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Abstract 
The current research was conducted with the aim of providing a human capital management 

model to achieve the desired administrative system in Zahedan Branch, Islamic Azad 

University. The present exploratory research uses a mixed-methods approach. In the qualitative 

section, grounded theory is applied, and in the quantitative part, a descriptive survey is used. 

The statistical community of the research includes university professors, managers, assistants, 

graduates, and informants in connection with human capital management, as well as the 

administrative system of the university. A semi-structured interview was used to collect the 

qualitative data and a researcher-made questionnaire was used to collect the quantitative data. 

The collected qualitative data were analyzed using the grounded theory after open, axial, and 

selective coding. Moreover, in the quantitative part, Friedman's test and sample t-test were used. 

The findings of the research showed that structural factors, human resource management 

process, and managers’ internal power and skills as the causal conditions and external 

environment, internal environment, and supportive environment as the background conditions 

affect human capital management and organizational resources. The employees’ behavior and 

trans-departmental factors act as intervening factors in this process. The identified strategies 

were in the form of micro and macro strategies and the consequences of the model were 

presented in three levels: individual consequences, organizational consequences, and social 

consequences. Finally, based on the research results and the priorities of the research concepts, 

suggestions were presented to apply the res Statistical Society. Keywords: 
Human capital, Human 

capital management, 

Administrative system, 

Sistan and Baluchistan 

University of Medical 

Sciences 
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 چکیده
آزاد اسلامی  دانشگاه در مطلوب اداری نظام به دستیابی جهت انسانی سرمایه مدیریت مدل ارائه هدف با حاضر پژوهش

 در و بنیاد داده روش با کیفی بخش در که است اکتشافی آمیخته صورت به آن پژوهش روش. گرفت انجام واحد زاهدان
 و معاونان و مدیران دانشگاه، اساتید شامل پژوهش آمار جامعه. گرفت انجام پیمایشی توصیفی صورت به کمی بخش
 عدادت کیفی بخش در که باشد می دانشگاه اداری نظام و انسانی سرمایه مدیریت با ارتباط در مطلعین و آموختگان دانش
 ابزار. شدند انتخاب نمونه عنوان به دسترس در صورت به نفر 144 تعداد کمی بخش در و هدفمند صورت به نفر 12

 ردآوریگ های داده. بود پژوهشگر پرسشنامه کمی بخش در و ساختاریافته نیمه مصاحبه کیفی بخش در اطلاعات گردآوری
 با یکم بخش در و انتخابی و محوری باز، کدگذاری مرحله سه قالب در و بنیاد داده تحلیل روش با کیفی بخش در شده

 تمدیری فرایند ساختاری، عوامل که داد نشان تحقیق های یافته. گرفت انجام ای نمونه تک تی آزمون و فریدمن آزمون
 هب حمایتی محیط و داخلی محیط خارجی، محیط و علیّ شرایط عنوان به مدیران های مهارت و داخلی توان انسانی، منابع
 واملع و کارکنان رفتار سازمانی، منابع و دهند می قرار تاثیر تحت را انسانی سرمایه مدیریت ای زمینه شرایط عنوان

 ودب کلان و خرد راهبردهای قالب در شده شناسایی راهبردهای. کند می عمل گر مداخله عنوان به فرایند این در فرابخشی
 همچنین. گردید ارائه اجتماعی پیامدهای و سازمانی پیامدهای فردی، پیامدهای سطح سه در مدل از حاصل پیامدهای و

 ارائه آماری جامعه در تحقیق نتایج بکارگیری منظور به پیشنهادهایی تحقیق، مفاهیم های اولویت و تحقیق نتایج براساس
 .گردید

 کلیدواژه ها:
 اداری، نظام انسانی، سرمایه مدیریت
 سازمانی ساختار انسانی، منابع

 

 

 مقدمه 1
 یابیدست برای هایی استراتژی تدوین نگران شدت به ها سازمان

 از یکی(. Zhang et al., 2006) هستند رقابتی مزیت حفظ و

 هک است کارکنان انسانی سرمایه زمینه این در موثر هایروش
 باشد داشته شرکت یک توانایی در مثبتی نقش تواند می
(Birasnav & Rangnekar, 2012 .)مهارت دانش، ترکیب 

 هسرمای کارکنان، سلامت و ها ایده و دانش تعهد، ها، قابلیت ها،
 & Snell) کند می ایجاد سازمانی نوع هر در را انسانی

Bohlander, 2007 .)را انسانی سرمایه ها سازمان امروزه 

 و تجربه دانش، شامل که دانند می حیاتی منبع یک عنوان به
 از بسیاری در اساس، این بر. است کارکنان شایستگی
 آن دفتری ارزش و شرکت واقعی ارزش بین تفاوت هاسازمان
 Tavakoli) است توجیه قابل ها آن انسانی سرمایه براساس

                                                      
  یوکیب یامرالله دیناه  :نویسنده مسئول * 

استادیار، گروه مدیریت دولتی، دانشکده علوم انسانی و اجتماعی،  آدرس:

 دانشگاه اردکان، ایران

 amrolahi.n@ardakan.ac.ir ایمیل:

 

et al., 2016 .)دارا با توانند می انسانی سرمایه و کارکنان 

 سازمان برای جایگزین غیرقابل و ارزشمند معیارهای بودن
می زمانسا یک کیفیت که چرا باشند؛ پایدار رقابتی مزیت یک
 تاثیر تحت ها آن فعالیت کیفیت و کارکنان کار وسیله به تواند
 انسانی سرمایه به توجه با (.Lepir et al., 2017) گیرد قرار

 مزایایی به توانند می ها سازمان رقابتی، بازار در آن اهمیت و
 امکان و پاداش افزایش بالا، گذاری سرمایه بازده مانند

 یابند دست سازمان کلیدی های پروژه در کارکنان مشارکت
(Birasnav et al., 2011.) 

 ای، جامعه هر در توسعه مبانی از یکی دیگر، سوی از
 اداری نظام که است بدیهی. است آن مدیریت و اداری نظام

 تحقق ساز زمینه و کننده تسهیل تواند می کارآمد، و مطلوب
 هر اداری نظام که چرا. گیرد قرار توسعه های برنامه هدفهای
 اهداف به لنی برای ها فعالیت کلیه کننده تنظیم سیستم کشوری،
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 م،سال اداری نظام داشتن بدون جامعه. است شده تعیین پیش از
 هک خویش هدفهای به دستیابی و نیازها تأمین راه در تواند نمی
 ,Aboalmaali et al) دارد بر گام است، فراگیر توسعه همان

 دست سوی از همواره که مهمی بسیار موضوع(. 2020
 قرار غفلت مورد مسئول افراد و کشور اداری امور اندرکاران

 عهتوس و اداری نظام متقابل نقش و رابطه گیرد، می و گرفته
 مشخص شود، بررسی دقت با امر این اگر که حالی در است؛
 اساسی نقش ای جامعه هر توسعه در اداری نظام که شد خواهد
 م،سال اداری نظام یک داشتن بدون که نحوی به کند؛ می ایفاء

 از(. Eshghi et al, 2018) است ناممکن توسعه به دستیابی

 پیدا دسترسی و توسعه برنامه یک اجرای از پس جهت این
 هب نباید تنها شکست، علل کشف برای آن، اهداف به نکردن
 حل و رفت برنامه در موجود خطاهای و ضعفها نقصها، دنبال
 جستجو آن خود در را برنامه هایهدف نیافتن تحقق مشکل
. ودش بررسی و مطالعه توسعه برنامه ساختار باید بلکه کرد،
 هم اداری نظام یعنی برنامه این اجرایی عامل آن، بر افزون
 هترینب که افتاده اتفاق بسیار زیرا شود، واقع توجه مورد باید

 ناسالم اداری نظام و ناصالح مجریان سوی از توسعه برنامه
 به برنامه آن هدفهای با مغایر و شده شکست و تباهی دچار
 است، داده روی آنچه گاهی که طوری به است؛ آمده در اجرا
 .است گذاران قانون و ریزان برنامه خواست با تضاد در

 المللی بین موقعیت و داخلی شرایط لحاظ به امروزه
 هر از بیش کشور اداری نظام در تحول ضرورت کشورمان،

