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    چکیده -1

های منابع انساني در  سازی استراتژی است. برای دستيابي به اين منظور، پياده  رشد و ارتقاء سازمان کننده تضمين انساني منابع اثربخش مديريت

انجام شد تا    سپاه  يفرهنگ  رانيمد يتعال  یدر الگو   يمنابع انسان  یهای استراتژ   نييو تب  ييشناسا  با هدف حاضر است. مطالعهها ضروری  سازمان 

و از انواع    یهدف کاربرد   ثياز حها در الگوی يادشده، چارچوب رشد و تعالي سازمان را در دسترس قرار دهد. اين پژوهش  گيری از آن ضمن بهره 

و    يوابستگ  ،ی ريدپذييتأ  ت،يمقبول)و گوبا    نکلنيل  هایروش   و برای افزايش اعتبار آن ازانجام    ياکتشاف  روشبوده که براساس    يفيک  یهاپژوهش 

  انتخاب   هدفمند  گيرینمونه   روش  با  که  بودند  سپاه  فرهنگي  حوزه  راهبردی  مديران  از  نفر  15  پژوهش،  آماری  استفاده شد. جامعه  (انتقال  تيقابل

پس  د.  ش  استفاده  و تحليل تفسيری  مضمون  ليتحل  روش  ها ازجهت تجزيه و تحليل آن  آوری وجمع  ساختاريافتهنيمه  مصاحبه  از طريق  هاداده   و

آفرين  های منابع انساني نقش عامل در طراحي استراتژی   10سه عرصه تأمين، آموزش و نگهداشت و  :  شد  مشخص  ،هايافته  يو سازمانده  ل ياز تحل

و    ييايمستعد، علاقمند و برخوردار از توان تحرک، پو  يانسان  یرو ين  یر يجذب و بکارگ  ،ييشناسا  تيتقواستراتژی: »  3ها،  بوده و متناسب با آن 

ي«  دانيبر تجارب م  ديبا تأک  يفرهنگ  تيريارتقاء توان مد  یکارکنان برا   یو توانمندساز  آموزش   یهدفمندسازي«، »در حوزه فرهنگ  یريپذانعطاف 

مديران    ی« در الگوی تعاليمعنو  ی هات يبه حوزه فرهنگ با گسترش حما  شانيتعلق ا  زانيم  شي و افزا  يمنابع انسان  يفرهنگ  یهازه ي انگ  ارتقاء و »

 شناسايي شد. فرهنگي سپاه  
 

 مديران فرهنگي  استراتژی منابع انساني،  راهبرد،کلیدواژگان:  

 

  



 مقدمه - 2

 کلي  گيری جهت  (. استراتژی 1394زاده،  )محرم باشد  مي  استراتژی  تدوين  بر  شدن  متمرکز  ها، سازمان  برای  موفقيت  دهنده افزايش  های مؤلفه  از  يکي 

 خود  اهداف  به  آنها  از  استفاده  با  تواند مي  سازمان  که  دانست  ابزاری  را  ها استراتژی  توان مي  طور کلي (. به 1390دهد )موسوی جد،  مي  نشان  را  سازمان 

 فاقد  ها سازمان  از  بسياری  حال،  درعين  هستند.  دانشي  يا کارکنان  کارآمد  انساني  منابع  ها، سازمان  رقابتي  منبع  ترين اساسي  حاضر،  عصر  در  يابد.  دست 

 است  آن  اهميت  حائز  نکته  کنند.  تهيه  خود  سازمان  و  انساني  منابع  برای  استراتژيکي  های برنامه  مؤثر  طور  به  بتوانند  که  هستند  لازم  مهارت  و  تخصص 

 مقوله  بعنوان  (. استراتژی 1388باشد )اصل مرز،  مي  سازمان  ارشد  مديريت  با  انساني  منابع  مديران  همکاری  و  استراتژی، مشارکت  گيری شکل  لازمه  که 

 های استراتژيست  و  شده  مشتق  1ارتش  ژنرال  معنای  با  ای يوناني واژه  از  استراتژی  دارد.  شده  شناخته  بيش  و  کم  مفهومي  نظامي،  فنون  و  علوم  در  کهن 

 گرفته  سرچشمه  نظامي  مديريت  از  عمليات  و   3رهبری، لجستيک های واژه  همانند  که  است  ای واژه  استراتژی  دارند.  را  سازمان  ژنرال  حکم  نيز  سازمان 2

(.  1384،  4)آرمسترانگ  رود مي  کار  به  يابند، دست مي  شان های هدف  به  نيروهای نظامي  وسيله،  آن  به  که  ای شيوه  تشريح  برای  حوزه  اين  در  و  است 

. راهبرد عبارت است از  شود ي مطرح م  ن ي هدف مع  ک ي به   دن ي رس  ی و برا   لي تشک   ات ي عمل  ی ا است که از مجموعه  ي نقشه کل  ا ي برنامه  ک ي  استراتژی 

راهبرد به  (. 1402و همکاران،  ی ر ي )م  ابد ي خود دست  ی ها و هدف  ت ي خواهد به مامور ي دهد سازمان چگونه م ي جانبه که نشان م برنامه جامع و همه 

  ،ي دفاع مل   ي دانشگاه عال   ي )مطالعات گروه   به وضع مطلوب است   دن يشده و رس   ن يي تع   ی ها به هدف   ي اب ي دست   ی اختصاص منابع و ابزار برا   ي معن 

دارند.   نياز  آن  به  انساني  منابع  که  پردازد مي  هايي رويه و   ها سياست  به  که  است  تصميماتي  مجموعه  از  الگويي  معنای  به  5منابع انساني   استراتژی   (. 1390

 (. راهبرد منابع 1400 همکاران،  و  است )کروبي  انساني  منابع  راهبردی  اهداف  با  انساني  منابع  های روش  ها و سياست  ارتباط  نيز  راهبرد  اين  از  هدف 

 قرار  مورد بررسي  دارد  ضرورت  انساني  منابع  توسعه  و  تأمين  که برای  را  ها ارزش  و  فرهنگ  کيفيت  ساختار،  و  پردازد مي  بلندمدت  های بحران  به  انساني 

 انساني  منابع  توسعه  . است  انساني  نيروی  ريزی برنامه  انساني  منابع  وظايف مديريت  مهمترين  از  (. يکي 1400سلطاني تربتي،  و  گرگان  دهد )زاده مي 

 عدم  به  منجر  آن  اجرای  در  عدالتي بي  و  انگاری که سهل  چرا  است  ناپذير اجتناب  اخلاقي  های ارزش  با  آن  پيوند  لزوم  که  است  سازمان  ضروريات  از  يکي 

 ترکيب  و  حجم  تواند مي  اثربخش  و  کارآمد  يزی برنامه  طريق  از  انساني  منابع  مديريت  (. 1397 همکاران،  و  لو  گردد )حاجي مي  سازماني  و  فردی  توسعه 

 به  حصول  و  سازمان  موجوديت  تداوم  برای  رو  اين  از  .بخشد  را ارتقاء  موجود  نيروهای  يا توانايي و  ساخته  فراهم  را  آينده  برای  نياز  مورد  انساني  نيروی 

بالايي از  بايد  انساني  نيروی  ريزی برنامه  آن  اهداف   فرآيند  در  سازمان  انساني  منابع  مديريت  سيستم(.  1402 گندميان، ) باشد   برخوردار  اولويت 

اتخاذ کنند   را  بهينه  و  صحيح  های استراتژی  و  گرفته  نظر  در  نيز  را  کارکنان  منافع  سازمان،  منافع  به  توجه  عين  در  استراتژيک بايد  های گيری تصميم 

 بنابراين هستند   ای زمينه  و  ساختاری، رفتاری  عوامل  شامل  سازمان  انساني  منابع  توسعه در  موثر  سازماني  عوامل (.  1402 علائي،  و ميرسعيد  قاضي ) 

 توسعه  سازماني،  فرهنگ  ها، استراتژی  به  و  يابد  کاهش  و تمرکز  پيچيدگي  رسميت،  که ميزان  شد  سازمان  در  انساني  منابع  توسعه  شاهد  توان مي  زماني 

 فرآيند  از  است  عبارت  انساني  منايع  استراتژيک  مديريت   (. 1397 همکاران،  و  خورشيدی ) شود   بيشتر توجه  قوانين  و  رقبا  مشتريان،  اطلاعات،  فناوری 

 مفهوم  سازمان.  اهداف  و  استراتژيک  اهداف  با  انساني  منابع  های روش  و  ها سياست  مرتبط ساختن  منظور  به  انساني  منابع  استراتژی  اجرای  و  تدوين 

 استراتژی  شدن  يکپارچه  بر  و  انساني  منابع  استراتژيک  ماهيت  بر  که  است  استوار  انساني  منابع  مديريت  مهم  بر نقش  انساني،  منابع  استراتژيک  مديريت 

 فعاليتهای  است: »تمامي  کرده  توصيف چنين  را  انساني  منابع  استراتژيک  ( مديريت 1992)  6شولر  کند. مي  تأکيد  سازمان  استراتژی  با  انساني  منابع 

استراتژی منابع انساني، الگويي از تصميماتي  سازمان«. براين اساس   استراتژيک  نيازهای  اجرای  و  طراحي  به  ها آن  برانگيختن  در  افراد  رفتار  بر  موثر 

انساني، مرتبط    منابع   استراتژی   اجرای   و   تدوين   از   هدف پردازد و به آن نياز دارد. مي   انساني  منابع  مديريت های متعلق به  ها و رويه است که به سياست 

به عبارت ديگر خروجي تدوين استراتژی منابع انساني برای  .  های استراتژيک منابع انساني است های منابع انساني با هدف ها و روش ساختن سياست 

های منابع انساني نظير جذب، آموزش، ارزيابي عملکرد، پرداخت و پاداش و روابط با کارکنان  کند که بتوانيم در هر کدام از زيرسيستم ما مشخص مي 

شود که بايد چه  استراتژی منابع انساني يک بحث مفهومي است؛ به عنوان مثال در اين حوزه گفته نمي   بايست در پيش بگيريم. هايي را مي چه رويه 

های مديريت منابع انساني  شود و يک راهنمای عمل تهيه و انواع استراتژی ميزان حقوق و مزايا پرداخت شود بلکه در مورد مبنای پرداخت بحث مي 

 آورد.  فراهم  کارکنان را  اساسي  مسائل  به  پرداختن  امکان  که  است  کلاني  ديدگاه  ايجاد  انساني،  منابع  استراتژيک  مديريت  اصلي  . هدف شود تعريف مي 

 شود. مي  پايدار  رقابتي  مزيت  به  برای رسيدن  تلاش  در  انگيزه  با  و  متعهد  ماهر،  کارکنان  از  سازمان  مندی بهره  موجب  انساني  منابع  استراتژيک  مديريت 

 
1 Army General 
2 Strategists 
3 Logistics 
4 Armstrong 
5 Human Resources Strategy (HRS) 
6 Schuler 



 فردی  نيازهای  و  سازمان  تجاری  نيازهای  وسيله  بدين  تا  امروزی است  پرتلاطم  اغلب  های محيط  در  بودن  دار جهت  و  هدفمندی  حس  ايجاد  آن،  هدف 

  ر ي مد   . ( 1400زاده و عابدی،  )محرم   شود   ن ي تام   ي منابع انسان   ي منسجم و عمل های  سياست  و  ها برنامه  اجرای  و  طراحي  راه  از  کارکنانش  گروهي  و 

ريزی، سازماندهي، بسيج منابع، هدايت و کنترل آنها برای دستيابي به  است که علم و هنر بکارگيری منابع و نيروها از طريق برنامه   ي کس  ي نيزفرهنگ 

  باشد مي ها و محصولات هنری( را دارا  ها و هنجارهای مشترک در جامعه و نيز فعاليت اهداف تعيين شده در عرصه فرهنگ )عقايد، باورها، ارزش 

سپاه    ي و اجتماع   يغ يتبل   ،ي سطوح مختلف مراکز فرهنگ   ران ي مد در اين پژوهش مديران فرهنگي عبارتند از:    (. 1391  ،ي م ي و عظ   ی ر ي ام   ي )صالح 

ريزی فرهنگي، همکاری  برنامه   ، ي ها و تبيين راهبردهای فرهنگي، در عمليات فرهنگ که ضمن سياستگذاری، تعيين خط مشي   ي پاسداران انقلاب اسلام 

ها و حقوق فرهنگي نيز که به توسعه فرهنگي خواهد  گذاری فرهنگي، پژوهش رساني فرهنگي، اقتصاد و سرمايه گي، آموزش و اطلاع و تعامل فرهن 

  است  ها سازمان  ارشد  شخصيتي مديران  های ناکارآمدی  از  گرفته  نشأت  سازماني  های آسيب  از  برخي    را دارا هستند.   يهای مناسب انجاميد، توانايي 

 را  خود  سازمان  پذيری آسيب  مستمر  صورت به  تا  ناچارند  خود  ماموريت  ايفای  راستای  در ها سازمان  مديران  امروزه (.  1402 نيا،  اسکندری  و  نيا  صائب ) 

 بر  ممکن  راهبردهای  انتخاب بهترين  با  تا  کرده  را ارزيابي  شود  مدنظرشان  اهداف  و  انداز چشم  تحقق  مانع  تواند مي  که  ای بالقوه  خطرات  با  در مواجهه 

 صحيح  شناسي آسيب  دهند، مي  انجام  خود  اثربخشي  ارتقای  برای  موفق  های سازمان  که  اقداماتي  مهمترين  از  يکي (. 1401 صادقي، )   نمايند  غلبه  آنها 

منابع انساني،   توسعه  اثرات  کاهش  ( 2023)  8هولادی  و  چن ، سازمان  در  صحيح  عدم مديريت  همچنين  و  استرس  ( 2024)  ا 7شاپوالو . موقع است  به  و 

عنوان   سازمان  های آسيب  ايجاد و بروز  را از جمله عوامل  سازماني  ساختار  (، 2021)  همکاران  و  10فرانکس  و   اداری  بروکراسي  ( 2022)   9چن  و  لي 

 قابل  نقش  تواند مي  آن  مديريت  است،  انساني منابع   سازمان،  سرمايه  مهمترين  که  آنجايي  از  که  کردند  اثبات  ( 2019)  همکاران  و  11بون   . اند کرده 

  طي مح  رات يي به تغتوجه  با  معتقد است ( 2014)  12لينهام  . باشد  ها داشته سازمان  برای  رقابتي  مزيت  به  دستيابي  و  محيطي  شرايط  کنترل  در  توجهي 

