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 چکیده

نیز بخشی و علمی، جنبه کاربردی چرا که علاوه بر جنبه آگاهیبنابراین از نظر هدف، یک پژوهش کاربردی است، 

ی می . با توجه به هدف و ماهیت، این پژوهش از نظر روش، یک پژوهش کیفداشتسازمان های ذیربط خواهد برای 

باشد. راهبرد مورد استفاده مدلسازی ساختاری تفسیری و طبقه بندی اطلاعات جمع آوری شده از خبرگان 

 ودیریت مید دانشگاه در زمینه اساتنظر را خبرگان آشنا به موضوع پژوهش ) تحقیق بوده است. جامعه آماری مورد

نجام شد. اگیری به صورت نظری در این بخش، نمونهوزارت امور اقتصاد و دارایی( تشکیل می دادند. مدیران ارشد 

دف اصلی جعه شود هشود نه لزوماً از افراد. چنانچه به افراد نیز مراگیری میگیری نظری از رویدادها نمونهدر نمونه

-روهگوجود ندارد ولی برای  دادهاست. اگرچه قاعده خاصی برای حجم نمونه در راهبرد کیفیو کلیدی کاوش روی

اطمینان از  ها نیز تاواحد پیشنهاد شده است. مصاحبه 20تا  12های ناهمگون واحد و برای گروه 8تا  6های همگون 

ریت و مدیران )اساتید دانشگاه در زمینه مدیصاحبنظران نفر از  12در این مطالعه با  اشباع نظری ادامه پیدا کرد.

تفسیری -براساس محاسبات مدلسازی ساختاریارشد وزارت امور اقتصاد و دارایی( حالت اشباع ایجاد شد. 

 متغیر مستقل برونزا است که هیچ متغیری در مدل بر آن تاثیر ندارد. « آموزش »مشخص شده است که 

 دی، مدلسازی ساختاری تفسيریپرورش مدیران، سطح بن واژگان کلیدی:
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 مقدمه -1

ز آن متمرک اید درنيروی انسانی همواره بيانگر ثروت واقعی یک ملت هستند و هدف هر گونه تلاش در جهت آموزش و توسعه ب

د و های خود را پرورش دههای بی شمار، استعدادها و تواناییشود. انسان قادر است در کسب دانش و معرفت و فراگيری مهارت

ها ایفا ازمانياتی در سهم و حهمراه با دیگر راهبردها اولویت دارد. مدیران همواره نقشی م از این رو راهبرد توسعه منابع انسانی

ست. از های موفق بارز و آشکار اکنند. تأثير مدیران برجسته در کسب سود و موفقيت، امروزه به خوبی در بسياری از سازمانمی

ها مطرح ساخته ی در مسائل سازمانران را به عاملی حياتهای عصر حاضر، مدیسوی دیگر، پاسخ سریع به تهدیدها و فرصت

وزش و ذاری در آمگها به مدیران شایسته را بيش از پيش آشکار کرده است؛ بنابراین سرمایه است که بر این اساس، نياز سازمان

 (.228: 1400اران، رود )رشوند و همکتوسعه مدیران امری ضروری و حياتی به شمار می

کند. مدیریت ها و اقدامات مدیریتی است که عملکرد بلند مدت یک شرکت را تعيين میدی مجموعه تصميممدیریت راهبر

ت یا لند مدبراهبردی عبارت است از بررسی محيطی )هم محيط داخلی و هم محيط خارجی(؛ تدوین راهبرد )برنامه ریزی 

ی در دهای خارجها و تهدیهبردی بر نظارت و ارزیابی فرصتراهبردی(؛ اجرای راهبرد و ارزیابی و کنترل. بنابراین مدیریت را

و کنترل  ، اجراسایه توجه به نقاط قوت و ضعف یک شرکت، تأکيد دارد؛ به طور کلی مدیریت راهبردی شامل: برنامه ریزی

 ی تغيير بربراهای راهبردی است. انعطاف پذیری در برنامه ریزی: به معنای ظرفيت برنامه راهبردی یک شرکت برنامه ریزی

های ثير ویژگیها/ تهدیدهای محيطی است. ایده انعطاف پذیری در برنامه ریزی، اولين بار برای بررسی چگونگی تأاساس فرصت

