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Background & Purpose: Within the framework of the quasi-paradigm of value-creating 
human capital governance, human resources have gone beyond a mere executive input and 
have become a strategic focus for creating public value and sustainable competitive 
advantage in government organizations. This conceptual shift has shifted the logic 
governing human resource management from administrative, procedural, and control 
approaches to an integrated and systematic architecture of value-creating human resource 
management; an architecture that emphasizes aligning human capital with governance 
missions, enhancing institutional effectiveness, and creating sustainable value for public 
stakeholders. Despite this theoretical evolution, the existing literature in the field of public 
management still faces conceptual fragmentation and lack of consensus in explaining the 
dimensions of value-creating human resource management. Therefore, the purpose of this 
study is to systematically identify, integrate, and formulate the dimensions of value-
creating human resource management in the public sector by utilizing the meta-synthesis 
review method. 
Methodology: The present study is organized within the framework of the interpretive-
constructive paradigm and its core is based on the systematic review strategy of 
metasynthesis. In order to clarify and systematize the process of searching, screening and 
selecting studies, ten selected articles were filtered based on the standard PRISMA 
protocol. Also, the Critical Appraisal Skills Program was used to assess the methodological 
quality of the sources, and in order to ensure the coherence, validity and logic of the 
analysis, the seven-step model of Sandelowski and Barroso was used as the basis for 
conducting metasynthesis.  
Findings: After the coding process using MaxQDA software, a total of forty-five 
indicators, fifteen components and five dimensions were identified. The main dimensions 
include talent acquisition and management, human capital development management, 
commitment and retention management, performance and innovation management and 
strategic alignment, which together provide an integrated and systematic framework for 
value-creating human resource management in the public sector. 
Conclusion: In contrast to previous approaches, this model, by providing a comprehensive 
framework, encompasses different levels of value creation in human resource management 
in the public sector and redefines its components in the form of local and quantifiable 
indicators. This model has the potential to be used in higher governance institutions, 
regulatory and macro-policymaking organizations, and in designing human resource 
development programs and evaluating value-creating performance in government 
organizations. 
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 مقاله پژوهشي 

 سنت مطالعه مرور فراتركيب : دولتي بخش آفرين درمديريت منابع انساني ارزش  ابعاد بازشناسي      
  ٣فرداله دانش كرم ،  ٢بيگيرضا نجف ، ١زادهاندلوري اكبريعل
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 چكيده  اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  

١٧/٠٢/١٤٠٤ 
 

 تاريخ پذيرش:
٠٥/١٤٠٤ /١٩ 

آفرين، منابع انساني از يك نهاده اجرايي صرف  پارادايم حكمراني سرمايه انساني ارزش در چارچوب شبه :  زمينه و هدف
اند. اين چرخش  هاي دولتي تبديل شده فراتر رفته و به كانون راهبردي خلق ارزش عمومي و مزيت رقابتي پايدار در سازمان 

محور و كنترلي به سوي معماري يكپارچه و  مفهومي، منطق حاكم بر مديريت منابع انساني را از رويكردهاي اداري، رويه 
هاي  راستايي سرمايه انساني با مأموريت اي كه بر هم آفرين سوق داده است؛ معماري مند مديريت منابع انساني ارزش نظام 

با وجود اين تحول نظري، ادبيات   نفعان عمومي تأكيد دارد. حاكميتي، ارتقاي اثربخشي نهادي و خلق ارزش پايدار براي ذي 
آفرين  موجود در حوزه مديريت دولتي همچنان با پراكندگي مفهومي و عدم اجماع در تبيين ابعاد مديريت منابع انساني ارزش 

ازاين  است.  بهره مواجه  با  كه  است  آن  پژوهش  اين  هدف  و  رو،  تجميع  بازشناسي،  به  فراتركيب،  مرور  روش  از  گيري 
 .بپردازد آفرين در بخش دولتي  مند ابعاد مديريت منابع انساني ارزش بندي نظام صورت 
پژوهش حاضر در چارچوب پارادايم تفسيري ـ برساختي سامان يافته و هسته مركزي آن بر استراتژي  :  شناسيروش

نظام  به مرور  است.  استوار  فراتركيب  شفاف مند  نظام منظور  و  فرايند جست سازي  ساختن  غربال مند  انتخاب  وجو،  و  گري 
كيفيت   ارزيابي  براي  قرار گرفتند. همچنين،  استاندارد پريزما مورد پالايش  پروتكل  بر اساس  منتخب  مقاله  ده  مطالعات، 

از برنامه مهارت روش  منابع  به شناختي  و  گرفته شد  انتقادي بهره  ارزيابي  و منطق  هاي  اعتبار  انسجام،  از  اطمينان  منظور 
 .اي ساندلوسكي و باروسو مبناي انجام فراتركيب قرار گرفت مرحله تحليل، الگوي هفت 

وپنج شاخص، پانزده مؤلفه و  اِي، در مجموع چهل دي كيو افزار مكس پس از انجام فرايند كدگذاري با استفاده از نرم : هايافته
پنج بعد شناسايي گرديد. ابعاد اصلي شامل مديريت تأمين و جذب استعداد، مديريت توسعه سرمايه انساني، مديريت تعهد و  

مند براي مديريت  ماندگاري، مديريت عملكرد و نوآوري و همسويي راهبردي است كه در مجموع، چارچوبي يكپارچه و نظام 
   .كنند آفرين در بخش دولتي ارائه مي منابع انساني ارزش 

ارزش مديريت منابع    خلق   مختلف   سطوح   جامع،   چارچوبي   ارائه   با   مدل   اين   پيشين،   رويكردهاي   با   تقابل   در گيري:  نتيجه 
  كند. اين مي   را بازتعريف   پذير كميت   و   بومي   هاي شاخص   قالب   در   را   آن   هاي مؤلفه   و   دربرگرفته   را   انساني در بخش دولتي 

  توسعه   هاي برنامه   طراحي   گذار كلان و گر و سياست هاي تنظيم نهادهاي عالي حكمراني، سازمان   برداري در مدل قابليت بهره 
 . را دارا است   هاي حاكميتي سازمان   در   آفرين ارزش   عملكرد   ارزيابي   و   انساني   منابع 

 ها: كليدواژه 
 مرور نظامند، 

 منابع انساني،  
 آفرين.ارزش  
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  بخش   آفرين درمديريت منابع انساني ارزش  ابعاد  بازشناسي  ).١٤٠٤(اله.  فرد، كرمرضا و دانش بيگي،  نجف ؛  علي اكبر  ،زادهدلوريان :  استناد
 . ١٧٨-١٥١)، ١٥( ٤، فصلنامه مديريت دفاع هوايي. سنت مطالعه مرور فراتركيب: دولتي



 /١٥٢ ١٤٠٤ پاييز ، ١٥ ة، شمار ٤  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 مقدمه 
شــود، منطــق خلــق بنيان» ياد ميدر پارادايم نوين اقتصادي كه از آن با عنوان «عصر دانش

ثروت و توسعه سازماني دچــار دگرگــوني بنيــادين شــده اســت. در ايــن چــارچوب، بــرخلاف 
ها هاي فيزيكي، مالي و مادي را موتور اصلي رشــد ســازمانرويكردهاي كلاسيك كه سرمايه

عنوان كانون اصلي قدرت، مزيت رقــابتي و هاي انساني بهدانستند، دانش، انديشه و قابليتمي
اين تحول مفهومي، جايگاه منابع ).  ٢٠٢٤،  ١موانگي و كامائو(  شوندتعالي سازماني شناخته مي

تــرين دارايــي نامشــهود، ســرمايه انساني را از يك نهاده عملياتي و نيروي كار صرف، به مهم
 ).٢٠١٩، ٢تونگول( واقعي سازمان و منبع اصلي خلق مزيت رقابتي پايدار ارتقا داده است

بنيان و نهادهــايي كــه هاي دانشويژه سازمانهاي پيشرو ـ بهدر چنين فضايي، سازمان
كنند ـ بقــاي بلندمــدت خــود را در هاي انساني تعريف ميآفريني را مبتني بر توانمنديارزش 

كارگيري اثربخش نيروهاي دانشي، خلاق و زبــده گرو توانايي جذب، پرورش، نگهداشت و به
در واقع، اين سرمايه انساني است كه ارزش واقعــي ). ٢٠٢٣و همكاران،  ٣روستياوان( دانندمي

ساز را فعال نموده و امكان خلق ارزش پايدار بــراي هاي مزيتسازمان را تعيين كرده، ظرفيت
آورد. درك اين دگرگوني عميق سبب شده اســت كــه مــديران نفعان مختلف را فراهم ميذي

تدريج از تمركز صــرف بــر گذاران و متخصصان حوزه مديريت منابع انساني، بهارشد، سياست
اي فاصله گرفته و توجه خود را به مفاهيمي نظير مديريت اســتعداد، كاركردهاي اداري و رويه

آفــرين آفريني راهبــردي مــديريت منــابع انســاني ارزش ساخت ارزش، تحول فرهنگي و نقش
 ).  ٢٠٢٣،  ٤جرادات( معطوف سازند

عنوان هزينــه، گذاري هدفمند و هوشمندانه در منابع انساني، نه بهبر اين اساس، سرمايه
پــذير و آفرين، توجيههاي اصلي ارزش مثابه راهبردي براي تبديل اين منابع به سرمايهبلكه به

تحقق چنين تحــولي مســتلزم ). ٢٠٢٥حسين، عارفين و اورمه، ( ناپذير شده استحتي اجتناب
راســتا مند با اهداف كلان سازمان همطور نظامهاي مديريت منابع انساني بهآن است كه نظام

هــاي شوند تا بتوانند بيشينه ارزش ممكــن را خلــق كــرده و اثربخشــي ســازماني را در محيط
 .پيچيده، رقابتي و پرتحول ارتقا دهند

طور دهد كه دستيابي به عملكرد موفق و اثربخشي پايدار سازماني، بهمطالعات نشان مي
نفعــان كليــدي، از جملــه مستقيم به توانايي منابع انساني در خلق ارزش بــراي طيفــي از ذي
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١٥٣/    سنت مطالعه مرور فراتركيب: دولتي بخش  آفرين درمديريت منابع انساني ارزش ابعاد بازشناسي 

بلانــدون، -چامز و گارســيا(  گذاران وابسته استكاركنان، مشتريان، شهروندان و حتي سرمايه
با وجود اين درك فزاينده از اهميت راهبردي منــابع انســاني و نقــش آن در تضــمين  ).٢٠١٩

آفــرين ـ ها، حوزه نظــري و عملــي مــديريت منــابع انســاني ارزش موفقيت و پايداري سازمان
هاي جدي و خلأهاي مفهومي و اجرايــي مواجــه ويژه در بخش دولتي ـ همچنان با چالشبه

 ).  ٢٠٢٥،  ١السحيمي و البخيتي( است
هــاي پيشــين، فاقــد نخستين چالش اساسي آن است كه بخش قابل توجهي از پژوهش

