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Objective: The speed of technological changes, global markets, and 

human resource expectations and the changing needs of organizations 

have made it necessary to recreate human resources. As human 

resources, as the most important capital of any organization, play a 

key role in achieving goals and improving productivity. The present 

study was conducted with the aim of designing a model for recreating 

human resources in relief organizations. 

 Method: This research was applied in terms of purpose and within 

the framework of exploratory methods with a qualitative content 

analysis approach and theoretical sampling, using purposeful and 

snowball methods; in such a way that until the theoretical saturation 

of the data was reached, interviews were conducted with 28 managers, 

experts, and professors specializing in this field, and finally focus 

group meetings were held to validate the model.  

Findings: The data obtained through the coding process through the 

Atread-Stirling approach from the content analysis methods led to a 

model for recreating human resources in relief organizations. Which 

is based on the formation of a network of themes, including three 

categories of codes and concepts, in the form of basic themes, 

organizing themes, and comprehensive themes. The results indicate 

(6) comprehensive themes and (16) organized themes and (48) basic 

themes that include structural, process, attitudinal and behavioral, 

technological, technological and new technologies, inspirational 

leadership, organizational learning were extracted and confirmed. 

Conclusion: Organizational policymakers can benefit from the results 

of this study for greater efficiency of human resources. Considering 

the current conditions, human resources regeneration is considered a 

basic need and enriches the theoretical gap in terms of literature and 

theoretical foundations. 
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منابع  بازآفرینی،

،   یانسان
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 مضمون. لیتحل

 غیرمت نیازهای و نیانسا نیروی انتظارات و جهانی بازارهای فناوری، تغییرات سرعت :هدف

 نوانع به انسانی منابع. است ساخته ضروری را انسانی منابع بازآفرینی به الزام سازمانها،

. کندمی ایفا وریبهره ارتقاء و اهداف تحقق در کلیدی نقش سازمان هر سرمایه مهمترین

اجرا  امدادی هایسازمان در انسانی منابع بازآفرینی مدل پژوهش حاضر با هدف، طراحی

  شده است.

 مضمون رویکرد تحلیل با اکتشافی روشهای چارچوب و درلحاظ هدف، کاربردی به :روش 

 هگلول هدفمند و هایاز روش مندیبهره با و نظری گیری به روشنمونه وصورت کیفی به

 با نفر 28 تعداد ها بهای که تا زمان رسیدن به اشباع نظری دادهگونهگردید؛ به برفی اجرا

 ونیکان گروه جلسات نهایت در و این حوزه، مصاحبه متخصص در اساتید ومدیران، خبرگان 

 گرفت. جهت اعتبار سنجی مدل صورت

 از روش استرلینگ-اترید رویکرد از فرایند کدگذاری طی آمدهدستبه هایداده :هایافته

سه  از ،امینشبکه مض شاملشد.  منجر انسانی منابع بازآفرینی مدل بهتحلیل مضمون 

 یانگرنتایج بباشد. می فراگیر، و دهندهسازمان، مضامین پایهدر قالب  ،دسته کدها و مفاهیم

ای که شامل پایه ( مضامین48یافته و ) سازمان ( مضامین16فراگیر و ) ( مضامین6)

 ،نوین هایفناوری و تکنولوژیکی ، فناورانه،رفتاری و ، نگرشیفرآیندی، بازآفرینی ساختاری

 سازمانی استخراج و تایید گردید. ، یادگیریبخش الهام رهبری

وری آتا کارآمدی، چابکی و تاب شودی باعث میمنابع انسان ینیبازآفرمدل  : گیرینتیجه

تواند بهبود عملکرد ها در شرایط بحران ارتقا یابد. استفاده از این مدل میاین سازمان

یت طور معنادار تقوام فرایندهای منابع انسانی را بهامدادی، افزایش آمادگی کارکنان و انسج

 .کند
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 : مقدمه

 عاملی عنوانبه انسااانی منابع مدیریت عمومی، هایسااازمان پیچیده و پویا محیط در

 حمطر شااهروندان به خدمات ارتقای و سااازمانی عملکرد بهبود در کنندهتعیین و حیاتی

 و ارزشمند مانساز برای شایسته انسانی منابع .(1403 نقابی، موسوی رمضانی واست )

ست، کمیاب ست جایگزینی و تقلید برداری، کپی قابل راحتی به ا سب و موجب نی  ک

 با بسیار سازمانها برای ارزشمند منبع این بهینه شود. مدیریت می پایدار رقابتی مزیت

سید نقوی و همکاران، می تلقی اهمیت ای با نیاز طور فزایندهها بهسازمان (.1404شود)

سازی و انداز اجتماعی و فناوری که بازآفرینی خود مواجه هستند تا بتوانند با چشم به نو

رو  مصنوعی های هوشدائماً در حال تحول است، همگام شوند. درنتیجه، پذیرش فناوری

هاساات با یک حوزه علمی و فناوری اساات که سااال به افزایش اساات. هوش مصاانوعی

رفته و از آن زمان به یک جزء اساسی از های مختلف مورداستفاده قرارگموفقیت درزمینه

استفاده از  .شده استها تبدیلهای پیشرو در فرآیندهای سازمانی و درون شرکتفناوری

شده فناوری در مدیریت منابع انسانی برای هر بخش منابع انسانی به یک ضرورت تبدیل

  2یمران(. ا2024، 1اسااات تا بتواند به رشاااد ساااازمان کمک کند )کمالش و همکاران

شار2021) ستلزم امر این. بمانند روزبه تا کندمی مجبور را هاسازمان شدن،جهانی ( ف  م

ست آن  شدن،جهانی با. بپذیرند خود هایشیوه و فرآیندها تمام در را فناوری هاآن که ا

 .شوند مندبهره پراکنده و متنوع استعدادهای از خواهندمی همچنین هاسازمان

 دیآیم انیجانبه به مسخن از توسعه همه یتوسعه قرارگرفته، وقت ریکشور ما در مس

آن  یو ... را برا ی، فرهنگیاسی، سی، اقتصادی، اجتماعیو فناور یابعاد مختلف علم دیبا

آن اساات که خود  یاز ابعاد مهم توسااعه، بعد اقتصاااد یکی انیم نیدر نظر داشاات. در ا

سترده فیط ازمندین ست تا بتواند در و برنامه های، توانمندهاتیای از امکانات، ظرفگ ها ا

س ست حرکت نما ریم ستا  نی. در همدیدر س یازهاینشیاز پ یکیرا سا  یو به عبارت یا

به  یاست که موتور محرکه چرخه توسعه اقتصاد یانسان یروی، نیاصل هایمؤلفهاز  یکی

آموزش در  ازمندین توساااعه، ندیبر فرآ تأثیرگذاری یبرا یانساااان یروین ،رودمی شااامار