در    ی گذار ه ي سرما   کندنيز تأکيد مي   (2021)   13نزي برخوردار است. کال   ی ا ژه ي و   تي از اهم   انساني  منابع  ، توسعه کارکنان   ی به روزآمدساز   ازي و ن   رامون ي پ 

 خودآگاهي،  سازگاری،  شايستگي،  های ( مؤلفه 1401همکاران )  و  رستمي   . شود ي م   از ابعاد مهم ارتقاء سازمان محسوب   ي ک ي   ي انسان   ی ها ت ي توسعه ظرف 

 ذهني  و  فکری  های توانائي  که  معتقدند  ( 1397همکاران)  و  موسوی  اند. عنوان کرده  انساني  منابع  توسعه  در مؤثر   را  معنويت  و  خودباوری  هدفمندی، 

 و  استخدام، رفاه، ايمني  و  جامع، کارمنديابي  خدمات  جبران  سيستم  سازماني،  توسعه  استراتژيک،  همراستائي  ها، شايستگي  توسعه،  و  آموزش  رهبران، 

 وضعيت موجود  ( معتقدند 1397)  همکاران  و  حقاني  شود.  منجر  انساني  منابع  توسعه  به  تواند مي  که  هستند  هايي گزاره  از  عملکرد  مديريت  و  نگهداشت 

 وضعيت  ای رابطه  يا  مشتری  سرمايه  بعد  در  ولي  است  استاندارد  وضعيت  از  بالاتر  ساختاری،  سرمايه  و  انساني  سرمايه  های مولفه  و  ابعاد  ها در سازمان 

 منطقي  راهکارهای  ارائه  و  انساني  منابع  توسعه  ابعاد  شناخت  که  کردند  ( اثبات 1398)  همکاران  و  تقوی  سيد  است.  تر پايين  وضعيت استاندارد  از  ها آن 

 رود. اين مي  شمار  به  دولتي  های سازمان  مديران  وظايف  اهم  از  نوين  عمومي  خدمات  رويکرد  الزامات  نظر داشتن  در  با  آنها  توسعه  و  توانمندسازی  جهت 

( معتقدند  2000)   14(. بامبرگر و مشولم 1393)اعرابي و همکاران،   است  سازمان  و  کارکنان  ميان  همراهي  و  هماهنگي  ايجاد حداکثر  دنبال  به  راهبردها 

 منابع  سيستم  به  متعلق  های رويه  و  ها سياست  که به  است  هايي تصميم  از  الگويي  و  است  سازمان  موجوديت  از  ای  نتيجه  انساني،  منابع  راهبردهای 

 فرايند(  يا  محصول  )کنترل  کنترل  بعد  دو  براساس  را  خود  الگوی  دقيق  و  عميق  طور  به  انساني  منابع  قبلي الگوهای  بررسي  از  ها پس آن  دارد. نياز  انساني 

پيمانکارانه. براين   و  17، متعهدانه 16ثانويه  ، 15پدرانه  راهبرد  از  عبارتند  که  کردند  معرفي  انساني  منابع  راهبرد  گونه  چهار  خارج(،  )داخل و  توجه  کانون  و 

 استانداردپذير  و  تکراری  ساده،  مشاغل  برای  ثانویه  راهبرد .  شود گرفته مي  کار  به  استانداردپذير  و  تکراری  و  ساده  مشاغل  دربارة  پدرانه  راهبرد اساس  

 اين  نگهداری  و  پرورش  در  نيز  و ضرورتي  است  موجود  شرکت،  از  بيرون  کار  بازار  در  کافي  ميزان  به  ها،  آن  برای  نياز  مورد  کار  که نيروی  است  مناسب 

 نياز  دائم مورد  طور  به  مشاغل،  اين  در  فعال  شود، کارشناسان  مي  گرفته کار به  تخصصي  و  پيچيده  مشاغل  در   متعهدانه  راهبرد .  ندارد  وجود  کارکنان 

 آن  برای  نيز  پیمانکارانه  راهبرد و    داشت  سازمان  درون بازار کار  به  مؤثر  رويکردی  است  ضروری  رو،  از اين . است  دشوار  ها آن  جايگزيني  و  اند شرکت 
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 به  زيرا شرکت  کند، مي  تحميل  شرکت  بر  را  بالايي  هزينة  کارشناسان،  رسمي  و  دائمي  استخدام  که  مناسب است  تخصصي  و  پيچيده  مشاغل  از  دسته 

بامبرگر    دگاه ي براساس د   ي منابع انسان   ی راهبردها   ی الگوها  (.  2000مشولم،   و  دارد )بامبرگر  نياز  موقت  طور  به  و  کوتاه  مقاطعي  در  مشاغل،  از  نوع  اين 

 ، تبيين شده است. 1در شکل  و مشولم  

 
 ( 2000مشولم )  و  ( الگوهای راهبردهای منابع انساني براساس ديدگاه بامبرگر 1شکل  

 

  يمنابع انساننظران حوزه مديريت است. آشکار است که   صاحب توجه آن همواره مورد  راهبردی نقش و دارد نوين  مديريت در ایجايگاه ويژه  انسان

  ، 18آناستازيو )آيند  به حساب مي  سازمان   تغيير  و  دگرگوني  هایزمينه  آورنده   فراهمو   بقا آن، دليل  ةدهندلي رکن تشک  ،سازمان سرمايه  نيترمهم 

روزآمد در  و تحول  رييتغ ،یامروز  یهاسازمان  يژگيو نيمهمتر. کرده است رييها نسبت به انسان تغ گذشته نگرش سازمان  یهادر دهه. (2020

و کارکنان را همگام    راني سازمان، مد  رات،ييتغ  نيمتناسب با ا  عيبا تحولات سراست و اگر نتوان  و متنوع    دهيچيپ  يطيمح  طيشرا  مواجهه با

های تعالي و  ها برای رسيدن به قله سازمان   (.2021  ،19د يواکر و و  نگز،يساخت، بدون شک سازمان در تحقق اهداف شکست خواهد خورد )گوئ

توان نتيجه گرفت موفقيت هر سازمان ارتباط مستقيم  با اين اوصاف مي. سرآمدی، بايد نيروی انساني متعالي و سرآمد در اختيار داشـته باشـند

ريزی استراتژيک و چارچوب عملياتي سازمان يکپارچه  منابع انساني بايد با برنامه  ست کهدر همين راستا  دارد.  مدبا نيـروی انساني متعالي و سرآ 

 شود.ها محسوب مي سازمان استراتژيک به آن، يکي از عوامل کليدی موفقيت  توجهمنابع انساني و   برخورداری از امروزه (.1389لي، شود )قليچ

  مديران که    یبه طور  کند؛يسازمان استفاده م  کي  يمرتبط با منابع انسان  یهابرتر در حوزه   یهاو شاخص   ارهاياز مع  يمنابع انسان  يتعال  از سويي

  ی و برا   دهکر  يينقاط قوت خود را شناسا  يمنابع انسان  جيو نتا  ندهايفرآ  ها،هيرو  ها،ت ي عالمستمر ف  يابيبا ارز  توانندي ها مآن   قياز طر  يمنابع انسان

ابعاد    رشد درنقاط قوت و قابل    کهاست  ی  مدل تعالي منابع انساني ابزاردر واقع    (.2019،  20و همکاران   یپودي)منگ  ندينما  یزيرها برنامه بهبود آن 

  گر ليو تسه  کنندهنييتع  ينقشمنابع انساني،    یسرآمدساز  به عبارتي  .کندنموده و به متصديان ارائه مي مختلف منابع انساني سازمان را شناسايي  

 و  خلاق پاسخگو، ها نيازمند کارکنانيسازمان  گفته،. با توجه به مطالب پيش (1399  ،و همکاران  رانيباجگ  دل ي)قوبرعهده دارد  سازمان    يدر تعال

همکاران پذيرند  انعطاف  و  دهند را خود حيات چرخه تا (،2023،  21)جني  در  همچنين    (.1402حيدری،) ادامه  انساني  منابع  محوری  جايگاه 

مديريت منابع انساني، سازمان    متمرکز برهای  تدوين راهبرد   طراحي و  کند؛ بنابراين،ها، آن را عاملي راهبردی در اداره سازمان مطرح مي سازمان 

 ،های منابع انساني تدوين استراتژی از سويي طراحي و    (.1395  ي،فتح  ي وميابراه)به اهداف راهبردی خود دست يابد    خواهد ساخت تارا قادر  

دستيابي به راهبردهای ياد شده،  براين اساس  باشد.  مختلف مي   هایسازماناشاعه الگوهای بومي متناسب با    جهتهمچنان نيازمند توجهي خاص  

 ها، منجر به کسب موفقيت در سازمان خواهد شد.  ضرورت يافته و تبيين و شناسايي آن
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  به دستيابي جهـت را آن پيمودن مسئوليت کارکنان و داشته عهده بر را تعالي و رشد مسير ساخت و طراحي وظيفه سازمان رهبران و مـديران

  گرددمي   ايشان  پرانگيزه  تلاش  استمرار   و  کارکنان  بهينه  جذب  موجبات  که   هايياستراتژی   شناسائي  رو  اين   از.  دارند  عهده   بر  سازمان  اهداف

  سازمان   تعالي،  به  دستيابي  همچنين  و  اهداف  تحقق  و  رشد  مسير  پيمودن  برای  است  بديهي.  است  بوده  هاسازمان   و  مديران  توجه  مورد  هميشه

  به   سازمان  اهداف  به  رسيدن  امروزه.  باشند  متعهد  و  معتقد  سازمان  های رسالت   و  اهداف  انداز،چشم  به  عميقا  که  دارد  ایانساني   منابع  به  نياز

  اين   و(  1402  همکاران،  و  سبزی)  دارد  بستگي  متغير  محيط  با  انطباق  و  محوله  وظايف  انجام  در  کارکنان  هایشايستگي   و  صلاحيت  توانايي،

  به   خود  نيروهای  برای  نوآوری  و  خلاقيت  توسعه،  رشد،  برای  جديدی  بينش  و  پرداخته  سازمان  راهبردی  اهداف  تحقق  به  بايد  که  هستند  کارکنان

  بکارگيری   و  سازماندهي  جذب،  فرآيندهای  در  را  متناسبي  هایاستراتژی   بايد  سازمان  منظور  اين  به(.  2020  ،  همکاران  و  نيکولاسکو)  آورند  وجود

  مبتني  را  فرهنگي  مديران  هدفمند  توانمندسازی:  سازمان  است  انتظار  مذکور   هایاستراتژی   طراحي  صورت  در  عبارتي  به.  نمايد  عملياتي  و  طراحي

  برابر   در  و  مناسب  زمان  در  و   کرده  بينيپيش   را  تغييرات  و  تهديدات  بتواند  دهد،  قرار  دسترس   در  مأموريت،  و  رسالت  از  متأثر  محوری  هایارزش   بر

  اهداف   تحقق  در  کارکنان  و  مديران  مرجعيت  و  مديريت  رهبری،  اثربخشي  از  صحيحي  ارزيابي  اينکه  ضمن  دهد،  بروز  موقعي  به  العملعکس   هاآن

  با .  زد  خواهد  رقم  را  يکپارچگي  و  شده  سازمان  در   افزاهم  و  هماهنگ  پويا،  فعال،  رفتارهای  بروز  به  منجر  امر همين  و  آمد  خواهد  دست  به  سازمان

  بخشي منزلت   و  انگيزش  روحيه،  ارتقاء   اعتقادات،  و  باورها  تقويت  سازی،فرهنگ  به  معطوف  سازمان  فرهنگي  بخش  مأموريت  و  رسالت  اينکه  به  توجه

  الگوی   در  انساني  منابع  هایاستراتژی   و  راهبردها  شناسايي  و  تبيين  لذا  باشد،مي  سازمان  به  کارکنان  افتخار  احساس  تقويت  و  حفظ   و  کارکنان  به

 تبليغي   و  ارتباطي  فنون  و  هنر  تکنولوژی،   ابزار،  از  اگرچه  فرهنگي  مديران  سويي  از.  بود   خواهد  اهميت  حائز  بسيار  سپاه،  فرهنگي  مديران  تعالي

  تنوع،   سانبدين   و  بوده  انسان  نوع  آنان،  مخاطب  جامعه  و  آنان  تعاملي  اصلي   محيط  که  دانندمي  همواره  لکن  گيرند،مي  بهره  آن  از  و  بوده  برخوردار

  مهارت،   دانش،  از  مناسبي  سطح  از   حوزه  اين  در  شده  بکارگيری  مديران  چنانچه.  کرد  خواهند  تجربه  را  بالايي  پذيریانعطاف   توان  و  پيچيدگي

  فرهنگي   فعاليت  ميزان  از  صحيحي  ادراک  و  نداشته  را  پيامدها  و  تغييرات  مخاطبين،  محيط،  تحليل  و  رصد  توان   نباشند،  برخوردار  انگيزه  و  ادراک

  فرهنگي   هایفعاليت   سازیخنثي  فرهنگي،  رفتار  در  ناهماهنگي  آشفتگي،  گرايي،سليقه   ساززمينه   موضوع  اين.  داشت  نخواهند  آن  اثرگذاری  دامنه  و

  های ويژگي  به  نسبت  شناخت   کمي  ای،زمينه  شرايط  و  محيط  ادراک  عدم  نايافتگي،رشد   لذا.  شد  خواهد  فرهنگي  مرج  و  هرج  کلام  يک  در  و  متوازن

  مديران   بودن  غيراثربخش  و  ناکارآمدی  در   مستقيم  تأثير  بر  علاوه...    و   رهبری  حوزه  و  کارکنان  نتايج،  راهبردها،  به  توجهي  کم  مديران،  شخصي

  جابجايي   نموده،  اختلال  دچار  را  فرهنگي  هایبرنامه   و  هافعاليت  اهداف  به   دستيابي  و  کرده  فراهم  را  سازمان  در  فرهنگي  آشفتگي  موجبات  فرهنگي،

  را   هاسازمان   اقتصادی،  مشکلات  و  کارکنان  جاييجابه   بالای  نرخ  کافي،  استعداد  نبود  سويي  از.  زد  خواهد  رقم  را  مسير  از  انحراف  و  اهداف

  الگوی   در  انساني  منابع  هایاستراتژی   و  راهبردها  شناسايي  و  تبيين  اساس  براين(.  2022  ،  دوی  و  کريستوفر)  است  داده  قرار  متعددی  درتنگناهايي