 انداز چشم تحقق دیگر طرف از. شود می احساس دیگری زمان
 لزممست اداری نظام کلان سیاستهای سازی پیاده و ساله بیست
 & Bastami) است مطلوب و مناسب اداری نظام یک

Najafbagy, 2019 .)انسانی نیروی جذب میان این در 
 دهاستفا و انسانی سرمایه تعالی سازمان، نیازهای با متناسب
 مهم از کشور توسعه اهداف تحقق راستای در آنها از وربهره
 از یکی و است زمینه این در اداری نظام کلي سیاستهاي ترین

 مه،برنا این استراتژیک موضوعات با متناسب اساسي اقدامات
 راهبردهاي و دولتي بخش انساني سرمایه مدیریت مدل تدوین
 کار بازار تحلیل و شناخت محور دو شامل که باشد می آن

 انساني سرمایه مدیریت تدوین و مدل طراحي و انسانی نیروی
 دوم محور بر تکیه با حاضر پژوهش. است دولتي بخش

 انسانی سرمایه مدیریت مدل تدوین و مطالعه به فوق، موضوع
 صورت به مطلوب اداری نظام داشتن منظور به دولتی بخش در

. است آزاد اسلامی واحد زاهدان پرداخته دانشگاه در موردی
 برای یدیکل منبع یک انسانی سرمایه اینکه به توجه با بنابراین
 غیر و دولتی های سازمان عملکرد در مهمی عامل و موفقیت
 اربسی انسانی سرمایه کارآمد مدیریت شود، می محسوب دولتی
 کارآمدی که است بدیهی(. Olson et al., 2018) دارد اهمیت

 کارگزینی، مانند اموری بر تمرکز با تنها اداری نظام تحول
...  و اداری ساختار تغییر اداری، تشریفات تشکیلات،

 به نیازمندی موارد، این کنار در و بود؛ نخواهد پذیرامکان
 دارای آن مدیریت به توجه و انسانی منابع رویکرد داشتن
 روز نقش به توجه با انسانی سرمایه مدیریت. است اهمیت
 فتپیشر و موفقیت در کارکنان نقش و انسانی نیروی افزون
 دارای اداری، نظام در تر کلان جایگاهی در و ها سازمان
 هاکاستی زمینه این در که دارد وجود که ای مسئله. است اهمیت

 در انسانی سرمایه واقعی جایگاه و است بسیاری مشکلات و
. شود می گرفته نادیده آنها، اهمیت رغم علی کشور اداری نظام
 قطری از مطلوب اداری نظام به دستیابی امکان که صورتی در

 ینههز صرف با تواندمی انسانی سرمایه موثر و کارآمد مدیریت
 نای به توجه با. یابد تحقق ها روش سایر به نسبت کمتری
 مدیریت مدل که است این حاضر پژوهش اصلی سوال موارد،
 در مطلوب اداری نظام به دستیابی منظور به انسانی سرمایه
 و باشد می صورت چه آزاد اسلامی واحد زاهدان به دانشگاه
انجام پژوهش  باشد؟ می مواردی چه شامل آن های مولفه و ابعاد

حاضر هم از نظر نظری و هم از نظر کاربردی دارای اهمیت 
است. به لحاظ نظری تحقیق حاضر به گسترش مبانی نظری و 
ادبیات تحقیق در حوزه مدیریت سرمایه انسانی کمک می کند 

قرار گیرد. و می تواند مورد استفاده جامعه دانشگاهی و علمی 
از نظر کاربردی نیز نتایج تحقیق مورد استفاده دانشگاه آزاد 
اسلامی واحد زاهدان و سایر سازمان های اداری کشور در 
جهت بهبود نظام اداری کشور قرار گیرد. بنابراین پژوهش 
 حاضر از جنبه های نظری و کاربردی دارای اهمیت است.

 

 ی پژوهشنهیشیپمبانی نظری و  2

 انسانی سرمایه مدیریت 2.1
 ها، مهارت دانش، عنوان به سنتی طور به انسانی سرمایه

 با تبطمر افراد در یافته تجسم های ویژگی سایر و ها شایستگی
 نقش عنصر این. شود می تعریف اقتصادی هایفعالیت
 رشد به یدستیاب و کارآفرینی توسعه و عملکرد در ایکنندهتعیین

 نشان انسانی سرمایه مفهوم با برخورد این. دارد اقتصادی
 املش تنها نه توزیع و تولید فرایندهای در افراد نقش که دهدمی
 و سازمانی مهم وظایف انجام در بلکه است مکانیکی کار انجام
 لاتمحصو به تولید عوامل سایر تبدیل هدف با ای حرفه فکری
 هایویژگی همچنین انسانی سرمایه. کندمی عمل نهایی

 رد و کار فرایند در که گیردمی بر در نیز را انسان اجتماعی
 Popkova) رود می کار به نوآورانه هایفعالیت انجام توانایی

et al., 2020.) 

 سانیان سرمایه دارد جایگزینی قابل که کار نیروی برخلاف
 رد همچنین و توسعه و پرورش نیازمند و است فرد به منحصر

 Popkova) است آن مثبت اجتماعی های ویژگی گرفتن نظر

et al., 2020 .)عمناب بین های تفاوت پژوهشگران از بسیاری 

 این متفاوت های ویژگی نیز و انسانی سرمایه و انسانی
 مانند عواملی مطالعات، این در. اند کرده معرفی را موضوعات
 عوامل عنوان به اشتغال توانایی و سازگاری پذیری، انعطاف

 هسرمای به را انسانی منابع مفهوم است ممکن که کاتالیزوری
 ,.Tavakoli et al) است شده برده نام دهد تغییر انسانی

 که اند شده متوجه ها سازمان عوامل، این به توجه با(. 2016

. گذارد می تاثیر سازمانی عملکرد بر انسانی سرمایه چگونه
 رائها و پایداش افزایش گذاری، سرمایه بالای بازده به دسیابی
 سرمایه های راه از سازمان در بیشتر مشارکت های فرصت
 ,.Birasnav et al) است انسانی سرمایه روی بر گذاری

 سرمایه مهمترین عنوان به را انسانی سرمایه محققان(. 2011
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 عملکرد و کارکنان دانش سازمان، در نوآوری منبع و فکری
 (. Bozbura et al., 2007) اند کرده تعریف سازمانی

 انسانی سرمایه که کارکنانی به دهد می ترجیح ها سازمان
 و دهستن جوان زمانی نظر از که کارکنانی یعنی دارند، بالایی
 نیطولا تصدی مدت و بالاتر رتبه بالا، تحصیلی مدارک دارای
 معمولا کارکنان(. Lin & Huang, 2005) دهد پاداش هستند،

 و نوآوری مهارت، دانش، افزایش برای متغیرها این طریق از
 & Birasnav) افزایند می خود انسانی سرمایه به استعداد

Rangnekar, 2012 .)دارایی یک عنوان به انسانی سرمایه 

 آن مناسب مدیریت و شود می تلقی سازمان برای نامشهود
 ها سازمان رو این از.  کند آفرینی ارزش سازمان در تواندمی
 از ات کنند ارزیابی را خود انسانی سرمایه سطح کنند می سعی

 ایبر. بخشند بهبود را خود شرایط و شوند آگاه خود کمبودهای
 ردهک ارائه مدل تعدادی محققان انسانی سرمایه مدیریت ارزیابی

 از یکی ،(2447) 1مور مک و باسی انسانی سرمایه مدل. اند
 جپن پیشنهادی، چارچوب به توجه با. هاست مدل ترین محبوب
 رهبری، های شیوه شامل انسانی سرمایه مدیریت اصلی محرک
 ارک نیروی سازی بهینه دانش، به دسترسی کارکنان، مشارکت

 در یانسان سرمایه مدیریت ارزیابی در باید یادگیری ظرفیت و
 معیارهای (2447) همکاران و بوزبورا. شود گرفته نظر

 داد،استع یعنی اصلی معیار پنج در را انسانی سرمایه مدیریت
 و شدان مدیریت فرهنگی، ارتباطات استراتژیک، یکپارچگی
 به ای ترکیه های سازمان در ها آن. کردند شناسایی رهبری

 به تیابیدس برای کارکنان دانش از استفاده که رسیدند نتیجه این
 و دانش گذاری اشتراک به کارکنان، مهارت مطلوب، نتایج

