجی گذاشته شده و با استفاده تحلیل عاملی تاییدی تمامی مدلاین الگو نیز در جا
های قابل قبول طبق معیارهای آماری موجود برخوردار بوده است. نکته حائز اهمیت که در این مناسب بوده و اعتبار و روایی آن از شاخص

های دولتی است که  گذاری توسعه منابع انسانی دستگاهمشیشود، بخش اجرای الگوی خطن پرداخته می مقاله که با جزییات بیشتری به آ
های الگو است. انجام این مراحل منتج به ارائه تصویری جامع و شفاف  مستلزم شناخت بهتر بازیگران و تعیین روابط بین بازیگران و مولفه 

 از الگو خواهد شد. 

ها به طور  از آن   یاست. بعض   یاجتماع  یگرانشامل دولت و باز  یگردارند. واژه باز  یمشی نقش اساسخطآیند  و نهادها در فر  بازیگران
مشی در خط هایشبکه  یو به عنوان اعضا یمامستق یگرانباز یهستند. برخ یلمشی دخخطای در فرآیند یه به شکل حاش یو برخ یقعم

مشی به خط یلدر مورد مسا یگرانها بازهستند که در آن یمجامع و محافل یزمشی نخط  یفرع یها. نظامدهستن یلمشی دخخطفرآیند 
مشی مشخص خط در یردرگ یگرانپردازند. از بازمی  یگراند یبو ترغ یزنهای خود به چانهاهداف و خواسته  یبپردازند و در تعقبحث می 

نمود: کارگزاران   یبندتوان در پنج مقوله طبقهمشی را میخط یگران ود، بازشمی یادمشی خط نظام یرز یکبا عنوان  یبه شکل جمع
به عنوان ساختارها و سازمان دولت،  یزنهادها ن ی،های جمعو رسانه یپژوهش یهاسازمان  نفع،یذ یهاکارگزاران منتصب، گروه ،منتخب

 .  (1394همکاران،  ولت واشود )همی یفتعر یالمللین جامعه و نظام ب
 های پژوهش ابتدا به این سوال پاسخ داده خواهد شد که:  در بخش یافته  پژوهشدر این 

و در تکمیل مرحله   گذاری توسعه منابع انسانی کدامند؟مشیهای الگوی معرفی شده خطترین بازیگران اثرگذار در اجرای مولفهمهم
های مشیخط یزآمیتموفقها وابسته به اجرای مشیخط  که در عمل اجرای موفق برخی ازاجرای الگو و شناخت بازیگران باید توجه شود 

ها )مشیخط یرسا یممکن است بر اجرا یشتازهای پمشیخط از  یبرخ یاجرا یج. نتااستتر( های مقدممشیخط )به اصلاح یشتازپ
نظام آموزش با   یبازطراحمولفه مثبت  یجمثال نتا ی . برا(223، 1390زاده، )حسینباشد هداشت  یمنف یا مثبت و  یرهای موخر( تاثمشیخط

در   یرشته شغل یک های حداقلتسلط کامل به دانش و مهارت مولفه ی ، ممکن است اجراییگیری عقلایمتصم یزم استفاده از مکان
را  آن  ی اجرا ی حت یا و  یدنما ثی را خنآن  مثبت یرات تواند تاثمی ،مشیخط  ین در ا ی ا برعکس عملکرد منفیو  یدنما یلبدوخدمت را تسه 

گذاری توسعه منابع انسانی لازم است به  مشیبرای رسیدن به الگویی جامع تر و پاسخگوتر از از خط  ینا با مشکل مواجه سازد. بنابر 
ها و روابط بین بازیگران با هم  بازیگران روابط بین مولفه  نیز پرداخته شود تا در کنار های الگومولفه  یانم یو معلول یروابط عل یبررس

ای گویاتر از الگوی طراحی شده در بخش نهایی در قالب مدل فرایند ارائه شود. برای این مهم سوال تکمیلی زیر نیز پاسخ  ترکیب و نمایه 
 داده خواهند شد.  

بندی پاسخ دو سوال  و بعد از جمع توسعه منابع انسانی با یکدیگر چگونه است؟ گذاریمشیهای الگوی خطروابط علی و معلولی مولفه 
گذاری توسعه منابع انسانی به معرفی الگویی گویاتر از هدف مهم این پژوهش که ارائه الگوی  مشیفوق و با در نظر گرفتن الگوی خط 

 گذاری توسعه منابع انسانی است، پرداخته خواهد شد. مشیخط

 هش پیشینه پژو
مختصر و سپس به تعدادی از   اشارهی کلان کشور در این حوزه هاگذاریبرای بررسی پیشینه الگو و بازیگران ابتدا به پیشینه سیاست 

. در  شودمی منتشر شده،   سال اخیر   5ات آنان به نوعی مرتبط با الگوی طراحی شده مرتبط بوده و عمدتا در پژوهشهایی که نتایج پژوهش
ترین جدیدی در حوزه آموزش کارکنان دولت پس از انقلاب تدوین و ابلاغ گردید. در این ابلاغیه شاید مهم  1گذاریمشیخط  1380سال  

و محدودیت شدید آن برای کارکنان دولت بود. این مهم باعث آن شده بود که بازیگری به نام مرکز  های بلندمدتهدف حذف آموزش 
ترین مجری این بخش در ساختار نظام اداری و آموزش کارکنان شناخته شده و قاعدتا بخش  آموزش مدیریت دولتی به عنوان اصلی

 44ماده  3صلی تاسیس خود که آموزش و فنون اداری به موجب تبصره مهمی از توان مرکز به این موضوع تخصیص یافته و از اهداف ا
گذاری ترین سیاستبود، فاصله گرفته و به عنوان یگانه مجری این بخش شناخته شود. در این بخشنامه مهم 2قانون استخدام کشوری

صاصی(، فرهنگی و اجتماعی و های شغلی )مشترک اداری، شغلی اختهای توجیهی بدو خدمت، آموزشآموزشی در حوزه آموزش
سازی های عمومی و بهبود مدیریت بود. ساختار آموزش بر این بنا گذاشته شد که در سه سطح کلی بازآموزی، نوآموزی و آمادهتوانمندی

به مفهوم   ابلاغ گردید. در این بخشنامه ابتدا برون سپاری 1390بعدی در حوزه آموزش کارکنان در سال  3گذاریمشیقرار گرفت. خط 

 
 سازمان مدیریت و برنامه ریزی اسبق 1380/ 28/12مورخ  105/22554بخشنامه  1
ای برای ای که تنظیم خواهد نمود موسسهسازمان امور اداری و استخدامی کشور مکلف است طبق ضوابط و برنامه .قانون استخدام کشوری 44ماده  3تبصره  2

تواند برای این منظور در حدود قوانین و مقررات مربوط به بایت آموزش کمک و یا آموزش مدیریت و فنون اداری مستخدمین دولت تاسیس کند موسسه مزبور می
 نامه هیات وزیران به مصرف برساند.و آنرا طبق تصویبشهریه دریافت کرده 

 معاونت وقت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی رییس جمهور 30/01/1390مورخ  200/1834بخشنامه شماره  3
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سپاری انتقال و محول نمودن یک فعالیت خاص آموزشی را داخل یک سازمان به یک منبع خارج آن و اجرای آن توسط آن منبع را برون »
»مشارکت مراکز و مؤسسات آموزشی و   :« تعریف شده و در  اصول حاکم، اصلی تحت عنوان اصل همکاری و مشارکتگویندآموزش می

دولتی در فرآیند آموزش و توانمندسازی کارمندان دولت« درج شده است. لذا ابتدا به ساکن نقشی برای تعیین یک  پژوهشی دولتی و غیر
اند ولیکن در اصلاحیه بعدی نظام تعریفی از مرکز آموزش مدیریت دولتی برای  بازیگر اصلی آموزش و توسعه منابع انسانی قائل نشده

 ها با اندکی تغییر در ساختار به صورت زیر تغییر یافتند. دوره نیز آموزش  بازیگری در نظر گرفته شده است. در این

های شدغلی )ویژه کارمندان اسدتخدام آزمایشدی، ارتقاء شدغلی، تمدید قرارداد بدو خدمت، آموزش های توجیهی و تصددی شدغلآموزش
  های مدیرانآموزشی، و عمومفرهنگی های مدت خارج از کشور(، آموزشکار معین، کوتاه

