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Background & Purpose: In the current context, by identifying the drivers of national human resource 
development and creating equal educational and employment opportunities through a merit-based 
approach, social and economic disparities can be reduced, and sustainable development goals can be 
achieved. Therefore, the purpose of this study is to identify and prioritize the drivers of national 
human resource development with a merit-based approach. 

Methodology: This research is based on an Interaction/Structural Matrix Analysis (ISM) using 
MICMAC software. The statistical population of this study consists of 15 academic experts and 
executive managers in the fields of human resources and organizational behavior. Data were collected 
through structured interviews and a qualitative scoring questionnaire (ranging from 0 to 3) according 
to the ISM matrix and analyzed using MICMAC statistical software. 

Findings: The findings of this study revealed that the drivers of training and development of national 
human resources in line with organizational needs (X3), the role of leadership in strategic 
organizational management for empowering and developing national human resources (X1), and the 
application of digital technologies in national human resource development (X2) have the highest 
influence (impact) and the highest dependence (susceptibility). Meanwhile, the driver of innovation 
maturity in human resource management systems (X5) has the least influence (impact) but the highest 
dependence (susceptibility). On the other hand, the drivers of aligning national human resource 
development strategies with macro-level national strategies (X7), considering cultural and social 
components in national human resource management (X6), and reforming processes, structures, and 
policymaking regulations in national human resources (X4) exhibit the least influence (impact) and the 
least dependence (susceptibility). 

Conclusion: The results of this study indicate that policymakers and national human resource 
managers, in order to reduce socio-cultural inequalities, enhance government economic performance, 
and increase public satisfaction, should place special emphasis on three key drivers at the macro level: 
Training and development of national human resources in line with organizational needs, The role of 
leadership in strategic organizational management for empowering and developing national human 
resources, and The application of digital technologies in national human resource development. By 
leveraging these drivers, national human resource performance can be enhanced in terms of 
sustainability and achieving shared objectives, leading to improved processes, optimal decision-
making, and socio-economic growth at the national level. 
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  يپرور  ستهيشا كرديبا رو يمل يمنابع انسان ةتوسع يها  شرانيپ يبند  تيو اولو ييشناسا

  3حسين حمزوي، 2شبنم زرجو ،1پور سوته قلياله  رحمت

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

پور  اله قلي رحمت :نويسندة مسئول
  سوته

  نويسندگان ©

  

  

  

  

  

  
  
  

بـا   برابر يو شغل يآموزش يها فرصت جاديو ا يمل يمنابع انسان ةتوسعهاي  شناسايي پيشرانبا در شرايط فعلي  :زمينه و هدف
از همـين   .پايدار دسـت يافـت   ةو به اهداف توسع را كاهش داد يو اقتصاد ياجتماع يها شكاف توان ي، مپروري رويكرد شايسته

  .است يپرور ستهيشا كرديبا رو يمل يمنابع انسان ةتوسع يها شرانيپ يبند تيو اولو ييشناسا ،رو، هدف از انجام اين پژوهش
. اسـت  بـوده  مـك  ميك افزار نرم از استفاده با ساختاري متقابل اثرهاي ماتريس تحليل پاية بر پژوهش، اين اجراي روش :روش
. اسـت  شـده  تشـكيل  سـازماني  رفتـار  و انسـاني  منـابع  حـوزة  اجرايي مدير و دانشگاهي خبرة 15 از پژوهش، اين اريآم جامعة
 متقابـل  اثرهـاي  مـاتريس  طبـق  امتيـازدهي،  كيفـي  نامـة  پرسش تكميل و ساختاريافته مصاحبة طريق از تحقيق، اين هاي داده

  .است شده وتحليل تجزيه مك ميك آماري افزار نرم با و آوري جمع ساختاري،

 ـ يمنابع انسان ةآموزش و توسع يها شرانيپ نشان داد كهاي اين پژوهش ه يافته :ها يافته  يسـازمان  يازهـا يمتناسـب بـا ن   يمل
)X3(ـ يمنـابع انسـان   ةو توسـع  يسـازمان در توانمندسـاز   كياسـتراتژ  تيريدر مـد  يرهبر تي، اهم   ـ) X1( يمل  يريكـارگ   هو ب

 .را دارنـد ) يوابستگ( يريرپذيتأث نيشتريو ب) نفوذ( يرگذاريتأث نيشتريب ،)X2( يمل يمنابع انسان ةدر توسع تاليجيد يها يفناور
 يريرپـذ يتأث نيشـتر يو ب) نفـوذ ( يرگذاريتأث نيكمتر ،)X5(هاي مديريت منابع انساني  بلوغ نوآوري در سيستم  شرانيپ ن،يهمچن

كشـور   نسطح كلا يها يبا استراتژ يمل يمنابع انسان ةتوسع يها ياستراتژ يهماهنگ يها شرانيپ ،ياز طرف. را دارد) يوابستگ(
)X7(هاي فرهنگي و اجتماعي در مديريت منـابع انسـاني ملـي     ، توجه به مؤلفه)X6(     اصـلاح فراينـدها و سـاختارها و قـوانين ،

  .هستند) يوابستگ( يريرپذيتأث نيوكمتر) نفوذ( يرگذاريتأث نيكمتر يدارا) X4(گذاري منابع انساني در سطح ملي  مشي خط

 وضـعيت  بهبـود  راسـتاي  در ملـي،  انسـاني  منابع حوزة مديران و گذاران سياست كه داد نشان پژوهش اين نتايج :گيري نتيجه
 كليـدي  پيشران سه بر بايد عمومي، رضايت افزايش و دولت اقتصادي عملكرد ارتقاي فرهنگي، و اجتماعي هاي نابرابري كاهش
 توانمندسـازي  در سازمان استراتژيك مديريت در رهبري اهميت سازماني، نيازهاي با متناسب ملي انساني منابع توسعة و آموزش

 داشـته  كلان سطح در اي ويژه تأكيد ملي، انساني منابع توسعة در ديجيتال هاي فناوري كارگيري به و ملي انساني منابع توسعة و
 اهـداف  بـه  دسـتيابي  و پايـداري  بهبـود  جهت در ملي انساني منابع عملكرد ها، پيشران اين كارگيري به اساس بر واقع، در. باشند

  .شود مي منجر ملي سطح در اقتصادي و اجتماعي رشد و بهينه هاي گيري تصميم فرايندها، بهبود به و يابد مي افزايش مشترك

  شايستگي ي،پرور ستهيشا ي،مل يمنابع انسان ةتوسعي، منابع انسان ةتوسع منابع انساني، :ها كليدواژه
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29/04/1404  
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12/07/1404  

  :افتيدر
 : بازنگري
 : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
 ،پـور فراشـاه   دهقـان ( آن اسـت  يار دارد، منابع انسانيدر اخت يسازمان هره ك ين منبعين و ارزشمندتريتر مهمدر عصر كنوني، 

دارنـد و بـا   نقش كليـدي  در توسعه و پيشرفت  ،كنونيها در جوامع  سازماناز طرفي،  .)1404، احمدآباديو  پور فراشاه دهقان
د كنن ـ تحقق اهداف كلان ملي و توليد نتايج مطلوب براي جامعـه را فـراهم مـي    ةادغام منابع انساني، مالي و اطلاعاتي، زمين

توسـعة منـابع    نـه يدر زم نظـران  صـاحب  و محققـان از  ياريتوجه بس ر،ياخ يها در سالاز همين رو،  .)1404فتحي چنگي، (
 ـ يسطح اجتماع يو ارتقا توسعة اقتصاديدر رشد و  انسانيسرماية  ةبه نقش بالقو ،انساني جلـب شـده    يجوامع در سطح مل
و  كنـد  مـي اشـاره   يري ـگ ميتصـم  يدولت در سطوح عـال  هايو تعهد ها تيمسئولبه  ،يمل توسعة منابع انسانيدر واقع، . است
ذن علوي، طبرسـا  ؤم( را فراهم سازد يانسان ةمرتبط با توسع يها تيفعال انيلازم م يتا هماهنگ رديگ يجامعه را دربرم يتمام

و اقتصـاد   يسـاز  يدر عصـر جهـان  و  سطح كـلان كشـور   در يمل توسعة منابع انسانيمقوله  از اين رو، ؛)1399و خورشيدي، 
و  وي ـروه، ر(حائز اهميـت اسـت    يو فرهنگ ياجتماع ،توسعة اقتصاديامل رشد و وع نيتر ياصل يكي از عنوان محور، به دانش
 ـ يسـاختار  راتيي ـو تغ يفنـاور  عيبا توجه به تحـولات سـر   براين، افزون .)2020، 1نيمك ل  ازمنـد يكـار، كشـورها ن   ازاردر ب
هستند تـا بتواننـد در رقابـت     در سطح ملي خود منابع انساني يو توانمندساز يآموز مهارت توسعه، در آموزش، يگذار هيسرما
ي، ور بهـره  شيبه افزا هم ،در سطح ملي توسعة منابع انسانيسوي ديگر،  از. )2024، 2ريو كب نيالد( موفق عمل كنند يجهان

 شـود  يشهروندان م يزندگ تيفيو بهبود ك ياجتماع يها يكاهش نابرابر موجب و هم كند يكمك مكشور  يِو نوآور كارايي
  .)2019، 3وفام و تو(

و آمـوزش   يبهبود نظام آموزش ـ ،يو جهان يداخل يها رقابت ،يور بهره يارتقا ةنيزم ،يمل توسعة منابع انساني د،يترد يب
 ينژاد يتحقق برابر ،يالملل نيو ب يمل ةتوسع ،يسلامت مل يارتقا ،ياجتماع ةثبات و توسع تياشتغال، تقو شيافزا ،يسازمان
از همـين  . )1397پور و حسـيني،   پاكدل، قلي( كند يمختلف فراهم م يدر كشورها را يو جهان يمحل يها يهمكار تيو تقو

 بـه  پاسـخ  بـا هـدف  اشتغال اي و  توسعه ،يآموزش يها استيسبايد با تمركز بر اجراي  ،يمل توسعة منابع انسانيرو، توجه به 
مـوانعي از قبيـل    باتوسعه  ريدر مسملي  منابع انسانيحال،  نيا با). 2023، 4سبولا( باشد رد و كلاندر سطح خُ ندهيآ يازهاين

 منابع انساني، عدم ةحوزي و ديجيتال در تحولات فناوربه  توجهي كمي، شغل يها به آموزش و فرصت يدسترس يها ينابرابر
، 5و فـام  وتـو ( استمواجه  ياجتماع يها گروه نيدر مناطق مختلف كشور و بپروري  سالاري و شايسته تمركز بر نظام شايسته

هـا،   اسـت كـه توانمنـدي    كارآمد معناي ايجاد نظامي به ،مليپروري در منابع انساني  شايسته در واقع،. )2010، 6كراك؛ 2021
طـور مفهـومي، نخسـت     به. گيرد كار مي هاي افراد را در راستاي اهداف كلان كشور شناسايي، توسعه و به ها و ظرفيت مهارت

هاي واقعي تعريـف   ها و توانمندي انتخاب، آموزش و ارتقاي منابع انساني بر اساس شايستگي فرايندرا  يپرور ستهيتوان شا مي
 ـ ميهـات ( هاي دولتي و خصوصي اسـت  وري و اثربخشي سازمان بهره ةكنند كرد كه تضمين  و مـاري  ممـون،  قريشـي،  ،يعل

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1  . Roh, Ryu & McLean 
2  . Uddin & Kabir 
3  . Pham & Tu 
4  . Sebola 
5  . Tu & Pham 
6  . Kraak 
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هـاي انسـاني و    مسـتمر ظرفيـت   ةتوسععنوان يك استراتژي كلان،  بهتوان  را ميپروري  ، شايستههمچنين. )2021، 1رمضان
ايـن رويكـرد موجـب افـزايش      بر اساس تئوري شايستگي، .گرفتهاي برابر در بازار كار ملي در نظر  تقويت عدالت و فرصت

 ،در نهايـت  و شـود  مـي كشـور   توسعة پايـدار كيفيت خدمات عمومي، ارتقاي انگيزه و تعلق سازماني كاركنان و تحقق اهداف 
 و رهـادي  سـوارني، ، ياسـتوت يسداز نظـر   .)2025، 2يبحر( كند را فراهم ميو كارآمد در سطح ملي  گو پاسخحكمراني  ةزمين