  انساني  منابع هایاستراتژی  که است اين  شده انجام پژوهش نوآوری و  تمايز نقطه حال عين در. است ضروری بسيار سپاه فرهنگي مديران تعالي

  های ارزش   به  هاپژوهش   ساير  با  مقايسه  در  و  بوده  نهاد  اين  اجتماعي  فرهنگي  هایرسالت   بر  متکي  شدت  به  سپاه   فرهنگي  مديران  تعالي  الگوی  در

  به   منجر  فرهنگي  مديران  به  بخشيتعالي   ضمن  شده،  ياد  هایاستراتژی   به  جدی  توجه  که  داشت  انتظار  توانمي   اساس  براين.  دارد  تمرکز  فرهنگي

 . شد  خواهد  سازمان  ارتقاء   و  انساني  منابع  پيشرفت  و  توسعه  کارکنان،  ایحرفه  رشد

 بیان مسأله - 1-2
 بالندگي و  بقا  برای  ها همه سازمان  پيوسته  طور  به  و  يابد مي  افزايش  هرساله  رقابت  شدت دارند.  قرار  دائمي  رقابت  در  ها  سازمان  دنيای امروز،  در 

 سازمان رهبران و  مديران  ديگر  با سازمان، راهبردی  شريک  عنوان  انساني به  منابع  مديريت  در نتيجه،  دارند. نياز  سازماني  عملکرد  بهبود  به  خود 

نمايد در ها کمک مي کند. نقش توسعه منابع انساني بسيار حائز اهميت بوده و به سازمان  تبديل  عمل به  را راهبرد سازمان  تا  کند مي  همکاری 

(. در واقع، توسعه منابع انساني به عنوان  2020،  22شان بپردازند. )ديراني و همکارانهای طي هرگونه بحراني به مراقبت از ارزشمندترين دارايي 

های خاص  ها و استراتژی ها را از طريق سياست تواند سازمان شود که مي ها در نظر گرفته مي ها و بحران يک عنصر موفقيت در عصر پيچيدگي 
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های توسعه منابع انساني به دنبال دستيابي به اهدافي نظير انگيزش،  (. فعاليت 202،  23خود به سوی جنبش تغيير هدايت نمايد )ميستاکيس

  يادگيری، عملکرد، توانايي تغيير، بهبود دانش، مهارت و شايستگي است. در حقيقت توسعه منابع انساني حاصل تلاقي سه سازه انسان، سازمان

 امکان هماهنگي  و کندمي کمک  رقابتي  هایمزيت  کسب  در ها سازمان  به انساني،  منابع  راهبردی  (. مديريت 2017، 24و يادگيری است )سارم

 راهبردی مديريت  چارچوب  در  سازد. مي  را فراهم  احتمالي  تهديدهای  از  پيشگيری  و  مناسب  های فرصت  سازمان و ايجاد هایفعاليت  در  لازم 

 سازگاری  در که راهبردی  هماهنگي  و يکپارچگي به و  باشند داشته  بهينه استفاده هاو موقعيت  هافرصت  از توانندمي  هاسازمان  انساني،  منابع

 مديريت در  شده  انجام  مطالعات  و  ها (. پژوهش 2001)آرمسترانگ،   شوند نائل  شود، مي  خلاصه  سازماني  راهبرد  و  انساني  منابع  بين راهبرد 

 وری،بهره  افزايش کننده  تضمين  انساني  منابع  اثربخش مديريت  که  است آن از  انساني، حاکي  منابع راهبردهای  حوزه در  ويژه  به  راهبردی، 

ساله  5 ی هابرنامهحاصل از اجرای  ی امدهايبه پ  ق ي نگاه دق (. 1387)ابطحي و جعفری نيا،   است  سازمان  اجتماعي منزلت شأن و  و  سودآوری 

های مديريت  استراتژی به    ي توجه به واسطه کم   ي رهنگ ف  ران يمد بدنه  از    ي آن است که بخش   د ي ها مؤ آن   ي شناس ب يدر گذشته و آس سازمان  

اند. های لازم خصوصا شناخت و معرفت لازم در درک حوزه فرهنگ برخوردار نبوده از صلاحيت   ، منابع انساني و معطوف به محيط فعاليت ايشان

بدون  و    بعدی های مديريتي غيرقابل انعطاف، تک کارکنان شاغل در بدنه مديريت فرهنگي با مدل اين در حالي است که بخشي از مديران و  

اند بلکه فاصله بين وضعيت موجود و مطلوب را بيشتر  که نه تنها فاقد اثربخشي بوده  اند زده رقم  را    شرايطي   ؛ اهدافتوجه به افق، رسالت و  

ناکارآمدی فرهنگي را در سازمان رقم زده   کرده  لذا و  پياده نقش    اند.  استراتژیطراحي و  الگوی تعالي مديران سازی  انساني در  های منابع 

  ياکو ارتقاء توان ادر  ها، علايق، انگيزه ها توسعه دانش، مهارت   به منظور اصلاح و بازسازی شبکه مديران و عناصر فرهنگي و   فرهنگي سپاه 

های منابع انساني در الگوی تعالي  استراتژی  تبيين   و   شناسايي   دنبال   به   حاضر   حقيق ت   بر اين اساس قابل اغماض است.    ر يغ   ، ي فرهنگ   ران يمد 

بوده  فرهنگي سپاه  و   سازمان   بـر   حـاکم   هاي ویژگي   به   توجه   با »   که   بدهد   پاسخ   سئوال   اين   به   که   است   آن   دنبال   به   و   و   مديران  سپاه 

دستاوردهاي  رسالت  از  پاسداري  در  نهاد  این  فرهنگي  اسلامي هاي  به   و   انقلاب  عنایت  فرهنگي،   با  مدیران  از  انتظار  مورد    کارکردهاي 

 «چیست؟ سپاه    يفرهنگ   ران یمد   يتعال   ي در الگو   ي منابع انسان و راهبردهاي  ها ي استراتژ 

 پیشینه پژوهش   - 2-2
با هدف طراحي الگوی توسعه استعداد    که   توسعه استعداد معلمان تازه کار   ی و راهبردها   امد ي پ   نه، ي زم در پژوهشي با عنوان  (.  1403)   ی و همکاران انصار 

رسيدن به يک الگوی توسعه استعداد مناسب در جهت افزايش کارايي نظام تعليم و تربيت نيازمند  به اين نتيجه رسيدند که    شد  انجام کار  معلمان تازه 

ارائه مدل  (. در پژوهشي با عنوان  1403و همکاران )   اخوان .  يک نگاه جامع و مشارکت حداکثری همه افراد و نهادهای مؤثر در اين حوزه است 

های  لازم است تا چالش کنند که  تأکيد مي   ها و موسسات آموزشي راهبردهای مديريت منابع انساني الکترونيکي مبتني بر رفتار سبز کارکنان دانشگاه 

نشان  پژوهش ايشان  نتايج  .  تر بايد انجام دهند به طور سيستماتيک مورد توجه قرار گيرد ها برای موفقيت بيش ها و اقداماتي که آن روی سازمان پيش 

شود، اما  های کارکنان دارد که منجر به عملکرد سبز کارکنان مي داد که مديريت منابع انساني الکترونيکي جايگاهي قوی در تأثيرگذاری بر قابليت 

توسعه    يستم ي مدل س   ای با عنوان در مقاله   ( 1402) ی و همکاران  سبز .  تقويت عوامل حمايتي تناسب فرد با شغل و انگيزه کارکنان ضروری است 

انسان  رو   ان يبن دانش   ی ها در شرکت   ي منابع  نتيجه گرفتند:  ف ي ک   کرد ي با  مولفه درون ي  انساني شامل  منابع  ويژگي دادهای سيستم توسعه  های  های 

ريزی و اجرای  های برنامه های سازماني؛ فرايندهای سيستم توسعه منابع انساني شامل مولفه ويژگي های گروه و  های شغلي، ويژگي کارکنان، ويژگي 

دادهای سيستم توسعه منابع انساني شامل  ريزی استراتژيک و آموزش و ارزيابي استراتژيک؛ برون توسعه، استراتژی مديريت منابع انساني، برنامه 

  در پژوهشي با عنوان  ( 1402)   و همکاران   ي اکات .  های چابکي نيروی انساني، توانمندسازی نيروی انساني و خودنوسازی نيروی انساني است مولفه 

ي  انسان   توسعه منابع   ی راهبردها   ی، داده کاو   کرد ي با استفاده از رو   ي اجتماع   ی ها ب ي آس   ت ي ر ي درحوزه مد   ي توسعه منابع انسان   ی راهبردها   يي معنا   ی بازکاو 

  رسيدندرا بررسي کرده و به اين نتيجه    خدمات   جبراني و  من ي ا ،  ک ي استراتژ   ييهمراستا ،  سازمان   توسعه،  ها ي ستگ ي شا ی، شامل  ر ي گ م يدرخت تصم در  
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کنندگي مرتبط با همراستايي  بيني سازی دارد و بيشترين قدرت پيش شايستگي بيشترين نياز را به بهينه   ، که از بين متغيرها در حوزه آسيب اجتماعي 

  تدوين مدل سازمان آموزش و پرورش معنويت گرا مبتني بر گراندد تئوری ( در پژوهشي با عنوان  1401و همکاران )   دودمان .  باشد استراتژيک مي 

  و پيامدها   پديده محوری، استراتژی ها   ، ای، شرايط علي گرا شامل شرايط زمينه که مدل پارادايمي سازمان آموزش و پرورش معنويت   نتيجه گرفتند 

های حمايت  های مادی و معنوی، ايجاد بسترهای مناسب، تدوين استراتژی شايسته گزيني، ارائه مشوق ،  الگوسازی ها را شامل:  آنها استراتژی   . باشد مي 

اند.  توصيف کرده   گيری جامعه معنوی و رشد يافتهشکل   و   وری سازماني ی فردی، بالندگي و بهره رشد و توسعه عنوان کرده و پيامدها را    ی نهاد 

برای ايجاد  به اين نتيجه رسيدند که    رات يي تغ   ی معمار   ی در فضا   ي توسعه منابع انسان   ی راهبردها   ياب ي ارز   در پژوهش   (1400) ي و همکاران  گ ي رب ي ش 

يند تغييرات نيازمند ايجاد  آ دهي فر يند آن از طريق راهبردهای منابع انساني به کار گرفته شود. سازمان آ يک تغيير کلي در سازمان لازم است تا فر 

  ، نظام ها   ، توازن ظريف ميان ذی نفعان سازمان است. تحول در راهبرد منابع انساني منجر به ايجاد تغيير در تمامي جنبه های مربوط به منابع انساني 

زاده و عابدی  های پژوهش محرم يافته  . شود اين تحول مشابه معماری ايجاد تغييرات است سازی مي ساختارها و همچنين انتظارات تجاری   ، باورها 

ادارات آموزش و پرورش   : کارکنان آموزش پرورش)مورد مطالعه   تأثير استراتژی منابع انساني و استراتژی سازمان بر عملکرد مديران و ( با عنوان  1400) 

بعد تدافعي از ابعاد مربوط به استراتژی سازمان و بعد پيمانکارانه از ابعاد مربوط به استراتژی منابع انساني، تأثير   داد:نشان  (. استان آذربايجان غربي 

های سازمان و منابع انساني، اکثر مديران آموزش و پرورش  معناداری بر عملکرد مديران آموزش و پرورش ندارد. در خصوص ديگر ابعاد استراتژی 

باشند.  های بررسي شده )تهاجمي، رقابتي، محافظه کارانه؛ و پدرانه، متعهدانه، ثانويه( بر عملکرد مديران و کارکنان مي موافق تأثير مثبت ابعاد استراتژی 

  ( 1400بيری ) و د   عطارنيا .  مان و استراتژی منابع انساني بر عملکرد آموزش و پرورش تأثيرگذار است که استراتژی ساز ها نتيجه گرفتند در نهايت آن 

با عنوان  عليها( س )تأثير عملکرد استراتژی منابع انساني در بهبود خدمات آستانه مقدسه حضرت معصومه   در پژوهشي  عملکرد    ، نتيجه گرفتند:لام الله 

های مشارکت، بيشترين تأثير  استراتژی   ری دارد و های منابع انساني در بهبود خدمات آستانه مقدسه حضرت معصومه تأثير مثبت و معنادا استراتژی 

با    ي منابع انسان   ی راهبردها   ی مدل همسوساز   در پژوهشي با عنوان   ( 1400)   و همکاران   مقدم ی محمد .  را بر بهبود خدمات آستانه مقدسه داشته است 

دسته اصلي    5و منابع سازماني به   منابع انساني که مهمترين عوامل موثر بر همسوسازی    به اين نتيجه رسيدند   ک ي نام ي د   کرد ي سازمان با رو   ی راهبردها 

است.  کارهای رفاهي    و   توانمندی مديران و توجه به ساز  ،ريزی منسجم برنامه   ،ارتقای کيفي نيروی انساني   ، شامل ايجاد محيط مناسب سازماني 

: بانک رفاه( نشان  ی سازمان )مطالعه مورد  یبا راهبردها  يمنابع انسان  ی راهبردها  اني م  ييهمسو  ی الگو در پژوهش  (1400)  و همکاران  مقدمي فتح 

روحيه    ،شامل: ايجاد محيط مناسب کار   ، متغيرهای علي   :عبارتند از  منابع سازماني و   منابع انساني  همسوسازی که مهمترين عوامل موثر بر    ند داد 

رفع نواقص سازمان و    ، شايسته سالاری   ، ارتقای کيفي نيروهای جذب شده   ، اخلاق مداری   ، حمايت سازمان از نيروها   ،امنيت رواني کارکنان  ، مديران 

ريزی منسجم در  برنامه   ، های اضافي حذف هزينه ،  تامين اعتبار   ، توجه به رفاه کارکنان   ، شامل: رشد اخلاقي کارکنان   ، ای رضايت کارکنان؛ شرايط زمينه 

سلايق مديريتي و محدوديت در   ، شامل: تبعيض ميان کارکنان  ، گر شناخت موانع رشد و ارتقای فناوری سازمان؛ شرايط مداخله   ، جهت اهداف سازمان 

  ی در صنعت بانکدار   ي توسعه منابع انسان   ی متون راهبردها   لي تحل   با عنوان   ( 1400)   و همکاران   دهقانان پژوهش  نتايج  ا.  ارايه پيشنهادها و انتقاده 

رويکرد   ، های خود و کار نظريه نشان داد که گفتمان حاکم بر متون از راه عناصر گفتماني ديدگاه يکپارچه در    فرکلاف   ی گفتمان انتقاد   لي بر تحل   يمبتن 

