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Abstract   
Background & Purpose: Organizational sustainability is recognized as one of the 
most important strategic goals in organizations, and achieving it requires focusing on 
human capital development. In this regard, mentoring plays an important role as one 
of the efficient mechanisms for training and empowering employees. Then, this 
research has been done with the aim of designing a model to promote organizational 
sustainability through the use of mentoring mechanism in human capital development.  
Methodology: This research is applied in terms of purpose and mixed research in 
terms of method. In the qualitative part, the theme analysis strategy was used, and in 
the quantitative part, the descriptive survey strategy was used. The statistical 
population of the research included academic experts and executive managers of the 
Social Security Organization, who were selected using snowball sampling and 
theoretical saturation, 15 people. In this research, a semi-structured interview tool was 
used to collect data. The statistical population of the quantitative part included 378 
human resource development experts of the Social Security Organization, and 180 
people were selected as a sample based on the sampling formula. The data collection 
tool included a researcher-made questionnaire. 
Findings: Based on the background of the research as well as the conducted 
interviews, the dimensions, components and indicators of the human capital 
development model, educational leadership and organizational sustainability were 
identified. Based on the findings of the research, human capital development includes 
three inclusive concepts and 6 organizing concepts and 44 basic concepts, educational 
leadership includes three inclusive concepts and 7 organizing concepts and 27 basic 
concepts, and organizational sustainability includes two inclusive concepts and 6 
organizing concepts and 54 basic concepts. quantitative data analysis indicated the 
appropriate fit of model and predicted relationships in the research model. 
Conclusion: Mentoring, by creating a supportive environment and transferring 
knowledge, skills and organizational values, can lead to improving the performance of 
employees and enhancing their capabilities. This process not only helps to strengthen 
the productivity and efficiency of the organization, but also lays the foundation for the 
realization of long-term sustainability goals. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامة  
٢٦٧٦-٧١١٢شاپاي انتشار:   
٢٨ شمارة ،٨ دورة  

٤١٤٠تابستان   
٣٠-١  صص  ت ير يدانشكده مد 

  منتورينگ در  از طريق كاربرد سازوكار پايداري سازماني الگوي ارتقاي

   توسعه سرمايه انساني
 ٤احسان ساده، ٣دين اميني سابقبالعازين ، ٢رضا افشارنژادعلي، ١حميدرضا شيرواني

 چكيده
شود و ها شناخته مي ترين اهداف استراتژيك در سازمانعنوان يكي از مهمپايداري سازماني به زمينه و هدف:  

به منتورينگ  راستا،  اين  در  است.  انساني  سرمايه  توسعه  بر  تمركز  مستلزم  آن  به  از دستيابي  يكي  عنوان 
اين پژوهش    بر اين اساس،كند.  سزايي ايفا ميه  سازوكارهاي كارآمد براي پرورش و توانمندسازي كاركنان نقش ب

كارگيري سازوكار منتورينگ در توسعه سرمايه  با هدف طراحي الگويي براي ارتقاي پايداري سازماني از طريق به 
 .انجام شده است انساني
  . در بخش كيفياست  پژوهشي آميختهنظر روش،  اين پژوهش از لحاظ هدف كاربردي و از    شناسي: روش

  شامل جامعه آماري پژوهش  استفاده شد.    و در بخش كمي از راهبرد توصيفي پيمايشي  راهبرد تحليل مضمون
گيري گلوله برفي  كه با استفاده از روش نمونه تامين اجتماعي بود دانشگاهي و مديران اجرايي سازمانخبرگان 

 آوريجمع براي  ابزار مصاحبه نيمه ساختاريافته  در اين پژوهش از  نفر انتخاب شدند.    ١٥  تعداد   و اشباع نظري 
نفر از كارشناسان توسعه منابع انساني سازمان تامين    ٣٧٨جامعه آماري بخش كمي شامل    ها استفاده شد.داده 

ها نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده   ١٨٠گيري تعداد  اجتماعي بود كه بر اساس فرمول نمونه 
    ساخته بود.  شامل پرسشنامه محقق

مدل توسـعه سـرمايه    هاي و شـاخص   ها مؤلفه   ، ابعاد هاي انجام شـده،   بر اسـاس پيشـينه تحقيق و همچنين مصـاحبه  ها: يافته
هاي پژوهش، توسـعه سـرمايه انسـاني شـامل سـه  انسـاني، راهبري پرورشـي و پايداري سـازماني شـناسـايي شـدند. بر اسـاس يافته 

  دهنده مفهوم سـازمان   ٧و    راهبري پرورشـي شـامل سـه مفهوم فراگير مفهوم پايه،    ٤٤و    دهنده مفهوم سـازمان   ٦مفهوم فراگير و  
امل دو مفهوم فراگير   مفهوم پايه   ٢٧و   ازماني شـ ازمان   ٦و    و پايداري سـ هاي  تحليل داده   بود. مفهوم پايه    ٥٤و  دهنده  مفهوم سـ

 پژوهش بود.   كمي حاكي از برازش مناسب مدل تحقيق و روابط پيش بيني شده در مدل 
توانـد بـه بهبود  هـاي ســـازمـاني مي هـا و ارزش منتورينـگ، بـا ايجـاد محيطي حمـايتي و انتقـال دانش، مهـارت   گيري: نتيجـه 

وري و كـارايي ســازمـان كمـك  تنهـا بـه تقويـت بهره هـا منجر شــود. اين فرآينـد نـه هاي آن عملكرد كـاركنـان و ارتقـاي توانمنـدي 
 .شود ساز تحقق اهداف پايداري در بلندمدت مي كند، بلكه زمينه مي 

 پايداري سازماني.  راهبري پرورشي، سرمايه انساني،توسعه  ها: كليدواژه 

تناد ا؛  :  اسـ يرواني، حميدرضـ ارنژاد، عليشـ ابق، زينافشـ ا، اميني سـ انرضـ اده، احسـ الگوي ).  ١٤٠٤( .العابدين و سـ
مديريت فصــلنامه . ارتقاي پايداري ســازماني از طريق كاربرد ســازوكار منتورينگ در توســعه ســرمايه انســاني

    .٣٠-١)، ٢٨(٨،  هاي دفاعينوآوري در سازمان 
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  مقدمه
ترين اهداف پايداري سـازماني در عصـر تحولات سـريع اقتصـادي و اجتماعي به يكي از مهم

پايداري ســازمان به معناي توانايي حفظ يا ارتقاي عملكرد در ها تبديل شــده اســت.  ســازمان
ايت ذيطولاني ت و نتيجه تداوم رضـ وب ميمدت اسـ ازمان در گذر زمان محسـ ود. نفعان سـ شـ

ت د فرصـ ايي و رصـ ناسـ ازمان در شـ كاين مفهوم به توانايي سـ هاي ها، تغييرات، روندها و ريسـ
ــادي، اجتمـاعي و  محيط خـارجي مرتبط بوده و بـا هـدف ايجـاد تعـادل ميـان منـافع مـالي، اقتصـ

 .)١٤٠٢شود (محمدي، نداف، شيخ قلاوند،  محيطي در بلندمدت مديريت ميزيست
ــان مي ــازمان نش هاي متنوعي درباره دهد كه ديدگاهمطالعه ادبيات مرتبط با پايداري س

ــاره كردهعوامل مؤثر بر اين حوزه وجود دارد. پژوهش اند، هاي مختلف به عوامل گوناگوني اش
ون، ٢٠٠٢از جمله رويكرد فرايندگرا (بيتمن و ديويد،  تاندينگ و جكسـ تمي (اسـ يسـ )، نگرش سـ

هاي مديريتي و رهبري (هندرسون،  )، قابليت٢٠٠٨)، منابع انساني (سيرسي و همكاران، ٢٠٠٧
ادگيري، بهبود و ارزش ٢٠٠٦ يـ اران،  )،  ــون و همكـ ــتراتژي٢٠٠٦آفريني (رابينسـ اي )، اسـ هـ

 ).٢٠٠٢نگر (رابسون و همكاران، هاي مديريتي كل) و سيستم٢٠٠٨مشاركتي (ماركوم،  
عه پايدار  تيابي به توسـ اني در دسـ رمايه انسـ با اين حال، اغلب مطالعات به نقش پررنگ سـ

كنند كه ســرمايه انســاني از طريق دانش،  ها بيان مياند. اين پژوهشســازماني تأكيد كرده
ارت اييمهـ ا، توانـ تهـ ابليـ ا و قـ اي خود ميهـ ههـ امـ ه طراحي، برنـ د بـ مؤثر  توانـ ريزي و اجراي 
محيطي مرتبط با توسعه پايدار كمك كند. به عبارت ديگر، هاي مالي، اجتماعي و زيستبرنامه

سـرمايه انسـاني با اتخاذ اقدامات مناسـب، ظرفيت سـازمان را براي بقا افزايش داده، اثرات منفي 
تفاده بهينه از منابع طبيعي را ترويج داده و فرصـتزيسـت هاي برابر  محيطي را كاهش داده، اسـ

مين ميبراي افراد را  ازماني تضـ تاي اهداف سـ وزا، در راسـ يكي   .)٢٠١١كند (مانك، مانك و سـ
هـاي كليـدي مـاننـد رهبري و مـديريـت،  افزايي ميـان مقولـهديگر از نكـات قـابـل توجـه، تعـامـل و هم

دهنده اهميت سـرمايه  آفريني و سـرمايه انسـاني اسـت. اين تعامل نشـانيادگيري و بهبود، ارزش 
اخت اني و زيرسـ ازمان اسـت و بر ضـرورت توجه به  انسـ ازماني در ارتقاي پايداري سـ هاي نرم سـ

 .)١٣٨٤كند (نطاق، توسعه اين سرمايه ارزشمند تأكيد مي
ــعـه، منتورينـگ مي ــازمـاني و نيـازهـاي  در زمينـه توسـ توانـد بـه عنوان پلي ميـان اهـداف سـ

ها كمك هاي كاركنان، اين سـازوكار به سـازمانفردي كاركنان عمل كند. با تقويت توانمندي
رو پاسـخ دهند. علاوه هاي پيشبرداري كنند و به چالشهاي موجود بهرهكند تا از فرصـتمي

ــكل هاي گيري محيطبر اين، منتورينگ با ايجاد اعتماد متقابل ميان مديران و كاركنان، به ش
ي كمك مي تكاري مثبت و انگيزشـ اس موفقيت پايدار اسـ اكر،  كند كه پايه و اسـ (بهمن و شـ

ــايي براي تبادل   ).٢٠٢٣ ــاني، فض منتورينگ به عنوان ابزاري راهبردي در مديريت منابع انس



 ٣/  الگوي ارتقاي پايداري سازماني از طريق كاربرد سازوكار منتورينگ در توسعه سرمايه انساني 

هـاي كنـد. اين فرآينـد، علاوه بر تقويـت مهـارتهـا ميـان افراد ايجـاد ميدانش، تجربـه و مهـارت
ــتمر را تقويـت مي ــازمـاني را افزايش داده و فرهنـگ يـادگيري مسـ كنـد.  فردي، حس تعلق سـ

هاي منتورينگ مؤثري دارند، نه  هايي كه برنامهدهد كه ســازمانهاي اخير نشــان ميپژوهش
ا بهره ه ميتنهـ ــتري را تجربـ الشوري بيشـ ا چـ ه بـ ه در مواجهـ بلكـ د،  اي محيطي نيز  كننـ هـ

ترين نتايج اســتفاده از منتورينگ، بهبود  يكي از مهم.  )٢٠٢٣،  ١(دلويتپذيرتر هســتندانعطاف
ازمان ت. سـ ازماني اسـ لامت سـ عه مهارتسـ كنند، هاي كاركنان خود تمركز ميهايي كه بر توسـ

ــتري در جـذب و حفظ  ايـدارتري دارنـد و توانـايي بيشـ ايج مـالي پـ ا نتـ ا رقبـ ــه بـ اغلـب در مقـايسـ
ان مي تعدادها از خود نشـ اناسـ وع نشـ اني دهند. اين موضـ رمايه انسـ دهنده ارتباط عميق ميان سـ

 ).٢٠٢٣،  ٢كينسي(مكيافته و پايداري سازماني استتوسعه
هاي  رو اســت؛ عواملي نظير ســياســتهاي جدي روبهســازمان تأمين اجتماعي با چالش

توجهي بر منابع درآمدي اقتصـادي نامطلوب، نرخ بالاي بيكاري، ركود و تورم، تأثير منفي قابل
هاي مالي شـديد دولت، همراه با نبود درك اند. علاوه بر اين، محدوديتاين سـازمان گذاشـته

ــدن  ــتـه شـ كـافي از نقش كليـدي تـأمين اجتمـاعي در ايجـاد رفـاه و امنيـت اجتمـاعي، بـه انبـاشـ
ت. از سـوي ديگر، مشـكلات مديريتي و داخلي بدهي ازمان انجاميده اسـ هاي دولت به اين سـ

ــتنـد كـه ثبـات و پـايـداري آن را تهـديـد مي ــازمـان نيز از جملـه عوامـل مهمي هسـ كننـد. اين  سـ
ت كه بدون حمايت دولت، عيت به حدي اسـ كلات جدي  ادامه فعاليت  وضـ ازمان با مشـ هاي سـ

هاي انسـاني سـازمان و ها، تقويت سـرمايهرو خواهد شـد. براي مقابله مؤثر با اين بحرانروبه
تفاده حلزا ضـروري اسـت. يكي از راهاتخاذ رويكردهاي درون هاي پيشـنهادي براي توسـعه، اسـ

 .از مكانيزم منتورينگ يا همان راهبري پرورشي است
تره وسـيع خدمات اين در پژوهش ازمان تأمين اجتماعي، با توجه به گسـ هاي مربوط به سـ

هاي آن به طور دقيق شـناسـايي نشده ويژه ابعاد و مؤلفهسـازمان، موضـوع پايداري سـازماني و به
ــت. همچنين، با توجه به نقش كليدي  ــئله نوعي خلأ نظري ايجاد كرده اس ــت و اين مس اس
رهبران در هدايت سـازمان به سـوي تحقق اهداف و حفظ پايداري، هماهنگي و تعامل مسـتقيم  

رو، رهبران تلاش  تمامي سطوح سازماني و نيروي انساني با رهبران امري ضروري است. ازاين
يوهمي رايط لازم براي كنند با اتخاذ شـ اني، شـ عه و بلوغ منابع انسـ ب با توسـ هاي رهبري متناسـ

كنند. در اين راسـتا، پژوهش حاضـر با هدف طراحي مدلي  رشـد و پايداري سـازمان را فراهم
براي توسـعه سـرمايه انسـاني بر اسـاس منتورينگ، به منظور تقويت پايداري سـازماني در بخش 
ت. بنابراين، مسـئله اصـلي اين پژوهش نبود  ده اسـ ازمان تأمين اجتماعي، انجام شـ تادي سـ سـ
 

1 . Deloitte 
2. McKinsey 
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 الگويي براي توسعه منابع انساني مبتني بر منتورينگ با هدف ارتقاي پايداري سازماني است. 

