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Background and Objective:  Equipping and preparing human resources as the 

most critical organizational pillar to cope with rapid changes is of great 

importance, and its knowledge-based development ensures organizational 

stability. The present study aims to identify knowledge-based human resource 

development strategies for sustainable management. 

Method: This study is applied in terms of purpose and qualitative in terms of 

approach, employing the thematic analysis method. Participants included 

human resource managers, professors, and experts in this field, with a 

purposive sample of 15 individuals. In this research, "trustworthiness" was 

evaluated as a criterion for replacing validity and reliability. 

Findings: Through semi-structured face-to-face interviews and employing the 

thematic analysis strategy, 234 basic themes, 15 organizing themes, and 5 

global themes were identified. 

Conclusion: The identified organizing themes include "Information and 

Communication Technology," "Internal Structure," "Training," "Knowledge-

Based Recruitment," "Knowledge-Oriented Performance Evaluation," "Job 

Design," "Personality," "Competency and Skills," "Motivation," "Sustainable 

Development Thinking," "Organizational Culture," "Social Value System," 

"Rules and Procedures," "Environmental," and "Economic" factors. 

Ultimately, a model was proposed consisting of five global themes: 

Knowledge-Based Human Resource Systems, Knowledge-Oriented 

Information and Bureaucratic Structure, Human Capital, Knowledge-Based 

Thinking and Culture, and Sustainability and Extra-Organizational Factors. 
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Knowledge-Based Human Resource Development Strategies for 

Sustainable Management 
 

Extended ABSTRACT 
 

Background and Objective:  Human resources are considered the most critical pillar of an 

organization; therefore, equipping and preparing this resource to cope with rapid changes is of 

great importance and serves as a key performance indicator for all organizations. Knowledge-

based human resource development and investment create stability for organizations. In today's 

dynamic business environment, the most crucial issue for an organization is attracting and 

retaining competent talents, which form the foundation of an organization's wealth, essential 

assets, power, and competitive advantage. An organization requires the knowledge input, energy, 

and creativity of all employees to enhance its key sectors, contributing to sustainable management 

and fostering talents focused on operational knowledge, ultimately strengthening the 

organization’s capabilities. The researchers of this study aim to explore knowledge-based human 

resource development strategies for sustainable management. 

Method:  This study is applied in terms of purpose and qualitative in terms of approach, employing 

the thematic analysis method. The study participants (target population) were organizational 

human resource managers and faculty members in the field of human resource management, 

considered as key informants possessing comprehensive and in-depth knowledge of the research 

topic. The research sample consisted of 15 individuals, selected through homogeneous purposive 

sampling, and data collection continued through in-depth semi-structured interviews until 

theoretical saturation was reached. Data collection tools included documentary studies and 

fieldwork using in-depth semi-structured interviews.  In this study, trustworthiness was assessed 

as a criterion replacing validity and reliability. To ensure credibility, all interview transcripts and 

findings (themes) were validated by experts in the field. Additionally, transferability was ensured 

by comparing the findings with other researchers’ results. To establish dependability, all data, 

methods, and decisions were fully documented for review by other researchers. Finally, 

confirmability was ensured by providing text excerpts along with their respective codes, as well 

as including all themes with their frequencies and codes to demonstrate that the findings were not 

influenced by the researcher’s personal biases. 

Findings:  Initially, the interviews were transcribed with precision, and a table was created for 

each interview, listing excerpts relevant to the research topic alongside their assigned descriptive 

codes. The extracted codes from the initial stage were then categorized into related clusters, 

resulting in 234 descriptive codes (basic themes). These clusters formed 15 organizing themes, 

which were further synthesized into 5 global themes. 

Conclusion:  The study findings revealed that after clustering the basic themes, the organizing 

themes identified included: "Information and Communication Technology," "Internal Structure," 

"Training," "Knowledge-Based Recruitment," "Knowledge-Oriented Performance Evaluation," 

"Job Design," "Personality," "Competency and Skills," "Motivation," "Sustainable Development 

Thinking," "Organizational Culture," "Social Value System," "Rules and Procedures," 

"Environmental Factors," and "Economic Factors." 

Ultimately, a conceptual model was developed encompassing five global themes, namely: 

Knowledge-Based Human Resource Systems, Knowledge-Oriented Information and Bureaucratic 

Structure, Human Capital, Knowledge-Based Thinking and Culture, and Sustainability and Extra-

Organizational Factors. 
 

Keywords: Strategy, Human Resources Development, Knowledge-Based, Sustainable    

Management. 

  
 



 

 

 

 داریپا تیریمد ی برا محوردانش یتوسعه منابع انسان ی راهبردها

    2مجید استادی |  1مهربان هادی پیکانی

 چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله:  

 مقالة پژوهشی 

 

 :  افتیدر خیتار

02/02/1403 

 :  بازنگری خیتار

06/05/1403 

 :  رشیپذ خیتار

15/05/1403 

 :  انتشار خیتار

29/06/1403 

  ها:واژهکلید

منابع   توسعه  راهبرد، 
،  یمحوردانش  ،یانسان 

 .داری پامدیریت 

محور سازمان    نیترمهم  عنوانبه  یانسان  یروین   یسازو آماده  زیتجه  زمینه و هدف:

  یبرا   بر دانشبوده و توسعه آن مبتنی    تیحائز اهم  ع،یسر  راتییمقابله با تغ  یبرا 

یافتن راهبردهای توسعه منابع   هدف باپژوهش حاضر  .کندیم جادیا ثبات سازمان

 شده است.   انجام  محور برای مدیریت پایدارانسانی دانش

پژوهش حاضر از جنبه هدف کاربردی و از جنبه رویکرد کیفی و به روش    روش:

مدیران منابع انسانی و اساتید    ،کنندگانمشارکت  انجام شده است.  تحلیل مضمون

در    نفره به روش هدفمند انتخاب شد. 15نمونه بوده که نظران این حوزه و صاحب

مورد    ییایو پا  ییروا  ینیگزیجا  یبرا  یارمعی  عنوان اعتماد« به  تیپژوهش »قابل  نیا

 .  قرار گرفت  یابیارز

گیری  حضوری با بهره افتهیساختارمهیناز طریق مصاحبه در این پژوهش  ها:یافته

مضمون   تحلیل  راهبرد  و  15  پایه،  مضمون  234از  دهنده  سازمان      5  مضمون 

 احصاء گردید.   مضمون فراگیر

نتایج    گیری:نتیجه سازمانمضموندر  شاملهای  و    یفناور»  دهنده  اطلاعات 

  عملکرد   یاب یارز«، »نیروی دانشی  جذب«، »آموزشی«، »داخل  ساختار« ،»ارتباطات

»محوردانش  »شغل  یطراح«،  »تیشخص«،  و  «،  »مهارتتوانمندی  «،  زشیانگ «، 

و    نیقوانی«، »اجتماع  یهاارزش  نظام«، »سازمان  فرهنگ«، »داری توسعه پا  تفکر»

و در نهایت الگوی متناسب با    شناسایی  »اقتصادی«و   ی«طیمحزیست«، »هاهیرو

منابعسیستم  ،بعد  پنج دانشی،  های  بوروکراتیک    ساختارانسانی  و  اطلاعات 

فرا  عوامل  مبتنی بر دانش و پایداری و    رهنگو ف  فکرتی،  انسانسرمایه،  محوردانش 

 های فراگیر ارائه شده است. مضمون  عنوانبه  سازمانی

  

فصلنامه مدیریت هوشمند  ،  دار یپا  تیریمد  یمحور برادانش   یتوسعه منابع انسان   یراهبردها(.  1403هادی پیکانی، مهربان؛ استادی، مجید. ):  استناد

 .143-172(، 1) 1 ،سرمایه انسانی
                 http//doi.org/ 10.22034/imhr.2025.494947.1018 

 https://www.imhr.irآجا، و ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

 « .»حق نشر )کپی رایت( و کلیه حقوق انتشار برای نویسندگان محفوظ است ©

DOI: 10.22034/imhr.2025.494947.1018 
 ، رایانامه: رانیاصفهان، ا  ،یدانشگاه آزاد اسلام واحد اصفهان )خوراسگان(، گروه مدیریت،  ،دولتیتی ریمد  ار ی استاد  .1
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 مقدمه

عنوان عنصر مرکزی عملکرد سازمانی، در تحقیقات برجسته   انسانی بههای اخیر، منابع  در سال

شبکه اهمیت  بر  اخیر  مطالعات  و  بهشده  دانش،  بر  مبتنی  و های  ایجاد  برای  ابزاری  عنوان 

تاکید میاشتراک این مطالعات،  گذاری دانش و عامل موثر در رشد و توسعه سازمان  کنند. در 

چنان که  آن،  عنوان بخش مهمی از عملکرد سازمان مورد تاکید قرارگرفتهنقش سرمایه فکری به

سازمان از  شبکهبسیاری  بهها  را  دانش  بر  مبتنی  توسعه،  های  دسترسی،  برای  ابزاری  عنوان 

کنند، چرا که عملکرد سازمانی نه تنها  گذاری دانش مورد نیاز بیان میبرداری و به اشتراکبهره 

فعالیت همه  اصلی  تهسته  بلکه  بودها،  خواهد  نیز  سازمان  بقای  کننده   Hassan and)  ضمین 

Siddighi, 2020:2 .) 

ها و بهره باشند بسیاری از فرصتشناس، بیهای خلاق و فرصتها از وجود انساناگر سازمان  

وابسته به نیروی انسانی    ها پیشرفت سازمان  سازمان را از دست خواهند داد.   ی روشیپهای  موقعیت

ها  یست. بلکه دانش موجود در سرمایه انسانی، سازماننباشد ولی داشتن منابع انسانی کافی  آن می

می قادر  شایستگیرا  تا  خواجهسازد  )شریفی  دهند  افزایش  را  خود  ممتاز  کارگر، های  و  دهی 

شک  (.  1397 نشانه  یک یبدون  سازمان   یوربهره  یهااز   یبرا  محوردانش  ی انسان  یروین  ،یهر 

کند و  یجدا م   یرا از قالب سنت   یمنابع انسان   تیریکه مد  یزیچ  است.  ع یسر  راتییمواجهه با تغ

قالب مدرن سوق م انسان   یفلسف   کردی رو  یعنیاست؛  مبحث توسعه    ،دهد یبه    یبه حوزه منابع 

  ک ی کار محصول    یرویواقع نکند. در  یکار نگاه م   یرویبه ن  هیماسر  کی  عنوانبه  متفاوت بوده و

؛  است  ی منابع انسان تیریدست مد همان توسعه است که در یگذارهیاست و سرما ی گذارهیسرما

است  هیسرما  کرد یبه افراد رو ی فلسف  کرد یرو  ،ی منابع انسان تیریتوسعه در مد  در مبحث  نیبنابرا

 نی ا  شود ویتوسعه قلمداد م  ینوع  ی گذارهیسرمابوده که    یگذارهیسرمامحصول    ی انسان  منابعو  

همانند    نیروت   یباگذشت زمان در اثر انجام کارها  افراد.  شودیم  ی داری منجر به پا  ی ذارگهیسرما

به   هیسرما  ک ی   عنوانبهما    ی شوند و وقتیمستهلک م  زاتیو تجه  آلات نیماشمنابع مثل    ریسا

هر روز نسبت به قبل    داریپا  یهایر یادگید که با  نشویم  ی ادهیبه پد  ل یتبد  می کنینگاه م ها  آن

 .دنشویشناخته م دار یپا ی رقابت تیشده و تحت عنوان مز ترافتهیتوسعه

  یآگاه  فهی وظ  1محور دانشسازمان  .  است  افتن ییآگاهدانش و    ی، توسعه منابع انسان  ةیپاو    مبنا 

افراد را دارد.   جادکردنیا برای تجمیع دانش  توان بهمحور را میسازمان دانش  در  نهادی  عنوان 

ها در زمینه ها، توانایی آنچالش اساسی برای این گونه سازمان  تخصصی اعضای آن معرفی کرد.

