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Background & Purpose: One of the new approaches to human resource management that is in 
line with current conditions is human resource governance. Human resource governance is a 
management model that is used to optimize employees. One of the main reasons for the failure of 
human resource management tasks is the lack of human resource governance in this area. 
Therefore, given the importance of this issue, this research has developed and designed a human 
resource governance model. 

Methodology: This research is of a qualitative, developmental, interpretive and inductive type, 
which has been implemented with a meta-synthesis and qualitative content analysis approach. 
The information sources consist of articles published in various foreign and domestic databases. 
After collecting the published articles, based on the index considered by the researcher, the 
selected articles were selected for review. 

Findings: After reviewing and combining the results of the selected studies, 75 descriptive codes 
were obtained, which were classified into 22 primary categories, 7 organizing categories, and 3 
comprehensive categories. the drivers of human resource governance include individual factors 
(mental beliefs and beliefs and transformational thinking), organizational factors (adaptive 
organizational culture, structural factors, dynamic interactions, human resource competence, 
stakeholder networking, and information factors) and environmental factors (value-based culture, 
environmental interaction, and labor-related laws) and the main category includes the operational 
dimension and the strategic dimension and the consequences include individual consequences 
(self-development and enhancement of capabilities), organizational consequences (transparency 
and accountability, sustainable human resources, adaptive organization and securing the interests 
of stakeholders) and consequences for society (customer satisfaction, rule of law and 
organizational dynamics).  

Conclusion: Given today's changing conditions, implementing human resource governance in 
organizations can be an appropriate measure to respond to environmental conditions, and this 
new structure will pave the way for increased productivity in organizations. the use of flat and 
non-bureaucratic structures, team and democratic management, and transformational leadership 
styles have greater potential to achieve desirable human resource governance. human resource 
governance is not merely internal organizational management, but rather a tool for creating 
human and social capital on a broader scale. 
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. اسـت  انسـاني  منـابع  حكمرانـي  كنـوني،  شـرايط  بـا  منطبـق  انسـاني  منابع ادارة نوين رويكردهاي از يكي :هدف و زمينه
 عـدم  اصـليِ  دلايـل  از يكـي . رود مـي  كـار  به كاركنان سازي بهينه براي كه است مديريتي الگوي يك انساني منابع حكمراني
 موضـوع،  ايـن  اهميـت  بـه  توجـه  با. است حوزه اين در انساني منابع حكمراني فقدان انساني، منابع مديريت وظايف موفقيت
  .است پرداخته انساني منابع حكمراني مدل طراحي و تدوين به حاضر پژوهش
. است شده اجرا كيفي محتواي تحليل و فراتركيب رويكرد با كه است استقرايي و تفسيري كيفي، نوع از پژوهش اين :روش
 گـردآوري  از بعـد . دهد مي تشكيل داخلي و خارجي مختلف اطلاعاتي هاي پايگاه در شده منتشر هاي مقاله را اطلاعاتي منابع
  .شدند انتخاب بررسي براي منتخب هاي مقاله پژوهشگر، نظر مد شاخص اساس بر شده، منتشر هاي مقاله

 7 اوليـه،  مقولـة  22 در كـدها  اين كه آمد دست به توصيفي كد 75 منتخب، مطالعات نتايج تركيب و بررسي از پس :ها يافته
 فـردي  عوامـل  بـر  مشـتمل  انسـاني،  منـابع  حكمرانـي  هـاي  پيشران. شدند بندي طبقه فراگير مقولة 3 و دهنده سازمان مقولة

 پويـا،  تعـاملات  سـاختاري،  عوامل پذير، انطباق سازماني فرهنگ( سازماني عوامل ،)تحولي تفكر و ذهني باورهاي و اعتقادها(
 و محيطـي  تعامـل  مدار، ارزش فرهنگ( محيطي عوامل و) اطلاعاتي عوامل و نفعان ذي سازي شبكه انساني، منابع شايستگي

: از انـد  عبـارت  پيامـدها  و شـود  مـي  شـامل  را استراتژيك بعد و عملياتي بعد اصلي مقولة. هستند) كار نيروي با مرتبط قوانين
 سـازمان  پايـدار،  انسـاني  منـابع  گـويي،  پاسـخ  و شـفافيت ( سـازماني  ،)هـا  قابليـت  ارتقاي و پروري خويشتن( فردي پيامدهاي
  ).سازماني پويايي و قانون حكمراني رجوع، ارباب رضايت( جامعه براي پيامد و) نفعان ذي منافع تأمين و پذير انطباق

 شـرايط  بـه  پاسخ براي تواند مي ها، سازمان در انساني منابع حكمراني اجراي امروزي، متغير شرايط به توجه با :گيري نتيجه
 سـاختارهاي  كـارگيري  بـه . سـازد  مهيـا  را ها سازمان فزايندة وري بهره زمينة جديد، ساختار اين و باشد مناسبي اقدام محيطي
 انسـاني  منـابع  حكمرانـي  تحقـق  بـراي  آفـرين،  تحول رهبري سبك و دموكراتيك و تيمي مديريت غيربوروكراتيك، و تخت

 هـاي  سرمايه خلق براي ابزاري بلكه نيست، سازماني درون مديريتي فقط انساني، منابع حكمراني. دارند بيشتري توان مطلوب
  .است تر وسيع مقياس در اجتماعي و انساني

  .فراتركيب انساني، منابع مديريت انساني، منابع انساني، منابع حكمراني حكمراني، :ها كليدواژه

24/01/1404  
29/02/1404  
11/03/1404  
09/01/1404  

  :افتيدر
   :بازنگري
   :پذيرش
   :انتشار

  
  ،)2(15 ي،انســان منــابع مطالعــات .فراتركيــب رويكــرد بــا انســاني منــابع حكمرانــي مــدل ارائــة ).1404( اصــغر علــي تبــاوار، و زهــرا وظيفــه، شــهناز؛ جوكــار، :اســتناد
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  مقدمه
 پرتوي در و گرفته قرار شمندانياند از ياريبس توجه كانون در ،رياخ يها سال در كه است يموضوعات جمله از حكمراني
 گذشته دهه چند در محلي و المللي بين نهادهاي و ها سازمان تمامي توجه مركز مالي، يها بحران و اقتصادي يها فروپاشي

 اين در و كرد جلب را حوزه اين پژوهشگران علاقة ،شد مطرح خوب حكمراني نظرية آنكه از بعد ويژه به ،مهم اين .است بوده
 اين در ييها خروجي ارائة نيز و ها همايش ،ها نشست برگزاري حكمراني، مدرسة تأسيس نظير ،فراواني مثبت اقدامات ،راستا
 قدرت و مسئوليت توزيع هب و است متمركز حكومت و شهروندان ميان رابطه بر حكمراني .پذيرفت صورت زمينه

 با مدني جامعه و خصوصي دولتي، بخش سه حكمراني در .دارد اشاره گير تصميم گوناگون مراكز و ها لايه ميان گيري تصميم
 ،همچنين و مشاركت و اي شبكه ساختار حكمراني در بنابراين، .كنند مي اداره را امور هم، همكاري با و دارند مشاركت هم

 براي مهمي موضوع به حكمراني ).1403 فراشاه، پور دهقان و فراشاه پور دهقان( شود مي تأكيد اعضا بين شراكت و همكاري
 در شفافيت كه خاص سازوكارهاي اجراي براي ييها سياست ةتهي طريق از كه است شده تبديل يمشكلات به رسيدگي
 منابع حكمراني جمله از حكمراني، موضوعات زير از بسياري در اين وجود با .است آمده وجود به كند، مي تضمين را ها سازمان
 مبحث ةسابق بودن جديد به توجه با البته كه نگرفته صورت پژوهش و مطالعه است بايسته كه طور ن آ هنوز انساني،

 يكي نيز انساني منابع كه است رفته كار به مديريتي مختلف يها حوزه در حكمراني .است طبيعي حدي تا نكته اين ،حكمراني
 است يانسان منابع يحكمران ،يكنون يايدن رب منطبق يانسان منابع ةرااد نينو يكردهايرو از يكي .ستها حوزه اين از
   ).2016 ،1لزياست و پائو فارندال، ن،يمارت(

 آن از اداري نقش با كه بود محدود بيمه و دستمزد و حقوق پرداخت جذب، مانند موضوعاتي به انساني منابع گذشته در
 وكار، كسب الزامات با متناسب اقدامات طراحي انساني، منابع اقدامات يكپارچگي مانند مواردي امروزه اما ؛شد مي ياد

 انساني منابع كه است شده موجب انساني منابع واحد نقش مناسب ايفاي و آن مشروعيت و مناسب جايگاه در گيري تصميم
 و وكار  كسب استراتژيك نقش از رفتن فراتر حال در انساني منابع ،گذشته آن از .شود تبديل وكار كسب تجاري شريك به

 طرف از ).1402 ،چراغي و نرگسيان ،زارع( است آن پايداري و وكار كسب موفقيت يها كننده هدايت از يكي به شدن تبديل
 و همراهي بدون و نيست كارساز انساني منابع مديريت سنتي يها رويه ديگر امروز، تحول به  رو و نوين شرايط در ديگر

 ترتيب، بدين .شود نمي ميسر محيطي پوياي و پيچيده شرايط با انطباق سازمان، متنوع يها بخش مديران و واحدها شراكت
 و مسئوليت احساس ،نتايج خصوص در واحدها تمامي آن در كه گرفت شكل تيمي يا گروه قالب در ،انساني منابع امور ةادار

 .آمد پديد كار و كسب محيط در سريع تغييرات و اطلاعات عصر با متناسب جديدي شكل تدريج به داشتند و پذيري مسئوليت
 رقابتي ،نشده بيني پيش بازارهاي وجود فناوري، تغييرات جمعيتي، تغييرات شدن،  جهاني به واكنش در مداوم طور به ها سازمان

 در .مناسبي را اتخاذ كنند كارآمدي اصول و مديريتي يها استراتژي كنند هستند و تلاش مي تحول و تغيير حال در پيچيده، و
 و زارع( است كنوني عصر در فزاينده تغييرات به ييگو پاسخ براي اثربخش استراتژي يك انساني منابع حكمراني، بين اين

   ).1402 ،همكاران
 شامل الگو اين .رود مي كار به كاركنان سازي بهينه براي كه است مديريتي الگوي يك انساني منابع حكمراني

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Martin, Farndale, Paauwe & Stiles 



  
  

  4 همكارانوجوكار|فراتركيبرويكردباانساني منابع حكمراني مدلارائة

  
 

 منجر سازمان كارآمدي و كيفيت افزايش و كاركنان پتانسيل و ها تلاش مؤثر مديريت به كه است اصول از اي مجموعه
 مناسب يها ميتصم اتخاذ بر مشتمل ،يانسان منابع يمرانكح واقع، رد ).2010 ،1هوس و بارد گلدريك، مك ن،مارتي( شود مي
 خود محوله فيوظا با رابطه در تيريمد و نانكارك ندك مي نيتضم هك است سازمان يلك يها ياستراتژ به يابيدست هدف با

 انيهمتا بهتر ياركهم و شتريب استقلال ،يارتباط يها انالك اهشك نظر از را لازم يها زهيانگ همچنين .بود خواهند گو پاسخ
 ،2زوما( باشد داشته ارياخت در را يا باتجربه و متعهد يرقابت ارك يروين تا ندك مي كمك سازمان به تينها در هك ندك مي فراهم
ة هم درنظرگرفتن با سازمان، آن در كه است سيستمي يانسان منابع حكمراني ،)2023( 3فايروز و ادين ،چنايدا نظر از ).2018
 عديب چند تعريف اين .شود مي كنترل و هدايت سازمان، سطوحة هم در و اجتماعي و انساني عوامل همچنين وخود  اننفع ذي
 در شراكت ينوع ةمنزل به ديبا زين را يانسان منابع حكمراني .گيرد دربرمي را سازمان خارجي و داخلي چارچوب وشود  مي تلقي
 شبرديپ تيمسئول در اعضا ةهم اما ؛باشد متفاوت است ممكن شراكت، ياعضا از كيهر يها نقش .كرد يتلق كارو بكس

 از يبرخ و دارند نقش يانسان منابع ياصل كاركرد ياجرا در شركا همه ،يانسان منابع يمرانكح در .اند ميسه كارو كسب اهداف
 منابع ياجرا تيمسئول امروزه اساس، نيا بر .شود مي واگذار سازمان از خارج يواحدها به يسپار مانيپ قيطر از يفرع امور
 نيا .ندهست آن ريدرگ زين يسازمان برون و يسازمان درون تر عيوس ةجامع بلكه ست؛ين يانسان منابع واحد ةعهد بر فقط ،يانسان

 نيا وارد ديبا يانسان منابع يها يا حرفه هم و صف رانيمد هم رايز است؛ سازمان سراسر يواحدها و افراد از متشكل جامعه،
   ).1393 ،پورعزت و الوداري ،وند فرج( شوند شراكت
 سازمان واحدهاي ساير انساني منابع حكمراني اجراي رد اينكه به نظر و كنوني محيطي ناامن و پيچيده شرايط به توجه با

 ؛شود مي منجر سازمان در ها مسئوليت قبال در گويي پاسخ و تعهد فرهنگ ايجاد به طرف يك از موضوع اين دارند، مشاركت نيز
 يها يريگ ميتصم در انساني منابع متخصصان توانمندسازي سبب ،طرفي از و باشند خود وظايف گوي پاسخ بايد آنان زيرا

 در ييافزا هم موجب نيهمچن و ستاد و صف نيب تضاد اهشك باعث ،ياقدام نيچن ت،ينها در .شود مي سازمان يراهبرد
 هنجار نياول ،2016 سال در ).2019 ،4مينت و جوهري هويي، تينگي، جكپار،( شود مي سازمان يانسان منابع اتيعمل انجام

