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Abstract 
The concept of human capital implies that the qualitative characteristics of human 

resources (knowledge, experience, skills, abilities and other cognitive and non-cognitive 

characteristics) are kinds of capital that, due to their intangible nature, require a new approach 

of human resource management through a capitalist approach, that is, “human capital 

management”. This research is intended to design a model of human capital management in 

the public sector. This is qualitative research based on systematic grounded theory. The data 

are collected through in-depth semi-structured interviews with 15 academic and 

organizational experts of Khorasan Razawi province. The sample is selected theoretically 

using purposive sampling method. Based on the research findings and analysis performed 

through coding method in the first stage, 218 initial codes were identified. In the next stage, 

these codes were categorized into 39 classes, and finally 16 final codes were identified, which 

were grouped into six dimensions of the paradigm model (causal conditions, main category, 

contextual conditions, intervening conditions, actions and reactions, and consequences). 

Keywords: Human capital, intangible assets, human capital management, grounded 

theory, public sector. 
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 چکیده
های کیفی انسان )دانش، تجربه، مهارت، توانایی و سایر  مفهوم سرمایه انسانی حاکی از این است که ویژگی

دلیل ماهیت نامشهود آن نیاز به نگرش جدید در حوزه  های شناختی و غیرشناختی( نوعی سرمایه است که به ویژگی
دارد. پژوهش حاضر نیز با هدف طراحی مدل  «انسانیمدیریت سرمایه »ای یعنی  مدیریت منابع انسانی با رویکرد سرمایه

پردازی  بر نظریه صورت کیفی و مبتنی مدیریت سرمایه انسانی در بخش دولتی انجام شده است. روش پژوهش به
نفر از خبرگان دانشگاهی  15ساختاریافته با  های عمیق نیمه مند است. برای گردآوری اطلاعات از مصاحبه بنیاد نظام داده
مند  گیری هدف نمونه مندی از فن گیری به روش نظری و با بهره ازمانی استان خراسان رضوی استفاده شد. نمونهو س

کد اولیه استخراج  218شده به روش کدگذاری در مرحله اول  های انجام های پژوهش و تحلیل انجام شد. براساس یافته
گانه مدل  کد نهایی و انتخابی در دل ابعاد شش 16یت طبقه تبدیل و درنها 39شد. در مرحله بعد این مفاهیم به 

 ها، و پیامدها( جای گرفت.  گر، کنش و واکنش ای، شرایط مداخله پارادایمی )شرایط علی، مقوله اصلی، شرایط زمینه

   .بنیاد؛ بخش دولتی های ناملموس؛ مدیریت سرمایه انسانی؛ نظریه داده سرمایه انسانی؛ دارایی ها: کلیدواژه
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 مقدمه
 توساط  را خاود  یهاا  مسائولیت  وهاا   مأموریات  کشاور،  کارفرماای  بزرگترین عنوان به  دولت

 و دارند که مختلفی یها ماهیت باها  سازمان این و بخشد می تحقق کند، می تأسیس که ییها سازمان

 بخاش  یهاا  دساتگاه  از کمتار  چنادان  عملکاردی  توانند نمی مواجهند،ها  آن با که رقابتی فشارهای

 کشاوری  توساعه  درحال کشورهای میان حتی بتوان دشواری به شاید امروزه. باشند داشته خصوصی

نپذیرد و این موضوع ارتباا    ضرورت یک عنوان به  را دولتی مؤسسات وضعیت بهبود که یافت را

تنگاتنگی با نظام اداری و اثربخشی آن دارد. بدیهی است که کارآمدی تحول نظام اداری تنهاا باا   

کز بر امور کارگزینی، تشکیلات، تشریفات اداری، حذف، ادغام، انحلال واحادها و .... میسار   تمر

شود، بلکه درون این نظام در کنار تغییارات سااختاری نیازمناد تغییار نگااه باه مناابع انساانی و          نمی

هاای کلای نظاام اداری ابلاغای مقاام معظام رهباری در         راستا سیاسات  مدیریت بر آن است. دراین

های مدیریتی آن را در اصلاح  ( اهمیت توجه به منابع انسانی و بهبود روش3،5،16،17،26های )بند

 دانشای،  کارکناان  و جامعاه  دانشای  بدناه  ساریع  اینکاه رشاد   کناد. ضامن   نظاام اداری پررنام مای   

 کسب برای محیطی فشارهای بنیان، دانش وکارهای کسب به ها نخبه هجوم بنیان، دانش های شرکت

 ...دولاات و  سااازی الزامااات کوچااک سااازی، خصوصاای سااپاری، باارون دولاات، در باااا عملکاارد

وجود آورده است که نیازمناد تغییار    ها و مدیریت کارکنان دولتی به های جدی برای دولت چالش

 اهمیات  و جایگااه  باه  نگارش  تغییار  ایان . رویکرد مدیریت مناابع انساانی در بخاش دولتای اسات     

 طلباد؛  مای  را انساانی  منابع به نوین رویکرد اول قدم در دانشی یها هاندوخت و ناملموس یها دارایی

هاای   مالکین داشته عنوان به  بلکه بردار، هزینه یها دارایی عنوان به  نه کارکنان آن در که رویکردی

 (.47: 1،2016 لیونسکی و بیر) شود می گرفته درنظر ارزشمند سازمانی یعنی سرمایه انسانی

 مهام  عناصار  از یکای  عنوان به  انسانی سرمایه که کنند می بیان( 203: 2004)2 همکاران و چن

 و قابلیت مهارت، دانش، نظیر عواملی به اشاره فکری سرمایه محرکه نیروی و نامشهود یها دارایی

                                                      
1. Beyer & Leoński 
2. Chen 
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 شاود.  مای  ساازمان  بارای  ساود  ایجاد درنتیجه و عملکرد بهبود به منتج که دارد کارکنان تلقی طرز

 که هستند ییها انرژی و رفتارها درونی، یها توانایی دارای افراد کند می عنوان( 1999) 1داونپورت

 .دهاد  مای  تشکیل آورند، می کار محیط به خود باها  آن که را انسانی سرمایهها  ویژگی این مجموع

 آن از کجاا  و چگوناه  چاه زماانی،   گیرناد  مای  تصامیم  و هستند سرمایه این مالک که هستندها  آن

 تأثیرگاذار   ساازمان  بقاای  و رشد بر دیگری عامل هر از بیش اینکه این سرمایه کنند؛ ضمن استفاده

 ذات بقااا بااه مطالعااات نشااان از آن دارد کااه میاال  (. 19:  1395، 2آرمسااترانم و بااارون) اساات

 مردم رضایت دولتی بخش در و بقا بوده ضامن سوددهی خصوصی بخش لیکن در ست،ها سازمان

 کشاورها  اجرایای  و اداری نظاام  در حاضر درحال(. 11: 1397 همکاران، و سیدنقوی)ملاک است 

 و ارزیابی و اداری نظام تحول اصلی یها شاخص و معیارها از دولتی، یها دستگاه از مردم رضایت

 ارزیابی( 30: 2006) 3گارازو و گونزالز گفته طبق. شود می تلقی دولتی یها سازمان عملکرد بهبود

 کارکناان  یهاا  مهاارت  و تجرباه  نگرش، شایستگی، به بستگی شهروندان/ مشتریان توسط خدمات

 آیناده  باا  باشد می انسانی سرمایه ابعاد از برخاسته که مراجعان با کارکنان رفتار نحوه درنتیجه دارد،

 مهام  عامال  یک عنوان به  را انسانی سرمایه فراوانی تحقیقات همچنین. دارد مستقیم رابطه خدمات،

 بار  عملکارد  کاه  هنگاامی  ویاژه  به اند، کرده معرفی دهد، می قرار تأثیر  تحت را سازمان عملکرد که

 باشاد  متکای  بیشاماری  خاارجی  عوامال  و رجاوع  ارباا   و مشاتریان  پیچیاده،  فراینادهای  فناوری،

بنابراین مفهاوم سارمایه انساانی حااکی از ایان اسات کاه         ((.2016)4 سئوتزر و تئودور طورمثال به)

هااای شااناختی و  هااای کیفاای انسااان )دانااش، تجربااه، مهااارت، توانااایی و سااایر ویژگاای   ویژگاای

دلیال ماهیات    کناد و باه   سازمان ارزش افزوده ایجااد مای   غیرشناختی( نوعی سرمایه است که برای

مادیریت  »ای یعنای   نان با رویکرد سرمایهنامشهود آن نیاز به نگرش جدید در حوزه مدیریت کارک

 مهارت و تجربه دانش، بلکه نیست، فرد محوریت آن در دیگر که دارد؛ رویکردی «سرمایه انسانی

                                                      
1. Davenport  
2. Baron & Armstrong  
3. Gonzalez & Garazo 

4. Teodoro & Switzer 
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  .ملاک است فرد آن

کاه   اناد  کارده  اشااره  موضاوع  ایان  باه  انساانی  سارمایه  مدیریت حوزه در نظری های پژوهش

 که رسند می و رسیده درک این به برند، می کار به را انسانی سرمایه مدیریت اصول که ییها سازمان

 درواقااع یابااد؛ ماای افاازایش نیااز سااازمان عملکااردی ظرفیاات افااراد، ساارمایه و ارزش افاازایش بااا

 اسات  کارمنادان  و کارفرمایان برای برد -برد هدف یک کارکنان ارزش افزایش و گذاری سرمایه

 اینکاه  وجاود  باا  ترتیاب  ایان  . باه (2،2003 تاایمرز  و ماارویج  و 2011 ،1 سای   و جمال طورمثال به)

 و ارزش ایجاد در را انسانی سرمایه حیاتی نقش و ضرورت ای گسترده طور به مدیریت پژوهشگران

هاای   اما درخصاو  چگاونگی مادیریت آن و نظریاه     اند، شناخته رسمیت به سازمان ییها موفقیت

های حاضر سه ضع  اساسای را در   نظر وجود ندارد. مطالعه پژوهش شده در این زمینه اتفاق مطرح

 دهد:  های مدیریت سرمایه انسانی نشان می پژوهش

 و اناد  باوده  متمرکاز  انساانی  سارمایه  کمای  ماهیت بر گرفته صورت مطالعات تمامی تقریباً -1

 و انسانی سرمایه مالی و تجاری ارزش گیری اندازه برای ابزاری را انسانی سرمایه تمدیری

 ساازمان  در انسانی سرمایه گیری اندازه یها الگوی ارائه به و اند کرده تعری  انسانی منابع

 تحصایلی،  مادارج  سانوات خادمتی،   چاون  ییهاا  مقیااس  از زمیناه  ایان  در و اناد  پرداخته

 بارای )شاود   مای  اساتفاده ..... و خدمت ترک و جایی جابه های هزینه آموزش، یها هزینه

 اماا (. 2015، 5مسزک ؛2007 ،4ویلسون و ؛ویتاکر2007 ،2010 ،3انگوین و گیتس مثال،

 کاه  اسات  چیازی  آن هماه  انساانی  منابع عملکردی یها مقیاس و معیارها گیری اندازه آیا

( 23: 2013) 6افیاونی  کاه  اسات  موضوعی این. بپردازد آن به باید انسانی سرمایه مدیریت

 .است داده قرار انتقاد مورد خود مقاله صراحتاً در

                                                      
1. Jamal & Saif 

2. Marrewijk & Timmers 

3. Gates and Langevin 

4. Whitaker & Wilson 

5. Meszek 

6. Afiouni 
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 در و شاده  گرفته درنظر انسانی منابع همان معادل انسانی سرمایه ها، پژوهش از بسیاری در -2

 بارای ) اسات   نشاده  بررسای  عناوان یاک دارایای نامشاهود     باه  فکری و  سرمایه چارچو 

 (.2009، 2ایلر ؛2004 ،1 لها مثال

 .است گرفته صورت انتفاعی و خصوصی یها سازمان در شده انجام مطالعات اکثر -3

 مادیریت  حوزه در عملی و نظری شکاف این پرکردن برای تلاش نخستین پژوهش این بنابراین

ای و  منظاور درک شارایط زمینااه   بااود و طراحای مادلی باه    خواهاد  دولتای  بخاش  در انساانی  سارمایه 

هاا و درنهایات پیامادهای     واکنش ها و کارگیری این رویکرد در بخش دولتی، کنش در بهگر  مداخله

 های پژوهش به شرح زیر است:  راستا پرسش متأثر از این پدیده هدف اصلی پژوهش است. دراین

 چیست؟ دولتی یها سازمان در انسانی سرمایه مدیریت علیّ شرایط 

 چیست؟ دولتی یها سازمان در انسانی سرمایه مدیریت محوری پدیده 

 چیست؟ دولتی یها سازمان در انسانی سرمایه مدیریت گر مداخله شرایط 

 چیست؟ دولتی یها سازمان در انسانی سرمایه مدیریت ای زمینه شرایط 

 چیست؟ دولتی یها سازمان در انسانی سرمایه مدیریت یها واکنش و کنش 

 کدامند؟ دولتی یها سازمان در انسانی سرمایه مدیریت پیامدهای 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
نگارش و   تجرباه،  مهاارت،  داناش،  از ماؤثر  اساتفاده  بار  ساازمانی  هر موفقیت حاضر، درحال

 ضارورت هاا   ساازمان  که است پذیر امکان شرایطی در فقط امر این و دارد بستگی کارکنان توانایی

 هااای بررسای  .باشاند  آن ماؤثر  مادیریت  باه  قاادر  و کارده  درک را انساانی  سارمایه  باه  نگااه  تغییار 

 و مختل  یها رشته توسط تاکنون طورکلی به انسانی سرمایه مفهوم دهد می نشان پژوهشگران مقاله

