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Abstract  
This study was conducted with the aim of developing a structural model of 

dynamic capabilities with a human resources improvement approach. The 

research method is qualitative and the semi-structured interview method was 

used to collect information. Since the research presents a theoretical model, 

it is considered a fundamental research type and, given the goal of 

discovering the theoretical model of the research, it is an exploratory type. 

The statistical population of the study is the experts of the Iraqi Statistics and 

Geographic Systems Organization who were selected through purposive 

sampling until reaching theoretical saturation. In this study, 15 experts were 

interviewed to collect information. The qualitative method of content 

analysis was used to analyze the data. According to the results, the factors 

affecting the model are; sense of environment and foresight, identification 

and development of skills, change management and organizational 

flexibility, learning culture and employee motivation, evaluation and 

effectiveness of training, innovation and organizational value creation. In the 

presented model, the structural factors of dynamic capabilities include 

mechanisms that enable the organization to monitor and analyze the 

environment, identify skill gaps, and plan skills development. 
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 یانسان یرویبهبود ن کردیبا رو ایپو یهاتیقابل یمدل ساختار نیتدو

 
 چکیده 

انجام شده است.  یانسان یرویبهبود ن کردیبا رو ایپو یهاتیقابل یمدل ساختار نیپژوهش با هدف تدو نیا
 مهیاطلاعات از روش مصاحبه مصاحبه ن یجمع آور یو برا باشدیم -یفیروش پژوهش از نوع ک

نوع پژوهش  زا پردازد،یم ینظر یکه پژوهش به ارائه الگو ییاستفاده شده است. از آنجا افتهیساختار
باشد.  یم یاست، از نوع اکتشاف قیتحق ینظر یو با توجه به هدف که کشف الگو دیآیبه شمار م یادیبن

 یریگکه به روش نمونه باشندیعراق م ییایجغراف یستمهایپژوهش خبرگان سازمان آمار و س یجامعه آمار
نفر  15طلاعات با ا یجمع آور یبرا هشپژو نیانتخاب شده اند. در ا یبه حد اشباع نظر دنیهدفمند تا رس

مضمون استفاده شد.  لیتحل یفیها از روش کداده لیو تحل هیتجز یاز متخصصان مصاحبه بعمل آمد. برا
و توسعه مهارت ها،  ییشناسا ،ینگر ندهیو آ طیعوامل مؤثر بر مدل عبارتند از؛ حس مح جیمطابق نتا

آموزش،  یو اثربخش یابیکارکنان، ارز زهیو انگ یریادگی نگفره ،یسازمان یریو انعطاف پذ رییتغ تیریمد
 ییشامل سازوکارها ایپو یهاتیقابل یشده، عوامل ساختار. در مدل ارائهیسازمان ینیو ارزش آفر ینوآور

ها توسعه مهارت یزیرو برنامه یمهارت یهاشکاف ییشناسا ط،یمح لیاست که سازمان را در رصد و تحل
 .سازدیتوانمند م

 
  یانسان یروین ،یبهره ور ا،یپو یهاتیقابل ها:کلیدواژه
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 مقدمه

 ییاند، تواناو تحول رییدر حال تغ سابقهیب یبا سرعت یسازمان یهاطیامروز که مح یایدندر 

شده  لیها تبدبقا و رشد سازمان یدیکل یهااز مؤلفه یکیمستمر به  یریادگیو  یسازگار

وابسته  یمال ای یکیزیصرفاً به منابع ف گرید داریپا یرقابت تیمز ،یطیشرا نیاست. در چن

تا  سازدیدارد که سازمان را قادر م یبستگ ایپو یهاتیاز قابل یابه مجموعه کهبل ست،ین

کند. مفهوم  یکربندیخود را بازپ یندهایمنابع و فرآ ،یطیمح راتییدر مواجهه با تغ

منابع و  جیبس دها،یها و تهدسازمان در ادراک فرصت ییبه توانا «ایپو یهاتیقابل»

 شهیکه ر کردیرو نیاشاره دارد. ا دیارزش جد جادیا یراها بدانش و مهارت یسازکپارچهی

 یتیاهم یامروز یو رقابت دهیچیپ یهاطیدر مح ژهیمحور سازمان دارد، به ومنبع هیدر نظر

 (.1399)پرچمی و همکاران،  است افتهیدوچندان 

 ر،ییو تغ یعامل خلق دانش، نوآور نیتریبه عنوان محور یانسان یروین گر،ید یسو از

نه  یانسان یروین یدارد. بهبود و توانمندساز ایپو یهاتیدر توسعه قابل یاکنندهنیینقش تع

 یسازگار ،یریادگیسازمان را در  تیبلکه ظرف شود،یم یفرد ییکارا یتنها منجر به ارتقا

در چارچوب  «یانسان یرویبهبود ن» کردیرو، توجه به رو نی. از ادهدیم شیاافز یو نوآور

 نیآفرو تحول رندهیادگیگر به سطح سازمان را از سطح واکنش تواندیم ا،یپو یهاتیقابل

 ایتمرکز صرف بر آموزش  یها به جاامر مستلزم آن است که سازمان نیارتقا دهد. ا

و فرهنگ بهبود مستمر  ،یتعاملات دانش ،یریادگی تیبر توسعه ذهن ،یفن یهامهارت

 دینقش نما یفایدر سازمان ا رییتغ یدیبه عنوان عامل کل یانسان یرویتمرکز کنند تا ن

 (.1401)محمدپور و قربانی، 

های اطلاعات جغرافیایی عراق به عنوان یک نهاد کلیدی در این میان، سازمان آمار و سیستم

وری های متعددی در زمینه بهرههای ملی و جغرافیایی، با چالشدر مدیریت و تحلیل داده

دلیل و تطبیق با تغییرات فناوری و محیطی مواجه است. این سازمان بهنیروی انسانی 

های پویا نیاز ها و ماهیت استراتژیک وظایف خود، به یک مدل ساختار از قابلیتپیچیدگی

طور مؤثر تقویت کرده و کارآمدی دارد که به آن اجازه دهد نیروی انسانی خود را به

حاضر، فقدان یک مدل جامع و ساختاریافته که بتواند سازمانی را بهبود بخشد. اما در حال 

های پویا را با رویکرد تقویت نیروی انسانی همسو کند، یکی از موانع اصلی در قابلیت

 (.2018)موسوی و همکاران، دستیابی به این هدف است
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عنوان نهادی کلیدی در مدیریت های اطلاعات جغرافیایی عراق بهسازمان آمار و سیستم

وری نیروی انسانی و تطبیق با های جدی در بهرههای ملی و جغرافیایی، با چالشداده

های تغییرات فناوری و محیطی مواجه است. پیچیدگی وظایف و ماهیت استراتژیک فعالیت

های پویا است که بتواند کارگیری یک مدل ساختاری از قابلیتاین سازمان، نیازمند به

ده و کارایی سازمان را افزایش دهد. فقدان چنین مدلی یکی از نیروی انسانی را توانمند کر

شود پذیری نیروی انسانی است و باعث میوری و انعطافموانع اصلی در دستیابی به بهره

ها با کندی و نارسایی مواجه شوند )احمدی و گیری و تحلیل دادهفرآیندهای تصمیم

اصلی پژوهش حاضر، شناسایی و ارائه  (. بنابراین، مسئله1401؛ قصوری، 1398همکاران، 

های نیروی انسانی های پویا با تمرکز بر بهبود و ارتقاء توانمندیمدلی ساختاری از قابلیت

ها، کارایی فرآیندها و قدرت در این سازمان است تا از طریق آن بتوان کیفیت داده

م برای سایر گیری استراتژیک سازمان را بهبود بخشید و الگویی قابل تعمیتصمیم

 .های مشابه فراهم نمودسازمان

به بررسی چگونگی  یانسان یروین بهبود کردیبا رو ایپو یهاتیقابل یمدل ساختار نیتدو

پردازد. های پویا و سرمایه انسانی میارتقاء و بهبود عملکرد سازمانی از طریق تقویت قابلیت

های نیروی انسانی به عنوان یک مهارتاین مدل بر اهمیت توانمندسازی و بهبود مستمر 

های رقابتی و سازگاری با تغییرات محیطی تأکید دارد. عامل کلیدی برای دستیابی به مزیت

های پویا مانند نوآوری، ها باید به شناسایی و توسعه قابلیتدر این چارچوب، سازمان

ها، منابع انسانی خود قابلیتپذیری و یادگیری سازمانی بپردازند و با استفاده از این انعطاف

های جدید پاسخ ها و فرصتای تقویت کنند که بتوانند به طور مؤثر به چالشرا به گونه

های اطلاعات جغرافیایی عراق است مورد مطالعه این مدل، سازمان آمار و سیستم دهند.

اص خود را های خها و فرصتتواند چالشهای دولتی میای از سازمانکه به عنوان نمونه

های پویا به منظور ارتقاء داشته باشد. در این سازمان، به کارگیری مدل ساختار قابلیت

های گیری و اجرای پروژههای نیروی انسانی بهبود یافته و تسهیل روند تصمیمتوانمندی

تواند به ارتقاء آماری و جغرافیایی در کشور، ضروری است. با اجرای این مدل، سازمان می

ها و افزایش کارایی فرآیندها بپردازد و در نتیجه، توانایی خود ها، بهبود تحلیلیت دادهکیف

بنابراین، مسئله اصلی این  را در ارائه خدمات بهتر و مواجهه با تحولات جدید تقویت کند.

های پویا با تمرکز بر تقویت نیروی انسانی قابلیت یساختار پژوهش شناسایی و ارائه مدل

های اطلاعات جغرافیایی عراق است. این مدل باید بتواند ابزارهای ن آمار و سیستمدر سازما
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پذیری سازمان در برابر های نیروی انسانی، افزایش انعطافلازم برای ارتقاء دانش و مهارت

های استراتژیک را فراهم کند. بررسی چگونگی گیریتغییرات محیطی و بهبود تصمیم

تواند به تقویت عملکرد سازمان منجر در این سازمان، نه تنها میهای پویا توسعه قابلیت

  های مشابه در منطقه خواهد بود.شود، بلکه الگوی مناسبی برای سایر سازمان

بر  دیبا تأک ایپو یهاتیاز قابل یمدل ساختار کیپژوهش حاضر با هدف ارائه  ن،یبنابرا

مدل  نیعامل است. ات نیمؤثر بر ا یهاابعاد و مؤلفه ییبه دنبال شناسا ،یانسان یرویبهبود ن

و  ینظر یوبچارچ ،یو عوامل انسان ایپو یهاتیقابل انیروابط م نییتا ضمن تب کوشدیم

 قیتحق نیا جیهد. نتاارائه د ریمتغ یهاطیها در محسازمان یاثربخش یرتقاا یبرا یعمل

کارکنان،  یزهدفمند بر توانمندسا یگذارهیکمک کند تا با سرما رانیبه مد تواندیم

 یریپذبتو رقا ینوآور یبرا یدارتریپا ریمس ،یمنابع انسان یو چابک یسازمان یریادگی

 .ندینما میترس

 مبانی نظری پژوهش

 های پویاقابلیت

عنوان فرایندهایی برای پیکربندی مجدد منابع و امور روتین عملیاتی های پویا را بهقابلیت

