
 

 

هاي مديريت منابع سازماني پژوهش  

 ١٤٠٣بهار ، ١ ، شماره١٤ دوره

 : هاي عموميبازنمايي از وضعيت منابع انساني در سازمان

  اي نظريه زمينه
  

  ٢نقابي ، سيدمجتبي موسوي١يوسف رمضاني
  

  .، ايرانگروه مديريت، مجتمع آموزش عالي گناباد ،استاديار - ١

  .، ايرانگروه مديريت، مجتمع آموزش عالي گناباد ،استاديار -٢
  

  ٣٠/١١/١٤٠٢ :پذيرش                             ٧/١٠/١٤٠٢: دريافت

  

 چكيده 

 كننده  نييو تع ياتيح يعنوان عاملبه يمنابع انسان تيريمد ،يعموم يها سازمان دهيچيو پ ايپو طيمح در

از  يريگ با بهره مقاله نيدر ا. شهروندان مطرح است خدمات به يارتقاو  يدر بهبود عملكرد سازمان

 .دش نيتدو يعموم يها در سازمان يمنابع انسان تيريمد نهيدر زم يجامع الگوي اد،يبن داده هيروش نظر

و ها  مقالههاي عمومي و بررسي  خبره و مدير ارشد سازمان ٣٥مصاحبه با راه هاي موردنياز از  داده

 يها چالشترين  هاي پژوهش، مهم اساس يافته بر. آوري و تحليل شده است هاي مرتبط جمع گزارش

مند در حوزه  نظام تيريمد فقدان ،تيريمد يناكارآمد عبارت است ازي در بخش عموم يمنابع انسان

  راهبردد، تناسب در رابطه پرداخت و عملكر عدم ،يشغل يتياسترس و نارضا يسطوح بالا ،منابع انساني

توسعه نيروي  در بخش عمومي و عدم خدمات يدگيچيحجم و پ شيافزا و هانهيهز شديد كاهش

مرتبط با  يا بودجه يها تيو محدود يتنها به عوامل قانون نهها  چالش نيا. انساني متناسب با آن

ي در به منافع عموم نكردن  و توجه يفرهنگ سازمان ضعف ازبلكه  ،گردند يبرم يعموم تيحاكم

شامل  ي در بخش عموميمنابع انسان يبالندگ يراهبردها .گيرند هاي عمومي نشأت مي سازمان

ايجاد عملكرد،  يابينظام پاداش عادلانه، آموزش و توسعه كاركنان، ارز جاديا ،يمنابع انسان يزير برنامه

  .است يزمانو توسعه ساختار سا يفرهنگ سازمان يارتقا، مؤثر نظام روابط كار

  

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                      E-mail: mojtaba.moussavi@gonabad.ac.ir 
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هاي عمومي، راهبردهاي بالندگي منابع انساني، مديريت منابع انساني، سازمان :هاي كليديواژه

  .عموميهاي منابع انساني، بخش  چالش

  

  مقدمه  - ١

افزوده و مزيت   منشأ خلق ارزش كهشوند  محسوب مي هاي ناملموسدر عصر حاضر، دارايي

هاي ناملموس  ترين دارايي يكي از اصلي .آيند شمار مي ها بهرقابتي پايدار براي سازمان

 يفناور تحولات روزافزونتوجه به با . ]١[تقليد منابع انساني است  نشدني و غيرقابل مستهلك

هاي امروزي، ترين عنصر موفقيت سازمان، كليديها متنوع در سازمان يها يدگيچيو پ

چنين كاركناني . استتجربه و متعهد به اهداف سازمان  بابرخورداري از كاركنان متخصص، 

ها لازم است در سازمان نينابراب. ]٢[ناپايدار محيط را دارند  هايانتظارآمادگي رويارويي با 

ها و يياز توانا ،يانسان و توسعه منابعحفظ  ،فراهم شود كه بتواند علاوه بر جذب يطيمح

 .]٣[ حداكثر استفاده را بكند كاركنان ياستعدادها

ها سازمان نيدر عملكرد و توسعه ا يمهم ارينقش بس يعموم يهادر سازمان يمنابع انسان

ها  واسطه خدمات فراگير اين سازمان بههاي عمومي اهميت منابع انساني در سازمان .كنند يم فايا

 يعنوان اجزا به يعموم يها سازمان. ]٤[هاي خصوصي است در سطح جامعه بيشتر از سازمان

 را جامعه يازهاين نيو تأم يارائه خدمات عموم تيدر ساختار جامعه، مسئول يا هيو پا ياتيح

 نيدر ا. عهده دارند برهاي بهداشت، آموزش، توسعه زيرساخت و ساير خدمات  در حوزه

 ريناپذ شده، اجتناب  ارائهخدمات  يداريو پا تيفيك نيدر تضم يها، نقش منابع انسان سازمان

منابع  يهايستگياز حد به شا شيب يعموم هايعملكرد سازمانديگر،  عبارت به. رسد ينظر م به

 برداري و بهره بخش عمومي درافزوده   ارزش جاديا ر،يمس نيا در. ]٥[ دارد يآن بستگ يانسان

 راهاز  يمنابع انسان يور بهره شيافزا نيازمند شده در اين بخش  انجامي گذار هيسرماه از نيبه

 .]٦[ است انساني يروين ، حفظ و ارتقايجلب يراهبردها نيو تدو يمنابع انسان بهينه تيريمد

 تيشفاف ،يدر كمك به دموكراس ژهيو به ينقش مهم بخش عموميدر  يمنابع انسان تيريمد

 وسيله به بايدها تيفعال كه حالي دري در بخش عموم. ]٧[ كنديم فايا مبارزه با فساد اداريو 
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 ياسيس يهاهيرو ريتأث تحت تا حدودي زيادي ها ميتصم شوند، ميها تنظهيمقررات و رو ن،يقوان

هستند كه در مجموع  ياسياهداف اغلب چندگانه، مبهم و س. رنديگيقرار م يرسمريو غ

مورد  در ژهيو به استخدام نديافر ،همچنين. ]٨[ كنديطور خاص دشوار م آنها را به يريگ اندازه

