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Abstract 

This study was conducted with the aim of examining the dimensions and components of human resource development 

policies in the Law Enforcement Force of the Islamic Republic of Iran, based on the Statement of the Second Step of the 

Revolution. From the perspective of its objective, this research is classified as applied-developmental and was implemented 

using a mixed-method quantitative–qualitative approach. In the qualitative stage, the study population consisted of human 

resource directors and deputies, university faculty members, and active researchers in the field of human resources of the 

Law Enforcement Force during 2024. The sample size for this stage was 45 participants, selected through purposive 

sampling, and data were collected through semi-structured interviews containing 14 open-ended questions. In the 

quantitative stage, the data collection instrument was a researcher-made questionnaire with 30 items, which was developed 

based on the results of the qualitative section and was completed by 121 participants selected through convenience sampling. 

Qualitative data processing was carried out using the thematic analysis technique. The findings of the qualitative phase 

showed that the overarching themes governing human resource development policies in the Law Enforcement Force of the 

Islamic Republic of Iran include strengthening organizational culture and commitment, self-sufficiency and economic 

productivity, innovation in education and scientific collaboration, organizational innovation and transparency, skill and team 

empowerment, transformational leadership and learning, and organizational adaptability and transformation. The 

quantitative analysis further confirmed the validation of these themes with varying degrees of importance and impact within 

the proposed model framework. The results of the study indicate that the model of human resource development policies in 

the Law Enforcement Force of the Islamic Republic of Iran, grounded in the Statement of the Second Step of the Islamic 

Revolution, must be based on fundamental pillars including organizational adaptability and transformation, transformational 

leadership, organizational innovation and transparency, skill and team empowerment, and strengthening organizational 

culture and commitment. Accordingly, the proposed model has the capacity to enhance organizational performance and 

contribute to achieving the civilizational goals of Islam in the domain of security and law enforcement. 

Keywords: Human resource development, organizational policy, Law Enforcement Force (FARAJA), Statement of the 

Second Step of the Islamic Revolution, leadership 
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 مقدمه 

 ی وربهره  یو ارتقا  داریآن در تحقق توسعه پا  نیادیو نقش بن  شودیها شناخته مسازمان  ییدارا  نیو ارزشمندتر  نیتریبه عنوان اصل  ی منابع انسان

و    ت ارائه خدما  د،یتول  یندهایدر فرآ  میبا مشارکت مستق  ی انسان  یرویمورد توجه قرار گرفته است. ن  یگریاز هر زمان د  شیامروزه ب  ،ی سازمان

 ,Swanson)  سازد یجوامع را فراهم م  یاس یو س  ی اجتماع   ،یتوسعه اقتصاد  یربنایز  ، یفرد  تیو خلاق  ی ذهن  ی هاتیظرف  یریکارگبا به  نیهمچن

 هتوسع  ازمند یها نسازمان  ریاز سا  شیخود، ب  یحساس و چندبعد  یهاتیمأمور  لیبه دل  یو انتظام   ینظام  یها سازمان  ان،یم  نی. در ا(2022

 ن یکنند. به هم  نیو آرامش جامعه را تأم  تیامن  ،یطیمح  دهیچیو پ   ریمتغ  طیتوانمند، متعهد و کارآمد هستند تا بتوانند در شرا  یمنابع انسان

به شمار  ی تحقق اهداف کلان مل یبرا یالزام راهبرد  ک یبلکه   ،ی تیریضرورت مد ک ینه تنها  یی هاسازمان نیدر چن  یتوسعه منابع انسان  ل،یدل

 . (Votto et al., 2021) رودیم

 سته یدر جذب افراد نخبه و شا  د یاست. رقابت شد  یانسان  یهاهیحفظ و نگهداشت سرما  کم،یو    ستیها در قرن بعمده سازمان  یهااز چالش  یکی

 ن یکند. چنانچه سازمان نتواند به نحو مطلوب در ا  فایا  یرقابت  تیو حفظ مز  جادیدر ا  یمحور  ینقش  یمنابع انسان  تیریسبب شده است مد

 ی رو یمسئله در ن   نی. ا(Garg et al., 2022)خواهد بود    ریناپذخدمات اجتناب   تیفیخروج کارکنان توانمند و کاهش ک  کند،عمل    نهیزم

 ی در سطح  زیآنان ن  تیفیک  یمتعهد، مسئله حفظ و ارتقا  یروهایبه جذب ن  ازیمطرح است؛ چراکه علاوه بر ن  زین  رانیا  یاسلام  یجمهور  یانتظام

کارکنان منجر   یهاییتوانا  یمنظر نه تنها به ارتقا  نیاز ا  ی. توسعه منابع انسان (Sharifani & Alavinia, 2024)دارد    تیاهم  کیاستراتژ

 .(Armstrong & Taylor, 2023)  کندیم تیتقو زیرا ن ی سازمان یریپذرقابت یهاانیبلکه بن شود،یم

و    یدولت  یهادر سازمان  ژه یوشده است و به  لیتبد  تیریعلم مد  یمحورها  نیتراز مهم  یکیبه    ریاخ  یهااز دهه  ی توسعه منابع انسان  مفهوم

اند که توسعه منابع  ها نشان داده. پژوهششودیبه کار گرفته م  ی و تحقق اهداف سازمان  یوربهره  یارتقا  یبرا   یدیکل  یعنوان ابزار به  ،یعموم

برنامه  د ی با  ی نسانا مستمر،  آموزش  طراح  یزشیانگ  ی هابا  اثرگذار  یشغل   یرهایمس  یو  بتواند  تا  باشد  همراه  باشد    ی واقع  یمتناسب  داشته 

(Ahmadi & Mousavi, 2024)راستا شود و ضمن توجه به کلان کشور هم  یهااستیمؤثر خواهد بود که با س  ی زمان  یکردیرو  نی. چن

 فراهم آورد.  زیرا ن ی بستر تحقق اهداف مل ،ی اجتماع  یهاو ارزش  یفرهنگ سازمان 

اسلام  هیانیب  صدور انقلاب  دوم  رهبر  «ی»گام  معظم  مقام  سال    یتوسط  با    2019در  عطفیشمس  یهجر  1397)مطابق  نقطه  در   ی( 

  دبخشی ام  تیو ظرف  هیسرما  نیترعنوان مهممستعد و کارآمد به  یانسان  یرو ین  ه،یانیب  نی. در اشودیکلان کشور محسوب م  یهایریگجهت 

  ی ماد  شرفتیموتور محرکه پ   تواندیو متعهد کشور م  کرده ل یجوان، تحص  تی که جمع  کند یم  د یتأک  یسند راهبرد  ن یشده است. ا  یکشور معرف

  ن یا ران،یا یاسلام یجمهور یانتظام یروین ی. برا(Sohrabi, 2024)کند  فا یا یاسلام نیدر تحقق تمدن نو  یلیبد یباشد و نقش ب  یو معنو

 ن یمشخص کرده است. از ا یدر حوزه توسعه منابع انسان  زین یاتازه یهاتیو مأمور فیکرده، بلکه وظا  میرا ترس یدیجد  یهانه تنها افق هیانیب

 شودیم   ی گام دوم تلق  هیانیتحقق اهداف ب  یهاشرطشی از پ   ی کی  ، یو تخصص  یمعنو  ،ی اخلاق  ثیاز ح  س، یپل  یانسان   یروین  تیفیک  یمنظر، ارتقا

(Yahyinejad, 2024). 

  ران یدر ا  یانمونه، مطالعه  یاند. براقرار داده  یرا مورد بررس  ی ابعاد گوناگون توسعه منابع انسان  زیمختلف در داخل و خارج از کشور ن  پژوهشگران

. (Bahrami & Naderi, 2023)دارند    یمنابع انسان  یهایمشخط   تیدر موفق  یعملکرد نقش اساس  تیرینشان داد که آموزش مستمر و مد

تحقیهمچن پ   یگرید  قاتین  انسان  ان یم  وندی به  منابع  نوآور  ی توسعه  اهم  یسازمان   یو  بر  و  کرده  و    ی سازمان  یریادگی   ت،یخلاق  تیاشاره 

توسعه منابع    کیاستراتژ  یهاچارچوب   زی ن  ی. در سطح جهان(Fakhrai, 2024)اند  کرده  دیتأک  یرقابت  تیمز  جادیکارکنان در ا  یتوانمندساز

 . (Anderson & Kim, 2024)اند شده یمعرف داریبه رشد پا  یابیدست یابزارها نیتراز مهم یکی نوانع به یانسان

  یی اثرگذار بوده است. استفاده از ابزارها  ی توسعه منابع انسان  یندهایبر فرآ  یری طور چشمگبه  زین  نینو  یهای از فناور  یریگبهره  ن،یبر ا  افزون

