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 مقدمه -1

متوجه شوند که برنامه ریزی به شکل سنتی دیگر قادر به حل  سازمان هادر ساليان اخير، دلایل متعددی باعث شده تا 

به عنوان ضرورت در دولتها، سازمان ها و جوامع مطرح  1راهبردیمشکلات آنها نخواهد بود. از این رو بهره گيری از برنامه ریزی 

ی از رویکردهایی است که درسال های اخير از سوی بسياری از رهبران و مدیران سازمان شده است. برنامه ریزی استراتژیک، یک

 ها به عنوان سياستی نوین برای کاهش مسایل مبتلا به سازمان ها و ارتقای کيفيت نتایج و عملکرد سازمانی مطرح شده است

 (.2019، 2)سانقوی

ياری از وزارتخانه های حساس دیگر به دنبال پرورش مدیران و در سال های اخير وزارت امور اقتصاد و دارایی مانند بس

مسئولان مدیران راهبردی و استراتژیک برای رده ها و پست های مختلف می باشد و این کار در طول سال ها با اجرای دوره ها 

های مختلف برای چنين و آموزش های لازم برای کارشناسان و مدیران انجام می گيرد. دغدغه داشتن چنين مدیرانی در پست 

سازمان حساسی ضروری می نماید. درک و روشن شدن ابعاد و جنبه های مختلف پرورش و تربيت مدیران راهبردی و 

توانمدسازی آنها یکی از دغدغه های اصلی مسئولان و مدیران وزارت امور اقتصاد و دارایی می باشد. از طرف دیگر در شرایط 

ها در اید به طور مستمر و پيوسته خود را برای منطبق و مناسب بودن تغيير دهند، زیرا آنامروزی، چنين سازمان هایی ب

شوند. ها محسوب میهای اصلی و بارز آن محيطکنند که رقابت فزاینده و تغيير نامنظم از ویژگیهای کاری فعاليت میمحيط

غييرات راهبردی که منجر به ایجاد تفاوت در عملکرد تواند بدون تدهند که پيشرفته سازمانی نمیاکثر مطالعات نشان می

 (.2018و همکاران،  3شود، رخ دهد )آدنيجیمی

هایی دهد مشاهده نشانهترین عواملی که سازمان را به سمت به خدمت گرفتن یا پرورش مدیران راهبردی سوق مییکی از مهم 

های (. تصميم به تغيير برنامه فعاليت2018و همکاران،  4ااست که سازمان در آن جا دارای عملکرد ضعيفی است )ویلاگراس

های (. محيط2015، 6؛ پنگارکار2016و همکاران،  5تواند بر مزیت رقابتی سازمان تأثير بگذارد )راندیجاری سازمان می

و همکاران،  7های مدیریتی و تغييرات راهبردی بيش از پيش است )بنماینهمسازمانی فعلی نيازمند سطح بالایی از پاسخ

(. پرورش مدیران راهبردی مستلزم یک رویکرد نظام مند برای مدیریت تغيير است که با افراد و منابع و با توجه به 2012

عوامل خاص انجام می شود. تغييرات مؤثر و عملی شامل کنترل یا هماهنگ کردن روند مدیریتی می باشد، به طوری که افراد 

 (.2019و همکاران،  8ای مثبت تغيير کنند )کمودروموسهسازد تا به شيورا قادر می

(. این 2018، 9مدیریت راهبردی اهميت زیادی در تحقيقات مدیریت و به ویژه در تحقيقات استراتژیک دارد )اریکسون و فاندین

(. در هر سازمانی 2018، 10امر برای حفظ مزیت رقابتی و بقای سازمانی طولانی مدت ضروری است )بن اسليمان و پادیلا آنگولو

ی انجام کارهای درست است و مدیریت استقرار و سرآمدی در مدیریت استراتژیک و داشتن مدیران راهبردی تضمين کننده

نقش کليدی در موفقيت سازمانها در ميدان  عمليات و فرایندها بيشتر بر انجام درست کارها تمرکز دارد. مدیران راهبردی

صورت اجرای  اگر به درستی تدوین شود، به انتخاب استراتژی هایی منجر می شود که در راهبردی ه ریزی. برنامدارندرقـــابت 

 (. 2019، 11. )سانویصحيح و به موقع، موجب تعالی و پيشتازی سازمان می شود

                                                           
1 - Strategic programing  

2 - Sanghvi 

3 - Adeniji, et al. 

4 - Villagrasa, et al. 

5 - Roundy, et al. 

6 - Pangarkar 

7 - Ben – Menahem, et al. 

