
 8254ـ  8002: یشاپا چاپ

 2645ـ  5072: یکیالکترون شاپا

 نشریه علمی 

 پژوهشهای مدیریت منابع انسانی
 (115ـ  156: 4، شماره 13، سال 1400زمستان)

 
 

 

 یدر بخش دولت یانسان یهسرما یریتمدل مد یطراح
 ∗∗∗∗عاطفه سجاد ، ∗∗∗حسین عباسیان ، ∗∗اکبر حسن پور ، ∗حسن رنگریز 

 24/12/1399تاریخ دریافت: 

 19/04/1400تاریخ پذیرش: 

 چکیده
های کیفی انسان )دانش، تجربه، مهارت، توانایی  حاکی از این است که ویژگیمفهوم سرمایه انسانی 

دلیل ماهیت نامشهود آن نیاز به نگرش  های شناختی و غیرشناختی( نوعی سرمایه است که به و سایر ویژگی
دارد. پژوهش  "مدیریت سرمایه انسانی"ای یعنی  جدید در حوزه مدیریت منابع انسانی با رویکرد سرمایه

حاضر نیز با هدف طراحی مدل مدیریت سرمایه انسانی در بخش دولتی انجام شده است. روش پژوهش 
های  مند است. برای گردآوری اطلاعات از مصاحبه بنیاد نظام پردازی داده بر نظریه صورت کیفی و مبتنی به

رضوی استفاده شد. نفر از خبرگان دانشگاهی و سازمانی استان خراسان  15ساختاریافته با  عمیق نیمه

های پژوهش و  مند انجام شد. براساس یافته گیری هدف نمونه مندی از فن گیری به روش نظری و با بهره نمونه
کد اولیه استخراج شد. در مرحله بعد این  218شده به روش کدگذاری در مرحله اول  های انجام تحلیل

گانه مدل پارادایمی )شرایط  خابی در دل ابعاد ششکد نهایی و انت 16طبقه تبدیل و درنهایت  39مفاهیم به 

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

   بنیاد؛ بخش دولتی های ناملموس؛ مدیریت سرمایه انسانی؛ نظریه داده سرمایه انسانی؛ دارایی ها: کلیدواژه

                                                      
 خوارزمی تهران، ایران.  دانشگاه مدیریت، گروه آموزشی مدیریت منابع انسانی و کسب و کار، دانشکده دانشیار ∗
 rangriz@khu.ac.ir  

 خوارزمی تهران، ایران  مدیریت، دانشگاه گروه آموزشی مدیریت منابع انسانی و کسب و کار، دانشکده استادیار ∗∗

 a.hassanpoor@khu.ac.ir  

 خوارزمی تهران، ایران. دانشگاه مدیریت، گروه آموزشی مدیریت آموزشی، دانشکده استادیار ∗∗∗

 h_abbasian@khu.ac.ir  

  دکتری مدیریت رفتار سازمانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران.نویسنده مسئول: دانشجوی  ∗∗∗∗

 Atefeh.sajjad@yahoo.com  

  



 1400 زمستان(، 44)شماره پیاپی  4های مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم، شماره  پژوهش
 

116 

 مقدمه
 توسط را خود یها مسئولیت وها  مأموریت کشور، کارفرمای بزرگترین عنوان به  دولت

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

 بخش یها دستگاه از کمتر چندان عملکردی توانند نمی مواجهند،ها آن با که رقابتی فشارهای

 کشوری توسعه درحال کشورهای میان حتی بتوان دشواری به شاید امروزه. باشند داشته خصوصی

نپذیرد و این موضوع ارتباط  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 تنها با 

، تشکیلات، تشریفات اداری، حذف، ادغام، انحلال واحدها و .... میسر تمرکز بر امور کارگزینی

شود، بلکه درون این نظام در کنار تغییرات ساختاری نیازمند تغییر نگاه به منابع انسانی و  نمی

های کلی نظام اداری ابلاغی مقام معظم رهبری در  راستا سیاست مدیریت بر آن است. دراین

های مدیریتی آن را در اصلاح  اهمیت توجه به منابع انسانی و بهبود روش( 3،5،16،17،26بندهای )

 دانشی، کارکنان و جامعه دانشی بدنه سریع اینکه رشد کند. ضمن نظام اداری پررنگ می

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

 ...دولت و  سازی الزامات کوچک سازی، خصوصی سپاری، برون دولت، در بالا عملکرد

وجود آورده است که نیازمند تغییر  ها و مدیریت کارکنان دولتی به های جدی برای دولت چالش

 اهمیت و جایگاه به نگرش تغییر این. رویکرد مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی است

 طلبد؛ می را انسانی منابع به نوین رویکرد اول قدم در دانشی یها اندوخته و ناملموس یها دارایی

های  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

 مهم عناصر از یکی 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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 شود. می سازمان برای سود 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) داونپورت

. دهد می تشکیل آورند، می کار محیط به خود با آنها که را انسانی سرمایهها  ویژگی این مجموع

 آن از کجا و چگونه چه زمانی، گیرند می تصمیم و هستند سرمایه این مالک که هستند آنها

 تأثیرگذار  سازمان بقای و رشد بر دیگری عامل هر از بیش سرمایه اینکه این کنند؛ ضمن استفاده

 ذات بقا به مطالعات نشان از آن دارد که میل(. 19:  1395آرمسترانگ،  و بارون) است

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

 کشورها اجرایی و اداری نظام 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) 1گارازو و گونزالز گفته طبق. شود می تلقی دولتی یها سازمان عملکرد بهبود

 کارکنان یها مهارت و تجربه نگرش، شایستگی، به بستگی شهروندان/ مشتریان توسط خدمات

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

 مهم عامل یک عنوان به  را انسانی سرمایه فراوانی تحقیقات همچنین. دارد مستقیم رابطه خدمات،

 بر عملکرد که هنگامی ویژه به اند، کرده معرفی دهد، می قرار تأثیر  تحت را سازمان عملکرد که

 باشد متکی بیشماری خارجی عوامل و رجوع ارباب و مشتریان پیچیده، فرایندهای فناوری،

بنابراین مفهوم سرمایه انسانی حاکی از این است که  ((.2016)2 سئوتزر و تئودور طورمثال به)

های شناختی و  های کیفی انسان )دانش، تجربه، مهارت، توانایی و سایر ویژگی ویژگی

دلیل ماهیت  کند و به سازمان ارزش افزوده ایجاد می غیرشناختی( نوعی سرمایه است که برای

مدیریت "ای یعنی  نان با رویکرد سرمایهنامشهود آن نیاز به نگرش جدید در حوزه مدیریت کارک

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

  .ملاک است فرد آن مهارت

که  اند کرده اشاره موضوع این به انسانی سرمایه مدیریت حوزه در نظری های پژوهش

                                                      
1. Gonzalez & Garazo 

2. Teodoro & Switzer 
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 که رسند می و رسیده درک این به برند، می کار به را انسانی سرمایه مدیریت اصول که ییها سازمان

 درواقع یابد؛ می افزایش نیز سازمان عملکردی ظرفیت افراد، سرمایه و ارزش افزایش با

 است کارمندان و کارفرمایان برای برد -برد هدف یک کارکنان ارزش افزایش و گذاری سرمایه

 اینکه وجود با ترتیب این . به(2،2003 تایمرز و مارویج و 2011 ،1 سیف و جمال طورمثال به)

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

های  اما درخصوص چگونگی مدیریت آن و نظریه اند، شناخته رسمیت به سازمان ییها موفقیت

های حاضر سه ضعف اساسی را در  عه پژوهشنظر وجود ندارد. مطال شده در این زمینه اتفاق مطرح

 دهد:  های مدیریت سرمایه انسانی نشان می پژوهش

 و اند بوده متمرکز انسانی سرمایه کمی ماهیت بر گرفته صورت مطالعات تمامی تقریباً -1

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

 سازمان در انسانی سرمایه گیری اندازه یها الگوی ارائه به و اند کرده تعریف انسانی منابع

 تحصیلی، مدارج سنوات خدمتی، چون ییها مقیاس از زمینه این در و اند پرداخته

شود  می استفاده..... و خدمت ترک و جایی جابه های هزینه آموزش، یها هزینه

، 5مسزک ؛2007 ،4 ویلسون و ؛ویتاکر2007 ،2010 ،3 لانگوین و گیتس مثال، برای)

 چیزی آن همه انسانی منابع عملکردی یها مقیاس و معیارها گیری اندازه آیا اما(. 2015

 6افیونی که است موضوعی این. بپردازد آن به باید انسانی سرمایه مدیریت که است

 .است داده قرار انتقاد مورد خود مقاله صراحتاً در( 23: 2013)

 در و شده گرفته درنظر انسانی منابع همان معادل انسانی سرمایه ها، پژوهش از بسیاری در -2

 برای) است  نشده بررسی عنوان یک دارایی نامشهود به فکری و  سرمایه چارچوب

                                                      
1. Jamal & Saif 

2. Marrewijk & Timmers 

3. Gates and Langevin 

4. Whitaker & Wilson 

5. Meszek 

6. Afiouni 
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 (.2009، 2لایلر ؛2004 ،1 لها مثال

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

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

ای و  منظور درک شرایط زمینه بود و طراحی مدلی به خواهد دولتی بخش در انسانی سرمایه

ها و درنهایت پیامدهای  واکنش ها و کارگیری این رویکرد در بخش دولتی، کنش گر در به 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 هسرمای 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
نگرش و  تجربه، مهارت، دانش، از مؤثر استفاده بر سازمانی هر موفقیت حاضر، درحال

 ضرورتها  سازمان که است پذیر امکان شرایطی در فقط امر این و دارد بستگی کارکنان توانایی

 های بررسی .باشند آن مؤثر مدیریت به قادر و کرده درک را انسانی سرمایه به نگاه تغییر

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

 و شناسی روان انسانی، منابع مدیریت حسابداری، توسعه، اقتصاد ازجمله متفاوت یها زمینه در