دارند، بینند و فرض میدرستی میگیرندگان اصلی آن بهای که تصمیمگونهیک شرکت به

های پویا است. پیکربندی مجدد کنند. پیکربندی مجدد هدف نهایی قابلیتتعریف می

های پویا های پویا هستند. قابلیتمنابع، ادراک، یادگیری، ادغام و هماهنگی جزء قابلیت

ای عنوان ترکیب پیچیدهسازند و بهی مجدد را تسهیل میعنوان ابزاری هستند که پیکربندبه

زاده شهری و شاهینی، اند )حسینها بنیادیتر هستند که برای دیگر قابلیتاز فرایندهای ساده

-های تکنولوژی و کشف راهطورکلی، قابلیت پویا توانایی حس کردن گزینه(. به1397

و تفسیر علائم مختلف است که در یک  های جدید بازار با کنکاش، ایجاد، یادگیریحل

 (. 2017و همکاران،  1گیرد )راسلیهای سازمانی قرار میعملیات خاص با فرایندها و روتین

پذیری شرکت از عنوان یک عامل کلیدی و مهم در رقابتتوان بههای پویا را میقابلیت

های پویا که قابلیت اندطریق تشخیص و پیکربندی مجدد درنظر گرفت. مطالعات نشان داده

و همکاران،  2ها تأثیر مستقیم و غیرمستقیمی دارند )فریرابر شرکت مزیت رقابتی شرکت

های یک منبع گیرد و ویژگی(. قابلیت پویا از مفهوم مبتنی بر منابع سرچشمه می2020

                                                             

1 Roseli 
2 Ferreira 
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تکرار و غیرقابل جایگزین توصیح رقابتی را در چهار ویژگی ارزشمند، کمیاب، غیرقابل

دهی، شود که در شکلهای خاص تجاری مربوط میهای پویا به شرکتدهد. قابلیتیم

های ها دخالت دارند و به فناوریدهی مجدد، پیکریبندی و پیکربندی مجدد داراییشکل

های ها فرار از موقعیت سود صفر است. قابلیتدهند و تلاش آنمتغیر و بازارها پاسخ می

های لازم یا های عادی تسلط دارند و اگر سازمانی صلاحیتتپویا بر سرعت تغییر قابلی

های پویا باشد، از فرصت کوتاهی منابع کافی در اختیار داشته باشد ولی فاقد قابلیت

های عالی را تواند بازگشتگردد و نمیدرجهت ساخت و بازگشت رقابتی برخوردار می

دو رویکرد اصلی وجود دارد. برخی از  های پویا،منظور تعیین ابعاد قابلیتادامه دهد. به

سازی، (، قابلیت پویا را به ابعادی مانند هماهنگی، یکپارچه2007پژوهشگران مانند تیس )

(. برخلاف رویکرد 1398نیا و همکاران، کند )جعفرییادگیری و بازآرایی تقسیم می

-کند، چارچوب قابلیتها در یک بافت ایستا صحبت میبر منابع که از منابع و قابلیتمبتنی

تر از تحلیل نماید. در این دیدگاه بیشهای پویا عناصر پویایی مثل یادگیری را معرف می

-شود. قابلیتوضعیت فعلی شرکت، به بررسی سؤالاتی از قبیل چراها و در کجا پرداخته می

دهد فرایندها و محصولات منابعی است که به شرکت اجازه می های پویا زیرمجموعه

دهد که های عمومی را نشان میدیدی را ایجاد نماید. این دیدگاه الگوهایی از فعالیتج

تواند منابع خود را دائماً تولید کرده و مورد ارزیابی قرار دهد و ها میواسطه آنسازمان به

ترین اثربخشی خود را در رویارویی با مقتضیات بازار افزایش داده و بهبود بخشد. معرفو

(، در مقاله خود بیان 2007های پویا پرداخت، تیس بود. تیس )به بررسی قابلیتفردی که 

ها دشوار هایی است که تقلید آنکرد که مزیت رقابتی چیزی بیش از برخورداری از دارائی

باشد. وی قابلیت پویا را های پویا میباشد بلکه مزیت رقابتی مستلزم برخورداری از قابلیت

ها و برداری از فرصتها و تهدیدات، بهرهکل دادن به فرصتظرفیت درک کردن و ش

پذیری از طریق افزایش، ترکیب، حفظ و در صورت لزوم بازپیکربندی حفظ رقابت

های بزرگ تمایل کمتری به انجام های مشهود و نامشهود درنظر گرفته است. شرکتدارائی

ند و همواره در تلاش هستند تا با تعییرات تهاجمی و انقلابی یا به بیانی دیگر هیجانی دار

های پیشین و کسب تجربه از یادگیری، تغییرات لازم را انجام دهند و به دلیل تکرار روتین

 (.2015و همکاران،  1کسب گریزی تمایلی به آزمون و خطا ندارند )ما

 

                                                             

1 Ma 
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 یانسان یروین بهبود

در آن انسان با فکر گرایانه به زندگی است، یک فرهنگ است که وری نگرشی واقعبهره

ها و واقعیات منطبق ساخته تا بهترین نتیجه را در هایش را با ارزشو هوشمندی خود فعالیت

(. بدیهی است که 1401جهت اهداف مادی و معنوی حاصل کند )قادری و همکاران، 

شود و بیشترین ضوابط و ها مطرح میوری بیشتر در سطوح سازمانی و رشتهموضوع بهره

ها مشاهده کرد. چه بسا برخی مشاغل و حتی توان در آنوری را میمربوط به بهرهشرایط 

های موازی و تکراری بودن وظایف سازمانی در ها به دلیل انجام فعالیتبرخی دستگاه

ترین عنصر وری ملی که مهماند. بهرهها حذف شدهیکدیگر ادغام شده و برخی از آن

آید که لت، اقتصاد، جغرافیا، جمعیت و فرهنگ بدست میوری است از ارتباط بین دوبهره

آید)هایر و ولرمو، شود و سپس نقطه بهینه آن بدست میعموماً به زبان ریاضیات ترجمه می

2024.) 

از  یسپرده شود که ضمن برخوردار یبه افراد دیبا یو رهبر تیریمد ریخط تیمسئول

و از نظر  رندیمناسب را به کار گ تیریو مد یرهبر یهاوهیخاص، ش یتیشخص یهایژگیو

به ضعف  یانسان یروین یعوامل کاهش بهره ور یتمام باًیالگو باشند. تقر زین یاخلاق

متقابل و دوطرفه باشد.  یرابطه فرد با سازمان ارتباط دیبا انیم نیارتباط دارد. در ا تیریمد

مؤثر در  اریسب یسازمان خود را که عامل یفرهنگ طیاست که مح یموفق کس تیریمد

 یهابرنامه یو آن را در جهت اجرا دبشناسد و درک کن قاًیکارکنان است عم یرفتارها

شغل، تخصص، تجارب و  تیبر اساس ماه دیافراد با یای. حقوق و مزاردیسازمان بکار گ

 یابیشود. اگر عملکرد افراد به دقت ارز نیها معو برنامه راتییعملکرد افراد در برابر تغ

 ازاتیاز امت ستهیافراد شا گرید ریبه تعب ایداده نشود  ازیبه آنان امت یستگینشود و مطابق شا

 دیآیبوجود م یفرهنگ کم کار جیدر سازمان برخوردار نشوند در آن سازمان به تدر شتریب

 (.1401)قصوری، 

کارکنان در ابعاد  یها، دانش و توانمندبه عنوان بهبود مهارت یانسان یروین یبهساز

از  یبرنامه بخش نی. اشودیم فیعملکرد تعر یبازده شیجهت افزا یاتیو عمل یادراک

 دنی. در واقع رسباشدیم کیعملکرد استراتژ تیریتحول سازمان و مد تیریمد یهابرنامه

 طیمحوله و انطباق با مح فیکارکنان در انجام وظا ییبه توانا یبه اهداف سازمان بستگ

تا افراد بتوانند متناسب با  شودیسبب م یانسان یروین یآموزش و بهساز یدارد. اجرا ریمتغ

. ندیفزایخود ب ییرا ادامه دهند و بر کارا شانتیبه طور مؤثر فعال طیو مح یسازمان راتییتغ
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 طیشرا نیدرچن باشد،یو تحول م رییتغ یامروز یهاسازمان صهیخص نیاز مهمتر یاز طرف

سازمان،  رات،ییتغ نیمتناسب با ا میاگر نتوان ع،یو متنوع با تحولات سر دهیچیپ یطیمح

 یسازمان یریادگیبه  ازیشد. لذا ن میآن خواه یقربان م،یو کارکنان را همگام ساز رانیمد

 (.1398)احمدی و همکاران،  ستسطوح سازمان ثابت شده ا یدر تمام یامروزه به خوب

های ها برای حفظ مزیت رقابتی و بقا در محیطسازماندر دنیای پرتلاطم و رقابتی امروز، 

ها که شامل یادگیری های پویا هستند. این قابلیتپویا ناگزیر به توسعه و تقویت قابلیت

ها شوند، به سازمانپذیری و سازگاری با تغییرات محیطی میسازمانی، نوآوری، انعطاف

ازی کرده و پاسخگویی سریع و مؤثر به سهای خود را بهینهدهند منابع و مهارتامکان می

دهد (. با این حال، شواهد نشان می2019تغییرات بازار و فناوری داشته باشند )وارنر و واگر، 

گیری مؤثر از این ها فاقد یک مدل جامع و ساختاریافته برای بهرهبسیاری از سازمان

وری، ان موجب کاهش بهرهها در جهت توانمندسازی نیروی انسانی هستند. این نقصقابلیت

شود و در نتیجه توانایی سازمان پذیری کارکنان میمحدود شدن نوآوری و کاهش انعطاف

یابد )موسوی و های استراتژیک کاهش میگیریدر مواجهه با تغییرات محیطی و تصمیم

وری و عملکرد نیروی ها تأکید دارند که بهره(. از سوی دیگر، پژوهش2018همکاران، 

سانی معلول ترکیبی از عوامل مدیریتی، انگیزشی، آموزشی و ساختاری است و ارتقاء آن ان

 .(1400؛ حسینی، 1398نیازمند رویکردی سیستماتیک و چندبعدی است )فرهادی و لطفی، 

 ی سازمانی در راستای بهره وری منابع انسانیهااستیس

نوع رویکردی است که سازمان  ها و خطوط راهنمای مستمر دربارهها همان رهنمودسیاست

های ها و ارزشها در واقع فلسفهگیرد. این سیاست قصد دارد برای منابع انسانی خود به کار

کنند، و از این تعریف اصولی سازمان درباره نحوه برخورد با منابع انسانی را تعریف می

 بوط به منابع انسانی بررود مدیران در برخورد با مسائل مرگردد که انتظار میاستخراج می

باشند های سازمانی به مثابه نقاط مرجعی میمبنای این اصول عمل نمایند. بنابراین سیاست

در خدمت فرآیند تدوین اقدامات مرتبط با استخدام و در خدمت تصمیم گیری در مورد 

ای تعمیم یافته ها جدا نمود. هر سیاست رهنمودها را باید از رویهمنابع انسانی. البته سیاست

های آورد و لذا برای کارکنان درباره جنبهبرای رویکرد مورد پذیرش سازمان فراهم می

که هر رویه به طور دقیق کند. درحالیمتنوع استخدام نیز به خودی خود رهنمود مهیا می

سازد )قلی پور، اقدام و عملی را که باید در راستای سیاست به اجرا در آید، مشخص می

1402 .) 
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کند که در حین برخورد با مسائل مرتبط با منابع انسانی، های سازمان کمک میسیاست

