
 Quarterly Management & Human Resources in Oil Industry 

Vol. 15 / No. 59 / Winter 2024 / 11  

 
 
 

Presenting the strategic model of human 
resources development in National Iranian 

Drilling Company 
 

Alireza Soveidi1 - Mohammad Mohammadi2* 

Hamid Rezaiefar3- Mehdi Mahmoodzadeh4 

 

 
Abstract 

This study was carried out with the aim of designing a human resource 

development model in National Iranian Drilling Company. In this research, 

an exploratory qualitative approach has been used. The statistical community 

included related articles from 2000 to 2020 in reliable domestic and 

international databases. Based on the initial review, 22180 articles were 

found, and by removing duplicate articles in the successive stages of 

screening, the final sample included 77 articles. To analyze the articles, the 

meta-synthesis approach and the seven-step method of Sandelowski and 

Barroso (2007) were used. Based on the results obtained in the meta-

combination of six categories of factors including the human resources 

performance management system, development and development of 

competencies, social responsibility, development directed at "self", 

development directed at "organization" and development directed at 

"society" as effective components. It was identified on the development of 

human resources in National Drilling Company.  
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 ی مل   شرکت  در   یانسان   منابع  ۀتوسع   یراهبرد   یالگو   ۀارائ 

 رانیا   یحفار 
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 چكیده 

انجام    ران ی ا   ی حفار   ی مل   شرکت   در   ی انسان   منابع   ۀ توسع   مدل   ی طراح   هدف   با   مطالعه   ن ی ا 

  ی آمار   ۀ شده است. جامع استفاده    ی اکتشاف   ی ف ی ک   کرد ی از رو   ق ی تحق   ن ی ا   در   شده است. 

  ی الملل ن ی ب   و   ی داخل   ی معتبر   ی ها گاه ی در پا   2020تا    2000از سال    مرتبط مقالات    شامل 

  در   ی تکرار   مقالات   حذف   با   که   شد   افت ی   مقاله   22180  ه ی اول   ی بررس   اساس   بر .  بود 

مقالات،    ل ی تحل   ی . برا شد   انتخاب   مقاله   77  شامل   یی نها   ۀ نمون   ، ی غربالگر   ی متوال   مراحل 

( استفاده شد.  2007و باروسو )   ی سندلوسک   ی ا و روش هفت مرحله   ب ی فراترک   کرد ی از رو 

  ت ی ر ی مد   ستم ی س شامل    ، شش دسته از عوامل   ب ی فراترک در    آمده دست ه ب   ج ی بر اساس نتا 

  ۀ توسع   ، ی اجتماع   ی ر ی پذ ت ی مسئول   ها، ی ستگ ی شا   ۀ توسع   و   ن ی تدو   ، ی انسان   منابع   عملکرد 

  عنوان ه ب   جامعه«، »   به   معطوف   ۀ توسع و    سازمان« »   به   معطوف   ۀ توسع   خود«، »   به   معطوف 

 .شد   یی شناسا   ی حفار   ی مل   شرکت   در   ی انسان   منابع   ۀ بر توسع   مؤثر   ی ها مؤلفه 
 

  ۀتوسع  ،یستگیشا  ،یاجتماع  یر یپذت یمسئول  ،یانسان  منابع  تیریمد  :كليدي  واژگان

 کارکنان
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 مقاله علمی ـ پژوهشی
 

 1401 /09/12تاریخ پذیرش    29/08/1401تاریخ دریافت  

  پانزدهمسال   59شماره  1402 زمستان   172تا  153صفحات   [
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   پانزدهم  سال 59 شماره   1402 زمستان 

 مقدمه 

  نیز   و   کارکنان   وری بهره   و   رشد   مستلزم   آنها،   روزافزون   توسعۀ   و ها  سازمان   وری بهره   افزایش 

عنوان  به   ی انسان  ی رو ی ن   از   مدیریت   دانش  اندیشمندان  برخی .  است  آنان   انگیزش  نیروی   تقویت 

(. از آنجا که  1400و همکاران،    یی )بابا   اند کرده   یاد   سازمان،   برندة پیش   نیروی   یا   محرك   موتور 

  دهد، ی م  ل ی تشک  آن  ی انسان  ی رو ی ن  تر، ق ی دق  ان ی ب  به  و  انسان   را   سازمان   هر  عنصر   ن ی تر باارزش 

  ی انسان   عنصر   تواند ی م   دارد   که   ی ر ی خط   گاه ی جا   با   ی انسان   منابع   ت ی ر ی مد   واحد   که   ست ی ن   ی د ی ترد 

  ی کنون   ی ها چالش   و   ازها ی ن با    ی گام هرگونه هم   که   کند   ی نگهدار   و   ی بهساز   ن، ی تأم   ی ا گونه به    را 

 (.  1398  همکاران،   و   ی ر ی )ش   سازد   ر ی مس   سازمان   ی واحدها   یۀ کل   در   را   ی آت   و 

بحث توسعه و    ، ی سازمان   یۀ سرما   ن ی تر عنوان مهم به   ی انسان   ی رو ی ن   ت ی موازات اهم به  

  HRD  ا ی   1ی انسان   منابع   ۀ برخوردار است. توسع   یی بال   ار ی بس   ت ی از اهم   ز ی ن   ی انسان   ی رو ی ن   ی بالندگ 

  ی سازمان   ی ها مهارت   ، ی شخص   دانش   ی ها نه ی زم   در   کارمندان   کند ی م   کمک   که   است   ی چارچوب 

  از   پس   افراد   آموزش   به   ی انسان   منابع   ۀ توسع   گر، ی د   ان ی ب . به  کنند   شرفت ی پ   ی شغل   ی ها یی توانا   و 

  انجام  ی برا   لزم   منابع  ع ی توز   د، ی جد  ی ها مهارت  ی ر ی ادگ ی  ی برا   فرصت  آوردن   فراهم  استخدام، 

  ۀ (. توسع Piwowar, 2021)   شود ی م   اطلاق   گر ی د   ی ا توسعه   ت ی فعال   هر   و   کار   ط ی مح   در   امور 

  شان ی برا   کارفرما   دارند   انتظار   کارمندان   که   است   یی ها فرصت   ن ی تر مهم   از   ی ک ی   ی انسان   منابع 

  به  ی بخش زه ی انگ  و  حفظ  به   ، ی انسان   منابع   ۀ توسع  ی برا  تلاش   و  ی بخش توان  ق، ی تشو .  کند   جاد ی ا 

  زمان   در   که   است   یی ها ت ی فعال   از   ی ا مجموعه   ی انسان   منابع   ۀ توسع   . کرد   خواهد   کمک   کارمندان 

  است   شده   ه ی ته   مشخص   ی رفتار   رات یی تغ   به   دن ی رس   ی برا   افته، ی سازمان طور  به   و   شده ن یی تع 

 (Armstrong et al., 2020  .) آن  با   که   است   ی ند ی فرا   ی انسان   منابع   ۀ توسع   گر، ی د   ی ف ی تعر   در  

  انجام   یی توانا   . 1  تا   شوند ی م   ی ار ی   شده ی ز ی ر برنامه   و   مداوم   ی ا برنامه   کمک   با   سازمان   کارمندان 

  و  ت ی تقو   را  خود   ۀ روزان  ی انفراد  ی ها یی توانا  . 2  کنند؛   ت ی تقو   ا ی  آموخته  را   مختلف  ی ها ت ی فعال 

  فرهنگ   . 3  کنند؛   کشف   سازمان   ی ا توسعه   اهداف   و   خود   ت ی موفق   ی برا   را   خود   ی درون   ل ی پتانس 

  ن ی ر ی ز   ی ها بخش   ان ی م   در   ی همکار و    ی گروه   کار   روابط،   تا   آورند   وجود   به   ی غن   و   ی قو   ی سازمان 

 Anwar)   ابد ی   ش ی افزا  کارمندان نفس عزت   و  زه ی انگ  ، ی شغل  ت ی رضا   و   د کن   دا ی بهبود پ  سازمان 

et al., 2021 .) 