8 - Komodromos 

9 - Eriksson & Fundin 

1 0 - Ben Slimane & Padilla Angulo 

1 1 - Sanghvi 
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محيط اطراف و  های لازم را نسبت بهرا به خوبی درک کند و بتواند بررسی پيرامونی سازمانمدیر بتواند محيط یک اینکه 

محيط کسب و کار خودش داشته باشد یک مزیت رقابتی به حساب می آید و مسلماً می تواند در دنيای رقابت از رقيبان 

 و جدی بسيار نفوذ هادولت که دورانی همچنين و خارجی و داخلی روابط گسترش به توجه با امروزه  خودش پيشی بگيرد.

 سازمان هادارند درک مدیریت استراتژیک یکی از ضروری ترین موضوعاتی است که  آنهاسازمان ها و عملکرد  روی بر شدید

این مهم است  باید به آن توجه کنند، چرا که بدون مد نظر قرار دادن استراتژی نمی توانند روند مطلوبی را انتظار داشته باشند.

آشنا باشند، آنها با دانستن این موضوع و  اهبردیرهم با مدیریت  در رده های مختلفکه کارکنان و سرپرستان و مدیران 

 و کند پيدا دست خود مدت بلند اهداف و هابرنامه به سریعتر تا بکنند کمک سازمان به توانند می  یادگيری اهميت استراتژی

کنند و در نتيجه عملکرد با شرح وظایف و شغل خود را هم می توانند بهتر درک  برنامه استراتژیک سازمان ارتباط همچنين

 (.1398)رضایی منش و همکاران،  شغلی بهتری را می توان از آنها مشاهده کرد

را به عنوان یکی از اولویت های اصلی خود  راهبردیدهند و مدیریت استراتژیک اهميت بيشتری می مسائلمدیرانی که به 

تر می توانند کسب و کار خودشان را در مسير موفقيت انداخته و انتخاب ميکنند مدیران حرفه ای تر خواهند بود و بهتر و سریع

 ها و این کسب و کارها که چنين مدیراناین سازمان .های آینده مشاهده کنندرشد و توسعه سازمان خودشان را در سال

هتری خواهند داشت و دهند مطمئناً نسبت به رقبای خود جایگاه بای میدارند و به مدیریت استراتژیک اهميت ویژه راهبردی

(. بنابراین مدیران 1398)قورزایی و همکاران،  انتظار سود و موفقيت مالی فوق العاده برای سازمان آنها اصلاً دور از انتظار نيست

ای خلاق و نوآور عمل کند و برای شکل دادن به آینده خود به صورت دهد که به شيوهبه سازمان این امکان را میراهبردی 

ای درآید که هایش به گونهشود که سازمان دارای ابتکار عمل باشد و فعاليتی عمل نکند. این شيوه مدیریت باعث میانفعال

 ها، واکنش نشان دهد( و بدین گونه سرنوشت خود را رقم بزند و آینده را تحتاعمال نفوذ نماید )نه اینکه تنها در برابر کنش

کند از مجرای استفاده این بوده است که به سازمان کمک می مدیران رهبردیاصلی از نظر تاریخی، منفعت کنترل درآورد. 

های بهتری های استراتژیک را انتخاب نماید و بدین گونه استراتژیها یا گزینهتر راهتر و منطقینمودن از روش منظم تر، معقول

نمایند. یکی دیگر خود را متعهد به حمایت از سازمان میرا تدوین نماید. مدیران و کارکنان از طریق درگيرشدن در این فرایند 

)فاطمی و  شوداز مهمترین منافع مدیریت استراتژیک این است که موجب تفاهم و تعهد هر چه بيشتر مدیران و کارکنان می

 (.1398همکاران، 

سازمان ها ارگان ها و شرکت ها و به  با توجه به ميزان اهميت و تاثيرگذاری آشنایی با تکنيک های مدیریت استراتژیک در کليه

است. وزارت امور اقتصاد و  متبحر و متعهد بيش از پيش احساس شده راهبردیخصوص در سال های اخير نياز به مدیران 

دارایی هم از این امر مستثنی نيستند و شاید نياز به پرورش مدیرانی از این دست برای آنها بيشتر هم احساس شود. به همين 

 می باشد. هدف این مطالعه ارائه الگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی خاطر

 روش شناسی تحقيق -

با توجه به هدف و ماهيت، این پژوهش از نظر روش، یک پژوهش کيفی بوده است که با مصاحبه از خبرگان تحقيق انجام شد. 

اساتيد دانشگاه در جامعه آماری مورد نظر را خبرگان آشنا به موضوع پژوهش )رویکرد بخش کيفی گراندد تئوری بوده است. 