 حيتوض را يحكمران به مربوط يها جنبه كه است 30408 زويا ها آن از يكي .شد چاپ يانسان منابع به مربوط ،زويا يالملل نيب
 با يانسان يحكمران به مربوط اثربخش اقدامات يسازراستا هم لةيوس به كه است شده اشاره كد، نيا از يبخش در .دهد مي

  :)2016 زو،يا( شود مي حاصل ريز ديفوا ،يراهبرد يها يزير برنامه
   ؛ياتيعمل و يمگريتنظ ،يسازمان يازهاين به ييگو پاسخ .1
  ؛يانسان منابع به مربوط مخاطرات تيريمد و ينيب شيپ .2

 شود؛ مي برآورد ها يگذار هيسرما ارزش و تيريمد مربوطه يها نهيهز نكهيا از نانياطم حصول .3

 ارتباطات افته،يرشد يتيريمد د،باش سازمان يها ارزش انگرينما كه رود مي شيپ ينحو به يسازمان فرهنگ .4
 دهد؛ مي شيافزا سازمان اننفع ذي انيم در را اعتماد بر يمبتن يهمكار زين و اثربخش

   .كند مي نهيبه را يكل عملكرد .5

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Martin, McGoldrick, Board & House 
2. Zuma 
3. Chnaida, Eddine & Fairouz 
4. Jakpar, Tinggi, Hui, Johari & Myint 
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  :)2018 ،1يگروند و كاهلر( برشمرد ريز موارد در توان مي را يانسان منابع يحكمران كارگيري به يايمزا نيتر مهم
 ؛روشن يده گزارش يساختارها   
 ؛سازمان سطح هر در يانسان منابع ماتيتصم و ها تيفعال افزوده ارزش و نقش تيشفاف  
 ؛يمنطق يريگ ميتصم يها كنترل و مرزها   
 ؛يتجار يها تياولو با ييسو هم و ادغام  
 ؛يتكرار يها تيفعال برابر در سازمان كي تحمل مورد در وضوح   
 ؛كاركنان تعهد /اعتماد جهينت در و فرايند تيشفاف  
 وكار كسب يبرا يانسان منابع ارزش از اثبات قابل شواهد 

 از و شوند مي تيريمد مؤثر و كارآمدطور  به ،سازمان كي افراد كه كند  مي نيتضم ،يانسان منابع كارآمد يحكمران
 منابع تيريمد يها وهيش در انصاف و ييگو پاسخ ت،يشفاف يارتقا به همچنين .كنند مي يرويپ ياخلاق و يقانون ياستانداردها

 يراهبردها و ها روش يبرخ از يبكيتر ،يانسان منابع يمرانكح ).2020 ،2يلاسد و رورانگ( كند مي كمك سازمان يانسان
 خواهد كمك درازمدت در سازمان ياجتماع و يشناخت روان ،يمال ،يكاستراتژ اهداف به يابيدست به هك است يانسان منابع

 اريبس نقش نانكارك و يانسان منابع متخصصان صف، ،يانيم ،يعال رانيمد نيب يانسان منابع يمرانكح ،يلك طور به .ردك
 و ييگو پاسخ به خاص، يها نقش نييتع با را سازمان يانسان منابع يها استيس يتيريمد ساختار و يداخل نظارت و دارد ياتيح
 آن درصدد يانسان منابع يمرانكح ن،يبنابرا ).2016 ،3گرامپ( ندك مي الزام سازمان، سراسر يواحدها يبرا تيمسئول رشيپذ

 است، يانسان منابع يمرانكح اهداف هك را يتكمشار تيريمد ،يريگ ميتصم در مشورت و ها دستورالعمل نيتدو با هك است
 يحكمران يها برنامه نيتدو هنگام ديبا يانسان منابع تيريمد كه دارد وجود يمختلف عوامل. )2024 ،4يديالعب( ندك ليتسه
 ليتبد يكل يها دستورالعمل توسعه يبرا يتلاش به يانسان منابع اصول و ها ارزش نه،يزم نيا در .رديبگ نظر در را ها آن
 كي اساس بر يريگ ميتصم و تفكر به رهيمد ئتيه ياعضا و رانيمد كاركنان، قيتشو يبرا يتلاش ،حال نيع در و شوند مي
 يساز ادهيپ يبرا دادند، انجام )2017( 6شوكلا و نگيس كه يپژوهش مطابق. )2016 ،5ييالربا( است مشترك يارزش نظام

 ،يميت كار و تيشفافنشان داد كه  پژوهش نيا نتايج .است لازم يخاص طيشرا و نهيزم سازمان در يانسان منابع يحكمران
 و يانمندسازتو مشاركت، احساس و تيفيباك محصول منصفانه، رفتار و صداقت كاركنان، يها ارزش توسعه، و آموزش
 انجام )2014( 7هير و بزودنهوت گروبلر، كه اي مطالعه در .هستند يانسان منابع يحكمران يبرا لازم يازهاين شيپ ،انضباط
 و مشاوره يها گروه يطراح( ييگو پاسخ و ساختار: عبارت بودند از يانسان منابع فيوظا در يحكمران ياصل عناصر دادند،
 و فلسفه ،)ريدرگ اننفع ذي ريسا و شورا ياثربخش به اشاره و ساختار با ارتباط( مؤثر شوراهاي ،)سازمان اننفع ذي با ارتباط
 واحد در تيريمد استقلال از انتظار مورد سطوح و ارياخت ضيتفو كرديرو سك،ير تحمل ييتوانا فيتوص( عملياتي اصول
 طرح بر نظارت وكار، كسب يزير برنامه ،يانسان منابع ياستراتژ ةتوسع مانند ييها تيفعال( مديريت اصلي هاي فعاليت ،)يتجار

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kaehler & Grundei 
2. Rorong & Lasdi 
3. Grump 
4. Al-Obaidi 
5. Al-Rubaie 
6. Singh & Shukla 
7. Grobler, Bezuidenhout & Hyra 
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 استفاده مورد چارچوب( عملكرد بر نظارت و )يرهبر ينيجانش/يانسان منابع كاركنان ةتوسع و صيتخص پاداش، يها برنامه و
 ،يانسان منابع اثربخش يحكمران )وكار كسب تيموفق به كمك و انطباق ،ياتيعمل فيوظا ياثربخش ارتباط و يابيارز يبرا
مندي  بهره و كند مي ليتسه را افراد تيريمد به مربوط اقدامات با مرتبط يقانون و ياخلاق الزامات با را يانسان منابع ييسو هم
 ييبسزا تأثير آن يعال سطوح در ماتيتصم و سازمان كي وكار كسب روش بر ،يانسان منابع يحكمران مناسب ساختار كي از

 اتخاذ يعال سطوح در كه يانسان منابع تيريمد به مربوط هاي ميتصم كه كند مي جاديا را نانياطم نيا نيمچنه .دارد
  ).2010 ،1بوسلي و پائو فارندال،(انجامد  مي تيريمد تيمقبول زين و يانسان منابع تيتقو و بهبود به ،شود مي

 حكمراني كنوني، دنياي با منطبق انساني منابع ادارة نوين رويكردهاي از يكي امروز، تحول به رو و نوين طيشرا در
 يها سازمان در است؛ هنوز آن انساني منابع ،كشور هر ةسرماي و دارايي ترين مهم كهاين وجود با .است انساني منابع

 چشم به كمتر ،انساني منابع مديريت ةحوز در اخير هاي پيشرفت و كند حكايت مي انساني منابع بهاز نگاه سنتي  ،كشورمان
 و تباطار و يشركت يحكمران با مرتبط پيشين مطالعات بيشتر ،شود مي ديده موضوع ادبيات در كه طور همان .خورد مي

 ،انساني منابع حكمراني يها مدل و است شده انجام يانسان منابع داريپا ةتوسع جهت در و يانسان منابع با آن ياثرگذار
 به پژوهشي هيچ تاكنون ،محقق يها بررسي با مطابق و اند را بررسي كرده انساني منابع مديريت وظايف ،كلي صورت به

 را يشفاف مدل كه است يزمان يانسان منابع هبرانر يبرا نكيا .نپرداخته است انساني منابع حكمراني ةويژ و خاص بررسي
 از هدف .بگذارند اشتراك به اننفع ذي كردن ريدرگ يبرا فعالانه صورت به را مدل و دهند توسعه يكاركرد يحكمران يبرا
 را تبيين كرده است؛ آن پيامدهاي و ها پيشران ها، مؤلفهاست و  انساني منابع حكمراني مدل تدوين و طراحي ،پژوهش اين

 يبازنگر شك  يب ،است شده ديتول انساني منابع حكمراني ةحوز موضوع ادبيات در كه چشمگيري دانش به توجه بابنابراين 
 از يريگ بهره ،هدف نيا به يابيدست يبرا روش نيبهتر لاجرم ؛سازد آشكار را ينينو قيحقا تواند مي ،دانش از حجم نيا

 ، در كانون توجهانساني منابع حكمراني. ستها يبند دسته از حاصل يها  افتهي بيفراترك و اتيادب مند نظام مرور روش
 و موضوع ادبيات غناي جهت در هم تواند مي چنين الگويي، ؛ از اين رو،است گرفته قرار ايران و جهان در محدودي مطالعات

  .گيرد قرار توجه مورد انساني منابع در واحد الگوي يك اجراي منظور به ،مختلف يها سازمان در گيري بهره جهت در هم

  پژوهش نظري ةپيشين
 پرداختـه  انسـاني  منـابع  حكمراني هاي مدل و انساني منابع حكمراني اجزاي انساني، منابع حكمراني مفهوم به بخش اين در

  .است شده

  انساني منابع حكمراني مفهوم
 يراستا در يا گسترده يها تلاشها،  و در آن سال گردد برمي 2000 تا 1990 يها سال به ،يانسان منابع يمرانكح اصطلاح

 اما ؛ندارد وجود يروشن فيتعر يانسان منابع يمرانكح از .شد انجام اركو سبك يتجار ياكشر حد تا انيمجر فيوظا يارتقا
 انساني منابع در خصوص مؤثر گيري تصميم :از ستا عبارت انساني منابع حكمراني .است شده ارائه آن از مختلفي تعاريف
 منابع يمرانكح ).2018 زوما،( ها آن بر مستمر نظارت و انساني منابع يها مشي خط ايجاد با ها آن كارآمد كنترل و سازمان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Farndale, Paauwe & Boselie 
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 ةتوسع و تكشر خوب ياجتماع تيمسئول از هك است يريگ ميتصم و )شهروندي رفتار( اخلاق خوب ياجرا از يبكيتر يانسان
 فرايند يك در مؤثر يريگ ميتصم ةدهند نشان ن،يا ).2024 ، العبيدي( ندك مي يبانيپشت سازمان اننفع ذي همه يبرا داريپا
 و يآزاد انصاف، بودن، باز يها آرمان از حال نيع در و باشند برخوردار ييبالا تياهم از ديبا استانداردها آن، در هك است يلك

  ).2014 ،1يوزال( شود محافظت يريپذ تيمسئول
 يها بخش و سازمان در آن كنترل نيز و انساني منابع مديريت در دخيل عاملان رفتار چارچوب انساني، منابع حكمراني

 گروندي، و كاهلر( است اننفع ذي جمعي هايتأثير نتيجة خود كهشود  را شامل مي رسمي هنجارهاي كه است آن مختلف
  :دهد را پوشش مي انساني منابع حكمراني مفهوم از جنبه ، ششتعريف اين ).2018
 فناورانه بخش حكمراني ديگر بخش( است عمومي حكمراني انساني ةحوز به مربوط بخش ي،انسان منابع حكمراني 

 ).است شركت حقوقي صورت يها جنبه ساير يا وكار  بكس مدل مانند آن غيرانساني و اي داده

 است بيروني كنندة تنظيم بلكه نيست، فعاليت يك انساني منابع حكمراني. 

