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In the modern era when human resources are the key elements to achieve the goals of an organization, 
it is imperative to provide opportunities for the growth of the employees. This study suggested a model 
for the growth of the employees at the governmental organizations. The aim was practical-developmen-
tal, and the method was survey-cross sectional. The data used were mixed (quantitative-qualitative). 
The population included professors of human resources management and experienced managers of 
the ministry, all in all 18 individuals. Purposeful sampling was employed at this qualitative level. At the 
quantitative level, the population included the employees at the ministry, 296 individuals, selected based 
on Morgan's table and random sampling. The instrument used were semi-structured interview and likert 
questionnaire. The reliability of the questionnaire was confirmed using Cronbach's alpha. The validity 
was confirmed through homogeneous and heterogeneous reliability. The data analysis of the qualitative 
data was done through grounded theory, and the validity of the model was confirmed through partial 
least squares regression method. Based on the paradigmatic method of the study, the employees' growth 
at the governmental organization concerned: causal conditions (the need for constant learning, contact 
management with the beneficiaries, environmental changes, occupational development planning, and 
working conditions and requirements), contextual conditions (personal characteristics of the employees, 
IT infrastructure, general strategies of the organization, organizational culture, organizational structurer, 
and trust environment), interventional conditions (responsibility, organizational support, talent man-
agement, organizational rewarding system), mental (cognitive development, emotional development, 
behavioral development, and skill development), strategies (skill-based strategies, motivation-based 
strategies, and opportunity-based strategies), and consequences (performance improvement, strategic 
and future visions, organizational goal achievement, and sustainability of the human resources).
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نوع مقاله: علمی ـ پژوهشی

ایجــاد فرصت هایــی بــرای رشــد حرفــه ای کارکنــان ابــزاری راهبــردی بــرای موفقیــت در عصری اســت که ســرمایۀ 
انســانی عامــل اصلــی دســتیابی بــه اهــداف متعالــی ســازمان ها محســوب می شــود. در ایــن پژوهــش، الگوی رشــد 
حرفــه ای کارکنــان در ســازمان های دولتــی کشــور ارائــه شــده اســت. مطالعــۀ حاضــر از نظــر هــدف، کاربــردی ـ 
 ـمقطعــی و از نظر شــیوۀ گــردآوری داده ها نیز،   توســعه ای، از منظــر روش و بــازۀ زمانــی گــردآوری داده هــا، پیمایشــی 
 ـکمّــی( اســت. جامعــۀ آماری پژوهــش در بخش کیفی شــامل اســتادان مدیریت منابع انســانی و  آمیختــه )کیفــی 
مدیــران باتجربــۀ وزارت کشــور بــه تعــداد 18 نفــر اســت. نمونه گیــری بخش کیفــی بــا روش هدفمند و تا رســیدن 
بــه اشــباع نظــری ادامــه یافــت. جامعۀ آمــاری در بخــش کمّی نیز شــامل کارکنان وزارت کشــور بــود که تعــداد 296 
نفــر براســاس جــدول مــورگان و در راســتای انتخــاب نمونــه بــا روش نمونه گیــری تصادفــی تعییــن گردیــد. بــرای 
گــردآوری داده هــا از مصاحبــۀ نیمه ســاختاریافته و پرســش نامه بــا مقیــاس طیــف لیکــرت اســتفاده شــد. پایایــی 
پرســش نامه مبتنی بر دو روش آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بررســی و تأیید شــد. همچنین برای اعتبارســنجی 
پرســش نامه از روایــی هم گــرا و واگــرا بهــره گرفتــه شــد. جهــت تحلیــل داده هــا در بخــش کیفــی، از روش نظریــۀ 
داده بنیــاد و بــرای اعتبارســنجی و ارائــۀ الگــوی نهایــی از روش حداقــل مربعات جزئی اســتفاده شــد. براســاس الگوی 
پارادایمــی پژوهــش، ابعــاد اصلــی رشــد حرفــه ای کارکنــان در ســازمان های دولتــی کشــور عبارت اســت از: شــرایط 
علـّـی )نیــاز بــه آمــوزش و یادگیــری مــداوم، مدیریــت ارتبــاط بــا ذی نفعــان ســازمانی، تغییــر و تحــولات محیطــی، 
برنامه  ریزی مســیر پیشــرفت شــغلی، شــرایط و الزامات محیط کار(، شــرایط زمینه ای )ویژگی  های شخصی کارکنان، 
زیرســاخت فناوری اطلاعات، راهبرد  های کلی ســازمانی، فرهنگ ســازمانی، ســاختار ســازمانی، جوّ اعتماد(، شــرایط 
ــت اســتعدادها، سیســتم  ــازمانی، مدیری ــت درک شــدۀ س ــا وجــدان کاری، حمای ــر )وظیفه  شناســی ی مداخله گ
پاداش  هــای ســازمانی(، پدیده محــوری )رشــد حرفــه  ای شــناختی، رشــد حرفــه  ای عاطفی، رشــد حرفه  ای رفتــاری، 
رشــد حرفــه  ای مهارتــی(، راهبردهــا )راهبردهای مهارت محــور، راهبردهای انگیزه محــور، راهبردهای فرصت محــور( و 

پیامدها )بهبود عملکرد، دیدگاه راهبردی و آینده نگرانه، تحقق اهداف سازمانی، ماندگاری منابع انسانی(.
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1. مقدمه 
در هــزارۀ ســوم کــه ســرمایۀ انســانی و کارکنــان دانشــی رکــن اصلــی موفقیــت ســازمان ها محســوب 
ــه ای  ــد حرف ــیاری دارد. رش ــت بس ــان اهمی ــه ای کارکن ــای حرف ــود مهارت ه ــد و بهب ــوند، رش می ش
کارکنــان شــامل فرایندهــای دانشــی، مهارتــی و نگرشــی اســت کــه کارکنــان را در شــغل آن هــا توانمند 
می ســازد و هــدف اصلــی آن بــالا بــردن کیفیــت عملکــرد ســازمان اســت )رهگــذر و امیــری، 1400(. 
ــش،  ــه دان ــد ک ــی نظام من ــد: چارچوب های ــف کرده ان ــه تعری ــه ای را این گون ــد حرف ــگران رش پژوهش
مهــارت و نگــرش کارکنــان را مبتنــی بــر روش هــای هدفمنــد بهبــود بخشــد؛ همچنیــن فعالیت هایــی 
کــه دانــش کارکنــان را در زمینه هــای کاری افزایــش می دهــد و بهبــود می بخشــد و آن هــا را توانمنــد 
ــئله  ــن مس ــاه طالبی، 1398(. ای ــافعی و ش ــی، پورش ــند )غلام ــته باش ــی شایس ــا کارکنان ــازد ت می س
ــان  ــای کارکن ــر توانمندی ه ــت بســیاری برخــوردار اســت. اگ ــی از اهمی ــژه در ســازمان های دولت به وی
ــا  ــد، ســازمان ب ــای شایســتگی ها و الگــوی مناســب توســعه یاب ــی برمبن ــران ســازمان های دولت و مدی
ــود هدف هــای  ــردن روحیــۀ کارکنــان و ایجــاد انگیــزۀ کار و فعالیــت در آن هــا، قــادر خواهــد ب ــالا ب ب
خــود را بــا صــرف منابــع کمتــر و کیفیــت بهتــر تحقــق بخشــد و بهــره وری ســازمان را افزایــش دهــد 

)خنیفــر، ابراهیمــی و اســماعیلی، 1400(.  

ــی را  ــان فرصت های ــرای کارکن ــر ب ــا و مدی ــه کارفرم ــود ک ــر می ش ــی میس ــه ای زمان ــد حرف رش
ــا  ــه ب ــن مقول ــد. ای ــم کنن ــا کار فراه ــط ب ــش مرتب ــا و دان ــا، مهارت ه ــود توانمندی ه ــور بهب به منظ
ــتقیم از  ــور مس ــاوت دارد و به ط ــان تف ــد توانمندی ش ــرای رش ــان ب ــش کارکن ــعه ای و کوش خودتوس
فعالیت هــای ســازمان ناشــی می شــود )Ackfeldt & Coote, 2004; Dille & Rokenes, 2021(. در 
ــرای  ایــن رویکــرد، ســازمان بایــد فرصت هــا و بســترهای لازم جهــت یادگیــری حرفــه ای و رشــد را ب
کارکنــان فراهــم کنــد؛ بنابرایــن هزینه هــا و مشــوق های رشــد و توســعۀ کارکنــان بــر عهــدۀ ســازمان 
ــا صــرف هزینــه و برنامه ریــزی درســت، توانمنــدی کارکنــان خــود را افزایــش  اســت. مدیــران بایــد ب
ــر  ــد در نظ ــلاوه بای ــد )Borg, 2018(. به ع ــد گردن ــود بهره من ــن بهب ــی از ای ــای ناش ــا از مزای ــد ت دهن
ــۀ شــغلی اســت.  داشــت مفهــوم رشــد حرفــه ای گســترده تر از افزایــش مهــارت در انجــام امــور محول
ــه  ــدۀ مهارت هــای ادراکــی، فنــی و انســانی اســت و شــیوۀ اندیشــۀ کل نگران ــوع رشــد دربردارن ایــن ن
 Hartshorne, Baumgartner,( ــود ــامل می ش ــازمان را ش ــاختار س ــا کل س ــرد ب ــۀ ف ــوص رابط درخص