بندی شده است و نظم گفتماني بر  های يادگيری مفصل و فرايند يادگيری هدايت شده در نظريه  های يادگيری در کار نظريه مبتني بر عملکرد در  

  ی رو ي در ن  ي از خدمت منابع انسان   يينگهداشت و رها   ، جذب   ی راهبردها   در پژوهشي با عنوان   (1400)   يرحمت .  کليت اين گفتمان حاکميت دارد 

آميز و اثربخش راهبردهای مطلوب تدوين شده  موفقيت سازی و عملياتي نمودن که در صورت پياده رفتند نتيجه گ  ، ران ي ا  ي اسلام  ی جمهور  ي انتظام 

های و راهبردهای کلان مديريت منابع انساني ناجا فراهم  بخشي و هماهنگي بين سياست انسجام   ، های سازمان افزايي فعاليت هم   ، در هر سه فرايند فوق 

  3در قالب    را  ماهيت تعالي فردی معلمان   معلم  ی فرد  ي تعال   ي شناخت ت ي ماه   ی الگو   در پژوهشي با عنوان   ( 1399)   و همکاران   ران ي باجگ   دل ي قو  . گردد 

تواند  دهندة تعالي فردی معلمان مي هايي تشکيل وسعة قابليت و نتيجه گرفتند: ت   شناسايي (  ای حرفه   و  شناختي های فردی، روان مضمون فراگير )قابليت 

نتايج  .  جانبه جامعه ايفا کند آفريني هرچه مؤثرتر در مسير توسعة همه نقش زمينة مناسبي برای ارتقای عملکرد معلمان و تعالي آموزش و پرورش در  

نقشه راه    ن ي و تدو   ی صنعت گردشگر   ي محور توسعه منابع انسان   ی مدل استراتژ   ي طراح ( با عنوان  1399ی و همکاران ) آباد نجف   ی محمد پژوهش  

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
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%20یادگیری%20در%20کار/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all


های  ها و ارائه تخفيف دوره تخصيص يارانه  ،های همگاني های مشاغل، ارائه آموزش طراحي مدل شايستگي  : نشان داد  ، )مورد مطالعه: استان اصفهان( 

(  1399و همکاران )   تدبيری  . شوند های توسعه منابع انساني صنعت گردشگری در استان اصفهان محسوب مي آموزشي به ترتيب مهمترين استراتژی 

های  ها و شاخص تبين و شناسايي مولفه   به   طراحي مدل ارزش آفريني واحدهای منابع انساني )مورد مطالعه: صنعت بانکداری( در پژوهشي با عنوان  

ريزی  مه برنا ،  با کارکنان   ي ارتباط حوزه منابع انسان   ي، زش ي انگ  شامل:  مقوله    6ي مبادرت کرده و براين اساس  منابع انسان   ی واحدها آفريني  مدل ارزش 

و همکاران    رستم پور ي کردند.  شناساي ي را  استراتژی و ساختار سازمان ي و  منابع انسان   ان ي توسعه متول  ، توسعه و توانمندسازی  ي،  انسان   روی ي ن  ن ي و تأم 

،  های توليدی با رويکرد تعالي سازماني آسيب شناسي و بهبود عملکرد حوزه آموزش و سرمايه انساني در شرکت در پژوهشي با عنوان    ( 1398) 

سنجش رضايت    ، های سازماني سازی اهداف در چارچوب برنامه يکپارچه   ، تقويت ارتباطات سازماني ميان سطوح سازماني موجود   معيارهايي شامل: 

اهتمام مديريت ارشد جهت   ، های ارايه خدت بازنگری استراتژی  ، گيرندگان برقراری ارتباطات دو سويه با خدمت  ، ای گيرندگان به صورت دوره خدمت 

مشارکت مديران ارشد در فرآيند شناخت نيازهای   ، انجام هدفگذاری در خصوص کيفيت خدمات قابل ارايه  ، مساعدت و پشتيباني جامع از کارکنان 

و    مي نوه ابراه اند.  ي را شناسايي و پيشنهاد کرده انسان   ه ي جهت بهبود عملکرد در حوزه آموزش و سرما را به عنوان معيارهايي   آينده خدمت گيرندگان 

  انجام با رويکرد فراترکيب کيفي    ي کهآموزش و منابع انسان   ت ي ر ي مد   ی راهبردها  ن ي تدو   ی الگوها   بي فراترک   ، در تحقيقي با عنوان ( 1398) همکاران  

  ، گ و رهبری استراتژيک فرهن   ، تصميم گيری بهنگام   ، تم شامل بينش و تحليل گری استراتژيک   7مضمون سازنده و    17  ، مضمون پايه   32  ، گرفت 

  ،تواند زمينه مشارکت بيشتر کارکنان که مي شناسايي کردند  راهبردهای منابع انساني  را به عنوان  مديريت استراتژيک دانش و پايش استراتژيک  

در    (1395)   و نسبي  اعرابي  . فراهم آورد سازمان   . را در ..   های کلان سازمان و گيری هماهنگي با جهت   ، های واقع بينانه و کاربردی شناسايي استراتژی 

 گيری  گانه: بهره   25های  دانشگاه با اجرای راهبرد ابراز داشتند:    های منابع انساني کاربرد الگوی مميزی راهبردی در تدوين راهبرد پژوهشي با عنوان  

 جذب  در  دانشگاه  شهرت  حسن  از  گيری عملکرد، بهره  مبنای  بر  پاداش  پرداخت  کردن  مند انساني، نظام  منابع  وری بهره  بهبود  در  نوين  های فنّاوری  از 

 در  خدمات  بالای  نرخ  از  گيری مشخص، بهره  و  شفاف  جذب  فرآيند  از  گيری مصوب، بهره  تشکيلات  و  جامعه  نيازهای  با  متناسب  نخبه  التحصيلان  فارغ 

 سطوح  سالاری در  شايسته  و  ها  توانمند  بر  تأکيد  با  ارتقاء  و  انتصاب  کردن  جاذبه، قانونمند  کم  واحدهای  و  محروم  مناطق  برای  انساني  منابع  جذب 

 افزايش  و  ا  دوره  کردن  تر  کار تيمي، کاربرد  تقويت  و  کارکنان  و  مديران  نوآوری  و  مشارکت  افزايش  منظور  به  سازماني،  فرهنگ  تحکيم و  مختلف، تقويت 

 نيازسنجي  سيستم  مستمر  روزرساني  به  و  دانشگاه، طراحي  انداز  چشم  و  اهداف  با  متناسب  کارکنان  آموزشي  های  برنامه  تنوع  و  خدمات، توسعه  کيفيت 

 منابع  بهينه  کارکنان، توزيع  علمي  مدارک  کيفي  و  کمي  سطح  روز، ارتقاء  های فنآوری  از  گيری بهره  با  و  مشاغل  وتحليل  بررسي  با  متناسب  آموزشي 

 بستر  و  جمعي  های رسانه  از  گيری بهره  استاندارد،  و  های علمي  روش  و  تابعه  واحدهای  همکاری  از  گيری  بهره  با  شده  روز  به  تشکيلات  طبق  انساني 

 های مشي  خط  و  ها سياست  بيشتر  جامعه، هماهنگي  به  دانشگاه  خدمات  و  مشاغل  و معرفي  بومي  نخبه  انساني  منابع  جذب  منظور  به  اطلاعاتي  و  ارتباطي 

 خدمت  بدو  آموزشي  جامع  های برنامه  کشور، تدوين  ساله  20 انداز چشم  و  جامع سلامت  سند  با  انطباق  راستای  در  دانشگاه  های سياست  با  کارکنان 

 کارکنان،  عملکرد  و  مشاغل  وتحليل  بررسي  طرح  شايستگي،  اساس  بر  ارزشيابي  جامع  نظام  اجرای  و  ها، طراحي آن  شغلي  پيشرفت  مسير  و  کارکنان 

 و  سازی  اخلاقي، شفاف  منشور  تدوين  در  اسلامي  و  اخلاقي  موازين  و  اصول  از  گيری  هدف، بهره  های  گروه  رضايت  و  سازماني  اهداف تحقق   باهدف 

 اساس  بر  عملکرد  ارزيابي  به  مديران  ترغيب  راستای  در  لازم  تمهيدات  نوين و ايجاد  های فنآوری  و  کيفيت  کنترل  های نظام  از  استفاده  و  فرآيندها  اصلاح 

های کلي نائل  های منابع انساني با راهبرد ها و هماهنگي بيشتر در سياست افزايي در فعاليت تواند به هم مي ارزيابي؛   خطاهای  از  دوری  و  واقعي  عملکرد 

های دو بعُد اصلي  بر اساس شاخص ي، که  منابع انسان   ی ها ی استراتژ   ن ي تدو   ی برا   ي ارائه چارچوب   با عنوان   ( 1395)  ي فتح   ي و م ي ابراه . نتايج پژوهش  شود 

راهبرد متعهدانه    : نشان داد شد،  تدوين  (  يعني ضرورت واپايش فرايند/ نتيجه و تأمين نيرو از بازار کار داخلي/ خارجي ) الگوی نقاط مرجع راهبردی  

 برای مشاغل مديريتي و فني، راهبرد پدرانه برای مشاغل پشتيباني و راهبرد ثانويه برای مشاغل خدماتي سازمان مناسب است.  

مهمترين    انجام شده،   های بررسي   و   مطالعات   به   توجه   . با های شغلي مذکور تدوين شد های منابع انساني برای هر يک از گروه زيرنظام   درنهايت، راهبرد 

 : است   بندی شده تبيين و دسته   ، 1شماره    جدول   در   حاضر   راستای پژوهش   در  گرفته  صورت   تحقيقات   های يافته 

 



 ها منابع انساني مبتني بر پژوهش   ( عوامل تأثيرگذار در استراتژی 1جدول  
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ی و  انصار

 (  1403) همکاران

توسعه استعداد    ی و راهبردها   امد ي پ   نه، ي زم 

با هدف طراحي    که   معلمان تازه کار 

 کار الگوی توسعه استعداد معلمان تازه 

رسيدن به يک الگوی توسعه استعداد مناسب در جهت افزايش کارايي نظام تعليم  

و تربيت نيازمند يک نگاه جامع و مشارکت حداکثری همه افراد و نهادهای مؤثر  

 . در اين حوزه است

و همکاران   اخوان 

(1403 ) 

راهبردهای مديريت منابع  ارائه مدل  

انساني الکترونيکي مبتني بر رفتار سبز  

 ها و موسسات آموزشي کارکنان دانشگاه 

حمايتي  عوامل  کارکنان   ، تقويت  انگيزه  و  شغل  با  فرد  مؤثر   تناسب    عوامل 

بر قابليت  به عملکرد سبز    است های کارکنان  مديريت منابع انساني  که منجر 

 . شود کارکنان مي 

ی و همکاران  سبز

(1402)   

 

در    ي توسعه منابع انسان   ي ستم ي مدل س 

 ي  ف ي ک   کرد ي با رو   ان ي بن دانش   ی ها شرکت 

های های گروه و ويژگي های شغلي، ويژگي های کارکنان، ويژگي ويژگي : دادها درون 

ريزی و اجرای توسعه، استراتژی مديريت منابع انساني، برنامه   :یندها آ فر ؛  سازماني

نيروی   : دادها برون ريزی استراتژيک و آموزش و ارزيابي استراتژيک؛  برنامه  چابکي 

 . انساني، توانمندسازی نيروی انساني و خودنوسازی نيروی انساني است 

  و همکاران يکاتا

(1402 ) 

توسعه منابع    ی راهبردها   يي معنا   ی بازکاو 

  ی ها ب ي آس   ت ي ر ي درحوزه مد   ي انسان 

 ی داده کاو   کرد ي با استفاده از رو   ي اجتماع 

منابع  یراهبردها در  انسان   توسعه  تصمي  شامل  ريگميدرخت  ،  هايستگيشا ی، 

بين  است و    خدمات  جبراني و  منيا ،  کياستراتژ   ييهمراستا،  سازمان  توسعه از 

سازی دارد  شايستگي بيشترين نياز را به بهينه  ،متغيرها در حوزه آسيب اجتماعي

 . باشدکنندگي مرتبط با همراستايي استراتژيک ميبينيو بيشترين قدرت پيش

و   دودمان

 ( 1401همکاران )

تدوين مدل سازمان آموزش و پرورش  

 معنويت گرا مبتني بر گراندد تئوری 

ای، شرايط  گرا شامل شرايط زمينه مدل پارادايمي سازمان آموزش و پرورش معنويت 

ها   ، علي  استراتژی  محوری،  پيامدها   پديده  شامل:  استراتژی   است.   و  الگو  اين  های 

  و   های مادی و معنوی، ايجاد بسترهای مناسب شايسته گزيني، ارائه مشوق ،  الگوسازی 

 باشد. مي   ی های حمايت نهاد تدوين استراتژی 

ي و  گيرب يش

 ( 1400)همکاران 

در    ي توسعه منابع انسان   ی راهبردها   ي اب ي ارز 

 رات يي تغ   ی معمار   ی فضا 

تا فر يند آن از طريق راهبردهای  آ برای ايجاد تغيير کلي در سازمان لازم است 

ايجاد   به  انساني منجر  منابع  تحول در راهبرد  به کار گرفته شود.  انساني  منابع 

تمامي جنبه انسانيتغيير در  منابع  به  و    ،باورها  ،هانظام  ،های مربوط  ساختارها 

 . شودسازی ميهمچنين انتظارات تجاری

زاده و  محرم

 ( 1400عابدی )

تأثير استراتژی منابع انساني و استراتژی  

سازمان بر عملکرد مديران و کارکنان 

ادارات  :)مورد مطالعه آموزش پرورش

 ( آموزش و پرورش استان آذربايجان غربي

استراتژی پدرانه،  ابعاد  و  کارانه؛  محافظه  رقابتي،  )تهاجمي،  شده  بررسي  های 

استراتژی سازمان و    تأثيرگذارند ومتعهدانه، ثانويه( بر عملکرد مديران و کارکنان 

 .  استراتژی منابع انساني بر عملکرد آموزش و پرورش تأثيرگذار است

بيری  و د عطارنيا 

(1400 ) 