 و شناسای  روان انساانی،  مناابع  مادیریت  حساابداری،  توساعه،  اقتصاد ازجمله متفاوت یها زمینه در

 از یکای  انساانی  سارمایه  اینکه تأکیدبر با پژوهش این در اما است، شده سازی مفهوم فکری سرمایه

                                                      
1. Hall 

2. Lawler 
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 چگاونگی  انسانی، سرمایه مفهوم توسعه و تشریح ضمن شود می سعی باشد، می فکری سرمایه ابعاد

 .شود داده توضیح نامشهود دارایی این مدیریت

 سرمایه انسانی
 انساانی  سارمایه  نظریه و اصطلاح که بودند دانشمندانی ازجمله( 1998) همکارانش و1 بنتیس

 واژه مادیریت،  ادبیاات  در. کردناد  مادیریت  و ساازمان  ادبیاات  حوزه وارد تخصصی صورت به را

 افازایش  منظاور  باه  کارکناان  و ساازمان  یهاا  دارایای  بهباود  در کلیادی  عاملی به نیز انسانی سرمایه

 بیاانگر  انساانی  سرمایه( 1998) همکاران و بنتیس ازنظر. دارد اشاره رقابتی مزیت حفظ و وری بهره

 ییها تخصص وها  مهارت هوش، از ترکیبی باشد، می موفقیت سازمان در انسانی غیرملموس عوامل

 طریاق  از اماا  نیسات،  سارمایه انساانی   این مالک سازمان. بخشد می ای ویژه شخصیت سازمان به که

 را انساانی  سارمایه  شاوند،  مای  سازمان وارد که افرادی. کند می محافظتها  آن از استخدامی روابط

 کاه ( 1999) داونپاورت . کند می پیدا توسعه تجربه و آموزش با سرمایه این و کنند می سازمان وارد

 دارای افاراد : کناد  مای  عناوان  داشات  توجاه  آن کمّای  بعاد  از بیش کار نیروی عرضه کیفی بعد به

 را انساانی  سارمایه ها  ویژگی این مجموع که هستند فردی یها انرژی و رفتارها درونی، یها توانایی

( 159: 2004) همکااران  و 2گریگاور  ماک . دهناد  مای  تشاکیل  آورناد،  مای  کار محیط بهها  آن که

 ساازمان  در افاراد  یهاا  شایساتگی  مجموع نیز و داخل کار نیروی کیفیت و اندازه را انسانی سرمایه

 کااری  چاه  دانناد،  مای  چه کارمندان که است این کننده توصی  خصوصیات این. کنند می تعری 

 اسات در  این حقیقت .کنند می تبدیل کار محل در مؤثر عملکرد به را آن چگونه و دهند می انجام

 انسانی سرمایه مختل  ابعاد تعیین به اقدام خود دید از نظران صاحب از هریک شده، مطرح تعاری 

 و افزایاد  مای  ساازمان  باه  کاار  نیاروی  کاه  اسات  ارزشی انسانی سرمایه خلاصه طور اند؛ اما به کرده

 فراشااناختی و هااای شااناختی ویژگاای دیگاار و توانااایی مهااارت، دانااش، از ای مجموعااه عنااوان هباا 

(KSAOs
 انساانی  سارمایه  و شود می استفاده تعری  این از نیز پژوهش این در. شود می تعری ( 3

                                                      
1. Bontis 

2. McGregor  
3. knowledge, skills, abilities, and other characteristics (KSAOs) 
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هاا توساط ایان     و بر چگونگی ایجاد ارزش بارای ساازمان   شود می گرفته درنظر( KSAOs) همان

 مادیریت  فلسفه کار نیروی به کیفی نگاه با نظریه دارد و نه به شخص کارمند. اینها اشاره  ویژگی

 .داد تغییر را سازمان در افراد

 دانش، اینکه، نخست: کرد استخراج توان می کلیدی نکته دو انسانی سرمایه نظری مباحث از

 یهاا  ظرفیات  آن، نتیجاه  در و انجاماد  می کیفیت منابع انسانی ارتقای به تخصص و مهارت تجربه،

 ساازمان  و افاراد  برای بیشتر منافع و درآمد به منجر درنهایت که یابد می افزایش وری بهره و انسانی

 و افازوده  ارزش مفهوم با مدیریت ادبیات در انسانی سرمایه مفهوم که است این دوم، نکته. شود می

 کاه  اسات  انساانی  سارمایه  ایان »( 140: 2004) 1چاتزکال  گفتاه  به. است خورده گره رقابتی مزیت

 متاآناالیز  .«رود مای  شامار  باه  رقاابتی  مزیات  واقعی مبنای و سازد می متمایز یکدیگر از راها  سازمان

 عملکارد  و نتاایج  بار  انساانی  سارمایه  تأثیر  درخصو ( 449: 2011) همکاران و 2کروک پژوهش

 باا  ابازاری  تواناد  مای  انسانی سرمایه که کند می حمایت عقیده این از محکم و قوی طور به سازمانی

 منباع  بتواند که دارد را ظرفیت این انسانی سرمایه که اصلی ایده. باشد سازمان برای موفقیت ارزش

 .گردد برمی منابع بر مبتنی نظریه براساس سرمایه این ماهیت به باشد رقابتی مزیت

RBV)مناابع   بار  مبتنای  و براسااس نظریاه   (1999) 3بارنی نظر طبق
مناابعی کاه کمیاا  و     (،4

تهیه کارد، بارای ساازمان مزیات رقاابتی پایادار       ها  آن توان نسخه دومی از جانشین هستند و نمی بی

 بتواند که دارد را ظرفیت این انسانی سرمایه گفت توان می پس (.32: 1399کند )رنگریز،  ایجاد می

 اصالی  کنناده  تعیین تواند می انیانس سرمایه موجودی .1 :زیرا باشد رقابتی پایدار منبعی برای مزیت

 سارمایه  مناابع  .2 (.اسات  ارزشامند  انساانی  سارمایه ) باشاد  عملیات کارایی یا و ها خروجی کیفیت

 عاواملی  .3 (.اسات  کمیاا   انسانی سرمایه) شود می توزیعها  شرکت بین ناهمگن صورت به انسانی

 سارمایه  مناابع  تکثیار  و جریاان  از مانع تواند می علیت ابهام و اجتماعی پیچیدگی بودن، خا  مانند

                                                      
1. Chatzkel 

2. Crook 

3. Barney  
4. resource-based view 
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 (. 36: 2018 ،1همکاران و بون( )است تقلید غیرقابل تقریباً انسانی سرمایه) شود انسانی

 کاه  نحاوی  باه . دارد مشاتری  ماوردنظر  یهاا  ارزش باا  مساتقیمی  ارتباا   رقاابتی  مزیت مفهوم

 آن باا  و تار  نزدیاک  مشاتری  ماوردنظر  یهاا  ارزش باه  سازمان یک شده عرضه یها ارزش هرچقدر

 دارای رقاابتی  معیاار  چند یا یک در خود رقبای به نسبت سازمان که گفت توان می باشد، تر منطبق

 ماردم  عموم رضایت به را خود جای مشتری رضایت این اما دولتی بخش است. در مزیت و برتری

 نتوانناد هاا   حکومت وها  دولت اگر اداری و سیاسی علوم اندیشمندان باور به. دهد می شهروندان و

 مشاروعیت  عمومی، اعتماد ازقبیل کاهش مختلفی پیامدهای سازند، برآورده را شهروندان رضایت

 باراین،  عالاوه  (.214: 1396همکاران،  و مولوی) شود می ایجاد جامعه در عمومی مشارکت نظام و

 و جاویی  صارفه  عوامال  شادن  اضاافه  و عملیااتی  ریازی  بودجاه  نظام شدن اجرایی و مطرح به باتوجه

 رقام،  و عادد  باه هاا   دستگاه در کار واحد هر عملکرد تبدیل و ریزی بودجه سنتی ابعاد به اثربخشی

 اجارا  عدم اجرا، فایده هزینه و گیرد می قرار محاسبه مورد دستگاه کار واحد هر از ناشی یها هزینه

 یهاا  دساتگاه  باین  گفات  تاوان  مای بنابراین . گیرد می قرار بررسی مورد فعالیت هر سپاری برون یا و

 داشاتن  است. بناابراین،  رقابت مردم به کاراتر و بهتر خدمات ارائه ازطریق بودجه جذ  در دولتی

 بردن ازبین دولتی، خدمات بهبود به چراکه نماید؛ ایفا می مهمی نقش دولتی بخش در رقابتی مزیت

 . (63: 2011 همکاران و 2پوپا)کند  می کمک شهروندان رضایت جلب و ناکارآمدی

 مدیریت سرمایه انسانی
رغم تعاری  زیااد و متناوع از سارمایه انساانی در ادبیاات، درماورد مادیریت آن خیلای          علی

HCMتعری  شفاف و واضحی وجود ندارد. مدیریت سرمایه انسانی )
دقیقاً باه چاه معناسات و     (3

سانی تمرکز دارد؟ آیا همان مدیریت گیری معیارهای منابع ان شامل چیست؟ آیا فقط بر جنبه اندازه

 مادیریت  تعری  در اجماع به موفق هنوز امروز به تا پژوهشگران مختل . منابع انسانی است؟ و ...

 سارمایه  مدیریت نقش و جایگاه ماهیت، از عملی و علمی درک در هنوز و اند نشده انسانی سرمایه

                                                      
1. Boon 

2. POPA 

3. Human Capital Management 
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 حاوزه  ادبیاات  کامال  بررسای  باا  وجاود  باااین  (.3: 2018، 1موخاالیپی ) دارد وجاود  مشاکل  انسانی

 جادول  در کناد کاه   خصو  را مطرح مای  تعری  دراین محدودی تعداد انسانی، سرمایه مدیریت

 .است شده ارائه (1)
 انسانی سرمایه مدیریت . تعاریف1جدول 

 تعاریف سال نویسنده

مانند هزینه استخدام، هزیناه تارک خادمت،    وتحلیل معیارهای منابع انسانی  گیری و تجزیه اندازه 2003 2هایتون

 های کمی اثربخش نظام مدیریت منابع انسانی اثربخشی مداخلات آموزشی و شاخص

ماادیریت ساارمایه انسااانی همچااون چتااری اساات کااه سااه جااز اصاالی ابعاااد دانشاای شاارکت را    2004 3هال

تاأثیر   یاروی کاار   گیرد. اول آن دسته از عملکردهای منابع انسانی است کاه بار توساعه ن    دربرمی

 گذارد. دوم آموزش و سوم مدیریت دانش است. می

گیاری ارزش سارمایه انساانی     مدیریت سرمایه انساانی شاامل اساتخراج معیارهاایی بارای انادازه       2004 و همکاران 4نالبنشن

منظاور مادیریت    ها( و استفاده از این داناش باه   )دانش، مهارت، تجربه، خلاقیت و دیگر ویژگی

 انمؤثر سازم

هاایی دربااره    دهای داده  مدیریت سرمایه انسانی عبارت اسات از گاردآوری، تحلیال و گازارش     2008 آرمسترانم

 سمت و سوی راهبرد ارزش افزای مدیریت بر افراد

هاایی از نیاروی    هاا و شایساتگی   منظور توسعه، هماهنگی و مدیریت مهاارت  مجموعه اقدامات به 2008 5تود و پارتن

 کار که برای رسیدن سازمان به اهداف خود حیاتی است 

عنوان یک منبع مزیات رقاابتی نیازمناد جاذ  و حفاظ داناش، تجرباه و         به ایجاد سرمایه انسانی  2009 ایلر

طاور ماؤثر اسات. نیااز باه رفتارهاای        باه ها  آن یریتتخصص خا  و همچنین سازماندهی و مد

تر در نظاام اصالی ساازمان بارای ایجااد یاک مرکاز         مدیریتی مناسب و همچنین طراحی مناسب

 ( دارد.HC-Centerسرمایه انسانی )

و  6کوچارچیکوا

 همکاران

ظ، آوری و ارزیاابی اطلاعاات موردنیااز بارای جاذ ، حفا       مدیریت سرمایه انسانی شامل جماع  2015

هاایی بارای دساتیابی باه مزیات       توسعه و نگهداری نیروی کار با استعداد بااا و شناساایی روش  

هاای   های سرمایه انسانی است. اساس تمرکز در این نظام بر ارتقای مهارت رقابتی ازطریق مؤلفه

 ها از اوست. موجود یک کارمند و استخراج بهترین

                                                      
1. Mukhalipi 

2. Hayton 

3. Hall 

4. Nalbantian  

5. Todd & Parten 

6. Kucharcíková 
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یشتر نویسندگانی که سعی در ارائاه تعریفای از   شود، ب ( مشاهده می1طورکه در جدول ) همان

دانند و تالاش   را همان مدیریت راهبردی منابع انسانی می HCMاند،  مدیریت سرمایه انسانی کرده

گیاری و   مند اندازه طور نظام تحقق راهبرد سازمان دارند و به گیری سهم منابع انسانی در برای اندازه

کنناد.   هاا خلاق ارزش مای    ها و روش امات کارکنان، سیاستکنند که چگونه اقد وتحلیل می تجزیه

شده، مدیریت سرمایه انساانی عباارت اسات از     همچنین در تعداد زیادی از مقاات و تعاری  ارائه

گذاری در سارمایه انساانی کاه دیاد اقتصاادی صارف باه ایان          گیری بازده حاصل از سرمایه اندازه

 اری مناابع انساانی یاا سارمایه انساانی تعریا  کارد.       تاوان آن را معاادل حساابد    موضوع دارد و می

سانجش و  »تر و بدون تمرکاز بار جنباه     صورت کلی مدیریت سرمایه انسانی در بعضی موارد هم به

