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 چکیده

 حلیل مضمونتبود. به این منظور از روش حکمرانی سرمایه انسانی مبتنی بر مدیریت کارآمد سازمانی  یالگوهدف از پژوهش حاضر، 

نیمه  های فردیهای پژوهش با استفاده از مصاحبهداده بودند. دولتی هایسازمانپژوهش، مدیران و کارکنان  حوزهاستفاده گردید. 

گیری هدفمند، از نوع نمونهبودند که به شیوه مدیران وزارت صمت از نفر  23نمونه آماری شامل آوری گردید، ساختاریافته جمع

 نکلنبرای تأمین روایی و پایایی از روش گوبا و لیاند. شدهتحلیلتحلیل مضامین  ها با استفاده از روشانتخاب شدند. داده محورملاک

پنج بعُد الزامات  انگریوهش بپژ هاییافته و قابلیت تأیید استفاده شد. قابلیت اعتبار، قابلیت انتقال، قابلیت اتکا»( شامل معیارهای 1980)

مدیریت  و عملکرد کارکنان یابیو ارز تیریمدی، انسان هیو آموزش سرما توسعهی، ریزی منابع انسانرنامهبمدیریتی )مشتمل بر 

، الزامات (سازی سازمانی، سرمایه اجتماعی و ارتباطاتپویایی ساختار سازمانی، ظرفیت(، الزامات ساختاری )مشتمل بر مشارکتی

(، مدآکار یانسان یرویت نسازمان، نگهداش یعملکرد راهبرد یسازنهیبه ،یسازمان یریادگیتوجه به فرهنگ راهبردی )مشتمل بر 

عف در ضها )مشتمل بر ( و چالشیاحرفه -یتخصص یهانهیزمی، سازمان یاههنیزمی، فرهنگ یهاهنیزمای )مشتمل بر الزامات زمینه

 ( مورد سازماندهی قراراستعداد نیتام رهیسازمان، ضعف در ساخت زنج ی(، ضعف ساختاریرهبر یبه جا تیریسازمان )مد یرهبر

ازمانی و مدیریتی های فردی، سرانی سرمایه انسانی مبتنی بر مدیریت کارآمد توجه به مؤلفهمها در زمینه حکبا توجه به یافته گرفت.

 باید مد نظر قرار گیرد.
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 مقدمه

ییرات دارند. تغنیازهای بشری را متناسب با تحولات موجود بر عهده تأمینای از در عصر کنونی، بخش عمده هاسازمان

 و پیوسته پیرامونی و رشد فزاینده تحولات علم و فناوری بر سرعت دگرگونی نیازها نیز افزوده است )سعادت طلب

ب تغییراتی ایجاد شود. یکی از ارکان عمده که ضریتناسب این تغییر، در ارکان سازمانی نیز (. لذا باید به1393، همکاران

در دهه اخیر،  (.1394دارد نیروی انسانی آن سازمان است )کیانی و رادفر،  هاسازمانبسیار بالایی بر فعالیت و کارایی  تأثیر

یش از ب ها و مشکلاتشده است که رؤیایی با چالشمفهوم سرمایه انسانی، جایگزین منابع انسانی شده است و مشخص

که نیازمند به ابزارآلات پیشرفته باشد، نیازمند به دانایی و استعداد سرمایه انسانی است )فینی زاده و امین زاده درزی، آن

ترین دارایی هر سازمان بوده و برای تحقق اهداف بلندمدت سازمان از اهمیتی بسیار برخوردار سرمایه انسانی، مهم (.1396

(. در اختیار داشتن سرمایه انسانی مستعد، هوشمند، شایسته و توانمند، 2010، 2؛ روثول2016، 1ناست )پاتیدار و همکارا

 (.2011، 3ها در هر سازمانی است )گلداسمیتهای مختلف برای عبور از چالشترین مسئله در عرصهمهم

ی اندیشه ست که منجر به شکوفایارزش آفرین الحاظ مفهومی سرمایه انسانی در برگیرنده هرگونه یادگیری آگاهانه  از

 ها، تجربه و انگیزشها، توانایی(، تعاریف نظری سرمایه انسانی غالبا شامل دانش، مهارت1390شود )نادری، و عقل فرد می

بعداً به منظور بیان قوت کلی نیروی کار یک شرکت برای تولید سرمایه فکری، سرمایه انسانی توسط نظریه اند اگر چه بوده

(. سریواسمورتی و 1394زان مدیریت دانش نیز به عنوان یک مفهوم سطح سازمانی در نظر گرفته شده است)نادری، پردا

ها اما پژوهش( سرمایه انسانی در سازمان را شامل آموزش، فراگیری، دانش و مهارت تعریف کرده است. 2015) 4سریدری

وانایی های انسانی سازمان، تبحر و تعنوان سرمایهدر حفظ و نگهداری افراد خود، به هاسازمانبیانگر آن است که بسیاری از 

داف های افراد، باعث به تعویق افتادن اهیافته نیز، هدر رفت استعداد و تواناییلازم را ندارند و حتی در کشورهای توسعه

یک سازمان اثربخش، توجه به پرورش و های (. بنابراین ازجمله ویژگی2019، 5بلندمدت سازمان شده است )گویس

تواند های سازمان را میای از تلاشمنابع انسانی است که بخش عمده کارآمدطورکلی مدیریت توانمندسازی و به

  (.2017، 6بخش سازد )چیانتیجه

منظور به ههای پیشرفته عصر کنونی است کترین اهداف راهبردی سازمانمنابع انسانی یکی از مهم کارآمدمدیریت 

های فردی های انسانی سازمان و حتی تغییر ویژگیارتقای سطح دانش، مهارت، تجربه، کیفیت، تعالی و عملکرد سرمایه

جهیزات، کارگیری مناسب ابزار، تامروزه موفقیت هر سازمان بستگی به تخصیص و بهد. روکارکنان آن سازمان به کار می

 هاسازمانپذیر خواهد بود که های آن دارد و این امر در صورتی امکانازمان در برنامهپول، مواد خام و منابع انسانی آن س

 یمی)صم ها و خصوصیات فردی و جمعی کارمندان خود را در جهت اهداف سازمان بکار گیرندها، تواناییبتوانند مهارت

 یریادگیبر  هیبا تک یبه اهداف سازمان یابیدر ارتقا و دست یاتیح ارینقش بس هاسازمان کارآمد تیریمد(. 1397، و همکاران

ف را مدنظر قرار دهند که به تحقق اهدا یعوامل دیبا رانیمد کرد،یرو نیدارد. در ا نگرانهآینده کردیور مستمر و هدفمند با
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 یریادگیگ و توسعه فرهن نگرانهآینده کردیهدفمند، رو یریادگیمستمر،  یریادگیشامل  عوامل نیکمک کنند. ا یسازمان

ه ب مدتکوتاهتحقق اهداف  یتمام مجموعه را برا ییتوانا نکهیا جایبه کارآمد تیریمد(. 1402)حقیقی و طریقی،  است

و  هاارزش بر اساس (.2020، 1)گائو هست زین یکار ستمیثبات و دوام س درنتیجهبه فکر اهداف بلندمدت و  رد،یکار بگ

ارکنان تمام ک شرفتیهدف مشترک داشته باشد و در کنار آن پ کی دیبا یمجموعه کار ت،یرینوع از مد نیا هایآرمان

ر کنار تحقق هدف مشترک مجموعه و د یو همه کارکنان برا ریمدی، تیریمد ستمینوع از س نیدر ا نیمحقق شود. بنابرا زین

مال احت حالدرعینمجموعه را کاهش داده و  ازکارافتادناحتمال  یتیریمد نی. چنکنندمیهمه اعضاء تلاش  تیآن موفق

 فظ آن استمجموعه و ح وستهیپ شرفتیپ ؛یتیریمد ستمیس نیهدف ا طورکلیبه. دهدمی شیرا افزا تیبه موفق دنیرس

نمود،  أکیدتمشارکتی مدیریت و نظارت  هایسیستمبرای تحقق مدیریت در این ابعاد، باید به (. 2020، 2)شارما و همکاران

 (.  2017، 3ا)چی گرددمی ریزیبرنامه چندوجهیو به شکلی  گیرندمیمفاهیمی که در حکمرانی سرمایه انسانی مدنظر قرار 

 وسعه کارکنانآن ت یو در راستا یانسان یتوسعهبر وجه  شتریب یمنابع انسان تیریخوب در مورد مد رانیحکم اتیدر ادب

