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 چکیده

اين  .است و كشف وضعیت مطلوب رانيابخش غیردولتي در  يموجود منابع انسان تیوضعتطبیقي  يبررس مطالعه نياهدف 

منابع  تيريمد هاوهیفرهنگ، ش نهیچهار زمبررسي به كمک در ايران را  بخش غیردولتي مديريت منابع انساني وضعیتپژوهش 

 تيريمد یدر اجرا اساسي عواملبه عنوان  رانيا يمنابع انسان تيريمد یندهايو فرآ کياستراتژ يمنابع انسان تيريمد ،يانسان

 شناسايي و دوازده مولفه اساسي به كمک اين چهار زمینه مذكور پژوهش نيا. دهديقرار م تحلیل مورد متناسب يمنابع انسان

با روش  بیترت نيبد .موجود بوده است و شکاف هاو در آنها به دنبال كشف چالش نمايدرا تحلیل مي هاآن كرده وبندی دسته

مطابقت داشته  ايران يو سازمان با شرايط ملي بايد بخش غیردولتي چگونه مديريت منابع انساني كه كنديم تشريح تطبیقي

و اقدامات با توجه به زمینه بررسي . اين مطالعه نهايتا ها را برطرف كندبه كمک دانش موجود موانع و شکافبتواند تا  باشد

تا مديريت منابع انساني به جايگاه  كنديم ارائه يرانيا ها غیردولتيبه سازمانهايي را كشف شده درس كشفها چالش

  دست يابد. و در نهايت توسعه منابع انسانياستراتژيک خود در سازمان 

 ک،ياستراتژ يمنابع انسان تيريمد ،يفرهنگ سازمان ،يقیتطب يمنابع انسان تيريمد ،يمنابع انسان تيريمدهای كلیدی: واژه

 رانيا يردولتیبخش غ تيريمد
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 مقدمه. 1

شود. اسلام يتا مراكش را شامل م قايشمال آفر یو در غرب كشورها رانياست كه در شرق تا ا ييكشورها ه مجموعهانیخاورم

 65 باًيوجود داشتن تقر با .كنندمي یرویپ اسلامدين  از آن تیدرصد از كل جمع 95 باًياست و تقر انهیخاورمدر  ياصل نيد

در حال توسعه در طول دهه  یكشورها رينصف نرخ سا اتنها ب انهیشناخته شده نفت جهان، منطقه خاورم ريدرصد از ذخا

 ،يعیمنابع طب يفراوان نيبه اصطلاح نفر عامل ،یاز عوامل مانند عدم تعادل ساختار ی. تعداده استرشد كرد تا امروز 1990

 انهیكند خاورم یتوسعه اقتصاد در يو مذهب يفرهنگ یهایریدرگ يمداوم و حت یریناقص، جنگ و درگ ياسیس یهاستمیس

مانع رشد  ي( پنج علت اصل2003راستا، عابد ) نیدر هم(. 2004 وسف،ي؛ 2018و صحت،  ي)فشرك استبوده برجسته 

و  زياد یتجار تيمحدود ،افتهیتوسعه ن يمال یبازارها ،غالب 1يدولت یهابخش ه،اندعقب م تاسیسرا  انهیخاورم یاقتصاد

 ،ي)لون يعدم ادغام در اقتصاد جهان چون گرياز عوامل د يبرخ نها،ياز ا یكند. جدامي ييشناسامبادله نامناسب  یهاميرژ

از حد بر بخش  شیبسته، تسلط ب ی(. اقتصادها2000 ،يو الحنائ ي؛ ملاح1995)شعبان و همکاران،  یکارینرخ رشد ب ،(2003

 ( نیز موثربوده است.2003؛ عابد، 1996)طالب،  يمحل ينيكارآفر یهاو ضعف فرهنگ یساز ينفت؛ فقدان خصوص

 ليتما يسران حتاز مف يبرخ. كندمينمنطقه كمک  یمنطقه به رشد اقتصاد اين موجود در يدولت ستمیرسد نوع سميبه نظر 

، نند )كورانك بندیدسته یاقتصاد فیاز عوامل عملکرد ضع يکيمسلمان را به عنوان  یاز كشورها يدر برخ يسنت نیدارند قوان

ه كنند دیولت یشورهادارند. ك دیخود تاك يمنطقه بر توسعه منابع انسان یرسد اكثر كشورهاميحال حاضر، به نظر  در. (2004

ا رخدمات  اي یكشاورز د،یمانند تول یگريد یهاخود را به بخش نفت كاهش دهند و بخش يخواهند وابستگمينفت منطقه 

 يع انسانر به منابل حاضمنطقه در حا يرنفتیغ یكشورها گر،يد ی(. از سوارندد ازیماهر ن يتوسعه دهند )كه همه به منابع انسان

 عه بر توس دیأكت یبرا یقو شيگرا زیمنطقه ن یاز كشورها یاریدر بس دار،يپا یاقتصاد رشد از یجدا .هستند يكارآمد متک

در  شتریب شدن جذب به ازیدرک ن گذارمنطقه در  یكشورهاو كارشان وجود دارد یرویاز ن هايتعداد خارجو كاهش  يبومافراد 

 . (2016و پهلوان نژاد،  ی)نماز هستند ياقتصاد جهان

 تيريعملکرد مد یبرا یجد یامدهایپ يتحولات نیكنند. چنمي جاديا نهیزم نيدر ا یاموانع عمده ذكر شده حال عوامل نيبا ا

كند )دبرا و مي فايكشورها ا یدر توسعه اقتصاد ينقش مهم يكه منابع انسان امروز ژهيدر منطقه دارد، به و يمنابع انسان

عوامل و  ریاز جمله تأث انهیدر خاورم 2تطبیقي يمنابع انسان تيريمختلف مد یهاجنبه .(1995 ب،ی؛ ط2000همکاران، 

و  ديجد يقانون یهاچارچوب ت،یجنس ،یساز يبوم ،یکاریمسائل مربوط به ب ،يمنابع انسان تيريمختلف بر مد یرهایمتغ

عربستان  ،يامارات متحده عرب ران،يمختلف در عمان، ا یهادر بخش يمنابع انسان تيريمد یهاستمیدر حال ظهور س یالگوها

 است. فارس جیخل یهمکار یعضو شورا یو كشورها نيمصر، بحر ل،یاردن، اسرائ ،یسعود

مهم است. طبق قانون  ایمنطقه آفرينو يک نقش نفت و گاز جهان ريذخا نيبزرگتر يکي از و یادينسبتاً ز تیبا جمع رانيا

 44شده )اصل  لیتشک 4يو خصوص 3يتعاون ،ياز سه بخش دولت رانيا ياسلام یاقتصاد جمهور رانيا ياسلام یجمهور ياساس

 ييروستا یبزرگ، كشاورز یهاشركت يدولت تیمالک ،یمركز ريزیبرنامهاز  يبیدر عمل ترك راني(. اقتصاد ارانيا يسقانون اسا

                                                           
1 Public sector 

2 Comparative human resource management 

3 cooperative sector 

4 private sector 
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بزرگ و  عيصنا هیشامل كل ي(. بخش دولت2006خواجه پور، ؛ 2018)تورلاک و همکاران، كوچک است  يخصوص یهاو شركت

 یادهایبزرگ توسط بن عيصنا از ياست. برخ و غیره یخدمات تلفن و هوانورد ون،يزيو تلو ويراد ،يمادر مانند تجارت خارج

 هستند تيريسوء مد دچار يدارند اما به طور كل اریكشور را در اخت یهاييدرصد از دارا 20شوند كه حدود مياداره  يانقلاب

كه مکمل  يو خدمات دیاست كه با تول 5كوچک و متوسط یهامتشکل از شركت ي(. بخش خصوص2006)خواجه پور، 

 ييهااست و شامل شركت از اقتصاد زیناچدارای سهمي عملاً  يسروكار دارند. بخش تعاون ستنددولت ه یاقتصاد یهاتیفعال

 (.2006؛ خواجه پور، 2018)تورلاک و همکاران،  دهندميمحصولات و خدمات را ارائه  یشود كه تعداد محدودمي

 میمستق گذاریسرمايهه شب کي باًيتقر جه،یكرد. در نت جاديا يبزرگ غرب یو كشورها رانيرا در روابط ا يراتییتغ 1357 انقلاب

 هاميتحر یرو هاميحرت ،يلی. بعداً، به هر دلمتوقف شد را فراهم كرده بود یاز شتاب رشد اقتصاد يبخش آن زمان كه تا يخارج

آن  یجارو بخش ت يور كلطبه  رانياقتصاد ا یبرا یجد یامدهایكرد و به نوبه خود پ ديرا تشد امروابط ناآر نيا و انباشته شدند

 .(2016و پهلوان نژاد،  ی)نماز به طور خاص داشت

به  يدگیجع رسكشور، مر ياتیتابعه خود، سازمان امور مال یهاشركت نيتراز بزرگ يکي قياز طر یو امور اقتصاد ييوزارت دارا

 یرآمدر منابع دب شترینفت و گاز كشور، دولت ب ینرخ درآمدها ریبا توجه به كاهش چشمگ راًیاست. اخ رانيدر ا ياتیامور مال

ي و ی شناسايهااخیراً، دولت مجموعه جديدی از اصلاحات را در روش .شده است مركزو عوارض مت اتیاز محل مال ديجد

يي و رای شناسارا ب ردمتوانند معاملات بانکي مميوصول مالیات ارائه كرده است. بر اساس طرح جديد اصلاح مالیات، مسئولان 

 .(2020و همکاران،  اباریآس ي)سراب كنترل درآمدهای واقعي سالانه آنها كنترل كنند

 بود كه پس از یگذارهيسرما نیاول ا،یآس يجنوب شرق یكشورها ژهيوبه ،يرغربیغ یاز كشورها يخارج میمستق یگذارهيسرما

دهه  اواخر از. ه استفتاي شيافزا جيبه تدر نیز دوباره به كشور بازگشت و از آن زمان 1980جنگ با عراق در اواخر دهه  انيپا

د چن جه،ی. در نته استصورت گرفت يغرب یبهبود روابط با كشورها یبرا ربطيذ یهاهمه طرف یاز سو ييهاتلاش 1990

 یهاجناح نیب يداخل ياسیس یهاكشمکش لیحال، به دل نيدر كشور كردند. با ا یشروع به توسعه منافع تجار ييشركت اروپا

 ن،يوه بر ااست، علا د بودهكن اریسب نهیزم نيدر ا شرفتیاروپا، پ هيو اتحاد کايو آمر رانيخاص در روابط ا یهايمختلف و ناآرام

از ها در شركت سهمدرصد  49تنها داشتن  اجازه هايرانيرایبه غقانون  .شوديم يخارج یگذارهيموجود مانع از سرما نیقوان

ارنده از عوامل بازد گريد يکيكار  رانهیسختگ نی. قواندهديمرا  تیگذاری و بدون حق مالکسهام در هر گونه سرمايه

 ليتبد کیآكادم هاهشپژوبه موضوع  هم هنوز رانيا مشخصا در يمنابع انسان تيريمدهای متنوع جنبه .است گذاریسرمايه

 .است نشده

 

 پیشینه نظریمرور ادبیات و . 2

 رندیگيرا به كار م يمنابع انسان تيريمد 6کیستماتیس یهاوهیو ش هااستیس ،در ايران يغرب يتیچندمل یهااز شركت یاریبس

 یخود را با هنجارها يمنابع انسان یهاوهیو ش هااستیس زین يحال برخ نيگرا هستند. با اقوم یاستراتژ دارایكه عمدتاً 

                                                           
5 Small and medium-sized enterprises (SMEs) 

6 Systematic methods 
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ارائه  داريتوسعه و رشد پا یبرا ييهافرصت يرانيكار ا یرویبه ن يتیملچند یهاشركت نيدهند. امي قیتطب رانيا يفرهنگ

 .(2019)حسن زاده و همکاران،  تجربه نکرده بودند يرانيا یهاكه قبلاً در شركت دهنديم

كه  يالوت است. در حمتفا اریبس يافتهتوسعه یبا كشورها يمنابع انسان تيرياز مد رانيكه درک و نقش ا افتيدر ینماز

دانند و به دنبال مي کيكاركرد استراتژ کيرا  يمنابع انسان تيريمد ،يافتهتوسعه یاز كشورها یاریو بس يغرب یكشورها

است. همانطور  تريساسا يمنابع انسان تيرينقش مد رانيهستند، در ا ياز منابع انسان املبا استفاده ك يرقابت تيبه مز يابیدست

در  ژهيوبه  يمحل با رنگ سنتي كاركنان تيريكشور واقعاً مد نيدر ا يمنابع انسان تيريكند، مدمي( اشاره 2000) بیكه ط

 ييرا شناسا ييرهایسه سطح از عوامل و متغ( 2013)  و همکاران بودواردر اين باره  .استخدام و آموزش است یهاحوزه

 :گذارنديم ریتأث يمنابع انسان تيريمد یهاوهیو ش هااستیكه بر س كننديم

 .ايپو یتجار یهاطیو مح یتجار یهابخش ،يمل ینهادها ،ياز جمله فرهنگ مل ،يعوامل مل .1

و  یكارگر یهاهيسازمان، حضور اتحاد اتیمرحله چرخه ح ت،یمالک ت،یشامل سن، اندازه، ماه ياحتمال یرهایمتغ .2

 .مختلف نفعانيو منافع ذ يمنابع انسان یهایاستراتژ

 .هاشركت يسازمان یهایاستراتژ .3

سعه در مراحل در حال تو یاز كشورها یاریدر بس يمنابع انسان تيريكنند كه مدمياستدلال  (2013)و همکاران  بودوار

 سندگانيحال، نو ني. با امورد توجه قرار داد شتریب يمقطع زمان نيتوان در اميرا  يعوامل مل ریخود است و تنها تأث ييابتدا

 شوند،يم دهيدته برجس يكه نه تنها عوامل مل نجاستيرو، جالب ا نياست و از ا توسعهدر حال  یكشور رانيحاضر معتقدند ا

 يسانمنابع ان تيريحول و ارائه مدبر نحوه ت رانيها خود در اشركت يسازمان یهایاستراتژ نیو همچن ياحتمال یرهایبلکه متغ

و در هر د يابع انسانمن تيرينکته مهم است كه مد نيكند، توجه به امي( استدلال 1998) بیكه ط همانطور هستند.  رگذاریتأث

 يمل یهاستایس ييكه در شکل نها كندمي ييرا شناسا زير . او مجموعهستین يفرهنگ مل ریتحت تأث يو شركت يسطح مل

 یهاو نگرش هاارزش، یاقتصاد یهااستیسعمومي،  نهادها ،ياجتماع-يفرهنگ ینقش دارند: نهادها يمنابع انسان تيريمد

 نيا كه ييد. از آنجانگذارمي ریدر سطح شركت تأث يمنابع انسان تيريمد یهاوهیو ش هااستیبه نوبه خود بر س ؛ كهيفرهنگ

 زین اآنه ينسانمنابع ا تيريرود مدميانتظار  نيمتفاوت است، بنابرا يكشورها به طور قابل توجه نیعوامل در سطوح كلان در ب

از  یادر نمونه ينسانمنابع ا تيريمطالعه در مورد مد کي( در 2000) ینماز .(2020و همکاران،  اباریآس ي)سراب متفاوت باشد

 یابا آنچه در كشوره يمنابع انسان تيرياز مد رانيكه درک و نقش ا افتيدر رانيدر ا الملليمشترک بین یهاگذاریسرمايه

 گريد یرایو بس يربغدر كشورهای  كه همانطور كه در بالا ذكر شد، يمتفاوت است. در حال اریشود بسمي دهييافته دتوسعه

 يابترق تيه مزب يابینگرند و به دنبال دستمي کيكاركرد استراتژ کيبه عنوان  يمنابع انسان تيرييافته به مدتوسعه یكشورها

 ، (1998 ،وركمنیلو و ب ؛1995 ی،استور؛ 2013هستند )بودوار و دبرا،  يبا استفاده كامل از منابع انسان

قرار نگرفته است،  رانيآن مورد توجه و اجرا مد کيكاركرد استراتژ ران،يدر ا يمنابع انسان تيريمد کياستراتژ تيريدر حوزه مد