 (.1395پور و همکاران، )فرخسطوح و ابعاد مختلف است 

 تصااوربه توانندمی که هسااتند سااازمان بالقوة نیروهای از ایگنجینه انسااانی منابع

 سترشگ تعالی به یابیدست و رقابت منظوربه گسترده صورتبه و یافتهتوسعه راهبردی

________________________________________________________

___ 
1 Ravesangar Kamalesh; Hafinas Halid; Syaza Lyana Mahadzir; Rubee Singh 

2 Imran, R. 
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مؤثر در سااازمان  1امات مدیریت منابع انسااانیاقد. (1400شاایربگی و همکاران، )یابند 

بخش در دساااتیابی به اهداف طور مؤثر و نتیجهشاااود که کارکنان بتوانند بهباعث می

شااود که کارکنان نساابت به کار خود متعهد سااازمانی مشااارکت کنند. این امر باعث می

سازمان می شی  شد اثربخ شند و رفتار مثبت را بروز دهند که باعث ر سابیو و )شود با

با های فعلی در تلاشساااازمان(. 2،2019همکاران یازهای نیروی کار را مطابق  تا ن ند  ا

صنعت برآورده کنند ستانداردهای کیفیت  سانی پیوندی  .ا زنجیره تأمین آموزش منابع ان

توسااعه منابع (. 3،2020)فاچرونی و هوساااین میان فرآیندهای ورودی تا خروجی اساات

صول سانی یکی از ا سانی مد ان ست که باید به 4پایداریریت منابع ان طور مداوم همراه با ا

صول سعه  سایر ا شود، به این معنی که تو شباید با در نظر گرفتن یک کارکناناجرا  م چ

ستگی در شای شود. دستیابی به  ایده،  ایاجر زیربنای عنوانبه آینده انداز بلندمدت انجام 

گذاری ساارمایه انسااانی اگر با مشاایخطراین (. بناب5،2021)کاتارزینا بساایار مهم اساات

بصیرت کافی صورت نگیرد، تبعات منفی بلندمدت و کلانی را برای سازمان درپی داشته 

هایی که محوریت شااود. این اهمیت در سااازمانیو مانع از تحقق مأموریت سااازمان می

یان و )صاافباشااداصاالی آنها بر عهده نیروی انسااانی مؤمن و جهادی اساات، دوچندان می

 (.1398همکاران،

 امدادی، هایسااازمان در تحولاتی چنین تحقق در موفقیت حیاتی عامل تردید بدون

 انسااانی منابع بازآفرینی هایبرنامه از اسااتعانت راسااتا این در. اساات آن انسااانی نیروی

 منابع بازآفرینی مدل طراحی باهدف، حاضااار مطالعه بنابراین؛ باشاااد راهگشاااا تواندمی

سانی شد. امدادی می هایسازمان رد ان صلی پژوهش را به بر این مبنا میبا توان پرسش ا

 است؟ امدادی چگونه هایسازمان در انسانی منابع بازآفرینی شرح زیر مطرح کرد: مدل

 

 مبانی نظری و پیشنۀ پژوهش

 نیازهای و جهانی بازارهای فناوری، سریع تغییرات که امروز دنیای درمبانی نظری: 

 ترینمهم عنوانبه انسانی منابع است، شدهتبدیل طبیعی روندیک به هاسازمان متغیر

 بازآفرینی .کندمی ایفا وریبهره ارتقاء و اهداف تحقق در کلیدی نقش سازمان هر سرمایه

 بازنگری با تا سازدمی قادر را هاسازمان که است استراتژیک و نوین مفهومی انسانی، منابع

________________________________________________________

___ 
1. HRMP 

2. Sabiu Salihu et all. 

3. Fachrunnisa and Hussain 

4. SHRM 

5. Katarzyna Piwowar-Sulej 
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 هایچالش پاسخگوی خود، کار نیروی ساختارهای و هانگرش ها،ارتمه روزرسانیبه و

 بنیادین تغییرات شامل و است ساده توسعه و آموزش از فراتر فرآیند، این .باشند نوین

 منابع بازآفرینی .شودمی استعدادها مدیریت و کاری فرآیندهای سازمانی،فرهنگ در

 برای را راه بلکه است، رقابتی هایمحیط رد سازمان بقای کنندهتضمین تنهانه انسانی،

 .سازدمی هموار پایدار رشد و پذیریانعطاف نوآوری،

اساات های اخیر موردتوجه قرارگرفته در این راسااتا، در سااال یکی از رویکردهایی که

سانی» ست. این مفهوم افزون« 1بازآفرینی منابع ان  یها، دانش و توانمندبهبود مهارت بر ا

های مرتبط با کارکنان بر اسااااس شااارایط جدید حاکم بر بازتعریف فعالیتبه  کارکنان

بنابراین بازآفرینی از توانمندسااازی در حوزه مشااا ل ؛ پردازدوکارها میصاانایع و کسااب

در ابعاد  شاااود. این توساااعهای وارد میهای جدید وظیفهرود و به حوزهفعلی فراتر می

یت ملکردع یبازده شیجهت افزا کردیو عمل یادراک عال نانو اثربخشااای ف کارک  های 

 (.2023و همکاران،  2جینشود )یم فیتعر

که هسااتند  ییهایاسااتراتژ جادیها موظف به اسااازمان دار،یدر چارچوب توسااعه پا

فهوم رو مازاین کند.می نیرا تضم ندهیآ یبرا یانسان هیسرما قیارزش از طر داریتأمین پا

اسااات های موفق قرارگرفته موردتوجه ساااازمانشااادت بازآفرینی منابع انساااانی به

سو پدرودوس) سرما تیامر بر اهم نیا(. 2020،  3سانتو سان یهاهیروزافزون  عنوان به یان

 .تأکید دارد سازمان کی ییدارا نیترارزشمند

 یتاهم سازمان هر رقابتی مزیت کسب در ارزشمند عاملی عنوانبه انسانی منابع امروزه

 انسانی منابع از باید نماند، عقب رقابت از بخواهد یک سازمان اگر که ایگونهبه دارد؛

 رویدادهایی و هااتفاق و شرایط کاری ازآنجاکه. باشد برخوردار توانمند و آگاه متخصص،

است،  متفاوت شوندمی مواجه هاآن با اجتماعی و سازمانی حیات طول در شخص هر که

 گریکدی با دهندمی نشان هااتفاق و رویدادها این هب که هاییواکنش و هانگرش احساسات،

. ستا متفاوت دیگر سازمان با سازمان هر در انسانی منابع آن، وضعیت تبعبه و دارد تفاوت

 حیات هایسال طی نیز رفتارهای کارکنان و مدیران هایدستورالعمل و هامشیخط

ز ا جزئی رفتهرفته و گذاردیم تأثیر سازمان در کارکنان صفات و هاویژگی بر سازمان

 توانمی چگونه که سؤال این به پاسخ. شودمی آن کارکنان شعار و سازمان بارز خصوصیات

 در راهبردی موضوعی کرد، استفاده آینده و حال در نفع آن به شرکت یک گذشته از

________________________________________________________

___ 
1 Reinventing Human Resource 

2 Jain 

3 Dos Santos, J.R. & Pedro, L. 
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های مدیریت ویژگی. (1،2021استراندویک و ریندل)است  کنونی انسانی منابع مدیریت

