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 نيبه ا يابيدست یضمين کننده رشد و ارتقاء سازمان است. برامديريت اثربخش منابع انساني ت

مطالعه با هدف اين است.  یها ضروردر سازمان يمنابع انسان یهایاستراتژ یسازادهيمنظور، پ

ضمن  تاسپاه انجام شد  يفرهنگ رانيمد يتعال یدر الگو يمنابع انسان یهایاستراتژ نييو تب ييشناسا

 نيسازمان را در دسترس قرار دهد. ا يچارچوب رشد و تعال ادشده،ي یالگو ها دراز آن یريگبهره

انجام  يبوده که براساس روش اکتشاف يفيک یهاو از انواع پژوهش یهدف کاربرد ثيپژوهش از ح

 تيو قابل يوابستگ ،یريدپذييتأ ت،يو گوبا )مقبول نکلنيل یهااعتبار آن از روش شيافزا یو برا

سپاه بودند که  يحوزه فرهنگ یراهبرد رانينفر از مد 15پژوهش،  ید. جامعه آمارانتقال( استفاده ش

و جهت  یآورگرد افتهيساختارمهيمصاحبه ن از راهها هدفمند انتخاب و داده یريگبا روش نمونه

و  لياز تحل پساستفاده شد.  یريتفس ليمضمون و تحل ليها از روش تحلآن ليو تحل هيتجز

 يعامل در طراح 10آموزش و نگهداشت و  ن،يمشخص شد: سه عرصه تأم ها،افتهي يسازمانده

جذب  ،ييشناسا تيتقو: »یاستراتژ 3ها، بوده و متناسب با آن نيآفرنقش يمنابع انسان یهایاستراتژ

در  یريپذانعطاف و ييايمستعد، علاقمند و برخوردار از توان تحرک، پو يانسان یروين یريو بکارگ

 يفرهنگ تيريارتقاء توان مد یکارکنان برا یو توانمندساز آموزش یهدفمندساز» ،«يحوزه فرهنگ

به  شانيتعلق ا زانيم شيو افزا يمنابع انسان يفرهنگ یهازهيارتقاء انگ»و  «يدانيبر تجارب م ديبا تأک

 شد. ييسپاه شناسا يفرهنگ رانيمد يتعال یدر الگو «یمعنو یهاتيحوزه فرهنگ با گسترش حما

 

 يفرهنگ رانيمد ،يمنابع انسان یراهبرد، استراتژ هالیدواژهک

 

 واحد شهرقدس اسلامي آزاد ناشر: دانشگاه

 rajabia59@yahoo.comایمیل:                                                         علیرضا رجبـي* نویسنده مسئول: 

 

 رانیواحد تهران شمال، تهران، ا یدانشگاه آزاد اسلام ،یلوم انساندانشکده ع ت،یریگروه مد ،یآموزش تیریمد یدکترا .1

 رانیواحد تهران شمال، تهران، ا یدانشگاه آزاد اسلام ،یدانشکده علوم انسان ت،یریگروه مد ار،ی. دانش2

 
 



 ینینوآفر تیریمد   58

 

 ۱۴۰2/ دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرقدس / سال سوم / شماره سوم/ پاییز  مدیریت نوآفرینی

 مقدمه

 (. استراتژی1394زاده، )محرم باشدمی استراتژی تدوین بر شدن متمرکز ها،سازمان برای موفقیت دهندهافزایش هایمؤلفه از یکی

 سازمان که دانست ابزاری را هااستراتژی توانمی روی هم رفته،(. 1390دهد )موسوی جد، می نشان را سازمان کلی گیریجهت

یا  مدکارآ انسانی منابع ها،سازمان رقابتی منبع تریناساسی حاضر، عصر در یابد. دست خود اهداف به آنها از استفاده با تواندمی

 هایبرنامه مؤثر طور به بتوانند که هستند لازم مهارت و تخصص فاقد هاسازمان از بسیاری حال، درعین هستند. دانشی کارکنان

 و استراتژی، مشارکت گیریشکل لازمه که است آن اهمیت حائز نکته کنند. تهیه خود سازمان و انسانی منابع برای استراتژیکی

 فنون و علوم در کهن مقوله عنوانه ب (. استراتژی1388باشد )اصل مرز، می سازمان ارشد مدیریت با سانیان منابع مدیران همکاری

 2هایاستراتژیست و شده مشتق 1ارتش ژنرال معنای با ای یونانیواژه از استراتژی دارد. شده شناخته بیش و کم مفهومی نظامی،

 نظامی مدیریت از عملیات و 3رهبری، لجستیک هایواژه همانند که است ایواژه استراتژی دارند. را سازمان ژنرال حکم نیز سازمان

 کار به یابند،دست می شانهایهدف به نیروهای نظامی وسیله، آن به که ایشیوه تشریح برای حوزه این در و است گرفته سرچشمه

 کیبه  دنیرس یو برا لیتشک اتیعمل یامجموعهاست که از  ینقشه کل ایبرنامه  کی (. استراتژی1384، 4)آرمسترانگ رودمی

 تیخواهد به ماموریدهد سازمان چگونه میجانبه که نشان م. راهبرد عبارت است از برنامه جامع و همهشودیمطرح م نیهدف مع

 نییتع یهادفبه ه یابیدست یاختصاص منابع و ابزار برا یراهبرد به معن(. 1402و همکاران،  یری)م ابدیخود دست  یهاو هدف

 الگویی معنای به 5منابع انسانی استراتژی (.1390 ،یدفاع مل یدانشگاه عال ی)مطالعات گروه به وضع مطلوب است دنیشده و رس

 ارتباط نیز راهبرد این از دارند. هدف نیاز آن به انسانی منابع که پردازدمی هاییو رویه هاسیاست به که است تصمیماتی مجموعه از

 به انسانی (. راهبرد منابع1400 همکاران، و است )کروبی انسانی منابع راهبردی اهداف با انسانی منابع هایروش ا وهسیاست

مورد  دارد ضرورت انسانی منابع توسعه و تأمین که برای را هاارزش و فرهنگ کیفیت ساختار، و پردازدمی بلندمدت هایبحران

 انسانی نیروی ریزیبرنامه انسانی منابع وظایف مدیریت ینترمهم از (. یکی1400انی تربتی، سلط و گرگان دهد )زادهمی قرار بررسی

که سهل چرا است ناپذیراجتناب اخلاقی هایارزش با آن پیوند لزوم که است سازمان ضروریات از یکی انسانی منابع توسعه .است

 انسانی منابع مدیریت (.1397 همکاران، و لو د )حاجیشومی سازمانی و فردی توسعه عدم به منجر آن اجرای در عدالتیبی و انگاری

 نیروهای یا توانایی و ساخته فراهم را آینده برای نیاز مورد انسانی نیروی ترکیب و حجم تواندمی اثربخش و کارآمد یزیبرنامه از راه

 اولویت بالایی از باید انسانی نیروی ریزیبرنامه آن اهداف به حصول و سازمان موجودیت تداوم برای ،رو این از .بخشد را ارتقاء موجود

 توجه عین در استراتژیک باید هایگیریتصمیم فرآیند در سازمان انسانی منابع مدیریت سیستم(. 1402 گندمیان،)باشد  برخوردار

 علائی، و میرسعید قاضی)خاذ کنند ات را بهینه و صحیح هایاستراتژی و گرفته نظر در نیز را کارکنان منافع سازمان، منافع به

 زمانی هستند بنابراین ایزمینه و ساختاری، رفتاری عوامل شامل سازمان انسانی منابع توسعه در موثر سازمانی عوامل(. 1402

 فرهنگ ها،استراتژی به و یابد کاهش و تمرکز پیچیدگی رسمیت، که میزان شد سازمان در انسانی منابع توسعه شاهد توانمی

 استراتژیک مدیریت (.1397 همکاران، و خورشیدی)شود  توجه تربیش قوانین و رقبا مشتریان، اطلاعات، فناوری توسعه سازمانی،

 منابع هایروش و هاسیاست مرتبط ساختن بمنظور انسانی منابع استراتژی اجرای و تدوین فرآیند از است عبارت انسانی منایع

 استوار انسانی منابع مدیریت مهم بر نقش انسانی، منابع استراتژیک مدیریت مفهوم سازمان. اهداف و استراتژیک اهداف با انسانی

 6شولر کند.می تأکید سازمان استراتژی با انسانی منابع استراتژی شدن یکپارچه بر و انسانی منابع استراتژیک ماهیت بر که است

 به هاآن برانگیختن در افراد رفتار بر موثر هایفعالیت تمامی»است:  کرده توصیف چنین را انسانی منابع استراتژیک ( مدیریت1992)

ها و استراتژی منابع انسانی، الگویی از تصمیماتی است که به سیاستبراین اساس «. سازمان استراتژیک نیازهای اجرای و طراحی

                                                           
1. Army General 
2. Strategists 
3. Logistics 
4. Armstrong 
5. Human Resources Strategy (HRS) 
6. Schuler 
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انسانی، مرتبط  منابع استراتژی اجرای و تدوین از هدف پردازد و به آن نیاز دارد.می انسانی منابع مدیریتهای متعلق به رویه

خروجی تدوین استراتژی  ،دیگر بیانبه . های استراتژیک منابع انسانی استهای منابع انسانی با هدفها و روشساختن سیاست

زش، ارزیابی عملکرد، های منابع انسانی نظیر جذب، آموکند که بتوانیم در هر کدام از زیرسیستممنابع انسانی برای ما مشخص می

بایست در پیش بگیریم. استراتژی منابع انسانی یک بحث مفهومی است؛ هایی را میپرداخت و پاداش و روابط با کارکنان چه رویه

شود که باید چه میزان حقوق و مزایا پرداخت شود بلکه در مورد مبنای پرداخت بحث به عنوان مثال در این حوزه گفته نمی

 استراتژیک مدیریت اصلی . هدفشودهای مدیریت منابع انسانی تعریف میراهنمای عمل تهیه و انواع استراتژی شود و یکمی

 انسانی منابع استراتژیک مدیریت آورد. فراهم کارکنان را اساسی مسائل به پرداختن امکان که است کلانی دیدگاه ایجاد انسانی، منابع

 ایجاد آن، هدف شود.می پایدار رقابتی مزیت به برای رسیدن تلاش در انگیزه با و متعهد هر،ما کارکنان از سازمان مندیبهره موجب

 فردی نیازهای و سازمان تجاری نیازهای وسیله بدین تا امروزی است پرتلاطم اغلب هایمحیط در بودن دارجهت و هدفمندی حس

زاده و عابدی، )محرم شود نیتام یمنابع انسان یمنسجم و عمل هایسیاست و هابرنامه اجرای و طراحی راه از کارکنانش گروهی و

ریزی، سازماندهی، بسیج منابع، هدایت و برنامه راهاست که علم و هنر بکارگیری منابع و نیروها از  یکس ی نیزفرهنگ ریمد .(1400

و هنجارهای مشترك در جامعه و نیز  هاکنترل آنها برای دستیابی به اهداف تعیین شده در عرصه فرهنگ )عقاید، باورها، ارزش

در این پژوهش مدیران فرهنگی عبارتند از:  (.1391 ،یمیو عظ یریام ی)صالح باشدمیها و محصولات هنری( را دارا فعالیت

گذاری، تعیین خط که ضمن سیاست یسپاه پاسداران انقلاب اسلام یو اجتماع یغیتبل ،یمراکز فرهنگ گوناگونسطوح  رانیمد

رسانی ریزی فرهنگی، همکاری و تعامل فرهنگی، آموزش و اطلاعبرنامه ،یا و تبیین راهبردهای فرهنگی، در عملیات فرهنگهمشی

های ها و حقوق فرهنگی نیز که به توسعه فرهنگی خواهد انجامید، تواناییگذاری فرهنگی، پژوهشفرهنگی، اقتصاد و سرمایه

 صائب) است هاسازمان ارشد شخصیتی مدیران هایناکارآمدی از گرفته نشأت سازمانی هایآسیب از برخی  را دارا هستند. یمناسب

 پذیریآسیب مستمر صورت به تا ناچارند خود ماموریت ایفای راستای در هاسازمان مدیران امروزه(. 1402 نیا، اسکندری و نیا

انتخاب  با تا کرده را ارزیابی شود مدنظرشان اهداف و اندازچشم قتحق مانع تواندمی که ایبالقوه خطرات با در مواجهه را خود سازمان

 ارتقای برای موفق هایسازمان که اقداماتی ینترمهم از یکی(. 1401 صادقی،) نمایند غلبه آنها بر ممکن راهبردهای بهترین

 در صحیح عدم مدیریت چنین،هم و استرس (2024) ا1شاپوالو. موقع است به و صحیح شناسیآسیب دهند،می انجام خود اثربخشی

 همکاران و 4فرانکس و اداری بروکراسی (2022) 3چن و منابع انسانی، لی توسعه اثرات کاهش (2023) 2هولادی و چن، سازمان

 دندکر اثبات (2019) همکاران و 5بون  .اندعنوان کرده سازمان هایآسیب ایجاد و بروز را از جمله عوامل سازمانی ساختار (،2021)

 و محیطی شرایط کنترل در توجهی قابل نقش تواندمی آن مدیریت است، منابع انسانی سازمان، سرمایه ینترمهم که آنجایی از که

به  ازیو ن رامونیپ طیمح راتییبه تغتوجه  با معتقد است( 2014) 6لینهام .باشد ها داشتهسازمان برای رقابتی مزیت به دستیابی

در  یگذارهیسرما کندنیز تأکید می (2021) 7نزیبرخوردار است. کال ژهیو یتیاز اهم انسانی منابع توسعه، کارکنان یروزآمدساز

 شایستگی، های( مؤلفه1401همکاران ) و رستمی .رود°بشمار میاز ابعاد مهم ارتقاء سازمان  یکی یانسان یهاتیتوسعه ظرف

بر  (1397همکاران) و موسوی اند.عنوان کرده انسانی منابع توسعه درمؤثر  را معنویت و خودباوری هدفمندی، خودآگاهی، سازگاری،

 سیستم سازمانی، توسعه استراتژیک، همراستائی ها،شایستگی توسعه، و آموزش رهبران، ذهنی و فکری هایییوانات این باورند که

 توسعه به تواندمی که هستند هاییگزاره از ملکردع مدیریت و نگهداشت و استخدام، رفاه، ایمنی و جامع، کارمندیابی خدمات جبران

 و انسانی سرمایه هایمولفه و ابعاد ها درسازمان وضعیت موجود بر این باورند که( 1397) همکاران و حقانی شود. منجر انسانی منابع

                                                           
1. Shapovalova 
2. Chen & Holladay 
3. Lee & Chen 
4. Franckx 
5. Boon 
6. Linham 
7. Collins  
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 وضعیت استاندارد از هاآن توضعی ایرابطه یا مشتری سرمایه بعد در ولی، است استاندارد وضعیت از بالاتر ساختاری، سرمایه

 جهت منطقی راهکارهای ارائه و انسانی منابع توسعه ابعاد شناخت که کردند ( اثبات1398) همکاران و تقوی سید است. ترپایین

می بشمار دولتی هایسازمان مدیران وظایف اهم از نوین عمومی خدمات رویکرد الزامات نظر داشتن در با آنها توسعه و توانمندسازی

(. بامبرگر و 1393)اعرابی و همکاران،  است سازمان و کارکنان میان همراهی و هماهنگی ایجاد حداکثر دنبال به راهبردها رود. این

 که به است هاییتصمیم از الگویی و است سازمان موجودیت از ای نتیجه انسانی، منابع راهبردهای بر این باورند که( 2000) 1مشولم

 دقیق و عمیق طور به انسانی منابع قبلی الگوهای بررسی از ها پسآن دارد. نیاز انسانی منابع سیستم به متعلق هایهروی و هاسیاست

 انسانی منابع راهبرد گونه چهار خارج(، )داخل و توجه کانون و فرایند( یا محصول )کنترل کنترل بعد دو براساس را خود الگوی

 تکراری و ساده مشاغل هدربار پدرانه براین اساس راهبردپیمانکارانه.  و 4، متعهدانه3ثانویه ،2پدرانه راهبرد از عبارتند که کردند معرفی

