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 چکیده

اصلی  یها چالشهمواره یکی از  ،در بخش دولتی ایران خصوص به ،عملکرد پایین منابع انسانی     
کردن شاخه با استفاده از رویکرد اجتماعی فنی و اضافه پژوهشمدیران این بخش بوده است. در این 

تا مدلی برای سیستم مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی با رویکرد  ه استسعی شد ،به آن یشناخت بوم
های اجتماعی سازمان،  های منابع انسانی سازمان، سرمایه انسانی؛ داشته بوم شناختانه طراحی شود. داشته

سازمان در نظر گرفته شده است.  یشناخت بومسازمان، سرمایه  یشناخت بومهای  سرمایه اجتماعی و داشته
از  ای ینهبهو باید به ترکیب  یستن یرپذ امکانها  استفاده بیشینه از همه سرمایه ،اجتماعی فنی نظریهطبق 

 سازی عملکرد نیروی انسانی کمک کند. برای این منظوردست یافت تا این ترکیب بتواند به حداکثر ها آن

های  اهمیت شاخص تا شد  هخواست بودند، برفی انتخاب شدهای که از طریق تکنیک گلوله از گروه خبره
از طریق روش  آمده دست بههای  داده .ها را در وظایف منابع انسانی مشخص کنند هر یک از سرمایه

. در پایان نتایج با قانون شد تحلیل ، برای دستیابی به مدل بهینه،خطی تکنیک صفر و یک یزیر برنامه
 ارائه شده است. هایی یشنهادپو  شده  دادهخدمات کشوری تطبیق 
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 . مقدمه1

ای را  بیشتر عوامل وظیفه ،مدیریت منابع انسانی فعلی در طراحی های یستمس معمولاً     
و توجه اندکی  گیردقرار میتوجه موردعوامل فنی ، بیشتردهند. در این دیدگاه  ار میقر موردتوجه

به  یرمستقیمغمستقیم و  صورت بهمحور رفتارهای وظیفه شود. به عوامل انسانی و محیطی می
 هستنددر مشاغل مختلف یک سازمان متفاوت  معمولاًوظایف فنی افراد اشاره دارند. این رفتارها 

برای کارکنان پاداش به ارمغان  ها آنستند که انجام درست این رفتارها همان وظایفی ه معمولاًو 
به خصوصیات فردی چون دانش، مهارت و  معمولاًای  خواهد آورد. تفاوت در رفتارهای وظیفه

ای به محیط اجتماعی،  از سوی دیگر رفتارهای زمینه ؛گردد فرد برمیای  های حرفه توانایی
 Ahadzie, et)گردد  میباز ،و سازمانی که این اعمال فنی باید در آن شکل گیرند یشناخت روان

al., 2008). 
نهایت با شکست مواجه دستیابی به نیازهای فنی باز هم در رغم یعلهای بسیاری  سازمان     
 جاازآنها از کار واقعی است. منبع مشکل  پشتیبانی واقعی این سازمانشوند. علت این امر عدم می

پیچیدگی روابط بین  یخوب بهتواند  محور به طراحی سیستم نمیفناوریشود که رویکرد  ناشی می
را  یندهافراسازمان، افرادی که در فرایند کاری سازمان فعال هستند و سیستمی که این 

 .(Baxter, 2011)پوشش دهد  ،گیرد برمی در
)همچون  زیست یطمحتواند بر  می ،انسانی که به همراه دارد هایعلاوه بر موضوع فناوریاما      

اثراتی بگذارد. این موضوع توجه اقتصاددانان را به توسعه مفهوم  نیزها(  آلودگی هوا و رودخانه
هستند  هایی اقتصادی، هزینه های یتفعالخارجی منفی کند. عوارض  عوارض خارجی هدایت می

 ،ولی در جای دیگری ؛شوند سازمان نادیده گرفته می فنی های گیری یمتصمدر  که معمولاً
چنین ملاحظاتی محرکی برای توسعه مدل  دهد. خود را نشان می ،های عمومی همچون هزینه

)محیطی( هم به آن اضافه شود  1یشناخت بوم هایموضوع ینوع بهفنی است تا ـ  اجتماعی
(Heller, 2001). 

دارد و  یدتأکدولتی( بیشتر بر ابعاد فنی  در بخش خصوصبهسیستم منابع انسانی در ایران )     
پردازد )بررسی اجمالی قانون خدمات کشوری فعلی  و انسانی می یشناخت بوم هایکمتر به موضوع

از  ایراندر کشور  مورداستفادههای  سیستم بیشتر، یگرد عبارت به ؛ست(ا نیز شاهدی بر این مدعا
و در بعضی موارد  سایر کشورها برداشت شده )بیشتر کشورهای غربی مورداستفادههای  مدل
. (1383)میرسپاسی،  ها شده است این سیستم سازی یبومو توجه اندکی به  (های ژاپنی مدل

پایین نیروی کار در بخش دولتی  یور بهرهها در رضایت شغلی، عملکرد و  نتیجه این رویکرد
 (.1388وری ایران، ؛ سازمان ملی بهره1389، و همکاران مشخص است )قیتانی یخوب به

                                                 
1. Ecology 
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 یشناخت بوماجتماعی و  ـ فنی یرسیستمزسه  ،سیستم منابع انسانیاکنون در طراحی      
جزئی از دیگری  یک یچهبودن )رغم مستقل ها علی که این زیرسیستم وجود دارد)محیطی( 

