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 چکیده
موجقود از  انجام شده است. تحقیقق   یدر حوزه منابع انسان یادار نظام تحولمدل پیش بینی طراحی این تحقیق با هدف 

نظر هدف، کاربردی و توسعه ای و از نظر روش یك تحقیق آمیخته اکتشافی است. جامعه آمقاری تحقیقق شقامل کلیقه     

طبقه ای  نفر بوده که با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی 23270کارکنان دستگاه های اجرایی شهر کرمان به تعداد 

جمع آوری داده ها از دو پرسشنامه محقق ساخته عوامل بازدارنده اجقرای   به عنوان نمونه انتخاب شده اند. براینفر 450

،مقدل مفهقومی   نتقای  تحقیقق نشقان داد   . استفاده شده استتحول نظام اداری تحول نظام اداری در حوزه منابع انسانی و 

عدم ی عبارتند از: انسان در حوزه منابع یادارنظام تحول عوامل بازدارنده تحقیق از برازش قابل قبولی برخوردار است و 

درجقه   ،یابینامناسب بقودن ارزشق   ،یبازنشستگ یایمناسب نبودن مزا ،ینبود امور رفاه ،یآموزش ناکاف ،یسالار ستهیشا

همزمقان منقافع    یعقدم توجقه بقه اجقرا     ،یو ادار یفنق  ،ینهقاد  ییعدم توانا ك،یشدن، سلطه بوروکرات یاسیاز س ییبالا

 ،یاثرگذار، عوامل فرهنگق  یعلّ طیفراهم نبودن شرا تباطات،اطلاعات و ار یها یضعف فناور ،یو حقوق ادار یعموم

، کقه ایقن عوامقل    تفکر بهبود مستمر تیمبهم بودن اهداف و عدم حاکم ،یو ساختار یارزش ،ییقضا ،یتیریمد ،یاسیس

 ی را تبیین می کنند. در حوزه منابع انسان ینظام تحول اداراز واریانس  35/0

 یمنابع انسان ی،ادار نظام تحول، عوامل بازدارندهمدل پیش بینی،:ها کلید واژه
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 مقدمه

حاضر، مدیران بالای سازمان به این نتیجه رسیده اند که بدون وجود منابع انسانی خوب، امکان نیل در عصر 

ارزنده ترین دارایی هقر سقازمان، نیقروی انسقانی آن      .(2014، 1)چاودهاریبه اهداف سازمانی مشکل می گردد

یکی از مهمترین عوامل در ایجاد انگیزه در کارکنان، یادگیری، تغییقر پقذیری و تحقول در حقوزه منقابع       بوده و

(.نظام اداری کشورهای در حال توسقعه در مقایسقه بقا کشقورهای سقنتی، بقه معنقی        2،2020انسانی است)روماس

ققع از لحقاف فقرم شقبیه     گیقرد کقه در وا  یافتقه در یقك مرحلقه گقذار ققرار مقی      توسعه نیافته و کشورهای توسقعه 

(.در کشوری مانند ایقران کقه   1390فرد، یافته و از نظر محتوا دارای کارایی لازم نیست )دانشکشورهای توسعه

هنوز دولت موتور محرکه اصلی توسعه محسوب می شود، کارآمدی یا ناکارآمدی سازمان اجرایی دولت و یقا  

(. نظقام اداری  1395کست برنامه ها دارد )طهرانی و مالکی، همان نظام اداری نقش بی بدیلی در موفقیت و یا ش

جایگاه مذکور به این دلیل برای نظام اداری در نظر گرفته شده  و موتور محرك سایر نظام ها محسوب می شود

است که سایر نظقام هقا بقدون برخقورداری از نظقام اداری کارآمقد، ققادر بقه اداره خویشقتن نیسقتند )کقوك و            

توان در فقدان شایسقته سقالاری،    اداری را همچنین می نظام ریشه مشکلات جاری در تحول(. 2020، 3همکاران

فساد اداری، عدم انطباق فرهنگ سازمانی با مبانی اعتقادی، فقدان رابطه منطقی میقان سیاسقتهای کقلان نظقام بقا      

 یتی جسقتجو نمقود  های اجرایی، فقدان نگرش راهبردی و بلندمدت، عقدم پاسقخگو ی در نظقام مقدیر     مشی خط

اداری در ایران در دهه های اخیر به صقورت پراکنقده امقا بقا شقتاب       نظام تحول. (1397)میرسپاسی و اعتباریان،

بیشتری نسبت به گذشته دنبال شده ولی هنوز  نظام اداری ایران تا رسیدن به نتیجه مطلوب و هماهنقگ شقدن بقا    

اداری بقه عنقوان یقك     نظقام  داشقتن مقدل منسقجم تحقول     .دتغییرات محیطی و جهانی راه زیادی را در پیش دار

امقروزه بقه لحقاف شقرایط داخلقی و      .(1398رفیق الرحمقان،  )ضرورت اجتناب ناپذیر برای نظام اداری می باشد 

شقود.  المللی کشورمان، ضرورت تحول در نظام اداری کشور بیش از هر زمان دیگری احساس مقی موقعیت بین

شقده از سقوی مققام    های کلان نظام اداری ابلاغسازی سیاستساله و پیادهداز بیستاناز طرف دیگر تحقق چشم

خلا تحقیققاتی در زمینقه توجقه ویقژه بقه منقابع       معظم رهبری، مستلزم یك نظام اداری مناسقب و مطلقوب اسقت.   

تقرین  یکقی از مهقم  اداری، محسقوس اسقت.    نظقام انسانی سازمان، به عنوان رکن اصلی در ایجاد و اجقرای تحول 

های تحول، تشخیص و شناخت مسا ل و مشکلات حوزه منابع انسانی است. چون اگر مشکلات بقه درسقتی   گام

بقا توجقه بقه مطالقب  کقر      .شناسایی نشوند، به احتمال قوی تحول و اثربخشی مطلوبی صقورت نخواهقد گرفقت   

ه منیابع  در حیوز  یادار تحیول نظیام  مدلی جهت پیش بینیی   ارائه بهد این تحقیق سعی دار،شده

در بخش دوم، مبانی نظری پژوهش و تحقیقات مشابه مقورد بحقق ققرار مقی گیقرد. در بخقش        د.بپرداز یانسان

                                                           
1Chaudhary 
2Ramos 
3Cooke, Dickmann& Parry 
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بخش چهقارم، نتقای  بدسقت امقده را توصقیف مقی کنقد و در بخقش          ،سوم،  روش شناسی پژوهش ارا ه نموده