 تيريمد امروزپردازد. مي یادار یاست كه عمدتاً به كاركردها يشخص تيريمد کرديرو کيهمچنان  يمنابع انسان تيريمد

دو  نيا مطابقهستند كه  نيها به دنبال اسازمان رايرشد مواجه است، ز یبرا ديجد یهابا منابع رقابت و فرصت يمنابع انسان

را قادر  زمانارائه دهد و سا یتجار یرا به واحدها کياستراتژ یهانشیبتواند ب ديبا يعملکرد منابع انسان .عمل كنند ياتیح ازین

)تورلاک  كند جاديمتلاطم ا یاندهيبه طور فزا یتجار طیمح کيكاركنان را در  زهیو انگ يابيمنابع، ارز یسازد تا به طور مؤثرتر

قابل اعتماد، مقرون به صرفه و پاسخگو به  یبه ارائه خدمات ادار ديبا حال، مديريت منابع انساني نی. در هم(2018و همکاران، 

منابع  تيريكه عملکرد مد ستین يكاف گريد ،یكسب و كار امروز یفضادر سراسر جهان ادامه دهد. در  یتجار یواحدها ازین
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كند تا به  فايهر دو نقش را به طور موثر ا ديبا مديريت منابع انساني .برتر باشد 7هانهیزمبسترها يا  نياز ا يکيفقط در  يانسان

در سازمانها  مديريت استراتژيک منابع انساني به ازین جهی. در نت(2013)بودوار و دبرا،  بلندمدت سازمان كمک كند تیموفق

تر و وابسته به ياساس يمنابع انسان تيرينقش مد رانيدر ا .(2020 ،ي)عباس استدر جهان آشکار  تريعملکرد رقابت یبرا

 داده شده است. و نمايش شرح 1 و جدول 1كه شکل بوده است يو خارج يداخل یهااستیس

 

 

  رانیابخش غیردولتی  یقیتطب یمنابع انسان تیریمد زمینه های و زیر مجموعهعوامل اصل. 1جدول 
 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد سازمانی فرهنگ یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش فرآیندها مدیریت منابع انسانی

 یهااز ش  ركت یو الگ  وبردار یریادگي  استخدام و گزينش

 يخارج

 پوسته فرهنگ

 

  يمنابع انسان کياستراتژ تيريتکامل مد

و  يمن ابع انس ان تيريمد دانش و آموزش تيريمد آموزش و توسعه

 يفرهنگ سازمان

منابع  کياستراتژ تيريمدخاص  هايژگيو

  يانسان

  عملکرد ارزيابيمديريت و 

 

من  ابع  کياس  تراتژ تيريم  د س  ازیپیاده 

  يانسان

 جبران خدمات و پاداش

 

 يمنابع انسان یاستراتژ جيها و نتايخروج  

 

 

 
 . مدل مفهومی روابط عوامل موثر مرتبط با مدیریت منابع انسانی تطبیقی بخش غیردولتی ایران1شکل 

 (2018تورلاک و همکاران،  ؛1998، بیط ؛2013، و همکاران بودوار)

 

                                                           
7 background or context 
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 ،یكارگر یهاهياتحاد ،یاو حرفه يموسسات آموزش است،یكار، س يمل نیمانند قوان يو نقش دولت شامل عوامل يمل ینهادها

سبتاً ن استیس کي راني، ااست. همانطور كه در بالا مورد بحث قرار گرفت رهیبازار كار و غ ،یاحرفه ینهادها ،يدولت ینهادها

كند. در مي یروید پكارمن یطرفدار ریبه شدت از مس يكند كه در آن دولت به نام عدالت اجتماعمي نبالرا د انهيگرا تيحما

و د نيا نیب را یشتریب یهاكه تنش ردیگميقانون كار قرار  رانهیروابط كارفرما و كارمند تحت الشعاع مقررات سختگ جه،ینت

در  داشته است و ليردن تمابه محدود ك يخارج گذاریسرمايهجذب  یبه جا يارجخ گذاریسرمايهكند. قانون مي جاديسطح ا

اشته دن مطابقت ار جواك یرویروز و انتظارات ن یهاشوند تا با خواسته ریتفس اياصلاح  ديوجود دارد كه با یگريد نیواقع قوان

و  تيرين مدشده توسط سازما هی)ته يمل عيتوسعه صنا یباشند. دولت روند اصلاحات را آغاز كرده است و سند راهبرد

ت. اس يتيريدمبه مسائل  شتریتوجه ب ازمندیگذشته، ن کرديبر خلاف رو رانيا ياز آن است كه توسعه صنعت ي( حاكريزیبرنامه

 يزبانیمانند م ييهاتیفعال ن،يداشته باشد. علاوه بر ا يمنابع انسان تيريمد یبرا ييامدهایتواند پمي نیهمچن زيتما نيا

و  تيريمرتبط با مد یهاو كارگاه نارهایسم یبرگزار ،يمنابع انسان یاحرفه جامعه جاديا ت،يريو مد يمنابع انسان یهاكنفرانس

 ندهيآ یبرا رانيه مددر برنام يتيريمد یهايستگيشا ييشناسا ،يخارج یهابا دانشگاه يآموزش یوندهایپ شيافزا ،يمنابع انسان

 .(2018 مکاران،و ه گانی)ك است رانيا يتيريمدو  يمنابع انسان گاهينشان دهنده تعهد دولت به توسعه پا يهمگ ره،یو غ

درصد  90ز ا شیب. ندیبيرا دنبال كرده است و اكنون ثمره تلاش خود را م یبزرگ سوادآموز نیگذشته كمپ یهادر دهه رانيا

 يو مهارت یاحرفه یازهاین نیب دهد،ي( نشان م1997) يفیهمانطور كه مطالعه لط گر،يد یباسواد هستند. از سوايران  تیجمع

 عملموفق  انريا يد كنونتا بتوانند در اقتصا شوديارائه م يبازرگان یهاها و دانشکدهدر رابطه با آنچه در دانشگاه يرانيا رانيمد

كه  ييایتانيرو ب ييکايآمر یهابر اساس دوره يطور كلبه  MBA یهاوجود دارد. به عنوان مثال، دورهبسیاری شکاف كنند 

 کيكه در  يرانيمد یبرا ييهادوره نیشوند. مناسب بودن چنمي ارائه، اندشده يطراح اين كشورها يداخل یازهاین یعمدتاً برا

 (1997) يفیكه در مطالعه لط يرانياست. در واقع، مدعجیب  كنندميكار  ياقتصاد محافظت شده تحت سلطه بخش دولت

 تيريمد نهیر زمدرا  يرانيا یهااست كه شركت ي اساسينقص نيدانستند. اميربط  يرا ب هادوره نيا همگي شركت داشتند

 یسازيخصوص یهااستیحال، س ني. با ادارديعقب نگه م ينیبشیو پ يابيمانند بازار گريد یهاکیتکن نیكاركنان و همچن

)تورلاک و  سازديتر مرتبطم رانيمد یازهایرا پس از اصلاحات مناسب با ن يواردات یتجار-يآموزش یهااز برنامه يبرخ يفعل

 .(2018همکاران، 

 

 یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش. 3

 مدتاهكوتو  یامنطقه یکردهايپراكنده بر اساس رو یهایاستراتژ جاديمدت منجر به ابلند یاستراتژ کيصنعت، فقدان  در

انداز چشم و يمل ينعتتوسعه ص ردسند راهب رايموضوع در حال انجام است ز نيا رییتغ یبرا ييهاحال، گام نيشده است. با ا

رشد و عه توس یبرا يهرا شنهادیپ نیو همچن تيريبه توسعه موضوعات مد یشتریتوجه ب ندهيكه در آ دهدينشان م سالهستیب

مشترک و  یهایگذارهيظهور سرما ،يو چه در بخش خصوص يدولت مهیچه در بخش ن ،يچه در بخش دولت ،يصنعت

 با آن يلته بخش دوك یگريهستند. چالش د رگذاریتأث يمنابع انسان تيريبر توسعه مد يهمگ ران،يدر ا يتیچندمل یهاشركت

اران، گذهينند سرماما ياست. موضوعات يتيريمد یهادر حوزه الملليبینبه استانداردها و مقررات  دنیمواجه است، رس

و  يدولت یهاه بنگاههستند ك يموضوعات يهمگ رهیو غ تیفیك تيريمد يياروپا ی، استانداردهاالملليبین یاستانداردها

 كنند.ميو به روز شدن دنبال  نشناخته شد تیبه رسم یبرا رانيا يخصوص
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ارج داخل و خ موفق خود در انيكنند از همتاميدر سراسر جهان تلاش  رانيمد: یخارج یهااز شركت ی و الگوبرداریریادگی

 تیبه موفق يور قابل توجهطبه  ياسیو س يفرهنگ-ياجتماع یاقتصاد یهايژگيبا و یراستا، سازگار ني. در ااموزندیاز كشور ب

 رشد يتيريمد یهادهيو ا هاکیاز تکن يخدر واردات بر هايمثال، ژاپن ی. براكنديكمک م یفرامرز یریادگي یندهايفرآ نیچن

توسط  تیفیك یهامانند حلقه ييهاوهیموفق بودند. ش اریخود بس يآنها با مشخصات محل قیمتحده و تطب الاتيدر ا افتهي

اجسون، )ه ندكمک كرد نگژاپن پس از ج دیو جوران وارد ژاپن شد كه مسلماً به معجزه تول نگیمانند دم ييهاييکايآمر

اده ز آن استفاو  رديبپذ متحده را الاتيدر ا افتهيرشد  یهادهيا نيتوانست اميفرهنگ بود كه  زمینه نيدر مورد ژاپن ا (.1987

 .(2020و همکاران،  ي)رئوف كند

 ؛كاركنان به شركت و اهداف آن است یتعهد بالا ،8تیفیك یهاحلقه زیآم تیموفق یاجرا یازهاین شیاز پ يکيعنوان مثال،  به

متحده در  الاتيا یهااتخاذ مدل یبرا رانيمشابه ا یهاشود. اما تلاشمينسبت داده  يكارمندان ژاپن به اكه اكثر یايژگيو

شکست بوده  نيا دلیل یتا حدود يرانيكار ا طیتوان ادعا كرد كه فرهنگ محميبود.  ملفاجعه كا کي 1960و  1950 یهادهه

به  ليتما ؛11يچند مهارت يمیو كار ت 10جامع تیفیك تيريمد ت،یفیك یهاحلقه ،9يمشاركت یریگمیمانند تصم ياست. اقدامات

كاركنان . ردیگيم فرضشیكاركنان را پ یاز سو كاربه محل  یو تعهد قو هامیتصم یو اجرا يگروه یریگمیمشاركت در تصم

بايد داشته خود را  رانياز طرف مد م،یت یبه اعضا اریاخت ضيبه تفو ليو اعتماد به كارمندان و تما نانیاز اطم يدرجه خاص بايد

متحده وارد  الاتياز ا تیموفق ارا ب آنها شیكه چند دهه پ يژاپن یهابه اندازه سازمان يرانيا یهاسازمان رسديبه نظر نمباشند. 

  .(2017)آغاز و همکاران،  داشته باشند يتيريمد یهاوهیش نیچن یبرا يمناسب نهیكردند، زم

نان و كارك يآموزش یهامهغلبه كند، اما برناي مشکلات نیبر چن توانديو كاركنان م رانيمد ليحال، آموزش مناسب و تما نيا با

 انهيگراتيماح اقتصاد کيدر  وجود داشته باشد.در آنها ها شركت یبرا یمنافع آشکار نکهيباشد مگر ا نهيپرهز توانديم تيريمد

ر امان د يباتجربه خارج یهارقابت توسط شركت يهستند و از سخت محدود شدهبازار  یدارا يداخل یهابنگاه ران،يمانند ا

 دوها وجنآ یاجرا یاكار بر یرویموفق و آموزش ن يخارج تيريمد یهاکیوارد كردن تکن یبرا يكم زهیانگ جه،یدر نت ؛هستند

تن از قرار گرف را يرانيا یهاركتش اند وهنوز  نفوذ نکرده یبازار نیچندر  يخارج میمستق گذارانهيسرما ن،يبر ا علاوه .ندارد

كند. يمحروم م ،فعالندها آن اطرافكه در  يموفق يتیچندمل یهاكه توسط شركت ييهاوهیش نيبهترو  نيدر معرض آخر

 میمستق گذاریمايهسربازار خود را به سمت و  شده است بازتر ریهمانطور كه قبلا ذكر شد در چند سال اخ رانيخوشبختانه ا

را  يارجخ میمستق گذاریسرمايهو اكنون به طور فعال  سوق داده مشترک گذاریسرمايه یدر قالب قراردادها ژهيو به ،يخارج

د مراه خواهور به هكش یبرا یو اقتصاد يتيريراستا بدون شک در زمان مناسب منافع مد نيدر ا شتریكند. تحولات بمي قيتشو

  .(2013بودوار و دبرا، ؛ 2020و همکاران،  ي)رئوف داشت

با  كردهتحصیل رانياز مد ندهيوجود ارتش فزا رغميعل ،يرانيا یهابه اتفاق سازمان بيقر تياكثر: و آموزش دانش تیریمد

 تیبدون صلاح ايكم  يتيريمد یهاتیبا صلاح ی، توسط افرادكشور وكار از داخل و خارجمدارک كسب ريو سا MBA مدرک

 كردهتحصیل يياجرا ريمد 700از  شیشد، نشان داد كه از ب ام( انج2010) يرشاهیكه توسط ام یا. مطالعهشوندياداره م

                                                           
8 Quality cycles 

9  Collaborative decision making 

10 Total Quality Management (TQM) 

11 Multi-skill teamwork 
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نیز احتمالاً آن نوع  افراد بودند. حتي اين تيريمدرک مد یدرصد دارا 13.7تنها  ،يارشد مورد بررس رانيو مد يدانشگاه

و  یاحرفه یازهاین نیشکاف ب هاپژوهش و آموزشي را كه برای عملکرد موفق در اقتصاد كنوني ايران لازم باشد، نديده بودند

 .(1997)لطیفي، . ه استكرد ترشود را آشکارميارائه  یو مدارس تجار هاو آنچه در دانشگاه يرانيا رانيمد يمهارت

 

 سازمانی ایرانیفرهنگ . 4

مربوط به  يرانيفرهنگ ا گراييملي. وجه ييگراو اسلام 12ييگرايرا در نظر گرفت: مل زيمتما عاملتوان دو مي يرانيدر فرهنگ ا

 یهااست، اما همچنان در جنبه لادیاز م شیپ 2000تا  3000 نیاست كه قدمت آن ب يزرتشت راثیباستان و م يتمدن پارس

 انهياسلام گرا یهاجنبه گر،يد یرواج دارد. از سو يفارس اتیسال نو )نوروز( و ادب یهاجشن م،يمانند تقو رانيمختلف جامعه ا

قرهنگ  راتیشده است كه در كنار تأث شنهادیرسد. پميبه قرن هفتم و شانزدهم  بیقدمت آن به ترت و هستند ترنسبتا جوان

 (1984 ،یاسد ي)بن ردیمورد توجه قرار گ زین رانيفرهنگ غرب بر جامعه ا راتیتأث ،يو اسلام ايراني

 کيدرتمند قكمتر  یه اعضااست ك يزانیبعد مربوط به م نياست. ا اديز مراتبيسلسلهفاصله  يرانيفرهنگ ا یهايژگياز و يکي

با فاصله  یاجامعه رانيا كرد كه شنهادی( پ1993هافستد ) شود. عيكه قدرت به طور نابرابر توز رنديپذميجامعه انتظار دارند و 

و  داني؛ جاو2004؛ هاوس و همکاران، 2007و سو،  گانهياست ) هاپژوهش ريادعا مطابق با سا نيقدرت بالا است. ا

ار مذهب و ساخت است،یس خ،يتار ر،یاساط یهااز جنبه یاریبالا در بس مراتبيسلسلهفاصله  نديشایپ (.2003 ان،یدستمالچ

 (.2001 ال،ی؛ دان2003 دا،ي؛ هو1386 گانه،يدارد ) شهير رانيخانواده ا

شده  شنهادیپ (2004) مکاران( و هاوس و ه1980است كه توسط هافستد ) ياز ابعاد فرهنگ گريد يکي تیاجتناب از عدم قطع

