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Abstract 

The aim of the present study was to investigate the requirements and contexts of strategic 

human resource management at Payam Noor University of Khorasan Razavi Province. For 

this purpose, a qualitative approach and thematic analysis method were used. The participants 

in the study were organizational managers of Payam Noor University of Khorasan Razavi 

Province, specialists in the field of human resource management, and employees of Payam 

Noor University of Khorasan Razavi Province. Based on a purposive sampling of 27 people 

(including 12 managers, 9 employees of Payam Noor University, and 6 specialists in the field 

of human resource management), they were selected based on work experience and field of 

expertise. The research data were collected using semi-structured individual interviews. The 

data were analyzed using the coding method in the form of basic, organizing, and 

comprehensive themes. To ensure validity and reliability, the Guba and Lincoln method 

(1980) was used. The research findings indicate four general axes, including program 

components (decentralization in human resource management programs, optimization of the 

organization's strategic performance, professional networking of managers, organizational 

knowledge management); organizational components (including attention to organizational 

planning and goal setting, internalization of efficient organizational culture, specialization of 

professional development of human resources, strengthening organizational memory); 

strategy-oriented components (including attention to constructivism in organizational 

programs, attention to strategic ethics in management, providing feedback and effective 

supervisory solutions, integrating theory and practice in the organization); contextual 

components (including the appropriateness of the organizational structure, delegation of 

responsibility and authority, equipping and improving technological infrastructures of human 

resource management, attracting and building a talent supply chain). It is hoped that the results 

of this research can be effective in human capital productivity and efficiency of human 

resource management. 
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Detailed abstract  

Introduction 

Human resource management, as one of the most important organizational components in any 

organization, plays a very important role in developing and improving the performance of the 

people who work in that organization. Human resource management is used to improve the 

level of knowledge, skills, experience, quality, excellence, and performance of the 

organization's human capital and even change the individual characteristics of the 

organization's employees. Strategic human resource management has been defined as a 

strategic and coherent approach to the phenomenon of managing the most valuable assets of 

any organization. Considering the importance of the human resource sector and the trends and 

challenges affecting its management, and how and to what extent strategic human resource 

management can be successful in the development of the country, especially at the national 

level, various studies have been conducted. The innovation of the present study is to identify 

the requirements and effective contexts on strategic human resource management with an 

emphasis on the perspectives of stakeholders and themes arising from the views of experts in 

the field of human resource management. In existing research, the emphasis on micro-levels 

is quite evident and the examination of the requirements and contexts of human resource 

management at the macro-level of organizations, especially educational organizations such as 

universities, has been somewhat neglected. Therefore, the present study, pointing to the 

importance of this issue, seeks to identify the components and themes related to strategic 

human resource management at the level of Payam Noor University. Given that the Islamic 

Republic of Iran is also in a strategic opportunity and in the demographic window of the young 

generation, in this regard, a national and macro-level look at the future and correct policies of 

human resource management can lead to attention and preparation for creating the necessary 

contexts for the success of human resources in the organization. 

Research Methodology 

The present study was conducted with a qualitative approach and thematic analysis method. 

The participants in the study were organizational managers of Payam-Noor University of 

Khorasan Razavi Province, specialists in the field of human resource management, and 

employees of Payam-Noor University of Khorasan Razavi Province. Based on a purposive 

sampling of 27 people (including 12 managers, 9 employees of Payam-Noor University, and 

6 specialists in the field of human resource management), they were selected based on work 

experience and field of expertise. The data collection tool in this study is a semi-structured 

interview. The process of analyzing the data obtained from the interview text was also carried 

out simultaneously with data collection and using Atlas software, considering its importance 

in the thematic analysis approach. The thematic analysis approach in this study was the 

thematic network approach. The data were analyzed using the thematic analysis method in 

the form of basic, organizing, and comprehensive themes. . The method of Guba and Lincoln 

(1980) was used to ensure validity and reliability. 
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Innovation and Novelty 

A review of the existing research background in Iran revealed that no research had examined 

the requirements and contexts of strategic human resource management from the perspective 

of stakeholders in the university. Accordingly, the aim of the present study was to examine 

the requirements and contexts of strategic human resource management in Payam Noor 

University of Khorasan Razavi Province. The findings of the present study will pave the way 

for the development of human resource management in educational organizations such as 

universities and prevent the waste of human resources in such organizations. 

Findings 

The research findings indicated four general axes, including components of professional 

development programs, organizational components existing in the university, strategy-

oriented components, and contextual components. Program components (including axes such 

as decentralization in human resource management programs in the university, optimization 

of the organization's strategic performance, professional networking of managers for 

information exchange, organizational knowledge management) and organizational 

components (including components such as attention to organizational planning and goal 

setting, internalization of an efficient organizational culture, specialization of human resource 

professional development, and strengthening organizational memory). 

Also, strategy-oriented components (including such areas as paying attention to 

constructivism in organizational programs, paying attention to strategic ethics in human 

resource management in the university, providing feedback and effective supervisory 

solutions, integrating theory and practice in the organization) and contextual components 

(including such components as the suitability of the organizational structure with human 

resources and the organization's goal, delegating responsibility and authority to lower-level 

units, equipping and improving the technological infrastructure of human resource 

management in the university, attracting and building a talent supply chain) were mentioned. 

Conclusion 

Based on the findings, it can be concluded that strategic human resource management in an 

organization depends on various human, organizational, and process factors that must be 

considered. Based on the research findings, attention should be paid to decentralization in 

human resource management programs and delegation of responsibilities; assessing human 

resource needs in the organization; creating organizational succession development platforms; 

and creating areas for employee interaction and discipline in the organization. 
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 چکیده

. دانشگاه پیام نور استان خراسان رضوی بوددر  یمنابع انسان راهبردی تیریمد یالزامات و بسترهاهدف از پژوهش حاضر، بررسی 

اه کنندگان در پژوهش، مدیران سازمانی دانشگاستفاده گردید. مشارکت تحلیل مضمونبه این منظور از رویکرد کیفی و روش 

ودند که نور استان خراسان رضوی بنور استان خراسان رضوی، متخصصان حوزه مدیریت منابع انسانی و کارکنان دانشگاه پیامپیام

نفر متخصصان رشته  6نور و ر از کارکنان دانشگاه پیامنف 9نفر از مدیران،  12نفر )شامل 27گیری هدفمند تعداد بر اساس نمونه

های بههای پژوهش با استفاده از مصاحمدیریت منابع انسانی(  با ملاک قرار دادن سابقه کاری و حیطه تخصصی انتخاب شدند. داده

 یرپایه، سازمان دهنده و فراگدر قالب مضامین  کدگذاری روش از استفاده باها دادهآوری گردید. فردی نیمه ساختاریافته جمع

چهار محور کلی،  انگریپژوهش ب هاییافته ( استفاده شد.1980) . برای تأمین روایی و پایایی از روش گوبا و لینکلنتحلیل شدند. 

 یسازهشبک، سازمان یعملکرد راهبرد سازیبهینهی، منابع انسان تیریمد یهادر برنامه ییتمرکززداای )های برنامهشامل مؤلفه

 یندروی، سازمان یگذارو هدف یزیربه برنامه های سازمانی )مشتمل بر توجهی(؛ مؤلفهدانش سازمان تیریمد، رانیمد یاحرفه

رد محور های راهبی(؛ مؤلفهحافظه سازمان تیتقوی، منابع انسان ایتوسعه حرفه یساز یتخصص، کارآمدی سازمانفرهنگ یساز

بازخورد و راهکار مؤثر  ارائه، تیریدر مد یبه اخلاق راهبرد توجهی، های سازماندر برنامه ییگراتوجه به سازنده )مشتمل بر 

 ضیو تفو تیمسئول یواسپاری، ساختار سازمان ای )مشتمل بر تناسبهای زمینه(؛ مؤلفهو عمل در سازمان هینظر قیتلفی، نظارت

ردید. امید ( عنوان گتأمین استعداد رهیو ساخت زنج جذبی، ابع انسانمن تیریهای فناورانه مدزیرساخت یو بهساز زیتجه، اریاخت

 وری سرمایه انسانی و کارامدسازی مدیریت منابع انسانی مؤثر واقع شود.است نتایج این پژوهش بتواند در بهره
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 مقدمه 

ها و شده است که رویایی با چالشدر دهه اخیر، مفهوم سرمایه انسانی، جایگزین منابع انسانی شده است و مشخص

که نیازمند به ابزارآلات پیشرفته باشد، نیازمند به دانایی و استعداد سرمایه انسانی است )فینی زاده و مشکلات بیش از آن

ترین و ارزشمندترین دارایی هر سازمان بوده و برای تحقق اهداف بلندمدت (. سرمایه انسانی، مهم1396امین زاده درزی، 

(. در اختیار داشتن سرمایه انسانی 2010، 2؛ روثول2016، 1سازمان از اهمیتی بسیار برخوردار است )پاتیدار و همکاران

ت ها در هر سازمانی اسهای مختلف برای عبور از چالشین مسئله در عرصهترمستعد، هوشمند، شایسته و توانمند، مهم

 عنوانها در حفظ و نگهداری افراد خود، بهها بیانگر آن است که بسیاری از سازمان(؛ اما پژوهش2021، 3)گلداسمیت

اد و نیز، هدر رفت استعد یافتههای انسانی سازمان، تبحر و توانایی لازم را ندارند و حتی در کشورهای توسعهسرمایه

بنابراین ازجمله  (؛2019، 4های افراد، باعث به تعویق افتادن اهداف بلندمدت سازمان شده است )گویستوانایی

های یک سازمان اثربخش، توجه به مدیریت منابع انسانی است که از آن تحت عنوان عنصر اصلی در جذب، ویژگی

 (.2021، 5شود )چیانگهداشت و ارتقا منابع انسانی یاد می

را در توسعه و  یمهم اریدر هر سازمان، نقش بس یسازمان هایمؤلفهترین از مهم یکیعنوان به 6یمنابع انسان تیریمد

 (. مدیریت منابع انسانی2024و همکاران،  7دارد)آگونیز کنند،یم تیکه در آن سازمان فعال ییهابهبود عملکرد انسان

های ژگیهای انسانی سازمان و حتی تغییر ویمنظور ارتقای سطح دانش، مهارت، تجربه، کیفیت، تعالی و عملکرد سرمایهبه

امروزه موفقیت هر سازمان بستگی به تخصیص و (. 2024و همکاران،  8د)علیروفردی کارکنان آن سازمان به کار می

ی های آن دارد و این امر در صورتم و منابع انسانی آن سازمان در برنامهکارگیری مناسب ابزار، تجهیزات، پول، مواد خابه

ها و خصوصیات فردی و جمعی کارمندان خود را در جهت ها، تواناییها بتوانند مهارتپذیر خواهد بود که سازمانامکان

ترین ایجادکننده فرهنگ کلیدیمدیریت منابع انسانی (. درواقع 1397، و همکاران )صمیمی اهداف سازمان بکار گیرند