گيری به صورت نظری انجام در این بخش، نمونه( تشکيل می دادند. وزارت امور اقتصاد و داراییزمينه مدیریت و مدیران ارشد 

چنانچه به افراد نيز مراجعه شود هدف اصلی و شود نه لزوماً از افراد. گيری میگيری نظری از رویدادها نمونهشد. در نمونه

تا  6های همگون وجود ندارد ولی برای گروه جم نمونه در راهبرد کيفیحکليدی کاوش رویدادهاست. اگرچه قاعده خاصی برای 

 مه پيدا کرد.ها نيز تا اطمينان از اشباع نظری اداواحد پيشنهاد شده است. مصاحبه 20تا  12های ناهمگون واحد و برای گروه 8

به حالت ( وزارت امور اقتصاد و داراییاساتيد دانشگاه در زمينه مدیریت و مدیران ارشد )صاحبنظران نفر از  12در این مطالعه با 

 اشباع رسيدیم.

گيری هدفمند و گيری از دو روش نمونهگيری در چهارچوب منطق روش کيفی و به صورت هدفمند انجام شد. در نمونهنمونه

استفاده  برهدف مبتنی گيریاطلاعات،ازنمونه ترینکسب بيش جهت کيفی هایگلوله برفی استفاده گردید. معمولاًدرپژوهش

https://www.iran-academy.org/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%A8-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4%DB%8C/1151-4-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D8%A7%DA%A9%D8%AA%DB%8C%DA%A9-%D8%A8%D8%B1%D8%A7%DB%8C-%D9%81%D8%B1%D9%88%D8%B4-%D8%A8%D9%87%D8%AA%D8%B1-%D9%88-%D9%87%D9%85%D8%A7%D9%87%D9%86%DA%AF%DB%8C-%D9%81%D8%B1%D9%88%D8%B4-%D9%88-%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C.html
https://www.iran-academy.org/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%A8-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4%DB%8C/1151-4-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D8%A7%DA%A9%D8%AA%DB%8C%DA%A9-%D8%A8%D8%B1%D8%A7%DB%8C-%D9%81%D8%B1%D9%88%D8%B4-%D8%A8%D9%87%D8%AA%D8%B1-%D9%88-%D9%87%D9%85%D8%A7%D9%87%D9%86%DA%AF%DB%8C-%D9%81%D8%B1%D9%88%D8%B4-%D9%88-%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C.html
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 اصل براساس معنی که آن به بودند."ازاطلاعات غنی"اصطلاح به انتخاب نمود که را کنندگانی، لذامحقق،شرکت شودمی

 هاکنندهشرکت دادند.انتخابمی را ارائه مطالعه تحت ازپدیده ویری قویتص شدندکه هایی انتخابکيفی، نمونه هایپژوهش

 مصاحبه نيزبودند، مایل به که مورد مطالعه در دانشگاهوزه حصاحبنظران ازمدیران ارشد و  هدفمند گيریروش نمونه براساس

اصول حفظ سلامت سعی شده است  توجه به محدودیتها ورعایت با و covid19و با توجه به شيوع گسترده بيماری  شد انجام

اساس کار بخش کيفی مطالعه  آپ استفاده گردد. ایميل وواتس ، تا از سایر روشهای انجام مصاحبه استفاده نظير فایلهای صوتی

انجام  MAXQDAکه با نرم افزار  روش گرندد تئوری )نظریه داده بنياد( و سه نوع کدگذاری باز، محوری و انتخابی بوده است

 کی( شود یم زشناختهين یادينب یوتئور یا نهيزم یتئور ، ها ازداده برخواسته یتئور یها بانام که) اديبن داده هینظر. شد

 زرواشتراوس،يگل) بوجودآمد اشتراوس زروانسلميگل یبارن توسط 1967 درسال که است یريوتفس ییاستقرا عام، یقيتحق روش

1967.) 

 نتایج تحقيق

 نتایج بخش کيفی

شان را نشان می دهد. همانطور که از جدول اعضای خبرگان پاسخ دهنده به مصاحبه باز و سمت آنها و تحصيلات 1جدول 

 کارشناسان و اساتيد حوزه اقتصاد، همچنين از  اساتيد و صاحبنظر حوزه مالياتی و داراییمشخص است علاوه بر استفاده از 

 استفاده شده است. 

