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Abstract 
This study aimed to propose a foresight model for human resource development with an 
emphasis on organizational belonging within Iran’s Technical and Vocational Training 
Organization. The statistical population consisted of employees and experts of the Golestan 
Province TVTO, where, in the qualitative phase, data were collected through semi-structured 
interviews with 10 experts and analyzed using thematic analysis. The findings revealed ten 
key drivers shaping the future of human resource development: technological innovation in 
education, demographic changes and new generations, economic conditions and financial 
resources, organizational culture and managerial styles, labor market transformations and 
skill demands, educational policies and regulations, social and cultural changes, motivational 
and reward systems, climate change and environmental factors, and international 
developments. In the quantitative phase, data were tested using structural equation 
modeling (SEM) with Smart PLS software. The results confirmed that organizational 
belonging serves as a significant mediating variable between structural factors 
(organizational culture, educational policies and regulations, and motivational systems) and 
human resource development. Moreover, the positive and significant impact of modern 
educational technologies and supportive policies on strengthening organizational 
belonging—and subsequently enhancing human resource development—was verified. 
Ultimately, the study concludes that the proposed model can serve as a strategic framework 
for policymakers and managers of the Technical and Vocational Training Organization. By 
leveraging technological innovation, international collaboration, and labor market 
transformations, while mitigating threats such as brain drain, productivity decline, and 
reduced motivation, the model contributes to strengthening organizational belonging and 
advancing human capital development. 
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Extended abstract 

Introduction 

Human resources are widely acknowledged as 

the most valuable asset of any organization, 

particularly in educational and vocational 
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training institutions where the central mission 

is to prepare a skilled workforce capable of 

responding to rapid transformations in labor 

markets. The Technical and Vocational Training 

Organization (TVTO) of Iran, as the main 

authority responsible for skill development, is 

currently confronted with complex challenges 

and opportunities shaped by technological 

advancements, demographic shifts, economic 

pressures, social and cultural dynamics, and 

international developments. Among these 

factors, organizational commitment—or what 

can be conceptualized as organizational 

belongingness—plays a crucial role in 

sustaining workforce motivation, productivity, 

and retention, especially under turbulent socio-

economic conditions. In parallel, futures studies 

and foresight methods have increasingly been 

applied in strategic human resource 

management, as they allow policymakers and 

practitioners to identify key drivers of change, 

explore potential scenarios, and design 

adaptive strategies for sustainable human 

capital development. However, there remains a 

noticeable gap in the literature regarding the 

integration of foresight methods with the 

concept of organizational belonging in the 

context of vocational training systems. This 

study, therefore, aims to fill this gap by 

presenting a comprehensive foresight model 

for human resource development with an 

organizational belongingness approach in the 

Iranian TVTO, focusing specifically on Golestan 

Province as a case study. 

Methodology 

This research adopted a mixed-method design 

combining qualitative and quantitative phases 

to achieve methodological triangulation. In the 

qualitative phase, data were collected through 

ten semi-structured interviews with experts, 

managers, and senior staff in the TVTO of 

Golestan Province. The interviews focused on 

identifying current human resource challenges, 

organizational belonging factors, future trends, 

driving forces, human resource development 

components, and potential threats and 

opportunities. Data were analyzed using 

thematic analysis, which yielded a structured 

coding framework consisting of basic, 

organizing, and global themes. In the 

quantitative phase, based on the results of the 

qualitative analysis, a conceptual model was 

developed and empirically tested using 

Structural Equation Modeling (SEM) with 

Smart PLS software. The statistical population 

consisted of the employees of TVTO in 

Golestan Province, and a purposive sampling 

strategy was employed. A researcher-designed 

questionnaire was used as the main instrument, 

with validity and reliability confirmed through 

both expert judgment and statistical tests. 

Findings 

The thematic analysis revealed ten major 

drivers (key forces) shaping the future of 

human resource development and 

organizational belonging in TVTO: (1) 

technological and educational innovation, (2) 

demographic changes and generational 

dynamics, (3) economic conditions and financial 

resources, (4) organizational culture and 

managerial practices, (5) labor market changes 

and skill demands, (6) educational policies and 

regulations, (7) social and cultural 

transformations, (8) motivation and reward 

systems, (9) climate change and environmental 

sustainability, and (10) international 

developments and globalization. Each driver 

was associated with multiple trends; for 

instance, the rise of learning management 

systems (LMS) and AI-driven personalized 

learning, the shift in Generation Y and Z’s job 

priorities from security to skill development, 
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economic constraints due to sanctions, the 

expansion of lifelong learning culture, and the 

growing emphasis on environmental 

responsibilities. 

The quantitative findings confirmed the 

structural relationships among the identified 

constructs. Organizational belongingness 

emerged as a significant mediating factor 

linking structural determinants—such as 

organizational culture, policy frameworks, and 

reward systems—with effective human 

resource development. Specifically, 

technological innovation in training, 

transparent and fair reward systems, and 

international collaborations showed strong 

positive impacts on both organizational 

belongingness and HR development. 

Conversely, economic pressures, managerial 

inefficiencies, and workforce migration were 

identified as critical threats undermining future 

HR sustainability. Model fit indices indicated 

that the proposed model enjoyed strong 

validity and reliability, confirming the 

robustness of the conceptual framework 

derived from the qualitative phase. 

Discussion and Conclusion 

The results underscore that future-oriented 

human resource development in TVTO cannot 

be realized without embedding organizational 

belongingness as a central pillar. Belongingness 

enhances employee motivation, commitment, 

and retention, which are essential for 

sustaining organizational capacity in times of 

uncertainty. The interplay of technological and 

policy-related drivers was found to be 

particularly influential, suggesting that 

investments in digital learning infrastructures, 

transparent governance, and adaptive policy 

frameworks are indispensable for future HR 

strategies. Compared with prior studies, which 

predominantly focused on either technological 

adoption or motivational systems in isolation, 

this research introduces a novel integration of 

foresight analysis and organizational 

belongingness into a unified framework for HR 

development. 

From a policy perspective, the findings 

highlight the need for decision-makers to adopt 

proactive and adaptive strategies. These 

include the design of reward and incentive 

systems tailored to generational expectations, 

fostering participatory organizational cultures, 

and aligning vocational training curricula with 

both domestic and international labor market 

needs. Additionally, the environmental and 

global dimensions of foresight—such as 

climate-related skills and cross-border 

collaborations—must be incorporated into 

strategic planning. By situating organizational 

belonging at the heart of foresight-driven HR 

development, the proposed model provides a 

strategic roadmap for sustaining skilled human 

capital in Iran’s vocational training system. 

Overall, the study contributes to both theory 

and practice by filling a critical gap in the HR 

and foresight literature, presenting an 

empirically validated model that integrates 

human resource development with 

organizational belongingness. This model can 

serve as a strategic guide for managers and 

policymakers not only in Iran but also in other 

countries facing similar challenges in vocational 

training under rapidly changing global and local 

conditions. 
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 چکیده
نگاری توسعۀ منابع انسانی با رویکرد تعلق سازمانی در این پژوهش با هدف ارائۀ الگویی برای آینده

ای ایران انجام شد. جامعۀ آماری شامل کارکنان و خبرگان سازمان سازمان آموزش فنی و حرفه
های ها از طریق مصاحبهای استان گلستان بود که در بخش کیفی دادهآموزش فنی و حرفه

نفر از خبرگان گردآوری و با روش تحلیل مضمون مورد تحلیل قرار گرفت.  10ساختاریافته با یمه ن
های تحلیل مضمون نشان داد که ده پیشران اصلی شامل: نوآوری فناورانه در آموزش، تغییرات یافته

، یتیهای مدیرهای جدید، شرایط اقتصادی و منابع مالی، فرهنگ سازمانی و سبکجمعیتی و نسل
ها و مقررات آموزشی، تغییرات اجتماعی و فرهنگی، تغییرات بازار کار و نیازهای مهارتی، سیاست

المللی نقش محوری در زیست و تحولات بیننظام انگیزشی و پاداش، تغییرات اقلیمی و محیط 
دلات ها با روش تحلیل معادهی آیندۀ منابع انسانی سازمان دارند. در مرحلۀ کمیّ، دادهشکل

مورد آزمون قرار گرفت و نتایج نشان داد که تعلق سازمانی نقش  Smart PLSافزار ساختاری و نرم
ها و مقررات آموزشی، نظام میانجی معناداری میان عوامل ساختاری )فرهنگ سازمانی، سیاست

های نوین کند. همچنین، اثر مثبت و معنادار فناوریانگیزشی( و توسعۀ منابع انسانی ایفا می
تقویت تعلق سازمانی و در نتیجه توسعۀ منابع انسانی تأیید های حمایتی بر آموزشی و سیاست

چوبی عنوان چار تواند بهگر آن است که الگوی پیشنهادی میگیری پژوهش بیانشد. درنهایت، نتیجه
ای مورد استفاده قرار گیرد تا گذاران و مدیران سازمان آموزش فنی و حرفهراهبردی برای سیاست

وری و کاهش انگیزش، از هاجرت نیروی انسانی، افت بهرهضمن کاهش تهدیدهایی چون م
المللی و تغییرات بازار کار برای ارتقاء سرمایۀ انسانی های بینهای نوآوری فناورانه، همکاریفرصت

 برداری کنند.و تقویت تعلق سازمانی بهره
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-سازمانی؛ سازمان فنی و حرفه
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 مقدمه 1
های اخیر تحول سریع فناوری، گسترش در دهه

سازی بازار کار، فشارهای اقتصادی پیوسته و جهانی
تحولات فرهنگی و اجتماعی ناشی از تغییر نسلی 

های جدی در ها با چالشاند که سازمانموجب شده
داری و توانمندسازی نیروی انسانی جذب، نگهزمینۀ 

ویژه در بخش آموزش فنی و رو باشند؛ بهروبه
های عملی ای که مأموریت آن تربیت مهارتحرفه

مطابق نیاز بازار است. در چنین شرایطی، تعلق 
سازمانی کارکنان ـ یعنی پیوند عاطفی، وفاداری و 

ته شناخ عنوان عاملی کلیدیتعهد فرد به سازمان  ـبه
تنها بر رضایت شغلی و انگیزش تأثیر شود که نهمی

ها ای میان سیاستتواند نقش واسطهدارد، بلکه می
و شرایط خارجی سازمان و نتایج منابع انسانی ایفا 

ویژه استان کند. اهمیت این موضوع در ایران و به
گلستان دوچندان است؛ چراکه این استان با 

های فرهنگی و جمعیتی تهای اقتصادی، تفاوچالش
های متناسب با بازار کار و نیاز شدید به مهارت

(. Najafi, 2020; Jaefari et al., 2022مواجه است )
های پیشین ایران در حوزۀ مدیریت منابع پژوهش

های تاسانسانی عمدتاً بر بررسی اثرات مستقیم سی
داخلی مانند آموزش، پاداش و استخدام بر تعهد 

ر اند؛ مثلاً دسازمانی یا عملکرد شغلی متمرکز بوده
ای، تأثیر عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی مطالعه

کارکنان آموزش و پرورش ایران بررسی شده و رابطۀ 
 نگاریمثبت و معناداری یافته شده است، اما آینده

اند نه مورد توجه قرار نگرفتهو روندهای فناورا
(Kazemi et al., 2021; Hosseini et al., 2025 .)

شکاف تحقیقاتی مهم اول، آن است که بسیاری از 
ی اند؛ یعننگاری را نادیده گرفتهها بعد آیندهپژوهش

اند که در آینده چه تر به این پرسش پرداختهکم
روندها و نیروهایی )مانند فناوری نوظهور، تحولات 
اقلیمی، تغییرات نسلی و مقررات جهانی( ممکن 
است عملکرد منابع انسانی و تعلق کارکنان را جهت 

شکاف تحقیقاتی دوم، این است که غالب . دهد
های خطی مبتنی بر های کمی موجود مدلپژوهش

اند، بدون آنکه نقش بررسی کردهاثرات مستقیم را 
ها یا متغیرهای تعدیلی در ساختار پیچیدۀ واسطه

صورت چندسطحی و چندروندی تحلیل روابط به
مدیریت »عنوان مثال، در پژوهش شده باشد؛ به

« های آموزشی استان تهراناستعداد در سازمان
مشاهده شده است که اثر آموزش بر تعلق سازمانی 

ت سازمانی و رضایت شغلی تحت تأثیر عدال
ً در مقطع فعلی و گری میمیانجی شود، اما صرفا

بدون بررسی روندهای آینده مورد آزمون قرار گرفته 
شکاف نظری سوم آن است (. ۱۴۰۲است )محمدی، 

هایی مانند ویژه استانکه شرایط بومی ایران به
هایی نظیر تحریم، نوسان اقتصادی، گلستان با تنش

های زیرساخت متفاوت ی و محدودیتفاصلۀ فناور
المللی است و های مطالعاتی بیناز محیط

ندرت این عوامل را در المللی بههای بینپژوهش
 ;Malekabadi, 2025اند )های خود لحاظ کردهمدل

Rezaee et al., 2023نه، پژوهش عنوان نمو(. به
طراحی مدل توسعۀ منابع انسانی پایدار در »

 ۱۴۰۳در سال « های ترویج و آموزش ایرانسازمان
تلاش کرده است مدل توسعۀ منابع انسانی پایدار را 
در مؤسسات آموزشی و ترویجی ایران طراحی کند، 
ولی تمرکز آن بر مؤسسات کشاورزی بوده و نیازهای 

تر مورد توجه ای کمفهمهارتی سازمان فنی و حر -فنی
بنابراین، ضرورت  .(Malekabadi, 2025) بوده است

دارد مدلی ارائه شود که ویژۀ بخش آموزش فنی و 
ای با درنظرگرفتن روندهای آینده و متغیرهای حرفه

محیطی و بومی ایران طراحی و آزمون شود. پژوهش 
ین گپ با محوریت حاضر درصدد پر کردن ا

هایی چندگانه است: نخست ترکیب رویکرد نوآوری
 ها و روندهایی کهنگاری برای شناسایی پیشرانآینده

اند )مانند تحولات رنگ بودهدر مطالعات پیشین کم
المللی، تغییر نسل(؛ دوم، اقلیمی، تغییرات بین
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-طراحی مدل مفهومی که نقش تعلق سازمانی را به

زا یانجی در روابط بین متغیرهای برونعنوان متغیر م
ای منابع انسانی ها( و متغیرهای نتیجه)پیشران

نشان دهد؛ سوم، آزمون کمی این مدل مفهومی در 
ای ایران )استان گلستان( سازمان آموزش فنی و حرفه

گیری محلی که شرایط اقتصادی، فرهنگی و با نمونه
رائۀ فناورانۀ منطقه را منعکس کند و چهارم، ا

نما که مدیران بتوانند ها و راهکارهایی آیندهسیاست
گیری استراتژیک اتخاذ کنند. از ها جهتبر مبنای آن

نگاری، نظر نوآوری، این پژوهش با تلفیق آینده
سناریونویسی، تحلیل ساختاری و بررسی تعلق 
سازمانی در متن ایران، علاوه بر اینکه به نظریۀ 

ان کند، توسازمانی کمک میمدیریت منابع انسانی و 
گذاری آموزشی و دارد کاربرد عملی در سیاست

قطعیت ریزی نیروی انسانی در شرایط عدمبرنامه
 .فراهم آورد

 و پیشینه پژوهشنظری  مبانی 2
 1تعلق سازمانی 2.1

تعلق سازمانی مفهومی چندبعُدی است که در 
ادبیات رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی 

های کلیدی در توضیح انگیزش، یکی از سازه عنوانبه
ماندگاری و رفتارهای شهروندی کارکنان مورد بحث 

های نظری تعلق به کارهای قرار گرفته است. ریشه
های تعهد در ای مانند تعریف مؤلفهاولیه

 (1979) 2های مولد مودی و همکارانپژوهش
ی شناختعنوان پیوند روانگردد که تعلق را بهبازمی

فرد با سازمان توصیف کردند؛ اما تحول مهم نظری 
 (1990ر )بعدی آلن و مایدر این حوزه با ارائۀ مدل سه

، تعلق مبتنی بر 3رخ داد که تمایز میان تعلق عاطفی
را معرفی  5و تعلق هنجاری 4فایده-ملاحظۀ هزینه

پنداری کارکنان با ذاتگر همکرد. بعد عاطفی بیان
های سازمان است و بیشترین اهداف و ارزش

همبستگی را با رفتارهای داوطلبانه و شهروندی 

                                                                    
1 Organizational Commitment 
2 Mowday, Steers & Porter 
3 Affective Commitment 
4 Continuance Commitment 

دهد؛ بعد مستمر، بازتابِ محاسبۀ سازمانی نشان می
ً ازهزینه رفتن مزایا یا دستهای ترک سازمان )مثلا

های شغلی( است و بیشتر با ماندگاری مبتنی فرصت
اه است و بعد هنجاری، بازتابِ بر ضرورت همر 

احساس وظیفه یا الزام اخلاقی برای ماندن است. از 
، تعلق سازمانی 6های مبادلۀ اجتماعیمنظر نظریه

نتیجۀ روندی دوطرفه از تبادل منابع و تعهدات بین 
های فرد و سازمان است؛ وقتی سازمان به وعده

گذاری ضمنی و صریح خود عمل کند )مانند سرمایه
آموزش، امنیت شغلی و توزیع منصفانۀ  در

ها(، کارکنان پاسخِ اعتماد و تعهد معناداری پاداش
 7همچنین مفهوم قرارداد روانی دهند.نشان می
شدن تعهدات دهد که شکاف یا نقض دیدهنشان می

سرعت تضعیف کند. در تواند تعلق را بهمتقابل می
ی افرهنگی متفاوت، ساختار و پیامده-بسترهای ملی

تعلق نیز تفاوت دارد؛ مطالعات در ایران نشان 
اند متغیرهایی مانند عدالت سازمانی، سبک داده

ای در رهبری و سازگاری فرهنگی نقش برجسته
؛ Kazemi et al., 2022کنند )گیری تعلق ایفا میشکل

Jaefari et al., 2023 .) از منظر پیامدها، تعلق
سازمانی با کاهش ترک خدمت، افزایش عملکرد، 

های یادگیری تقویت پذیرش تغییر و رشد ظرفیت
بنابراین در قالب یک چارچوب نظری . رابطه دارد

 مثابه یکبرای پژوهش حاضر ضروری است تعلق به
سازۀ چندبعدی و پویا دیده شود که هم محصولِ 