گر تحقق اهداف ارتقای ترین تسهیلمهم( و 2017، 9سازمان است )باستوس هایها و طرز تلقیها، دیدگاهو ارزش

هی های گروافزاییهای زیرمجموعه و بیشینه نمودن همهای راهبردی، ارتقای ایجاد ارزش در هرکدام از شرکتقابلیت

 یـاتیهای عملبـر مهارت ی،سنت یمنــابع انســان تیریمــد(. باید توجه داشت که، 1397، و همکاران )واعظی هستند

جبـران خـدمت، آمـوزش و توسـعه تمرکـز  عملکرد، یـابیو اسـتخدام، ارز نشیهایی چـون گـزجهـت انجـام فعالیت

 ،ونهایی چدارد، مهارت ازین کیتراتژهای اسبــه مهارت یمنــابع انســانراهبردی  تیریمــد ،امــروزه، اما دارد

در همین راستا و  .(2023و همکاران،  10)لیوسازدمی ریاز سازمان را درگ شترییکــه ابعاد ب رییتغ تیریریزی و مــدبرنامه

با توجه به اهمیت این مهم، مدیریت راهبردی منابع انسانی از اهمیت ویژه و بسزایی در ادبیات رشته برخوردار است 

 (.1400، و همکاران )وهابی

                                                                                                                                                                                  
1 Patidar et al  
2 Rothwell  
3 Gold Smith  
4 Groves 
5 Chia 
6 Human Resource management  
7 Aguinis 
8 Ali 
9 Bastos 
10 Liu 
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 با نام مدل، 1وکار هارواردی دو مدل توسط مدرسه کسببا ارائه، 1980منابع انسانی راهبردی، در دهه  تیریمفهوم مد

 دادند،یپیوند م گریکدیبه  کپارچهیصورت منابع انسانی را به تیریکه راهبرد و مد 3و مدل چارچوب هاروارد 2بیقیتط

 و مبهم مفهوم کماکان غیر شفاف نیراهبردی منابع انسانی، ا تیریروزافزون توجه به مد شی. علیرغم افزاافتی توسعه

 ریو سا ندیرآف کیعنوان به گریپیامد، برخی د کیعنوان راهبردی منابع انسانی را به تیرینظران، مد. برخی صاحباست

منابع راهبردی مدیریت (. 1401نیکنام و همکاران، آورند )حساب میبه ندیآن را ترکیبی از نتیجه و فرآ نظرانصاحب

شده سیار ارزشمند هر سازمان، تعریفهای بو منسجم به پدیده مدیریت دارایی استراتژیکعنوان رویکردی انسانی به

از  که با استفاده یهای سازمانسامانه ،یانسان منابع یراهبرد تیریمد گرید یفیدر تعر ،(2024نویز و همکاران، است)

نابع انسانی در م یراهبرد تیریدبه عبارتی، م است شدهمعرفی ،یابنددست می یرقابت داریهای پاافراد به مزیت ییتوانا

همکاران،  )حسنوند مفرد وشودمعرفی می ستمیانسانی فعال در آن س منابع درباره یگیری راهبردتصمیم ستم،یس کی

1399.) 

شمند هر های بسیار ارزعنوان رویکردی راهبردی و منسجم به پدیده مدیریت داراییمنابع انسانی به راهبردی مدیریت

جمعی برای رسیدن به صورت فردی یا دستهیعنی افرادی که به: (2023و همکاران،  4)نورزیشده استسازمان، تعریف

کنند. هدف کلی مدیریت منابع انسانی، اطمینان از توانایی سازمان برای رسیدن اهداف سازمان با یکدیگر همکاری می

اهداف ترین (. مدیریت و توسعه منابع انسانی یکی از مهم1397، و همکاران به موفقیت از طریق مردم است )واعظی

رد منظور ارتقای سطح دانش، مهارت، تجربه، کیفیت، تعالی و عملکهای پیشرفته عصر کنونی است که بهراهبردی سازمان

امروزه موفقیت هر سازمان  .رودهای فردی کارکنان آن سازمان به کار میهای انسانی سازمان و حتی تغییر ویژگیسرمایه

های آن بزار، تجهیزات، پول، مواد خام و منابع انسانی آن سازمان در برنامهکارگیری مناسب ابستگی به تخصیص و به

ها و خصوصیات فردی و جمعی ها، تواناییها بتوانند مهارتپذیر خواهد بود که سازماندارد و این امر در صورتی امکان

 (.1397، و همکاران کارمندان خود را در جهت اهداف سازمان بکار گیرند )صمیمی

تر استر و حستر که بازتاب نهادی و ارزشی دارد، بااهمیتدر سطوح کلان و وسیع یت راهبردی منابع انسانیمدیر

خدام های خود برای استها و مسئولیتمدیران منابع انسانی، در دستیابی به نقش سازمانیاست؛ زیرا در سطوح کلان و 

لتی و ترین مانع رشد در بخش دوبی به اشخاص مناسب، بزرگرو هستند، عدم دستیاکارمند مناسب با موانع زیادی روبه

 شده استعنوان یک مسئله جدی در تأمین استعدادهای مناسب در مدیریت سرمایه انسانی گزارشخصوصی است که به

یت رهای تأثیرگذار در نحوة مدیبا توجه به اهمیت بخش منابع انسانی و روندها و چالش(. 2019، 5)کریشناسمی و مستفیذ

موفق  خصوص در سطح ملیتواند در توسعه کشور، بهمنابع انسانی میراهبردی آن و اینکه چگونه و تا چه حد مدیریت 

مدیریت راهبردی مؤثر بر  یو بسترهاالزامات نوآوری پژوهش حاضر، شناسایی  مختلف انجام شده استباشد، پژوهشی 

ی است. در منابع انسان مضامین برخاسته ازنظر متخصصان حوزه مدیریتفعان و دیدگاه ذیمنابع انسانی با تأکید بر 

انی در منابع انس الزامات و بسترهای مدیریت، تأکید بر سطوح خُرد، کاملاً مشهود بوده و از بررسی موجودهای پژوهش

هش حاضر با اشاره لذا پژو .تا حدی غفلت شده استهای آموزشی چون دانشگاه نسازمانی و به ویژه سازماح کلان وسط

                                                                                                                                                                                  
1 Harvard Business School 
2 Matching model 
3 Harvard framework model 
4 Nozari 
5 Krishnaswamy  & Mostafiz 
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ها و مضامین مرتبط با مدیریت راهبردی منابع انسانی در سطح دانشگاه پیام به اهمیت این موضوع، به دنبال احصا مؤلفه

ا توجه به اینکه جمهوری اسلامی ایران نیز در یک فرصت راهبردی و در پنجره جمعیتی نسل جوان باشد، بنور می

ع انسانی منابمدیریت های صحیح نگری و سیاستملی و در سطح کلان، به آینده قرارگرفته است، از این حیث نگاه

  .سازی برای ایجاد بسترهای لازم برای موفقیت منابع انسانی در سازمان منجر گرددتواند به توجه بخشی و زمینهمی

ع انسانی از راهبردی مناب با بررسی پیشینه پژوهشی موجود در ایران، پژوهشی به بررسی الزامات و بسترهای مدیریت

دیریت به دنبال دستیابی به الزامات و بسترهای مبر این اساس، پژوهش حاضر نفعان در دانشگاه نپرداخته بود. دیدگاه ذی

راهبردی منابع انسانی در دانشگاه پیام نور با استفاده از تحلیل مضامین این حوزه است. از این رو سؤال اصلی پژوهش این 

 زامات و بسترهای مدیریت راهبردی منابع انسانی در سازمان چیست؟است که ال

 مبانی نظری و پیشنه پژوهش

شود؛ زیرا عملکرد سایر عوامل مانند فناوری و های بسیار ارزشمند هر سازمان محسوب میمنابع انسانی از سرمایه

ن منابع انسانی، سازمان معنایی ندارد و اداره (. بدو1403سرمایه فیزیکی، به نیروی انسانی وابسته است )زرجو و پورعزت، 

ای عنوان عامل اساسی در حیات و بقکردن آن غیرممکن است، حتی با وجود فناوری پیشرفته نقش و اهمیت انسان، به

(. مدیریت راهبردی منابع انسانی برای ایفای نقش مؤثر، به 1400، و همکاران سازمان، همچنان آشکار است )یزدانی

ریزی منابع سازمانی و مدیریت زمان، ...( و ای گسترده و متنوعی نیاز دارد، ازجمله دانش فنی )مانند برنامههمهارت

های دولتی، در کنار این موارد به مدیریت استعداد، دانش های بین فردی. هرچند برای ایفای نقش در سازمانمهارت

های انسانی مدیریت (. مدیریت منابع انسانی ، درواقع جنبه2024، 1درباره قانون و دولت نیز نیاز است )آگوینس و همکاران

های سازمان و مدیریت است. تحقیقات امروزی نمایانگر این گیرد، زیرا انسان عامل مهمی دررسیدن به هدفرا در برمی

. جود داردهای سازمان وواقعیت است که رابطه نزدیکی بین نحوه مدیریت منابع انسانی و امکان رسیدن به هدف

 شود.های مهم و حیاتی سازمان محسوب میمنزله یکی از شریانروست که مدیریت منابع انسانی بهازاین

ین های سازمان را تأمکوشد رضایت کارکنان و هدفای است که میمدیریت راهبردی منابع انسانی، تخصص ویژه 

ریزی، دارند: نخست، وظایف عمومی، یعنی برنامهگذاری بپردازد. مدیران منابع انسانی دو نوع وظیفهکند و به سیاست

رت خود و دیگری وظایف اختصاصی، یعنی انجام هر کار دهی، هدایت و رهبری، نظارت و کنترل بر واحد نظاسازمان

وط به ازآن مسائل مربلازم برای استخدام طی سنوات خدمت و زمان بازنشستگی تا پایان عمر هر یک از کارکنان و پس

 (. 1392بگیران سازمان )ابطحی، مستمری

در متون مدیریت  1980نسانی که از اوایل دهه سیر تحول مدیریت منابع انسانی را با نگاه تازه از حوزه مدیریت منابع ا

توان در مراحل ذیل مطرح شد که اساساً با حوزه قدیمی مدیریت کارکنان و اداره امور کارکنان متفاوت است، می

 ملاحظه کرد:

 ه شد.جهای دینی، سیاسی و نظامی تومرحله اول: دوران پیش از انقلاب صنعتی، در این دوران بیشتر به اهداف و انگیزه

 (.1760ای )با انقلاب صنعتی اروپا در انگلستان و از سال مرحله دوم: انقلاب صنعتی و پیدایش نظام کارخانه

                                                                                                                                                                                  
1 Aguinis et al 
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داری اداری، درک این نکته که مسائل و مشکلات اولیه انقلاب صنعتی های مدرن و سرمایهمرحله سوم: پیدایش شرکت

د ناشی از عدم انطباق کارگران عصر کشاورزی با قواعد و انضباط آلات باشپیش از آنکه مربوط به اختراعات و ماشین

 شد. ها و تشکیلات سازمانیهای اقتصادی محرک فعالیتای است. از این دوران به بعد بیشتر اهداف و انگیزهکارخانه

 مرحله چهارم: مدیریت علمی، نهضت رفاه اجتماعی و روانشناسی صنعتی )در اواخر قرن هجدهم(.