 ژوهش را مرور می نماید.   پنجم، به بحق در مورد نتای  بدست امده پرداخته و بینش های بدست امده از پ

 

 مرور ادبیات پژوهش
 تحول نظام اداری

مدیریت عقالی سقازمان اداره    توسطکه است برنامه ریزی شده، در سراسر سازمان  ام اداری تلاشیتحول نظ

با استفاده ، شده و اثربخشی و سلامتی سازمان را از راه برنامه های تحول برنامه ریزی شده در فرایندهای سازمان

تحول یکی از پر چالش ترین بحق های مقدیریت امقروز مقی     (.1398، الوانی)از علوم رفتاری افزایش می دهد 

تحول معنی دیگری مترادف بقا عقدم اطمینقان و بقی نظمقی بقه خقود گرفتقه و در نتیجقه          ، در سالهای اخیر .باشد

اداری در نظقام  حقوزه تحقول   (. 1398الوانی، ) مدیریت تحول برای سازمانها به یك امر حیاتی تبدیل شده است

راه تکامل خود به چارچوبی منسجم از نظریه ها و کاربردها رسیده است که مقی توانقد بسقیاری از مسقایل مهقم      

از سیستمهای سازمانی و همچنقین افقرادی کقه درون    ، ادارینظام  تحول .انسانی موجود در سازمان را حل نماید

 (.1397،قاسمی. ) کارکرد آنها بحق می کندسازمانها هستند و چگونگی 

 اداری نظام هدف تحول

اداری، تقویت توانایی های نظام اداری در راستای ایفای کارآمد وظایف و نقش فعلقی  نظام هدف از تحول 

(. موضوع ایجاد تحول در نظام اداری با پیشقرفتهای فناورانقه و علمقی در راسقتای     1394منوریان، . )دولت است

اداری در تقویقت  نظقام  تحقق نیازهای هر کشور متناسب است، اما در اصل می تقوان گفقت کقه هقدف تحقول      

بلیتهقای  توانمندیهای نظام اداری در راستای ارتقای اثربخشی وظایف دولت در اثر انطباق نقشها، توانمنقدیها و قا 

آن چه که برای بهبود اقتصاد ملی و رشد و توسعه کشور در زمینقه هقای گونقاگون، امقری حیقاتی      –نظام اداری

.بطقور کلقی هقدف تحقول اداری عبقارت      (1393، اصغری یالقوزآغاجی و محسنی زنوزی)محسوب می گردد. 

ا به تعبیقری دیگقر هقدف از    است از تقویت توانمندی های نظام اداری در جهت ایفای کارآمد وظایف دولت ی

امقری حیاتیسقت و بقرای توسقعه     نظقام  تحول اداری، انطباق نقشها، توانمندیها و قابلیتهای نظام اداری اسقت کقه   

موضوع ایجاد تحقول در نظقام اداری متناسقب بقا پیشقرفتهای تکنولقوری در راسقتای تحققق         . ضروری می باشد

 .(1390ن، حکیم زاده و همکارا) خواسته های جامعه می باشد

 تحول منابع انسانی

منظور از ایجاد دگرگونی افراد در محیط کار، اصلاح مهارتهقا، ادراکهقا، برداشقت هقا و رفتقار مقورد لقزوم        

برای انجام وظایف کاری است.به منظور افقزایش میقزان تقاثیر دگرگونیهقای صقورت گرفتقه در دیگقر عناصقر         

گرگقونی در بخقش نیقروی انسقانی لازم اسقت) طقاهری لاری،       سازمانی، از قبیل: ساختار سازمانی و فنقاوری، د 

ی به معنای تغییراتی است که در شقیوه نگقرش، مهقارت، انتظقارات، توانقایی هقا و       منابع انسانتحول در . ( 1397

رفتار کارکنان رخ می دهد. برخی از تغییرات دیگری که در این زمینه اتفاق می افتقد شقامل تحقول ارتباطقات،     
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ه و شیوه برنامه ریزی کارمندان می باشد.به طور کلی، مقصود از متحول ساختن کارکنان، ایجقاد  شیوه حل مسئل

تحول در ارزش ها، نگرش ها و مهارت های کارکنان و اعضای سقازمان اسقت.در دنیقایی کقه سقازمان هقا مقی        

ا تعیقین کنقد.   توانند تکنولوری جدید بخرند، انگیزش، مهقارت و تعهقد کارکنقان مقی توانقد مقرز رقابقت هقا ر        

آموزش یکی از را های شناخته شده و روش مهمی است که سازمان ها به وسیله آن موجب رشد و توسعه افقراد  

اداری است که به وسقیله آن مقی تقوان نگقرش هقا، مهقارت هقای روابقط         نظام می شوند. راه مهم دیگر، تحول 

 د.و اصلاح نمو متحول کردانسانی و حتی فرهنگ حاکم بر سازمان را 

 

 پیشینه پژوهش 

 ( در پژوهشی موانع عملیقاتی شقدن سیاسقت هقای کلقی نظقام اداری ابلاغقی مققام معظقم         1396کمیلی فرد)

کرد و دریافقت کقه اولویقت دارتقرین موانقع شناسقایی شقده، نیقروی انسقانی          را شناسایی )مد ظله العالی( رهبری

تایی و انسجام بین سیاسقت هقای کلقی و سقایر     ناکارآمد و بی توجهی نسبت به آموزش آنها، نبود تطابق، همراس

هقا و  قوانین و سیاست های این حوزه، نبود نظام مطالبه گری مبتنی بر افکقار و رفتقار عمقومی، فققدان شقاحص      

معیارهای مشخص برای نظارت و ارزشیابی، ناکارآمدی ساختارهای تشکیلاتی، نبود عزم تعهقد سیاسقی لازم از   

 جانب مدیران عالی می باشند.

( در شناسایی عوامل بازدارنده تحول نظام اداری؛ مطرح می کنند کقه تحقول نظقام    1392دولتپسند و الوانی )

اداری، فرایندهای متعددی همچون مشقارکت عمقومی کارکنقان، اصقلاح سقاختارهای اداری، تناسقب وظقایفو        

 اختیارات، توانمندسازی کارکنان و مدیران را دنبال می کند.