 از یکی انسانی سرمایه اینکه باتأکیدبر پژوهش این در اما است، شده سازی مفهوم فکری سرمایه

 چگونگی انسانی، سرمایه مفهوم توسعه و تشریح ضمن شود می سعی باشد، می فکری سرمایه ابعاد

 .شود داده توضیح نامشهود دارایی این مدیریت

                                                      
1. Hall 

2. Lawler 
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 سرمایه انسانی
 انسانی سرمایه نظریه و اصطلاح که بودند دانشمندانی ازجمله( 1998) همکارانش و1 بنتیس

 واژه مدیریت، ادبیات در. کردند مدیریت و سازمان ادبیات حوزه وارد تخصصی صورت به را

 افزایش منظور به کارکنان و سازمان یها دارایی بهبود در کلیدی عاملی به نیز انسانی سرمایه

 بیانگر انسانی سرمایه( 1999) 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

 طریق از اما نیست، سرمایه انسانی این مالک سازمان. بخشد می ای ویژه شخصیت سازمان به که

 را انسانی سرمایه شوند، می سازمان وارد که افرادی. کند می محافظت آنها از استخدامی روابط

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

 دارای افراد: کند می عنوان داشت توجه آن کمیّ بعد از بیش کار نیروی عرضه کیفی بعد به

 را انسانی سرمایهها  ویژگی این مجموع که هستند فردی یها انرژی و رفتارها درونی، یها توانایی

 سرمایه( 159: 2004) همکاران و 2گریگور مک. دهند می تشکیل آورند، می کار محیط به آنها که

 تعریف سازمان در افراد یها شایستگی مجموع نیز و داخل کار نیروی کیفیت و اندازه را انسانی

 انجام کاری چه دانند، می چه کارمندان که است این کننده توصیف خصوصیات این. کنند می

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

 انسانی سرمایه مختلف ابعاد تعیین به اقدام خود دید از نظران صاحب از هریک شده، مطرح تعاریف

 و افزاید می سازمان به کار نیروی که است ارزشی انسانی سرمایه خلاصه طور اند؛ اما به کرده

 فراشناختی و های شناختی ویژگی دیگر و توانایی مهارت، دانش، از ای مجموعه عنوان به 

(KSAOs
 انسانی سرمایه و شود می استفاده تعریف این از نیز پژوهش این در. شود می تعریف( 3

ها توسط این  و بر چگونگی ایجاد ارزش برای سازمان شود می گرفته درنظر( KSAOs) همان

 مدیریت فلسفه کار نیروی به کیفی نگاه با نظریه ها اشاره دارد و نه به شخص کارمند. این ویژگی

                                                      
1. Bontis 

2. McGregor  
3. knowledge, skills, abilities, and other characteristics (KSAOs) 
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 .داد تغییر را سازمان در افراد

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

 یها ظرفیت آن، نتیجه در و انجامد می کیفیت منابع انسانی ارتقای به تخصص و مهارت تجربه،

 سازمان و افراد برای بیشتر منافع و درآمد به منجر درنهایت که یابد می افزایش وری بهره و انسانی

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

 که است انسانی سرمایه این"( 140: 2004) 1چاتزکل گفته به. است خورده گره رقابتی مزیت

 متاآنالیز ."رود می شمار به رقابتی مزیت واقعی مبنای و سازد می متمایز یکدیگر از راها  سازمان

 عملکرد و نتایج بر انسانی سرمایه تأثیر  درخصوص( 449: 2011) همکاران و 2کروک پژوهش

 با ابزاری تواند می انسانی سرمایه که کند می حمایت عقیده این از محکم و قوی طور به سازمانی

 منبع 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)منابع  بر مبتنی و براساس نظریه (1999) بارنی نظر طبق
منابعی که کمیاب و  (،3

از آنها تهیه کرد، برای سازمان مزیت رقابتی پایدار ایجاد توان نسخه دومی  جانشین هستند و نمی بی

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

 اصلی کننده تعیین تواند می انسانی سرمایه موجودی .1 :زیرا باشد رقابتی پایدار منبعی برای مزیت

 سرمایه منابع .2 (.است ارزشمند انسانی سرمایه) باشد عملیات کارایی یا و ها خروجی کیفیت

 عواملی .3 (.است کمیاب انسانی سرمایه) شود می توزیعها  شرکت بین ناهمگن صورت به انسانی

 سرمایه منابع تکثیر و جریان از مانع تواند می علیت ابهام و اجتماعی پیچیدگی بودن، خاص مانند

 (. 36: 2018 ،4همکاران و بون( )است تقلید غیرقابل تقریباً انسانی سرمایه) شود انسانی

 که نحوی به. دارد مشتری موردنظر یها ارزش با مستقیمی ارتباط رقابتی مزیت مفهوم

 آن با و تر نزدیک مشتری موردنظر یها ارزش به سازمان یک شده عرضه یها ارزش هرچقدر

                                                      
1. Chatzkel 

2. Crook 

3. resource-based view 

4. Boon 
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 دارای رقابتی معیار چند یا یک در خود رقبای به نسبت سازمان که گفت توان می باشد، تر منطبق

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

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

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

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

 و جویی صرفه عوامل شدن اضافه و عملیاتی ریزی بودجه نظام شدن اجرایی و مطرح به باتوجه

 رقم، و عدد بهها  دستگاه در کار واحد هر عملکرد تبدیل و ریزی بودجه سنتی ابعاد به اثربخشی

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

 یها دستگاه بین گفت توان بنابراین می. گیرد می قرار بررسی مورد فعالیت هر سپاری برون یا و

 داشتن است. بنابراین، رقابت مردم به کاراتر و بهتر خدمات ارائه ازطریق بودجه جذب در دولتی

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

 . (63: 2011 همکاران و 1پوپا)کند  می کمک شهروندان رضایت جلب و ناکارآمدی

 مدیریت سرمایه انسانی
از سرمایه انسانی در ادبیات، درمورد مدیریت آن خیلی  رغم تعاریف زیاد و متنوع علی

HCMتعریف شفاف و واضحی وجود ندارد. مدیریت سرمایه انسانی )
دقیقاً به چه معناست و  (2

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

 مدیریت تعریف در اجماع به موفق هنوز امروز به تا مختلفپژوهشگران . منابع انسانی است؟ و ...

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

 حوزه ادبیات کامل بررسی با وجود بااین (.3: 2018، 3موخالیپی) دارد وجود مشکل انسانی

 جدول در کند که خصوص را مطرح می تعریف دراین محدودی تعداد انسانی، سرمایه مدیریت

 .است شده ارائه (1)

                                                      
1. POPA 

2. Human Capital Management 

3. Mukhalipi 
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 انسانی سرمایه مدیریت . تعاریف1جدول 
 تعاریف سال نویسنده

وتحلیل معیارهای منابع انسانی مانند هزینه استخدام، هزینهه تهرک خهدمت،     گیری و تجزیه اندازه 2003 1هایتون

 اثربخش نظام مدیریت منابع انسانیهای کمی  اثربخشی مداخلات آموزشی و شاخص

مههدیریت سههرمایه انسههانی همچههون چتههری اسههت کههه سههه جههز اصههلی ابعههاد دانشههی شههرکت را    2004 2هال

تهأثیر   گیرد. اول آن دسته از عملکردهای منابع انسانی است کهه بهر توسهعه نیهروی کهار       دربرمی

 گذارد. دوم آموزش و سوم مدیریت دانش است. می

گیهری ارزش سهرمایه انسهانی     مدیریت سرمایه انسهانی شهامل اسهتخراج معیارههایی بهرای انهدازه       2004 و همکاران 3نالبنشن

منظهور مهدیریت    ها( و استفاده از این دانهش بهه   )دانش، مهارت، تجربه، خلاقیت و دیگر ویژگی

 مؤثر سازمان

ههایی دربهاره    دههی داده  و گهزارش مدیریت سرمایه انسانی عبارت اسهت از گهردآوری، تحلیهل     2008 آرمسترانگ

 سمت و سوی راهبرد ارزش افزای مدیریت بر افراد

ههایی از نیهروی    هها و شایسهتگی   منظور توسعه، هماهنگی و مدیریت مههارت  مجموعه اقدامات به 2008 4تود و پارتن

 کار که برای رسیدن سازمان به اهداف خود حیاتی است 

عنوان یک منبع مزیهت رقهابتی نیازمنهد جهذب و حفهظ دانهش، تجربهه و         هب ایجاد سرمایه انسانی  2009 لایلر

طهور مهؤثر اسهت. نیهاز بهه رفتارههای        تخصص خاص و همچنین سازماندهی و مدیریت آنهها بهه  

تر در نظهام اصهلی سهازمان بهرای ایجهاد یهک مرکهز         مدیریتی مناسب و همچنین طراحی مناسب

 ( دارد.HC-Centerسرمایه انسانی )

و  5کوچارچیکوا

 همکاران

آوری و ارزیهابی اطلاعهات موردنیهاز بهرای جهذب، حفهظ،        مدیریت سرمایه انسانی شامل جمهع  2015

ههایی بهرای دسهتیابی بهه مزیهت       توسعه و نگهداری نیروی کار با استعداد بهالا و شناسهایی روش  

ههای   مهارتهای سرمایه انسانی است. اساس تمرکز در این نظام بر ارتقای  رقابتی ازطریق مؤلفه

 ها از اوست. موجود یک کارمند و استخراج بهترین

 

شود، بیشتر نویسندگانی که سعی در ارائه تعریفی از  ( مشاهده می1طورکه در جدول ) همان

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

                                                      
1. Hayton 

2. Hall 

3. Nalbantian  

4. Todd & Parten 

5. Kucharcíková 
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گیری و  مند اندازه طور نظام تحقق راهبرد سازمان دارند و به نی درگیری سهم منابع انسا برای اندازه

کنند.  ها خلق ارزش می ها و روش کنند که چگونه اقدامات کارکنان، سیاست وتحلیل می تجزیه