 هاای  روش( نیاز اشااره کردناد    416: 2007)1 نیبرگگارن و برنشاتا  شاود.   تعری  مای  «گیری اندازه

 جادیتواند ارزش ا یم یگذار هیسرما کیرا که  یرییتغ یریگ نحوه اندازه ای یانسان هیسرما یابیارز

 زیاادی  متغیرهاای  دو ایان  نظر کننده مدیریت سرمایه انسانی باشد. از تنهایی تبیین تواند به ند، نمیک

 .کنند شناسایی مؤثر، مدیریت برای راها  آن و بدانند باید رهبران که دارد وجود انسانی سرمایه در

تعاری  موجود بسیار وسیع، نظری و غیرکارکردی است و یک  رسد اغلب نظر می بنابراین به

دهناد. واقعیات ایان اسات کاه در       برنامه عملی و کاربردی برای مدیریت سرمایه انسانی ارائه نمای 

کند، اما  های مدیران منابع انسانی تقریباً هر دهه تغییر می ها عناوین باای در اتاق بسیاری از سازمان

گیرد. این در حاالی اسات کاه در     های اداری، اجرایی و رفتاری صورت نمی عملاً تغییری در شیوه

های نظری در حوزه مدیریت سرمایه انسانی به ایان موضاوع اشااره شاده اسات کاه،        همه پژوهش

رسند که  برند، به این درک رسیده و می کار می هایی که اصول مدیریت سرمایه انسانی را به سازمان

-یابد و یک هادف بارد   ه افراد، ظرفیت عملکردی سازمان نیز افزایش میبا افزایش ارزش و سرمای

، 2برد برای کارفرمایان و کارمندان است. با این توضیحات در ایان پاژوهش از تعریا  )بوهاساین    

ها،  برداری از مهارت عنوان راهبرد جذ ، حفظ و بهره به ( که مدیریت سرمایه انسانی را 12: 2014

                                                      
1. Berggren & Bernshteyn 

2. Bhasin 
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شود و مدیریت سارمایه انساانی    ی نیروی کار تعری  کرده است، استفاده میدانش، تجربه و توانای

 شود. انسانی تعری  می سرمایه توسعه فرایند و حفظ فرایند ایجاد، فرایند بخش در سه

 پلوهاارت . است فرد به منحصر سازمانی انسانی سرمایه ایجاد انسانی سرمایه مدیریت در گام اولین

 تبادیل  فرایناد  یعنای  انساانی  سارمایه  ایجااد  یاا  جاذ   فرایند معتقدند (142-132: 2011)1 مولیترنو و

KSAO خاا   شارایط  و کاار  محایط  پیچیادگی  با فرایند سازمانی. این انسانی سرمایه به فردی یها 

، سازمان آن فرد به منحصر ظهور فرایند در یک عمومی انسانی سرمایه شود؛ یعنی منابع می تعیین ظهور

 را ساازمانی  مثال شود. برای شود و به منبعی برای مزیت رقابتی تبدیل می می واحد و سازمان آن خا 

. اسات  عماومی  انساانی  سارمایه  شاناختی  تواناایی  از متوساط  موجاودی  یک دارای که بگیرید درنظر

 قابال  دیگار  شارکت  یاک  توسط شرکت آن در فرد هر عمومی شناختی توانایی نسبی طور به اگرچه

 اماا  ،(بااا  انادازه  هماان  باه  عماومی  یها توانایی با دیگری کارمند استخدام مثال عنوان به ) است تکرار

 کال  دوم شرکت مگراینکه شود، تقلید یا تکثیر تواند نمی اول شرکت جمعی انسانی سرمایه موجودی

 کناد. سارمایه   کپای  را اسات  شاده  ایجااد  جمعای  انساانی  سرمایه منابع آن ازطریق که را ظهور فرایند

 سارمایه  ایجااد  یها روش درک که است فردی بین تعاملات و فرهنم از ترکیبی سازمان یک انسانی

 درک، ایان  باودن  و کناد  مای  دشاوار  دیگر سازمان برای را سازمان یک در ارزش ایجاد برای انسانی

 (.16: 2008 پورتن، و تود) است غیرممکن مشابه نتایج ایجاد و نظام کردن کپی

 متعلاق  سرمایه این که است این دارد وجود انسانی سرمایه درمورد که منفی و مهم نکته یک

 که است دلیل همین به رود، می ازبین سرمایه این وی، تمایل عدم یا و خروج با و نیست شرکت به

، لئورساکی  و بیار ) اسات  سارمایه  این حفظ فرایند انسانی، سرمایه مدیریت در مهم دیگر گام یک

 تقلیاد  و انتشاار  برابار  در منابع این از باید شرکت یک انسانی، سرمایه منابع حفظ برای (.52: 2016

 .دهاد  رخ رقباا  باه  افاراد  انتقال ازطریق تواند می انسانی سرمایه منابع زمینه در انتشار. کند محافظت

 منابع از محافظت در مهمی نقش تواند می اغلب که عامل ( معتقدند سه36: 2018همکاران ) و بون

  .علیت ابهام اجتماعی و پیچیدگی بودن، خا : از عبارتند باشد داشته شرکت انسانی سرمایه

                                                      
1. Ployhart & Moliterno 
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 ازطریاق  توانمندسازی و بهبود و ارتقا و انباشت سازی، ظرفیت فرایند به انسانی سرمایه توسعه

 . شود می اطلاق گوناگون یها ریزی برنامه و راهبردها ،ها گذاری سیاست اجرای و تدوین

 بایاد  انساانی  سارمایه  افازوده  ارزش توساعه  و دساتیابی  برای که کند می بیان( 1994) 1الیوت

 دنباال  باه  اینکاه : هساتند  رو روباه  تصامیم  دو شود و در ایان راه باا   گرفته گذاری سرمایه تصمیمات

 در را خاود  موردنیااز  انساانی  سارمایه  یا و باشند انسانی سرمایه پرورش و رشد برای داخلی حل راه

 سارمایه  درخصاو  هاا   ساازمان  سارمایه،  اشاکال  ساایر  مانند. کنند جستجو سازمان از خارج بازار

 (.20: 2008 پارتن، و تود)هستند  رو روبه « خرید یا ایجاد» تصمیم با نیز انسانی

 پیشینه پژوهش
 جنباه  و شاود  تبادیل  باودن  کااربردی  باه  نظریاه  بعاد  از اینکاه  بارای  انساانی  سرمایه مدیریت

 تااکنون . دارد ای شاده  تعریا   فرایناد  شناسای و  روش چاارچو ،  یک به نیاز کند پیدا تر ملموس

 و اند بوده انسانی سرمایه مدیریت برای ییها چارچو  و ابزارها دنبال به پژوهشگران از کمی تعداد

( 2جادول )  .اسات  باوده  جنباه  چناد  یاا  یک باتأکیدبر و پراکنده خیلی صورت به همها  تلاش این

 دهد.  ها را نشان می ای از این پژوهش نمونه

 های داخلی و خارجی در حوزه مدیریت سرمایه انسانی . پژوهش2 جدول
 مقایسه با پژوهش حاضر های پژوهش یافته پژوهشگر عنوان

 پویای سازی مدل

 انسانی سرمایه توسعه

 دولتی های سازمان در

 همکاران و حاجیلو

(1397) 

 سارمایه  سیستم مدلی برای توساعه  از رویکرد پویاییبا استفاده 

و باا   طراحای  از بعاد  .ارائه دادناد  دولتی یها سازمان در انسانی

 تواناد  که مای  گرا، به سناریوهایی سازش رویکرد سناریونویسی

هاا   سازمان کار دستور در راستا دراین مناسب مشی خط عنوان به 

 توساعه  بارای  وساناری  10 درنهایات  گیرد، اشااره شاد کاه    قرار

 از. اسات  شاده  پیشانهاد  دولتای  یهاا  ساازمان  در انسانی سرمایه

 رواباط  اعتماد، زمان هم بهبود» سناریو شده، طراحی سناریوهای

 نااوع از «سااازمان در موجااود دانااش و سااازمان خااارج متقاباال

 عناوان  باه   «کارکناان  تواناایی  بهبود» سناریو و بوده قوی سناریو

 .شد شناسایی پژوهش این سناریو ترین جذا 

 تاکید بر توسعه سرمایه انسانی

 امااا انسااانی، ساارمایه اصااطلاح بااه اشاااره رغاام علاای پیامادهای  و گار  مداخله ای، زمینه علی، عوامل شناسایی آنان با سپهوند، معماری مدل طراحی

                                                      
1. Elliott  
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 مقایسه با پژوهش حاضر های پژوهش یافته پژوهشگر عنوان

 در انسانی یها سرمایه

 با دولتی یها سازمان

 نظریه از استفاده

 بنیاد داده

 و زاده شریعت

 (1396) ساعدی

 انسااانی ساارمایه معماااری انسااانی، معتقدنااد ساارمایه معماااری

 نیااز و کااارگیری بااه جااذ ، توسااعه، شناسااایی، بااا توانااد ماای

 پاذیرش  ضمن محور دانش و کیفی نیروهای در گذاری سرمایه

 و تولیاادی قاادرت افاازایش توانااایی اساساای، و مفیااد تغییاارات

 توساعه  و رشاد  بهباود  و ارتقا برای موجود یها ظرفیت افزایش

 کاه  اسات  آن از حاکی پژوهش نتایج. آورد فراهم را اقتصادی

 شغلی کارراهه بایدها  سازمان انسانی، یها سرمایه معماری برای

 برمبناای  و شایستگی اصل براساس خود کارکنان برای مناسبی

 کاردن  عملیااتی  بارای  عالاوه،  باه . باشاد  داشاته  پاروری  جانشین

 همآیناادی بایاادهااا  سااازمان انسااانی، یهااا ساارمایه معماااری

 تطاابق  و سازمان راهبردی یها برنامه با انسانی منابع ریزی برنامه

 مادنظر  را ساازمان  اراهباردی  برناماه  با انسانی منابع ریزی برنامه

 .دهند قرار

 و باوده  انساانی  منابع همان بررسی محوریت درواقع

 دارایای  یاک  عنوان به  و فکری سرمایه چارچو  در

 .است نشده پرداخته آن به ناملموس

 سرمایه توسعه الگوی

: مطالعه مورد) انسانی

 و صدا سازمان

 جمهوری سیمای

 (ایران اسلامی

 (1391) موسوی

 ارزش از اسات  عباارت  انساانی  سارمایه  اینکاه  باه  اشااره  ضمن

 و کننااد ماای ایجاااد سااازمان باارای کارکنااان کااه ای افاازوده

 خاود  باا  کارکناان  که یها مهارت و دانش از است ای مجموعه

 توسعه عوامل و عناصر اولیه فهرست ابتدا آورند، می سازمان به

 مفهاومی  مادل  ساپس  و شاد  شناساایی  رسانه در انسانی سرمایه

 آموزشای  یهاا  برناماه  و انتخا  رسانه در انسانی سرمایه توسعه

 درآمد. اجرا به انسانی سرمایه توسعه

 در انسانی یها سرمایه توسعه بر مؤثر تأکید بر عوامل

 سیما و صدا سازمان

 بلوغ سطح ارزیابی

 های سرمایه مدیریت

 آموزش در انسانی

 عالی

 مرادی و همکاران

(1395) 

 انساانی  سارمایه  مادیریت  بلاوغ  میازان  میدانی پژوهش یک در

 مؤلفاه،  5 شامل را که( 2007) 1مور مک و باسی مدل براساس

 دانااش، بااه دسترساای مشااارکت، میاازان رهبااری، یهااا شاایوه

 یااادگیری ظرفیاات و انسااانی نیااروی آمااوزش و سااازی بهینااه

  دانشکده وضعیت که داد نشان نتایج و کردند بررسی باشد، می

 سرمایه مدیریت های محرک نظر از تربیتی علوم و شناسی روان

 در مادیریت  دانشاکده  وضعیت و متوسط باای حد در انسانی

 .داشت قرار متوسط حد

 از شفاف و واضح تعریفی ارائه بدون نیز تحقیق این

 ابعااد  کاردن  مشاخص  نیاز  و انساانی  سرمایه مدیریت

 کااارگیری بااه میاازان بررساای بااه اقاادام آن عملیاااتی

 .است کرده مورد جامعه در انسانی سرمایه مدیریت

 سرمایه مدیریت نقش

 مزیت در انسانی

 سازمان رقابتی

 همکاران و2 لین

(2017) 

 بااین رابطااه کماای صااورت بااه انسااانی، ساارمایه نظریااه براساااس

 گاذاری  سارمایه  بعاد  دو شاامل  راکاه  انساانی  سارمایه  مدیریت

 ارزش بااا باشااد، ماای انسااانی ساارمایه توسااعه و انسااانی ساارمایه

اشاره به دو بعد فرایند مدیریت سرمایه انسانی یعنای  

گذاری در سارمایه انساانی و توساعه سارمایه      سرمایه

تأثیر آن بر ارزش کارکنان و مزیت رقابتی  انسانی و 

                                                      
1. Bassi & Mc Murrer  
2. Lin 
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 مقایسه با پژوهش حاضر های پژوهش یافته پژوهشگر عنوان

 ایان  انجاام . کردناد  آزماایش  سازمان رقابتی مزیت و کارکنان

 شارکت  183 مشارکت و رگرسیون وتحلیل تجزیه ازطریق کار

 و توساااعه داد نشاااان نتاااایج. گرفااات صاااورت تاااایوان در

 کارکناان  منحصربودن و ارزش با انسانی سرمایه گذاری سرمایه

 دارد. مثبتی ارتبا  تایوان در

 سازمان

 سرمایه مدیریت

 حوزه در انسانی

 سرمایه مدیریت

 فکری

 لیونسکی و بیر

(2016) 