  126قانون اساسی اشاره نمود. به موجب اصل  126توان به اصل گذاری بازیگران، می در ادامه بررسی پیشینه پژوهش در حوزه سیاست 
ها ه آن تواند اداررئیس جمهور مسئولیت امور برنامه و بودجه و امور اداری و استخدامی کشور را مستقیماً بر عهده دارد و میقانون اساسی »

توان عنوان  شود و میهای دولتی از پی استخدام در دولت ایجاد میرد.« آموزش و توسعه منابع انسانی دستگاهرا به عهده دیگری بگذا
چون  این مهم جزو وظایف رییس جمهور است. در دو دهه اخیر بارها مجریان این اصل تحت عناوین مختلفی هم 126نمود طبق اصل 

ریزی )دو مرحله(، معاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی رییس جمهور فعالیت ری و استخدامی، سازمان مدیریت و برنامهسازمان امور ادا
قانون اساسی،    126دار وظیفه استخدام رییس جمهور است. پس از اصل  اند و در حال حاضر با عنوان سازمان اداری و استخدامی عهدهکرده

ای برای آموزش مدیریت  بر تأسیس موسسه توان اشاره نمود که می ، 1345قانون استخدام کشوری مصوب  44ماده  3تبصره به موجب 
اداری و   دولتی« وابسته به سازمان امور  مدیریت آموزش »مرکز نام با 1348 تیرماه در ایتاکید داشته و از پی آن مؤسسه  و فنون اداری

های در طول سال .ها و وظایف قانونی تعریف شده، شروع نمودچارچوب مأموریت های خود را در استخدامی سابق تشکیل و فعالیت
ها مواجه بوده و در آخرین مرتبه در سال  مختلف، این مرکز نیز به تبع سازمان بالادستی خود بارها با تغییرات نام و ساختار و ماموریت

. این مرکز از  1نام و ساختار مجددا با همین نام مشغول فعالیت شد   ین مرکز پس از چندین بار تغییرا  اداری  با تصویب شورای عالی 1395
ریزی ریزی در توسعه با نام موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه با ادغام با موسسه پژوهش و برنامه  1389الی  1381سال 

های مجددا از موسسه مذکور منفک و با نام سابق خود فعالیت نمود. با گسترش فعالیت 1389به ارائه خدمات پرداخت و سپس از سال 
های بلندمدت، مرکز اقدام به تاسیس مراکزی مرکز آموزش مدیریت دولتی به خصوص در دهه اول و دوم انقلاب و به ویژه در آموزش 

نمودند. با  های بلندمدت نیز برای کارکنان برگزار می ارکنان، آموزشهای کنام خود در سراسر کشور نمود که علاوه بر آموزشوابسته هم
قانون اساسی در طول ادوار مختلف   126متولی اصل های تغییرات حاصله در ساختارهای بنیادی مرکز آموزش مدیریت دولتی و سازمان

ریزی استانی هستند. پس  های مدیریت و برنامه نظر سازمان اند. در حال حاضر این مراکز تحت  این مراکز نیز مکررا تغییر نام و ساختار داده
های اجرایی اشاره نمود که به موجب اختیارات واگذار شده در حوزه آموزش کارکنان به  توان به مراکز آموزشی وابسته به دستگاه از آن می 

اند و بعضاٌ نیز توانستند به جذب دانشجوی بلندمدت  ههای اجرایی، آنها نیز خود مستقلا به تاسیس مراکز آموزشی وابسته اقدام نموددستگاه
از سیستم آموزش عالی اقدام کنند که بعدها توسط شورای عالی اداری با ممانعت مواجه شدند. با تدوین دو بخشنامه اخیر در دو دهه  

نجی مراکز آموزشی خصوصی و  ای جهت اعتبارسگذاری آموزش کارکنان و تاکید بر برون سپاری نظام نامه گذشته در حوزه سیاست 
های آموزش کارکنان در کشور به تعداد زیادی موسسات خصوصی دارای مجوز نیز  هایی از برنامه غیردولتی تهیه و ابلاغ گردیده و بخش

 سپرده شده است. 
ترین ن در نزدیکاتی، پژوهشی که مستقیماٌ هدف و عنوان پژوهش را در بربگیرد توسط نگارندگان یافت نشد ولیکپژوهشدر حوزه 

 توان به مواردی به شرح زیر به طور عملیاتی اشاره نمود:  های موضوعی می مرتبط با برخی جنبه  اتپژوهش
  و  توسعه  کسب، شناسایی، که نمودند  انسانی تایید منابع توسعه در دانش مدیریت ( در پژوهشی با عنوان نقش1395 نژاد و مهری)خلیل
 نظام توسعه از مورد انتظار نتایج از یکی نتیجه در است و مؤثر انسانی سرمایه مهارتی و رفتاری نگرشی، دانشی، توسعه بر دانش تسهیم

  منابع  توسعه  ابزارهای از یکی که نتیجه گرفت توانمی همچنین، .باشد ابعاد تمامی در انسانی سرمایه توسعه تواندمی  دانش مدیریت
سازمانی   آموزش اثربخشی اجرایی مدل طراحی و ( پژوهشی با عنوان کاوش1395)طاهری،  .است دانش مدیریت نظام استقرار انسانی

 پیامدهای محیطی و ایزمینه  عوامل با سازنده واکنش  و کنش در آموزش اثربخشی راهبردهای داد پژوهش نشان هاییافته  .انجام داد
و   )جولرستانى .داشت خواهد همراه به را یادگیرنده گمرک یک یگیرشکل نهایت در و مالی منافع افزایش خدمات، کیفیت بهبود :مثبت

کریم پرداخته و   قرآن آیات تاکید بر با  اسلام دیدگاه از مدیران گزینىشایسته معیارهاى ( به پژوهشی با عنوان شناسایى1397رضایی، 
  .است استوار یکدیگر مکمل عنوان تخصص به و تعهد اصل دو  بر گزینى شایسته معیار کریم قرآن در که دهدمى نشان ایشان هاىیافته

ها، حمایت همکاران، حمایت های احصا شده )فرصت استفاده از آموختهدهد که شاخص( نشان می1395)روح الهی و همکاران،  پژوهش
 

 نگری مشغول فعالیت بود.های توسعه و آیندهقبل از این تاریخ با عنوان مرکز آموزش و پژوهش 1
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ات  پژوهشای مثبت و معنادار دارند. نتایج مدیران و سرپرستان و اقدامات پس از آموزش( با تسهیل انتقال آموزش به محل کار رابطه 
براساس شایستگی   ارزیابی  و  بالندگی  و  بهبود  گزینش،  هایانسانی شیوه  منابع  مدیریت  هایکه شیوه   داد   ( نشان1395بورنگ و پور،    )اکبری

 یادگیری،  قابلیت  و  هاشیوه  این  میان  روابط  در  انسانی  سرمایۀ  دارند و  معناداری  و  مثبت  تأثیر  سازمانی  یادگیری  قابلیت  بر  انسانی،  سرمایه  و
های فرایند، محتوایی،  دهد که ده مجموعه علت )آسیب( نشان می 1395پژوهش )باباشاهی و محمدنژاد فدری،    .کندایفا می   را   واسط  نقش 

های سازمانی بخش  ساز ناکارآمدی آموزش، ساختاری، رفتاری، نگرشی، منابع انسانی، منابع مالی، مخاطب و رسانه آموزشی(، زمینه مدیرتی
 در خدمت ضمن هایدوره به کیفیت بخشی برای عامل ترین( تاکید شده مهم1395ات )نصری و همکاران، پژوهشدولتی است.  در 

  به  نیز  هاشاخص هایاولویت .تخصیص دارد مجازی و  دور  راه از آموزش از  استفاده به  ترین عاملاهمیت کم و دوره  مدرسان  به  دانشگاه
  در   و   مناسب   محتوای  تعیین  و  گذاریهدف   رفاهی،   آموزشی   امکانات  و   شرایط  یادگیری،  –رویکردهای یاددهی  آموزشی،   نیازسنجی  :ترتیب
 تأثیر انسانی منابع توانمندسازی بر کارکنان آموزش ( اشاره دارند که 1395)خراسانی و همکاران،  .تعیین شدها دوره از ارزشیابی نهایت
محیط   ایجاد و تیمی کار پیشبرد روحیه،  ارتقاء اخلاقی، رفتار اهداف، توانمندسازی روشنی ابعاد بر  کارکنان و آموزش دارد معنادار و مثبت
 بیشترین روحیه ارتقاء دهدمی نشان توانمندسازی ابعاد بر کارکنان آموزش تأثیر بندینهایت اولویت و در دارد معنادار تأثیری سالم  کاری