و    ی سازمان   ی تعال   ی در راستا   ی عنوان اقدام به   ی منابع انسان   ۀ توسع   ت ی اهم   به   توجه   با 

ها اگرچه از لحاظ  مدل   ن ی شده است. ا رابطه ارائه    ن ی در ا   ز ی ن   ی مختلف   ی ها مدل   ، ی ور بهبود بهره 

اما همواره از دو    برخوردارند،   یی بال   ی از ارزش علم   ی انسان   یۀ درك بهتر عوامل مؤثر بر سرما 

 
1. Human Ahmed Resource Development 
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   155  /  رانیا یحفار یمل شرکت در یانسان منابع ۀتوسع یراهبرد یالگو ۀارائ 

   1402زمستان     95شماره   پانزدهم سال    

  یمعن   ن ی بد   ؛ دارند   ه ی سو ک ی   حالت   اغلب   ها مدل   ن ی ا   ، طرف   ک ی . از  برند ی رنج م   ی کمبود اصل 

انسان   ۀ توسع   ی ندها ی شا ی پ   ا ی که   کرده   ی منابع  لحاظ  پ   نکه ی ا   ا ی اند،  را    ن ی چن   ی امدها ی صرفاً 

طور  وجود دارد که به   ی محدود   ی ها تعداد مدل   گر، ی د   عبارت . به  کنند ی را مشخص م   ی اقدامات 

  ۀگفت   ن ی ا   د ی را مد نظر قرار داده باشند. شا   ی منابع انسان   ۀ توسع   ی امدها ی و پ   ندها ی شا ی پ   ، زمان هم 

)   1ن ی انگو  همکاران  شفاف  2017و  به  ا (  »حت   ن ی شدن  کند:  کمک    نی تر ده ی چ ی پ   ی بحث 

   « . ستند ی ن   ی دگ ی چ ی پ   ی دارا   ی منابع انسان   ة انداز   به   ز ی ن   ی سازمان   ی افزارها و سخت   زات ی تجه 

  یی کردها ی به رو   از ی ن   ، ی منابع انسان   ۀ توسع   ی ها مدل توجه به مطالب فوق و کمبود    با 

در    قاً ی . دق شود ی احساس م   ی منابع انسان   ۀ مدل جامع در رابطه با توسع   ک ی   ۀ توسع   ی نگر برا کل 

.  شود ی نگر مطرح م جامع   ی قات ی تحق  م ی پارادا   ک ی عنوان  به   2ب« ی »فراترک  کرد ی است که رو   نجا ی ا 

  تفسیر   و   تحلیل   ، ترکیب   ، سی ر بر منظور  به    که   ست ا   ی ف ی ک   ق ی تحق   روش   ک ی   ب ی فراترک 

  از  عمیق   ی ل ی وتحل ه ی تجز  ب ی فراترک . ست ا  شده   ی معرف   گذشته   ل سا  چند  در   ی قبل   ی ها ش ه و پژ 

  ج ی نتا   ب ی ترک   ی برا   ی کمّ  است   ی روش   ب ی فراترک .  ست ا   ص خا   ی ا زه حو   در   هشی و پژ   نتایج 

ک به   که   گذشته   ی پژوهش    ر ی اخ   ی ها سال   در   ، روش   ن ی ا   ت ی جامع   به   توجه   با .  اند ی ف ی صورت 

 (. Holt et al., 2017)   است   شده   ب ی فراترک   از   ی اد ی ز   استفاده 

  ن ی تدو   به  راجع   موجود  ی قات ی تحق   ی ها شکاف   گرفتن  نظر   در  و   فوق  مطالب  به   توجه   با 

  کردی رو   با   ی انسان   منابع   ۀ توسع   مدل   ۀ پژوهش حاضر با هدف ارائ   ، ی منابع انسان   ۀ توسع   ی الگوها 

  ت ی اهم   . 1  شامل   پژوهش   ن ی ا   انجام   ی برا   محقق   ی اصل   ی ها زه ی انگ .  شود ی م   انجام   ب ی فراترک 

نگر  جامع   ی ها کمبود مدل   . 2سازمان؛    ی ور در بهبود عملکرد و بهره   ی منابع انسان   ۀ توسع   ی بال 

  ک ی   ۀ ارائ   ی برا   ب ی فراترک   کرد ی رو   ی بال   ت ی قابل   و   ها ی ژگ ی و   . 3و    ی منابع انسان   ۀ در رابطه با توسع 

از مراحل    شود ی م   ی سع   ق ی تحق   ن ی بوده است. در ا   ی منابع انسان   ۀ توسع   ق ی مدل جامع و دق 

استفاده    ی منابع انسان   ۀ و معتبر در رابطه با توسع   د ی مدل جد   ک ی   ۀ توسع   ی برا   ب ی مختلف فراترک 

  یی نها   مدل   اعتبار   و   یی ا ی پا   سطح   ش ی افزا   به   ، ی ف ی ک   روش   ن ی استفاده از ا   رود ی شود. انتظار م 

 . کند   ی ان ی شا   کمک 

  د ی تأک   مورد   و   ران ی ا   ی ادار   نظام   مسائل   ن ی تر مهم   از   ی منابع انسان   ۀ توسع  نکه ی ا  نظر به 

 ۀ ن ی در زم  مختلف  ات ی نظر  و  الگوها  ی بند جمع   ۀ ارائ  ی در پ  پژوهش  ن ی ا  است،   ی اسناد بالدست 

انسان   ۀ توسع   ی ها شاخص  و  ها مؤلفه  ابعاد،  یی شناسا  به  ق ی طر  ن ی ا  از  تا  است  ی منابع 

 ابعاد  ی ارتقا  ی برا  بتوان  تا  ابد ی  دست  ی منابع انسان   ۀ توسع   ی امدها ی و پ   ندها ی شا ی پ   ، دهنده ل ی تشک 

 
1. Nguyen 
2. Meta Synthesis 
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   پانزدهم  سال 59 شماره   1402 زمستان 

 داده  پاسخ  سؤال  ن ی ا  به  تا  است  از ی ن  هدف  ن ی ا  به  ی اب ی دست   ی برا .  کرد  ی ز ی ر برنامه  آن  مختلف 

انسان   ۀ توسع  »ابعاد :  که  شود   شده   ل ی تشک  یی ها شاخص  و  ها مؤلفه  چه  از   و  ست ی چ  ی منابع 

 است؟« 

  عملکرد   بهبود   ی برا   ی شغل   ی ها تلاش   و   آموزش   از   کپارچه ی   ة استفاد   ی منابع انسان   ۀ توسع 

  را یی ها ی ستگ ی شا   ی ت ی ر ی مد   کرد ی رو   ن ی . ا است  سازمان  ی کل   ی اثربخش  ن، ی همچن  و   گروه   ا ی   فرد 

  ی ها ی ز ی ر برنامه   ق ی طر   از   و   دهد ی م   توسعه ،  دارند   از ی ن   ی فعل   مشاغل   انجام   ی برا   کارکنان   که 

  ی اصل   ل ی دل   (. Wood et al., 2022)   کند ی م   آماده   نده ی آ   ی ها ت ی فعال   ی برا   را   آنها   ، ی ر ی ادگ ی 

  بر   کارکنان   مهارت   و دانش    ق ی طر   ن ی ا   از   که   است   ن ی ا ها بر آموزش کارکنان  سازمان   د ی تأک 

  پس،  ن ی بنابرا .  رود ی م   ن ی ب   از   عملکرد   به   مربوط   مشکلات   و   ابد ی ی م   توسعه   ی شغل   الزامات   اساس 

  محل   سازمان   ی ها خواسته   و   ی شغل  ط ی شرا   بود   خواهند   قادر   کارآموزان ، ی آموزش   ة دور  اتمام   از 

  ۀ توسع   ی برا ها  شرکت   ی سو   از   معمولً   ی آموزش   ی ها . برنامه ( Ju, 2019)   کنند   درك   را   خود   کار 

ها  برنامه   ن ی ا   در   ز ی ن   استخدام   از   پس   د ی جد   کارکنان   و   شود ی م   ده ی د   تدارك   کارکنان   عملکرد 

 (.  Zaid et al., 2023)   کنند   عادت   شرکت   ی ها ه ی رو   و   ها است ی ، س ن ی قوان   به   تا   کنند ی م   شرکت 

و    ران ی مد   ی هم برا   گسترش،   حال   در   ی ا حوزه (  HRD)   ی انسان   منابع   ۀ توسع   که   آنجا   از 

  منابع  ۀ توسع   نقش   و   ت ی ماه   مورد   در نظران  و صاحب   محققان ،  است   ک ی جوامع آکادم   ی هم برا 

  و   گفتمان   به   ی بخش ی آگاه   ی مبان   ی بررس ،  رو   ن ی ا   از اند.  را مطرح کرده   ی اد ی ز   مباحث   ی انسان 

انسان   ۀ توسع   ن ی اد ی بن   ی ها ه ی نظر   مؤثر   ی ر ی کارگ به  اهم   ی منابع  است.    یی بال   ت ی از  برخوردار 

تئور   ن، ی بنابرا  مفهوم    ی ن ی اد ی بن   ی ها ی لزم است  اساس  انسان   ۀ »توسع که  را شکل    « ی منابع 

 (. Ju, 2019)   شود   ی بررس   ق ی مند و دق نظام   ی به شکل   دهند ی م 

انسان   ۀ توسع   ی اصل   ی نظر   ی مبان   از   ی ک ی   ی شناس روان    منابع  قات ی تحق است.    ی منابع 

  ر یی تغ   و   عملکرد ،  ی ر ی ادگ ی   ن ی ب   ارتباط   ی اب ی ارز   و   ی بررس   در   ی شناس روان   یۀ نظر   بر ی مبتن   ی انسان 