 و انساني منابع دپارتمان كه گيرد مي برعهده را مديريتي تيم و كارمندان تمام مديريت انساني، منابع حكمراني 
 .شود را شامل مي انساني منابع با مرتبط يها كميته و شوراها ديگر

 حكمراني به مربوط هنجارهاي كه كرد توجه بايد البته ،دارد وجود سازماني سطوح تمام در انساني منابع حكمراني، 
 .شود مي مربوط مديريتي رفتارهاي به تنها تعريف، طبق عملياتي و راهبردي هنجارهاي برخلاف

 هر در .باشد غيراثربخش يا اثربخش نيز و متناقض يا سازگار ،جامع يا جزئي است ممكن انساني منابع حكمراني 
 .دارد وجود حكمراني اين هميشه ،صورت

 مديريتي ابزار ،انساني منابع دروني حكمراني ،است رسمي هنجارهاي از رفتاري چارچوب يك حكمراني كه آنجايي از
 يواحدها شراكت ةنحو بر يانسان منابع حكمراني .كند مي تنظيم را انساني منابع يها فعاليت و وظايف كه شود ميمحسوب 
 امور ردنك اداره رد،يكرو نيا اساس بر .دارد دلالت يانسان منابع يها تيمسئول و فيوظا انجام در يخارج و يداخل گوناگون

 ةنحو و شراكت به يانسان منابع حكمراني .خردمندانه نه و است ممكن نه ،يانسان منابع متخصصان به تفاكا با ،يانسان منابع
 نيا به پاسخ درصدد و دارد دلالت يراهبرد اهداف به لين يبرا يانسان منابع اتيعمل انجام در گوناگون يواحدها ييگو پاسخ

 رانيمد ،يانسان منابع متخصصان ،يعال رانيمد انيم از( دهند مي انجام را يانسان منابع امور يكسان چه كه است پرسش
  ).2020 ،2الگل و چولاك( )صف

  انساني منابع حكمراني پشتيبان هاي تئوري
اشاره  انساني منابع حكمراني پشتيبان يها تئوريعنوان  ، به چهار تئوري، بهانساني منابع حكمراني براي موضوع ادبيات در

 اهداف، خلاصه صورت به 1 جدول در .چارچوب و 5رفتاري تئوري ،4انساني سرماية تئوري ،3منابع بر مبتني تئوري :شده است
  .شود مي مشاهده ها تئوري اين يها محدوديت و رويكرد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Uysal 
2. Çolak & Elegel 
3. Resource Based View (RBV) 
4. human capital theory 
5. the behavioral theory 
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  انساني منابع حكمراني پشتيبان يها تئوري .1جدول
  ها محدوديت تئوري يها مشاركت رويكرد تئورينام  سال /نويسنده

 لپاك اكاردت، بون،
 ؛)2018( 1بوسلي و

 و دميتريف فريمن،
 )2021( 2فيليپس

 بر مبتني تئوري
  منابع

ــرفتن نظــر در ــا خواســته گ  يه
  كاركنان همه فردي

 منــابع از مــؤثر اســتفاده
  سازمان داخلي

ــايي عــدم  ايجــاد درك توان
 منـــابع از رقـــابتي مزيـــت
   خاص

 همكــاران و بــون
  3اشـــميت ؛)2018(
)2021(  

 سرماية تئوري
  انساني

 انســاني ســرماية اســاس بــر
ــه ــوان ب ــع عن ــراي اصــلي منب  ب

ــرد ــازمان عملك ــا س  ارزش و ه
  آن اقتصادي
 مـــديريت و انســـاني ســـرماية
 ارتقـا  را سرمايه اين استراتژيك

  .دهد مي

 بالا كيفيت با انساني منابع
 را هــــا آن و برجســــته را
 مزيت بالقوه منبع عنوان به

  .گيرد مي نظر در رقابتي

ــدم ــر در عـ ــرفتن نظـ  گـ
 همـه  فـردي  يهـا  خواسته
  كاركنان
ــايي ــدود توانـ ــراي محـ  بـ
ــايش ــت نم ــوع و واقعي  تن

  اي حرفه دنياي

 ميكروسـكوپي  رويكرد اساس بر  رفتاري تئوري  )2012( 4چارو
 هايسـازوكار  افـراد  محوريت با

 هـاي  سيستم بين رابطه ميانجي
 در هــا آن آثــار و انســاني منــابع
  سازماني سطح

 سـرماية  رفتارهـاي  ةتوسع
  انساني

 راه بهتـرين  افسانه برابر در
 هـيچ  كـه  اسـتدلال  اين با

 منـابع  مديريت جهاني مدل
  .ندارد وجود انساني

 و هو لپك، جيانگ،
 توات ؛)2012( 5بائر
  )2022( 6آسيا و

 انگيزه، توانايي،
  فرصت

 و هـا  انگيـزه  ،ها قابليت اساس بر
 بهبــود  بــراي ييهــا فرصــت
  عملكرد سازماني

 مـالي  و اقتصادي عملكرد
  بهتر

 بـالا  گـذاري  سرمايه به نياز
  استراتژيك رهبري در

  )2023( همكاران و چنايدا :منبع
 

  انساني منابع حكمراني اجزاي
 را ياتيعمل رهبران عناصر، نيا .ندك مي فيتعر را ياصل عنصر پنج ،يانسان منابع يمرانكح اتيعمل ستميس در )2003( 7مركر
 به گرنديديك از زيمتما هك يدرحال عناصر نيا .نندك تيريمد يمؤثرطور  به را ييگو پاسخ و زكتمر مناطق بر ات سازد مي قادر
 ،هسلوپ( ابدي توسعه و شود انيب جداگانه يك هر ديبا شوند، اداره واضح و مؤثر طور به هكآن يبرا يعني ؛اند وابسته زين گريديك

  .)2005 ،8زوميك و كوب هيلبرون،
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1. Boon, Eckardt, Lepak & Boselie 
2. Freeman, Dmytriyev & Phillips 
3. Schmidt 
4. Charreaux 
5. Jiang, Lepak, Hu & Baer 
6. Touate & Asiya 
7. Mercer 
8. Heslop, Hilbron, Koob & Szumyk 
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   ييگو پاسخ و ساختار
 مناطق معمولاً منشور، سند يك .پردازد مي ريدرگ اننفع ذي با آن روابط نيهمچن و تگريهدا گروه يطراح حيتشر به ساختار

 است نكمم نيهمچن منشور .ندك مي انيب يا فهيوظ و ياتيعمل ،يكاستراتژ يها تيمسئول اساس بر را )انجمن( اجتماع زكتمر
 .است ريپذ انعطاف و يرسم يانسان منابع انجمن ارآمدك ساختار .ندك يبررس ار ها لكپروت و ها هجلس يساختارها ،ها نقش
 به ،بودن ريپذ انعطاف اندازه به و است يافك يريگ ميتصم و شده يآور جمع اطلاعات يساز نهيبه يبرا ،بودن يرسم اندازه به

 در ).2019 ،گروندي و كاهلر( دهند انجام اتيعمل تيريمد و شبرديپ يبرا را يواقع ارك تا دهد مي اجازه انجمن ياعضا
 ساختار يك جاديا .است يانسان منابع يياجرا سيرئ ةبرعهد تنها يانسان منابع ياتيعمل يريگ ميتصم ،ها سازمان از ياريبس
 متنوع ياستعدادها و گوناگون يها نشيب قيطر از يريگ ميتصم تيتقو يبرا يروش ،يانسان منابع يمرانكح يبرا حيصر

 را خود يها تياولو ميتصم هر با توانمند انجمن يك .است ييگو پاسخ و يريگ ميتصم ر،كتف يبرا سازمان جربم متخصصان
 يسازمان ردكعمل به كمك ياصل عامل ساختار .ندك مي متعادل را خود ياتيعمل و يكاستراتژ يازهاين و ابلاغ سازمان به

 خوب ردكعمل مانع اشتباه ساختار هك يحال در ،ندك كمك تواند مي اام ؛ندك ينم نيتضم را خوب ردكعمل ،خوب ساختار. است
  .)2020 ،1راغب و يالسافت( شود مي

   كارآمد يها اجتماع
 ريسا و اجتماع يگروه و يفرد نيب ،يشخص يياراك به و است مرتبط سازمان ساختار به شدت به ها اجتماع يارآمدك

 يمؤثرطور  به هك است يانجمن يبرا يرسم ساختار جاديا ،يانسان منابع يسازمان كسير نيبارزتر .دارد اشاره ريدرگ اننفع ذي
 تيموقع ليدل به اغلب واقع، در .است انجمن ياعضا يگروه اهداف به دتعه و ياركهم مستلزم ومتكح .شود ينم اداره

 به ها آن علاقه اي ميت در ارك يبرا ها آن ييتوانا براساس فقط نه وندند،يبپ انجمن به هك شود مي خواسته مردم از سازمان
 در افراد يگذار هيسرما مسئول يانسان منابع واحد هكنيا به توجه با ).2010 ،همكاران و نمارتي( حكمراني به مربوط مسائل
 منابع يها تهيمك ،يانسان منابع انجمن مانند ،ژهيو يسازمان يواحدها جاديا به افراد ردكعمل بر نظارت يبرا است، سازمان
 ييايپو از فراتر ).2018 ،يگروند و كاهلر( شود واگذار افراد به فيوظا از يبرخ تيمسئول هك يا گونه به ؛ميدار ازين يانسان
 تأثير مؤثر، ارك انجام يبرا يمرانكح انجمن ييتوانا بر ميمستقطور  به هك دارند وجود زين يگريد توانمند يها ستميس ،يوهگر
 و نانكارك ارتباط ان،نفع ذي تكمشار ،ينولوژكت ،يانسان منابع يياجرا سيرئ يرهبر يها تيقابل :از اند عبارت هك گذارند مي
  ).1402 ،همكاران و زارع( هافرايند نترلك و تيريمد

   ياتيعمل اصول و فلسفه
 اي اركو سبك واحد تيريمد استقلال از انتظار مورد سطح و ارياخت ضيتفو رديكرو ات،يعمل كسير اهشك رساندن حداقل به

 و ييشناسا را نانكارك رفتار و ها ارزش هك را ييراهنما اصول .نندك مي فيتوصي اتيعمل اصول و فلسفه را ييايجغراف سطوح
 يبازارها سمت به ها سازمان حركت با ).2020 راغب، و يالسافت( اند كرده تعريفي انسان منابع ةفلسف نيز، دكن مي مشخص

 عوامل از يكي ،ها سازمان از ياريبس در .ابدي شيافزا يهندس لحاظ به تواند مي زين اركو سبك اتيعمل يدگيچيپ ،يجهان
 رانيمد .است استاندارد يردهايكرو از تفادهاس بر اصرار نيهمچن و منابع يريپذ انعطاف و منابع بر نفوذ زانيم ت،يموفق ياصل
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1. Elsafty & Ragheb 
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 دررا  يانسان منابع اراتياخت ضيتفو و يانسان منابع يردهايكرو تشابه ،كسير رشيپذ به سازمان نگرش هك يانسان منابع
 گردش و راستا هم اركو سبك يازهاين با را اتيعمل توانند مي وجه نيبهتر به ،نندك مي كدر يكاستراتژ اركو سبك يواحدها

 قيطر از هك باشد متناسب سازمان يها ياستراتژ بر منطبق و ها استيس با هك نندك ميتنظ يا گونه به را سازمان درون در ارك
  .)2022 ،1جواد و رااسر( نندك محقق را سازمان يها تيمأمور و اندازها چشم اهداف، بتوانند آن

  تيريمد ياصل يها تيفعال
 يها طرح و ها برنامه بر نظارت ،يشغل يزير برنامه ،يانسان منابع يها ياستراتژ ةتوسع :اند از عبارت تيريمد ياصل يها تيفعال

 و رهايمس انجمن ،ها تيفعال نيا قيطر از .ينيجانش يرهبر اي يانسان منابع نانكارك ةتوسع و يانسان منابع صيتخص پاداش،
 ،همكاران و نمارتي( كند مي اعمال را داخلي يها كنترل و تضمين را گذشت با ؤثرم اجراي كند، مي مشخص را ها اولويت
 بخش كه شود مي انجام مديريت اصلي فعاليت تعدادي طريق از فعاليت انساني منابع به مربوط عمليات حكمراني در ).2010
 اي سپرده و مالي نظارت وكار، كسب ريزي برنامه و يريز بودجه استراتژيك، ريزي برنامه :دهد مي تشكيل را انجمن كار از اي عمده

 واضح هايفرايند وجود .انساني منابع براي جانشيني رهبري و توسعة كاركنان اساسي، يها گذاري سرمايه و پاداش يها برنامه بر
 تأثير و وكار كسب ييراستا هم ضرورت، تا سازد مي قادر را انجمن اعضاي وكار كسب و استراتژيك ريزي برنامه براي مشخص و

 يها نيازمندي توجه با و باشند پذيرتر انعطاف توانند ها مي انجمن ها،فرايند اين به توجه با .كنند ارزيابي را پيشنهادي ابتكارهاي
 مفراه سازماني اهداف به دستيابي براي را زمينه بتوانند تا دهند تغيير ديگر فعاليت به فعاليت يك از را خود تمركز وكار، كسب
  .)2022 ،2كيرياكوپولوس و پوپسكو( آورند

  عملكرد بر نظارت
 موفقيت سهم و انطباق عملياتي، كارايي ارتباط و ارزيابي براي شده استفاده معيارهاي و چارچوب بر عملكرد بر نظارت
 سازمان در ريسك و مالي عملكرد فرد منحصربه يها محرك ةكنند منعكس كه اقداماتي انتخاب براي .دارد اشاره وكار كسب
 براي لازم اقدامات خصوص در ،شود ها مي تيم و افراد در انگيزه ايجاد باعث كه اقداماتي .است لازم مراقبت و زمان باشد،

 مانند( نتايج با را ) دقت مانند( عملكردي يها محرك آنان همچنين .دهند مي ارائه اطلاعاتي ،مطلوب نتايج به دستيابي
 انساني منابع انجمن ).2022 ،3همكاران و لئونفورته( كنند مي ايجاد تغيير براي را منطقي و كنند مي مرتبط )هزينه در جويي صرفه

 وكار كسب رهبران و انساني منابع كارمندان به بخشيدن انرژي ،ها اولويت و اهداف ساختن مرتبط براي عملكردي اقدامات از
 با .نشود اكتفا اقدامات اين به فقط كه است آن مستلزم تغيير، براي منبعي عنوان به عملكردي اقدامات وجود .كند مي استفاده
 وجه بهترين به منابع اين است لازم شوند، مي روز به مالي اقدامات و مشتريان به مربوط اقدامات عملياتي، اقدامات اينكه به توجه

 شفافيت معناي به كارمند براي ،واقع در .است عملكرد سيستماتيك نظارت براي مبنايي بازخورد فرايند شركت در .شوند بازبيني
  ).2021 ،4تروگر( دهد مي افزايش نقش با رابطه در را كارمند سازماني هويت ترتيب ينبد اوست، عملكرد
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1. Asrar & Jawad 
2. Popescu & Kyriakopoulos 
3. Leonforte et al. 
4. Troger 
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  انساني منابع حكمراني هاي مدل 

  .شود ها اشاره مي اي از آن به خلاصه در ادامه، كه شده اشاره انساني منابع حكمراني براي مدل تعدادي به موضوع، ادبيات در

  هافتون مدل
 اجزايي از مزبور مدل .كردند ارائه را انساني منابع حكمراني مدل 2هيدرو سي بي كانادايي برق شركت براي )2004( 1هافتون