تأثير عملکرد استراتژی منابع انساني در  

بهبود خدمات آستانه مقدسه حضرت  

 لام الله عليها( س)معصومه

ری های منابع انساني در بهبود خدمات تأثير مثبت و معنادا عملکرد استراتژی 

و  آستانه  استراتژی   دارد  خدمات  بهبود  بر  را  تأثير  بيشترين  مشارکت،  های 

 . مقدسه داشته است 

و   مقدم یمحمد

 ( 1400) همکاران

منابع    ی راهبردها   ی مدل همسوساز 

  کرد ي سازمان با رو   ی با راهبردها   ي انسان 

 ک ي نام ي د 

دسته    5  شاملو منابع سازماني   منابع انسانيمهمترين عوامل موثر بر همسوسازی  

سازماني:  اصلي مناسب  محيط  انساني  ، ايجاد  نيروی  کيفي  ريزی  برنامه  ،ارتقای 

 است.کارهای رفاهي   و توانمندی مديران و توجه به ساز  ،منسجم

و   مقدم يفتح

 ( 1400) همکاران

منابع    ی راهبردها   ان ي م   يي همسو   ی الگو 

سازمان )مطالعه    ی با راهبردها   ي انسان 

 : بانک رفاه( ی مورد 

علي  کار   ،متغيرهای  مناسب  محيط  ايجاد  مديران   ، شامل:  رواني  ، روحيه  امنيت 

نيروها   ، کارکنان  از  سازمان  مداری   ، حمايت  نيروهای جذب   ،اخلاق  کيفي  ارتقای 

زمينه   ، شايسته سالاری   ، شده کارکنان؛ شرايط  رضايت  و  سازمان  نواقص   ،ای رفع 

های حذف هزينه ،  تامين اعتبار  ، توجه به رفاه کارکنان   ، شامل: رشد اخلاقي کارکنان 

شناخت موانع رشد و ارتقای   ، ريزی منسجم در جهت اهداف سازمان برنامه   ،اضافي 

سلايق مديريتي و  ، شامل: تبعيض ميان کارکنان  ، گر فناوری سازمان؛ شرايط مداخله 

 ا.محدوديت در ارايه پيشنهادها و انتقاده

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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و   دهقانان

 ( 1400) همکاران

توسعه منابع    ی متون راهبردها   ل ي تحل 

بر    ي مبتن   ی در صنعت بانکدار   ي انسان 

 فرکلاف   ی گفتمان انتقاد   ل ي تحل 

های خود  نظريهگفتمان حاکم بر متون از راه عناصر گفتماني ديدگاه يکپارچه در 

و فرايند يادگيری   های يادگيری در کارنظريهرويکرد مبتني بر عملکرد در   ،و کار

بندی شده است و نظم گفتماني بر کليت  های يادگيری فصلهدايت شده در نظريه

 .  اين گفتمان حاکميت دارد

 ( 1400) يرحمت

از    يي نگهداشت و رها   ، جذب   ی راهبردها 

  ي انتظام   ی رو ي در ن   ي خدمت منابع انسان 

 ران ي ا   ي اسلام   ی جمهور 

پياده صورت  موفقيتدر  نمودن  عملياتي  و  راهبردهای  سازی  اثربخش  و  آميز 

فرايند   سه  هر  در  شده  تدوين  رها   ، جذب )مطلوب  و  افزايي  هم  (، يي نگهداشت 

سازمانفعاليت بين سياستانسجام  ، های  هماهنگي  و  راهبردهای  بخشي  و  های 

 . گرددميکلان مديريت منابع انساني ناجا فراهم 

  رانيباجگ دل يقو

  و همکاران

(1399 ) 

 معلم   ی فرد   ي تعال   ي شناخت ت ي ماه   ی الگو 

معلمان فردی  تعالي  قالب    ماهيت  )قابليت  3در  فراگير  فردی،  مضمون  های 

ت  شناسايي(  ایحرفه  و شناختيروان گرفتند:  نتيجه  قابليتو  هايي  وسعة 

ارتقای عملکرد  تواند زمينة مناسبي برای  دهندة تعالي فردی معلمان ميتشکيل 

آفريني هرچه مؤثرتر در مسير توسعة  معلمان و تعالي آموزش و پرورش در نقش

 .  جانبه جامعه ايفا کندهمه

  ی محمد

ی و  آبادنجف

 ( 1399همکاران )

محور توسعه    ی مدل استراتژ   ي طراح 

  ن ي و تدو   ی صنعت گردشگر   ي منابع انسان 

 نقشه راه )مورد مطالعه: استان اصفهان( 

ها  تخصيص يارانه ،های همگانيهای مشاغل، ارائه آموزشطراحي مدل شايستگي

های توسعه منابع  های آموزشي به ترتيب مهمترين استراتژیو ارائه تخفيف دوره

 . شوندانساني صنعت گردشگری در استان اصفهان محسوب مي

و   تدبيری

 ( 1399همکاران )

طراحي مدل ارزش آفريني واحدهای  

منابع انساني )مورد مطالعه: صنعت  

 بانکداری( 

ارتباط حوزه منابع    ي،  زشيانگ ي شامل:  منابع انسان  یواحدهاآفريني  ارزشمقوله    6

 ،توسعه و توانمندسازی ي،  انسان   رویين  نيريزی و تأمبرنامه،  با کارکنان  يانسان 

 ي شد.  شناسايي را استراتژی و ساختار سازمان ي و منابع انسان  ان يتوسعه متول

و   رستم پور

 ( 1398)همکاران 

شناسي و بهبود عملکرد حوزه  آسيب 

های  آموزش و سرمايه انساني در شرکت 

 توليدی با رويکرد تعالي سازماني 

شامل:  موجود   معيارهايي  سازماني  سطوح  ميان  سازماني  ارتباطات    ، تقويت 

برنامه يکپارچه  چارچوب  در  اهداف  سازماني سازی  رضايت    ، های  سنجش 

  ، گيرندگان برقراری ارتباطات دو سويه با خدمت   ، ای گيرندگان به صورت دوره خدمت 

اهتمام مديريت ارشد جهت مساعدت و پشتيباني    ، ت م های ارايه خد بازنگری استراتژی 

مشارکت    ، انجام هدفگذاری در خصوص کيفيت خدمات قابل ارايه   ، جامع از کارکنان 

را به عنوان معيارهايي    مديران ارشد در فرآيند شناخت نيازهای آينده خدمت گيرندگان 

 ي شناسايي و پيشنهاد شده است. انسان   ه ي جهت بهبود عملکرد در حوزه آموزش و سرما 

و   مينوه ابراه

 ( 1398)همکاران 

  یراهبردها  نيتدو  یالگوها  بيفراترک

 ي آموزش و منابع انسان  ت ير يمد

استراتژيک  7 تحليلگری  و  بينش  شامل  بهنگام  ،تم  گيری  و    ، تصميم  فرهنگ 
استراتژيک استراتژيک    ، رهبری  پايش  و  دانش  استراتژيک  عنوان  مديريت  به  را 

انساني   منابع  شد  راهبردهای  ميشناسايي  بيشتر  که  مشارکت  زمينه  تواند 
استراتژی  ،کارکنان کاربردیشناسايي  و  بينانه  واقع  با    ،های  هماهنگي 

  .فراهم آوردسازمان   . را در .. های کلان سازمان وگيریجهت

  و نسبي اعرابي

(1395 ) 

کاربرد الگوی مميزی راهبردی در  

 های منابع انساني تدوين راهبرد

نظام منابع وریبهره بهبود در نوين هایفناّوری از گيریبهره  کردن مندانساني، 

بهره مبنای بر پاداش پرداخت مشخص،   و شفاف جذب فرآيند از گيریعملکرد، 
 جاذبه، قانونمند کم واحدهای و محروم مناطق برای خدمات بالای نرخ از گيریبهره

 تحکيم و سالاری، تقويت شايسته و هایتوانمند بر تأکيد با ارتقاء و انتصاب کردن

کار تيمي،   تقويت و کارکنان و مديران نوآوری و مشارکت افزايش سازماني، فرهنگ
 انداز، طراحيچشم و اهداف با متناسب کارکنان  آموزشي هایبرنامه تنوع و توسعه

تدوين هایفنآوری  از گيری بهره با آموزشي نيازسنجي سيستم  هایبرنامه روز، 

 منشور کارکنان، تدوين  شغلي پيشرفت مسير  و کارکنان خدمت بدو آموزشي  جامع

شفاف  و کيفيت کنترل هاینظام از استفاده و  فرآيندها اصلاح و سازیاخلاقي، 
ايجاد هایفنآوری و   ارزيابي به مديران ترغيب راستای در لازم  تمهيدات نوين 

  واقعي عملکرد اساس بر عملکرد

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
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  يفتح ي و ميابراه

(1395 ) 

  ن يتدو  یبرا ي ارائه چارچوب 

 ي منابع انسان  یهایاستراتژ

يعني ضرورت واپايش فرايند/ )های دو بُعد اصلي الگوی نقاط مرجع راهبردی  شاخص 
خارجي داخلي/  کار  بازار  از  نيرو  تأمين  و  داد شد،  تدوين  (  نتيجه  راهبرد   :نشان 

و  پشتيباني  مشاغل  برای  پدرانه  راهبرد  فني،  و  مديريتي  مشاغل  برای  متعهدانه 
راهبرد  درنهايت،  است.  مناسب  سازمان  خدماتي  مشاغل  برای  ثانويه   راهبرد 

 .های شغلي مذکور تدوين شد های منابع انساني برای هر يک از گروه زيرنظام 
 

  و   شفاف   جذب   فرآيند   حمايتي،   عوامل   عامل »تقويت   15شود:  تبيين شد مشخص مي   1آنچنان که در جدول شماره  ها  پس از مطالعه پيشينه پژوهش 

  اعتبار،   تامين   کارکنان،   رضايت   مداری،   اخلاق   مديران،   توانمندی   سازماني،   ساختار   و   استراتژی   دانش،   استراتژيک   مديريت   کار،   مناسب   محيط   ايجاد   مشخص، 

  های آوری فن   از   استفاده   مشارکت،   افزايش   گيرندگان،   خدمت   آينده   نيازهای   شناخت   استراتژيک،   رهبری   و   فرهنگ   موجود،   سطوح   با   سازماني   ارتباطات   تقويت 

 ، ارائه شده است. 2است که در جدول    های منابع انساني، مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته استراتژيک« به عنوان عوامل مؤثر در استراتژی   پايش   و   نوين 
 

 انساني    منابع   های استراتژی   کاربست   و   طراحي   در   مورد توجه پژوهشگران   ( عوامل 2جدول  
 

 درصد  فراواني  راهبردهاي منابع انساني 

 12/ 3 7 تقويت عوامل حمايتي

 12/ 3 7 مشخص و شفاف جذب فرآيند
 8/ 8 5 ايجاد محيط مناسب کار 

 12/ 3 7 مديريت استراتژيک دانش 

 8/ 8 5 استراتژی و ساختار سازماني 

 5/ 3 3 توانمندی مديران  
 5/ 3 3 اخلاق مداری

 5/ 3 3 رضايت کارکنان 

 3/ 5 2 تامين اعتبار

 3/ 5 2 تقويت ارتباطات سازماني با سطوح موجود
 7 4 فرهنگ و رهبری استراتژيک 

 3/ 5 2 شناخت نيازهای آينده خدمت گيرندگان

 3/ 5 2  مشارکت افزايش

 3/ 5 2 نوين  هایفنآوری از استفاده 
 5/ 3 3 پايش استراتژيک 

 100 57 جمع
 

فراواني و    ادامه   نگهداشت تشخيص داده شد. در  و   هدايت و حفظ   و   مراعات، اداره   و   عرصه تأمين   3و همراستايي عوامل،    مشابهات   گرفتن   درنظر   با 

 .است   شده   ارائه   3  شماره   جدول   در  گرفته   صورت  بندی دسته   جزئيات   شد که   مشخص   عرصه   عامل و هر   هر   درصد 
 

 انساني   منابع   های استراتژی   کاربست   و   طراحي   در   پژوهشگران   توجه   های مورد و عرصه   ( فراواني عوامل 3جدول  
 

 درصد  فراواني  درصد  فراواني  عرصه  راهبردهاي منابع انساني 

 مشخص و شفاف جذب فرآيند

تأمين و  
 مراعات

7 3 /12 

18 31.56 
 8/ 8 5 ايجاد محيط مناسب کار 

 3/ 5 2 تامين اعتبار
 3/ 5 2 شناخت نيازهای آينده خدمت گيرندگان

 3/ 5 2 نوين  هایآوریفن از استفاده 

 فرهنگ و رهبری استراتژيک 

اداره و  
 هدايت 

4 7 

22 38.6 
 8/ 8 5 استراتژی و ساختار سازماني 

 12/ 3 7 مديريت استراتژيک دانش 

 5/ 3 3 توانمندی مديران 

 5/ 3 3 پايش استراتژيک 



 درصد  فراواني  درصد  فراواني  عرصه  راهبردهاي منابع انساني 

 اخلاق مداری

حفظ و  
 نگهداشت

3 3 /5 

17 29.84 
 3/ 5 2  مشارکت افزايش

 12/ 3 7 تقويت عوامل حمايتي
 5/ 3 3 رضايت کارکنان 

 3/ 5 2 تقويت ارتباطات سازماني با سطوح مختلف

 100 57 100 57 جمع
 

 

 پژوهش  یروش شناس -3

با  محقق    .است  ایتوسعه يک پژوهش  نيز  بر حسب هدف    های کيفي بوده و براساس روش اکتشافي انجام شده وپژوهش، از انواع پژوهش   اين

  ي با هدف اعتباربخش  پرداخت و سپس  هااستخراج مولفه   در وهله نخست به   ،یو اسناد   یاروش کتابخانه پژوهشي از طريق  و    يمنابع علم  مطالعه

در اجرای    پژوهش  آماریجامعه    است.بهره برده    افتهيساختارمهيمصاحبه ن  روش  ازها در محيط پژوهش،  گردآوری داده   نيو همچن  هابه آن

 يندگينما  ي تيو ترب  يسطوح مختلف مراکز فرهنگ  رانيمدشامل:    سپاه يفرهنگ  هایبخش   ی و ستادیراهبرد  رانيمد  ،ساختاريافتهمصاحبه نيمه

(  يراحتماليو غ  يهدفمند )قضاوت  ی ريگروش نمونه بودند که محقق به  سپاه    يو اجتماع  يسطوح مختلف مراکز فرهنگ  رانيمدو    در سپاه  هيفق  يول

  سازماندهي  مسير  از  و  تفسيری  تحليل  و  مضمون  تحليل  روش   از  استفاده  با  در ادامه  .مصاحبه به اشباع رسيد   15به ايشان مراجعه و پس از  

  اقدام و با استفاده از روش دستي    نتايج  احصاء   و  بندیدسته  به  نسبت  فراگير،   مضامين  استخراج  و  دهنده  سازمان  مضامين  تنظيم  پايه،  مضامين