  گردش،  زه ی انگ ،  یی راهنما ،  ی شغل   ت ی رضا ،  ر ی تأث :  مثال   عنوان به )   گر ی د   ی رها ی متغ   از   ی ار ی بس   و 

  قات ی تحق .  است   بوده   مؤثر  ی سازمان   سطوح   و   ی گروه / ی م ی ت ، ی فرد  ی ها سازمان   در ( سود ،  ی مال 

ازجمله  ی سازمان   ی رفتارها   مورد   در   ی انسان   منابع  به کارکنان   ة ز ی انگ ،    یها ه ی نظر   با شدت  ، 

  ی بان ی پشت   ی شناخت روان   ی ها ه ی نظر   با   که   د ی جد   قات ی تحق .  شود ی م   ی بان ی پشت   ی شناس روان 

  ش ی افزا   کار   محل   در   ی فرهنگ   و   ی قوم ،  ی ت ی جنس   ی ها تفاوت   و   ها شباهت   از   را   ما   درك ،  شود ی م 

(. از آنجا  Henle, 2021)   شود ی م   ی ر ی فراگ   و   تنوع   مسائل   به   ت ی حساس   ش ی افزا   باعث   و   دهد ی م 

به    ی اب ی دست   ی اساساً با عملکرد کارکنان در سازمان و تلاش آنها برا   ی منابع انسان   ۀ که توسع 

  تمرکز مداوم سروکار دارد،    ی ر ی ادگ ی   ق ی جهت بهبود عملکرد از طر   ی درون   ل ی حداکثر پتانس 
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  است   ی و سازمان   ی گروه   ، ی افراد در سطح فرد   ۀ و توسع   ی ر ی ادگ ی بر    ی منابع انسان   ۀ توسع   ی اصل 

 (Saks, 2021  .) 

است که در رابطه با    یی ها ی ( از تئور هدفمند   یی رفتارگرا )   ی رفتار   ی شناس روان   یۀ نظر 
انسان   ۀ توسع    ی رفتار   چه   نکه ی ا   »علم   عنوان به   ماً ی مستق   یی رفتارگرا .  است   شده ارائه    ی منابع 
  « ی ذهن   ی دادها ی »رو   که   است  معتقد  یی رفتارگرا .  شود ی م  داده  ح ی توض  دهد«   رخ   است   ممکن 

  ن ی ب   که ،  رفتار   ة کنند ل ی تعد   و   کننده« ن یی تع   »عوامل ،  واسطه   ی رها ی متغ   از   ی ا مجموعه   عنوان به 

  ی سو   از ،  رفتار   ل ی تعد   ا ی   رفتار   ت، ی در نها   و   سو ک ی   از ،  ی روان   حالت   جاد ی ا   و   ی ط ی مح   ی ها محرك 
  به   دادن   اجازه   که   معتقدند   پردازان ه ی از نظر   ی برخ   (. Miao et al. 2021)   کنند ی عمل م   گر، ی د 

  عنوان به   را   مثبت   اقدام   ی شناخت   یۀ نظر .  دارد   ی ستگ ی شا   آموزش   ی برا   خطا   و   ش ی آزما   روش 
  از  افراد   ی اب ی ارز   به   ی از ی ن   که ی درحال ،  کند ی م   ر ی پذ امکان   ها نگرش   ر یی تغ   ی برا   1ی تهاجم   ی روش 
 (. Luo et al., 2021)   ندارد   گر ی کد ی 

در رابطه با    ی شناخت روان   ی ها ه ی از نظر   ی گر ی د   ۀ دست   2بزرگسالن   ی ر ی ادگ ی   ی ها ی تئور 
انسان   ۀ توسع  ناولز   ی منابع  مالکوم  به   3هستند.  تئور را  پدر    بزرگسالن  ی ر ی ادگ ی   ی عنوان 

و    ت ی نظران راجع به اهم صاحب   ر ی دانش سا   ش ی منجر به افزا   ی و   قات ی چراکه تحق   شناسند؛ ی م 
بزرگسالن متفاوت    ی ر ی ادگ ی   ة در بزرگسالن )کارکنان سازمان( شده است. نحو   ی ر ی ادگ ی   ة نحو 

استفاده کرد که    ی متفاوت و اختصاص   یی ها از روش   د ی آموزش آنها با   ی از کودکان است؛ لذا برا 

عق   ی اساس   یی ها تفاوت  به  دارد.  کودکان  آموزش  منحصراً    ی ر ی ادگ ی ناولز،    ده ی با  بزرگسالن 
  رگذارند ی تأث   ی ر ی ادگ ی افراد بزرگسال در    خود    معلمان،   ی ها مهارت   از   ش ی ب   و   است محور  شخص 

 (Saks, 2021  .) کودکان و    ی ر ی ادگ ی   ن ی تفاوت ب   جاد ی ا   ی برا   ناولز است که    ی مفهوم   4ی آندراگوژ
  و هنر  ی آندراگوژ  مقابل،  در  است؛  کودکان  آموزش  علم   و  هنر  5ی پداگوژ .  داد بزرگسالن ارائه  

  ی نقش   ، العمر مادام   و   بزرگسالن   ی ر ی ادگ ی  ۀ ن ی در زم  6ی خودگردان .  است  بزرگسالن   آموزش   علم 

  شرفت ی پ   و   اهداف   ت ی مسئول   تمام   ر ی فراگ   افراد   ، ی خودگردان   در .  کند ی م   ی باز شدت مهم  به 
  کند؛ ی م   استفاده   خودگردان   ی ر ی ادگ ی   یۀ از نظر   ی آندراگوژ .  رند ی گ ی م   عهده   بر   را   خود   ی ر ی ادگ ی 
  ی ها یی توانا   باشد،   توجه مورد    س ی از آنکه روش تدر   ش ی که در آموزش بزرگسالن ب   ی معن   ن ی بد 

 (.  Muldoon, 2020)   کند ی م   فا ی ا   نقش   ی و   ی ر ی ادگ ی   در   که   است   بزرگسال   فرد   ی شخص   و   ی درون 

انسان   ۀ توسع   ی  شناخت روان   ی مبان   گر ی د   از    7نی آفر تحول   ی ر ی ادگ ی به    توان ی م   ی منابع 
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  تفکر   به   منجر   ن ی آفر تحول   ی ر ی ادگ ی .  ی روان  ا ی   ی جسم  است؛   ر یی تغ   ی معنا  به اشاره کرد. تحول  

  بزرگسالن   که   آنجا   از .  کند ی م   صدق   مستقل   بزرگسال   ران ی فراگ   مورد   در   که   شود ی م   مستقل 

  خود   ات ی تجرب   از   ی شتر ی ب   ی عمل   ی ها درس   توانند ی م   دارند،   کودکان   به   نسبت   ی شتر ی ب   ات ی تجرب 

  یۀنظر است.    ن ی آفر تحول   ی ر ی ادگ ی   ک ی تکن   ک ی   انگر ی ب   خود   ن ی ا   که ،  رند ی بگ   اد ی   کودکان   از 

  بزرگسالن   ی ر ی ادگ ی   یۀ از نظر   که ،  ی انسان   منابع   متخصصان   و   محققان   ی برا   بزرگسالن   ی ر ی ادگ ی 

.  است   مهم   ار ی بس ،  کنند ی م   استفاده   ی ا حرفه   و   بزرگسالن   ی آموزش   ی ها برنامه   جاد ی ا   ی برا 

  متخصصان   که   ی هنگام ،  ل« ی تحل   و   ه ی تجز   ۀ »مرحل   در   بزرگسالن   ی ر ی ادگ ی   یۀ نظر ،  مثال   عنوان به 

HRD   ۀ مرحل   در   ا ی   کنند؛   درك   را   بزرگسال   ران ی فراگ   فرد منحصربه   ی ها ی ژگ ی و   د ی با  

  از   « ی آموزش   اهداف   ن یی »تع   ۀ مرحل   در   و   آنها؛   ی ازها ی ن   و   تجربه   ی اب ی ارز   ی برا   « ی ازسنج ی »ن 

  یانسان   منابع   متخصصان   ی وقت   که   معناست   بدان   ن ی ا .  است   برخوردار   یی بال   ار ی بس   ت ی اهم 

  ی قبل   ی ازها ی ن   و   ها ی ژگ ی و ،  تجربه   د ی با ،  دارند   عهده   بر   را   بزرگسال   متخصصان   ی آموزش   اهداف 

 (. Otoo, 2019)   رند ی بگ   نظر   در   را   ران ی فراگ 

سازمان در    ت ی ر ی و مد   ی با عنوان نقش رهبر   ی ا ( مطالعه 2021و همکاران )   1ی ارسانت 

راستا   زش ی انگ   جاد ی ا  انسان   ۀ توسع   ی در  نتا   ها ی در شهردار   ی منابع  بر اساس    ج ی انجام دادند. 