.)Kaplan-Rakowski, Mouza & Ferdig, 2020

ــف گســترده ای از  ــد طی ــددی دارد. نخســت بای ــه ای مراحــل متع ــای رشــد حرف  اجــرای برنامه ه
ــر  ــا در ه ــود مهارت ه ــرای بهب ــی ب ــه( شناســایی شــود؛ ســپس فرصت های مســیرهای شــغلی )کارراه
مســیر شــغلی مشــخص گــردد؛ پــس از آن بایــد دانــش و آگاهــی لازم در اختیــار کارکنــان قــرار گیــرد 
ــا کســب مهــارت در کارراهه هــای شــغلی  و درنهایــت از طریــق برنامــه ای نظام منــد، دانــش مرتبــط ب
در اختیــار کارکنــان قــرار گیــرد )Smith, Ho, Oakley & Vanderford, 2021(. برخــی نیــز معتقدنــد 
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ــۀ تشــخیص اولویت هــای عملکــرد، نیازســنجی و تعییــن اهــداف  ــه ای شــامل شــش مرحل رشــد حرف
ــرا،  ــتان، اج ــا سرپرس ــی ب ــری، هماهنگ ــای یادگی ــا و فعالیت ه ــا، تشــخیص گزینه ه ــوزش مهارت ه آم
ــر پیشــرفت و تحقــق اهــداف اســت )پرســش، قاســمی و مشــایخ،1400(. درمجمــوع رشــد  نظــارت ب
حرفــه ای کــه هــدف اصلــی آن بهبــود یادگیــری فراگیــران و آمــاده کــردن آن هــا به عنــوان شــهروندان 
ــا  ــود ت ــود می ش ــوۀ خ ــای بالق ــناخت توانایی ه ــرای ش ــرد ب ــی ف ــش آگاه ــث افزای ــی اســت، باع جهان
ــه  ــازمانی ب ــردی و س ــی ف ــد و در زندگ ــش ده ــخصی اش را افزای ــۀ ش ــس و روحی ــد اعتماد به نف بتوان

.)Giraldo, 2021( اهــداف متعالــی خــود دســت یابــد

ــشِ روی  ــای پی ــدید چالش ه ــل تش ــط به دلی ــان نه فق ــه ای کارکن ــد حرف ــه رش ــه ب ــت توج اهمی
ــات  ــت محصــولات و خدم ــان و مشــتریان از کیفی ــش انتظــارات ذی نفع ــروزی و افزای ســازمان های ام
ــود در  ــر و بهب ــد تغیی ــازمانی، نیازمن ــم  س ــای مه ــی از متغیره ــۀ یک ــان به منزل ــه کارکن ــت، بلک اس
 Jen &( نظام هــای عملکــردی بــوده، مهم تریــن عامــل بروزدهنــدۀ تغییــر محســوب می شــوند
ــر  ــدت، تغیی ــای کوتاه م ــد قرارداده ــازمانی مانن ــات س ــر موضوع ــرف دیگ Hoogeveen, 2021(. از ط
ــش  ــد، نق ــغل های جدی ــدن ش ــرح ش ــی و مط ــای قدیم ــن حرفه ه ــن رفت ــاغل، از بی ــت مش ماهی
ــا  ــان، ســازمان ها را ب ــز افزایــش تحــرکات کارکن ــل ســازمانی و نی محــوری انســان در تعامــلات متقاب
چالش هایــی بــرای ادامــۀ فعالیــت در عصــر حاضــر مواجــه کــرده اســت. یکــی از ابزارهــای راهبــردی 
 .)Otoo, Assumeng & Alfred, 2018( بــرای رهایــی از ایــن چالش هــا رشــد حرفــه ای کارکنــان اســت
ازایــن رو مدیــران ســازمان های امــروزی به دلیــل نقــش رشــد حرفــه ای کارکنــان در تقویــت موقعیــت 
رقابتــی و بقــای ســازمان ها، بــه ایــن مســئله توجــه خاصــی دارنــد و شــرایطی را فراهــم می کننــد تــا 
کارکنــان سازمانشــان از طریــق آمــوزش و یادگیــری مســتمر مبتنــی بــر کار تیمــی بــه رشــد حرفــه ای 

  .)Inamorato, Gaušas, Mackevičiūtė, Jotautytė & Martinaitis, 2019( ــد ــت یابن ــوب دس مطل

ــگاه  ــی جای ــان در بخــش دولت ــه ای کارکن ــه رشــد حرف ــوط ب ــر، مباحــث مرب ــد ســال اخی در چن
ــت  ــرایطی اس ــاد ش ــرای ایج ــا ب ــعۀ فعالیت ه ــای آن توس ــن مزای ــی از اصلی تری ــه و یک ــژه ای یافت وی
ــه ای خــود بکوشــند.  ــد و در راســتای رشــد حرف ــر کنن ــد تغیی ــه بای ــد ک ــراد درمی یابن ــه در آن، اف ک
ــران،  ــت. در ای ــه اس ــرار گرفت ــه ق ــورد توج ــز م ــا نی ــور م ــی کش ــازمان های دولت ــئله در س ــن مس ای
ــی  ــی و فرهنگ ــادی، اجتماع ــعۀ اقتص ــۀ اول توس ــان از برنام ــه ای کارکن ــد حرف ــوی رش ــت به س حرک
ــم انداز 1404،  ــق چش ــت در اف ــه و درنهای ــداوم یافت ــم ت ــا شش ــای دوم ت ــده و در برنامه ه ــاز ش آغ
ــد  ــزوم رش ــت و ل ــت. اهمی ــده اس ــاظ ش ــی لح ــازمان های دولت ــرای س ــردی ب ــدف راهب ــوان ه به عن
ــردم از  ــش انتظــارات م ــی و افزای ــای ســازمان های دولت ــل تشــدید چالش ه ــان به دلی ــه ای کارکن حرف
ــور  ــت اداری به ط ــعۀ مدیری ــد و توس ــام رش ــی نظ ــت های کل ــی، سیاس ــای دولت ــان در بخش ه کارکن
ــی تحــول نظــام اداری )در بندهــای 5 و 26 از  ــه، سیاســت های کل مکــرر در اســناد بالادســتی ازجمل
ــلاغ شــده اســت( و  ــری اب ــام معظــم رهب ــه توســط مق ــی تحــول در نظــام اداری ک سیاســت های کل
ــه برخــی  ــور، ب ــه اســت. در اســناد بالادســتی مذک ــرار گرفت ــد ق ــورد تأکی ســند چشــم انداز 1404 م
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ویژگی هــای کلــی بــرای وضعیــت افــراد در ســطح کشــور اشــاره شــده اســت؛ ازجملــه: برخــورداری از 
دانــش پیشــرفت، توانایــی در تولیــد علــم، متکــی بــر رشــد حرفــه ای کارکنــان و ســرمایۀ اجتماعــی. 
ــدان،  ــته، باوج ــئولیت پذیر، ازخودگذش ــن، مس ــال، مؤم ــون فع ــی همچ ــا ویژگی های ــرادی ب ــن اف چنی
ــی و  ــازگاری فرهنگ ــاون و س ــۀ تع ــط، دارای روحی ــس، منضب ــد، دارای اعتماد به نف ــی، رضایتمن صمیم
اجتماعــی، متعهــد بــه ارزش هــای انقــلاب و نظــام اســلامی و شــکوه مندی و پیشــرفت ایــران و مفتخــر 
ــه تحــولات رخ داده در شــرایط مدیریــت  ــا توجــه ب ــودن معرفــی شــده اند. از یــک ســو ب ــی ب ــه ایران ب
ــمت  ــور به س ــه وزارت کش ــی ازجمل ــازمان های دولت ــت س ــه حرک ــر ب ــه منج ــی ک ــازمان های دولت س
ــه رشــد حرفــه ای کارکنــان شــده و از ســوی دیگــر به دلیــل نبــودِ مــدل رشــد  رویکــردی متفــاوت ب
ــه  حرفــه ای کارکنــان، ضــرورت انجــام ایــن پژوهــش آشــکار می شــود. ایــن تحقیــق در پــی پاســخ ب
ایــن پرســش اســت: مــدل مناســب رشــد حرفــه ای کارکنــان ســازمان های دولتــی، به ویــژه در وزارت 

کشــور، چــه ابعــادی دارد؟

2. پیشینۀ تحقیق 
آواســتی1 )2016( در تحقیقــات خــود اظهــار کــرد کــه در مدیریــت منابــع انســانی ســازمان ها، موضــوع 
ــزی و توســعۀ  ــی برنامه ری ــژه دارد و بخــش اصل ــی وی ــان به طــور خــاص اهمیت ــه ای کارکن رشــد حرف

منابــع انســانی به شــمار مــی رود و بــا شــناخت و آمــوزش افــراد مرتبــط اســت. 