 در کلیدی معیار 4 عنوان به آموزشی های برنامه جانشینی
 2لی. شود می گرفته نظر در انسانی سرمایه گیری اندازه

 زیر سه ها دانشگاه در فکری سرمایه تعیین برای ،(2414)
 سازمانی سرمایه و ای رابطه سرمایه انسانی، سرمایه مجموعه

 مدیریت، جمله از را مرتبط معیارهای وی. گرفت نظر در را
 و آموزش پژوهش، نقل، و حمل فناوری، درسی، برنامه
 مختلفی های روش و ابزارها بنابراین. کرد مشخص را خدمات
 طور به. دارد وجود انسانی سرمایه مدیریت ارزیابی برای
 یک در فرد دانش عنوان به توانمی را انسانی سرمایه ؛کلی

 عملکرد در عوامل مهمترین از یکی که کرد تعریف سازمان
 مدیریت نتایج و( Bozbura et al., 2007) است شرکت

. گردد می نمایان سازمان بازده و عملکرد در انسانی سرمایه
 رمایهس مدیریت اقدامات نتایج ارزیابی به که ابزاری بنابراین،
 بیشتری کارآمدی نماید تاکید سازمانی عملکرد در انسانی
 .داشت خواهد

 

 اداری نظام 2.2
 مرتبط حاکمیتی   دستگاه یک عنوان به توانمی را اداری نظام
 و نفوذ حیطۀ از که گرفت نظر در کشور مردمی بدنه با

 نمهمتری. است برخوردار عمیقی و وسیع بسیار تاثیرگذاری
 نیل برای ها فعالیت کلیه تنظیم در توانمی را نظام این کارکرد

 حقیقت در. نمود خلاصه هادولت شده طراحی پیش از اهداف به

                                                      
1. Bassi & McMurrer 

 و اجتماعی اقتصادی، سیاسی، هایبرنامه و تصمیمات تمامی
 اداری امنظ پشتیبانی بدون حاکم سیاسی نظام یا دولت  فرهنگی
 به نظام این(. Abolhasani et al., 2018) نیست پذیرتحقق

 شده تعیین اهداف به نیل برای ها فعالیت کلیه کننده تنظیم مثابه
 تربس مختلف، های بخش بین هماهنگی ایجاد ضمن که باشدمی

 جریان حسن و مردم مشکلات و مسائل حل برای را مناسب
 کشورهای تمایز وجوه مهمترین از یکی نماید.می فراهم امور
 امنظ هایخصیصه و هاویژگی توسعه، حال در و یافته توسعه
 هتوسع از ای عمده بخش بنابراین. ستا ها آن مدیریتی و اداری

 دیریتم اثربخشی و کارآیی به وابسته کشوری، هر پیشرفت و
 (.  Mehdibeighi et al., 2019) باشدمی آن اداری نظام و

 نظام هر اساسی الزامات از یکی عنوان به تحول و تغییر
 همواره آنان متغیر شرایط و محیط با سازگاری برای اداری
 سرعت علت به اخیر هایدهه در آن اهمیت و بوده مطرح
 دهش بیشتر عمومی انتظارات رفتن بالا و هاپیشرفت گرفتن
 المس عملکرد به منوط جامعه توسعه و پیشرفت هرگونه. است
(. Sajadi et al., 2014است ) آن اداری نظام با سازگار و

 در اداری نظام هایتوانمندی تقویت اداری، تحول از هدف
 ریتعبی به یا و ؛دولت فعلی نقش و وظایف کارآمد ایفای جهت
 تاس اداری نظام هایقابلیت و هاتوانمندی ها،نقش انطباق دیگر
. باشد می ضروری توسعه برای و بوده حیاتی امری که

 با متناسب اداری نظام در تحول ایجاد و سازی نوین موضوع
 هاسیاست و تحول برای الگوهایی اخیر، دهه سه در  پیشرفت

 انتظار مورد آنچه ولی شده، مطرح آن اجرای برای اقداماتی و
 همچون متعددی فرایندهای اداری تحول. است نشده محقق بوده

 تناسب اداری، ساختارهای اصلاح کارکنان، عمومی مشارکت
 مدیران و کارکنان توانمندسازی اختیارات، و وظایف

 نظام بر نظارت شهروندان، مقابل در دولتمردان پاسخگویی
 کند می دنبال را غیره و اطلاعاتی هایشیوه توسعه و اداری

(Eshghi et al, 2018 .) 

 امهبرن قوانین در اداری تحول به مربوط بندهای بررسی با
 یکی که گردد می مشخص مختلف، های دوره در کشور توسعه

 و انسانی منابع به توجه اداری، تحول در اصلی های بخش از
 لزوم بنابراین. است کشور اداری نظام در فعال کار نیروی
 و کشور اداری نظام در انسانی های سرمایه مدیریت به توجه

 سرمایه مدیریت طریق از مطلوب اداری نظام به دستیابی
 انسانی سرمایة مفهومی لحاظ از. است آشکار انسانی

 هب که است آفرین ارزش آگاهانه یادگیری هرگونه دربردارنده
 هسرمای تعاریف. شود می منجر فرد عقل و اندیشه شکوفایی
 توانایی ها، مهارت دانش، نظیر هایی سازه شامل غالبا   انسانی
 ردیف سطح تحلیل رویکرد از که اند بوده انگیزش و تجربه ها،

 به یا انسانی سرمایه(. Mehri et al., 2020) کنند می حمایت

 انانس در شده نهادینه دانش یا و کار نیروی کیفیت عبارتی
 به و شودمی کشورها اقتصادی رشد و تولید افزایش باعث
 شودمی شناخته بلندمدت رشد برای اصلی عامل عنوان

(Piketty, 2014.) انسانی سرمایه مدیریت پژوهشگران 

 دیدهپ انسانی، سرمایه مدیریت های سیستم اثرات که معتقدند
 یم تاثیر فردی نتایج بر که است ای چندمرحله بنیادی های

2. Lee 
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 Lee) کند ایجاد سامان در را مناسب گروهی عملکرد تا گذارد

et al., 2019 .)یک تواند می پویا انسانی سرمایه مدیریت 

 رسیدن برای سازمان در سازنده تغییر جهت در قوی پیشران
 نشان موارد این همه(. Chi et al., 2009) باشد اهداف به

 در آن نقش و انسانی سرمایه مدیریت بررسی که دهدمی
 حسط در که دارد اهمیت بسیار ها سازمان پیشرفت و موفقیت
 کشور اداری نظام تحول به تواند می دولتی بخش در و کلان
 . شود منجر

 

 پژوهش پیشینه 2.2
 لاحاص نیز و انسانی منابع مدیریت حوزه در مختلفی مطالعات

 اشاره آنها از برخی به ادامه در که است شده انجام اداری نظام
 :گردد می

 آمادگی» عنوان با ای مطالعه در (2421) 1همکاران و هربز
 در اجتماعی و انسانی سرمایه جدید، کارهای و کسب برای

 به «آلمان در پذیر تجدید های انرژی های تعاونی مدیریت
 یتعاون مدیریت در اجتماعی سرمایه و انسانی سرمایه بررسی
 که ادد نشان تحقیق نتایج. پرداختند تجدیدپذیر های انرژی های
 مورد تجدیدپذیر های انرژی های تعاونی از نیمی از کمتر

 و هاضعف. هستند زمینه این در ریزی برنامه حال در بررسی
ه ب زمینه در تجدیدپذیر ایهانرژی هایتعاونی هایشکاف

 ردنک وارد با توانندمی را اجتماعی و انسانی سرمایه کارگیری
 یانرژ های تعاونی سایر با مشارکت جدید، مدیریتی های تیم
 تیم اعضای آموزش و ها سازمان سایر و تجدیدپذیر های

 هبرنام طریق از نیز گذاران سیاست. سازند برطرف مدیریت
 توانند می مشارکتی های شبکه ایجاد در کمک و آموزشی های
 .کنند حمایت ها تعاونی این از

در مطالعه ای با عنوان مدیریت اجتماعی  (2424) 2پوپکوا
سرمایه انسانی: اصول اساسی و رویکردهای روش شناختی، 
معتقد است که در رویه اقتصادی مدرن، دستیابی به شرایط ایده 

تی موجود در آل لازم برای بکارگیری رویکردهای روش شناخ
مدیریت اجتماعی سرمایه انسانی غیرممکن است که این امر 
عملکرد موثر رویکردهای فعلی را کاهش می دهد. پایه گذاری 
روش های خود منجر به عدم اطمینان در مدیریت سرمایه 
انسانی می شود. اگرچه ارزش بدست آمده مدیریت اجتماعی 

اما هنوز برای سرمایه انسانی به بهینه بودن نزدیک است 
 دستیابی به یک سطح بالا کافی نیست.