  ی ده تنها در جهت نه  ها ی مافوق شهردار   ران ی مشخص شد که مد   ق ی تحق  ن ی آمده در ا دست به 

فعال  اقدامات سازمان   ها ت ی به  و توجه    ة بلکه نحو   ، نقش دارند   ی و  با کارکنان  آنها    به برخورد 

.  دارد   ر ی تأث   ز ی ن   کارکنان   از ی ن مورد    ی ها ی ستگ ی شا   ۀ توسع   و   رفتار   ی ده شکل   در   کارکنان مشکلات  

  منابع  ۀ توسع  در  ها سازمان   ی گذار ه ی سرما   »لزوم   عنوان  با  ی ا مطالعه (  2020)  همکاران  و  2چن 

  ق ی تحق   ن ی ا   در آمده  دست به   ج ی نتا   اساس   بر .  دادند   انجام   « ی فکر   یۀ سرما   دگاه ی د   از   ی انسان 

  منابع   ۀ توسع   اقدامات   ن ی ب   را   ی انج ی م   نقش   ی اجتماع   یۀ سرما   و   ی انسان   یۀ سرما   که   شد   مشخص 

 . کنند ی م   فا ی ا   شرکت   عملکرد   و   ی انسان 

از منظر    ی منابع انسان   ۀ توسع   ی ها ی با عنوان استراتژ   ی ا ( مطالعه 2020)   3س ی تساک ی م 

  است   شده   انجام   ی مرور ـ    ی ف ی توص   کرد ی مطالعه با رو   ن ی انجام داد. ا   ی سازمان   ی آور تاب   ش ی افزا 

  ، دارند   ی سازمان   ی آور بالقوه بر تاب   ی ر ی که تأث   ی منابع انسان   ۀ توسع   مختلف   ی ها مؤلفه   به   آن   در   و 

  یمنابع انسان   ۀ توسع   »مدل با عنوان    ی ا ( مطالعه 2020و همکاران )   4ی ران ی د .  است   شده   پرداخته 

بحران  زمان  نتا   « در  اساس  بر  دادند.  ا دست به   ج ی انجام  از  مطالعه مشخص شد که    ن ی آمده 

  ی لزم است در زمان بحران رهبران سازمان   ، ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ة شد شناخته   اقدامات   بر علاوه 
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 را فراهم کنند.   ی منابع انسان   ۀ توسع   ۀ ن ی برخوردار باشند تا بتوانند زم   ی د ی کل   ی ها ی ستگ ی از شا 

بر    ی منابع انسان   ۀ توسع   مدل   ی »طراح با عنوان    ی ا ( مطالعه 2020و همکاران )   1ی لواهاب 

  دگاه ی آمده مشخص شد که د دست به   ج ی انجام دادند. بر اساس نتا   « ی فرهنگ   ی ها تفاوت   ی مبنا 

  د ی هر واحد با   ی برا   ن، ی بنابرا   و   است متفاوت    ی مختلف نسبت به امور فرهنگ   ی کارکنان واحدها 

توسع   ک ی  متفاوت  انسان   ۀ مدل  ر   ی منابع  شود.  گرفته  نظر  )   2ی گب ی در  همکاران  (  2018و 

انجام دادند.    « ی خودمختار   ی تئور   ی بر مبنا   ی نابع انسان م   ۀ توسع   »مدل با عنوان    ی ا مطالعه 

  ۀ توسع   ی ها مؤلفه   استخراج   و   پژوهش   ات ی ادب   ق ی عم   مرور   ق، ی تحق   ن ی ا   در   استفاده مورد    کرد ی رو 

مشخص شد که رسالت    ق ی تحق   ن ی آمده در ا دست به   ج ی بوده است. بر اساس نتا   ی منابع انسان 

  ی ازها ی برآورده ساختن ن   ، ی حاکم بر سازمان، استقلال شغل   ی ت ی ر ی مد   جوّ   سازمان، (  ت ی )مأمور 

 . ند ی آ ی به شمار م   ی منابع انسان   ۀ توسع   ی ها مؤلفه   ن ی تر مهم   ی شغل   ی کارکنان و طراح 

  ی شهردار   در   ی انسان   منابع   ۀ توسع   ی الگو   ۀ ارائ با عنوان    ی ا ( مطالعه 1401)   ی دار ی پا 
  ر ی فراگ   ی ها مقوله   است   داده   نشان   ج ی نتا انجام داد.    ی اکتشاف   ۀ خت ی آم   طرح   از   استفاده   با   راز ی ش 

  ی اب ی بازار   عوامل .  اند شده   ی بند دسته   ی بالندگ   و   رشد   و   ی آموزش   ، ی راهبرد   عوامل   قالب   در 
  ی ها مقوله .  دهند ی م   ل ی تشک   را   الگو   یی ربنا ی ز   عناصر   که   هستند   ی سازمان   ی عوامل   ک ی استراتژ 
  کارکنان   عملکرد   ت ی ر ی مد   و   ی انسان   منابع   ت ی ر ی مد   راهبرد   شامل   ، ی راهبرد   عوامل   ة دهند سازمان 

  در   ی انسان   منابع   ۀ توسع   ی الگو   ی طراح با عنوان    ی ا ( مطالعه 1400و همکاران )   یی بابا .  باشند ی م 
  ق ی تحق   یی نها   مدل   که   داد   نشان   ج ی نتا انجام دادند.    ی دولت   ی ها سازمان   ی اثربخش   ی ارتقا   جهت 

  اعتماد   تعهد،   اطلاعات،   م ی تسه   و   دانش   ، ی ستگ ی شا   ۀ توسع )   ی فرد :  ی اصل   بُعد   3  بر   مشتمل 
  ، ی سالر سته ی شا   خدمات،   جبران   نظام   ، ی سازمان   عدالت   کارکنان،   آموزش )   ی سازمان   ؛ ( متقابل 

ـ  فرهنگ   ، ی اس ی س   ، ی اقتصاد )   ی ط ی مح   و   ؛ ( استعداد   ت ی ر ی مد  و    زرگران .  است (  ی اجتماع ی 
 ( مطالعه 1400همکاران  عنوان    ی ا (    کرد ی رو   با   ی انسان   منابع   ۀ توسع   یی مبنا   ی الگو با 

  گراندد   ی مالت   قالب   در   افته ی ساختار مه ی ن   ۀ مصاحب   14  از   استفاده   با انجام دادند.    ی شناخت ی عصب 

  شامل)   کارکنان   ی ادراک   ۀ هست :  از اند  عبارت   که   شد   استخراج   یی نها   ی ها مقوله   و   م ی مفاه   ، ی تئور 
  ۀ توسع   ران ی مد   یی اجرا   ۀ پوست   و   کارکنان   ی رفتار   ۀ بدن   ، ( اعتماد   و   زه ی انگ   ت، ی خلاق   اخلاق،   عدالت، 
 . ی انسان   منابع 

  قاتی تحق   از   ی ار ی بس   دهد ی نشان م   ی منابع انسان   ۀ توسع   ة حوز   در   پژوهش   ات ی ادب   ی بررس 
  استفاده  ها ه ی فرض   آزمون   ی برا   ی کمّ   ی ها است و از روش   داشته   ی د یی تأ   ی کرد ی رو   شده انجام 

که    شده   ی معرف   ی بخش، مقالت   ن ی در ا   ـ ـ  پژوهش   عنوان   با   متناسب   ـ ـ  اگرچه .  است   شده 
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است.    ی کمّ  قات ی غلبه با تحق   ن، ی ش ی اما در مقالت پ   ، اند داشته   ی ف ی ک   ا ی   ی اکتشاف   ی کرد ی رو 
آکادم   ، ی کمّ   قات ی تحق  ارزش  از  اکثر   یی بال   ک ی اگرچه  اما  ا به ب ی قر   ت ی برخوردارند،    ن ی اتفاق 

  نی ع هستند. در    شده ن یی تع   ش ی از پ   ی ها ه ی فرض   د یی أ و جهت ت   ی د یی تأ   ی کرد ی مطالعات با رو 
م   گونه همان   حال،  مشاهده  بال  مقالت  در  رو   ز ی ن   ی مطالعات   شود، ی که    ی کردها ی با 

  را دسته از مقالت   ن ی ا   ت ی آمده از آنها اهم دست به   ج ی صورت گرفته است و نتا  ی ف ی ک / ی اکتشاف 
از    ی تعداد   ن، ی همچن .  دهد ی م   نشان   ی منابع انسان   ۀ توسع   د ی جد   ی ا ی زوا   و   ابعاد   یی شناسا   در 

با پژوهش حاضر    ث ی ح   ن ی فرامطالعه صورت گرفته است که از ا   کرد ی با رو   ن ی ش ی پ   ی ها پژوهش 
استفاده    ن ی ش ی با مطالعات پ   اس ی وجه مشخص پژوهش حاضر در ق   حال،   ن ی مشابهت دارند. با ا 