موانع اجرای برنامه توانمندسازی منابع انسانی در راسقتای تحققق تحقول    در بررسی ( 1391شاهرخ شهرکی )

عامل که به عنوان موانع توانمندسازی در نظر گرفته شده بودند، باور و اعتقاد  7نشان داد که از بین  ،ادارینظام 

سازی، منابع و بودجه سازمان، سقاختار سقازمان،   مدیران نسبت به توانمندسازی، آگاهی مدیران از برنامه توانمند

بهره مندی مدیران از اختیارات لازم در اجقرای برنامقه توانمندسقازی، ققوانین و مققررات حقاکم بقر سقازمان بقا          

نشققان دادنققد کققه مسققا ل و ( 1390توانمندسققازی رابطققه موبققت و معنققی داری دارد. میرمحمققدی و حسققن پققور )

ن در هفت بخش مقدیریت منقابع انسانی،سقاختار، فراینقدها، رویقه هقا، ققوانین و        را می توامشکلات نظام اداری 

الگوهققا و شقیوه هقای مققدیریتی، نقواوری و بهبققود مسقتمر، فنققاوری     ، فرهنقگ اداری خققدمت رسقانی  مققررات،  

 و نظارت بررسی کرد که عمده ترین مشکلات مربوط به بخش مدیریت منابع انسانیست.اطلاعات و ارزیابی 

در پژوهشی با عنوان تحقول اداری بقنگلادش دریافقت کقه چنقدین طقرح اصقلاحی توسقط          (2019)1پاندی

دولتهای متوالی به منظور ساده سازی سیستم اداری به تصویب رسیده است، اما اکور انها اصلا اجرا نشده انقد. بقا   

                                                           
1 Panday  
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عقدم توانقایی    این حال سیستم اداری بنگلادش همچنقان درجقه بقالایی از سیاسقی شقدن، سقلطه بوروکراتیقك،       

 نهادی، یك وضعیت سیاسی آشفته و زوال قانون و نظم را نشان می دهد.

ی در کشور اوگاندا را شامل فراینقدها و ابقزار بقرای تحقول     اجزای اصلی اصلاح اداره عموم( 2014)1هیزامو

کنتقرل،   دیریت اطلاعقات و سیسقتم هقای   نظام اداری، نیاز برای کسب کارآیی و اثربخشی عمومی، نیاز برای م

 توسعه توان منابع انسانی بخش عمومی، مدیریت زمان و انظباط سازمانی، توسعه بخش دولتی می داند.

در خصوص چالش های پیش روی تحول نظام اداری بخش عمقومی کشقور تانزانیقا، بیقان     ( 2014) 2مادیندا

روش هقای جدیقد انجقام     حمایت از تغییر، عقدم پقذیرش  می دارد که نادیده گرفتن بسیاری از افراد در رابطه با 

 کار، هزینه دولت الکترونیکی از چالش های پیش رو می باشد. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 روش شناسی

                                                           
1Hizaamu 
۲Madinda 
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اطلاعات و ارتباطات یها یضعف فناور  

اثرگذار یعلّ طیفراهم نبودن شرا  

یعوامل فرهنگ  

یاسیعوامل س  

یتیریعوامل مد  

ییعوامل قضا  

یعوامل ارزش  

 مبهم بودن اهداف

تفکر بهبود مستمر تیعدم حاکم  

یزیمقررات ست هیوجود روح  

کارآمد یزشیانگ ستمینبود س  

 رابطه سالاری

 رهبری ناکارآمد

 

یدر حوزه منابع انسان ینظام تحول ادار  

 تحول ساختاری

 تحول فناوری

فرایندی تحول  

 تحول رفتاری

 مدل مفهومی

 

 متغیر ملاک
 

متغیر پیش بین                            
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تحقیق موجود از نظر هدف کاربردی و از نظر روش یك تحقیق توصیفی از نقوع همبسقتگی اسقت. جامعقه     

نفر می باشد. حجم نمونقه   23270آماری این پژوهش شامل کارکنان دستگاه های اجرایی شهر کرمان به تعداد 

متناسب با حجقم جامعقه    نفر در نظر گرفته شد که با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای 450آماری این تحقیق 

انتخاب شدند. جهت تجزیه و تحلیل داده ها از آماره های توصیفی همچون میانگین و انحراف معیار، فراوانی و 

اسقتفاده شقده    spss25اماره های استنباطی ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی چند گانه بقا نقرم افقزار    

نظقام   یاجقرا عامقل بازدارنقده    22انه نامه دکتری استخراج شقده ،  است. با توجه به اینکه مقاله حاضر از یك پای

ی با روش کیفی با رویکرد دلفی استخراج شد و براساس نتای  حاصل از قسمت کیفی مدل مفهومی تحول ادار

 استخراج و دو پرسشنامه جهت اجرای میدانی تحقیق به شرح زیر ساخته شد. 

 

 یادار ظامن تحول یعوامل بازدارنده اجراپرسشنامه 

در حقوزه   ینظقام تحقول ادار   یعوامقل بازدارنقده اجقرا   همانطور که گفته شد در این تحقیق جهت سنجش 

عامل بازدارنده شناسقایی   22یاز پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است. برای ساخت این پرسشنامه منابع انسان

ی، بازنشسقتگ  یایق مناسقب نبقودن مزا  ی، رفقاه  نبود امقور ی، آموزشناکافی، سالار ستهیعدم شاشد که عبارتند از؛

ی، و ادار یفنق ، ینهقاد  ییعدم توانا، كیسلطه بوروکرات، شدن یاسیاز س ییدرجه بالای، ابینامناسب بودن ارزش

 طیشقرا ، اطلاعقات و ارتباطقات   یها یضعف فناوری، و حقوق ادار یهمزمان منافع عموم یعدم توجه به اجرا

ی، عوامقل فرهنگقی، عوامقل سیاسقی، عوامقل      اصقلاح نظقام ادار   یهقا  یاثرگذار بر دستور کقار خقط مشق    یعلّ

مدیریتی، عوامل قضایی، عوامل ارزشی و ساختاری، مبهم بودن اهقداف، عقدم حاکمیقت تفکقر بهبقود مسقتمر،       

کقه بقرای    وجود روحیه مقررات ستیزی، نبقود سیسقتم انگیزشقی کارآمقد، رابطقه سقالاری و رهبقری ناکارآمقد        

 5گویقه بقا طیقف     145ایقن پرسشقنامه دارای   اسقت.   شقده  محقق ساختهای توسط سنجش این عوامل پرسشنامه 

نفر از خبرگان دانشگاهی و متخصصقان مقدیریت منقابع انسقانی      30با  است که برای ساخت آنگزینه ایلیکرت 

د. پرسشقنامه مقذکور ایقن    سازمانی، مصاحبه صورت گرفت و سپس گویه های مقد نظقر اسقتخراج و نهقایی شق     