يك دستورالعمل مشخص، مدل يكپارچه يا چارچوب عملياتي منسجم براي تبيــين چگــونگي 
اند. بسياري از اين مطالعات، تمركز خود آفرين بودهتبديل منابع انساني به سرمايه اصلي ارزش 

هاي محــدود هاي كمي سنتي يا شاخصرا بر رويكردهاي حسابداري سرمايه انساني، سنجش
هاي چندبعدي و كاربردي براي استقرار اند مدلعملكردي معطوف كرده و در نتيجه، نتوانسته

نفعــان داخلــي و خــارجي ارائــه گويي مؤثر به انتظــارات ذيآفريني منابع انساني و پاسخارزش 
هاي واقعــي شكافي معنادار در فهــم مكانيســم اين وضعيت، به ايجاد). ٢٠٢٥، ٢ايشيك( دهند

 .هاي منسجم در اين حوزه انجاميده استخلق ارزش، تبيين روابط علّي و توسعه نظريه
هاي عمليــاتي جــامع هاي منطق نهادي و چارچوبدومين ضعف اساسي به فقدان مدل

طور خاص، زمينه بخش دولتي را پوشش دهند. مديران و متخصصان گردد كه بتوانند بهبازمي
برند كه نشان دهد چگونــه هاي دولتي، غالباً از نبود الگوهايي رنج ميمنابع انساني در سازمان

هاي نهادي، قانوني و ساختاري بخش دولتــي، بــه توان منابع انساني را در بستر محدوديتمي
نحو آفرين تبديل كرد و نقش واقعي آن را در پيامدهاي نهــايي ســازماني بــهاي ارزش سرمايه

به بيــان ديگــر، بســياري از مطالعــات موجــود، فاقــد چــارچوبي ).  ٢٠٢٣اعظم،  (  معتبر سنجيد
ها و پيامــدهاي ســرمايه ها، شــاخصه بتوانــد مكانيســمنهادي، سيستمي و عملياتي هستند ك

 ).٢٠٢٣و همكاران،   ٣حتاب( صورت منسجم بازتعريف نمايدانساني را به
گيــري از اســتراتژي در پاسخ به اين خلأهاي نظري و كاربردي، پژوهش حاضر بــا بهره

هاي جزئــي برداشــته و هاي پراكنــده و يافتــهمروري از نوع فراتركيب، گامي فراتر از توصيف
مند مطالعات كيفي پيشين، تصويري جامع، يكپارچه و عميــق از كوشد از طريق سنتز نظاممي

مثابه پلي ميــان آفرين در بخش دولتي ارائه دهد. اين پژوهش، بهمديريت منابع انساني ارزش 
كنــد و تــلاش شواهد كيفي متكثر و پراكنده، نقش واسطي را در خلق دانش منسجم ايفــا مي
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 /١٥٤ ١٤٠٤ پاييز ، ١٥ ة، شمار ٤  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 عمليــاتي–هاي موجود را تركيب نموده و يك چارچوب نظريها، مفاهيم و چارچوبدارد مدل
بر ايــن . هاي دولتي پيشنهاد نمايدآفرين در سازمانش ارز  انساني  منابع  مديريت  براي  منسجم

ابعــاد مــدل مــديريت منــابع ؛  شودبندي ميصورت زير صورتاساس، سؤال اصلي پژوهش به
 آفرين در بخش دولتي چيست؟ انساني ارزش 

 پيشينة پژوهش
شود كه بــا ها اطلاق ميها، فرايندها و سياستاي از فعاليتمديريت منابع انساني به مجموعه

هدف شناسايي، جذب، انتخاب، آمــوزش، پــرورش و نگهداشــت نيــروي انســاني، در راســتاي 
تر، مديريت منابع انساني طيفــي گردد. از منظر جامعتحقق اهداف سازماني طراحي و اجرا مي

محور و هدفمنــد از كاركنــان هاي مديريتي است كه بــر اســتفاده اثــربخش، توســعهاز فعاليت
ترين و ارزشمندترين منبــع ها، مهمورزد كه انسانتمركز دارد و بر اين اصل بنيادين تأكيد مي

 ).  ٢٠٢٤جورجيفسكا،  -محمد، شن و ولاهوبن( آيندهر سازمان به شمار مي
عنوان فراينــدي آفرينــي منــابع انســاني بــهارزش   ؛آفريني منـابع انسـانيمفهوم ارزش

شود كه معطوف بــه خلــق، ارتقــا و توزيــع ارزش بــراي طيفــي از چندبعدي و پويا تعريف مي
نفعان شامل كاركنان، سازمان، مشتريان، شهروندان و جامعه است. در هسته اين مفهــوم، ذي

دادهاي مطلــوب ســازماني هاي انساني به برونها و ظرفيتها، شايستگيمند دادهتبديل نظام
ســازي دادهايي كه از طريق بهبود كيفيت، افزايش اثربخشــي، نــوآوري و غنيقرار دارد؛ برون

شــود، بلكــه آفريني، صرفاً به منــافع مــالي محــدود نمييابد. ارزش نفعان تحقق ميتجربه ذي
گيــرد و بــه رفــاه جمعــي، پيامدهاي اقتصادي، اجتماعي، نهادي و ســازماني را نيــز دربــر مي

آفرينــي منــابع انســاني انجامد. از اين منظــر، ارزش مشروعيت نهادي و پايداري بلندمدت مي
عنوان موتور محرك نوآوري و يكي از اركان اساسي تحقق رشد پايــدار و توســعه ســازماني به

 ).٢٠٢٢فرد و معمارزاده تهران، دوست، دانشكسب(شودتلقي مي
بررسي ســير تكــوين مــديريت منــابع انســاني   ؛تحول پارادايمي مديريت منابع انساني

تــدريج بــه رويكــردي دهد كه اين حوزه از يك پــارادايم كاركردگرايانــه و اداري، بهنشان مي
نگر تحول يافته است. اين گذار تحليلي، متأثر از تغييرات بنيادين در راهبردي، سيستمي و كل

هاي اقتصادي، نهادي، فناورانه و سازماني بوده و سبب شده است نگرش مكانيكي بــه محيط
عنوان صرفاً عامل توليد ـ جاي خود را به پارادايمي پويا و مبتني بر نظريــه نيروي انساني ـ به

منابع دهد؛ پارادايمي كه سرمايه انساني را دارايي استراتژيك و منبع اصلي خلق مزيت رقابتي 
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، ١؛ زولاك پولياسويچ، گريچنيك و شــاراتار ژيــژك٢٠١٩اسكندري و همكاران،  (داندپايدار مي
٢٠٢٥.( 

زمان با اين تحول، ســطح تحليــل مــديريت منــابع انســاني نيــز از تمركــز خــرد بــر هم
هاي يكپارچه منابع انساني ارتقا يافته اســت. در ايــن هاي فردي، به سطح كلانِ نظامسنجش

كنــد، بلكــه بــه چارچوب، مديريت منابع انساني ديگر صرفاً نقشي پشتيبان يا اجرايي ايفا نمي
ترازي سرمايه انساني با اهداف كلان سازمان بدل شده اســت. شــواهد عاملي راهبردي در هم

هاي منــابع انســاني در ها و رويــهسازي سيســتمي سياســتدهد كه يكپارچهتجربي نشان مي
فرايند تدوين و اجراي استراتژي، شرط لازم بــراي تحقــق برتــري عملكــردي و خلــق ارزش 

مونــا و ( شــودبنيــان محســوب ميهاي دانشويژه ســازمانهاي معاصــر بــهپايدار در ســازمان
 ).٢٠٢٣همكاران،  

اند كه هــر هاي متعددي توسعه يافتهها و چارچوبدر ادبيات مديريت منابع انساني، مدل
يك بر ابعاد خاصي از اين حوزه تأكيد دارند. مدل سازگار مكتب ميشيگان، با محوريت انطباق 

هاي منابع انساني با اهــداف ســازماني تمركــز دارد. در مقابــل، استراتژيك، بر همسويي نظام
زمان كاركنان و سازمان را مدنظر قــرار داده و نگر، منافع همچارچوب هاروارد با رويكردي كل

اي، با لحاظ سازد. مدل زمينهنقش مديران صف را در تحقق اهداف منابع انساني برجسته مي
تر هاي منــابع انســاني را در بســتري گســتردهنيروهاي محيطي، اجتماعي و نهادي، استراتژي

ها، شولر، با تفكيك پــنج مؤلفــه فلســفه، سياســت پي ٥مدل  ).٢٠٢٤ن، راچم( كندتحليل مي
ها، اقدامات و فرايندها، بر هماهنگي دروني و انسجام سيستم منابع انساني تأكيــد دارد. برنامه

وگوي اجتمــاعي و تنــوع پذيري اجتمــاعي، گفــتالگوي اروپايي نيز بــا تأكيــد بــر مســئوليت
هاي هاي اخيــر، مــدلكنــد. در دهــهفرهنگي، رويكردي چندســطحي و نهــادي را دنبــال مي

كاياش و جراهــان، جايگــاه منــابع  ملو و دمو، مديريت استراتژيك منابع انساني نظير الگوهاي
هــاي پويــا و پيچيــده برجســته عنوان محور هدايت عمليــات ســازماني در محيطانساني را به

دهي بــه با تمركز بر زيرسيستم روابط كاركنان و شــكل  فريس  اند. در اين ميان، الگويساخته
شناختي، نقش بنيادين روابط كار را در موفقيت نظام مديريت منــابع انســاني قراردادهاي روان

ها، در مجموع، سير تكاملي انديشه مديريت منابع انساني را دهد. اين مجموعه مدلنشان مي
كورنيــوان و (  كشــندآفــرين بــه تصــوير مياز سطحي عملياتي به جايگاهي راهبردي و ارزش 

 .)٢٠٢٤، ٢ويجايو

 
1. Zolak Poljašević, Gričnik, and Šarotar Žižek 
2. Kurniawan and Wijoyo 
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 پيشينه تجربي  
 ٢٧گيري از روش فراتركيب و تحليل محتواي در پژوهشي با بهره)  ١٤٠٣مسعود و همكاران (

محور در حوزه سلامت را شناســايي و مقاله علمي، نشانگرهاي مديريت منابع انساني همكاري
زمينــه همكــاري،  هاي اين پژوهش در قالب پنج مقوله اصــلي شــاملبندي كردند. يافتهدسته

و نــوزده مقولــه فرعــي ارائــه شــد.   گرها، دستاوردها و همكــاري مشــتركها، تسهيلمحرك
شده، ابعاد كليدي موردنياز براي استقرار، توسعه و ارزيابي همكاري مؤثر در چارچوب استخراج

 .كندصورت منسجم تبيين ميهاي سلامت را بهنظام
با استفاده از رويكــرد تحقيــق آميختــه، بــه طراحــي )  ١٤٠٢موسوي تطفي و همكاران (

