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شناسایی مولفه های توانمندسازی سرمایه انسانی راکد در سازمان های غیر دولتی با استفاده  

 از نظریه داده بنیاد چند وجهی 
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 مقدمه  

  کار   و  کسب  نامطمئن  شرایط   حال،  عین  است. در  شده  مشخص  تکنولوژیکی  های   پیشرفت   و  ها  نوآوری  تغییرات،  با  گذشته  دهه

ها  انداز  چشم  شدن  جهانی  و  رقابت  اقتصادی،  فشار  مانند برتلو وهمکاران    است   داده  تغییر  اساسی   طور  به  را  رقابتی سازمان   (

ها  پارادایم  پذیرش.  1(2021 سازمان  در  تغییرات سابقهبی   و  جدید  هایچالش   با  که  کنونی  پرتلاطم  هایزمان  در   تغییرات  ی 

تغییرات عمده    چنین  نهایت،  در  2( 2022و همکاران    یجچاتر )ضروری شده است   ایفزاینده  طور  به   شود،می  تکنولوژیک مشخص

 
1- Bertello et al., 2021, p.1  
2- Chatterjee et al, 2022, p.4 
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زمان   راتییتغ  می پارادا  رشی پذ  در  ها  کنون  یهادر سازمان  با چالش   یپرتلاطم  ب  دی جد  یهاکه    ی   سابقهی و 

به   ازیدر مورد ن  یآگاه  شی باعث افزا  یا عمده  راتییتغ  نی. چنمهم است   شود،ی مشخص م  کی تکنولوژ  راتییتغ

  و همچنین پرورش سرمایه انسانی مولدتر   دارتری انسان محورتر و پا  رتر،یفراگ  سازمانی، ساختن  سازمانتجسم مجدد  

با توجه به این مهم، هدف پژوهش حاضر تدوین  .باشد ری پذانعطاف  ندهی آ یجهان یهاکه در برابر چالش  شوندیم

سازی سرمایه انسانی راکد در سازمان های غیر دولتی می باشد. پژوهش حاضر دارای  های توانمندالگوی مولفه

رویکرد کیفی بوده و از نظریه داده بنیاد چند وجهی )مولت گرند تئوری( استفاده نموده است. روش گردآوری داده 

بخش مدیریت سرمایه  خبره دانشگاهی و سازمان های غیر دولتی در 15ها مطالعه کتابخانه ای و مصاحبه عمق با 

انسانی و فناوری اطلاعات بوده است. در جهت تحلیل داده ها از روش مقایسه مداوم در سه مرحله کد گذاری  

 ینرسیان،  در سازما  یساختار  ینرسی ا  ها نشان داد کهباز، محوری و انتخابی استفاده شده است. تجزیه و تحلیل داده  

ی از عوامل  اسیس  ینرسی ای،  اقتصاد  ینرسی ای،  فن-یاجتماع  سنرسی ای،  ساختار- یاجتماع  ینرسی ای،  منف  یروانشناس

علیت سرمایه انسانی راکد در سازمان های غیر دولتی هستند . همچنین بستر های ساختاری، سیستمی، انسانی نیز 

و مقوله های اصلی سازمان ها و ارگان های مدیریتی اند. راهبرد ها  راکد یانسان هی سرما یتوانمند ساز ها نهیزماز 

ابعاد سطح سازمان و سطح کلان جامعه  فن-  جامعهی،  سازمانی،  اجتماع- یاخلاقی،  تی ری مد-یمالنیز شامل   ی در 

 هستند. 

 ی چند وجه ادیداده بن ،یفیک ،یراکد، توانمند ساز یانسان هی سرما  : کلمات کلیدی  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422
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  در  که  شوندمی  پایدارتر  و  محورتر  انسان  فراگیرتر،  جهانی   ساختن  جامعه،  مجدد  تجسم  به  نیاز  مورد   در  آگاهی  افزایش  باعث   ای

  .1( 2020) هندرسون  باشد پذیرانعطاف آینده جهانی هایچالش برابر

  را   کارکنان  جمله  از  مختلف  ذینفعان  که  است   شده  اجرا  و  شده  ریزی  برنامه  استراتژی  یک  مستلزم  موفق  سازمانی  از طرفی تغییر

 کارکنان   تعهد  و   مشارکت   مستلزم  که است   ای پیچیده  فرآیند  هاسازمان  در   تغییر  مدیریت.     2(2020)بلیاس وهمکاران  کند  می   درگیر

   3(2023)سانتوس وهمکران است  سطوح تمام در

در سازمان دارای سرمایه    .  4( 2018ی  ) قضاونمایان باشد  سازمان  در  دائمی  ثبات  پیدا می کند که  همچنین یک سازمان زمانی رکود

توجه    قابل  سرمایه انسانی داخلی،  مقاومت   و  دهند  می  نشان  به مسائل به روز، واکنش  قبلی  تجربه  اساس  انسانی راکد، کارکنان بر

  به  تدریج   به  که این مقاوت در برابر تغییر  نیروی انسانی در برابر تغییرات در طول زمان از خود مقاومت نشان داده  است زیرا که

  نیروهای  زیرا  شود  می  «5»اینرسی  به  منجر  خود،  محیط  تغییرات  با  تطبیق   در  سازمان  ناتوانی.  کند  می  نیز نفوذ  سازمانی  اقدامات

  فرآیند   که  صورتی  در  همچنین،.  کنند  حفظ  را  موجود  وضعیت   دهند   می  ترجیح  و  کنند  می  مقاوم  تغییرات  برابر  در  را  سازمان  داخلی

  تغییر  از  ترکیبی  نیازمند  ضروری  تغییر  فرآیند زیرا  یابد،می  افزایش  »اینرسی«  شانس  شود،  نامطلوب  نتایج  به منجر  سازمان  قبلی  تغییر