ها همانند شالوده های مؤسسه پذیرفته شود. این سیاسترویکردی متناسب با ارزش

های مورد باور را به شوند. یعنی ارزشحال عمل محسوب می های عملی یا درارزش

آورند که در درون هایی را فراهم میها چارچوبد. سیاستکننهای عملی تبدیل میارزش

کنند. باید در نظر گردند و برابری را به نحوی در سازمان ترویج میها اخذ میها تصمیمآن

توانند به ها میداشت که هر سیاستی باید با فرهنگ سازمان تناسب داشته باشد و سیاست

ها به صورت مکتوب مهم است دوین سیاستدهی فرهنگ سازمان کمک نمایند. تشکل

شود. اما اگر سیاست مکتوب توسط فرهنگ سازمان حمایت نشود از ارزش آن کاسته می

های سازمان بیان کرد های کلی ارزشتوان به صورت بیانیههای سازمانی را میسیاست

 (.1401)غلامی و همکاران، 

ئولیت اجتماعی سازمان را در قبال الف( سیاست کلی : هر سیاست کلی نحوه انجام مس

نماید. سیاست کلی بیان ها را به سمت این مسئولیت تنظیم میکارکنان تعریف و نگرش

هایی که در هر بیانیه کلی ها در باره نحوه اداره کارکنان است. ارزشها یا باورارزش

روشن یا ضمنی به شود ممکن است به نحو ها بیان میهای منابع انسانی در سازمانسیاست

مفاهیمی از قبیل : برابری، ملاحظات، یادگیری سازمانی، عملکرد از طریق کارکنان 

 کار، کیفیت زندگی کاری، شرایط کار کردن، اشاره کند.  -سازمان، تعادل زندگی

های ختلفی را تحت پوشش قرار های خاص باید حوزههای خاص : سیاستب( سیاست

بر استخدام، گوناگونی فرهنگی، سن و استخدام، ترفیع افراد در دهند از جمله : فرصت برا

کار، پرورش کارکنان، پاداش، درگیر شدن و مشارکت  -مسیر شغلی، تعادل زندگی

کارکنان، روابط کارکنان، تکنولوژی جدید، سلامت و ایمنی، انضباط، شکایات، اخراج، 

 خانیات، ایدز و ایمیل.خشونت جنسی، بذله گویی، سوءاستفاده دارویی، استعمال د

صورت رسمی و به وسیله مدیران عالی یا مدیریت ارشد  های سازمان بهمعمولاً سیاست

گردد تا بدین وسیله اثربخشی سازمانی را بهبود بخشیده و هیچ نوع ابهام سازمان تعیین می

از های سازمانی بایستی نیاید. سیاستوجود  تر سازمان بهو پیچیدگی در سطوح پایین

انعطاف  -3قابلیت اجرا،  -2صراحت و وضوح،  -1های ذیل برخوردار باشد : ویژگی

  کتبی بودن -7مستدل بودن،  -6هماهنگی در اجرا،  -5جامعیت،  -4پذیری، 

که کارکنان سازمان احساس کنند در سازمان قوانین و مقررات به طور واضح،  صورتی در

ها و ... بر مبنای یل ارزشیابی و حضور و غیابمستدل و روشن مطرح شده و مواردی از قب
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شود، بلکه ها از تعارضات سازمانی کاسته میپذیرد، نه تنهای سازمانی صورت میسیاست

 (.1400، انیمحمدگردد )موجب افزایش انگیزه کارکنان نیز می

 پیشینه پژوهش

 یدر ارتقا یمنابع انسان تیرینقش مد یبا هدف بررس ی( در پژوهش1404و زاج ) یراشد

بزرگ  یهابه مطالعه سازمان ،یزشیانگ یکردهایبر رو دیبا تأک ،یسازمان یوربهره

 ،یشغل یمتخصص، فرسودگ یرویمانند کمبود ن ینشان داد عوامل جیپرداختند. نتا

 یورموانع بهره نیتراز مهم یتیریمد عاملاتاز نظام پرداخت و ضعف در ت یتینارضا

و با  یعملکرد گردآور یهاشاخص یابیپرسشنامه استاندارد و ارز قیاز طر هاداده. هستند

 یزشیآن بود که مداخلات انگ انگریب هاافتهیشد.  لیتحل طرفهکی انسیوار لیآزمون تحل

و کارکنان،  رانیو بهبود روابط مد یرشد شغل یهافرصت ،یو معنو یماد یهاپاداش رینظ

مناسب برخوردار  ییایو پا ییدارند. ابزار پژوهش از روا یورش بهرهیبر افزا یمعنادار ریتأث

 باشد. یمنابع انسان تیریدر بهبود مد رانیمد یبرا یعمل ییراهنما تواندیم جیبود و نتا

 کردیبا رو یمنابع انسان یوربهبود بهره»با عنوان  ی( در پژوهش1402) زادهینوژن و نادر

و  یبه طراح« عام( یفارس نو )سهام مانیشرکت س یمطالعه مورد ک؛یاستراتژ تیریمد

 نیدر چارچوب راهبرد کلان سازمان پرداختند. در ا یمنابع انسان یهایاستراتژ نییتب

 یدهایها و تهدنقاط قوت، ضعف، فرصت SWOT لیاز تحل ادهمطالعه، ابتدا با استف

شدند که با  یبندتیاولو QSPM سیماتر قیاز طر هایو سپس استراتژ ییشرکت شناسا

 ج،یفارس و خوزستان همراه بود. بر اساس نتا مانیس نگیو هلد یراهبرد تهیکم دییتأ

شد و  نیینخست سازمان تع تیوعنوان اولبه یمنابع انسان یهایاستراتژ یو بازنگر نیتدو

صورت مطالعه پژوهش به روش. انجام گرفت زین یحوزه منابع انسان ژهیو SWOT لیتحل

 هاافتهیبود.  QSPMو  SWOTاز جمله  کیاستراتژ تیریمد یبر ابزارها یو مبتن یمورد

شرکت  یساختار سازمان یروزرسانبه ،یواحد منابع انسان یاقدام راهبرد نیترنشان داد مهم

 یبرا RACI سیو ماتر ONETاز نظر مشاوران، مدل  یریگراستا، با بهره نیاست. در ا

و  یشغل یهاپرسشنامه یبه کار گرفته شد و پس از اجرا هاتیها و مسئولنقش نییتب

 نیا یامدهای. پدیگرد یسازمان طراح دیساختار جد ،یجلسات تخصص یبرگزار

 رینظ ییهاپروژه یکارکنان و اجرا تیرضا یسود خالص، ارتقا شیشامل افزا یبازطراح

 یهادستورالعمل یروزرساندانش، به تیرینظام مد اراستقر ارات،یها و اختنقش فیبازتعر
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چرخه  قیاقدامات از طر یابیاجرا و ارز ندیفرا نیبود. همچن یپرورنینگهداشت و جانش

 شد. شی( کنترل و پاPDCA) نگیدم

منابع  یوربهره یندهایشایپ لیفراتحل»با عنوان  ی( در پژوهش1401) یچو خامه یلیوک

 کردیاز رو ،یمنابع انسان یورعوامل اثرگذار بر بهره عیو تجم ییبا هدف شناسا «یانسان

کاربرد،  ثیو از ح یفیمطالعه از نظر هدف توص نیبهره گرفتند. ا لیو روش فراتحل یکم

 یهامنتشرشده در فاصله سال پژوهشی–یشامل مقالات علم پژوهشبود. جامعه  یکاربرد

صورت مقاله به 48ها آن انیبود که از م یسانمنابع ان یوردر حوزه بهره 1398 زییتا پا 1390

مورد  CMA2 افزارها با استفاده از نرمشدند. داده لیتحل ندیهدفمند انتخاب و وارد فرآ

توافق داوران در مراحل انتخاب،  قیپژوهش از طر ییایقرار گرفت و پا لیوتحلهیتجز

 رهایاز متغ یانشان داد مجموعه لیفراتحل جینتا .شد دییو محاسبه اندازه اثر تأ یکدگذار

 ندها،یشایپ نیا انیهستند. در م یمنابع انسان یور( بر بهره0/5از  شیاندازه اثر بالا )ب یدارا

 یشغل زشیو انگ یاستعداد، خودانضباط تیریمد ،یسازمان ینیکارآفر ،یهوش عاطف

 ،یشغل شرفتیپ ،یر سلامت سازمانینظ ییرهایمتغ نیاندازه اثر را داشتند. همچن نیشتریب

 یکارکنان، چابک تیخلاق ،یشغل یخودمختار ،یکار یزندگ تیفیاثربخش، ک یرهبر

 یریپذتیدانش، مسئول تیریمد ،یاطلاعات و ارتباطات، اعتماد سازمان یفناور ،یسازمان

ها افتهی نیشدند. ا ییشناسا یقو رگذاریعنوان عوامل تأثبه زین یاجتماع هیو سرما یاجتماع

و  یسازمان ،یاز عوامل فرد یامتأثر از مجموعه یمنابع انسان یورآن است که بهره انگریب

 منجر شود. یعملکرد سازمان یبه ارتقا تواندیها مزمان آنهم تیاست که تقو یتیریمد

منابع  یورعوامل مؤثر بر بهره لیتحل»با عنوان  ی( در پژوهش1399) زادهینیو ام یپرچم

 یوربهره ییایپو یبه بررس «ایپو یهاستمیس کردیمحور با روپروژه یهادر سازمان یانسان

محور پروژه یهاسازمان یکردند که رشد و تعال دیها پرداختند. آنان تأکدر بستر پروژه

گره خورده  یمنابع انسان یوربهره زانیبه م زین تیموفق نیهاست و اپروژه تیوفقوابسته به م

در  یتیریمد ماتیو تصم ییاجرا طیو متأثر از شرا ایپو یریمتغ یوراست. از آنجا که بهره

طول چرخه عمر پروژه است، پژوهش حاضر تلاش کرد عوامل اثرگذار بر آن را در سطح 

و  یدانیمطالعات م قیمطالعه، عوامل مؤثر از طر نیا در .کند نییو تب ییپروژه شناسا

شدند. پس از  یسازمدل ایپو یهاستمیس کردیاز رو یریگاستخراج و با بهره یاکتابخانه

 یمنیپروژه، ا تیریمد ییشامل کارا یعوامل در پنج دسته اصل نیساختار مدل، ا یطراح

 یبندطبقه یتیفیک یهااستیو س یزشیانگ یهااستیس ،یمنابع انسان یهااستیکارگاه، س
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 یینشان داد که کارا یپروژه واقع کیمدل در  یحاصل از اجرا جی. نتادندیگرد لیو تحل

محور دارد و پروژه یهادر سازمان یوربهره یرا بر ارتقا ریتأث نیشتریپروژه ب تیریمد

 .ردیقرار گ وجهها مورد تسازمان نیدر بهبود عملکرد ا یدیعنوان اهرم کلبه تواندیم

در رابطه  ایپو یهاتیقابل یانقش واسطه »خود با عنوان( در پژوهش 2019کریم و میجباس)

توسعه  ریتأث یررسمطالعه به ب نیابیان کردند: « یسازمان یو اثربخش یتوسعه منابع انسان نیب

خته و نقش عراق پردا یعموم یهادر دانشگاه یسازمان ی( بر اثربخشHRD) یمنابع انسان

شان ن قیتحق جینتا قرار داده است. یرابطه مورد بررس نیرا در ا ایپو یهاتیقابل یاواسطه

 یسازمان یو اثربخش ایپو یهاتیقابل تیبر تقو یقابل توجه ریتأث یداد که توسعه منابع انسان

قادر  ایپو یهاتیقابل تیعراق با تقو یعموم یهاکه سازمان دهدینشان م قیتحق نیدارد. ا

آنها  یربخشامر باعث بهبود عملکرد و اث نیهستند و ا یطیمح عیسر راتییبا تغ قیبه تطب

 .شودیم

 ،یترک چابک: اثر مشیسازمان ایپو یهاتیقابل» ( در پژوهش خود با عنوان2018الگامال)

 ،یسازمان ینقش چابک یمقاله به بررس نیابیان کردند: « یو توانمندساز یریپذانعطاف

ت. اگرچه مطالعه پرداخته اس ایپو یهاتیقابل یریگدر شکل یو توانمندساز یریپذانعطاف

 یتجار یهاطیدر مح هاتیقابل نیا تیانجام شده، اما اهم انهیتر خاورمگسترده نهیدر زم

که  دهدینشان م جیقرار گرفته است. نتا دیدر حال تحول مانند عراق مورد تأک عاًیسر

و  یسازمان یابکباعث بهبود چ تواندیم یریپذانعطاف تیو تقو یمنابع انسان یتوانمندساز

 شود. هایداریبهتر با ناپا قیتطب

 روش شناسی پژوهش

اطلاعات  یجمع آور یبرا یفیدر بخش ک. باشدیم -روش پژوهش حاضر از نوع  کیفی

در این پژوهش از مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده استفاده شده است.  1از روش مصاحبه

 مختلفی ایآن را از زوا و استی بُعد چندی امقوله پژوهش روش اساساً  گردیده است.

