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Abstract 

       The current research has been carried out with the aim of analyzing and 

explaining the concept of development of transformational human resources in the 

government organizations of the Islamic Republic of Iran in accordance with the 

statement of the second step of the Islamic Revolution. This research is applied in 

terms of purpose and mixed or combined in terms of research method. Its 

combined approach is an exploratory sequence that has been carried out in two 

qualitative and quantitative phases. In this project, first the qualitative method of 

database theory and then the quantitative survey method have been used. The 

research participants are academic and executive experts in this field. In the 

qualitative part, 13 experts were interviewed using the purposeful sampling 

method and according to theoretical saturation, and in the quantitative part, 16 

experts answered the questions by using the questionnaire tool. They gave. 

Analyzes were performed through SPSS and PLS3 software packages. According 

to the findings of the research, the codings were done using the systematic 

approach of Strauss and Corbin, and finally, 223 open codes, 75 central codes and 

20 selective codes were obtained, which were categorized in the form of six 

categories. From the results of the current research, it is possible to point out the 

essential role of the development of transformational human resources in 

government organizations, which as one of the valuable and vital assets; It causes 

pioneering and transformation of human resources in the country, which is a 

powerful tool in the service of the Islamic revolution. 

Keywords: Human Resources, Development of Transformational Human 

Resources, Government Organizations, Statement of the Second Step of the 

Islamic Revolution, a Combined Study. 
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 ج.ا.ا یدولت یها گرا در سازمان تحول یمفهوم توسعه منابع انسان نییو تب یواکاو

 یگام دوم انقلاب اسلام هیانیمنطبق با ب 

  1جواد معدنی

 چکيده
 یدولت یها گرا در سازمان تحول یمفهوم توسعه منابع انسان نییو تب یپژوهش حاضر، با هدف واکاو

پژوهش، از نظر  نیصورت گرفته است. ا یگام دوم انقلاب اسلام هیانیمنطبق با ب رانیا یاسلام یجمهور

استت کته در    یاکتشاف یالآن، متو یبیترک کردیاست. رو یبیترک ق،یو از لحاظ روش تحق یهدف کاربرد

و ستس  از روش   ادیت بن داده هینظر یفیطرح، ابتدا از روش ک نیانجام شده است. در ا یکمّ-یفیدو فاز ک

حتوزه   نیت ا یتی و اجرا یاز خبرگتان دانشتهاه   قیکنندگان تحق استفاده شده است. مشارکت شیمایپ یکمّ

 ،یهدفمند و با توجه به اشباع نظتر  یریگ خبره که با استفاده از روش نمونه 13 یفیهستند که در بخش ک

خبره به سؤالات پاسخ  16با استفاده از ابزار پرسشنامه، تعداد  یمورد مصاحبه قرار گرفتند و در بخش کمّ

صتورت گرفتنتد. مطتابق بتا      PLS3و  SPSS یافزار نرم یها بسته قیآمده از طر عمل به یها لیدادند. تحل

بوده کته   نیمند استراوس و کورب نظام کردیاز رو یریگ شده با بهره نجاما یها یکدگذار ق،یتحق یها افتهی

حاصتل شتدند کته در قالت  شتش دستته،        یکتد انتختاب   20و  یکد محتور  75کد باز،  223 ت،یدر نها

گترا در   تحتول  یتوستعه منتابع انستان    یبه نقتش اساست   توان یحاضر م قیتحق جیشدند. از نتا یبند مقوله

و تحول  یشهامیموج  پ ؛یاتیارزشمند و ح یها ییاز دارا یکیعنوان  کرد که به هاشار یدولت یها سازمان

 است. یتوانمند در خدمت انقلاب اسلام یعنوان ابزار که به گردد یدر کشور م یمنابع انسان

 گام دوم انقلاب هیانیب ؛یدولت یها سازمان ؛گرا تحول یتوسعه منابع انسان ؛یمنابع انسان ها:  واژهکليد

 .یبیمطالعه ترک؛ یاسلام 
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 مقدمه

جهانی موجب تغییراتی عظیم در مدیریت منابع انسانی شده  امروزه، تغییر و تحولات روزافزون

شدت متغیر و رقابتی کنونی، به دنبال تضمین مزیت رقابتی  های بسیاری در محیط به است و سازمان

 مباحث  تووریثو و اجرایثی مثدیریت،     در(. 2019 ،1و ایجاد سرمایه فکری پایدار هستند )گرِشون

 عوامث  . اسثت  سثازمان  یو موفقیت مسیر در حیاتی جزء یو مناسب انسانی منابع مدیریت یستمس

هسثتند )اانوفسثکی و    حیثاتی  ای فزاینثده  طثور  بگذارنثد و بثه   تثثییر  این حثوزه  بر توانند می زیادی

 بثه  تثوجهی  بثی  انسثانی،  منابع مدیریت شکست مهم دلای  (. یکی از1549: 2020، 2پیشچانوفسکی

مدیریت  بر این اساس، محققان(. 11: 2022، 3است )الکاداها و همکاران انسانی و توسعه آن عنصر

کید بیشتری بر کارکنان از رویکردهای مختلف مدیریت منابع انسانی دارند )کهو و ثتمنابع انسانی، 

هثا و   نبهبود و ارتقثای سثازما   از اطمینان برای انسانی منابع مدیریت های (. شیوه367: 2013، 4رایت

 (. از طرفی نیز برخی1193: 2021، 5عملکرد منابع انسانی بسیار برجسته شده است )میلز و همکاران

 از تواننثد  می انسانی منابع مدیریت مختلف های شیوه و ها سیاست که اند کرده خاطرنشان محققان از

کننثد   کمثو  سثازمانی نی  به اهداف  و بالا عملکرد ارتقای به کرده و حمایت تغییر برای آمادگی

شثدن، فنثاوری و    ویکم ماننثد جهثانی   های قرن بیست االش(. همچنین، 2015، 6)ماهشواری و وهرا

های نوآورانه بثرای دسثتیابی    ها را مجبور کرده است که دائماً به دنبال راه تغییرات جمعیتی، سازمان

فعلثی باشثند. در نتیجثه، ممهثو      به نتایج برتر از نظر کارایی و ایربخشی و بهبود رقابت با کارکنثان  

عنوان یو استراتژی برای بهبود شایستگی کارکنان و برای افزایش ایربخشثی   بهی توسعه منابع انسان

تثرین بعثد در    عنثوان الثلی   (. توسعه منابع انسثانی بثه  30: 2019، 7کریم) سازمانی پدیدار شده است

هثای بسثیاری ایثن     امثروزه سثازمان   ( و3: 2020، 8ایجاد سرمایه انسثانی اسثت )سثین  و همکثاران    

هثایی را اتخثاذ    هثا و تاکتیثو   نیازمندند تثا اسثتراتژی   دولتی های سازماناند.  رویکرد را اتخاذ کرده
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 انسثانی  منثابع  سثمت  بثه  تغییثر  بثرای  را خثود  تثا  کنثد  مثی  کمثو  انسثانی  منثابع  بخش به که نمایند

ایثن   کثه  معتقدنثد  کارشناسثان  از برخثی . (108: 2016، 1کننثد )کثاپور و سثونی    آماده آفرین تحول

 تعثالی و تغییثر در سثازمان    مدیریت سازمان و توسعه بر تواند می است که انسانی منابع آینده مقوله،

 یو حاضر حال آفرین در یا تحول گرا انسانی تحول منابع(. 2012، 2کند )راسوِل و همکاران تمرکز

 سراسثر  در متصثدیان  و محققان دانشگاهیان، کهاست  انسانی منابع مدیریت حوزه در جدید ممهو 

کننثد   مثی  برجسثته  را آن اهمیثت  انسثانی  منثابع  مثدیریت  و مدیریت سازمانی، رفتار زمینه در جهان

 هویثت  گیثرد،  کثار  بثه  را گثرا  تحثول  انسثانی  منثابع  سازمان (. اگر264: 2019، 3)حسن و همکاران

 اهثداف  بثه  دسثتیابی  بثرای  تثا  کنثد  مثی  تشثوی   را کارکنان و کند می تقویت سازمان با را کارکنان

 انسثانی  منثابع  مثدیریت  (. در غیر این لورت،318: 2018، 4کنند )رابِ  و همکاران تلاش سازمانی

 سثرمایه  گسثترده  طثور  هثا بثه   آن اگثر  حتی کارکنان به عم  آورد، از را مطلوبی پشتیبانی تواند نمی

در نظثر گیرنثد )شِثت و     رقثابتی  هثای  مزیثت  در کسثب  ارزشثمندی  یثو منبثع   عنثوان  بثه  را انسانی

در ایثن زمینثه موجثب شثده     تجربی علمی و فقدان تحقیقات (. از طرفی نیز 313: 2021، 5همکاران

ازپیش مغمول بماند و خلأ تووریو آن محسوس باشد. از طرفی نیز با بزرگ  است تا این زمینه بیش

عنثوان رویکثردی مهثم و     گثرا بثه   سانی تحثول های دولتی، نیاز به منابع ان شدن بدنه دولت و سازمان

 ایربخش، اهمیت و ضرورت این مقوله را دواندان کرده است.