ا ها کمک کرد تهای برنامه ریزی راهبردی ارائه شد. کوکاليس با ارائه این نظریه به سازمانمحيطی شرکت بر طراحی سيستم

، لقانی نژادهای برنامه ریز منعطف، عملکرد خود را حداکثر کنند )طالقانی و طابا به کارگيری سيستمهای پيچيده در محيط

1395 :273.) 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی در مورد رابطه بين مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیک در یک سازمان است. مدیریت 

ای را در رابطه با ساختار، فرهنگ، مدیریت تغيير، اثربخشی سازمانی، نی گستردههای سازمااستراتژیک منابع انسانی نگرانی

دهد. مدیریت منابع انسانی فنی یا عملکرد، شایستگی، تطبيق منابع با نيازهای تجاری آینده و توسعه کارکنان پوشش می

ب، اندازه گيری عملکرد، آموزش و مدیریت مدیریت منابع انسانی سنتی به نقش نظارتی و کارکردهای مرتبط با استخدام، انتخا

ها و ای از سياستشود، در حالی که مدیریت استراتژیک منابع انسانی شامل طراحی و اجرای مجموعهپاداش و مزایا مربوط می

، 1کند )هاکيوکند که سرمایه انسانی یک شرکت به دستاورد کمک میهای سازگار داخلی است که اطمينان حاصل میشيوه

2020.) 

ها و رویکرد علمی موجبات رشد و توسعه کند که با بهره گيری از روشتوسعه مدیران فرایندی است که به سازمان کمک می

ا از رهای مدیران را مهيا و با توانمند شدن مدیران موجبات تحقق اهداف سازمانی را ممکن و سازمان ها و توانمندیشایستگی

ز طریق کند. این امر، تلاشی در جهت بالا بردن اثربخشی مدیریت ازمانی بی نياز میجذب و استخدام مدیران خارج سا

خشی رشد بر اثر فرایندهای یادگيری برنامه ریزی شده است. توسعه مدیریت، فرایندی جامع است که طی آن مدیران در مسي

 (.229: 1400شوند )رشوند و همکاران، یافته و تربيت می

 روش شناسی تحقیق -

ا توجه به هدف و ماهيت، این پژوهش از نظر روش، یک پژوهش کيفی بوده است که با مصاحبه از خبرگان تحقيق انجام شد. ب

اساتيد دانشگاه در جامعه آماری مورد نظر را خبرگان آشنا به موضوع پژوهش )رویکرد بخش کيفی گراندد تئوری بوده است. 

گيری به صورت نظری انجام در این بخش، نمونه( تشکيل می دادند. اقتصاد و داراییوزارت امور زمينه مدیریت و مدیران ارشد 

شود نه لزوماً از افراد. چنانچه به افراد نيز مراجعه شود هدف اصلی و گيری میگيری نظری از رویدادها نمونهشد. در نمونه

تا  6های همگون وجود ندارد ولی برای گروه يفیجم نمونه در راهبرد کحکليدی کاوش رویدادهاست. اگرچه قاعده خاصی برای 

                                                           
1 - Haque  
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 ها نيز تا اطمينان از اشباع نظری ادامه پيدا کرد.واحد پيشنهاد شده است. مصاحبه 20تا  12های ناهمگون واحد و برای گروه 8

به حالت ( قتصاد و داراییوزارت امور ااساتيد دانشگاه در زمينه مدیریت و مدیران ارشد )صاحبنظران نفر از  12در این مطالعه با 

 اشباع رسيدیم.

مند و گيری هدفگيری از دو روش نمونهگيری در چهارچوب منطق روش کيفی و به صورت هدفمند انجام شد. در نمونهنمونه

 هدف بر مبتنی گيرینمونه از اطلاعات، ترینکسب بيش جهت کيفی هایپژوهش ًدر گلوله برفی استفاده گردید. معمولا

 براساس معنی که آن به بودند."ازاطلاعات غنی"اصطلاح به انتخاب نمود که را کنندگانیشرکت محقق، ، لذا شوداستفاده می

 انتخاب دادند.می رائهارا  مطالعه تحت ازپدیده تصویری قوی که شدند هایی انتخابکيفی، نمونه هایپژوهش اصل