  یاد ی ز   مشابه   ی ها مثال   که  است   ی انسان  منابع   ۀ توسع   مدل  ی جهت طراح   ب ی فراترک  کرد ی از رو 

 .افت ی   توان ی نم   آن   ی برا 

 ی شناسروش

از    ی ر ی گ با بهره   راستا،   ن ی ا شده است. در    ی ز ی ر ه ی پا   ب ی فراترک   ی ف ی ک   کرد ی رو   با حاضر    پژوهش 

فراترک  راهبردها   ی ک ی که    ب ی روش    روش   از   استفاده   با   شد   تلاش   است،   ق ی تحق   ی ف ی ک   ی از 

منابع    ۀ ( توسع ی ها )شاخص   ی کدها   و ها(  )مؤلفه   م ی مفاه )ابعاد(،    مقولت   استخراج   به   ب ی فراترک 

 ارائه شود.    ق ی تحق   ی شنهاد ی آنها مدل پ   یۀ پا و بر    مند پرداخته مرور نظام   ق ی از طر   ی انسان 

تا    2000  سال شده از  چاپ   ی پژوهش   ی متشکل از مقالت علم   پژوهش   ی آمار   ۀ جامع 
پا   2020 س   ، ی داخل   معتبر   ی ها گاه ی در  نورمگز،  ا   د، ی همچون  پا   ران ی مگ    معتبر   ی ها گاه ی و 
اسکولر   ، ی خارج  گوگل    وب   ، 5نگر ی اشپر   ، 4ر ی الزو   ، 3اسکوپوس   ، 2رکت ی دا   نس ی سا   ، 1چون 
  یبرا   ه ی اول   ی ارها ی مع   . است   ی انسان   منابع ۀ توسع   ة در حوز   8و امرالد   7ی آ .  ی .پ ی .د ام   ، 6نس ی سا 

  تا   2000  ه ی اول   لتر ی ف   در   مقالت   انتشار   سال   که   است؛   مقاله   زبان   و   انتشار   سال   مقالت،   ورود 

  گرفته قرار   ل ی مورد تحل  ی س ی مقالت با زبان انگل   ن، ی همچن  و   است   شده  گرفته  نظر  در   2020
  اطلاعات   ل ی تحل   و   ه ی تجز   ی برا (،  ی ف ی ک   و   ی )کمّ   مختلف   ی ها روش   از   که   ی مقالت   تمام .  است 
  ۀتوسع   با   مرتبط   عوامل   که   ی مقالت .  شدند   انتخاب   ی ورود   ار ی مع   عنوان به   اند، کرده   استفاده   خود 

  ی شناس روش   ا ی   ستند ی ن   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ة حوز   در   اند، نکرده   ی بررس   را   نظر مد    ی منابع انسان 
 . شدند   خارج   ی بررس از مقالت مورد    ، نداشتند   ی درست 
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  ،ی شد که با حذف مقالت تکرار   افت ی مقاله    22180  درمجموع   ه، ی اول   ی بر اساس بررس 

  ی بود که با حذف مقالت   ی دسترس مقاله قابل   820  ان ی م   ن ی . از ا د ی مورد رس   12321تعداد به    ن ی ا 

  ی بعد بر اساس متناسب بودن محتوا   ۀ مقاله انتخاب شد. در مرحل   203نامرتبط،    ة د ی با چک 

داشتن    ل ی مقاله به دل   77  ، ی گر ل مرحله از غربا   ن ی هارم مقاله به دست آمد و در چ   154مقالت،  

مقاله انتخاب شد. از   77شامل  یی نها  ۀ نمون  ب، ی ترت  ن ی شد و بد نامناسب حذف  ق ی روش تحق 

  خته ی آم   کرد ی مقاله با رو   14و    ی ف ی ک   کرد ی مقاله با رو   17  ، ی کمّ   کرد ی مقاله با رو   46  ان، ی م   ن ی ا 

 شده است. انجام  

  روش  از  مقالت،   ل ی تحل   و  ه ی تجز  ی برا  و استفاده  ی بردار ش ی ف  ابزار  از  ی ف ی ک   ۀ مرحل   در 

 ( استفاده شد.  2007)   باروستو  و  ی سندلوسک   ی ا مرحله   هفت 

 پژوهش  یهاافته ی

منتخب    پس مقالت  انتخاب  فراترک  ییابتدا  ۀمرحل  پنج   در از  روش  ادامه    ب، یاز    با در 

  هریک.  شد  یابی ارز  کیفی  ظ لحا  به  مقاله   هر  ،کیفی  طشر  10  با  CASPاز روش    دهستفا ا
  زات متیاا  عمجمو  که  مقالتیو    گرفت  5  تا  1از    یزمتیاا  ،یطاشر  ینا  با  اجههمودر    تمقالاز  
  مرحله   رچها  از  پس .  شد  ف حذ  ت مقال  باقیو    تأیید   کیفی   ظ لحا  به  بود،  بالترو    31  نهاآ

 لیتحل  و  هیتجز  یابر  هشوپژ  25  و  فحذ  آن  ردمو  15  ،مطالعه  40  نمیا  از   پالیش
 . شد ب نتخاا تطلاعاا

از اعتبار در پژوهش    منظورشامل کنترل اعتبار است.    بیششم از روش فراترک  گام 

دفاع  یمی مفاه  ،یفیک بازتاب  یری پذ قیتصد  ،یریباورپذ  ،یریپذهمچون    جی نتا  یریپذو 

است که به    ی آمار  ی ریگمی تصم   یاز ابزارها  یک یکاپا    روشصورت گرفته است.    قیتحق 

جداگانه    ک یکه هر  یریگمی منبع تصم   ای  دهی دو فرد پد  نیب  ی توافق و هماهنگ  ةانداز  یبررس

  ی انتخاب  ی سند  ب،یفراترک  یی ای پا  ی ابی ارز  ی. براپردازدیم  ، اندقرار گرفته  ی ریگمورد اندازه

.  شد محاسبه    611/0کاپا    بیضر  ،یابی از خبرگان قرار داده شد. پس از ارز  یکی   اری در اخت

پژوهش   ج ینتا ییایپا  ی مقدار به معنا ن یا ن،یبنابرا است؛ مطلوب  6/0 ی بال ی کاپا  بیضر

 است.

روش    هفتم  ۀحلمردر   ادامه  و  ئهارا  قبل  حلامر  یافتههای  ،ترکیبافراز  به    ،در 
م  یهاشاخص  ییشناسا پرداخته  شاخصشودیپژوهش  از  متون  استخراج  یها.  از  شده 

  ی بندبا مقوله و دسته  ت،یو پرتکرار و در نها   ی معنهم  یهامقالت مرتبط، با حذف شاخص
از    نیا  در .  شدحاصل    یفرع   ۀمقول  25و    یاصل  ۀمقول  6  ،یینها  یهاشاخص مرحله 
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فرع  یاصل  یهامقوله  ،یکدگذار شد  یو  مشخص  نتاندپژوهش  در    یبندمقوله  نیا  جی. 
 . شده استئه ارا ریزجدول 

 بنتخا و ا  بینیزبا  یندا فر  .1شكل  

 

 پژوهش یفرع  و یاصل  ی هاتم.  1جدول  

 منبع  ی فرع   ی ها مقوله  ی اصل   ی ها مقوله 

  ت ی ر ی مد   ستم ی س 

عملکرد منابع  

 ی انسان 

 ( 2022)   لتون ی و (؛  2022و همکاران )   ون ی  یی گرا جه ی نت   ت ی تقو 

 ( 2021)   ساکس (؛  2018)   همکاران   و   ی گب ی ر  د بازخور   ارائه 

 ی محور   ی استراتژ 
انور و همکاران    ؛ ( 2022)   همکاران   و   باهونوس 

 ( 2021(؛ لو و همکاران ) 2021) 

 ( 2021)   ووار ی پ (؛  2022)   همکاران   و   ی الکتب  یی پاسخگو   ت ی تقو 

 کارکنان   ی محور اقدام   ق ی تشو 
و همکاران    ی لوهاب (؛  2023و همکاران )   بوا ی ز 

 ( 2022)   لتون ی و (؛  2020) 

  ۀ و توسع   ن ی تدو 

 ها ی ستگ ی شا 
 ی رفتار   ی ستگ ی شا   ۀ توسع 

  همکاران   و   ی ران ی د   ؛ ( 2021)   همکاران   و   ائو ی م 

 ( 2020)   س ی تساک ی م (؛  2020) 

 =N) 40شده )کل منابع یافت

 شدههای غربالکل چکیده

 شدهکل محتوای پژوهش بررسی

 های منتخب برای ارزیابیپژوهش

 شدههای نهایی انتخابپژوهش

(25 (N= 

 های ردشده به دلیل عنوان نامرتبطپژوهش

(1 (N= 

 نامناسب چکیدة نظراز  هشدرد یهاوهشپژ

(8 (N= 

 ایمحتو لیلد به هشدرد یهاپژوهش

 نامناسب

(5 (N= 

 یابیاز ارز بعد هشدرد یهاوهشپژ

(1 (N= 
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 منبع  ی فرع   ی ها مقوله  ی اصل   ی ها مقوله 