  مصاديق   و  هاشاخص   بندیدسته  و  شناسايي  به  نسبت  ،25مضمون  ليتحلروش    از  آمده  دست  به  هایخروجي   و  نتايج  به  توجه  با  نهايت  در.  گرديد

  ي خبرگ  یبرا   ييهاحجم نمونه، ملاک   نييدر تع.  شد  اقدام  فرهنگي،  مديران   تعالي  الگوی  در  انساني منابع  های استراتژی  تدوين  برای  توجه  مورد

ي در تيريمتناسب و مرتبط با حوزه فرهنگ و تجارب مد  لاتيتحص  ،يسابقه کار فرهنگ  ،يشد که عبارتند از: محل اشتغال، رتبه شغل  نييتع

 تبيين شده است.  4ي. وضعيت سن، سابقه کار، تحصيلات و جنسيت مصاحبه شوندگان در جدول  فرهنگ  هایبخش 
 

 

 شوندگان مصاحبه تيو جنس لاتيسن، سابقه کار، تحص ت يوضع( 4جدول 

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

 15 5 2 2 6 تعداد 

 100 33.3 13.3 13.3 40.0 درصد
 

 سابقه کار
 10زیر  11-20 30-21 40 -31 40بالاي  سابقه 
 1 2 4 3 5 تعداد 

 6.7 13.3 26.7 20.0 33.3 درصد
 

 رشته تحصیلي 

 علوم انساني علوم سیاسي  هنر و ادبیات  مدیریت فرهنگي  علوم قرآن خارج فقه  وضعیت

 4 1 2 4 2 2 تعداد 
 26.7 6.7 13.3 26.7 13.3 13.3 درصد

 

 رتبه شغلي

 کارشناس تخصصي  مسئول اداره  مسئول معاونت  هیأت علمي  مراکز راهبردي  هیأت رئیسه  وضعیت

 2 3 4 3 2 1 تعداد 

 13.3 20 26.7 20 13.3 6.7 درصد

 
25 Thematic Analysis 



 

 جنسیت  مدرک تحصیلي
 مرد زن جنس ارشد دکتري  ي )معادل دکتري( حوزو  نوع مدرک

 14 1 تعداد  6 7 2 تعداد 

 93.3 6.7 درصد 40.0 46.7 13.3 درصد
 

قرار داده    نيچند تن از محقق  ارياخت   در  انجام کار  نديمطالعه، فرا  یريدپذييتأ  ی. براديگرد  یدو پژوهشگر بازنگر  توسط  هاثبات، داده   تيجهت قابل

استخراج    هياولی  همراه با کدها  ليتحل  یها و واحدهاها، مصاحبه ه دستنوشت  ،یر يپذانتقال   نه ي. در زمديگرد  د ييانجام پژوهش تأ  نحوه  شد و صحت

درنهايت، جهت اطمينان از معتبر    لحاظ شد.  یشنهاديها اخذ و اصلاحات لازم انجام و نکات پنآي  ليکنندگان ارائه و نظرات تکمشده به مشارکت 

نفر از اساتيد خبره(    2شوندگان( و بررسي همکار )نفر از مصاحبه   2های کيفي، از روش بازبيني توسط اعضا )های حاصل از تحليلبودن يافته

 . استفاده شد
 

 های تحقیق  یافته  -4

هاي منابع انساني در الگوي تعالي مدیران فرهنگي سپاه با تأکید بر آموزش شناسایي و تدوین استراتژي هدف از انجام پژوهش عبارت است از: 

الگوی تعالي    راهبرد تأمين منابع انساني در باشد و در مسير انجام پژوهش به دنبال آن است که به سئوالات زير پاسخ دهد:مي مدیران یاد شده

راهبرد حفظ   الگوی مورد نظر چيست؟ راهبرد مرتبط با آموزش منابع انساني و ارتقاء تجارب مديران فرهنگي در مديران فرهنگي سپاه چيست؟

 ؟الگوی تعالي مديران فرهنگي سپاه چيست  منابع انساني درو نگهداشت  

  فرآیند  بر  موثر  عواملهای منابع انساني در الگوی تعالي ويران فرهنگي سپاه از خبرگان سئوال شد: از منظر شما »برای دستيابي به استراتژی 

محورهای  کدامند«؟  (  بکارگیري  و  ارزیابي  کارآمدي،   آموزش،   سازماندهي،   جذب، )  انساني  منابع  مدیریت است که  واضح    »جذب، گانه    6پر 

ناظر بر حوزه فرآيندهای مديريت بوده و به دنبال احصاء عوامل مؤثر بر فرآيند مديريت      بکارگیري«  و  ارزیابي  کارآمدي،   آموزش،   سازماندهي، 

مترين  منابع انساني است. به اعتقاد اغلب خبرگان حوزه مديريت و سازمان، فرآيند جذب، سازماندهي، آموزش، کارآمدی، بکارگيری و ارزيابي از مه

چنانچه ضع و  بوده  ارشد  مديران  تمرکز  مورد  برررسي  نقاط  مورد  نقاطي که  از  يکي  ترديد  بدون  مشاهده شود،  سازمان  در  ناکارآمدی  و  ف 

  سازمان   در  مؤثر  انساني  منابع  جذب  معتقد است: »برای  1شونده شماره  گيرد اين بخش خواهد بود. در اين زمينه مصاحبه شناسانه قرار ميآسيب 

  هاشخصيت   که  کرد  شناسايي  جذب  برای  را  فرهنگي  مديران  بايد  زماني  ديگر  بياني  داد. به  قرار  نظر  مد  ایپايه   سطوح  در  را  جذب  فرآيند  بايد

فرآيند مديريت نيز با نظام ارزشي حاکم بر سازمان و رسالت  است«. بديهي است    دهيشکل  و  تشخيص   قابل  هاخلاقيت   و  استعدادها  و  نشده  جامد

نگری نشود. در  کردن ميدان ديد و سطحيهای ارزشي سازمان اسير انحراف، کوچک آن تطابق خواهد داشت، لکن بايد مراقب بود که چارچوب 

فني   و  تخصصي  کارکردهای  و  فرهنگي  کارآيي  به  توجه  و  ديد  وسعت  با  افراد،  عادلانه  و  هدفمند  کند: »جذبتأکيد مي  11اين رابطه خبره شماره  

تخصصي و اخلاقي    -های علميقرار گرفتن ويژگيشد«. در عين حال در اولويت  خواهد محقق  ایسليقه   گزينش  و نگریسطحي   از پرهيز و  آنان

  7شونده شماره بسيار ضروری است. تا آنجا که مصاحبهمورد نظر برای مديران فرهنگي سپاه حتما در فرآيند مديريت )جذب، سازماندهي و ...( 

در  و کشور در فرهنگي جريان کند: »]متاسفانه[های سازمان سپاه عنوان کرده و تصريح ميتوجهي به اين موضوع را به عنوان يکي از آسيبکم

  باشيم   داشته  فرهنگي  کارآمد  سازمان  خواهيممي   اگر  شود. به عبارتينمي   انجام  لازم  دقت  عناصر فرهنگي  گزينش   برای  لذا  نيست،  اولويت  سپاه

ضمن  8بدهيم«. در همين رابطه خبره شماره  فرهنگي حوزه به را اولويت بايد است، فرهنگي جنگ مبنای بر اولويت که فعلي  عصر در خصوصاً

. اظهار  شودخالي بودن جايگاه، مدير بکارگرفته مي يکي از معضلات حوزه فرهنگ اين است که گاهي به دليل بيکار بودن فرد يا  اشاره به اينکه  

های جذب شوند. در جذب و  سازماندهي بايد مبتني بر نيازهای آينده سازمان باشد. يعني بدانيم در آينده چه مديراني با چه آموزش دارد: »مي

شخصيت فرهنگي بايد از انعطاف و انطباق لازم نسبت به مسائل    هرچند  کارويژه فرهنگي است  واصل اساسي شخصيت مدير فرهنگي    ،سازماندهي

کند و آن اينکه: »زماني که از مفهوم تعالي در فرد و سازمان سخن  «. وی در ادامه به نکته مهمي اشاره ميفرهنگي در محيط خود برخوردار باشد

 کرد«.    تریبيش  فرامادی توجه  هایارزش   و  متعالي  هایانگيزش   به  شود بايد ]در فرآيند مديريت[رانده مي



عامل موثر ذيل    50های ارائه شده توسط خبرگان؛ تعداد  داده از مجموع پاسخ  234بندی  سازی و دسته با توجه به سطور فوق و با استخراج، پياده 

گانه جذب، سازماندهي، کارآمدی، آموزش، ارزيابي و بکارگيری شناسايي شد. در ادامه برای هر يک از فرآيندها، جدول جدولي    6فرآيندهای  

مرزی، ارتباط و  آنجا که کليه فرآيندها با يکديگر همشامل عوامل مؤثر بر آن فرآيند، فراواني و درصد اهميت هر يک از عوامل ارائه گرديد. از  

ء شد.  ها در فرآيند مديريت منابع انساني احصادرصد هر يک از عوامل با هم مقايسه و ميزان تأثير آن  و  تنيدگي دارند، در پايان، فراوانيدرهم

  منابع  مديريت فرآيند متعدد هایحوزه  در مشترک عوامل هر يک از فرآيندها در يک نگاه ارزيابي شده و عوامل گيری،همچنين با اجرای تقاطع 

 انساني به دست آمد. با توجه به توضيحات فوق، فرآيند اقدامات صورت گرفته به تفکيک در ادامه آمده است.   

 جذب:  فرآیند بر  موثر  عوامل -1-4

  تحصيلات   و  فردی، دانش  استعدادهای  و  هاعامل شامل: »ويژگي  8ها،  داده حاصل از مصاحبه   50در اين حوزه پس از تجميع و بررسي تعداد  

صدر«    سعه  و  فرهنگي و شکيبايي  فرهنگي، تجارب  امور  به  ای، علاقهحرفه   دانش  و  مديريت، مهارت  بودن، توان  مفيد  احساس  و  مرتبط، انگيزه 

ها بر مبنای درصد هر يک  ارائه شده است. به منظور تشخيص ميزان اهميت مصاديق ارائه شده، اولويت   5شناسايي شد که در قالب جدول شماره  

فردی که وزني معادل    استعدادهای  و  هاها مشخص و سازماندهي گرديد. براين اساس مهمترين عامل در فرآيند جذب عبارت است از: ويژگياز آن

 درصد را به خود اختصاص داده است.   28

 جذب مديران فرهنگي سپاه   فرآيند   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 ای مهارت و دانش حرفه

 10 5 علاقه به امور فرهنگی 

 6 3 تجارب فرهنگی 

 4 2 شکیبایی و سعه صدر 

 100 50 جمع
 

 سازماندهي:  فرآیند بر موثر  عوامل -2-4

از تجميع و بررسي تعداد   اين حوزه پس  از مصاحبه  داده  43در    و   هاشغل، ويژگي  به  انساني  منابع  علاقه   عامل شامل: »ميزان  9ها،  حاصل 

مديريتي،    تواناييسازمان،    شغل، نياز  با   تجارب  و  تحصيلات  انگيزه، تناسب  ای، ميزانحرفه   مهارت  و  ذهني، تخصص  و  روحي  جسمي،  های توانايي 

ارائه شده است. همچنين به منظور تشخيص ميزان اهميت    6تأثيرگذاری« شناسايي شد که در قالب جدول شماره    چالاکي و ميزان  و  پويايي

  به   انساني  منابع  علاقه  عامل ميزان  3ها مشخص و سازماندهي گرديد. براين اساس  ها بر مبنای درصد هر يک از آن مصاديق ارائه شده، اولويت 

ها  درصد را به دست آورده و توجه به آن   58.2ای، وزني معادل  حرفه   مهارت  و  و تخصص    ذهني  و روحي  جسمي،  های توانايي   و  هاشغل، ويژگي 

 در موفقيت فرآيند مديريت منابع انساني مديران فرهنگي، حائز اهميت خواهد بود. 
 

 مديران فرهنگي سپاه   سازماندهي   فرآيند   بر   موثر   ( عوامل 6جدول  
 

 درصد  فراوانی  عوامل موثر 

 23.3 10 منابع انسانی به شغل  میزان علاقه

 18.6 8 جسمی، روحی و ذهنی   هایها و تواناییویژگی

 16.3 7 ای تخصص و مهارت حرفه

 14.0 6 میزان انگیزه 

 11.6 5 تناسب تحصیلات و تجارب با شغل



 درصد  فراوانی  عوامل موثر 

 9.3 4 نیاز سازمان

 2.3 1 توانایی مدیریتی 

 2.3 1 پویایی و چالاکی 

 2.3 1 میزان تأثیرگذاری 

 100.0 43 جمع
 

 آموزش:  فرآیند بر  موثر  عوامل -3-4

  های کاربردی، آموزش   هایمهارتي، آموزش   هایعامل شامل: »آموزش   8ها،  حاصل از مصاحبه   داده   31در اين حوزه پس از تجميع و بررسي تعداد  

ارائه شده    7کلاسيک، استاد، فراگيران و محتـوا« شناسايي شد که در قالب جدول شماره    هایميداني، آموزش   هایتعاملي، آموزش   و  کارگاهي

  و عوامل    90.4روشي با وزني معادل    حوزه: عوامل  2های ارائه شده به اين بخش از سئوال به زعم محقق در  است. نکته قابل توجه اينکه پاسخ 

ها بر مبنای درصد هر يک به منظور تشخيص ميزان اهميت مصاديق ارائه شده، اولويت   .شودبندی ميبندی و طبقهدسته  9.6علي با وزني معادل  

 ها مشخص و سازماندهي گرديد. از آن
 

 مديران فرهنگي سپاه   آموزش   فرآيند   بر   موثر   ( عوامل 7جدول  
 

 درصد فراوانی  عوامل موثر 

 های مهارتی آموزش

عوامل 

 روشی 

9 

28 

29 

90.4 

 25.8 8 های کاربردیآموزش

 19.4 6 های کارگاهی و تعاملی آموزش

 12.9 4 های میدانی آموزش

 3.2 1 های کلاسیک آموزش

 استاد 
عوامل 

 علی 

1 

3 

3.2 

 3.2 1 فراگیران  9.6

 3.2 1 محتـوا

 100 31 جمع
 

 کارآمدي: فرآیند  بر موثر  عوامل  -4-4

آموزشي،    هایگيری، دوره ارتباط   و   عامل شامل: »اعتمادافزايي، تعامل  13ها،  حاصل از مصاحبه   داده   46در اين حوزه پس از تجميع و بررسي تعداد  

