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 چکیده
گرایی منابع انسانی و بررسی ابعاد/ عوامل  ای مقالۀ حاضر در نظر دارد تا به موضوع حرفه

مند، الزامات  گرا و نظام های دولتی ایران بپردازد و با نگرشی کل سازی آن در سازمان مؤثر بر پياده
ی و کنکاش قرار بررس موردها و جامعه  سازمانی را در رو  افراد، سازمان ترویج این رویکرد تعالیِ

متغير اصلی با  7پيمایشی است. این تحقين، شامل  -دهد. روش تحقين حاضر از نوع توصيفی
عناوین: بعد فردی، عامل نهادی و عامل کارکردی )از عوامل زیرمجموعه بعد سازمانی(، بعد 

ات موضوع و مصاحبه با خبرگان باشد که از دل ادبي گرایی می ای فراسازمانی و دستاوردهای حرفه
مرتبط با حوزۀ مدیریت منابع انسانی صنعت برق، استخراج شده است. جامعۀ آماری، کارکنان 

باشند. تعداد نمونه، بر اساس  نفر می 10000های دولتی حوزۀ برق وزارت نيرو با تعداد  بخش
احتمال عدم بازگشت دست آمد و با توجه به پراکندگی نمونه و  نفر به 730جدول مورگان، 

ای توزیع شد که  گيری تصادفی طبقه پرسشنامه به روش نمونه 600های مورد انتظار، تعداد  پاسخ
ها از روش تحليل  شده صورت گرفت. برای تحليل داده مورد پالایش 470ها با  داده کار تحليل

غيره گام به گام و ها، بر اساس آزمون رگرسيون چندمت مسير استفاده شده است که نتيجه تحليل
سازی معادلات ساختاری، حکایت از تأثير مستقيم و غيرمستقيم ابعاد و عوامل مؤثر بر  مدل
گرایی منابع انسانی بر تعالی عملکرد سازمانهای دولتی ایران با تمرکز بر دستاوردهای  ای حرفه

کميتی دولت پيشنهاد گرایی منابع انسانی دارد و به بخش حا ای فردی، سازمانی، و اجتماعی حرفه
 شده است.

 

ای،  بعد فردی، عامل نهادی، عامل کارکردی، بعد فراسازمانی، منابع انسانی حرفه ها: کلیدواژه
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 مقدمه
 یـا پـارادایمی   رویکـرد است؛ شاهد ظهور رویکردی جدید در مدیریت دولتی  ،های اخير دهه

عصـر حاضـر شـکل گرفتـه اسـت. ضـرورت        ۀویی با مشکلات و مسائل پي يدکه برای رویار نوین

المللـی،   شـدن، انقـلاب اطلاعـات و رقابـت بـين      ، جهانیفناوریهایی از قبيل تغيير  برخورد با چالش

ای در بخش مدیریت دولتی خود نمـوده اسـت. پـارادایم     ها را ناگزیر از ایجاد تغييرات عمده دولت

شـد، در طـی    غالـب محسـوب مـی    ۀیـک نظری ـ  ،بخش اعظم قـرن بيسـتم   الگوی سنتی اداره که در

، جـای  را به خود دیده اسـت تغييرات قرن بيستم  ۀتر از هم وسيع مراتب های اخير که تغييراتی به سال

و اوایـل  مـيلادی   1370 ۀداده اسـت. در ده ـ  «مدیریت دولتی جدیـد »یا « گرایی مدیریت»خود را به 

مدیریت  ۀروزافزونی به مطالع ۀعلاق ،کلاسيک الگویهای  ه نارساییدر پاسخ بميلادی،  1330 ۀده

امور عمومی در  ۀادار نوسازیثير أو ت های عملکرد بخش عمومی ، اصلاحات، شاخو1دولتی نوین

بخـش عمـومی، اغلـب     نوسـازی دهد که نياز بـرای   مطالعات نشان میظهور کرد.  بين ملل و جوامع

 برخـی (. 2007، 2دوالـه  )بوکـائرت و ون  باشد وندان به دولت میپاسخی به سطو  پایين اعتماد شهر

ترشـدن و افـزایش تـوان     موجـب مسـتحکم   ،دهـد کـه اعتمـاد بـه دولـت      مطالعات نشان می دیگر از

نيازمنـد   ،باید توجـه داشـت کـه دموکراسـی پایـدار      (.2000، 7)بوره شود ی دموکراتيک میها نظام

رغـم برخـی     به. (1333، 4است )بوکسهای مختلف  مشارکت و همکاری فعال شهروندان در حوزه

امور، اغلب تحقيقات  ۀهای مدیریتی ادار در مورد همکاری و مشارکت شهروندان در حوزه هاانتقاد

. (2002، 7اسـت )ویگـودا  ثيرگذار مشارکت شـهروندان در امـور اداری و سياسـی    أت حاکی از نقش

های دولـت الکترونيـک، حکمرانـی     ی از پارادایمنيازمند برخوردار ها، ه تقابل دیدگاهپاسخگویی ب

در چنين بستری که دنيا در حـال گـذار    خوب و خدمات عمومی نوین در سطح کلان جامعه است.

کارگمـاری منـابع    ای در توجه و به گرایی و اهميت اتخاذ رویکرد حرفه ای از آن است، مفهوم حرفه

گرایـی در   ای موضـوع حرفـه و حرفـه   سـازد.   می پيش خود را نمایان از انسانی در ساختار دولت بيش
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آیـا مـا در حـال    » ( بـا طـر  ایـن سـؤال مطـر  شـد کـه:       1364) 1وسيلۀ وایلنسکی مدیریت ، ابتدا به

شدن اسـت   ای راستی تقریباً هر کس به دنبال حرفه امروزه، به« تک افراد هستيم؟ نمودن تک ای حرفه

نظـر تعـدادی از    وکار دنيا ظاهر شـده اسـت. بـه    بای زیادی در هر بخشی از کس های حرفه و انجمن

هـای مهـم پـيشِ رویِ ایـن حـوزۀ       المللـی مـدیریت منـابع انسـانی، یکـی از چـالش       متخصصين بـين 

طورمسـتمر   های گونـاگون، بـه   کردن آن است تا بتوان اثربخشی آن را در عرصه ای تخصصی، حرفه

(. ایـن موضـوع،   2007؛ فرنادل، 2006، 7گونيگل ؛ کورنو و مک2007، 2افزایش داد )بوسلی و پائوه

اخيراً در جهت توسعۀ حوزۀ مـدیریت منـابع انسـانی در ایـران نيـز مـورد تأکيـد قـرار گرفتـه اسـت           

 (.1777)ابوالعلایی و همکاران، 

مند، بتـوان نسـبت بـه     با این تفاسير، ضرورت اصلی تحقين حاضر این است که با نگرشی نظام

هـای دولتـی    ای منـابع انسـانی سـازمان    در ایجاد و توسعۀ عملکرد حرفـه بازیگران فعال و تأثيرگذار 

کشور شناخت و آگاهی بيشتری کسب نمود و روابـط حـاکم بـر آنهـا را در نيـل بـه دسـتاوردهای        

عنـوان یـک سـرمایۀ     بـه  -گرایی مورد توجـه قـرار داد. ایـن درحاليسـت کـه منـابع انسـانی        ای حرفه

تأثيرگذار و تأثيرپذیر کليۀ تعـاملات و روابـط بـين متغيرهـای     حلقۀ واسط و اهرم اصلی  -اجتماعی

هـای آنهـا در    باشد که هدف، اندیشيدن به استفاده از حـداک رتوان و قابليـت   فرض تحقين، می پيش

شناسـی ابعـاد و عوامـل فـردی،      ها و اجتماع است. تحقـن ایـن آرزو، تنهـا از طریـن آسـيب      سازمان

