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Abstract 

This research is intended to identify the dimensions and factors affecting the 

components of strategic development of human resource management in the Islamic 

Republic of Iran Broadcasting (IRIB) in order to improve the present situation. This 

study is an applied one in terms purpose which follows content analysis through 

collecting qualitative data. On the basis of the theory and principles of theoretical 

saturation, the participants in this study include 10 available experts in the field of 

strategic development of human resource management in IRIB, selected by 

purposeful and theoretical sampling. The data collection tool contains a semi-

structured interview. The data were analyzed using MAXQDA software in three 

stages of open, axial, and selective coding. The data were validated by the 

verification method by the contributors. The findings indicated that the dimensions 

and factors affecting the strategic development of human resource management in 

the Islamic Republic of Iran Broadcasting Organization contained five categories 

including strategic development of human resource, causal state, contextual state, 

intervening factors, outcomes and results. 
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 چکیده
در سازمان صداوسیمای  0توسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی های این پژوهش با هدف شناسایی ابعاد و مؤلفه

ازنظر هدف، کاربردی؛  جمهوری اسلامی ایران و درراستای ارتقای وضع موجود انجام شده است. پژوهش حاضر، 
براساس قاعده و پژوهش  کنندگان در این ازنظر شیوه پژوهش، تحلیل محتواست. مشارکت ها، کیفی و  ازنظر نوع داده 

 منابع مدیریت راهبردی توسعه حوزه در دردسترس نظر و خبرگانصاحب افراداز  نفر 01ل شاماصل اشباع نظری 

ها  ابزار گردآوری داده انتخاب شدند.و نظری  مند گیری هدف که با روش نمونهصداوسیما بودند  در سازمان انسانی
محوری و ، در سه مرحله کدگذاری باز،  MAXQDAافزار نرماز ها با استفاده  . دادهمند است ساخت مصاحبه نیمه

کنندگان صورت پذیرفت.  ها با استفاده از روش تأییدپذیری توسط مشارکت اعتبار داده شد.تحلیل و انتخابی، تجزیه
های توسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی در سازمان صداوسیمای جمهوری  های پژوهش، ابعاد و مؤلفه براساس یافته

ای، بعد عوامل  بعد شرایط زمینه ،بعد شرایط علیّ ،هبردی منابع انسانیبعد شامل: بعد توسعه را پنجاسلامی ایران در 
 گر و بعد پیامدها و نتایج، شناسایی شد. مداخله
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 مقدمه
راستای مأموریت و درو هر سازمانی  رود شمار می بهترین سرمایه سازمان  ، اصلیمنابع انسانی

 ،طرفیمینه منابع انسانی انجام دهد. ازی خود باید اقداماتی را در زها راهبردتحقق اهداف و اجرای 

احسن نحو است که اقدامات منابع انسانی به عملکرد مطلوب واحدها و کل سازمان در گرو این

وری بیشتر و  رهموجب بهد و نوآوری و خلاقیت شوعملی و رضایت کارکنان و مشتریان حاصل 

، مشخص ترتیب و آوازۀ بالا در جامعه شود. بدیننهایت موفقیت سازمان و کسب شهرت در

شود که فقط مدیران و کارشناسان منابع انسانی در این زمینه مسئولیت ندارند، بلکه تمام مدیران  می

(. ادعا 00ـ  1: 0311پور، لیو اعضای سازمان باید در اقدامات منابع انسانی مشارکت داشته باشند )ق

کردن رقابتی در شرایط فعلی، کارآمدتر آوردن مزیت دست مؤثرترین راه بهشده است که 

، و این مهم جز با اعمال مدیریت راهبردی در قلمرو مدیریت منابع انسانی هاست کارکنان سازمان

ناسب ابزار، کارگیری م صص، بهموفقیت هر سازمانی به تخ ،پذیر نخواهد بود. بنابراین امکان

دارد و این مسئله درصورتی ی آن بستگی ها تجهیزات، سرمایه و منابع انسانی آن سازمان در برنامه

ت فردی و جمعی و خصوصیا ها ، تواناییها پذیر خواهد بود که سازمان بتواند مهارت امکان

ترتیب  ،زمانشود، سا فته میرو گ د. ازاینکار گیر کارکنان خود را درراستای اهداف سازمان به

 (.0310جوادین، )سید منظم افراد برای دستیابی به اهداف مشخص است

عنوان سازوکار قابل انعطاف منابع انسانی در شرایطی که  همچنین باید گفت که راهبرد به

های خدمات عمومی با تنگناهای  های شدید بازار و سازمان وکار با رقابت های کسب سازمان

بر  دیگر، مواجه هستند، لازم است علاوه عات اجتماعی از آنها، ازسویسو و توق اقتصادی ازیک

ها نیز تأکید شود.  های اجتماعی و حتی سیاسی افراد در سازمان های اقتصادی بر مسئولیت مسئولیت

گیری حوزه مدیریت راهبردی، مدیریت منابع انسانی را از سطح  تلفیق این دو مفهوم در شکل

دهد. حضور مدیر منابع  می و راهبردی، ارتقاگیری  جرایی به سطح تصمیمعملیاتی و اـ  تاکتیکی

آورد که لازمه پذیرش آن داشتن بینش  وجود می ای را به انسانی، مسئولیت و پاسخگویی ویژه

ین کار ی تخصصی مقوله مدیریت منابع انسانی است و طبعاً اها راهبردی و درک وسیعی از حوزه
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تر با تجربیات سنتی یک واحد کارگزینی که معمولاً  یپلم یا پایینحد داز افرادی با تحصیلاتی در

(. 0: 0311)میرسپاسی،  زنند، ساخته نخواهد بود مات اجرایی روزمره اداری دست نمیجز به اقدا

تسهیل یادگیری  ،شده در اینجا منظور از توسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی به مطالب بیان باتوجه

)توسعه  بلندمدت  شده های سازماندهی طریق مداخلات و فعالیتتغییر از سازمانی، عملکرد و

سطح عملکرد، توانایی، آمادگی رقابتی و تجدید بخش مدیریت منابع  یمنظور ارتقا راهبردی( به

ت. در اینجا منابع انسانی متفاوت اس راهبردیست و منطقاً با مدیریت صداوسیماانسانی سازمان 

 بهسازی مدیران و کارکنان بخش مدیریت منابع انسانی است. ،منظور از توسعه

عهده دارد. از منابع و رمنابع انسانی در مرکزیت این موضوع، نقش حساسی را ب ،شک بدون

های فرهنگی، هنری و  ی مهم هر سازمان ، سرمایه انسانی آن سازمان است. در سازمانها سرمایه

 0سرمایه انسانی و مدیریت آن، در درجه نخست اهمیت قرار دارد. مدیریت منابع انسانیای،  رسانه

نیل به اهداف سازمان  منظور ، تربیت و پرورش نیروی انسانی بهرا شناسایی، انتخاب، استخدام

            : استوار است ،(. مدیریت منابع انسانی بر چهار اصل0310)سیدجوادین،  اند تعریف کرده

صورت پیوند . در8؛ بخش بر کارکنان استثرت سازمان در گرو اعمال مدیریتی اموفقی .0

ی راهبردی، احتمال ها و سازمان با حصول اهداف سازمان و برنامه کارکنانی ها تنگاتنگ سیاست

ی سازمان و رفتار مدیریتی ها ثیر فرهنگ و ارزشأت به باتوجه .3؛ موفقیت سازمان بیشتر خواهد شد

ترغیب همه اعضای سازمان به . 1؛ ان، باید فرهنگ سازمان را هدایت و اداره کرددر توفیق سازم

ویژه  ف مشترک، مستلزم تلاشی مستمر، بههمکاری با یکدیگر و رساندن آنان به احساس هد

منابع انسانی سازمان را  ضرورت به حفظ تعهد به تحول است. این اصول اهمیت راهبردی مدیریت

: 0313)فرهنگی و ببران،  ای نیز از آن مستثنی نیستند های رسانه مدیریت سازماندهد که  نشان می

بار از اهمیت و اعت ها تنها همانند بقیه سازمان ای نه های رسانه (. مدیریت منابع انسانی در سازمان00۱

یی تر بوده و برای منابع انسانی خود ارزش بسیار بالا مراتب حساس بالایی برخورداراست، بلکه به

ی دیگر، عمل مدیریت منابع انسانی در ها ای، همانند سازمان های رسانه قائل است. در سازمان
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باید از آنها آگاهی نسبی داشته باشد. این  پذیرد و مدیر سازمان می های مختلف انجام می چارچوب