 کاه  اناد  کارده  تعریا   انسانی سرمایه مدیریت برای رویکردی

. کند می ایفا ها شرکت فکری سرمایه دادن شکل در مهمی نقش

 کاه  ییهاا  گاام  و انسانی سرمایه مدیریت های روش نویسندگان

شناسااایی  :کننااد ماای پیشاانهاد شااود، انجااامهااا  سااازمان در بایاد 

 اشتراک فرهنم ایجاد ،(ویژه انسانی سرمایه) کلیدی کارکنان

 ساابک از اسااتفاده هااا،  شایسااتگی وهااا  مهااارت توسااعه دانااش،

 مشارکتی مدیریت

هااای ماادیریت ساارمایه  اشااره کلاای بااه ابعاااد و گااام 

انسانی و عوامل مؤثر بر آن )ایجاد فرهنم اشتراک 

 مشارکتی(دانش، مدیریت 

 سرمایه منبع ظهور

 مدل یک: انسانی

 چندسطحی

 و پلوهارت

 (2011) مولیترنو

این مقاله با ایجاد یاک مادل چندساطحی کاه ساطوح خارد و       

کناد، رویکاارد   کالان تحقیقاات ساارمایه انساانی را متصال ماای    

 دهاد.  سازی مناابع سارمایه انساانی ارائاه مای      جدیدی در مفهوم

 ساازمان  بارای  راهباردی  ارزش کاه  کنند منبعی اشاره میها  آن

 ،هاا  مهاارت  داناش،  از کاه  اسات  سازمانی انسانی سرمایه دارد،

 و شاود  مای  ناشای  افراد ساازمان  خصوصیات سایر وها  توانایی

 دایلای  باه  بناا  کارکناان  تاک  تک فردی یها KSAO معتقدند

 محایط  باشد و پیچیادگی  رقابتی مزیت منبع تواند نمی تنهایی به

ظهور )شرو  رفتاری، شناختی و عاطفی(  خا  شرایط و کار

که این منابع سطح فردی را به منابع دارای مزیت رقابتی ساطح  

 تأثیرگذار است. کنند،  سازمانی تبدیل می

 فرایند جذ  سرمایه انسانی

 

 طراحی و ابعاد فرایندی کش  پیشین، یها پژوهش سایر از پژوهش این تمایز ترتیب وجه این به

 باه  مرباو   و سازمانی تحلیل سطح در انسانی، یها سرمایه ارزیابی و سنجش نه و مدیریت برای مدلی

خصوصی است و سعی شده است با مصاحبه با مدیران و بررسی  بخش نه و دولتی بخش یها سازمان

پیامادهای ایان رویکارد در     و هاا  ها و واکنش کنش گر، شرایط مداخله ای، زمینه شرایط علیّ، شرایط

 ی، مدل جامع مدیریت سرمایه انسانی در بخش دولتی ارائه شود. بخش دولت
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 شناسی پژوهش روش
 کیفای؛  ،ها داده نوع ازنظر کاربردی؛ هدف لحاظ به تفسیری رهیافت چارچو  در پژوهش این

 روش ازنظار  و مقطعای  یک زمانی، مقطع ازنظر پیمایشی؛ اجرا، روش ازنظر میدانی؛ اجرا، محل ازنظر

 بنیااد در ایان مقالاه، باه     روش پژوهش داده از استفاده خردمایه .است بنیاد داده پژوهش یک پژوهش،

 در موجاود  یهاا  نظریه ضع  از حکایت های پیشین پژوهش مرور ازآنجاکه گردد؛ برمی آن کاربری

 مدیریت ادبیات در و موضوع این با رابطه در منسجمی مدل هیچ تاکنون و دارد موردنظر پدیده تبیین

 سارمایه  مدیریت مدل طراحی و تبیین به بنیاد داده نظریه کمک به توان می لذا است، نشده ارائه دولتی

 آن در دولتای  یهاا  ساازمان  کاه  متفااوتی  زمینه به باتوجه اینکه ضمن. پرداخت دولتی بخش در انسانی

 سارمایه  مادیریت  سامت  به راها  سازمان که علیّ شرایط وها  سازوکار مسلماً هستند، فعالیت به مشغول

 ییهاا  پدیاده  دربااره  مطالعاه  بار  هم بنیاد داده نظریه تمرکز و داشت خواهد فرق دهد، می سوق انسانی

 واردشادن  با پژوهشگران این مقاله روش پژوهشی، این در. اند نشده تبیین یا شناخته خوبی به که است

 وهاا   آن نگااه  زاویاه  و دیادگاه  از را موردبررسای  موضاوع  وها  پدیده معنای افراد، تجربیات دنیای به

 کاه  باوده  ساازمانی  و دانشاگاهی  خبرگان پژوهش، آماری کنند. جامعه می کش  بررسی مورد زمینه

 انساانی  مناابع  ساابق  و فعلای  مادیران  و دانشاگاه  اسااتید  و شامل باشند می آشنا انسانی سرمایه مقوله با

 مناد  هادف  بارداری  نموناه  روش باا  پاژوهش  این برای انتخابی یها نمونه .باشند دولتی می یها سازمان

 نیازمناد  پاژوهش  ساؤاات  باه  پاساخ  که بود آن مند هدف رویکرد کارگیری به دلیل. اند شده انتخا 

 انجاام  بارای  بایاد  مرتبطای  متخصصاان  و افراد لذا و باشد می مشخص یها حوزه در تخصص و تجربه

 اعضاای : بارای خبرگاان دانشاگاهی    نموناه  انتخاا   معیارهاای . گرفتناد  قارار  مادنظر  مصااحبه  فرایند

 در کاار  ساازمانی باا تجرباه    رفتاار  مادیریت  و انسانی منابع مدیریت یها رشته در دانشگاه علمی هیئت

 فعلی : مدیرانخبرگان سازمانیو برای  (مشاور عنوان به  یا و سازمانی سمت دارای) دولتی یها سازمان

( مشخصاات  3دولتی با رشته تحصیلی مارتبط اسات. جادول )    یها سازمان انسانی منابع بخش سابق و

 دهد.   شوندگان را نشان می شناختی مصاحبه جمعیت
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 شوندگان مصاحبه شناختی جمعیت مشخصات .3 جدول
 سن سطح تحصیلات جنسیت فراوانی 

 40-50 30-40 دکتری کارشناسی ارشد مرد زن

 2 5 7 - 4 3 نفر 7 خبرگان دانشگاهی

 5 3 3 5 7 1 نفر 8 سازمانیخبرگان 
 

 دهااد، پاسااخ را پرسااش پااژوهش بتوانااد کااه ییهااا داده بااه دسااتیابی منظااور ترتیااب، بااه ایاان بااه

شاد. در ایان    انجاام  خبرگاان دانشاگاهی و ساازمانی منتخاب     با ساختاریافته نیمه و عمیق یها مصاحبه

گرفت تا باا آماادگی    قرار میشونده  ها محورهای گفتگو و سؤاات از قبل در اختیار مصاحبه مصاحبه

 نظاری  یهاا  ساؤال  و حسااس  یها سؤال عنوان با دسته دو مطلو  در جلسه شرکت کند. سؤاات در

 آن باه  اشاره هستند، حساس یها سؤال که نخست دسته. شود پرسیده شونده مصاحبه از تا شد طراحی

 ساؤاات  و کنناد  مای  هادایت  رخاداد  درک سامت  باه  را پژوهشگران که دارند ییها پرسش از دسته

 و پاژوهش  ایان  درراساتای  یهاا  پاژوهش  نتایج و مطالعات براساس و دارند نظری جنبه که دوم دسته

 .  شوند می استخراج تحلیل در این پژوهش )رویکرد نظام مند( برای مورداستفاده مدل

 رسایدن  تاا  گیری است؛ یعنی نمونه شده انجام نظری گیری نمونه روش با گیری نمونه کفایت

 در جدیاد  یهاا  داده آن در کاه  اسات  ای مرحلاه  نظری اشباع. یابد می ادامه نظری اشباع بهها  مقوله

 تأییاد  و برقارار ها  مقوله بین روابط و یابد می مناسبی گستره مقوله آیند، نمی پدیدار مقوله با ارتبا 

. دارد بساتگی  بررسی مورد سؤاات نظری اشباع به موردمصاحبه افراد تعداد ترتیب این به. شوند می

 جدیادی  یها داده چون و نشد استخراج جدیدی کد 15 مصاحبه تا 12 مصاحبه از پژوهش این در

 ایان  باه  پژوهشاگران  بناابراین  باود.  قبلای  های داده تکرار شده آوری جمع یها داده و نیامد دست به

 نشاان  مطالعاات . است رسیده نظری اشباع به پانزدهم مصاحبه در نظری، ازلحاظ که رسیدند نتیجه

 نخواهاد  20 از بیشاتر  شوندگان مصاحبه تعداد شده، هدایت بادقت که پژوهش یک در که دهد می

 بارای  نموناه ( 5 ± 15) تعاداد  دساترس،  قابل منابع و زمان به باتوجه که شده عنوان طورکلی به. شد

  (.101: 1996، 1کواله) بود خواهد کافی مصاحبه انجام

                                                      
1. kvale 
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 ها داده گردآوری ابزار پایایی و روایی
 مباانی  ازلحاظ و اساساً که پایایی و روایی واژگان از استفاده جای به کیفی شناسان روش اکثر

 باه  ارجااع  جهات « اعتمااد  قابلیات  یاا  اعتمادپاذیری » معیار از دارند، کمی پارادایم در ریشه فلسفی

 چهاار  شاامل  اعتمااد  (. قابلیات 159: 2010، 1تویینام )کنند  می استفاده کیفی نتایج کیفیت ارزیابی

و همکااران،  2اسات )ساینکویس    تأییدپذیری و اطمینان قابلیت پذیری، انتقال بودن، قبول قابل معیار

 پایاایی  بیرونی، و درونی روایی) متعارف کمی پژوهش معیار چهار با را معیارهایشانها  آن .(2008

 در که است شده تأمین مختل  اقدامات با فوق معیارهای پژوهش، این در. اند داده پیوند( عینیت و

 .است شده اشارهها  آن به (4) جدول

 حاضر پژوهش اعتمادپذیری تأمین یها روش .4 جدول
معیارهای اعتمادپذیری 

 در مرحله کیفی پژوهش
 گرفته در این پژوهش اقدامات صورت تعاریف

پاژوهش،  باودن یاک    کنناده  باوربودن یاا قاانع   قابل بودن قبول قابل

 ها داشتن یافته بودن و معنی میزان معقول

هااای باورپااذیر و   هااای مطماائن، تحلیاال  )ورودی

 قبول( های قابل یافته

 -معادل روایی درونی در پژوهش کمی -

هاای پاژوهش)در زمیناه     باورپذیری ورودی -

هاای   ها ازم است خبرگان که داده ورودی

شااود از  گااردآوری ماای هااا  آن ورودی از

و تخصااص ازم برخااوردار  سااطح دانااش  

 باشند(.

صاااورت  شاااوندگان باااه انتخاااا  مصااااحبه -

 مند از هر دو حوزه سازمان و دانشگاه هدف

 شاده در طاول   های انجاام  باورپذیری تحلیل -

باید مشخص شود کاه آیاا محقاق    )پژوهش

توانسااااته اساااات رویاااادادها را ازمنظاااار  

 و نه از منظار خاودش(  )کنندگان  مشارکت

 درست تفسیر کند؟

هااای  کننااده، ارائااه کااد بااازخورد مشااارکت -

شااونده و دریافاات   توصاایفی بااه مصاااحبه  

 نظرات اصلاحی

                                                      
1. Twining 

2. Sinkovics 
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معیارهای اعتمادپذیری 

 در مرحله کیفی پژوهش
 گرفته در این پژوهش اقدامات صورت تعاریف

 پژوهش های باورپذیری یافته -

مقایسه با ادبیات موضوعی، با مقایسه مفاهیم  -

هاا باا ادبیاات     و نظریه ظهور یافته از تحلیال 

موضوعی، پژوهشگران اطمینان بیشاتری از  

ردازی پاا انسااجام و صااحت فراینااد نظریااه  

 حاصل نموده است.

تواناد باه    ای که نتایج یک مطالعه کیفی مای  درجه پذیری انتقال

یک محیط دیگر نیز منتقل شده و برای یک زمینه 

 کار رود متفاوت به

 –های کمی  معادل روایی بیرونی در پژوهش -

گیاری بارای    جای هادف  های کیفی به در پژوهش

جهات  گیاری تصاادفی و اساتدال احتماالی      نمونه

تعمیم، پژوهشگران کیفای باه ارائاه یاک تصاویر      

ای که پاژوهش در آن انجاام شاده     مفصل از زمینه

 شود. است ترغیب می

ای کااه  ارائاه یااک تصااویر مفصال از زمینااه   -

پژوهش در آن انجام شده اسات. در اینجاا   

هاادف دادن اطلاعااات کااافی بااه خواننااده  

ها  جهت قضاوت درباره کاربردپذیری یافته

 های دیگر است در محیط

هااا  هاادف آن اساات کااه فراینااد گااردآوری داده  اطمینان قابلیت

 درصورت تکرار به نتایج مشابه بینجامد

 -های کمی معادل پایایی در پژوهش -

کناد تاا باا مستندساازی      پژوهشگران را ترغیب می

هااا و  منااد و منطقاای روش هااا، انتخااا  هاادف داده

 تصاامیمات مربااو  بااه پااژوهش امکااان بااازبینی و

 مرور مجدد فرایند پژوهش را حاصل کند.