   پژوهش  ةپيشين
ــاني به عنوان يكي از مهم ــرمايه انس ــازمانترين داراييس ها و جوامع، نقش هاي ناملموس س

ادي، بهره عه اقتصـ د و توسـ ي در رشـ اسـ اني در ابتدا  اسـ رمايه انسـ وري و نوآوري دارد. مفهوم سـ
ــادداناني مانند گري بكر ( ــط اقتص ــد و به تدريج در حوزه١٩٦٤توس هاي مختلف  ) معرفي ش

ها و دانش افراد مديريتي و اجتماعي توســعه يافت. امروزه ســرمايه انســاني نه تنها به مهارت
ــود، بلكـه ابعـاد ديگري از جملـه قابليـتمحـدود مي پذيري را هاي رفتـاري، خلاقيـت و انعطـافشـ

 .گيردنيز در بر مي
ــاني مجموعـه ــرمـايـه انسـ هـاي  هـا، تجربيـات و ويژگيهـا، توانـايياي از دانش، مهـارتسـ

ــازمـان ــت كـه افراد براي توليـد ارزش در سـ ــيتي اسـ ــخصـ   گيرنـدهـا و جوامع بـه كـار ميشـ
ــياي(اُ ت در ).  ٢٠٢٠دي،  سـ ــاركـ ا و مشـ ارهـ ام كـ دي افراد در انجـ انگر توانمنـ اين مفهوم بيـ

ازماني دارد تقيمي بر عملكرد سـ ت و تأثير مسـ ازماني اسـ و همكاران،   ١(ماريموتو فرآيندهاي سـ
تحقيقات نشـان داده اسـت كه سـرمايه انسـاني به عنوان يك عامل كليدي در دسـتيابي .  )٢٠٠٩

ــناخته مي ــود. توانمندي نيروي كار نه تنها بهرهبه مزيت رقابتي پايدار ش ــازمان را ش وري س
عه نوآوري، كاهش هزينهافزايش مي تري نيز كمك دهد، بلكه به توسـ ايت مشـ ها و ارتقاي رضـ

گذاري  هايي كه در توسـعه سـرمايه انسـاني سـرمايههمچنين، سـازمان )١٩٩١(بارني،   كندمي
ــتندمي ــازگاري بهتر با تغييرات محيطي و رقابت جهاني هس (نئو و همكاران،   كنند، قادر به س

ت كه بر انتقال  منتورينگ يكي از روش ).  ٢٠١٧ رمايه انسـاني اسـ عه سـ هاي كارآمد براي توسـ
ارت ات و مهـ ا از افردانش، تجربيـ ان جوانهـ اركنـ ه كـ ه بـ ا تجربـ د اد بـ د دارد. اين فرآينـ أكيـ تر تـ

ات درونمي اطـ ت ارتبـ اعـث تقويـ د بـ ارتتوانـ اي مهـ اني، ارتقـ ــازمـ اً بهبود  سـ ايتـ اي فردي و نهـ هـ
 ).  ٢٠١٣و همكاران،   ٢(ايباي عملكرد كلي سازمان شود

ــاني در منتورينـگ يكي از مؤثرترين روش   ؛منتورينـگ ايـه انسـ ــرمـ ــعـه سـ هـا براي توسـ
ها، و تجربيات از فردي شـود. اين فرآيند شـامل انتقال دانش، مهارتها محسـوب ميسـازمان

ت كه ميتجربهباتجربه (منتور) به فردي كم هاي فردي تواند به ارتقاي توانمنديتر (منتي) اسـ
دهـد كـه از عنوان يـك رابطـه دوطرفـه، بـه منتي امكـان مياي كمـك كنـد. منتورينـگ بـهو حرفـه

 اي خود پيشرفت كندهاي منتور بهره ببرد و در مسير رشد شخصي و حرفهتجربيات و ديدگاه
 ).  ١٩٨٥(كرم، 
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توان به دو نوع رســمي و غيررســمي تقســيم كرد. منتورينگ رســمي،  منتورينگ را مي
اختارمند و با هدفبه ورت سـ ورت ميگذاريصـ خص صـ گيرد، در حالي كه منتورينگ هاي مشـ

گيرد. هر دو نوع منتورينگ غيررسـمي معمولاً خودجوش و براسـاس ارتباطات طبيعي شـكل مي
ازمانمي غلي، بهبود  توانند مزاياي مهمي براي سـ ايت شـ ند، از جمله افزايش رضـ ته باشـ ها داشـ

ــازماني هاي مختلفي براي مدل).  ٢٠١٣(ايباي و همكاران،   عملكرد كاركنان و ارتقاي تعهد س
ــازمان ــت. يكي از مدلاجراي منتورينگ در سـ ــده اسـ هاي پركاربرد، مدل چرخه ها ارائه شـ

منتورينگ اسـت كه شـامل مراحل آغاز، پرورش، بلوغ و پايان رابطه منتورينگ اسـت. اين مدل 
تراتژي ي  ها و مهارتتأكيد دارد كه هر مرحله نيازمند اسـ ي براي اطمينان از اثربخشـ هاي خاصـ

هاي متعددي از جمله مربي، حامي، منتور نقش).  ٢٠٠٧(راجين و كرم،  رابطه منتورينگ اسـت
هاي يادگيري،  كند. وي با ارائه بازخوردهاي سـازنده و ايجاد فرصـتمشـاور، و الگو را ايفا مي

ي و هاي ارتباطرسـاند. علاوه بر اين، منتورها به ايجاد شـبكهمنتي را در مسـير توسـعه ياري مي
تواند تأثير مستقيمي بر پيشرفت كنند كه اين امر ميفراهم كردن دسترسي به منابع كمك مي

 ).٢٠٠٤(آلن و همكاران،   شغلي منتي داشته باشد
د مي اي منتورينـگ، اين فرآينـ الشعليرغم مزايـ ا چـ د بـ ــد. عـدم توانـ اشـ ايي نيز همراه بـ هـ

ــفـافيـت در انتظـارات از جملـه موانعي  ــب بين منتور و منتي، نبود زمـان كـافي، يـا عـدم شـ تنـاسـ
ــي منتورينگ را كاهش دهند. براي غلبه بر اين چالش ــتند كه ممكن اســت اثربخش ها،  هس

ازمان ند و برنامهسـ ته باشـ هاي منتورينگ ها بايد در انتخاب و آموزش منتورها دقت كافي داشـ
 ).٢٠١٨و همكاران،    ١(گاروي طور دقيق طراحي و اجرا كنندرا به

ازماني؛ عنوان يك موضـوع برجسـته و جذاب در بحث پايداري سـازماني به  پايداري سـ
ها براي دسـتيابي به توسـعه پايدار بايد با تبيين شـود. سـازمانصـنعت و مجامع علمي شـناخته مي

اندازهاي خود را در اين راسـتا همسـو كنند ها و گسـترش فرهنگ پايداري، اهداف و چشـمارزش 
تنها به معناي ثبات مالي و اقتصادي است، بلكه  ). پايداري سـازماني نه٢٠١٨(مصـطفي و نجم، 

دهنده سـطح بالايي از ثبات و كارايي اقتصـادي  عنوان يك مزيت رقابتي مطرح شـده و نشـانبه
هاي بالقوه جديدي براي ســازمان ايجاد كند (كاواليك و همكاران،  تواند ارزش اســت كه مي

٢٠٢١(. 
زيســت و مســائل  اهداف توســعه پايدار، تركيبي از پيشــرفت اقتصــادي، پايداري محيط

). اين مفهوم بر ســه ٢٠٢١؛ مابخوت و همكاران،  ٢٠٢٠شــود (دژنگيز، اجتماعي را شــامل مي
محيطي اسـتوار اسـت كه توجه بسـياري از نويسـندگان  ركن اصـلي اقتصـادي، اجتماعي و زيسـت
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ت (هوف،  گران را جلب كرده اسـ ير تحقق  ). يكي از چالش٢٠٠٩و پژوهشـ هاي اصـلي در مسـ
ازمان لي سـ يك، هدف اصـ ادي اسـت، چرا كه در ديدگاه كلاسـ اد با اهداف اقتصـ ها پايداري، تضـ

هامداران تلقي مي ود سـ ود. پايداري ايدهحداكثر كردن سـ ترش فعاليتشـ هاي  آل به معناي گسـ
هاي اجتماعي، بهبود كيفيت و دسـترسـي به سـرمايه طبيعي و انسـاني، و ايجاد  سـازمان در حوزه

ج،   ت (آرو و شـ ي پايداري اسـ اسـ ه ركن اسـ ازماني    .)٢٠١٦تعادل بين سـ در نتيجه، پايداري سـ
اي متعادل پيش ببرد،  محيطي و اجتماعي را به گونهكند توســعه اقتصــادي، زيســتتلاش مي

ــازمـان براي بقـا را افزايش دهـد ــتظرفيـت سـ محيطي را كـاهش دهـد، و ، اثرات مخرب زيسـ
ــمين ميبهره د. همچنين، تضـ ابع طبيعي را ترويج كنـ ه  برداري منطقي از منـ ه افراد بـ د كـ كنـ

 .اي هماهنگ با اهداف سازماني صورت گيردهاي برابر دسترسي داشته باشند و توسعهفرصت

 تجربيپيشينه 
ينهمهمترين  در اين بخش  وع پژوهشپيشـ ت.  هاي مرتبط با موضـ ده اسـ ي شـ مي و بررسـ قاسـ

ــتـاي بهبود فعـاليـت   ) در تحقيقي بـا عنوان١٤٠١(  همكـاران هـاي  ارائـه الگوي منتورينـگ در راسـ
ركت ملي مناطق نفتخيز جنوب) انجام دادند. نتايج اين تحقيق   اني (مورد مطالعه: شـ منابع انسـ

كه در آن  ارتباطات ســـازماني، ارزيابي   شـــاخص بود ٩٦مولفه و  ١٥حاكي از شـــناســـايي  
ازماني، عوامل   اختار سـ ازي كاركنان، سـ ازماني، توانمندسـ ازماني، تعهدسـ منتورينگ، آموزش سـ
ــاني، نتايج عملكردي  ــغلي، مديريت منابع انس ــير ش ــازماني، مديريت دانش، مديريت مس س

هاي لازم جهت  ارائه الگوي هاي فردي منتور به عنوان عوامل و زيرسـاختسـازمان، و ويژگي
انســاني در شــركت ملي مناطق نفتخيز جنوب  هاي منابعمنتورينگ در راســتاي بهبود فعاليت

 معرفي شده است.
ــاني با روش  ١٣٩٩كوثريه، نوه ابراهيم و عبدالهي( ــعه منابع انس ) تحقيقي با عنوان توس

ه افتـ ــبكـه برق ايران انجـام داد. يـ ــركـت مـديريـت شـ پژوهش حـاكي از هـاي  منتورينـگ در شـ
ها  كه هر كدام از اين  بودشـناسـايي سـه مقوله توسـعه فردي، توسـعه سـازماني و توسـعه ارتباطي  

دانش، شـخصـيت و شـغل، در مقوله  هاي  . در مقوله توسـعه فردي، مولفهبودندداراي چند مولفه  
ــازماني، مولفه ــعه س ــعه ارتباطي،  هاي توس مديريت، انگيزش و منابع انســاني و در مقوله توس

شـناسـايي شـدند. نتايج تحقيق نشـان داد مديريت، شـخصـيت و شـغل،   نفعانمولفه مشـتريان/ ذي
ه وجه هرم روترين مولفهمهم تند. روش منتورينگ موثر،  ها و سـ ركت هسـ ش منتورينگ در شـ

به عواملي مانند نگرش مديريت ارشد، نحوه سازماندهي، هدايت، نظارت امور و توجه به مولفه  
 .  وابسته استشخصيت و شغل 

ارائه مدل توسـعه منابع انسـاني با رويكرد   ) پژوهشـي با هدف  ١٣٩٨( عابديني و همكاران
هاي زيرسـيسـتم توسـعه منابع انسـاني . ابعاد و مؤلفهانجام دادندارتقاء سـرمايه اجتماعي سـازماني  
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قابليت اثرگذاري بر سرمايه اجتماعي با استفاده از روش تحليل تم و مصاحبه با خبرگان داراي 
تمل بر   لي و  ٥و پالايش مدل طي دو راند دلفي با گروه ديگري از خبرگان، مشـ تم  ٣٠تم اصـ