 نیاز مورد کار که نیروی است مناسب استانداردپذیر و تکراری ساده، مشاغل برای ثانویه راهبرد. شودگرفته می کار به استانداردپذیر و

. ندارد وجود کارکنان این نگهداری و پرورش در نیز و ضرورتی است موجود شرکت، از بیرون رکا بازار در کافی میزان به ها، آن برای

 نیاز دائم مورد طور به مشاغل، این در فعال شود، کارشناسان می گرفته کار به تخصصی و پیچیده مشاغل در متعهدانه راهبرد

 پیمانکارانه راهبردو  داشت سازمان درون بازار کار به مؤثر کردیروی است ضروری رو، از این .است دشوار هاآن جایگزینی و اندشرکت

 شرکت بر را بالایی ههزین کارشناسان، رسمی و دائمی استخدام که مناسب است تخصصی و پیچیده مشاغل از دسته آن برای نیز

 یالگوها (. 2000مشولم،  و بامبرگردارد ) نیاز موقت طور به و کوتاه مقاطعی در مشاغل، از نوع این به زیرا شرکت کندمی تحمیل

 ، تبیین شده است.1در شکل بامبرگر و مشولم  دگاهیبراساس د یمنابع انسان یراهبردها

 
 (2000مشولم ) و الگوهای راهبردهای منابع انسانی براساس دیدگاه بامبرگر .1شکل 

 

نظران حوزه مدیریت است. آشکار  صاحب توجه موردآن همواره  راهبردی نقش و دارد نوین مدیریت در ویژه یجایگاه انسان    

 تغییر و دگرگونی هایزمینه آورنده فراهمو  بقا آن، دلیل هدهندلیرکن تشک ،سازمان سرمایه نیترمهم یمنابع انساناست که 

 نیترمهم. استکرده  رییها نسبت به انسان تغگذشته نگرش سازمان یهادر دهه. (2020 ،5آناستازیو)آیند می بشمار سازمان

با تحولات است و اگر نتوان و متنوع  دهیچیپ یطیمح طیشرا روزآمد در مواجهه باو تحول  رییتغ ،یامروز یهاسازمان یژگیو

سازمان در تحقق اهداف شکست خواهد  گمانبیو کارکنان را همگام ساخت،  رانیسازمان، مد رات،ییتغ نیمتناسب با ا عیسر

                                                           
1. Bamberger & Meshoulam 
2. Parentalistic 
3. Secondary 
4. Commitment 
5. Anastasiou 
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های تعالی و سرآمدی، باید نیروی انسانی متعالی و سرآمد ها برای رسیدن به قلهسازمان (.2021 ،1دیواکر و و نگز،یخورد )گوئ

توان نتیجه گرفت موفقیت هر سازمان ارتباط مستقیم با نیـروی انسانی متعالی و با این اوصاف می. در اختیار داشـته باشـند

ریزی استراتژیک و چارچوب عملیاتی سازمان یکپارچه شود با برنامهمنابع انسانی باید  ست کهدر همین راستا دارد. مدسرآ

بشمار ها سازماناستراتژیک به آن، یکی از عوامل کلیدی موفقیت  توجهمنابع انسانی و  برخورداری از امروزه (.1389لی، )قلیچ

یسازمان استفاده م کی یبا منابع انسان مرتبط یهابرتر در حوزه یهاو شاخص ارهایاز مع یمنابع انسان یتعال از سویی .رودمی

 یمنابع انسان جیو نتا ندهایفرآ ها،هیرو ها،تیمستمر فعال یابیبا ارز توانندیها مآن از راه یمنابع انسان مدیرانکه  ایگونهبه  کند؛

مدل تعالی  ،در واقع (.1920، 2و همکاران یپودی)منگ کنند یزیرها برنامهبهبود آن یو برا دهکر یینقاط قوت خود را شناسا

نموده و به متصدیان منابع انسانی سازمان را شناسایی  گوناگونابعاد  رشد درنقاط قوت و قابل  کهاست ی منابع انسانی ابزار

 دلی)قوبرعهده دارد سازمان  یدر تعال گرلیو تسه کنندهنییتع ینقشمنابع انسانی،  یسرآمدساز بیان دیگر،به  .کندارائه می

)جنی و پذیرند انعطاف و خلاق پاسخگو، ها نیازمند کارکنانیسازمان گفته،. با توجه به مطالب پیش(1399 ،و همکاران رانیگباج

ها، جایگاه محوری منابع انسانی در سازمان چنین،هم(. 1402حیدری،) ادامه دهند را خود حیات چرخه تا (،2023، 3همکاران

مدیریت منابع انسانی،  متمرکز برهای تدوین راهبرد طراحی و کند؛ بنابراین،زمان مطرح میآن را عاملی راهبردی در اداره سا

تدوین از سویی طراحی و  (.1395 ی،فتح ی ومیابراه)به اهداف راهبردی خود دست یابد  خواهد ساخت تاسازمان را قادر 

می گوناگون هایسازمانهای بومی متناسب با اشاعه الگو جهتهمچنان نیازمند توجهی خاص  ،های منابع انسانیاستراتژی

ها، منجر به کسب موفقیت در یابی به راهبردهای یاد شده، ضرورت یافته و تبیین و شناسایی آندست ،براین اساسباشد. 

 سازمان خواهد شد. 

 را آن پیمودن مسئولیت نکارکنا و داشته عهده بر را تعالی و رشد مسیر ساخت و طراحی وظیفه سازمان رهبران و مـدیران    

 و کارکنان بهینه جذب موجبات که هاییاستراتژی شناسائی رو این از. دارند عهده بر سازمان اهداف به یابیدست جهـت

 رشد مسیر پیمودن برای است بدیهی. است بوده هاسازمان و مدیران توجه مورد همیشه دشومی ایشان پرانگیزه تلاش استمرار

 هایرسالت و اهداف انداز،چشم به عمیقا که دارد ایانسانی منابع به نیاز سازمان تعالی، به دستیابی چنین،هم و اهداف تحقق و

 وظایف انجام در کارکنان هایشایستگی و صلاحیت توانایی، به سازمان اهداف به رسیدن امروزه. باشند متعهد و معتقد سازمان

 اهداف تحقق به باید که هستند کارکنان این و( 1402 همکاران، و سبزی) رددا بستگی متغیر محیط با انطباق و محوله

 نیکولاسکو) آورند وجود به خود نیروهای برای نوآوری و خلاقیت توسعه، رشد، برای جدیدی بینش و پرداخته سازمان راهبردی

 بکارگیری و سازماندهی جذب، هایفرآیند در را متناسبی هایاستراتژی باید سازمان منظور این به(. 2020 ، همکاران و

 مدیران هدفمند توانمندسازی: سازمان است انتظار مذکور هایاستراتژی طراحی صورت در عبارتی به. کند عملیاتی و طراحی

 را تغییرات و تهدیدات بتواند دهد، قرار دسترس در مأموریت، و رسالت از متأثر محوری هایارزش بر مبتنی را فرهنگی

 اثربخشی از صحیحی ارزیابی اینکه ضمن دهد، بروز موقع به واکنشی هاآن برابر در و مناسب زمان در و ردهک بینیپیش

 رفتارهای بروز به منجر امر همین و آمد خواهد بدست سازمان اهداف تحقق در کارکنان و مدیران مرجعیت و مدیریت رهبری،

 فرهنگی بخش مأموریت و رسالت اینکه به توجه با. زد خواهد رقم را چگییکپار و شده سازمان در افزاهم و هماهنگ پویا، فعال،

 تقویت و حفظ و کارکنان به بخشیمنزلت و انگیزش روحیه، ارتقاء اعتقادات، و باورها تقویت سازی،فرهنگ به معطوف سازمان

 تعالی الگوی در انسانی منابع هاییاستراتژ و راهبردها شناسایی و تبیین لذا، باشد،می سازمان به کارکنان افتخار احساس

 و ارتباطی فنون و هنر تکنولوژی، ابزار، از اگرچه فرهنگی مدیران سویی از. بود خواهد اهمیت حائز بسیار سپاه، فرهنگی مدیران

 نوع ان،آن مخاطب جامعه و آنان تعاملی اصلی محیط که دانندمی همواره لکن گیرند،می بهره آن از و بوده برخوردار تبلیغی

 در شده بکارگیری مدیران چنانچه. کرد خواهند تجربه را بالایی پذیریانعطاف توان و پیچیدگی تنوع، سانبدین و بوده انسان

                                                           
1. Goings, Walker and Wade 
2. Mengipudi et al 
3. Jani et al 
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 و تغییرات مخاطبین، محیط، تحلیل و رصد توان نباشند، برخوردار انگیزه و ادراك مهارت، دانش، از مناسبی سطح از حوزه این

 ساززمینه موضوع این. داشت نخواهند آن اثرگذاری دامنه و فرهنگی فعالیت میزان از صحیحی دراكا و نداشته را پیامدها

 مرج و هرج کلام یک در و متوازن فرهنگی هایفعالیت سازیخنثی فرهنگی، رفتار در ناهماهنگی آشفتگی، گرایی،سلیقه

 شخصی هایویژگی به نسبت شناخت کمی ای،نهزمی شرایط و محیط ادراك عدم نایافتگی،رشد لذا،. شد خواهد فرهنگی

 بودن غیراثربخش و ناکارآمدی در مستقیم تأثیر بر افزون...  و رهبری حوزه و کارکنان نتایج، راهبردها، به توجهی کم مدیران،

 را فرهنگی یهابرنامه و هافعالیت اهداف به دستیابی و کرده فراهم را سازمان در فرهنگی آشفتگی موجبات فرهنگی، مدیران

 جاییجابه بالای نرخ کافی، استعداد نبود سویی از. زد خواهد رقم را مسیر از انحراف و اهداف جابجایی نموده، اختلال دچار

 تبیین اساس براین(. 2022 ، دوی و کریستوفر) است داده قرار متعدد درتنگناهایی را هاسازمان اقتصادی، مشکلات و کارکنان

 نقطه ،حال ینبا ا. است ضروری بسیار سپاه فرهنگی مدیران تعالی الگوی در انسانی منابع هایاستراتژی و اراهبرده شناسایی و

 شدت به سپاه فرهنگی مدیران تعالی الگوی در انسانی منابع هایاستراتژی که است این شده انجام پژوهش نوآوری و تمایز

 براین. دارد تمرکز فرهنگی هایارزش به هاپژوهش سایر با مقایسه در و بوده نهاد این اجتماعی فرهنگی هایرسالت بر متکی

 رشد به منجر فرهنگی مدیران به بخشیتعالی ضمن شده، یاد هایاستراتژی به جدی توجه که داشت انتظار توانمی اساس

 .شد خواهد سازمان ارتقاء و انسانی منابع پیشرفت و توسعه کارکنان، ایحرفه

 

 بیان مسأله

 هاهمه سازمان پیوسته طور به و یابدمی افزایش هرساله رقابت شدت دارند. قرار دائمی رقابت در ها سازمان دنیای امروز، در

 راهبردی شریک عنوان انسانی به منابع مدیریت در نتیجه، دارند. نیاز سازمانی عملکرد بهبود به خود بالندگی و بقا برای

کند. نقش توسعه منابع انسانی  تبدیل عمل به را راهبرد سازمان تا کندمی همکاری ازمانس رهبران و مدیران دیگر با سازمان،

شان هایدر طی هرگونه بحرانی به مراقبت از ارزشمندترین دارایی کندها کمک میاهمیت بوده و به سازمان دارایبسیار 

ها و ه عنوان یک عنصر موفقیت در عصر پیچیدگی(. در واقع، توسعه منابع انسانی ب2020، 1بپردازند. )دیرانی و همکاران

های خاص خود به سوی جنبش تغییر ها و استراتژیسیاست از راهها را تواند سازمانشود که میها در نظر گرفته میبحران

یری، های توسعه منابع انسانی به دنبال دستیابی به اهدافی نظیر انگیزش، یادگ(. فعالیت202، 2)میستاکیس کندهدایت 

عملکرد، توانایی تغییر، بهبود دانش، مهارت و شایستگی است. در حقیقت توسعه منابع انسانی حاصل تلاقی سه سازه انسان، 

 کمک رقابتی هایمزیت کسب در هاسازمان به انسانی، منابع راهبردی (. مدیریت2017، 3سازمان و یادگیری است )سارم

 را فراهم احتمالی تهدیدهای از پیشگیری و مناسب هایفرصت سازمان و ایجاد هایتفعالی در لازم امکان هماهنگی و کندمی

 باشند داشته بهینه استفاده هاو موقعیت هافرصت از توانندمی هاسازمان انسانی، منابع راهبردی مدیریت چارچوب در سازد.می

 شوند نائل شود،می خلاصه سازمانی راهبرد و نسانیا منابع بین راهبرد سازگاری در که راهبردی هماهنگی و یکپارچگی به و

 از انسانی، حاکی منابع راهبردهای حوزه در ویژهب راهبردی، مدیریت در شده انجام مطالعات و ها(. پژوهش2001)آرمسترانگ، 

  است سازمان اجتماعی منزلت شأن و و سودآوری وری،بهره افزایش کننده تضمین انسانی منابع اثربخش مدیریت که است آن

در گذشته و سازمان ساله  5 یهابرنامهحاصل از اجرای  یامدهایبه پ قینگاه دق(. 1387)ابطحی و جعفری نیا، 

های مدیریت منابع استراتژیبه  یتوجهبه واسطه کم یرهنگف رانیمدبدنه از  یآن است که بخش بیانگرها آن یشناسبیآس

شناخت و معرفت لازم در درك حوزه فرهنگ برخوردار  بویژههای لازم از صلاحیت ،انسانی و معطوف به محیط فعالیت ایشان

های مدیریتی غیرقابل اند. این در حالی است که بخشی از مدیران و کارکنان شاغل در بدنه مدیریت فرهنگی با مدلنبوده

اند بلکه فاصله نه تنها فاقد اثربخشی بودهکه  اندزدهرقم را  شرایطی ؛اهدافبدون توجه به افق، رسالت و و  بعدیانعطاف، تک

                                                           
1. Dirani et al 
2. Mitsakis 
3. Sarem 
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سازی طراحی و پیادهنقش  لذا،اند. و ناکارآمدی فرهنگی را در سازمان رقم زده کرده تربیشبین وضعیت موجود و مطلوب را 

فرهنگی  اصلاح و بازسازی شبکه مدیران و عناصر بمنظور های منابع انسانی در الگوی تعالی مدیران فرهنگی سپاهاستراتژی

این  بر این اساسقابل اغماض است.  ریغ ،یفرهنگ رانیمد یاکو ارتقاء توان ادر ها، علایق، انگیزههاتوسعه دانش، مهارت و

 است آن در پی و های منابع انسانی در الگوی تعالی مدیران فرهنگی سپاه بودهاستراتژی تبیین و شناسایی دنبال به پژوهش

های فرهنگی این نهاد در سپاه و رسالت سازمان بـر حـاکم هایویژگی به توجه با» که دبده پاسخ سئوال این به که

و راهبردهای  هایاستراتژ کارکردهای مورد انتظار از مدیران فرهنگی، با عنایت به و پاسداری از دستاوردهای انقلاب اسلامی

 «چیست؟سپاه  یفرهنگ رانیمد یتعال یدر الگو یمنابع انسان

 

 پژوهشپیشینه 

با هدف طراحی  که توسعه استعداد معلمان تازه کار یو راهبردها امدیپ نه،یزمدر پژوهشی با عنوان (. 1403) ی و همکارانانصار

رسیدن به یک الگوی توسعه استعداد مناسب در جهت به این نتیجه رسیدند که  شد انجامکار الگوی توسعه استعداد معلمان تازه

. یم و تربیت نیازمند یک نگاه جامع و مشارکت حداکثری همه افراد و نهادهای مؤثر در این حوزه استافزایش کارایی نظام تعل

نی بر رفتار سبز ارائه مدل راهبردهای مدیریت منابع انسانی الکترونیکی مبت(. در پژوهشی با عنوان 1403و همکاران ) اخوان

