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ايطراحی مدل بومی مدیریت منابع انسانی با تاکید بر عوامل زمینه
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اعظم تدین

چکیده
گیري و هاي مرتبط با زمینه شکلها، براي توضیح بهتر پدیدهاز بومی سازي، متناسب سازي نظریههدف

ها را در زمینه اجتماعی، توان برخی نظریهمیاین روشبا استفاده از .وجودي پدیده مورد مطالعه است
تغییراتی براي توضیح فرهنگی، مذهبی و اقتصادي خاص خود مورد بررسی و آزمون مجدد قرار داد، و اگر 

این تحقیق با هدف طراحی و تبیین ابعاد . ها اعمال نموددر آنباشدهاي مورد مطالعه مورد نیاز بهتر پدیده
هاي عوامل یابی به ابعاد و مولفهاي براي مدیریت منابع انسانی در نظام اداري ایران به دنبال دستزمینه
این مهم ار تکنیک دلفی بهره برده و پس از پیاده سازي سه مرحله براي رسیدن به . باشداي موثر میزمینه

ثیرگذار شناسایی گردید و بعد از حذف أهاي تلفهؤدلفی، با استفاده از نظرات ارزنده خبرگان ابعاد و م
بعد اصلی شامل ابعاد قانونی، فرهنگی، اقتصادي، سیاسی، ساختار سازمانی 7هاي با میانگین پایین مولفه
ثیرگذار بر مدیریت أاي تلفه به عنوان عوامل زمینهؤم33اداري کشور،  جمعیت و تغییرات تکنولوژي ونظام 

تواند الگویی جهت توسعه آتی در اختیار این مدل می. منابع انسانی در نظام اداري ایران شناسایی گردیدند
د نمایو سیاستهاي سازمان ارائه هاتري را جهت تدوین خط مشیو اصولیها قرار دهد و روند علمیسازمان

.دهدگیري جهتو به تفکر مدیران در تصمیم

اي، مدل بومیمدیریت منابع انسانی، عوامل زمینه:هاي کلیديواژه

 ،دانشگاه پیام نوراستادیار گروه مدیریت
دانشیار دانشگاه تربیت مدرس
دانشیار گروه آمار ، دانشگاه پیام نور
دانشجوي دکتراي مدیریت ، دانشگاه پیام نور-نویسنده مسئول
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مقدمه
ی، هاي مدیریت بدون بررسی بسترهاي تاریخدر علم مدیریت درك و فهم دقیق نظریه

ها بررسی این زمینه. نیستمیسراندنقش داشتهگیري آنها اجتماعی و فرهنگی که در شکل
اي سازد به گونههاي مدیریت رهنمون میتري در بازشناسی نظریههاي عمیقما را به لایه

. ها را شناختهاي این نظریهتوان جهت و معناي سطوح زیرین بسیاري از گزارهکه می
د، شناختی غیرعمیق و آن پرداخته شويهاه ریشهـآن که بت، بیـریـدیـشناخت م

شناخت مولدّ که بتواند در تولید علم مدیریت سهم و نقشی ایفا کند، . گرایانه استمصرف
است که قدرت "فلسفه علم مدیریت"در واقع. ورزانه و فلسفی استاندیشهمستلزم نگاهی

رزي وارد، ودیشهانکند و او را در این فراینداندیشمند عطا میشناخت، نقد و تولید علم به
اندیشه، و برتر از آن تولید علم افزون بر آن، امکان بومی سازي یک. دنمایسهیم و دخیل می

. سازداندیشه و فلسفه خودي را ممکن میبر بنیان

بیان مسئله
، باید مد نظر قرار گیرد به خوبی ثابت شده HRMاین مطلب که ابعاد جهانی

یاز به گرفتن نیروي جدید، توسعه و آموزش مجدد کار کنان یعنی اینکه هر سازمانی ن.است
ها و اظهارات جهانی را بیابیم به صورتی که هر توانیم انبوهی از بیانیهمیدر این مورد . دارد

هاي اما، این که هر چیزي در کشور. توان در هر زمانی و مکانی به کار بردچیزي را می
انکار است، چرا که نه تنها شود غیرقابلو اجرا میمختلف، به صورتی متفاوت بررسی، درك 