کارکنان   یعوامل موثر بر توانمندساز( به بررسی  1395  و همکاران،   یری پورصن)  .است  داده  اختصاص  خود  به  را  ترین مقدارکم  ارتباطات  و
ی موثر بر توانمندساز  یرهایهمه متغ  آن  یجنتایلان پرداخته و در  گ  یمنابع دانشگاه علوم پزشک  یریت وشاغلان معاونت توسعه مد  یدگاهاز د

احساس  یستگی، احساس شان، احساس موثر بود ، ارکتششامل: احساس م یبکه شدت آن به ترت هدار وجود داشتی رابطه مثبت و معن
و   یران مد یچند بعد یستگیمدل شا ( در بررسی طراحی 1395ی و همکاران، پور عابداست. ) داری و احساس معنی دانستن حق انتخاب

های یستگی: شایهمختلف است که در چهار لا یستگیگروه شا 40سازمان مشتمل بر  یستگیچارچوب شادارند که  اظهار می کارکنان
ی و عبداله ات )پژوهشنتایج  شده است. ینسازمان تدو یتخصصهای یستگیو شا یعمومهای یستگی شا یریتی،مدهای یستگیشا یه،پا

توسط چند تن از    یتخصص  یشده در نشست  ییشناساهای  یستگیشاو    بدست آمد  1یکوم کارگاه سه روزه به نام د  یکدر  (  1394همکاران، 
( شامل: یمشترک )عمومهای یستگی شا -: الف نمودند یشرح طبقه بند ینموضوع بد 10در را و متخصصان حوزه آموزش  یرانمد
 -ا -شامل: ب یژهوهای یستگیشا  -باشد بمی یفرد ینب شایستگی ۔یطلب یتعال -یادراک یستگیشا -یو اخلاق یتیشخصهای یژگیو

  یریت مد  ی، کسب و کار، رهبر  یستگی : شایرنظ  ییها  یستگیشا  یرز  ی که دارا  یسازمانهای  یستگیشا  -2  -ب  ی،و شغل  یفنهای  یستگیشا
 عمومی   هایدوره   به   مطلوبی  واکنش  فراگیران  که   دادند  ( نشان1396)شجاع و همکاران،    . باشدمی  یگیریمتصم  یک، عملکرد، تفکر استراتژ

کردند.  کسب را لازم دانش فراگیران  و بود اثربخش عمومی و تخصصی هایدوره در یادگیری سطح .اند داده خود نشان از تخصصی و
 تأثیر مشیخط هایگیری روایتشکل  بر موضوعات، بندیچارچوب طریق ازها رسانه که دهدمی ( نشان1393ات )غلامپورراد، پژوهش

( ضمن شناسایی موانع مربوط  1397)رنگریز و همکاران، .دهندمی  مشی ارائهخط  تغییرات از معتبری بینیپیش نیزها روایت  و  گذارندمی
، فناوری مشیهای: تعامل نامناسب اداره و اجرا، فقدان مبنای تئوریک مناسب برای خط دارند که شاخص اظهار می  مشیبه تدوین خط 

، فناوری  مشیاطلاعات ضعیف، ویژگی شخصی مجریان، ابزار اجرای نامناسب، اداره و اجرا، فقدان مبنای تئوریک مناسب برای خط 
ترین  اطلاعات ضعیف، ویژگی شخصی مجریان، ابزار اجرای نامناسب، سیستم نظارتی نامناسب، هماهنگی ناکافی در اجرا به ترتیب بیش 

وزارت آموزش    گذاریمشیطراحی مدل خط ( در رساله خود را با عنوان  1397)دلبری راغب،     پژوهشضریب اهمیت را دارند. یکی از نتایج  
ای گذاری شورای عالی آموزش و پرورش است که با نهادهای فراقوهمشیتجلی نظام خط ،  و پرورش با رویکرد توسعه قابلیت های انسانی

های مورد نیاز، برای تحقق بخشیدن به  ها، نهادهای مدنی و بخش خصوصی تعامل دارد و با توجه به آزادی و قوای سه گانه، خانواده 
( 1394د. پژوهش )رهنورد و شیرین،  کنها درچارچوب فرهنگ و نظام ارزشی فعالیت میها به کارکردهای انسانی و تبدیل آنقابلیت توسعه  

این بازنگری در درجه اول مستلزم انتخاب مدل  و گویای آن است که نظام آموزش بهبود مدیریت در ایران نیاز به بازنگری اساسی دارد
و همکاران،    2« )استاچوی.له بعد طراحی مبتنی بر نیازسنجی آموزشی در سطوح شغلی، سازمانی و فرآسازمانی استنظری مناسب و در مرح

ترین تفاوت آماری را در رویکرد استراتژیک  های خارجی در آموزش و توسعه کارمندان، مهم( در پژوهش خود با عنوان مشارکت2019
های شناخت بهتر بازیگران و  دانند. یکی از راه ط بین کشورهای مبتکر و مبتکران معتدل می برای آموزش و توسعه کارکنان و ایجاد رواب

های آنان در ها در سایر کشورها شناخت و مطالعه بازیگران مشابه دولتی و فعالیتمشی آموزش و توسعه منابع انسانی دولت الگوی خط 
مدرسه دولتی انجام داده و گزارشی جامع  23بر روی  ای( مطالعه2017) 4اقتصادی. سازمان همکاری و توسعه 3داخل همان کشور است

 
1 - DACUM: Development A Curiculum 
2 - Stachová 

کشور جهان )توسط نگارنده اول و همکاران در مرکز آموزش مدیریت  70موسسه و در بیش از  110در این زمینه کشور ایران نیز پژوهشی با مطالعه بر روی   3
 آن پس از طی مراحل علمی منتشر خواهد شد. ه گزارش اند کدولتی( انجام داده

4 - Organization for Economic Co-operation and Development (OECD) 

http://www.oecd.org/
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های فعلی در ای از عمل، تسهیل گفتگوی سیاست، نظارت و ارزیابی مداوم فعالیتاز آن را منتشر نموده است. ایجاد یک جامعه حرفه 
های احصاء شده های کلیدی از فعالیتترین عبارتشور، مهمهای خاص کات و فعالیتپژوهش، مشارکت در زمینه ایجاد ظرفیت و مهارت

( هماهنگی یک رویکرد کل دولت  2019مورد مطالعه این سازمان برای کشورها است. در پژوهشی مشابه بر روی سه کشور )کیم سوهین،  
های آنلاین  ری مشارکتی و برگزاری دورهها، ارزیابی نتایج یادگیری آنلاین و الکترونیکی، رهبری ارشد خدمات کشوری و رهببا استراتژی 

گسترده باز )یادگیری آنلاین، همکاری ملی و جهانی را( از وظایف و راهبردهای دولت و بازیگران در آموزش و توسعه منابع انسانی معرفی  
 کند.می

 پژوهش  رای روش اج
ها جزو ها دارای رویکرد کیفی است و از حیث روش گردآوری دادهاین پژوهش از حیث هدف کاربردی و از حیث ماهیت داده

نفر از خبرگان علمی و   18های نیمه ساختار یافته با جهت شناخت بازیگران حاصل مصاحبه پژوهشهای ات اکتشافی است. دادهپژوهش
تن از نمایندگان مجلس، مدیران باسابقه و ارشد و در حوزه آموزش کارکنان در مراکزی مانند مرکز اثرگذار در نظام اداری که شامل دو 

ریزی و مراکز مرتبط در  آموزش مدیریت دولتی و سازمان اداری و استخدامی کشور، موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه 
مند انتخاب شده بودند، گردآوری شده است. در  ند و به روش قضاوتی هدفها که غالب این افراد از اعضای هیات علمی نیز بوداستان 

