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 چکیده

  ی سادگ  رغمیو اقتصاد است. عل  تیریحوزه مد  ميمفاه  نیتریمیاز قد  یکی  ینیآفرارزشخلق ارزش و  
پژوهشگران قرار   یاست مورد بررس  ستهیواژه آنطور که شا  نیا   قيدق  یمفهوم ارزش، عمق و معنا

های اخير به  نگرفته است. این درحالی است که اهميت خلق ارزش منابع انسانی رشد کرده و در سال
تبدیل شده است. شناسایی مولفه انسانی  ایران،  فلسفه وجودی مدیریت منابع  اداری  های آن در نظام 

های حوزه فرهنگی، مذهب و  موضوع اصلی این پژوهش است. در این پژوهش که در تعدادی از دستگاه
کار    بقهو کارشناسان با سا  رانیمضمون بوده و مد  ليتحل  ق،يگردشگری انجام شده است، روش تحق

واحدها  5از    شيب در  انسان  تیریمد  یسال  آمار  ی منابع  تحل  ن یا  یجامعه  ها  داده  ليپژوهش هستند. 
کارکنان   دهدیدست آمده نشان مبه    جیدهنده است. نتامضمون سازمان  16و    ه یمضمون پا 51  انگر ینما

و خلق ارزش    ودهکشور ب  یدر بخش دولت  یمنابع انسان  تیریهای اجرایی در کانون توجه مددستگاه
منابع انسانی در غالب موارد برای ایشان و با تمرکز بر رویکردهای سنتی مدیریت منابع انسانی، صورت  

ویژه مردم، کمتر مورد توجه مدیران و کارکنان  گيرد. از سوی دیگر خلق ارزش برای سایر ذینفعان بهمی
 های دولتی است. واحدهای مدیریت منابع انسانی در دستگاه

 

 ینظام ادار ،مضمون ليتحل ،یمنابع انسان   ،خلق ارزش : ها کلیدواژه 

های مدیریت در ایرانپژوهش  

 30-55صص  ،1402 پاییز، 3، شماره 27دوره 

پژوهشینوع مقاله:   
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 مقدمه  -1
ها  گروه  ها مرتبط بود. در راس آنگروه   یبرخ  ازين  یتنها با ارضا  یسازمان  یبقا  در گذشته

اند و خود  بروز و ظهور کرده   یدیجد  نفعانیارشد و سهامداران قرار داشتند، امروزه، ذ  رانیمد

است که    یتیریمد  یهااز رشته   یکی  یمنابع انسان  تیری. مددانندیم  حقیرا نسبت به سازمان ذ

 [. 1]  داشته است   یادی ز  راتييتغ  ريقرن اخ  کیدر طول  

.  رديگیشکل م  یمشتر  ایرجوع  ارباب  رنده،يبوده و در ذهن خدمت گ  یمفهوم ذهن  کی  ارزش

برا و رهبران سازمان  رانیمد افزا  انیمشتر  تیرضا  نکهیا  یها  را  اربابان رجوع خود    ش یو 

نم و    توانندیدهند،  کارکنان  بر عملکرد  باشند و صرفاً  داشته  به درون سازمان  نگاه  صرفاً 

شده از ارزش خلق   رندگانيانتظارات و ادراک خدمت گ  دیشوند؛ بلکه با  متمرکزعملکرد سازمان  

واحدها سازمان،  به  یسازمان  یتوسط  را  سازمان،  کارکنان  پاو  مداوم  و    شیطور  نموده 

را در سازمانِ خود    ازيموردن  راتييمختلف، تغ  نفعانیذ  یبرا  آفرینیارزش  شیمنظور افزابه

 ران یمد  ،یفکر  هیبه سرما  یک یزيف  ه یدر اقتصاد از سرما  ديتول  یمنبع اصل  رِييتغ[.  2]   کنند  جادیا

خود ارزش خلق    یهاسازمان  یفشار قرار داده تا نشان دهند چگونه برارا تحت  یمنابع انسان

و در رشد، سهم داشته    رندي است در صورت کسر قرار گ  زمل   یمنابع انسان  انيمتول  کنند؟یم

 ی هانهیو کاهش هز نهیشده و به دنبال کاهش هز ده یکه تنها در مخرج کسر دآن یباشند، بجا

  ی دولت  تیریحوزه مد  یهاهستند که لزم است، پژوهش  یمطالعات مدع  یبرخ  سربار باشند.

رقابتی را بفهمند   یهاو ارزش  آفرینیارزشبه سمتی حرکت کنند که اهميت    2020در افق سال  

 [. 3] بگذارند  ش یو آن را به نما

  ی دولت  یهاهدف سازمان  یاست ول   ی( خصوصیارزش )اقتصاد  جادیا  یخصوص  رانیمد  هدف

که تمام   دهد یبدست آمده نشان م  جینتا  قيتحق  کی( است. در  ی)عموم  ی ارزش اجتماع  جادیا

  یبررس  ستهیها شاارزش  ن یا  ت يماه  ن ييارزش محور هستند و تع  ی خدمات عموم  یهاتيفعال

 یاتيو عمل  یساختار  راتييتغ  یعامل و فاعل اصل  ینانياطمیکه ب  زپرتلاطم امرو  طياست. در مح

. موضوع خلق  [4]   کنندیعمل م  رييتغ  یهاتيفعال  یها به مثابه قطب نمااست، ارزش  یدرپیپ

انسان منابع  ادب  یارزش  در  نوظهور  موضوعات  جمله  انسان  تیری مد  اتياز  و    وده ب  یمنابع 

 پژوهش حاضر است.  یکشور محور اصل  یو نظام ادار  یآن در بخش دولت  یبررس
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 مسئله ت یو اهم   فیتعر -2
از   ش يب  یبازده  تيمنابع با قابل  ی قابل معامله، منابع انسان  یها ییدارا  ا ی  یکیزيمنابع ف  برخلاف

ا  یعيحد طب ا  ن یهستند،  به  انسان  ی معن  نی ادعا  نقش عملکرد واحد منابع  به   یبرا  ی است که 

 ت يموثر، از اهم  ی توسعه و استقرار منابع انسان  قیشده از طر  جاد یحداکثر رساندن ارزش ا

هایی برای سازمان خلق کند که تواند ارزشمدیریت منابع انسانی می  .برخوردار است  یادیز

 سایر منابع سازمان از خلق آن عاجز خواهند بود. 

منابع   تیریمعتقد است مد  ، یمنابع انسان   تیریبرتر حوزه مد  شمندان یاز اند  یکی  1شیالر  وید

برای  محدود کند و یمنابع انسان یندهایخود را به نگاه به درون و تمرکز بر فرآ د ینبا ی انسان

بقای خود، و  ب  حفظ  منظر  از  به سازمان  است  ن  یرونيلزم  و  کرده    ان، یمشتر  یازهاينگاه 

تهدفرصت  و  بگ  زينرا    یطيمح  یدهایها  نظر  انسان[.  2]   رديدر  منابع  واحد  به   یاگر  بخواهد 

در تحقق اهداف سازمان داشته باشد، لزم است   ینگاه کرده و نقش مؤثرتر  رونيسازمان از ب

خلق ارزش  مفهوم  کارکنانبه  توسط  واحدهاخود  شده  برا  یسازمان  ی،  سازمان  کل   یو 

این بدان شده توسط سازمان، توجه و تمرکز داشته باشد.  محصول و خدمت ارائه  انِیمشتر

معنی است که مدیریت منابع انسانی باید از تمرکز صرف بر فرآیندهای خود خارج شده و به  

 آفرینی کند.  عنوان یک بازیگر سازنده در تحقق اهداف سازمان نقش

به   ازين  ،آن   رغمیبرسند، بلکه عل  تيصرفاً با استخدام افراد خوب به موفق  توانندیها نمسازمان

 ی هادگاهیاساس د  بر  .[6]  سازمان دارند تا بتوانند موفق شوند  یبرا  زشخلق ار  تيافراد با قابل

منابع   تیریلزم است مد  ،یمنابع انسان   یمعمار  دگاهید  ژهیوبه  یمنابع انسان  تیریدر مد  دیجد

طور مثال  متفاوت باشد. به  گری کدیمختلفِ مشاغل )افراد( در سازمان، از    یهاگروه  یبرا  ی انسان

 ، متفاوت باشدیدی  رکنانبا کا  سهیدر مقا  یکارکنان دانش  یبرا  ی منابع انسان  تیریلزم است مد

 ی هامختلف کارکنان در سازمان، سهم و نقش  یهااساس است که گروه   نیها بر اتفاوت  ن یا[.  7]

در سا  یمتفاوت ارزش  خلق  می  .دارند  زماندر  انسانی  منابع  تفاوت سهم مدیریت  این  تواند 

کارکنان در ارزش آفرینی را در سازمان شناسایی و مدیریت کند، به نحوی که خلق ارزش 

 منابع انسانی در سازمان افزایش یابد.

