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 (20/1/1402؛ تاریخ پذیرش: 7/10/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

ع انسانی فرایندی و توسعه سازمان ها و جوامع است و توسعه مناب قیتعامل مهم و تاثیر گذار در موف منابع انسانی

رفی دیگر هماهنگی شایستگی های مورد نیاز نگه می دارد. از ط است که این سرمایه مهم را به روز نموده و مجهز به

دف هو سازگاری سیاست های توسعه منابع انسانی و سیاست های کلی کشور یک ضرورت انکار ناشدنی است. 

د ین منظور از رویکرب است. برای اپژوهش حاضر ارائه مدلی برای توسعه منابع انسانی بر اساس بیانیه گام دوم انقلا

 رکتمشا هش کیفی و روش تحلیل محتوای مصاحبه ها و متن بیانیه گام دوم استفاده شده است. انتخابپژو

 اشباع به اتاطلاع15 مصاحبه در اینکه تا یافت ادامه نظری اشباع به رسیدن زمان تا مصاحبه انجام و کنندگان

مولفه اصلی  16ا هجامعه( ، در بعد مولفه بعد اساسی )فرد، سازمان،  3بر اساس یافته های در محور ابعاد، . رسید

 و اطلاعات منظا آموزش، طراحی گذاری، هدف نیازسنجی، ها،ه انگیز نیازها، شغلی، ریزی برنامه )توانمندسازی،

 ارزش رهنگ،ف ارزشیابی، ها، برنامه اجرای ها، آموزش محتوای گیری، بکار و گزینش نگهداری، و حفظ ارتباطات،

 ظرفیت حصحی مدیریت جانبه، همه شاخص اساسی )رشد 9سازمان( و در بعد شاخص ها نیز  /جامعه الزامات و ها

 لمع و محوری پژوهش ستیزی، فساد محوری، عدالت انقلاب، های آرمان بر تاکید کشور، معنوی  مادی های

منابع  بینی( برای مدل توسعه واقع و همکاری و مشارکت ها، سیاست و اقدامات انسجام و هماهنگی محوری،

 انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم مورد شناسایی قرار گرفت. 
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 مقدمه

غایی که هستی و موجودیتش های ها و جوامع به منظور رشد، بقاء و نیل به ماموریتامروزه سازمان      

ای از منابع هستند. پویایی و را در محیط رقابتی اعلام کنند، نیازمند بهره گیری از ترکیبات پیچیده

آرایش صحیح این منابع به گونه ای درست و مقتضی، اهرمی را در جهت دستیابی به مقاصد پیش بینی 

(. در این میان منابع انسانی ماهر 1395مکاران، شده اش در اختیار سازمان قرار می دهد )قاسم زاده و ه

و متخصص، مهم ترین و بی بدیل ترین سرمایه یک سازمان است که گاهی از آن ها در ادبیات نظری 

توسعه منابع انسانی در قلب فعالیت سازمان هایی یاد می شود.   "سرمایه های انسانی"موجود به عنوان 

ر هستند. از طریق فرایند توسعه و آموزش است که به کارکنان است که به دنبال رشد و بهبود مستم

جدید و موجود سازمان، دانش و مهارت های مورد نیاز ارائه می شود و نگرش های رفتاری آنان توسعه 

پیدا می کند تا اینکه آنان بتوانند در شغل خود موثرتر ظاهر شوند و عملکرد مطلوب تری داشته باشند. 

ز سوی صاحبنظران در رابطه با مفهوم توسعه منابع انسانی ارائه شده است. سازمان ها تعاریف متفاوتی ا

و جوامع ناچار به تدوین استراتژی های مناسب در زمینه ی منابع انسانی خود هستند و باید راهبردهایی 

انعطاف  را تدوین و پیش بینی نمایند که همراه و سازگار با تغییر و تحولات محیطی و فرهنگی، دارای

لازم و کافی باشد. این همراهی و همگامی با تغییرات و توسعه مداوم و مستمر منابع انسانی در سازمان 

(، به همین دلیل است که توسعه منابع 2020، 2و رافیک 1ها و جوامع لازم و ضروری است )هاراهاپ

مند و نسانی فرایند نظام( معتقدند توسعه منابع ا2009) 4و هوگاس 3انسانی ضرورت می یابد. هیلگرت

سازی ها و بهینهبلندمدتی است که هدف غایی آن افزایش سطح آگاهی و بینش کارکنان، تقویت مهارت

ها برای بالا بردن سطح عملکرد کارکنان، بهبود کارایی و اثربخشی منابع انسانی و بالفعل شدن آموزش

( توسعه منابع انسانی را 2000) 6و میکانیچ 5گلیباشد. های بالقوه کارمندان میاستعدادها و توانمندی

یافته و اقدامات مدیریتی فرایند تسهیل یادگیری، عملکرد و تغییر سازمانی از طریق مداخلات سازمان

( توسعه منابع 2001) 7اند. آرمسترانگجهت افزایش ظرفیت، قابلیت، آمادگی رقابتی و نوآفرینی دانسته

وپرورش جهت بهبود عملکرد افراد، تیم ها و سازمان های آموزشردن فرصتانسانی را مشتمل بر فراهم ک

( نیز تعریفی متفاوت با تأکید بر ایجاد سازمان یادگیرنده ارائه نموده است. او بر این 2007) 8داند. راومی
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عقیده است که مسئولان توسعه منابع انسانی باید در خلق محیطی یادگیرنده مشارکت کنند. این امر از 

های افراد سازمانی طریق افزایش سطح سرمایه انسانی از مجرای افزایش سطح مهارت، دانش و قابلیت

 گیرد. صورت می

الیت های برنامه ریزی و مدیریت اعتقاد بر این است که توسعه منابع انسانی جزء حیاتی و ضروری فع

منابع انسانی است، زیرا نه تنها بازده افراد را به حداکثر می رساند، بلکه ممکن است استعدادهای بهتری 