ها برای ها و اقداماتی که آنروی سازمانهای پیشزم است تا چالشلاکنند که تأکید می ها و موسسات آموزشیکارکنان دانشگاه

نشان داد که مدیریت منابع پژوهش ایشان نتایج . باید انجام دهند به طور سیستماتیک مورد توجه قرار گیرد تربیشموفقیت 

شود، اما تقویت عملکرد سبز کارکنان میهای کارکنان دارد که منجر به انسانی الکترونیکی جایگاهی قوی در تأثیرگذاری بر قابلیت

 یستمیمدل س ای با عنواندر مقاله (1402)ی و همکاران سبز. عوامل حمایتی تناسب فرد با شغل و انگیزه کارکنان ضروری است

شامل  دادهای سیستم توسعه منابع انسانیدرونی نتیجه گرفتند: فیک کردیبا رو انیبندانش یهادر شرکت یتوسعه منابع انسان

های سازمانی؛ فرایندهای سیستم توسعه منابع انسانی های گروه و ویژگیهای شغلی، ویژگیهای کارکنان، ویژگیهای ویژگیمولفه

ریزی استراتژیک و آموزش و ارزیابی ریزی و اجرای توسعه، استراتژی مدیریت منابع انسانی، برنامههای برنامهشامل مولفه

های چابکی نیروی انسانی، توانمندسازی نیروی انسانی و سیستم توسعه منابع انسانی شامل مولفه دادهایاستراتژیک؛ برون

 یتوسعه منابع انسان یراهبردها ییمعنا یبازکاو در پژوهشی با عنوان (1402) و همکاران یاکات. خودنوسازی نیروی انسانی است

ی، ریگمیدرخت تصمی در انسان توسعه منابع یراهبردها ی،ده کاودا کردیبا استفاده از رو یاجتماع یهابیآس تیریدرحوزه مد

که از  رسیدندرا بررسی کرده و به این نتیجه  خدمات جبرانی و منیا، کیاستراتژ ییهمراستا، سازمان توسعه، هایستگیشاشامل 

کنندگی بینیین قدرت پیشتربیشسازی دارد و ین نیاز را به بهینهتربیششایستگی  ،بین متغیرها در حوزه آسیب اجتماعی

تدوین مدل سازمان آموزش و پرورش ( در پژوهشی با عنوان 1401و همکاران ) دودمان. باشدمرتبط با همراستایی استراتژیک می

ای، گرا شامل شرایط زمینهکه مدل پارادایمی سازمان آموزش و پرورش معنویت نتیجه گرفتند بر گراندد تئوری معنویت گرا مبتنی

های شایسته گزینی، ارائه مشوق، الگوسازیها را شامل: آنها استراتژی .باشدمی و پیامدها پدیده محوری، استراتژی ها ،شرایط علی

ی فردی، رشد و توسعهعنوان کرده و پیامدها را  یهای حمایت نهادتدوین استراتژیمادی و معنوی، ایجاد بسترهای مناسب، 

 در پژوهش (1400)ی و همکاران گیربیشاند. توصیف کرده گیری جامعه معنوی و رشد یافتهشکل و وری سازمانیبالندگی و بهره

برای ایجاد یک تغییر کلی در سازمان تیجه رسیدند که به این ن راتییتغ یمعمار یدر فضا یتوسعه منابع انسان یراهبردها یابیارز

یند تغییرات نیازمند ایجاد توازن ظریف آدهی فرراهبردهای منابع انسانی به کار گرفته شود. سازمان از راهیند آن آلازم است تا فر

 ،ه های مربوط به منابع انسانیمیان ذی نفعان سازمان است. تحول در راهبرد منابع انسانی منجر به ایجاد تغییر در تمامی جنب

های یافته .شود این تحول مشابه معماری ایجاد تغییرات استسازی میانتظارات تجاری چنین،همساختارها و  ،باورها ،هانظام

 تأثیر استراتژی منابع انسانی و استراتژی سازمان بر عملکرد مدیران و کارکنان( با عنوان 1400زاده و عابدی )پژوهش محرم

بعد تدافعی از ابعاد مربوط به استراتژی  داد:نشان  (.ادارات آموزش و پرورش استان آذربایجان غربی :)مورد مطالعه آموزش پرورش

سازمان و بعد پیمانکارانه از ابعاد مربوط به استراتژی منابع انسانی، تأثیر معناداری بر عملکرد مدیران آموزش و پرورش ندارد. در 

https://jou.spsiran.ir/article_157526_9b16fddecc7064314ccc62e681074be2.pdf
https://jou.spsiran.ir/article_157526_9b16fddecc7064314ccc62e681074be2.pdf
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های مدیران آموزش و پرورش موافق تأثیر مثبت ابعاد استراتژی تربیشهای سازمان و منابع انسانی، استراتژی خصوص دیگر ابعاد

ها در نهایت آنباشند. و پدرانه، متعهدانه، ثانویه( بر عملکرد مدیران و کارکنان می )تهاجمی، رقابتی، محافظه کارانه بررسی شده

بیری و د عطارنیا. استراتژی منابع انسانی بر عملکرد آموزش و پرورش تأثیرگذار استکه استراتژی سازمان و نتیجه گرفتند 

، لام الله علیها(س)تأثیر عملکرد استراتژی منابع انسانی در بهبود خدمات آستانه مقدسه حضرت معصومه در پژوهشی با عنوان (1400)

 ری دارد وت آستانه مقدسه حضرت معصومه تأثیر مثبت و معناداهای منابع انسانی در بهبود خدماعملکرد استراتژی نتیجه گرفتند:

در  (1400) و همکاران مقدمیمحمد. ین تأثیر را بر بهبود خدمات آستانه مقدسه داشته استتربیشهای مشارکت، استراتژی

که  ه این نتیجه رسیدندب کینامید کردیسازمان با رو یبا راهبردها یمنابع انسان یراهبردها یمدل همسوساز پژوهشی با عنوان

ارتقای  ،دسته اصلی شامل ایجاد محیط مناسب سازمانی 5و منابع سازمانی به  منابع انسانیین عوامل موثر بر همسوسازی ترمهم

 (1400) و همکاران مقدمیفتحاست. کارهای رفاهی  و توانمندی مدیران و توجه به ساز ،ریزی منسجمبرنامه ،یفی نیروی انسانیک

که  ند: بانک رفاه( نشان دادیسازمان )مطالعه مورد یبا راهبردها یمنابع انسان یراهبردها انیم ییهمسو یالگودر پژوهش 

 ،شامل: ایجاد محیط مناسب کار ،متغیرهای علی :عبارتند از منابع سازمانیو  منابع انسانی همسوسازیین عوامل موثر بر ترمهم

 ،شایسته سالاری ،ی کیفی نیروهای جذب شدهارتقا ،اخلاق مداری ،حمایت سازمان از نیروها ،امنیت روانی کارکنان ،روحیه مدیران

حذف ، تامین اعتبار ،توجه به رفاه کارکنان ،شامل: رشد اخلاقی کارکنان ،ایرفع نواقص سازمان و رضایت کارکنان؛ شرایط زمینه

 ،گرمداخله شناخت موانع رشد و ارتقای فناوری سازمان؛ شرایط ،ریزی منسجم در جهت اهداف سازمانبرنامه ،های اضافیهزینه

 و همکاران دهقانانپژوهش نتایج ا. سلایق مدیریتی و محدودیت در ارایه پیشنهادها و انتقاده ،شامل: تبعیض میان کارکنان

نشان  فرکلاف یگفتمان انتقاد لیبر تحل یمبتن یدر صنعت بانکدار یتوسعه منابع انسان یمتون راهبردها لیتحل با عنوان (1400)

نظریهرویکرد مبتنی بر عملکرد در  ،های خود و کارنظریهبر متون از راه عناصر گفتمانی دیدگاه یکپارچه در  داد که گفتمان حاکم

بندی شده است و نظم گفتمانی بر کلیت این های یادگیری مفصلو فرایند یادگیری هدایت شده در نظریه های یادگیری در کار

در  یاز خدمت منابع انسان یینگهداشت و رها ،جذب یراهبردها در پژوهشی با عنوان (1400) یرحمت. گفتمان حاکمیت دارد

آمیز و اثربخش سازی و عملیاتی نمودن موفقیتکه در صورت پیادهرفتند نتیجه گ ،رانیا یاسلام یجمهور یانتظام یروین

های و بخشی و هماهنگی بین سیاستانسجام ،نهای سازماافزایی فعالیتهم ،راهبردهای مطلوب تدوین شده در هر سه فرایند فوق

 یالگو در پژوهشی با عنوان (1399) و همکاران رانیباجگ دلیقو .راهبردهای کلان مدیریت منابع انسانی ناجا فراهم گردد

 و تیشناخهای فردی، روانمضمون فراگیر )قابلیت 3در قالب  را ماهیت تعالی فردی معلمان معلم یفرد یتعال یشناختتیماه

مناسبی برای ارتقای  هتواند زمینتعالی فردی معلمان می هدهندهایی تشکیلقابلیت هوسعو نتیجه گرفتند: ت شناسایی( ایحرفه

پژوهش نتایج . جانبه جامعه ایفا کندهمه هآفرینی هرچه مؤثرتر در مسیر توسععملکرد معلمان و تعالی آموزش و پرورش در نقش

 نیو تدو یصنعت گردشگر یمحور توسعه منابع انسان یمدل استراتژ یطراح( با عنوان 1399ران )ی و همکاآبادنجف یمحمد

تخصیص  ،های همگانیهای مشاغل، ارائه آموزشطراحی مدل شایستگی :نشان داد ،نقشه راه )مورد مطالعه: استان اصفهان(

های توسعه منابع انسانی صنعت گردشگری در استان یین استراتژترمهمهای آموزشی به ترتیب ها و ارائه تخفیف دورهیارانه

طراحی مدل ارزش آفرینی واحدهای منابع انسانی )مورد ( در پژوهشی با عنوان 1399و همکاران ) تدبیری .روندبشمار میاصفهان 

ی مبادرت کرده و نمنابع انسا یواحدهاآفرینی مدل ارزشهای ها و شاخصتبین و شناسایی مولفه به مطالعه: صنعت بانکداری(

توسعه و  ی، انسان رویین نیریزی و تأمبرنامه، با کارکنان یارتباط حوزه منابع انسان ی،زشیانگ شامل: مقوله  6براین اساس 

در  (1398)و همکاران  رستم پوری کردند. شناسایی را استراتژی و ساختار سازمانی و منابع انسان انیتوسعه متول ،توانمندسازی

، های تولیدی با رویکرد تعالی سازمانیآسیب شناسی و بهبود عملکرد حوزه آموزش و سرمایه انسانی در شرکتعنوان  پژوهشی با

 ،های سازمانیسازی اهداف در چارچوب برنامهیکپارچه ،تقویت ارتباطات سازمانی میان سطوح سازمانی موجود معیارهایی شامل:

های ارایه بازنگری استراتژی ،گیرندگانبرقراری ارتباطات دو سویه با خدمت ،یاگیرندگان به صورت دورهسنجش رضایت خدمت

 ،انجام هدفگذاری در خصوص کیفیت خدمات قابل ارایه ،اهتمام مدیریت ارشد جهت مساعدت و پشتیبانی جامع از کارکنان ،خدت

جهت بهبود عملکرد در حوزه ن معیارهایی را به عنوا مشارکت مدیران ارشد در فرآیند شناخت نیازهای آینده خدمت گیرندگان

https://www.sid.ir/search/paper/منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/همسوسازی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/منابع%20سازمانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20خود%20و%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20خود%20و%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20خود%20و%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20یادگیری%20در%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20یادگیری%20در%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20یادگیری%20در%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 یالگوها بیفراترک ی با عنوانپژوهش، در (1398)و همکاران  مینوه ابراهاند. ی را شناسایی و پیشنهاد کردهانسان هیآموزش و سرما

مضمون  17 ،مضمون پایه 32 ،گرفت انجامبا رویکرد فراترکیب کیفی  ی کهآموزش و منابع انسان تیریمد یراهبردها نیتدو

مدیریت استراتژیک  ،فرهنگ و رهبری استراتژیک ،تصمیم گیری بهنگام ،تم شامل بینش و تحلیل گری استراتژیک 7سازنده و 

 ،کارکنان تربیشتواند زمینه مشارکت که میشناسایی کردند راهبردهای منابع انسانی را به عنوان دانش و پایش استراتژیک 

و  اعرابی .فراهم آوردسازمان  . را در.. های کلان سازمان وگیریهماهنگی با جهت ،انه و کاربردیهای واقع بینشناسایی استراتژی

دانشگاه با ابراز داشتند:  های منابع انسانیکاربرد الگوی ممیزی راهبردی در تدوین راهبرددر پژوهشی با عنوان  (1395) نسبی

 بر پاداش پرداخت کردن مندانسانی، نظام منابع وریبهره بهبود در نوین یهافناّوری از گیری گانه: بهره 25های اجرای راهبرد

مصوب،  تشکیلات و جامعه نیازهای با متناسب نخبه التحصیلان فارغ جذب در دانشگاه شهرت حسن از گیریعملکرد، بهره مبنای

 واحدهای و محروم مناطق برای انسانی بعمنا جذب در خدمات بالای نرخ از گیریمشخص، بهره و شفاف جذب فرآیند از گیریبهره

 فرهنگ تحکیم و ، تقویتگوناگون سطوح سالاری در شایسته و ها توانمند بر تأکید با ارتقاء و انتصاب کردن جاذبه، قانونمند کم

خدمات،  کیفیت زایشاف و ا دوره کردن تر کار تیمی، کاربرد تقویت و کارکنان و مدیران نوآوری و مشارکت افزایش بمنظور سازمانی،

 سیستم مستمر روزرسانی به و دانشگاه، طراحی انداز چشم و اهداف با متناسب کارکنان آموزشی های برنامه تنوع و توسعه

 علمی مدارك کیفی و کمی سطح روز، ارتقاء هایفنآوری از گیریبهره با و مشاغل وتحلیل بررسی با متناسب آموزشی نیازسنجی

 و های علمیروش و تابعه واحدهای همکاری از گیریبهره با شده روز به تشکیلات طبق انسانی منابع نهبهی کارکنان، توزیع

 و مشاغل و معرفی بومی نخبه انسانی منابع جذب بمنظور اطلاعاتی و ارتباطی بستر و جمعی هایرسانه از گیریبهره استاندارد،

 سند با انطباق راستای در دانشگاه هایسیاست با کارکنان هایمشی خط و هاسیاست تربیش جامعه، هماهنگی به دانشگاه خدمات

ها، آن شغلی پیشرفت مسیر و کارکنان خدمت بدو آموزشی جامع هایبرنامه کشور، تدوین ساله 20 اندازچشم و جامع سلامت

 تحقق اهداف باهدف کارکنان، عملکرد و مشاغل وتحلیل بررسی طرح شایستگی، اساس بر ارزشیابی جامع نظام اجرای و طراحی

 اصلاح و سازی اخلاقی، شفاف منشور تدوین در اسلامی و اخلاقی موازین و اصول از گیری هدف، بهره گروههای رضایت و سازمانی

 ارزیابی به مدیران ترغیب راستای در لازم تمهیدات نوین و ایجاد هایفنآوری و کیفیت کنترل هاینظام از استفاده و فرآیندها

های در سیاست تربیشها و هماهنگی افزایی در فعالیتتواند به هممیارزیابی؛  خطاهای از دوری و واقعی عملکرد اساس بر عملکرد

یاستراتژ نیتدو یبرا یارائه چارچوب با عنوان (1395) یفتح ی ومیابراه. نتایج پژوهش های کلی نائل شودمنابع انسانی با راهبرد

یعنی ضرورت واپایش فرایند/ نتیجه و )های دو بُعد اصلی الگوی نقاط مرجع راهبردی بر اساس شاخصکه ی، منابع انسان یها

راهبرد متعهدانه برای مشاغل مدیریتی و فنی، راهبرد پدرانه برای  :نشان دادشد، تدوین ( تأمین نیرو از بازار کار داخلی/ خارجی