 نجم: جنگ جهانی اول و پیدایش حرفه مدیریت منابع انسانی.مرحله پ

 مرحله ششم: نهضت روابط انسانی )تلفیق عامل انسانی در مدیریت علمی(.

 مرحله هفتم: عصر طلایی روابط صنعتی و مدیریت کارکنان و کارکرد نگهداری.

 (.1980معاصر )از اوایل دهه  HRMمرحله هشتم: پیدایش رشته 

های و حرکت به سمت کارکردهای شرکتی و نیز اهمیت یافتن دیدگاه HRMران تمرکز استراتژیک در مرحله نهم: دو

 (.1399)حسنوند مفرد و همکاران،  تاکنون(. 1990المللی و سیاسی )از اوایل دهه بین

ابع انسـانی ـدر بخش پیشینة تجربی پژوهش، به دستاوردهای پژوهشی با توجه به موضوع پژوهش حاضر، یعنی مـدیریت من

ای از های مدیریت منابع انسانی سازمان، گزیدهشده است. بدین ترتیب، در این بخش با مروری بر پژوهشپرداخته

 .شده استها با پژوهش حاضر بررسیترین پژوهشمرتبط

 کارکنان رفتار رب مبتنی الکترونیکی انسانی منابع ( در پژوهشی به ارائه مدل راهبردی مدیریت1403اخوان و همکاران )

کارکنان، انگیزه سبز کارکنان، عملکرد  زمقوله اصلیِ )رفتار سب 8دانشگاه پرداختند نتایج نشان دهنده  و آموزشی مؤسسات

ویا در مدیریت منابع های پسبز کارکنان، تناسب فرد با شغل، شیوه های توسعه مدیریت منابع انسانی الکترونیک، قابلیت

( است. کادگی در مدیریت منابع انسانی الکترونیک و پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیانسانی الکترونیک، آم

 دارد کارکنان هایتقابلی بر تأثیرگذاری در قوی جایگاهی الکترونیکی انسانی منابع مدیریت همچنین نتایج نشان داد که

 .است ضروری نانکارک انگیزه و شغل با فرد تناسب حمایتی عوامل تقویت اما شود،می کارکنان سبز عملکرد به منجر که

( در پژوهشی به بررسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی و کارکنان دانشی پرداختند. نتایج 1403یگانگی و باباخانی )

ری در وهای سازمانی و افزایش بهرهنشان دهنده این بود که مدیریت استراتژیک منابع انسانی منجر به کاهش هزینه

 شود. ها میازمانس

های داوطلبانه ( در پژوهش خود به طراحی مدل مدیریت منابع انسانی در سازمان1402علیمرادانی و همکاران )

 ماهیت تناسب هب انسانی منابع مدیریت فرآیندهای و هانظام نیازمند نیز داوطلبانه هایها نشان داد که سازمانپرداختند. یافته

 .شدند اقعو تائید مورد پژوهش پیشنهادی مدل هایمؤلفه و ابعاد تمامی که داد نشان کمّی بخش نتایج .باشند می خویش

صورت کیفی باهدف طراحی الگوی بومی بلوغ قابلیت ( در پژوهشی به1400الاسلامی، مرادی و شکری )مهدوی، شیخ

ها یافتهرداختند. ها پداده بنیاد به ارائه یافته منابع انسانی در میان اعضای هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی مبتنی بر نظریه

عوامل محیطی، سازمانی، شغلی و فردی به شرایط علی بلوغ قابلیت اعضای هیات علمی؛ و سبک مدیریتی، نشان دهنده 

 گر دارند. تخصیص منابع وعوامل مخل ارتباطات، رهبری اخلاقی، و مشارکت گروه نای کاری اشاره به شرایط مداخله

دهی، هماهنگی و ریزی، سازمانای بلوغ اعضا؛ و همچنین برنامهکانات، مدیریت اطلاعات، زمان و نظم، شرایط زمینهام

ی از شوند. پیامد نای این تحقیق حاکارتباطات، ارزیابی، مدیریت عملکرد، و مدیریت منابع انسانی، راهبردها را شامل می

 سعه، ارتقا و بهبود مستمر توانایی اعضای هیات علمی دارد.ایجاد انگیزه و بهبود نوآوری در راستای تو
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ن های نویهای مدیریت راهبردی منابع انسانی را شامل استفاده از ظرفیتدر پژوهش خود مؤلفه (2024نویز و همکاران)

 ،درنگیتجربه ب ،یمحاسبات تیقدرت و ظرف ون،یمانند دقت، اتوماسهمچون هوش مصنوعی در مدیریت راهبردی 

یت ، توجه به مسئولیت فردی و خلاقکار یروین تیریمد ،یسازمان اتیعمل، نهیدر زمان و هز ییجوو صرفه ،یسازیشخص

 جمعی بیان داشتند. 

های مدیریت راهبردی منابع انسانی پرداخت نتایج نشان دهنده ( در پژوهشی به بررسی مؤلفه2024آگونیز و همکاران)

انش ی، شناخت دهای رقابتبرنامه جادیا یبرا ایجبران خسارت و مزا یهالاح سیاستو اص وتحلیلعواملی چون تجزیه

های بین فردی، توجه به موضوعات بلندمدت و راهبردی، مدیریت ارتباطات، ریزی، تقویت مهارتمدیریت و برنامه

 های آتی و تفویض اختیارهای مدبرانه بود. دهی به پژوهشجهت

های مدیریت راهبردی منابع انسانی پرداختند نتایج نشان پژوهش خود به بررسی مؤلفه ( در2023نورزی و همکاران)

 تأمین نجیرهز شبکه ،(اکتساب احتمال و تقاضا درجه طبیعی، ارزش یعنی) استراتژیک ارزش دهنده عواملی چون ارزیابی

 ریت،مدی در خلاقیت و نوآوری به توجه سازمان، ابعاد سازیبهینه انسانی، نیروی تخصص به توجه (،(SSCN پایدار

 تدوین و در قوانین به توجه ها،برنامه به بخشیکیفیت ریزی،برنامه در همکاری و مشارکت به توجه تغییرات، رهبری

 جانبه بود.همه ارزیابی

( ضمن پژوهشی درباره طراحی الگوی تعالی منابع انسانی به این نتیجه رسیدند که برای 2021) 1سولجی و همکاران

گانه شرایط علی )محیط و سازمانی(، شرایط مقوله اصلی و ابعاد شش 17مقوله فرعی و  92مفهوم اولیه در قالب  402آن 

منابع  شغل ثبات مدیریت و پویایی سیستمای )استراتژی سازمان ،فرهنگ بینش ،مدیریت مستندسازی محتوای ،زمینه

، های سازمان و کارآمدی سیستم مدیریت دولتی(های شخصی ،مدیران کیفیت ورودیگر )ویژگیانسانی، شرایط مداخله

راهبردها )رهبری ناب، تقویت فرهنگ ناب و مدیریت منابع انسانی ناب( و نتایج )سطح ،خرد سطح میانی و سطح کلان( 

 شناسایی شد

یری گی مدیریت منابع انسانی و اندازهها( در مروری سیستماتیک به بررسی شاخص2019) 2ن، هارتونگ و لپارتبو

ت در ساختار های منابع انسانی و عدم شفافیتر دستگاهگیری گستردهسازی و اندازهها نشان داد که مفهومآن پرداختند. یافته

ا رفت تحقیقات را مختل کرده است. بسیاری از تحقیقات تا به امروز بهای منابع انسانی در سطوح مختلف، پیشدستگاه

طور افزایی بین شیوه نای منابع انسانی در یک سیستم مطابقت ندارد، اقدامات دارای مشکلاتی هستند و بهفرض اساسی هم

ار سیستم منابع انسانی کافی به ساخت گیرند و توجههای منابع انسانی را با مفاهیم و نتایج مرتبط اشتباه میای دستگاهفزاینده

یی و افزاو نحوه عملکرد هم "هاسیستم"طورکلی، هنوز اطلاعات کمی در مورد عنصر شود. . بهدر سطوح مختلف نمی

تعاملات در یک سیستم منابع انسانی وجود دارد. در همین راستا پیشنهادات عملی در مورد چگونگی پیشبرد تحقیقات 

گیری اندازه سازی،کنیم، که هم بر نحوه مفهومع انسانی به سمت وضوح مفهومی و ایجاد پالایش ارائه میهای منابدستگاه

 د.کنهایی در سطوح مختلف تحلیل تمرکز میها و هم بر مطالعه چنین دستگاهها در سیستمو ترکیب شیوه

د انسانی به سه بعد انسانی دست یافتند. بع( ضمن پژوهشی پیرامون ابعاد مدیریت منابع 2019) 3مگننی، کاربن و موتا

توسعه رویکردهای سازمان بود که مشتمل بر مشارکت در فعالیت نای بهبود  ٔ اول مربوط به رفتارهای کارکنان درزمینه

                                                                                                                                                                                  
1 Solgi et al 
2 Boon, Den Hartog & Lepak 
3 Magnani, Carbone  & Moatti 
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نطباقی های تولید کننده شایستگی بود، بعد دوم مربوط به فعالیت نای تسهیل گر ازا، حل مسائل مبتنی بر مشارکت، فعالیت

رسانی مدیران، طراحی سیستم درک رویکردها، پاسخگویی و اطلاع ٔ بود و شامل اقدامات واحد منابع انسانی درزمینه

پاداش و قدردانی و بعد سوم مربوط به تأثیر رویکردهای ناب بر شرایط و خروجی عملکرد کارکنان شامل تغییر و تحول 

 ها بود.سازی طرحپیاده وظایف شغلی و شرایط کاری و ادراک کارکنان از نتایج

سانی  کننده مدیریت منابع ان( به بررسی اثرات کسب دانش بر عملکرد نوآوری و اثرات تعدیل2018) 1پاپا و همکاران

شرکت  129ل از ای متشکهای مدیریت منابع انسانی پرداختند.برای دستیابی به پاسخ نمونهازنظر حفظ کارکنان و شیوه

ها از ق یک پرسشنامه استاندارد برای آزمون فرضیهها از طریآوری دادهها برای جمعای از بخشفعال در طیف گسترده

ر طور مثبت بشده است.نتایج نشان داد که اکتساب دانش بهاستفاده های رگرسیون حداقل مربعات معمولیطریق مدل

 کند.رابطه بین کسب دانش و عملکرد نوآوری را تعدیل می HRMگذارد و عملکرد نوآوری تأثیر می

اجـرا شـده در ایـن حوزه، می توان گفت مطالعه ای که با نگاه همه جانبه و سیسـتمی، الزامات  هایبا توجه به پژوهش

اخیر مربوط  هایو بسترهای مـدیریت منـابع انسـانی ملـی را بررسـی کنـد، کمتر مورد بررسی قرارگرفته است. پژوهش

در پژوهش حاضر با نگاهی پهنانگر و چندبعدی، به اند؛ اما شدهدی انجامuبه مدیریت منابع انسانی ملی با نگاه تک ب

عنوان کوشد به این شکاف توجـه کنـد و مـدیریت منـابع انسـانی ملـی را بهشده است. پژوهش حاضر میموضوع پرداخته

 یک سیستم کلی در نظر بگیرد و الزامات و بسترهای آن را بر مبنای وضع موجود شناسایی نماید.