ارشد   رانیکه مد  ییهایانجام شده است، مشخص شده که ارزش  2018که در سال    یپژوهش  در
 

۱ Dave Ulrich 
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است که از متن جامعه و اکثر مردم جامعه به   ییهاها هستند درواقع همان ارزشبه دنبال آن

مربوط به کشورها در مدل ارزش و    یهای ژگیکشور و و  رياساس تأث  ن ی. بر ادیآیدست م

در   دگاه ینظر و د[.  8]  است  ادیز  ار يبس  یبخش دولت  یهادر سازمان  شدهرفته یپذ  یهاارزش

انسان  تیریخصوص مد ن  .بوده است  یانهینگاه هز  یطور سنتبه  یمنابع   زيدر حال حاضر 

است؛ اما   نهیبر هز  ی نگاه مبتن  ، یانطورمعمول نگاه به منابع انسبه  رانیا  یدر بخش دولت  ژهیوبه

در خصوص   یانهیهز  دگاهیاست که د  ازين  یدرست و مناسب از منابع انسان  یريگمنظور بهرهبه

 د. شو لیتبد  آفرینیارزشبر خلق ارزش و    ی مبتن  دگاه یبه د  ی منابع انسان

  ی اب یمربوط به ارز  شودیها انجام مسازمان  یاثربخش  یابیکه در جهت ارز   ییهاتلاش  اغلب

 یکارکنان بخش دولت.  هستند  رندگان يهم خدمت گ  نفعانیذ  نیتراست. مهم  نفعان یذ  یمندت یرضا

 د یجد  یهادگاهی. دستنديسازگار ن  گریکدیاهداف با    نیهستند که ا  یبه اهداف  ی ابيبه دنبال دست

است.    یدولت  تیریدر مد  1ییگراکثرت   هیبر نظر  یمبتن  یدولت  تی ریدر خصوص ارزش، در مد

متنوع و متکثر   یدولت تیریدها در م است که ارزش نینظر بر ا کرد،یرو ن یبه عبارت بهتر در ا

 [. 8] هستند

دولت   یجار یهانه یبال بودن نسبت هز ران،یا یاز مشکلات بخش دولت یکی رياخ یهاسال در

درصد به عدد   65تا    60نسبت از حدود    نیها اسال  نیبا کل بودجه دولت است. در ا  سهیدر مقا

 100از مجموع    رانیا  یاسلام  یاست. به عبارت بهتر دولت جمهور  دهيدرصد رس  85تا    80

مسئله در   نی. اکندیخود م  یهانهیدرصد آن را صرف هز  85تا    80  نيخود ب  یدرصد درآمدها

دولت خلق نظام اداریِ  در    یکه چه ارزش  سازدیسؤال را به ذهن متبادر م  نیسطح دولت ا

 ا یسازمان و    نیشود؟ ا  نهیدر آن هز  دیبا  یعموم  یدرصد درآمدها  80از    شيکه ب  شودیم

 شانیا  یکه لزم است برا  کنندیخلق م  رندگانيو خدمت گ  مردم  یبرا  یها چه ارزشکارکنان آن

 شود؟  نهیشکل هز  نیبه ا

ا  گر یمهم د  موضوع  نفعان یذ  یشده از سوادراک  یهااست که ارزش  نیدرخصوص ارزش 

 یهاسازمان هم ارزش  یرونيب  نفعان یذ  زين  بيترت  ن يباشد. به هم  گریکدیمتفاوت از    تواند،یم

همچنين مفهوم ارزش یکی از مفاهيم    .[9]   کنندیو ادراک م  افتیاز عملکرد سازمان در  یمتفاوت

 [. 10] مهم در حوزه دانش حکمرانی سازمانی است  

 

۱ Pluralism 
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وجود    ميکسب و کار رابطه مستق  جیو نتا  یعملکرد منابع انسان   انيکه م  دهدینشان م  مطالعات

 ی زمان  ژهیوبه  گذارندیکسب و کار اثر م  جیقطعاً در نتا  یمنابع انسان  یندهایفرآ  نکه،یدارد. اول ا

 شتريب  یراثرگذا  نیا  شود،یتعهد کارکنان م   جاد یباعث ا  یمنابع انسان  یندهایکه استفاده از فرآ

انسان  ستميس  ،مطالعات مذکور  نکه،ی. دوم اشودیهم م به عنوان    یمنابع  کل منسجم    کیرا 

 یی . هم افزاکنندیم  یدر نظر گرفته و آن را بررس  یمنابع انسان  یاقدامات فرد  یسر  کی  یجابه

از    [.11]  بر عملکرد کسب و کار دارد  یمهم  ريتأث  یمنابع انسان  یندهایفرآ  نيدر ب  یخوانو هم

کند   جادیا  شانیرا در ا  یاحساس تعلق سازمان  تواندیکارکنان، م  یخلق ارزش برا  گر،ید  یسو

بهره  افزاآن   یورو  را  می  دهد.  شیها  کارکنان  تعهد  تسهيل  افزایش  و  بهبود  باعث  تواند 

انتخاب نشده و ها  در سازمان  شایستهکارمندان به طور    یوقت  [.12گيری جمعی شود ]تصميم

رود. متخصصان توسعه  یکار هدر م یبرا یادیز یهاساعت رند،يگیقرار نمدر شغل مناسب 

ها عملکرد سازمان  توانندیهستند که م  یعوامل  ییبه طور مداوم به دنبال شناسا  یمنابع انسان

 . [13دهند ] را بهبود  

توان تبيين اهميت نقش مدیریت منابع انسانی در خلق ارزش برای با توجه به موارد مذکور می

های ارزش و خلق آن، در نظام اداری کشور را به عنوان ها و شناسایی مفهوم و مولفه سازمان

های نخستين در توسعه خلق ارزش منابع انسانی در نظر گرفت. با توجه به اینکه نسبت قدم

از درآمدهای دولت صرف هزینه  اداره دولت میهای جاری و هزینهقابل توجهی  شود،  های 

های دولتی بسيار های خلق ارزش دستگاهها، موانع و تسهيل کنندهشناسایی مفهوم، ابعاد، مولفه

های معدود انجام شده در داخل کشور در حوزه خلق  حائز اهميت است. نظر به اینکه پژوهش 

های بخش  ویژه در سازمانهای خلق ارزش بهتوجه کمتری به معنا و مولفه  ارزش منابع انسانی

های خلق ارزش منابع انسانی در بخش اند، این پژوهش به دنبال شناسایی مولفه دولتی داشته

 دولتی است.  
 

 پیشینه و مبانی نظری پژوهش  -3
از پژوهش این بخش مختصری  تحقيقدر  با موضوع  مرتبط  انجام شده  های  در بخش  های 

 شود.جداگانه ارائه می
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 معنای ارزش  -1-3

های شود و گاهی معنای ارزشهای اعتقادی بکار برده میگاهی ارزش در معنای باور و ارزش

دهد. معنا و مفهوم ارزش نيز مانند سایر مفاهيم عصر جدید، در یک مسير تکاملی اقتصادی می

مانند آدام  افرادیسال اخير قرار دارد. در خصوص ارزش و معنا و مفهوم آن  300در حدود 

بر این اعتقاد بودند که ارزش کال یا خدمات بر اساس ميزان کاری که برای توليد    1اسميت

 هزینه،   که  بود  معتقد   ایشان  دیگر،عبارتبه.  گرددتعيين می  ،شودمحصول یا خدمت صرف می

در نقطه مقابل کارل   .است  گيریاندازه  قابل  و  عينیهزینه )ارزش(    و  کندتعيين می  را  ارزش

معتقد بودند که ارزش یک مفهوم ادراکی است و بر اساس نظر و ادراک مشتری یا خدمت    2منگر

  3صورت ذهنیها و بههای فردی انسانازنظر او ارزش اقتصادی در کنش  گيرد.گيرنده شکل می

می می  .گيردشکل  نظر  به  کنونی  دوران  ذهن در  در  و  بوده  ذهنی  مفهوم  یک  ارزش  رسد 

گيرد. در ادبيات مدیریت دولتی مفهوم ارزش رجوع یا مشتری شکل میگيرنده، اربابخدمت

تواند می  5ارزش عمومی  4عمومی نيز تعریف و تبيين شده است. بر اساس نگاه بری بوزمان

 شامل موارد زیر باشد:

سایر  • و  قانونی  نهادهای  افراد،  سایر  و  که شهروندان  است  امتيازاتی  و  منفعت  حق، 

 شده باید )و نباید( محقِ آن باشند. های سازماندهیگروه 

دهی شده به های سازمانتعهدات شهروندان، سایر افراد، نهادهای قانونی و سایر گروه •

 جامعه، دولت و دیگران.