ی بـه اهـداف منابع انسانی است که بـه دسـتیاب هایاستراتژیو  هاشیوهحکمرانی منابع انسانی، ترکیبی از  .ستشده ا تأکید

کند. اهداف مالی، روانی و اجتماعی در اجرای حکمرانی منابع انسانی در سازمان، نقش سازمان کمک می اسـتراتژیک

ربوط م هایگیریتصمیماطمینان حاصل کرد که  توانمیکمک این کار  بنابراین به(. 2014، 4)کرامر کنندمیمهمی ایفا 

 شودیمدر سطوح عالی، سبب بهبود و تقویت منابع انسانی سازمان و همچنین مقبولیت مدیریت  به مدیریت منابع انسانی

ی واحدها پذیرئولیتترتیب، ادارة امور منابع انسانی، از طرفی به ایجاد احساس مسئولیت و مس بـدین (.2021، 5)کریسل

ر نیز متناسب با عصر اطلاعات و تغییرات سریع موجود د وکارهاکسباست و از طرف دیگر،  نسبت بـه نتـایج منجـر شـده

بنابراین، حکمرانی منابع انسانی بایستی علاوه بر ایجاد تعادل بین (. 2021، 6)داس اندگرفته محیط، شکل جدیدی بـه خـود

ـاهش رفـاه کارکنـان را ک هایجنبهاجرا شود تـا بتوانـد  مدتطولانیمدیریت افراد، برای  و کـاراییاثربخشـی  هایجنبه

بـا  توانمیکه  شودمیجنبه در دستیابی به اهداف سازمانی تلقی  ترینحیاتیتأثیرگذارترین و  ، منـابع انسـانیدرواقعدهـد. 

(. 2014، 7)اوپاتا و آنئون یافتدستحکمرانی منابع انسانی، آن را هدایت کرد و به اهداف مدنظر  یهاشیوهاجـرای صـحیح 

گیری است که از مسـئولیت اجتمـاعی خـوب شـرکت و ترکیبی از اجرای خوب اخلاق و تصمیم حکمرانی منابع انسانی

 د کلـی اسـتگیری مؤثر در یک فرایندهنده تصمیمننشا این کند،نفعان سازمان پشتیبانی میذی توسـعه پایـدار بـرای همـه

 های بـاز بـودن، انصـاف، آزادی وحال از آرمانکه در آن، استانداردها باید از اهمیت بـالایی برخـوردار باشـند و درعین

انسانی در پژوهش حاضر مفهوم عملیاتی حکمرانی سرمایه  (.2020سیری، موندل و داس، ) پذیری محافظت شودمسئولیت

 های رهبری سرمایه انسانی جهت بهبود مدیریت سازمان اشاره دارد.مبتنی بر مدیریت کارآمد به مؤلفه

 دتوجهمورمختلف  هایپژوهشدر  کارآمدمدیریت پژوهشی پیرامون حیطه موضوعی بیانگر آن است که  پیشینه

؛ امام جمعه، شهرام نیا و صفریانی،  1400فرجی، ؛ ادینه لو، سهیلی و 1401)فرهادیان و بهادری جهرمی، است  شدهواقع

در عصر  هاازمانسمفهومی اثربخش برای  مثابهبه تواندمیبر حکمرانی سرمایه انسانی  مؤلفهبنا نهادن این  حالبااین (1395
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 زه پژوهشی،در حو مؤثر هایمقولهنوین، راهگشای ابعاد مدیریتی آن باشد. لذا در پژوهش حاضر با الهام از مفاهیم و 

ؤال اصلی از این رو س. شودمیپرداخته  حکمرانی سرمایه انسانی مبتنی بر مدیریت کارآمد سازمانیالزامات  مشخص کردن

 پژوهش این است که الزامات حکمرانی سرمایه انسانی مبتنی بر مدیریت کارآمد سازمانی چیست؟

 روش پژوهش

حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد در سازمان بر مبنای  الزامات از آنجایی که هدف پژوهش کشف

ش، های پژوهنظر استراتژیاز های موجود بود، از این رو پژوهش حاضر ازنظر رویکرد جزو تحقیقات کیفی و واقعیت

انی در نابع انسنفعان و افراد دخیل در مدیریت مذیحوزه پژوهش کلیه . باشدتحلیل مضمون )روش شبکه مضامین( می

ری تا گیی مورد نظر انتخاب و نمونهمحور، نمونهگیری هدفمند، از نوع ملاک.که از طریق نمونههای دولتی بودندسازمان

نفر از مدیران منابع انسانی  13کنندگان در پژوهش شامل مشارکتها ادامه یافت. از این رو رسیدن به حد اشباع نظری داده

-جهت محرمانه ماندن هر کدام از شرکت بودند.ستادی وزارت صمت کارمندان نفر از  10وزارت صمت و و مدیران میانی 

یک کد اختصاص داده شد. ابزار گردآوری  هاکنندگان در مراحل پژوهش و رعایت اخلاق پژوهشی به هرکدام از آن

با توجه به  ها نیزهای حاصل از متن مصاحبهدادهباشد. فرایند تحلیل ها در این تحقیق، مصاحبه نیمه ساختاریافته میداده

استفاده شد. در  1980 1برای تأمین روایی و پایایی از روش گوبا و لینکلنانتخابی انجام شد.  در تحلیل مضامیناهمیت آن 

منظور ارزیابی دقت علمی پژوهش را به« 5و قابلیت تأیید 4، قابلیت اتکا3، قابلیت انتقال 2قابلیت اعتبار»این زمینه چهار معیار 

ها انتقال، یافته ی قابلیتاستفاده شد. در زمینه از روش کنترل اعضاء شرکت کنندهی قابلیت اعتبار، در زمینهبررسی شد. 

ی قابلیت اتکا )قابلیت اطمینان(، از روش توافق بین کدگذاران استفاده شد و در اختیار متخصصین قرار داده شد. در زمینه

 ی قابلیت تأیید مرور و بازخورد همتایان بکار برده شد.زمینه در

 ی پژوهشهایافته

ر د حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدمحققان برای دستیابی به نظریه برآمده از خصوصیات واقعی 

 (حکمرانی سرمایه انسانی در سازمان های کلیدی که تماس نظری و عملی ممتدی با موضوع پژوهش)رسانسازمان با اطلاع

ها احبهها تعمق کنند. در اثنای مصها و تجارب آنها، نگرشداشتند، گفتگو کردند و کوشیدند تا در ساختار درونی ارزش

ه رشدند و ذهن پژوهشگران را به قضایا و گزارهای مختلفی درباها عیان مییافتند و از مقایسه مفاهیم مقولهمفاهیم ظهور می

 های ضبط شده پس از پیاده سازی،مصاحبهدادند. سازمان سوق می حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد

ای هبندی و سپس، براساس مشابهات، ارتباط مفهومی و ویژگیبه صورت سطر به سطر بررسی، مفهوم پردازی، مقوله

تحلیل  هایای از مفاهیم( مشخص شدند. برای این کار روشبقه)طدهنده و مضامین فراگیرمضامین پایه، سازمانمشترک 

 که در ادامه گزارش شده است.  مضمون مورد استفاده قرار گرفت.

 

                                                 
1 Guba & Lincoln   
2 . Credibility 
3 Transferability 
4 Dependability 
5 Conformability   
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 الزامات مدیریت منابع انسانی

مام توانمندسازی ت "در سازمان کارآمد تیریمد کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران در پژوهش حاضر مرکز ثقل

 توسعهی، ابع انسانمن ریزیبرنامهمقوله چهار ها به استخراج گردید. در این زمینه تحلیل مصاحبه "انسانیساحتی سرمایه 

نشان  1منجر شد. نتایج در جدول  و مدیریت مشارکتی عملکرد کارکنان یابیو ارز تیریمدی، انسان هیو آموزش سرما

 شده است.داده
 حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدجهت الزامات مدیریت منابع انسانی : 1جدول

-مضامین سازمان (مضامین پایهکنندگان)نمونه بیانات مشارکت

 دهنده

 مضامین فراگیر

ریزی منابع برنامه (7کننده، نیروی انسانی سازمانی)مشارکت ها، هنجارهاارزشهای موجود درزمینه توجه به برنامه

 یانسان

م 
ما

ی ت
از

دس
من

وان
ت

ی
سان

 ان
یه

ما
سر

ی 
حت

سا
 

 (.15کننده، های مدیریت سازمانی )مشارکتاستفاده از رویکردهای مشارکتی در تدوین برنامه