همواره همسو و سازگار نیستند و  شده اشارههای  نیست( با یکدیگر در ارتباط هستند. زیرسیستم
ها به  زیرا حداکثرسازی هر یک از این زیرسیستم ؛را حداکثر ساخت ها آن واحد  آن درتوان  نمی

کند  اشاره می (2001) 1که هلر طور همانبنابراین  ؛های دیگر است توجهی به زیرسیستم معنای بی
 ها آنها بود تا بتوان نتیجه دلخواه از ترکیب  ای از این زیر سیستم دنبال یافتن ترکیب بهینهباید به

های فنی،  ای از زیرسیستم اصلی این است که چه ترکیب بهینه سؤالآورد. اکنون  دستبه
 2انتظارموردتواند به بیشترین عملکرد  در سیستم مدیریت منابع انسانی می یشناخت بوماجتماعی و 

که این  حاصل خواهد شدیک هارمونی مناسب  ای،سازی ینهبهچنین  یجهدرنتمنجر شود. 
 قرار گرفته است یدتأکبه طراحی سازمان، مورد مدرن پست های یدگاهددر  ،هارمونی در طراحی

(Hatch, 1997) دنبال پاسخ به این به پژوهشگران در این مطالعه شده مطرح. بر مبنای مطالب
 -که مدل مناسب مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران با رویکرد اجتماعی  هستند سؤال

استفاده از چه  به دنبال این هستند که بدانندمشخص  طور بهکدام است؟  یشناخت بومفنی و 
در طراحی سیستم مدیریت منابع انسانی  یشناخت بوماجتماعی و  ـ ای از عوامل فنی ترکیب بهینه

در سه زمینه  پژوهشنوآوری این  درواقعنیروی انسانی دولت را بهینه کند؟  تواند عملکرد می
 سازمانی، توسعه مدل مبانی نظریدر  یشناخت بوممطرح است: معرفی مفهوم جدید سرمایه 

و استفاده این مدل در طراحی سیستم مدیریت  یشناخت بومفنی و  ـاجتماعی فنی به اجتماعی 
 منابع انسانی.

 
 و پیشینه پژوهش. مبانی نظری 2

 یکه کلیه اجزا یا گونه به ؛درونی مناسب دست یابد ترکیبیک سازمان برای بقا باید به یک      
تواند  در کنار هم عمل کنند. تنها در سایه چنین ترکیبی است که سازمان می یخوب بهآن بتوانند 

بر مبنای . (Galbraith, 1995) کند به راه خود ادامه دهد در محیط تجاری که در آن فعالیت می
که  یافت  دستتوان به یک سیستم اجتماعی فنی منسجم  فنی، زمانی می ـاصول اجتماعی 

بتوانند با  ،های داخلی هستند فرایند دهنده یلتشکسازمان که  هایفناوریها و  ها، سیستم ساختار
به دلایل تاریخی متعدد، کار با  .(Pasmore, 1988) محیط بیرونی به ترکیبی کارا دست یابند

مدل در  یساز مفهومکرد. نیاز به  می بر سطح خرد سازمانی تمرکز یباًتقرمدل اجتماعی فنی 
ولی مباحث  ؛بحث شده است( 1965) 3امرلی و تریست هایپژوهشسطوح بالاتر همیشه در 

                                                 
1. Heller 

2. Expected Performance 
3. Emery & Trist 
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رویکرد  ها آناین حقیقت که  حال ینبااهمیشه در سطوح پایین سازمانی باقی ماند.  ها آن
دهد که همواره به  نشان می ،اند قرار داده مدنظررا ( 1950) 1برتالانفی موردنظرهای باز  سیستم

تکامل »در کتاب ( 1981) اند. تریست های بازتر بوده جدیدی در جهت سیستم یمپارادادنبال قبول 
 :کند یماشاره  گونه ینا «اجتماعی فنی یها دستگاه

توزیع نشده است. بیشتر به  یخوب بهیک کل، مبنای دانش  عنوان بهدر رشته اجتماعی فنی »     
جدید پرداخته  آلات ینماشبا  ها آنکاری اولیه و چگونگی هماهنگی سازی مناسب  یها دستگاه

دانشی وجود دارد. حتی  ،های کاری جدید شده است. کمتر درباره تغییر جهت به سمت استقرار
دانیم. باید ارتقا به چنین سطوح  کمتر درباره فرایندهای اجتماعی فنی در سطح کلان اجتماعی می

 .(«50قرار گیرد )ص  مدنظرتری  کلان
تجربه  هایشان یتمسئولزیادی را در وظایف و  ییراتتغمدرن  یها دولتاخیر  هایسالدر      
اهداف دولت بسیار  کردنعملیامروزی نقش اداره امور دولتی در  ییریافتهتغاند. در بستر  کرده

 تر مهماداری برای درک این موضوع بسیار  یها مدلو  هانظریهبنابراین ؛ تر شده است حیاتی
که مشخص شد استفاده از  شده مطرحبه مطالعه اداره امور زمانی  یشناخت بوماند. رویکرد  شده

 .(Riggs, 1961) کشورهای جهان سوم مناسب نیست یها سازمانغربی برای  یها روش

و از آن  گذارد یم یرتأثای نیست که جدای از محیط اتفاق بیفتد. بر محیط  اداره امور وظیفه     
فرایند تعامل بین این دو موجودیت برای درک اداره امور  های ییایپوپذیرد. درک  می یرتأث

ای است که  واژه ،یشناخت بوممطرح است.  «یشناخت بومرویکرد »ضروری است. این رویکرد با نام 
و  موجودات زندهعلمی است که به رابطه بین  شناسی یستزگرفته شده است.  شناسی یستزاز 

زنده و محیط اجتماعی و  موجوداتمتقابل  یرتأثشود. این علم به مطالعه  محیطشان مربوط می
و  موجود زندهاست که چگونه یک  سؤالدنبال پاسخ به این به و پردازد می ها آنفیزیکی 

کردن وظایف تلاش برای مرتبط ،(1947) 2گاوس به اعتقاد رسند. برای بقا می یمحیطش به تعادل
های های مختلفی که در دیدگاه و پیشینه اندازها چشمدولت به محیط امری ضروری است. 