 ترینهای توسعه منابع انسانی که شرح آن گذشت از خبرگان خواسته شد که مهمگذاریمشیهای الگوی خط ها و مولفه زمان شناخت مقوله
های این پژوهش  بازیگران اثرگذار را در حالت مطلوب برای دستیابی به اهداف الگو را نیز معرفی کنند. لذا بازیگران معرفی شده در یافته

ای نامه ها پس از تایید و اعتبارسنجی الگو که شرح آن گذشت پرسش بندی نظرات خبرگان است. جهت شناخت روابط بین مولفه حاصل جمع
اظهار نظر کنند و  ها گردید و مجددا به تعدادی از خبرگان مذکور داده شد تا نسبت به بررسی دو به دو روابط این مولفه  مجزا طراحی 
سازی ساختاری تفسیری تکنیکی  استفاده شده است.  مدل ( ISM)یری تفس یساختار یسازمدلهای طی گام روابط  یینتعسپس برای 

ر دیگر عناصر است. این متدولوژی ترتیب و جهت روابط پیچیده میان عناصر یک سیستم را بررسی  مناسب برای تحلیل تاثیر یک عنصر ب 
مدل ساختاری تفسیری را  1تواند بر پیچیدگی بین عناصر غلبه کنند. سیج کند. به بیان دیگر، ابزاری است که به وسیله آن، گروه می می

، تشکیل ماتریس  2لی ضروری است: تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاریارائه کرد. برای اجرای مدل پنج گام اص 1977در سال 
 4(یریتفس یدل ساختارم یلتشک)ها مولفه شبکه تعاملات  یمترسها، مولفه بندیاولیه و نهایی، تعیین روابط و سطح  3دسترسی پذیری

 (.   14، 1387)آذر و بیات، 

 های پژوهش یافته 
گذاری توسعه منابع انسانی  مشیهای الگوی خط ترین بازیگران اثرگذار در اجرای مولفه شود که مهمابتدا به بررسی این سوال پرداخته می 

 کدامند؟
ترین بازیگران  ها با خبرگان صورت گرفت، مهمبندی نتایج حاصل از مصاحبههایی مکرری که با روش تم جهت جمعطی تحلیل 
 بندی شدند:  گونه جمع حوزه اینمطلوب در این 

 ترین مشروعیت دهندگان به قوانین و مقرارت  مجلس شورای اسلامی/شورای عالی انقلاب فرهنگی/ شورای عالی اداری به عنوان مهم  -1
 ترین بازیگر و مسوول اجراموسسه عالی )پیشنهادی( آموزش و توسعه منابع انسانی و مراکز وابسته به عنوان مهم -2
 ترین مرجع مشروعیت دهنده به مستخدمین هیات علمیات و فناوری به عنوان مهمپژوهشوزارت علوم  -3
 المللیترین واسطه و مرجع برقراری و نظارت بر ارتباطات با بازیگران بین وزارت امور خارجه به عنوان مهم -4
ترین نمایندگان شخص  قانون اساسی )سازمان برنامه و بودجه و سازمان اداری و استخدامی کشور( به عنوان مهم  126بازیگران اصل    -5

 قانون  126رییس جمهور به عنوان مجری اصلی  
 ترین مخاطبان نظام آموزش و توسعه منابع انسانی( های اجرایی )به طور مهمتمام دستگاه -6
 ترین ناظر بیرونی(جتماعی )به عنوان مهمهای اهای خبری و شبکه رسانه  -7

 بازیگران را بر مبنای وضعیت مطلوب تنظیم نموده است.   2جدول 
 

 
1 -Sage 
2 -Structural Self-Interactive Matrix 
3 -Accessibility matrix 

 ها تشریح خواهد شد.با هدف درک بهتر خواننده توضیحات هر مرحله در بخش بعد و هنگام تحلیل داده - 4
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 گذاری توسعه منابع انسانیمشیالگوی خط . تعیین بازیگران اثرگذار در تحقق2جدول 

 بازیگران موثر اصلی احصا شدههای مولفه
 موسسه عالی)پیشنهادی(  و مرکز وابسته گیری عقلایی   نظام آموزش با استفاده از مکانیزم تصمیم بازطراحی -1
های موسسه عالی)پیشنهادی(  و مرکز وابسته رسانه  های توسعه منابع انسانی طراحی و ارزشیابی و بهبود مستمر در برنامه  -2

 های اجتماعی )نظارتی(خبری و شبکه 
ای در برنامه  های منطقهازهای بومی و توسعه توانمندیتوجه ویژه به نی  -3

 توسعه منابع انسانی 

 سازمان برنامه و بودجه کشور
 سازمان اداری و استخدامی کشور

 موسسه عالی)پیشنهادی(  
 های اجتماعی )نظارتی(های خبری و شبکه رسانه 

تشکیل هیات علمی تخصصی و دستیاران مهارت محور مبتنی بر   -4
 های شغلی اداریرسته 

 ات و فناوریپژوهشوزارت علوم 
 سازمان اداری و استخدامی کشور

 موسسه عالی)پیشنهادی( 

آموزش    تشکیل یک موسسه عالی مستقل برای اداره متمرکز بورکراسی  -5
 و توسعه منابع انسانی

 مجلس شورای اسلامی 
 شورای عالی اداری 

های برابر و فضای مساعد برای شایسته گزینی از طریق ایجاد فرصت -6
 بروز استعدادهای بالقوه 

 مجلس شورای اسلامی 
 سازمان اداری و استخدامی کشور

 های اجتماعی )نظارتی(خبری و شبکه  -رسانه ها

های حداقل یک رشته شغلی در تسلط کامل به دانش و مهارت -7
 بدوخدمت

 موسسه عالی)پیشنهادی( و مراکز وابسته 

های آموزشی با افزایش زمان تلفیق دانش و مهارت در تمامی برنامه  -8
 تخصیصی به مهارت افزایی 

 موسسه عالی)پیشنهادی( و مراکز وابسته 
 های اجراییتمام دستگاه

های ای و مبتنی برآموزه مند سازی نیروی انسانی در ترازی حرفه توان -9
 دینی

 موسسه عالی)پیشنهادی( و مراکز وابسته 
 های اجراییتمام دستگاه

ارتباطی و انسانی کارکنان در روابط درونی و   هایارتقای مهارت -10
 بیرونی سازمان

 موسسه عالی)پیشنهادی( و مراکز وابسته 
 های اجراییتمام دستگاه

 موسسه عالی)پیشنهادی( و مراکز وابسته  های اجتماعی خود و سازمان  آشنا و متعهد به مسولیت -11
 های اجراییتمام دستگاه

 های اجتماعی )نظارتی(شبکه های خبری و رسانه 

 موسسه عالی)پیشنهادی( و مراکز وابسته های مشاوره مشفقانه و رسمی به همکاران و سازمان ارتقای مهارت -12
 های اجراییتمام دستگاه

توسعه تعاملات آموزشی و فرهنگی با سایر کشورها با اولویت   -13
 کشورهای اسلامی و پیشرو همسایه

 ادی( و مراکز وابسته موسسه عالی)پیشنه
 های اجراییتمام دستگاه

 وزارت امورخارجه
 های اجتماعی )نظارتی(خبری و شبکه  -رسانه ها

 موسسه عالی)پیشنهادی( و مراکز وابسته  رسمی دانش و تجربیات شغلی در سازمان گذاری اشتراک -14
 های اجراییتمام دستگاه

 اجتماعی )نظارتی( هایخبری و شبکه  -رسانه ها

آن  های علمی و بازتابو تفکر با روش  پژوهشهای توسعه مهارت -15
 در سازمان

موسسه عالی)پیشنهادی( برای آموزش و توسعه منابع  
 انسانی و مراکز وابسته  

 های اجراییتمام دستگاه

 های نگارندگان منبع: یافته
 ها پرداخته خواهد شد.  بعد از شناخت بازیگران به بررسی سوال بعدی پژوهش یعنی شناخت روابط علی ومعلولی مولفه

برای پاسخ به این سوال باید مراحل زیر بر مبنای ماتریس خود تعامل ساختاری طی شود. این مراحل به صورت خیلی فشرده و 
 مباحث اصلی در اینجا مطرح خواهند شد.  
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های ناپارامتریک و برمبنای مد منطبق بر روش (ISM)سازی ساختاری تفسیری ماتریس خود تعاملی ساختاری: منطق مدل تشکیل

  iذهنی، مسیر رابطه هر متغیر با متغیر دیگر ) هایگردد. بر اساس قضاوتهای ذهنی استفاده می و از یک رابطه مفهومی به نام قضاوت

