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Abstract 

Organizations can ensure the development of their activities and survival in the 

turbulent business market by talented and competent human beings. As the main 

asset of organizations, human resources are supposed to grow in all aspects. 

Planning to develop the capabilities and competencies of employees in 

organizations is a basic and essential requirements for attending the current situation 

in the world. The purpose of this study is to provide a framework for explaining the 

dimensions and components of human resource development. This is a qualitative 

applied research whose data analysis follows thematic and narrative analytical 

methods. The data collection tool is a semi-structured interview containing 30 

employees of project-oriented organizations who are selected by purposeful 

sampling method. The findings of the research and the analyses of the themes 

resulted in 66 basic themes, 19 organizer themes and 3 inclusive themes. Reviewing 

the results demonstrated three categories of individual, organizational and 

environmental factors, identified as the main themes, each of which was described 

in details. Finally, the conceptual framework of explaining the dimensions and 

components of human resource development was presented. 

Keywords: human resource development; narrative research; project-oriented 

organizations. 
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 توسعه یها مؤلفه و ابعاد تبیین برای چارچوبی ارائه

 محور پروژه هایسازمان در انسانی منابع

 (نیرو وزارت موردمطالعه؛) 
  ظورداوود من ، محمد علی شاه حسینی ، عباس نرگسیان،  سامی ستایش

 12/80/2310تاریخ دریافت: 

 10/28/2310تاریخ پذیرش: 

 چکیده
توانند توسعه فعالیت و بقای خود را در بازار متلاطم  انسانی مستعد و شایسته، میها با برخورداری از منابعسازمان

مامی جوانب رشد کند و باید در تها میترین دارایی سازمانعنوان اصلی انسانی بهوکار تضمین نمایند. منابع کسب
ها از الزامات اساسی حضور در شرایط کنونی در های کارکنان سازمانها و شایستگیریزی برای توسعه قابلیتبرنامه

انسانی است. روش تحقیق منابع توسعه هایمؤلفه و ابعاد تبیین جهان است. هدف پژوهش حاضر، ارائه چارچوبی برای
باشد. ابزار  پژوهانه میها، تحلیل مضمون و تحلیل روایتربردی و شیوه تحلیل دادهپژوهش حاضر، کیفی، مطالعه کا

محور با استفاده از های پروژهنفر از کارکنان سازمان 38یافته است که ساختار ها مصاحبه نیمه گردآوری داده
 66مطابق با تحلیل مضامین؛  شده، های انجامهای پژوهش و تحلیلمند انتخاب شدند. براساس یافته گیری هدف نمونه

 سازمانی فردی، عوامل دسته سه نتایج بررسی شد. در مضمون فراگیر، ارائه 3یافته و مضمون سازمان 21پایه،  مضمون
طور کامل تشریح و درانتها چارچوب  شدند که هرکدام از عوامل به مشخص اصلی مضامین عنوان به محیطی و

 ارائه شد.  انسانیمنابع توسعه هایمؤلفه و ابعاد مفهومی تبیین

 محورهای پروژه پژوهی؛ سازمان انسانی؛ روایتتوسعه منابع :ها هكلیدواژ
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 مقدمه
توسعه پایدار و  تواندمستعد و شایسته در دنیای رقابتی امروز می 2انسانی برخورداری از منابع

ند القول ی تافلر و تارو متفق، هندپژوهان بزرگ معاصر؛ درگه ارمغان آورد. آینده رشد مناسب را به

انسانی مندی از منابعیکم در گرو بهرهو ها در قرن بیستکه کلید برتری جوامع و سازمان

عنوان  هانسانی ب(. منابع2312متخصص، خلاق،  مستعد، شایسته، ماهر و باانگیزه است )غفاری، 

( و برای 2311بری و همکاران، در تمامی جوانب رشد نماید )اک دبایترین دارائی سازمان میاصلی

های لازم برخوردار شود، لذا، شایسته است تا های عصر حاضر از ویژگیرویاروئی با چالش

های ، ارزش4، مهارت3دانش یمنظور ارتقا به 1هاها و شایستگیریزی برای توسعه؛ قابلیتبرنامه

( و از مسیر 1882 ؛2112، 6، هنجارهای فرهنگی و سازمانی صورت پذیرد )گاراوان5سازمانی

انداز د. در سند چشمشوهای پایدار تبدیل های انسانی به سرمایهانسانی سرمایهتوسعه منابع

نماید و در را کشور اول منطقه جنوب غربی آسیا قلمداد می 2484جمهوری اسلامی که ایرانِ 

گذاری و تبیین شده  هدف انسانی محوری و توسعه منابع چهارم توسعه نیز تأکید به دانائیبرنامه 

کرّات توسط مسئولین  تبط با مبحث توسعه پایدار نیز بههای مرگیریاست، رویکرد و جهت

 ده است. شبلندپایه کشور مطرح 

در تأمین نیازهای ( محور پروژهی ها های تابعه )سازماننقش و رسالت وزارت نیرو و شرکت

برای انجام حائز اهمیت است.  ،و آبادانی کشورو توسعه پایدار اساسی کشور در حوزه آب و برق 

مستعد و کارآمد، انسانی ، برخورداری از منابعآمدن بر مشکلات مناسب اقدامات لازم و فائق

ای است که تمرکز مدیران بر تحقق  گونه محور، بههای پروژهماهیت سازمان یافته لازم است. توسعه

 هایگیری نگاه ابزاری به سرمایه شود و شکلمی برداری معطوفها و شروع بهرهاهداف پروژه

 

1. Human Resource 

2. Competency 

3. Knowledge 

4. Skills 

5. Organization Values 

6. Garavan 
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و  2انسانی در بلندمدت را درپی دارد )ترنرهای شغلی منابع توجهی به نیازمندیانسانی و بی

 (. 1880همکاران، 

 بهبود و ارزیابی سازمان، دارایی ترینمهم عنوان به انسانیمنابع روزافزون اهمیت به نظر

آید )شمس  می حساب به سازمان اهداف تحقق برای حیاتی امری نسانی،امنابع مدیریت فرایندهای

خدمت  های عمومی و ضمنهای انسانی صرفاً با آموزشتوسعه سرمایه .(2316زارع و همکاران، 

مند و از بدو  صورت هدف شود، بلکه نیازمند رویکردی است تا مسیر شغلی کارکنان بهحاصل نمی

شود. آموزش برای کسب مهارت و دانش موردنیاز در انجام شغل ریزی ورود به سازمان برنامه

انسانی با توجه به راهبرد سازمان با رویکردی بلندمدت باید نیازهای آتی منابعلازم است، لکن می

انسانی محقق خواهد شد )استوارت و مورد توجه قرار گیرد که این مهم در چارچوب توسعه منابع 

ای برای کارکنان، های توسعهمحور، غالباً نبود برنامههای پروژهازمان(. کارکنان س1823، 1براون

عدم شناسایی استعدادها و نبود نظام مدون برای بهبود سطح عملکرد را مورد اشاره قرار داده و 

نمایند. های آموزشی را صرفاً در سطح انجام اقدامات اداری و فاقد اثربخشی لازم عنوان میبرنامه

های سازمانی، از جایی های شغلی ناشی از جابهل تجربیات افراد مجرب و وجود فشارعدم انتقا

دهد. های شغلی خود در حالت انفعال قرار میدیگر مواردی است که کارکنان را در موقعیت

پروری، نیروهای موردنیاز آینده های جانشینشناسائی افراد مستعد و دارای قابلیت و اجرای برنامه

نماید )لطیفی و همکاران، های سازمانی مختلف فراهم میا را برای تصدی در پستهسازمان

به صراحت موجود در برنامه تحول اداری کشور درقالب مصوبه شورای عالی  (. باتوجه2311

و  "پروری، آموزش و توسعه مدیرانطراحی و استقرار نظام جانشین"اداری که در بندهای؛ 

مورد تأکید قرار  "پروریموزش و تربیت مدیران آینده با هدف جانشیننظارت بر اجرای برنامه آ"

محور و  های پروژهدولتی( سازمان گرفته است، به تبع ماهیت دولتی )و در برخی موارد نیمه

 منظور اقدام اثربخش، آموزش و توسعه منابع ضرورت تبعیت از اسناد بالادستی، لازم است، به

( و برای 1883و همکاران،  3ها همسو باشد )والهرایندهای اصلی سازمانانسانی، با راهبرد کلان و ف
 

1. Turner and et al. 

2. Stewart and Brown 
3. Valle and et al. 
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پروری، نمودن مدل جانشین های کشور با بومیایجاد شرایط توسعه کارکنان متناسب با نیاز سازمان

، 2کاکس ـ در مسیر جذب و حفظ استعدادها جهت تصدی امور در آینده  اقدام شود )هانت

انسانی و  انسانی را در دو بُعد ایجاد و توسعه مدیریت منابع نابعهدف از توسعه م(. 21 :1880

آوردن محیطی مناسب برای ظهور انسانی توسعه یافتۀ آوردن ابزارهای لازم برای پدید دست به

 (.2312توان خلاصه نمود )توکلی و همکاران، سازمانی می

و اجتماعی مورد  نظری منظرانسانی را درزمره یک چالش و ازپژوهش حاضر، توسعه منابع

انسانی در  انسانی، توسعه منابع های بخش منابعبررسی قرار داده و از نگاه اجتماعی، یکی از چالش

است. توسعه کارکنان بدون توسعه مدیریت و انجام اصلاحات سازمانی و  محور پروژههای سازمان

های متعدد  به عرصههای کشور  نسالاری امری نشدنی است و طلیعه ورود سازما تمرکز بر شایسته

شدن، مستلزم درک چنین مفهومی است. باید توجه شود که فقدان حمایت و  رقابت و جهانی

نیاز برای موفقیت های انسانی مورد ها و شایستگی یتهمراهی کارکنان که بعضاً ناشی از کمبود قابل

 یافتگی بوده است.  است، ازجمله عوامل اساسی برای عدم توسعه

های زندگی ارائه یک چارچوب مفهومی از معنابخشی به روایت ،له پژوهش حاضرئمس

باشند و در که در طی دوران فعالیت خود دارای تجربه می است محور پروژههای کارکنان سازمان

اند و خدماتی نحوی ایفای نقش نموده ای مرتبط با رسالت وزارت نیرو بههای حرفهحوزه فعالیت

اند. پژوهش حاضر از اهمیت ویژه در حوزه  ها، به منصه ظهور گذاشتهام محدودیترا با وجود تم

 ،شده بندیصورت جمع هزیرا این پژوهش ب ،مدیریت کلان و رهبری سازمان برخوردار است

رت یک صو هقالب یک کلیت بارای تجربه را تجمیع، تحلیل و درهای افراد دنظرات و روایت

در حوزه  محور پروژههای نمودن مباحث فرهنگی و شرایط سازمان چارچوب کاربردی و با ملحوظ

خصوص ایند گفتمان درتواند به فرنماید. مطالعه حاضر همچنین میانسانی ارائه میتوسعه منابع

گرایانه برای توسعه صورت علمی کمک نموده و یک نگاه واقع هانسانی ب ل توسعه نیرویئمسا

 انسانی ایجاد نماید. منابع

 

 

1. Hunte-Cox 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مفهوم توسعه منابع انسانی
خصوص ساختار و درموضوعی پیچیده است و اجماع مشخصی  2انسانیتعریف توسعه منابع

انسانی در  خصوص توسعه منابعائه نشده است. تحقیقات متعددی درانسانی ار نحوه توسعه منابع