ملي،  توسعة منابع انسانيهاي اساسي  عنوان يكي از پايه پروري به ، شايستهسرماية انساني ةبر اساس نظري ،)2021( 3هنداياني
گذاري هدفمند بر دانش، مهارت و  كند؛ زيرا با سرمايه ايفا مينقش محوري  ،وري و ارتقاي توان رقابتي كشور در افزايش بهره

 ـ  ،)2023( 4لويمازبر اساس نظر همچنين، . يابد نگرش نيروي كار، بازده اقتصادي و اجتماعي نيز افزايش مي  ةمطابق بـا نظري
بتنـي بـر شايسـتگي، موجـب ارتقـاي      هاي انتخاب، آموزش و ارتقاي م پروري از طريق استقرار نظام عدالت سازماني، شايسته

تنها به تقويت ظرفيـت   نه ،ملي توسعة منابع انسانيدر اين چارچوب، . شود اعتماد، رضايت و تعهد كاركنان در سطوح ملي مي
فـراهم  نيـز  را در مقيـاس كـلان    توسعة پايدارتحقق حكمراني كارآمد و  ة، بلكه زمينانجامد ميها  نهادي و كاركردي سازمان

  .كردخواهد 
 ـ توسـعة منـابع انسـاني   در  يسالار ستهيشا ي وپرور ستهيبه شا توجهي بي در  اثربخشـي و  يور بـه كـاهش بهـره    ،يمل
كـه افـراد بـدون در نظـر گـرفتن       يهنگـام . شود مي منجر ي در سطح كلانتيريو مد يآموزش ،يمختلف اقتصاد يها بخش
 شينادرست و ناكارآمـد افـزا   يها يريگ ميمتص رند،يگ يقرار م يديكل يها تيخود در موقع يواقع يها يستگيو شا ها ييتوانا
در  يتيريو مـد  يفسـاد ادار  گـر، يد ياز سـو . )2019، 5شـنا يكر(شود  ميرو  روبه يكشور با موانع جد ةو توسع و رشديابد  مي

و  تيفاقـد صـلاح   انسـاني منـابع   زيرا ؛كند يم دايگسترش پ ملي توسعة منابع انسانيي در پرور ستهيشا به يتوجه بيصورت 
 يبه دولت و نهادهـا  يامر اعتماد عموم نيا كه استفاده كنند يمنافع شخص يخود برا يها گاهيممكن است از جا ،شايستگي

 ـ ميهات( شود يم يو اقتصاد ياجتماع يها يتينارضا شيفزاو موجب ادهد  ميرا كاهش  يرسم در . )2021ي و همكـاران،  عل
بـه   يتوجه يب يمنف يامدهايپ گرياز د ،داريو كاهش رشد پا يو اقتصاد ياجتماع يثبات ينامتوازن و ناكارآمد، ب ةوسعت ت،ينها
 يزي ـر برنامـه  با ديبا و مديران گذاران استيس ن،يبنابرا .)2017، 6ميو ا ونينام، ( است يدر توسعة منابع انساني مل يپرور ستهيشا

 دي ـجد يها و از فرصتي بپردازند مل توسعة منابع انسانيهاي مرتبط با  مسائل و پيشران به شناسايي ر،يپذ بلندمدت و انعطاف
  .كنند يبردار بهره پروري منابع انساني ي با تمركز بر شايستهمل توسعة منابع انسانيبالقوه و بالفعل در راستاي 

 بـراي  ،كنـد  يم ـ فـا يا ينقش اساس ـعه توس فرايندو در  است يهر كشور ةيسرما نيارزشمندتر ،يمنابع انساناز آنجا كه 
 ينگـر  ندهيو آ قيدق يزير ها، لازم است برنامه آن يو اثربخش ييو بهبود كارا ها هها و ادار سازمان شرفتيبه رشد و پ يابيدست
 ياقـدامات لازم را بـرا   تـوان  يم ـ ،يديكل يها شرانيها و پ شاخص ييبا شناساكه  انجام شود ي كشوراتيح ةيسرما نيا يبرا

در  .)1400ي، و منطق ـي نـوروز ( فراهم ساخت منابع انساني يدر جهت تحقق و ارتقا ،مؤثر يها يگذار هيو سرما يزير برنامه
و بـا   كند ميها كمك  به رشد و پيشرفت منابع انساني سازمان ،در سطح ملي توسعة منابع انساني يها شرانيپ واقع، شناسايي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Midhat Ali, Qureshi, Memon, Mari & Ramzan 
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حقـق  تكشـور   توسعة پايـدار  ،هاي شناسايي شده و شرايط پايدار دستيابي به اين پيشرانها  ها، زمينه توجه به ايجاد زيرساخت
 ـ توسـعة منـابع انسـاني    ةدر حـوز  انجام شده مطالعات). 1399، و شفقت يتوكل زكار،يپره( يابد مي عوامـل   يبـه بررس ـ  ،يمل
 ني ـتوسـعه ا  يامـدها يو پ جينتـا  ،نيمچن ـو ه اساسيو اقدامات، مباحث و مسائل  ها استيها، س و چالش ها تيظرف گذار،تأثير

 ـ توسعة منـابع انسـاني   يها شرانيپ از بررسي ؛ اما)1402، ، رضاييان، يزداني و افروززاده مقدم يهاد( اند  حوزه پرداخته بـا   يمل
  .اند غفلت كردهي پرور ستهيشا كرديرو

 يهجـر  1404در افـق   رانيا ياسلام يجمهورة سال ستيبانداز  در سند چشم رهبر معظم انقلاب با توجه به نگاه ويژه
 ياجتماعة يو سرما يمنابع انسان بالايبر سهم  يمتكي علم و فناور ديتوانا در تول و شرفتهياز دانش پ يبرخورداربه  ،يشمس
ي مبني خدمات كشور تيريقانون مدهشتم و نهم  هاي فصل ةو نگاه ويژ) 1400ي، برزك يو ارباب دادپناه(ي كشور مل ديدر تول

 شيو افزا يتوانمندساز، ثبات جاديو ا يستگياستقرار نظام شاي، ستگيپس از احراز شا منابع انساني يشغل يانتصاب و ارتقابر 
سـند تحـول دولـت    و توجه بـه  ) 1393طهراني، مالكي و غفراني، (ي منابع انساني در سطح ملي شغل يها ييتوانا ها و مهارت
 تيتعادل وضع شيافزاور، در توسعه كش سرماية انساني يگذارتأثير يارتقا ،ور و بهره ستهيشااشتغال  شيافزاي مبني بر مردم

منـابع   ةدر حوز محور تيو اولو محور تيمز ازمحور،ين يها يعلوم و فناور يافتگي توسعه يو ارتقا كشور و توانايي بازار مهارت
 ـ توسـعة منـابع انسـاني    يهـا  شـران يپ يبنـد  تي ـو اولو ييشناسـا يش پرداختن به پاهميت بيش از  انساني،  كـرد يبـا رو  يمل

  . شود ي روشن ميپرور ستهيشا

 يتمـام  يبرا شرفتيرشد و پ يها فرصت ،ملي توسعة منابع انساني يها شرانيپ يبند تيو اولو ييبا شناسابراين،  افزون
هـا   آن يواقع ـ يهـا  يستگيبر اساس شا ،افراد يانتخاب و ارتقا ،يطيشرا نيدر چن. شود يطور عادلانه فراهم م به ،افراد جامعه

و كـاهش   يبـه نظـام ادار   ياعتمـاد عمـوم   شين امـر افـزا  ي ـا. ناعادلانـه  هـاي ازيامت اي ـنه بر اساس روابـط   شود، يانجام م
 توسـعة منـابع انسـاني    پـروري در  ي و شايستهسالار ستهيشابه  يتوجه بيهمچنين،  .را به همراه دارد ياجتماع يها يتينارضا

توسـعة منـابع    يهـا  شرانيپ شناسايي با در واقع، .است كشور و برگزيدگان علمي مهاجرت نخبگان مهم از عوامل يكي ،يمل
  . ابدي يم شينخبگان در داخل كشور افزا تيو فعال يماندگار يها زهيانگ ،يپرور ستهيبر شا ينظام مبتن جادياو  يمل انساني

 ـ يمل توسعة منابع انسانيفراوان بر  تأكيد رغم يكه عل شود يم يپژوهش از آنجا ناش نيا يخلأ نظر  يدر مطالعات داخل
ي پـرور  سـته يشا كـرد يبـا رو  توسعة منابع انسانيمؤثر بر  يها شرانيپ يبند تيو اولو ييبه شناسا يكمتر پژوهش ،يالملل نيو ب

در سـطح   هـا  يسـتگ يشا ةتوسع اي يمنابع انسان تيريعوامل مؤثر بر مد يكل يبررس هب نيشيپ قاتياغلب تحق. پرداخته است
از . انـد  غفلت كرده يها در سطح مل متقابل آن هايتأثيرو  ها شرانيپ انيمند روابط م نظام لياند و از تحل محدود شده يسازمان

 متقابـل  اثرهـاي  لي ـو تحل يپژوه ـ ندهيآ يها بر مدل يمبتن يليفاقد چارچوب تحل طور عمده ، بهمطالعات موجود گر،يد يسو
 ني ـا يدر واقع، شكاف اصـل . كنند نييرا تب يو توسعه مل يپرور ستهيابعاد شا نيو تعامل ب ييايهستند كه بتوانند پو يساختار

نشـده   يصـورت جـامع بررس ـ   به ،يمل ةتوسع يداريو پا يكلان منابع انسان يها استيس ،يپرور ستهيشا انياست كه ارتباط م
توسـعة   يها شرانيپ ،با توجه به مباني نظري و ساير مطالعات انجام شده محقق در اين پژوهشبا توجه به اين مسائل، . است

به  ،منابع انساني و رفتار سازمانية و با توجه به نظر خبرگان حوز ي را شناسايي كردهپرور ستهيشا كرديبا رو يمل منابع انساني
 بر اساس آنچـه بيـان شـد،   . پرداخته استمك  ر ماتريس ميكاز طريق روش امتيازدهي د ،ها شرانيپبندي هر يك از  اولويت
  .ي استپرور ستهيشا كرديبا رو يمل توسعة منابع انساني يها شرانيپ يبند تيو اولو ييشناسا ،اين پژوهش اجراي هدف از
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  ادبيات موضوع و پيشينه پژوهش
  يملتوسعة منابع انساني 

 و داردكشـور اشـاره    يانسـان  منـابع  يو جمع ـ يفرد يها يتوانمند يبهبود و ارتقا فرايندبه  ،يمل توسعة منابع انسانيمفهوم 
كشـور   يو اجتمـاع  يرشـد اقتصـاد   يبتواننـد در راسـتا   افراد تا شود را شامل مي افراد يو توانمندساز يآموز آموزش، مهارت
 ـ يابيدست يبرا يانسان يها تياز ظرف نهيبه ة، استفاديمل توسعة منابع انسانيهدف از  ،در واقع. مشاركت كنند  يبه اهداف مل

 ـ توسـعة منـابع انسـاني    )2024( 2متكـالف و مكـارم  از نظـر   .)2021، 1وان و فونـگ ( است  تي ـرشـد و تقو  يمعنـا  بـه  ،يمل
 ،يفـرد  يهـا  مهـارت  تي ـشـامل تقو و  است يدر سطح مل ييو كارا يور بهره شيدر جهت افزا يانسان منابع يها يتوانمند
 كـار  يروي ـن كي ـ جـاد يهدف ا با يو اجتماع يمختلف اقتصاد يها در بخش يدانش عموم يو ارتقا يتخصص يها آموزش

منـابع انسـاني در سـطح     ييهـا  ياستراتژ يو اجرا يزير به برنامه ،يمل توسعة منابع انساني .استكشور  يكارآمد و خلاق برا
استفاده از  باو  كند ميكمك  يانسان يروين يها، دانش و استعدادها و بهبود سطح مهارت تيكه به تقوشود  مياطلاق  كلان

 شـبرد يپ يو كارآمد بـرا  نمندتوا يانسان يروين جاديدنبال ا به ،يكار طيو بهبود شرا يشغل هاي هتجرب ،يتخصص يها آموزش
   .)2023، 3و همكاران گاروان( كشور است ياهداف مل