انسانی سازمان )نظام پاداش، های منابع سیاست
های آموزشی، شفافیت و عدالت( و هم برنامه
های توسعۀ منابع انسانی کنندۀ توانمندیتعیین

ً مشارکت در برنامه های یادگیری و پیگیری )مثلا
های رو در مدلمسیر شغلی( است و ازاین

عنوان نگاری و ساختاری باید نقش آن بهآینده
 کننده مد نظر قرار گیرد.لمتغیری میانجی و تعدی

5 Normative Commitment 
6 Social Exchange Theory 
7 psychological contract 
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 های توسعۀ منابع انسانینظریه2.2
(HRD) و پیوند آن با تعلق سازمانی 

مراتب مفهومی فراتر از به 1توسعۀ منابع انسانی
 مدت کارکنان است؛ در متون پیشرفتۀآموزش کوتاه

عنوان فرآیندی این موضوع به توسعۀ منابع انسانی،
نیازهای آموزشی، راهبردی که شامل شناسایی 

های یادگیری، مدیریت مسیر طراحی و اجرای برنامه
شغلی، توسعۀ رهبری و خلق فرهنگ یادگیرنده 

از منظر نظریۀ مبتنی بر منابع . شودشناخته می
سرمایۀ انسانیِ دارای شایستگی و تعهد،  ،2سازمانی

فقط هزینه بلکه یک منبع استراتژیک و غیرقابل نه
 ؛ندکتقلید است که مزیت رقابتی پایدار را فراهم می

توسعۀ منابع انسانی، اثربخش زمانی  هایلذا برنامه
های فنی و شوند که هم بر ارتقاء مهارتپدیدار می

دهی ودسامانهای نرم، خهم بر پرورش مهارت
لاوه، عیادگیری و سازوکارهای حمایتی تمرکز کنند؛ به

بر اهمیت  3مفهوم توسعۀ منابع انسانی پایدار
درنظرگیری ابعاد اجتماعی، اقتصادی و 

 بین. ها تأکید داردمحیطی در طراحی برنامهزیست
و تعلق سازمانی از دو جنبه  توسعۀ منابع انسانی

گذاری سازمان یهقابل بررسی است: نخست، سرما
تواند ادراک عدالت در توسعه و ارتقاء کارکنان می

ای را تقویت کرده و در نتیجه تعلق توزیعی و رویه
عاطفی و هنجاری را افزایش دهد؛ دوم، کارکنانی که 

تری دارند، انگیزه و مشارکت بیشتری در تعلق قوی
دهند و از بازده فرآیندهای یادگیری از خود نشان می

عبارت به  .کنندوری بالاتری را ارائه میشی بهرهآموز 
و تعلق در یک چرخۀ  دیگر، توسعۀ منابع انسانی

های برگشتی مثبت با یکدیگر تعامل دارند: برنامه
شوند و تعلق توسعه موجب افزایش تعلق می

شده موجب افزایش اثربخشی و نفوذ افزوده
یز گردد. در متن ایران نای میهای توسعهبرنامه

های آموزشی دهد که برنامهشواهد نشان می
های خدماتی و ویژه در سازمانسطحی یا ناکافی، به

ندرت منجر به ایجاد تعلق پایدار آموزشی، به
                                                                    

1 Human Resource Development 

هایی که مسیرهای شغلی که برنامهشوند؛ درحالیمی
های رشد و شفافیت را فراهم روشن، فرصت

 یزشداشت و انگکنند، بیشترین اثر را در نگهمی
(. Kheradmandiean et al., 2024اند )کارکنان داشته

از منظر طراحی سیاستی برای سازمان آموزش فنی 
ای، این چارچوب بدین معناست که هر و حرفه

زمان با اصلاح ساختارهای راهبرد آموزشی باید هم
وند میان انگیزشی و نظام ارتقاء اجرا شود تا پی

خوبی گذاری در مهارت و تعلق کارکنان بهسرمایه
 .برقرار گردد

 
نقش تعلق سازمانی در مدل توسعۀ  2.3

 منابع انسانی
های کلان در تبیین روابط پیچیده میان پیشران

محیطی )مانند فناوری، اقتصاد، جمعیت( و نتایج 
توسعۀ منابع انسانی، اهمیت تحلیل نقش تعلق 

گر برجسته عنوان میانجی یا تعدیلبهسازمانی 
اند که ها و شواهد تجربی نشان دادهشود. نظریهمی

ً مسیرهای اثرگذاری -متغیرهای روانی سازمانی غالبا
ه، کنند؛ برای نمونمستقیم را تسهیل یا تضعیف می

هنگامی که سازمان در شرایط فشار اقتصادی اقدام 
کند، ن میهای آموزشی نویکارگیری فناوریبه به

صرف نصب فناوری بدون ایجاد احساس حمایت و 
تعلق میان کارکنان ممکن است منجر به مقاومت یا 
استفاده ناکافی گردد؛ برعکس، هنگامی که تعلق 
سازمانی بالا است، کارکنان انگیزۀ بیشتری برای 

های جدید نشان پذیرش تغییر و یادگیری مهارت
ه گذاری فناورانایهدهند و بنابراین اثر مثبت سرممی

 شود. این منطقبر توسعۀ منابع انسانی تقویت می
مبتنی بر نظریۀ مبادلۀ اجتماعی و قرارداد روانی 
است: تعلق موجب افزایش پذیرش ریسک و 

رو شود و ازاینهای فراتر از شرح وظایف میتلاش
تفاوت میان  .تواند نقش میانجی را ایفا کندمی

رویکرد پژوهشی نیز اهمیت گر در میانجی و تعدیل
دهد که پیشران بر توسعۀ دارد؛ میانجی نشان می

2 Resource-Based View 
3 Sustainable HRD 
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ارد گذمنابع انسانی از طریق تغییر در تعلق اثر می
ِ پیشران  که (، درحالیHRD → تعلق →)مسیر

دهد که شدت یا جهتِ اثرِ گر نشان میتعدیل
پیشران بر توسعۀ منابع انسانی وابسته به سطح 

ناوری بیشترین اثر را زمانی دارد تعلق است )مثلاً ف
های آماری، که تعلق بالا باشد(. از منظر آزمون

سازی معادلات ساختاری قابلیت جداسازی این مدل
ها، تحلیل کند و در مجوعه روشها را فراهم مینقش

چندگروهی یا آزمون اثرات غیرمستقیم با 
تواند نقش میانجی/تعدیلی تعلق استرپینگ میبوت
های ویژه در سازماندر متن ایران و به .رسی کندرا بر 

ای دولتی و آموزشی که ساختارهای فرهنگی و رویه
تواند مانع تغییرات سریع شود، این تفکیک می

گذاران باید بدانند نظری حیاتی است؛ زیرا سیاست
گذاری در فناوری و آیا لازم است پیش از سرمایه

ایش تعلق تمرکز های آموزشی، ابتدا روی افز برنامه
کنندۀ تعلق مانند کنند )تأکید بر اقدامات تقویت

زمان هر دو را توان همعدالت و شفافیت(، یا می
اند که در های بومی نشان دادهپیش برد. پژوهش

هایی با کمبود منابع مالی، افزایش تعلق از محیط
های های غیرمالی )تقدیر، فرصتطریق سیاست

تواند اثرات منفی ری( میپذیای، انعطافتوسعه
 ,Kazemi et al) های بودجه را تعدیل کندمحدودیت

2021; MalekAbadi, 2025 .)  نتیجه، ادغام نقش در
میانجی/تعدیلی تعلق در مدل مفهومی، هم از 

گذاری از دیدگاه نظری و هم از منظر سیاست
 .اهمیت استراتژیک برخوردار است

 

های محیطی مؤثر بر توسعۀ پیشران 2.4
منابع انسانی و تعلق سازمانی: تحلیل 

 بومی-المللیساختاری و شواهد بین
نگارانۀ توسعۀ در سطح کلان، زیربنای هر مدل آینده

و  1هامنابع انسانی متکی بر شناسایی پیشران
روندهای کلیدی است که ساختار بازار کار، 

های سازمانی را های کارکنان و ظرفیتارزش

                                                                    
1 Drivers 

های کنند. ادبیات جهانی و تحلیلبازتعریف می
نگاری چندین پیشران ثابتی را برجسته کرده آینده

، تغییرات (AI, LMS, VR/AR)است: تحول دیجیتال 
(، Zو  Y هایجمعیتی و نسلی )افزایش سهم نسل

ای منطقه-های ملیفشارهای اقتصادی و سیاست
ها، نوسانات بودجه(، تغییرات اقلیمی و )تحریم

سازی های سبز و جهانیضرورت مهارت
ها نقش هریک از این پیشران .استانداردهای مهارت

دهندۀ نیازها )چه عنوان جهتای دارند: بهدوگانه
عنوان هایی آموزش داده شود( و بهمهارت

های سازمان نده یا توانمندساز ظرفیتمحدودکن
ً بودجه و زیرساخت(. برای مثال، تحول دیجیتال  )مثلا

تواند دسترسی به آموزش و کیفیت یادگیری را می
گذاری در بسیار افزایش دهد، اما بدون سرمایه

های فنی، های دیجیتال کارکنان و زیرساختمهارت
 تضعیفها منجر به افزایش نابرابری و این فناوری

ویژه ای ایران و بهدر بستر منطقه. شوندتعلق می
گلستان، فشارهای اقتصادی و محدودیت تعاملات 

المللی )تحریم، محدودیت منابع( واقعیتی است بین
که باید در مدل لحاظ شود؛ این شرایط امکان 

دهد و در نتیجه گذاری گسترده را کاهش میسرمایه
بالاترِ منابع موجود وری های مبتنی بر بهرهسیاست
تغییرات   .یابندهای غیرمالی اهمیت میو انگیزه

جمعیتی نیز سازوکارهای مدیریت استعداد را 
با انتظاراتی متفاوت  Z کند: ورود نسلدگرگون می

در مورد معناجویی کاری، انعطاف و فناوری، الزام به 
های انگیزشی را بازطراحی مسیرهای شغلی و مدل

تأثیرات اقلیمی در سطح محلی نیز . دساز ضروری می
های مرتبط با پایداری، الزام به آموزش مهارت

مدیریت منابع آب، و مشاغل سبز را افزایش 
 تنها نیازمند محتوای جدیددهد؛ این امر نهمی

دهندۀ نقش اجتماعی و آموزشی است بلکه نشان
ای در توسعۀ های فنی و حرفهمأموریتی سازمان

 منطقه است.
 

 پیشینۀ پژوهش 2.5
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نگاری های خارجی اخیر، در حوزۀ آیندهپژوهش
توسعۀ منابع انسانی و تعلق سازمانی، متأثر از 
تحولات سریع فناوری، تغییرات بازار کار جهانی، 

المللی و روندهای جمعیتی فشارهای اقتصادی بین
گیری از اند. این مطالعات با بهرهنوظهور بوده

های نوین ای، نقش فناوریرشتهرویکردهای بین
ها، واقعیت مجازی دادهمانند هوش مصنوعی، کلان

و یادگیری ماشینی را در مدیریت و توسعۀ منابع 
ای به اند. همچنین، توجه ویژهانسانی تحلیل کرده

های جدید در ها و انتظارات نسلتغییر ارزش
العمر و اهمیت ها، ضرورت یادگیری مادامسازمان

زمانی و مسؤولیت اجتماعی در جذب و پایداری سا
اند. ویژگی برجسته این حفظ نیروی انسانی داشته

ها و ابزارهای تحلیلی ها، استفاده از مدلپژوهش
پیشرفته مانند تحلیل ساختاری، سناریونویسی و 

سازی آینده است که امکان طراحی مسیرهای شبیه
راهبردی برای مدیریت منابع انسانی در شرایط 

کند. مرور این ده و نامطمئن جهانی را فراهم میپیچی
دهد که اگرچه در سطح مطالعات نشان می

نگاری توجهی در آینده های قابلالمللی پیشرفتبین
منابع انسانی حاصل شده، اما نیاز به انطباق این 

ها با بافت فرهنگی، اقتصادی و نهادی ایران یافته
؛ امری که عنوان یک ضرورت باقی استهمچنان به

د کنتر مینوآوری و تمایز تحقیق حاضر را برجسته
 (.1)جدول شماره 

 . پیشینۀ پژوهش خارجی1جدول 

 عنوان مقاله نویسندگان شماره
موضوع / تمرکز 

 اصلی
روش 
 پژوهش

 نتایج تفصیلی

۱ 
اسمیت و 

 1الخالد
(2025) 

یادگیری دیجیتال و 
تعلق عاطفی در 

آموزش فنی و 
 ایحرفه

تأثیر آموزش 
دیجیتال بر تعلق 

عاطفی در آموزش 
 ایفنی و حرفه

کمی 
نامۀ )پرسش

 مستعرض(

نتایج نشان دادند که استفادۀ 
های آموزش گسترده از پلتفرم

آنلاین با کیفیت بالا، همراه با 
پشتیبانی سازمانی، منجر به 

افزایش معنادار تعلق عاطفی 
ویژه در کارکنان شده است؛ به

اطقی که دسترسی به امکانات من
 فیزیکی محدود است.

۲ 
لی و 
 2همکاران

(2024) 

مدیریت منابع 
انسانی سبز و 

تعلق سازمانی در 
شرایط عدم 

 قطعیت اقلیمی

مدیریت منابع 
انسانی سبز و 

تعلق سازمانی در 
شرایط عدم 

 قطعیت اقلیمی

ترکیبی )کمی 
+ مطالعۀ 

 موردی(

های سبز مانند اجرای سیاست
وری انرژی و آموزش بهره

های پایداری تصویر سازمان مهارت
را بهبود بخشیده و تعلق سازمانی 

را از طریق ایجاد حس مأموریت 
 اجتماعی افزایش داده است.

۳ 
ژائو و 
 3سولیوان

(2024) 

 Z های نسلارزش
و تأثیر کار از راه 
دور بر وفاداری 

 سازمانی

 Z های نسلارزش
و تأثیر کار از راه 

ور بر وفاداری د
 سازمانی

کمی 
نامۀ )پرسش

 آنلاین(

ارزش بالایی برای  Z نسل
پذیری کاری قائل است؛ انعطاف

زندگی -کار از راه دور حس تراز کار
را بهبود داده و تعلق سازمانی را 

افزایش داده است، مگر در مواردی 
 که ارتباطات ضعیف بوده است.

                                                                    
1 Smith, J., & Al-Khaled, R. 
2 Lee, C., Martinez, P., & Gupta, S. 

3 Zhao, H., & Sullivan, A. 
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۴ 
 1مولر و کیم

(2023) 

های سیستم
آموزشی هوش 

مصنوعی و 
یادگیری مستمر در 

 مؤسسات فنی

های سیستم
آموزشی مجهز به 
هوش مصنوعی و 

 یادگیری مستمر

آزمایش 
شده کنترل

 + پیمایشی

های یادگیری استفاده از سامانه
هوشمند باعث افزایش مشارکت 
کارکنان، سرعت یادگیری و تعلق 

های سازمانی شده است؛ آموزش
انگیزش شده رضایت و شخصی

 اند.بیشتری ایجاد کرده

۵ 
تامپسون و 

 2همکاران
(2023)  

فشار اقتصادی، 
حجم کاری و تعهد 

کارکنان مدارس 
 فنی

فشار اقتصادی، 
حجم کاری و تعهد 

 کارکنان

 کمی طولی
(Panel 
study) 

فشار اقتصادی و کاهش بودجه، 
تعهد مستمر کارکنان را کاهش 

داده است؛ با این حال، تعلق 
عنوان عامل بافر باعث بهعاطفی 

کاهش شدت این اثرات شده 
 است.

۶ 
گارسیا لوپز 

 3و پاتل
(2025) 

شفافیت رهبری و 
داشت کارکنان نگه

در بخش آموزش 
 شدهجهانی

شفافیت رهبری و 
نگهداشت کارکنان 

 در آموزش جهانی

کمی + 
تحلیل 
 مسیر

شفافیت تصمیمات مدیریتی و 
 اثرارتباط باز مدیران با کارکنان 

-مستقیم بر تعلق سازمانی و نگه

داشت کارکنان داشته است؛ تعلق 
 عنوان میانجی عمل کرده است.به

۷ 
ایوانوف و 

 4همکاران
(2024) 

ناهماهنگی مهارتی، 
ارتقاء مهارت و 

وفاداری کارکنان در 
 های فنیشرکت

ناهماهنگی مهارتی 
 و ارتقاء مهارت

مطالعۀ 
موردی + 

داده 
 سازمانی

گذاری در ارتقاء مهارت، سرمایه
ناهماهنگی مهارتی را کاهش و 

وفاداری کارکنان را افزایش داده 
است؛ کیفیت آموزش و ارتباط با 

های واقعی بسیار حیاتی پروژه
 است.

۸ 

نگویان و 
 5سانچز

(2023) 
 

آموزش 
فرهنگی، میان

انگیزش و تعلق 
سازمانی در مدارس 

 فنی

آموزش 
فرهنگی و میان

 سازمانیتعلق 

ترکیبی 
 کمی-کیفی

فرهنگی موجب آموزش میان
افزایش احترام متقابل، درک از 

تنوع و حس تعلق بیشتر کارکنان 
 .به سازمان شده است

۹ 
اوکورو و 

 6یاماتو
(2025) 

فناوری آموزش از 
راه دور و رفاه 

 روانی مربیان فنی

فناوری آموزش از 
راه دور و رفاه 

 روانی

کیفی و 
 پیمایشی

مربیانی که از فناوری آموزش از راه 
اند، نیازمند دور استفاده کرده

اند؛ حمایت روانی و فناوری بوده
رفاه پایین به کاهش تعلق سازمانی 

های منجر شده است، اما سیاست
حمایتی اثرات منفی را کاهش 

 اند.داده

                                                                    
1 Müller, F., & Kim, S. 
2 Thompson, L. J., Adebayo, O., & Wu, X. 
3 García-López, R., & Patel, V. 
4 Ivanov, D., Chen, Y., & Li, J. 
5 Nguyen, T. H. L., & Sanchez, M. 
6 Okoro, F., & Yamamoto, S.  
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۱۰ 
المصطفی و 

 (2024) 1چن
 

هماهنگی با 
استانداردهای 
جهانی و تعهد 

کارکنان آموزش 
 فنی

هماهنگی با 
استانداردهای 

 جهانی

کمی / 
 پیمایشی

های منطبق با استانداردهای دوره
المللی احساس افتخار سازمانی بین

را افزایش داده و تعلق عاطفی 
کارکنان را تقویت کرده است؛ 

های فرهنگی و هرچند چالش
 اند.زیرساختی نیز مشاهده شده

 

)جدول  شدههای داخلی انجامپژوهشهمچنین 
نگاری منابع انسانی و تعلق در حوزۀ آینده (2شماره 

دهندۀ شرایط خاص اقتصادی، سازمانی، بازتاب
اند. این مطالعات غالباً اجتماعی و نهادی ایران بوده

ای در هایی چون محدودیت بودجهبر چالش
های های آموزشی، ضعف در سیاستسازمان

های های پاداش، نبود زیرساختنظامانگیزشی و 
ای و تأثیر فناورانۀ کافی در آموزش فنی و حرفه

فرهنگ سازمانی بر تعلق و وفاداری کارکنان تمرکز 
اند. در این میان، برخی تحقیقات به بررسی داشته

های کلان دولت و تحولات جمعیتی نقش سیاست
که گروهی دیگر بر عوامل اند، درحالیپرداخته

شناختی و اجتماعی کارکنان همچون انگیزش، نروا
 اند. ویژگی مهم اینتعهد و رضایت شغلی تأکید کرده

ها، توجه به بافت بومی و ملی و تلاش برای پژوهش
های ارائۀ راهکارهایی متناسب با شرایط سازمان

 ایویژه سازمان آموزش فنی و حرفهآموزشی ایران، به
ت به نوعی بوده است. همچنین، این تحقیقا

دهندۀ خلأهای دانشی در زمینۀ استفاده از نشان
نگاری علمی، تحلیل ساختاری و های آیندهروش

سناریونویسی در مدیریت منابع انسانی هستند؛ به 
های موجود را تواند شکافها میهمین دلیل مرور آن

روشن کرده و مبنایی برای نوآوری در تحقیق حاضر 
 فراهم کند.