. اغلب متمركز است ياساس انتصاب است تا انتخاب و ساختار سازمان برارشد،  رانيمد

 رتر،يچشمگ اريدر حال توسعه بس يدر كشورها يعموم يها در سازمان بالاموضوعات 

 نهيتوجه در زم قابل هاي همطالع رغم به ث،يح نياز ا  .]٩[سازتر است  و مشكل تر دهيچيپ

 ياهيژگيفرد و و منحصربه يهاچالش هاي عمومي، همچنان ي در سازمانمنابع انسان تيريمد

 .استبخش عمومي نيازمند مطالعه بيشتر در  يمنابع انسان تيريمد فيظر

 ،يعموم يها در سازمان يمنابع انسان تيريمد بسيار يها و چالش ها يدگيچيبا توجه به پ

 نديدر فرا مؤثر  يراهبردها نيمنابع و تدو نيا يساز نهيبه براي ييهاالگوها و  به پژوهش ازين

 شده در حوزه انجامهاي  چراكه با بررسي پژوهش .رسد ينظر م به ريناپذ آنها اجتناب تيريمد

 شرايط بهها  اين پژوهش بيشترشود كه در  ي، مشخص ميعموم يها در سازمان يمنابع انسان

. است كمتر پرداخته شده يمنابع انسان تيريمدي و تأثير آن بر عمومهاي  و بستر سازمان نهيزم

حوزه  نيمطرح در ا يها الگوو توسعه  تر قيدق يبه بررس يازمنديدهنده ن نشان قتيحق نيا

 يالگو نيبه تدو ،بنياد نظريه داده پژوهشاز روش  يريگ مقاله با بهره نيا اق،يس نيا در .است

به ما  پژوهشيروش  نيا. پردازد يم يعموم يها در سازمان يمنابع انسان تيريمد يجامع برا

 هاي عمومي ي در سازمانمنابع انسان تيريمد دهيبه پد يمختلف يايتا از زوا دهد يامكان م

است  ديام. ميكن يرا با دقت بررس نهيزم نيدر ا يبالندگ يها و راهبردها داشته و چالش ينگاه

در  يمنابع انسان تيريمد يبه توسعه راهبردها ،پژوهش نيآمده از ا دست به جيكه نتا

خدمات  يارتقاو  ييها در بهبود كارا كند و به سازمان يانيكمك شا يعموم يها سازمان

 .رساند ياريخود  يعموم

  

 يموضوع اتيادب - ٢

 هاي عمومي هاي مديريت در سازمان ترين حوزه يكي از مهم عنوان به، مديريت منابع انساني

ريزي منابع انساني، جذب و استخدام، آموزش و توسعه كاركنان،  يي مانند برنامهشامل فرايندها
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مديريت منابع انساني در  .]١٠[ ارزيابي عملكرد، پاداش و رفاه كاركنان و روابط كار است

هاي اصلي  كاركنان، سرمايه. ها دارد هاي عمومي، نقش مهمي در موفقيت اين سازمان سازمان

ها كمك كند تا از اين  تواند به سازمان تند و مديريت منابع انساني ميهاي عمومي هس سازمان

طور  بايد نيازهاي كاركنان به براي اين منظور، .ها به بهترين شكل ممكن استفاده كنند سرمايه

  . ]١١[ تواند شامل نيازهاي مادي، معنوي و شغلي باشد اين نيازها مي. كامل تأمين شود

با استخدام افراد شايسته و توانمند، منافع هاي عمومي بايد  مديريت منابع انساني در سازمان

، همچنين. ]١٢[تأمين كند تر به مردم  پايين هزينهخدمات با كيفيت بالاتر و با  با ارائه عمومي را

از استخدام،  هاي عمومي سازمان در همه اركان مديريت منابع انسانيعدالت  رعايت

هاي شغلي براي همه افراد جامعه،  فرصت. است الزامي مندسازي، ارتقا و جبران خدماتتوان

 .]١٣[ فراهم شود صورت عادلانه بهملاحظات بايد فارغ از جنسيت، قوميت، مذهب و ساير 

 حكمراني خوب هينظر ،يعموم يها در سازمان يمنابع انسان نهيكلان در زم ينظر ياز مبان يكي

 ديبا تأك هينظر نيا. ]١٤[ كند ميي ايفا عموم يها بهبود عملكرد سازمان دركه نقش مهمي  است

 يها قانون، ساختار و عملكرد سازمان تيمشاركت مردم و حاكم ت،يبر اصول عدالت، شفاف

و  ها استيس نييدر تع ييسزا هنقش ب حكمراني خوب هينظر. كند يم ليرا مطالعه و تحل يعموم

بخش  يمنابع انسان تيريمد راهبردهاي .]١٥[ دارد يدر سطح عموم يمنابع انسان يراهبردها

 يمختلف منابع انسان ندهاييافرقانون و مشاركت در  تيحاكم ت،يشفاف راهاز  تواند عمومي مي

ي خوب و هاي حكمران بهبود شاخص ، نقش مهمي درخدمت كاركنان انيجذب تا پا نديافراز 

  .]١٦[ كند ايفا  ارتقاي كيفيت خدمات بخش عمومي

هاي  اساس نظريه برهاي عمومي،  مباني نظري مديريت منابع انساني در سازمانكلي،  طور به

دليل ماهيت خاص  بهحال،  اين با. مديريت منابع انساني در بخش خصوصي استوار است

از اهميت بالاتري هاي مديريت منابع انساني  نظريه كاربرد برخي ازهاي عمومي،  سازمان

نظريه . هاي مهم مديريت منابع انساني نظريه شايستگي است يكي از نظريه .]١٧[ دبرخوردارن

پيدا هاي خود، انتخاب و ارتقا  اساس شايستگي برشايستگي بر اين باور است كه كاركنان بايد 

دليل اهميت منافع عمومي، اهميت بيشتري  ههاي عمومي، ب نظريه شايستگي در سازمان. كنند