مدلي براي مديريت منابع انساني با عملكرد بالا در نيروي انتظامي اســتان گــيلان پرداختنــد. 
گيري از تحليل محتواي كيفــي و تكنيــك دلفــي فــازي تــدوين شــد، مدل نهايي كه با بهره

وپنج شاخص بود و اولويت هر يــك از ايــن عناصــر مشتمل بر سه بعد، پانزده مؤلفه و شصت
 .متناسب با بافت سازماني مورد مطالعه تعيين گرديد

در پژوهشي با رويكرد تركيبي، به طراحــي و اعتبارســنجي يــك )  ١٤٠٢دارابي عمارتي (
آفرين پرداخت. اين پژوهش با اســتفاده از تحليــل مضــمون در بخــش الگوي آموزشي ارزش 

كيفي و تحليل عاملي تأييدي در بخش كمي انجام شد و الگــوي نهــايي شــامل هفــت بعــد 
بــود.   ارزشيابي  و  يادگيري–اهداف، مربي، متربي، محتوا، برنامه درسي، فرايند ياددهي  اساسي

هــاي آموزشــي آفرينــي در نظاممند براي تلفيق مفهوم ارزش نتايج اين مطالعه، چارچوبي نظام
 .دهدارائه مي

كارگيري روش آميختــه متــوالي، چــارچوبي بــراي بــا بــه)  ١٤٠٠پور و همكاران (الماس 
ونقل طراحي كردند. اين چــارچوب بــا هاي حملآفريني مديريت منابع انساني در پلتفرمارزش 

نفعان و انجام مصاحبه با خبرگان استخراج شد و شامل دوازده ارزش هاي ذيشناسايي ارزش 
آفرين (مديريت الكترونيكي فرايندها و اطلاعات) و يك روش اصــلي كليدي، دو قابليت ارزش 

 .ريزي كار و افزايش كارايي كنترل) بودايجاد ارزش (بهبود برنامه
هاي حســابداري ســرمايه با هدف شناسايي شــاخص)  ١٤٠٠مطالعه دموري و همكاران (

انساني با رويكرد غيرپولي در بانك ملي ايران انجام شد. در اين پژوهش، با اســتفاده از روش 
شاخص ضروري در   ١٠٥شاخص اوليه، در نهايت    ٢١٨دلفي فازي و نظرات خبرگان، از ميان  

داري و تعهد ســازماني ـ تأييــد شــد. ايــن مداري، امانتبعد اصلي ـ از جمله مشتري  ١٧قالب  
 .آورندگذاري كيفي منابع انساني فراهم ميها مبنايي براي ارزش شاخص

با استفاده از روش تركيبي اكتشــافي، بــه طراحــي )  ١٣٩٩پژوهش تدبيري و همكاران (
آفريني واحدهاي منابع انساني در صنعت بانكداري منجر شد. مــدل نهــايي كــه از مدل ارزش 
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هــاي كمــي حاصــل گرديــد، سازي معادلات ســاختاري دادههاي كيفي و مدلتحليل تم داده
ريزي و تــأمين شامل شش مؤلفه كليدي بود كه عوامل انگيزشي، ارتباط با كاركنــان، برنامــه

نيروي انساني، توسعه و توانمندسازي، توسعه متوليــان منــابع انســاني و اســتراتژي و ســاختار 
 .گرفتسازماني را دربر مي

عنوان محرك اصلي نقش مديريت استعداد را به) ١٣٩٤پور (مطالعه مروري افتخار و قلي
آفريني در مديريت منابع انساني مورد تأكيد قرار داد. اين پژوهش چهــار معيــار كليــدي ارزش 

همســويي بــا اســتراتژي   كنــد كــه شــاملآفرين معرفي ميبراي مديريت منابع انساني ارزش 
هــاي ســازماني و وكار و شناخت مشتريان، ايجاد قابليتوكار، برخورداري از دانش كسبكسب

 .است ارائه خدمات بهينه همراه با بهبود مستمر
عنوان رويكردي استراتژيك و يكپارچه براي اداره ارزشمندترين مديريت منابع انساني به

اهداف ). ٢٠٢٢، ١جانسون، كاگبرن و لورنز( شودهاي سازمان، يعني كاركنان، تعريف ميدارايي
ــن رويكــرد شــامل حمايــت از تحقــق اهــداف ســازماني از طريــق همسوســازي  كليــدي اي

وكار، كمك به توسعه فرهنگ عملكــرد بــالا و هاي منابع انساني با استراتژي كسباستراتژي
اطمينان از وجود كاركناني بااستعداد، ماهر و متعهد است. اقدامات مــديريت منــابع انســاني در 

هاي با تمركز بر توانايي، انگيزش و فرصــت AMO مدل چارچوب الگوهاي مختلفي همچون
هاي مشاركت بالا، پــاداش و تعهــد، با تأكيد بر روش   سيستم كاري با عملكرد بالا   مشاركت و

 فراتــر  پشــتيباني–شود. در نهايت، مديريت منابع انساني از نقــش صــرفاً اداريبندي ميدسته
 شــده  تبــديل  پايــدار  رقــابتي  مزيت  به  دستيابي  و  ارزش   خلق  براي  راهبردي  عاملي  به  و  رفته
 ).  ٢٠٢٤، ٢ها و دوان( است

 آفرين در بخش دولتي پيشينه حوزه مديريت منابع انساني ارزش. ١جدول 

 نتايج روش تحقيق  عنوان محقق  رديف 

١ 
  و  مسعود

 همكاران
)١٤٠٣( 

  مديريت نشانگرهاي  شناسايي
  در محورهمكاري  انساني منابع

 سلامت حوزه

 فراتركيب
  ١٤٢ بررسي(

 )منبع

 شامل فرعي مقوله ١٩ و اصلي  مقوله ٥ شناسايي
  گر تسهيل همكاري،  هاي محرك همكاري، زمينه

 مشترك همكاري  و همكاري   دستاوردهاي  همكاري،

٢ 
  تطفي موسوي 

 همكاران  و
)١٤٠٢ ( 

  منابع مديريت مدل  ارائه
  در  بالا عملكرد انساني

 انتظامي نيروي

 تحليل( آميخته
  دلفي و محتوا 

 )فازي

  شاخص ٦٥ و  مولفه  ١٥ بعد، ٣  با مدل  ارائه
 گيلان انتظامي نيروي در هااولويت تعيين و 

 
1. Johnson, Coggburn, and Llorens 
2. Ha and Doan 
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٣ 
  دارابي
 عمارتي

)١٤٠٢( 

  اعتبارسنجي و  طراحي
  آموزشي الگوي

 آفرينارزش 

 تحليل( آميخته
 تحليل و مضمون 
 ) تأييدي   عاملي

 مربي،  اهداف، شامل الگو بعد  ٧ شناسايي
-ياددهي درسي، برنامه محتوا، متربي،

 ارزشيابي  و  يادگيري

٤ 
  پور  الماس

 همكاران و 
)١٤٠٠( 

 آفرينيارزش  چارچوب
  در انساني منابع مديريت
 ونقل حمل  هايپلتفرم

  متوالي  آميخته
  و  تم تحليل(

 ) مصاحبه

  قابليت ٢ ذينفعان، ارزش ١٢ شناسايي
 ارزش  ايجاد   روش ٢ و  آفرينارزش 

٥ 
  و  دموري

 همكاران
)١٤٠٠( 

  حسابداري  هاي شاخصه
  بر  مبتني انساني سرمايه

 غيرپولي گذاري ارزش رويكرد
 فازي  دلفي

  براي بعد  ١٧  در شاخص  ١٠٥ شناسايي
 ملي   بانك انساني سرمايه گذاريارزش 

٦ 
 و  تدبيري

 همكاران
)١٣٩٩( 

  آفرينيارزش مدل طراحي
  در انساني منابع واحدهاي

 بانكداري  صنعت

  اكتشافي  تركيبي
 و تم تحليل(

  معادلات
 ) ساختاري

  با ارتباط انگيزشي، هايمؤلفه   با مدل  ارائه
  توسعه انساني، نيروي ريزيبرنامه  كاركنان،

 توانمندسازي  و 

٧ 
  و افتخار

 پورقلي
)١٣٩٤ ( 

  دروازه استعداد مديريت
 نقش و  آفريني ارزش   معيار ٤ تعريف مروري  مطالعه انساني  منابع آفرينيارزش

 استعداد  مديريت كليدي

٨ 
 و  ساكور 

 همكاران
)٢٠٢٤( 

 انساني منابع وتحليلتجزيه
  هاسازمان براي چگونه
 كند؟ مي ايجاد  ارزش

  ٢٦( كيفي
  مصاحبه
 )عميق

 و   ارزش   ايجاد ايمرحله   ٤ فرايند شناسايي
  و  تحليلي شايستگي  داده، كيفيت اهميت

 تجاري  دانش

٩ 
 و  پيلاي

 سيرواستاوا
)٢٠٢٤( 

  انساني منابع مديريت مدل
  به دستيابي براي هوشمند

 سازماني  عملكرد

  ٣٩( كيفي
  با  مصاحبه

 ) ارشد مديران

 پويا  هايقابليت  با مفهومي  چارچوب  ارائه
 مجدد پيكربندي و  دانش اشتراك يادگيري،

 سولاستري ١٠
)٢٠٢٢( 

 تلاشي عنوانبه استعداد مديريت 
  بالاي عملكرد تحقق براي

 عمومي   خدمات كاركنان
 براي  بوروكراتيك و  اداري  اصلاحات لزوم مروري  مطالعه

 استعداد  مديريت طريق از آفرينيارزش 
تــوان متــأثر از از آنجا كه پارادايم مسلط بر مديريت منابع انساني در بخش دولتي را مي

مراتب رسمي و كنتــرل بوروكراسي وبري دانست، اين حوزه عمدتاً بر عقلانيت ابزاري، سلسله
فرايندها استوار شده است. چنين چارچوبي، در تعارضــي بنيــادين بــا مفهــوم مــديريت منــابع 

آفرين قرار دارد؛ مفهومي كه بر خلق ارزش عمومي، تقويت نــوآوري و دســتيابي انساني ارزش 
ورزد. با اين حال، بخش قابــل تــوجهي از نفعان تأكيد ميبه نتايج ملموس و معنادار براي ذي

ادبيات موجود، از شناسايي و واكاوي عميق اين تعارض ساختاري بازمانــده و غالبــاً بــه ارائــه 
هاي نظري انتزاعي، بدون توجه كافي به موانع نهــادي، حقــوقي و ســاختاري حــاكم بــر مدل

 .بخش دولتي بسنده كرده است
هاي عملياتي و اجرايي براي گذار تــدريجي شكاف اساسي در اين حوزه، فقدان چارچوب