ــرد  ــه ای فراینــدی نظام منــد اســت کــه درنتیجــۀ آن، ف ــان2 )2020(، رشــد حرف ــا و آت از نظــر آین
ــه توانمنــدی بســیاری  ــد کــه بیشــتر به صــورت غیررســمی اســت، ب ــر کســب تجربه هــای جدی ــر اث ب

ــد. ــردی می رس ــوغ کارک ــه بل ــف ب ــام وظای ــد و در انج ــت می یاب دس

ــی اتفــاق می افتــد کــه  ــه ای زمان ــد رشــد حرف ــواز، شــکور و پیــرزاده3 )2013( نیــز اشــاره کردن  ن
ــا  ــود را ب ــا خ ــد ت ــی یابن ــد و آگاه ــب کنن ــت لازم را کس ــار و صلاحی ــارت ، اختی ــش، مه ــراد دان اف

ــد.  ــق دهن ــردی تطبی ــتانداردهای راهب اس

بوســیو، بــراون و وارن4 )2019( رشــد حرفــه ای کارکنــان را شــامل فعالیت هــای پیشــرفته و متنــوع 
درجهــت کســب مهارت هــای جدیــد و بهبودیافتــه در نظــر گرفتنــد کــه بــه گســترش توانمندی هــای 

ــد.  ــان می انجام ــان و مســئولیت پذیری بیشــتر آن کارکن

ــا،  ــام دادن کاره ــه انج ــه ب ــل و علاق ــان دهندۀ می ــه ای را نش ــد حرف ــر5 )2013( رش ــوری و پارک ن

1. Awasthi
2. Aina & Atan
3. Nawaz, Shakoor & Pirzada
4. Bossu, Brown & Warren
5. Nouri & Parker
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سروســامان دادن بــه محیــط کاری و اجتماعــی و فائــق آمــدن بــر موانع از طریــق ارتقای شایســتگی های 
ــد. ــان می دانن ــه ای کارکن حرف

ایناموراتــو، گاوس، ماکی وایســت، جوتایتــی و مارتیــن6 )2019( نیــز در پژوهــش خــود بیــان 
کردنــد کــه رشــد حرفــه ای کارکنــان از اصــول مانــدگار یادگیــری ســخن می گویــد و هــدف آن ایجــاد 
عادت هــا و رفتارهایــی اســت کــه موجــب بهبــود بخشــیدن بــه دانــش، بینــش و مهارت هــای کارکنــان 

در انجــام مســئولیت های کاری می شــود.  

نــواز، شــکور و پیــرزاده )2013( مطــرح کردنــد رشــد حرفــه ای کارکنــان، برنامــه ای بــرای توســعۀ 
دانــش، بینــش و مهــارت تخصصــی منابــع انســانی در سازمان هاســت کــه به عنــوان یکــی از 

ــرد.  ــرار می گی ــد ق ــورد تأکی ــازمانی م ــدار س ــعۀ پای ــیرهای توس ــن مس راهبردی تری

نظــر بــه اهمیــت موضــوع مــورد بحــث، مطالعــات زیــادی هــم در داخــل کشــور انجــام شــده اســت. 
ــان و  ــه ای معلم ــد حرف ــای رش ــایی مؤلفه ه ــوان شناس ــا عن ــه ای ب ــران )1400( مطالع ــش و دیگ پرس
مدیــران انجــام دادنــد و دریافتنــد کــه مضامیــن جهانــی رشــد حرفــه ای معلمــان و مدیــران آمــوزش 
ــر  ــون فراگی ــک مضم ــازمان دهنده و ی ــون س ــت مضم ــه، هش ــون پای ــت مضم ــامل بیس ــی ش ابتدای
شــامل مؤلفه هــای جهانــی و هشــت مضمــون فراگیــر ارشــادگری، شبکه ســازی، رهبــری، تخصصــی ـ 

حرفــه ای، گــروه آموزشــی، گــروه رهبــران، راهبردهــای آموزشــی و پیامدهــا بــود.

رهگــذر و امیــری )1400( رابطــۀ اخــلاق حرفــه ای و رشــد حرفــه ای بــا مســئولیت پذیری اجتماعــی 
ــا  ــه ای ب ــد حرف ــه ای و رش ــلاق حرف ــج، اخ ــق نتای ــد. طب ــه کردن ــدارس را مطالع ــران م ــن مدی در بی
ــت و  ــک شــیراز رابطــۀ مثب ــۀ ی ــی ناحی ــدارس ابتدای ــران م ــن مدی ــی در بی مســئولیت پذیری اجتماع
ــد.   ــی کن ــران را پیش بین ــی مدی ــئولیت پذیری اجتماع ــد مس ــه می توان ــن دو مؤلف ــادار دارد و ای معن

در مطالعــه ای دیگــر، قنبــری و قزاقــی )1399( رابطــۀ رشــد حرفــه ای بــا تســهیم دانــش حرفــه ای 
ــار  ــه ای و رفت ــان رشــد حرف ــا نشــان داد می ــل داده ه ــج تجزیه و تحلی ــد. نتای ــان را بررســی کردن معلم
تســهیم دانــش حرفــه ای معلمــان مــدارس ابتدایــی شهرســتان کرمانشــاه رابطــۀ مســتقیم و معنــادار 

وجــود دارد.

ــد.  ــه ای معلمــان پرداختن ــر رشــد حرف ــر ب ــه واکاوی مؤلفه هــای مؤث غلامــی و دیگــران )1398( ب
نتایــج پژوهــش آن هــا نشــان داد عوامــل تأثیرگــذار بــر رشــد حرفــه ای معلمــان شــامل 85 شــاخص و 
پنــج مؤلفــۀ دانــش، نگــرش )و ارزش(، مهــارت، توانایــی و ویژگی هــای شــخصیتی اســت و مؤلفه هــای 
مطرح شــده به طــور معنــاداری بیــش از 80 درصــد از رشــد حرفــه ای معلمــان را تبییــن و پیش بینــی 
ــد  ــود رش ــرای بهب ــرورش ب ــوزش و پ ــام آم ــزان نظ ــود برنامه ری ــنهاد می ش ــن پیش ــد؛ بنابرای می کن

6. Inamorato, Gaušas, Mackevičiūtė, Jotautytė & Martinaitis
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ــه ای معلمــان مؤلفه هــای یادشــده را بهبــود بخشــند. حرف

3. چارچوب نظری
مباحــث مربــوط بــه رشــد حرفــه ای کارکنــان تقریبــاً هم زمــان بــا ظهــور جنبــش نیــروی انســانی در 
ــرح  ــانی مط ــعۀ انس ــل توس ــکار عم ــی از ابت ــوان بخش ــد و به عن ــاز ش ــۀ 60 آغ ــی ده ــال های پایان س
ــی از  ــغلی( بخش ــه ای )ش ــد حرف ــا و رش ــرای ارتق ــزی ب ــی، 1391(. برنامه ری ــی و بجان ــد )آه گردی
برنامه ریــزی توســعۀ منابــع انســانی اســت کــه کوششــی منظــم بــرای اســتفادۀ منطقــی از اســتعدادهای 
افــراد ســازمان در پاســخ گویی بــه تقاضــای محیــط و فراهــم کــردن زمینــۀ مناســب بــرای دســتیابی 
ــا  ــور، شــتاب بوشــهری و ازمشــا، 1394(. ب ــداف ســازمان اســت )درویشــی باشــبرات، مهدی پ ــه اه ب
ــار دونالــد ســوپر7 )1975( از رشــد حرفــه ای در نظریــۀ رشــد  وجــود ایــن، به صــورت علمــی اولیــن ب
ــل  ــۀ عام ــود و به منزل ــۀ وی ب ــی نظری ــث اصل ــان مبح ــه ای کارکن ــد حرف ــرد. رش ــتفاده ک ــغلی اس ش
ــد  ــوپر، رش ــدۀ س ــت. به عقی ــرار گرف ــه ق ــورد توج ــازمان م ــغلی در س ــعۀ ش ــد و توس ــی در رش مهم
ــعۀ  ــل توس ــه حاص ــز ک ــور موفقیت آمی ــغلی به ط ــف ش ــام دادن تکالی ــت از انج ــارت اس ــه ای عب حرف