 محسوب   ها  سازمان  انحطاط  اصلی  دلایل  از  یکی  عنوان  به  سازمانی  رکود  یا  اینرسی.  است   پرسنل  و  فناوری  سازمانی،  ساختار

 .6 (2024) شهید وهمکاران شودمی

)  گیردمی  نشات  دهند  می  تشکیل  را  کار  نیروی  که  راکد متخصصانی  فکر  طرز  از  اغلب   محققان بیان می کنند که رکود در یک سازمان

  ها،  ایده  توسط  رکود سازمانی.  دارد  سازمانی  فرهنگ  و  عملیاتی  پویایی  بر  ای   عمده  نگرش، تأثیر  این  7(   2020اودرتچ وهمکاران  

 تواند  می فیزیکی  و مالی منابع که  این است  رایج تصور البته یک. گیرد می شکل شخصی سرمایه انسانی راکد ادراکات و ها ارزش

  فیزیکی  و  مالی  منابع  داشتن  فقط  آیا  اما این پرسش وجود دارد که  دهد،  افزایش  و توانمندی سرمایه انسانی را  مؤسسات  وری  بهره

  بیشتر   مثبت  نگرش و تعهد داشتن با  آراسته و یافته   توسعه ای حرفه انسانی سرمایه واقع، در  چطور؟  انسانی  منابع پس است! کافی 

  غیر در. کند کمک وری بهره  به  گزاف، های هزینه بر ترمز ایجاد و فیزیکی و مالی منابع واقعی نیازهای تحلیل و تجزیه  با تواند می

 8)شهید وهمکاران( بخشد بهبود را سازمان یک تواند نمی مالی و  فیزیکی منابع رفتارها سوء و ضعیف مدیریت  دلیل به صورت این

 کند   می  ایفا  خصوصی  های  سازمان  در  نوآوری  افزایش  در  مهمی  نقش  انسانی  سرمایه  که  کند  می  ثابت  قبلی  تحقیقات  این،  بر  علاوه

  کند. درمی  تاکید  غیر انتفاعی  بخش  های  سازمان  در  انسانی  سرمایه  اهمیت   بر  همچنین  دیگر مطالعات.  9. (2023)کاستا وهمکاران  

 شود  می  تر نیروی انسانی  پایین  عملکرد  به  منجر  سازمانی منعکس شده از سرمایه انسانی راکد  رکود  غیر انتفاعی و خصوصی،  بخش

  10( 2024)دمیرکیگلو وهمکاران شود می منعکس  ملی و ای منطقه سیاسی فشارهای و کارکنان، رنجش تعصب، در و

  ایمجموعه  در  جامع  تحولی  بلکه  شود،نمی  مربوط  مالی  ترسریع  رشد  یا  فنی  پیشرفت   افزایش  به  فقط  رشد  به  رکود  از  گذار  بنابراین،.

با توجه به موارد بیان شده مطالعه  .  است که نیازمند توانمند سازی در جنبه های مختلف سرمایه انسانی و سازمانی را دارد  هاجنبه  از

 حاضر با هدف شناسایی مولفه های توانمندسازی سرمایه انسانی راکد در سازمان های غیر دولتی انجام گردیده است.  

 
1-  Henderson, 2020, p.2 
2- Belias et al., 2020, p.3                                              
3 -Santos et al, 2023, p.11 
4 - Ghazzawi, 2018, p.3 

 کند یجهت حرکت مقاومت م ییرتغ یاسرعت  ییرجسم است که در برابر تغ یکاز  یتیخاص  -5
6 - Shahid et al, 2024, p. 2 
7- Audretsch et al, 2020, p.7  
8 -Shahid et al, 2024, p.14 
9 - Costa et al., 2023, p.1 
10- Demircioglu et al, 2024, p.10  
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 مبانی نظری پژوهش 

 توانمند سازی 

  تکمیل  برای   هایی  دستورالعمل  ایجاد  برای   آنها   ساختن  توانمند  همچنین  و   اعتماد  و   اختیار  استقلال،  اعطای  به   افراد  توانمندسازی

  فرآیندی  عنوان  به  مدیریت   پردازان  نظریه  توسط   کارکنان  توانمندسازی.  1( 2023)لوبیس وهمکاران  دارد   اشاره  سازمان  یک  در  وظایف

 . 2( 2023) منصوری و ایازت  کند  می  کمک   خود   دانش  و   ها  مهارت  رساندن  حداکثر  به  در  کارمندان  و   مدیران  به  که  شود   می  تعریف

 سرمایه انسانی 

  در.  است  مانده  باقی  مبهم  نسبتاً  اغلب   که  است  متفاوت   و  پیچیده  تعاریف  با  پرکاربرد  مفهوم  یک  انسانی  سرمایه  حاضر،  حال  در

 دیگر   شرایط  در  که  حالی  در  شود، (  اکتسابی   رسمی  آموزش  یعنی)  مدرسه  در  تحصیل  شامل  فقط  است   ممکن  خاص  هایزمینه

  تأثیر  هاملت   و  سازمان ها  مردم،  وریبهره  و  رفاه  بر  بالقوه  طور  به  که  گیرد  بر  در  را  هاگذاریسرمایه  از  تریوسیع  مجموعه  تواندمی

 به   نسبت   را  دیدگاهی(  رسمی  آموزش)  شود  می  تعریف  معمولاً  که  همانطور  انسانی  سرمایه  کلی،  طور  به  .3( 1996)مینسر  گذاردمی

 نامناسب   نتیجه  در  و  غیر انتفاعی  حدی  تا  دانش  یا  ها  مهارت  که  حالی  در  کند،  می  بیان  خصوصی  کالای   یک  عنوان  به  انسانی  سرمایه