نظريه مشاركت بر . ديگر مهم مديريت منابع انساني، نظريه مشاركت است نظريه .]١٨[ دارد

نظريه . هاي سازمان مشاركت داشته باشند گيري اين باور است كه كاركنان بايد در تصميم
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 .]١٩[دليل اهميت عدالت و برابري، اهميت بيشتري دارد  هاي عمومي، به مشاركت در سازمان

، رضايت كاركنان را افزايش سالارانه شايستهمحيط كار مشاركتي و توانند با ايجاد  ها مي سازمان

  .دهند

منظور شناخت  بههاي عمومي  هاي زيادي در زمينه مديريت منابع انساني در سازمان پژوهش

آن بر عملكرد  ريو تأث روشيپ يها ها و فرصت ، چالشانساني منابع تيبهتر نقش و اهم

هاي  چالش جمله ازها به بررسي موضوعات مختلفي  اين پژوهش. انجام شده است يسازمان

بخش راهبردهاي بهبود مديريت منابع انساني و  ]٢٣-٢٠[هاي عمومي  منابع انساني در سازمان

تمركز دارند كه  ييها استيو س بردهابر راه ژهيو بهها  پژوهش نيا. اند پرداخته ]٢٧-٢٤[ عمومي

 .كنند يكمك م هاي عمومي خدمات سازمان تيفيك شيو افزا يبه بهبود عملكرد منابع انسان

 تيدهنده اهم نشان يعموم يها در سازمان يمنابع انسان نهيپژوهش در زم خچهيتار ،يطور كل به

 يعموم يها منابع در بهبود عملكرد سازمان نيبه نقش ا ها وهشژپ پياپيحوزه و توجه  نيا

  .است

  

  پژوهشروش  - ٣

در  يمنابع انسان تيريمد الگوي تدوين يبرا اديبن داده هياز روش نظر ،هشوپژ نيدر ا

 يها در سازمان يمنابع انسان تيريمد كه آنجايياز  .استفاده شده است يعموم يها سازمان

 ااست ب يضرور شود، يبر آن اعمال م يا چندگانه راتيچندجانبه است و تأث اي پديده يعموم

 ].٢٨[ شود حاصل دهيپد نيو جامع از ا قيعم يشناخت يفيك پژوهش يها استفاده از روش

  .استفاده شدن يس و كوربوتراسا مند نظام پردازي در اين پژوهش از رويكرد نظريهبراي 

است و در مقايسه با مطالعات پديدارشناختي،  عملگرارويكردي  ،بنياد  روش نظريه داده

 يها بلكه تنوع در روش شود؛ آوري داده استفاده مي عنوان تنها راه جمع از مصاحبه به ندرت به

برحذر  ها دادهنوع خاصي از  به شدن محدودتا پژوهشگر را از  شود يم هيداده توص يآور جمع

و مديران  خبرگاننفر از  ٣٥انجام مصاحبه با  با ها دادهرو، در اين پژوهش  اين از. ]٢٩[ دارد

از روش  با استفاده مرتبط هاي و گزارش ها همقال و بررسي هاي عمومي ارشد سازمان

 بود باز اصلي سؤال چندين شامل مصاحبه راهنماي .شده است آوري جمع ينظر يريگ نمونه
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 كنند؛ بيان كامل طور به را تجربيات خود وها    ديدگاه تا داد اجازه مي شوندگان مصاحبه به كه

 اساس بر ها سؤال ساير و شد مي آغاز مصاحبهنامه  شيوهاساس  بر ها سؤال طرح با مصاحبه يعني

 شده ليتحل ها پس از هر مصاحبه يا بررسي مقاله، داده .شد مطرح مي شونده مصاحبه هاي پاسخ

فراهم  الگوي لازم براي اشباع نظري ها داده كه مناسبي منبع ،و با توجه به نقاط ضعف نظريه

 .]٣٠[ كرد پيدا ميادامه  ينظر تيتا زمان حصول كفا يريگ و نمونه شد يانتخاب م ،كرد مي

زمان  طور هم بهها  استفاده شد كه در آن داده» مقايسه مستمر«يگر، از روش د عبارت به

يا گزارش،  مصاحبه متن هر كه پس از كدگذاري نحوي شوند؛ به آوري و تحليل مي جمع

 براي اساس خلأهاي نظري و بر بعدي ها و نظرية در حال تكوين، بازبيني شده و نمونه مقوله

ادامه پيدا  ها و نظريه تا زمان اشباع مقوله گيري نمونه و شود انتخاب مي شتر به نظريهغناي بي

و  يمحور يباز، كدگذار يگانه كدگذار مراحل سه هاي پژوهش با استفاده از داده .]٣١[ كند مي

  .دش نيتدو »يعموم يها در سازمان يمنابع انسان تيريمد« نظريه شدند و ليتحل ينشيگز

و سينكوويكس، پينز و  ]٣٢[ كرسولوسيله  بهشده   پيشنهاددر اين پژوهش از راهبردهاي 

  : استفاده شده است زيربه شرح پژوهش هاي  براي اعتبارسنجي يافته ]٣٣[ ١قائوري

تا اند  دهيكوش هينظر نيو تدو الگو حيدر تشرپژوهشگران : يمفصل و غن حيتوض .١

 .دنارائه ده يكاف حاتيتوض

از  حد امكان تااند براي افزايش اعتبار تفسيري،  كوشيده پژوهشگران: اعتبار تفسيري .٢

 .در كدگذاري استفاده كنندها با حداقل مداخله  رفته در مصاحبه كار هاي به عين عبارت

يعني (اي  بندي داده بندي شامل زاويه در اين پژوهش از دو نوع زوايه: ٢بندي زاويه .٣

بندي تحليلي  و زاويه) مصاحبه و بررسي اسناد مكتوبراه ها از  آوري داده جمع

  .استفاده شده است) ناظر بيرونيوسيله  بههاي كيفي  انجام جداگانه تحليل داده(

  

   