ترين تأثير را بر  .فرعي احصـاء شـد اني، بعُد مديريت عملكرد بيشـ عه منابع انسـ از ميان ابعاد توسـ
رمايه اجتماعي،   اني از طريق بعُد ارتباطي سـ رمايه اجتماعي سـازماني دارد و توسـعه منابع انسـ سـ

  .بيشترين اثرگذاري را به همراه دارد
ي تأثير ان داد   در مطالعه ديگري با بررسـ ازماني نشـ ازمان بر پايداري سـ رايط محيط سـ شـ

سـازوكارهاي انگيزشـي كاركنان، بهبود سـلامت كاركنان، بهبود   سـازيكه عوامل توسـعه و پياده
ايي و حداقل ناسـ رايط كاري، شـ ت شـ ي   كردن اثرات مخرب زيسـ تيابي به اثربخشـ محيطي، دسـ

ه اهش هزينـ ا، نوآوريانرژي، كـ ايهـ ــه    هـ ان و تنوع در عرضـ ل ذينفعـ ابـ د در مقـ اوري، تعهـ فنـ
 ).١٣٩٧ور، (پيرايش و بهره دارد محصولات تأثير مثبتي بر پايداري سازماني

ح ي با عنوان  ١٣٩٦و همكاران (   فر  يناصـ ان) پژوهشـ عه منابع انسـ  كرد يبا رو يمدل توسـ
ــازمـان ــتري)  يبهبود فرهنـگ سـ گيري انجـام دادنـد. ابزار انـدازه  (مطـالعـه موردي: وزارت دادگسـ

 داد كهنشان    قيتحق  نيا جينتا.  بود  ساختاريافته و پرسشنامهمهيو ن  تــــهفايمصاحبه ســــاختار
ان عه منابع انسـ عه فرهنگ كرديبا رو  يالگوي توسـ امل عوامل مد يتوسـ  ، عوامل فردي ،يتيريشـ

 ــ  ط يشــرا  ،فياســتقلال كاركنان در انجام وظا  زانيم  ،يشــغل  شــرفتيپ  ريتعهد كاركنان و مس
ازمانارزش   ،كــــاري؛ طيافزاري محـــ ـنرم ادين  ،يها و رفتار سـ و  يزمانمحوري و عدالت سـ

) پژوهشـي با عنوان  ١٣٩٦ميرزاخاني و همكاران (هسـتند.  ييگرايي و عوامل محتـــــواكمال
هاي پژوهش نشـان داد  يافتهانجام دادند.   محوري پليسسـرمايه انسـانى و تحقق رويكرد جامعه

ــرمـاهـاي ويژگيكـه بين مؤلفـه ــامـل: ويژگي  هي ـهـاي سـ ــانى شـ هـاى هـاي اخلاقى، مهـارتانسـ
دار مثبت محوري رابطه معنياي، سـلامت روان و دانش كاركنان با تحقق رويكرد جامعهحرفه
ي با عنوان  ١٣٩٦ي و همكاران ( اوليجوانك ل. دارد وجود عه حرفه يارائه الگو) پژوهشـ اي توسـ

انجام دادند    شــهر تهران  يدولت  يهاي علوم پزشــك: دانشــگاهينيهاي آموزش بالگروه  رانيمد
جوجامعه آماري  ا  انيدانشـ گاههيئت يو اعضـ كعلمي دانشـ  قيتحق جينتا ي بود.هاي علوم پزشـ

 ت ي، توسـعه هدايپژوهش ـ  تيتوسـعه هدا  ،يآموزش ـ تيه هداتوسـع  ينشـان داد كه ابعاد اصـل
 بودند يو خود توسعه فرد  يهاي رهبرتوسعه مهارت، يتيريهاي مدتوسعه مهارت  ،ينيبال

ادقي و  فرهاد ي با عنوان١٣٩٥( يصـ ان ) پژوهشـ عه منابع انسـ ازمان  يالزامات توسـ هاي  سـ
ــعه دفاع ١٤١٠در افق   ينظـام وتحليل اطلاعات براي تجزيهي انجام دادند. و تأثير آن بر توسـ

 ج ينتا اسـتفاده شـد.  يو اسـتنباط يفيو آمار توص ـ  يفيمحتواي ك ليدر دو مرحله، از روش تحل
  ، ي در چهار بعد؛ الزامات فردي، سـازمان  يكه الزامات توسـعه منابع انسـان بوداز آن    يحاك  قيتحق
الزامات توسـعه منابع    نيداري بمثبت و معني  يو همبسـتگ  دنديگرد  نييتع يطيو مح يتيريمد
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  وجود دارد. يو توسعه دفاع يانسان
ســرمايه انســاني بخش كشــاورزي   )  پژوهشــي با هدف توســعه٢٠٢٠(١زايكا و گريدين

هاي رويكرد سـيسـتماتيك و تحليل سـاختاري  از روش  اين پژوهشدر   .اقتصـاد ملي انجام دادند
اين مطالعه ماهيت و  .نگاري و گرافيكي اســـتفاده شـــدمنطقي ، تك -كاربردي ، انتزاعي   -

هاي تشــكيل ســرمايه انســاني در بخش كشــاورزي را شــامل دانش كاركنان و دانش ويژگي
ــت. ــص دانس ــازي كاركنان و بهبود مهارت و تخص و   ٢نونز رويس رهبران، آموزش، توانمندس

هاي كوچك و متوسـط شـركت ) پژوهشـي با عنوان مديريت سـرمايه انسـاني در٢٠٢٠همكاران (
گردشـگري از رويكرد سـيسـتمي سـايبري انجام دادند و با اسـتفاده از مرور سـيسـتماتيك،  پيشـين 

عنوان  سازي، تغيير، تعهد مديران را بهپذيري، چابكهاي مهارت، دانش، آموزش، انعطافمؤلفه
 ابعاد مديريت سرمايه انساني بيان داشتند.

وا اني قابليت   )  پژوهشـي٢٠١٩و همكاران (  ٣كوزنتسـ رمايه انسـ عه سـ با عنوان الگوي توسـ
، رانيدانش مد تيقابلها در انتقال به يك اقتصــاد ديجيتال انجام دادند و ابعاد تطبيق نوآوري

ــغل،  منـدي و ارتبـاط كـاركنـانعلاقـه،  دانش كـاركنـان زانيم را   كـاركنـان يو توانمنـد  يمهـارت شـ
 عنوان ابعاد توسعه سرمايه به دست آوردندبه

فرآيندهاي منتورينگ از ديدگاه  هاي  كنندههدف بررسـي تعيين با  ) تحقيقي٢٠٢٢( ٤باران
هاي مختلف صـنعت گردشـگري و تاثير شـرايط اين صـنعت بر مديران منابع انسـاني شـركت

ــاني انجام دادند. ويژگي ــرمايه انسـ ــعـه سـ تعيين كننده هاي اثرات منتورينـگ مربوط به توسـ
ي منتورينگ كه بتواند در جهت افزايش كيفيت  منتورينگ به منظور ايجاد مدلي براي اثربخشـ

دند. برمنابع انسـاني در فعاليت تخراج شـ تفاده قرار گيرد، اسـ گري مورد اسـ اس  هاي گردشـ اسـ
شـكاف شـناختي شـناسـايي شـده چهار فرضـيه تدوين شـد. مطالعه كيفي با اسـتفاده از روش  

ازماني مثلث سـازي انجام گرفت. اين مطالعه نشـان داد كه تعيين كننده ارتباطي، انگيزشـي و سـ
ــاني تاثير معنهاي  علاوه تعيين كنندهه  ب ــي مربوط به مديريت منابع انسـ اداري روي اثربخشـ

 هاي گردشگري دارد. منتورينگ در توسعه كاركنان در شركت
ه  )٢٠١٩موآمر (نواز و   العـ هدر مطـ داري  اي بـ ايـ ــف پـ اني، حوزه  منظور كشـ ــازمـ اي  سـ هـ

يوه ازمانعملكردي و بهترين شـ سـازمان پايدار   ١٠٠ي ها، به بررس ـهاي مربوط به پايدارترين سـ
  ٢٠١٦تا  ٢٠١٢  هايسـال هاي سـازماني دربندي و با غربالگري گزارش پرداختند كه از راه رتبه
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پيشبرد عملكرد پايداري خود  ها برايمعرفي شده بودند. نتايج نشان داد كه پايدارترين سازمان
تعالي تجاري . ٢رساندن ضايعات؛ سازي منابع و به حداقلبهينه. ١؛ كنندموضوع تكيه مي ٩بر  

تداركات، زنجيره  . ٥ پژوهش و نوآوري. ٤  شــهروند شــركتي و توســعه اجتماعي. ٣  و عملياتي
ــلامـت، .  ٩  روابط كـاركنـان.  ٨  مـديريـت پـايـداري  ابزارهـاي.  ٧  حكمراني.  ٦  تـأمين و تـداركـات سـ

 ). ٢١٠٩(نواز و موآمر،  تندرستي، ايمني و امنيت
ــر با عنوان ارتقاي پايداري و نوآوري   ــيميايي مصـ ــنايع شـ نتايج مطالعه ديگري در صـ

هاي محيطي و اقتصـادي، تواند با تقويت عملكرد شـاخصنشـان داد كه نوآوري مي سـازماني
ــريع كند  پايداري ــازماني را تس ــطفي و نجم،   س ــاس نتايج يك    همچنين بر).  ٢٠١٨(مص اس

ــافي كه به ــنايع فهرســـتي اوليه از مؤلفه منظور تهيه مطالعه اكتشـ هاي تجارت پايدار در صـ
ــد مؤلفه ــيمي انجام ش ــامل ذينفعان  هاي عموميپتروش ــيمي ش ــنعت پتروش پايداري در ص

ــت( ه و محيط زيسـ امعـ ان، جـ اركنـ ا  )كـ ه،  ٤، بـ ا    مؤلفـ الي بـ ابع مـ ه، بهبود طراحي و   ١١منـ مؤلفـ
ــت و راهبرد توليـد پـاك بـا    ٩  فراينـدهـا بـا  ــيـاسـ مؤلفـه و   ٧فـه و رهبري نيز بـا  مؤل  ٧مؤلفـه، سـ

ــه مواد اوليه ومؤلفه ــامل عرض ــازي  آماده هاي عملياتي پايداري نيز ش ــنتز، جداس ــازي، س س
ول، كاهش ميزان ول و پالايش، حمل ونقل و نگهداري محصـ ار آلاينده  محصـ ها و بهبود  انتشـ

مطالعات پيشين در زمينه توسعه سرمايه  ). ٢٠١٧(آرياناس و همكاران،  بود  فناوري و تجهيزات 
 ؛توان به چند دسته اصلي تقسيم كردانساني را مي

هايي است كه هدف اين دسـته شـامل پژوهش؛ هاي توسـعه سـرمايه انسـانيطراحي مدل
ــازمان ــاني در س ــرمايه انس ــعه س ــت. آنها ارائه الگوهايي براي توس ــنايع مختلف اس ها و ص

ــاني در وزارت نفت اند از: مدلهايي از اين مطالعات عبارتنمونه ــرمايه انس ــعه س ــازي توس س
هايي ) و مدل١٣٩٩-١٣٩٧لو و همكاران،  هاي دولتي (حاجيايران، صــنايع خلاق، و ســازمان

) و ٢٠٢٠هاي مختلف مانند كشـاورزي (زايكا و گريدين،  براي توسـعه منابع انسـاني در بخش
 .)٢٠١٨مناطق خاص (مازليس و همكاران،  

ــرمايه ؛  رويكردهاي خاص در توسـعه منابع انسـاني ــعه س اين مطالعات بر تحليل توس
انســـاني با رويكردهايي مانند ارتقاي ســـرمايه اجتماعي، مديريت اســـتعداد، و بهبود فرهنگ 

ــازمـاني تمركز دارنـد. نمونـه ــامـل مطـالعـات عـابـديني و همكـاران هـايي از اين پژوهشسـ هـا شـ
 .) است٢٠١٩)، و كوزنتسوا و همكاران (١٣٩٧)، سفيدگران و همكاران (١٣٩٨(

ها بر شــناســايي دســته ديگري از پژوهش؛ الزامات و پيامدهاي توسـعه منابع انسـاني
ازمان اني در سـ عه منابع انسـ ازماني الزامات توسـ ي تأثير آن بر پايداري و عملكرد سـ ها و بررسـ

  ١٤١٠هاي نظامي در افق اند. اين مطالعات شــامل بررســي الزامات ســازمانتأكيد داشــته
ــادقي،   ــاني در بخش١٣٩٥(فرهادي و ص ــعه منابع انس ــايندها و پيامدهاي توس هاي  ) و پيش
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ــايي و همكاران،   ــت و درمان (بهرام دلگش ــود) مي١٣٨٦مختلف مانند بهداش با توجه به    .ش
هاي عمومي هاي توسـعه سـرمايه انسـاني در سـازمانمطالعات پيشـين، كمتر به طراحي مدل
تواند شـواهد جديدي در ارتباط با تأثير توسـعه سـرمايه  پرداخته شـده اسـت. اين پژوهش مي

 .عنوان نوآوري محسوب شودانساني بر بهبود پايداري سازماني ارائه دهد و به

 شناسي پژوهشروش
اين پژوهش داراي رويكردي آميخته اســت. در بخش كيفي از راهبرد تحليل مضــمون و در 

ت.   ده اسـ تفاده شـ ي اسـ يفي پيمايشـ احبه از ا  بخش كيفيدر  بخش كمي از راهبرد توصـ بزار مصـ
ــاختار يافته   ــدبراي گردآوري دادهنيمه س ــتفاده ش ــاس   نيا  يفيبخش ك. ها اس مطالعه بر اس