 تیریمد»در مطالعه ای با عنوان  (2412) 3جاکوبسون و سووا
 وهیش یابی: ارزیشهر تیریدر مد یانسان هیسرما کیاستراتژ

با استفاده از داده های حاصل از نظرسنجی در « ییاجرا یها
در کلرادو و کارولینای شمالی به بررسی میزان  2412سال 

اجرای شیوه های مدیریت استراتژیک سرمایه انسانی توسط 
دولت های شهری پرداختند. نتایج مطالعه آنها نشان می دهد که 

 وتبا وجود پیشرفت های حاصل شده در این زمینه، هنوز تفا
قابل توجهی در میزان اجرای شیوه های مدیریت استراتژیک 

                                                      
1. Herbes et al 
2. Popkova 
3. Jacobson & Sowa 

سرمایه انسانی وجود دارد. برای حوزه هایی که پذیرش بیشتر 
از شیوه های مدیریت استراتژیک سرمایه انسانی داشته اند، 
عواملی مانند نقش منابع انسانی در تصمیم گیری های 
بع استراتژیک شهرداری و اهمیت درک شده عملکرد منا

 اند.انسانی برای شهرداری بهبود یافته

ل ده مولفه برای سرمایه انسانی شام (2442) 0هان و همکاران
ای، تعهد، تعاون و شایستگی، پاسخگویی، سابقه حرفه

همکاری، مهارت، خلاقیت، دانش حرفه ای، سابقه سازمانی و 
 سطح آموزش شاغلان شناسایی کردند.

 و انسانی سرمایه مدیریت حوزه در مطالعاتی هم ایران رد
 و مهری مثال، برای. است گرفته انجام مطلوب اداری نظام

 برای مدلی ارائه» عنوان با پژوهشی در (2424) همکاران
 نظامی دانشگاه یک در انسانی سرمایه های شاخص شناسایی

 بخش در که گرفتند نتیجه« ANP-ISM ترکیبی رویکرد با

 و هاعلت علت عنوان به مستمر آموزش شاخص ارزیابی
 دانش دانشگاهی، تحصیلات آن از بعد و تأثیرگذارترین

 متغیرهای عنوان به فردی خلاقیت و کاری تجربه ای،حرفه
 به نهایت در مطالعه این. شدند شناسایی اهمیت با و تأثیرگذار
 ایه برنامه تدوین به که شود می پیشنهاد مطالعه مورد دانشگاه
 و رسمی یادگیری هایفعالیت مستمر، آموزشی متنوع

 اقدام خود کارکنان بین دانش مدیریت نظام استقرار و غیررسمی
 جدید های ایده پذیرای که را مناسبی فرهنگ درنهایت، و کند
 .نماید اجرا و سازی پیاده است، دانشگاه در متنوع نظرات و

 عنوان با ایمطالعه در ،(2424) 5همکاران و رضوی
 انیانس سرمایه توسعه بر مؤثر عوامل بندیرتبه و شناسایی»
 چند آنالیز رویکرد با ایران ورزشی تولیدی هایشرکت در

 اارتق اصلی عامل سه که گرفتند نتیجه «لند کپ و معیاره
 ذبج ترتیب به ورزشی تولیدی هایشرکت در انسانی سرمایه
 از استفاده و ایجاد بالا، تخصص و مهارت با انسانی منابع
 کنانکار و مدیران از استفاده و دانش مدیریت یکپارچه سیستم

 .بودند ایران ورزشی تولیدی هایشرکت در تجربه با

 متناسب هاي چالش تبیین ،(2417) همکاران و بسطامی
 اصلاح جامع برنامه اجراي در دولت تشکیلات ساختار سازي
 در. پرداختند آن مطلوب و موجود وضع مقایسه و اداري نظام
 ن،خبرگا با مصاحبه و تحقیق ادبیات بررسي با پژوهش این
 از بعد که گردید، استخراج و شناسایي شاخص 66 تعداد

 مورد 27 فازي دلفي آزمون از استفاده با و خبرگان قضاوت
 اصلي مولفه 2 در و گرفت قرار تائید مورد ها شاخص از

 نهنمو دو تي آزمون اساس بر تحقیق نتایج. گردید سازماندهي
 تدول تشکیلات ساختار موجود وضعیت که داد نشان مستقل
 اربسی و دار معني فاصله مطلوب وضعیت با و نیست مناسب
 در (2417) 6همکاران و افشانی گل حسینی و دارد زیادي
 از ایران اداری نظام تحول مدل طراحی» عنوان با ای مطالعه
 نظام تحول های شاخص و ابعاد فرهنگی، های مشی خط منظر
 بر موثر ابعاد شامل را فرهنگی های مشی خط منظر از اداری

4. Han et al 
5. Razavi et al 
6. Hoseini et al 
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 سطوح ،(ای حرفه و قانونی سیاسی، فرهنگی،) اداری نظام
 تحول فرایندهای ،(فراسازمانی و سازمانی فردی،) اداری نظام
 رویکرد و( انسانی منابع و کارکردها ها، ارزش ساختار،)

 ساییشنا( تقلید و رقابت یادگیری،) تحول با مواجهه در ها دولت
 .شد

 

 ی پژوهششناسروش 2
 ارائه دنبال به که آنجا از تحقیق هدف براساس تحقیق این

 اداری نظام دیدگاه با انسانی سرمایه مدیریت برای الگویی
 از پردازد، می زاهدان آزاد اسلامی واحد دانشگاه در مطلوب
 اظلح به تحقیق این پژوهشی رویکرد. باشد می بنیادی نوع

 یبررس به زیرا است؛ استقرایی نوع از ها داده گردآوری منطق
 ندارد وجود آن درباره جامعی نظریه که پردازد می ای پدیده
(Fernández, 2004 .)حاضر تحقیق شناسی، روش بعد از 
 شناسی تحقیقاست. در ادامه روش( کمی-کیفی) آمیخته نوع از

 گردد:به تفکیک بخش کیفی و کمی ارائه می

 

 روش شناسی پژوهش در بخش کیفی 2.1
 یادبن داده نوع از کیفی بخش روش پژوهش در بخش کیفی در

 آن هدف که است روشی بنیاد داده تئوری یا نظریه اشد.بمی

 بستری در وقایع و رویدادها از افراد تجارب درک و شناخت
 پردازی نظریه(. Corbin & Strauss, 2008) است خاص

 تا آورد می فراهم پژوهشگر برای را امکان این بنیاد داده
 دهد، پرورش موضوع عمومی های ویژگی از نظری نگارشی

 مشاهدات در را گزارش این پایه همزمان، طور به که حالی در
 در(. Fernández, 2004) سازد می محکم ها داده تجربی

 هنظری یک نظر مورد نظریه بنیاد، داده پردازی نظریه پژوهش
 کشف برای که دلیل این به ؛(Creswell, 2005) است فرایندی
 ینب هاکنش برهم و هاکنش از ای زنجیره که فرایندی واقعیت،
 باید محقق و است نیاز موضوع یک به مربوط وقایع و افراد

 نظام فرایند یک براساس را اطلاعات و شواهد از ای مجموعه
 .دیاب دست موجود واقعیت کشف به تا دهد قرار هم کنار در مند

 نیمه مصاحبه ابزار از اطلاعات گردآوری برای
 یفی،ک بخش در تحقیق آماری گردید. جامعه استفاده ساختاریافته

 وزهح به آشنا مدیران و مطلعین متخصصان، دانشگاهی، اساتید
باشد.   می زاهدان در اداری نظام و انسانی سرمایه مدیریت

روش نمونه گیری به صورت هدفمند قضاوتی بود و مبنای 
انتخاب تعداد نمونه براساس اصل اشباع نظری بود که پس از 

نفر از خبرگان، به اشباع نظری دست  12انجام مصاحبه با 
 بود که 12یافته شد. بنابراین حجم نمونه در بخش کیفی 

 . است آمده( 1) جدول در ها آن مشخصات

 