شود تا بتـوان از ایـن طریـن     آل آنها ميسر می ای و عملکرد ایده فهسازمانی و فراسازمانی از منظر حر

دستاوردهای ارزشمندی را در سطح فردی، سازمانی و اجتماعی کسـب کـرد. لازم بـه ذکـر اسـت      

های اصـلی انجـام تحقيـن حاضـر، توجـه ویـوۀ مقامـات و متوليـان شـرکت مـادر            یکی از ضرورت

هــای کليــدی در  خانــه عنــوان یکــی از وزارت بــهدر زیرمجموعــۀ وزارت نيــرو،  -تخصصــی تــوانير

منـدی الگـویی    به حوزۀ منابع انسانی و تأکيد آنها بـه طراحـی و نظـام    -های زیرساختی کشور حوزه

هـای   نمودن منابع انسانی صنعت برق و بسط و تعميم موضوع مطالعاتی به سایر دستگاه ای برای حرفه

هـایی، خـاص یـک     طـر  و بررسـی چنـين مقولـه    این دليـل کـه     صلا  کشور است؛ به اجرایی ذی

توان با طراحـی و تـدوین الگـویی مناسـب،      باشد و می وکار، یک صنعت و یک سازمان نمی کسب
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گرایـی   ای ها و صنایع را نيز از دستاوردهای الگوی جـامع، مشـترک و یکپارچـه حرفـه     سایر سازمان

گرایی و مدیریت راهبردی منابع انسانی  ای فهمند نمود. در ادامه، مفاهيم حرفه و حر منابع انسانی بهره

نظـرات   برگرفتـه از ادبيـات موضـوعی و نقطـه     -شود و پس از آن، الگوی مفهومی تحقيـن  تبيين می

خبرگان حوزۀ منابع انسانی صنعت برق )افراد دارای مدارک دانشگاهی مدیریت دولتی و مـدیریت  

های زیرمجموعه صـنعت   ریت منابع انسانی شرکتمنابع انسانی و افراد باتجربه و فعال در حوزۀ مدی

 شود.   ارائه می -برق وزارت نيرو(

 

 گرايي و نقش مديريت راهبردي منابع انساني اي ادبیات نظري: حرفه، حرفه
نظـر کلـی وجـود نـدارد. تقریبـاً       ، اِجمـاع «2ای حرفـه »و « 1حرفـه »در مورد معنای اصـطلاحات  

 ای هسـتند و تبليغـات، حـاکی از آن اسـت کـه مشـاغل       کننـد کـه حرفـه    شاغلان هر شغلی ادعا می

شــود. حتــی در  ای انجــام مــی صــورت حرفــه )از کــارواش گرفتــه تــا جراحــی مغــز و اعصــاب( بــه

بـودن اعضـای ایـن ارتـش      ای معنـای حرفـه   ، لزوماً بـه «ای ارتش حرفه»ساختارهای نظامی، اصطلا  

کنند، اشاره دارد.  ت به ارتش، پول دریافت میخاطر خدم وقتی که به نيست، اما معمولاً به افراد تمام

انگليسی برای طبقات صـاحب امتيـاز، مقامـات بـالا      -های امریکایی ، اغلب در نوشته«حرفه»مفهوم 

سازی برخـی از ابهامـات در    (. شفاف2007شود )اوتس،  کار برده می های شغلی پُردرآمد، به وگروه

چنـد تفـاوت بنيـادی    « 7وکارکسب»یا « شغل»با « حرفه» بستگی دارد.« ای حرفه»این زمينه به تعریف 

کند که در پی یـک خيـر و منفعـت اجتمـاعی اسـت و بـا یـک         صریحاً اعلام می« حرفه»دارد. یک 

، بـر اسـاس   «حرفـه »کنـد کـه اعضـای     نمایـد؛ هم نـين اعـلام مـی     هدف مهم اجتماعی خدمت مـی 

ها را  یک حرفه، این روش« ای اخلاقیه نامه اصول و آیين»های مشخو رفتار خواهند کرد و  روش

کند،  کند. ویوگی دیگر حرفه آن است که در برابر جامعه و افرادی که به آنها خدمت می تعيين می

، از دو ویوگـی نخسـت ناشـی    «حرفـه »ای دارد. ویوگـی سـوم    شـده  ها و وظایف مشـخو  مسئوليت

يـت کنـد و آنـان را کـه دارای     ترتيب که یک حرفه مجاز است اعضـای خـود را ترب   این شود؛ به می

صـلاحيت را تنبيـه و از درون خـود     حـال، افـراد فاقـد    عين صلاحيت هستند، به عضویت بپذیرد و در
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(. بر اساس فرهنگ وا گان آکسفورد، یـک حرفـه، عبـارت    1772اخراج نماید )ميرشمسی، اسفند 

وزش و شـرایط احـراز   ویوه شغلی که شـامل آم ـ  شود، به شغلی که به آن پول پرداخت می»است از: 

ای  اگر یک شغل به منزلت یک حرفه ارتقا یافته باشد، تمام اعضای آن حرفه، حرفه«. 1رسمی باشد

هـا از مفهـوم حرفـه و وا گـان مـرتبط بـا آن        هستند. با وجود شفافيت نسبی این تعـاریف، برداشـت  

 (. 143: 1376متفاوت است )فریدسون، 

شـود.   گرایی ارائه می ای ر این بخش، تعاریفی از حرفهپس از طر  تعاریف و مفاهيم حرفه، د

گرایـی وجـود دارد کـه اک ـراً آن را شـامل دانـش        ای های بسـياری در زمينـۀ مفهـوم حرفـه     دیدگاه

گيری دانش در واقعيت، کمال آمادگی، هوش، صـداقت، رفتـار اخلاقـی و     کار اکتسابی، مهارت به

تـر اسـت    که تعاریف دیگر، قدری اختصاصی درحالی دانند؛ فداکاری برای عدالت و رفاه عموم می

گيرند.  کوشی، رفتار مناسب و با نزاکت و استقلال عمل در نظر می و آن را شامل شایستگی، سخت

 7(. دورکـيم 1-7: 2000، آوریـل  2گرایـی هسـتند )گـالاقر    ای تمام ایـن مـوارد، خصوصـيات حرفـه    

ه اخلاقی مبتنی بر عضـویت شـغلی عنـوان کـرد.     عنوان شکلی از جامع گرایی را به ای (، حرفه1332)

عنوان نيرویی که قادر اسـت فردگرایـی را بـه سـمت نيازهـای       گرایی را به ای (، حرفه1321) 4تاونی

عنوان نيرویی برای  گرایی را به ای (، حرفه1377) 7جامعه سوق دهد، معرفی نمود. ویلسون و ساندرز

 6هـای صـنعتی و دولتـی برشـمردند. ایـروین      سـالاری  انثبات و آزادی کارکنان در برابر تهدید دیـو 

هـا، تجسـم عينـی تخصـو، اخـلاق، تعهـد و در        ای (، معتقد است که رفتـار روزمـره حرفـه   1333)

گرایی آنهاست. در اینجا، نه تنها بر شایستگی فنـی، بلکـه بـر صـلاحيت اخلاقـی،       ای حقيقت، حرفه

هـای فـردی،    شـده و ارزش  این بـين رفتـار مشـاهده   شود و بنابر دوستی نيز تأکيد می ای ارگری و نوع

ــاران    ــل و همکـ ــود دارد )پيـ ــکاری وجـ ــد آشـ ــک14-13: 2004، 3پيونـ ــد (. مـ (، 1337) 7دونالـ

ای خـود و   گرایی را تعهد ميان اعضای یک شغل یا حرفه، در جهت ارتقای موقعيت حرفـه  ای حرفه

 