 Chen)را ارتقا بخشد    ی در حوزه منابع انسان  یگذاریمشو خط  یریگمیتصم  یندهایها توانسته است فرآداده  لیو تحل  یمانند هوش مصنوع 
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& Zhao, 2024)ی ارتقا   ازها، ین  ی نیبشیپ   یبرا  ینینو  یرها یمس  زین  ی منابع انسان  تیریدر مد  ی نیماش  یریادگیراستا، کاربرد    نی. در هم 

بدون    یتوسعه منابع انسان  ندهیگفت که آ  توانیم  ب،یترت  نی. بد(Garg et al., 2022)کرده است    جادیا   ماتیتصم  یسازنهیعملکرد و به

 .(Malik & Budhwar, 2021; Votto et al., 2021) ستیمحور، قابل تصور نداده  یهاستمیو س تال یجید یهایاز فناور یریگبهره

منابع    ی هااستیاند که سنشان داده  د یاست. مطالعات جد  ییگرادر جهان امروز، توجه به عدالت، تنوع و شمول  یتوسعه منابع انسان   گر ید  بعد 

سازمان  ریفراگ  یانسان عدالت  بر  برابر  ی که  م فرصت  یو  دارند،  تمرکز  استعدادها  توانندیها  جذب  ارتقا  یموجب  و  شوند    ینوآور  یبرتر 

(Martinez & Gupta, 2024)تأک  نی. در هم ن  یندها یدر فرآ  یسالارستهیبر عدالت و شا  دی راستا،  ارتقا در    ز ین  یانتظام   یرویجذب و 

-دیکوو  یریگهمچون همه  ییهامختلف در دوران بحران   یهاتجربه سازمان  نی. همچن(Nezami et al., 2021)است    ر یناپذاجتناب   یضرورت

 ,.Ngoc Su et al)وابسته است    ی منابع انسان  ی هااستیس  تیفیبه ک  یادیتا حد ز  ی سازمان   یآورو تاب  یری پذنشان داده است که انعطاف  19

2021). 

  د یها تأکداده  لیو تحل  تیها بر عقلاناز مدل  یمطرح شده است. برخ  یمنابع انسان  یگذاریمشخط   یبرا  یمختلف  یکردهایرو  ،یعلم  اتیادب  در

اند  و نامطمئن تمرکز کرده  دهیچیپ   یهاطیدر مح  یریپذشیو آزما  جیبر تدر  گرید  یکه برخ  ی، در حال(Lepak & Gowan, 2023)دارند  

(Anwar & Abdullah, 2021)همچن سازمان  محوریستگیشا  یهامدل  ن،ی.  م به  کمک  شناسا  کنندیها  با    ، یمهارت  یهاشکاف  ییتا 

ها مشترک مدل  ن یا  ی آنچه در تمام  ، یطور کل. به(Wright et al., 2022)کنند    یکارکنان طراح  یتوانمندساز  یهدفمند برا  ی هابرنامه

 یو جمع  ی فرد  یهایتوانمند  یارتقا  قی ارزش افزوده از طر  جاد یکلان سازمان و ا  یاستراتژ  ا ب  یتوسعه منابع انسان   ییسواست، ضرورت هم

 .(Collins, 2022)کارکنان است 

 ی گام دوم انقلاب برا هیانیب  یهاتیاز ظرف  ،یطیمح  ریمتغ  طیاند تا ضمن انطباق با شراتلاش کرده  ریاخ  یهادر سال  رانیا  ی انتظام  یهاسازمان

  یهابرنامه  یهمچون ضعف در طراح  ییها نشان داده است که همچنان چالش  ها یحال، بررس  نی. با ارندیخود بهره بگ  یتوان منابع انسان  یارتقا

 ن یدر ا  ی مانع تحقق کامل اهداف توسعه منابع انسان  ی سنت  ی کارآمد و وجود فرهنگ سازمان  یسالارستهیکمبود نظام شا  ،یتخصص  یآموزش

با توجه به تحولات   یمنابع انسان  یندهایفرآ  یضرورت بازمهندس  گر،ید  ی. از سو(Darvishi et al., 2021; Namvar, 2021)هاست  سازمان

 .(Ataei Sangaroudi, 2023) شودیاحساس م  شیاز پ  شیب یطیمح راتییو تغ کیوژتکنول

تحقق اهداف    یبرا  یدیکل  ی ازهاینشیاز جمله پ   یرانای–یاسلام   یهاتعهد کارکنان به ارزش   شیو افزا  یفرهنگ سازمان  تیتقو  ن،یبر ا  علاوه

موضوع    نی. ا(Mouzan, 2023; Zargar & Moghvafaei, 2023)   شودیمحسوب م  ی گام دوم انقلاب اسلام  هیانیفراجا در چارچوب ب

عدالت و    ت،یدارد، بلکه بر معنو  دیتأک  ی و اقتصاد  یعلم  شرفتیگام دوم انقلاب نه تنها بر پ   هیانیب  میکه بدان  ابدییم  یشتریب  تیاهم  یزمان

موظف است   یانتظام  یرویرو، ن  نی. از هم(Sadeghi et al., 2024)  کندیم  هیتک  یاسلام  یسازتمدن  یاساس   یهاهیعنوان پابه  زیاخلاق ن

 ,Shiroudi)قرار دهد    ژهیمورد توجه و  زیآن را ن  یو اخلاق  یمعنو  ،یفرهنگ  یهاجنبه  ،یتوسعه منابع انسان   یتخصص  یهادر کنار توجه به جنبه 

2021). 

انسان  توانیمجموع، م  در انقلاب اسلام  هیانیبر ب  یمبتن  رانیا  یاسلام  یجمهور  یانتظام  یرویدر ن  ی گفت توسعه منابع  مستلزم    ،ی گام دوم 

 Veysmoradi et)زمان پوشش دهد  طور همرا به  یو اخلاق  ی فناورانه، فرهنگ  ،ی مهارت  ،یاست که ابعاد آموزش  ی جامع و چندبعد  یکردیرو

al., 2023)حال به    نیباشد و در ع   یدر حوزه منابع انسان   یراستا با تحولات جهانشود که هم  یطراح  یابه گونه  د یتوسعه با  نیا  نی. همچن

  ی توسعه منابع انسان یهایمشخط یهاابعاد و مؤلفه یاساس، پژوهش حاضر با هدف بررس نیوفادار بماند. بر هم زین یو اسلام یبوم یهاارزش 

 انجام شده است.  یگام دوم انقلاب اسلام هیانیبر ب یمبتن رانیا یاسلام یمهورج یانتظام یروین
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 شناسیروش

 ی ریگ( و بهرهیکم-یفی)ک  یبیترک  کردی با رو  ت، یقرار گرفته و از منظر ماه  یاتوسعه-یکاربرد  قاتیمطالعه حاضر بر حسب هدف، در زمره تحق

  أت یه  ی اعضا  ، یمنابع انسان   نیمعاون  ، یمنابع انسان  رانیمتشکل از مد  یفیدر فاز ک   یاست. جامعه مورد بررس  رفتهیصورت پذ  یدلف  کیاز تکن

افراد   نی. انتخاب اباشد یم  1403در سال    رانیا  یاسلام  یجمهور  یانتظام  یفرمانده  یمنابع انسان  طهیمرتبط با ح  نیو محقق  هانشگاهدا  یعلم

  ،یفیانجام گرفته است. در فاز ک   یگام دوم انقلاب اسلام  هیانیها با بکامل آن  ییآشنا  یریو با در نظر گ  ی غرب  جانیتهران، قم و آذربا  یدر شهرها

 وهی. شدندیانتخاب گرد یمثابه نمونه مورد بررسنفر به  121 ینفر و در فاز کم  45ها، داده یبه اشباع نظر یاب یاطلاعات و دست یبا توجه به غنا

  موضوع پژوهش بودند  رامونیپ   ی و کاف  قی اطلاعات عم  یشدند که دارا  نشی گز  یکه متخصصان  ینحومطالعه هدفمند بوده، به  نیدر ا  یریگنمونه 

بودند    یحیپرسش باز و تشر  14  رندهیها دربرگمصاحبه   نیصورت گرفت. ا  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه   قیها از طرداده  یگردآور  ، یفیفاز ک  در

ثبت و    یشکل صوتها بهحاصل از مصاحبه   یها. دادهرفتندیانجام پذ   یتوسعه منابع انسان  یهایمشمرتبط با خط  نیکه با هدف استخراج مضام

شده،  فرموله میها و استخراج مفاهمکرر به داده یده روش، پس از گوش نیقرار گرفتند. در ا لیمورد تحل یزی کلا یامرحلهسپس با روش هفت

با استفاده از    یفیک  یهااستخراج شدند. پردازش داده  هیو پا  یاصل  نیمضام  تیو در نها  دهیگرد  یبندطبقه   قیمرتبط با موضوع تحق  م یمفاه

  ی هاشده با دادهاستخراج   میتطابق مفاه  یو بررس  ی متخصصان دانشگاه  دییتأ   قیاز طر  یفیک  ی هاداده  اعتبار  .افت ی انجام   MAXQDA افزارنرم

تأممصاحبه  یاصل قابلد یگرد  ن یها  داده  تی.  بهرهاعتماد  با  درون  یریگها  توافق  روش  پا  یموضوع از  سنج  یی ای و  توافق    دهیبازآزمون  شد. 