دهد ميان نش نيرد. ابا تحمل جامعه در برابر ابهام سروكار دا تیكرد كه اجتناب از عدم قطع شنهادی( پ1980است. هافستد )

 ياحتر اي ياس ناراحتبدون ساختار احس یهاتیكند كه در موقعمي ريزیبرنامهخود را  یفرهنگ تا چه اندازه اعضا کيكه 

 نهگاياست ) ترمنحصر به فرد يژگيو در ايران تیاجتناب از عدم قطع ،يابعاد فرهنگ يتمام نیرسد كه در بميكنند. به نظر مي

 .(2007و همکاران، 

 فيو انجام وظا رانيمد گیریتصمیمبر نحوه  یاديز ریدهد فرهنگ تأثميوجود دارد كه نشان  یاديز شواهد: 13فرهنگ پوسته

-توان در دو سطح در نظر گرفت. در سطح اول، فرهنگ ممکن است بر مفهوم حرفهميرا  تيريمد یفرهنگ برا یامدهایدارد. پ

 تيريمد یهاهيبگذارد. در سطح دوم، ممکن است بر اساس نظر ریتأث هددمي لیاز آنچه كه عملکرد مؤثر در سازمان را تشک یا

ما را احاطه كرده است و دائماً  شهیشود كه هممي يتلق یادهيفرهنگ پد. گذار باشد ری( تأث2017و همکاران،  کيگلسدیب)

فرهنگ  یهايژگيافراد و با در نظر گرفتن و تيريفرهنگ در مد تیشود. با توجه به اهممي جاديا گرانيتوسط تعامل ما با د

با درک فرهنگ  ي. به عنوان مثال، سازمانشوديم شنهادیپ يرانيا یهاسازمان یبراها پوسته فرهنگ به مدل ناضافه كرد ،يرانيا

به  لينوآورانه، ما یهادهيا دیتول یكه مردم به جا كندميدرک  ؛به گذشته است شتریمردم ب گیریجهتداند كه مي يرانيا

كاركنان  شتریب ييدارد كه هدف آن آشنا يآموزش یهادر ارائه برنامه يسع مانساز نيرو ا نيهستند. از ا یتکرار یانجام كارها

 تيريمد میدر بخش ت جينتا قيتوان از طرميرا  یکرديرو نیچن جهینت ،است يدر صنعت ریاخ یدستاوردها اي هایخود با فناور

                                                           
12 Nationalisme 

13 culture shell 
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نظر  با، به عنوان مثال كنند دایپ يبخش تيرضا جيد و اگر نتوانستند نتاكر یریآموزش آنها اندازه گ ياثربخش زانیم و سازمان

را اجرا كنند. در مجموع لازم به ذكر است كه فرهنگ از  یديتوانند روش جدمي نوآورانه يعمل یهادهيا یارتقا اي زهيگرفتن جا

در نظر  ديبا متداوما زین رانيدر ا يفرهنگ تتحولا در نتیجه كندمي رییتغ زماناست، در طول  داريناپا يكه مفهوم ييآنجا

 .(2018 ،ي)بودوار و ملاح گرفته شود

به  تيريدر حوزه مد كردهتحصیل رانيمشغول به كار هستند و مد ايران مختلف یهادر سازمان یشتریدر حال حاضر زنان ب

 دیام ود دارد وجو يمنابع انسان کیستماتیس تيريبه سمت مد شيگرا رانيدر ا نيهستند، بنابرامدير مهندس  رانيمد یجا

 توانندمي هامنابع سازمان یهایاستراتژ د.كننميرا اتخاذ  يمنابع انسان کياستراتژ تيريمد هاشركت شتریكه ب به زودی است

 قياز طر را یالاترب تیفیك توانسته است یاستراتژ نيا ايكه آ نندیبب هوشمندانه توانندميكنند. آنها  يابيارز/یخود را بازنگر

 یهاان. سازمآنها در قبال جامعه موثر بوده است یهاتیمسئول یچقدر برا نیخدمات و محصولات خود ارائه دهد و همچن

 یها. دورهبوده است ا مؤثرآنه یچقدر برا نندیكنند تا بب يبررس نديبهبود خود را در مرحله فرآ یابزارها تواننديم زین يرانيا

 گذاریمايهسر يتوانند اثربخشمي رانياست. مد یاست كه قابل بازنگر یاز موارد يکيبهبود  یابزارها ريسا انیدر م يآموزش

وز ها را به رآن ايند را ادامه ده يقبل یهاخواهند دورهمي ايكه آ رندیبگ میكنند و تصم يبررس يآموزش یهارهخود را در دو

انند توميآنها  كنند. لیلتحبهبود در سازمان آنها است  یاز ابزارها يکيرا كه  يابيتوانند ابزار ارزمي نیهمچن رانيكنند. مد

و بوده  زیآم تیوفقبهتر م جينتا اي ترنوآورانه یهادهيا دیتول یآنها برا یهامشوق ريسا اي زيجوا غات،یتبل ايكنند كه آ يبررس

 اندكرده درست كار يابيارز یابا ابزاره ايكه آ نندیتوانند ببميآنها  نياست. بنابرا و شغل كاركارمند مناسب  ايكه آ ندكنبررسي 

  .(2018 ،يبودوار و ملاح؛ 2009پور،  يدمشگی)ب آنها وجود دارد رییاز به تغین اي

را  يرانيا تيريدم(، آنها فرهنگ 2007) سوو  گانهيمطالعه انجام شده توسط  در: سازمانیو فرهنگ  منابع انسانی تیریمد

 تیجمع كه ييكردند. از آنجا انیب منفي گیریجهتو  مراتبيسلسلهفاصله  ،ييگراگذشته ،ييگرامانند جمع يسنت یهاارزشبا 

ذا ل ،يتا گروه كننديمكار  یبه صورت فرد شتریاست كه ب نيا رانيجوانان در ا یهايژگياز و يکيهستند و  جواناكثراً  رانيا

 جاديا باعث رانيا يسازمان يسنت يژگي. ويانهگرااست تا جمع انهيفردگرا شتریب يكه فرهنگ سازمان شوديم یریگجهینت

توان با ميرا  هیفرض نيرقابت كمتر شده است. ا جهیو در نت يطیمح راتییو انعطاف كمتر در برابر تغ طولاني يبوروكراس

ر گذشته دبه  شيهستند. گرا تريافتهتوسعه یفردگرا از نظر اقتصاد یهافرهنگكه كرد  ديی( تأ1980هافستد ) يمطالعه تجرب

 اين به كه منجر يفرهنگ یهايژگياز و گريد يکيو مؤثر است.  رگذاریهمچنان تأث ،يدر فرهنگ سازمان يحت يرانيفرهنگ ا

 به خاطر يمنافع شخص كردن يقربان یفرد برا لياشاره بر تما كه است انیرانيا یمدارشده، خانواده يسازمان تيريسبک مد

ه دانش نس روابط و ، اساس جذب كاركنان را بر اساهاسازمان رانيمد نیب يژگيو نيگسترش ا. داردو گروهي  يمنافع خانوادگ

 شهير ،ابديش گستر شتریشود، اما هر چه ب افتيمختلف  یدر كشورها شیممکن است كم و ب نيو تجربه، قرار داده است. ا

 است. رانيدم وردميب اييجهبجابه موارد فوق اضافه كرد  ديكه با یگريد يژگي. ودهديكشور را هدر م کي هيآن سرما ترقیعم

موارد  ، در اغلبهستند( يتدول شتریب يرانيا یهاسازمان نکهي)و با توجه به ا كننديم رییارشد كشور تغ رانيكه مد يطيدر شرا

 يسع و كنندينم رییتغادرست ناقدامات با  رانيكه مد افتدياتفاق م يزمان ييجا. جابهكننديم رییتغ زیها نسازمان رانيمد

ر د يراتییغت جاديه اامر ممکن است منجر ب نيخود را حفظ كنند. ا گاهيسازگار كنند تا جا ديجد مديرانخود را با  كننديم

ان، و همکار ي)رئوف انجام شده شود یهاپروژهتغییر انتخاب مجدد كاركنان و  يحت ايو  هادر سازمان يقبل یكار ستمیس

2020).  

 و است هادر سازمان ياتیح فهیوظ کيدر جلسات،  گیریتصمیمتجربه و  یگذارمانند به اشتراکی بر همکار يمبتن يكار دانش

كه چگونه  اندكرده يبررس گرپژوهش نيبر عملکرد شركت دارد. چند یریچشمگ ریتأث جهیو نت گیریتصمیم نديفرآ تیفیك
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 یدر جستجو .كمک كند کيبه تفکر استراتژ سهيمقا امکانو  عيسر نشیارائه ب ،يتواند با كاهش بار شناختميتجسم اطلاعات 

به  يبدانند كه با اطلاع رسان ديبا يرانيا رانيمفهوم مشهود است. مد نيفقدان ا ،يرانيا یهادر سازمان اتیاشتراک تجرب نهیشیپ

شود مي یشتریب یپردازدهيامر منجر به ا نيوجود دارد و ا يياشوند كه چه خلاهميكاركنان در مورد عملکرد شركت، متوجه 

 یهاپروژه یبرا يصنعت یهااست كه سازمان حیسازمان است. لازم به توض کيدر  يبخش منابع انسان ياز اهداف اصل يکيكه 

 دمانیاز چ زین رانيا يسازمان ی. كل فضاداشته باشند يفن و يشان كمک علمتا در پروژه ستندیها مرتبط نخود با دانشگاه

دهد كه مي شيكاركنان را افزا نیسطح اشتراک دانش و تجربه ب ب،یترت نيبرد. وجود اميمختلف رنج  یهابخش نیبنامناسب 

 (.2020و همکاران،  ي)رئوف كند بهینهدانش را در كل سازمان  تيريتواند مدمي

 يرانيا یهادر شركت مديريت منابع انساني تیو اهم ازین ،14يتیچند مل یهاو ورود شركت يالمللنیب یهایبا ظهور همکار

موجود  یهابا بخش سهيدر مقاا ر استراتژيک منابع انسانيمديريت  رو به رشد تیاهم ریاخ یها. در سالشودياحساس م شتریب

 نیو شاغل انیدانشگاه ،يران منابع انسانيمدمیان  یشکاف آشکار راياست ز آرامروند  نيحال، ا نيتوان مشاهده كرد. با امي

 راياست، ز تیحائز اهم رانيموجود در ا يانسان یروین گاهيدر مورد پا شتریب حیتوض (.2003 ،ی)نماز وجود دارد كار بازار

سال  بهستند. ارقام كتا شتریب یهاجوان هستند بلکه تشنه توسعه مهارت تیهمانطور كه در بخش قبل ذكر شد نه تنها جمع

شاغل  تیدرصد از جمع 79 باًيدرصد است، تقر 90 بیش ازباسواد  تیدهد كه جمعمينشان  1395در سال  رانيا یآمار

به طور  رانيا ندهياز آن است كه در دهه آ يو مدارک بالاتر هستند. برآوردها حاك رستانیدب پلميد یكرده و دارا لیتحص

است كه  يجوان تیجمع یدارا رانيا نیخواهد داشت. همچن يدانشگاه لیهزار فارغ التحص 350 وهزار  300متوسط سالانه 

افراد  رانيا گر،يبه عبارت د ؛ستین يكرده چند مهارت لیكار تحص یروین اما هستند الملليبینمشتاق همگام شدن با تحولات 

  .(2021زاده،  لیو خل ي)عباس ندارند يفو مهارت كا يكند كه دانش عملمي دیتول يخوب کيتئور

 

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد. 5

برخوردار بوده است.  یریچشمگ شرفتیاز پ يو عمل يدو دهه گذشته از نظر علم يط يمنابع انسان کياستراتژ تيريحوزه مد

از  اي رانياست كه مد يجياز تجربه را يشاغل، انحراف قابل توجه رانيمد انیو علاقه در م پژوهش اتیدر ادب یرشد مواز

شروع به بلوغ  يمنابع انسان یعلاقه هستند. همانطور كه حوزه استراتژ يب اياطلاع  ينه بیزم نيدر ا يعلم یهاشرفتیپ

 ني. اگرچه اشود يبررس تيريمد تيريو مد پژوهشحوزه  کيآن را به عنوان  تیاست كه موقع دهیفرا رس كند، زمان آنمي

؛ 2021زاده،  لیو خل ي)عباس نگر استندهيآ كاملاكند اما ميمستحکم استفاده  يلیتحص شرفتیبه دو دهه پ کياز نزد اقدام

 (.2019حسن زاده و همکاران، 

 ،ابندياز بازار دست  یشتریو سهم ب يرقابت یهاتيبه مز تواننديكه م دهديرا نشان م ييهاسازمان 15يجهان یهاهيمطالعه رو

 نيشود. با ا دیتأك یتجار لاتمشک یبرا يحلبه عنوان راه مديريت استراتژيک منابع انساني ستمیاست كه بر نقش س يمنطق

 ياساس یكنند و نه ابزارميصرف نگاه  يابزار جانب کيبه عنوان  مديريت استراتژيک منابع انساني به يرانيا رانيحال چرا مد

 رانيمد یسازمان و عناصر لازم برا يتيريدر سبک مد يفرهنگ مل ریشود؟ تأث يبررس ديهنوز با شتر،یشدن ب يرقابت یبرا

 یبودن به معنا کياستراتژ ب،یترت نيكند. به امي حيدر سازمان را تشر مديريت استراتژيک منابع انساني سازیپیاده یبرا

                                                           
14 multinational companies 

15 Global trends 



 دیریتپژوهش های علوم مفصلنامه 

 1402 تابستان، 15، شماره پنجمسال 

71 

 

است كه به نوبه  داريپا يرقابت تيمز جاديدر مورد ا یاست. استراتژ يعملکرد مال يحت اي یقو ستمیاز تمركز س شتریب یزیچ

و  ندهاي، ساختار، فرهنگ، فرآهاستمیشامل س یعملکرد نیكند. چنمي جاديرا ا نیانگیبلندمدت بالاتر از م يخود عملکرد كل

است كه در  یديعلم جد ،يمنابع انسان کي. اساساً علم استراتژنمايان است 2كه در شکل  شودمي یعملکرد یتجار یهاحوزه

 (. 2021زاده،  لیو خل ي)عباسمورد توجه قرار گرفت.  70در اواخر دهه  يمنابع انسان کياستراتژ تيريبرنامه مد یراستا

 

 استراتژیک   یمنابع انسان تیریمرتبط با مد یاصل هامولفه. روابط 2شکل 

 (2019؛ حسن زاده و همکاران، 2021زاده،  لیو خل ي)عباس

 

 ينمنابع انسا يطراح یهامدل نیاول ک،ياستراتژ يمنابع انسان يمبان یهاهيدر ارائه نظر 80دهه  نيآغاز یهاسال بعد از

 یز استراتژا يمنابع انسان یژبه استرات یبنديخود را بر پا دیتاك نيشتریها بمدل نيارائه شد. ا 80در اواسط دهه  کياستراتژ

ها سازمان يمر تماد يمنابع انسان تيريمد یرا برا یواحد کيموضوعات استراتژ يو منطق يمنطق يسازمان داشتند و با نگاه

ها ارائه دهند، انمختلف در سازم یهاتیوقعم یرا برا يمتفاوت یهایكه توانستند استراتژ ييهامدل نیكردند. اما اولارائه مي

 صر )نوع بازار كار وبر اساس دو عن زین یگريد یهادل. پس از آن، مافتي( توسعه 1995بود كه توسط جکسون ) ييهامدل

در  هژيبر عناصر و يها مبتنلمد نيكه ا يي. از آنجاشد ارائه 1990سال  انيتا پا ،يشيگران آزمانوع كنترل( توسط پژوهش

نها بر سازمان ت یاستراتژ رايز، شتندسازمان ندا یبا عناصر مختلف استراتژ ييبه همسو یازیاند، نبوده يمنابع انسان تيريمد

كنترل(  و)بازار كار  مشولام با استفاده از دو عنصر فوق الذكر لانيبامبرگر و ا تریپ 2000. در سال بود SWOT لیاساس تحل