 يملتوسعة منابع انساني كاركردهاي 

با توجه . ديآ يشمار م كشور به يو فرهنگ ياجتماع ،ياقتصاد شرفتيامل در رشد و پوع نيتر ياصل از يمل توسعة منابع انساني
كشـور را در   توانـد  يم ،ماهر و توانمند منابع انسانيداشتن  ،يو فناور يعلم يها شرفتيامروز و پ يايدر دن عيسر راتييبه تغ

 يانسـان  منـابع  يآمـوزش و توانمندسـاز   ،بـراين  افزون). 2020، 4، پارك، چو و چويشيم( كند تر يرقابت يالملل نيب ياه عرصه
و  داري ـپا يبه رشـد اقتصـاد   تيكه در نها شود يگوناگون م عيها و صنا در سازمان يو نوآور يياكار ،يور بهره شيموجب افزا

توسـعة منـابع   همچنـين،   .)2023، 5چانـگ و چانـگ  ( خواهد شـد  يجامعه منته ياعضا يبرا شتريب يشغل يها فرصت جاديا
و  دهي ـد افراد آموزش. شود يجامعه م يو اجتماع يسطح فرهنگ يباعث ارتقا ،ياقتصاد يها جنبه تيتقو بر علاوه ،يمل انساني
 ،توسـعه  ني ـا. كنند فايامؤثر  ينقش ياجتماع راتييتر باشند و در تغ فعال يو فرهنگ ياجتماع يهافراينددر  توانند يم ،توانمند

 يداري ـرشـد و پا  و در نهايـت، بـه   شود يم را موجب يمل يها يريگ ميمشاركت مردم در تصم شيو افزا يجتماعا بستگي هم
  .)2019، 6يآلپك و هووان تس،يتس( انجامد ميكشور  ي و اجتماعيفرهنگ

 پروري شايستگي و شايسته

از  يا بـه مجموعـه   شايسـتگي . مطرح شد 1953كللند در سال  توسط مك بار نياست كه نخست يعدچندب يمفهوم يستگيشا
مؤثر و  يخود را به شكل يشغل فيوظا سازد ياشاره دارد كه فرد را قادر م يتيشخص يها يژگيو و ها ييها، توانا دانش، مهارت

 انگريو ب كند يم تأكيد يو رقابت ايپو يها طيدر مح يمستمر و توان سازگار يريادگي تيمفهوم بر اهم نيا. كارآمد انجام دهد
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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، زارعـي متـين، حجـازي،    نـژاد  يمانيسل( است يطيمح يها از فرصت نهيبه يريگ ها و بهره با چالش ييارويفرد در رو تيظرف
در . پروري شكل گرفته اسـت  محوري و شايستگي هاي  بر اساس اين مفهوم، دو مفهومي شايستگي .)1403، مقيمي و يزداني

، در يدي ـلك يهـا  زه و مهـارت ي ـبا انگ يانتخاب افرادهاي محوري  مفهوم اول كه مبتني بر مديريت استعداد است، شايستگي
؛ در مفهـوم دوم كـه بـر پـرورش     )1403، هـري ، خراساني، ابوالقاسمي و مقيصري( مهـم اسـت يعـامل يت رقـابتيجاد مزيا

هـاي   بر توسعه و توانمندسازي مستمر كاركنان از طريق آموزش، يادگيري تجربي و ايجـاد فرصـت   ،استمبتني ها  شايستگي
ا ي پويا و قابل ارتقفرايند، شايستگي را نه يك ويژگي ثابت، بلكه يپرور ستهيرويكرد شا در واقع، .شود تأكيد مياي  رشد حرفه

 ،پـروري  گذاري در شايسته ها با سرمايه ترتيب، سازمان بدين. يابد هاي شغلي تكامل مي داند كه در تعامل با محيط و چالش مي
 شود محسوب مي توسعة پايدارتوانند نيروي انساني منعطف، خلاق و متعهدي را پرورش دهند كه موتور محرك نوآوري و  مي

 .)2025، 1راچمد(

 ملي توسعة منابع انسانيپروري و  شايسته

از  نـه يبرابـر و اسـتفاده به   يهـا  عـدالت، فرصـت   جاديو بر ا كند ميعمل  يفرد ةفراتر از توسع ،يدر سطح مل يپرور ستهيشا
 يري ـگ شـكل  سـاز  نهيافراد، زم يواقع يها يستگيبا تمركز بر شا كرديرو نيا. دارد تأكيددر سراسر جامعه  يانسان ياستعدادها

كشـور   يو تحقق اهـداف راهبـرد   توسعة پايدارموتور محرك  تواند يكه م شود يم آمدمتخصص، متعهد و كار يانسان يروين
منـد   نظـام  يريكـارگ  جـامع، بـر بـه    يعنـوان راهبـرد   به يپرور ستهيشا گر،يد انيبه ب. )2021ي و همكاران، عل ميهات( باشد

تمركـز بـر توسـعه     ،يسـتگ يشا يمطـابق بـا تئـور   . دارد تأكيد يمل يور بهره يارتقا يبرا يانسان يها ياستعدادها و توانمند
بلكه احساس تعلـق،   شود، يمنجر م يمخدمات عمو تيفيك شيها و افزا تنها به بهبود عملكرد سازمان نه ،يانسان يها تيظرف
 ـ يهـا  هي ـپا ت،يو در نها كند مي تيتقو زيكاركنان را ن يشغل تيو رضا زهيانگ  ـ  گـو  پاسـخ مـؤثر و   يحكمران  يرا در سـطح مل

و منعطـف،   نگر ندهيآ يكرديبا اتخاذ رو رانيو مد گذاران استيسكه لازم است  رو، نياز ا .)2025ي، بحر( بخشد ياستحكام م
 يموجـود بـرا   يهـا  و فرصـت  هـا  تي ـو از ظرف بپردازند يمل توسعة منابع انسانيمؤثر بر  يها شرانيها و پ چالش ييبه شناسا

و تحقـق   ينظـام ادار  ييكـارا  شيافـزا  ،سرماية انساني تيفيك يارتقاة نيزمامر  نيا. رنديبهره گ يپرور ستهينظام شا تيتقو
 نيساختارها و قوان و هافراينداصلاح  ،بر اساس مطالعات .فراهم خواهد كرد يدر سطح ملرا  يستگيبر شا يمبتن توسعة پايدار

. شود يكار م يروين تيريمد يكارآمد شيو افزا ها استيس يساز موجب همسان ،يدر سطح مل يمنابع انسان يگذار يمش خط
 ةتوسـع مـدرن   يهـا  و روش نينـو  يهـا  ياز فنـاور  يري ـگ امكـان بهـره   ،يمنابع انسان تيريمد يها ستميدر س يبلوغ نوآور

 تيريدر مد يو اجتماع يفرهنگ يها توجه به مؤلفه. دهد يم شيها را افزا سازمان يريپذ و انعطاف كند مي همرا فرا ها تيظرف
اقـدامات   يو اثربخش ـ رشيو پـذ  نيجامعه را تضـم  يو اجتماع يفرهنگ يها نهيبا زم ها استيس يسازگار ،يمل يمنابع انسان

 ـ( كنـد  يم تيرا تقو ي مديريت منابع انساني مليا توسعه  ني ـاهمچنـين،   .)1403ي، رسـتاق  يپـور سـوته، زرجـو و نجف ـ    يقل
 ـ    يمنابع انسان يها و برنامه ها استيس انيم يساز هماهنگ يسازوكارها يطراح قياز طر ييراستا هم  يبـا اهـداف كـلان مل

 ن،يهمچن. رديگ يصورت م قيدق يها ليها و تحل بر داده يمبتن ها يگذار تيو اولو ها يريگ ميكه تصم يطور به ابد؛ي يتحقق م
را شـفاف و   يمنابع انسـان  يابيآموزش و ارز ،يزير برنامه يهافرايند ،يكاو و داده يعمانند هوش مصنو تاليجيد يها يفناور

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Rachmad 
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منابع  توسعة پايداركار و  يروين يور بهره شيافزا ك،ياستراتژ ييهمگرا يسازوكار باعث ارتقا نيا ت،يدر نها. سازد يكارآمد م
هاي  با طراحي برنامه توسعة منابع انسانيآموزش و در نهايت، ). 2019، 1معارف و سوكماواتي ،يسوناوات( شود يم يمل يانسان
وري و  دهـد و بهـره   هاي كاركنـان را ارتقـا مـي    ها و شايستگي هاي آموزشي متناسب با نيازهاي واقعي سازمان، مهارت برنامه

اهميت رهبري در مديريت استراتژيك، با هدايت منابع انساني، ايجاد . كند انطباق نيروي كار با اهداف سازماني را تضمين مي
تركيـب  . كنـد  ايفا مينقش كليدي منابع سازماني  توسعة پايداردگيري، در توانمندسازي كاركنان و انگيزه و تقويت فرهنگ يا

 و كـوك  هـان،  ،سـونگ ( شـود  ملي مي توسعة منابع انسانيساز بهبود عملكرد سازمان و تحقق اهداف  اين دو رويكرد، زمينه
  ).2020، 2تيپ

  تجربي پژوهش ةپيشين
منـابع   بامرتبط  اتانجام شده در داخل كشور و خارج از كشور با موضوع يتجرب يها نهيشيپ يبخش، محقق به بررس نيدر ا
نت،  علم كا،يليويس رينظ يمعتبر يها گاهيپا در داخل كشور مطالعاتراستا،  نيدر ا .پرداخته است يپرور ستهيشا و يمل يانسان
 رو،ي ـگوگـل اسـكولار، الزو   ي مانندمعتبر يها گاهيپا رد خارج از كشور مطالعاتنورمگز و  ،يپورتال جامع علوم انسان ران،يمگ
مشـاهده   داخل و خـارج از كشـور  اي از نتايج مطالعات  خلاصه ،1جدول در  .بررسي شدامرالد  و اسكوپوس ركت،يدا نسيسا
  .شود مي

  پژوهش يتجرب نهيشيپبررسي . 1 جدول
  هاي پژوهش يافته عنوان پژوهش  )سال(پژوهشگر 

توسعة منابع انسـاني   ياستراتژ  )2025( يبحر
  يستگيبر شا يمبتن

 يسـتگ يبـر شا  يتوسعة منابع انسـاني مبتن ـ  ياستراتژمرحله از  8
 لي ـتحل ،يسـازمان  ياصـل  يهـا  يسـتگ يشا ييشناسا :اند از عبارت

 ياجـرا  ،توسـعة منـابع انسـاني    يزي ـر برنامـه  ،يسـتگ يشكاف شا
بـر   يمبتن ردو سنجش عملك يابيآموزش و توسعه، ارز يها برنامه

اسـتفاده از   ،ينيجانش ـ يزي ـر استعداد و برنامه تيريمد ،يستگيشا
  .مداوم يريادگيو فرهنگ  يستگيدر توسعه شا يفناور

 )2024( 3يو رمضان ياديسپت
)2024(  

بـر   يتوسعة منابع انساني مبتن ـ
  تاليجيدر عصر د يستگيشا

توسعة منـابع انسـاني    كرديپژوهش نشان داد كه رو نيا يها افتهي
 ،ينه تنهـا بـر آمـوزش فن ـ    ،تاليجيدر عصر د يستگيبر شا يمبتن

 زي ـن يو سـازگار  يرهبـر  ،يفـرد  نيب يها مهارت ةبلكه بر توسع
عملكـرد   شيماننـد افـزا   يياي ـمزا ج،ينتـا  ن،يهمچن ـ. تمركـز دارد 

كاركنان را  تيو رضا زهيو انگ رييبا تغ يسازمان يكاركنان، سازگار
  .دهد ينشان م

ــع  )2022( 4نيو ــم تيوضـ ــدازها و  چشـ انـ
ــا چــالش ــ يه ــوزش فن و  يآم
توســعة منــابع  يبــرا يا حرفــه

  يانساني مل

 يابـزار  ،يا پژوهش نشـان داد كـه آمـوزش حرفـه     نيا يها افتهي
مـورد   تي ـبا توجه به ظرف است كه يتوسعة منابع انساني مل يبرا
  .شود يشتريتوجه ب ، بايد به آناقتصاد شبرديپ يبرا ازين