  .است شده تشكيل زير شرح به
 مـديريت  و شـورا  مشـاركت  ،هـا  اولويـت  و انـداز  چشـم  تعيـين  :انسـاني  منـابع  اجرايي مديريت تيم رهبري قابليت 

 ؛گيري تصميم

 كاركنـان،  ارتباطـات  دانـش،  انتقـال  تحويـل،  خدمات جمله از انساني، منابع وظايف تمام در استفاده براي :فناوري 
 ؛عملكرد بر نظارت و انطباق اطلاعات، آوري جمع

 فنـاوري  رئـيس  ريسـك،  ارشـد  مـدير  مـالي،  مـدير  مـديره،  هيئت با متخصصان مثبت روابط :اننفع ذي مشاركت 
  ؛داخلي حسابرسي رئيس و شركت منشي اجتماعي، بخش رئيس پايداري، مدير اطلاعات،

 موفقيـت  و كنـد  مـي  حمايـت  كارمند از انساني منابع هاي فعاليت و ها اولويت چگونه اينكه توضيح :كاركنان ارتباط 
 بايـد  انسـاني  منـابع  متخصصـان  .شـود  مي انجام ،كنند مي دريافت را اطلاعات كه افرادي به دقيقي توجه سازماني
 ؛هستند مرتبط كارمند هر با وكار كسب اهداف كه كنند پيدا اطمينان

 متخصصـان  .كننـد  مـي  هـدايت  را دستاوردها ،ها چارچوب چگونه اينكه سازي بهينه براي :فرايند كنترل و مديريت 
 د؛باشن داشته را سازمان در امور انجام از دقيق اي دوره يها گزارش بايد انساني منابع

 و لازم انسـاني  منـابع  حكمرانـي  در عملكـرد  مـديريت  بـا  كنتـرل  يها سيستم ييراستا هم جهت آموزش :آموزش 
  .است ضروري

  )2009( گلدريك مك و مارتين مدل
 بـراي  اي رويـه  تـا  اسـت  اسـتراتژي  جريـان  يك بيشتر انساني منابع حكمراني بودند، معتقد )2009( 3گلدريك مك و مارتين

 و مـارتين  .كنـد  مـي  ايجـاد  تعـادل  خـارجي  و داخلـي  اننفع ـ ذي بـا  انطبـاق  جهـت  نيازها و علايق بين حكمراني .راهنمايي
 قـوي  علـي  رابطـه  يك مدل اين .دهند مي ارائه عمومي خدمات بخش در انساني منابع حكمراني براي را مدلي گلدريك مك
 جديد دانش پذيراي چقدر و يافته ساختار چگونه كه دهد مي نشان را انساني منابع مديريت وظايف در حكمراني و نوآوري بين
 بيشـتر  صداي دادن براي هاييسازوكار به كه كند مي ايجاد را سازماني جو حكمراني كه شود مي مشخص مدل اين در .است

  .كند مي كمك دانش اشتراك و همكاري به ها آن تشويق و گيري تصميم در كاركنان

  )2014( همكاران و گروبلر مدل
 چـارچوب  .پرداختنـد  جنـوبي  آفريقاي يها سازمان براي انساني منابع حكمراني مدل طراحي به )2014( همكارانش و گروبلر

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hofton 
2. BC Hydro 
3. Martin and McGoldrick 
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 مـديريت  خـارج،  در چـه  و داخـل  در چه اننفع ذي مشاركت شركتي، حاكميت يك شامل نگر، كل يرويكرد اساس بر ،مزبور
 در را انسـاني  منـابع  حكمرانـي  عمليـاتي  اصول و فلسفه چارچوب اين .است سازمان رهبري يعني ،گزينه ترين مهم و ريسك
 اصـلي  يهـا  فعاليـت  .كنـد  مي بيان مديريت استقلال انتظار مورد سطح و اختيار تفويض رويكرد انساني، منابع ريسك حداقل
 پـاداش،  يهـا  برنامـه  و  طـرح  بـر  نظـارت  ريـزي،  برنامه و توسعه انساني، منابع استراتژي ةتوسع شامل چارچوب، در مديريت

 منـابع  سـهم  و شـده  مشـخص  خـوبي  به ها نقش چارچوب اين در .است رهبري جانشيني و انساني منابع ةتوسع و تخصيص
  .كند مي تعيين را وكار كسب سود در انساني

  )2018( زوما سبريا مدل
 هاي شاخص بر مستقل متغير عنوان به انساني منابع حاكميت تأثير شناسايي هدف با )2018( زوما سبريا توسط كه اي مطالعه در

 متغيرهاي مطالعه اين در پذيرفت، انجام بنگلادش خصوصي بخش بافت در وابسته متغير عنوان به انساني منابع پايدار ةتوسع
 جبران مزاياي ،توسعة كاركنان انساني، منابع ريسك مديريت انساني، منابع تلفيقي سياست استعداد، مديريت( شامل پنهان

 منابع تلفيقي سياست استعداد، مديريت با مؤثر انساني منابع حاكميت كه داد نشان ايشان مدل .بودند )كاركنان رفاه و خسارت
 مطالعه اين .دارد مثبت ارتباط كاركنان رفاه و خسارت جبران مزاياي ،توسعة كاركنان انساني، منابع ريسك مديريت انساني،
  .است معتبر رگرسيون مدل و معنادار آماري نظر از مستقل متغيرهاي و وابسته متغير بين بستگي هم كه دهد مي نشان همچنين

  )1393( همكاران و وند فرج مدل
 مديريت صف، مديران شراكت با بايد انساني منابع امور آن، اساس بر كه پرداختند مدلي طراحي به )1393( همكاران و وند فرج

 تعامل براي لازم وكارهاي ساز و واحدها از يك هر نقش مدل اين در .شود اداره كاركنان خود و انساني منابع هاي اي حرفه عالي،
  :است ذيل شرح به انساني منابع كاركردهاي اجراي جهت سازمان مختلف هاي بخش
 است؛ پشتيباني و بودن الگو گذاري، مشي خط شامل عالي مديران نقش  
 است؛ مشاوره و مربيگري ارزيابي، حمايتگري، شامل صف مديران نقش  
 است؛ راهنمايي و مشاوره و كاركنان به رساني خدمت امور، تسهيل شامل انساني منابع متخصصان نقش  
 ستها قابليت ارتقاي و شخصي مسئوليت پروري، خويشتن شامل كاركنان نقش.  

  ها مدل بندي جمع
 يها تياولو نييتع در يكلطور  به ها مدل .اند داده قرار يبررس مورد مختلف يكردهايرو از را يانسان منابع يحكمران محققان،
 منابع يحكمران يها مدل )2011( 1مور ةگفت هب .اثرگذارند رهيغ و ارتباطات نييتع ،يريگ ميتصم فرايند يچگونگ كار، و كسب
 و ها يريگ ميتصم ،ها تيمسئول ارات،ياخت ،ها نقش نييتع در سازمان كي توسط شده يمعرف عملكرد و فرايند به اغلب ،يانسان
 كي يانسان منابع يحكمران كه حالي در محدود نيست؛ اننفع ذي نفع به تيريمد و كاركنان همه ييگو پاسخ ،تينها در
   .است سازمان اننفع ذي همه گرفتن درنظر با كرديرو

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Moore 
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  پژوهش پيشينه
  .اند شده ارائه 2 جدول در كاملطور  به پيشين مطالعات

  پژوهش پيشينه .2 جدول
  ها يافته  جامعه روش پژوهشعنوان  سال/محقق

 همكـــــاران و زارع
)1402(  

 منـابع  يمرانكح مدل ةارائ
ــا ســازمان در يانســان  يه
 مطالعـــه مـــورد :يدولتـــ
  ياجتماع تأمين سازمان

 ارشناسانك و رانيمد  كيفي

 تأمين سازمان در
  ياجتماع

 ابعاد كه دهد مي نشان پژوهش يها يافته
 سـازمان  در انسـاني  منابع حكمراني مدل
 :رهنمودهـا  :از نـد ا عبارت اجتماعي تأمين
 رهبـري  و نظـارت  راهبردي، ريزي برنامه

ــتراتژي؛ ــته اس ــزي هس ــل :مرك  و تعام
 ســــاختاري، ارتباطــــات يكپــــارچگي،

 :هـا  هنگهدارنـد  اطلاعـاتي؛  يهـا  سيستم
 يي،گـو  پاسـخ  شـفافيت،  خـدمات،  جبران
 توانمندســازي :نتــايج شــهروندي؛ رفتــار

 پــذيري، مســئوليت مشــاركت، كاركنــان،
  .كاري انضباط و نظم شغلي، استقلال

 توســعه الگــوي تــدوين  )1401( محمدي
 بـر  مبتنـي  انساني سرماية

ــي ــوب حكمرانــ  و مطلــ
  سازماني پايداري

 و كتابخانه يها داده  تحليلي -توصيفي
  پيشين مطالعات نتايج

 متقـابلي  رابطه كه دهد مي نشان ها يافته
 سـرماية  توسـعه  و سازماني پايداري بين

 وجود مطلوب حكمراني بر مبتني انساني
  .دارد

 ميريوسفي ،بحريني
  )1400( بيگلري و

ــي ــش بررسـ ــاد نقـ  ابعـ
 تبيـين  در خوب حكمراني

 ادارات انساني منابع توسعة
  جوانان و ورزش

هاي  هادار كاركنان  پيمايش
  كرمان استان ورزش

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پژوهش يها يافته
ــه شــش ــي مؤلف ــي ،خــوب حكمران  يعن
 وظايف، و ها نقش اثربخشي گرايي، نتيجه

ــاي ــا ارزش ارتقـ ــفاف ،هـ ــازي، شـ  سـ
 توسـعه  بـر  ،ييگـو  پاسخ و سازي ظرفيت
 اســتان ورزش هــاي هادار انســاني منــابع
  .دارد معنادار و مستقيم تأثير كرمان

 The role of human  )2024( العبيدي
resources governance 
dimensions in 
reducing the 
phenomenon of job 
frustration An 
analytical study of 
the opinions of a 
sample of teaching 
staff in private 
colleges in Mosul 

ــان  پيمايش ــي كاركنـ  آموزشـ
 يها دانشكده در شاغل

ــي ــهر در خصوصـ  شـ
  موصل

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پژوهش يها يافته
 ابعـــاد بـــا انســـاني منـــابع حكمرانـــي

 عـدالت،  كارآمدي، شفافيت، يي،گو پاسخ(
 سـرخوردگي  بـر   )مشاركت و ييگو پاسخ
 تـرين  مهـم  .دارد معنـاداري تـأثير   شغلي
 ابعـاد  پـذيرش  امكان پژوهش اين نتيجه

 رويكردي عنوان به انساني منابع حاكميت
 شـغلي  سـرخوردگي  پديـده  كاهش براي
  .بود تحقيق مورد يها دانشكده توسط
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  ها يافته  جامعه روش پژوهشعنوان  سال/محقق
ــمايادي  1ريســــــ

)2024(  

Implementation of 
Human Resources 
Management 
According to a Good 
Governance 
Perspective in 
Indonesia 

 دهــد، مــي نشــان پــژوهش يهــا يافتــه  پيشين مطالعات  توصيفيـ  كيفي
ــديريت ــابع م ــاني من ــا انس ــل ب ــه عم  ب
 شـفاف،  انتخاب طريق از خوب حكمراني
ــوزش ــتمر، آم ــظ مس ــت، و حف  نگهداش
 عملكـــرد ارزيــابي  و خـــدمات جبــران 
 كيفيـت  بهبـود  باعـث  تواند مي ،منصفانه

  .شود انساني منابع
ــت،  تونگويجيــــــ

 سيريســون نــومنين،
ــرون  و هيـــــــــ
ــگ  2آراكپوثچونــــ

)2023(  

The Model of Good 
Governance 
Application Toward 
Human Resource 
Management in 
Buddhist University 

 بودايي دانشگاه  پيمايش
  تايلند در ماهاماكوت

 دهــد، مــي نشــان پــژوهش يهــا يافتــه
ــي ــاط خــوب حكمران ــاداري ارتب ــا معن  ب
  .دارد انساني منابع مديريت

ــديا ــاران و چن  همك
)2023(  

The Impact Of HR 
Governance On 
University 
Performance, 
Systematic Literature 
Review  

 مطالعات و اسناد  كيفي
  پيشين

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پژوهش يها يافته
 :عـد ب هشـت  در انسـاني  منـابع  حكمراني
ــوانين ــررات، و ق ــلاق، مق ــديريت اخ  م
 ان،نفعــ ذي مشــاركت رهبــري، ريســك،
 مـديريت  و تكنولـوژي  كنترل، و نظارت
 منطبـق  دانشگاه عملكرد با انساني منابع
ــا ــاد بـ ــا شـــاخص ابعـ  آموزشـــي، يهـ

ــاخص ــا شـ ــق يهـ ــوآوري، و تحقيـ  نـ
 مـرتبط  سياسـي  و اقتصادي يها شاخص
 بهبـود  در انساني منابع حكمراني و است
  .باشد مؤثر تواند مي عوامل اين

ــي ــي، ،آكينتئـ  اوچـ
 )2023( 3ايتوئه

Corporate 
Governance and 
Employee Retention 
in Multinational 
Enterprises in 
Nigeria: Exploring 
the Role of Board 
Diversity and 
Incentive 
Mechanisms 

 چندمليتي يها شركت  آميخته
  نيجريه در

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پژوهش يها يافته
 ســـازوكارهاي بـــا شـــركتي حاكميـــت
 عملكـرد  بر مبتني پاداش مانند تشويقي،

 حفـظ  بـر  شـغلي،  توسـعه  يها فرصت و
 شـركتي  حكمراني .است اثرگذار كاركنان

 در و كاركنـــان نگهداشـــت و حفـــظ در
 بلندمـدت  در سـازمان  پايداري بر نهايت
  .است اثرگذار