منظااور ایجاااد   در همااه مراحاال کااار و بااه   -

پااااذیری، جزئیااااات تحقیااااق و  اطمینااااان

 ها ثبت و ضبط شد. برداری یادداشت

هاا محصاول    شاود کاه یافتاه    به میزانای اطالاق مای    تأییدپذیری

هاای محقاق و محقاق     فار   تحقیق هستند تا پیش

بار   واقعااً مبتنای   هاای وی  باید نشان دهد کاه یافتاه  

 ها هستند داده

ها و نیاز توضایح روناد     ارائه گزیده مصاحبه -

 پژوهش ها تا دستیابی به نتایج تحلیل داده

 های پژوهش یافته
 شاده  انجاام  یهاا  مصاحبه بنیاد کلیه ها براساس نظریه داده منظور تحلیل داده در این پژوهش به



  یدر بخش دولت یانسان یهسرما یریتمدل مد یطراح

 

133 

. گرفات  قارار  تحلیل مورد بلافاصلهها  مصاحبه از هریک شده و سازی پیادهها  مصاحبه متن و ضبط

 ماورد  مساتمر  و متنااو   طاور  باه هاا   داده انتخاابی،  و محوری باز، ای مرحله سه کدگذاری براساس

 اسااتقرایی، فرایناادی در ،هااا داده سانخیت  و تشااابهات براساااس و گرفتناد  قاارار پاااایش و باازبینی 

 در را مشاترکی  معاانی  کاه  مفااهیمی . آمدناد  گارد  مفهوم یک حول مشابه های داده از ای مجموعه

 و شادند  ساازماندهی  دارناد،  مفااهیم  به نسبت تر انتزاعی سطحی کهها  مقوله درقالب داشتند، خود

 طبقاه  ذیال  باود  برخاوردار  بیشاتری  قرابات  از شاان  محتوایی و معنایی بار که ییها مقوله درنهایت،

 مساتمر  مقایساه  معناای  باه هاا   داده وتحلیال  تجزیه بنیاد، داده نظریه روش در. شدند داده قرار ای ویژه

گیارد.   دربرمای  را بنادی  طبقاه  تاا  کدگاذاری  از مراحال  هما   و اسات  سازی مفهوم هدف باها  داده

کاد انتخاابی    16کاد محاوری و    39که در  استخراج شد کد باز و اولیه 218ترتیب درنهایت  این به

 شارایط  علای، پدیاده اصالی،    )شارایط  مناد  نظاام  الگاوی  ایه زیرمقوله بندی شدند و هرکدام طبقه

 دهند. پیامدها( را تشکیل می و ها، گر، کنش و واکنش مداخله شرایط ای، زمینه

مصااحبه   نموناه  یاک  شاده  پیاده متن در شده شناسایی مفاهیم از هایی مثال حاوی (،5) جدول

همه  برای اقدامی چنین. است ملاحظه قابل جدول، در انتخابی و محوری های مقوله همچنین. است

از  قبلای،  هاای  در مصااحبه  مشابه مضامین با اولیه های کد وجود درصورت و شده انجام ها مصاحبه

هاا،   مصااحبه  در کال  شده شناسایی محوری مفاهیم تمامی براساس سپس. شد استفاده قبلی های کد

 .شدند شناسایی انتخابی های مقوله و گرفت انجام تری کلی بندی دسته

 . نمونه کدگذاری باز، محوری و انتخابی یک مصاحبه5 جدول

 کد انتخابی کد محوری کد اولیه )باز( بخشی از متن مصاحبه

 که خصوصی و دولتی چه ها سازمان اصلی هدف به بخواهیم ما اگر

 هسته» که جمله این به رسیم می، برسیم است وری بهره همون

 دانا کوچک هسته این که ببینیم باید ما «توانا سازمان دانا کوچک

 برای بدیم تشکیل چجوری انسانی های سرمایه همون میشه که رو

انسانی  سرمایه مدیریت سمت این به باید دهیم تشکیل بتونید اینکه

 و کنیم تعری  رو انسانی سرمایه بتونیم باید یعنی حرکت کنید؛

  بدهیم توسعه و کنیم حفظ کنیم جذبش

سازی  کوچکچالش 

 دولت
 الزامات الزامات دولتی
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 کد انتخابی کد محوری کد اولیه )باز( بخشی از متن مصاحبه

 متعالی هدف به بریم سمت این به باید اینکه دلیل یک من نظر به

باید ازطرق مختل  بهای خدمات  هبرمیگرده و اینکها  سازمان

دولتی را برای شهروندان کاهش دهد و یک راه به نظر من شاید 

 همین نگرش مدیریت سرمایه انسانی باشد

خدمات کاهش بهای 

 دولتی
 اهداف متعالی

 ها خواسته

 است ازم شهروندان و محیط جامعه، به دولت پاسخگویی به باتوجه

 کنیم. حرکت سمت این به ما که
 های دولت نقش دولت پاسخگو

 داره هم ما جمعیتی هرم دیگه بینیم می اان ما اینکه هم دیگر دلیل

 و داشت خواهید کمتری کار نیروی ما ناخودآگاه و میشه معکوس

 البته و بود خواهند کمتر دانشگاهی های خروجی صورت همین به

 نخواهیم نکنیم، رو موضوع این بینی پیش اان اگر ما و تر کیفیت با

 بینی پیش اان از ما اگر. بدیم تشکیل رو دانا هسته اون توانست

 از کنیم جذ  خواهید می چگونه را انسانی سرمایه بعدها که نکنیم

 چند در انسانی سرمایه چون بدونیم بازنده رو خودمون باید اان

 دنبالش بره باید دولتی بخش آینده سال

 و جمعیتی معکوس هرم

 کار نیروی کاهش

 های پیش رو چالش

 ها چالش

 کار نیروی انتظارات

 آینده در کیفی

 ای منطقه آ  یها سازمان بگیرین نظر در مثلاً اینکه دیگه موضوع و

 منابع مدیر بخواین شما حاا و همه مثل شون بودجه همه کشور

 سمت به بره که کنی اقناع رو خراسان ای منطقه آ  سازمان انسانی

 چه برای میگه مدیر نیست ممکن اصلاً انسانی سرمایه حفظ و جذ 

 کار و دارم یکسان بودجه که من داره من برای نفعی چه کنم اجرا

 .بدم انجام رو کار این باید چرا بدم انجام باید هم یکسانی

 ریزی سنتی بودجه
های نظام  ضع 

 اداری

 ارائه مدل نهایی
 مقاواتی  محقاق  هنگاام،  ایان  در. رسد می پایان به مقوات و مفاهیم تعیین با باز کدگذاری

 در اقادام  ایان . کناد  مشاخص  واقعی یها داده پرتو در یکدیگر با راها  آن ارتبا  باید می که دارد

 آن طای  کاه  اسات  فراینادی  محاوری  کدگاذاری .گیارد  می صورت محوری کدگذاری ی مرحله

 گیرناد  مای  قرار بررسی مورد جدیدی شیوه به بودند، شده تجزیهها  مقوله و مفاهیم به که ییها داده

. کرد برقرار پیوند مقوات دیگر حتی و آن در موجود مفاهیم و مقوله یک بین بتوان میان آن از تا

 را آن و کارده  انتخاا   را باز مرحله کدگذاری از مقوله یک بنیاد، داده پرداز نظریه مرحله، این در
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 ساپس،  و دهاد  مای  قارار  عنوان پدیاده محاوری(   به ) است آن بررسی درحال که فرایندی مرکز در

 ای، زمیناه  شارایط  علای،  شارایط : از عبارت است ها مقوله این. دهد می ربط آن به را ها مقوله دیگر

 را است و محقق پارادایمی مدل کار پیامدها. خروجی این ها و کنش و واکنش، گر مداخله شرایط

 زناد  پیوناد  هم به دیگری های شیوه به راها  آن و بیندیشد منظم طور بهها  داده درباره تا کند می قادر

 و شاده   ارائاه  اساتخراجی  انتخاابی  و محاوری  بااز  ( کادهای 6) جدول در (.125: 1394 بازرگان،)

 دهد. می نشان را پژوهش این پیشنهادی مدل 1نمودار 

 . کدهای باز، محوری و انتخابی6 جدول

 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 شرایط علی

 بنیان و کارکنان دانشی های دانش شرکت

 های پیش رو چالش

 ها چالش

 بنیان تغییرات محیطی و اقتصاد دانش

 جمعیتی و کاهش نیروی کارهرم معکوس 

 انتظارات نیروی کار کیفی در آینده

 ها عدم جذابیت بخش دولتی برای نخبه

 بینی مواجه با تغییرات پیش

 های احتمالی بینی پیامد پیش

 های دولتی وپاگیر استخدام قوانین دست

 های نظام اداری ضع 

 عدم کارایی راهکارهای فعلی جایگزین نیرو

 ریزی سنتی بودجه

های بدون  دلیل خروج خلأهای مهارتی، رفتاری و نگرشی به

 جایگزین

 بودن جلسات مدیریت دانش صوری

 فراگیری خدمات دولتی
 شرایط خا  بخش دولتی

 محدودیت بودجه و منابع

 گرا دولت توسعه

 های دولت نقش
 ها خواسته

 مدار دولت مشتری

 دولت پاسخگو

 اهداف متعالی کاهش بهای خدمات دولتی
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 پاسخگویی انتظارات مردم

 سازی سازمانی لزوم چابک

 تعالی سازمانی

 سازی دولت چالش کوچک

 الزامات دولتی

 الزامات

 های نظام فشارهای ناشی از سیاست

 ها  ده فعالیت های باادستی جهت سیاست

 های روز ضرورت همگامی با دیدگاه
 الزامات نظری

 های سازمان تحول در تعری  داشت

 پدیده محوری

 تبدیل منابع انسانی به سرمایه انسانی

 مفهوم جذ  سرمایه انسانی

 ابعاد مدیریت سرمایه انسانی

 

 جذ  سرمایه انسانی از داخل

 جذ  سرمایه انسانی از بیرون

 تعری  سرمایه انسانی درراستای فلسفه وجودی سازمان 

 ابعاد جذ  سرمایه انسانی

 های سرمایه انسانی احصای مؤلفه

 کردن سرمایه انسانی کمی

 های سرمایه انسانی بندی مؤلفه اولویت

 گیری سرمایه انسانی اندازه

 مخزن سرمایه انسانی

 شناسی سرمایه انسانی نوع

 ریزی سرمایه انسانی برنامه

 های سرمایه انسانی در فضای صمیمی و غیررسمی معرفی مؤلفه

 نرخ بازگشت سرمایه انسانی
 مفهوم حفظ سرمایه انسانی

 تفکیک حفظ سرمایه انسانی از حفظ مالک سرمایه انسانی

 مدیریت دانش

 ابزارهای حفظ سرمایه انسانی

 )استفاده از دانش و تجربیات(ها  کارگیری داشته به

 های ارزشمند سازمان مورد تقدیر قرارگرفتن داشته

 سرمایه اجتماعی

 روابط طوانی مدت با سازمان

 نگاری تجربه
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 پیچیدگی اجتماعی

 سازی فرهنگی نهادینه

 ها مدیریت برمبنای ارزش

 سازمان یادگیرنده 

 مربیگری

 جذا قراردادهای 

ابزارهای حفظ مالک سرمایه 

 انسانی

 شناختی قراردادهای روان

 ها و اقدامات منابع انسانی مداخلات سیستم

 های انگیزشی سطح باا سیستم

 فردبودن سازوکارهای انگیزشی سرمایه انسانی به منحصر

 ماهیت شغل

 محوری عدالت

 شدن دیده

 خواهی مشارکت

 رفتار سازماننحوه 

 برند سازمانی

 

 ابعاد مدیریت سرمایه انسانی

 تعهد عاطفی

 تناسب شغل و شخصیت

 درگیری شغلی

 تعهدات سازمان و مدیریت

 تفاوت قائل شدن بین سرمایه انسانی و منابع انسانی

 یانسان هیاز استهلاک سرما یریجلوگ

 مفهوم توسعه سرمایه انسانی
 یبه جمع یفرد یانسان هیسرما لیتبد

 یانسان هیسرما یدمیاپ

 مند هدف یگذار هیسرما

 گری مطالبه

 ابزارهای توسعه سرمایه انسانی
 آموزش مستمر

 های توسعه شغلی تکنیک

 مدیریت مشارکتی
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 های توانمندسازی دوره

 الگوسازی سرمایه انسانی

 جو سازمانی

 سازمانظرفیت یادگیری 

 حسابداری سرمایه انسانی

 نگاه نرم به مدیریت سرمایه انسانی

 ها ویژگی
های مدیریت سرمایه  ویژگی

 انسانی

 مفهوم چندبعدی مدیریت سرمایه انسانی

 مدیریت منابع انسانی زیرمجموعه مدیریت سرمایه انسانی

 مدیریت ریسک سرمایه انسانی

 سرمایه انسانیفردبودن مدیریت  به منحصر

 ای شرایط زمینه

 الزامات قانونی 
 ملاحظات قانونی

 عوامل سخت

 های قانونی حمایت

 ابعاد اقتصادی

 بودجه و اعتباربندی() 
 ملاحظات اقتصادی

و  و سامانه مدیریت دانش ارتبا  آن با بانک اطلاعاتی سازمان

 عبارتی بسترسازی فناوری اطلاعات به
 ملاحظات زیرساختی

 فرهنم سازمانی

 ملاحظات فرهنگی 

 عوامل نرم

 گرا فرهنم نتیجه

 های دولتی حس تعلق به برنامه

 ارشد رانیمد یها تیحما
 ملاحظات سازمانی

 یراهبرد تفکر

 رانیبلندمدت مد نگاه
  

 دادن یآگاه

 شرایط مداخله گر

  اندیشی بدبینی، خساست و کوته

 اصرار بر تعهد پیشین های مدیریت ویژگی نگرش و رفتار مدیران

 رفتارهای سیاسی
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 سازی ترس از تصمیم