آفرين است؛ گــذاري كــه بتوانــد بــدون و هوشمندانه از پارادايم بوروكراتيك به پارادايم ارزش 
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تضعيف اصول بنيادين حاكميت عمومي نظير پاســخگويي، شــفافيت و عــدالت اداري محقــق 
هاي هدفمند و فوري را در پنج حوزه شود. اين خلأ نظري و كاربردي، ضرورت انجام پژوهش

هاي توسعه و يادگيري ســرمايه انســاني؛ سازد: نخست، بازانديشي در نظامكليدي برجسته مي
پذير جذب و استخدام نيروي انساني، متناســب بــا نيازهــاي هاي انعطافدوم، طراحي مكانيزم

گيرانه موجــود؛ ســوم، تبيــين نقــش رهبــري هاي قوانين ســختنوظهور و فراتر از محدوديت
آفــرين؛ هــاي انگيزشــي ارزش عنوان اهرمهاي جبران خدمت بهآفرين و بازطراحي نظامتحول

هاي كاربردي و پايدار بــراي نگهداشــت ســرمايه انســاني توانمنــد؛ و چهارم، تدوين استراتژي
مثابه دستياري توانمند در ارتقاي كيفيت ارائه خــدمات هاي نوين بهكارگيري فناوريپنجم، به

منــد، صــورت نظامچنانچه اين گذار پارادايمي به  .هاي نظارت و ارزيابيعمومي و تقويت نظام
هاي نظــري و توان ادعا كرد كــه زمينــهيكپارچه و مبتني بر شواهد مورد توجه قرار گيرد، مي

آفرين در بخش دولتــي هاي انساني ارزش هاي جامع سرمايهعملي لازم براي تدوين چارچوب
 .طور معناداري هموار خواهد شدفراهم شده و مسير تحول اثربخش اين حوزه به

 شناسي پژوهشروش
عنوان استوار اســت، بــه  برساختي–تفسيري  شناسي مرور فراتركيب، كه بر مباني پارادايمروش 

هاي حاصل از مطالعات مند، شفاف و قابل تكرار، امكان تركيب و سنتز يافتهيك رويكرد نظام
آورد. هدف غــايي ايــن روش، فراتــر رفــتن از تجميــع ســاده نتــايج كيفي متعدد را فراهم مي

تر مفهــومي و هــاي عميــقدانش جديد، تفسيرهاي نوآورانــه و بينش ها و دستيابي بهپژوهش
؛ ٢٠٢٥فــرد،  بيگي و دانشزاده، نجفيدرباره يك پديده يا فرايند خاص است (دلووريان  نظري

 .)٢٠٢٠شاهي و همكاران،  
عنوان نتــايج نهــايي، بلكــه هاي پيشين نه بههاي پژوهشدر اين فرايند تفسيري، يافته

هــا از طريــق تحليلــي فراتــر و شــوند. ايــن دادهتلقــي مي هــاي خــام پژوهشــيداده مثابــهبه
چندسطحي، از تفسيرهاي سطح دوم شامل كدها و مقولات اوليه، به تفسيرهاي ســطح ســوم 

يابند؛ امري كه امكان بــازتعريف معــاني و تر و كدهاي محوري ارتقا مييعني مفاهيم انتزاعي
 .)٢٠٠٦سازد (زيمر،  كشف الگوهاي پنهان را فراهم مي

، بســتر مناســبي بــراي تحليلــي–توصــيفي  مطالعات فراتركيب با اتخاذ يــك اســتراتژي
هاي مياني فراهم ساز، خلق دانش نوين و تدوين نظريههاي دگرگونسازيدستيابي به مفهوم

هاي نظــري توانند پيوندي معنادار ميان شواهد تجربي و چارچوبهايي كه ميكنند؛ نظريهمي
اين قابليت، فراتركيب را به رويكردي كارآمد براي توسعه ).  ٢٠١٨برقرار سازند (ليري و واكر،  

تبــديل كــرده اســت   آفــرينمديريت منابع انســاني ارزش   هايي همچونمباني نظري در حوزه
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 .)٢٠٢٤؛ حكاك،  ٢٠٢٢(بابايي نيولويي و همكاران،  
اي ساندلوســكي و مرحلــهالگــوي هفت شناسي پيشنهادي اين پژوهش بــر اســاس روش 

اين الگو شــامل هفــت گــام اصــلي ).  ١٣٩٧تدوين شده است (محمدامين و همكاران،    باروسو
مند متون گام دوم، كاوش نظام  بندي سؤال پژوهش؛گام نخست، تعيين هدف و صورت؛  است

گــام  گام سوم، جســتجو و انتخــاب مقــالات مــرتبط و واجــد معيارهــاي ورود؛ و اسناد علمي؛
وتحليل و تركيــب گــام پــنجم، تجزيــه  مند اطلاعات مقالات منتخــب؛چهارم، استخراج نظام

و در نهايت، گام هفتم، ارائــه و   گام ششم، كنترل و ارزيابي كيفيت مطالعات؛  هاي كيفي؛يافته
 .)٢٠٠٥ها (والش و داون، دهي يافتهگزارش 

 هاي پژوهشيافته
تا علاوه   دهدميرا در اختيار محقق قرار  سازي  يكپارچهباز مهندسي و    امكان  حاضراستراتژي  

 ايجــاد نــو از اطلاعــات موجــود ســنتزي كيفــي هاييافتــه از  جامع  و  تفسيري  تركيب  يك  بر
 ).٢٠٢٤(حكاك،  نماييد

 فراتركيــب  قلب تپنده مطالعات  ،پژوهش  سؤال  پژوهش؛  سؤال  و  هدف  تنظيم:  اول  گام
 تعريف و فراتركيب پژوهش بنيادين قصد تعيين مرحله، اين در اصلي هدف. شودمي محسوب

 محــدوده ، موردمطالعه جامعه ، موضوع: است كليدي پارامتر چهار به پاسخ طريق از كار دامنه
 جمله  از  بعدي،  مراحل  تمامي  كنندههدايت  پژوهش،  سؤال  دقيق  تدوين  شناسيروش   و  زماني،

 ).٢٠٢٣فر و كاظمي، (عسلي، بهشتيبود خواهد متون مندنظام جستجوي
 آفرين در بخش دولتي حوزه مديريت منابع انساني ارزش پژوهش سؤالات و هدف. ٢جدول

 هاپاسخ  سؤالات پژوهش  هاشاخص
 موضوع 

(What) 
ابعاد مديريت منابع انساني  

 اند؟ آفرين در بخش دولتي كدامارزش 
آفرين  شناسايي ابعاد مديريت منابع انساني ارزش 

 در بخش دولتي

جامعه  
 موردمطالعه 
(Who) 

جامعه موردمطالعه جهت  
 اند؟شناسايي ابعاد كدام 

 Direct  ،Google( منابع علمي معتبر داخلي و خارجي
Scholar ،Springer ،IEEE  وACM,Wiley, 

Emerald)   و منابع داخلي شامل پايگاه اطلاعات علمي
 انسانيجهاد دانشگاهي، پايگاه جامع علوم

محدوده  
 زماني 

(When) 

ابعاد پژوهش در چه بازه زماني  
 اند؟مورد كاوش قرار گرفته 

 ٢٠٢٦تا    ١٩٨٦  كليه مقالات اين حوزه از سال

 شناسي روش 
(How) 

شناسي جهت استخراج  از چه روش
 محتواي پنهان    تحليل منابع استفاده شده است؟

 و  سيســتماتيك   بررسي  فرايند  گام  اين  در  اسناد؛  و  متون  مندنظام  كاوش:  دوم  گام
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 Direct، Google( خــارجي و داخلــي معتبــر اطلاعــاتي هــايپايگاه در ساختاريافته

Scholar، Springer، IEEE و ACM,Wiley, Emerald (ــابع و ــي من ــامل داخل  ش
 از  تا  انجام شده است  انسانيعلوم  جامع  پايگاه  دانشگاهي،  جهاد  علمي  اطلاعات  پايگاه

. شــود  حاصــل  اطمينــان  موجــود  ادبيات  پوشش  و  مرتبط  شواهد  حداكثري  شناسايي
فــوق بــا   هايپايگاهجداگانه در    صورتبهجهت اطمينان از دستور جستجو، دو محقق  

معرف پژوهش اقدام به بررسي اسناد علمي منتشــر شــده در   هايكليدواژهاستفاده از  
در بخش دولتي نمودند. سناريوهاي استخراجي تحت   آفرينارزشحوزه منابع انساني  

 ). ٢٠٢٥(حقيقي و همكاران،  قرار گرفت  گزينش ود مورد بازبيني  نظارت اساتي

 آفرين در بخش دولتي. ارزش انساني منابع مديريت حوزه مقالات جستجوي  دستور. ٣ جدول

 توصيف هاشاخص 

 پايگاه استنادي 
  جامع  پايگاه  دانشگاهي،  جهاد  علمي  اطلاعات  پايگاه  شامل  داخلي  منابع
 Google Scholar،  Springer،  IEEE, Science  ،،  انسانيعلوم 

Direct ,ACM,Wiley, Emerald  

 ها كليدواژه 

""value-creat*" OR "value-add*" OR "human 
resource*" OR "HR model*" ) AND ( "human resource 

management" OR "HRM" ) AND ( "government sector" OR 
"public sector" ) AND ( "model 

" OR "framework" OR "theor*" OR " paradigm" 
 TITLE-ABS-KEY حوزه جستجو در كتابخانه 

 Journal Articles نوع اسناد 
 2026-1986 بازه زماني جستجو 

 فارسي  -English زبان 

 ,september 26   ,friday  26 - 9 - 2025, 21:10 PM  2025 تاريخ جستجو
1404/07/05 

 شــده بازيابي منابع فيلتراسيون و پالايش؛ مناسب مقالات انتخاب و جستجو:  سوم  گام
 در بخش دولتــي  آفرينارزش مرتبط با حوزه مديريت منابع انساني    اسناد  منجر به دستيابي به

 روزبــه  بيانيه  ،٢٠٢١  مارس   ٢٩  در  كه  ٢٠٢٠  پريزما  پيشنهادي  پروتكل  محققان از.  خواهد شد
 فراينــد  چــارچوب  ســازيشفاف  جهــت  گرديــده،  منتشر  مروري  مطالعات  انجام  جهت  آن  شده

 افــزايش پريزمــا دســتورالعمل فردمنحصــربه مزيت درحقيقت.  دادند  قرار  مورداستفاده  جستجو
). ٢٠٢٥(دلوريان و همكــاران،  اســت  مــروري  مطالعــات  ارزش   ارتقا  و  كيفيت  شفافيت،  وضوح،
 : است گرديده ذكرشكل زير  قالب در پروتكل اجراي مراحل
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آفرين در   ارزش انساني  منابع مديريت زمينه در مقالات ٢٠٢٠پريزما  گذاري فيلتر پروتكل. ١شكل

 .٢٠٢٦-١٩٨٦ زماني بازه در بخش دولتي

شــناختي منــابع منتخــب، از ابــزار «برنامــه عنوان ابزار ارزيابي كيفيت روش در ادامه، به
لانــگ، فــرنچ و ( هاي ارزيابي انتقادي» با ده پرسش جهت غربال منابع استفاده گرديدمهارت