ز آن وجود ندارد و عمدتاً تلفیقی از مریکا صورت پذیرفته است و تعریف دقیق و مشخصی اا

لاب انسانی به دوران انق (. ریشه توسعه منابع1822، 1گانه است )گوپا و ساهواندازهای چندچشم

 که مفهوم توسعه منابع ندگردد. برخی از محققان بر این باورمیمیلادی بر 2008صنعتی در سال 

وری در خط کنان برای بهبود و افزایش بهرهسازی فورد با آموزش کارانسانی در کارخانه ماشین

عنوان یکی از  همیلادی ب 2168انسانی در دهه  (. مفهوم توسعه منابع2311تولید مطرح شد )سلیمی، 

(. 1826، 3انسانی مورد توجه قرار گرفت )احمِد و همکارانهای اصلی در مدیریت منابعمؤلفه

و اقدامات است که در چارچوب برنامه زمانی مشخص  هاای از فعالیتانسانی مجموعه توسعه منابع

ای ( و همچنین مجموعه1825، 4شود )گیبهای کارکنان انجام میبرای تغییر در رفتار و یا مهارت

شود طراحی و اجرا می ،هایی است که برای بهبود عملکرد نظامها، اجزا و ها، فعالیتاز برنامه

تر حوزه وسیع سهطریق تی بهبود عملکرد سازمان ازورت سنص ه(. ب2301)جزنی و همکاران، 

صورت قاطع  د. بهشوآموزش و توسعه، ارزیابی، برنامه و توسعه در سازمان، تسهیل می  مشتمل بر؛

انسانی نیستند و فقط بخشی از  ها صرفاً مفاهیم توسعه منابعتوان عنوان نمود که این حوزهمی

 (.1885، 5اند )ورُلیود اختصاص دادهخ انسانی را به ادبیات توسعه منابع

های راهبردها؛ نمودن؛ شرایط یادگیری و ایجاد فرصت انسانی با فراهممنابعتوسعه 

، سطح عملکرد فردی، گروهی و سازمانی را بهبود بخشیده و مورد حمایت قرار وکار کسب

 

1. Human Resource Development (HRD) 

2. Gupta & Sahoo 

3. Ahmed & et al. 

4. Gibb 

5. Worley 
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نقش بسیار  1گیرندههای یادجهت است که سازمان ( و ازاین1881، 2دهد )آرمسترانگ و براون می

(. 1884، 3انسانی با استفاده از رویکردهای پیشرفته دارند )نیهان و همکاران اساسی در توسعه منابع

صورت  ههایی که بسازمان ،نشان داده است 1884و همکاران در سال  4نتایج تحقیقات رایدن

افزایش سود،  :هایی مانندصاند، در شاخمشخص به مباحث توسعه منابع انسانی پایبند و متعهد بوده

مطلوبی یش عملکرد و کارآیی، نتایج بسیارجائی کارکنان و منافع حاصل از آن و افزا هکاهش جاب

 منابع مدیریت در جدید موضوعات از یکی گریمربی حوزه اینکه رغم اند. علیدست آورده هب

 مفید ابزار یک عنوانبه اما  ،(1885، 5)گیپسون و هزلت است انسانی منابع توسعه ادبیات و انسانی

، 2کالی؛ مک1881و همکاران،  6شود )نوئه می گرفته کار هب انسانی منابع توسعه اقدامات برای

 هایبرنامه توسعه و گریمربی حوزه در تحقیقات و هاپژوهش که است جهت ازاین و (443: 1885

 بهترین از یکی گریمربی. (54: 1825، 0)جانسِن است داشته داری معنی افزایش ،رسمی گریمربی

 و شود سازمانی استعدادهای پرورش و توسعه موجب تواندمی که است موضوعاتی مؤثرترین و

 (.2315 همکاران، و شریف) ساخت فراهم ،طریق این از را کارکنان شغلی پیشرفت توانمی

های نوین فناوریکارگیری  سال اخیر با تحولات زیادی چون بههای دولتی، در چند سازمان

اند. آموزشی، تغییر در ساختارها، نیروی انسانی، ماهیت کارکردی، تنوع اهداف و غیره مواجه شده

دنبال  کرده و به آن تعهد دارند، یا به ها تعیین هویتاکنون باید دید که آیا کارکنان با این سازمان

 وکار کسب(. در دنیای 2316ها هستند )محمدیاوری و همکاران، راهی برای خروج از سازمان

های رفتار سازمانی، مدیریت نظریهانسانی جایگاهی ویژه و متفاوتی در مفهوم توسعه منابع ،امروز

کند )فیلیپس و ها ایفا میسزایی در توسعه سازمانراهبردی دارد و نقش بانسانی و مدیریت  منابع

 

1. Armstrong and Braun 

2. Learning Organization 

3. Nyhan et al. 

4. Raiden & et al. 
5. Gibson and Hezlett 

6. Noe and et al. 

7. McCauley 

8. Janssen 
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ی ها پرهزینه از مجموعه اقدامات زیرنظامو  انسانی از مباحث ضروری (. توسعه منابع1826، 2گالی

بهبود  ای باشد که ضمن ارتقا وگونه د بهبایای میهای توسعهآید. فعالیتشمار می انسانی به منابع

نیاز در های شغلی موردنیاز شغل فعلی کارکنان، نگاهی به مهارتسطح مهارت و توانایی مورد

انسانی صرفاً مشتمل بر مباحث  باشد. توسعه منابع آینده و همچنین مباحث رفتاری کارکنان داشته

ریزی برای ایجاد شرایط ای مشتمل بر مباحث نظری و عملیاتی، برنامهعنوان مقوله هو بیست نظری ن

انسانی  (. توسعه منابع1880، 1)لامینتاکانن و همکاران استیادگیری و توسعه فردی و سازمانی 

ص و تحقق اهداف سازمان را که موجب سودآوری و نهایتاً دانش، مهارت، تخص ،توسعه دبایمی

(. سطوح 1828، 3هلا و آهتیلا فراهم سازد )وان ،شودنفعان سازمان می رضایت فردی و ذی

، و سطح 5، سطح سازمانی4توان به سه سطح فردیانسانی را میتحلیل در توسعه منابعو تجزیه

انسانی تأکید  های انسانی توسعه منابعبر جنبه بندی کرد. در سطح فردی عموماً تقسیم 6اجتماعی

 1، انگیزه یادگیری0نفس ، عزت2کارآمدیی مانند خودشود. این سطح تحلیل بر بررسی مفاهیممی

توان توسعه شخصی فرد پردازد. دو جریان عمده این سطح را میمی 28طریق انتظاراتو انگیزش از

د )گاراوان و کرذکر  وکار کسببرای بازار های ارزشمند ها و قابلیتو توسعه شایستگی

 و نظری ازمنظر و چالش یک درزمره را انسانی منابع توسعه حاضر، (. پژوهش1884، 22همکاران

 توسعه انسانی،منابع بخش هایچالش از یکی اجتماعی، نگاه از و داده قرار بررسی مورد اجتماعی

 انجام و مدیریت توسعه بدون کارکنان عهتوس. است محورپروژه هایسازمان در انسانی منابع

 کشور های سازمان ورود طلیعه و است شدنین امری سالاری شایسته بر تمرکز و سازمانی اصلاحات

 

1. Phillips & Gully 

2. Lammintakanen & et al. 

3. Vanhala & Ahteela 

4. Individual Level of Analysis 
5. Organizational Level of Analysis 
6. Community & Social Level of Analysis 
7. Self-Efficacy 
8. Self-Esteem 
9. Motivation to Learn 
10. Motivation through expectation 
11. Garavan, et al. 
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 که شود توجه باید. است مفهومی چنین درک مستلزم شدن، جهانی و رقابت متعدد های عرصه به

 انسانی های شایستگی و ها قابلیت کمبود از ناشی بعضاً که کارکنان همراهی و حمایت فقدان

 سوانسون. است بوده یافتگی توسعه عدم برای اساسی عوامل ازجمله ،است موفقیت برای موردنیاز

 یادگیری، بهبود یا تغییر ایجاد به تمایل انسانی منابع توسعه که هستند عقیده این بر( 1882) 2لتنها و

 توسط شده کسب تجربیات انتقال. دارد ادافر شناختی و نگرشی یها مهارت عملکرد، رفتار،

 ایشان عملکرد از آنها ناکارآمدی حتی و موفقیت عوامل از آموزی عبرت و کارشناسان و مدیران

 کشور بالقوه و مستعد هایظرفیت و انسانی منابع توسعه در اساسی عوامل درزمره گذشته، در

 کهرا  ایشان تجربیات از استفاده و قهساببا افراد مشارکت و حضور هرجهت، به. شود می محسوب

 روی دولت یا و هاسازمان توسط و اندنموده فعالیت نیرو وزارت زیربنائی های پروژه حوزه در

 دبایمی شده آزمون مسیر یک عنوانبه و گرفت نادیده توان نمی ،است شده گذاریسرمایه ایشان

 منابع بخش در ایتوسعه شکاف عنوان هب است، موردنیاز کهرا  آنچه و کنونی وضعیت بررسی

 باید (.2: 2112، 1)براون دکر ارائه و تبیین را مناسب راهکارهای و داد قرار توجه مورد انسانی

 رقابتی مباحث ودر نموده پیدا تغییر ایملاحظه قابل طور هب اجتماعی و فنی عوامل که داشت توجه

 در شکاف این و دارد وجود هاسازمان به نسبت نظری شکاف رو،ازاین. گذاردمی تأثیر هاسازمان

 ضمن تا است دهش تلاش حاضر پژوهش در. است حاد و شدید بسیار انسانی منابع توسعه با رابطه

 الزامات و محیطی تغییرات انسانی، منابع توسعه برای شده تعریف و ایپایه مباحث از گیریبهره

 انسانی منابع توسعه برای افراد، تجارب به عنابخشیدنم از استفاده با و گیرد قرار مدنظر حاکم،

 مبانی بر صرفاً و شود پرداخته اثرگذار چارچوب یک تبیین به محور،پروژه هایسازمان کارکنان

 به دادن پوشش امکان طریق ازاین تا نگردد معطوف باشند،می کلاسیک دارای ماهیتی که نظری

 اعتلای مسیر در و شود فراهم انسانی منابع توسعه حوزه در نظری ادبیات و دانش در موجود خلأ

 .شود ناچیزی کمک حوزه این یها دانسته مجموعه افزایش و علم

 

 

1. Swansson and Halton 

2. Brown 
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 9محور های پروژه مبانی سازمان
 های اصلی و ماندگار، تشکیل شدهعنوان یک سازمان موقتی که در داخل سازمان ها بهپروژه

(. 1824، 1شوند )تِرنرمایند، تعریف و قلمداد مینو مراحل و چرخه اجرایی خود را طی می

مان دارند و ایفای نقش خود را براساس ز هم 3های اصلی همزیستیها در تعامل با سازمان پروژه

ها (. باید توجه داشت که پروژه1882، 4نمایند )مودیگدنبال می ،شده رسالت و اهداف تعریف

، 5اند )اِنگ والستری هستند که در آن شکل گرفتهناپذیر و لاینفک از محیط و بعناصری جدایی

قالب توان درکه میدارند ها های مثبت و بعضاً منفی بر پروژههای اصلی اثرگذاری(. سازمان1883

را نادیده  یاثرگذاری این دو مقوله بر دیگر دسازنده و مخرب آن را قلمداد نمود و نبای ،مفهوم

سازمان  راهبردها بستگی به . اثرگذاری سازمان بر پروژه(1886، 6گرفت )جوهانسون و همکاران