 Organizational  )2022( گالاي
culture, commitment 
and good governance 
of private higher 
education 
institutions: inputs to 
effective human 
resource 
management 
framework 

 آموزش موسسات  پيمايش
 در خصوصي عالي

  فيليپين

 بين كه دهد مي نشان پژوهش يها يافته
 خوب حكمراني و تعهد سازماني، فرهنگ

 رابطـه  انسـاني  منـابع  مديريت عملكرد و
 بـا  خـوب  حكمراني .دارد وجود معناداري

 گيري تصميم مشاركت، يي،گو پاسخ ابعاد
 در ورودي يك عنوان به منابع مديريت و

 شناسـايي  انساني منابع مديريت موفقيت
  .شد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Rismayadi 
2. Tongvijit, Nomnian, Sirisunhirun & Arakpothchong 
3. Akinteye, Ochei & Itoe 
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  ها يافته  جامعه روش پژوهشعنوان  سال/محقق
 مســوارني، نوفيــار،
 و سونارسي نورجايا،
 )2022( 1هريادي

Implementation of 
good governance and 
corporate social 
responsibility (CSR) 
in the development 
of human resources 
in MSMEs, iwul 
parung village on 
2020 

 و كوچك يها شركت  كيفي ـ توصيفي
  اندونزي در متوسط

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پژوهش يها يافته
 اجتمــاعي مســئوليت و خــوب حكمرانــي

 انسـاني  منابع ةتوسع بهبود باعث شركت
 در متوســط و كوچــك يهــا شــركت در

 خوب حكمراني .شد خواهد ايول روستاي
 انسـاني  منـابع  مـديريت  وظايف همه بر

  .است اثرگذار
 و الغـانمي  السعيدي،

  )2020( 2جواد
Test the Reflections 
of the Human 
Resource 
Governance Model 
on Organizational 
dexterity Analytical 
study in the General 
Directorate for the 
Education of the 
Holy Governorate of 
Karbala 

 پرورش و آموزش اداره  كمي
  عراق در كربلا شهر

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پژوهش يها يافته
 يـك  عنـوان  بـه  انسـاني  منابع حكمراني

 گيـري  جهـت ( آن ابعـاد  در مستقل متغير
 كاركنـان،  صـداي  شـفافيت،  استراتژيك،

 سـازماني  مهـارت  بـر  )اطلاعاتي سيستم
ــه ــوان ب ــر عن ــته متغي ــاد در وابس  آن ابع

 رابطــه كــلان ســطح در )بــرداري بهــره(
 ايـن  كـه  درحـالي  نـدارد،  وجود معناداري

  .است معنادار خرد سطح در رابطه
ــافي، ــان منـ  و تكيـ

  )2019( 3ساري
Assessing the 
governance of human 
resources for health 
in Iran: A qualitative 
study 

 منابع كارشناسان  كيفي
 و ها دانشگاه در انساني
  ايران بهداشت وزارت

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پژوهش يها يافته
ــي ــابع حكمران ــاني من ــده انس  :دربرگيرن

 جهـت  و مشاركت استراتژيك، انداز چشم
 شـفافيت،  قـانون،  حاكميت اجماع، گيري
 اثربخشي فراگيري، و برابري يي،گو پاسخ

ــارايي، و ــخ ك ــو پاس ــمندي يي،گ  و هوش
  اخلاق و اطلاعات

 HR governance for )2018( زوما
sustainable human 
resource 
development: 
Evidence from 
private sector of 
Bangladesh

  
  پيمايش

 خصوصي بخش
  بنگلادش

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پژوهش يها يافته
ــي ــابع حكمران ــاني من ــر انس ــدامات ب  اق
 دارد معناداري تأثير انساني منابع مديريت

  .شد خواهد ها آن بهبود باعث و

 شـــوكلا و ســـينگ
)2017( 

Antecedents of HR 
Governance An 
Insight 

 شركت كاركنان  پيمايش
  دهلي در توليدي

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پژوهش يها يافته
 توسـعه،  و آمـوزش  كـارتيمي،  و شفافيت
 رفتــار و صــداقت كاركنــان، يهــا ارزش

 احسـاس  و كيفيـت  با محصول منصفانه،
ــاركت، ــازي مش ــباط و توانمندس  از انض

 منـابع  حكمراني براي لازم نيازهاي پيش
  .هستند انساني

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Nofiar, Maswarni, Nurjaya, Sunarsi & Haryadi 
2. Al-Saidi, Al-Ghanmi & Jawad 
3. Manafi, Takian & Sari 
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  ها يافته  جامعه روش پژوهشعنوان  سال/محقق
 Literature review on  )2016( 1آرولراجا

good governance in 
the organizations 
through human 
resource 
management: A 
corporate level 
analysis 

 مطالعات و اسناد  ادبيات مرور
  پيشين

 دهــد، مــي نشــان پــژوهش يهــا يافتــه
 منـابع  مديريت طريق از خوب حكمراني
ــاني ــده انس ــاركت دربرگيرن ــرويج مش  ت
ــيوه ــا ش ــديريت يه ــابع م ــاني، من  انس
 مـديريت  يهـا  شـيوه  كلـي  گيـري  جهت
 شــفافيت، يي،گــو پاســخ انســاني، منــابع

 اثربخشــي، و كــارايي پــذيري، مســئوليت
ــري ــدالت، و براب ــروي ع ــوانين از پي  و ق
 انسـاني  منابع مديريت يها شيوه مقررات
  .است

 همكــاران و گروبلــر
)2014(  

Governance and HR: 
the development of a 
framework for South 
African organisations 

 آفريقاي يها سازمان  موردي مطالعه
  جنوبي

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  پـژوهش  يها يافته
 در انسـاني  منـابع  حكمرانـي  مـدل  اجزاي
 :از انـد  عبارت جنوبي آفريقاي يها سازمان
 و عملكـرد  :شـركتي  حكمرانـي  بـر  تمركز

 تضــمين انســاني، منــابع رهبــران تطــابق،
 انسـاني،  منابع تحول انساني، منابع كيفيت
 كنتـرل  انسـاني،  منابع هايفرايند مديريت
 انسـاني،  منـابع  ريسـك  مديريت و داخلي
 انســاني، منــابع اســتراتژيك ييراســتا هــم
ــ ذي ــي، اننفع ــ ذي داخل ــارجي، اننفع  خ

   انساني منابع ريسك مديريت
 دومينـيس،  كاپلان،
 2كـــوئين و پـــالن

)2013(  

Human resource 
governance: what 
does governance 
mean for the health 
workforce in low-and 
middle-income 
countries? 

 تطبيقي مطالعه
  ادبيات با مطابق

 درآمد با كشور 20
  متوسط

 دهــد، مــي نشــان پــژوهش يهــا يافتــه
ــزايش ــان شــفافيت اف ــا جري ــالي، يه  م
 ملـي  يهـا  حسـاب  روش كـردن  نهادينه
 نيازهـاي  به ييگو پاسخ افزايش سلامت؛
 كادرهـاي  آمـوزش  بـا  جمعيت بهداشتي
ــد ــان جدي ــراي بهداشــتي كاركن ــع ب  رف

 دور، راه از مراقبـــت ارائـــه و كمبودهـــا
 ارائه و نام ثبت براي ساختارهايي داشتن
 اجـراي  پزشـكي،  متخصصـان  بـه  مجوز
 مالي يها مشوق كه آزمايشي يها برنامه

 و مجـوز  يهـا  سيستم اجراي مالي غير و
 كاركنان ييگو پاسخ براي مستمر مقررات
 و كار نيروي آن به ورود از پس بهداشتي
 سلامت اطلاعات يها سيستم از استفاده
 تحويـل  و هـا  داده آوردن دسـت  به براي
 در مهـم  عوامـل  از گذاران سياست به آن

ــت ــي موفقي ــابع حكمران ــاني من  در انس
 مـورد  جامعـه  درمـان  بخـش  كار نيروي
  .باشند مي مطالعه

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Arulrajah 
2. Kaplan, Dominis, Palen & Quain 
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  موضوع ضرورت و پيشينه انتقادي تحليل
 منابع مديريت مختلف وظايف در انساني منابع حكمراني اهميت به كرات به شود، مي ديده موضوع ادبيات در كه طور همان
 بيشتر موضوع، حيث از .كرد بررسي بعد چند از توان مي را موضوع ادبيات در پيشين مطالعات .است شده اشاره انساني

 انساني منابع پايدار توسعه جهت در و انساني منابع با آن اثرگذاري و ارتباط و شركتي حكمراني با مرتبط شده انجام مطالعات
 عملكرد مانند سازماني متغيرهاي ساير بر آن اثرگذاري و انساني منابع حكمراني حول ديگري مطالعات البته .است شده انجام

 و است شده انجام كشور از خارج فرهنگي و سازماني بستر در نيز انساني منابع حكمراني يها مدل .شود مي مشاهده سازمان
 با مطالعات بيشتر شناسي روش حيث از .شود مي احساس پيش از بيش ما كشور سازماني بستر در موضوع اين فقدان

 وظايف بررسي به كلي صورت به انساني منابع حكمراني يها مدل .اند پرداخته متغيرها بين ارتباط بررسي به كمي رويكردهاي
 منابع حكمراني ويژه و خاص بررسي به پژوهشي هيچ تاكنون محقق يها بررسي با مطابق و پرداخته انساني منابع مديريت
 مطالعه فقدان و تئوريك شكاف بر علاوه محقق انساني، منابع حكمراني اهميت به توجه با لذا .است نشده پرداخته انساني
  .است پرداخته مدل ارائه دنبال به حوزه، اين در پيشين

  پژوهش شناسي روش
 نظر از و بنيادي هدف حيث از ،است انساني منابع حكمراني مدل تدوين و طراحي پژوهش، اين اصلي هدف كه آنجايي از

 تحليل انجام و فراتركيب روش با تا است شده تلاش حاضر پژوهش در .رود مي شمار به فراتركيب ها داده آوري جمع شيوه
 فرا هاي روش انواع از يكي فراتركيب .گيرد قرار بررسي مورد بعد به 2010 از زماني بازه گرفتن نظر در با و كيفي محتواي
 فراتركيب، .شود مي تحليل و بررسي مشابه موضوعي با مختلف مطالعات هاي يافته و اطلاعات آن در كه است اي مطالعه
 و مطالعه چندين تفسير سازي يكپارچه براي كه است خاص اي حوزه در شده انجام پژوهشي كارهاي عميق تحليل و تجزيه

 و ايجاد براي اكتشافي تحقيق روش نوعي فراتركيب، رويكرد .رود مي كار به تفسيري و جامع هاي يافته ارائه منظور به
 منظور به ادبيات مند نظام بررسي فراتركيب، رويكرد شرط پيش .است گذشته تحقيقات نتايج از مشترك چارچوب استخراج
 مختلف الگوهاي ميان از ).1401 عسگري، و يزداني معظم، خلعتبري( است حاضر پژوهش هدف با مرتبط عوامل شناسايي

 در آن مراحل كه است شده استفاده )2007( 1باروسو و سندلوسكي فراتركيب روش از پژوهش اين در فراتركيب، انجام
  .است شده آورده 1شكل

  

  
  فراتركيب انجام مراحل .1شكل

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sandelowski & Barroso 

 مند نظام بررسي پژوهشسؤال  طرح
 ها  متن

 انتخاب ووجو  جست
 مناسب هاي مقاله

 اطلاعات استخراج
 ها همقال

 تركيب و وتحليل تجزيه
 كيفي هاي يافته

 ها يافته ارائه كيفيت كنترل
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  .است شده داده توضيح شده مطرح الگوي مطابق فراتركيب، روش هاي گام از يك هر اجراي مراحل ادامه در
 .شود مي داده پاسخ است، شده درج 3جدول در كه اساسي پرسش چند به مرحله اين در :پژوهش سؤال طرح .1

 پژوهش سؤال طرح با مرتبط پارامترهاي .3جدول

  پرسش اين پاسخ  كليدي هاي پرسش

 منـابع  حكمرانـي  مـدل  تدوين و طراحي پژوهش، هدف .است مطالعه چيزي چه بر تمركز محقق گام اولين در  )what( چيزي چه
  است؟ چگونه انساني منابع حكمراني مدل :است صورت بدين پژوهش اصلي سؤال بنابراين باشد مي انساني

 قـرار  يبررس ـ مـورد  مختلـف  يوجو جست يموتورها و ها كنفرانس ،ها ژورنال داده، يها يگاهپا پژوهش ينا در  )who( مطالعه مورد جامعه
  .گرفت

  .است 2024 تا 2010 يها سال از قيتحق نيا در شده مطالعه مقالات  )when( زماني چه

 يلتحل ،»محتوا يلتحل« روش پژوهش، ينا در .است شده استفاده مطالعات كردن فراهم يبرا كه است يروش  )how( چگونگي
  .شده است استفاده ،است يهثانو صورت به كه ييها داده

  

 ـ يمختلف ـ يوجـو  جسـت  يموتورهـا  و داده يها يگاهپا پژوهش، ينا در :ها متن مند نظام بررسي .2  2024 تـا  2010 ينب
 .است بوده انساني منابع حكمراني ةحوز مقالات يقبل يستماتيكس مرور مطالعات براساس وجو جست رشته .است شده يبررس
  .است شده آورده 4جدول در گرفته، قرار استفاده مورد پژوهش مقالات يوجو جست يبرا كه يديكل يها واژه

  كليدي يها واژه .4جدول
 انگليسي واژه فارسي واژه

 Human resources governance انساني منابع حكمراني

 Antecedents Human resources governanceانساني منابع حكمراني پيشايندهاي

 outcomes Human resources governance  انساني منابع حكمراني پيامدهاي

 Human resources+governance  انساني منابع+  حكمراني

 Human resources+good governance  انساني منابع + خوب حكمراني

 Human resources Management +good governance  انساني منابع ديريت م+ خوب حكمراني

 