 سمت آنها: اعضای مصاحبه باز و 1جدول 

 تحصيلات تعداد سمت ردیف

 دکترا 7 کارشناسان و اساتيد حوزه اقتصاد 1

 دکترا 5 اساتيد و صاحبنظر حوزه مالياتی و دارایی 2

 

در این . استارایه الگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی پژوهش در فاز اول  نیهدف ار انجام ا

پرداخته شد. در ابتدا نتایج بخش کيفی های به دست آمده به تجزیه و تحليل داده ،های تحقيقدادهآوری فصل پس از جمع

الگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور  هیاراکدگذاری شد، آمده است و سپس به  روش تحليل مضمونمصاحبه که با 

  مورد بررسی قرار گرفت. ،اقتصاد و دارایی

 پژوهش)حاصل از پياده سازی مصاحبه ها(های شناسایی شاخص -

ارایه الگوی پرورش  شاخص های حاصل از مصاحبه ارائهها، به های انجام شده مصاحبهدر ادامه با ارائه جداول کدگذاری

 پردازیم.میدر قالب مدل  ،مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی

 : کدگذاری اوليه 2جدول 

 مربوطهسند  کدگذاری باز

 3مصاحبه  استفاده از فناوری های روز

 5مصاحبه  دسترسی دقيق و سریع به اطلاعات

 6مصاحبه  سيستم های اطلاعاتی و ارتباطی

 7مصاحبه  تأکيد بر تحول

 5مصاحبه  داشتن نوآوری

 9مصاحبه  یادگيری تعاملی

 2مصاحبه  آموزش کارکنان راهبردی
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 1مصاحبه  ایجاد باور در پرسنل

 3مصاحبه  ایجاد کارراهه شغلی

 4مصاحبه  فرهنگ کارکنان

 6مصاحبه  جلسات هم اندیشی

 10مصاحبه  تعيين و تطبيق سياست های اداری

 9مصاحبه  شایسته سالاری

 11مصاحبه  اصول مدیریتی صحيح

 2مصاحبه  شفافيت اهداف سازمانی

 12مصاحبه  ارزش های اخلاقی

 6مصاحبه  مدیریت منابع انسانی

 9مصاحبه  کسب تجربه از سازمان های موفق

 12مصاحبه  حمایت های مالی

 7مصاحبه  تعيين معيارهای دقيق پایش صحيح

 11مصاحبه  سلسله مراتب ها

 6مصاحبه  نظام ارزیابی

 3مصاحبه  تفکيک وظایف

 5مصاحبه  مکانيزم های کنترلی

 1مصاحبه  کارکرد مناسب سازمان

 1مصاحبه  سازماناستقلال 

 6مصاحبه  مقابله با سکوت سازمانی

 11مصاحبه  چابکی سازمان

 12مصاحبه  افزایش کارایی

 4مصاحبه  جو سازمانی

 10مصاحبه  پيچيدگی های سازمانی

 9مصاحبه  ساختار سازمان

 6مصاحبه  نقایص موجود در سازمان

 8مصاحبه  تعهد سازمانی

 6مصاحبه  مسئوليت

 2مصاحبه  انسانیعوامل 

 1مصاحبه  اثربخشی کارکنان

 10مصاحبه  قانون گرایی

 7مصاحبه  مهارت های حرفه ای

 7مصاحبه  اشتباهات

 2مصاحبه  مسئوليت اجتماعی

 11مصاحبه  نظرات تحميلی و سليقه ای

 10مصاحبه  فشارهای محيطی
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 6مصاحبه  شناسایی و ارزیابی ریسک بيرونی

 2مصاحبه  محيط خارجتعامل سازنده با 

 1مصاحبه  سلامت سازمانی

 10مصاحبه  ماهيت غيرشخصی فعاليت ها

 5مصاحبه  اطلاع رسانی دقيق قوانين و مقررات

 6مصاحبه  اعتماد به سازمان و اهداف آن

 9مصاحبه  حمایت از طرف سازمان

 مقوله بندی مضامين-

 مضامين اصلی و اوليه پژوه 3جدول 

 مقوله فرعی مقوله اصلی

 مسائل استراتژیک

 

 استفاده از فناوری های روز

 دسترسی دقيق و سریع به اطلاعات

 سيستم های اطلاعاتی و ارتباطی

 تأکيد بر تحول

 داشتن نوآوری

 یادگيری تعاملی

 آموزش

 

 آموزش کارکنان راهبردی

 ایجاد باور در پرسنل

 ایجاد کارراهه شغلی

 فرهنگ کارکنان

 جلسات هم اندیشی

 تعيين و تطبيق سياست های اداری

 مدیریت کارآمد

 

 شایسته سالاری

 اصول مدیریتی صحيح

 شفافيت اهداف سازمانی

 ارزش های اخلاقی

 مدیریت منابع انسانی

 کسب تجربه از سازمان های موفق

 حمایت های مالی
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 کارکردهای نظارتی و کنترلی

 