 اتی سازمان مناسب است. مشاغل پشتیبانی و راهبرد ثانویه برای مشاغل خدم

 هایبررسی و مطالعات به توجه . باهای شغلی مذکور تدوین شدهای منابع انسانی برای هر یک از گروهزیرنظام درنهایت، راهبرد    

 است: بندی شدهتبیین و دسته ،1 جدول در این پژوهشراستای  در گرفته صورت هایپژوهش هایین یافتهترمهم انجام شده،

 

 هامنابع انسانی مبتنی بر پژوهش عوامل تأثیرگذار در استراتژی .1ول جد

نویسندگان/ 

 سال
 منابع انسانی و عوامل مؤثر استراتژی اهداف و یا سئوالات اصلی

ی و انصار

 همکاران

(1403 ) 

توسعه  یو راهبردها امدیپ نه،یزم

با هدف  که استعداد معلمان تازه کار

د طراحی الگوی توسعه استعدا

 کارمعلمان تازه

رسیدن به یک الگوی توسعه استعداد مناسب در جهت افزایش کارایی 

نظام تعلیم و تربیت نیازمند یک نگاه جامع و مشارکت حداکثری همه 

 .افراد و نهادهای مؤثر در این حوزه است

و  اخوان

همکاران 

(1403) 

ارائه مدل راهبردهای مدیریت منابع 

بر رفتار  انسانی الکترونیکی مبتنی

ها و موسسات سبز کارکنان دانشگاه

عوامل  تناسب فرد با شغل و انگیزه کارکنان ،تقویت عوامل حمایتی

که منجر به  استهای کارکنان مدیریت منابع انسانی بر قابلیت مؤثر

 .شودعملکرد سبز کارکنان می
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 سال
 منابع انسانی و عوامل مؤثر استراتژی اهداف و یا سئوالات اصلی

 آموزشی

ی و سبز

همکاران 

(1402)  

 

 یتوسعه منابع انسان یستمیمدل س

 کردیبا رو انیبندانش یهاشرکتدر 

 ی فیک

های گروه و های شغلی، ویژگیهای کارکنان، ویژگیویژگی: دادهادرون

ریزی و اجرای توسعه، استراتژی برنامه: یندهاآفر؛ های سازمانیویژگی

ریزی استراتژیک و آموزش و ارزیابی مدیریت منابع انسانی، برنامه

یروی انسانی، توانمندسازی نیروی انسانی چابکی ن: دادهااستراتژیک؛ برون

 . و خودنوسازی نیروی انسانی است

و  یکاتا

 همکاران

(1402) 

توسعه  یراهبردها ییمعنا یبازکاو

 تیریدرحوزه مد یمنابع انسان

با استفاده از  یاجتماع یهابیآس

 یداده کاو کردیرو

ی، شامل ریگمیدرخت تصمی در انسان توسعه منابع یراهبردها

 جبرانی و منیا، کیاستراتژ ییهمراستا، سازمان توسعه، هایستگیشا

شایستگی  ،از بین متغیرها در حوزه آسیب اجتماعیاست و  خدمات

بینیین قدرت پیشتربیشسازی دارد و ین نیاز را به بهینهتربیش

 .باشدکنندگی مرتبط با همراستایی استراتژیک می

و  دودمان

همکاران 

(1401) 

تدوین مدل سازمان آموزش و 

پرورش معنویت گرا مبتنی بر گراندد 

 تئوری

ای، گرا شامل شرایط زمینهمدل پارادایمی سازمان آموزش و پرورش معنویت

های این استراتژی است. و پیامدها ها پدیده محوری، استراتژی ،شرایط علی

های مادی و معنوی، شایسته گزینی، ارائه مشوق، الگوسازیالگو شامل: 

 باشد.می یهای حمایت نهادتدوین استراتژی و ایجاد بسترهای مناسب

ی و گیربیش

همکاران 

(1400) 

توسعه منابع  یراهبردها یابیارز

 راتییتغ یمعمار یدر فضا یانسان

 از راهیند آن آجاد تغییر کلی در سازمان لازم است تا فربرای ای

راهبردهای منابع انسانی به کار گرفته شود. تحول در راهبرد منابع 

 ،های مربوط به منابع انسانیانسانی منجر به ایجاد تغییر در تمامی جنبه

 .شودسازی میانتظارات تجاری چنین،همساختارها و  ،باورها ،هانظام

ده و زامحرم

 (1400عابدی )

تأثیر استراتژی منابع انسانی و 

استراتژی سازمان بر عملکرد مدیران 

)مورد  و کارکنان آموزش پرورش

ادارات آموزش و پرورش  :مطالعه

 (استان آذربایجان غربی

های بررسی شده )تهاجمی، رقابتی، محافظه کارانه و ابعاد استراتژی

 تأثیرگذارند ود مدیران و کارکنان پدرانه، متعهدانه، ثانویه( بر عملکر

استراتژی سازمان و استراتژی منابع انسانی بر عملکرد آموزش و پرورش 

 . تأثیرگذار است

و  عطارنیا

 (1400بیری )د

تأثیر عملکرد استراتژی منابع انسانی 

در بهبود خدمات آستانه مقدسه 

 لام الله علیها(س)حضرت معصومه

نسانی در بهبود خدمات تأثیر مثبت و های منابع اعملکرد استراتژی

ین تأثیر را بر بهبود تربیشهای مشارکت، استراتژی ری دارد ومعنادا

 .خدمات آستانه مقدسه داشته است

و  مقدمیمحمد

 همکاران

(1400) 

منابع  یراهبردها یمدل همسوساز

سازمان با  یبا راهبردها یانسان

 کینامید کردیرو

و منابع سازمانی  منابع انسانیسوسازی ین عوامل موثر بر همترمهم

ارتقای کیفی نیروی  ،ایجاد محیط مناسب سازمانی: دسته اصلی 5 شامل

کارهای  و ران و توجه به سازتوانمندی مدی ،ریزی منسجمبرنامه ،انسانی

 است.رفاهی 

و  مقدمیفتح

 همکاران

(1400) 

 یراهبردها انیم ییهمسو یالگو

سازمان  یبا راهبردها یمنابع انسان

 : بانک رفاه(ی)مطالعه مورد

امنیت  ،روحیه مدیران ،شامل: ایجاد محیط مناسب کار ،متغیرهای علی

ارتقای کیفی  ،لاق مداریاخ ،حمایت سازمان از نیروها ،روانی کارکنان

رفع نواقص سازمان و رضایت  ،شایسته سالاری ،نیروهای جذب شده

توجه به رفاه  ،شامل: رشد اخلاقی کارکنان ،ایکارکنان؛ شرایط زمینه

ریزی منسجم در برنامه ،های اضافیحذف هزینه، تامین اعتبار ،کارکنان

ری سازمان؛ شناخت موانع رشد و ارتقای فناو ،جهت اهداف سازمان

سلایق مدیریتی و  ،شامل: تبعیض میان کارکنان ،گرشرایط مداخله

https://jou.spsiran.ir/article_157526_9b16fddecc7064314ccc62e681074be2.pdf
https://jou.spsiran.ir/article_157526_9b16fddecc7064314ccc62e681074be2.pdf
https://jou.spsiran.ir/article_157526_9b16fddecc7064314ccc62e681074be2.pdf
https://www.sid.ir/search/paper/منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 سال
 منابع انسانی و عوامل مؤثر استراتژی اهداف و یا سئوالات اصلی

 ا.محدودیت در ارایه پیشنهادها و انتقاده

و  دهقانان

 همکاران

(1400) 

توسعه منابع  یمتون راهبردها لیتحل

بر  یمبتن یدر صنعت بانکدار یانسان

 فرکلاف یگفتمان انتقاد لیتحل

نظریهعناصر گفتمانی دیدگاه یکپارچه در گفتمان حاکم بر متون از راه 

 های یادگیری در کارنظریهرویکرد مبتنی بر عملکرد در  ،های خود و کار

بندی شده های یادگیری فصلو فرایند یادگیری هدایت شده در نظریه

 . است و نظم گفتمانی بر کلیت این گفتمان حاکمیت دارد

 یرحمت

(1400) 

 یینگهداشت و رها ،جذب یراهبردها

 یرویدر ن یاز خدمت منابع انسان

 رانیا یاسلام یجمهور یانتظام

آمیز و اثربخش سازی و عملیاتی نمودن موفقیتدر صورت پیاده

نگهداشت و  ،جذب)راهبردهای مطلوب تدوین شده در هر سه فرایند 

بخشی و هماهنگی بین انسجام ،های سازمانافزایی فعالیتهم (،ییرها

میهای و راهبردهای کلان مدیریت منابع انسانی ناجا فراهم ستسیا

 . گردد

 رانیباجگ دلیقو

 و همکاران

(1399) 

 یفرد یتعال یشناختتیماه یالگو

 معلم

های مضمون فراگیر )قابلیت 3در قالب  ماهیت تعالی فردی معلمان

 هوسعو نتیجه گرفتند: ت شناسایی( ایحرفه و شناختیفردی، روان

مناسبی  هتواند زمینتعالی فردی معلمان می هدهندهایی تشکیلتقابلی

آفرینی برای ارتقای عملکرد معلمان و تعالی آموزش و پرورش در نقش

 . جانبه جامعه ایفا کندهمه ههرچه مؤثرتر در مسیر توسع

نجف یمحمد

ی و آباد

همکاران 

(1399) 

محور توسعه  یمدل استراتژ یطراح

و  یگردشگرصنعت  یمنابع انسان

نقشه راه )مورد مطالعه: استان  نیتدو

 اصفهان(

تخصیص  ،های همگانیهای مشاغل، ارائه آموزشطراحی مدل شایستگی

ین ترمهمهای آموزشی به ترتیب ها و ارائه تخفیف دورهیارانه

های توسعه منابع انسانی صنعت گردشگری در استان اصفهان استراتژی

 .روندبشمار می

و  تدبیری

همکاران 

(1399) 

طراحی مدل ارزش آفرینی واحدهای 

منابع انسانی )مورد مطالعه: صنعت 

 بانکداری(

ارتباط  ی، زشیانگ ی شامل: منابع انسان یواحدهاآفرینی ارزشمقوله  6

 ی، انسان رویین نیریزی و تأمبرنامه، با کارکنان یحوزه منابع انسان

استراتژی و ی و ع انسانمناب انیتوسعه متول ،توسعه و توانمندسازی

 ی شد. شناسایی را ساختار سازمان

و  رستم پور

همکاران 

(1398) 

شناسی و بهبود عملکرد حوزه آسیب

آموزش و سرمایه انسانی در شرکت

 های تولیدی با رویکرد تعالی سازمانی

 ،تقویت ارتباطات سازمانی میان سطوح سازمانی موجود معیارهایی شامل:

سنجش رضایت  ،های سازمانیاف در چارچوب برنامهسازی اهدیکپارچه

برقراری ارتباطات دو سویه با خدمت ،ایگیرندگان به صورت دورهخدمت

اهتمام مدیریت ارشد جهت  ،تمهای ارایه خدبازنگری استراتژی ،گیرندگان

انجام هدفگذاری در خصوص کیفیت  ،مساعدت و پشتیبانی جامع از کارکنان

مشارکت مدیران ارشد در فرآیند شناخت نیازهای آینده  ،خدمات قابل ارایه

جهت بهبود عملکرد در حوزه را به عنوان معیارهایی  خدمت گیرندگان

 ی شناسایی و پیشنهاد شده است.انسان هیآموزش و سرما

و  مینوه ابراه

همکاران 

(1398) 

 نیتدو یالگوها بیفراترک

آموزش و منابع  تیریمد یراهبردها

 یانسان

 ،تصمیم گیری بهنگام ،امل بینش و تحلیلگری استراتژیکتم ش 7

مدیریت استراتژیک دانش و پایش  ،فرهنگ و رهبری استراتژیک

که میشناسایی شد راهبردهای منابع انسانی را به عنوان استراتژیک 

های واقع شناسایی استراتژی ،کارکنان تربیشتواند زمینه مشارکت 

 . را در.. های کلان سازمان وگیریجهتهماهنگی با  ،بینانه و کاربردی

https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20خود%20و%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20خود%20و%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20خود%20و%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20یادگیری%20در%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20یادگیری%20در%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/نظریه%20های%20یادگیری%20در%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 سال
 منابع انسانی و عوامل مؤثر استراتژی اهداف و یا سئوالات اصلی

  .فراهم آوردسازمان 

 و نسبی اعرابی

(1395) 

کاربرد الگوی ممیزی راهبردی در 

 های منابع انسانیتدوین راهبرد

 مندانسانی، نظام منابع وریبهره بهبود در نوین هایفنّاوری از گیریبهره

 جذب فرآیند زا گیریعملکرد، بهره مبنای بر پاداش پرداخت کردن

 و محروم مناطق برای خدمات بالای نرخ از گیریمشخص، بهره و شفاف

 بر تأکید با ارتقاء و انتصاب کردن جاذبه، قانونمند کم واحدهای

 افزایش سازمانی، فرهنگ تحکیم و سالاری، تقویت شایسته و هایتوانمند

 تنوع و کار تیمی، توسعه تقویت و کارکنان و مدیران نوآوری و مشارکت

 انداز، طراحیچشم و اهداف با متناسب کارکنان آموزشی هایبرنامه

 روز، تدوین هایفنآوری از گیریبهره با آموزشی نیازسنجی سیستم

 شغلی پیشرفت مسیر و کارکنان خدمت بدو آموزشی جامع هایبرنامه

 استفاده و فرآیندها اصلاح و سازیاخلاقی، شفاف منشور کارکنان، تدوین

 در لازم تمهیدات نوین و ایجاد هایفنآوری و کیفیت کنترل هاینظام از

  واقعی عملکرد اساس بر عملکرد ارزیابی به مدیران ترغیب راستای

 ی ومیابراه

 (1395) یفتح

 نیتدو یبرا یارائه چارچوب

 یمنابع انسان یهایاستراتژ

 یعنی ضرورت)های دو بعُد اصلی الگوی نقاط مرجع راهبردی شاخص

تدوین ( واپایش فرایند/ نتیجه و تأمین نیرو از بازار کار داخلی/ خارجی

راهبرد متعهدانه برای مشاغل مدیریتی و فنی، راهبرد  :نشان دادشد، 

پدرانه برای مشاغل پشتیبانی و راهبرد ثانویه برای مشاغل خدماتی 

هر  های منابع انسانی برایزیرنظام سازمان مناسب است. درنهایت، راهبرد

 .های شغلی مذکور تدوین شدیک از گروه

 

 جذب فرآیند حمایتی، عوامل تقویت»عامل  15شود: تبیین شد مشخص می 1ها آنچنان که در جدول پس از مطالعه پیشینه پژوهش    

 مداری، اخلاق ن،مدیرا توانمندی سازمانی، ساختار و استراتژی دانش، استراتژیک مدیریت کار، مناسب محیط ایجاد مشخص، و شفاف

 خدمت آینده نیازهای شناخت استراتژیک، رهبری و فرهنگ موجود، سطوح با سازمانی ارتباطات تقویت اعتبار، تامین کارکنان، رضایت

د های منابع انسانی، موربه عنوان عوامل مؤثر در استراتژی« استراتژیک پایش و نوین هایوریافن از استفاده مشارکت، افزایش گیرندگان،

 ، ارائه شده است.2است که در جدول  توجه پژوهشگران قرار گرفته

 

 انسانی  منابع هایاستراتژی کاربست و طراحی در مورد توجه پژوهشگران عوامل .2جدول 

 درصد فراوانی راهبردهای منابع انسانی 

 3/12 7 تقویت عوامل حمایتی

 3/12 7 مشخص و شفاف جذب فرآیند

 8/8 5 ارایجاد محیط مناسب ک

 3/12 7 مدیریت استراتژیک دانش 

 8/8 5 استراتژی و ساختار سازمانی 

 3/5 3 توانمندی مدیران 

 3/5 3 اخلاق مداری
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 3/5 3 رضایت کارکنان

 5/3 2 تامین اعتبار

 5/3 2 تقویت ارتباطات سازمانی با سطوح موجود

 7 4 فرهنگ و رهبری استراتژیک

 5/3 2 گیرندگان شناخت نیازهای آینده خدمت

 5/3 2  مشارکت افزایش

 5/3 2 نوین  هایفنآوری از استفاده

 3/5 3 پایش استراتژیک

 100 57 جمع

 

