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 In today’s competitive world, leading organizations strive to develop effective 

strategies In today’s competitive world, leading organizations seek to develop 

effective strategies for human resource development and enhancing organizational 

performance, as human resources are recognized as the most important 

competitive advantage of an organization. In this regard, investing in human 

capital development holds great importance. Strategic human resource maturity, 

as a key concept, plays a decisive role in improving organizational performance 

and enhancing the capabilities of human resources. Accordingly, the present study 

was conducted with the aim of identifying and explaining the antecedents and 

consequences of strategic human resource maturity in the Ministry of Interior of 

Iraq. This study is applied-developmental in purpose and was carried out using a 

qualitative approach. To identify the various dimensions of the antecedents and 

consequences of strategic human resource maturity, semi-structured interviews 

were conducted with 15 managers from different units of the Ministry of Interior 

of Iraq, selected through purposive and snowball sampling. The data were 

analyzed using thematic analysis, which resulted in the identification of 38 main 

themes related to individual, organizational, and supra-organizational antecedents 

and consequences, as well as dimensions of strategic maturity. The findings 

showed that factors such as individual self-efficacy, flexible organizational 

structure, and talent management are key antecedents of strategic human resource 

maturity. Additionally, consequences such as strengthening strategic thinking, 

facilitating transformations, and enhancing social responsibility were identified. 

Themes such as competency, value creation, intelligence, and agility also form the 

dimensions of the core phenomenon. This study, by proposing a localized model 

tailored to the governmental structure of Iraq, takes an innovative step in human 

resource policy-making. 
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EXTENDED ABSTRACT 

 
Introduction 

In today’s dynamic and competitive environment, human resources have become the primary source 

of sustainable competitive advantage for organizations. Accordingly, leading organizations are 

increasingly focusing on aligning human capital with strategic goals to enhance performance. Strategic 

Human Resource Maturity (SHRM) is a key concept that facilitates this alignment by enabling the 

transition of HR functions from operational to strategic roles. Despite its rising significance, SHRM 

remains underexplored, especially in the context of public organizations in developing countries. This 

study aims to design and explain the model of SHRM in the Ministry of Interior of Iraq, an institution 

that plays a critical role in the country’s security and public administration. Given the specific socio-

political challenges in Iraq, understanding the antecedents and consequences of SHRM in such an 

environment offers valuable insights for theory and practice. The study identifies the individual, 

organizational, and extra-organizational factors that contribute to HR maturity, and analyzes their 

impact on personal, organizational, and societal outcomes.  

Methodology  

This research adopts a qualitative, exploratory approach and is categorized as applied-developmental 

in nature. The data collection method was semi-structured interviews conducted with 15 senior 

managers in different units of the Iraqi Ministry of Interior. The participants were selected using 

judgmental and snowball sampling techniques, ensuring relevance and expertise. Interviews were 

analyzed using thematic analysis based on Braun and Clarke’s (2006) framework. The process 

involved open coding, categorization of concepts, and identification of key themes. A total of 136 

initial codes were identified, leading to the classification of 38 main themes across three levels: 

antecedents, dimensions of maturity, and consequences. The reliability of coding was confirmed 

through inter-coder agreement with an average reliability rate of 80%. Validity was ensured via content 

validity ratios (CVR) and content validity indices (CVI).  

   Results and Discussion  
    The study identified a set of key antecedents for SHRM across three dimensions: 

• Individual (e.g., self-efficacy, adaptability, specialization, systems thinking) 

• Organizational (e.g., professional standards, talent retention, flexible structures, process 

reengineering) 

• Extra-organizational (e.g., environmental uncertainty, globalization, socio-cultural 

diversity) 

The core dimensions of SHRM include agility, smartness, value creation, and competency.  

On the outcome side, the findings indicate that SHRM contributes to: 

• Individual outcomes such as increased engagement, satisfaction, and skill development 

• Organizational benefits like improved strategic alignment, agility, and competitive 

advantage 

• Societal impacts including stronger social responsibility and meritocracy 
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These results emphasize SHRM’s role in enhancing both internal performance and 

external responsiveness, especially in complex and dynamic public sector environments 

like Iraq . 
Conclusion  

This study provides a comprehensive framework for understanding SHRM within a public 

sector context in a developing country. By identifying multi-level antecedents and outcomes, 

the proposed model offers both theoretical contributions and practical guidelines. For 

policymakers and HR managers in governmental organizations, especially in conflict-affected 

regions, investing in SHRM can lead to more agile, efficient, and responsive institutions. The 

research also highlights the need for systems thinking and personal adaptability as core 

competencies in public administration. Future research may focus on testing this model 

quantitatively or applying it in other institutional or cultural contexts. Furthermore, integrating 

SHRM with digital transformation and sustainability frameworks could deepen our 

understanding of HR’s evolving role in governance and development.  
 

Keywords: Human resources maturity, Iraq ministry of interior, Strategy, Strategic human 

resources maturity 
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های پیشرو به دنبال تدوین راهبردهایی مؤثر برای توسعه منابع انسانی و  در دنیای رقابتی امروز، سازمان   
شود. در این  ترین مزیت رقابتی سازمان شناخته میارتقای عملکرد سازمانی هستند، زیرا منابع انسانی مهم

عنوان مفهومی  . بلوغ استراتژیک منابع انسانی به دارداهمیت  ،  گذاری بر توسعه سرمایه انسانیراستا، سرمایه
بر این    کند.های منابع انسانی ایفا میکننده در بهبود عملکرد سازمانی و ارتقای قابلیتکلیدی، نقشی تعیین

اساس، پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تبیین پیشایندها و پیامدهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی در  
ای و با رویکرد کیفی انجام شده  توسعه-. این مطالعه از نظر هدف، کاربردیانجام شده است  وزارت داخلی

نفر از مدیران   ۱۵بلوغ استراتژیک منابع انسانی، با ی است. برای شناسایی ابعاد مختلف پیشایندها و پیامدها
نمونه  طریق  از  عراق  داخلی  وزارت  مختلف  گلوله واحدهای  و  قضاوتی  مصاحبهگیری  های برفی، 

مضمون اصلی    ۳8ها با روش تحلیل مضمون بررسی شد که در نتیجه آن،  ساختاریافته انجام گرفت. داده نیمه
شد.   شناسایی  استراتژیک  بلوغ  ابعاد  نیز  و  فراسازمانی  و  سازمانی  فردی،  پیامدهای  و  پیشایندها  قالب  در 

انعطافیافته سازمانی  ساختار  فردی،  خودکارآمدی  مانند  عواملی  داد  نشان  از پها  استعداد،  مدیریت  و  ذیر 
همچنین پیامدهایی چون تقویت تفکر استراتژیک،    هستند.انسانی  پیشایندهای اصلی بلوغ استراتژیک منابع  

مسئولیت ارتقای  و  تحولات  ارزشتسهیل  شایستگی،  مضامین  شد.  شناسایی  اجتماعی  آفرینی،  پذیری 
را تشکیل می  ابعاد پدیده محوری  بومی هوشمندی و چابکی نیز  الگویی  تبیین  با  این پژوهش  شده  دهند. 

 . گذاری منابع انسانی برداشته استمتناسب با ساختار دولتی عراق، گامی نوآورانه در سیاست 

مطالعات مدیریت    .انسانیمنابع    استراتژیک پیشایندها و پیامدهای بلوغ(.  ۱404)  علی   ، نصراصفهانی  هادی؛  تیموری،  ؛ ذوالفقار  ، خضیرمقاله:  به این    استناد
 .۲۱۵-۲4۳ ،64(۱6) ،راهبردی
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 . مقدمه 1

 ی اند و آن را عامل اصلبرده   یها پسازمان  یو کارآمد  یتدر موفق  یمنابع انسان   یاتیبه نقش ح  یمتخصصان علوم رفتار  یر،اخ  یهادر سال 
آنان   یفرد  هاییتو ظرف  دهندیسازمان را شکل م  یتکارکنان هستند که هو  یندر واقع، ا.  [۱7]کنند  یها قلمداد مرشد بلندمدت شرکت

 یمنابع انسان هاییتها و قابلمهارت ها،یتوانمند یه ها بر پاسازمان یتموفق یگر، د یان [. به ب۲۵، 6بر عملکرد سازمان دارد ] یمیر مستقیتأث
تحول    یدگاهیبه د  پنداشت،یم  یدابزار تول  صرفا  ها راکه آن   یسنت  یکردها نسبت به کارکنان، از رونگرش سازمان  یجه،استوار است. در نت

 یران مد ی،منابع انسان یریتدر مد یننو یکردهایظهور رو ین،بر ا علاوه .داندیسازمان م یبرا یکاستراتژ اییهاست که آنان را سرما یافته
هر   ییدارا  یرگذارترینو تأث  ینارزشمندتر  یمنابع انسان  یراداشته باشند، ز  اییژه توجه و  یرا بر آن داشته است تا به مقوله بلوغ منابع انسان

م محسوب  اشودیسازمان  بر  پژوهشگران  انسان  ین.  منابع  که  مهمیباورند  نه  یهسرما  ینتر،  ارتقا سازمان،  موجب  و ها  مهارت  یتنها 
 . [۳] کندیکمک م یدتقل یرقابلو غ یابفرد، ارزشمند، کممنحصربه هایییتبلکه به توسعه قابل شود،ییکارکنان م هاییتوانمند

رو، سنجش میزان بلوغ  عنوان یکی از اجزای کلیدی آن است. ازاینارزیابی عملکرد سازمانی مستلزم بررسی دقیق واحد منابع انسانی به 
های اساسی هر سازمان محسوب شود، زیرا دستیابی به سطح مطلوبی از بلوغ فرآیندی، تأثیر مستقیمی بر اثربخشی  سازمانی باید از اولویت

توان معیاری برای سنجش میزان آمادگی و توانمندی سازمان در نظر گرفت  ها دارد. بلوغ سازمانی را میگیریعملکردها و کیفیت تصمیم
 د.یابهای موجود در سازمان تبلور میها و فناوریکه از طریق تعامل میان سرمایه انسانی، فرآیندهای عملیاتی، داده

ها را در همسوسازی مؤثر سرمایه  بلوغ استراتژیک منابع انسانی یکی از مفاهیم اساسی در مدیریت منابع انسانی است که توانایی سازمان 
های عملیاتی سنتی به سیستمی جامع است دهنده گذار از چارچوب. این مفهوم نشان[8]   کندانسانی با اهداف استراتژیک سازمان تبیین می

کند. بکر و همکاران بر این باورند که سرمایه انسانی پذیری سازمان را تسهیل میوری و ارتقای رقابتکه مدیریت استعدادها، بهبود بهره 
انسانی به  با استراتژیبالغ، زمانی که فرآیندهای منابع  اندازههای کلیدی سازمان ادغام شوند، میطور مؤثر  گیری برای تواند ارزش قابل 

ها را قادر توان از چندین جنبه کلیدی بررسی کرد. نخست، این مفهوم سازماناهمیت بلوغ سرمایه انسانی را می   .[8]  کندسازمان ایجاد  
ها را به مشارکت استراتژیک در تحقق اهداف سازمانی برداری کرده و آن طور کامل بهره های نیروی انسانی خود به سازد تا از ظرفیتمی

های تحلیل  اند، از طریق سیستمهایی که در مسیر بلوغ منابع انسانی پیشرفت کرده (، سازمان۲0۲0سوق دهند. به گفته کالینز و اسمیت )
آگاهانهداده  قادرند تصمیمات  انسانی  نیروی  بخشندهای  تسریع  را  پیشرفت سازمانی  و روند  اتخاذ کرده  بلوغ    .[۱۳]  تری  این،  بر  افزون 

افزایش انسانی موجب  منابع  بازار میانعطاف  استراتژیک  به تغییرات محیطی و تحولات  . [۱۳]  شودپذیری و چابکی سازمان در واکنش 
گویی به تغییرات سریع محیطی و  ها برای پاسخ های منابع انسانی در بهبود توانایی سازمانتأثیر استراتژینیز به  (  ۲0۱۱)  هوشیلد و بکر

   .[۲۳] اندشرایط بازار رقابتی تأکید کرده

)ب اسنل  و  لپاک  گفته  رو  ییها( سازمان۲0۲۲ه  بر  مهارت  یکه  پشتتوسعه  و  دارا  کنند،یم  گذارییهاز کارکنان سرما  یبانیها   یاغلب 
  بالاتر برخوردارند   یورو بهره  ترییناز نرخ ترک خدمت پا  ییهاسازمان  ینچن  ین،. علاوه بر ا[۳۲]  و عملکرد بهتر هستند  تریزهبا انگ  یکارکنان 

 یریتدر مد  یکاستراتژ  یکردهایدر حال توسعه، ، فاقد رو  یدر کشورها  یدولت  یهااز سازمان   یاریبسنیز معتقد است    (  ۲0۲۲وسال )ی  .[۲۳]
 یکروزافزون بلوغ استراتژ  یتبا وجود اهم  .[۵۱]  شودیمحسوب م  یو نوآور  یور بهره   یبرا  یموضوع مانع بزرگ  ینهستند، که ا  یمنابع انسان

مد  یانسان  یهسرما انسان  یریتدر  ا  ی،منابع  بر  متمرکز  و  جامع  بس  ین مطالعات  است.  نشده  انجام  گسترده  به طور  هنوز  از    یاریموضوع 
 یکاستراتژ  یریتمد  یاپروژه    یریتمانند مد  یگرد  یهابلوغ در حوزه  یها مدل  یا  یمنابع انسان  یریتمد  یکل   یها جنبه  یها به بررس پژوهش
 کمتر مورد توجه قرار گرفته است.  یانسان یهسرما یکاند، اما بلوغ استراتژپرداخته

های دولتی برجای ای را در عرصه سیاسی تجربه کرده است که تأثیرات عمیقی بر سازمانهای اخیر، کشور عراق تحولات گسترده در سال  
بااین است.  سازمانگذاشته  از  بسیاری  توسعهحال،  در کشورهای  امروزه  که  مدیریتی،  نوین  رویکردهای  پذیرش  در  عراقی  و  های  یافته 

گذاری کافی بر توسعه ها، عدم سرمایه ترین این چالشاند. یکی از مهمهایی جدی مواجهگیرند، با چالشتوسعه مورد استفاده قرار می درحال
 .سرمایه انسانی است

وزارت داخلی عراق، نهادهای کلیدی در مدیریت امنیت، حفظ نظم عمومی و ارائه خدمات اجتماعی، نقش محوری در ثبات و توسعه ملی  
ها را در بستر شرایط  توان آنهای متعددی در حوزه مدیریت منابع انسانی مواجه است که میحال، این وزارتخانه با چالشکند. بااینایفا می

ها ناآرامی، جنگ و تحولات سیاسی، نظام اداری و ساختار منابع انسانی این وزارتخانه را خاص سیاسی و اجتماعی عراق تحلیل کرد. سال 



 22۰       همکاران یر و  ذوالفقار خض  .../   ی منابع انسان   یک بلوغ استراتژ   یامدهای و پ   یشایندها پ 

 

های مشخص  های جذب، آموزش و نگهداشت نیروی انسانی، فقدان استراتژیبا مشکلات بنیادین مواجه ساخته است. ضعف در سیستم
های منابع انسانی و اهداف کلان وزارتخانه، هماهنگی میان سیاستنابرای توسعه کارکنان، سطح پایین تعهد سازمانی و انگیزش شغلی، و 

د شامل کاهش کارآمدی، افزایش نرخ ترک خدمت و افت کیفیت توانها هستند. پیامدهای این مشکلات میترین این چالشاز جمله مهم
الگوی جامع برای بلوغ استراتژیک منابع انسانی و عدم  توان در فقدان یک  ها را میهای این چالشیکی از ریشه  .خدمات عمومی باشد

بر اساس گزارش سازمان خدمات عمومی همچنین    های کلان سازمانی جستجو کرد.راتژیهای منابع انسانی و استهماهنگی میان استراتژی
راستاسازی منابع انسانی با اهداف راهبردی مواجه  هایی در زمینه هم[، بسیاری از نهادهای دولتی از جمله وزارت داخلی، با چالش۳4] عراق