 سابقه مديريتي و تخصص مرتبط انجام شد. داراياز مديران و خبرگان  نفر ١٥ دگاهيد
هـا بـا توجـه بـه مبـاني نظري، هـا، دادهدر بخش كيفي، براي اطمينـان از اعتبـار دروني يـافتـه

پيشينه پژوهش، منابع مرتبط و مصاحبه با افراد كليدي انتخاب و تأييد شدند. همچنين نظرات 
و پيشـــنهادات گروهي از خبرگان در فرآيند كار اعمال و پيش از كدگذاري، اصـــلاحات لازم 

ها، از روش بررســي توســط اعضــاي پژوهش انجام شــد. براي تضــمين دقت و صــحت داده
شوندگان آمده از مصاحبهدستهاي بهبندياستفاده شد؛ به اين صورت كه نتايج تحليل و دسته

هـا، از براي تـأييـد در اختيـار آنـان قرار گرفـت. جهـت ارزيـابي اعتبـار بيروني (قـابليـت انتقـال) يـافتـه
 ــتكنيـك ــتفـاده از روش هـايي مـاننـد اشـ هـاي خـاص كـدگـذاري، تحليـل نمـادهـا و بـاع نظري، اسـ
گيري شـد. همچنين براي ارزيابي روايي (قابليت ها بهرهها و ارائه توصـيفات جامع دادهنشـانه

ــامـل گردآوري دادهتـأييـد) يـافتـه ــه تكنيـك شـ هـا از منـابع متنوع، تحليـل موارد مخـالف و هـا، سـ
 از براي محاسـبه پايايي،همچنين،    .اسـتفاده از رويكردي منعطف در پژوهش به كار گرفته شـد

ــجوي مقطع دكتري روش توافق درون ــد. به اين معنا كه از يك دانش ــتفاده ش ــوعي اس موض
ها مديريت خواسته شد تا به عنوان همكار پژوهش (كدگذار) در پژوهش مشاركت كند. آموزش 

تقال داده شـــد. در هر كدام از ها به ايشـــان انهاي لازم جهت كدگذاري مصـــاحبهو تكنيك
ــاحبـه ــتنـد بـا عنوان «توافق» و كـدهـايي كـه مصـ ــابـه هسـ هـا، كـدهـايي كـه در نظر دو نفر مشـ

شــوند. ســپس محقق به همراه اين غيرمشــابه هســتند با عنوان «عدم توافق» مشــخص مي
ــه مصــاحبه را كدگذاري كرده و درصــد توافق درون موضــوعي كه به عنوان   همكار تعداد س

 رود با استفاده از فرمول زير محاسبه شد:شاخص پايايي تحليل به كار مي
 ١٠٠/تعداد كل كدها *٢درصد توافق درون موضوعي =تعداد توافقات *

 نتايج حاصل در جدول زير آمده است:
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 بخش كيفي  محاسبه پايايي. ١جدول

پايايي باز آزمون   عدم توافقات  توافقات  مصاحبه  هاكل داده   رديف 
١ ٢ ٩٥ ٤٣ ٩ ٩٠ 
٢ ٧ ٧١ ٣٣ ٥ ٩٢ 
٣ ١١ ٨٥ ٣٩ ٧ ٩١ 
 ٤ كل  ٢٥١ ١١٥ ٢١ ٩١

،  ٢٥١دهد، كدهاي ثبت شـده توسـط هر دو محقق برابر  طور كه جدول نشـان ميهمان
ــت  ٢١و تعداد عدم توافقات   ١١٥تعداد كل توافقات بين اين كدها   . پايايي بين دو كدگذار اسـ

 .ها مورد تاييد استبنابراين قابليت اعتماد كدگذاري بود.  )درصد ٦٠ از بالاتر( درصد ٩١ نيز
امل   ازمان   ٣٧٨جامعه آماري بخش كمي شـ عه منابع انسـاني سـ ان توسـ ناسـ نفر از كارشـ

ــاس فرمول نمونـه نفر بـه عنوان نمونـه انتخـاب   ١٨٠گيري تعـداد  تـامين اجتمـاعي بود كـه بر اسـ
روايي ابزار سـنجش از طريق ها شـامل پرسـشـنامه محقق سـاخته بود. شـدند. ابزار گردآوري داده

براي تاييد شــد.  )٢جدول  از طريق آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي(و پايايي آن  همگراروايي  
مـعــادلات  يــابـي  مــدل  از  مــدل)  بـيـن  روابـط  (آزمـون  كـمـي  هــاي  داده  تـحـلـيــل  و  ــه  تـجـزي

 ساختاري(تحليل مسير) و نرم افزار پي.ال.اس استفاده شد.
 بخش كمي  محاسبه پايايي. ٢جدول

ميانگين واريانس استخراج شده  پايايي تركيبي آلفاي كرونباخ  متغيرها 

 ٠.٥٣٦ ٠.٩٥٨ ٠.٩٥٥ توسعه سرمايه انساني 
 ٠.٥٣٦ ٠.٩٤١ ٠.٩٣٥ منتورينگ

 ٠.٥٣٥ ٠.٩٦٢ ٠.٩٦٠ پايداري سازماني

 هاي پژوهشيافته 
، ابتدا  گام اولدر انجام شـــد. ها  كدگذاري مصـــاحبه و   انجاممصـــاحبه   ١٥ تعداد در مجموع

گيرند، سـپس ها به دقت مورد مطالعه، بررسـي و تحليل قرار ميهاي حاصـل از مصـاحبهداده
ورت ميعمل مفهوم ازي صـ تند، گيرد و به دادهسـ بيه به يكديگر هسـ هايي كه از نظر مفهوم شـ

هاي استخراج شده به همراه مفاهيم گزاره  دو   جدولشود.  هاي متناسب، برچسب زده ميبا نام
 . هستندها نسبت داده شده به آن

 ها  اي از استخراج مضامين پايه از متن مصاحبهنمونه . ٢جدول
 برخي از مضامين پايه  ها هاي نوشتاري مصاحبهبخشي از گزاره

... بدون ترديد منابع انساني محوري ترين عنصر تاثيرگذار در ارائه خدمات باكيفيت است. هرچقدر  "
اي نداشته باشيد خروجي هم ساختار و فرايند را درست و مناسب تعريف كنيد اما منابع انساني شايسته

انساني ركن اصلي هر سازمان   منابع  بنابراين به نظرم  كرد.  نخواهيد  را دريافت  و اثربخشي لازم 

 يادگيري فردي
 سازگاري  

 انعطاف پذيري
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 برخي از مضامين پايه  ها هاي نوشتاري مصاحبهبخشي از گزاره
دهند. مي هست. محيط مدام در حال تغيير است و متغيرهاي محيطي نيز سازمان را تحت تاثير قرار

دهد. منابع انساني  مي   تغييرات محيطي انتظارات ذينفعان و مشتريان و ارباب رجوع را شكل جديدي 
به    ١٠كه   پاسخ  توانايي  زياد  احتمال  به  مهارت  و  دانش  با يك سطح  استخدام شده  پيش  سال 

هاي جديد را نخواهد داشت. لذا توسعه سرمايه انساني  تقاضاهاي جديد و كار با فرايندها و سيستم
ضروري است. كاركنان بايد بتوانند با محيط جديد سازگار شوند و در مواجهه با مسائل جديد انعطاف  
پذير باشند. آنها بايد پيوسته به دنبال يادگيري و كسب و دانش و مهارت موردنياز شغل شان باشند.  
.... آموزش نيروي انساني يكي از راهبردهاي مهم در ارتقاي توانمندي و توسعه منابع انساني است. 

آموزش در سازمان  كه  داده  نشان  از  تجربه  تر  تاثيرگذار  بسيار  محور  تجربه  و  محور  مهارت  هاي 
هاي نوين آموزش سازماني مطرح  هاي نظري است. راهبري پرورشي به عنوان يكي از شيوهآموزش

شود شايد دليلش هم عدم شناخت كافي از اين  مي  است. اما متاسفانه كمتر توسط سازمان ها استفاده
روش باشد. اما به نظرم روش خوبي براي انتقال دانش سازماني است البته اگر درست اجرا شود. مثل  

از منتور به    هر برنامه آموزشي بايد نيازسنجي صورت گيرد و فعاليت ها و مهارتهايي كه قرار است
فراگير(منتي) منتقل شود بايد تعيين شوند. الزامات اجرايي طرح چه مادي و فيزيكي و چه معنوي و  
نرم افزاري بايد فراهم شود. محيط آموزشي مناسبي بايد مهيا باشد به طوري كه تمركز ذهني براي  

رد از همه مهمتر است.  يادگيري فراهم شود. انتخاب افرادي كه راهبري پرورشي را اجرا خواهند ك
 اينكه اين افراد هم شايستگي شغلي بالايي داشته باشند و هم مهارت لازم براي منتورينگ را.  

 ...  بله به نظرم پايداري سازماني نتيجه پايداري منابع انساني است. اين عملكرد كاركنان است كه
براي  مي  اجتماعي  تامين  شود. سازمان  منجر  گذاران  بيمه  و  رجوع  ارباب  مندي  رضايت  به  تواند 

هاي مناسبي را براي رويارويي با مسائل آتي كه در اسناد بالادستي مطرح  پايداري بايستي سياست
شده است تدوين و اجرا كند. تداوم شرايط كنوني پايداري اين سازمان را با چالش روبرو خواهد كرد. 

هاي كلان ابلاغي نقشه راه اقدامات اين سازمان باشد و با آينده نگري و تحليل مناسب بايد سياست
راي پايداري سازماني  هاي اساسي ب موقعيت ها و شناسايي مسائل كوتاه مدت و بلندمدت سازمان گام

 .  "برداشته شود 

 خودتوسعه گري
 كسب دانش شغلي
 نيازسنجي آموزشي 

هاي داراي  تعيين فعاليت
 قابليت يادگيري

تعيين و تدارك الزامات  
 اجرايي طرح

تعيين معيارهاي انتخاب  
 منتور 

 محيط آموزشي مناسب
 رضايتمندي بيمه گذاران  
برنامه ريزي براي اجراي  

هاي كلان تامين  سياست
 اجتماعي

ارزيابي و تحليل 
 هاي محيطي موقعيت

شناسايي مسائل كوتاه 
 مدت و بلندمدت 

آمادگي سازمان براي  
 مواجه با مسائل آينده

همسويي راهبردي با اسناد  
 بالادستي

بعد از اتمام مصـاحبه ها كدگذاري به منظور اسـتخراج مضـامين(پايه، سـازمان دهنده و 
ــد. در ادامـه بـه تفكيـك هريـك از متغيرهـاي   ا  خروجي كـدگـذاري  پژوهش،فراگير) انجـام شـ هـ

استخراج مضامين پايه براي مفهوم توسعه سرمايه انساني  ٣انجام شده ارائه شده است. جدول 
 دهد. مي را نشان
 در مرحله اول كدگذاري توسعه سرمايه انساني مضامين پايه استخراج شده براي مفهوم  . ٣جدول 

 تعداد تكرار  مضامين پايه كد  تعداد تكرار  مضامين پايه كد 
A1  ٤ وظيفه شناسي A23  ١ استقلال رأي 
A2  ٢ فعال گرا A24  ٣ موقعيت شناسي 
A3  ٥ خلاقيت A25 ٤ انعطاف پذيري 
A4  ١ گشودگي A26  ٢ توانايي متقاعدسازي 
A5 ٣ سازگاري A27  ٢ بين فرديهاي توانايي حل تعارض 
A6 ٣ خودكنترل A28 ٩ مسئوليت پذيري 
A7  ٢ اعتماد به نفس A29  ٢ توانايي تاثيرگذاري روي رفتار ديگران 
A8  ٢ جمع گرايي و مشاركت پذيري A30  ٥ برقراري ارتباط كلامي و غيركلامي 
A9  ٦ خودمديريتي A31  ٢ مديريت زمان 
A10  ١ جسور بودن A32 ١٠ كسب دانش تخصصي مربوط به شغل 
A11  ٦ همكاري موثر با ديگران A33 ٣ مديريت استرس شغلي 
A12  ٥ خودتوسعه گري A34  ٥ تكريم ارباب رجوع 
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 تعداد تكرار  مضامين پايه كد  تعداد تكرار  مضامين پايه كد 
A13  ٢ انتقادپذيري A35  ٣ مديريت منابع سازماني 
A14 ١ خوش بيني A36  ٦ وظيفه شناسي 
A15 ٢ دقت و تمركز ذهني A37  ٨ كارآمدي در انجام امور محوله 
A16  ٨ يادگيري فردي A38 ٤ تفكر و نگرش سيستمي 
A17  ٣ مهارت كار گروهي و تيمي A39  ٣ عملگرايي در جهت اهداف سازمان 
A18 ٢ تحليل گري A40  ٣ تاب آوري شغلي 
A19  ٢ مديريت احساسات فردي A41  ٢ مديريت دانش سازماني 
A20  ١ مثبت انديشي A42 ٤ تصميم گيري و تصميم سازي 
A21  ١ اصول و فنون مذاكره A43  ٢ مديريت تجربيات سازماني 
A22  ٧ مساله يابي و حل مساله A44  ٢ هوش سازماني 

 دهد. مي استخراج مضامين پايه براي مفهوم راهبري پرورشي را نشان ٤جدول  
 مضامين پايه استخراج شده براي مفهوم راهبري پرورشي در مرحله اول كدگذاري  . ٤جدول 