: رابطه بین  Xمیشود.  j منجر به  i: یعنی Vشود. )نوع علامت استفاده می 4شود. برای نشان دادن رابطه بین متغیرها از سئوال می  (jبه 

i و j  .دو طرفه استA یعنی :j  منجر بهi  شود. میO لازم   یساختار یخود تعامل یسماتر یه ته  یابر ای بین متغیرها وجود ندارد.( : رابطه
به   3یرند و با استفاده آماره مد در جدول قرار گ یشده به صورت دو به دو مورد بررس ییشناسا هایمولفه  یتمام یانم ی است تا وابستگ

   بندی شده است.شرح نمادهای زیر جمع

 1اند. در نظر گرفته شده jبه عنوان  ستون دومهای مولفه  و  iستون اول به عنوان  هامولفه 3 در جدول
 گذاری توسعه منابع انسانی مشیهای الگوی خط مولفه . ماتریس خودتعاملی ساختاری3جدول 

 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها مولفه
بازطراحی نظام آموزش با استفاده   -1

 گیری عقلایی از مکانیزم تصمیم
  V V V V V V V V V V V O x V 

طراحی و ارزشیابی و بهبود مستمر   -2
 های توسعه منابع انسانی در برنامه 

  V V x O V V V V O V V V V 

توجه ویژه به نیازهای بومی و  -3
ای در  های منطقه توسعه توانمندی

 برنامه توسعه منابع انسانی

   O O x O V V O O V O V V 

تشکیل هیات علمی تخصصی و  -4
دستیاران مهارت محور مبتنی بر 

 های شغلی اداری رسته 

    V V V V V V V V V V V 

تشکیل یک موسسه عالی مستقل   -5
برای اداره متمرکز بورکراسی آموزش  

 و توسعه منابع انسانی 

     V V V V V V V V V V 

شایسته گزینی از طریق ایجاد   -6
های برابر و فضای مساعد برای  فرصت

 بروز استعدادهای بالقوه 

      V O V V V V O O X 

تسلط کامل به دانش و  -7
های حداقل یک رشته شغلی در  مهارت 

 بدوخدمت

       X X V O X O v v 

تلفیق دانش و مهارت در تمامی   -8
های آموزشی با افزایش زمان  برنامه 

 تخصیصی به مهارت افزایی 

        V V V v o V V 

توانمند سازی نیروی انسانی در   -9
های ای و مبتنی برآموزه ترازی حرفه 

 دینی

         V A A O V A 

ارتباطی و  هایارتقای مهارت  -10
انسانی کارکنان در روابط درونی و 

 بیرونی سازمان 

          V V A V V 

های آشنا و متعهد به مسولیت  -11
 اجتماعی خود و سازمان 

           V V V X 

 
دول از طریق اکسل استخراج این نمادها از طریق مد مستلزم وقت و دقت بسیار و استفاده از نرم افزارهای کمکی است.  به عنوان مثال استخراج اطلاعات این ج    -1

نامه را در یک سطر ثبت و در آخر نتایج مد هر ستون متغیر )ستون( اکسل تشکیل شود و اطلاعات هر پرسش105ای است که در آن  بانک دادهنیازمند تعریف تعریف  
 اند.استفاده کرده 3ثبت گردد. پژوهشگران از این روش برای استخراج اطلاعات جدول  3استخراج و در جدول 
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های مشاوره  ارتقای مهارت  -12
مشفقانه و رسمی به همکاران و 

 سازمان

            O V V 

تعاملات آموزشی و توسعه  -13
فرهنگی با سایر کشورها با اولویت 

 کشورهای اسلامی و پیشرو همسایه 

             O O 

رسمی دانش و گذاری اشتراک  -14
 تجربیات شغلی در سازمان 

              V 

و  پژوهش های توسعه مهارت  -15
آن  های علمی و بازتاب تفکر با روش

 در سازمان

               

 های نگارندگان منبع: یافته
  یسماتر یقطر ینگردد. از ا یلتبد یکفوق به صفر و  ینمادها یدبا یهاول یریپذدسترس یسیبه ماتر یابیبه منظور دست 

.  استنشان داده شده    یرز  ینقوانو با استفاده از     4در جدول  این پژوهش    یهاول  یریپذدسترس   یس. ماتریدآبدست می   یهاول  یریپذدسترس

 i)ی و در ورود یک یریپذدسترس  یس ( در ماترi , j) باشد در ورودی V یساختار یخود تعامل یس( در ماترi , j) یکه ورود یدر صورت

, j )یکه ورود یدر صورت. شودقرار داده می صفر (i , jدر ماتر )یساختار یخود تعامل یس A باشد در ورودی (i , jدر ماتر )یس 

باشد در    X  یساختار  یخود تعامل  یس( در ماترi , j)  یکه ورود  یدر صورت.  شودقرار داده می  یک(  i , j)ی  در ورود  و  صفر  یریپذدسترس

خود   یس( در ماترi , j) یکه ورود یدر صورت. شودقرار داده می یک ( i , j)ی و در ورود یک یریپذدسترس  یس( در ماترi , j) ورودی

 . شودقرار داده می صفر ( i , j)ی و در ورود صفر یریپذدسترس  یس( در ماترi , j) باشد در ورودی O یساختار یتعامل
 یریپذدسترس  یسدر روابط بدست آمده، ماتر  یریپذدخیل نمودن انتقال  یقاز طر  یه،اول  یریپذدسترس   یسبه ماتر  یابیپس از دست

 Aمشی  خط  است که اگر   ینا  یانگرب  یریپذنشان داده شده است. انتقال    4سطر و ستون آخر جدول  در    یسماتر  ین. ایدآبدست می   یینها

و قدرت   یوابستگ یزانم یسماتر یندارد. در ا یرتاث Cبر  A یندارد بنابرا یرتاث Cمشی خط  بر Bمشی خط دارد و یرتاث Bمشی خط بر 
در هر ستون حاصل  1در هر سطر و میزان وابستگی از مجموع اعداد  1وذ اعداد قدرت نف  نشان داده شده است. نیز مشی خط  نفوذ هر 

 شود. می
 گذاری توسعه منابع انسانی مشیهای الگوی خط و نهایی مولفه  پذیری اولیه. ماتریس دسترس 4جدول 

وذ  15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 مولفه ها
نف

 

نظام آموزش با   بازطراحی -1
گیری استفاده از مکانیزم تصمیم

 عقلایی  

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

طراحی و ارزشیابی و بهبود  -2
های توسعه  مستمر در برنامه

 منابع انسانی 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

توجه ویژه به نیازهای بومی   -3
های و توسعه توانمندی

ای در برنامه توسعه منابع  منطقه
 انسانی 

0 0 

 

1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

تشکیل هیات علمی  -4
تخصصی و دستیاران مهارت 

های شغلی محور مبتنی بر رسته 
 اداری

0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 
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تشکیل یک موسسه عالی  -5
مستقل برای اداره متمرکز 
بورکراسی آموزش و توسعه  

 منابع انسانی 

0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

شایسته گزینی از طریق   -6
های برابر و فضای ایجاد فرصت

مساعد برای بروز استعدادهای 
 بالقوه

0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

تسلط کامل به دانش و   -7
های حداقل یک رشته مهارت

 شغلی در بدوخدمت 

0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

تلفیق دانش و مهارت در  -8
های آموزشی با تمامی برنامه 

افزایش زمان تخصیصی به  
 مهارت افزایی

0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

توانمند سازی نیروی انسانی    -9
ای و مبتنی  در ترازی حرفه 

 های دینیبرآموزه

1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 1 1 8 

های ارتقای مهارت -10
ارتباطی و انسانی کارکنان در 

 روابط درونی و بیرونی سازمان 

1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 10 

آشنا و متعهد به  -11
اجتماعی خود و  هایمسولیت
 سازمان 

1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 10 

های مشاوره ارتقای مهارت  -12
مشفقانه و رسمی به همکاران و  

 سازمان

1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 10 

توسعه تعاملات آموزشی و   -13
فرهنگی با سایر کشورها با  
اولویت کشورهای اسلامی و 

 پیشرو همسایه

1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 8 

رسمی گذاری اشتراک -14
دانش و تجربیات شغلی در  

 سازمان

1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 8 

های توسعه مهارت -15
های و تفکر با روش  پژوهش

 در سازمانآن  علمی و بازتاب 

0 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 9 

  15 15 13 15 15 15 15 8 12 13 4 3 7 5 8 وابستگی 

 های نگارندگان منبع: یافته
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گردد. مجموعه می  یلو مشترک تشک  یورود  ی،از آنها، سه مجموعه خروج  یکبه ازاء هر    یی،در مدل نها  هامولفه  سطح  یینتع  برای 
 هاییمولفه  و  مولفه  شامل خود یبه طور مشابه، مجموعه ورود یرند،پذمی یرتاثآن  است که از هایی مولفه  و  مولفه  شامل خود یخروج