نگهداشت تشخیص داده شد.  و هدایت و حفظ و مراعات، اداره و عرصه تأمین 3و همراستایی عوامل،  مشابهات گرفتن درنظر با    

 .است شده ارائه 3 جدول در گرفته صورت بندیدسته جزئیات شد که مشخص عرصه هر عامل و هر فراوانی و درصد ادامه در

 

 انسانی منابع هایاستراتژی کاربست و طراحی در پژوهشگران توجه های موردو عرصه فراوانی عوامل .3جدول 

 درصد فراوانی درصد فراوانی عرصه راهبردهای منابع انسانی 

 مشخص و شفاف جذب فرآیند

 و مراعاتتأمین 

7 3/12 

18 56/31 

 8/8 5 ایجاد محیط مناسب کار

 5/3 2 تامین اعتبار

 5/3 2 شناخت نیازهای آینده خدمت گیرندگان

 5/3 2 نوین  هایآوریفن از استفاده

 فرهنگ و رهبری استراتژیک

 اداره و هدایت

4 7 

22 6/38 

 8/8 5 استراتژی و ساختار سازمانی 

 3/12 7 ت استراتژیک دانش مدیری

 3/5 3 توانمندی مدیران

 3/5 3 پایش استراتژیک

 اخلاق مداری

 حفظ و نگهداشت

3 3/5 

17 84/29 

 5/3 2  مشارکت افزایش

 3/12 7 تقویت عوامل حمایتی

 3/5 3 رضایت کارکنان

 5/3 2 گوناگونتقویت ارتباطات سازمانی با سطوح 

 100 57 100 57 جمع

 

 پژوهش یروش شناس

 ایتوسعهیک پژوهش نیز بر حسب هدف  های کیفی بوده و براساس روش اکتشافی انجام شده واین پژوهش، از انواع پژوهش

 هااستخراج مولفه در وهله نخست به ،یو اسناد یاروش کتابخانه از راهپژوهشی و  یمنابع علم با مطالعه پژوهشگر .است

مصاحبه  روش ازها در محیط پژوهش، گردآوری داده چنین،همو  هابه آن یبا هدف اعتباربخش سپرداخت و سپ

 ی و ستادیراهبرد رانیمد ،ساختاریافتهدر اجرای مصاحبه نیمه پژوهش آماریجامعه بهره برده است.  افتهیساختارمهین

سطوح  رانیمدو  در سپاه هیفق یول یندگینما یتیو ترب یمراکز فرهنگ گوناگونسطوح  رانیمدشامل:  سپاه یفرهنگ هایبخش

به ایشان ( یراحتمالیو غ یهدفمند )قضاوت یریگروش نمونهبه  پژوهشگربودند که سپاه  یو اجتماع یمراکز فرهنگ گوناگون
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 مسیر از و تفسیری تحلیل و مضمون تحلیل روش از استفاده با در ادامه .مصاحبه به اشباع رسید 15مراجعه و پس از 

و با  نتایج احصاء و بندیدسته به نسبت فراگیر، مضامین استخراج و دهنده سازمان مضامین تنظیم پایه، مضامین سازماندهی

 به نسبت ،1مضمون لیتحلروش  از آمده بدست هایخروجی و نتایج به توجه با ،نهایت در. شد اقداماستفاده از روش دستی 

 مدیران تعالی الگوی در انسانی منابع هایاستراتژی تدوین برای توجه مورد ادیقمص و هاشاخص بندیدسته و شناسایی

سابقه  ،یشد که عبارتند از: محل اشتغال، رتبه شغل نییتع یخبرگ یبرا ییهاحجم نمونه، ملاك نیی. در تعشد اقدام فرهنگی،

ی. وضعیت سن، سابقه کار، فرهنگ هایشی در بختیریمتناسب و مرتبط با حوزه فرهنگ و تجارب مد لاتیتحص ،یکار فرهنگ

 تبیین شده است. 4تحصیلات و جنسیت مصاحبه شوندگان در جدول 

 

 شوندگانمصاحبه تیو جنس لاتیسن، سابقه کار، تحص تیوضع .4جدول 

 سن

 جمع کل 40-31 50-41 60-51 60بالاتر از  سن

 15 5 2 2 6 تعداد

 100 3/33 3/13 3/13 40 درصد

 
 سابقه کار

 10زیر  11-20 30-21 40 -31 40بالای  سابقه

 1 2 4 3 5 تعداد

 7/6 3/13 7/26 20 3/33 درصد

 
 رشته تحصیلی

 علوم انسانی علوم سیاسی هنر و ادبیات مدیریت فرهنگی علوم قرآن خارج فقه وضعیت

 4 1 2 4 2 2 تعداد

 7/26 7/6 3/13 7/26 3/13 3/13 درصد

 
 رتبه شغلی

 کارشناس تخصصی مسئول اداره مسئول معاونت هیأت علمی مراکز راهبردی یسههیأت رئ وضعیت

 2 3 4 3 2 1 تعداد

 3/13 20 7/26 20 3/13 7/6 درصد

 
 جنسیت مدرك تحصیلی

 مرد زن جنس ارشد دکتری ی )معادل دکتری(حوزو نوع مدرك

 14 1 تعداد 6 7 2 تعداد

 3/93 7/6 درصد 40 7/46 3/13 درصد

 

چند تن از  اریاخت در انجام کار ندیمطالعه، فرا یریدپذییتأ ی. براشد یدو پژوهشگر بازنگر توسط هاثبات، داده تیقابل برای    

 یها و واحدهاها، مصاحبههنوشتدست ،یریپذانتقال نهی. در زمشد دییانجام پژوهش تأ نحوه قرار داده شد و صحت نیپژوهشگر

ها اخذ و اصلاحات لازم انجام و نکات نآی لیکنندگان ارائه و نظرات تکماج شده به مشارکتاستخر هیاولی همراه با کدها لیتحل

                                                           
1. Thematic Analysis 
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های کیفی، از روش بازبینی توسط اعضا های حاصل از تحلیلدرنهایت، جهت اطمینان از معتبربودن یافته لحاظ شد. یشنهادیپ

 .( استفاده شدنفر از اساتید خبره 2شوندگان( و بررسی همکار )نفر از مصاحبه 2)
 

  پژوهشهای یافته

های منابع انسانی در الگوی تعالی مدیران فرهنگی سپاه با شناسایی و تدوین استراتژی انجام پژوهش عبارت است از:هدف از 

باشد و در مسیر انجام پژوهش به دنبال آن است که به سئوالات زیر پاسخ دهد: راهبرد تأکید بر آموزش مدیران یاد شده می

راهبرد مرتبط با آموزش منابع انسانی و ارتقاء تجارب  مدیران فرهنگی سپاه چیست؟ الگوی تعالی أمین منابع انسانی درت

الگوی تعالی مدیران فرهنگی سپاه  الگوی مورد نظر چیست؟ راهبرد حفظ و نگهداشت منابع انسانی در مدیران فرهنگی در

 چیست؟

ابع انسانی در الگوی تعالی ویران فرهنگی سپاه از خبرگان سئوال شد: از منظر شما های مناستراتژییابی به برای دست    

؟ پر واضح «کدامند( بکارگیری و ارزیابی کارآمدی، آموزش، سازماندهی، جذب،) انسانی منابع مدیریت فرآیند بر موثر عوامل»

 ناظر بر حوزه فرآیندهای مدیریت بوده «رگیریبکا و ارزیابی کارآمدی، آموزش، سازماندهی، جذب،»گانه  6است که محورهای 

و به دنبال احصاء عوامل مؤثر بر فرآیند مدیریت منابع انسانی است. به اعتقاد اغلب خبرگان حوزه مدیریت و سازمان، فرآیند 

انچه ضعف و ین نقاط مورد تمرکز مدیران ارشد بوده و چنترمهمجذب، سازماندهی، آموزش، کارآمدی، بکارگیری و ارزیابی از 

گیرد این بخش خواهد شناسانه قرار میناکارآمدی در سازمان مشاهده شود، بدون تردید یکی از نقاطی که مورد برررسی آسیب

 در را جذب فرآیند باید سازمان در مؤثر انسانی منابع جذب برای»معتقد است:  1شونده شماره بود. در این زمینه مصاحبه

 جامد هاشخصیت که کرد شناسایی جذب برای را فرهنگی مدیران باید زمانی دیگر بیانی داد. به قرار نظر مد ایپایه سطوح

بدیهی است فرآیند مدیریت نیز با نظام ارزشی حاکم بر «. است دهیشکل و تشخیص قابل هاخلاقیت و استعدادها و نشده

کردن های ارزشی سازمان اسیر انحراف، کوچکباید مراقب بود که چارچوب ولیسازمان و رسالت آن تطابق خواهد داشت، 

 و دید وسعت با افراد، عادلانه و هدفمند جذب»کند: تأکید می 11نگری نشود. در این رابطه خبره شماره میدان دید و سطحی

«. شد خواهد پژوهشگر ایسلیقه گزینش و نگریسطحی از پرهیز و فنی آنان و تخصصی کارکردهای و فرهنگی کارآیی به توجه

تخصصی و اخلاقی مورد نظر برای مدیران فرهنگی سپاه حتما در فرآیند  -های علمیقرار گرفتن ویژگیدر اولویت ،حال با این

توجهی به این موضوع را به عنوان کم 7شونده شماره مدیریت )جذب، سازماندهی و ...( بسیار ضروری است. تا آنجا که مصاحبه

 نیست، اولویت در سپاه و کشور در فرهنگی جریان متاسفانه[»]کند: ه عنوان کرده و تصریح میهای سازمان سپایکی از آسیب

 باشیم داشته فرهنگی کارآمد سازمان خواهیممی اگر بیان دیگر،شود. به نمی انجام لازم دقت عناصر فرهنگی گزینش برای لذا،

در همین رابطه خبره «. بدهیم فرهنگی حوزه به را اولویت دبای است، فرهنگی جنگ مبنای بر اولویت که فعلی عصر در بویژه

یکی از معضلات حوزه فرهنگ این است که گاهی به دلیل بیکار بودن فرد یا خالی بودن جایگاه، ضمن اشاره به اینکه  8شماره 

یعنی بدانیم در آینده چه سازماندهی باید مبتنی بر نیازهای آینده سازمان باشد. »دارد: . اظهار میشودمدیر بکارگرفته می

 کارویژه فرهنگی است واصل اساسی شخصیت مدیر فرهنگی  ،های جذب شوند. در جذب و سازماندهیمدیرانی با چه آموزش

وی در ادامه «. شخصیت فرهنگی باید از انعطاف و انطباق لازم نسبت به مسائل فرهنگی در محیط خود برخوردار باشد هرچند

شود باید ]در فرآیند زمانی که از مفهوم تعالی در فرد و سازمان سخن رانده می»کند و آن اینکه: یبه نکته مهمی اشاره م

 «. کرد یتربیش فرامادی توجه هایارزش و متعالی هایانگیزش به مدیریت[

ده توسط خبرگان؛ تعداد های ارائه شداده از مجموع پاسخ 234بندی سازی و دستهو با استخراج، پیاده بالابا توجه به سطور     

گانه جذب، سازماندهی، کارآمدی، آموزش، ارزیابی و بکارگیری شناسایی شد. در ادامه برای  6عامل موثر ذیل فرآیندهای  50

. از آنجا شدهر یک از فرآیندها، جدول جدولی شامل عوامل مؤثر بر آن فرآیند، فراوانی و درصد اهمیت هر یک از عوامل ارائه 

درصد هر یک از عوامل با هم مقایسه  و تنیدگی دارند، در پایان، فراوانیمرزی، ارتباط و درهمفرآیندها با یکدیگر هم تمامیکه 

عوامل هر یک از فرآیندها در  گیری،با اجرای تقاطع چنین،همها در فرآیند مدیریت منابع انسانی احصاء شد. و میزان تأثیر آن
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، بالاآمد. با توجه به توضیحات  بدستانسانی  منابع مدیریت فرآیند متعدد هایحوزه در تركمش یک نگاه ارزیابی شده و عوامل

 فرآیند اقدامات صورت گرفته به تفکیک در ادامه آمده است.  
 

 جذب فرآیند بر موثر عوامل

 فردی، دانش استعدادهای و هاویژگی»عامل شامل:  8ها، داده حاصل از مصاحبه 50در این حوزه پس از تجمیع و بررسی تعداد 

 فرهنگی، تجارب امور به ای، علاقهحرفه دانش و مدیریت، مهارت بودن، توان مفید احساس و مرتبط، انگیزه تحصیلات و

ارائه شده است. بمنظور تشخیص میزان اهمیت مصادیق  5شناسایی شد که در قالب جدول « صدر سعه و فرهنگی و شکیبایی

ین عامل در فرآیند جذب ترمهم. براین اساس شدها مشخص و سازماندهی مبنای درصد هر یک از آن ها برارائه شده، اولویت

 درصد را به خود اختصاص داده است. 28فردی که وزنی معادل  استعدادهای و هاعبارت است از: ویژگی

 

 جذب مدیران فرهنگی سپاه فرآیند بر موثر عوامل .5جدول 

 درصد  فراوانی عوامل موثر 

 28 14 ها و استعدادهای فردیویژگی

 14 7 دانش و تحصیلات مرتبط

 14 7 و احساس مفید بودن انگیزه

 12 6 توان مدیریت

 12 6 ایمهارت و دانش حرفه

 10 5 علاقه به امور فرهنگی

 6 3 تجارب فرهنگی

 4 2 شکیبایی و سعه صدر

 100 50 جمع

 

 سازماندهی: فرآیند بر موثر عوامل

شغل،  به انسانی منابع علاقه میزان»عامل شامل:  9ها، حاصل از مصاحبه داده 43ین حوزه پس از تجمیع و بررسی تعداد در ا

شغل،  با تجارب و تحصیلات انگیزه، تناسب ای، میزانحرفه مهارت و ذهنی، تخصص و روحی جسمی، هایتوانایی و هاویژگی

ارائه شده است.  6شناسایی شد که در قالب جدول « تأثیرگذاری چالاکی و میزان و مدیریتی، پویایی سازمان، توانایی نیاز

ها مشخص و سازماندهی ها بر مبنای درصد هر یک از آنتشخیص میزان اهمیت مصادیق ارائه شده، اولویت بمنظور چنین،هم

 و ذهنی و تخصص و روحی جسمی، هایتوانایی و هاشغل، ویژگی به انسانی منابع علاقه عامل میزان 3 ،. براین اساسشد

ها در موفقیت فرآیند مدیریت منابع انسانی مدیران آورده و توجه به آن بدستدرصد را  2/58ای، وزنی معادل حرفه مهارت

 اهمیت خواهد بود. دارایفرهنگی، 

 

 مدیران فرهنگی سپاه سازماندهی فرآیند بر موثر عوامل .6جدول 

 د درص فراوانی عوامل موثر 
 3/23 10 منابع انسانی به شغل میزان علاقه

 6/18 8 جسمی، روحی و ذهنی   هایها و تواناییویژگی
 3/16 7 ایتخصص و مهارت حرفه

 14 6 میزان انگیزه
 6/11 5 تناسب تحصیلات و تجارب با شغل

 3/9 4 نیاز سازمان
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 د درص فراوانی عوامل موثر 
 3/2 1 توانایی مدیریتی
 3/2 1 پویایی و چالاکی

 3/2 1 ثیرگذاریمیزان تأ
 100 43 جمع

 

 آموزش: فرآیند بر موثر عوامل

 هایمهارتی، آموزش هایآموزش»عامل شامل:  8ها، حاصل از مصاحبه داده 31در این حوزه پس از تجمیع و بررسی تعداد 

شناسایی شد « محتـواکلاسیک، استاد، فراگیران و  هایمیدانی، آموزش هایتعاملی، آموزش و کارگاهی هایکاربردی، آموزش

 2در  پژوهشگرهای ارائه شده به این بخش از سئوال به زعم ارائه شده است. نکته قابل توجه اینکه پاسخ 7که در قالب جدول 