پس در . فرهنگ، بلکه محتواي اقتصادي، سیاسی و اجتماعی هم باید در نظر گرفته شوند
جهان : وجود داردHRMبندي اساسی دو شیوه براي تحقیق و تفکر در زمینه یک تقسیم

به منظور بیان )Martin-Alcazar et al, 2005:633()محتوایی(ايشمولی و زمینه
کنند که عوامل بیان می) 2003(ایگن جاتویک و ستلیکHRMاهمیت تاثیر زمینه در 

ها را تحت تاثیر قرار داده و در نتیجه باعث ایجاد مخصوص به هر کشور رفتار افراد و سازمان
هاي اجتماعی، سیاست. شودها میها و شیوه، تکنیکHRMتفاوتهایی در بافتهاي نهادي

آنها . شوندها تنظیم میدهد و بر اساس آنها سازمانهاي کار و استخدام را شکل میارباز
HRMادي ـهاي مختلف اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و نههـرا هم راستاي زمین

. کندارکت میـها مشانـزمان در تنظیم سازمـبه طور همHRMازي کرده و ـسدلـم
)237:Ignjatovic, Svetlik , 2003(
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اف تحقیقاهد
هدف کلی این تحقیق طراحی مدل بومی مدیریت منابع انسانی با تاکید :هدف کلی) الف

.باشداي در نظام اداري ایران میبر عوامل زمینه
:اهداف جزئی) ب

اي براي مدیریت منابع انسانی در نظام اداري ایرانطراحی و تبیین ابعاد زمینه
اي مدیریت منابع انسانی در نظام اداري ایراناي برهاي زمینهطراحی و تبیین مولفه

مروري برتحقیقات انجام شده
بیان ) 2003(جا توویک و ستلیکHRMثیر زمینه در به منظور بیان اهمیت تأ

دهدثیر قرار میأها را تحت تکنند که عوامل مخصوص به هر کشور رفتار افراد و سازمانمی
. شودها میها و شیوه، تکنیکHRMیی در بافتهاي نهاديو در نتیجه باعث ایجاد تفاوتها

ها دهد و بر اساس آنها سازمانهاي کار و استخدام را شکل میهاي اجتماعی، بازارسیاست
هاي مختلف اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و را هم راستاي زمینهHRMآنها . شوندتنظیم می

. کندها مشارکت مینظیم ساز مانبه طور همزمان در تHRMسازي کرده و نهادي مدل
ي یا هر دوي محققان بر سر این موضوع اختلاف نظر دارند که عوامل فرهنگی یا نهاد

نهادگرایان استدلال . ملی داردHRMهاي ثیر را بر روي سیستمآنهاست که بیشترین تأ
مالی و قانونی هايهاي اقتصاد، حکومت، سیستمهاي ملی نظیر سیستمکنند که فاکتورمی

هاي دهند خاستگاه تفاوتهاي تجاري که با هم سیستم تجارت ملی را شکل میو اتحادیه
اند، مفهومی ثیر فرهنگ ملی تاکید کردهأدیگران بر ت. ها هستندمیان ملتHRMاصلی در 

HRMهاي ها، باورها، انتظارات جهت گیریها و آنچه بر شیوهکه در بردارنده هنجارها، ارزش
.باشدمی، د نگذارثیر میأت

هاي ها و شیوهمحققان براي فراهم کردن لیستی از عوامل و متغیرها که سیاست
HRM1شکل شماره (اند را نشان دهد تلاش زیادي کرده(
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تاثیر فرهنگی

تاثیر نهادي

تاثیر محیط 
تجاري

ايتاثیر منطقه

سیاست ها و 
استراتژِ هاي 

سازمانی

وشیوه هاي سیاست ها
مدیریت منابع انسانی ملی

متغیر هاي 
احتمالی

(Budhwar & Debrah, 2001: 497)هاي منابع انسانیثیر گذار بر سیاستأمتغیرهاي ت:1شکل

اي و ثیرات فرهنگی، نهادي، منطقهاس محققان معتقدند اشکال مختلف تأن اسبر ای
ثیر گذاشته و درك تعاملات هاي مدیریت منابع انسانی تأشیوهها وتجاري بر سیاست

ها و احتمالی و تکنیکهاي پیچیده علت و معلولی میان این دسته مختلف از عوامل، متغیر
HRMپر رنگ کردن طبیعت ملی گرایانه زمینه در هاي سازمانی نقش حیاتی در سیاست