بدسقت آمقد.روایی سقازه ای ایقن      ./84بعد مقی سقنجد. روایقی صقوری و محتقوایی پرسشقنامه        22عوامل رادر 

( مورد آزمون قرار گرفت و با توجه به آماره های به دست آمقده  CFI(پرسشنامه با روش تحلیل عاملی تأییدی 

منطقی و قابل قبول به دست آمد. توجقه بقه شاخصقهای     نتای  الگوی تحلیل عاملی تأییدی، برازشی 1در جدول 

6/٤= X2/Df ۹۱٥/۰=GFI ،۹٥۹/۰=IFI ،۹۱٦/۰=TLI ،۹۳٦/۰=NFI ،۹٥۸/۰=CFI  ۰۹۹/۰و 

RMSEA=مقذکور از برازنقدگی و روایقی سقازه ای     عوامل می دهد که الگوی اندازه گیری متغیر مکنون نشان

 خوبی برخوردار است. 
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 : بارهای عاملی پرسشنامه عوامل بازدارنده1جدول 

 عامل های نهفته

 )متغیرهای مکنون(

 شاخص های اندازه گیری

 ) متغیرهای مشاهده شده(
 معنی داری بارهای عاملی

 عوامل بازدارنده

 001/0 4/0 یسالار ستهیعدم شا

 001/0 32/0 یآموزش ناکاف

 001/0 39/0 ینبود امور رفاه

 001/0 32/0 یبازنشستگ یاینبودن مزامناسب 

 001/0 34/0 یابینامناسب بودن ارزش

 001/0 36/0 شدن یاسیاز س ییدرجه بالا

 001/0 49/0 كیسلطه بوروکرات

 001/0 56/0 یو ادار یفن ،ینهاد ییعدم توانا

 001/0 58/0 یو حقوق ادار یهمزمان منافع عموم یعدم توجه به اجرا

 001/0 63/0 اطلاعات و ارتباطات یها یضعف فناور

 001/0 73/0 اثرگذار یعلّ طیفراهم نبودن شرا

 001/0 7/0 یعوامل فرهنگ

 001/0 78/0 یاسیعوامل س

 001/0 74/0 یتیریعوامل مد

 001/0 71/0 ییعوامل قضا

 001/0 73/0 یعوامل ارزش

 001/0 73/0 مبهم بودن اهداف

 001/0 54/0 تفکر بهبود مستمر تیعدم حاکم

 001/0 58/0 یزیمقررات ست هیوجود روح

 001/0 5/0 کارآمد یزشیانگ ستمینبود س

 001/0 4/0 رابطه سالاری

 001/0 35/0 رهبری ناکارآمد

 

 پرسشنامه تحول نظام اداری 

 44سنجش میزان تحول نظام اداری از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است. این پرسشقنامه دارای  برای 

تحول نظام اداری را در چهار بعد تحول ساختاری، فنقاوری، فراینقدی و رفتقاری     کهگویه با طیف لیکرت بوده 

ازمانی مصقاحبه صقورت   نفر از خبرگان دانشگاهی و متخصصان س 30سنجد. جهت ساخت این پرسشنامه با می 

بدسقت آمقد.روایی سقازه      81/0گرفت و گویه های مد نظر استخراج شد. روایی صوری و محتوایی پرسشقنامه  

( مقورد آزمقون ققرار گرفقت و  نتقای  نشقان داد، الگقوی        CFIای این پرسشنامه با روش تحلیل عاملی تأییقدی ) 

ردار اسقققت.توجه بقققه شاخصقققهای   تحلیقققل عقققاملی تأییقققدی، از برازشقققی منطققققی و قابقققل قبقققول برخقققو     

32/3=X2/Df986/0=GFI ،99/0=IFI ،97/0=TLI ،988/0=NFI ،99/0=CFI  086/۰و RMSEA=  نشققان
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می دهد که الگوی اندازه گیری متغیر مکنون تحول نظام اداری در ابعاد مختلف از برازندگی و روایی سازه ای 

 خوبی برخوردار است. 

 
 یتحول ادار: بارهای عاملی پرسشنامه 2جدول 

 عامل های نهفته

 )متغیرهای مکنون(

 شاخص های اندازه گیری

 ) متغیرهای مشاهده شده(
 معنی داری بارهای عاملی

 تحول نظام اداری

 001/0 83/0 یساختارتحول 

 001/0 85/0 فنآوریتحول 

 001/0 86/0 تحول فرایندی

 001/0 85/0 یرفتارتحول 

 

 یافته ها
 عمومی پاسخگویانتوصیف ویژگی های 

نفققر( مققرد  235درصققد ) 2/52نفققر( زن و  215درصققد ) 8/47ز بققین پاسققخگویان مققورد بررسققی ا جنسققیت:

سقال،   40تقا   31درصد( بقین   9/32نفر ) 148سال و کمتر،  30درصد( از پاسخگویان  2/18نفر ) 82هستند.سن: 

سققال و بیشققتر سققن داشققتند.میزان   51درصققد(  8/21نفققر ) 98سققال و  50تققا  41درصققد( بققین  1/27نفققر ) 122

درصقد( فقوق    2/60نفقر )  271درصقد( لیسقانس،    4/24نفقر )  110درصد( فقوق دیقپلم،    3/1نفر ) 6تحصیلات: 

درصد( کمتقر از   7/18نفر ) 84اند.سابقه خدمت: از بین پاسخگویان درصد( دکتری داشته 14نفر ) 63لیسانس و 

 9/16نفقر )  76سقال،   15تقا   11درصقد( بقین    6/25نفقر )  115، سقال  10تا  6درصد( بین  6/23نفر ) 106سال،  5

  21درصد(  3/15نفر ) 69سال و  20تا  16درصد( بین 
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 آماره های توصیفی متغیرهای تحقیق
 : آماره های توصیفی متغیرهای تحقیق3جدول 