های رفتاری )با تأکید بر مدیریت منابع انسانی نرم( و منابع انسانی در دو بُعد ویژگی

ود. شبندی میهای ساختاری )با تأکید بر مدیریت منابع انسانی سخت( دستهویژگی

توان در قالب ده کار ویژة مشخص تصور کرد که همچنین، مدیریت منابع انسانی را می

ط کاری، مدیریت استراتژیک فردی، مشاوره و مشارکت اند از: مدیریت شرایعبارت

کارکنان، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، پاداش مبتنی بر عملکرد، استخدام، طراحی 

 (.1403همکاران،  و )حمیدی شغل و نگهداشت کارکنان و نگهداری سوابق کارکنان

 پیشینۀ پژوهش

صه شینه پژوهشخلا صوص خارجی،شده داخلی و های انجامای از پی ضوع  در خ مو

 نشان داده است. 1پژوهش در جدول 
 پژوهش نهیشیپ. خلاصه 1جدول 

 نتایج پژوهش عنوان مؤلف )سال(

و  رمضانی

 نقابی موسوی

(1403) 

 از بازنمایی

 منابع وضعیت

 در انسانی

 هایسازمان

 نظریه: عمومی

 .ایزمینه

 ناکارآمدی از ستا عبارت عمومی بخش در انسانی منابع هایچالش ترینمهم

 و استرس بالای سطوح انسانی، منابع حوزه در مندنظام مدیریت فقدان مدیریت،

 شدید کاهش راهبرد عملکرد، و با پرداخت رابطه در عدم تناسب شغلی، نارضایتی

 نیروی عدم توسعه و عمومی بخش در خدمات پیچیدگی و حجم افزایش و هاهزینه

 ایهبودج هایمحدودیت و قانونی عوامل به تنهانه هاشچال این. آن با متناسب انسانی

 نکردن توجه و سازمانیفرهنگ ضعف از بلکه گردند،برمی عمومی حاکمیت با مرتبط

 عمناب بالندگی راهبردهای. گیرندمی نشئت عمومی هایسازمان در عمومی منافع به

 نه،عادلا پاداش نظام ایجاد انسانی، منابع ریزیبرنامه شامل عمومی بخش در انسانی

 ارتقای مؤثر، کار روابط نظام ایجاد عملکرد، ارزیابی کارکنان، توسعه و آموزش

 .است سازمانی ساختار توسعه و سازمانیفرهنگ

حمیدی و 

همکاران 

(1403) 

 بازشناسی

 و هاویژگی

 کارکردهای

 منابع مدیریت

 در انسانی

 نوپا هایشرکت

های گانۀ مدیریت منابع انسانی در شرکتبیست هایهای پژوهش ویژگیطبق یافته

های رفتاری )با تأکید بر مدیریت منابع انسانی نرم( و نوپا در دو بُعد ویژگی

شود. یبندی مهای ساختاری )با تأکید بر مدیریت منابع انسانی سخت( دستهویژگی

یژة مشخص توان در قالب ده کار وهای نوپا را میمدیریت منابع انسانی در شرکت

اند از: مدیریت شرایط کاری، مدیریت استراتژیک فردی، مشاوره تصور کرد که عبارت

و مشارکت کارکنان، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، پاداش مبتنی بر عملکرد، 

 .استخدام، طراحی شغل و نگهداشت کارکنان و نگهداری سوابق کارکنان

 2ریانی

(2024) 

ع مناببازآفرینی 

 :یانسان

 فیبازتعر

های وهیش

منابع  تیریمد

 یبرا یانسان

 ندهیآ

 گام کند،می بیان آینده برای را انسانی منابع هایشیوه که تحقیق این هاییافته

 کی اتخاذ. بمانند باقی رقابتی و مرتبط خواهندمی که است هاییسازمان برای مهمی

 وآورین سازگاری، به ازمانس تعهد از بازتابی انسانی منابع مدیریت در جدید پارادایم

 درنتیجه،. است کار دنیای در ناپذیراجتناب تغییرات با مواجهه در پایداری و

 تا گیرند قرار موردبررسی مجدداً باید انسانی منابع مدیریت در مرسوم هایپارادایم

 کندمی تشویق را انسانی منابع که بمانند باقی دیجیتال عصر این نیازهای با مطابق

 هاداده عمیق وتحلیلتجزیه طریق از افزودهارزش ارائه سمت به اداری نقش زا تا

________________________________________________________

___ 
1 Rindell, A. & Strandvik, T. 

2 Riani Dini 
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 .کند حرکت

کمالش و 

 1همکاران

(2024،) 

 بازآفرینی

 هایشیوه

 منابع مدیریت

 طریق از انسانی

 مصنوعی هوش

دهد. نشان می یرا در کاربرد هوش مصنوع مدیریت منابع انسانی تیاهم

اجازه دهد تا بر  یبه کارکنان منابع انسان یصنوعگیری به کمک هوش متصمیم

فاده است یای از هوش مصنوعطور فزایندهبه یمهم تمرکز کنند. منابع انسان فیوظا

به حل مشکل  یکند تا از حل مسئله واکنشها کمک میکند و به سازمانمی

 کیتراتژگیری اسرا به مراکز تصمیم یهای منابع انسانحرکت کنند، بخش رانهیشگیپ

تفاده اس یمنابع انسان لیتکم یبرا یاز هوش مصنوع دیها باشرکتکند. می لیتبد

 کنند. 

 2امور

(2023) 

ای با مطالعه

عنوان بازآفرینی 

 از یمنابع انسان

 یتالیجید قیطر

 شدن

 رییاطلاعات در حال تغ یسرعت توسط فناورها بهدر سازمان یمنابع انسان تیریمد

 دیا تشدر یمنابع انسان یندهایشدن فرآ یتالیجیسرعت د کرونا نیز یریگاست. همه

 تیاهم یهای منابع انسانتیفعال یتالیجیویژه درزمینه تحول دکرده است که به

بهره  یمنابع انسان تیریمد تالیجید یهایکه از فناور ییهاپیداکرده است. سازمان

 یبهتر تیموقع ها دارند،به آن یکه توجه کمتر ییهانسبت به سازمان برند،یم

مانند کار  دیجد یهای کاراند با مدلها مجبور شدهسازمان ن،یدارند. علاوه بر ا

 از راه دور سازگار شوند. ای یبیترک

کومار و 

 3همکاران

(2023) 