.کندهاي مختلف بازي میدر موقعیت
مورد 2006است که پودلکو در سال یبندیبندي مفید دیگر در این زمینه طبقهدسته

-اي اقتصادياستفاده قرار داد این محقق براي مداخله دادن انواع مختلفی از عوامل زمینه
مند استفاده کرد و از یک رویکرد نظامHRMهاي ه و تحلیل شیوهاجتماعی در تجزی

را همچون HRMاي و سیستم چارچوبی ارائه داد که روابط تصادفی میان عوامل زمینه
اي لایه از عوامل زمینهردر این مدل چها. دهداي نشان میروابط میان خود عوامل زمینه

دسته متفاوت از 12اي که تقسیم شدند، بگونهایجاد شده و هر یک از آنها به سه زیر دسته
گذارند در این تجزیه و تحلیل ثیر میتأHRMاجتماعی که بر -اي اقتصاديعوامل زمینه

)2شکل شماره (.انددخالت داده شده
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عوامل محتوایی فرهنگ

- ویژگی هاي عمومی 
- ابعاد هافستد 

ترمپنارس - ابعاد

عوامل محتوایی سیاسی- اجتماعی
- سیستم اقتصادي کلی 

-  فاکتورهاي جغرافیایی- اجنماعی 
-  سیستم آموزشی 

عوامل محتوایی اقتصادي
- عوامل اقتصاد کلان: 

توزیع کار و درآمد
- ویژگی هاي بازار 

- روابط صنعتی

عوامل محتوایی مرتبط با مدیریت
- اصول مدیریت 

- ساختار سازمانی
- اهمیت مدیریت منابع انسانی براي مدیریت همه جانبه 

HRM

)(Pudelko, 2006:123مدل پودلکو : 2شکل 

بر مدیریت منابع انسانی ثیر محیط أدر مورد ت2003هجلتیز در تحقیق خود در سال 
:داردثیرگذار را به شرح شکل زیر بیان میأعوامل ت

(Heijltjes & Witteloostuijn, 2003:23)ثیرگذار بر مدیریت منابع انسانیأعوامل محیطی ت:3شکل 

محیط 
تجاري

هاي استراتژي
رقابتی

تکنولوژي 
تولید

مدیریت 
منابع انسانی
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منابع انسانی آشیدو و اسکات در تحقیق خود در زمینه نقش استراتژیک مدیریت 
.نماینداي موثر بر مدیریت منابع انسانی را به شرح شکل زیر معرفی میعوامل زمینه

(Ashiedu & Scott, 2010:18)

مدل اشیدو و اسکات: 4شکل 

ت منابعگودرهام و نورد هانگ در تحقیق خود براي ارائه یک مدل اروپایی از مدیری
:نمایندثیرگذار را به شکل زیر معرفی میاي تأانسانی عوامل زمینه

ثیر گذار بر مدیریت منابع انسانیأاي تعوامل زمینه:5شکل 
(Gooderham & Nordhaug, 2010:149)

فرهنگ
قوانین و مقررات

نقش دولت
تجاريهاي تاثیر اتحادیه

ژي منابع استرات
انسانی

هاي منابع فعالیت
انسانی

اهداف، ماهیت و (محیط پویا
)موقعیت

اقتصادي، سیاست، (محیط پویا
)اجتماع، قانون و مقررات

هاي مدیریت منابع استراتژي
)انسانی

دیدگاهها

استراتژي شرکت

سهامداران کلیدي
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هاي هسازمان در مصر مولف150در 2007در سال لیت و ال کوت در تحقیق خود 
، نظام آموزش و پرورش رسمی و عناصر اقتصادي و حقوقی را در یاجتماعی، اسلام-فرهنگی

,Leat and El-kot(.دانندمدیریت منابع انسانی ملی در این کشور موثر می

2007:147(
هاي اسلامی ثیر دیدگاهدر مالزي به بررسی تأ2010در سال هشیم در تحقیق خود 

).Hashim, 2010: 181(انسانی پرداختدر مدیریت منابع
اي فی در تحقیق خود به مقایسه مدیریت منابع انسانی در روسیه، چین و فنلاند کارل