1. www.askoxford.com   
2. Gallagher 

3. Durkheim 

4. Tawney 

5. Wilson & Saunders 

6. Irvine 

7. Pill, Wainwright, McNamee, & Pattison 

8. McDonald 
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ــرد ــی     راهب ــت م ــه آن موقعي ــتيابی ب ــرای دس ــاز ب ــای موردني ــه  ه ــد. ب ــا  نام ــدۀ خوران (، 2003) 1عقي

شــود و موجــب  کــردن یــک حرفــه ایجــاد مــی گرایــی، تــوافقی اســت کــه بــرای تعریــف ای حرفــه

هـا،   گيـری تشـکل   گرایی، امروزه، موجب شکل ای شود. حرفه ای می های حرفه آمدن تشکل وجود به

يت و ها، بر حسب ميـزان رسـم   های رسمی صنفی و تخصصی شده است و حرفه ها و انجمن اتحادیه

های ویوه اجتماعی را پذیرفته و بـه   رسمی، تعهدات و مسئوليت صورت ای به های حرفه ایجاد تشکل

گرایـی بـه    ای (. از منظر اسلام، انسان در رویکـرد حرفـه  2003کنند )خورانا،  اعضای خود دیکته می

رفتـی، ميلـی و   های مع شود و عمل در این معنا رفتاری است که بر ریشه منزلۀ عامل درنظر گرفته می

عنوان تحولی در عمل آدمی نگریسـته شـود، مسـتلزم آن     ای به ارادی استوار است. اگر تربيت حرفه

های تازه در فرد، بر بستر تحولی در ساختار معرفتـی، ميلـی و ارادی او    خواهد بود که ظهور مهارت

ن انحـراف و  عنـوا  صورت پذیرد. گسسـت ميـان مهـارت و مبـادی معرفتـی، ميلـی و ارادی آن، بـه       

های دیدگاه اسلامی،  ای است. در تربيت اسلامی، متناسب با ویوگی روی در قلمرو تربيت حرفه کج

شود و با قراردادن رفتار مهارتی در  گانۀ رفتار مهارتی پيشنهاد می های معينی در مبادی سه دگرگونی

گرایی غلبه  ای و حرفه ای هالۀ مبادی مذکور، سعی بر آن است که بر گسست در پيکرۀ تربيت حرفه

 شود.

عنـوان   ها و رفتارهـای بهينـه اسـت کـه از مشـاغل بـه       گرایی، مظهر نگرش ای در مجموع حرفه

ای کسی است کـه بـه مـدیریت حرفـه و حرفـه مـدیریت        نماید. حرفه حرفه، حمایت و پشتيبانی می

انـد   جمـع کـرده  « هفت ت»ای، این اوصاف را در هفت خصيصه عمده به نام  گذارد. عده احترام می

(. 163-130: 1773که عبارتند از: تعهد، توکل، تکامل، تحول، تداوم، تعلن و تخصو )قراملکـی،  

گرایـی، قـابليتی    ای حرفـه »گرایی عبـارت اسـت از:    ای تعریف نهایی مورداستناد این مطالعه از حرفه
لاترین سطح تفکر، سخن گيرد و آنها را به با است که از طرین دانش و اخلاقيات در افراد شکل می

 .«رساند و رفتار می

گرایـی را در رابطـه بـا مـدیریت      ای با توجه به اینکه مقالۀ حاضر در نظر دارد تا موضوع حرفه

منابع انسانی بررسی نماید، توجه به رویکردهای نوین مرتبط با مدیریت منابع انسانی، کمک شایانی 

بسياری از نویسندگان حـوزۀ منـابع   خواهد کرد. به طر  چارچوب نظری یا الگوی مفهومی تحقين 

 

1. Khurana 
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( 2004، 4؛ واتســون2004، 7؛ لندســبوری و بيــرد2004، 2؛ کوچــان2007، 1انســانی )گلــد و براتــون

ای مـدیریت منـابع انسـانی در حـال گـذر از بحـران اعتمـاد و         افـراد حرفـه  »اند کـه   خاطرنشان کرده

در ادبيـات  « کلـی، اجتمـاع هسـتند.    طـور  بـه  مشروعيت در نظرها و اذهان فعالان مختلف سـازمانی و 

هـایی   هـا، امـروزه پـس از معرفـی جنـبش      تحقيقی مرتبط با منابع انسانی و مدیریت آنها در سـازمان 

هم ون امور کارکنان و مدیریت منابع انسانی، مبحث مدیریت راهبردی منابع انسـانی مطـر  شـده    

دهـد و   نسانی را با راهبرد سـازمانی پيونـد مـی   است. مدیریت راهبردی منابع انسانی، مدیریت منابع ا

کند که یک نظام/ بسته از کارکردهای مدیریت منـابع انسـانی،    این موضوع را در سازمان مطر  می

یک از کارکردهای فردی مدیریت منابع انسـانی قابـل    اثر والایی بر عملکرد سازمان دارد که با هيچ

؛ 2007، 3؛ کـولينز و کـلارک  2011، 6ل و همکـاران ؛ بوکسـا 2006، 7مقایسه نيست )بکر و هوسـليد 

 (.1336، 7دلری و دوتی

 

 الگوي مفهومي تحقیق
هـای مشـابه کـه ارتبـاط کارکردهـای       قبل از طر  الگوی مفهومی تحقيـن، برخـی از تحقيـن   

گرایی و عملکرد سازمان را در ایران و دنيا مـدنظر   ای ای و حرفه مدیریت منابع انسانی، اخلاق حرفه

بررسـی عوامـل مـؤثر بـر     »هـای تحقيقـاتی داخلـی هم ـون:      شوند؛ مصداق اند، معرفی می دادهقرار 

)سـيدجوادین و همکـاران   « توانمندسازی نيروی انسانی در خدمات: بررسی موردی در نظام بـانکی 

ها و اسناد راهبردی برخی از  مشی انداز ادارۀ دولت و حکومت بر اساس خط چشم»(، 77-37: 1777

ــای انجمــن ــن رشــته  ه ــورعزت و همکــاران، « علمــی ای ــم»(،  27-77: 1773)پ آهنگــی  الگــوی ه

ارائه مدل جامع عوامل مـؤثر  »(، 1-22: 1773)اعرابی و فياضی، « راهبردهای منابع انسانی با عملکرد

)زارعی متـين  « بر توسعه رفتار شهروندی سازمانی؛ مطالعه موردی: کارکنان شرکت ملی نفت ایران

 

1. Gold & Bratton 
2. Kochan 

3. Landsbury & Baird 

4. Watson 

5. Becker & Huselid 
6. Boxall Ang, & Bartram 

7. Collins & Clark 
8. Delery & Doty 
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بـر اسـاس صـحيفه امـام )ره(؛      -مدل شایستگی مدیران دولتـی ایـران  »(، 73-76: 1773و همکاران، 

رابطـه بـين مـدیریت    »(، 37-32: 1730فرد و همکـاران،   )اسدی« بنياد رویکرد استراتوی تئوری داده

شناسـی   آسيب»(، 1-22: 1732)صالحی کردآبادی و ثابت، « راهبردی منابع انسانی و سرمایه فکری

هـای   مشـی  بررسـی آثـار خـط   »(، 77-111: 1734)صـفری و همکـاران،   « ابع انسانینظام مدیریت من

ــازمانی   ــر عملکــرد س ــابع انســانی ب ــدیریت من ــی فرجــاد،   )رو « م (. 107-170: 1734الهــی و رجب

هـایی هم ـون تعهـد     ای و شـاخو  های تحقيقاتی خارجی هم ـون: ارتبـاط اخـلاق حرفـه     مصداق