ازنده و در تواند برای آن سازمان رویکردی سیک سازمان می راهبرددارد و باید توجه داشت که 

سازمان و نوع فعالیت و اقدامات،  راهبردبه تناسب  یدباشمار آید که می سازمانی دیگر مخرب به

 (.2114، 2عمل نمود )گولد و همکاران

 

 پیشینه تحقیقات
 و شده داخلی انجام تحقیقات هایپیشینه از تعدادی به ده است تاشتلاش  قسمت این در

 خارجی های پیشینه به سپس و داخلی های پیشینه درابتدا،. شود اشاره موضوع با مرتبط خارجی

 .ده استش اشاره
  

 

1. Project oriented organizations 

2. Turner 

3. Symbiotic 

4. Modig 

5. Engwall 

6. Johansson and et al. 

7. Goold & et al. 
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 . پیشینه تحقیقات داخلی9جدول 
 افتراق با پژوهش حاضر نتایج روش/ ابزار الس عنوان تحقیق نام محقق ردیف

2 

 اصغری علی

 حسن صارم،

 فرد،دانایی

 اصغر علی

 آرین فانی،

 پورقلی

 نقش واکاوی

 سراییداستان

 توسعۀ در سازمانی

 انسانی؛ منابع

 در کنکاشی

 پژوهشی ادبیات

2315 

توصیفی/ 

 ایکتابخانه

 اتیادب مرور)

 (محور میت

ی های علمپژوهشگران در حوزه

های حوزه( که اشتراک 26مختلف )

ای با توسعۀ منابع انسانی دارند، به ویژه

های سرایی در فعالیتاثربخشی داستان

 و مرتبط بافعالیت(  38مختلف ) 

، توجه استتوسعۀ منابع انسانی  رویکرد

 اند.کرده

پژوهش حاضر با استفاده از رویکرد 

پژوهی نسبت سرایی و روایتداستان

ی تجارب زیسته کارکنان به گردآور

محور پرداخته  های پروژهسازمان

است و تلاش محقق بر استفاده 

مناسب و بدون مداخله در نتایج 

 باشد. کسب شده، می

1 

 حسن

 فرد، دانایی

 حمیده

 شکاری

 پارادایم یارتقا

 نظریه در تفسیری

 لی برتأم: سازمان

 رویکرد

 سرایی داستان

 سازمانی

2301 
/ یفیتوص

 یا کتابخانه

سرایی در این مقاله رویکرد داستان

عنوان یکی از رویکردهای تولید  به

دانش در پارادایم تفسیری موشکافی 

شود. با بحث از خاستگاه می

گیری آن، چرایی و اهمیت  شکل

سرایی، کارکردها و مزایای آن داستان

 مورد تحلیل قرار خواهد گرفت.

رویکرد پژوهش حاضر استفاده از 

ژوهی برای ارائه پروش روایت

چارچوب معنابخشی به تجارب 

های ای کارکنان سازمانتوسعه

محور است و از جنبه کاربردی  پروژه

برخوردار است و جنبه توصیفی از 

ارائه مزایا و نقد و بررسی یک روش 

 پژوهشی فاصله دارد.

3 

 مصطفی

 فروغی

 ،اللهی نعمت

 دیواندری علی

 در پژوهی روایت

 مسیرشغلی تجارب

 موفق یرانمد

2312 

/ پژوهی روایت

 یدانیم

 (مصاحبه)

 مسیر دهد که موفقیت درنتایج نشان می

تواند به دو صورت کاملاً شغلی می

متمایز معنی شود؛ موفقیت مسیر شغلی 

عنوان دستاورد و موفقیت مسیر شغلی  به

عنوان موهبت. در نیل به این موفقیت  به

گانه انسانی، های پنجنقش سرمایه

شناختی و  عی، انگیزشی، رواناجتما

 ای برخوردارند.معنوی از اهمیت ویژه

جامعه آماری و سطح اقداماتی که در 

محور وجود  های پروژهحوزه سازمان

دارد بسیار با مراکز آموزش عالی و 

های مختلف تأثیرپذیری آن از جنبه

متفاوت است، این مقوله وجه تمایز 

ش شده با اقدامات پژوه مطالعه انجام

 حاضر است.

4 

 بیگی، وحید

 پور قلی آرین

 

 انسانی منابع توسعۀ

 از گیری بهره با

 فردی توسعۀ طرح

 یها سازمان در

 محور پروژه

2315 

/ بنیاد داده

 یدانیم

 (مصاحبه)

دهد عوامل فردی، تیمی  نتایج نشان می

جویی، و سازمانی متفاوتی نظیر توسعه

مسابقه برای پیشرفت، دریافت بازخورد 

کردی و اجبار به توسعه موجب عمل

ها برای توسعۀ شود افراد و سازمانمی

 های فردی تلاش کنند.شایستگی

شده با  موضوع پژوهش انجام

اقدامات پژوهش حاضر در بسیاری 

از اقدامات ازجمله توسعه فردی برای 

محور نزدیکی  های پروژه سازمان

بسیاری دارد. لکن، پژوهش حاضر 

های مرتبط  هنمودن مؤلف ضمن لحاظ

با توسعه فردی، تمرکز خود را بر 

های توسعه  مباحث مرتبط با نیازمندی

 کارکنان قرار داده است.
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 . پیشینه تحقیقات خارجی2جدول 

 قیعنوان تحق سال نام محقق ردیف
روش/ 

 ابزار

نوع 

 تحقیق
 افتراق با پژوهش حاضر جینتا

2 
Shuming 

Zhao and 

Juan Du 
1821 

 سال دو و سی

 مدیریت سعهتو

 در انسانی منابع

 و بررسی  -چین

 اندازها چشم

مطالعه 

کتابخانه ای 

 و موردی

 کیفی

چهارچوب توسعه منابع انسانی 

صورت  در چین، در ابتدا به

های  یک مدل برگرفته از مدل

غرب مطرح شد و در اواخر 

میلادی به صورت  18دهه 

 مند تقویت شد.  نظام

قرار نظام شده بر است تمرکز پژوهش انجام

های غربی در  توسعه منابع انسانی بر اساس مدل

باشد. تفاوت موجود میان  کشور چین می

شده با پژوهش حاضر، معطوف به  مطالعه انجام

محور  های پروژه توسعه منابع انسانی در سازمان

 باشد. براساس تجارب زیسته کارکنان می

1 Shankar 

Sankaran 
1822 

 و مدیریت

 رهبری

ای ه پروژه

 )یک بزرگ

 روایی تحلیل

 یها داستان از

 - واقعی

 حال( و گذشته

 تحلیل

روایتی و 

تحلیل 

 مضمون

 

 کیفی

  بزرگ یها پروژه مدیریت

 یها داستان ازطریق بررسی

زندگی چهار مدیر پروژه انجام 

 پروژه مدیر دو شده است.

 بزرگ یها پروژه که جدید

ـ  زیرساختی در آسیا توسعه

 ت می کردنداقیانوسیه را مدیری

 دو مدیر پروژه قدیمی که  و

های بزرگ در امریکا را  پروژه

  .کردند هدایت می

شده با پژوهش  از نقاط تفاوت مطالعه انجام

حاضر، عدم دریافت شرح اقدامات و 

های زندگی مدیران و کارکنان  داستان

های باز و  صورت مستقیم و درقالب مصاحبه به

ایشان در ها و شرح زیسته  دریافت روایت

باشد. از دیگر نقاط تفاوت در  تجربه کاری می

شده با پژوهش حاضر، مشارکت  پژوهش انجام

 کنندگان در فرایند پژوهش است.

3 
Jill 

Sinclair 

Bell 
1881 

تحقیق روایتی 

 TESOLدر

)تحقیق روایتی:  

بیش از صرفاً 

گفتن یک 

 داستان(

مطالعه 

 ای کتابخانه

مطالعه 

 روایتی

 کیفی

ر مختلف تجربیات ما عناص

کنیم و طوری  خود را جدا می

دهیم  آنها را کنار هم قرار می

که بازتاب یک داستان باشد. 

های  ها در فرهنگ داستان

باشند،  مختلف متفاوت می

هرچند که مفهوم اصلی داستان 

 در همه جوامع یکی است. 

شده،  تفاوت بارز پژوهش حاضر با مطالعه انجام

های  ر سطح سازمانحوزه انجام مطالعه، د

محور، تمرکز بر کلیه اقدامات مرتبط با  پروژه

 توسعه منابع انسانی بوده است

4 Tim 

Hatcher 
1823 

: اوون رابرت

تاریخ  مطالعه

نگاری 

درخصوص 

 توسعه پیشگامی

 انسانی منابع

نگاری تاریخ

/ مطالعه 

 مفهومی

 کیفی

 بررسی مقاله این هدف

 قرن یها فعالیت وها  آرمان

ـ  2220) اوون رابرت منوزده

 و مفاهیم تعمیم نحوه و( 2050

 انسانی منابع توسعه یها شیوه

 اوون از شواهدی ارائه و مدرن

در مقوله  یک پیشگام عنوان به

 است.  توسعه منابع انسانی

های  شده بر ارائه شیوه رویکرد مقاله مطالعه

تحلیل  و توسعه منابع انسانی با تمرکز بر تجزیه

لحاظ مباحث  کاری کارکنان به شغل و شرایط

باشد. وجه تمایز  اجتماعی و خانوادگی می

شده با پژوهش حاضر در روش  مطالعه انجام

انجام پژوهش، جامعه آماری و شیوه 

 گردآوری اطلاعات است. 
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 پژوهش سؤالات
صورت رویشی و غیرهدایتگر ها بهپرسشو  دارای ماهیت تفسیری استپژوهش حاضر، 

متغیرها و ارتباط بین نماید، لذا، کنندگان مینظرات مشارکتمعطوف بر بیان نقطهتلاش خود را 

فرضیه تحقیق  یا یدارای چارچوب نظر پژوهش شود،  یآنها از طریق پژوهش کیفی استخراج م

 است.محور الؤنداشته و س یهپژوهش حاضر فرض یگر،د عبارتباشد. به نمی

  اصلی سؤال
 هایسازمان هایپُست در خود ایتوسعه تجارب از کارکنان معنابخشی چارچوب

 چیست؟ محور  پروژه

 فرعی های سؤال
 هایسازمان سازمانی هایپُست در موفق همکاران رفتارهای و هاویژگی از کارکنان .2

 دارند؟ روایتی چه اند،بوده اثرگذار توسعه مسیر در ضعف و قوت نقاط عنوان به که محورپروژه

 کنند؟می روایت چگونه را خود توسعه گیریشکل املعو کارکنان .1

 در موفقیت موانع از محورپروژه هایسازمان سازمانی هایپُست در کارکنان روایت .3

 چیست؟ توسعه
 

 روش و فرایند پژوهش
. رویکرد استپارادایم تفسیری در علوم اجتماعی  بر تفکر حاکم بر پژوهش حاضر مبتنی

زمره راهبرد پژوهش درست، ازحیث نوع داده، روش پژوهش کیفی و استقرایی ا نظریهتدوین 

صورت یافته و بهساختارطریق مصاحبه نیمههای پژوهش ازمطالعات روایتی قرار دارد. داده

های مند متشکل از کارکنان سازمان حضوری با استفاده از سؤالات باز، از یک نمونه انتخابی هدف

تحلیل  و 2روش تحلیل مضمون ،روش تحقیق حاضر ده است.شمحور، گردآوری پروژه

 عنوان بههای پژوهش، از روش تحلیل مضمون تحلیل دادهو است. برای تجزیه 1پژوهانه روایت
 

1. Themes Analysis 

2. Analyzing Narrative Research 
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( و همچنین روش 1880، 2های متعدد مطالعات روایتی )ریسمنترین شیوه تحلیل میان روشرایج