 تعداد تكرار  مضامين پايه كد  تعداد تكرار  مضامين پايه كد 
A1  ٦ شناسايي نيازهاي آموزشي A15  ٣ داراي قابليت يادگيري هاي تعيين فعاليت 
A2  ٥ پيش بيني امكانات و تجهيزات موردنياز A16  ٢ تمركز بر رفتارهاي مهارت محور 
A3 ٤ ايجاد فضا و محيط يادگيري مناسب A17 ١ تاكيد بر بعد تربيتي و پرورشي منتي 
A4  ٣ ايجاد طرح اجرايي مبتني بر نيازسنجي A18  ٢ يادگيري با مشاركت منتي و منتور -اقدامات ياددهي 
A5  ٦ تعيين الزامات اجرايي طرح A19  ٥ ارزيابي رضايت منتي  از فرآيند برنامه 
A6  (زمانبندي برنامه) ٣ تدوين برنامه زماني A20 ٣ ارزيابي ميزان يادگيري منتي ها 
A7 ٢ ايجاد تعهد بين كليه ذي نفعان مرتبط A21 ٤ ارزيابي ميزان تغيير رفتار منتي ها 
A8 ٨ تعيين اهداف و نتايج مورد انتظار از برنامه A22 ٣ ارزيابي ميزان جامعه پذيري منتي ها 
A9  ١٠ تعيين معيارهاي انتخاب منتي و منتور A23 ٤ ارزيابي رضايت منتي از منتور 

A10  ٧ منتي هاي تعيين وظايف و نقش A24  ٦ دريافت بازخورد از منتورها 
A11  ٨ منتورهاي تعيين وظايف و نقش A25  ٥ ارزيابي رضايت منتور از فرآيند برنامه 
A12  ٦ آشناسازي منتي و منتور با فرآيند آموزش A26  ٧ ارزيابي ميزان رضايت منتور از منتي 
A13  ٤ انتخاب منتي و منتور با توجه به سازگاري شخصيتي A27 ٣ ارزيابي ميزان ارتقاي مهارت راهبري منتورها 
A14 ٥ برقراري ارتباط بين منتي و منتور  

  ارائه شده است. استخراج مضامين پايه براي مفهوم پايداري سازماني  ٥جدول در 
 مضامين پايه استخراج شده براي مفهوم پايداري سازماني در مرحله اول كدگذاري  . ٥جدول 

 تعداد تكرار  مضامين پايه كد  تعداد تكرار  مضامين پايه كد 

A1 
هاي بيمه پاسخگويي مناسب به نيازها و درخواست

 ٣ پايش مستمر متغيرهاي محيطي و استفاده بهينه از فرصت ها A28 ٤ شدگان

A2  ١ عدالت بين نسلي A29  ٣ كلان حوزه تامين اجتماعيهاي برنامه ريزي براي اجراي سياست 
A3  ٥ مسئوليت  اجتماعي A30 ٤ سازمان هاي  توانايي بهره گيري از ظرفيت ها و قابليت 
A4  ٩ رضايتمندي بيمه گذاران A31  ٣ تعادل بين منابع و مصارف 
A5 ٥ پاسخگويي به ذينفعان A32  ٢ توانايي سازمان در توقف سازي مسائل غيرمنتظره 
A6  ٢ پايبندي به حقوق و رعايت تعهدات بين نسلي A33  ٣ ارزيابي و تحليل موقعيت 
A7 ٢ عدالت و يكسان سازي مقررات بيمه اي A34  ٢ شناسايي مسائل سازمان در كوتاه مدت و بلندمدت 
A8 ١ رعايت محاسبات و قواعد بيمه اي A35  ١ توانايي پيش بيني مسائل غيرمنتظره 
A9 ١ و سطح بندي خدمات اي لايه بندي امور بيمه A36  ٣ تاب آوري سازمان در رويارويي با بحران 
A10  ٤ بهبود مستمر فرآيندها A37  ٤ انعطاف پذيري سازماني 
A11 ٣ تحكيم نهاد خانواده با خدمات فراگير و يكپارچه A38 ٥ هاي مشاركت مردمي و نهادهاي مدني بهره گيري از ظرفيت 
A12  ٧ پايدارسازي درآمد A39  ٧ تعاملات و ارتباطات اثربخش درون و برون سازماني 
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 تعداد تكرار  مضامين پايه كد  تعداد تكرار  مضامين پايه كد 
A13 ٤ جريان نقدينگي مناسب A40  ٣ تاكيد بر ساختار و فناوري به جاي فرآيند 
A14 ٤ مديريت هزينه A41 ٣ تاكيد بر تخصص گرايي و مهارت ورزي 
A15  ٣ تامين منابع پايدار A42  ٤ اجراي قوانين و مقررات 

A16 
هاي همراستايي راهبردهاي سازماني با سياست

 A43 ٣ ابلاغي و اسناد بالادستي تامين اجتماعي 
هاي همكار و موظف در حوزه  تعامل سازمان ها و دستگاه

 ٢ تامين اجتماعي 

A17  ٢ حفظ و ارتقاء ارزش ذخاير سازماني A44  ٢ گزارش گيري مويرگي از خطاها و اشتباهات عملكردي 
A18  ٢ ظرفيت تجديد پذيري منابع A45  ٣ عملكردي هاي تشديد نظارت و كنترل بر گلوگاه 
A19  ٣ بهينه سازي مصرف انرژي A46 ٥ نهادينه شدن فرهنگ پايداري 
A20  ٤ شايسته سالاري A47  ٣ تكريم دانش و بكارگيري آن در عمل 
A21  ٢ تمركز بر توسعه منابع انساني A48 ٣ روان سازي جريان تسهيم و انتقال دانش 
A22 ٣ آموزش و توانمندسازي كاركنان A49  (ادراك خطر)٣ حساسيت سازمان نسبت به انحرافات كوچك 

A23 
حفظ و نگهداشت كاركنان متخصص و  

 ٥ آمادگي سازمان براي تغيير A50 ٥ مجرب 

A24 ٣ آمادگي سازمان براي جايگزيني منابع A51  ٤ نوآوري مستمر 
A25  ٦ نگرش راهبردي مديران A52 ٣ سلامت سازماني 
A26  ٧ واكنش مناسب به تغييرات محيطي A53 ٣ شفافيت سازماني 

A27 
تصميم گيري و اقدام سريع در مواجهه  

 هاي مرتبط با كيفيت خدمات با چالش 
٤ A54  ١ تشويق كار و اقدام اصولي و نظام مند 

ــازماناســتخراج  پس از  دهنده با اين مضــامين پايه، محقق در جســتجوي مضــامين س
دهنده توانند براي ايجاد مضــامين ســازمانفرض كه چگونه مضــامين پايه مختلف ميپيش

دهنده را ها مضــامين ســازمانبندي كدها پرداخته و از تركيب آنتركيب شــوند، به دســته
ــخص   ايـدميمشـ ا    ٦. جـدول  نمـ ه دوم را    ٨تـ ــامين    برايكـدگـذاري مرحلـ ــايي مضـ اسـ ــنـ شـ

را  ، راهبري پرورشـي و پايداري سـازمانيتوسـعه سـرمايه انسـاني  مفهوم  دهنده برايسـازمان
 دهد.نشان مي

 در مرحله دوم كدگذاريبراي مفهوم توسعه سرمايه انساني  . مضامين سازمان دهنده شناسايي شده ٦جدول 

 مضامين
 كدهاي اوليه تركيب شده 

سازمان دهنده  كد 

B1 هاي فردي ويژگي 
گرايي و   شناسي، اعتماد به نفس، جمع  استقلال رأي، فعال گرا، خودكنترل، گشودگي، خلاقيت، وظيفه

 پذيري، جسور بودن، سازگاري، مثبت انديشي، انتقادپذيري، خوش بيني پذيري، مسئوليت مشاركت 

B2 هاي فردي مهارت 
پذيري، خودمديريتي، مديريت عواطف و احساسات فردي،  خودتوسعه گري، يادگيري فردي، انعطاف

 شناسي گري ، موقعيتيابي و حل مساله، تحليلدقت و تمركز ذهني، مديريت زمان، مساله 

B3   مهارت ارتباطات
 بين فردي 

 مهارت كار گروهي و تيمي، برقراري ارتباط كلامي و غيركلامي، همكاري موثر با ديگران، 

B4  بين فردي، توانايي تاثيرگذاري روي رفتار ديگران هاي اصول و فنون مذاكره، توانايي متقاعدسازي، توانايي حل تعارض مهارت رهبري 

B5   دانش شغلي و
 ايهاي حرفه مهارت

رجوع، كارآمدي در انجام امور ريزي براي انجام وظايف، تكريم ارباب كسب دانش تخصصي مربوط به شغل، برنامه
 آوري شغلي، عملگرايي در جهت اهداف سازمانسازي، مديريت استرس شغلي، تاب گيري و تصميممحوله، تصميم

B6 
دانش و 

هاي مهارت
 سازماني

مديريت منابع سازماني، مديريت دانش سازماني، تفكر و نگرش سيستمي، مديريت تجربيات سازماني، هوش 
 سازماني 

ازمان ٧جدول در  ايي مضـامين سـ ناسـ دهنده براي مفهوم  كدگذاري مرحله دوم جهت شـ
 .ارائه شده استراهبري پرورشي  
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 براي مفهوم راهبري پرورشي در مرحله دوم كدگذاري .  مضامين سازمان دهنده شناسايي شده٧جدول 

 مضامين
 كدهاي اوليه تركيب شده 

دهنده  سازمان كد 

B1 ريزي برنامه 
تدوين برنامه  ،  تعيين اهداف و نتايج مورد انتظار از برنامه،  شناسايي نيازهاي آموزشي

 ايجاد طرح اجرايي مبتني بر نيازسنجي ، زماني (زمانبندي برنامه) 

B2 
تدارك 
 الزامات

ايجاد فضا و ،  پيش بيني امكانات و تجهيزات موردنياز، تعيين الزامات اجرايي طرح 
 ايجاد تعهد بين كليه ذي نفعان مرتبط ، محيط يادگيري مناسب 

B3 
تعيين 

 ها نقش
تعيين وظايف و ،  هاي منتيتعيين وظايف و نقش،  تعيين معيارهاي انتخاب منتي و منتور

 هاي منتور نقش

B4 
سازي آماده

 منتي و منتور 
انتخاب منتي و منتور با توجه به سازگاري ،  آشناسازي منتي و منتور با فرآيند آموزش

 برقراري ارتباط بين منتي و منتور ، شخصيتي 

B5 آموزش 
تاكيد بر ، تمركز بر رفتارهاي مهارت محور ، هاي داراي قابليت يادگيري تعيين فعاليت

 يادگيري با مشاركت منتي و منتور -اقدامات ياددهي  ،  بعد تربيتي و پرورشي منتي

B6 
ارزيابي  

 هامنتي
ارزيابي ميزان  ،  ارزيابي ميزان يادگيري منتي ها،   ارزيابي رضايت منتي  از فرآيند برنامه

 ارزيابي ميزان جامعه پذيري منتي ها ،  تغيير رفتار منتي ها

B7 
ارزيابي  

 منتور

ارزيابي رضايت منتور از  ، دريافت بازخورد از منتورها، ارزيابي رضايت منتي از منتور
ارزيابي ميزان ارتقاي مهارت  ،  ارزيابي ميزان رضايت منتور از منتي،  فرآيند برنامه

 راهبري منتورها 

كدگذاري مرحله دوم را در جهت شناسايي مضامين سازمان دهنده براي مفهوم    ٨جدول 
 دهد.پايداري سازماني نشان مي

 براي مفهوم پايداري سازماني در مرحله دوم كدگذاري مضامين سازمان دهنده شناسايي شده . ٨جدول 

 مضامين 
 كدهاي اوليه تركيب شده 

دهنده  سازمانكد  

B1
عوامل  
 اجتماعي 

نسلي، مسئوليت   هاي بيمه شدگان، عدالت بينپاسخگويي مناسب به نيازها و درخواست
گذاران، پاسخگويي به ذينفعان، پايبندي به حقوق و رعايت  اجتماعي، رضايتمندي بيمه

اي، رعايت محاسبات و قواعد سازي مقررات بيمهنسلي، عدالت و يكسانتعهدات بين
لايهبيمه بيمهاي،  امور  سطح بندي  و  بهرهاي  خدمات،  ظرفيتبندي  از  هاي گيري 

 مشاركت مردمي و نهادهاي مدني، تحكيم نهاد خانواده با خدمات فراگير و يكپارچه 

B2
عوامل  
 اقتصادي 

پايدارسازي درآمد، جريان نقدينگي مناسب، مديريت هزينه، تامين منابع پايدار،  
 تعادل بين منابع و مصارف، حفظ و ارتقاء ارزش ذخاير سازماني

B3
عوامل منابع  

 انساني

سالاري، تمركز بر توسعه منابع انساني، آموزش و توانمندسازي كاركنان،  شايسته
حفظ و نگهداشت كاركنان متخصص و مجرب، آمادگي سازمان براي جايگزيني 

 منابع، نگرش راهبردي مديران

B4
عوامل  
 راهبردي 

هاي گيري و اقدام سريع در مواجهه با چالشواكنش مناسب به تغييرات محيطي، تصميم
ها،  مرتبط با كيفيت خدمات، پايش مستمر متغيرهاي محيطي و استفاده بهينه از فرصت

گيري از  هاي كلان حوزه تامين اجتماعي، توانايي بهرهريزي براي اجراي سياستبرنامه
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 مضامين 
 كدهاي اوليه تركيب شده 

دهنده  سازمانكد  
هاي ابلاغي  هاي سازمان، همراستايي راهبردهاي سازماني با سياستها و قابليتظرفيت

و اسناد بالادستي تامين اجتماعي، توانايي سازمان در توقف سازي مسائل غيرمنتظره،  
مدت و بلندمدت، توانايي ارزيابي و تحليل موقعيت، شناسايي مسائل سازمان در كوتاه