 . پیشینۀ تحقیق داخلی 2جدول 

 عنوان تحقیق نویسندگان شماره
موضوع / تمرکز 

 اصلی
روش 
 پژوهش

 نتایج تفصیلی

۱ 

جعفری، م.؛ 
محمدی، ع.؛ 
کریمی، س. 

(۱۴۰۱) 

بررسی عوامل 
مؤثر بر تعلق 

سازمانی کارکنان 
آموزش فنی و 

ای استان حرفه
 تهران

عدالت 
 سازمانی،

فرصت رشد 
ای، حرفه

پاداش، 
 شفافیت

 کمی 
-)پرسش

 نامه(

ای معنادار تأثیر عدالت توزیعی و رویه
کردند یافت؛ کارکنانی که احساس می

فرآیند ارتقاء و پاداش منصفانه است، 
تعلق عاطفی بالاتری داشتند؛ همچنین 

های منابع انسانی شفافیت در سیاست
اثر قوی بر کاهش احساس تبعیض و 

 .یش وفاداری نشان دادندافزا

۲ 

کاظمی، ح.؛ 
رضوی، م.; 
امینی، ف. 

(۱۴۰۰) 

عدالت سازمانی و 
تأثیر آن بر تعلق 
کارکنان آموزش و 

 پرورش ایران

عدالت سازمانی 
 و تعلق عاطفی

 کمی

ای به عدالت سازمانی توزیعی و رویه
کنندگان قدرتمندی بینیترتیب پیش

برای تعلق عاطفی کارکنان محسوب 
شدند؛ کارکنانی که عدالت در ارزیابی 
عملکرد و تخصیص امتیازات را تجربه 

اند، رضایت و تعلق بیشتری از کرده
 اند.خود نشان داده

                                                                    
1 Al-Mostafa, T., & Chen, H. 
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۳ 
آبادی، ملک
 (۱۴۰۴ی. )

طراحی مدل 
توسعۀ منابع 

انسانی پایدار در 
سازمان آموزش 

ای فنی و حرفه
 ایران

ترکیب مهارت 
فنی و مهارت 

سبز + توسعۀ 
ار منابع پاید

 انسانی

ترکیبی 
 کمی-کیفی

شده نشان داد که اضافه مدل طراحی
های سبز به کردن مؤلفۀ مهارت

های آموزشی سنتی موجب برنامه
افزایش معناجویی شغلی و تعلق 

سازمانی شده است؛ کارکنان مناطق 
داری در شهری و روستایی تفاوت معنی

های سبز داشتند؛ پذیرش سیاست
محلی برای توسعۀ  همکاری با جامعۀ

 گشا بوده است.مهارت سبز راه

۴ 

رضایی، ا.؛ 
جعفرپور، ن.؛ 
احمدی، م. 

(۱۴۰۲) 

تحلیل ساختاری 
بین توسعۀ منابع 

انسانی و تعلق 
سازمانی در 

سازمان فنی و 
ای استان حرفه

 گلستان

مدل معادلات 
ساختاری، تأثیر 

 میانجی تعلق

 کمی
(SEM) 

مدل نشان داد که تعلق سازمانی 
-صورت میانجی میان آموزش و نگهبه

کند؛ آموزش داشت کارکنان عمل می
فنی با کیفیت و وجود مسیر ارتقاء 

اند تعلق سازمانی روشن باعث شده
تر گزارش بالاتر بوده و ترک خدمت کم

شود؛ همچنین متغیر فرهنگ سازمانی 
صورت تعدیلی اثر آموزش بر تعلق را به

 تقویت کرد.

۵ 

زاده، موسوی
. م.؛ س

شهیدی، ن. 
(۱۴۰۳) 

رابطۀ عدالت 
سازمانی، رضایت 

شغلی و تعلق 
سازمانی در 

کارکنان سازمان 
 ایفنی و حرفه

عدالت 
سازمانی، 

رضایت شغلی، 
 تعلق

 کمی

ای و اعتماد به مدیران عدالت رویه
مؤثرترین عوامل در ارتقاء رضایت 

شغلی بودند؛ رضایت شغلی بالاتر 
بیشتر شد؛ منجر به تعلق سازمانی 

های آموزشی کارکنانی که هم زمینه
قدرتمند داشتند و هم شفافیت در 

 .ارزیابی عملکرد، تعلقشان بیشتر است

۶ 

سهرابی، ه.؛ 
هاشمیان، ل.؛ 
سهرابی، ف. 

(۱۴۰۳) 

تأثیر فرهنگ 
سازمانی و سبک 
رهبری مشارکتی 
بر تعلق سازمانی 

در دانشگاه بوعلی 
 سینا

سبک رهبری 
مشارکتی، 

فرهنگ 
 سازمانی

کیفی + 
 کمی

سبک رهبری مشارکتی رابطۀ 
مستقیمی با تعلق عاطفی دارد؛ 

گیری مشارکت کارکنانی که در تصمیم
دارند، احساس ارزشمندی بیشتری 
دارند؛ فرهنگ سازمانی حمایتی نیز 

تر باشد و باعث شده ترک خدمت کم
های اشتیاق به مشارکت در برنامه

 د.توسعۀ منابع انسانی افزایش یاب

۷ 
نجفی، ر. 

(۱۳۹۹ ) 

های منابع چالش
انسانی در 

سازمان آموزش 
ای فنی و حرفه

 ایران

مشکلات 
مهارتی، 

انگیزشی و 
 ساختاری

کیفی 
 )مصاحبه(

های کارکنان مشکل کمبود دوره
آموزشی کاربردی، نبود مسیر ارتقاء 

روشن، پاداش نامناسب و شرایط کاری 
نامطمئن را از عوامل تضعیف تعلق 

اند؛ همچنین احساس بیان کرده
محرومیت فناوری بین مناطق شهری و 

 روستایی اهمیت داشته است.



279 

 

 

 .307تا  267. صفحات 1405 بهار و تابستان. 14. شماره 8دوره 

 

یدارپا یمنابع انسان یریتمد یدو فصلنامه علم  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 اینگاری توسعۀ منابع انسانی با تأکید بر تعلق سازمانی در سازمان آموزش فنی و حرفهارائۀ الگوی آینده. آقایی، موقر، نیازی، حسینی

۸ 
شفیعی، م.؛ 
کاظمی، س. 

(۱۴۰۲) 

تأثیر رضایت 
شغلی و نظام 

پاداش بر تعلق 
سازمانی کارکنان 

 دولتی

رضایت شغلی، 
 پاداش، تعلق

 کمی

نظام پاداش شفاف و فرصت ارتقاء 
بین تعلق پیشترین منصفانه مهم
اند؛ کارکنانی که رضایت عاطفی بوده

بیشتری از پاداش و شرایط جانبی 
تری ندارند؛ نیز شغلی دارند، تعلق کم

اثرات اقتصادی نامطمئن بر تعلق دیده 
 شده است.

۹ 
قربانی، ن.؛ 
یوسفی، م. 

(۱۴۰۲) 

بررسی تأثیر 
فناوری آموزشی 
بر توانمندسازی 

نیروی انسانی در 
مؤسسات 

 زشی ایرانآمو

فناوری آموزشی 
 و توانمندسازی

مطالعۀ 
موردی + 

 کیفی

فناوری آموزشی موجب کاهش فاصله 
آموزشی میان مناطق مختلف شده 

بوده است؛ اما فقدان مربیان 
های دیده، ضعف زیرساختآموزش

اینترنت و مقاومت فرهنگی از موانع 
اند؛ کارکنانی که دسترسی مهم بوده

تند تعلقشان مناسب به فناوری داش
 بالاتر بوده است.

۱۰ 
طالبی، س.؛ 
مرادی، ح. 

(۱۴۰۱) 

بررسی تأثیر فشار 
اقتصادی و ثبات 

درآمد بر تعلق 
سازمانی کارکنان 

بخش عمومی 
 ایران

فشار اقتصادی، 
ثبات درآمد، 

 تعلق
 کمی

فشار اقتصادی و عدم ثبات درآمد به 
کاهش قابل توجه تعلق سازمانی منجر 

کارکنانی که در عین فشار شده است؛ 
کردند سازمان از اقتصادی احساس می

کند و فرصت آنان حمایت می
تر کاهش شدن دارند، تعلق کمدیده

یافته است؛ لذا حمایت سازمانی و 
گذاری کارکنان نقش تعدیلی مهم ارزش
 دارند.

های داخلی و خارجی در حوزۀ مرور و تحلیل پژوهش
توسعۀ منابع انسانی و تعلق سازمانی نگاری آینده

دهد که هر دو دسته مطالعات در تلاش نشان می
های بنیادین دربارۀ چگونگی اند تا به پرسشبوده

داشت و توانمندسازی سرمایۀ انسانی در تجهیز، نگه
شرایط پیچیده و پرتحول پاسخ دهند؛ با این حال، 

رویکردها، ابزارها و های آشکاری در تفاوت
میان دو جریان تحقیقاتی قابل  های موضوعیاولویت

ً تحت مشاهده است. پژوهش های داخلی عمدتا
ند و اتأثیر شرایط اقتصادی و نهادی ایران قرار داشته

ها بر مسائلی چون محدودیت منابع تمرکز اصلی آن
های انگیزشی و پاداش و مالی، ضعف در سیاست

ای آموزشی ههای فرهنگی و مدیریتی سازمانچالش
اند خوبی توانستهبوده است. این تحقیقات اگرچه به

های بومی و مسائل روز سازمان آموزش فنی و زمینه

کارگیری ای را برجسته کنند، اما از نظر بهحرفه
نگاری پیشرفته مانند تحلیل های آیندهروش

سازی معادلات ساختاری، سناریونویسی و مدل
 اند.ساختاری نسبتاً محدود بوده

گیری از های خارجی با بهرهدر مقابل، پژوهش
محور، بیش از هر های نوین و رویکردهای دادهفناوری

نقش تحولات فناورانه )هوش مصنوعی، چیز بر 
، تغییرات بازار کار ها، واقعیت مجازی(دادهکلان

های جدید متمرکز جهانی و دگرگونی انتظارات نسل
اند با استفاده از هاند. این مطالعات توانستبوده

پژوهی، سناریوهای متنوعی ابزارهای پیچیدۀ آینده
برای آیندۀ منابع انسانی ترسیم کنند و بدین ترتیب 

های آموزشی و اندازهای راهبردی برای سازمانچشم
وکارها ارائه دهند. نقطه قوت این جریان کسب

تحقیقاتی در نگاه کلان و جهانی به منابع انسانی و 
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ها با روندهای بر ضرورت سازگاری سازمانتأکید 
 المللی است.بین

دهد که با این حال، مقایسه تطبیقی نشان می
میان این دو جریان وجود دارد: از یک  شکاف مهمی

سازی های داخلی در برجستهسو، پژوهش
اند، اما در های بومی و فرهنگی موفق بودهواقعیت

اده از ابزارهای نگارانه و استفهای آیندهارائۀ مدل
اند و از سوی دیگر، تحلیلی نوین کاستی داشته

محور های خارجی هرچند پیشرفته و دادهپژوهش
-تر به شرایط خاص کشورهای درحالهستند، اما کم

اند. بنابراین، ترکیب ای مانند ایران پرداختهتوسعه
تواند منجر به ایجاد یک الگوی این دو رویکرد می
 شناسیاعتبار علمی و روشاز نظر جامع شود که هم 

تناسب با بستر ملی و غنی باشد و هم از نظر 
 کارآمد و کاربردی جلوه کند. سازمانی ایران

در مجموع، نوآوری تحقیق حاضر در این است که 
ی، المللهای داخلی و بینکوشد با تلفیق یافتهمی

نگاری الگویی بومی و در عین حال علمی برای آینده
نابع انسانی با رویکرد تعلق سازمانی در توسعۀ م

ای ایران ارائه دهد. این سازمان آموزش فنی و حرفه
تنها در سطح ملی بلکه در سطح تواند نهالگو می
بخش باشد؛ زیرا با درنظرگرفتن ای نیز الهاممنطقه

گیری از شرایط خاص ایران در عین بهره
ای را برای های جهانی، مسیر تازهپیشرفت

های منابع گذاریهای آینده و سیاستوهشپژ 
 کند.انسانی هموار می

 

 روش و ابزار تحقیق 3
ای و از توسعه–این پژوهش از نظر هدف، کاربردی

کمی( است که با –نظر ماهیت، آمیخته )کیفی
نگارانه به بررسی توسعۀ منابع رویکردی آینده

انسانی و تعلق سازمانی در سازمان آموزش فنی و 
ایران پرداخته است. در گام نخست و ای حرفه

منظور شناسایی متغیرهای اثرگذار، از روش به
ساختاریافته با خبرگان و مدیران های نیمه مصاحبه

ای در حوزۀ منابع انسانی و آموزش فنی و حرفه
استفاده شد.  (3)جدول شماره  استان گلستان

برفی انجام گیری به شیوۀ هدفمند و گلولهنمونه
ها و اشباع نظری حاصل گردد. تا تنوع دیدگاهگرفت 

شده با استفاده از تحلیل های کیفی گردآوریداده
بررسی شدند و مضامین اصلی، زیرمضامین  مضمون

و کدهای کلیدی استخراج گردیدند. در گام دوم، با 
های بخش کیفی، الگوی اولیۀ پژوهش اتکا بر یافته

رد آزمون طراحی شد و سپس در یک مطالعۀ کمی مو
قرار گرفت. جامعۀ آماری بخش کمی شامل کلیۀ 

ای کارکنان و مربیان سازمان آموزش فنی و حرفه
استان گلستان بود که با توجه به فرمول کوکران و 

های مدل معادلات ساختاری، حجم نمونه ویژگی
مناسب انتخاب شد. در این پژوهش، مرحلۀ کمیّ 

از مرحلۀ کیفی )مدلسازی معادلات ساختاری( کاملاً 
ای نامه در اختیار نمونهتفکیک شده و پرسش

ای مستقل از کارکنان سازمان آموزش فنی و حرفه
قرار گرفته است؛ یعنی افرادی که در مرحلۀ کیفی 
شرکت کرده بودند، در مرحلۀ کمیّ حضور نداشتند 

ها منظور جلوگیری از سوگیری پاسخو این تفکیک به
نتایج انجام شد. ازآنجاکه پذیری و افزایش تعمیم

مرحلۀ کیفی بر پایۀ تحلیل مضمون با مشارکت 
ها و خبرگان انجام شده و هدف آن استخراج پیشران

ابعاد مفهومی بوده است، نیازی به تحلیل عاملی 
های خبرگان وجود نداشت؛ زیرا تأییدی برای داده

شود که تحلیل عاملی تأییدی تنها زمانی اجرا می
های کمیّ د سنجش یک سازه با دادهپژوهشگر قص

ای بزرگ داشته باشد. در این مطالعه، تحلیل و نمونه
ً برای اعتبارسنجی  عاملی در مرحلۀ کمیّ صرفا

های مدل توسعۀ منابع نامه و سنجش سازهپرسش
های انسانی اجرا شده است، نه برای ارزیابی داده

ه ب مرحلۀ کیفی. بنابراین، نتایج کیفی در مرحلۀ اول
ها منجر شد و مرحلۀ استخراج مضامین و پیشران

ً برای بررسی روابط میان متغیرهای مدل  کمیّ صرفا
کار رفته است؛ در پیشنهادی و سنجش برازش آن به

ب با استناد به ترکی« الگو»نتیجه، استفاده از عنوان 
های کمیّ های کیفی )استخراج ابعاد( و یافتهیافته

املاً موجه بوده و مدل نهایی )اعتبارسنجی روابط( ک
دست آمده است. ابزار  از ادغام دو مرحله به

نامه ها در این بخش پرسشگردآوری داده
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ساخته بر مبنای مضامین استخراجی مرحلۀ محقق
کیفی بود که روایی صوری و محتوایی آن با نظر 
خبرگان و پایایی آن از طریق آلفای کرونباخ و ضریب 

کمی  هاییید شد. برای تحلیل دادهپایایی ترکیبی تأ
از روش معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات 

استفاده شد تا روابط میان  (PLS-SEM) جزئی
متغیرها و مسیرهای علی شناسایی و مدل نهایی 
آزمون شود. انتخاب این روش به دلیل توانایی آن در 

ً کوچک، توزیعکار با نمونه های های نسبتا
های پیچیده با متغیرهای مکنون ه و مدلنشدنرمال

ی هاو آشکار صورت گرفت. درنهایت، تلفیق یافته
ی نگارکیفی و کمی منجر به ارائۀ الگوی جامع آینده

توسعۀ منابع انسانی با رویکرد تعلق سازمانی شد که 
عنوان یک ابزار سیاستی و مدیریتی برای تواند بهمی