تـرک کـار، اسـترس شـغلی، عـدالت سـازمانی و ... در        منـدی شـغلی، تمایـل بـه     سازمانی، رضایت

 4( ، اُکپـارا و ویـن  2001) 7( ، اشـوِپکِر 2001و  2000) 2(، درویـش یوسـف  1333) 1تحقيقات بلک

( و هم نين طر  الگوهـایی در رابطـه بـا عوامـل تأثيرگـذار بـر       2003) 7( و فری و همکاران2007)

 -(، نمونـۀ تعامـل فـرد   1363) 6ازاریـابی بـارتلز  ای کارکنان هم ون الگوی اخلاق در ب اخلاق حرفه

 3گيـری اخلاقـی و غيراخلاقـی بـومر و همکـاران      (، الگوی رفتـاری تصـميم  1376موقعيت تروینو )

(، الگــوی تحریــک رفتــار اخلاقــی در 1330) 7(، الگــوی رفتــار اخلاقــی اســتيد و همکــاران1373)

(. شـایان  2001) 3مورلانـد  -پينتـر  (، و چارچوب اخلاق1333دونالد و نایجهوف ) های مک سازمان

شـده در تحقيقـات داخلـی و خـارجی، بـا توجـه بـه         های مطـر   ذکر است که با الگوگيری از مدل

هـای   حـل  شناسـی سـازمانی و ارایـه راه    تـوان بـه آسـيب    وکار، می اقتضائات محيطی حاکم بر کسب

و تعـالی سـازمانی    شـده پرداخـت و در جهـت بهبـود عملکـرد      داده های تشـخيو  متناسب با عارضه

واسطۀ یک نظام مدیریت راهبردی منابع انسانی منسجم و یکپارچه گام برداشت. الگوی مفهـومی   به

 ( نمایش داده شده است.1تحقين در شکل )
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7. Bommer, Gratto, Gravender & Tuttle 
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اي و مصاحبه ساختارنیافته با  هاي مطالعات کتابخانه . الگوي مفهومي تحقیق )برگرفته از يافته5شکل 

 ي و خبرگان منابع انساني حوزۀ مورد بررسي(فعالان دانشگاه

 

در رابطه با الگوی مفهومی تحقين حاضر، اشاره بـه ایـن نکتـه ضـروری اسـت کـه محققـين،        

ــه ــالای قلمــرو مطالعــاتی )ســازمان  ب هــای دولتــی ایــران( و دغدغــۀ مســئولين و   دليــل گســتردگی ب

ای کارکنان از یک سـو و   د حرفهاندرکاران حوزۀ منابع انسانی صنعت برق در رابطه با عملکر دست

مندی محققين به مطالعه ساختار و فرایندهای کاری حوزۀ منابع انسانی صنعت بـرق کشـور از    علاقه

های دولتی وابسته به وزارت نيرو در بخش برق انتخـاب   سوی دیگر، حوزۀ مطالعۀ خود را، شرکت

غيرها، طبن نظر خبرگان حـوزۀ منـابع انسـانی    توجه اینکه ارتباط و تأثير و تأثر مت اند. نکتۀ قابل نموده

 فرض ذهنی اوليۀ محققين مشخو شده است. و پيش 1صنعت مورد مطالعه

 

 ها مواد و روش
 شر  زیر قابل تعریف است: در مطالعۀ حاضر، سه فرضيه به

 ای  واسـطه عامـل نهـادی، کارکردهـای منـابع انسـانی را حرفـه        فرضيۀ یک: بُعد فراسازمانی، به
 شود.  گرایی منتهی می ای و به دستاوردهای حرفه سازد می

 گرایـی   ای فرضيۀ دو: بُعد فراسازمانی با تأثيرگذاری مستقيم بر بُعد فردی به دستاوردهای حرفه
 شود. منتهی می

 
تـی و مـدیریت   شود که خبرگان حوزۀ منابع انسانی در این مطالعه، افراد دارای مدارک مرتبط دانشگاهی مـدیریت دول  یادآور می. 1

 باشند.   های معاونت منابع انسانی بخش دولتی صنعت برق می منابع انسانی و فعالين و افراد باتجربه حوزه

 وردهادستا کارکردهای منابع انسانی عوامل اثرگذار

 فراسازمانی

 نهادی

 فردی

 دستاورد کلی کارکردی
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    فرضيۀ سه: بُعد فراسازمانی با تأثيرگذاری بر بُعد فردی، عامل نهادی را متأثر از خـود نمـوده و
گرایـی منتهـی    ای ای منـابع انسـانی بـه دسـتاوردهای حرفـه      دهای حرفـه به واسطه عامل کارکر

 شود. می

باشد  شناسی، توصيفی و زیرشاخۀ پيمایشی و از نوع کاربردی می تحقين حاضر به لحا  روش

منظور تعيـين تعـداد    ساخته است. به و ابزار اصلی پيمایش، مصاحبه با سؤالات باز و پرسشنامۀ محقن

تعميمـی   ( که رهنمود علمی و قابـل 1330گيری کرجسی، مورگان و داریل ) ميمنمونه، از نمونۀ تص

(، استفاده شد و با توجه بـه تعـداد جامعـۀ آمـاری مـوردنظر،      77: 1770، 1اند )سکاران را ارائه نموده

های مـادر تخصصـی    های دولتی اعم از حوزه ستادی، شرکت شامل کارکنان سطو  مختلف بخش

 -نفـر  10000 -ها و مراکز آموزشی حوزۀ برق وزارت نيرو  و پووهشگاههای زیرمجموعه  و شرکت

شـده، از   شده برای هـر یـک از ابعـاد/ عوامـل ارائـه      های طراحی نمونه انتخاب شد. گویه 730تعداد 

و با نظرات سـازنده کارشناسـان و خبرگـان حـوزۀ منـابع انسـانی        7و محتوایی 2طرین روایی صوری

ترکـردن بـرای مخـاطبين     فهـم  تعـداد( و محتـوایی )نگارشـی و قابـل    صنعت برق، بـه لحـا  کم ـی )   

گویـه ابتـدایی،    171پرسشنامه(، طی سه مرحلـه مـورد بـازنگری و جـر  و تعـدیل قـرار گرفـت و        

دهنـدگان   گویۀ آماده توزیع بين پاسخ 36، و درنهایت 120، 174ترتيب، به  شده به طراحی و تدوین

ترکيب متغيرهای تحقين، به تفکيک نوع تأثيرگذاری و تعـداد   (،1تقليل یافت و بهينه شد. جدول )

 دهد. های سنجش آن را نشان می گویه

( 233: 1774)هـومن،   4روایی سازه ابزار پيمایش تحقين نيز با استفاده از تحليل عاملی تأیيدی

/ دهنـدۀ هـر بُعـد    هـای تشـکيل   مورد بررسی قرار گرفت که ميزان بار عاملی برای هر یـک از گویـه  

تـوان روایـی سـازۀ نسـبتاً خـوب و مقبـول ابـزار تحقيـن را          دست آمد که مـی  به 7/0عامل، بالاتر از 

(. پایــایی ابــزار پيمــایش تحقيــن نيــز بــرای ابعــاد/ عوامــل 131-137: 1770گــواهی داد )ســکاران، 

 7/0آمـده بـالاتر از    دست بررسی شد که همۀ ضرایب آلفای به 7شده، به روش آلفای کرونبا  اشاره

شـود )سـرمد و همکـاران،     سـاخته مـورد تأیيـد واقـع مـی      است که پایایی خوب ابزار پيمایش محقن

1774 :163-167.) 
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 هاي سنجش آنها . متغیرهاي تحقیق، به تفکیک نوع تأثیرگذاري و تعداد گويه5جدول 