 مایل به که عه در دانشگاهمورد مطالوزه حصاحبنظران مدیران ارشد و  از هدفمند گيریروش نمونه براساس هاکنندهشرکت

 .شد انجام بودند، مصاحبه نيز

ليل چند ه و تحیکی از قویترین و مناسب ترین روش های تجزیه و تحليل در تحقيقات علوم رفتاری و علوم اجتماعی تجزی

دو  ا با شيوهرآنها  متغيره، مدل سازی معادلات ساختاری است. زیرا ماهيت این گونه موضوعات چند متغيره بوده و نمی توان

حليل چند تزیه و قل با یک متغير وابسته در نظر گرفته می شود( حل نمود. تجمتغيری )که در هر بار تنها یک متغير مست

ير مستقل متغ k متغيره به یک سری روش های تجزیه و تحليل اطلاق می شود که ویژگی اصلی آنها، تجزیه و تحليل همزمان

يرمستقيم و غ مستقيم ابطرو سازی ساختاری تفسيری جهت شناسایی(. از روش مدل1381متغير وابسته است )آذر،  Nو 

 مباحث توان می آن از استفاده با که است آن روش این متمایز هایویژگی از ای از عناصر استفاده می شود. یکیمجموعه

 کشيد. تصویر به گرافيکی صورت به را آنها و کرده ساختاربندی پيچيده را

 نتایج تحقیق

-اختاریلسازی ساز روش مدطراحی الگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی برای طراحی مدل اوليه 

های اکتشافی طراحی مدل در مدیریت است که ایده ز روشتفسيری یکی ا-تفسيری استفاده شده است. مدلسازی ساختاری

سازد که روابط یخبرگان را قادر م ISMکرد ( معرفی گردید. روی1977( مطرح و توسط سيج )1974اوليه آن توسط وارفيلد )

شيدن و گيری، ترسيم کنند. این روش برای نظم بخپيچيده بين تعداد زیادی از عناصر را در یک موقعيت پيچيده تصميم

 های دیگر، ترتيب وکند. در این روش با تحليل تاثير یک سازه بر سازهها عمل میدهی به پيچيدگی روابط ميان سازهجهت

شود )آذر و ها غلبه میوسيله بر پيچيدگی روابط بين سازههای یک سيستم بررسی و بدینهت روابط پيچيده ميان سازهج

 (.1398همکاران، 

مند و جامع، های متفاوت در قالب یک مدل نظامای از سازهاین روش یک فرایند یادگيری تعاملی است که در آن مجموعه

توان روابط شود. در این رو میها بررسی میشوند. در واقع با استفاده از این روش تاثير یک سازه بر سایر سازهساختاردهی می

ها را براساس قدرت نفوذ و ميزان ها ارائه کرد و در نهایت سازهزهتفسيری از سا-ختاریها را شناسایی کرد و مدلی ساسازه

 اد و داراییالگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصهای مورد بررسی جهت طراحی بندی نمود. سازهوابستگی طبقه

 عبارتند از: 

ی ایستگی هاشمانی، دهای نظارتی و کنترلی، فعاليت های درون سازمسائل استراتژیک، آموزش راهبرد، مدیریت کارآمد، کارکر

 فردی، مولفه های خارج سازمانی و اصول حرفه ای 

ها است. جهت انعکاس روابط درونی ميان تفسيری محاسبه روابط درونی شاخص-نخستين گام در مدلسازی ساختاری 

دهد یک متغير بر کدام متغيرها تاثير مده در این گام نشان میشود. ماتریس بدست آها از دیدگاه خبرگان استفاده میشاخص

استفاده  1جدول پذیرد. بطور مرسوم برای شناسایی الگوی روابط عناصر از نمادهایی مانند دارد و از کدام متغيرها تاثير می

 شود.می
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 ها و علائم مورد استفاده در بیان رابطه متغیرهاحالت 1جدول 

V A X O 

 عدم وجود رابطه رابطه دو سویه تاثير دارد iبر  jمتغير  تاثير دارد jبر  iمتغير 

های مطالعه و مقایسه آنها با استفاده از چهار حالت روابط مفهومی تشکيل ماتریس خودتعاملی ساختاری از ابعاد و شاخص