ای ایران ی و حرفهارتقاء کارآمدی سازمان آموزش فن
 .مورد استفاده قرار گیرد

 
 

 شوندگانشناختی مصاحبه. مشخصات جمعیت3جدول 

کد 
 مصاحبه

جایگاه 
 سازمانی

 جنسیت
سن 
 )سال(

سابقۀ 
کاری 
 )سال(

 توضیحات تکمیلی حوزۀ تخصصی

M1 
مدیر کل 
 سازمان

 +20 52 مرد
مدیریت 

استراتژیک، توسعۀ 
 منابع انسانی

کل سازمان آموزش فنی و مدیر 
ای استان گلستان با تجربۀ حرفه

ریزی طولانی در مدیریت و برنامه
آموزشی، دیدگاه کلان و راهبردی 

نسبت به توسعۀ منابع انسانی و 
 .تعلق سازمانی دارد

M2 
معاون 
 آموزشی

 15 46 زن

ها، طراحی دوره
کیفیت آموزشی، 

ای توسعۀ حرفه
 مربیان

های برنامهمسؤول هماهنگی 
ها، آموزشی و ارتقاء کیفیت آموزش

سازی تجربۀ اجرایی در پیاده
های توسعۀ منابع انسانی و سیاست

 .ارزیابی مربیان دارد

M3 
رئیس منابع 

 انسانی
 12 50 مرد

داشت جذب و نگه
کارکنان، ارزیابی 

 عملکرد

گذاری و مدیریت مسؤول سیاست
منابع انسانی، تجربۀ تخصصی در 

-عملکرد، انگیزش و نگه ارزیابی

 .داشت نیروی انسانی دارد

M4 15 55 زن مربی ارشد 
آموزش عملی و 

 مهارتی

های ها و آموزشمربی باتجربۀ کارگاه
عملی، دیدگاه میدانی نسبت به 

های سازمان نیازهای مهارتی و چالش
 .دارد

M5 5 28 مرد مربی جوان 
آموزش دیجیتال و 

 فناوری آموزشی

های آشنا با فناوریمربی جوان و 
نوین آموزشی، دیدگاه نسل جدید 
نسبت به تعلق سازمانی و توسعۀ 

 .دهدای ارائه میحرفه

M6 
کارشناس 

 ارزیابی
 5 34 زن

سنجش کیفیت 
آموزشی، 

های توسعۀ شاخص
 منابع انسانی

کارشناس متخصص در ارزیابی 
ها و مربیان، تمرکز بر دوره

های کمی و کیفی توسعۀ شاخص
 .ع انسانی و تعلق سازمانیمناب
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M7 
مسؤول 

های آموزش
 آزاد

 12 41 مرد
ها با تطابق آموزش

های نیاز بازار، مهارت
 ایمنطقه

های آزاد و مهارتی، مسؤول آموزش
آشنا به نیازهای بازار و اثر آن بر 
 انگیزش و تعلق سازمانی کارکنان.

M8 
مدیر فناوری 

 آموزشی
 10 38 زن

، LMS هایسیستم
 آموزش دیجیتال

متخصص فناوری و نوآوری آموزشی، 
تمرکز بر روندهای فناورانه و دیجیتال 

در توسعۀ منابع انسانی و تعلق 
 سازمانی.

M9 
کارشناس 

 ریزیبرنامه
 14 44 مرد

تحلیل روندها، 
گذاری سیاست

 منابع انسانی

مسؤول تحلیل روندهای ملی و 
و  هاالمللی و شناسایی پیشرانبین

نیروهای محرکۀ توسعۀ منابع 
 انسانی.

M10 
مربی 

باتجربۀ 
 ایمنطقه

 20 60 زن
آموزش مهارتی و 

 فرهنگی

مربی با تجربۀ طولانی در مناطق 
مختلف استان، دیدگاه عملی و 

فرهنگی نسبت به تعلق سازمانی و 
 تعاملات انسانی در سازمان.

 های پژوهشیافته 4
 هاوتحلیل دادهتجزیه 4.1

های کیفی حاصل از ده در راستای تحلیل جامع داده
مصاحبۀ عمیق با مدیران، کارشناسان و کارکنان 

ای استان گلستان، سازمان آموزش فنی و حرفه
نگاری توسعۀ منابع فرآیند استخراج الگوی آینده

انسانی با تأکید بر تعلق سازمانی در این پژوهش بر 
و از طریق تحلیلی –مبنای یک رویکرد استقرایی

مرحله انجام شده است. در بهتحلیل مضمون مرحله
های حاصل از مرحلۀ نخست، تمام داده

ساختاریافته با خبرگان سازمان های نیمه مصاحبه
ای، شامل مدیران ارشد، آموزش فنی و حرفه

متخصصان منابع انسانی، مربیان باسابقه و 
 یخط بررسبهریزی آموزشی، خطکارشناسان برنامه

و بیش از چندصد گزاره معنایی استخراج شد. این 
ها کدگذاری باز شدند و طی این مرحله، مفاهیم گزاره
، «ضعف زیرساخت فناوری»ای همچون اولیه

ابهام در مسیر پیشرفت »، «نسلیهای بینچالش»
، «تحولات سیاستی»، «ثبات اقتصادیعدم »، «شغلی

یزش کمبود انگ»، «فاصلۀ مهارتی کارکنان با نیاز بازار»
نیاز به »، «فرسودگی شغلی»، «و پاداش رقابتی

های همکاری فرصت»، «بازآموزی دیجیتال
ها مفهوم دیگر شناسایی شد. در و ده« المللیبین

گام دوم، این مفاهیم اولیه در قالب مضامین 
. (4)جدول شماره  بندی شدنددهنده خوشهسازمان

این مضامین نه براساس تلقی نظری پژوهشگران 
بلکه بر مبنای الگوهای معنایی تکرارشونده در 

کنندگان شکل گرفت و نشان داد سخنان مشارکت
که ساختار آیندۀ منابع انسانی در سازمان آموزش 

یابد: ای حول ده روند کلیدی سازمان میفنی و حرفه
رات جمعیتی و تغیی( ۲نوآوری فناورانه در آموزش؛ ( ۱

شرایط اقتصادی و ( ۳های جدید؛ های نسلارزش
های فرهنگ سازمانی و سبک( ۴محدودیت بودجه؛ 

( ۶تغییرات بازار کار و نیازهای مهارتی؛ ( ۵رهبری؛ 
تغییرات اجتماعی ( ۷ها و مقررات آموزشی؛ سیاست

تغییرات ( ۹نظام انگیزش و پاداش؛ ( ۸و فرهنگی؛ 
تحولات و ( ۱۰محیطی؛ تاقلیمی و الزامات زیس

المللی. در مرحلۀ سوم، این مضامین تعاملات بین
دهنده در قالب یک مضمون فراگیر قرار سازمان

توسعۀ منابع انسانی »داد گرفتند که نشان می
ای تنها نگر در سازمان آموزش فنی و حرفهآینده

پذیر است که تحول در ساختار، فرآیند، زمانی امکان
ری با تقویت تعلق سازمانی ترکیب فرهنگ و فناو

ً فهرستی از »بنابراین، الگوی پژوهش « شود. صرفا
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نیست، بلکه نحوۀ اثرگذاری این « هاپیشران
ها بر توسعۀ منابع انسانی و نقش واسط پیشران

 تعلق سازمانی نیز در مدل روشن شده است.
اتبی مر صورت سلسلهدر گام بعد، شبکۀ مضامین به

میان مضامین مشخص گردید. این  ترسیم و ارتباط
شده نه شبکه نشان داد که مضامین شناسایی

مستقل از یکدیگر، بلکه دارای ارتباطات علی و 
 «نوآوری فناورانه در آموزش»اند. برای مثال، پیامدی

اثر مستقیم دارد؛ این دو « نیازهای مهارتی جدید»بر 
انتظارات شغلی »در کنار هم موجب تغییر در 

تعلق »و سپس تأثیرگذاری بر « ی جدیدهانسل
ها و سیاست»شوند. همچنین، می« سازمانی

فرهنگ و رهبری »بنیانی برای « مقررات آموزشی
کنند و این فرهنگ سازمانی نیز ایجاد می« سازمانی

ادراک عدالت »و « نظام انگیزش و پاداش»بر 
اثرگذار است؛ مجموعه این عناصر « سازمانی

دهد. از ق کارکنان را شکل میاحساس تعهد و تعل
« شرایط اقتصادی و محدودیت بودجه»سوی دیگر، 

تنها کیفیت نظام آموزشی و سطح دستمزدها را نه
دهد، بلکه بر ادراک کارکنان از تحت تأثیر قرار می

گذارد. در شبکۀ امنیت شغلی و فرصت رشد اثر می
 «تحولات جهانی»مضامین همچنین مشخص شد که 

باعث بازتعریف نقش « اقلیمی روندهای»و 
ای در سطح ملی های آموزش فنی و حرفهسازمان

گذاری شوند و این امر مستقیماً سطح سیاستمی
کلان در حوزۀ منابع انسانی را تحت تأثیر قرار 

دهد. این شبکۀ پیچیده مضامین نشان داد که می
الگوی نهایی پژوهش بیش از آنکه مبتنی بر یک مدل 

شد، بر یک ساختار سیستمی و پویا خطی ساده با
مبتنی است که در آن عوامل محیطی، ساختاری، 
فناورانه، فرهنگی و انگیزشی در تعامل با یکدیگر 
تعلق سازمانی و توسعۀ منابع انسانی را شکل 

 دهند.می
های این ساختار مضامین حاصل از پژوهش، تفاوت

شده در های غیربومی مشاهدهمشخصی با مدل
المللی، های بینمطالعات خارجی دارد. در اغلب مدل

متغیرهایی مانند عدالت سازمانی، سبک رهبری، 
صورت شایستگی کارکنان یا فناوری آموزشی به

شوند؛ اما در الگوی حاضر، مستقل بررسی می
کنندۀ شرایط خاص نظام آموزش مین منعکسمضا

اند. برای نمونه، پیشرانی مانند ای ایرانفنی و حرفه
، «تر برخوردارتغییرات نسلی در مناطق کم»
فشار »، «مهاجرت نیروی انسانی متخصص»

نابرابری در دسترسی »، «اقتصادی بر کارکنان دولت
های تعارض مأموریت»یا « به فناوری آموزشی

اند و در از پیامدهای مختص زمینۀ ایرانی« سازمانی
شوند. همچنین، در های غیرایرانی دیده نمیمدل

المللی نقش تعلق سازمانی بسیاری از الگوهای بین
ً به شود؛ اما در این عنوان یک پیامد بررسی میمعمولا

پژوهش، تعلق سازمانی عامل پیونددهندۀ میان تمام 
نی بوده و این نقش ها و توسعۀ منابع انساپیشران

میانجی برخلاف الگوهای رایج، مبتنی بر شواهد 
خاص نظام اداری و منابع انسانی ایران است. افزون 

شده روابط جدیدی بر این، در الگوی بومی استخراج
تر گزارش مشاهده شد که در ادبیات نظری کم

اند؛ مانند تأثیر مستقیم تحولات اقلیمی بر شده
تأثیر تغییرات نسلی بر ساختار  آموزی،نظام مهارت

گذاری انگیزش کارکنان دولتی یا نقش سیاست
 دهی فرهنگ و رهبری سازمانی.چندلایه در شکل

نکتۀ مهم دیگر این است که الگوی نهایی پژوهش 
که ماند، بلها متوقف نمیفقط بر شناسایی پیشران
ر ها بها، چگونگی تأثیر آننحوۀ تعامل این پیشران

زمانی و درنهایت نحوۀ تغییر این تعلق در تعلق سا
کند. به جهت توسعۀ منابع انسانی را توصیف می

 «عوامل مستقل پراکنده»ها عبارت دیگر، پیشران
نیستند، بلکه اجزای یک نظام یکپارچه هستند که 

دهند. توسعۀ منابع انسانی را در آینده شکل می
 «فهرست پیشران»بنابراین، خروجی پژوهش نه یک 

است که از طریق « مدل تحلیلی بومی»بلکه یک 
مراتبی و براساس منطق تحلیل مضمون سلسله

ها به دست آمده است. درنهایت، نظری سیستم
الگوی تحقیق از تلفیق شبکۀ مضامین کیفی و نتایج 
آزمون مدل ساختاری در بخش کمی تکمیل شده 

ها و است؛ به این معنا که پس از استخراج تمِ
اصلی، روابط میان این مضامین از طریق مضامین 

مدل معادلات ساختاری آزمون و تأیید شد و مدل 
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کیفی از یک ساختار مفهومی به یک مدل تجربی 
قابل استناد تبدیل گردید. این فرآیند ترکیبی موجب 
شد که الگوی نهایی پژوهش واجد هر دو ویژگی 

 «اعتبار تجربی»و « داشتن در زمینۀ بومیریشه»

نگاری توسعۀ د و بتوان آن را یک مدل آیندهباش
منابع انسانی متناسب با شرایط سازمان آموزش فنی 

 ای ایران دانست.و حرفه

 . تحلیل مضمون یکپارچه۴جدول 
شمارۀ 
 پرسش

 ها و روندهای مرتبطپیشران کدهای کلیدی زیرمضامین مضمون اصلی

1 
های چالش

کنونی منابع 
 انسانی

کمبود بودجه و امکانات / 
فرسودگی نیروی انسانی 

 / ضعف نظام ارزیابی

کمبود منابع مالی، فشار 
کاری بالا، نبود انگیزه، ضعف 
ساختار ارزیابی عملکرد، عدم 

 شفافیت ارتقاء شغلی

شرایط اقتصادی و  (1)
ها و ( سیاست2منابع مالی، )

( فرهنگ سازمانی 5مقررات، )
 و مدیریت

2 
عوامل تقویت 

تضعیف تعلق  یا
 سازمانی

عدالت سازمانی / نظام 
 انگیزشی / ارتباطات

عدالتی در توزیع منابع، بی
ها، ضعف کمبود مشوق

شفافیت، ارتباط ناکافی 
 مدیران با کارکنان

( 5انگیزه و نظام پاداش، ) (6)
فرهنگ سازمانی و مدیریت، 

 ( تغییرات اجتماعی و نسلی7)

3 
روندها و 

تغییرات مؤثر 
 آینده

فناوری / تغییرات 
اجتماعی و اقتصادی / 

 تحولات فرهنگی

توسعۀ آموزش دیجیتال، 
اتوماسیون، تغییر انتظارات 
نسل جوان، مهاجرت نیروی 

 کار، تغییر سبک زندگی

فناوری و نوآوری آموزشی،  (3)
ها، ( بازار کار و مهارت4)
( تغییرات اجتماعی و 7)

 نسلی

4 
نیروهای محرکۀ 

آیندۀ منابع 
 انسانی

های نوین / فناوری
 ها / بازار کارسیاست

های هوش مصنوعی، سیاست
آموزی، نیاز دولت در مهارت

بازار به مشاغل نو، 
 المللیهای بینهمکاری

( 3ها و مقررات، )سیاست (2)
( 4فناوری و نوآوری آموزشی، )

( 8ها، )بازار کار و مهارت
 المللیتحولات بین

5 
تعریف تعلق 

 سازمانی

و هویت /  همبستگی
پذیری / مسؤولیت

 وفاداری

احساس تعلق به مأموریت، 
ها، ماندگاری در پذیرش ارزش

 سازمان

( فرهنگ سازمانی و 5)
( تغییرات 7مدیریت، )

 اجتماعی و نسلی

6 
های شاخص

سنجش تعلق 
 سازمانی

مشارکت فعال / انگیزش 
 / رضایت شغلی

میزان حضور داوطلبانه در 
ها، شاخص رضایت برنامه

 کارکنان، میزان ترک خدمت

( 5انگیزه و نظام پاداش، ) (6)
 فرهنگ سازمانی و مدیریت

7 
راهکارهای 

تقویت تعلق 
 سازمانی

بهبود ارتباطات / نظام 
 پاداش / آموزش و توسعه

برگزاری جلسات مشترک، 
های پاداش عملکرد، فرصت

پذیری رشد فردی، انعطاف
 کاری

( 5انگیزه و نظام پاداش، ) (6)
نگ سازمانی و مدیریت، فره

 ( فناوری و نوآوری آموزشی3)

8 
های مؤلفه

توسعۀ منابع 
 انسانی

آموزش مداوم / 
توانمندسازی / ارزیابی 

 عملکرد

های آموزشی جدید، دوره
های نرم، بازخورد مهارت

 مستمر، توسعۀ مسیر شغلی

( فناوری و نوآوری آموزشی، 3)
( 5ها، )( بازار کار و مهارت4)

 سازمانی و مدیریتفرهنگ 
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9 
های مؤلفه

 تر آیندهمهم

پذیری / انعطاف
های فناورانه / مهارت

 انگیزش

های دیجیتال، یادگیری مهارت
العمر، سازگاری با تغییر، مادام

 حمایت انگیزشی

فناوری و نوآوری آموزشی,  (3)
( تغییرات اجتماعی و 7)

( انگیزه و نظام 6نسلی، )
 پاداش

10 
های شاخص
منابع توسعۀ 

 انسانی

ها، کمی: تعداد دوره
درصد ارتقاء / کیفی: 

 رضایت شغلی، خلاقیت

های آموزشی، نرخ تعداد دوره
مشارکت کارکنان، سطح 

 رضایت، نوآوری فردی

شرایط اقتصادی و منابع  (1)
( فناوری و نوآوری 3مالی، )

( بازار کار و 4آموزشی، )
 هامهارت

11 
تهدیدهای آیندۀ 

 منابع انسانی

ثباتی اقتصادی / یب
مهاجرت نیروی کار / 

 تغییرات فناوری

تورم، مهاجرت متخصصان، 
جایگزینی نیروی انسانی با 

فناوری، کمبود حمایت 
 قانونی

شرایط اقتصادی و منابع  (1)
( فناوری و نوآوری 3مالی، )

( تحولات 8آموزشی، )
 المللیبین

12 
های فرصت

آینده منابع 
 انسانی

حمایت فناوری آموزشی / 
سیاستی / تحولات 

 فرهنگی

توسعۀ آموزش دیجیتال، 
حمایت دولت از 

آموزی، تقاضای بازار مهارت
برای مشاغل جدید، همکاری 

 ایمنطقه

( 3ها و مقررات، )سیاست (2)
( 4فناوری و نوآوری آموزشی، )