  ی ااطلاعات، پرسشنامه  یابزار گردآور  ،ی فاز کم در  .دیشده در دو مرحله مجزا محاسبه گردانجام  یهایکدگذار  سهیمقا  قیاز طر  یموضوع درون

از فاز کاستخراج   نیسؤال بود که براساس مضام  30  یساخته حاومحقق  ا  نیتدو  یفیشده   ی ادرجه پنج  کرتیل  اسیپرسشنامه با مق  نیشد. 

  یو اقتصاد مقاومت  ،ی انسان  یروین  تیبآموزش و تر  ، یفرهنگ سازمان   ،یگذاریمشخط  ،ی مرتبط با توسعه منابع انسان  ن یو مضام  ده یگرد  میتنظ

طر از  پرسشنامه  اعتبار  داد.  قرار  مورد سنجش  اعتبار محتوا  قی را  اعتبار صور  یلاوش  ییروش  ارز  یو  قابل  یابیمورد  گرفت.  اعتماد    تیقرار 

  یو استنباط  یفیتوص  ی آمار  یهااز آزمون   یریگبا بهره  ی کم  یهاداده  .(0.78  بی)ضر  دی گرد  د ییکرونباخ تأ   یپرسشنامه با استفاده از آزمون آلفا

 AMOS و SPSS یافزارهااز نرم  هالیتحل  نیا  یقرار گرفتند. برا  لیوتحله یمورد تجز  یعامل  لیو تحل  یهمبستگ  ار،یانحراف مع  ن،یانگیشامل م

نفر   5منظور اخذ نظرات به و به نیتدو یدر قالب پرسشنامه اعتبارسنج  یف یک یهاشده از دادهاستخراج  نیمضام ، ییاستفاده شد. در مرحله نها

اعتماد   تیقابل نییتع یقرار گرفتند. برا یابیمورد ارز یبا استفاده از نسبت اعتبار سازه و اعتبار صور نی. مضامدیارائه گرد یاز نخبگان دانشگاه

  یفیک  یهاداده  لیوتحله ی حاصل از تجز  جینتا  .مکرر استفاده شد  یهای رکدگذا  سهیو مقا  یموضوع شده، از روش توافق دروناستخراج   نیمضام

  نیکه براساس مضام دیگرد رانیا یاسلام یجمهور یانتظام یفرمانده یتوسعه منابع انسان یهایمشجامع از خط  ییمنجر به ارائه الگو یو کم

  ی جمهور   ی انتظام  یفرمانده  طهیدر ح  یتوسعه منابع انسان   یبرا  یکاربرد  ییمثابه مبناالگو به  نیشد. ا  یها طراحآن  یشده و اعتبارسنجاستخراج 

 .گرددیارائه م رانیا یاسلام

 هایافته

های مرتبط با منابع انسانی بوده که نمایانگر تنوع و پوشش فراگیر در این ها و تخصصجامعه نمونه مطالعه متشکل از طیف وسیعی از مقام

ها حاکی از آن است که غالبیت افراد دارای مدرک کارشناسی  سال و وضعیت تحصیلی آن   44.2باشد. متوسط سنی افراد مورد مطالعه  عرصه می

درصد از نمونه دارای مدرک    11درصد( هستند، که مبین سطح مطلوب تحصیلات در جامعه آماری است. تنها    27درصد( و دکتری )  ۶2ارشد )

ملاحظه در عرصه منابع  سال است که نشانگر تجربه شغلی قابل  18.9باشند. از منظر پیشینه شغلی، متوسط سابقه کاری افراد  کارشناسی می

ریزی نیروی انسانی، آموزش و توسعه، شده دربرگیرنده مدیریت منابع انسانی، برنامههای اعلامشود. همچنین، عمده تخصصانسانی محسوب می



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

6 

دقیقه متغیر بوده و متوسط   80تا    45ها در بازه  زمان مصاحبه  های مرتبط با توسعه و مدیریت منابع انسانی است.ارزشیابی عملکرد، و سایر حوزه

اند تا اطلاعات جامع و مفیدی شکل عمیق صورت پذیرفتهها با دقت و بهدهد که مصاحبهدقیقه است. این امر نشان می  ۶1.7ها  مدت مصاحبه

های مختلف منابع انسانی است. ها، جامعه نمونه شامل مدیران ارشد، معاونین، رؤسا و کارشناسان ارشد در حوزه فراهم آید. از حیث توزیع مقام 

 ها گزارش و ارائه شده است. شده از محتوای مصاحبه مضامین خلاصه 1در جدول 

 . کدهای سازمان دهنده و فراگیر استخراج شده1 جدول

 توضیحات  مضامین فراگیر  دهنده مضامین سازمان

 سازمانی   تحول و تغییر مدیریت . 1

 فرآیندها  و  منابع سازیبهینه. 2

 استرس  کاهش و  انضباط ارتقای. 3

 نوین   هایفناوری با سازگاری . 4

  پذیرش   به   قادر  که  کارآمد  و  پذیرانعطاف  سازمان  یک  ایجاد سازمانی  تحول و سازگاری 

  کاهش   و  فرآیندها  بهبود  برای  منابع  از  بهینه  استفاده  و  تغییرات

 . باشد موانع 

 آموزشی و یادگیری هایسیستم  توسعه. 1

 نرم  های مهارت توسعه و گرا تحول رهبری. 2

 استراتژیک  ریزیبرنامه  و ارتباطات  تقویت. 3

  و   نرم   هایمهارت  که   رهبری  و  آموزشی  سیستم  یک  توسعه  گرا تحول یادگیری و رهبری

  به   نوین،  های فناوری  از   استفاده   با  و   کرده  تقویت  را   ارتباطات 

 .کند  کمک سازمانی عملکرد  بهبود

 مسئله حل و  دیجیتال های مهارت ارتقای. 1

 ارتباطی و فرهنگیبین های مهارت توسعه. 2

 رهبری   و تیمی کار در توانمندسازی . 3

  کار   بر  تأکید  با  کارکنان  ارتباطی  و  دیجیتال  هایمهارت  ارتقای تیمی و مهارتی توانمندسازی 

 .سازمان در نوآوری و  کارایی  افزایش برای رهبری، و تیمی

  و   ارزیابی  هایسیستم  سازیشفاف  و  بهبود.  1

 پاداش 

 ها داده از  استفاده و نوآوری  تشویق. 2

 سازمانی  هایسیاست اصلاح و بازنگری. 3

  پاداش،  و ارزیابی  برای کارآمد  و شفاف هایسیستم سازیپیاده:  سازمانی  شفافیت  و نوآوری

  ها سیاست  بهبود  برای   هاداده  از   استفاده   و  نوآوری   تشویق   با  همراه

 . فرآیندها و

 سازمانی  تعهد  و هاارزش  تقویت. 1

 تعارضات  کاهش  و کاری روابط  بهبود. 2

 ایرانی -اسلامی هویت و فرهنگ ترویج. 3

 سازمانی  عدالت و رضایت  افزایش. 4

  فرهنگ   بر   تأکید  با   سازمانی  تعهدات   و   هاارزش  سازی نهادینه :سازمانی تعهد  و  فرهنگ  تقویت

  و   رضایت   افزایش  برای  کاری  روابط  بهبود  و  ایرانی - اسلامی

 . عدالت

 محتوایی و آموزشی هایروش  در نوآوری. 1

 و  تخصصی  آموزشی   هایبرنامه  توسعه .  2

 ای رشتهمیان

 مجازی  آموزش و  علمی هایهمکاری تقویت. 3

  های همکاری  تقویت  و  آموزشی  های روش  روزرسانی به  و  توسعه  علمی  همکاری و آموزش در نوآوری

 . یادگیری  بهبود برای   نوین  هایفناوری از استفاده با علمی

 خودکفایی   و اقتصادی توانمندسازی . 1

 وابستگی کاهش  و وریبهره  افزایش. 2

 داخلی تولید از حمایت  و کارآفرینی  توسعه. 3

  داخلی،  تولید از  حمایت  و کارآفرینی  توسعه برای محیطی  ایجاد اقتصادی  وریبهره  و خودکفایی

 . خارجی منابع به  وابستگی کاهش و وری بهره افزایش   هدف با

 

برای   اینترنت  طریق  از  و   توسط پژوهشگر  کمی   بخش   دوم  مرحله  شد پرسشنامه  اشاره  همانطوریهای مرحله کمی گزارش شده و  در ادامه یافته

 121  مستمر،های  پیگیری  پس از  های تهران، اذربایجان غربی و قم( ارسال گردید کهنفر از جامعه اماری پژوهش)پراکندگی در استان  145

