
 

 
 

 

 
 

 هايدر سازمان 1بررسي و ارزيابي سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني

 بخش دولتي شهر اصفهان 

 

  2*دكتر عليرضا شيرواني

 3مسعود شفيعيه

 چکیده
ني بع انسار منابامروزه صاحبنظران به منظور رسيدن به مزيت رقابتي پايدار معتقدند، مديريت 

ارزشمندي،  قدند كه سرمايه انساني، به دليل كميابي،آيد، آنها معتمهمترين عامل به حساب مي
نصيب  ايدارناپذيري و تقليدناپذيري، بسيار با اهميت است. بدون شك مزيت استراتژيك پجانشين
ترين خشانو در هايي مشتمل بر بهترينشد كه بتوانند بهتر از سايرين، تيم هايي خواهدسازمان

مديريت  هاي اخير مفهومحفظ نمايند. بر همين اساس در سالاستعدادهاي انساني را جذب، پرورش و 
ه توجه ب ت. باسرمايه انساني كه نشان دهنده حد اعلاي توجه و تمركز بر انسان است مطرح شده اس

رصدد دمطالب فوق در اين مقاله كه حاصل يك پژوهش ميداني از شاخه كاربردي است محققين 
 صفهاناهاي بخش دولتي شهر رمايه انساني در سازمانبرآمدند تا ميزان سطح بلوغ مديريت س

اني در ايه انست سرمهاي سطح بلوغ مديريهاي مربوط به مؤلفهگيري نمايند. تجزيه و تحليل يافتهاندازه
، 94/1شاركت م، ميزان 70/2 رهبري اعمال هايشيوه نمره ميانگين كه داد نشان دولتي بخش هايسازمان

بوده است.  70/2و ظرفيت يادگيري  81/2سازي و آموزش نيروي انساني بهينه ،17/2دسترسي به دانش 
ان داد العه نشهاي مورد مطهاي سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني در سازمانمقايسه ميانگين نمره مؤلفه

ميانگين  است. كه سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني در سازمانهاي مذكور كمتر از سطح متوسط بوده
ن بوده است كه بر در نوسا 38/53تا  51/41سازمان بين  16سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني در  نمره

 در كه باشدجمي هاي مورد مطالعه داراي سطح بلوغ ضعيفاساس مدل باسي و مك مورر كليه سازمان
 است. شده مبادرت انساني سرمايه مديريت بلوغ سطح ارتقاء براي راهكارهايي ارائه به پايان
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 سرمايه انساني، منابع انساني، مديريت هاي کلیدي: واژه

 مقدمه
را بعنووان عامول توليود همسون      « سرمايه انساني»اهميت  1تئودور شولتز1950در دهه 

با اهميت سرمايه طبيعي و سرمايه فيزيكي معرفي كرد. اين نگاه نو و به ظواهر سواده در دهوه    

در پرتوو آن بوه بوازنگري در مفهووم سورمايه و       هاي اخير اهميت بسيار يافتوه و اقتصواددانان  

توانود سوبب   اي )جودا از انباشوت سورمايهه كوه موي     اند و منوابع توازه  گذاري پرداختهسرمايه

وري نيروي كار و سطح رفاه گردد مورد شناسايي و تأكيود قورار گرفتوه    افزايش توليد، بهره

ه افورادي بوا سورمايه    ه. تئوري سرمايه انساني مودعي اسوت كو   1383،221است )محمودي، 

تر، در اجراي وظايف مربوطه مثل فعاليتهواي پويش و پوز از فراينود     انساني بيشتر و يا كيفي

يابند. دو ويژگي كلي كليدي يعنوي تحصويلات   سرمايه گذاري به عملكرد بالاتر دست مي

ر و تجربه، زمينه ساز مفهوم سرمايه انساني هستند يكوي از اجوزاي اصولي سورمايه انسواني، د     

اختيار داشتن دانشي است كه خاص بووده، در اختيوار گورفتن آن آسوان نباشود و منجور بوه        

مزيت رقابتي گردد. بسياري از مطالعات اين مسئله را تصديق كرده انود كوه سورمايه انسواني     

حل كليدي در توضيح عملكرد سازماني است. بهر حال، تا بوه اموروز مطالعوات بور ماهيوت      

انود يعنوي ايون عقيوده كوه بيشوتر بهتور اسوت و نتيجتوا  از          ركوز بووده  كمي سرمايه انساني متم

هايي مانند سالها و يا مدارج تحصيلي و يا تجربه استفاده نموده اند. وقتوي كوه قهويه،    مقياس

هواي كيفوي نيوز اهميوت     درك دانش بعنوان يك منبع كليدي سازمان باشود، بررسوي جنبوه   

مقوادير عظويم سورمايه هواي انسواني هسوتند       هوايي كوه سوازمانها صواحب     يابود از زمينوه  مي

تواند اهميتي بز كمتور از تفاوتهواي موجوود در كيفيوت     ها ميتفاوتهاي موجود در كميت

داشته باشند با قائل شدن تمايز بين انووا  تحصويلات و تجربيوان، ايون فرصوت را در اختيوار       

بالاتر در ارتبواط انود )ديموو    هاي سرمايه انساني با عملكرد داريم تا بهتر دريابيم كه اين جنبه

 ه.1-21 ، 2005و شفرد ، 
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ن يوك  اهميت آموزش و بارآوري نيروي انساني لازم براي توسوعه و نقوش آن بعنووا   

 يش بوراي پو سرمايه تحت عنوان سرمايه انساني در كنار سورمايه فيزيكوي و طبيعوي بويش از     

ي رمايهمهمتورين سو   اقتصاددانان روشن شد. در واقع با توجه به توضويحات فووق كاركنوان   

 باشند. افوراد يوك سوازمان خصوصويات آن سوازمان را مشوخ       سازماني يك سازمان مي

ي معلومات دانوش سوازمان   گذارند و نمايندهكنند بر توانائيهاي اجرايي سازمان تأثير ميمي

ي انسوان بوه عنووان    هستند. به همين منظور تأثير رويكردهايي استراتژيك موديريت سورمايه  

ز فعاليتهوا بوراي   ها بايود در مركو  روند. اين نظريهه نوآوريهاي مديريت تغيير به كار ميشالود

لسوله  هواي فودرال قورار گيرنود، در ايون صوورت سوازمانها، كمتور س        تبادل فرهن  سازمان

تمركوز  گرا، منسوجم و م مراتبي، فرآيند محور و درونگراي متمركز ما و بيشتر مسطح، نتيجه

 ه.1383،222حمودي، )م باشندبر بيرون مي

 شوود ايون نيسوت كوه دولوت،     مديريت سرمايه انساني بر خلاف آنچه كه تصوور موي  

بوه چوه    اسوت كوه   كننود. بلكوه آن  بنگاه و يا خانوار ) فرده صرفا  چقدر منابع مادي هزينه مي

بخشوند  قواء موي  هاي انساني بوالقوه در جامعوه را بوه سورمايه فعوال تبوديل و ارت      ميزان دارايي

 ه.1386،2اده، ز)نقي

آل براي فكر كردن و نوآوري، نيازمند سرمايه انساني هسوتيم. اموروزه كاركنوان ايوده    

كننود تفكور، تعموق و    اند، دانش را تسهيم موي كنند ايده پردازكساني هستند كه نوآوري مي

كنند. بنوابراين اكنوون يوك جوزء مهوم در شورح شوغل كاركنوان دانوش محوور،           تجربه مي

شوود. اقتصواد دانشوي بوه ايون      لق، كاربرد، انتقال و تجاري كردن دانش ميمفاهيمي براي خ

دهود كوه   معني واقعوي موي  « كاركنان ارزشمندترين سرمايه ما هستند»شعار كسب و كار كه 

باشد. امروزه وظيفه رهبري يك سازمان، خلوق محيطوي   اين البته مهمترين وظيفه مديران مي

هاي انساني توسوط سوازمان بوه كوار گرفتوه      رمايهبراي مديريت ذهن كاركنان است، اگر س

تواند فعال شود، يا اينكه بوه صوورت ارزش   موجود در مغز آنها نمي نشوند، دانش و مهارت

تجاري در آيد. سرمايه انساني چون يك منبع نووآوري و نوسوازي اسوتراتژيك از اهميوت     

زيوادي بوه دانوش و    ها توا حود   برخوردار است، كه اين موضو  سبب شده است كه سازمان
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وري متكوي  مهارت كاركنانشان براي ايجاد درآمد و رشد و همچنين بهبود كارآيي و بهوره 

دهند بوراي حهوور كاركنوان    شوند. هر چه سازمانها بيشتر از خود رفتار هوشمندانه نشان مي

ه. سوازمانهاي  8-1385،15شووند )شواهرخي،   متفكر و انديشمند اهميت بيشوتري قايول موي   

انود  كنند و بور ايون عقيوده   ترين سرمايه سازماني تلقي ميكاركنان را به مثابه اصلي هوشمند،

بايست متفاوت از گذشته باشد. اموروزه در بسوياري از كشوورها بور     كه شيوه رفتار با آنها مي

گوذاري  شوود. سورمايه  هاي انساني تأكيد فراواني مياهميت سرمايه گذاري بر روي سرمايه

هوا و راههواي اصولي و اساسوي ارتقواي      كيفيت نيروي كوار يكوي از زمينوه   انساني و اعتلاي 

وري و تسريع رشد و توسوعه سازمانهاسوت. تعلويم و تربيوت بوه عنووان بوارزترين نموود         بهره

كند. آمووزش از يوك طورف بور     سرمايه گذاري انساني نقش اصلي را در اين زمينه ايفا مي

نمايود و از  اسوتعداد و توانوايي را شوكوفا موي     بازدهي و توانايي نيروي كوار اضوافه نمووده و   

سوازد. ايون مهوم بوويژه بوا تشوابه و       سوي ديگر زمينه استفاده از فناوري پيشرفته را فراهم مي

هاي اطلاعاتي و ارتباطات با مفاهيم، آمووزش و تحقيوق دارنود    كاركرد مشتركي كه سيستم

ت اموروزه ديگور نگواه بوه سورمايه      توان گفو باشد. همچنين ميبهتر قابل استفاده و تعميم مي

هاي پيشرفته از كواربرد نيوروي انسواني بوه سومت درك و توسوعه منوابع        انساني در مديريت

انساني حركت كرده است، البته اين خود زمينه را براي پويايي و توسعه هر چوه بيشوتر منوابع    