خثود و آغثاز گثا  دو      حیثات  دهه پنجم حال با ورود شکوهمندانه جمهوری اسلامی ایران به

 دو  گثا    بیانیثه » لثدور  بثا  اسثلامی  انقثلاب  حکثیم  رهبثر  نقطه عطمثی،  انین انقلاب اسلامی، در

 تبیثین  بثه  روشثن،  راه ادامثه ایثن   برای مسیر حرکت و تعالی این درخت طیبه را مشخص و «انقلاب

 بثرای  بزرگ جهاد» منظور به اساسی هایی تولیه و پرداخته دهه گذشته اهار شگرف دستاوردهای

 بثه  خطاب است مطلعی تجدید «انقلاب دو  گا »فرمودند. بیانیه  ارائه «بزرگ اسلامی ایران ساختن

 و پثردازی  جامعثه  مرحلثه خودسثازی،   دومین» برای منشوری مثابه به که جوانان ویژه به و ایران لتم

. مطثاب  بثا   6زد خواهثد  رقثم  را «اسلامی جمهوری زندگی جدید فص » و بود خواهد «سازی تمدن
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 ایمانی الی  و عمی  زیربنای با کارآمد و مستعد انسانی نیروی»منویات این بیانیه، کشور ما نیازمند 

عنوان الث  اساسثی و    است که در نص این بیانیه نیز به« کشور امیدبخش ظرفیت ترین مهم دینی؛ و

انقثلاب، جمهثوری اسثلامی ایثران نیازمنثد افثرادی        دو  گثا   کلیدی در نظر گرفته شده است. در

 تحلی شان، بتوانند در راستای  بودن تعهد و تخصص لاز  در زمینه کاری خواهد بود که ضمن دارا

 در ای را جانبثه  همه های جدید و تعالی سازمان و کشور خویش مثمریمر بوده و شایستگی روندهای

جهانی کسب نمایند. این مقوله نیازمند توسعه منابع انسانی است که متخصص، مجرب، عثالم،   تراز

ه اسثلامی  بخثش جامعث   خدمتگزار و تعالی ،گرا متعهد و ساعی باشند که در قالب منابع انسانی تحول

 گرا تحول انسانی منابع توسعه ممهو  تبیین و باشند. از همین رو، هدف اللی تحقی  حاضر واکاوی

اسلامی است که سعی دارد با تثسثی بثه    انقلاب دو  گا  بیانیه با منطب  ا.ا.ج دولتی های سازمان در

 مقالثه بثه بررسثی مبثانی    این بیانیه کلیدی، این مهم را به منصه ظهور و اجرا رساند. در بخش بعدی 

 گیری پرداخته خواهد شد. ها و بح  و نتیجه شناسی، یافته پژوهش، روش پیشینه و نظری

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

، 1های هر سازمانی هسثتند )پثرینو و همکثاران    ترین دارایی ترین و مهم انسانی از باارزش منابع

 و آمثوزش  گیثری،  تصثمیم  در مشثارکت  شغ ، فرآیند طراحی (. مدیریت منابع انسانی شام 2022

 و کثوآن )اسثت   کارکنثان  عملکثرد  ارزیثابی  و حقثو  و دسثتمزد   عملکرد، مبتنی پرداخت توسعه،

 بثه  مثدیریت منثابع انسثانی را مربثو      هثای  شثیوه ( 2011) 3همکثاران  و . ایان (2010 ،2همکاران

 و خثدمات رقثابتی   بثران ج همچنثین  و توسثعه  ارزیثابی  جثامع،  توسعه و آموزش گزینش کارکنان،

 از ای مجموعثه  عنثوان  مثدیریت منثابع انسثانی را بثه    ( 2014) همکثاران  و اانث   .داننثد   می عادلانه

مشثارکت   شثغلی،  اثرخش  گسثترده،  آمثوزش  در آن، کنند کثه  های داخ  سازمانی تلقی می شیوه

 اطلاعات، گذاری اشتراک به های برنامه تیمی، کار عملکرد، توسعه منابع انسانی، ارزیابی کارکنان،

طور کثه   همان. (2014همکاران،  و پذیرد )اان  طلبی لورت می برابری ترویج و شدن اجتماعی

هثای   تثرین حثوزه   عنثوان یکثی از الثلی    از مباح  فو  مشخص است، مقوله توسعه منابع انسانی به
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

ضثی  آن پرداختثه   رود کثه در ادامثه بثه تو    موضوعی و کاربردی مدیریت منابع انسانی به شمار مثی 

 شود. می

در طثول دو دهثه    کثه  اسثت  دانشثگاهی توسعه منابع انسانی یو حوزه نسبتاً جدید از مطالعات 

، بثه  ها سازمانها در مواجهه با رقابت شدید و تغییرات در محیط  گذشته، به دلی  علاقه زیاد سازمان

(. امثروزه توسثعه   2017، 1)کثریم ترین حوزه در حال رشد توسعه مدیریت تبدی  شثده اسثت    سریع

تثرین اقثدامات مثدیریت منثابع انسثانی اسثت کثه         تثرین و کلیثدی   ها از مهم منابع انسانی در سازمان

رویکردهثا   فراتر از(. توسعه منابع انسانی، 231: 2018، 2پوشی است )موتاندوا و جِنو اشم غیرقاب 

گیری و توسثعه دانثش در   تثر بثرای یثاد    محدود پیشرفت کرده و به رویکردی کامث  های  دیدگاه و

 (.2013، 3ست )میتالسط  فردی و سازمانی تبدی  شده ا

اسثتماده  ( HRD) 5توسثعه منثابع انسثانی    ( اولین کسی بود که از الطلاح1969) 4نادلر لوونارد

های مرتبط که در یو دوره زمانی معین برای ایجثاد یثو    عنوان گروهی از فعالیت کرد و آن را به

یثا   عنثوان فرآینثد توسثعه و     توان به می. این مقوله را شود تولیف کرد انجا  می اه در سازمانتغییر 

منظور بهبود عملکثرد   به کارکناناز طری  توسعه سازمان و آموزش و توسعه  افرادتخصص  ارتقای

 سازمان یو موفقیت که اند کرده بسیاری تثییدادبیات و مطالعات (. 2001، 6)سوانسون تعریف کرد

نان آن است که محصثول اساسثی قابلیثت توسثعه     کارک تجربه و دانش ها، مهارت بر تنیمب شدت به

سثثیموندز و  (.2017؛ کثثریم، 2011، 8نثثوبوکِ؛ 2009 ،7هولتثثون و سوانسثثونمنثثابع انسثثانی اسثثت ) 

را ترکیبثثی از یثثادگیری سثثاختاریافته و بثثدون سثثاختار و  ( توسثثعه منثثابع انسثثانی 2006) 9پدرسثثون

عملکرد تعریف کردند که شایستگی، توانایی و ظرفیثت فثردی و سثازمانی را     های مبتنی بر فعالیت

( بیثان کثرد کثه ممهثو      2006) 10درمنکنثد. فِث   آمیز تغییر ایجاد مثی  برای مقابله و مدیریت موفقیت

ایربخشی سازمانی به موضوعاتی مانند توانایی سثازمان در دسترسثی و اسثتماده بهینثه از منثابع و در      
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ماننثد  توسثعه منثابع انسثانی     هثای  شود. استماده یکپاراه از شیوه ه اهداف مربو  مینتیجه دستیابی ب

آمثثوزش و توسثثعه، توسثثعه سثثازمانی، توسثثعه اسثثتعداد و توسثثعه شثثغلی نقثثش کلیثثدی در ایجثثاد   

های جدید دارد که بر عملکرد کارکنان برای دسثتیابی بثه اهثداف     ها و نگرش ها، قابلیت شایستگی

 توسعه منابع انسانی( 2017وان  و همکاران )(. 2003، 1ارد )کالینز و کلارکگذ سازمانی تثییر می

کنند که در ابتدا یا در درازمدت، پتانسی  توسعه دانثش،   عنوان هر فرآیند یا فعالیتی تعریف می را به

وری و رضایت مبتنی بر کار را دارد، اه برای منثافع شخصثی یثا گروهی تیمثی، یثا       تخصص، بهره

، 2مندی از یو سازمان، جامعثه، ملثت، یثا در نهایثت، کث  بشثریت )وانث  و همکثاران         برای بهره

طور که اشاره شد، ارائه یو تعریف جثامع از توسثعه منثابع انسثانی، بسثیار سثخت و        (. همان2017

کننده ماهیت در حال تحول ایثن رشثته اسثت. همچنثین، تعریثف       دشوار است و این مقوله منعکو

طور سنتی در زمینه فرد، گروه کاری یا سازمان تعریف شثده   تدلالی است، بهتوسعه منابع انسانی اس

است. تعاریف مختلف توسعه منثابع انسثانی بثه درک کامث  ایثن الثطلاح و همچنثین درک ایثن         

دهثد )کثریم،    کنند، می های مختلف تولیف می واقعیت که منابع مختلف این الطلاح را به روش

انجا  پژوهش  یها سال ویبه تمک یتوسعه منابع انسان یالگوهاا و ه (. در ادامه، مدل32-31: 2019

 .ارائه شده است
 

 انسانی منابع توسعه الگوهای و ها مدل. 1 جدول
 متغيرهای اصلی محقق الگو یا مدل

 (2002) 3هملین یوجهچهارمدل 
یادگیری، توسعه شغلی، آموزش سازمانی، آموزش و 

 توسعه

 الهوی آموزش
 4مارتین سلومان

(2003) 
 یادگیری، آموزش، نیازسنجی

 (2005) 5شای رویکرد توسعه منابع انسانی
ها، آموزش کارکنان، تسهیم اطلاعات و  توسعه شایستهی

 توانمندسازی کارکنان

 نهیزم شیپارزشی،  یها نظاماعتقادات و رفتارها،  (2006) 1گیپ عاملی چهارمدل 
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 متغيرهای اصلی محقق الگو یا مدل

 (2006) 2دسلر فرآیند آموزش و توسعه
وتحلیل نیاز، طرح آموزش، اعتبار مطال ، اجرا،  تجزیه