  استفاده  Smart PLSو    SPSSافزارهای    نرم   ازها  داده  برای تحلیل.  گرفت  قرار  استفاده  مورد   تحلیل  برای  و   گردید   دریافت   شده   تکمیل  پرسشنامه

 .شودمی ارائه و بررسی توصیفی آمار به مربوطهای گیری، یافته اندازههای مدل ارزیابی از شد. قبل 

 . نتایج میانگین و انحراف معیار متغیرها 2 جدول

 مضامین فراگیر  دهنده مضامین سازمان انحراف معیار  میانگین  

 سازگاری و تحول سازمانی . مدیریت تغییر و تحول سازمانی 1 /.4 5/1

 سازی منابع و فرآیندها . بهینه2 /.5 2

 . ارتقای انضباط و کاهش استرس 3 /.۶ 5/2

 های نوین . سازگاری با فناوری4 /.4 8/1
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 گرا رهبری و یادگیری تحول های یادگیری و آموزشی. توسعه سیستم1 /.3 2/1

 های نرم گرا و توسعه مهارت. رهبری تحول2 /.4 5/1

 ریزی استراتژیک . تقویت ارتباطات و برنامه3 /.5 2

 توانمندسازی مهارتی و تیمی های دیجیتال و حل مسئله. ارتقای مهارت1 /.5 2

 فرهنگی و ارتباطیهای بین. توسعه مهارت2 /.۶ 5/2

 . توانمندسازی در کار تیمی و رهبری 3 /.4 5/1

 نوآوری و شفافیت سازمانی  های ارزیابی و پاداش سازی سیستم. بهبود و شفاف1 /.4 8/1

 ها . تشویق نوآوری و استفاده از داده2 /.5 2

 های سازمانی . بازنگری و اصلاح سیاست3 /.۶ 5/2

 تقویت فرهنگ و تعهد سازمانی  ها و تعهد سازمانی . تقویت ارزش1 /.4 5/1

 . بهبود روابط کاری و کاهش تعارضات 2 /.5 2

 ایرانی -. ترویج فرهنگ و هویت اسلامی3 /.3 2/1

 . افزایش رضایت و عدالت سازمانی 4 /.5 2

 نوآوری در آموزش و همکاری علمی  های آموزشی و محتوایی. نوآوری در روش1 /.4 5/1

 ای رشتههای آموزشی تخصصی و میان. توسعه برنامه2 /.5 2

 های علمی و آموزش مجازی . تقویت همکاری3 /.5 5/2

 وری اقتصادی خودکفایی و بهره . توانمندسازی اقتصادی و خودکفایی 1 /.4 8/1

 وری و کاهش وابستگی. افزایش بهره2 /.5 2

 . توسعه کارآفرینی و حمایت از تولید داخلی3 /.4 5/1

 

قرار   لیوتحله یمورد تجز  ریفراگ  نیدهنده و مضامسازمان  نیمضام  رامونیمتخصصان پ   یهادگاهید  ،یدلف  کی دور نخست تکن  جینتا  یدر بررس

اند، چراکه  برخوردار بوده   ییبالا   تیاز اهم  نیمضام  هیکه کل  دهدینشان م  5تا    1دهنده در محدوده  سازمان  نیمضام  تیگرفت. متوسط اهم

 یروین  یتوسعه منابع انسان  یبرا  نیمضام  تیمتخصصان در خصوص اهم  یاجماع نسب   انگریمسئله ب  نیاست. ا  4.5ها بالاتر از  آن  یمتوسط تمام

مسئله نشان   ن یمتخصصان است و ا  یها دگاهی مطلوب د  یی دهنده همگرانشان  نیاغلب مضام  یبرا  0.۶کمتر از    ار یاست. انحراف مع  یانتظام

 ر ییتغ  ت یریمؤلفه مد  ،ی و تحول سازمان یسازگار ریمضمون فراگ  در .وجود ندارد  نیمضام  تیاهم یابیدر ارزش ی دان که اختلاف نظر چن دهد یم

دهنده  نشان تیاولو  ن یمضمون دارد. ا  نی ا  ی هامؤلفه  ان یرا در م  تیاولو  نی ، بالاتر1.5  یاو متوسط رتبه  4.8  تیبا متوسط اهم ی و تحول سازمان

، 2و رتبه    4.7  تیبا متوسط اهم  زین  نینو  یهایبا فناور  یازگاراست. مؤلفه س  یانتظام   یرویدر ن  یندیو فرآ  یساختار  راتییتغ  جادیضرورت ا

انضباط و کاهش استرس با متوسط   ی. مؤلفه ارتقاکندیم  دیدر سازمان تأک  دیجد  یهایاز فناور  یریگبهره  تیدارد که بر اهم  ییبالا   گاهیجا

گرا، تحول  یریادگیو    یرهبر  ریمضمون فراگ  در  .است  ارکنانک  یو انضباط  یشناختروان  یهادهنده توجه به جنبه ، نشان3و رتبه    4.5  تیاهم

ا  تیاولو  نی ، بالاتر1.2  یاو متوسط رتبه   4.9  تیبا متوسط اهم  یو آموزش  یریادگی  یهاستمیمؤلفه توسعه س  ت یاهم  انگریامر ب  نیرا دارد. 

 ی، بر نقش رهبر2و رتبه    4.8  تیاهم  توسطبا م  زینرم ن  ی هاگرا و توسعه مهارتتحول   یاست. مؤلفه رهبر  یانتظام  یرویدر ن  یریادگیآموزش و  

با    یو رهبر  یمیدر کار ت  یمؤلفه توانمندساز  ، یمیو ت  یمهارت  یتوانمندساز  ری مضمون فراگ  در  .دارد  دیتأک  یگرا در توسعه منابع انسانتحول 

و حل   تالیجید  یهامهارت   یدر سازمان است. مؤلفه ارتقا  یو رهبر  یمیت  یها مهارت  تیتقو  تیدهنده اهم، نشان1و رتبه    4.8  تیمتوسط اهم

  تیو شفاف  ینوآور   ریمضمون فراگ  در  .دارد  دی تأک  یکار  طیدر مح  تالیجید   یهاهارتم  تی، بر اهم2و رتبه    4.۶  تیبا متوسط اهم  زیمسئله ن

و شفاف  ،ی سازمان بهبود  اهم  یابیارز  یهاستمیس  یسازمؤلفه  با متوسط  پاداش  رتبه    4.7  تیو  نشان1و  ن،  در    شتریب  تیبه شفاف  ازیدهنده 

استفاده    تی، اهم2و رتبه    4.۶  تیبا متوسط اهم  زیها نو استفاده از داده  ینوآور   قیاست. مؤلفه تشو  یدهعملکرد و پاداش  ی ابیارز  یهاستم یس

- یاسلام  تیفرهنگ و هو  جیمؤلفه ترو  ،یفرهنگ و تعهد سازمان   تیتقو  ریمضمون فراگ  در  .دهدیرا نشان م  یو نوآور  یریگمیتصم  یها برااز داده

ن  یرانیا-یفرهنگ اسلام  یسازنه یرا دارد و بر ضرورت نهاد  تیاولو  نی، بالاتر1و رتبه    4.9  تیبا متوسط اهم  یرانیا   د یتأک  یانتظام  یرویدر 
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مضمون    رد  .دهدیرا نشان م   یتعهد سازمان   جادیا  تی، اهم2و رتبه    4.8  تیاهم  سطبا متو  زین  یها و تعهد سازمانارزش   تی. مؤلفه تقوکند یم

همکار  ینوآور  ریفراگ و  آموزش  نوآور  ،ی علم  یدر  روش  یمؤلفه  محتوا  یآموزش  یهادر  اهم  ییو  متوسط  رتبه    4.8  تیبا  اهم1و  بر   تی، 

 ت ی، اهم2و رتبه    4.7  تیبا متوسط اهم  ز ین  یارشتهانیو م  یتخصص  یآموزش  یهادارد. مؤلفه توسعه برنامه  دیتأک   یآموزش  یهاروش  یروزرسانبه

 د یاز تول  تیو حما  ینیمؤلفه توسعه کارآفر  ،یاقتصاد  یورو بهره  ییخودکفا  ریمضمون فراگ  در  .دهدیرا نشان م  یارشته انیم  یهاآموزش   رائها

  یی و خودکفا  یاقتصاد  یاست. مؤلفه توانمندساز  ینیو کارآفر  یداخل  دیاز تول  تیدهنده ضرورت حما، نشان1و رتبه    4.8  تیبا متوسط اهم  یداخل

 دارد.  دیتأک یبه منابع خارج  یوابستگ ش کاه تی، بر اهم2و رتبه  4.7 تیبا متوسط اهم زین