نیاز به بررسی وظایف دولت بر مبنای  ،تحلیلگران مختلف در بررسی وظایف دولت وجود دارد
شود از دولت  تغییراتی که باعث می ؛کند را مشخص می دهد یمتغییراتی که در محیطشان رخ 

دولت به  به پس تنها نباید کرد.عمومی استفاده  کننده یمتنظابزاری برای حفاظت و  وانعن به
هرچند که دولت  نگریست؛اقتصاد یا حزب یا ماشین اجرایی  کننده یمتنظچشم یک ابزار چپاول، 

تغییرات محیطی  کننده یمتنظتواند  ن میرا ایفا کند. دولت همچنی ها نقشتواند هر یک از این  می
 آید و نیاز به پاسخ عمومی دارد برنمی ییتنها بهاز عهده بخش خصوصی  ها آند با باشد که برخور

(Hughes, 1392). 

                                                 
1. Bertalanffy 
2. Gaus 
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رابطه سازمان و  ،شود های باز استفاده می در علوم اجتماعی وقتی از چارچوب سیستم معمولاً     
اما زمان ؛ محیط بر سازمان تمرکز دارد یرتأثشود و به  در نظر گرفته می طرفه یک یا رابطهمحیط 

های  در بحث یخوب بهتوجه شود. این مطلب  نیزبر محیط  ها سازمان یرتأثآن رسیده است که به 
که هر  زیست یطمحخصوص حفظ در المللی ینبها و سمینارهای  بسیار گسترده و مهم همایش

فنی به مدل  ـبنابراین در گسترش مدل اجتماعی ؛ مشهود است ،شود اضافه می ها آنروز به تعداد 
 ,Heller) درونی سازمان را بر دنیای بیرونی آن در نظر گرفت فناوری یرتأثوجهی باید سه

 ,Hughes) آید می حساب به ها دولتچون حفاظت از منابع محیطی یکی از وظایف . (2001

های تابعه آن از اهمیت بیشتری برخوردار است.  توجه به این موضوع در دولت و سازمان (1392
های آن در نظر گرفته شده است،  یکی از سرمایه عنوان بهبوم سازمان  پژوهشدر این  ازآنجاکه

ست ا آید. این به آن معنا می حساب بهیکی از عوامل مهم در طراحی  ،این سرمایه یحفظ و ارتقا
هر چه  ها سازمانیک منبع محدود که باید در رقابت بین  تنها نه پژوهشسازمان در این که بوم 

قرار بگیرد نیست، بلکه بخشی از سازمان است و باید در قبال آن  یبردار بهرهبیشتر مورد 
 .(Hughes, 1392; hatch, 1997) پاسخگو باشد

فنی از سطح طراحی شغل به  ـ سطح مدل اجتماعی یکه تشریح شد در ارتقا طور همان     
فنی و  ـسطح طراحی سیستم مدیریت منابع انسانی و همچنین توسعه این مدل به اجتماعی 

باید در نظر  موردنظرکه در طراحی سیستم منابع انسانی  وجود دارد یرسیستمزسه  ،یشناخت بوم
ورودی  عنوان بهد توانن حاوی منابعی هستند که مییک هر موردبحثهای  سیستمگرفته شوند. زیر

عد نیروی منابع فنی سازمان در بُ ،سیستم مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته شوند. برای مثال
همچنین منابع اجتماعی آن  ؛دانشو با کرده یلتحصنیروی کار مجرب،  :انسانی عبارت است از

با  ها آنچگونگی کمیت و کیفیت ارتباطات بین این افراد و همچنین ارتباط  :از عبارت است
: عبارت است از یشناخت بومعد در بُ حال یندرعبیرون از سازمان به لحاظ انسانی و اجتماعی و 
 عنوان بهدهد که  و به سازمان امکان می کندمیموقعیتی که سازمان در تعامل با بوم خود کسب 

عواملی همچون قدمت، اندازه، فرهنگ و موقعیت  .م در محیط خود عمل کندمه ینآفر نقشیک 
منابع  ،حاضر پژوهشبنابراین در ؛ شمرد دست ینازا توان یمرا  است شده  واقعاقلیمی که در آن 
سرمایه » ،منابع اجتماعی آن  ،«سرمایه انسانی» ،عد سیستم منابع انسانیفنی سازمان در بُ

گرفته شده آن در نظر  «یشناخت بومسرمایه » ،سازمان یشناخت بوممنابع  یتدرنهاو  «اجتماعی
 .شودپرداخته می ها آنکه در ادامه به توضیح  است

 
 های ییتواناکه  سازد یمکه دانش افرادی را  دارد یمسرمایه انسانی بیان  نظریه. سرمايه انسانی