  یک یو مشترک برا ورودیهای مجموعه  چنانچه  ق است.واشتراک دو مجموعه ف یزرک نتشمگذارند. مجموعه ر مییتاثآن  است که بر 
مذکور کنار گذاشته   مولفه ها،مولفه  از  کیسطح هر  یین. پس از تعیردگسطح مدل قرار می  یندر بالاتر مولفه آن  باشد،  یکسان مولفه

های تکرار  مجموعه.  یابدادامه می   شوند،تعیین سطح    هامولفه  یکه تمام  یتا زمان  یبترت  ینبه هم  هامولفه  یرسا  یبرا  یبندشود و سطح می
در تکرار اول جدول به طور کامل درج شده است و در تکرارهای بعد فقط   5. در جدول آورده شده است 5 در جدول شمارهمراحل فوق 

  4.  اطلاعات ستون خروجی  و ورودی از جدول شماره 1هایی از جدول که سطح مولفه استخراج گردیده در آن درج شده استبخش 
گیری عقلایی( ظام آموزش با استفاده از مکانیزم تصمیمبازطراحی ن-1استخراج شده است. به طور مثال در مرحله اول سطر اول مولفه )

به آن تعلق گرفته است و در ستون ورودی نیز شماره   1عدد  4هایی است که در سطر اول جدول اطلاعات ستون خروجی شماره مولفه 

  Boldبا فونت  4در جدول درج شده است. به همین منظور اعداد این سطر و ستون  1عدد  4هایی است که در ستون اول جدول مولفه
 مشخص شده است. 

 گذاری توسعه منابع انسانیمشیالگوی خطهای مولفه بندی. تکرار سطح5جدول 

 سطح مشترک ورودی خروجی هامولفه

     مرحله اول

گیری بازطراحی نظام آموزش با استفاده از مکانیزم تصمیم  -1
 عقلایی  

1-2-3-4-5-6-7-8-
9-10-11-12-13-

14-15 

1-2-9-10-11-
12-13-14 

1-2-9-10-
11-12-13-

14 

 یک

های توسعه  طراحی و ارزشیابی و بهبود مستمر در برنامه  -2
 منابع انسانی 

1-2-3-4-5-6-7-8-
9-10-11-12-13-

14-15 

 یک 1-2-4-5-6 1-2-4-5-6

های توجه ویژه به نیازهای بومی و توسعه توانمندی -3
 ای در برنامه توسعه منابع انسانیمنطقه

3-6-7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

1-2-3-4-5-6-
15 

3-6-15  

تشکیل هیات علمی تخصصی و دستیاران مهارت محور  -4
 های شغلی اداریمبتنی بر رسته 

2-3-4-5-6-7-8-9-
10-11-12-13-14-

15 

1-2-4 2-4  

تشکیل یک موسسه عالی مستقل برای اداره متمرکز  -5
 بورکراسی آموزش و توسعه منابع انسانی

2-3-5-6-7-8-9-
10-11-12-13-14-

15 

1-2-4-5 2-5  

برابر و فضای  هایشایسته گزینی از طریق ایجاد فرصت -6
 مساعد برای بروز استعدادهای بالقوه

2-3—6-7-8-9-
10-11-12-13-14-

15 

1-2-3-4-5-6-
7-8-10-11-
12-14-15 

2-3-6-7—

8-10-11-
12-14-15 

 

های حداقل یک رشته تسلط کامل به دانش و مهارت -7
 شغلی در بدوخدمت 

6-7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

1-2-3-4-5-6-
7-8-9-10-11-

12 

6-7-8-9-
10-11-12 

 

های آموزشی با  تلفیق دانش و مهارت در تمامی برنامه  -8
 افزایش زمان تخصیصی به مهارت افزایی

6-7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

1-2-3-4-5-6-
8 

6-8  

ای و مبتنی توانمند سازی نیروی انسانی در ترازی حرفه -9
 های دینیبرآموزه

1-7-9-10-11-12-
14-15 

1-2-3-4-5-6-
7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

1-7-9-10-
11-12-14-

15 

 

ارتباطی و انسانی کارکنان در روابط   هایارتقای مهارت -10
 درونی و بیرونی سازمان

1-6-7-9-10-11-
12-13-14-15 

1-2-3-4-5-6-
7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

1-6-7-9-
10-11-12-
13-14-15 

 

 
روش را در رساله خود دارند قطعا می باید تمام مراحل را به مانند بخش اول جدول و هر تکرار را به صورت مجزا گزارش  پژوهشگران که قصد استفاده از این - 1

 کنند.



 ربیعی مندجینو  تیمورنژاد ،روزبه      ران یا یدولت ی هاالگو در دستگاه ی هامولفه ان یروابط م میو ترس گران یباز ی هابر نقش دیبا تاک یتوسعه منابع انسان ی گذاریمشخط ی ارائه الگو

 

 279 | 1398 زمستان ، 4، شماره2توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره مجله 

-11-10-9-7-6-1 های اجتماعی خود و سازمان  آشنا و متعهد به مسولیت -11
12-13-14-15 

1-2-3-4-5-6-
7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

1-6-7-9-
10-11-12-
13-14-15 

 

های مشاوره مشفقانه و رسمی به همکاران  ارتقای مهارت  -12
 و سازمان

1-6-7-9-10-11-
12-13-14-15 

1-2-3-4-5-6-
7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

1-6-7-9-
10-11-12-
13-14-15 

 

سایر کشورها با توسعه تعاملات آموزشی و فرهنگی با  -13
 اولویت کشورهای اسلامی و پیشرو همسایه

1-9-10-11-12-13-
14-15 

1-2-3-4-5-6-
7-8-10-11-
12-13-15 

1-10-11-
12-13-15 

 

-12-11-10-9-6-1 رسمی دانش و تجربیات شغلی در سازمان گذاری  اشتراک  -14
14-15 

1-2-3-4-5-6-
7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

1-6-9-10-
11-12-14-

15 

 

های علمی و و تفکر با روش   پژوهشهای  توسعه مهارت  -15
 در سازمانآن   بازتاب

3-6-9-10-11-12-
13-14-15 

1-2-3-4-5-6-
7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

3-6-9-10-
11-12-13-

14-15 

 

     مرحله دوم

تشکیل هیات علمی تخصصی و دستیاران مهارت محور  -4
 های شغلی اداریمبتنی بر رسته 

3-4-5-6-7-8-9-
10-11-12-13-14-

15 

در  -دو 4 4
مرحله 
بعدکنار 

 رودمی

     مرحله سوم 

تشکیل یک موسسه عالی مستقل برای اداره متمرکز  -5
 آموزش و توسعه منابع انسانی بورکراسی

3-5-6-7-8-9-10-
11-12-13-14-15 

در  -سوم 5 5
مرحله 
بعدکنار 

 رودمی

     مرحله چهارم

های توجه ویژه به نیازهای بومی و توسعه توانمندی -3
 ای در برنامه توسعه منابع انسانیمنطقه

3-6-7-8-9-10-11-
12-13-14-15 

چهارم  3-6-15 3-6-15
در مرحله 
بعدکنار 

 رودمی

های برابر و فضای شایسته گزینی از طریق ایجاد فرصت -6
 مساعد برای بروز استعدادهای بالقوه