ها و قواعد راجع به قانون اساسی و جامعه باید بر پایه آن شکل  مشیاصولی که خط  •

آن  از  فارغ  خط بگيرد،  عمومی  مشیکه  نهادهای  یا  دولتی  بخش  توسط  قواعد  و  ها 

 یافته باشد.غيردولتی توسعه 

 داشت   اظهار  ارزش،  مورد  در  خود  7کارِ   نظریه  توضيح  در ابتدای قرن بيستم، هنگام  6مارکس

  نقل   به  1961در سال    9لک  کند«.می  تبدیل  8بهره  -ارزش  یک  به  را   آن  چيز  یک  »سودمندی  که

 است با سودمندی آن   تناسب  در  چيزی  هر  طبيعی  »ارزش  که  کرد   خاطرنشان  مارکس  از
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 به  دو   هر  لک  و   مارکس  است«  انسان   زندگی  آسایش   تأمين  یا   زندگی   مایحتاج  تأمين  برای

ارزش   تعریف .[6] کنندمی  اشاره آن، ارزش تعيين برای ،چيزی از استفاده چگونگی و زمان

 منابع   شده  ادراک  ارزش  بر  ها هزینه  و هم  کيفيت  دهد که هم بهره و ارزش مبادله نشان می

  شامل،  هر چيزی  در تعریف دیگر تعيين ارزش  .[14]  گذارندمی  تأثير  کارمندان  برای  انسانی

  کننده   ارزیابی  عنصر  که  است   روانشناختی  ساختارهای  سایر  و  هاانگيزه   عواطف،  ترجيحات،

 . [15] کندمی  توصيف  را  انسان  رفتار  و  ادراک

شهيد   بهاستاد  مطهری  سرمایه  مرتضی  اقتصاد  نظریات  کارشناسی   1دارینقد  منظر  از 

 پرداخته است. نظر استاد شهيد در خصوص ارزش در ادامه آورده شده است: 

آید که اگر  اقتصادی و اخلاقی این مسئله مهم پيش می ازلحاظدر باب ارزش، »

ها مخصوصاً  اند و سوسياليستملاک ارزش آن چنانکه علمای کلاسيک گفته 

اند، کار باشد و ارزش هر چيزی عبارت باشد  ها آن را دنبال کردهمارکسيست

آید. یکی  از مقدار کاری که در آن صرف شده، از چند جهت اشکال پيش می

اینکه چون هر چيزی یک ارزش واقعی دارد که عبارت است از مجموع کارهایی  

ای مانند کار تاجر  ای مبادلههای واسطهکه روی آن صورت گرفته است، فعاليت

 «یعنی فروختن کال به مبلغی بيشتر، دزدی و استثمار است.

خود به بررسی اجزای ارزش پرداخته    2016در شماره سپتامبر    2وکار هاروارد مجله کسب

و هرم ارزش، مانند آنچه در مورد هرم مازلو وجود دارد را تبيين کرده است. هرم ارزش  

تغيير ، ارزش4های عاطفی، ارزش3های عملکردیها دارای چهار لیه ارزشمدنظر آن های 

 [. 16]  است  6های تأثير اجتماعیارزش  5زندگی

در تعریف معنا و مفهوم ارزش و نيز در سنجش ارزش، واحد منابع انسانی، کارکنان، مدیران، 

. توجه به این نکته مهم [17]  سرپرستان و مشتریان دارای حق و صاحب مشروعيت هستند

 دارای ارزش  ها آن.  ندارند  ارزش  انسانی در ذات خود  منابع  عملکرد و فرآیندهای  است که، 

 داشتن   و یا   و توسعه شایستگی  داشتن   برای  را   کارمندان  نيازهای  توانندمی  هستند زیرا  بالقوه
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 کارمندان  و  به این معناست که فناوری  1بهره -ارزش  اصطلاح.  [14]   کنند   برآورده  شغلی  امنيت

به عبارت بهتر هم فناوری و هم منابع   .[6]  هستند   سازمان  در  بهره-ارزش  دارای  یک  هر

به خودی خود دارای   خدماتکال و  توانند باعث خلق ارزش در سازمان شوند.  انسانی می

  خودی  به  انسانی   ای منابع حرفه   یک  توسط  دانش   از  به همين صورت استفاده  ارزش نيستند و 

 .[14]  ندارد، مگر اینکه به ارائه خدمت موثر برای ذینفعان منجر شود  ارزشی  خود
 

 اهمیت، سنجش و خلق ارزش منابع انسانی -2-3

شده، در نظر گرفته و    نيي از منابع تع  یامنبع محور سازمان را به عنوان مجموعه  دگاهید

هستند.    ینیگز یجا  رقابليو معمولً غ  یمنابع ارزشمند، نادر، تکرار نشدن  نی. اکنندیم  یابیارز

منبع محور مورد توجه قرار   دگاه ید ات يدر ادب یرقابت تیمز سعهدر تو یمنابع انسان تياهم

هستند، نگران خلق ارزش    توسعه منابع انسانی  که حامی  اقتصادی  هاینظریه   .[5]  گرفته است

در یک تحقيق مشخص شد    کارکنان نيز هستند.  توسعه  و  برای سازمان از طریق آموزش

ارزش افزایش  در  مهمی  تاثير  کارکنان  دارد  آموزش  شرکت  درآمدهای  و   .[18]آفرینی 

  ارزش  گزارش و گيریاندازه برای را جدیدی رویکردهای اقتصاد  و حسابداری متخصصان

توسعه   سهم  سنجش  برای  هایی ها راهروش  این.  کنندمی  پيشنهاد  هاسازمان  در  فکری  سرمایه

های جدید در خصوص  دیدگاه [. 19دهند ]می در خلق ارزش در سازمان ارائه ، بع انسانیامن

در مدیریت دولتی است. به عبارت   2گراییارزش، در مدیریت دولتی مبتنی بر نظریه کثرت 

  ها در مدیریت دولتی متنوع و متکثر هستند بهتر در این رویکرد، نظر بر این است که ارزش 

در[8] انسانی   .  منابع  مدیریت  است  خصوص  عملکرد  مشهود    وجود   با  انسانی  منابع  که 

  سازمان   رقابتی  مزیت  به  کارآمد،   شکل  به  انسانی  منابع  استقرار  یا  توسعه  موثرتر و  مدیریت

 تعامل،  جامعه  اشتياق به  صورت  به  کاری  اشتياق  مثبت  اثر   و  سودمندی  .[5]  کندمی  کمک

کرد و از این طریق   خواهد  سرایت   جامعه  حوزه  به  زیست  محيط  طرفدار  رفتار  و  اجتماعی

به کار در   3در یک تحقيق مشخص شد که ارتقای اشتياق  .کندجامعه خلق ارزش میبرای  

این،   بر  علاوه.  کندمی  را فراهم  هاسازمان   برای  رقابتی  خلق ارزش و مزیت  ميان کارمندان، 

 

1 Use-Value 2 Pluralism 3 Engagement 
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 توانایی   و  کند می  ایجاد  کار  محل  مرزهای  از  فراتر  ایافزوده   اشتياق کارکنان به کار، ارزش

 . [13]   دارد  را  کارمند یک  زندگیِ  مهم  ها و وجوهبخش سایر  سازیسازی و غنیبامعنی

 ی هااز توسعه دانش و مهارت  یناش  ،افتهیبهبود    عملکردِ  ج ینتا  یريگاندازه  دیجد  یهاروش 

انسان  یبرا  ،ی انسان منابع  توسعه  است  یمتخصصان  منابع   یبرا  .مهم  توسعه  متخصص 

  ی ضرور   یبهبود و گسترش عمل توسعه منابع انسان   یش دادن خلق ارزش براینما  ، ی انسان

 .[19]  است

  ابزاری  عنوان به (e-HRM) الکترونيکی انسانی منابع مدیریت بالقوه کاربرد در یک پژوهش

ه شد بررسی منابع  بر مبتنی دیدگاه چارچوب در انسانی،  منابع  عملکرد ارزش افزایش برای

سنجش  [5]است   برای  دیگری  رویکرد  در  انسانی، .  منابع  توسط  شده  خلق  ارزش 

انسانی میصاحب به نظران معتقدند که حسابداری منابع  انسانی  نياز مدیریت منابع  تواند 

 کار  به  اشتياقِ  ارزش.  ریزی و کنترل برطرف نمایدگيری، برنامهاطلاعات را برای تصميم

 نشود  محدود  سازمان و درون    سطح  به   انسانی   منابع   تا متخصصان  تواند باعث شودمی

[13] . 