های ریزی سازمانی بر اساس نیاز در بخشتوجه به نیازسنجی جامع در تدوین و برنامه

 (4کننده، گوناگون)مشارکت

 (.1کننده، ها)مشارکتدر سازمان توجه به سند راهبردی توسعه

 (11کننده، های سازمانی)مشارکتسازی آن در برنامهتوجه به تفکر سیستمی و پیاده

 توسعه و آموزش (2نده، کنهای سازمان یادگیرنده)مشارکتسازی مؤلفهترویج فرهنگ یادگیری در سازمان با پیاده

 (8کننده، مدیران و کارکنان)مشارکتهای بازآموزی برای توجه به برنامه سرمایه انسانی

 (13کننده، نامه و برنامه مدون برای آموزش تخصصی مدیران سازمان)مشارکتتدوین آیین

-های مجازی)مشارکتای فردی از طرق آموزشتوجه مدیران سازمان به رشد یافتگی و توسعه حرفه

 (19کننده، 

ننده، کسازمانی و تداوم آن در سازمان)مشارکتهویتتوجه به فرآیند جانشین پروری جهت توسعه 

6) 

 یابیو ارز تیریمد (3کننده، )مشارکتهاگیری و توسعه عملکرد افراد و تیماندازه ،ییشناسااستمرار در 

 (22کننده، های مختلف)مشارکتارائه بازخوردهای سازنده و اثربخش به کارکنان در بخش عملکرد کارکنان

 (7کننده، سازی فرهنگ خودارزیابی در بین مدیران )مشارکتنهادینه

 (16کننده، )مشرکتها در ارزیابیها به سمت توجه به کیفیتحرکت از تأکید بر کمیت

 مدیریت مشارکتی (3کننده، های سازمانی و منافع جمعی در مدیریت)مشارکتتعهد به آرمان

 (12کننده، حکمرانی جمعی در تصمیم سازی سازمانی)مشارکتهای استفاده از مکانیسم

 (21کننده، گذاری)مشارکتاستفاده از خبرگان در سطوح مختلف در حوزه سیاست

 (14کننده، جویی)مشارکتمنظور مشارکتاعتمادسازی در سرمایه انسانی به

 

 یمنابع انسان ریزیبرنامه -1-1

 هایرنامهبدر درجه اول باید بتواند  کارآمدسازمان برای دستیابی به الگوی حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت 

موجود  هایبرنامه توجه به کنندگانمشارکتطبق دیدگاه  را عملیاتی سازد. یافتهسازمان هایطراحیمدون و مبتنی بر 

 توجه، یسازمان یهابرنامه نیدر تدو یمشارکت یکردهایاز رو استفادهی، سازمان یانسان یروی، هنجارها نهاارزش ٔ درزمینه

 یبه سند راهبرد توجه، گوناگون یهادر بخش ازیبر اساس ن یسازمان یزیرو برنامه نیجامع در تدو یازسنجیبه ن
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-مون سازمانمضاین  مضامین پایهازجمله  یسازمان هایبرنامهآن در  سازیپیادهو  یستمیبه تفکر س توجه، سازمانیتوسعه

 شود:کنندگان اشاره میاست. در ادامه به برخی از بیانات مشارکت دهنده

 تعیین کند که محدوده فعالیت سازمان مشخص اندازچشمبرای خود  بلندمدتو  مدتمیان، مدتکوتاههر سازمان باید در سه بخش  "
 (. 1، کنندهمشارکت) "و برای منابع انسانی نیز قابل تبیین باشد

 سرمایه انسانی توسعه و آموزش -2-1 

با  ییوهمس یدر راستا وظیفه نیاز اهداف مهم ا تواندمیو پاسخگو  پذیرمسئولیت، متعهد، وربهره یکارکنان جادیا

 عنوانبه تواندمی، در همین راستا و برای دستیابی به آن، توسعه و آموزش سرمایه انسانی خوب باشد ییحکمروا هینظر

 جیروتکنندگان در پژوهش و تحلیل پژوهشگران، طبق دیدگاه مشارکتمحوری در این الگو مدنظر قرار گیرد.  ایمؤلفه

و  رانیدم یبرا یبازآموز های¬به برنامه توجه، رندهیادگیسازمان  هایمؤلفه سازیپیادهدر سازمان با  یریادگیفرهنگ 

 یافتگیسازمان به رشد  رانیمد توجه، سازمان رانیمد یآموزش تخصص یو برنامه مدون برا نامه¬نییآ نیتدو، کارکنان

تداوم  و سازمانیهویتجهت توسعه  یپرور نیجانش ندیبه فرآ توجهی، مجاز هایآموزشاز طرق  یفرد ایحرفهو توسعه 

 ود.شکنندگان اشاره میاز بیانات مشارکتای محور مذکور هستند. در ادامه به نمونهمضامین پایه ازجمله  آن در سازمان
ر نیاز به توسعه و آموزش دارند و حتی این موضوع د مؤثرمختلف سازمان برای دستیابی به یک سازمان  هایبخشمنابع انسانی در  "

 (. 8، کنندهمشارکت) ". مدیریتی نیز صادق است و مدیریت نیز نیاز به آموزش دارد هایبخش

 عملکرد کارکنان یابیو ارز تیریمد -3-1

در این زمینه  ؛عملکرد کارکنان در هر سازمان برای دستیابی به حکمرانی مطلوب نیاز به بررسی، پایش و ارزیابی دارد

اثربخش  سازنده و یبازخوردها ارائه، هاتیمو توسعه عملکرد افراد و  گیریاندازه ،ییاستمرار در شناساهایی چون به شاخص

به سمت  هاتکمیبر  تأکیداز  حرکت، رانیمد نیدر ب خودارزیابیفرهنگ  سازینهادینه، مختلف هایبخشبه کارکنان در 

 شود.کنندگان اشاره میای از بیانات مشارکتاحصا گردید. در ادامه به نمونه یابیدر ارز هاتیفیتوجه به ک

ارزیابی  هم دارند، به عبارتی یافتهسازماننیاز به ارزیابی  مؤثر هایآموزشافراد در سازمان در کنار  ": ( بیان داشتند3مدیر )
  ".شودیمو اگر کاستی هم باشد دیده  شودمیتو دیده  کارآمدو  مؤثرکه فعالیت  رساندمیبه نیروی انسانی این دیدگاه را 

 مدیریت مشارکتی -4-1
، کارآمد تیریمد کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران یالگوکنندگان در پژوهش ازجمله عوامل مؤثر بر به عقیده مشارکت

از  فادهاستی، و منافع جمع یهای سازمانتعهد به آرمانهایی چون مدیریت مشارکتی است. در این زمینه شاخصتوجه به 

، گذاریاز خبرگان در سطوح مختلف در حوزه سیاست استفادهی، سازمان یساز میدر تصم یجمع یحکمران یهاسمیمکان

ین بخش های مرتبط با اقولای از نقلگردید. در ادامه به نمونه احصایی جومنظور مشارکتبه یانسان هیدر سرما یاعتمادساز

 شود:اشاره می

سازمان دارای ابعاد گسترده و مختلفی است و برای مدریت کارآمد باید به "( در این زمینه بیان داشت: 3کننده )مشارکت 
 "گیری ازنظر مشارکتی افراد استفاده نمود.داشت و در فرایندهای تصمیم همه این ابعاد توجه
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 الزامات ساختار سازمانی

ازمانی ساختار سساختار سازمانی از جمله عوامل مؤثر بر حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد است. 