 . نمودی بررس توانیم

گرایانه است؛ زیرا فرض اصلی این پژوهش این است که پژوهش حاضر از نوع طبیعت

صورت یکسان درک کنند؛ بنابراین، نیاز ای نیست که تمامی افراد آن را بهواقعیت پدیده

 ،یطور کلبه .هایی مبتنی بر مصاحبه و مشاهده داردبه گردآوری نظرات گوناگون و تحلیل

                                                             

1  Interview 
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 یادیبن یها. پژوهششوندیم میتقس 1یو کاربرد یادیها از نظر هدف به دو دسته بنپژوهش

 توانندیو م شوندیبوده و با هدف توسعه دانش و گسترش علوم انجام م یاز نوع نظر

 یوپژوهش که به ارائه الگ نیرو، ا نیباشند. از ا ندهیآ یهایمطالعات و بررس سازنهیزم

به دو دسته  تیاز نظر ماه قاتیتحق .دیآیبه شمار م یادیاز نوع پژوهش بن پردازد،یم ینظر

بار انجام  نیاول یبرا این موضوع پژوهشی نکهی. با توجه به اشوندیم میتقس یو مرور یاصل

پژوهش حاضر از نظر  .ردیگیدست اول قرار م ای یاصل قاتیشده است، در دسته تحق

 دهیپد یرعددیغ یهاجنبه فیدر پژوهش، هدف توصاست. کیفی  ها از نوعداده تیماه

 یفیپژوهش ک یهارو، داده نیپژوهش است؛ از ا یالگو نیو تدو یبندبه مقوله یابیو دست

است،  قیتحق ینظر یپژوهش هدف کشف الگوکیفی در بخش  نکهیهستند. با توجه به ا

 است.  لذا از نوع اکتشافی

 ییایجغراف یهاستمیپژوهش خبرگان سازمان آمار و س یجامعه آمار :آماری و نمونه جامعه

ملاک استفاده شده است.  2گیری هدفمندروش نمونهاز  قیتحق نیا در. باشندیعراق م

نمونه  ییکه محقق تا جا بیترت نیاست. به ا یبه حد اشباع نظر دنیحجم نمونه رس نییتع

 افتیدر یدیپاسخ جد چیه دیجد یهاد در مصاحبهوکه مطمئن ش می دهدرا ادامه  یریگ

(. یاند، )اشباع نظرداده یکه افراد قبل دهندیرا م یهمان پاسخ دیو افراد جد گرددینم

اطلاعات به  یگیری و گردآورنمونه ندیمعناست که چنانچه در فرآ نیبد یاشباع نظر

 اتیعملم، یدیمقولات نرس نیاز روابط ب یدیحدس و گمان جد ایمقوله  ایمفهوم، 

عراق  ییایجغراف یستمهایسازمان آمار و س خبرگاناطلاعات از  یگیری و گردآورنمونه

 15گیری هدفمند تعداد ین در این پژوهش براساس نمونه. بنابراادامه خواهد داشترا 

ها به انسجام رسیده و داده جدید، مصاحبه در نظر گرفته شد و مصاحبه ها تا زمانی که مدل

به  15کردند ادامه پیدا کرد و در نهایت بعد از مصاحبه تولید نمیارزش افزوده جدیدی 

تا حد امکان سوالات مصاحبه به صورت الکترونیکی  اشباع رسیده است. پیش از مصاحبه

گردد. در زمان ها ارائه میشوندگان ارسال و توضیحاتی در مورد پژوهش به آنبه مصاحبه

ن ارائه و جلسه مصاحبه با استفاده از سوالات نیمه مصاحبه نیز ابتدا توضیح کاملی به خبرگا

های انجام شده با اجازه مصاحبه شوندگان ضبط و سپس گردد. کلیه مصاحبهباز اداره می

گردد و در نهایت با استفاده از نرم افزار تحلیل به طور کامل به صورت نوشتاری ثبت می

 است.تحلیل شده  MAXQDAداده کیفی 

                                                             

1  Basic and practical 
2  Targeted 
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اطلاعات از روش مصاحبه  یجمع آور یبرا ها: در این پژوهشدادهابراز جمع آوری 

 مهین افته،یساختار یشامل مصاحبه ها یفیک قاتیاستفاده شده است. انواع مصاحبه در تحق

 یباشد. مصاحبه برا یداده ها م یجمع آور هیو بدون ساختار به عنوان ابزار اول افتهیساختار

از افراد  یحضور ریغ ایچهره به چهره  تبه صور یفیک قاتیداده ها در تحق یجمع آور

است که سوالات مصاحبه از قبل فکر و  نیشود. نکته مهم ا یاز افراد استفاده م یگروه ای

 شده باشد. نییتع

 یهاو گزاره میمعناست که مفاه نیبه ا یفیک یهااعتبار در پژوهشاعتبارسنجی پژوهش :

 هیخاص، با استفاده از نظر یاجتماع تیموقع ای دهیپد کی حیتوض یکه برا یمندنظام

ها و شواهد لازم، به با داده هیاند، بتوانند از نظر ارتباط معنادار نظربه دست آمده ادیبنداده

 یبه معنا نیا(. 1398اعتبار بخشند )فراستخواه،  هااجاستنت یو صحت منطق یدرک عموم

معتبر  یاگونهرا به هیوهش بتوانند نظرحاصل از پژ یهاها و استنتاجآن است که استنباط

 یپژوهش، از روش کم یفیشده از بخش کمدل استخراج یاعتبارسنج یبرا .کنند هیتوج

 یهمان الگو ای یفیبخش ک یخروج کرد،یرو نیساخته استفاده شد. در او پرسشنامه محقق

 یاها ارائه داد که بر اساس آن، پرسشنامهها و گزارهاز مؤلفه یاپژوهش، مجموعه ینظر

 تیتر، اعتبار و قابلبزرگ ینمونه آمار کیدر  هپرسشنام نیا یشد. سپس با اجرا یطراح

 حاصل شود. نانیآن اطم یریتا از صحت و کاربردپذ دیگرد یابیمدل پژوهش ارز میتعم

ها و سؤالات پژوهش مؤلفه افتنی یپژوهش، برا نیدر ا یبه طور کل: هاتجزیه و تحلیل داده

تحلیل ها با مؤلفه ،یکاواستفاده شد. در ابتدا با استفاده از مصاحبه و مقاله یفیاز روش ک

 لیتحل  .بهره گرفته شد ودایکافزار مکسراستا از نرم نیو در ا ندشد ییشناسا مضمون

 ،ییاست که هدف آن شناسا یفیک یهاپرکاربرد در پژوهش یهااز روش یکیمضمون 

روش به پژوهشگر  نیهاست. ا( درون دادهنیمعنادار )مضام یالگوها ریو تفس یدهسازمان

 هاادداشتیها، )مانند مصاحبه یمتن یهااز داده یاحجم گسترده انیتا از م کندیکمک م

 لیحلکند. ت یو تکرارشونده را استخراج و ساختارده یاصل میفاه(، میمتون اسناد ای

از  قیبه دنبال درک عم اند،هیکه به دنبال آزمون فرض یکم یهامضمون، برخلاف روش

)از  ییاستقرا یکردیپژوهشگر با رو کرد،یرو نیکنندگان است. در امعنا و تجربه مشارکت

 .پردازدیها مدر داده یمفهوم یالگوها کشفبه داده( به  هی)از نظر یاسیق ایجزء به کل( 

 ییمند است. نخست، پژوهشگر با آشنامضمون معمولاً شامل چند مرحله نظام لیتحل ندیفرا

ها به دست داده یاز محتوا یمتون، درک کل قیخواندن مکرر و دق قیها از طربا داده هیاول
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مهم،  یهامعنا که بخش نیبد شود؛یانجام م هیاول ی. در گام دوم، کدگذارآوردیم

. سپس شوندیمشخص م یمفهوم ییهاها با برچسبدهاز دا یدیکل یهاعبارت ایجملات 

 ییهاها را در قالب دستهمرتبط، آن ایمشابه  یکدها یدر مرحله سوم، پژوهشگر با بررس

 انگریدر واقع، ب نیمضام نی. ادهدیرا شکل م هیاول نیکرده و مضام یدهسازمان تریکل

هدف پژوهش  ایدر رابطه با سؤال  یخاص یمعناها هستند که تکرارشونده در داده یالگوها

 پردازدیم نیمضام شیو پالا ینیمضمون، پژوهشگر به بازب لیتحل یانیدر مراحل پا دارند.