شده، مدیریت سرمایه انسانی عبارت است از  همچنین در تعداد زیادی از مقالات و تعاریف ارائه

گذاری در سرمایه انسانی که دید اقتصادی صرف به این  ز سرمایهگیری بازده حاصل ا اندازه

 توان آن را معادل حسابداری منابع انسانی یا سرمایه انسانی تعریف کرد. موضوع دارد و می

سنجش و "تر و بدون تمرکز بر جنبه  صورت کلی مدیریت سرمایه انسانی در بعضی موارد هم به

 های روش( نیز اشاره کردند 416: 2007)1 نیو برنشتا برگگرنشود.  تعریف می "گیری اندازه

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

 زیادی متغیرهای دو این نظر کننده مدیریت سرمایه انسانی باشد. از تنهایی تبیین تواند به ند، نمیک

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

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

دهند. واقعیت این است که در  برنامه عملی و کاربردی برای مدیریت سرمایه انسانی ارائه نمی

کند، اما  های مدیران منابع انسانی تقریباً هر دهه تغییر می عناوین بالای در اتاقها  بسیاری از سازمان

گیرد. این در حالی است که در  های اداری، اجرایی و رفتاری صورت نمی عملاً تغییری در شیوه

های نظری در حوزه مدیریت سرمایه انسانی به این موضوع اشاره شده است که،  همه پژوهش

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

-یابد و یک هدف برد با افزایش ارزش و سرمایه افراد، ظرفیت عملکردی سازمان نیز افزایش می

، 2برد برای کارفرمایان و کارمندان است. با این توضیحات در این پژوهش از تعریف )بوهاسین

ها،  برداری از مهارت عنوان راهبرد جذب، حفظ و بهره به مدیریت سرمایه انسانی را  ( که12: 2014

شود و مدیریت سرمایه انسانی  دانش، تجربه و توانایی نیروی کار تعریف کرده است، استفاده می

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

 پلوهارت. است فرد به منحصر سازمانی انسانی سرمایه ایجاد انسانی سرمایه دیریتم در گام اولین

                                                      
1. Berggren & Bernshteyn 

2. Bhasin 
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 تبدیل فرایند یعنی انسانی سرمایه ایجاد یا جذب فرایند معتقدند (142-132: 2011)1 مولیترنو و

KSAO خاص شرایط و کار محیط پیچیدگی 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 سازمانی مثال شود. برای شود و به منبعی برای مزیت رقابتی تبدیل می می واحد و سازمان آن خاص

. است عمومی انسانی سرمایه شناختی توانایی از متوسط موجودی یک دارای که بگیرید درنظر

 قابل دیگر شرکت یک توسط شرکت آن در فرد هر عمومی شناختی توانایی نسبی طور به اگرچه

 اما ،(بالا اندازه همان به عمومی یها توانایی با دیگری کارمند استخدام مثال عنوان به ) است تکرار

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

 کند. سرمایه کپی را است شده ایجاد جمعی انسانی سرمایه منابع آن ازطریق که را ظهور فرایند

 سرمایه ایجاد یها روش درک که است فردی بین تعاملات و فرهنگ از ترکیبی سازمان یک انسانی

 درک، این بودن و کند می دشوار 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

 متعلق 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

، لئورسکی و بیر) است سرمایه این حفظ فرایند انسانی، سرمایه مدیریت در دیگرمهم  گام یک

 تقلید و انتشار برابر در منابع این از باید شرکت یک انسانی، سرمایه منابع حفظ برای (.52: 2016

 .دهد رخ رقبا به افراد 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، خاص: از عبارتند باشد داشته شرکت انسانی سرمایه

 ازطریق توانمندسازی و بهبود و ارتقا و انباشت سازی، ظرفیت فرایند به انسانی سرمایه توسعه

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

 تصمیمات باید انسانی سرمایه افزوده ارزش توسعه و دستیابی برای که کند می بیان( 1994)

                                                      
1. Ployhart & Moliterno 
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 یداخل حل راه دنبال به اینکه: هستند رو روبه تصمیم دو شود و در این راه با گرفته گذاری سرمایه

 از خارج بازار در را خود موردنیاز انسانی سرمایه یا و باشند انسانی سرمایه پرورش و رشد برای

 تصمیم با نیز انسانی سرمایه درخصوصها  سازمان سرمایه، اشکال سایر مانند. کنند جستجو سازمان

 (.20: 2008 پارتن، و تود)هستند  رو روبه " خرید یا ایجاد"

 پیشینه پژوهش
 جنبه و شود تبدیل بودن کاربردی به نظریه بعد از اینکه برای انسانی سرمایه مدیریت

 تاکنون. دارد ای شده تعریف فرایند شناسی و روش چارچوب، یک به نیاز کند پیدا تر ملموس

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

( 2جدول ) .است بوده جنبه چند یا 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) 

 سهرمایه  سیستم مدلی برای توسهعه  با استفاده از رویکرد پویایی

و بها   طراحهی  از بعهد  .ارائه دادنهد  دولتی یها سازمان در انسانی

 توانهد  که مهی  گرا، به سناریوهایی سازش رویکرد سناریونویسی

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

 توسهعه  بهرای  سهناریو  10 درنهایهت  گیرد، اشهاره شهد کهه    قرار

 از. اسهت  شهده  پیشهنهاد  دولتهی  یهها  سهازمان  در انسانی سرمایه

 روابط اعتماد، زمان هم بهبود" سناریو شده، طراحی سناریوهای

 نههوع از "سههازمان در موجههود دانههش و سههازمان خههارج متقابههل

 عنهوان  به  "کارکنان توانایی بهبود " سناریو و بوده قوی سناریو

 .شد شناسایی پژوهش این سناریو ترین جذاب

 تاکید بر توسعه سرمایه انسانی

 معماری مدل طراحی

 در انسانی یها سرمایه

 با دولتی یها سازمان

 نظریه از استفاده

 بنیاد داده

 سپهوند،

 و زاده شریعت

 (1396) ساعدی

 پیامهدهای  و گهر  مداخله ای، زمینه علی، عوامل شناسایی آنان با

 انسههانی سههرمایه معمههاری انسههانی، معتقدنههد سههرمایه معمههاری

 نیههز و کههارگیری بههه جههذب، توسههعه، شناسههایی، بهها توانههد مههی

 پهذیرش  ضمن محور دانش و کیفی نیروهای در گذاری سرمایه

 و تولیههدی قههدرت افههزایش توانههایی اساسههی، و مفیههد تغییههرات

 توسهعه  و رشهد  بهبهود  و ارتقا برای موجود یها ظرفیت افزایش

 کهه  اسهت  آن از حاکی پژوهش نتایج. آورد فراهم را اقتصادی

 امهها انسههانی، سههرمایه اصههطلاح بههه اشههاره رغههم علههی

 و بهوده  انسهانی  منابع همان بررسی محوریت درواقع

 دارایهی  یهک  عنوان به  و فکری سرمایه چارچوب در

 .است نشده پرداخته آن به ناملموس
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 شغلی کارراهه بایدها  سازمان انسانی، یها سرمایه معماری برای

 برمبنهای  و شایستگی اصل براساس خود کارکنان برای مناسبی

 کهردن  عملیهاتی  بهرای  عهلاوه،  بهه . باشهد  داشهته  پهروری  جانشین

 همآینههدی بایههدههها  سههازمان انسههانی، یههها سههرمایه معمههاری

 تطهابق  و سازمان راهبردی یها برنامه با انسانی منابع ریزی برنامه

 مهدنظر  را سهازمان  اراهبهردی  برنامهه  با انسانی منابع ریزی برنامه

 .دهند قرار

 سرمایه توسعه الگوی

: مطالعه مورد) انسانی

 و صدا سازمان

 جمهوری سیمای

 (ایران اسلامی

 (1391) موسوی

 ارزش از اسهت  عبهارت  انسهانی  سهرمایه  اینکهه  بهه  اشهاره  ضمن

 و کننههد مههی ایجههاد سههازمان بههرای کارکنههان کههه ای افههزوده

 خهود  بها  کارکنهان  که یها مهارت و دانش از است ای مجموعه

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

 مفههومی  مهدل  سهپس  و شهد  شناسهایی  رسانه در انسانی سرمایه

 آموزشهی  یهها  برنامهه  و انتخاب 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) 

 انسهانی  سهرمایه  مهدیریت  بلهوغ  میهزان  میدانی پژوهش یک در

 مؤلفهه،  5 شهامل  را کهه ( 2007) مور مک و باسی مدل براساس

 دانههش، بههه دسترسههی مشههارکت، میههزان رهبههری، یههها شههیوه

 یههادگیری ظرفیههت و انسههانی نیههروی آمههوزش و سههازی بهینههه

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

 سرمایه مدیریت های محرک نظر از تربیتی علوم و شناسی روان

 در مهدیریت  دانشهکده  وضعیت و طمتوس بالای حد در انسانی

 .داشت قرار متوسط حد

 از شفاف و واضح تعریفی ارائه بدون نیز تحقیق این

 ابعهاد  کهردن  مشهخص  نیهز  و انسهانی  سرمایه مدیریت

 کههارگیری بههه میههزان بررسههی بههه اقههدام آن عملیههاتی

 .است کرده مورد جامعه در انسانی سرمایه مدیریت

 سرمایه مدیریت نقش

 مزیت در انسانی

 سازمان رقابتی

 همکاران و1 لین

(2017) 