را نیز به سازمان معرفی و جذب نماید و از این طریق موجب توسعه سرمایه های فکری و دانشی سازمان 

هم آورد؛ و از همین روست که نظام برنامه ریزی و دقیق شود و موجبات رشد و توسعه سازمان را فرا

توسعه منابع انسانی در سازمان ها و جوامع از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است و اکثر جوامع و سازمان 

، 1کنند )باپناها در جهت بهینه سازی و طراحی دقیق مدل ها و راهبردهای توسعه منابع انسانی تلاش می

ذار در توسعه جه به ابعاد و عوامل مهم تاثیر گ(. در این میان تو2013، 5و گوپتا 4گوپال، 3، مهرا2لانگر

منابع انسانی از اهمیت ویژه ای برخوردار است، زیرا در صورت فهم و توجه دقیق به این عوامل الگوها و 

 مدل های توسعه منابع انسانی کارایی و اثربخشی مورد انتظار را خواهند داشت. 

وسعه منابع ( اشاره می کنند که علاوه بر عوامل مختلف تاثیر گذار در ت1394انی و خضری نژاد )کاش  

وسعه منابع انسانی و همچنین بهره گیری از تجربیات کشورهای پیشرفته و صنعتی در زمینه راهبردهای ت

سازی  بومیانسانی، ضروری است به فرهنگ جامعه ایرانی و اسلامی نیز توجه خاصی مبذول شود و یا 

امعه ایران انجام جهای بومی و محلی در رابطه با الگوها و مدل های توسعه منابع انسانی با توجه به ویژگی

 پذیرد. 

یاد می  "درس آموزی ملی"( از آن با عنوان 1395. در این رابطه توجه به آنچه دانش فرد و رجایی )

ر فرایند تدوین سیاست ها، طرح ها، برنامه ها کنند قابل توجه است. سیاست گذاران و مدیران دولتی د

و اقدامات ملی خود بر اساس دو دیدگاه کلی عمل می کنند. در دیدگاه نخست، طرح ها و برنامه ها بر 

مدیریتی، نظریه پردازی بومی صورت  -اساس ایده های داخلی و بومی تدوین شده و مبتنی بر جهاد علمی

ی انتقال استراتژی های رقابتی کشور در عرصه بین المللی به آن چه می گیرد؛ ولی در دیدگاه دوم، برا

در کشورهای دیگر رخ می دهد، توجه می شود و بر اثر این فرایند پدیده درس آموزی مدیریتی ملی 

(. بر این اساس دیدگاه ها، 1395اتفاق می افتد )خیر گو و دانایی فرد به نقل از دانش فرد و رجایی، 

وهای توسعه منابع انسانی می توانند در تدوین الگوهای ملی کمک کننده و راهنما باشند نظریه ها و الگ
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 می نظر ولی الگوهای بین المللی باید با شرایط و زمینه های ملی و بومی جامعه همسان سازی شوند. به

 نهادهای بلکه گذارند، می تاثیر اقتصادی های سیاست بر دولتی کلی های سیاست و ها دولت تنها نه رسد

. گذارند می تاثیر آن بر و داده سو و سمت را ها ملت -دولت اقتصادی های سیاست نیز خصوصی و دولتی

 ها، اعتصاب طریق از کارگری های اتحادیه مثال عنوان به. است سویه دو تاثر و تاثیر این نوعی به

 می تاثیر اقتصادی های فعالیت و ها سیاست بر پیشرو، کارگری احزاب با همکاری و وابستگی اعتراضات،

به هر حال، همانطور که در پژوهش های مختلف نشان داده شده است سیاست  (.2011 ،1جین) گذارند

های توسعه منابع انسانی سازمان ها و جوامع در صورتی موفقیت آمیز خواهد بود و با موفقیت اجرا خواهد 

( و فرهنگ و ویژگی های بومی و محلی 2008، 3رو فاینمو 2شد که با سیاست های کلی جوامع )بارنت

آن جامعه هماهنگ و سازگار باشد. در این میان مدل های توسعه منابع انسانی که تدوین می شود نیز 

های کلی و همچنین ویژگی ها و مشخصات باید این اصل مهم را مورد توجه قرار دهد و بر اساس سیاست

امر بدون توجه به اسناد مهم سیاستی و همچنین مطالعه و شناخت بومی و محلی جامعه تدوین گردد. این 

 پذیر نخواهد بود.ویژگی های جامعه امکان

 تاریخ ست. درا "بیانیه گام دوم انقلاب"یکی از اسناد مهم سیاستی که در سال های اخیر ابلاغ شده است 

 و بندها مامیت در بیانیه این. است شده ابلاغ( العالیمدظله) رهبری معظم مقام توسط 22/11/1397

 قانون دمتعد اصول اساس بر. است برخوردار یکپارچه و  منسجم واحد، روح یک از فرازها و هابخش

 هایشارز و اصول با همگام و همراه "اسلامی جمهوری" ما، یجامعه در حاکم سیاسی نظام اساسی،

 سال ماهبهمن 22 در بیانیه این شد گفته که طوراست. همان اسلامی موازین و احکام و وحیانی و الهی

 و است، شده صادر( العالیمدظله) ایخامنه امام العظمیاللهآیت حضرت رهبری معظم مقام توسط 1397

 مرحله دومین" منظوربه و انقلاب دوم گام در اسلامی جمهوری نظام کلی راهبرد و سیاست عنوانبه

 اسلامی قلابان معظم رهبری بیانیه این در و آیدمی شمار به "سازی تمدن و پردازی جامعه خودسازی،

 مختلف هایقسمت در .اندنموده ارائه را هاییتوصیه "اسلامی ایران ساختن برای بزرگ جهاد" منظوربه

 و است شده اشاره کشور پیشرفت و رشد جهت در شایسته و مطلوب انسانی نیروی اهمیت بر بیانیه این