 ارزیابی

 (2006) 3ای ناوا مدل تجربیات شغلی
، تنزل، گسترش تیمأمورچرخش شغلی، ارتقا، 

 تجربیات

 (2006ای ناوا ) رویکرد توسعه کارکنان
آموزش رسمی، تجربیات شغلی، ارزیابی، روابط بین 

 فردی

 اجتماعی کردن، آموزش، بهبود مسیر شغلی (2008) 4پور عباس فرآیند بهسازی منابع انسانی

 ها بهبود دانش، مهارت، توانایی، ویژگی (1387یاوری ) بهسازی و پرورش کارکنان

 با انسانی منابع توسعه

 نهادی رویکرد

تبار   سلطانی و سلیمان

(1394) 
 آموزش کارکنان، توانمندسازی، تربیت و پرورش

انسانی الهوی توسعه منابع 

 و گرا فطرت مبتنی بر نهرش

 چهارگانه ارتباطاته توسع

فرهی بوزنجانی و 

 (1387همکاران )
 دانش، مهارت، نهرش، انهیزش

راهبردهای توسعه منابع 

 انسانی بومی

خائف الهی و 

 (1396همکاران )

بهسازی نیروی انسانی، جذب نیروی انسانی، انهیزش 

 نیروی انسانی، نههداری نیروی انسانی

 و آموزش سیستمی مدل

 انسانی سرمایه توسعه

شریفی و همکاران 

(1398) 

های چندمهارتی، آموزش  ، انهیزش، آموزشیازسنجین

 مهارت محور

الهوی توسعه منابع انسانی 

 و اثربخشی سازمانی

بابایی راینی و 

 (1400همکاران )

توسعه شایستهی، دانش و تسهیم اطلاعات، تعهد، 

اعتماد متقابل، آموزش کارکنان، عدالت سازمانی، نظام 

، مدیریت استعداد، یسالار ستهیشاجبران خدمات، 

 اجتماعی-اقتصادی، سیاسی، فرهنهی

توسعه منابع انسانی در 

 ها سازمان
 (2019کریم )

 و استعداد توسعه سازمانی، توسعه توسعه، و آموزش

 ها، شایستهی ایجاد در کلیدی نقش شغلی توسعه

 جدید های نهرش و ها قابلیت
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 انسثانی،  منثابع  مثدیریت  الثلی  و مهثم  فرآینثدهای  از طور که در قب  نیز بیان شد، یکثی  همان

 دسثته  سثه  در هثا  سثازمان  در انسثانی  منثابع  توسثعه  های فعالیت. است سازمان در انسانی منابع توسعه

 مبتنثی  و گرا نتیجه استراتژی به گرایانه تحول رویکرد. گیرد می قرار گرایانه تحول و سنتی ای، مبادله

. کنثد  مثی  هثای آن کمثو   اسثتراتژی  و اهثداف  به دستیابی در سازمان به و دارد تمرکز عملکرد بر

 کارکنثان  یثادگیری  و آمثوزش  ابتثدایی  فرآینثدهای  بثه  سثنتی  و ای مبادلثه  رویکثرد  در که درحالی

(. از همین رو در این تحقی  نیز با اتکثا بثه رویکثرد    3: 2018، 1شود )اسدی و همکاران می پرداخته

 شود. گرا بهره گرفته می گرایانه، اقدامات لاز  در راستای توسعه منابع انسانی تحول تحول

 انسثانی  منثابع  ریزی در راستای ایجاد برنامه و استراتژی یا انسانی ممهو  منابع اخیر، های سال در

هثایی   حث   راه بثر  هثا  سثازمان  تثاکنون، . است گرفته قرار توجه کانون جهان در سراسر گرا در تحول

 مجبثور  زیثرا  کردنثد،  مثی  تمرکثز  انسثانی  سرمایه انسانی و مدیریت منابع مدیریت های اون سیستم

 گثذاری  سثرمایه  را انسثانی  منثابع  هثای  سیستم و فرآیندها خواستند می که دلی  این به بودند و لزوماً

تغییر و تحولات بسیار دنیای کنثونی موجثب شثده     اما اکنون، (؛2021، 2دهند )سیوپِج ارتقا و کنند

 لثعود  بثرای  سثکوی پرشثی   یثو  مثابه سازمانی، به تحول هر مانند گرا، انسانی تحول است تا منابع

 بثه  محثدود  تنهثا  نثه  سثازمان  یثو  انسثانی  منثابع  توسثعه  فعلثی،  دنیثای  تثر، در  عبارتی کلی باشد. به

 را انسثانی  منابع های دربرگیرنده رویکردهای جدیدی است که فعالیت بلکه است، آن عملکردهای

گثرا یکثی از    تحول انسانی (. منابع266: 2019کند )حسن و همکاران،  می همسو سازمانی اهداف با

گرا در  تحول انسانی منابع از وجود آورده است. استماده این مماهیم است که تغییرات شگرفی را به

جویی در هزینه و  انجا  کار و ارائه خدمات، لرفه های دولتی موجب شده است تا میانگین سازمان

. (108: 2016، 3لورت پثذیرد )کثاپور و سثونی    استعدادها حمظ برای هایی استراتژی زمان، توسعه

 نوآوری در شریکی عنوان بهآفرین، کارکنان را نیز  تحول ممهو  رهبری این مقوله مدیریتی، همانند

گیثرد   ها در نظثر مثی   را برای آن« گرا منابع انسانی تحول»آورد که عنوان  می بشمار سازمانی بهبود و

 بثر  کثه  است کارکردی متقاب  های فعالیت نتیجه گرا، منابع انسانی تحول. (2016، 4)شین و اوروانا

دارد.  کارکنان کارایی توسعه بر ای بالقوه یرتثی گذاشته و همچنین تثییر سازمانی اهداف به دستیابی
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: 2019همچنین، در راستای توسعه توانایی و مهارت کارکنان نیز مثمریمر است )حسن و همکاران، 

265.) 

ها و راهکارهایی را اتخثاذ نماینثد تثا سثازمان بثه       انسانی، بتوانند استراتژی منابع متخصصان اگر

در  شثوند  مثی  افثرادی  بثه  تبثدی   یابد، در این لورت کارکنانگرا دست  توسعه منابع انسانی تحول

 اخثلا   بثر  تواننثد  مثی  انسثانی  شان پیشرو هستند، دو  اینکه منثابع  ارائه خدمات و انجا  امور محوله

کننثد   تمرکثز  اسثتعداد  مثدیریت  بثر  تواننثد  می ها مدار باشند؛ و سو  اینکه آن کنند یا اخلا  تمرکز

 اسثت  هثایی  فعالیثت  درگیر گرا بیشتر منابع انسانی تحول این، بر علاوه .(2012)راسوِل و همکاران، 

 بثه  کمثو  بثر  مبتنثی  بیشثتری  فنثاوری  بثا  و هسثتند  جثامع  و پیشثگیرانه  نگثر،  آینده استراتژیو، که

منزور و ) هستند سازمانی بهبود و تغییر از حمایت ها، آن کردن مؤیرتر برای انسانی منابع فرآیندهای

 بثه  واقعثی  علاقثه  گثرا اسثت،   دارای منابع انسانی تحثول  سازمان، یو که زمانی(. 2019، 1همکاران

 ایثن  دهنثد،  مثی  نشثان  مطلثوب  طثور  نسبت به سازمان بثه  به را خود تعهد و دارد کارکنان مشارکت

 از فراتثر  عملکردشثان  بهبثود  بثا  هثا  آن. شثود  تمسثیر  کارکنثان  توسط خوبی به است ممکن اقدامات

 شناخته رسمیت به و کند می رسیدگی ها آن به سازمانشان که وظایمی با مرتبط خاص های مسوولیت

 (.323: 2018 همکاران، و رابِ ) کنند می عم  متقابلاً شوند، می

 پژوهش یشناس روش 

یا ترکیبی اسثت.   تحقی ، آمیخته از لحاظ روش است و پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی

رویکثرد   در شثود.  کمیّ انجا  می-است که در دو فاز کیمی 2اکتشافی رویکرد ترکیبی آن، متوالی

شثوند.   مثی  تحلیث   و آوری جمثع  کمّثی  سثپو  و کیمی های متوالی اکتشافی، ابتدا اطلاعات و داده

 هثای  داده و اسثت  کیمی فاز با معمولاً شناسی؛ در این طرح؛ اولویت مطاب  با نظر اندیشمندان روش

نظریثه  »شوند. در این تحقیث ، بثه ترتیثب از دو روش     می ستمادها کیمی های داده تقویت برای کمیّ

 استماده شده است.« پیمایش -بنیاد داده
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اسثتخراج شثده و در قالثب     1در ابتدا، با تثسی از بیانیه گا  دو  انقثلاب، محورهثای موضثوعی   

 هثثای محورهثثای مصثثاحبه در نظثثر گرفتثثه شثثدند. سثثپو بثثا اسثثتماده از ابزارهثثایی اثثون مصثثاحبه  

 و دسثت آمدنثد   بثه  مربوطثه  هایی به عم  آمده و کثدهای  از خبرگان امر مصاحبه ساختاریافته، نیمه

 خبرگثثان نظثر  از حالثله  الگثوی  سثپو  و شثدند  تبثدی   الگثو  بنیثاد بثه   کثدها بثا روش نظریثه داده   

 بثا بررسثی   .شثد  نظثر  اعلا  آن روایی مورد در آن، اجزای سنجش برای و گرفت قرار موردبررسی

توان دریافت که این حوزه تحقیقثاتی دارای   تحقیقاتی مرتبط در این زمینه مینه یشیو پ ی نظریمبان