 2ماره . نتایج در جدول شاستفاده شود انسانی در سازمانحکمرانی سرمایه تواند به عنوان یک ابزار برای اصلاح پویا می

 شده است.گزارش

 در سازمان کارآمد تیریمد کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران الزامات ساختاری: 2جدول

-مضامین سازمان (مضامین پایهکنندگان)نمونه بیانات مشارکت

 دهنده

 مضامین فراگیر

ساختار  پویایی (7کننده، )مشارکتدر سازمانو پویا توجه به ایجاد ساختار منعطف 

 سازمانی

ی
ار

خت
سا

ت 
اما

لز
ا

 

 (12کننده، )مشارکتساختار سازمانی در جهت مدیریت کیفیت فراگیر در سازمان

 (16کننده، )مشارکتهمراستایی ساختار سازمانی با اهداف کلان موجود در سازمان

 (2کننده، )مشارکتهمراستایی با اهداف سازمان توجه به استراتژی پویا در مدیریت سازمانی و

 سازیظرفیت (5کننده، )مشارکتبر مبنای کارراهه مناسب برای مدیران و ارتقا کارکنان کار راههتدوین 

 (6کننده، )مشارکتفردی در فرآیند ارتقاء مدیران هایپتانسیلتوجه به  سازمانی

کننده، رکت)مشاکارکنان ایحرفههای در فرآیندهای مدیریتی و فعالیت سالاریشایستهتوجه مناسب به 

16) 

کننده، ت)مشارکارتقا و انتقال تجارب سازمانی درزمینهاستفاده از رویکردهای منتورینگ و کوچینگ 

12) 

سرمایه اجتماعی و  (2کننده، )مشارکتاستفاده از راهبردهای تفویض اختیار سازنده در سازمان

 (19کننده، )مشارکتتعامل با محیط کار و جامعه پیرامونی ارتباطات 

 (2کننده، )مشارکتسازمانی و نهادهای اجتماعی و جامعه مدنی هایمأموریتهمگرایی بین وظائف و 

 ایهتوانمندیی از طریق ارتقا وربهرهافزایش  منظوربهسازمانی  هایفعالیتتعامل با ذینفعان از 

 (7کننده، )مشارکتسازمانی

 

با  یانسان هیسرما یحکمران یالگومؤثر بر الزامات ساختاری کنندگان نشان داد که تحلیل و بررسی بیانات مشارکت

 باطاتو ارت یاجتماع هیسرمای، سازمان سازیظرفیت، پویایی ساختار سازمانیشامل،  در سازمان کارآمد تیریمد کردیرو

 است.

 پویایی ساختار سازمانی -1-2

ساختار سازمانی پویا در سازمان نقش مهمی در بهبود عملکرد و رشد سازمان دارد. این ساختار با فراهم کردن فضای 

، با کند. همچنینهای جدید و بهبود فرآیندهای کاری تشویق میمناسب برای نوآوری و خلاقیت، افراد را به ارائه ایده

قابلیت تطبیق  دهد ورای تغییرات، سازمان به سرعت به تغییرات بازار و محیط کسب و کار پاسخ میایجاد فضای مناسب ب

 شود: کنندگان اشاره میای از بیانات مشارکتدر این زمینه به نمونه .با آنها را دارد

ی آةن را زمینه تحول و پویایپویایی ساختار سازمانی از بسترهای اصلی مدیریت کارآمد سرمایه انسانی سازمانی است و "
 (.7کننده، )مشارکت".آورد فراهم می
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 سازمانی سازیظرفیت -2-2
و توجه  سازیظرفیتمختلف و متعددی هستند که در راستای حکمرانی مطلوب باید این  هایظرفیتدارای  هاسازمان

به  توجه ،و ارتقا کارکنان رانیمد یمناسب برا کار راهه نیتدوذیل این محور در شرایط علی،  تقویت شود. هاظرفیتبه 

 ایحرفه هایتیالو فع یتیریمد یندهایدر فرآ سالاریشایستهمناسب به  توجه، رانیارتقاء مد ندیدر فرآ یفرد هایپتانسیل

ید. برای نمونه گردی احصا و انتقال تجارب سازمان ءارتقا درزمینه نگیو کوچ نگیمنتور یکردهایاز رو استفاده، کارکنان

 ( بیان داشت:5) کنندهمشارکت

 ".مختلف در سازمان حیاتی است هایظرفیتدیده شدن  حالدرعینوجود یک نظام مدون و دقیق برای ارتقا و "

 سرمایه اجتماعی و ارتباطات  -3-2
در همین راستا توانایی  دارد. یناگسستن یوندیجامعه پ یهاارزشو  یبا نظام اخلاق سازمان و جامعهدر هر  یحکمران

 یاهبردهااستفاده از راین محور مشتمل بر به تقویت آن منجر شود.  تواندمیدر به دست آوردن و تقویت سرمایه اجتماعی 

و  یسازمان هایمأموریتوظائف و  نیب ییهمگرای، رامونیکار و جامعه پ طیبا مح تعامل، سازنده در سازمان اریاخت ضیتفو

قا ارت قیاز طر یوربهره شیافزا منظوربه یسازمان هایفعالیتاز  نفعانیبا ذ تعاملی، و جامعه مدن یاجتماع ینهادها

 ( بیان داشت:11) کنندهمشارکتنمونه  عنوانبهاست. در این زمینه  یسازمان هایتوانمندی

و با جامعه پیرامونی اش در تعامل است، اگر مدیریت سازمان  دهدمیهر سازمانی برای یک جامعه مخاطب فعالیت انجام  "
 ".شودمیبتوان این تعامل را تقویت کند به تسهیل اهداف سازمانی منجر 

 الزامات راهبردی مؤثر  

اشتراوس و )پذیردپدیده موردنظر صورت می باهدف خاصی برای اداره و کنترل هایی هستند کهراهبردها، استراتژی

 و بازخورد پدیده موردبررسی هستند. راهبردها هایی برای کنترل، ادارهها واکنشبرکنش مبتنی . راهبردها(1390کوربین، 

دگیری یا توجه به فرهنگدهنده ها نشان. در پژوهش حاضر تحلیل مصاحبهگیرندهدفمند بوده و به دلیلی صورت می

ان بوده است. کنندگمشارکت تأکیدمورد  کارآمد یانسان یروین نگهداشت، سازمان یعملکرد راهبرد یسازنهیبهی، سازمان

 شده است.گزارش 3نتایج حاصل از تحلیل این بخش از پژوهش در جدول
 در سازمان کارآمد تیریمد کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران الزامات راهبردی: 3جدول

مضامین  دهندهمضامین سازمان (مضامین پایهکنندگان)نمونه بیانات مشارکت

 فراگیر

 توجه به فرهنگ (9کننده، )مشارکتتوسعه فرهنگ ارتقا مبتنی بر توانمندی در سازمان

 سازمانییادگیری 
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 (2کننده، )مشارکتمختلف هایبخشاستفاده از ظرفیت فکری نیروی انسانی سازمان در 

 (11کننده، )مشارکتکارکنان سازمان نیمستمر ب یریادگیفرهنگ  جیترو

کننده، ت)مشارکمنابع انسانی ایحرفهبسترسازی مناسب در راستای توسعه فردی در راستای نیازهای 

21) 

سازی عملکرد بهینه (5کننده، )مشارکتتوجه به استفاده از نوآوری در فرایندهای سازمانی

 (12کننده، )مشارکتسازمانی هایروتینبازبینی مستمر  سازمانراهبردی 

 (21کننده، )مشارکتهای رقابتی در سازمانتوسعه استراتژی

 (2کننده، )مشارکتسازمان ازین لیتحل یراهبردهااستفاده از 

 (16کننده، )مشارکتگردش کار و فرایندهای سازمانی و تلاش برای بهسازی آن وتحلیلتجزیه
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نگهداشت نیروی  (7کننده، )مشارکتاستفاده از راهبردهای تفکر استراتژیک در جذب و ارتقا نیروی انسانی

کارآمدانسانی   
 

 (18کننده، )مشارکتای کارکنان سازمانهای توسعه حرفهگسترش چارچوب

 (21کننده، )مشارکتسازی و برقراری ارتباط راهبردی بین کارکنانشبکه

 (23کننده، )مشارکتکارآمداستفاده از راهبردهای جبران خدمت و پاداش متناسب برای کارکنان 

 

 کردیا روب یانسان هیسرما یحکمرانراهبردهای  دهدمیکنندگان در پژوهش نشان های مشارکتها و دیدگاهتحلیل مصاحبه

محوری مذکور سازمان داد که در ادامه به تشریح هرکدام از این  مؤلفهدر سه  توانمیرا  در سازمان کارآمد تیریمد

  خواهیم پرداخت.راهبردها 

 سازمانیتوجه به فرهنگ یادگیری  -1-3
وان عن در راستای آن در سازمان سازیفرهنگتوجه به یادگیری و  توانمیه این زمینه را شدازجمله راهبردهای ارائه 

 یانسان یروین یرفک تیاز ظرف استفاده، در سازمان یبر توانمند یتوسعه فرهنگ ارتقا مبتن هایمؤلفهنمود، که مشتمل بر 

توسعه  یتامناسب در راس یبسترساز، کارکنان سازمان نیمستمر ب یریادگیفرهنگ  جیترو، مختلف هایبخشسازمان در 

د که به مؤثر خواهد بو حکمرانیدر توان  مؤلفهبودند که در صورتی این ی منابع انسان ایحرفه یازهاین یدر راستا یفرد