. است عهجام پیشرفت و توسعه چرخ محرکه موتور شایسته و خبره انسانی نیروی که است این بر اعتقاد

 انسانی نیروی توسعه و تربیت یزمینه در رهبری معظم مقام رهنمودهای دنبال به و راستا همین در

 تواندمی ارزشمند و راهبردی سند این اساس بر انسانی منابع توسعه مدل طراحی مطلوب، و شایسته

 .باشد کشور اداره برای انسانی منابع توسعه و تربیت به مربوط مسائل و هاچالش از بسیاری راهگشای
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به نظر می رسد راهبردها و مدل های توسعه منابع انسانی نیز می تواند با توجه به این بیانیه تدوین شود، 

حرکت جامعه تدوین و ابلاغ چرا که این بیانیه توسط رهبری کشور و به عنوان راهبرد و سیاست کلی 

شده است. بر همین اساس، مسئله اصلی که در این پژوهش مورد بررسی قرار می گیرد این است که آیا 

می توان مدل توسعه منابع انسانی را مبتنی بر بیانیه گام دوم تدوین نمود و در صورت امکان، مدل توسعه 

 هایی خواهد بود؟ویژگی ها و مولفهمنابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم دارای چه 

 سوالات پژوهش

 با توجه به مسئله اصلی پژوهش حاضر، اهداف این پژوهش به شرح زیر خواهند بود:

 اند؟ابعاد اصلی مدل  توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب کدام •

 اند؟م انقلاب کدامهای اصلی مدل  توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دومؤلفه •

 شاخص های اصلی مدل  توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب چگونه است؟ •

 پژوهش نهیشیپ

الگوی ارزیابی عملکرد منابع انسانی از دیدگاه مقام "ای تحت عنوان ( در مقاله1398نوری و یداللهی )

اند که یک که با روش نظریه داده بنیاد انجام شد  چنین گزارش کرده "العالی(معظم رهبری )مدظله

تا  1368های ت سال( با توجه به بیانات مقام معظم رهبری )بیانا2-14الگوی ارزیابی عملکرد )شکل 

هایی از قبیل فرایند ارزیابی، مراجع ارزیابی، اصول ارزیابی، آثار و پیامدهای ( بایستی شامل مؤلفه1394

 عملکرد باشد و بر همین اساس  نیز الگوی ارزیابی عملکرد منابع انسانی ارائه نمودند. 

سازمان ناجا بر اساس بیانیه بازسازی معماری "( طی طرحی با عنوان 1398محمدولی و صفر آهنگ )

در سازمان ناجا انجام داده اند. داده های این بررسی که با رویکرد کیفی و روش  "گام دوم انقلاب اسلامی

تحلیل محتوا انجام شده است در پنج مقوله نظام انقلابی، تمامیت ارضی، امنیت اقتصادی، مدیریت 

این پژوهش در انتها معماری ناجا بر اساس شاخص جهادی و تمدن نوین اسلامی طبقه بندی شده است. 

های به دست آمده در تحقیق برای ایفای نقش موثر در تمدن نوین اسلامی، با روش های معماری 

را بازسازی نموده و پیشنهاداتی برای چگونگی اجرای بازسازی معماری  E2AFو  TOGAFسازمانی  

 کرده است.   ناجا بر مبنای بیانیه گام دوم انقالاب ارائه 

اخلاق حرفه ای در مراکز تعلیم و تربیت، با تأکید بر بیانیه ی گام  "( پژوهشی با عنوان 1400نظری )

مقوله ی اخلاق حرفه  5ارزش کاربردی و  21ارزش اساسی،  22انجام داده است. او  "دوم انقلاب اسلامی

دی نموده است. را در بیانیه گام دوم جمع بن و مراکز تعلیم و تربیت ای فردی، اجتماعی، تربیت، تعلیم

یافته های این بررسی که با روش پژوهش داده بنیاد انجام شده است حاکی از آن است که رعایت الزامات 
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و ارزش های اخلاق حرفه ای در درجه ی اول به خودسازی و در درجه دوم به جامعه سازی، و در درجه 

 سوم به تمدن سازی منجر خواهد شد. 

 "توسعه منابع انسانی و بافت فرهنگی: یک مسیر یا چند مسیر"( در پژوهشی با عنوان 2014) 1هارکنس
اجتماعی و  مدیریت منابع انسانی بررسی نمود. او در این پژوهش  -ارتباط میان بافت و زمینه فرهنگی

لگوها و تحلیلی انجام شد، چنین گزارش می دهد که جوامع در انتخاب و تدوین ا -که با روش توصیفی

راهبردهای توسعه منابع انسانی نمی توانند شرایط زمینه ای و بافت ویژه ی خود را در نظر نگیرند. او 

معتقد است که توسعه منابع انسانی با بافت فرهنگی جامعه ارتباط مستقیم و نزدیک دارد و بدون توجه 

 حولات مثبت در این زمینه موفق بود.  به این مولفه نمی توان در مدیریت و توسعه منابع انسانی و ایجاد ت

اجرای توسعه منابع انسانی به منظور بهبود "( در پژوهشی تحت عنوان 2019) 3و مارتینی 2یولیانتاری

اند که نقش استراتژی اکتشافی انجام شده است، نشان داده -که از طریق روش کیفی "عملکرد کارکنان

نان تا حد زیادی وابسته به مدیریت عملکرد سازمان است و توسعه منابع انسانی در بهبود عملکرد کارک

از مولفه هایی چون فرهنگ قالب جامعه، سیاست و خط مشی های کلی، و همچنین راهبردهای ملی و 

 کلی تاثیر می پذیرد.  