ها یکی از ارکان کلیدی تحول  تأکید شده که توانمندسازی منابع انسانی و بلوغ آن نیز    «،۲0۳0انداز ملی توسعه عراق  هستند. در سند »چشم
های منابع انسانی، نیازمند تحلیل و  های کلان و ظرفیتدهند که شکاف میان سیاستدر نظام حکمرانی کشور است. این اسناد نشان می 

تواند به  ، از ارکان اساسی مدیریت دولتی، میوزارت داخلیدر  سانیرو، بررسی و ارزیابی بلوغ استراتژیک منابع انازاین .بازنگری جدی است
 برانگیز ویژه در محیط پیچیده و چالششناسایی نقاط ضعف، تدوین راهکارهای اصلاحی و بهبود عملکرد سازمانی کمک کند. این موضوع، به 

 . ای برخوردار استعراق، که نیازمند واکنش سریع و اثربخش به تحولات امنیتی و اجتماعی است، از اهمیت ویژهکشور 

کدام است؟ این پژوهش در راستای پاسخگویی   وزارت داخلیشود که الگوی بلوغ استراتژیک منابع انسانی در  این سوال مطرح می  بنابراین،
 باشد. می وزارت داخلیبه این سوال محوری شکل گرفته و هدف آن طراحی الگوی بلوغ استراتژیک منابع انسانی در 

  

 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

ارز  هستند  یریتیمد  یابزارها   یبلوغ سازمان  یهامدل.  مبانی نظری امکان  را فراهم مسازمان  یابیکه  به شناسا  کنندیها  مراحل   ییو 
منابع    یریتو بهبود مد  یقتطب  یندها را در فرآ ها سازمانمدل   ین. انمایندیکمک م  شود،یکه منجر به بهبود عملکرد کارکنان م  یمشخص

 یه از سرما  یریگبر بهره   اییندهطور فزاخود به  یحفظ چابک  یها براامروز، سازمان  یرقابت  یط. در محکنند یم  یاریآن    وسعهو ت  یانسان
و پرتقاضا   یدیکل  هاییتاز قابل  یکیبه    یبلوغ منابع انسان  یریتمد  نگر،یندهآ  یهااز سازمان   یاریدر بس  ید،اند. بدون تردتمرکز کرده   یانسان
 ین ا  ظرفیت  یابند،دست    یتبه موفق  یمنابع انسان  یریتمد  یقاند از طرکه توانسته   ییهاسازمان  ینهمستند در زم  مطالعات  شده است.  یلتبد

 ییگومنظور پاسخراستا، پژوهشگران و متخصصان به   ین بالقوه آن شده است. در ا  یهاتوجه به فرصت  یشحوزه را آشکار ساخته و موجب افزا
با   .[۳۱]  اندنموده   یشنهاد پ  یمنابع انسان یریتتوسعه مد  یندهایو بهبود فرآ  یاستانداردساز  یبرا  یکردیبلوغ را رو  یسازمدل   یازها،ن  ین به ا

 طور ها بهبلوغ در سازمان  ینو سنجش ا  یابیمربوط به نحوه ارز  یاتهنوز جزئ  ی،منابع انسان  یریتبلوغ مد  یمتعدد برا  یهاوجود ارائه مدل
شفاف  است.  یساز کامل  مد  یدیکل  یمفهوم  ،یانسانمنابع    یکاستراتژ  بلوغ  نشده  انسان  یریتدر  نت  ی،منابع   یچیدگیپ  یش افزا  یجهدر 

 یندها، فرآ  یها در همسوسازسازمان  ییمفهوم بر توانا  ینبرخوردار شده است. ا  اییندهفزا  یتو شدت رقابت در بازار، از اهم  یکار   هاییطمح
 یمتعدد  یفنظران مختلف تعارراستا، محققان و صاحب  ین دارد. در ا  یدتأک  یبا اهداف کلان سازمان  انسانیمنابع    هاییو استراتژ   هایاستس

بر منابع معتبر ارائه    یمبتن  یفتعار  یناز ا  یاخاص از آن تمرکز دارند. در ادامه، مجموعه  یابر جنبه  یکاند که هرمفهوم ارائه کرده   یناز ا
  ید.دست آبه  یانسان یهسرما یکبلوغ استراتژ هاییژگیو و دجامع از ابعا یخواهد شد تا درک 

بلوغ استراتژیک منابع انسانی به توانایی واحد منابع انسانی در گذار از یک نقش عملیاتی به یک شریک استراتژیک اشاره دارد؛ نقشی که  
اولریچ تأکید   .کندآفرینی میگذاران، در تحقق اهداف سازمانی نقشنفعان کلیدی شامل کارکنان، مشتریان و سرمایهبا خلق ارزش برای ذی

هایی همچون »طراح سازمان«، شود که واحد منابع انسانی از انجام وظایف روزمره به ایفای نقشدارد که بلوغ استراتژیک زمانی محقق می
عنوان ( بلوغ استراتژیک منابع انسانی را به ۲009در تعریفی دیگر، کورتیس و همکاران )  .[۵0]  گر داده« تکامل یابد»رهبر تغییر« و »تحلیل

طور مداوم بهبود یافته و با اهداف استراتژیک  کنند که در آن، فرآیندهای مدیریت منابع انسانی به ه سازمانی معرفی میسطحی از توسع
یابند. این تعریف عنوان مزیت رقابتی پایدار سازمان توسعه میهای کارکنان به. در چنین شرایطی، شایستگی[۱4]   شوندراستا میسازمان هم

( نیز بلوغ  ۲0۲۲لی و هوانگ )  .کندشده« توصیف می مبتنی بر مدل بلوغ توانمندی افراد است که پنج سطح بلوغ را از »اولیه« تا »بهینه 
های کارکنان، مدیریت  پذیری سازمانی از طریق توسعه شایستگیاستراتژیک منابع انسانی را ظرفیت واحد منابع انسانی در تقویت انعطاف

( ۲0۲۳. تعریف مؤسسه دیلویت )[۳۳]  دانند که قابلیت سازگاری با تغییرات محیطی را داشته باشداستعدادها و ایجاد فرهنگی سازمانی می
سازی بینی نیازهای نیروی کار، بهینههای پیشرفته و هوش مصنوعی در پیش گیری از تحلیل داده از بلوغ استراتژیک منابع انسانی بر بهره 
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( بلوغ استراتژیک منابع انسانی ۲0۲۲. دیدگاه، جکسون و همکاران )[۱۵]  های استراتژیک تأکید داردگیریفرآیندها و تأثیرگذاری بر تصمیم
یکپارچه این واحد در  توانایی  استراتژیرا  با  انسانی  منابع  بهرهسازی فرآیندهای مدیریت  از طریق  داده های کلان سازمانی،  از  ها، گیری 

 .[۲6] شودپذیری و تقویت مزیت رقابتی سازمان میقابلیت منجر به افزایش انعطاف این کنند؛ محور تعریف میفناوری و رویکردهای آینده

پذیری و پایداری، تکامل یافته است ویژه با تمرکز بر فناوری، انعطافهای اخیر، بهمفهوم بلوغ استراتژیک منابع انسانی در سال  بنابراین،
 .و نقش آن در پیشبرد اهداف سازمانی بیش از پیش برجسته شده است 

با تأکید بر    ۱990و اوایل دهه   ۱980که از اواخر دهه  استتدر زمینه بلوغ استتراتژیک منابع انستانی  هاپژوهشاین  .پیشیینه پژوهش

، تمرکز تحقیقات به ارتباط میان بلوغ منابع ۲000در دهه  .  ]۵۳،47[  اندهنقش استتراتژیک منابع انستانی در خلق ارزش ستازمانی مطرح شتد
ها در پذیری و توانمندی ستتازمانچون آرمستتترانگ بر اهمیت انعطافهمگرانی  انستتانی و بهبود عملکرد ستتازمانی معطوف شتتد و پژوهش

های به موضتوع بلوغ منابع انستانی و پیوند آن با استتراتژی(  ۲007همچنین بودریو و رامستتد ) .[6]  دنمودنمواجهه با تغییرات محیطی تأکید  
تواند به شتتکلی استتتراتژیک در راستتتای اهداف بلندمدت بر این نکته تأکید دارند که چگونه منابع انستتانی می  هاآند.  نپردازستتازمانی می

های  و چالش  پرداختهیک آن به تحلیل بلوغ منابع انستتانی از منظر کارکردهای استتتراتژ(  ۲0۱۵. اولریچ و دولبون )[9] ستتازمان عمل کند
حاکی از آن   یان اخیرهای پژوهشتی تا ستالیافتهمرور در مجموع،  .[۵۱]  ندنکپیش رو برای توستعه بلوغ منابع انستانی در آینده را بررستی می

ها، به ویژه در استت که بلوغ استتراتژیک منابع انستانی از نقش عملیاتی فراتر رفته و به عامل کلیدی در تحقق اهداف استتراتژیک ستازمان
در  ی( پژوهشت ۱40۲و همکاران )  یدکیزارع ب  ی،مطالعات داخل  یاندر م .های اقتصتادی و تغییرات ستاختاری، تبدیل شتده استتشترایط بحران

 یلحلاز روش ت یق،تحق یناند. در اانجام داده "یرشترکت توان: یراندر ستازمان برق ا یمنابع انستان یریتمد یندهایبلوغ فرآ یالگو  یطراح
دهنده  نشتتان  یقتحق یجاند. نتابوده استتت که عناصتتر بلوغ در آن گنجانده شتتده  یمفهوم یامضتتمون    یل،محتوا استتتفاده شتتده و واحد تحل

استتت که پلکان   یوربهره  یتو در نها  هایفیتک  ی،رهبر یریت،مد ی،فن  یهاشتتغل، ارتباطات، مهارت  یعموم  یهاچون مهارت یعناصتتر
بر ستطوح   یمبتن یستکر یریتمدل مد رائها»( در پژوهش ۱40۱)یمی  صتم  ین،[. همچن۵6]  کندیم یمبلوغ را در ستازمان مذکور ترست   یترقّ

کارکنان،    هاییتبلوغ قابل  یکه الگو داردیم  یانب یدر شتترکت مجتمع گاز پارس جنوب «آموزش   یفیتو ک یمنابع انستتان  هاییتبلوغ قابل
طور مستتمر  به یندهافرآ  ینند. اکیعمل م  یمنابع انستان یندهایفرآ ستازییادهو پ  یطراح  یص،تشتخ  یبرا  ییو راهنما  یرعنوان نقشته مست به

را در مدت زمان کوتاه   هایتفعال  ینبهتر  یتمام  تواندینم یستتتازمان یچ. از آنجا که هشتتتوندیم  یمنابع انستتتان  هاییتقابل  یموجب ارتقا
مدل،   ین. هر ستطح از اکندیم فیمعریند فرآ ۲۲را در پنج ستطح بلوغ و   هایتفعال  ینا یمنابع انستان  هاییتکند، مدل بلوغ قابل  ستازییادهپ

و  یزش انگ  ی،جذب، توستعه، ستازمانده  یمند براقدرت  هاییتآن به فعال یزتجه یقکرده و از طر  یجاددر فرهنگ ستازمان ا یرگچشتم  یتحول
(  ۲0۲۲)یوستتال به پژوهش  توانیم  یزن  یمطالعات خارج  یدترین[. در زمره جد4۳]  کندیستتازمان کمک م  یکار، به ارتقا  یروین ینگهدار

 ینا  یج. نتانددر حال توستتعه پرداخت  یدر اقتصتتادها یبلوغ منابع انستتان  ستتازییادهپ  یهاها و فرصتتتچالش  ها به بررستتیاشتتاره نمود. آن
به  یابیدستت یبرا یمناستب، مانع  یو فرهنگ ستازمان  یقو  هاییرستاختز نداشتتن توستعه، وجود لدر حا یپژوهش نشتان داد که در کشتورها

 یبلوغ منابع انسان  یکشورها در ارتقا  ینبه ا  تواندیم یآموزش یهاو برنامه  یدر فناور گذارییهحال، سرما  یناست. با ا  یانسان  یهبلوغ سرما
 ینوآور ییآن بر توانا یرو تأث  یکاستتتراتژ یانستتان  یهمفهوم ستترما  یروند تکامل یبررستت  هب   (۲006یت )و استتم  ینز[. کال۵۲] کمک کند

  های یمرند تتمرکز دارند، قاد یانستان  یهکه بر توستعه بلوغ سترما  ییهانشتان داد که ستازمان  یزپژوهش ن ینا هاییافتهها پرداختند. ستازمان
 [.۱۳] سازمان را بهبود بخشند یکرده و عملکرد کل یجادنوآور ا

هنوز در مراحل   یسازمان  هاییطدر مح  یمنابع انسان  یکمطالعه بلوغ استراتژ  ینه،زم  این  متعدد در  یهاانجام پژوهش  رغمیعلبا این حال  
پیامدهای و    پیشایندهاجامعی در رابطه با مطالعه و بررسی    تاکنون پژوهش  که  نیز حاکی از آن است  پژوهشپیشینه    د. مرورخود قرار دار  یهاول

های کشور عراق به انجام نرسیده است و پیشینه موجود فاقد چارچوب جامع نظری در مورد بلوغ  سازمانبلوغ استراتژیک منابع انسانی در  
و   پیشایندها ، نوآوری پژوهش حاضر شناسایی و تبیین  زمینهن  ر اید  پژوهشء  خلابا درنظر گرفتن    بنابرایناستراتژیک منابع انسانی است.  

 باشد. می وزارت داخلیپیامدهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی در 
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 . خلاصه پیشینه پژوهش  ۱ جدول

  پژوهش  با ارتباط  کلیدی  نتایج  شناسیروش ( سال )پژوهشگر ردیف

 و  (۱987) جکسون و  شولر ۱
 (۱99۲)  ماهان مک و  رایت

 و  تاریخی  مرور
 نظری

 نظری اساس  و  پایه ارائه   انسانی منابع  استراتژیک  بلوغ  مفهوم معرفی

 پژوهش  موضوع

 بهبود با  انسانی  منابع  بلوغ ارتباط بر  تأکید پیشینه  مرور ( ۲000)آرمسترانگ  ۲

 سازمانی  عملکرد

به  اهمیت اشاره 

 منابع  بلوغ در پذیریانعطاف 

 انسانی

 ایجاد  موجب  انسانی  سرمایه  بلوغ  توسعه  پیمایش -کمی ( ۲006) اسمیت و  کالینز ۳

 سازمان عملکرد  بهبود و  نوآور های تیم

 شود می

 انسانی  منابع  بلوغ بین ارتباط 

 سازمانی  نوآوری و 

مرور   -کیفی ( ۲007)  رامستد و  بودریو 4
 پیشینه مند نظام

 راستای در استراتژیک شکلی به انسانی منابع

 کند می عمل سازمان  بلندمدت  اهداف

 استراتژیک  نقش بر تأکید

 انسانی  منابع 

مرور   -کیفی ( ۲0۱۵)دولبون و  اولریچ ۵
 پیشینه مند نظام

 عملیاتی، نقش  از  فراتر  انسانی  منابع  بلوغ

 آینده  در  توسعه  هایچالش 

 منابع  بلوغ هایچالش  بررسی

 انسانی

 مطالعه  -کیفی ( ۲0۲۲) یوسال 6

 موردی 

 بلوغ، مانع مناسب فرهنگ و  زیرساخت کمبود

 مفید فناوری و  آموزش در گذاریسرمایه  اما 

 است

 حال  در  کشورهای بررسی

 منابع  بلوغ موانع  و  توسعه

 انسانی

 شامل  بلوغ عناصر شناسایی محتوا  تحلیل -کیفی ( ۱40۲)همکاران و  بیدکی زارع  7

 وریبهره  رهبری، ها،مدیریت،مهارت 

توسعه    یچارچوبمعرفی   برای 
 بلوغ منابع انسانی در سازمان 

 منابع هایقابلیت  بلوغ  سطحی  پنج  ی با مدل آمیخته  (۱40۱)صمیمی 8

 سازمانی فرهنگ تحول و  ارتقا برای انسانی

 بلوغ  کاربردی  مدل  معرفی

 صنایع  در انسانی منابع 

 
 شناسی پژوهش . روش3

های کیفی است که در آن به  دارد. همچنین این پژوهش از نوع پژوهش قرار های کاربردیپژوهش  زمره در پژوهش از لحاظ هدف
ها دادهکه  از رویکرد اکتشافی استفاده گردید؛ بطوری  وزارت داخلیمنظور شناسایی پیشایندها و پیامدهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی در  