 ( بیان داشت:3) کنندهمشارکتنمونه  عنوانبههای مختلف آن توجه شود: در این زمینه جنبه

بهتر است که بر مبنای این باشد که این فرد در آینده بتواند نیازهای  شودمیارائه کارکنان ما درسازمان ی که برای هایآموزش"

چرا که هر کدام از کارکنان دارای نیاز  .خودش را برطرف کند و علاوه بر آن نیازهای شغلی و اجتماعی را هم برطرف نماید
 "یکسان اما نیازها متفاوت است. فرایندهامخصوص به خود هستند و 

 عملکرد راهبردی سازمانسازی بهینه -2-3

 عنوانبه عملکرد سازیبهینهباشد که توجه به ابعاد دهنده این نکته میکنندگان در پژوهش نشانتحلیل نظرات مشارکت 

-را فراهم سازد. در این زمینه طبق نظرات مشارکت ی سازمانی و حکمرانی مطلوبوربهرهزمینه  تواندمی مؤثرراهبردی 

 توسعهی، ازمانس هایروتینمستمر  ینیبازبی، سازمان یندهایدر فرا یتوجه به استفاده از نوآورهایی چون کنندگان شاخص

 یسازمان یندهایگردش کار و فرا وتحلیلتجزیه، سازمان ازین لیتحل یاز راهبردها استفاده، در سازمان یرقابت یهایاستراتژ

نده کنندگان در پژوهش بسقول تعدادی از مشارکتبه بیان نقل بارهدراینبود.  تأکیدمورد  آن یبهساز یو تلاش برا

 کنیم.می

 ایحرفهدرون  هایرقابتمشابه طیف مخاطب مشترک و  هایسازمانهر سازمان با  "( بیان داشت: 5) کنندهمشارکت 
 ".بر رشد آن برای پیشی گرفتن در این رقابت است تأکیدبه فکر مزیت رقابتی و  کارآمددارند، لذا یک مدیر 

 کارآمد یانسان یروینگهداشت ن -3-3

 ضامینماست. ذیل این شاخص  کارآمدتوجه به استفاده و نگهداشت نیروی انسانی از دیگر راهبردهای مؤثر بر موضوع،  

کارکنان  یاتوسعه حرفه یهاچارچوب گسترشی، انسان یرویدر جذب و ارتقا ن کیتفکر استراتژ یاستفاده از راهبردها

 یبرا جبران خدمت و پاداش متناسب یاز راهبردها استفاده، کارکنان نیب یارتباط راهبرد یو برقرار یسازشبکه، سازمان

 احصا گردید.  کارآمدکارکنان 
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ند در این انتومیکمتر  توانمندساختار صنعت کشور به سمتی رفته که افراد "( بیان داشت: 7) کنندهمشارکت بارهدراین
در  هانآبرای انگیزه بخشیدن به این افراد و نگهداشت اصلاح این ساختار  مؤثرراهبردهای  ازجملهساختار نقش ایفا کنند، 

  ". سازمان است

 ایالزامات زمینه

 وقایع یا حوادث محل کند ومی دلالت پدیدهای به که است ویژه خصوصیات یکسری دهندهای نشانعوامل زمینه

(. نتایج حاصل از تحلیل 1390که پدیده در آن نهفته است)اشتراوس و کوربین،  است بُعد یک طول در پدیدهای با مرتبط

 شده است. گزارش 4این بخش از پژوهش در جدول
 در سازمان کارآمد تیریمد کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران ساززمینه الزامات: 4جدول

-مضامین سازمان (مضامین پایهکنندگان)مشارکتنمونه بیانات 

 دهنده

 مضامین فراگیر

 های فرهنگیزمینه   (5کننده، )مشارکتدر سازمان ی قانونیهاارزشمیزان حاکمیت قانون و توجه به 
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ا

 

 (16کننده، )مشارکتو توجه به رویکردهای استخدام بر مبنای شایستگی سالاریشایسته

 (3کننده، )مشارکت سازمان مدیریت به فرهنگ کارتیمی و مشارکتی درمیزان توجه 

 (8ده، کنن)مشارکتکم سازمانی مراتبسلسلهاستفاده از رویکردهای ساختار سازمانی تخت و دارای 

 (13کننده، )مشارکت سازمانمدیریت ی و اصول اخلاقی در هاارزشمیزان توجه به 

 های سازمانیزمینه (6کننده، )مشارکتو تخصیص جایگاه برای آن انسانی هایسرمایهمیزان اهمیت و توجه سازمان به 

 (17، کننده)مشارکتسازمانی در راستای کارامدسازی حکمرانی هایشبکهمیزان توجه به تعاملات و 

بدون ضابطه ابعاد میزان بسترسازی برای ایجاد ساختارهای چابک و پرهیز از گسترش 

 (19کننده، )مشارکتسازمان

 (2کننده، )مشارکتاجرایی کشور هایدستگاهاز سوی  فرایندهای سازمانینگاه سیستمی به 

-مشارکت)تخصصی کارکنان در انتصاب و گزینش منابع انسانی هایتوانمندیمدیران با میزان آشنایی 

 (12کننده، 

های زمینه

 یاحرفه -تخصصی

 (9کننده، )مشارکت مدیریت سازمانیتخصصی  هایدر زمینهتجربه محوری 

 (20کننده، )مشارکت سازمانی مختلفمشاغل  متناسب با ایحرفه هایدورهبرگزاری میزان 

  (16کننده، )مشارکتمختلفدر ابعاد  سازمانی انعطافمیزان توجه به 

 (4ننده، ک)مشارکتسازمانای در وسیله رویکردهای نوین توسعه حرفهمیزان توجه به ارتقا شخصی به

 

های زمینهبخش  3ای و بستری مشتمل بر شود، شامل عوامل زمینهملاحظه می 4طور که در جدولای همانزمینه الزامات

ظرهای نشود که در ادامه به تفکیک و ترتیب به ارائه نقطهمی ایحرفه -یتخصص هایزمینهی و سازمان هایزمینهی، فرهنگ

 شود.پرداخته می مرتبط با هر مضمون

 های فرهنگیزمینه -1-4
 کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران ساز¬نهیزمهای اجتماعی ترین عوامل مؤثر در پیدایش زمینهاین عوامل از مهم 

 مینمضاکنندگان آنچه از مجموع و فرهنگ حاکم بر آن است. با توجه به تحلیل نظرات مشارکت کارآمد تیریمد

کمرانی حای و تخصصی شود این است که محیط و فرهنگ حاکم بر اجتماعات حرفهقرارگرفته در این بخش احساس می
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وامل ع. این دسته از شودمیل را شامل سازی اهداف اشتغاگیری و نهادینهای از بسترهای شکل، بخش عمدهسرمایه انسانی

 یردهاکیو توجه به رو سالاریشایسته، در سازمان یقانون یهاارزشقانون و توجه به  تیحاکم زانیمد رامشتمل بر مو

ساختار  یردهاکیاز رو استفاده، در سازمان یو مشارکت یمیتوجه به فرهنگ کارت زانیمی، ستگیشا یاستخدام بر مبنا

ی بود. در ادامه برا در سازمان یو اصول اخلاق یهاارزشتوجه به  زانیمی، کم سازمان مراتبسلسله یتخت و دارا یسازمان

 شود. کنندگان در پژوهش بیان میهایی از مشارکتقولنمونه نقل

ی قانونی توجه بشه و حاکمیت قانون هاارزشکه در سازمان به بهتره  ": ( بیان داشت5) کنندهمشارکتنمونه  عنوانبه

 به شکوفایی حکمرانی سرمایه انسانی منجر بشه و یک تواندمیدر سازمان تقویت بشه در کنار این مورد، توجه به اخلاق 
 ".سازمان اخلاقی با روال مشخص داشته باشیم

 های سازمانیزمینه -2-4
 کردیوبا ر یانسان هیسرما یحکمرانهای مؤثر بر ز زمینهکنندگان در پژوهش، عوامل سازمانی اطبق بیانات مشارکت 

 صیصو تخ یانسان هایسرمایهو توجه سازمان به  تیاهم زانیمی همچون هایمؤلفهاست. عوامل سازمانی با  کارآمد تیریمد

 یبرا یازبسترس زانیمی، حکمران یکارامدساز یدر راستا یسازمان هایشبکهتوجه به تعاملات و  زانیم، آن یبرا گاهیجا

 یاز سو یسازمان یندهایبه فرا یستمیس نگاه، از گسترش بدون ضابطه ابعاد سازمان زیچابک و پره یساختارها جادیا