  .4( 2021)بارپاندا و بونتیس هستند

 تبیین مفهوم اینرسی سازمانی  

 اینرسی سازمانی به طور مفهومی به صورت زیر بیان شده است: 

  برای  لازم  تلاش  و   کندمی  مشخص  را   تغییر  حال  در  سازمان  چسبندگی  میزان  که  است   سازمانی   تحول   تحلیل  سطح   اولین  اینرسی»

 « 5(  2016)استیگلیتز و همکاران کندمی مشخص  را سازمانی تحول پیشبرد

  اینرسی   هستند،  خود  اصلی  فرآیندهای  در  عمده  تغییرات  معرض  در  تر  جوان  های  سازمان  به  نسبت   قدیمی  های  سازمان  که  جایی  در

. انواع  1در جدول شماره  6(.1984)هانن وفریمن  دارند  قرار   خود  تاریخ  تأثیر  تحت  قدیمی  هایسازمان  نتیجه،  در.  است   بیشتر   نیز

 اینرسی به صورت خلاصه ارائه شده است: 

 سازمانی)منبع: خلاصه سازی توسط نویسنده( اینرسی شده شناخته . انواع1جدول 

 تشریح  اینرسی نوع

  متعاقب   های  واگذاری  و  جدید  سازمان  در  گرفتن  قرار  آنلاین،  و   مکتوب  های  رسانه  بین  تعادل  ایجاد ساختاری  اینرسی

 جدید  سازمان در همسویی آن،

 مدولار   های حل راه فقدان ناپذیری، مقیاس فنی  و اجتماعی اینرسی

 کلان   سطح در تغییرات به تدافعی رویکرد شناختی  اینرسی

 آن   از خارج تحول هدایت در ناتوانی و «رایگان تبلیغ» شعار هویت 

 کار  و  کسب مدل اینرسی

 

استخراج  جدید،  بازار  در   موجود  وکارکسب   هایمدل    مدل   از   جدید  وکارکسب   مدل  چگونگی 

 موجود 

 موفقیت تله

 

  کرده   تخلیه  را  تله  که   است  متحول  بازار   در  درآمدی  مدل  در  قوی  موقعیت   و   موفق   کار   و  کسب   مدل 

 . دهد می ورود  اجازه جدید رقبای به و

 
1 - Lubis et al, 2023, p.3 
2- Mansoori & Aizat, 2023, p.3  
3- Mincer, 1996, p.32 

4- Barpanda, Bontis, 2021: 5 . 
5-  Stieglitz et al, 2016, p.3-4 
6- Hannan, Freeman, 1984, p.47 
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 سازمانی  خرد بنیادهای  و پویا های سرمایه انسانی راکد در پرتو نظریه  قابلیت 

  جمعی  های   سازه  ظهور  به  خود   تعاملات  طریق  از   که  است  ساختارهایی   و   فرآیندها  افراد،  درباره  خرد سازمانی،  نظریه بنیادهای

 درک   در  اغلب   که  اند،  شده  ساخته  افراد  از  بلکه  هستند،  سازمان  تنها  نه  ها  سازمان  استراتژیک،  مدیریت   دیدگاه  از.  کنند  می  کمک

 تحقیقاتی   اکتشافی   عنوان  به  خرد  بنیادهای  اخیر،   تحقیقات  در.  شود  می   گرفته  نادیده   استراتژیک  های  موجودیت   عنوان  به   ها   سازمان

  نحوه  .1شماره شکل 1(2023)فلین وهمکاران شده است  برجسته دیجیتال تحول مطالعه برای مناسب  بعد  یک و کلان مدیریت  برای

 دهد. می قرار هم درکنار را ها ریزپایه و پویا های قابلیت  به رویکرد

 
 2فلین وهمکاران( پویا) های قابلیت خرد های پایه برای مفهومی . چارچوب1شکل شماره

  چقدر   تحولی  زمینه  یک  در  توانندمی  خرد  سطح  فرآیندهای  که  دهد می  نشان  خرد  بنیادهای  و  پویا  هایقابلیت   مورد  در  قبلی  بحث 

  می  بیان  مطالعات.  گیردمی  نشات  شناخت   از  نهایت   در  فردی سرمایه انسانی راکد  کنش  چگونه  که   شد  داده  نشان  باشند و  پیچیده

  برای   "حیاتی کننده تعیین"  یک  جدید  های   فناوری پذیرش  که  جایی   در.  کند می  ایفا   دیجیتال  تحول  در   مهمی  نقش  اینرسی  که  کند

  که   حالی  در  .3( 2019)اشمیت  است  ساختاری   اینرسی   کنترل  پذیرش،  رفتارهای  مدیریت  چالش  بزرگترین   است،  رقابت  در  ماندن

  قرار   سرمایه انسانی سازمان  اینرسی  تأثیر  تحت   جدید  ارزش  خلق  مسیرهای  کنند،می  متحول  را  هاسازمان  موفقیت   با  پویا  هایقابلیت 

 (.  .2 شکل) شوند تحول این ارزش  از سازمان ها درک  عدم به منجر توانندمی و گیرندمی

 

 
1-  Felin et al, 2023, p. 8-9 

2-  Felin et al, 2023, p. 8-9 
3- Schmid, 2019, p.4 
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 تحول سازمانی مبتنی بر فناوری دیجیتال  . فرآیند2شکل

 شناختی سرمایه انسانی راکد بوم و تکاملی رویکردهای

انسانی راکد در سازمان ها،  ،«ای  هسته»  نئوکلاسیک  نظریه  مفروضات  برخلاف   و   مسیر  به  وابستگی  تأثیر  تحت   واقعیت سرمایه 

سرمایه    عملکرد  و  رفتار  به  دادن  شکل  در  فرااقتصادی  نهادهای  و  1( 1965)استینچکومبی    (اینرسی سازمانی  یعنی)  است   تاریخی

 .2(2019 )اشمیددارند نقش انسانی راکد

 پیشینه پژوهش های تجربی 

  نیاز ا  یخلاصه ا  .2مرتبط با موضوع پرداخته خواهد شد. جدول شماره    یپژوهش ها   نهیشیپ  ی بخش از مطالعه به بررس  نیدر ا

 پژوهش ها را ارائه نموده است. 