اً به آن زمان واقعكه سا ینوظهور یو استراتژ تيمورد حما يمنابع انسان یاستراتژ نیشدند. آنها ب کپارچهيموفق به ارائه مدل 

بود  زیآم تیدل موفقم ني. ابر كنترل را ادغام كردند يبر منبع و مدل مبتن يمدل مبتن ،قائل شدند. اساساً زيتما وابسته بودند

 .(2019)حسن زاده و همکاران،  دادتمركز و توسعه را به طور همزمان پوشش مي رايز

مشهود است. ممکن است عوامل  يمنابع انسان کياستراتژ تيريعدم مدمشکل عمده  کي يرانيا یهابه شركت ينگاه در

 يشود. منابع انسان مديريت استراتژيک منابع انساني عمل يدانش فن ايعدم علاقه  نيوجود داشته باشد كه منجر به ا یمتعدد

مديريت  یسازادهیدر پ يرانيا یهاشركت یممکن است برا نيمهم است. ا اریاست. بس يهر شركت ييدارا نيتربا ارزش

 کي یبرا توانديكارمند خوب م کي تنها در اين حالت رايباشد، ز دیمف شاننهياهداف كاهش هز یبرا استراتژيک منابع انساني

كند و از شغل خود ميسازمان كار  یستراتژكه همسو با ا یادهيدكار آموزش  یرویشركت سودمندتر باشد. به عنوان مثال، ن
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 ييدارا کيآموزش آنها، به عنوان  یمجدد بر رو گذاریسرمايهبه داشتن تازه واردان و  ازیسال بدون ن نياست، چند يراض

با مشکل  منابع انسانيمديريت استراتژيک  عدم وجود لیبه دل هاممکن است سازمان يكند. حتميارزشمند سازمان عمل 

 تيريعدم وجود مد طيباشد. در شراصفر سازمان  کيكاركنان  نیدر ب يشغل تياست رضا مکنروبرو شوند و م یگريعمده د

از شغل آنها  يتيامر ممکن است منجر به نارضا نيمواجه خواهند شد و ا زهیانگفقدان و  يابيكاركنان با عدم ارز ،يمنابع انسان

 ریمنشأ غ لیكه به دل يتيريمد یهاف و روشيتعار جهیممکن است نت رانيدر ا مديريت استراتژيک منابع انساني شود. فقدان

 یهااز مدل کياستراتژ يمنابع انسان نيتدو ی. براباشد اندو مورد استفاده قرار گرفته يافتهتوسعه رانيدر ا ریبا تأخ يمحل

 دوجو نهیزم نيدر ا یبحث راهبرد و را در نظر نگرفته است رانيا طیاستفاده شده است كه منحصر به فرد بودن مح يمختلف

 . (2021زاده،  لیو خل ي)عباس ندارد

، جود نداردو يارجموفق خ یدر استفاده از الگوها يداخل رانياستقبال مد راياست ز یگريموضوع د زین يكمبود منابع فارس

گرفته قرار ن شيمورد آزما رانيا یهااز سازمان کي چیدر ه کياستراتژ يانسان یروین نيتدو یها برااستفاده از مدل نيبنابرا

، حال نيا ابدارند. خود ن يمنابع انسان یهاستمینسبت به س یاافتهيسازمان  کرديرو يرانيا یهاشركت يتمام باًياست. تقر

 تیرک اهمد یرا برا هایحرفه ا ژهيفعال به و یهاشركت زهیانگ ریاخ یهاموضوعات در سال نيدر مورد ا کیآكادم اتیادب

دم توجه ع لیت. دلرده اسك جاديا نهیزم نيدر ا کياستراتژ یزيردادن به برنامه تيو اولو يمنابع انسان کياستراتژ یهارنامهب

ته ر نظر گرفد ياتیملع نهيبه عنوان هز يمنابع انسان هاباشد كه در آن شركت نيتواند اميحوزه  نيبه ا هااز شركت یاریبس

 ها،مستیس يطراح ،ينمنابع انسا یبرا سبمنا یدر صورت وجود استراتژ كه ياصل گذاریسرمايها يسود  یشود نه مبنامي

ت لندمدت دسب یداريپا یبرا يتخصص گاهيپا نیو همچن نهیبه یبه سودآور توانيآموزش، پاداش، ارتقاء و توسعه كاركنان، م

 دانند نه برنامهمدت ميكوتاه ياتیبرنامه عمل کيرا  يريزی منابع انساناز دست اندركاران برنامه قابل توجهي تعدادهرچند . بداي

 و همکاران، زاده)حسن  ردبلند مدت دا دگاهيبه د ازیبلند مدت است كه ن نديفرآ کي يمنابع انسان ريزیبرنامه ؛کياستراتژ

2019). 

 عوامل فرهنگي مديريت عملکرد كاركنان به دلیل سابقه ديرينه و دخالت: رانیدر ا مدیریت استراتژیک منابع انسانی تکامل

تخدام اس در در میان رويدادهای مهم تحولاتي كه و های مديريتي در ايران سابقه طولاني دارددهي سبکمختلف در شکل

قانون استخدام به تصويب مجلس رسید. اين  1922ار در سال باولین  .استاتفاق ترين های دولتي رخ داده است، مهمسازمان

بندی قهقانون طب لي اينقانون شامل پنج فصل و هفتاد و چهار بند بود كه بر اساس شرايط آن زمان تقريباً كامل شد. اهداف اص

ذكر  . لازم بهغل بودی دولتي و همچنین ارتقاء در مشاهای سازماني، رقابت برای ورود به سازمانهامشاغل، شرايط احراز پست

اولین  .(2021ده، زا لیو خل ي)عباس ی دولتي به آن عمل نکردندها، سازمان1922است كه با وجود تصويب اين قانون در سال 

ه احي برنامرای طربسازماني كه اين قانون را اجرا كرد شركت ملي نفت ايران بود كه از كمک مشاوران و متخصصان انگلیسي 

 جرای صحیحام در اگ. اما متأسفانه حتي اين طرح نیز هرگز به طور كامل اجرا نشد. اولین بردمديريت منابع انساني بهره 

ر ام كشور داستخد ی دولتي در ايران، تأسیس سازمان مديريت و استخدام و تصويب قانونهامديريت منابع انساني در سازمان

 باشد 1379تا سال  اقدامشايد آخرين  ريزیبرنامهمديريت و جديد بودجه و تولد سازمان  ريزیبرنامهسازمان بود.  1345سال 

  (. 2021زاده،  لیو خل ي)عباس

گرفت و در برخي شرايط تنها با مصاحبه كوتاه در بخش خصوصي، انتخاب كاركنان بر اساس نظر مدير و موافقت وی صورت مي

به همین شکل است. دلیل اين شیوه مديريت در بخش خصوصي  نیز های ايراني همچنانسازمان بسیاریشد كه در انجام مي

در دست  هامواجه هستند. وقتي اكثر پروژه گذاریسرمايهبا مشکلات  اين است كه اكثر آنها برای مديريت سازمان خود
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شوند. بايد مي گذاریسرمايهدچار ريسک  ؛ی دولتي است و بخش خصوصي شانس كمي برای دستیابي به آنها داردهاشركت

جي زيادی از خار گذاریسرمايهتواند ميسال است. بخش خصوصي ن 10ی بخش خصوصي حدود هاگفت كه عمر بیشتر شركت

در بخش خصوصي  گذاریسرمايهساير كشورها دريافت كند، زيرا به دلیل شرايط ناپايدار سیاسي، شركای خارجي حاضر به 

كاركنان برای  يعنيی دولتي حمايت شوند. درک اهمیت منبع حیاتي سازمان هادهند توسط سازمانمينیستند و ترجیح 

های صنعتي اشاره كرد توان به فعالیتمي هاتي در كشور رخ داد. از جمله پیشرفتواحدهای تجاری سخت بود تا اينکه تحولا

ها شده است كه در مديريت منابع انساني های جديد و استفاده از تجربیات ژاپنيكه وارد دوره جديدی از استفاده از فناوری

ی هاتا افراد متخصص را برای طراحي استراتژی تلاش كردند هابر اساس تحولات فوق، سازمان مورد تاكید قرار گرفته است. 

های مختلفي برای ارتقاء ريزیدر دهه اخیر، در راستای مفهوم تکامل در نظام اداری، برنامه .اداره منابع انساني خود تربیت كنند

ی آموزشي طراحي و اجرا شد. در نتیجه مديران واجد شرايط هامديران و كاركنان صورت گرفته است. در همین راستا دوره

و  گانی)ك در ايران ناكافي استمنابع انساني بیشتری پرورش يافتند. با اين حال، اين تعداد هنوز برای سیستم مديريت 

 (.2018همکاران، 

 در يمنابع انسانت مديريتوسعه  زيادی در رابطه با یانتقاد هابحث: رانیدر ا مدیریت استراتژیک منابع انسانیها خاص ویژگی

ه شود. همانطور كيممربوط  يتوسعه منابع انسان یرو شیپ یاز موانع جد یابه مجموعه هابحث نيا شتریوجود دارد. ب رانيا

اضر ح. در حال ه استح بودمطربسیار  راًیاخ يرانيا یهادر سازمان يمنابع انسان تيريمطالعه ذكر شد، مفهوم مد نيقبلاً در ا

 نيترشبا ارز ينا از بهره را نيشتریب هاسازمان ندهيوجود دارد كه در آ دیام نياست و ا يانسان یرویبه سمت ن شتریب شيگرا

به  ازین نابع انسانيممديريت استراتژيک  به داشتن هامتقاعد كردن سازمان یراستا و برا نيسازمان خود ببرند. در ا ييدارا

 است موجود تیوضع لیكند، درک مشکلات و تحلمي فايرا ا يكه نقش مهم يقدم نی. اولاست یشتریب یبودجه، زمان و انرژ

 . (2020)جکسون، 

شود. عوامل ميآنها برگزار  یمشکلات و ارائه راه حل برا يابي شهيبه منظور ر ييهاو نشست نارهای، سمهاشيراستا هما نيدر ا

پژوهش از فرهنگ به  نيا .(2020)جکسون،  دهندميبا آن مواجه هستند شکل  يرانيا یهارا كه سازمان يتمشکلا یاریبس

و عوامل جامعه  يتيحما نیقوان ،ياسیس تیكشور، وضع تیغالب بر حاكم 16کيدئولوژيكنترل ا ،ياز عوامل اصل يکيعنوان 

بخش  نيا دردر نتیجه  سازند.ميرا  استراتژيک منابع انسانيمديريت  یهستند كه اساس اجرا ياصول نهايبرد. امينام  يشناخت

 ها عبارتند از: پرداخته شده است. چالش يرانيا یهاعمده سازمان یهاچالش يبه بررس

  ،يمنابع انسان تيريمد ژهيوها بهسازمان یمناسب برا رانيعدم انتخاب مد •

 در كشور،  تيريحاكم بر سبک مد کيدئولوژيو ا يسنت دگاهيد •

 .هاكاركنان ناسازگار در سازمان •

 و کيدئولوژيا دگاهيد نامناسب است كه بر اساس يتيريسبک مد اثر از نيبالاتر 2و با توجه به جدول  عناصر ذكر شده انیم در

ع مناب کيتژاسترا ريزیبرنامه جهیسازمان به نت رانيسبک منجر به عدم باور مد نيحاكم است. ا يعلم یکردهايو نه رو يسنت

از  گريد يکيكند. ميفراهم  تيريسبک سوء مد یبرا را يمانند قانون كار، بستر مناسب يتيحما نیشده است. قوان يانسان

شود، بحث مي هانامناسب در سازمان تيريكه منجر به سبک مد رانيدر ا مديريت استراتژيک منابع انساني یاجرا یهاچالش

 دهد. ميفرار مغزها را شکل  دهياست كه پد يخارج یبه كشورها یاحرفه يانسان یرویمهاجرت ن

                                                           
16 Ideological control 
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 كنند.مي يشور زندگكاكنون در خارج از  يرانيا ونیلیم 6تا  5به  کي، نزد1390در سال  رانيا یبر اساس آمار مركز سرشمار

مدارک  نيالاتردرصد از آنها ب 73بودند كه حدود  کايهزار نفر در آمر 220به  کي، طبق آمار، نزد1990سال  در پژوهش

 25هان جزو ر كل جد يرانيا انآن كشور قرار دارند. در همان سال، متخصص یاحرفه يانسان یرویرا گذرانده و جزو ن يلیتحص

در  رانيانخبه  انيدرصد از دانشجو 23در همان سال  نیكردند. همچنمي يزندگ رانيبودند كه در ا يدرصد متخصصان

را  دهيدپ نيزها ااست كه فرار مغ نيبه آن اشاره كرد ا ديبا نجايكه در ا یگريكردند. نکته دمي يزندگ يخارج یكشورها

 ذعان صورتبر اساس ا در نظر گرفت كه فرار مغزها ديبا نیدهد. همچنميسطح توسعه را در كشور كاهش  رايكند زمي دیبازتول

. از دریقرار گ يمورد بررس شتریب بايد نيتواند انجام شود، بنابرامي تیو امن بانیپشت افتني یاما خود مهاجرت فقط برا ردیگمي

 یور را براكش کي خواهد بود كه لینوآورانه و اص یهادهيآن كمبود ا امدیپ ،انساني هيمهاجرت سرما طيدر شرا گر،يد یسو

و  ي، فرهنگ مليانريدر فرهنگ ا شهياستراتژيک منابع انساني، رمديريت  یدر اجرا رانيا گريد لشكند. چامي یاري شرفتیپ

، زاده لیخل و ي)عباس گذاردمي ریتأث يمنابع انسان تيريمد جهیو در نت تيريبر سبک مد يرانياست. فرهنگ ا يفرهنگ سازمان

2021). 

 با توجه به زمینه رانیدر ا یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یرو شیپ یهاچالش. 2جدول
 ها فرهنگچالش ها عملیچالش ها مطالعاتیچالش

ها سازمان یمناسب برا رانيعدم انتخاب مد وجود ندارد نهیزم نيدر ا یبحث راهبرد

 يمنابع انسان تيريمد ژهيوبه

 يمراتبفاصله سلسله

ه را در نظر گرفت رانيا طیمنحصر به فرد بودن مح

 استنشده 

حاكم بر سبک  کيدئولوژيو ا يسنت دگاهيد

 در كشور تيريمد

  انهيفردگرا يژگيو

  يكمبود منابع فارس

 

  گذشته یریگجهت ها كاركنان ناسازگار در سازمان

برنامه  کي نوانعبه  يريزی منابع انسانبرنامه

  مدتكوتاه ياتیعمل

 یبه كشورها ایحرفه يانسان یرویمهاجرت ن

 يخارج

 مسئله خويشاوندی

 
در نظر گرفتن سطوح مختلف مشکلات در  با: یرانیا یهاسازمان یبرا مدیریت استراتژیک منابع انسانی سازیپیاده

مديريت  کیستماتیس سازیپیاده یبرا نگاه استراتژيک ،یشنهادیراه پ نيبهتر ،يمنابع انسان تيريحوزه مد سازیپیاده

كشور و  يفرهنگ یهايژگيمتناسب با وبايد حال كه  نیدر ع نگاه نياست. ا يرانيا یهادر سازمان استراتژيک منابع انساني

 ابنديخود دست  يرقابت تیكند تا به موقعميكمک  هابه سازمان نگاه نيدارد. ا تلفمخ یهابه پوشش حوزه ازیسازمان باشد، ن

كمک  يسلامت سازمان زانیم يابيكسب و كار و ارز تیشناخت ماه ت،ياز و مأمورانددر درک مفهوم چشم هابه سازمان كه

سطح  اين سازمان هستند و ماندن در کي تیموفق یعناصر مبنا نيا و فوق مشکل دارند میدر مفاه يرانيا یهاكند. سازمانمي

است و  ريانعطاف پذ ديدگاه استراتژيکنخواهد كرد.  ياز سازمان كمک چندان يمفهوم بدون درک بخش نيو تنها نام بردن از ا

خود را  رندیگمي میكه تصم يزمانرا  يمنطق یهاهيتواند پامي نگاه استراتژيک آن ندارد. رب یرید آن تأثنوع سازمان و بع