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sunahwati, Maarif & Sukmawati 
2. Song, Hanh, Cuc & Tiep 
3. Septiadi & Ramdani 
4. Win 
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  هاي پژوهش يافته عنوان پژوهش  )سال(پژوهشگر 
توســعة منــابع  يهــا ياســتراتژ )2020( ١و الاصفور نيثمار

در جوامع در حـال   يانساني مل
  گذار

توسـعة منـابع    يپژوهش نشان داد كه سه اسـتراتژ  نيايهاافتهي
كار  يرويانطباق ن جاديدر جوامع در حال گذار شامل ا يانساني مل

محـل كـار    كي ـجاد كار معنادار و يبهتر شغل خود، ا تيهدا يبرا
اكتشـاف   يهـا  ها و فرصـت  خانواده و توسعه برنامه يدوستانه برا

  .هستند تيحائز اهمهياوليشغل
بر توسعة  مؤثرعوامل  ييشناسا )2020(سونگ و همكاران 

 يوكارها منابع انساني در كسب
  تناميكوچك در و

پژوهش نشان داد كه شش عامل بر توسـعة منـابع    نيايهاافتهي
كــه نــد گذارتأثير تنــاميكوچــك در و يهــاوكار كســبانســاني در 

 سـتم يهـا، س  توسـعة منـابع انسـاني شـركت     استيس :اند از عبارت
ــ ــاي همؤسس ــ ه ــه يآموزش ــع ،يا و حرف ــاور  ةتوس ــم و فن  ،يعل

ــا اســتيس ــا يه ــتان يالتي ــرا يو اس ــابع انســاني  يب  ،توســعة من
  . و كارمندان يبازرگان رانيمديهايژگيو

ــوناهوات ــاران يســ  و همكــ
)2019(  

توسعة منـابع   استيس ييشناسا
 يبرا يراهبرد عنوان بهانساني 

  يعموم يبهبود عملكرد سازمان

 ،توسعة منابع انسـاني  استيپژوهش نشان داد كه س نيايهاافتهي
بـا آمـوزش و    يدر بهبـود عملكـرد سـازمان    ياستراتژ نيتر ياتيح
 نيهمچن ـ. است ياز استراتژ ريناپذ ييجدا يبخش عنوان به ،وسعهت
از  نــانيدر حصــول اطم ينشــان داد كــه عامــل رهبــر هــا افتــهي

توسعة منابع انسـاني   استيدر س يبهبود عملكرد سازمان ياستراتژ
  . را دارد تياهمنيشتريب

و همكــاران پــور ســوته  يقلــ
)1403(  

ــا ــر    ييشناس ــؤثر ب ــل م عوام
 ـ يمنابع انسان تيريمد بـا   يمل

منــابع  يهــا بــر چــالش تأكيــد
  يانسان

عوامـل مـؤثر بـر     نيتـر  پژوهش نشان داد كه مهم نيايهاافتهي
 يبعد سـاختار . 1: شود بندي مي دستهسه بعد در  يمل يمنابع انسان
 يگـذار  يمش ـ خـط  نيساختارها و قوان ها،فرايند اصلاح«با عوامل 
 تيريمـد  يو ساختار يبلوغ معمار« ،»يدر سطح مل يمنابع انسان
در  يآمـوزش و توانمندسـاز   ياصلاح سـاختارها « ،»يمنابع انسان
و  ياقتصــاد ،ياجتمــاع يســاختارها يبازســاز«و  »يســطح ملــ

بـا   يا نـه يبعـد زم . 2؛ »يمنـابع انسـان   تيريمرتبط با مـد  ياسيس
ــل  ــع«عوام ــعه تيوض ــ توس ــور يافتگي ــان«، »كش ــدن يجه و  ش

 يا نـه يو زم يفرهنگ ـ يها تفاوت« ،»يمنابع انسان شدن يالملل نيب
 ،»يمنـابع انسـان   تيريدر مـد  يمشاركت يحكمران«، »در كشورها

نقـش  «و  »يمنـابع انسـان   تيريمد يها ستميدر س يبلوغ نوآور«
بـا عوامـل    يبعـد رفتـار  . 3؛ »يمنـابع انسـان   تيريدر مد يفناور

 يمنابع انسان تيريدر مد يو اجتماع يفرهنگ يها توجه به مؤلفه«
در  ياجتمـاع  يهـا، ادراكـات و رفتارهـا    نگـرش  يبازساز« ،»يمل
در  يسـاز  و شـبكه  يرهبـر  تياهم« ،»يمل يمنابع انسان تيريمد
و  يتيچنـدمل  يهـا  توجه به مؤلفه«و  »يمل يمنابع انسان تيريمد

  .»يتيقوميهاتفاوت
 يسـتگ يشا ةتوسـع  يارائه الگو  )1403( اريهوش

  يمنابع انسان
 يستگيشا ةتوسع يالگو ةارائپژوهش نشان داد كه نيايهاافتهي

اصـول   ،يتگريو هدا يرهبر :شود بعد را شامل مي 5 يمنابع انسان
و  يارتبــاط يهــا مهــارت ،يشــناخت روان يهــا مهــارت ،ياخلاقــ

منـابع   تيريمد يها دانش و مهارت ملشا( يتخصص منابع انسان
از  يشـنهاد يتوسـعه پ  ينشان داد كه الگـو  قيتحق جينتا). يانسان

 ريمهـم در مس ـ  ير گـام ام ـ ني ـبرخوردار است و ا يبرازش مناسب
 د،ي ـآ يشـمار م ـ  بـه  يمنابع انسـان  يستگيتوسعه شا يالگو يطراح

عامـل   يگـذار تأثيرو  ريي ـاستقبال كاركنان از تغ تيدر تقو ژهيو به
  .يسالارستهيشا

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Samarin & Al-Asfour 
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  هاي پژوهش يافته عنوان پژوهش  )سال(پژوهشگر 
مقـدم و همكـاران    زاده يهاد

)1402(  
و  ندهايشــاياز پ يارائــه مــدل 

ــا ــابع  يندهايپسـ ــعة منـ توسـ
ــا رو يانســـاني ملـــ  كـــرديبـ

  فرامطالعه

پژوهش نشان داد كه عوامل مؤثر بر توسـعة منـابع    نيا يها افتهي
 ـ يانساني مل  ـ يشامل عوامل فرامل  ـ . اسـت  يو مل  يعوامـل فرامل

كـه   ي، در حـال اسـت  يو اقتصـاد  ينهـاد  رمجموعـه يشامل دو ز
 ،ياقتصـاد  ،ياس ـيس ،ياجتمـاع  يبه پنج دسته فرهنگ يعوامل مل

ماننـد مهـاجرت    يموضـوعات  .شـود  يم ـ ميتقس يو قانون يتيريمد
كـار، سـلامت مـادر و     يروي ـن ينخبگان، تطابق عرضه و تقاضـا 

 ياستانداردسـاز  ،يزندگ يها كودك، مهارت يكودك، رشد شناخت
و  يآموزش فن يروزرسان به آموزش، به يهمگان يدسترس موزش،آ

 ـ ،يبا تحولات صنعت ييراستا هم ،يا حرفه مشـاغل،   ياستاندارد مل
العمـر،   مـادام  يريادگي ـاشـتغال،   تي ـقابل ،يشـغل  ريمس ـ يراهنما

 يبهداشــت، ســلامت و نگهــدار د،يــجد يهــا يفنــاور يريادگيــ
توسعة منابع انسـاني   در گذارتأثير يها عنوان مؤلفه بازنشستگان به

  .اند شناخته شده يمل
 يمنـابع انسـان   يهـا  يستگيشا  )1402( يبادآنصر يمزروع

  نسل صنعت نيچهارم يبرا
نسـل   نيچهـارم  يبرا يمنابع انسان يستگيشا 30 پژوهشدر اين 
 ،يفن ـ ،ياجتمـاع  ،يشناس ـ روش ةدسـت در پنج  شناسايي وصنعت 
 يآمـادگ  يتقـا ار يبـرا . شـده اسـت   يبنـد  طبقه يو فرد يعموم

تـوان   تي ـتمركـز بـر تقو   كـه  شـود  يم ـ شـنهاد يپ ،يانسان يروين
 طيشـرا  ن،ينـو  يهـا  يمرتبط با فنـاور  نيآموزش قوان ،يچندحس

معطـوف   يريادگي ـ يا جـه ينت يها محرك تيو تقو يچالش يكار
  .شود

 يهـا  شرانيپ نييو تب ييشناسا  )1400( يو منطق ينوروز
در  يمنــــابع انســــان ةنــــديآ

 كـرد يها و ادارات بـا رو  سازمان
  يپژوهندهيآ

 ـ يگذارتأثير نيشتريپژوهش نشان داد كه ب نيا يها افتهي  نيدر ب
بـه   ،يمنـابع انسـان   تيريمـد  يدر راستا يمورد بررس يها شرانيپ

در عملكـرد   يو نـوآور  تي ـماننـد خلاق  ييها شرانيها و پ شاخص
 فيها، تعر برنامه ياجرا يبرا يو دانش يمنابع فناور ،يمنابع انسان

و  ليسازمان، تحل يواحدها يتمام يبرا ها تيو فعال فيوظا قيدق
ارائـه   ،نيعملكرد و ارائه بازخورد آن و همچن ـ يابيارز جينتا ريتفس
 يمستمر عملكـرد منـابع انسـان    يقاجهت بهبود و ارت ييكارها راه

 فيو وظـا  يكـار  طيمح قيشناخت دق ن،يهمچن. شود يمربوط م
از  رانياربـاب رجـوع، همكـاران و مـد     تيتوسط كاركنان و رضـا 

در . رونـد  يشـمار م ـ  عوامل مهم بـه  گرياز د يعملكرد منابع انسان
 يشـامل وجـود خـدمات رفـاه     رترياثرپـذ  يها شرانيحال، پ نيع

و بـا   گريكـد يعملكرد كاركنان با  سهيط كار و مقايمناسب در مح
  .شده هستند نييتع ياستانداردها

و شــفقت  يتــوكل زكــار،يپره
)1399(  

 يهـا  شرانيپ نييو تب ييشناسا
 عيدر صـنا  يمنابع انسـان  ةنديآ

 كــرديبــا رو رانيــا .ا.ج يدفــاع
  يپژوه ندهيآ

بـر   گـذار تأثيرعوامل  نيتر پژوهش نشان داد كه مهم نيا يا افتهي
كـاهش   ،ياقتصـاد  ينـابرابر  :انـد از  عبـارت  يمنـابع انسـان   ةنديآ

افـت   ،يدولت ـ يهـا  در سـازمان  يدانش يروهايت استخدام نيجذاب
در  يسـالمند  شيروند رو به افزا ،ينسل نيشكاف ب ،يرشد اقتصاد

  .يكاريكشور و معضل ب
  

توسعة منـابع  كه ) 2025( يبرخلاف بحر. دارد يو جامع زيمتما يكرديرو ن،يشيبا مطالعات پ سهيپژوهش حاضر در مقا
توسـعة  كـلان   يها شرانيپ ها، يستگيشا بر علاوه قيتحق نيرا در هشت مرحله ارائه كرده است، ا يستگيبر شا يمبتن انساني

تمركز  يفرد نيو ب تاليجيد يها بر مهارت) 2024( يو رمضان ياديسپت. كند يم يبند تيو اولو ييرا شناسا يمل منابع انساني
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 ني ـو. كنـد  يم ـ ليتحل يرا در سطح مل يسالار ستهيو چارچوب شا يا فهيوظ انيكه پژوهش حاضر تعامل م ياند، در حال كرده
 ،يسـاختار  يهـا  شـران يبـه پ  قي ـتحق نياما ا است؛ كرده يمعرف توسعة منابع انسانيرا ابزار  يا و حرفه يآموزش فن) 2022(

در جوامع در حال گذار  توسعة منابع انساني يها يبه استراتژ) 2020(و الاصفور  نيثمار. توجه دارد يگذار استيو س يفرهنگ
 ـ ييگـو  پاسـخ و  ييرا در بهبـود كـارا   شرانيكه پژوهش حاضر، نقش هر پ ياند، در حال پرداخته . كنـد  يم ـ يبنـد  تي ـاولو يمل
كوچك  يوكارها و كسب يسازمان طيعمدتاً به مح) 2019(و همكاران  يو سوناهوات) 2020( كارانسونگ و هم يها پژوهش