 . کشور مؤثرند ییاجرا هایدستگاه

 هاتیکم، فقط به سازمانی رانیارتقاء مد ندیدر فرآ متأسفانه"( بیان کرد: 12) کنندهمشارکت مثالعنوانبهدر این زمینه 
 ".رندیگیکارها و رزومه فرد را در نظر نم تیفیو ک شودیتوجه م

 ایحرفه -های تخصصیزمینه -3-4

در سازمان عوامل مرتبط با تخصص و حرفه است. به اعتقاد  حکمرانی سرمایه انسانیهای مؤثر بر از دیگر زمینه

واند تاست می سازمانی هایبرنامهکه بخش عمده از اجرای کنندگان در پژوهش عوامل تخصصی به دلیل اینمشارکت

 نشیو گز کارکنان در انتصاب یتخصص هایتوانمندیبا  رانیمد ییآشنا زانیمخیلی مؤثر باشد. طبق احصا پژوهشگران 

با  متناسب ایحرفه هایدوره یبرگزار زانیمی، سازمان تیریمد یتخصص یها ٔ درزمینه یمحور تجربهی، منابع انسان

 یکردهایرو لهیوسبه یتوجه به ارتقا شخص زانیم، در ابعاد مختلف یتوجه به انعطاف سازمان زانیمی، سازمان مختلفمشاغل 

 شود. های مرتبط با این عوامل پرداخته میقولای از نقلمؤثرند. در ادامه به بیان نمونه در سازمان یاتوسعه حرفه نینو

 رانیمد یفرد یکه به استعدادها نهیمن ازش خبر دارم ا حالتابهکه  یزیچ"( بیان داشت6) کنندهمشارکتنمونه  عنوانبه

 یدهابا توجه به استعدا تیهر فرد و دادن مسئول یار غلط هست. توجه به استعدادهاوکساز نیبه نظرم ا شه،¬یتوجه نم
 ".شود¬یافراد م یرشد فرد یو از طرف یاهداف سازمان شبردیافراد باعث پ

 های حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدچالش

حکمرانی سرمایه انسانی با  هایعنوان چالشوامل سازمانی و انسانی بهبرخی از ع کنندگان،تجارب مشارکت بین در

ند. نتایج شوهای مربوط به اهداف در این حیطه می. این عوامل مانع از اثربخشی برنامهبیان شدند کارآمدرویکرد مدیریت 

 شده است.گزارش 5ها در جدولاین بخش از یافته

 در سازمان کارآمد تیریمد کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران هایچالش: 5جدول

-مضامین سازمان (مضامین پایهکنندگان)نمونه بیانات مشارکت

 دهنده

 مضامین فراگیر
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ضعف در رهبری  (15کننده، )مشارکتسازمانی هایبرنامهضعف در ارتباط سازمانی از حوزه طراحی تا اجرای 

سازمان )مدیریت 

 رهبری( جایبه
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 ایهدیدگاهبه  توجهیکمو  سازمانیهای وجود نگاه بالا به پایین در طراحی و اجرای برنامه

 (12کننده، )مشارکتمشارکتی در تصمیم سازی

 (4کننده، )مشارکتو ارتباط صمیمانه با کارکنانبه راهبردهای پذیرش  توجهیکم

 (1کننده، )مشارکتیمراتبسلسلهتوسعه فردی مدیر و اکتفا به روابط غفلت از 

 (18کننده، )مشارکتمختلف سازمانی هایبخشناهمگن بودن توزیع قدرت بین 

ضعف ساختاری  (5کننده، )مشارکتتوسعه و ارتقا منابع انسانی ریزیبرنامهنبود ساختار مدون 

کننده، ت)مشارکارتباطی هایزیرساختدر تجهیز سازمان به فناوری اطلاعات پیشرفته و ضعف  سازمان

10) 

 (14کننده، )مشارکتاداری هایسیستم سازییکپارچهمدیریت و ضعف در حمایت از 

 (3کننده، ء)مشارکتشغلی و ساختار ارتقا کار راههبه ایجاد  توجهیکم

 (19کننده، )مشارکتبر مبنای فرایندهای شغلی ایشبکهساختارهای غفلت از 

 غفلت از ایجاد رغبت بین کارکنان و نیروی انسانی به کمک سازوکارهای متناسب تشویقی

 (9کننده، )مشارکت

ضعف در ساخت 

 تأمینزنجیره 

 (13ننده، ک)مشارکتتفویض اختیار متناسب و بر اساس تخصص سازمانی هایجنبهغفلت از  استعداد

 (6، کننده)مشارکتو جانشین پروری در سازمان سالاریشایستهبه سازوکارهای  توجهیبی

 (7کننده، )مشارکتمنابع انسانی در حکمرانی و مدیریت کارآمدینسبت به تخصص و  لطفیکم

 

 3در  نتوامیرا  کارآمدحکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت  هایچالش ها نشان داد کهنتایج حاصل از مصاحبه

 أمینت رهیدر ساخت زنج ضعف، سازمان یساختار ضعف، (یرهبر جایبه تیریسازمان )مد یضعف در رهبردسته اصلی 

 شود.ها پرداخته میقرارداد. که در ادامه به شرح و بسط این چالش استعداد

 رهبری( جایبهضعف در رهبری سازمان )مدیریت  -1-5
ش دان دیبا رانیوکارها است. مدسازمان و کسب تیریاز موضوعات مهم در حوزه مد یکی یو رهبر تیریتفاوت مد

 أثیرگذارتبخش و الهام دیها بامهارت نیاز ا شیرهبران ب یرا داشته باشند، ول رهیو غ یبندبودجه ،یمهارت فن ت،یریمد

راهگشا  واندتمیرهبری  هایمؤلفهو  هانقش، بیشتر از مدیریت، کارآمد. لذا در حکمرانی مطلوب بر مبنای مدیریت باشند

در ارتباط  ضعف ازجمله هاییضعفدر این زمینه  بندی پژوهشگرانو طبق دستهصورت پذیرفته  هایبررسیباشد. اما با 

و  یسازمان یهابرنامه یو اجرا یدر طراح نیینگاه بالا به پا وجودی، سازمان هایبرنامه یتا اجرا یاز حوزه طراح یسازمان

، ارکنانبا ک مانهیو ارتباط صم رشیپذ یبه راهبردها توجهیکمی، ساز میدر تصم یمشارکت هایدیدگاهبه  توجهیکم

ی ختلف سازمانم هایبخش نیقدرت ب عیبودن توز ناهمگنی، مراتبسلسلهو اکتفا به روابط  ریمد یاز توسعه فرد غفلت

 اتبمرسلسلهاختیارات و  حیطهمدیران ما گاها غرق در  متأسفانه "( معتقد است: 15) کنندهمشارکت، بارهدراین. وجود دارد
همراهی قلبی  معنوی و هایجنبهافراد از  تأثیرپذیری. در حالیکه شوندمیمیشن و از تاثیرگذاری قلبی بر کارکنان غافل 

 "ی است.مراتبسلسلهبسیار اثرگذارتر از همراهی 
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 ساختاری سازمانضعف  -2-5
تواند افتد میاتفاق می منابع انسانی و حکمرانی ساختار سازمانی درکنندگان آنچه در بحث به عقیده مشارکت

توسعه  ریزینامهبرنبود ساختار مدون باشد. پژوهشگران عوامل مرتبط با این بخش مشتمل بر  کارآمد مدیریتمحدودکننده 

از  تیر حماد ضعفی، ارتباط هایزیرساختو  شرفتهیاطلاعات پ یسازمان به فناور زیدر تجه ضعفی، و ارتقا منابع انسان

 یتارهااز ساخ غفلت، و ساختار ارتقا یشغل کار راهه جادیبه ا توجهیکمی، ادار هایسیستم سازییکپارچهو  تیریمد

 .داندمی یشغل یندهایفرا یبر مبنا ایشبکه

مشاغل همواره مدنظر  اندازیراهتسهیلات تقرببا در ایران برای  ": ( بیان داشت که5) کنندهمشارکتدر این رابطه 

یا  کنندمیبعضی از موانع گرفتن تسهیلات را کم ن هاآنو سرمایه انسانی و رشد دولت بوده است اما چرا برای اشتغال 
 "که مشوق باشد؟ چنینیاینی هایبرنامه

 استعداد تأمینضعف در ساخت زنجیره  -3-5
 کارآمد مدیریتحکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد های کنندگان در پژوهش بخشی از محدودیتبه عقیده مشارکت