( 8ها، )بازار کار و مهارت
 المللیتحولات بین

13 
عوامل کلیدی 
 حیاتی آینده

انسانی / فناوری  سرمایه
 / فرهنگ سازمانی

پرورش نیروی متخصص، 
گیری از فناوری، تقویت بهره

 فرهنگ سازمانی

فناوری و نوآوری آموزشی،  (3)
( 5ها، )( بازار کار و مهارت4)

 فرهنگ سازمانی و مدیریت

14 
پیشنهاد برای 
کاربردی شدن 

 تحقیق

ارتباط با مدیران / ارائۀ 
های عملی / شاخص
 های اجراییسیاست

جلسات مشورتی با مدیران، 
طراحی ابزارهای سنجش، 
 تدوین راهکارهای سیاستی

( 5ها و مقررات، )سیاست (2)
فرهنگ سازمانی و 

 مدیریت

 
شده در ها و روندهای کلیدی شناساییپیشران

 ۱۰بر مبنای تحلیل  (5)جدول شماره  پژوهش حاضر
که آیندۀ توسعۀ دهند مصاحبۀ عمیق، نشان می

منابع انسانی با رویکرد تعلق سازمانی در سازمان 
ای استان گلستان، تحت تأثیر آموزش فنی و حرفه

ای از عوامل فناورانه، جمعیتی، اقتصادی، مجموعه
المللی قرار خواهد اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و بین

گرفت. نخست، پیشران فناوری و نوآوری آموزشی 
های رد؛ چراکه توسعۀ سامانهای دااهمیت ویژه

سازی آموزش مجازی، هوش مصنوعی برای شخصی
ها برای ارزیابی عملکرد دادهیادگیری، استفاده از کلان

گیری از واقعیت مجازی و افزوده برای آموزش و بهره
شوند فرآیندهای آموزشی هم عملی، موجب می

کارآمدتر شوند و هم جذابیت بیشتری برای نسل 
ا کنند. این تحولات همچنین به عدالت جوان پید

 کنند وآموزشی و کاهش فاصلۀ جغرافیایی کمک می
تعلق سازمانی کارکنان و مربیان را از طریق دسترسی 

دهند. دوم، تغییرات ها افزایش میبرابر به فرصت
انتظارات  Z و Y هایجمعیتی و حضور پررنگ نسل
پذیری محیط کار، جدیدی در زمینۀ انعطاف

افیت، ارتقاء سریع و آموزش مستمر ایجاد کرده شف
صرفاً در ها تعلق سازمانی خود را نهاست. این نسل

های امنیت شغلی، بلکه در رشد فردی و ارزش
کنند؛ بنابراین سازمان باید وجو مینوآورانه جست

های منابع انسانی را متناسب با این تغییر سیاست
اقتصادی و  ها بازتعریف کند. سوم، شرایطارزش
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ویژه محدودیت بودجۀ آموزشی و منابع مالی به
شوند که ها، موجب میفشارهای ناشی از تحریم

سازمان ناگزیر به همکاری با بخش خصوصی، 
های ها و استفاده از سیاستسازی هزینهبهینه

انگیزشی غیرمالی باشد. این روندها بر تعلق سازمانی 
های ارتقاء یا تاثر مستقیم دارند؛ زیرا کاهش فرص

تواند دلسردی ایجاد کند، اما جبران آن با پاداش می
های اجتماعی، های غیرمالی و توجه به ارزشسیاست

حس تعلق را تقویت خواهد کرد. چهارم، فرهنگ 
. هاستترین پیشرانسازمانی و مدیریت یکی از قوی

ها تأکید داشتند که فرهنگ مشارکتی، مصاحبه
مانی و نقش فعال رهبران در شفافیت، عدالت ساز 

طور مستقیم پردازی، بهتقویت نوآوری و ایده
کند. پنجم، احساس تعلق کارکنان را تقویت می

های جدید، شامل تغییرات بازار کار و نیاز به مهارت
ای، و های چندرشتهدیجیتالی شدن مشاغل، مهارت

شود سازمان ای است که سبب میمشاغل پروژه
ای خود را با نیازهای متحول بازار رفهآموزش فنی و ح

تنها کارآمدی سویی با بازار کار نهسو کند. همهم
دهد، بلکه تعلق مربیان و سازمان را افزایش می

ها بخشد. ششم، سیاستکارآموزان را نیز ارتقاء می
ای، با و مقررات آموزشی در سطح ملی و منطقه

داردسازی بازنگری مقررات استخدام، ارتقاء و استان
داشت نیروی انسانی ها، نقش بنیادین در نگهدوره

توانند از مهاجرت نیروهای متخصص دارند و می
جلوگیری کنند. هفتم، تغییرات اجتماعی و فرهنگی، 
مانند افزایش انتظار عدالت، رشد فرهنگ بازخورد و 

کنند که توجه به سلامت روان، فضایی را ایجاد می
یابد. گذشته اهمیت میتعلق سازمانی بیش از 

عنوان یک پیشران هشتم، انگیزه و نظام پاداش به
مستقل، تأثیر مستقیمی بر ماندگاری نیروی انسانی 

های رشد ها، فرصتدارد. شفافیت در پاداش
های نسل شخصی و تطبیق نظام پاداش با ارزش

جدید از الزامات آینده است. نهم، تغییرات اقلیمی و 
های ه نیاز به آموزش مهارتویژ محیط زیست به

های تجدیدپذیر و مدیریت مرتبط با پایداری، انرژی
کند، تنها محتوای آموزشی را دگرگون میبحران، نه

بلکه هویت سازمانی را در پیوند با مسؤولیت 

سازد. درنهایت، دهمین پیشران اجتماعی تقویت می
المللی و جهانی شدن، با تأثیر بر یعنی تحولات بین

المللی و های مهاجرت، استانداردهای بینیانجر
شود که سازمان های فرامرزی، موجب میهمکاری

ای برای حفظ و ارتقاء تعلق آموزش فنی و حرفه
های خود را به سطح جهانی سازمانی، سیاست

 المللی برای کارکنانهای توسعۀ بینمتصل و فرصت
ن اطورکلی، تعامل این ده پیشران نشفراهم کند. به

-دهد که آیندۀ منابع انسانی در این سازمان بهمی

سوسازی شدت وابسته به توانایی آن در هم
های نسل جدید، فشارهای های نوین، ارزشفناوری

اقتصادی، فرهنگ مشارکتی، و الزامات جهانی خواهد 
های جدی در حفظ بود؛ در غیر این صورت، چالش

ایجاد داشت نیروی انسانی تعلق سازمانی و نگه
 خواهد شد.

شده در این ها و روندهای کلیدی شناساییپیشران
های حاصل از ده پژوهش، بر پایۀ ترکیب یافته

ای از مسیرهای تحولی مصاحبۀ تخصصی، مجموعه
ای استان را در برابر سازمان آموزش فنی و حرفه

طور ها بهکنند که هریک از آنگلستان آشکار می
توسعۀ منابع انسانی و  مستقیم یا غیرمستقیم بر

گیری یا تضعیف تعلق سازمانی تأثیرگذار است. شکل
دهند که آیندۀ منابع انسانی ها نشان میاین پیشران

سازمانی های دروندیگر تنها در گروی سیاست
های نیست، بلکه تحت تأثیر فشارها و فرصت

المللی قرار دارد. فناورانه، اقتصادی، اجتماعی و بین
هریک از ده پیشران و روندهای زیرمجموعۀ  در ادامه

 شود.ها به تفصیل بررسی میآن
 . فناوری و نوآوری آموزشی1

ساز در حوزۀ ترین پیشران آیندهبدون تردید مهم
ای، تحول منابع انسانی سازمان آموزش فنی و حرفه

فناورانه و نوآوری آموزشی است. روندهایی مانند 
های مدیریت یادگیری افزایش استفاده از سامانه

(LMS)های یادگیری ترکیبی و ادغام ، توسعۀ پلتفرم
سازی ای شخصیهوش مصنوعی در فرآیند آموزش بر 

های فنی دهندۀ حرکت شتابان آموزشمحتوا، نشان
ای به سمت دیجیتالی شدن است. این و حرفه

روندها هم از منظر کارایی آموزشی و هم از منظر 
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افزایش تعلق سازمانی اهمیت دارند. کارکنان و 
مربیان در صورت دسترسی به ابزارهای فناورانه نوین 

ان در مسیر پیشرفت کنند که سازمانشاحساس می
کند و این امر اعتماد و غرور سازمانی را حرکت می

های کند. همچنین، آموزش مهارتتقویت می
های فناوری اطلاعات و دیجیتال، بهبود زیرساخت

استفاده از واقعیت مجازی برای آموزش عملی باعث 
 گویی به نیازهای متنوعشود مربیان توانایی پاسخمی

شته باشند. نتیجۀ این فرآیند، افزایش کارآموزان را دا
ای و دلبستگی به سازمانی است حس هویت حرفه

 .بیندکه خود را در صف مقدم نوآوری می
 های جدیدتغییرات جمعیتی و نسل .2

سرعت در حال تبدیل شدن که به Z و Y هاینسل
ها و انتظارات به نیروی غالب بازار کار هستند، ارزش

ها امنیت شغلی ها دارند. آنمتفاوتی از سازمان
دانند و بیشتر به رشد تر ارزشمند میسنتی را کم

فردی، یادگیری مستمر، شفافیت و عدالت توجه 
دارند. محیط کاری منعطف و مشارکتی، امکان 

ها و فرصت تجربۀ مشاغل جایی بین نقشجابه
های این نسل است. از ای ازجمله خواستهپروژه

اگر سازمان آموزش فنی و  منظر تعلق سازمانی،
ا سو کند، بای نتواند خود را با این تغییرات همحرفه

داشت نیروهای جوان و بحران جدی در نگه
ویژه متخصص مواجه خواهد شد. نسل جدید به

های نوین انتظار دارد سازمان در استفاده از فناوری
پیشگام باشد و همین امر ضرورت بازتعریف 

 کند.مدیریتی را دوچندان می های آموزشی وسیاست
 شرایط اقتصادی و منابع مالی .3

های اثرگذار بر حال پیشرانیکی از موانع و درعین
های اقتصادی و مالی آیندۀ منابع انسانی، محدودیت

ها، کاهش بودجۀ است. فشارهای ناشی از تحریم
آموزشی و رقابت با بخش خصوصی برای جذب نیرو، 

ای را با چالش جدی حرفهسازمان آموزش فنی و 
شود که کند. این شرایط موجب میرو میروبه

ها و تمرکز بر سازی هزینهسازمان ناگزیر به بهینه
هایی شود که بازگشت سرمایۀ سریع دارند. آموزش
توانند تعلق ها میحال، این محدودیتدرعین

سازمانی را تضعیف کنند؛ زیرا کارکنان ممکن است 
های مالی را ناکافی ببینند. اما پاداشفرصت ارتقاء و 

های انگیزشی اگر سازمان بتواند با اتخاذ سیاست
غیرمالی مانند افزایش اختیارات، تقدیر اجتماعی و 
تقویت حس ارزشمندی، این خلأ را جبران کند، حتی 

تواند تعلق در شرایط دشوار اقتصادی نیز می
 .سازمانی را پایدار نگه دارد

 انی و مدیریت. فرهنگ سازم4
ترین فرهنگ سازمانی و سبک مدیریت از قوی

توانند تعلق سازمانی را هایی هستند که میپیشران
تقویت یا تضعیف کنند. فرهنگ مشارکتی در 

گیری، شفافیت و عدالت سازمانی، بازخورد تصمیم
های پاداش شفاف، همه عواملی مستمر و نظام

ش ن را افزایهستند که احساس اعتماد و تعلق کارکنا
دهند. علاوه بر این، نقش رهبران و مدیران در می

ایجاد محیطی نوآورانه و حمایتی حیاتی است. اگر 
مدیران بتوانند از فرسودگی شغلی کارکنان جلوگیری 
کنند، زمینۀ نوآوری را فراهم کنند و هویت سازمانی 
مشترک را تقویت کنند، تعلق سازمانی در بلندمدت 

شد. به بیان دیگر، فرهنگ سازمانی  نهادینه خواهد
تواند همانند چسبی باشد که منابع انسانی را می

 دهد.حتی در شرایط بحرانی به سازمان پیوند می
 هاتغییرات بازار کار و نیاز مهارت .5

بازار کار در حال دگرگونی است و نیازهای مهارتی 
کنند. افزایش تقاضا برای سرعت تغییر میبه

دیجیتال و نرم، تغییر مشاغل سنتی به های مهارت
ای ازجمله محور و ظهور مشاغل پروژهسمت فناوری

روندهای کلیدی این پیشران هستند. سازمان آموزش 
ها ای برای حفظ کارآمدی خود باید دورهفنی و حرفه

اش را با این تغییرات هماهنگ های آموزشیو برنامه
 ها اعتبار سازمانتنسویی با نیازهای بازار نهکند. هم

دهد، بلکه احساس ارزشمندی و افتخار را افزایش می
بینند کند؛ زیرا میمربیان و کارکنان را نیز تقویت می

ها در راستای ارتقاء واقعی جامعه و های آنکه تلاش
بازار کار مؤثر است. این پیوند بین عملکرد سازمان و 

حی طنتایج ملموس اجتماعی، تعلق سازمانی را به س
 دهد.کارمند ارتقاء می–فراتر از رابطۀ کارفرما
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 ها و مقررات آموزشی. سیاست6
های ابعاد قانونی و سیاستی نیز یکی از پیشران

شوند. بازنگری در مقررات کلیدی آینده محسوب می
های تشویقی برای استخدام و ارتقاء، سیاست

المللی آموزی و هماهنگی با استانداردهای بینمهارت
داشت نیروی ای در جذب و نگهکنندهقش تعیینن

های انسانی دارند. از سوی دیگر، وجود چارچوب
اند توقانونی شفاف برای مدیریت منابع انسانی می

حس امنیت و اعتماد کارکنان را افزایش دهد. مقابله 
با پدیدۀ مهاجرت نیروی متخصص نیز در این 

ن یکی گیرد؛ چراکه مهاجرت نخبگاپیشران جای می
از تهدیدهای جدی برای تعلق سازمانی است. اگر 

های حمایتی سازمان بتواند با تدوین سیاست
های رشد داخلی و ارتقاء جایگاه مناسب، فرصت

-طور چشمکارکنان را فراهم کند، تعلق سازمانی به

 گیری تقویت خواهد شد.
 تغییرات اجتماعی و فرهنگی .7

ستان در حال تجربۀ ویژه استان گلجامعۀ ایران و به
تغییرات فرهنگی و اجتماعی مهمی است. افزایش 
انتظار برای عدالت و شفافیت، توجه به سلامت 
روان، پذیرش نوآوری و رشد فرهنگ یادگیری 

هایی از این روندها هستند. از العمر نمونهمادام
ه شوند کمنظر تعلق سازمانی، این تحولات سبب می

تر و اهان فضایی انسانیکارکنان بیش از گذشته خو
تر باشند. در چنین شرایطی، تعلق سازمانی مشارکتی

تنها با پرداخت حقوق یا تأمین شغل پایدار به دست 
آید، بلکه نیازمند برقراری روابط عادلانه، شفاف نمی

و مبتنی بر اعتماد است. اگر سازمان بتواند با 
سو شود و سلامت روان و رفاه تغییرات فرهنگی هم

ری گیکارکنان را در اولویت قرار دهد، این امر به شکل
 حس همبستگی و دلبستگی عمیق منجر خواهد شد.

 . انگیزه و نظام پاداش8
های مستقل اما در هم تنیده با سایر یکی از پیشران

عوامل، انگیزه و نظام پاداش است. تعلق سازمانی 
شدت وابسته به احساس عدالت و شفافیت در به

های مالی داش و ارتقاء است. طراحی پاداشنظام پا
های جدید، ارائۀ و غیرمالی متناسب با نیاز نسل

های ارتقاء شغلی و رشد فردی و ایجاد نظام فرصت
تواند به افزایش تعلق سازمانی تقدیر شفاف می

کمک کند. برعکس، در صورت عدم شفافیت یا 
ها، کارکنان دچار دلسردی و ناکارآمدی این نظام

ویژه های جدید بهاهش انگیزه خواهند شد. نسلک
های اجتماعی و معنوی مانند قدردانی به پاداش

های یادگیری و توانمندسازی اهمیت عمومی، فرصت
دهند. بنابراین، سازمان باید به بازطراحی می

های انگیزشی خود بپردازد تا بتواند همگام با نظام
 .ظ کندها، تعلق سازمانی را حفتغییرات ارزش

 . تغییرات اقلیمی و محیط زیست۹
هرچند در نگاه نخست ممکن است تغییرات اقلیمی 
ارتباطی مستقیم با تعلق سازمانی نداشته باشد، اما 

طور ها نشان دادند که این موضوع بهمصاحبه
غیرمستقیم بر آیندۀ منابع انسانی اثرگذار است. 