خدمت، مین منابع انسانی، جبران أریزی منابع انسانی، جذب و ت های برنامه عملیات تحت نظام

 کارگیری منابع انسانی است.  نگهداری منابع انسانی و به

ی جمهوری اسلامی ایران با برخورداری از مجموعه منابع انسانی، توانمند صداوسیماسازمان 

 ،رو ای کشور است. ازاین رسانه ـ ترین سازمان فرهنگی و کاردان در سراسر کشور جزء بزرگ

مدیریت راهبردی منابع انسانی در چنین سازمان بزرگی بدیهی است که توسعه صحیح و کارآمد 

متشکل  صداوسیمای کاری این سازمان باشد. مدیریت منابع انسانی در ها و اولویت ها از ضرورت

ریزی و طراحی مشاغل، جذب و  اگونی است که عبارتند از: برنامهی گونها نظامها و زیر از نظام

و تمزد، توسعه و آموزش نگهداشت و بهداشت تأمین، مدیریت عملکرد، نظام حقوق و دس

، به فیقات و رشد محسوس نسبت به گذشته، با وجود توها این بخش ،حاضر بازنشستگی. درحال

ل این است که ئاشوند. اید سیاست راهبردی و جامع مدیریت میشیوه سنتی و بدون وجود الگو و 

، اما ترین افراد باشد ترین و باتجربه صصشکل از بهترین، مستعدترین، متخسرمایه انسانی سازمان مت

واسطه ماهیت و  علاوه به های موجود فاصله وجود دارد. به حاضر میان این آرمان تا واقعیت درحال

اهمیت بسزایی در پیشبرد اهداف  صداوسیماذات رسانه، مدیریت سرمایه انسانی در سازمان بزرگ 

آن تورم  تبع هحد سازمان و باز زه، گستردگی بیشسازمان در این حوی فعلی ها دارد. یکی از آسیب

های مشابه  و تجمع خارج از عرف منابع انسانی در آن است. این موضوع در مقایسه با سایر سازمان

توان  ه منابع انسانی در این سازمان میی مربوط بها تر است. از اهم چالش و رقیب بارزتر و برجسته

ع انسانی، جذب افراد با ناکارآمد، عدم توازن در توزیع مناببه مواردی نظیر جذب منابع انسانی 

گرایی و  ل سازمان، عدم توجه کافی به جوانتخصصی، عدم بازنگری در نظام مشاغمدرک غیر

گی و عدم توان در حفظ نیروهای پروری، عدم ارتباط بین صف و ستاد سازمان، بازنشست جانشین

رو، رسانه ملی  . ازاینتوسعه کارکنان و مدیران اشاره کردتجربه و عدم توجه کافی به آموزش و با

نیازمند تغییراتی اساسی  ،وری منابع انسانی کیفی تولیدات خود و افزایش بهره و بهبود  برای ارتقا

 (. 0313)جعفری،  ی کلان در حوزه سرمایه انسانی استها در راهبردها و سیاست
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هامات و ای، همیشه اب های رسانه در سازمان شکار مدیریت منابع انسانیآبا وجود اهمیت 

است. یکی از دلایل این تعبیرهایی در باره ماهیت واقعی، نقش و وظیفه دقیق آن وجود داشته  سوء

زیرا تا چندی پیش، نیازی به  بودن این وظیفه نسبت به سایر وظایف در سازمان است،امر، جدید

یف ای از وظا خصوص با مجموعه ای به یا اداره ع انسانی و اختصاص واحدکردن مدیریت مناب جدا

نسانی جزء وظایف عمومی واقع، مدیریت منابع اشد و در تخصصی به این منظور احساس نمی

 (.0311پور،  )قلی آمد شمار می مدیریت به

وری پی  عامل انسانی در تلاش برای بالابردن بهرهبه اهمیت تمرکز بر  ای رسانهی ها سازمان

کند و  ای کارکنان کمک می به ایجاد تحول در رفتار حرفه ی توسعه منابع انسانیها نامهاند. بر برده

در یک »دارند که  ( اظهار می010۱) 0ثیر خواهد داشت. نایسبیت و آبوردینأاین امر روی سازمان ت

طور مشابه، تحقیق رسابت مس  به«. ها هستند جامعه اطلاعاتی، منابع انسانی، مرز رقابتی سازمان

رشد منابع انسانی شهرت  به های رو خاطر تجربه هایی که به شرکت»( نشان داد که 010۱) 8کانتر

 «مدت و رشد مالی، بالاتر از همتایان خود بودندازنظر سوددهی بلند توجهی  طور قابل دارند، به

 (.0311پور،  نقل از قلی )به

ویژه  ها و به که سازماندر توجه به اهمیت و ضرورت انجام این پژوهش باید بیان کرد 

شدن با این چالش باید به نقش رو همنظور مواجهه با تغییرات مستمر و روب ای به رسانهی ها سازمان

باید با  ای رسانهی ها سازمان ،واقعای بقا و رشد خود واقف باشند. درحیاتی یادگیری و توسعه بر

پیش از شی کارکنان خود بیها و توانایی ها لحاظ ابعاد توسعه منابع انسانی به توسعه دانش، مهارت

لیان اخیر توسعه منابع انسانی این امر سبب شده است که طی سا .(8118، 3)نولان توجه کنند

مورد توجه جدی قرار گیرد. اهمیت توسعه منابع انسانی در  ها سوی محققان و افراد اجرایی رسانهاز

ی دارد. تأکید عمده نظریه این است که افراد ریشه در نظریه سرمایه انسان ای رسانهی ها سازمان

همراه  ها ارزش اقتصادی به یی هستند که برای سازمانها و دانش ها ، تجربهها دارای مهارت
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هزینه و بازگشت طریق وپرورش که از . این نظریه درابتدا از ارزش اقتصادی آموزشآورد می

ی اخیر ها جهانی مثل بانک جهانی در سالی ها شد، توسعه یافت. اسناد سازمان سرمایه سنجیده می

سرمایه انسانی بسیاری از نویسندگان را بر آن داشت تا درباره  نظریهعلاوه  ند. بهمؤید این دیدگاه

یک راهبرد جهت افزایش مزیت رقابتی سازمان به بحث و بررسی  عنوان بهاهمیت منابع انسانی 

یکی از بزرگترین  عنوان به، صداوسیماان که سازمهمچنین، ازآنجا (.8101، 0)طیب بپردازند

پندارد و  أثیرگذار بر کیفیت خدمات خود میترین عامل ت های کشور، نیروی انسانی را مهم سازمان

 ها کند که سیاست یش، تا حد زیادی حصول اطمینان میی اجتماعی خوها راستای مسئولیتنیز در

جهت تعامل و تقویت اهداف و درراستا بوده  همهای رقابتی  راهبردی منابع انسانی با ها و برنامه

کسی پوشیده نیست و  بر ها ی انسانی در پویایی و بالندگی سازمانها سازمان است. اهمیت سرمایه

یی که در ها ده است. با این همه پژوهششی متنوعی انجام ها خصوص مطالعات و پژوهش دراین

که مدیران ارشد و میانی  بودهتر رویکردی کاربردی  ده است، کمشاین حوزه تهیه و تدوین 

بر دانش و  بهره گیرند. مطالعه پیش رو مبتنیبه شایستگی  های آنها بتوانند از آموزه ها سازمان

اختیار خوانندگان قرار سعی دارد مطالب ارزنده ای را در گر،های نظری و عملی پژوهش تجربه

 دهد. 