 دلسوزی نسبت به سیستم دولتی

 مقاومت مدیران

 دانش مدیریت نبود دانش مدیریت بین مدیران عالی

 های دولتی عمر کوتاه مدیریت

 های مدیران جایی به جا بدنه مدیریتی

 مدیریتهای  تعدد ایه

 حصر منابع انسانی در وظای  اداری 

 بروکراسی دولتی

 های دولت ویژگی

 قوانین و مقررات

 ساختار سازمانی

ساختارهای فکری حاکم بر نظام اداری کشورهای 

 توسعه درحال

 های غلط دولتی دیدگاه
 های احساسی حاکمیت دیدگاه

 تهدید تسلط نخبگان

 جای کارمحوری بهمحوری  نگرش وقت

 انتصابات سیاسی

 های اجتماعی دولت دغدغه فشارهای اجتماعی کاهش نرخ بیکاری

 اسلامی –فرهنم ایرانی 
 ابعاد فرهنگی

 ها کننده تسریع

 )کاتالیزور(

 ها و هنجارها ها، ارزش سنت

 ابعاد قانونی لزوم داشتن متولی با اختیار

 پشتیبانیابعاد  تأثیرگذار نهادهای 

 ها کنش و واکنش

 الگوبرداری از بخش خصوصی

 الگوبرداری
 درس آموزی مدیریتی

 محور های هزینه الگوبرداری از بخش

 های دولتی های موفق برنامه الگوبرداری از نمونه

 اجرای آزمایشی های موفق سازی پایلوت و ارائه نمونه پیاده

 کشورهای جامعه علمی  استفاده از ظرفیت
 مشارکت نخبگان دانشگاهی

های  کارگیری ظرفیت به

 های دولت و دانشگاه ارتبا  و اعتماد دستگاه دانشگاهی

 گذاری قانونی ریل تکالی  قانونی الزام حاکمیتی
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 های قانونی الزام

 نهادهای باادستی 

 افزایش اختیارات قانونی
  تسهیلات قانونی

 های قانونی مشوق

 نییاقدامات از باا به پا
 راهبردی وندیپ

 اقدامات سطح سازمان

 آفرینی در برنامه راهبردی سازمان نقش

 تغییر نگرش مدیران

 سازی مدیران آماده
 آمادگی ذهنی مدیران

 آگاهی و دانش مدیران

 همه مدیران در نقش مدیر سرمایه انسانی

 پیامدها

 افزایش جذ  بودجه

 های دولتی برای سازمانپیامدها 

 پیامدهای خرد

 های دولتی اعتبار سازمان

 کمک به تسهیل چرخه جذ  سرمایه انسانی

 کارکنان خود راهبر

 بدنه قوی سازمان

 های فکری سازمان حفظ دارایی

 های قبل از ورود به خدمت کیفیت آموزش ارتقای

 سازی دولت کوچک

 پیامدها برای دولت

 وری دولتی افزایش بهره

 های دولتی کاهش هزینه

 اعتماد عمومی

 رضایت عمومی

 سرمایه انسانی دولتی قوی

  درآمدهای غیر مستقیم 

 توسعه و رشد اقتصادی

 پیامدهای کلان پیامدهای برای جامعه
 های ملی کشور حفاظت از سرمایه

 رفاه اجتماعی 

 آرامش در جامعه
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 پارداز  نظریاه  یک انتخابی کدگذاری مرحله در( 250: 2007) و همکاران 1کرسول نظر بنا به

 مفهاومی  مادل ) نماودار  صاورت  باه  :نماید ارائه ممکن شیوه سه به را خود نظریه تواند می بنیاد داده

 ایان  در هاا.  گازاره  از ای مجموعاه  صاورت  به داستان؛ یک روایت و تشریحی شکل به ؛(پارادایمی

 گار،  مداخلاه  عوامال  ای، زمینه عوامل علی، کردیم که شرایط استفاده پارادایمی مدل از ما پژوهش

 بخاش  در انساانی  سارمایه  مادیریت » یعنای  اصالی  پدیده پیامدهای و اقدامات ها و کنش و واکنش

 کند. می تشریح ( آمده است،1) همانند آنچه در شکل در را «دولتی

 
 پژوهش مفهومیمدل . 1شکل 

                                                      
1. Creswell 
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 گیری بحث و نتیجه
 کارکناان  غیرشناختی و شناختی یها ویژگی دیگر وها  توانایی مهارت، انسانی دانش، سرمایه

 لزوم و سازمان موفقیت برای افراد یها داشته اهمیت نامشهود بر دارایی یک عنوان به و  تعری  شد

 واساطه  باه  کارکناان  رویکارد  ایان  در. دارد تأکیاد  کارکناان  باا  سازمان تعامل نحوه و نگرش تغییر

 و سارمایه  عناوان  باه   کاه  هساتند  مهمای  هاای  دارایای  اسات  ارزشامند  ساازمان  برای که ییها داشته

 رویکرد جدیدترین «انسانی سرمایه مدیریت» بنابراین .هزینه نه و شوند می محسو  گذاری سرمایه

 سرمایه حفظ و توسعه جذ ، روند توصی  برای و دهد می ارائه دولت کارکنان مدیریت برای را

 یاک  طای  دولتای  بخاش  در انساانی  سارمایه  مدیریت مدل پژوهش این در. شود می استفاده انسانی

 شد طراحی کوربین و استراوس مند نظام طرح و بنیاد نظریه داده رویکرد براساس و کیفی پژوهش

 طای  آن احصاشاده  ابزارهای و انسانی سرمایه مدیریت فرایند تشریح با اصلی مقوله شد در سعی و

 پوشاش  را موجود یها مدل و تعاری  بودن غیرکارکردی نقص حدودی تا یافته های انجام مصاحبه

 . دهد

دولتای بحاث شاد و     بخاش  در رویکارد  این اتخاذ ضرورت و علی شرایط ابتدا مدل این در

 شاوندگان بررسای شاد. طباق نظار      کننده ازنظر مصاحبه ترغیب حتی یا آور الزام عوامل یا رویدادها

 در انساانی  سارمایه  مادیریت  رویکارد  سامت  باه  را دولتای  یهاا  سازمان که عواملی مجموعهها  آن

 شود. می ها خواسته وها  چالش مربو  به سه دسته الزامات، دهد می سوق خود کارکنان مدیریت

 و نظاام  شاده  ابالاغ  یهاا  سیاسات  از ناشای  بیرونای  فشارهای دولت، سازی کوچک ائاتاقتض

 مادیریت  رویکارد  الزاماات  ازجملهها  آن با همگامی ضرورت و جدید یها دیدگاه ظهور همچنین

( 115: 2020)1 جاانگروک  و هیاوک  عقیاده  راساتا باه   است. دراین دولتی بخش در انسانی سرمایه

 یهاا  یها هزینه کاهش خواهان که است دولت بر ناراضی شهروندان فشار واسطه به سازی کوچک

شونده ساوم   مصاحبه. است مردم دوش بر دولت بدنه حجم افزایش بار هزینه چراکه هستند؛ دولتی

 دو جاای  باه  خاود  حساابداری  امور انجام برای سازمانی یک اینکه شهروندان ازنظر»کند  اشاره می

                                                      
1. Huque & Jongruck 
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بدهند و بنابراین دولت باید  نباید شهروندان را اش هزینه کند، می استفاده حسابدار چهار از حسابدار
کردن دولت هزینه و بهای خدمات دولتی را کاهش دهد و یک راهش همین  از طریقی با کوچک
 و ساله 20 انداز چشم سند و کشور باادستی اسناد براین در علاوه. «تواند باشد رویکرد و نگرش می

 و گاذار  سیاسات  اهاداف  از یکی عنوان به  همواره دولت سازی کوچک توسعه، الهس پنج یها برنامه

(.  1386 مصاو   بناد )ج(  (51) ماده کشوری خدمات طورمثال قانون است )به شده تعیین ده جهت

 کاارایی  نیاز ( شارکتی  و قاراردادی  نیروی از استفاده) نیرو جایگزین فعلی ضمن اینکه راهکارهای

 تعری  با انسانی سرمایه مدیریت رویکرد. شود می «شایستگی کمبود» نوعی به منجر ندارد را ازم

 و توساعه  حفاظ  و نفارات  و تعاداد  جای بهها  داشته جذ  باتأکیدبر و سازمان انسانی سرمایه واقعی

 اجارای  بدناه  سازی کوچک درجهت شایستگی کمبود جبران ضمن تواند می داخل در سرمایه این

  .کند حرکت دولت

 و اقتصاااد ظهااور و محیطاای تغییاارات ازجملااه موردمطالعااه جامعااه رو پاایش یهااا چااالش 

 و جمعیتای  معکاوس  هارم  ازجملاه  اجتمااعی  تغییارات  بنیان و کارکنان دانشای،  دانش یها شرکت

 دولتای  بخاش  خاا   شارایط  و اداری نظاام  یها متخصص در آینده، ضع  انسانی نیروی کمبود

 مادیریت  رویکارد  کاه  اسات  شارایطی  و دولت یها چالش ازجمله آن خدمات فراگیری واسطه به

 مدیریت اهمیت و علت طورکلی درخصو  به .کند می پررنم را دولتی بخش در انسانی سرمایه

 کاه  کناد  مای  اشااره  خاود  مقالاه  در( 249: 2010)1 رامیاز  دولتای  بخاش  در نامشاهود  یهاا  دارایی

 معرفای  نتیجاه،  مادیریت  و عملکارد  بار  تأکیاد  شاهروندان،  نیازهاای  باه  دولات  بهتار  پاسخگویی»

 اقتصاد و محیطی تغییرات داخلی، کار بازار بر تأکید و علاقه زدایی، تمرکز عملکرد، استانداردهای

 یاک  داشاتن  کننده توجیه کاملاً «خصوصی بخش مدیریت یها روش از استفاده لزوم و بنیان دانش

 .کند مدیریت و ایجاد را رقابتی مزایای متمایزکننده نامشهود عناصر که است سیستمی

 یهاا  ساازمان  در انسانی سرمایه مدیریت مدل تبیین و تدوین پژوهش، این اصلی هدف چون

 دولتای  بخاش  در انساانی  سرمایه مدیریت موردمطالعه، اصلی پدیده بود؛ شده تعری  ایران دولتی

                                                      
1. Ramírez 
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 کناار  در هاا  مصااحبه  دقیاق  وتحلیال  تجزیاه  باا  و باز کدگذاری مرحله در. است شده گرفته درنظر

. شاد  اساتخراج  نیاز  رویکارد  ایان  یهاا  ویژگای  انسانی، سرمایه مدیریت یها مؤلفه و ابعاد احصای

 . باشد می (2شکل ) شرح به خرد مقوله 9 و کلی مقوله 2 دارای اصلی پدیده ترتیب این به

 

 
 دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت .2 شکل

 

 معنی درک ها، مدیریت سرمایه انسانی در مرحله نخست، مستلزم وتحلیل مصاحبه طبق تجزیه

 منابع کدام از راها  ویژگی این دید باید درادامه و است سازمان در انسانی سرمایه اهمیت و مفهوم و

 جاایی  و بساتر  باه  باتوجه شوندگان مصاحبه از داد. هریک توسعه و کرد حفظ و بعد جذ  توان می

 درخصاو   نظارات  ایان  نتیجاه . کردند عنوان را ییها مؤلفه هستند یا و بوده فعالیت به مشغول که

 انساانی  سارمایه  یهاا  مؤلفه و تعاری  اینکه یک دهد: می نشان را موضوع دو انسانی سرمایه مفهوم

 مدیریت 

 سرمایه انسانی
اد

ابع
 

ها
ی 

ژگ
وی

 

نگاه نرم به مدیریت 

انسانیسرمایه   
بعدی مفهوم چند

مدیریت سرمایه 

مدیریت منابع  انسانی

انسانی زیرمجموعه 

مدیریت سرمایه 

 انسانی

ریسک مدیریت 

 سرمایه انسانی
فرد  بهمنحصر

بودن مدیریت 

 جذ  سرمایه انسانی

 حفظ سرمایه انسانی

 توسعه سرمایه انسانی
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 باه  متکای  خیلای  خیلای  انساانی  سارمایه  اینکاه  دوم و است بستر به وابسته شدت به و متفاوت خیلی

 بتواناد  کاه  اسات  ایان  در هنر سازمان و است حاکم آن بر بیرون به درون نگاه یک و بوده شخص

 رایات،  بدهد. اعتقااد  توسعه و کند حفظ و جذ  کند، تعری  و شناسایی را سرمایه این درستی به

 در آن اهمیاات ازطریااق بایااد را انسااانی ساارمایه ماهیاات نیااز( 359: 2013)1 مولیترنااو و کاااف

 مانناد  ویژگای  یاک  ترتیاب  ایان  باه . کارد  ساازی  مفهاوم  شارکت  مهم یها قابلیت پذیرکردن امکان

 سارمایه  باشاد،  ناوآوری  دنباال  به که شرکتی هر یا و خصوصی شرکت یک در تواند می خلاقیت

 حاداکثری  جلاب  دنباال  باه  کاه  دولتای  شارکت  یاک  است در ممکن اما شود، می محسو  انسانی

( 1399) همکاران و طورمثال مهری به راستا نباشد. درهمین انسانی سرمایه است، شهروندان رضایت

 و کااری  تجرباه  نظاامی،  دانشاگاه  یک در انسانی سرمایه یها شاخص شناسایی جهت پژوهشی در

ترتیاب   این به .کردند معرفی نظامی یها دانشگاه انسانی سرمایه شاخص ترین مهم را مستمر آموزش