 . مشخصات جمعیت شناختی اعضای نمونه1جدول 

 سن جنسیت تحصیلات کد

Int1 05 مرد دکتری 

Int2 51 مرد دکتری 

Int3 32 زن کارشناسی ارشد 

Int4 51 زن دکتری 

Int5 04 مرد کارشناسی ارشد 

Int6 22 مرد کارشناسی 

Int7 32 زن کارشناسی 

Int8 00 مرد دکتری 

Int9 02 مرد دکتری 

Int10 04 مرد کارشناسی ارشد 

Int11 54 زن دکتری 

Int12 36 زن کارشناس ارشد 

 

 

 از بنیاد داده استراتژی اجرای منظور به پژوهش این در
 یانتخاب و محوری باز، کدگذاری فن سه با و مند نظام رهیافت
 :شد استفاده

 نآ طریق از که است تحلیلی فرایند :باز الف( کدگذاری
 کشف ها داده در آنها ابعاد و ها ویژگی و شده شناسایی مفاهیم
 .شوندمی

 به ها مقوله دهی ارتباط فرایند :محوری ب( کدگذاری
 ابعاد و ها ویژگی سطح در ها مقوله دادن پیوند و ها زیرمقوله

 .است

 قولهم بهبود و سازی یکپارچه فرایند :انتخابی ج( کدگذاری
 می ارائه نظریه شکل به که است یکپارچه کدهای قالب در ها

 (.Corbin & Strauss, 2008) گردد

برای بررسی روایی تحقیق در بخش کیفی از سه سویه 
سازی بررسی کننده استفاده شد. به طوری که از خبرگان 
خواسته شد تا با مشاهده فرایندها و نتایج )کدگذاری( پژوهش، 
نظرات خود را ارائه نمایند و نظرات آنها پس از دریافت در 

د اینفرایند تحلیل و نتیجه گیری اعمال شد. همچنین در فر
کدگذاری در چند مرحله نتایج به مصاحبه شوندگان به منظور 
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بازبینی بازگردانده شد و تایید لازم دریافت شد. برای بررسی 
پایایی مصاحبه و کیفیت فرایند کدگذاری از روش توافق بین دو 
 کدگذاراستفاده شد. براساس این روش، برای تایید اعتبار

-ا یک خبره استفاده میر پژوهشگر بکدگذاری از مقایسه نظ
(. برای این منظور همگام Kazemian et al., 2022گردد )

را به  7و  6، 2با محقق یک خبره مصاحبه های شماره 
صورت مستقل کدگذاری کرد و نتایج آن با کدگذاری محقق 

 ( می توان گفت که بخش2مقایسه گردید. براساس نتایج جدول )
 کیفی از پایایی مناسبی برخوردار است.

 

 پایای بخش کیفی براساس روش پایایی بین دو کدگذار 2جدول 

 نتیجه پایایی تعداد تفاوتها تعداد توافقات مجموع کدها شماره مصاحبه

2-6-7 26 36 14 
23
% 

 تایید

 

 

 روش شناسی پژوهش در بخش کمی 2.2
روش پژوهش در بخش کمی به صورت توصیفی پیمایشی 
است. ابزار گردآوری داده ها در بخش کمی پرسشنامه شامل 

سوال در مورد مفاهیم تحقیق  74سوال جمعیت شناختی و  2
 2 بود که به صورت طیف کیفی بخش های یافته از حاصل
شد. در واقع کدهای حاصل از تحلیل  طراحی لیکرت ای گزینه

 آماری جامعه به صورت پرسشنامه طراحی گردید.مصاحبه 
 نیز و علمی و دانشگاهی خبرگان و اساتید کمی، بخش در

باشد. آزاد اسلامی واحد زاهدان می دانشگاه آموختگاندانش
برای تعیین حجم نمونه با توجه به نامعین بودن تعداد جامعه، 

توزیع پرسشنامه  24به منظور برآورد واریانس نمونه تعداد 
 ( مقدار حجم نمونه محاسبه شد:1شد و با استفاده از رابطه )

 

𝑛 =
𝑍2𝑆2

𝑑2
=

3.8416 × 0.0638

0.0025
≈ (1رابطه )              98  

 

 

 d، 76/1برابر با  %72در سطح اطمینان  Zکه در آن مقدار 
انس نمونه اولیه نیز مجذور واری 2Sو  42/4سطح خطا که 

دست آمد. با جایگذاری مقادیر در ه ب 463/4است که مقدار 
دست آمد که در این مطالعه ه ب 72(، تعداد نمونه 1رابطه )
 به عنوان نمونه و به روش نمونه گیری در دسترس 144تعداد 
 نشان( 3) جدول در اعضای نمونه شدند. مشخصات انتخاب

 نظر و محتوا روایی براساس پرسشنامه روایی. است شده داده
 از یزن پایایی برای. گردید تایید دانشگاهی خبرگان از تعدادی
کل  برای آمده دسته ب عدد که شد استفاده کرونباخ آلفای

در  .دارد آن پایایی تایید از نشان که بود 273/4 پرسشنامه
 و SPSS افزار نرم از بخش کمی تجزیه و تحلیل برای نهایت،

 شده است.  استفاده اینمونه نک تی آزمون و فریدمن هایآزمون

 

 

 مشخصات اعضای نمونه در بخش کمی 2جدول 

 درصد فراوانی ویژگی متغیر

 جنسیت
 70 70 مرد

 26 26 زن

 تحصیلات

 33 33 لیسانس

 06 06 لیسانسفوق

 21 21 دکتری

 میانگین نبیشتری کمترین متغیر

 37/02 67 23 سن

 21/12 34 0 سابقه کاری
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 پژوهش یهاافتهی 4
همانطور که پیش تر اشاره گردید، در بخش کیفی، تحلیل داده 
ها در سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری 

مصاحبه از خبرگان در بخش کیفی  12انتخابی انجام گرفت. 

انجام گرفت و تحلیل مصاحبه ها براساس تئوری داده بنیاد، 
( نمونه ای از فرایند 4چارچوب تحقیق را شکل داد. جدول )

کدگذاری از مصاحبه را نشان می دهد که در آن از نکات بیان 
شده در مصاحبه خبرگان، کدهای باز شناسایی شده است. 

 

 

 بازنمونه ای از کدگذاری  4جدول 

 کد باز بخشی از نکات کلیدی مصاحبه اول

 در دانشگاه باید برای کلیه فعالیت های موجود استانداردهایی تعریف گردد.
استانداردهای 
 عملیاتی

 مدیریت مشارکتی همچنین می توان در بسیاری از امور از مشارکت زیردستان استفاده کرد تا کارها به نحو بهتری انجام گیرد

 انعطاف پذیری سازمانی باید به گونه ای باشد که در شرایط مختلف بتواند انعطاف لازم را داشته باشد.ساختار 

کارکنان باید بتوانند در زمان های مختلف با مدیران ارتباط برقرار کنند و در مورد مسائل روز و نیز موقعیت مختلف 
 ها مشورت کنند.2با آن

ارتباط بین مدیران و 
 کارکنان

 اعتماد بین فردی فرهنگ حاکم در ادارات براساس اعتماد متقابل بوده و افراد براساس حسن نیت باهم ارتباط برقرار کنند.

ارتقا افراد باید طوری باشد که افرادی که شایستگی بیشتری دارند بتوانند به پست بالا برسند. استخدام افراد جدید هم به 
 همین ترتیب.

 شایسته سالاری

و دستمزد و سیستم جبران خدمات باید در سطحی باشد که به ارتقای سطح کیفیت زندگی کارکنان منجر شود. این  حقوق
 کار می تواند به عنوان مشوقی برای تلاش های آتی کارکنان برای بالاتر بردن کیفیت خدمات تبدیل شوند.