توجه  انسانی  منابع  مدیریت  روزافزون  ارزش  منابع  تقویت  چگونگی  به  ایویژه  باعث 

 سازمانی  رفتار  مثبت،  روانشناسی.  است  شده  هاآن  عملکرد  بهبود  و  کارکنان  روانشناختی

تمرکز    وقتی  که  است  داده  قرار  افراد  اختيار   در  را  شواهدی  همگی  مثبت  احساسات  و  مثبت

 .[20]  شوندمی  شکوفا  کند، منابع انسانیتغيير می  است  درست  آنچه  تقویت  به  از ایرادات افراد

سازمان برای  مشتریان  که  شرکت همانطور  و  میها  ایجاد  ارزش  هم ها  را  کارکنان  کنند. 

ها )دانش، های آنتوان در حکم مشتریان واحد منابع انسانی در نظر گرفت و شایستگیمی

افزایش اعتماد ميان   .[14]  شودمهارت و توانایی( است، که باعث خلق ارزش منابع انسانی می

مولفه از  یکی  عنوان  به  مدیران  و  انسانی  آفرینیارزشهای  کارکنان  مثبت   ،منابع  تاثيرات 

سازمان برای  یکی  زیادی  دارد.  مهمها  ااز  اثرات  این  سامانهترین  اثربخشی  و فزایش  ها 

 با ارزیابی عملکرد است.های مرتبط  نظام

ی تمرکز و اشاره شده است. محققين در این پژوهش به این تأملقابلدر یک پژوهش بر نکته  

شود معمولً حداقل  هایی که در بخش دولتی خلق و ایجاد مینتيجه رسيده بودند که ارزش 
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عنوان مثال دوگانه کارایی و اثربخشی، یا دارند. به  وجوددر یک دوگانه در دو سر یک طيف  

های ها و روش پذیری و شفافيت و دوگانه تمرکز روی نتایج و تمرکز بر رویه دوگانه قانون

گيری خلق رغم وجود مشکلات مربوط به شناسایی و اندازهدیگر علیعبارت. به[8]  عملکردی

توانند با های خلق شده در بخش دولتی میرسد ارزش ارزش در بخش دولتی، به نظر می

 زمان هم باشند. یکدیگر متضاد و غير هم
 

 سنجش ارزش خلق شده -3-3

 [21]های خبره فازی در سنجش عملکرد  های پيشرفته مانند سيستمرغم بکارگيری روش علی

 همچنان مشکل است. گيری و سنجش عملکرد در سطوح مختلف سازمانی و دستگاهی  اندازه

به عبارت بهتر زمانی که بخواهيم در سطح سازمان به بررسی عملکرد منابع انسانی اقدام 

  د. نشوتر میسنجش عملکرد منابع انسانی بيشتر و پرچالش  های موجود درکنيم، پيچيدگی

سریع کسب و کار،   با تغييراتِ  1سوال اساسی درخصوص خلق ارزش این است که در بافتِ

شود؟ در حقيقت این سوال مربوط به خدمت  شود؟ و چگونه مبادله میارزش چگونه خلق می

سرمایه کارکنان،  کنندگان،  تامين  مشتریان،  مدیران گيرندگان،  که  است  غيره  و  گذاران 

ها ارزش خلق کنند. جریان اطلاعات و گردش اطلاعات ها و برای آنخواهند از طریق آنمی

 .[22]  تواند بر خلق ارزش اثر مستقيم داشته باشد در سازمان می

 استفاده  یکدیگر  جای  توان بهرا می  دانشی   هایدارایی  و  نامشهود   هایدو اصطلاح دارایی

برای سودآوری    غيرفيزیکی  ظرفيت  : دارند  اشاره  چيز  یک  ها به هر دوی آن  اساساً  زیرا  کرد.

. است  اعتبار  و شهرت و  فناوری  انسانی،   منابع   شامل  نامشهود  های. دارایی[19] در آینده  

 . است  دشوار  ،از طرق سنتی حسابداری  ،دانش  مجموعه  ارزیابی ارزشِ

 استفاده  ارزش  بين  بستان  -بده  عنوان  به  2بهره  ارزش  استراتژیک،  مدیریت  در  ترتيب،  همين  به

ادراک   »کيفيت  عنوان   به  ارزش بهره.  است  شده   تصور  آن  3ای مبادله  ارزش  و  سرویس  یک

 نشان   مطالعات.  است  شده  ها« تعریفآن  نيازهای  با  رابطه  و در   شده از خدمت برای کاربران

بهره،  که  است  داده انسانی،  در  ارزش  منابع    کيفيت   شامل  و  است  بعدی  چند  مدیریت 

  های روش  اطمينان   قابليت  و  پاسخگویی  جمله  از)  مدیریت منابع انسانی   خدمات  و  محصولت
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  و   همدلی  جمله  از)  انسانی  منابع  مدیریت  خدمات  فرایندهای  کيفيت  و(  مدیریت منابع انسانی

و استخدامی   شغلی روابط در بهره ارزشاست. ( مدیریت منابع انسانی متخصصان اطمينان

 دارد   مثبت  رابطه  شرکت در ماندن  قصد  و  شغلی  رضایت،  عاطفی  تعهد   با   زیرا  است نيز مهم

 انسانی  بهبود عملکرد منابع   آشکارا با   انسانی   های منابع فعاليت  از  شده  ادراک  ارزش.  [14]

 و  درست  کارهای  انجام  بهبود عملکرد منابع انسانی دارای دو جنبه است:   .یابدمی  افزایش

 [. 23] کارها  درست  انجام

استقلال عمل و تفکر  افراد  زیرا، دارد بستگی  انسان ارزیابی به خدمت ارائه شده،  یک ارزش

 1مادی  هایارزش  از  هاییجنبه  دارای  .دارد  دوگانه  ماهيتی ارزش عمومی  منظر  این  از  دارند.

 با   بنابراین همسو.  از سوی دیگر است  4و روانی  3ذهنی   هایو ارزش   از یک سو  2عينی  و

  بر  تأثيرگذار  عنوان عامل  به  ارزش  ایجاد  بر  تحقيقاتی وجود دارند که  روانشناختی،  تجارب

  وظيفه  مباشران، نقش در  دولتی بخش . رهبران[15] کندمی  تمرکز مردم ادراکات و هاارزش

 جامعه  و  خود  برای جانشينان  ارزشمند  سازمان  یک   که  کنند  حاصل  اطمينان   که  دارند  خاصی

 [.24دارند ]ایجاد کرده و نگه می

پژوهش یک    گيری جهت  بهبود  انسانی،  منابع  خدمات  بهبود  هزینه،  کاهش  هدف  چهار  در 

الکترونيک  گيریجهت  و  استراتژیک انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  عنوان  به   جهانی 

الکترونيکی    انسانی   منابع  اصلی مدیریت  مزیت  دو  بر  ادبيات  این  بيشتر.  شده است  پيشنهاد

با   مرتبط  های هزینه  کاهش  و  کارایی  بهبود:  است  شده  متمرکز  انسانی   منابع   عملکرد  برای

 برای  بنابراین   . عملکرد منابع انسانی  برای  تراستراتژیک  نقش  تسهيل  و  مدیریت منابع انسانی

مدیریت  استفاده   بين   رابطه  ایجاد   و   کارایی   مانند   عواملی  و الکترونيکی  انسانی  منابع  از 

راستا .  [5]  است   لزم  تحقيقات،  انسانی  منابع   عملکرد  برای  استراتژیک  گيریجهت این  در 

موضوع آموزش الکترونيک با هدف ارزیابی و سنجش اثربخشی آن مورد توجه پژوهشگران  

 بوده است.
 