 ساج، پروكوئست، دايركت، ساينس امرالد، اسكوپوس، اسكالر، گوگل داده هاي پايگاه پژوهش، اين در همچنين
 و داده يها يگاهپا يبررس و وجو جست يجهنت در .شدند انتخاب ها مقاله بررسي براي داخلي هاي پايگاه و وايلي اسپرينگر،
  .شد يافت مقاله 965 شده، اشاره مورد يديكل كلمات از استفاده با و مختلف وجو جست يموتورها

 از تحليل فرايند به ورود براي كه است هايي مقاله شناسايي مرحله، اين انجام از هدف :ها مقاله انتخاب و وجو جست .3
  .است آمده 5جدول در ها مقاله رد يا پذيرش معيارهاي .برخوردارند لازم كفايت
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  ها مقاله پذيرش عدم يا پذيرش معيار .5جدول
  پذيرش عدم معيار  پذيرش معيار  

  .............  مطالعات كل  جغرافيايي محدوده

  غيرانگليسي  انگليسي و فارسي  تحقيقات زبان

  2010 از قبل  2010 -2024  تحقيقات زمان

  غيرروشمند مطالعات  آميخته روش ،كمي روش ،كيفي روش  شناسي روش

  انساني منابع حكمراني يها مؤلفه بررسي از غير مواردي  .دربردارد را انساني منابع حكمراني يها مؤلفه كه مطالعاتي  مطالعه مورد شرايط

  ها گزارش ،شخصي يها سايت ،شخصي هاينظر  ها نامه پايان ،ها كنفرانس ،ها ژورنال در شده چاپ مقالات  مطالعه نوع
  

  
 

  
  

   مناسب مقالات انتخاب و وجو جست نتايج .2شكل

در گام . هاي داده دانلود شدند مقاله، از پايگاه 1200هاي مرتبط با موضوع، به تعداد  ها ابتدا تمام مقاله براي انتخاب مقاله
مانـده پـس از    هاي باقي در گام سوم، از مقاله. كنار گذاشته شدهاي علمي مختلف  مقاله تكراري و موجود در پايگاه 559دوم، 

 311در گام چهارم، محتواي . علت مرتبط نبودن با موضوع و اهداف پژوهش كنار گذاشته شدند مقاله، به 248مطالعه چكيده، 
در . روش حـذف شـدند   علت عدم انطباق با سؤال پژوهش و نامناسـب بـودن   مقاله به 242مانده بررسي شد و  هاي باقي مقاله

 )=CASP )28 N در شده حذف مقالات تعداد

  )=N 41( فراتركيب در شده انتخاب مقالات

 )=N 1200( شده يافت هاي مقاله كل تعداد

  )=N 641( ها تكراري حدف از پس ركوردها

 )=N 559(  چكيده بررسي براي ركوردها

 )=N 248( چكيده علت به شده رد هاي مقاله تعداد

 )=N 311( ها مقاله محتواي كامل بررسي

 )=N 193( پژوهشهاي  ؤالس با محتوا تطابق عدم

 )=N 118( ها مقاله متدولوژي كيفيت ارزيابي

   روش بودن نامناسب علت به شده رد مقالات تعداد
)49N=(

 )=N 69( اوليه شده انتخاب هاي مقاله
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اجراي اين . بررسي و مرور شدند 1)كسپ( هاي ارزيابي حياتي مقاله باقي ماند كه بر اساس معيارهاي برنامه مهارت 69نهايت 
 مقالـه  41 مقالـه،  1200 از محقـق  يغربالگرفرايند  طي ترتيب، اين به. ها انجاميد مقاله از مجموع مقاله 28مرحله به حذف 

  . است شده ارائه 2شكل در آمدهدست  به يجنتا همراه به شده اجرافرايند  از يا خلاصه .است مانده يباق يلوتحل يهتجز يبرا
 درون يها يافته به يابيدست منظور به را يينها و منتخب مقالات يوستهپ صورت به محقق مرحله، ينا در :نتايج استخراج .4

 يسنده،نو يخانوادگ نام و نام شامل معمولاً كه مقاله هر به مربوط اطلاعات مرحله ينا در .كند مي مرور بار چند ييمحتوا
   .است دهش يانب است، كرده اشاره ها آن به مقاله هر كه انساني منابع حكمراني عوامل مقاله، انتشار سال

 .شود مي پرداخته يقدق صورت به منتخب مطالعات يبررس به پنجم گامدر :كيفي هاي يافته تركيب و تحليل و تجزيه .5
 يبرا .شود مي انجام ها داده كردن يبند طبقه و يگذار نام ،ها داده قيدق ليتحل با كه است ليتحل از ييجز ،يكدگذار
 قيدق يبررس لهيوس به خام يها داده و بخورد برچسب كيتفك از بعد مفهوم، هر ديبا ،ها مقوله در ميمفاه قيدق يبند طبقه
 يكدگذار يكلام يها گزاره از شده يآور جمع يها داده .شوند يساز مفهوم ،يا نهيزم يها ادداشتي و ها مصاحبه متن
 در پنجم و چهارم هاي گام اجراي از آمده دست به نتايج .شوند ييشناسا ها تفاوت و ها شباهت يتر راحت شكل به تا شوند مي

  .است شده ارائه 6 جدول

  ها آن منابع و استخراجي كدهاي .6جدول
  منبع كد مفهوم  مقوله

  فردي عوامل

  ذهني باورهاي و دهااعتقا
 عصر متحول محيط به ييگو پاسخ ضرورت به اعتقاد

  )2023( 2علي و صالح  كنوني

  )2020( ديگران و السعيدي  انساني منابع حكمراني به نياز ضرورت به اعتقاد

  تحولي تفكر

  )2023( 3ايرپان و شاديق  نوآوري و تغيير به سازمان اعضاي گرايش
  )2022( يگالا  سيستمي نگرش داشتن

  )2018( 4بيس  جديد چيزهاي كردن امتحان و ها فرصت از استقبال
  )2016( الربايي  بديهيات از فراتر تفكر و ها كليشه كشيدن چالش به

  سازماني عوامل

 سازماني فرهنگ
  پذيري انطباق

  )2023( علي و صالح  تطبيق و ييگو پاسخ  ارزش بر تأكيد

 5سومياتي و ايريانتو ،سانوسي  سازماني پذيري انعطاف بر تأكيد
)2019(  

  )2016( آرولراجا  سازمان در جديد فناوري و دانش از استقبال

  ساختاري عوامل

 براي سازماني هاي بروكراسي نمودن روان يا برداشتن
  )1402( همكاران و زارع  اننفع ذي با ارتباط برقراري

  سازماني ساختار در گيري تصميم در مشاركت
  )2019( ديگران و منافي  حمايت براي مناسب رهبري سبك

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. CASP 
2. Saleh & Ali 
3. Shaddiq & Irpan 
4. Bace 
5. Sanusi, Irianto & Sumiyati 
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  منبع كد مفهوم  مقوله

  پويا تعاملات

  )2017( 1عبدل حكيم و هندريك  كارگري يها اتحاديه با ارتباط
  كاركنان با ارشد مدير ارتباط

  )2023( 2رباب و زبير خوخار، ،رازا
  كاركنان با انساني منابع مدير ارتباط

 واحدهاي ساير با انساني منابع واحد مداوم ارتباط
  )2014( ديگران و گرابلر  سازمان

  انساني منابع شايستگي

  )1401( محمدي  استخدام مهارت
  )2022( 3خاني و رحماني ،احمدوند  ارزيابي و توسعه مهارت

  ارتباطي مهارت
  )1401( حيدري

  انساني منابع دانش تحليل مهارت

  اننفع ذي سازي شبكه

 با مرتبط صنعتي يها شبكه و ها انجمن به پيوستن
  )2017( عبدل حكيم و هندريك  انساني منابع

 مرتبط قوانين به مسلط حقوقي كارشناسان با شراكت
  كار نيروي با

 4گروندي و كاهلر گروندي، كاهلر،
)2019(  

 فرجوند ،)1400( همكاران و بحريني  سازمان از خارج انساني منابع مشاوران با ارتباط
  )1394( همكاران و

  )2013( ديگران و كاپلان  خصوصي شركاي ساير و دولت با همكاري
 تسهيم و ارتباط جهت اطلاعات فناوري كارگيري به

  )2023( ديگران و چنايدا  اطلاعات

  اطلاعاتي عوامل
  )2021( 5گاللي و ليما  كار نيروي توزيع و تعداد

  )2017( شوكلا و سينگ  رقبا و اننفع ذي اطلاعات

  محيطي عوامل

  مدار ارزش فرهنگ

  )2024( 6ميرداسه  ديجيتال عصر در تحولي يها ارزش به توجه

  )1400( همكاران و بحريني  جامعه سطح در اخلاقي يها ارزش به توجه

  )1401( محمدي  مردم بين در قانون به احترام

  )2022( ديگران و ،احمدوند  جامعه سطح در انساني كرامت به توجه

  محيطي تعامل

  )1401( محمدي  يكديگر با ها سازمان تعامل سطح افزايش

  )2021( 7ماساويرو  المللي بين يها سازمان ،ها رسانه با ارتباط

  )2024( العبيدي  المللي بين قوانين از پذيريتأثير

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hendrik & Hakim Abdul 
2. Raza, Khokhar, Zubair & Rubab 
3. Ahmadvand, Rahmani & Khani 
4. Kaehler, Grundei, Kaehler & Grundei 
5. Lima & Galleli 
6. Mirdasse 
7. Masaviru 
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  منبع كد مفهوم  مقوله

  كار نيروي با مرتبط قوانين

  )2016( الربايي  دستمزد حداقل به مربوط قوانين از پيروي
  )2018( بيس  تبعيض ضد و سن شرايط به مربوط قوانين از پيروي

 و اشقلي طلوعي فرد، دانش ،احمدپور  استخدام در تبعيض ضد قوانين از پيروي
  )1400( رودپشتي رهنماي

  )2017( 1ديويس  كار نيروي المللي بين قوانين از پيروي

 منابع حكمراني
  انساني

استراتژيك عدب  

 استراتژي با انساني منابع استراتژي ييراستا هم
  )2022( 2گاسناواتي و هارماد  سازمان

  )2023( ايرپان و شاديق  انساني منابع استراتژيك ريزي برنامه

 حمداللهي، ،سوته پور قلي  استعدادها توسعه و مديريت
  )1399( زاده قرباني و سيدجوادين

 و ايروانسيا ستيوان، پوربادارماجا،  انساني منابع استراتژيك تحليل
  )2023( 3نارماديتيا

عملياتي عدب  
  انساني منابع يها رويه اجراي

  )2023( 4دامبودزو و لابيسو  انساني منابع هايفرايند سازي ساده
  )2022( يگالا  قانوني استانداردهاي با انطباق

  فردي پيامدهاي

  پروري خويشتن

 حقوق رعايت و اخلاقي اصول به توجه در نفس تربيت
  )1399(همكاران و سوته پور قلي  ديگران

  )2019( همكاران و كاهلر  ها مسئوليت و وظايف قبال در ييگو پاسخ به تعهد
  )2018( زوما  محور عدالت يها ارزش به توجه در نفس تربيت

  ها قابليت يارتقا

  )1402( همكاران و زارع  پذيري مسئوليت ارتقا
  )1400( همكاران و احمدپور  شغلي مهارت بهبود

 و مديران همكاران، با اجتماعي ارتباطي، مهارت بهبود
  )2019( ديگران و منافي  غيره

  )2014( ديگران و گرابلر  تيمي كار و مشاركت توانايي
  )1399( همكاران و سوته پور قلي  ديگران با دانش تسهيم

 پيامدهاي
  ييگو پاسخ و شفافيت  سازماني

 5ادوادز و واسيك ،ميليسويك  اننفع ذي به بازخورد ارائه
)2015(  

  )2016( مارتين  روز به و كامل اطلاعات به اننفع ذي دسترسي
 يها تصميم خصوص در كاركنان به گزارش ارائه

  )1402( همكاران و زارع  آن از حاصل نتايج و اتخاذشده

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Davis 
2. Dharma & Gusnawati 
3. Purbadharmaja, Setiawan, Irwansyah & Narmaditya 
4. Hlabiso & Dambudzo 
5. Milicevic, Vasic & Edwards 
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  منبع كد مفهوم  مقوله

  )1401( محمدي ،)1401( حيدري  انساني منابع يها شيوه در شفافيت يارتقا

  پايدار انساني منابع

 اعضاي ساير و مديران كاركنان، بين اعتماد افزايش
  )2021( گاللي و ليما  سازمان

  )2023( دامبودزو و لابيسو  كاركنان محيطي پذيري مسئوليت و آگاهي ارتقا
  )2023( ديگران و چنايدا  منابع مسئولانه و بهينه مصرف

 خارجي و داخلي اجتماعي مشاركت شدن  فراهم
  )1402( همكاران و زارع  كاركنان

  پذير انطباق سازمان

  )2024( ميرداسه  زد نسل نيازهاي با تطبيق توانايي
 يها سيستم در نوين يها فناوري با تطبيق توانايي

  )2018( زوما  انساني منابع

  )1394( همكاران و فرجوند  اننفع ذي متنوع يها خواسته با تطبيق توانايي

  اننفع ذي منافع تأمين

 كاركنان،(مختلف اننفع ذي انتظارات به متعادل توجه
  )2016( 1زولكافلي و ابراهيم  )غيره و ها اتحاديه دولت، كنندگان، تأمين مشتريان،