 باه  دساتیابی  بارای  حاضار  درحاال  بیارون  از جاذ   کاه  دولتای  هاای  ساازمان  به اینکه بارای  باتوجه

 باا  و کاافی  پذیر، امکان شهروندان، رضایت و خدمات حجم به پاسخگویی و موردنیاز یها توانایی

 کاار  باازار  و ارکا  نیروی به دسترسی انسانی، سرمایه بالقوه منابع بزرگترین نیست و بنابراین کیفیت

 پروساه  شاده،  اساتخراج  یهاا  کد است، طبق سازمانی انسانی سرمایه به انسانی منابع تبدیل و داخلی

  .شود می تعری  انسانی به این صورت سرمایه داخلی جذ 

 

 

 گیاری  اندازه وها  آن برای ضریب تعیین کردن، کمی انسانی، سرمایه این فرایند شامل تعری 

باشاد. در   ساازمانی مای   انساانی  سارمایه  به فردی سطح انسانی سرمایه تبدیل سپس و انسانی سرمایه

 شاود؛  مای  «انساانی  سارمایه  مخازن » یاک  تهیاه  به منجر انسانی سرمایه گیری طول این فرایند اندازه

 اسات  ایان  دهناده  نشاان  مخزن این. داشتند اشاره آن به( 318: 1994) 2همکاران و رایت که همانی

                                                      
1. Wright, Coff and Moliterno 

2. Wright etal 

 سازوکارهای تبدیل سرمایه انسانی فردی به سازمانی گیری سرمایه انسانی اندازه بسترهای خا به  سازی سرمایه انسانی  باتوجه تعری  و مفهوم
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 انسانی سرمایه مختلفی انواع دارای افراد اینکه و دارد دراختیار انسانی سرمایه میزان چه سازمان که

هاا   آن روی چنانچاه  باشاند،  ارزشمند سازمانی برای فردی به منحصر طور به توانند می اواً که هستند

 ساطح  انسانی سرمایه این ثانیاً. شود تبدیل سازمانی نتایج به فردی سطح منابع و شود گذاری سرمایه

: 2011) مولیترناو  و شاود. پلوهاارت   تبادیل  سازمانی انسانی سرمایه به سازوکارهایی ازطریق فردی

 ظهاور  فرایناد  یاک  در فاردی  ساطح  عماومی  یهاا  KSAO کنند می اشاره نیز خود مقاله در( 135

 طورمثاال  شود. به می تبدیل ارزشمند انسانی سرمایه منبع یک به سازمان خود فرد به منحصر و خا 

 و غیررسامی  و صامیمی  فضاایی  در انساانی  سرمایه معرفی است، شده اشارهها  مصاحبه از یکی در

 یاا  و ایجااد  به تواند می که است سازوکارهایی سازمان ارزشمند یها داشته گرفتن قرار تقدیر مورد

 .کند کمک انسانی سرمایه جذ  همان

 و اصالی  فار   پایش . آن مالکیت مفرو  حق بر آن حفظ و دارد دالت مالکیت بر سرمایه

 از استفاده نحوه و آن مالکیت و نیستند آن مالکها  بنگاه که است این انسانی سرمایه نظریه اساسی

 انسانی سرمایه خروج برابر در خود از محافظت دنبال بهها  سازمان درنتیجه. است افراد دراختیار آن

 تحلیاال و تجزیااه از آنچااه (.2: 2012 ،1 راپ و کااوئن) هسااتند دیگاار یهااا شاارکت بااه آن انتقااال و

 موضاوع  تاا  دو انسانی سرمایه نگهداری و حفظ بحث در که است این شود می برداشتها  مصاحبه

 سارمایه  مالاک  حفاظ  دیگاری  و انساانی  سرمایه یها مؤلفه حفظ یکی. کنیم تفکیک هم از باید را

 سارمایه  یهاا  مؤلفاه  حفاظ  برای شوندگان مصاحبه ازنظر. هستند هم از جدا مقوله دوها این و انسانی

 مااثلاً باااز، فکاار مااثلاًهااا  مؤلفااه ایاان کااه کاارد تعریاا  سااازمانی درون سااازوکارهای بایااد انسااانی

 باودن  فرد به قائل از سازمان و شود حفظ سازمان در تجربه و تخصص تعهد، مثلاً پذیری، مسئولیت

 بایاد  شاود  مای  سازمان وارد که ییها داشته»معتقد است  اول شونده مصاحبه طورمثال به .شود خارج
 از اساتفاده  عباارتی  باه . شاود  سازمانی فرایندهای وها  روال وارد و شده حفظ که شود گرفته کار به

 و داناش  نشر برابر در قدردانی و دانش مدیریت سازوکارهای درقالب دانش از استفاده و تجربیات
هاا   مؤلفاه  ایان  کاه  کنایم  مای  تعری  وقتی ازطرفی .«شود می سرمایه این حفظ باعثها  داشته سایر

                                                      
1. Kwon & Rupp 
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 و مؤلفاه  ایان  دارای افاراد  نگهداشات  و حفاظ  بارای  ساازوکارهایی  بایاد  اسات  شاخص  به وابسته

 گاوییم  مای  وقتای  کناد  مای  اشااره  خاود  کتاا   در( 101: 2014) 1راس. کارد  تعری  نیز مشخصه

 کاه  افاراد  کاه  شاود  می مطرح نیز این است، رقابتی مزیت اصلی منبع شرکت یک «انسانی سرمایه»

 بایاد  و هستند رقابتی مزیت اصلی منبع دارند، دراختیار شرکت عملکرد برایها  KSAO ترین مهم

 حفظ در غیرمادی و مادی متغیرهای و اقدامات از ای مجموعه شوندگان مصاحبه شوند. ازنظر حفظ

 قراردادهاای  شاوندگان  مصااحبه  از تعدادی ازنظر. باشند می تأثیرگذار  و مهم انسانی سرمایه مالکان

 یاا  و شاغلی  امنیات  شاغل،  ماهیات  مثل متغیرهایی و شناختی روان قراردادهای کنار در مالی جذا 

 مختلفی تحقیقات خصو ، دراین. است مؤثرها  آن انسانی سرمایه و افراد حفظ در محوری عدالت

 حفاظ  باه  غیرپاولی  و پاولی  یهاا  پااداش  ارائه با رقابتی خدمات جبران دهد می نشان که شده انجام

 و 3 انوراه ؛ 2019، 2سینم) کند می کمک انسانی سرمایه یعنی دارایی ترین شایسته و ارزشمندترین

 توساعه  و آماوزش  یهاا  شاغلی، برناماه   پیشارفت  یهاا  فرصات  مربو  باه  مسائل(.  2019 همکران،

 در تواناد  مای  کاه  اسات  ییها ویژگی غیررسمی همه توسعه، مربیگری و رهبری اثربخش، فرهنم

 و حفااظ ترتیااب ایاان بااه. (2016 ،4؛ ساایکورا2015 بگااذارد )ایکومااا، تااأثیر  انسااانی ساارمایه حفااظ

 یهاا  زمیناه  کاه  است عملیاتی و مدیریتی اقدامات و تدابیر از ای مجموعه انسانی سرمایه نگهداشت

 .سازد می میسر سازمان درها  آن مالکین و انسانی سرمایه حفظ و ماندن

 چگاونگی  و انساانی  سارمایه  توساعه  درخصاو   خاود  یهاا  صاحبت  درهاا   شاونده  مصااحبه 

 معناکاه  ایان  باه  «مناد  هادف  گاذاری  سارمایه » ناام  باه  کردند اشاره مفهومی به آن در گذاری سرمایه

 کارکناان  اینکاه  و ساازمان  محادود  ظرفیت به باتوجه انسانی منابع توسعه اقدامات و گذاری سرمایه

 هار  مثال  تاا  پاذیرد  انجاام  خاا   گروهی برای تنها باید هستند، متفاوت انسانی سرمایه انواع ازنظر

باازده  »باشاد کاه اشااره باه مفهاوم       صارفه  باه  مقارون  آن از حاصال  مناافع  دیگاری  گذاری سرمایه

                                                      
1. Russ 

2. Singh 

3. Onuorah 

4. Sikora etal  
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 گااذاری ساارمایه و توسااعه یهااا روش گااذاری دارد. درخصااو  در اقتصاااد ساارمایه «موردانتظااار

 در معماول  طاور  باه  کاه  کردناد  اشااره  انسانی منابع توسعه مختل  یها تکنیک بهها  شونده مصاحبه

 و شغلی گردش مربیگری، یها تکنیک رسمی، یها آموزش طورمثال به. شود می استفادهها  سازمان

 آگاهانه یادگیری ازطریق نگرش و رفتار توانایی، مهارت، دانش، توسعه ،ها تکنیک این هدف. ....

 ایان  توساعه  جهات  بود معتقد شونده پنجم( )مصاحبه ها شونده مصاحبه از یکی .است ناخودآگاه یا

 از اساتفاده  جهات  افراد گری از مطالبه نوعی یعنی کنیم ایجاد افراد سرمایه برای تقاضا باید سرمایه

 تخصص تقاضای باید»: دادند توضیح گونه این مورد این در و امور انجام جهت خود توان حداکثر
 در کاه  افاراد  از بخواهیم یعنی کنیم ایجاد مهارت تقاضای کنیم، ایجاد دانش تقاضای کنیم، ایجاد
 شاود  مای  مشااهده  صورت این غیر در چراکه کنند؛ مشارکت سازمان و خود انسانی سرمایه توسعه
 ساازمان  در را سارمایه  ایان  اماا  توسعه، و گذاری سرمایه رغم علی و شده جذ  خو  سرمایه یک
 تواناد  مای هاا   حاداقل  هماان  باا  بیناد  مای  زیارا  گاذارد  نمای  سازمان برای را توانش و کند نمی خرج

 است دوطرفه موضوع یک انسانی سرمایه در گذاری سرمایه یعنی. «باشد سازمان انتظارات پاسخگو

 هاا  مصااحبه  وتحلیال  کنناد. تجزیاه   گذاری سرمایه انسانی سرمایه در دو هر بایدها  سازمان و افراد و

 یهاا  مکاان  در بیشاتری  افاراد  کاه  یاباد  مای  افازایش  هنگاامی  انسانی سرمایه دهد می نشان همچنین

 کنند کسب جدیدی یها شایستگی و شوند رو به رو جدیدی یها چالش با کنند، کار هم با بیشتری

 و اجتمااعی  تعاملات ازطریق انسانی سرمایه توسعه و نشر درراستایها  گفته این. بدهند یاد هم به و

 (2011) مولیترناو  و هاای پلوهاارت   شد که مطابق یافتاه  کدگذاری «اجتماعی سرمایه» عنوان تحت

 باشد. می

 اشاره آن بهها  شونده مصاحبه که انسانی سرمایه توسعه و گذاری سرمایه بحث در آخر نکته و 

 انساانی  سارمایه  حساابداری  بحاث  است، تأکید آن بر خیلی هم انسانی سرمایه ادبیات در و کردند

 بررسی وها  دارایی درها  آن ارزش بررسی جهت انسانی سرمایه گذاری سرمایه ارزیابی یعنی است؛

 .است استانداردها  شاخص مجموعه براساس سرمایه بازگشت نرخ

 دل از و غیرمساتقیم  صاورت  به آن استخراجی یها های مدیریت سرمایه انسانی و کد ویژگی
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 در ساؤالی  هیچ و آمده دست به انسانی سرمایه کلیت درخصو  افراد با گفتگو حین وها  مصاحبه

 یهاا  جنباه  از دیگار  یکای  بناابراین نداشت.  اشاره موضوع این به مستقیم صورت به مصاحبه فرایند

( باه آن  2اسات کاه در شاکل )    انساانی  سرمایه مدیریت یها احصای ویژگی پژوهش این نوآوری

 اشاره شده است. 