                                                             
1. Sinkovics, Penz, & Ghauri 
2. Triangulation 
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  يوسف رمضاني و همكار  _____________...هاي عمومي بازنمايي از وضعيت منابع انساني در سازمان

٨٣ 

  هاي پژوهش يافته - ٤

  هاي پژوهش فرآيند تحليل داده - ١-٤

گانه كدگذاري باز، محوري و گزينشي براي تحليل متن  مراحل سهدر اين پژوهش از 

ها  شباهتيي و شناسا ميباز، كشف مفاه يهدف از كدگذار .استفاده شد مستندها و ها مصاحبه

 نيا يبرا. ]٣٤[ كرد يها كدگذار آنها را در قالب مقوله است تا بتوان ميمفاه نيهاي ب و تفاوت

مستتر در آنها  ممفاهي و شد آغاز ها گزارش و ها متن مصاحبه قيعم يمنظور، كار با بررس

باز  يدر مرحله كدگذار ريز يها گام. شدند يبند هها طبق در قالب مقوله ميمفاه نيو ا ييشناسا

  :شده است يط

 امينسبت به محتوا و پ كلي درك تا شد خواندهگزارش  اي  در گام اول، متن مصاحبه 

  .ديدست آ آن به يكل

 اي  در گام دوم، كلمه به كلمه، جمله به جمله و پاراگراف به پاراگراف متن مصاحبه 

منابع انساني در  موضوعات يا مفاهيم كليدي كدهايي كه به تا شد يگزارش بررس

 هاي تعبارها و  واژه نيسپس ا. شوند شناسايي ،اشاره دارند هاي عمومي سازمان

از نحوه  يمثال. اختصاص داده شد يا هيولاز آنها كد ا كي و به هر يگذار نام

  .ارائه شده است ١در جدول  يكدگذار

  