___________________________________________________________ 
1  Knowledge Orinted 



 147      و مجید استادی  هادی پیکانیمهربان  /راهبردهای توسعه منابع انسانی دانش محور برای مدیریت پایدار

ها در خلق، تسهیم، کاربرد و ذخیره سازی دانش حیاتی است مدیریت کارکنانی است که نقش آن

فعالانه   برده،را به کار    یاطلاعات  نی کنند چن  یکه افراد احساس توانمند  یزمان   (.1399)منوریان،  

  اطلاعات  و   خواهند کرد  بیبا هم ترکی مکتسبه را  هااجرا در خواهند آورد و دانش  را بهها  آن

د  خود با  م   گرانیرا  اشتراک  آگاهیم   یآگاه   نیا  .(Lin & Kuo, 2007)  گذارندیبه  از    ی تواند 

باعث توسعه فلسفه توسعه    بر اساس  که  باشد  دی جد  ی هایفناور  ژهیوبهها و  منابع، مهارتها،  روش

ا  ی شدهانسان  ةیسرما  شدن  دار یپا  و   دفر اثبات    یی و تحولات کارا  رات ییتغ   نیو در دل  را  خود 

و    یط ینوع تحولات مح  نیو تحولات است که ا  رات ییتغ  یسر  کی دچار    ط یکند، چون مح می

صورت    یدانش   یهاهیپا  یبر مبنا  یگذارهیسرما  یو دانش دارد. وقت   یآگاه  هب  ازین  کالیتکنولوژ

نگاه را به حوزه منابع    نیاگر اما   شود ویم   جادیسازمان ا  یبرا  یداریپا  خودکار  صورتبه  رد یپذیم

و متون گذشته    در .بود  میروبرو نخواه  یبزرگ  یهادر طول زمان با چالش  میداشته باش   یانسان

و    ر ییبود که تغ   ن یا  فرض شیپسازمان مدنظر بود و   یجار  طیشرا شتر یب  ت یریمدحوزه  در    ی سنت

  1مونی سا  به گفته  طی که مح  یوقت .برخوردار است  یثبات نسب   ک یاز    طی محو  کم    یط یمح  تحولات

تغ  دی م  ی تحرکاتو  تحولات    ، راتییدچار  مد  گریشود،    ، یدار ی پا  طی مح  خاص   یسنت   تی ریبا 

  دار ی پا  تیریمد  .رفت  دار ی پا  تیری مد  کی به سراغ    د یبا  و لاجرم   رد را اداره ک  هاسازمان  تواننمی

چون اگر   کند؛یم  دی تأک  یمختلف منابع انسان  یهاحوزهاست که بر توازن    تیریاز مد  یاوهیش

  داری پا تیریمد  کی   برای داشتن.  ندارد  یدار یپا  گریکند د دی تأک  یجنبه مثل امور مال   ک ی بر  فقط  

امت  روش  انندم ا  کیمختلف    ی هابخش  ن یب  دی با  2متوازن  یازیکارت  نظر رد.  ک  جادیتوازن  از 

در    هیطور که سرما همان  ی عنی   ،ها را توسعه دهدهمه بخش  بتواند  باید   ستم یس   ، متوازن  ی ابیارز

می مهم    را  گردش نکند تلقی  هم    یروی،  را  رو  یتلق  هیسرما  کی   مثابه  بهکار  و  آن    یکرده 

  . ببرد  شیپ  به  با همها را  کرده و  همه بخش  دیتأک هم    ندهایفرا  یرو   نیهمچن   کند،  یگذارهیسرما

  ک ی سازمان را    ، طی در مواجهه با مح  ی ما دارد و وقت  ی خارج   نفعان یذ   ی سرک ی   یسازمان   هر

داشته   ی وستگیپ   بوده،  در تعامل که با هم    یرا مجموعه عوامل  ستمی س  م،یریگی در نظر م  ستمیس

خودشان   ط یها در مح ستمیس  تیو در نها کنیم تعریف می کنند یهدف حرکت م  کی و به سمت 

نباید    نی؛ بنابراشوندیمحسوب نم   ستم یس   گرید  ،طی بدون آن مح  و دهند  یم   راکل    ک ی   ل یتشک

  یعن ی  ، طی بلکه محگرفت؛    در نظررا    ندها یکار و فرا  یرویو تعداد ن  ی درون  ی ساختارها  اشتباه  به

و    ط ی مح  یست ی با  درواقع.  سازمان هستند  یبخش جداناشدن   که  سازمان  ک ی   یخارج   نفعان یذ

واکنش و  مح  نیب  ی هاکنش  و  نظر  زینرا    طی سازمان  از    داریپا  تیریمد  فرضشیپ.  گرفت  در 

___________________________________________________________ 
1 Simon 
2 Balanced Score Card 
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ا با  ن یسازمان  به مح  دی است که  ب  ط ی نسبت  مختلف مثل   یهارا در حوزه  ط یو مح   ودهمتعهد 

از کارکردها در هر   تیریرا مد  شیندهایفرا  ی طور  دیبا  سازمان .  نکند  بیتخر  یط یمحستیز و 

شود؛  سازمان است،    کیکه رسالت    ی خارج  طیمنجر به توسعه مح  تنهانهواحد استفاده کند که  

پایداری در    .حفظ کند  نده یآ  یهانسل   یرا برا  طی و مح  ده نش  طی مح  ی اجزا  بیتخربلکه باعث  

وابسته   و اجتماعی مرتبط و  ی طیمح ستی زهای اقتصادی،  دغدغه  ها مستلزم رسیدگی بهسازمان

که به بازسازی،    نیبر اپایداری علاوه  (.  Hahn et al , 2015)  باشدبه هم در سطوح مختلف می

 شود.ها استراتژی بقا محسوب میاشاره دارد، برای سازمان توسعه و تجدید منابع 

متحول    محیط  در  موفقیت  مهم  وکار کسب  برای  موضوع امروز،  سازمان،  یک  مسئله  ترین 

اساس ثروت و دارایی و استعدادهای شایسته است که  های ضروری سازمان و همچنین قدرت 

ورودی، انرژی و خلاقیت همه کارکنان    رود. یک سازمان به دانشمزیت رقابتی سازمان به شمار می

به مدیریت پایدار کمک کند و استعدادهایی   داده های مهمی از سازمان را ارتقا نیاز دارد تا بخش

دانش بر  که  کند  فراهم  ب  را  متمرکز  و  عملیاتی  قابلیتوده  تقویت  به  شود.منجر  سازمان   های 

برای مدیریت   محوردانشراهبردهای توسعه منابع انسانی  این مطالعه به دنبال کشف    ژوهشگرانپ

 هستند.  پایدار 

 

 های پژوهشو پیشینه مبانی نظری

 توسعه

از طریق رشد فردی و    تواندیم مقدماتی بسیار مهم است که    ندیفراتوسعه یک   به طور کامل 

زیرا به طور مستقیم و مستمر    ،توسعه دارد  ندیفراسازمانی به دست آید. آموزش نقش کلیدی در  

های شخصیتی و فرهنگ، تمایل و موفقیت  ها، بلکه ویژگیمهارتدانش و    تنها نه  ، در سازماندهی

 .دهدقرار می  ریتأثتحترا نیز 

به سازمانآموزش در داخل    بهبود و کسب مهارتها  آماده شدن  منظور  های شغلی جدید، 

نیازهای حرفه به کار میبرای حرکت در مسیرهای شغلی مناسب و رفع  رود و تنها مفهوم ای 

گیرد، بلکه دامنه آن کارآموزی، کارورزی یا تمرین عملی در یک زمینه بخصوص را در بر نمی 

یک حرفه و یا فن ساده شروع شده و به احاطه شود که از فراگیری  بقدری وسیع و گسترده می

کامل بر علوم و فنون بسیار پیچیده، چگونگی رفتار و برخوردهای مناسب در مقابل مسائل انسانی،  

آموزش و توسعه کارکنان قسمت   (.1395شود )انتظاری،  اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی منتهی می

ها اغلب سازد و داوطلبتحصیلات، زمینه را آماده می  ها است.افراد در سازمان  تیریاز مد مهمی  

 دارند. های آنان است ابراز می دهنده قابلیتعناوینی که نشان  مدرک تحصیلی و   به همراهآن را،  
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سایر   و  دانشگاه  مدرسه،  سطح  در  رسمی  یادگیری  از  فراتر  چیزی  کارکنان    مؤسسات توسعه 

کارکنان است و هدایت این   نیدر بیادگیری در حین کار، به اشتراک گذاشتن دانش    باشد.می

از جنبه درواقع سه   (.Bosley, 2014:271)   های مهم توسعه کارکنان استروند توسط مدیران 

در درجه اول آموزش بیشتر جنبه اجباری داشته   وجود دارد.  و توسعهتفاوت عمده بین آموزش  

است؛ بندی شده زمان  مدتکوتاهو توسعه جنبه اختیاری دارد، در درجه دوم آموزش یک فرایند 

در درجه سوم آموزش بر روی نیازهای فعلی متمرکز   یک فرایند مستمر و فعال است.توسعه    یول

 شود. متمرکز می بلندمدتبر روی نیازهای توسعه  ی است؛ ول
 

 توسعه منابع انسانی 

شود که در آن کارمند با حمایت کارفرمای خود  توسعه کارکنان به عنوان فرایندی تعریف می -

گذارد و بر  های خود پشت سر می های آموزشی مختلفی را برای ارتقاء دانش و مهارتبرنامه

 (.1402بلند مدت و مشاغل آینده در سازمان متمرکز است )افکانه و جعفری، های فعالیت

است که بر آموزش  یدر عملکرد سازمان   یاتی ح یهااز جنبه یک یکار،   یرویدر ن ی گذارهیسرما -

قرار گرفته    بحث  مورد (  2016)   1ونزیتوسط ل که    کرد ی رو  ن یکارمندان تمرکز دارد. ا  شرفت ی و پ

اقدامات به مجموعه  بهبود م  ی هااشاره دارد که مهارت  ی است،  به رشد    بخشد یکارکنان را  و 

 . کندیکمک م   هاآن یاحرفه

است که بر    یمنابع انسان   تیر یجامع در مد  کردیرو  کی   ،یتوسعه منابع انسان  ای   ،2ی اچ آر د -

 ی هسته اصل  عنوان بهرا    ی ریادگی مفهوم،    نیو رشد بلندمدت کارکنان تمرکز دارد. ا  یریادگ ی

  یریادگی   کرد،ی رو  نی. در ابردیبه کار م   یو آن را در سطوح مختلف سازمان  رد یگیخود در نظر م

.  ردیگ یقرار م   موردتوجه  ا،یمداوم و پو  ندیفرا  کی  عنوانبهکار،    طی در مح  یو گروه  یدانفرا