ی هاهای مرتبط با پایداری، انرژیآموزش مهارت
سازی تجدیدپذیر و مدیریت بحران، علاوه بر آماده

کارآموزان برای بازار کار جدید، موجب تقویت 
شود. زمانی که مسؤولیت اجتماعی سازمانی می

کارکنان احساس کنند سازمانشان نقش مؤثری در 
کند، حفاظت از محیط زیست و آیندۀ جامعه ایفا می

. درواقع، یابدها افزایش میحس افتخار و تعلق آن
ها تنکند که نهها را وادار میتغییرات اقلیمی سازمان

های سنتی، بلکه به موضوعات جهانی نیز به آموزش
توجه کنند و این توجه، هویت جمعی و تعلق 

 سازمانی را تقویت خواهد کرد.
 شدنالمللی و جهانیتحولات بین .10

للی المآخرین پیشران کلیدی مربوط به روندهای بین
ها، و جهانی شدن است. تغییرات جهانی، تحریم

های مهاجرت نیروی انسانی، استانداردها و جریان
ای اثر همگی بر سازمان آموزش فنی و حرفه

ها با گذارند. نیاز به هماهنگی مهارتمی
های استانداردهای جهانی، همکاری با سازمان

فرهنگی های بینالمللی و آموزش زبان و مهارتبین
شود کارکنان خود را بخشی از یک شبکۀ باعث می

به  تواندالمللی میجهانی بدانند. این ارتباطات بین
تقویت تعلق سازمانی منجر شود؛ زیرا کارکنان 



289 

 

 

 .307تا  267. صفحات 1405 بهار و تابستان. 14. شماره 8دوره 

 

یدارپا یمنابع انسان یریتمد یدو فصلنامه علم  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 اینگاری توسعۀ منابع انسانی با تأکید بر تعلق سازمانی در سازمان آموزش فنی و حرفهارائۀ الگوی آینده. آقایی، موقر، نیازی، حسینی

کنند که سازمانشان در سطحی فراتر از احساس می
دیگر، اگر آفرین است. از سوی مرزهای ملی نقش

تحولات جهانی منجر به کاهش بودجه یا مهاجرت 
نیروهای متخصص شود، تعلق سازمانی با تهدید 
جدی مواجه خواهد شد. بنابراین، مدیریت 

المللی و تطبیق با معیارهای هوشمندانه روابط بین
جهانی، راهبردی حیاتی برای آیندۀ سازمان محسوب 

 .شودمی
دهد که تعلق میبرآیند این ده پیشران نشان 

سازمانی در آینده، نه محصول یک عامل منفرد، بلکه 
نتیجۀ تعامل چندین عامل در سطوح مختلف است: 

از فناوری و بازار کار گرفته تا فرهنگ سازمانی و 
المللی. اگر سازمان آموزش فنی و تحولات بین

نگرانه، نوآورانه های آیندهای بتواند با سیاستحرفه
تواند ین عوامل را مدیریت کند، میو مشارکتی، ا

تنها حفظ کند، بلکه تعلق منابع انسانی خود را نه
ها را به سطحی ارتقاء دهد که به موتور محرک آن

توسعۀ مهارت و اشتغال در استان گلستان تبدیل 
ها، خطر شوند. اما در صورت غفلت از این پیشران

کاهش انگیزه، افزایش مهاجرت و افت کارآمدی 
 ناپذیر خواهد بود.ابع انسانی اجتنابمن

 پیشران( ۱۰ها )ها و روندها با ارجاع به مصاحبه. پیشران5جدول 

 روند پیشران
های مصاحبه

کنندهاشاره  

 فناوری و نوآوری آموزشی

7، 4، 3، 1 و آموزش مجازی LMS هایافزایش استفاده از سامانه  
7، 1،4 ترکیبیهای یادگیری توسعۀ پلتفرم  

8، 4، 3 سازی آموزشهوش مصنوعی برای شخصی  
IT 1 ،3 ،7 های دیجیتال وآموزش مهارت  

8، 4، 1 ای و تعاملیمحتوای چندرسانه  
IT 3 ،7 هایبهبود امنیت و زیرساخت  

8، 4 برای تحلیل عملکرد Big Data استفاده از  
7، 1 سازی و واقعیت مجازی در آموزش عملیشبیه  

3، 1 کاهش فاصلۀ جغرافیایی و دسترسی مناطق محروم  
های اجتماعی تخصصی برای یادگیری و تبادل شبکه

 تجربه
4 ،7 ،8  

های تغییرات جمعیتی و نسل
 جدید

Y 2 ،3 ،6 و Z افزایش نسبت نسل  
4، 2 های شغلی از امنیت به توسعۀ مهارتتغییر اولویت  

9، 6، 2 محیط کاری منعطف و مشارکتی  
6، 3 انتظار دسترسی به فناوری نوین  

9، 4، 2 نیاز به آموزش مستمر  
6، 2 ها نسبت به تعلق سازمانیتغییر ارزش  

9، 3 ایتمایل به مشاغل پروژه  
4، 2 جایی شغلی و تحرک کاریجابه  

9، 6، 2 انتظارات نسل جوان برای شفافیت و ارتقاء  
4، 2 نوآورنیاز به فرهنگ سازمانی   

 شرایط اقتصادی و منابع مالی

5، 3، 1 فشار اقتصادی و کاهش بودجۀ آموزشی  
8، 1 محدودیت در جذب نیروی متخصص  

10، 3 در آموزش ROI ها وسازی هزینهبهینه  
8، 5 همکاری با بخش خصوصی  

10، 1 رقابت با بخش خصوصی برای جذب نیرو  
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5، 3 های ارتقا و پاداشکاهش فرصت  
10، 8 های انگیزشی غیرمالیسیاست  

3، 1 مدیریت منابع انسانی استراتژیک  
10، 3 هافشارهای اقتصادی و تحریم  

8، 5 های کاربردی با ارزش اقتصادی فوریآموزش مهارت  

 فرهنگ سازمانی و مدیریت

7، 5، 2 گیریفرهنگ مشارکتی در تصمیم  
6، 2 شفافیت و عدالت سازمانی  

7، 5 بازخورد مستمر و مدیریت عملکرد  
9، 6 های انگیزشی و پاداش شفافنظام  

5، 2 ارتقاء نقش رهبران و مدیران  
7، 5 های مدیریتی و رهبریتوسعۀ مهارت  

9، 7 محیط کاری حمایتی برای کاهش فرسودگی  
6، 5 های جدیدتشویق نوآوری و ایده  

9، 2 همکاری بین بخشی  
7، 5 های مشترکهویت و ارزشتوجه به   

 هاتغییرات بازار کار و نیاز مهارت

8، 4، 1 های فنی و دیجیتالافزایش مهارت  
10، 1 های نرمگسترش مهارت  

8، 3 تغییر مشاغل سنتی به فناوری محور  
10، 4 پذیرای و انعطافهای چندرشتهمهارت  

3، 1 ها با بازار ایران و خاورمیانهسویی دورههم  
8، 4 محورای و مهارتمشاغل پروژه  

10، 1 ارزیابی عملکرد مبتنی بر مهارت  
8، 3 های آموزش مستمربرنامه  

4، 1 های کاربردیهمکاری با صنعت برای مهارت  
10، 8 تغییر استانداردهای شغلی با فناوری و جهانی شدن  

 ها و مقررات آموزشیسیاست

6، 3 و ارتقاءبازنگری مقررات استخدام   
8، 4 آموزیهای تشویقی مهارتسیاست  

10، 3 المللیای و بینهای منطقههماهنگی با سیاست  
8، 6 هاها و مهارتاستانداردسازی دوره  

4، 3 چارچوب قانونی مدیریت منابع انسانی  
10، 6 حفظ نیروی انسانی و کاهش مهاجرت  

8، 4 های دیجیتالحمایت از مهارت  
10، 3 دهی عملکردالزام گزارش  

8، 6 هاهمکاری با بخش خصوصی و دانشگاه  
10، 4 حمایت قانونی از نوآوری و آموزش مشارکتی  

 تغییرات اجتماعی و فرهنگی

5، 2 افزایش انتظار عدالت و شفافیت  
7، 4 تغییر نگرش نسبت به تعلق سازمانی  

9، 2 العمررشد یادگیری مادام  
7، 5 سلامت روان و کاهش فرسودگی توجه به  

9، 4 پذیرش فناوری و نوآوری  
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7، 2 تنوع و برابری جنسیتی  
9، 5 تقویت فرهنگ کار تیمی  

7، 4 افزایش آگاهی اجتماعی نسبت به نقش سازمان  
9، 2 تغییر انتظارات نسل جوان  

7، 5 رشد فرهنگ بازخورد و مشارکت  

 انگیزه و نظام پاداش

5، 2 در نظام پاداش و ارتقاء شفافیت  
7، 6 های مالی و غیرمالیطراحی پاداش  

10، 2 های ارتقاء و توسعۀ مسیر شغلیفرصت  
7، 5 های اجتماعی و معنویپاداش  

6، 2 تقویت انگیزه با توانمندسازی  
10، 7 کاهش فرسودگی شغلی با بازخورد مستمر  

10، 6 ایهای رشد شخصی و حرفهفرصت  
5، 2 تطبیق نظام پاداش با نیاز نسل جدید  

10، 7 انگیزه در ارزیابی عملکرد و توسعۀ شغلی  
6، 5 گذاری و تقدیر در سازمانفرهنگ ارزش  

 تغییرات اقلیمی و محیط زیست

8، 7، 4، 3 های مرتبط با پایداریاثرات محیطی و نیاز به مهارت  
8، 3 اضطراریآموزش مدیریت بحران و آمادگی شرایط   

7، 4 های تجدیدپذیر و فناوری سبزآموزش انرژی  
7، 3 محیطیهای مقابله با آلودگی و اثرات زیستمهارت  

8، 3 مدیریت منابع آب و کشاورزی پایدار  
7، 4 مسؤولیت اجتماعی و محیط زیست سازمانی  

8، 3 آموزش کاهش اثرات تغییرات اقلیمی  
8، 7 پذیری و مدیریت ریسکانعطافهای مهارت  

آموزش آنلاین به دلیل محدودیت منابع و خطرات 
 محیطی

3 ،7  

8، 4 های شغلی مرتبط با محیط زیستایجاد فرصت  

 شدنالمللی و جهانیتحولات بین

ها، استانداردها و رقابت نیروی تغییرات جهانی، تحریم
 کار

2 ،4 ،5 ،6 ،9  

6، 2 المللیاستانداردهای بینها با هماهنگی مهارت  
9، 4 ها بر بودجه و توسعۀ منابع انسانیاثر تحریم  

6، 5 های مهاجرت نیروی انسانیتغییر جریان  
4، 2 المللیهای بینهمکاری با سازمان  

5، 2 المللیهای ارتباط بینآموزش زبان و مهارت  
6، 4 اهمیت فناوری و دیجیتالی شدن  

9، 5 های مشترکمدیریت پروژههای مهارت  
9، 4 تطبیق ارزیابی عملکرد و پاداش با معیارهای جهانی  

6، 2 المللی برای تعلق سازمانیتبادل تجربیات بین  

های کیفی این پژوهش که از طریق تحلیل یافته
ساختاریافته با خبرگان  های نیمهمضمون مصاحبه

ای استخراج شد، سازمان آموزش فنی و حرفه
 های مؤثرتصویری عمیق، چندلایه و بومی از پویایی
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بر توسعۀ منابع انسانی و تعلق سازمانی در این 
ی مندکند؛ تصویری که در عین بهرهسازمان ارائه می

المللی، واجد های بیناز نقاط اشتراک با پژوهش
ً متمایز و مختص بستر ا یران است. عناصر کاملا

بررسی و مقایسۀ کدها و مضامین حاصل از 
های مطالعات خارجی نشان ها با یافتهمصاحبه

هایی چون نوآوری فناورانه، دهد که اگرچه مؤلفهمی
های آموزشی، نظام انگیزشی، سبک رهبری، سیاست

فرهنگ سازمانی و نیازهای مهارتی بازار کار در 
نابع انسانی ادبیات جهانی نقش مهمی در توسعۀ م

ای را آشکار کردند که ها ابعاد تازهدارند، اما مصاحبه
اند یا شدت المللی یا مطرح نشدهدر مطالعات بین

ای نیست که بتوانند گونهها بهو عمق اثرگذاری آن
( 1)شکل شماره های اصلی ظاهر در قالب پیشران

های جهانی، شوند. برای مثال، در پژوهش
ای معمولاً از منابع فنی و حرفههای آموزش سازمان

های درآمدی متنوع برخوردارند؛ مالی پایدار و مدل
طور مکرر بر ناپایداری که در ایران، خبرگان بهدرحالی

های دولتی، بودجه، وابستگی شدید به تخصیص
های مالی و پیامدهای مستقیم آن بر محدودیت

ین اانگیزش، کارآمدی و تعلق سازمانی تأکید داشتند. 
عنوان یکی از ده پیشران عامل در تحلیل مضمون به

شرایط »اصلی شناسایی شد و نشان داد که 
نه یک متغیر فرعی، بلکه « اقتصادی و منابع مالی

نیرویی ساختاری و محوری در هدایت یا ناکامی 
 های توسعۀ منابع انسانی است.برنامه

های کیفی نشان داد که افزون بر این، یافته
های آموزشی، ای در زیرساختای منطقههشکاف

های کیفیت تجهیزات کارگاهی، دسترسی به فناوری
های بومی نوین و سطح مهارت مربیان یکی از ویژگی

ای ایران است؛ موضوعی نظام آموزش فنی و حرفه
های شود. در مدلتر دیده میکه در ادبیات جهانی کم

ً  ایهای منطقهیافته، تفاوتکشورهای توسعه  غالبا
به حدی نیست که بر تعلق سازمانی یا کیفیت 
توسعۀ منابع انسانی اثر معناداری بگذارد؛ اما در 

طور مستقیم بر احساس ها بهایران، این شکاف
عدالت، رضایت شغلی، ایستایی یا پویایی شغلی و 
درنهایت بر تمایل کارکنان به ماندن یا ترک سازمان 

 و« ایهای منطقهاوتتف»اثرگذارند. به همین دلیل 
در الگوی پیشنهادی این « هانابرابری فرصت»

 عنوان یک یافتۀ کاملاً بومی ظاهر شد.پژوهش به
ها نشان دادند که ساختار همچنین، مصاحبه

های اداری و آموزشی در ایران گیریمقررات و تصمیم
بسیار متراکم، پیچیده و گاه متغیر است؛ امری که بر 

های توسعۀ منابع وم و کیفیت برنامهنحوۀ اجرا، تدا
انسانی اثرگذار است. این موضوع در ادبیات 

المللی چنان برجسته نیست؛ چراکه بسیاری از بین
های آموزشی جهان از مقررات پایدار، نظام

فرآیندهای ساده و سازوکارهای رسمی چابک بهره 
ها اشاره کردند که برند. خبرگان در مصاحبهمی

ها، کمبود اختیار در هانی بخشنامهتغییرات ناگ
ا بر تنهسطوح میانی و سنگینی بوروکراسی اداری نه

اثر  توسعۀ منابع انسانی هایکیفیت برنامه
گذارد، بلکه تعلق سازمانی کارکنان را نیز تضعیف می
ر د« ها و مقررات آموزشیسیاست»کند. بنابراین می

مل یک عاعنوان صرفاً بهالگوی کیفی این پژوهش، نه
–یهای بومعنوان یکی از پیشرانسیاستی، بلکه به

 .ساختاری شناسایی شد
فرد بخش کیفی، های منحصربهیکی دیگر از یافته

شوندگان بر تأثیر مستقیم شرایط تأکید مصاحبه
، ثباتی درآمدشامل تورم، بی -اقتصادی کلان کشور 

بر  -فشار معیشتی و کاهش ارزش واقعی حقوق 
انی، انگیزش و تمایل به ادامۀ همکاری تعلق سازم

های جهانی بود. این عامل اگرچه در برخی پژوهش
نیز مطرح شده است، اما شدت و گسترۀ آن در ایران 

مراتب بیشتر و اثر آن بر توسعۀ منابع انسانی در به
ً محسوس است. سازمان آموزش فنی و حرفه ای کاملا

ل کیفی در مد« شرایط اقتصادی کلان»رو، ازاین
ساز لحاظ عنوان عاملی بنیادی و زمینهپژوهش به

 شد.
های علاوه بر عوامل اقتصادی و ساختاری، یافته

های فرهنگی و نسلی کیفی نشان داد که ویژگی
ها از تعلق کارکنان نقش مهمی در نحوۀ ادراک آن

گر آن بودند که ها بیانسازمانی دارد. مصاحبه
 -کنان جوان سازمان ویژه کار به -های جدید نسل

پذیری، انتظارات متفاوتی در زمینۀ انعطاف
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شفافیت، فرصت رشد، معناجویی در کار و استفاده 
که بخش قابل توجهی از از فناوری دارند؛ درحالی

ساختارهای سازمانی، مدیریتی و انگیزشی فعلی با 
این انتظارات همخوانی ندارد. این شکاف نسلی، 

یز گزارش شده است، اما در اگرچه در سطح جهانی ن
های های ارزشی و پیچیدگیایران به دلیل تفاوت لایه

تغییرات »فرهنگی، تشدید شده است. بنابراین 
عنوان یکی از نیز به« های جدیدجمعیتی و نسل

 های بنیادین الگوی کیفی شناسایی شد.پیشران
ها، موضوع مهاجرت مربیان در کنار این یافته

مرۀ ابعادی است که کاملاً بومی متخصص نیز در ز 
تر مورد بررسی قرار گرفته بوده و در ادبیات جهانی کم

است. خروج نیروی انسانی ماهر و توانمند از سازمان 
هایی مانند ویژه در حوزهای، بهآموزش فنی و حرفه

ها تنهای نوین، نهبرق، مکانیک، جوشکاری و فناوری
عۀ که فرآیند توسکند، بلکیفیت آموزش را تهدید می

ق سازد و تعلمنابع انسانی را نیز با اختلال مواجه می
 دهد.مانده را کاهش میسازمانی کارکنان باقی

دهد که الگوی کیفی ها نشان میترکیب این یافته
ها پژوهش حاضر تنها یک مجموعه از پیشران

شده برای فهم نیست، بلکه نوعی چارچوب بومی
ع انسانی در ایران است. الگو های توسعۀ منابپویایی

از دل تجربۀ زیستۀ مربیان، مدیران و کارشناسان 
شده و در ای استخراجسازمان آموزش فنی و حرفه

های اقتصادی، فرهنگی، اجرایی، نتیجه واقعیت
تر منعکس فناورانه و ساختاری کشور را دقیق

 کند.می
ه بای برای ورود های کیفی دریچهدرنهایت، این یافته

کنند. مضامین و مرحلۀ کمیّ پژوهش فراهم می
شده مبنای طراحی مدل های شناساییپیشران

ها در قالب مفهومی قرار گرفتند و روابط میان آن
های قابل آزمون استخراج شد. به بیان دیگر، فرضیه

بر پایۀ مضامین کیفی   (SEM)بخش کمیّ پژوهش
این  طیشکل گرفت تا میزان اثرگذاری و شبکۀ ارتبا

ها در میان کارکنان سازمان سنجیده شود. با سازه
توجه به این پیوند منطقی، تحلیل معادلات 
ساختاری در بخش بعدی با هدف ارزیابی تجربی 

 مدل پیشنهادی انجام شد تا مشخص گردد:
شده از منظر های شناسایییک از پیشران( کدام ۱

 کارکنان اهمیت معنادار دارند؟
انی چگونه نقش میانجی یا تعلق سازم (۲

 ند؟ککننده در توسعۀ منابع انسانی ایفا میتقویت
( آیا الگوی کیفی در محیط واقعی سازمان تأیید ۳

 شود یا نیازمند تعدیل است؟می
 تنها پایۀ نظری وهای کیفی نهبدین ترتیب، یافته

زمینۀ بومی مدل را شکل دادند، بلکه مبنای آزمون 
ند و گذار پژوهش از مرحلۀ کمیّ نیز قرار گرفت

 اکتشافی به مرحلۀ تأییدی را ممکن کردند.
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 ایهای مؤثر بر آیندۀ توسعۀ منابع انسانی با رویکرد تعلق سازمانی در سازمان فنی و حرفه. پیشران1نمودار 