 نظرسنجی دور دوم ای رتبه  میانگین و امتیازات  . میانگین3 جدول

 مضامین فراگیر  ( 5تا  1میانگین اهمیت ) انحراف معیار  ای میانگین رتبه رتبه

 سازگاری و تحول سازمانی 95/1 0.35 2.0 3

 گرا رهبری و یادگیری تحول 1/56 0.30 1.5 1

 توانمندسازی مهارتی و تیمی 2 0.32 1.8 2

 نوآوری و شفافیت سازمانی  1/2 0.40 2.5 4

 تقویت فرهنگ و تعهد سازمانی  1/67 0.28 1.2 1

 نوآوری در آموزش و همکاری علمی  2 0.33 1.7 2

 وری اقتصادی خودکفایی و بهره 1/76 0.36 2.0 3

 

ای مورد ارزشیابی قرار گرفتند.  در بررسی نتایج دور دوم تکنیک دلفی، مضامین فراگیر براساس متوسط اهمیت، انحراف معیار و متوسط رتبه 

است که نمایانگر توافق بالای متخصصان در مورد اهمیت این مضامین است. انحراف معیار    4.7متوسط اهمیت کلیه مضامین فراگیر بالاتر از  

 دهد که در این دور، اجماع بیشتری در میان متخصصان حاصل شده است.برای کلیه مضامین نشان می 0.4تر از پایین

، بالاترین اولویت را در میان مضامین فراگیر دارد. 1.2ای  و متوسط رتبه   4.88مضمون فراگیر تقویت فرهنگ و تعهد سازمانی با متوسط اهمیت  

گرا با متوسط  این امر بیانگر ضرورت توجه به فرهنگ سازمانی و تقویت تعهد کارکنان در نیروی انتظامی است. مضمون رهبری و یادگیری تحول

مضامین نوآوری    کند.، در جایگاه دوم قرار دارد و بر اهمیت نقش رهبری و یادگیری در توسعه منابع انسانی تأکید می1.5و رتبه  4.85اهمیت 

اهمیت   با متوسط  نیز  تیمی  و  مهارتی  توانمندسازی  و  علمی  و همکاری  آموزش  رتبه   4.80و    4.82در  بالایی  1.8و    1.7های  و  اولویت  از   ،

های تیمی و فردی در نیروی انتظامی است. مضامین خودکفایی  دهنده اهمیت آموزش نوآورانه و تقویت مهارتد. این مضامین نشانبرخوردارن

های بعدی قرار دارند. این  ، در رتبه 2.0و    2.0های  و رتبه  4.75و    4.78وری اقتصادی و سازگاری و تحول سازمانی با متوسط اهمیت  و بهره

در نهایت، مضمون نوآوری و شفافیت سازمانی با    مضامین بر اهمیت کاهش وابستگی به منابع خارجی و ایجاد تحول در سازمان تأکید دارند. 

دهد که این  ، کمترین اولویت را در میان مضامین فراگیر دارد. با این حال، متوسط بالای اهمیت آن نشان می2.5و رتبه  4.70متوسط اهمیت 

ب اهمیت  از  همچنان  الگوی خطمضمون  طراحی  در  باید  و  است  برخوردار  گیرد.مشیالایی  قرار  توجه  مورد  انسانی  منابع  توسعه  این    های 

اند و مضامین کلیدی برای بندی مضامین رسیدهدهد که در دور دوم، متخصصان به اجماع بیشتری در مورد اولویت وتحلیل نشان میتجزیه 

الگوی نهایی مشخص شده نتایج میطراحی  این  انتظامی  مشیتواند مبنای مستحکمی برای تدوین خطاند.  های توسعه منابع انسانی نیروی 

کنندگان را نشان  مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب اسلامی باشد. در ادامه براساس نتایج آزمون ضریب توافقی کندال درجه اجماع میان مشارکت

 دهد. می
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 (W. اجماع نظری میان اعضای پانل دلفی و ضریب توافقی کندال )4جدول 

معناداری   سطح 

 )دور دوم( 

آزادی   درجات 

 )دور دوم( 

اسکوئر   کای 

 )دور دوم( 

کندال   ضریب 

 )دور دوم( 

معناداری   سطح 

 )دور اول( 

آزادی   درجات 

 )دور اول( 

اسکوئر   کای 

 )دور اول( 

ضریب کندال  

 )دور اول( 

 عوامل

تحول   /.۶2 4/95 3 /.000 /.78 2/120 3 /.000 و  سازگاری 

 سازمانی 

یادگیری   /.۶5 1/100 3 /.000 /.81 5/12۶ 3 /.000 و  رهبری 

 گرا تحول

توانمندسازی مهارتی و   /.۶0 3/92 3 /.000 /.7۶ 9/118 3 /.000

 تیمی 

شفافیت   /.58 7/89 3 /.000 /.74 4/115 3 /.000 و  نوآوری 

 سازمانی 

تقویت فرهنگ و تعهد   /.۶7 8/103 4 /.000 /.83 7/130 4 /.000

 سازمانی 

و   /.۶3 5/97 3 /.000 /.79 3/122 3 /.000 آموزش  در  نوآوری 

 همکاری علمی 

بهره /.۶1 2/94 3 /.000 /.77 8/119 3 /.000 و  وری  خودکفایی 

 اقتصادی

 

گیری شده است. این ضریب کنندگان، از ضریب توافقی کندال بهرهمنظور ارزیابی میزان اجماع میان مشارکتدر بررسی نتایج تکنیک دلفی، به

کار گرفته شده  کنندگان در مورد اهمیت و اولویت عوامل مختلف به های مشارکتمثابه شاخصی برای سنجش میزان توافق میان ارزشیابیبه

تا  )  0است. ضریب کندال عددی بین   توافق کامل(  به  )  1عدم  اجماع میان  نزدیک  1توافق کامل( است و هرچه مقدار آن  باشد، میزان  تر 

دهنده افزایش میزان اجماع در دور دوم نسبت وتحلیل در دو دور نظرسنجی دلفی نشاننتایج حاصل از تجزیه   کنندگان بیشتر است.مشارکت

بوده است که نمایانگر سطح متوسط به بالای اجماع میان    0.۶7تا    0.58اول، ضریب کندال برای عوامل مختلف بین  به دور اول است. در دور  

اند. با  کنندگان تا حد زیادی بر اهمیت و اولویت عوامل توافق داشتهدهد که در دور اول، مشارکتکنندگان است. این مقادیر نشان میمشارکت

مقدار کای اسکوئر  این حال، میزان اجماع در این مرحله به حد مطلوب نرسیده و نیاز به بررسی و اصلاح نظرات در دور دوم وجود داشته است.

کنندگان است. درجات دهنده توافق آماری معنادار میان مشارکت ، که نشان(0.000برای کلیه عوامل در دور اول معنادار بوده )سطح معناداری 

در دور  است. 3مؤلفه برابر با  3و برای عواملی با  4مؤلفه برابر با  4های هر عامل محاسبه شده و برای عواملی با آزادی نیز براساس تعداد مؤلفه 

دهنده بهبود سطح اجماع میان  قرار گرفته است. این افزایش نشان  0.83تا    0.74دوم، ضریب کندال برای کلیه عوامل افزایش یافته و در بازه  

و  (  0.83کنندگان پس از بررسی و بازنگری نظرات در دور دوم است. عواملی مانند تقویت فرهنگ و تعهد سازمانی )ضریب کندال  مشارکت

یادگیری تحول  را در میان مشارکت (  0.81گرا )ضریب کندال  رهبری و  اجماع  امر نشان میکنندگان داشته بالاترین میزان  این  دهد که  اند. 

همچنین، عواملی مانند نوآوری و شفافیت    اند.ها به توافق بالایی رسیدههای مرتبط با آن کنندگان در مورد اهمیت این عوامل و مؤلفه مشارکت

، اگرچه نسبت به سایر عوامل اجماع کمتری دارند، اما همچنان در سطح 0.7۶و    0.74سازمانی و توانمندسازی مهارتی و تیمی با ضریب کندال  

 های توسعه منابع انسانی است.مشیدهنده اهمیت نسبی کلیه عوامل در طراحی خط بالایی از توافق قرار دارند. این موضوع نشان

کنندگان و توافق  مقدار کای اسکوئر در دور دوم نیز برای کلیه عوامل افزایش یافته است، که این افزایش بیانگر همگرایی بیشتر نظرات مشارکت

کنندگان از نظر دهد که توافق میان مشارکتبرای کلیه عوامل در هر دو دور نشان می  0.000ها در این مرحله است. سطح معناداری  تر آن قوی

توجه  دهنده بهبود قابلطور کلی، مقایسه نتایج دور اول و دور دوم نشانبه توان آن را به شانس یا تصادف نسبت داد. آماری معنادار است و نمی

آوری و  درستی اجرا شده و توانسته است با جمعدهد که فرآیند دلفی بهکنندگان در دور دوم است. این امر نشان میاجماع میان مشارکت

تر هدایت کند. عواملی مانند تقویت فرهنگ و تعهد سازمانی و رهبری و یادگیری سمت یک توافق قویکنندگان را بهبازخورد نظرات، مشارکت
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های توسعه منابع انسانی نیروی انتظامی باید مورد توجه مشیهای اصلی در طراحی خط عنوان اولویتدلیل ضریب کندال بالاتر، بهگرا بهتحول 

ها در طراحی الگو نباید نادیده گرفته شوند. این  دلیل سطح بالای اجماع و اهمیت نسبی آن ویژه قرار گیرند. در عین حال، سایر عوامل نیز به 

بهنتایج می نهایی خطتواند  الگوی  برای تدوین  آماری  انقلاب مشیعنوان مبنای علمی و  بیانیه گام دوم  بر  انسانی مبتنی  های توسعه منابع 

 اسلامی مورد استفاده قرار گیرد.