 متغير

 آماره
 ميانگين

انحراف 

 معيار
 بيشترين کمترين کشيدگی چولگی

 5 1 -486/0 -033/0 839/0 14/3 یسالار ستهیعدم شا

 5 1 -822/0 -269/0 999/0 28/3 یآموزش ناکاف

 5 1 -674/0 -197/0 931/0 33/3 ینبود امور رفاه

 5 1 -04/1 -190/0 05/1 31/3 یبازنشستگ یایمناسب نبودن مزا

 5 1 -08/1 -222/0 09/1 35/3 یابینامناسب بودن ارزش

 5 1 -842/0 -391/0 03/1 44/3 شدن یاسیاز س ییدرجه بالا

 5 1/1 -789/0 -294/0 945/0 39/3 كیسلطه بوروکرات

 5 1/1 -519/0 -380/0 923/0 37/3 یو ادار یفن ،ینهاد ییعدم توانا

همزمان منافع  یعدم توجه به اجرا

 یو حقوق ادار یعموم
27/3 899/0 211/0- 530/0- 1/1 5 

اطلاعات و  یها یضعف فناور

 ارتباطات
25/3 835/0 184/0- 386/0- 1/1 9/4 

 5 1 -506/0 03/0 862/0 14/3 اثرگذاری علّ طیفراهم نبودن شرا

 5 1 -895/0 -124/0 01/1 15/3 یعوامل فرهنگ

 5 1 -646/0 -075/0 932/0 15/3 یاسیعوامل س

 5 1 -726/0 -075/0 895/0 10/3 یتیریعوامل مد

 5 1 -744/0 -045/0 965/0 12/3 ییعوامل قضا

 5 1 -823/0 -094/0 980/0 11/3 یعوامل ارزش

 5 1 -363/0 026/0 840/0 08/3 مبهم بودن اهداف

 5 1 -762/0 110/0 939/0 14/3 مستمرتفکربهبود تیعدمحاکم

 5 1 -480/0 046/0 878/0 11/3 یزیمقررات ست هیوجود روح

 5 1 -209/0 149/0 847/0 1/3 کارآمد یزشیانگ ستمینبود س

 5 1 -598/0 160/0 963/0 12/3 رابطه سالاری

 5 2/1 -726/0 328/0 910/0 13/3 رهبری ناکارآمد

 5/4 3/1 049/0 -109/0 661/0 98/2 تحول نظام اداری

 

 ارزیابی الگوی پیشنهادی با استفاده از مدل معادلات ساختاری

( استفاده شد. پیش از بررسقی  SEMالگو یابی معادلات ساختاری )جهت ارزیابی الگوی پیشنهادی از روش 

ضرایب ساختاری، برازندگی الگو مورد بررسقی ققرار گرفقت. بقرازش الگقوی اولیقه بقر اسقاس شقاخص هقای           

زارش شده است. که نشقان  گ4برازندگی مورد استفاده در این مطالعه در ردیف اول )مدل تدوین شده ( جدول 
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از شاخصقهای برازنقدگی الگقوی اولیقه حقاکی از آن بقود کقه الگقوی پیشقنهادی بقه            مققادیر بعضقی   .می دهقد 

( در خروجقی  MIبرای این منظور در مرحله بعد با توجه به شاخصقهای اصقلاحی )   .اصلاحات و بهبود نیاز دارد

Amos22      پقس از اعمقال ایقن     .(بقه مقدل اضقافه گردیقد    2مسیرهای کواریانس ابعقاد متغیرهقای تحقیقق )شقکل

رات تحلیل دیگری روی داده ها انجام شد که نتای  شاخصهای برازندگی آن در ردیف الگوی دوم جدول تغیی

نشان می دهد الگوی اول از برازش خوبی برخقوردار نمقی   4آورده شده است. همانگونه که مندرجات جدول 4

هبقود یافتقه و   ( پیشقنهادی، الگقو ب  MIباشد در مراحل بعد بقا اضقافه کقردن مسقیرهای شقاخص هقای اصقلاحی)       

 های برازندگی الگوی نهایی مورد قبول می باشد. شاخص

 

 

 
 در پژوهش حاضر یدر حوزه منابع انسان یادار نظام تحول یعوامل بازدارنده اجرا نییتبمدل تدوین شده  -1شکل 
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 پژوهش حاضردر  یدر حوزه منابع انسان یدارنظام تحول  یعوامل بازدارنده اجرا نییتبالگوی اصلاح شده   -2شکل 

 

 شاخصهای برازندگی برای الگوهای تدوین شده و الگوی نهایی: 4جدول

RMSEA CFI TLI IFI GFI NPAR X2/Df Df X2 شاخصهای برازندگی 

 مدل تدوین شده 52/3613 298 13/12 53 507/0 568/0 527/0 566/0 157/0

 )نهایی( مدل اصلاحی 42/851 225 34/3 96 902/0 923/0 901/0 922/0 072/0.

 مدل استقلال 33/7969 325 52/24 26 236/0 001/0 001/0 001/0 229/0

 

مناسب و هرچقدر بقه صقفر نزدیکتقر باشقد حقاکی از       5مقادیر کوچکتر از  X2/Dfبرای شاخص برازندگی 

و بقالاتر بقه    90/0مقدار نزدیك بقه  AGFI ،IFI ،CFI ،TLIو GFIبرازش خوب الگو می باشد. برای شاخص

عنوان برازش نیکویی قابل قبول تلقی می شود که نشان دهنده خوب بودن مدل می باشد. در ارتباط بقا شقاخص   

RMSEA  یا کمتر بیانگر خطقای   08/0یا کمتر نشان دهنده برازش خوب الگو و مقدار  05/0مقادیر نزدیك به

(. بنقابراین بقا   1389نشان از الزام رد کردن الگقو مقی باشقد )قاسقمی،      10/0مقدار بالاتر از  .منطقی تقریب است

توجه به مقادیر شاخصهای برازش الگوی نهایی )الگوی تدوین شده( و مرز مقادیر قابل قبقول کقه در بقالا  کقر     

 شد، می توان گفت که مدل ارا ه شده در این تحقیق مورد قبول می باشد. ضرایب مسیر بقین متغیرهقای الگقوی   

گزارش شده است. ضقرایب رگرسقیونی مقدل نشقان مقی دهقد کقه         4نهایی و سطح معنی داری آنها در جدول 

یتبیین می کند.با در حوزه منابع انسان ینظام تحول ادار یرابطه عوامل بازدارنده اجرامتغیرهای  کر شده بخوبی 

نظر از مققادیر خقاص گقزارش    استفاده از شاخص های کلی برازش می توان به این پرسش پاسخ داد که صرف 

شده برای پارامترها، آیا به طور کلی، مدل تدوین شده، توسط داده های تجربی گقردآوری شقده حمایقت مقی     

شود یا خیر؟ درصورتی که پاسخ موبت باشد، مدل قابل قبول است. برای تفسیر مقادیر موجقود در جقدول فقوق    
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( نتیجقه ای  P= 001/0و سطح معناداری)  42/851رابر با ( بCMIN(باید گفت: وجود کای اسکو ر غیر معنادار 

.تعداد ( نیقز از اهمیقت برخقوردار اسقت    Dfمطلوب را به نمایش می گذارد، اما در این میان نقش درجه آزادی )