 
پس از شناسایی مضامین اصلی و استخراج کدها و 

ین در مرحلۀ تحلیل کیفی، ضرورت داشت زیرمضام
نگاری توسعۀ منابع که الگوی پیشنهادی آینده

انسانی با رویکرد تعلق سازمانی از منظر روابط علی 
میان متغیرها مورد آزمون تجربی قرار گیرد. بدین 

عنوان رویکردی منظور، تحلیل معادلات ساختاری به
 رهایهای پیچیده با متغیمناسب برای بررسی مدل

مکنون و آشکار انتخاب شد. اهمیت استفاده از این 
روش در پژوهش حاضر از آن جهت است که 

تنهایی امکان ارائۀ الگوی جامع و های کیفی بهیافته
کردند و نیاز بود اعتبار پذیر را فراهم نمیآزمون

شده نیز ارزیابی مفهومی و تجربی روابط شناسایی
، متغیرهایی شود. براساس مضامین استخراجی
های انگیزشی، همچون توانمندسازی کارکنان، نظام

 های فناورانه، فرهنگ سازمانی، تعلق سازمانی مهارت

 
های اصلی عنوان مؤلفهو پایداری منابع انسانی به

-مدل در نظر گرفته شدند. سپس با طراحی پرسش

از ها ها و گردآوری دادهای مبتنی بر این مؤلفهنامه
جامعۀ آماری کارکنان و مربیان سازمان آموزش فنی 

ای استان گلستان، مدل مفهومی پژوهش و حرفه
برای آزمون آماده شد. تحلیل معادلات ساختاری این 
امکان را فراهم کرد که ضمن بررسی برازش مدل 
پیشنهادی، اثرات مستقیم و غیرمستقیم هریک از 

 لق سازمانیمتغیرها بر توسعۀ منابع انسانی و تع
تبیین شود و مسیرهای علی و معنادار مشخص 

تبار تنها اعگردد. بدین ترتیب، بخش کمی پژوهش نه
 کند، بلکه با ارائۀ شواهدهای کیفی را تأیید مییافته

ای مستحکم برای ارائۀ الگوی آماری دقیق، پایه
نگاری توسعۀ منابع انسانی با رویکرد تعلق آینده

دآور سازمانی فراهم می
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 گیریالف( مدل اندازه
در راستای بررسی اعتبار و کفایت ابزار پژوهش، ابتدا 

گیری مورد ارزیابی قرار گرفت. هدف از مدل اندازه
های این ارزیابی اطمینان از پایایی و روایی سازه

پژوهش پیش از ورود به تحلیل مدل ساختاری 
های آلفای کرونباخ است. به همین منظور، شاخص

ام درونی، و پایایی ترکیبی برای سنجش انسج
برای بررسی  (AVE) شدهمیانگین واریانس استخراج

( 6)جدول شماره لارکر -روایی همگرا و معیار فورنل
 برای ارزیابی روایی تمایز به کار گرفته شدند.

 ها. پایایی سازه6جدول 
 نتیجه AVE (CR) پایایی ترکیبی (α) آلفای کرونباخ سازه

 نسبتاً تأیید شد. 0.50 0.83 0.76 انگیزه و نظام پاداش
 تأیید شد. 0.57 0.88 0.84 المللی و جهانی شدنتحرکات بین

 تأیید شد. 0.44 0.70 0.64 تغییرات اجتماعی و فرهنگی
 تأیید شد. 0.54 0.87 0.81 تغییرات اقلیمی و محیط زیست
 تأیید شد. 0.55 0.88 0.83 هاتغییرات بازار کار و نیاز به مهارت

 تأیید شد. 0.56 0.87 0.82 های جدیدتغییرات جمعیتی و نسل
 تأیید شد. 0.60 0.92 0.88 ها و مقررات آموزشیسیاست

 تأیید شد. 0.52 0.85 0.79 شرایط اقتصادی و منابع مالی
 تأیید شد. 0.41 0.72 0.61 فرهنگ سازمانی و مدیریت

 تأیید شد. 0.59 0.89 0.85 فناوری و نوآوری آموزش

 ها براساسجدول بالا، مربوط به بررسی پایایی سازه
و  (CR) های آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبیشاخص

است. این   (AVE) شدهمیانگین واریانس استخراج
ها معیارهای اصلی برای ارزیابی کیفیت مدل شاخص

-PLS) گیری در روش حداقل مربعات جزئیاندازه
SEM) در این پژوهش، مقادیر  شوند.محسوب می

بوده  0.7ها بالاتر از آلفای کرونباخ برای اکثر سازه
دهندۀ انسجام درونی مناسب است که نشان

 های مربوط به هر سازه است. پایایی ترکیبیگویه
(CR) تری برای سنجش پایایی نیز که شاخص دقیق

 0.8ها بالاتر از شود، در بیشتر سازهمحسوب می
ن موضوع پایایی بسیار مطلوب گزارش شد و ای

در  AVE کند. همچنین، مقدارها را تأیید میسازه
بود که حاکی از آن است  0.5ها بالاتر از اغلب سازه

ها توسط سازۀ که بیش از نیمی از واریانس شاخص
شود و در نتیجه روایی همگرای مربوطه تبیین می

فرهنگ »مدل قابل قبول است. تنها در دو سازۀ 
تغییرات اجتماعی و »و « انی و مدیریتسازم

تر از سطح کمی پایین AVE ، مقادیر«فرهنگی
ها مطلوب قرار داشت و بارهای عاملی برخی شاخص

دهد مشاهده شد. این یافته نشان می 0.6تر از کم
ها پایایی مناسبی دارند، کلی سازهطورکه هرچند به

ی اما لازم است در تحقیقات آتی بازنگری در برخ
ج رکلی، نتایطوهای این دو سازه صورت گیرد. بهگویه

گیری گر آن است که مدل اندازهاین جدول بیان
تحقیق از پایایی و انسجام درونی مناسبی برخوردار 

تواند برای تحلیل مدل ساختاری مورد است و می
 استفاده قرار گیرد.
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 لارکر-. آزمون فورنل7جدول 

هاسازه  

انگیزه 
و 

نظام 
 پاداش

تحرکات 
المللی بین

و جهانی 
 شدن

تغییرات 
اجتماعی 

و 
 فرهنگی

تغییرات 
اقلیمی 
و محیط 
 زیست

تغییرات 
بازار کار 
و نیاز 
هامهارت  

تغییرات 
جمعیتی 

و 
های نسل

 جدید

ها سیاست
و مقررات 
 آموزشی

شرایط 
اقتصادی 
و منابع 

 مالی

فرهنگ 
سازمانی 

و 
 مدیریت

فناوری 
و 

 نوآوری
 آموزش

انگیزه و 
نظام 
 پاداش

0.819          

تحرکات 
المللی بین

و جهانی 
 شدن

0.45 0.878         

تغییرات 
اجتماعی و 

 فرهنگی
0.39 0.43 0.582        

تغییرات 
اقلیمی و 
محیط 
 زیست

0.42 0.51 0.41 0.690       

تغییرات 
بازار کار و 

نیاز 
هامهارت  

0.47 0.49 0.38 0.50 0.733      

تغییرات 
جمعیتی و 

های نسل
 جدید

0.41 0.46 0.42 0.48 0.46 0.730     

ها سیاست
و مقررات 

 آموزشی
0.44 0.52 0.45 0.53 0.51 0.50 0.719    

شرایط 
اقتصادی و 
 منابع مالی

0.36 0.40 0.37 0.44 0.42 0.43 0.45 0.628   

فرهنگ 
سازمانی و 

 مدیریت
0.33 0.36 0.34 0.37 0.39 0.40 0.42 0.39 0.412  

فناوری و 
نوآوری 
 آموزش

0.48 0.55 0.40 0.52 0.54 0.53 0.56 0.46 0.41 0.729 
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به بررسی روایی همگرا و تمایز  7شماره جدول 
کر لار -ها پرداخته است که براساس معیار فورنلسازه

 AVE تنظیم شده است. در این معیار، ریشۀ دوم
تر ها بیشباید از همبستگی آن با سایر سازههر سازه 

باشد تا نشان دهد که سازۀ مورد نظر بیش از آنکه 
درستی توسط ها مرتبط باشد، بهبا سایر سازه

شود. نتایج گیری میهای خودش اندازهشاخص
ها این شرط برقرار است نشان داد که در اغلب سازه

های مقادیر بالاتری از همبستگی AVE و ریشۀ دوم
هایی مانند ویژه سازهای دارد. بهسازهبین

تحرکات »، «ها و مقررات آموزشیسیاست»
فناوری و نوآوری »و « المللی و جهانی شدنبین

از روایی تمایز مطلوبی برخوردارند. این امر « آموزش
خوبی از یکدیگر ها بهگر آن است که این سازهبیان

ا فردی ر ربهاند و هرکدام پدیدۀ منحصتفکیک شده
گ فرهن»هایی مانند کنند. در مقابل، سازهتبیین می

تغییرات اجتماعی و »و « سازمانی و مدیریت
تری نشان دادند و روایی تمایز ضعیف« فرهنگی

 ها نزدیک به ریشۀ دومهای آنبرخی از همبستگی
AVE دهد که مرزبندی بودند. این وضعیت نشان می

چندان واضح نیست و  ها با دیگر متغیرهااین سازه
ها های این سازهدر تحقیقات آتی لازم است شاخص

ی، طورکلبازنگری شوند تا متمایزتر عمل کنند. به
دهد که مدل از لارکر نشان می-نتایج جدول فورنل

ها روایی تمایز مطلوبی برخوردار است و بیشتر سازه

                                                                    
1 Path Coefficients 
2 Bootstrapping 

پذیری کافی دارند. این امر از یکدیگر تفکیک
آن است که مدل توانسته است ابعاد دهندۀ نشان

ایز صورت متمنگاری منابع انسانی را بهمختلف آینده
اما مرتبط معرفی کند. این موضوع اعتبار نظری مدل 
را تقویت و زمینه را برای تحلیل مسیرها و روابط علی 

 کند.فراهم می
 ب( مدل ساختاری

گیری، پس از اطمینان از روایی و پایایی مدل اندازه
در گام بعدی مدل ساختاری پژوهش مورد ارزیابی 
قرار گرفت. هدف از آزمون مدل ساختاری، بررسی 

های تحقیق و میزان قدرت روابط علی میان سازه
ها در ارتباط با متغیر وابسته است. در این تبیین آن

برای تعیین شدت و جهت  1راستا، ضرایب مسیر
اسبه شدند مح (2)نمودار شماره روابط میان متغیرها

و معناداری این ضرایب با استفاده از آزمون 
)نمودار  3ولیوهای آماری تیو شاخص 2استرپبوت

مورد ارزیابی قرار گرفت. علاوه بر این، ( 3شماره 
( به منظور سنجش قدرت R²شاخص ضریب تعیین )

بینی متغیرهای مستقل بر متغیرهای وابسته و پیش
بین مدل جهت بررسی روایی پیش Q²های شاخص

محاسبه گردید. درنهایت، با توجه به مقادیر 
توان دربارۀ ها، میآمده از این شاخصدستبه

ی های تجرببرازش کلی مدل و میزان پشتیبانی داده
 از روابط نظری پژوهش قضاوت کرد.

3 T-value 
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 ضرایب مسیر استاندارد مدل. 2نمودار 
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 استیودنت برای بررسی معناداری ضرایب مسیر -تایج آزمون تین. 3نمودار 
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 ضرایب مسیر و معناداری. 8جدول 
 نتیجه سطح معناداری آماره تی β ضریب مسیر

 تأیید شد. 0.000 11.770 0.068 نگاری توسعۀ منابع انسانیآینده ←انگیزه و نظام پاداش 

 تأیید شد. 0.000 20.397 0.175 نگاریآینده ←المللی و جهانی شدن تحرکات بین

 تأیید شد. 0.000 20.667 0.127 نگاریآینده ←تغییرات اجتماعی و فرهنگی 

 تأیید شد. 0.000 23.635 0.064 نگاریآینده ←تغییرات اقلیمی و محیط زیست 

 تأیید شد. 0.000 13.956 0.027 نگاریآینده ←ها تغییرات بازار کار و نیاز به مهارت

 تأیید شد. 0.000 12.806 0.134 نگاریآینده ←های جدید تغییرات جمعیتی و نسل

 تأیید شد. 0.000 16.087 0.103 نگاریآینده ←ها و مقررات آموزشی سیاست

 تأیید شد. 0.000 12.806 0.115 نگاریآینده ←شرایط اقتصادی و منابع مالی 

 تأیید شد. 0.000 32.569 0.143 نگاریآینده ←فرهنگ سازمانی و مدیریت 

 تأیید شد. 0.000 34.900 0.137 نگاریآینده ←فناوری و نوآوری آموزش 

 

مربوط به نتایج ضرایب مسیر و  8شماره جدول 
یک از  دهد کداممقادیر آمارۀ تی است که نشان می

نگاری توسعۀ منابع متغیرهای مستقل بر آینده
ها نشان داد که انسانی تأثیر معنادار دارند. یافته

 95اغلب مسیرها معنادار و در سطح اطمینان 
مورد تأیید قرار گرفتند. در میان  (t > 1.96) درصد

با « المللی و جهانی شدنتحرکات بین»ها، ازهس
 20.397برابر با  t و مقدار 0.175ضریب مسیر 

دهندۀ بیشترین تأثیرگذاری را داشته است که نشان
دهی به اهمیت تعاملات فراملی و جهانی در شکل
فرهنگ »آیندۀ منابع انسانی است. پس از آن، 

و  فناوری»و  0.143با ضریب « سازمانی و مدیریت
اثرات قابل توجهی  0.137با ضریب « نوآوری آموزش

د که کننگاری داشتند. این نتایج تأکید میبر آینده
 هایگیری از فناوریفرهنگ سازمانی مناسب و بهره

تواند مسیر توسعۀ منابع انسانی را در آموزشی می
گیزه ان»آینده تعیین کند. در مقابل، مسیرهایی مانند 

« اهتغییرات بازار کار و نیاز مهارت»و « و نظام پاداش
اگرچه از نظر آماری معنادار بودند، اما ضرایب نسبتاً 

دهد ( داشتند که نشان می0.027و  0.068ضعیفی )

تر از سایر عوامل است. این یافته ها کمتأثیر آن
 تر مانندتواند ناشی از این باشد که عوامل کلانمی

نی نقش ها، فناوری و روندهای جهاسیاست
دهی آیندۀ منابع انسانی دارند تری در شکلمحوری

و عوامل خردتری مانند نظام پاداش بیشتر نقش 
-کنند. نتایج جدول ضرایب مسیر بهتکمیلی ایفا می

دهد که مدل ساختاری تحقیق از طورکلی نشان می
د توانمعناداری و برازش مناسبی برخوردار است و می

تبیین عوامل مؤثر بر  عنوان مدلی معتبر برایبه
نگاری توسعۀ منابع انسانی در ایران مورد آینده

 استفاده قرار گیرد.
بررسی نتایج حاصل از تحلیل مدل ساختاری نشان 
داد که ضریب تعیین متغیر وابسته توسعۀ منابع 

گر آن است. این مقدار بیان 0.682انسانی برابر با 
و  زهاست که متغیرهای مستقل پژوهش شامل انگی

المللی و جهانی شدن، نظام پاداش، تحرکات بین
تغییرات اجتماعی و فرهنگی، تغییرات اقلیمی و 

ها، محیط زیست، تغییرات بازار کار و نیاز مهارت
ها و های جدید، سیاستتغییرات جمعیتی و نسل

مقررات آموزشی، شرایط اقتصادی و منابع مالی، 
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اوری و فرهنگ سازمانی و مدیریت و همچنین فن
درصد از  68اند حدود نوآوری آموزشی توانسته

واریانس توسعۀ منابع انسانی را تبیین کنند که طبق 
( در سطح قوی قرار 1998معیارهای پیشنهادی چین )

برای این  (Q²) بیندارد. همچنین شاخص روایی پیش
بودن آن به دست آمد که مثبت 0.421سازه برابر با 

بینی از قابلیت پیش گر برخورداری مدلنشان
 تنهاشده نهمطلوب است. به بیان دیگر، مدل ارائه

قادر به توضیح روابط نظری میان متغیرها بوده بلکه 
ته بینی تغییرات متغیر وابساز کفایت لازم برای پیش

ها تأییدکنندۀ اعتبار نیز برخوردار است. این یافته
ای مدل پژوهش در سطح تجربی بوده و پشتوانه

نگاری توسعۀ های بعدی در زمینۀ آیندهای تحلیلبر 
 شوند.منابع انسانی محسوب می

 بحث، نتیجه و پیشنهاد 5
های این پژوهش که با رویکردی ترکیبی و بر یافته

های عمیق با خبرگان و پایۀ تحلیل مضمون مصاحبه
آزمون مدل مفهومی با روش معادلات ساختاری 

منابع انسانی دهد که توسعۀ انجام شد، نشان می
ویژه در ای ایران، بهدر سازمان آموزش فنی و حرفه

استان گلستان، فرآیندی چندبعُدی و پیچیده است 
های فناورانه، اقتصادی، که تحت تأثیر پیشران
المللی قرار دارد و در این اجتماعی، فرهنگی و بین

میان، تعلق سازمانی نقش محوری در ایجاد انسجام، 
لیل کند. تحزش نیروی انسانی ایفا میپایداری و انگی

ترین ها نشان داد که مهممضمون مصاحبه
های دیجیتال های موجود شامل کمبود مهارتچالش

های انگیزشی و پاداش، نبود و نوین، ناکارآمدی نظام
مسیر شغلی شفاف، ضعف در عدالت سازمانی و 

که مهاجرت نیروهای متخصص است، درحالی
های نوین گیری از فناوریبهرههایی همچون فرصت

آموزشی، همکاری با بخش خصوصی و تقویت 
های آیندۀ عنوان مزیتتوانند بهفرهنگ نوآوری می

سازمان مورد استفاده قرار گیرند. از سوی دیگر، 
تحلیل معادلات ساختاری تأیید کرد که متغیرهایی 
مانند توانمندسازی کارکنان، نظام انگیزشی شفاف، 

زمانی حمایتی، یادگیری مستمر و عدالت فرهنگ سا

طور مستقیم و غیرمستقیم بر تعلق سازمانی به
سازمانی و توسعۀ منابع انسانی اثرگذارند و مدل 
پیشنهادی از برازش مطلوب برخوردار است. نتایج 

های خارجی این پژوهش با بخشی از پیشینه
راستاست؛ برای مثال، پژوهش لی و همکاران هم

های دیجیتال در زمینۀ نقش فناوری ( در2023)
ر گذاری دتوسعۀ منابع انسانی نشان داد که سرمایه

های فناورانه موجب افزایش انگیزش و تعلق مهارت
ای که با نتایج بخش کیفی و شود، یافتهکارکنان می

کمی این تحقیق همخوانی دارد. همچنین نتایج این 
سو م( ه2024مطالعه با تحقیق اسمیت و براون )

های جدید کارکنان است که تأکید داشتند نسل
انتظاراتی متفاوت از سازمان دارند و ایجاد تعلق 

های پاداش و سازمانی نیازمند بازنگری در سیاست
مسیر شغلی است. در حوزۀ داخلی نیز نتایج این 

( که بر اهمیت 1401پژوهش با تحقیق محمدی )
ی در عدالت سازمانی و شفافیت در ارتقاء شغل

دهی به تعلق سازمانی تأکید داشت، شکل
پوشانی دارد، هرچند پژوهش حاضر نشان داد که هم

علاوه بر این عوامل، روندهای کلان همچون تغییرات 
یز المللی ناقلیمی، فشارهای اقتصادی و تحولات بین

ند، شدت متأثر کنتوانند آیندۀ منابع انسانی را بهمی
تر مورد توجه ین کمموضوعی که در تحقیقات پیش
های این پژوهش آن قرار گرفته است. یکی از نوآوری

است که برخلاف بسیاری از مطالعات پیشین که 
ً به بررسی یک یا چند بعد از منابع انسانی  صرفا

ش نگاری تلااند، این تحقیق با رویکرد آیندهپرداخته
ها، کرده است تصویری جامع از تعامل پیشران

ل سازمانی ارائه دهد و مدل مفهومی روندها و عوام
توسعۀ منابع انسانی با محوریت تعلق سازمانی را 

دهند که در ها نشان میطراحی و آزمون کند. یافته
ویژه با وجود فشارهای شرایط خاص ایران، به

المللی، تعلق ها و تغییرات بیناقتصادی، تحریم
 شناختی، بلکه یکتنها یک متغیر روانسازمانی نه

عامل استراتژیک برای حفظ سرمایۀ انسانی و 
جلوگیری از مهاجرت نخبگان است. مقایسه با 

دهد که هرچند در های خارجی نشان میپیشینه
های سطح جهانی توجه بیشتری به نقش فناوری
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نوین و مسؤولیت اجتماعی در مدیریت منابع 
، اما در ایران (Chang et al., 2024) انسانی شده است

ن مسائلی چون عدالت سازمانی، انگیزش و همچنا
مسیرهای شغلی شفاف، در اولویت هستند. 