هاي مدیریت منابع انسانی را به توان شیوهپرداخته و به طور کلی نتیجه گرفته که نمی
ید مطابق با شرایط محیطی صورتی یکسان و استاندارد شده در سراسر جهان به کار برد و با

ها شود و فرهنگ و سنن و عادات مردم آن محیط تغییراتی در شیوهکه کار در آن انجام می
مدل مدیریت منابع انسانی دانشگاه میشیگان )Fey et al, 2006: 25(.به وجود آورد

نسانی اي موثر بر مدیریت منابع افرهنگی را از عوامل زمینهنیروهاي اقتصادي، سیاسی و
در مدلی که توسط ) fombrun, tichy&devanna, 1984:50(. عنوان کرده است
مطرح شده فاکتورهاي اجتماعی، اقتصادي، سیاسی، فرهنگی، 2002آنالوي در سال 

هاي ها و نهادهاي بیرونی به عنوان مولفهها و سایر سازمانها و اتحادیهسهامداران، انجمن
در ) Analoui, f, 2002: 311(.اندع انسانی معرفی شدهمحیطی موثر بر مدیریت مناب

مطرح گردید عوامل بیرونی موثر بر 2004مدلی که توسط ریس و مک باین در سال 
تکنولوژیک، صنعتی -مدیریت منابع انسانی شامل عوامل سیاسی، قانونی، اجتماعی، اقتصادي

در مدلی دیگر در )Rees& Mcbain, 2004.(و رقبا و ذي نفعان در نظر گرفته شد
عناصر قانونی و اداري، اجتماعی فرهنگی، تکنولوژي، بهزمینه منابع انسانی محیط بیرونی 

)Lusthaus et al, 2005: 5(. ذینفعان، اقتصادي و سیاسی تقسیم شده است
جزنی در مدلی که عوامل موثر بر عملکرد سازمانی را معرفی کرده، در حوزه مدیریت 

نسانی محیط بیرونی سازمان را شامل عوامل انسانی و فرهنگی، عوامل طبیعی، عوامل منابع ا
)133: 1384جزنی، (.داندها میهاي نظارتی و بازارتکنولوژیک، عوامل اقتصادي، معیار

همچنین در مدل نظام مدیریت منابع انسانی که توسط میرسپاسی ارائه شده است با 
ن عوامل سیاسی، اقتصادي، اجتماعی و زیست محیطی را به عنوایک دید سیستمی عوامل 

)35: 1385میر سپاسی، .(ده استمحیط برون سازمانی مطرح ش
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اما در ایران تحقیقی جامع در زمینه مدیریت منابع انسانی بومی انجام نشده است و 
اند که از آن جمله ها به این موضوع پرداختهتنها چند تحقیق وجود دارد که از بعضی جنبه

که مدیریت منابع انسانی را از دیدگاه اسلام 1380تحقیق آقاي توکلی و همکاران در سال 
ریزي، به کار گماري، حقوق و هاي اسلامی را در خصوص برنامهاند و دیدگاهتبیین نموده

ر و دکت)2: 1380، توکلی و همکاران(. انددستمزد و پرورش نیروي انسانی بررسی کرده
هاي هاي منابع انسانی، فرهنگ ملی و چالشاعرابی در مقاله خود به بررسی استراتژي

) 17: 1388اعرابی، مهدیه، (.اندهماهنگی پرداخته
اي براي با در نظر گرفتن تمام عوامل زمینهرا همه موارد فوق اهمیت طراحی مدلی 

تواند الگویی جهت بینی تغییرات مینمایند که با پیشتوسعه منابع انسانی بومی تجلی می
از این رو در این پژوهش با بررسی . دایفراهم نم21ها در قرن ریزي بلندمدت سازمانبرنامه

هاي آینده است سعی داریم هاي متداول در پژوهشمتون و به روش دلفی که یکی از شیوه
در نظام اداري ایران اي براي مدیریت منابع انسانیبه طراحی و تبین مدل عوامل زمینه

.بپردازیم

روش تحقیق- 5
میلادي 1950تکنیک دلفی در زمره نخستین فرایندهاي گروهی است که در دهه 

اي از این روش نوعی ارتباط گروهی بین مجموعه. توسعه یافتتوسط پژوهشگران 
,Tavana(دارند متخصصان و صاحبنظران است که تجربه و دانش موضوع مورد مطالعه را 