 بهبود کیفیت زندگی

اصلاح ساختار مقاومت نشان دهند و ترجیح دهند شرایط فعلی را ممکن است مسئولان جاری در مقابل برنامه های 
 حفظ کنند

مقاومت در برابر 
 تغییر

 

 

( برای تمام مصاحبه ها انجام 4فرایند کدگذاری همانند جدول )
گرفت و سپس دسته بندی کدهای باز در قالب کدهای محوری 

 فرایند کدگذاری وو کدهای انتخابی انجام گرفت. پس از اتمام 
ها به صورت ناسایی شاخص های تحقیق، این شاخصش

د ها خواسته ش پرسشنامه در اختیارخبرگان قرار گرفت و از آن
گزینه ای، میزان اهمیت هر یک از  2تا براساس طیف لیکرت 

شاخص ها را تعیین نمایند. برای رتبه بندی، با استفاده از 
ص ها، تعیین شد. در آزمون فریدمن اهمیت هر یک از شاخ

های ادامه به صورت خلاصه یافته های بخش کمی در کنار یافته
 بخش کیفی پژوهش ارائه شده است:

شرایط علی منعکس کننده عواملی است  الف( شرایط علیّ:
که به طور مستقیم بر پدیده محوری تاثیر می گذارند و موجب 

اهیم و مقوله های استخراج رخ دادن آن می گردند. از میان مف
مقوله جزو شرایط علی  4مفهوم در  24شده از مصاحبه ها، 

شناخته شدند. جهت معناداری اولویت ها نیز از آزمون فریدمن 
با درجه آزادی  44/4استفاده شد که با توجه به سطح معناداری 

می توان نتیجه گرفت که بین رتبه عوامل تفاوت وجود دارد  23
، نتایج این رتبه 3تمایز وجود دارد که در جدول  و بین آنها

( مقوله های شرایط 2بندی نشان داده شده است. مطابق جدول )
علی شامل فرایند مدیریت منابع انسانی، عوامل ساختاری، توان 
داخلی و مهارت های مدیران می باشد. همچنین براساس آزمون 

ت منابع فریدمن، سه مفهوم آموزش و توسعه، سیستم اطلاعا
انسانی و یکپارچگی ساختاری مهمترین معیارها در شرایط 
علیّ هستند و معیارهای چند بعدی بودن، ارتقای شغلی و قدرت 

تصمیم گیری دارای پایین ترین اولویت می باشند.

 

 

 مفاهیم و مقوله های شناسایی شده مرتبط با شرایط علُی و نتیجه آزمون فریدمن 5جدول 

 رتبه میانگین مفهوم مقوله

 فرایندمدیریت منابع انسانی

 5 61/22 برنامه ریزی تامین نیروی انسانی

 2 11/21 جذب و بکارگیری

 23 7/7 ارتقای شغلی

 12 07/12 نظام جبران خدمات

 1 63/22 آموزش و توسعه

 13 10/12 ارزیابی عملکرد

 7 27/21 ساختار سازمانی عوامل ساختاری
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 2 00/27 سیستم اطلاعات منابع انسانی

 12 53/15 استانداردهای عملیاتی

 17 37/15 شناخت سازمان های ذینفع

 3 70/20 یکپارچگی ساختاری

 14 5/17 تفکر سیستمی

 توان داخلی

 16 24/17 ارتباطات بین فردی

 7 74/17 جو سازمانی

 17 37/15 مدیریت مشارکتی

 17 2/15 امنیت شغلی

 0 33/20 انعطاف پذیری و سازگاری

 های مدیرانمهارت

 11 42/17 مهارت های انسانی

 21 22/10 تخصص گرایی

 15 22/17 ارتباطات مدیران با کارکنان

 22 15/11 چندبعدی بودن

 20 73/7 قدرت تصمیم گیری

 10 72/17 مدیریت بحران

 6 41/22 مدیریت تعارض
 

 
 و شده ظاهر ها داده در همواره اصلی پدیده :اصلی پدیده( ب
 Strauss) شود می مربوط آن به دیگر مفاهیم و ها مقوله تمام

et al, 2004 .)سرمایه مدیریت اصلی، پدیده پژوهش، این در 

 ه،اگرچ. باشد می مطلوب اداری نظام به دستیابی برای انسانی
 مامیت اما ندارد وجود اصلی پدیده برای مستقلی مفاهیم و مقوله
 بوطمر پدیده این به تحقیق در شده شناسایی مفاهیم و ها مقوله
. گذارند می تاثیر آن بر یا پذیرند می تاثیر آن از و هستند

 نیانسا سرمایه مدیریت پژوهش این در اصلی پدیده بنابراین
 مدل در که باشد می مطلوب اداری نظام به دستیابی برای

 ای، زمینه شرایط علیّ، شرایط هایمقوله دارای پارادایمی
 .باشدمی پیامدها و راهبردها گر،مداخله شرایط

 بر که هستند خاصی شرایط :ای زمینه شرایط( پ
 مربوط مفهوم تعداد پژوهش این در. گذارند می تاثیر راهبردها

 محوری مقوله کد سه در که شد شناسایی ای زمینه شرایط به
. شدند بندی طبقه حمایتی محیط و داخلی محیط خارجی، محیط
 اداریمعن سطح به توجه با که داد نشان نیز فریدمن آزمون نتایج
 دارد وجود تفاوت عوامل رتبه بین ،14 آزادی درجه با 44/4
 زا. است شده داده نشان بندی رتبه این نتایج( 6) جدول در که

 دارای سازمان ساختار و اندازه مفهوم ای، زمینه مفاهیم میان
 دارا را اهمیت کمترین مدیریت های ارزش و اهمیت بالاترین

 .باشد می

 

 

 مفاهیم و مقوله های شناسایی شده مرتبط با شرایط زمینه ای و نتیجه آزمون فریدمن 6جدول 

 رتبه میانگین مفهوم مقوله

 خارجی محیط

 3 70/5 اجتماعی-عوامل کلان اقتصادی

 6 2/0 سیاست های کلان کشور

 14 4/3 مشکلات اقتصادی کشور

 محیط داخلی

 1 76/7 اندازه و ساختار سازمان

 7 25/0 ترکیب نیروی کار

 2 46/7 راهبرد کسب و کار

 11 70/3 ارزش های مدیریت

 محیط حمایتی

 5 1/5 پایبندی به ارزش ها

 7 76/3 دیدگاه حمایتی

 2 77/3 فردیاعتماد بین 

 0 36/5 ارتباط بین مدیران و کارکنان
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شرایط مداخله گر عواملی است که  ت( شرایط مداخله گر:
تاثیرگذاری شرایط علی و زمینه ای را تسهیل یا تضعیف می 
کند. بنابراین ارتباط  شرایط علیّ و زمینه ای با پدیده اصلی را 
تحت تاثیر قرار می دهد. پس از تحلیل مصاحبه ها مشخص 

مفهوم مرتبط با شرایط مداخله گر وجود  13گردید که تعداد 
مقوله  منابع سازمانی، رفتار  3در مرحله بعد در  دارد که

کارکنان و عوامل فرابخشی دسته بندی شدند. براساس نتایج 
( مفاهیم 12و درجه آزادی  44/4فریدمن )سطح معناداری 

( نمایش داده شده 7بدست آمده رتبه بندی شدند که در جدول )
یت ن اولواست. از میان این مفاهیم، منابع انسانی دارای بالاتری

ین ترو مفهوم نقش اقلیت ها و گروه های غیررسمی دارای پایین
اولویت می باشد.

 

 

 مفاهیم و مقوله های شناسایی شده مرتبط با شرایط مداخله گر و نتیجه آزمون فریدمن 7جدول 

 رتبه میانگین مفهوم مقوله

 منابع سازمانی

 6 43/2 منابع مالی

 1 22/14 منابع انسانی

 7 20/6 منابع فیزیکی

 5 2/2 منابع اطلاعاتی

 رفتار کارکنان

 14 12/5 مقاومت در برابر تغییر

 2 47/6 سطح اعتماد

 0 4/7 سطح تعهد

 7 55/5 سطح انگیزه

 2 73/7 دیدگاه مثبت به سازمان

 عوامل فرابخشی

 11 06/0 نگاه هزینه ای به آموزش

 12 27/0 تغییرات مدیریتی

 3 51/7 های بیرونی درفراینداداریدخالت

 13 71/3 های غیررسمینقش اقلیت ها وگروه

 

 

راهبردها با در نظر گرفتن شرایط علیّ، شرایط  ث( راهبردها:
زمینه ای و شرایط مداخله گر در راستای پدیده محوری ارائه 

مفهوم به عنوان راهبرد  2می شود. در این پژوهش تعداد 
شناسایی شدند که در قالب دو مقوله کلی، راهبردهای خرد و 