و کل سازمان،    هامی با تمرکز بر سطح کارکنان، ت  ،یکه اچ آر د  کند یم  ان ی( ب2014)  3بوسلی

 . کندیها و دانش کارکنان عمل ممهارت تیتقو یچارچوب قدرتمند برا کی عنوانبه

انسان - منابع  برنامه  ی ندیفرا  ، یتوسعه  با  که  است  ارتقا  ق،یدق  یزی رهدفمند  و   یبه  دانش 

نهاپردازدیم   ی و سازمان  ی فرد  ی هامهارت و کارا  ،یاستراتژ  نیا  یی . هدف    یی بهبود عملکرد 

و   ی بر اساس مطالعات اکبر کرد،یرو  نیاست. ا یو خارج  یداخل  راتییسازمان در مواجهه با تغ

 . شودیشناخته م  ی سازمان  یتوانمند  ی سازنهیبه  ی اثربخش برا  ی روش  عنوان   به  ( 1392)  گرانید

___________________________________________________________ 
1 Lyons 
2 Human Resources Development 
3 Bosley 
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ها، افزایش آگاهی علمی، ارتقای سطح دانش کارکنان، بهبود قابلیت  باهدفتوسعه منابع انسانی   -

 . (1386 دیگران، و )دلگشاییشود  روزرسانی اطلاعات انجام میها و بهتوسعه مهارت

 ی متنوع  ی هاستمیها و س برنامه یو اجرا یاست که شامل طراح فرایندی  ،یتوسعه منابع انسان -

به   تا  امهارت  ی ارتقااست  کند.  عملکرد کارکنان کمک  و  و  که    کردیرو  نی ها  تسنگ  توسط 

کار از    یروین  یو اثربخش  ییقرار گرفته است، به دنبال بهبود کارا  موردبحث(  2008)  1ن یلمک 

و   یشغل  ت یرضا شیافزا ،ییاست. هدف نها ی آموزش یهامناسب و فرصت یارائه ابزارها قیطر

 مختلف است.  یکار یها طی کارکنان در مح یوربهره 

شده توسط سازمان  ریزیهای برنامهمند از فعالیتای نظامتوسعه منابع انسانی شامل مجموعه -

گویی به نیازهای های لازم جهت پاسخسازی اعضا برای کسب مهارتآماده  هدف   با است که  

 (. Werner & DeSimone, 2006) گیردشغلی حال و آینده صورت می

 فرایند توسعه منابع انسانی 

های  فرایند توسعه منابع انسانی زیر سیستم  شود، مشاهده مینیز  (  1)  که در شکل شماره  طورهمان

توسعه منابع    تشکیلات و ساختار؛ نگهداشت و حقوق و مزایا؛ توسعه و ارتقاء؛  شود:می  را شامل  زیر

 دانست.رفتار   نگرش، مهارت و اصلی دانش، مؤلفهشامل چهار  توانرا می انسانی

 

 

 

 
 (147:  1399زاده رستم و همکاران،مهدی)انسانی منابع توسعۀ فرایند . 1 شکل

___________________________________________________________ 
1 Tseng & Mclean 
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یادگیری    ند یفراهای تحول در  ترین جنبهساده  حال نیدرعترین و  یکی از مهم  تغییر در دانش:

، نخستین گام در مسیر تغییر، به تأثیرگذاری  گریدعبارتبه.  مربوط به تغییر در میزان دانش است

پیوندد،  تر به وقوع میاگرچه این نوع تغییر نسبت به سایر تغییرات آسان.  بر دانش افراد ارتباط دارد

رود و نباید صرفاً به انباشتن اطلاعات  نمی  به شمارسطحی یا ساده    فرایندیاما ارتقای دانش هرگز  

این امر نیازمند نوعی سازماندهی هوشمندانه است. ضرورت دارد که مشخص شود .  محدود شود

هایی برای این ها یا مکانیزماند و از چه روشچه نوع دانشی باید آموخته شود، منابع آن کدام

 .ریزی دقیق و مدون هستندها نیازمند برنامهاینیادگیری بهره گرفته شود. همه  

به  نگرش: پیرامون  رویدادهای  و  به مسائل  انسان  میزان    ریتأثتحت  یاملاحظهقابلطور  نگرش 

ها و طرز فکر یابد، دیدگاههنگامی که سطح دانش فرد افزایش می.  دانش و اطلاعات او قرار دارد

های منطقی، علمی و ساختاریافته معمولاً دستخوش تحول شود. نگرش  ج یتدر بهاو نیز ممکن است  

این د.  گیرنتر یادگیری و کسب دانش شکل میبر و در مراحل پیشرفتهدر نتیجه یک فرایند زمان

را    شگذارند، بلکه رفتارها و احساساتهای شناختی فرد تأثیر میبر جنبه  تنهانه ها  تغییر نگرش

ها  تواند پاسخی متفاوت به چالشهای فردی می، تحول در نگرشگرید عبارتبهسازند.  نیز متأثر می

 .داشته باشد  و پیامدهای رفتاری ارائه دهد و بهبود عملکرد شخصی، گروهی و سازمانی را درپی

  شودیمو باورهای نهادینه شده در رفتار انسان منعکس    ها دگاهید  :هامهارتتغییر رفتار و رشد  

، شیوه صحیح انجام کارها را دنبال  شودیم و باعث تغییرات آموخته شده در رفتار و فعالیت بدنی  

 .(2012)نجفی و همکاران،   شودیم مهارت منجر  ینوعبهو با تمرین و تکرار  کندیم

 مزایای توسعه منابع انسانی 

عملکرد پایدار، اهداف جدیدی )فراتر از سود صرف(  ها با تمرکز بر مسئولیت اجتماعی و  سازمان

برای خود تعیین کرده به عملکرد اجتماعی و محیطی  در  (.  Elkington, 1997)  اندمانند تعهد 

یک    عنوانبهها پایداری را  درصد از این سازمان  70واقع، یک مطالعه بین المللی نشان داد که  

ماموریت سازمان تامین .  (Kiron et al, 2012)  موضوع اصلی در برنامه های استراتژیک خود دارند

های لازم برای ایجاد کارکنان مولد است کرده و توسعه دانش و مهارتنیروی کار سالم و تحصیل

که به سازمان کمک کنند. هدف توسعه پایدار مستلزم یک فرآیند استراتژیک است که بازیگران  

می شامل  را  و  بخش  شود: زیادی  خصوصی  دولتهای  شرکتدولتی،  ملیتی،  ها،  چند  های 

های غیردولتی و بشردوستانه و افراد. همکاری و تعامل بین این بازیگران گام بعدی در  سازمان

توان  از این رو می  .بود  تر و ایجاد جوامع هماهنگ خواهدجهت مصرف پایدار، ادغام تولید پاک

آغازگر و ذینفع اجرای توسعه پایدار به وضوح تعریف کرد    عنوانبهنقش دوگانه عنصر انسانی را  

(United Nations, General Assembly, 2015:12) .  از آنجایی که نگرش، رفتار و مصرف منابع
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دارد اجتماعی و محیطی  فرآیندهای  بر  تأثیر مستقیمی  توسعه ،  انسانی  و  انسانی  منابع  توسعه 

   «.انسانیعامل تحت عنوان »  پایدار جزء مشترکی دارند

و اجتماعی را    یط یمحستی زشود که مشارکت  آغاز می  " جنبش سبز"با    یط یمحستی زآگاهی     

انسانی یک  که    مدیریت و اجرای پایدار   که یدرحال کند،  ترویج می  در آن مدیریت پایدار منابع 

؛  کندکاربردی میکند و آن را  نمونه بارز است، یک ایدئولوژی را به یک طرح تجاری منتقل می

هدف مدیریت منابع انسانی پایدار دستیابی به اهداف سازمان از طریق ایجاد تعادل بین   نیبنابرا

نقش   با دررابطه. (Jennings & Zandbergen, 1995) است ستیز طیمح و حفظ  وکارکسبرشد  

و  سیاست هوانگ  یزیربرنامهگذاری  و  انسانی   که  کنند می  دیتأک  1دیلی  منابع   بایستی   مدیران 

مدنی برای پایداری، حصول اطمینان از گزارش مستمر   یهاپروتکلمتعهد به رعایت مقررات و  

در    ریزیو برنامه  ها تیمسئولو نمایندگی شفاف، تقسیم عادلانه    ی طی محستی زدر مورد مسائل  

 . Johnson, 1997)؛(Jackson, 1997باشند  چارچوب زمانی و روش خاصیک 

 پایدار مدیریت 

کند که به ای را اتخاذ می گانهپایداری در اصطلاح به این معنا بوده که یک سازمان دیدگاه سه

هم و طور  پایداری  پیوند  دارد.  تمرکز  سازمان  اقتصادی  و  اجتماعی  محیطی،  عملکرد  بر  زمان 

 (et al, 2023  مرتبط است  از سازمانهای بسیاری در داخل و خارج  مدیریت منابع انسانی با چالش

Jarlstrom.)  های مختلف مدیریت منابع انسانی برای تضمین انتقال  مدیریت پایدار شامل شیوه

و   محیطیزیستها به نسل آینده از نظر پایداری اقتصادی، حمایت از مدیریت  دانش و مهارت

افزایش   محیطی،  اجتماعی    نفسعزتپایداری  پایداری  و  کارکنان  رفاه   (et al, 2023استو 

Piwowar Sulej ).    انسانی برای مدیریت منابع  انسانی پایدار یک رویکرد جدید  مدیریت منابع 

اهداف  و  نموده  ادغام  سازمان  پایداری  با  را  انسانی  منابع  مدیریت  عملکردهای  که  بوده 

مدیریت منابع انسانی  (.  Faisal, 2023)کند  را همراه با اهداف سازمانی همسو می  ی ط یمحستیز

ای برای مشارکت اجتماعی داخلی  پایدار بر توسعه یک محل کار نوآورانه تمرکز داشته که زمینه

محیطی بیشتر را در سازمان   یریپذ تیمسئولو خارجی کارکنان را ایجاد کرده و امکان آگاهی و 

لذاکندفراهم می  بر   ؛  غلبه  برای  آن  پتانسیل  دلیل  به  انسانی  منابع  مدیریت  پایداری  به  توجه 

 Sypniewska) ضروری است مشکلات و توسعه، بازسازی و حفظ منابع انسانی در سازمان امری

et al, 2023).   
 