ع مناب بازآفرینی

 یانسان

 کیاستراتژ

مبتنی بر هوش 

 مصنوعی

 انسانکه توسط  یعلاوه بر هوش شود،یداده م شینما هانیکه توسط ماش یهوش

 یهابرنامه ن،یهمچن .شودیشناخته م یعنوان هوش مصنوعبه شود،ینشان داده م

امزدها با ن یمنابع و  ربالگر افتنیکنندگان در توانند به استخداممی یهوش مصنوع

خراش خودکار کمک کنند.  یابزارها ریها و ساباتمانند چت ییهااستفاده از برنامه

ها ها و عملکرد آنمهارت رایسازمان هستند، ز کیاز  یمهم اریبخش بس ارکنانک

 یابزار یدر توسعه سازمان و سودآور ماندن دارد. هوش مصنوع یمهم ارینقش بس

 کند.یم جادیرا ا جیراحتی نتابه یو هوش انسان یفناور بیاست که پس از ترک یفن

جاین و 

 4همکاران

(2023) 

 بازآفرینی

 منابع مدیریت

 عصر در انسانی

 مصنوعی هوش

ها شرکت .دهنداهمیت مدیریت منابع انسانی را در کاربرد هوش مصنوعی نشان می

فناوری و اتوماسیون  .باید از هوش مصنوعی برای تکمیل منابع انسانی استفاده کنند

این مطالعه به بررسی هوش  باید به منابع انسانی در انجام کار خود کمک کنند.

پردازد که ممکن است به متخصصان و سانی و آینده آن میمصنوعی در منابع ان

 .متخصصان منابع انسانی کمک کند

 5ایمران

(2021) 

 بازآفرینی

 منابع مدیریت

 طریق از انسانی

 مصنوعی هوش

 زا بسیاری و گذاردمی تأثیر انسانی منابع مدیریت سیستم بر مصنوعی هوش

 موارد از بسیاری هنوز. دهد اهشک را مدیران بار تا کندمی ساده را هافعالیت

 جودو انسانی منابع مدیریت در مصنوعی هوش نقش شناسایی به نیاز و نامشخص

 هوش ات دارد وجود تناسببه رسیدن برای انسانی منابع عملکرد تغییر به نیاز. دارد

 فعلی، ویسناری مورد در بحث با. کند تکمیل را انسانی منابع مدیریت بتواند مصنوعی

 عمناب مدیریت بر مصنوعی هوش تأثیر آینده، تأثیر و هاسوگیری ها،چالش ا،مزای

 .کندمی مشخص را انسانی

سانتوس  دوس

 6پدرو و 

 بازآفرینی

 منابع مدیریت

 دلایل و جدید شیوه هر توصیف( 2) جدید؛ به سنتی هایشیوه تکامل توصیف( 1)

 پروفایل شناسایی (4) جدید؛ هایشیوه نتایج( کیفیت یا) کمی سازی( 3) آن؛ اتخاذ

________________________________________________________

___ 
1 Ravesangar Kamalesh; Hafinas Halid; Syaza Lyana Mahadzir; Rubee Singh 

2 Amor 

3 Kumar ByAnkur, Harish Chandra Singh Negi, Olena Nikylina 

4 Jain Eti, Taruna Chopra, S.K Sharma 

5 Imran, R. 

6 Dos Santos & Pedro 
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 برای انسانی (2020)

 افزایش

  اثربخشی

 هایشیوه ارائه( 5) و کنند؛می اتخاذ را هاشیوه این حاضر حال در که هاییسازمان

 .هستیم دولتی و خصوصی سازمان یک نوآورانه

 با شااادهپژوهش انجام این در وتحلیلتجزیه پژوهش: روش پیشاااینه از بندیجمع

 ولی ودهتحلیل کمی ب اکثر پیشین هایتحقیق رویکرد. باشدمی متفاوت رو یشپ تحقیق

ستفاده  کیفی روشرو، از  پیش تحقیق رویکرد ضر در تحقیق مکانی ازنظر. شودمیا  حا

 نگرفته انجام خصااوص این در تحقیق تاکنون که باشاادی کشااور میهای امدادسااازمان

 نچهآ بین شکاف و است نگردیده انجام یمشابه تحقیق تاکنون هم موضوعی است. ازنظر

 گیریبهره به همچنین. گرددمی مشااخص شااود انجام بایدمی آنچه و شاادمی انجام باید

 نسانیا منابع بازآفرینی مدل طراحی سازیپیاده تجربی، و علمی منابع شناسایی درزمینه

 .شودمی امدادی پرداخته هایسازمان در

 شناسی پژوهشروش

اضر ح پژوهش. است تحلیل مضمون رویکرد بر مبتنی کیفی پژوهشی حاضر، پژوهش

 انجام هایفعالیت و کند. مراحلمی پژوهش استفاده روش عنوانبه کیفی رویکرد دارای

 شده است.نشان داده 1حاضر در شکل  پژوهش

 
 (1403 پیوسته و همکاران،حاضر ) پژوهش انجام هایفعالیت و . مراحل1شکل 

کارشاااناساااان عالی و خبرگان شاااامل مدیران،  پژوهش این ندگانکنمشاااارکت

 و دارای بوده فعالیت مشغول انسانی های نیرویحوزه در که کسانی) یامدادهای سازمان

شی، تجربه و همچنین در حوزه کار سابقه شتند( و علمی و پژوه صص دا ساتید  تخ و ا

 منابع امور متخصااصاااندانشااگاهی ) خبرگان دارند ومتخصااص در این حوزه که تجربه

اساات. در  3و نظری 2هدفمند 1چارچوب نمونه .انسااانی و اشاارافیت به موضااوع( اساات

________________________________________________________

___ 
1. Sample frame 

2. Purposive sample 

3. Theoretical sample 
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کفایت محتوایی برسد و ما را تا زمانی است که به 1فرایند تکرارشونده گیری نظری،نمونه

واه، ای معتبر( برساند )فراستخهای فرضیهبه سطح انتزاع نظری و اکتشاف نظریه )یا گزاره

 هایروش از اسااتفاده با که بود نفر 28 تعداد به و نظری صااورتبه بردارینمونه (.1395

 انجام 3گیری هدفمندو نمونه ای()ارجاع زنجیره 2برفی گلوله و  یر احتمالی، قضااااوتی

 ژوهش،پ اهداف گرفتن نظر در و پژوهشگر شناخت به با توجه که ابتدا ترتیب بدین شد.