 مدل  روایی و . پایایی5 جدول

 متغیر پنهان )مولفه(  ( CRپایایی ترکیبی )  ( AVEشده )میانگین واریانس استخراج وضعیت پایایی و روایی 

 سازگاری و تحول سازمانی /.85 /.۶5 مطلوب 

 گرا رهبری و یادگیری تحول /.88 /.۶8 مطلوب 

 توانمندسازی مهارتی و تیمی /.8۶ /.۶۶ مطلوب 

 نوآوری و شفافیت سازمانی  /.84 /.۶3 مطلوب 

 تقویت فرهنگ و تعهد سازمانی  /.87 /.۶7 مطلوب 

 نوآوری در آموزش و همکاری علمی  /.89 /.۶9 مطلوب 

 وری اقتصادی خودکفایی و بهره /.8۶ /.۶۶ مطلوب 

 

  0.85نمایانگر پایایی مطلوب است. کلیه متغیرهای پنهان دارای پایایی ترکیبی بالاتر از    0.7براساس نتایج جدول، مقدار پایایی ترکیبی بالاتر از  

استخراج می واریانس  مقدار متوسط  از  باشند.  بالاتر  واریانس  نشان  0.5شده  دارای متوسط  پنهان  متغیرهای  کلیه  است.  اعتبار همگرا  دهنده 

دهد که مدل از اعتبار و  ها است. این نتایج نشان میباشند، که نمایانگر استخراج واریانس کافی توسط شاخصمی  0.۶3شده بالاتر از  استخراج 

مورد   مثابه الگویی مناسب برای توسعه منابع انسانی در فرماندهی انتظامی جمهوری اسلامی ایرانتواند بهبرازندگی کافی برخوردار است و می

 .استفاده قرار گیرد

 گیرینتیجه بحث و 

  ، یگام دوم انقلاب اسلام  هیانیبر ب  یمبتن  رانیا  یاسلام  یجمهور  یانتظام  یرویدر ن  ی پژوهش حاضر نشان داد که توسعه منابع انسان  یهاافتهی

گرا،  تحول   یریادگیو    یرهبر  ،یو تحول سازمان   یاند از: سازگارعبارت  نیمضام  نی. اشودیرا شامل م  یدیکل  نیاز مضام  یچندبعد  یامجموعه 

  ن یو همچن  یعلم  یدر آموزش و همکار  ینوآور  ، یفرهنگ و تعهد سازمان   تیتقو  ،ی سازمان  تیو شفاف  ینوآور  ،ی میو ت  یمهارت  ینمندسازتوا

عملکرد و    یدر ارتقا  یتوجهنقش قابل  ن،یمضام  ن یاز ا  کیآن بود که هر    انگریب  ی و کم  یفیک  لیتحل  جی. نتایاقتصاد  یورو بهره  ییخودکفا

 ن یشی و مطالعات پ   ینظر  اتیبا ادب  جینتا  ن یقرار دارد. ا  یی ها در سطح بالاآن  یرگذاریو تأث  تیاهم  زانیکلان فراجا دارند و م  یهاتیتحقق مأمور

 دارد.  د یتأک یراستا است و بر ضرورت توجه به ابعاد گوناگون توسعه منابع انسانهم یمنابع انسان  ی هایمشدر حوزه خط 

 ی برا ی انتظام یروین یندهایدر ساختارها و فرآ یضرورت بازنگر انگریاست که ب «یو تحول سازمان  ی»سازگار شده، ییمضمون شناسا نینخست

تغ با  به  یطیمح  راتییمقابله  استفاده  م  نهیو  منابع  تحق  نیا  یهاافتهی .  باشدیاز  با  همخوان  قاتیبخش  برا  یگذشته  مطالعه   یدارد؛  مثال، 

(Collins, 2022)  ندها یسازمان و بهبود فرآ  یسازگار  تیاثربخش باشد که با قابل  تواندیم  ی زمان  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیرینشان داد که مد  

گام دوم انقلاب    هیانیعملکرد در چارچوب ب  ی ابیارز  ی هاکه مدل  کندیم  دیتأک  (Veysmoradi et al., 2023)پژوهش    نیهمراه شود. همچن

با    یاست که سازگار  دگاهی د  نیا  دکنندهییپژوهش حاضر تأ  جیرو، نتا  نیشوند. از ا  یطراح  یمحور و توجه به سازگارداده  کردیاساس رو  بر  دیبا

 است.  یانتظام یرویتحول در ن یدیکل یازهاینشیاز پ  ر،ییدر برابر تغ ی و کاهش مقاومت سازمان  نینو یهایفناور

 ینرم و نقش رهبر  یهامهارت  ،یآموزش  یهاستمیس  تیتقو  تیبود که اهم  قیتحق  نیا  یدیمضمون کل  نیگرا« دومتحول   یریادگیو    ی»رهبر

انسان منابع  توسعه  م  ی در  برجسته  اسازدیرا  نتا  افتهی  ن ی.  داد هم  ( Kim & Park, 2022)  ج یبا  نشان  دارد که  با    یرهبر   یی سومطابقت 
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همبستگ  تواندیم  ی انسانمنابع    یهایمشخط  و  ا  یانسجام  سازمان  همچن  جاد یدر  تحل  (Anderson & Kim, 2024)  نیکند.   ل یدر 

داشته باشند. در    دیمستمر تأک  یریادگیگرا و  تحول   یبر رهبر  دی با  یتوسعه منابع انسان  کیاستراتژ  یهاکرد که چارچوب   انیخود ب  یصنعتانیم

 نه یزم  توانندیگرا متحول  کردیبا رو  رانی نشان داد که مد   زین  رانیا  یدر بخش عموم  (Ahmadi & Mousavi, 2024)راستا، پژوهش   نیهم

فرهنگ  یدهرهبران در شکل  یبر نقش محور  گریبار د  قیتحق  ن یا  جینتا  ن،ی عملکرد کارکنان را فراهم کنند. بنابرا  یو ارتقا  یشغل  ریتوسعه مس

 . گذاردیو توسعه در فراجا صحه م یریادگی

و    یارتباط  تال،یجید   یهامهارت  یکسب کرد. ارتقا  یی بالا  تیمطالعه اهم  ن یا  ج یاست که در نتا  «یمیو ت  یمهارت  یسوم »توانمندساز  مضمون

همسو است   (Swanson, 2022)بخش با پژوهش    نیا  ی هاافتهی شدند.    ییشناسا  ی عنوان عوامل مؤثر در بهبود عملکرد سازمانبه  ی میکار ت

معتقد است    (Lepak & Gowan, 2023)  ن،ی. همچنداندیمداوم م  یری ادگی کارکنان و    یهامهارت  تیرا در گرو تقو  یمنابع انسان   عهکه توس

 ,.Ngoc Su et al)  یهاکارکنان بپردازد. پژوهش  یدی کل  یهاتوسعه مهارت  قیاز طر  ی رقابت  تیمز  جادیبه ا   دی با  یمنابع انسان  تیریکه مد

را    یسازمان  یآورکارکنان، تاب  یریپذو انعطاف  یمیت  ی، توانمندساز19-دی کوو  یهمچون پاندم   یبحران  طیکه در شرا  دندنشان دا  زین  (2021

بنابرادهدیم  شیافزا توانمندساز  دیتأک  ن،ی.  با    یبر  فراجا  مهم  قاتیتحق  نیا  یهاافتهیدر  نشان  و  است  مهارت  دهدیراستا  توسعه    ی هاکه 

 کمک کند.  ی انتظام ده یچیپ  یهاتیبه تحقق مأمور تواندیم ی گروه یهایارهمک تیو تقو یارشته نیب

نشان داد که اصلاح و    هاافتهی شد.  ییشناسا ی از ارکان مهم توسعه منابع انسان یکیعنوان به قیتحق جیدر نتا  زین «یسازمان تیو شفاف ی»نوآور

همسو با   جینتا  نیدهد. ا  شیرا افزا  یمنابع انسان   یهایمشخط   یاثربخش  تواندیم  ینوآور  قیعملکرد و تشو  یابیارز  یهاستم یس  یسازشفاف