 پيش بيني مسائل غيرمنتظره 

B5
عوامل  
 ساختاري 

پذيري سازماني، بهبود مستمر آوري سازمان در رويارويي با بحران، انعطافتاب 
فرآيندها، تعاملات و ارتباطات اثربخش درون و برون سازماني، تاكيد بر ساختار  

ورزي، اجراي قوانين  گرايي و مهارت و فناوري به جاي فرآيند، تاكيد بر تخصص
سازمان  تعامل  مقررات،  دستگاه و  و  تامين  ها  حوزه  در  موظف  و  همكار  هاي 

گيري مويرگي از خطاها و اشتباهات عملكردي، تشديد نظارت  اجتماعي، گزارش 
 هاي عملكردي و كنترل بر گلوگاه

B6
عوامل  
 نهادي

پايداري، تكريم دانش و به كارگيري آن در عمل، روان سازي  نهادينه شدن فرهنگ 
انحرافات كوچك(ادراك   به  نسبت  سازمان  حساسيت  دانش،  انتقال  و  تسهيم  جريان 
خطر)، آمادگي سازمان براي تغيير، نوآوري مستمر، سلامت سازماني، شفافيت سازماني، 

 مندتشويق كار و اقدام اصولي و نظام
ده، محقق در  تخراج شـ اس كدهاي اوليه اسـ ازمان دهنده بر اسـ امين سـ پس از ايجاد مضـ

تجوي تم لي با اين پيشجسـ ازمانهاي اصـ امين سـ توانند براي دهنده ميفرض كه چگونه مضـ
ها مضــامين  بندي كدها پرداخته و از تركيب آنهاي اصــلي تركيب شــوند، به دســتهايجاد تم

ها از لحاظ انتزاعي بودن در سـطح بالاتري نسـبت به فراگير را مشـخص كرده اسـت. اين تم
 همه متغيرهاي پژوهشاســـتخراج مضـــامين فراگير را براي  ٩مرحله قبل قرار دارند. جدول  

 دهد.نشان مي
 . استخراج مضامين فراگير در مرحله سوم كدگذاري ٩جدول

 مضامين سازمان دهنده تركيب شده  مضامين فراگير  متغير

توسعه 
سرمايه  
 انساني 

 هاي فرديتوسعه دانش و مهارت
 ويژگي هاي فردي 

 هاي فردي مهارت
هاي بين توسعه دانش و مهارت

 فردي
 مهارت ارتباطات فردي 

 مهارت رهبري 
هاي توسعه دانش و مهارت

 سازماني
 توسعه دانش سازمان منابع انساني 

 توسعه مهارت سازماني منابع انساني

راهبري  
 پرورشي

طراحي و تدوين برنامه راهبري  
 پرورشي 

 ريزيبرنامه
 تدارك الزامات 

 ها تعيين نقش

 سازي منتي و منتور آماده اجراي برنامه راهبري پرورشي 
 آموزش 

 ها ارزيابي منتي ارزيابي برنامه راهبري پرورشي 



 ١٧/  الگوي ارتقاي پايداري سازماني از طريق كاربرد سازوكار منتورينگ در توسعه سرمايه انساني 

 ارزيابي منتور 

پايداري  
 سازماني 

 پايداري دروني

 عوامل منابع انساني 
 عوامل ساختاري
 عوامل نهادي 

 عوامل راهبردي 

 عوامل اجتماعي  پايداري بيروني
 عوامل اقتصادي 

الگوي ارتقاي پايداري سـازماني از طريق كاربرد سـازوكار  ،  پژوهشهاي بر اسـاس يافته
 ترسيم گرديد. زيرمطابق شكل  منتورينگ در توسعه سرمايه انساني

 الگوي ارتقاي پايداري سازماني از طريق كاربرد سازوكار منتورينگ در توسعه سرمايه انساني. ١شكل

ده در مدل تحقيق ي روابط پيش بيني شـ ي مدل  به منظور بررسـ ، در اين بخش به بررسـ
ــود. ســاختاري پژوهش پرداخته مي براي مدل  پي. ال. اس خروجي نرم افزار  ٣و  ٢شــكل ش

 دهد. مي ساختاري تحقيق در حالت ضرايب استاندارد و اعداد معناداري نشان
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 مدل ساختاري تحقيق(تحليل مسير) در حالت تخمين استاندارد  . ٢شكل

 
 مدل ساختاري تحقيق(تحليل مسير) در حالت اعداد معناداري  . ٣شكل

ان مي ١٠جدول   اختاري تحقيق را نشـ گونه كه دهد. همانروابط بررسـي شـده در مدل سـ
اهده مي ريب مشـ ود راهبري پرورشـي تاثير مثبت و معناداري( با ضـ رمايه  ٠.٨١شـ عه سـ ) بر توسـ

دهد كه راهبري پرورشـي مي  انسـاني در سـازمان تامين اجتماعي دارد. همچنين نتايج نشـان
تاثير مثبت و معناداري بر هر سـه مولفه توسـعه سرمايه انساني(دانش و مهارت فردي با ضريب 

ــازماني با ضــريب   ٠.٦٥٤؛  دانش و مهارت بين فردي با ضــريب ٠.٧٢١ و دانش و مهارت س



 ١٩/  الگوي ارتقاي پايداري سازماني از طريق كاربرد سازوكار منتورينگ در توسعه سرمايه انساني 

علاوه نتايج تحليل مسـير حاكي از تاثير مثبت و معنادار توسـعه سرمايه انساني  ه  ) دارد. ب٠.٧٢٨
دارد. تاثير توسـعه سـرمايه انسـاني بر پايداري دروني برابر    ٠.٧٨١بر پايداري سـازماني با ضـريب 

 .است ٠.٧١٠و بر پايداري بيروني برابر با   ٠.٧٠٧با 
 نتايج تحليل مسير . ١٠جدول 

شماره 
 فرضيه 

 مسير 
ضريب 
 استاندارد 

عدد 
 معناداري

سطح  
 معناداري

نتيجه 
 فرضيه 

 تاييد ٠.٠٠٠ ٣١.٢٦٢ ٠.٨١٠ راهبرد پرورشي                    توسعه سرمايه انساني ١
 تاييد ٠.٠٠٠ ٢٢.٣٥٩ ٠.٧٢١ وسعه دانش و مهارت فرديراهبري پرورشي               ت  ٢
 تاييد ٠.٠٠٠ ١٦.٧٦٢ ٠.٦٥٤ راهبري پرورشي          توسعه دانش و مهارت بين فردي ٣
 تاييد ٠.٠٠٠ ٢٤.١٥١ ٠.٧٢٨ راهبري پرورشي            توسعه دانش و مهارت سازماني ٤
 تاييد ٠.٠٠٠ ٢٧.٢١١ ٠.٧٨١ توسعه سرمايه انساني                   پايداري سازماني ٥
 تاييد ٠.٠٠٠ ٢٣.١٦٦ ٠.٧٠٧ توسعه سرمايه انساني                   پايداري دروني ٦
 تاييد ٠.٠٠٠ ٢٣.١٩٨ ٠.٧١٠ توسعه سرمايه انساني                   پايداري بيروني ٧

اختاري، از معيارهاي   تفاده    نيكويي برازش و  2R ،2Qبه منظور بررسـي برازش مدل سـ اسـ
 شود.مي در ادامه مقادير اين معيارها و وضعيت برازش مدل ساختاري تحقيق ارائه..  شد

ريب تعيين( براي بررسـي برازش مدل سـاختاري پژوهش، ضـريب تعيين  ): 2Rمعيار ضـ
براي متصــل كردن    معياري اســت كه  2Rشــود.  زاي مدل محاســبه ميمتغيرهاي پنهان درون

اختاري مدلبخش اندازه اختاري به كار ميگيري و بخش سـ ازي معادلات سـ ان از سـ رود و نشـ
  ٠/ ٦٧و   ٣٣/٠،  ١٩/٠زا دارد. ســـه مقدار زا بر يك متغير درونتأثيري دارد كه يك متغير برون

ريب تعيين ضـعيف، متوسـط و قوي در نظر گرفت ود. ه ميعنوان مقدار ملاك براي مقادير ضـ شـ
اني=تحقيق  درون زاي مدل  براي متغيرهاي  2Rبا توجه به مقادير   رمايه انسـ عه سـ   ٠.٦٥٦(توسـ

 شود.رزيابي ميبرازش مدل بر اساس اين معيار در حد متوسط ا  )٠.٦٠٩و پايداري سازماني=
سازد. بيني مدل را مشخص مياين معيار قدرت پيش  ): Q2آزمون كيفيت مدل ساختاري(

ازه ازهها بهاگر در يك مدل، روابط بين سـ ند، سـ ده باشـ تي تعريف شـ ها قادر خواهند بود تا درسـ
ها به درستي تاييد شوند. هنسلر  هاي يكديگر گذاشته و از اين راه فرضيهتاثير كافي بر شاخص

ازه) در مورد شـدت قدرت پيش٢٠٠٩و همكاران ( ه مقدار هاي درونبيني مدل در مورد سـ زا سـ
ه  كردنـد  را تعيين  ٣٥/٠و    ١٥/٠،  ٠٢/٠ ا توجـه بـ ادير افزونگي، كـه بزرگ  ١١جـدول. بـ تر از و مقـ

 .استتوان گفت كه كيفيت مدل قوي هستند لذا مي  ٠.١٥
 شاخص افزونگي جدول مقادير  . ١١جدول 

 قدرت پيش بيني مقادير شاخص افزوگي  متغير
 قوي ٠.٣٦٩ طراحي
 قوي ٠.٤٠٦ اجرا 
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 قوي ٠.٤١٤ ارزيابي 
 قوي ٠.٣٩١ توسعه دانش و مهارت فردي 

 متوسط  ٠.٣٣٧ توسعه دانش و مهارت بين فردي 
 قوي ٠.٤٤٦ توسعه دانش و مهارت سازماني 

 متوسط  ٠.٢٥٣ توسعه سرمايه انساني
 قوي ٠.٤٧٣ پايداري دروني
 قوي ٠.٤٩١ پايداري بيروني
 متوسط  ٠.٢٨٩ پايداري سازماني 

هاي معادلات سـاختاري اسـت. در مربوط به بخش كلي مدل اين : نيكويي برازشمعيار  
نيكويي عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي به  ٣٦/٠و  ٢٥/٠،  ٠١/٠اين معيار سه مقدار 

 ٠.٦٣٢برابر با  2Rو ميانگين    ٠.٥٣٨ميانگين مقادير اشتراكي برابر با  شده است. معرفي برازش 
ــت كه با جايگذاري در فرمول معيار  ــل آن برابر با نيكويي برازش اس  خواهد بود ٠.٥٨٣، حاص

   است.مدل كلي تحقيق  مناسب برازش كه نشان دهنده 

 گيري بحث و نتيجه
ــلي از اين   ــاني مبتني بر راهبري مقالههدف اص ــرمايه انس ــعه س ، طراحي و تبيين مدل توس

 بود. پرورشـي به منظور پايداري سـازماني (مورد مطالعه :حوزه سـتادي سـازمان تامين اجتماعي)

هاي انجام اسـاس نتايج حاصـل از تحليل مباني نظري و پيشـينه تحقيق و همچنين مصـاحبه  بر
ده،   اخص هامؤلفه ،ابعادشـ ي و پايداري   هايو شـ اني، راهبري پرورشـ رمايه انسـ عه سـ مدل توسـ

اس يافته دند. بر اسـ ايي شـ ناسـ ازماني شـ هسـ امل  سـ اني شـ رمايه انسـ عه سـ  هاي پژوهش، توسـ
مفهوم   ٧دهنده، راهبري پرورشـي شـامل سـه مفهوم فراگير و  مفهوم سـازمان ٦مفهوم فراگير و 

 بود. دهنده مفهوم سازمان ٦شامل دو مفهوم فراگير و دهنده و پايداري سازماني سازمان
عنوان يكي از عناصـر در دنياي امروز، مفهوم سـرمايه انسـاني به  توسـعه سـرمايه انسـاني؛

اين    .سـرعت در مركز توجه قرار گرفته اسـتحياتي و بنيادي در توسـعه جوامع و اقتصـادها به
ه ه افراد بـ ا بـ ه تنهـ همفهوم نـ ه بـ ــلي جوامع، بلكـ ان اصـ ك مفهوم عنوان يكي از اركـ عنوان يـ

سـرمايه   .شـودها اسـت، اطلاق ميها، تجربيات و انگيزهتر كه شـامل دانش، مهارتگسـترده
عنوان يك منبع اســاســي براي توســعه و پيشــرفت، نه تنها نقش بارزي در بهبود  انســاني به

عنوان محرك اصـلي براي رشـد اقتصـادي و تحولات سـازماني بلكه به شـرايط زندگي افراد دارد،
گذاراني نهادينه در توســعه جوامع يهعنوان ســرمادر اين مفهوم، افراد به  .شــودنيز شــناخته مي

ــمار مي ــر به ش هاي عنوان مولفههاي خود، بهها و انگيزهها، مهارتبا توانمندي روند كهمعاص
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 .نمايندهاي اقتصادي در اجتماع عمل ميكلان توانمندي و قدرت
ــاني ــرمايه انس ــان و نظريه س ــص پردازان مختلف، يك واحد آميخته از از ديدگاه متخص

ــت كـه ــمنـد و در كـل، او را بـه دانش، مهـارت، تجربـه و انگيزه فرد اسـ عنوان يـك دارايي ارزشـ
اين مفهوم بيش از يك دهه پيش   .كندبنيادي در ســاختار جامعه و اقتصــاد جهاني تعريف مي