 

___________________________________________________________ 
1 Daily and Huang 
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 پیشینه پژوهش 

  ی ادیاست و مطالعات ز تیریدر علم مد یدر سازمان موضوع مهم  یموضوع توسعه منابع انسان

موضوع پرداخته و ضرورت    نیا   ی مختلف به بررس  ی کردهایبا رو  ی ادی ز  ن یانجام شده و محقق 

های  به پایگاهبا مراجعه  .  انددادهقرار    موردتوجهرا از ابعاد مختلف  منابع انسانی سازمان    یاثربخش

و   داخلی  معتبر  کتابخانهعلمی  اساتید،  و  خارجی،  مقالات  با جستجو    هانامهانی پاها، چکیده 

محور، مدیریت پایدار( منابع و مقالات لازم )توسعه منابع انسانی، دانش  یهادواژهی کلنمودن  

های  یافتن خلاء  باهدفیافت و بررسی گردید که پس از بررسی دقیق بیان مسئله و نتایج آن  

 ها اشاره گردیده است:   لازم، در زیر به تعدادی از آن
 پیشینه پژوهش  . 2 جدول

ی ریگجهیو نتهدف  نویسنده  عنوان تحقیق   

  یسازکپارچهی
توسعه منابع  

  تی ری و مد یانسان 
  یدانش برا
  دار ی عملکرد پا

  ی بخش عموم
 بوتسوانا 

 1تشوکودو

 

(2021 ) 

و شنناسنایی    وکارکسنبشنناسنایی نقش اجرای مدیریت دانش در    هدف  بامحقق  

  ی ریگجهینتها دارد در  نقشننی که مدیریت منابع انسننانی بر عملکرد شننرکت

و   یهناوهیشننن  یریکنارگبنهکنند کنه  عنوان می دانش مناننند ایجناد  مندیرینت 

  ی هامدلرا به سنمت رشند، نوآوری، ایجاد    هاسنازماندانش،    یگذاراشنتراکبه

و علاوه بر   دهدیمجدید و ایجاد موقعیت مناسنب در صننعت سنوق    وکارکسنب

و اقتصنناد مفید    سننتیزطیمحتوانند برای جامعه،  می  هاسننازمان  ،سننود بردن

 .باشند

دانش:   ت یر یمد

منابع   دار ی توسعه پا

 ی انسان 

  یهاسازمان در

 ی بخش دولت

  2پراسودجو 

(2020 ) 

دانش    داریپا  تیریتوسنعه مد  یاصنل  یاصنول و راهکارها  نییتب  هدف  بامحقق  

به روش  ی بخش دولت  یهادر سننازمان  یمنابع انسننان  تیفیک  یارتقا  منظوربه

دانش از متون مختلف    داریپا  تیریمدتوصنیفی به تشنریح راهبردهای توسنعه  

حاکمیت  گیرد که  در پایان نتیجه میو پرداخته    یمرتبط با توسنعه منابع انسنان 

بر اسناس   دولتیهای بخش  سنازی سنازمانمنابع انسنانی نقش مهمی در فرهنگ

ایفنا می اننگ  این  برای کناهش    یحلراهتوانند  مندیرینت دانش مید و  کنندانش 

 .بخش دولتی باشد که عموماً سخت، کند و پیچیده هستند  یهاسازمان

منابع   ت یر یمد

و   داریپا  یانسان 

:  یعملکرد سازمان 

چارچوب    کی

  کپارچهی  ینظر

 نده یآ  یبرا

  پاسکوال -مونوز 

  3النده و گ

(2020 ) 

 

بنه    2011تا2007کشنننور اتحنادیه اروپا در بازه زمانی    27محققنان با بررسنننی  

  کرد یشش رو های جهانی وجود دارد،ها و سازمانهایی که در آژانسکمک داده

  ی و عملکرد سنننازمنان  دارینپنا  یمننابع انسنننان   تینریمند  لینتحل  یمرتبط را برا

  دگناه ینبر مننابع، د  یمبتن  دگناهین: ددننکنیم  لینو تحل  هینو تجز  ییشننننناسنننا

  ، ی روابط انسننان  هینظر  ،یرفتار  هیبر دانش، نظر  یمبتن  دگاهید  ا،یپو  یهاتیقابل

گیری  محققان در پایان نتیجهه.  یدوسنو  یهاو سنازمان  یتعاون   یهاسنتمیو سن

  کرد یبر منابع و رو  یمبتن  دگاهیارائه شننده توسننط د  یهاارکتکنن که مشننمی

___________________________________________________________ 
1 Tshukudu 
2 Prasodjo 
3 Muñoz-Pascual &   Galend 
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ی ریگجهیو نتهدف  نویسنده  عنوان تحقیق   

منابع    تیریمطالعه مد  یبرا  کردهایرو  نیترجامع  هیدوسننو  یهاسننازمان  دیجد

که امکان توسنننعه بلندمدت    ودهها ب شنننرکت  یداخل  دگاهیاز د  داریپا  یانسنننان 

 کند.یمآنها را فراهم   یو اجتماع  یعملکرد سازمان 

در   یانسان  ه یسرما 

بر   یجامعه مبتن

 لیتحل - دانش 

  - ی: رومان یقیتطب

 پرتغال

و لورا   دورا

 ( 2013) 1ماریا 

شنننامنل   یارشنننتنهانینم  یبنندمثلنثبر اسننناس  محقق بنه روش تحلینل محتوا  

با بررسنی  رویکردهایی از منظر مدیریت منابع انسنانی، اقتصناد و آمار اقتصنادی 

، بانک جهانی، سازمان بین  مانند: برنامه توسعه ملل متحد)  یالمللنیب های داده

های سننرمایه انسننانی برای  به شننناسننایی گویاترین شنناخص  المللی کار و...(

محور و توسنننعه پایدار و همچنین  های جامعه دانشپاسنننخگویی به خواسنننته

دسننتیابی به تحلیلی جامع از سننرمایه انسننانی در کشننورهای اتحادیه اروپا  

های دو کشنور تحت تحلیل ها و تفاوتنتایج تحقیق بر شنباهتپرداخته اسنت.  

های اصنلی که باید برای توسنعه سنرمایه انسنانی در آن گیریو جهتتطبیقی  

 .کندگذاری کرد، تأکید میسرمایه

 الگوی طراحی

-استراتژی تدوین

 منابع توسعه ایه

 هایبانک انسانی

 کشور  خصوصی

و  اکبر؛ عیدی،

 همکاران 

(1398 ) 

  17  ،مضمون پایه 32محققان به روش تحلیل مضمون با بررسی منابع منتخب 

 اسننتراتژیک، »بینش  شننامل مضننمون فراگیر  7دهنده ومضننمون سننازمان
 اسننتراتژیک، رهبری فرهنگ بهنگام، گیریمتصننمی اسننتراتژیک، گریتحلیل

و در    را شنناسنایی «اسنتراتژیک پایش و دانش اسنتراتژیک مدیریت اسنتراتژیک،

مضنامین   بررسنی در ریشنه اسنتراتژیک، برنامه جامع یک ان کردند ایجادبی  پایان

 دارد. انسانی سیستم منابع و بانک بلوغ سطح تناسببه الذکرفوق فراگیر

 توسعه یهامؤلفه

 انسانی منابع

 هایسازمان

  و متوسط کوچک

 به دستیابی برای

 بهتر  عملکرد

  ،فریناصح

وحید؛ امیری،  

 مقصود؛

آبادی،   مبارک

 هوشنگ 

(1397 ) 

بهبود    یبرا  یتوسننعه منابع انسننان   یهاجنبه  ییشننناسننابا هدف  پژوهش   نیا

در سننه بعد رفتار، سنناختار و   یران ایکوچک و متوسننط   یهاعملکرد شننرکت

  ی ها تیدر فعالد که  نکنبیان می  انانجام شنده و محققسنطوح توسنعه و رشند  

  ی ها شننرکت  یبرا  یاسننتخدام و توسننعه شننغل  تیرینقش مد  ،یاتیو عمل  یمال

  ی هاجنبه  ریاز سا شیها ب جنبه نیابوده و باید به   همم اربسیکوچک و متوسط 

 .دراز فرهنگ و جو سازمان هستند توجه ک  یکه بخش  یتوسعه منابع انسان 

 طراحی

 توسعة یراهبردها

 انسانی منابع

 به تفکیک بومی

 وضعیت

 استخدامی

 کارکنان 

  ، خائف الهی

و   ی احمدعل

 همکاران 

(1396 )  

در شنرکت    یمنابع انسنان   یراهبردها  یاب یو ارز  یبندجمع  هدف  باپژوهش   نیا

  ، ی سنتگیبر شنا  یاسنتخدام مبتن  در طرح  جیانتقال گاز انجام شند. براسناس نتا

  ، آموزش  تیبا محور  یتوسننعه منابع انسننان   ا،یپو  یشننغل ریمسنن  یهابرنامهباید  

متناسب    یجبران   یهااستیسنو انطباق    ایپو  یشنغل  یاب یارز  سنتمیسن  کی  یطراح

  همچنین   .ینابندتوسنننعنه    یمنیو ا  یاز جملنه ارگونوم  ،یمل  یاقتصننناد  طیبنا مح

بر    یاسنننتخدام مبتن  سنننتمیسننن  یارتقابهبود و    ،کار  طیمح تیبهبود جنسننن

  رمبنای ب جبران خدمات   سنتمیسن  ی، طراحیشنغل  یهاطرح  جادیا  ،یسنتگیشنا

و   کارکنان  یبازخورد عملکرد شننغل سننتمیو بهبود سنن  یعملکرد، طراح  یاب یارز

به ترتینب اولوینت    وکارکسنننب  یداخل  یندهایفرادر    یمجناز  یتوسنننعنه فضنننا

  ک ی   تشنخیص داده شند و درنهایت  شنرکت  یررسنمیکار غ  یروین   یهایاسنتراتژ

 بود.کارکنان دائم و موقت    یبرا  انتخاب ارجح شرکت  کارانهمحافظه  یاستراتژ

___________________________________________________________ 
1 Dora & Laura-Maria 
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ی ریگجهیو نتهدف  نویسنده  عنوان تحقیق   

  مؤثربررسی عوامل 

بر توسعه منابع  

انسانی با رویکرد  

 نهادی 

سلطانی،  

؛  محمدرضا

سلیمان تبار،  

 مصطفی

(1394 )  

  رت، یاز بصنن  اری»برخورد  شننامل  یها در بعد سنناختارافتهی  ج،یبر اسنناس نتا

و   ت«ینو ترب  مینظنام تعل  یریپذقیتطبو   ندهیبا نگناه به آ  یآموزشننن  یزیربرنامه

و   «یودکارآمد، خو مؤمنانه  ی»معلمان آماده عمل، انقلاب   شنامل  یدر بعد رفتار

از فرهنگ    تی، حمایاز نظام آموزشنن  یحقوق  تی»حما  شننامل  یانهیدر بعد زم

  25  بنا  ید سننناختناربعن  بود. درنهناینت  خلاقناننه«  یهنادهینا  قیو تشنننو  تینخلاق

  عنوان بهشنناخص   29  با یانهیزم  بعدشنناخص و   26  با  ید رفتاربعشنناخص،  

 شد. دییأت  یعوامل توسعه منابع انسان   نیترمهم

الگوی  احی طر

توسعه منابع  

انسانی یکی از  

های  سازمان

 نیروهای مسلح 

محمدی  

و  ابوالفضل 

 همکاران 

(1394 )  

  مورد ها نشنان داد که عوامل متغیر مؤثر بر توسنعه منابع انسنانی سنازمان  یافته

نظام آموزشی و تربیتی، نظام    ،از: »نظام استخدام  اندعبارتمولفه(   11)  مطالعه

های  ارزیابی عملکرد، نظام ترفیع، نظام حقوق و دسنتمزد، بازنشنسنتگی و ویژگی

ای محیط  های شننخصننیتی و عوامل زمینهانگیزش فردی و ویژگی،  سننازمانی

 متغیر تایید گردید. 54در مجموع  و  «نزدیک و محیط دور

 الگوی طراحی

 منابع توسعة

  انسانی کارآفرین 

 ةی نظر اساس بر

 اجتماعی یادگیری

سید  ،  پورسعید

 مسعود

(1388 )  