Kennedy & Joglekar;1996) ،.بندي دانش موجود آوري و طبقهدر این مرحله جمع
هایی در بین افراد و در نزد گروهی از کارشناسان و خبرگان از طریق توزیع پرسشنامه

کارگیري آن عمدتاً با گیرد و بهها و نظرات دریافتی صورت میبازخور کنترل شده پاسخ
منظور اطمینان و یا تهیه اطلاعاتی مناسب بهخلاقانه و قابلهاي هدف کشف ایده

این مرحله شناسایی عوامل موثر بر طراحی مدل مدیریت منابع نتیجه. گیري استتصمیم
.باشدانسانی بومی از نظر اعضاي پانل دلفی می

اي است عقاید این روش با استفاده از یک نظرسنجی که یک تکنیک چندمرحله
هد که نمودار این فرایند در شکل زیر قابل خبرگان را مورد پالایش سیستماتیک قرار می

)Ashiedu & Scott, 2010(مشاهده است
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)(Ashiedu & Scott, 2010,:14نمودار فن دلفی: 6شکل 

. استفاده شددر این تحقیق براي سنجش پایایی پرسشنامه از روش آلفاي کرونباخ
جدول شماره یک آلفاي کرونباخ بدست . پایایی براي هر یک از ابعاد اصلی محاسبه شد

.دهدآمده براي هر یک از ابعاد را نشان می

نتیجه گیري

سوالات اصلی تحقیق

مرحل
ه اول

ه رسیدن ب
اجماع؟

خلاصه کردن توافقات

مرحله سوم رسیدن به 
اجماع؟

نیاز به مرحله 
؟چهارم

مرحله دوم
رسیدن به 

اجماع؟

خلاصه کردن توافقات توصیه پیگیري 
مطالعه

ه کردن توافقاتخلاصخلاصه کردن توافقات

مرحله چهارم رسیدن به 
اجماع؟

بلھ

بلھ

بلھ

بلھ

بلھ

خیرخیر

خیر

خیر

خیر
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)که با دو صدم گرد شده(آلفاي کرونباخ ابعاد تحقیق : 1جدول

مقدار آلفاابعاد

0.79عوامل قانونی

0.76عوامل فرهنگی
0.91تصاديعوامل اق

0.87ساختار سازمانی نظام اداري کشور
0.92عوامل سیاسی

0.80عوامل جمعیتی

0.87تغییرات تکنولوژي

هاي پرسشنامه بر اساس مطالعات قبلی که در قسمت مرور از آنجایی که گویه
اساتید باشد و پرسشنامه مذکور ابتدا توسط تعدادي ازتحقیقات به آنها اشاره شده، می

متخصص مورد بررسی قرار گرفت و بر اساس بازخورد آنها و به منظور کاهش ابهامات، 
توان از روایی محتواي پرسشنامه اولیه اصلاح و پرسشنامه نهایی تدوین گردیده است، می

.آن اطمینان پیدا کرد

دلفیروشنتایج
لعه اکتشافی در مرحله اول این مطالعه دلفی در سه مرحله انجام گردید با یک مطا

شروع گردید، مرحله دوم با هدف رسیدن به اجماع ادامه پیدا کرد و در نهایت در مرحله 
اعضاي پانل خبرگان این .هاي مراحل قبل خاتمه یافتسوم با نتیجه نهایی و تایید ارزیابی

این افراد .اندهنفر از اساتید مدیریت دولتی با گرایش منابع انسانی تشکیل داد20تحقیق را 
عضو هیئت علمی دانشگاه و صاحبنظر در زمینه .الف: واجد یک یا چند ویژگی زیر بودند

داراي حداقل پانزده سال سابقه کار  و کار اجرایی در زمینه . ب. مدیریت منابع انسانی بودند
ت داراي کتب، مقالات تالیفی و پژوهش در زمینه مدیری. ج.مدیریت منابع انسانی بودند

در. ها بوسیله پست الکترونیک ارسال گردیدها و پاسخنامههمه پرسش. منابع انسانی بودند
.شودمیارائهنهاییهاي یافتهها مولفهزیادحجمدلیلبخش بهاین
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بررسی ابعاد مدل مدیریت منابع انسانی بومی در نظام اداري ایران: 2جدول 