 

 

 

1 Material 

2 Objective 

3 Subjective 

4 Mental 
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 نوع شناسی ارزش -4-3

  ارزش   به   وی.  [25]  داد  انجام   فکری  سرمایه   عناصر  از   بندی رسمی تقسيم  سه   1استيوارت 

  ثبت  او حق.  کرد  اشاره  انسانی«  »سرمایه  عنوان  به  افراد  خلاقيت  و  استعداد  مهارت،  دانش،

 شده  ایجاد  انسان  خلاقيت  و  هوش  طریق  از  که  فرآیندهای سازمانی  تجاری،  اسرار  اختراعات،

 اشتراک  به   و  هم   کنار  در  مردم  کار   ارزش  وارتياست.  خواند  ساختاری«  را »سرمایه   است

  »سرمایه  را  مشترک  ظرفيت  این   و   تبيين کردسازمان    یک  برای  را  مهارت   و  دانش   گذاشتن

  .[19]  خواند  اجتماعی«

ها عبارتند های ایجاد شده بيان شده است، این ارزشدر پژوهش دیگری فهرستی از ارزش

[. 26]  10، فردمحوری 9، نفوذ 8، موفقيت 7، دستاورد6، قدرت 5، اعتبار4، امنيت 3، کرامت2از: پول 

های راهبردی یا استراتژیک نامگذاری توان تحت عنوان ارزشها را میگروهی دیگر از ارزش

برای سازد تا  می  قادرو آن را    است   سازمان   یک   ساخت  به   مربوط  استراتژیک  کرد. ارزش

 فرایندها،   شامل  ها،از ارزش  گروه  این  هایاولویت .  کندخلق ارزش    مشتری یا خدمت گيرندگان

 .[23است ]  کار  نيروی  تعهد  و هامهارت  و  هافرهنگ  ها،آوری فن 

منطبق با   آنچه  به  ها مربوطاست. این ارزش  اخلاقی  هایها، ارزشگروه دیگری از ارزش

می استاخلاق  ارزش.  شود،  از   هایارزش  اجتماعی،   مسئوليت  بر  را  اولویت  هابعضی 

بر آنچه در تناقض و   تمرکز  قانونی   هایارزش.  دهدمی  قرار  فردی  یکپارچگی  و  سازمانی

 چنين .  است  سهامداران   ثروت  افزایش  مالی،   هایارزش  هدف  .نيست، دارد  تضاد با قانون

  .دهدمی   در اولویت قرار  را  سرمایه  بازگشت  و  حاشيه سود  مدیریت  هزینه،  کنترل  هاییارزش

 می  بوجود  اغلب مشکل زمانی   گذارند. می  به نمایش   را  به نوعی مشروعيت  هاارزش  این   همه

 های . برخی از ارزش[23]   گيردخاص، تحت تاثير قرار می  ها با تصميمات آید که این ارزش

کارمندان   عمومی است  لزم  روابط  بخش  که  و  کنند  رعایت  را  آن  را   دولتی   با  خود 

 :[27]  بر اساس آن شکل دهند عبارتند از  ،شهروندان  و  همکاران   سياستمداران،

 

۱ Thomas A. Stewart 
2 Money 

3 Dignity 

4 Security 

5 Prestige 

6 Power 

7 Achievement 

8 Success 

9 Influence 

10 Individuality 
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 1طرفی بی  • سياسی   •   وفاداری  •

 3صداقت  • بودن  ایحرفه   • 2پاسخگویی  •
 

اتفاق   باهم زمان  توانند همبستان ميان دو ارزش به این معنی است که آن دو ارزش نمی  -بده

به  می بيفتد.  را  برابری  ارزش  و  کارایی  ارزش  ميان  بستان  بده  مثال  برد.  عنوان  نام  توان 

موضوع برابری هم خود دارای ابهام است و نياز به تشریح و تبيين دارد. برابری یک زمانی  

این حالت عملاً در معنای تقسيم مساویدر منابع و فرصت  منابع است.   4ها است که در 

یعنی این که همه افراد از  ؛  ها استحالتی دیگر هم وجود دارد که برابری ناظر بر خروجی 

گيران در [. در برخی از موارد مدیران و تصميم8برخوردار باشند ]   5های یکسان خروجی 

تصميم معيارهای  کارائی، انتخاب  ميان  ذاتی  تعارض  و  بستان  و  بده  مشکل  با  گيری، 

 [.17شوند ]سودآوری و مسئوليت اجتماعی روبرو می 

پژوهشی که در سال   بررسی    2008در  به  روانشناختی    آفرینیارزش انجام شد،  سرمایه 

روانشناختی سرمایه  شد.  ، 7کارآمدی،  6اميد   شامل  که  است   اصلی   ساختار  یک  پرداخته 

های ایجاد  در پژوهش دیگری، فهرستی از ارزش  .[20]  است  9پذیری انعطاف  و  8بينی خوش 

 : [27]  ها و کارکنان دولتی تببين شده است. این فهرست عبارتند ازشده توسط سازمان

 با  مربوطه  ذینفعان  شود با ی که باعث میاقدامات  توضيح  و  توجيه  برای:  10پاسخگویی  •

 شود.   رفتار  ميل  کمال

 توافق.   به  رسيدن  برای  ،اختلافات  مدیریت  و  دیگران  با   همکاری  به  مایلت:  11همکاری  •

که لزم    آنچه  پيگيری  برای  و  کردن  رفتار  شجاعانه  خطر،  با  مقابله  برای:  12شجاعت •

 شود.  ریسکاست برای آن  

 شود.  عمل  پشتکار  با  پافشاری کرده و  وظایف  انجام   بر:  13کوشش  •

 

1 Impartiality 

2 Accountability 

3 Integrity 

4 Equal 

5 Equity 

6 Hope 

7 Efficacy 

8 Optimism 

9 Resiliency 

10 Accountability 

11 Cooperativeness 

12 Courage 

13 Diligence 
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  رفتار   طرفبی  و  یکسان  برخوردارند  یکسان  حقوق  از  که  افرادی  در مورد:  1برابری  •

 شود. 

 شود.   عمل  دانش  و  مهارت،  شایستگی   با:  2تخصص  •

 شود.  اقدام  مطلوب  نتایج   به  دستيابی  برای:  3اثربخشی •

 شود.  اقدام و منابع  ابزار  حداقل  با  نتيجه  به  دستيابی  برای:  4کارآیی •

 .وفادار بودن  هاوعده  به  وکردن    عمل  صادقانه:  5صداقت  •

 . کردن  عمل  های خاصگروه  منافع  به  نسبت  تبعيض  و  تعصب  بدون:  6طرفی بی •

 . کردنشخصی و خود عمل    منافع  به  نسبت  تبعيض  و  تعصب  بدون:  7فسادناپذیری •

 . کردن  عمل  خلاقيت  و  ابتکار  با:  8نوآوری  •

 اخلاقی   نظر  از  آنچه  با   و مطابق   عادلنه   جامعه   یک  به  تعهد   روی  از(:  اجتماعی)  9عدالت •

 .کردن  عمل  است،  درست

 . کردن  عمل  موجود  قوانين  و  قوانين  مطابق:  10قانونمندی •

 . کردن  رفتار  هاسازمان  یا  مافوق  تبعيت از  و  وفاداری  با:  11وفاداری  •

 .کردناقدام   است،  عوام  نفع  به  آنچه  به  دستيابی  برای:  12گرامردم •

 . کردن  عمل  سازمان  و  مافوق  هایسياست و  هادستورالعمل  مطابق:  13اطاعت •

،  شودمی  تلقی  مناسب و مودبانه  فرد  هویت  برای  آنچه   مطابق  و  مناسب  طوربه:  14ادب •

 . کردن   رفتار

 .کردن  عمل  خردمندانه  و  تدبير  با  سالم  قضاوت  مطابق:  15تدبير  •

 . کردن   رفتار  اعتماد  قابل  مربوطه ذینفعان  به  نسبت:  16اطمينان   قابليت •

 . کردن  عمل  اراده  و  تعهد  با  قضاوت  و  گيریتصميم  در:  17پذیری مسئوليت •

 . کردن  رفتار  مشتریان  و  شهروندان  ترجيح  با   مطابق:  18پاسخگویی  •

 

1 Equality 

2 Expertise 

3 Effectiveness 

4 Efficiency 

5 Honesty 

6 Impartiality 

7 Incorruptibility 

8 Innovativeness 

9 Justice 

10 Lawfulness 

11 Loyalty 

12 People-Oriented 

13 Obedience 

14 Propriety 

15 Prudence 

16 Reliability 

17 Responsibility 

18 Responsiveness 
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 . کردن  عمل  درست  اخلاقی  نظر  از  و  و خطا رفتار  گناه  بدون:  1درستکاری  •

 ارائه  شهروندان  به   خدمات با کيفيت  و   کردن  کننده عملکمک :  2دهیسرویس   قابليت •

 . کردن

 . کردن  عمل  پذیرکنترل و  مشاهده  قابل،  آشکار:  3شفافيت  •

منظور توسعه خلق ارزش  های مختلفی برای تخصيص منابع بهروش  4کشورهای بلوک غرب 

برند. برای شروع شاید اولين کار شناخت دقيق معنا و مفهوم ارزش  بکار می   آفرینیارزش و  