  هايي از كدگذاري اوليه نمونه. ١جدول 

  شده استخراجكدهاي   بخشي از متن محتواي اطلاعاتي  نوع منبع

  مصاحبه

در حوزه منابع  ياديز يها با چالش دولتي يها در سازمانما 

 يناكارآمد ياساس يها از چالش يكي. ميرو هست روبه يانسان

و  يزير علت نقص در برنامه است كه به يمنابع انسان تيريمد

ضعف  ن،يهمچن .شود يم جاديا HR رانيمد يها كمبود مهارت

 يپرور نينظام ارتقا و جانش يناكارآمد ،عملكرد يابينظام ارز

 نيا. شود يسازمان م راهبرديو اهداف  ازهايتطابق با ن باعث عدم

 با عملكردي ارتباط مستقيمي پاداش مالشود  ميئل باعث مسا

 زهيكاهش انگ كه خود اين عامل دليل اصليباشد نداشته  كارمند

 .هاي عمومي است سازماندر كاركنان 

هاي منابع انساني بخش  چالش

  :عمومي

  ناكارآمدي مديريت منابع انساني؛ 

  ريزي منابع انساني؛ ضعف در برنامه

  ؛HRهاي مديران  ضعف مهارت

  ضعف نظام ارزيابي عملكرد؛

  پاداش با عملكرد؛ نداشتن تناسب

 .انگيزه پايين كاركنان
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٨٤ 

  شده استخراجكدهاي   بخشي از متن محتواي اطلاعاتي  نوع منبع

  مصاحبه

نظر من عوامل زيادي باعث بروز مشكلات در حوزه منابع  هب

 يموارد نيتر ياز اصل يكي. شود هاي دولتي مي سازمانانساني 

 يريگ ميو تصم ياسيس هاي انيجرام،  كه با آن مواجه شده

. بزرگ است يها از چالش يكي يدر حوزه منابع انسان ياسيس

اغلب  ،ياسيس هاي انيجراساس  بر يتيريمد يها و انتصاب عيترف

مخرب  ريو تأث يسالار ستهيشا يانطباق با استانداردها باعث عدم

كاهش  موجبموضوع  نيا. شود يكاركنان م تلاشو  انگيزهبر 

متوجه شده و كاركنان  يمنابع انسان يها ندايفراعتماد كاركنان به 

گيري  پيشرفت نه عملكرد مناسب بلكه ارتباطشوند كه شرط  مي

 نيچالش مهم در ا كي زين يفرهنگ سازمان ن،يهمچن .است

 نامناسب هاي ارتباط ليدل كه به يفرهنگ. شود يحوزه محسوب م

هاي دولتي  باعث گسترش رفتارهاي غيرسازنده در سازمان

كاركنان تحت اين فضا از زير انجام كار و بيشتر و شود  مي

فرهنگ سازماني نامناسب حتي  .روند وظايف خود در مي

ها را دشوار  كاري و هماهنگي بين بخشهاي  گروههاي  فعاليت

به اصلاح فرهنگ  ازيمشكلات، ن نيحل ا يبرا. سازد مي

   .است يزشيو انگ ايپو يكار طيمح كي جاديو ا يسازمان

هاي منابع انساني  دلايل بروز چالش

  :بخش عمومي

  هاي سياسي؛ گيري تصميم

  انتصابات سياسي؛

  سالاري؛ رعايت شايسته عدم

  كاهش انگيزه كاركنان؛

  كاهش اعتماد كاركنان؛

  گيري سياسي؛ رواج ارتباط

  فرهنگ سازماني نامناسب؛

  ارتباطات ناسالم؛

  افت عملكرد؛

  رفتارهاي مخرب؛

  ام وظايف؛طفره رفتن از انج

  عدم هماهنگي؛

  هاي كاري؛ ضعف تيم

  پويايي محيط كار

  مصاحبه

 يعموم يها در سازمان يبهبود منابع انسان يبرا كنم يفكر م! البته

از  نخست. ددارتا راهكار خوب وجود  چند ،يو دولت

 يآموزش يها دوره يبرگزار. ميكاركنان استفاده كن يتوانمندساز

به كاركنان كمك  يشغل چرخش يها فرصت جاديمنظم و ا

كمك  سازمانبه  تينها درو  كردهبهتر  را ناخودشكه  دكن يم

 يجد ارعملكرد  يابيكه ارزمهم است  مك كي گريد .دكنن

 اربهتر نقاط قوت و ضعف كاركنان  ودش يم گونه نيا. ميريبگ

 نيهم. ميكن ادهيپ ار يثرترؤم يا توسعه يها و برنامه ميبفهم

بهتر در  شتر،يب يكاركنان با حس خودشناس كه شود يمباعث 

عادلانه  هيپاداش و تنب ستميس كيهم  آخرش .دسازمان عمل كنن

كه خوب  يكاركنانيك از هر  به اين شكل كه است مهم يليخ

. دريبگخدمات پاداش  نيشكل عادلانه از ا ، بهاست عمل كرده

 خلاصه .دكن يم شتريكاركنان رو ب زهيحس عدالت و انگنكته  نيا

كاركنان رو  يو همكار زهيانگ ودش يمراهكارها  نيكه با ا

 .دكن يم دايدر سازمان بهبود پ يمنابع انسان جهينت در .داد شيافزا

  :بهبود منابع انساني

  توانمندسازي كاركنان؛

  هاي آموزش منظم؛ برگزاري دوره

  گردش شغلي؛

  ها؛ توسعه توانمند

  ارزيابي عملكرد؛

  ضعف كاركنان؛شناسايي نقاط قوت و 

  اي كاركنان؛ هاي توسعه تعيين برنامه

  خودشناسي كاركنان؛

  سيستم پاداش و تنبيه عادلانه؛

  اساس عملكرد؛ برپاداش 

  عدالت؛

  دليل حس عدالت؛ هافزايش انگيزه ب

  افزايش انگيزه و همكاري كاركنان
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  يوسف رمضاني و همكار  _____________...هاي عمومي بازنمايي از وضعيت منابع انساني در سازمان

٨٥ 

 و  دشآنها آشكار  يها ها و تفاوت شباهت ه،ياول يكدها پياپي سهيدر گام سوم، با مقا

 . شدند يبند مفهوم طبقه كيبا محتوا و مفهوم مشترك تحت  ييكدها

  شده و   ييشناسامشترك  ميمفاه گر،يكديبا  ميمفاه پياپي سهي، با مقاپايانيدر گام

 بندي گروه را با دو رويكردكدهاي باز  پژوهشگران .شدند يبند مقوله دسته كيتحت 

از يك چارچوب نظري يا مفهومي  كدها و استفادههاي معنايي  اساس شباهت بر

  .]٣٥[كردند  بندي گروه

هاي آنها با توجه به  ها و زيرمقوله مرحله كدگذاري محوري، ارتباط بين مقولهدر 

براي كشف نحوه ارتباط  پژوهشگراندر اين پژوهش، . شود آشكار ميابعاد آنها ها و  مشخصه

از مرحله  مستخرج هاي مقوله .اند كردهيمي استفاده ها با يكديگر، از الگوي پارادا مقوله

، پديده )هاي منابع انساني بخش عمومي بروز چالش علل( علّي شرايط قالب در كدگذاري باز،

در  يمنابع انسان يبالندگ يراهبردها( راهبرد ،)هاي منابع انساني بخش عمومي چالش( اصلي

گر  مداخلهشرايط  ،)يدر بخش عموم يانسانعوامل كلان مؤثر بر منابع ( زمينه ،)يبخش عموم

) راهبردها يريكارگ به نتايج( پيامدها و) يبخش عموم يبستر مؤثر بر منابع انسان يها يژگيو(

ها و اصلاح در مرحله كدگذاري گزينشي، پس از بازبيني مقولهپژوهشگران  شدند بندي دسته

را در قالب يك نظريه پژوهش هاي يافتههايي كه احتياج به بهبود و بازنگري دارند،  مقوله

  .]٣٦[ كندمنسجم ارائه مي

  

  هاي عمومي الگوي مديريت منابع انساني در سازمان - ٢-٤

  .ارائه شده است ١شكل در  ي عموم يها در سازمان يمنابع انسان تيريمد يالگو
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٨٦ 

 
  يهاي عموم در سازمان يمنابع انسان تيريمد الگوي .١شكل 

  

  هاي منابع انساني بخش عمومي چالش عوامل بروز: شرايط علي - ٥

هاي عمومي  ها و مشكلات در حوزه منابع انساني سازمان براي بروز چالش بسياري عوامل

  :از عبارت است آنهاترين  برشمردن است كه مهم قابل

منابع  هاي عوامل بروز چالش
  انساني بخش عمومي

 يقانون هاي الزامو  ها تيمحدود  
 نامناسب  يفرهنگ سازمان 

 به منافع عمومي نكردن  توجه 

 ياسيس راتيتأث 

 منابع تيمحدود 

  بخش بستر به نكردن  توجه 
منابع  يگذار استيدر س عمومي

  يانسان

 يدگيچيحجم و پ شيافزا 
 جامعه ازين خدمات مورد

 و اجتناب از  يعموم نظارت
 خطرپذيري

هاي منابع انساني بخش  چالش
  عمومي

  ناكارآمدي مديريت منابع انساني 
  عملكرد  يابينظام ارزناكارآمدي 
 پرداخت  نداشتن هماهنگي بين