 شرايط و موقيعت تغيير با اننفع ذي نظرات به توجه
  سازمان مكاني و زماني

 همكاران و فارندال ،)2016( آرولراجا
)2010(  

  جامعه براي پيامد

  شهروندان رضايت

 با برخورد در كاركنان سوي از عدالت رعايت
  )2024( العبيدي  رجوع ارباب

  )2019( ديگران و سانوسي  سازمان برابر در شهروندان حقوق به نهادن ارزش
  )2020( ديگران و السعيدي  دريافتي خدمات از مشتريان رضايتمندي

  قانون حكمراني
  )2017( 2ديگران و نامور  جامعه سطح در قانوني موازين رعايت
  )2021( ماساويرو  جامعه اعضاي سوي از قانون به احترام

  )2017( شوكلا و سينگ  رابطه جاي به ضابطه جايگزيني

  سازماني پويايي
  )2017( ديويس  كشور يها سازمان توسعه و رشد

  )2013( ديگران و كاپلان  ملي ناخالص توليد در ها سازمان درآمد افزايش
  )2022(گاسناواتي و هارماد  ها سازمان مستمر فعاليت

  
 شده ارائه زير در آن يها گام كه است شده استفاده كدگذاران بين توافق روش از پايايي بررسي براي :كيفيت كنترل .6

  .است
 كه اوليه كدبوك و كنند مي تحليل را ادبيات از شده استخراج عوامل و ها شاخص كدگذار، )بيشتر تعداد يا(دو هر :اول گام

  .شود مي تهيه است، كد هر با مرتبط كه )ها شاخص( متني يها بخش از اي نمونه و كد شامل
 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ibrahim & Zulkafli 
2. Namvar, Maadi & Pazireh 
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 .شود مي ادغام و حذف متن از ييها بخش مرحله، اين در و شوند مي كدگذاري )ها شاخص( متني عبارت كل سپس :دوم گام
 .است خير يا بله صورت به ارزيابي .است ها متن براي مشابه كد يها برچسب تخصيص شناسايي هدف مرحله اين در

 استفاده درصد 80 توافق استاندارد ضريب از شده محاسبه عبارت هر اساس بر كدگذاران ميان توافق درصد :سوم گام
 .شود تعيين كدگذاران بين توافق درصد تا شود مي

 برده كار هب متني عبارت تمام براي ،متن بخش كي براي يكسان كدهاي برچسب كارگيري به مشابه رويه اين :چهارم گام
 بين توافق اين و شود درصد 80از بيش كه زماني تا يابد، مي افزايش )كدگذران بين(توافق درصد كدگذاري، هنگام .شود مي

 محمدي، و يزداني ترجمه ،1كرسول( برسد درصد 82 از بيش كاپاي ضريب به تا شود مي انجام گام چندين در كدگذارن
1397(.  

 براي خبرگان از يكي اختيار در اند، كرده كدگذاري محققين كه شد انتخاب تصادفي صورت به مقاله 5 پژوهش، اين در
 داده نشان 7 جدول در محقق دو كدگذاري از حاصل نتايج .است شده استخراح كد 25 كلي طور به كه گرفته قرار ارزيابي
  .است شده

  همكار و اصلي كدگذار توافق عدم و توافق .7جدول

  اصلي كدگذار مجموع
    همكاركدگذار

1 0 

55  8  47 0  
  اصلي كدگذار

33  28  5  1  
  همكار كدگذار مجموع   52  36  88

  
 )6/0( آن قبول قابل مقدار از كه است بوده 801/0 مقدار ،2اس اس پي اس افزار نرم توسط شده محاسبه كاپاي ضريب

 كاپا شاخص يبرا شده حاصل يمعنادارا عدد چون شود مي مشاهده هك طور همان ).2006 ،3آلن و جنسن( است بوده بالاتر
 لذا .شود مي تأييد ياستخراج يدهاك يوابستگ بهم و رد ياستخراج يدهاك استقلال فرض بنابراين ؛است 05/0 از كمتر
  .اند بوده برخوردار يافك ييايپا از دهاك استخراج يبرا استفاده مورد ابزار يدهاك هك نمود ادعا توان مي

  پژوهش هاي يافته
 محقق بررسي با مطابق .شوند مي ارائه قبل مراحل از حاصل يها يافته يب،فراترك روش از مرحله ينا در :ها يافته ارائه .7

 كدها، 3 شكل .گرفتند قرار انساني منابع حكمراني پيامدهاي و اصلي مقولة ،ها انشرپي :دسته 3 در شده شناسايي عوامل
   .دهد مي نشان قبل مرحله در را ها مقوله يا يممفاه يبند گروه و يممفاه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Creswell 
2. SPSS 
3. Jensen & Allen 
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  فراتركيب از برگرفته مفهومي مدل .3 شكل

   بحث
 دسته سه در مدل شدة شناسايي عوامل ،گرفت انجام انساني منابع حكمراني مدل ارائه هدف با كه حاضر پژوهش در

  .گرفتند قرار انساني منابع حكمراني پيامدهاي و اصلي مقولة ها، پيشران
  :است زير موارد شامل و كند مي اشاره موضوعات ترين اساسي به كه باشند مي انرپيش و اثرگذار عوامل اول دسته

 دارد اشاره ها آن نوآوري و تغيير به اعضا گرايش و تحولي تفكر و افراد ذهني باورهاي و هااعتقاد به ؛فردي عوامل.  
 انساني، منابع شايستگي پويا، تعاملات ساختاري، عوامل سازماني، پذير انطباق فرهنگ شامل ؛سازماني عوامل 

  .است اطلاعاتي عوامل و اننفع ذي سازي شبكه
 پردازد مي كار نيروي با مرتبط قوانين و محيطي تعامل مدار، ارزش فرهنگ به ؛محيطي عوامل. 

 كه آنجايي از .پذيرد تأثير مي سازمان افراد ذهني باورهاي و هااعتقاد از ،ديگر چيز هر از بيش انساني منابع حكمراني
 از استقبال و تغيير پذيرش به ها آن نگرش و آن ضرورت به افراد اعتقاد است، نوظهور مباحث از انساني منابع حكمراني
 هاي فرصت از استقبال با توانند مي سازمان كنشگران .است انساني منابع حكمراني گيري شكل بناي زير ،جديد هاي فرصت
  .باشند داشته انساني منابع هايفرايند بهسازي در فعالي نقش مقررات، به صرف وابستگي جاي به نو فكرهاي و جديد

 بر تأكيد با سازمان پذير انطباق فرهنگ .بود خواهد ناكارآمد سازماني، مناسب بسترهاي بدون انساني منابع حكمراني
 .كند مي فراهم را انساني منابع نوين تصميمات اجراي و پذيرش براي زمينه جديد دانش از استقبال و پذيري انعطاف

 واحدها بين افقي تعاملات با همچنين گيري تصميم در اعضا مشاركت با و خشك روكراسيوب از پرهيز با منعطف ساختارهاي
 نقش انساني منابع حكمراني تحقق در سازمان واحدهاي تمام با انساني منابع واحد ارتباط و اي جزيره هاي فعاليت از دوري و

  انساني منابع حكمراني هايپيشران
  

  فردي عوامل
 ذهني باورهاي و هااعتقاد 
 تحولي تفكر  

  سازماني عوامل
 پذير انطباق سازماني فرهنگ 
 ساختاري عوامل 
 پويا تعاملات 
 انساني منابع شايستگي 
 نفعان ذي سازي شبكه 
 داده مديريت( اطلاعاتي عوامل(  

  محيطي عوامل
 مدار ارزش فرهنگ 
 محيطي تعامل 
 كار نيروي با مرتبط قوانين 

 
  انساني منابع حكمراني

 عملياتي بعد 
 استراتژيك بعد 

 انسانيمنابع حكمراني پيامدهاي
  

  فردي پيامدهاي
 پروري خويشتن 

 ها قابليت یارتقا  

  سازماني پيامدهاي
 گويي پاسخ و شفافيت 

 پايدار انساني منابع 

 پذير انطباق سازمان 

  نفعان ذي منافعتأمين  

  جامعه براي پيامد
 رجوع ارباب رضايت 

 قانون حكمراني 

 سازماني پويايي 
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 مشاركت و سازمان از خارج انساني منابع مشاوران اطلاعات و دانش از گيري بهره و اننفع ذي با سازي شبكه .دارند مهمي
 باز و تخت ساختارهاي با ها سازمان دهند مي نشان ها يافته اين .كند مي كمك تصميمات بهبود به داخلي مسائل در ها آن

  .دارند انساني منابع مطلوب حكمراني تحقق براي بيشتري توان
 مدار ارزش فرهنگ .گيرد مي شكل بيروني محيط بستر در بلكه ،نيست سازماني درون موضوع فقط انساني منابع حكمراني

 رفتار به دهي جهت در قانون به احترام و اخلاقي هاي ارزش به توجه و جامعه سطح در انساني كرامت به توجه با جامعه بر حاكم
 يها سازمان با ارتباط و ها سازمان ميان تعاملات .كند مي ايفا انساني منابع حكمراني سازي نهادينه در مهمي نقش افراد
است،  انساني منابع حكمراني مهم اركان از كه ييگو پاسخ و شفافيت يارتقا در الملل بين قوانين از پذيريتأثير و المللي بين
 درك رو اين از .است اهميت حائز بسيار قرار دارد،  بيروني هاي ارزيابي تحت يا رقابت معرض در سازمان كه زماني خصوص به

  .است ضروري انساني منابع كارآمد هاي سياست طراحي براي فرهنگي و نهادي محيط دقيق
 عوامل و گيرد مي بر در را انساني منابع حكمراني كاركردهاي كه است انساني منابع حكمراني اصلي مقولة دوم ةدست
  :از اند عبارت كه شود را شامل مي ديگري
 منابع استراتژيك ريزي برنامه و سازمان استراتژي با انساني منابع استراتژي سازيراستا هم به كه استراتژيك عدب 

  .دارد اشاره انساني
 پردازد مي انساني منابع هايفرايند سازي ساده و ها رويه اجراي به كه عملياتي عدب. 

 به پاسخ در و كار و كسب استراتژي با راستا هم كه است كنوني شرايط در مناسب استراتژي يك انساني منابع حكمراني
 ،واحدها تمامي فعاليت و سازماني واحدهاي ساير با انساني منابع مديريت واحد تعامل با عملياتي، عدب در .است رقابتي شرايط

  .شود مي ايجاد تعادل كار و كسب هاي اولويت و انساني منابع كاركردهاي بين اي شبكه صورت هب
 و سازماني فردي، سطح سه در توان مي را پيامدها .است انساني منابع حكمراني اجراي از حاصل پيامدهاي سوم ةدست

  .كرد تفكيك جامعه براي پيامد
 دارد اشاره فردي هاي قابليت يارتقا و نفس تربيت به مربوط پروري خويشتن به فردي، پيامد.  
 اننفع ذي منافع تأمين و پذير انطباق سازمان پايدار، انساني منابع يي،گو پاسخ و شفافيت به سازماني، پيامدهاي 

  .پردازد مي
 دارد اشاره سازمان پويايي و قانون حكمراني شهروندان، رضايت به ،جامعه براي پيامد. 

 .شود مي افراد هاي قابليت يارتقا و پروري خويشتن چون پيامدهايي به منجر فردي سطح در انساني منابع حكمراني
 در نفس تربيت و پذيري مسئوليت و اخلاقي اصول به توجه در خود دروني مديريت براي فرد توانايي بر ناظر پروري خويشتن

 حكمراني اجراي با .باشد مي بيروني نظارت غياب در خود اي حرفه رفتار تنظيم كليطور  به و محور عدالت ارزشهاي به توجه
 پرورش آنان در خودانگيختگي و پذيري مسئوليت كه كنند مي رشد محور اخلاق و يادگيرنده محيطي در افراد انساني منابع
  .پردازند مي خود هاي مهارت و ها قابليت و دانش يارتقا به روز به روز خودانگيخته افراد .يابد مي

 اي گونه به انساني منابع شايستگي و پذير انطباق فرهنگ پويا، تعاملات همچون سازماني هاي پيشران سازماني سطح در
 .شود مي پذير انطباق سازمان و ييگو پاسخ و شفافيت پايدار، انساني منابع چون پيامدهايي تحقق ساز زمينه كه كنند مي عمل

 هم است، انساني منابع پايدار توسعه راستاي در ابزاري كه شود مي انساني منابع تقويت و بهبود سبب انساني منابع حكمراني
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 زيرا ؛شود مي منجر سازمان در ها مسئوليت قبال در ييگو پاسخ و تعهد فرهنگ ايجاد هم و منابع مسئولانه و بهينه مصرف به

 با راهبردي هاي گيري تصميم در انساني منابع متخصصان توانمندسازي سبب هم و بوده خود وظايف يگو پاسخ بايد كاركنان
 گيري بهره به باشند، گو پاسخ محيطي تغييرات برابر در بتوانند ها سازمان آنكه براي .شود مي ها آن مشاركت زمينه شدن فراهم

 ارائه در شفافيت و كاركنان به دقيق هاي گزارش ةارائ با كه دارند نياز بهتر گيري تصميم براي انساني منابع حكمراني از
 ؛ از اين روكند مي كمك ها استراتژي و اهداف به دستيابي در سازمان به افراد ةدربار دقيق اطلاعات داشتن و اطلاعات

 تقويت و بهبود سبب ،عالي سطوح در انساني منابع مديريت به مربوط هاي گيري تصميم كه كرد حاصل اطمينان توان مي
 سيستمي، نگرش با نزديكي رابطه انساني منابع حكمراني .شود مي مديريت مقبوليت همچنين و سازمان انساني منابع

 هاي حل راه نشانگر و دارد اشاره محيط به واكنش براي سيستم يك توانايي به پذيري انطباق .دارد توانمندسازي و يكپارچگي
 بودن، نوآور چون عواملي ايجاد طريق از تواند مي ظرفيت اين كه است محيطي شرايط در تغييرات با مقابله براي عملي
  .يابد تحقق اننفع ذي متنوع هاي خواسته و جديد هاي فناوري با تطبيق توانايي