 معیارها عوامل ابعاد
نوع 

 تأثیرگذاري

تعداد 
 ها گويه

 22 ميانجی  ون معيار اخلاقی و معيار عملکردیبا معيارهایی هم (I1بُعد فردی )

بُعد 
سازمانی 

(O2) 

عامل کارکردی 
(OP7( )HRM) 

ریزی و استخدام منابع انسانی، آموزش  با معيارهایی هم ون برنامه
و توسعۀ اثربخش )حين کـار( منـابع انسـانی، نگهـداری و جبـران      

 کارگيری مؤثر منابع انسانی خدمات منابع انسانی و به

 20 نجیميا

عامل نهادی 
(OI4) 

بــا معيارهــایی هم ــون راهبــرد منــابع انســانی، ســاختار ســازمانی،  
 ای و فناوری سازمانی فرهنگ سازمانی حرفه

 13 ميانجی

 (UO7بُعد فراسازمانی )

گـر، فرهنـگ و    با معيارهایی هم ـون سياسـت و قـوانين حمایـت    
اجتمـــاع، اقتصـــاد، طـــر  و برنامـــه راهبـــردی مـــدون، انجمـــن  

های دانشگاهی )قبل از کـار( و   های منابع انسانی، آموزش ای رفهح
 های فناوری زیرساخت

 27 مستقل

گرایی  ای دستاوردهای حرفه
(A6) 

با معيارهایی هم ون دستاوردهای فردی، دستاوردهای سازمانی و 
 دستاوردهای اجتماعی

 3 وابسته

 36 های تحقين مجموع گویه

 

 هاي تحقیق يافته ها و نتايج بحث: تحلیل داده
هـای پرسشـنامه تحقيـن در جهـت بررسـی الگـوی        در ادامۀ مقالـۀ حاضـر، نتـایج تحليـل داده    

شده با رویکرد تحليل مسـير بـه دو روش رگرسـيون     های مطر  ( و اثبات فرضيه1شکل ) -مفهومی

هـای   دادهتحليـل   و شود. بـرای تجزیـه   سازی معادلات ساختاری ارائه می گام و مدل به چندمتغيره گام

 3اسـميرنوف  -هـای تحقيـن از آزمـون کولمـوگروف     بـودن داده  آماری، ابتدا برای بررسـی بهنجـار  

بودن، برای بررسی رابطـۀ همبسـتگی متغيرهـای تحقيـن از حيـث       استفاده  شد و پس از تأیيد بهنجار

از آزمـون   نياز تعيين اولویت متغيرهـا بـرای ورود بـه نمونـۀ رگرسـيونی(      عنوان پيش ابعاد/عوامل )به

داری آنهــا، از شــدت ضــرایب اســتفاده شــد کــه پــس از اثبــات روابــط معنــی 7همبســتگی پيرســون

 

1. Individual Dimension 

2. Organizational Dimension 

3. Organizational Practices Factor- Human Resource Management 

4. Organizational Institution Factor 

5. Ultra-Organizational Dimension 

6. Professionalism Achievements 

7. K-S test 

8. Pearson Correlation Test 
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های رگرسيونی، روابط اثر متغيرها بر هـم اسـتفاده شـد.     همبستگی برای تعيين اولویت ورود به مدل

 اختاریسازی معادلات س مدلو  گام به روش رگرسيون چندمتغيره گامهای مرتبط با  در ادامه تحليل

 شود. ارائه می

 

 گام به هاي تحقیق به روش رگرسیون چندمتغیره گام الف( تحلیل داده

شده در الگوی مفهومی تحقين به روش رگرسيون چندمتغيره  بر اساس ترکيب متغيرهای ارائه

معادلـۀ رگرسـيونی در الگـو، وجـود      4متغير وابسته و درنتيجـه   4گام باید خاطرنشان کرد که  به گام

با توجه به اینکه تنها یک بـردار بـه آنهـا وصـل      -د که در دو متغير بُعد فردی و عامل کارکردیدار

(، مؤیـد ضـریب تـأثير آنهـا،     326/0و  633/0آمده ) دست ضریب همبستگی پيرسون به  -شده است

 ترتيب با متغيرهای بُعد فراسازمانی و عامل نهادی است؛ این درحالی است که در دو متغيـر عامـل   به

 -که هرکدام دو بردار به آنهـا متصـل شـده اسـت     دليل این به -گرایی ای نهادی و دستاوردهای حرفه

ترتيب متغيرهای ورودی با بيشترین ضریب همبستگی پيرسون )متغير بُعـد فراسـازمانی بـا ضـریب      به

ریب عنوان ورودی متغير وابسته عامل نهادی و متغير بُعـد فـردی بـا ض ـ    به 746/0همبستگی پيرسون 

گرایی(، ملاک تعيين  ای عنوان ورودی متغير وابسته دستاوردهای حرفه به 736/0همبستگی پيرسون 

 Fدارای باشند. نتایج تغييرات سـطح معنـی   روابط رگرسيونی و محاسبۀ ضرایب تأثير رگرسيونی می

تـک   (، حکایت از بزارش روابط و اثرات در تـک 2شده در شکل ) در کليۀ روابط رگرسيونی اشاره

درصد دارد و اعتبار الگو به تأیيد رسيده است و هم نين در  37ارتباطات متغيرها در سطح اطمينان 

-داری آنها در مقایسه بـا سـطح معنـی   شده، سطح معنی جداول آناليز واریانس، دو زیرنمونۀ بررسی

 دهنــدۀ نمونــۀ اصــلی تــر اســت و زیــر الگوهــای رگرســيونی تشــکيل ( پــایين07/0داری مفــروض )

( بر اساس اند. نمونۀ تحليل مسير تحقين و ضرایب تأثير رگرسيونی )ضرایب   شده، اثبات شده ارائه

 ( ارائه شده است.2گام در قالب شکل )بهروش رگرسيونی چندمتغيره گام
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1گام . الگوي تحلیل مسیر تحقیق به روش رگرسیوني چندمتغیرۀ گام به2شکل 
 

 

(، در بررسی اثـرات مسـتقيم متغيرهـای تحقيـن بـر      2شده در شکل ) رائهبا استناد بر اطلاعات ا

را  326/0شود که ميـزان   هم، بيشترین ميزان تأثير به تأثير عامل نهادی بر عامل کارکردی مرتبط می

دهندۀ این امر است که عوامل سازمانی پيرامـون کارکردهـای    به خود اختصاص داده است که نشان

گرفتـه از راهبـرد سـازمان، سـاختار      سانی، هم ون راهبرد منابع انسانی نشـئت اصلی مدیریت منابع ان

اند با توان  و توانسته  ای و فناوری سازمانی در این مهم، نقش داشته فرهنگ سازمانی حرفه  سازمانی،

ی زیادی بر فرایندهای مدیریت منابع انسانی اثرگذار باشند. تأثير مستقيم بُعد فراسازمانی بر بُعد فـرد 

در رتبۀ دوم اثرگذاری متغيرهای تحقين، جای گرفته است که گواه نفوذ متغيرهـای   633/0با ميزان 

هـایی   اجتماعی و فراسـازمانی بـر اخـلاق و عملکـرد فـردی کارکنـان اسـت کـه خـود را در گویـه          

محوری، گذشت و فداکاری، انصاف، صداقت، احترام به حقوق همنوعان، روحيۀ  هم ون: عدالت

پـذیری، حـل    موقع کارها، دقـت در انجـام کارهـا، مسـئوليت     انی، صبر و تحمل، انجام بهرس خدمت

رجوع در کمترین زمان، تعهد و دلسوزی در انجام وظایف و ... متبلور نموده است.  مشکلات ارباب

، نمایـانگر اهميـت معيارهـای اخلاقـی و عملکـردی      627/0تأثير بُعد فردی بر عامل نهادی با ميـزان  

های اصلی عامـل نهـادی    عنوان یکی از بنيان ای، به ن در ساخت معيار فرهنگ سازمانی حرفهکارکنا

(، 2باشـد. جـدول )   سـاز و حيـاتی مـی    های دولتی، این مسئله، بسـيار سرنوشـت   است که در سازمان

 
در داخـل پرانتـز    گـام،  بـه  رفته از اطلاعات جداول رگرسيونی چندمتغيره به روش گامداری مسيرها، برگ (، سطح معنی2. در شکل )1

های موردنظر آنها مـورد   زیر فرضيه درصد(،  37)در فاصله اطمينان  07/0تربودن آنها از  آورده شده است که با توجه به کوچک
 تأیيد است.