 ـ. كند يم ليرا تحل ها شرانيپ كيستماتيس يو اثرگذار يمطالعه سطح مل نياما ا ؛اند محدود بوده سـوته و همكـاران    پـور  يقل
 ـ يبع انسـان منـا  يو رفتـار  يا نـه يزم ،يعوامل سـاختار ) 1403(  كـرد يامـا پـژوهش حاضـر بـا رو     ؛انـد  كـرده  يرس ـرا بر يمل

 ةتوسـع  يالگـو ) 1403( اريهوش ـ. كنـد  يم ـ ليشده تبـد  يبند تيو اولو ياتيعمل يها شرانيعوامل را به پ نيا ،يپرور ستهيشا
اثرگذار و وابسـته را در نظـام    يها شرانيالگو، پ بر علاوهحاضر  قيكه تحق يرا ارائه داده است، در حال يمنابع انسان يستگيشا
، )1402(و همكـاران   مقدم زاده يهاد يها پژوهش. كند يها را مشخص م آن يگذار استيو س ييو ابعاد اجرا يبند تياولو يمل

 ،يصـنعت  اي يعمدتاً به سطوح سازمان ،)1399(و همكاران  زكاريو پره) 1400( يو منطق ي، نوروز)1402( يبادآنصر يمزروع
 ـ ،يپرور ستهيشا كرديبا رو قيتحق نياما ا اند، پرداخته ها استيها و س مهارت ةتوسع هـر   يقـدرت نفـوذ و وابسـتگ    ،يسطح مل

 بيكه ترك يبه طور ؛دهد يارائه م يمل يعملكرد منابع انسان يو ارتقا يداريپا يبرا ييو سازوكارها كند مي ليرا تحل شرانيپ
بنـابراين، بـا بررسـي     .شـود  يم ـ دهيد ياتيلعم يبند تيمدل واحد و اولو كيدر  يگذار استيساختار، فرهنگ و س ،يستگيشا

توسعة منابع  يها شرانيپ يبند تيو اولو ييشناساشود كه پژوهشي تا كنون به  روشن مي ،هاي گذشته تجربي پژوهش ةپيشين
هـا،   مطالعـات بـر موضـوعاتي ماننـد شناسـايي چـالش       ةعمداخته است و دي نپرپرور ستهيشا كرديروبر  تأكيدبا  يمل انساني

پـروري   بدون درنظرگرفتن رويكرد شايسته توسعة منابع انساني استيس ييشناساو  ي حوزه منابع انساني،ندهايپسا، ندهايشايپ
 يدبن ـ تي ـو اولو ييشناسـا بـه   ،يپـرور  سـته يشابـر رويكـرد    تأكيـد محقق در اين پـژوهش بـا    ،از همين رو. داند كرده تأكيد

  .پردازد ي ميمل توسعة منابع انساني يها شرانيپ

  پژوهش شناسي روش
اثرهـاي   سيمـاتر  يسـاختار  لي ـتحل يبر مبنـا  ،يشناس از منظر روشو  است) يكمـ   يفيك( ختهيآم حاضر پژوهش كرديرو

در بخـش  . ردي ـگ يقـرار م ـ  يكـاربرد  قاتيتحق دستةانجام شده و از نظر هدف، در  يراهبرد يپژوه ندهيآ كرديو با رو متقابل
 يا از روش مطالعات كتابخانـه  ،يپرور ستهيشا كرديبا رو يمل توسعة منابع انساني يها شرانيمطالعه، پ) يفيكبخش (نخست 
 اثرهـاي متقابـل   سيدر قالـب مـاتر   ،شـده  ييشناسـا  يهـا  شرانيپ) يكم بخش(سپس، در بخش دوم . شده است ييشناسا
  .كردنداعلام  ها شرانيپ انيهر روابط م يموردنظر را برا يازهايو خبرگان امت ندگرفت خبرگان قرار اريدر اخت يساختار

 يوهاياز سـنار  يا در مجموعـه  هـا  دهياحتمال وقوع پد يبررس يمؤثر برا يابزار ،يساختار اثرهاي متقابل ليروش تحل
بـر   لي ـتحل كرد،يرو نيدر ا. است ندهياثرگذار بر آ يديكل يها شرانيپ يبند و رتبه ييو شناسا ستميس يها ييايفهم پو نده،يآ

صـورت   گريكـد يهـا بـر    آن هـاي تأثير ةدربـار  يتخصص ـ يهـا  عناصر مختلف و قضاوت انيتعاملات بالقوه م يابياساس ارز
بـدون  (صـفر   ازي ـامت :اسـت صـورت   نيبه ا) ها شرانيپ( به پارامترها يازدهيتام يساختار اثرهاي متقابل سيدر ماتر. رديگ يم

 قي ـخبرگان از طردر اين پژوهش نيز  .است) اديز تأثير(سه  ازيو امت) متوسط تأثير(دو  ازي، امت)فيضع تأثير( كي ازي، امت)تأثير
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 يتأثيرو شدت  زانيبر اساس م ،شرانيپهر  به يعني ي در نظر گرفتند؛ازيامت) ها شرانيپ( پارامترها رايب ،افتهيمصاحبه ساختار
اثرهـاي  تحليـل   ،طـور كلـي   بـه . دادند ازي، امت)اديز تأثير( تا سه) تأثيربدون ( از صفر گذارد، يم گريد يها شرانيپ ريكه بر سا
  : زير است ةامل چهار مرحلش) 1404(، حمزوي و حسيني منش ييرضاپژوهش مطابق  يساختار متقابل

  .هاي پژوهش شناسايي پيشران: اول ةمرحل
  .مك افزار ميك و اطلاعات به نرم ها وارد كردن پيشران: دوم ةمرحل
  ).امتيازبندي(شده  هاي شناسايي تعيين روابط بين پيشران: سوم ةمرحل
  .شده هاي شناسايي بندي پيشران شناسايي و استخراج رتبه: چهارم ةمرحل

 معتبـر  يهـا  گاهيسناد و مدارك موجود در پاو مطابق با ا يا مطالعات كتابخانه قياز طر ها شرانيپبر اساس مراحل بالا، 
 سيمـاتر  يازدهي ـبـا خبرگـان بـا روش امت    افتهيسـاختار  ةمصـاحب  قي ـها از طر و داده شدند ييشناسا ي و داخليخارج يعلم
 اثرهـاي متقابـل   سياز مـاتر  يري ـگ خبرگان بـا بهـره   ؛ به اين صورت كهشد يآور صفر تا سه جمع ازيمتا فياز ط ،مك كيم

روش آن اسـت كـه بـه     نيتوجه در ا شاياننكته . اختصاص دادند يازيامت شده ييشناسا يها شرانياز پ كيبه هر  ،يساختار
بـر   يعنصـر  چيفرض بر آن است كه ه ـزيرا  رد؛يگ ينم علقت يازيبر خودش، امت شرانيهر پ تأثير يعني س،يماتر يقطر اصل

 هـاي ازيبـر اسـاس امت   هـا  شرانيو پ ليتحل مك كيافزار م حاصل با استفاده از نرم يها داده ت،يدر نها. ندارد ميخود اثر مستق
، زارعـي، حمـزوي،   يگرج ـ  ياسـحاق ( شـوند  يم ـ يبند رتبه) يوابستگ( يريپذتأثيرو ) نفوذ( يگذارتأثير زانياز منظر م ،يينها

  ).1403، اسدبك و محمدي شيركلايي
 ها،  بود كه از بين آن يو رفتار سازمان يمنابع انسانة حوز يياجرا رانيو مد يپژوهش خبرگان دانشگاه نيا يآمار ةجامع

بـا مـدرك دكتـري تخصصـي و     (دانشگاه علامه طباطبائي، دانشگاه گيلان و دانشگاه خليج فارس بوشـهر   از استاداننفر  8
بـا  (لتـي و خصوصـي   هـاي بخـش دو   ي بخش منابع انساني سـازمان ينفر از مديران اجرا 7و ) سال سابقه تدريس 10حداقل 

هاي اين پژوهش  داده. انتخاب شدبراي نمونه ) سال 15كاري  ةسابقمدرك دكتري تخصصي مديريت منابع انساني و حداقل 
 ؛آوري شـده اسـت   جمع 3تا  0 يامتياز ردةاز  ،مك از طريق مصاحبه ساختاريافته با خبرگان با روش امتيازدهي ماتريس ميك

 ـ توسـعة منـابع انسـاني    يهـا  شـران يپبـه   2مطابق با جدول  ،شده ساس ماتريس تشكيلبه اين صورت كه خبرگان بر ا  يمل
كه به قطر اصلي امتيـازي تعلـق    استاين  يساختار اثرهاي متقابلحائز اهميت در ماتريس ة نكت .دادندشده، امتياز  شناسايي

افـزار   ها بر مبنـاي خروجـي نـرم    وتحليل داده در نهايت، تجزيه. ارتباطي ندارد شبه اين معنا كه يك پارامتر با خود؛ گيرد نمي
هـر   يبنـد  رتبـه  و شـده  شناسايي مسئلةبراي هر آمده  دست به يينها ازيامت وتحليل اساس اين تجزيه. شود انجام مي مك ميك

   .است ينفوذ و وابستگ كيتفك يك، به
مطـابق بـا اسـناد و     ،يپرور ستهيشا كرديبا رو يمل توسعة منابع انساني يها شرانياز نظر خبرگان، پ يريگ بهره منظور به

 ـ زيـاد با توجه بـه حجـم   . دش ييشناساو داخلي ياد شده  يخارج يمعتبر علم يها گاهيمدارك موجود در پا و اسـناد   هـا  همقال
اسناد و مدارك،  ها و همقال يوجو جست يبرا. در نظر گرفت شد ها براي مقاله 2025تا  2010هاي  سال يزمان ةباز ،منتشرشده

توسعة « ،»و شايستگي يمل توسعة منابع انساني« ،»يمل توسعة منابع انساني«: انتخاب شد، از جمله يمتنوع يديكل يها واژه
منـابع  توسعة «و  »پروري مبتني بر شايسته يمل توسعة منابع انسانيعوامل مؤثر بر « ،»مبتني بر شايستگي يمل منابع انساني

محتـوا،   ده،ي ـها از جمله عنـوان، چك  مختلف آن يها مناسب، بخش هاي همنظور انتخاب مقال به. »محور شايستگي يمل انساني
  ).2جدول ( پيشران مطابق با اين شيوه شناسايي شد 7در نهايت  دقت بررسي شدند و به ها افتهيروش پژوهش و 



  
  

  72  پور سوته و همكارانقلي|...ايمنابع انسانةتوسعيهاشرانيپ يبند  تيو اولو ييشناسا

  
 

  يپرور ستهيشا كرديرو با يمل توسعة منابع انساني يها شرانيپ. 2 جدول
 توسعة منابع انساني يها شرانيپ

  يپرور ستهيشا كرديبا رو يمل
علامت
  منابع  مفهوم  اختصاري

 كياسـتراتژ  تيريدر مد يرهبر تياهم
و توسعة منابع  يسازمان در توانمندساز

  يانساني مل

X1 زشيانگ ت،يدر هدا ينقش رهبران سازمان 
 يبـرا  يانسان يروين يها تيظرف يو ارتقا

  .يتحقق اهداف كلان توسعه مل

و  قيتوف، )2020( سونگ و همكاران
  )2021( 1نيكامارود

در  تـال يجيد يهـا  يفنـاور  كارگيري به
  يتوسعة منابع انساني مل

X2 تـال يجيد يهـا  ستمياستفاده از ابزارها و س 
جـذب، آمـوزش،    يهافراينـد بهبـود   يبرا
ــارز ــو نگهداشــت ن يابي در  يانســان يروي

  .يسطح مل

ــام  ــو و فـ ــوناوات، )2021(تـ و  يسـ
، ونــگ، گــاراوان، )2019( همكــاران

ــميت،  ــوز اس ــام و لاي متي  2ناگاراتن
)2018(  

 ـ    آموزش  يو توسـعة منـابع انسـاني مل
  يسازمان يازهايمتناسب با ن

X3  يآموزشــ يهــا برنامــه يو اجــرا يطراحــ 
هـا   سـازمان  يازهـا يمنطبق بـا اهـداف و ن  