اسقت، نشقان مقی دهقد کقه پژوهشقگر در        96( کقه مققدار آن   NPARپارامترهای آزاد برای مدل تدوین شده)

زینقه کقردن درجقات آزادی نپرداختقه و ایقن وضقعیت قابقل قبقول اسقت.در مقورد           تدوین مدل به راحتقی بقه ه  

اسقت کقه از    34/3( CMIN/ DFشاخصهای نسبی نیز باید گفت در این جقدول مققدار کقای اسقکو ر نسقبی )     

شاخص ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانقده   072/0وضعیتی قابل قبول برای مدل حکایت دارد. همچنین مقدار 

(RMSEAب )  رای مدل عاملی تدوین شده حاکی از قابل قبول بودن مدل است. در جدول فوق شاخص بقرازش

اسقت و از آنجقایی کقه     922/0( برابقر بقا   CFIو شاخص بقرازش تطبیققی )   901/0( برابر با TLIلو یس ) -توکر

گقردد. در   است، لذا براساس این شاخص ها، مقدل تقدوین شقده قابقل قبقول تلققی مقی        90/0مقادیر آنها بالاتر 

( برابر با IFIو مقدار شاخص برازش افزایشی ) 902/0(، برابر با GFIجدول فوق مقدار شاخص نیکویی برازش )

می باشد که هر دو مقادیری قابل قبول را نشان می دهند. مقادیر شاخص های کلی برازش که در جدول  923/0

 از وضعیت قابل قبولی برخوردار است.   فوق آمده، نشان می دهد مدل اندازه گیری این پژوهش کاملاً

 
 

 الگوی ساختاری مسیرها و ضرایب استاندارد آنها در الگوی نهایی :5جدول 

 β R2 مسیر
مقادیر غیر 

 βاستاندار

خطای 

 استاندارد
CR P 

 001/0 - - 1 17/0 41/0 یسالار ستهیعدم شا←عوامل بازدارنده

 001/0 528/7 131/0 987/0 11/0 33/0 یآموزش ناکاف←عوامل بازدارنده

 001/0 006/7 159/0 115/1 16/0 4/0 ینبود امور رفاه←عوامل بازدارنده

 001/0 64/5 172/0 967/0 11/0 33/0 یبازنشستگ یایمناسب نبودن مزا←عوامل بازدارنده

 001/0 77/5 189/0 088/1 11/0 34/0 یابینامناسب بودن ارزش←عوامل بازدارنده

 001/0 041/6 181/0 093/1 13/0 36/0 شدن یاسیاز س ییدرجه بالا←بازدارندهعوامل 

 001/0 15/7 187/0 339/1 25/0 5/0 كیسلطه بوروکرات←عوامل بازدارنده

 001/0 634/7 201/0 536/1 34/0 58/0 یو ادار یفن ،ینهاد ییعدم توانا←عوامل بازدارنده

 همزمان یعدم توجه به اجرا←عوامل بازدارنده

 یو حقوق ادار یمنافع عموم
60/0 36/0 609/1 209/0 71/7 001/0 

 001/0 943/7 202/0 608/1 40/0 63/0 تباطاتاطلاعات و ار یها یضعف فناور←عوامل بازدارنده 

 001/0 352/8 23/0 919/1 52/0 72/0 اثرگذار یعلّ طیفراهم نبودن شرا←عوامل بازدارنده 

 001/0 245/8 262/0 163/2 53/0 73/0 یعوامل فرهنگ←عوامل بازدارنده 

 001/0 503/8 259/0 204/2 61/0 78/0 یاسیعوامل س←عوامل بازدارنده 

 001/0 383/8 24/0 014/2 52/0 72/0 یتیریعوامل مد←عوامل بازدارنده 

 001/0 272/8 252/0 083/2 46/0 68/0 ییعوامل قضا←عوامل بازدارنده 

 001/0 317/8 259/0 151/2 46/0 68/0 یو ساختار یعوامل ارزش←عوامل بازدارنده 
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 001/0 328/8 222/0 851/1 43/0 66/0 مبهم بودن اهداف←عوامل بازدارنده 

 001/0 399/7 207/0 53/1 15/0 59/0 تفکر بهبود مستمر تیعدم حاکم←عوامل بازدارنده 

 001/0 623/7 201/0 529/1 31/0 56/0 یزیمقررات ست هیوجود روح←عوامل بازدارنده 

 001/0 165/7 18/0 29/1 23/0 48/0 کارآمد یزشیانگ ستمینبود س←عوامل بازدارنده 

 001/0 297/6 185/0 163/1 15/0 39/0 یرابطه سالار←عوامل بازدارنده 

 001/0 753/5 166/0 955/0 10/0 32/0 نارکارآمد یرهبر←عوامل بازدارنده 

 001/0 -17/7 144/0 -033/1 35/0 -59/0 یتحول ادار←عوامل بازدارنده 

 001/0 - - 1 69/0 83/0 ساختاریتحول ←یتحول ادار

 001/0 32/21 05/0 06/1 72/0 85/0 فن آوریتحول ←یتحول ادار

 001/0 46/21 048/0 032/1 72/0 85/0 فرایندیتحول ←یتحول ادار

 001/0 35/21 049/0 038/1 72/0 85/0 رفتاریتحول ←یتحول ادار
 

آمقوزش   ،یسقالار  سقته یعقدم شا ازعوامل بازدارنقده  نتای  نشان می دهد که ضریب رگرسیون تاثیر پذیری 

 یاسق یاز س ییدرجقه بقالا   ،یابینامناسب بودن ارزشق  ،یبازنشستگ یایمناسب نبودن مزا ،ینبود امور رفاه ،یناکاف

و  یهمزمقان منقافع عمقوم    یعقدم توجقه بقه اجقرا     ،یو ادار یفن ،ینهاد ییعدم توانا ك،یشدن، سلطه بوروکرات

 ،یاثرگقذار، عوامقل فرهنگق    یعلّق  طیفراهم نبودن شرا تباطات،اطلاعات و ار یها یضعف فناور ،یحقوق ادار

به ترتیقب   تفکر بهبود مستمر تیمبهم بودن اهداف و عدم حاکم ،یو ساختار یارزش ،ییقضا ،یتیریمد ،یاسیس

، ۷۸/۰، ۷۳/۰، ۷۲/۰، ٦۳/۰، ٦۰/۰، ٥۸/۰، ٥۰/۰، ۳٦/۰، ۳٤/۰، ۳۳/۰، ٤۰/۰، ۳۳/۰، ٤۱/۰بققا برابققر 