ده وبه ناخته شـ ميت شـ ادي به رسـ ي در اكنون به عنوان يك مبحث اقتصـ اسـ ر اسـ عنوان عنصـ
از ديدگاه اقتصـاد، سـرمايه انسـاني   .آيدبررسـي توسـعه اقتصـادي و اجتماعي به حسـاب مي

اين نگرش   .شودگذاري در توسعه اقتصادي محسوب ميعنوان يكي از اجزاي اصلي سرمايهبه
ادي افراد را به رمايهاقتصـ ب  كند كهاعي تلقي ميگذاران اجتمعنوان سـ با دريافت آموزش، كسـ

ــونـد كـه قـادر بـه هـايي تبـديـل ميهـا و تجربـه كـاري، بـه دارنـدگـان دانش و توانمنـديمهـارت شـ
از اين منظر، سـرمايه انسـاني در سـاختار اقتصـادي  .ايجاد ارزش افزوده، ابتكار و نوآوري هسـتند

ترين  مهم .شودعنوان يك منبع حياتي براي توليد و ايجاد ارزش در نظام اقتصـادي تلقي ميبه
هاي اند از دانش فردي كه نتيجه فرآيند آموزش و تحصــيل اســت، مهارتاجزاي آن عبارت

تجربه كاري كه توانايي اجراي وظايف مختلف را  اند،اي كه در طي تجربيات كسـب شـدهحرفه
 .كندعه تشويق ميدهد و انگيزه و رضايت شغلي كه افراد را به پيشرفت و توسنشان مي

تامين اجتماعي   هاي كيفي در زمينه توسـعه سـرمايه انسـاني سـازمانبر اسـاس تحليل داده
 فه يوظي، گشـودگي، خلاقيت،  خودكنترل، گرافعالي،  اسـتقلال رأمفهوم پايه شـامل    ٤٤تعداد 

 ــ ــناس ــاركت ييجمع گرا، اعتماد به نفسي، ش ــئولي،  ريپذو مش ــور بودني، ريپذتيمس ،  جس
ار ــازگـ دمثبـتي،  سـ  ــيانـ ادپـذي،  شـ ه گري،  نيبخوش ي،  ريانتقـ ــعـ ي، فرد  يريادگي، ي ـخودتوسـ

ــات فرد تي ـريمـدي،  تيريخودمـدي،  ريپـذانعطـاف ــاسـ ي، دقـت و تمركز ذهني،  عواطف و احسـ
اله، زمان تيريمد اله يابيمسـ ناس ـتيموقعي،  گرليتحل،  و حل مسـ ول و فنون مذاكرهي،  شـ ،  اصـ

ــاز  ييتوانا ارتبـاط    يبرقراري،  ميو ت  يمهـارت كار گروه، گرانيموثر با د  يهمكـاري،  متقـاعدسـ
ي، متقاعدســاز ييتوانا، اصــول و فنون مذاكره، گرانيموثر با د  يهمكاري،  ركلاميو غ  يكلام
اث  ييتوانـا  ي،فرد  نيب  يحـل تعـارض هـا  ييتوانـا ار د  يرو  يرگـذاريتـ ــب دانش  ،  گرانيرفتـ كسـ

ص ـ غل  يتخصـ در  يكارآمد، ارباب رجوع ميتكر، فيانجام وظا يبرا يزير  برنامه، مربوط به شـ
ي،  شـغل  يآور تابي،  اسـترس شـغل تيريمدي،  سـاز  ميو تصـم  يريگ  ميتصـم، انجام امور محوله

ازمان ييعملگرا ازمان تيريمد، در جهت اهداف سـ ازمان تيريمدي،  منابع سـ و  تفكري،  دانش سـ
ناسـايي شـدند. اين   يسـازمان  هوش ي، سـازمان اتيتجرب تيريمدي، سـتمينگرش س ـ مفهوم   ٤٤شـ

الـب   ه در قـ ايـ ان  ٦پـ ــازمـ ده  مفهوم سـ ارتي،  فرد  يهـايژگيودهنـ امهـ ارتي،  فرد  يهـ امهـ  يهـ
ارتي،  فردنيب ــغلي و    رهبري،    مهـ ارتدانش شـ امهـ هيوظ  يهـ ارتو  دانش  ي و  افـ امهـ  ي هـ
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توسـعه دانش و دهنده در قالب سـه مفهوم فراگير مفهوم سـازمان ٦ي و در نهايت اين سـازمان
ــعـه دانش و مهـارتي،  فرد  يهـامهـارت ــعـه دانش و مهـارتي و  فردنيب  يهـاتوسـ  ي هـاتوسـ
ازمان تهسـ دند.. يافتهي دسـ )،  ١٣٨٨هاي پژوهش با نتايج پژوهش جوانمرد و محمديان( بندي شـ
ــفيد گران و همكاران١٣٩٤نادري( ، خدابنده  لو )١٣٩٠و همكاران(    يدي)، خورشـ ـ١٣٩٧()، س

اران)،  ١٣٩٠( ــريفي و همكـ ــين نژاد  )،١٣٩٨(  شـ اران)١٣٩٤(حسـ ايي و همكـ ــيـ   ، ) ١٣٩١(، ضـ
ينگ (٢٠١٠)، گتس و لنگوين ( ٢٠١٠، بارو و لي ( )٢٠١٧( يبركل،  )١٣٩٥(قرباني )  ٢٠١٠)، سـ

 همخواني دارد. 
ي؛   ت كه در آن منتور فرد راهرابطه منتورينگراهبري پرورشـ جو (مِنتي) را زير پر اي اسـ

تر و با خطاي كمتر تر و سـادهكند تا مسـير شـغلي را سـريعگيرد و به او كمك ميو بال خود مي
تواند مشــكلات شــخصــي و شــغلي خود را پيش  تر ميتجربهطي كند. در اين رابطه، فرد كم

منتور كسي است كه با كارآموزِ   .ها كمك بخواهدمنتور ببرد و از او براي راهنمايي در حل آن
ي تخصـصـي و با توجه به  تر از جنبهكند و بيشتجربه يا پيشـرفته همانند راهنما رفتار ميكم

  كند.تجربه و اطلاعات شغلي به او كمك مي
لي اين روابط (رابطه  مت اصـ ي منتور و كارآموز) اين اسـت كه منتور به عنوان فردي قسـ

گويي به سؤالات كارآموزان و كارمندان جديد بخشي، حمايت و پاسخاسـت كه در جهت آگاهي
كند؛ كارآموزان كند. وي كارآموز خود را نسـبت به علايقش تشـويق ميآماده بوده و خدمت مي

دان كم ارمنـ ه درس ميو كـ ب از اين رابطـ ه نيز اغلـ اي تجربـ د و منتور نيز در نقش راهنمـ گيرنـ
راهبري هاي كيفي در زمينه بر اســاس تحليل داده .شــودمند مياعتماد از اين رابطه بهرهقابل

، شـناسـايي نيازهاي آموزشـيمفهوم پايه شـامل   ٢٤تامين اجتماعي تعداد  سـازمان  پرورشـي
ايج مورد ا هتعيين اهـداف و نتـ امـ ار از برنـ ان،  نتظـ اني (زمـ ه زمـ امـ دوين برنـ ه)تـ امـ دي برنـ اديا،  بنـ  جـ

نجيبر ن يمبتن ييطرح اجرا پيش بيني امكانات و تجهيزات ، تعيين الزامات اجرايي طرحي، ازسـ
از  مورد اديا،  نيـ د ب  جـ ان مرتبط  يذ  هي ـكل  نيتعهـ اب منتي و منتور،  نفعـ اي انتخـ ارهـ ،  تعيين معيـ

ازي منتي و منتور با  ،  هاي منتورتعيين وظايف و نقش،  هاي منتيتعيين وظايف و نقش ناسـ آشـ
ــيتي، فرآيند آموزش  ــخص ــازگاري ش برقراري ارتباط بين  ،  انتخاب منتي و منتور با توجه به س
ت،  منتي و منتور اليـ ادگيريتعيين فعـ ت يـ ابليـ اي داراي قـ اددهي  ،  هـ ات يـ دامـ ا  -اقـ ادگيري بـ يـ

ــاركـت منتي و منتور ــايـت منتي  ا،  مشـ امـهارزيـابي رضـ ادگيري ،  ز فرآينـد برنـ ارزيـابي ميزان يـ
امنتي ار منتي،  هـ ابي ميزان تغيير رفتـ اارزيـ ه،  هـ امعـ ابي ميزان جـ ذيري منتيارزيـ اپـ ابي  ،  هـ ارزيـ

ــايت منتي از منتور ــايت منتور از فرآينـد برنامه، دريافت بازخورد از منتورها، رضـ ،  ارزيابي رضـ
شـناسـايي  ارزيابي ميزان ارتقاي مهارت راهبري منتورهاو  ارزيابي ميزان رضـايت منتور از منتي
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تعيين ، تدارك الزامات، ريزيبرنامهدهنده مفهوم ســازمان ٧مفهوم پايه در قالب   ٢٤شــد. اين  
و در نهايت اين    ارزيابي منتورو  هاارزيابي منتي، آموزش ،  ســازي منتي و منتورآماده  ، هانقش

ازمان ٧ تهمفهوم سـ ه مفهوم فراگير طراحي، اجرا و ارزيابي دسـ دند.. دهنده در قالب سـ بندي شـ
ه افتـ اران(يـ ــمي و همكـ اسـ ايج پژوهش قـ ا نتـ اي پژوهش بـ ه، نوه ابراهيم و ١٤٠١هـ )، كوثريـ

)، هزلت  ٢٠٢٢)، باران (١٣٩٤پور و هاشمي()، قلي١٣٩٦)، صـادقي و خدامرادي(١٣٩٩عبدالهي(
 ) همخواني دارد.٢٠٠٥و گيبسون (

توجه جدي بسـياري از كشـورهاسـت.    امروزه موضـوع پايداري مورد  پايداري سـازماني؛
ــبتحولات زيـاد محيط ــازمـان  وكـار،  هـاي كسـ الي و   هـا را تغيير داده و دركـاركرد سـ واقع تعـ
ــازمان ــرايط پيچيده و متغير كنوني، ماندگاري س ــي نو در نيازمند به  ها در ش كارگيري نگرش

ها، نيل به  حاضــر ســازمان تدوين راهبردهاي ســازماني اســت. مهمترين چالش مديريتي حال
. بر اســاس ادبيات  پايداري ســازماني و ســپس حركت متوازن به ســمت بهبود و تعالي اســت

ريزي شـده و پايداري موفقيت يك سـازمان، ميزان دسـتيابي به اهداف از پيش طرحمديريت، 
عه عملكرد در بلندمدت و ازمان، توانايي حفظ يا توسـ ازمان  سـ ايت ذينفعان سـ نتيجه تداوم رضـ

نعت و  اد كلان، صـ طوح مختلفي از جمله اقتصـ ت. دامنه بحث پايداري در سـ در طول زمان اسـ
سـازمان گسـترده اسـت. پارادايم پايداري امروزه تا حد بسـيار زيادي جايگزين موفقيت در ادبيات 

ازمان ازمانمديريت سـ ت و تقريباً اغلب سـ ده اسـ ب موفقيتها شـ هاي پايدار را ها به نوعي كسـ
ازمان به توانايي پايداري  .كننددر نظام ارزشـي خود تعريف مي  ، تغييرات  ،هادر پايش فرصـت سـ

ــك ــت و بـا هـدف ايجـاد توازن بين منـافع مـالي رونـدهـا و ريسـ   ، هـاي محيط خـارجي مرتبط اسـ
  .شودمديريت مي در بلندمدت سازمان اجتماعي و زيست محيطي  ،اقتصادي

توجه كردند و اين  پايداري نخســتين بار، دانشــمندان محيط زيســت بودند كه به مفهوم
 .هاي مديريتي نيز فراگير شــد و جايگاه خود را پيدا كرداصــطلاح، به تدريج در ســاير حوزه

ها را وادار به حركت و كنش و واكنش مناسب نموده  هاي پويا و پيچيده، سازمانامروزه محيط
ان ــازمـ ــت. سـ ا حركـت هـدفاسـ ات، بـ امطلوب ثبـ ده نـ ديـ د در عين دوري از پـ ايـ د و هـاي بـ منـ

ه امـ داري خود را در حوزهبرنـ ايـ د. اين حوزهمحور، پـ اينـ دي خود حفظ نمـ اي كليـ دي  هـ اي كليـ هـ
ــازمـان ــاس تحليـل دادهعمـدتـاً براي سـ ــت. بر اسـ هـاي كيفي در زمينـه پـايـداري هـا، متنوع اسـ

ازمان ازماني سـ امل  ٥٤تامين اجتماعي تعداد  سـ خگومفهوم پايه شـ ب به ن  ييپاسـ و  ازهايمناسـ
 ، گذارانمهيب  يتمنديرضـا  ي،اجتماع تيمسـئولي، نسـل  نيعدالت ب، شـدگان مهيب يدرخواسـت ها

  كســانيعدالت و ي، نســل  نيتعهدات ب تيبه حقوق و رعا يبنديپا، نفعانيبه ذ  ييپاســخگو
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و ســطح  يامهيامور ب يبندهيلا ي،  امهيمحاســبات و قواعد ب  تيرعاي، ا مهيمقررات ب يســاز
ــاركـت مردمي و نهـادهـاي مـدني،  خـدمـات  يبنـد تحكيم نهـاد ،  بهره گيري از ظرفيـت هـاي مشـ

ــازي درآمد،  خانواده با خدمات فراگير و يكپارچه ــب، پايدارسـ مديريت  ،  جريان نقدينگي مناسـ
ــارف، تامين منابع پايدار، هزينه ، حفظ و ارتقاء ارزش ذخاير ســازماني، تعادل بين منابع و مص