خولاق   سازد و مستلزم بكارگيري نگرش دانش و روش شناختي خواص و انساني فراهم مي

تواننوود بووراي خلووق ارزش مانوودگار و متمووايز، سوورمايه   باشوود. جگونووه سووازمانها مووي مووي

تر بر كليوه داراييهواي نامشوهود خوود     هاي خود را بر روي منابع انساني و به طور عامگذاري

متمركز كنند؟ امروز تنها سازمانها ارزش پايدار خوود را از طريوق بوه كوارگيري داراييهواي      

هوا و سورمايه اطلاعواتي و سورمايه     هواي انسواني، پايگواه داده   ن نظيور سورمايه  نامشهود سازما

سازماني )فرآيندهاي با كيفيت بالا و قابليت پاسوخگويي بوه نيازهوا، نوام تجواري سوازمان و       

كننود.  روابط با مشتري و در نهايت تواناييهاي خلاقانه و فرهن  سازمانيهخلق و حفظ موي 

گذاري در منابع انسواني تأكيود دارد و   ورزا بودن نقش سرمايه اهميت سرمايه انساني بر بهره

وري و توليود  هوا سوبب افوزايش تووان بهوره     گوذاري مبتني بر اين نكته است كه اين سورمايه 
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شود. اعتقاد بر اين است كه سرمايه انساني بور آورده كوردن   ها ميمهاعف افراد در سازمان

اراست. لذا امروزه منوابع انسواني بوه عنووان     هاي استراتژيك يك شركت را دهمه نيازمندي

توانند مزيت رقابتي ارزشمندي بوراي سوازمان باشوند شوناخته شوده و شوواهد       منابعي كه مي

هواي  اي مبني بر افزايش عملكرد بنگاه در صوورت همسوويي صوحيح سيسوتم    متقاعد كننده

اي ارزش افوزوده  ه.1-1386،2منابع انساني و استراتژي كسب و كار، وجوود دارد )اعرابوي،   

توانند به سازمان بدهند توسط سرمايه انساني مورد بحو  قورار گرفتوه و بوه ايون      كه افراد مي

هوا و  دارد كوه كاركنوان بوه عنووان سورمايه     امر تأكيود شوده اسوت. ايون مبحو  اظهوار موي       

گيورد، و  گذاري توسط سازمان را در ميوان كاركنوان در بور موي    فشارهايي است كه سرمايه

كند. بنابراين اهميت سورمايه انسواني در   ازمان هم بازخوردهاي ارزشمندي ايجاد ميبراي س

بردارنده يك سري تعاريف فلسوفي از موديريت منوابع انسواني و موديريت سورمايه انسواني        

 ه.297-2007،322باشد )ون، مي

ه سرمايه انساني را به عنوان يك قابليت، دانش، مهوارت، تجربوه و شوبكه    2000) 1مايو

كنود )جزئوي،   زي همراه با توانايي دستيابي به نتواي  و اسوتعداد بوراي رشود تعريوف موي      سا

از سورمايه انسواني بوه عنووان ظرفيوت سواز و تسوهيل         2ه1999ه. پاپاجورجيو )61-69؛1381

هواي نهادينوه شوده در وجوود     هوا و قابليوت  كند به طور كلوي توانوايي  كننده نوآوري ياد مي

 ه.131و1383،167شود )انتظاري، يه انساني ناميده ميانسان)چه جسمي و فكريهسرما

گذارنود كوه   از ديدگاه بكر در تئوري سرمايه انساني اساس فرض خود را بر ايون موي  

شود كه از مجراي آموزش و تجربه در وجود خوود سورمايه   درآمد بيشتر نصيب كساني مي

زاينود، و بودين گونوه،    افهواي خوود موي   كنند، بر ميزان دانش، مهارت و توانوايي گذاري مي

برنود. از آنجوا كوه انجوام دادن چنوين كارهوايي       وري خوود را بوالا موي   ظرفيت توليد و بهره

هواي مربووط بوه صورف زموان، تحصويل و       هوايي اسوت ) يعنوي هزينوه    مستلزم صرف هزينه

روده، سوازمان ايون آموادگي را دارد توا ميوزان پواداش افوراد را بوه         فرصتي كه از دست موي 
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د كه بر اين موانع فايق آيند و سازماني موفق خواهد بوود كوه بتوانود افورادي بوا      حدي برسان

هاي مورد نظر را جذب كند و در سازمان نگه دارد از اين رو، تئووري مزبوور بوراي    ويژگي

كنود  )الوفه تودوين يوك سواختار      تقويت پايگاه سرمايه انساني سازمان دو راه پيشنهاد مي

هاي مبتني بور دانوش، مهوارت و توانوايي،     سطح اوليه با پستهاي در پرداخت كه بين پست

تفاوت قايل شود. )به افزايش پرداخت بستگي به كارآمدي سورمايه انسواني داشوته باشود.     

توانود  اي كوه سوازمان موي   شود به گونهدر اين صورت رقابت و عملكرد سازمان تقويت مي

هواي  و بور دانوش، مهوارت و توانوايي     هوا بر اساس سرمايه انساني داخلي بر ميزان هم افزايوي 

ه.  140 ، 1384كاركنان بيفزايد تا انعطاف پذيري عملياتي افزايش يابود )بوامبرگر، مشوولم،     

، اعتقاد داشت كوه مفهووم سورمايه    1971سيمون كوزنتز برنده جايزه نوبل اقتصاد در سال 

لوذا بايود سورمايه     كه تنها سرمايه فيزيكي و كالايي را شامل مي شود، مفهومي ناق  اسوت 

سورمايه انسواني   »انساني و سرمايه فيزيكي هر دو به حساب آيند. او در اين ارتباط مي گويد  

يك كشوور صونعتي پيشورفته، ابزارهوا و ادوات صونعتي آن كشوور نيسوت، بلكوه اندوختوه          

هايي است كه از ازمايش به دست اموده و كوار آمووختگي افوراد ان كشوور بوراي بوه        دانش

 ه.79-1382،98)صادقي و عمادزاده، « هاستاين دانشكاربردن 

بدون شك، امروزه مزيت استراتژيك پايودار، نصويب سوازمانهايي خواهود شود كوه       

بتوانند در بازار و بهتر از سايرين، گروهي مشتمل بر بهتورين و درخشوان تورين اسوتعدادهاي     

سازمانهاي مودرن بوه   انساني را جذب ، پرورش و حفظ كنند. قدرت اقتصادي و توان توليد 

 1هاي فيزيكي، مرهون توانمندي فكري و خدماتي آنهاست. به نظور مينتزبور   جاي دارايي

هواي آن نيسوت بلكوه در مغوز     ه بانك اطلاعات استراتژيك سازمان در حافظه رايانوه 1989)

هواي اخيور،   ه. بر همين اساس در دهه2003مديران و كاركنان آن است )سوليمان و اسپونر، 

م سرمايه انساني كه نشان دهنده حد اعلاي توجه و تمركز بر انسان است، مطورح شوده   مفهو

ه.با جايگزين شدن اقتصاد توليدي به اقتصواد دانوش محوور، اهميوت     1386،4است )اعرابي، 

                                                           
1. Mintzberg  
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اي آشوكار شوده   استراتژيك سرمايه انساني به عنوان عامل كليدي بوازار بوا قودرت فزاينوده    

اند كه اگر بخواهند خوود را متموايز از ديگوران بداننود و     جه رسيدهها به اين نتياست. سازمان

در به رقابت بپردازند ملزم به اسوتخدام، آمووزش و پورورش و نگهوداري نيوروي انسواني بوا        

تواند باشد، دربواره نقوش   استعدادهاي برجسته هستند. پرسشي كه در اذهان افراد )مردمه مي

ازماني اسوت كوه هميشوه ذهون افوراد را بوه خوود        استراتژيك سرمايه انساني در موفقيت سو 

هايي نظيور مايكروسوافت و جنورال الكتريوك مودتهاي زيوادي       مشغول كرده است. سازمان

است نقش نيروي انساني را به عنوان عامل موفقيت تجارت )كسب و كواره خوود بوه اثبوات     

زشويابي پورورش   درصد از وقت خوود را بوه ار   50اند. رهبران سازمانهاي بسيار موفق رسانده

هوا  اند. چيزي كوه بوراي خيلوي   هاي انساني سازمان خويش اختصاص دادهو گزينش سرمايه

هنوز روشن نيست، رابطه افراد و منابع است، ارتباط مستقيمي بين افراد و منوافع آنهوا وجوود    

توان از آن بوه عنووان شايسوتگي نوام بورد. ايون اهميوت اسوتراتژيك شايسوتگي          دارد كه مي

ريوزي و  كنود كوه آن سوازمان چگونوه برناموه     ار سازمان اسوت كوه مشوخ  موي    نيروي ك

سازماندهي نمايد و داراييها )سرمايه، مواد خام، فناوري و نيروي انسانيه را كنتورل كنود. در   

بالا گرايش بر آن است كه همه اين داراييها به خووبي موديريت شوود     سازماني با شايستگي

پايين درست عكز ايون موضوو  صوادق اسوت و باعو        هاي با شايستگيولي در سازمان

شود كه منافع شركت نابود گردد. دكتر دمينك ايده مهمي را بيان داشت مبني بور اينكوه   مي

در نخستين جايگواه بايود بوه حول مشوكلات پرداخوت. هموين موضوو  در موورد اهميوت           »

مسوتلزم ايون   وري و سوودآوري بوالا   استراتژيك مديريت سرمايه انساني صادق است بهوره 

 «.است كه از همان ابتدا مشكلات را بايد برطرف ساخت

ادن دمديريت سرمايه انساني مرتبط است با بدست آوردن، تحليل كوردن و گوزارش   

سوازد، مورتبط   هايي كه كاركنان را از ارزش افزوده جهت دهي موديريت آگواهي موي   داده

ماهنو   ت عمليواتي در سوطح ه  باشد، همچنين با سرمايه گذاري استراتژيكي و تصميمامي

 باشد.شده و بالايي از مديريت در ارتباط مي
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هودايت   هاي تعريف شده مديريت سرمايه انسواني، اسوتفاده از معيارهوا بوراي    ويژگي

ايه يك نو  رويكرد در جهت مديريت افرادي ) كاركنوانيه كوه آنهوا تحوت عنووان سورم      

گووذاريهاي آنهووا بوسوويله سوورمايه كنوود كووه مزايوواي رقووابتيباشوود و تأكيوود موويهسووتند، مووي