راهبردهای کلان طبقه بندی شدند. براساس نتایج آزمون 
(، یادگیری 7و درجه آزادی  44/4یدمن )سطح معناداری فر

سازمانی به عنوان مهمترین راهبرد و تحقیق و توسعه به عنوان 
 (.2کم اهمیت ترین راهبرد شناخته شد )جدول 

 

 

 مفاهیم و مقوله های شناسایی شده مرتبط با راهبرد و نتیجه آزمون فریدمن 8جدول 

 رتبه میانگین مفهوم مقوله

 راهبردهای خرد

 3 75/5 دانش تیریمد

 0 51/5 توانمندسازی

 1 36/6 یسازمان یریادگی

 7 40/0 خلاقیت و نوآوری

 2 26/3 تحقیق و توسعه

 راهبردهای کلان

 2 16/6 همسوسازی اهداف

 6 02/0 بکارگیری فناوری اطلاعات

 5 10/5 برقراری پیوندهای خارجی
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پیامدها آخرین مرحله از مدل فرایندی داده بنیاد  ج( پیامدها:
هستند که نشاندهنده نتایج راهبردها هستند. پیامدها گام آخر مدل 
داده بنیاد هستند که در نتیجه برهم کنش مراحل قبلی هست و 
به صورت پیامدهای مختلف بدست می آیند. در این پژوهش 

 3شد که در  مفهوم در ارتباط با پیامدها شناسایی 14تعداد 
گروه پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی و پیامدهای اجتماعی 

طبقه بندی شد. براساس نتایج آزمون فریدمن )سطح معناداری 
(، بهبود ساختار سازمانی و بهره 13و درجه آزادی  44/4

وری و رشد سازمان به عنوان مهمترین پیامدها و مشارکت 
وان کم اهمیت ترین کارکنان و رشد و توسعه فردی به عن

 (7پیامدها شناخته شدند )جدول 

 

 

 مفاهیم و مقوله های شناسایی شده مرتبط با پیامدها و نتیجه آزمون فریدمن 9جدول 

 رتبه میانگین مفهوم مقوله

 پیامدهای فردی

 7 65/7 رضایت شغلی و ایجاد انگیزه

 13 43/6 رشد و توسعه فردی

 10 4/6 مشارکت کارکنان

 6 67/7 مسئولیت پذیری

 پیامدهای سازمانی

 2 73/11 بهره وری و رشد سازمان

 2 21/2 کسب مزیت رقابتی

 1 17/12 بهبود ساختار سازمانی

 14 71/7 عدالت سازمانی

 5 20/14 شایسته سالاری

 11 02/7 ایجاد سازمان خلاق و پویا

 پیامدهای اجتماعی

 7 27/2 کیفیت زندگی بهبود

 12 07/6 مطابقت با قوانین بالادستی

 0 12/11 حاکمیت قانون

 3 56/11 رشد و توسعه جامعه

 

 

 مدل پژوهش 4.1
پس از استخراج کدهای باز و دسته بندی در قالب کدهای 
محوری و کدهای انتخابی، مدل پارادیمی پژوهش براساس 
نظریه داده بنیاد طراحی می گردد. بنابراین مدل مفهومی تحقیق 

براساس کدهای انتخابی شرایط علیّ، شرایط زمینه ای، عوامل 
احی می گردد مداخله گر، پدیده اصلی، راهبردها و پیامدها طر

 ( نمایش داده شده است.1که در شکل )

 



 

90 

 .74تا  77 صفحات .1441 پاییز و زمستان .7 شماره .4 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 کنکاشی پیرامون مدل مدیریت سرمایه انسانی در راستای نظام اداری مطلوب. محبوبه راحت دهمرده، ناهید امراللهی بیوکی، علیرضا حاجی حسینی

 

 مدل پارادایمی پژوهش 1شکل 

 

هدف از انجام این مطالعه، ارائه مدل مدیریت سرمایه انسانی 
به منظور دستیابی به نظام اداری مطلوب بود که این هدف در 
قالب یک کد انتخابی به عنوان پدیده محوری مدل شناخته شد. 
در مجموع و براساس مدل مفهومی حاصل، مجموعه شرایط 

یده محوری را علّی، شرایط زمینه ای و شرایط مداخله گر، پد
تحت تاثیر قرار داده و حاصل این برهم کنش شکل گیری 

باشد. این راهبردهایی در قالب راهبردهای خرد و کلان می
راهبردها هم در سطح خرد همچون درون سازمان و اعضای 
نیروی انسانی یا در سطح کلان همچون همسوسازی اهداف و 

دهای حاصل گردد. پیامبرقراری پیوندهای خارجی مطرح می
از بکارگیری این راهبردها منجر به ایجاد نتایج فردی، 

سازمانی و اجتماعی می شود که می تواند به بهبود وضعیت 
 افراد، سازمان ها و جامعه کمک نماید.

برای تایید اعتبار و کیفیت مدل استخراج شده، از دیدگاه 
، سوال از قبلی جامعیت 7خبرگان استفاد شد. برای این منظور 

ثبات، انسجام و ... تهیه شد و از خبرگان خواسته شد دیدگاه 
گزینه ای لیکرت اعلام نمایند. مطابق  2خود را براساس طیف 

( میانگین همه سوالات بیش از متوسط بدست آمد و 14جدول )
 42/4براساس نایج آزمون تی تک نمونه ای در سطح خطای 

بوده  76/1ش از مقادیر تی بدست آمده برای تمامی سوالات بی
 که نشان دهنده مطلوبیت مدل از نظر خبرگان است.

 

 

 سنجش مطلوبیت مدل 11جدول 

 وضعیت معناداریسطح T Df معیارانحراف میانگین شاخص ردیف

 مطلوب 44/4 34 34/2 23/4 26/4 دارای جامعیت 1

 مطلوب 44/4 34 46/7 74/4 33/3 دارای ثبات 2

 مطلوب 44/4 34 24/2 67/4 47/4 انسجام و همگنی مولفه ها 3

 مطلوب 44/4 34 71/4 12/1 12/3 منحصر به فرد بودن 4

 مطلوب 44/4 34 67/6 41/1 42/4 نامگذاری مرتبط 2

 مطلوب 44/4 34 62/7 23/4 26/3 جدید و نو بودن 6

 مطلوب 44/4 34 43/7 76/4 22/4 مناسب بودن الگوی گرافیکی 7
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 یریگجهینتبحث و  5
 عنوان به باید کارکنان که اند شده متوجه ها سازمان امروزه
. گیرند قرار توجه مورد سازمان در حیاتی و مهم دارایی یک

 به تواندمی کارکنان هایتوانایی و هامهارت ها،نگرش
 کند کمک خود شرایط بهبود و بهتر توسعه برای هاسازمان

(Bozbura et al., 2007 .)سرمایه مدیریت دگیر، سوی از 

 رب که است هایی فعالیت و مدیریتی های تصمیم همه انسانی
 گذارد می تاثیر آن کارکنان و سازمان بین رابطه ماهیت

(Lepir et al., 2017 .)به تواند می انسانی سرمایه مدیریت 

 اداره، دستیابی، منظور به استراتژیک روش یک عنوان
 ترین یکلید عنوان به انسانی، نیروی تعهد حصول و برانگیختن
(. Boxall & Purcell, 2000) شود تعریف سازمان سرمایه
 انشد تا سازد قادر را کارکنان تواند می انسانی سرمایه مدیریت

 کشف و خلاقانه های ایده ایجاد برای را ها سازمان در تجربه و
 Prajogo) گیرند کار به ترقی و رشد برای جدید های فرصت

& Oke, 2016 .) در این مطالعه، پرسش اصلی تحقیق این

بود که مدل مدیریت سرمایه انسانی به منظور دستیابی به نظام 
وب چگونه است و شامل چه عواملی است. برای اداری مطل

پاسخ به این سوال با بهره گیری از ابزار مصاحبه با خبرگان 
و استفاده از نظریه داده بنیاد و رتبه بندی شاخص ها استفاده 
شد و مدل مدیریت سرمایه انسانی جهت دستیابی به نظام اداری 

یابی برای دست مطلوب ارائه شد. براساس نتایج نظریه داده بنیاد،
به نظام اداری مطلوب مبتنی بر نقش مدیریت سرمایه انسانی، 
 باید به نقش عوامل علیّ توجه نمود که شامل مدیریت منابع