 1روش تحلیل مضمون کلارک و براوناز پژوهانه استفاده شده است. برای تحلیل روایتی  روایت

. به ، استفاده شدهاست( که روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای موجود درون داده1886)

گر د که تحلیلوش( فراگرد تحلیل مضمون، زمانی شروع می1886گفته براون و کلارک )

دهد )بودلایی و همکاران، الگوهای معنا و موضوعاتی با جذابیت بالقوه را مورد نظر قرار می

( 1880) 3ریسمن ـ پژوهانه از روش تحلیل ساختاری پیرنگ لابوبرای تحلیل روایت .(2316

است  4های پژوهش روایتی، مصاحبه گفتگواستفاده شده است. روش اصلی گردآوری داده

شناسی نوعساختاریافته انجام شده است.   های عمیق و نیمهصورت مصاحبه( که به2106، 5)میشلر

تجربی و خنثی( مورد استفاده قرار گرفت که به ـ  الات رفتاریؤهای مصاحبه پاتون )سسؤال

های گذشته، حال و آینده های مرتبط با زمانپژوهشگران این امکان را می داد تا درباره موضوع

پژوهش،  دست پیدا کند. محیط ،ها و اطلاعاتی که نیاز داردآوری دادههای پژوهش و جمعسؤال

 کیدر به یابیدست بر پژوهش زکتمر هکازآنجا. استمحور در شهر تهران های پروژهسازمان

د تا شها در تمامی سطوح بوده است، تلاش کارکنان سازمان یاختصاص تجارب از مناسب

کنندگان از های مختلف سازمان جامعه پژوهش را تشکیل دهند و مشارکت کارکنان رده

برخوردار باشند. منطق این نحوه انتخاب، کسب بیشترین میزان اطلاعات برای پراکندگی مناسبی 

اطلاعات مفیدی درباره رو، افراد شاغل و بازنشسته که دارای  های پژوهش بوده است. ازاینسؤال

که  متشکل از  استنفر  38شده  های انتخاب شدند. تعداد نمونهمطالعه بودند انتخاب پدیده مورد

مشخصات کلی  3های متفاوت سازمانی است. در جدول ان و در سمتبانوان و آقای

کنندگان و الزام به نظر مشارکت شده است. باتوجهها ارائه کنندگان و نام سازمان مشارکت

یند پژوهش، ارائه نام و سایر اطلاعات اپژوهشگران به رعایت اصول اخلاقی در فر

 

1. Riessman 

2. Clark and Braun 

3. Labov and Riessman 

4. Conversational Interview 

5. Mishler 
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د. شاجتناب  ،رج اطلاعات مرتبطکنندگان با محدودیت مواجه بوده و از د مشارکت

شروع به کار . 2 :اندمند انتخاب شده اساس معیارهای زیر و به روش هدفکنندگان بر مشارکت

         دارای تجربه کار بالای. 1محور از مشاغل پایه و اولیه، های پروژهکننده در سازمانمشارکت

.  به ارائه تجارب 4و آن را بپذیرند و  هدف از انجام پژوهش حاضر را درک .3سال در سازمان،  2

اساس، در  در سازمان تمایل داشته باشند. براینقالب روایت، از دوران فعالیت ای خود در توسعه

احتمالی استفاده شد که روش انتخاب آگاهانه مند و غیر گیری هدفپژوهش از روش نمونه

ای ک بهتر از تجارب توسعهکه پژوهشگران دنبال دراست. ازآنجاای خاص  کنندهمشارکت

باشند، از روش  کارکنان و کشف خصوصیات و متغیرهای متعدد و مرتبط با موضوع پژوهش می

( تا امکان 1822، 2مند حداکثر تنوع استفاده شده است )لیندوف و تیلور گیری هدفنمونه

( با 1822، 1پنکنندگان متفاوت )تآمده از مشارکت دست ههای اصلی بکشیدن درونمایه تصویر به

، 3د )موسزشوپژوهش حاصل ایجاد بهترین درک از پدیده مورد استفاده از الگوهای مختلف برای

2114.) 
 

 كنندگان در پژوهش . مشخصات مشاركت3جدول 
 مدت مصاحبه )دقیقه( جنسیت تحصیلات )سال(سابقه كار  رده سازمانی نام سازمان

فعال در  ـ  کارفرما ـ "الف"سازمان 

 های زیربنایی آب و برقپروژهحوزه 

 218 مرد لیسانس معدن 43 مدیر امور مهندسی

 28 زن لیسانس مدیریتفوق 18 کارشناس

 258 مرد لیسانس عمران 14 مدیر قراردادها

 58 مرد لیسانس عمران 21 مدیر پروژه

 65 مرد لیسانس ژئوفیزیکفوق 38 مدیر پروژه

 55 مرد لیسانس مدیریت 11 کارشناس

 18 مرد لیسانس عمرانفوق 13 مدیر امور مهندسی

 68 مرد لیسانس عمران 13 مدیر پروژه

 218 مرد لیسانس عمرانفوق 18 مدیر پروژه

 18 مرد لیسانس مدیریتفوق 38 مدیر قراردادها

 

1. Lindlof & Taylor 

2. Tappen 

3. Moses 
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 كنندگان در پژوهش . مشخصات مشاركت3جدول ادامه 
 مدت مصاحبه )دقیقه( جنسیت تحصیلات سابقه كار )سال( رده سازمانی نام سازمان

ـ کارفرما ـ  فعال در  "الف"سازمان 

 های زیربنایی آب و برقحوزه پروژه

 05 زن لیسانس هنر 21 کارشناس

 68 مرد لیسانس عمرانفوق 20 مدیر پروژه

 18 مرد لیسانس معدنفوق 22 مدیر قراردادها

 228 مرد لیسانس برقفوق 35 مدیر پروژه

فعال در  ـ  پیمانکار ـ  "ب"ان سازم

حوزه تولید، ساخت و نصب تجهیزات 

 های حرارتی نیروگاه

 288 مرد لیسانس برق 34 مدیرعامل بخش برق

 258 مرد دکترای مدیریت 38 مدیرعامل بخش تأمین

شرکت  ـ کارفرما ـ  "ج"سازمان 

 مادرتخصصی تولید برق

 245 مرد لیسانس مدیریتفوق 10 مدیرکل

 68 مرد لیسانس اقتصادفوق 38 ر ارشدمدی

 45 مرد لیسانس مکانیک 21 های الفمدیرکل پروژه

 58 مرد لیسانس برق 32 مدیریت ارشد

 28 مرد دکترای مکانیک 20 مدیر پروژه

 08 مرد لیسانس مدیریتفوق 31 مدیرکل

 45 مرد لیسانس صنایعفوق 11 رئیس گروه

فعال در حوزه  ـ مانکاریپ ـ  "د"سازمان 

 زاتیساخت و نصب تجه د،یتول

 آبیبرق یها روگاهین

 68 مرد لیسانس مدیریتفوق 22 مدیر پروژه

 18 مرد لیسانس مدیریتفوق 11 مدیر پروژه

 در فعال ـ مهندس مشاور ـ "هـ"سازمان 

 آب و برق ییربنایز های پروژه حوزه
 05 مرد لیسانس مکانیک 21 مدیر پروژه

 در فعال ـ مشاور مهندس -"و"سازمان 

 برقیی ربنایز های پروژه حوزه

 55 مرد لیسانس عمرانفوق 14 ها معاون پروژه

 08 مرد لیسانس ژئوتکنیکفوق 18 مدیر پروژه

 در فعال -مشاور مهندس ـ "ز"سازمان 

 برق ییربنایز های پروژه حوزه
 215 مرد لیسانس برق 38 مدیر پروژه

فعال در حوزه  ـ  کارفرما ـ "ح"سازمان 

 آب و فاضلاب
 288 مرد دکترای مکانیک 32 مدیر قراردادها

 

یند مصاحبه اکنندگان در فرصورت عملی امکان تعیین تعداد نفرات و مشارکتآنجاکه بهاز

آوری اطلاعات تا تواند میسر باشد، جمعشده نمی تعریف صورت از پیشدر پژوهش کیفی به

تفاوتی نداشته  ،شده ای جدید با اطلاعات قبلی گردآوریه دادهرسیدن به سطحی از اطلاعات که 
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های جدید به تولید مضمون جدیدی ( و داده1882، 2باشد و در یک سطح باشند )گوستاوسون

 38(. در این پژوهش مجموعاً تعداد 1822و دیگران،  1نماید )مدنادامه پیدا می ،منجر نگردد

نجام شد که از مورد بیستم به بعد، مضمون جدیدی تولید مصاحبه و بررسی متون مرتبط با آنها ا

ام ادامه پیدا نمود و به حد ها تا فرد سینشد، لکن، برای اطمینان از اشباع نظری گردآوری داده

 طلایی و نقطه اشباع رسیده شد.

ترین مسائل در پژوهش، اثبات دقت و اعتبار نتایج است و برانگیز ترین و چالشیکی از مهم

(. 1883، 3ای واقعیت را بیان نمایند )گل افشانیکه نتایج حاصل از فرایند پژوهش تا چه اندازهاین

جهت ارجاع به ارزیابی کیفیت  4شناسان کیفی از واژه اعتمادپذیری یا قابلیت اعتماداکثر روش

وان به نتایج تنمایند. قابلیت اعتماد به بیان ساده، میزانی است که مینتایج پژوهش کیفی استفاده می

( معتقدند که 2105) 5حاصل از پژوهش کیفی متکی بود و به آن اعتماد داشت. گوبا و لینکلن

، قابلیت اطمینان یا 2پذیری، انتقال6بودن یا باورپذیری قبول : قابلقابلیت اعتماد شامل چهار معیار

(. در پژوهش 1821 ،28باشند )پتیاست که به یکدیگر مرتبط می 1و تأییدپذیری 0پذیریاطمینان

حاضر اعتبار پژوهش با راهبردهای مختلفی تأمین شده است، اطلاعات دریافتی از 

سازی زمان یادداشت شد. پس از پیادهصورت همشوندگان در جلسه مصاحبه ضبط و به مصاحبه

ها، یک نسخه از موارد اساس یادداشتشده بر کننده و تکمیل موارد عنوانصدای مشارکت

 بههمچنین را تأیید نمایند.  کننده بازگردانده شد تا مطالعه و صحت آنبه مشارکت شده بیان

نتایج هر مرحله از پژوهش د و شکنندگان پژوهش حاضر حفظ صورت مستمر ارتباط با مشارکت

 د.شاستفاده  آناننظرات تحلیل به ایشان ارائه شد و از نقطهو و تجزیه
 

1. Gustavsson 

2. Maddan 

3. Golafshani 

4. Trustworthiness 
5 Guba and Lincoln 

6. Credibility 

7. Transformability 

8. Dependability 

9. Confirmability 
10. Petty 
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 ها وتحلیل داده تجزیه
های پراکنده و متنوع را به های متنی است که دادهیندی برای تحلیل دادها، فرتحلیل مضمون

ها و سؤالات مبین اطلاعات مهمی درباره داده ،نماید. مضمونهایی غنی و تفصیلی تبدیل میداده

دهد یها را نشان مای از دادهپژوهش است و تا حدودی، معنی و مفهوم الگوی موجود در مجموعه

سازی آن(، روایات و  ، پس از انجام مصاحبه )و پیادهاساس (. براین1886براون، )کلارک و 