و حفوظ   باشود كوه از طريوق انتصواب كاركنوان     هايي مياستراتژيكي در آن دسته از سرمايه

 شود.هاي توسعه حاصل ميآنان، مديريت استعداد، يادگيري و برنامه

كنود كوه   بيوان موي   2003آمار بدست آمده از گوزارش نيوروي كوار انسواني در سوال      

كوه  ابي اينشامل تجزيه تحليل سيسوتماتيك، انودازه گيوري و ارزشوي     مديريت سرمايه انساني

ن باشود. گوزارش بيوا   كنود موي  چگونه خط مشها و عملكردهاي كاركنان ارزش ايجواد موي  

باشود و  يكند كه مديريت سرمايه انساني به عنوان رويكردي براي مديريت كاركنوان مو  مي

موضوو    ي بوالايي بيشوتر از يوك   اين رويكرد با اين موضو ، در سطح عملكرد اسوتراتزيك 

را  ي ايون ديودگاه  كند تا بتواند از كاركنان منابع انساني جدا شود. نيروكاربردي برخورد مي

كنوود كووه مووديريت سوورمايه انسوواني تحووت عنوووان راهووي بووراي بدسووت آوردن تأكيوود مووي

نوز  وسوط كر گيورد. موديريت سورمايه انسواني ت    برداري قرار موي موقعيتهاي رقابتي مورد بهره

رزشوهاي  اشوود كوه پيشورفت كلوي نيوروي بوالقوه انسواني هماننود         ه اينگونه بيان مي 2005)

زشوهايي را در  باشد. او معتقد است كه مديريت سرمايه انسواني ، ار سازماني قابل تعريف مي

باشوند ولوي تنهوا    كنود كوه آنهوا بوا فلسوفه پيشورفت انسوان مورتبط موي         ميان انسانها خلق مي

 درند هر چيزي را به ارزش تبديل كنند.  پيشرفتهايي كه قا

گيريهاي گزارش شوده و نتواي  حاصول    گيري، اندازهمديريت سرمايه انساني با اندازه

گيري بوه عنووان يوك راه هودايت بوراي عملكورد       شده در مورد اهميت بازدهي هاي اندازه

و گوزارش كوردن    گيري سرمايه انسواني باشد. اين فرآيند، فرآيند اندازهآينده در ارتباط مي

بخش در مورد آنها بح  خواهيم كرد. ولوي ايون    2باشد كه به صورت جداگانه در آن مي

گيوري موديريت سورمايه انسواني     باشد. هودف چيوزي بيشوتر از انودازه    تنها هدف بح  نمي

باشد. مديريت سرمايه انساني بر روي توجهات گروه هدايتگر سوازمان تمركوز دارد كوه    مي

بايست با آنچه كه بوه صوورت خلاصوه در زيور     باشد كه مياستراتژيهائي مياين تيم داراي 
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شود سازگار باشد تا بتوان ارزش افزوده را افزايش داد همچنين انرژي كوه سوازمان   گفته مي

هوايي از موديريت سورمايه انسواني را مشوخ       آورد. ايون امور جنبوه   از اين رو به دست موي 

داراي بهترين نو  قدرت و صوبر بور روي فرآينودهاي    اي سازد كه به طور متمركز گونهمي

سوازد كوه   كند. اين نظريه پيامدها و بازخوردهوايي را آشوكار موي   اجرايي تجارت تأكيد مي

باشود توا   هاي گسترش، توسوعه و انتصواب افوراد بوراي سوازمان ضوروري       تواند در زمينهمي

مزايواي سورمايه انسواني را كوه      بتوانند به اهدافشان برسند. مديريت سرمايه انساني راه كسب

توسط مشخ  گرداندن نحووه كسوب نيوروي انسواني و سورمايه گوذاري بور روي انسوانها         

سازد كه اين راه نهايتا  منجر به ايجاد سودها و باز خوردهواي بوالاتري   باشد، مشخ  ميمي

شود اين امر اطمينان بخش اسوت كوه سياسوتهاي موديريت منوابع انسواني و كاربردهواي        مي

هواي  سازمان بوراي نيول و دسوت يوابي بوه اهوداف، موديريت اجرايوي، يوادگيري و برناموه          

مديريتي و فرآيندهاي شناختي و مزاياي دانش مديريت و توان و استعداد موديريت و منوابع   

 ه.29-52 ،2006باشد )آرمستران ، مديريت همه و همه لازم مي

يريت سورمايه انسوواني و  ه يوك تفوواوت اساسوي مووا بوين موود   2001ي مووايو )بوه عقيوده  

موديريت منوابع انسواني وجوود دارد و آن ايون اسوت كوه مودير بوا كاركنوان تحوت عنووان             

كنود  برخوورد موي  « ارزش»كند، در حاليكه بعدا  بوا آنهوا بوه عنووان     هايي برخورد ميسرمايه

هواي  معتقد است كه كاركنان در مديريت سرمايه انساني ، افزايش دهنوده  هb 2005) 1كرن

برنود ايون در حوالي اسوت كوه افوراد       هوا را بوالا موي   شوند نه اينكه هزينهمحسوب مي ارزش

اي بايسوت بوه گونوه   شووند و موي  مديريت منابع انسواني يوك هزينوه اساسوي محسووب موي      

در موورد موديريت منوابع انسواني،      2مشخ  اداره و كنترل شوند. با توجه به اظهارات كرنوز 

ات پشتيباني بوراي ايون رونود در نظور گرفتوه شوده اسوت        گروه منابع انساني ، به عنوان خدم

شوند و گروه منابع انساني يك نقوش مجوزا   منابع انساني بر اساس عملكردشان مشخ  مي

كننود. متقوابلا  موديريت سورمايه انسواني كواملا        و مشخصي را از ديگر عملكردها اجورا موي  

                                                           
1 . kearns 

2 . Kewrns 
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شوود و  موديريت   يواضح به عنوان يك همكار متعادل شوغلي در سوطح بوالا محسووب مو     

سرمايه انساني داراي يك سوازمان سيسوتماتيكي وسويع بوا اسوتراتژي مشوخ  و هموراه بوا         

هوا  باشد. اين نظريه كه با كاركنان مديريت منوابع انسواني بوه عنووان هزينوه     ارزش افزوده مي

ه كه تعواريفي از مفهووم   1984) 1شود، توسط نويسندگان آمريكاي همچون برتايرفتار مي

هواي اصولي  اوليوه    منابع انساني را بيان كرده حمايت نشده است. در يكي از نوشوته  مديريت

كنند كوه  يوك بيونش وسويعتري در     در مورد مديريت منابع انساني آنها بر اين نياز تأكيد مي

اداره كردن كاركنان و در نظر گرفتن آنها به عنوان يك سرمايه بالقوه بيشوتر از يوك ارزش   

در يوك موتن كلوي ديگوري ايون گونوه بيوان         2ها داده شده اسوت.فامبرون نسبي تغيير پذير ب

شوود  كند كه كاركنان اجرايي به طور كاملا  واضح به عنوان منبع كليدي محسووب موي  مي

كه مديران از آنها براي رسيدن به مزاياي رقابتي در سوطح بوالايي در شركتهايشوان اسوتفاده     

ابع انساني را در يك نو  دسته بنودي كلوي   ه خصوصيات اصلي من1991) 3كنند. گرانتمي

 كند ي شركت سازمان )شركته به صورت زير فهرست مياز لحاظ منابع بالقوه
كت * با آموزش دادن و متخص  گرداندن كاركنان، مهارتهاي قابل دسترسي بوراي شور  

 شود.مشخ  مي

خ  كت مشو * با سازگار كردن توانائيهاي كاركنان، استراتژي انعطواف پوذير بوودن شور    

 شود.مي

يوين  * با تعهد و وفاداري كاركنوان، توانوايي شوركت در جهوت حفوظ مزايواي رقوابتي تع       

 شود.مي

كنند كه مزاياي رقابتي، منابع بوا ارزش و  ميه پيشنهاد 1992) 5و سين  4كاپلي

باشوند.  بورد كوه ايون منوابع بوه سوختي قابول تقليود موي         خاص هر سازماني را بالا موي 

                                                           
1 . Beeretai 

2Fombrun.   
3 . Gront 

4 . Cappelli 

5 . Singh 
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تهاي منابع انساني در خلق مهارتهاي بوا ارزش و خواص شوركت    همچنين نقش سياس

 كند ديگر نويسندگان اين نظريه را تأكيد كردند براي مثال را بيان مي

باشد كه با مديريت كوار بوه صوورت يوك     مديريت منابع انساني، يك رويكردي مي

اوران بور  كنود و بودين ترتيوب مشو    سرمايه با ارزش بيشتر از يك هزينه متغيري برخورد موي 

كننود و از طريوق معيارهواي    گذاري ميروي منابع كار از طريق تعليم دادن و توسعه سرمايه

كننود.  تعيين شده براي جذب و حفظ يك نيوروي كوار متعهود شوده سورمايه گوذاري موي       

باشود كوه   مديريت منابع انساني يوك رويكورد متفواوتي در جهوت موديريت اسوتخدام موي       

ابتي را از طريق استقرار اسوتراتژيكي نيوروي كوار توانوا و متعهود      كنند تا مزاياي رقتلاش مي

در سطح بالايي بدست آورد يعني با توجه به تكنيكهواي شخصويتي، سواختاري و فرهنگوي     

يابند. بحثهاي صورت گرفته در زمينوه موديريت منوابع انسواني ايون      به اين اهداف دست مي

شووند بلكوه بوه عنووان يوك      ه نموي است كه كاركنان تحت عنوان يك هزينه در نظر گرفتو 

شووند، بنوابراين بوه ارزش ذاتوي آنهوا افوزوده       سرمايه بوراي سورمايه گوذاري محسووب موي     

كنده البته هموه ايون افورادي كوه در     بر اين اصل تأكيد مي 1989سال  1شود. )لورينگتونمي

نظور   انود، موديريت منوابع انسواني را بوه عنووان يوك سيسوتم مطموئن در         اين رابطه نظور داده 

كنود. جوايگزيني   اند، نه اينكه چطور مديريت منابع انساني در عمول شورو  بكوار موي    گرفته

هواي منوابع انسواني يوا موديريت منوابع       بوا واژه « مديريت كاركنوان » ي تقريبي و جهاني واژه