راستا با هدف پاسخگویی و شناسایی ابعاد  همحاضر  پژوهشد شآنچه که بیان  به باتوجه

 .انجام شد صداوسیماتوسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی در سازمان  یها مؤلفه

 

 سؤال تحقیق
 انسانی منابع مدیریت راهبردی های مربوط به اجزای الگوی توسعه ها و شاخص ابعاد، مؤلفه

 ( کدامند؟ GTها ) از دادهصداوسیما برمبنای نظریه برخاسته  در سازمان

 

 
 

1. Tayeb 
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 پژوهشه مبانی نظری و پیشین
منابع انسانی یک وظیفه یا شغل سازمانی است که با افراد سروکار دارد و با مسائل مربوط به 

منابع  ،تر طور کامل به. افراد مثل پاداش و مزد، استخدام، مدیریت عملکرد و آموزش مرتبط است

گری، استخدام و آموزش متقاضیان شغل  ئولیت یافتن، غربالبخشی از سازمان است که مس انسانی

برای ایجاد  که سازمانطور همان. عهده داردوری کارکنان را بر های بهره و همچنین مدیریت برنامه

راستا، با تغییرات  در کمک به سازمان دراینکند، منابع انسانی نقش مهمی  مزیت رقابتی تلاش می

کوچک و بزرگ بخش  وکار کسبدر هر  .کند کاری ایفا می یتمحیطی سریع برای ارتقای کیف

. اهمیت منابع انسانی به حدی است ولی ضروری است ،سازمانی منابع انسانی اگرچه حیاتی نیست

توان گفت: سازمانی که مجهز به افراد کافی و باصلاحیت است، برای موفقیت، شرایط لازم که می

گیرند عنوان یک عنصر مکمل قرار میکنار نیروی انسانی بهرا داراست و منابع دیگر سازمان در 

بع انسانی و ابعاد ادامه به توسعه منابه اهمیت منابع انسانی در باتوجه ،(. بنابراین0300)امیرکبیری، 

 .شود آن پرداخته می

طریق توسعه ها از توسعه منابع انسانی عبارت است از فرایند توسعه و یا رهاسازی تخصص

نسانی همان و توسعه و آموزش کارکنان با هدف بهبود عملکرد. همچنین توسعه منابع اسازمانی 

شده است که توسط کارفرما، در یک دوره زمانی خاص با هدف  تجارب یادگیری سازماندهی

عه منابع انسانی در توان گفت توس شود. درنهایت می ملکرد شغلی و رشد افراد فراهم میافزایش ع

ی اینکه بر تخصص نیروی انسانی اتکا دارد، از انسجام سازمانی، گروهی، فردعین یک سازمان در

توان  میبه شرح ذیل  ابعاد توسعه منابع انسانی را کلیطور کند. به و فرایندهای کاری نیز حمایت می

 برشمرد:

یابد که فرد سازمانی دائماً افکار  یافتگی انسانی زمانی مصداق می : توسعه0عد فکریب ـ

 را تولید و برای سازمان و اصلاح آن به سازمان تزریق کند.جدیدی 

 

1. Thiking Dimension 



 1933بهار (، 93)شماره پیاپی  1 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

 

611 

 

 

 

: توسعه انسانی در بعد نگرش یعنی نگرش فرد و سازمان نسبت به بهبود و تحول 0بعد نگرشـ 

 های جدید و تبدیل آن به نگرش سازمانی است. معنای اخذ دانش پذیر شود و به انعطاف

شود که افراد با علاقه بیشتر از تجهیزات  می : توسعه انسانی در بعد شغلی موجب8بعد شغلیـ 

 های پیشرفته استفاده کرده و در کاربرد آن از خود دقت و فراست بیشتری نشان دهند. و فناوری

یافتگی منابع انسانی این است که کارکنان دارای دیدگاه  : یکی از ابعاد توسعه3بعد ادراکیـ 

 انی باشند.جامع و کلی نسبت به مسائل و فرایندهای سازم

: منظور از بعد رفتاری این است که کارکنان دارای رفتاری استاندارد در 1بعد رفتاریـ 

 سازمان بوده و و رفتار آنها براساس هنجارها و معیارهای متداول و پذیرفته در سازمان باشد.

ازطریق یافتگی سازمان این است که  های مهم توسعه : یکی دیگر از مقوله1عد خلاقیتیـ ب 

های چشمگیر  ها و خلاقیت های فردی، سازمان به سازمانی خلاق تبدیل شود و یا نوآوری خلاقیت

ها ممتاز سازند و حتی سازمان را از وضعیت پیشین خود به وضعیت  سازمان را از دیگر سازمان

 ( .0313بهتری هدایت کند )فرهنگی و ببران، 

و  مدیریت کار»د که مدیریت منابع انسانی، نکنگونه بیان می(  این8101) ۱جورج آندریس و

باشد. مدیریت منابع انسانی، یک فعالیت بنیادین در هر سازمانی  می« افراد به سمت اهداف مطلوب

ها، اقدامات و  مدیریت منابع انسانی معطوف به سیاستها باشند. است که کارکنان آن، انسان

دهند. مدیریت منابع  کارکنان را تحت تأثیر قرار می هایی است که رفتار، طرز فکر و عملکرد نظام

یابی به سعه، مدیریت، ایجاد انگیزش و دستبه جذب، تو راهبردیست از رویکردی ا انسانی عبارت

کنند. مدیریت منابع انسانی  تعهد منابع کلیدی سازمان؛ یعنی افرادی که در آن یا برای آن کار می

ها و اقدامات  انسانی سیاست مقصود از مدیریت منابعقع وادر .یعنی مدیریت کارکنان سازمان

 

1. Attitude Dimension 

2. Job Dimension 

3. Conceptual Dimension 

4. Behavioral Dimension 

5. Creativity Dimension 

6. Andreas & Jorg 
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کارکنان بستگی   فعالیت هایی از نیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت است که با جنبهمورد

دادن به کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد  ویژه برای کارمندیابی، آموزش دارد، به

ها و اقدامات دربرگیرنده  این سیاست ،مثال راینان سازمان. بمحیطی سالم و منصفانه برای کارک

 :استموارد زیر 

  ؛وتحلیل شغل )تعیین ماهیت شغل هریک از کارکنان( تجزیهـ 

  ؛ریزی منابع انسانی و کارمندیابی گزینش داوطلبان واجد شرایط برنامهـ 

  ؛استخدام دادن به کارکنان تازه توجیه و آموزشـ 

  ؛و دستمزد )چگونگی جبران خدمت کارکنان(مدیریت حقوق ـ 

  ؛ایجاد انگیزه و مزایا ارزیابی عملکردـ 

  ؛برقراری ارتباط با کارکنان )مصاحبه، مشاوره و اجرای مقررات انضباطی(ـ 

 ؛توسعه نیروی انسانی و آموزشـ 

 (.  8101)آندریس و جورج،  متعهدنمودن کارکنان به سازمان ـ

 است. برخوردار یا ژهیو تیاز اهم یا سازمان رسانه کیدر  یسانمنابع ان تیریتجربه مد

 یهمواره در رابطه با ارتباطات روابط انسان ای رسانه یها سازمان ژهیو ها و به توان گفت سازمان یم

رسانه مختلف اطلاعات را کنترل  یها رسانه کانال رانیمد ،انیم نیارو هستند. در با چالش روبه

مختلف سازمان  یها بخش یسخنگو عنوان بهدهند،  یانتقال م گرانیرا به دکنند، اطلاعات  یم

 (.810۱ ا،ی)بات سازمان در خارج از آن هستند ندهیکنند و اغلب نما یعمل م

(  آن را الگوی 8111) 8و رایت  0در رابطه با  مدیریت راهبردی منابع انسانی مک ماهان

ان در رسیدن به ی موردنظر برای کمک به سازمها یتشده منابع انسانی و انجام فعال ریزی برنامه

(. توسعه راهبردی منابع انسانی 031۱نقل از شرفی و همکاران،  ، به011۱، 3)دیوید دانند اهدافش می

حائز اهمیت است، زیرا به ایجاد چارچوبی فراگیر و  ای رسانهی ها ویژه سازمان ها به در سازمان

 

1. Gray C. Mc Mahan 

2. Patrick M. Wright 

3. David  
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نقل از شرفی و همکاران،  ، به8111، 0)بامبرگر گردد مییکپارچه برای پرورش کارکنان منجر 

، ریشه در نظریه سرمایه انسانی دارد. ای رسانهی ها (. اهمیت توسعه منابع انسانی در سازمان031۱

سازی  ها،یکپارچه نظامی توانمندسازی در افراد و ها یی نظیر توسعه قابلیتها ( نقش8110) 8رائو

پذیری، تمرکززدایی، تعویض اختیار و  توسعه فردی و توسعه سازمانی، استقلال کاری و مسئولیت

ی کاری و انطباق و افزایش سازگاری با محیط را برای مدیر منابع ها اعزام کارکنان به سایر حوزه

علاوه، این  بهاد. تعمیم د ای رسانهتوان به توسعه منابع انسانی در سازمان  شمارد که می انسانی برمی

خوبی استفاده کرده و به توسعه  د سازمانی بهی موجوها سازد تا از توانمندی سازمان را قادر می