 روش پژوهش

شد. ز نظر نوع، کیفی می بااکتشافی و ا -این پژوهش از نظر هدف کاربردی، از لحاظ رویکرد پیمایشی

وم است که دجامعه آمار این پژوهش متخصصان و صاحبنظران در حوزه توسعه منابع انسانی و بیانیه گام 

رکت از طریق روش نمونه گیری هدفمند انتخاب شده و مورد مصاحبه قرار گرفته اند. انتخاب مشا

اطلاعات به 15صاحبه کنندگان و انجام مصاحبه تا زمان رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت تا اینکه در م

ار در اشباع رسید. در این پژوهش ویژگی های متخصص بودن و خبرگی شامل موارد زیر بود: تجربه ک

توسعه منابع  رابطه با بیانیه گام دوم انقلاب اسلامی یا سایر اسناد سیاستی بالادستی، تسلط بر حوزه

 ن. انسانی و آشنایی حوزه مدیریت منابع انسانی در سطح جزء و کلا

مصاحبه  ذکر این نکته نیز لازم است که در پژوهش حاضر به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات حاصل از

فاده شده ها و دستیابی به مدل مفهومی، از روش تحلیل تم و کدگذاری به شیوه تحلیل مضمون متن است

 استفاده شده است.   MAXQDA2020است. برای تحلیل مصاحبه ها از نرم افزار 

 

                                                           
1 . Harkness 
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 های پژوهشیافته

شود. همانطور که گفته شد به منظور جمع آوری در این بخش به ارائه یافته های پژوهش پرداخته می

مصاحبه انجام شد و متن مصاحبه ها مور تحلیل قرار گرفت.  15اطلاعات از مصاحبه استفاده شد و 

تحلیل شد.  بعنوان نمونه ای از تحلیل مصاحبه متن بیانیه گام دوم انقلاب نیز  15همچنین علاوه بر این 

 و بیانیه گام دوم در زیر نشان داده شده است. 13های انجام شده تحلیل مصاحبه شماره 

 13کد های محوری، اصلی و فرعی استخراج شده از مصاحبه شماره 

کد در   3تم  در  بعد شاخص ها،  1، 13همانطور که در نمودرا بالا دیده می شود در مصاحبه شماره 

کد اصلی در محور ابعاد استخراج شده است که هر کدام از این تم ها دارای کد های  2بعد مولفه ها و 

 فرعی نیز هستند. 

در تصویر زیر نیز کدهای محوری، اصلی و فرعی استخراج شده از بیانیه گام دوم به نمایش گذاشته 

 شده است.
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 یانیه گام دوم انقلابکد های محوری، اصلی و فرعی استخراج شده از ب

کد اصلی در  4کد اصلی در بعد شاخص ها،  6با توجه به تحلیل انجام شده بر روی بیانیه گام دوم نیز، 

کد اصلی نیز در محور ابعاد استخراج شده است که هر کدام از این کد ها دارای کدهای  1بعد مولفه ها و 

 می شود.  فرعی ذیل خود نیز هستند که در نمودار بالا مشاهده

 تعداد کدهای اولیه استخراج شده از مصاحبه ها و بیانیه گام دوم به تفکیک

کد از مصاحبه ها و بیانیه گام دوم  278با توجه به تحلیل های انجام شده و بر اساس نتایج حاصله، تعداد 

با توجه به هدف تحلیل استخراج شده است که بیشترین کدهای استخراج شده مربوط به بیانیه گام دوم 

ده می باشد و در مراحل بوده است. لازم به ذکر است که این تعداد مربوط به کدهای اولیه استخراج ش

 ص شده اند.  لخییکدیگر ادغام و تدف پژوهش در بعد کدهای مذکور با توجه به ه
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اصلاعات تفصیلی در رابطه با کدهای اولیه استخراج شده در هر یک از مصاحبه ها و بیانیه گام دوم انقلاب 

 در جدول نیز به نمایش گذاشته شده است. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

همینطور تعداد ابعاد، مولفه ها و شاخص های استخراج شده در هر مصاحبه و متن بیانیه گام دوم نیز در 

 زیر آمده است:جدول 

 

 اسناد و تعدادکدهای استخراج شده

 50 بیانیه گام دوم  1

 9 1مصاحبه  2 

 18 2مصاحبه   3 

 8 3مصاحبه  4 

 14 4مصاحبه   5 

 18 5مصاحبه  6 

 16 6مصاحبه  7 

 15 7مصاحبه  8 

 20 8مصاحبه  9 

 

10 

 25 9مصاحبه 

 

11 

 18 10مصاحبه 

 

12 

 11 11مصاحبه 

 

13 

 9 12مصاحبه 

 

14 

 21 13مصاحبه 

 

15 

 20 14مصاحبه 

 6 15مصاحبه  16

 278 جمع
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 ابعاد مولفه ها شاخص ها متن/ مصاحبه

 1 11 38 بیانیه گام دوم

 0 2 4 15مصاحبه 

 6 10 4 14مصاحبه 

 6 10 5 13مصاحبه 

 3 3 3 12مصاحبه 

 4 3 4 11مصاحبه 

 1 11 6 10مصاحبه 

 5 19 1 9مصاحبه 

 2 8 10 8مصاحبه 

 1 7 7 7مصاحبه 

 5 3 8 6مصاحبه 

 4 7 7 5مصاحبه 

 1 9 4 4مصاحبه  

 1 3 4 3مصاحبه 

 3 11 4 2مصاحبه  

 1 6 2 1مصاحبه 

 

 نتایج تحلیل یافته های کیفی پژوهش

در رابطه با ابعاد مختلف مدل توسعه منابع انسانی بر اساس ابعاد مدل توسعه منابع انسانی:  .1

مقوله فرعی  55بعد مورد شناسایی قرار گرفته است که از   3یافته های مصاحبه های پژوهش 

بعد عبارتند از فرد، سازمان و جامعه. هر یک از این ابعاد در سطور زیر  3احصاء شده اند.  این 

 توضیح داده می شود. 