 ماتیمرحله آنها بر تنظ نيفراهم كند. در ا هاسازمان یبرادهند  صیتشخ يخود را با اطلاعات كاف یهاتيكنند و اولو يابيارز

 لی. دلدهنديانجام م يابيو خود ارز دهياریها معسازمان ند،يفرآ نيسنجند. در اميخود را  شرفتیكنند و پمينوآورانه تمركز 

تواند مي اصلي عامل کيبه عنوان  يانسان یرویبر ن دیدر سازمان است. تاك يآن به سمت منابع انسان گیریجهت اين امر ياصل

 . (2018و همکاران،  گانی)ك به دست آمده را روشن كند جيسازمان و نتا کيدر  تيريمد تیفیك نیرابطه ب
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ه است. مراه داشتهبه  هاسازمان یرا برا يرقابت جينتا هاارزشمند منحصر به فرد سازمان ييبه عنوان دارا يانسان یروین شناخت

عه بهتر توس یبرا ينسانمنابع ا کياستراتژ یبالاتر اجرا حاز سط یبرخوردار یبرا ازیمورد ن يراه و مبان نيموانع موجود در ا

 يژگيو ،مراتبيسلسلهفرهنگ مشهود است. فاصله  ی، ردپاهادر سازمان يرانيا رانيمد يگردش مال ي. در بررساستكشور 

ست. از ااز داشته ب یو فناور يتيريمد ریرا از تحولات اخ هاگذشته آنها، سازمان گیریجهتو  )در سازمان( انیرانيا انهيفردگرا

ها ر سازماند يانسان یرویبودن ن کیاتستمیرسیها، منجر به غخانواده به آنها يو وابستگ رانيمد ييجاخصلت جابه گر،يد یسو

 هنوز يمنابع انسان تيريكه قبلا ذكر شد، مد همانطور .(2020و همکاران،  اباریآس يسراب؛ 2018و همکاران،  گانی)ك شده است

 تيبه مز يابیدست یراب اي تيريمد کيكاركرد استراتژ کيبه كار گرفته نشده است و به عنوان  يرانيا یهادر شركت به درستي

ن، ارائه در شغلشا رد موثربر استخدام كاركنان، واداشتن آنها به عملک شتری. در حال حاضر، تمركز بشودينم يتلق ياتیح يرقابت

 تسین يرانيا یهاشركت كاركرد مرتبط با هم در کي نيشود، اما اميانجام شغلشان است. آموزش ارائه  یكاركنان برا بهپاداش 

 .(2017آغاز و همکاران، ؛ 2018و همکاران،  ي)جوزاق

 الملليبینجارت تزوا از صحنه به وضوح اثر دو دهه ان كه ندارند كافي است، اما آنها مهارت كردهتحصیل يكار فعل یروین اگرچه

 نيدهد. امين نشان يشغل ریستمركز بر م یبرا يدرك نیناآشنا است و همچن الملليبین یكار یكار با استانداردها یرویاست. ن

 یوریو بهبود است. ن رییتغ در حال جيبه تدر يرانيا یهااز شركت یاریشدن بس الملليبینو  غیرايراني یهاامر با ورود شركت

 ليبدرطرفدار تو پ دهيش دآموز اریكار بس یرویبه ن جيبه تدر كننديكار م رانيدر ا پیشرو یهاكه با شركت يرانيكار موجود ا

 .(2018و همکاران،  ي)جوزاق. شونديم

 

 فرآیندها اصلی منابع انسانی. 6

منابع  یهااستیها و سوهیوری و عملکرد وجود دارد. اگرچه از شبهره ،ييكارا يزگیانگ يبمشکل  ،ی ايرانيهااكثر شركت در

و  و توسعه متعدد يآموزش یهاعملکرد، برنامه يابي. ارزستندین مناسبافراد از ارزش افزوده  ايجاد یاما برا رودبه كارمي يانسان

 ييوری و كاراكنند و بهرهنمي قيرا تشو 17یحال، تعهد و وفادار نيشود با اارائه مي نیبر اساس قوان يمتنوع يجبران یهابسته

 یهادر شركت مطمئنا كه ستیعملکرد مرتبط ن نیانگیدهند. جبران خدمات معمولاً با منمي شيشركت افزا ايكارفرما  یرا برا

و  يپول یهااز كنترل ديها بااست و شركت یبر سودآور شتریب دیتاك های خصوصي. در شركتاستبیشتر موضوع  نيا ،دولتي

كاركنان  يابيعملکرد، آموزش و توسعه و ارز تيريمد یهاستمیها ساز شركت يكنند. برخ یرویپ دتريتر و شدسخت یابودجه

 يخصوص یهاشركت گر،يد یسو از .(2017آغاز و همکاران، ؛ 2020و همکاران،  اباریآس ي)سراب كننداعمال ميبه درستي را 

وارد م يو در برخ شونديبهتر انتخاب م یهاهيكاركنان بر اساس رو ل،یدل نیو سود گراتر هستند. به هم رتريانعطاف پذ

 يتلق ييهاعنوان شركتمعمولاً به پیشرو یهاشركت .شوديم جاديا یدیدر كاركنان كل زهیانگ جاديحفظ و ا یبرا ييهازهیانگ

حقوق و  یدر فاكتورها يي. آنها به عنوان چارک بالادهنديتوسعه مرا آنها و  يقدردانبه خوبي كه از كاركنان خود  شونديم

خود  اندر كاركن زهیو انگ ييكارا شيتوسعه كاركنان و افزا یتلاش برا ،يتوجه به بعد انسان ر،يانعطاف پذ يدستمزد، سازمان

ما چهار فرآيند اصلي منابع انساني را در اينجا مورد توجه قرار داديم؛  برای بررسي .(2020)جکسون،  شونديشناخته م

 .جبران خدمات و پاداش كه به شرح ذيل تدقیق شده استاستخدام و گزينش، آموزش و توسعه، ارزيابي عملکرد و 

                                                           
17 Engagement and loyalty 
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از  دهنديم حیجتر و مديراناست  يرانيا یهااز شركت یاریدر بس جيرا هيرو کي یشاونديخواستخدام : نشیو گز استخدام

در گردد. ميبر رانيا خيركلان و تا طیمح راتیامر به تأث نيا لیاستخدام كنند. دل يررسمیغ یهادهان به دهان و كانال قيطر

ند و نسبت مشکوک هستیز به همه چعموماً  هايرانيا ،نشده و عوامل پرخطر بینيپیش یدادهايمملو از رو دار،يناپا طیمح کي

هتر از عتماد بفرد شناخته شده و مورد ا کي. به منظور كاهش خطرات، استخدام و انتخاب ستندیمطمئن ن هابه ناشناخته

 کيدر  یترممه يژگيو را به عنوان یوفادار هااز شركت یاریچرا بس دهدنشان مي اين امراست.  بهيفرد كاملاً غر کياستخدام 

تواند ميار فرد وفاد کياست كه  ني. اعتقاد بر ارندیگمينامزد نسبت به مهارت و تخصص در مرحله استخدام در نظر 

 ييگراشاونديخو .(2022و همکاران،  ينی)حس است رفرد ماهر دشوا کيبه  یاما آموزش وفادار اموزد،یب یديجد یهامهارت

شود. ميم انجا يرسم يآگه قياز طر ياستخدام ينيیو پا يانیم یهاشود. در پستمي دهيد يتيريمد یهادر پست شتریب

 نيبنابرا .(2022و همکاران،  ينی)حس كنندمياستخدام استفاده  یهااز آژانس زین رانيا يبخش خصوص یهااز شركت یاریبس

 یهاركتشر بالا بحث شد، دهمانطور كه  تیموفق یاست. برا جيرا اریبس نیها و مخاطباستفاده از نام ،يدر مصاحبه شغل

ه ب ایندهيابه طور فز يرانيا یهادر شركت نشي. روند جذب و گزداننديدشوار م رانيرا در بافت ا يجنبه فرهنگ نيا يخارج

 (.2021و همکاران،  دبار. )برروديم شیداوطلبان پ لیو پتانس هايستگيبر اساس شا نشيسمت گز

شركت  اعتبار سابقه كار و ل،یمحل تحصو  است و شامل سابقه، سطح يسنت شتریانتخاب ب یفاكتورها يرانيا یهادر شركت

 سالها نندد ماباش ریموضوع متغ نيبسته به ا يررسمیغ اریبس یمبنا کيتواند از مي يرانيا یهااست. انتخاب در شركت يقبل

و  شيه آزماب ازین يكه در آن هر عامل يرسم اریساختار بس کيفرد با  يو تناسب فرهنگ تیتجربه در صنعت مرتبط، شخص

استخدام  یبرا ينیبال يسنجروان یهاكه از آزمون رونديم شیتا آنجا پ يحت يبخش دولت یهااز شركت يدارد. برخ يابيارز

 یراب يدتیقعآزمون  نش،ياز مراحل گز يکي ،ي. علاوه بر مراحل متعدد آزمون در بخش دولتكننديكارمندان استفاده م

كاسته  آزمون نيا تیاز اهم جيرسد به تدرميبه نظر  هرچند است يو اعتقادات اسلام هافرد از ارزش يآگاه زانیسنجش م

 در و هستند يروابط عوامل مهم وحال، سابقه  نيتر هستند با اانتخاب ساده یهاروش ،يخصوص یهاسازمان در .شودمي

و  هايستگيشا ل،یاس پتانسعمدتاً بر اس يهای غربشركت .دارند یمربوطه برتر یهايستگيعوامل بر تجربه و شا نيا يمواقع

عوامل انتخاب عمدتاً به سابقه  ،يهای شرقشركت در و كنندمي( استخدام و انتخاب انهيدانش زبان و را ژهيفرد )به و یهامهارت

 .(2022و همکاران،  ينیحس؛ 2021)بوردبار و همکاران،  دارد يو تجربه بستگ

چه در حال، آن نيمهم است. با ا اریها بسدر سازمان يمنابع انسان گاهيتوسعه پا یو توسعه در واقع برا آموزش: و توسعه آموزش

 یادتعد بودن، متفاوت هستند. از نظر در دسترس اریدو موضوع بس ست،یچ هاشركت یمطلوب برا جهیبازار موجود است و نت

 یهاتاز شرك یتعداد انگشت شمار و كنندمي سيرا تدر يو سخنران یتئور اریبس یهاوجود دارد كه دوره يآموزشگاه محل

ها و از دانشکده یادتعد ریاخ سالهایدر  .(2020)جکسون،  هستند نیاز نيا جای خالي وجود دارند كه در حال پر كردن ايراني

 تيريدم یو دكتر (MBA) يبازرگان تيريارشد مد يكارشناس یهااند و دورهوارد بازار شده جيبه تدر تيريمد یهادانشکده

 يمهندس نهیشیپ یاراد يرانيا رانياز مد یاری. بسدهنديارائه م يرانيتشنه دانش ا تیجمع یبرا ژهيورا به (DBA) يبازرگان

، هايرانودن ايب دانش محور لیو به دل لیدل نی. به همدارند يتيريمد لاتیتحص رانياز مد يهستند و در واقع تعداد كم

 .(2018)تورلاک و همکاران،  است شيدر حال افزا DBA و MBA یهادوره

كنند و در ميكاركنان خود استفاده  یبرا یترکیستماتیو توسعه س ياز برنامه آموزشتر توسعه يافته هایشركت حال نيا با

 نيا با .(2020و همکاران،  ينی)شاهحسآورند. مي شركتبه  استاندارد يآموزش یهاارائه برنامه یرا برا انیاز موارد مرب یاریبس

ظاهر  مليو در سطح  يدر سطح محل یشتریب يشود و ارائه دهندگان آموزشميآموزش و توسعه احساس  تیحال، اگرچه اهم
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 گريافراد نکته مهم د یبرا و است هاشركت یبرا کیستماتیو توسعه س يچارچوب آموزش کيمشکل فقدان  نيشوند، مهمترمي

 شتریب ازیبه ن یكمتر یهاداشته باشند، شركت يتيريمد يآموزش یهادوره دهنديم حیها ترجاست كه اگرچه شركت نيا

ساختار امروز  هاشركت .(2017و همکاران،  کيگلسدی)ب دهنديتوسعه مهارت است، پاسخ م یهاكه دوره يرانيكار ا یروین

 يدسترس يشده جهان يطراح يآموزش یهاعموماً به برنامه و دهندميخود به آموزش و توسعه نشان  کرديرا در رو بهتری

دهند. ميارائه  ازهاین نيبه ا ييپاسخگو یرا برا ييهابرنامهدهند و ميرا انجام  يآموزش یهايازسنجیدارند. آنها ن یشتریب

باشد. مي رهیكار و غ نیآموزش در ح ،یگری، مربها، دورههامانند كارگاه يرسم ریو غ يرسم یهاتوسعه شامل روش وآموزش 

آموزش  يرانيكار ا یرویشود. نمي دهيعملکرد مرتبط است و به عنوان توسعه مستمر د يابيبا ارز اریآموزش و توسعه بس جهینت

 . (2018)تورلاک و همکاران،  داندميكار با آنها  يصلا یهاتياز مز يکيرا  هاشركت و توسعه در

وزش آم ن،يبرابنا .ستكامل خود در سازمان ا لیبه پتانس يابیدست یآموزش و توسعه كمک به كاركنان برا ياز اهداف اصل يکي

 يدسترس يرانيا یهانشود. همانطور كه قبلا ذكر شد، سازمامي يمنابع انسان يمنجر به بهبود عملکرد كل تيو توسعه در نها

 یهانهیدر زم ينراينمونه ا كار یرویكار، ن یرویعرضه ن يفراوان رغمیدارند. عل كردهتحصیلو نسبتاً  انبه كارگران جو يآسان

به  ييپاسخگو یبرا اما برخوردار است يخوب یاز دانش نظر يرانيكارگر نمونه ا گر،ي. به عبارت دندستیمورد تقاضا متخصص ن

 طیمح و يآموزش توان به دو موضوع عمده نظامميرا  يعمل یها. فقدان تجربه و مهارتستیكارآمد ن انيكارفرما یازهاین

 يرامهه ناآددو  گر،يد یاست و از سو کيسو به شدت تئور کياز  رانيا ي. نظام آموزشنسبت داد رانيا یاقتصاد/ياسیس

 كشانده است. یاقتصاد یكار آن را به انزوا یرویكشور و ن ياسیس

از  یادهگستر فیط يآموزش یهاكاركنان دارند. برنامه يستگيشا یارتقا یبرا يبزرگ مراكز آموزش یهااز سازمان یاریبس

به نظر  ،يرانيا ينسانامنابع  تيرياست. در مورد مد وریبهرهبا  مرتبطمهم در مورد آموزش  يموضوع و يتيريمد ،يمسائل فن

كه  تندهسمعتقد  ديرانمواضح  تياكثر و با رفتار كاركنان مرتبط باشدنشان يوربهره از شتریب يآموزش یهابرنامه رسديم

وجه به تمکن است با م يزندگ تیفیبه سمت ك گیریجهت نيكاركنان مرتبط باشد. ا یكار يبا زندگ دياب يآموزش یهابرنامه

( و 1980فستد، ست )هانسبتاً زنانه ا يرانيدرک شود. همانطور كه قبلا ذكر شد، فرهنگ ا یو اقتصاد يفرهنگ ،يعوامل اجتماع

اطر، آرامش خ ،سميورکیبه اپ يفارس اتیاز ادب يمثال، بخش نواندارد. به ع ياز زندگ تيبه كسب رضا ليكار سخت، تما یبه جا

ش كه ارز نندیبميذر زودگ ایمرحلهجهان را به عنوان  ،يمتأثر از فرهنگ اسلام انیرانياختصاص دارد. ا ييقناعت و صرفه جو

به  اديز یكه اتکا است نيااعتقاد بر  ن،يجاودانه دانست. علاوه بر ا يزندگ یگذار به سو یاآن را مرحله ديرا ندارد و با يسخت

؛ 2004و همکاران،  ؛ هاوس2007 گانه،ي؛ 1970 ،ی)مهدو دهديرا كاهش م یاقتصاد یورو بهره ييكارا زهیانگ يعیمنابع طب