چه عواملی بر توسنعه نیروی  در این پژوهش با پاسنخ به این سنوال که  محقق  

کارآفرینان تأثیرگذار اسننت و کدام یک از عوامل محیطی اولویت تأثیر انسننانی  

از دیندگناه کنارآفریننان عوامنل محیطی )عوامنل    کنند کنهبینان می  را دارنند  

دارند.  ها  ( و سنپس خانواده تأثیر زیادی در توسنعه بنگاهمشناهدهقابلیادگیری  

، ایجاد  توسننعه منابع انسننانی کارآفرین محقق، یکی از راهبردهای عملینظر  از

 .فرصت برای مشاهده رفتار تجاری و اقدامات حمایتی دولت است

توسعه منابع  

انسانی با رویکرد  

  ی شناسجامعه

 سازمان 

تونکه نژاد،  

ماندانا؛  

 داوری،علی

(1388 )  

  ت، یهو یعنی  یهدف پژوهش سننننجش ابعاد چهارگانه توسنننعه منابع انسنننان 

  ران ینفت ا یکارکنان شننرکت مل نیدر ب  یطیمح  یو سننازگار  ییکارا  ،یوفادار

 تیفیمانند بهبود ک  یعواملتعریف  که    دهدینشننان م  قیتحق  جی. نتاباشنندمی

  ی و سنازمان  یشنخصن  عاتیو ضنا  هانهیافراد، کاهش هز یارتباط  یهاکار و مهارت

سننازمان را قادر    تیدر نهاو   یسننازمان   نفعانیذ  شننتریب وضننوح  به  تیو رضننا

  ی هنادوره  جنادیامر بنا ا  نیو حفظ کنند. ا  جنادیارا    یرقنابت  تینسنننازد تنا مزیم

  ن یو همچن  یآموزشننن  یهادوره  نیا  یاثربخشننن  شیو افزا  یاحرفه  یآموزشننن

 شود.یسازمان محقق م  یهادهیااهداف و  نییبه کارکنان با تب  یرسان اطلاع

 تبیین و طراحی

  توسعة الگوی
  انسانیمنابع 

 بر مبتنی (ساتید)ا

 و گرافطرت نگرش
 ارتباطات توسعة

 گانه چهار 

فرهی  

برزو؛  بوزنجانی،   

 مهدوی، موسی 

 

(1387 )  

  ی خاطرنشان کردند: نقطه شروع برنامه توسعه منابع انسان  در نتایجپژوهشگران  

به پرورش افراد    ازیو ن   انهیگراعتیطب  یهاتوسننعه نگرش  ران،یا ها درسننازمان

  ، ی در سنه بعد سناختار  یاصنل یشننهادهایپاسنت.    گراعتیطبمتخصنص، فداکار و 

زم  یرفتنار فرهنگ  یاننهیو  از:  (ی)سنننناختنار    ی هنا نگرش  تینتقو  عبنارتنند 

و   یعلم  یها، گروهدیاسننات  نیب   هیتوسننعه ارتباطات چهارسننو  ،انهیگراعتیطب

 .یو فرهنگ  یزشیانگ  ،یقانون   اتاقدام  یبرا  یبستر  جادیا  یها برادانشگاه

تدوین محورهای  

استراتژیکی توسعه  

 منابع انسانی 

 بدری، صاحب؛ 

رهبری زاده،  

ن یمحمدحس  

(1387 )  

آموزش و   نظرانصناحببا بررسنی اسنناد مربوطه و انجام مصناحبه با    محققان

عالی    مؤسنسنه  ها و تهدیدهای موجود درپژوهش، نقاط قوت و ضنعف، فرصنت

عنوان    کارانهمحافظهاستراتژی   SWOTر مدل درا بررسی و  آموزش و پژوهش

الگوی راهبردی انطبناق بنا قنانون ینا روش تغییر کرده اسنننت و این  کننند  می
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ی ریگجهیو نتهدف  نویسنده  عنوان تحقیق   

باید    مؤسننسننهکند که برای رشنند و توسننعه نیروی انسننانی،  می دیتأکراهبرد  

بسننزایی    ریتأثهای اسنناسننی کارکنان را حفظ کند و در حوزه آموزشننی  مهارت

از: طراحی برنامه مناسنب برای    اندعبارتترین این راهبردها  داشنته باشند. مهم

از نظر علمی و رفناهی، رهنمودهنایی برای ارتقنای   انگیزه در کنارکننان  ایجناد 

 .های مهمها در انتخاب و انتصاب پستهای مدیریتی و رعایت آنپست
 

ادغام    ها راپژوهشسایر    توان وجه افتراق پژوهش حاضر بامی  گرفتهصورت  هایبا مرور پژوهش

انسانی   منابع  مدیریت  و  دانش  مدیریت  پارادایم  دانش    دیتأک با  دو  ،  یک شایستگی  عنوانبهبر 

   .افتیدستتوان با مدیریت دانش به مدیریت پایدار  مختلف میهای در حوزهدانست که 
 

 پژوهش  یشناسروش

و   به روش تحلیل مضمون  و  از جنبه رویکرد کیفی  و  کاربردی  از جنبه هدف،  پژوهش حاضر 

منابع  (  تحت مطالعهکنندگان )جامعه  مشارکت اساتید حوزه مدیریت  و  منابع سازمانی  مدیران 

 .بودند  قیدانش کامل و جامع نسبت به موضوع تحق  ی که دارا  بوده  مطلعین کلیدی مثابه  به  انسانی

نمونه ش  قیتحق   جامعه  برابر  هدفمند  یریگنمونه  وهیبه  همگون  نوع  برای   15  از  که  بوده    نفر 

کفا  دنیرس تکرارها  مصاحبه  تعداد   در  تیبه  مصاحبهاطلاعات،    شدن یو  عمیقهابا   ی 

مطالعات  ها،  ابزار گردآوری داده  کرد.  دایادامه پ   تیبه کفا  دنیرس  تا  انش نظرات  افتهیساختارمهین

 .است  ( فهرست شده3« بوده که در جدول )افتهیساخت م ینعمیق   مصاحبهی »دانی مو  اسنادی 

  باً ی مصاحبه تقر  ند یفرادر    کنندگان شرکتتعداد افراد و    ن ییتع   یفیک   قات یدر تحق  کهییازآنجا   

باشد که در آن    دهینرس  یاطلاعات  ی ازکه به سطح  یاطلاعات تا زمان  یآورجمعاست،    رممکنیغ

پژوهش،    نیدر ایابد؛  ها ادامه می، مصاحبه شود  دیموضوعات جد  جاد یمنجر به ا  دیجد  یهاداده

  ینشد، اما برا  د یتول  ی دی مصاحبه انجام شد و از مورد دوازدهم به بعد، مضمون جد  15در مجموع  

 . دی و به حد اشباع رس افتینفر ادامه  15داده ها تا  یجمع آور ، یاز اشباع نظر نانیاطم

مورد ارزیابی   ییایو پا یی روا  ینیگزیجا یبرا ی اری عنوان معاعتماد« به تی»قابلدر این پژوهش     

  مضامین()  جی نتا  یو تمام   هامصاحبه  از متون  یافتی اطلاعات در  یتمامو برای باورپذیری    قرار گرفت

  ،پذیری، همچنین برای انتقال قرار گرفتحوزه    نینظران او صاحب  د یاسات  اری در اخت  دییتأبرای  

قابلیت اطمینان    قرار گرفت  سهی محققان مورد مقا  گرید   ج یبا نتا  ها افتهی   ها،داده   یتمام و برای 

پژوهشگران  ماتتصمی  و  هاروش سایر  بازبینی  طور  برای  آورده  به  منظور بهو    شدهکامل 

مضامین با ذکر فراوانی    کلیه  و  آوریمثال  طورب  مربوطه،  کد   به همراه  ها متن  هایدهیبر  ، یریدپذییتأ

 . باشدیمحقق نم  یشخص  یهافرضش یمحصول پ  ها افتهیکه   آن باشد اهگو تا  و کد ذکرشده
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 شوندگانمشخصات مصاحبه . 3 جدول

 تعداد  شوندگان مصاحبهعنوان شغلی  ر
 سن سابقه فعالیت 

 50بالای  50-40 40-30 بالا   به 15 10-15 5-10

های  مدیران نیروی انسانی سازمان 1
 زیرمجموعه صنایع دفاع اصفهان 

 1 5 5 8 2 1 نفر  11

 1 3 - 1 3 - نفر  4 اساتید حوزه مدیریت دانشگاه آزاد اصفهان 2

 

 ها تجزیه و تحلیل داده

های پراکنده و ناهمگون  های متنی است که دادهداده لیوتحلهیتجزتحلیل موضوعی روشی برای 

داده به  تبدیل می را  دقیق  و  دادههای غنی  مورد  در  را  مهمی  اطلاعات  و سؤال  کند. محتوا  ها 

 ,Braun & Clarke) کند دهد و تا حدی معنا و منطق ساختار داده را منعکس می تحقیق نشان می

شود که چندین بار تجربیات  پس از مصاحبه )و اجرای آن( روایتی ایجاد می  نیبنابرا؛   (2021

اساس خواند و با استفاده از خط و علامت در متون آماده شده، کدگذاری بر  افراد را ثبت و می

ها  شود. کد اصلی تکمیل شده است. نتایج این مصاحبه اختصارات و توضیحات محقق انجام می

اغلب   می  صورتبهکه  ضبط  قرار صوتی  تحلیل  و  بررسی  مورد  بار  چندین  مواردی  در  و  شود 

میمی قرار  ارزیابی  و  پایش  مورد  اطلاعات  گیرد،  اینکه  از  اطمینان  برای  مطالب  این  گیرد. 