 فراسازماني

 نهادي

 فردي

 دستاورد کلي کارکردي

 (000/0 )137/0 

 (000/0 )633/0 

 (000/0 )627/0 

 (000/0 )733/0 

 (000/0 )326/0 

 (000/0 )763/0 
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شده با ميزان اثـرات   دهد که حکایت از اثبات روابط اثر اشاره های تحقين را نشان می آزمون فرضيه

 شده دارد. ی مشخوکل
 

 گام بههاي تحقیق، بر اساس روش رگرسیون چندمتغیره گام . نتايج آزمون فرضیه2جدول 

 میزان اثر غیرمستقیم نتیجۀ فرضیه اثر مورد بررسي در فرضیه شمارۀ فرضیه

1 UO → OI → OP → A 061/0 تأیيد 

2 UO → I → A 737/0 تأیيد 

7 UO → I → OI → OP → A 144/0 تأیيد 

 737/0 اثر کل

 

ضرب ضـرایب   های تحقين، از حاصل توضيح اینکه ميزان اثر غيرمستقيم در هر یک از فرضيه

 دست آمده اسـت و اثـر کـل، حاصـل جمـع ميـزان اثـرات         ( به2شده روی بردارهای شکل ) ارائه

 باشد. ( می2شده در جدول ) غيرمستقيم محاسبه
 

 ازي معادلات ساختاريس هاي تحقیق به روش مدل ب( تحلیل داده

( بُعـد فراسـازمانی،   1شـکل )  -شده در نمونـۀ مفهـومی تحقيـن    بر اساس روابط متغيرهای ارائه

زا و بُعــد فــردی، عامــل نهــادی، عامــل کــارکردی و دســتاوردهای   عنــوان متغيــر مکنــون بــرون بــه

ازی معـادلات  س باشند. طبن مفروضات روش مدل زا می عنوان متغير مکنون درون گرایی، به ای حرفه

حالت الگوی مفهـومی، تخمـين غيـر اسـتاندارد، تخمـين       4ساختاری، الگوی اوليه تحقين در قالب 

هـای مفـروض    شود و در صورت عدم کفایت لازم شاخو داری الگو بررسی می استاندارد، و معنی

د. شـو  حالت ذکرشـده، اقـدام مـی    4شده، نسبت به اصلا  الگوی اوليه و اجرای مجدد  روش اشاره

های تناسب مدل اصلی پووهش، حکایت از عـدم تناسـب الگـوی اوليـه در حالـت تخمـين        شاخو

(، 4)بيشـتر از   73/3( 164تقسيم بـر   14/1207استاندارد دارد؛ زیرا نسبت کای دو بر درجۀ آزادی )

RMSEA شاخو
NNFIو شاخو هـای   ( 07/0)بيشتر از  117/0، برابر 1

AGFIو  2
 3/0کمتـر از   7

 

1. Root Mean Square Error of Approximation 

2. Non-Normed Fit Index 

3. Adjusted Goodness of Fit Index 
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(، مؤیـد ایـن امـر اسـت کـه الگـو و       7شده در جـدول )  ده است. بخشی از اطلاعات ارائهدست آم به

پـذیرش   گر در الگوی اوليه، قابل چارچوب کلی سنجش متغيرهای مکنون توسط متغيرهای مشاهده

(، خلاصـه نهـایی الگـو    4( و )7و از روایی لازم برخـوردار نيسـت و نيـاز بـه اصـلا  دارد. شـکل )      

 دهد. داری الگو و تخمين استاندارد را ارائه می شده در حالات معنی  گيری اصلا اندازه
 

 شده گیري اولیه و اصلاح هاي برازندگي الگو اندازه . شاخص3جدول 

 شاخص
df

2 RMSEA NNFI AGFI 

 3/0بيشتر از  3/0بيشتر از  07/0کمتر از  4کمتر از  معيار پذیرش

 مقدار در مدل
 33/0 37/0 117/0 73/3 اوليه

 32/0 37/0 036/0 34/7 شده اصلا 
 

حکایت از تناسب  -(7)جدول  -شده نمونۀ اصلی پووهش های تناسب الگوی اصلا  شاخو
شده در حالت تخمين استاندارد و روایی قابل قبول مدل دارد؛ زیرا نسـبت کـای دو بـر     مدل اصلا 

)کمتـر   036/0، برابـر  RMSEA شاخو(، 4از  )کمتر 34/7( 167تقسيم بر  77/647درجۀ آزادی )
 هستند. 3/0بالاتر از  AGFIو  NNFIهای  و شاخو (07/0از 

 

 
 5داري گیري اصلاح شده، در حالت معني . مدل اندازه3شکل 

 
آزمون  36/1شده در روابط بين متغيرهای مکنون از  ( مشاهدهFactor Loadings(، چون کليه مقادیر بارهای عاملی )7. در شکل )1

t  دسـت آمـده و هم نـين مقـدار     درصـد، بـالاتر بـه    37جدول در حالت دوطرفه، در فاصله اطمينان p-value  کمتـر   027/0ز نيـز ا
توان به برازش مدل و پذیرش روابط و اثرات متغيرهـای مکنـون بـر هـم در      درصد می 37(، بنابراین با اطمينان 00000/0باشد ) می

 نمونه استناد نمود.
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 گیري اصلاح شده، در حالت تخمین استاندارد )مدل تحلیل مسیر تحقیق( . مدل اندازه4شکل 

 

سـازی   گرایـی بـا اسـتفاده از مـدل     ای ستيابی به دستاوردهای حرفـه تصور برای د مسيرهای قابل

 ( است.4معادلات ساختاری، به شر  جدول )

 
 سازي معادلات ساختاري هاي تحقیق، بر اساس روش مدل . نتايج آزمون فرضیه4جدول 

 ميزان اثر غيرمستقيم نتيجۀ فرضيه اثر مورد بررسی در فرضيه شمارۀ فرضيه

1 UO → OI → OP → A 207/0 تأیيد 

2 UO → I → A 272/0 تأیيد 

7 UO → I → OI → OP → A 227/0 تأیيد 

4 
 124/0 تأیيد UO → OP → A شده( )فرضيه اضافه

 703/0 اثر کل
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( بسـيار بيشـتر از ميـزان    703/0سازی معادلات سـاختاری )  شده در روش مدل اثر کلی محاسبه

است و علـت ایـن امـر را در دقـت     ( 737/0گام )بهآمده در روش رگرسيون چندمتغيره گام دست به

سـازی معـادلات    بيشتر و درنظرگرفتن همزمان اثرات و روابط متغيرها نسبت بـه هـم در روش مـدل   

کـه متغيرهـا را یـک بـه یـک وارد مـدل        -گامبهساختاری نسبت به روش رگرسيون چندمتغيره گام

 باید جستجو کرد. -نماید می

 

 گیري و پیشنهادها نتیجه
جـویی،   هـایی هم ـون: کـارآیی، صـرفه     سنتی در تـلاش بـود تـا بـه شـاخو     مدیریت دولتی 