 مدیران های مهارت و داخلی توان ساختاری، عوامل انسانی،
باشد. این عوامل که همگی از عوامل تاثیرگذار داخلی  می

دستیابی به نظام اداری مطلوب هستند، نشان می دهند که برای 
عوامل داخلی همچون منابع انسانی، مدیران، توانمندی های 
داخلی و عوامل ساختاری می توانند نقش اساسی ایفا نمایند. این 

که منابع انسانی  (2424رضوی و همکاران ) نتایج با مطالعه
متخصص و ماهر و سیستم های یکپارچه مدیریت را به عنوان 

 حسینی گل افشانعوامل موثر بر نظام اداری شناسایی نمودند و 
که فرایندهای تحول ساختاری و منابع  (2417و همکاران )

 دانستند،انسانی را در کنار سایر عوامل در تحول اداری موثر 
همراستایی دارد. عوامل زمینه ای شناسایی شده در تحقیق 
شامل محیط داخلی، محیط خارجی و محیط حمایتی بود که این 
عوامل در داخل و خارج سازمان به عنوان بسترهای حمایتی 
برای اصلاح ایفای نقش مدیریت سرمایه انسانی در تحول نظام 

مهری و  مظالعاتاداری شناخته می شوند. این نتیجه با 
با تاکید بر نقش فرهنگ حاکم بر سازمان و  (2424همکاران )

با تاکید بر نقش رویکرد  (2417حسینی گل افشان و همکاران )
دولت )به عنوان محیط حمایتی( همراستایی دارد. شرایط 

اصلاح نظام اداری با مدیریت منابع  مداخله گر که می توانند
 رفتار سازمان، انسانی را تحت تاثیر قرار دهند شامل منابع

فرابخشی می باشد که نشان دهنده نقش اساسی  عوامل و کارکنان
منابعی که در اختیار سازمان قرار دارد مشتمل بر منابع 
انسانی، منابع فیزیکی، منابع مالی و منابع اطلاعاتی است. 

ر کارکنان و عوامل فرابخشی و خارج از چارچوب ساختار رفتا
سازمانی نیز دو عاملی هستند که در این زمینه ایفای نقش می 
کنند و می تواند فرایند اصلاح را تحت تاثیر قرار دارد. این 

بر نقش با تاکید  (2421هربز و همکاران )نتیجه با مطالعه 
 همخوانی دارد. اختیار سازمانمنابع در 

آزاد  دانشگاه اداری نظام بهبود در سطح راهبردهای
 گردید مطرح کلان و خرد اسلامی زاهدان دو دسته راهبرهای

سازمانی،  که راهبردهای خرد شامل توانمندسازی، یادگیری
توسعه و راهبرهای کلان شامل  و نوآوری، تحقیق و خلاقیت

 اطلاعات و برقراری فناوری اهداف، بکارگیری همسوسازی
در  (2421هربز و همکاران )خارجی بود. مطالعات  پیوندهای

در  (2424مهری و همکاران )و  ارتباط با نقش آموزش اعضا
ارتباط با فعالیت های یادگیری رسمی و غیررسمی با نتایج 
تحقیق حاضر همراستایی دارد. در نهایت، پیامدهای بدست آمده 
در صورت اصلاح نظام اداری با ایفای نقش مدیریت سازمانی 
می تواند در سطح فردی، سطح سازمانی و سطح اجتماعی 

 ارکنان ازظهور یابد. سطح فردی غالبا بر بهبود وضعیت ک
نظر آموزش، کیفیت زندگی و رفاه تاکید می کند. سطح 
سازمانی بیشتر بر موفقیت های سازمانی در حوزه های مختلف 
تاکید می کند و سطح اجتماعی نیز ارزش افزوده های حاصل 
از اصلاح نظام اداری بر جامعه از قبیل رشد و توسعه جامعه 

ینی حسجه با مطالعات و حاکمیت قانون تاکید می نماید این نتی
 (2417بسطامی و همکاران )، (2417گل افشانی و همکاران )

 همخوانی دارد. (2424مهری  وهمکاران )و 

 ختلفیم پیشنهادهای آمده بدست نتایج و تحقیق مدل با مطابق
 یدستیاب در آن بکارگیری و انسانی سرمایه مدیریت جهت در
 :نمود ارائه مطلوب اداری نظام به

 لازمه: سازمان سطح در تغییر و اصلاح به باور( الف
 انجام لزوم به باور ای، حوزه و سطح هر در تغییر ایجاد

 نیانسا سرمایه مدیریت اجرای از پیش بنابراین هست، اصلاح
 حاصلا انجام به نسبت نگرش و باور هایی روش براساس باید
 .اشدب موثر تواند می فرایند  این موفقیت به باور و تغییر و

ایجاد واحد اصلاح نظام اداری در ساختار سازمانی: ( ب
این واحد می تواند درهمه زمان ها به دنبال پیگیری اصلاح 
نظام اداری و مهیا ساختن شرایط برای اجرای تصمیمات 

 این حوزه باشد.مربوط به 

 مشخص که همانطور: کارآمد انسانی منابع مدیریت( پ
 تیابیدس برای علیّ شرایط از یکی انسانی منابع مدیریت گردید

 از یکی بنابراین. است مطلوب انسانی سرمایه مدیریت به
 مراحل همه کارآمدسازی طریق از تواند می لازم راهکارهای

 شایسته لزوم. گیرد صورت انسانی منابع مدیریت مراحل
 این در کارکنان توانمندسازی نیز و افراد جذب در سالاری
 .نمایدمی کمک انسانی سرمایه بهبود به و است راستا

 این در شده شناسایی راهبردهای: یادگیری تقویت( ت
 اکیدت افراد آموزش و یادگیری به بیشتر خرد بخش در تحقیق
 مختلف کارهای و ساز از گردد می پیشنهاد بنابراین. کند می
 عمل، حین های آموزش مختلف، های دوره برگزاری نظیر

 ههم یادگیری تقویت به...  و موفق های نمونه از الگوبرداری
 .شود استفاده اداری ساختار در موجود های گروه
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 نای راهبردهای از دیگر یکی: الکترونیک خدمات تقویت( ث
 تقویت به که است اطلاعات فناوری بکارگیری تحقیق
. کندمی کمک هادانشگاه ویژه به هاسازمان رسانیخدمت
 سازیمجازی و الکترونیکی هایزیرساخت تقویت بنابراین
 کارآمدی تا سازد می فراهم را امکان این دانشگاه اداری خدمات

 زا ذینفعان رضایت و یافته افزایش رسانی خدمت سرعت و
 .باشد داشته همراه به را سازمان خدمات

در این تحقیق از جمله محدودیت هایی که وجود داشت این 
بود که غالبا در برنامه ها و دستورالعمل های اجرایی، نقش 
مدیریت سرمایه انسانی و مدیریت منابع انسانی در اصلاح نظام 
اداری نادیده گرفته شده بود. همچنبن عدم آشنایی اعضای نمونه 

علاوه بر این به باور با موضوع تحقیق محدودیت دیگر بود. 
برخی اعضای نمونه، اصلاح نظام اداری مفهومی گسترده تر 
است که تنها یک عامل نمی تواند آن را شکل دهد و در بررسی 
آن باید عوامل مختلفی را در نظر گرفت. محدودیت دیگری که 
در این رابطه وجود دارد عدم باور و توجه به ایجاد تغییر در 

ن مدیران عالی و میانی در دانشگاه و اصلاح اداری در بی
بسیاری از سازمان های دیگر است که انجام اصلاحات در این 

زمینه را مختل می سازد. براساس این محدودیت ها برای 
تحقیقات آتی پیشنهاد می گردد نقش عواملی از قبیل فرهنگ 
سازمانی، ساختار سازمانی، دیدگاه مدیران، قابلیت تغییردر 

زی، ارزش های اخلاقی و ... در شکل گیری نظام برنامه ری
 اداری مطلوب مورد بررسی قرار گیرد.

 یتشکر و قدردان
از تمامی خبرگان و متخصصان دانشگاه آزاد اسلامی واحد 
زاهدان که ما را در انجام این پژوهش یاری کردند صمیمانه 

 تشکر می کنیم.

 سهم نویسندگان
اله به یک اندازه در مفهوم تمامی نویسندگان در نگارش این مق
 سازی و نگارش مقاله سهیم بودند.
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