 (.1980؛ هافستد، 2003 ان،یو دستمالچ دانيجاو

انجام شده و  یگذارهيپا يبه خوبنسبت به ساير موارد  يرانيا یهاعملکرد در شركت یهايابيارز: عملکرد و ارزیابی مدیریت

 يابيشود. ارزمياجرا  يبه طور متفاوت رانيمستقر در ا یهادر سازمان يعملکرد منابع انسان نيا جياهداف و نتااما  شده است

شود. ميو ارائه بازخورد به كاركنان استفاده  جينتا یریاهداف و انتظارات، اندازه گ نییتع یابر یعملکرد معمولاً به عنوان ابزار

 .(2020و همکاران،  ينی)شاهحسشود. مي منتجو ارتقاء، در صورت لزوم،  يشغل ریتوسعه، رشد مس یازهاین ييبه شناسا نيا

اگر به  و عملکرد را درک كنند يابيو مفهوم ارز سمیتا كاركنان مکان استدر ابتدا آموزش لازم برای سیستم مديريت عملکرد 

مل عخود هستند،  يشغل ترقيو  شرفتیپ اهدهكاركنان كه قادر به مش یبرا يزشیعامل انگ کيانجام شود، به عنوان  يدرست

؛ 2020)بوونه و بوونو،  ها كار كندشركت دهد درمي حیترج يرانيكار ا یرویاست كه ن يليدلا نيترياز اصل يکي ني. اكندمي

اهداف و انتظارات،  نییتع یبرا یعملکرد معمولاً به عنوان ابزار يابيارز ،هادر شركت  .(2020و همکاران،  اباریآس يسراب
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. است يمنابع انسان توسعه یروشها نياستانداردتراز عملکرد  مديريتشود. ميو ارائه بازخورد به كاركنان استفاده  جيسنجش نتا

گذشته استفاده  با نگاه بهلزوماً  وعملکرد افراد  يابيارز یبرا يزمیبه عنوان مکان شتریعملکرد ب يابيارز ،يرانيا یهادر شركت

عملکرد و  یهاشاخص میوضوح در تنظ عدم ن،يتوسعه دهند. بنابرا ندهيشركت در آ یبرا يآنها را به عنوان منبع تا شودمي

 رانيكاركنان معمولاً به مد راينداشته است، ز يسابقه خوب يرانيا یهاعملکرد در شركت يابيارز هاشاخص ينیعدم سنجش ع

  .وجود دارد یاديز ييگرايو ذهن يعدالتيانصاف، ب ،ييهايابيارز نیباورند كه در چن نيهستند و بر ا اعتماديخط خود ب

 يابيارزد كه معتقدن لیدل نیوجود دارد و به هم معین يستمیكنند ساختار و سميكاركنان احساس های مناسب با سیستم

ه لازم بود یاديز يابياز ارز شیپ یهاآموزش ،يرانيكاركنان ا رشيپذ یحال، برا نياست. با ا ترو شفاف ترمنصفانهعملکرد 

 يبايارز .خواهد بود ستمیتر كردن ستر و منصفانهو شفاف يابيعملکرد به ارز وندیپ يرانيا یهاتروند در شركدر نتیجه است. 

از  يت هر شکل(. منطق پش1994 نز،یو داب یكرد )كارد فیتوص يتيريمد يكاركرد اساس کيتوان به عنوان ميعملکرد را 

له ده در مرحش یجمع آور یهادر سازمان است. داده يبهبود استفاده از منابع انسان ،يصنعت یدر كشورها ژهيبه و ،يابيارز

 تفاده شود.زش و اخراج اساستخدام، جبران خدمات، ارتقاء، آمو ،ريزیبرنامهمانند  یگريد یتواند در عملکردهامي يابيارز

 زانیم ،يابيارز ندي. موضوع مهم در فرآستین رانيا يمنابع انسان تيريدر مد مستقلروش  کي يابيارز ت،یاهم نيا رغمیعل

 ينفو بازخورد م دهنديم یدايز تیاهم یفرد نیب بطمردم به روا ران،يمانند ا انهيگراجمع یهاانتقاد است. در فرهنگ رشيپذ

 نيا هاشپژوهتوسط  شدهیآورجمع یهاكند. داده جاديا ردستانيز یو هم برا رانيمد یرا هم برا یاديمشکلات ز توانديم

 يسراب؛ 2020کاران، و هم ينی)شاهحس دهنديم حیرا ترج هايابيمحرمانه بودن ارز رانياكثر مد و كننديم ديیرا تأ ينگران

 .(2020و همکاران،  اباریآس

ا نقش ر كشورهجبران خدمات د یهایاستراتژ نییدر تع زین يو فرهنگ یاقتصاد، ياجتماع یهاتفاوت: و پاداش جبران خدمات

ها چالش نياز ا يبرخ دستمزد به یهایگذشته، استراتژ یهادر دهه رانيدر ا يتیو جمع یسخت اقتصاد یهادارند. با چالش

 ذا، مسکن،غ ،يجتماعا نیكند، كه تأممي یرویپ رانهیسختگ يتيحما استیس کيپاسخ داده است. به عنوان مثال، قانون كار از 

 يبخش خصوص تياكثر یكند. اگرچه قانون كار عمدتاً براميجبران خدمات ارائه  یاجزا نيترجيآموزش و پوشاک را از جمله را

كند. بخش مين ادجيكار ا یروین یبرا یازهیانگ چیحداقل است و هدر خود  یاست، اما به خود یاجبار رانيدر ا هاو شركت

ور كش بازاردهد. ميئه را ارا اياز مزا دهیچیمتنوع و پ یكند اما سبدمياستفاده  به بخش خصوصي نزديکي هياز حقوق پا يدولت

العمر اداماشتغال م و ايزااز م يعیوس فیطكه  ندارد رانيا رانهیقانون كار سختگ تيبه رعا یازیخاص خود را دارد و ن نیقوان زین

 به طور اي. مزاكنديرا به عملکرد مرتبط نم ايمزا ک،یبوروكرات ستمیس نياما ا كند،يجذاب م یاریبس یبرارا  يبخش دولت

 یايو مزا يکسان هيابا حقوق پ يخصوص بخش. (2020)بوونه و بوونو،  شوندميعملکرد ارائه  يابيگونه ارز چیمعمول و بدون ه

ا از ر یدیان كلز كاركنا یاریحال، در بس نيكند، با اميرقابت  در بازار شده فيهمانطور كه توسط قانون كار تعر ترساده يمال

كنند انعطاف ميكنند احساس ميكار  يكه در بخش خصوص یافراد . به طور كليكندميحفظ  يشخص یهاارائه وام قيطر

نه تنها كاركنان را  هاشركت .(2021)سابکرو و همکاران،  دارند يبا بخش دولت سهيرشد در مقا یبرا یشتریب لیو پتانس یريذپ

 يحيتفر یهااشگاهب یايو مزا ياضاف يجذاب شامل وام، خدمات پزشک یايبسته مزا کيكنند، بلکه ميحفظ  يمال یهابا پاداش

بر  يجيتدر ریتأث انساني دارای منابع یهاكه ظهور شركت دیاست بدان جالب .(2021)سابکرو و همکاران،  دهندميارائه  زیرا ن

به نوبه  ردیگميرار مورد استفاده ق يكه توسط بخش خصوص تشويقي موارد .خواهد داشت يمنابع انسان يكل استیو س هاهيرو

 .(2000 ،بیكند )طميفشار وارد  يخود، بر بخش دولت

و  شفاف يجبران ستمیس کي یها داراشركت .باشند مطابق قانون كار ديبا يرانيو ا ياعم از خارج هاشركت هیكلقانون پرداخت 

 كندميبر عملکرد روشن استفاده  يمبتن ستمیس کيو  يرونیو ب يدرون یرهایتغاز م يبیهستند كه معمولاً از ترك افتهيساختار
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. بخش ستین و روشن كاركنان مشخص یوجود دارد كه برا اياز جبران خدمات و مزا يمختلف یهاهيلااما . (2020 ،ي)عباس

شامل  ايمزا نيدهد. اميكند كه عمدتاً خانواده كارمندان را هدف قرار مي بیركت يفراوان یايرا با مزا ترنيیپا هيحقوق پا يدولت

قانون كار  ياساس یهاهيبا رو، هرچند اين اقدامات مختلف و وام است یهادر باشگاه تيغذا و مسکن، عضو نهيكمک هز

بالاتر با  اریبس هيرا با حقوق پا کرديرو نیهم رانيدر ا ترفعال یها. شركتكندياعمال مرا  يكم هيمطابقت دارد، اما حقوق پا

ها استفاده شركت است كه توسط اكثر يعملکرد مفهوم ی. پرداخت برارندیگيبه كار م يرانيكار متخصص ا یرویهدف جذب ن

حال اغلب  نيبا ا ستندین هم البمق تيو ارشد عملکرد در اين رويه  (.2003 ب،یو ط ی؛ نماز2007 م،يو فر ی)نماز شود.مي

و  شيافزا ياصل اریعنوان معسنوات را به ،يرانيا یهااز سازمان یاریآنها منعکس كننده دو فلسفه پاداش متفاوت هستند. بس

منطبق بر  گیریجهت ني. انندداميدستمزد و ارتقاء  نییمهم در تع اریمع کيرا  تيارشد رانيمدو  داننديحقوق م یارتقا

حقوق، سطح  شيافزا یارهایاز مع گريد يکي دارد.مي يرا گرام سناست كه تجارب گذشته و  يرانيا يسنت يفرهنگ یهاارزش

 یهادر شركت يدارند. حت یشتریشانس ب زینه تنها در استخدام، بلکه در ارتقاء ن يعال لاتیتحص یاست. افراد دارا لاتیتحص

در  مزددست شيافزا ست،ین قیدق ايممکن  شهیعملکرد هم یریگكه اندازه يياز آنجا دهند،يم تیاهم یورتر كه به بهرهكوچک

 يرمالیغ یهابزرگ، بسته پاداش ممکن است شامل پاداش یهاسازمان در است. يعال لاتیو تحص تيبر اساس ارشد تينها

در روز، كوپن غذا، كمک مسکن و مراقبت روزانه  ييوعده غذا کيوآمد روزانه، لباس، خدمات رفت ارانه،يمانند پاداش،  یاديز

ابر حقوق ماهانه سه بر ايممکن است به دو  كه شودميپرداخت  رانياست و در آغاز سال نو ا یباشد. پاداش سال نو اجبار

 افتيتواند كمک مسکن درميكارمند  کيمهم است. به عنوان مثال،  اریمسکن از موارد بس ،يرمالیغ یهاارانهي انیبرسند. در م

 .(2021)سابکرو و همکاران،  كرده است افتياست كه در طول حرفه خود در ييهااز كل پاداش شتریاوقات ب يكند، كه گاه

  رانیا تطبیقی بخش غیردولتی یمنابع انسان زمینه فرآیندها اصلی تطبیقی یهاچالش. 3جدول
رود. با يم شیان پدر داوطلب هالیها و پتانسيستگيبر اساس شا نشيبه سمت گز یاندهيبه طور فزا نشيو گز استخدام روند نشیاستخدام و گز

 دارشهير اریبس همچنان انريدر ا رايخواهد ماند، ز يعامل انتخاب باق کيبه عنوان  يرانيا یهادر شركت یشاونديحال، خو نيا

 کيمعمولاً پیشرو  هاشركت .است هاظرفیتدر نحوه نگاه به  يرانيا یهادر شركت نشيو گز استخدامدر  ياصل تفاوت . است

ها يستگيها، شاتیها، صلاحمشخص شده، كه مهارت فيبا استفاده از شرح وظا نش،ياستخدام و گز یبرا افتهيساختار کرديرو

دارند و  خصوصي یهامشابه با شركت یمعمولاً ساختار يبخش دولت یاهكند. سازمانكند، اتخاذ ميو رفتار را مشخص مي

 یهايابيزار ،يولتبزرگ بخش د یهااز سازمان یاریاست. بس ينسبتاً رسم یآنها بر اساس ساختار نشياستخدام و گز وهیش

 یرویپ يقیدق تارساخ نیاز چن شهیهم يبخش خصوص یها. شركتكننديانتخاب خود لحاظ م نديرا در فرآ يسنجروان

 تجربه،سنوات به  يبا نگاه يرانيا یهااند. شركتكردن استخدام احساس نکرده يبه رسم یازیكه ن زيراكنند نمي

 كننديم فيو استعداد را تعر لیافراد، پتانس یهايستگيشا
 یسازو آماده یزيربرنامه یبرا يزمان كاف دانند،يو توسعه را م يآموزش یهابرنامه تیاهم يرانيا یهاكه اكثر سازمان يحال در و توسعه آموزش

ممکن  ياسیس يگیری گذشته و دو دهه آشفتگاند. جهتنشده يطراح کیستماتیبه طور س يآموزش یها. برنامهگذارندينم

طح سمعمولًا با  يآموزش یهاجبران خدمات، برنامه یهااستیس مانند کیستماتیرسیغ یکردهايرو نیساز چن نهیاست زم

سطح و  ردیگمي میتصم يزشآمو یکردهايها و روارشد در مورد برنامه تيرياوقات، مد شتری. بباشدمشاركت كاركنان  نيیپا

بخش  یهاشركت. گیری متمركز نسبت داده شودفاصله قدرت و تصمیم یمشاركت كاركنان ممکن است به درجه بالا نيیپا

 و آموزش دد داروجو یكمتر دهيحال، ساختار نيآموزش اعتقاد دارند. با ا تیبه اهم يبخش دولت ژهيبه و يو خصوص يدولت

 و يآموزش یهاعه برنامهشود. اگرچه بحث در مورد توسنمي به كار گرفته توسعه مستمر باو  ستیمعمولاً به عملکرد مرتبط ن

سعه تر آموزش و تومحبوب یهااست. شکل يو سخنران يآموزش سبک آموزش يكار وجود دارد، شکل اصل نیدر ح یگریمرب

 یهاشركت روند ي است. هرچندبازرگان تيريمد یدكتر اي MBA مانند شوند،يم يلیهستند كه منجر به مدارک تحص ييهاآن

 نجشسو  يابيرزا یبرا یاديز یهابحث اما ارائه شده فراهم كنند یهاو برنامه ازهاین نیب یاست كه تناسب بهتر نيا يرانيا

 آموزش، به از يحیشکل ترج کيهمچنان به عنوان  يحال، آموزش رسم نيآن بر فرد وجود دارد. با ا ریو تأث يبرنامه آموزش

 .شودمي دهيد يبخش دولت یهادر سازمان ژهيو
فرد  کيدر مورد توسعه  يکسانيبلندمدت  دگاهينه با د يو خصوص يبخش دولت یهااز شركت یعملکرد در تعداد یهايابيارز عملکرد تیریمد
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توسعه آنها به عنوان  یشود، اما لزوماً برااقدامات فرد در نظر گرفته مي يابيارز یبرا يزمیبه عنوان مکان شتریب و شوديانجام م

)بوردبار و همکاران،  باشد يرانيا یهاانجام شده در شركت یهايابيدر ارز ياصل يكاست ديشا كه ستیشركت ن یبرا يمنابع

مافوق و  نیمعمولًا ب ن،يكنند. علاوه بر او عملکرد را به پرداخت و توسعه مرتبط نمي ستندیشفاف نها ارزيابي .(2021

منصفانه عمل  يابيآنها در ارز رانيكه مد كننديرو كاركنان احساس م نيوجود دارد و از ا یاديز یاعتماديب ردستانيز

رو  نياز ا رد،یگپاداش مي عملکرداز  شتریاست كه روابط ب نيا رانيكاركنان در ا انیدر م جيرا یهااز باور يکي. كنندينم

 .اعتماد هستند يعملکرد ب يابيارز یهاو روش ارهاینسبت به مع
خدمات و  جبران

 پاداش

 جاديكارگران ا یبرا يكاف زهیانگ نيندارد و بنابرا يوری ارتباطبا بهره يرانيبزرگ ا یهادر اكثر سازمان يجبران یهااستیس

 ي. وقتيداخل دیاست تا تول يمتک ينفت یمدهامرتبط باشد كه بر درآ رانياقتصاد ا يرانت تیممکن است به ماه نيكند. انمي