  چارچوب کلی ستؤالات بتا مرور گسترده ،  نیمه ساختاریافته  یها در مصاحبه.  آوری شدندساختاریافته جمعهای عمیق و نیمه مصاحبه  انجامبا  
هدفمند    های غیراحتمالی واز ترکیب روش کنندگان نیز بر مبنای ماهیت و میدان پژوهش  شد. درانتخاب مشارکت  پژوهش تعیین  پیشینه

 ی و تحصیلات جهت تجارب کار  که بته  وزارت داخلیبا یکی از خبرگان    نخست  مصاحبهبه این منظور،    .دبرفی استفاده شقضاوتی و گلوله
، انجام پذیرفت. در ادامه از وی خواسته شد تا دیگر افراد صاحبنظر که دارای  لازم برخوردار بود  یهاراز معیا  منابع انسانی  حیطه  اب  تبطمر

کاهش احتمال سوگیری ناشی از این   ه منظوربمعرفی نمایند.  های بعدی  اطلاعات مرتبط با هدف پژوهش بوده را جهت انجام مصاحبه
 رعایت فعالیت حوزه و تحصیلات سطح  خدمت، سابقه جمله از شوندگانهای فردی و سازمانی مصاحبهروش، تلاش شد تا تنوع در ویژگی

تری از پدیده بلوغ ها و تجربیات مختلف باشد که ابعاد گسترده شد نمونه نهایی، ترکیبی غنی از افراد با تخصص  سبب  این رویکرد  .شود
 . استراتژیک منابع انسانی را پوشش دهد

فه نکند ضابیشتری به موارد قبلی ا  های جدید، اطلاعاتابد که مصاحبهی  مانی ادامه میزمعمولا تا    کیفی  پژوهشگیری در  فرایند نمونه 
با پیشروی مصاحبه، اشباع نظری حاصل گردید و  ۱۵پس از انجام  در این پژوهش    شونده را مشاهده کند.تکرار  یاالگوهای داده  ،و محقق

. به این معنی که داده جدید و مرتبط با مقولات دفعات مشاهده شدبه   هم به بعدسیزدویژه از مصاحبه  بهتکراری    ها، مضامیندر مصاحبه
 . و مصاحبه متوقف شد گیریهنمون طه اشباع،اطمینان از رسیدن به نق حاصل نشد و با حصول

 ۲بودند که در جدول وزارت داخلیکنندگان در پژوهش حاضر شامل مدیران و سرپرستان واحدهای مختلف لازم به ذکر است مشارکت
 شناختی آنان اشاره شده است.های جمعیت به ویژگی
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 از هاهای نیمه ساختاریافته ترتیب داده شد. توضیح اینکه در خلال انجام مصاحبهبا توجه به حضور محقق در میدان پژوهش مصاحبه

 تکمیلی  های پرسش  و مطرح آن پیامدهای از ایشان و نیز تحلیل انسانیمنابع بلوغ الزامات و ابعاد  کنندگان سوالاتی حول دلایل،مشارکت

 شد. طرح پدیده مورد مطالعه مرتبط با هایمقوله به و دستیابی غنای هرچه بیشتر موضوعات  برای

 
 های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان. ویژگی۲ جدول

 جایگاه سازمانی تحصیلات  سابقه کار  کد 

 مدیر بخش تهیه برنامه سالانه  کارشناسى ارشد آمار  ۱۲ ۱

 مدیر گروه برنامه ریزی استراتژیک  کارشناسى ارشد مدیریت بازرکانی ۱۵ ۲

 مدیر بخش اداری  کارشناسی مدیریت  ۱0 ۳

 مدیر اداره حقوقی  کارشناسى ارشد برنامه ریزی استراتژیک  ۱۵ 4

 مدیر بخش آموزش رهبری  دکتری مدیریت دولتی ۱۵ ۵

 بخش قانونی  کارشناسى ارشد  روانشناسی  ۱۳ 6

های اطلاعات  کارشناسى ارشد سیستم  ۱۲ 7
 جغرافیایی

 های اطلاعات جغرافیاییگروه سیستم

 مدیر بخش اداری و خدمات  کارشناسى ارشد  برنامه ریزی استراتژیک  ۱6 8

 مدیر بخش حسابرسی  کارشناسى ارشد حسابداری  ۱۵ 9

 مدیر بخش آمار  کارشناسی مهندسی کامپیوتر ۱4 ۱0

 مدیر بخش اداری  کارشناسى ارشد مدیریت ۱۳ ۱۱

 مدیر گروه برنامه ریزی و پیگیری کارشناسى ارشد مدیریت بازرگانی  ۱4 ۱۲

کارشناسى ارشد برنامه ریزی استراتژیک   ۱۲ ۱۳
 امنیتی

 مدیر بخش اداری 

 مدیر بخش اداری  کارشناسى ارشد مدیریت بازرگانی  ۱۳ ۱4

کارشناسى ارشد برنامه ریزی استراتژیک   ۱۲ ۱۵
 امنیتی

 مدیر بخش اداری و خدمات 

 

ها شوندگان ارائه گردد. فرایند انجام مصاحبهمصاحبه برای لازم همچنین تلاش گردید با هدف تبیین بهتر موضوع تاحد امکان توضیحات
دقیقه مصاحبه انجام شد که به جهت ۲0ساعت و    9شونده  نفر مصاحبه۱۵دقیقه به طول انجامید. درمجموع از    ۵0تا    ۳0بطور میانگین  

ها ضبط و به دقت مفاهیم و مشاهدات حین مصاحبه یادداشت گردید. در ادامه به  ها تمامی مصاحبهافزایش دقت در تجزیه و تحلیل داده
 گردد. شوندگان اشاره میهای مصاحبهقولبرخی از نقل

(  ۲006مضمون براون و کلارک ) تحلیل روش  پژوهش بر مبنای مدل تدوین و ها داده تحلیل در این پژوهش، ساز و کار لازم جهت
باشد و یا اینکه در   در دستاطلاعات اندکی در مورد پدیده مورد مطالعه    که  شوداستفاده می  زمانیمضمون    تحلیلاز  .  [۱0]انجام پذیرفت  

د. در این شیوه، پژوهشگر  تحقیقات به انجام رسیده در ارتباط با موضوع مورد نظر، فقدان چارچوب تبیین نظری جامع، مشهود باش  مطالعات و
کند. این تحلیل مستلزم رفت و برگشت با درنظرگرفتن الگوهای معنایی و مفاهیمی که جذابیت بالقوه دارند تحلیل مضامین را آغاز می

 های بدست آمده است. ها و تحلیل دادهکدگذاری ها، مجموعهمستمر بین مجموعه داده
لذا تحلیل مضمون  فرایندی بازگشتی دارد که در آن حرکت رفت و برگشتی در بین مراحل مذکور بر قرار است. مضامین یا الگوهای 

فرایند کدگذاری و توسعه مضمون به  توان با دیدگاه استقرایی و دیدگاه قیاسی شناسایی نمود. در دیدگاه استقراییها را میموجود در داده
 .[۱۱] شودها تعیین میوسیله محتوای داده
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 های مصاحبه شوندگانقول. نمونه ای از نقل۳جدول

 کد استخراج شده  قسمتی از متن مصاحبه  ردیف

بحران امنیتی   ینکههر لحظه ممکنه از بالا دستور جدید بیاد یا ا،  ناپایداره  بسیار، شرایط محیطی  داخلیدر وزارت   ۱
. ما مجبوریم دائم  های این سازمان باید توانایی تطبیق خودشون با شرایط جدید رو داشته باشنشکل بگیره. نیرو 

 .یاد بگیریم و تغییر کنیم

 پذیریتوانایی انطباق

. اما این موارد کمتر بچشم میاد.  کننامنیتی یا سیاسی  فشار زیادی تحمل می های بحراندر مواقع    نیروهای ما ۲
 .شیم که یه مسئله بیرونی پیش بیادما فقط وقتی دیده می 

ایجاد محیط کاری  
 حمایتی

ریزی کار  های تخصصی مثل فناوری اطلاعات، امنیت داده یا برنامه ای که در بخش بسیاری از نیروهای حرفه  ۳
با این رویه  .  منتقل میشن  کنن یا به بخش خصوصیکنن، چون مسیر ارتقای مشخصی ندارن یا مهاجرت می می

 .دیممون رو از دست میما داریم سرمایه انسانی

های توسعه  فرصت
 ای و آموزشی حرفه 

شه. مثلاً یه پیشنهاد اصلاحی یا ابتکاری باید چندین لایه سازمان ما هنوز با ساختارهای سفت و سخت اداره می  4
 .برای نهاد امنیتی که باید سریع و هوشمند واکنش نشون بده، این ساختار ناکارآمده. اداری رو طی کنه

 تمرکززدایی سازمانی 

ولی الان فقط واکنشی عمل ،  در محیط پرچالش عراق، ما نیاز داریم همیشه چند قدم جلوتر از تهدیدات باشیم ۵
 . کنیم. تحلیل محیط بیرونی باید بخشی از ساختار فکری مدیران باشه، نه فقط یه گزارش فصلیمی

رصد تهدیدات امنیتی  
 ها و بحران

 
گیرد و با شناخت الگوهای بین مضامین، مضامینی در سطح بالاتر شکل ها صورت میدر این دیدگاه، تحلیل مضمون  بر اساس داده

ها را گردآوری کرد اقدام به شناسایی مضامین  گیرند. بنابراین، در مضمون استقرایی پس از آنکه محقق از طریق ابزارهای مختلف، دادهمی
ترین مضامین موجود در دهد تا به جامعکند و در فرایند رفت و برگشتی، مضامین سطح بالاتر را شکل میها میو الگوهای موجود در داده

  پیشینه گونه چارچوب مفهومی را از قبل انتخاب نکرده و پروتکل مصاحبه بر اساس مطالعه  ها دست یابد. در این شیوه، پژوهشگر هیچداده
 گیرد.  موضوع شکل می

 اولیه، کدگذاری از مفهومی دهی نظم و اولیه مفاهیم  استخراج و گرفته صورت هایمصاحبه محتوای بررسیبر این اساس به منظور  
  د.ش استفاده اصلی مضامین  و فرعی مضامین  ایجاد

ها، کدگذاری اولیه )استخراج  گانه تحلیل مضمون براون و کلارک طی شد که شامل آشنایی با داده ها، مراحل ششبرای تحلیل داده   لذا
تم تممفاهیم(، جستجوی  بازنگری  نامها،  و  تعریف  تمها،  نهایی می گذاری  گزارش  تهیه  و  متن ها  نگارش  از  اول، پس  مرحله  در  باشد. 

ها، نکات نیازمند بازبینی شناسایی و موضوعات مرتبط با اهداف پژوهش برجسته شدند. سپس در مرحله دوم، جملات مهم استخراج مصاحبه
 های مفهومی شکل گرفت. بندیو به هر یک کد اختصاص داده شد و دسته

دسته اصلاح  و  بازنگری  به  سوم  پاسخبندیمرحله  پراکده  نکات  و  یافت  اختصاص  اولیه  دستههای  قالب  در  منسجم دهندگان  های 
نهایی، مضمون پالایش  از  قالب مضمونسازماندهی شدند. در مرحله چهارم، پس  پایه در  موارد های  های اصلی و فرعی سازماندهی و 

 .اندگیری ارائه شدهها و فصل بحث و نتیجهغیرمرتبط حذف شدند. مراحل پنجم و ششم نیز در بخش یافته 
با   بدین صورت که در ابتدا فت.پذیر صورت شوندگان  مصاحبه هایصحبت بررسی با که است ه نخستین مرحله تحلیلاولی کدگذاری

به سطر   تحلیل مقولهمتن مصاحبه  سطر  ابعاد آنها،  و  اولیه، خصوصیات  یا کد   ها شناسایی شد وهای  از آن ها یک مفهوم   به هرکدام 
یافت.   تلفیق  دوم مرحلۀ دراختصاص  و  دادن  قرار  مفهوم مشترک، از کنارهم  دارای  و  مشابه  و  غربال هاداده از زیادی  میزان  مضامین 

کد مربوط به پیامدها ۵۳کد مربوط به پیشایندها، 7۱کد اولیه) ۱۳6هایی با سطح انتزاع بالاتر ایجاد گردید. نتیجه این مرحله شناسایی مقوله
 فرعی مضامین  تعیین و اولیه کدگذاری طی ،هامقولهمیان    ارتباط که آنکد مربوط به ابعاد پدیده مورد مطالعه( بود. در نهایت پس از ۱۲و  

های پیشایندها و پیامدهای بلوغ استراتژیک و ادغام مفاهیم مشابه، ابعاد و مولفه  بندیطبقهبا    و شناسایی اصلی مضامین  مشخص گردید،
 منابع انسانی در سازمان استخراج گردید.
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 انسانی منابع بلوغ ها و ابعاد الگوی مولفه   CVIو    CVR. ضرایب 4جدول 

ی 
صل

تم ا
 

 CVI پذیرش یا رد  CVR تم فرعی 
پذیرش یا  

 رد
ی  

پیشایندها

ی
فرد

 
 پذیرش 9۳/0 پذیرش 8/0 خودکارآمدی 

 پذیرش 9۳/0 پذیرش 8/0 پویایی فردی

 پذیرش 86/0 پذیرش 4/0 تخصص گرایی

 پذیرش 86/0 پذیرش ۱ تفکر سیستمی 

ی سازمانی 
پیشایندها

 

حرفه ای گرایی و استانداردهای  
 اجرایی

 پذیرش ۱ پذیرش ۱

 پذیرش 9۳/0 پذیرش ۱ نگهداشت سرمایه انسانی 

 - - رد  - ۲/0 حفظ بقا و تداوم فعالیت 

 پذیرش 9۳/0 پذیرش ۱ بازمهندسی منابع  

پذیر و ساختار سازمانی انعطاف 
 کارآمد 

 پذیرش 7۳/0 پذیرش 8/0

 پذیرش 80/0 پذیرش 6/0 رصد و تحلیل محیطی 

 پذیرش 7۳/0 پذیرش 6/0 استانداردها و قوانین داخلی 

تغییر در ماهیت مشاغل و مسیر  
 ارتقا 

 پذیرش 7۳/0 پذیرش 8/0

ی فراسازمانی
پیشایندها

 پذیرش 80/0 پذیرش 8/0 عدم اطمینان محیطی 

 - - رد  0 فشار ذینفعان 

مزیت رقابتی از طریق مدیریت  
 استعداد 

 پذیرش 80/0 پذیرش 8/0

 پذیرش 7۳/0 پذیرش 8/0 تنوع اجتماعی و فرهنگی 

 - - رد  - ۲/0 افزایش شدت رقابت 

 پذیرش 80/0 پذیرش 6/0 جهانی شدن

صلی
پدیده ا

 

 پذیرش 86/0 پذیرش 4/0 شایستگی

 پذیرش 86/0 پذیرش ۱ ارزش آفرینی

 پذیرش ۱ پذیرش ۱ چابکی 

 پذیرش 9۳/0 پذیرش ۱ هوشمندی

ی 
ی فرد

پیامدها
 

 پذیرش 86/0 پذیرش ۱ تقویت تفکر استراتژیک

 پذیرش 86/0 پذیرش 8/0 رفتارهای سازمانی مثبت گرا

 پذیرش 80/0 پذیرش ۱ رضایت شغلی 

 پذیرش 86/0 پذیرش 6/0 بهبود کیفیت زندگی کاری 

 پذیرش 9۳/0 پذیرش 8/0 درگیری ذهنی عاطفی کارکنان 

 پذیرش 9۳/0 پذیرش ۱ افزایش تعلق خاطر کاری 

 پذیرش 86/0 پذیرش ۱ افزایش تعهد سازمانی

 های کارکنانبهبود و توسعه مهارت
 80/0 پذیرش 6/0

 پذیرش
 

ی 
پیامدها

 