انساني بدين معني نيست كه هر كسي باعنوان شغل مدير منابع انساني )منابع انسانيه يوا اداره  

ي منابع انساني ، اقداماتشوان را بور پايوه رويكورد فلسوفه موديريت منوابع انسواني قورار          كننده

همووه اميوود و » بيووان داشووت كووه مووديريت منووابع انسوواني   1991در سووال  2بدهنوود. گوسووت

 بوده است.  « آرزويش

                                                           
1 . Lorrington 

2 . Guest 
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ه بيانگر اين مطلوب اسوت كوه    2001) 2و مو 1هر چند تحقيقات ارائه شده توسط هك

بين فعاليتهاي افرادي كه بوه عنووان متخصصوين منوابع انسواني توصويف       تفاوتهاي اساسي ما 

اند و افرادي كه بوه عنووان كاركنوان متخصو  بيوان شودند، وجوود دارد. بوراي مثوال          شده

ي كاركنووان در هوواي اسووتراتژيكي، سووطح كارگوواه احتمووالا  بيشووتر بوور روي توسووعه برنامووه

ن منوابع انسواني بيشوتر از يوك     كنود يعنوي بور روي متخصصوي    موقعيتهاي كاري تأكيود موي  

كارمنوود متخصوو  تأكيوود ميكنوود و متخصصووين منووابع انسوواني احتمووالا  بيشووتر در توسووعه   

باشند تا اينكه به عنوان كاركنوان متخصصوين در پيشوروي    هاي استراتژيك درگير ميبرنامه

هوم   شايستگي، هم موديريت منوابع انسواني و    اين اهداف دخالتي داشته باشند. از لحاظ جنبه

مديريت سرمايه انساني همانگونه كه در بوالا گفتوه شوده بوود بوه عنووان سورمايه محسووب         

، مودير مركوز تحقيقوات كواربردي منوابع      3شوند. با وجود اين ويليام اسكات و جكسونمي

توانيود بوا افوراد    كند كه شما نموي انساني به عنوان رئيز دانشگاه آكسفورد بوروكتر بيان مي

دانيود ايون   ن موجودي رفتار كنيود، زيورا كوه آنهوا را فاقود شخصويت موي       به سادگي به عنوا

شود كه اين خطرات در موارد مالي به طور كواملا  واضوح   عقيده منجر به ايجاد خطراتي مي

هاي كاري مهم تأثير كمي داشته است. با اين وجوود، هوم   ديده شده است كه در همه زمينه

ديريت سورمايه انسواني ايون امور از اهميوت زيوادي       براي مديريت منابع انساني و هم براي م

هوا رفتوار نشوود بلكوه آنهوا را چيوزي       برخوردار است كه با افراد به سادگي به عنوان سورمايه 

پوذيري يوك   بيشتر از سرمايه در نظر بگيرند. هر يك از اين موارد بور روي اهميوت انطبواق   

كنود كوه ايون ويژگوي هموه      رويكرد استراتژيك و كامل براي مديريت كاركنان تأكيد مي

شود و تنها نقش مديريت كاركنان را تحوت توأثير   مديران مسئول يك سازمان را  شامل مي

شوود يوا ايون مفهووم     دهد. بنابراين چگونه مفهوم مديريت سرمايه انساني اثبات موي قرار نمي

                                                           
1 . Hoque 

2 . Mooh 

3 . William Scott – Jackson 
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در موورد   كند براي پاسخ به اين سوال بوه آنچوه  مفهوم مديريت منابع انساني را نيز كامل مي

 مديريت سرمايه انساني گفته شده است توجه كنيد 

موديريت از طريوق سورمايه گوذاري و     » تحوت عنووان    )b 2005) 1*به اهميت آنچه كيمز

توجه كنيم و با هدف ايجاد يك مرز مشخ  كه موا بوين   « ارزيابي نيروي كار نام دارد

 قرار كنيم. باشد ارتباط برملاحظات منابع انساني و موفقيت سازماني مي

هواه محسووب   شود تا كاركنان بيشتر به عنوان سورمايه )دارائوي  ي مستحكم مي*اين عقيده

 ها.شوند تا به عنوان هزينه

يهاي كنويم كوه پايوه و اسواس اسوتراتژ     هوايي موي  *توجه خود را معطوف به نياز و خواسوته 

ي را خلوق  ا ارزشوهاي كنويم تو  باشند، و اين نيازها را پردازش ميمديريت منابع انساني مي

 .باشند دست يابيمكنيم تا از اين طريق به كاركنان و آنچه اهداف سازمان مي

 *نياز به داشتن رويكرد استراتژيك را تقويت كنيم.

اشوته  *بر نقش متخصصين منابع انساني به عنوان شركاي كسب و كوار ) شوغليه تمركوز د   

 باشيم.

بايسوت  گيري شود و اينكوه چطوور موي   اندازه *دستورالعملهاي هدايتگري براي آنچه بايد

 گيري شود فراهم آوريم.اندازه

ابوت كنويم كوه    ثهوا و ارزيابيهوا را بپوذيريم توا بتووانيم      گيري*اهميت استفاده از اين اندازه

ت مديريت كاركنان در سوطح بوالا و برتور نتواي  برتوري هوم بوار خواهود آورد و جهو         

رونود كوار    ه استراتژي منابع انساني نيواز اسوت توا   دهد كه در آن بگيريهائي را نشان مي

ل و ني تكميپيش رود. مفهوم مديريت سرمايه انساني همراه با مفهوم مديريت منابع انسا

ايه توانند جايگزين يكديگر شووند. هوم موديريت سورم    شود. اين مفاهيم نميتقويت مي

ان كاركنو  آينود موديريت  انساني و هم مديريت منابع انساني به انوا  عوامل حياتي در فر

 ه. در اداموه بوه رويكردهواي موجوود در    31-52، 2006شوند )آمستران ، محسوب مي

 سنجش سرمايه انساني پرداخته شده است.

                                                           
1 . Keams 
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هواي صوورت   اسواس بررسويها و پوژوهش    :1( شاخص سرمايه انساني واتسون ويت1

دهواي  گرفته در شركتها بر اين اساس است كه همه اين بررسيها با هوم بوه عملكر  

باشوند و ارزش داد و سوتد و تجوارت بور طبوق      مديريت منابع انسواني مورتبط موي   

بندي اساسي عملكرد منابع انساني طبقه 4ه بر اساس 2001ي واستون ويت )نظريه

در ميوزان   %30تواند اين عملكردها يك افزايش در حود  شود كه ميمشخ  مي

كتها بوجوود بيواورد    ارزش خلق شده توسط سهامداران و صواحبان سوهم در شور   

 باشند اين دسته بنديها به صورت زير مي

                                                           
1 . Watson wyatt 
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 عملکرد   )درصد( تأثیر بر روي ارزش بازار داد وستد
 هاي كليدستمزدها و پاسخگويي  16.5

 نيرو كار قابل انعطاف و تحصيلكرده   9.8

 ي بكار گرفته شده و حفظ برتري آنهانيروي تازه   7.9

 درستي ارتباطات    7.1

مدل عملكرد سوازماني توسوط    مشاور منابع انساني: 1زمدل عملکرد سازماني مرک( 2

مركر مشاور منابع انساني تا حدودي توسعه يافته است و اين پيشورفتها بور اسواس    

باشند  كاركنان، كار، فرآيندها عملهواي كوار، سواختار موديريت،     عوامل زير مي

از ايون عوامول تفاوتهواي    گيري و دستمزدها، هر يوك  اطلاعات و دانش، تصميم

منحصر به  DNAگذارد و يك موجود در محتواي كار سازماني را به نمايش مي

انود  كند. اگر اين عناصر بوه صوورت تودريجي توسوعه پيودا كورده      فردي خلق مي

ها بسويار  نظميهمانگونه كه غالبا  رخدادهايي چون عامل بالقوه كه براي ايجاد بي

ار تأثير خواهد داشت و اين احتمال وجوود دارد كوه   باشد در روند كقدرتمند مي

هواي   اي نداشته باشد. همچنوين فرصوت  سرمايه انساني هم يك وجهه خوش بنيانه

 سازمانها باشند. توجه قابل پيشرفت و كلي بهبود براي گاهي عوض در شده، خلق

هواي انسواني   گيري اصوولي ارزش هواي سورمايه   تشخي  اين فرصت ها نياز به اندازه

أثير هاي مديريت هم بر روي طرز عملكردها و اجوراي اهوداف تو   خواهد داشت و عملكرد

ده اسوت   كوه توسوط مركور ارائوه شو     « تحليل بازار كار داخلوي »خواهد داشت. ابزار آماري 

 ه تصووير ثبت و يادداشتهاي مربوط بوه عملكردهواي كاركنوان و اطلاعوات بوازار كوار را بو       

هواي منوابع انسواني بيوان     ركنان را بيشتر از سياسوتها و برناموه  كشد تا بتوان تجربه واقعي كامي

در  ين آنچوه بو شده مورد تحليل و بررسي قرار داد بنابراين اختلافات و مرزهواي موجوود موا    

دف دن بوه هو  نيروي كار براي حمايت اهداف كار مورد نياز است و آنچه حقيقتا  براي رسي

 شد.بامد نظر است، به خوبي قابل تعيين كردن مي

                                                           
1 . Mercer 
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ي آگواهي  ه، نظريوه 2001  موايو )  1نمايش و نظارت بر سرمايه انساني اندرو مايوه 3

ي ي سرمايه انساني را ارائوه داده اسوت توا بتووان ارزش انسوان را در زمينوه      دهنده

تعيين كرد و اين ارزش با ضرب كوردن  « ارزش سرمايه انساني» گذاري يا سرمايه

باشد بعود از آن ميوانگين   رمايه فردي برابر ميي سهزينه اشتغال در افزايش دهنده

دست يابي به توانايي، نيروهاي بالقوه براي رشود، عملكورد فوردي ) همكواري و     

مشاركته و ايجاد نظم و ترتيب براي كليه ارزشهاي سازمان كه همگوي در موتن   

باشود. ) بوراي   گيري ميباشد، قابل سنجش و اندازهمحيط نيروي كار سازمان مي

چگونه، رهبري و مديريت، فرهن ، انگيزه و يادگيري در جهت رسيدن به مثال 

موفقيت موثر بوده استه آمار دقيق چندان اهميتي ندارد آنچه اهميوت دارد ايون   

گيري شما را به اين امور رهنموود سواخته كوه چوه سورمايه       است كه فرآيند اندازه