.)Selfiana, Soedomo & Trigunadi, 2020( توانایی هــا و ظرفیت هــای فــردی اســت

ــه ای  ــه: رشــد حرف ــان شــده اســت؛ ازجمل ــان بی ــه ای کارکن ــرای رشــد حرف ــددی ب ــف متع تعاری
کارکنــان برنامــه ای بــرای توســعۀ دانــش، بینــش و مهــارت تخصصــی منابــع انســانی در سازمان هاســت 
کــه به عنــوان یکــی از راهبردی تریــن مســیرهای توســعۀ پایــدار ســازمانی مــورد تأکیــد قــرار 
ــا و  ــارت اســت از فراینده ــه ای عب ــرد )Wildeman, Koopman & Beijaard, 2022(؛ رشــد حرف می گی
ــردی  ــای کارک ــا و مهارت ه ــرش، توانایی ه ــش، نگ ــش دان ــت افزای ــده جه ــای برنامه ریزی ش فعالیت ه
ــیوه های  ــا ش ــه ب ــرای مواجه ــان ب ــای آن ــر ظرفیت ه ــدت و تغیی ــعۀ بلندم ــدف توس ــا ه ــان ب کارکن
ــه  ــاره دارد ک ــتمر اش ــری مس ــد یادگی ــه فراین ــه ای ب ــد حرف ــد کاری )Otoo et al., 2018(؛ رش جدی
ــرای  ــتگی های لازم را ب ــزه و شایس ــارت، انگی ــش، مه ــرش، دان ــا نگ ــازد ت ــادر می س ــان را ق کارکن
چینــش مؤثــر فعالیت هــا به دســت آورد و از طریــق کســب توانایی هــای خــاص در سرنوشــت ســازمان 

.)Aina & Atan, 2020( ــد ــذار باش اثرگ

توســعه فراینــد جامــع و فراگیــری اســت کــه به وســیلۀ انســان آغــاز می شــود و هــدف آن خــود انســان 
یــا بهبــود بخشــیدن بــه شــرایط زیســتی افــراد در جامعــه یــا ســازمان اســت. یکــی از مفاهیــم مرتبــط بــا 
توســعۀ منابــع انســانی کــه در ســال های اخیــر گســترش یافتــه، رشــد حرفــه ای کارکنــان اســت. درخصوص 
مفهــوم آن، نظریه پــردازان مدیریــت توســعۀ منابــع انســانی معتقدنــد بهبــود و توســعۀ دانــش، مهــارت و 
کیفیــت عملکــرد فــردی بــرای انجــام وظایــف محولــۀ یــک فراینــد آموزشــی نیســت و بایــد به طــور مــداوم 
در فراینــد انجــام کار اتفــاق بیفتــد و بیــن یادگیــری حاصــل از دوره هــای آموزشــی و در مقابــل آن، یادگیری 

7. Donald Super
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ــود را در  ــتگی های خ ــا و شایس ــد توانایی ه ــراد موظف ان ــام اف ــذا تم ــدارد. ل ــود ن ــی وج ــن کار تفاوت حی
محیــط کار به طــور تخصصــی حفظ کننــد و ارتقــا دهنــد )Umamaheswari & Joyce, 2020(. درواقع رشــد 
حرفــه ای عبــارت اســت از رشــد و شــکوفایی اســتعدادها، گســترش ارزش هــا و عقایــد، توســعۀ صلاحیت هــا 
ــان به منظــور بالندگــی در شــغل و انجــام وظایــف  ــردی کارکن ــارت دیگــر، آسان ســازی رشــد ف ــه عب و ب
حرفــه ای بــا اســتفاده از فناوری هــای جدیــد تــا بتــوان به طــور مســتمر، مهارت هــای ارتباطــی، رهبــری و 

نــوآوری آن هــا را ارتقــا داد )اردلان و بهشــتی راد، 1395(.

پرسش های کلیدی پژوهش عبارت است از: 

1. شرایط علّی رشد حرفه ای کارکنان در سازمان های دولتی به ویژه در وزارت کشور چیست؟

2. شرایط مداخله گر رشد حرفه ای کارکنان در سازمان های دولتی به ویژه در وزارت کشور چیست؟

3. شرایط زمینه ای رشد حرفه ای کارکنان در سازمان های دولتی به ویژه در وزارت کشور چیست؟

4. مقوله های محوری رشد حرفه ای کارکنان در سازمان های دولتی به ویژه در وزارت کشور کدام است؟

5. راهبردهای رشد حرفه ای کارکنان در سازمان های دولتی به ویژه در وزارت کشور چیست؟

6. پیامدهای رشد حرفه ای کارکنان در سازمان های دولتی به ویژه در وزارت کشور کدام است؟

7. وضعیت موجود رشد حرفه ای کارکنان در وزارت کشور چگونه است؟ 

4. روش تحقیق 
مقالــۀ حاضــر پژوهشــی بنیــادی اســت کــه بــا هــدف اعتبارســنجی الگــوی رشــد حرفــه ای کارکنــان در 
ســازمان های دولتــی کشــور صــورت گرفــت. از نظــر نحــوۀ گــردآوری داده هــا، پژوهشــی پیمایشــی ـ 
مقطعــی8 محســوب می شــود. بــرای دســتیابی بــه هــدف پژوهــش، از طــرح پژوهــش آمیختۀ اکتشــافی9 
 Mihas( اســتفاده شــد. در ایــن طــرح، ترکیبــی از روش هــای کیفــی و کمّــی بــه کار گرفتــه می شــود
Odum, 2019 &(. ابتــدا از طریــق روش پژوهــش کیفــی و بــه طــور خــاص نظریه پــردازی داده بنیــاد، 
ــط  ــان در ســازمان های دولتــی کشــور شناســایی شــد و رواب ــه ای کارکن ــی رشــد حرف ــل زیربنای عوام
ــا اســتفاده از روش پژوهــش کمّــی، داده هــای حاصــل از  ــی ایــن عوامــل تبییــن گردیــد؛ ســپس ب علّ

مرحلــۀ کیفــی آزمــون شــد و اعتبــار الگــوی پارادایمــی پژوهــش مــورد ســنجش قــرار گرفــت.

ــازمانی  ــگاهی و س ــودۀ دانش ــان کارآزم ــران و کارشناس ــی مدی ــۀ کیف ــاری در مرحل ــۀ آم جامع

8. Cross-sectional survey
9. Mixed method
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هســتند کــه در حــوزۀ مدیریــت منابــع انســانی در وزارت کشــور به عنــوان خبــرۀ علمــی و ســازمانی 
ــردازی  ــا روش نظریه پ ــه ب ــی ک ــای تخصص ــرای مصاحبه ه ــرگان ب ــداد خب ــوند. تع ــناخته می ش ش
 Vasileiou, Barnett, Thorpe &) ــت ــر اس ــی نف ــا س ــزده ت ــن پان ــده، بی ــنهاد ش ــاد پیش داده بنی
ــه اشــباع نظــری  ــا رســیدن ب ــه در تحلیــل کیفــی ت ــی فراینــد مصاحب Young, 2018). به طــور کل
ــور و  ــابقۀ  کار در وزارت کش ــال س ــت س ــت کم بیس ــرگان دس ــاب خب ــلاک انتخ ــد . م ــه می یاب ادام
ــری  ــد. نمونه گی ــاب ش ــد انتخ ــورت هدفمن ــه به ص ــت. نمون ــد اس ــدرک کارشناسی ارش ــت کم م دس
تــا رســیدن بــه اشــباع نظــری ادامــه یافــت و هجــده نفــر از افــراد واجــد شــرایط در ایــن مطالعــه 

شــرکت کردنــد.

جامعــۀ آمــاري تحقیــق در بخــش کمّــی کارکنــان وزارت کشــور هســتند کــه تعــداد آن هــا براســاس 
ــه  ــا توجــه ب ــر اســت. ب ــه 1280 نف ــع انســانی وزارتخان ــت مناب ــار جمع آوری شــده از واحــد مدیری آم
ــی و  ــدول جرس ــر ج ــی ب ــدن، مبتن ــاب ش ــرای انتخ ــه ب ــم نمون ــه، حج ــداد جامع ــودن تع ــدود ب مح
مــورگان برابــر بــا 296 نفــر تعییــن شــد. روش نمونه گیــری در مرحلــۀ اول، بــا توجــه بــه معاونت هــای 
مختلــف وزارت کشــور، از نــوع نمونه گیــری طبقــه ای نســبی و در مرحلــۀ دوم از نــوع غیرتصادفــی در 

دســترس بــود. 