ــه ــا ب ــور ارتق ــره يمنظ ــارت و به  يور مه
  .كاركنان

، ســونگ و )2020( و همكــاران رو
 3واداسيــــد، )2020( همكــــاران

)2016(  

ن يها و سـاختارها و قـوان  فرايند اصلاح
در سـطح   يمنابع انسان يگذار يمش خط
  يمل

X4  و  نيقوان ها، استيس يساز نهيو به يبازنگر
 يبـرا  يمنـابع انسـان   يتيريمد يساختارها

بـا اهـداف    يو همـاهنگ  يكارآمد شيافزا
  .يمل

پــور ســوته و  ، قلــي)2025( 4كــامولا
  )1403(همكاران 

ت يريمـد  يهـا  ستميدر س يبلوغ نوآور
  يمنابع انسان

X5  منـابع   يهـا  ستميس ييسطح توسعه و توانا
 هـا  ينوآور يريكارگ و به رشيدر پذ يانسان
  .يو مل يبهبود عملكرد سازمان يبرا

ــه ــرووا و  ،)2025( 5دالزّمانيشـ نظـ
پـور سـوته و    ، قلـي )2023( 6رودنكو

  )1403(همكاران 
ــه ــه  توج ــه مؤلف ــا ب ــ يه و  يفرهنگ
  يمل يت منابع انسانيريدر مد ياجتماع

X6  طيهـا، باورهـا و شـرا    در نظر گرفتن ارزش 
و  يجامعـه در طراح ـ  يو فرهنگ ـ ياجتماع
  .يمنابع انسان يها استيس ياجرا

ــ ، )2024( 7چينــــدزيو كل چيووكــ
پور سـوته و   ، قلي)2016( 8چيجوردو

  )1403(همكاران 
توسعة منـابع   يها ياستراتژ يهماهنگ

سـطح   يهـا  يبـا اسـتراتژ   يانساني مل
  كلان كشور

X7  ةتوسـع  يهـا  برنامـه  ييسـو  از هم نانياطم 
 يهـا  اسـت يبـا اهـداف و س   يانسان يروين

ــاع ،يكــلان اقتصــاد  يا و توســعه ياجتم
  .كشور

ــوناوات ــاران يســ  ،)2019(و همكــ
، )2018( و همكـــــاران گـــــاراوان

  ).2012( 9آلاگاراجا و وانگ

  
  .است 3و مطابق جدول  7×7پژوهش  نيدر ا يساختار اثرهاي متقابل سيماتر در ها شاخص نيارتباط بالفعل و بالقوه ب

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Tawfig & Kamarudin 
2. Garavan, Wang, Matthews-Smith, Nagarathnam & Lai 
3. Devadas 
4. Kamola 
5. Shahiduzzaman 
6. Nazarova & Rudenko 
7. Vokić & Klindzic 
8. Đorđević 
9. Alagaraja & Wang 
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  بالقوه ميو مستق ميمستق هاياثر سيماتر يها يژگيو. 4 جدول

 شاخص
 ابعاد
 سماتري

 تعدادتكرار تعداد
 0امتياز  

 تعداد
 1 ازيامت

  تعداد
 2 ازيامت 

  تعداد
 3 ازيامت 

 جمع
 درجه

 پرشدگي

 درصد 7/85 42 9 14  19 7 2 7×7 مقدار

  سيماتر يشدگ نهيو به تيدرجه مطلوب. 5 جدول
 )وابستگي(پذيريتأثير )نفوذ(گذاريتأثير چرخش

 درصد85 درصد75  1

 درصد100 درصد100 2

  
شده بر  انتخاب يها شرانيپ يگذارتأثير زانيدرصد است كه م 7/85برابر با  سيماتر ي، درجه پرشدگ3اساس جدول بر 

 يهـا  سـتم يس ةو توسـع  يبهساز يها شرانيپ هاياثر ليتحل سي، ماتر4 بر اساس جدول نيهمچن. دهد را نشان مي گريكدي
 تيها، از مطلوب و دو بار چرخش داده يآمار يها استفاده از شاخص اب ران،يا.ا.ج يدولت يها در سازمان يمنابع انسان ياطلاعات

  . است) مناسب ييايپا( دهنده مناسب بودن ابزار پژوهش درصد برخوردار بوده كه نشان100 ينگيو به

  تعيين ميزان اثرگذاري و اثرپذيري متغيرها
از سـاير   شـران يپاز حاصل جمع سطرهاي ماتريس و ميزان اثرپذيري يـك   ،ها شرانيپميزان اثرگذاري يك پيشران بر ساير 

گفتنـي   .شـود  مشاهده مـي  6در جدول  كه دست آمده است به هاي ماتريس شده، از حاصل جمع ستون شناسايي يها شرانيپ
  .است 74كل برابر با  امتيازكه است 

  ها شاخص يريو اثرپذ ياثرگذار. 6 جدول

علامت   يپرور ستهيشا كرديبا رو يمل منابع انسانيتوسعة  يها شرانيپرديف
  اختصاري

كل امتياز 
  سطرها

كل  ازيامت
  ها ستون

و توسـعة   يسازمان در توانمندسـاز  كياستراتژ تيريدر مد يرهبر تياهم  1
  X1 12  13  يمنابع انساني مل

  X2 11  11  يدر توسعة منابع انساني مل تاليجيد يها يفناور كارگيري به2
  X3  14  14  يسازمان يازهايمتناسب با ن يو توسعة منابع انساني مل آموزش  3
در  يمنـابع انسـان   يگـذار  ين خطمش ـيها و ساختارها و قـوان فرايند اصلاح  4

  X4  7  10  يسطح مل

  X5  11  9  يت منابع انسانيريمد يها ستميدر س يبلوغ نوآور  5
  X6  9  8  يمل يانسانت منابع يريدر مد يو اجتماع يفرهنگ يها به مؤلفه توجه  6
سـطح   يها يبا استراتژ يتوسعة منابع انساني مل يها ياستراتژ يهماهنگ  7

  X7  10  9  كلان كشور

  74  74  جمع كل امتياز
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 )يوابستگ( يريپذتأثيربندي بر اساس  اولويت
علامت 
  اختصاري

 آمده دست به نهايي امتياز

پذيري تأثير
 مستقيم

  پذيريتأثير
 غيرمستقيم

 X3 1891 1819 يسازمان يازهايمتناسب با ن يآموزش و توسعة منابع انساني مل

 X1 1621 1625 يو توسعة منابع انساني مل يسازمان در توانمندساز كياستراتژ تيريدر مد يرهبر تياهم

  X2 1486 1534  يدر توسعة منابع انساني مل تاليجيد يها يفناور كارگيري به

  X5 1486 1470  يت منابع انسانيريمد يها ستميدر س يبلوغ نوآور

 X7 1351 1357 سطح كلان كشور يها يبا استراتژ يتوسعة منابع انساني مل يها ياستراتژ يهماهنگ

 X6 1216 1194 يمل يت منابع انسانيريدر مد يو اجتماع يفرهنگ يها توجه به مؤلفه

 X4 945 996 يدر سطح مل يمنابع انسان يگذار ين خطمشيساختارها و قوانها و فراينداصلاح  

  
 ـ يپـرور  ستهيشا كرديبا رو يتوسعة منابع انساني مل يها شرانبندي پي شود كه اولويت مشاهده مي 7 مطابق با جدول ر ب

 تي ـاهم، )X3(ي سـازمان  يازهـا يمتناسب با ن يآموزش و توسعة منابع انساني مل: بدين ترتيب است )نفوذ( يگذارتأثير اساس
 تـال يجيد يهـا  يفناور كارگيري به، )X1(ي و توسعة منابع انساني مل يسازمان در توانمندساز كياستراتژ تيريدر مد يرهبر

، )X4(گذاري منابع انسـاني در سـطح ملـي     مشي ها و ساختارها و قوانين خطفرايند اصلاح، )X2(ي در توسعة منابع انساني مل
 يهـا  يبا استراتژ يتوسعة منابع انساني مل يها ياستراتژ يهماهنگ، )X5( هاي مديريت منابع انساني در سيستم بلوغ نوآوري

  . است) X6( هاي فرهنگي و اجتماعي در مديريت منابع انساني ملي به مؤلفه توجه، )X7( سطح كلان كشور
 )يوابسـتگ ( يريپذتأثيراساس بر  يپرور ستهيشا كرديبا رو يتوسعة منابع انساني مل يها شرانيپ يبند تياولو از طرفي،

 تيريدر مـد  يرهبـر  تي ـاهم، )X3(ي سازمان يازهايمتناسب با ن يآموزش و توسعة منابع انساني مل :عبارت است ازترتيب  به
در توسـعة منـابع    تـال يجيد يهـا  يفنـاور  كـارگيري  به، )X1(ي و توسعة منابع انساني مل يسازمان در توانمندساز كياستراتژ

توسـعة منـابع انسـاني     يهـا  ياستراتژ يهماهنگ، )X5( هاي مديريت منابع انساني بلوغ نوآوري در سيستم، )X2(ي انساني مل
 ،)X6( هاي فرهنگي و اجتماعي در مديريت منابع انسـاني ملـي   به مؤلفه توجه، )X7( سطح كلان كشور يها يبا استراتژ يمل

  .)X4(گذاري منابع انساني در سطح ملي  مشي ساختارها و قوانين خطها و فراينداصلاح 
متناسب بـا   يآموزش و توسعة منابع انساني ملهاي  شود كه پيشران مي مشاهده ،6و جدول  2و  1 هاي شكلبر اساس 

 ـ  يسازمان در توانمندساز كياستراتژ تيريدر مد يرهبر تياهم، )X3(ي سازمان يازهاين و ) X1(ي و توسعة منابع انسـاني مل
 ـ  تاليجيد يها يفناور كارگيري به  يريپـذ تأثير نيشـتر يب و) نفـوذ ( يگـذار تأثيربيشـترين  ) X2(ي در توسعة منابع انسـاني مل
ي گـذار تأثير نيكمتـر داراي ) X5( هاي مديريت منابع انسـاني  نوآوري در سيستم بلوغ  شرانيپهمچنين، . را دارند )يوابستگ(
 ـ  يها ياستراتژ يهماهنگي ها شرانيپاز طرفي، . است )يوابستگ( يريپذتأثير نيشتريو ب) نفوذ( بـا   يتوسعة منابع انسـاني مل

اصـلاح   ،)X6( هاي فرهنگي و اجتماعي در مديريت منابع انساني ملي به مؤلفه توجه، )X7( سطح كلان كشور يها ياستراتژ
 نيكمتـر  و) نفـوذ ( يگـذار تأثيركمتـرين   ،)X4(گذاري منابع انسـاني در سـطح ملـي     مشي ها و ساختارها و قوانين خطفرايند
   .را دارند )يوابستگ( يريپذتأثير
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  يريگ جهينت
 تيفيبهبود ك يبرا يديعوامل كل تيو تقو ييبه شناسا يپرور ستهيشا كرديبا رو يتوسعة منابع انساني مل يها شرانيپامروزه، 
در  .ابنـد يخـود ارتقـا    يها يستگيكه در آن افراد بر اساس شا كند را ايجاد مي ييفضاو كشور كمك  يانسان يروين ييو كارا

بـه اهـداف مشـترك     يابيو دسـت  پايـداري بهبـود   يبراملي  منابع انساني عملكرد ،ها شرانيپاين  كارگيري بهواقع، بر اساس 
  . شود مي يدر سطح مل يو اقتصاد يو رشد اجتماع نهيبه يها يريگ ميتصم ها،فرايندبهبود و سبب  يابد مي شيافزا

 ـ  هاي  پيشرانهاي پژوهش نشان داد كه  اول، يافتهة در وهل  يازهـا يمتناسـب بـا ن   يآموزش و توسعة منـابع انسـاني مل
 كارگيري بهو ) X1(ي و توسعة منابع انساني مل يسازمان در توانمندساز كياستراتژ تيريدر مد يرهبر تياهم، )X3(ي سازمان
را  )يوابسـتگ ( يريپـذ تأثير نيشـتر يب و) نفـوذ ( يگذارتأثيربيشترين  ،)X2(ي در توسعة منابع انساني مل تاليجيد يها يفناور
 يريپـذ تأثيرو ) نفـوذ ( يگـذار تأثيرقـدرت   ،شده هاي شناسايي ساير پيشران مقايسه بادر ها  به اين معنا كه اين پيشران دارند؛