 یسازگار بوده و از انسجام درون یواقع یهاحاصل کند که هر مضمون با داده نانیتا اطم

 تیماه انگریتا ب شوندیم فیو تعر یگذارنام یینها نیبرخوردار است. سپس مضام

به  رد؛یگیصورت م یسینوو گزارش ریتفس ت،ی. در نهادهر دسته باشن ییو محتوا یمفهوم

جامع از  یریها، تصوآن انیو ارتباط م نیمضام حیمعنا که پژوهشگر ضمن توض نیا

از  میمستق یهاقولمرحله معمولاً با استناد به نقل نی. ادهدیارائه م قیتحق یهاافتهی

 لیتحل ب،یترت نی. بدابدی شیاافز لیکنندگان همراه است تا اعتبار و عمق تحلمشارکت

نهفته در  یکشف معان یمؤثر برا یابزار ر،یپذمند و انعطافنظام یمضمون به عنوان روش

 .شودیمحسوب م یفیک یهاداده

  اهداده لیو تحل هیتجز

شده است.  یآوراطلاعات جمع لیوتحلهیو مطالعه، تجز قیهر تحق یاساس یهاهیاز پا

با  یاست که به روش ترکیب یپژوهش حاضر از حیث هدف آن یک پژوهش کاربرد

شود. با طرح تدوین مدل در دو مرحله انجام می یمتوال یاستفاده از رویکرد طرح اکتشاف

 یبخش کدگذار نیاستفاده شد، حاصل ا نظریه داده بنیاد یفیدر مرحله نخست، از روش ک

 15بخش اطلاعات تعداد  نیدر ا رونیازا .بودبر اساس روش تحلیل مضمون  بندی و دسته

با و موقعیت شغلی  تیها از جمله جنسآن یهایژگیها و وشده از مصاحبهنمونه گرفته

 یهاافتهیارائه خواهد شد و در ادامه تحلیل نتایج نمونه، با عنوان  یفیتوص یهاافتهیعنوان 

شوندگان مصاحبهنفر از  15 یفیدر بخش ک ی، نمونه آمار گردد.رائه میاستنباطی ا

را نشان  جنسیت و موقعیت شغلیشامل  یشناخت تیجمع اتیخصوص( 1). جدول باشندیم

 .دهدیم
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 شوندگانمصاحبه یشناخت تیجمع یهایژگیو: 1 جدول

 تحصیلات جنسیت

 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی زن

 کارشناسی ارشد مهندسی صنایع مرد

 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی زن

 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی مرد

 یدولت تیریمددکترای  زن

 کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی مرد

 یمنابع انسان تیریارشد مد یکارشناس زن

 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی مرد

 منابع انسانیکارشناسی ارشد مدیریت  مرد

 کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی زن

 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی مرد

 کارشناسی ارشد مهندسی صنایع مرد

 یدولت تیریمددکترای  مرد

 دکترای مدیریت منابع انسانی مرد

 دکترای مهندسی صنایع زن

دارای مدرک کارشناسی ارشد اند و شوندگان مرد بودهبیشتر مصاحبهبا جدول فوق،  مطابق

 بودند.

باشد زیرا با انجام تحلیل داده بنیاد و کدگذاری های استقرایی میاین پژوهش جزو پژوهش

شود و قالب یا در این رویکرد، محتوا بررسی میرسیم. از نتایج جزئی به نتایج کلی می

زم، پذیرفته لانی و سپس در صورت برخورداری از فراوا (کد)آیند هایی به ذهن میقالب

یا عنوان کدگذاری محوری شوند. اگر این کدها با هم ارتباط داشته باشند یک کد می

  گیرد.می
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ها ابتدا کدگذاری در این بخش با استفاده از متن مصاحبهکدگذاری باز و محوری پژوهش: 

 های پژوهش انجام شد.اولیه بر روی مصاحبه

 پژوهش هیاول یکدگذار: نمونه ای از 2جدول

 سوال مصاحبه متن مصاحبه کدهای مفهومی

 طیمح یرصد راهبرد

 یمهارت شکاف

 یآموزش یمستندساز

 

صورت به کیاستراتژ یزیردر سازمان ما واحد برنامه

 نیا جی. نتاکندیرا رصد م یبازار و فناور راتییتغ یفصل

. سپس بر شودیمطرح م یدر جلسات منابع انسان شیپا

 یآموزش یازهاین شده،ییشناسا یاساس شکاف مهارت

مند صورت نظامبه ندیفرآ نی. اگرددیاستخراج م

 .شودیم یمستندساز

1 

 یبازخورد مشتر لیتحل

 عملکرد یابیارز

 یاتهیکم یریگمیتصم

 یهاو گزارش انیبازخورد مشتر لیتحل قیما از طر

ها داده نی. امیدهیم صیرا تشخ یطیمح راتییفروش، تغ

 تیدر کارکنان تقو دیبا ییهاچه مهارت دهدینشان م

 ییعملکرد سالانه به شناسا یابیارز نیشود. همچن

 یینها یریگمی. تصمکندیکمک م یمهارت یکمبودها

 .شودیانجام م ینسانا هیتوسعه سرما تهیدر کم

 رقبا شیپا

 یبه فناور واکنش

 دیجد

 یداخل ینظرسنج

 راتییتغ ییدر شناسا یرقبا نقش مهم شیدر سازمان ما پا

 شود،یوارد بازار م یدیخدمت جد ای یفناور یدارد. وقت

. علاوه بر گرددیم یمرتبط بررس یمهارت ازیبلافاصله ن

 یازهاین ییشناسا یکارکنان برا یداخل یآن، از نظرسنج

 .میکنیاستفاده م یریادگی

 دانش تیریمد

 منسوخ یهامهارت

 یادوره یبازآموز

 یهاکه گزارش میبریدانش بهره م تیریمد ستمیما از س

ها نشان گزارش نی. ادهدیارائه م یادوره یلیتحل

ها در حال منسوخ شدن هستند. بر کدام مهارت دهدیم

. شودیم یطراح یبازآموز یهااساس برنامه نیهم

 موضوع اختصاص دارد. نیبه ا زین رانیجلسات ماهانه مد

 روند صنعت لیتحل

 شیدانش هما انتقال

 یمهارت یریپذرقابت

صنعت و  یروندها لیما تحل یاصل یاز سازوکارها یکی

پس از  رانیاست. مد یتخصص یهاشیشرکت در هما

. کنندیرا به واحد آموزش منتقل م هاافتهیبازگشت، 

 ندیفرآ نی. اشودیم فیتعر دیجد یمهارت یازهایسپس ن

 .میاز رقبا عقب نمان کندیکمک م
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 درجه 360 یابیارز

 یمقررات راتییتغ

 یستگیشا توسعه

صورت منظم اجرا درجه به 360 یابیدر سازمان ما ارز

کارکنان در چه  دهدیآن نشان م جی. نتاشودیم

مقررات  راتییتغ نیبه توسعه دارند. همچن ازین ییهاحوزه

 دیجد یهامهارت نییدر تع زین یبالادست یهااستیو س

 اثرگذار است.

 یوربهره لیتحل

 یعملکرد شکاف

 نو یفناور گزارش

 یوربهره یهاو شاخص یعملکرد یهاداده لیما از تحل

بخش معمولاً  کیدر  یور. کاهش بهرهمیکنیاستفاده م

 میاست. علاوه بر آن، ت یدهنده شکاف مهارتنشان

 یرا به منابع انسان یفناور راتییو توسعه تغ قیتحق

 .دهدیگزارش م

 یتیریمد یطوفان فکر

 یدانشگاه ارتباط

 یمهارت ینگرندهیآ

 شودیبرگزار م یانیم رانیمد انیم یجلسات طوفان فکر

ارتباط مستمر  نیگردد. همچن ییشناسا دیجد یتا روندها

 کندیبه ما کمک م یها و مراکز علمبا دانشگاه

تعامل نقش  نی. امیکن ینیبشیرا پ ندهیآ یهامهارت

 دارد. ینگرندهیدر آ یمهم

 یداشبورد منابع انسان

 محورداده لیتحل

 یرونیب مشاوره

که  میهست یمنابع انسان یلیداشبورد تحل یما دارا

 شیکارکنان را نما یو عملکرد یاطلاعات آموزش

را  یشکاف مهارت میتوانیها مداده نیا قی. از طردهدیم

 قیاز طر زیبازار ن راتیی. تغمیده صیتشخ عیسر

 .شودیم لیتحل یرونیمشاوران ب یهاگزارش

 PESTEL لیتحل

 کلان طیمح شیپا

 یمهارت انطباق

 لیتحل قیکلان از طر طیمح شیدر سازمان ما پا

PESTEL چه  دهدینشان م لیتحل نی. اشودیانجام م

در حال وقوع است.  نیو قوان یدر حوزه فناور یراتییتغ

 یکارکنان بررس ازیموردن یهاسپس اثر آن بر مهارت

 .شودیم

 یامصاحبه دوره

 یشغل بازخورد

 یتخصص آموزش

با کارکنان  یادوره یهاما مصاحبه یاز ابزارها یکی

و  یشغل یهاجلسات درباره چالش نیاست. در ا یدیکل

اطلاعات به  نی. اشودیوگو مگفت یآموزش یازهاین

 گرددیمنجر م یتخصص یهادوره یطراح

. 
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( و بر اساس مفاهیم قالب مدیریتی و 2ضمن مطالعه کدهای استخراج شده در جدول )

همچنین مشورت با استاد راهنما کدگذاری باز و محوری استخراج گردید و بر اساس 

 بندی منطقی در ادامه ارائه شده است:دسته
  

 نگیمارکبنچ

 یشکاف رقابت لیتحل

 توسعه برنامه

. میکنیموفق استفاده م یهابا شرکت نگیمارکما از بنچ

قرار  تیرا در اولو ییهاها چه مهارتآن میکنیم یبررس

 لیاند. سپس شکاف موجود در سازمان خود را تحلداده

 .شودیم نیو برنامه توسعه تدو میکنیم

 شنهاداتیپ ستمیس

 خط مقدم کارکنان

 ینوآور تهیکم

 ییدر شناسا یکارکنان نقش مهم شنهاداتیپ ستمیس

دارد. کارکنان خط مقدم معمولاً زودتر از  دیجد یازهاین

در  شنهاداتیپ نی. اکنندیرا حس م راتییتغ رانیمد

 .شودیم یبررس ینوآور تهیکم

 شکست لیتحل

 از خطا یریادگی

 مهارت کمبود

دارد.  تیاهم اریناموفق بس یهاپروژه لیدر سازمان ما تحل

 ی. بررسشودیم یتلق یریادگیعنوان منبع هر شکست به

عامل مشکل بوده  یکمبود مهارت خاص ایآ میکنیم

 .ریخ ایاست 

 یپژوهندهیآ

 یسیونویسنار

 یآت یهامهارت

استفاده  یسیونویو سنار یپژوهندهیآ کردیما از رو

و  شودیم نیمحتمل صنعت تدو یوهای. سنارمیکنیم

 نی. اگرددیاستخراج م ویهر سنار ازیموردن یهامهارت

 .میآماده باش یاحتمال راتییتغ یبرا کندیروش کمک م
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 هامصاحبه ی باز و محوریکدگذار : 3 جدول

 مضامین پایه کدهای مفهومی مرتبط

 طیمح یرصد راهبرد (1

 یبازخورد مشتر لیتحل (4

 رقبا شیپا (7

 دیجد یواکنش به فناور (8

 PESTEL لیتحل (28

 کلان طیمح شیپا (29

 یرصد فناور (55

 رانهیشگیآموزش پ (56

 یمهارت یماندگاز عقب یریجلوگ (57

 طیمح لیو تحل شیپا

 یدیمشاغل کل ییشناسا (61

 نرم یهاتوسعه مهارت (54

 یضعف مهارت تیاولو (53

 راهبردمحور یشکاف مهارت (46

 یانطباق مهارت (30

 یامصاحبه دوره (31

 یآموزش تخصص (33

 یشکاف عملکرد (20

 درجه 360 یابیارز (16

 یستگیتوسعه شا (18

 یشکاف مهارت (2

 هامهارت یازسنجیو ن ییشناسا

 آموزش کیاستراتژ یبندتیاولو (47

 هدفمند بودجه صیتخص (48

 عملکرد واحدها لیتحل (49

 یجبران یگذارهیسرما (50

 یاتهیکم یریگمیتصم (51

 سالانه یازسنجین (58

 یرقابت تیبا مز ییهمسو (59

 محورداده یریگمیتصم (60

 یآموزش یگذارهیتمرکز سرما (63

 از اجرا شیآموزش پ (65

 یمهارت سکیکاهش ر (66

 یآموزش یبندتیو اولو یزیربرنامه
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 دیجد یآموزش فناور (1