 . پیشینه پژوهش )منبع: نویسنده( 2جدول شماره
 نتایج  موضوع سال انتشار  نویسندگان 

Rezazadeh et al. 
 2024 

 مدیریت داخلی توانمندسازی پویایی

:  نهادی اینرسی در. سازمانی اینرسی

 شواهد  و نظریه

 سازمانی اینرسی مدیریت که دهدمی نشان تحقیق  هاییافته

  روابط در اینرسی کردن محدود یا توقف از  گیریبهره و

  توانمندسازی هایاستراتژی بر ویژه  تمرکز نیازمند سازمانی

  روابط و سازمانی بافت کارمند، مدیر،  شامل چهارگانه

 . است کارکنان سازمانی

Alanoglu, 

Karabatak 
2023 

  تغییر بر  روانی توانمندسازی چگونه

  تأثیر علمی هیئت اعضای گیری جهت

 میانجی نقش دانش اینرسی آیا: گذارد می

 آموزشی   فرآیند دارد؟

 علمی هیئت اعضای  که است آن از حاکی  مطالعه این نتایج

 مورد در کافی دانش بینند، می معنادار را خود  مشاغل که

  خود شغل مورد در گیری تصمیم مسئول دارند، خود  شغل

  گیری نتیجه همچنین. پذیرند می را تغییر راحتی به  و هستند

 از بالایی سطوح دارای علمی هیئت  اعضای این که شد

 . هستند تغییر گیری جهت

Priyantoro 2022 

سازمان   تغییر هایدیدگاه ادغام و بررسی

 سازی پیاده  و طراحی  فرآیند بررسی: راکد

 در انسانی  سرمایه اطلاعاتی  سیستم یک

 غیر انتفاعی  بخش سازمان یک

 U رابطه یک هاEIP  در تغییر  سرعت که دهدمی نشان نتایج

  منحنی اثر. دارد نوآوری کیفیت و سرعت با معکوس شکل

  پایین نسبتاً EIP سطح میانگین با هایی سازمان برای خطی

 . است تر

. 

Amberg,  
McGaughey 

2019 

  و انسانی منابع  استراتژیک مدیریت

 شرکت  یک شرکتی کارآفرینی در اینرسی

 ملیتی   چند

  و استراتژیک HRM سازمانی، گرایی فرآیند بین  پیوندهای

CE، اصلاح( 2) و. شد انجام نظریه در جدید  مشارکت دو  

نیز ارائه  CE برای انسانی  های شایستگی از فعلی درک

 گردید.

 

 
1-  Stinchcombe, 1965, p.4 
2- Schmid, 2019, p.7-8 

توانمندسازی 

سرمایه انسانی 

 راکد

تغییر در مسیر 

 های خلق ارزش

 تغییرات ساختاری

 در اینرسی سازمانی
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 تدوین مدل برگرفته از مطالعات نظری و تجربی در جهت توانمند سازی سرمایه انسانی راکد

 فرآیند   در  شدهارائه  دیجیتال  تحول  بر  علاوه  یافته،  تغییر  ارزش  ایجاد  مسیرهای  و  استراتژیک  هایپاسخ  بر  بخش از پژوهش  این

سازمان ها و ارتباط انها یا اینرسی سازمانی و سرمایه انسانی راکد در جهت توانمند سازی پرداخته شده است: مدل  دیجیتال تبدیل

 . می باشد:3اولیه تدوین شده به شرح شکل شماره

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 تدوین مدل برگرفته از مطالعات نظری و تجربی در جهت توانمند سازی سرمایه انسانی راکد)منبع: مطالعه نویسنده( .3شکل شماره

 

 شناسی پژوهشروش

نقطه   وهشپژ از  از نوع پژوهش  جمع  نظر چگونگی  حاضر بر اساس هدف، کاربردی و  با    که  است   های کیفیآوری اطلاعات، 

 .  است  انجام گرفته داده بنیاد چندوجهی استفاده از روش نظریه

 روش داده بنیاد چندوجهی

استفاده    های پیشینپژوهش  نتایج  و بررسی  ها از انواع مصاحبه برای گردآوری داده  که  است   ، روشیروش داده بنیاد چندوجهی

  شود. در روش گراندد تئوری با استفاده از یک می  پرداخته  مدل پارادایمی  ارائه  ها بهمصاحبه  و کدگذاری متن  شود. با تحلیلمی

توانمند سازی و سرمایه انسانی راکد و اینرسی  متعددی در ادبیات  عوامل که  این به یابد. با توجهمی ای تکوینها، نظریه داده دسته

  .هستند و اجزای آن پیوسته مدل پژوهش  به یا غیر مستقیم صورت مستقیم و هر کدام به  مطرح است  سازمانی

در ایران با    غیر انتفاعی  در بخش  توانمندسازی سرمایه انسانی راکد در سازمان ها  الزامات مدیریتی  گام برای شناسایی  در نخستین 

های   و فعالان و مدیران سازمان  نفر از استادان مجرب دانشگاهی  15تعداد    .  ها استخراج شده است شاخص  خبرگان، این  به  مراجعه

نظیر   بر اساس عواملی  اینرسی سازمانی و سرمایه انسانی راکدموضوع    به  راجع  کافی  و تجربه   دارای دانش  که  غیر انتفاعی  بخش

انتخاب شده   دست  و مواردی از این زمینه در این های علمیانجام تحقیق ، سابقهمدیریت سازمانی ای در زمینهحرفه فعالیت  سابقه