 تي ـكــه قابل  شـود  مـي  موجـب  ،ها پيشران نيا )يوابستگ( يريپذتأثيرو ) نفوذ( يگذارتأثيرسرعت . دارند شديدي )يوابستگ(
 گفـت توان  بر همين اساس مي .داشته باشندسمت هدف مدنظر را  و حركت به ستميس يداريزدن ناپا برهم بسيار زيادي براي

 كياستراتژ تيريدر مد يرهبر تياهم، )X3( يسازمان يازهايمتناسب با ن يآموزش و توسعة منابع انساني ملهاي  كه پيشران
 ـ    تاليجيد يها يفناور كارگيري بهو ) X1(ي و توسعة منابع انساني مل يسازمان در توانمندساز ي در توسـعة منـابع انسـاني مل

)X2(،  هـا،   مهـارت  يدر ارتقـا  و هـر سـه   دارنـد در اولويت قرار ي پرور ستهيشا كرديبا رو يتوسعة منابع انساني ملدر راستاي
 يواقع ـ يازهـا يبـر اسـاس ن   يآموزش ـ يهـا  كه برنامه يهنگام. كند يم فايا ينقش اساس ،كار يروين يور و بهره ها يتوانمند
امـر   ني ـا. كننـد  يكارآمدتر كسب م ـ صورت خود به فيانجام وظا يلازم را برا يها شوند، كاركنان مهارت يها طراح سازمان

 ـ يمنابع انسان يكل ةبلكه به توسع شود، يها م سازمان يريپذ و رقابت ييكارا شيتنها موجب افزا نه كمـك   زي ـن يدر سطح مل
انطباق  قياز طر يكاريو كاهش نرخ ب يشغل تيرضا شيافزا ،يآموزش هدفمند و مداوم باعث بهبود نوآور ن،يهمچن. كند يم

كشـور   ،يسازمان يازهايراستا كردن آموزش و توسعة منابع انساني با ن هم ت،يدر نها. شود يبازار م يازهايكار با ن يرويبهتر ن
هـاي ايـن پيشـران بـا      يافتـه . دكن ـ يم ـ تيهـدا  سرماية انساني تيو تقو ها يكاهش نابرابر دار،يپا يسمت رشد اقتصاد را به
  .دارد خواني هم )1402( و همكاران زاده مقدم يهادو  )2019( و همكاران يسوناهوات، )2022(وين پژوهش هاي  يافته

در . ي دارددي ـنقش كل )X1(ي و توسعة منابع انساني مل يسازمان در توانمندساز كياستراتژ تيريدر مد يرهبر پيشران
هدفمنـد،   يهـا  آمـوزش  ليكاركنان و تسه ةزيانگ شيافزا ،يبه نوآور قيسازمان با تشو كياستراتژ تيريرهبران در مدواقع، 

برتر  يبرابر، استعدادها يها و فرصت يتيحما طيمح جاديها با ا آن. شوند يممنابع انساني  يور و بهره ها توانايي يباعث ارتقا
رهبـران بـا    ،براين علاوه. كنند يم يريجلوگيي و ترك شغل منابع انساني جا جابهو از  دهند ميو پرورش  كنند مي ييرا شناسا

و  ياجتمـاع  ،يو به رشد اقتصاد نيرا تضم يمل ةتوسعو  ياهداف سازمان نيب ييراستا مناسب، هم يها استيس درنظر گرفتن
در  يمنابع انسان توسعة پايدار ساز نهيمؤثر، زم يهمراه با رهبر كياستراتژ تيريمد ،يطور كل به. كنند يكشور كمك م يفرهنگ

 و همكـاران  يسوناهوات، )2020( 1يانتيديو وپاباجه  ،اتموكويديپژوهش وهاي  هاي اين پيشران با يافته يافته .تاس يسطح مل
  .دارد خواني هم )1403( و همكاران پور سوته يقل، )2019(

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Widyatmoko, Pabbajah & Widyanti 
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 ـ  تاليجيد يها يفناور كارگيري به پيشراننقش   در واقـع،  .نيـز حـائز اهميـت اسـت     )X2(ي در توسعة منابع انسـاني مل
 شيو افزا يكار يها طيمح مطابق با نيازهاي توسعة منابع انساني ملي فرايندي ريپذ انعطاف يارتقا ، بهتاليجيد يها يفناور

 تـر و  امكانـات پيشـرفته   از تواننـد  مـي  مـديران و كاركنـان   ،هاي ديجيتال فناوريكمك  به. كند كمك مياشتغال  يها فرصت
 شيو افـزا  يياي ـجغراف يهـا  يدر كـاهش نـابرابر   ژهي ـو امر به نيا. مند شوند بهره يتوسعة منابع انساني مل براي يتر گسترده
از  تـال يجيد يهـا  يفناور ن،يهمچن. مؤثر است افتهي افراد ساكن در مناطق كمتر توسعه يبرا ،يشغل يها به فرصت يدسترس

. كنـد  يم ياري يتوسعة منابع انساني مل يبرا نهيبه يها برنامه نيرا در تدو گذاران استيكار، س يروين يها داده ليتحل قيطر
و كشـور را   كنـد  مـي  جـاد يا سـرماية انسـاني  در رشد و توسعه  نياديبن يتحول تال،يجيد يها يفناور يريكارگ بهدر مجموع، 

دانـگ و   هـاي پـژوهش   هاي اين پيشران با يافته يافته .دهد يسوق م المللي ملي و بيندر اقتصاد  شتريب يريپذ سمت رقابت به
  .دارد خواني هم) 2025( 1هو

 نيكمتر ،)X5( هاي مديريت منابع انساني بلوغ نوآوري در سيستم  شرانيپهاي پژوهش نشان داد كه  دوم، يافتهة در وهل
بلـوغ نـوآوري در     شـران يپ كـه گفـت   تـوان  ياساس م نيبر هم .را دارد )يوابستگ( يريپذتأثير نيشتريو ب) نفوذ(ي گذارتأثير

در  ،پـذيرد  ها مـي  ساير پيشرانرا از تغيير  تأثيربيشترين ، نام بردهپس از سه پيشران  ،)X5( هاي مديريت منابع انساني سيستم
يكي از عوامل ) X5( هاي مديريت منابع انساني بلوغ نوآوري در سيستم. گذارد ميرا  تأثيرها كمترين  حالي كه بر ساير پيشران

موجـب   راي ـز ؛كنـد  يم ـ فايا ، نقش مهمييع انساني ملدر توسعة مناب و ي استتوسعة منابع انساني ملگيري  كليدي در شكل
از  ،يمنـابع انسـان   تيريمـد  يهـا  سـتم يس چنانچـه . شـود  يها م جذب، پرورش و حفظ استعدادها در سازمان يهافرايندبهبود 
 يها و فرصت ييكار را شناسا يروين يها يها و توانمند مهارت يمؤثرتر طور به توانند يم استفاده كنند، شرفتهيپ يها ينوآور

بهبـود   ت،يشـفاف  شيافـزا  موجـب  هـا  سـتم يس نيدر ا ينوآوربلوغ  ن،يهمچن. آنان فراهم كنند يمناسب رشد و توسعه را برا
 ،يمنابع انسان تيريدر مد يبلوغ نوآور ت،يدر نها. شود يها م در سازمان يريادگيعملكرد و توسعه فرهنگ  يابيارز يهافرايند

 .دهـد  يسـوق م ـ  ي ملـي انسان منابعاز  نهيبه يريگ و بهره يهاندر سطح ج شتريب يريپذ رقابت ،پايدارتوسعة سمت  كشور را به
و ي نـوروز و  )1402( و همكـاران  زاده مقـدم  يهـاد ، )2020(سونگ و همكاران  پژوهشهاي  هاي اين پيشران با يافته يافته
  .دارد خواني هم )1400(ي منطق

سـطح   يهـا  يبـا اسـتراتژ   يتوسعة منابع انساني مل يها ياستراتژ يهماهنگي ها شرانيپ هاي پژوهش، بر اساس يافته
ها و ساختارها فراينداصلاح  و )X6( هاي فرهنگي و اجتماعي در مديريت منابع انساني ملي به مؤلفه توجه، )X7( كلان كشور
را  )يوابسـتگ ( يريپـذ تأثير نيكمتـر  و) وذنف( يگذارتأثيركمترين  )X4( گذاري منابع انساني در سطح ملي مشي و قوانين خط

بـا  ، دارنـد  هـا  پيشـران  سـاير به  يكم يو هم وابستگ يگذارتأثيرهم ها  اين پيشران گفت كه توان ياساس م نيبر هم. دارند
بايستي وري كافي برخوردار باشد،  ي در تمام ابعاد از بهرهپرور ستهيشا كرديبا رو يمل توسعة منابع انسانيحال، براي اينكه  اين
 ـ يبـا راهبردهـا  سو  هم توسعة منابع انساني يها كه برنامه يزمان. شودها نيز توجه  اين پيشرانبه  ماننـد   ييهـا  در حـوزه  يمل

انـداز كشـور را    تحقـق چشـم   يبرا ازيها و دانش موردن كار مهارت يرويشوند، ن يطراح يو فناور يعلم ،ياجتماع ،ياقتصاد
از هدررفت  يريو جلوگ يانسان يروين يرو بهره شيمنابع، افزا صيتخص يساز نهيموجب به يهماهنگ نيا. كسب خواهد كرد

 شـرفت يو پ يريپـذ  رقابـت  ريكشـور را در مس ـ  ،يالملل نيبا تحولات ب ها ياستراتژ نيا يسازگار ن،يهمچن. شود ياستعدادها م
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Dang & Ho 
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 يضـرور  يامر ،ياجتماع يها با در نظر گرفتن فرهنگ و ارزش يمل يمنابع انسان يها استيس نيتدو .دهد يقرار م ياقتصاد
 يمنـابع انسـان   انيدر م يشتريب رشيداشته باشند، پذ خواني همكاركنان  يازهايها و ن كه با باورها، سنت ييها استيس. است

 يفرهنگ يها مؤلفه ةيپابر  يمنابع انسان تيريمد ب،ين ترتيبه ا .شوند يها م و تعهد آن زهيانگ شيخواهند داشت و موجب افزا
از الزامـات   يك ـي در نهايت، .كند يفراهم م شتريب يور رشد استعدادها، تعامل سازنده و بهره يمناسب برا يبستر ،يو اجتماع

حـوزه   ني ـمرتبط بـا ا  نيقوان يو بازنگر يتيريمد يساختارها يروزرسان به ،يادار يهافراينداصلاح  ،يمل توسعة منابع انساني
مـؤثر اسـتعدادها    يريگ شوند و از بهره يانسان يروين ييايمانع رشد و پو توانند يم ،ناكارآمد يو ساختارها يسنت نيقوان. است
 تيريدر مـد  تيشـفاف  شيو افـزا  يروكراس ـوكاهش ب ر،يپذ انعطاف يها استيس جاديبا ا هافرايند نياصلاح ا. كنند يريجلوگ

 يهـا  يفنـاور  يريكـارگ  امكان بـه  ،يانسان يروياز ن تيكارآمدتر، ضمن حما نيقوان ن،يهمچن. همراه است يمل يمنابع انسان
 توسـعة پايـدار  و  ييكـارا  ،يور بهره شيموجب افزا تيامر در نها نيكه ا كنند يرا فراهم م يتيريمدرن مد يها و روش نينو

 ـ ،)2020(سـونگ و همكـاران    هـاي  پژوهشهاي  يافتههاي اين پيشران با  يافته. شود مي يدر سطح مل يمنابع انسان  پـور  يقل
  .دارد خواني هم، )1403( و همكاران سوته

  :شود پيشنهادهاي زير ارائه مي مديريرت منابع انساني ملي ةحوزگذاران  مديران و سياست به ،بر اساس نتايج پژوهش
 يمختلف اقتصاد يها برتر در بخش يجذب و پرورش استعدادها ،ييشناسا يشفاف و عادلانه برا يهافرايند 