سازمانی
 پذیرش 7۳/0 پذیرش 6/0 بهبود مزیت رقابتی 

 پذیرش 80/0 پذیرش 6/0 جذابیت برند کارفرما 

 پذیرش 86/0 پذیرش ۱ تسهیل تغییر و تحولات 

 پذیرش 86/0 پذیرش ۱ بهبود همسویی استراتژیک

 پذیرش 9۳/0 پذیرش 8/0 افزایش چابکی سازمان 
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ی 
صل

تم ا
 

 CVI پذیرش یا رد  CVR تم فرعی 
پذیرش یا  

 رد

 پذیرش ۱ پذیرش ۱ بهبود مشتری مداری 

 پذیرش 9۳/0 پذیرش ۱ ارتقا سلامت سازمانی

ی  
پیامدها
فراسازمانی 

 

 
 پذیرش 9۳/0 پذیرش 6/0 ارتقاء مسئولیت اجتماعی 

 پذیرش 80/0 پذیرش 8/0 حاکمیت شایسته سالاری 

 پذیرش 86/0 پذیرش 8/0 خلق سرمایه روانشناختی

 پذیرش 86/0 پذیرش 8/0 تقویت سرمایه اجتماعی 
 

  ت از دو ضریب نسبگیری از نظرات اساتید و خبرگان قلمرو پژوهش و انجام اصلاحات لازم،  ها، ضمن بهرهبرای سنجش روایی یافته
 رواییشاخص    و مقدار  79/0ای آنها از  روایی محتو  نسبت  هایی کهاستفاده شد و درنهایت گویه 2واشاخص روایی محت و    ۱محتوا   روایی

بود حذف گردید که این مقادیر و همچنین کدهای تاییدشده در    ۳لاوشه  قابل قبول بر اساس جدولل  حداق   کمتر از میزانها  محتوای آن
 ارائه شده است.  4جدول
ها)کدهای مصاحبه این منظور، سه مورد از مصاحبه  ه استفاده شد. ب  4پایایی بین دوکدگذارها، از روش  منظور بررسی قابلیت اعتماد یافته به

صورت مستقل توسط کدگذار دوم که دارای مدرک دکتری مدیریت منابع انسانی و آشنا با روش تحلیل  ( علاوه بر پژوهشگر، به4و    ۳،  ۲
پوشانی مفهومی هم  ،معیار توافق.  پس از اتمام کدگذاری مستقل، کدهای هر دو نفر مورد مقایسه قرار گرفتنده و  مضمون بود، کدگذاری شد

با مضمون میان کدهای اختصاص یافته به واحدهای معنایی مشابه بود. به عبارت دیگر، اگر دو کدگذار برای یک بخش از متن، کدی 
شد. در مقابل، مواردی که اختلاف   عنوان »توافق« در نظر گرفتهبا واژگان متفاوت( اختصاص داده بودند، آن مورد به  هرچندمشترک )

 .عنوان »عدم توافق« لحاظ شدندمفهومی یا معنایی بین کدها وجود داشتند، به
 

درصد  توافق   درون موضوعی  =
توافقات  تعداد ∗ 2

تعداد کل کدها 
∗ 100% 

 

ها . نتایج بررسی پایایی داده ۵جدول  

 کد مصاحبه  تعداد کل کدها  توافقات  عدم توافقات  درصد پایایی 

88% 5 16 36 2 

71% 6 10 28 3 

81% 5 11 27 4 

 کل 91 37 16 81%

 

 هاها و یافته تحلیل داده  .4

کد در سه بعد فردی، گروهی و   ۱۵براساس تحلیل محتوای انجام شده، پیشایندهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی در سازمان در قالب 
 .اندنشان داده شده 6بندی شدند که در ادامه، نتایج حاصل از کدگذاری در جدول سازمانی دسته

 

 های مربوط به پیشایندهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی. مقوله6جدول

 مضامین پایه  مضامین سازمان دهنده  مضمون فراگیر 

 پیشایندهای فردی 

 
 

 خودکارآمدی 

 های فردیبه توانمندی اطمینان 

 گیری مستقلمهارت تصمیم 

 توانایی مدیریت احساسات 

 
1 Content Validity Ratio 
2 Content Validity Index 

3 Lawshe 
4 Inter-Rater Reliability 



 14۰4ـ زمستان    64مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره     227

 مضامین پایه  مضامین سازمان دهنده  مضمون فراگیر 

 خودتوانمندسازی  

 توجه به دانش فناورانه 

 هااستقامت در مواجهه با چالش 

 
 

 پویایی فردی
 

 یادگیری مستمر  

 آینده نگری 

 حس توفیق طلبی 

 پذیریتوانایی انطباق

 های مختلف کارکنان دارای مهارت 

 
 

 تخصص گرایی
 

 مهارت در انتقال دانش 

 تخصص در حل مسائل پیچیده 

 تطبیق تخصص با نیازهای سازمانی 

 ایتعهد به استانداردهای حرفه 

 
 تفکر سیستمی 

 شناخت اجزای مختلف سیستم  

 مدت و بلندمدت تصمیمات  ارزیابی اثرات کوتاه 

 توانایی شناسایی نقاط حساس یا کلیدی   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پیشایندهای سازمانی 

 
 

پذیر و کارآمد ساختار سازمانی انعطاف   
 

 گیریتسهیل فرآیندهای تصمیم
 تمرکززدایی سازمانی 

 توانایی انطباق با تغییرات محیطی 
 پویایی در تخصیص منابع 

 
 بازمهندسی منابع 

 
 

 سازی تخصیص منابع انسانی هینهب

 بازنگری در فرآیندهای اجرایی و مدیریتی 

 تخصیص بهینه منابع مالی و فنی 

 های نوین استفاده از فناوری 

 
 ای گرایی و استانداردهای اجراییحرفه 

 

 ستانداردهای اخلاقی و اجرایی ا

 های تخصصیها و آموزش توسعه مهارت 

 تعهد به مسئولیت و پاسخگویی

 ایهای حرفه ارتقای شایستگی

 
 

 نگهداشت منابع انسانی 

 ایجاد محیط کاری حمایتی

 ای و آموزشی های توسعه حرفه فرصت

 پاداش و انگیزش های سیستم

 حفظ تعادل کار و زندگی 

 استانداردهای اخلاقی و رفتاری  استانداردها و قوانین داخلی 

 رعایت مقررات شغلی و استانداردهای قانونی

 قوانین انضباطی و اجرایی 

 قوانین حمایت از حقوق کارکنان

 
 
 

 رصد و تحلیل محیطی 

 هارصد تهدیدات امنیتی و بحران 

 بینی روندهای اجتماعی و امنیتیپیش 

 تحلیل تهدیدات محیط زیستی و طبیعی

 ایالمللی و منطقههای بین شناسایی تغییرات در سیاست 

 همکاری با سایر سازمان های امنیتی عراق

 های امنیتیرصد فناوری و نوآوری 
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 مضامین پایه  مضامین سازمان دهنده  مضمون فراگیر 

 تغییر در ماهیت مشاغل و مسیر ارتقا 

 تغییر در مشاغل 

 تغییر در شایستگی ها 

 های ارتقا شغلیتغییر در ملاک 

 
 
 
 
 
 

 پیشایندهای فرا سازمانی

 
 

 مزیت رقابتی از طریق مدیریت استعداد 
 

 شناسایی استعدادهای امنیتی و راهبردی 

 های مدیریت بحرانتوسعه توانمندی 

 انطباق فرهنگی و اجتماعی 

 استفاده از فناوری در مدیریت استعداد 

 
 عدم اطمینان محیطی

 های سیاسی و امنیتی داخلی چالش 

 المللی تغییرات در قوانین و مقررات بین 

 تحولات اقتصادی و سیاسی 

 
 تنوع اجتماعی و فرهنگی 

 های جهانیالمللی و همکاری های بین مشارکت 

 های جهانی های امنیتی و بحرانچالش 

 مدیریت تنوع و شمول در منابع انسانی 

 جهانی شدن

 رقابت جهانی و نیاز به مدیریت استعداد 

 المللی در منابع انسانی تطبیق با استانداردهای بین 

 تأثیر تحولات جهانی در فناوری و امنیت سایبری

 
بندی شدند که نتایج  کد، در ابعاد فردی، سازمانی و فراسازمانی طبقه۱9پیامدهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی در سازمان نیز در قالب 

 اند. آن در ادامه ارائه شده
 

 های مربوط به پیامدهای  بلوغ استراتژیک منابع انسانی . مقوله7جدول

 مضامین پایه  مضامین سازمان دهنده مضمون فراگیر 

 
 
 
 
 
 

 پیامدهای فردی 

 
 تقویت تفکر استراتژیک

 

 برنامه ریزی جامع استراتژیک 

 توانایی تفکر استراتژیک 

 هماهنگ کردن تفکر خلاق 

 
 رفتارهای سازمانی مثبت گرا

 

 مثبت اندیشی

 خوش بینی

 ارتقا مهارت تفکر سیستمی 

 
 رضایت شغلی 

 رضایت از شغل 

 رضایت از حقوق و دستمزد 

 رضایت از همکار 

 توانمندسازی کارکنان  بهبود کیفیت زندگی کاری 

 ایجاد  شرایط کاری مطلوب 

 
 درگیری ذهنی عاطفی کارکنان 

 

 عجین شدن با شغل 

 درگیر شدن درانجام وظایف و  فعالیت های کاری 

 تمرکز بر انجام مسئولیت ها 

 تمرکز ذهنی بر انجام فعالیت ها 

 افزایش تعلق خاطر کاری 
 

 دلبستگی به کار 

 اشتیاق شغلی 

 تعهد عاطفی  
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 مضامین پایه  مضامین سازمان دهنده مضمون فراگیر 

 تعهد هنجاری  افزایش تعهد سازمانی

 یادگیری از تجربیات کارمندان  بهبود و توسعه مهارتهای کارکنان

 عملکرد فراتر از انتظار 

 بهبود عملکرد کارکنان 

 
 

 
 
 
 
 

 پیامدهای سازمانی 

 توسعه مهارتهای نیروی انسانی  بهبود مزیت رقابتی

 تمایز نسبت به رقبا

 
 جذابیت برند کارفرما 

 ذهنیت افراد در مورد سازمان 

 جذب استعدادهای برتر 

 
 تسهیل تغییر و تحولات 

 

 داشتن نگرش پیشرو نسبت به تغییر

 پشتیبانی از تغییر

 عدم مقاومت نسبت به تغییر 

 بهبود همسویی استراتژیک
 

 هماهنگی میان اجزا 

 جهت گیری استراتژیک 

 ظرفیت جذب و یادگیری افزایش چابکی سازمان 

 بهسازی و کارآیی بلند مدت 

 جلب رضایت مشتری بهبود مشتری مداری     

 درک بهترو بیشتر نیازهای مشتری

 
 ارتقا سلامت سازمانی

 متحد شدن حول تحقق اهداف 

 ترقی سازمان

  انسجام در فعالیت ها 
 
 
 

 پیامدهای فراسازمانی      

 بهبود مسئولیت اجتماعی  ارتقا مسئولیت اجتماعی   

 شایسته گزینی حاکمیت شایسته سالاری 

 ارتقا بر مبنای شایستگی

 
 خلق سرمایه روانشناختی

 افزایش اعتماد بنفس 

 ایجاد امید 

 تقویت سرمایه اجتماعی 
 

 سرمایه اجتماعی سازمان 

 ایجاد اعتماد 
 

 بلوغ استراتژیک منابع انسانی نیز مطابق با جدول زیر کدگذاری گردید.   ابعاد چهارگانه
 

 های مربوط به ابعاد بلوغ استراتژیک منابع انسانی. مقوله8جدول

مضمون  

 فراگیر 

مضامین سازمان  

 دهنده 
 مضامین پایه 

بلوغ استراتژیک  
 منابع انسانی

 شایستگی
 شایستگی عملکردی 

 شایستگی رفتاری 

 هوشمندی

 محور هوشمندی داده 

 هوشمندی شناختی 

 انطباقی هوشمندی 
 ایهوشمندی شبکه 

 ارزش آفرینی

 آفرینی اقتصادی ارزش

 آفرینی اجتماعی ارزش

 آفرینی نوآورانه ارزش
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مضمون  

 فراگیر 

مضامین سازمان  

 دهنده 
 مضامین پایه 

 چابکی 

 چابکی مهارتی

 گیریچابکی تصمیم

 چابکی عملیاتی 

 

شناسایی    وزارت داخلی در    بلوغ استراتژیک منابع انسانیپیامدهای    و  پیشایندها  شناسایی شده، الگوی مفهومی زیر برای بر اساس ابعاد  

 :شد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 . الگوی پیشایندها و پیامدهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی ۱نمودار 

 

 سازمانی

ارکان بلوغ استراتژیک  
 سرمایه انسانی

 پییامدها پییشایندها

 هوشمندی  چابکی

 
 

حرفه ای گرایی و استانداردهای 
 اجرایی

 نگهداشت سرمایه انسانی
 بازمهندسی منابع 

پذیر و کارآمدساختار سازمانی انعطاف  
 رصد و تحلیل محیطی

 استانداردها و قوانین داخلی
 تغییر در ماهیت مشاغل و مسیر ارتقا

 

 سازمانی

 

 

  خودکارآمدی
 پویایی فردی

 تخصص گرایی
 سیستمی تفکر

 
        

 فردی          

 
 

 عدم اطمینان محیطی
 مزیت رقابتی از طریق مدیریت استعداد

 تنوع اجتماعی و فرهنگی
 جهانی شدن

 

 

 فراسازمانی

 

 

 تقویت تفکر استراتژیک
 رفتارهای سازمانی مثبت گرا

 رضایت شغلی           
 بهبود کیفیت زندگی کاری
 درگیری ذهنی عاطفی کارکنان

 افزایش تعلق خاطر کاری   
 افزایش تعهد سازمانی      

 بهبود و توسعه مهارتهای کارکنان
 

 فردی          

 
   بهبود مزیت رقابتی
  جذابیت برند کارفرما

  تسهیل تغییر و تحولات
 بهبود همسویی استراتژیک 

 افزایش چابکی سازمان    
 بهبود مشتری مداری

 ارتقا سلامت سازمانی 

 
 

 ارتقا مسئولیت اجتماعی
 حاکمیت شایسته سالاری

خلق سرمایه روانشناختی   
 تقویت سرمایه اجتماعی

 

 فراسازمانی

ارزش  شایستگی
 آفرینی

 سازمانی
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 گیری و پیشنهاد . نتیجه5

های روزافزون و نیاز به ارتقای کارآمدی در نهادهای دولتی، شناسایی عوامل مؤثر بر ارتقای های محیطی، چالشبا توجه به پیچیدگی
ها و های این پژوهش با تحلیل عمیق دادهرود. یافتهمنابع انسانی از سطح عملیاتی به سطح استراتژیک، ضرورتی انکارناپذیر به شمار می

در   .های نظری و تجربی، ابعاد مختلف پیشایندها، پیامدهای فردی، سازمانی و فراسازمانی بلوغ منابع انسانی را روشن ساختترکیب دیدگاه
ها با شده، ارتباط آنهای شناساییپیشین، به تبیین اهمیت مؤلفه  پیشینهشود ضمن تحلیل نتایج پژوهش در پرتو  این بخش، تلاش می

آن  نقش  و  ایکدیگر  در  قوت، محدودیتها  نقاط  پرداخته شود. همچنین،  داخلی  وزارت  عملکرد  برای رتقای  کاربردی  پیشنهادهای  و  ها 
 د.ای اثربخش فراهم آیهای لازم برای تحقق بلوغ استراتژیک به شیوهگذاران و مدیران منابع انسانی ارائه خواهد شد تا زمینهسیاست

 کدام است؟ وزارت داخلی( پیشایندهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی در ۱سوال فرعی
شود که علت اصلی و ضرورت توجه به بلوغ استراتژیک منابع انسانی و مدیریت آن در سرتاسر سازمان پیشایندها به شرایطی اطلاق می

، از افراد در وزارت داخلیکند. جهت بررسی و تعیین پیشایندها و نیز ضرورت توجه به مقوله بلوغ استراتژیک منابع انسانی در  را تعیین می
 چیست؟ وزارت داخلیطی مصاحبه پرسیده شد که: بنظر شما ضرورت بلوغ استراتژیک منابع انسانی در 

را توجیه نماید که این    وزارت داخلیتواند ضرورت بلوغ استراتژیک منابع انسانی در  بنظر مصاحبه شوندگان علل و عوامل مختلفی می
 عوامل در سه دسته فردی، سازمانی و فراسازمانی دسته بندی شدند. 