  و عملكرد
  ناكارآمدي نظام ارتقا و

 پروري جانشين
 يتياسترس، نارضا يسطوح بالا 

 ي شغل زدگي فلاتو 
 هانهيهز ديكاهش شد ياستراتژ 
 هاي  سهم بالاي حقوق از هزينه

  عمومي منابع انساني بخش

راهبردهاي بالندگي منابع انساني 

  در بخش عمومي

 ريزي منابع انساني برنامه  

 آموزش و توسعه كاركنان  

 ارزيابي عملكرد اثربخش  

 سيستم پاداش عادلانه  

 ارتقاي ايمني و بهداشت  

 نظام روابط كار اثربخش  

دستاوردهاي بالندگي منابع 

  انساني بخش عمومي

  ارتقاي كيفيت خدمات بخش

 عمومي

  ارتقاي رضايت شهروندان 

 جويي در منابع دولتي صرفه 

  جلوگيري از خروج منابع

  انساني توانمند از بخش عمومي
   

 بر منابع انساني هاي بستر مؤثر ويژگي
  عمومي بخش

 فرهنگ سازماني  
 ساختار سازماني 
 ها اندازه سازمان  
  

  عموميعوامل كلان مؤثر بر منابع انساني در بخش 

 هاي عمومي كاهش بودجه سازمان  

 سازي بخش عمومي كوچك 

 سپاري خدمات بخش عمومي برون  

 ساختاري بخش عمومي اصلاحات 

 تغييرات جمعيتي و پيري جمعيت    
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  يوسف رمضاني و همكار  _____________...هاي عمومي بازنمايي از وضعيت منابع انساني در سازمان

٨٧ 

 يمنابع انسان تيريمدهاي  اقدامبا توجه به اينكه : يقانون هاي الزامو  ها تيمحدود 

اين  در ريي، هرگونه تغباشدمقررات  قوانين وبراساس بايد  يعموم يها سازمان

هاي  رو، اعمال شيوه همين از. دارد ازين ياصلاحات قانون اي ياستيس راتييبه تغ ها اقدام

هاي خصوصي  هاي عمومي نسبت به سازمان مديريت منابع انساني جديد در سازمان

هاي عمومي  هاي نوين مديريت منابع انساني در سازمان كندتر بوده و بسياري از شيوه

قانون براساس  براي مثال، هاي قانوني قابليت اجرايي ندارد محدوديت توجه بهبه 

مزاياي رغم  بههاي كتبي باشد كه  آزمونراه هاي عمومي بايد از  جذب نيرو در سازمان

هاي  ويژه، براي پست به ترين گزينه فراوان، راهكار مناسبي براي جذب مناسب

 .تخصصي نيست

 و  زهيكه به ارتباطات نامناسب، كاهش انگ يفرهنگ سازمان: نامناسب يفرهنگ سازمان

بخش  يبروز مشكلات منابع انسان ي درعامل مهم شود، يمنجر مكاركنان عملكرد 

 .عمومي است

 مختلف يندهاي افربه منافع عمومي در  نكردن  توجه: به منافع عمومي نكردن  توجه

مانند استخدام، آموزش، ارزيابي عملكرد و پاداش تأثيرگذار  مديريت منابع انساني

عمومي عواملي مانند رابطه خانوادگي  هاي سازمان از برخي استخداميند افردر  .است

  .شود نالايق مي منجر به استخدام افراديكه  استاثرگذار  يا سياسي

 گسترده در سطوح مديريتي  راتييتغ بهطور معمول  به ياسيس راتييتغ: ياسيس آثار

سالاري و  شود كه اغلب اين تغييرات در راستاي شايسته هاي عمومي منجر مي سازمان

  .شود هاي عمومي مي عدالت سازماني نبوده و باعث كاهش انگيزه كاركنان سازمان

 منابع لازم  ها بخش عمومي، اين سازمان كاهش بودجه با توجه به: منابع تيمحدود

در برخي موارد  يو حت ها براي افزايش انگيزه كاركنان ندارند مشوق پرداخت يبرا

ي ها تيمحدود هاي عمومي با سازمان نيهمچن .استپيدا كرده مزاياي جانبي كاهش 

خصوص  به هارساختيمتخصص، كمبود ز يرويكمبود ن خصوص هي بانسان نيروي

 جاديمشكلات باعث ا نيا. هستند مواجه ونياتوماس يها افزارها و سامانه كمبود نرم

 نيشده و عملكرد ا يعموم يها سازمان يحوزه منابع انسان يبرا ديجد يها چالش

 .قرار داده است ريتأث ها را تحت سازمان
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٨٨ 

 در : گذاري منابع انساني به بستر بخش عمومي در سياست نكردن  توجه

فرد   به منحصر يها يژگياغلب و هاي عمومي، ي سازمانمنابع انسانگذاري  سياست

 كه حالي در ندشو يم لحاظ صورت سطحي بهفقط  اي گرفته شده دهيناد يبخش عموم

گونه  هربراي مثال ، است زيمتما ياز بخش خصوص بسياري ليدلا به عموميبخش 

تصويب قوانين و نيازمند هاي عمومي  هاي منابع انساني در سازمان تغيير در رويه

هاي عمومي  يا بسياري از مديران ارشد سازمان استدار  صلاحيتمقررات در مراجع 

هاي  ها با رويه كه بسياري از اين انتصابشوند  ميسطوح بالاتر انتصاب وسيله  به

 . همخواني نداردطور الزام  بهپروري  سالاري و جانشين شايسته

 ها تلاش  كه دولت وجودي با: جامعه ازيخدمات موردن يدگيچيحجم و پ شيافزا

  عموميخدمات  يتقاضا برا ،را كاهش دهند يبخش عموم هاي هزينه كنند يم

ي و مراقبت يسالخورده كه به خدمات بهداشت تيجمعافزايش  جمله بسياري ازدلايل  به

 يگريمسئله مهم د نيبنابرا .است شيدر حال افزا وستهيطور پ به ،دندار بيشتري نياز

توانند  ياست كه چگونه م نيا اند با آن مواجه عمومي يها از سازمان ياريكه بس

را  پرسنلي يها نهيهز نيزكنند و  يدگيجامعه رس روزافزون يثر به تقاضاهاؤطور م به

  . كاهش دهند

 يها در سازمان يمنابع انسان تيريمد: خطرپذيريو اجتناب از  يعموم نظارت 

ها  مديران اين سازمان ل،يدل نيهم به. قرار دارد يعموم نظارت تحت شدت به يعموم

 .نوآورانه هاي اقدام تجربهتا  هستند بنديآزموده پا يها روش بوده و بهگريز  خطر

فردي در حوزه منابع انساني بخش عمومي  هاي منحصربه اين عوامل باعث ايجاد چالش

  .شود كه در ادامه تشريح خواهد شد مي

  