 ).  ٢٠٢٠بروكس،  
ها» نيز شــهرت اين مرحله كه به «ادغام يافته؛ مقالات اطلاعات  استخراج:  چهارم  گام

ها را متمايز سازد؛ به ايــن معنــا كــه سازد تا روابط غالب ميان يافتهدارد، پژوهشگر را قادر مي
مشخص شود آيا مطالعات مختلف درباره يك موضوع خاص، پرسش يــا مســائل يكســاني را 

گــام  .شوداين مرحله در دو گام انجام مي). ٢٠٢٣الحسن و همكاران، ( اند يا خيرمطرح كرده
نخست شامل كدگذاري باز است كه خود مشتمل بر مراحل كدگــذاري مقــدماتي، كدگــذاري 

باشد. گام دوم پــس از آن هاي اصلي ميهاي فرعي و در نهايت مقولهدهي مقولهاوليه، شكل
هاي اصلي به اشباع نظري دست يابند. در اين مرحله، پژوهشگران بــر شود كه مقولهآغاز مي

اساس درگيري متناوب و مستمر با مســئله پــژوهش و پيشــينه مطالعــات، اقــدام بــه ســاخت 
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هــدف نهــايي ايــن ). ٢٠٠٤تــورْن و همكــاران، ( نماينــدكدهاي محوري يا مفاهيم اصلي مي
ها و مفاهيمي است كه بنديها و اطلاعات در قالب دستهسازي حجم انبوه دادهفرايند، خلاصه

پوشاني معنايي هســتند. ايــن مرحلــه مســتلزم تفســير خلاقانــه داراي بيشترين شباهت و هم
پژوهشگر است؛ زيرا فراتركيب ماهيتي تفسيري دارد و از طريق آن، امكان دستيابي به دركي 

شود. در نتيجــه ايــن تحليــل تفســيري، تر از پديده مورد مطالعه فراهم ميتر و منسجمعميق
   ).٢٠٠٣فينفگلد،  ( يابدهاي اصلي پژوهش دست ميپژوهشگر به مفاهيم و مؤلفه

 دولتي  بخش  در آفرين ارزش انساني منابع مديريت حوزه مقالات  جدول فراواني كد هاي اوليه . ٤جدول

درصد    فراواني منابع  كدهاي اوليه رديف 

١ 
  استخدام

    محورشايسته

، )١٤٠٢( همكاران  و تطفي موسوي ،)١٤٠٣( همكاران و مسعود
  )، دموري١٤٠٠همكاران( و پور )، الماس١٤٠٢( عمارتي دارابي

  و )، افتخار١٣٩٩( همكاران و )، تدبيري١٤٠٠( همكاران و
 و پيلاي  ،)٢٠٢٤( همكاران و ساكور )،١٣٩٤پور (قلي

 .)٢٠٢٤( سيرواستاوا

٣.٥ ١٥% 

٢ 
  رسانياطلاع

  منابع  عمومي
    انساني

  و پور الماس ،)١٤٠٢( همكاران و تطفي موسوي
  و ، تدبيري)١٤٠٠( همكاران و ، دموري)١٤٠٠(همكاران

  همكاران و ساكور  ،)١٣٩٤( پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران
 .)٢٠٢٤(  سيرواستاوا و  پيلاي ،)٢٠٢٤(

٣.٥% ١٥ 

٣ 
  فناورانه راهكارهاي
     آفرين ارزش

  و پور الماس ،)١٤٠٢( همكاران و تطفي موسوي
  و تدبيري ،)١٤٠٠( همكاران و دموري ،)١٤٠٠(همكاران

  همكاران و ساكور  ،)١٣٩٤( پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران
 ).٢٠٢٢( سولاستري ، )٢٠٢٤(  سيرواستاوا و  پيلاي ،)٢٠٢٤(

٣.٥% ١٥ 

٤ 
 پژوهيآينده

  مشاغل
     آفرين ارزش

  و پور الماس ،)١٤٠٢( عمارتي دارابي ،)١٤٠٣( همكاران و مسعود
  همكاران و تدبيري ،)١٤٠٠( همكاران و دموري ،)١٤٠٠(همكاران 

 .)٢٠٢٤( همكاران و ساكور ،)١٣٩٤( پورقلي  و افتخار ،)١٣٩٩(
٣.٥% ١٥ 

٥ 
  هاي انگيزاننده

 آفرين ارزش

  ،)١٤٠٠( همكاران و دموري ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس
  و ساكور  ،)١٣٩٤(  پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري

 .)٢٠٢٤( همكاران
٣.٥% ١٥ 

٦ 
  جذب فرايند 
    مدار ارزش

  و دموري ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس ،)١٤٠٢( عمارتي دارابي
 پورقلي  و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري ،)١٤٠٠( همكاران

 ).٢٠٢٢( سولاستري ،)٢٠٢٤( همكاران و ساكور ،)١٣٩٤(
٣.٣ ١٤% 

  آفرينارزش  ابتكارات ٧
   مديران

  ٢،)١٤٠٢( عمارتي دارابي٢ ،)١٤٠٢( همكاران و تطفي موسوي
  ،)١٤٠٠( همكاران و دموري٢ ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس

 .)١٣٩٤(  پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري
٣.٣ ١٤% 

٨ 
  متنوع جذب 
 آفرين ارزش

 ،)١٤٠٢( همكاران  و  تطفي موسوي ، )١٤٠٣( همكاران و مسعود
  و ساكور  ،)١٣٩٤(  پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري

 .)٢٠٢٤(  سيرواستاوا و پيلاي ،)٢٠٢٤( همكاران
٢.٨ ١٢% 

 %٢.٨ ١٢ ،)١٣٩٩( همكاران  و تدبيري ،)١٤٠٢( همكاران و تطفي موسوي  اقتصادي نخبه  ٩



 /١٦٤ ١٤٠٤ پاييز ، ١٥ ة، شمار ٤  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

درصد    فراواني منابع  كدهاي اوليه رديف 
 ).٢٠٢٢( سولاستري ،)٢٠٢٤( همكاران و ساكور    آفرين ارزش

١٠ 
  ارزش هاي نوآورانه

    زا

 افتخار ، )١٣٩٩( همكاران و تدبيري ، )١٤٠٣( همكاران و مسعود
  و پيلاي ،) ٢٠٢٤( همكاران و ساكور ،) ١٣٩٤( پورقلي و

 ).٢٠٢٢( سولاستري ،)٢٠٢٤( سيرواستاوا
٢.٨ ١٢% 

١١ 
  سازيشفاف

 منابع فرايندهاي
    انساني

 ،)١٣٩٩( همكاران  و تدبيري ،)١٤٠٢( همكاران و تطفي موسوي
  و پيلاي ،)٢٠٢٤( همكاران و ، ساكور)١٣٩٤( پورقلي و افتخار

 .)٢٠٢٤( سيرواستاوا
٢.٨ ١٢% 

١٢ 
  نظام از  رضايت 

   آفرين ارزش پاداش
 افتخار ، )١٣٩٩( همكاران و تدبيري ،)١٤٠٠( همكاران و دموري

 .) ٢٠٢٤( همكاران و ساكور ،) ١٣٩٤( پورقلي و
٢.٨ ١٢% 

١٣ 
  بازخوردهاي 

   آفرينارزش سازنده 

  و  تدبيري ،)١٤٠٢(  عمارتي ، دارابي)١٤٠٣( همكاران و مسعود
 ، )١٣٩٤( پورقلي و ، افتخار)١٣٩٩( همكاران

 .)٢٠٢٤( همكاران و ساكور
٢.٦ ١١% 

١٤ 
  ارگونومي سلامت، 

 زايي  ارزش  و
  و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري ،)١٤٠٠( همكاران و دموري

 %٢.٦ ١١ ).٢٠٢٢( )، سولاستري٢٠٢٤( همكاران و ساكور ،)١٣٩٤( پورقلي

  تدبيري ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس ،)١٤٠٢( عمارتي دارابي   افزا ارزش  متقاضي ١٥
 .) ١٣٩٤( پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و

٢.٣ ١٠% 

  ارزش عملكرد مديريت ١٦
   افزا

،  )١٤٠٠( همكاران و دموري ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس
 .)١٣٩٤(  پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري

٢.٣ ١٠% 

  عمومي  رضايت سطح ١٧
     انساني منابع از

 ،)١٤٠٢( همكاران  و  تطفي موسوي ، )١٤٠٣( همكاران و مسعود
 ).٢٠٢٢( سولاستري ،)٢٠٢٤( سيرواستاوا و پيلاي

٢.٣ ١٠% 

  هايپاداش  ١٨
    آفرينارزش 

 ،)١٤٠٠(همكاران  و پور الماس ،)١٤٠٢( همكاران و تطفي موسوي
 %٢.٣ ١٠ .)٢٠٢٤( همكاران و ساكور ،)١٣٩٤( پورقلي  و افتخار

  آفرينارزش  مديران ١٩
 ديده آموزش

  و پيلاي ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس ،)١٤٠٢( عمارتي دارابي
 ).٢٠٢٢( ، سولاستري)٢٠٢٤( سيرواستاوا

٢.٣ ١٠% 

٢٠ 
  جديد  مشاغل
 افزا  ارزش 

  ،)٢٠٢٤( سيرواستاوا و پيلاي ، )١٤٠٣( همكاران و مسعود
 ).٢٠٢٢( سولاستري

٢.١ ٩% 

  اجتماعي اثربخشي ٢١
  انساني منابع اقدامات

  ٣،)٢٠٢٤( سيرواستاوا و پيلاي ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري
 ).٢٠٢٢( سولاستري

٢.١ ٩% 

  انساني منابع مديريت ٢٢
 آفرين ارزش  استراتژيك

  ،)٢٠٢٤( همكاران و ساكور ، )١٣٩٤( پورقلي و افتخار
 ).٢٠٢٢( سولاستري

٢.١ ٩% 

 مشاوره  خدمات ٢٣
   زا ارزش

 %٢.١ ٩ ).٢٠٢٢( سولاستري ،)٢٠٢٤( سيرواستاوا و پيلاي

٢٤ 
  تطبيق سرعت
     آفرين ارزش

 ،)١٤٠٠( همكاران  و دموري ،)١٤٠٢( همكاران و تطفي موسوي
 .)٢٠٢٤( سيرواستاوا و پيلاي ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري

٢.١ ٩% 

٢٥ 
  بهبود  ابتكارات
    آفرين ارزش

  و ساكور  ،)١٣٩٤(  پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري
 .)٢٠٢٤( همكاران

٢.١ ٩% 

 مستمر دهيگزارش ٢٦
 نظارتي  نهادهاي به

  دموري ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس ،)١٤٠٢( عمارتي دارابي
 .)١٤٠٠( همكاران و