طرفی و عملکرد در سازمان معنا بخشد؛ اما امروزه با طر  مدیریت دولتی نوین، این موضـوعات   بی

هـای دموکراتيـک در    مداری، منافع عامه، اخلاقيات، شفافيت و ارزش با مفاهيمی هم ون: شهروند

پـذیری عجـين شـده اسـت و ترکيـب ایـن        ویی، برابـری و مسـئوليت  مقياس وسيع از قبيـل: پاسـخگ  

های دولتی عصر حاضر است.  موضوعات سنتی و نوین مدیریت دولتی، از ارکان مهم تعالی سازمان

های کار و الگوهـای رفتـاری خـود را     ها، ساختار، روش شرط بقای هر سازمان، آن است که هدف

و این امر از طرین رشد شایستگی، کارآیی، اثربخشـی و  نحوی هماهنگ با تغييرات، متحول کند  به

سـازی در ایـن رابطـه     ای گرایـی و حرفـه   ای پذیر است. حرفـه  توانمندی هرچه بيشتر کارکنان امکان

گرفته پيرامـون ارتبـاط    تواند ایفا نماید. از بين مطالعات صورت سازی را می نقش حياتی و سرنوشت

مدیریت منابع انسـانی و کارکردهـای مـدیریت منـابع انسـانی،       ای در گرایی و اخلاق حرفه ای حرفه

لحا  گستردگی و جامعيت بين این تحقيقات و مطالعـه حاضـر    تشابه مفهومی و کاربردی اندکی به

(، تحقيقات مشابه مطالعۀ حاضـر و وجـه تمـایز ایـن مطالعـه بـا آنهـا را نشـان         7وجود دارد. جدول )

 دهد. می
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 گرايي و مديريت راهبردي اي شابه مرتبط با حرفه. نتايج تحقیقات م5جدول 

 منابع انساني و تطبیق با مطالعۀ حاضر

 شرح موضوع محققین/سال
تمايز مطالعه حاضر با تحقیقات 

 مشابه

الله تولایی  رو 
(1777) 

؛ عوامــل تأثيرگــذار بــر رفتــار اخلاقــی کارکنــان در ســازمان
 سـطح ، سطح کـلان یـا محـيط بيرونـی    سه بررسی و سنجش 

   سطح خرد یا سطح فردی، و ميانی یا محيط درونی

گرایـــی بـــا   ای پـــرداختن بـــه حرفـــه  
ــو و   ــای تخصـ ــرفتن معيارهـ درنظرگـ
مهارت در کار با اخلاقيات کاری و نيـز  
تمرکز بـر نظـام مـدیریت منـابع انسـانی      
)عامل کـارکردی( و سـنجش عملکـرد    

 گرایی ای حرفه

سيد بابک علوی 
و کاوه مقدم 

(1777) 

ترشدن مدیریت  ای استاندارد شایستگی در حرفه نقش توسعۀ
منــابع انســانی؛ بررســی عــواملی هم ــون: هــوش، آمــوزش  

عنـوان   منـدی بـه   ای و علاقـه  تخصصی، تجربه، اخلاق حرفـه 
ای مـدیریت منـابع انسـانی؛ طـر       الزامی برای عملکرد حرفه

 الگوی شایستگی و انجمن مدیریت منابع انسانی پيشنهادی

ــوعاتی فر  ــر  موض ــای  ط ــر از معياره ات
ذکرشده و تلاش در سـنجش اهميـت و   
ــل در کســب    ــذاری عوام ــزان تأثيرگ مي

گرایـــی منـــابع  ای دســـتاوردهای حرفـــه
 انسانی

فریدون عبدصبور 
و مهدیه 

ای  حمزه شاه
(1731) 

گرایـی مـدیریت منـابع انسـانی در      ای بررسی و تحليل حرفـه 
 یسـازمان  دروندو بعد ؛ بررسی عوامل در صنعت برق کشور

های مـرتبط بـا مـدیریت منـابع      ، نقش انجمنسازمانی برونو 
 انسانی و نقش مؤسسات و قوانين و مقررات حمایتی

فو و همکاران 
(2017) 

بررسی ارتباط بين نظام کاری با عملکرد بالا، توان دوگانه و 
ای چـين؛   هـای خـدمات حرفـه    عملکرد سـازمان در شـرکت  

های کاری با عملکرد  ظامپرداختن به ارتباط غيرمستقيم بين ن
شـرکت   120شـده در   بالا و عملکرد سازمان در حوزه اشاره

شده  حسابداری چينی؛ اثبات ارتباط م بت توان دوگانه اشاره
ای رگرسـيونی   مراتبی و چندجمله های سلسله از طرین تحليل

ــه و   ــين تــوان دوگان و هم نــين بررســی ارتبــاط غيرخطــی ب
 عملکرد سازمانی

قـــش مقولـــۀ مـــدیریت پـــرداختن بـــه ن
ــب     ــانی در کسـ ــابع انسـ ــردی منـ راهبـ

نمـودن   عملکرد بـالای سـازمانی؛ لحـا    
ــا نگــاه همزمــان و  ادبيــات وســيع تــری ب

ــه آنهــا؛ ســنجش و اعــتلای   نظــام ــد ب من
 گرایی ای حرفه

مارینلا دروپليچ 
 (2017روزیچ )

مشارکت مستقيم و غيرمستقيم کارکردهـای مـدیریت منـابع    
داری؛ نمونـــۀ نظـــری  هتـــل انســـانی در عملکـــرد شـــرکت
 -محور با چارچوب انگيزش چندسطحی مبتنی بر نظریۀ منبع

شـمول، اقتضـایی و    فرصت و یـک رویکـرد جهـان    -توانایی
شده به ارتباطات سنجش متغيرها؛ بررسی سـنجش   پيکربندی

سازمانی کشـور   -نتایج مدیریت منابع انسانی در سطح فردی
 کرواسی

ــه لحــا  بخشــی   از مشــابهت بســياری ب
ــل داده روش ــن   شناســی و تحلي ــا ای ــا ب ه

شود؛ ولـی بـه لحـا      تحقين مشاهده می
سطح پوشـش متغيرهـا و ترکيـب آنهـا،     

نظـر   تـر بـه   تر و جـامع  مطالعه حاضر غنی
 رسد. می

 

تواننـد، ابتـدا بـا تکيـه بـر طـر         هـای دولتـی مـی    انـدرکاران سـازمان   امروزه مقامات و دسـت 

انی خـود و سـپس بـا توجـه بـه مـدیریت راهبـردی منــابع        کـار و مـدیریت راهبـردی سـازم     و کسـب 
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هـا   های خـود، بـر اسـاس تعریـف حرفـه      طراحی و ساماندهی مشاغل و پُست شان، اقدام به باز انسانی

سـازی سـازمانی(، بـر     ای بندی شغلی مناسب و تعيين شرایط احراز شغل دقين )حرفه نمایند و با طبقه

های مدیریت منابع انسانی، نسبت بـه جـذب    ها و فعاليت مشی اساس فلسفه و رسالت سازمانی و خط

شده یا استفادۀ بهينه از منابع انسانی داخـل   های بازمهندسی ای و متخصو مرتبط با حرفه افراد حرفه

سـازی شـغلی و ماننـد     های توانمندسازی هم ون گردش شغلی، توسعه و غنـی  سازمان بر اساس فن

دام مناسب و مقتضی را برای بهبود عملکرد و تعالی سازمانی و سازی فردی(، اق ای این موارد )حرفه

سازی موفن  سازی اجتماعی( صورت دهند. در ارتباط با اجرا و پياده ای رفاه و سلامت جامعه )حرفه

توانـد تأسـيس نهـاد یـا انجمنـی بـا        ها مـی  های دولتی، یکی از بهترین گزینه و کامل مدل در سازمان