تشخیص  بمنظور .شودبندی میبندی و طبقهدسته 6/9علی با وزنی معادل  و عوامل 4/90روشی با وزنی معادل  حوزه: عوامل

 .شدها مشخص و سازماندهی ها بر مبنای درصد هر یک از آندیق ارائه شده، اولویتمیزان اهمیت مصا

 

 مدیران فرهنگی سپاه آموزش فرآیند بر موثر عوامل. 7جدول 

 درصد فراوانی عوامل موثر 

 های مهارتیآموزش

 عوامل روشی

9 

28 

29 

4/90 

 8/25 8 های کاربردیآموزش

 4/19 6 های کارگاهی و تعاملیآموزش

 9/12 4 های میدانیآموزش

 2/3 1 های کلاسیکآموزش

 استاد

 عوامل علی

1 

3 

2/3 

 2/3 1 فراگیران 6/9

 2/3 1 محتـوا

 100 31 جمع

 

 کارآمدی: فرآیند بر موثر عوامل

گیری، ارتباط و مادافزایی، تعاملاعت»عامل شامل:  13ها، حاصل از مصاحبه داده 46در این حوزه پس از تجمیع و بررسی تعداد 

 فردی، عوامل روحیه و سازمانی، استعداد فرهنگ و معنوی، جو هایالزامات، حمایت اختیار، تامین آموزشی، تفویض هایدوره

شناسایی شد که در قالب « سازمانی بخشیمیدانی و اولویت نشاط، بازدیدهای و تجربه، پویایی و کار محیط انگیزشی، ایجاد

ها مشخص ها بر مبنای درصد هر یک از آنتشخیص میزان اهمیت مصادیق ارائه شده، اولویت بمنظورارائه شده است.  8ل جدو

 .شدو سازماندهی 

 

 مدیران فرهنگی سپاه کارآمدی فرآیند بر موثر عوامل .8جدول 

 درصد فراوانی عوامل موثر 

 9/10 5 اعتمادافزایی

 9/10 5 گیریتعامل و ارتباط

 7/8 4 های آموزشیرهدو

 7/8 4 تفویض اختیار

 7/8 4 تامین الزامات
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 درصد فراوانی عوامل موثر 

 7/8 4 های معنویحمایت

 7/8 4 جو و فرهنگ سازمانی

 7/8 4 استعداد و روحیه فردی

 5/6 3 عوامل انگیزشی

 5/6 3 ایجاد محیط کار و تجربه

 3/4 2 پویایی و نشاط

 3/4 2 بازدیدهای میدانی

 3/4 2 بخشی سازمانیاولویت

 100 46 جمع

 

 ارزیابی: فرآیند بر موثر عوامل

 اجرای و ارزیابی استمرار»عامل شامل:  6ها، حاصل از مصاحبه داده 34در این حوزه پس از کدگذاری، تجمیع و بررسی تعداد 

 ارزیابی، بررسی در انهمصلح ارزیابی، هدایت ارزیابی، استانداردسازی در حمایت و شفافیت آموزش، انصاف، از بعد تا قبل از آن

تشخیص  بمنظورارائه شده است.  9شناسایی شد که در قالب جدول « ارزیابی بودن پایهارزیابی و دانش در اثربخشی میزان

های با توجه به داده .شدها مشخص و سازماندهی هر یک از آندرصد ها بر مبنای میزان اهمیت مصادیق ارائه شده، اولویت

ارزیابی، وزنی  در حمایت و شفافیت آموزش، انصاف، از بعد تا قبل از آن اجرای و ارزیابی عامل استمرار 2 ،9مندرج در جدول 

اهمیت  دارایها در موفقیت فرآیند مدیریت منابع انسانی مدیران فرهنگی، آورده و توجه به آن بدستدرصد را  9/52معادل 

ها و موضوعات مقطعی و در بی این است که فرآیند ارزیابی باید فراتر از برنامهخواهد بود. یکی از نکات قابل توجه در فرآیند ارزیا

 در ندارد، خروجی شود انجام برنامه انجام برای فقط های سازمان در نظر گرفته شود، چنانچه ارزیابیراستای رسالت و ارزش

 .شود توجه مدیران علوطلبی و تعالی باید به ارزیابی

 

 مدیران فرهنگی سپاه ارزیابی فرآیند رب موثر عوامل .9جدول 

 درصد  فراوانی عوامل موثر 

 4/29 10 استمرار ارزیابی و اجرای آن از قبل تا بعد از آموزش

 5/23 8 انصاف، شفافیت و حمایت در ارزیابی

 7/14 5 استانداردسازی ارزیابی

 7/14 5 هدایت مصلحانه در ارزیابی

 7/14 5 بررسی میزان اثربخشی در ارزیابی

 9/2 1  پایه بودن ارزیابیدانش

 100 34 جمع

 

 بکارگیری فرآیند بر موثر عوامل

 و عملکردها از حمایت»عامل شامل:  6ها، حاصل از مصاحبه داده 30در این حوزه پس از کدگذاری، تجمیع و بررسی تعداد 

 روحیه بخشی، تقویتانگیزه و مندیمهارتی، علاقه و نیذه هایقابلیت به انسانی، توجه منابع از هدفمند ها، استفادهبرنامه

ها بر مبنای وزن هر یک از تشخیص میزان اهمیت مصادیق ارائه شده، اولویت بمنظورشناسایی شد. « شغل انقلابی و اهمیت

 و هاعملکرد از حمایت»، عامل 10های مندرج در جدول . با توجه به دادهشدسازماندهی  10ها مشخص و در جدول آن

آورده و توجه به این عامل در موفقیت فرآیند بکارگیری منابع انسانی، حائز  بدستدرصد را  7/46، وزنی معادل «هابرنامه
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در فرآیند بکارگیری، قابل توجه « انسانی منابع از هدفمند استفاده»این توجه درخصوص عامل  چنین،هماهمیت است. 

 و شده گرفته نظر در محیطی اقتضائات و فرهنگی گوناگون زوایای باید بکارگیری در فرآیند که داشت توجه باشد. بایدمی

 . باشد موثر بکارگیری فرآیند تا شود بررسی ...( و فرهنگی سواد فرهنگی، محیط از فهم) مدیر هر هایقابلیت

 
 مدیران فرهنگی سپاه بکارگیری فرآیند بر موثر عوامل .10جدول 

 درصد فراوانی عوامل موثر 

 7/46 14 هاحمایت از عملکردها و برنامه

 3/23 7 استفاده هدفمند از منابع انسانی

 7/16 5 های ذهنی و مهارتیتوجه به قابلیت

 7/6 2 بخشیمندی و انگیزهعلاقه

 3/3 1 تقویت روحیه انقلابی

 3/3 1 اهمیت شغل

 100 30 جمع

 

 مدیریت فرآیند در هاآن أثیرت میزان و عوامل از یک هر درصد و فراوانی مقایسه

گانه بر فرآیند مدیریت منابع انسانی، همه عوامل و  6دستیابی به پاسخ و تحلیل اثر و اهمیت هر یک از فرآیندهای  بمنظور

 .شدسازماندهی و ارائه  11های فرآیندها با هم مقایسه و در جدول داده

 

 مدیریت منابع انسانی دفرآین بر موثر اهمیت عوامل و درصد فراوانی .11جدول 

 اهمیتدرصد  هافراوانی داده تعداد عوامل نوع فرآیند

 4/21 50 8 جذب

 4/18 43 9 سازماندهی

 2/13 31 8 آموزش

 7/19 46 13 کارآمدی

 5/14 34 6 ارزیابی

 8/12 30 6 بکارگیری

 100 234 50 جمع

 

ین حوزه فرآیند منابع انسانی است و فرآیندهای ترمهمجذب آید، فرآیند می بدست 11های جدول که از دادههمچنان    

 بر موثر عوامل وزن و فراوانیگیرند. های بعدی اهمیت قرار میکارآمدی و سازماندهی، ارزیابی، آموزش و بکارگیری در رده

 تبیین شده است. 1انسانی در نمودار  منابع مدیریت فرآیند
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 انسانی منابع مدیریت فرآیند رب موثر عوامل اهمیت . میزان1نمودار 

 

  انسانی منابع مدیریت فرآیند در مشترک گیری عواملتقاطع

گردآوری و سپس عوامل مشترك هر یک از فرآیندها، در زیر  12به این منظور ابتدا کلیه عوامل و فرآیندها مطابق جدول 

 جدول احصاء و سازماندهی شد.

 

 انسانی منابع مدیریت فرآیند در مشترک گیری عواملجدول تقاطع .12جدول 

 انسانی منابع مدیریت فرآیند بر موثر عوامل

 بکارگیری ارزیابی کارآمدی آموزش سازماندهی جذب

ها و ویژگی

 استعدادهای فردی

دانش و تحصیلات 

 مرتبط

و احساس  انگیزه

 مفید بودن

 توان مدیریت

مهارت و دانش 

 ایحرفه

علاقه به امور 

 فرهنگی

 گیتجارب فرهن

شکیبایی و سعه 

 صدر

منابع  میزان علاقه

 انسانی به شغل

ها و ویژگی

 هایتوانایی

جسمی، روحی و 

 ذهنی

تخصص و مهارت 

 ایحرفه

 میزان انگیزه

تناسب تحصیلات و 

 تجارب با شغل

 نیاز سازمان

 توانایی مدیریتی

 پویایی و چالاکی

 میزان تأثیرگذاری

های آموزش

 مهارتی

های آموزش

 کاربردی

های موزشآ

کارگاهی و 

 تعاملی

های آموزش

 میدانی

های آموزش

 کلاسیک

 استاد

 فراگیران

 محتـوا

 اعتمادافزایی

تعامل و 

 گیریارتباط

های دوره

 آموزشی

 تفویض اختیار

 تامین الزامات

های حمایت

 معنوی

جو و فرهنگ 

 سازمانی

استعداد و 

 روحیه فردی

عوامل 

 انگیزشی

ایجاد محیط 

 کار و تجربه

استمرار ارزیابی و 

اجرای آن از قبل تا 

 بعد از آموزش

انصاف، شفافیت و 

 حمایت در ارزیابی

 استانداردسازی ارزیابی

هدایت مصلحانه در 

 ارزیابی

بررسی میزان 

 اثربخشی در ارزیابی

  پایه بودن ارزیابیدانش

حمایت از 

عملکردها و 

 هاهبرنام

استفاده هدفمند 

 از منابع انسانی

توجه به 

های ذهنی قابلیت

 و مهارتی

علاقمندی و 

 بخشیانگیزه

تقویت روحیه 

 انقلابی

 اهمیت شغل

21%

18%

13%

20%

15%

13%

جذب

سازماندهی

آموزش

کارآمدی

ارزیابی

بکارگیری
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 ی و نشاطپویای

بازدیدهای 

 میدانی

بخشی اولویت

 سازمانی

 علاقمندی
علاقه به امور 

 فرهنگی

منابع  میزان علاقه

 انسانی به شغل
 علاقمندی    

استعداد 

 فردی

ها و ویژگی

استعدادهای 

  فردی

 هایاییها و توانویژگی

 جسمی، روحی و ذهنی
 

استعداد و 

 روحیه فردی
 

های توجه به قابلیت

 ذهنی و مهارتی

 تحصیلات
دانش و 

 تحصیلات مرتبط

تناسب تحصیلات با 

 شغل
    

 تجارب فرهنگی تجارب
تناسب تجارب با 

 شغل
 

ایجاد محیط 

 کار و تجربه
  

توان 

 مدیریت
     توانایی مدیریتی توان مدیریت

 انگیزه
و احساس  انگیزه

 مفید بودن
 بخشیانگیزه  عوامل انگیزشی  میزان انگیزه

   پویایی و نشاط  پویایی و چالاکی  پویایی

/ میدان

 عملیات
  

های آموزش

 میدانی

بازدیدهای 

 میدانی
  

    حمایت
های حمایت

 معنوی
 

حمایت از عملکردها 

 هاو برنامه

 

فردی،  استعدادهای و هافرهنگی، ویژگی امور به علاقه»در نهایت مشخص شد موضوعات  گیری انجام شدهبا بررسی و تقاطع    

معنوی و  هایانگیزه، پویایی، چالاکی، نشاط، حمایت مدیریتی، میزان فرهنگی، توانایی مرتبط، تجارب تحصیلات و دانش

. فراوانی، درصد و روندبشمار میانسانی  منابع مدیریت فرآیند بر موثر جزء عوامل مشترك« میدانی بازدیدهای و هاآموزش

 بندی و تبیین شده است. دسته 2و نمودار  13انسانی در جدول  منابع مدیریت فرآیند بر موثر مشترك اهمیت عوامل

 

 فراوانی عوامل مشترک موثر بر فرآیند مدیریت منابع انسانی .13جدول 

 وزن فراوانی حوزه اشتراك عوامل

 5/13 17 3 گیعلاقه به امور فرهن

 6/24 31 4 ها و استعدادهای فردیویژگی

 5/9 12 2 دانش و تحصیلات مرتبط

 7/8 11 3 تجارب فرهنگی

 6/5 7 2 توانایی مدیریتی

 3/14 18 4 میزان انگیزه
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 4/2 3 2 پویایی 

 8/0 1 1 چالاکی

 6/1 2 1 نشاط

 3/14 18 2 های معنویحمایت

 8/4 6 2 ها و بازدیدهای میدانیآموزش

 100 126 جمع

 

 و هاویژگی»عامل  4عامل مؤثر در فرآیند مدیریت منابع انسانی،  11، از مجموع 13های مندرج در جدول با توجه به داده    

آورده و  بدستدرصد را  7/66، وزنی معادل «معنوی و علاقه به امور فرهنگی هایانگیزه، حمایت فردی، میزان استعدادهای

 اهمیت است. دارایها در کسب موفقیت و تحقق اهداف حاصله از مدیریت فرآیند منابع انسانی، نتوجه به آ

  

 
 انسانی منابع مدیریت فرآیند بر موثر عوامل اهمیت . میزان2نمودار 

 

 های منابع انسانیتدوین استراتژی

ی و فرآیندهای مرتبط با آن از قبیل جذب، های پژوهش در حوزه استراتژی منابع انسانتوجه به نتایج مستخرج از داده با

 مشترك و عوامل ین موضوعاتترمهم شد سازماندهی، کارآمدی، آموزش، بکارگیری و ارزیابی مدیران فرهنگی سپاه، مشخص

 دی،فر استعدادهای و هاویژگی فرهنگی، امور به علاقه»در این استراتژی عبارت است از:  انسانی منابع مدیریت فرآیند بر موثر

 و معنوی هایحمایت نشاط، چالاکی، پویایی، انگیزه، میزان مدیریتی، توانایی فرهنگی، تجارب مرتبط، تحصیلات و دانش

بندی عوامل یاد شده و تعیین عرصه برای هر دسته همگن، سه عرصه تأمین، آموزش و . با دسته«میدانی بازدیدهای و هاآموزش

های منابع انسانی احصاء شد که های یافت شده، استراتژیبا عوامل مشترك و عرصه متناسب چنین،همآمد.  بدستنگهداشت 

و  ییایمستعد، علاقمند و برخوردار از توان تحرك، پو یانسان یروین یریجذب و بکارگ ،ییشناسا تیتقو»عبارتند از: 

بر  دیبا تأک یفرهنگ تیریارتقاء توان مد یکارکنان برا یو توانمندساز آموزش یهدفمندساز»، «یدر حوزه فرهنگ یریپذانعطاف

به حوزه فرهنگ با گسترش  شانیتعلق ا زانیم شیو افزا یمنابع انسان یفرهنگ یهازهیانگ ارتقاء»و « یدانیتجارب م

سازی و تبیین شده به صورت مفهومی مدل 1تبیین و در شکل  14های یاد شده در جدول استراتژی«. یمعنو یهاتیحما

 است. 