اير عوامول اصولي و   انساني كافي باشد و چه افزايش يابد و چه كاهش يابود و سو  

گيريهواي  بايست در نظر گرفته شوود. موايو، اسوتفاده از انودازه    برجسته همگي مي

كنود و در عووض بوا تمركوز بور روي مقودار كموي از        بسيار زيادي را توصيه موي 

گيريهاي سازمانهاي وسيع، يك وجه بحراني در خلوق ارزش سوهامداران و   اندازه

و همچنين يك وضعيت بحراني در اهداف آورد صاحبان سهم سازمانها پديد مي

گيوري و  كند. يوك تعوداد ديگوري از نوواحي بوراي انودازه      سازماني را اشاره مي

روشهاي انجام كار توسط مايو مشوخ  شوده اسوت او معتقود اسوت كوه ارزش       

افزوده براي هر فرد، مقدار مطلوبي از اثر بخشهايي سرمايه انساني خصوصا  از راه 

باشد. ولي بايد توجه داشوت كوه اكثور    ته در داخل سازمان ميقياسهاي انجام گرف

شاخصهاي انتقادي براي ارزش سرمايه انساني سطح تجربيوات و تمرينواتي اسوت    

كند كه ايون تعيوين شواخ     كه توسط سازمان بدست آمده است. او پيشنهاد مي

باشود.  تواند تحت عنوان هسته شايستگيهاي سوازماني قابول تحليول و بررسوي     مي

                                                           
1 . Andrew Mayo 
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معيار ديگري كه او بودان اشواره كورد ايون بوود كوه مقياسوهاي رضوايت بخشوي          

كاركنان بايد مورد بررسي قرار بگيرد و سطوح كاهش تووان و غيبوت كاركنوان    

 هم مد نظر قرار بگيرد.

ي ه، زنجيوره 1998  مدل سيرس روبوك علامتهاي شوكا )1( مدل سیرس روبوك4

نيوز ناميوده   « مدل اشتغال». برخي مواقع كارمند و مشتري و سود را بيان كرده است  

دهد كه اگر شما رضايت كاركنان را در كانونهواي  شود. اين مدل توضيح ميمي

يك موقعيوت كواري   »توانيد توجه آنها به سازمان و كارشان حفظ كنيد، شما مي

بايسوت هموواره حفوظ شوود و منجور بوه       خلق كنيد. اين موقعيت موي « اجباري را

مفيود و كوار سواز در شوركت شوده و ارزش خريود را هوم بوالا          ايجاد موقعيتهاي

شوود،  برد. وقتي ارزش خريد كردن افزايش يابد، رضايت مشوتري جلوب موي   مي

موقعيوت  » هوا و پيشونهادات مفيود، يوك     همچنين با حفظ و عمل كردن به توصيه

آيود. ايون موقعيوت در عووض يوك      بوه وجوود موي   « اجبار كننده به خريد كوردن 

كنود، زيورا توأثيرش بور روي     ور كننده به سرمايه گوذاري خلوق موي   موقعيت مجب

باشوود همچنووين بوور روي معوواملات انجووام گرفتووه بوور رشوود بازگشوت سوورمايه مووي 

سوددهي و بازده توأثير خواهود داشوت.اين مودل اسوتفاده از بررسويهاي كامول و        

اساسي بر روي سنجش رضايت شغلي و اشوتغال را هودف قورار داده اسوت و در     

زيادي از سازمانهاي انگلستان مورد استفاده قرار گرفتوه اسوت. در سرتاسور    تعداد 

توسوعه يافتوه و    2كشور انگلستان مدل سرمايه گذاري در سورمايه انسواني گنوومي   

تواند در جلوب رضوايت   دهد كه يك كارمند متعهد ميميزان تأثيري را نشان مي

جارته. ايون مودل از   مشتري از آن بهره بگيرد و هم در عملكرد كسب و كار ) ت

هوواي بدسووت آمووده از منووابع موجووود در سووازمان همچووون     مفروضووات و داده

بررسيهاي عقايد كاركنان، شاخصهاي رضايت مشوتريان، آموار عملكورد بوازار و     

                                                           
1 . Sears Roebuck 

2 . Genome 
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هوا، ميوزان خودمات و نبوود     معيارها يا مقياسهاي كاركنان در پوشش دادن سرمايه

سوازد توا از   ن مدل كشور را قوادر موي  كند. استفاده از اياين خدمات، استفاده مي

لحاظ آماري ثابوت كنود كوه تعهود بيشوتر، كارمنود را نسوبت بوه مشوتري شوادتر           

ريزي هايي برنامهسازد. اين امكان وجود داردكه با استفاده از اطلاعات و دادهمي

باشود كوه يوك تغييور در نووعي از عوامول       شده اين تأثيرات قابل پويش بينوي موي   

دهد توا بتوانود رضوايت مشوتري را جلوب      را تحت تأثير قرار ميتعهدات كارمند 

كند و نهايتا  بر روي عملكرد بازار هم تأثير خواهد داشت. براي مثوال بوا افوزايش    

افوزايش يوك افوزايش كلوي در      %5رضايت كاركنان با پرداخت حقووق پايوه بوا    

وام پديد خواهد آمد و افزايشي هم در فروشوهاي   5/0رضايت مشتري در حدود 

 پديد خواهد آمد. %3/2شخصي در حد 

   1گیري مديريت سرمايه انساني از ديدگاه باسيي و ميم ميورر   ( رويکرد اندازه5

توانند از طريق پايش عملكرد هر نقاط قوت و ضعف مديريت سرمايه انساني مي

شوويوه اعمووال مووديريت سوورمايه انسوواني كووه در پوون  گووروه گسووترده  23يووك از 

گيرند، مورد ارزيابي قرار گيرند. بوه  رمايه انساني قرار ميهاي مديريت سمحرك

تواند بوه طوور مسوتقيم بوه بهبوود يوا       طور كلي، بهبود يا افت عملكرد سازماني مي

هاي اعمال مديريت سرمايه انساني ارتباط پيودا كنود كوه ايون مهوم در      افت شيوه

 ه است.گانه خود به طور اجمال اشاره شدهاي پن نمودار زير با مؤلفه

 

                                                           
1 . Bassi & McMurrer 
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گوذاري بور   هوا توجوه كموي بوه سورمايه     مسئله اساسي اين است كه بسياري از سازمان

نمايند، توجه به اين مسئله در بخش دولتوي كوه توأمين كننوده نيازهواي      روي منابع انساني مي

 هوا پيشورو بور روي   باشد، بسيار حياتي است. در طول دهه گذشته سوازمان اساسي جامعه مي

بينووي عملكوورد سووازماني و ايجواد سيسووتمي بووراي ارزيووابي مووديريت سوورمايه انسوواني، پوويش 

هوا  اند كه در ايون حووزه سوازمان   گذاري سازمانها بر روي افراد، كار كردهراهنمايي سرمايه

انود،  بيش از پيش به ارزش بلنود مودت سورمايه گوذاري بور روي سورمايه انسواني پوي بورده         

تحقيوق ايون اسوت كوه توجوه بوه موديريت سورمايه انسواني در           بنابراين سووال اساسوي ايون   

هاي بخش دولتي در چه سطحي قرار دارد؟ امروزه سرمايه انسواني اهميوت فراوانوي    سازمان

هواي كليودي يوك    پيدا كرده است به طوري كه آن را ابزاري ارزشمند براي توسعه دارايي

ش اسوت. هنووز ايون واژه در دوران    دانند. سرمايه انساني، زاده عرصه علم و دانو سازمان مي

برد و اين سرمايه كلي از ابعاد كليدي رشود و توسوعه سورمايه انسواني     تكوين خود به سر مي

هواي منوابع انسواني در موديريت دولتوي      شود. با توجوه بوه ويژگوي   هر سازماني محسوب مي

ي اصولي  زا بوودن كاركنوان و ... اموروزه ويژگو    اعم از تمركزگرايي، هزينوه  1هTPAسنتي )

ها و توانمنوديهاي كاركنوان، ارزش سورمايه    توجه به قابليت  NPM(2(مديريت دولتي نوين 

باشد. با توجوه بوه   هاي دولتي ميانساني و نوآوري و ابتكارات كاركنان بالاخ  در سازمان

ساختن و تحقوق چنوين هودفي     هاي انساني كليد عملياهميت مزيت رقابتي در اداره سرمايه

هواي  باشد كه به تحقق اهوداف كولان دسوتگاه   ويكرد مديريت سرمايه انساني ميتوجه به ر

 گردد.دولتي منجر مي

اي باشود، لوذا در   از آنجايي كه هر تحقيق علمي بايد داراي اهداف از پيش تعيين شده

تحقيووق حاضوور نيووز بووه منظووور شناسووايي ميووزان سووطح بلوووغ مووديريت سوورمايه انسوواني در   

سعي بر آن است  تا عوامل موثر بر سرمايه انساني را مورد مطالعوه   هاي بخش دولتيسازمان

قرار داد تا بتوان از يك سو عوامل تهديد كننده و نقاط ضعف را شناسايي و برطورف كورد   

                                                           
1.  Traditional Public Administration  

2 . New Public Management  
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هاي پيشرو در اين حوزه را شناسوايي و از آنهوا بوه نحوو     ها و فرصتو از سوي ديگر قابليت

هواي اعموال   تحقيوق عبوارت اسوت از  يوافتن شويوه     بهينه استفاده كرد. به طور كلوي هودف   

هاي اصولي در موديريت سورمايه انسواني و ايجواد بلووغ در سوطح عوالي آن بوراي          محرك

هاي دولتوي و رسويدن بوه اهوداف بلنود مودت آنهوا در راسوتاي         هاي سازمانپركردن خلاء

يكوي  باشود.  سواله جمهووري اسولامي ايورانه موي      20رسالت و مأموريت آنها )چشم انوداز  

هاي بخش دولتي از وضوعيت  ديگر از اهداف اين تحقيق آگاه نمودن مديران عالي سازمان

تورين منبوع خوود يعنوي     باشد و آنها را در اداره بواارزش مديريت حاكم بر سرمايه انساني مي

رساند. با توجه به مطالوب فووق اهوداف    كاركنان و نحوه هر چه بهتر مديريت آنها ياري مي

هاي اعمال رهبري، مشاركت كاركنوان، ميوزان   حاضر بررسي و تبيين شيوه كاربردي تحقيق

دسترسي به دانوش، ميوزان بهينوه سوازي نيوروي كوار و آمووزش نيوروي انسواني و بررسوي           

هواي بخوش   ظرفيت يادگيري سازماني و درجه بندي سطح بلوغ سرمايه انسواني در سوازمان  

 باشد.دولتي مي
 

 روش

قوات  پوردازد در قلمورو تحقي  ه بررسي وضوع موجوود موي   اين تحقيق از آن جايي كه ب

بلووغ   توصيفي قرار دارد و از آنجايي كه به بررسوي نظورات كاركنوان در خصووص ميوزان     

 باشد.پردازد تحقيق از نو  پيمايشي ميمديريت سرمايه انساني مي

 

 پرسشنامه 2و دقت 1اعتبار

اي كرونبوا  اسوتفاده   جهت سنجش اعتبار پرسشنامه  اين تحقيق از روش ضريب آلفو 

هواي هور   شده است كه براي محاسوبه ضوريب آلفواي كرونبوا  ابتودا بايود واريوانز نموره        

                                                           
1 . Viability  

2 . Reliability  
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زيرمجموعه سوالهاي پرسشنامه و واريانز كل را محاسبه كرد سپز بوا اسوتفاده از فرموول    

 زير مقدار ضريب آلفا را محاسبه كرد.