٢.١ ٩% 
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درصد    فراواني منابع  كدهاي اوليه رديف 

 آفرينارزش مشاركت ٢٧
    گيرتصميم  در

 ،)١٤٠٠( همكاران  و دموري ،)١٤٠٢( همكاران و تطفي موسوي
 .)١٣٩٩( همكاران و تدبيري

١.٩ ٨% 

 با هاظرفيت  انطباق ٢٨
   اقتصادي تحولات

  ،)٢٠٢٤( سيرواستاوا و پيلاي ،)١٤٠٠( همكاران و دموري
 ).٢٠٢٢( سولاستري

١.٩ ٨% 

 هايارزش  ٢٩
   سازماني توانمندساز

 افتخار ، )١٣٩٩( همكاران و تدبيري ، )١٤٠٣( همكاران و مسعود
 .) ٢٠٢٤( همكاران و ساكور ،) ١٣٩٤( پورقلي و

١.٩ ٨% 

٣٠ 
  كيفيت  و حجم

     كاري زندگي
 %١.٩ ٨ .)١٣٩٤(  پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري

٣١ 
  ارزشي  انطباق
    آفرين ارزش

  پور الماس ،)١٤٠٢(  عمارتي دارابي ، )١٤٠٣( همكاران و مسعود
 .)١٤٠٠( همكاران و دموري ،)١٤٠٠(همكاران و

١.٦ ٧% 

  در انساني  منابع مشاركت ٣٢
 %١.٦ ٧ .)١٣٩٩( همكاران  و ، تدبيري)١٤٠٢( همكاران و تطفي موسوي   استخدامي عدالت تحقق

٣٣ 
  انتقال هايپروژه
                                                                                                             آفرينارزش دانش 

 %١.٦ ٧ .)٢٠٢٤( همكاران و ساكور ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري

٣٤ 
  بانك   از استفاده

   آفرينارزش دانش 
 )١٤٠٢( همكاران  و  تطفي موسوي ، )١٤٠٣( همكاران و مسعود

 .)٢٠٢٤( سيرواستاوا و پيلاي
١.٦ ٧% 

٣٥ 
  منابع سوات تحليل

    انساني
  ،)١٤٠٠( همكاران و دموري ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس

 ).١٣٩٩( همكاران و تدبيري
١.٤ ٦% 

  فرايندهاي زمان كاهش ٣٦
    آفرينارزش

 تدبيري ، )١٤٠٠( همكاران و دموري ، )١٤٠٣( همكاران و مسعود
 .)١٣٩٩( همكاران و

١.٤ ٦% 

٣٧ 
  بازگشت ارزش 

 آموزش  سرمايه 
  دموري ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس ،)١٤٠٢( عمارتي دارابي

   ،)١٤٠٠( همكاران و
١.٤ ٦% 

٣٨ 
  روندهاي تحليل
 مهارتي و سني

 افتخار ، )١٣٩٩( همكاران و تدبيري ،)١٤٠٠( همكاران و دموري
 .) ١٣٩٤( پورقلي و

١.٤ ٦% 

  هايپروژه  موفقيت ٣٩
    آفرينارزش

 %١.١ ٥ .)١٣٩٩( همكاران و تدبيري ،)١٤٠٠( همكاران و دموري

 يادگيري هايارزش ٤٠
    فناورانه

  و ساكور  ،)١٣٩٤(  پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري
 ).٢٠٢٤( همكاران

١.١ ٥% 

  هايگواهينامه ٤١
   آفرينارزش  مهارتي

  ،)٢٠٢٤( سيرواستاوا و پيلاي ، )١٤٠٣( همكاران و مسعود
 ).٢٠٢٢( سولاستري

١.١ ٥% 

٤٢ 
  شدن ديجيتالي

    آفرين ارزش
  ،)٢٠٢٤( همكاران و ساكور ، )١٣٩٤( پورقلي و افتخار

 ).٢٠٢٢( سولاستري
١.١ ٥% 

  هايسامانه  از رضايت ٤٣
    آفرينارزش 

 ساكور  ،)١٣٩٤( پورقلي و افتخار ،)١٤٠٠(همكاران و پور الماس
 .)٢٠٢٤( همكاران و

٠.٩٥ ٤% 

 ساز توانا مشاركت ٤٤
    افزا ارزش

  )، ١٣٩٩( همكاران و تدبيري ،)١٤٠٠( همكاران و دموري
 ).٢٠٢٢( سولاستري

٠.٩٥ ٤% 

  هايداده  تحليل ٤٥
    آفرينارزش 

 %٠.٩٥ ٤ .)١٣٩٤(  پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري



 /١٦٦ ١٤٠٤ پاييز ، ١٥ ة، شمار ٤  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

درصد    فراواني منابع  كدهاي اوليه رديف 

 پيلاي ، )٢٠٢٤( همكاران و ساكور ) ،١٤٠٣( همكاران و مسعود انگيزشي  پايداري ٤٦
 ).٢٠٢٤(  سيرواستاوا و

٧١٠% ٣. 

 .٧١٠% ٣ .)١٣٩٤(  پورقلي و افتخار ،)١٣٩٩( همكاران و تدبيري جمعي  تأثيرگذاري  و شور ٤٧

شده از مقــالات كيفــي )، تفسير محققان معطوف به مفاهيم استخراج٥بر اساس جدول (
رو، فراوانــي كــدها در فراينــد اند؛ ازايناست كه در قالب تحليل محتواي پنهان شناسايي شده

منظور ارتقاي غناي اطلاعــاتي حال، بهكننده ندارد. بااينتحليل مفهومي محققان نقشي تعيين
هــا از سازي امكان ارزيــابي بخشــي از كيفيــت و جامعيــت تحليلبراي مخاطبان و نيز فراهم

صورت مكمل و در قالب جدول شانون يا نمــودار ابــر سوي محققان، فراواني كدهاي اوليه به
كنــد تــا عــلاوه بــر درك گيرد. اين اقدام به مخاطبان كمك ميواژگان مورد بررسي قرار مي

با وجــود ايــن،   .ها از منظر ميزان تكرار نيز آگاه شوندمعنايي كدها، از درجه اهميت نسبي آن
، تحليل محتــواي پنهــان و تحليــل تماتيــك را در )٢٠١٧( برخي نويسندگان از جمله اسكات

دانند و بر اين باورند كه در تحليل محتــواي پنهــان، در همين اطلاعات مكمل نيز متمايز مي
شناســي نيــز شود؛ ديدگاهي كــه در ادبيــات روش عمل همان فرايند تحليل تماتيك انجام مي

 .)٢٠٢٢مورد تأييد قرار گرفته است (موهاجان و موهاجان، 

 
   دولتي بخش در آفرين ارزش انساني منابع مديريت اوليه هاي  كد  فراواني اساس بر  ابري  كلمات .٢شكل

كليد اصلي نتايج در ايــن مرحلــه، از شاه  ؛كيفي  هاييافتهتركيب  و  وتحليلتجزيه:  پنجم  گام
بندي طريق استخراج مفاهيم مستتر در مقالات منتخب، توسط پژوهشگران شناسايي و مقوله

زمــان و طور همخط و بــهبــهصورت خطشد. بدين منظور، ده مقاله مرتبط با سؤال پژوهش به
موازي، توسط دو كدگذار مستقل مورد بررسي و كدگذاري قرار گرفــت. پژوهشــگران در ايــن 

هاي تحليل كيفي، با تأكيد بر روش تحليل محتوا، بهره گرفتند؛ روشــي كــه فرايند از رهيافت
هاي كيفي را يافته و تفسير عميق دادهمندسازي، تلخيص هدفمند، توصيف ساختامكان نظام
 .آوردفراهم مي

گويي بــه ها، هر گزاره، عبارت يا مفهوم معناداري كــه واجــد پاســخدر گام واكاوي داده
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بنــدي شناســايي و طبقه  كــد اوليــه  عنوان يــكشد، بههاي پژوهش تشخيص داده ميپرسش
اگرچــه مطالعــات كيفــي متعــددي در حــوزه ).  ١٩٩٧گرديد (ساندلوفسكي، داچرتي و امــدن،  

ها نشــان داد كــه حــال بررســيآفــرين انجــام شــده اســت، بااينمديريت منابع انساني ارزش 
نتيجه اين فرايند تحليلي،   .اندهمچنان محدود و پراكنده  بخش دولتي  هاي متمركز برپژوهش
مديريت تأمين و جذب استعداد، ؛ بود كه شامل بعد اصلي ٥مؤلفه و  ١٥شاخص،  ٤٥ شناسايي

مديريت توسعه سرمايه انساني، مــديريت تعهــد و مانــدگاري كاركنــان، مــديريت عملكــرد و 
ســازي ايــن ابعــاد در شــود. تجلــي و نهادينهمي  نوآوري، و همسويي راهبــردي بــا حكمرانــي

انعطــاف بــه هــا از نهادهــايي ايســتا و كمســاز تحــول آنتوانــد زمينههاي دولتــي ميسازمان
هايي كــه در كنــار توجــه بــه عملكــرد و هايي يادگيرنده، شفاف و نوآور گردد؛ سازمانسازمان

فناوري، مفاهيمي چون سلامت اداري، عدالت سازماني و تعالي انساني را نيز در كانون فرايند 
در ادامــه، كــدهاي  .)٢٠٢٣دهنــد (چــودري، منــدي و رحمــان، آفرينــي خــود قــرار ميارزش 

 .ارائه شده است ٥جدول  صورت خلاصه درشده بهاستخراج

 آفرين در بخش دولتي  ارزش انساني منابع مديريت حوزه مقالات . مفاهيم استخراج شده از٥جدول
 مفهوم اصلي  كد محوري  مقولات اصلي  مقولات فرعي  كدهاي اوليه رديف 

١ 
هاي  استخدام 
 محور شايسته

استخدام مبتني بر 
جذب مبتني   آفرينهاي ارزش شايستگي

بر 
شايستگي 

 مدار ارزش 

مديريت 
تأمين و  
جذب  
 استعداد 

مديريت 
منابع انساني  

آفرين  ارزش 
در بخش  

 دولتي
 

هاي  ارزش  ٢
 توانمندساز 

شدگان  هاي جذبتناسب مهارت
 آفرين سازمان با نيازهاي ارزش

جذب متنوع   ٣
 آفرينارزش 

ميزان رعايت تنوع در جذب  
 آفريننيروهاي ارزش 

نخبه اقتصادي   ٤
 آفرينارزش 

  اقتصادي گاننخبجذب 
 آفرينارزش 

برند 
كارفرمايي 

 آفرينارزش 
٥ 

فرايند جذب  
 مدار ارزش 

رضايت داوطلبان از فرايند  
 آفرينجذب ارزش 

متقاضي ارزش   ٦
 افزا

آفرين  تعداد متقاضيان ارزش 
 براي هر موقعيت 

مشاغل جديد   ٧
 ارزش افزا 

آفرين متناسب  مشاغل ارزش 
 با تحولات ديجيتال 

نگري آينده
در جذب  
 ارزش افزا 

پژوهي مشاغل آينده ٨
 آفرين ارزش

آفرين  بيني نيازهاي ارزش پيش 
 آينده

مديريت منابع  ٩
 آفرينانساني ارزش

هاي جذب  تطبيق سياست 
 آفرينارزش 

مديريت توسعه  آفرين هاي ارزش آموزش هاي  ارزش  ١٠
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 مفهوم اصلي  كد محوري  مقولات اصلي  مقولات فرعي  كدهاي اوليه رديف 