دلی  اینکه پژوهش حاضر برای اولین بثار اسثت کثه تحثت ایثن عنثوان        فقر مبانی نظری است و به

 های کیمی است. پذیرد، لذا نیازمند استماده از روش لورت می

 روش کیمی بثا رویکثرد   یو عنوان به را بنیاد داده نظریه روش 1967 سال در استراوس و گلیزر

(. 1: 1967، 2اِسثتراوس  و کردنثد )گِلِیثزر   معرفی نوظهور های نظریه کشف برای سیستماتیو نظری

هثای کیمثی اسثت کثه بثا رویکثردی        تثرین و پرکثاربردترین روش   این روش تحقی ، یکی از مهثم 

 تحلیث   (. در ایثن روش، یثو  2021، 3همکارانپذیرد )وگِ  و  ای لورت می مند و اندمرحله نظا 

 بثاز،  کدگثذاری : اسثت  شثده  تشثکی   کدگثذاری  سثط   سثه  از که گیرد لورت می ای مرحله سه

مطالثب   ،(بثاز  کدگثذاری ) کدگثذاری  اول مرحلثه  در. 4محثوری  کدگذاری و انتخابی کدگذاری

 مماهیم شناسایی بر تمرکز با خط به خط تحلیلی لورت به ها مصاحبه یا مشاهدات گردآوری شده از

 را پثاراگراف  و جملثه  خثط،  هثر  معنثای  تحلیلگثر  باز، کدگذاری طی در. شوند می تجزیه نوظهور

 به باز کدگذاری رسیدن از پو انتخابی کدگذاری. دهد می اختصاص را مناسبی کد و کرده تمسیر

 ای مرحله عنوان به را انتخابی کدگذاری گلیزر. (2021، 5شود )آهانگاما و پراسانا می آغاز اشباع حد

 محثدود  شثوند  مثی  مربثو   اللی مقوله به که هایی دسته به فقط کدگذاری آن در که کرد تعریف

 کثه  هثایی  دسثته  بثه  را کثدها  تحلیلگر انتخابی، کدگذاری مرحله طول در. (1978شود )گلیزر،  می

 (.1978؛ گلیزر، 2006، 6کند )اارمز می بندی گروه هستند مهم تحقی  مسوله برای
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دهثی و   عنثوان معیثار جهثت    طور خلاله، ابتدا به امر با استماده از محورهای موضوعی که بثه  به

ها را لورت داده و سپو با طثی مراحث     بنیاد هستند، مصاحبه های روش نظریه داده محور مصاحبه

گردیدنثد  های تثییرگذار در قالب الگو استخراج و احصثا   ها و مؤلمه بنیاد، شاخص روش نظریه داده

اند. بعد از احصای الگو، در فاز دو ؛ یعنی فاز کمّثی تحقیث ،    به تصویر کشیده شده 1که در شک  

 در آن، اجثزای  سثنجش  بثرای  و گیرنثد  موردبررسی قرار می خبرگان نظر های الگو از اجزا و مقوله

 شود. می نظر اعلا  روایی آن مورد

های مختلمثی مثورد مصثاحبه و     یط و خصیصهبا شرا کنندگان مشارکتدر هر مرحله از تحقی ، 

بنیثاد اسثتماده شثده اسثت، از خبرگثان       داده گیرند. در مرحلثه اول کثه روش نظریثه    بررسی قرار می

مجرب در زمینه منابع انسانی و مدیریت دولتی استماده شده است که در این حوزه موضثوعی، هثم   

ینکه ماهیت موضوعی تحقی  در راسثتای  تحصیلات دانشگاهی و هم سابقه اجرایی دارند. به دلی  ا

گیثری کیمثی    های نمونه گیری هدفمند که یکی از روش این دو حوزه تخصصی است، لذا از نمونه

است بهره برده شد. هریو از موضوعات محوری مستخرج، از خبرگان این مرحله از تحقی  مورد 

به اشباع نظری تعیثین شثد کثه در     توجه به دستیابی ها با پرسش و بررسی قرار گرفت و تعداد نمونه

 شناختی جمعیت های نمر از خبرگان مشارکت داشتند که مشخصات و ویژگی 13نهایت، در حدود 

بثثا اسثتماده از محورهثثای   مصثاحبه،  فرآینثثد مرقثو  شثثده اسثت. بثثرای هثدایت    1هثا در جثثدول   آن

ه در حثین  در این حثوزه موضثوعی بثه بحث  و بررسثی پرداختنثد کث        کنندگان مشارکتموضوعی 

 و محورهثا را  سثؤالات  از برخثی  لزو ، لورت در تا داده شد اجازه ها مصاحبه نیز به هریو از آن

برسثند. در مرحلثه دو  کثه رویکثرد کمّثی داشثته و        موضوع از تری عمی  درک به تا کنند بررسی

اسثتماده  های استخراج شده لورت گرفته است، از روش کمیّ پیمایش  منظور تثیید روایی مؤلمه به

انثد کثه در    انتخاب شثده  1گیری سیستماتیو شده است و خبرگان مربوطه با استماده از روش نمونه

هثای اسثتخراج شثده، بثا اسثتماده از ابثزار پرسشثنامه         رابطه با قابلیت اتقثان و روایثی الگثو و مؤلمثه    

 اند. اظهارنظر کرده

 

 

 
1. Systematic Random Sampling 
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 شوندگان مصاحبه های ویژگی و مشخصات. 2 جدول

 / تعداد میزان مشخصه

 

 میزان / تعداد مشخصه

سن
 

ت 1 سال 30تا  20
سابقه خدم

 2 سال 10تا  1 

 4 سال 20تا  11 4 سال 40تا  31

 7 سال 30تا  21 7 سال 50تا  41

 0 سال به بالا 30 1 سال به بالا 50

حوزه اجرایی
 

 2 سیاسی

ت
صیلا
تح

 

 0 کارشناسی

اجرایی )اقتصادی، 

 اجتماعی و...(
4 

 2 کارشناسی ارشد

دانشهاهی و  11 دکتری

 تحقیقاتی
7 

 

 های تحقیق یافته

رویکثرد   طور که در بخش قبلی بیان شثد، تحقیث  حاضثر بثا اسثتماده از روش ترکیبثی و       همان

پثردازد. در مرحلثه اول کثه محورهثای موضثوعی اسثتخراج        اکتشافی به بررسی موضوع می متوالی

در گا   -گرا تحول-کارآمد  و مستعد انسانی نیروی های خصیصه و ویژگی»شدند، مماهیمی اون 

کشثور، راهکارهثای توسثعه منثابع انسثانی ایمثانی و        انسثانی  نیروی دو  انقلاب، ظرفیت و پتانسی 

های مثؤیر در توسثعه    پیشرفته اسلامی، مکانیز  نظا  تحق  مثابه محور انقلابی، توسعه منابع انسانی به

جهانی )تراز  انسانی پیشرو همگا  با دامنه اقدا  منابع توسعه مستعد در گا  دو  انقلاب، منابع انسانی

عنثوان محورهثای موضثوعی اسثتخراج گردیدنثد. در مرحلثه دو  کثه از روش نظریثه          بثه « جهانی(

هثا در سثه نثوع     مند اسثتراوس و کثوربین، گثزاره    بنیاد بهره برده شد، با استماده از رهیافت نظا  داده

دلیث  جلثوگیری از    مورد احصا و بررسی قرار گرفتنثد کثه بثه   « باز، محوری و انتخابی»گذاری کد

شوند و از مرقو  کثردن سثایر جثداول     توضی  داده می 4اطناب مطلب؛ این موارد در قالب جدول 

اسثتخراجی در قالثب    کثدهای  بثا  مصثاحبه  مثتن  شود. لاز  به ذکثر اسثت کثه نمونثه     نظر می لرف

 درج شده است. 3مصاحبه در جدول  اولیه کدگذاری
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش یعلم هینشر 

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 (استخراجی کدهای با مصاحبه متن نمونه) مصاحبه اولیه کدگذاری .3 جدول

 کدگذاری باز کد متن مصاحبه )نکات کليدی( ردیف

1 

 بر اساسگرا  ی دولتی در حوزه منابع انسانی تحولها سازمان

بیانیه گام دوم انقلاب باید به سمت مدیریت منابع انسانی 

 یادگیرنده سوق پیدا کند.
C1 

 انسانی منابع مدیریت

 یادگیرنده

2 

ی دولتی وجود داشته باشد ها سازمانبایستی روحیه یادگیری در 

و هر فردی در این زمینه احساس مسئولیت کند. چراکه جرقه 

 وحیه یادگیری خواهد زد.حرکت به سمت یادگیرنده بودن را ر
C2 

اهمیت وجود روحیه 

 یادگیری در منابع انسانی

3 
 انقلابی ومؤمن  جوانان به اعتماد و ییگرا جوان سمت به بایستی

 سسرد.ها  آن به را هدایت سکان و پذیرد صورت
C3 

یی در گرا جوان

 ی دولتیها سازمان
4 

قرار  ها سازمانپرورش نیروهای متعهد و انقلابی باید در برنامه 

 گیرد.
C4 

5 
های منابع انسانی  های سازمان و استراتژی بایستی میان استراتژی

 یی وجود داشته باشد.راستا همارتباط و 
C5 

 و عمودی یبند کرهیپ

های  افقی در سازمان

 6 دولتی

ی ها سازمانی ساختاری سخت و صل  ها هیرونیاز به تغییر در 

به این مقوله نهاه  جانبه همه صورت بهدولتی است که بایستی 

 شود.
C6 

7 

منطبق با بیانیه گام دوم انقلاب اگر بخواهیم یک منابع انسانی 

داشته باشیم، باید فرهنگ سازمانی سیاست زده را  نیآفر تحول

 آرایش و پیرایش کنیم.
C7 

فرهنگ سازمانی 

 یادگیرنده

8 
هایی  ی دولتی با مکانیزمها سازمانفرهنگ یادگیرنده بودن در 

 شود.« مجهز»بودن  روز بههمچون تسهیم دانش و 
C8 

9 
آموزش منابع انسانی باید همهام با تغییرات و دانش روز جهانی 

 باشد.
C9 

 منابع روز به آموزش

 انسانی

10 
نظام آموزش مدیریت منابع انسانی در قال  ایجاد تحول در 

 باشد. ها سازمان
C10 

 آموزش تحول در نظام

 انسانی منابع مدیریت

11 

ی دولتی، پیوند میان مدیریت منابع ها سازماندر  رسد یم به نظر

انسانی و مدیریت تحول صورت نهرفته است و نیازمند این 

 پیوند و ارتباط هستند.
C11 

 منابع مدیریت میان پیوند

 تحول مدیریت و انسانی
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 کدگذاری باز کد متن مصاحبه )نکات کليدی( ردیف