عملکرد سازمانی و کمک به رهبران  یی جدید درون سازمان، ارتقاها و مهارت ها توانمندی

از کولین و  نقل )به ندشوسازمانی منجر  های اجتماعی درون و برون خت شبکهسازمانی در سا

 (.8113، 3کلارک

گر  ای، تسهیل رسانهی ها توان گفت توسعه راهبردی منابع انسانی در سازمان درنهایت می

ی کلی سازمان است که در حفظ مزیت رقابتی سازمان از اهمیت ها توسعه و پیشرفت توانمندی

( به چهار بعد 0111) ی کلی سازمان را لئونارد بارتونها بسزایی برخوردار است. این توانمندی

ی مدیریتی ها ی فیزیکی و فنی، ج( سیستمها ، ب( سیستمها و مهارت ها کند: الف( دانش تقسیم می

ادامه به بررسی (. در0313)فرهنگی و ببران،  ی سازمانیها توسعه و آموزش و د( معیارها و ارزش

 پردازیم: شده در این زمینه می ها و تحقیقات انجام پژوهش

 وهش داخلیپیشینه پژ
طراحی الگوی توانمندسازی منابع انسانی در رسانه »( پژوهشی با عنوان 0301موسویان ). 0

ژوهش حاضر با هدف طراحی الگویی مناسب برای توانمندسازی منابع انجام داده است. پ« ملی

های های محیطی، ارزش همچون؛ زمینهمنظور ایجاد ارتباط منطقی میان عواملی انسانی و به

های فردی، محیط کار داخلی و سازمانی، تفاوت های، زمینههالامی، ادراکات و نگرشاس

 

1. Bamberger  
2. Rao 
3. Collins & Clark 
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 ه است.توانمندسازی روانی انجام شد

در  ینقش توسعه منابع انسان»با عنوان  ی( پژوهش0310و همکاران ) یروشندل اربطان. 8

  ای رسانه  شهرت  ابعاد ، حاضر  پژوهش در. اند انجام داده «یشهرت هیای و خلق سرما شهرت رسانه

است.  گرفته  قرار   یبررس مورد  تأثیرگذار   عامل  ترین همم  عنوان به  انسانی منابع  توسعه  نقش    همراه به

را  یرقابت تیخود منبع مز نکهیبر ا انسانی علاوه هیاز آن است که سرما یپژوهش حاک نیا جهینت

 .شود یمنجر م زین یشهرت هیسرما جادیا لازم، به ییراستا هم جادیبا ا ی کند،خلق م

مورد مطالعه: سازمان »الگوی توسعه سرمایه انسانی »( پژوهشی با عنوان 0310موسوی ). 3

مدل مفهومی توسعه انجام داده است. در این پژوهش، « صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران

با هدف توسعه سرمایه انسانی سرمایه انسانی در رسانه انتخاب و نیازهای آموزشی سرمایه انسانی 

آمده،  دستراساس نتایج بهد. باجرا در آم های آموزشی توسعه سرمایه انسانی بهتشخیص و برنامه

، «شایستگی ذهنی»، «شایستگی ارتباطی» ،«شایستگی رهبری»، «شایستگی تکنیکی»اثر متغیرهای 

دار است.  یمثبت و معن «ملی توسعه انسانی رسانه»بر  «ایشایستگی رسانه»و  «شایستگی مکمل»

بیشترین تأثیر را بر مدل توسعه  "شایستگی رهبری"و  "شایستگی تکنیکی"متغیرهای  ،بین دراین

، «ایشایستگی رسانه»آمده، متغیرهای  دستاند. همچنین براساس نتایج بهمنابع انسانی رسانه داشته

شایستگی »و  «ایستگی تکنیکیش»پس از متغیرهای « شایستگی ارتباطی»و  «شایستگی مکمل»

 13۱/1با ضریب  «شایستگی ذهنی»متغیر  ،بین اند. درایناثرگذارترین متغیرهای مدل بوده «رهبری

 ت.ترین تأثیر را بر مدل توسعه منابع انسانی گذاشته اس کم

نقش فرهنگ سازمانی، سبک رهبری و »( پژوهشی با عنوان 0310خواه )کریمی. 1

انسانی در توسعه مدیریت دانش مطالعه موردی )معاونت توسعه و فناوری رسانه کارکردهای منابع 

های پژوهش نشان داد که  یافتهانجام داده است. (« سازمان صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران

ثیر أفرهنگ سازمانی، سبک رهبری و کارکردهای منابع انسانی بر توسعه مدیریت دانش ت

ثیر داشته أزمانی بر سبک رهبری و کارکردهای منابع انسانی نیز تهمچنین فرهنگ سا اند. داشته

ثیر را أترین ت ثیر و فرهنگ سازمانی کمأمشخص شد که کارکردهای منابع انسانی بیشترین ت است.
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ثیر فرهنگ سازمانی بر کارکردهای منابع انسانی بیشتر از أو ت بر توسعه مدیریت دانش داشته است

ثیر فرهنگ سازمانی تأتوسعه مدیریت دانش و سبک رهبری بوده است و  ثیر فرهنگ سازمانی برأت

ثیر فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش و کارکردهای منابع أتر از ت بر سبک رهبری کم

 ت.انسانی بوده اس

 پیشینه پژوهش خارجی
 رادیو/ هارسانه صنعت در منابع انسانی اقدامات بهترین»( در پژوهشی با عنوان 810۱) 0باتیا. 0

 از یکی 8(M&Eسرگرمی ) و دارد که: رسانهبیان می« درخشان استعدادهای فروش و خرید

 راز یک ما کشور دموکراتیک رشد در آن اهمیت و است هند اقتصادی رشد سریع هایبخش

 تقاضای رشد با جهان، برابر در خود پذیریانعطاف قابلیت بر باتکیه سازیمقاوم صنعت. است آزاد

 .است مواجه تبلیغاتی درآمدهای افزایش و کنندهمصرف

مدیریت منابع انسانی راهبردی و عملکرد سازمانی، »( پژوهشی با عنوان 810۱) 3ویلیامز. 8

اند. در تحقیق حاضر، تمرکز بر نقش مهم گرایش انجام داده« ای با گرایش کارآفرینینقش واسطه

نابع انسانی راهبردی و عملکرد سازمانی بوده است. نتایج حاصل کارآفرینی بر رابطه بین مدیریت م

برقراری ارتباط مؤثر بین  عنوان واسطهاز این تحلیل، نشانگر آن بود که گرایش کارآفرینی به

لحاظ عملکرد مالی و چه عملکرد  مدیریت منابع انسانی راهبردی و عملکرد سازمانی )چه به

 نماید.کارکنان( عمل می

مدیریت منابع انسانی مؤثر در صنعت »ای با عنوان ( در مقاله8111) 1ان و همکاراننگوی. 3

 دارد تمرکز پارک و سرگرمی صنایع انسانی منابع مدیریت بر مقاله دارند: این بیان می« سرگرمی

 سرگرمی، صنعت در شدن موفق برای. است یافته افزایش چشمگیری طوربه گذشته دهه طی که

          مناسب؛ افراد استخدام .0: کنندمی اعمال را انسانی منابع کلی راهکار چهار هاشرکت اکثر

 

1. Bhatia 

2. Media & entertainment 
3. Williams 

4. Nguyen  
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 حفظ .1 نیاز؛ مورد پشتیبانی هایسیستم ارائه .3 خدمات به مخاطب؛ کیفیت به دادن توسعه .8

 .شودمی استفاده جهانی استودیو دیزنی و شرکت درمورد معمولاً هاراهبرد این. افراد بهترین

 هنر بخش در انسانی منابع مدیریت هایراهبرد»( در پژوهشی با عنوان 8100) 0آناستاسیس. 1

گذشته  دهه در ارتباطات و اطلاعات صنایع که در هاییپیشرفت»نویسد: می« هارسانه و گرافیک

 کرده ایجاد سنتی هایرسانه و هنر بخش در را توجهی قابل ساختاری تغییرات اتفاق افتاده است،

 انسانی سرمایه توسعه هایراهبرد به ترین توجه حاضر کم درحال که است داده نشان تحقیق .است

 فردی، نقش و کارکنان کارآفرینان یا و متوسط و کوچک خرد، هایشرکت و صاحبان کارکنان

 مورد توجه قرار داده است. انسانی منابع در نتیجه یک عنواناهمیت آن به و توسعه راهبرد در انسان

 با ارتباط مدیریت هیجانی، هوش رابطه مدیریت،: هستند دیگری نیز مهم مفاهیم میان، دراین

 سازی.شبکه و مشتری

صداوسیمای ی راهبردی مدیریت منابع انسانی با رویکرد راهبردی در سازمان توسعه

که این پژوهش جنبه  است طور خاص انجام شده موجب این شده جمهوری اسلامی ایران که به

 نوآوری داشته باشد.