 شناسی پژوهشروش

شده است. تحلیل مضمون را باید یک روش پژوهش انجام 2پژوهش حاضر با رویکرد کیفی و روش تحلیل مضمون

دانست که دارای انعطاف زیاد در تحقیقات کیفی است. تحلیل مضمون روشی برای شناخت، تحلیل و گزارش الگوهای 

ین جامعه موردمطالعه اکند. های غنی تبدیل میهای متنوع و پراکنده را به یافتهموجود در دادهای کیفی است که داده

های مختلف بودند. ازآنجاکه هدف پژوهش مدیران سازمان، متخصصان حوزه مدیریت منابع انسانی و کارکنان سازمان

 های دارای بیشترین زمینه اطلاعاتی در مورد موضوع پژوهشکنندگان دست یافتن به نمونهمحققین در انتخاب مشارکت

تخاب شده  انهای بیانگیری هدفمند موارد مطلوب با توجه به ملاککنندگان در پژوهش از طریق نمونهرکتبود مشا

نفر از  12کنندگان در پژوهش شامل آوری اطلاعات تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. مشارکتشدند و فرآیند جمع

نفر از کارکنان  9نور استان خراسان رضوی(، انشگاه پیامسال سابقه مدیریت در واحدهای د 5مدیران )ملاک ورود حداقل 

نفر متخصصان رشته مدیریت منابع انسانی )دارای مدرک  6سال فعالیت( و  5نور )ملاک ورود حداقل سابقه دانشگاه پیام

دام ککنندگان در مراحل پژوهش و رعایت اخلاق پژوهشی به هردکتری( بودند. جهت محرمانه ماندن هرکدام از شرکت

 یک کد اختصاص داده شد. هااز آن

تن های حاصل از مباشد. فرایند تحلیل دادهها در این تحقیق، مصاحبه نیمه ساختاریافته میابزار گردآوری داده 

زار افها و با استفاده از نرمآوری دادهزمان با جمعها نیز با توجه به اهمیت آن در رویکرد تحلیل مضمون، هممصاحبه

ن رویکرد، ایبر اساس  بوده است. نیشبکه مضاماطلس انجام گرفت. رویکرد تحلیل مضمون در این پژوهش، رویکرد 

                                                                                                                                                                                  
1 Papa et al 
2  Thematic Analysis 
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 نیمضام نیدی ابن(؛ سپس با دستههیپا نی)مضام شوداستخراج می رونیرا از متن ب دهیپد یایمشخص، سطح قضا یرونددر 

 نیمضام نیسازمان دهنده(؛ در قدم سوم ا نیکند )مضاممی دایتر دست پبه اصول مجردتر و انتزاعیها آن صیای و تلخپایه

؛ سپس یر(گفرا نیآیند )مضامحاکم بر کل متن درمی نیصورت مضامشده و بهگنجانده یهای اساسدر قالب استعاره یعال

ها آن انیسه سطح همراه با روابط م نیاز ا کیبرجسته هر  نیهای شبکه تارنما، رسم و مضامصورت نقشهبه نیمضام نیا

شوند اده میتارنما نشان د هیو شب یکیصورت گرافبه نیهای مضامشبکه ن،یشود. برخلاف روش قالب مضامنشان داده می

ارتباط متقابل  و یشود و بر وابستگ نیمضام یبرود، باعث شناور نیها از بآن انیمراتب در متا تصور وجود هرگونه سلسله

سوی های که آشکار و مصرح هستند بپایه نیاست که از مضام نیبر ا یسع ل،ینوع تحل نیشبکه تأکید شود. در ا انیم

(. برای 2001، 1گ)استرلین میکن دایمتن دست پ ی( اصلنیمضام ایتر حرکت شود تا به مضمون )تر و کلیانتزاعی نیمضام

قابلیت اعتبار، قابلیت انتقال، »( شامل معیارهای 1980) ها از روش گوبا و لینکلناعتباریابی یافتهتأمین روایی و پایایی و 

استفاده شد. در  نندهکاز روش کنترل اعضاء شرکتی قابلیت اعتبار، در زمینه و قابلیت تأیید استفاده شد. قابلیت اتکا

ز روش توافق ی قابلیت اتکا )قابلیت اطمینان(، ارداده شد. در زمینهها در اختیار متخصصین قرای قابلیت انتقال، یافتهزمینه

ی قابلیت تأیید مرور و بازخورد همتایان بکار برده شد. در زمینه پایایی نیز از بین کدگذاران استفاده شد و در زمینه

 برای راهنما یهکمیت از استفاده ها وتفسیرداده و ثبت، نوشتن برای یافتهساخت فرایندهای دهیمعیارهایی ازجمله سازمان

 های اجراشده، استفاده شد. مصاحبه و اجماع کمیته در مورد برنامه یاجرای برنامه و ارزیابی

 ها یافته

بندی و در ذیل شرح بُعد اصلی دسته 4های آن در کنندگان در پژوهش و ارزیابی مؤلفههای مشارکتتحلیل مصاحبه

 شده است.داده

 مدیریت راهبردی منابع انسانی ای های برنامه. مؤلفه1

منابع  تیریمد یهادر برنامه ییتمرکززداای در های برنامهکنندگان در زمینه مؤلفهدیدگاه مشارکتدر این کد اصلی، 

 است.شده یبندی دستهدانش سازمان تیریمد ران،یمد  یاحرفه یسازسازمان، شبکه یسازی عملکرد راهبردبهینه ،یانسان
یمنابع انسان راهبردی تیریمد یابرنامه هایمؤلفه: 1جدول   

مضامین  مضامین سازمان دهنده مضامین پایه سؤال تحقیق

 فراگیر

1-1 خودارزیابی مدیران، رویکرد پایین به بالا و عدم تحمیل در انتصاب مدیران، توجه  

ی، اتکا به انسان های بومی در ارتقا کیفیت مدیریت منابعها و پتانسیلبه ظرفیت

سازمانی، توجه به نیازهای نیروی انسانی های دروننظرسنجی و نیازسنجی

 نظر و دخالت دادن نظر کارکنان سازمان)نیازسنجی(، اعمال

تمرکززدایی در 

های مدیریت برنامه

  منابع انسانی

 

1-2 پذیری مدیران، شناسایی خزانه استعدادی مدنظر در سازمان، پاسخگویی و مسئولیت 

 نیانداز مشترک بچشم نیتدوسازمانی، افراد بااستعداد در تمام سطوح  ییشناسا

و هدفمند  یراهبرد یریگمیتصمپذیری راهبردی، ، انعطافنفعیذ یهاسازمان

انش و ها و اشتراک دنامهکامل با آیینی، آشنایی رقابت یهایتوسعه استراتژ، مدون

 تسلط بر رویکردهای مدیریت منابع انسانی

سازی عملکرد بهینه

 راهبردی سازمان

                                                                                                                                                                                  
1 Attride-Stirling 
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1-4 ، ایجاد مساعیسازمانی در راستای تشریکهای ارتباطی و تعاملی درونایجاد شبکه 

 وجهتهای تخصصی در حیطه افزایی، تشکیل گروهشبکه ارتباطی مدیران جهت هم

 یه در راستابر سامان یمبتن یاطلاعات یاستفاده از بسترها، به توسعه پایدارسازمانی

، استفاده از سازوکارهای ارتباط محور در توسعه کارکنان ینظارت و توانمندساز

 های ارتباطی(منابع انسانی و ارتباط )انجمن، چت و اتاق

ای  سازی حرفهشبکه

 مدیران

 

1-5  هایدهی دانش در برنامهتوجه به طراحی دانش سازمانی، استفاده از اصول سازمان 

های اجرایی سازمان، بندی اطلاعات، لینک سازی اطلاعات با زمینهسازمان، طبقه

 یدانش منابع انسان تیریمد یندهایفرا یبهساز

 مدیریت دانش سازمانی

 انسانیمدیریت منابع  هایتمرکززدایی در برنامه. 1-1

های مدیریت منابع انسانی سازمان با اتکا به کارآمدی و توانمندی کارکنان کنندگان در پژوهش، برنامهبه عقیده مشارکت

الا به ای به تمرکززدایی و نفی دیدگاه از بسازمانی باید نگاه و توجه ویژههای درونبخشی به برنامهدر راستای کیفیت

الا و عدم به ب نییپا کردیرو ران،یمد یابیخودارزآمده ذیل عنوان دستراستا کدهای به پایین در داشته باشد. در همین

 یاتکا به نظرسنج ،یمنابع انسان تیریمد تیفیدر ارتقا ک یبوم یهالیو پتانس هاتیتوجه به ظرف ران،یدر انتصاب مد لیتحم

 نانارکنظر و دخالت دادن نظر ک(، اعمالیازسنجی)ن یانسان یروین یازهایتوجه به ن ،سازمانیدرون یهایازسنجیو ن

 ( بیان داشت: 3احصا شدند. در همین راستا مدیر ) سازمان

های مدیریت منابع انسانی، بهترین نهاد و بهترین افراد، خود مدیر سازمان برای ارزیابی وضعیت کیفی سازمان و اجرای برنامه "
خوبی آگاهی سازمانی و مدیریت آن بههای درونگاه بوده و از میزان اجرای فعالیتهستند. ایشان به وضعیت قبلی و فعلی سازمان آ

 ".توانند به ارزیابی صحیح بپردازنددارند و می

 سازی عملکرد راهبردی سازمانبهینه. 1-2
بهینه  نظامهب یابیدست یبرا و بسترهای مدیریت منابع انسانیاز ملزومات  یبخش های مدیریت کارآمدبررسی شاخص

های مرتبط گواهی و تیفیک نیجوامع مختلف مدنظر قرارگرفته است که تضم دری و توجه به آن به شکلمدیریتی است 

 ران،یمد یریپذتیو مسئول ییپاسخگو. ذیل این عنوان، شده استتبدیل هاو سازماندر مؤسسات  یاصل با آن به ستون

داز مشترک انچشم نیتدو ،یافراد بااستعداد در تمام سطوح سازمان ییمدنظر در سازمان، شناسا یخزانه استعداد ییشناسا

 ،یرقابت یهایو هدفمند مدون، توسعه استراتژ یراهبرد یریگمیتصم ،یراهبرد یریپذانعطاف نفع،یذ یهاسازمان نیب

ین راستا ی قرار گرفتند. در هممنابع انسان تیریمد یکردهایو اشتراک دانش و تسلط بر رو هانامهنییبا آ ملکا ییآشنا