ارکنان و ک نیرغبت ب جادیغفلت از ای همچون هایمؤلفهاست. این محور مشتمل بر  استعداد تأمینبه ضعف در زنجیره 

تخصص  متناسب و بر اساس اریاخت ضیتفو هایجنبهاز  غفلتی، قیمتناسب تشو یبه کمک سازوکارها یانسان یروین

 کارآمدی نسبت به تخصص و لطفیکم، در سازمان یپرور نیو جانش سالاریشایسته یبه سازوکارها توجهیبیی، سازمان

 شود:استناد می بارهدراینهایی قولاست. در ادامه به نقل تیریو مد یدر حکمران یمنابع انسان

-می بینید مدیریت حول افراد خاصی می کنیدمیمختلف که شما نگاه  هایسازماندر " ( بیان داشت:9) کنندهمشارکت

جدید و البته توانمند در سازمان  هایچهرهانگار کادرسازی صورت نگرفته   شوندمیچرخه و همون افراد مدام تکرار 

  ".شناسایی شوند

 هامدل پارادایمی برآمده از داده

از مرحله  بیش یپژوهشگر دارد. مرحله بسیار دشوار که حت یسازی، نیاز به تفکر، ابتکار، خلاقیت و خبرگمرحله مدل

 مدل، برمبنای یطراح و تهیه ها، بهآوردن مقوله به دست. پس از دهدمیدقت و نیرو به خود اختصاص  ها،آوری دادهجمع

طی میان کد خ شده، پارادایم کدگذاری انتخابی انجام شد و بر اساس آن ارتباطشناسایی، پرداختیم. از میان عوامل هایافته

ی امدیریت منابع انسانی، الزامات ساختاری، الزامات راهبردی، الزامات زمینهالزامات ثانویه و کد محوری پژوهش شامل 

 یالگو ؛ مدل پارادایمیدهنده و انتخابیزمانمضامین پایه، سابا توجه به مشخص شد.  های حکمرانی سرمایه انسانیو چالش

 شده است. ارائه 1در شکل شماره  در سازمان کارآمد تیریمد کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران شدهطراحی
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 در سازمان کارآمد تیریمد کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران الزامات: 1شکل

 

 گیرینتیجهبحث و 

منظور های پیشرفته عصر کنونی است که بهترین اهداف راهبردی سازمانمنابع انسانی یکی از مهم کارآمدمدیریت 

های فردی های انسانی سازمان و حتی تغییر ویژگیارتقای سطح دانش، مهارت، تجربه، کیفیت، تعالی و عملکرد سرمایه

ارت تأکید های مشارکتی مدیریت و نظ، باید به سیستمبرای تحقق مدیریت در این ابعاد د.روکارکنان آن سازمان به کار می

. در همین ددگرریزی میگیرند و به شکلی چندوجهی برنامهنمود، مفاهیمی که در حکمرانی سرمایه انسانی مدنظر قرار می

ا ب حکمرانی سرمایه انسانی بررسی الزاماتراستا، پژوهش حاضر با الهام ازنظر متخصصان حوزه موضوعی مبادرت به 

 شود.های متناظر با الگو پرداخته میرویکرد مدیریت کارآمد در سازمان، نمود که در ادامه به تبیین یافته

ای ترین رکن حکمرانی سرمایه انسانی در راستمدیریت منابع انسانی به عنوان مهم :الزامات مدیریت منابع انسانی

عه و آموزش توس ،یریزی منابع انسانبرنامهمقوله  چهارها به مصاحبه. در این زمینه تحلیل شودمدیریت کارآمد شناخته می

ی،  انسان هیو آموزش سرما توسعهی، ریزی منابع انسانرنامهب

و مدیریت مشارکتی عملکرد کارکنان یابیو ارز تیریمد  

الزامات 

 مدیریتی

ومحتوا   

الزامات 

ساختار

 ی

هاچالش  

 

الزامات 

ایزمینه  

 

الزامات 

 راهبردی
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ریزی کلان با به عقیده نگارنده برنامه منجر شد. و مدیریت مشارکتی عملکرد کارکنان یابیو ارز تیریمد ،یانسان هیسرما

تواند راهگشای سرمایه انسانی و همچنین مدیران سازمانی های منابع انسانی میریزیاشاره به نوع نگاه در طراحی و برنامه

واند تباشد چرا که سازمان برای دستیابی به الگوی حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد در درجه اول باید ب

یافته را عملیاتی سازد. محور دوم به توسعه و آموزش سرمایه انسانی اشاره های سازمانهای مدون و مبتنی بر طراحیبرنامه

ه های مدنظر در این محور نیز با اشاره بباشد. مؤلفهور میدارد که متضمن حکمرانی در سازمانی با کارکنان متعهد و بهره

های مدون برای رشد کارکنان اشاره دارد و محور سوم با اشاره به بعد های آموزشی و برنامهنامهاین موضوع بر تدوین آیین

حور چهارم م های پایش و ارزیابی فعالیت کارکنان و مدیران در سازمان پرداخته بود.ارزیابانه عملکرد کارکنان به شاخص

بخش  های پژوهش در اینیافته ی در سازمان اشاره دارد.های مشارکتی در مدیریت منابع انسانمدیریت مشارکتی به زمینه

یافته و های سازمانریزی( از حیث تأکید بر برنامه2020( و سیری و همکاران )1395شهرام نیا و صفریانی )های با یافته

  ای کارکنان قرابت دارد.تدوین نظام رشد حرفه

و نوآوری  پذیری، تغییراتمدیریتی جدید است که بر انعطافساختار سازمانی پویا، یک رویکرد  :الزامات ساختاری

 یمؤثر بر الگو ساختاریو عوامل  طیشراکنندگان در پژوهش مشتمل بر به عقیده مشارکت .در سازمان تمرکز دارد

 ،یازمانسازی سظرفیت ،پویایی ساختار سازمانیکارآمد در سازمان شامل،  تیریمد کردیبا رو یانسان هیسرما یحکمران

ازمانی در س ساختار های مختلفهای این محورها بیشتر بر استفاده از ظرفیتاست. مؤلفهو ارتباطات  یاجتماع هیسرما

ان نوعی خود مسبب افزایش سرمایه اجتماعی سازمگیری و اعتمادسازی بین سرمایه انسانی بود که بهفرایندهای تصمیم

لی همچون تفویض اختیار، تعامل با ذینفعان و ارتباط با محیط پیرامونی است. محور سرمایه اجتماعی بر فرایندهای تعام

سالاری در های فردی و شایستههایی همچون شناسایی و تقویت پتانسیلسازی سازمانی با مؤلفهاشاره دارد و محور ظرفیت

 نیا هبمطلوب  یحکمران یاهستند در راست یهای مختلف و متعددظرفیت یها داراسازمانسازمان به دنبال این است که 

(، از حیث توجه به پویایی ساختار در 2017های چیا )های پژوهش در این بخش با یافتهیافتهتوجه شود. سازی ظرفیت

( ازنظر استفاده از تصمیم سازان در فرایندهای 2020پذیری و پویایی ؛ شارما و همکاران )سازمان همچون انعطاف

 سرمایه اجتماعی سازمان همخوانی دارد. گیری و همچنین ارتقاتصمیم

پدیده موردنظر صورت  باهدف خاصی برای اداره و کنترل هایی هستند کهراهبردها، استراتژی :یراهبردالزامات 

 یرد راهبردعملک یسازنهیبه ،یسازمان یریادگیتوجه به فرهنگ دهنده ها نشانپذیرد. در پژوهش حاضر تحلیل مصاحبهمی

عنوان راهبردهای مؤثر در الگوی حکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت به کارآمد یانسان یرویسازمان، نگهداشت ن

وسعه تواند متضمن ارتقا و تکارآمد بود. در تبیین نتایج پژوهش باید اشاره داشت که فرهنگ یادگیری در سازمان می

های حکمرانی مطلوب است فراهم سازد. محور زمان را که از مؤلفهای کارکنان سازمان باشد و زمینه رشد ساحرفه

سازی و های رقابتی سازمان به بهینههای ارتقادهنده استراتژیسازی عملکرد راهبردی سازمان با اشاره به مؤلفهبهینه

ضایت های استفاده رکارآمدی عملکرد کارکنان سازمان ارتباط دارد و در انتها نگهداشت نیروی انسانی کارآمد به شیوه

سازی و برقراری ارتباط با سایر کارکنان با لحاظ نمودن های سازمان و تلاش برای شبکهمدارانه کارکنان از ویژگی