 ندیفرآ یسازیتالیجید (2

 هانقش یروزرسانبه (3

 تحول تهیکم لیتشک (103

 یستگیبر شا یمبتن یبازطراح (106

 یرضروریغ یهاحذف مهارت (107

 کارکنان یسازچندمهارته (108

 رییپروژه تغ تیریمد (109

 تحول یاجرا یبندزمان (110

 مشخص تیمسئول نییتع (111

 ندیفرآ ونیاتوماس (112

 روین یتوانمندساز ای ییجاجابه (113

 آموزش یو اجرا یطراح

 یبهبود عملکرد فرد (136

 قبل و بعد آموزش سهیمقا (137

 تحقق اهداف واحد (138

 یآموزش ROI محاسبه (142

 و سود نهیهز سهیمقا (143

 هادوره ینیآفرارزش (144

 هاآموخته یریکارگبه (147

 یکارکاهش خطا و دوباره (148

 یادوره شیپا (149

 یاتیعمل یاثربخش (150

 یچندسطح یابیارز (163

 رفتار کارکنان رییتغ (164

 صرف تیفراتر از رضا (165

 آموزش یو اثربخش یابیارز

 رییتغ ریتأث لیتحل (91

 شرح شغل یبازنگر (92

 کارکنان یبازآموز (93

 منعطف یسازمیت (94

 فیادغام و حذف وظا (95

 ندیچابک فرآ یبازطراح (96

 یاصلاح ساختار سازمان (102

 یتیریمد یشیاندهم (115

 سازمان یریپذو انعطاف رییتغ تیریمد
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 فیوظا فیبازتعر (116

 دیشاخص عملکرد جد نیتدو (117

 یساختار منعطف سازمان (118

 یواحدنیب یهامیت (119

 یریگمیتصم عیتسر (120

 مقاومت کارکنان (181

 یشغل ریارتباط آموزش با مس (182

 مستمر یریادگیفرهنگ  (183

 کم یدرون زهیانگ (205

 العمرمادام یریادگیفرهنگ  (206

 یارشد حرفه یرهایمس (207

 ارتباط دوره با اهداف حیتوض (209

 مشارکت فعال کارکنان (210

 فرهنگ و انگیزه یادگیری

 بودجه تیمحدود (184

 هادوره یبندتیاولو (185

 و انتقال تجربه یآموزش داخل (186

 یفناور رساختیکمبود ز (202

 نیآنلا یهادر پلتفرم یگذارهیسرما (203

 آسان به آموزش یدسترس (204

 بودجهموانع منابع و 

 عملکرد یابیارز (5

 یاتهیکم یریگمیتصم (6

 درجه 360 یابیارز (52

 یستگیشکاف شا (74

 یدیکل یستگیشا یارتقا (75

 یاتیعمل سکیر لیتحل (76

 یمهارت یفور یگذارهیسرما (77

 سکیعنوان ابزار رآموزش به (78

 یشغل یارتقا (151

 بالاتر تیمسئول یبرا یآمادگ (152

 یپرورنیجانش (153

 هامدیریت عملکرد و شایستگی
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 دیجد یآموزش فناور (97

 ندیفرآ یسازیتالیجید (98

 ندیفرآ ونیاتوماس (112

 یبا فناور قیسرعت تطب (169

 دیجد یفناور رشیپذ (170

 تالیجیتحول د یهااثر در پروژه (171

 هادوره یبازنگر (218

 محتوا توسط متخصصان یروزرسانبه (219

 سازیفناوری و دیجیتالپشتیبانی 

 و استرس یفشار کار (223

 یتعادل کار و زندگ (224

 ارشد تیریمد تیحما (225

 تعادل و رفاه کارکنان

 یبازخورد مشتر لیتحل (4

 یبازخورد مشتر (82

 تیبر رضا یآموزش مبتن (83

 محوریمنابع مشتر صیتخص (84

 یخدمات مشتر تیفیک (166

 یمشتر تیرضا (167

 عملکرد کارکنان (168

 ارتباط با مشتری و بازار

 رانیبازخورد مد (141

 یتیریمد یابیارز (162

 (IDP) توسعه یتحقق اهداف فرد (172

 سالانه یابیارز (173

 آموزش یاثربخش (174

 عنوان توسعهبه یابیارز یمعرف (215

 یابیاهداف ارز یسازشفاف (216

 ارزیابی پیشرفته و بازخورد مدیریتی

 یپژوهندهیآ (43

 یسیونویسنار (44

 یمهارت ینگرندهیآ (85

 بلندمدت ینیبشیپ (86

 اندازمحورچشم یگذارهیسرما (87

 یپرورنینبود نظام جانش (220

 مشخص یشغل ریمس یطراح (221

 ریزی بلندمدتنگری و برنامهآینده



 پاییز |3شماره  |1405سال  |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |336

 

 یریادگی یهدفمندساز (222

 ینوآور شیافزا (154

 بهبود یهادهیارائه ا (155

 نوآورانه یهاپروژه (156

 یو نوآور یوربهره یبندتیاولو (89

 محوریوربهره تیاولو (68

 نیآفرآموزش ارزش (69

 نوآوری و خلق ارزش

 

رقبا و  ،یطیمح راتییو رصد مستمر تغ ییمضمون به شناسا نیا: طیمح لیو تحل شیپا

 .کندیحساس م یرونینوظهور اشاره دارد که سازمان را نسبت به تحولات ب یهایفناور

تر کمک آگاهانه یریگمیبه تصم ان،یو بازخورد مشتر PESTEL مانند ییابزارها لیتحل

 یآمادگ شیو افزا یماندگاز عقب یریشگیباعث پ کردیرو نیا ت،ینها در .کندیم

 .شودیسازمان م یراهبرد

و  یمهارت یهاشکاف ییبخش، تمرکز بر شناسا نیا در: هامهارت یازسنجیو ن ییشناسا

درجه و  360 یابیمانند ارز ییابزارها .سازمان است ازیموردن یدیکل یهامهارت نییتع

 یتوانمند یهمسوساز ،یینها هدف .دارند ندیفرآ نیدر ا یعملکرد، نقش مهم لیتحل

 .سازمان است کیاستراتژ یازهایکارکنان با ن

 نییو تع یمنابع آموزش نهیبه صیمضمون به تخص نیای: آموزش یبندتیو اولو یزیربرنامه

عملکرد  لیمحور و تحلداده یریگمیتصم .پردازدیم یبر اساس اهداف راهبرد هاتیاولو

ها آموزش جه،ینت در .مؤثر است یآموزش یهایگذارهیبه سرما یدهواحدها، در جهت

 د.ابییکاهش م یمهارت یهاسکیهدفمندتر شده و ر

 راتییمتناسب با تغ یآموزش یهابرنامه یبخش، طراح نیا در:آموزش یو اجرا یطراح

 یسازها، چندمهارتهنقش یبازطراح .ردیگیمورد توجه قرار م یشغل یازهایو ن یفناور

ها مؤثر آموزش یاجرا .آن است یدیکل یاز اجزا رییتغ یهاپروژه تیریکارکنان و مد

 .شودیتحول م یبرا یآمادگ شیمنجر به بهبود عملکرد و افزا

 یها بر عملکرد فردآموزش ریتأث زانیمضمون به سنجش م نیا: آموزش یو اثربخش یابیارز

 یرفتار و کاهش خطاها برا رییتغ ،یآموزش ROI مانند ییهاشاخص .پردازدیم یو سازمان

 یآموزش یهابهبود مستمر برنامه یبرا ییمبنا هایابیارز نیا جینتا .شوندیاستفاده م یابیارز

 .کندیفراهم م
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با  یسازمان در سازگار ییبخش بر توانا نیا: سازمان یریپذو انعطاف رییتغ تیریمد

 عیمنعطف و تسر یسازمیساختار، ت یبازطراح .تمرکز دارد یو داخل یطیمح راتییتغ

و کاهش  یچابک شیموجب افزا کردیرو نیا .از عناصر مهم آن هستند یریگمیتصم

 .شودیم رییمقاومت در برابر تغ

 زهیانگ تیمستمر و تقو یریادگیفرهنگ  جادیمضمون به ا نیای:ریادگی زهیو انگ فرهنگ

و مشارکت فعال کارکنان، نقش  یشغل ریآموزش با مس ارتباط .کارکنان اشاره دارد یدرون

 یو توسعه فرد یریادگی یداریفرهنگ موجب پا نیا ت،ینها در .دارد نهیزم نیدر ا یدیکل

 .شودیم یو سازمان

 یهابرنامه یدر اجرا یرساختیو ز یمال یهاتیبخش به محدود نیا: منابع و بودجه موانع

ها توسعه مهارت یبرا یجد یمانع تواندیم یبودجه و فناور کمبود .پردازدیم یآموزش

 نیغلبه بر ا یبرا ییراهکارها ،یداخل یهامنابع و استفاده از آموزش نهیبه تیریمد .باشد

 د.ها هستنچالش

 یدیکل یهایستگیو توسعه شا یابیمضمون به ارز نیا: هایستگیعملکرد و شا تیریمد

 لیعملکرد و تحل یابیمانند ارز ییابزارها .پردازدیم یاهداف سازمان یکارکنان در راستا

 یشغل یارتقا سازنهیزم ندیفرآ نیا .کاربرد دارند یاتوسعه یهایریگمیدر تصم سک،یر

 ت.مؤثر اس یپرورنیو جانش

بهبود  یبرا نینو یهایبخش بر استفاده از فناور نیای: سازتالیجیو د یفناور یبانیپشت

 شیباعث افزا ونیو اتوماس یسازیتالیجید .دارد دیتأک یو کار یآموزش یندهایفرآ

در  ینقش مهم یفناور رشیپذ ن،یهمچن .شودیم هاتیفعال یسرعت و دقت در اجرا

 .دارد تالیجیتحول د یهاپروژه تیموفق

و کاهش  یکار و زندگ نیحفظ تعادل ب تیمضمون به اهم نیا: و رفاه کارکنان تعادل

 اریسالم بس یکار طیمح جادیارشد در ا تیریمد تیحما .پردازدیم یشغل یفشارها

 .شودیم یشغل تیو رضا یوربهره شیرفاه کارکنان منجر به افزا بهبود .است رگذاریتأث

بهبود عملکرد  یبرا انیبخش به استفاده از بازخورد مشتر نیا: و بازار یبا مشتر ارتباط

خدمات را ارتقا  تیفیک ،یمشتر ازیبر ن یمبتن یهاآموزش .کارکنان و خدمات اشاره دارد

 .شودیم یرقابت تیو مز یمشتر تیرضا شیموجب افزا کردیرو نیا ت،ینها در .دهدیم
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 تیو هدا یابیدر ارز رانیمضمون به نقش مد نیای: تیریو بازخورد مد شرفتهیپ یابیارز