شود. اطلاعات حاصله بر اساس متد مدلسازی ساختاری تفسيری جمع بندی و ماتریس خودتعاملی ساختاری نهایی تشکيل می

 Error! Referenceماتریس خودتعاملی ساختاری بصورت  2جدول مندرج در (. با توجه به علائم 1392گردد )اصغرپور، می

source not found. .خواهد بود 

 SSIMماتریس خودتعاملی ساختاری  2جدول 

Main C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 

C01   A O V A O O A 

C02     V V A O A A 

C03       O O O O O 

C04         O V O A 

C05           A V O 

C06             A O 

C07             
 

V 

C08 
       

 

 تشکيل ماتریس دریافتی -4-5-2
آید. در ماتریس از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشی صفر و یک بدست می 2ماتریس دریافتی

گيرد. همچنين برای اطمينان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر های قطر اصلی برابر یک قرار میدریافتی درایه

A  منجر بهB  شود وB  منجر بهC ید شود در این صورت باA  منجر بهC  شود. یعنی اگر براساس روابط ثانویه باید اثرات

مستقيم لحاظ شده باشد اما در عمل این اتفاق نيفتاده باشد باید جدول تصحيح شود و رابطه ثانویه را نيز نشان داد. بنابراین 

 ارائه شده است. 3جدول ماتریس دریافتی متغيرهای پژوهش در 

 ماتریس دریافتی متغیرهای پژوهش 3جدول 

RM C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 

C1 1 0 0 1 0 0 1 1 
C2 1 1 1 1 0 0 0 0 
C3 0 0 1 0 0 1 1 1 
C4 0 0 0 1 1 1 0 0 
C5 1 1 0 0 1 0 1 1 
C6 0 0 0 1 0 1 0 0 
C7 1 1 0 0 1 0 1 1 
C8 1 1 1 0 0 0 1 0 

 هاو شاخصتعيين روابط و سطح بندی ابعاد  -4-7-3

ها برای هر معيار از ماتریس دریافتی ها و مجموعه ورودیبرای تعيين روابط و سطح بندی معيارها باید مجموعه خروجی

 استخراج شود.

                                                           
2 Reachability matrix 
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 توان به آنها رسيد.ها(: متغيرهایی که از طریق این متغير میمجموعه دستيابی )عناصر سطر، خروجی یا اثرگذاری 

 توان به این متغير رسيد.ها(: متغيرهایی که از طریق آنها میستون، ورودی یا اثرپذیرینياز )عناصر مجموعه پيش 

ها شامل خود معيار و پذیرد. مجموعه ورودیها شامل خود معيار و معيارهایی است که از آن تاثير میمجموعه خروجی 

 شود.ارها مشخص میدو طرفه معي گذارند. سپس مجموعه روابطمعيارهایی است که بر آن تاثير می

توان به آنها رسيد. می ها( شامل متغيرهایی است که از طریق متغير مجموعه دستيابی )خروجی یا اثرگذاری برای متغير 

رسيد. پس از تعيين  توان به متغير ها( شامل متغيرهایی است که از طریق آنها مینياز )ورودی یا اثرپذیریمجموعه پيش

شود. اولين متغيری که اشتراک دو مجموعه برابر با نياز، اشتراک دو مجموعه حساب میدستيابی و مجموعه پيشمجموعه 

ها( باشد، سطح اول خواهد بود. بنابراین عناصر سطح اول بيشترین تاثيرپذیری را در مدل مجموعه قابل دستيابی )خروجی

ها لوم شده از تمامی مجموعه حذف کرده و مجدداً مجموعه ورودیخواهند داشت. پس از تعيين سطح، معياری که سطح آن مع

متغير « مدیریت کارآمد»بنابراین متغير (. 1392آید )اصغرپور، ها را تشکيل داده و سطح متغير بعدی به دست میو خروجی

ها و وعه ورودیشوند و مجمسطح اول یا وابسته است. پس از شناسائی متغير)های( سطح اول این متغير)ها( حذف می

شود. مجموعه مشترک شناسائی و متغيرهائی که اشتراک آنها ها بدون درنظر گرفتن متغيرهای سطح اول محاسبه میخروجی