3—6-7-8-9-10-
11-12-13-14-15 

3-6-7-8-10-
11-12-14-15 

3-6-7—8-
10-11-12-

14-15 

چهارم 
در مرحله 
بعدکنار 

 رودمی

     مرحله پنجم

های حداقل یک رشته تسلط کامل به دانش و مهارت -7
 شغلی در بدوخدمت 

7-8-9-10-11-12-
13-14-15 

7-8-9-10-11-
12 

7-8-9-10-
11-12 

 پنجم

های آموزشی با  تلفیق دانش و مهارت در تمامی برنامه  -8
 افزایش زمان تخصیصی به مهارت افزایی

7-8-9-10-11-12-
13-14-15 

 پنجم 8 8

     مرحله ششم

های ارتباطی و انسانی کارکنان در روابط  ارتقای مهارت -10
 درونی و بیرونی سازمان

9-10-11-12-13-
14-15 

9-10-11-12-
13-14-15 

9-10-11-
12-13-14-

15 

سطح 
 ششم 

-13-12-11-10-9 های اجتماعی خود و سازمان  آشنا و متعهد به مسولیت -11
14-15 

9-10-11-12-
13-14-15 

9-10-11-
12-13-14-

15 

سطح 
 ششم 
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های مشاوره مشفقانه و رسمی به همکاران  ارتقای مهارت  -12
 و سازمان

9-10-11-12-13-
14-15 

9-10-11-12-
13-14-15 

9-10-11-
12-13-14-

15 

سطح 
 ششم 

توسعه تعاملات آموزشی و فرهنگی با سایر کشورها با  -13
 اولویت کشورهای اسلامی و پیشرو همسایه

9-10-11-12-13-
14-15 

10-11-12-13-
15 

10-11-12-
13-15 

سطح 
 ششم 

های علمی و و تفکر با روش   پژوهشهای  توسعه مهارت  -15
 در سازمانآن   بازتاب

9-10-11-12-13-
14-15 

9-10-11-12-
13-14-15 

9-10-11-
12-13-14-

15 

سطح 
 ششم 

     مرحله هفتم

ای و مبتنی توانمند سازی نیروی انسانی در ترازی حرفه -9
 های دینیبرآموزه

سطح  9-14 9-14 9-14
 هفتم

سطح  14-9 14-9 14-9 رسمی دانش و تجربیات شغلی در سازمان گذاری  اشتراک  -14
 هفتم

   های نگارندگانمنبع: یافته
با در نظر گرفتن انتقال   یریتفس یساختار یهمدل اول یی،نها یریپذدسترس  یسماتر ینو همچن هامولفه از  یکتوجه به سطوح هر  با
نشان      3بدست آمده در نمودار    ییگردد، مدل نهامی   یلها تشکیریبا حذف انتقال پذ  یتفکر  یساختار  ییشود. مدل نهاها رسم مییریپذ

   شده است.  یلسطح مختلف تشک 7بدست آمده از  یینها  دلداده شده است. م

 
 گذاری توسعه منابع انسانی مشیهای الگوی خط . نقشه راه علی و معلولی مولفه3نمودار 

 های نگارندگان منبع: یافته
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 های دولتی ایران و ترسیم روابط بازیگران گذاری توسعه منابع انسانی دستگاه مشی. الگوی خط 4نمودار 
 های نگارندگان منبع: یافته

ها، شناخت مشیها و شناخت میزان نفوذ و وابستگی و نوع خطبندی مولفه با عنایت به مدل فرایند که شرح آن گذشت، سطح
 گردد.  بندی و ارائه می جمع 4ترین بازیگران الگوی ارائه شده و هدف این پژوهش در شکل مهم

 بحث و نتیجه گیری 
 به مراجع آن  مساله و انعکاس انیدر ب توانندی م ی به نوع گرانیمساله اگر چه همه باز انیگفت که در ادراک و ب دیالگو با حیدر تشر

نقش   ی ابیارز جیو نتا ییاجرا یهاها، دستگاهرسانه  ،یارائه شده نقش موسسه عال یدر الگو کنینقش داشته باشند، ول گذاریمشخط
و نظرات خود را به طور کامل طرح  دگاهید دیبا گران یطبعاً همه باز پژوهش نیا یبر الگو یمبتن یمشخط  نی. در تدونددار یاثرگذارتر

خود  نیو متخصص یعلم یهاموسسه است که با روش  فهیجا وظ نیگردد. و ا نیطرفه تدو کی ییو الگو یمشخط دیکنند و هرگز نبا
بخش آماده کند. در  تینهاد مشروع  یخود را برا ییاقدام کند و گزارش نها گران یبازبا همه   ارتباط  یالگو اقدام و برقرار نینسبت به تدو

برخوردار  یبالاتر ینهاد گاهیاز جا گذاریمشخط توجه داشت هر چه قدر مرجع دیبا یمشخط یسازپس از آماده ،یمشخط تیمشروع
توسعه    نه یاست تا در زم  یاسلام   یمجلس شورا  شکی ب  گذاریمشخط  ینهادها  اس خواهد شد. در ر  شتریب  یمشخط   تیباشد، احتمال موفق

کند نقش    جادیرا ا  یقانون اساس  126با اصل    رتیموضوع شائبه مغا  نیکه ممکن است ا  نیکند. با توجه به ا  نیرا تدو  یقانون  یمنابع انسان
و در مرحله بعد   یانقلاب فرهنگ یعال یشورا جاًیترج یعال یاز شوراها یکی قی تر است تا از طربخش اثرگذار  نیجمهور در ا سییر

بخش  نیتریاصل ،یمشخط ی و ابلاغ برساند. در اجرا بیرا به تصو یدولت یهادستگاه ینامه توسعه منابع انساننظام یادار یعال یشورا
 نیتریاست و اصل  یبه عهده موسسه عال  ی و انجام اصلاحات از عملکرد نظام توسعه منابع انسان  یدهو نظارت و گزارش   یابیو ارز  تیهدا

  یفعال و با هماهنگ  ینقش  زین  ییاجرا  یهادستگاه  انیم  ن یموسسه است. در ا  ن یوابسته به ا  یاستان  یبخش اجرا به عهده مراکز آموزش عال 
و  های ستگیمولفه توسعه و بازتاب شا یهایمشخط  ی در اجرا ژهیتوسعه خواهند داشت به و یهایمشخط  ی در اجرا یموسسه عال
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 ییاجرا  یهانقش مهم دستگاه  گریکارکنان و د  یو تجرب   یادراک  یهایستگیو توسعه و بازتاب شا  کارکنان  یو رفتار  یاجتماع  یهاواکنش
و  یابیارزنقش در  نیترمهم یمشو بازخورد خط یابیاست و در آخر ارز یعالبا موسسه  هایمشخط و مشارکت در اجرا کامل یهماهنگ

لازم از بروندادها و  یهادر ادوار مشخص گزارش  یابیارزش ی و منطق ییعقلا زمیاست که طبق مکان یبازخورد به عهده موسسه عال
 یاجتماع  یهاها و شبکهالگو ورود اثرگذار و فعال رسانه  نیا  گرانی. نکته مهم در بازدینما  میبرنامه تنظ  نیاصلاح و تدو  یالگو برا  یاثربخش

ها هم به عنوان ناظر و هم به عنوان  دستگاه نقش فعال رسانه   کیدر  ی. با تمرکز عمده برنامه و بودجه آموزش و توسعه منابع انسانتاس
را   یو ضعف نظام آموزش و توسعه منابع انسان کیاط تارنق توانندیم یو اجتماع یارسانه یهاشبکه  نی. اشودیم انیکننده نما لیتسه 

را بدهند و مسوولان را ملزم   ییهاشنهادیپ رخواهانه یرخیغ یو حت  رخواهانه یخ یمسوولان و مردم برسانند و با نقدها عمشهود و به اطلا
 یخود کنند. از آنجا که حوزه آموزش و توسعه کارکنان بحث ماورا یاو بودجه  یاشفاف از عملکرد برنامه  ییگوو پاسخ  یرسانبه اطلاع 

 یآموزش عال  فیمهم در حوزه وظا  نیو اساسا ا  دهدیکشور رخ م  یدهه خدمت کارکنان در نظام ادار  سهاست که در طول    یآموزش عال
مرتبط به عنوان    یعلم  اتیامر حضور ه  نیلت اوارد شده است. ع  زین  یو فناور  اتپژوهشاثر گذار وزارت علوم    گرانیدر باز  کنی. ولستین
به جهت حفظ   شانیبا ا ریکشورها و تبادل فراگ ریامورخارجه در توسعه تعاملات با سا تاثرگذار الگو است. نقش وزار یهااز مولفه  یکی