موضوع به  نيداشته باشند. ا ریمتغ ايپرداخت ثابت  یهااستیها ممکن است سشود، شركتصحبت از جبران خدمات مي

 کيپرداخت ثابت  حیشود. ترجمربوط مي ریمتغ ايبیني قابل پیش زانیپاداش به كاركنان خود به م یانتخاب سازمان در اعطا

نسبتاً جوان و  یهادر شركت شتریب ریاست. در مقابل، دستمزد متغ جيرا اریبزرگ بس یهااست كه در سازمان يسنت دگاهيد

 يرانيكاركنان ا رايزمان و تلاش است ز ستلزمامر م نيا یاجرا. و رشد توجه دارند یوركه به بهره شوديكوچک استفاده م

كه  لیدل نيشوار خواهد بود، عمدتاً به اد يرانيا یهاشركت یآن برا رییاست كه تغ یاحوزه نيدانند. اآن را دشوار مي رشيپذ

تر شدن شفاف یخود را برا هيرو كهآسان خواهد بود  يبخش خصوص یشده است. برا ختهیدر هم آم ايرا یهاهيبا رو اریبس

بخش خصوصي  .استدشوارتر  يبخش عموم یساختار واضح و شفاف برا کيمختلف به  یايتمام مزا ليتبد اما دهند رییتغ

 یهاوهیها و شاستیدر ساختار و وحدت س كه نندیبمي کيعملکرد استراتژ کيرا به عنوان  مديريت منابع انسانيامروز 

عنوان را به يمنابع انسان تيريهنوز مد يرانيا ها دولتيبخشمنعکس شده است. در مقابل،  هاشركت در يمنابع انسان تيريمد

ارتباط  یعملکرد فرد شيو افزا يمختلف منابع انسان یعملکردها نیاند بو هنوز موفق نشده دانندينم کيكاركرد استراتژ کي

 .(2017و همکاران،  کيگلسدی)ببرقرار كنند 

 

 دراما  ستیارفرما نكدر كنترل  يشغل تیمعتقد بودند كه امن رانيداده شد، اكثر مد حیهمانطور كه توضو  3با توجه به جدول 

 در نکهير ااج مصون بود مگكارگر از اخر کيبزرگ اشتغال مادام العمر داده شد.  یهاكارگران سازمانگذشته به  یهاطول دهه

ده ثروت بو عيزو توامنیت شغلي  جاديدام العمر بازتاب نقش پدرانه دولت در ارسد اشتغال مامحل كار حاضر نشود. به نظر مي

ا رخود  یدرها يبخش دولت یهااكثر شركت جهیوجود داشته است و در نت یسازيگذشته روند خصوص یهالاست. در طول سا

 شي. افزاخلاص شوند یضرور ریدر تلاش هستند تا از شر كاركنان غ يو برخ بندنديم تیكارگران فاقد صلاح یبه رو

 اطیحتبا ا يفصل اي یها با استخدام كاركنان قرارداداز سازمان یاریو كاركنان مازاد باعث شده است كه بس ياتیعمل یهانهيهز

 (.2021عمل كنند. )سابکرو و همکاران،  یشتریب

 

  در سطح ملی ایران یمنابع انسان و بهبود توسعه. 7

كشور است. دولت  عمومي و اشتغال يتیجمع یهاچالش ران،يدر ا يمنابع انسان تيريدر توسعه مد ييربناياز اصول ز يکي

و  یپنج ساله اقتصاد هاساله و برنامه ستیاز باندچشم ،يصنعت يتوسعه مل یمانند استراتژ یبرنامه و اسناد راهبرد یتعداد

به سمت تحقق نقاط قوت  رانيتوسعه و سوق دادن ا ،یسازها مدرنبرنامه نياز ا کي. هدف هر استتوسعه را آغاز كرده 

 یكند و فضا رترياستخدام و كار را انعطاف پذ نیدر نظر دارد تا قوان نیاست. دولت همچن يابع انسانو من ياجتماع ،یاقتصاد

دعوت  یشتریب يخارج انیاز كارشناسان و مرب يو خصوص يبخش دولت یهاشركت بدهد.  يابيكار یهارا به آژانس یشتریب

 لاتیتحص یهااز برنامه یارائه دهند. تعداد تيريو موضوعات مرتبط با مد يمنابع انسان نهیدر زم يآموزش یهاكنند تا برنامهمي

در مراكز  یاعمده شيافزا و رندیگميمورد بحث قرار  يخارج یهامشترک با دانشگاه یهابه عنوان برنامه يمنابع انسان يلیتکم
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 يستگيتخصص و شا ،شايستگي ييبه دنبال شناسا يرانيا يو خصوص يبخش دولت یهاشركت رايو توسعه وجود دارد ز يابيارز

 .(2021)سلام زاده و دانا،  شوندميشدن انتخاب  يجهان ریمس تيهدا یخود هستند كه برا ندهيآ رانيدر مد

 یاارد كه بردوجود  و درک يآگاه نيدارند. ا يمنابع انسان تيريبه مد یشتریدر واقع توجه ب يرانيا یهاو شركت رانيادولت 

ارد وجود د يماختار و تداوسبه  ازیو كسب سهم بازار، ن شرفتیو پ يجهان ی، رقابت در بازارهاهاشركت شتریشدن ب الملليبین

 ييهاشركت ژهيوبه ،يرانيا یهاركتش ن،يبنابرا باشد. بايد متناسب های چند ملیتيشركت فرار مغزها و ظهور يكه با سطح فعل

دانا،  و)سلام زاده  برنديم يپ يمنابع انسان کياستراتژ ييو همسو تیاهم ،ظرفیتبه  كنند،يرقابت م يالمللنیب یكه در بازارها

 داهنگر بخوا، به خصوص اندكرده رادرک خود یهايياز دارا يبه عنوان بخش يمنابع انسان يي. آنها احساس فشار شناسا(2021

از  يدر برخ ميیمنصفانه است كه بگو نيبنابرا .(2017و همکاران،  کيگلسدی)ب باشند هيو سرما یاز رشد اقتصاد يبخش

ت ها و درجاسطوح، سرعت باهرچند افزايش در حال  يمنابع انسان تيريمد ،يو دولت يدولت مهین ،يبخش خصوص یهاشركت

 و ی)نوبر دارد يبستگ هاو شركت عيكسب و كارها و رشد صنا ازیالبته به ن يمنابع انسان تيريمد یاست. سرعت اجرامختلف 

 .(2018همکاران، 

 رانيدر انساني ابزرگ و پیشرو منابع  یهاشركت فعال حضور شيافزا: در سطح ملی در ایران و توسعه منابع انسانی هاشركت

و  ينسانمنابع ا هگاير پاب میرمستقیو غ میگذارد، بلکه به طور مستقمي ریتأث رانيدر ا يمنابع انسان تيرينه تنها بر توسعه مد

 یهاكتورود شر ،ياسیس یو فضا يخارج یگذارهيسرما يحال، با سطح فعل ني. با اگذار است ریتأث یتجار یهابخش ريسا

 یهارصتف د،يجد يتيريمد یهاوهیكار به ش یرویو آموزش ن یبا توانمندساز هاشركت. كند خواهد بود رانيبه بازار ا جديد

تشنه  وكار جوان  یرویكه ن ييهاو توسعه مستمر، همه حوزه يالمللنیب نقش آفرين کيشدن به  ليبهتر از جمله شانس تبد

 یهاكنند، سبکميكار  هاشركت كه در ي. كارمندانهستند رانيا يمنابع انسان مسیر توسعهدارند، بر  ازیبه آن ن يرانيتوسعه ا

 ریآنها تأث بر میرمستقیغامر به طور  نيآموزند. اميشود را ميداده  يمنابع انساننقش كه به  يو ارزش هاوهیش د،يجد يتيريمد

 یهاكنند فرصتميكه احساس  ييكار كنند، جا به جای دولت هادهند در شركتمي حیترج نیز با مهارت كاركنانگذارد. مي

 .(2020و همکاران،  ي)رئوف ددار هاآن یبرا یبهتر

 نيا الملليبین ندمكار کيشدن به  ليتبد یبرا يو در واقع فرصت رتريانعطاف پذ یكار طیو توسعه، جبران خدمات، مح آموزش

وه بر بود. علا تجربه نشده يرانيا یهادهند كه قبلًا در شركتميرا ارائه  يرانيكار ا یروین به توسعه و رشد یهافرصت هاشركت

احساس كنند  دهديجازه ما يرانياز كاركنان ا یاریكه به بس كننديشفاف را ارائه م يانسان عمناب تيريمد ستمیس کيآنها  ن،يا

 یرقابت برا ينابع انسانم هيبر پا ریتأث ،یارهیواكنش زنج کي مانند .ارزشمند و قابل احترام در سازمان هستند یهاييكه دارا

 دهيد ييااز آنج یتجار یهادر بخش كند. نفوذميفشار وارد  يو دولت يكند كه به نوبه خود بر بخش خصوصمي جادياستعداد ا

 مشترک و اتحاد یگذارهيدر قالب سرما ،يخارج یهابه دنبال مشاركت با شركت يرانيا یهاشركت شتریكه ب شوديم

 یهار شركتنوع روابط ب نيا .ردیگيقرار م ریتحت تأث ديبنگاه جد تيريمد ها،سمیمکان نيا قيهستند و از طر کياستراتژ

 يرانيا یهاته شركباتحادها  نيداشته است. ا میرمستقیغ ریتأث رانيدر ا يمنابع انسان تيريبر توسعه مد نیو همچن يرانيا

 يكل و به طور يانسان منابع تيريفروش، مد ،يابيكار در بازار ديجد یهاروش يعنيشوند،  يالمللنیتا ب كننديكمک م

ختار ا بهتر سار يانمنابع انس تيريمد ستمیكمک كرده است تا س يرانيبه شركت ا ني. ارندیرا در نظر بگ يتيريدم یعملکردها

 تيريمد وقائل شود  یشتریرا ارزش ب ينسانتر شود، نقش منابع اشفاف يبخش منابع انسان فيو ترجمه وظا فيدهد، در تعر

و همکاران،  اباریآس ي؛ سراب2020و همکاران،  ينی)شاهحس ندیبب بلندمدتو  کيعملکرد استراتژ کيرا به عنوان  يمنابع انسان

2020.) 
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را در  يمنابع انسان تيريمد اتیتجربه عملبه و  رندیگيرا به كار م يمنابع انسان يجهان یهاوهیو ش هااستیس هاشركتامروز 

 تیو از ماه اندبرده يسازمان پ ياصل ييدارند. آنها به ارزش افراد به عنوان داراتوجه مختلف  یهانهیمختلف و در زم یكشورها

در نظر گرفتن  یخود را برا يمنابع انسان یهاوهیو ش هااستیس هاشركت. كنندمي يقدردان يمنابع انسان تيريمد کياستراتژ

كنند. مياصلاح  دائماتابعه  یهااز كاركنان خود در سراسر شركت جينتا ني( و به دست آوردن بهتر18یساز بومي) ليم طیمح

از  ملي طيشرا ران،يساختار نظام جبران خدمات ا متغیر و هاشركت استاندارد استیمثال، جبران خدمات بر اساس س یبرا

 یاچندان شناخته شده تيمز رانيسهام است كه در ا ديخر اریاخت گر،ي. مثال ده استدر نظر گرفته شد يدولت نیجمله قوان

 زهیانگ جاديحفظ و ا یاشکال مختلف وام برا انندم یگريد یهانهيكنند، بلکه گزميرا اعمال ن نيا هااكثر شركت ني. بنابراستین

با توجه به  یتراستاندارد کردياز رو هادشوار است، شركت میشود. اگرچه با حجم نمونه كوچک، تعمميدر كاركنان استفاده 

 شتریرا ب يو محل يجهان یهاوهیش تخابجبران خدمات و استخدام و ان و نداهعملکرد و آموزش و توسعه استفاده كرد يابيارز

در نظر گرفتن فرهنگ  یبرا يآمده بودند اما به صورت محل خارجي هایشركت و الگوها از هااستیس . هرچندنداهادغام كرد

 .(2018و همکاران،  ی)نوبر ندداده شد قیتطب ملي

 

 رانیدر ا یمنابع انسان تیریمد یرو شیپ یدیكل یهاچالش. 8

 رانيرت، اصو نيا ری. در غاست مهممتعادل  يآهسته و فرهنگ يبا سرعت يمنابع انسان تيريتحقق مد ايو توسعه  رییسرعت تغ

گونه با چ شودمشخص  هنکيشرق بدون ا ايرا از غرب  يتيريمد یهاوهیو ش هااستیخواهد شد كه س يمرتکب اشتباه گريبار د

نابع ماز مديريت ها ه شركتخطر وجود دارد ك نيا فتد،یاتفاق ب ني. اگر اكندوارد  دارد يهمخوان رانيا يمل یهازشفرهنگ و ار

 یه الگوب بیشتر با سرعت كاركنان بازگردند و جوانان سرخورده در كشور تيريمد تريسنت فيمنصرف شوند و به وظاانساني 

  .(2018 ،يملاح)بودوار و  فرار مغزها در گذشته ادامه دهند

 رانير مده اكثكاست  نيهمانطور كه قبلا ذكر شد، ا ران،يدر ا يمنابع انسان تيريدر توسعه مد گريو مشکل بزرگ د شکاف

خود  حصیلسوابق ت در يتيريگونه آموزش مد چیاز آنها ه یاریبس و ينه علوم اجتماع و هستند يمهندس نهیشیپ دارای يرانيا

 نيا ليبدت ینابع برامفراهم كردن  ،یدیكل یهااز چالش يکيرو فاقد آموزش، تجربه و دانش لازم هستند.  نيندارند و از ا

کاران، و هم کيسدگلی)ب كنند تيشدن هدا يجهان ریرا در مس يرانيا یهاخواهد بود كه بتوانند شركت یبه افراد رانيمد

 به اندازه كافي منابع انساني یادهند و نهاد حرفهميارائه ن منابع انساني دورهبه اندازه نیاز  هادانشگاه ن،يبر ا علاوه .(2017

شود يمانجام  بیشتری یهاپژوهششود، مطالعات مي تشکیل یشتریب يمنابع انسان ینارهایسم ،مروربه امروز و  هرچند ندارد.