بالاتری در اختیار سازمان قرار  یور بهرهپتانسیل کارایی و  و این افراد یافته یشافزا ها آن شناختی
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 ،(2009) 1آدام. (Schultz, 1959; Becker, 1975; Davidson & Honig, 2003) دهندمی

و خصوصیاتی از کارکنان و مدیران سازمان  ها ها، توانایی دانش جمعی، مهارت» راسرمایه انسانی 
 .است کردهتعریف  «کند می سازی یتظرفکه برای کسب مزیت رقابتی 

شامل تحصیلات رسمی، تجربه و یادگیری  ،(1975)2ابعاد سرمایه انسانی بکر پژوهشدر این      
 موردتوافق یباًتقرهای آموزشی خاص که  مانند دوره ،یررسمیغو همچنین تحصیلات   حین شغل،

 ابعاد سرمایه انسانی در نظر گرفته شده است. عنوان به ستا نظران صاحب بیشتر

 

سرمایه  که یدرحال ؛گیرد ت میأی افراد نشها سرمایه انسانی از قابلیت .سرمايه اجتماعی
سایر اقلام  برخلاف. (Nahapiet & Ghoshal, 1991) شود اجتماعی مربوط به روابط می

 نامشهود، (Coleman, 1998) در ساختارهای اجتماعی وجود دارد ذاتاًسرمایه، سرمایه اجتماعی 
شش شاخص برای سرمایه اجتماعی بیان  ،(2002) 3است. لاندری اثبات قابل یسخت بهو  بوده
های مشارکتی،  ، داراییپژوهشی، شبکه اطلاعاتی، شبکه وکار کسب: شبکه اند ازکه عبارت کند می

 اعتماد. های و دارایی ای های رابطه دارایی

 
عملکرد فرد تابعی از محیط و فرد است و  ،(1996) 4به اعتقاد کریستوف .یشناخت بومسرمايه 

های  ها در طراحی سیستم هدف اصلی سازمان ازآنجاکه .یابندفرد و محیط باید با یکدیگر تطبیق 
و تطبیق فرد   ،(Guan & Frenkel, 2017) است کارکنانشانعملکرد  یمنابع انسانی ارتقا

که  گیرد یبرمهایی را دراین تطبیق روش یابد. محیط در طراحی سیستم منابع انسانی اهمیت می
 5بارترام. (Iplik, 2010)شود  اش می ساختن فرد با شغل، گروه، سازمان یا حرفهشامل هماهنگ

داند، او  انسانی میدر طراحی سیستم مدیریت منابع  کننده یینتعبوم سازمان را از عوامل ( 2011)
زیرا همواره بوم  ؛(Yaozhong, et al., 2005) تأکید دارد خاص بر ترکیب جمعیتی بوم طور به

یک سرمایه  عنوان بهآن  یرقابت بوده و کمتر به حفظ و احیاها عاملی مورد کشورها و سازمان
سازمانی از  یشناخت بومسرمایه  یطورکل به ،(2005) 6مایکل ارزشمند پرداخته شده است. به اعتقاد

جنبه طبیعی عواملی همچون میزان  .است: جنبه طبیعی و جنبه انسانی یبررس قابلدو جنبه 
 هایپژوهشعد انسانی در . از بُگیرد یبرمسازمان را در انداز چشمو  مصرفی یوهوا آبفضای سبز، 

                                                 
1. Adam 

2. Becker 
3. Landry 
4. Kristof 

5. Bartram 
6. Michael 
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قرار گرفته  موردتوجهل سازمانی بیشتر از سایر عوام (ساختار)و طرح  قدمت، اندازه یشناخت بوم
 است.
به عواملی همچون فرهنگ و استراتژی سازمان نیز اشاره  بالاعلاوه بر عوامل  (1384) 1دفت     

 & Reesفرهنگ )منابع سازمانی همچون  یشناخت بوماست. در اینجا منظور از سرمایه کرده 

Smith, 2017) ،قدمت (Rutherford, et al., 2003; Aldrich & Longton 2014) ،ساختار 

(Harten, et al. 2017) اندازه ،(Harten, et al., 2017, Tzabbar, Tzafrir, Baruch 

تعامل با بوم  است که در (Brewster 1995; Cabral-Cardoso 2007) اقلیمیو  (2017
 .(Reino & Vadi, 2012) باشد یرگذارتأثدر طراحی سیستم منابع انسانی  تواند یمسازمان 

 

نگرش استراتژیک و یکپارچه به  :مدیریت منابع انسانی عبارت است از. مديريت منابع انسانی
فردی و چه در قالب  صورت بهکه چه ـ یعنی کارکنان ـ های شرکت  دارایی ینتر باارزشمدیریت 

منابع  های یستمس. (Armstrong, 1389) هستند گروهی، در تحقق اهداف سازمان، سهیم
 عنوان بهمنابع انسانی  های یتفعالمعنای دیدن به) یانسانمنابع  های یتفعالانسانی بیش از انجام 

بر  (منابع انسانی های یتفعال تک تکاجزای در تعامل در مقابل نگاه جداگانه به از  یا مجموعه
 ,Huseli, 1995; Wright & Snell, 1998; Lengnick-Hall) هستند یرگذارتأثعملکرد 

2009). 
وظایف  (مند نظام)انجام سیستماتیک  ،منظور از سیستم مدیریت منابع انسانی پژوهشدر این      