ابــزار اصلــی جمــع آوری داده هــای پژوهــش مبتنــی بــر آنچــه در علــوم اجتماعــی در مرحلــۀ کیفــی 
ــنجش  ــرای س ــت. ب ــش نامه اس ــی پرس ــش کمّ ــاختاریافته و در بخ ــۀ نیمه س ــت، مصاحب ــوم اس مرس
 11)PAO( ــق مشاهده شــده ــتفاده شــد. درصــد تواف ــب هولســتی10 اس ــه از ضری ــج مصاحب ــار نتای اعتب
ــا محاســبۀ ضریــب هولســتی 0/719 به دســت آمــد کــه مقــدار قابــل قبولــی اســت. پــس از توزیــع  ب
ــی  ــرا )AVE(، روای ــی هم گ ــه روش روای ــا س ــش نامه ب ــی پرس ــب روای ــۀ منتخ ــش نامه در نمون پرس
ــر از  ــد بزرگ ت ــرای تمــام متغیرهــا بای ــی( بررســی شــد. مقــدار AVE ب واگــرا و ســازه ای )مــدل بیرون
0/5 باشــد (Holsti, 1969).  بــرای بررســی پایایــی، ضریــب آلفــای کرونبــاخ و مقــدار پایایــی ترکیبــی 
ــای  ــی و آلف ــی ترکیب ــزان پایای ــد. می ــبه گردی ــده محاس ــل شناسایی ش ــک از عوام ــرای هری )CR( ب
ــه  ــوط ب ــج مرب ــازاده، 1392(. نتای ــد )داوری و رض ــر از 0/7 باش ــد بزرگ ت ــاد بای ــام ابع ــاخ تم کرونب

ــه شــده اســت. ــدل ارائ ــی م ــرازش بیرون ــن شــاخص ها در ب ــدام از ای هرک

ــرای  ــاد صــورت گرفــت. ب ــردازی داده بنی ــا روش نظریه پ تحلیــل کیفــی مصاحبه هــای تخصصــی ب
ــد. تجزیه وتحلیــل  ــی اســتفاده گردی ــل مربعــات جزئ اعتبارســنجی الگــوی طراحی شــده از روش حداق

ــی ال اس13 انجــام شــد.  ــودا12 و اســمارت پ ــزار مکس کی ــا نرم اف ــا ب داده ه

10. Holsti
11. Percentage of Agreement Observation
12. MaxQDA
13. Smart PLS



فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

517

پاییز 1401. دورۀ 10. شمارۀ 3

حمید معتصمی و همکاران. ارائۀ الگوی رشد حرفه ای کارکنان در سازمان های دولتی ایران در راستای سیاست های کلی نظام اداری.

5. یافته های تحقیق 
ــه انجــام  ــورد مطالع ــرگان حــوزۀ م ــر از خب ــدگاه 18 نف ــن پژوهــش براســاس دی بخــش کیفــی ای
شــد. تعــداد 7 نفــر )39 درصــد( از پاســخ دهندگان دارای مــدرک کارشناسی ارشــد و 11 نفــر )61 
ــر )17 درصــد(  ــه، 3 نف ــراد نمون ــت اف ــد. از نظــر ســابقۀ خدم ــرا بودن ــدرک دکت درصــد( دارای م
کمتــر از 10 ســال، 10 نفــر )56 درصــد( از 11 تــا 20 ســال و 5 نفــر )27 درصــد( بیشــتر از 20 
ســال ســابقۀ کار داشــتند. از نظــر سِــمت و پسُــت، 9 نفــر )50 درصــد( از مدیــران و کارشناســان 
ــی  ــۀ کیف ــخ گویان در مرحل ــوان پاس ــگاه به عن ــتادان دانش ــد( از اس ــر )50 درص ــازمانی و 9 نف س

مشــارکت داشــتند.
جدول 1. ویژگی های جمعیت شناختی خبرگان

درصد فراوانیفراوانیویژگی های فردی

مدرک تحصیلی
70/39کارشناسی ارشد

110/61دکترا

سابقۀ خدمت )سال(

30/17کمتر از 10 سال

100/56از 11 تا 20 سال

50/27بیشتر از 20 سال

سِمت )پست سازمانی(
90/50مدیران اجرایی

90/50استاد دانشگاه

ــر  ــد. از منظ ــتفاده ش ــور اس ــان وزارت کش ــر از کارکن ــدگاه 296 نف ــز، از دی ــی نی ــش کمّ در بخ
جنســیت، 193 نفــر )65 درصــد( مــرد و 103 نفــر )35 درصــد( زن بودنــد. از نظــر ســن، 81 نفــر )27 
درصــد( بیــن 30 تــا 40 ســال، 123 نفــر )42 درصــد( بیــن 40 تــا 50 ســال و 92 نفــر )31 درصــد( 
50 ســال و بیشــتر داشــتند. از نظــر تحصیــلات، 44 نفــر )15 درصــد( مــدرک کارشناســی، 187 نفــر 
)63 درصــد( مــدرک کارشناسی ارشــد و 65 نفــر )22 درصــد( مــدرک دکتــرا داشــتند. از نظــر ســابقۀ 
کار، 48 نفــر )16 درصــد( کمتــر از 10 ســال، 176 نفــر )60 درصــد( از 11 تــا 20 ســال و 72 نفــر )24 

درصــد( بیشــتر از 20 ســال تجربــۀ کاری داشــتند. 
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جدول 2. ویژگی جمعیت  شناختی مشارکت کنندگان

درصدفراوانیویژگی های جمعیت شناختی

جنسیت
65%193مرد

35%103زن

سن

27%3081 تا 40 سال

42%40123 تا 50 سال

31%5092 یا بیشتر از آن

تحصیلات

15%44کارشناسی

63%187کارشناسی ارشد

22%65دکترا

سابقۀ کار

16%48کمتر از 10 سال

60%176از 11 تا 20 سال

24%72بیشتر از 20 سال

100%296کل

ــا  ــاختاریافته ب ــی نیمه س ــای تخصص ــان، مصاحبه ه ــه ای کارکن ــد حرف ــوی رش ــۀ الگ ــور ارائ به منظ
اســتادان مدیریــت منابــع انســانی و مدیــران وزارت کشــور صــورت گرفتــه اســت. در ایــن مرحلــه، پیــش 
ــق  ــز مطاب ــه نی ــد مصاحب ــه شــد و در طــول فراین ــاز در نظــر گرفت ــه، شــش ســؤال ب از شــروع مصاحب
پیش بینــی، ســؤالات جدیــد نیــز مطــرح گردیــد. بــرای آشــنایی بــا عمــق و گســترۀ محتوایــی داده هــا، 
بازخوانــی مکــرر داده هــا و خوانــدن داده هــا به صــورت فعــال )جســت وجوی معانــی و الگوهــا( انجــام شــد. 

ــرای  ــت. ب ــرار گرف ــل ق ــورد تجزیه وتحلی ــاد م ــردازی داده بنی ــا روش نظریه پ ــا ب ــج مصاحبه ه نتای
ــای  ــه واحده ــا ب ــپس داده ه ــد؛ س ــرور ش ــه و م ــار مطالع ــن ب ــا چندی ــن مصاحبه ه ــور، مت ــن منظ ای
معنایــی در قالــب جمــلات و پاراگراف هــای مرتبــط بــا معنــای اصلــی شکســته شــد. واحدهــای معنایــی 
نیــز بارهــا مــرور و ســپس کدهــای مناســب هــر واحــد معنایــی نوشــته شــد و کدهــا براســاس تشــابه 
معنایــی طبقه بنــدی گردیــد. جریــان تجزیه وتحلیــل بــا اضافــه شــدن هــر مصاحبــه بــه همیــن ترتیــب 
ــن14 )1994(  ــتراوس و کوربی ــنهادی اس ــر روش پیش ــی ب ــاد مبتن ــردازی داده بنی ــد. نظریه پ ــرار ش تک
ــود. متــن مصاحبه هــا کــه پیــش از آن به صــورت فایــل  ــی ب ــاز، محــوری و انتخاب شــامل کدگــذاری ب
ــد  ــا به صــورت ک ــدی آن ه ــکات کلی ــت و ن ــرار گرف ــه ق ــورد مطالع ــا م ــزار شــد، باره ــن وارد نرم اف مت

14. Strauss & Corbin
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ــت  ــد. درنهای ــایی گردی ــد شناس ــاز، 521 ک ــذاری ب ــۀ کدگ ــد. در مرحل ــودا ش ــزار مکس کی وارد نرم اف
ــت  ــه به دس ــۀ پای ــی و 113 مقول ــۀ فرع ــی، 26 مقول ــۀ اصل ــوری، 6 مقول ــذاری مح ــق کدگ از طری
ــتخرج از  ــور مس ــی کش ــازمان های دولت ــان در س ــه ای کارکن ــد حرف ــوی رش ــاخص های الگ ــد. ش آم

ــان شــده اســت. ــاد در جــدول 3 بی ــل داده بنی ــه روش تحلی ــا ب مصاحبه ه
جدول 3. شاخص های الگوی رشد حرفه ای کارکنان در سازمان های دولتی کشور