گذاری بندی و علامتثبت و مورد بازخوانی مکرر قرار گرفت و با استفاده از دسته ،تجربیات افراد

های تعریفی توسط بندیاساس حروف مخفف و طبقهگذاری برشده، کد های تهیهروی متن

 صورت هب غالباً که شده انجام هایمصاحبه از حاصل اولیه انجام شد، نتایجپژوهشگر، کدگذاری 

 مجدد مرور و بازنگری مورد ،است بردارییادداشت هم موارد از برخی در و شده ضبط صدای

 و سازیپیاده کاغذ روی شده آوریجمع اطلاعات و شده ضبط صداهای کلیه. گرفتند قرار بارهچند

 اطلاعات از اطمینان حصول منظور به. دش ویرایش و تهیه مصاحبه هر از کامپیوتری نسخه

 فایل کامل، و صحیح صورت به کنندگان مشارکت از هریک نظرات دنش لحاظ و شده گردآوری

 و پیگیری با و ارسال کنندهمشارکت برای الکترونیکی پست مسیر از مصاحبه هر الکترونیکی

. شد دریافت کنندگانمشارکت تکمیلی و اصلاحی تنظرا نقطه ایشان، با شده انجام هماهنگی

 نیازمند و اهمیت حایز که را نظراتی و موارد تأییدشده، و بازنگری هایفایل بازخوانی با سپس

 هدف با مرتبط موضوعات یافتن درجهت تا شدند گذاری علامت بودند، محقق نظردقت و بررسی

 هم کنندگانمشارکت از برخی که است ضیحتو به لازم. گیرند قرار اقدام مورد حاضر پژوهش

 به نسبت و ملاحظه را دریافتی هایفایل صرفاً محقق، به اعتماد و زمانی هایمحدودیت لحاظ به

گیری در مراحل انجام پژوهش، جهت .نمودند اقدام شفاهی صورت به خود نظرات نقطه اعلام

کنندگان و شرایط ات مشارکتنظری پژوهشگر، مباحث نظری و ادبیات تحقیق موجود، خصوصی

(. 1888، 2)راین و برنارد استشود، اثرگذار پژوهش بر مضامینی که توسط پژوهشگر یافت می

ای های حاصل از تجربیات توسعهلذا، بازخوانی و مراجعه به متون برای بررسی یافته

 

1. Ryan & Bernard 
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کشیدن درک تجربی  چالش کنندگان صورت پذیرفت و درجهت تقویت و یا به مشارکت

گرفت و مورد بازبینی قرار  مورد بازبینی قرار گرفت و در مراحل بعد، مضامین ،ژوهشگر، با نتایجپ

مضمون  3قالب در آمدن مضامین نهایی، این مضامین نهایتاً دست هاز تعدادشان کاسته شد. با ب

 د.شه ئبندی و الگوی نهایی ارا مضمون پایه تقسیم 66دهنده و  مضمون سازمان 21فراگیر، 

 

 های پژوهش یافته
های سازمانی ها و رفتارهای همکاران موفق در پستکارکنان از ویژگی": 2 سؤال شماره

اند، چه روایتی عنوان نقاط قوت در مسیر توسعه اثرگذار بوده محور که به های پروژهسازمان

 "دارند؟

مضامین  عنوان هبال اول پژوهش، دو دسته عوامل فردی و سازمانی ؤتحلیل نتایج سو در تجزیه

 یتیو شخص یرفتار هاییژگیعوامل اثرگذار بر و عنوان به یعوامل فردند. شداصلی مشخص 

و  زشیانگ ی وستمیارتباطات، تفکر س ؛هایربخشیز نیمضام یبند در طبقه که استکارکنان 

 ها و رویکردهایعوامل اثرگذار بر ویژگی عنوان به. عوامل سازمانی دش بندیدسته یریادگی

های سازمان بهترین اثرگذاری و نقش را داشته راستای تحقق هدفتواند درسازمان است که می

 دند. شرهبری و مشارکت مشخص  باشد. مضامین مرتبط با عوامل سازمانی مشتمل بر

کنندگان نقاط قوت و ضعف را که در مسیر توسعه همکاران خود تأثیرگذار بوده  مشارکت

اند که مضمون پایه شناسایی نموده 26دهنده و مضمون سازمان 5گیر، مضمون فرا 1قالب ، دراست

 ه شده است.ئارا 4در جدول 
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 . نتایج تحلیل مضمون مرتبط با سؤال اول پژوهش0جدول 

 مضمون پایه دهنده مضمون سازمان مضمون فراگیر

 عوامل فردی

 ارتباطات

 ارتباطات/ روابط غیررسمی

 شایستگی بر مبتنی و مندنظام انتصابات

 اجتماعی رتباطاتا

 تفکر سیستمی

 یستمینگاه س

 یسازمان مینگرش واحد در مفاه

 یرپذی تیمسئول

 تیریبه مد رانیمد اعتقاد

 انگیزش و یادگیری

 یتجرب یریادگی

 اتیانتقال تجرب

 مندی کارکنانرضایت و انگیزش سطح ارتقای

 عوامل سازمانی

 رهبری
 یسبک رهبر

 اریاخت ضیتفو

 مشارکت

 مشارکت کارکنان در توسعه

 یهمکار هیمشارکت کارکنان و روح

 یرپذی تیدر کار و مسئول مشارکت

 یگروه مشارکت

 

روی توسعه کارکنان به  های پیشاهم چالش ،پژوهانهاساس نتایج تحلیل روایتهمچنین بر
 قرار زیر معرفی شدند:

 حیه و انگیزه کافی در نزد کارکنان برای انجام امور محوله؛عدم برخورداری از روـ 
 عدم تلاش مدیران برای ایجاد شرایط مناسب کاری برای کارکنان تحت سرپرستی؛ـ 
 عدم انتقال تجارب موفق به افراد؛ـ 
 .یستگیبر شا یمند و مبتن انتصابات نظامعدم استفاده از ـ 

های بیان تجربیات زیسته خود در سازمانکنندگان با مشارکتپژوهانه؛  تحلیل روایت
های همکاری اساس تجربیاتی که در سالنظرات خود برها و نقطهمحور نسبت به بیان دیدگاه پروژه

نمودند. در این بخش، نتایج  را ارائه اند، اقدام و پیشنهادات و نظرات خودبا سازمان کسب نموده
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ها و رفتارهای همکاران موفق ل اول پژوهش )ویژگیپژوهانه سؤا وتحلیل روایت ها و تجزیهبررسی
 نقاط قوت در مسیر توسعه( آورده شده است. عنوان به

محور، عمدتاً از های پروژهکارکنان سازمان دهدکه های پژوهشگران نشان مینتایج بررسی
ی مسائل باشند و سطح اثرگذارروحیه و انگیزه کافی در انجام امور محوله به ایشان برخوردار نمی

دانند. عدم تلاش مدیران سازمانی را بر مسیر رشد و توسعه خود بسیار حائز اهمیت و توجه میفرا
پذیری از دیگر شرایط مناسب و حفظ روحیه کارکنان در انجام امور و مسئولیت یها در القاپروژه

مشارکت در  گیری توان و انرژی کارکنان برایکار گر ضعف سازمان در بهلی است که بیانئمسا
بر اصول های متعارف و غیرمبتنی بر رویه هاست. نظام آموزشی مبتنیامور سازمانی و پروژه

های شغلی کارکنان و متضمن توانمندسازی ایشان برای کننده نیازمندی مدیریتی و متناسب، تأمین
لکن  ،ده استش. دو مؤلفه رشد و توسعه در سازمان تعریف یستها نل پروژهئمواجهه با مسا

دار در روند پیشبرد های متفاوت با تأثیرات معنیشود. سبکها انجام نمیاقدامات عملی در سازمان
شده  دیریت سازمان از دیگر موارد مطرحبع اختلاف در سبک رهبری و مت های سازمان بهپروژه

و  شده برای تمرکز مطلب بیانگر نبود یک نظام تعریف که این استکنندگان توسط مشارکت
 است. محور پروژههای انجام اقدامات رشد و توسعه کارکنان در سازمان

 "کنند؟گیری توسعه خود را چگونه روایت میکارکنان عوامل شکل": 1 سؤال شماره
ال دوم پژوهش، سه دسته عوامل فردی، سازمانی و محیطی ؤتحلیل نتایج سو در تجزیه

 یرفتار هاییژگیذار بر وگعوامل اثر عنوان به یعوامل فرددند. شمضامین اصلی مشخص  عنوان به
 عنوان بهمیل به توسعه فردی  شده انجام یبندو در طبقه شود یم انیکارکنان نما یتیو شخص

ها و رویکردهای عوامل اثرگذار بر ویژگی عنوان بهد. عوامل سازمانی شمضمون اصلی تعیین 
بهترین اثرگذاری و نقش را داشته  ،ازمانهای سراستای تحقق هدفتواند درسازمان است که می

انسانی، آموزش،  رویکردهای توسعه منابع :باشد. مضامین مرتبط با عوامل سازمانی مشتمل بر
 یمجموعه عوامل دند. عوامل محیطی،شانسانی اثربخش مشخص  سالاری و مدیریت سرمایهشایسته

ها و تصمیمات سازمانی ، پروژهسازمان یهاتییند کار و فعالاسازمان بر فر خارج از ایکه از درون 
بر تصمیمات است که اغلب  یااندازه عوامل به نینقش و تأثیر ا، تیاهم باشند واثرگذار می

محیط  ،گذارد که مضمون مرتبط با آندار و مستقیم میو اهداف سازمان تأثیر معنی راهبردی
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 کاری مساعد تعیین شد.

مضمون  6مضمون فراگیر،  3قالب را دری توسعه خود گیرکنندگان عوامل شکلمشارکت
 آورده شده است. 5اند که در جدول مضمون پایه شناسایی نموده 16دهنده و سازمان

 . نتایج تحلیل مضمون مرتبط با سؤال دوم پژوهش5جدول 

 مضمون پایه دهنده مضمون سازمان مضمون فراگیر

 عوامل سازمانی

 انسانی رویکردهای توسعه منابع

 یفرد ایتوسعه هایطرح

 استعداد تیریمد

 گرییمرب

 یتوانمندساز

 و توسعه یابیارز کانون

 پرورینیجانش

 آموزش
 آموزش ضمن خدمت

 آموزش کارآمد

 سالاریستهیشا

 ی(نگزیستهیشاانتخاب و جذب افراد شایسته )

 گماری(ستهیاشهای سازمانی )انتصاب افراد شایسته در پست

 سازمان در شایسته کارکنان نگهداشت و حفظ

 سالاریستهیشا

 اثربخش یانسان هیسرما تیریمد

 مناسب یادار تیریمد

 کارکنان یازهایبه ن توجه

 کارآمد تیریمد

 کارآمد یانتصاب و ارتقا نظام

 نظام جبران خدمات عادلانه وجود

 شغل لیوتحل هیع تجزمتنو هایاز مدل استفاده

 یانسان هایهیبه سرما تیاهم

 یبه توسعه فرد لیم عوامل فردی

 یتوسعه فرد

 یفرد رشد

 یسازمان یو ارتقا توسعه

 یشغل ریمس توسعه

 مساعد یکار طیمح عوامل محیطی

 یشغل تیامن

 یشغل تیرضا

 یانسان منابع ییایپو
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ثر در زمینه توسعه کارکنان، به ؤاهم اقدامات م ،پژوهانهتاساس نتایج تحلیل روایهمچنین بر
 قرار زیر معرفی شدند:

 کارگیری کارکنان؛محور از نظام کارآمد جذب و بههای پروژهبرخورداری سازمانـ  

 محور؛های پروژهاقدامات مناسب توسط واحد آموزش سازمانـ  

انسانی در بخش نظام مدیریت منابعمطالعه از محور موردهای پروژهبرخورداری سازمانـ 
 جبران خدمات؛

 زمان با انجام وظائف شغلی.م و همأوجود فضای همکاری میان کارکنان و یادگیری توـ 
های کنندگان با بیان تجربیات زیسته خود در سازمانمشارکت پژوهانه؛ تحلیل روایت

های تجربیاتی که در طی سال اساسنظرات خود برها و نقطهمحور نسبت به بیان دیدگاه پروژه
اند، اظهارات خود را عنوان نمودند و نسبت به بیان پیشنهادات و همکاری با سازمان کسب نموده

لیل در ارتباط با سؤال دوم که تحو ها و تجزیهنظرات اقدام نمودند. در این بخش، نتایج بررسی
 ، پرداختند.است محور روژهپهای گیری توسعه کارکنان در سازمانبرگیرنده عوامل شکلدر

محور از کارکنان و مدیران های پروژهدهد که سازمانهای پژوهشگران نشان مینتایج بررسی
یند جذب اخصوص فرمحور درهای پروژه. سازمانندهای خود برخوردارمستعد در انجام پروژه

شده در مجموعه  ناساس ضوابط و معیارهای تبییای دارند و برتلاش و اهتمام ویژه ،کارکنان
های التحصیلان دانشگاهوزارت نیرو اهتمام خود را بر جذب نیروهای مستعد متقاضی کار و فارغ

شده بر آموزش یکی دیگر از اقداماتی است  گذاری ویژه انجاماند. سرمایهخوب کشور بنا نهاده
دهد از عوامل می ها نشاناند. نتایج حاصل از بررسیمحور انجام دادههای پروژهکه سازمان

های مدیران و مطالعه، اهتمام و تلاشهای موردگیری رشد و توسعه کارکنان سازمان شکل
ای مدون های توسعهرغم نبود نظامصورت خودجوش بوده است. علی بهکارکنان مستعد سازمان 

اع خود قبال کار و اجتمسازمانی و احساس مسئولیتی که در به عِرق در سازمان، مدیران باتوجه
بر ایفای نقش و یادگیری همکاران خود اهتمام ورزیده و در تمامی مراحل انجام  ،اندداشته
های اند. محقق یکی از دلایل و ویژگیها با استفاده از رویکردهای متفاوت عمل نموده پروژه

نظام گیری توسعه مؤثر بوده است، نبود مطالعه را که در مسیر شکلهای موردموجود در سازمان
نماید. از دیگر موارد اثرگذار ها شناسایی میبازدارنده در اقدامات موردی و سلیقه مدیران پروژه
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های مطالعه در تعداد بسیاری از پروژههای موردگیری توسعه مشارکت کارکنان سازمانبر شکل
ای هصورت مشارکتی و یادگیری توأم با کار بوده است. خروج بسیاری از شرکت سازمان به

های تجربی و دانشی موجود در حوزه پروژه  خارجی از کشور بعد از پیروزی انقلاب، خلأ
صورت فعالانه تلاش خود  ها بهنمود تا کارکنان و مدیران پروژهمطالعه ایجاب میهای موردسازمان

ها و آموزش به یکدیگر قرار دهند. این رویکرد زمانی انجام پروژهرا برای یادگیری در هم
هایی که با خود همراه داشته است، رشد و توسعه کارکنان را در رغم تمامی مصائب و سختی لیع

که منظور حالید فردی تکثیر وضعیت موجود است، درآن دوره همراه داشته است. منظور از رش
 از خود انتظارات و اهداف به باتوجه بتوانند تا است، افراد برای روش و راه از توسعه فردی یک

 توسعه مهارت. کنند عملی را هاآن و کنند کشف را خود نهفته استعدادهای و ها مهارت دگی،زن
 برای زندگی آخر تا فرد که است همیشگی یندافر یک بلکه نیست؛ ای لحظه اتفاق یک فردی
 برنامه یک داشتن فردی، توسعه برای. کند می تلاش خود های مهارت شکوفایی و فردی رشد
 .است ضروری ،دقیق

گیری از دیگر عوامل اساسی در شکل ،امنیت شغلی نسبتاً بالا و نظام جبران خدمات مطمئن
ورداری کارکنان از ها به این نتیجه دست یافت که برخیند انجام بررسیا. محقق در فراستتوسعه 

ها وجود دارد و برای کارکنان مستعد و دارای صورت کلان در سطح سازمان امنیت شغلی به
های شود. نظام جبران خدمات و پرداخت در سازمانیک نقطه مثبت شناسایی می عنوان بهانگیزه 
یک نقطه مثبت  عنوان بهاز روند پایدار و مطمئنی برخوردار است و توسط کارکنان  محور پروژه

 شود.ارزیابی می
نع محور از مواهای پروژههای سازمانی سازمانروایت کارکنان در پست": 3 سؤال شماره

 "موفقیت در توسعه چیست؟
مضمون  0مضمون فراگیر،  3قالب درگیری توسعه خود را کنندگان موانع شکلمشارکت

 آورده شده است.  6اند که در جدول مضمون پایه شناسایی نموده 14دهنده و سازمان
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 . نتایج تحلیل مضمون مرتبط با سؤال سوم پژوهش6جدول 

 مضمون پایه ندهده مضمون سازمان مضمون فراگیر

 عوامل سازمانی

مناسب توسعه نا یکردهایرو

 یانسان منابع

 پرورینیجانش ضعف در نظام

 کارکنان یتوانمندسازضعف در 

 یتوسعه فرد هایطرحضعف در 

 سالاریستهیشانبود 

 داریستهینظام شاضعف در 

 انی(های سازمگماری )انتصاب افراد شایسته در پستستهیشاضعف در 

 (ستهیانتخاب و جذب افراد شا) ینگزیهستیشاضعف در 

 یانسان هیمناسب سرمانا تیریمد

 یمناسب ادارنا تیریمد

 یانسانیروین وریتوجه به بهرهعدم 

 یانسانمنابع یبه کارکردها عدم توجه

 عملکرد مناسب یابیارز نبود نظام

 یزشینظام انگنبود 

 ان به توسعهسازم تفاوتیبی

 یسازمان تبعیض
 یسازمان ضیتبع

 یعدالت سازمانضعف در 

 اثربخشغیر آموزش

 به آموزش صرِف توجه

 خدمت ضمن هایآموزش

 کارآیی آموزشعدم 

 حاکم بر سازمان یطیمح طیشرا عوامل محیطی

 یحاکم بر کشور و اوضاع اجتماع طیشرا

 و بسته در جبران خدمات یدولت نظام

 یبالادست اسناد

 عوامل فردی

 سیاسی یرفتارها
 یاسیارتباطات س

 کارییاسیس

 کارکنان مقاومت
 یریادگی مقاومت در برابر

 رییتغ مقاومت در برابر

 

اهم موانع پیش روی موفقیت کارکنان به قرار  ،پژوهانهاساس نتایج تحلیل روایتهمچنین بر

 زیر معرفی شدند:
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 پروری و توسعه کارکنان؛سازمان از نظام جانشین عدم برخورداریـ  

 مطالعه از نظام انگیزشی مناسب؛های موردعدم برخورداری سازمانـ  

 سالاری؛ ها و نبود نظام شایستهها بر انتصاباثرگذاری روابط غیررسمی و توصیهـ  

 ها؛ن و پروژهانسانی و عدم خروج نیروهای منفعل از سازمامنابع کارکردهای به توجهی بیـ  

 ؛مقاومت کارکنان در برابر تغییر و یادگیریـ  

 ناکارآمدی نظام جبران خدمات ناشی از عدم ارزیابی عملکرد مناسب؛ـ  

 انسانی.گزینی در مباحث منابعگماری و شایستهتبعیض سازمانی و عدم شایستهـ  

رح زیسته و تجربیات کنندگان با بیان شمشارکت ،در پژوهش حاضرپژوهانه؛  تحلیل روایت

اساس تجربیاتی که نظرات خود برها و نقطهمحور نسبت به بیان دیدگاههای پروژهخود در سازمان

اند، اظهارات خود را عنوان و نسبت به بیان های همکاری با سازمان کسب نمودهدر طی سال

لیل در ارتباط با تحو و تجزیه هاپیشنهادات و نظرات اقدام نمودند. در این بخش، نتایج بررسی

، استمحور های پروژهبرگیرنده موانع موفقیت در توسعه کارکنان در سازمانسؤال سوم که در

 پرداختند.

های پژوهشگران حکایت از آن دارد که یکی از موانع اصلی در اقدامات توسعه نتایج بررسی

قالب اقدامات و درناسب است که محور، نبود نظام انگیزشی مهای پروژهکارکنان سازمان

ها از روابط شود. تأثیرپذیری سازمانمطالعه حاکم میهای موردهای متفاوتی بر فضای سازمان رویه

های سازمانی های واحدها و سفارش غیررسمی در داخل سازمان و فشارهای ناشی از توصیه

نماید که تأثر میهای مستعد منابع انسانی در سازمان را مکارگیری ظرفیت بیرونی، انتصاب و به

های حاکم و  دهد. رویهانگیزه و علاقمندی کارکنان را در مشارکت و توسعه تحت تأثیر قرار می

ها از دیگر جایی کارکنان منفعل و یا خروج ایشان از سازمان هعدم اختیار مدیران سازمانی در جاب

آید. از این جهت است که شمار می به معضلات و موانع موجود در اصلاح و بهبود ساختار سازمان

تا در برابر هر تغییری مقاومت نمایند و بنا به تشخیص فردی ند ها این امکان را دارکارکنان سازمان

و صلاحدید خود، در اقدامات آموزشی، رشد و توسعه که منجر به ارتقای سطح کیفی ایشان 
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مندی شناسایی نمود، بهرهشود، مشارکت ننمایند. از دیگر مواردی که محقق در این ارتباط  می

ای و سازمانی است و نظر به ل شغلی، پروژهئکارکنان از اختیار لازم برای عدم مشارکت در مسا

ها و ساختار مناسب، مدیران نسبت به خروج این دسته از افراد در روند کارهای پروژه نبود رویه

یک  عنوان بهنمایند. این مسئله می ها را با سایر کارکنان دنبالاقدام نموده و انجام امور پروژه

نبود تفاوت در همچنین  .شودتعارض و ناعدالتی سازمانی برای کارکنان مستعد و علاقمند تلقی می

نظام جبران خدمات، عدم کارآیی نظام ارزیابی عملکرد، این عارضه درون سازمانی را برای 

 ود. شنماید و از موانع توسعه محسوب میکارکنان دو چندان می

مورد بحث و بررسی  های ایشان به سؤالات پژوهشکنندگان و پاسخنظرات مشارکت  نقطه

ن استفاده شده است. تحلیل کیفی از روش تحلیل مضموو منظور ایجاد امکان تجزیه قرار گرفت. به

د و مضامین دقت مطالعه ش ها به در مرحله اول داده ها سازی متون حاصل از مصاحبه بعد از پیاده

د در پیشبر محور پروژههای به اهمیت بالای توسعه کارکنان سازمان اولیه شناسایی شد. باتوجه

منظور تسلط کامل پژوهشگران فرایند بررسی مضامین چندین بار  اهداف و توسعه پایدار کشور، به

کنندگان در مصاحبه تعیین  های مشارکت مضامین مرتبط با گزاره ،صورت پذیرفت. در مرحله بعد