طورکلی، این پژوهش بر ضرورت طراحی الگوهای به
نگارانه تأکید دارد که در آن، منابع انسانی آینده

ای مثابه سرمایهعنوان نیروی کار، بلکه بهفقط بهنه
در نظر راهبردی و عامل ایجاد مزیت رقابتی پایدار 

گرفته شوند. دلالت عملی این نتایج برای مدیران 
ای آن است که برای سازمان آموزش فنی و حرفه

تقویت تعلق سازمانی و توسعۀ منابع انسانی در افق 
افزا شامل های همای از سیاستآینده، باید مجموعه

های دیجیتال، ایجاد مسیرهای شغلی آموزش مهارت
گیزشی شفاف، توجه به های انروشن، طراحی نظام

عدالت سازمانی و ایجاد فرهنگ سازمانی نوآورانه را 
در دستور کار قرار دهند. همچنین، از منظر نظری، 
این پژوهش به ادبیات مدیریت منابع انسانی در 

کند؛ چراکه با ترکیب ایران و خاورمیانه کمک می
نگارانه ارائه داده های کیفی و کمی، مدلی آیندهروش
های مشابه دارد. سازی را در بافتابلیت بومیکه ق

بدین ترتیب، پژوهش حاضر ضمن تأیید برخی از 
های موجود در زمینۀ توجه های پیشین، شکافیافته

المللی را پر کرده و با به عوامل کلان محیطی و بین
 هایگذاریارائۀ الگویی جامع، زمینه را برای سیاست

 اهم کرده است.مؤثر در حوزۀ منابع انسانی فر 
 پیشنهادهای کاربردی و سیاستی 5.1

 پیشنهادهای سطح سازمانی 
های کیفی و کمیّ این پژوهش نشان داد که یافته

ازجمله فرهنگ  -ای از عوامل درونی سازمان مجموعه
سازمانی، سبک رهبری، نظام انگیزشی، کیفیت 

ای همسیرهای شغلی، دسترسی به فناوری و ظرفیت
دهی بیشترین سهم را در شکل -توسعۀ مهارت 

« نیاتوسعۀ منابع انس»و در نتیجه « تعلق سازمانی»
رو، در ای دارند. ازایندر سازمان آموزش فنی و حرفه

ای از پیشنهادهای کاربردی سطح سازمانی مجموعه
ً از پیشرانارائه می های شود که مستقیما
شده در تحلیل شده، مضامین استخراجشناسایی

مضمون و نتایج معادلات ساختاری استخراج 
اند. نخستین پیشنهاد، بازطراحی و شده

های توسعۀ شایستگی کارکنان سازی برنامهدینهنها
شده، است؛ زیرا براساس مضامین استخراج

های نیاز به مهارت»، «تغییرات سریع فناوری»
استفاده از »، «سازی آموزششخصی»، «دیجیتال

LMS توسعۀ محتوای تعاملی»و « و آموزش ترکیبی» 
های اثرگذار بر آیندۀ سازمان ترین پیشراناز مهم

تند. نتایج تحلیل معادلات ساختاری نیز نشان هس
طور مستقیم به« نوآوری آموزشی»داد که متغیر 

تعلق سازمانی و توسعۀ منابع انسانی را تقویت 
های شود برنامهکند. بنابراین، پیشنهاد میمی

های سنتی، حول محور جای دورهآموزشی سازمان، به
تنی بر های مبهای دیجیتال، برنامهآموزش مهارت

هوش مصنوعی، تحلیل داده، یادگیری ترکیبی و 
های مهارتی بازطراحی شوند. این اقدام سازیشبیه

علاوه بر ارتقاء دانش فنی کارکنان، باعث افزایش 
 انگیزش و احساس ارزشمندی آنان نیز خواهد شد.

پیشنهاد دوم ناظر بر طراحی نظام انگیزشی عادلانه، 
جدید کارکنان است. های شفاف و متناسب با نسل

 ،«انتظار شفافیت»تحلیل مضمون نشان داد که 
فرصت »، «های غیرمالیپاداش»، «عدالت سازمانی»

از مضامین « Yو  Zانتظارات نسل »و « ایرشد حرفه
های مرحلۀ کمیّ نیز تأیید کرد پرتکرار هستند. یافته

ترین یکی از قوی« نظام انگیزشی»که 
سازمانی است. بنابراین،  های تعلقکنندهبینیپیش

اصلاح نظام ارزیابی عملکرد، تعریف معیارهای دقیق 
های مالی و غیرمالی و اجرای ارتقاء، تعیین پاداش

ترین اقدامات برای نظام قدردانی سازمانی از ضروری
افزایش وفاداری و کاهش ترک خدمت کارکنان 

 است.
سومین پیشنهاد به بازطراحی مسیرهای شغلی 

نبود مسیر شغلی »ست. در تحلیل مضمون، مرتبط ا
های کاهش فرصت»، و «ابهام در ارتقا»، «روشن

عنوان عوامل بازدارندۀ تعلق شناسایی شد. به« رشد
های آموزشی و سیاست»در مرحله کمیّ نیز 

اثر معنادار بر توسعۀ منابع « ساختارهای حمایتی
انسانی داشتند. بنابراین، تعریف مسیرهای شغلی 
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برای مربیان، کارشناسان و مدیران، تعیین  مشخص
 هایهای مورد نیاز هر سطح و ارائۀ فرصتشایستگی

طور مستقیم بر احساس تواند بهارتقاء واقعی می
 امنیت، انگیزش و تعلق اثر بگذارد.

چهارمین پیشنهاد، تقویت فرهنگ سازمانی 
مشارکت »های مشارکتی و نوآورانه است. مضمون

بازخورد »، «شفافیت رهبری»، «گیریدر تصمیم
در « هویت سازمانی»و « نوآوری سازمانی»، «مستمر

عنوان عوامل مؤثر بر آینده تعلق تحلیل مضمون به
سازمانی شناسایی شدند. نتایج تحلیل معادلات 

 طورساختاری نیز نشان داد که فرهنگ سازمانی به
دهد. بنابراین، ضروری مستقیم تعلق را افزایش می

که مدیران سازمان فضایی برای مشارکت است 
ها و ها، بیان آزادانۀ ایدهگیریکارکنان در تصمیم

 بازخورد دوطرفه ایجاد کنند.
پنجمین پیشنهاد مربوط به تقویت سلامت روان و 

های کیفی، رفاه شغلی کارکنان است. در یافته
–عدم تعادل کار»، «فشار کاری»، «فرسودگی شغلی»

« ای ناشی از فشار اقتصادیتهدیده»و « زندگی
عنوان موانع مهم توسعۀ منابع انسانی شناسایی به

-شدند. بنابراین، ارائۀ خدمات مشاورۀ شغلی و روان

پذیری شناختی، کاهش کارهای موازی، ایجاد انعطاف
در زمان و مکان کار و کاهش فشارهای اداری 

تواند موجب افزایش احساس امنیت غیرضروری می
 لق کارکنان شود.روانی و تع

های شود سازمان همکاریدرنهایت، پیشنهاد می
ساختاریافته با صنایع و بخش خصوصی را تقویت 

هایی مانند کند؛ چراکه در تحلیل مضمون، پیشران
ارتباط با »، «بخشیهمکاری بین»، «نیاز بازار کار»

نقش « های کاربردیآموزش مهارت»و « صنعت
ع انسانی داشتند. اساسی در آیندۀ توسعۀ مناب

های مشترک تواند شامل پروژههمکاری با صنعت می
آموزی، کارورزی کارکنان و تأمین تجهیزات مهارت

آموزشی باشد که هم کیفیت آموزش را افزایش 
دهد و هم تعلق کارکنان را از طریق ایجاد حس می

 کند.تأثیرگذاری تقویت می
 پیشنهادهای سطح کلان سیاستی  5.2

های پژوهش نشان کلان سیاستی، یافتهدر سطح 
 ،«های آموزشیسیاست»، «شرایط اقتصادی»داد که 

و « تغییرات جمعیتی»، «المللیتحولات بین»
بیشترین اثر بیرونی « روندهای اجتماعی و فرهنگی»

عنوان بر آیندۀ منابع انسانی سازمان دارند و به
مک نیز در ناحیۀ های کلیدی در نقشۀ میکپیشران

ثرگذاری بالا قرار داشتند. بر اساس این، نخستین ا
های حمایتی پایدار پیشنهاد کلان، تدوین سیاست
ای های فنی و حرفهبرای تأمین منابع مالی آموزش

، «کاهش بودجه»است؛ زیرا در تحلیل مضمون، 
محدودیت جذب نیروی »و « فشار اقتصادی»

عنوان تهدیدهای اصلی شناسایی به« متخصص
روزرسانی در نبود منابع مالی کافی، بهشدند. 

ای هتجهیزات، تولید محتوای دیجیتال و اجرای برنامه
پذیر نیست. بنابراین، دولت باید توانمندسازی امکان

های توسعۀ از طریق سازوکارهایی مانند صندوق
های مهارت، همکاری با بخش خصوصی و حمایت

 ند.اهم کمالیاتی مسیر پایداری برای تأمین منابع فر 
راستاسازی نظام استاندارد مهارت پیشنهاد دوم، هم

 های کیفیایران با استانداردهای جهانی است. یافته
مهاجرت نیروی »، «المللیرقابت بین»نشان داد که 

از عوامل « استانداردهای جهانی مهارت»و « ماهر
اثرگذار بر آیندۀ منابع انسانی هستند. بنابراین، 

ملی که با استانداردهای اتحادیۀ  تدوین یک چارچوب
( و استانداردهای WSIاروپا، سازمان جهانی مهارت )

تواند کیفیت منابع راستا باشد، میای هممنطقه
انسانی را ارتقاء دهد و از مهاجرت نیروهای متخصص 

 جلوگیری کند.
 المللی وهای بینسومین پیشنهاد، تقویت همکاری

ای است. و حرفهای در حوزۀ آموزش فنی منطقه
، «تبادل تجربه»تحلیل مضمون نشان داد که 

 دسترسی به»و « المللیسازمانی بینهمکاری بین»
های مهم آیندۀ از مؤلفه« های نوین آموزشیفناوری

منابع انسانی هستند. بنابراین، همکاری با کشورهای 
های مشترک آموزی، اجرای پروژهپیشرو در مهارت

، VRهای نوین همچون ز فناوریآموزشی و استفاده ا
AR  و آموزش مبتنی بر هووش مصنوعی، از نیازهای

 اساسی توسعۀ منابع انسانی کشور است.
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-های نگهچهارمین پیشنهاد کلان، طراحی سیاست

داشت نیروی انسانی متخصص است. در تحلیل 
 ،«نبود فرصت رشد»، «تمایل به مهاجرت»مضمون، 

 «قطعیت اقتصادیعدم »و « رضایت شغلی پایین»
عنوان عوامل کلیدی کاهش تعلق سازمانی به

 هاییشناسایی شدند. بنابراین، دولت باید مشوق
های نظیر حمایت مالی، تسهیلات رفاهی، برنامه

های پژوهشی را برای المللی و فرصتمشارکت بین
 نیروی انسانی متخصص ارائه کند.

پنجمین پیشنهاد، بازطراحی پیوند میان نظام 
آموزشی و بازار کار است. یکی از مضامین پرتکرار در 

ها و نیاز بازار فاصلۀ میان آموزش»تحلیل مضمون 
گذاران باید بود. بنابراین، سیاست« کار

طور فعال در هایی ایجاد کنند که صنایع بهچارچوب
طراحی استانداردهای مهارتی، تجهیزات آموزشی و 

 ند.ها مشارکت داشته باشبرگزاری دوره
آخرین پیشنهاد، توجه به روندهای جهانی مانند 
تغییرات اقلیمی و گذار به اقتصاد سبز است. 

، «های سبزمهارت»های کیفی نشان داد که یافته
« مدیریت بحران»و « های تجدیدپذیرآموزش انرژی»

های مهم آیندۀ منابع انسانی هستند. پیشران
ی هاگذاران باید آموزش مهارتبنابراین، سیاست

عنوان یکی از محورهای اصلی سبز و پایداری را به
 های ملی توسعۀ منابع انسانی قرار دهند. برنامه
 های پژوهشمحدودیت 5.3

گیری اگرچه این پژوهش تلاش کرده است با بهره
زمان از تحلیل مضمون، تحلیل ساختاری و هم

سازی معادلات ساختاری تصویری جامع از مدل
انسانی با رویکرد تعلق سازمانی  آیندۀ توسعۀ منابع

هایی نیز وجود داشته که ارائه دهد، اما محدودیت
باید در تفسیر نتایج در نظر گرفته شوند. بخش 
کیفی پژوهش محدود به خبرگان سازمان آموزش 

ای در استان گلستان بوده و این امر فنی و حرفه
پذیری نتایج را کاهش دهد. ماهیت تواند تعمیممی

ی تحلیل مضمون نیز احتمال سوگیری تفسیر
همراه دارد. همچنین تحلیل ساختاری  پژوهشگر را به

مبتنی بر قضاوت خبرگان است و ممکن است برخی 
روابط پنهان در سیستم از دید تحلیل خارج مانده 

ها از سازی کمیّ نیز دادهباشد. در مرحلۀ مدل
کارکنان همان سازمان گردآوری شد که ساختار و 

تواند بر دامنۀ تعمیم ینۀ خاص سازمانی آنان میزم
های عملی مانند نتایج اثر بگذارد. محدودیت

دسترسی محدود به برخی خبرگان، ملاحظات اداری 
ها و محدودیت زمانی نیز بر فرآیند گردآوری داده

 تأثیر داشته است.
 پیشنهادهایی برای تحقیقات آتی 5.4
یرهای های پژوهش مسها و محدودیتیافته

دهد. ارزشمندی را برای آیندۀ تحقیقات نشان می
شود مطالعات مشابه در سایر ابتدا پیشنهاد می

ها انجام شود تا قابلیت تعمیم و ها و سازماناستان
ای تقویت گردد. همچنین ترکیب مقایسۀ منطقه

پژوهی با رویکردهای پویا مانند های آیندهروش
شناسی یهای اجتماعی، پویایتحلیل شبکه

تواند به درک محور میسازی عاملها یا مدلسیستم
ها بینجامد. انجام تری از تعاملات میان پیشرانعمیق

مطالعات طولی برای بررسی تغییرات تعلق سازمانی 
رسد. نظر میدر گذر زمان نیز ضروری به 

آوری شدن متغیرهای نوظهور همچون تابافزوده
تال، نوآوری فردی و منابع انسانی، فرسودگی دیجی

نگاری های آیندهتواند چارچوبعدالت الگوریتمی می
های روزتر سازد. همچنین بررسی نقش نسلرا به

ازجمله  -های خاصجدید نیروی کار و تأثیر فناوری
 -هوش مصنوعی، یادگیری ترکیبی و واقعیت افزوده

 هایای برای پژوهشبر توسعۀ منابع انسانی زمینه
شود مدل کند. درنهایت پیشنهاد میمی نوین فراهم
های شده در این پژوهش از طریق روشبومی ارائه

یا مطالعات تجربی  CB-SEMتر مانند گیرانهسخت
مستقل ارزیابی و بازآزمایی شود تا استحکام نظری 

گذاری ملی و و تجربی آن برای استفاده در سیاست
 سازمانی تقویت گردد.

 
 تقدیر و تشکر

وسیله از تمامی مدیران و اساتید سازمان بدین
ای استان گلستان که در انجام آموزش فنی و حرفه
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این پروژه ما را یاری کردند، صمیمانه تقدیر و تشکر 
 کنیم.می
 

 حمایت مالی
گونه نویسندگان مقاله برای انجام این پروژه هیچ

 اند.حمایت مالی دریافت نکرده

 
 مشارکت(سهم نویسندگان )میزان 

 سهم نویسندگان در نگارش این مقاله برابر است. 
 

 تضاد منافع
 گونه تضاد منافعی ندارند.نویسندگان مقاله هیچ
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