هاي  مهارت  مرتبط با فناوري  يادگيري فناورانه 
 آفرينارزش 

توسعه  
سرمايه  
ارزش بازگشت   ١١ انساني

 سرمايه آموزش 
هاي  اثربخشي آموزش 

 آفرينارزش 

هاي  گواهينامه ١٢
 آفرينمهارتي ارزش

آفرين  هاي ارزش گواهينامه 
 كسب شده 

هاي انتقال  پروژه ١٣
 آفرين دانش ارزش 

هاي انتقال دانش  پروژه
 آفرينارزش 

يادگيري 
سازماني  
 ارزش افزا 

١٤ 
استفاده از بانك  

 آفرين دانش ارزش 
استفاده از بانك دانش  

 آفرينارزش 

مشاركت تواناساز   ١٥
 ارزش افزا 

مشاركت در يادگيري 
 آفرينارزش 

آفرين  مديران ارزش ١٦
 ديدهآموزش

  آفرينارزش  مديران
رهبري  ديدهآموزش 

گراي  تحول
 آفرينارزش 

١٧ 
هاي ارزش  نوآورانه 

 زا 
هاي  حمايت از نوآوري 

 آفرينارزش 

ابتكارات   ١٨
 مديران آفرينارزش  ابتكارات آفرين مديران ارزش

هاي  هاي ارزشپاداش ١٩
 آفرين ارزش

  هايارزش  هايپاداش 
آفرينارزش  آفرينارزش 

ي در  
پاداش  
 عادلانه 

مديريت 
تعهد و 
ماندگار 

 ي

رضايت از نظام  ٢٠
 آفرينپاداش ارزش

  پاداش نظام از  رضايت
 آفرينارزش 

٢١ 
هاي  انگيزنده

 آفرينارزش 
هاي غيرمالي مشوق

 آفرينارزش 

٢٢ 
ارگونومي   سلامت،

 و ارزش زايي
سطح سلامت شغلي  

 آفرينارزش 
افزايي ارزش 

سلامت و  
 آوريتاب 

خدمات مشاوره   ٢٣
 ارزش زا 

دسترسي به خدمات  
 آفرينارزش 

٢٤ 
حجم و كيفيت 

 زندگي كاري 
زندگي   -برنامه كار 
 آفرينارزش 

انطباق ارزشي   ٢٥
 آفرينانطباق ارزشي ارزش  آفرين ارزش

سازم فرهنگ
اني 

 آفرينارزش 
آفرين  مشاركت ارزش  ٢٦

 گيردر تصميم
آفرين در  مشاركت ارزش 
 گير تصميم

ابتكارات بهبود   ٢٧
 آفرينابتكارات بهبود ارزش  آفرينارزش 
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 مفهوم اصلي  كد محوري  مقولات اصلي  مقولات فرعي  كدهاي اوليه رديف 

مديريت عملكرد  ٢٨
 ارزش افزا 

 آفرينارزيابي عملكرد ارزش 
افزايي ارزش 

با مديريت 
 عملكرد 

مديريت 
عملكرد  

و 
 نوآوري

٢٩ 
هاي تحليل داده 

 آفرين هاي ارزش تحليل داده  آفرينارزش 

بازخوردهاي سازنده   ٣٠
 آفرين ارزش

بازخوردهاي سازنده  
 آفرينارزش 

سرعت تطبيق  ٣١
 آفرينارزش 

چابكي   آفرينارزش  تطبيق سرعت
 ارزش افزا 

هاي  موفقيت پروژه 
 آفرينارزش 

  هايپروژه موفقيت
 آفرينارزش 

كاهش زمان فرايندهاي   ٣٣
 آفرين ارزش 

  فرايندهاي زمان كاهش
 آفرينارزش 

شدن ديجيتالي ٣٤
 آفرين ارزش

 آفرينارزش  شدنديجيتالي
آفرينارزش 

ي 
محو فناوري
 ر

هاي  رضايت از سامانه ٣٥
 آفرين ارزش

  هايسامانه  از  رضايت
 آفرينارزش 

راهكارهاي فناورانه   ٣٦
 آفرين ارزش

  فناورانه راهكارهاي
 آفرينارزش 

سطح رضايت عمومي  ٣٧
 از منابع انساني 

  منابع از  عمومي رضايت سطح
 انساني

آفرينارزش 
 ي عمومي 

همسوي
ي 

راهبرد 
ي با  
حكمران

 ي

مشاركت منابع انساني در   ٣٨
 تحقق عدالت استخدامي

  در انساني منابع  مشاركت
 استخدامي   عدالت تحقق

اثربخشي اجتماعي   ٣٩
 اقدامات منابع انساني

  اقدامات اجتماعي اثربخشي
 انساني  منابع

سازي فرايندهاي  شفاف ٤٠
 منابع انساني

  منابع فرايندهاي سازيشفاف
 انساني

پاسخگويي 
دهي مستمر  گزارش ٤١ و شفافيت

 به نهادهاي نظارتي 
  به مستمر دهيگزارش 

 نظارتي نهادهاي

رساني عمومي  اطلاع ٤٢
 منابع انساني

  منابع  عمومي رسانياطلاع 
 انساني

تحليل سوات   ٤٣
 منابع انساني

همسويي  انساني  منابع   سوات  تحليل
محيطي  
داخلي و  
خارجي  

 آفرينارزش 

ها با انطباق ظرفيت ٤٤
 تحولات اقتصادي

  تحولات با هاظرفيت انطباق
 اقتصادي 

  و  سني روندهاي  تحليلتحليل روندهاي   ٤٥
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براي تضمين اعتبــار و اتقــان نتــايج فراتركيــب، ارزيــابي يــا ؛  كيفيت  كنترل:  ششم  گام
ناپذير است. در اين راستا، دو پژوهشگر كنترل كيفيت مطالعات اوليه، امري ضروري و اجتناب

 ٢٠٢٠كيــودا نســخه  افزار مكسها را با استفاده از نرمزمان فرايند كدگذاري دادهصورت همبه
منظور سنجش ميزان توافق ميان كدگذاران، از ضريب كاپاي كــوهن اســتفاده انجام دادند. به

ارائه شده است. ضريب كاپا مقداري بين صفر تا يك را )  ٦شد كه نتايج آن در جدول شماره (
دهنده ســطح تر باشد، نشاناي كه هرچه اين مقدار به عدد يك نزديكگونهگيرد؛ بهدر بر مي

نتايج حاصل از محاسبه ضريب كاپا در اين پــژوهش،   .بالاتري از توافق ميان كدگذاران است
نشان داد كه حاكي از توافق مطلوب و قابل قبــول   ٠/٠٠١را در سطح معناداري    ٠/٧٣١مقدار  

ميان كدگذاران است. با اين حال، بر اساس نظر و تشخيص خبرگان حــوزه پــژوهش، دو كــد 
«پايداري انگيزشي» و «شور و تأثيرگذاري جمعي» به دليل عدم دســتيابي بــه توافــق كــافي 

هاي كند كه يافتهميان كدگذاران، از فرايند تحليل حذف شدند. اجراي اين مرحله، تضمين مي
شناختي لازم برخــوردار بــوده و قابليــت حاصل از فراتركيب، از استحكام، روايي و اعتبار روش 

 ).  ٢٠٠٥والش و داون، ( هاي نظري و كاربردي را داشته باشنداتكا براي تبيين

  مديريت حوزه مقالات خلاصه محاسبات ضريب كاپاي كوهن و توافق بين كد گذاران . ٦ جدول

 دولتي   بخش در  آفرين ارزش انساني منابع

 
جمع   خبره دوم 

 كل
ضريب  

 كاپا 
سطح  

 مخالف  موافق  معناداري 
خبره  

 اول
 ١٥ ٠ ١٥ موافق 

٠٠١/٠ ٧٣١/٠ 
 ٢ ١ ١ مخالف 

   ١٧ ١ ١٦ جمع 

هاي حاصل از فرايند فراتركيب، شــامل در مرحله نهايي، يافته؛  اهيافته  ارائه:  هفتم  گام
ارائه  مدل مفهومي جامع  شده، در قالب يككدهاي اوليه، كدهاي محوري و مقولات استخراج

هاي مند، تفســير تحليلــي و بازســاخت مفهــومي يافتــهگردد. اين مدل، حاصل تلفيق نظاممي
مطالعات پيشين است. هدف از اين گام، صرفاً گردآوري يا تركيب توصيفي نتايج نيست، بلكه 

هاي اوليه فراتر رفتــه اي كه پژوهش از سطح دادهگونهاست؛ به  تبديلات تفسيري عميق  ارائه
در اين مرحله،  .هايي منسجم، فراگير و معنادار از پديده مورد مطالعه فراهم آوردو بتواند تبيين

هاي شده، به تشــريح نتــايج نهــايي و اســتنتاجپژوهشگر با اتكا به چارچوب مفهومي استخراج
آفرينــي ســهم دانش  ها بــا مطالعــات پيشــين،پردازد و از طريق مقايسه منظم يافتهنظري مي

شده، افزون بر غناي نظري، واجــد سازد. مدل مفهومي ارائهروشني مشخص ميرا به  پژوهش

 مفهوم اصلي  كد محوري  مقولات اصلي  مقولات فرعي  كدهاي اوليه رديف 

 مهارتي  سني و مهارتي 
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عنوان ابــزاري كــاربردي در اختيــار مــديران منــابع تواند بهكاركردي عملياتي نيز هست و مي
شــده، بــه طراحــي، آفرين قرار گيرد تا بر پايه مفاهيم جامع و يكپارچــه استخراجانساني ارزش 

 .ها و اقدامات منابع انساني بپردازندگيري و اجراي اثربخش استراتژيتصميم

 
   آفرين ارزش  انساني  منابع اصلي مديريت . مدل مفهومي شامل كد هاي اوليه، مقولات،كد محوري و مفهوم٣شكل

 گيري بحث و نتيجه
مثابه يك پارادايم نوين، نقشي محوري در كسب، حفــظ آفرين، بهمديريت منابع انساني ارزش 

كنــد. ايــن هاي پويا و پيچيده معاصر ايفا ميها در محيطو تثبيت مزيت رقابتي پايدار سازمان
كارگيري رويكرد، فراتر از كاركردهاي سنتي و اداري منــابع انســاني، بــر خلــق، تقويــت و بــه