ابعاد

دور دومدور اول
کم 

ترین 
دارمق

بیشترین 
انحراف میانگینمقدار

معیار
w

کندال
کم 

ترین 
مقدار

بیشترین 
انحراف میانگینمقدار

معیار
w

کندال

4519/4403/0عوامل قانونی

217/0

19/456125/431000/0

85/0

4525/4447/025/457050/422521/0عوامل فرهنگی
4544/4629/044/457225/416547/0عوامل اقتصادي
4591/4284/091/458906/412809/0عوامل سیاسی

ساختار سازمانی 
4531/4873/031/456425/417737/0نظام اداري کشور

4513/4500/013/457031/429182/0عوامل جمعیتی
4525/4577/025/45650/41366/0تغییرات تکنولوژي

:مربوط به ابعاد در مرحله اول دلفینتایج 
توسط 13/4و با میانگین بالاي 5و بیشترین مقدار 4کلیه ابعاد با کمترین مقدار 

میزان اختلاف نظر در بعد عوامل سیاسی با توجه به انحراف معیار .نداخبرگان پذیرفته شده
و مثبت است، بین خبرگان کندال بالاي صفر wو از آنجا که . از ابعاد دیگر کمتر است

.توافق مثبت وجود دارد

:نتایج مربوط به ابعاد در دور دوم دلفی
توسط 61/4و با میانگین بالاي 5و بیشترین مقدار 13/4کلیه ابعاد با کمترین مقدار

کندال بالاي صفر و مثبت است، بین خبرگان wو از آنجا که .اندخبرگان پذیرفته شده
درصد رسیده 80ت وجود دارد که نسبت به دور قبل این توافق به سطح بالاي توافق مثب

است
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هاي مدل مدیریت منابع انسانی در نظام اداري ایرانبررسی مؤلفه: 3جدول 

مولفه هابعد
دور دومدور اول

کم ترین 
مقدار

بیشترین 
انحراف میانگینمقدار

معیار
w

کندال
کم ترین 

مقدار
بیشترین 

انحراف میانگینمقدار
معیار

w
کندال

عوامل قانونی

4566/4509/0قانون اساسی

175/0

459143/428403/0

82/0

انداز سند چشم
3557/4502/0458200/425604/0بیست ساله

هاي کلی سیاست
4569/4530/0458457/419732/0نظام اداري
ل قانون برنامه او

4583/4382/0459143/428403/0تا پنجم توسعه
قانون مدیریت 
4591/4284/045971/420485/0خدمات کشوري

قانون تحول نظام 
4566/4509/0456971/420485/0اداري

قانون بودجه 
4591/4284/0459200/419433/0سالانه

عوامل فرهنگی

4583/4308/0فاصله قدرت

280/0

459143/428403/0

91/0

اجتناب از عدم 
4591/4284/0459229/420932/0قطعیت

جمع -فرد گرایی
3569/4530/0457486/421423/0گرایی

گرایش بلند 
4563/4490/0457200/423194/0کوتاه مدت-مدت

4563/4490/0456314/415267/0دین
4554/4505/0459143/428403/0مذهب
1374/1701/0136886/134947/0قومیت

عوامل اقتصادي

توزیع کار و نیروي 
4569/4583/0459486/402130/0کار

4589/4323/0سطح درامد

551/0

458929/408166/0

91/0
4589/4323/0458914/415267/0میزان تورم

5500/500/04500/500/0میزان دستمزد
3534/4684/0458029/408166/0تاثیرات منطقه اي
تاثیرات محیط 

3571/4458/0457829/413136/0تجاري

4580/4406/0751/0458771/409231/093/0احزاب و تشکل هاعوامل سیاسی 4500/500/04500/500/0ههاي ذینفوذگرو
ساختار سازمانی 
نظام اداري کشور

4589/4323/0تمرکز
191/0

459123/423194/0
92/0 4557/4502/0456829/413136/0پیچیدگی

4534/4684/0459143/428403/0رسمیت

عوامل جمعیتی

3563/4490/0جنسیت

290/0

458571/435504/0

82/0
3563/4490/0456771/419057/0هرم سنی

4563/4490/0459143/428403/0سطح تحصیلات
تغییر انتظارات 

3563/4490/0459143/428403/0افراد
4554/4505/0456657/421773/0تجربیات افراد
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تغییرات تکنولوژي