فراگیر )اصلی(،  مضمون 3نهایت، تعداد شد. دربندی  لحاظ مفهومی دسته های مرتبط به و در گروه

  2مضمون پایه )دسته مفهومی( شناسایی شد که در شکل  66دهنده )فرعی( و  مضمون سازمان 21

 ده است.شه ئارا
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 محور  های پروژه . عوامل موثر بر توسعه كاركنان سازمان9شکل 

 

که در شکل نشان داده  گونه چارچوب نهایی پژوهش آورده شده است. همان 1در شکل 

وامل فردی، محیطی و قالب سه دسته اصلی؛ عامل اثرگذار بر توسعه کارکنان درشده است، عو

ثر و ؤی نقاط قوت و ضعف، عوامل مها ی اصلی مرتبط در گروهها مؤلفهبندی و  سازمانی دسته

  شده است.ه ئارا ،موانع موفقیت

ؤثر بر توسعه كاركنان عوامل م

 محورهای پروژهسازمان

 عوامل محیطی عوامل فردی عوامل سازمانی

 ـ ارتباطات

 ـ تفکر سیستمی

 ـ انگیزش و یادگیری

 ـ میل به توسعه فردی

 ـ مقاومت کارکنان

 ـ رفتارهای سیاسی

 ـ محیط کاری مساعد

ـ شرایط محیطی حاکم بر 

 سازمان

 ـ مشارکت

 ـ رهبری

 های توسعه منابع انسانیـ رویکرد

 ـ آموزش

 ـ شایسته سالاری

 ـ مدیریت سرمایه انسانی اثربخش

 ـ رویکردهای نامناسب توسعه منابع انسانی

 سالاریـ نبود شایسته

 ـ مدیریت نامناسب سرمایه انسانی

 ـ تبعیض سازمانی

 ـ آموزش غیر اثربخش
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 محور  های پروژه . چارچوب نهایی توسعه كاركنان سازمان2شکل 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
های امروزی، تغییر و تحول است. در چنین شرایط محیطی پیچیده ترین خصیصه سازمانمهم

و متنوع با تحولات سریع، اگر نتوانیم متناسب با این تغییرات، سازمان، مدیران و کارکنان را 

ها دارای نقطه که پروژه(. ازآنجا2312شد )بیگدلی و همکاران، م سازیم، قربانی آن خواهیم همگا

شده پروژه، صرفاً  بندی و چرخه عمر تعریف ها در زمانباشند، مدیران پروژهآغاز و پایان می

شغلی ریزی ل و برنامهئدانند و سایر مسارساندن پروژه را وظیفه اصلی خود و تیم پروژه می ثمر هب

های لازم، انتقال تجربیات، کارکنان برای آینده سازمان، رشد و توسعه کارکنان حین کار، آموزش

ه دوم تلقی لکن در درج ،اهمیتعنوان موارد حائز بهای را های توسعهسازی و برنامهتوانمند

انند در توهای مرتبط با این نگرش، تمرکز مدیران بر کارکنانی است که میکنند. از عارضه می

ثر داشته باشند و سایر کارکنانی که در فرایند انجام ؤانجام و تحقق کارهای پروژه ایفای نقش م
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هند. این رویکرد دگروه منفعل در سازمان به حضور خود ادامه می عنوان بهکارها قرار ندارند، 

 ،باشندو توسعه می مند به رشد هبر صَرف منابع سازمان، در روحیه و انگیزه کارکنان که علاق علاوه

 اثرگذار است. 

های سری برنامهاقدامات رشد و توسعه کارکنان درقالب یک دهد؛ها نشان مینتایج بررسی

به شرایط مالی سازمان، صلاحدید مدیران و تمایل کارکنان،  آموزشی مورد نظر است که باتوجه

صورت عمومی  ها بههای سازمانوزشد که آمکرگیرند. باید اشاره ثیر قرار میأها تحت تاین برنامه

ها و در برخی موارد تخصصی است و غالباً غیرکاربردی و متناسب با نیازهای شغلی کارکنان پروژه

استفاده از   ریزی منسجم برایمطالعه، نظام مدون و برنامههای موردشود. در سازمان انجام نمی

ـ ستعداد و روابط استاد گری، مدیریت ابیمنتورینگ، مر :ابزارهای رشد و توسعه کارکنان همچون

ها و انتظارات طیف وسیعی از صورت رسمی وجود ندارد و این مطلب از دغدغه شاگردی به

انسانی و  ها در توسعه منابعکنندگان در فرایند انجام پژوهش بود. رویکردهای سازمانمشارکت

ای شناسایی استعدادها، مدیریت گونه اقدام برنان صرفاً در سطح آموزش است و هررشد کارک

موضوعیت ندارد و مدیران  ،گری و منتورینگ ر مسیر شغلی، برقراری روابط مربیکارکنان د

مدت سازمان نفوذ سازمان تمایلی به مشارکت به مباحث بلندمدیران اصلی و ذی عنوان بهها پروژه

 نشان حاضر تحقیق اند. نتایج هبر انجام امور پروژه معطوف نمودندارند و تمامی مساعی خود را 

 محور پروژه هایسازمان کارکنان ایتوسعه تجارب به معنابخشی ارائه چارچوب برای که دهدمی

 نقاط بررسی محور با پژوهش موردنظر اقدام نمود. نتایج هایقابلیت و کارکردها براساس دبایمی

 کاریزیسته تجارب براساس کارکنان توسعه در اصلی موانع و گذاراثر عومل ضعف، و قوت

 مرتبط هایمؤلفه محیطی و فردی سازمانی، :مباحث اصلی دسته سه در و شد حاصل ایشان

 نموده اقدام کارکنان توسعه در معنابخشی چارچوب ارائه به نسبت محقق درنهایت و دش شناسایی

 است کنندگانمشارکت زندگی های داستان و روایات از استفاده حاضر پژوهش انجام روش. است

 کارگیری به ضرورت بر مبنی( 2315) همکاران و صارم توسط شده انجام پژوهش نتیجه با که

شکاری  مطالعه و مدیریت علوم مطالعات در مؤثر ابزارهای از یکی عنوانبه سراییداستان مهارت
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 و علم تولید روش و ابزار عنوان به سراییداستان رویکرد بودن مناسب بر مبنی( 2301) و همکاران

 با مرتبط مطالعات در پژوهیروایت روش از استفاده بر تأکید بر مبنی تفسیری رهیافت در دانش

 کلی دسته 6 درقالب را فردی عوامل حاضر پژوهش. دارد همخوانی مدیریتی و سازمان مباحث

 گذاراثر هایمؤلفه عنوان به دسته، 1 در را سازمانی عوامل و دسته 1 در را محیطی عوامل مفهومی،

 ابزارهای و رویکردها که است نموده شناسایی موردمطالعه، هایسازمان در کارکنان توسعه بر

 شده انجام پژوهش. است داده قرار توجه مورد کنندگانمشارکت نظرات نقطه براساس را متفاوتی

 نتایج به وجهت با که است برخوردار توسعه بر اثرگذار هایمؤلفه بررسی در زیادی گستردگی از

 مؤلفه عنوان به را شغلی مسیر توسعه که( 2316) همکاران و الهی نعمت توسط شده انجام پژوهش

 مطالعه نتایج. دارد داریمعنی تفاوت است، نموده شناسایی مورد کارکنان توسعه در ثیرگذارأت

 در یتر کم تخصص از متوسط و کوچک هایسازمان ،دهد می ( نشان1888) 2هیل و استوارت

 در اقدامات گذاریاثر و مفاهیم بررسی به پژوهش گیری جهت و ندبرخوردار انسانی منابع توسعه

 مطالعه مورد را مختلف هایمقیاس با هاسازمان که حاضر پژوهش با که پردازدمی سازمان مقیاس

 را مطالعه محور های سازمانکه  کارکنان زیسته تجارب بر مبتنی و کاربردی نتیجه و است داده قرار

 به توان می حاضر تحقیق های محدودیت از همچنین .است دارمعنی تفاوت دارای ،دهدمی ارائه

 محققان به خصوص دراین و گیردمی صورت احتیاط با نظری پذیری تعمیم که کرد اشاره نکته این

 مطرح عوامل زا هریک اثرگذاری میزان بررسی به نسبت شود می پیشنهاد حوزه این در مندعلاقه

 شناسایی را موارد از هریک اهمیت و وزنی ضریب و نموده اقدام موردمطالعه های سازمان در شده

 به باتوجه .شود انجام انسانی تحقیقاتی یابی توسعه منابع سازی و مشروعیت خصوص پیادهکنند  و در

 چارچوب که رودمی انتظار دارند، جامعه در محور پروژههای  سازمان که هاییمسئولیت و نقش

 انسانی توسعه منابع که داد نشان حاضر تحقیق. شکل گیرد گروهی اثربخشی برای لازم حمایتی

از  ایمجموعه راستا درهمین. دارد قرار ابتدائی مراحل در هنوز کارکردی و ساختاری ازنظر

های در سازمان حذف و اصلاح موانع توسعه کارکنان ایتلاش برنیز توسعه و  زمینهدر پیشنهادها

 

1. Hill & Stewart 
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 به یبای سازمانی هایانسان انسانی، منابع توسعه جدید مفهوم در :دشومی محور ارائهپروژه

 بینشی و تعهد دلسوزی، با و باشند نداشته سازمان با مشکلی گونههیچ که شوند مجهز هایی  کیفیت

 سازمان هایموریتمأ تحقق درراستای را خود فکر و تخصص انرژی،  ها،توانمندی تمام علمی،

 منابع اهمیت درک.  نمایند تولید نوین کیفی و فکری های ارزش سازمان برای دائماً و دهند قرار

 زیرا ،است سازمان اثربخشی و موفقیت در کلیدی عوامل ترینمهم از آن توسعه و سازمان انسانی

 یارتقا و موفقیت برای. ندهست آن در کاربه مشغول هایانسان سازمان، پایدار رقابتی مزیت تنها

 گذاری سرمایه از حمایت درجهت را سازمانی هایسرمایه و هانظام همواره دبای سازمان اثربخشی

 سازمان در افراد مشارکت از گیریبهره و مستمر آموزش .داد سوق انسانی منابع توسعه درجهت

 توسعه در تواندمی و است بطمرت کارکنان استعداد بالقوه شکوفایی و پرورش با مستقیم طور هب

 به دهیجهت و تغییر و لازم دانش ارائه امروزه ،آن بر علاوه. نماید ایفا را ایعمده نقش انسانی منابع

 یا سازمان یک کارکنان و گیردمی انجام سهولت به اطلاعات فناوری ازطریق انسانیمنابع در آن

ریزی آموزش کارکنان بازنگری در نظام و برنامهباید  .بخشدمی توسعه مختلف ابعاد در را جامعه

های یکی از معیارهای ارزیابی شایستگی عنوان بهآموزش و نتایج کاربردی حاصل از آن  و شود

ارج شود. نظام کارکنان مورد استفاده قرار گیرد و از حالت صِرف تبعیت از اسناد بالادستی خ

ها تدوین و از معیارهای تخصصی ان سازماناساس نقش و شرح وظائف کارکنارزیابی عملکرد بر

و مرتبط با شغل برخوردار باشد. واحدهای ستادی از نقش و اختیار لازم در حوزه مباحث مدیریت 

مدون  ،ایقالب برنامهها و ستاد سازمان ایجاد و درانسانی برخوردار شوند و تعامل میان پروژه منابع

اساس شرایط هر پروژه اعم از مطالعاتی و اجرایی توسط برگری های منتورینگ و مربیشود. برنامه