بر نقش فناور  (Chen & Zhao, 2024)  ژوهش پ  بهبود شفافو داده  تالیجید  یها یاست که  انسان   ی ندهایفرآ  تیمحور در    د یتأک  یمنابع 

ها و  نشان داد که داده  ، یمنابع انسان   تی ریدر مد  ی نیماش  یریادگی  ی مند کاربردهابا مرور نظام  (Garg et al., 2022)  ن،ی. همچنکند یم

تصم  ینوآور بخشند.    توانندیم  یریگمیدر  ارتقا  را  سازمان  که    انگر یب  زین  (Anwar & Abdullah, 2021)  یهاافتهیعملکرد  است  آن 

  ج ینتا  ب،یترت  نیشوند. بد  یطراح  یو عدالت سازمان  تیشفاف  یارتقا  یرا دارند که در راستا  یاثربخش  نیشتریب   یزمان   یمنابع انسان   یهایمشخط 

 دارد.  دیفراجا تأک ی منابع انسان یهااستیس تیفیدر بهبود ک تیو شفاف یوآورن تیبر اهم گریبار د قیتحق نیا

داشت.   شده ییشناسا  نیمضام  انیرا در م  ت یاهم  زانیم  نیبود که بالاتر  «یفرهنگ و تعهد سازمان  تیمهم پژوهش، »تقو  یهاافتهیاز    گرید  یکی

  ی هاافتهیاست.    ی اصل  یهاتیدر فراجا از اولو  یتعهد سازمان   هیروح  یو ارتقا  ی رانای–یاسلام  یهاارزش   یسازنهیکه نهاد  دهد ینشان م  جهینت  نیا

  ی فرهنگ اسلام  تیو تقو نییکل در تحقق جهاد تب  یدارد که بر نقش فرمانده یهمخوان (Sharifani & Alavinia, 2024) جیحاضر با نتا

موجب    تواندیداشت که م   دی و مقابله با فساد در ناجا تأک  یمحورخود بر عدالت  یدر بررس  (Nezami et al., 2021)  نی. همچنکندیم   د یتأک

  ی ها یمشدر خط  ییگرانشان داد که توجه به عدالت و شمول  زین  (Martinez & Gupta, 2024)تعهد کارکنان شود. پژوهش    و اعتماد    یارتقا

سواد   تیبر اهم  (Zargar & Moghvafaei, 2023)راستا،    نیکارکنان کمک کند. در هم  یو وفادار  زهیانگ  ش یبه افزا تواندیم   ی منابع انسان

  ، ی فرهنگ سازمان  تیکه تقو  دهدیمجموعه مطالعات نشان م  ن یکرد. ا  دیتأک   ی و ارتباطات اجتماع   ی سازمان  هد آن بر تع  ریو تأث  سیپل  یارسانه

 گام دوم انقلاب است. هیانیفراجا در چارچوب ب  یهاتیو تحقق مأمور یاجتماع  هیسرما  یارتقا یاصل دیکل

  دی با یآموزش یهادارد که برنامه دیتأک افتهی  نیشد. ا ییشناسا قیتحق جیبود که در نتا یگریمضمون د «یعلم یدر آموزش و همکار ی»نوآور

 ,Mouzan)پژوهش    ی هاافتهی.  ردیدر دستور کار قرار گ  ی و علم  یارشته انیم  ی هایشوند و همکار  یو فناورانه طراح  ی متناسب با تحولات علم

بر نقش    (Sohrabi, 2024)  نیرا بهبود دهند. همچن  یعملکرد سازمان   توانندیم  یتوسعه فرد  یهاکرد که برنامه  انیراستا ب  نیدر هم  (2023

منابع    هنشان داد که توسع  زین  (Fakhrai, 2024)داشت. پژوهش    دیتأک  یاسلام  نیگام دوم در تحقق تمدن نو  هیانی بر ب  یمبتن  یهاآموزش 

حاضر    قیتحق  ج ینتا  ن،ی. بنابراابدیکارکنان بهبود    یهایریگمیهمراه باشد تا تصم  ی اعتماد سازمان  جاد یدر آموزش و ا  یبا نوآور  د ی با  یانسان

 . سازدیفراجا را برجسته م ی منابع انسان یارتقا یبرا یعلم یدر آموزش و همکار ینوآور تیمطالعات است و اهم نیهمسو با ا
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و کاهش    یداخل  دیاز تول  تیحما  تیدهنده اهمبود که نشان  «یاقتصاد  یورو بهره  ییپژوهش، »خودکفا  نیدر ا   شده ییمضمون شناسا  نیآخر

  ی معرف  یرا در تراز انقلاب اسلام  سیپل  یاراستا است که مدل توسعههم  (Namvar, 2021)  ج یبا نتا  افتهی  نیاست. ا  یبه منابع خارج  یوابستگ

  یروینشان داد که نقش ن  (Ataei Sangaroudi, 2023)پژوهش    نیداشته است. همچن  دیتأک  یو استقلال اقتصاد  یی و بر خودکفا   ردهک

خود به   یدر راهبردها  زین  (Darvishi et al., 2021)است.    یاقتصاد  یو کارآمد   یورگام دوم مستلزم توجه به بهره   هیانیدر تحقق ب یانتظام

مقابله با فساد   تیخود به اهم یدر بررس  (Vafatar et al., 2020) ن،یاشاره داشت. علاوه بر ا یداخل  یهاتیو اتکا به ظرف یوررهموضوع به

و   ییکه خودکفا  دهد یمجموعه شواهد نشان م نیگام دوم پرداخت. ا  هیانیدر چارچوب ب یاقتصاد  یوربهبود بهره  یبرا  تیشفاف  یو ارتقا  یادار

 . رودیدر فراجا به شمار م ی توسعه منابع انسان ید یاز الزامات کل یقتصادا یوربهره

  ی هایمشخط  نیتدو   یبرا  یی مبنا   تواندیکه م   کندیم  یمعرف   زیرا ن  ینیمطالعات گذشته، ابعاد نو  د ییضمن تأ   قیتحق  ن یا  جینتا  ، یطور کل  به

، نه یگام دوم انقلاب اسلام   هیانیدر چارچوب ب  ینشان دادند که توسعه منابع انسان   ها افتهی.  ردیفراجا قرار گ  یدر حوزه منابع انسان  یجامع و بوم

  زین ییو خودکفا ینوآور ت،یعدالت، شفاف  ،یفرهنگ سازمان  یبه ارتقا د یتوجه داشته باشد، بلکه با یفرد یهایستگیها و شابه مهارت دی تنها با

  یهازشگرا و متعهد به ارتحول  رنده، یادگی  ی به سازمان   ی ابیدست  ریرا در مس  رانیا  یاسلام  یجمهور  س یپل  تواند ینگاه جامع م   ن یتوجه کند. ا

 کند.   تیهدا یرانای–یاسلام

محدود   یو کم یفیدر مرحله ک یداشته است. نخست آنکه جامعه آمار زین  ییها تیارزشمند خود، محدود یحاضر با وجود دستاوردها  پژوهش

کامل کل سازمان نباشند.    ندهیدر فراجا و چند استان مشخص بود که ممکن است نما  یو کارشناسان منابع انسان  رانیخاص از مد  یبه گروه

گردآور روش  مصاحبه داده  یدوم،  اساس  بر  پرسشنامه   افتهیساختارمهین  یهاها  سوگمحقق  یهاو  وجود  احتمال  و  بوده    یهایر یساخته 

  ای   ینظام  یهاسازمان  ریبه سا  هاافتهیکامل    میعدم امکان تعم  ت،یمحدود  نیها وجود دارد. سومبر پاسخ  یطیمح  طیدهندگان و اثر شراپاسخ

طور  پژوهش به  ن، یخاص خود را دارد. علاوه بر ا  یهایژگیو  رانیا  ی و قانون  ی اجتماع   ،ی فرهنگ  طیشرا  رایزاست؛    گرید   یدر کشورها  یانتظام

 استفاده شد.  یاسه یو مقا  یعملکرد  ینیع  ی هاخبرگان تمرکز داشت و کمتر از داده یهاو برداشت یفیک  نیعمده بر مضام

ارائه    یرتریفراگ  جینتا  شتر،یب  یها و واحدهااستان  یریو دربرگ  یبه سطوح مختلف سازمان  یبا گسترش جامعه آمار  توانندیم   ندهیآ  یهاپژوهش

همچن روش   ن،یدهند.  از  تحل  ترشرفتهیپ   یبیترک  یهااستفاده  به    تواندیم  یستمیس  یهاییایپو  یسازمدل  ای  یاجتماع   یهاشبکه   لیمانند 

توسعه منابع   یهااستیس ریتأث توانندیم نیهمچن  یآت یهاکمک کند. پژوهش یتوسعه منابع انسان   یهامؤلفه   انیم تردهیچیروابط پ  ییشناسا

 سهیمقا  ن،یمورد سنجش قرار دهند. علاوه بر ا  یات یو عملکرد عمل  یوربهره  ،یشغل  تیهمچون رضا  ینیع   یهارا در فراجا بر شاخص  یانسان

 ی قیتطب  یموضوع و ارائه الگوها  اتیادب  ی به غنا  تواندیکشورها م  گریمشابه در د  یهادر فراجا با سازمان  یمنابع انسان   وسعهت  یهامدل  انیم

 کمک کند. 