   

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-1

2-
07

 ]
 

                            12 / 31

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-73124-fa.html


  يوسف رمضاني و همكار  _____________...هاي عمومي بازنمايي از وضعيت منابع انساني در سازمان

٨٩ 

  هاي منابع انساني بخش عمومي چالش: پديده اصلي - ٦

 نيا. هستندرو  هروب حوزه منابع انسانيدر  ياسابقه يب يهابا چالش عمومي يهاسازمان

هاي منابع  ترين چالش مهم .دارند عموميبخش  منابع انساني يبرا يمهم يامدهايها پچالش

  :از عبارت استانساني بخش عمومي 

 مديريت منابع  هاي اقدامعوامل مختلفي باعث ناكارآمدي : ناكارآمدي مديريت منابع انساني

  :از عبارت استكه اهم آنها  شوند ميهاي عمومي  انساني در سازمان

 ها هستند و  هاي اصلي سازمان كاركنان، سرمايه: به نيازهاي كاركنان نكردن  توجه

نيازهاي كاركنان  .طور كامل تأمين شود بهبايد نيازهاي آنها  ها براي موفقيت سازمان

نيازهاي مادي كاركنان شامل حقوق و . استمعنوي و شغلي  شامل نيازهاي مادي،

نيازهاي معنوي كاركنان شامل احترام، ارزشيابي مثبت . امكانات رفاهي است و مزايا

نيازهاي شغلي كاركنان شامل چالش، رشد و پيشرفت . و احساس امنيت شغلي است

طور كامل و  به انبه نيازهاي كاركن عمومي يها سازمان كه در آنجايياز  .شغلي است

موارد تنها به نيازهاي مادي كاركنان، آن هم  بيشترشود و در  ميتوجه ن جانبه همه

 كه دارندانگيزگي و نارضايتي  ، كاركنان احساس بيشود صورت محدود توجه مي به

 خدمتترك  ،وري كاركنان، افزايش غيبت منجر به كاهش بهره خود موضوعاين 

  .شود هاي عمومي مي هاي سازمان كاركنان و افزايش هزينه

 شمار  بهجمله منابعي  ازمنابع مالي، انساني و زيرساختي،  :منابع كافي نداشتن  وجود

كمبود منابع  .مديريت منابع انساني موردنياز هستند هاي اقدامكه براي اجراي  آيند مي

 ضعف مانندها  ضعف زيرساخت .شود انساني موجب افزايش فشار كاري كاركنان مي

  .شود فناوري اطلاعات، باعث عملكرد ضعيف كاركنان مي

 ي ها سازمان ريزي منابع انساني در برنامه: گذاري ريزي و سياست برنامه ضعف در

هاي موردنياز، نيازسنجي  عمومي از نظر نيازسنجي نيروي انساني، تعيين تخصص

ريزي كارراهه شغلي و ساير  ن، برنامههاي توانمندسازي كاركنا آموزشي و برنامه

منابع انساني در  هاي اقدامهاي شديدي همراه است و بسياري از  ها با ضعف حوزه

  .شود شده انجام مي  كارشناسيهاي عمومي بدون برنامه مدون و  سازمان
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٩٠ 

  و  قيدق يهاشاخص يعموم يهااز سازمان ياريدر بس: نظام ارزيابي عملكردناكارآمدي

 نديافردر  تيشفاف عدم باعث كه وجود ندارد يعملكرد منابع انسان يابيارز يبرا ينيمع

 كيو بروكرات دهيچيپ يساختار سازمانهمچنين  .شود ميبيني  پيش قابلريغ جيو نتا يابيارز

. شوديعملكرد م يابيارز نديافرشدن   كندباعث  لمعموطور  به يعموم يهادر سازمان

پيچيده بين واحدها، يكي از  هاي تعاملدليل  ، بهصحيحو گزارش  ثبت در ريتأخ

عملكرد وجود دارد، اما در  يابيارز هاي شكلاز  ياگرچه برخ .استمل أت قابل يها چالش

ارشد  تيريمد يهاي ذهن قضاوت وسيله به ياديعملكرد تا حد ز تيريمد نديافرعمل، 

طور  به شود، يكاركنان داده م يابيدر ارز يذهن يها كه به قضاوت يتياهم. شود مي تيهدا

 . شود مياز كاركنان  بخشي يتيمنجر به احساس نارضا لمعمو

 ارتباط مستقيمي  يعموم يهاسازمانبيشتر در  :پرداخت و عملكرد بين نبودن  هماهنگ

پرداخت و  نيكاركنان ب دگاهيديا از  كاركنان وجود ندارد واقعيعملكرد  و پاداشبين 

 .شود ميبهبود عملكرد  يكاركنان برا انگيزهباعث كاهش  كه تعادل وجود ندارد عملكرد

وجود دارد، اما در  هاي عمومي در سازمان عملكرد يابيارز هاي شكلاز  ياگرچه برخ

هاي عمومي يا به تساوي پرداخت در بين كاركنان رضايت مديران در سازمانعمل، 

به عبارت بهتر . گيرندپرداخت را در نظر ميعملكردي در  غيردهند و يا معيارهاي  مي

عملكرد نيست  ،شودهاي بيشتر از سازمان ميكه آنچه منجر به دريافتيآموزند  ميكاركنان 

به همين سبب سعي بر نزديكي خود به  .اي و ذهني مديران استبلكه معيارهاي سليقه

  .چنين معيارهايي دارند

  عمومي يها عمده در سازمان يها ياز كاست يكي :پروري و جانشين ارتقاناكارآمدي نظام 

كارمندان  تر نييپا يها كه رده يحال در ارتقا است يارهايو مع ندهايافرمربوط به 

 اغلب ارشدسطوح متوسط تا  رانيمد ند،يرگ يقرار م ينيو ع قيدق هايبررسي تحت

به افراد ارشد خود ارتقا  يو وفادار ياسيس يها يبند گروه ،يذهن يها يابياساس ارز بر

اساس  برقرار است  كاغذ يروارشد  رانياست كه مد يدر حال نيا. كنند پيدا مي

  .كنند دايارتقا پ تر شده فيتعر شيتر و از پ و پاداش سخت يازدهيامت يها سميمكان

 كاهش عمومي يها سازمان هاي چالش نيتر از مهم يكي: هانهيهز ديكاهش شد راهبرد ،

 ،درآمد دولت و كاهش يركود اقتصاد با توجه به .است بخش عمومي يها نهيهز ديشد

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-1

2-
07

 ]
 