 ( بیان داشت: 4کننده )مشارکت

ل ها ندارند، یعنی ثبات نیست اگر هم هست به دلیسازی در سازمانمنظور بهینههای ما ثبات بهمدیریتساله که در  نیالان چند ما "

 ".های سیاسی استوربطخارج سازمان و خطانداز آینده نگرانه نیست به دلیل ارتباطات عملکرد بهینه و چشم

 رانیمد  یاحرفه یسازشبکه. 1-3

شود می اعثب سازیشبکه. سازی استازجمله ابعاد مهم و مؤثر در مدیریت منابع انسانی، توجه به گفتمان سازی و شبکه

شود باعث می یلبه شک سازیشبکه.توجه به میببر نهیها استفاده بهافراد مختلف، دانش و تجربه آن تیاز ظرف میبتوان

 یارتباط یهاشبکه جادیکنندگان امشارکت دهی. به عقردیشکل بگ تیریدر مد یو استفاده از خرد جمع یجمع تیریمد

 یهاروهگ لیتشک ،ییافزاجهت هم رانیمد یشبکه ارتباط جادیا ،یمساعکیتشر یسازمانی در راستادرون یو تعامل
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نظارت و  یابر سامانه در راست یمبتن یاطلاعات یاستفاده از بسترها ،توجه به توسعه پایدارسازمانی طهیدر ح یتخصص

 یهاو ارتباط )انجمن، چت و اتاق یارتباط محور در توسعه منابع انسان یاز سازوکارها دهکارکنان، استفا یتوانمندساز

افزایی مدیران ( با اشاره به توانایی هم2. مدیر )تاس انسانیمدیریت منابع و مهم در  یهای اساسازجمله مؤلفه (یارتباط

 بیان داشت: 

و  سازیها به شبکهای است. اگر در طراحی برنامهحال دارای اندیشههای مختلف جامعه وسیع و درعینجامعه مدیران در سازمان "
ه نتیجه آن اندیشی بهتری داشت کاستفاده کرد و هم ها و تعامل به این منظورتوان از ظرفیت اندیشهگفتمان پروری توجه بشه می

 ".تر و مبتنی بر عمل استطراحی برنامه سازمانی قوی

 مدیریت دانش سازمانی. 1-5

کنندگان در پژوهش به آن اشاره داشتند مدیریت دانش سازمانی است. مدیریت ای که مشارکتهای برنامهاز دیگر مؤلفه

ای مدیریت منابع انسانی، از پیوستگی و انسجام شود دانش برنامهدانش سازمانی از محورهای اصلی است که سبب می

استفاده  ،یسازمان دانش یتوجه به طراحخوبی برای اثربخشی بیشتر برخوردار باشد. این مؤلفه مشتمل بر مضامینی همچون 

 ییهای اجرااطلاعات با زمینه یساز نکیاطلاعات، ل یبندهای سازمان، طبقهدانش در برنامه یدهاز اصول سازمان

 :( بیان داشت4ی بود. در همین راستا مدیر )دانش منابع انسان تیریمد یندهایفرا یسازمان، بهساز
سازمانی سازمانی هم موثره. باید بشه که از دانش برونهای برونسازمانی نیست بلکه زمینهدرونمدیریت منابع انسانی فقط ابعاد  "

 ".استفاده لازم برد

 مدیریت راهبردی منابع انسانیهای سازمانی . مؤلفه2

بعاد ااز ابعاد مهم و تأثیرگذار در اثربخشی حیطه موضوعی، توجه که کنندگان در این زمینه اذعان داشتند مشارکت

های بسترساز در سازمان است، چراکه همچون سایر فرایندهای مدیریتی، مدیریت منابع انسانی نیز سازمانی و چارچوب

گسیختگی خواهد گشت. لذا در بحث از بدون توجه به ابعاد سازمانی از منصه اثربخشی خارج خواهد شد و دچار ازهم

-ها باعث کارایی و اثربخشی فرایند اجرایی میرداد که رعایت این مؤلفههایی را مدنظر قراجنبه سازمانی آن باید مؤلفه

 باشد:ها در این زمینه به شرح ذیل میآمده از مصاحبهدست. مفاهیم بهباشد

 

 
 یمنابع انسانراهبردی  تیریمد یسازمان هایمؤلفه: 2جدول 

کد  کد محوری کدباز سؤال تحقیق

 منتخب

و منابع  های کلیدی مدیرانمبتنی بر پرورش شایستگی ریزیطراحی سیستم برنامه 1-2

به  های سازمانی، پایبندیانداز متناسب برای اجرای طرحانسانی، داشتن برنامه و چشم

های سازمانی، واقع بینی در طراحی برنامهاجرای صحیح وظائف شغلی، توجه به

های های آن، انعطاف بخشی به برنامهتناسب بخشی بین اهداف سازمانی و ابعاد برنامه

 سازمانی 

توجه به 

ریزی و برنامه

گذاری هدف

 سازمانی 
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، تعهد ای سازمان(های سازمان )پایبندی به اصول حرفهای نسبت به برنامهتعهد حرفه 2-2

پذیری، علاقه به کار، وجدان های سازمانی(، مسئولیتارزشی )پایبندی به ارزش

های سازمانی، متعهد سازی کاری و رجحان منافع سازمانی بر فردی در اجرای برنامه

 رانیمشاوره با مدها، عوامل درون سازمان و منابع انسانی در راستای اجرای بهتر برنامه

درونی سازی 

 سازمانیفرهنگ

 کارآمد 
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 یاملو تع یبه سبک ارتباط توجهمدیران کارآمد، و افراد مؤثر در انتخاب  یقبل

 ی احرفه یهاتیدر فعال یو همدل یهمراه، کارکنان سازمان

2-3 

 

 

های تخصصی مرتبط با مدیریت منابع انسانی، دانش عضویت فعال در گردهمایی

رهبری و مدیریت منابع انسانی، داشتن توانایی استفاده از مدیریت دانش برای تسهیم 

های ارتقا سازمانی و کاربست آن در توسعه یتی، آشنایی به برنامههای مدیرفعالیت

 ارکان مختلف سازمان

تخصصی سازی 

ای توسعه حرفه

 منابع انسانی
 

توجه به معضلات مدیریتی و حل آن با رویکردهای پژوهشی مناسب، استفاده از  2-6

های نگرشدهی مناسب در جهت حفظ سرمایه انسانی، توجه به های پاداشمکانیسم

های اخلاق محور در فرایندهای سازمانی، حمایت و ای مدیران، کاربست مؤلفهحرفه

 پشتیبانی جانشینان توانمند و مستعد

تقویت حافظه 

 سازمانی

 

 

 گذاری سازمانیریزی و هدفتوجه به برنامه 2-1

آید. حساب میهای مهم در ابعاد سازمانی بهاندازهای روشن، ازجمله ویژگیو ترسیم چشم ریزیبرنامهتوجه به  

داشتن  ،ع انسانیمناب یدیکل یهایستگیبر پرورش شا یریزی مبتنبرنامه ستمیس یطراحکنندگان در پژوهش مشارکت

در  ینیواقع بتوجه به ،یوظائف شغل حیصح یبه اجرا یبندیپا ،یهای سازمانطرح یاجرا برای متناسب اندازبرنامه و چشم

 یهاامهبه برن یآن، انعطاف بخش یها یهاو ابعاد برنامه یاهداف سازمان نیب یتناسب بخش ،یسازمان یهابرنامه یطراح

گذاری سازمانی عنوان کردند که جز الزامات مدیریت منابع انسانی باید ریزی و هدفهای برنامهی را ازجمله مؤلفهسازمان

 ( بیان داشت:4دنظر قرار گیرد. در این زمینه مدیر)م

ها و معیارهای اجرای خوبی شناخت و ملاکها را بههای آن ، باید چارچوبگذاریدر مدیریت سازمان و تدوین و سیاست" 
سازمانی  و سایر ابعادعنوان یک اصل مدنظر قرار گیرد تا در طول فرایند صحیح طرح را مدنظر قرارداد. باید توجه به این عوامل به

 ".نیز بتوان جاری و ساری شدن مدیریت مؤثر را مشاهده نمود

 کارآمد سازمانیدرونی سازی فرهنگ 2-2

اند منجر توسازمانی و ابعاد آن در زمینه مدیریت منابع انسانی به پیامدهای سودمندی برای سازمان میتوجه به فرهنگ

های سازمان، میل به تلاش زیاد در راستای سازمان و میل به پذیرش و باور هدف ای به معنایشود. تعهد سازمانی و حرفه

کننده باشد. در همین تواند کمکسازمانی می( که در مدیریت فرهنگ2004، 1ماندن در سازمان است )کون و بنکز

به  یبندی)پا یسازمان(، تعهد ارزش ایبه اصول حرفه یبندیسازمان )پا یهانسبت به برنامه ایتعهد حرفههای راستا، مؤلفه

های نامهبر یدر اجرا یبر فرد یو رجحان منافع سازمان یعلاقه به کار، وجدان کار ،یرپذیتی(، مسئولیسازمان هایارزش

 و افراد یقبل رانیها، مشاوره با مدبهتر برنامه یاجرا یدر راستا یعوامل درون سازمان و منابع انسان یمتعهد ساز ،یسازمان

 یهاتیدر فعال یو همدل یکارکنان سازمان، همراه یو تعامل یکارآمد، توجه به سبک ارتباط رانیمؤثر در انتخاب مد

 ( بیان داشت:3ی اشاره شد. در این زمینه مدیر)احرفه

 درون سازمان وجودها و قوانین سازمانی خصوص مدیریت منابع انسانی، تعهد به ارزشها و بهکه در بحث از مدیریت دورهاین" 
ریت و پذیری، بستری مناسب برای ارتقا مدیشود باعلاقه بیشتری کار خود را دنبال نموده و با مسئولیتداشته باشد. باعث می

 ".کارکنان فراهم آید

                                                                                                                                                                                  
1 . Kwon & Banks 
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 یمنابع انسان ایتوسعه حرفه یساز یتخصص 2-3

اد توجه به اینکه مدیریت منابع انسانی ناظر بر ابعباشد. با ای میهای انجام موفق هر حرفهداشتن تخصص یکی از لازمه

هتر بتواند به اجرا و ارزیابی هر چهای مدیران و کارکنان میهای آن است، تخصص حرفهمدیریتی و بالأخص مهارت

بط با مرت یتخصص یهاییفعال در گردهما تیعضوکنندگان در پژوهش به طرح بینجامد. در بین نظرات مشارکت

 میتسه یدانش برا تیریاستفاده از مد ییداشتن توانا ،یمنابع انسان تیریو مد یدانش رهبر ،یبع انسانمنا تیریمد

شاره داشتند. ا و کاربست آن در توسعه ارکان مختلف سازمان یارتقا سازمان یهابه برنامه ییآشنا ،یتیریمد یهاتیفعال

 ( بیان داشت:2در همین راستا مدیر )