سخشا که منتخبی خبرگان از ستگی پا شتند، را شدهمطرح هایبه پرسش ی صاح دا به م

ساخت  گیرینمونه تا کردند خبرگان دیگری را معرفی سپس آمد، عمل به 4یافته()نیمه 

صاحبه در این پژوهش یابد. ادامه سیدن به هام شباع  تا ر در این شود. نظری تکرار میا

صاحبه با  پژوهش سخ 24پس از م شباع نظری در پا ستهای بهها و مقولهنفر به ا آمده د

 مصاحبه دیگر نیز ادامه یافت. 4ها تا منظور اطمینان از اشباع دادهیافتیم و بهدست

 هایافته

است. درمجموع با  شدهبررسی شوندگانهای مصاحبههای توصیفی ویژگییافته بخش در

 شود.ه میمشاهد 2جدول  جمعیت شناختی در هاىویژگى نفر مصاحبه شد که خلاصه 28
 جمعیت شناختیى هاویژگی خلاصه .2جدول 

 متغیر برچسب فراوانی فراوانی درصد تجمعی درصد

 تأهل مجرد 1 58/3 58/3

 متأهل 27 42/96 100

 سن سال 30-20بین  0 0 0

 سال 40-30بین  5 86/17 86/17

 سال 50-40بین  12 85/42 71/6

 سال 50بیشتر از  11 29/39 100

 تحصیل سطح لیسانس 1 58/3 58/3

 لیسانسفوق 13 43/46 01/50

 دکتری 14 00/50 100

 سابقه سال 10زیر  0 0 0

 سال 20الی  11بین  8 58/28 58/28

 سال 20بالای  20 42/71 100

 جایگاه سازمانی مدیران عملیاتی 0 0 0

________________________________________________________

___ 
1. Iterative 

2. Snowball sampling 

3. Purposive sampling 

4. Semi-Structured 
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 مدیران میانی 43/21 43/21 6

 مدیران عالی 22 57/78 100

ستنباطی در این تحقیق از بخش یافتهدر  شنهادی اتریدهای ا سترلینگ-روش پی  یکی 1ا

. این روش مبتنی شوداستفاده می های مرسوم کدگذاری در تحلیل مضمون استاز روش

ضامین شبکه م شکیل  ست و در پژوهش 2بر ت ستفاده قرار میا گیرد. های مختلف موردا

 زیر می باشد که عبارتند از:اهیم شبکه مضامین شامل سه دسته از کدها و مف

 3مضامین پایه-1

 4مضامین سازمان دهنده-2

 5مضامین فراگیر-3

 و خواندن کیفی، تحلیل هر در گام باشد. اولینمتن می با که آشنا شدن: اول در گام

ست چندباره بازخوانی شتهد ستنو صاحبه و هامتن خواندن. ها ضر، ها، م در پژوهش حا

ها، ادبیات موضاااوع با دقت مطالعه گردید تا باره متن مصااااحبهندینعلاوه بر مطالعه چ

ها را بهتر درک و شاده در متن مصااحبهعمق مطالب و مفاهیم ژرف و تخصاصای مطرح

ستخراج نماید.  شت اولیهو  هامطالعه و مرور داده، هاآوری دادهجمعدر این گام ا از  یاددا

، مختصاار صااورت به شاادهاز مصاااحبه انجام یا. نمونه3جدول ها انجام گردید. مصاااحبه

 آورده شده است.
 شدهانجاممصاحبه ای از . نمونه3جدول 

 کد گزاره/ مفاهیم مصاحبه

و  یامداد یساااازمان ها یو برنامه ها کردهایدر اهداف، رو راتییتغ

شدیراهبرد در آنها م رییکه در واقع برگرفته از تغ یتیحما راه به هم با

 یبسااتر فناور قیاز طر یدر ساااختار خدمت رسااانگسااترده  راتییتغ

 سازمان ها هستند نیدر ا یمنابع انسان ینیساز باز آفر نهیاطلاعات زم

ندیعوامل م نیا یروجچرا که خ  یبرخ اکاهشیسااابب حذف و  توا

 . گردد دیجد یسازمان یپست ها جادیو ا یسازمان هایپست

و برنامه  کردهایرو درراهبرد  رییتغ-

 نسازما یها

گسترده در ساختار خدمت  راتییتغ-

 یبستر فناور قیاز طر یرسان

 اطلاعات

IN-01 

آموزش متناسب با توانایی های افراد و اهداف عالی سازمان و نهادینه 

های تیمی و تقویت گروههای رسم و  یررسمی بازنگری کردن فعالیت

 فرایند ها می تواند موثر باشد.

 هاآموزش متناسب با توانایی-

 های تیمینهادینه کردن فعالیت-

 بازنگری فرایندها-
IN-02 

________________________________________________________

___ 
1 Attride-Stirling 

2 Thematic Network 

3 Basic Themes 

4 Organizing Themes 

5 Global Themes 
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با توجه به موضوع بازنشستگی و خروج از خدمت تعداد کثیری از 

نحوه ، که در بازآفرینی منابع انسانی کارکنان، مهمترین شاخصه

جایگزینی این نیروهای مجرب و به کارگیری نیروهای جدید است که 

جوز جذب نیرو لازم است موضوع با توجه به محدودیت یا عدم م

بازآفرینی مشا ل و پستهای سازمانی و حتی بازمهندسی تشکیلات و 

 د.ساختار سازمانی مورد توجه قرار گیر

 جایگزینی نیروهای مجرب-

 به کارگیری نیروهای جدید-

بازمهندسی تشکیلات و ساختار -

 سازمانی

IN-03 

ابق با نیازهای جدید، های جدید کارکنان برای تطها و قابلیتمهارت

-های ارتباط و تعامل بیشتر، انعطافاصلاح فرهنگ سازمانی، محیط

پذیری سازمان در برابر تغییرات محیطی، تمرکز به آموزش و توسعه 

 فردی کارکنان میتوانند تاثیرگذار باشند.

 اصلاح فرهنگ سازمانی-

 های ارتباط و تعامل بیشترمحیط -

 پذیری سازمانانعطاف -

 مرکز به آموزش و توسعه فردی ت-

04-IN 

های بسیاری در این مسیر وجود دارد و در خصوص بازآفرینی شاخص

توان به ارتقاء سطح دانش کارکنان، استفاده منابع انسانی در امداد می

ها گیریهای جدید در انجام امور و تصمیماز ابزارهای نوین و فناوری

 اشاره کرد.

 نانارتقاء سطح دانش کارک-

 های جدیدابزارهای نوین و فناوری-
IN-05 

های ارتباطات و اطلاعات در همه های جدید از جمله فناوریفناوری

های گسترده و اثربخش خود را نشان داده و بویژه ها قابلیتزمینه

سیاستگذاری منابع انسانی را به شدت تحت تاثیر قرار داده اند و لازم 

ازآفرینی منابع انسانی با بهره گیری از است که بازتعریف مشا ل و ب

جهت چابک سازی و افزایش  های جدید تطبیق داده شده و درفناوری

 بهره وری منابع انسانی اقدام شود.