 

 شناسی تحقیق روش
ازنظر شیوه اجرا  ها کیفی و  آوری داده ازنظر جمع ازنظر هدف، کاربردی؛  پژوهش حاضر 

مند و  گیری هدف کنندگان در این پژوهش براساس روش نمونه روش تحلیل محتواست. مشارکت

منابع انسانی بودند که براساس اصل و قاعده نظران حوزه مدیریت  نظری شامل خبرگان و صاحب

آوری اطلاعات شامل بررسی متون و  نفر انتخاب شدند. ابزار جمع 01اشباع نظری به تعداد 

مند بود که پس از تأیید روایی جهت اجرای مصاحبه مورد استفاده قرار  ساخت مصاحبه نیمه

های حاصل از هر مصاحبه در سه  دقیقه زمان کل مصاحبه بوده است. داده 131گرفت. درمجموع 

وتحلیل شد.  تجزیه MAXQDA افزار مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی با استفاده از نرم

 

1. Anastasios  
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 . کنندگان مورد تأیید و اعتبار قرار گرفت های پژوهش ازطریق فن بازبینی توسط مشارکت داده

 

 های پژوهش یافته
شناختی این افراد طبق  خصات جمعیتنفر مصاحبه انجام شد. مش 01در بخش کیفی با  

 جدول زیر است:

 
 شناختی خبرگان . مشخصات جمعیت1 جدول

 محل خدمت رشته/ سمت سازمانی رتبه یا مسئولیت نوع خبرگی ردیف

 دانشگاه تهران مدیریت رسانه استاد تمام خبره دانشگاهی (0) شونده مصاحبه

 سازمان صداوسیما سابق صدامدیر  مدیر کل خبره سازمانی (8) شونده مصاحبه

 سازمان صداوسیما رئیس پژوهشکده صداوسیما رئیس خبره سازمانی (3) شونده مصاحبه

 دانشگاه تهران مدیریت رسانه دانشیار خبره دانشگاهی (1) شونده مصاحبه

 دانشگاه علامه طباطبائی جامعه شناسی ارتباطات دانشیار خبره دانشگاهی (1) شونده مصاحبه

 دانشگاه آزاد اسلامی مدیریت منابع انسانی دانشیار خبره دانشگاهی (۱) شونده مصاحبه

 دانشگاه آزاد اسلامی ارتباطات استاد خبره دانشگاهی (۱) شونده مصاحبه

 سازمان صداوسیما مدیر ارشد صداوسیما مدیر کل خبره سازمانی (0) شونده مصاحبه

 دانشگاه تهران مدیریت منابع انسانی استاد خبره دانشگاهی (1) شونده مصاحبه

 سازمان صداوسیما مدیر بخش خبر مدیر خبره سازمانی (01) شونده مصاحبه

 سازمان صداوسیما مدیر صداوسیما دانشیار/ مدیر خبره دانشگاهی/سازمانی (00) شونده مصاحبه

 اسلامیدانشگاه آزاد  ارتباطات دانشیار خبره دانشگاهی (08) شونده مصاحبه

 وزارت نیرو علوم ارتباطات دانشیار خبره دانشگاهی (03) شونده مصاحبه

 سازمان صداوسیما مدیریت منابع انسانی دانشیار/ مدیر خبره دانشگاهی/سازمانی (01) شونده مصاحبه

 سازمان صداوسیما مدیریت منابع انسانی مدیر خبره سازمانی (01) شونده مصاحبه

 
های توسعه راهبردی  ابعاد و مؤلفهبود که  این پرسشدنبال پاسخ به  پژوهش بهاین ی ها یافته

  کدامند؟ مدیریت منابع انسانی در سازمان صداوسیما 

ای از متن مصاحبه و استخراج کدهای باز و محوری و گزینشی  بتدا لازم است نمونهدر ا
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صورت جدول زیر نمایش  بیاید که بهمصاحبه در اینجا برای آشنایی بیشتر با استخراج کدها از متن 

 داده شده است:

 
 ای از متن مصاحبه و استخراج كدهای باز، محوری و گزینشی از آن . نمونه2 جدول

 كد گزینشی كد محوری كد باز متن مصاحبه

کنند افرادی جذب کنند که خلاقیت  در این سازمان معمولاً سعی می

همچنین سازمان افرادی را که دنبال نوآوری هستند.  بیشتر دارند یا به

 دهد. دارای انگیزه بیشتری هستند، مورد توجه قرار می

سازمان درپی جذب منابع 

انسانی خلاق، نوآور و با انگیزه 

 است.

 راهبردی
برنامه ریزی 

 راهبردی

دلیل حساسیت کاری، افراد و کارکنانی که  درکل، در صداوسیما به

شوند و به جایگاه مشخصی  یکار گرفته م شایستگی لازم دارند به

 رسند. می

تمام افراد در سازمان براساس 

شایستگی به کار گرفته می 

 شوند.

 افزایش

 ها شایستگی
 توسعه منابع انسانی

برای رقابت معمولاً از نقاط قوت و ضعف  سازمان }صداوسیما{

هایی که با آنها کار میکند، باخبر  خصوص نقاط ضعف سازمان به

 است.

نقاط ضعف  سازمان به

 جهانی شدن رقابت های همکار آگاه است. سازمان

مدیریت سازمان تمام تلاش و کوشش خود را به تحقق اهداف 

سازمان معطوف کرده تا بتواند آن را ارتقا داده و کارایی و اثربخشی 

 سازمان را افزایش دهد.

مدیریت سازمان مدام در تلاش 

است تا کارایی سازمان در مسیر 

 اف ارتقا دهد.تحقق اهد

 توسعه سازمان
راهبردهای 

 مدیریتی

شرایط اقتصادی که در جامعه وجود دارند ممکن است سازمان و 

 شرایط آن را کم و بیش تحت تأثیر قرار دهد.

سازمان از شرایط اقتصادی 

 جامعه متاثرشده است.

رکود یا رونق 

 اقتصادی جامعه
 مسائل اقتصادی

مراتب وجود دارد که از بالا  بندی یا سلسله رتبهدر این سازمان معمولاً 

 به پایین وضع شده است و از اهمیت خاصی برخوردار است.

در ساختار موجود سلسه مراتب 

 از بالا به پایین حاکم است.

 ساختار

 سازمانی

 رهبری و مدیریت

 سازمان

ها و راهبردها و شاید بتوان گفت هدف اصلی سازمان  یکی از روش

وفاق، همبستگی بین مردم و همچنین انسجام مردم است که ایجاد 

 دهد. روز افزایش می به راستا روز تلاش خود را دراین

 شیافزاهدف اصلی سازمان 

و انسجام  یهمبستگ ،یوفاق مل

 است. مردم انیم

 راهبردهای

 بلند مدت

راهبردها و 

 های سیاست

 سازمان

عوامل اساسی است همکاری و همیاری بین اعضای سازمان یکی از 

 کند. که موجب ارتقا سازمان شده و ارتباطات کارکنان را تقویت می

اعضای سازمان در انجام کارها 

 کنند با همدیگر همکاری می
 یکپارچگی سازی تیم

در اجتماع و همچنین بین کارکنان سازمان نسبت به شغل و سازمان، 

ارزش قائل  دید و نگرش مثبتی وجود دارد و برای کار در سازمان

 هستند.

نگرش مثبتی از سازمان در 

 رضایت شغلی جامعه وجود دارد.