ی الازم بر یما توانمند رانیاست که مد نیدارد اما مشکل ما ا یمهم اریریزی آن نقش بسطرح و برنامه یدر اجرا ریمد"
 تا طرح به سمت ندیخوبی استفاده نمازمان به تیریریزی و مداز قدرت و مهارت برنامه دیبا ریامور را ندارند مد نیا

و  نهیکه به کار اختصاص پیداکرده است را به شکل به یمالبتواند بودجه و منابع  دیبا ریمد نیشود همچن تیهدا اهداف

های ارتها و داشتن مهها و ظرفیتهنر استفاده کردن از پتانسیل تیریمد دیمصرف نما سازماناهداف  یراستا در حیصح
 ".است مختلف

 یحافظه سازمان تیتقو 2-4

 بود تقویت نیروی انسانی در راستای تشویق برایکنندگان از دیگر محورهایی که در ابعاد سازمانی، مدنظر مشارکت

ه معضلات توجه بهایی چون؛ کنندگان در پژوهش به مؤلفههای مدیریت سازمانی بود. در این زمینه مشارکتتصدی پست

 هیمناسب در جهت حفظ سرما یدهپاداش یهاسمیمناسب، استفاده از مکان یپژوهش یکردهایو حل آن با رو یتیریمد

 یبانیشتو پ تیحما ،یسازمان یندهایاخلاق محور در فرا یهاکاربست مؤلفه ران،یمد یاحرفه یهاتوجه به نگرش ،یانسان

 ( در این زمینه بیان داشت:2مشارکت کننده )اشاره کردند.  توانمند و مستعد نانیجانش

مشکل کار اینه که الان نیروی خوب و متخصص ما رغبتی برای مدیریت نداره و جذابیتی براش نداره. به همین خاطر "
وسوی مدیریت متقاضی کمه، بهتره که سازمان قبل از هر چیز بتونه مزیت رقابتی ایجاد کنه که افراد شایسته بهتر به سمت

    "بیفته هاسازمان میل پیدا کنند و بعد به فکر برنامه

 مدیریت منابع انسانی راهبرد محورهای . مؤلفه3

از ابعاد مهم و تأثیرگذار در اثربخشی حیطه موضوعی، توجه ابعاد راهبردی که کنندگان در پژوهش معتقد بودند مشارکت

امون آن پیرهای بهسازی سازمان و ملاحظات راهبردی مدیریت منابع انسانی است. این بخش از پژوهش معطوف به مؤلفه

 باشد:ها در این زمینه به شرح ذیل میآمده از مصاحبهدست. مفاهیم بهاست
 یمنابع انسان تیریمد راهبرد محور هایمؤلفه: 3جدول 

 کد منتخب کد محوری کدباز سؤال تحقیق

 های سازمانی، تأکید برساخت دانشهای فعال مدیریتی در برنامهاستفاده از روش 1-3

های مدنظر، مسئولیت سپاری به عوامل انتقال دانش در برنامهجای به

ازمان، های سبخشی به فعالیتسازمانی، افزایش نقش مدیران در کیفیتدرون

های مدیریت جمعی، توجه به بخش و هدفمند، اعمال روشمدیریت الهام

 های مدیریتیدموکراسی سازمانی در طراحی برنامه

توجه به سازنده گرایی 

 های سازمانیرنامهدر ب
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2-3 

 

 

سازمانی، استقرار فرهنگ خودتصحیحی در های دروناحترام گذاشتن به تفاوت

 العمر در پیشبردهای یادگیری مادامبین مدیران سازمان، استفاده از ظرفیت

 و تسهیم دانش مدیریتی،های سازمان، رعایت اخلاق در فرایندهای انتشار برنامه

 رعایت اصول اخلاقی در مدیریت هدفمند

توجه به اخلاق 

 راهبردی در مدیریت

 

بندی تأکید بر بازخورددهی در بررسی فعالیت منابع انسانی سازمان، توجه به زمان 3-3

، اهبرنامه ییاجرا کنترلی، راهبرد تیریاصول مد یبررسدر بازخورد دهی، 

 یتیریمد یهایابیبه ارز یبخش تیجامع

ارائه بازخورد و راهکار 

 مؤثر نظارتی

ت، بخشی به مدیریهای پژوهشی به سازمان در راستای کیفیتواسپاری نقش 4-3

ای سازمانی، های توسعه حرفههای نوین آموزشی در برنامهسازی روشپیاده

 مدیریت دانش مبتنی بر پژوهش در سازمان و بین کارکنان

در  عملتلفیق نظریه و 

 سازمان

 

 های سازمانیتوجه به سازنده گرایی در برنامه 3-1

 طیدر مح دیبا ریکند که فراگمی انیب ییباشد. سازنده گرامی یریادگیفرد و منحصربه دیهای جداز نظریه ییسازنده گرا

شده موختهآ یلذت برد، از محتوا یریادگیکند. از  جادیرا در خود ا یو بین فرد یهای اجتماعفعال باشد. مهارت یریادگی

 یایرد را در موارد دنگیری فمؤثر فکر کند. دانستن چگونه فکر کردن، تصمیم وهیکه به ش ردیدرک داشته باشد و یاد بگ

در همین راستا، سازنده گرایی در شود. می یو بین فرد یهای اجتماعمهارت جادیدهد و باعث امی شیافزا یواقع

کند طرح و اهداف آن متناسب با ت منابع انسانی نیز از رویکردها و راهبردهایی است که کمک میهای مدیریبرنامه

فضای سازمان رشد یابد و مدیران بتوانند با ظرفیت فکری جمعی به خلق دانش بپردازند. در این زمینه با توجه به دیدگاه 

دانش  تأکید برساخت ،یسازمان یهادر برنامه یتیریفعال مد یهااستفاده از روشهایی چون، کنندگان مؤلفهمشارکت

 یبخشتیفیدر ک رانینقش مد شیافزا ،سازمانیبه عوامل درون یسپار تیمدنظر، مسئول یهاانتقال دانش در برنامه یجابه

ر د یسازمان ی، توجه به دموکراسیجمع تیریمد یهابخش و هدفمند، اعمال روشالهام تیریسازمان، مد یهاتیبه فعال

 ( بیان داشت:7ی موردتوجه بود. در این زمینه مشارکت کننده)تیریمد یهابرنامه یطراح

توانمند  رانیدهمکاران و م اتیاز تجرب میاست که بتوان نیکننده باشد اکمک اریبس تواندیمدنظر است و م سازمانآنچه در سطح  "
انتقال  یرسازی برابه بست ازین اتیتجرب نیاستفاده از ا یبرا میرا کسب کردند استفاده کن اتیتجرب نیسال ا انیکه در طول سال

 ".مینجام دها حیانتقال تجربه شکل صح نیا نگیکوچ یفضا جادیو ا یگریبا مرب میتوانکه به نظر من می میدار اتیربتج

 مدیریتدر  یتوجه به اخلاق راهبرد 2-3
باشد و از راهبردی ازجمله راهبردهایی است که در مدیریت منابع انسان مطرح می -ایتوجه به اخلاق و اخلاق حرفه

های سازمان به اجرای بهتر و چارچوب محور ای و لحاظ نمودن مباحث اخلاقی در برنامهالزامات آن است. اخلاق حرفه

نیز  های این پژوهشکند. به همین دلیل یکی از مؤلفهوگیری میانجامد و از سندسازی و بیراهه رفتن جلاین طرح می

استقرار فرهنگ  ،سازمانیدرون یهااحترام گذاشتن به تفاوتآید. در این زمینه به مضامینی چون، حساب میبه

 تیان، رعاسازم یهابرنامه شبردیالعمر در پمادام یریادگی یهاتیسازمان، استفاده از ظرف رانیمد نیدر ب یحیخودتصح

این  شده است. دراشاره هدفمند تیریدر مد یاصول اخلاق تیرعا ،یتیریدانش مد میانتشار و تسه یندهایاخلاق در فرا

 ( بیان داشت :5زمینه مشارکت کننده )
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 بحث نیروزمره کمتر به ا یخود دعوت کردند اما در زندگ تیوضع یما همواره ما را به خود سنجی و بررس ینیهای دآموزه " 
 تیکنند و وضع یابیخود را ارز، خودشان رانیاست که مد ازین های سازمانبرنامه نیمثال در همعنوانپردازیم بهو موضوع می

وضوع م نیکردند خودشان به دست آورد اما ا نیکه تدو یهایو برنامه هدافبه ا یابیدست زانیخود را ازنظر م سازمان و مدیریت
کار مستمر و پیوسته یابیکه ارزشود درحالیریزی توجه میبه خود برنامه و برنامه شتریکمتر موردبررسی و تأکید قرارگرفته است و ب

 ".است از ارکان مهم یکی زین

 ارائه بازخورد و راهکار مؤثر نظارتی 3-3

لی در پژوهش بیان گردید، یکی از ارکان اص کنندگان درنظریات مرتبط با مدیریت منابع انسانی که توسط مشارکت

که  دانست. باید توجه داشتراستای ایجاد تغییرات مؤثر را عنصر نظارت و بازخورددهی و ارائه راهکارهای اثربخش می

بازخورد دهی به جهت تصحیح رفتار و ماندگاری است و این اصل در اصول روانشناسی ارزشیابی نیز مورد تأکید 

تأکید بر هایی چون، کنندگان به مؤلفه. در این زمینه مشارکت(1392ت )رضامراد و اعتماد الاسلامی، قرارگرفته اس

 تیریاصول مد یبررس ،یدر بازخورد ده یبندسازمان، توجه به زمان یمنابع انسان تیفعال یدر بررس یبازخوردده

( بیان 9در همین رابطه مدیر )ی اشاره داشتند. تیریمد یهایابیبه ارز یبخش تیها، جامعبرنامه ییکنترل اجرا ،یراهبرد

 داشت: 

ها اتخاذ میشه باید توجه کرد که چه فرایندهایی اشتباه هست و بازخوردهای های آموزشی و راهبردهایی که برای سازماندر برنامه "

 ".اهد داشتاصلاحی مؤثر داد. چراکه بدون بازخورد اصلاحی عملاً کار ما تأثیری در بهبود فرایند نخو

 تلفیق نظریه و عمل در سازمان 3-4

های اساسی محور کردن مراکز آموزشی ازجمله مؤلفههای مرتبط با مدیریت منابع انسانی با پژوهش و پژوهشتلفیق نظریه

د حل ها بر دنیای واقع و فراینباشد. تلفیق آموزش و پژوهش سبب عملی ساختن و مبتنی ساختن آموزشاین طرح می

ریت شود کیفیت و تعالی مدیباعث می یمنابع انسان تیریمدپژوهش و استفاده از رویکردهای آن در گردد. مسئله می

در این زمینه هشی مناسب رهنمون شود. های پژوای به سمت آزمایش و خطا صحیح و یا استفاده از یافتهمدرسه

 یبنده به زمانسازمان، توج یمنابع انسان تیفعال یدر بررس یتأکید بر بازخورددههایی چون؛ کنندگان به مؤلفهمشارکت