کدهای پایهسازمان دهندهفراگیر

علّی

نیاز به آموزش و 
یادگیری مداوم

برگزاری دوره های آموزشی تخصصی

پیاده سازی سیستم مدیریت دانش به منظور بهره گیری از استعدادها و توانایی های بالقوۀ کارکنان

تطابق کارکنان با شرایط احراز شغل

آموزش خودکفا و خودجوش بودن به کارکنان

پاسخ گویی سریع و به موقع به درخواست های ذی نفعان

مدیریت ارتباط 
با ذی نفعان 

سازمانی

اصلاح فرایندها مطابق با استانداردهای ایزو جهت خدمت رسانی بهتر

ایجاد سامانه ها به منظور برقراری تعامل با ذی نفعان مختلف

ایجاد مکانیسم سنجش رضایت ذی نفعان و بهبود آن

ایجاد سامانۀ دریافت پیشنهادها و انتقادهای ذی نفعان

تحقق دستاوردهای مورد انتظار مدیریت جهادی

تغییر و تحولات 
محیطی

الکترونیکی کردن خدمات 

استفاده از فرهنگ اقوام مختلف ایرانی در خدمات

ایجاد تحول در خدمات

حصول و حفظ مزیت رقابتی در اقتصاد جهانی

ایجاد تغییرات محیطی در سازمان به منظور تکریم کارکنان و ارباب رجوع

ایجاد مکانیسم ارتقا در مسیر پیشرفت شغلی برای کارکنان و پیاده سازی آن
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کدهای پایهسازمان دهندهفراگیر

علّی

برنامه ریزی مسیر 
پیشرفت شغلی

ایجاد سامانۀ پیشنهادها و مشارکت کارکنان در برنامه های بهبود شغلی

ایجاد بانک اطلاعاتی توانایی های کارکنان به منظور استفاده از ظرفیت ها

برگزاری جلسات طوفان فکری به منظور مشارکت در حل مسائل کشور

شرایط و الزامات 
محیط کار

تغییر چارچوب های سنتی به مدرن

استفاده از تجهیزات و تکنولوژی های نوین

خلق نوآوری ها در ارائۀ خدمات

ایجاد سیستم مدیریت بحران برای مقابله با مسائل غیربرنامه ریزی شده

استفاده از تجهیزات و امکانات مناسب در محیط کار

مداخله گر

وجدان کاری یا 
وظیفه شناسی

تدوین اهداف و ارزش های سازمان و ابلاغ آن به کارکنان

تعیین برنامۀ سالیانه و کنترل آن در بازه های زمان مشخص

آموزش مصادیق وجدان کاری و وظیفه شناسی به افراد

تطابق وظایف افراد منطبق با استانداردهای ایزو 

آموزش رشد اخلاق حرفه ای در بین کارکنان

حمایت درک شدۀ 
سازمانی

بررسی روش ها و رویه های سازمانی توسط مدیران و اصلاح درصورت لزوم

حمایت مادی و سازمانی مدیران از عملیاتی شدن یادگیری های کارکنان

تشویق کارکنان نمونه براساس استانداردهای موجود

بررسی اثربخشی دوره های آموزشی براساس استانداردهای موجود

جذب افراد نخبه و استعداد درخشان در سازمان

مدیریت 
استعدادها

ایجاد مکانیسم ارتقای شغلی در پست های محوری براساس توانایی های کارکنان

ایجاد تناسب شایستگی ها و دانش افراد با شغل

تشویق مادی و سازمانی کارکنان خلاق و نوآور

سیستم 
پاداش های 

سازمانی

برگزاری دوره های آموزشی برای کارکنان جهت یادگیری مهارت های جدید

آموزش کار تیمی به کارکنان برای تلاش بیشتر

ایجاد شرایط محیطی مناسب برای لذت بردن از کار کردن
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کدهای پایهسازمان دهندهفراگیر

زمینه ای

ویژگی های 
شخصی کارکنان

ارائۀ گزارش های تحلیلی صحیح در فواصل زمانی مشخص

ابلاغ اهداف سازمانی به کارکنان جهت آگاه سازی و ایجاد انگیزه

مشارکت مادی کارکنان در موفقیت های سازمانی

آگاه کردن کارکنان با حقوق سازمانی خود

ایجاد مکانیسم رشد شغلی برای کارکنان

استفاده از فناوری های نوین به منظور رفاه حال کارکنان

زیرساخت 
فناوری اطلاعات

ایجاد زیرساخت فناوری های آموزشی به منظور سهولت در آموزش

استفادۀ مستمر از فناوری اطلاعات

آموزش کارکنان به منظور آمادگی برای مشاغل راهبردی

راهبرد های کلی 
سازمانی

ایجاد راهبرد برای آشکارسازی نقش کارکنان در روندهای سازمانی

تشویق مادی و معنوی کارکنان در زمان تحقق اهداف راهبردی سازمان

فرهنگ سازمانی

ایجاد مکانیسم تشویق کارکنان 

ایجاد مکانیسم مدیریت دانش به منظور بهره گیری از استعدادهای افراد

حمایت مادی و معنوی از اقدامات گروهی 

تدوین چارت سازمانی با سلسله مراتب کوتاه تر

ساختار سازمانی

برگزاری جلسات به منظور دخالت کارکنان در تصمیمات سازمانی

تدوین چارت سازمانی و ابلاغ آن به تمام کارکنان

ایجاد مکانیسم گردش شغلی در راستای به کارگیری کارکنان در موقعیت های مختلف 
کاری

جوّ اعتماد
ایجاد مکانیسم مدیریت دانش

ایجاد نظام انتقادها و پیشنهادها
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کدهای پایهسازمان دهندهفراگیر

محوری

رشد حرفه ای 
شناختی

ابلاغ اهداف سالیانۀ سازمانی به کارکنان

ابلاغ شرایط شغلی به منظور آگاه سازی افراد به وظایف و مسئولیت های خود

ابلاغ فعالیت های توسعه ای به کارکنان

تشویق مادی و سازمانی کارکنان خلاق و نوآور

برگزاری جلسات طوفان فکری به منظور شناسایی و کاهش پیچیدگی های سازمانی

تشخیص تمایزات بین موقعیت و شرایط فعلی و گذشته

جذب افراد جدید متناسب با شرایط احراز شغل

رشد حرفه ای 
عاطفی

تدوین منشور اخلاقی مبتنی بر ارزش های انسانی

ایجاد شرایط محیطی مناسب برای کارکنان

استفاده از تجهیزات و امکانات مناسب برای کارکنان

برگزاری برنامه های ورزشی و تفریحی مثل کوه نوردی

رشد حرفه ای 
رفتاری

ایجاد مکانیسم مدیریت دانش به منظور ارتقای دانش افراد

برگزاری دوره های آموزشی تخصصی

تدوین چارت سازمانی با سلسله مراتب کوتاه تر

ابلاغ قوانین و مقررات سازمانی به کارکنان

ایجاد نظام پیشنهادها به منظور مشارکت کارکنان در تغییرات سازمانی

رشد حرفه ای 
مهارتی

اجرای پیشنهادهای ارائه شده از سوی کارکنان

برگزاری جلسات طوفان فکری به منظور مشارکت افراد در تصمیم ها

تشویق و تقدیر از پرسنل نمونه

تشویق مادی و معنوی ایده های خلاقانه

تطابق مشاغل با شرایط احراز شغل
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کدهای پایهسازمان دهندهفراگیر

راهبردی

راهبردهای 
مهارت محور

جذب و استخدام با دانش و مهارت مرتبط با پست های سازمانی

برگزاری دوره های آموزشی کارکنان قبل از انتصاب آن ها

ایجاد نظام ارزیابی عملکرد واحدهای مختلف

استفاده از تکنولوژی های آموزشی 

برگزاری فراخوان های مختلف به منظور ارتقای خلاقیت و نوآوری

برگزاری جلسات تبادل نظر در سازمان به منظور حل مسائل

راهبردهای 
انگیزه محور

ایجاد مکانیسم گردش شغلی برای کارکنان

ایجاد مکانیسم ارتقای شغلی براساس شایستگی ها

پاداش به رفتارهای منطبق با راهبردهای سازمانی

تطابق شاغل و شرایط احراز شغل

راهبردهای 
فرصت محور

برگزاری دورۀ آموزشی به منظور تفویض مسئولیت ها

کاهش دادن رده ها و سطوح ساختاری

برگزاری دورۀ آموزشی به منظور ایجاد فضای همکاری و مشارکت کارکنان

ایجاد مکانیسم گردش شغلی برای کارکنان

برگزاری دوره های توسعه ای برای مدیران
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کدهای پایهسازمان دهندهفراگیر