وظایف  عنوان بهمنابع  بیشتردر ) یریکارگ بهجذب و استخدام، آموزش و بهسازی، نگهداری و 
ـ  فنی ـ (، در چارچوب اجتماعی1383 ،سپاسی)میر (روند شمار میاصلی سیستم منابع انسانی به

 :از اند عبارتزیر وظیفه برای وظایف اصلی  14. استدر مطالب قبلی  شده یفتعر یشناخت بوم
نیرو، انتخاب، استخدام، انتصاب،  ینتأم یها روش بینی یشپیا مازاد،  یازموردنبرآورد نیروی 

ت کارکنان، بیمه و بازنشستگی، کارکنان، جبران خدمت، سلام وپرورش آموزشمدیریت عملکرد، 
)میرسپاسی،  استترک کار و انضباط  ،جاییهجاب و خدمات رفاهی، رهبری، ارتباطات و انگیزش

1383.) 
 

مهم  یها شاخصو  پژوهش مبانی نظری ،شده مطرحبر مبنای مقدمه مدل مفهومی. 
نشان داده شده  ،1شکل  صورتبه پژوهشمدل  «قانون خدمات کشوری»در  شده گرفته نظر در

 است.

                                                 
1. Daft 
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 پژوهش. مدل تحلیلی 1شکل 

 

 پژوهش شناس . روش3

طراحی مدل مدیریت منابع انسانی برای بخش دولتی ایران  پژوهش حاضر،هدف از انجام      
از خبرگان  ها دادههمچنین چون  ؛کاربردی استی ـ ا توسعهبنابراین به لحاظ هدف  ؛است
که  علت ینا به حال یندرعو  شودمحسوب میکیفی ـ  میدانی هایپژوهشاز نوع  شده یآور جمع
بنابراین ؛ پیمایشی است شده،ریاضی و کمی تحلیل  یها مدل یلهوس به شده یآور جمع یها داده

از  پژوهشروش  ،کیفی برای انجام کار استفاده شده است هم کمی و یها روشهم از  ازآنجاکه
 نوع تلفیقی است.

معنای قوه است. در اینجا دولت به شده  انجامدولتی ایران  یها سازمانبرای  پژوهشاین      
رسیدن به اهداف  منظور بهاست.  رفته کار بهآن  یرمجموعهزهای  ها و شرکت مجریه و سازمان

 گروه خبره استفاده شده است. های یدگاهدو  ها، از نظرشده مطرح یها سؤالپاسخ به و  پژوش
به  ؛برفی استفاده شده استآوردن گروه خبره از تکنیک گلولهدستبرای به پژوهشدر این      

معرفی  پژوهشگراین صورت که از خبره اول خواسته شد تا تعدادی فرد مطلع از موضوع را به 
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از خبره دوم پرسیده شد و این فرایند تا جایی که اسامی خبرگان تکراری شد  سؤالکند و همین 
لی در انتخاب خبرگان غیر از معرفی توسط دیگر خبرگان، داشتن مدرک ادامه یافت. معیار اص

بودن سابقه پژوهشی در این زمینه و یا سابقه دکتری در مدیریت منابع انسانی و همچنین دارا
دولتی بوده است. در پایان از  یها دستگاهست مدیریتی مرتبط با منابع انسانی در اجرایی در پُ

ابراز تمایل  پژوهش هایسؤالنفر برای پاسخگویی به  10، شده یمعرفمیان جامعه خبرگان 
 اند. در نظر گرفته شده پژوهشخبرگان  عنوان بهکردند و این گروه 

ابتدا در  پژوهش،. برای طراحی پرسشنامه اصلی است، پرسشنامه هاداده یآور جمعابزار اصلی      
فنی و  ـ اجتماعی های یرسیستمزاز منابع نظری برای  شده استخراج یها شاخصمورد 

مصاحبه اولیه صورت گرفت و بعد از نظرخواهی از  پژوهش)محیطی( با خبرگان  یشناخت بوم
شامل تحصیلات  1خبرگان پرسشنامه اولیه طراحی شد. در این پرسشنامه ابعاد سرمایه انسانی بکر

بالاتر از پنج سال( و تحصیلات  باتجربهرسمی )از دیپلم تا دکتری(، تجربه )از بدون تجربه تا 
مربوط به  هایسؤال عنوان بهنیمه مرتبط و غیر مرتبط با شغل(  مرتبط، یها دوره) یررسمیغ

  ،پژوهشی، شبکه اطلاعاتی، شبکه وکار کسبشامل شبکه  ،لاندری گانه ششسرمایه انسانی، ابعاد 
های مربوط به  هگوی عنوان بهاد های اعتم ای و دارایی های رابطه مشارکتی، دارایی های ییدارا

  عواملی همچون قدمت، فرهنگ، اندازه، ساختار، ،یشناخت بومعد برای بُ سرمایه اجتماعی و
یا مازاد،  یازموردننیروی  برآوردوظایف همچنین زیر؛ استراتژی و اقلیم سازمان در نظر گرفته شد

 وپرورش آموزشنیرو، انتخاب، استخدام، انتصاب، مدیریت عملکرد،  ینتأمهای  روش بینی یشپ
کارکنان، جبران خدمت، سلامت کارکنان، بیمه و بازنشستگی، خدمات رفاهی، رهبری، ارتباطات 

یریت منابع انسانی های مد وظایف و کارکرد عنوان بهترک کار و انضباط  ،جاییهو انگیزش و جاب
 لحاظ شده است.