مند صورت نظام زمانی در اجرای پروژه بهتر با ایفای نقش و همتجربهافراد دارای تجربه به افراد کم

 سازمان کارکنان نگهداشت و حفظ چارچوب در دبایمی هاپروژه مدیران تعریف شود. اختیارات

 نیروها پرورش و کارکنان کیفی سطح یارتقا به باید مدیران و شود بازنگری و تعریف هاپروژه و

 پایان و آغاز نقطه و هاسازمان محورپروژه ماهیت .موظف باشند ایشان استعدادهای براساس

 زمانی دوره طی در را خود نقش ایفای و حضور زمان کارکنان تا نشود سبب پروژه هر مشخص
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 شغلی هایجایی هجاب انجام و سازمان ترک دنبال به هاپروژه یپایان هایزمان در و بدانند پروژه

 هاپروژه مدیران پژوهش، هاییافته براساس .است سازمانی هاینگرانی با مأتو مسئله این که باشند

. ندارند کارکنان شغلی آینده برای ایبرنامه و دارند توجه مورد را هاپروژه اقدامات انجام صرفاً

 ترسیم ضمن مناسب، ریزیبرنامه با و داده افزایش را خود ستادی واحدهای اقتدار دبایمی سازمان

 در هاپروژه کارکنان تجربیات از استفاده برای را خود تلاش ،کارکنان شغلی توسعه مسیر

 بعدی یها دوره برای سازمان مشاغل در مستعد یها ظرفیت از استفاده و دیگر های پروژه

 صورت به دبایمی ایپروژه و سازمانی مشاغل در پروریجانشین نظام ،دیگر عبارت به. کارگیرند به

 .شود ایجاد مناسب
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 منابع
(، طراحی مدل توسعه استراتژیک منابع انسانی در 2931آرمان، مانی؛ اعرابی، سیدمحمد و خسروی، محبوبه )

، 12، ش 6، سال ت نفتفصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعشرکت ملی نفت ایران، 

 .201ـ  12: 2939

، ترجمه: سیدمحمد اعرابی و امید مهدیه، تهران: مدیریت استراتژی منابع انسانی(، 2311آرمسترانگ، مایکل  )

 های فرهنگی.دفتر پژوهش

سرایی  (، واکاوی نقش داستان2931پور، آرین )اصغر و قلیفرد، حسن؛ فانی، علیصارم، علی؛ داناییاصغری 

پژوهشی مدیریت ـ  فصلنامه علمیسازمانی در توسعه منابع انسانی؛ کنکاشی در ادبیات پژوهشی، 

 .121ـ  212: 2936، بهار 2، ش 1، دوره های دولتیسازمان

های فرهنگی؛ ، تهران: دفتر پژوهشاستراتژی منابع انسانی(، 2931اعرابی، سیدمحمد و فیاضی، مرجان )

 پژوهشکده مدیریت سما.

(، ارائه چارچوبی برای 2936نهونجی، میثم )زاده، حمیدرضا و رجبیزاده، سونا؛ رضاییان، علی؛ فرتوکمبایرا

، نشریه علمی ـ پژوهشی بهبود مدیریتپژوهی در مطالعات مدیریت برای مواجهه با مسائل پیچیده، روایت

 .11ـ  2: 2936، تابستان 96، پیاپی 1سال یازدهم، ش 

(، مطالعه کیفی ردپای دیجیتال در مدیریت 2936ز نیک، بهروز و محمدی مقدم، یوسف )بودلایی، حسن؛ کشاور

 2، سال دهم، ش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(فصلنامۀ پژوهشمنابع انسانی، 

 .192ـ  122(، بهار: 92)ش پیاپی 

های (، شناسایی ابعاد و مؤلفه2931محسین )بیگدلی، محمد؛ داودی، رسول؛ کمالی، نقی و انتصار فومنی، غلا

های مدیریت فصلنامۀ پژوهشمنظور ارائه یک مدل مفهومی،  وپرورش به بهسازی منابع انسانی در آموزش

 .202ـ  11: 2931(، تابستان 91)شماره پیاپی  1، سال دهم، ش منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(

های  گیری از طرح توسعۀ فردی در سازمان(، توسعۀ منابع انسانی با بهره2931پور، آرین )بیگی، وحید و قلی

 .91ـ  21: 2931، بهار 2، ش 1، دوره های دولتیفصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت سازمانمحور،  پروژه

یکرد های مسیر شغلی با رو(، بررسی داستان2936فر، کامیار )زنجانی، مهدی و رئیسیاصغر؛ شامیپورعزت، علی

، 6، دوره های دولتیفصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت سازمانتحلیل روایت )ساختاری و محتوایی(، 

 .11ـ  61، تابستان: 9ش

(، طراحی مدل شایستگی سفیران جمهوری اسلامی 2931پور، مجید و امینی، علی )اصغر؛ مختاریانپورعزت، علی

 1 سال یازدهم، ش (،دانشگاه جامع امام حسین)ع های مدیریت منابع انسانیفصلنامه پژوهشایران، 
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 .200ـ  11: 2931(، تابستان 96)شماره پیاپی 

(، ارائه مدل ساختاری مدیریت منابع 2931رضا؛ ثابت، عباس و رازقی، سعید ) هاشمی، علی  توکلی، عبدالله؛

منابع انسانی دانشگاه  های مدیریتفصلنامۀ پژوهشهای مدیریت منابع انسانی، انسانی سبز برمبنای نظام

 .209ـ  11: 2931(، بهار 92)شماره پیاپی  2، سال دهم، ش جامع امام حسین)ع(

(، تأثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی با نقش 2936پاجی، عقیل )پور، داور و قربانیحسین

های پژوهشجوانان استان مازندران، میانجی اعتماد متقابل و رضایت شغلی کارکنان در سازمان ورزش و 

 .11ـ  11: 61 ، ش19سال  مدیریت راهبردی،

(، نقش مدیریت دانش در توسعه منابع انسانی )مورد مطالعه: شهرداری 2931نژاد، شهرام و مهری، امیر )خلیل

 .11ـ  61: 3، سال سوم، ش فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانیتهران(،  1منطقه 

رضا؛ سلیمانی، محمدعلی و بهرامی، نسیم  اکبر؛ صلصالی، مهوش، خوشدل، علیدوست، علی؛ حقهادی رنجبر،

پژوهشی دانشگاه علوم ـ  مجله علمیهای کیفی: راهنمایی برای شروع، گیری در پژوهش(، نمونه2932)

 .110ـ  191: 2932، پاییز 9، سال دهم، ش پزشکی ارتش جمهوری اسلامی ایران

(، بررسی عوامل مؤثر بر توسعۀ منابع انسانی با رویکرد نهادی، 2931تبار، مصطفی ) ا و سلیمانسلطانی، محمدرض

ـ  12: 2931، پاییز 9سال هفتم، ش  های مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام حسین)ع(،فصلنامه پژوهش

11. 

رویکردهای مفهومی،  (، مدیریت استعداد؛ مبانی و2931شریف، محمدامین ) سیدجوادین، سیدرضا و پهلوان

 .210ـ  212: 12، ش پیاپی 2936، سال یازدهم، ش اول، بهار و تابستان اندیشه مدیریت راهبردی

(، ارتقای پارادایم تفسیری در نظریه سازمان: تأملی بر رویکرد 2913فرد، حسن )شکاری، حمیده و دانایی

 .61ـ  99: 12، سال هشتم، ش مدیریت فرهنگ سازمانیسرایی سازمانی،  داستان

(، ارزیابی بلوغ فرایندهای مدیریت منابع انسانی 2936شمس زارع، میلاد؛ طهماسبی، رضا و یزدانی، حمیدرضا )

سال  های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(،فصلنامۀ پژوهشبراساس مدل فیلیپس، 

 .11ـ  2: 2931(، بهار 92)پیاپی  2دهم، ش 

(، ماتریس توسعه منابع انسانی فهم 2931اصغر )پور، آرین و فانی، علیفرد، حسن؛ قلیداناییاصغر؛ صارم، علی

های فصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت سازماندوسویگی عاملیت و ساختار در توسعه منابع انسانی، 

 .261ـ  291: 2، ش 3، دوره دولتی

ن نسبت به پراکندگی پرداخت و سازگاری با (، شناسایی عوامل مؤثر بر واکنش کارکنا2931صیدی، صبا )

پرداخت(، به راهنمایی عباس نرگسیان، دانشکده مدیریت  های موجود )مطالعه موردی شرکت آسان نظریه
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 دانشگاه تهران، کارشناسی ارشد مدیریت دولتی.

آفرین در (، تبیین کارکردهای ارزش2931هانی و صبحیه، محمدحسین )  پور شوشتری، پگاه؛ اربابی، عباس

 2 ، سال چهارم، شهای دولتیفصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت سازمانمحور نفتی،  های پروژهسازمان

 .11ـ  29: 2931(، زمستان 29)پیاپی 

های (، جایگاه آموزش در توسعه منابع انسانی سازمان2936زلیخا ) فدائی کیوانی، رضا و سادات اشکور، سیده

(، دی ماه 1)پیاپی:  1، سال دوم، شعات کاربردی در علوم مدیریت و توسعهدو ماهنامه مطالعصر حاضر، 

 .3ـ  2: 2936

پژوهی در تجارب مسیر شغلی مدیران موفق، (، روایت2931اللهی، مصطفی و دیواندری، علی )فروغی نعمت

 .61ـ  91: 2931، بهار 13، سال سیزدهم، شفصلنامه علوم مدیریت ایران

(، ارائه مدل مدیریت استعداد به روش نظریه مبنایی )موردمطالعه: اپراتور 2931ار، نیره )پور، آرین و افتخقلی

 .11ـ  11: 2931، زمستان 91، سال نهم، ش های مدیریت عمومیپژوهشتلفن همراه(، 

های مدیریت ای خود در پستپژوهی معنابخشی زنان به تجارب توسعه(، روایت2931زاده جوراب، نرگس )قلی

مراکز آموزش عالی استان تهران، به راهنمایی عباس نرگسیان، دانشگاه تهران، دکتری مدیریت توسعه  ارشد

 سازمانی و منابع انسانی.

پژوهی،  انتخاب از میان پنج رویکرد )روایت ـ پویش کیفی و طرح پژوهش(، 2311کرسول، جان )

فرد و حسین کاظمی، تهران: رجمه حسن دانایینگاری، مطالعه موردی(، تبنیاد، قوم، نظریه دادهپدیدارشناسی

 انتشارات صفار.

های دولتی  پروری در سازمان(، طراحی الگوی جانشین2931زاده، محمد و آذرفر، امیر )لطیفی، میثم؛ عبدالحسین

، های دولتیفصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت سازمانسازی ساختاری ـ تفسیری، ازطریق کاربست  مدل

 .10ـ  99: 2931، پاییز 1، ش 1دوره 

(، نقش کارکنان نامرئی بر 2936الدین )نجم محمدیاوری، زهره؛ سپهوند، رضا؛ وحدتی، حجت و موسوی، سید

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام فصلنامۀ پژوهشهای دولتی، تنبلی سازمانی در سازمان

 .11ـ  12: 2931، بهار 2سال دهم، ش حسین)ع(،

(، تحلیل محتوای کیفی در آئین 2931هاشم و مزینی، ناصر )  آبادی، خدیجه، فردانش،زاد، اکبر؛ علیمؤمنی

  211:  31، سال چهارم، زمستان 21، ش گیری تربیتیفصلنامه اندازهپژوهش: ماهیت، مراحل و اعتبار نتایج، 

 .111ـ 
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