 بههین رابطههه کمههی صههورت بههه انسههانی، سههرمایه نظریههه براسههاس

 گهذاری  سهرمایه  بعهد  دو شهامل  راکهه  انسهانی  سهرمایه  مدیریت

 ارزش بهها باشههد، مههی انسههانی سههرمایه توسههعه و انسههانی سههرمایه

 ایهن  انجهام . کردنهد  آزمهایش  سازمان رقابتی مزیت و کارکنان

 شهرکت  183 مشارکت و رگرسیون وتحلیل تجزیه ازطریق کار

 و توسهههعه داد نشهههان نتهههایج. گرفهههت صهههورت تهههایوان در

 کارکنهان  منحصربودن و ارزش با انسانی سرمایه گذاری سرمایه

 دارد. مثبتی ارتباط تایوان در

اشاره به دو بعد فرایند مدیریت سرمایه انسانی یعنهی  

وسهعه سهرمایه   گذاری در سهرمایه انسهانی و ت   سرمایه

تأثیر آن بر ارزش کارکنان و مزیت رقابتی  انسانی و 

 سازمان

 سرمایه مدیریت

 حوزه در انسانی

 لیونسکی و بیر

(2016) 

 کهه  انهد  کهرده  تعریهف  انسانی سرمایه مدیریت برای رویکردی

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

هههای مههدیریت سههرمایه  اشهاره کلههی بههه ابعههاد و گههام 

انسانی و عوامل مؤثر بر آن )ایجاد فرهنگ اشتراک 

                                                      
1. Lin 
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 سرمایه مدیریت

 فکری

 کهه  ییهها  گهام  و انسانی سرمایه مدیریت های روش نویسندگان

شناسههایی  :کننههد مههی پیشههنهاد شههود، انجههامههها  سههازمان در بایهد 

 اشتراک فرهنگ ایجاد ،(ویژه انسانی سرمایه) کلیدی کارکنان

 سههبک از اسههتفاده ههها،  شایسههتگی وههها  مهههارت توسههعه دانههش،

 مشارکتی مدیریت

 دانش، مدیریت مشارکتی(

 سرمایه منبع ظهور

 مدل یک: انسانی

 چندسطحی

 و پلوهارت

 (2011) مولیترنو

این مقاله با ایجاد یهک مهدل چندسهطحی کهه سهطوح خهرد و       

کنهد، رویکههرد   متصهل مههی کهلان تحقیقهات سههرمایه انسهانی را    

دهد. آنها  سازی منابع سرمایه انسانی ارائه می جدیدی در مفهوم

 دارد، سهازمان  بهرای  راهبهردی  ارزش کهه  کنند منبعی اشاره می

ها  توانایی ،ها مهارت دانش، از که است سازمانی انسانی سرمایه

 معتقدنهد  و شهود  مهی  ناشهی  افهراد سهازمان   خصوصیات سایر و

KSAO تنههایی  بهه  دلایلهی  به بنا کارکنان تک تک فردی یها 

 و کهار  محهیط  باشهد و پیچیهدگی   رقهابتی  مزیت منبع تواند نمی

ظهور )شروط رفتهاری، شهناختی و عهاطفی( کهه      خاص شرایط

این منابع سطح فهردی را بهه منهابع دارای مزیهت رقهابتی سهطح       

 تأثیرگذار است. کنند،  سازمانی تبدیل می

 فرایند جذب سرمایه انسانی

 

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

 به مربوط 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

پیامدهای این رویکرد در  و ها ها و واکنش کنش گر، شرایط مداخله ای، زمینه شرایط علیّ، شرایط

 بخش دولتی، مدل جامع مدیریت سرمایه انسانی در بخش دولتی ارائه شود. 

 شناسی پژوهش روش
 کیفی؛ ،ها داده نوع ازنظر کاربردی؛ هدف لحاظ به تفسیری رهیافت چارچوب در پژوهش این

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

 بنیاد در این مقاله، به روش پژوهش داده از استفاده خردمایه .است بنیاد داده پژوهش یک پژوهش،

 در موجود یها نظریه ضعف از حکایت های پیشین پژوهش مرور ازآنجاکه گردد؛ برمی آن کاربری
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 مدیریت ادبیات در و موضوع این با رابطه در منسجمی مدل هیچ تاکنون و دارد موردنظر پدیده تبیین

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

 آن در دولتی یها سازمان که متفاوتی زمینه به باتوجه اینکه ضمن. پرداخت دولتی بخش در انسانی

 سرمایه مدیریت سمت به راها  سازمان که علیّ شرایط وها  سازوکار مسلماً هستند، فعالیت به مشغول

 ییها پدیده درباره مطالعه بر هم بنیاد داده نظریه تمرکز و داشت خواهد فرق دهد، می سوق انسانی

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

 زمینه و آنها نگاه زاویه و دیدگاه از را موردبررسی موضوع وها  پدیده معنای افراد، تجربیات دنیای به

 مقوله با که بوده سازمانی و دانشگاهی خبرگان پژوهش، آماری کنند. جامعه می کشف بررسی مورد

 یها سازمان انسانی منابع سابق و فعلی مدیران و دانشگاه اساتید و شامل باشند می آشنا انسانی سرمایه

. اند شده انتخاب مند هدف برداری نمونه روش با پژوهش این برای انتخابی یها نمونه .باشند دولتی می

 تخصص و تجربه نیازمند پژوهش سؤالات به پاسخ که بود آن مند هدف رویکرد کارگیری به دلیل

 مدنظر مصاحبه فرایند انجام برای باید مرتبطی متخصصان و افراد لذا و باشد می مشخص یها حوزه در

 در دانشگاه علمی هیئت اعضای: خبرگان دانشگاهیبرای  نمونه انتخاب معیارهای. گرفتند قرار

 دارای) دولتی یها سازمان در کار سازمانی با تجربه رفتار مدیریت و انسانی منابع مدیریت یها رشته

 انسانی منابع بخش سابق و فعلی : مدیرانخبرگان سازمانیو برای  (مشاور عنوان به  یا و سازمانی سمت

شناختی  ( مشخصات جمعیت3دولتی با رشته تحصیلی مرتبط است. جدول ) یها سازمان

 دهد.  شوندگان را نشان می مصاحبه

 شوندگان مصاحبه شناختی جمعیت مشخصات .3 جدول
 سن تحصیلاتسطح  جنسیت فراوانی 

 50-40 40-30 دکتری کارشناسی ارشد مرد زن

 2 5 7 - 4 3 نفر 7 خبرگان دانشگاهی

 5 3 3 5 7 1 نفر 8 خبرگان سازمانی

 دهد، پاسخ را پرسش پژوهش بتواند که ییها داده به دستیابی منظور ترتیب، به این به

شد. در این  انجام سازمانی منتخب خبرگان دانشگاهی و با ساختاریافته نیمه و عمیق یها مصاحبه
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گرفت تا با آمادگی  شونده قرار می ها محورهای گفتگو و سؤالات از قبل در اختیار مصاحبه مصاحبه

 نظری یها سؤال و حساس یها سؤال عنوان با دسته دو مطلوب در جلسه شرکت کند. سؤالات در

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

 سؤالات و کنند می هدایت رخداد درک سمت به را پژوهشگران که دارند ییها پرسش از دسته

 و پژوهش این درراستای یها پژوهش نتایج و مطالعات براساس و دارند نظری جنبه که دوم دسته

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

 رسیدن تا گیری است؛ یعنی نمونه شده انجام نظری گیری نمونه روش با گیری نمونه کفایت

 در جدید یها داده آن در که است ای مرحله نظری اشباع. یابد می ادامه نظری اشباع بهها  مقوله

 تأیید و برقرارها  مقوله بین روابط و یابد می مناسبی گستره مقوله آیند، نمی پدیدار مقوله با ارتباط

. دارد بستگی بررسی مورد سؤالات نظری اشباع به موردمصاحبه افراد تعداد ترتیب این به. شوند می

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

 این به پژوهشگران بنابراین بود. قبلی های داده تکرار شده آوری جمع یها داده و نیامد دست به

 نشان مطالعات. است رسیده نظری اشباع به پانزدهم مصاحبه در نظری، ازلحاظ که رسیدند نتیجه

 نخواهد 20 از بیشتر شوندگان مصاحبه تعداد شده، هدایت بادقت که پژوهش یک در که دهد می

 برای نمونه( 5 ± 15) تعداد دسترس، قابل منابع و زمان به باتوجه که شده عنوان طورکلی به. شد

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

 ها داده گردآوری ابزار پایایی و روایی
 مبانی ازلحاظ و اساساً که پایایی و روایی واژگان از استفاده جای به کیفی شناسان روش اکثر

 به ارجاع جهت« اعتماد قابلیت یا اعتمادپذیری» معیار از دارند، کمی پارادایم در ریشه فلسفی

 چهار شامل اعتماد (. قابلیت159: 2010، 2تویینگ)کنند  می استفاده کیفی نتایج کیفیت ارزیابی

و همکاران، 3است )سینکویس  تأییدپذیری و اطمینان قابلیت پذیری، انتقال بودن، قبول قابل معیار

                                                      
1. kvale 

2. Twining 

3. Sinkovics 
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 و پایایی بیرونی، و درونی روایی) متعارف کمی پژوهش معیار چهار با را معیارهایشان آنها. (2008

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

 .است شده اشارهها آن به (4) جدول

 حاضر پژوهش اعتمادپذیری تأمین یها روش .4 جدول
معیارهای اعتمادپذیری در 

 پژوهشمرحله کیفی 
 گرفته در این پژوهش اقدامات صورت تعاریف

بهودن یهک پهژوهش،     کننهده  باوربودن یها قهانع   قابل بودن قبول قابل

 ها داشتن یافته بودن و معنی میزان معقول

هههای باورپههذیر و   هههای مطمههئن، تحلیههل  )ورودی

 قبول( های قابل یافته

 -معادل روایی درونی در پژوهش کمی -

ههای پهژوهش)در زمینهه     ورودیباورپذیری  -

ههای   ها لازم است خبرگان که داده ورودی

شود از سطح  ورودی از آنها گردآوری می

 دانش و تخصص لازم برخوردار باشند(.