رود، بدین جهت اهمیت توجه به بلوغ منابع رقابتی به شمار می از دیدگاه خبرگان سازمان، منابع انسانی از مهمترین عوامل کسب مزیت
باشد. های اختصاص یافته به منابع انسانی از مسائل مهم و قابل توجه مدیران در وزارت داخلی میو نقش انسانی در سازمان و نیز وظایف

توان از عوامل فردی آغاز نمود؛ را می  وزارت داخلیمؤثر بر بلوغ استراتژیک منابع انسانی در    در این راستا باید بیان نمود که پیشایندهای
ی واقعی، این عوامل در پیوند شود. در عرصههای دیگر محسوب میبالندگی  چراکه بلوغ فردی، پایه و اساس سرآمدی سازمانی و زیربنای

ها را به طور خاص از یکدیگر تفکیک نمود. در هر صورت، اولین بخش از عوامل تأثیرگذار بر بلوغ توان آنبا یکدیگر قرار داشته و نمی
 استراتژیک منابع انسانی عوامل فردی هستند. 

اشاره نمودند. در تبیین این   سیستمی  گرایی و تفکر، پویایی فردی، تخصصخودکارآمدیشوندگان به عواملی چون  در دسته فردی مصاحبه
 نتیجه ای کهبه گونه های این سازمان قرار گرفته استاز جمله اولویت  وزارت داخلیتوان گفت اهمیت دادن به منابع انسانی در  ها مییافته

های باید درنظر داشت با وجود عدم  قطعیت  .باشد اهدافش به رسیدن درجهت سازمان دهنده و یا بازدارندهسوق تواندمی های کارکناننگرش 
رسانی در این وزارتخانه خواهد شد. که در این زمینه، محیطی، سرعت و مهارت داشتن منابع انسانی، موجب ارتقا و بهبود کیفیت خدمات

 بیشتر حائز اهمیت می باشد.  سیستمی پویایی فردی و تفکر
شود. این ویژگی به  ، خودکارآمدی یکی از عوامل حیاتی برای دستیابی به بلوغ استراتژیک منابع انسانی محسوب میوزارت داخلیدر  

نشده مواجه شوند. کارکنان بینیهای پیشپذیری و انگیزه بالا با شرایط پیچیده و بحران کند تا با اعتماد به نفس، مسئولیتکارکنان کمک می
تواند باعث کاهش که نبود این ویژگی می  های کلان دارند، در حالیها و اجرای سیاستگیریدارای خودکارآمدی بالا نقش فعالی در تصمیم

گیری مؤثرتر، و ارتقای کیفیت خدمات عمومی  وری شود. تقویت خودکارآمدی باعث افزایش عملکرد فردی، تصمیماعتماد به نفس و بهره 
با جامعه، موجب افزایش اعتماد عمومی و شفافیت در عملکرد وزارت میشود. این ویژگی همچنمی ارتباط مؤثرتر  ایجاد  با  گردد. در ین 

ای راهبردی برای پیشبرد اهداف کلان وزارت داخلی و ارتقای امنیت و نهایت، خودکارآمدی نه تنها یک توانمندی فردی، بلکه سرمایه
 یو خودکارآمد  یتوسعه منابع انسان  یکارکردها  ینب  و مثبت  یخط( به رابطه  ۱40۳پور)در این راستا علی  .جایگاه آن در سطح ملی است

در رابطه   یانجیکارکنان نقش م  یشغل  یخودکارآمد( در پژوهش خود دریافتند که  ۱40۲. همچنین یزدان شناس و افشاری)[۲]  کنداشاره می
 [.۵4] یدنمامی یفاا یو جوّ توسعه منابع انسان یداخل یابیبازار یانم

بعد   فردیدر خصوص  یادگیریپویایی  تواناییطلب یقتوف  حس   ی،نگرآینده  ،مستمر  ،  وکارکنانپذانطباق  ی،   یها مهارت  یدارا   یری 
های مهم در انتخاب و جذب منابع انسانی  بایست یکی از ملاکها میشوندگان بود که بنظر آن، از جمله موارد مورد اشاره مصاحبهمختلف

ها و  این مفهوم به توانایی کارکنان برای سازگاری با تغییرات محیطی، یادگیری مداوم و نوآوری در مواجهه با چالشباشد.    وزارت داخلیدر  
های خود، همواره با تغییرات و تحولات مختلف های جدید اشاره دارد. وزارت داخلی به دلیل ماهیت پویا و چندوجهی مأموریتموقعیت

توانند به شکلی و است. در چنین محیطی، کارکنانی که توانایی انطباق سریع با شرایط متغیر را دارند، میرو امنیتی روبه  اجتماعی، سیاسی



 232       همکاران یر و  ذوالفقار خض  .../   ی منابع انسان   یک بلوغ استراتژ   یامدهای و پ   یشایندها پ 

 

هایی حلدهد که در مواجهه با مسائل غیرمنتظره، راه پویایی فردی به کارکنان این امکان را می .مؤثرتر به نیازها و الزامات روز پاسخ دهند
شود که این ویژگی باعث می .دآفرین عمل کننعوامل نوآور و تحولو همچنین ها عنوان مجریان سیاستبه ،خلاقانه و متناسب ارائه دهند

به  پیشسازمان  رویکردی  مسائل،  با  واکنشی  برخورد  آیندهجای  و  کندگیرانه  اتخاذ  می  .نگرانه  فردی  پویایی  داخلی،  وزارت  در  در  تواند 
بینزمینه هماهنگی  بحران،  مدیریت  همچون  سیاستهایی  اجرای  و  طراحی  و  داشته بخشی  کلیدی  نقش  اجتماعی  و  امنیتی  های 
توانند با  های جدید دارند و میدی بالایی برخوردارند، معمولًا تمایل بیشتری به یادگیری و توسعه مهارتکارکنانی که از پویایی فر.باشد

کند  این توانایی به وزارت داخلی کمک می  .روز شدن اطلاعات و دانش خود، بهتر با تغییرات فناوری و الزامات جدید سازمانی سازگار شوندبه
ای تربیت کند که نه تنها با تحولات محیطی همگام باشند، بلکه بتوانند در پیشبرد اهداف استراتژیک و خدمت به  گونه تا منابع انسانی را به 

در وزارت های تحقق بلوغ استراتژیک منابع انسانی  پیشرانعنوان یکی از  توان به در نتیجه، پویایی فردی را می  .جامعه نقش مؤثری ایفا کنند
در این زمینه، با توجه به نقش برجسته توانمندسازی،   شود.تحقق امنیت پایدار منجر می  و  سازی کارکنانکرد که به توانمند   تلقیداخلی  

توان فرآیندی مؤثر در های آموزشی سازمان مورد توجه ویژه قرار گیرد؛ چرا که توانمندسازی را میضروری است که این شاخص در برنامه 
ارتقای توان تصمیم انسانی و  با چالشاین ویژگی، سازمان را قادر می  .[۲4]  ها تلقی کردسازی آنتوسعه منابع  ها و سازد تا در مواجهه 

. در خصوص نتایج این تقویت نماید  حاکمیتعنوان یکی از ارکان اصلی  نشده، با موفقیت عمل کند و جایگاه خود را به بینیتغییرات پیش
سازی های نوین، جهانییآور توان گفت فضای پویا و در حال دگرگونی عصر حاضر به شدت تحت تأثیر توسعۀ مداوم در بخش فنبخش می

آموختگان دانشگاهی با  و ماهیت متغیر اقتصاد و تقاضاهای نو از نیروی کار است. طبیعتا در چنین محیطی، توقع بر آن است که دانش
های شکل گرفته در مشاغل برخورداری از انعطاف و پویایی لازم، بتوانند در قبال شرایط نوین و در حال تغییر در عرصۀ بازار کار، دگرگونی

های کارکنان ها ناگزیرند تا به نگرانیو نیز مقتضیات جوامع امروزی، سازگاری مناسبی از خود به نمایش بگذارند. در چنین شرایطی، سازمان
د؛ شود، به نحوی شایسته پاسخ دهنهای عملی کار مشاهده می ها و عرصههای ارائه شده در دانشگاهدر خصوص انقطاعی که بین آموزش 

های کاری شده،  های کار در عصر حاضر وارد عرصههای مورد نظر محیطچراکه تصور بر آن است که کارکنان جدید بدون کسب آمادگی
های کاربردی و جدید محیط کار همخوانی لازم را داشته باشد. با توجه به حجم عظیم های آنان با نیازمندیبدون آنکه دانش و مهارت

بایست کاملا مطابق با نیازهای نسل چهارم های پیش بینی شده میو محتوای دوره  وزارت داخلی های آموزشی  امهتحولات فناوری، برن
صنعت جدید تغییر یابد بنحوی که افراد بتوانند خلاقانه در یک گروه تفکر کنند و قدرت حل مسئله در شرایط مختلف را داشته باشند. این  

در   راهبردی  یک  منابع انسان  یایپو  هاییتقابل  یبازطراح . آنها در پژوهش خود،  [7]   همخوانی دارد  یافته با نتایج پژوهش اسدی و اسدی
   را شناسایی نمودند. در صنعت نفتیا پو هاییتقابل یکرددوسوتوان با رو یتوسعه منابع انسان

مطابق نظر مصاحبه ارزش افزوده در سازمان است.    یجادا  یبرا  یکارکنان وزارت داخل  یژهو  هاییدهنده توانمندنشان   نیز  ییگراتخصص
بعُد مهم تشک  ین اشوندگان،   انتقال دانش، تخصص در حل مسائل پ  یل مفهوم از چهار  با   یقتطب  یچیده،شده است: مهارت در  تخصص 

  های یو توانمند  یوربهره   گیری،یمتصم  یفیتک  یدر ارتقا  یابعاد نقش مهم  ین از ا  یک. هریاحرفه  یو تعهد به استانداردها  ی،سازمان  یازهاین
و   یدانش  یهابه کاهش شکاف  یجمع  یادگیریو    یمیت  هاییهمکار   یت . مهارت در انتقال دانش با تقوکنندی م  یفاکارکنان ا  یکاستراتژ

  ی هاکه با استفاده از دانش و مهارت   دهدیامکان را م  ینبه کارکنان ا  یچیده. تخصص در حل مسائل پشودی منجر م  ازمانیبهبود عملکرد س
  یریپذانعطاف  ی،سازمان  یازهایتخصص با ن  یقارائه دهند. تطب  یو اجتماع  یتیامن  یها چالش  یبرا  یدارو پا  یعمل  یها حلخود، راه  یتخصص 

 یت،. در نهادهدیارتقا م  یطیمح  یهاها را در مواجهه با چالشآن  ییداده و کارا  یش سازمان افزا  یرمتغ  الزامات پاسخ به    یکارکنان را برا
 ین. اکندی م  یناعتماد و شفاف کارکنان را تضماست و عملکرد قابل   یبه وزارت داخل  یاعتماد عموم  گذاریه پا  یاحرفه  یتعهد به استانداردها

 یفاا  یاهداف کلان وزارت داخل  یشبرددر پ  یترو اثربخش   یکتا نقش استراتژ  کنندیدر کنار هم به کارکنان کمک م  یی،گراابعاد تخصص
بلکه    شود،یکارکنان م  یابعاد نه تنها باعث رشد فرد  ینا  یتقرار دهند. تمرکز بر توسعه و تقو  یداریو پا  یتموفق  یرکرده و سازمان را در مس

های ای بودن و ایفای نقشهای یاد شده چند وظیفه. علاوه بر ملاکخواهد بود  یوزارت داخل  بلندمدت  یریپذو رقابت  یشرفتپ  گذاریهپا
ها در سازمان کمک نماید. ضمن اینکه مصاحبه شوندگان، تعدد در سازمان می تواند به پویایی فردی کارکنان در انجام وظایف و مسئولیتم

طی نمودن مدارج تحصیلی بالاتر را عاملی مهم در حفظ پویایی فردی قلمداد نمودند. گذشته از این، تغییر و تحولات رخ داده در بسیاری  
و سیستمی شدن فرایندهای سازمان، ماهیت مشاغل نیز تا حد زیادی  فناوریها از جمله کاربست و توسعه فناوری اطلاعات، ورود از زمینه

های  دستخوش تغییر قرار گرفته و در آینده نزدیک نیز این تحولات سرعت بیشتری خواهد گرفت. بر این مبنا، طبیعتا شرایط احراز و ملاک 
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ها نیاز  هایی که کارکنان در گذشته به آن ارتقا در مشاغل سازمان نیز تغییر یافته و باید بروزرسانی گردد. چراکه امروزه بسیاری از مهارت 
های لازم جهت ارتقا سطح ریزیبرنامه  یدها نیست و بااند؛ بواسطه بروز تغییرات گسترده در فناوری اطلاعات دیگر موردنیاز سازمانداشته

دانش و مهارت کارکنان بخصوص کارکنان جدید صورت پذیرد. ایجاد مشاغل جدید و متنوع در عصر اطلاعات و ارتباطات، با توجه به  
بخصوص    فناوریتحولات   از    فناوریو  مشاغل  تأثیرپذیری  از  آگاهی  است.  مشاغل  این  ماهیت  شناخت  مستلزم  یا   فناوریاطلاعات، 

. [۳6]  باشد( همسو می۱۳99رک ماهیت مشاغل خواهدبود. این یافته ها با نتایج تحقیق مرادی و همکاران )اثرگذاری بر توسعۀ آن، نتیجۀ د
های تدوین نادرست راهبردهای متناسب با شایستتگی و مهتارت کارکنان دانشتی، کمبتود کارکنتان چندمهارتی آنها معتقدند یکی از ضعف
انجام وظایف یا مأموریتهتای متنتوع استت. مفهتوم چندتخصصی و چندبعدی، اصلی است که تلاش  و چند بعدی در سازمان ها برای 

کند زیرا هم رضایت کارفرمایان و هم نیازهای  ای وی ستازگارترین اهداف حرفتهکند سطح تخصص و ابعاد فکری فرد را با عمیقمی
مهارتی، صرف نظر از سطح تحصیلات، به دلیل نداشتن شغل  تکستازد. ضتمن آنکته افتراد  جامعه به کارکنان واجد شرایط را محقتق متی

های تعیین شده یا دستمزد، رنج میبرند. در همین زمینه کاروالو و ها را برآورده کنتد، از حیتث میزان مسئولیتیا نوع کاری که انتظارات آن
ای کنندکه سازمانها، به علت در اختیار نداشتن کارکنان دانشی چندمهارتی، قادر نیستند اهداف توسعه( در پژوهش خود اشاره می۲0۱8داپالما )

 ].۱۲[ خواهند شد های سنگینیخود را در بازارهای متتلاطم پیگیتری کننتد و متحمل هزینه

 ین اشناخته شد.  وزارت داخلیدر  یستمی یکی دیگر از پیشایندهای فردی نیل به بلوغ استراتژیک منابع انسانیفکر سها، تمطابق با یافته
را    یسازمان  یریپذانطباق  یتمختلف، ظرف  یهاواحدها و بخش  یانم   یکارکنان و هماهنگ  یانانداز مشترک مچشم  یجاد ا  یهبر پا  یدگاهد

 یت، امن  ینجنبه تأم  از. بهتر و مؤثرتر برخورد کند  یطی،مح  یعسر  ییراتو تغ  یچیدهپ  یها تا با چالش  کندیکرده و به وزارتخانه کمک م   یتتقو
شامل   یر، فراگ  یلتحل  ین کند. ا  یلجانبه تحلرا به صورت جامع و همه   یتیامن  یداتکه تهد  دهدیامکان م  وزارت داخلیبه    یستمیتفکر س
مد  بینی یشپ  یق،دق  یزیربرنامه  و  هماهنگ   یتیامن  یها بحران  یریتخطرات  با  که  م  یاست  بخش  یروهان  یان کامل  به   یاتیعمل  یها و 