ز ابعاد مهم توسعه منابع انسانی فرد است که چه به عنوان یک نیروی کار در جامعه یکی ا فرد: •

و چه به عنوان یکی از کارکنان سازمان مورد توجه قرار می گیرد. مدل توسعه منابع انسانی 

باید فرد و تمامی ابعاد وجودی، نیازها، علائق و توانمندی های فرد را مورد شناسایی و تحلیل 

به آن ها تا حد ممکن پاسخ دهد. انسان اساس توسعه در کشور ها و سازمان هاست  قرار دهد و

و مهم ترین سرمایه جوامع محسوب می شود و مدل ها و برنامه های توسعه منابع انسانی باید 

 این مهم را مورد توجه قرار دهد. 
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پژوهش، سازمان یک بعد مهم دیگر ذر مدل توسعه منابع انسانی بر اساس یافته های  سازمان: •

است. سازمان جایی است که فعالیت ها و اقدامات گوناگون اداری، تجاری، بازرگانی، اجتماعی، 

فرهنگی و ... در آنجا رخ می دهد. با توجه به ماهیت و نوع فعالیت های سازمان ها ممکن است 

امات و ضرورت فرآیندهای توسعه منابع انسانی تا حدودی متفاوت باشد. به هر حال نیازها، الز

های سازمانی نیز یکی دیگر از ابعاد مهم مدل توسعه منابع انسانی است که در این پژوهش 

 مورد تاکید قرار گرفته است. 

: بعد مهم دیگر در مدل توسعه منابع انسانی، بر اساس یافته های پژوهش، جامعه یا جامعه •

تد و کارکرد و عملکرد این سرمایه محیط است. توسعه منابع انسانی در بستر جامع اتفاق می اف

های انسانی نیز در بستر جامعه معنا پیدا می کند. جامعه و ویژگی های بومی و محلی آن تا 

حد زیادی بر فرایندهای توسعه منابع انسانی تاثیر گذارند. از یک سو نیازها و خواسته های 

تگی ها مورد نیاز آنان را جامعه به منابع انسانی خود شکل می دهد و توانمندی ها و شایس

مشخص می کند و از طرف دیگر فرهنگ و ارزش های جامعه بر چگونگی و فرایند توسعه منابع 

 انسانی کشور تاثیر می گذارد.  

 

: بر اساس یافته های کیفی پژوهش که از طریق مولفه های مدل توسعه منابع انسانی •

مولفه  16یی قرار گرفته است که این مولفه مهم مورد شناسا 16مصاحبه به دست آمده است 

مقوله فرعی احصاء شده است. هر یک از این مولفه ها در سطور زیر توضیح داده می  102از 

 شوند:

 

بر اساس یافته های پژوهش یکی از مولفه های مهم مدل توسعه منابع  توانمند سازی فرد: .1

از کارکردهای مهم توسعه منابع انسانی توانمند سازی فرد )کارکنان( است. به صورت کلی یکی 

انسانی توانمندسازی فرد در حوزه دانشی، مهارتی و بینشی است. اعتقاد بر این است که این 

 توانمند سازی باید در ابعاد مختلف جسمی، روانی و مادی و معنوی صورت گیرد. 

فته مولفه ی دیگری که مورد تاکید شرکت کنندگان پژوهش قرار گر برنامه ریزی شغلی: .2

است مسئله برنامه ریزی شغلی است که شامل زیر مولفه هایی چون گردش شغلی، غنی سازی 

 شغل، توسعه شغل و همچنین تعریف شغل و تناسب شغل و شاغل می شود. 

یکی از مهم ترین کارکردها توسعه منابع انسانی گزینش و بکارگیری  گزینش و بکارگیری: .3

است بدین معنا که سازوکاری فراهم می آورد که استعدادها و توانمندی های افراد به درستی 
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شناخته شود و در موقعیتی که می تواند مثمر ثمر واقع گردد، به کار گرفته شود. به جرات می 

ن افراد را در جایگاه مناسب شغلی مورد استفاده قرار دهیم تاثیر توان گفت این مسئله که بتوا

 بسیار زیادی در رشد و توسعه سازمان ها و جوامع دارد. 

شرکت کنندگان  دگاهیاز د یمدل توسعه منابع انسان گریمهم د یمولفه  :یحفظ و نگهدار .4

توسعه  ندیفرا یصلا فیاز وظا یکیامر  نیاست. ا یانسان یها هیسرما یپژوهش حفظ و نگهدار

کند که بتوان  ینیب شیپ یسازوکار دیبا یمعنا که توسعه منابع انسان نیاست؛ بد یمنابع انسان

توانمند خود را از  یو منابع انسان دینما یسازمان/ جامعه را حفظ و نگهدار یانسان یها هیسرما

توان در  یآنان م یازهایها و پاسخ به ن یتوسعه توانمند قیرسد از طر یدست ندهد. به نظر م

 گام برداشت. ریمس نیا

فرد به  قیو علا ازهایبحث ن یمدل توسعه منابع انسان نیدر تدو گریمولفه د فرد: یازهاین .5

مورد توجه قرار  دیجامعه است که با یانسان یها هیسرما ایاز کارکنان سازمان  یعنوان عضو

 پاسخ داده شود.  ازهاین نیآموزش و توسعه به ا ندیو در فرا ردیگ

که مورد توجه شرکت کنندگان پژوهش بوده است  یگریمولفه د سازمان/جامعه: الزامات .6

خاص خود  یها و مشخصه ها یژگیو یجامعه ا ایجامعه است. هر سازمان  ایالزامات سازمان 

ها و  یژگیو نیا دیآموزش و توسعه با ندیفرا نیو همچن یرا دارد و مدل توسعه منابع انسان

 قرار دهد.  جهالزامات را مورد تو

مولفه دیگری که مطرح می شود ایجاد انگیزه است. توسعه منابع انسانی بایستی  ایجاد انگیزه: .7

در کارکنان ایجاد انگیزه نماید به طوری که افراد احساس کنند نتیجه تلاش و کوشش خود را 

 می بینند و با پیامد فعالیت های خود مواجه می شوند. 