شود،  به طور منصفانه و کامل در نظر گرفته می  کنندگانشرکتو نظر هر یک از    شده یآورجمع

شود. با نظارت و هماهنگی  ارسال می   کنندهشرکتشود و هر فایل مصاحبه برای  تهیه و ویرایش می

آن از  با  حمایت صحیح  و  بازخورد  بازخوانی    کنندگان شرکتها،  با  سپس  شد.  خواهد  دریافت 

گیرد، موارد و جزئیات مهمی که توجه و دقت قرار می  د ییتأو    لیوتحل هیتجزکه مورد    ییهاپرونده

را مشخص کرد تحقیق فعلی در    باهدفتا بتوان عوامل مرتبط    شودیم طلبد، ساخته  محقق را می

این   موجود،   یریگجهتتحقیق،    ندیفراطول  تحقیق  ادبیات  و  نظری  مضامین  محقق،  نظری 

گذارد  یابد تأثیر میو زمینه مطالعه، همگی بر موضوعاتی که محقق می  کنندگانشرکت  ی هایژگیو

(Ryan & Bernard, 2000)حاصل از    یهاافتهی  یبررس  یو مراجعه به متون برا  یبازخوان  ،؛ لذا

مضمون    15مضمون فراگیر،    5این مضامین در قالب    تاً ی نهاانجام و    هر مصاحبهی  اتوسعه  اتیتجرب

 شود.بندی والگوی نهایی ارائه میمضمون پایه تقسیم 234دهنده و سازمان 

 مصاحبه سؤالات

 شود  می محور دانشچه فرایندهایی  یر یکارگبهتوسعه منابع انسانی با  -1

 را بیان نمایید.  محوردانشسازی توسعه منابع انسانی  لازم برای پیاده و منابعملزومات  -2

 توسعه منابع انسانی چه نقشی در مدیریت پایدار دارد   -3
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 برای مدیریت پایدار است   محوردانشتوسعه منابع انسانی   وجودآورندهبهچه عواملی  -4

 و تشکیل مضامین پایه    هامصاحبهیکی از  یسازاده یپ

سازی گردیده و در  نمونه آماری برای تشکیل مضامین پایه پیادهاولین مصاحبه انجام شده با یک  

 است. درآمدهزیر   صورتبهقالب جدول 
 ها و تشکیل مضامین پایه سازی یکی از مصاحبهپیاده. 4جدول 

 کد توصیفی  متن مصاحبه دیف ر

1 
را در سنازمان فراهم    ازیموردن  یافزارنرم و یافزارسنخت هایزیرسناخت  دبای

 نمود
 هایزیرساخت

 ی افزارنرم و یافزارسخت

2 

مدیران سنازمان بایسنتی با شنناخت خوب قوانین و مقررات نهادهای نظارتی  

دار  مدیریت پایدار را خدشنه  یهامؤلفهبا آن قسنمت از قوانین و مقررات که  

هنا منانع از عندم پناینداری مندیرینت در  مقنابلنه کرده و بنا مندیرینت آن  کننمی

 سازمان گردن

مقابله سازمان با قوانین  

مدیریت   دارکنندهخدشه

 پایدار 

 دانش  مدیریت دانش را داشته باشن مدیریت کاربستنبهو  درک کارکنان بایستی توانایی 3

4 
 تیزهوش، افراد نگهداری و حفظ سنازمان باید همواره نسنبت به شنناسنایی،

 کنهطلب اقدام  و دانش کنجکاو

 نگهداری و حفظ شناسایی،

 طلب دانشافراد 

5 
 های، برنامهمحوردانش سننازمان یک به سنننتی هایسننیسننتم تبدیل در

 نکنایفا می حساسی نقش سازمان، یک آموزشی
 آموزشی  هایبرنامه

6 
ای در راسننتای  دوره  صننورتبه سننازمان جاری یهادسننتورالعمل و هارویه

 گیرنب قرار بهبود و بازنگری مورد و مدیریت پایدار  یمحوردانش
 ها بازنگری دستورالعمل

 محور دانش سازمانی جو را باید در سازمان ایجاد نمود. محوردانش سازمانی جو 7

8 
و   همناسنب وجود داشنته باشن   سنازمانی عملکرد ارزیابی بایسنتی یک نظام

 روز شوند.ههای ارزشیابی و معیارهای شاخص ارزیابی ب فرم
 سازمانی  عملکرد ارزیابی

 محور دانش یسازمان فرهنگ بشه.در سازمان حاکم    محوردانش یسازمان فرهنگبایستی   9

 های نوین آموزش شیوه بشه.های نوین آموزش استفاده  در آموزش کارکنان سازمان بایستی از شیوه 10

11 
تا    هگذاری کننو آن را ارزش  بدهسنننازمان بایسنننتی به تولیند دانش اهمینت  

 بده.انگیزه کارکنان  برای کار را افزایش  
 تولید دانش 

های  شرکت در دوره های آموزشی ملزم نمود.بایستی کارکنان را به شرکت در دوره 12
 آموزشی

 گیری مشارکت در تصمیم مشارکت داد. هایریگمیتصمبایستی کارکنان دانشی را در  13

نظام انتصاب و ارتقای   ه.کارکنان بایستی بر مبنای صلاحیت دانشی باش  یارتقادر سازمان   14
 محور دانش

15 
مبتنی بر یادگیری گروهی و تفکر سنیسنتمی   دسنازمان روش آموزش بای در

 هباش
 یادگیری گروهی

16 
کرده  کار نگاه    یرویبه ن   هیماسنر  کی  عنوانبه  مدیران ارشند سنازمان بایسنتی

 .کنن  یگذارهیسرماو برای توسعه پایدار روی افراد  
 ای به افراد نگاه سرمایه
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 کد توصیفی  متن مصاحبه دیف ر

17 

تأکید    یطیمحسنتیزبر ارتقای نتایج مثبت مدیران ارشند سنازمان بایسنتی  

  از طریق طراحی  سنتیزطیمحجلوگیری از آسنیب به    داشنته باشنن و برای

اقدامات لازم را    خسنارتشنغل، انتخاب، آموزش، مدیریت عملکرد و جبران  

 بدن.انجام  

  ج یبر نتا  دیتأک

 یطیمحستیز

18 

  ی گذار هیسننرما  یکارآموز  یهاکه دوره  وننبد  دیارشنند سننازمان با  رانیمد

خود    ازیموردن   یتا اسنتعدادها  هکنیو به سنازمان کمک مه  جوانان   ندهیآ  یبرا

را    وکارکسنب  ازیموردن   یهاو فرصنت کسنب مهارت هشنکوفا کن  ندهیرا در آ

 .هفراهم کن

 کارآموزی 

19 

پذیرش تفاوت جنسنیتی در محیط کار و برقراری  مدیران سنازمان بایسنتی با  

کارکنان ایجاد    های برابر در پیشنرفت مسنیر شنغلیعدالت جنسنیتی فرصنت

 کنن.

 عدالت سازمانی 

20 
  پرورش  منظوربه  مناسننب راهبردی  مثابة  بهرا    گریمربیمدیران بایسننتی  

 سازی کنن.پیاده  مدیریتی  سطوح  در  متخصصان
 ی گریمرب 

21 

به    کنندگانشرکت  یدسترس  ،یریادگی  یهاتونن با توسعه شبکهیم  رانیمد

  ت ینحمنا  یرا برا منناسنننبی  طیرا فراهم کنن و شنننرا  گرانیتجربه و دانش د

 .کنن  جادیا  یریادگیاز   مستمر

 یادگیری   شبکه  وسعةت

22 

  امکان کسنب دانش و توسنعة  مسنتمر،  هایآموزش  ارائةمدیران سنازمان با  

توانا    در عملکرد کاری  آنان را و  فراهم  مدیران  را برای  هاو شنایسنتگی  مهارت

 نسازمی

 مستمر  هایآموزش

23 

و   یاخلاق ،یفن  یاسنتانداردها  نیتدو  قیاز طر  یاحرفه  یهاتوسنعه سنازمان

افراد در    تیعضننو  طیشننرا لیاسننتانداردها و تسننه  نیاز ا  تیو حما  یاحرفه

 .هکنیم  نیرا تضم  یمنابع انسان   یاحرفه  یهاها، توسعه دانش و مهارتآن

 های لتشک توسعة

 ای حرفه 

 

 ها دهنده و فراگیر پس از انجام مصاحبهمضامین پایه، سازمان 

  ی برف گلولهپس از انجام مصناحبه با نمونه آماری که با روش هدفمند قضناوتی انتخاب و با تکنیک  

 شد.سازماندهی   جدول زیر بصورت  دهنده و فراگیربه اشباع نظری رسید، مضامین پایه، سازمان
 دهنده و فراگیر مضامین پایه، سازمان . 5 جدول

 مضامین پایه 
مضامین  

 دهنده سازمان
مضامین  

 فراگیر

اخت و داده هایپایگاه از استفاده  ،ء اعضا تمام برای سازمان دانش گذاشتن  اریدر 

از   آموزش    ITاستفاده  توسعهبرای  از سیستم  ، کارکنان  و  اطلاعاتی استفاده  های 

انسانی مسیر   منظور به منابع  مستعد  بررسی  نیروهای  زمینه  آماده  ، شغلی  کردن 

تطبیق کارکنان با تغییرات و تحولات در تکنولوژی   ،تکنولوژیاستفاده کارکنان از  

فرایندها تجهیزات    ،و  از  تکنولوژاستفاده  میزان    دیتأک  ،پیشرفته  یو  افزایش  بر 

فناوری اطلاعات  

 و ارتباطات 

  ساختار

اطلاعات و  

بوروکراتی

ک 

 محور دانش
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 مضامین پایه 
مضامین  

 دهنده سازمان
مضامین  

 فراگیر

 ،انسانی   منابع  اطلاعات  نظام  طراحی   ، های نویندانش حاصل از فناوری  ی ریکارگبه

 هایزیرساخت  ،الکترونیکی  هایآموزش  از  استفاده  با  انسانی   منابع  توسعه

ساخت    ی،افزارنرم و یافزارسخت زیر  تقویت  و  اشتراک   ،سازمان  ITایجاد  به 

و   مشکلات  جدید،  عقاید  اینترنت  یهاحلراهگذاشتن  بستر  در   برقراری  ،ممکن 

مراکز  دانشگاه  باط  ارتبا و  تحقیقات   ساختن فراهم  ی،پژوهش یعلمها  برای  امکانات 

 محور،دانش  های اجتماعی با محوریت توسعه منابع انسانی توسعه شبکه  ،کاربردی

 محور دانش انسانی منابع توسعه در اجتماعی های شبکه ی ریکارگبه

نمودار  تبیین ساختارها )   ، ساختار مبتنی بر دانش  ،ایساختار شبکه   ، ساختار ارگانیک

( در راستای هانامهبخشو    هانامهنیی، آشرح شغل  ،ها، شرح وظایفرویهسازمان،  

-و رویه   ها نامهبخشبر توسعه منابع انسانی در    دیتأک،  و مدیریت پایدار  ی محوردانش

ای تنظیم ساختار شبکه   ،خارجی  نفعانیذ منافع    نیتأمهای سازمان در راستای  

ای روابط شبکه  ، های آنهسته  عنوانبهنفعان خارجی  گرفتن ذی  نظر   سازمان با در 

ل تسهی ،ای برای تسهیم دانشساختار شبکه   ،حفظ محیط ی در راستابین کارکنان 

ساختار سازمانی ارگانیک و   ،و کارکنان به منابع اطلاعاتی  مدیران  تمامی  دسترسی

 ،تقسیم قدرت   ، های مختلف سازمانشده بین بخشارتباط معنادار و تضمین  ،پویا

دان   یمشخطتدوین   رویکرد  با  سازمان  برای  جامع  راهبرد  ایجاد   ، محوریشو 

 راهبردهای  تدوین  ،فرایندهای انتقال دانش و تجارب کارکنان و مدیران به سازمان 

بانک   ،کارکنان  دانش   توسعة   محوریت   با   محور دانش  انسانی   منابع  توسعة  تهیه 

  ، محور کردن آنها و دانشروش اجرای برنامه  یروزرسان به،  اطلاعاتی منابع انسانی

پیاده  نیازهای  دانشتعین  توسعه  سیاست  یریکارگبه  ،محورسازی  و پایدار  ها 

 جاری های دستورالعمل و  هارویه فرایندها،  بهبود و بازنگری،  های مشارکتیشیوه

 ترغیب کننده اکتساب سازمانی فرایندهای توسعه  ،)یادوره (طور مستقیم به سازمان

 محور دانشهای ارتقای پست تدوین دستورالعمل، دانش انتقال و

 ساختار داخلی 

 

 ،یادگیری گروهی و تفکر سیستمیهای آموزش مبتنی بر  روش  ،ریزی آموزشیبرنامه 

آموزشی  انسانی   منابع  توسعة   و   آموزش  استانداردهای  یروزرسان به  ،نیازسنجی 

متخصصان  دعوت   محور، دانش انتقال   سخنرانی   منظوربه  از    به   یتخصص  دانش   و 