 ی منابع انسان   ی ر ی پذ ت ی مسئول 
  همکاران   و   باهونوس (؛  2020و همکاران )   چن 

 ( 2020مالدون )   ؛ ( 2022) 

حوزه    در   ی ستگ ی شا   ۀ توسع 

 ی ت ی ر ی مد 

 ( 2021)   ووار ی پ   ؛ ( 2021)   همکاران   و   ائو ی م 

 ی حوزه فن   در   ی ستگ ی شا   ۀ توسع 
  همکاران   و   ت ی وا (؛  2019)   همکاران   و   سنو ی ساتر 

 (2020 ) 

  ة حوز   در   ی ستگ ی شا   ۀ توسع 

 ی ط ی مح 

 ( 2022)   لتون ی و (؛  2019)   جو 

  ة حوز   در   ی ستگ ی شا   ۀ توسع 

 ی فرد 

 ( 2021)   ساکس   (؛ 2022)   همکاران   و   ون ی 

  ۀ توسع 

  ی ر ی پذ ت ی مسئول 

 کارکنان   ی اجتماع 

 ( 2020)   همکاران   و   ه ی ژ (؛  2023)   همکاران   و   د ی ز  سبز   ی ها مهارت   آموزش 

  ی ط ی مح ست ی فرهنگ ز   جاد ی ا 

 سازمان 

  همکاران   و   ی ران ی د (؛  2022و همکاران )   وود 

 (2020 ) 

 ( 2019)   جو   ؛ ( 2022)   همکاران   و   ی الکتب  سبز   ت ی خلاق   از   ت ی حما 

 ( 2020)   همکاران   و   ه ی ژ   ؛ ( 2023)   همکاران   و   د ی ز  ی انرژ   مصرف   کاهش   به   ق ی تشو 

 ( 2020)   همکاران   و   ه ی ژ (؛  2021)   ووار ی پ  ست ی ز ط ی مح   ة شد ادراك   ارزش 

  به   معطوف   ۀ توسع 

 خود« » 

 ی خودآگاه 
  همکاران   و   ی لوهاب   ؛ ( 2020)   همکاران   و   چن 

 ( 2020)   همکاران   و   ت ی وا   ؛ ( 2020) 

 ( 2022)   لتون ی و (؛  2021)   همکاران   و   ائو ی م  ی اب ی خودارز 

 ی خودکنترل 
و همکاران    لو (؛  2018و همکاران )   ی گب ی ر 

 ( 2020)   س ی تساک ی م (؛  2021) 

  به   معطوف   ۀ توسع 

 سازمان« » 

  ی شغل   ی ها ی ستگ ی شا   ۀ توسع 

 ( ی شغل   شرفت ی پ   ر ی )مس 

  همکاران   و   ی الکتب   (؛ 2022)   همکاران   و   ون ی 

 (2022 ) 

 ( 2021)   ووار ی پ (؛  2020)   مالدون  ی سازمان   ی ها ی ستگ ی شا 

 ی مساع   ک ی تشر 
  همکاران   و   ائو ی م   (؛ 2022)   همکاران   و   باهونوس 

 (2021 ) 

  به   معطوف   ۀ توسع 

 جامعه« » 

 ( 2022)   لتون ی و   ؛ ( 2020)   همکاران   و   چن  1جامعه   ی رفتار حام   ۀ توسع 

 ی رفتار شهروند 
  همکاران   و   ی ران ی د (؛  2021و همکاران )   لو 

 ( 2022)   همکاران   و   ی الکتب   ؛ ( 2020) 

  ی ها ی ستگ ی شا   ۀ توسع 

 ی ط ی مح ست ی ز 

  همکاران   و   د ی ز (؛  2022)   همکاران   و   وود 

 ( 2020)   س ی تساک ی م   ؛ ( 2023) 

 
1. Pro-social behavior 
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نتا   در  اساس  بر  فراترک دست به   ج ی مجموع  روش  در  نها   ب، ی آمده    ق ی تحق   یی مدل 

 . افت ی توسعه    ر ی صورت ز به 

 قیتحق  یینها  مدل.  2  شكل

 
 

 ی ریگجهینت و بحث

  ۀ مقول   25حاصل از متون مصاحبه،    ی ف ی توص   ی کدها   ی بند و دسته   ی پژوهش حاضر با بررس 

شامل:    ی اصل   ۀ مقول   6آنها، در    یی و با توجه به شباهت و قرابت معنا   کرده   یی را شناسا   ی فرع 

  ی ر ی پذ ت ی مسئول   ۀ توسع  ها، ی ستگ ی شا   ۀ و توسع   ن ی تدو   ، ی عملکرد منابع انسان  ت ی ر ی مد  ستم ی س 

پذیری مسئولیت

 اجتماعی
توسعه معطوف به 

 خود

 هایمهارت

 سبز

فرهنگ 

 محیطیزیست

حمایت از 

 خلاقیت سبز

کاهش مصرف 

 انرژی

ارزش ادراك شده 

 محیط زیست

 خود کنترلی خود ارزیابی خودآگاهی

سیستم 

ارزیابی 

 عملکرد

استراتژی 

 محوری
 ارائه بازخور

تقویت 

 گرایینتیجه

تقویت 

پاسخگوی

 ی

 اقدام محوری

شایستگی 

 محیطیزیست
 رفتار توسعه

 جامعه یحام
رفتار 

 شهروندی

توسعه 

منابع 

 انسانی

توسعه 

 هاشایستگی

توسعه معطوف 

 به جامعه

توسعه 

معطوف به 

 سازمان

 یستگیشاتوسعه

 یرفتار

 پذیریمسئولیت

شایستگی 

 مدیریتی
شایستگی 

 فردی
شایستگی 

 فنی
شایستگی 

 محیطی

های شایستگی

 شغلی

 کیتشر

 یمساع

های شایستگی

 سازمانی
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معطوف    ۀ معطوف به »سازمان« و توسع   ۀ معطوف به »خود«، توسع   ۀ توسع کارکنان،   ی اجتماع 

  شدهل ی تحل   ی ها است که مقوله   ی مهم ضرور   ن ی ا   ی ادآور ی است.    کرده   ی بند به »جامعه« دسته 

 استناد هستند. پژوهش قابل   ن ی و صرفاً در ا   رند ندا   ت ی قطع   ۀ جنب 

منابع    ۀ توسع   ی اصل   ی ها مؤلفه از    ی ک ی   عنوان به   ی عملکرد منابع انسان   ی اب ی ارز   ستم ی س 

عملکرد    ۀ س ی مقا   ق ی عملکرد کارکنان از طر   ی اب ی ارز   ند ی ا عملکرد فر   ی اب ی ارز .  شد   یی شناسا   ی انسان 

شده است و متعاقباً  است که قبلاً به کارکنان ابلاغ    ی ا شده ن یی از قبل تع   ی با استانداردها   ی فعل 

سازمان    از ی در صورت ن   شان منظور بهبود عملکرد به کارکنان در مورد سطح عملکرد آنها به  

م  ب شود ی ارائه  کارکنان    ی ب ا ی ارز   ی را .  دسته   ی مختلف   ی ها راه عملکرد  و    ی سنت   ی ها روش در 

است    ن ی ا   کارکنان«   عملکرد   ی اب ی ارز   ستم ی »س مهم در رابطه با    ۀ نکت وجود دارد.    ن ی نو   ی ها روش 

.  کند ی را برجسته م   « ی اب ی »ارز ندارد، بلکه مفهوم  د ی عملکرد کارکنان تأک  بر  فقط فوق   ة که واژ 

ها،  قضاوت   ن ی است. بر اساس ا   گران ی ، صفات و عملکرد د ها ی ژگ ی و   ة دربار   ی قضاوت   ها ی اب ی ارز 

د   ا ی ارزش   ارز   گران ی ارزش  خوب    م ی کن ی م   ی اب ی را  تشخ   ا ی و  را    ۀ ج ی نت .  م ی ده ی م   ص ی بد 

  محققان   ج ی نتا عملکرد کارکنان با    ی اب ی ارز   ستم ی پژوهش در رابطه با س   ن ی آمده در ا دست به 

 ;Adam et al., 2020; Luhana et al., 2022; Zebua et al., 2023)   دارد   ی همخوان   ن ی ش ی پ 

Ju, 2019 .) 