هاي جدید فرایند
4591/4284/0انجام کار

285/0

459429/423550/0

82/0
3566/4482/0459143/428403/0آموزش همگانی

گسترش 
4583/4382/0459143/428403/0تحصیلات تکمیلی

4591/4284/0459343/419188/0کار از راه دور
4566/4509/0456886/421423/0کار مجازي

:ها در مرحله اول دلفینتایج مربوط به مؤلفه
5/4و میانگین بالاي 5و بیشترین مقدار 4ها با کمترین مقدار غالب مؤلفه

و بیشترین مقدار 1هاي قومیت داراي کمترین مقدار مؤلفه. باشندموردپذیرش خبرگان می
ها و از آنجا که تابع کندال همه مؤلفه. اندرد شدهاز نظر خبرگان2و میانگین کمتر از 3

.ها وجود داردمثبت و بالاي صفر است، بین خبرگان توافق مثبت بر روي مؤلفه

:ها در دور دوم دلفینتایج مربوط به مؤلفه
مورد 5/4و میانگین بالاي 5و بیشترین مقدار 4ها با کمترین مقدار غالب مؤلفه

و 1مؤلفه قومیت در این مرحله نیز داراي کمترین مقدار . باشندن میپذیرش خبرگا
و از آنجا که تابع کندال . انداز نظر خبرگان رد شده2و میانگین کمتر از 3بیشترین مقدار 

ها وجود دارد ها مثبت و بالاي صفر است، بین خبرگان توافق مثبت بر روي مؤلفههمه مؤلفه
.باشدمی82/0افق در سطح بالاتر و بالاي که نسبت به مرحله قبل تو

در مرحله سوم دلفی کلیه خبرگان نتایج بدست آمده را تأیید نمودند بنابراین در مورد نتایج 
.نهایی دور دوم به توافق صددرصد به دست آمد

تحقیقنهاییمدل 
طریق دلفی هاي تحقیق از بخش کیفی و تأیید نهایی آن از در اینجا بر اساس یافته

.یدولیه تحقیق طراحی و ارائه گردمدل نهایی زیر به عنوان مدل ا
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مدل نهایی تحقیق: 7شکل  

عوامل قانونی

عوامل فرهنگی

تغییرات تکنولوژي

عوامل جمعیتی

عوامل اقتصادي

ساختار سازمانی نظام اداري 
کشور

عوامل سیاسی

قانون اساسی

انداز بیست سالھسند چشم

سیاستھای کلی نظام اداری

قانون تحول نظام اداری

قانون بودجھ سالانھ

برنامھ اول تا پنجم توسعھقانون

قانون مدیریت خدمات کشوری

مدیریت منابع انسانی 
بومی

فاصلھ قدرت

اجتناب از عدم قطعیت

جمع گرایی- فردگرایی

کوتاه مدت- گرایش بلند مدت

دین

مذھب

توزیع کار و نیروی کار

سطح درامد

میزان تورم

ن دستمزدمیزا

تاثیرات منطقھ ای

تاثیرات محیط تجاری

تمرکز

پیچیدگی

رسمیت

احزاب و تشکل ھا

گروھای ذینفوذ

جنسیت

سطح تحصیلات

ھرم سنی

تغییر انتظارات افراد

تجربیات افراد

ھای جدید انجام کارفرایند

آموزش ھمگانی

گسترش تحصیلات تکمیلی

کار ازراه دور

ازیکار مج
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نتیجه گیري
توان سازي علوم انسانی، تفاوت نگاه جوامع به مفهوم انسان است و میضرورت بومی

هایی است که در ی قرار دادن این علوم در ظرف نگاه و ارزشسازي علوم انسانگفت بومی
بنابراین شناخت . اي مانند ایران اسلامی در رابطه با بحث انسان و اجتماع وجود داردجامعه

ها به سازمان. ها با فرهنگ داردحلشدن و تطبیق راهمسایل جامعه، نقش مهمی در بومی
موجودیت آنها براساس منابع . هاي سازمانی هستندوضوح متشکل از چیزي بیش از نمودار

با وجود این . گیردمتعددي همچون منابع انسانی، مالی، مادي و اطلاعاتی و دانش شکل می
زیرا مولفه . شودها به مثابه کارکردي حیاتی تلقی میمدیریت منابع انسانی براي سازمان