پیامد

بهبود عملکرد

ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان

مطابقت شاغل و شرایط احراز شغل

ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد واحدهای مختلف سازمانی

برگزاری جلسات طوفان فکری برای حل مسائل

برقراری ارتباط با سایر سازمان ها و نهادها

دیدگاه راهبردی 
و آینده نگرانه

تدوین چشم انداز و مأموریت های سازمانی 

ابلاغ چشم انداز و مأموریت های سازمانی به کارکنان

تدوین اهداف سالیانۀ سازمان

ابلاغ اهداف سالیانۀ سازمان به کارکنان

ایجاد واحد مدیریت بحران و فعال سازی آن

آموزش کار تیمی به کارکنان

تحقق اهداف 
سازمانی

اجرای رویه ها و دستورالعمل های سازمانی

برگزاری جلسات مشارکت در توسعه و هدف گذاری سازمانی

سنجش عملکرد متناسب با اهداف سالیانه

ماندگاری منابع 
انسانی

برگزاری دوره های آموزشی به منظور ارتقای تخصص کارکنان

تشویق مادی و سازمانی موفقیت های کارکنان در محیط کاری

سهیم کردن کارکنان در موفقیت های سازمانی با پاداش مادی

ــاد، پــس از گــردآوری داده هــا و تجزیه وتحلیــل و تفســیر آن هــا  ــردازی داده بنی ــد نظریه پ در فراین
ــود،  ــت موج ــی وضعی ــا بررس ــد. ب ــش می رس ــدی پژوه ــری و جمع بن ــدل، نتیجه گی ــۀ م ــت ارائ نوب
داده هــای به دســت آمده در شــش مقولــۀ اصلــی طبقه بنــدی می شــود. بــا نظــر اســتادان و کارشناســان 
امــر، از تمــام شــاخص های به دســت آمده از تحلیــل کیفــی داده بنیــاد مصاحبه هــا، تعــداد 113 
ــه  ــه کار گرفت ــان در وزارت کشــور ب ــه ای کارکن ــن الگــوی رشــد حرف شــاخص جهــت طراحــی و تبیی
شــده اســت. شــکل زیــر نشــان دهندۀ مــدل پارادایمــی رشــد حرفــه ای کارکنــان وزارت کشــور اســت. 
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شکل 1. الگوی پارادایمی رشد حرفه ای کارکنان در سازمان های دولتی )وزارت کشور(

ــت  ــد، جه ــی ش ــور طراح ــان در وزارت کش ــه ای کارکن ــد حرف ــۀ رش ــدل اولی ــه م ــس از آنک پ
اعتبارســنجی و ارائــۀ مــدل نهایــی از روش حداقــل مربعــات جزئــی )PLS( اســتفاده شــده اســت. مــدل 
ســاختاری نهایــی پژوهــش در شــکل 2 نمایــش داده شــده اســت. در ایــن مــدل کــه خروجــی نرم افــزار 
ــط رشــد حرفــه ای  ــار عاملــی اســتاندارد رواب ــه ب ــوط ب اســمارت پــی ال اس اســت، خلاصــۀ نتایــج مرب

کارکنــان وزارت کشــور آمــده اســت. 

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان
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شکل 3. الگوی ساختاری در حالت ضرایب معناداری
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ــر از 0/4 و  ــی بالات ــای عامل ــر باره ــام مقادی ــه، تم ــود اول اینک ــتنباط می ش ــکل 2 و 3 اس از ش
ــان پژوهــش اســت؛ دوم  ــای پنه ــدام از متغیره ــوی هرک ــدرت ســنجه پذیری نســبتاً ق نشــان دهندۀ ق
اینکــه، در تمــام معیارهــا )شــاخص ها و مؤلفه هــا( مقــدار آمــارۀ t بزرگ تــر از 1/96 اســت کــه 
نشــان می دهــد الگــوی ســاختاری مــورد تأییــد اســت. به عــلاوه در هــر الگــوی ســاختاری، افــزون بــر 
ــر  ــی ب ــدرت ســنجه پذیری متغیرهــای پنهــان مبتن ــد ق ــرای تأیی ــه ب ــارۀ t ک ــدار آم ــی و مق ــار عامل ب
ــرای  ــی ب ــن متغیرهــای پنهــان کــه مبنای ــط بی ــوان رواب متغیرهــای آشــکار ســنجیده می شــود، می ت
قضــاوت درخصــوص نتایــج پژوهــش قلمــداد می شــود، محاســبه کــرد. مقادیــر ضریــب تأثیــر و مقــدار 

ــان شــده اســت. ــن متغیرهاســت، در جــدول 4 بی ــط بی ــاداری رواب ــه نشــان دهندۀ معن ــارۀ t ک آم
جدول 4. تحلیل مسیر حاصل از الگوی ساختاری

آمارۀ tضریب تأثیرمسیر

0/65214/327شرایط علیّ به شرایط زمینه ای

0/82116/689شرایط علّی به شرایط مداخله ای

0/76017/170شرایط علّی به مقولۀ محوری

0/78113/211شرایط زمینه ای به مقولۀ محوری

0/89217/925شرایط مداخله گر به مقولۀ محوری

0/68114/481شرایط زمینه ای به راهبردها

0/60412/617شرایط مداخله گر به راهبردها

0/70313/575مقولۀ محوری به راهبردها

0/71713/872راهبردها با پیامدها

براســاس جــدول 4، مقادیــر ضریــب تأثیــر بــالای 0/4 اســت کــه شــدت تأثیــر نســبتاً قــوی بیــن 
متغیرهــای پژوهــش را نشــان می دهــد. همچنیــن از آنجــا کــه در تمــام روابــط بیــن متغیرهــای پنهــان 
ــرار  ــد ق ــورد تأیی ــط م ــت، رواب ــدول )1/96( اس ــاره ج ــر از آم ــده بزرگ ت ــارۀ محاسبه ش ــر آم مقادی
ــع  ــی الگــوی ســاختاری باشــد. درواق ــل بررســی شــاخص های برازندگ ــد دلی ــن می توان ــرد و ای می گی

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان
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الگــوی ســاختاری ترســیم روابــط بیــن متغیرهــای پنهــان بــا ســؤالات خــود و دیگــر متغیرهــای پنهــان 
ــای  ــن معیاره ــود. از مهم تری ــتفاده می ش ــی اس ــاخص های برازندگ ــد آن از ش ــرای تأیی ــه ب ــت ک اس
برازندگــی ضریــب تعییــن )R2(، قــدرت پیش بینــی مــدل )Q2( و بــرازش مــدل کلــی )GoF( اســت کــه 

مقادیــر معیارهــای برازندگــی بــرای الگــوی ســاختاری در جــدول 5 مشــاهده می شــود. 
جدول 5. معیارهای برازندگی الگوی ساختاری

حداقل مقدار مورد قبولمقدار محاسبه شدهمعیارها

)R2( 0/540/35ضریب تعیین

)Q2( 0/480/33قدرت پیش بینی مدل

)GoF( 0/6180/4برازش مدل کلی

ــاختاری  ــوی س ــی الگ ــدرت پیش بین ــن و ق ــب تعیی ــر ضری ــود مقادی ــتنباط می ش از جــدول 5 اس
ــذا نقــش تعیین کنندگــی  ــی قــوی بیــان می شــود؛ ل ــر از 0/35 اســت کــه به عنــوان معیــار ارزیاب بالات
ــل  ــن به دلی ــت. همچنی ــوب اس ــر مطل ــدت تأثی ــاختاری دارای ش ــوی س ــا در الگ ــدام از متغیره هرک
ــوی  ــت الگ ــه گرف ــوان نتیج ــت، می ت ــتر از 0/4 اس ــدل 0/618 و بیش ــی م ــرازش کل ــدار ب ــه مق اینک