 آورده شده است.   1  جدولدر    5های موجود در بخش خدمات عمومی بندی ارزشاست. طبقه 

 [ 28های موجود در بخش خدمات عمومی ]بندی ارزشطبقه .1 جدول

 6های مردمارزش ایهای حرفهارزش های دمکراتیک ارزش های اخلاقیارزش

 اثربخشی  8قانون مداری داری( )امانت 7درستی 
  9مراقب بودن
 )غم خوردن(

 12عدالت  کارایی 11طرفی بی 10عدالت 

 14تحمل خدمت کردن  پذیری مسئوليت 13پذیری مسئوليت

 16شایستگی  رهبری شناسی وظيفه 15شناسی وظيفه

 20دلسوزی  19تعالی 18باز بودن 17تعالی

 شجاعت  نوآوری  22پاسخگویی و احترام 21تکریم

 25خيرخواهی کيفيت  24نمایندگی 23صداقت 

 28مروت خلاقيت  27قانونی بودن 26اميد 

 

 

1 Righteousness 

2 Serviceability 

3 Transparency 

4Westminster Countries 

5 Public-Service Values 

6 People 

7 Integrity 

8 Rule of law 

9 Caring 

10 Fairness 

11 Neutrality 

12 Fairness 

13 Accountability 

14 Tolerance 

15 Loyalty 

16 Decency 

17 Excellence 

18 Openness 

19 Excellence 

20 Compassion 

21 Respect 

22 Responsiveness 

23 Honesty 

24 Representativeness 

25 Benevolence 

26 Probity 

27 Legality 

28 Humanity 
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در کانادا صورت گرفت مشخص شد که تفاوت معناداری ميان   2005ای که در سال  در مطالعه

وجود ندارد ولی کارکنان    1دولتی های کارکنان در سه بخش دولتی، خصوصی و شبه ارزش

بخش خصوصی تعهد سازمانی بالتری نسبت به دو بخش دیگر داشتند. انواع ارزش از منظر 

 . [29] به نمایش در آمده است  2  جدولفردی در  

 [ 29]انواع ارزش از منظر فردی   .2 جدول

 تعریف  نوع ارزش

 کسب موفقيت فردی از طریق نشان دادن شایستگی مبتنی بر استانداردهای جامعه 2موفقيت 

 حفاظت و بهبود کيفيت زندگی و رفاه افرادی که با ایشان در ارتباط است.  3خيرخواهی

انگيزه  لاتیتما 4همنوایی ناراحتو  باعث  احتمالً  که  د  بيآس  ای  یهایی  به  و می  گرانیرساندن  شود 

 ، محدود شود. کندهنجارها را نقض می ا ی یانتظارات اجتماع

 خود یبرا یلذت و دلسوز 5خودخواهی

 و اعتبار  یاجتماع تيوضعو یا  تسلط بر مردم و منابع ایکنترل  قدرت 

  6خودمحور 

 بودن

 و عمل مستقل شهیاند ،کاوش خلق،انتخاب، 

 و ثبات جامعه، روابط و خود ی هماهنگ ،یمنیا امنيت 

 یو چالش در زندگ ینوآور  جان،يه 7انگيزش

 . ند کنارائه می یکه فرهنگ و مذهب سنتآداب و رسومی  رشیاحترام، تعهد و پذ  رسوم 

 عت ي از رفاه همه مردم و طب ت یتحمل و حما ،یدرک، قدردان شدن جهانی 

ها مربوط  های دموکراتيک آنها، به ویژگیسازمان  آفرینیارزشبرخی از عوامل اثربخشی و  

 مشارکت، شفافيت، حقوق فردی و آزادی اطلاعات.اند از:  ها عبارتشود. این ویژگی می

گذاری منابع انسانی انجام شده است، برخی از معيارهای در تحقيقی که به منظور ارزش

  عبارتند از:  کيفی سنجش ارزش منابع انسانی 

 مشارکت جویی  • ضمنی دانش   •

 نوع دوستی و فداکاری  • استعداد  •

 وظيفه شناسی • مهارت •

 

1 Para Public 

2 Achievement 

3 Benevolence 

4 Conformity 

5 Hedonism 

6 Self-Direction 

7 Stimulation 
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 رهبر بودن  • رضایت شغلی •

 وفاداری فرد به سازمان • خلاقيت  •

 ی گريمرب • اطاعت و وجدان کاری •

 یميکار ت  تيقابل • ی طلب  قيتوف •

انسانی دهنده اهميت موضوع خلق ارزش منابع  های بال، نشانمرور پيشينه پژوهش در بخش

های قبلی نشان ها و واحدهای مدیریت منابع انسانی است. اما مطالعه پژوهشبرای سازمان

آفرینی دارای معانی متفاوتی بوده و اجماع خوبی بر آن وجود  دهد مفهوم ارزش و ارزشمی

از منظر ذینفعان مختلف، از منظر   آفرینیندارد. این چندگانگی معنا و مفهوم ارزش و ارزش

ای مانند فرهنگ کار و جامعه و مواردی از این  ها، از منظر متغييرهای زمينهتنوع سازمان

های خلق یابد. در کنار این خلا پژوهشی در خصوص معنا و مولفهدست، گسترش هم می

ارزش، موضوعات مرتبط با نحوه سنجش ارزش ایجاد شده نيز الزام شناسایی ابعاد خلق 

 کند.  ا تقویت می های دولتی رارزش در سازمان

 

 پژوهش  شناسی روش  -4

و  دست یابد  نهفته یک پدیده  محقق بخواهد به ابعاد    در علوم انسانی، اجتماعی و رفتاری، اگر

پژوهش کيفی  متدهای  در این حالت    مناسب نيست.های کمی  ز روشگيری اکند، بهرهدرک  آن را  

هایی ، روشاول  دستهعبارتند از:  های تحليل کيفی  روش  بندیدسته  دو شود.یگرفته مه کار  ب

دارای پدیدارشناسی  هستند،  اصی  خجایگاه نظری    که معمولً  تحليل  و  تحليل محاوره  مانند 

هایی است که از جایگاه دسته دوم، روش دارد؛  کمی تنوع نسبتاً    ها . استفاده از آن۱تفسيری 

یا معرفت  از روشو در طيف گسترده  پيروی نکرده  شناسی خاصینظری  های نظری و ای 

میمعرفت  آنشناسی  از  کردتوان  استفاده  ی  )تم(  تحليل.  ها  از  مضمون  در  اصلی  روش  کی 

ی موجود در  وهاگن اليبيتو    تعيينتحليل،  روشى براى   2مضمونتحليل    است.کيفى    هایتحليل

استدادهداخل   گام[30]  ها  تحليل مضمون  .  انجام  گام،های  نخستين  از:   با  آشنایی  عبارتند 

گام، ها، داده گام، اوليه،  کدهای  ایجاد  دومين  گام،  ها،مضمون  جستجوی  سومين  چهارمين 

گزارش   تهيه  و ششمين گام،   هاگذاری مضموننام  و  تعریف  پنجمين گام،  ها،مضمون  بازبينی
 

1Interpretative Phenomenological Analysis 2 Theme Analysis 
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سوالت پژوهش است. تحليل  ها و  است. مضمون نمایانگر اطلاعات با ارزشی در مورد داده

داده تقليل  و  تحليل  استراتژی  دادهمضمون  آن  کمک  به  که  است  طبقه ها  کيفی،  بندی، های 

شوند. تحليل مضمون یک رویکرد توصيفی است که کمک بندی، بازسازی و تخليص میتقسيم 

ها به دست آید. تحليل مضمون یک رویه مشخص  کند الگوها و مفاهيم مهم از درون دادهمی

 : [30] است که از سه سطح زیر تشکيل شده است

 ، کدها و نکات مهم در متن1مضامين پایه 

 های پایههای بدست آمده از تلخيص و ترکيب مضمون ، مضمون2دهنده مضامين سازمان

 ، مضامين دربر دارنده اصول حاکم بر متن از منظر یک متن کلی 3مضامين فراگير 

های تحليل  انواع روش   ،ایماتریس مضامين، شبکه مضامين و تحليل مقایسه ،  ٤قالب مضامين

 .هستند  مضمون

در بخش    یخلق ارزش منابع انسان  یهامولفه  ییشناسابا توجه به اینکه هدف از این پژوهش  

سال سابقه کار در بخش دولتی    5مدیران و کارشناسان منابع انسانی با حداقل    .دولتی است

های اجرایی که حوزه فعاليت آن امور فرهنگی، مذهبی، سرگرمی و گردشگری است،  در دستگاه

ها هایی که حوزه فعاليت آنهستند. انتخاب دستگاه  در این پژوهشتشکيل دهنده جامعه آماری  

امور فرهنگی، مذهبی، سرگرمی و گردشگری است، به این دليل است که در اجرای پژوهش  

ها شامل وزارت  این دستگاه  یکنواختی و همسانی بين منابع دریافت اطلاعات وجود داشته باشد.