12 
آموزش مستمر و دقیق منابع انسانی، ضامن تغییر و تحولات 

 ی دولتی است.ها سازمانعظیمی در 
C12 آموزش مستمر و دقیق 

13 

ی آموزش ها یاستراتژنکته مهم در آموزش، باید در تدوین 

ی ها یژگیوخلاصه شود و هر سازمان دولتی مطابق با شرایط و 

 را تدوین و اجرا نماید. ها آنخودش 
C13 ی آموزشها یاستراتژ 

14 
های  بهبود و ارتقای دانش منابع انسانی، باید مکانیزم منظور به

 در نظر گرفت. ها آنتشویقی برای 
C14 

های  استفاده از مکانیزم

 تشویقی

15 
ی دولتی، نقش ها سازمانآموزش و یادگیری سازمانی در نهادها و 

 .دینما یماساسی و مهمی ایفا 
C15 

پیوند آموزش و یادگیری 

 ی دولتیها سازماندر 

16 

ی دانشی و آموزشی بتواند ها رساختیزایجاد  رسد یم به نظر

از ضروریات اساسی و  نیآفر تحولبرای توسعه منابع انسانی 

 اولیه باشد.
C16 

 یها رساختیز ایجاد

 آموزشی و دانشی

 

قالب کدگذاری محوری و انتخابی در  ها و ابعاد موضوع تحقی  در در ادامه، نحوه ظهور مؤلمه

دلی  رعایت حجم مقاله و جلثوگیری از اطنثاب    شوند. لاز  به ذکر است به نشان داده می 4جدول 

باز، قسمتی از این کدها را مرقو  نموده و تعداد هریو از کثدهای بثاز    کلا ؛ در ستون کدگذاری

PCمستخرج، در ذی  آن با علامت کد کلیدی )
 اند. شده( نشان داده 1

 

 تحقیق هایکدگذاری نمایش. 4 جدول

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

های سازمانی، تسهیم  آموزش

دانش، انتقال تجربیات، 

، ...و سازمان یادگیرنده

ای،  یادگیری دوحلقه

یادگیری فردی و گروهی در 

 سازمان

(PC1+….+PC17) 

 آموزش و بهبود یادگیری کارکنان؛ تشویق

 استراتژی مستمر؛ تبیین یادگیری به کارکنان

 یادگیری انسانی؛ فرهنگ منابع مستمر آموزش

 انسانی؛ طراحی منابع توسعه در سازمانی

 سازمانی یادگیری های شبکه

 یادگیری مستمر منابع انسانی

 
1. Point Code (PC) 



  

   

 

25 

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش یعلم هینشر 

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

استفاده از نظرات و تجربیات 

متخصصان و مشاوران منابع 

انسانی، توجه ویژه به واحد 

پژوهش در آموزش و 

، درونی سازی ...و سازمان

دانش، انتقال دانش، شبکه 

 دانش، بازآفرینی دانش

(PC18+….+PC23) 

راهبری واحدهای تخصصی توسعه  و تشکیل

های دولتی؛ ایجاد  منابع انسانی در سازمان

فناوری در حوزه توسعه  و پژوهش های هاب

 و های دولتی؛ ایجاد منابع انسانی در سازمان

 ضمنی دانش تبادل هشبک بهبود

ایجاد و توسعه شبکه و 

 انجمن خبرگی

مدیریت استراتژیک منابع 

انسانی، اتخاذ تفکر سیستمی، 

.، ..و اتخاذ رویکرد چندبعدی

ی منابع انسانی در پژوه ندهیآ

سازمان، مدیریت لجستیک، 

 توجه به امکانات سازمان

(PC24+….+PC35) 

 نمودنراستا  همدانشی؛  کارکنان توسعه و رشد

 های استراتژی با انسانی توسعه منابع استراتژی

ریزی  فرایند روشن و برنامه ایجادسازمان؛ 

توسعه منابع  استراتژیک برای همسوسازی

 راهبردی ینهار ندهیآ ،ها انسانی و ظرفیت

منابع انسانی؛  فرآیندهای انسجام ارتقای منظور به

 انسانی منابع مدیریت و فکری های سرمایه

استراتژیک هدایت 

های عملکردی منابع  ظرفیت

 انسانی

اتخاذ مهندسی مجدد در 

فرآیندهای منابع انسانی، 

ی ساختار سازمانتوجه به 

، استفاده ...و تخت و منعطف

های سازمان،  از ظرفیت

 مدیریت منابع سازمان

(PC36+….+PC44) 

بازمهندسی فرآیندهای توسعه منابع انسانی در 

ایجاد ساختار چابک و های دولتی؛  سازمان

 های های دولتی؛ استراتژی منعطف در سازمان

 سازمانی توانمندسازی

گرایانه  معماری تحول

 مدیریت منابع انسانی

فرهنگ سازمانی، هویت 

سازمانی، عدالت سازمانی 

و...، شیوه مدیریت و رهبری 

سازمان و منابع انسانی، توجه 

 و احترام به منابع انسانی

(PC45+….+PC57) 

 ریتأثهای سازمانی؛  توجه به فرهنگ و ارزش

سازمانی؛  جو بر رهبری های سبک مدیریت و

انسانی؛ بهبود جایهاه هویتی منابع  سرمایه توسعه

 های دولتی انسانی در سازمان

هویت بخشی منابع انسانی 

 گرا تحول

 و اجماع جهت بستری ایجادو همکاری؛  تعامل مبتنی بر جلسات یبرگزارمدیریت ارتباطات در 
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 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

سازمان، مشارکت و همکاری 

های  کانال، ...و منابع انسانی

ارتباطی در سازمان، ارتقای 

 فرهنگ مشارکت در سازمان

(PC58+….+PC65) 

 های سازمانی؛ مدیریت صحیح توجه به گفتمان

 انسانی؛ ایجاد فرآیند مدیریت توسعه در

منابع انسانی؛  راستای توسعه در مشارکتی

های  سازمان پذیرش مشارکت منابع انسانی در

 برای تعاملاتی و ارتباطاتی بستر ایجاد دولتی؛

 انسانی منابع

 انسانی منابع برای مشارکت

شغلی  مسیر بهبود و مدیریت

منابع انسانی، تفویض اختیار 

، عدالت ...به منابع انسانی و

ای، ارزیابی عملکرد  رویه

 منابع انسانی

(PC66+….+PC75) 

انسانی؛ ایجاد  منابع بهسازی و توسعه

؛ توجه به مدیریت نسانیا منابع ی درپذیر فنعطاا

عملکرد منابع انسانی؛ ایجاد جو عادلانه و برابر 

 برای پیشرفت و ارتقای منابع انسانی

 بهبود برای شرایطی ایجاد

 منابع های فرصت و اقدامات

 انسانی

ریزیاستراتژیکمنابعبرنامه
انسانی،حکمرانیهوشمندمنابع

وقدردانیویشناسحقانسانی،
.،اعتمادسازمانی،تعهد..

سازمانیمنابعانسانی
(PC76+….+PC81)

 خودکارآمدی و ایجاد جو سازمانی اعتمادمحور

 استراتژیک جمعی؛ حاکمیت منابع انسانی؛ تحول

 های دولتی سازمان در

 توسعه به تعهد و باور

 گرایانه تحول

ریزی جانشین پروری،  برنامه

 مدیریت و یسالار ستهیشا

 افراد ، شناسایی...و استعداد

 های فرصت مستعد، شناسایی

پیشرفت،  و توسعه

 و توسعه راهکارهای

 پیشرفت

(PC82+….+PC93) 

های دانشی ندیدر فرآ ییگرا و تخصص یهمکار

 نظام استقرار انسانی، منابعمرتبط با 

 منابع توسعه و مدیریت در یسالار ستهیشا

 انسانی، مدیریت استعداد منابع انسانی

 و دانش مدیریت

 های سازمان در یسالار نخبه

 دولتی

شغلی  یبسته دل و معنویت

 و منابع انسانی، سرآمدی

 ، خلق...و سازمانی تعالی

متعالی،  سازمانی فضای

 معنویتمتعالی؛ توجه به  سازمانی فضای خلق

 و سازمان در معنویت ر؛ نقشکا محیط در

مدیریت منابع انسانی؛ سبک مدیریت و رهبری 

 بخش یتعال

 و متعالی سازمانی جو ایجاد

 گرا معنوی
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش یعلم هینشر 

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

رهبر  حمایت و تسهیل

 سازمان

(PC94+….+PC103) 

ای جهانی ه استفاده از نمونه

 های موفق، همکاری

.، ..و پژوهشی المللی بین

صنعت و دانشهاه، ارتباط 

 های استفاده از پژوهش

 کاربردی

(PC104+….+PC115) 