پایداری و 

 ماندگاری

 سازمان
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 که با استفاده از نرم افزار یپژوهش یها آمده از مصاحبه دست هب یها مطابق داده

MAXQDA  توسعه  :بعد 1به  یانتخاب یشده در مرحله کدگذار خلاصه یها داده شد،اجرا

 یبند طبقه جیو نتا امدهایگر و پ عوامل مداخله ،یا نهیزم طیشرا ،یعلّ طیشرا ،یمنابع انسان یراهبرد

 داده شده است. شینما ریقالب جدول زها در افتهی نید. اش

صورت زیر  یفی بهی مربوط به مدل کها ی فوق با خبرگان، مؤلفهها تحلیل مصاحبه براساس

 باشد: می
 

 های مدل و فراوانی هر كدام در مصاحبه زیرمؤلفهها و  . ابعاد و مؤلفه9 جدول

 ها زیرمؤلفه ها مؤلفه ابعاد
در  یفراوان

 ها مصاحبه

 راهبردی توسعه

 انسانی منابع مدیریت

 ریزی راهبردی برنامه

 0 یراهبرد

 ۱ یکیتاکت

 1 یاتیعمل

جذب و تأمین منابع 

 انسانی

 1 یمنابع انسان یعرضه و تقاضا

 0 و برآورد یزیر طرح

 1 نشیو گز انتخاب

 جبران خدمت
 ۱ حقوق و دستمزد

 ۱ یرمالیغ یها مشوق

بهسازی و آموزش منابع 

 انسانی

 ۱ زشیتوسعه مهارت و انگ

 1 آموزش نظام

 نگهداری منابع انسانی
 1 و بهداشت یمنیا

 00 و خدمات ایمزا

 کارگیری منابع انسانی به
 ۱ عملکرد تیریمد

 01 سازنده یها کنترل

 توسعه منابع انسانی
 0 ها یستگیشا شیافزا

 1 یپرور نیجانش

 شدن یجهان شرایط علّی
 3 راتییسرعت تغ

 1 رقابت
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 های مدل و فراوانی هر كدام در مصاحبه ها و زیرمؤلفه . ابعاد و مؤلفه9 جدولادامه 

 ها زیرمؤلفه ها مؤلفه ابعاد
در  یفراوان

 ها مصاحبه

 شرایط علّی

اطلاعات و ی فناور

 ارتباطات

 0 یسازمانده

 00 نیمأت رهیزنج تیریمد

 یتیریمدی راهبردها
 ۱ استعداد تیریمد

 1 سازمان توسعه

 ای شرایط زمینه

 یقانون یها چارچوب
 ۱ یو مقررات دولت نیقوان

 ۱ یدرون سازمان نیقوان

 یمسائل اقتصاد
 ۱ سازمان یاقتصاد تیوضع

 1 جامعه یرونق اقتصاد ای رکود

 یمسائل اجتماع
 1 تنوع و تکثر

 00 ارتقا و تحرک

 یاسیمسائل س
 ۱ یالملل نیو ب یکلان کشور یها استیس

 01 در درون سازمان یاسیس یها گروه یباز جناح

 گر عوامل مداخله

 یفرهنگ سازمان
 0 یهمکار یالگوها

 ۱ ها و باورها، هنجارها ارزش

 یارتباط یالگوها

 1 مانهیو صم هیارتباطات دوسو

 1 یکلامریغ ارتباطات

 0 یرونیب روابط

 تیریمد و یرهبر

 سازمان

 1 ییایپو

 ۱ یسازمان ساختار

 منابع سازمان

 ۱ شهرت و اعتبار

 0 یمنابع مال

 ۱ یانسان منابع

 1 فناورانه ،یکیزیف منابع

در  یابینظارت و ارز

 سازمان

 1 تیفیک نیتضم

 0 کنترل
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 های مدل و فراوانی هر كدام در مصاحبه ها و زیرمؤلفه . ابعاد و مؤلفه9 جدولادامه 

 ها زیرمؤلفه ها مؤلفه ابعاد
در  یفراوان

 ها مصاحبه

 گر عوامل مداخله
 یها استیو س یراهبردها

 سازمان

 1 مدت کوتاه یراهبردها

 ۱ بلند مدت یراهبردها

 پیامدها و نتایج

 یسازمان یتعهد و وفادار
 00 یتعهد و وفادار

 ۱ یسازمان تعلق

 یو نوآور تیخلاق
 1 یفن ینوآور

 ۱ یذهن ینوآور

 یکپارچگی
 ۱ یساز میت

 00 یو سازگار یهماهنگ

 یبهره ور

 ۱ ییو کارا یاثربخش

 1 یانسان هیسرما یارتقا

 ۱ کار تیفیک بهبود

 یو ماندگار یداریپا

 سازمان

 ۱ بودندیو مف یاحساس ارزشمند

 00 یشغل تیرضا
 

ساختارمند انجام  های نیمه نفر بود، مصاحبه 01مصاحبه با خبرگان که تعداد آنها  براساس

مؤلفه برای مقوله  81بعد و  1یند تحلیل مضمون، افر طبق ها استخراج کد براساسنهایت گرفت. در

 د.شاستخراج  ـ  انسانی منابع مدیریت راهبردی یعنی توسعهـ   اصلی

مقولات است که زیرانسانی  منابع مدیریت راهبردی شده شامل بعد توسعه اولین بعد شناسایی

و آموزش  یبهساز، خدمت جبرانی، منابع انسان نیمأو ت جذبی، راهبرد یزیر برنامهآن شامل، 

 شود. ی میمنابع انسان توسعهی و نابع انسانم یریکارگ هبی، منابع انسان ینگهداری، منابع انسان

و  اطلاعات و ارتباطات یفناور، شدن یجهاندومین بعد، شرایط علّی است که شامل 

 .استی تیریمد یراهبردها

 مسائلی، اقتصاد مسائلی، قانون یها چارچوبای است که شامل،  سومین بعد، شرایط زمینه

 شود. ی میاسیس مسائلی و اجتماع



 (صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران)مورد مطالعه: سازمان  های توسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی مؤلفهو تبیین ابعاد 

611 

 

 

 

 یرهبری، ارتباط یالگوهای، فرهنگ سازمانگر است که شامل  بعد، عوامل مداخلهچهارمین 

 سازمان یها استیو س یراهبردهاو  در سازمان یابیو ارز نظارت، سازمان منابع، سازمان تیریو مد

 .است

ی، و نوآور تیخلاقی، سازمان یتعهد و وفادارپنجمین بعد، پیامدها و نتایج است که شامل، 

 شود. می سازمان یو ماندگار یداریپای و ور بهرهی، کپارچگی

 شد در زیر نمایشتحلیل  MAXQDA افزار براساس نرممقولات هریک از ابعاد که زیر

 شود: داده می

 
  انسانی منابع مدیریت راهبردی توسعه موردنظرات خبرگان در. 1شکل 
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 شرایط علیّ موردنظرات خبرگان در. 2شکل 

 

 
 ای شرایط زمینه موردخبرگان درنظرات . 9شکل 
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 گر عوامل مداخله موردنظرات خبرگان در. 4شکل 

 

 
 پیامدها و نتایج موردنظرات خبرگان در. 5شکل 
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 گیری بحث و نتیجه
یی ها عهده دارد. سازمانرمنابع انسانی در مرکزیت این موضوع، نقش حساسی ب ،شک بدون

ی، را توسعه دهند. این نوآوری منابع انسان )نوآوری( تغییری ها راهبردموفق خواهند بود که بتوانند 

نیاز برای انجام تعهدات شغلی، طور مداوم به دانش و مهارت مورد سازمان را قادر می سازد تا به

مین آموزش رسمی ، بلکه شامل تربیت نیروی کاری أتنها شامل ت هایی نه راهبردند؛ چنین شومجهز 

، (. منابع انسانی1: 0311پور،  )قلی شود ، نیز میو خودش را توسعه دهد که بتواند همواره یاد بگیرد

راستای مأموریت و تحقق اهداف و اجرای ه هر سازمان است و هر سازمانی درترین سرمای اصلی

طرفی عملکرد مطلوب واحدها مینه منابع انسانی انجام دهد. ازدر ز ی خود باید اقداماتی راها راهبرد

احسن عملی و رضایت کارکنان و نحو است که اقدامات منابع انسانی به گرو اینو کل سازمان در 

نهایت موفقیت سازمان و وری بیشتر و در شود و نوآوری و خلاقیت موجب بهرهمشتریان حاصل 

ای جهانی و  عنوان پدیده به ها کسب شهرت و آوازۀ بالا در جامعه شود. مدیریت رسانه

ای  ویژه در حوزه نظری، میان رشته ای به ها و مطالعات بسیار گسترده نیازمند پژوهش ،فرد به منحصر

 (.88ـ  80: 0313)فرهنگی و ببران،  و حتی سیاسی است

های  ، اقدامات و شایستگیها الگوانتقال منابع انسانی از اجرایی به تحولی، مستلزم فکر جدید، 

قدامات و امروز با ا وکار کسبه باره ارتباط منابع انسانی بجدید است. بسیاری به قضاوت در