اهداف، به بهبود عملکرد  یسازمستمر و شفاف یبازخوردها .دارد دیتوسعه کارکنان تأک

منجر  (IDP) یتوسعه فرد یهابه تحقق برنامه ندیفرآ نیا ن،یهمچن .کندیکمک م یفرد

 .شودیم

 یسازو آماده ندهیآ یروندها ینیبشیبخش بر پ نیا: بلندمدت یزیرو برنامه ینگرندهیآ

 یدیکل یابزارها ،یپژوهندهیو آ یسیونویسنار .بلندمدت تمرکز دارد راتییتغ یسازمان برا

ها مهارت داریهدفمند و توسعه پا یگذارهیباعث سرما کردیرو نیا .هستند ریمس نیدر ا

 .شودیم

نو در سازمان  یهادهیو توسعه ا تیخلاق تیمضمون به تقو نیا: و خلق ارزش ینوآور

 .بهبود مستمر هستند سازنهینوآورانه، زم یهاو پروژه نیآفرارزش یهاآموزش .اشاره دارد

 .شودیم داریپا یرقابت تیمز جادیو ا یوربهره شیمنجر به افزا ندیفرآ نیا ت،ینها در

 :آمده استکدگذاری محوری و باز پژوهش بندی در ادامه دسته
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 )باز، محوری، انتخابی( کدگذاری انواع بندیدسته: 4جدول

مضامین سازمان  مضامین پایه کدهای مفهومی مرتبط

 دهنده

 طیمح یرصد راهبرد (1

 یبازخورد مشتر لیتحل (4

 رقبا شیپا (7

 دیجد یواکنش به فناور (8

 PESTEL لیتحل (28

 کلان طیمح شیپا (29

 یرصد فناور (55

 رانهیشگیآموزش پ (56

 یمهارت یماندگاز عقب یریجلوگ (57

 

و  طیمح حس طیمح لیو تحل شیپا

 ینگرندهیآ

 یپژوهندهیآ (43

 یسیونویسنار (44

 یمهارت ینگرندهیآ (85

 بلندمدت ینیبشیپ (86

 اندازمحورچشم یگذارهیسرما (87

 یپرورنینبود نظام جانش (220

 مشخص یشغل ریمس یطراح (221

 یریادگی یهدفمندساز (222

نگری و آینده

 ریزی بلندمدتبرنامه

 یبازخورد مشتر لیتحل (4

 یبازخورد مشتر (82

 تیبر رضا یآموزش مبتن (83

 محوریمنابع مشتر صیتخص (84

 یخدمات مشتر تیفیک (166

 یمشتر تیرضا (167

 عملکرد کارکنان (168

ارتباط با مشتری و 

 بازار

 یدیمشاغل کل ییشناسا (61

 نرم یهاتوسعه مهارت (54

 یضعف مهارت تیاولو (53

 راهبردمحور یشکاف مهارت (46

 یانطباق مهارت (30

 یامصاحبه دوره (31

 یازسنجیو ن ییشناسا

 هامهارت

و توسعه  ییشناسا

 هامهارت
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 یآموزش تخصص (33

 یشکاف عملکرد (20

 درجه 360 یابیارز (16

 یستگیشاتوسعه  (18

 یشکاف مهارت (2

 آموزش کیاستراتژ یبندتیاولو (47

 هدفمند بودجه صیتخص (48

 عملکرد واحدها لیتحل (49

 یجبران یگذارهیسرما (50

 یاتهیکم یریگمیتصم (51

 سالانه یازسنجین (58

 یرقابت تیبا مز ییهمسو (59

 محورداده یریگمیتصم (60

 یآموزش یگذارهیتمرکز سرما (63

 از اجرا شیآموزش پ (65

 یمهارت سکیکاهش ر (66

و  یزیربرنامه

 یبندتیاولو

 یآموزش

 دیجد یآموزش فناور (1

 ندیفرآ یسازیتالیجید (2

 هانقش یروزرسانبه (3

 تحول تهیکم لیتشک (103

 یستگیبر شا یمبتن یبازطراح (106

 یرضروریغ یهاحذف مهارت (107

 کارکنان یسازچندمهارته (108

 رییپروژه تغ تیریمد (109

 تحول یاجرا یبندزمان (110

 مشخص تیمسئول نییتع (111

 ندیفرآ ونیاتوماس (112

 روین یتوانمندساز ای ییجاجابه (113

 یو اجرا یطراح

 آموزش

 عملکرد یابیارز (5

 یاتهیکم یریگمیتصم (6

 درجه 360 یابیارز (52

 یستگیشکاف شا (74

 یدیکل یستگیشا یارتقا (75

مدیریت عملکرد و 

 هاشایستگی
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 یاتیعمل سکیر لیتحل (76

 یمهارت یفور یگذارهیسرما (77

 سکیعنوان ابزار رآموزش به (78

 یشغل یارتقا (151

 بالاتر تیمسئول یبرا یآمادگ (152

 یپرورنیجانش (153

 رییتغ ریتأث لیتحل (91

 شرح شغل یبازنگر (92

 کارکنان یبازآموز (93

 منعطف یسازمیت (94

 فیادغام و حذف وظا (95

 ندیچابک فرآ یبازطراح (96

 یاصلاح ساختار سازمان (102

 یتیریمد یشیاندهم (115

 فیوظا فیبازتعر (116

 دیشاخص عملکرد جد نیتدو (117

 یساختار منعطف سازمان (118

 یواحدنیب یهامیت (119

 یریگمیتصم عیتسر (120

و  رییتغ تیریمد

 یریپذانعطاف

 سازمان

و  رییتغ تیریمد

 یریپذانعطاف

 یسازمان

 و استرس یفشار کار (223

 یتعادل کار و زندگ (224

 ارشد تیریمد تیحما (225

تعادل و رفاه 

 کارکنان

 مقاومت کارکنان (181

 یشغل ریارتباط آموزش با مس (182

 مستمر یریادگیفرهنگ  (183

 کم یدرون زهیانگ (205

 العمرمادام یریادگیفرهنگ  (206

 یارشد حرفه یرهایمس (207

 ارتباط دوره با اهداف حیتوض (209

 مشارکت فعال کارکنان (210

فرهنگ و انگیزه 

 یادگیری

و  یریادگیفرهنگ 

 کارکنان زهیانگ

 بودجه تیمحدود (184

 هادوره یبندتیاولو (185

 و انتقال تجربه یآموزش داخل (186

 موانع منابع و بودجه
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 یفناور رساختیکمبود ز (202

 نیآنلا یهادر پلتفرم یگذارهیسرما (203

 آسان به آموزش یدسترس (204

 یبهبود عملکرد فرد (136

 قبل و بعد آموزش سهیمقا (137

 تحقق اهداف واحد (138

 یآموزش ROI محاسبه (142

 و سود نهیهز سهیمقا (143

 هادوره ینیآفرارزش (144

 هاآموخته یریکارگبه (147

 یکارکاهش خطا و دوباره (148

 یادوره شیپا (149

 یاتیعمل یاثربخش (150

 یچندسطح یابیارز (163

 رفتار کارکنان رییتغ (164

 صرف تیفراتر از رضا (165

 یو اثربخش یابیارز

 آموزش

 یو اثربخش یابیارز

 آموزش

 رانیبازخورد مد (141

 یتیریمد یابیارز (162

 (IDP) توسعه یتحقق اهداف فرد (172

 سالانه یابیارز (173

 آموزش یاثربخش (174

 عنوان توسعهبه یابیارز یمعرف (215

 یابیاهداف ارز یسازشفاف (216

ارزیابی پیشرفته و 

 بازخورد مدیریتی

 دیجد یآموزش فناور (97

 ندیفرآ یسازیتالیجید (98

 ندیفرآ ونیاتوماس (112

 یبا فناور قیسرعت تطب (169

 دیجد یفناور رشیپذ (170

 تالیجیتحول د یهااثر در پروژه (171

 هادوره یبازنگر (218

 محتوا توسط متخصصان یروزرسانبه (219

پشتیبانی فناوری و 

 سازیدیجیتال

و  ینوآور

 ینیآفرارزش

 یسازمان

 ینوآور شیافزا (154

 بهبود یهادهیارائه ا (155

نوآوری و خلق 

 ارزش
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دسته کلی تقسیم  6های پژوهش به ( کدهای باز استخراج شده از مصاحبه4ر جدول )د

( 1ی مطابق شکل )انسان یرویبهبود ن کردیبا رو ایپو یهاتیقابل یمدل ساختارشدند و 

 طراحی گردید. 

 
 یانسان یروین بهبود کردیبا رو ایپو یهاتیقابل یمدل ساختار :1شکل

 

 یرگی جهیبحث و نت

های پویا با رویکرد مدل ساختاری قابلیتتوان گفت که در تبیین الگو  این پژوهش می

سازوکارهایی است که سازمان را ها و ای از فرایندها، سیستمبهبود نیروی انسانی، مجموعه

های کارکنان خود را به شکل مستمر توسعه دهد و ها و شایستگیسازد تا مهارتقادر می

همزمان به تغییرات محیطی، فناوری و بازار پاسخ دهد. این مدل بر اساس سه محور اصلی 

ی اثربخشی ها، و ارزیابشود: پایش و تحلیل محیط، شناسایی و توسعه شایستگیطراحی می

نگری سرمایه انسانی. پایش محیط شامل رصد بازار، رقبا، فناوری و تغییرات کلان و آینده

های مهارتی و ساز شناسایی شکافبینی نیازهای مهارتی است. این اقدام زمینهبرای پیش

 نوآورانه یهاپروژه (156

 یو نوآور یوربهره یبندتیاولو (89

 محوریوربهره تیاولو (68

 نیآفرآموزش ارزش (69
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ماندگی سازمانی جلوگیری شود و از عقبهای آموزشی پیشگیرانه میتدوین برنامه

 .کندمی

ست. امحور دوم، مدل بر شناسایی مشاغل کلیدی و تحلیل عملکرد کارکنان مبتنی در 

های آتی و بازخورد مدیران و مشتریان، درجه، بررسی پروژه 360ها با ارزیابی سازمان

بندی استراتژیک برای کنند و اولویتهای نیازمند توسعه مهارت را شناسایی میحوزه

های کلیدی و توسعه گذاری بر شایستگیهند. سرمایهدتخصیص منابع آموزشی انجام می

پذیری سازمان و توانایی پاسخ سریع به های استراتژیک موجب افزایش انعطافنقش

سازی کارکنان و طراحی های نرم، چندمهارتهشود. همچنین توجه به مهارتتغییرات می

وری نیروی انسانی بهرهای، اثرگذاری این مدل را بر انگیزه، تعهد و مسیرهای رشد حرفه

 .کندتقویت می

ها با استفاده از محور سوم مدل، ارزیابی اثربخشی و بازخورد مستمر است. سازمان

هایی مانند بهبود عملکرد فردی، تحقق اهداف واحد، رضایت کارکنان، کاهش شاخص

سعه مهارتی های توهای جدید، کارایی برنامهکاری، و میزان تطبیق با فناوریخطا و دوباره

سنجند. در این بخش، فرهنگ یادگیری مستمر، حمایت مدیریت ارشد، را می

طور کلی، مدل های انگیزشی نقش حیاتی دارند. بههای فناورانه و سیستمزیرساخت

های پویا با رویکرد بهبود نیروی انسانی، چارچوبی سیستماتیک و ساختاری قابلیت

ها، پاسخ به تغییرات و ارزیابی اثربخشی را در ارتمحور است که همزمان توسعه مهداده

 .کندسازمان تسهیل می

پذیری های پویا بر رویکرد انعطافعلاوه بر محورهای اصلی، مدل ساختاری قابلیت

توانند در گیرند، میهای پویا را به کار میهایی که قابلیتسازمانی نیز تمرکز دارد. سازمان