تجربه،    و  کار  محيط  انگيزشي، ايجاد  عواملفردی،    روحيه  و  سازماني، استعداد  فرهنگ  و  معنوی، جو  هایالزامات، حمايت  اختيار، تامين  تفويض

ارائه شده است. به منظور تشخيص ميزان    8سازماني« شناسايي شد که در قالب جدول شماره    بخشيميداني و اولويت   نشاط، بازديدهای  و  پويايي

 ها مشخص و سازماندهي گرديد. ها بر مبنای درصد هر يک از آن اهميت مصاديق ارائه شده، اولويت 
 

 مديران فرهنگي سپاه   کارآمدی   فرآيند   بر   موثر   ( عوامل 8جدول  
 

 درصد فراوانی  عوامل موثر 

 10.9 5 اعتمادافزایی 

 10.9 5 گیری تعامل و ارتباط

 8.7 4 های آموزشی دوره

 8.7 4 تفویض اختیار 

 8.7 4 تامین الزامات 

 8.7 4 های معنوی حمایت

 8.7 4 جو و فرهنگ سازمانی 

 8.7 4 روحیه فردی استعداد و 

 6.5 3 عوامل انگیزشی 



 درصد فراوانی  عوامل موثر 

 6.5 3 ایجاد محیط کار و تجربه 

 4.3 2 پویایی و نشاط 

 4.3 2 بازدیدهای میدانی

 4.3 2 بخشی سازمانی اولویت

 100.0 46 جمع
 

 ارزیابي: فرآیند  بر موثر  عوامل  -5-4

  بعد  تا قبل از آن اجرای و ارزيابي عامل شامل: »استمرار 6ها، حاصل از مصاحبه داده  34در اين حوزه پس از کدگذاری، تجميع و بررسي تعداد 

انصاف،  از استانداردسازی  در  حمايت  و  شفافيت  آموزش،  بررسي  در  مصلحانه  ارزيابي، هدايت  ارزيابي،  و    در  اثربخشي  ميزان  ارزيابي،  ارزيابي 

ها  ارائه شده است. به منظور تشخيص ميزان اهميت مصاديق ارائه شده، اولويت   9ارزيابي« شناسايي شد که در قالب جدول شماره    بودن  پايهدانش 

  قبل   از   آن   اجرای   و   ارزيابي   عامل استمرار   2،  9های مندرج در جدول  با توجه به داده   ها مشخص و سازماندهي گرديد.هر يک از آن درصد  بر مبنای  

ها در موفقيت فرآيند مديريت منابع  درصد را به دست آورده و توجه به آن   52.9ارزيابي، وزني معادل    در   حمايت   و   شفافيت   آموزش، انصاف،   از   بعد   تا 

ها و  رنامه انساني مديران فرهنگي، حائز اهميت خواهد بود. يکي از نکات قابل توجه در فرآيند ارزيابي اين است که فرآيند ارزيابي بايد فراتر از ب 

  در  ندارد،  خروجي   شود   انجام   برنامه   انجام   برای   فقط  های سازمان در نظر گرفته شود، چنانچه ارزيابيموضوعات مقطعي و در راستای رسالت و ارزش 

 .شود   توجه   مديران   علوطلبي  و   تعالي  بايد به   ارزيابي 
 

 مديران فرهنگي سپاه   ارزيابي   فرآيند   بر   موثر   ( عوامل 9جدول  
 

 درصد  فراوانی  عوامل موثر 

 29.4 10 ارزیابی و اجرای آن از قبل تا بعد از آموزش استمرار 

 23.5 8 انصاف، شفافیت و حمایت در ارزیابی 

 14.7 5 استانداردسازی ارزیابی 

 14.7 5 هدایت مصلحانه در ارزیابی 

 14.7 5 بررسی میزان اثربخشی در ارزیابی 

 2.9 1  پایه بودن ارزیابیدانش

 100.0 34 جمع
 

 بکارگیري:  فرآیند  بر موثر  عوامل  -6-4

  ها، استفاده برنامه   و  عملکردها  از  عامل شامل: »حمايت  6ها،  حاصل از مصاحبه  داده   30در اين حوزه پس از کدگذاری، تجميع و بررسي تعداد  

شغل« شناسايي شد.   انقلابي و اهميت روحيه بخشي، تقويتانگيزه  و مندی مهارتي، علاقه و ذهني هایقابليت به انساني، توجه منابع از هدفمند

سازماندهي گرديد.    10ها مشخص و در جدول شماره  ها بر مبنای وزن هر يک از آنبه منظور تشخيص ميزان اهميت مصاديق ارائه شده، اولويت 

درصد را به دست آورده و توجه به اين    46.7ها«، وزني معادل  برنامه   و   عملکردها  از  ، عامل »حمايت10های مندرج در جدول  با توجه به داده 

انساني« در   منابع  از هدفمند عامل در موفقيت فرآيند بکارگيری منابع انساني، حائز اهميت است. همچنين اين توجه درخصوص عامل »استفاده

  گرفته   نظر  در  محيطي ضائاتاقت  و فرهنگي  مختلف  زوايای  بايد  در فرآيند بکارگيری  که  داشت  توجه  باشد. بايدفرآيند بکارگيری، قابل توجه مي 

 .  باشد  موثر  بکارگيری  فرآيند  تا  شود  بررسي  ...(  و  فرهنگي  سواد  فرهنگي،  محيط  از  فهم)  مدير  هر  هایقابليت   و  شده
 

 مديران فرهنگي سپاه   بکارگيری   فرآيند   بر   موثر   ( عوامل 10جدول  
 

 درصد فراوانی  عوامل موثر 

 46.7 14 ها حمایت از عملکردها و برنامه

 23.3 7 استفاده هدفمند از منابع انسانی 

 16.7 5 های ذهنی و مهارتی توجه به قابلیت

 6.7 2 بخشی مندی و انگیزهعلاقه



 درصد فراوانی  عوامل موثر 

 3.3 1 تقویت روحیه انقلابی 

 3.3 1 اهمیت شغل 

 100.0 30 جمع
 

 مدیریت:  فرآیند  در هاآن   تأثیر  میزان و عوامل   از  یک هر درصد  و  فراواني  مقایسه -7-4

های فرآيندها  گانه بر فرآيند مديريت منابع انساني، همه عوامل و داده   6به منظور دستيابي به پاسخ و تحليل اثر و اهميت هر يک از فرآيندهای 

 سازماندهي و ارائه گرديد.   11با هم مقايسه و در جدول شماره  
 

 مديريت منابع انساني   فرآيند   بر   موثر   اهميت عوامل   و درصد   ( فراواني 11جدول  
 

 اهمیت درصد  هافراوانی داده تعداد عوامل نوع فرآیند 

 21.4 50 8 جذب

 18.4 43 9 سازماندهی 

 13.2 31 8 آموزش 

 19.7 46 13 کارآمدی

 14.5 34 6 ارزیابی 

 12.8 30 6 بکارگیری 

 100.0 234 50 جمع
 

فرآيند جذب مهمترين حوزه فرآيند منابع انساني است و فرآيندهای کارآمدی و سازماندهي،  آيد،  به دست مي   11های جدول  همچنانکه از داده 

انساني در نمودار شماره    منابع  مديريت  فرآيند  بر  موثر  عوامل  وزن  و  فراوانيگيرند.  های بعدی اهميت قرار مي ارزيابي، آموزش و بکارگيری در رده 

 تبيين شده است.   1

 
 

 

   :انساني منابع   مدیریت فرآیند   در مشترک  گیري عواملتقاطع  -4-8

گردآوری و سپس عوامل مشترک هر يک از فرآيندها، در زير جدول احصاء و    12به اين منظور ابتدا کليه عوامل و فرآيندها مطابق جدول شماره  

 سازماندهي شد. 
 

21%

18%

13%

20%

15%

13%

جذب

سازماندهی

آموزش

کارآمدی

ارزیابی

بکارگیری

 انساني   منابع مديريت فرآيند بر  موثر  عوامل اهميت  ميزان ( 1نمودار 

 



 انساني   منابع   مديريت   فرآيند   در   مشترک   گيری عوامل ( جدول تقاطع 12جدول  
 

  انسانی منابع مدیریت فرآیند بر موثر عوامل
 بکارگیری ارزیابی کارآمدی  آموزش  سازماندهی  جذب

 ها و استعدادهای فردی ویژگی
 دانش و تحصیلات مرتبط 

 و احساس مفید بودن  انگیزه
 مدیریت توان 

 ای مهارت و دانش حرفه
 علاقه به امور فرهنگی 

 تجارب فرهنگی 
 شکیبایی و سعه صدر 

 منابع انسانی به شغل   میزان علاقه
جسمی،   هایها و تواناییویژگی

 روحی و ذهنی 
 ای تخصص و مهارت حرفه

 میزان انگیزه 
 تناسب تحصیلات و تجارب با شغل

 نیاز سازمان
 توانایی مدیریتی 

 پویایی و چالاکی
 میزان تأثیرگذاری 

 های مهارتی آموزش
 های کاربردیآموزش
 های کارگاهی و تعاملی آموزش
 های میدانی آموزش

 های کلاسیک آموزش

 استاد 
 فراگیران 

 محتـوا 

 اعتمادافزایی 
 گیری تعامل و ارتباط

 های آموزشی دوره
 تفویض اختیار 
 تامین الزامات 

 های معنوی حمایت
 سازمانی جو و فرهنگ  

 استعداد و روحیه فردی
 عوامل انگیزشی 

ایجاد محیط کار و  
 تجربه

 پویایی و نشاط 

 بازدیدهای میدانی 
 بخشی سازمانی اولویت

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

 هاحمایت از عملکردها و برنامه
 استفاده هدفمند از منابع انسانی

های ذهنی و  توجه به قابلیت
 مهارتی 

 بخشی علاقمندی و انگیزه
 تقویت روحیه انقلابی

 اهمیت شغل 

 های متعدد فرآیند مدیریت منابع انسانی عوامل مشترک در حوزه 

 بکارگیری ارزیابی کارآمدی  آموزش  سازماندهی  جذب عوامل 

 علاقمندی      منابع انسانی به شغل   میزان علاقه علاقه به امور فرهنگی  علاقمندی 

 های ذهنی و مهارتی قابلیتتوجه به   استعداد و روحیه فردی  جسمی، روحی و ذهنی   های ها و توانایی ویژگی    ها و استعدادهای فردیویژگی استعداد فردی 

     تناسب تحصیلات با شغل  دانش و تحصیلات مرتبط  تحصیلات 

   ایجاد محیط کار و تجربه  تناسب تجارب با شغل  تجارب فرهنگی  تجارب 

     توانایی مدیریتی  توان مدیریت  توان مدیریت

 بخشیانگیزه  انگیزشی عوامل   میزان انگیزه  و احساس مفید بودن  انگیزه انگیزه

   پویایی و نشاط   پویایی و چالاکی  پویایی

   بازدیدهای میدانی  های میدانی آموزش   عملیات   / میدان 

 هاحمایت از عملکردها و برنامه  های معنوی حمایت    حمایت

 

  تحصيلات  و فردی، دانش استعدادهای و هافرهنگي، ويژگي  امور به گيری انجام شده در نهايت مشخص شد موضوعات »علاقهبا بررسي و تقاطع 

ميداني« جزء عوامل    بازديدهای  و   هامعنوی و آموزش   هایانگيزه، پويايي، چالاکي، نشاط، حمايت   مديريتي، ميزان  فرهنگي، توانايي  مرتبط، تجارب

انساني در    منابع  مديريت  فرآيند  بر  موثر  مشترک  شوند. فراواني، درصد و اهميت عواملانساني محسوب مي   منابع   مديريت  فرآيند  بر  موثر  مشترک

 بندی و تبيين شده است.  دسته  2و نمودار شماره    13جدول  
 

 ( فراواني عوامل مشترک موثر بر فرآيند مديريت منابع انساني 13جدول  

 وزن فراوانی  حوزه اشتراک عوامل

 13.5 17 3 علاقه به امور فرهنگی 

 24.6 31 4 استعدادهای فردیها و ویژگی

 9.5 12 2 دانش و تحصیلات مرتبط 

 8.7 11 3 تجارب فرهنگی 

 5.6 7 2 توانایی مدیریتی 

 14.3 18 4 میزان انگیزه 

 2.4 3 2 پویایی 

 0.8 1 1 چالاکی 

 1.6 2 1 نشاط

 14.3 18 2 های معنوی حمایت

 4.8 6 2 ها و بازدیدهای میدانی آموزش

 100 126 جمع
 



فردی،    استعدادهای  و  هاعامل »ويژگي  4عامل مؤثر در فرآيند مديريت منابع انساني،    11، از مجموع  13های مندرج در جدول  با توجه به داده 

ها در کسب موفقيت و درصد را به دست آورده و توجه به آن   66.7معنوی و علاقه به امور فرهنگي«، وزني معادل    هایانگيزه، حمايت   ميزان

 تحقق اهداف حاصله از مديريت فرآيند منابع انساني، حائز اهميت است. 
  