ــرازش مناســبی از دنیــای واقعــی اســت.  ســاختاری ب

6. نتیجه  
طبــق یافته هــای پژوهــش، شــرایط علّــی در رشــد حرفــه ای کارکنــان در ســازمان های دولتــی کشــور 
عبــارت اســت از:  نیــاز بــه آمــوزش و یادگیــری مــداوم، مدیریــت ارتبــاط بــا ذی نفعــان ســازمانی، تغییــر 
و تحــولات محیطــی، برنامه  ریــزی مســیر پیشــرفت شــغلی، شــرایط و الزامــات محیــط کار. در نتایــج 
مطالعــات دایــل و روکینــس )2021( و پرســش و دیگــران )1400( نیــز بــه مؤلفه هــای نیــاز بــه آمــوزش 
ــا یافته هــای پژوهــش حاضــر همسوســت.  و یادگیــری مــداوم و تغییــرات محیطــی اشــاره شــد کــه ب
همچنیــن مشــخص شــد شــرایط زمینــه ای شــامل ویژگی  هــای شــخصی کارکنــان، زیرســاخت فنــاوری 
اطلاعــات، راهبرد  هــای کلــی ســازمانی، فرهنــگ ســازمانی، ســاختار ســازمانی و جــوّ اعتمــاد اســت کــه 
بــا نتایــج پژوهــش ایناموراتــو و دیگــران )2019( همخوانــی دارد. از دیگــر نتایــج پژوهــش ایــن بــود کــه 
شــرایط مداخله گــر شــامل وظیفه  شناســی یــا وجــدان کاری، حمایــت درک شــدۀ ســازمانی، مدیریــت 
اســتعدادها و سیســتم پاداش  هــای ســازمانی اســت کــه بــا نتایــج مطالعــات خنیفــر و دیگــران )1400( 
و اوتــو و دیگــران )2018( هماهنــگ اســت. پدیــدۀ محــوری نیــز شــامل رشــد حرفــه  ای شــناختی، رشــد 
ــۀ  ــج مطالع ــا نتای ــی اســت کــه ب ــه  ای مهارت ــاری و رشــد حرف ــه  ای رفت ــه  ای عاطفــی، رشــد حرف حرف
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رهگــذر و امیــری )1400( ســازگار اســت. راهبردهــا شــامل راهبردهــای مهارت محــور، انگیزه محــور و 
ــق اهــداف  ــه، تحق ــردی و آینده نگران ــدگاه راهب ــود عملکــرد، دی ــا شــامل بهب فرصت محــور، و  پیامده
ــران  ــورن و دیگ ــش هارتش ــتاوردهای پژوه ــا دس ــه ب ــت ک ــانی اس ــع انس ــدگاری مناب ــازمانی و مان س

)2020( همســان اســت.

7. پیشنهادها 
ــران  ــژه مدی ــی، به وی ــازمان های دولت ــئولان س ــران و مس ــه مدی ــش، ب ــای پژوه ــه یافته ه ــه ب ــا توج ب

ــان می شــود:   ــان بی ــه ای کارکن ــر درجهــت رشــد حرف وزارت کشــور، پیشــنهادهای زی

ــان در  ــه ای کارکن ــد حرف ــت رش ــی جه ــوان چارچوب ــر به عن ــش حاض ــدل پژوه ــران از م ـ مدی
ــد. ــتفاده کنن ــود اس ــازمان خ س

ــان  ــه ای کارکن ــد حرف ــی رش ــای اصل ــوان مقوله ه ــه به عن ــان آنچ ــکاف می ــاس ش ــران براس ـ مدی
ــوان شــرایط واقعــی ســازمان خــود شــناخته می شــود، برنامه ریزی هــای  اســتخراج شــد و آنچــه به عن

آموزشــی خــود را بــرای برگــزاری دوره هــای آموزشــی مســتمر و دائمــی انجــام دهنــد. 

ــف  ــت را تعری ــر پس ــرای ه ــغلی ب ــرفت ش ــیر پیش ــازمانی، مس ــت های س ــاس پس ــران براس ـ مدی
کننــد و برنامه ریــزی پیشــرفت افــراد در آن را برمبنــای معیارهــای رشــد حرفــه ای کارکنــان تدویــن 
ــه  ــد در آن ب ــای رش ــغلی و معیاره ــرفت ش ــیر پیش ــوص مس ــن درخص ــد و همچنی ــخص نماین و مش

کارکنــان شــاغل آگاهــی  دهنــد. 

ـ مدیــران توجــه کننــد کــه رشــد حرفــه ای کارکنــان فراینــدی اســت کــه از بــدو جــذب، گزینــش 
ــا نیازهــا و الزامــات  ــذا از معیارهــای رشــد حرفــه ای متناســب ب ــراد شــروع می شــود؛ ل و اســتخدام اف

محیطــی در انتخــاب افــراد و ارزیابــی آن هــا به عنــوان نیــروی جدیــد اســتفاده کننــد.

ـ مدیــران بــا ایجــاد جــوّ اعتمــاد اجــازه دهنــد تــا افــراد بــه تعامــل افــکار بپردازند؛ زیــرا شــرایط کاری 
مناســب مبتنــی بــر اعتمــاد باعــث عجیــن شــدن فــرد بــا کار و نهایتــاً رشــد حرفــه ای فــرد می شــود.

ــردی  ــت های راهب ــه در پس ــی ک ــرای کارکنان ــین ب ــرورش جانش ــاب و پ ــت انتخ ــران جه ـ مدی
شــاغل اند، بــه برنامه ریزی هــای لازم همــت گمارنــد.    

ــان را  ــه ای کارکن ــد حرف ــا رش ــط ب ــی مرتب ــاختاری و قانون ــی، س ــای فرهنگ ــران زمینه ه ـ مدی
ــد. ــام دهن ــادی انج ــات بنی ــان اقدام ــه ای کارکن ــد حرف ــت از رش ــور حمای ــد و به منظ ــهیل کنن تس

- مدیــران بــا کارکنــان خــود ارتبــاط نزدیــک برقــرار کننــد، از نیازهــای روحــی و مالی شــان  آگاه 
باشــند و بــرای رفــع آن هــا بکوشــند.   
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ـ مدیــران اجــازه دهنــد کارکنــان مشــاغل و نقش هایــی را بــر عهــده بگیرنــد کــه در عیــن حــال کــه 
بــا هــدف و ارزش هــای شــغل آنــان ســازگار اســت، بــا توانمندی هــای خودشــان نیــز متناســب باشــد.

ـ تصمیمــات ســازمانی، به خصــوص آن هایــی کــه بــه کار کارکنــان مربــوط اســت، به صــورت تیمــی 
و گروهــی اتخــاذ شــود تــا کارکنــان از طریــق تعامــل مشــترک بــه تقســیم کارهــا مبــادرت کننــد و بــا 

ــی یابنــد. نقش آفرینــی تعال

در پژوهــش حاضــر، مبتنــی بــر نظریــۀ داده بنیــاد مــدل پایــه و منحصربه فــردی از رشــد حرفــه ای 
ــذا  ــه شــد؛ ل ــی ـ اســلامی ارائ ــه ای ســازمان های ایران ــه چارچوب هــای زمین ــدون توجــه ب ــان ب کارکن
ــی ـ اســلامی مــدل بومــی و  ــا رویکــرد الگــوی پیشــرفت ایران پیشــنهاد می شــود پژوهشــگران آتــی ب

ارزشــی ارائــه دهنــد. 

ـ انجــام پژوهــش حاضــر در ســازمان های آموزشــی، نظامــی و بهداشــتی زمینــۀ مطالعــات تطبیقــی 
ــوع  ــی موض ــگران آت ــود پژوهش ــنهاد می ش ــذا پیش ــود؛ ل ــث می ش ــده را باع ــوی ارائه ش ــت الگ و تقوی

پژوهــش حاضــر را به صــورت تطبیقــی انجــام دهنــد.

ـ موانــع موجــود در توقــف رشــد حرفــه ای کارکنــان و آسیب شناســی ســازمان های دولتــی ایــران 
در اقدامــات رشــد حرفــه ای کارکنــان در پژوهش هــای آتــی مــورد توجــه قــرار گیــرد.  

پژوهشگران آتی با رویکرد الگوی پیشرفت ایرانی ـ اسلامی مدل بومی و ارزشی ارائه دهند.

از محدودیت های پژوهش نیز می توان به این موارد اشاره کرد: 

ــا گــذر  ــوان احتمــال داد ب ــذا می ت ــی پژوهــش حاضــر پژوهشــی مقطعــی اســت؛ ل ـ از نظــر زمان
ــر  ــت تأثی ــدل را تح ــت م ــد و جامعی ــاق بیفت ــدل اتف ــای م ــاخص ها و مؤلفه ه ــی در ش ــان تغییرات زم

قــرار دهــد. 

ـ محدودیــت مربــوط بــه جامعــۀ آمــاری در بخــش کیفــی و کمّــی می توانــد تعمیم پذیــری نتایــج 
پژوهــش را تحــت تأثیــر قــرار دهــد.

 ـ یکــی از محدودیت هــای متــداول در پژوهش هایــی کــه مشــارکت کنندگان آن خبــرگان هســتند، 
ــراد و  ــن اف ــغلی ای ــای ش ــود، گرفتاری ه ــام می ش ــی انج ــه روش کیف ــه ب ــی ک ــاً پژوهش های مخصوص
مشــکلات مربــوط بــه تنظیــم مصاحبه هاســت. د ر ایــن مطالعــه نیــز، تغییــر زمــان مصاحبــه و هماهنگــی 

ــی بگــذارد.  ــار نامطلوب ــر زمان بنــدی کار آث ــد ب مجــدد آن بارهــا اتفــاق افتــاد و ایــن امــر  می توان

ســخت گیری ها،  از  متأثــر  اســت  ممکــن  انجام شــده  مصاحبه هــای  تحلیــل  و  تفســیر  ـ 
ســهل گیری ها یــا تمایــلات فــردی باشــد و بــر تعمیم پذیــری نتایــج پژوهــش اثــر بگــذارد. 
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