برای  ذکرشدهو همچنین عوامل  موردنظروظیفه منابع انسانی زیر 14با توجه به      
به  ارائه قابلعامل( پرسشنامه  7) یشناخت بومعامل( و  4عامل(، فنی ) 6اجتماعی ) های یرسیستمز

ها در قالب یک ماتریس  شد و برای سادگی پاسخگویی، پرسش می سؤال 238خبرگان حاوی 
اختصاص یافت و  یشناخت بوماجتماعی و  ـ به عوامل فنی یادشدهکلی مطرح شد. سطور ماتریس 

های ماتریس قید شد. در اینجا هر عنصر ماتریس  وظایف مدیریت منابع انسانی در ستونزیر
داشته است.  موردنظروظیفه منابع انسانی متناظر با آن در زیر یشناخت بوماهمیتی است که عامل 

 استفاده شد. 2لیکرت ای ینهگزپنج از طیف عناصر ماتریس  یگذار ارزشبرای 

                                                 
1. Becker 
2. Likert SCALE 
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ها  سیستمزیر یرتأثترین توافق گروهی، درباره  به مطمئن نتایج و دسترسی یبند جمع منظور به     
تر، از روش دلفی استفاده شد.  و اخذ بازخورد مناسب عملکرد سازی یشینهببر وظایف با رویکرد 

تخمین میزان نقش هر یک از وظایف مدیریت  ،حاضر پژوهشمهم دیگر  یها بخشیکی از 
که استفاده  یو طولانمنابع انسانی در عملکرد بود که شرح این بخش به علت فرایند پیچیده 

(. لازم به توضیح 2013 و همکاران، ای مطرح شده است )قیتانی جداگانه ایشده است در مقاله
 فاده شده است.است 1است که برای بررسی این موضوع از روش تحلیل شبکه

 
 زیربه شرح  از استخراج اطلاعات فرآیندهای قبلی، سه نوع داده. رياضی یساز مدليند آفر
 آید: می دست به
در وظایف  یشناخت بومهای سرمایه انسانی، سرمایه اجتماعی و  اهمیت هر یک از زیر شاخص. 1

ضریب هر یک از متغیرها در تابع هدف استفاده  عنوان بهها  مدیریت منابع انسانی که از این داده

 ؛(𝐶𝑖 𝑗شود ) می

سهم هر یک از وظایف مدیریت منابع انسانی در عملکرد نیروی انسانی در بخش دولتی که . 2
 ؛(𝑏𝑗)شود  اعداد سمت راست متغیرهای مربوط به وظایف منابع انسانی استفاده می عنوان به

های سرمایه  اعداد سمت راست محدودیت عنوان بهها که  شاخصاهمیت کلی هر یک از زیر. 3
اند  شده  دادهنشان  ،1کلی در جدول  صورت بهها  روند. این داده کار میانسانی، اجتماعی و فنی به

(𝑏𝑖). 
تابع هدف و انواع  صورت به سازی ینهبهمدل کلی  آمده دست بههای  با توجه به داده     

 :استها به شرح زیر  محدودیت
 

𝑀𝑎𝑥𝑍 =  𝐶11𝑋11 + 𝐶12𝑋12 + ⋯ + 𝐶1 14𝑋1 14 + 𝐶21𝑋21 + ⋯ +  𝐶16 14𝑋16 14 
 

تحقق تابع هدف  منظوربه مختلفی است که های یاستسو  ها یتمحدودشامل . 2ها محدوديت
 به شرح زیر هستند:ها  محدودیتشود.  یمنظر گرفته  تصمیم در یرهایمتغاستفاده از  با

 های مربوط به مدیریت منابع انسانی محدودیت
 

𝑋11 +  𝑋21 + ⋯ +  𝑋16 1  ≤  𝑏15 

𝑋12 +  𝑋22 + ⋯ +  𝑋16 2  ≤  𝑏16 … 

… 𝑋114 +  𝑋2 14 + ⋯ +  𝑋16 14  ≤  𝑏30 
 
 

                                                 
1. ANP (analytical network process) 
2. Constraints 
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 )محیطی(: یشناخت بومفنی، اجتماعی و  های یرسیستمز یها شاخصمربوط به  های یتمحدود
 

 𝑋11 +  𝑋12 + ⋯ +  𝑋1 14  ≤  𝑏1 
𝑋21 +  𝑋22 + ⋯ + 𝑋2  14  ≤  𝑏2 

𝑋31 +  𝑋32 + ⋯ + 𝑋3 14  ≤  𝑏3 … 

… 𝑋16 1 + 𝑋16 2 + ⋯ +  𝑋16 14  ≤  𝑏14 
 
 صفر و یک های یتمحدودو 

 
 خبرگان هاینتایج نهایی نظر .1جدول 

 
 

 . نتايج4

شرح به پژوهشنتایج  1(9ورژن ) ینگول افزار نرمبعد از بررسی مدل نهایی و حل مدل از طریق 
 .است ،2جدول 

 
 
 

                                                 
1. LINGO 
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 خطی صفر و یک یزیر برنامهنتایج . 2جدول 

 
 
 یشنهادهاو پگیری  . نتیجه5

اصلی سازمان هستند و  هایسرمایه ،هر سازمان یشناخت بوماجتماعی و  ـ های انسانی سرمایه     
 ؛های خود بکند به لحاظ منطقی هر سازمانی باید سعی کند تا بیشترین استفاده را از همه داشته