،  داده بنیاد چندوجهی  و با استفاده از نظریه  های عمیقانجام مصاحبه  و سپس  ادبیات مرتبط  جامع  از بررسی  پس  پژوهش  . در ایناست 

 . شده است  ارائه غیر انتفاعی در بخش توانمند سازی سرمایه انسانی راکدبرای  مدل جامعی در نهایت 

 شود.  کدگذاری انجام می  مرحله پردازی داده بنیاد در سه ها در نظریه داده تحلیل

 .  ای از انتزاع است اولیه ها در سطح در داده ها مفهومیمقوله گام یافتن نخستین

 .  ها است  مقوله این ارتباطات بین گام دوم یافتن

 . بالاتری از انتزاع است  ارتباطات در سطح گام مفهوم سازی و گزارش این سومین

تغییر در مسیر 

های خلق 

 ارزش

 در سازمان

استفاده از فناوری 

 های دیجیتال

پاسخ های 

 استراتژیک

سرمایه 

 انسانی راکد

همراهی با 

تحولات 

دیجیتال 

 بروز

 توانند سازی

با استفاده از 

مولفه های 

 شناسایی شده
 فعال

 کردن

سوخ

 ت
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 ی پژوهشهایافته

 گام اول: یافتن مقوله ها

ها(  ها )ابعاد و ویژگی  ها گزارهمصاحبه  ها در گام اول از متنمصاحبه  سازی آنها در فرآیندی متن  ها و پیادهاز انجام مصاحبه  پس

  تر کشف های کوچکو مقوله  قرار گرفت   و تحلیل  و عبارت مورد تجزیه  جمله  ها در سطح  بعد، داده  استخراج شدند. در مرحله

  داده  دقیق  و تحلیل  شدند. هنگام تجزیه  تدوین  عوامل  صورت گرفت   که  هایی  بندیها با دسته  از استخراج گزاره  پس  شدند. یعنی

موارد   به  کنندگان و یا با توجهشرکت   مصاحبه  از متن  طور مستقیمک کاربرد آنها، ایجاد شدند. کدگذاری، بهمشتر  از طریق  ها، مفاهیم

، یاشباع منطق  بیشتر، برای رسیدن به  ها با دقت   داده  و تحلیل  بیشتر قرار گرفتند و تجزیه  ها مورد بررسیمصاحبه  ، متندر نهایت 

  و ابعاد آنها در آغاز تجزیه  صورت تکراری انجام شد. حدود هر مقوله های آنها به، ابعاد و ویژگیهای اصلیانجام شد. برای مقوله

 مورد تجدید نظر قرار گرفتند. و تحلیل ها در زمان تجزیهمقوله نشد و این تعیین صورت قطعیبه و تحلیل

 
 . مفاهیم استخراجی از مصاحبه ها3جدول شماره

 طبقه بندی اصلی کد الکویی کد استقرایی 

پاسخگویی-خارجی  محیط   به  پاسخ  در  خود  ساختار  تنظیم های  فشارهای  -چالش 

خارجی مجدد- محیط  سازماندهی  به  موجود  های  فردی-چالش  راکد  های  -روال 

 نادیده گرفتن نیروهای داخلی سازمان -چکونگی پذیرش تحولات در سطح خرد 

 

 ساختاری در سازمان  اینرسی

 

 

 

 

 عوامل مرتبط با علیت 

 

 

 

سوگیری    -عدم اطمینان کارمندان از استقرار فناوری جدید  -رفتار فردی  -رفتار گروهی

 منفی 
 منفی  روانشناسی اینرسی

  محیط   یک  از  ناشی  سازیعادی  -  پایدار  پایداری  هایدوره  -مسیرکارمندان  به  وابستگی

 - سازگاری با تغییرات  -قانون  بر  مبتنی  یا  عمدی  رفتارهای  -فرآیند های تغییر  -  پایدار

 بیشتر   سازگاری  و اکتشاف  مدیریت فعال برای  -منابع روتین  -انعطاف پذیری شناختی

 شناختی-اجتماعی اینرسی

 در اطلاعات  -مشترک فناوی سازی  بهینه -فنی  سیستم و  اجتماعی های سیستم  تعامل

تغییرات   -دیجیتال  تحول  زمینه  در  اینرسی  درک   -سازمان  چابکی  و  رقابت  خدمت

انسانی  قابلیت  و  پذیریمقیاس  بودن،  ابعاد مدولار  -محیطی نیروی  بلوغ   -همکاری 

 سازمانی

 فنی  -اجتماعی اینرسی

انتقالی  -اطلاعات  فناوری  هایحلراه  به  تعهد های  هزینه  طریق  از  هزینه   - کاهش 

 جایگزین های باالقوه مالی 
 اقتصادی  اینرسی

رهبران    پذیرش  در  مشکل  -اتحادها  و  منافع  از  ناشی   های   طرح  اجرای  -توسط 

فرآیند پیاده - کنند  می  دیکته   را  دانش  تبادل  و ارتباطات از  جدیدی اشکال که  حاکمیتی 

 ایجاد تیم های مجزا  -سازی

  اینرسی سیاسی 

سازمان های کنترل    -نهادهای نطارتی  -دستگاه های اجرایی  -سازمان برنامه و بودجه

 کننده منابع و مصارف 

 سازمان ها و ارگان ها 

 

از   -هدف گرایی برای جلوگیری    -پاسخ گویی مدیران زیر بخش های غیر انتفاعی مقوله ها 

ایجاد سیستم مدیریت اینرسی و فرآیند های توانمند    -راکد بودن منابع انسانی و سازمان

 ایجاد ساختار سازمانی مولد  -سازی

 اداری و مدیریتی 

 ایجاد ساختار مولد  -جلوگیری از روال سازی -مدیریت ساختاری سازمان مولد

 استفاده از راه حل های فناوری 

 