حفظ و ،  آموزش و توانمندسـازي كاركنان، تمركز بر توسـعه منابع انسـاني،  سـالاريشـايسـته
ــت كاركنان متخصـــص و مجرب ــازمان براي جايگزيني منابع، نگهداشـ نگرش ، آمادگي سـ

ريع در مواجهه  تصـميم،  واكنش مناسـب به تغييرات محيطي،  راهبردي مديران گيري و اقدام سـ
پايش مســتمر متغيرهاي محيطي و اســتفاده بهينه از ، با چالش هاي مرتبط با كيفيت خدمات

توانايي ،  برنامه ريزي براي اجراي ســـياســـت هاي كلان حوزه تامين اجتماعي، فرصـــت ها
ازمانبهره ت  ،  گيري از ظرفيت ها و قابليت هاي سـ ياسـ ازماني با سـ تايي راهبردهاي سـ همراسـ

ــتي تامين اجتماعي ــناد بالادس ــائل  ،  هاي ابلاغي و اس ــازي مس ــازمان در توقف س توانايي س
، ائل سـازمان در كوتاه مدت و بلندمدتشـناسـايي مس ـ، ارزيابي و تحليل موقعيت،  غيرمنتظره

ائل غيرمنتظره ازمان در رويارويي با بحرانتاب،  توانايي پيش بيني مسـ پذيري انعطاف، آوري سـ
ازماني تمر فرآيندها،  سـ ازماني، بهبود مسـ تاكيد ،  تعاملات و ارتباطات اثربخش درون و برون سـ

اجراي قوانين و ،  تاكيد بر تخصـص گرايي و مهارت ورزي،  بر سـاختار و فناوري به جاي فرآيند
گزارش ،  تعامل سـازمان ها و دسـتگاه هاي همكار و موظف در حوزه تامين اجتماعي، مقررات

ــتبـاهـات عملكردي   ــديـد نظـارت و كنترل بر گلوگـاه هـاي ، گيري مويرگي از خطـاهـا و اشـ تشـ
روان سـازي  ، تكريم دانش و بكارگيري آن در عمل،  نهادينه شـدن فرهنگ پايداري، عملكردي

، حسـاسـيت سـازمان نسـبت به انحرافات كوچك(ادراك خطر)،  جريان تسـهيم و انتقال دانش
كار  قيتشـوي و سـازمان تيشـفاف، سـلامت سـازماني، نوآوري مسـتمر، آمادگي سـازمان براي تغيير

ول د. اين    و نظام مند  يو اقدام اصـ ايي شـ ناسـ ازمان ٦مفهوم پايه در قالب   ٥٤شـ دهنده مفهوم سـ
مفهوم    ٦اجتماعي، اقتصـادي، منابع انسـاني، سـاختاري، فرهنگي و راهبردي و در نهايت اين 

ــازمـان ــازمـاني و بروندهنـده در قـالـب دو مفهوم فراگير درونسـ ــتـهسـ ــازمـاني دسـ بنـدي سـ
ه افتـ د.يـ ــدنـ اران(  شـ انـاس و همكـ ايج پژوهش آريـ ا نتـ ور  )، پيرايش و بهره٢٠١٧هـاي پژوهش بـ

ــاتكليف)،  ٢٠٠٨(ليچو  )،  ١٣٩٧( ــترالن )،  ٢٠٠٨(  ويك و س ــاي و ون اس ــن، دس  رابرتز، مادس
) همخواني دارد. در ادامه پيشـنهادات  ٢٠١٩) و (گارسـيا، مندس و اورسـاتو، ١٩٩٣(كخُ  )،  ٢٠٠٥(

 هاي پژوهش ارائه شده است؛  زير بر اساس يافته
 پيشنهادهاي توسعه سرمايه انساني؛  

ريزي  توجه به نيازها و انتظارات آموزشـي كاركنان بر اسـاس سـطوح نسـلي متفاوت و برنامه •
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�آموزشي و اقدامات لازم براي جامعه پذيري اثربخش آنان.هاي و اجراي دوره
كارگيري افراد شــايســته، نخبه و داراي ارزش  ايجاد بســتر فرهنگي و اداري لازم براي به •

�سرمايه انساني مورد نياز در سازمان؛ 
ات  • ايجاد اعتماد ميان كاركنان از طريق ترتيب دادن رويدادهاي اجتماعي و برگزاري جلسـ

هاي هاي جامع يادگيري با در نظر گرفتن برنامهبحث و گفتگو آموزشي و تهيه و تدوين برنامه
�هاي يادگيري و تسهيل شرايط يادگيري سازماني. توسعه فردي، ابلاغ استراتژي

اي در ســازمان و شــناســايي افراد مســتعد از طريق ارزيابي كاركنان به صــورت دوره •
وجود يك فرهنگ بسـيار غني، قوي و جوي  و  هاي اسـتعداد و نگرش شـغليكارگيري آزمونبه

ازمان مسـاعد يادگيري و توسـعه كاركنان در سـازمان و ارتقاي فرهنگ بي طرفي سـياسـي در سـ
�.و پرهيز از ايجاد جو حزبگرايي كاركنان در سازمان تامين اجتماعي

كيلبرنامه • ب ريزي و تشـ ي براي آموزش نحوه برخورد مناسـ مينارهاي آموزشـ تر و روش  سـ
�رجوع در سازمان تامين اجتماعي.روبرو شدن با افراد و به خصوص ارباب

گذاري بيشـتري شـود تا كاربران در كنار آموزش آكادميك، روي آموزش مجازي سـرمايه •
�.بتوانند با سهولت وبدون الزام به حضور فيزيكي، به نيازهاي آموزشي دسترسي داشته باشند

رمايه انسـاني و لحاظ آنها در قالب  تدوين دوره • عه سـ اس الگوي توسـ ي بر اسـ هاي آموزشـ
 نيازهاي آموزشي در برنامه راهبري پرورشي كاركنان.  

 پيشنهادهاي مرتبط با راهبري پرورشي

ــتاندارد و زمينه و تدوين الگوي اهداف عملياتي برنامه • ــي در قالب اهداف، اس هاي آموزش
تر اجرا نتايج برنامه ياري از برنامهبسـ ي. بسـ ي عمدتاً از اين گام غفلت هاي آموزشـ هاي آموزشـ

آميز دوره آموزشـــي آگاهي ندارند.  كنند و از نوع دقيق تغيير مورد نظر پس از طي موفقيتمي
دهد و انتظار بازگشت سرمايه  اين نقص برگزاري دوره آموزشي را به فرايندي اداري تقليل مي

�نمايد. را با دشواري روبرو مي
سـنجي آموزشـي با مشـاركت فراگير  تدوين دسـتورالعمل اجرايي منتورينگ مبتني بر نياز •

اركت واقعي همه ذينفعان و هاي درگير در فرايند. در فرايند برنامههمه طرف ريزي بايد بر مشـ
�نه مشاركت ظاهري تاكيد شود تا از دل اين مشاركت، تعهد واقعي آنان حاصل گردد. 

ــازمان يعني بيـانيـه ماموريت، ريزي فراينـد منتورينـگ در قالب اركان جهـتبرنامه • ــاز سـ سـ
ــازمان. بايد فلســفه وجانداز و ارزش چشــم ودي چنين طرحي براي همگان  هاي محورهاي س

ود و چشـم ن از آن به عنوان راهنماي عمل مشـخص گردد و مشـخص شـ اندازي واضـح و روشـ
هاي محوري بدون شــك راهنماي  هاي اســاســي در اين خصــوص تعريف گردد. ارزش ارزش 
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�ها و اقدامات مديران خواهد بود. عمل تمام تصميم
ــتفـاده از برنـامـه • ــاني بر اسـ منتورينـگ جهـت هـاي  تـاكيـد و تمركز واحـد مـديريـت منـابع انسـ

�هاي راهبردي و عملياتي.توسعه و توانمندسازي منابع انساني  در قالب تدوين برنامه
ازمان از برنامه • د سـ ويق كاركنان با تجربه براي حمايت مديريت ارشـ هاي منتورينگ و تشـ

 هاي منتورينگ از طريق پيش بيني سازوكارهاي انگيزشي مناسب.مشاركت در برنامه
ازماني ذيل  پيش • اختار سـ خص تحت عنوان دفتر منتورينگ در سـ ازماني مشـ بيني واحد سـ

 بخشي به نظام منتورينگ و تعيين متولي براي آن.مديريت منابع انساني به منظور رسميت
تلاش براي گســترش و تقويت فرهنگ منتورينگ در ســازمان از طريق معرفي منتي و  •

اني برنامه ازمان، گزارش هاي منتورينگ در كانالمنتورهاي نمونه، اطلاع رسـ هاي ارتباطي سـ
ــازمان، ايجاد پيوند بين پيامدهاي مثبت برنامه منتورينگ در همايش ــمينارهاي سـ هاي و سـ

 منابع انساني.هاي  نظام منتورينگ و نظام ارزيابي عملكرد و جبران خدمات و ساير زيرسيستم
هاي تخصـصـي در حوزه منتورينگ براي مديران و كاركنان با  ها و كارگاهبرگزاري نشـسـت •

هدف افزايش آگاهي كاركنان از مزيت ها و پيامدهاي منتورينگ و برقراري نظام انگيزشـي و 
هاي منتورينگ در نقش تشـويقي به منظور ترغيب و تشـويق كاركنان براي مشـاركت در برنامه

�منتي و منتور.
 پيشنهادهاي مرتبط با پايداري سازماني؛ 

ــاركت فراگير مردم در فعاليت • ــازمان تامين اجتماعي.  طراحي الگوي عملياتي مش هاي س
اجراكننده در اداره جامعه و   گركننده، مطالبهگيرنده، نظارتمردم چهار نقش اســاســي تصــميم

ــه لايه امور اجتماعي بيمهدارند.  ــود تا مردم در س اي، حمايتي و امدادي بايد ترتيباتي اخذ ش
�چهار نقش مذكور را ايفا نمايند. 

و سـنجش ميزان  سـازمان تامين اجتماعيهاي مسـئول در نظارت مردم بر عملكرد دسـتگاه •
ــاخـت ــعـه دولـت الكترونيـك و ايجـاد موفقيـت آنـان، نيـازمنـد تقويـت زيرسـ هـاي اطلاعـاتي، توسـ

اطلاعاتي، مالي و عملكردي اسـت تا   شـفافيت در سـه سـطح  بر اصـول هاي برخط مبتنيسـامانه
ن اجراي برنامه  از اين طريق امر هاي امدادي، حمايتي نظارت مردم و نهادهاي مردمي بر حسـ

�.اي ممكن شودو بيمه
، نيازمند مصـونيت قضـايي و هاي سـازمان تامين اجتماعيفعاليت  گري در عرصـهمطالبه •

ــابه  سياسي است تا كنشگران، سوتزن، فعال اجتماعي، آمر به معروف و ساير عنوان ــ هاي مش
هاي  كنند. درصــورتي كه اين افراد در كنشگري را ايفا در حوزه اجتماعي بتوانند نقش مطالبه

ــته باشند؛ مطالبه ـــ غيرممكن  گري در حوزه اجتماعي، پر هزينه يا عملاخود مصونيت نداشـ
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�.خواهد بود
گيري و اجراي قانون/مقرره و اسـتقرار ابزارها و ايجاد سـازوكار شـفافيت در حوزه تصـميم •

�.گري براي ذينفعان شده مطالبه مسيرهاي صيانت
تعيين ساختار مشاركتي با حضور تمامي  و  كدام از احكام شـناسـايي شـده عيين ذينفعان هرت •

خصوص نحوه اجراي آن قانون و شيوه نظارت بر حسن اجراي  گيري درتصميم  ذينفعان براي
�.آن قانون

هاي احتمالي منابع تدوين ســـند راهبردي مديريت منابع انســـاني براي كاهش ريســـك •
ــاني بـه منظور ارتقـاي پـايـداري منـابع   ــاني در هر كـدام از كـاركردهـاي مـديريـت منـابع انسـ انسـ

�انساني. 
بازطراحي سـاختار سـازماني متناسـب با عصـر اطلاعات، الزامات و اقتضـائات خاص سـازمان  •

ــتر فرهنگي قوي و يكپارچه كه خود تقويت كننده پايداري     تامين اجتماعي و ايجاد نوعي بس
 هاي چالشي باشد. سازماني و حافظ سازمان در موقعيت

اني  رمايه انسـ عه سـ تجوي الگوي توسـ مون براي جسـ در اين پژوهش از روش تحليل مضـ
تفاده از اين روش در  د. اسـ تفاده شـ ازماني اسـ تاي پايداري سـ بر اسـاس راهبري پرورشـي در راسـ

توان با شناسايي هاي خاصي را به همراه دارد. به عبارتي ديگر مياين جامعه آماري محدوديت
اند و انجام يك پژوهش با رويكرد ســازي نمودههايي كه الگوي مذكور را پيادهســاير ســازمان

 .پديدارشناسي، زمينه را براي ارائه يك الگوي جامع فراهم نمود

 تشكر و قدرداني
نويسندگان مقاله از تمامي افرادي كه در اين كار پژوهشي همراهي نمودنـد، تقـدير و تشـكر  

 .نمايند مي

 تعارض منافع
منافع وجود ندارد. علاوه بر  دارند كه در مورد انتشـار اين مقاله تضـاداعلام مي  )گان(نويسـنده

ها، انتشـار و رفتار، جعل داده رضـايت آگاهانه، سـوء  ين، موضـوعات اخلاقي شـامل سـرقت ادبي،ا
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
ريه ي باز  اين نشـ ترسـ ت و  داراي دسـ كل) و اسـ تراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هر شـ اجازه اشـ

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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