 مبناي بر انساني منابع حكمراني وقتي .دهد مي قرار تأثير تحت نيز را جامعه بلكه سازمان تنها نه انساني منابع حكمراني
 نسبت بلكه سازمان، درون در همديگر برابر در تنها نه گيرند مي ياد كاركنان كند عمل محيطي تعاملات و مدار ارزش فرهنگ

 .شود مي نهادها به نسبت عمومي رضايت افزايش موجب شهروندان حقوق به نهادن ارزش با و رفتار عدالت با رجوع ارباب به
 نهادينه ؛ از اين روبود مدار قانون حكمراني و مدار ارزش فرهنگ محيطي، هاي پيشران از يكي ،شد بيان قبلاً كه طور همان
 قانون به احترام زمينة و شود مي رابطه جاي به ضابطه جايگزيني و تبعيض و فساد از جلوگيري موجب ،قوانين از پيروي شدن

 تمام توسعه و رشد يارتقا به فرايند اين از حاصل سازماني پويايي نهايت در .كند مي فراهم را جامعه اعضاي تمام سوي از
  .شود مي ها سازمان درآمد افزايش و كشور در ها سازمان

  گيري نتيجه
 اما هستند؛ آن انساني منابع كشور هر ةسرماي و دارايي ترين مهم كه باشد اين انساني منابع ةدربار جمله ترين اي كليشه شايد
 انساني منابع كه يابيم درمي نگريم، مي مختلف يها بخش در مديريت و گذاري سياست سطح در عملكردي واقعيت به وقتي
 دلايل از يكي .شود مي مشاهده نيز وكارها كسب از زيادي بخش در مسئله اين .ندارد قرار اولويت و اهميت در ها خيلي براي
 مفهوم به توجه با .است حوزه اين در انساني منابع حكمراني فقدان ،انساني منابع مديريت وظايف موفقيت عدم در اصلي

 منابع حكمراني محقق نظر از دارد، اشاره ها گيري تصميم در اعضا تمام آفريني نقش و ها تصميم كيفيت به كه حكمراني
 ها وزارتخانه سطح در و بالا از انساني منابع به مربوط هاي دستورالعمل و قوانين ها، سياست تمام اينكه جاي به يعني ،انساني

 واحدهاي همة در ،كاركنان تمام تا شود فراهم اي زمينه بايد ،شود ديكته )ها سازمان و ها هادار( پايين سطوح در مجريان به
 و ها مشي خط تدوين براي اي دوسويه جريان و باشند داشته مشاركت انساني منابع موضوعات خصوص در سازمان

   .بينجامد كاركنان رضايت و بيشتر گويي پاسخ هم و ها تصميم بهبود به هم كه شود حاكم مربوطه هاي دستورالعمل
 ،مختلف يها سازمان در گيري بهره جهت در انساني منابع حكمراني چارچوب طراحي ،حاضر پژوهش اجراي از هدف

 توصيفي كد 75 مرتبط، هاي مقاله گردآوري و بررسي از پس .است بوده انساني منابع در واحد الگوي يك اجراي منظور به
 پژوهش هاي يافته .شدند بندي طبقه فراگير ةمقول 3 و دهنده سازمان ةمقول 7 اوليه، ةمقول 22 در كدها اين كه آمد دست به
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 اند عبارت ساز زمينه فردي عوامل .دارد قرار ساز زمينه عوامل دسته سه تأثير تحت ،انساني منابع حكمراني تحقق كه داد نشان
 :از اند عبارت ساز زمينه سازماني عوامل .نوآوري و تغيير به اعضا گرايش و تحولي تفكر و افراد ذهني باورهاي و اعتقادها :از

 عوامل و اننفع ذي سازي شبكه انساني، منابع شايستگي پويا، تعاملات ساختاري، عوامل سازماني، پذير انطباق فرهنگ
 مقولة .كار نيروي با مرتبط قوانين و محيطي تعامل مدار، ارزش فرهنگ :از اند عبارت نيز ساز زمينه محيطي عوامل .اطلاعاتي

 استراتژي با انساني منابع استراتژي ييراستا هم به استراتژيك بعد .شود مي شامل را عملياتي بعد و استراتژيك عدب ،اصلي
 مدل اساس بر انساني منابع حكمراني كاربست ،نهايت در .دارد توجه هافرايند سازي ساده به عملياتي عدب و دارد اشاره سازمان
 ؛است فردي هاي قابليت يارتقا و پروري خويشتن شامل كه فردي سطح :دارد همراه به سطح سه در را پيامدهايي ،حاضر
 و است اننفع ذي منافع تأمين و پذير انطباق سازمان پايدار، انساني منابع يي،گو پاسخ و شفافيت شامل كه سازماني سطح
  .شود مي شامل را سازمان پويايي و قانون حكمراني شهروندان، رضايت كه جامعه سطح

 ،مختلف هاي بخش مديران و واحدها مشاركت و همراهي بدون ،انساني منابع مديريت هاي رويه امروزي شرايط در
 حفظ ضمن كه باشند هاييكار راه دنبال به بايد ها سازمان رو اين از است؛ ناسازگار محيطي پوياي رايطش با و نيست كارساز

 فراهم انساني منابع كاركردهاي و وظايف ويژه به ،مختلف هاي زمينه در را ها آن همكاري و تعامل ةزمين ها، بخش استقلال
 در كاركنان شناختي و ذهني هاي قابليت ةتوسع در گذاري سرمايه پژوهش اين مطابق .شوند خارج اي جزيره فعاليت از و دنآور

 كه داد نشان ها يافته همچنين .كند مي عمل انساني منابع حكمراني سطح يارتقا براي اي محركه موتور ةمثاب به ،سازمان
 بيشتري توان ،آفرين تحول رهبري سبك و دموكراتيك و تيمي مديريت روكراتيك،وغيرب و تخت ساختارهاي كارگيري به

 بيشتر صداي شنيدن بر مبني )2009( گلدريك مك و مارتين پژوهش با كه دارند مطلوب انساني منابع حكمراني تحقق براي
 منابع حكمراني فراگير عدب به توجه با .دارد خواني هم دانش اشتراك و همكاري به ها آن تشويق و ها گيري تصميم در كاركنان
 رو اين از است؛ ضروري آن كارآمدي براي جامعه نهادي و فرهنگي محيط دقيق درك محيطي، عوامل تأثير و انساني

 آن كاربرد جهت جامعه هر قوانين و فرهنگ ساختارها، تأثير به توجه با انساني منابع حكمراني مدل كه كرد استنتاج توان مي
 گفت توان مي ،جامعه و سازماني فردي، سطح در فراگير پيامدهاي به توجه با حاضر، پژوهش مطابق .شود سازي بومي بايد
 مقياس در اجتماعي و انساني سرماية خلق براي ابزاري بلكه ،نيست سازماني درون مديريتي فقط ،انساني منابع حكمراني كه

  .باشد كلان راهبردي مختلف سطوح در انساني منابع وري بهره يارتقا براي تواند مي مدل اين بنابراين، .است تر وسيع
  :شود مي پيشنهاد رو اين از
 و نوآوري هاي كارگاه و لازم هاي آموزش با تغيير، به كاركنان ذهني نگرش و هااعتقاد تقويت براي ها سازمان 

  .كنند اقدام تفكر هاي مهارت
 بپردازند كاركنانشان شايستگي تقويت به عملكرد ارزيابي و مستمر آموزشي هاي برنامه طريق از. 

 سازمان كليدي اننفع ذي با همكاري براي ييها همايش و ها هجلس برگزاري به ،اننفع ذي با سازي شبكه جهت در 
  .كنند اقدام

 بردارند گام ها سازمان و مختلف نهادهاي با مؤثر هاي همكاري برقراري با محيطي تعاملات تقويت منظور به.   
 جمله از ،كنند سازي پياده سازمانشان در گيري تصميم و شفافيت افزايش براي را سازوكارهايي بايد ها سازمان 

 .نظارت و دهي گزارش براي پيشرفته اطلاعاتي هاي سيستم و كاركنان مشاركت هايفرايند تقويت
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 همة براي برابر فرصت ايجاد براي هايي سياست تدوين به ،كاركنان رضايت و سازماني عدالت تقويت منظور به 
 .كنند اقدام منابع تخصيص و ارتقا زمينة در ويژه به ،كاركنان

 پذيرش شامل اين .بپذيرند را نوآوري و تغيير كه دهند شكل اي گونه به را خود فرهنگ بايد ها سازمان ،نهايت در 
  .شود مي نوآوري هايفرايند از حمايت و كاركنان سوي از هاييپيشنهاد و هاانتقاد

  پژوهش هاي محدوديت
 شده بررسي هاي مقاله اينكه جمله از ،است بوده مواجه هايي محدوديت با ديگر هاي پژوهش از بسياري همانند پژوهش اين 
 باشد داشته وجود ديگر زبان به ديگري ارزشمند هاي اقدام ،بسا چه و است بوده فارسي و انگليسي هاي مقاله پژوهش، اين در
 مدل جامعيت بر تواند مي كه نبود ممكن علمي هاي پايگاه برخي به دسترسي همچنين .است هشدن لحاظ پژوهش اين در كه
 نشده آزمون واقعي محيط در تجربي صورت به نهايي مدل و هشد متوقف مدل طراحي ةمرحل در پژوهش اين .بگذارد اثر

  .دارد نياز ديگري هاي پژوهش به ،عمل در آن كارآمدي بنابراين ؛است
  :شود مي پيشنهاد محققان به بعدي مطالعات براي زير موضوعات پايان، در
 هاي پژوهش در كه شود مي پيشنهاد است، بوده پيشين مطالعات فراتركيب پژوهش اين در استفاده مورد روش 

 .شود استفاده مدل هاي مؤلفه يشترب شناسايي براي ،مصاحبه همچون ديگري هاي روش از بعدي،

 بهبود كاركنان، نگهداشت ةحوز در مثال براي( اي مداخله هاي برنامه اجراي و طراحي حاضر، ةمطالع نتايج ةپاي بر 
  .شود مي توصيه ...)و گويي پاسخ و شفافيت افزايش انساني، منابع حكمراني

 جامعه و سازماني فردي، پيامدهاي بر ها پيشران تأثير بررسي براي ،ساختاري معادلات و كمي هاي پژوهش انجام، 
 .كند كمك انساني منابع حكمراني دروني سازوكارهاي بهتر تبيين به تواند مي

  منابع
 يانسـان  منـابع  يتوانمندساز مدل يطراح ).1400( دونيفر يرودپشت يرهنما و عباس ياشلق يطلوع االله؛ كرم دانشفرد، شهره؛ احمدپور،

 .180-157 ،)12(4 ،يدفاع يها سازمان در ينوآور تيريمد .مطلوب يحكمران اساس بر

 ادارات انساني منابع توسعة تبيين در خوب حكمراني ابعاد نقش بررسي ).1400( نسرين بيگلري، و سيدجليل ميريوسفي، الهام؛ بحريني،
 .686-659 ،)2(13 ،ورزشي مديريت .جوانان و ورزش

 .50-36 ،)16(4 ،يدولت تيريمد آموزش .مطلوب يحكمران و آموزش بر يمبتن يانسان منابع توسعه يابيالگو ).1401( هيسم ،يدريح

 بـا يسـازمان ياجتمـاع تيمسـئول يرهاوردهـا و ها اقدام بكيفراتر ).1401( ناصر ،يعسگر و درضايحم ،يزداني م؛يمر معظم، يخلعتبر
  .24-1 ،)2(12 ،يانسان منابع مطالعات .يانسان منابع رديكرو

 مطالعـات  .محـور  داده حكمرانـي  سياسـتي  و اخلاقي هاي ملاحظه واكاوي ).1403( افسانه فراشاه، پور دهقان عليرضا؛ فراشاه، پور دهقان
 .124-104 ،)51(14 ،عمومي گذاري سياست راهبردي

 مطالعـه  مـورد  :يدولت ـ يهـا  سـازمان  در يانسـان  منـابع  يمرانكح مدل ارائه ).1402( حميدرضا چراغي، و عباس نرگسيان، حميد؛ زارع،
 .70-42 ،)4(13 ،انساني منابع مطالعات .ياجتماع تأمين سازمان
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 بـا  سـازمان  انطباق يبرا يانسان منابع تيحاكم يالگو نييتب و يطراح ).1393( اصغر يعل پورعزت، و حسن ،يالودار ار؛ياسفند وند، فرج
 .74-48 ،)2(28 ،توسعه و تيريمد فرايند .يطيمح نامطمئن طيشرا

 .يطيمح نامطمئن طيشرا با سازمان انطباق يبرا يانسان منابع تيحاكم ).1394( اصغر يعل پورعزت، و حسن ،يالودار ار؛ياسفند فرجوند،
 .74-48 ،)2(28 ،توسعه و تيريمد فرايند

 يانسـان  منـابع  تيريمـد  مـدل  يطراح ـ ).1399( االله وجه زاده، يقربان و درضايس ن؛يدجواديس هاتف؛ ،يحمدالله االله؛ رحمه سوته، پور يقل
 .160-135 ،)24(8 ،يادار حقوق .خوب يحكمران يها شاخص بهبود يراستا در رانيا يدولت بخش

  .نور آواي انتشار ).محمدي فاطمه و يزداني حميدرضا ترجمه( .روش پنج ميان انتخاب :كيفي تحقيق طراحي ).1392( وي جان كرسول،

 ،دولتـي  مـديران  انديشـه  .سـازماني  پايـداري  و مطلوب حكمراني بر مبتني انساني سرماية توسعه الگوي تدوين ).1401( رضا محمدي،
4)16(، 8-26. 
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