ش آنها وظیفه اصلی مدیریت منابع هاي مردمند و مدیریت اثر بخدهنده سازماناصلی شکل
در گذشته، رهبري نیروي انسانی در سازمان به عهده اداره آمار و امور اداري . انسانی است

بر این اساس، اهمیت عامل انسانی . باشدمیثیر عوامل بیرون سازمانی أاما امروزه تحت ت. بود
ها و و مجري نظامو نقش منحصر به فرد او به منزله یک منبع استراتژیک و طراح 

مراتب والاتر از گذشته یافته است تا جایی که در تفکر ه هاي سازمانی جایگاهی بفراگرد
موارد .شودسازمانی پیشرفته از انسان به مثابه مهمترین منبع و دارایی براي سازمان یاد می

نابع اي را براي توسعه مفوق اهمیت طراحی مدلی با در نظر گرفتن تمام عوامل زمینه
ریزي بلند بینی تغییرات بتوان الگویی جهت برنامهنمایند که با پیشانسانی بومی تجلی می

از این رو در این پژوهش با بررسی متون و به روش دلفی که . ها فراهم نمودمدت سازمان
هاي آینده است سعی شد به طراحی و تبین مدل هاي متداول در پژوهشیکی از شیوه
بر این اساس ابتدا . براي مدیریت منابع انسانی در نظام اداري ایران بپردازیمايعوامل زمینه

هاي موثر بر مدیریت منابع انسانی بررسی گردید سپس با با مطالعات نظري ابعاد و مولفه
مولفه به 33ها و پیشنهادات ارزنده اعضاي پانل خبرگان هفت بعد و استفاده از قضاوت

ثیرگذار بر مدیریت منابع انسانی در نظام اداري ایران شناسایی أاي تعنوان عوامل زمینه
ثیر زمینه در مدیریت منابع أنتایج این تحقیق با تحیقی که در زمینه  اهمیت ت. گردید

د که نتایج آن نشان نباشانسانی توسط توویک و ستلیک انجام گردیده هم راستا می
ثیر قرار داده و در أر افراد و سازمانها را تحت تد که عوامل مخصوص به هر کشور رفتاندهمی

ها ها و شیوهنتیجه باعث ایجاد تفاوتهایی در بافتهاي نهادي مدیریت منابع انسانی، تکنیک
دهه آخر قرن دارند که همچنین بود وار و اسپارو  هم در تحقیق خود اظهار می. شودمی

هاي ها و شیوهفرهنگ ملی را بر سیاستثیر أگواه بر پیدایش جریانی از مطالعات بود که ت
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برکمن هم به مطالعاتی اشاره دارد که به منظور بررسی . دهدمدیریت منابع انسانی نشان می
دهد اند و نشان میهاي مدیریت منابع انسانی  طراحی شدهثیر فرهنگ ملی بر شیوهأدقیق ت

ه هاي مدیریت منابع که ابعاد فرهنگی هافستد بر این فرض که چگونه ممکن است شیو
همچنین نتایج تحقیق با تحقیق آشید . انسانی در طول مرزهاي ملی تغییر کند کاربرد دارد

ثیرگذار بر مدیریت منابع انسانی أو اسکات نیز در زمینه ابعاد سیاسی، قانونی و اقتصادي ت
مطالعهمطرح توان بر پایه نتایج حاصل از اینیشنهادات کاربردي که میپ.باشدهم راستا می

ند به یکی از چالش هاي عصر توانبا استفاده از این مدل میکرد این است که سازمانها
کنونی یعنی چالش منابع انسانی پاسخگو باشند این چالش ناشی از تغییر در ابعاد قانونی، 
فرهنگی، اقتصاد، سیاست، جمعیت، تغییرات تکنولوژي و تغییرات ساختاري سازمانها می 

توانند واقعیت هاي بیرونی کسب و کار  را ه مدیران منابع انسانی با آگاهی از آنها میباشد ک
.هاي منابع انسانی را با آن هم سو سازندشناسایی کرده و فعالیت

شود در اند لذا پیشنهاد میاي بررسی شدهاز آنجا که در این تحقیق متغیرهاي زمینه
توانند که می) محتوایی(نظیر عوامل ساختاري و رفتاريمطالعات آینده متغیرهاي دیگري 

. رابطه زیادي با مدیریت منابع انسانی داشته باشند بررسی شوند
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