طراح   شودیم  هیتوص  ق،یتحق  نیا  یهاافتهیاساس    بر با  فراجا  پ   یکه  انسان  کی  یسازادهی و  منابع  توسعه  جامع   یدیکل  نیمضام  ،ینظام 

و عدالت   یسالارستهینظام شا  تیگرا، تقوو آموزش تحول   یمراکز نوآور  جادیخود لحاظ کند. ا  ی هایمشدر خط  کپارچهیطور  را به  شده ییشناسا

کمک    ها یمشخط  یاثربخش  یبه ارتقا تواندیم  ی داخل  ی نیاز کارآفر  تیو حما ،ی منابع انسان تیریمد  یبرا  تالیجید یهاپلتفرم  توسعه ،ی سازمان

تحقق اهداف کلان    نهیزم  ،ی میو ت  ی فن  ی هامهارت  یدر کنار ارتقا  یاخلاق  یهاو ارزش  یرانای–یبه فرهنگ اسلام  ژهیتوجه و  نیکند. همچن

 را در فراجا فراهم خواهد کرد.  یاسلام  انقلابگام دوم  هیانیب

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Human resource development (HRD) has emerged as a critical factor in organizational growth and 

sustainability, particularly in public and law enforcement institutions where missions are highly sensitive and 

multidimensional. The human workforce not only contributes directly to the production of goods and services 

but also generates intellectual outputs that drive economic, social, and political progress (Swanson, 2022). In 

the 21st century, the main challenge for organizations has shifted from resource acquisition to maintaining and 

empowering human capital as a competitive advantage. Research indicates that organizations unable to attract 

and retain talented employees face a reduction in productivity and service quality (Garg et al., 2022). In 

military and law enforcement contexts, such as the Law Enforcement Force of the Islamic Republic of Iran 

(FARAJA), this issue is amplified due to complex missions that require professional, ethical, and innovative 

personnel (Sharifani & Alavinia, 2024). 

The strategic significance of HRD has been recognized worldwide. For example, frameworks in human 

resource management literature emphasize that HR policies aligned with organizational strategy are essential 

for long-term competitiveness (Armstrong & Taylor, 2023; Lepak & Gowan, 2023). Studies in Iran have also 

confirmed that continuous training, motivation programs, and career path development are key success factors 

in HR policy-making (Ahmadi & Mousavi, 2024; Bahrami & Naderi, 2023). More recently, the “Statement 

of the Second Step of the Islamic Revolution,” issued in 2019, has highlighted youth empowerment and skilled 

human resources as the nation’s most valuable assets (Sohrabi, 2024; Yahyinejad, 2024). This policy 

document sets forth a vision that requires organizations like FARAJA to integrate ethical, cultural, and strategic 

dimensions into HRD policies to achieve civilizational goals. 

The academic discourse has expanded to include innovation, digitalization, and inclusivity in HR policy 

frameworks. For instance, (Chen & Zhao, 2024) demonstrated how digital technologies such as artificial 

intelligence and big data enhance decision-making in HR policy development. Similarly, (Garg et al., 2022) 

highlighted machine learning applications in HRM, proving their impact on predictive analytics and 

performance optimization. Meanwhile, scholars emphasize inclusivity and equity in HRD as drivers of 

creativity and resilience (Martinez & Gupta, 2024). In parallel, studies stress the importance of 
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transformational leadership in aligning HR practices with strategic goals (Kim & Park, 2022) and the role of 

HR policies in ensuring organizational agility and resilience during crises (Ngoc Su et al., 2021). 

In the Iranian context, a significant body of research has focused on the integration of the Second Step 

Statement with HR policies in law enforcement organizations. Studies have highlighted gaps in succession 

planning (Sadeghi et al., 2024), anti-corruption measures (Nezami et al., 2021; Vafatar et al., 2020), media 

literacy (Zargar & Moghvafaei, 2023), and strategic cultural reinforcement (Namvar, 2021; Shiroudi, 2021). 

These findings collectively point to the necessity of revisiting HRD frameworks in FARAJA to align with both 

global HRM trends and local sociocultural imperatives. Building on these insights, the present study 

investigates the dimensions and components of HRD policies in FARAJA, offering a comprehensive model 

grounded in the Statement of the Second Step of the Islamic Revolution. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods design, combining qualitative and quantitative approaches. In the 

qualitative phase, the study population consisted of HR managers and deputies, university faculty, and 

researchers in human resource management within FARAJA in 2024. A purposive sample of 45 participants 

was selected, and data were collected through semi-structured interviews including 14 open-ended questions. 

The interviews were analyzed using thematic analysis. In the quantitative phase, a researcher-made 

questionnaire with 30 items was developed based on qualitative findings. It was distributed to 121 respondents 

using convenience sampling. Data analysis was performed using descriptive and inferential statistics, including 

factor analysis, through SPSS and AMOS software. 

Findings 

The qualitative analysis identified seven overarching themes in HRD policies for FARAJA: (1) organizational 

adaptability and transformation, (2) transformational leadership and learning, (3) skill and team empowerment, 

(4) organizational innovation and transparency, (5) strengthening organizational culture and commitment, (6) 

innovation in training and scientific collaboration, and (7) economic self-sufficiency and productivity. 

In the quantitative analysis, all seven themes were validated with high levels of importance and reliability. For 

instance, within the theme of organizational adaptability, “change management” was rated as the highest 

priority, while “adaptation to new technologies” ranked second. Under transformational leadership, 

“developing learning systems” received the highest rating, underscoring the need for knowledge-based 

leadership development. In the area of skill and team empowerment, “teamwork and leadership empowerment” 

emerged as the top priority. Similarly, within organizational transparency, “improvement of evaluation and 

reward systems” was emphasized. Strengthening Islamic-Iranian organizational culture was also rated highly, 

particularly in promoting identity and commitment. Training innovation highlighted the necessity of 

interdisciplinary education and digital learning platforms, while economic productivity prioritized 

entrepreneurship and support for domestic production. 

Consensus levels among experts, measured using Kendall’s coefficient, improved significantly in the second 

Delphi round, with values ranging from 0.74 to 0.83, indicating strong agreement. Factors such as 

organizational culture reinforcement (0.83) and transformational leadership (0.81) achieved the highest 

consensus, confirming their critical role in HRD. Reliability measures, including composite reliability above 

0.85 and AVE values above 0.63, confirmed the robustness of the model. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study confirm that HRD in FARAJA is a multidimensional construct requiring an 

integrated approach that combines organizational, technological, cultural, and ethical elements. The 

identification of “organizational adaptability and transformation” underscores the importance of structural 

reforms and responsiveness to environmental changes, echoing the arguments of (Collins, 2022) and 

(Veysmoradi et al., 2023). The emphasis on “transformational leadership and learning” aligns with the works 
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of (Kim & Park, 2022) and (Anderson & Kim, 2024), highlighting the role of leadership in fostering a culture 

of innovation and continuous learning. 

The prioritization of “skill and team empowerment” resonates with (Swanson, 2022) and (Ngoc Su et al., 

2021), who argue that skill development and team-based resilience are vital for organizational agility, 

especially in crisis contexts. The significance of “innovation and transparency” supports (Chen & Zhao, 2024) 

and (Garg et al., 2022), suggesting that digital tools and data-driven systems are indispensable for modern HR 

policies. Moreover, the centrality of “strengthening organizational culture and commitment” is consistent with 

(Martinez & Gupta, 2024; Nezami et al., 2021; Zargar & Moghvafaei, 2023), who collectively emphasize 

that justice, inclusivity, and cultural alignment foster higher employee engagement and trust. 

Similarly, the themes of “innovation in training and scientific collaboration” and “economic self-sufficiency” 

echo findings from (Fakhrai, 2024; Mouzan, 2023) and (Namvar, 2021; Vafatar et al., 2020), which 

highlight the necessity of context-specific training and economic independence to ensure sustainable HRD. 

The integration of these diverse elements reflects a holistic approach that bridges global HRM practices with 

the cultural, ethical, and strategic priorities outlined in the Second Step Statement. 

Overall, this research not only validates previous studies but also contributes new insights by presenting a 

localized yet comprehensive model for HRD in law enforcement organizations. By emphasizing cultural values 

alongside innovation, skill development, and leadership, the proposed framework supports both organizational 

effectiveness and the broader civilizational goals of the Islamic Revolution. The study concludes that the 

success of HRD policies in FARAJA depends on their ability to integrate adaptability, transformational 

leadership, empowerment, transparency, cultural reinforcement, educational innovation, and economic self-

sufficiency into a coherent and practical policy framework. 
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