 ی،شهر  یریتمد  یبلندمدت و مستمر برا  یزیربرنامه   یکرد،رو  ینا  ی،نظم عموم  یبرقرار  ینهزم  در. کندیم  یدادست پ  یبالاتر  یاثربخش
 یندها،و فرآ  یفوظا  یانم  یهماهنگ   یجاد. اکندی م  یلرا تسه  سازمانیینو بهبود ارتباطات ب  یمقابله با اعتراضات اجتماع  یک،کنترل تراف

منابع   یریتدر مد ینهمچن یستمیس تفکر .ارائه دهد یکارا و اثربخش در حفظ نظم عموم یبتواند عملکرد وزارت داخلیکه  شودیباعث م
 ی،تحقق اهداف سازمان  یمنابع لازم برا   ینبلندمدت و تأم  یهاطرح  یجادا  یازها،ن  یی. شناساکندیم  یفاا  یوزارتخانه نقش اساس   ی و مال  یانسان

 شود، یم  یوربهره   یشو افزا  ریکا  یهروح   یتکارکنان باعث تقو  یانانداز مشترک مچشم   یکاست. داشتن    یکردرو  ینا  یاز جمله دستاوردها
 یفوظا  یانم  یهماهنگ  یت،نها  در.کندیم  ینرا تضم  هاینههز  سازیینهبودجه و به  یحصح  یصتخص  ی،مؤثر منابع مال  یریتکه مد  یدر حال

( ۲0۲۱در این راستا کندالکار).  کندیکمک م  وزارت داخلیراهبردها و تحقق اهداف کلان    یانسجام در اجرا  یشبه افزا  یک،و استراتژ  یاتیعمل
  یهماهنگ   [.۳0]است   کرده شناسایی را کارکنان میان مشترک اندازچشم  سازمان، که  دارد اشاره نکته این  به سیستمی کند تفکربیان می

 . علاوه بر این،[4]  در عراق بوده است  یو نظم عموم  یتامن  یریتدر مد  یتموفق  یدیبلندمدت، از عوامل کل  یزیرو برنامه  یفوظا  یانم
وزارت در بهبود عملکرد    لیاص  هایرانیشاز پ  یکی  ی،او منطقه  یداخل   یهادر مواجهه با چالش  یریپذ و انعطاف  یریپذبر انطباق  یدتأک

کمک کند  وزارت داخلیبه    ی،و عمل  یچارچوب نظر  تواندیم  یستمیکه تفکر س   دهندی نشان م  هایافته  این  [.۲9]  شناخته شده است  داخلی
 بهتر مقابله کند. یطیمح ییراتو تغ یچیدهپ یهاتا با چالش

دائمی شامل یادگیری    ای کارکنتان را تتلاش توان توستعه حرفتهکنند می ( اشاره می۲0۲۲ای گرایی اوسیسی و همکاران ) در زمینه حرفه
. توسعه خود و سازمان در نظر گرفت  های متورد نیتاز بترایها و تجربهروزرسانی دانش و مهارتب  مستمر از جانب کارکنان، با توجه به

باید دانش مرتبط با فعالیت خود را در آن سازمان   همچنین برای آنکه کارکنان بتوانند وظایف روزانه خود را به نحو احسن انجتام دهنتد،
ها از ابعاد یافته  [.۳8]  دستیابی به اهداف سازمان منجر میشود  روز بتودن بتهروز کنند و از طرفی اطمینان حاصل کنند کته ایتن بتهبه

نتایج پژوهش با  بیان می۱۳96های قبلی مطابقت دارد. حاجی بزرگی و نیکزاد )مختلفی  هتا، بته  کنند در دنیای امروز، کیفیت سازمان( 
ها، تأمین مانهتای نتوین و شتاب تحولات و تغییرات محیط سازهتای انسانی آنها بسیار وابسته است و ظهور فنتاوریکیفیتت سترمایه

( نیز در پژوهش خود  ۱۳9۳زاده و همکاران)جاجرمی .[۲۲]  منابع انسانی متخصص و شایسته را بته چتالش اساستی تبتدیل کترده است
 تغییرات شگرفی در ماهیت مشاغل ایجاد شده است که با توجه به این تغییرات، گاهی از الگوی شغلی جدید یاد می شود  گیرندنتیجه می
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 صورت  به  بخش  ن یای  ریکارگ  به  و  ،یمنابع انسان  دربخش  یگذارهیسرما( حاکیست،  ۱40۱. همچنین نتایج پژوهش اجلی و همکاران )[۲7]
 . [۱] بخشدیم  بهبود رای نوآور  عملکرد جهیودرنتشده  یرقابت تیمز  جادیا به  منجر مؤثر، و کارا

عواملی   به  شوندگان  مصاحبه  نظر  سازمانی،  دسته  حرفه  نظیردر  افزایش  فعالیت،  تداوم  و  بقا  رقابتی،  مزیت  و  ایتقویت  گرایی 
، لزوم نگهداشت منابع انسانی، لزوم باز مهندسی منابع و لزوم تغییر ساختار سازمانی معطوف بوده است. در دسته فراسازمانی گراییتخصص

 تنوع اجتماعی و فرهنگی و مزیت رقابتی از طریق مدیریت استعداد مورد تاکید مصاحبه شوندگان است.   شدن،محیطی، جهانی  یاطمیناننانیز  

وزارتخانه   ین در بهبود عملکرد ا  یاتینقش ح  یک، بلوغ استراتژ  یسازمان  یشایندهایاز پ  یکی،  وزارت داخلیدر    یطی«مح  یلرصد و تحل»امل  ع
 هایو روند  ی،اجتماع   ییراتتغ  یتی،امن   یداتدرباره تهد  یقاطلاعات دق  یآور تا با جمع  کندیتخانه کمک معامل به وزار  ین. اکندی م  یفاا

 یقاطلاعات دق  یآور تا با جمع  کندیکمک م یطی  مح  شوندگان، رصدطبق نظر مصاحبه  .انجام دهد  یترآگاهانه  هایگیرییمتصم  ی،امنطقه
شامل نظارت    یطیمح  . عامل رصدانجام دهد   یترآگاهانه  هایگیرییمتصم  ی،امنطقه  هایو روند  ی،اجتماع  ییراتتغ  یتی،امن  یداتدرباره تهد

و نظم   یتیامن  یهاتا برنامه   دهدیامکان م   یدر داخل و خارج از کشور است که به وزارت داخل  یو اجتماع  یاقتصاد  یاسی،بر تحولات س
امر به   اینکه    کندیم  یلتبد  یعمل  هایینش را به ب  شدهیآور جمع  یها داده   یزن  یطیمح  یلدهد. تحل  یقتطب  یطیمح  یط را با شرا  یعموم
تهدفرصت  ییشناسا و  تدو  یدهاها  م   هاییاستراتژ  ینو  منجر  داخل   یکرد،رو  این  .شودیمؤثر  م  ی وزارت  قادر  با چالش  سازدیرا    ی هاتا 

 ی به هماهنگ  یطیمح  یلرصد و تحل  ین،بهتر مقابله کند. همچن  یقانون ییراتو تغ  یاجتماع  یهابحران  یستی،ترور  یداتمانند تهد  اییچیدهپ
و   یتامن  ینمانند تأم  یدیکل  هاییتمأمور  جرایدر ا   یو اثربخش  ییکارا  یشمختلف وزارتخانه کمک کرده و موجب افزا  یواحدها   یانم

 ییراتو تغ  یاجتماع   یروندها  یتی،امن  یداتاز جمله تهدیرامون  پ  یطمرتبط از مح  یهاداده  یآورعامل با جمع  شود. این یم  یحفظ نظم عموم
. دهد یم  یاری  یچیدهپ  یهاو مقابله با چالش  ییراتبا تغ  پذیرییقوزارتخانه را در تطب  ی،کاربرد  هایینشها به بداده   ین ا  یلو تبد  یقانون

 یش افزا  ی،ها دارد و موجب بهبود عملکرد کلسازمان  یتبا موفق  یمیارتباط مستق  یطی،مح  یلکه تحل  اندکرده  یدتأک  یزن  یقبل  یها پژوهش
  ین امطابق  .  شودیم  یو حفظ نظم عموم  یتامن  ینمانند تأم  یدیکل  هاییتدر تحقق مأمور  یور واحدها و بهره   یانو انسجام در م  یهماهنگ 

 [.46] است یوزارت داخل  یاتینوآورانه و عمل هاییاستراتژ  یبرا یاتیح اییهپا یطی،رصد مح، ییراستاهم

 ی و اجتماع  یتیامن  یها و چالش  یطیمح  ییراتبا تغ  یمنابع انسان  دهد تایم  را  امکان در نگاهی دیگر، ساختار سازمانی انعطاف پذیر این  
  یطیمح  ییراتو تغ  یازهارا متناسب با ن  یکار  یندهایو فرآ  یفها، وظاتا نقش  دهدیبه وزارتخانه اجازه م  یری پذبهتر هماهنگ شوند. انعطاف

 یشتریبا سرعت ب  شود تا سازمانسبب می  یژگیو  همچنین این  .ت بدهدیانطباق و خلاق  یبرا  یشتریکرده و به کارکنان قدرت ب  یبازطراح 
 سازی ینه است. به  یبالاتر از منابع انسان  یوربهره   یبه معنا  یزن  یدر ساختار سازمان  یکارآمد .  پاسخ دهد  یتیامن  یدهایها و تهدبه بحران 

طور مؤثر  به  توانندیم  که در آن کارکنان  کندیم  یجادا  یطیمح  یف،عادلانه وظا   یعمراتب و توزدر سلسله  یتشفاف  یریتی،مد  یندهایفرآ
به حداکثر برسا  هایتواناییمشارکت کرده و   را  م  ینهمچن  یساختار  ین. چننندخود    یرا ز  کند،یبه جذب و حفظ کارکنان مستعد کمک 

 یکاستراتژ  هاییتتوسعه قابل  یرا برا  ینهساختار زم  ینا  یت،نها  در.شودیشناخته م  یتیو حما  یاپو  یطیو کارآمد  مح  یرپذسازمان انعطاف
 ی خود را برا  یانسان هاییتظرف ی،آموزش و توانمندساز  ی،هماهنگ  یقتا از طر کندیکمک م یفراهم کرده و به وزارت داخل یمنابع انسان

موفق محسوب    یو عملکرد سازمان  یمنابع انسان  ینه به  دیریتم  یاستوار برا  اییه پا  یشایند،پ  یندهد. ا  یشافزا  یکتحقق اهداف کلان استراتژ
ابعاد ساختار سازمانی و فعالیت کنند( اشاره می۱۳98زاده و تدین )شود. در این راستا جاجرمی یم ارتباط  بین  انسانی  های مدیریت منابع 

 [. ۲8مستقیم وجود دارد و هر دو عامل تأثیر معناداری بر عملکرد سازمان دارند ]

  ین تأم  ی،ارشد و توسعه حرفه  یهاگره خورده است، از جمله ارائه فرصت   یبا عوامل متعدد   یگهداشت کارکنان در وزارت داخلاز سویی ن
ها مهارت  یتتقو  ی،تخصص   یها آموزش   یمستمر برا  یزیربرنامه   وزارتخانه، با  ینو سالم. ا یتیحما  یکار  یطمح  یک  یجادو ا  ی،شغل   یتامن

مناسب،   یایو ارائه حقوق و مزا  یشغل   یتامن  ین،. همچنکند یها فراهم مآن  یارشد حرفه  یبرا   یروشن  یرمس  نان،و بهبود عملکرد کارک
باعث   یران،کارکنان و مد  یان ارتباطات شفاف و اثربخش م  یجادا  ین،بر ا   علاوه.شودیو کاهش نرخ ترک شغل م  یترضا  یشباعث افزا

مشارکت در   یهافرصت  یجاداز عملکرد کارکنان، ا  یقدردان  یرنظ  ییهابرنامه   یقاز طر   ی. وزارت داخلشود یم  یزهحس تعلق و انگ  یتتقو
 یمنابع انسان  یکبلوغ استراتژ  یاصل  هاییهاز پا  یکیرا به    سانیان  یهنگهداشت سرما  ی،فرهنگ احترام و همکار  یجو ترو  گیری،یمتصم
راستا است. هم  یقبل  یقاتتحق  یج، با نتا  یدر وزارت داخل   یمنابع انسان  یکبلوغ استراتژ  یشایندپ   یانسان  یهگهداشت سرما. نکرده است  یلتبد
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 یهاو ارائه فرصت  یتیحما  یطیمح  یجاد اند که انشان داده   یشغل  یوندیپهم  ی در خصوصپژوهش( در  ۱40۱صفری وهمکاران)مثال،    یبرا
که نظام   کندمی  یدتأک  (۱40۱رنجبر)  ین،[. همچن4۲]  است  یتعهد سازمان  یشکارکنان و افزا  اشتدر نگهد  یدیاز عوامل کل  ی،ارشد حرفه

 [.40] دو کاهش نرخ ترک شغل دار یور بر بهره  یمیمستق یرتأث ی، رقابت یایو مزا یشغل یتامن یناز جمله تأم ی،نگهداشت منابع انسان

  هاییها و توانمندمهارت  یقدق  ییمنابع با شناسا  یبازمهندستوان گفت  در خصوص بازمهندسی منابع در دسته عوامل سازمانی می
 یی،و کارا  یور بهره   یش امر باعث افزا  ین. اکمک می نمایدمناسب    هاییتو مأمور  یفشکل در وظا  ینرا به بهتر  یانسان  یروهایکارکنان، ن

ها و تخصص  یتتقو  سازینهکارکنان، زم  یو توانمندساز  یآموزش  یهابرنامه   یجادا  ین،. افزون بر اشودکارکنان می  یشغل   یتو رضا  یزهانگ
منابع   یبازمهندس   یریتی،و مد  ییاجرا  یندهایفرآ  یبازنگر  در  .خواهد بود  یو اجتماع  یتیامن  یها مواجهه با چالش  یکارکنان برا  هاییتظرف

اقدام موجب    ین. اکندیها را فراهم مبهبود آن   ینهکرده و زم  ییرا شناسا  هایموجود، نقاط ضعف و ناکارآمد  یندهایفرآ  یقدق  یلتحل  یقاز طر
 تخصیص  .شودیمختلف وزارتخانه م  یهابخش  یانم  یشترب  یو هماهنگ گیری  یمتصم  یندهایدر فرآ  یعتسر  یرضروری،غ  یکاهش بوروکراس

  ی ورو متمرکز شدن بر بهره   یاضاف  هایینهوزارتخانه با کاهش هز  ینمنابع است. ا  یمهم بازمهندس  یاز محورها  یزن  یو فن  یمنابع مال  ینهبه
مال  تواندیم  ی،مال بخش   یمنابع  به  را  همچن  یاتیح  یهاخود  دهد.  فن  ین،اختصاص  منابع  از  مؤثر  تجه  ی،استفاده  و    یتیامن  یزات مانند 

   یوزارت داخل  یی، توانایننو  هاییاستفاده از فناور   یت،نها  در  .کندیوزارتخانه کمک م  یاتیعمل  ییکارا  یشبه افزا  ی،اطلاعات   هایریفناو
ابزارهادهدی م  یشافزا  یکاستراتژ  یماتتصم  یو اجرا  اطلاعات  یلها، تحلداده   یریترا در مد تا   دهندی و هوشمند امکان م  یجیتالد  ی. 