 

 

 

13%

25%

9%

9%

6%

14%

2%

1%

2%

14%

5%

علاقه به امور فرهنگی

ویژگی ها و استعدادهای فردی

دانش و تحصیلات مرتبط

تجارب فرهنگی

توانایی مدیریتی

میزان انگیزه

پویایی 

چالاکی

نشاط

حمایت های معنوی

آموزش ها و بازدیدهای میدانی
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 های منابع انسانی پژوهشها و استراتژیعرصه. 14ول جد

 یمنابع انسان یاستراتژ عرصه ها()شاخص عوامل مشترك

 یفرد یو استعدادها هایژگیو

 تأمین
بکارگیری نیروی انسانی مستعد، علاقمند و برخوردار از تقویت شناسایی، جذب و 

 پذیری در حوزه فرهنگیتوان تحرك، پویایی و انعطاف

 مرتبط لاتیش و تحصدان

 یبه امور فرهنگ علاقه

 پذیرییی و انعطافایپو

 نشاط ی وچالاک

 یدانیم یدهایها و بازدآموزش

 آموزش
و توانمندسازی کارکنان برای ارتقاء توان مدیریت فرهنگی  هدفمندسازی آموزش

 با تأکید بر تجارب میدانی
 یتجارب فرهنگ

 یتیریمد ییتوانا

 زهیانگ انزیم
 نگهداشت

های فرهنگی منابع انسانی و افزایش میزان تعلق ایشان به حوزه ارتقاء انگیزه

 یمعنو یهاتیحما های معنویفرهنگ با گسترش حمایت

 
 

 
 در الگوی تعالی مدیران فرهنگی سپاه یمنابع انسان یهایها و استراتژعرصهمدل مفهومی عوامل مشترک،  .1شکل 

 

طور جامع با سازمان متناسب و با اهداف را به یانسان یرویدارند تا ن یسع ،مفهومیچارچوب  کیبه عنوان  ها،یستراتژا نیا    

 یتعهد کارکنان، و بهبود عملکرد سازمان ،یریپذانعطاف شیباعث افزا هایاستراتژ نیآن هماهنگ کنند. استفاده از ا یازهایو ن

 ، تبیین شده است.3و نمودار  15های منابع انسانی در این پژوهش در جدول تراتژیها و اساهمیت عرصه میزان .شودیم

 

 های منابع انسانی پژوهشها و استراتژیمیزان اهمیت عرصه .15جدول 

 درصد عرصه فراوانی عرصه درصد فراوانی عرصه ها()شاخص عوامل مشترك

 یفرد یو استعدادها هایژگیو
 تأمین

31 6/24 
66 4/52 

 5/9 12 مرتبط لاتیش و تحصدان
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 5/13 17 یبه امور فرهنگ علاقه

 4/2 3 پذیرییی و انعطافایپو

 4/2 3 نشاط ی وچالاک

 یدانیم یدهایها و بازدآموزش

 آموزش

6 8/4 

 7/8 11 یتجارب فرهنگ 1/19 24

 6/5 7 یتیریمد ییتوانا

 زهیانگ زانیم
 نگهداشت

18 3/14 
36 5/28 

 3/14 18 یمعنو یهاتیماح

 100 126 100 126 جمع

 

 
 های منابع انسانی پژوهشهای استراتژیمیزان اهمیت عرصه .3نمودار

 

 گیریبحث و نتیجه

 و بقا برای هاهمه سازمان پیوسته طور به و یابدمی افزایش هرساله رقابت شدت دارند. قرار دائمی رقابت در هاسازمان دنیای امروز، در

 رشد و ارتقاء سازمان کننده تضمین انسانی منابع اثربخش دارند. بدون تردید مدیریت نیاز سازمانی عملکرد بهبود به خود بالندگی

بدون توجه به افق، و  های مدیریتی غیرقابل انعطافاست. بخشی از مدیران و کارکنان شاغل در بدنه مدیریت فرهنگی با شیوه

و  کرده تربیشکه نه تنها فاقد اثربخشی شده بلکه فاصله بین وضعیت موجود و مطلوب را  اندزدهرقم را  شرایطی ؛اهدافرسالت و 

براین است.  های منابع انسانی در سازمان ضروریسازی استراتژیطراحی و پیاده لذا،اند. ناکارآمدی فرهنگی را در سازمان رقم زده

باشد. می سپاه یفرهنگ رانیمد یتعال یدر الگو یمنابع انسان یهایستراتژا نییو تب ییشناسا به دنبال حاضر اساس مطالعه

 انسانی های منابعاستراتژی بر مؤثر مشترك و عوامل ین موضوعاتترمهم شد مشخصحاصله از این پژوهش،  براساس نتایج

 توانایی فرهنگی، تجارب تبط،مر تحصیلات و دانش فردی، استعدادهای و هاویژگی فرهنگی، امور به علاقه»عبارت است از: 

بندی عوامل . با دسته«میدانی بازدیدهای و هاآموزش و معنوی هایحمایت نشاط، چالاکی، پویایی، انگیزه، میزان مدیریتی،

درصد و  19درصد، آموزش با میزان اهمیت  52یادشده و تعیین عرصه برای هر دسته همگن، سه عرصه تأمین با میزان اهمیت 

های های یافت شده، استراتژیمتناسب با عوامل مشترك و عرصه چنین،همدست آمد. درصد ب 29ا میزان اهمیت ب نگهداشت

مستعد، علاقمند و برخوردار از توان  یانسان یروین یریجذب و بکارگ ،ییشناسا تیتقو»استراتژی:  3منابع انسانی که شامل 

 تیریارتقاء توان مد یکارکنان برا یو توانمندساز آموزش یفمندسازهد»، «یدر حوزه فرهنگ یریپذو انعطاف ییایتحرك، پو

به حوزه فرهنگ با  شانیتعلق ا زانیم شیو افزا یمنابع انسان یفرهنگ یهازهیانگ ارتقاء»و « یدانیبر تجارب م دیبا تأک یفرهنگ

توان ادعا کرد که می نتایج حاصله احصاء شد. با توجه بهمدیران فرهنگی سپاه  در الگوی تعالی« یمعنو یهاتیگسترش حما

ریزی استراتژیک و آموزش استراتژی مدیریت منابع انسانی، برنامهدر  (1402)ی و همکاران سبز پژوهشنتایج نتایج این پژوهش، 

وی های چابکی نیروی انسانی، توانمندسازی نیردادهای سیستم توسعه منابع انسانی شامل مولفهبرون و و ارزیابی استراتژیک

52/4

19/1

28/5

تامین

آموزش 

نگهداشت
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ی، شامل ریگمیدرخت تصمی در انسان توسعه منابع یراهبردهاهای کند و با مولفهرا تأیید میانسانی و خودنوسازی نیروی انسانی 

. راستاستهم (1402) و همکاران یاکاتدر پژوهش  خدمات جبرانی و منیا، کیاستراتژ ییهمراستا، سازمان توسعه، هایستگیشا

ی و توسعه یهای حمایت نهادهای مادی و معنوی، ایجاد بسترهای مناسب، تدوین استراتژیئه مشوقاراهای استراتژی چنین،هم

نتایج  چنین،همکند. این پژوهش ( را تأیید می1401و همکاران ) دودمانرا در پژوهش  وری سازمانیفردی، بالندگی و بهره

رد منابع انسانی منجر به ایجاد تغییر در تمامی جنبه های تحول در راهبدرخصوص اینکه  (1400)ی و همکاران گیربیش پژوهش

( 1400زاده و عابدی )های پژوهش محرمیافته را تأیید کرده وشود ساختارها می و باورها ،هانظام ،مربوط به منابع انسانی

یه بر عملکرد مدیران و کارکنان ثانو و های تهاجمی، رقابتی، محافظه کارانه؛ و پدرانه، متعهدانهابعاد استراتژی درخصوص اینکه

عملکرد  پیرامون اینکه (1400بیری )و د عطارنیا پژوهشپژوهش اخیر با نتایج  چنین،هم. کنددارد را تأیید میتأثیر مثبت 

ا بر ین تأثیر رتربیشهای مشارکت، استراتژی ری دارد وتأثیر مثبت و معنادا سازمانهای منابع انسانی در بهبود خدمات استراتژی

ین ترمهمکه پیرامون این (1400) و همکاران مقدمیمحمدنتایج پژوهش  چنین،همراستاست. ، همبهبود خدمات داشته است

توانمندی  ،ریزی منسجمبرنامه ،ارتقای کیفی نیروی انسانی ،ایجاد محیط مناسب سازمانی، بع انسانیمناعوامل موثر بر همسوسازی 

  کند.است را تأیید میکارهای رفاهی  و مدیران و توجه به ساز

 

 پیشنهادها 

ار از توان تحرك، مستعد، علاقمند و برخورد یانسان یروین یریجذب و بکارگ ،ییشناسا تیتقوهای این پژوهش، براساس یافته

شود با بکارگیری این پیشنهاد می لذا،گانه منابع انسانی است  3یکی از راهبردهای  در حوزه فرهنگ یریپذو انعطاف ییایپو

 مبتنی بربهبود فرآیند استخدام و تربیت کارکنان  ،هااز منظر نیروی انسانی و مهارت تحلیل نیازهای سازماناستراتژی ضمن 

شامل  ی انسانیریزی جذب و استخدام نیروبرنامهو طراحی در این زمینه،  سازمان در نظر گرفته شود.و آتی نیازهای فعلی 

تواند مؤثر ی نیز میلهای شغسایتهای اجتماعی و وباستفاده از شبکه ی حاکم بر آن باها، فرهنگ و ارزشسپاه معرفی سازمان

 یکارکنان برا یو توانمندساز آموزش یهدفمندسازدر این پژوهش مبنی بر با توجه به استراتژی یافت شده  چنین،هم باشد.

به صورت جدی  های آموزشی و توسعه مهارتبرنامهشود ی، پیشنهاد میدانیبر تجارب م دیبا تأک یفرهنگ تیریارتقاء توان مد

 ،وریکارکنان و افزایش بهره هایهای آموزشی با هدف ارتقاء مهارتارائه دوره مورد توجه سازمان قرار گرفته و ضمن

مرتبط با استعدادهای کارکنان و با تأکید بر تجارب میدانی  تخصصیهای حوزههای نرم، مدیریت، رهبری و های مهارتآموزش

 حوزه به ایشان تعلق میزان افزایش و انسانی منابع فرهنگی هایانگیزه با توجه به اینکه ارتقاء چنین،هم .قرار گیرد مدنظر

ایجاد  شود ضمنهای یافت شده در این پژوهش است پیشنهاد میمعنوی نیز از جمله استراتژی هایحمایت گسترش با هنگفر

به جذب  و سازمانی که تعامل، همکاری و احترام در محیط کار را تشویق کند ها و فرهنگترویج ارزش، فرهنگ سازمانی مثبت

متناسب با عملکرد کارکنان شامل  یهایطراحی مشوقدر عین اینکه . یردکند، مد نظر قرار گکارکنان کمک  شتو نگهدا

ایجاد با  توجه به سلامت و رفاه کارکنان چنین،همو های پیشرفت شغلی فرصت ،های نقدی و غیرنقدیافزایش حقوق، پاداش

 ،شناختیهای روانمشاوره های گروهی،ورزش مانند را در نظر داردکارکنان  روانیهای رفاهی که سلامت جسمی و برنامه

 شودشود. یادآور میسازی این استراتژی پیشنهاد مینیز در پیاده ، اردوهای خانوادگی و ...های تعادل کار و زندگیبرنامه

تشویق به برقراری ارتباط باز و مستمر میان  با ایشان و تعامل و ارتباط مؤثر، ها و تجارب متنوع کارکنانگیری از ایدهبهره

با در تواند می سازماناست که  هاییاز دیگر پیشنهاد ها و ابزارهای دیجیتالجلسات منظم، نظرسنجی از راهدیران و کارکنان، م

وری و رضایت شغلی کارکنان دست یابند و در نهایت به موفقیت به بهبود بهرهنظر گرفتن آن ذیل استراتژی نگهداشت، 

  ی برسند.تربیش

 

 

 

https://www.sid.ir/search/paper/منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 ها محدودیت

 تعمیم امکان موضوع این که بود سپاه کل فرماندهی ستاد در فرهنگی خبرگان پژوهش، انتخاب های اینمحدودیت ینترهمم از

 با و شد استفاده بازنیمه مصاحبه از هاداده گردآوری برای پژوهش این در. کندمی روروبه محدودیت با را هاحوزه سایر به نتایج

 این پژوهش هایمحدودیت دیگر از یکی ها،داده سازماندهی و مصاحبه شدن برزمان و روش نای به مربوط هایویژگی به توجه

 برخی همزمانی اثر پیشینه، بخش در خارجی مجلات به محدود دسترسی و مطالعاتی منابع کمبود. است آن دوره شدن طولانی

 از. بود اخیر پژوهش انجام هایمحدودیت دیگر از باشند داده روی پژوهش اجرای هنگام در است ممکن که دیگر متغیرهای از

 پژوهش از حاصله نتایج لذا، است، شده انجام نهاد این سازمانی نظامات بر متکی و سپاه سازمانی محیط در پژوهش این که آنجا

 صورت کافی دانش و احتیاط با هاسازمان سایر به تعمیم و نیاز صورت در و بود خواهد سپاه سازمان و کارکنان به تعمیم قابل

 .بگیرد

 

 منابع

 ایزدی، داود و عربی محمد سید دکتر ترجمه. عملی راهنمای انسانی، منابع استراتژیک مدیریت(. 2001) .مایکل آرمسترانگ،

 . سوم چاپ فرهنگی، پژوهشی انتشارات: تهران

. نظامی هایسازمان در انسانی منابع یها استراتژی اجرای عدم ریسک تحلیل و ارزیابی شناسایی،(. 2018. )داوود آقامحمدی،

 . 110-83 ،(65)17 دفاعی، استراتژی

 منابع مدیریت تحقیقات. انسانی منابع های استراتژی تدوین برای چارچوبی ارائه(. 2015. )محمدرضا فتحی، و .،الهام ابراهیمی،

 . 59-30 ،(3)8 انسانی،

: تهران انسانی منابع های استراتژی(. 1387) .رضا نجاری، و .،له شمس نیا، جعفری ،.محمد سید عربی، ،.حسین سید ابطحی،

 . اول چاپ آزادمهر، لینک انتشارات

 هایسازمان از یکی: موردی مطالعه) انسانی منابع راهبردهای تدوین(. 1388) .محمد سید موسوی، و .،حسین سید ابطحی،

 . 1-23 ،3 شماره ،1 سال. (ع)جامع حسین امام دانشگاه انسانی منابع مدیریت پژوهشی فصلنامه(. کشور معنوی

 انسانی منابع مدیریت راهبردهای الگوی ارائه(. 2024. )وحیده خراجو، ابراهیمی و ایمان همدانی، قاسمی مریم، اخوان،

 . 26-7 ،(10)6 ،پایدار انسانی منابع مدیریت. آموزشی مؤسسات و دانشگاهها کارکنان سبز رفتار اساس بر الکترونیک

 محمد سید دکتر ترجمه. عمل و استراتژی دادن پیوند انسانی، منابع مدیریت(. 2010) .جی کنت براون، و .،ال گرگ استوارت،

 . 1390-1389 دوم، چاپ مهکامه،: تهران فیاضی، مرجان دکتر و عربی

 هایشرکت عملکرد بر انسانی عمناب استراتژی و شرکت استراتژی بین استراتژیک هماهنگی تأثیر(. 1387) .عبدالرضا مرز،اصل

  .قشم مرکز نور پیام دانشگاه بازرگانی مدیریت ارشد کارشناسی نامه پایان. داخلی داروی تولیدکننده

: تهران استراتژیک ریزی برنامه راهنمای کتابچه(. 1393) .هوشنگ چگینی، وندنظامی و .،هاشم آقازاده، ،.محمد سید اعرابی،

 . هشتم چاپ فرهنگی، های پژوهش دفتر

 امور سازمان در SWOT مدل اساس بر مناسب مالیاتی های استراتژی تدوین(. 1387) .فریبا شیرخانی، و .،محمد سید اعرابی،

  .46-36 ،14 شماره ششم، سال ،مدیریت فصلنامه ،(پژوهشگر. )خدمات و کالا مالیاتی

 مرجع نقاط نقش هماهنگی، چالش و ملی فرهنگ نسانی،ا منابع استراتژی(. 1387) .امید مهدیه، و .،محمد سید اعرابی،