» متغير  ISMبا توجه به خروجی محاسبات شوند. ها باشد به عنوان متغيرهای سطح دوم انتخاب میبرابر مجموعه ورودی

شوند و یکبار دیگر مجموعه رای تعيين عناصر سطح سوم، متغيرهای سطح دوم حذف میسطح دوم است. ب« اصول حرفه ای

 Error! Reference sourceشود. براساس ها بدون درنظر گرفتن متغيرهای سطح دوم محاسبه میها و خروجیورودی

not found. ها باشد به عنوان متغيرهای سطح مجموعه مشترک شناسائی و متغيرهائی که اشتراک آنها برابر مجموعه ورودی

در سطح چهارم قرار « بازدارندها»سطح سوم هستند. متغير » «  ISMشوند. با توجه به خروجی محاسبات سوم انتخاب می

دارد. عوامل مربوط به دانش آموزان و عوامل مربوط به معلمان  در سطح پنجم الگوی نهائی سطوح متغيرهای شناسائی شده در 

نمایش داده شده است. در این نگاره فقط روابط معنادار عناصر هر سطح بر عناصر سطح زیرین و همچنين روابط  شگا زیر 

 ر هر سطر در نظر گرفته شده است.درونی معنادار عناص

 
 طراحی و تبيين الگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی 1شکل 

 

 آموزش

 اصول حرفه ای

 درونمولفه های 

 سازمانی

و  مسائل استراتژیک

 خارجفعالیت های 

 سازمانی

شایستگی های 

 فردی

کارکردهای 

 نظارتي و کنترلی

 آموزشی

 مدیریت کارآمد
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ا متغير مستقل برونز« تجهيزات و محيط آموزشی  »فسيری مشخص شده است که ت-براساس محاسبات مدلسازی ساختاری

 است که هيچ متغيری در مدل بر آن تاثير ندارد. 

 (MICMACوابستگی )نمودار -تحليل قدرت نفوذ 1
ده است که داده ش ( روابط متقابل و تأثيرگذاری بين معيارها و ارتباط معيارهای سطوح مختلف به خوبی نشانISMدر مدل )

شود. برای تعيين معيارهای کليدی قدرت نفوذ و وابستگی معيارها گيری به وسيله مدیران میموجب درک بهتر فضای تصميم

 دهد.ن میرا نشا 2شکل ابستگی برای متغيرهای مورد مطالعه در و-در ماتریس دسترسی نهایی تشکيل می شود. نمودار قدرت

 قدرت نفوذ و میزان وابستگی متغیرهای تحقیق 4جدول 

 میزان وابستگی قدرت نفوذ متغیرهای پژوهش

C1 1 2 آموزش 

C2 1 2 مسائل استراتژیک 

C3 3 2 اصول حرفه ای 

C4 4 2 مدیریت کارآمد 

C5 1 4 شایستگی های فردی 

C6 2 2 مولفه های خارج سازمانی 

C7 1 2 فعاليت های درون سازمانی 

C8 2 3 کارکردهای نظارتی و کنترلی 
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 مک(-نمودار قدرت نفوذ و میزان وابستگی )خروجی میک 2شکل 

. نمودقسيم ساوی تبر اساس قدرت وابستگی و نفوذ متغيرها، می توان دستگاه مختصاتی تعریف کرد و آن را به چهار قسمت م

ر دی دارند. تگی کمدر این پژوهش، گروهی از متغيرها در زیرگروه محرک قرار گرفتند،این متغيرها قدرت نفوذ زیاد و وابس

تغيرهای ممينه ساز انند زدستة بعدی متغيرهای وابسته قرار دارند که به گونه ای نتایج فرایند توسعة محصول اند و کمتر می تو

 دیگر شوند.