ي از اعتبوار  د گرديد كه حواك برآور %95كه اعتبار پرسشنامه بر اساس مطالعه مقدماتي 

گيوري از  دازهباشد و در اين تحقيق جهت سنجش روايي ابزار انو گيري ميبالاي ابزار اندازه

 روايي محتوايي استفاده شده است.
 كه در آن  

 arضريب اعتبار = 

J  تعداد زيرمجموعه سوالهاي پرسشنامه يا آزمون = 
2

js واريانز آزمون =jام 
2sواريانز كل آزمون = 

 

 گیري روش نمونه

امه نفر كاركنوان شواغل در بخوش دولتوي بور اسواس سوالن        9585تعداد جامعه آماري 

مونوه  نباشد كه نمونه آمواري بور اسواس فرموول حجوم      استانداري اصفهان مي 1385آماري 

اي گيوري طبقوه  گيوري در ايون پوژوهش روش نمونوه    نوه نفر برآورد گرديد. روش نمو 287

ي اصوفهان،  سازمان و شوركت، )شوهردار   16ها از بين باشد. تعداد نمونهمتناسب با حجم مي

 ، شوركت  استانداري اصفهان، سازمان جهاد كشاورزي اصفهان ، سازمان بهزيستي اصوفهان 

جتمواعي  ال كوار و اموور   اي اصفهان، اداره كو مخابرات اصفهان ، شركت توزيع برق منطقه

ان ، اصوفه رهه ) اي اصفهان، دانشگاه اصفهان، كميته اموام خمينوي  اصفهان، سازمان آبّ منطقه

از  ل حفاظوت اداره كل منابع طبيعوي اصوفهان ، اداره كول راه و ترابوري اصوفهان ، اداره كو      

 رشواد امحيط زيست اصفهان ، اداره كول صونايع و معوادن اصوفهان ، اداره كول فرهنو  و       

عوداد  تاسلامي اصفهان و شركت ملي گاز اصفهانه به صورت تصادفي انتخواب گرديدنود.   

وزيوع  هوا بوه صوورت تصوادفي ت    ها متناسب با حجم جامعه آماري هر يوك از سوازمان  نمونه

 آوري گرديد.پرسشنامه جمع 271پرسشنامه توزيع شد تعداد  287گرديده است. از 
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 Nجامعه آماري = 

 dدقت احتمالي = 

 pنسبت موافقين= 

 qنسبت مخالفين= 

 

 گیريابزار اندازه

باشود.  گيري در اين پژوهش پرسشنامه بلوغ موديريت سورمايه انسواني موي    ابزار اندازه

بووده اسوت. در    1اي ليكورت درجوه  5سووال بور اسواس طيوف      62پرسشنامه پژوهش شامل 

 دهد.هاي مربوطه را نشان ميتناظر سوالات اصلي و مؤلفه 4جدول 
 

 گیري. ابزار اندازه2جدول

 هامؤلفه
 

 محركهاي

 مديريت سرمايه انساني 

 5مؤلفه  4مؤلفه  3مؤلفه  2مؤلفه  1مؤلفه 

 فراگیر بودن ارتباطات شیوه اعمال رهبري
 هايمهارت

 سرپرستي

 هايمهارت

 مديريتي
 هاسیستم

 طراحي شغل میزان مشارکت
 تعهد نسبت

 به کارکنان 
 - هاسیستم زمان

 دسترسي زان دسترسي به دانشمی
 همکاري و 

 کار تیمي
 - هاسیستم تسهیم اطلاعات

 سازي وبهینه

 آموزش نیروي انساني
 پاسخگوئي شرايط فرايندها

 تصمیمات مربوط

 به استخدام 
 هاسیستم

 هاسیستم ارزش حمايت توسعه آموزش نوآوري ظرفیت يادگیري

 

                                                           
1 . Likert  
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 روش تجزيه و تحلیل اطلاعات

جهووت  SPSS–15افوزار  يول اطلاعوات ايون پووژوهش بوا اسوتفاده از نورم      تجزيوه و تحل 

جوام  هواي بخوش دولتوي ان   سنجش سطح بلوغ پنجگانه مديريت سرمايه انسواني در سوازمان  

طح و در سو  شده است. در سطح آمار توصيفي از فراواني، درصد، ميانگين و انحراف معيوار 

مسوتقل    tن نز،  آزموون شوفه، آزموو   تك متغيره، تحليول واريوا    tآمار استنباطي از آزمون 

 استفاده شده است.
 

 هاي تحقیقيافته
 هاي تحقیقسوال

يريت هاي بخش دولتي در چه سطحي از بلوغ مدهاي اعمال رهبري در سازمانالفه شيوه

 سرمايه انساني قرار دارد؟

ريت هاي بخش دولتي در چه سطحي از بلوغ مديبه ميزان مشاركت كاركنان در سازمان

 رمايه انساني قرار دارد؟س

 ه انسواني هاي بخش دولتي در چه سطحي از بلوغ سورماي جه ميزان دسترسي به دانش در سازمان

 قرار دارد؟

طحي سو هاي بخش دولتي در چوه  سازي و آموزش نيروي انساني در سازمانده ميزان بهينه

 از بلوغ سرمايه انساني قرار دارد؟

يه هاي بخوش دولتوي در چوه سوطحي از بلووغ سورما      نهه ميزان ظرفيت يادگيري در سازما

 انساني قرار دارد؟
 

 هاي سطوح بلوغ مديريت سرمايه انساني . مقايسه میانگین نمره مؤلفه3جدول 

 3هاي بخش دولتي با میانگین فرضي در سازمان
 

 ميانگين متغيرهاي تحقيق
X 

 انحراف معيار
S 

 خطاي معيار
Se 

t 

 -23/6 /047 /780 70/2 شيوه اعمال رهبري
 -01/30 /035 /576 94/1 ميزان مشاركت

 -97/23 /034 563 17/2 ميزان دسترسي به دانش
 -48/4 /040 /674 81/2 سازي و آموزش نيروي انسانيبهينه

 -32/6 /046 /767 70/2 ظرفيت يادگيري
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ل در مشواهده شوده از مقودار بحرانوي جودو      tدهد نشان مي 2هاي جدول شماره يافته

هواي اعموال رهبوري،    درصد كوچكتر بوده بنابراين ميزان دسترسي به شويوه  5طح خطاي س

 نسواني و سوازي  و آمووزش نيوروي ا   ميزان مشاركت، ميزان دسترسي به دانش، ميوزان بهينوه  

 ت.هاي بخش دولتي كمتر از سطح متوسط بوده اسميزان ظرفيت يادگيري در سازمان

 

 باشد.ني داراي پن  سطح ميپرسشنامه بلوغ مديريت سرمايه انسا

ده سطح يك   سازمان يوا اصولا تلاشوي بوراي پورداختن بوه زمينوه يوا عامول يواد شو           

 مديريت سرمايه انساني يا اين تلاش بسيار ناچيز است.

ينوه يوا   سطح دو   سازمان براي پرداختن به حداقل بعهي از اجزا تشوكيل دهنوده زم  

ه و تلاش هاي سطحي، شوتاب زد  عامل ياد شده مديريت سرمايه انساني دست به

 زند.غير منظم مي

ن گوذارد كوه بنيوا   سطح سه   سازمان از خود توانايي كافي يا پايه اي به نموايش موي  

شوكيل  خوبي را براي بهبود در زمينه عامول يواد شوده موديريت سورمايه انسواني ت      

 دهد.مي

ريت شوده مودي  سطح چهار   سازمان گسترش مونظم توانوائي خوود در زمينوه يوا عامول يواد        

 سرمايه انساني را آغاز كرد.