سا اسلامی،  ارشاد  و  اسلامی، فرهنگ  تبليغات  سازمان  اسلامی،  ارتباطات  و  فرهنگ  زمان 

امور سينمایی و سمعی و بصری ایران، سازمان  و     سازمان خبرگزاری جمهوری اسلامی 

به   3جدول  اطلاعات جمعيت شناختی مصاحبه شوندگان در    سازمان حج و زیارت هستند.

 نمایش در آمده است. 

 شناختی مصاحبه شوندگان . اطلاعات جمعيت3جدول 

 سابقه کار  تحصيلات  سمت  سن جنسيت  ردیف 

 8 کارشناسی ارشد  رئيس اداره  38 خانم  1

 9 کارشناسی رئيس اداره  35 آقا 2

 12 کارشناسی ارشد  رئيس اداره  38 مرد 3
 

1 Basic 

2 Organizing 

3 Global 

4 Template Analysis 
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 سابقه کار  تحصيلات  سمت  سن جنسيت  ردیف 

 10 کارشناسی ارشد  کارشناس 35 زن 4

 18 کارشناسی ارشد  رئيس اداره  40 مرد 5

 17 کارشناسی ارشد  رئيس اداره  44 زن 6

 14 کارشناسی ارشد  کارشناس 35 مرد 7

 30 کارشناسی معاون مدیرکل 55 زن 8

 8 دانشجوی دکتری معاون سازمان  44 مرد 9

 14 کارشناسی ارشد  مدیرکل  40 مرد 10

 10 فوق ليسانس کارشناس مسئول 35 زن 11

 12 فوق ليسانس کارشناس مسئول 36 مرد 12

 27 فوق ليسانس معاون مدیرکل 50 مرد 13

 6 کارشناسی کارشناس 38 زن 14

 15 کارشناسی رئيس اداره  40 مرد 15

مورد در  روش  نمونهاین    استفاده  نمونهتحقيق  نوع  این  در  است.  بوده  هدفمند  گيری  گيری 

نمونه که برخلاف  است  آن  هدف  بلکه  نبوده،  خاصی  آماری  استنباط  هدف  احتمالی،  گيری 

معيار قضاوت در مورد زمان متوقف کردن  انتخاب شوند.    ،ترین افراد برای تحقق هدفمناسب

 گيری نظری، کفایت نظری مضمون است. وقتی کفایت نظری حاصل شد هيچ نوع داده نمونه

های یک مضمون ها بتواند خواص یا ویژگی گر به وسيله آن توان یافت که پژوهشاضافی نمی

های جدید، اطلاعات یابد که آزمودنیگيری تا زمانی ادامه مینمونه  فرآیند  .[30]  را تدوین کند

ه پژوهش نگذارند. به عبارتی تأثير  ای به دست ندهند یا تأثيری در توسعه مدل یا نظریتازه

حجم نمونه  در این پژوهش   .ای نظریه و یا اطلاعات صفر باشدها در بهبود نهایی یا حاشيهآن

 ادامه یافت )مصاحبه یازدهم(.   گيری تا مرحله اشباع نظریمشخص نبوده و نمونه

ساختار یافته های کيفی از تکنيک مصاحبه عميق و نيمهگردآوری دادهبرای    در این پژوهش،

  STARشد. سؤالت مصاحبه بر اساس تلفيق دو مقوله شامل دو چارچوب مصاحبه    استفاده

با    5W1Hو   یا یک مدل مناسب در سنجش ارزشو  افراد و  ، انتخاب یک مدل برای عملکرد 

 .خواهد شدطراحی  

سازی  ها با دقت بازنویسی و پياده ها با افراد جامعه آماری، متن مصاحبهبعد از انجام مصاحبه

مضمون پایه از    51ها دوبار مطالعه شد و تعداد  شد. متن مذکور به منظور شناخت مضمون 



 ـیت در ایری مد یهاپژوهش  1402 پاییز، 3، شماره 27ـــــــــــ دوره ــــــــران  ــــــــــــــــــــــــ

49 

 

مصاحبه این  متن  شد.  شناسایی  قالب    51ها  در  پایه  سازمان  16مضمون  دهنده مضمون 

 بندی شد.  دسته

به عنوان  های صورت گرفته سه مصاحبه  باهدف محاسبه پایایی بازآزمون از ميان مصاحبه

دو  این  سپس  شد.  انجام  کدگذاری  عمل  دوباره  زمانی  فاصله  یک  در  و  شد  انتخاب  نمونه 

 درصد بود.   83های انجام شده  کدگذاری با هم مقایسه شد. پایایی باز آزمون مصاحبه

  STARو    5W1Hهای  برای استخراج سوالت مصاحبه همانطور که در بال اشاره شد از تکنيک

ای  مجموعه  5W1Hشود. از تلفيق مدل سيستمی ساده، ورودی، فرآیند و خروجی، با  استفاده می

های خاص انجام های ویژه و اتفاقات و برنامهآید. همچنين در موقعيت از سوالت به دست می

 دهد. از سوالت را به دست می  دیگر  ایکننده بوده و مجموعهکمک STARشده تکنيک  
 

 های پژوهش یافته  -5
و خدمات دولتی نظرات مختلف و    هادر هریک از مکاتب مدیریتی در خصوص وظایف، نقش 

متفاوتی وجود دارد. این تفاوت نظر درخصوص نقش و اثر مدیریت منابع انسانی نيز وجود  

شناسایی کدهای پایه به نمایش درآمده ای از کدبندی انجام شده برای  نمونه  4جدول  دارد. در  

مصاحبه  متن  اوليه  بررسی  استخراج  ها  است.  به  درخصوص    51منجر  پایه  مضمون 

 دهنده مضمون سازمان  16منابع انسانی شد. پس از ادغام و ترکيب مضامين پایه،    آفرینیارزش

   تشکيل و استخراج شد.

 نمونه کدبندی برای مضامين پایه .4جدول 

 مضمون پایه بخشی از متن مصاحبه 

ما در ارزیابی طب کار متوجه شدیم استرس کارکنان ما بالست برای همين اومدیم و  

ای دو وردیم و هفتهآماساژ رو به برنامه هامون اضافه کردیم و یک متخصص ماساژ  

بار مياد و هم جنبه درمانی داره و هم ایشون مربی تيم ملی است و بخاطر رفاقتی که با  

 . من داشت با یه قيمت خيلی پایين اومد

ارائه خدمات  

سلامت روان برای  

 کارکنان 

ین بود که  اشود یکی از دلیل  ما بررسی کردیم ببينيم برای چی حجم کارمون زیاد می

زند درصورتی برای رتبه و طبقه نامه می  مخاطب ما اطلاعات اداری اش کم است مثلاً

وری به همکار  آن برسد با یک یادآکه چارچوب رتبه و طبقه مشخص و زمانی که وقت 

 .این کار خود به خود انجام خواهد شد  ،ما

انجام امور مربوط  

 به آموزش کارکنان 
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 مضمون پایه بخشی از متن مصاحبه 

پيشنهاد من  موقع  همکارا  یاون  برای  که  بود  این  شد  پذیرفته  و  هم    ندادم  استانی 

بخشنامهکارگاه و  گذاشتيم  آموزشی  آیينهای  و  این  نامهها  رو  چهای  اخير  سال  ند 

 . دادیم و مرور کردیم این باعث شد یه بخشی از کارهای ما سبک شودبراشون آموزش  

انجام امور مربوط  

 به آموزش کارکنان 

دیم به سازمان اداری و استخدامی که بتونيم مجوز رو بگيریم وقتی اول نامه رو می

اینها  می  یمجوز رو گرفتيم اطلاعات رو در سامانه بارگذار قبل از همه  البته  کنيم که 

 . کنيم گزینش و تامين اعتبارش باید انجام بشود و بعد از آن قراردادش رو صادر می

انجام مکاتبه با  

سازمان اداری و  

استخدامی کشور  

 برای دریافت مجوز

مضامين  شود.  دهنده تشکيل میاز ترکيب و ادغام مضامين پایه با یکدیگر مضامين سازمان

بندی است. دسته اول مضامين فراگير مربوط به  تقسيم در سه دسته کلی قابل  دهنده  سازمان

انسانی است.   آفرینیارزش به موانع    منابع  فراگير مربوط    آفرینی ارزشدسته دوم مضامين 

منابع   آفرینیارزشهای  کنندهدسته سوم مضامين فراگير مربوط به تسهيل  منابع انسانی است.

دهنده و مضامين فراگير  به منظور تبيين ارتباط مضامين پایه، مضامين سازمان انسانی است.