 
 

 هاي منابع انساني: تدوین استراتژي  -9-4

های پژوهش در حوزه استراتژی منابع انساني و فرآيندهای مرتبط با آن از قبيل جذب، سازماندهي، کارآمدی،  توجه به نتايج مستخرج از داده با

در    انساني  منابع  مديريت  فرآيند بر  موثر  مشترک  و عوامل  مهمترين موضوعات  شد  آموزش، بکارگيری و ارزيابي مديران فرهنگي سپاه، مشخص

  مديريتي،   توانايي  فرهنگي،  تجارب  مرتبط،  تحصيلات  و  دانش  فردی،  استعدادهای  و  هاويژگي   فرهنگي،  امور  به  علاقه»اين استراتژی عبارت است از:  

بندی عوامل ياد شده و تعيين عرصه برای  . با دسته«ميداني  بازديدهای  و  هاآموزش   و  معنوی  هایحمايت  نشاط،   چالاکي،  پويايي،  انگيزه،  ميزان

های  های يافت شده، استراتژی دسته همگن، سه عرصه تأمين، آموزش و نگهداشت به دست آمد. همچنين متناسب با عوامل مشترک و عرصههر  

و    ييايمستعد، علاقمند و برخوردار از توان تحرک، پو  يانسان  یرو ين  یر يجذب و بکارگ  ،ييشناسا  تيتقومنابع انساني احصاء شد که عبارتند از: »

ي«  دانيبر تجارب م  ديبا تأک  يفرهنگ  تيريارتقاء توان مد  یکارکنان برا   یو توانمندساز  آموزش   یهدفمندسازي«، »در حوزه فرهنگ  یريپذانعطاف 

های ياد شده  ی«. استراتژی معنو  ی هات يبه حوزه فرهنگ با گسترش حما  شانيتعلق ا  زانيم  شيو افزا  يمنابع انسان  يفرهنگ  یهازه يانگ  ارتقاء و »

 سازی و تبيين شده است.  به صورت مفهومي مدل   1تبيين و در شکل شماره    14شماره  در جدول  
 
 

 های منابع انساني پژوهش ها و استراتژی ( عرصه 14جدول  

 ی منابع انسان  ی استراتژ عرصه  ها()شاخص  عوامل مشترک

 یفرد یو استعدادها هایژگیو

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

 پذیری در حوزه فرهنگی توان تحرک، پویایی و انعطاف

 مرتبط  لاتیدانش و تحص

 ی به امور فرهنگ  علاقه

 پذیرییی و انعطافایپو

 نشاط ی وچالاک 

 ی دانیم یدهایها و بازدآموزش

 آموزش
توانمندسازی کارکنان برای ارتقاء توان مدیریت فرهنگی  و  هدفمندسازی آموزش

 با تأکید بر تجارب میدانی 
 ی تجارب فرهنگ 

 ی تیریمد ییتوانا

 زه یانگ  زانیم
 نگهداشت 

انگیزه حوزه  ارتقاء  به  ایشان  تعلق  میزان  افزایش  و  انسانی  منابع  فرهنگی  های 
 ی معنو یهاتیحما های معنوی فرهنگ با گسترش حمایت
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انساني   منابع مديريت فرآيند بر  موثر  عوامل اهميت  ( ميزان 2نمودار   

 



 
 در الگوی تعالي مديران فرهنگي سپاه   ي منابع انسان   ی ها ی ها و استراتژ عرصه ( مدل مفهومي عوامل مشترک،  1شکل  

 

آن هماهنگ    یازهايطور جامع با سازمان متناسب و با اهداف و نرا به  يانسان   یرويدارند تا ن  يسع  ،مفهوميچارچوب    کيبه عنوان    ها،ی استراتژ  نيا

ا از  استفاده  افزا  های استراتژ  نيکنند.  سازمان  ،یر يپذانعطاف   شيباعث  عملکرد  بهبود  و  کارکنان،  عرصه   ميزان  .شوديم   يتعهد  و  اهميت  ها 

 ، تبيين شده است. 3و نمودار شماره    15های منابع انساني در اين پژوهش در جدول شماره  استراتژی 
 

 های منابع انساني پژوهش ها و استراتژی ( ميزان اهميت عرصه 15جدول  

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

 یفرد ی و استعدادها  هایژگیو

 تأمین

31 24.6 

66 52.4 

 9.5 12 مرتبط  لاتیدانش و تحص

 13.5 17 یبه امور فرهنگ علاقه

 2.4 3 پذیرییی و انعطافایپو

 2.4 3 نشاط ی وچالاک

 ی دانیم ی دها یها و بازدآموزش

 آموزش

6 4.8 

 8.7 11 یتجارب فرهنگ 19.1 24

 5.6 7 یتیر یمد ییتوانا

 زه یانگ  زان یم
 نگهداشت 

18 14.3 
36 28.5 

 14.3 18 یمعنو ی هاتیحما

 100 126 100 126 جمع

 



 
 های منابع انساني پژوهش های استراتژی ( ميزان اهميت عرصه 3نمودار  

 

 گیریبحث و نتیجه  -5

 خود  بالندگي  و  بقا  برای  ها همه سازمان  پيوسته  طور  به  و  يابد مي  افزايش  هرساله  رقابت  شدت  دارند.  قرار  دائمي  رقابت  در  ها سازمان  دنيای امروز،  در 

است. بخشي از مديران و کارکنان   رشد و ارتقاء سازمان  کننده  تضمين  انساني  منابع  اثربخش  دارند. بدون ترديد مديريت  نياز  سازماني  عملکرد  بهبود  به 

که نه تنها فاقد    اند زده رقم  را    شرايطي   ؛ اهداف بدون توجه به افق، رسالت و  و    های مديريتي غيرقابل انعطاف شاغل در بدنه مديريت فرهنگي با شيوه 

سازی  طراحي و پياده   اند. لذا و ناکارآمدی فرهنگي را در سازمان رقم زده   اثربخشي شده بلکه فاصله بين وضعيت موجود و مطلوب را بيشتر کرده 

  ی در الگو   ي منابع انسان   ی ها ی استراتژ   ن يي و تب   يي شناسا   به دنبال  حاضر  براين اساس مطالعه است.    های منابع انساني در سازمان ضروری استراتژی 

های  استراتژی   بر  مؤثر   مشترک  و عوامل  مهمترين موضوعات  شد  مشخصحاصله از اين پژوهش،    باشد. براساس نتايج مي   سپاه   ي فرهنگ   ران ي مد   ي تعال 

  مديريتي،   توانايي  فرهنگي،  تجارب  مرتبط،  تحصيلات  و  دانش  فردی،  استعدادهای  و  هاويژگي  فرهنگي،  امور  به  علاقه»عبارت است از:    انساني  منابع

بندی عوامل ياد شده و تعيين عرصه برای  . با دسته«ميداني  بازديدهای  و  هاآموزش   و  معنوی  هایحمايت  نشاط،   چالاکي،  پويايي،  انگيزه،  ميزان

  .به دست آمددرصد  29با ميزان اهميت   نگهداشتو درصد  19با ميزان اهميت  آموزش ،  درصد 52با ميزان اهميت تأمین هر دسته همگن، سه عرصه  

با عوامل مشترک و عرصه استراتژی همچنين متناسب  انساني که شامل  های يافت شده،  جذب و    ،ييشناسا  تيتقواستراتژی: »  3های منابع 

پو  يانسان  یروين  یر يبکارگ توان تحرک،  از  برخوردار  و  انعطاف   ييايمستعد، علاقمند  و   آموزش   یهدفمندسازي«، »در حوزه فرهنگ   یري پذو 

  زان يم شي و افزا يمنابع انسان يفرهنگ یهازهيانگ ارتقاء ي« و »دانيبر تجارب م د يبا تأک يفرهنگ تيريارتقاء توان مد یکارکنان برا یتوانمندساز 

توان  مي   احصاء شد. با توجه به نتايج حاصلهمديران فرهنگي سپاه    ی« در الگوی تعاليمعنو یهات يبه حوزه فرهنگ با گسترش حما شانيتعلق ا

ريزی استراتژيک و آموزش و  استراتژی مديريت منابع انساني، برنامه در    (1402) ی و همکاران  سبز نتايج تحقيق  ادعا کرد که نتايج اين پژوهش،  

های چابکي نيروی انساني، توانمندسازی نيروی انساني و خودنوسازی  دادهای سيستم توسعه منابع انساني شامل مولفه برون   و  ارزيابي استراتژيک 

  يي همراستا ،  سازمان   توسعه ،  ها ي ستگ ي شا ی، شامل  ر ي گ م يدرخت تصم ي در  انسان   توسعه منابع   ی راهبردها های  کند و با مولفه را تأييد مي نيروی انساني  

های مادی و معنوی،  ارائه مشوق های  . همچنين استراتژی همراستاست   (1402)   و همکاران   ياکات در پژوهش    خدمات   جبران ي و  من ي ا ،  ک ي استراتژ 

(  1401و همکاران )   دودمان را در پژوهش    وری سازماني ی فردی، بالندگي و بهره و توسعه   ی های حمايت نهاد ايجاد بسترهای مناسب، تدوين استراتژی 

تحول در راهبرد منابع انساني منجر به ايجاد  درخصوص اينکه    ( 1400) ي و همکاران  گي رب ي ش کند. اين پژوهش همچنين نتايج تحقيق  را تأييد مي 

(  1400زاده و عابدی ) محرم های پژوهش  يافته  را تأييد کرده و شود  ساختارها مي   و   باورها   ، ها نظام   ، تغيير در تمامي جنبه های مربوط به منابع انساني 

دارد را  ثانويه بر عملکرد مديران و کارکنان تأثير مثبت    و   های تهاجمي، رقابتي، محافظه کارانه؛ و پدرانه، متعهدانه ابعاد استراتژی   درخصوص اينکه 

های منابع انساني در بهبود خدمات  عملکرد استراتژی   پيرامون اينکه   ( 1400بيری ) و د   عطارنيا همچنين پژوهش اخير با نتايج تحقيق  .  کند تأييد مي 

، همراستاست. همچنين نتايج پژوهش  های مشارکت، بيشترين تأثير را بر بهبود خدمات داشته است استراتژی   ری دارد و تأثير مثبت و معنادا   سازمان 

ارتقای کيفي    ، ايجاد محيط مناسب سازماني ،  منابع انساني که مهمترين عوامل موثر بر همسوسازی  پيرامون اين   ( 1400)   و همکاران   مقدم ی محمد 

  د. کن است را تأييد مي کارهای رفاهي    و   توانمندی مديران و توجه به ساز   ،ريزی منسجم برنامه   ، نيروی انساني 

 پیشنهادها   -5-1
يافته پژوهش،  براساس  اين  بکارگ  ،ييشناسا  تيتقوهای  و  پو  يانسان  یروين  یر يجذب  تحرک،  توان  از  برخوردار  و  علاقمند  و    ييايمستعد، 

تحليل نيازهای  شود با بکارگيری اين استراتژی ضمن  گانه منابع انساني است لذا پيشنهاد مي  3يکي از راهبردهای    در حوزه فرهنگ  یريپذانعطاف 

52.4

19.1

28.5

تامین

آموزش 

نگهداشت

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


در   سازمان در نظر گرفته شود.نيازهای فعلي و آتي    مبتني بربهبود فرآيند استخدام و تربيت کارکنان    ،هااز منظر نيروی انساني و مهارت  سازمان

استفاده از    ی حاکم بر آن باها، فرهنگ و ارزش سپاه  شامل معرفي سازمان  ی انسانيريزی جذب و استخدام نيرو برنامه و  طراحي  اين زمينه،  

  ی هدفمندسازهمچنين با توجه به استراتژی يافت شده در اين پژوهش مبني بر    تواند مؤثر باشد.ي نيز ميلهای شغسايت های اجتماعي و وبشبکه 

های آموزشي و توسعه  برنامه شود  ي، پيشنهاد مي دانيبر تجارب م  ديبا تأک  يفرهنگ  تيري ارتقاء توان مد  یکارکنان برا   یو توانمندساز   آموزش 

  ، وری های کارکنان و افزايش بهره های آموزشي با هدف ارتقاء مهارت ارائه دوره  به صورت جدی مورد توجه سازمان قرار گرفته و ضمن  مهارت

  . قرار گيرد  مرتبط با استعدادهای کارکنان و با تأکيد بر تجارب ميداني مدنظر  تخصصيهای  حوزه های نرم، مديريت، رهبری و  های مهارت آموزش 

معنوی    هایحمايت  گسترش  با  فرهنگ  حوزه  به   ايشان  تعلق  ميزان  افزايش  و  انساني  منابع  فرهنگي  هایانگيزه   همچنين با توجه به اينکه ارتقاء 

سازماني    ها و فرهنگترويج ارزش ،  ايجاد فرهنگ سازماني مثبت  شود ضمنهای يافت شده در اين پژوهش است پيشنهاد مي استراتژی نيز از جمله  

طراحي  در عين اينکه . کند، مد نظر قرار گيردکارکنان کمک  شتبه جذب و نگهدا  و که تعامل، همکاری و احترام در محيط کار را تشويق کند

توجه به    و همچنينهای پيشرفت شغلي  فرصت   ،های نقدی و غيرنقدیمتناسب با عملکرد کارکنان شامل افزايش حقوق، پاداش   يهايمشوق 

های  های گروهي، مشاوره ورزش  مانند   را در نظر داردکارکنان    روانيهای رفاهي که سلامت جسمي و  ايجاد برنامهبا    سلامت و رفاه کارکنان

گيری  بهره   شودشود. يادآور مي سازی اين استراتژی پيشنهاد مينيز در پياده  ، اردوهای خانوادگي و ...ار و زندگيهای تعادل کبرنامه   ،شناختيروان 

تشويق به برقراری ارتباط باز و مستمر ميان مديران و کارکنان، از طريق    با ايشان و  تعامل و ارتباط مؤثر،  ها و تجارب متنوع کارکناناز ايده 

به  با در نظر گرفتن آن ذيل استراتژی نگهداشت،  تواند  مي  سازمان از ديگر پيشنهاداتي است که    ها و ابزارهای ديجيتالجلسات منظم، نظرسنجي

   وری و رضايت شغلي کارکنان دست يابند و در نهايت به موفقيت بيشتری برسند.بهبود بهره 
   هامحدودیت  -5-2
  ساير  به   نتايج  تعميم   امکان  موضوع  اين  که  بود  سپاه  کل  فرماندهي  ستاد  در  فرهنگي  خبرگان  انتخابپژوهش،    اين  هایمحدوديت   مهمترين  از

  مربوط   هایويژگي   به  توجه  با  و  گرديد  استفاده  بازنيمه  مصاحبه  از  هاداده  گردآوری  برای  پژوهش  اين  در.  کندمي   روروبه   محدوديت  با  را  هاحوزه 

  منابع  کمبود . است آن دوره  شدن طولاني حاضر   پژوهش  هایمحدوديت  ازديگر   يکي ها،داده  سازماندهي و مصاحبه شدن برزمان  و روش اين به

  تحقيق   اجرای  هنگام  در  است  ممکن  که  ديگر  متغيرهای  از  برخي  همزماني  اثر  پيشينه،  بخش  در  خارجي  مجلات  به  محدود  دسترسي  و  مطالعاتي

  اين  سازماني  نظامات  بر  متکي  و  سپاه   سازماني  محيط  در  پژوهش  اين  که  آنجا  از.  بود  اخير  پژوهش  انجام  هایمحدوديت   ديگر  از  باشند  داده  روی

  هاسازمان  ساير به تعميم و نياز صورت در و بود خواهد  سپاه  سازمان و  کارکنان به تعميم قابل پژوهش از حاصله نتايج لذا است، شده  انجام نهاد

 .بگيرد   صورت  کافي  دانش  و  احتياط  با
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A new approach in identifying and explaining human resource strategies in the  
excellence model of IRGC cultural managers 

 

  

Abstract 
 
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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