  سازمانی

 

 عوامل مداخله گر 
  - اجرای طرح های جایگزین باالقوه  -مدیریت فرآیند تحول و تغییر در مرحله راهبرد

 ایجاد مزیت رقابتی و چابکی از طریق شاخص های عملکرد 

 

 فرآیندی 
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 تورم  -سیسات های کلان اقتصادی

 آموزش نیروی انسانی  -تخصیص بودجه  -جایگزین های باالقوه  -انتقالات مالی  -رکود
 مالی و اقتصادی 

 تغییرات سیستم ها به مولد و پایدار-ارتقای استفاده از فناوری    -ارتقای مدیریت مولد
 ساختاری 

 

 سیستمی  فرهنگ سازی   -تاکید بر خروجی مولد -شناسایی منابع بستر ها و زمینه 

سازی   سازمانی  -توانمند  مختلف  های  بخش  در  نیروی    -آموزش  ابعادفنی  تقویت 

 ایجاد تعهد  نیروی انسانی  -پذیرش و همراهی مدیران مولد  -انسانی
 انسانی

تحقق    یسازادهیپ   ،ییشناسا  ،ت یریمد  - توسعه  و   آموزش  در  گذاری   سرمایه -و 

  حفظ   از  حمایت  -تالی جیارشد د  ریسمت مد  کی   جادیا  -دیجد  یتالیج ید  یهاییدارا

ایجاد سرمایه انسانی مولد    -یادگیری افزایش بهره وری  های  فرصت   افزایش-کارکنان  

 استفاه از نیروی انسانی با تحصیلات بالاتر  -با بهره وری زیاد

 کار محل در یادگیری تجربیات کسب و  آموزشی  دانش ارتقای -آموزش رسمی

 مدیریتی -مالی

 

 راهبرد ها 

سرمایه   سازی  )توانمند 

 انسانی راکد( 

  ارائه   برای  خود  سازمان  به  نسبت   اخلاقی  تعهد  - ایجاد انگیزه برای رویارویی با تغییر

نوآور  با  خدمات  و  دانش  -کیفیت  بر  مبتنی  ابتکار  پذیری  -ایجاد  رقابت   -تحریک 

 تشویق به مشارکت 

 اجتماعی- اخلاقی

جذب کارکنان با  -کار  از  خارج  و  حین  در  آموزشی  هایبرنامه- رشد فرهنگ سازمانی

 بالاتر   یلیتجربه با مدارک تحص

 

 سازمانی

بهبود مهارت های خاص نوآوری در   -استفاده از فناوری های جدید و پیشرفته در 

توسعه    -ایجاد ظرفیت  -توسعه سازمانی پایدار  -رشد ملی  -سوآوری  -حیطه پایداری

 مزیت رقابتی 

 فنی -جامعه

با محیط در حال تغییر انسانی سازگار  با دانش   -ایجاد سرمایه  ایجاد سرمایه انسانی 

 ایجاد سرمایه انسانی غیر راکد و مولد  -بروز

 

 سطح سرمایه انسانی 

 پیامد ها 
تغییر جهت    -ایجاد محیط با انعطاف پذیری بیشتر  - ایجاد محیط با آزادی عمل بیشتر

 -ایجاد سازمان سازگار با محیط در حال تغییر  -سازمانی از تغییر تمرکز به سمت تمرکز

بروز دانش  با  سازمان  مولد  -ایجاد  و  راکد  غیر  سازمان  رکود   -ایجاد  از  جلوگیری 

 ازمان برای کارکرد موثر در محیط اقتصاد جهانیکمک به تطبیق وضعیت س -سازمانی

 سطح سازمان 

تکنولوژیکی تحولات  برابر  در  پایدار  جامعه  بستر   -ایجاد  در  جامعه  سازی  توانمند 

تخصیص درست و    -ایجاد سازمان پاسخگو    -تکنولوژیکی-پایدار-توسعه اقتصادی

 ایجاد انضباط ملی  -ایجاد عدالت اجتماعی -کارآمد منابع در سطح ملی

  سطح کلان جامعه 

 

 گام دوم: تلخیص نظریه 

در این مرحله از پژوهش به تلخیص نظریه که دومین مرحله از تجزیه و تحلیل داده بنیاد است، پرداخته شده است. در این مرحله  

هدف شامل برقراری ارتباط مابین طبقه های تولید شده در مرحله کد استقرایی می باشد. این امر با استقاده از مدل پارادایم انجام  

  گسترشو    بسط  بر  ریمحو   کد گذاری  در  دهی  طتباار  یندآفر  س ساانظریه توسط محقق طی می شود.  می شود و فرآیند ساخت  

 ن همزما  رطو   به  امجز  تحلیل  عمل   چهارآن    باید ضمنو    دهبو   پیچیدهراه    یناز ا  نظریه  تلخیص  ندرو   منجادارد. ا  ارقر  طبقهها  از  یکی

 :دشو  منجاا

 ایجاد ارتباط مابین یک طبقه اصلی با طبقات فرعی به وسیله اظهارات بیان شدهگ 
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 واقعی  یها داده به جعها مر با راتظهاا تائید

 طبقات فرعی و  اصلی طبقه تخصوصیا توسعه ایبر شتلا

 ارزیابی اختلافات در پدیده با بررسی ارتباطت به وجود آمده بین طبقات

 : ست ا هشد پارادیم مشخص لمد سساا بر مدل عملیاتی پژوهش ،4شماره شکل در

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل عملیاتی پژوهش4شکل شماره

 