( که 2014( و کرامر )1401) فرهادیان و بهادری جهرمیهای های پژوهش در این بخش با یافتهیافتهوری اشاره دارد. بهره

 اند، همخوانی دارد.به ابعاد فرهنگی و عملکردی کارکنان برای تحقق مدیریت کارآمد تأکید داشته
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کند. در می دلالت پدیدهای به که است ویژه خصوصیات یکسری دهندهای نشانعوامل زمینه ای:زمینهالزامات 

های مینهز، مشتمل بر سه بخش ه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدحکمرانی سرمایگیری های شکلپژوهش حاضر زمینه

ضامین مهای فرهنگی با توجه به آنچه از مجموع بود. زمینه ایحرفه -یتخصص هایزمینهی و سازمان هایزمینهی، فرهنگ

قرارگرفته در این بخش احساس شده بود ناظر بر محیط و فرهنگ حاکم بر مقوله حکمرانی در سازمان است که بخش 

 های سازمان و اداراتهای سازمانی، ناظر بر ویژگیسازی اهداف آن است. زمینهگیری و نهادینهای از بسترهای شکلعمده

و توجه  تیهما زانیمهایی همچون سترها هستند و مشتمل بر ویژگیدولتی و غیردولتی است که باعث به وجود آمدن این ب

 یتادر راس یهای سازمانتوجه به تعاملات و شبکه زانیم، آن یبرا گاهیجا صیو تخص یهای انسانسازمان به سرمایه

 ازمانس از گسترش بدون ضابطه ابعاد زیچابک و پره یساختارها جادیا یبرا یبسترساز زانیمی، حکمران یکارامدساز

شود سرمایه های مدیریتی مدیران است که باعث میای ناظر بر تخصص و ظرفیتحرفه -است. زمینه و بسترهای تخصصی

( 2020( و گائو )2017های چیا )های پژوهش در این بخش بیشتر با یافتهیافتهیافته یا تضعیف گردد. انسانی در سازمان توسعه

  و میزان توجه به آن در حکمرانی سرمایه انسانی همخوانی دارد. ایاز حیث توجه به تعاملات زمینه

های حکمرانی موانع و چالششود. های مربوط به اهداف در حیطه عملی میمانع از اثربخشی برنامه، هاچالش :هاچالش

(، ضعف یجای رهبربه تیریسازمان )مد یضعف در رهبرسرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد را در سه دسته اصلی 

اری نظام های ساختهای ساختاری به ضعفقرار گرفتند. چالشتأمین استعداد  رهیسازمان، ضعف در ساخت زنج یساختار

ای هبرنامه یو اجرا یدر طراح نیینگاه بالا به پا وجودهای طراحی تا اجرا اشاره دارد و در این زمینه اشتغال اعم از حوزه

سیار مؤثر را ب مدیریت کارآمد نینو یاز ساختارها غفلتو  یمیو قد یسنت یساختارها رییبه تغ یتوجهکممدیریتی، 

تی های های مدیریها است که مشتمل بر ابعاد مدیریت و نظارتی مدون برنامهداند. محور دوم، ضعف در ساختار سازمانمی

عف در ساخت زنجیره تأمین استعداد است که های ارتقا کارکنان سازمان است. محور سوم ضو همچنین اجرای برنامه

همچون  های پشتیبان سازحکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمد را غفلت از برنامههای از محدودیت یبخش

 هایافتهیهای مدیریتی و ابعاد تفویض اختیار بر مبنای استعداد سرمایه انسانی عنوان نموده است، جانشین پروری در حوزه

شهرام نیا (و 1401) فرهادیان و بهادری جهرمیهای پژوهش در این بخش بیشتر برآمده از دل پژوهش و تا حدودی با یافته

 ازنظر توجه به بافت و ساختار کنونی وضعیت موجود حکمرانی سرمایه انسانی همخوانی دارد.( 1395و صفریانی )

حکمرانی منابع انسانی های مورد نیاز در هر سازمان است، ضرورتامروزه توجه به حکمرانی مناسب منابع انسانی از 

گیری است که از مسـئولیت اجتمـاعی خـوب شـرکت و توسـعه پایـدار بـرای ترکیبی از اجرای خوب اخلاق و تصمیم

آن،  رگیری مؤثر در یک فرایند کلـی اسـت که ددهنده تصمیمکند، این نشاننفعان سازمان پشتیبانی میهمـه ذی

های بـاز بـودن، انصـاف، آزادی و حال از آرماناستانداردها باید از اهمیت بـالایی برخـوردار باشـند و درعین

در این پژوهش بر آن شدیم تا با بررسی دیدگاه مدیران منایع انسانی و کارمندان وزارت  پذیری محافظت شود.مسئولیت

با رویکرد مدیریت کارآمد در سازمان بپردازیم تا شاید گامی هر چند  صمت به طراحی الگوی حکمرانی سرمایه انسانی

 شود:ها چن پیشنهاد ارائه میکوچک در جهت طراحی الگوهای بومی و کلان برداریم؛ با توجه به یافته

نهاد شها نیازسنجی منابع انسانی است در این زمینه پیریزی سازمانبا توجه به اینکه یکی از ابعاد مهم در برنامه -

ای در توان از بسترهای نیازسنجی شبکهدر این زمینه می توجه شود. در سازمان شود به نیازسنجی منابع انسانیمی

 های سازمانی را بر بستر این نیازسنجی مدیریت کرد.ها استفاده کرد و سایر فعالیتسازمان
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منتورینگ و کوچینگ سازمانی استفاده شود در زمینه توسعه منابع انسانی در سازمان از رویکردهای نوین چون  -

  تا مدیریت دانش سازمانی به خوبی انجام شود.

های نهسالاری توجه شود و زمیای در انتساب و انتخاب مدیران به شایستههای بُعد الزامات زمینهبا توجه به یافته -

سازمانی  پروریشود بسترهای جانشیندر این زمینه پیشنهاد می پروری برای مدیران سازمانی فراهم آید.جانشین

 فراهم گردد. 

کاری پذیری و انضباطهای تعاملشود زمینههای فردی حکمرانی سرمایه انسانی، پیشنهاد میبا توجه به مؤلفه -

توان منشور اخلاقی و رفتاری در این زمینه می کارمندان در سازمان فراهم آید و این مهم مود توجه قرار گیرد.

 در سازمان تهیه شود. کارمندان

اختار ، بُعد الزامات سحکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدهای با توجه به اینکه یکی از مؤلفه -

فضای  هایی چون ایجادهای حکمرانی راهبردی را با فعالیتشود مدیریت سازمانی زمینهسازمانی است پیشنهاد می

لعمر امحوری، تعهد به یادگیری مادامهای در سازمان، عدالتومشین خطحکمرانی دموکراتیک در سازمان، تبیی

 سازمانی، نظام پرداخت عادلانه و ایجاد شفافیت باید مورد توجه قرار گیرد.

دیریتی است، ؛ بُعد رفتار محکمرانی سرمایه انسانی با رویکرد مدیریت کارآمدهای با توجه به اینکه یکی از مؤلفه -

در  نوآوریبوم، شود: مدیریت سازمان به توانمندسازی کارمندان بر مبنای زیستشنهاد میدر این زمینه پی

 توجه داشته باشد. ارائه بازخورد در فرایندهای حکمرانیو با  اجتماعی -های حکمرانی فردیشیوه
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Abstract 

The aim of the present study was to develop a human capital governance model based on 

efficient organizational management. For this purpose, the content analysis method was used. 

The research area was managers and employees of government organizations. The research 

data were collected using semi-structured individual interviews, the statistical sample included 

23 managers of the Ministry of Education who were selected through purposive sampling, 

using the criterion-based method. The data were analyzed using the content analysis method. 

To ensure validity and reliability, the method of Guba and Lincoln (1980) was used, including 

the criteria of "credibility, transferability, dependability, and verifiability." The research 

findings were organized into five dimensions: managerial requirements (including human 

resource planning, human capital development and training, employee performance 

management and evaluation, and participatory management), structural requirements 

(including organizational structure dynamics, organizational capacity building, social capital, 

and communications), strategic requirements (including attention to organizational learning 

culture, optimizing the organization's strategic performance, and maintaining efficient human 

resources), contextual requirements (including cultural, organizational, and professional 

backgrounds), and challenges (including weaknesses in organizational leadership 

(management instead of leadership), organizational structural weaknesses, and weaknesses in 

building a talent supply chain). Considering the findings in the field of human capital 

management based on efficient management, attention to individual, organizational, and 

managerial components should be considered. 
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