 یهماهنگ   سازینهها، زممقوله   ینمنابع با تمرکز بر ا  بازمهندسی  .اجرا شوند  یقدق  یهابر داده   یتر و مبتنیعتر، سرساده  یریتیمد  یندهایفرآ
   است. یچیدهپ یها و چالش یطیمح ییراتدر مواجهه با تغ یریپذو انطباق یریپذانعطاف یشتر،ب

 ( پدیده یا مقوله محوری بلوغ استراتژیک منابع انسانی در وزارت داخلی  چیست؟۲سوال فرعی
عامل شایستگی، هوشمندی، چابکی و ارزش آفرینی    4در خصوص پدیده محوری بلوغ استراتژیک منابع انسانی مصاحبه شوندگان به  

اشاره نمودند و اذعان نمودند همکاری و مشارکت منابع انسانی در مسیر نیل به بلوغ استراتژیک منابع انسانی بسیار حائز اهمیت است. از 
برنامه  جمله مواردی که های وزارت داخلی، مشارکت در نظام پیشنهادات، در این زمینه مطرح شد شامل؛ حمایت و مشارکت در اجرای 

گیری و سازماندهی مسائل مربوط به وزارت و همکاران، مشارکت در تصمیم های جدید، ارتباط موثر  با مدیرانمشارکت و همراهی با برنامه 
   .داخلی  بود

محور، شناختی، داده  هوشمندی  شامل  هوشمندی کارکنان می باشد که  ابعاد بلوغ استراتژیک وزارت داخلی ،از نظر مصاحبه شوندگان یکی از  
آوری، محور با جمعهوشمندی داده د.کنوظایف کلیدی این وزارتخانه عمل می  انجام  به شکلی مستقیم در راستای  است و  ایانطباقی و شبکه

 .سازدها را ممکن میهای سریع و دقیق برای مدیریت تهدیدها و بحرانگیریبرداری از اطلاعات امنیتی و اجتماعی، تصمیمتحلیل و بهره
یافته و حفظ تعادل اجتماعی را با تفکر سازد تا مسائل پیچیده مانند مقابله با جرایم سازمان هوشمندی شناختی رهبران و کارکنان را قادر می

ی افزایش پذیری وزارت داخلی را در مواجهه با تغییرات سیاسی، اجتماعی و محیط هوشمندی انطباقی انعطاف.  استراتژیک و نوآوری حل کنند
ها با نهادهای از طریق تقویت همکاری  نیز  ایکند. هوشمندی شبکهداده و امکان ارائه راهکارهای کارآمد برای ایجاد ثبات ملی را فراهم می

المللی، باعث بهبود هماهنگی و اشتراک اطلاعات در جهت دستیابی به اهدافی مانند تقویت امنیت و کارایی دولتی و غیردولتی داخلی و بین
کنند تا وظایف بنیادین خود را به شکل مؤثرتری انجام دهد و به  شود. این ابعاد هوشمندی به وزارت داخلی کمک میخدمات عمومی می

کنند هوشمندی مدیریت منابع  ( اشاره می۱40۱و همکاران)  فروزندهدر این راستا    .توسعه پایدار و تقویت ساختارهای داخلی کشور کمک کند
های  گیری، توسعه مهارتوری نیروی کار، کاهش زمان تصمیمگیری، بهرههای تصمیمهزینه  ارای مزایای بسیاری مانند کاهشانسانی د

های مبتنی بر داده یا شواهد گیریترکیب آن با تصمیم  های شهودی وگیریتحلیلی مدیران و کارشناسان منابع انسانی و کاهش تصمیم
 های هوشمند و هوش مصنوعی برایفناوریمدیریت هوشمند داده محور یک رویکرد است که بر اساس استفاده از  در واقع    .[۱9]  می باشد

ها به سازمان  های بهتر درگیریباشد. این رویکرد به منظور بهبود عملکرد و تصمیمها کاربردی میها و اطلاعات در سازمانمدیریت داده
ها کمک میکند تا های عصبی و پردازش زبان طبیعی، به سازمانمانند یادگیری ماشینی، شبکه  رود این رویکرد به کمک ابزارهاییکار می
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ها، گیریای در تصمیمتوانند بهبود قابل ملاحظهها میبا مدیریت هوشمند داده محور، سازمان.  استفاده کنند  های خود به نحو بهینهاز داده
 [. 49وری داشته باشند ]ها وبهرهبینیپیش

سازی  اعضای  تیم،  با  انگیزه  و  تمایل  به همکاری مشارکتی در شوندگان بیشتر بر آمادهدر خصوص بعد شایستگی، نظر مصاحبه
نیل به اهداف مشترک و کمک به اعضای تیم در جهت دستیابی به نیروی بالقوه جهت توسعه فردی معطوف بود. به عقیده آنان، انتظار این  

سانی و برآورده ساختن نیازهای سازمانی و حرکت به است که در وزارت داخلی تلاش برای استقرار رویکردهای جدید به مدیریت منابع ان
ها و سیستم های شایستگی محور باشد. از نظر مصاحبه شوندگان، برای حفظ و پیگیری تحولات در وظایف و  سمت  ایجاد شایستگی 

ها و ها را برای تکمیل نقشای جدید از شایستگین منابع انسانی وزرات داخلی مجموعهکارکردهای منابع انسانی، لازم است که متخصصا 
های فکری برای ترین  سرمایههای خدماتی، کارکنان دانشی مهمبدیهی است در سازمان.  های در حال تغییر خویش کسب کنندمسئولیت

های آنان، دانند که حفظ و نگهداشت، ارتقای ظرفیت یادگیری و توسعۀ مهارتها میارائه خدمات نوآورانه هستند و مدیران این سازمان
هتا و ای در این دسته از کارکنان ضروری است. زیرا مهارتهای حرفهکلید موفقیت کسب مزیت رقابتی است. از این رو، ایجاد شایستگی

. رادولف و [44] های منابع انسانی در ارائه خدمت مناسب با نیاز مشتری مؤثر بوده و به سختی قابل تقلیتد و کپی برداری هستندشایستگی
 های فعلی نمیتواند موفقیت در آینده را تضمین نماید( معتقدند با افزایش فزاینده سرعت تغییرات محیطی، اتکا بر مزیت۲0۲۱همکاران )

( مطابقت دارد. آنها ضمن تاکید بر اهمیت نقش متخصصان ۲0۱6هتای پژوهش گوان و همکاران )یافتته. نتایج این بخش همچنین با  [4۱]
کاره روز کنند تا همهبه  ها و دانتش ختود را توستعه داده وبایست به طور فعال مهارتشوند منابع انسانی کارآمد میمنابع انسانی، یادآور می

ها در سازمانها ( شایستگی۲0۲۳همچنین راجاکومار و یاسودا )  .[۲۲]  ائل جدید یا چالش برانگیز در محیط کنار بیایندسازمان باشند و با مس
های لازم را برای انجام اثربخش کنند که افراد مهارت  دانند، زیرا به همسوسازی با اهداف سازمان کمک میکنند و تضمین میمهم میرا  

 [.۳9] در اختیار دارند را وظایف خود
علاوه بر این، امروزه کشور  بیش ازگذشته با معضلاتی چون منابع محدود و افزایش جمعیت دست و پنجه نرم میکند. همین امر وزارت  

آفرینی  یکی از مهمترین در این مسیر ارزش   .داخلی را به تغییر روش در انجام فعالیت و حرکت به سمت یک سیستم پایدار سوق میدهد
آفرینی  ارزش  نیز از مسیر و مجرای  آفرینی  ارزش  برخوردار است. واضح است که  بالایی  اهمیت  از  انسانی  منابع  بلوغ استراتژیک  ابعاد 

در واقع، دانش حرفه ای کارکنان منبع نوآوری می تواند در ایجاد    اقتصادی، اجتماعی و بخصوص نوآوری و خلق دانش عبور خواهد کرد.
( با اشاره به اینکه بلوغ منابع انسانی یکی از  ۱۳99ا نماید. در این راستا شهرابی فراهانی و تیمورنژاد )جو سازمانی نوآورانه تاثیر بسزایی ایف

و   هاها، دانشدر مدیریت منابع انسانی است که چارچوبی برای کمک به کارکنان در توسعه مهارت های اصلی و مهمفرایندها و مأموریت
گری  جانشینی، مدیریت و توسعه عملکرد، مربی تواناییهای فردی و سازمانی از طریق ارائه فرصتهای آموزشی، توسعه کارراهه شغلی، برنامه

 [. 4۵] کنندورد؛ به اهمیت خلق دانش اشاره میآفراهم می و توسعه سازمانی برای تحقق اهداف سازمانی
  گیری و چابکی عملیاتی اشاره نمودند. چابکی مهارتی ، چابکی تصمیمچابکی مهارتیدر خصوص بعد چابکی نیز مصاحبه شوندگان به  
ها های متنوع در شرایط مختلف اشاره دارد. این مهارتهای چندبعدی برای ایفای نقشبه توانایی کارکنان در یادگیری سریع و ارتقای مهارت

می چالشباعث  با  بتوانند  کارکنان  کنندشود  پیدا  انطباق  سرعت  به  جدید  وظایف  و  تصمیم.  ها  در   نیز   گیریچابکی  دقت  و  سرعت  به 
ای که تصمیمات مؤثر و فوری برای حل مسائل داخلی اتخاذ گونه ها توجه دارد؛ بهگیری منابع انسانی در مواجهه با تغییرات و بحرانتصمیم

سازد، که این امر در مدیریت سازی فرآیندها و کاهش زمان واکنش در شرایط بحرانی را ممکن میبهینهچابکی عملیاتی  همچنین     .شوند
چابکی   کنند( اذعان می۲0۲0همکاران)  مانتنیو ودر این خصوص  است.    حائز اهمیتتأمین امنیت عمومی و حفظ نظم کشور بسیار  ،  هابحران
( نیز معتقدند ۲0۱7[. ساها و همکاران)۳۵]  ها تمرکز دارندحل برای سازمانهایی باشد که بر توسعه پایدار جهت مقابله با چالشیک راه  میتواند

سازمان برای پاسخ به   چابکی نتیجه آگاهی از تغییرات داخلی و خارجی به شکل جامع است و قابلیت استفاده از منابع انسانی  هایتاکتیک
 [. 48]  طاف پذیر را دارداین تغییرات در زمان و مکان مناسب و به شکل انع

 
 کدام است؟ وزارت داخلی( پیامدهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی در ۳سوال فرعی
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توان از این مسئله آغاز کرد که بروز پدیده بلوغ استراتژیک در این راستا باید بیان نمود پیامدهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی را می
توان به سه  تواند به همراه داشته باشد؟ این پیامدها را به طور کلی میمنابع انسانی در میان کارکنان وزارت داخلی چه پیامدهای مثبتی می

بندی نمود. اولین پیامد مثبت و البته فردی بلوغ استراتژیک بخش پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی و پیامدهای فراسازمانی تقسیم
یافته منابع انسانی در وزارت داخلی، تقویت تفکر استراتژیک کارکنان کارکنان است. وقتی این اتفاق شکل بگیرد، سازمان با کارکنانی توسعه

ها و ترسیم چشم انداز برای خود، آمادگی نیل به بهترین عملکرد  گیری هوشمندانه، استفاده مناسب از فرصتواهد بود که با تصمیمروبرو خ
  را دارا هستند.  همچنین  وجود تجربیات کاری بالا منجر به بروز تفکر استراتژیک خواهد شد. لذا کارکنان با داشتن تفکر استراتژیک قادر 

های چندگانه خواهند بود. از طرفی این موضوع سبب خواهد شد زمینه برای اعمال و اثرگذاری دیگر پیامدها آماده  به پذیرش مسئولیت
دانند و دارای هویت سازمانی قوی هستند گردد. وقتی در میان کارکنان تفکر استراتژیک رواج یابد کارکنان خودشان را بخشی از سازمان می

ری تعلق خاطر شغلی و افزایش تعهد سازمانی در بین کارکنان منجر خواهد شد. از نظر مصاحبه شوندگان، اثر گیکه این امر خود به شکل
گرایانه  های روانی مثبتگرا می باشد بطوریکه نقاط قوت و ظرفیتمهم دیگر بلوغ استراتژیک منابع انسانی بروز رفتارهای سازمانی مثبت

توانند ارزیابی شده، توسعه یافته و بطور موثری مدیریت شوند تا بهبود عملکرد در محیط کار محقق گردد. واضح منابع انسانی سازمان می
یابد و انگیزش  است که عملکرد سازمان تابعی از توانایی و انگیزش کارکنان است. هرزمان که انگیزش قوی باشد، بازدهی افزایش می

جانب کارکنان سازمان می شود. از این روی، مدیریت باید از آنچه کارکنان را ضعیف تأثیر معکوس دارد و باعث بروز عملکرد ضعیف از  
ی  برای عملکرد بهتر برمی انگیزاند آگاه باشد و برای ایجاد محیطی که باعث انگیزش قوی و مثبت می شود، اقدام کند. توجه به رفتار سازمان

 .ها باشدهای بهبود عملکرد سازمان مثبت گرا می تواند یکی از راه
همچنین بلوغ استراتژیک منابع انسانی می تواند پیامدهای دیگری از جمله بهبود کیفیت زندگی کاری را به همراه داشته باشد. بنظر  
می رسد برنامههای کیفیتت زندگی کاری در وزارت داخلی باید بیشتر معطوف بر روشهایی باشد که از طریق آن شرایطکاری بهگونتهای 

 ها رافراهم آورد. ای افتراد جتذاب و مطلوب باشد و هم موجبات افزایش درآمدهای سازمان  و کاهش هزینهفراهم شودکته هتم بتر
پیامدهایی هستند که در صورت     پیامدهای سازمانی پیامدهای فردی دارند و عموماً  بلوغ استراتژیک منابع انسانی، سطحی فراتر از 

گیری و تداوم در وزارت داخلی ، منافع سازمانی وزارتخانه را تأمین خواهند کرد. اولین پیامد مثبت سازمانی این است که چنانچه بلوغ شکل
منبعی است که    رتخانه شکل بگیرد و تداوم پیدا کند، به ایجاد مزیت رقابتی منجر خواهد شد. منابع انسانیاستراتژیک منابع انسانی در وزا

پذیری و هتایی کته در اختیتار دارد، رقابتتواند ایجاد ارزش کند. هدف اصلی سازمان از ایجاد مزیت رقابتی با تکیه بر منابع و قابلیتمی
پذیری، پایداری مزیتهای رقابتی بر اساس اصل  وقعیتی ممتاز از لحاظ عملکردی است. کلید این مسئله یعنی دستیابی به رقابتدستیابی به م

شتناخت و درک نیازهای مشتری و تمرکز بر مشتری و همچنین بهبود فراینتدها از دیتد مشتتریان استت. در وزارت داخلی واکنش به موقع 
های دیگر در راه خدمت رسانی به مردم با استفاده از کارکنان ق با این تغییر و تحولات و عقب نماندن از شرکتبه تغییرات محیط وانطبا

 های مختلف انجام می پذیرد.توانمند درحیطه
 هایمسئولیت با مرتبط هایاستراتژی اجرای طریق از را رقابتی مزیت توانند می های امروزی( سازمان۱40۲به عقیده زارع و همکاران)

 بسیاری روزانه عملیات از مهمی جزء  اجتماعی، مسئولیت استراتژی [. ۵۵]  کنند ایجاد مشترک اندازهای چشم نیز خلق و سازمان اجتماعی

 عملیات کارایی، میان بتواند تا کندمی کمک سازمان به هااستراتژی این اجرای (۱400است. از نظر فروتن) پایدار و های رقابتی سازمان از

 باید که انسانی؛ دارایی با اهمیتی است منابع بنابراین، .  [۱8]  کند برقرار تعادل اجتماعی نظر از  پذیر مسئولیت با رفتارهای سودآور  و ور بهره

( معتقدند مدیریت استراتژیک منابع انسانی بته تسهیل همسویی ۲0۱4کرد. گروبلر و همکاران )  توجه آینده و حال در آن اهمیت و به نقش
 منابع انسانی با الزامات اخلاقی و قانونی مرتبط با اقدامات مربوط به مدیریت افتراد منجتر متیشتود و دارا بودن چنین ساختاری بر روش 

 . [۲۱] رد که با بعد همسویی استراتژیک در این پژوهش سازگار استکسب وکار یک سازمان در سطوح عالی آن تأثیر میگذا

بلوغ استراتژیک منابع انسانی همچنین به خلق سرمایه روانشناختی و به تبع آن ایجاد سرمایه اجتماعی منجر خواهد شد. از آنجاکه  
های ترسیم شده فرهنگی و اجتماعی به سر میبرند و به طور پیوسته از منابع فرهنگی و اجتماعی، بازخورد دریافت ها در چارچوبانسان