 هاكنفرانس زام بهمتخصصان در حال اع و در حال توسعه و آموزش هستند بیشتر سرعت اب ياز متخصصان منابع انسان يو گروه

 ندارشتراک بگذبه ا رانيارج از اخدر داخل و  يمنابع انسان یهادانش خود را با شبکه رندیگمي اديو  بوده الملليبین یهاو دوره

 (.2021و همکاران،  اني؛ نظر2020 ،ي)عباس

 کياستراتژ تیو در واقع ماه تیو اعتقاد به اهم يعدم آگاه ران،يدر ا يمنابع انسان تيريتوسعه مد یدیاز موانع كل گريد يکي

دهد؟ ميسازمان من انجام  یبرا یچه كار قاً یدق منابع انساني"ارشد ممکن است بپرسد،  ريمد کياست.  يمنابع انسان تيريمد

ترس و  لیبه دلبیشتر  هااين پاسخ” به همراه خواهد داشت؟ یاافزوده زشسازمان من دارد؟ چه سود و ار یبرا یچه سود

منابع  تيريارشد مد تيريمد بسیاری اوقات .است يبه دست متخصصان منابع انسان موقعیت مديراناز دست دادن  يناامن

                                                           
18 Localization 
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ها و همه گفته ت،يباشند. در نها يعملکرد منابع انسان بانیپشت یدیافراد كل لازم است اما كندميدرک ن و يبانیرا پشت يانسان

منابع  یبرا دهيدآموزش كافي متخصص رايز مانديم يمشکل باقهمچنان شد،  آشکار يمنابع انسان تیكه اهم يزمانها، اقدام

 .(2020 ،ي)عباس را پر كند تقاضامورد  اریبس گاهيجا اين وجود ندارد كه بتواند رانيدر ا يانسان

 بخش غیردولتی ایران ی تطبیقیمنابع انسان تیریمد ی كلیدیهاچالشچارچوب اساسی . 4 جدول
 محیطی فرهنگی نیروی كار

 تيريتحقق مد ايو توسعه  رییتغ نامناسب سرعت متعادلنا فرهنگ  يرانيا رانيمدتحصیلي نه یشیپ

 يمنابع انسان

 وری و انگیزه ناكافي بهره

 

 كسب و كار طیمح يثبات يب يرانيفرهنگ رابطه محور ا

و در واقع  تیو اعتقاد به اهم يعدم آگاه

 يمنابع انسان تيريمد کياستراتژ تیماه

 توسط انساني منابععدم تامین نیاز دانش  یاعتماديو ب ينیبدبفرهنگ 

 ها دانشگاه

 يمنابع انسان ایحرفه هانهادعدم وجود كافي   

 

 

 

 رانیدر ا یمنابع انسان تیریمد یرو شیپ یدیكل یهاچالش. نمای كلی اقدامات و 3شکل 

 

 چهاردر  توانيرا م رانيدر ا يمنابع انسان پیش روی یهاسازمان یهاچالشنمايان است  4و جدول  3همانطور كه از شکل 

 ،يرانيكار ا یرویخلاصه كرد. از نظر نمطالعاتي و عملي های مشخص و مضاعفا چالش يطیو مح ملي كار، فرهنگ یرویحوزه ن
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كرده و  لیكار تحص یرویوجود دارد كه ن رانيكار ا یرویدر ن ييبالا لیكه پتانس نداهموافق بود هامصاحبه كنندگان پژوهش

رنج  نيیو عملکرد پا وریبهرهاز  يرانيكار ا یرویاظهار داشتند كه ن يرانيا رانيكند، اما مدميفراهم  هابرای شركت را يجوان

اظهارنظر  نيترعيدهند. شامياز خود نشان ن یرسند و تعهدميبه نظر  زهیانگ يب د،یبرد. آنها اظهار داشتند كه كاركنان نااممي

كرده است، اما كاركنان  لیتحص يرانيكار ا یرویكه اگرچه ن است نيا شوديم ديده هاشركت خارج از كشور رانيكه توسط مد

؛ 2017و همکاران،  کيگلسدیب؛ 2018 ،ي)بودوار و ملاحهستند.  هاشركت كار با یلازم برا یها و اخلاق كارفاقد مهارت

 يرانيفرهنگ رابطه محور ا لیبه دل و به ويژه يفرهنگ مشکلات لیبه دل هاشركت (2021و همکاران،  اني؛ نظر2020 ،يعباس

 حاتیكرد كه ترج جاديا هاشركت ياستاندارد منابع انسان یندهايفرآ یرا برا یاریمشکلات بس ني. اكنندياحساس چالش م

و  يخانوادگ یوكارهادر كسب ژهيوبه يرانيا يبخش خصوص یهاامر در شركت ني. ارندیگميرا در نظر ن يو فرهنگ یفرد

 ردوجود دا يرسم یهاو كانال هااستیس ،ي. در بخش عموماست ترشدهرفتهيو پذ ترجيرا تريسنت يتيريساختار مد یهاشركت

در مورد  یارانهیسختگ یهااستیسبزرگ  هایشركت اكثر. شودمينشان داده  یشتریب یري، انعطاف پذآشناحال، با فرد  نيبا ا

در  يچالش فرهنگهرچند  است يستگيمهارت و شا اساس بر ي بلکهارتباطات و روابط شخصبر  ينه مبتنكه  رنداستخدام دا

و همکاران،  کيگلسدی)ب شودمي دهيد نیز عملکرد يابيدر ارز ژهيجبران خدمات و به و يعني ،يمنابع انسان یهاوهیش ريسا

2017). 

 دنيد برایوامل عكسب و كار است. همه  طیمح يثبات يب لیبه دل مديريت منابع انساني بر توسعه ریچالش و تأث نيبزرگتر

سعه بر تو يلاص ریكسب و كار به عنوان تأث طیمح يثبات يبر ب بعضي .به هم مرتبط هستندبزرگتر  ريتصو کيعوامل در 

 اریشوار و بسد رانيند كه قانون كار ااهها خاطرنشان كردشركت رانيو مد ي. بخش خصوصاندهكرد دیتاك يمنابع انسان تيريمد

كنان ستخدام كاراكه آنها در  است نيها اامر بر شركت نيا ری. تأثكنديدشوار م اریاخراج كاركنان را بس است وطرفدار كارمند 

 زنی يش دولتند. بخاهمنعقد كرد یتردتمكوتاه یكار یتعهد به شركت قراردادهام غیركارمند  امدیپيا برای  نداهشد ترينشيگز

 یهانند شركتما آن درقانون كار  یفشارها نيكه به آن عادت كرده، بنابرا هخاص خود را داشت يمقررات و بوروكراس ن،یقوان

  .(2021و همکاران،  انينظر؛ 2020 ،ي)عباس نشده استاحساس  يرانيا يبخش خصوص یهاو هم شركتخارجي 

 

 گیرینتیجه. 9

و مذهب  خيمهم فرهنگ ساز مانند تار ینهادها يو برخ 19يکياكولوژ طيشرا قياز طر يفرهنگ مل خاستگاهدر اين مطالعه 

و  یكشور، در سطوح مختلف نهاد يبه درجات مختلف شدت، در ساختار فرهنگ ،يشد. استدلال شد كه عوامل مختلف يابيرد

 و اندشده تيهدا يمرئدست نا کيتوسط  يي. گو(2020و همکاران،  ی)محمد اندنقش داشته ،يدوره زمان کي يدر ط نیهمچن

 تيريمرتبط با كار توسط كاركنان و مد یهاها و نگرشارزش یبرا رانيا يفرهنگ مل یامدهایپ .اندگرفته جایها نوبت قرن

و  ی)محمد كشور مورد بحث قرار گرفت يفعل ياسیس یدر چارچوب اقتصاد ،يمنابع انسان تيريمد ژهيوآنها، به یهاسازمان

 .(2020همکاران، 

كل  کياست. اقتصاد و در واقع جامعه به عنوان  ياسیو به شدت س داريكنند، ناپامي تیدر آن فعال يرانيا رانيكه مد يطیمح

با  راني. مدكردنفوذ  هامردم و سازمان يو عموم يخصوص يدر زندگ و شد یبازساز ياسلام یالگو کيپس از انقلاب بر اساس 

                                                           
19 Ecological conditions 



 دیریتپژوهش های علوم مفصلنامه 

 1402 تابستان، 15، شماره پنجمسال 

85 

 

كه به نوبه خود آنها را  شرفتهیپ یهایبه فناور يدسترس یو دشوار يناكاف یهارساختيمانند كمبود مهارت، ز يمشکلات خاص

مانند  ،يفرهنگ یهايژگياز و يبرخ ن،ی. همچنكنديآنها را محدود م يو تعال یمحروم و دامنه نوآور ازیبودن مورد ن یااز حرفه

 لیمختلف است، منجر به تشک يخيتار یدادهايرو ریو تحت تأث افتهيصدها سال تکامل  يكه ط گرانيبه د یاعتماديو ب ينیبدب

و  کيگلسدیب؛ 2018 ،يملاح )بودوار و شده است هادهيا یمشاركت و بارورساز یمتمركز با دامنه محدود برا یهاسازمان

 (.2017همکاران، 

ته دنبال داش تواند بهيم كه يخارج میمستق گذاریسرمايه شياش كه از قبل و افزا يغرب یو شركا رانيا نیبهبود روابط ب با

است كه  صفانهمن .دشو قيبه اقتصاد تزر شرفتهیپ یهایو فناور يتيريمد یهامهارت از،یمورد ن اریباشد، ممکن است رقابت بس

در  يننابع انسام تيريكاركنان به مد تيرياز مد رییتغ يمنابع انسان تيريتوسعه مد و شده است ریمس نيوارد ا رانيا ميیبگو

کن حال حاضر مم درشود. اگرچه مياحساس  يبخش خصوص ترو مدرن ترشرفتهیپ یهادر شركت نیو همچن يبخش دولت

 رانيكه ا شروع شد یاظهاز لح گذار نيسفر و گذار آغاز شده است. ااما  باشد یریادگيدر حد و  یفقط تئور برخي موارد است

و  دندبرگربه عقب ها شركتاست كه  دهیدر دو دهه گذشته شد. اكنون زمان آن رس تيرياز سوء مد يمتوجه اشتباهات ناش

منابع  تيريوسعه مدت روندباره،  در اين .(2018 ،يملاح)بودوار و  به دست آورنددوباره تلاش كنند زمان از دست رفته را 

 :خلاصه كرد ريتوان به شرح زميرا  رانيدر ا يانسان

ن به كاركنا تيريز مدا، هاشركت ندهيتوسعه و آ ریدر مس کيبه ارزش افراد به عنوان منابع استراتژ شتریبا توجه ب رانيا .1

 .در حال حركت است يمنابع انسان تيريسمت مد

 يملاساس عوا كنان برو توسعه كار گاهيكار و انتخاب پا یرویكردن ن یاحرفه یبرا يفرهنگ رییتغ کيدر حال تجربه  رانيا .2

 .است یوفادار یمانند ارزش تخصص به جا

 بارتند ازعوامل ع نيپاسخ دهد. ا يمنابع انسان تيريبه توسعه مد ترعيسر رانيشود اميباعث  يو داخل يخارج یفشارها .3

غل ش جاديها، اده، فرار مغزكر لیكار جوان و تحص یروین ،یفناور شرفتی، پترشدن، رقابت عادلانه الملليبین، شدن يجهان

 .رهیو غ

وزش آم یراببهتر  یوندهایپ جاديا ،یاحرفه ینهادها جاديا ،یساز يخصوص ن،یو اصلاح قوان لیبا تسه بايد دولت .4

 .دهدفشارها پاسخ  نيبه ا رهیبهبود آموزش و توسعه و غ ،الملليبین

امر  نيرود. امي ينمنابع انسا تيريمد سوی به یترکیستماتیس کرديبه سمت رو جاديدر حال ا یهاوهیو ش هاهيبا رو رانيا .5

ارتقا  یارهایمع و ملکردي و مديريت عابياستخدام و انتخاب، پاداش، آموزش و توسعه، ارزاز  يمنابع انسان فيتمام وظا یبرا

 .شودمياعمال 

 یابه ج سانينابع انم از توابع کپارچهي یابه عنوان مجموعه يمنابع انسان تيري، داشتن مدايران ياصل یهااز چالش يکي .6

، در جداگانه برخورد كنند یعنوان عملکردهابه ينسانمنابع ا تيريها با مدها و سازمانجدا از هم است. اگر شركت ريجزا

 موفق نخواهند بود. رانيا یتجار یهاطیمحدر  ازیمورد ن اریو توسعه بس رییتغ جاديا

 یانهیزم اي يطیاز عوامل مح يبیدر هر كشور منحصر به فرد است و توسط ترك مديريت منابع انساني كه توسعه مياشاره كرد

 يفرهنگ ،يتیجمع ،یاقتصاد ،ياجتماع یهاچالش زيادی از با تعداد رانيا .(2021و همکاران،  رفخاری)م ردیگيشکل م يخارج

و فراهم  يتيريمد یهامهارت ران،يتوجه خود را به توسعه مردم ا يرانيا یمواجه است. در حال حاضر دولت و نهادها ياسیو س

ه اند. منصفانآغاز كرده ينمنابع انسا تيريمد یو اجرا رشيپذ یبرا یبسترساز یها برامناسب در سازمان یهارساختيكردن ز

و  يسازمان یازهایبسته به ن متفاوت یهاخود را هرچند با سرعت مديريت منابع انساني توسعه ریواقعاً مس رانيا ميیاست كه بگو
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 تیشده است، اما ماه رفتهيپذ يرانيا یهاتوسط سازمان يمنابع انسان تيري. اصطلاحات مدكسب و كار آغاز كرده است یايپو

منابع  یهاها با چالشسازمان و ستیهنوز مشخص ن یتجار یهاتیبا واقع مديريت منابع انساني وندیپ یايو مزا کياستراتژ

 . (2018و صحت،  ي)فشرك و سرخورده است یكار منزو یرویو ن يرانيا يفرهنگ مل ط،یاز مح يمواجه هستند كه ناش يانسان

فتاده اجا  قاًیاست كه عم يچالش يچالش فرهنگ مل و دارد يبستگ درست يسازمان یهارساختيز جاديبه ا هاچالش نيا شتریب

 یهاه با تفاوتمقابل یرابرا  يانمنابع انس یاز ابزارها يتوانند تعادل مناسبمي هاحال، سازمان نيمقاوم است. با ا رییو در برابر تغ

 یهارزشق و اناخت اخلابا ش يو از نظر فرهنگ يجيشتاب توسعه تدر نيحال، مهم است كه ا نیفراهم كنند. در ع يفرهنگ

 هاشركت .كندزن متوا يغرب ايو  شرقياعم از  نينو یهاوهیو ش يو اسلام يغرب ،يسنت یهاوهیاعم از ش يرانيا يفرهنگ مل

 و يع انسانمناب تيريشهرت مثبت، ساختار مد قيدارند. آنها از طر رانيدر ا يمنابع انسان تيريدر توسعه مد اساسي ينقش

 یرابخود را  یاكه ممکن است استعداده شونديم يرانيا دولتي یهاشركت يموجب نگران ،يرانيكار ا یرویبا ن تیشفاف

 یباشد. برا يرانيا یهادر شركت مديريت منابع انساني توسعه امدیممکن است پ نياز دست بدهند. ا خصوصي یهاشركت

 يانريادولتي  یهاخود را به اشتراک بگذارند و در واقع به شركت يانساناست كه دانش و تخصص منابع  یضرور هاشركت

كند. مياحد عمل و یاستراتژ کي یكه در راستا نندیبب کيعملکرد استراتژ کيرا به عنوان  مديريت منابع انساني كمک كنند

و همکاران،  رفخاریم؛ 2020)جکسون،  است يرانيا رانيو مد هاكمک به توسعه شركت یارزشمند برا ياقدام نيبدون شک ا

2021). 

 یهایو استراتژ يكسب و كار كل طیمح ران،يا طیمح رییبه سرعت تغ رانيدر ا مديريت منابع انساني طور خلاصه، توسعه به

شاركت در ها در مورد ماكثر شركت رايخاص خود را دارد، ز یهاتيمعضلات و محدود رانيپژوهش در اد. دار يبستگ يسازمان

ت آنها مشارك جهیدر نت هاانبه سازم لیو تحل هيحال، با ارائه بازخورد و تجز نيمردد و محتاط هستند. با ا یهاپژوهشمطالعات 

 ،يحدوار و ملا)بو مثبت شود هاپژوهشنسبت به  زیآنها ن دگاهيد جيبه تدر ميدواریبه آنها باشد، ام يكه ممکن است كمک بزرگ

ر ورد توجه قرام ديدو موضوع مهم با ذكر شده لازم به ذكر است موارد آخر با توجه بهدر  .(2018و صحت،  يفشرك؛ 2018

 :ردیگ

 لتدو مجدد دیرسد تاكمياست. به نظر  يمنابع انسان تيريتوسعه مد ریكشور بر مس ياسیس یدر فضا ریاخ راتییتغ ری، تأثاول

 .اشدمهم ب يطیمح رییتغ کيممکن است نشان دهنده  ياسلام تيريمد نقش ن،ياست و بنابرا يشرق اي ياسلام یهابر ارزش

 یهاارزش نیببالقوه  يگبا تضاد فرهن ،يو خارج ي، اعم از داخلآنهاو كاركنان  يخارج یهاچگونه شركت ط،يشرا ني، در ادوم

ممکن  يفرهنگ یهاارزش نیكه چن ييسازگار خواهند شد، جا شرقي در حال توسعه یغرب و كشورها مديريت منابع انساني

 تيريمد از جمله يبغر یزیرد كامل هر چ میحدس بزن میتوانيمرحله تنها م نيباشند. در ا ملي یهااست نقطه مقابل ارزش

 نيمان مجاز است و اک سازياز رفتارها در  يعیوس فیكه در آن ط ،يچند فرهنگ توسعه مديريت منابع انساني اي يمنابع انسان

 .باشد مربوطه الخصوص دولتي گرانيقابل قبول توسط باز راتییمختلف و سرعت تغ یهارفتارها منعکس كننده فرهنگ
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