 ،امروز وکار کسبمنابع انسانی همیشه ناموفق است.  ،ترتیب این دهند و به کارهای دیروز، ادامه می

، تشریک مساعی، ی چابکی، سرعت، نوآوریها قابلیت  ای رسانهی ها مستلزم آن است که سازمان

ا تمرکز بر انداردها، منابع انسانی سنتی بمقابل این استپذیری داشته باشند. در  استعداد و انعطاف

ای  ها منابع انسانی یک تصویر کلیشه و خیلی وقت ندعمل با شکست مواجهامور اداری روزمره در

رای نقش و وظیفه معین هستند. بیشتر از کار اجرایی دارد. مانند بازیگران تئاتر و سینما که دا

این موضوع، پافشاری  به باتوجهسنتی خود فرار کنند. توانند از وظایف  کارشناسان منابع انسانی نمی

دارد. کارشناسان  میکارهای اداری، آن را از ارائه ارزش راهبردی باز منابع انسانی با تمرکز بر

آیند و شایسته یا متعهد به جنبه راهبردی  حساب می وکار به کسبمرتبط با تر منابع انسانی کم
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 (. 0313)جعفری،  شوند وکار دیده نمی کسب

وری پی  عامل انسانی در تلاش برای بالابردن بهرهبه اهمیت تمرکز بر  ای رسانهی ها سازمان

کند و  ای کارکنان کمک می رفهی توسعه منابع انسانی به ایجاد تحول در رفتار حها اند. برنامه برده

در یک »دارند که  اظهار می( 010۱ثیر خواهد داشت. نایسبیت و آبوردین )أاین امر روی سازمان ت

طور مشابه، تحقیق رسابت مس  به«. ها هستند جامعه اطلاعاتی، منابع انسانی، مرز رقابتی سازمان

رشد منابع انسانی شهرت  به های رو خاطر تجربه هایی که به شرکت»( نشان داد که 010۱کانتر )

 «ز همتایان خود بودندمدت و رشد مالی، بالاتر اازنظر سوددهی بلند توجهی  طور قابل دارند، به

 (. 1: 0311پور،  نقل از قلی )به

ی جمهوری اسلامی ایران با برخورداری از مجموعه منابع انسانی، توانمند صداوسیماسازمان 

 ،رو ای کشور است. ازاین رسانهـ  ترین سازمان فرهنگی جزء بزرگو کاردان در سراسر کشور 

بدیهی است که توسعه صحیح و کارآمد مدیریت راهبردی منابع انسانی در چنین سازمان بزرگی 

متشکل  صداوسیمای کاری این سازمان باشد. مدیریت منابع انسانی در ها و اولویت ها از ضرورت

ریزی و طراحی مشاغل، جذب و  : برنامهونی است که عبارتند ازی گوناگها نظامها و زیر از نظام

هداشت و بهداشت و ، نظام حقوق و دستمزد، توسعه و آموزش نگمین، مدیریت عملکردأت

، به فیقات و رشد محسوس نسبت به گذشته، با وجود توها این بخش ،حاضر . درحالبازنشستگی

این است که ئال شوند. اید ردی و جامع مدیریت میراهب سیاستشیوه سنتی و بدون وجود الگو و 

ترین افراد باشد، اما  ترین و باتجربه ان متشکل از بهترین، مستعدترین ، متخصصه انسانی سازمسرمای

واسطه ماهیت و  علاوه به ، فاصله وجود دارد. بهی موجودها حاضر میان این آرمان تا واقعیت درحال

اهمیت بسزایی در پیشبرد اهداف  صداوسیماذات رسانه، مدیریت سرمایه انسانی در سازمان بزرگ 

 دارد.

ابعاد مؤثر بر توسعه مدیریت راهبردی منابع  عنوان بهبعد در این پژوهش  پنج ،مجموعرد

ای،  شرایط زمینه ،شرایط علّی ،توسعه راهبردی منابع انسانی :شامل صداوسیماانسانی در سازمان 

 د.ششناسایی  ،گر و پیامدها و نتایج عوامل مداخله
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ی ایران که صداوسیمابنابراین، الگوی مفهومی نهایی توسعه مدیریت منابع انسانی در سازمان 

 ؛ها و ابعاد مفهوم توسعه راهبردی منابع انسانی ؛ )پدیده مرکزی: مؤلفهبنیاد داده  نظریه براساس

زی آمدن پدیده مرک وجود یع در بهآمدن یا تسهیل و تسروجود هشرایط علّی: شرایطی که باعث ب

دنبال دارد؛ شرایط  ه توسعه راهبردی منابع انسانی بهنتایج و پیامدها: نتایج و پیامدهایی ک ؛شود می

شوند و درنهایت  أثیر عوامل علّی بر پدیده میثیر یا عدم تأای: متغیرهای کلانی که باعث ت زمینه

ردی منابع انسانی د توسعه راهبگر: یعنی شرایط و عواملی که باعث اخلال در رون عوامل مداخله

 باشد به شکل زیر خواهد بود: شوند( می می
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 . الگوی نهایی توسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی در صداوسیمای ایران6شکل

 عوامل مداخله گر

 سازمانی فرهنگـ 

 سازمان در ارزیابی و نظارتـ 

 ارتباطی الگوهایـ 

 سازمان های سیاست و راهبردهایـ 

 سازمان منابعـ 

  رهبری و مدیریت سازمانـ 

 توسعه راهبردی

 منابع انسانی

 ()پدیده مركزی
 یراهبرد یزیربرنامهـ 

 یمنابع انسان نیمأجذب و تـ 

 جبران خدمتـ 

 یو آموزش منابع انسان یبهسازـ 

 یمنابع انسان ینگهدارـ 

 یمنابع انسان یریکارگهبـ 

 یتوسعه منابع انسانـ 

 شرایط علّی

 شدن یجهانـ 

اطلاعات  یفناورـ 

 و ارتباطات

 یراهبردهاـ 

 یتیریمد

 پیامدهاو نتایج

 یسازمان یو وفادار تعهدـ 

 یو نوآور تیخلاقـ 

 یکپارچگیـ 

 یبهره ورـ 

  و یداریپاـ 

            سازمان یماندگار
 

 ایشرایط زمینه

 چارچوب های قانونیـ 

 مسائل سیاسیـ 

                                                                                                                         مسائل اقتصادیـ 

  مسائل اجتماعیـ 
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مین منابع انسانی، بهسازی و آموزش منابع انسانی، أیی مانند جذب و تها در الگوی فوق مؤلفه

اجزای اصلی مفهوم توسعه  وجز صداوسیمابهداشت و نگهداشت منابع انسانی فرهیخته سازمان 

و  یروشندل اربطانهستند، این یافته با پژوهش  صداوسیماراهبردی منابع انسانی در سازمان 

  عامل  ترین مهم عنوان  بهرا   منابع انسانی   نقش  که متناسب است (0311) پور و قلی (0310همکاران )

 داده اند.قرار   یبررس مورد  تأثیرگذار 

شوند و باید مورد  م توسعه راهبردی منابع انسانی میهمچنین عواملی که باعث توسعه یا عد

و راستایی راهبردهای فناوری اطلاعات  شدن، توجه به هم ه قرار بگیرند، عبارتند از جهانیتوج

انسانی اشاره ویژه راهبردهای اثربخش مدیریت منابع  راهبرد سازمان و بهو  ها موریتأارتباطات با م

زه را بسیار چشمگیر در این حو صداوسیماگذاری سازمان  ریزی و سیاست کرد که لزوم برنامه

ای که  زمینهوق، توجه به عوامل و شرایط شده در ف کرده است. ازطرفی برمبنای الگوی استخراج

سیار حیاتی است. این شرایط یر قرار دهد، بأثرا تحت ت الگوی ها تواند همه ابعاد و مؤلفه می

ی قانونی کشور، معضلات و مسائل اقتصادی، اجتماعی و سیاسی است. ها ای شامل چارچوب زمینه

ی ایران صداوسیماشرایط و عوامل دیگری نیز در الگوی توسعه راهبردی منابع انسانی سازمان 

این عوامل بر رابطه بین  .شود برده میگر نام  عنوان متغییرها یا عوامل مداخله وجود دارند که تحت

پدیده مرکزی )توسعه راهبردی منابع انسانی( و شرایط علّی و همچنین رابطه بین پیامدها و پدیده 

جه به این عوامل در ند. توکن گر را ایفا می اصطلاح نقش مداخله أثیرگذار بوده یا بهاصلی، ت