داری کقوچکتر   است و چون سطح معنی ۳۲/۰و  ۳۹/۰، ٤۸/۰، ۰/٥٦، ٥۹/۰، ۰/٦٦، ٦۸/۰، ٦۸/۰، ۷۲/۰

متغیرهای آشکار بیرونی تشقکیل دهنقده متغیقر    این عوامل یاد شده، می توان گفت که ،( استα=05/0) 05/0از 

 هستند.  عوامل بازدارنده مکنون بیرونی 

اداریقاز سقاختاری، فقن آوری، فراینقدی و     نظقام  براساس نتای  مدل ضریب رگرسیون تقاثیر پقذیری تحقول    

( α=05/0) 05/0داری کوچکتر از  است و چون سطح معنی 85/0و  85/0، 85/0، 83/0رفتاری به ترتیب برابر با 

در نتیجه می توان گفت که تحول سقاختاری، فقن آوری، فراینقدی و رفتقاری متغیرهقای آشقکار بیرونقی         .است

اداریهستند. نتای  بدست آمده از آزمون مدل نشان می دهقد کقه    نظام تشکیل دهنده متغیر مکنون درونی تحول

ق مقدار کوچکتر Pاست و چون  -59/0با یبرابر ادارنظام تحول  یعوامل بازدارنده با اجراضریب رگرسیون بین 

عوامقل  بقین   ،کقه  و نتیجقه ایقن  ، رد مقی شقود   H0لقذا در ایقن سقطح فقر       ،است α=05/0داری  از سطح معنی

عوامقل  یرابطه منفی و معنی داری وجود دارد و به ازای یك واحد افقزایش در  ادار نظامتحول یبازدارنده با اجرا

واحد انحراف معیار کاهش پیدا خواهقد کقرد. و براسقاس ضقریب تعیقین       59/0یمعادل ادار نظامتحول، بازدارنده

ی توسقط عوامقل بازدارنقده    در حوزه منابع انسان یادارنظام تحول از واریانس  35/0بدست امده می توان گفت 

  کر شده تبیین می شوند.
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 نتیجه گیری 

ی، سقالار  ستهیشایشامل: عدم در حوزه منابع انسان یادارنظام تحول طبق نتای  بدست آمده عوامل بازدارنده 

از  ییدرجقه بقالا  ی، ابینامناسب بودن ارزشق ی، بازنشستگ یایمناسب نبودن مزای، نبود امور رفاهی، آموزش ناکاف

همزمقان منقافع    یعقدم توجقه بقه اجقرا    ی، و ادار یفنق ، ینهقاد  ییعقدم توانقا  ، كیسلطه بوروکرات، شدن یاسیس

اثرگقذار بقر دسقتور کقار خقط       یعلّق  طیشرا، اطلاعات و ارتباطات یها یضعف فناوری، و حقوق ادار یعموم

ی، عوامل فرهنگی، عوامل سیاسی، عوامل مدیریتی، عوامل قضایی، عوامقل ارزشقی   اصلاح نظام ادار یها یمش

و ساختاری، مبهم بودن اهداف، عدم حاکمیت تفکر بهبود مستمر، وجود روحیه مقررات سقتیزی، نبقود سیسقتم    

میر محمقدی و حسقن   انگیزشی کارآمد، رابطه سالاری و رهبقری ناکارآمقدمی باشقند. ایقن نتقای  بقا یافتقه هقای        

 ، محمققدپور(2019) یپانققد، ( 1395محمققدی، القققوانی، معمقققارزاده و حمیقققدی )، (2020) میکقق(، 1390پققور)

صقققققققفدریان و ، (2017)  ، بیگاتان،گربروهقققققققد (2016) ، کواك،تمازویك،لبنواریسقققققققتونیك(1393)

نجفقی  و  (1396) ، معمقار زاده تهرانقی و نجفقی   (1396) ابوالحسنی رنجبر، دانشفرد و فقیهقی ، (1396)پورکیانی

مطابقت دارد. بنابراین وقتی که در سقازمان اراده لازم را بقرای بهقره گیقری از     ( 1396)رستاقی و محمد اقدسی 

د بقا صقلاحیت و بقا اسقتعداد نباشقد، مقدیران روابقط        شایستگان وجود نداشته باشد، سازمان به دنبال جذب افقرا 

خویشاوندی ،قومی ویا ملاحظه سیاسی رادرجذب افراد درنظر بگیرنقد؛ آمقوزش هقای ضقمن خقدمت در ایقن       

سازمان مفید نباشد، کارکنان تمایل زیادی به شرکت در اموزش های ضمن خدمت نداشته باشقند؛ حققوقی کقه    

جواب گوی زندگی انها نباشد، به نیازهای بازنشسقتگان بقی تقوجهی شقود؛     بازنشستگان می دهند  وبه کارکنان 

کارکنان بصورت سقلیقه ای انجقام شقود؛ تغییقرات      ءارتقا نبوده وارزیابی کارکنان منطبق با معیارهای استاندارد 

ا ارتقاء کارکنان بیشتر بر اساس نگرش های سیاسی صورت بگیرد؛ بیشتر کارهقا بایقك هقدف امقا بق      وسازمانی 

باعق طولانی و پیچیقده شقدن کارهقا شقود، مقوازی کقاری بخقش هقای مختلقف          شده و عناوین مختلف انجام 

توانقایی اسقتدلال و    ودانش مدیران  نسبت به مفاهیم و اصول پایه مقدیریتی ضقعیف    .سازمان خسته کننده باشد

، میزان تجهیزات سقخت افقزاری   حل مسئله مدیران پایین باشد، منافع سازمانی به منافع عمومی ترجیح داده شود

پردازش و بازیابی اطلاعات در سازمان کافی نباشد؛ نرم افزارهای مورد نیاز در سازمان به روز نباشد؛ پهنای باند 

نظقام  ی برای سازمان محیا نباشد، سیاست های اصلاح نظام ادارشبکه های اینترانت کافی نباشد؛ شرایط اصلاح 

ی در بین شهروندان محیا نباشد، روحیقه خطقر پقذیری در    نظام اداریرش اصلاح ی مشخص نباشد؛ زمینه پذادار

ی نظقام ادار ی پایین باشد؛ انتقادات سیاسی مانع از تمایقل مقدیران بقه اصقلاح     نظام اداربین مدیران برای اصلاح 

اسقتراتژیك را   ی بشود؛ مدیران توانایی برنامه ریزی هقای علمقی و  نظام ادارشود، قوانین ناکافی مانع از اصلاح 