 ازحد یشبزیرا توجه  ؛بیشینه کرد زمان هم صورت بهتوان  ها را نمیاستفاده از این داشته حال ینباا
از  ای بنابراین باید به ترکیب بهینه؛ به دیگری منجر شود توجهی یبتواند به  می ها یتمآبه یکی از 

منافع سازمان های سازمانی و در خدمت  به بهترین وجه از داشته این عوامل دست یافت تا بتوان
در مواد قانون  پژوهش های یافتهکه مصادیق است استفاده کرد. در این قسمت سعی شده 

هایی انعطاف لازم در  مشخص شود که در چه قسمت درضمنخدمات کشوری آورده شود و 
با  هاییچه موضوع اساساًتری شده است یا  برخورد خشک ییها قسمتقانون وجود دارد و با چه 

 قرار نگرفته است. مدنظرکافی  اندازه بهتایج در قانون توجه به ن
های تحصیلات، تجربه، اندازه سازمان،  یا مازاد شاخص یازموردندر وظیفه برآورد نیروی      

 یادشدههای  اند. از میان شاخص ساختار سازمان و استراتژی سازمان مهم در نظر گرفته شده
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و عوامل مهم دیگر  قرارگرفته موردتوجهقانون خدمات کشوری  70تحصیلات و تجربه در ماده 
 بنابراین انعطاف لازم در قانون وجود دارد. ؛انجام استبا پیشنهاد دستگاه اجرایی قابل

شبکه اطلاعاتی، تجربه،  یتپراهمیا تعدیل عوامل  ینتأم یها روش بینی یشپ ینهدرزم     
( و 55رهنگ سازمان هستند که در قانون خدمات کشوری به شبکه اطلاعاتی )ماده و ف استراتژی

تواند در طراحی لحاظ  بند الف( پرداخته شده است و سایر موارد را سازمان می ؛54تجربه )ماده 
 کند )بنابراین انعطاف وجود دارد(.

شبکه اطلاعاتی، تجربه، موقعیت  :از اند عبارتدر وظیفه انتخاب  موردتوجههای  شاخص     
هوایی و قدمت وجغرافیایی، فرهنگ سازمان، تحصیلات رسمی، استراتژی سازمان، شرایط آب

 «و بند ؛42ماده »در به شبکه اطلاعاتی و  «55ماده »سازمان که در قانون خدمات کشوری در 
شرط است،  شده یدقدر متن قانون  یقاًدق ازآنجاکهبه تحصیلات رسمی توجه شده است و 
تواند در قالب  سایر مواد می استخاص  یها آزمونانتخاب، پذیرش در آزمون عمومی یا 

 لحاظ شود. ذکرشدههای  آزمون
های مهم در وظیفه استخدام از دید خبرگان دارایی مشارکتی، تجربه، تحصیلات  شاخص     

تبصره  ؛42ماده »که در  است شده  گرفتهفرهنگ سازمان در نظر  رسمی، استراتژی سازمان و
ترتیب به استراتژی و به ،«بند و ؛42ماده »فرهنگ و به  «بندهای ب، ح، ط ؛42ماده »، «2

انعطاف قانون  ذکرشدهدر موارد  حال یندرع ؛فرهنگ سازمان و تحصیلات رسمی توجه شده است
 تأملیکسان در نظر گرفته شده است که اندکی جای  ها سازمانشرایط همه  یباًتقرپایین است و 

 دارد.
هوایی، استراتژی واندازه سازمان، شرایط آب :از اند عبارتدر انتصاب  موردتوجه یها شاخص     

در قانون  ها آنسازمان، تحصیلات رسمی، فرهنگ سازمان، دارایی مشارکتی و تجربه که از میان 
به فرهنگ  «54ماده »صیلات رسمی و تجربه و در به تح «53ماده »خدمات کشوری در 

های کارمند در نظر  شایستگی وای جز کاری و حرفه هایهالبته اگر جلس ؛سازمان توجه شده است
 به دارایی مشارکتی نیز اشاره شده است. «53ماده »در  گرفته شود

ای، دارایی مشارکتی، قدمت  هایی همچون دارایی رابطه شاخص ،مدیریت عملکرد ینهدرزم     
 هایهمؤسسسازمان، شبکه اطلاعاتی، تجربه، موقعیت جغرافیایی، اعتماد، شبکه بازرگانی، 

ای، فرهنگ سازمان، تحصیلات رسمی، استراتژی سازمان، ساختار سازمان،  و مشاوره پژوهشی
اند. در فصل یازدهم قانون در سه ماده  نظر گرفته شدههوایی و اندازه سازمان مهم در وشرایط آب

و معیارها بیشتر به  ها شاخصو تعیین  شده  پرداختهبه این موضوع  یطورکل به ،83و  82 و 81
و  کنندباید نظام مدیریت عملکرد متناسب را طراحی  ها سازمانواگذار شده است و  ها سازمان
 د.باید بر آن نظارت داشته باشن ها دستگاه
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، فرهنگ و استراتژی یررسمیغهوایی، تحصیلات رسمی، تجربه، تحصیلات وشرایط آب     
کارکنان در نظر گرفته شده است که در این میان در  وپرورش آموزشسازمان از عوامل مهم در 

البته هر  ؛توجه شده است یررسمیغبه سه شاخص تجربه تحصیلات رسمی و  «58ماده »
سایر موارد آورده شده را لحاظ کند )انعطاف وجود  ،با توجه به شرایط خاص خود تواند یمسازمان 