 سرمایه مدیریت بر مؤثر سازمانی برون و سازمانی درون یها ویژگی و بسترها ای، زمینه شرایط

 عوامال  و نارم  عوامال  دساته  دو گفتناد باه   شوندگان مصاحبه براساس آنچه دولتی بخش در انسانی

 ملاحظاات  قاانونی،  ملاحظاات  اقتصاادی،  ملاحظاات  فرهنگای،  ملاحظاات  زیرمقولاه  5 باا  سخت

 قاوانین  و ضاوابط  چاارچو   در دولتای  یهاا  ساازمان  که است این حقیقت .شدند تقسیم سازمانی

 و هازار  چراکه خو ؛ کار حتی دهند انجام کاری توانند نمی آن از خارج و کنند می کار مشخص

 مادیریت  زمینه در تحوات حیطه بر گذرا نگاهی همچنین. است حاکم آن بر ضابطه و قانون یک

 سطح در انسانی منابع یها نظام در ای ملاحظه قابل یها پیشرفت هرجا که دهد می نشان انسانی منابع

. اناد  کرده حمایت تغییرات این از که اند داشته وجود قانونی متغیرهای است، داده رخ ملی یا محلی

 تغییر این اهمیت هرچندمحدود ویژه بودجه ردی  اختصا  قانونی یها حمایت وها  الزام کنار در

 ناپذیری انکار نقش نرم بعد در فرهنگی یها نیازمندی و سازمانی خا  ملاحظات .دهد می نشان را

 انساانی  سرمایه مدیریت رویکرد در بسترساز فرهنگی ملاحظات از یکی .کند می ایفا فرایند این در

یاک  »گویاد   چنین می اول در این زمینه این شونده مصاحبه. گراست نتیجه فرهنم دولتی، بخش در
 جای به سازمان در کاری فرهنم نکته مهم درمورد این رویکرد در بخش دولتی این است که باید

 کنناد،  مای  کاار  چقادر  انساانی  یهاا  سرمایه جمع اینکه. کند تمرکز نتیجه بر ساعت ثبت بر تمرکز
 مای  ساازمان  اهداف و سازمان انداز چشم در نقشی چه و دارند خروجی چه اینکه به ندارد، اهمیت
 اداره انساانی  سارمایه  راهباردی  مادیریت  الگاوی  و مادل  . در«شاود  مای  توجاه  باشاند  داشته توانند

 کلیادی  مؤلفاه  4 از یکای  گارا  نتیجاه  فرهنام  نیز( گائو) مریکاآ متحده ایاات عمومی حسابداری

  .است شده تعری  انسانی سرمایه مدیریت

 در انساانی  سارمایه  مدیریت های کنش و واکنش انتخا  بر که گر و شرایطی مداخله شرایط
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کنناد، طباق نظار     تساریع  و تساهیل  راهاا   ساازوکار  اجارای  توانناد  مای  و باوده  ماؤثر  دولتای  بخش

 دولتای  یهاا  ساازمان  مادیریتی  بدناه  و مدیریت رفتار و نگرش مدیریت، شوندگان؛ دانش مصاحبه

 یهاا  دغدغاه  و دولتای  غلاط  یها دیدگاه دولتی، بوروکراسی ؛«مدیریت یها ویژگی» عنوان تحت

باشاد. درحقیقات    کنناده، مای   تساریع  عوامل با همراه «دولت های ویژگی» عنوان به  دولت اجتماعی

 میاانی  یهاا  مادیریت  پرتعدادبودن و مدیریت های ایه تعدد و عالی مدیران مدیریت دانش ضع 

 سارمایه  مادیریت  راهبردهاای  اجارای  سات، ها ساازمان  در تحاولی  و تغییر نوع هر مانع ذات به که

 ایاران  در دولتای  یهاا  مادیریت  کوتااه  عمار  براین علاوه. کند می همراه ییها چالش انسانی را نیز با

 جانس  دلیال  به که انسانی سرمایه مدیریت ازجمله راهبردی بلندمدت یها برنامه است شده موجب

. نیابناد  دست خود اهداف به خواهد، می بلندمدت برنامه و نگرش به نیاز طورکلی به گذاری سرمایه

 اندیشی کوته و زیردستان ارتقای از ترس خودخواهی، و خودبینی مدیران، برخی شخصیتی ضع 

 باا  مارتبط  و مبتنای  یهاا  نظاام  برقاراری  بارای  باادساتان  یهاا  مقاومات  باروز  مهام  دایال  ازجمله

 ست.ها سازمان در سااری شایسته

 حصار  دولت، فربه بدنه و دولتی بروکراسی به شود می مربو  که دولت یها ویژگی ازجمله 

 را انساانی  سارمایه  مادیریت  رویکرد اجرایی روند شدت به است که اداری وظای  در انسانی منابع

 مان »کناد   گر اشااره مای   شونده نهم درخصو  این عامل مداخله مصاحبه .دهد می قرار تأثیر  تحت
 منابع بخش واقعاً کنم می نگاه رو میدم مشاوره بهشون و کنم می کار باهاشون که ییها سازمان اان

 روزماره  کارهای خیلی درگیر هنوزه که هنوز دولتی یها سازمان این انسانی، منابع معاونت انسانی،
 خو  و هستند پاافتاده پیش خیلی کارهای و دستمزد و حقوق یها فرم و اداری و پرسنلی روتین و

 مناابع  مختلا   فراینادهای  در احساسای  یهاا  . دیادگاه «افتن نمی سیستم این بهترشدن فکر به اصلاً

 غلطی در یها دولتی ازجمله دیدگاه بخش در خدمت از انفصال و خروج تا گرفته جذ  از انسانی

انتخا  و اجرای راهبردهاای مادیریت سارمایه انساانی در بخاش دولتای را        دولتی است که بخش

 جاذ   برای ما نگاه متاسًفانه»شونده ششم معتقد است  طورمثال مصاحبه به دهد. تأثیر قرار می تحت 
 رفت شود نمی نگاه این با که درحالی است، امدادی کمیته نگاه های دولتی سازمان در اوقات گاهی
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 سارمایه  مادیریت  رویکارد  شود، می گفته که است دلیل همین به. «انسانی سرمایه رویکرد سمت به

 نیاز  را این باید موارد این همه کنار. دارد نیاز نگرشی تغییرات به ساختاری تغییرات از بیشتر انسانی

 شاود  می باعث مورد همین و هست و بوده بیکاری نرخ تأثیر  تحت همیشه دولت که گرفت درنظر

 یاا  و کنناده  تساریع  کننده، تسهیل عوامل درخصو  طورکلی به .دهد  بها کمیت به کیفیت از بیشتر

 نشاده  اشااراتی  گذشاته  تحقیقاات  در انساانی  سارمایه  مدیریت رویکرد اجرای در مانع ایجادکننده

 مادیریت  رویکارد  ساازی  پیاده در که گر مداخله عوامل از جامع دیدگاهی رو پیش مطالعه و است

 است. کرده ارائه شود، گرفته قرار مدنظر باید انسانی سرمایه

 در انساانی  سارمایه  مدیریت اجرای در تواند می که اصلی یها فعالیت وها  کنش اقدامات، در

 وتحلیال  تجزیاه  براسااس  و ترتیاب  ایان  گرفات. باه   قارار  توجاه  ماورد  باشاد،  راهگشاا  دولتی بخش

 دولتای  بخاش  در انساانی  سرمایه مدیریت رویکرد اتخاذ راهکارهای و اقدامات از یکیها  مصاحبه

 ایجااد  و متاولی  نهادهاای  افزایای  هام  تقویات  بارای  قانونی گذاری ریل. است «قانونی گذاری ریل»

. اسات  کارآمد یها نامه آیین و اجرایی ضوابط تدوین برای ازم قانونی جایگاه با و اختیار با متولی

 باه  بااا  اقدامات لزوم .2 اختیار، با متولی یک وجود لزوم .1 دارد تأکید موضوع سه بر راهبرد این

 و سازی پیاده برای( بخشنامه نامه، آیین قانون،) حاکمیتی الزام .3 و باادستی نهادهای ازسوی پایین

 شده.  تعری  اجرایی ضمانت

 رویکارد  اجارای  راهکارهای و اقدامات از یکی دیگر خود یها مصاحبه درها  شونده مصاحبه

 نحاوه  از یاادگرفتن  و خصوصای  بخاش  از الگوبرداری را دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت

 ساایر  موفقیات  چگاونگی  بررسای  یاا  و محاور  هزیناه  یهاا  بخاش  در نامشهود دارایی این مدیریت

 طورمثااال دانسااتند )راهباارد درس آمااوزی ماادیریتی(. بااه ماای اداری تحااول یهااا طاارح وهااا  برنامااه

 تاوانیم  مای  بریم پیش تفکر نوع این و سمت این به خواهیم می اگر» است معتقد اول شونده مصاحبه
 قاوانین  و سااختار  کاه  تاحادی ها  آن یها تکنیک از و باشیم داشته خصوصی بخش به نگاهی یک
 شونده مصاحبه .«کنیم استفاده دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت و جذ  برای دهد می اجازه

 دولتای  بخاش  در کاه  هساتند  الملی بین و داخلی استانداردهای و الگوها: »کند می اشاره چهارم نیز
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 و رجاایی  شاهید  جشانواره  ،34000 اساتاندارد  ،EFQMمثال  اند شده پیاده خو  خیلی طورکلی به
 در و گرفات  یااد هاا   آن از و کارد  بررسای  راهاا   آن موفقیات  علات  میشاه  کاه  دست ازاین مواردی

 کاردن  اجرایی جهت شده شناسایی اقدامات از دیگر یکی .«داد قرار مدنظر رویکرد این سازی پیاده

 ایان  از موردانتظاار  اهاداف  و نتاایج  باه  رسیدن و دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت رویکرد

 طباق  بعادی  اقادامات، اقادام   کناار ایان   در .اسات  «دانشاگاهی  یهاا  ظرفیت کارگیری به» رویکرد

 نیااز  اقدامی هر از پیش و سازمان سطح در. است «سازمان سطح اقدامات»ها  مصاحبه وتحلیل تجزیه

 .است مدیران دانش و آگاهی وها  آن ذهنی آمادگی مدیران، نگرش تغییر به

 ماورد  دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت رویکرد از موردانتظار نتایج مقوله، آخرین در

 اقادامات  و فراینادها  اجارای  اثار  در تواناد  مای  کاه  موردانتظاری پیامدهای. گرفته است قرار توجه

 وتحلیال  تجزیاه  شاود. براسااس   جامعاه  و دولتای  یها سازمان دولت، عاید انسانی، سرمایه مدیریت

 شاوند. در  تقسایم مای   کالان  یهاا  پیامد و خرد پیامدهای دسته دو به کدگذاری انجام وها  مصاحبه

 تارین  مهام  شااید  دولات  ساازی  کوچاک  دولتای،  یها سازمان و دولت برای کلان پیامدهای سطح

 باه  هرچاه  کاه  ترتیاب  این به. باشد دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت هدف و دستاورد نتیجه،

 کیفیات  و شاود  می تر اهمیت کم انسانی نیروی کمیت و تعداد کنیم حرکت کیفی متغیرهای سمت

 سارمایه  مادیریت  دیگار  پیامادهای  از .باود  خواهد مهم کار نتیجه و افراد یها داشته و انسانی منابع

 اساترالیا  دولات . اسات  دولتی یها سازمان وری بهره باارفتن دولت، سازی کوچک کنار در انسانی

 یهاا  سارمایه  ترازی هم ازطریق که است این دنبال به نیز خود انسانی سرمایه مدیریت مدل ازطریق

 دولتای  یهاا  ساازمان  وری بهاره  و عملکارد  بهباود  درجهات  دولات  انتظارات وها  اولویت با انسانی

 انساانی  سارمایه  بهیناه  و درسات  مدیریت یک ازطریق دولتی وری بهره است معتقد و کند حرکت

 .دهاد  مای  تشاکیل  را دولتای  بودجاه  از نیمای  کاار  نیاروی  یهاا  هزیناه  چراکاه  اسات؛  پاذیر  امکاان 

 نظاار از خاارد سااطح در انسااانی ساارمایه ماادیریت رویکاارد خروجاای یااا نتیجااه تاارین ملمااوس

 کارشناسای،  بدناه  در چاه  و مادیریتی  بدناه  در چاه  قاوی،  انساانی  سرمایه داشتن ،ها شونده مصاحبه

 خاو   برناماه  یک داشتن با» بود شونده نهم( معتقد مصاحبه)ها  شونده مصاحبه از یکی. بود خواهد
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 یهاا  جاایی  باه  جاا  اثار  در کاه  کنایم  قوی را مدیریت بدنه توانیم می قطعاً ما انسانی سرمایه مدیریت
 یهاا  خروجای  باا ها  مصاحبه ازنظر پیامد و نتیجه این. «نیاید وجود به سازمان کار در خللی مدیریت

  .دارد همخوانی( 2013) افیونی انسانی سرمایه مدیریت مدل

 از اساتفاده  و سارمایه  ایان  توساعه  و حفظ و جذ  نوع به باتوجه شود می راستا پیشنهاد دراین

 شوند تعری  دوباره فرایندها از بعضی باشد ازم شاید انسانی، منابع مدیریت یها نظام وها  ظرفیت

 تخصاص  نیازمند انسانی سرمایه اثربخش مدیریت اینکه، ضمن. نیاز باشدها  آن مجدد مهندسی به و

 افاراد  رفتارهای وها  ویژگی ،ها شایستگی انگیزه، از زیادی درک و سازمانی یها سیستم در زیادی

 حاداقل  انساانی  مناابع  واحاد  در شود می پیشنهاد شرایطی چنین در. است سازمان نامشهود عناصر و

 فراینادهای  تعریا   بااز  در مشاارکت  جهات  انساانی  سرمایه مدیریت از عمیق دانش با عضو یک

 و مادیران  نگارش  تغییار  در تواناد  مای  همچناین  فارد  ایان  اینکه ضمن. باشد داشته حضور موردنظر

 یهاا  ساازمان  باه . باشاد  ارشاد  مادیران  کناار  در مشاور عنوان به  همواره و ایدنم ایفا نقش کارکنان

 تعاداد،  مانناد  اطلاعااتی  کناار  در و خاود  انساانی  مناابع  اطلاعات بانک در شود می پیشنهاد دولتی

 تجرباه،  داناش، ) خاود  انساانی  سارمایه  مجماوع  و ارزش.....  و تحصایلی  مدرک ترکیب جنسیت،

 کاه  شاود  حاصال  اطمیناان  تاا  کنند اضافه نیز را( غیرشناختی و شناختی یها توانایی سایر و مهارت

 اهاداف  باه  رسایدن  بارای  ازم یهاا  ویژگای  ساایر  و تواناایی  مهاارت،  تجربه، دانش، ازها  سازمان

 در انساانی  سرمایه و انسانی منابع آمار دراختیاردادن با اطلاعاتی بانک این. است برخوردار سازمان

 کند.  می کمک تر درست گیری تصمیم جهت مدیران به هم کنار

 شاود جهات   دارناد، پیشانهاد مای    را موضاوع  ایان  روی تحقیق قصد که محققانی همچنین به

 تا دهند ترتیبها  استان سایر و تهران در ییها مصاحبه آن، به اعتباربخشی و مدل جامعیت و توسعه

خواهناد   مشارکت آن در زیادی سازمانی و دانشگاهی خبرگان که مرجع مدل یک بتوان درنهایت

 سارمایه  مادیریت  ساازی  پیاده جهت بود، خواهد برخوردار قبولی قابل جامعیت و اعتبار از و داشت

 .نمود ارائه دولتی بخش در انسانی
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