 کشورها خواهد بود. یحاکم بر روابط خارج یاسیس یهاپروتوکل
( و )فرزانه،  1395و مهری   نژادلی)خل اتپژوهش  جیدر سازمان با نتا  یشغل  اتیدانش و تجرب  یارائه شده با داشتن مولفه اشتراک رسم  مدل

 یهامطابقت دارد. مولفه  یتوسعه منابع انسان یدانش برا تی رینظام مد یااستقرار و نقش واسطه  ی (  برا1395روح بخش و بذرافشان، 
رشته   کیحداقل    یهاتسلط کامل به دانش و مهارت  ایخود و سازمان و    یاجتماع  یهاتیمثل آشنا و متعهد به مسول  والگ  نیاز ا  یمتعدد

منطبق با  ی( تا حدود1395 ،ی)طاهر اتپژوهش جیبا نتا یتوسعه منابع انسان یهاو بهبود مستمر در برنامه یابیو ارزش یطراح ،یشغل
  زه یای انگآموزش و توسعه حرفه   فهیبودن وظ یسطح تخصص ، یسازمان ییایسازمان، پو یاجتماع تیدر مسئول شانیا پژوهش یهامولفه

همگام با )جولرستانى    زیمدل ن  نیاست. ا یمیاقل طیسالاری شرا ستهیفرد برای انتقال، خودکارآمدی عملکردی، شا ت یبرای انتقال، ظرف
از   ییهابا بخش  پژوهش جیعمل و نه در ظاهر مثل تعهد و تخصص است. نتا در ینید یاهآموزه یری( به دنبال بکارگ1397 ،ییو رضا

  ت یبر قابل ، یانسان هیو سرما یستگیبراساس شا یاب یو ارز یبهبود و بالندگ نش،یگز هایوه ی( در ش1395)اکبری بورنگ و پور،  پژوهش
اهداف، رفتار    ی( مثل روشن1395و همکاران،    ینظر )خراسان  ردابعاد مو  شتریمجدد قرار گرفته است. ب  دیمورد توجه و تاک  یسازمان  رییادگی

چارچوب  یهاه یپژوهش لا نیالگو تحت پوشش است. مقوله ا نیکاری در ا طی مح جادیو ا یمیکار ت شبردیپ ه، ی ارتقاء روح ،یاخلاق
 ،یتیریمد یهایستگیشا ه،یپا یهایستگی( در شا1394و همکاران،  ی( و )عبداله 1395و همکاران،  یمدنظر )پورعابد یهایستگیشا
)غلامپور راد،   جیپژوهش همگام با نتا نیا جیو تحت پوشش دارد. نتا دییسازمان را تا یتخصص یهای ستگیو شا یعموم یهایستگیشا

  ز یپژوهش )رنگر  یمومع  یهایمشپژوهش به موانع خط   نیدارد. مدل ارائه شده ا  دیمهم تاک  گر یباز  کیها به عنوان  ( بر نقش رسانه 1393
در رفع موانع   ی سع یمشخط  یهامولفه  ایوارد شده به مدل و  گران یتوجه داشته و در بخش الزامات، نوع باز زی( ن1397و همکاران،

با   مدر نظام آموزش همگا ی اساس ینموده است. بحث بازنگر ین یبش یآن پ یاداره و اجرا  یبرا یداشته و تعاملات مناسب یگذاریمشخط
دارند.   دیآموزش و توسعه است تاک یگذاریمشدر خط  یدرست و منطق یی( بوده و هر دو به داشتن الگو1394 ن،یری)رهنورد و ش جینتا

 دیجهان تاک یکشورها ن یروابط ب جادیه کارکنان به تعامل و اآموزش و توسع  ی( برا2019و همکاران،  یهمچون )استاچو پژوهش نیا
گام به گام و توجه به     دار،یجامع، پا  یمستلزم داشتن نقشه راه یدولت  یهادستگاه  یتوسعه منابع انسان  یگذاریمشخط  یالگو  نیدارد. تدو

 یهااست یگام با سهم دیبای م یریگجهت ن یها بوده و اسازمان ی رونیب یهاتیدر داخل سازمان و توجه توامان به مسوول فیانجام وظا
 یبه نهاد یتخصص تیمسوول نیا یاست اجرا ستهیقرار داشته باشد و شا ایروز دن یهایو فناور یهارتو م یعلم راتییکلان، روند تغ

که   ی رانیگمیتصم یمناسب برا یشروع تواندی الگو م نیخدمت به طور جامع سپرده شود و ا انیورود تا پا یخود دولت از ابتدا ژهیو یعال
 داشته باشد.  ندحوزه را در عمل دار نیدر ا یاساس یقصد بازنگر

 شنهادها یپ
 یگذاریمشجهت خط   ییالگو  ن یتدو  یو به طور کل  یگذاریمششده در حوزه خط   ییشناسا  یهاهمه مولفه  یپژوهش اجرا  نیا  یشنهادهایپ

نظام آموزش و توسعه با پررنگ شدن بخش توسعه    یدر ابتدا بازطراح  شودیم  شنهادیپ  رونیدر عرصه عمل است. از ا  یتوسعه منابع انسان
.  ردیصورت گ یگذاریمشخط  یی قلامتخصص و استفاده از مدل ع یروهایبا ن ی تخصص یامهم در موسسه نیو ا گرددآغاز  ی منابع انسان

 یهاشاخص   یو در طراح  ردیدر الگو مد نظر قرار گ  ینظام آموزش و توسعه منابع انسان  یاز همان ابتدا به داشتن اثربخش  شودیم  شنهادیپ
موسسه   شودیم شنهادی. پردیمد نظر قرار گ یستمیو به صورت س ایروز دن یبا استانداردها ز ین ادهااز بروند ی ابیارز یریگقابل اندازه
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  ن یو در ا ردیکارکنان دولت در حوزه آموزش و توسعه از ابتدا ورود به خدمت در نظر بگ هیرصد کل یبرا  یاپژوهش سامانه نیا یشنهادیپ
آموزش و  ستمیارتباط س یبرقرار اریکارمند تحت نظر قرار گرفته شود و مع یجربو ت یو سوابق آموزش یرفتارها یجامع تمام ستمیس

کوتاه مدت  یمتعدد آموزش یهانامهینه ارائه گواه ردیسامانه قرار گ نیا هیدییتا یمنابع انسان یهاستمیس ریبا سا یتوسعه منابع انسان
در سازمان و جامعه   یو ادراک یرفتار راتییتغ انیبازتاب نما ارکنانک ی شغل شرفتیپ ریروند مس ی ابیدر ارز شودیم شنهادیکارکنان. پ

از وجود بازتاب در   نانیاطم  یبرا  رانیدرجه از فراگ  360  یابیارز  یارهایمهم با مع  نیو ا  ردیو مد نظر قرار گ  یابیکارمند توسط موسسه ارز
حاصل تجربه افراد در   یالگو و نظام توسعه منابع انسان  نیا ررفتار د رییو تغ یریادگیاز  یاعمال شود. بخش مهم یمثبت رفتار راتییتغ

از آنان   یمشابه که به برخ یها مرکز آموزشمهم شده و با ده  نیبه ا یاژهیالگو توجه و ی لازم است در طراح نیاست بنابرا طیکار و مح
 شنهادیپ  نیو بارزتر  نیترفراهم گردد. مهم  شانیبا ا  ستمربه طور م  ریو فراگ  اتیتبادل تجرب  نهیاشاره شد، ارتباط دو طرفه برقرار گردد و زم

با استقلال لازم و   یآموزش و توسعه منابع انسان یموسسه عال لینمود، تشک ادیالگو  یآن را به عنوان محور اصل توانیمقاله که م نیا
به  یمشدو خط  نیدر الگو ا رونی. از اگرندیدکیدو لازم و ملزوم  نیاست. ا یتخصص ارانیمهارت محور با دست یعلم اتیه لیتشک

 گردد.   ترانیاند تا نقش در آن الگو نماشده  میصورت محور ترس
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