اشاره ی تیریمد یهایابیبه ارز یبخش تیها، جامعبرنامه ییکنترل اجرا ،یراهبرد تیریاصول مد یبررس ،یدر بازخورد ده

 باره بیان داشت:( دراین10داشتند. مدیر )

 ".یگیرهای مدیریتی، فرایندهای نظارت است که البته با نیت بازخورددهی و رفع اشکال باشد نه مچازجمله بایسته "

 مدیریت راهبردی منابع انسانی ایزمینههای مؤلفه. 4

ند در پیشبرد توانهای اجرایی مدیریت منابع انسانی میزمینهها و زیرساختکه باره اذعان داشتند کنندگان دراینمشارکت

افزاری است که دسترسی به مدیریت افزاری و نرمهای سختاهداف آن سهیم باشند. عوامل ساختاری متشکل از بخش

 د:اشبها در این زمینه به شرح ذیل میآمده از مصاحبهدست. مفاهیم بهنماینداثربخش و  پرورش آن را تسهیل می
 یمنابع انسان راهبردی تیریمد یانهیزم هایمؤلفه: 4جدول 

کد  کد محوری کدباز سؤال تحقیق

 منتخب

، به اهداف یعناصر منته میو تنظ یهماهنگی، سازمان یهایزیردر برنامه تیجامع 1-4

های به بخش ریپذی، تسهیل دسترسیداریبه توسعه پا توجهی، سازمان تیبه ظرف توجه

 مختلف سازمان بر مبنای نیاز 

تناسب ساختار 
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2-4 

 

 

های وظائف افراد، لزوم ها و حیطهای در مدیران، توجه به جنبهایجاد تعهد حرفه

ای فردی همسئولیتپاسخگویی و رصد میزان تحقق اهداف منابع انسانی، واسپاری 

در راستای اهداف سازمانی، ارائه اختیار و مسئولیت به شکل توأمان و متعادل، توجه 

 به تمام ارکان مسئولیتی در حیطه اهداف سازمانی

واسپاری مسئولیت 

 و تفویض اختیار

ی، های اجتماعایجاد و تقویت دانش رهبری و مدیریت سازمانی مبتنی بر شبکه 3-4

سازی برای بسترسازی برای استفاده از مدیریت دانش الکترونیک برای تسهیم، زمینه

 ارکنان بین مدیران و کاشتراک منابع آنلاین، ارائه مسیرهای ارتباطی مبتنی بر وب

تجهیز و بهسازی 

های زیرساخت

مدیریت  فناورانه

 منابع انسانی 

 یفیو توسعه ک یپرور استعداد، در افق بلندمدت یانسان یرویبه ن ازیتوجه به ن 4-4

 یو برقرار یزساشبکه، توانمند یانسان یرویبه ن یبخشتنوع، کارکنان یهایتوانمند

 کارکنان نیب یارتباط راهبرد

جذب و ساخت 

تأمین  رهیزنج

 استعداد

 

 سازمانیتناسب ساختار  1-4
مدیریت منابع انسانی بدون توجه به ساختار متناسب سازمانی، امکان بروز و نمو نخواهد داشت. در همین رابطه مضامین 

وجه به ت ،یسازمان تیبه اهداف، توجه به ظرف یعناصر منته میو تنظ یهماهنگ ،یسازمان یهایزیردر برنامه تیجامع

( 2ننده )شناسایی شدند. مشارکت ک ازین یهای مختلف سازمان بر مبناخشبه ب یریپذیدسترس لیتسه دار،یتوسعه پا

 ارتباط بیان داشت:دراین

های مدنظر سازمان متناسب باشد و این وظیفه مدیران سازمانی است که بر ها و کیفیتساختار سازمانی باید با اهداف و کمیت"

 ".اجرای این امر نظارت داشته باشند

  و تفویض اختیار واسپاری مسئولیت 2-4
کنندگان در پژوهش ازجمله الزامات مدیریت منابع انسانی در سازمان است. واسپاری و تفویض اختیار به عقیده مشارکت

ها جنبه توجه به ران،یدر مد یاتعهد حرفه جادیااند از: کنندگان عبارتآمده ازنظر مشارکتدستدر این راستا کدهای به

در  یردف یهاتیمسئول یواسپار ،یتحقق اهداف منابع انسان زانیو رصد م ییوظائف افراد، لزوم پاسخگو یهاطهیو ح

 دافاه طهیدر ح یتیبه شکل توأمان و متعادل، توجه به تمام ارکان مسئول تیو مسئول اریارائه اخت ،یاهداف سازمان یراستا

 باره بیان داشت: ( دراین3ی. مشارکت کننده )سازمان

صدی های مسئولیت و مدیریتی قبل از دوره تاند اگر مدیران با زمینهشدهغافل  توجه به ظرفیت جمعی،و لزوم  استفادهاز  هازمانسا"

 ".توانند بهتر به این فعالیت بپردازندآشنا شوند می

 های فناورانه مدیریت منابع انسانیتجهیز و بهسازی زیرساخت 3-4
ت. ها و تجهیزات فناورانه اسگیری از فناوریهای اجرای مؤثر برای مدیریت منابع انسانی، توجه به بهرهاز دیگر زمینه

 یهابکهبر ش یمبتن یسازمان تیریو مد یدانش رهبر تیو تقو جادیاهای کنندگان در طرح، مؤلفهباره مشارکتدراین

 ن،یمنابع آنلا اشتراک یبرا یسازنهیزم م،یتسه یبرا کیدانش الکترون تیریاستفاده از مد یبرا یبسترساز ،یاجتماع

را ازجمله کدهای این بخش قلمداد نمودند. در استناد به و کارکنان  رانیمد نیببر وب یمبتن یارتباط یرهایارائه مس

 شود.ای از بیانات اشاره میمضامین مطروحه به نمونه

ردی در حال عنوان رویکنیز به مدیریت منابع انسانیاده از آن برای دستیابی به اهداف است. دنیای امروز، دنیای فناوری و استف "

 (.9)مدیر،  ".افزایی بین مدیران استفاده کندتواند از این ظرفیت باری اشتراک منابع یا همبروزرسانی می
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 تأمین استعداد رهیجذب و ساخت زنج 4-4
اد گردید. های مدیریت منابع انسانی قلمدتوجه به زنجیره تأمین استعداد و نگهداشت نیروی انسانی کارآمد ازجمله بایسته

 یهایوانمندت یفیو توسعه ک یدر افق بلندمدت، استعداد پرور یانسان یرویبه ن ازیتوجه به نهای در این زمینه مؤلفه

های زجمله مؤلفها کارکنان نیب یارتباط راهبرد یو برقرار یسازتوانمند، شبکه یانسان یرویبه ن یبخشکارکنان، تنوع

 ( بیان داشت:1باره مدیر )آیند. دراینحساب میاین محور به

 که نظارت بر طرح شکل مستمر و مداوم به خود بگیردافزایی و نظارت مستمر دارد. درصورتیمدیریت منابع انسانی نیاز به هم "

 ".اجرای درستش هم امید داشت توان بهمی
 در ادامه شبکه مضامین برخاسته از نتایج پژوهشی تصویر شده است.

 
 

 

 در سازمان یمنابع انسان تیریمد یالزامات و بسترهاشبکه مضامین 1 شکل
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 گیریبحث و نتیجه

از ملزومات حیاتی هر سازمان است. ازجمله خصوص در بخش مدیریت توجه به نیروی انسانی شایسته و کارآمد به

ر با سازد، مدیریت منابع انسانی است. در پژوهش حاضفرایندهایی که بقا و تداوم کیفیت را تا حدود بسیاری تضمین می

باشد ش میکنندگان در پژوهها و دیدگاه مشارکتشناسی پژوهش که تحلیل مضامین برگرفته از مصاحبهتوجه به روش

های بُعد مؤلفه 4در  بندی )باز، محوری و انتخابی(مرحلهآمده از پژوهش با توجه به فرآیند کدگذاری دستنتایج به

 شود.ای سازمان یافت. که در ادامه به تشریح آن پرداخته میای، سازمانی، راهبرد محور و زمینهبرنامه

تنی بر مدیریت های مبکنندگان در پژوهش، برنامهبه عقیده مشارکت :مدیریت منابع انسانیای های برنامهمؤلفه

هایی باشد که به افزایش کارایی و اثربخشی سازمانی منجر شود. در این زمینه مضامین منابع انسانی باید دارای ویژگی

 یسازشبکه، زمانسا یعملکرد راهبرد سازیبهینهی، منابع انسان تیریمد یهادر برنامه ییتمرکززداسازمان دهنده 

های توان به یافتهی ذیل این عنوان احصا گردید. در تبیین این نتایج میدانش سازمان تیریمد، رانیمد  یاحرفه

های تمرکززدایی و استفاده از دیدگاه( اشاره داشت که 1403) زرجو و پورعزت( و 2019کریشناسمی و مستفیذ )

ربخش عنوان ها به شکل اثعنوان بستر اجرا سازی برنامههای مدیریت منابع انسانی را بهسازی در برنامهمشارکتی و شبکه

رد پایین رویکهایی همچون گونه که در پژوهش حاضر مورد تأکید قرار گرفت مؤلفهاند و برای تحقق این امر هماننموده

نسانی، های بومی در ارتقا کیفیت مدیریت منابع اها و پتانسیلبالا و عدم تحمیل در انتصاب مدیران، توجه به ظرفیت به

افزایی، مساعی، ایجاد شبکه ارتباطی مدیران جهت همسازمانی در راستای تشریکهای ارتباطی و تعاملی درونایجاد شبکه

تواند و راهکارهای مدیریت دانش در سازمان می سعه پایدارسازمانیتوجه به توهای تخصصی در حیطه تشکیل گروه

 مؤثر باشد. 

از ابعاد مهم و تأثیرگذار در اثربخشی حیطه موضوعی، توجه ابعاد  ی:منابع انسان تیریمد یسازمان های¬مؤلفه

توجه به  انسانی نیز بدونسازمانی مدیریت منابع انسانی است، چراکه همچون سایر فرایندهای مدیریتی، مدیریت منابع 

گسیختگی خواهد گشت. لذا در بحث از جنبه سازمانی ابعاد سازمانی از منصه اثربخشی خارج خواهد شد و دچار ازهم

د. مضامین باشها باعث کارایی و اثربخشی فرایند اجرایی میهایی را مدنظر قرارداد که رعایت این مؤلفهآن باید مؤلفه

، کارآمدی سازمانفرهنگ یساز یدرونی، سازمان یگذارو هدف یزیرتوجه به برنامهبخش، سازمان دهنده در این 

آگوینس و های ی عنوان گردید که با نتایج پژوهشحافظه سازمان تیتقوی، منابع انسان یاتوسعه حرفه یساز یتخصص

در مدیریت منابع انسانی  ( از حیث توجه به عوامل سازمانی و شغلی1400( و مهدوی و همکاران )2024همکاران )

لندمدت در مدت و بمدت، میانهای کوتاههمسویی دارد. در تبیین این نتایج باید بیان داشت که توجه به ترسیم برنامه

تواند به پویایی مدیریت منابع انسانی بینجامد و سبب تقویت سازمان ازنظر کیفیت سازمان و ایجاد محیط یادگیرنده می

بود که بر  ای منابع انسانیهای بسترساز تخصصی سازی توسعه حرفهد. در این راستا از دیگر مؤلفهنیروی انسانی گرد

 تواند موردتوجه بیشتری نیز واقع گردد.مبنای دانش رهبری و تخصص آن می

ع راهبردهای اجرایی برای دستیابی به نتایج مؤثر در مدیریت مناب ی:منابع انسان تیریمد راهبرد محورهای مؤلفه

ثربخشی از ابعاد مهم و تأثیرگذار در اکه کنندگان در پژوهش معتقد بودند مشارکتانسانی ذیل این مقوله قرار گرفتند. 