 عملیاتی پژوهش)مدل پارادایم( لمد تشریح

 توانمند سازی سرمایه انسانی راکد در سازمان های غیر دولتی: ریمحو  طبقه

 ین در ا  اینکه  به  توجه  با.  گرفته می شود  نظردر    ه،مدآ  دجو وبه    حطر  یا  که برای چارچوب  ست ا  مفهومی  تعریف  یک  مقوله  ینا 

و    ها داده  دآوریگراز    پس  ،ست ا  گرفته  ارقر  مطالعه  ردمو   ،هش توانمند سازی سرمایه انسانی راکد در سازمان های غیر دولتیپژو

توانمندسازی سرمایه انسانی راکد در سازمان های    طبقه   ه،شد  ئهارا  ییهاژگ یو  بررسی  وکدگذاری استقرایی    مرحلهدر    نهاآ  تحلیل

 شد. بنتخاا  ریمحو  طبقه انعنو  به غیر دولتی

 شرایط علیت

،  در سازمان  یساختار  ینرسیا طبقات    ه، شد  تولید  یطبقهها  نمیا. از  می شود  ریمحو   طبقه  یا  پدیده  توسعهو    دیجاا  باعث  یطاشر  این

ی به انضمام تمامی  اسیس  ینرسیای،  اقتصاد  ینرسیای،  فن-یاجتماع  نرسی ای،  ساختار-ی اجتماع  ی نرسیای،  منف  یروانشناس  ینرسیا

 ویژگی های آنها به عنوان علیت ها در نظر گرفته می شود. 

 راهبرد ها

 . ست ا مداخله گر یطاشر  تأثیر تحت و  ریمحو  طبقه تتبعا  دربیانگر رفتار ها و فعالیت ها و تعاملات هدفداری هستند که 

 علیت

 ساختاری در سازمان اینرسی

 یمنف یروانشناس ینرسیا

 ساختاری-اینرسی اجتماعی

 فنی-اینرس اجتماعی

 اینرسی اقتصادی

 اینرسی سیاسی
 

 بستر ها: زمینه توانمند سازی سرمایه انسانی راکد 

 انسانی      -سیستمی                  -ساختاری     

مقوله های 

اصلی)پدیده های 

محوری( توانمند سازی 

 سرمایه انسانی 

 سازمان ها و ارگان ها  

 مدیریتی

توانمند راهبرد های 

 سازی سرمایه انسانی 

 مدیریتی-مالی

 اجتماعی-اخلاقی

 سازمانی

 فنی-جامعه 

پیامد ها)نتایج( توانمند 

سازی سرایه انسانی 

 راکد

 سطح سازمان

 سطح کلان جامعه

 مداخله گر ها در توانمند سازی سرمایه انسانی راکد

 مالی و اقتصادی      -فرآیندی            -سازمانی     
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 زمینه و بستر ها 

غیر    یهانمازسا  بر  حاکم  یفضا   بر  ناظر  بستر  ین. ازمینه و بستر حاکم گویند  ،می گذارند  تأثیر  هادهبررا  بر  یط خاصی کهاشر  به

   زمینه ای تشکیل می دهند. یمتغیرها  یا طبقههاو  مفاهیماز  ایمجموعهرا  یطاشر  ین. است ادولتی 

 مداخله گر ها 

 می شوند. متاثر نهااز آ ،هم هادهبرو را تشکیل می دهندرا  سطوا  ومیانجی  یمتغیرهاای از  مجموعه که هستند عامی یطاشر

 پیامد ها

 .می آیند دجو و به هادهبررا  ذتخااثر در ا که هستند پیامد هاییو   نتایج بیانگر طبقههااز  برخی

 

 انتخابی(  پردازی )کد گذاری نظریه مرحله:  مسو  گام

مطالعه، یا چارچوب مدل پارادایم را به صورت روایتی عرضه می    ردپدیده مو   متناز    دخو   فهم  حسب   بر  پژوهشگر  مرحله  ینا  در

 کند یا مدل پارادام را بهم می ریزد و به صورت ترسیمی نظریه نهایی را نشان می دهد.

 

 بحث و نتیجه گیری

موضوع پژوهش حاضر بر توانمند سازی سرمایه انسانی راکد در سازمان های غیر دولتی معطوف است.  با توجه به مصاحبه برآمده 

از خبرگان و مدل به دست آمده از نظریه داده بنیاد در ادامه پاره ای از مفاهیم در پیوند با توانمند سازی سرمایه انسانی راکد ارائه 

 شده است. 

  ند یفرآ  بایستی  ،در سازمان ها  دیجد  یتالیجید  یهاییو تحقق دارا  یسازادهیپ  ،ییشناسا  ،ت یریمد  یبرابنا بر مدل به دست آمده،  

 1(2020) جاناتان وهمکاران  این یافته با مطالعه.  شود  ت یتقو   تالیجیتحول د  ی استراتژ  نیتدو  ای  تالیجیارشد د  ریسمت مد  کی  جادیا

راهکار های توانمند سازی سرمایه    نیترکپارچهیاز    یکبا تحولات دیجیتال، ی  یسازمان  کیاستراتژ  ییهمسو  که بیان می کند که 

  برای   در سرمایه انسانی  انسانی راکد در سازمان ها می باشد همخوانی دارد. همچنین مطالعه حاضر بیان می کند که با ایجاد انگیزه

مقاومت    جادیا  نییو دستور بالا به پا  دیجد  یکار  یهانسبت به روش  ینیبدب  ر،ییدر برابر تغ  یمقاومت کلمی توان    ساختاری،  تغییر

همخوانی دارد. از طرفی    2(2024)کوءلهو وهمکاران    از بین برد. این نتیجه با مطالعه  راکد  یدر برابر تحولات چابک را در منابع انسان

تغییرات   افزایش سرعت  است.  گردیده  بیان  به صورت ضرورت  مطالعه حاضر  در  ها  تهدید  به  نسبت  دانش  ایجاد  فرآیند های 

مطالعاتی   که  باشد  ارائه شده می  راهکار های  از  نیز  توسعه  آموزش و  از طریق  تکنولوژیکی جهانی  تغییرات  با  سازمانی همسو 

نیز از این امر پشتیبانی می کند. از دیگر پیشنهادات کاربردی مدل تدوین شده می توان موارد ذیل را نام    3( 2024)ویتورولی  نظیر

 برد:

به توانمند سازی سرمایه انسانی راکد تواند  یم ندیفرآ یکربندی مهارت و پ صیتخص ،ی سازمانیعناصر معمار ایجاد پیش نیاز های 

  بیانجامد.