سازی  المللی، پیاده های بین استفاده از پژوهش

های  ها؛ ایجاد اتاق المللی در سازمان تجارب بین

ی توسعه منابع الهوهاها و  فکر؛ اتخاذ مدل

 المللی انسانی بین

 نوین رویکردهای اتخاذ

 جهانی

 شغلی، استانداردهای

 مدیریت منابع سازمانی،

 های برنامه یساز ادهیپ

های  سازمان در راهبردی

، خدمات رفاهی ...دولتی و

 نههداشت و کارکنان، جذب

 کارآمد انسانی منابع

(PC116+….+PC124) 

 راهبردی؛ کارکردهای دقیق و یزیر برنامه

 کردن تسهیلات و کارکنان؛ فراهم نههداشت

 امکانات ضروری منابع انسانی

 و شرایط یساز فراهم

 تعالی جهت لازم امکانات

 انسانی منابع

 منابع اثربخشی و کارایی

 انسانی، مدیریت تعارض

، توجه به ...و سازمانی

 کانونی، بهبود های شایستهی

 منابع انسانی حفظ و

(PC125+….+PC134) 

کارکنان؛  کارایی و وری بهره افزایش

های  مهارتانسانی؛ توسعه  نیروی توانمندسازی

ارتباطی، تخصصی، علمی و... منابع انسانی؛ 

 انسانی های سرمایه نوین های توجه به شایستهی

 منابع های شایستهی به توجه

 انسانی

فرآیندی،  ساختارهای

 پویای یساختارها طراحی

، میزان قدرت و ...و سازمانی

اختیار منابع انسانی، رفتار 

 سیاسی سازمانی

 ها؛ نوع محتوایی سازمان و ساختاری های گیویژ

مدیران و منابع  قدرت منابع و سازمانی ساختار

 انسانی؛ توجه به نقشه راه سازمان

 و ای زمینه های ویژگی

 ها سازمان ساختاری
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 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

(PC135+….+PC141) 

ایجاد بستر تعامل و مشارکت 

 در سازمان، مدیریت مذاکره

 سازمانی ، حمایت...و

 و فرد روابط درشده  ادراک

سازمان، توجه به خلاقیت و 

 های منابع انسانی ایده

(PC142+….+PC156) 

در سازمان؛  وگو گفتمذاکره و مکانیزم ایجاد 

 در کارکنان از ؛ حمایتهادپیشنها منظا تعامل

ارائه  و شناسی انسانی؛ آسی  مدیریت منابع

ی مکانیزم حمایت ساز ادهیپ؛ مؤثرراهکارهای 

 سازمانی

 از حمایت و فعال شنود

 انسانی منابع

 و ارزیابی های کانون تشکیل

توسعه، پرورش و تعالی 

، ...و های منابع انسانی ایده

ی ها سامانهاستفاده از 

 اطلاعات منابع انسانی

(PC157+….+PC161) 

سازی  ها؛ پیاده ی در سازمانزن فکرامخایجاد 

انسانی؛ پرورش نیروی  منابع جامع سیستم

 انسانی متخصص

 پیشرو یانسان سرمایه

دانش  خلق ظرفیت توسعه

 هیسرمامنابع انسانی، پرورش 

، ...و خلاق در سازمان فکری

خلق ارزش برای منابع 

 انسانی

(PC162+….+PC180) 

 انسانی منابع مولد؛ توسعه انسانی سرمایه خلق

سرآمد؛ پرورش و توسعه کارکنان دانشی و 

 یادگیرنده

 و متخصص انسانی سرمایه

 متبحر

 تجربیات و دانش از استفاده

 رهبران و ارشد مدیران

 و دقیق سازمان، نظارت

پذیری و...، فضیلت  انعطاف

سازمانی، پرورش منابع 

 انسانی متعهد و شایسته

(PC181+….+PC201) 

ترویج و ارتقای تعلق سازمانی در منابع انسانی؛ 

 ؛های منابع انسانیندیو انسجام فرآ یهماهنه

 نسانیا منابع توسعه و زشموآ تعالی

 بالا تعهد با انسانی منابع

انسانی انسانی؛ نیروی  منابع ای حرفه مدیریتپرورش منابع انسانی مبتکر و 
 

 پایدار انسانی منابع
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

، توجه به پویایی و انیبن دانش

 پذیری منابع انسانی انعطاف

 درمؤثر  و...، توجه به عوامل

انسانی،  منابع پایداری حفظ

 توسعه پایدار مدیریت

 سرمایه انسانی

(PC202+….+PC213) 

 خلاق و نوآور؛ ثبات و پایداری منابع انسانی

 ایجاد بستری برای رشد

دینی منابع  و ارزشی اخلاقی

 فرهنگ و هویت انسانی،

.، ..و ارزشی منابع انسانی

 جهت به مسئولیت پذیرش

انسانی انقلابی  خدمت، منابع

 و ارزشی

(PC213+….+PC223) 

پذیری و قابلیت اتکا؛ توجه به  مسئولیت

های انقلاب اسلامی؛ آرمان ارزشی و دینی  ارزش

ی مساع کیتشرمنابع انسانی؛ ح  همکاری و 

 در انجام امور

 و مدار ارزش انسانی منابع

 انقلابی

 

منثد   گیثری از رویکثرد نظثا     و بثا بهثره   هثای لثورت گرفتثه در تحقیث      توجه به کدگثذاری  با

کثد انتخثابی حالث      20کد محوری و در نهایت  75کد باز،  223استراوس و کوربین، از مجموع 

های لورت گرفته در شثش دسثته زیثر     بندی ، مقولهراستای تبیین مبح  موردبررسیدر شدند که 

 شوند. بررسی و توضی  داده می

 هثدایت  خبرگثی؛  انجمثن  و شثبکه  توسثعه  و ایجاد نسانی؛ا منابع مستمر یادگیری شرایط علی:

 منثابع  بخشی هویت انسانی؛ منابع مدیریت معماری انسانی؛ منابع عملکردی های ظرفیت استراتژیو

 انسانی.

 بهبثود  بثرای  شثرایطی  ایجثاد  انسثانی؛  منابع برای مشارکت و اجماع جهت بستری ایجاد زمینه:

 گرایانه. تحول توسعه به تعهد و باورانسانی؛  منابع های فرلت و اقدامات

 دولتی. های سازمان در گرا تحول انسانی منابع توسعه مقوله محوری:
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 و متعثالی  سثازمانی  جو ایجاد دولتی؛ های سازمان در سالاری نخبه و دانش مدیریت راهبردها:

 جهانی. نوین رویکردهای اتخاذ گرا؛ معنوی

 بثه  توجثه  انسثانی؛  منثابع  تعثالی  جهت لاز  امکانات و شرایط سازی فراهم :گر مداخله طیشرا

 از حمایثت  و فعثال  هثا؛ شثنود   سازمان ساختاری و ای زمینه های انسانی؛ ویژگی منابع های شایستگی

 انسانی. منابع

، 1متبحر، منابع انسثانی بثا تعهثد بثالا     و متخصص انسانی سرمایه سرمایه انسانی پیشرو، :پیامدها

 انقلابی. و مدار ارزش انسانی منابع ،2منابع انسانی پایدار

 

 

 
1. High commitment human resource (HCHRM). 

2. Sustainable human resource  
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش یعلم هینشر 

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 اسلامی انقلاب دو  گا  بیانیه با منطب  ا.ا.ج دولتی های سازمان در گرا تحول انسانی منابع توسعه الگوی. 2 شک 
 

یثادگیری مسثتمر منثابع انسثانی؛     »شود، عواملی اثون   طور که در الگوی فو  ملاحظه می همان

هثای عملکثردی منثابع انسثانی؛      هدایت استراتژیو ظرفیت ایجاد و توسعه شبکه و انجمن خبرگی؛

 عنثوان شثرایط و عوامث  علثی توسثعه      به «معماری مدیریت منابع انسانی؛ هویت بخشی منابع انسانی

های مرتبط با شثرایطی هسثتند کثه بثر      عنوان مقوله اند و به گرا در نظر گرفته شده تحول انسانی منابع

گثرا،   تحثول  انسثانی  منثابع  منظثور توسثعه   املاً واض  است که بثه گذارند. ک پدیده محوری تثییر می

جانبه ایمای نقش  لورت همه های دولتی نیازمند مصادیقی هستند که در این زمینه بتوانند به سازمان

پذیری و اثابکی منثابع    که مرتبط با انعطاف« انسانی منابع مستمر یادگیری»نمایند. عام  علی اون 

ای از  عنوان شبکه که به« خبرگی انجمن و شبکه توسعه و ایجاد»ه؛ عام  علیّ انسانی در سازمان بود
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هثای   هثدایت اسثتراتژیو ظرفیثت   »گرا است؛ عامث  علّثی    متخصصان در توسعه منابع انسانی تحول

عنوان شاکله اللی راهبری منابع انسانی در استماده مناسب و بهینثه از   که به« عملکردی منابع انسانی

کثه  « مثدیریت منثابع انسثانی   گرایانثه   تحثول معماری »عام  علیّ ملکردی آنان است؛ های ع ظرفیت

هویثت  »گثرا اسثت و عامث  علّثی      تحول منابع انسانیمستمر در توسعه  و عنوان اهاراوبی بنیادی به

عنثوان   که زیربنای ارزشی و تعهدی این نوع از منابع انسانی است؛ به« گرا تحول بخشی منابع انسانی

 سثالاری  نخبه و دانش مدیریت»گذارند. عواملی اون  هستند که بر پدیده محوری تثییر میعواملی 