 دارد(.
طبق نظر خبرگان قدمت، شبکه اطلاعاتی، استراتژی، موقعیت  ،در وظیفه جبران خدمت     

ی، فرهنگ سازمان، پژوهشی هایسهمؤسهوایی، شبکه بازرگانی، وجغرافیایی، شرایط آب
، اعتماد، اندازه سازمان، ساختار سازمان و دارایی یررسمیغتحصیلات  تحصیلات رسمی، تجربه،

خاص  طور به 66و ماده  یطورکل به 75و  64مواد  ،قرار گیرند. در قانون موردتوجهمشارکتی باید 
 «بند الف ؛68ماده »و رسمی و تجربه پرداخته است و در  یررسمیغهای تحصیلات  به شاخص

برای سایر موارد موضوع خاصی  ولی ؛هوایی توجه شده استویط آببه موقعیت جغرافیایی و شرا
انعطاف چندانی نیز وجود ندارد و برای همه موارد سقف قانونی  درضمندر قانون دیده نشده و 

 .است خاصی در نظر گرفته شده
هوایی و استراتژی سازمان در وهای موقعیت جغرافیای، فرهنگ سازمان، شرایط آب شاخص     

 است، شده  اشاره «68ماده »در  ازآنجاکهوظیفه سلامت کارکنان مهم در نظر گرفته شده است و 
کنان رشرایط بهداشتی و ایمنی را برای کا ینتأمها موظف هستند محیط مناسب کار و  سازمان

را با توجه به شرایط  شارهمورداتوانند موارد  ها می گفت که سازمان توان یم .خود فراهم کنند
 سازمان خود فراهم کنند )انعطاف وجود دارد(.

های موقعیت جغرافیایی، تجربه، فرهنگ سازمان،  در وظیفه بیمه و بازنشستگی شاخص     
در مورد بیمه  «85ماده »اند. در  مهم در نظر گرفته شده ییوهوا آباستراتژی سازمان و شرایط 

زمینه بازنشستگی در شرایط یکسانی برخوردار باشند. درکه همه کارکنان باید از است شده  یدتأک
و  است شده  پرداختهکامل به موضوع  طور به «اجتماعی ینتأم»عنوان فصل سیزدهم و تحت

 شود نیز در آن جای دارد. مطالبی که در اینجا دیده می یباًتقر
ازمان، اندازه سازمان، فرهنگ سازمان، های مهم در وظیفه خدمات رفاهی قدمت س شاخص     

 یانب «2 تبصره؛ 87ماده ». در است شده  گرفتههوایی در نظر واستراتژی سازمان و شرایط آب
ولی به  ؛ساعات کاری را تغییر دهد تواند یمخاص  ییوهوا آبکه سازمان در شرایط است  شده 

این انعطاف وجود دارد که سازمان بتواند با توجه به  حال یندرع ؛موارد دیگر اشاره نشده است
در این زمینه انعطاف نسبی  حال ینباا کند؛شرایط خاص خود اقدام به ارائه خدمات رفاهی مناسب 

 وجود دارد.
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قرار گیرند. رهبری  موردتوجههای دارایی اعتماد و استراتژی سازمان باید  زمینه رهبری شاخصدر
های مرتبط از اهمیت بالایی  فردی، فرد و سازمان و فرد و سازمانیندر هر سه شاخص اعتماد ب

 باید به این وظیفه نیروی انسانی توجه ویژه کرد. یساز کوچکبرخوردار است و در استراتژی 
شاخص استراتژی سازمانی است و در این شاخص  ینتر مهم ،زمینه ارتباطات و انگیزشدر     

در وظیفه  .هستندبیشترین اهمیت  دارای یا توسعهو  یساز کوچکهای استراتژی  زیرشاخص
برخوردار است و در این  ای یژهوهوایی از اهمیت وجایی و انضباط و ترک کار شرایط آبهجاب

 نامناسبی قرار دارند توجه بسیار بالایی کرد.هوایی وکه در شرایط آب ییها سازمانزمینه باید در 
کند که بستر قانونی مناسب  با قانون خدمات کشوری مشخص می آمده دست بهتطبیق نتایج      

انعطاف  حال یندرعو است حاضر وجود داشته  پژوهشدادن بسیاری از نتایج قرارمدنظربرای 
کند که با توجه  دولتی فراهم می یها سازمانقانونی در بعضی موارد این امکان را برای مدیران 

 ؛را در طراحی سیستم منابع انسانی سازمان لحاظ کنندبه شرایط سازمان خود تصمیم مناسب 
بستر مناسب  کهیناعلاوه بر  ،جبران خدمت و استخدام خصوصبه ،ها حوزهدر بعضی از  حال ینباا

، انعطاف چندانی نیز وجود ندارد که البته با توجه به ماهیت حساس و نشددر قانون دیده 
تری در  تر و اختصاصی های گسترده یاز به پژوهشن رسد یماین دو موضوع به نظر  یزبرانگ بحث

 ها باشد.  این زمینه
های دولتی  عینی در سازمان صورت بهمدل  اجرایمحدودیت زمان و منابع امکان به علت     

عینی  صورت بهرا  پژوهششود نتایج این  بنابراین به پژوهشگران آتی پیشنهاد می ؛وجود نداشت
 .کنندهای دولتی آزمون  در سازمان
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