شیوه،  مدیران از  آموزشیاستفاده  نوین  آموزش  استفاده  ،های   در   عملی  یهااز 

آموزش  آموزشی، ی  هادوره انجام  ارائه  افراد در راستای  توسعه  برای  های چندگانه 

کار    ،های کارآموزیسازی و هدفمندسازی دورهغنی  ، وظایف خارج از قلمرو شغلی

  با  متناسب   و  روز هب  کاربردی،  ، آموزشی  هایبرنامه  تدوین ،  تیمی و یادگیری تیمی

طراحی   ،بلندمدت  و  مدتانیم  ،مدتکوتاه  زمانی  مقاطع  در  فردل و  شغ  سازمان،  نیاز

اجرا مهارتدوره  یو  مستمر  توسعه  و  بازآموزی   هایآموزش،  ایحرفه  های های 

تجارب  ،ایحلقه  و  مستمر دانش  ،اشتراک  فعالیت  ،تولید  در  فعال  های حضور 

مهم فرایند   رکن  عنوانبهافزایش سطح تحصیلات    ،یادگیری و عملکردی سازمان

الکترونیک    ، یادگیری و توسعه یادگیری ،  انتقال دانش و مهارت  منظوربهیادگیری 

 آموزش

-سیستم

های منابع  

انسانی  

 دانشی 
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محور دانش آموزشی برنامه  ، مدیریت دانشگران،  تسهیم دانش و تجارب  ،حین کار

برا  ت یر یمد   ،قوی و  یگذار اشتراک  ی دانش  کارکنان  دانش  نظام    ،تجربه  استقرار 

 ی اطلاعات مرکز  ستمیس  ک ینقشه دانش در    قراردادندر دسترس    ، دانش  ت یر یمد

کارکنان   تیاستفاده از ظرف  ،یریادگی  یهاتوسعه شبکه   و  جادی ا  ،سازمان  یاعضا  یبرا

 وکار کسبسازگاری آموزش منابع انسانی با راهبرد   ،هامیت در یدانش

مندی جذب افراد با دغدغه  ،پذیریبر جامعه  تأکید  ، جذب نیروهای داوطلب توسعه

ذی حوزه  خارجیدر  بهتر   ،نفعان  حفظ  و  کارآمدتر   ن یاستخدام   ، کارکنان   ن یو 

 ،ی بر نگهداشت منابع انسان   د یاخراج« و تأک  »استخدام و  کردیحذف رو   ی، سازم یت

نگهدار،  ییشناسا  و  دانش   ی حفظ   افراد  نگهداری و حفظ  ،یشناسای  ،طلبافراد 

  کنجکاو و تیزهوش

نیروی   جذب 

 دانشی 

های عملکردی برای ارزیابی دانش  تعیین شاخص  ،نظارت کیفی بر مراکز آموزشی

های رفتارهای سازگار با ارزش  و تقویت  محیطیزیستکارکنان از مسائل پایداری  

کار و سخت   ،پایداری نتیجه  و  بازده  بر  به ورود  تمرکز  نسبت  نبودن    و خروجگیر 

 ،ها بازنگری دستورالعمل ، برقراری روابط استاد شاگرد در مقایسه با نظارت،  کارکنان

توسعه  ارزیابی  کانون  جادیا ارزیابی  محور،دانش  انسانی  منابع  و  مناسب   اجرای 

ارزیابی عملکرد   ،تدوین نظام سنجش صلاحیت دانشی کارکنان  ،سازمانی عملکرد

ارتقای عمودی و افقی   ، دانشاتصال نظام پاداش به تسهیم  ،مبتنی بر تسهیم دانش

و مشوقارائه  ،دانشتسهیم  براساسافراد   ، مطلوب  رفتار  کنندهتقویت   یهابازخورد 

 حل مسئله  ییو توانا   ی ریپذ سکیر نگرش   ،خلاقیتبه   پاداش

  ارزیابی عملکرد

 محور دانش

نیروهابرنامه  شغلی  مسیر  شغلی،  ریزی  توسعه  و  مسیر  تعیین  به  استفاده ،  توجه 

بهسازی شغل  یسازیغن،  چرخش شغلی()   چرخشی از کارکنان گردش شغلی ،  و 

تسهیل تبادل اطلاعات در سرتاسر سازمان و افزایش انگیزش کارکنان برای   منظور به

بیشتر   منابع   توسعه   جهت   راهبردی  عنوان به  شغلی  کارراهه   مدیریت ،  یادگیری 

و ،  مشاغل  های شایستگی  مدل  طراحی،  انسانی فعلی  نیازهای  آتی   شناسایی 

 باز طراحی مشاغل با رویکرد جذب نخبگان ،  فنی خاص شغل  یهامهارت

 طراحی شغل 

 ،خنننودراهبر ،خواهنننان موفقینننت ی،طلبقینننتوفی، توسنننعه فنننردمینننل بنننه 

 ،پننذیریانعطنناف ،خننودکنترلی، پننذیرریسننک، و نننوآورخننلاق  ،طلباسننتقلال

 yهنای مندل  دارای ویژگنی  ،ریپذتیمسنئول،  قندرت حنل مسنئلهی،  رهبنرقدرت  

محیطی، زیسنننتدارای دغدغنننه ، دارای دغدغنننه اجتمننناعی، منننک گریگنننور

توجننه بننه  ،خواهننان یننادگیری ،دارای روحیننه همراهننی و همنندلی ،بودنصننادق

روحینه ، کناری هنایروش بهبنود جهنت کمنک و مشنارکت بنه تماینل ،ازهایفرا ن 

 توجه به جزئیات    ،خدمتی بالا

 شخصیت 

سرمایه  

 انسانی 

  منظور پرورشبنه  گریمربی  ،کینتفکر اسنننتراتژ  ،توانمنندسنننازی  ی،پرورنیجنانشننن

  ، تحریک فکری کارکننان برای خلاق و نوآور کردن آنان  ی،کارآموز  ،متخصنننصنننان

ها،  و ارزشها  ریشه  ،نانتقال الگوی سازما  باهدف  ییگوقصه  ،سازیتوجه ویژه به تیم

توانمندی و  

 مهارت 
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  ،تقوینت قندرت رهبری  ،هنای ارتبناطی کنارکننانتقوینت مهنارت  ،تقوینت خودکنترلی

 توسنننط دانش مدیریت بسنننتن و بکار درک توانایی  ،تقویت قدرت حل مسنننئله

تقسنیم   ،کاری یهاوهیشن و تجارب ارائة برای نظر تبادل و بحث جلسنات  ،کارکنان

 ، گیریعدم تمرکز در تصننمیم ،گیریمشننارکت در تصننمیم  ،با کارکنان تیمسننئول

حمایت از    باهدف  هایریگمیتصننمکارکنان در    دادنمشننارکتو   یریپذتیمسننئول

داشننتن ارتباط بهتر با    یبرا  رانیآموزش مد  ،توسننعه مهارت با کارآموزی  ،کارکنان

 ی، ریگمیتصنننمتواننایی    ،دانش مندیرینت بسنننتن و بکنار درک تواننایی،  کنارکننان

توسننعه سننرمایه انسننانی از طریق   ،(TQM  ثلم)  های متمرکزگروه  یدهسننازمان

افراد برای    کردنآماده  ،های فنی خاص شنغلشنناسنایی نیازهای فعلی و آتی مهارت

  ران یخناص مند  یهناییاعتقناد کنارکننان بنه تواننا،  کنار تیمی  ،هنای آینندهایفنای نقش

مؤثر هر نقش،    یفایا  یلازم برا  ییدانش(، توانا  یی)ادراک وجود ارتقا بر اسناس توانا

  اصنننل ،  تعنارض  تینریکنارکننان، مند  یفن  یهناییکنارکننان، تواننا  یرفتنار  یهناییتواننا

در    ازیموردن   یهاتیو صنننلاح  هامهارتها و اخلاق، برآورد دانش  به ارزش  یبندیپا

به عدالت،    شیدانش، گرا  یهاتیبر اسناس صنلاح  ارتقاروند،    رییتغ  به  توجه  با  ندهیآ

بر    یاحرفه  یهاانتصناب سنمت  ،یتوسنعه منابع انسنان   یهاتیدر فعال  یسنتگیشنا

  ی هاتیبر اسناس صنلاح  ؛کارکنان  یارتقا  ،یکار  شنرفتیخاص و پ  طیاسناس شنرا

ها، انتصنناب بر اسنناس  تیصننلاح  سنناسها، انتخاب بر اتیصننلاح نییدانش، تع

 .یستگیپرورش شا  ،یستگیشا

تقویت هویت فردی   ،دانایی محور و توجه ویژه به کارکنان برتر و فعال  یریگجهت

و جلسهنشست  ، انگیزش کارکنان  ، کارکنان در سازمان با ها  های منظم کارمندان 

 ، در کارکنان  انگیزه  ایجاد  برای  و عادلانه  دوستانهنوع  خدمات  جبران  و  پاداش،  مدیران

 تخفیف   ارائه  ها ویارانه  تخصیص  ،های آموزشیترغیب کارکنان به شرکت در دوره

کاری  ،تعالی  جوایز  اعطای  و  تعریف   ،آموزشی  هایدوره محیط  و   طراحی  جذاب 

متناسب  ،ایجاد فضای رقابتی ، وضعیت انفعالی برای خروج کارکنان از  زیبرانگچالش

توجه به نیازهای   ،وجود فرصت رشد و ارتقای شغلی  ،اختصاصیکردن امتیازهای  

به تولید    ی گذارو ارزشاهمیت    ، کارکنان و تعریف پروژه برای کمک به رشد افراد

اثربخش در جهت    تی فعالبرای    ل یرغبت و تماایجاد  ،  دانش و انگیزه برای کار با تفکر

 اهداف سازمان 

 انگیزش 

مدیران  ،سازیفرهنگ توسط  توسعه  بینش  سرمایه  ،داشتن  افرادنگاه  به  عدم    ،ای 

 اجتماعی  تیمسئول پذیرش  ، خارجی نفعانیذتخریب 

تفکر توسعه  

تفکر و  پایدار 

فرهنگ  

مبتنی بر 

دانش و  

 پایداری 

تنوع فرهنگی  قراردادن  موردتوجه  ،حامی خلاقیت و نوآوری یسازمان  فرهنگایجاد 

ها و رفتارهای کارکنان  تقویت نگرش  محور،دانش  انسانی  منابع  سعهتوکارکنان در  

فضای   ، کوشیایجاد فرهنگ سخت  ،محیطیزیستهای  در محل کار همسو با نگرانی

 ،های تفکر تیمی و گروهی ترویج شیوه  ،کم(  مراتب  سلسلهو    یررسمی)غ  کاری خوب

 ،ی ریادگی  یسازنهینهاد  ، یادگیری  فرهنگ  توسعة  راهبردهای  اجرای   و  تدوین

 فرهنگ سازمان 
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ایجاد   محور،دانش سازمانی جو  ،حمایتی سازمانی  جو  ،محوردانش یسازمان فرهنگ