« جهثانی  نثوین  رویکردهثای  اتخثاذ  گرا؛ معنوی و متعالی سازمانی جو ایجاد دولتی؛ های سازمان در

هثای خالثی کثه از پدیثده محثوری منثتج        کنش ها و برهم عنوان راهبردهایی هستند که از کنش به

 بسثتری  ایجثاد »عثواملی اثون    گرا مثمریمر هستند. تحولشوند و در راستای توسعه منابع انسانی  می

 منابع های فرلت و اقدامات بهبود برای شرایطی ایجاد انسانی؛ منابع برای مشارکت و اجماع جهت

ای و شثرایط خالثی    عنوان عوام  زمینه به« گرایانه منابع انسانی تحول توسعه به تعهد و انسانی؛ باور

گثر در راهبردهثا    مداخلثه  عنوان شثرایط  گذارند. برخی از عوام ، به هستند که بر راهبردها تثییر می

 انسانی؛ منابع تعالی هتج لاز  امکانات و شرایط سازی فراهم»هستند. در این تحقی ، عواملی اون 

 و فعثال  هثا؛ شثنود   سثازمان  سثاختاری  و ای زمینثه  هثای  ویژگی انسانی؛ منابع های شایستگی به توجه

 هثا در راسثتای توسثعه    گر هستند کثه هریثو از آن   مداخله عنوان عوام  به« انسانی منابع از حمایت

 منثابع  پیشثرو؛  انسثانی  سثرمایه »اون و در نهایت، عوام  علیّ  گرا تثییر گذارند؛ منابع انسانی تحول

 و مدار ارزش انسانی منابع متبحر؛ و متخصص انسانی سرمایه پایدار؛ انسانی منابع بالا؛ تعهد با انسانی

 جمهثوری  دولتی های سازمان در گرا تحول انسانی منابع توسعه الگوی« پیامدهای»عنوان  به« انقلابی

 .نمایند می تداعی را کلیدی و مهم ممهو  این که هستند ایران اسلامی

 لثورت  بثه  شثده  اسثتخراج  کثدهای  تحقیث ،  از مرحلثه  این در[: پیمایش کمیّ روش] دو  فاز

 سیسثتماتیو،  گیثری نمونثه  از اسثتماده  با و شده طراحی پرسشنامه از استماده با و درآمدند پرسشنامه

موردبررسی  PLS3و  SPSSافزار  حالله با استماده از نر  نتایج. شدند توزیع منتخب خبرگان میان

اند. در ایثن قسثمت، ابتثدا اهمیثت و      مرقو  شده 4و  3قرار گرفتند که مقادیر مربوطه را در جداول 

شثود و آنگثاه ضثریب     های هر عام  مشخص مثی  و سپو شاخص ها تعیین وزن هریو از شاخص

د که در اینجا در قالب گیر ها مورد تمکیو قرار می اهمیت و میانگین مجموعه عوام  هریو از آن
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

نمثر از خبرگثان دانشثگاهی     16هثای ایثن مضثمون را     شثود. اعتبثار شثاخص    یو جدول عرضه می

درلثد   1 7درلد در حد متوسط و  8 1درلد در حد خیلی زیاد،  90 2ارزیابی کردند که حدود 

 اند. در حد کم ارزیابی کرده
 

 ا.ا.ج دولتی های سازمان در گرا تحول انسانی منابع های مقوله معیار انحراف و میانهین. 4 جدول

 ها شاخص

 ها مقوله
 ميانگين

انحراف 

 معيار

درجه 

 آزادی
t سطح معناداری 

 /000 326/11 15 /45685 58/4 علّی شرایط

 /000 233/9 15 /56540 70/4 ای شرایط زمینه

 /000 470/5 15 /63254 233/4 محوری مقوله

 /001 558/7 15 /47930 312/4 گر مداخله شرایط

 /000 902/8 15 /44502 056/3 راهبردها

 /001 544/4 15 /4830 23/4 پیامدها
 

هثای الگثوی مسثتخرج، دارای     مقولثه  شثود، میثانگین   طور که در جدول فو  مشاهده می همان

 هاست. آندهندگان در رابطه با  پاسخ دهنده تثیید قبولی هستند که این مورد، نشان مقادیر قاب 

 ا.ا.ج دولتی های سازمان در گرا تحول انسانی منابع های شاخص معیار انحراف و میانگین. 5 جدول

ف
ردی

 

 X SD ها شاخص

ف
ردی

 

 X SD ها شاخص

1 
 منابع مستمر یادگیری

 انسانی
1/5 355/0 11 

 نوین رویکردهای اتخاذ

 جهانی
76/4 689/0 

2 
 و شبکه توسعه و ایجاد

 خبرگی انجمن
8/4 402/0 12 

 و شرایط سازی فراهم

 جهت لازم امکانات

 انسانی منابع تعالی

09/4 713/0 

3 

 استراتژیک هدایت

 عملکردی های ظرفیت

 انسانی منابع

5 567/0 13 
 های شایستهی به توجه

 انسانی منابع
68/4 823/0 

4 
 گرایانه تحول معماری

 انسانی منابع مدیریت
21/4 535/0 14 

 و ای زمینه های ویژگی

 ها سازمان ساختاری
1/4 670/0 
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ف
ردی

 

 X SD ها شاخص

ف
ردی

 

 X SD ها شاخص

5 
 انسانی منابع بخشی هویت

 گرا تحول
07/4 603/0 15 

 از حمایت و فعال شنود

 انسانی منابع
11/4 734/0 

6 

 اجماع جهت بستری ایجاد

 منابع برای مشارکت و

 انسانی

 702/0 06/4 پیشرو انسانی سرمایه 16 512/0 05/4

7 

 بهبود برای شرایطی ایجاد

 های فرصت و اقدامات

 انسانی منابع

 536/0 38/4 بالا تعهد با انسانی منابع 17 562/0 63/4

8 
 توسعه به تعهد و باور

 انسانی منابع گرایانه تحول
 654/0 17/4 پایدار انسانی منابع 18 721/0 4/4

9 

 و دانش مدیریت

 در سالاری نخبه

 دولتی های سازمان

96/4 768/0 19 
 متخصص انسانی سرمایه

 متبحر و
29/4 567/0 

10 
 متعالی سازمانی جو ایجاد

 گرا معنوی و
87/4 607/0 20 

 و مدار ارزش انسانی منابع

 انقلابی
43/4 645/0 

 

ها مشثاهده   یعنی جداول میانگین و انحراف استاندارد و شاخص 4و  3که در جداول  طور همان

دهندگان  موضوع نمایانگر تثکید پاسختر هستند و این  بزرگ 4ها از  شود، میانگین همه شاخص می

هثای   هثای موردبررسثی قثرار گرفتثه، شثاخص      شثده اسثت. در میثان شثاخص     های گمتثه  بر شاخص

 انسثانی؛ مثدیریت   منثابع  عملکثردی  های ظرفیت استراتژیو انسانی؛ هدایت منابع مستمر یادگیری»

بیشثترین نمثره   « گرا معنوی و متعالی سازمانی جو دولتی؛ ایجاد های سازمان در سالاری نخبه و دانش

 ها در الگوی حالله است. دهنده اهمیت این شاخص ها دارند که نشان را در میان شاخص
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 الگو های شاخص مسیر تحلی  مدل. 1 دیاگرا 
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 حثد  از بثالاتر  هثا مقثادیری   شثاخص  تمثامی  شثود،  مثی  مشثاهده  فثو   دیاگرا  در که طور همان

 گیثری  انثدازه  مثدل  بثودن  مناسب از حاکی مدل های شاخص تناسب و اند کرده کسب را قبول قاب 

 عملکثردی  هثای  ظرفیثت  استراتژیو انسانی؛ هدایت منابع مستمر یادگیری»ها،  آن میان از که است

 و متعثالی  سثازمانی  جثو  دولتثی؛ ایجثاد   های سازمان در سالاری نخبه و دانش انسانی؛ مدیریت منابع

افثزار در رابطثه بثا     های به عمث  آمثده نثر     در ادامه نتایج تحلی  .دارند را تثییر بیشترین« گرا معنوی

 شوند. پژوهش نشان داده می های سازه تثییدی عام  تحلی  برازش های شاخص
 

 پژوهش های سازه تأییدی عامل تحلیل برازش های شاخص. 6 جدول

 شاخص مورد انتظار آمده دست بهمقادیر  نام شاخص )شرایط علّی(

 > 059/0 1/0 (RMSEAخطای میانهین مجذورات تقریبی )ریشه 

 > 45/1 ۳ (X2/dfنسبت کای دو به درجه آزادی )

 < 94/0 90/0 (NFIشاخص تناس  برازش )

 < 92/0 90/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 < 91/0 90/0 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 مورد انتظارشاخص  آمده دست بهمقادیر  ی(ا نهیزمنام شاخص )شرایط 

 > 061/0 1/0 (RMSEAریشه خطای میانهین مجذورات تقریبی )

 > 12/2 ۳ (X2/dfنسبت کای دو به درجه آزادی )

 < 94/0 90/0 (NFIشاخص تناس  برازش )

 < 93/0 90/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 < 92/0 90/0 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 شاخص مورد انتظار آمده دست بهمقادیر  نام شاخص )راهبردها(

 > 043/0 1/0 (RMSEAریشه خطای میانهین مجذورات تقریبی )

 > 21/2 ۳ (X2/dfنسبت کای دو به درجه آزادی )

 < 96/0 90/0 (NFIشاخص تناس  برازش )

 < 95/0 90/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 < 93/0 90/0 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 شاخص مورد انتظار آمده دست بهمقادیر  محوری( مقوله نام شاخص )شرایط