 تعيين معيارهای دقيق پایش صحيح

 سلسله مراتب ها

 ارزیابی نظام

 تفکيک وظایف

 مکانيزم های کنترلی

 فعاليت های درون سازمانی

 کارکرد مناسب سازمان

 استقلال سازمان

 مقابله با سکوت سازمانی

 چابکی سازمان

 افزایش کارایی

 جو سازمانی

 پيچيدگی های سازمانی

 ساختار سازمان

 نقایص موجود در سازمان

 شایستگی های فردی

 

 تعهد سازمانی

 مسئوليت

 عوامل انسانی

 اثربخشی کارکنان

 قانون گرایی

 مهارت های حرفه ای

 اشتباهات

 مولفه های خارج سازمانی

 

 مسئوليت اجتماعی

 نظرات تحميلی و سليقه ای

 فشارهای محيطی

 شناسایی و ارزیابی ریسک بيرونی

 تعامل سازنده با محيط خارج

 اصول حرفه ای

 

 سلامت سازمانی

 ماهيت غيرشخصی فعاليت ها

 اطلاع رسانی دقيق قوانين و مقررات

 اعتماد به سازمان و اهداف آن

 حمایت از طرف سازمان
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 بين رابطه مرحله برقراری نای از هدف است. بنياد داده پردازینظریه در و تحليل تجزیه دوم مرحله محوری کدگذاری

 داشته تحقق تواندمی عنوان پنج در طبقه محوری با هاطبقه سایر ارتباط است. باز کدگذاری مرحله شده در توليد هایطبقه

 و استراوس ( پيامدها و ایشرایط زمينه گر،اقدامات، شرایط مداخله راهبردها و محوری، پدیده علی، شرایط از عبارتند که باشد

ها پرداخته شد. از مقوله های به دست آمده به تعيين(. لذا با نظر اساتيد و کارشناسان امر، از کليه شاخص 1998 کوربين،

 گردیده است. در جدول زیر ارائه و آمد دستبه فرعی مقوله 50طبقه )مقوله اصلی(و  8 ها، تعدادتحليل کيفی محتوای مصاحبه

 یانهيزم طیشراهای مقوله -

ارایه الگوی ای در های زمينهبه عنوان مقولهشایستگی های فردی های براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص

 .انتخاب شدند پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی

 ی انهيزم طیشرا یهامقوله :4جدول 

 مقوله فرعی پارادایم

 شایستگی های فردی یانهيزم طیشرا

 

 های شرایط علیمقوله-4-3-2

الگوی ارائه های شرایط علی در به عنوان مقوله مولفه های خارج سازمانی شاخص براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش،

 انتخاب شدند. پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی

 ی عل طیشرا یهامقوله: 5جدول 

 مقوله فرعی پارادایم

 یعل طیشرا
 مولفه های خارج سازمانی

 

 

 های پدیده محوریمقوله -4-3-3

ارایه الگوی پرورش در  یمحور دهیپدهای به عنوان مقوله اصول حرفه ایبراساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص 

 .انتخاب شدند مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی

 یمحور دهیپد یهامقوله: 6جدول 

 مقوله فرعی پارادایم

 اصول حرفه ای یمحور دهیپد

 

 های راهبردها و اقداماتمقوله -4-3-4

ارایه در  راهبردها و اقداماتهای عنوان مقولهبه آموزش و اصول حرفه ای  براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص

 انتخاب شدند. الگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی

  راهبردها و اقدامات یهامقوله: 7جدول 

 مقوله فرعی پارادایم

 آموزش راهبردها و اقدامات
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 گرهای شرایط مداخلهمقوله -4-3-5

 طیشراهای به عنوان مقولهمسائل استراتژیک و فعاليت های درون سازمانی  براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص

 انتخاب شدند. ارایه الگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و داراییدر  گرمداخله

  گرمداخله طیشرا یهامقوله: 8جدول 

 مقوله فرعی پارادایم

 گرمداخله طیشرا

 فعاليت های درون سازمانی

 مسائل استراتژیک

 

 های پيامدهامقوله -4-3-6

مدیران ارایه الگوی پرورش در  امدهايپهای به عنوان مقوله مدیریت کارآمد براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش،

 انتخاب شدند. راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی

 امدهايپ یهامقوله: 9جدول 

 مقوله فرعی پارادایم

 مدیریت کارآمد امدهايپ

 

 کدگذاری گزینشی -4-3-7

و  هیها، تجزپس ازگردآوری داده قيتحق ندیبرخوردار است. در فرا ادییز تيها از اهمداده قيتلف ادی،يپردازی بنهیدر نظر

موجود،  تيوضع یرسد. در گام اول با بررسمی قيو جمع بندی تحق ریيگجهيها نوبت به ارائه مدل، نتآن ريو تفس ليتحل