 .شوندمتغيرها به چهار گروه خودمختار، وابسته، پيوندی )رابط( و مستقل تقسيم میدر این تحليل 

شوند زیرا متغيرهای خودمختار ميزان وابستگی و قدرت هدایت کمی دارند این معيارها عموما از سيستم جدا می  :3خودمختار

 .شودجدی در سيستم نمیدارای اتصالات ضعيف با سيستم هستند. تغييری در این متغيرها باعث تغيير 

اساسی  ث تغييراتها باعبه عبارتی تاثيرگذاری و تاثيرپذیری این معيارها بسيار بالاست و هر تغيير کوچکی بر روی این متغير

 .شود در سيستم می

 د و در ناحيهقدرت نفوذ بالایی داشته و تاثيرپذیری کمی دارن« اصول حرفه ای»ر وابستگی متغي-براساس نمودار قدرت نفوذ

ابراین دارند بن قدرت نفوذ و ميزان وابستگی بالایی« شایستگی های فردی» متغيرهای مستقل قرار گرفته است. متغيرهای 

 متغيرهای پيوندی هستند. 

 

                                                           
3 Autonomous variables  
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 گیری بحث و نتیجه -

به حل  قادر گرید یبه شکل سنت یزیباعث شده تا سازمان ها متوجه شوند که برنامه ر یمتعدد لیدلا ر،ياخ انيدر سال

وامع مطرح ان ها و ج، سازمبه عنوان ضرورت در دولتها  یراهبرد یزیاز برنامه ر یريرو بهره گ نیمشکلات آنها نخواهد بود. از ا

مان ساز رانیدان و ماز رهبر یاريبس یاز سو رياخ یاست که درسال ها ییکردهایاز رو یکی ک،یاستراتژ یزیشده است. برنامه ر

ست طرح شده ام یمانو عملکرد ساز جینتا تيفيک یمبتلا به سازمان ها و ارتقا لیکاهش مسا یبرا نینو یاستيها به عنوان س

 دهدیسوق م یاهبردر رانیپرورش مد ایکه سازمان را به سمت به خدمت گرفتن  یعوامل نیتراز مهم یکی (.2019،  ی)سانقو

 رييبه تغ مي(. تصم2018و همکاران،   لاگراسایاست )و یفيعملکرد ضع یاست که سازمان در آن جا دارا ییهامشاهده نشانه

(. 2015گارکار ، ؛ پن2016، و همکاران  یندبگذارد )را ريتأث سازمان یرقابت تیبر مز تواندیسازمان م یجار یهاتيبرنامه فعال

و   نهمیاست )بنما شياز پ شيب یراهبرد راتييو تغ یتیریمد یهااز پاسخ ییسطح بالا ازمندين یفعل یسازمان یهاطيمح

بع و با راد و منابا اف هاست ک رييتغ تیریمد ینظام مند برا کردیرو کیمستلزم  یراهبرد رانی(. پرورش مد2012همکاران، 

 یبه طور باشد، یم یتیریهماهنگ کردن روند مد ایشامل کنترل  یمؤثر و عمل راتييشود. تغ یتوجه به عوامل خاص انجام م

 (.2019کنند )کمودروموس  و همکاران،  رييمثبت تغ یاوهيتا به ش سازدیکه افراد را قادر م

ارند تا د رييتغ تیریو مد یهدراهبرد، سازمان  یطراح دیبه روش جد ازيامروزه، ن دهيچيو پ ایپو یهاطيها در محسازمان

نده ه دربردارک ینگار هندیدر حال وقوع در داخل و خارج سازمان، آ راتييتغ ینيب شيرا شکل دهند. با توجه به پ شانندهیآ

ر و دهد )اون شیافزا ندهیبا آ ییارویرو یسازمان را برا کی ییتوانا تواندیباشد، م یفرد ینگار ندهیو آ یسازمان یريادگی

بوتز و )وجود دارد  یريادگی یندهایو فرا یراهبرد ینگار ندهیآ نيب ی(. به گفته محققان ارتباط محکم190: 2014همکاران ، 

 یکرد سازمانبهبود عمل یراب یالهيبه عنوان وس دیجد شو استفاده از دان ديتول ندیفرا یسازمان یريادگی(. 96: 2019همکاران، 

اند. کرده فیتعر« هتربدانش و درک  قیبهبود اقدامات از طر ندیفرا»را  یسازمان یريادگیمحققان  یرقابت است. برخ شیو افزا

تلزم ازمان، مسسروزمره  اتيو عمل تیریدر مد یراهبرد ینگار ندهیآ یهاتيارزش خلق شده از ادغام فعال یایاز مزا یريبهره گ