 های ارتباطات و اطلاعاتفناوری-

 های جدیدبهره گیری از فناوری-

 چابک سازی-

 افزایش بهره وری منابع انسانی-

IN-06 

 

مصاااحبه که  28با این مرحله  در باشااد.می کدگذاری و اولیه دهایک ایجاد: دوم گام

شد. صل  شباع نظری حا شامل  کدگذاری اولیه ا تنظیم چارچوب و قالب انجام گردید که 

های جداشااده از کدگذاری بخش، های کوچک در متنجدا کردن بخش، مضااامین اولیه

شد. در مرحله بعد که جستکد اولیه می 672که حدود  متن سایی و جوبا ضامین،  شنا م

 کدگذاری که هاییبخش از مضااامین مضااامین، جدا کردن قالب با اولیه کدهای مطابقت

ضامین انجام گرفت. بازبینی و شده، پالایش شگر  م ضامین، پژوه شبکه م سیم  در گام تر

سته ضامین کاربردی را جدا، د سی کرده، م ضامین را برر بندی، بایگانی و برخی را همه م

بندی های مشابه و منسجمی دستهآمده از متن در گروهدستند. مضامین بهکحذف می

های درون یک مضاامون را ازلحاظ مفهوم و معنا با راسااتایی دادهشاادند. پژوهشااگر هم

مرتب  ،تطابق مضااامین با کدهامضااامین،  شاابکه درنهایت ترساایمیکدیگر کنترل نمود. 

 ترسیم روابط بین، و فراگیرمشخص کردن مضامین پایه، سازمان دهنده ، کردن مضامین

 گردید. نتایج حاصلدر این مرحله انجام  اصلاح و تکمیل کردن شبکه مضامین، مضامین

ضامین شامل م سه مرحله کدگذاری  ضامین و ایپایه از هر  ضامین و یافتهسازمان م  م

 آورده شده است. 4دول های خبرگان در جآمده از مصاحبهدستبه فراگیر
 فراگیر مضامین و یافتهسازمان مضامین و ایپایه . نتایج حاصل از مضامین4جدول 

 پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر مضامین 
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بازآفرینی 

 ساختاری

 ساختارهای منعطف

 سازمانی امور شدن ترچابک و سرعت

 هدف جامعه جدید ینیازها به پاسخگویی سرعت

 تغییرات با سازگاری و پذیریانعطاف

 سازمانی چابکی

 شغل طراحی پذیر وانعطاف ساختار

 تطبیق با تغییرات درونی و بیرونی

 ساختار در آوریتاب سطح بردن بالا

 بازآفرینی

 فرآیندی

افزایش سرعت و دقت 

 در انجام کارها

 کارها انجام در دقت و سرعت افزایش

 در فرایندها مشارکت و توانمند مدیران از یریگبهره

 ها و فرایندهای مرتبط با کارکنانفعالیت

سازی فرایندهای بهینه

 کاری

 کاری فرایندهای سازیبهینه

 سازمانی وریبهره ارتقای منظوربه فرایندها مستمر بهبود

 فرآیندها سازیبهینه طریق از عملیاتی هایهزینه کاهش

ی رشنگ بازآفرینی

 و رفتاری

 مثبت نگرش تغییر

 کارکنان

 سالم کاری محیط ایجاد مثبت و سازمانیفرهنگ

 نوآوری شفافیت، اعتماد، چون هاییارزش ارتقاء

 پذیریمسئولیت و همدلی روحیه ترویج

 اجتماعی انضباط و کاری وجدان تقویت

 مبتنی سازمانیفرهنگ

 شمولیت و نوآوری بر

 اندیشی مثبت و صداقت بر مبتنی فرهنگی

 پذیریانعطاف و نوآوری همکاری، روحیه تقویت

 دوستینوع و پذیریمسئولیت ایثار، فرهنگ

کارکنان و  شغلی نگرش

 تعهد سازمانی

 و سازی گیریتصمیم در فرایند کارکنان مشارکت

 ایجاد محیط کاری مثبت

 و ارائه بازخورد سازنده کارکنان با همدلی

 هفناوران بازآفرینی

تکنولوژیکی و 

 نوین هایفناوری

 دیجیتال تحول و اطلاعات گیری از فناوریبهره

 فرآیندها شدن دیجیتالی و فناوری توسعه

 اطلاعات فناوری بستر طریق از رسانیخدمت

 هاداده پردازش برای نوین هایفناوری از استفاده

 از هوش استفاده

 مصنوعی

 سانیان منابع نیاز بینیپیش در مصنوعی هوش

 نیروها جذب و در استخدام مصنوعی هوش

 امدادی نیازهای سریع ارزیابی در مصنوعی هوش

 بهینه منابع تخصیص در مصنوعی هوش

های ها و روشایده

 نوآورانه

 تکنولوژیکی و محیطی تغییرات اساس بر نیازها شناسایی

 نوآورانه هایروش و هاایده

 فرایندها رکردنمحوداده و اشیا، هوشمندسازی اینترنت

 و قوت ضعف نقاط شناسایی برای عملکردی هایداده

رهبری  بازآفرینی

 بخشالهام

 بخشرهبری الهام

 توانمند بخش والهام مدیریت و رهبری

 بخشالهام و مشارکتی رهبری سبک ایجاد

  نوآوری و انگیزه موجب بخشالهام رهبران حضور

 ینگرو آینده بینیپیش

 بحران دیریتم و بینیپیش

 هامهارت توسعه و آموزشی نیازهای بینیپیش

 بحران ها و امدادی سناریوهای سازیشبیه

  پر ریسک هایمحیط در شدهسازیشبیه هایآموزش

 سازمانی ارتباطات

 ارتباطی هایکانال برقراری و داخلی ارتباطات و تعامل

 کارکنان فعال مشارکت و شفاف ارتباطات

 طلاعات و نظراتتسهیل تبادل ا
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 بازآفرینی

 یادگیری سازمانی

 توسعه و آموزش

 هادوره برگزاری و هامهارت توسعه و آموزش

 سازمان اهداف و افراد هایتوانایی با متناسب آموزش

 فناوری و نوین ابزارهای از استفاده دانش، سطح ارتقاء

 بحران سناریوهای بر مبتنی انسانی نیروی ریزیبرنامه

 و یادگیری دبهبو

 پذیریتوسعه

 نوآور و یادگیرنده سازمان سویبه حرکت

 و روانی تخصصی هایمهارت توسعه

 سازمانی یادگیری و دانش مدیریت

 هاگروه تقویت و تیمی هایفعالیت کردن نهادینه

 ایحرفه توسعه مستمر و یادگیری

 پذیریتطبیق و پویایی

 عیاجتما مأموریت با انطباق و نیروها حفظ

 تغییرات با سازگاری و پذیریانعطاف

 پذیریانعطاف و نوآوری از حمایت

  بحرانی شرایط در انسانی منابع مدیریت توانایی
 

 مضاااامین 16فراگیر و  مضاااامین 6 ن اسااات کهآ نتایج حاصاااله از تحقیق بیانگر

 طف،منع ساختارهای) یساختارای که شامل بازآفرینی پایه ( مضامین48یافته و )سازمان

 سازیبهینه کارها، انجام در دقت و سرعت افزایش) یندیفرآ سازمانی(، بازآفرینی چابکی

های ند بازآفرینی فرای تار و نگرشااای کاری(،  بت نگرش تغییر) یرف نان، مث  کارک

سازمانی و کارکنان شغلی نگرش شمولیت، و نوآوری بر مبتنی سازمانیفرهنگ (، تعهد 

نه، بازآفرینی ناورا ناوری و کیتکنولوژی ف ناوری و تکنولوژیکی) نینو هایف  نوین، هایف

بخش الهام رهبری نوآورانه(، بازآفرینی هایروش و هاایده مصااانوعی، هوش از اساااتفاده

 رییادگی ساااازمانی(، بازآفرینی ارتباطات نگری،آینده و بینیپیش بخش،الهام رهبری)

ی( پذیرتطبیق و یری، پویاییپذتوسااعه و یادگیری توسااعه، بهبود و آموزش) یسااازمان

مرحله  دو یپژوهش ط نیدر ا هیبه نظر یاعتباربخش شناسایی و استخراج و تائید گردید.