صهههورت  شهههوندگان بهههه انتخهههاب مصهههاحبه -

 مند از هر دو حوزه سازمان و دانشگاه هدف

 شهده در طهول   های انجهام  باورپذیری تحلیل -

ص شود کهه آیها محقهق    باید مشخ)پژوهش

توانسههههته اسههههت رویههههدادها را ازمنظههههر  

 و نه از منظهر خهودش(  )کنندگان  مشارکت

 درست تفسیر کند؟

هههای  کننههده، ارائههه کههد بههازخورد مشههارکت -

شههونده و دریافههت   توصههیفی بههه مصههاحبه  

 نظرات اصلاحی

 پژوهش های باورپذیری یافته -

مقایسه با ادبیات موضوعی، با مقایسه مفاهیم  -

هها بها ادبیهات     نظریه ظهور یافته از تحلیهل و 

موضوعی، پژوهشگران اطمینان بیشهتری از  

پههردازی  انسههجام و صههحت فراینههد نظریههه  

 حاصل نموده است.

توانهد بهه    ای که نتایج یک مطالعه کیفی مهی  درجه پذیری انتقال

یک محیط دیگر نیز منتقل شده و برای یک زمینه 

 کار رود متفاوت به

 –های کمی  معادل روایی بیرونی در پژوهش -

ای کههه  ارائهه یههک تصههویر مفصهل از زمینههه   -

پژوهش در آن انجام شده اسهت. در اینجها   

هههدف دادن اطلاعههات کههافی بههه خواننههده  
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معیارهای اعتمادپذیری در 

 پژوهشمرحله کیفی 
 گرفته در این پژوهش اقدامات صورت تعاریف

گیهری بهرای    جای ههدف  های کیفی به در پژوهش

گیهری تصهادفی و اسهتدلال احتمهالی جههت       نمونه

تعمیم، پژوهشگران کیفهی بهه ارائهه یهک تصهویر      

ای که پهژوهش در آن انجهام شهده     مفصل از زمینه

 شود. است ترغیب می

ها  جهت قضاوت درباره کاربردپذیری یافته

 های دیگر است در محیط

ههها  هههدف آن اسههت کههه فراینههد گههردآوری داده  اطمینان قابلیت

 درصورت تکرار به نتایج مشابه بینجامد

 -های کمی معادل پایایی در پژوهش -

کنهد تها بها مستندسهازی      ران را ترغیب میپژوهشگ

ههها و  منههد و منطقههی روش ههها، انتخههاب هههدف داده

تصههمیمات مربههوط بههه پههژوهش امکههان بههازبینی و 

 مرور مجدد فرایند پژوهش را حاصل کند.

منظههور ایجههاد   در همههه مراحههل کههار و بههه   -

پههههذیری، جزئیههههات تحقیههههق و  اطمینههههان

 ها ثبت و ضبط شد. برداری یادداشت

هها محصهول    شهود کهه یافتهه    به میزانهی اطهلاق مهی    پذیریتأیید

ههای محقهق و محقهق     فهر   تحقیق هستند تا پیش

بهر   ههای وی واقعهاً مبتنهی    باید نشان دهد کهه یافتهه  

 ها هستند داده

ها و نیهز توضهیح رونهد     ارائه گزیده مصاحبه -

 پژوهش ها تا دستیابی به نتایج تحلیل داده

 های پژوهش یافته
 شده انجام یها مصاحبه بنیاد کلیه ها براساس نظریه داده منظور تحلیل داده به در این پژوهش

. گرفت قرار تحلیل مورد بلافاصلهها  مصاحبه از هریک شده و سازی پیادهها  مصاحبه متن و ضبط

 مورد مستمر و متناوب طور بهها  داده انتخابی، و محوری باز، ای مرحله سه کدگذاری براساس

 استقرایی، فرایندی در ،ها داده سنخیت و تشابهات براساس و گرفتند قرار پالایش و بازبینی

 در را مشترکی معانی که مفاهیمی. آمدند گرد مفهوم یک حول مشابه های داده از ای مجموعه

 و شدند سازماندهی دارند، مفاهیم به نسبت تر انتزاعی سطحی کهها  مقوله درقالب داشتند، خود

 طبقه ذیل بود برخوردار بیشتری قرابت از شان محتوایی و معنایی بار که ییها مقوله درنهایت،

 مستمر مقایسه معنای بهها  داده وتحلیل تجزیه بنیاد، داده نظریه روش در. شدند داده قرار ای ویژه
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گیرد.  دربرمی را بندی طبقه تا کدگذاری از مراحل همۀ و است سازی مفهوم هدف باها  داده

کد انتخابی  16کد محوری و  39که در  استخراج شد کد باز و اولیه 218ترتیب درنهایت  این به

 شرایط علی، پدیده اصلی، )شرایط مند نظام الگوی های زیرمقوله بندی شدند و هرکدام طبقه

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

مصاحبه  نمونه یک شده پیاده متن در شده شناسایی مفاهیم از هایی المث حاوی (،5) جدول

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

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

ها،  مصاحبه در کل 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 تعریف رو انسانی سرمایه بتونیم باید یعنی حرکت کنید؛

  بدهیم توسعه و کنیم حفظ کنیم جذبش

سازی  چالش کوچک

 دولت
 الزامات الزامات دولتی

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

خدمات برمیگرده و اینک باید ازطرق مختلف بهای ها  سازمان

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

 همین نگرش مدیریت سرمایه انسانی باشد

کاهش بهای خدمات 

 دولتی
 اهداف متعالی

 ها خواسته

 است لازم 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 الان ما اینکه هم دیگر دلیل

 و داشت خواهید کمتری کار نیروی ما ناخودآگاه و میشه معکوس
 و جمعیتی معکوس هرم

 کار نیروی کاهش
 ها چالش های پیش رو چالش



 1400 زمستان(، 44)شماره پیاپی  4های مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم، شماره  پژوهش
 

134 

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

 البته و بود خواهند کمتر دانشگاهی های خروجی صورت همین به

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

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

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

 چند در انسانی سرمایه چون بدونیم بازنده رو خودمون باید الان

 دنبالش بره باید دولتی بخش آینده سال

 کار نیروی انتظارات

 آینده در کیفی

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

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

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

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

 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  ضعف

 اداری

 ارائه مدل نهایی
 مقولاتی محقق هنگام، این در. رسد می پایان به مقولات و مفاهیم تعیین با باز کدگذاری

 در اقدام این. کند مشخص واقعی یها داده پرتو در یکدیگر با راها آن ارتباط باید می که دارد

 آن طی که است فرایندی محوری کدگذاری. گیرد می صورت محوری کدگذاری ی مرحله

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

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

 را آن و کرده انتخاب را باز مرحله کدگذاری از مقوله یک بنیاد، داده پرداز نظریه مرحله، این در

 سپس، و دهد می قرار عنوان پدیده محوری( به ) است آن بررسی درحال که فرایندی مرکز در

 ای، زمینه شرایط علی، شرایط: 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

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

 و شده  ارائه استخراجی انتخابی و محوری باز ( کدهای6) جدول در (.125: 1394 بازرگان،)

 دهد. می نشان را پژوهش این پیشنهادی مدل 1نمودار 
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 . کدهای باز، محوری و انتخابی6 جدول
 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 شرایط علی

 بنیان و کارکنان دانشی دانشهای  شرکت

 های پیش رو چالش

 ها چالش

 بنیان تغییرات محیطی و اقتصاد دانش

 هرم معکوس جمعیتی و کاهش نیروی کار

 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 ضعف

 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 خاص بخش دولتی

 محدودیت بودجه و منابع

 گرا دولت توسعه

 های دولت نقش

 ها خواسته

 مدار دولت مشتری

 دولت پاسخگو

 کاهش بهای خدمات دولتی

 اهداف متعالی
 پاسخگویی انتظارات مردم

 سازی سازمانی لزوم چابک

 تعالی سازمانی

 سازی دولت چالش کوچک

 الزامات دولتی

 الزامات

 های نظام ناشی از سیاستفشارهای 

 ها  ده فعالیت های بالادستی جهت سیاست

 های روز ضرورت همگامی با دیدگاه
 الزامات نظری

 های سازمان تحول در تعریف داشت
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 پدیده محوری

 تبدیل منابع انسانی به سرمایه انسانی

 مفهوم جذب سرمایه انسانی

 ابعاد مدیریت سرمایه انسانی

 

 سرمایه انسانی از داخلجذب 

 جذب سرمایه انسانی از بیرون

 تعریف سرمایه انسانی درراستای فلسفه وجودی سازمان 

 ابعاد جذب 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

 ها )استفاده از دانش و تجربیات( کارگیری داشته به

 های ارزشمند سازمان مورد تقدیر قرارگرفتن داشته

 سرمایه اجتماعی

 روابط طولانی مدت با سازمان

 نگاری تجربه

 پیچیدگی اجتماعی

 سازی فرهنگی نهادینه

 ها مدیریت برمبنای ارزش

 سازمان یادگیرنده 

 مربیگری

ابزارهای حفظ مالک سرمایه  قراردادهای جذاب

 انسانی

 

 شناختی قراردادهای روان

 ها و اقدامات منابع انسانی مداخلات سیستم
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 های انگیزشی سطح بالا سیستم

 فردبودن سازوکارهای انگیزشی سرمایه انسانی به منحصر

 ماهیت شغل

 محوری عدالت

 شدن دیده

 خواهی مشارکت

 نحوه رفتار سازمان

 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

 توانمندسازیهای  دوره

 الگوسازی سرمایه انسانی

 جو سازمانی

 ظرفیت یادگیری سازمان

 حسابداری سرمایه انسانی

 نگاه نرم به مدیریت سرمایه انسانی
 ها ویژگی

های مدیریت سرمایه  ویژگی

 مفهوم چندبعدی مدیریت سرمایه انسانی انسانی
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 سرمایه انسانیمدیریت منابع انسانی زیرمجموعه مدیریت 