الگوی پرورش  هیارا که برای ميهست نای . در گام دوم به دنبالشوندمیبندی طبقه یاصل مقوله 8های به دست آمده در داده

مدل  رائهدر گام سوم به ا تیو در نها ميبراساس مدل نظری را انجام ده را مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و دارایی

 دهیپد ،یعل طیتواند تحقق داشته باشد که عبارتند از شراها با طبقه محوری در پنج عنوان میارتباط سایر طبقه .میبپرداز

ها، مقوله نيي(. بعد از تع2015)استراوس و کوربين،  امدهايو پ یانهيزم طیراهبردها و اقدامات، شراگر، لهشرایط مداخ ،یمحور

 ليبه دست آمده از تحل یهاشاخص هيو کارشناسان امر، از کل ديبا نظر اسات. شوندیم نييتع هینظر یدر مرحله بعد طبقات اصل

کارگرفته به ارایه الگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و داراییدر  شاخص 50ها، تعداد مصاحبه یمحتوای فيک

 باشدیم ارایه الگوی پرورش مدیران راهبردی در وزارت امور اقتصاد و داراییدهنده مدل نشان ،ریز پارادایمی شکل شده است.
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 راهبردی در وزارت امور اقتصاد و داراییالگوی پرورش مدیران  مدل :1شکل 

 بحث و نتيجه گيری -

 ک،یشامل مسائل استراتژ ییدر وزارت امور اقتصاد و دارا یراهبرد رانیپرورش مد یالگو یاصل ینشان داد که مقوله ها جینتا

خارج  یمولفه ها ،یفرد یها یستگیشا ،یدرون سازمان یها تيفعال ،ینظارتی و کنترل یکارآمد، کارکردها تیریآموزش، مد

و همکاران  یدهقان،  (1400و همکاران ) اين یجعفراین نتایج منطبق بر یافته های  بوده است. یو اصول حرفه ا یسازمان

 کندیاست که به سازمان کمک م یندیفرا رانیتوسعه مدبوده است. ( 2020)  مويج پویو اولاد یدنلم ریعبدالخدو  (1400)

و با توانمند  ايرا مه رانیمد یهایو توانمند هایستگیموجبات رشد و توسعه شا یعلم کردیها و رواز روش یريکه با بهره گ

. کندیم ازين یب یخارج سازمان رانیرا ممکن و سازمان را از جذب و استخدام مد یموجبات تحقق اهداف سازمان رانیشدن مد

 ت،یریشده است. توسعه مد یزیبرنامه ر یريادگی یندهایفرا قیاز طر تیریمد یدر جهت بالا بردن اثربخش یامر، تلاش نیا

 (.229: 1400)رشوند و همکاران،  شوندیم تيو ترب افتهیرشد  یاثر بخش ريدر مس رانیآن مد یجامع است که ط یندیفرا

در جهت  تواندیو م شودیمناسب سازمان شمرده م کردیرو ک،یاستراتژ یزیبرنامه ر یبرا یبه عنوان مکمل کیتفکر استراتژ

لذا  د؛یمورد نظر کمک نما جیبه نتا یابيو دست ابيمنابع کم نهيبه صيها، تخصبا معضلات، درک فرصت کيستماتيمقابله س

معتقد است   نتزبرگي(. م2015دارد )قربان زاده ،  یشتريب تياهم کیاستراتژ یزیبرنامه ر یهاتفکر افراد در مقابل مدل

سازمان  تيموفق یخلاقانه برا یراهکارها افتنیکارکنان را به  ریهستند، قادرند سا کیتفکر استراتژ تيه قابلکه مجهز ب یرانیمد

تفکر  توانیم بيترت نیکه هست؛ به ا یاگونهو نه به  نگرندیباشد م دیکه با یاها سازمان را به گونهکنند. آن بيترغ

متلاطم  طيمح کیماندن در  یرقابت یبرا کیتفکر استراتژ ییسازمان دانست. توانا ندهیآ یبر طراح یدرآمد شيرا پ کیاستراتژ

 (.2015زاده ،  نيو حس انیاست )منور یاتيح ،یو جهان
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سازمان است.  کیدر  کیاستراتژ تیریو مد یمنابع انسان تیریمد نيدر مورد رابطه ب یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمددر واقع 

 یاثربخش ر،ييتغ تیریرا در رابطه با ساختار، فرهنگ، مد یاگسترده یسازمان یهاینگران یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 یمنابع انسان تیری. مددهدیو توسعه کارکنان پوشش م ندهیآ یتجار یازهايمنابع با ن قيتطب ،یستگیعملکرد، شا ،یسازمان

عملکرد، آموزش و  یريمرتبط با استخدام، انتخاب، اندازه گ یو کارکردها یبه نقش نظارت یسنت یمنابع انسان تیریمد ای یفن