گـذار کشـور باشـد کـه بـا تشـکيل        ای منابع انسانی در سطح عـالی و قـانون  ه  ای عنوان انجمن حرفه

هـای تخصصـی منـابع انسـانی در حـوزۀ صـنایع مختلـف و دعـوت از معـاونين و مـدیران            کارگروه

ای  های حرفه ها، نسبت به آموزش و توسعۀ قابليت ای منابع انسانی آن حوزه شایسته، توانمند و حرفه

ظارت اجرایی کامل و جامع، فراینـدهای مـدیریت راهبـردی منـابع انسـانی را      آنها اقدام نموده و با ن

گرایـی در   ای سازی ارکـان اصـلی حرفـه    ساماندهی نمایند و از این طرین، زمينه و بستر مناسب پياده

ها  سازی منابع انسانی در سازمان ای گرایی و حرفه ای شان را فراهم نمایند. درواقع، نفوذ حرفه سازمان

هـای   گـری انجمـن   شـان و بـا واسـطه    های دولتی، از مسـير مـدیریت منـابع انسـانی     ویوه، سازمان و به

مدنظر است که تبعات بسيارمفيد و سازنده آن، به فرد، سازمان و جامعه  گرایی منابع انسانی  ای حرفه

منـابع  های مرتبط با مدیریت هم ون  ها و تحقين اینکه ویوگی اصلی نوشته باز خواهد گشت. نظر به

وکــار و  هــای کســب پــذیری آنهــا بــه ســایر حــوزه انســانی، عموميــت موضــوعات و قابليــت تعمــيم

تـوان در جوامـع اسـلامی کـه سرشـار از       های مقالۀ حاضر مـی  باشد، از یافته های اجرایی می دستگاه

باشـد اسـتفاده    سالاری و توجه به محوریت انسان در اصـول توليـد و خـدمات مـی     ادبيات غنی مردم

های سپاه که بـا توجـه بـه وضـعيت      ها و رده مندی در ادبيات سازمان د. ورود چنين مبحث ارزشکر

توانـد تـأثير شـگرفی بـر      اند، مـی  اقتصادی فعلی کشور در عرصۀ رونن اقتصادی کشور گام برداشته

هـای در دسـت اجـرای کشـور داشـته باشـد و حميـت و عـزم ملـی           بهبود وضـعيت اجرایـی پـرو ه   

منابع انسانی توانمنـد ایـن حـوزه را بـه ر  جهانيـان کشـيده و زمينـه را بـرای بهبـود           گرفته از نشئت

 المللی فراهم آورد. های بين بيشتر اقتصاد ملی در عرصه وری و شکوفایی هرچه بهره
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 منابع
(، 1777ابوالعلایی، بهزاد؛ رحيميان، حميد؛ طباطبایی، سـيد احمـد، فخاریـان، ابوالقاسـم و غفـاری، عبـاس )      

 .4-17آذرماه، صو: 172، بخش نشست ماهنامۀ تدبیرشدن،  ای ریت منابع انسانی و ضرورت حرفهمدی

 -(، مـدل شایسـتگی مـدیران دولتـی ایـران     1730فرد، رویا؛ خائف الهی، احمدعلی و رضائيان، علـی )  اسدی

(، 7) 7، مجلـۀ مـديريت دولتـي   کـاوی،   مبتنی بر صحيفه امام خمينی؛ رویکـرد اسـتراتویک نظریـه داده   

 .37-32زمستان، صو: 

فصلنامه آهنگی راهبردهای منابع انسانی با عملکرد،  (، الگوی هم1773اعرابی، سيد محمد و فياضی، مرجان )

 .1-22(، بهار و تابستان صو:6) 2، هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع( پژوهش

(، دیـدگاه حکمرانـی و   1773آجـی بيشـه، مصـطفی )    اصغر؛ طـاهری عطـار، غزالـه و نجـاتی     پورعزت، علی

فصلنامۀ های علمی این رشـته،   ها و مستندات استراتویک برخی انجمن مشی مدیریت دولتی مبتنی بر خط

 .27-77(، بهار و تابستان، صو: 4) 2، مديريت دولتي

امۀ توسـعۀ منـابع انسـاني    ماهن(، عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقی کارکنان درون سازمان، 1777اله ) تولایی، رو 

 .73-61مهر و آبان ، صو:  27، سال ششم، شماره پلیس

هـای مـدیریت منـابع انسـانی بـر       مشی (، بررسی آثار خط1734الهی، احمدعلی و رجبی فرجاد، حاجيه ) رو 

 (، پایيز،7) 3، هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع( فصلنامۀ پژوهشعملکرد سازمانی، 

 .107-170صو: 

(، ارائه مـدلی جـامع از   1773رضا و احمدی، فریدون ) زارعی متين، حسن؛ الوانی، سيدمهدی؛ جندقی، غلام

فصـلنامۀ  مطالعه موردی کارکنـان شـرکت ملـی نفـت ایـران،       -عوامل مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی

 .73-76(، پایيز و زمستان، صو: 7)2، مديريت دولتي

، تهران: انتشـارات  تحقیق در علوم رفتاري هاي روش(، 1774گان، عباس و حجازی، الهه )سرمد، زهره؛ بازر

 .167-163آگاه، صو: 

، ترجمه محمد صائبی و محمود شيرازی، تهران: مرکـز  هاي تحقیق در مديريت روش(، 1770سکاران، اوما )

 .131-137، صو: 77کنترل ترافيک دولتی، ویرایش اول، 

ــر  1777حيــدری، حامــد و شــهباز مــرادی، ســعيد ) ســيدجوادین، سيدرضــا؛  (، بررســی فاکتورهــای مــؤثر ب

، فصـلنامۀ مـديريت دولتـي   توانمندسازی منابع انسانی در خدمات: مطالعه مـوردی در نظـام بانکـداری،    

 .37-77(، بهار و تابستان، صو: 2)1
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بع انسانی و سرمایه فکری، (، رابطه بين مدیریت راهبردی منا1732صالحی کردآبادی، سجاد و ثابت، سميه )

(، بهـار و تابسـتان، صـو:     1) 7، هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع( فصلنامۀ پژوهش

22-1. 

فصـلنامۀ  شناسی نظام مدیریت منـابع انسـانی،    (، آسيب1734زاده، رضا ) صفری، علی؛ فرخی، مجتبی و صالح

 .77-111(، بهار، صو: 1) 3، امع امام حسین )ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه ج پژوهش

گرايـي مـديريت منـابع     اي بندي حرفـه  بررسي و اولويت(، 1731ای، مهدیـه )  حمزه عبدصبور، فریدون و شاه

 المللی برق. امين کنفرانس بين 23، انساني در صنعت برق ايران

گرايـي مـديريت منـابع     اي در حرفه نقش توسعه استاندارد شايستگي(، 1777علوی، سيدبابک و مقدم، کاوه )

 وری و منابع انسانی. ، سومين کنفرانس توسعۀ منابع انسانی، مؤسسۀ مطالعات بهرهانساني

وری و منـابع   ، تهران: مؤسسـۀ مطالعـات بهـره   اي اي در اخلاقیات حرفه مقدمه(، 1773قراملکی، احد فرامرز )

 .163-130انسانی، انتشارات سرآمد، صو: 

گرایـی ایشـان در حـوزه     ای (؛ تفکـری در بـاب زنـدگی دکتـر ميرشمسـی و حرفـه      1772ين )ميرشمسی، حس

 .203، اسفند، ص: مجله دارو و درمانپزشکی، 

 .233، تهران: انتشارات سمت،ص: سازي معادلات ساختاري با کاربرد لیزرل مدل(، 1774هومن، حيدر علی )
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