 (.129: 2015و همکاران،  شارتیاست )ر یسازمان یريادگی یمناسب برا یهاستميو س یفرد یهاتيقابل جادیا

 نیسرعت ا ها داشته است.بر سازمان یشگرف یرهايتأث ،یو فناور ییايجغراف ،یاسياقتصادی، س راتييتغ ر،ياخ یهادهه یط

 کار خود، های انجام وهيدر ش یشیده است تا با بازاندها را مجبور کرسازمان ،یرقابت جهان شیهمراه با افزا رات،ييتغ

را  کنندهنييو تع یاتيح یها در مرکز و قلب سازمانها، نقشکنند. انسان یدهمجدداً سازمان زيخود را ن یهاتيفعال

مهارت،  و ارتقاء یی(. لذا شناسا1397 ،یفکانيط ی)احمد شوندیمشمرده  یرقابت تیمز نیتراند؛ چراکه مهمگرفتهبرعهده

است.  ریناپذجتنابسازمان، امری ضروری و ا کی تيبرای موفق یراهبرد رانیمد یهایستگیکلام، شا کیو در  ییدانش، توانا

 تیو درنها« دهااستعدا تیریمد»و  «یسالارستهیشا»که فلسفه آن بر دو مقوله مهم  یراهبرد تیریقدم در مد نياول

 یچالش نیترزرگراستا، ب نیارشد است. در ا رانیمد یاختصاص یستگیالگوهای شا نیعملکرد استوار است، تدو یريگگزارش

سعه و تو رير مسرفتن داز صحت انتخاب افراد برای قرار گ نانيبا آن مواجه هستند، اطم یو راهبرد کیکه برنامه های استراتژ

 یفرد یهایژگیو ریاسو  ییدانش، مهارت، توانا هیاشاره دارد که بر پا یقابل بروز یبه رفتارها ها،یستگیاست. شا ینيجانش

 (.1399 ،یوبیا یها برخوردار باشد )صدراز آن دیز نقش خود بايآم تيانجام موفق یفرد برا کیو  رنديگیشکل م

)اندرسون و همکاران ،  دیآیهر سازمان به شمار م یهمواره از الزامات تعال یاکاردان و حرفه رانیمد یرينتخاب و به کارگا

رقابت  ريدرگ یامروز یهامبنا استوار است که سازمان نیبر ا یستگیشا کردیرو تيرواج و محبوب لیدلا نیتر(. مهم83: 2014

 یبرا یمؤثر یهالذا لازم است که تلاش باشند،یمستمر عملکرد خود تحت فشار م بودو به هانهیکاهش هز یهستند و برا

 نیتراز مهم یکی یستگیشا یها(. پژوهش12: 1395 ،یليپور و محمداسماع ی)قل ندیخود نما یهاتيقابل یحفظ و ارتقا جاد،یا

مورد  یهادانش و مهارت صيآن تشخ فحرفه است و هد کی یشغل یهاتيصلاح صيراه تشخ نیو بهتر یپژوهش یهانهيزم

و کارآمد  ستهیشا رانیاز مد ییهاميت ای یراهبرد رانیو موفق توسط مد افتهیرشد  یهاشغل است. سازمان کیانجام  یبرا ازين

 ازيمورد ن یهاها و نگرشها، دانشاز مهارت یبيترک یستگی(. شا35: 2017،  سياکيو الکس انگي)ج شودیم تیاداره و هدا
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از  یبيعبارت است از ترک یستگیشا ني(. همچن22: 2018)هوانگ و کو ،  باشدینقش به گونه اثر بخش م کی یاجرا یبرا

 زیتما یبرا تواندیکه م یو شناخت یرفتار یهاو مهارت ییها، دانش محتواارزش ایها نگرش ها،یخودانگار ها،یژگیو ها،زهيانگ

ها، ها، دانشاز مهارت یاشامل مجموعه یتیریمد یهایستگینشان داده شود. شا سطو متو یکارکنان عال نيقائل شدن ب

محوله را به نحو احسن انجام دهد )لارا و همکاران ،  فیبتواند وظا ریکه مد نیاست به منظور ا ییهازهيها و انگنگرش ها،ییتوانا

2017 :154.) 