از  یامجموعه یو اجرا یشامل طراح یمنابع انسان کیاستراتژ تیریکه مد یدر حال شود،یمربوط م ایپاداش و مزا تیریمد

 کندیشرکت به دستاورد کمک م کی یانسان هیکه سرما کندیحاصل م نانياست که اطم یسازگار داخل یهاوهيو ش هااستيس

 (.2020،  وي)هاک

 ییها تيرفتارها و صلاح ،یهای شخص یژگیها، مهارت ها، و یی( و دانش، تـوانایاغلب مدل های ارائه شده شامل عناصر )مبان

اند به تو یها م اتيخصوص نیبه اهداف دارند. در واقع ا یابيدر دست دیياست و نقش کل یاست که مرتبط با اهداف سازمان

 کردییرو یراهبرد رانیمد یستگیمطرح باشند. مدل های شا یمنابع انسان فمشترک برای کارکردهای مختل یعنوان زبان

سازمان در  گذاری¬هیرو سرما نیدهند، از ا یارائه م یمنابع انسان تیریهای مد ستميرسیز یو هماهنگ را برای طراح کپارچهی

 (.1397و همکاران،  یبرای سازمان دارد )پناه یفراوان اییمزا رانیمد نیتوسعه ا

شده را به  یزیبگذارد و تحولات برنامه ر ريتحول تأث تیریدر توسعه سازمان  و مد تواندیم یراهبرد رانیمد یهایستگیشا

انتقال معلومات و  جهي. در نتکندیم تیبالقوه انسان حما یهارفتار از ارزش طهيکند. توسعه سازمان در ح ادهيصورت اثربخش پ

توسعه سازمان است  یاصل یهاها و دغدغهکند از مشخصه تیریرا مد ندهیتحولات آ تواندب ستميکه س یاها به گونهمهارت

پاسخ  یلازم برا یتوانمند هایستگیو شا هاتيتوسعه هدفمند قابل قیاز طر تواندیم  ی(. توسعه سازمان167: 2017،  یموني)ش

در  یديکل ی(. توسعه سازمان نقش873: 2014،  چیشاتروتر عمل کند )تا سازمان اثر بخش دینما جادیرا ا یطيبه اقتضائات مح

 یندهایکرده و راهبردها، ساختارها و فرا یابیرا ارز طيتا خود و مح کندیسازمان دارد. توسعه سازمان به سازمان کمک م رييتغ

و بتواند  رددست بردا یسطح راتييتا از تغ کندیسازمان کمک م یتوسعه سازمان به اعضا نيکند. همچن ايخود را اح

توسعه ساختار  یدر پ ی(. توسعه سازمان2207: 2018رفتار شود )ژو و همکاران ،  تیدهد که سبب هدا رييرا تغ ییهاارزش

مشترک  یو مستلزم همکار یبه اهداف سازمان یابيدست یو به طور کل یتیریتوسعه نظام مد ،یتوسعه فرهنگ سازمان ،یسازمان

 (.220: 2014و دشپاند ،  ليبه اهداف است )گوه دنيسازمان و تلاش آنان در رس یاعضا

 منابع -

(. طراحی مدل تحول استراتژیک 1397اسماعيلی سالومحله، فرزاد؛ کردنائيج، اسدالله؛ خداداد حسينی، سيدحميد؛ آذر، عادل. )

، 20پژوهشی، سال دهم، شماره  -ی مدیریت اجرای علمیسله مراتبی: رویکرد نظریه داده بنياد، پژوهشنامههای سلدر سازمان

 .67-95صص 

های توليدی استان (. تبيين عملکرد شرکت با استفاده از بازارگرایی، نوآوری و مزیت رقابتی در شرکت1391آراسته، محمد. )

 مدیریت بازرگانی، دانشگاه آزاد رشت.گيلان، پایان نامه کارشناسی ارشد، رشته 

(. بررسی نقش ميانجی گرایش به کارآفرینی در ارتباط بين مدیریت 1398بينشيان، مليحه؛ صالحی صدقيانی، جمشيد. )

، صص 41راهبردی منابع انسانی و عملکرد کارکنان )مطالعه موردی: دانشگاه شاهد(، فصلنامه مدیریت کسب و کار، شماره 

144-126. 