یکی دیگر از مولفه هایی که در مدل توسعه منابع انسانی مطرح  نظام اطلاعات و ارتباطات: .8

می شود و به نظر می رسد تاثیر زیادی در موفقیت یا عدم موفقیت فرایند توسعه منابع انسانی 

در سازمان دارد نظام اطلاعات و ارتباطات است که باید به درستی در سازمان برقرار باشد و 

ان منابع انسانی و توسعه منابع انسانی مراقبت نمایند تا این نظام ارتباطی و اطلاعاتی به مدیر

 درستی کار کند. 

با  دیاست که با یسنج ازین یتوسعه منابع انسان ندیمهم فرا یمولفه ها گریاز د :یازسنجین .9

آموزش و توسعه در سازمان ها  یمواقع برنامه ها ی. برخردیانجام گ حیو به صورت صح قیدق

کند چرا  یکسب نم زین یچندان تیو موفق ردیگ یانجام م قیدق یها یسنج ازیبدون انجام ن
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فرد، سازمان و جامعه  ازهایکه در رابطه با ن ییها یسنج ازیبر اساس ن دیها با هبرنام نیکه ا

  .و اجرا گردد یزیشود، برنامه ر یانجام م

است. هدف  یهدف گذار یتوسعه منابع انسان ندیمهم فرا یمولفه ها ازی کی :یگذار هدف .10

توسعه منابع  یمشخص کردن مقصد و جهت حرکت است. چشم انداز ها یبه معنا یگذار

 نیبر اساس هم زیشود و اهدفا و مقاصد ن یکشور مشخص م یکل یها استیس قیاز طر یانسان

 .گردد یها مشخص م استیچشم انذدازها و س

برنامه توسعه و آموزش هستند که بر  کی یتوسعه دارا یبرنامه ها برنامه آموزش: یطراح .11

 یمحتوا و برنامه ها یبرنامه ها ممکن است دارا نیشود. ا یانجام م یزیاساس اصول برنامه ر

 تیها و قابل یو مهارت به افراد و توسعه توانمند نشیباشد که هدفش آموزش دانش، ب یآموزش

  .ستآنان ا یها

مدل توسعه منابع  نیتدو نیو همچن یتوسعه منابع انسان ندیکه در فرا یگریمولفه د :ااجر .12

قرار  ینیب شیمورد پ دیآموزش و توسعه است که با یبرنامه ها یشود اجرا یمطرح م یانسان

 شود.  ایبرنامه ها آماده و مه نیاجرا ا یبرا ازیها و امکانات مورد ن نهیگرفته و زم

دارند  یابیبه ارزش ازین یتوسعه منابع انسان یاست. برنامه ها یابیمولفه مهم ارزش :یابیارزش .13

 ازیمورد ن یاصلاحات خاص ایو آ ریخ ایبرنامه ها اثربخش بوده اند  نیا ایتا مشخص شود که آ

 یم ینیب شیپ زین یابیارزش ندیفرا یتوسعه منابع انسان یاساس در مدل ها نینه. بر ا ایاست 

 شود.  یآن مشخص م یشود و چگونگ

 نشیمحتوا است و دانش، مهارت و ب یدارا یتوسعه و آموزش منابع انسان یبرنامه ها :محتوا .14

مهم در  یاز مولفه ها یکی زیاساس محتوا ن نیشود. بر هم یدر قالب محتوا به افراد اموخته م

 است که توسط شرکت کنندگان پژوهش مورد اشاره قرار گرفته است.  یمدل توسعه منابع انسان

 یارزش ها برا نیخاص خود است که اغلب ا یارزش ها و باورها یهر جامعه دارا ارزش ها: .15

افتد و  یدر بستر جامعه اتفاق م زین یشهروندان جامعه مورد احترام است. توسعه منابع انسان

جهت  نی. به همردیپذ یم ریباشد و لاجرم از آن ها تاث جامعه مجزا یتواند از ارزش ها ینم

جامعه  کی ژهیخاص و و یتوسعه منابع انسان یشود برنامه ها و مدل ها یم تهاست که گف

 . ردیگ یقرار م دیهر جامعه مورد تاک یمدل ها برا نیا یساز یهستند و لزوم بوم

جامعه از  یفرهنگ یجنبه  نیفرهنگ و رسوم خاص خود است و ا یهر جامعه دارا :فرهنگ .16

 ریرا تحت تاث یتوسعه منابع انسان ندیتواند مدل ها و فرا یم نیزبان، رشم و رسوم و د لیقب
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 ندیمهم در فرا یمولفه  کیبه عنوان  زیجوامع ن یفرهنگ یها یژگیو یاسا نیقرار دهد. بر هم

 . ردیگ یمورد توجه قرار م یمنابع انسان وسعهمدل ت نیتدو

نشان  یفیپژوهش در بخش ک یها افتهی :یمدل توسعه منابع انسان نیتدو یشاخص ها -

مدل توسعه منابع  نیتدو یرا برا یشاخص اصل 9دهنده آن است که شرکت کنندگان پژوهش 

استخراج شده اند. در سطور  یمولفه فرع 77شاخص از  9 نیمورد توجه قرار داده اند که ا یانسان

 شود: یداده م حیمذکور توض یشاخص ها

یکی از شاخص های مهم در تدوین مدل توسعه منابع انسانی از نظر رشد همه جانبه:  .1

شرکت کنندگان رشد همه جانبه افراد است به این معنا که برنامه های آموزش و توسعه 

 باید به گونه ای باشد که رشد ابعاد مختلف وجودی فرد را مورد توجه قرار دهد. 

از دیگر شاخص های مهم مورد دی و معنوی کشور: مدیریت صحیح ظرفیت های ما .2

اشاره در بخش پژوهش کیفی مدیریت صحیح ظرفیت های مادی و معنوی کشور است. 