منظور آمده بهدساااتبه یو کدها هایانجام شاااد. در مرحله نخسااات، روش کدگذار

شااده و اصاالاحات لازم نفر از افراد خبره پژوهش قرار داده 12 اریدر اخت یاعتباربخشاا

داخته پر جینتااعتبار  یبه بررس ج،یدر مرحله دوم بعد از حصول نتا نیشد. همچن برطرف

 شد.
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 یامداد یهادر سازمان یمنابع انسان ینیمدل بازآفر .2شکل 

 شنهادهایو پ یریگجهینت

 مضاااامین 16فراگیر و  مضاااامین 6 ن اسااات کهآ نتایج حاصاااله از تحقیق بیانگر

 منعطف، ساختارهای) یساختارای که شامل بازآفرینی پایه ( مضامین48یافته و )سازمان

 سازیبهینه کارها، انجام در دقت و سرعت افزایش) یندیفرآ سازمانی(، بازآفرینی چابکی

های ند بازآفرینی فرای تار و نگرشااای کاری(،  بت نگرش تغییر) یرف نان، مث  کارک

سازمانی و کارکنان شغلی نگرش شمولیت، و نوآوری بر مبتنی سازمانیفرهنگ (، تعهد 

نه، بازآفرینی ناورا ناوری و تکنولوژیکی ف ناوری و تکنولوژیکی) نینو هایف  نوین، هایف

بخش الهام رهبری نوآورانه(، بازآفرینی هایروش و هاایده مصااانوعی، هوش از اساااتفاده

 رییادگی ساااازمانی(، بازآفرینی ارتباطات نگری،آینده و بینیپیش بخش،الهام رهبری)

ی( پذیرتطبیق و پذیری، پویاییتوسااعه و یادگیری توسااعه، بهبود و آموزش) یانسااازم

 شناسایی و استخراج و تائید گردید.

و  یارتقاء آمادگ یبرا یضاارورت اساااساا کی ،یمنابع انسااان ینیمدل بازآفر یطراح

اسااات. با توجه به  رمترقبهیها و حوادث  ها در مواجهه با بحرانساااازمان نیا یکارآمد

 قیطر از یمنابع انسان ینیبازآفر ،یامداد اتیعمل تیدر موفق یانسان یروینقش ن تیاهم

 شیباعث افزا تواندیها مموثر و توسااعه مهارت زشیآموزش مسااتمر، انگ ند،جذب هدفم

بازآفرینی 

 منابع انسانی 
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شود. همچن یوربهره سازمان   جادیو ا نینو یهایاز فناور یریگبهره نیو بهبود عملکرد 

 یو ارتقا یشااغل یدر کاهش فرسااودگ یدینقش کل ،یافهو حر یروان یتیحما یهانظام

ضا سازمان نیا ی. با اجراکندیم فایکارکنان ا تیر قادر خواهند بود تا  یامداد یهامدل، 

شرا شتریب یریپذبا انعطاف سر یبحران طیو قدرت عمل بالاتر، در  سبو من عیواکنش   یا

ئه دهند و در نها  ن،یکنند. بنابرا فایجامعه ا تیدر حفظ جان و امن ینقش مؤثر ت،یارا

 یذارگهیبلکه سااارما سااات،ا یبهبود داخل ندیفرآ کینه تنها  یمنابع انساااان ینیبازآفر

 .دیآیبحران به شمار م تیریتر در مدو مقاوم داریپا یاندهیآ یبرا یراهبرد

 گرفته ازجملهآمده با پیشاااینه پژوهش، مطالعات انجامدساااتدر مقایساااه نتایج به

 در انساااانی منابع وضاااعیت از بازنمایی (1403) نقابی موساااوی و مضاااانیرپژوهش 

 بازآفرینی الگوی طراحی(. 1402)تابلی و همکاران  .ایزمینه نظریه: عمومی هایسازمان

ساس شغلی سیری ساختاری یابی مدل بر ا سی(. 1403)حمیدی و همکاران  تف شنا  باز

سانی منابع مدیریت کارکردهای و هاویژگی  .ادبیات مندنظام مرور: نوپا هایرکتش در ان

 در انسااانی منابع مدیریت گراییایحرفه مدل(. 1400) اساادی و همکاران پژوهشاای در

بازآفرینی (، مطالعه2024) 1ریانی و دولتی هایساااازمان با عنوان  : یمنابع انساااانای 

(، 0242) 2، کمالش و همکارانندهیآ یبرا یمنابع انساااان تیریهای مدوهیشااا فیبازتعر

شیوهمطالعه سانیای با عنوان بازآفرینی  صنوع قیاز طر های مدیریت منابع ان  یهوش م

بر مدیریت منابع انسانی،  ( تأثیر هوش مصنوعی2024) 3گوپتا پژوهشیدر  اند.انجام داده

شی در سوکچارون و تاو پژوه سان  منابع هایشیوه در نوآوری ( تأثیر2023) 4بونیپایوانگ

سانی، سط و کوچک هایشرکت عملکرد بر رقابتی مزیت و نوآوری هایقابلیت ان  در متو

 یتالیجید قیاز طر یمنابع انساااانای با عنوان بازآفرینی (، مطالعه2023) 5تایلند، امور

 کیاستراتژ یمنابع انسان ای با عنوان بازآفرینی(، مطالعه2023) 6، کومار و همکارانشدن

 مدیریت ( بازآفرینی2023) 7اند. جاین و همکارانمبتنی بر هوش مصااانوعی انجام داده

 مدیریت ( بازآفرینی2021) 8انجام داد. ایمرانمصاانوعی  هوش عصاار در انسااانی منابع

سانی منابع صنوعی هوش طریق از ان شار م  تا کندمی مجبور را هاسازمان شدن،جهانی ف

________________________________________________________

___ 
1 Riani Dini 

2 Ravesangar Kamalesh; Hafinas Halid; Syaza Lyana Mahadzir; Rubee Singh 

3 Gupta 

4 Wongsansukcharoen Jedsada, Jutamard Thaweepaiboonwong 

5 Amor 

6 Kumar ByAnkur, Harish Chandra Singh Negi, Olena Nikylina 

7 Jain Eti, Taruna Chopra, S.K Sharma 

8 Imran, R. 
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 برای انساااانی نابعم مدیریت ( بازآفرینی2020) 1پدرو ساااانتوساااو  دوس .بمانند روزبه