ای بسیار حایز اهمیت  طور راهبردی و توسعه هویژه ب گذاری منابع انسانی به ریزی و سیاست برنامه

ی نظارت و ارزیابی و ها است. این عوامل شامل فرهنگ سازمانی، منابع مالی سازمان، شیوه

 باشد.  صداوسیما میراهبردهای کلان سازمان 

توجه یکپارچه و سیستمی به همه ابعاد توسعه راهبردی منابع توان گفت لزوم  درنهایت می

الزامی بوده و باعث توسعه متوازن، هماهنگ، یکپارچه و اثربخش  صداوسیماانسانی در سازمان 

منابع انسانی سازمان مذکور است تا بتوان شاهد ارتقا، شکوفایی و بلوغ سازمان در حوزه منابع 

    است. ( متناسب031۱( و شرفی و همکاران )810۱ی باتیا )ها این یافته با پژوهش بود.انسانی 
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 پیشنهادها
ی توسعه راهبردی مدیریت منابع ها مؤلفه و ابعاد شناسایی با که است امیدوار پژوهشگر

 به لذا. نماید فراهم زمینه این در آتی تحقیقات برای مناسبی بستر مدل پیشنهادی، ارائه و انسانی

 :شود می توصیه دیگر پژوهشگران

توسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی در  یها برنامه بخشی اثر بررسی هدف با تحقیقیـ 

 .گیرد صورت ها سازمان

توسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی  یها برنامه ارزشیابی و سازی پیاده هدف با تحقیقی 

 .گیرد بررسی قرار مورد رو پیش موانع و شود انجام

 صداوسیماسازمان  توسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی بر عملکرد ثیرأت بر مبنی تحقیقیـ 

 د.شو اجرا

  



 1933بهار (، 93)شماره پیاپی  1 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

 

611 

 

 

 

 منابع
 تهران: نشر نگاه دانش. .چاپ دوم ،«مديريت استراتژيك» ،(1831). اميركبيري، ع 

 های پژوهش، سازي حوزه مدیریت منابع انسانی اي فهم حرفه(، 1833باباشاهی، ج. و یزدانی، ح. ) ؛باتمانی، م.

 .57ـ  111:(83)2 ،انسانی منابع مديريت

بر دیباتأک یمجاز یدر فضا یو سازمان یمردم یمحتوا دیراهبرد تول نيتدو» ،(1838). ح ،يجعفر

 یاسلام يجمهور يدانشکده صداوسيما ی ارشد،كارشناس نامه انیپا .«رانيا یاسلام یجمهور یصداوسیما

 .رانیا

 نقش ميانجی ملاحظه با سازمانی عملکرد بر دانش مدیریت (، تأثير1835رجبی فرجاد، ح. و مطيعيان نجار، م. )

  .131ـ  212: (88)8سال دهم،  ،ی مديريت منابع انسانیها پژوهشانسانی،  منابع مدیریت راهبردي اقدامات

در  ینقش توسعه منابع انسان ،(1831). م، س ،یفیشر . وا پور، يسعد ؛. ر،س ن،یدجواديس ؛.ط ،یروشندل اربطان

 .33ـ  28 (:52)2ش  ستم،يسال ب ،یارتباط های فصلنامه پژوهش ی،شهرت هیاي و خلق سرما شهرت رسانه

مديريت منابع در نیروی ، شناختی مدیریت منابع انسانی اسلامی اصول انسان(، 1833سيدجوادین، س،ر. )

 .81 ـ 1 :27ش   ،انتظامی

 انسانی بر منابع مدیریت كاركردهاي (، نقش1833. )د، فيض . وزارعی، ع .؛ملکی مينباش رزگاه، م .؛شرفی، و

  .127ـ  123: (23) 8سال نهم، ش  ،ی مديريت منابع انسانیها پژوهشالمللی،  بين بازاریابی اكوسيستم

 ها.ریزي رسانهتهران: دفتر مطالعات و برنامهمديريت رسانه، (، 1838فرهنگی، ع. و ببران، ص. )

انتشارات تهران:  ،و مديريت شناختی به سازمان ها: رويكرد جامعهشناسی سازمان جامعه(، 1831). پور، آقلی

 ت.سم

 تيريدر توسعه مد یمنابع انسان یو کارکردها یسبك رهبر ،ینقش فرهنگ سازمان، (1831). ج خواه، یمیكر

 ،(رانيا یاسلام یجمهور یرسانه سازمان صداوسیما ی)معاونت توسعه و فناور یدانش مطالعه مورد

 واحد تهران مركز. یدانشگاه آزاد اسلام ی ارشد،كارشناس نامه انیپا

)مورد مطالعه: سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی  یانسان هيتوسعه سرما یالگو ،(1831). م،س ،يموسو

 .ییدانشگاه علامه طباطبا ي،رساله دكتر ،ايران(

سال های ارتباطی، پژوهش، «منابع انسانی در رسانه ملی طراحی الگوي توانمندسازي(، 1833موسویان، س،م. )

 .112ـ  38(: 37)1هجدهم، ش 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1520572/%d8%a7%d8%b5%d9%88%d9%84-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86-%d8%b4%d9%86%d8%a7%d8%ae%d8%aa%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%b3%d9%84%d8%a7%d9%85%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1813/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%af%d8%b1-%d9%86%db%8c%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d8%b8%d8%a7%d9%85%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1813/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%af%d8%b1-%d9%86%db%8c%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d8%b8%d8%a7%d9%85%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1813/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%af%d8%b1-%d9%86%db%8c%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%aa%d8%b8%d8%a7%d9%85%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/107157
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/107157


 (صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران)مورد مطالعه: سازمان  های توسعه راهبردی مدیریت منابع انسانی مؤلفهو تبیین ابعاد 

611 

 

 

 

توسعه مديريت ، هاي مدیریت تضاد كاركنان بررسی رابطه بين تعهد سازمانی با سبک(، 1832ميرسپاسی، ن. )

 .32تا  57 :83ش  ،منابع انسانی و پشتیبانی

 

Anastasios ,R .(2011). Human Resource Management Strategies within the Graphic Arts 

and Media Sector. Institute of Technology Department of Numerical Analysis  and 

Computer Science Media Technology and Graphic Arts – Stockholm, Sweden. 
Andreas ,B., Jorg ,T. (2015). How Can Brand-Owned Media Be anaged? Exploring the 

Managerial Success Factors of the New Interrelation Between Brands and Media. 

International journal on media management. Vol. 17, No. 3. 

Armstrong, M .(1996). A "Handbook of Personnel Management Practice". London: Cogan 

Page, PP. 85-6. 

Bhatia, H .(2017). Best HR Practices in the Media / Radio industry Talent Acquisition & 

Retention.  society for human resorce management journal (SHRM). 

Collins, C.J. , Clark, K.D. (2003). Strategic human resource practices, top management team 

social networks, and firm performance: the role of human resource in creating 

organizational competitive advantage. Academy of Management Journal, 46 (6), 740–
51. 

Jackson, K.T. (2004). Building Reputation Capital: Strategies for Integrity and Fair Play 

that Improve the Bottom Line. Oxford: Oxford University Press. 
McMahan, G.C., Virick, M. , Wright, P.M. (2009). Alternative theoretical perspectives for 

strategic human resource management revisited: progress, problems and prospects, 

Research in Personnel and Human Resources Management, supplement, Vol 4, 99–
122. 

Nguyen ,H., Brian H .(2005). "Effective human resource management in the entertainment 

industry". Management Research News, Vol. 28 Issue: 2/3, pp.100-107. 

Nolan, C. (2002). "Human resource development in the Irish hotel industry: the case of the 

small firm" .Journal of European Industrial Training, Vol. 26 Iss: 2/3/4. 
Tayeb, M. (2014). The Competitive Advantage of Nations: The Role of HRM and its Socio-

Cultural Context. International Journal of Human Resource Management, 6(3). 

Williams, L .(2017). Social Media Transformation of Human Resource Management. 

The University of Southern Mississippi. The Aquila Digital Community. 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1117076/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d8%b3%d8%a8%da%a9-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%aa%d8%b6%d8%a7%d8%af-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1111/%d8%aa%d9%88%d8%b3%d8%b9%d9%87-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d9%88-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1111/%d8%aa%d9%88%d8%b3%d8%b9%d9%87-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d9%88-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1111/%d8%aa%d9%88%d8%b3%d8%b9%d9%87-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d9%88-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/65418