در فرایند توسعه منابع انسانی مهم است که بر منابع مادی و معنوی کشور تکیه شود و 

شایسته  همچنین از نیروهای جوان، متخصص، انقلابی و متعهد استفاده شود. همچنین

سالاری در حوزه مدیریت و توسعه منابع انسانی هم در سیاست های کلی و هم در بیانیه 

 گام دوم مورد تاکید قرار گرفته توسط شرکت کنندگان پژوهش نیز مورد توجه بوده است. 

 یشاخص ها گریانقلاب از د یو توجه بر آرمان ها دیتاک انقلاب: یبر آرمان ها دیتاک .3

و  ،یاستقلال، آزاد رینظ ییمورد توجه توسط شرکت کنندگان پژوهش است. ارمان ها

گام  هیانیدفاع از مظلوم مورد توجه شرکت کنندگان پژوهش بوده است که در ب نیهمچن

 .اشاره شده است زیدوم ن

در  نیشده است و همچن انیتوسط شرکت کنندگان ب زیشاخص ن نیا :یعدالت محور .4

 یکیبه عنوان  یبوده است. عدالت محور یمورد توجه مقام معظم رهبر زیگام دوم ن هیانیب

هم به عنوان هدف و هم به  یو توسعه منابع انسان تیریمهم در حوزه مد یاز شاخص ها

 دیبا یتوسعه منابع انسان ندیمعنا که هم در فرآ نیا هروش مورد نظر است. ب کیعنوان 

را به  یشوند که عدالت محور تیترب یو هم افراد ردیمورد توجه قرار گ یعدالت محور

 .باور دارند یارزش اساس کیعنوان 

 یزیفساد ست یتوسعه منابع انسان ندیو فرآ نیدر تدو گریشاخص مهم د: یزیفساد ست .5

گام دوم  هیانیشاخص در ب نیاست که توسط شرکت کنندگان پژوهش اشاره شده است. ا

  بارها مورد توجه قرار گرفته است. زین



 

 

 

 

 

 

 

 120                                                                1402 بهار، 36، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

گام دوم بر  هیانیدر ب یهمانطور که مقام معظم رهبر: یو علم محور یمحور پژوهش .6

ا به رامر  نیا زیپژوهش حاضر ن یفیک یها افتهینموده اند،  دیعلم و پژوهش تاک تیاهم

و  توسعه ندیو فرآ یمدل توسعه منابع انسان نیدر تدو یاصل یاز شاخص ها یکیعنوان 

 یررسب جهینت دیبا یو مدل توسعه منابع انسان ندیآموزش مورد نظر قرار داده است. فرآ

 اتیموجود، مطالعه تجرب یمدل ها یبررس ریمس نیباشد و در ا یعالمانه و پژوهش

ر مدل بر ثبات و اعتبا دیتاک نیموجود، و همچن اتیاز تجرب یریبهره گ گر،ید یکشورها

  شده مورد توجه قرار گرفته است. نیتدو

که توسط شرکت کنندگان  یگریشاخص دها:  استیو انسجام اقدامات و س یهماهنگ .7

نابع ها است. مدل توسعه م استیو انسجام اقدامات و س یشده است، هماهنگ انیپژوهش ب

دهد  کشور را مورد توجه قرار یکل یها استیشود که س یطراح یبه گونه ا دیبا یانسان

ه کشور از جمل یکل یها استیو س یانسان منابعها توسعه  استیها و س تیفعال نیو ب

ورد ممناسب و  یو نهادساز یفرهنگ ساز نی. همچندیگام دوم ارتباط برقرار نما هیانیب

 تیعالف وانجام شود و اقدامات  دیبا یتوسعه منابع انسان یها استیس یدر جهت اجرا ازین

  انسجام داشته باشند. گریکدیبا  زیها ن

که مورد توجه شرکت کنندگان بوده است مربوط  یگریشاخص د: یو همکار مشارکت .8

رکنان کا ران،یمشارکت مد دیبا یتوسعه منابع انسان یاست. مدل ها یبه مشارکت و همکار

ذار را گ ریافراد تاث تیکه حما شدیاندیب یسازوکار دیرا جلب نما نفعانیذ یو به طور کل

  جلب کند.

 ییگرا و واقع ینیواقع ب دیبا یتوسعه منابع انسان ندیمدل و فرا نیدر تدو: ینیواقع ب .9

د موجو یها، چالش ها و فرصت ها تینسبت به  منابع، محدود دیوجود داشته باشد. با

در  ینبر سر راه توسعه منابع انسا یوجود داشته باشد. ممکن است مشکل اصل ینیواقع ب

 مشکلات دیصورت با نیباشد؛ در ا یمدل توسعه منابع انسان لهبه جز مسئ یمسئله ا

   ود.شحل و فصل مشکل ارائه  یبرا یو روش مطلوب ردیقرار گ یموجود به دقت مورد بررس

ا نشان داده محوره نیهر کدام از ا یاصل یبه همراه مقوله ها یابعاد، مولفه ها و شاخص ها ریشکل ز در

 شده است. 
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شکل کلی ابعاد، مولفه ها و شاخص های مدل توسعه منابع انسانی بر اساس بیانیه گام دوم به همراه مقوله های 

 مرتبط

 بحث و نتیجه گیری

ابعاد،  هدف این پژوهش تدوین مدل توسعه منابع انسانی بمتنی بر بیانیه گام دوم بود که برای این منظور

مولفه ها و شاخص های مدل مطلوب توسعه منابع انسانی بر اساس بیانیه گام دوم بر اساس نظر خبرگان 

 و متخصصان امر مورد بررسی قرار گرفت و بر اساس تحلیل های انجام شده نتایج زیر به دست آمد:

مدل توسعه منابع  بعد اساسی 3در رابطه با ابعاد مدل منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم  -

انسانی یعنی فرد، جامعه و سازمان مورد شناسایی قرار گرفت. بر این اساس مدل توسعه منابع 

انسانی باید از یک سو فرد و علائق، استعدادها و نیازهای مادی و معنوی وی را مورد توجه قرار 
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ابایی راینی و همکاران دهد و از طرف دیگر بر ویژگی ها و نیازهای جامعه و سازمان تاکید کند. ب

( نیز در پژوهش خود بر این سه بعد در مدل توسعه منابع انسانی تاکید نموده اند و 1400)

های معتقدند مدل مطلوب توسعه منابع انسانی باید این ابعاد مهم را در بر گیرد. همچنین یافته

( نیز در یک راستاست و آنان نیز این ابعاد 1394این پژوهش با پژوهش محمدی و همکاران )

 را در مدل پیشنهادی خود مورد توجه قرار داده اند. 

های مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم، طبق یافته های در رابطه با مولفه -

ها، نیازسنجی، ه برنامه ریزی شغلی، نیازها، انگیزمولفه اصلی یعنی توانمندسازی،  16پژوهش 

هدف گذاری، طراحی آموزش، نظام اطلاعات و ارتباطات، حفظ و نگهداری، گزینش و بکار 

گیری، محتوای آموزش ها، اجرای برنامه ها، ارزشیابی، فرهنگ، ارزش ها و الزامات جامعه/ 

وسعه منابع انسانی این مولفه ها باید سازمان مورد توجه قرار گرفت؛ بدان معنا که در فرایند ت

مورد توجه و تاکید مدیران و برنامه ریزیان توسعه منابع انسانی باشد. در پژوهش سید نقوی و 

( نیز مولفه هایی از قبیل توانمندسازی، ملاحظات ارزشی و فرهنگی، نظام 1398همکاران )

مشارکت نیروی انسانی در جبران خدمات، چرخش شغلی، ارزیابی، نیازهای شغل و شاغل و 

مدل توسعه منابع انسانی مورد توجه است که اغلب با نتایج حاصل از این پژوهش در محور 

 مولفه ها هماهنگ است. 

در بعد شاخص های مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم نیز بر اساس یافته های  -

ز: رشد همه جانبه، مدیریت صحیح شاخص مورد توجه قرار گرفت که عبارتند ا 9پژوهش، 

ظرفیت های مادی  معنوی کشور، تاکید بر آرمان های انقلاب، عدالت محوری، فساد ستیزی، 

پژوهش محوری و علم محوری، هماهنگی و انسجام اقدامات و سیاست ها، مشارکت و همکاری 

ب این شاخص ها و واقع بینی. با نگاهی به بیانیه گام دوم انقلاب می توان دریافت که اغل

مسقیما در متن بیانیه گام دوم انقلاب مورد توجه رهبری معظم انقلاب قرار گرفته اند. در این 

بیانیه بر مبارزه با فساد، رشد مادی و معنوی افراد، تاکید بر آرمان های انقلابی و اسلامی، توجه 

ر، و استفاده از به تحقیق و پژوهش، گسترش عدالت در ابعاد و شئونات مختلف اداره کشو

 ظرفیت های کشور به ویژه ظرفیت جوانان انقلابی و متخصص تاکید شده است. 

گام دوم  هیانیبر ب یمبتن یمدل توسعه منابع انسان نیتدو یپژوهش هدف اصل نیچنانکه گفته شد در ا

منابع توسعه   یشنهادیانجام شده، مدل پ یها لیاساس با توجه به تحل نیانقلاب بوده است. بر هم

 ارائه شده است: ریگام دوم انقلاب در ز هیانیبر  ب یمبتن یانسان
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 نسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاباتوسعه منابع  مدل
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با توجه به یافته های پژوهش پیشنهاد می شود مجریان و دست اندرکاران توسعه منابع انسانی کشور 

در برنامه ریزی ها و اقدامات خود بیانیه گام دوم انقلاب را که چراغ راه و مشخص کننده مسیر حرکت 

نی با بیانیه گام آینده کشور است را مورد توجه قرار دهند و هماهنگی سیاست ها ی توسعه منابع انسا

دوم را مد نظر قرار دهند. همچنین لازم است مدیران و مسئولان کشور در جهت هماهنگی سیاست 

های منابع انسانی )و دیگر حوزه ها( با سیاست های کلی کشور اقدامات لازم را انجام دهند و الزامات و 

 یند. پیش نیازهای لازم برای انجام و اجرای این هماهنگی را فراهم نما

 

 منابع

های توسعه مدیریت منابع انسانی در (، مطالعه شاخص1395قاسم زاده، فرزاد؛ رسولی، احمد؛ منتظری، رسول ).1

خرداد ماه  16های نوین در مدیریت، اقتصاد و علوم انسانی، مدیریت شهری، سومین کنفرانس بین المللی پژوهش

 ، باتومی گرجستان. 1395

(، مدیریت و توسعه منابع انسانی در ابران اسلامی، کنفرانس بین 1394کاشانی، علیرضا؛ خضری نژاد، مریم ).2

 المللی پژوهش های نوین در مدیریت و مهندسی صنایع. 

 فصلنامه داخلی؛ گذاری سیاست فرایندهای روی بر المللی بین تاثیرات ،(1395) زهرا رجایی، الله؛ کرم فرد، دانش.3

 .1395 پاییز ،11 شماره سوم، سال سیاست،

 فصلنامه رهبری، معظم مقام دیدگاه از انسانی منابع عملکرد ارزیابی الگوی ،(1398) رضا یداللهی، اکبر؛ نوری،.4

 .178 -157 صص هشتم، مقاله ،1398 پاییز ،77 شماره هفدهم، سال استراتژیک، دفاعی مطالعات

 انقلاب دوم گام بیانیه اساس بر ناجا سازمان معماری بازسازی ،(1398) رسول صفرآهنگ، مجید؛ محمدولی،.5

 .1398 زمستان چهاردهم، شماره چهارم، سال ناجا، راهبردی مطالعات فصلنامه اسلامی،
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