  در   که  است  ی منابع انسان  ۀ توسع   ی ها مؤلفه از  گر ی د  ی ک ی  ها ی ستگ ی شا   ۀ و توسع   ن ی تدو 

  و  ها یی توانا   ها، مهارت   دانش،   از   ی ب ی ترک عبارت است از    ی ستگ ی . شا شد   یی شناسا   ق ی تحق   ن ی ا 

  و   کند ی م   کمک  کارکنان   عملکرد  بهبود   به   که  ی ر ی گ اندازه   و مشاهده قابل  ی شخص  ی ها ی ژگ ی و 

  ی ها مؤلفه   ف ی تعر   ها، ی ستگ ی شا   درك   ی برا .  شود ی م   ی سازمان   ت ی موفق   به   منجر   ت، ی نها   در 

  و  ی رسم  آموزش  از  که   است  ی اصول  و  ق ی حقا  شناخت   دانش، .  است  مهم  ها ی ستگ ی شا   مختلف 

  و   ی فرد   ت ی موفق   ی برا   ه ی پا   دانش   ی گذار اشتراك به   و   ی ر ی کارگ به .  د ی آ ی م   دست   به   تجربه   ا ی 

  ی ذهن   ات ی عمل   در   افته ی توسعه   مهارت   ا ی   مهارت   از   است   عبارت   مهارت .  است   ی ات ی ح   ی سازمان 

ها  مهارت   ن ی ا   ی اجرا .  د ی آ ی م   دست   به   ی تخصص   آموزش   ق ی طر   از   اغلب   که   ی ک ی ز ی ف   ی ندها ی فرا   ا ی 

مجموع (.  Kshetri, 2021)   شود ی م   موفق   عملکرد   به   منجر  بررس   ، در  پژوهش    ات ی ادب   ی از 

و    یی )بابا   است   ی منابع انسان   ت ی ر ی در مد   ی اساس   ی ها مؤلفه از    ی ک ی   ها ی ستگ ی که شا   د ی آ ی برم 

 (. Yoon et al., 2022; Kim, 2022؛  1399و همکاران،    ی ؛ موذن علو 1400همکاران،  

  بوده   ی منابع انسان   ۀ توسع   ة شد یی شناسا   ی ها مؤلفه   گر ی د   از   ی اجتماع   ی ر ی پذ ت ی مسئول 

  انجام   از   فراتر   ی ز ی چ   کارکنان   از   امروزه   که   کرد عنوان    د ی آمده با دست به   ۀ ج ی نت   ن یی تب   در .  است 

  ی اجتماع   ی ر ی پذ ت ی و مسئول   ی چون رفتار شهروند   ی م ی . مفاه شود ی خواسته م   ی سازمان   ف ی وظا 
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  ی ار ی مورد توجه بس   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   در   ه است که امروز   ی ازجمله مسائل فرانقش   ، کارکنان 

به    دهد«، ی »کار درست را انجام م   شان ی کارفرما   کنند ی قرار گرفته است. اگر کارمندان فکر م 

م  م   رسد ی نظر  انجام  را  درست«  »کار  هنگام دهند ی که خودشان  بهتر سازمان   که   ی .    ن ی ها 

مسئول   ها وه ی ش  در    اد ی ز   احتمال به    کارکنان   کنند، ی م   ی ساز اده ی پ   ی اجتماع   ی ر ی پذ ت ی را 

  یمانند تلاش برا   دهند؛ ی م   نجام را نسبت به همکاران خود و سازمان ا   ی مشارکت   ی رفتارها 

  ت ی ف ی روابط با ک   ی باعث ارتقا   ی اجتماع   ی ر ی پذ ت ی طور مشابه، مسئول . به شان ی م ی کمک به هم ت 

 (.  Alketbi et al., 2022; Bohonos et al., 2022)   شود ی کارکنان م   ن ی ب   تر ک ی بالتر و نزد 

  بوده   ی انسان   منابع   ۀ توسع   ة شد یی شناسا   ی ها مؤلفه   گر ی د   از معطوف به »خود«    ۀ توسع 

  ی پژوهش ابعاد   ن ی . در ا رود ی به شمار م   ی منابع انسان   ۀ توسع   ارکان   ن ی تر از مهم   ی ک ی و    است 

شد.    یی معطوف به خود شناسا   ۀ در رابطه با توسع   ی و خودکنترل   ی اب ی خودارز   ، ی چون خودآگاه 

  ۀ مدت است که تضاد با اهداف بلندمدت مشخص کوتاه   ی ها زه ی غلبه بر انگ   یی توانا   ی خودکنترل 

دارند، سلامت، روابط،    ی قو   ی که خودکنترل   ی نشان داده است افراد   قات ی افراد موفق است. تحق 

مصرف    ، ی پرخور   ر ی درگ دارد که    ی احتمال کمتر   ن، ی دارند. همچن   ی و شغل بهتر   ی امور مال 

  یراخلاق ی غ   ی و رفتارها   ی کار مواد مخدر، اهمال   ا ی سوءمصرف الکل    دن، ی کش   گار ی ، س ازحد ش ی ب 

کنترل نفس بال    ی افراد دارا   ؛ دهنده باشد ذاتاً پاداش   ز ی غلبه بر وسوسه ن   رسد ی باشند. به نظر م 

.  کنند ی م   ی تلق خود را معنادارتر   ی سازمان  ف ی وظا دارند و   ی شتر ی ب  ت ی رضا   ی کار  ی از زندگ   ز ی ن 

به    ی با خودآگاه   کس چ ی معطوف به خود است. ه   ۀ توسع  ی ها شاخص   از   گر ی د  ی ک ی   ی خودآگاه 

شود. کارکنان   ت ی در طول زمان آموخته، اصلاح و تقو  د ی است که با  ی مهارت   ن ی ا  د؛ ی آ ی نم  ا ی دن 

بهبود   ی عالنه برا ف   د ی خود، با   ۀ مهارت و حرف  ی ا حرفه  شرفت ی در نقش خود و پ   ت ی موفق  ی برا 

  ؛ کارمندان است   نفع   به هم به نفع کارفرما و هم    ، کار   ن ی خود تلاش کنند. انجام ا   ی خودآگاه 

  کند ی م   عمل تر  دلنه هم   گران ی آنها هماهنگ است، نسبت به د   ی ازها ی با ن   شتر ی کار ب   ی رو ی ن   را ی ز 

  ی خواهد داشت. در محل کار، خودآگاه   ی شتر ی ب   ی آمادگ   نده ی در آ   ، و در صورت بروز اختلال 

تا    سازد ی که افراد را قادر م   ی آن تلاش کنند. کارمند   ی برا   د ی کارکنان با  ۀ است که هم   ی ز ی چ 

ها را انجام  چالش   ی سخت است که به   ی کارمند بر اعمال و احساسات خود کنترل داشته باشند،  

  ی فعل   ت ی ع صحبت از وض   ی . وقت دهد ی واکنش نشان م   ی ا آرام و حرفه   ی ا وه ی و به ش   دهد ی م 

ها  و شرکت   ع ی از صنا   ی ار ی بس   را ی ز   کند؛ ی م   دا ی پ   ی ات ی ح   ی ا جنبه   ی خودآگاه ،  شود ی وکار م کسب 

و    م ی تنظ  یی رو هستند. داشتن توانا ه روب   کارکنان   ی خودآگاه عدم  از   ی ناش   مشکلات همچنان با  

کنند    ت ی ر ی مد   ی خوب را به   ها ت ی موقع   توانند ی دارد. افراد خودآگاه م   ی اد ی ز   د ی فوا   جانات ی کنترل ه 

نکته مهم است که اغلب    ن ی ا   ی ادآور ی .  کنند نسبت به خود و سازمان اجتناب    ی منف   نش ی ب   از و  
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واکنش خود    ة نحو   م ی بتوان   د ی اما با   م؛ ی خود کنترل کن   ی را در زندگ   ی عوامل خارج   م ی توان ی ما نم 

ا م ی کنترل کن   د، ی آ ی م   ش ی که پ   یی ها ت ی به موقع   نسبت را     گر، ی محققان د   ج ی با نتا   افته ی   ن ی . 

خود   ۀ توسع   بر ی مبن  به  دارد    ی انسان   ی رو ی ن   ۀ توسع   ابعاد   از   ی ک ی   عنوان ه ب   ، معطوف  مطابقت 

 (Margherita, 2022; Sutrisno & Sunarsi, 2019  .) 

  بوده  ی انسان   منابع   ۀ توسع   ة شد یی شناسا   ی ها مؤلفه   گر ی د   از معطوف به »سازمان«    ۀ توسع 

  ک ی   ی زمان   تر، ق ی به عبارت دق   رند؛ ی گ ی قرار م   گر ی کد ی . کارکنان اساساً در سازمان در کنار  است 

  شود ی مشخص م   رو،   ن ی مشغول به کار باشد. از ا   »سازمان« که در    د ی آ ی حساب م فرد کارمند به  

برخوردار است. در    ی منابع انسان   ت ی ر ی در مد   ی اد ی ز   ت ی معطوف به سازمان از اهم   ۀ که توسع 

شا   ن ی ا  به  توجه  شا دارد   یی بسزا   ت ی اهم   ی سازمان   ی ها ی ستگ ی رابطه،    یسازمان   ی ها ی ستگ ی . 