 مدیریت ریسک سرمایه انسانی

 فردبودن مدیریت سرمایه انسانی به منحصر

 ای شرایط زمینه

 الزامات قانونی 
 ملاحظات قانونی

 عوامل سخت

 های قانونی حمایت

 ابعاد اقتصادی

 بودجه و اعتباربندی() 
 ملاحظات اقتصادی

و  سامانه مدیریت دانشو  ارتباط آن با بانک اطلاعاتی سازمان

 عبارتی بسترسازی فناوری اطلاعات به
 ملاحظات زیرساختی

 فرهنگ سازمانی

 ملاحظات فرهنگی 

 عوامل نرم

 گرا فرهنگ 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

 نگرش و رفتار مدیران

 های مدیریت ویژگی

 اصرار بر تعهد پیشین

 رفتارهای سیاسی

 سازی ترس از تصمیم

 دلسوزی نسبت به سیستم دولتی

 مقاومت مدیران

 دانش مدیریت نبود دانش مدیریت بین مدیران عالی

 های دولتی مدیریتعمر کوتاه 

 های مدیران جایی به جا بدنه مدیریتی

 های مدیریت تعدد لایه

 های دولت ویژگی بروکراسی دولتی حصر منابع انسانی در وظایف اداری 
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 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 محوری به نگرش وقت

 انتصابات سیاسی

 های اجتماعی دولت دغدغه فشارهای اجتماعی کاهش نرخ بیکاری

 اسلامی –فرهنگ ایرانی 
 ابعاد فرهنگی

 ها کننده تسریع

 )کاتالیزور(

 ها و هنجارها ها، ارزش سنت

 ابعاد قانونی لزوم داشتن متولی با اختیار

 ابعاد پشتیبانی 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 ارائه نمونهسازی پایلوت و  پیاده

 های جامعه علمی کشور استفاده از ظرفیت
 مشارکت نخبگان دانشگاهی

های  کارگیری ظرفیت به

 های دولت و دانشگاه ارتباط و اعتماد دستگاه دانشگاهی

 الزام حاکمیتی

 های قانونی الزام گذاری قانونی ریل تکالیف قانونی

 نهادهای بالادستی 

 افزایش اختیارات قانونی
  تسهیلات قانونی

 های قانونی مشوق

 نییاقدامات از بالا به پا
 راهبردی وندیپ

 اقدامات سطح سازمان
 آفرینی در برنامه راهبردی سازمان نقش

 تغییر نگرش مدیران
 سازی مدیران آماده

 آمادگی ذهنی مدیران
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 کد انتخابی کد محوری کدهای باز

 آگاهی و دانش مدیران

 در نقش مدیر سرمایه انسانیهمه مدیران 

 پیامدها

 افزایش جذب بودجه

 های دولتی پیامدها برای سازمان

 پیامدهای خرد

 های دولتی اعتبار سازمان

 کمک به تسهیل چرخه جذب سرمایه انسانی

 کارکنان خود راهبر

 بدنه قوی سازمان

 های فکری سازمان حفظ دارایی

 های قبل از ورود به خدمت آموزشکیفیت  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

 

 پرداز نظریه یک انتخابی کدگذاری مرحله در( 250: 2007) و همکاران 1کرسول نظر بنا به

 مفهومی مدل) نمودار صورت به :نماید ارائه ممکن شیوه سه به را خود نظریه تواند می بنیاد داده

 این در ها. گزاره از ای مجموعه صورت به داستان؛ یک روایت و تشریحی شکل به ؛(پارادایمی

 گر، مداخله عوامل ای، زمینه عوامل علی، کردیم که شرایط استفاده پارادایمی مدل از ما پژوهش

                                                      
1. Creswell 
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 بخش در انسانی سرمایه مدیریت" یعنی اصلی پدیده پیامدهای و اقدامات ها و کنش و واکنش

 کند. می تشریح ( آمده است،1) در شکل همانند آنچه در را "دولتی
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 گیری بحث و نتیجه
 کارکنان 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  تعریف شد

 واسطه به کارکنان رویکرد این در. دارد تأکید کارکنان با سازمان تعامل نحوه و نگرش تغییر

 و سرمایه عنوان به  که هستند مهمی های دارایی است ارزشمند سازمان برای که ییها داشته

 جدیدترین "انسانی سرمایه مدیریت" بنابراین .هزینه نه و شوند می محسوب گذاری سرمایه

 و توسعه جذب، روند توصیف برای و دهد می ارائه دولت کارکنان مدیریت برای را رویکرد

 دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت مدل پژوهش این در. شود می استفاده انسانی سرمایه حفظ

 کوربین و استراوس مند نظام طرح و بنیاد دهنظریه دا رویکرد براساس و کیفی پژوهش یک طی

 ابزارهای و انسانی سرمایه مدیریت فرایند تشریح با اصلی مقوله شد در سعی و شد طراحی

 یها مدل و تعاریف بودن غیرکارکردی نقص حدودی تا یافته های انجام مصاحبه طی آن احصاشده

 . دهد پوشش را موجود

دولتی بحث شد و  بخش در رویکرد این اتخاذ ضرورت و علی شرایط ابتدا مدل این در

شوندگان بررسی شد. طبق نظر  کننده ازنظر مصاحبه ترغیب حتی یا آور الزام عوامل یا رویدادها

 در انسانی سرمایه مدیریت رویکرد سمت به را دولتی یها سازمان که عواملی آنها مجموعه

 شود. می ها خواسته وها  چالش ه الزامات،مربوط به سه دست دهد می سوق خود کارکنان مدیریت
 و نظام شده ابلاغ یها سیاست از ناشی بیرونی فشارهای دولت، سازی کوچک اقتصائات 

 مدیریت رویکرد الزامات ازجملهها آن با همگامی ضرورت و جدید یها دیدگاه ظهور همچنین

( 115: 2020)1 جانگروک و هیوک عقیده راستا به است. دراین دولتی بخش در انسانی سرمایه

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

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

 دو جای به خود حسابداری 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
 ساله 20 انداز چشم سند و کشور بالادستی اسناد براین در علاوه. "تواند باشد رویکرد و نگرش می

 و گذار سیاست اهداف از یکی عنوان به  همواره دولت سازی کوچک توسعه، ساله پنج یها برنامه و

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

 کارایی نیز( شرکتی و قراردادی نیروی از استفاده) نیرو جایگزین فعلی ضمن اینکه راهکارهای

 با انسانی سرمایه مدیریت رویکرد. شود می "شایستگی کمبود " نوعی به منجر ندارد را لازم

و  حفظ و نفرات و تعداد جای بهها  داشته جذب باتأکیدبر و سازمان انسانی سرمایه واقعی تعریف

 بدنه سازی کوچک درجهت شایستگی کمبود جبران ضمن تواند می داخل در سرمایه این توسعه

  .کند حرکت دولت اجرای

 و اقتصاد ظهور و محیطی تغییرات ازجمله موردمطالعه جامعه رو پیش یها چالش 

 و جمعیتی معکوس هرم ازجمله اجتماعی تغییرات بنیان و کارکنان دانشی، دانش یها شرکت

 دولتی بخش خاص شرایط و اداری نظام یها متخصص در آینده، ضعف انسانی نیروی کمبود

 مدیریت رویکرد که است شرایطی و دولت یها چالش ازجمله آن خدمات فراگیری واسطه به

 مدیریت اهمیت و علت طورکلی درخصوص به .کند می پررنگ را دولتی بخش در انسانی سرمایه

 که کند می اشاره خود مقاله در( 249: 2010)1 رامیز دولتی بخش در نامشهود یها دارایی

 معرفی نتیجه، مدیریت و عملکرد بر تأکید شهروندان، نیازهای به دولت بهتر پاسخگویی"

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

 یک داشتن 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

 یها سازمان در انسانی سرمایه مدیریت مدل تبیین و تدوین پژوهش، این اصلی هدف چون

 دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت موردمطالعه، اصلی پدیده بود؛ شده تعریف ایران دولتی

                                                      
1. Ramírez 
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 کنار در ها مصاحبه دقیق وتحلیل تجزیه با و باز کدگذاری مرحله در. است شده گرفته درنظر

. شد استخراج نیز رویکرد این یها ویژگی 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

 جایی و بستر به باتوجه شوندگان مصاحبه از داد. هریک توسعه و کرد حفظ و بعد جذب توان می

 درخصوص نظرات این نتیجه. کردند عنوان را ییها مؤلفه هستند یا و بوده فعالیت به مشغول که

 انسانی سرمایه یها مؤلفه و تعاریف اینکه یک دهد: می نشان را موضوع دو انسانی سرمایه مفهوم

 مدیریت 

 سرمایه انسانی
اد

ابع
 

ها
ی 

ژگ
وی

 

نگاه نرم به مدیریت 

 سرمایه انسانی
بعدی مفهوم چند

مدیریت سرمایه 

مدیریت منابع  انسانی

انسانی زیرمجموعه 

مدیریت سرمایه 

 انسانی

ریسک مدیریت 

 سرمایه انسانی
فرد  بهمنحصر

بودن مدیریت 

 جذب سرمایه انسانی

انسانیحفظ سرمایه   

 توسعه سرمایه انسانی



Error! No text of specified style in document.  