 منابع -

ين مدیریت ب(. بررسی نقش ميانجی گرایش به کارآفرینی در ارتباط 1398بينشيان، مليحه؛ صالحی صدقيانی، جمشيد. )

، صص 41 ، شمارهمنابع انسانی و عملکرد کارکنان )مطالعه موردی: دانشگاه شاهد(، فصلنامه مدیریت کسب و کارراهبردی 

144-126. 

 توجه به نقش  (. تأثير مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با1399پيل پا، حسين؛ فرخيان، ساحل. )

های هم راستایی کسب و کار و فناوری (. شناسایی و رتبه بندی چالش1400ابراهيم. )خالقی، فرامرز؛ محمدپور زرندی، محمد 

، 49ماره ش، 13ه اطلاعات: راهکاری برای هم سویی راهبردی )مطالعه موردی: شرکت فولاد جنوب(، مدیریت کسب و کار، دور

 .242-260صص 

سانی، دومين تراتژیک در بهبود عملکرد نيروی ان(. بررسی نقش مدیریت اس1393ذبيحی، محمد رضا؛ نيک پور، وجيهه. )

 همایش ملی رویکردی بر حسابداری، مدیریت و اقتصاد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد فومن و شفت.

مطالعه موردی: سازمان (. شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه مدیران )1400رشوند، بقراط؛ چناری، عليرضا؛ ابوالمعالی، خدیجه. )

 .227-256، صص 20، شماره 5صلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی، سال صنایع دفاع(، ف

دیریت (. الگوی سنجش سطح بلوغ م1398الله؛ حسين پور، داود؛ طاهری، علی. )رضایی منش، بهروز؛ قربانی زاده، وجه

 .19-46، صص 38یریت راهبردی، شماره های دولتی، مطالعات مداستراتژیک سازمان

ک ی تفکر استراتژی(. اثر علی مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر شکل گير1400علی بنه سی، حسن؛ رزاقی، محمد. )روشنی 

 .63-72، صص 3، شماره 2با ميانجی گری جو روابط کارکنان، مجله علمی رهبری آموزشی کاربردی، سال 

به عنوان یک  احی الگوی جانشين پروری مدیران(. طر1399سلطانی، محمدرضا؛ ناظمی اردکانی، مهدی؛ قویدل، عليرضا. )

 .31-62، صص 16، شماره 4ها، فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی، سال رویکرد راهبردی سازمان

ين سبک رهبری (. اثر ميانجی فرهنگ سازمانی بر رابطه ب1392شوقی، بهزاد؛ آقاجانی، طهمورث؛ مرتضوی، سيد مصطفی. )

، صص 26ماره ش، 7لاقيت کارکنان )مورد مطالعه: بيمارستان مدرس شهرستان ساوه(، مدیریت بهره وری، سال مدیران و خ

124-93. 

العات مدیریت (. بررسی نقش مدیریت راهبردی در کارآفرینی سازمانی، مط1395طالقانی، محمد؛ طالقانی نژاد، سارا. )

 .271-293، صص 27راهبردی، شماره 

 (. استراتژی اثر بخش، تهران: انتشارات فرا.1387نی، غلامرضا. )غفاریان، وفا؛ کيا

 ، فصلنامه (. بررسی نقش ابزارهای مدیریت استراتژیک در برنامه ریزی منابع انسانی راهبردی1396غلامی، بهمن. )

ن در آموزش و آبررسی مدیریت استراتژیک و اهميت  (. 1394کبيری، ابراهيم.، بهنميری، فاطمه و جعفری آزاد، مریم. )

 پژوهش. و آموزش در نوین رویکردهای ملی کنفرانس . دومينپرورش

ان تأثير عوامل مؤثر (. بررسی ميز1400کروبی، امير مسعود؛ پور صادق، ناصر؛ صالحی صدقيانی، جمشيد؛ رضایی منش، بهروز. )

 .522-542، صص 50، شماره 13بر اجرای راهبردهای منابع انسانی، مدیریت کسب و کار، دوره 

نامه  شهر، پایان (. شناسایی عوامل مؤثر بر برنامه ریزی استراتژیک در واحد آموزش بانک1396موسوی محب، سيد مرتضی. )

 چاپ نشده در دوره دکتری، دانشکده علوم تربيتی و مشاوره دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن.
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