 يهـا  يسـتگ يبـر شا  دي ـبا هـا  استيس نيا. شود ميكشور  نيامنابع انساز  نهيبه يريگ موجب بهره ،يو اجتماع
 .داشته باشند تأكيدافراد  يها يو توانمند يواقع

 كمـك   منـابع انسـاني در سـطح ملـي    بـه   ،العمر مادام يريادگيو گسترش  يا و حرفه يفن يها بهبود آموزش
نگـاه   ؛ از ايـن رو بايسـتي بـه آن   روز نگـه دارنـد   بازار كار بـه  يازهايخود را مطابق با ن يها تا مهارت كند يم

كـار را   يروي ـن يور و بهـره  كنـد  مـي  يريجلوگ ياز عدم انطباق مهارت يناش يكاريامر از ب نيا. شوداي  ويژه
 .دهد يم شيافزا

 يو كارآمد تيشفاف ،ينيماش يريادگيو  يكاو داده ،يمانند هوش مصنوع تاليجيد يها ياز فناور يريگ بهره 
بـه   نيهمچن ـ هـا  يفنـاور  ني ـا. دهـد  يم ـ شيرا افـزا  يانسـان  يروي ـن يو ارتقـا  يابي ـجـذب، ارز  يهافرايند

اتخـاذ  ملـي   توسـعة منـابع انسـاني   را در  يواقع يها بر داده يمبتن ماتيتا تصم كند يكمك م گذاران استيس
 .قرار گيرد مديريرت منابع انساني ملي ةحوزگذاران  ؛ از اين رو بايستي در كانون توجه مديران و سياستكنند

 يهـا  هـا و فرصـت   چـالش  ييشناسـا  يبرا يو كاربرد يعلم يها پژوهش به ،ي مليمنابع انسان توسعة پايدار 
اسـتعدادها،   تيريمـد  ةن ـيزمدر  يو صـنعت  يدانشـگاه  قـات ياز تحق تي ـحما .نيـاز دارد حـوزه   ني ـدر ا ديجد

 ـ يمنـابع انسـان   ةحـوز در  كـلان  يها يگذار استينوآورانه، به بهبود س يها استيو س ندهيآ يها مهارت  يمل
 .كند يكمك م

 و جـذب   اتي ـانتقـال تجرب  ،ملي توسعة منابع انساني ةنيزمدر  شرويپ يبا كشورها يارتباط و همكار يبرقرار
 نيا .شود يم يمل منابع انسانيسطح دانش و مهارت  شيموجب افزا ،يو پژوهش يآموزش يها يگذار هيسرما
 .مشترك انجام شوند يها و برنامه يالملل نيب يها يكارآموز ،يتبادل علم قياز طر توانند يم ها يهمكار

  :شود بر اساس نتايج پژوهش به محققان آتي پيشنهاد مي
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 و  يكـاو  داده ،يهمچـون هـوش مصـنوع    ،نينـو  يهـا  ينقش فنـاور  يبه بررس توانند يم ندهيآ يها پژوهش
بـر   توانـد  يم ـ قاتيتحق نيتمركز ا. بپردازند يمل يمنابع انسان يپرور ستهيدر بهبود نظام شا ينيماش يريادگي

 شرفتيپ يرهايمس يعملكرد و طراح يابياستعدادها، ارز ييشناسا يبرا يليتحل يها استفاده از داده يچگونگ
 يمبتن يريگ ميتصم يكارآمد برا ييالگو تواند يم اتيمطالع نيچن. باشد يواقع يها يستگيبر اساس شا يشغل

 .ارائه دهد يمل يمنابع انسان يگذار استيبر داده در س

 ملي با تمركـز بـر    توسعة منابع انساني ةالمللي در حوز هاي بين توانند به تحليل اثر همكاري مطالعات آتي مي
توانند بررسي كنند كه چگونـه تبـادل    ها مي اين پژوهش. هاي آموزشي بپردازند تجربه و فناوريانتقال دانش، 
هـا و   بـر ارتقـاي شايسـتگي    ،هـاي آموزشـي خـارجي    گذاري المللي و سرمايه هاي كارآموزي بين علمي، دوره

هبود روابط آموزشي گذاران در جهت ب تواند به سياست نتايج حاصل مي. گذارندتأثيرهاي نيروي انساني  ظرفيت
  .ياري رساند سرماية انساني توسعة پايدارو 
  :اند از ها مواجه بوده است، عبارت با آنپژوهش يي كه اين ها محدوديت

 ليتحل رايز ؛همراه باشد ينيب شيو پ تياز ذهن يا ممكن است با درجه يراهبرد يپژوه ندهياستفاده از روش آ 
 يو ممكـن اسـت نتوانـد تمـام     ردي ـگ يمحتمل شكل م ـ يوهايخبرگان و سنار هايبر اساس نظر ها شرانيپ
 .كند ينيب شيرا پ يمل طيدر مح عيسر يها ينوآور اي رمنتظرهيغ راتييتغ

 ها و نيازهاي خاص مناطق و صنايع مختلـف كمتـر    تمركز پژوهش بر سطح ملي موجب شده است كه تفاوت
هـا و   سـازمان ( هـا  ها ممكـن اسـت بـراي همـه بخـش      دي پيشرانبن بنابراين نتايج اولويت ؛مدنظر قرار گيرد

  .باشدنداشته تعميم  يتكشور به يك اندازه قابل )از نظر جغرافيايي( و نواحي )وكارها كسب

 يملاحظات اخلاق

 از اصول اخلاق پژوهش يرويپ

 .كنند را تأييد ميموضوع  نياهمه و  اند كرده تيرعا يعلم پژوهش نيرا در انجام و انتشار ا اخلاقياصول  سندگانينو

 منافع تعارض

  .مقاله تعارض منافع ندارد نيا سندگانياظهار نو بر بنا

  سپاسگزاري
  .شود يم يتشكر و قدردان كه با نويسندگان همكاري لازم را داشتند، يو رفتار سازمان يمنابع انسان ةخبرگان حوزتمام از 

  منابع
مسـائل   يبند رتبه). 1403( ينعليحس ،ييكلا ريش يو محمد ياسدبك، مهد ؛نيحس ،يحمزو ؛اله ميعظ ،يزارع ؛ديمج ،يگرج ياسحاق

  . 92-74، )1(4 ،و توسعه يحكمران .رانيا ياسلام يجمهور يطيمح ستيز استيس
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ارزش  رهي ـزنج يسـاز  نـه يبه يهـا  شرانيپ يبند و رتبه ييشناسا). 1403( نيمحمدام ،يو جمال نيحس ،يحمزو ؛يكبر ،زاده برج يبخش
  . 26-1 ،)3(1 ،يارزش راهبرد ةريزنج تيريمد. يراهبرد ينگار  ندهيآ كرديبا رو رانيا يميصنعت پتروش داريپا

 ـ توسعة منابع انسـاني  يالگو يطراح). 1397( نيدحسيس ،ينيو حس نيپور، آر يقل ؛اله پاكدل، رحمت . سـتم يس يياي ـپو كـرد يبـا رو  يمل
  . 77-51، ) 16(5 ،توسعة منابع انسانيآموزش و 

 يدفـاع  عيدر صـنا  يمنـابع انسـان   نـده يآ يهـا شرانيپ نييو تب ييشناسا ).1399( غلامرضا و شفقت، ابوطالب ،يتوكل ؛مانيپ زكار،يپره
   . 97 -69، )2(18 ،يفصلنامه راهبرد دفاع. يپژوه ندهيآ كرديبا رو رانيا.ا.ج

 يبـر كشـورها   تأكيدبا  توسعة منابع انسانيدر حوزه  1404انداز  سند چشم يشناس  بيآس). 1400( فاطمه ،يبرزك يدادپناه، محمد و ارباب
 صيمجمـع تشـخ   رخانـه يانـداز دب  چشـم  ةت ـيكم .ياسـلام  يجمهور 1450انداز  چشم ميترس شيهما نياول. كنگ و ژاپن هنگ

   .تهران، مصلحت نظام
 رانيعملكرد كاركنـان و مـد   يابينظام ارز يشناس  بيآس). 1404( ايرو، يافسانه و احمدآباد، پور فراشاه  دهقان؛ رضايعل، پور فراشاه  دهقان

  . 116-86 ،)2(15 ،يمطالعات منابع انسان. تحول يبرا ييكارها راه ةكشور و ارائ يياجرا يها  دستگاه

 داري ـعملكـرد پا  يسـاز   نـه يبه يها  شرانيپ يبند  و رتبه ييشناسا). 1404( هيمرض دهيس ،ينيو حس نيحس ،يحمزو ؛بهروز منش،  ييرضا
  . 26-11، )1(4 ،عملكرد يابيدر ارز نينو يها  پژوهش. يپژوه  ندهيآ كرديبا رو يميوگاز و پتروش نفت يها  سازمان

 يهـا  يستگيشا يبازشناس). 1403(رضا  ديحم، يزدانيو  دمحمديس، يميمق ؛رضا ديس، يحجاز ؛حسن، نيمت يزارع ؛آزاده، نژاد يمانيسل
  . 32-1 ،)4(14 ،يمطالعات منابع انسان. بيفراترك كرديبا رو نانيكارآفر يتيشخص

). يشـنهاد يپ يو راهبردهـا  يمبـان  ،اصول( يخدمات كشور تيريقانون مد). 1393( مهيفه ،يمحمدرضا و غفران ،يمالك ؛ميمر ،يطهران
  . 222-185، )79(21، مجلس و راهبرد

, يمطالعـات منـابع انسـان   . مضـمون  لي ـتحل كـرد يرو: يدولت يها در سازمان يقارچ تيريمد يالگو ةارائ). 1404( برزيفر، يچگن يفتح
15)2(، 147-171 .  

 ـ يمنابع انسان تيريعوامل مؤثر بر مد ييشناسا). 1403( دريح ي،رستاق يشبنم و نجف ،زرجو ؛اله رحمت ،پور سوته يقل بـر   تأكيـد بـا   يمل
   .55-29 ،)2(14 ،يمطالعات منابع انسان. يمنابع انسان يها  چالش

 يها  يستگيشا: يخلبان انياستعداد دانشجو تيريمد). 1403( وشيدار، يمحمود و مهر، يابوالقاسم ؛اباصلت، يخراسان ؛محسن، يصريق
   . 174 -139 ،)4(14 ،يمطالعات منابع انسان. نشيو الزامات گز يمحور

). مضـمون  لي ـتحلـ   يف ـيمطالعـه ك (نسـل صـنعت    نيچهارم يبرا يمنابع انسان يها يستگيشا). 1402( لياسماع ،يبادآنصر يمزروع
   .70-49 ،)4(15 ،يمنابع انسان تيريمد يها پژوهش

 ـ  توسعة منابع انسانيمدل  نييو تب يطراح). 1399( نيغلامحس ،يديو خورش يطبرسا، غلامعل ؛يدمهديس ،يذن علوؤم . يدر سـطح مل
  . 192-155، )2(33، و توسعه تيريمد فرايند

. يپژوه ـ ندهيآ كرديها و ادارات با رو در سازمان يمنابع انسان ندهيآ يها  شرانيپ نييو تب ييشناسا). 1400( جعفر ،يو منطق ديوح ،ينوروز
   .تهران، رانيوكار ا كسب يانجمن تعال .ياقتصاد و حسابدار ت،يريدر مد نيسالانه تحولات نو يالملل نيكنفرانس ب نيچهارم

توسـعة منـابع    يندهايو پسـا  ندهايشـا ياز پ يارائـه مـدل  ). 1402( رضا و افروز، داودديحم ،يزداني ؛يعل ان،ييرضا ؛زاده مقدم، اكرم  يهاد
   . 471 -439، )3(15 ،يدولت تيريفصلنامه مد. هفرامطالع كرديبا رو يمل انساني
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 ـ شيهمـا  نينهم ـ. نيمضام ليتحل كرديبا رو يمنابع انسان يستگيشا ةتوسع يالگو ةارائ). 1403( منصور ار،يهوش  ـ نيب  ت،يريمـد  يالملل
   .همدان ،ياقتصاد و علوم اجتماع ،يحسابدار
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