 روه مضامين به نمایش درآمده است.ارتباط این سه گ  5جدول  در  

 دهنده ارتباط ميان مضامين پایه و مضامين سازمان .5جدول 

 دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

آفرینی از طریق اجرای  ارزش واحدهای استانی ها به ابلاغ دستورالعمل

 کشور ها و مقررات سازمان اداری و استخدامیاجرای بخشنامه قانون و مقرره

انجام امور مربوط به ثبت درخواست صدور شناسه استخدامی و  

 شماره مستخدم
آفرینی از طریق اخذ  ارزش

 مجوزهای قانونی 
 استخدامی کشور برای دریافت مجوز انجام مکاتبه با سازمان اداری و 

 انجام مکاتبه با سازمان برنامه و بودجه برای دریافت مجوز اعتبار 

 های سازمان اداری و استخدامی ثبت اطلاعات در سامانه

آفرینی از طریق ارائه تحليل  ارزش های منابع انسانیشناسایی و تحليل چالش

 تحليل کسب و کار اصلی سازمانشناسایی و  و کار مناسب برای کسب

 ارائه خدمات رفاهی برای کارکنان

آفرینی از طریق ارائه  ارزش

 خدمات به کارکنان

 ارائه خدمات سلامت برای کارکنان

 ارائه خدمات سلامت روان برای کارکنان

 ارائه خدمات فرهنگی برای کارکنان
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 دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

 ارائه خدمات مالی برای کارکنان

 خدمات مدیریت منابع انسانیارائه 

 های کارکنانرسيدگی به درخواست

 ها برای کارکنانصدور انواع معرفی نامه

 صدور حکم کارگزینی برای کارکنان

آفرینی از طریق ارائه  ارزش ارائه گزارش به نهادهای نظارتی بيرون از سازمان

گزارش و تحليل مربوط به  

 مدیریت منابع انسانی 
 های مربوط به منابع انسانی به مدیرانارائه گزارش

آفرینی از طریق استفاده از  ارزش گيری برای انتصاب تشکيل کميته و یا شورای تصميم 

 سنجش رضایت کارکنان نظرات سایرین

 های مطالعاتی مربوط به مدیریت منابع انسانی انجام پروژه

آفرینی از طریق انجام  ارزش

های علمی  بررسیمطالعات و 

 مرتبط 

 انجام امور مربوط به استخدام افراد جدید

کارگيری  آفرینی از طریق بهارزش

فرایندهای متداول مدیریت منابع  

 انسانی

 انجام امور مربوط به آموزش کارکنان 

 انجام امور مربوط به بازنشسته کردن همکاران

 انجام امور مربوط به تخلفات اداری 

 امور مربوط به تردد و حضور و غياب کارکنانانجام 

 انجام امور مربوط به جذب و استخدام افراد

 انجام امور مربوط به کارگزینی کارکنان 

 انجام امور مربوط به محاسبه جبران خدمت همکاران 

 انجام کارسنجی و فعاليت سنجی 

 بررسی سوابق عملکردی و آموزشی فرد برای انتصاب 

 های فرد برای انتصاب استفاده از کانون ارزیابی برای تعيين صلاحيت

کارگيری  آفرینی از طریق بهارزش

فرآیندهای پيشرفته مدیریت منابع  

 انسانی

 انجام امور مربوط به ارزیابی عملکرد کارکنان 

 انجام امور مربوط به خرید خدمات از بيرون 

 انجام مصاحبه استخدامی 

بخش خصوصی برای انجام بخشی از فرآیندهای منابع  تعامل با  

 انسانی
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 دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

های مربوط به اسکن مدارک کارکنان برای سيستم  انجام فعاليت

کارگيری  آفرینی از طریق بهارزش مدیریت منابع انسانی 

 رسانی به کارکنان از طریق سيستم منابع انسانی بهبود خدمت مدیریت منابع انسانی الکترونيک

 سازی سيستم اطلاعات منابع انسانیپياده

آفرینی از طریق پاسخگویی  ارزش های مردمی گویی به درخواستپاسخ

 پاسخگویی به مکاتبات روزانه  ها و مکاتبات به درخواست

های زنی و اخذ امتيازات ویژه برای همکاران و سازمان از سازمانچانه

 توزیع کننده منابع 

زنی  طریق چانهآفرینی از ارزش

برای کسب امتيازات خاص از  

های بالدستی و سوی سازمان

 ناظر

آفرینی از طریق حفظ و  ارزش حفظ و صيانت از بيت المال 

 حفظ و صيانت از حق الناس صيانت از حقوق عموم مردم

 های اصلی سازمان کمک به انجام فعاليت
آفرینی از طریق کمک به  ارزش

 سازمان کسب و کار 

 مکاتبه با سازمان تامين اجتماعی و صندوق بازنشستگی کشوری
آفرینی از طریق همکاری با  ارزش

 ها سایر سازمان

 کارگيری فرد اخذ استعلام از واحد حراست برای به

آفرینی از طریق همکاری با  ارزش

 سایر واحدهای سازمانی 

 کارگيری فرد بهاخذ استعلام از واحدهای تخصصی برای 

 همکاری با سایر واحدهای سازمانی 

 های دیگر درخصوص افراد همکاری و اخذ استعلام دستگاه
   

 گیری و پیشنهادهانتیجه  -6

رغم تغييرات صورت گرفته در دانش و عمليات مدیریت منابع انسانی در جهان و بخش علی

خصوصی کشور ایران، در مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران همچنان رویکردها و  

اصول سنتی حاکم است. به دلیل مختلف، کارکنان و ارائه خدمات به ایشان در کانون توجه  

بخش دولتی ایران قرار دارد. بر همين اساس بخش عمده خلق ارزش مدیریت منابع انسانی در  

منابع انسانی در بخش دولتی متوجه کارکنان بوده و بر خلق ارزش منابع انسانی برای سایر 

با عناصر خلق ارزش بدست آمده   سهیدر مقاذینفعان به ویژه مردم توجه کمتری وجود دارد.  
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و خلق   ها تيغالب فعال  دهد،یپژوهش نشان م  نیشده از ا  ليتحل  ات اطلاع  ،یقيدر مطالعات تطب

بوده و به    ینیکارگز  یهاتي متمرکز بر فعال  شتريب  رانیا  یدر بخش دولت  یارزش منابع انسان

 متمرکز است.   یسنت  اريدر آن بر موارد بس  ینیارزش آفر  رسدینظر م

های منابع انسانی در بخش دولتی ایران است. ترین نگرانیاجرای قوانين و مقررات یکی از مهم

آفرینی  این درحالی است که در قوانين و مقررات بالدستی توجه زیادی به موضوعات ارزش 

که چارچوب    دهدیم  شینما  هیپا  نيمضام  یبررس.  منابع انسانی برای سایر ذینفعان نکرده است

انسان  یهاتيفعال منابع   تیریکشور ما مشخص و محدود است. مد  یدر بخش دولت  یمنابع 

دولت  یانسان بخش  توانمند  یدر  تنها  ب  ینه  فعال  یرالزم  ارزش   دیجد  یهاتيانجام    ن یآفرو 

انسان  تیریمد حقوق  یمنابع  و چارچوب  انتظار  بلکه  ندارند،  قانون  یرا  برا  یو  انجام    یلزم 

 د.به داخل، وجود ندار  رونياز ب  کردیبا رو  نیآفرو ارزش  نینو  یهاتيفعال

مدیریت    به درون  رونينگاه از بالزامات  لزم است،    رسدیپژوهش به نظر م  یهاافته یتوجه به    با

های دولتی تببين شده و مدیران و کارشناسان مرتبط را با مفاهيم منابع انسانی برای دستگاه

تواند یکی از نتایج می  رندگاني مردم و خدمت گ  یتینارضانوین این حوزه آشنا کرد. کاهش  

 تغيير رویکرد مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی کشور باشد.

 تواند محور تحقيقات آتی قرار گيرد: پيشنهادهای زیر می

پژوهش  .۱ اجرای  و  گروهطراحی  در  مشابه  دستگاههای  دیگر  مانند های  اجرایی  های 

 های دولتی و نهادهای عمومی غيردولتی. های اقتصادی، عمومی، شرکت دستگاه

از ارزش ایجاد شده توسط سازمان یا مدیریت منابع  .۲ سنجش ادراک ذینفعان سازمان 

 انسانی آن برای ایشان 

های شناسایی عوامل بازدارنده و عوامل تسهيل کننده خلق ارزش منابع انسانی در دستگاه .۳

 بخش دولتی

آفرینی  های دولتی از مفهوم ارزشسنجش ادراک و دانش مدیران و کارشناسان دستگاه .٤

 و خلق ارزش منابع انسانی 
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