پــذيري ســازماني تأكيــد وري، نــوآوري و انعطافمند سرمايه انساني با هدف ارتقاي بهرهنظام
دارد. اين در حالي است كه الگوهاي سنتي مديريت منابع انساني در بخش دولتــي، بــه دليــل 
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تمركز افراطي بر انطباق، كنترل و بوروكراسي، از توان پاسخگويي مــؤثر بــه انتظــارات نــوين 
نفعان، كاركنان و شهروندان برخوردار نيستند. بر همين اساس، پژوهش حاضــر بــا هــدف ذي

هاي آفرين انجــام شــده اســت. يافتــهطراحي الگويي جامع براي مديريت منابع انساني ارزش 
مديريت تأمين و   دهد كه الگوي پيشنهادي مشتمل بر پنج بعد اصلي شاملپژوهش نشان مي

جذب استعداد، مديريت توسعه سرمايه انساني، مديريت تعهد و ماندگاري، مديريت عملكــرد و 
 .است نوآوري و همسويي راهبردي با حكمراني
عنوان نخستين بعد اين مدل، بر جذب، نگهداشــت و مديريت تأمين و جذب استعداد، به

جــذب   هاي ايــن بعــد شــاملنگر و راهبردي تمركز دارد. مؤلفهرشد استعدادها با نگاهي آينده
نگري در جــذب آفــرين و آينــدهمــدار، برنــد كارفرمــايي ارزش هاي ارزش مبتني بر شايستگي

محور، بر انتخاب افرادي تأكيد دارد كه افزون بر برخــورداري از است. جذب شايسته  افزاارزش 
هاي سازمان نيز برخوردار باشــند. خواني اخلاقي و فرهنگي با ارزش هاي فني، از همتوانمندي

عنوان محيطي جذاب براي رشد، يادگيري و آفرين، تصوير سازمان را بهبرند كارفرمايي ارزش 
بينــي نيازهــاي آتــي ســازمان و نگري در جذب، معطوف به پيشدهد و آيندهاشتغال ارتقا مي

سو با تحولات فناورانه و محيطي است. اين بعد بــا رويكردهــاي مــديريت جذب نيروهاي هم
كــه بــر ) ١٤٠٢هاي منابع انساني با عملكرد برتر (موسوي تطفي و همكــاران، استعداد و مدل

خواني نظــري راستا با اهداف سازماني تأكيد دارند، هماهميت جذب و پرورش استعدادهاي هم
هــاي نيــز بــر نقــش قابليت) ١٤٠٠پور و همكــاران (هاي پژوهش الماس دارد. همچنين، يافته

 .گذاردنگر در تحقق اهداف منابع انساني صحه ميريزي آيندهآفرين و برنامهارزش 
بر رشد، توانمندسازي و بالندگي نيروي انساني تمركز   مديريت توسعه سرمايه انساني  بعد

افزا و رهبري آفرين، يادگيري سازماني ارزش هاي ارزش توسعه مهارت  هايدارد و شامل مؤلفه
هايي نظيــر ها، بر توانمندسازي كاركنان در حوزهاست. توسعه مهارت  آفرينگراي ارزش تحول

هاي ديجيتال متمركز است. يادگيري سازماني، ســازمان تفكر نقاد، خلاقيت، نوآوري و مهارت
صورت مستمر كند كه در آن خلق و انتقال دانش بهآفرين تبديل ميرا به نهادي پويا و دانش

مــداري و توانمندســازي، بــه افــزايش بخشي، ارزش گرا نيز با الهامجريان دارد. رهبري تحول
كــه در )  ١٩٩٧انجامــد. ايــن بعــد بــا مــدل اولــريش (تعهد، انگيزش و مشاركت كاركنان مي

هاي و نيز با مدل)  ٢٠٢٤هاي جديد مورد بازخواني قرار گرفته است (آنيتا و همكاران،  پژوهش
داننــد، ها و رهبــري را از اركــان اصــلي خلــق ارزش ميمبتني بر شايستگي كه توسعه قابليت

) ٢٠٢١و هاكو و همكــاران () ١٤٠٢هايي نظير دارابي عمارتي (سو است. همچنين پژوهشهم
عنوان ابزارهاي كليدي توسعه سرمايه انســاني بر اهميت يادگيري سازماني و تسهيم دانش به

 .تأكيد دارند
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بر حفظ، پايداري و ارتقاي سرمايه انساني از طريق ايجــاد   مديريت تعهد و ماندگاري  بعد
آفريني در نظــام ارزش   هاي اين بعد شاملمحيطي عادلانه، سالم و منسجم تمركز دارد. مؤلفه

است. پاداش   آفرينآوري و فرهنگ سازماني ارزش افزايي سلامت و تابپاداش عادلانه، ارزش 
عادلانه، از طريق تقويت انگيزش دروني و احساس ارزشمندي، بــه افــزايش تعهــد ســازماني 

آوري، ظرفيت كاركنان شود. توجه به سلامت جسمي و رواني و تقويت تابكاركنان منجر مي
دهــد. در نهايــت، براي مواجهه مؤثر با فشارهاي شــغلي و تغييــرات محيطــي را افــزايش مي

آفرين با ايجاد انســجام، اعتمــاد و روحيــه جمعــي، مانــدگاري نيــروي فرهنگ سازماني ارزش 
هاي مبتنــي بــر فرهنــگ و رهبــري، از جملــه كنــد. ايــن بعــد بــا مــدلانساني را تضمين مي

كــه بــر نقــش عوامــل انگيزشــي، ) ١٩٩٠(دهه  برنارد باس  و (٢٠١٠) ادگار شاين هايديدگاه
خواني نظــري دارد. افــزون سلامت روان و محيط كار در حفظ سرمايه انساني تأكيد دارند، هم

و موســوي تطفــي و ) ١٤٠٣هاي داخلي نظير مســعود و همكــاران (هاي پژوهشبر اين، يافته
ها در نگهداشــت و انگيــزش نيــروي انســاني نيز بر نقش حياتي اين مؤلفــه) ١٤٠٢همكاران (
 .كنندتأكيد مي
گيــري ســازمان را بــه ســمت خلاقيــت، نــوآوري و بهره  مديريت عملكرد و نوآوري  بعد

 هاي اين بعد شــاملدهد. مؤلفههاي پيشرفته براي خلق ارزش سوق ميهوشمندانه از فناوري
اســت.   محورآفريني فنــاوريافزا و ارزش افزايي از طريق مديريت عملكرد، چابكي ارزش ارزش 

هاي عملكــردي بــراي بهبــود مســتمر مند از دادهافزا، بر استفاده نظاممديريت عملكرد ارزش 
افزا، توانايي سازمان در هاي مبتني بر شواهد تأكيد دارد. چابكي ارزش گيريفرايندها و تصميم

كنــد. در نهايــت، گيري هوشمند را تقويت ميپذيري و تصميمپاسخ سريع به تغييرات، انطباق
هــاي نوظهــور بــراي ارتقــاي گيــري از فناوريمحور، معطــوف بــه بهرهآفريني فناوريارزش 
وري و خلق مزيت رقابتي پايدار است. اين بعد بــا مــدل زنجيــره ارزش پيشــرفته منــابع بهره

محــور و رويكردهــاي منــابع انســاني ديجيتــال و داده)  ٢٠٢٠انساني (ويسِدسين و همكاران،  
 پيلاي و سريواستاوا و )٢٠٢١( علاءالدين عدوان و الشامي هايسو است. همچنين پژوهشهم

هاي منابع انساني، تأثير هاي پويا در شيوهدهند كه فرهنگ نوآوري و قابليتنشان مي)  ٢٠٢٤(
 .مستقيمي بر عملكرد و نوآوري سازماني دارد

رود، بــر كه پنجمين ركن ايــن مــدل بــه شــمار مــي  همسويي راهبردي با حكمراني  بعد
داري كلان فراينــدهاي منــابع انســاني بــا اهــداف عــالي ســازمان و الزامــات انسجام و جهت

آفريني عمــومي و پاسخگويي و شفافيت، ارزش   حكمراني تأكيد دارد. اين بعد شامل سه مؤلفه
است. پاسخگويي و شفافيت، از طريق تقويــت  آفرينهمسويي محيطي داخلي و خارجي ارزش 

دهد. نفعان، اعتماد و مشروعيت سازماني را افزايش ميپذيري در قبال ذيصداقت و مسئوليت
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آفريني عمومي، نقش اجتماعي سازمان را برجسته ساخته و تعهد آن به منافع جمعــي و ارزش 
كنــد. همســويي محيطــي نيــز ظرفيــت ســازمان بــراي تطبيــق رفاه اجتمــاعي را تقويــت مي

منظور دســتيابي بــه رشــد پايــدار را راهبردهاي دروني با تحولات و الزامات محيط بيروني بــه
هــاي اخيــر كــه در پژوهش) ١٩٨٤سازد. اين بعد از منظر نظري با مــدل هــاروارد (نمايان مي

آنيتــا و ) (١٩٩٧و نيز مدل اولــريش () ٢٠٢٠بازخواني شده است (ساتو، كوباياشي و شيراساكا، 
 هــايخواني دارد. افزون بر اين، شــواهد تجربــي داخلــي نظيــر پژوهشهم)  ٢٠٢٤همكاران،  

 المللــيو مطالعــات بين )٢٠٢١( الهيفرد، نعمتــي و خــائفدانايي و )٢٠٢٠( تدبيري و همكاران
دهد كه راهبردگرايي منابع انساني، بستر نظــري و عملــي نشان مي )٢٠٢٢( وانياما و همكاران

 .سازدلازم براي تحقق ارزش پايدار را فراهم مي
در مجموع، الگوي پيشنهادي حاضر با تلفيق اين پنج بعد، چارچوبي يكپارچه، منسجم و 

دهد. اين مدل، برخلاف بســياري از آفرين ارائه ميمند براي مديريت منابع انساني ارزش نظام
اند، بــا رويكــردي جــامع، هاي پيشين كه تمركز محدودي بر يك حوزه خاص داشــتهپژوهش

صــورت عمليــاتي و قابــل هاي هــر بعــد را بهابعاد مختلف خلق ارزش را پوشش داده و مؤلفه
هاي ســويي بــا مــدلسنجش تعريف كرده است. اعتبار نظــري ايــن چــارچوب از طريــق هم

كلاسيك همچون هاروارد، اولريش و زنجيره ارزش و نيز استناد به شــواهد تجربــي داخلــي و 
هــاي ســازماني المللي تقويت شده و در نتيجه، قابليــت كاربســت و ارزيــابي آن در محيطبين

 .طور چشمگيري افزايش يافته استمتنوع به
 تشكر و قدرداني

تمامي افراد مورد مصــاحبه و ســازمان مــورد مطالعــه قــدرداني مقاله، از زحمات    نيا  انيدر پا
 . شودمي
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