آمده از این پژوهش دساااتساااازمانی، همگی در راساااتای نتایج به اثربخشااای افزایش

 باشند.می

 پیشنهادات

شنهادهای کاربردی که می ساس نتایج بهاهم پی ستتوان بر ا این تحقیق ارائه  آمدهد

 نمود به شرح زیر است:

سئولین و خط سازمانبه مدیران، م شی گذاران  شنهاد می های امدادیم گردد در پی

ستخراج صوص عوامل ا ستای بازآفرینی شده درخ  آوریتاب ازجمله تقویت ساختاری را

 کاری هایتیم و منعطف سااااختارهای حمایتی، ایجاد کاری محیط ایجاد و ساااازمانی

صمیم برای  یرمتمرکز ساختارهای چابک، طراحی  ها، برگزاریبحران در سریع گیریت

 و اهداف و درنهایت ارزیابی با متناسب نیازسنجی و ساختار با ناسبمت آموزشی هایدوره

 سازمانی اهتمام ورزند. ساختار بازنگری

 عوامل خصااوص در گرددمی پیشاانهاد امدادی هایسااازمان مساائولین مدیران، به

 و توانمند مدیران از گیریازجمله بهره فرایندی راساااتای بازآفرینی شاااده دراساااتخراج

دها، فرآین سازیبهینه طریق از عملیاتی هایهزینه در فرایندها، کاهش نکارکنا مشارکت

ستمر بهبود  تبطمر فرایندهای و هاسازمانی، فعالیت وریبهره ارتقای منظوربه فرایندها م

 کاری تلاش نمایند. فرایندهای سازیکارکنان و بهینه با

شده وامل استخراجگردد در خصوص عهای امدادی پیشنهاد میبه مسئولین سازمان

 محیط ایجاد و مثبت سااازمانیرفتاری ازجمله فرهنگ و نگرشاای راسااتای بازآفرینی در

 روحیه نوآوری، ترویج و همکاری شاافافیت، اعتماد، چون هاییارزش سااالم، ارتقاء کاری

 انضاااباط و کاری وجدان پذیری، تقویتمسااائولیت و کار سااایساااتمی با همراه همدلی

شی، فرهنگ مثبت و صداقت بر نیمبت اجتماعی، فرهنگی سئولیت ایثار، اندی  و ذیریپم

شارکتنوع ستی، م صمیم در فرایند کارکنان دو صمیم و گیریت  طمحی سازی و ایجادت

 های خود قرار دهند.سازنده در اولویت برنامه بازخورد و کارکنان با مثبت، همدلی کاری

گردد در خصااوص شاانهاد میهای امدادی پیمشاای گذاران سااازمانو خط به مدیران

 نوین هایفناوری و تکنولوژیکی فناورانه، راساااتای بازآفرینی شاااده درعوامل اساااتخراج

 بسااتر طریق از رسااانیدیجیتال و خدمت تحول و اطلاعات فناوری از گیریازجمله بهره

 هایفناوری از فرآیندها و اسااتفاده شاادن دیجیتالی و فناوری اطلاعات، توسااعه فناوری

ستفادهداده پردازش برای نوین صنوعی هوش از ها، ا  امدادی نیازهای سریع ارزیابی در م

________________________________________________________

___ 
1 Dos Santos, J.R. & Pedro, L. 
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 هایورهد و سمینارها ها،کنفرانس در شرکت به کارکنان منابع، تشویق بهینه تخصیص و

 رائها به کارکنان تشویق برای نوآوری هایچالش و مسابقات تخصصی، برگزاری آموزشی

 دساااتاوردهای و هانوآوری برای تقدیر و پاداش تمسااایسااا یک جدید، ایجاد هایایده

، ارتباطات و فرآیندها بهبود برای افزارهانرم و دیجیتال ابزارهای از گیریبرجساااته، بهره

 هایداده فرایندها و تحلیل محورکردنداده و هوشاامند سااازی طریق از اشاایا اینترنت

 .و قوت جدیت داشته باشند ضعف نقاط شناسایی برای عملکردی

سئولین و خط سازمانبه مدیران، م شی گذاران  شنهاد میم گردد در های امدادی پی

ستخراج صوص عوامل ا ستای بازآفرینی شده درخ  و بخش ازجمله رهبریالهام رهبری را

 رهبران بخش، حضاااورالهام و مشاااارکتی رهبری توانمند، سااابک و بخشالهام مدیریت

 اسااااس بر هابحران در نیازها بینیها، پیشتیم در نوآوری و انگیزه موجب که بخشالهام

ایمن،  و عملی آموزش برای بحران و امدادی سااناریوهای سااازی، شاابیههاداده تحلیل

سک هایمحیط در شدهسازیشبیه هایآموزش کارکنان،  بهتر سازیآماده برای پر ری

 تمشارک و شفاف تارتباطی، ارتباطا مؤثر هایکانال برقراری و داخلی ارتباطات و تعامل

 های خود قرار دهند.نظرات در اولویت برنامه و اطلاعات تبادل کارکنان و تسهیل

گردد در خصوص های امدادی پیشنهاد میمشی گذاران سازمانبه مدیران، مسئولین و خط

 کردن سازمانی ازجمله نهادینه یادگیری راستای بازآفرینی شده درعوامل استخراج

 ،کارکنان دانش سطح و  یررسمی، ارتقاء رسمی هایگروه تقویت و تیمی هایفعالیت

نوآوری،  و دانش اشتراک مداوم، یادگیری به تشویق کارکنان آن در که محیطی ایجاد

 آنلاین، ایجاد هایسامانه از تخصصی محتوای و آموزشی منابع به دسترسی کردن فراهم

 زا خود، حمایت تجربیات و دانش لانتقا منظوربه باتجربه کارکنان برای هاییفرصت

قدیر ت و سمینارها، شناسایی و هاکنفرانس در شرکت و هاانجمن در عضویت برای کارکنان

 برای مأموریت هر از پس تجربیات دانش، تحلیل اشتراک و یادگیری در فعال افراد از

 تسریع نمایند. سازمانی نوآوری و یادگیری فرهنگ سازمانی، ترویج یادگیری
 

 : تشکر و قدردانی

 از دانندمی لازم مقاله باشد. نویسندگاناین پژوهش برگرفته از رساله دکترای دانشگاه می

 و همه های امدادی و کارشناسان، اساتیدو سازمان دانشگاهی جامعه و مساعدت همکاری

 کنند. اند، سپاسگزاریکرده یاری را ما پژوهش این در که عزیزانی

 بعامن

 ایحرفه مدل ،(1400) ارشد، فرهمندیان هما، درودی الله،نبی محمدی احمد، اسدی

 و معدن صنعت، وزارت: مطالعه مورد)دولتی  هایسازمان در انسانی منابع مدیریت گرایی

 .26-12 (:(36) 4)9 دولتی، هایسازمان مدیریت ،(تجارت
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16(60): 277-298. 
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