 > 030/0 1/0 (RMSEAریشه خطای میانهین مجذورات تقریبی )
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 شاخص مورد انتظار آمده دست بهمقادیر  نام شاخص )شرایط علّی(

 > 13/2 ۳ (X2/dfنسبت کای دو به درجه آزادی )

 < 95/0 90/0 (NFIشاخص تناس  برازش )

 < 92/0 90/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 < 92/0 90/0 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 شاخص مورد انتظار آمده دست بهمقادیر  گر( مداخله نام شاخص )شرایط

 > 044/0 1/0 (RMSEAریشه خطای میانهین مجذورات تقریبی )

 > 45/2 ۳ (X2/dfنسبت کای دو به درجه آزادی )

 < 94/0 90/0 (NFIشاخص تناس  برازش )

 < 91/0 90/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 < 92/0 90/0 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 شاخص مورد انتظار آمده دست بهمقادیر  نام شاخص )پیامدها(

 > 038/0 1/0 (RMSEAریشه خطای میانهین مجذورات تقریبی )

 > 09/2 ۳ (X2/dfنسبت کای دو به درجه آزادی )

 < 94/0 90/0 (NFIشاخص تناس  برازش )

 < 92/0 90/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 < 91/0 90/0 (GFIبرازش ) شاخص نیکویی
 

و  3های برازندگی، در جدول شماره  اساس شاخص تحلی  عاملی تثییدی نتایج نشان داد که بر

هثای الگثوی حالثله بثرای کلیثه ابعثاد از بثراز         صآمده از هر معیار، شثاخ  دست مقدار بار عاملی به

گثرا در   سعه منابع انسانی تحولهای موردبررسی توانایی تبیین مؤلمه تو  مطلوبی برخوردارند و عام

باشند. از تحلی  معثادلات سثاختاری و نتثایج     های دولتی جمهوری اسلامی ایران را دارا می سازمان

اند و الگوی طراحی شده از بثرازش خثوبی    ها در حد مطلوب گزارش شده حالله، تمامی شاخص

دیگثر، کلیثه    عبثارت  دارد. بثه برخوردار است و بیانگر این است که رابطه خطی بین متغیرها وجثود  

لثورت مثدل    های طراحی شده در الگوی فو ، با اللاح روابط در متغیرهای موردبررسی به مؤلمه

های  گرا در سازمان لساختاری، در تشکی  سازه اللی تحت عنوان الگوی توسعه منابع انسانی تحو

است. از همین رو الگوی  های منتخب، مناسب و مطلوب ارزیابی شده اساس شاخص دولتی ج.ا.ا بر
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های  بخش بودن شاخص ای کیمی؛ رضایته های حال  از تحلی  حالله به دلی  انطبا  آن با یافته

 برازش مدل، معنادار بودن برآوردهای آماری آن از مطلوبیت و تائید بالایی برخوردار است.

 گیری و پیشنهادهانتیجه

 دولتی های سازمان در گرا تحول انسانی منابع توسعه ممهو  تبیین و واکاوی هدف با پژوهش حاضر

اسلامی لورت پثذیرفت. توسثعه منثابع انسثانی      انقلاب دو  گا  بیانیه با جمهوری اسلامی ایران منطب 

آن تثکیثد دارنثد.    راهبردیگرا ممهو  نوینی است که متخصصان منابع انسانی به نقش متهورانه و  تحول

های مختلف در این حوزه، خلأ و فقدان الگوی مطلوب در این زمینثه   در این تحقی  ضمن بررسی مدل

گرایانه منابع انسانی، این مقوله منطب  با منویثات بیانیثه گثا  دو      مرتمع گردید و با تثکید به نقش تحول

رسثانی بثه جامعثه     های دولتی در راستای نیث  بثه اهثداف و خثدمت     انقلاب اسلامی تدوین شد. سازمان

هثای   تحول در ظرفیت منابع انسانی هستند و این تحول، بایستی مطاب  با شثرایط و زمینثه   خویش نیازمند

بنیثاد، یکثی از اقثدامات     هثای مسثتخرج از روش نظریثه داده    هر سازمانی لورت پذیرد. طبث  شثاخص  

های دولتی، هثدایت فعالانثه منثابع انسثانی و مثدیران       سازی این رویکرد در سازمان موردنیاز جهت پیاده

گرایانه است که در قالب شرایط علّی مطرح شدند. همچنین، ایثن مهثم    وسط متخصصان توسعه تحولت

ریثزی و   شثود؛ بثه همثین منظثور بایسثتی برنامثه       بدون اتخاذ راهکارها و راهبردهای اساسثی میسثر نمثی   

یث   جانبثه و دق  هثا بثه مکثانیز  و رویکثردی همثه      مدیریت لحی  منابع انسانی در فرآیندهای توسعه آن

هثا ایجثاد    ها و فرآیندهایی باشند که لرفاً تغییراتی را در سثازمان  لورت پذیرد تا اینکه در قالب برنامه

هایی در راستای ایجاد فرآینثدهای   بایست شرایط و زمینه گرا می نمایند. در توسعه منابع انسانی تحول می

مطرح شدند. متعاقب این موارد، ابتثدا  ای  مربوطه مدنظر قرار گیرند که این موارد در قالب شرایط زمینه

های لاز  جهت اجرای این عوام ، موردنیاز است که در سثط  مثدیریت منثابع     فرض ها و پیش ورودی

اسثتراتژیو ایمثای    آفثرین و  تحثول  انسانی منابع های فعالیتهای دولتی در راستای ایجاد  انسانی سازمان

سازد که به ابزاری اسثتراتژیو و مثؤیر    گرا، سازمان را قادر می کنند. توسعه منابع انسانی تحول مینقش 

ای در  زمینه عنوان پیش هایش را داشته باشد. این مقوله به مجهز شود که آمادگی تحول و تجدید ظرفیت

و و نقثش سثرمایه   گیری استراتژی باشد و جهت های سازمانی می راستای حمایت از اهداف و استراتژی

گثرا در   کنثد. در واقثع، توسثعه منثابع انسثانی تحثول       هثا را تضثمین مثی    انسانی در دسثتیابی بثه موفقیثت   

هثای دولتثی خواهثد بثود کثه توسثعه        های ارزشثمند سثازمان   عنوان یکی از دارایی های دولتی به سازمان
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وزش و یادگیری مسثتمر منثابع   های منابع انسانی و سازمان؛ تسهی  تغییر و تحولات سازمانی؛ آم ظرفیت

 و متخصثص  انسثانی  سثرمایه  پایدار؛ انسانی منابع بالا؛ تعهد با انسانی منابع پیشرو؛ انسانی انسانی؛ سرمایه

ها و پیامثدهای اساسثی خواهثد داشثت. بثا       عنوان خروجی انقلابی را به و مدار ارزش انسانی منابع متبحر؛

هثای   کارگیری انین رویکردی در سثازمان  یران، توسعه و بهتوجه به اسناد بالادستی جمهوری اسلامی ا

ترین اقداماتی است که پیشگامی و تحول منابع انسانی کشور را رقم خواهثد   ترین و مهم دولتی از اللی

عنوان ابزاری توانمند در خثدمت انقثلاب اسثلامی بثوده و      تواند به زد و این عنصر حیاتی و باارزش، می

هثا و نتثایج    نمایثد. مطثاب  بثا یافتثه     اعی پایداری در به جامعه اسثلامی ادای دیثن مثی   مثابه سرمایه اجتم به

 گردند: حالله، پیشنهادهای ذی  مطرح می

 سازی این رویکرد، یو سثند بالادسثتی تحثت عنثوان      شود در راستای اتخاذ و پیاده یشنهاد می

هثای دولتثی تثدوین شثود کثه در آن، ضثمن تثکیثد بثه مضثامین و           سند تحول بنیادین سازمان

گثرا، شثاکله و زیرسثاخت اساسثی آن را بثرای       ی مرتبط با توسعه منابع انسثانی تحثول  ها مؤلمه

آن را بثه منصثه ظهثور و     مثؤیر هثای   و با اتخاذ رویکردها و مکانیز  عریفهای دولتی ت سازمان

 اجرا رساند.

 های متولی امور منابع انسثانی در جمهثوری اسثلامی ایثران، بثا       شود نهادها و سازمان یشنهاد می

هثای   همکاری؛ واحدهای تخصصثی و اجرایثی را در سثازمان    بر مبتنی و اتخاذ رویکرد تعاملی

نمایند تا هریو متناسب با شرایط و رسالت سازمان خویش، به این مقوله بپثردازد  دولتی ایجاد 

گرایی لورت پذیرفته و هم اینکه، هر سازمانی متناسثب بثا حیطثه مثثموریتی و      تا هم تخصص

 تخصصی خودش در این زمینه ایمای نقش نماید.

 نیث ادر  یتصالث و اخ یعمثوم  یهثا  یسثاز  شثاخص  بثا  یانسان منابع متخصصان شود یم شنهادیپ 

 نثه، یزم نیث ا در یرساختیرفع موانع ز ضمن تا ندینما نیتدوو  یطراحرا  یجامع کردیرو نه،یزم

 ،یاسثتراتژ  ط،ی)محث  یدرونث  عوامث   ونثد یپ تثا  نثد ینما جثاد یا اابثو  و ایپو یندیفرآ و ساختار

( یاجتمثاع  ،یفرهنگث  ،یاقتصاد ،یاسیس)عوام   یرونیب عوام  و( اندازه و فرهن  ،یتکنولوژ

  یث به نحو مطلثوب و دق  یدولت یها سازمان در گرا تحول یانسان منابعتوسعه  و رفتهیپذ لورت

 .ردیپذ انجا 
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