 . 20-29 ،2 شماره انسانی، منابع ماهنامه دو .(SRPs) استراتژیک

 منابع های استراتژی تدوین در استراتژیک حسابرسی مدل کاربرد(. 2015. )السادات نرجس نسبی، ، و.محمد سید اعرابی،

 . 214-197 ،(25)7 ،استراتژیک مدیریت مطالعات فصلنامه. انسانی

: مبتدی معلمان استعداد رشد راهبردهای و پیامدها زمینه،(. 2024. )ابراهیم پورحسینی، و .،علی راد، جعفری ،.رقیه انصاری،

 . 91-71 ،(64)18 آموزشی، های نظام در پژوهش ترکیبی پژوهش یک
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 در انسانی منابع توسعه راهبردهای معنایی بررسی(. 1392) .سجاد غریب، و .،دانیال مالکی، ،.فاطمه ابراهیمی، ،.حمید ایکاتی،

 و مدیریت در جدید پژوهشی رویکردهای علمی مجله. کاوی داده رویکرد از استفاده با اجتماعی هایآسیب مدیریت حوزه

 . 1593-1584 ،(27)7 حسابداری،

 عربی، محمد سید و پارسائیان علی ترجمه. آثار/  رااج/  تالیف انسانی؛ منابع استراتژی(. 2009) .ایلان موشولم، و .،پیتر بامبرگر،

 . فرهنگی هایپژوهش دفتر تهران، سوم، چاپ

. برتر های سازمان در انسانی منابع استراتژی و سازمانی استراتژی رابطه بررسی(. 1389) .بهزاد فروزانفر، و ،.فرناز بدخشانی،

 . استراتژیک مدیریت المللی بین کنفرانس هفتمین

 واحدهای آفرینی ارزش مدل طراحی(. 2019. )مریم مجیدی، و .،علیرضا افشارنژاد، ،.فرشته میراحمدی، ،.سیروس ،تدبیری

 . 151-123 ،(57)15 ،ایران مدیریت علوم جامعه فصلنامه(. بانکداری صنعت: موردی مطالعه) انسانی منابع

سازمان در انسانی منابع توسعه اخلاقی الگوی طراحی(. 1396) .محمود البرزی، و .،غلامرضا تهران، معمارزاده و .،وحید حاجیلو،

 . 33: شماره ،9: دوره ،اخلاقی تحقیقات فصلنامه دولتی، های

 در انسانی نیروی توسعه بمنظور فکری سرمایه گیری اندازه(. 1396) .سعید کرباسیان، .، وحسن شیبانی، .،محمود حقانی،

 . 164-151 صص ،34 شماره آموزشی، دیریتم در نو رویکردی خودروسازی، های شرکت

. انسانی نیروی توسعه در سازمانی عوامل نقش(. 1396) .سیدرسول حسینی، و .،معصومه اولادیان، و .،سهیلا خورشیدی،

 . 4 شماره ،12: دوره ،آموزشی مدیریت و رهبری فصلنامه سما، سازمان

 تربیت و تعلیم سازمان الگوی تدوین(. 2022. )عباس قلتاش، و .،داحم سید هاشمی، ،.اصغر علی ماشینچی، ،.پروانه دودمان،

 . 5059-5042 ،(11)5 ،ایران سیاسی شناسی جامعه ماهنامه. ای زمینه نظریه اساس بر محور معنوی

 منابع توسعه راهبردهای متنی تحلیل(. 2021. )محیا محمدی، و ،.سیدمجتبی محمودزاده، ،.وحید خشایی، ،.حامد دهقانان،

 . 69-45 ،(3)11 ،سازمانی منابع مدیریت تحقیقات. فرکلاف انتقادی گفتمان تحلیل اساس بر بانکداری صنعت در نسانیا

 پژوهشی انتشارات: تهران عربی، محمد سید دکتر و پارسائیان علی دکتر ترجمه. استراتژیک مدیریت(. 1999) .آر فرد دیوید، -

 . نهم چاپ فرهنگی،

 اسلامی جمهوری انتظامی نیروی در انسانی نیروی انسانی نیروی ترخیص و حفظ جذب، راهکارهای(. 2021. )داریوش رحمتی،

 . 355-341 ،(2)9 پلیس، نیروی در منابع مدیریت. ایران

 و آموزش حوزه در عملکرد بهبود و شناسی آسیب(. 2018. )ناصر فرهمند، فقیهی و ،.سلیمان زاده، ایران ،.شهرام پور، رستم

 . 145-124 ،(17)6 دریایی، علوم آموزش. سازمانی تعالی رویکرد با تولیدی های شرکت در انسانی سرمایه

 در مدار معنویت سازمان هایمؤلفه شناسایی(. 1391) .رویا افراسیابی، .، ومحبوبه عمران، پور سلیمان .،زینب رستمی، -

-634 ص ،111 شماره روانشناسی، علوم ،(آمیخته ویکردر) مطلوب الگوی ارائه برای انسانی نیروی توسعه بمنظور دانشگاه

645.  

 گیریجهت و انسانی منابع هایاستراتژی و بازاریابی هایقابلیت تأثیر ،(1390) .فاطمه تربتی، سلطانی و .،محمد گرگان،زاده

 استان مال، ایران شرکت: موردی مطالعه) بازاریابی استراتژی کنندهتعدیل نقش به توجه با شرکت عملکرد بر کارآفرینانه

 . 21 شماره ،21 صفحه ،28 جلد ،بنیاندانش آثار و بازرگانی مدیریت ،(تهران

 دانش هایشرکت در انسانی منابع توسعه سیستماتیک مدل(. 2023. )مهدی خیراندیش، و .،حسن رنگریز، ،.مهناز سبزی،

 . 204-175 ،(1)6 ،دفاعی های سازمان در نوآوری مدیریت. کیفی رویکرد با بنیان

 در انسانی منابع توسعه الگوی(. 1397) .سعید سید حسینی، .، والله وجه زاده، قربان .،مهدی سید الوانی، .،میرعلی سیدتقوی،

 . 34-19 ،58 شماره ،فردا مدیریت ،(نیرو وزارت: موردی مطالعه) عمومی خدمات نوین رویکرد با ایران دولتی های سازمان

 در انسانی منابع توسعه راهبردهای ارزیابی(. 2021. )شهاب نیا، نصیری و ،.شراره صادقی، ،.راسمی نظری، ،.ناصر شیربیگی،

 . 138-121 ،((48 مجموعه) 2)12 آموزشی، مدیریت در نو رویکردی. تغییرات معماری محیط
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 مدیرعامل، انگیزشی هایمحرك اساس بر سازمانی شناسی آسیب مدل(. 1392) .نیما نیا،اسکندری و .،سامیه نیا، صائب

  اردبیل. بیمه، صنعت و حسابداری مدیریت، در نوین راهکارهای و هاچالش ملی همایش

 مجمع: تهران فرهنگی، ریزی برنامه و گذاریسیاست مبانی ،(1391) .امیر آبادی، دولت عظیمی و .،سیدرضا امیری، صالحی

 سوم.  چاپ استراتژیک، تحقیقات مرکز نظام، مصلحت تشخیص

 قرض بانک: موردی مطالعه) سازمانی انطباقی ظرفیت نظر از سازمانی پذیریآسیب ارزیابی مدل(. 1391) .دسعی صادقی،

 تجارت، و اخلاق مدیریت، المللی بین کنفرانس دومین ،(یاسوج مرکزی شعبه و استان شعب مدیریت ایران، مهر الحسنه

  شیراز.

 دوسویگی فهم انسانی منابع توسعه ماتریس(. 1396. )اصغرعلی فانی، و ،.آرین پور، قلی ،.حسن فرد، دانایی ،.علی اصغری صارم،

  .168-137(: 1)9 ،دولتی مدیریت مجله. انسانی منابع توسعه در ساختار و عاملیت

 کنفرانس ششمین انسانی، منابع شناسیآسیب ضرورت و سازمانی رفتارهای مدیریت بر تحلیلی(. 1390) .زهرا عابدی، طامه

  همدان. اجتماعی، علوم و اقتصاد حسابداری، مدیریت، المللی بین

 بین همسویی الگوی(. 2021. )نادر کندلوسی، الاسلامی شیخ و ،.اند نفری، ،.یوسف مقدم، محمدی ،.مهدی مقدم، فتحی

 ،(20)5 ،ملی دفاع استراتژیک مدیریت مطالعات(. رفاه بانک: موردی مطالعه) سازمانی راهبردهای و انسانی منابع راهبردهای

257-286 . 

 چند گیریتصمیم روش با انسانی منابع توسعه هایاستراتژی بندیرتبه(. 1392) .سعید علایی، و .،الهام سیده میرسعید، قاضی

 حسابداری، و اقتصاد مدیریت، نوین تحولات المللی بین کنفرانس ششمین ،(موردی مطالعه)  OPT-QUALIFLEX معیاره

  تهران.

 دوم.  چاپ سرمد، انتشارات: تهران انسانی، منابع در تعالی ،(1389. )بهروز لی، قلیچ

. معلم فردی تعالی شناختی-فطری الگوی(. 2019. )احمد اکبری، و الهام فریبرزی، مسلم، چرابین، میشم، باجگیران، قویدل

 . 78-51 ،(3)10 ،انسانی منابع مطالعات

 معصومه حضرت مقدس آستان خدمات بهبود در انسانی منابع راهبرد عملکرد تأثیر(. 1400. )علی دبیری، و .،احمد عطارنیا،

 . 156-129 ،(1)4 پژوهی، آینده و استراتژیک مدیریت(. س)

 مدیریت علمی مجله. انسانی منابع های استراتژی مدل تکاملی فرآیند(. 2013. )میرعلی سیدنقوی، و .،مرتضی غضنفری،
 . 718-697 ،(4)12 ،سازمانی فرهنگ

 بر مؤثر عوامل تأثیر بررسی ،(1390) .بهروز منش، رضایی .، وجمشید صدقیانی، صالحی ،.ناصر پورصادق، .،مسعود رامی کروبی،
 . 542-522 صفحات ،50 شماره ،13: دوره. بازرگانی مدیریت انسانی، منابع هایاستراتژی اجرای

 یازدهمین سازمان، اجتماعی عملکرد و سازمان جذابیت بر انسانی منابع توسعه تاثیر تحلیل(. 1392) .محسن گندمیان،

  تهران. سوم، هزاره در انسانی علوم تحقیقات و مدیریت نوین، حسابداری المللی بین کنفرانس

استراتژی همسویی مدل(. 2021. )نادر کندلوسی، الاسلامی شیخ و ،.ندا نفری، ،.مهدی مقدم، فتحی ،.یوسف مقدم، محمدی -

 ،(78)18 ،پلیس سازمانی توسعه(. رفاه بانک: موردی مطالعه) پویا رویکرد با سازمان های استراتژی با انسانی منابع های

11-39 . 

 راهبردی مدل طراحی(. 2019. )رضا دستجردی، زاده ابراهیم و ،.اکبر ،یخوراسگان انیاعتبار ،.عبدالمجید آبادی، نجف محمدی

 جغرافیای در نو های رشنگ. (اصفهان استان: موردی مطالعه) راه نقشه تهیه و گردشگری صنعت در انسانی نیروی توسعه
 . 227-204 ،(12)4 ،انسانی

 پایان. غربی آذربایجان استان پرورش و آموزش عملکرد بر انسانی نیروی و سازمانی استراتژی تأثیر(. 1393) .رمضان زاده، محرم

  ارومیه. واحد اسلامی آزاد دانشگاه مدیریت رشته ارشد کارشناسی نامه
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 کارکنان و مدیران عملکرد بر سازمانی راهبرد و انسانی منابع استراتژی تأثیر(. 1400) .یمرح عابدی، و .،رمضان زاده، محرم

 علوم مطالعات در نوین دستاوردهای(. غربی آذربایجان استان پرورش و آموزش ادارات: موردی مطالعه) پرورش و آموزش
 . 45-61(: 12)4 ،انسانی

 منابع مدیریت بهبود و ارتقا(. 2024. )عرفان آبادی، شیخ قانع و ،.فاطمه پور، حسین ،.فاطمه پور، مینایی ،.ریحانه مرادی،

 کنفرانس هفتمین و المللی بین کنفرانس ششمین. کار و کسب جدید هایاستراتژی کمک با ورزشی هایباشگاه انسانی

 حسابداری. و روانشناسی مدیریت، در نوین های یافته ملی

 منابع مدیریت تحقیقات انسانی منابع آوریتاب هایاستراتژی(. 2021. )غزاله ری،نیشا جان و .،اسماعیل نصرآبادی، مزروعی
 . 149-119 ،(3)11 ،سازمانی

 منابع توسعه، راهبردهای معنایی تحلیل(. 1401) .رضا اسماعیلی، و .،اکبر خوراسگانی، پراداییان .،محمد علی سید موسوی،

. 3 شماره ،انسانی منابع بهسازی و آموزش بنیاد، داده نظریه از دهاستفا با اجتماعی های آسیب مدیریت حوزه در انسانی

 . 45-23 صص

 در سازمانی عملکرد با سازمانی ساختار و انسانی منابع هایاستراتژی ترکیب بین رابطه(. 1397) .محمد سید نژاد، موسوی

  .طباطبایی علامه دانشگاه سازمانی، رفتار بازرگانی، مدیریت رشته در دکتری نامه پایان. دارویی هایشرکت

 رویکرد با دانشگاه در آموزش راهبردهای(. 1402. )باقر محمد خرمشاد، و .،علی خرسندی، ،.عباس عباسپور، ،.امیر میری،

 . 31-21(: 1) 16. پزشکی علوم در پژوهشی-علمی آموزش راهبردهای دوماهنامه. بنیان حکمت دانشگاه

 و آموزش توسعه هایمدل ترکیب(. 2018. )اکبر عیدی، و ،.اکبر پور، حسن .،عیدس نیا، جعفری ،.عبدالرحیم ابراهیم، نوه

 . 18-1 ،(19)6 ،دریایی علوم آموزش. انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی
Anastasiou, S. (2020). The moderating effect of age on preschool teachers' trait emotional intelligence in Greece 

and implications for preschool human resources management. International Journal of Education and 

Practice, 8(1): 26-36. 

Attride-Stirling, J. (2001). Thematic networks: an analytic tool for qualitative research. Qualitative research, 

1(3), 385-405.  
Boon, C., Den Hartog, D. N., & Lepak, D.P. (2019). A systematic review of humanresource management 

systems and their measurement. Journal of management, 45(6), 2498-2537. 

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative research in psychology, 3(2), 77-101.  
Chen, F., & Holladay, S. J. (2023). Identifying and responding to social media risks: towards an organizational 
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Collins, C. J. (2021). Expanding the resource based view model of strategic human resource management. The 

International Journal of Human Resource Management, 32(2), 331-358.  
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Abstract Article Info 
Effective human resource management guarantees the growth and promotion of the 

organization. To achieve this goal, it is necessary to implement human resource 

strategies in organizations. The present study was conducted with the aim of 

identifying and explaining human resource strategies in the IRGC cultural managers’ 

excellence model, in order to make the framework for organizational growth and 

excellence available while utilizing them in the aforementioned model. This research 

was applied in terms of its purpose and was a type of qualitative research that was 

conducted based on the exploratory method and to increase its validity, Lincoln and 

Guba methods (acceptability, verifiability, dependency, and transferability) were 

used. The statistical population of the research was 15 strategic managers of the 

IRGC cultural field who were selected using purposive sampling and data were 

collected through semi-structured interviews and the content analysis and 

interpretive analysis methods were used to analyze them. After analyzing and 

organizing the findings, it was determined that three areas of supply, training, and 

maintenance and 10 factors play a role in designing human resource strategies. 

Accordingly, 3 strategies were identified in the IRGC's model of excellence for 

cultural managers: "Strengthening the identification, recruitment, and employment of 

talented, interested, and dynamic human resources in the cultural field," "Targeting 

the training and empowerment of employees to enhance cultural management 

capabilities with an emphasis on field experiences," and "Promoting the cultural 

motivations of human resources and increasing their level of belonging to the 

cultural field by expanding spiritual support."  
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