ود در ني خسازي مديريت سازمان انساسطح پنجم   سازمان به طور مداوم در بهينه

 زمينه عامل ياد شده مديريت سرمايه انساني توانائي نشان مي دهد.
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 ها. مقايسه میانگین نمره بلوغ مديريت سرمايه انساني از نظر کارکنان سازمان4جدول

 

 انحراف معيار ميانگين هاي بخش دولتيمانساز

 63/9 51/41 دانشگاه اصفهان

 62/17 77/41 سازمان حفاظت از محيط زيست

 92/12 75/43 شهرداري اصفهان 

 01/14 30/47 سازمان جهاد كشاورزي اصفهان 

 03/9 66/43 شركت گاز 

 37/8 80/45 استانداري اصفهان 

 20/6 95/45 اداره فرهن  و ارشاد اسلامي

 33/7 38/53 سازمان صنايع و معادن 

 95/11 79/48 اي شركت توزيع برق منطقه

 39/12 37/43 شركت مخابرات 

 39/12 12/47 سازمان بهزيستي 

 07/9 06/47 اي اصفهانسازمان آب منطقه

 53/13 72/46 اداره كار و امور اجتماعي

 90/12 80/50 كميته امداد امام خميني )رهه

 40/12 61/48 اداره كل منابع طبيعي 

 57/10 35/46 اداره كل راه و ترابري

 441/  =Sig 01/1 =F 

 

معنوادار نبووده    P 5/0مشواهده شوده در سوطح    f يافته هاي جودول نشوان موي دهود    

 داوت وجوو بنابراين بين ميانگين بلوغ موديريت سورمايه انسواني در سوازمانهاي مختلوف تفو      

 .ندارد 

ه رد مطالعو هاي دولتي موو ها و شركتميانگين بلوغ مديريت سرمايه انساني در سازمان

-توره وپوايين 69)ضوعيف  سوطح دردولتويه  شركتهايو نشان مي دهد كه كليه آنها )سازمانها

 قراردارند.
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 . توزيع میانگین و انحراف معیار سطوح بلوغ مديريت سرمايه انساني5جدول

 گانه بخش دولتي شهر اصفهانهاي شانزدهدر سازمان
 

نام دستگاههاي 
 بخش دولتي
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می
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 ان

يه
ما

سر
ي

یر
دگ

يا
 

ين
نگ
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 مع
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ان
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يار 
 مع
ف
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ان

 

ين
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يار 
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ان

 

ين
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يار 
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ين
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يار 
 مع
ف
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 43/2 شگاه اصفهاندان

67
6

/ 

76/1 

43
3

/ 

08/2 

51
1

/ 

70/2 

73
1

/ 

39/2 

65
1

/ 

سازمان حفاظت از 
 محيط زيست اصفهان

66/2 

96
0

/ 

67/1 

77
5

/ 

95/1 

82
1

/ 

70/2 

02/1 

44/2 

98
6

/ 

 54/2 شهرداري اصفهان

83
2

/ 

01/ 62
0

/ 

14/2 

64
1

/ 

66/2 

74
7

/ 

57/2 

73
6

/ 

سازمان جهاد كشاورزي 
 اصفهان

68/2 

80
8

/ 

98/1 

72
1

/ 

22/2 

54
6

/ 

09/3 

77
9

/ 

83/2 

91
4

/ 

شركت ملي گاز 
 اصفهان

40/
82 

55
7

/ 

98/1 

43
8

/ 

15/2 

47
6

/ 

78/2 

53
6

/ 

59/2 

69
5

/ 

 87/2 استانداري اصفهان

60
5

/ 

83/1 

48
3

/ 

16/2 

46
7

/ 

80/2 

58
0

/ 

77/2 

59
1

/ 

اداره فرهن  و ارشاد 
 اسلامي

49/2 

54
1

/ 

79/1 

42
2

/ 

25/2 

17
6

/ 

15/3 

42
5

/ 

80/2 

46
3

/ 

54 0/3 ان صنايع و معادنسازم
8

/ 

26/2 

37
5

/ 

57/2 

34
9

/ 

17/3 

56
5

/ 

31/3 

46
0

/ 

شركت توزيع برق 
 ايمنطقه

96/2 

69
2

/ 

0/2 58
5

/ 

29/2 

58
6

/ 

13/3 

68
2

/ 

79/2 

65
7

/ 

شركت مخابرات  
 اصفهان

51/2 

77
9

/ 

87/1 

63
8

/ 

13/2 

56
5

/ 

72/2 

74
0

/ 

59/2 

77
7

/ 

 سازمان
 بهزيستي اصفهان

97/2 

96
6

/ 

06/2 

67
1

/ 

20/2 

57
7

/ 

79/2 

56
6

/ 

74/2 

91
8

/ 

اي سازمان آب منطقه
 اصفهان

82/2 

73
4

/ 

10/2 

46
2

/ 

17/2 

43
1

/ 

74/2 

55
4

/ 

91/2 

64
2

/ 
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اداره كار و امور 
 اجتماعي اصفهان

82/2 

54
4

/ 

09/2 

78
3

/ 

17/2 

61
9

/ 

96/2 

70
8

/ 

62/2 

94
2

/ 

كميته امداد امام خميني 
 )رهه اصفهان

27/3 

71
2

/ 

90/1 

61
6

/ 

31/2 

66
5

/ 

97/2 

61
8

/ 

22/3 

86
1

/ 

اداره كل منابع طبيعي 
 اصفهان

89/2 

86
5

/ 

05/2 

46
4

/ 

31/2 

70
6

/ 

87/2 

62
5

/ 

00/3 

78
3

/ 

اداره كل راه و ترابري 
 اصفهان

90/2 

64
1

/ 

88/1 

47
5

/ 

12/2 

63
9

/ 

93/2 

61
7

/ 

72/2 

61
0

/ 

 

02
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/0
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87/1
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75
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/
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94
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 =
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09
8

/
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52/1
 =

F
 

 

معنادار بوده بنابراين  p0/05در سطح مشاهده شده Fدهد هاي جدول نشان مي. يافته1

هواي  ازمانبين ميانگين بلوغ مديريت سرمايه انساني در زمينه شيوه اعمال رهبري در سو 

 مختلف تفاوت وجود دارد.

معنوادار نبووده     p0/05شوده در سوطح   مشواهده  Fدهود  هاي جدول نشوان موي  .  يافته2

ان در بنابراين بين ميوانگين بلووغ موديريت سورمايه انسواني در زمينوه مشواركت كاركنو        

 هاي مختلف تفاوت وجود ندارد. سازمان

 معنوادار نبووده    p0/05مشواهده شوده در سوطح     Fدهود  هاي جدول نشوان موي  يافته. 3

نوش در  بنابراين بوين ميوانگين بلووغ موديريت سورمايه انسواني در زمينوه دسترسوي بوه دا         

 هاي مختلف تفاوت وجود ندارد.سازمان

معنادار نبوده بنابراين  p0/05مشاهده شده در سطح Fدهد هاي جدول نشان مييافته. 4

ي در سووازي نيووروي انسووانبهينووه بووين ميووانگين بلوووغ مووديريت سوورمايه انسوواني در زمينووه

 هاي مختلف تفاوت وجود ندارد.سازمان

معنادار نبوده بنابراين  p0/05مشاهده شده در سطح Fدهد هاي جدول نشان مييافته .5

هواي  انبين ميانگين بلوغ مديريت سرمايه انساني در زمينوه ظرفيوت يوادگيري در سوازم    

 دارد.مختلف تفاوت وجود ن
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 گیري و پیشنهاداتنتیجه

ني در نتاي  حاصل از اين تحقيق نشان داد كوه وضوعيت بلووغ موديريت سورمايه انسوا      

عهول بوا   هاي دولتي مورد مطالعه در سطح ضعيفي قرار دارد. كوه بوراي حول ايون م    سازمان

 ايم.توجه به نتاي  به دست آمده به ارائه راهكارهايي زير پرداخته

 د  ه انتوجه به سوالات تحقيق به پن   دسته زير تقسيم شد اين راهكارها با

 الفه راهكارهاي تقويت شيوه هاي اعمال رهبري صحيح 

 به راهكارهاي افزايش سطح مشاركت كاركنان 

 جه راهكارهاي افزايش تقويت دسترسي به دانش 

 ده راهكاهاي بهينه سازي نيروي كار 

 هوه راهكارهاي تقويت ظرفيت يادگيري 

 

 هاي فوق اهکارهاي هر يم از مؤلفهر
 الف( راهکارهاي تقويت شیوه اعمال رهبري صحیح

ي كوه  توسوط رهبوران سوازمانهاي دولتو    « مديريت ارتباطوات  » هاستفاده از رويكرد1

انود در  بيانگر اهميت نو  ارتباط بازوصادقانه رهبور بوا ديگوران اسوت كوه موي تو      

ايي و در نتيجوه بوه موفقيوت هو     شناسايي اسوتعدادهاي سوازماني مووثر واقوع شوده     

 درزمينه حفظ سرمايه هاي انساني در اين سازمانها دست يافت . 

ح صوحيح  جهت شناسايي استعدادهاي سازماني وتشري« مديريت معنا »ه استفاده از 2

 اهداف به كاركنان سازمانهاي بخش دولتي   

 «عتمواد ي بوه ا مديريت مبتن» ه بكارگيري شيوه هاي اعتماد سازي وكاربرد رويكرد3

 جب بوروز كه زمينه بروز سرمايه اجتماعي درسازمانهاي دولتي شده ودر نتيجه مو

 كنشهاي حقيقي درجهت مديريت سرمايه هاي انساني مي شود.

خشي با خصيصه هايي همچون الهام ب« رهبري تحول آفرين»ه بكارگيري رويكرد 4

 ش دولتي  به منظور جذب سرمايه هاي انساني متخص  درسازمانهاي بخ
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شووها )دگرگووون شووونده ه بااسووتفاده از ارز« رهبووري تبووديلي »ه بكووارگيري شوويوه 5

يه هواي  واخلاقيات وتوجه به ديدگاههاي بلند مدت جهت استفاده بهينوه از سورما  

 انساني )درعين رعايت كدهاي اخلاقي ه.

روري ضبا ويژگيهائي همچون  تشخي  نقائ  « رهبري تيمي »ه استفاده از شيوه 6

 غييرات،تيمها ،پيش بيني تغييرات محيطي ، اقدامات پيشگيري عملي درپاسخ به ت

 كه به جذب سرمايه هاي انساني متخص  كمك شاياني مي كند. 

رمايه است به منظور اسوتفاده از تموامي سو   « رهبري فرهنگي »هبكارگيري رويكرد 7

ان اركنو هاي انساني درسطوح مختلف سازماني با نگرش غير احساسي نسبت به ك

 درسازمانهاي بخش دولتي  

اري كه داراي مزيوت هوايي از جملوه خدمتگوذ    « رهبري ممتاز »هبكارگيري شيوه  8

وس ورهبر بعنوان يك مربي و معلم به جاي سبك رهبري مبتني بور رئويز ومرئو   

 درسازمانهاي بخش دولتي  

ت جهو « موديريت اسوتراتژيك   »هاستفاده از نوعي رهبوري دورانوديش بوارويكرد     9

 يش بيني وقايع محيطي آتي درسازمانهاي بخش دولتي .پ

وين موي توانود بوه عنووان بودعتي نو      « رهبوري مفهووم سواز   »ه استفاده از رويكورد  10

 درسازمانهاي بخش دولتي به جاي رويكرد رهبري آمرانه .