 

145 

 به متکی خیلی خیلی انسانی سرمایه اینکه دوم و است بستر به وابسته شدت به و متفاوت خیلی

 بتواند که است این در هنر سازمان و است حاکم آن بر بیرون به درون نگاه یک و بوده شخص

 رایت، بدهد. اعتقاد توسعه و کند حفظ و جذب کند، تعریف و شناسایی را سرمایه این درستی به

 در آن اهمیت ازطریق باید را انسانی سرمایه ماهیت نیز( 359: 2013)1 مولیترنو و کاف

 مانند ویژگی یک ترتیب این به. کرد سازی مفهوم شرکت مهم یها قابلیت پذیرکردن امکان

 سرمایه باشد، نوآوری دنبال به که شرکتی هر یا و خصوصی شرکت یک در تواند می خلاقیت

 حداکثری جلب دنبال به که دولتی شرکت یک است در ممکن اما شود، می محسوب انسانی

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

 و کاری تجربه نظامی، دانشگاه یک در انسانی سرمایه یها شاخص شناسایی جهت پژوهشی در

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

 به دستیابی برای حاضر درحال بیرون از جذب که دولتی های سازمان به اینکه برای باتوجه

 با و کافی پذیر، امکان شهروندان، رضایت و خدمات حجم به پاسخگویی و موردنیاز یها توانایی

 کار بازار و کار نیروی به دسترسی انسانی، سرمایه بالقوه منابع بزرگترین نیست و بنابراین کیفیت

 پروسه شده، استخراج یها کد است، طبق سازمانی انسانی سرمایه به انسانی منابع تبدیل و داخلی

  .شود می تعریف انسانی به این صورت سرمایه داخلی جذب

 

 

 گیری اندازه وها آن برای ضریب تعیین کردن، کمی انسانی، سرمایه این فرایند شامل تعریف

باشد. در  سازمانی می انسانی سرمایه به فردی سطح انسانی سرمایه تبدیل سپس و انسانی سرمایه

 شود؛ می "انسانی سرمایه مخزن" یک تهیه به منجر انسانی سرمایه گیری این فرایند اندازهطول 

 که است این دهنده نشان مخزن این. داشتند اشاره آن به( 318: 1994) همکاران و رایت که همانی

 انسانی سرمایه مختلفی انواع دارای افراد اینکه و دارد دراختیار انسانی سرمایه میزان چه سازمان

                                                      
1. Wright, Coff and Moliterno 

 سازوکارهای تبدیل سرمایه انسانی فردی به سازمانی گیری سرمایه انسانی اندازه به بسترهای خاص سازی سرمایه انسانی  باتوجه مفهومتعریف و 
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ها آن روی چنانچه باشند، ارزشمند سازمانی برای فردی به منحصر طور به توانند می اولاً که هستند

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

: 2011) مولیترنو و شود. پلوهارت تبدیل سازمانی انسانی سرمایه به سازوکارهایی ازطریق فردی

 ظهور فرایند یک در فردی سطح عمومی یها KSAO کنند می اشاره نیز خود مقاله در( 135

 طورمثال شود. به می تبدیل ارزشمند انسانی سرمایه منبع یک به سازمان خود فرد به منحصر و خاص

 و غیررسمی و صمیمی فضایی در انسانی سرمایه معرفی است، شده اشارهها  مصاحبه از یکی در

 یا و ایجاد به تواند می که است سازوکارهایی سازمان ارزشمند یها داشته گرفتن قرار تقدیر مورد

 .کند کمک انسانی سرمایه جذب همان

 و اصلی فر  پیش. آن مالکیت مفرو  حق بر آن حفظ و دارد دلالت 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

 تحلیل و تجزیه از آنچه (.2: 2012 ،1 راپ و کوئن) هستند دیگر یها شرکت به آن انتقال و

 موضوع تا دو انسانی سرمایه نگهداری و حفظ بحث در که است این شود می برداشتها  مصاحبه

 سرمایه مالک حفظ دیگری و انسانی سرمایه یها مؤلفه حفظ یکی. کنیم تفکیک هم از باید را

 سرمایه یها مؤلفه حفظ برای شوندگان مصاحبه ازنظر. هستند هم از جدا مقوله دوها این و انسانی

 مثلاً باز، فکر مثلاًها  مؤلفه این که کرد تعریف سازمانی درون سازوکارهای باید انسانی

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

 باید شود می سازمان وارد که ییها داشته "معتقد است  اول شونده مصاحبه طورمثال به .شود خارج
 از استفاده عبارتی به. شود سازمانی فرایندهای وها  روال وارد و شده حفظ که شود گرفته کار به

 و دانش نشر برابر در قدردانی و دانش مدیریت سازوکارهای درقالب دانش از استفاده و تجربیات
ها  مؤلفه این که کنیم می تعریف وقتی ازطرفی ."شود می سرمایه این حفظ باعثها  داشته سایر

 و مؤلفه این دارای افراد نگهداشت و حفظ برای سازوکارهایی باید است شخص به وابسته

                                                      
1. Kwon & Rupp 
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 گوییم می وقتی کند می اشاره خود کتاب در( 101: 2014) 1راس. کرد تعریف نیز مشخصه

 که افراد که شود می مطرح نیز این است، رقابتی مزیت اصلی منبع شرکت یک "انسانی سرمایه"

 باید 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

 قراردادهای شوندگان مصاحبه از تعدادی ازنظر. باشند می تأثیرگذار  و مهم انسانی سرمایه مالکان

 یا و شغلی امنیت شغل، ماهیت مثل متغیرهایی و شناختی روان قراردادهای کنار در مالی جذاب

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

 حفظ به غیرپولی و پولی یها پاداش ارائه با رقابتی خدمات جبران دهد می نشان که شده انجام

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

 توسعه و آموزش یها شغلی، برنامه پیشرفت یها فرصت مربوط به مسائل(.  2019 همکران،

 در تواند می که است ییها ویژگی غیررسمی همه توسعه، مربیگری و رهبری اثربخش، فرهنگ

 نگهداشت و حفظ ترتیب این به. (2016 ؛ سیکورا،2015 بگذارد )ایکوما، تأثیر  انسانی سرمایه حفظ

 و ماندن یها زمینه که است عملیاتی و مدیریتی اقدامات و تدابیر از ای مجموعه انسانی سرمایه

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

 چگونگی و انسانی سرمایه توسعه درخصوص خود یها صحبت درها  شونده مصاحبه

 معناکه این به "مند هدف گذاری سرمایه" نام به کردند اشاره مفهومی به آن در گذاری سرمایه

 کارکنان اینکه و سازمان محدود ظرفیت به باتوجه انسانی منابع توسعه اقدامات و گذاری سرمایه

 هر مثل تا پذیرد انجام خاص گروهی برای تنها باید هستند، متفاوت انسانی سرمایه انواع ازنظر

بازده "باشد که اشاره به مفهوم  صرفه به مقرون آن از حاصل منافع دیگری گذاری سرمایه

 گذاری سرمایه و توسعه یها روش گذاری دارد. درخصوص در اقتصاد سرمایه "موردانتظار

 در معمول طور به که کردند اشاره انسانی منابع توسعه مختلف یها تکنیک بهها  شونده مصاحبه

                                                      
1. Russ 

2. Singh 

3. Onuorah 
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 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. ....

 این توسعه جهت بود معتقد شونده پنجم( )مصاحبه ها شونده مصاحبه از یکی .است ناخودآگاه یا

 از استفاده جهت افراد گری از مطالبه نوعی یعنی کنیم ایجاد افراد سرمایه برای تقاضا یدبا سرمایه

 تقاضای باید ": دادند توضیح گونه این مورد این در و امور انجام جهت خود توان حداکثر
 از بخواهیم یعنی کنیم ایجاد مهارت تقاضای کنیم، ایجاد دانش تقاضای کنیم، ایجاد تخصص
 صورت این غیر در چراکه کنند؛ مشارکت سازمان و خود انسانی سرمایه توسعه در که افراد
 سرمایه این اما توسعه، و گذاری سرمایه رغم علی و شده جذب خوب سرمایه یک شود می مشاهده
ها  حداقل همان با بیند می زیرا گذارد نمی سازمان برای را توانش و کند نمی خرج سازمان در را
 موضوع یک انسانی سرمایه در گذاری سرمایه یعنی. "باشد سازمان انتظارات پاسخگو تواند می

 وتحلیل کنند. تجزیه گذاری سرمایه انسانی سرمایه در دو هر بایدها  سازمان و افراد و است دوطرفه

 در بیشتری افراد که یابد می افزایش هنگامی انسانی سرمایه دهد می نشان همچنین ها مصاحبه

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

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

 و های پلوهارت شد که مطابق یافته کدگذاری "اجتماعی سرمایه" عنوان تحت و اجتماعی

 باشد. می (2011) مولیترنو

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

 انسانی سرمایه حسابداری بحث 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 غیرمستقیم صورت به آن استخراجی یها های مدیریت سرمایه انسانی و کد ویژگی

 در سؤالی هیچ و آمده دست به انسانی سرمایه کلیت درخصوص افراد با گفتگو حین وها  مصاحبه

 یها جنبه از دیگر یکی نداشت. بنابراین اشاره موضوع این به ممستقی صورت به مصاحبه فرایند
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( به آن 2است که در شکل ) انسانی 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

 عوامل و نرم عوامل دسته دو گفتند به شوندگان مصاحبه براساس آنچه دولتی بخش در انسانی

 ملاحظات قانونی، ملاحظات اقتصادی، ملاحظات فرهنگی، ملاحظات زیرمقوله 5 با سخت

 چارچوب در دولتی یها سازمان که است این حقیقت .شدند تقسیم سازمانی ملاحظات و سازمانی

 کار حتی دهند انجام کاری توانند نمی آن از خارج و کنند می کار مشخص قوانین و ضوابط

 حیطه بر گذرا نگاهی همچنین. است حاکم آن بر ضابطه و قانون یک و هزار چراکه خوب؛

 در ای ملاحظه قابل یها پیشرفت هرجا که دهد می نشان انسانی منابع مدیریت زمینه در تحولات

 از که اند داشته وجود قانونی متغیرهای است، داده رخ ملی یا محلی سطح در انسانی منابع یها نظام

 ویژه بودجه ردیف اختصاص قانونی یها حمایت وها  الزام کنار در. اند کرده حمایت تغییرات این

 یها نیازمندی و سازمانی خاص ملاحظات .دهد می نشان را تغییر این اهمیت هرچندمحدود

 فرهنگی ملاحظات از یکی .کند می ایفا فرایند این در ناپذیری انکار نقش نرم بعد در فرهنگی

. گراست نتیجه فرهنگ دولتی، بخش در انسانی سرمایه مدیریت رویکرد در بسترساز

یک نکته مهم درمورد این رویکرد در بخش "گوید  چنین می اول در این زمینه این شونده مصاحبه
 تمرکز نتیجه بر ساعت ثبت بر تمرکز جای به سازمان در کاری فرهنگ دولتی این است که باید