م   ی اصل   یی ها مهارت  مشخص  که  برا   کنند ی هستند  کارکنانش  از  چه    ت ی موفق   ی سازمان 

  یی ها ی ستگ ی ها شا . اکثر شرکت ابند ی دست    ی و چگونه انتظار دارد که به اهداف کل   خواهد ی م 

  ی که همه برا   ی مشترک   ی ها ی ژگ ی انتظار دارند افرادشان چگونه عمل کنند و و   نکه ی را در مورد ا 

سازمان    از ی مورد ن   ی ها ی ستگ ی شا   ی سازمان   ی ها ی ستگ ی شا   . کنند ی م   ف ی تعر   ، دارند   از ی ن   یی شکوفا 

ها  از رفتارها، مهارت   ی فهرست   ها ی ستگ ی بماند. شا   ی باق   ی و رقابت   ابد ی   ی برتر است تا بتواند در بازار  

نگرش  م   ی ها و  فراهم  را  انتظار  م   کنند ی مورد  سازمان  موفق  عملکرد  به  منجر  .  شود ی که 

و    ی ر ی دارد. درگ   ی کارکنان سازمان بستگ   ی ها ی ستگ ی شدت به شا به   ی سازمان   ی ها ی ستگ ی شا 

  ۀ مربوط به توسع   ۀ مؤلف   ک ی از    ی ا نمونه   ی سازمان   ی ها ی ر ی گ م ی کارکنان در تصم   ۀ مشارکت فعالن 

  ییها ی ستگ ی شا   گر ی محل کار از د   ی ها ی کژرفتار   ی و افشاگر   ی زن معطوف به سازمان است. سوت 

معطوف به    ۀ توسع  بر  تمرکز  با . است به سازمان معطوف  ، از کارکنان  ش ی آن ب  ۀ ج ی است که نت 

  حال  ن ی خاطر و در ع تعلق   ن ی شتر ی ب   که   کرد   ت ی هدا   ی کارکنان را در جهت   توان ی سازمان، م 

  ۀج ی از نت   گر، ی د   محققان   ات گزارش   ج ی نتا سازمان داشته باشند.    ی مثبت را برا   امد ی پ   ن ی شتر ی ب 

 (.  Arsanti et al. 2021; Chen et al. 2020)   کند ی م   ت ی آمده در پژوهش حاضر حما دست به 

  بوده   ی انسان   منابع   ۀ توسع   شده یی شناسا   ی ها مؤلفه   گر ی د   از معطوف به »جامعه«    ۀ توسع 

به جامعه و    ، ی شخص   ی شغل   ی دستاوردها   بر که علاوه   رود ی امروزه از کارکنان انتظار م   . است 

  ی است که برا   ی اصطلاح   ی سازمان   ی توجه داشته باشند. رفتار شهروند   ز ی ن   ی مسائل اجتماع 

آنها    ی از شرح شغل رسم   ی کارکنان که بخش   ة مثبت و سازند   ی تمام اقدامات و رفتارها   ف ی توص 

  ة است که کارمندان به اراد   ی هر کار   شامل   ی سازمان   ی . رفتار شهروند شود ی استفاده م   ست، ی ن 

نفع سازمان    ه رفتار ب   ن ی ا   ی طور کل و به   کنند   ت ی از همکاران خود حما   تا   دهند ی آزاد خود انجام م 

  دارند؛   را   خود   مشخص   ی ها ی ژگ ی و   ی اجتماع   عملکرد   و   ی سازمان   ی شهروند   رفتار   جامعه است.   و 
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.  هستند   شغل   معمول   ی کارها   انجام   ی برا   لزم   ی رفتارها   از   ر ی غ   یی رفتارها   از   متشکل   هردو   را ی ز 

.  کند   کمک   سازمان   ی کل   ت ی موفق   به   رفتارها   ن ی ا   که   است   ن ی ا   مستلزم   نها ی ا   ی هردو   ن، ی همچن 

  ن ی کنند که کمتر   ت ی ر ی مد   ی رفتارها و اقدامات خود را به صورت   د ی کارکنان با   گر، ی د   ی از سو 

مطابقت دارد    گر ی محققان د   ج ی با نتا   افته ی   ن ی وارد کند. ا   ست ی ز   ط ی مح   ا ی را به جامعه    ب ی آس 

 (Xie et al., 2020; Waight et al., 2020  .) 

به    ی اب ی ارز   ۀ مقول   با   رابطه   در  کارکنان،  مل   ران ی مد عملکرد    ه ی توص   ی حفار   ی شرکت 

از    یی بازخوردها   ن، ی مع   ی سازمان بخواهند در فواصل زمان   ی که از سرپرستان واحدها   شود ی م 

.  دهند   قرار   ارشد   ران ی مد   ار ی اخت در    و   کنند را فراهم    ی منابع انسان   ت ی ر ی مرتبط با مد   ی ها است ی س 

س   شود ی م   ه ی توص   ن، ی همچن  م   ی شغل   ع ی ترف   ستم ی در  به  در    زان ی کارکنان،  آنها  مشارکت 

(  ره ی غ   و   ی آموزش   ی ها کارگاه   در   فعالنه   حضور   مثال   عنوان ه )ب   ی منابع انسان   ۀ توسع   ی ها برنامه 

 . شود   توجه 

  شود ی م   ه ی توص   ی حفار   ی شرکت مل   ران ی مد   به   ها ی ستگ ی شا   ۀ توسع   و   ن ی تدو رابطه با    در 

با    توانند ی م   ران ی محدود نکنند؛ بلکه مد   ی فن   ی ها را صرفاً به مهارت   ی آموزش   ی ها دوره   یۀ کل 

روان  از متخصصان  و    ی ارتباط   ی ها مهارت   همچون   نرم،   ی ها مهارت   ، ی صنعت   ی شناس دعوت 

 را به کارکنان آموزش دهند.    ی ت ی ر ی مد 

منشور اخلاق    شود ی م   ه ی توص   کارکنان   ی اجتماع   ی ر ی پذ ت ی مسئول   ۀ توسع رابطه با    در 

نصب شود تا به    مان مختلف ساز   ی در واحدها   یی ها و در قالب پنل   ه ی سازمان ته   ی ط ی مح ست ی ز 

  شود ی م   ه ی . توص رد ی گ   صورت   ی ط ی مح ست ی ز   ی ها ت ی در رابطه با مسئول   ی دائم   ی ادآور ی کارکنان  

  ی در زمان کار   ی مانند کاهش مصرف انرژ   یی ها ی گذار است ی س   ران ی ا   ی حفار   ی شرکت مل   در 

 . شود   اتخاذ (  ی ش ی و سرما   ی ش ی گرما   ل ی )کاهش استفاده از وسا 

 : شود ی م   ارائه   ر ی ز   شنهادات ی پ   خود« »   به   معطوف   ۀ توسع رابطه با    در 

  ی ها ی کژرفتار   و   ی رفتار   انحرافات   با   ی حفار   ی مل   شرکت   ارشد   ران ی مد   قاطع   برخورد 

 ؛ ی کار   ط ی مح 

به    ی و خودشناس   ی خودکنترل   ی ها آموزش مهارت   ی برا   ی گر ی مرب   ستم ی از س   استفاده 

 کارکنان. 

  ی ها آموزش مهارت   ی ها دوره   شود ی م   ه ی توص   »سازمان« معطوف به    ۀ توسع   با   رابطه   در 

 . شود   برگزار سازمان    ی ازها ی ن   ی بند ت ی کارکنان متناسب با اولو   ی برا   از ی مورد ن   ی شغل 

  ار ی اخت   در   را   ی شغل   ف ی وظا   ق ی شرح دق  ی انسان   منابع   ران ی مد لزم است  گر، ی د   ی سو  از 

بلکه    شود، ی کارکنان م   ی برا   یی ها ی تنها باعث سردرگم ابهام نقش نه   چراکه   دهند؛   قرار   کارکنان 
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 . دهد ی م   قرار   ارشان ی اخت   در   ی شغل   ف ی ندادن وظا   انجام   ی برا   ی ا بهانه 

  »سازمان«معطوف به    ۀ توسع   بهبود   ی برا   ی روش   عنوان ه ب   ی چرخش شغل   کرد ی رو   ن، ی همچن 

 .  شود ی م   شنهاد ی پ 

  و  ران ی مد   که   است   ن ی ا   شنهاد ی پ   ن ی نخست   جامعه«، »   به   معطوف   ۀ توسع   با   رابطه   در 

رهبران سازمان )حداقل    چراکه  رند؛ ی گ   ش ی پ   در   را   ی شهروند   رفتار   خودشان   سازمان،   رهبران 

  توان ی م   ی شهروند   ی با اتخاذ رفتارها   ، بر کارکنان برخوردارند. لذا   ی رگذار ی ( از قدرت تأث ی تا حد 

 . کرد   ب ی ترغ   یی رفتارها   ن ی نسبت به چن   ز ی کارکنان را ن 

 منابع 
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