تصووير سوازي ذهنوي    »ه بكارگيري شويوه هواي نووين رهبوري از جملوه   الوفه       11

زي بوا  استعدادهاي بالقوه كاركنان،جه توانمند سوا  ازرسالت سازمان،به پرورش

در « ف دوره هاي آموزش به روز، ده انرژي بخشيدن با ايجاد انگيزه هواي مختلو  

 سازمانهاي بخش دولتي

وعي نو درروابوط ميوان كاركنوان وموديران كوه      « اقدامات سمبليك »ه استفاده از 12

ربوين  دو رضايت مندي رهبري نمادين را درسازمانهاي دولتي جهت ايجاد علاقه 

 سرمايه هاي انساني درسازمانهاي بخش دولتي فراهم آورد .  



 ...بررسي و ارزيابي سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني

  

 

107 

 ب( راهکارهاي تقويت مشارکت کارکنان

يت بيشوتر  به منظور تمايل به پذيرش مسئول« ساختارهاي سازماني منعطف »ه ايجاد 1

   واشتياق نسبت به پذيرش تغيير وتحولات محيطي درسازمانهاي بخش دولتي

ن يوي كوه بتوانود بوه تب   « مشواركت درتصوميم گيوري سوازماني     »ه از رويكردهاستفاد2

م ، اعتمواد، روشون شودن فراينود تصومي     اهداف روشن، نگرش انعطاف پذير وباز

 گيري وتعديل شرايط محيطي در سازمانهاي بخش دولتي كمك نمايد .

ظوام  نه حمايت وتعهد مديريت عالي سازمانهاي بخش دولتي از درفراينود اجوراي   3

 شاركت وكوشش مشاركت جويانه جهت بهبود آن م

هاي ه حمايت وتعهد سرمايه هواي انسواني ازفراينود موديريت مشواركتي درسوازمان      4

 بخش دولتي  

د ه بكارگيري مشاركت كاركنان درحد عالي درسوازمانهاي بخوش دولتوي نيازمنو    5

ان رسوازم داحساس همدم بودن »توجه به ابعاد  توانمند سازي است كه عبارتند از 

وثر مو ،توجه به كفايت نفز كاركنان ، قائل به حق انتخواب كاركنوان ، احسواس    

 « بودن آنها 

موام  بوه منظوور جلوب مشواركت كليوه كاركنوان درت      « رويكرد اقتهايي »ه استقرار 6

 سطوح با ايجاد يك فرهن  مبتني بر مشاركت درسازمانهاي بخش دولتي  

   گرايي افقي درسوازمانهاي ه توسعه افقي مشاغل وگردش شغلي براساس تخص7

 بخش دولتي
 ج( راهکارهاي تقويت دسترسي به دانش  

عد بوه منظوور جوذب افوراد مسوت     « سيستم موديريت مبتنوي براسوتعداد   »ه بكارگيري 1

 درسازمانهاي بخش دولتي  

ليوه  جهوت اسوتقرار موديريت دانوش درك    « نگرش يكپارچه سيستمي »ه  استفاده از 2

 با توجه به ماهيت وظايف در اين سطوح.  سطوح سازمانهاي بخش دولتي 
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منظوور   بين كاركنان وحتوي واحودهاي سوازماني بوه    « فهاي باز و رقابتي »ه ايجاد 3

 ظهور دانش نوين وخلاقيت ونوآوري درميان تمامي سطوح سازمان  

ي دانوش،  تشخي  دانش ،نگاهدار»ه ايجاد ساختارها و واحدهايي كه به توانائي   4

در  «، به اشتراك گذاشتن دانش، وتسوهيم دانوش   سعه دانشيري دانش، توبكارگ

 سازمانهاي دولتي مجهز باشد . 

تور از  بوه منظوور نشور دانوش جهوت اسوتفاده به      « مشاركت اطلاعواتي  »ه استفاده از 5

 سرمايه هاي انساني درسازمانهاي بخش دولتي  

 ITC از جملوه اسوتقرار سيسوتم   « آموزش كاربردي » ه بكارگيري شيوه هاي نوين 6

 درسازمانهاي بخش دولتي . 

 كه كشف وكاربرد دانش را درسوازمانهاي بخوش دولتوي   « خط مشهايي»ه تدوين 7

 تسهيل نمايد.  

يوه هواي  شو جهت دستيابي به دانش روز با استفاده از « تشويق وتروي  كاركنان ه »8

 ايجاد گروههاي دانشي وتيمهاي دانشي درسازمانهاي بخش دولتي  

ديريت مو كوه قوادر بوه اجوراي برناموه هواي       « فناوريهاي »ستفاده از ه بكارگيري وا9

 دانش درسطح سازمانهاي بخش دولتي مي باشد. 

 از جملوه  ه طراحي وپياده سازي فراينود صوحيح موديريت دانوش وابزارهواي آن     10

ي به عنوان جهت دهنوده هواي عملكورد سورمايه هوا     « دانش راهبردي»بكارگيري 

 ولتيانساني در سازمانهاي بخش د

« صولي انقوش آفرينوان   »ريت دانش بايود  ه درسازمانهاي دولتي براي استقرار مدي11

درخلق دانش نوين مشخ  گردنود ؛ كوه درايون راسوتا نقوش محووري موديران        

 ارشد بسيار حياتي است .  

ا توجوه  بو « ه بالامديريت از بالا به پائين واز پائين ب» ه بكارگيري توأمان وتركيبي 12

جواد  هت نوآوري وشكوفائي وايتار دانش درسازمانهاي دولتي جبه ماهيت وساخ

 ه مشاركت كاركنان . انگيز
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   د( راهکارهاي بهینه سازي نیروي کار

درسوازمانهاي بخوش دولتوي    « TQMموديريت كيفيوت فراگيور   »ه استقرار سيسوتم  1

 .  EFQMمميزي آنها بر اساس مدل 

ابطوه  گيري از سياسوت بوازي ر  بوه منظوور جلوو   « نظام شايسوته سوالاري   »ه استقرار 2

 گرايي در سازمانهاي بخش دولتي  

ده كوه درسوازمانهاي بخوش دولتوي بوا اسوتفا      « جانشين پروري »ه بكارگيري اصل 3

ازفنون غني سازي مشواغل، چورخش شوغلي وارتقواء شوغلي براسواس صولاحيت        

 كاركنان  

كوار   ومه ايجاد تحول درنظام آموزش بنحوي كه امكان پذير اسوت . مبتنوي برتودا   4

ات ،مناسب سازي مشاغل ومديريت شغلي كاركنان وبازنگري در قووانين ومقورر  

مانهاي استخدامي به منظور بهينه سازي اسوتعدادها وسورمايه هواي انسواني درسواز     

 بخش دولتي باشد .

لتوي  ه از راهكارهاي اساسي جهت بهينه سازي نيروي كار درسازمانهاي بخوش دو 5

مشوخ   ندها وروشهاي انجام كار ، شفاف سوازي و بهينه سازي فراي»مي توان به 

 كردن گردش كار واطلاعات ،مستند سازي روشهاي انجام كاري وسواده سوازي  

 اشاره كرد؛« امور 

ه شناسوايي مشواغل اسووتراتژيك  بوارويكرد موديريت اسووتراتژيك جهوت تمركووز      6

 ولتي  برآنها وسرمايه گذاري براي نيل به موفقيت بيشتر درسازمانهاي بخش د

راي بو ه ايجاد پروفايل شايستگي  به منظور كسب دانش، مهوارت وارزشوهاي لازم   7

 موفقيت درتك تك پستهاي سازماني دربخش دولتي  

 360 ه ارزيابي آمادگي سرمايه هاي انساني از طريوق روشوهايي همچوون ارزيوابي    8

 درجه وباز خورد عملكردبه منظور بهينه سازي كاركنان بخش دولتي  

نامه ايجاد بر واستفاده ازنقشه استراتژي جهت« ي توسعه سرمايه انساني برنامه هاه »9

 هاي بهينه سازي نيروي كار درسازمانهاي بخش دولتي  
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 هـ( راهکارهای تقویت ظرفیت یادگیری  

بوا   جهت خلوق بسوتر يواديگري سوازماني    « يادگيري بينشي، شناختي »ه بكارگيري 1

 نهاي بخش دولتي   ايجاد ساختارهاي منعطف ورقابتي درسازما

ركنوان  به منظوور مسوئوليت پوذير كوردن كا    « هدايتي –خود »ه استفاده از رويكرد 2

 سازمانهاي دولتي جهت اشتياق دروني براي يادگيري 

جهووت برقووراري ديووالو  آزاد وخوولاق بووين   « تكنيووك گفتمووان »ه بكووارگيري 3

 كاركنان به منظور تروي  يادگيري درسازمانهاي بخش دولتي 

ه بوه منظوور درك وقوايع محيطوي واسوتفاد     « بررسوي ضوروري   »تفاده رويكرد ه اس4

 ازداده هاي آن  به منظور تقويت ظرفيت يادگيري درسازمانهاي دولتي  

بووه « درك شوكاف ميوان وضووعيت واقعوي ومطلووب عملكورد     »ه اسوتفاده از روش  5

ماني عنوان فرصتي براي يادگيري جديد سازماني وتازه شدن ساختار دانوش سواز  

 در سازمانهاي بخش دولتي

جهووت دسووترس آسووان بووه « فهوواي بوواز »ه يكووي از شوويوه هوواي كوواربردي ايجوواد 6

اطلاعووات ،ايجوواد بحوو  وتعووارض منطقووي ،انتقوواد سووازنده وتقسوويم اشووتباهات    

وموفقيتها به طور صوحيح بوراي تسوهيل ظرفيوت يوادگيري درسوازمانهاي بخوش        

 دولتي .

ش ز راه آموزايق ، افزايش توانائي كاركنان  از طر« خلق عقايد موثر»ه ايجاد بستر 7

 ،شناخت عقايود وفراينودهاي جهواني، نهادينوه كوردن سيسوتمهاي فكوري ومووثر        

 درسازمانهاي بخش دولتي  

ه اسووتفاده از شوويوه هوواي فكووري وگروهووي جهووت كوواهش توورس از شكسووت      8

 درسازمانهاي بخش دولتي به منظور بروز تراوشات ذهني؛

لنود  بد يسته گزيني سورمايه هواي انسواني  كوه مسوتلزم تعهو      ه بكارگيري سيستم  شا9

تبحر وجذب اطلاعات جديود درسوازمانهاي    ،مدت به كسب يادگيري تخصصي

 بخش دولتي مي گردد .
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ه كو در سوازمانهاي بخوش دولتوي اسوت     « يادگيري عملوي  »ه استفاده از رويكرد 10

 دد. ن مي گرايده هاي نوي منجر به افزايش ظرفيت يادگيري و بروز خلاقيت و
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