 جلوگیری از منافع و اتحاد های سیاسی که منجر به سرمایه انسانی راکد می شوند از طریق آموزش، آگاهی و عدم پذیرش.

 استفاده از طرح های حاکمیتی جدید در سازمان ها برای توانمند سازی سرمایه انسانی راکد.

 
1-Jonathan et al, 2020, p.1   
2- Coelho et al., 2024, p.1 
3-Viterouli et al, 2024, p.1  
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 ی سازمانی. ها یمجدد مدل ها و استراتژ یکربندیپ ای رییتغ

 . دائماً به روز شود دیدر مهارت کارمند که با یگذار هیسرما

 .  فناوری از طریق آموزش  های پیشرفت  و کارآفرینی ارتقای و خلاقیت  وری، بهره افزایش

 ی در سرمایه انسانی در سازمان ها.رقابت  ت ی پرورش و حفظ مز جاد،یا

  سرمایه   ظرفیت   نتیجه  در  و  بخشد  ارتقا  را  نوآوری  منابع انسانی،  توانمندی  ارتقای  با  تواندمی  که  است   هاییحوزه  از  یکی  آموزش

  اقتصاد  جهانی  سریع  توسعه  گرفتن   نظر  در  هنگام  مهمی  عامل  نوآور   انسانی  سرمایه.  دهد  افزایش  انسانی را برای رویارویی با رکود

 ایجاد، حفظ و استفاده از دانش بروز در سازمان برای توانمند سازی ضروری است.  است. پس فناوری و دانش

کاربرد    یانسان  هیاز راکد شدن سرما  یریجلوگ   یدر سراسر مناطق جهان برا  غیر دولتیو چه    یچه دولت  یهر سازمان  یبرا  ینوآور

 دارد.

کند و آنها را به سمت مشارکت فعال    تیکارکنان حما  یتواند از توانمندساز  یماز طریق مشارکت کارکنان    یانسان  ه یابتکارات سرما

 کند. ت یدر محل کار هدا

با  رانیمد کنند. مزا  نیقرار دهند تا بهتر  تیرا در اولو   مولد  حفظ کارکنان  دیسازمان ها    ی ای استعدادها را در کار جذب و حفظ 

توان به عنوان   ی را م  یمدت طولان  یکارکنان به ماندن در سازمان برا  قیاز جمله تشو   ،یشرکت، نگرش کارکنان و عملکرد شغل

 که می تواند کارکنان را به سرمایه انسانی مولد تبدیل نماید. دیحفظ کارکنان نام

 

 پیشنهاد های کاربردی

 برای توانمند سازی سرمایه انسانی در سازمان های غیر دولتی پیشنهادات زیر قابل ارائه مطالعه حاضر هستند:

 تا بتوانند  ،کنندو توسعه استقبال    یآموزش  یهاوهیمانند ش  ی پایدارانسان  هیسرما  ی توسعههااز برنامه  پیشنهاد می شود که سازمان ها

 کارکنان خود را بهبود بخشند. توانمندسازی و ارتقای یهایرا حفظ و به طور مداوم استراتژ سرمایه انسانیکارکنان و 

و    یدانش آموزش  یارتقاپیشنهاد می شود که سازمان های از سرمایه انسانی با تحصیلات بالاتر و مهارت بیشتر استفاده کرده و  

 را به برنامه های آموزش سازمانی خود اضافه نمایند. در محل کار یریادگ ی اتی کسب تجرب

 محدودیت های پژوهش

  تیمحدود  ی دارا  گرید  یاریمانند بس   زیمطالعه ن  نیوجود داشته باشد. ا  ت یتواند بدون محدود  ی نم  یکاربرد  ای   کیآکادم  پژوهش

 که مهمترین آنها به شرح ذیل است:   است  ییها

 .کندیم دیتأک و سازمان های غیر دولتی  یمل یها دگاهی. بلکه تنها بر دردیگ  یمنطقه را در بر نم  ایکشور  نیمطالعه حاضر چند 
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Abstract 

Adopting the paradigm shift in organizations is important in these turbulent times, characterized 
by new and unprecedented challenges of technological change. Such major changes raise 
awareness about the need to reimagine the organization, build a more inclusive, human-
centered, and sustainable organization, and cultivate more productive human capital that is 
resilient to future global challenges. In light of this, the aim of this study is to identify the 
components of stagnant human capital empowerment in non-governmental organizations. The 
present study has a qualitative approach and uses multi-dimensional grand theory to present a 
model of stagnant human capital empowerment. The data collection method was a library study 
and in-depth interviews with 15 academic and non-governmental organization experts in the 
field of human capital management and information technology. The continuous comparison 
method was used in three stages of open, axial, and selective coding. Data analysis showed that 
structural inertia in the organization, negative psychological inertia, socio-structural inertia, 
socio-technical inertia, economic inertia, political inertia are among the causal factors of 
stagnant human capital in non-governmental organizations. Also, structural, systemic, and 
human contexts are also among the areas of empowerment of stagnant human capital and the 
main categories of organizations and management bodies. Strategies also include financial-
managerial, ethical-social, organizational, and socio-technical dimensions at the organization 
level and the macro-society level. 
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