به نگرش سازمانی،  فرهنگ دانشی در سازمان تغییر فرهنگ   ،تبدیل دانش جدید 

پایدار مدیریت  راستای  در  نبودن  سلیقه  ، سازمان  توسعه  ی،  سازمان فرهنگای 

ناملموس  کی  عنوانبه  ،سازمانیفرهنگ  تی تقو  سازمانی،فرهنگ جهت    منبع 

 به مخزن دانش    شدنلیتبد

از طریق    وکار کسباهداف    دستیابی به در راستای    محور دانش  توسعه منابع انسانی 

جامعه و بازار کار با قبول   ون  کارکناو    نمشروعیت اجتماعی در بین مشتریا  کسب

بر تعادل   محوردانش  منابع انسانیتوسعه    درک تأثیرات منفی  ،یمسئولیت اجتماع

تدوین   ،تعادل در زندگی اجتماعی و کاری کارکنان  زندگی و تأکید بر برقراری  ،کار

 تأکید بر اهمیت  ، اجتماعی  با تأکید بر پیامدهای مثبتتوسعه منابع انسانی  استراتژی  

 رویکرد اتخاذ    ،کارکنان  بر سلامت شناختی، رفتاری و جسمانی  توسعه پایدار  تأثیر

ها استراتژی  ها،توسعه سیاست  ،در توسعه  تأکید بر مسئولیت اجتماعی  و  بلندمدت

انسانی شیوه  و منابع  بعد  حمایت  های  از  تأثیرات   ، اجتماعیکننده  شناخت صریح 

تأثیرات    رساندنحداقلبهو    وضعیت اجتماعی  بر  منابع انسانی  توسعه  مثبت و منفی

برای توسعه  ،منفی  های لتشک  توسعة   ،های همگانیارائه آموزش،  ایجاد اجتماعات 

 ای حرفه 

های  نظام ارزش

 اجتماعی 

و رعایت  قوانین در  تأکید  ،پایدارکننده مدیریت  دار مقابله سازمان با قوانین خدشه

تغییر   ،با مدیریت پایدار  راستاهمهای آموزش قوانین و رویه، راستای مدیریت پایدار

محور،  دانشوفق کارکنان با قوانین    محور،دانشقوانین در راستای بقای منابع انسانی  

اطمینان مدیران از درک   ، توسط کارکنان  ها هی و رودرک اهمیت پیروی از قوانین  

، در گسترش قوانین  نانیاطمقابلاستفاده از مدیران   ،درست قوانین توسط کارکنان

قوانین    یراستاسازهم،  ایجاد ارتباط قانونی بین اهداف سازمان و رفتارهای کارکنان

 مدیریت پایدار   کنندهتی تقو ترویج قوانین ، و رفتارهای سازمانی

 ها قوانین و رویه

فرا  

 سازمانی 

از طریق   زیستمحیطو جلوگیری از آسیب به    محیطیزیستارتقای نتایج مثبت  

تأکید و تقویت    ، مدیریت عملکرد و جبران خسارت  ش،آموز   ،بانتخا ،  لشغ  طراحی

تدوین استراتژی   ،محیطیزیست  و مقررات  قوانین  ت یدر رعا   کارکنان  هایشایستگی

دستیابی   ،محیطیزیستمثبت  با تأکید بر پیامدهای    محوردانش  توسعه منابع انسانی

اهداف   منابع   با  زمان هم  محیطی زیستبه  پایه  در    بازتولید   ، مدتیطولان انسانی 

در توسعه منابع    تأثیرات منفی بر محیط طبیعی و مردم و جوامع  رساندن حداقلبه

شاخص  کردنلحاظ  محور،دانش  انسانی تنظیم  در  محیط  ارزیابی پایداری  های 

حرفه   ،عملکرد بهداشت  اقدامات  با  کار  محیط  برای سلامت  اجتماعی  رفاه  و   ای 

از سلامت   از کار   و کاهش دستیابی و حفظ سطحی  ناشی  اجتماعی  برای   آسیب 

سیاست،  کارکنان واستراتژی  ، هاتوسعه  انسانی  شیوه  ها  منابع  بعد  های  حامی 

محدودیتمحیطی،  زیست موجود  شناسایی  کار های  منفی   در  تأثیر  بر  تأکید  با 

  احتمالی آن بر سلامتی کارکنان در آینده 

 محیطی زیست 
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دستیابی به   ،با تأکید بر پیامدهای مثبت مالیتوسعه منابع انسانی  تدوین استراتژی  

مالی منابع  با  اهداف  پایه  در    بازتولید  در    ،مدتطولانیانسانی  بیشتر  میل  ایجاد 

برای   کارکنان   گذاری سرمایهمدیران  بر  سیاست  محور،دانش  بیشتر   ها، توسعه 

و استراتژی انسانی  شیوه  ها  منابع  اقتصادیهای  بعد  نیازهای   ،حامی  بهینه  تأمین 

دستیابی   ، آیندهدر    توانایی برآوردن نیازها  خطر انداختن بدون به    و جامعه   سازمان 

مالی  اهداف  محیط   با  به  بر  منفی  تأثیرات  رساندن  و جوامع   زیستحداقل   ،مردم 

و  تأثیرات مثبت  انسانی   توسعه   منفی  شناخت صریح  اقتصاد   بر  محور دانش  منابع 

 تأثیرات منفی  رساندن حداقلبهو   جامعه

 اقتصادی

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( 1403، ین )محققشبکه مضامین  . 1 شکل

 و پیشنهادها  یریگجهینت

 ن یمؤثرترهای هر سازمانی است و یکی از  دارایی  نیترباارزشترین و  نیروی انسانی یکی از مهم

ها برای کسب مزیت رقابتی و دستیابی به اهداف سازمانی، اثربخشی بیشتر کارکنان سازمان  راه

 ت ی فیک مدار، پاسخگو،  محور، رقابتی، مشتریهایی که در محیطی دانشسازمان  ،نی؛ بنابرااست
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کنند، نیازمند کسب سریع منابع انسانی ماهر آفرین فعالیت می، تعاونی، کارآفرینانه و تحولمحور

و وظیفه  عنوانبه واجد شرایط، متعهد  و پرسنل  رقابتی  ترین مهم  عنوان به.  شناس هستندابزار 

ارتقای کارکنان، اطلاعات، دانش و منبع مزیت رقابتی در سازمان برای  از عوامل مؤثر  ها، یکی 

های جدید است. ها، دانش و ایجاد مهارتای و همچنین تمرکز بر ارتقای مهارتهای حرفهمهارت

یکی از ملزومات یک سازمان موفق و قدرتمند، استفاده از نیروی انسانی شایسته و توسعه و بهبود  

توان به نحو اند که توسعه منابع انسانی را میها دریافتهها از طرق مختلف است. امروزه سازمانآن

از عوامل  ی ک ی را یز ست؛ ین قبول قابلوری  ها انجام داد و بهرهمؤثرتری در جهت ارتقای کارایی آن

سازمان بقای  آنمهم  انسانی  نیروی  کیفیت  از  ها  بیشتر  بسیار  انسانی  نیروی  اهمیت  هاست. 

و    اییرا باید در دانها  های جدید، منابع مالی و مادی است. در واقع تفاوت اصلی سازمانفناوری

نقش نیروی انسانی مؤثر، شایسته   توان گفت می  ، ها دانست نه در ثروت و کمبود آنناآگاهی آن

 .    و آگاه در دستیابی به اهداف سازمانی انکارناپذیر است

.  شننودیمدارایی یک سننازمان محسننوب  نیترباارزشترین و ، گراننیترمهمسننرمایه انسننانی    

. یک سنازمان قدرتمند محیطی اسنت که در آن  کندیمقدرت افراد قوی یک سنازمان قوی ایجاد  

هنای  کننند. در دهنههنا بنا یکندیگر همکناری میهنای مختلف برای انجنام فعنالینتکنارکننان در گروه

اند،  های مدیریت پایداری احسنناس کردهای را برای رعایت جنبهها فشننار فزایندهاخیر، سننازمان

های تجاری  اند که برخی از فعالیتکنندگان متوجه شندهگذاران و مصنرف، سنیاسنتنفعانیذزیرا 

محور برای یافتن راهبردهای توسنعه منابع انسنانی دانشرای . بزیسنت دارندتأثیر منفی بر محیط

ند از مدیران منابع انسنانی  مدیریت پایدار پژوهشنگر در پژوهش حاضنر با انتخاب یک نمونه هدفم

گیری  سناختاریافته حضنوری با بهرههای نیمهاین حوزه از طریق مصناحبه  نظرانصناحبو اسناتید و  

مضنمون فراگیر   5مضنمون سنازمان دهنده و 15پایه،   مضنمون 234از راهبرد تحلیل مضنمون به 

  سناختار »  «،اطلاعات و ارتباطات  یفناورهای سنازمان دهنده شنامل »دسنت یافته اسنت. مضنمون

«،  شننغل  یطراح«، »دانش محور  عملکرد  یابیارز«، »نیروی دانشننی  جذب«، »آموزشی«، »داخل

«،  سننازمان  فرهنگ «، »داریتوسننعه پا  تفکر«، »زشیانگ«، »مهارتتوانمندی و  «، »تیشننخصنن »

ی« ،»اقتصنننادی« و در نهایت  طیمحزیسنننت«، »هاهیو رو نیقوانی«، »اجتمناع  یهاارزش  نظنام»

های منابع انسنانی دانشنی، سناختاراطلاعات و  سنرمایه انسنانی، سنیسنتمبعد   پنجالگوی متناسنب با 

  عنوانبه  بوروکراتیک دانش محور، عوامل فراسنازمانی و تفکر و فرهنگ مبتنی بر دانش و پایداری

 های فراگیر ارائه شده است. مضمون

هایی در خصنوص توسنعه منابع انسنانی توسنط پژوهش،  های تحقیقبا بررسنی پیشنینه  نیهمچن   

و لورا ماریا   دورا؛  (2020)  الندهو گ  پاسننکوال-ز مونو؛ (2020پراسننودجو )؛  (2021) تشننوکودو
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؛  (1387)  زاده  یرهبری و  بندر؛  (1388)دین پورسنننع(؛  1387)  یمهندوی و  بوزنجنانیفره؛  (2013)

؛  (1394)  همکناران  و  یمحمند(؛  1388)  یداور  و  نژادتونکنه؛  (1396)  همکناران  و  یخنائف اله

با   (1398)  و همکارانی  دیع(؛  1397)  و همکارانفر    یاصننح(؛ ن1394)تبارمانیسننلی و سننلطان

بر  مؤثرهای توسننعه منابع انسننانی و همچنین عوامل نقش توسننعه روابط در برنامهپرداختن به 

های عملی و تدوین مدل پایداری توسنعه منابع انسنانی و  توسنعه منابع انسنانی کارآفرینان و طرح

ایجاد   و  سنازگاری  ، یکپارچگی،یبخشن تیهوپرداختن به چهار بعد توسنعه منابع انسنانی از جمله  

ترین  سنازمان و شنناسنایی مهم منابع انسنانیو بررسنی متغیرهای مؤثر بر توسنعه   ارتباط با محیط

برای بهبود عملکرد   منابع انسنانیهای توسنعه عوامل توسنعه پرسننل و همچنین شنناسنایی مؤلفه

 انسنانی  منابع توسنعه هایاسنتراتژی  دوینت الگوی طراحی  و 1کوچک تا متوسنطهای  آن از شنرکت

 ها در هماهنگی با نتایج پژوهش حاضر است.است که نتایج آن  گرفتهصورت
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