 (. تأثير مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش 1399پيل پا، حسين؛ فرخيان، ساحل. )

های هم راستایی کسب و کار و فناوری (. شناسایی و رتبه بندی چالش1400خالقی، فرامرز؛ محمدپور زرندی، محمد ابراهيم. )

، 49، شماره 13مطالعه موردی: شرکت فولاد جنوب(، مدیریت کسب و کار، دوره اطلاعات: راهکاری برای هم سویی راهبردی )

 .242-260صص 

(. بررسی تحليلی تأثير استفاده مناسب از استراتژی اقيانوس آبی بر ارتقای فروش در صنایع الکترونيک، 1389خليلی، محمد. )

 .پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران مرکز
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(. بررسی نقش مدیریت استراتژیک در بهبود عملکرد نيروی انسانی، دومين 1393ذبيحی، محمد رضا؛ نيک پور، وجيهه. )

 همایش ملی رویکردی بر حسابداری، مدیریت و اقتصاد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد فومن و شفت.

وامل مؤثر بر توسعه مدیران )مطالعه موردی: سازمان (. شناسایی ع1400رشوند، بقراط؛ چناری، عليرضا؛ ابوالمعالی، خدیجه. )

 .227-256، صص 20، شماره 5صنایع دفاع(، فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی، سال 

(. الگوی سنجش سطح بلوغ مدیریت 1398الله؛ حسين پور، داود؛ طاهری، علی. )رضایی منش، بهروز؛ قربانی زاده، وجه

 .19-46، صص 38های دولتی، مطالعات مدیریت راهبردی، شماره استراتژیک سازمان

(. اثر علی مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر شکل گيری تفکر استراتژیک 1400روشنی علی بنه سی، حسن؛ رزاقی، محمد. )

 .63-72، صص 3، شماره 2با ميانجی گری جو روابط کارکنان، مجله علمی رهبری آموزشی کاربردی، سال 

(. طراحی الگوی جانشين پروری مدیران به عنوان یک 1399لطانی، محمدرضا؛ ناظمی اردکانی، مهدی؛ قویدل، عليرضا. )س

 .31-62، صص 16، شماره 4ها، فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی، سال رویکرد راهبردی سازمان

(. اثر ميانجی فرهنگ سازمانی بر رابطه بين سبک رهبری 1392شوقی، بهزاد؛ آقاجانی، طهمورث؛ مرتضوی، سيد مصطفی. )

، صص 26، شماره 7مدیران و خلاقيت کارکنان )مورد مطالعه: بيمارستان مدرس شهرستان ساوه(، مدیریت بهره وری، سال 

124-93. 

طالعات مدیریت (. بررسی نقش مدیریت راهبردی در کارآفرینی سازمانی، م1395طالقانی، محمد؛ طالقانی نژاد، سارا. )

 .271-293، صص 27راهبردی، شماره 

(. تدوین راهبرد منابع انسانی شرکت شير 1399علی پور نيلاش، سکينه؛ اسماعيل زاده، موسی؛ بيتا، حسن؛ لاریجانی، محسن. )

، (QSPM)می و ماتریس برنامه ریزی راهبردی ک (SWOT)پاستوریزه پگاه گيلان با استفاده از رویکرد تحليل عوامل راهبردی 

 .29-43، صص 48، شماره 4فصلنامه علمی تخصصی رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، دوره 

 (. استراتژی اثر بخش، تهران: انتشارات فرا.1387غفاریان، وفا؛ کيانی، غلامرضا. )

 انسانی راهبردی، فصلنامه  (. بررسی نقش ابزارهای مدیریت استراتژیک در برنامه ریزی منابع1396غلامی، بهمن. )

بررسی مدیریت استراتژیک و اهميت آن در آموزش و  (. 1394کبيری، ابراهيم.، بهنميری، فاطمه و جعفری آزاد، مریم. )

 پژوهش. و آموزش در نوین رویکردهای ملی کنفرانس . دومينپرورش

(. بررسی ميزان تأثير عوامل مؤثر 1400، بهروز. )کروبی، امير مسعود؛ پور صادق، ناصر؛ صالحی صدقيانی، جمشيد؛ رضایی منش

 .522-542، صص 50، شماره 13بر اجرای راهبردهای منابع انسانی، مدیریت کسب و کار، دوره 

(. شناسایی عوامل مؤثر بر برنامه ریزی استراتژیک در واحد آموزش بانک شهر، پایان نامه 1396موسوی محب، سيد مرتضی. )

 تری، دانشکده علوم تربيتی و مشاوره دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن.چاپ نشده در دوره دک

(. آینده نگاری راهبردی و خلق ارزش در سياست 1400نيکویه، مهدی؛ شيرویه پور، شهریار؛ قاسمی، حاکم؛ ایجابی، ابراهيم. )

، صص 18، شماره 5اع ملی، سال های دفاعی(، فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفگذاری )مطالعه موردی: سازمان

138-109. 

 (. مدیریت عمومی، تهران: انتشارات نشر نی.1387الوانی، سيد مهدی. )
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