های آموزشی و ملاحظات راهبردی حیطه موضوعی، توجه ابعاد راهبردی است. این بخش از پژوهش معطوف به مؤلفه

در  یبه اخلاق راهبرد توجه،  ییتوجه به سازنده گراپیرامون مدیریت منابع انسانی است. ذیل این عنوان، محورهای 
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با  های پژوهش در این بخشسازمان قرار داشتند. یافتهو عمل در  هینظر قیتلف، ورد و راهکار مؤثر بازخ ارائهمدیریت، 

های مدیریت منابع انسانی ( که به بررسی شاخص2023( و نوزری و همکاران )2019) بون، هارتونگ و لپارتهای یافته

ید بیان داشت که سازنده گرایی در سازمان به ساخت ها در محورهای مذکور بااند، قرابت دارد در تبیین مؤلفهپرداخته

های نفعان در فرایند اشاره دارد. محور توجه به اخلاق راهبردی بر استفاده از ظرفیتدانش مدیریتی و افزایش نقش ذی

ا و وردهتواند با ارائه بازخپردازد که میهای سازمانی و فرهنگ اخلاقی میالعمر و احترام به چارچوبیادگیری مادام

 دد.سازمانی تقویت گرهای در برنامه یانیجای پابه ینیتکو یابیهای ارزشاستفاده از روشراهکارهای مؤثر نیز به 

مثابه نی بهافزاری مدیریت منابع انساافزاری و نرمها و ابعاد سختزمینه ی:منابع انسان تیریمد ایزمینههای مؤلفه

که باره اذعان داشتند کنندگان دراینمشارکتای برخوردارند. بخش سازمان از اهمیت ویژههای الهامچارچوب

ژوهش در های پباشند. یافته ها سهیمسازی برنامهتوانند در پیشبرد اهداف آن و پیادههای اجرایی میها و زمینهزیرساخت

 (،2024همکاران) آگونیز و هایافزاری مدیریت منابع انسانی تأکید داشت که با یافتهافزاری و نرمبر ابعاد سختاین بخش

های تسهیل گر های مذکور فعالیت( همخوانی دارد در پژوهش2018) پاپا و همکاران( و 2019) مگننی، کاربن و موتا

افزاری سازمانی و جذب و ساخت زیرساخت و همچنین تفویض اختیار های نرمنسانی به طراحی سیستممدیریت منابع ا

بسترسازی برای استفاده از مدیریت دانش الکترونیک هایی همچون مناسب اشاره داشت که در پژوهش حاضر نیز مؤلفه

 یبخشتنوع، نانکارک یهایتوانمند یفیسعه کو تو یپرور استعدادسازی برای اشتراک منابع آنلاین، برای تسهیم، زمینه

 در راستای تأکید بر این نتایج بود. توانمند یانسان یرویبه ن

در این پژوهش سعی شد به الزامات و بسترهای مدیریت راهبردی منابع انسانی در سازمان پرداخته شود. امید است با توجه 

پژوهش گامی کوچک در طراحی الگوهای بومی مدیریت منابع  راستای اینهای همهای این پژوهش و پژوهشبه یافته

 شود:ها پیشنهاد میانسانی در سازمان برداشته شود. با توجه به یافته

ای های در مدیریت راهبردی منابع انسانی، تمرکززدایی در برنامهبا توجه به اینکه از محورهای مهم برنامه -

ار شود ضمن کوچک سازی ساختا است در این زمینه پیشنهاد میهمدیریت منابع انسانی و واسپاری مسئولیت

 سازمانی زمینه تمرکززدایی سازمانی فراهم شود.

با توجه به اینکه یکی از ابعاد مهم در مدیریت راهبردی منابع انسانی در سازمان نیازسنجی منابع انسانی است در  -

سترهای توان از بسازمان توجه شود. در این زمینه میشود به نیازسنجی منابع انسانی در این زمینه پیشنهاد می

ت های سازمانی را بر بستر این نیازسنجی مدیریها استفاده کرد و سایر فعالیتای در سازماننیازسنجی شبکه

 کرد.

در زمینه توسعه منابع انسانی در سازمان از رویکردهای نوین چون منتورینگ و کوچینگ سازمانی استفاده شود  -

 یریت دانش سازمانی به خوبی انجام شود. تا مد

-ای جانشینهسالاری توجه شود و زمینهای در انتساب و انتخاب مدیران به شایستههای بُعد زمینهبا توجه به یافته -

فراهم  پروری سازمانیشود بسترهای جانشینپروری برای مدیران سازمانی فراهم آید. در این زمینه پیشنهاد می

 گردد. 
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-ی و انضباطپذیرهای تعاملشود زمینههای راهبردی مدیریت راهبردی منابع انسانی، پیشنهاد میتوجه به مؤلفهبا  -

توان منشور اخلاقی و کاری کارمندان در سازمان فراهم آید و این مهم مود توجه قرار گیرد. در این زمینه می

 رفتاری کارمندان در سازمان تهیه شود.

های راهبردی مدیریت منابع انسانی، اخلاق راهبردی در ی از محورهای اصلی در مؤلفهبا توجه به اینکه یک -

شود به مدیریت اخلاق محور در سازمان و ایجاد بسترهای اخلاقی در مدیریت است از این رو پیشنهاد می

 سازمان توجه شود.

ی سازمان هابندی اهداف و مأموریتشود به اولویتسازی عملکرد پیشنهاد میهای بُعد بهینهبا توجه به یافته -

 توجه شود.

 شود از هوش مصنوعی در جهتبا توجه به نقش هوش مصنوعی در مدیریت راهبردی منابع انسانی پیشنهاد می -

 مدیریت منابع انسانی در سازمان استفاده شود.
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 الکترونیکی انسانی منابع مدیریت راهبردهای مدل ارائه(. 1403اخوان، مریم، قاسمی همدانی، ایمان و ابراهیمی خراجو، وحیده )

 .26-7(، 2)6، مدیریت منابع انسانی پایداردانشگاه.  و آموزشی مؤسسات کارکنان سبز رفتار بر مبتنی

ی با بدنتربیت یدانشگاه نای دولت یبلوغ منابع انسان ی(. بررس1399) لیاسماع ان،یفیشرو کوروش  ،یزیقهرمان تبر؛ زهره ،یتقو

 .108-99(، 35)9 ،یورزش تیریدر مد یای کاربردهمجله پژوهش  ،پژوهیها و آیندهمؤلفه ییتأکید بر شناسا

 یجانیو عملکرد شرکت با نقش م یسازمان یریادگیارتباط  ی(. بررس1399رضا ) ،یعباسو جهان  ،یمحمدی؛ حسنوند مفرد، مهد

های پژوهش هیرنش .البرز( یتأمین اجتماع یبه اسناد پزشک یدگی: دفتر رسی)مطالعه مورد یمنابع انسان یراهبرد تیریمد

 . 152-129(، 3)1، ها و راهبردها ستمی: سشرفتیپ

 یهاپژوهش. یسازمان ینیبدب نییبر تب یاجتماع هیسرما یهانقش مولفه ی(. واکاو1403اصغر. ) یعل ،پورعزتو  زرجو, شبنم

 . 64-33 ،(63)17 ،یعموم تیریمد

(. بررسی موانع آموزش و بهسازی 1393سعادت طلب، آیت؛ فتحی واجارگاه, کورش؛ فراستخواه, مقصود و خراسانی, اباصلت )

، یگیری و ارزشیابی آموزشمطالعات اندازههای دولتی شهر تهران )مطالعه کیفی(. اعضای هیأت علمی در دانشگاه

4(6 ،)29-56. 

 هایبر سطوح بلوغ، قابلیت یمبتن سکیر تیری(. مدل مد1397ابوالقاسم ) ،ییدلخوش کسماو  یمحمدنق ،یمانیا؛ هی، سمیمیصم

 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیره هینشر(، یآموزش )مورد مطالعه: مجتمع گاز پارس جنوب تیفیو ک یمنابع انسان

9(3 ،)221-245 . 

. طراحی مدل مدیریت منابع انسانی در سازمان های داوطلبانه(. 1402علیمردانی، محمدعلی، مرتضوی، مهدی و کاظمی، ابوالفضل )

 .20-11(، 15)54، فصلنامه مدیریت توسعه و تحول

 هینشرعصر حاضر،  یهاسازمان یآموزش در توسعه منابع انسان گاهی(. جا1396) .خایزل دهیسادات اشکور، س؛ رضا ،یوانیک ییفدا

  .21-1(، 5) 2، و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد

 یمنابع انسان تیریبلوغ مد زانیم یابی(. ارز1398) نیحس ،یستوده ارانو ابوالقاسم  ،یباقر؛ میمر ،یمانیسل؛ مسعود ،یمندعل

فصلنامه  .در سازمان )مورد مطالعه:شرکت مخابرات شهر تهران( یهای فکرسازی سرمایهو تأثیر آن بر بهینه کیالکترون

 . 87-69(، 6)9 ،یتیاطلاعات و ارتباطات در علوم ترب یفن آور

در  یمنابع انسان تیبلوغ قابل یالگو ی(. طراح1400نرجس ) ی،شکر و , نرگسیحسن مراد ؛نادر ،الاسلامیشیخ ؛میمر ی،مهدو

 - یمدوماهنامه علاستان فارس(.  ی) مورد مطالعه :دانشگاه آزاد اسلامادیداده بن هینظر یبر مبنا یعلم أتیه یاعضا انیم

 .152-167 ،(6)12 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیره یپژوهش

شرکت مادر  یمنابع انسان تیری. تعامل مد(1397) میابراه خیش ر؛قنب ی،اسیال یمحمد ی؛عل ،زاده هرات یتق ؛رایسم ی،اعظو

 .27-56، (1) 31 ،و توسعه تیریمد ندیفرابلوغ.  دگاهیبر د یهای تابعه مبتنبا شرکت یتخصص
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قش با ن یسازمان یبر عملکرد و چابک یمنابع انسان یراهبرد تیری(. اثر مد1400افکار، عادل )و  دیمج ،یمانیسل؛ عباس دیس ،یوهاب
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