های کارکنان را به سرعت بازار یا فناوری، فرآیندها و نقش مواجهه با تغییرات ناگهانی

های لازم را قبل از نیاز فوری ارائه دهند. این امر باعث کاهش بازطراحی کنند و آموزش

واحدی و های بینشود. همچنین تیمهای مهارتی و افزایش آمادگی سازمان میریسک

راستایی منابع انسانی با اهداف هم گیری سریع وساختار منعطف سازمانی، امکان تصمیم

اندیشی میان مدیران میانی و ارشد را تقویت کنند و تعاملات و هماستراتژیک را فراهم می

 .نمایندمی

در بعد دیگر، مدل بر اهمیت فرهنگ سازمانی و انگیزه کارکنان تأکید دارد. ایجاد فرهنگ 

های جدید و پیوند آموزش هارتیادگیری مستمر، فراهم کردن فضای امن برای آزمون م
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شود کارکنان مشارکت فعالانه داشته باشند و با مسیر شغلی و نظام انگیزشی، باعث می

گیری از آفرین تبدیل شود. همچنین، بهرهای ملموس و ارزشیادگیری به تجربه

محوری را در فرآیند توسعه های مدیریت دانش، دادههای فناوری و سیستمزیرساخت

ها بر عملکرد فردی و ی تضمین کرده و امکان تحلیل اثرات تغییرات و آموزشمهارت

 .کندسازمانی را فراهم می

های پویا شامل سازوکارهایی است شده، عوامل ساختاری قابلیتارائه یمفهوم یدر الگو

ریزی توسعه های مهارتی و برنامهکه سازمان را در رصد و تحلیل محیط، شناسایی شکاف

سازد. پایش محیط و تحلیل روندها، شامل رصد فناوری، رقبا، ها توانمند میمهارت

 ند تحلیلبازخورد مشتریان و تغییرات محیط کلان است و با استفاده از ابزارهایی مان

PESTELبینی نیازهای شود. این عامل، پیشپژوهی و سناریونویسی انجام می، آینده

سازد و ماندگی را ممکن میی جلوگیری از عقبمهارتی و طراحی آموزش پیشگیرانه برا

 .کندمحور ایجاد میگیری دادهبستری برای تصمیم

ها است. در این بخش، سازمان با شناسایی عامل دوم شامل شناسایی و توسعه شایستگی

های نیازمند های آتی، حوزهمشاغل کلیدی، تحلیل عملکرد کارکنان و بررسی پروژه

بندی استراتژیک، تخصیص بودجه کند. سپس با اولویتص میتوسعه مهارت را مشخ

کند. های فنی و نرم کارکنان را تقویت میهای آموزشی، مهارتهدفمند و طراحی برنامه

ای و های استراتژیک، طراحی مسیر رشد حرفهسازی، توسعه نقشتوجه به چندمهارته

های پویا تبدیل صلی قابلیتهمسویی آموزش با اهداف سازمان، این عامل را به هسته ا

 .کندمی

های ها با استفاده از شاخصعامل سوم، سیستم ارزیابی و بازخورد مستمر است. سازمان

کمی و کیفی مانند بهبود عملکرد فردی، تحقق اهداف واحد، رضایت کارکنان، کاهش 

سنجند. میخطا، و سرعت تطبیق با فناوری جدید، اثربخشی آموزش و توسعه مهارت را 

علاوه بر این، مدیریت تغییر، فرهنگ یادگیری مستمر، حمایت مدیریت ارشد، 

های پویا های فناورانه و نظام انگیزشی مناسب، شرایط موفقیت و تداوم قابلیتزیرساخت

کنند که سازمان را قادر ای یکپارچه ایجاد میکنند. این سه عامل با هم شبکهرا تضمین می

 .طور مستمر توسعه دهدهای مهارتی پاسخ دهد و نیروی انسانی را بهشکافسازد تا به می

عوامل ساختاری دیگر شامل مدیریت دانش و مستندسازی آموزشی است که نقش مهمی 

ها های کارکنان، تحلیل شکستها دارد. مستندسازی تجربهدر پایداری و انتقال شایستگی
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منی سازمان به دانش قابل استفاده برای سایر شود دانش ضو یادگیری از خطاها، باعث می

واحدها تبدیل شود و از تکرار اشتباهات جلوگیری گردد. همچنین، ارتباط دانشگاهی و 

ها و انتقال دانش بین کارکنان، ابزارهای گیری از همایشهمکاری با مشاوران بیرونی، بهره

ای پویا را در سطح سازمان هکند و قابلیتتقویت دانش و مهارت کارکنان را تکمیل می

 .بخشدبهبود می

ها با ای است. سازمانعامل دیگری که اهمیت دارد، انطباق مهارتی و بازآموزی دوره

های پیشگیرانه، همگام با ها و ارائه آموزشهای منسوخ، بازطراحی شغلشناسایی مهارت

های زشقدامات شامل آموکنند. این اهای مهارتی را پر میتغییرات فناوری و بازار، شکاف

سازی نیرو برای سازی کارکنان و آمادههای نرم، چندمهارتهتخصصی، توسعه شایستگی

های پویا با هم ترکیب های استراتژیک است. به این ترتیب، عوامل ساختاری قابلیتنقش

 .کنندهای نیروی انسانی را تضمین میشده و بهبود مستمر توانایی

های پویا تأثیر مستقیم و قابل توجهی بر شده، عوامل ساختاری قابلیتهارائ یدر مدل مفهوم

شود ب میبهبود نیروی انسانی دارند. پایش محیط و تحلیل روندهای داخلی و خارجی موج

های مهارتی را شناسایی بینی و شکافهای مورد نیاز در آینده را پیشکه سازمان مهارت

راحی شود. این فرآیند هدفمند و مبتنی بر واقعیت طهای آموزشی کند، در نتیجه برنامه

های مرتبط با تغییرات فناوری، رقابت بازار و الزامات کلان شود کارکنان مهارتباعث می

 .را به دست آورند و آمادگی بیشتری برای مواجهه با محیط متغیر داشته باشند

ت که اثر مستقیمی بر بندی منابع آموزشی اسها و اولویتعامل دوم، توسعه شایستگی

اغل توانمندی، انگیزه و تعهد کارکنان دارد. تخصیص بودجه هدفمند، تمرکز بر مش

شود منابع سازی کارکنان، باعث میای و چندمهارتهکلیدی، طراحی مسیرهای رشد حرفه

آفرینی بیشتری برای سازمان های استراتژیک بهتر عمل کنند و ارزشانسانی بتوانند در نقش

های ارتقای وری فردی و سازمانی را افزایش داده و فرصتته باشند. این اقدامات بهرهداش

 .کندشغلی و نوآوری را فراهم می

کند. با پایش عامل سوم، سیستم ارزیابی و بازخورد مستمر، اثر عوامل ساختاری را بهینه می

فناوری،  هایی مانند رضایت کارکنان، کاهش خطا، تحقق اهداف و تطبیق باشاخص

گیری کرده و اصلاحات های توسعه مهارتی را اندازهسازمان قادر است اثربخشی برنامه

های لازم را اعمال کند. در این مسیر، فرهنگ یادگیری مستمر، مدیریت تغییر و زیرساخت
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کنند و فناورانه، میزان اثرگذاری عوامل ساختاری بر بهبود نیروی انسانی را تقویت می

 .سازنددر دستیابی به توسعه پایدار سرمایه انسانی توانمند می سازمان را

های پویا، اثر مهمی بر انعطاف و پاسخگویی سازمان دارند. وقتی عوامل ساختاری قابلیت

محور استفاده های مهارتی به صورت دادهسازمان از تحلیل محیط و شناسایی شکاف

شوند. تر انجام میتر و دقیقنسانی سریعها در حوزه توسعه نیروی اگیریکند، تصمیممی

های مرتبط و کاربردی دریافت کنند و در شود کارکنان آموزشاین اقدام موجب می

اشته باشند. این مواجهه با تغییرات فناوری، رقابت بازار و الزامات مشتریان آمادگی کامل د

 .شودکاری میدوباره و کاهش خطا و وری فردی و سازمانیراستایی باعث افزایش بهرههم

منابع  اثر بعدی این عوامل، تقویت انگیزه، تعهد و نوآوری کارکنان است. با تخصیص

ای و بازخورد مستمر، کارکنان توانمند آموزشی به مشاغل کلیدی، توسعه مسیر رشد حرفه

های شوند. علاوه بر این، استفاده از شاخصهای استراتژیک میو آماده برای ایفای نقش

گذاری بر توسعه شود اثرات سرمایهاثربخشی و ابزارهای مدیریت تغییر، موجب می

های پویا نه ها قابل سنجش و اصلاح مستمر باشد. در نتیجه، عوامل ساختاری قابلیتمهارت

کنند، بلکه اثر مستقیم بر کارایی، تنها به ارتقای مهارت و شایستگی کارکنان کمک می

 .ازمان دارندنوآوری و مزیت رقابتی س

 ها کاربردی پیشنهاد

 یرویبهبود ن کردیبا رو ایپو یهاتیقابل یمدل ساختار یالگوهای این پژوهش در یافته

 :میپردازیم هاآنرد گه در این اینجا به بخشی از های ارزنده دای یافتهانسان

 های آموزشی، آوری و تحلیل دادهجمع: ایجاد داشبورد تحلیلی نیروی انسانی

زه عملکرد و بازخورد کارکنان در قالب داشبوردهای هوشمند به سازمان اجا

ای صورت مستمر شناسایی و اقدامات توسعههای مهارتی را بهدهد شکافمی

 .ریزی کندهدفمند را برنامه

 های سازمانی باید با ها و نقششغل: ها و طراحی مسیرهای شغلیبازنگری شغل

همسو شوند. طراحی مسیرهای شغلی روشن باعث  های مورد نیاز آیندهمهارت

های کلیدی پیدا شود کارکنان انگیزه بیشتری برای یادگیری و توسعه مهارتمی

 .کنند
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 ها باید پیش از نیاز فوری آموزش: های آموزشی پیشگیرانه و منعطفتوسعه برنامه

مان و طراحی شوند تا با محدودیت ز صورت آنلاین یا ترکیبیارائه شوند و به

 .شرایط کاری کارکنان سازگار باشد

 العمر، ترویج فرهنگ یادگیری مادام: ایجاد فرهنگ یادگیری مستمر و فضای امن

کردن، باعث های جدید و ایجاد فضای امن برای اشتباهتشویق به آزمون مهارت

ها کاهش مقاومت کارکنان و افزایش مشارکت فعال در فرآیند توسعه مهارت

 .شودمی

 مستندسازی تجربیات : انتقال تجربه های مدیریت دانش وفاده از سیستماست

های تعاملی، دانش ضمنی سازمان ها و برگزاری کارگاهکارکنان، تحلیل شکست

 .کندیت میهای پویا را تقوکند و قابلیترا به دانش کاربردی تبدیل می

 ا مسیر ارتقای ها باید بآموزش: پیوند آموزش با مسیر شغلی و نظام انگیزشی

راستا شوند تا یادگیری ملموس و شغلی، پاداش و ارزیابی عملکرد کارکنان هم

 .نان حفظ شودآفرین باشد و انگیزه کارکارزش

 ای محتمل صنعت، طراحی سناریوه: نگری مهارتیاجرای مدیریت تغییر و آینده

شده برای نریزی اقدامات از پیش تعییهای مورد نیاز و برنامهبینی مهارتپیش

ش تغییرات، سرعت واکنش سازمان و تطبیق کارکنان با محیط جدید را افزای

 .دهدمی
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