نداشته باشقند، مهارتهقای حرفقه ای و انسقانی مقدیران پقایین باشقد؛ حمایتهقای حققوقی از اققدامات مقدیران در            

سازمانهای دولتی پایین باشد، وجود خلاء های قانونی باعق ایراد ققوه قضقاییه بقه برخقی از فراینقدهای اصقلاح       

ی بقرای  نظقام ادار نقان مقبهم باشقد، اهقداف اصقلاح      ی بقرای کارک نظقام ادار ی بشود؛ اهداف اصقلاح  نظام ادار

ی را پیگیری نکننقد، نقشقه راه   نظام ادارشهروندان تبیین نشود؛ مدیران سازمانهای دولتی بصورت مستمر اصلاح 
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ی باعقق پیچیقدگی   نظقام ادار ی برای سازمانها ابلاغ نشده باشد؛ بخش نامه های متعدد اصقلاح  نظام اداراصلاح 

ان بالادستی عزمی برای کاهش مقررات و بروکراسی نظام اداری نداشته باشند؛ مشوق های آن شده باشد، مدیر

ی در نظر گرفته نشود، مدیران ارشد بقرای اصقلاح   نظام ادارمناسبی برای ایجاد انگیزه در کارکنان برای اصلاح 

ی وجقود  نظقام ادار صلاح ی ملاحظه کاری کنند و تعامل سازنده بین کارکنان و رهبران سازمان برای انظام ادار

 بخصوص در بخش نیروی انسانی داشت. در آنصورت نمی توان انتظار تحول در نظام اداری ،نداشته باشد

 

 پیشنهادهای کاربردی

و با استعداد، شناسایی و جذب سازمان شوند و ارتقاء کارکنان و انتصاب مدیران در سازمان افراد شایسته . 1

 .باشد افراد بر اساس  لیاقت و توانمندی

. تغییرات و تصمیمات سازمانی تحت تاثیر تحولات سیاسی قرار نگیرد و گرایش های سیاسی در مدیریت 2

 سازمان نفو  نکند.

رضایت بخش و مشوق باشد و کارکنان در جهت اصلاح نظام  . خدمات رفاهی، حقوق و پاداش کارکنان3

 اداری تشویق و تقویت شوند.

 منابع

. ارائة الگوي دستور کار 1396. ابوالحسن فقيهي, اله کرم فرد دانش, احمد رنجبر ابوالحسني

 .640-615: 9(4، )نشریه مدیریت دولتیخط مشي هاي اصلاح نظام اداري در ايران. 

. نقش دولت در تحول 1393. الدين جمال سيد, زنوزي محسني, رعنا, يالقوزآغاجي اصغري

  41-54(,5)14. اقتصادی سیاستهای و مسایل بررسی ماهنامه-اقتصادی مجلهنظام اداري کشور. 

. شناسايي عوامل بازدارنده تحول نظام اداري در 1392. سيد مهدي ،. الوانيهنازم ،دولت پسند

ايران و ارائه راه کارهاي لازم براساس مدل لوين. کنفرانس ملي حسابداري و مديريت، تهران، 

 .1-25مرکز همايش هاي پژوهشگاه نيرو: 

اداري. ترجمة  دستگاه اصلاح طريق از عملكرد دولت (. بهبود1398ابوطيب. ) الرحمان، رفيق

 .کشور و برنامه ريزي مديريت سازمان تهران: صفار. محمد

(. بررسي موانع اجراي برنامه توانمندسازي منابع انساني در 1391شاهرخ شهرکي، زهرا. )

ان چهارمحال و بختياري، پايان نامه راستاي تحقق تحول اداري در سازمان هاي دولتي است

 کارشناسي ارشد، دانشگاه پيام نور.
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 ارائه و سازماني چابكي و توانمندي بين روابط تبيين(. 2017. )مسعود، پورکيانيلي.ع ،صفدريان

(, 3)9, انسانی منابع مدیریت های پژوهش. اداري نظام کلي هاي سياست راستاي در الگو يک

147-178.  

 ، مديريت تغييرو تحول سازماني ، انتشارات درخشش.  1397،  سعودلاري ، مطاهري     

 ، مديريت رفتار سازماني ، تهران ، چاپ نهم.1397، هروزقاسمي ، ب

. شناسايي و اولويت بندي موانع عملياتي شدن سياست هاي کلي نظام 1396. جتبيکميلي فرد،م

اسي ارشد معرف اسلامي و مديريت، دانشگاه امام اداري ابلاغي مقام معظم رهبري،پايان نامه کارشن

  صادق)ع(.

برنامه تحول نظام اداري کشور در راستاي  10. موانع استراتژيک اجراي 1393محمدپور ش. 

قانون مديريت خدمات کشوري )مورد مطالعه: شرکت سهامي مخابرات استان فارس(. پايان نامه 

 کارشناسي ارشد، دانشگاه پيام نور دماوند.

. طراحي و  1395. ، ناصر. حميديلامرضاغ ،. معمارزادهسيد مهدي ،. الوانيامدح ،محمدي

 .591-616: 8(4، )فصلنامة مدیریت دولتیتبيين الگوي اثربخش نظـام اداري در ايران. 
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Predictive model of administrative system transformation in the field 

of human resources 

(Case study: Kerman executive bodies) 
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Abstract 
The aim of this study was to design a model for predicting the evolution of the administrative 

system in the field of human resources. The existing research is applied and developmental in 

terms of purpose and a mixed exploratory research in terms of method. The statistical 

population of the study included all employees of the executive bodies of Kerman in the 

number of 23,270 people who were selected as a sample using stratified random sampling 

method of 450 people. To collect data, two researcher-made questionnaires were used to 

prevent the implementation of administrative system transformation in the field of human 

resources and administrative system transformation. The results showed that the conceptual 

model of the research has an acceptable fit and the factors hindering the evolution of the 

administrative system in the field of human resources are: Inadequacy, inadequate education, 

lack of welfare, inadequate retirement benefits, inadequate evaluation, high degree of 

politicization, bureaucratic domination, institutional, technical and administrative 

incompetence, Lack of attention to the simultaneous implementation of public interests and 

administrative rights, weakness of information and communication technologies, lack of 

effective causal conditions, cultural, political, managerial, judicial, value and structural 

factors, ambiguity of goals and lack of dominance of continuous improvement thinking, 

These factors explain 0.35 of the variance of the administrative transformation system in the 

field of human resources. 

Keywords:Predictive model, deterrents, administrative system transformation, human 

resources 
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