 دارند خروجی چه اینکه به ندارد، اهمیت کنند، می کار چقدر انسانی یها سرمایه جمع اینکه. کند
 مدل . در" شود می توجه باشند داشته توانند می سازمان اهداف و سازمان انداز چشم در نقشی چه و
 نیز( گائو) امریکا متحده ایالات عمومی حسابداری اداره انسانی سرمایه راهبردی مدیریت الگوی و

  .است شده تعریف انسانی سرمایه مدیریت کلیدی مؤلفه 4 از یکی گرا نتیجه فرهنگ

 در انسانی سرمایه مدیریت های کنش و واکنش انتخاب بر که گر و شرایطی مداخله شرایط

کنند، طبق نظر  تسریع و تسهیل راها  سازوکار اجرای توانند می و بوده مؤثر دولتی بخش

 دولتی یها سازمان مدیریتی بدنه و مدیریت رفتار و نگرش مدیریت، شوندگان؛ دانش مصاحبه
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 یها دغدغه و دولتی غلط یها دیدگاه دولتی، بوروکراسی ؛"مدیریت یها ویژگی" عنوان تحت

درحقیقت باشد.  کننده، می تسریع عوامل با همراه "دولت های ویژگی" عنوان به  دولت اجتماعی

 میانی یها مدیریت پرتعدادبودن و مدیریت های لایه تعدد و عالی مدیران مدیریت دانش ضعف

 سرمایه مدیریت راهبردهای اجرای ست،ها سازمان در تحولی و تغییر نوع هر مانع ذات به که

 ایران در دولتی یها مدیریت کوتاه عمر براین علاوه. کند می همراه ییها چالش انسانی را نیز با

 جنس دلیل به که انسانی سرمایه مدیریت ازجمله راهبردی بلندمدت یها برنامه است شده موجب

. نیابند 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 ضعف

 با مرتبط و مبتنی یها نظام برقراری برای بالادستان یها مقاومت بروز مهم دلایل ازجمله

 ست.ها سازمان در سالاری شایسته

 حصر دولت، فربه بدنه و دولتی بروکراسی به شود می مربوط که دولت یها ویژگی ازجمله 

 را انسانی سرمایه مدیریت رویکرد اجرایی روند شدت به است که اداری وظایف در انسانی منابع

 من "کند  گر اشاره می شونده نهم درخصوص 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 الان
 روزمره کارهای خیلی درگیر هنوزه که هنوز یدولت یها سازمان این انسانی، منابع معاونت انسانی،
 خوب و هستند پاافتاده پیش خیلی کارهای و دستمزد و حقوق یها فرم و اداری و پرسنلی روتین و

 منابع مختلف فرایندهای در احساسی یها . دیدگاه" افتن نمی سیستم این بهترشدن فکر به اصلاً

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

دولتی است که انتخاب و اجرای راهبردهای مدیریت سرمایه انسانی در بخش دولتی را  بخش

 جذب 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
 سرمایه مدیریت رویکرد شود، می گفته که است دلیل همین به. "انسانی سرمایه رویکرد سمت به

 نیز را این باید موارد این همه کنار. دارد نیاز نگرشی تغییرات به ساختاری تغییرات از بیشتر انسانی
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 شود می باعث مورد همین و هست و بوده بیکاری نرخ تأثیر  تحت همیشه دولت که گرفت درنظر

 یا و کننده تسریع کننده، تسهیل عوامل درخصوص طورکلی به .دهد  بها کمیت به کیفیت از بیشتر

 نشده اشاراتی گذشته تحقیقات در انسانی سرمایه مدیریت رویکرد اجرای در مانع ایجادکننده

 مدیریت رویکرد سازی 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 انسانی سرمایه مدیریت اجرای در تواند می که اصلی یها فعالیت وها  کنش اقدامات، در

 وتحلیل تجزیه براساس و ترتیب این گرفت. به قرار توجه مورد باشد، راهگشا دولتی بخش

 دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت رویکرد اتخاذ راهکارهای و اقدامات از یکیها  مصاحبه

 ایجاد و متولی نهادهای افزایی هم تقویت برای قانونی گذاری ریل. است "قانونی گذاری ریل"

. است کارآمد یها نامه آیین و اجرایی ضوابط تدوین برای لازم قانونی جایگاه با و اختیار با متولی

 به بالا 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 بالادستی نهادهای ازسوی پایین

 شده.  تعریف اجرایی ضمانت

 رویکرد اجرای راهکارهای و اقدامات از یکی دیگر خود یها مصاحبه درها  شونده مصاحبه

 نحوه از یادگرفتن و خصوصی بخش از الگوبرداری را دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت

 سایر موفقیت چگونگی بررسی یا و محور هزینه یها بخش در نامشهود دارایی این مدیریت

 طورمثال )راهبرد درس آموزی مدیریتی(. بهدانستند  می اداری تحول یها طرح وها  برنامه

 توانیم می بریم پیش تفکر نوع این و سمت این به خواهیم می اگر " است معتقد اول شونده مصاحبه
 قوانین و ساختار که تاحدیها آن یها تکنیک از و باشیم داشته خصوصی بخش به نگاهی یک
 شونده مصاحبه ."کنیم استفاده دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت و جذب برای دهد می اجازه

 دولتی بخش در که هستند الملی بین و داخلی استانداردهای و الگوها "کند می اشاره چهارم نیز
 و رجایی شهید جشنواره ،34000 استاندارد ،EFQMمثل اند شده پیاده خوب خیلی طورکلی به

 در و گرفت یادها آن از و کرد بررسی راها آن موفقیت علت میشه که دست ازاین مواردی
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 کردن اجرایی جهت شده شناسایی اقدامات از دیگر یکی ."داد قرار مدنظر رویکرد این سازی پیاده

 این از موردانتظار اهداف و نتایج به رسیدن و دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت رویکرد

 طبق بعدی اقدامات، اقدام کنار این در .است "دانشگاهی یها ظرفیت کارگیری به" رویکرد

 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 نیاز

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

 اقدامات و فرایندها اجرای اثر در تواند می که موردانتظاری پیامدهای. گرفته است قرار توجه

 وتحلیل تجزیه شود. براساس جامعه و دولتی یها سازمان دولت، عاید انسانی، سرمایه مدیریت

 درشوند.  تقسیم می کلان یها پیامد و خرد پیامدهای دسته دو به کدگذاری انجام وها  مصاحبه

 ترین مهم شاید دولت سازی کوچک دولتی، یها سازمان و دولت برای کلان پیامدهای سطح

 به هرچه که ترتیب این به. باشد دولتی بخش در انسانی سرمایه مدیریت هدف و دستاورد نتیجه،

 کیفیت و شود می تر اهمیت کم انسانی نیروی کمیت و تعداد کنیم حرکت کیفی متغیرهای سمت

 سرمایه مدیریت دیگر پیامدهای از .بود خواهد مهم کار نتیجه و افراد یها داشته و انسانی منابع

 استرالیا دولت. است دولتی یها سازمان وری بهره بالارفتن دولت، سازی کوچک کنار در انسانی

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

 دولتی یها سازمان وری بهره و عملکرد بهبود درجهت دولت انتظارات وها  اولویت با انسانی

 انسانی سرمایه بهینه و درست مدیریت یک ازطریق دولتی وری بهره است معتقد و کند حرکت

 .دهد می تشکیل را دولتی بودجه از نیمی کار نیروی یها هزینه چراکه است؛ پذیر امکان

 نظر از خرد سطح در انسانی سرمایه مدیریت رویکرد خروجی یا نتیجه ترین ملموس

 کارشناسی، بدنه در چه و مدیریتی بدنه در چه قوی، انسانی سرمایه داشتن ،ها شونده مصاحبه

 خوب برنامه یک داشتن با " بود شونده نهم( معتقد مصاحبه)ها  شونده مصاحبه از یکی. بود خواهد
 یها جایی به جا اثر در که کنیم قوی را مدیریت بدنه توانیم می قطعاً ما انسانی سرمایه مدیریت
 یها خروجی باها  مصاحبه ازنظر پیامد و نتیجه این. "نیاید وجود به سازمان کار در خللی مدیریت
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  .دارد همخوانی( 2013) افیونی انسانی سرمایه مدیریت مدل

 از استفاده و سرمایه این توسعه و حفظ و جذب نوع به باتوجه شود می راستا پیشنهاد دراین

 شوند تعریف دوباره فرایندها از بعضی باشد لازم شاید انسانی، منابع مدیریت یها نظام وها  ظرفیت

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

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

 حداقل انسانی منابع واحد در شود می پیشنهاد شرایطی چنین در. است سازمان نامشهود عناصر و

 فرایندهای تعریف باز در مشارکت جهت انسانی سرمایه مدیریت از عمیق دانش با عضو یک

 و مدیران نگرش تغییر در تواند می همچنین فرد این اینکه ضمن. باشد داشته حضور موردنظر

 یها سازمان به. باشد ارشد مدیران کنار در مشاور عنوان به  همواره و نماید ایفا نقش کارکنان

 تعداد، مانند اطلاعاتی کنار در و خود انسانی منابع اطلاعات بانک در شود می پیشنهاد دولتی

 تجربه، دانش،) خود انسانی سرمایه مجموع و ارزش.....  و تحصیلی مدرک ترکیب جنسیت،

 که شود حاصل اطمینان تا کنند اضافه نیز را( غیرشناختی و شناختی یها توانایی سایر و مهارت

 اهداف به رسیدن برای لازم یها ویژگی سایر و توانایی مهارت، تجربه، دانش، ازها  سازمان

 در انسانی 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

 شود جهت دارند، پیشنهاد می را موضوع این 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

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

 سرمایه مدیریت سازی پیاده جهت بود، خواهد برخوردار قبولی قابل جامعیت و اعتبار از و داشت

 .نمود ارائه دولتی بخش در انسانی
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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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