میکند این بازخوردها قادرند در شکل دهی اهداف فردی و سازمانی، تاب آوری در برابر فشارها و مشکلات نقشی ماندگار ایفاکنند. سرمایۀ 
برانگیز  و پایداری در تلاش لازم برای موفقیت در کارها و وظایف چالش های متعهد شدن و انجاماست که با مشخصهروانشناختی حالتی  

 . راه اهداف معنا می گردد
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انجام علاوه بر این، سرمایه اجتماعی ماهیتی زاینده و مولد دارد، کارکنان را وادار می نماید تا اقدام به ایجاد ارزش کنند، کارها را درست  
به عبارت دیگر، بدون سرمایۀ اجتماعی  هیچ سازمانی   .بدهند، و به اهداف خویش دست یابند و مأموریت زندگی خود را به انجام رسانند

سرمایه اجتماعی و روانشناختی مفاهیمی است که به این مهم میپردازند در حقیقت، در سرمایۀاجتماعی؛ سازمان به دنبال    .موفق نیست
افزایی  ایجاد ارتباط عمیق بین افراد و در سرمایۀ روانشناختی به دنبال یک حالت روانشناختی مثبت در افراد می باشد که نتیجۀ آن ایجاد هم

 رت داخلی میباشد که نتایج آن به اجتماع نیز تسری بخش خواهد بود.ابتدا در وزا
از دیگر پیامدهای فراسازمانی مورد اشاره خبرگان حاکمیت شایسته سالاری بود. چنانچه نظام اداری کشور عراق بتواند بلوغ استراتژیک  

توان گفت در دراز مدت اثربخشی این نظام اداری با وجود کارکنان شایسته افزایش خواهد یافت. به منابع انسانی را در خود ایجاد نماید، می
رسد که معیار دیگر، زمانی که اصول جاری در یک سازمان شایسته سالار برآمده از روح تخصص و توانمندی باشد اینطور به نظر میعبارت  

انتخاب مدیرانی که شایستگی سازمان را دارند و می توانند بطور هماهنگ با دیگران کار کنند حل مشکلات سازمان خواهد بود. از این رو 
شان و نه بر پایه موقعیت داران بر پایه توانایی و شایستگیاندرکاران و زمامسالاری در جامعه عراق سبب خواهد شد تا دستحاکمیت شایسته

-؛ حاکی از آن است که مطلوب۲008اجتماعی، اقتصادی و خویشاوندی برگزیده شوند. نتایج گزارش انجمن مدیریت منابع انسانی در سال  
های در حال تغییر و پویا است. بنابراین، با  رین مهتارتی کته متخصصتان منتابع انستانی به دنبال توسعه آن هستند، سازگاری در محیطت

هتای  تکیه بر دیدگاه سترمایه اجتمتاعی و تئوری طراحی شغل، متخصصان منابع انسانی میتوانند اطلاعات و دانش متنوعی را از شبکه
رهای مرتبط با شغل خود را برای برآورده کردن نیازهتای در حتال تغییتر در محتیط کتار اصتلاح ها و رفتاآورنتد و نگرش   ختود بته دستت

ای در به ثمر رسیدن مسئولیت اجتماعی سازمان  کنند کارکنان جایگاه ویژه( اشاره می ۲0۲0همراستا با این نتایج ایاسو و آرفاین )   [.۳7]  کننتد
های مسئولیت اجتماعی سازمان، نقشی دارند و برای آنها انجام بسیاری از اقدامهای مسئولانه ضروری است؛ زیرا در اجرای موفق طرح

ها و نیز تعالی سازمان متیشتود. در  . در نهایت بلوغ استراتژیک منابع انسانی سبب تحول نظام اداری، کاهش هزینه[۱6] حیاتی ایفا میکنند
هتا و استعدادهای توانند با اعمتال ستازوکارهایی از جملته، متناستب کتردن مستئولیتگذاران و مدیران وزارت داخلی میایتن میتان سیاست

ها، افزایش حقوق و مزایا متناسب گیری از هم افزایی کارکنان، سبک مدیریتی حاکم بر سازمانکارکنان، وجود شرح وظایف در سازمان، بهره
دهی، نقشی مؤثر بر  با بالارفتن سطح توانمندی، مرتبط بودن شغل با رشتته تحصتیلی و ستمت سازمانی، ترغیب کلامی )تشویق( و پاداش 

 پیاده سازی بلوغ استراتژیک کارکنان داشته باشند.
 
پژوهش، پیشنهادهایی در راستای کاربرد هرچه بهتر عوامل موثر بر بروز بلوغ استراتژیک منابع انسانی و پیامدهای   نتایج به توجه با

 گردد: می مدیران و پژوهشگران ارائه حاصل از آن برای
وزارت های پژوهش در بعد پیشایندهای فردی بلوغ استراتژیک منابع انسانی، به منظور ارتقاء سطح بلوغ منابع انسانی در  مطابق با یافته

های شخصیتی منابع انسانی سازمان  اولویتی در شرایط جذب و استخدام نیرو بازنگری مجدد ، ضروری به نظر می رسد در ویژگیداخلی
هایی که منجر به بلوغ کارکنان می گردد و ایجاد  ریزی کوتاه مدت و بلند مدت در خصوص ارزش گذاری به ویژگیصورت گرفته و برنامه

هایی جهت پرورش و رشد کارکنان چند مهارتی الزامی به نظر میرسد. در این راستا، حضور روانشناسان شخصیت و رفتارشناسی در زمینه
 .وره شغلی می تواند حائز اهمیت باشدمحیط کار و برگزاری جلسات منظم مشا

های شود مفاهیم دوسوتوانی و نظامهای ارزیابی و توسعه است که جهت بهبود روند آن پیشنهاد می نکات ، رفتن به سمت کانوندیگر  از  
 ها مدنظر قرار بدهند.مدیریت منابع انسانی را در این دوره

پذیرند و اهمیت  های عملیاتی میهمچنان منابع انسانی را بیشتر در نقش   وزارت داخلیبسیاری از مدیران  ،  پژوهش  هاییافتهبا توجه به  
های استراتژیک منابع انسانی همچون معمار  به تقویت نقش  اند. از این رو، لازم است سازمانهای استراتژیک آن را کمتر درک کردهنقش

هم و  کسباستراتژی  باشپیمان  داشته  ویژه  توجه  فرصت دوکار  باید  منظور،  بدین  در .  انسانی  منابع  متولیان  مشارکت  برای  هایی 
مداری، تفکر استراتژیک و هایی چون مشتری ها و سمینارهایی برای ارتقای دانش آنان در زمینه های کلان فراهم شود، کارگاهگیریتصمیم

های ارزیابی عملکرد های نوین منابع انسانی ایجاد شود، نظامگیری از فناوریامکان بهره  . همچنینگردد مشارکت در زنجیره ارزش برگزار
دهی متناسب با اهداف استراتژیک بازنگری گردد و متولیان منابع انسانی در فرآیند جذب و توسعه استعدادها نقش فعالی ایفا کنند. و پاداش 
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کننده تغییرات فرهنگی و سازمانی عمل نمایند تا نقش ارتقای چابکی سازمانی، متولیان منابع انسانی باید تسهیل  علاوه براین، به منظور
 .شرکای استراتژیک سازمان نهادینه شود باها آن

،  یکی از پیشایندهای سازمانی بلوغ استراتژیک منابع انسانی شناسایی شد. بر این مبنا پیشنهاد می  غییر در ماهیت مشاغل و مسیر ارتقات
اساس، شایستگی مشاغل و همین    د و بریرنمبنایی برای اقدامات مدیریت منابع انسانی در نظر گ  رامدل شایستگی    وزارت داخلیشود در  

ارتقا، پرداخت حقوق و دستمزد  و    های لازم برای آموزش، توسعهشاغلین استخراج  و براساس شکاف میان نیمرخ شغل و شاغل، برنامه ریزی
ریزی کارراهه تدوین و مشخص  و به اطلاع های سازمانی مشمول برنامهشود مسیرهای شغلی کلیه پستپذیرد. همچنین پیشنهاد می انجام

 کارکنان نیز رسانده شود.
استفاده از شبکه های ارتباطی درون سازمانی به منظور تسهیل ارتباطات رسمی و غیر رسمی، ایجاد شبکه های یادگیری و تسهیم  

های اطلاعاتی برای کارکنان به منظور افزایش سطح دانش و اطلاعات کارکنان وزارت دفترچهها و  اطلاعات در سازمان و طراحی بولتن
 داخلی نیز مفید بنظر می رسد.

  وزارت داخلی های آموزشی  جهانی شدن و وقوع حجم عظیم تحولات فناوری نیز از دیگر پیشایندهای سازمانی بود. بر این اساس، برنامه 
هایی که در نسل چهارم  کاملا مطابق با نیازهای نسل چهارم صنعت تغییریابد. چند نمونه از مهارت  دبینی شده بایهای پیشو محتوای دوره

روزرسانی یادگیری ای و بین فرهنگی، بهرشتههای بیناند از: دانش رقمی، دانش تخصصی رشته و مهارتصنعت موردنیاز هستند، عبارت
کارآفرینانه. نگرش  و  تیمی  کار  مؤثر،  ارتباط  برقراری  مسئله،  حل  مهارت  تفکر خلاق،  صنعت،  روز  تغییرات  با  مهارت  مطابق  و این  ها 

آموزان  ناپذیر از فرایند آموزش در نظر گرفته شوند. مهارت ت جداگانه آموزش داده شوند، باید  بخشی جداییصورجای آنکه به ها بهشایستگی
 صورت مداوم در ارتباط با فرایند یادگیری خود به کار گیرند.ها را در محیط واقعی تمرین و بهباید این مهارت

ها بصورت تخصصی در وزارت ها دارد، لازم است این نوع آموزش با توجه به اینکه امروزه دانش رقمی اهمیتی روزافزون در تمامی رشته
های مجازی و افزوده، در کنار آموزش سازی، و واقعیتهای معکوس، شبیههای جدید آموزش همانند آموزش بینی شوند. روش داخلی پیش

های تخصصی خود را تقویت نمایند. البته باید به این نکته توجه شود که این آموزش باید کند تا کارکنان، مهارتدر محیط واقعی کمک می
 های موجود در وزارت داخلی انجام پذیرد.در تمامی سطوح سازمان و با در نظر گرفتن زیرساخت

شود این وزارتخانه از  با توجه به نقش وزارت داخلی در مدیریت امنیت داخلی، توسعه اجتماعی، و ارتقاء کارآمدی سازمانی، پیشنهاد می
ریزی امنیتی، پایش اجتماعی و ارتقاء کیفیت خدمات بهره گیرد.  های بزرگ و اینترنت اشیاء برای بهبود برنامه قابلیت تجزیه و تحلیل داده 

فناوری بهبود شاخصها میاین  اجتماعی،  ارتقاء پاسخگویی سازمانی مؤثر  توانند در شناسایی تهدیدات، رصد تغییرات  و  های عملکردی 
ایده  تولید  باید  داخلی  وزارت  بنابراین  داده باشند.  بر  مبتنی  نوآورانه  طریق،  های  این  از  و  دهد  قرار  کار  دستور  در  را  هوشمند  های 

 .های احتمالی ایجاد کندتر سازد و آمادگی بیشتری برای مواجهه با تغییرات محیطی و بحرانهوشمندتر و اثربخش   های خود راگیریتصمیم
ها نیستند.  ها و مراکز آموزشی دیگر قادر به تطبیق کامل آموزش با نیازهای روز سازمانبا توجه به تغییرات سریع در محیط، دانشگاه  حال

های ارتباط صنعت، تری داشته باشد. بازنگری مدل های مختلف داخلی و خارجی ارتباط نزدیک باید با دانشگاه  داز این رو وزارت داخلی بای
 تواند صورت بگیرد.های مرتبط و مراکز دولتی و غیردولتی ازجمله اقداماتی هستند که در این زمینه می همکاری با وزارتخانه

های اجرایی و حاکمیتی در کشور عراق از دیرباز تا کنون و در مقاطع حساس آنچه مسلم است وزارت داخلی  یکی از مهمترین دستگاه
پیش  سازمانی  اجتماعی  و  برنامهسیاسی  تدوین  در  استراتژی رو،  سیاست ها،  تعیین  و.... مشی ها و خطها،  فرایندها  های سازمانی، طراحی 

ها، اسناد راهبردی و قوانین و مقررات، اقدامات موثر و مستمری را به انجام لوبی داشته و همواره در قالب دستورالعملعملکرد مثبت و مط
هایی، فاصله بین وضعیت موجود و مطلوب را دراین وزارتخانه نمایان رسانده است. با این وجود، یکسری نقاط ضعف و همچنین کاستی 

ی وهمسویی تمامی ابعاد نظام مدیریت منابع انسانی به صورت افقی و عمودی دارد. بر این مبنا پیشنهاد کند که نشان از عدم یکپارچگ می
استراتژی راهبردی،  اسناد  محتوای  سازی  پیاده  و  اجرا  گردد  سیاست می  وتحقق  این  ها  انسانی  منابع  استراتژیک  بلوغ  با  همراستا  هایی 

های نرم وسخت مدیریت منابع انسانی وحاکمیت نگاه خرد به منابع انسانی بیش از پیش مورد توجه وزارتخانه و همچنین توجه به جنبه
 گذاران کلان واقع شود. سیاست
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های انسانی و اجتماعی  یکی از پیامدهای بلوغ استراتژیک منابع انسانی، خلق سرمایه روانشناختی است. این نوع سرمایه نسبت به سرمایه
افراد دلبسته به شغل، منابع شخصی  1منابع شغلی -گیرد. مطابق با مدل تقاضاهاارزش بالاتری دارد و حتی این دو را نیز به نوعی در بر می

آنها را در کنترل و تأثیر بر محیط کارشان و رسیدن به موفقیت مسیر شغلی یاری  از جمله خودکارآمدی وسبک مقابله فعالی دارند که 
رساند. نتایج تحقیقات پیشین نیز نقش عواملی چون امیدواری، خوش بینی، خودکارآمدی و انعطاف پذیری را بر بروز اعتماد به نفس، می

روانشناختی   سرمایه  نهایت خلق  در  و  دادهشایستگی  قرار  تائید  این  مورد  از  برگزاری آموزش   ،رواست.  داخلی،  وزارت  در  فرهنگی  های 
 د.شوبینی شناختی، ارتقاء مهارت کارکنان وجامعه پذیری فردی پیشهای آموزشی روان های مشاوره، جلسات انگیزشی، تهیه بستهکلاس 

های آموزشی این سازمان را  ریزی ومحتوای دورهشود که برنامهریزان نیروی انسانی همچنین پیشنهاد میبه دست اندرکاران و برنامه
ای تنظیم کنند که بیشتر شامل سرمایه روانشناختی باشد تا ازاین طریق بازده کاری کارکنان وسازمان افزایش یابد. برای به حداکثر به گونه

تاب آوری استوار کنند و به کارکنان   و  ها را بیشتر بر موضوعاتی چون امید، خوش بینیها و محتوای آنها، تمرکز دورهرساندن راندمان دوره
برای بالا نگهداشتن سرمایه روانشناختی سازمان باید هرچه    وزارت داخلیدر ازای پیشنهادهای ارزنده و مؤثر پاداش مناسب داده شود.  

ستم تشویق در  های مشترک کارکنان تمرکزکرده وکارکنان را به صورت یک تیم درآورده  و در این بین با استفاده از سیبیشتر بر ویژگی
 های سرمایه روانشناختی بصورت فعالانه ازخود علاقه و رغبت نشان میدهند، اقدام کند. قبال افرادی که بطور مثال در بروز مؤلفه

هایی در زمینه تنوع  برفی، محدودیتگیری قضاوتی و گلولهدر پایان، لازم به ذکر است این پژوهش با توجه به استفاده از روش نمونه
 .پذیری نتایج تأثیرگذار باشدها و تعمیمها دارد. این امر ممکن است بر گستردگی دیدگاه کنندگان و احتمال سوگیری در انتخاب آنمشارکت

کنندگان استفاده شود تا دامنه  گیری ترکیبی و با تمرکز بر افزایش تنوع مشارکتهای نمونههای آتی از روش شود در پژوهشتوصیه می
 .ها و اعتبار نتایج ارتقاء یابددیدگاه 
 

  

 
1 Job Demands-Resources Model 
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