                            14 / 31

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-73124-fa.html


  يوسف رمضاني و همكار  _____________...هاي عمومي بازنمايي از وضعيت منابع انساني در سازمان

٩١ 

 ياضتير هاي اقدام. هستند هاي منابع انساني در هزينه چشمگير كاهش دنبال دولتمردان به

 يانسان منابع يبرا يا عمده يها چالش) يبازنشستگ يها تيمحدود و دستمزدها كاهش(

منابع  هيو روح يشغل تيخدمات، بلكه در رابطه با امن جبران و تنها از نظر استخدام نه

  .كند يم جاديا انساني

 با توجه به تعداد بسيار زياد  :هاي منابع انساني بخش عمومي سهم بالاي حقوق از هزينه

 دولت به دستمزد و حقوق يها نهياز هز زياديبخش  ،عمومي يها سازمان كاركنان

منابع كافي براي ايجاد انگيزش در  نتيجه، در. كند ميپيدا اختصاص ها  سازماناين كاركنان 

 .ندارد وجود مانند پاداش عملكرد مالي يها مشوقاعطاي راه از كاركنان 

 كاركنانبالاهاي  نتيجه چالش در: يشغل زدگي فلاتو  يتينارضا استرس، يسطوح بالا ، 

از كار  ياسترس ناشم يعلا .ندنكيرا تجربه م ياز فشار شغل ييسطوح بالا عموميبخش 

 ،يآموزش ،يهاي بهداشت مراقبت(با مردم  شتريكه شامل تماس چهره به چهره ب يدر مشاغل

بر  نارضايتي كاركنان تأثير منفي و ياسترس شغل .شوديم دياست، تشد) قانون ياجرا

خواهد  را در پي نارضايتي شهروندان نهايت  دردارد كه بخش عمومي  خدمات تيفيك

 .شتدا

  

هاي  عوامل كلان مؤثر بر منابع انساني در سازمان: شرايط كلان - ٧

  عمومي

 :از عبارت است ،هاي عمومي تأثيرگذار هستند عوامل كلاني كه بر منابع انساني در سازمان

 و  ايحقوق و مزا تأثير منفي بر بودجه كاهش :يعموم يها كاهش بودجه سازمان

 طيكاركنان با افت حقوق و شرا. ردمنابع انساني بخش عمومي دا توسعه هاي هزينه

 بايد يمنابع انسان رانيمد. كنند مي زهيو كاهش انگ يتينامناسب، احساس نارضا يكار

حفظ تعهد و  منظور بهمحدود  يمال منابعاز  نهياستفاده به رايب را اثربخش يراهكارها

 .دهند شنهاديكاركنان پ ييكارا

 يساز كوچك استيس گذشتههاي  در سال دولت :يبخش عموم يساز كوچك 

 راهاز  يور بهره شيافزا استيس نيا هدف .است دنبال كردهرا  يعموم يها سازمان
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٩٢ 

ها  حذف پست ،يساختار سازمان رييتغ ،ندهايافر ونياتوماس ،خدمات يبرخ يسپار برون

در  راتييممكن است باعث تغ يساز كوچك استيس. است و مشاغل غيرضروري

ممكن است  راتييتغ نيا. شود يمنابع انسان يها يازمنديو ن يكار يروهاين بيترك

خدمات  تيفيدنبال آن، افت ك و به يكاهش امكانات آموزش ،يفشار كار شيافزا

را اجرا كنند تا  يناسبم يها راهبرد ديبا يمنابع انسان رانيمد .عمومي در پي داشته باشد

و سلامت كاركنان،  آسايش يارتقابا را كاهش دهند و  يساز كوچك يمنف آثاربتوانند 

 يترمؤثرصورت  بهسازمان را  انگيزشي يكار طيمح جاديلازم و ا يها توسعه مهارت

 .كنند تيريمد

 به  تواند يم يخدمات بخش عموم يسپار برون :يخدمات بخش عموم يسپار برون

منجر  يمنابع انسان ازيموردن يها و مهارت ها، يازمندين ،كار يروين بيدر ترك راتييتغ

 يآموزش هاي برگزاري دورهو  ديجد يها توسعه مهارت ازمندين راتييتغ نيا. شود

 .مناسب است

 در  عموميدر بودجه بخش  پيشين يها كاهش: ساختاري بخش عمومي اصلاحات

از  يبه سطوح بالاتر يابيدنبال دست است كه به ياصلاحات طولان مجموعه كيرأس 

كه  ها راهبرد نيا. است شهروندانبه  ييپاسخگو شيافزاها و يكاهش ناكارآمديي، كارا

 يياغلب شامل سطوح بالا شوند، يشناخته م نوين يعموم تيريعنوان مد در مجموع به

عملكرد  تيري، مد)يساز يخصوص و ها ادغام بخش( يساختار سازمانبازآرايي از 

 ديكأتكه  شود مي فرهنگ بازارگراتوسعه  و يريپذ تيمسئول يها زميتر و مكان سخت

اگرچه تا  نوين يعموم تيرياصلاحات مد. دارد شهروندان يازهاين تأمين بر يشتريب

كاركنان گذاشته  تيسلامت و رضابر  يبوده است، اما عوارض زيآمتيموفق يودحد

توان يچگونه مرا  نوين يعموم تيريمد يهااست كه برنامه نيا يديچالش كل. است

از سلامت و رفاه  نيزاما  ،دهد شيرا افزا يسازمان يكه اثربخش كردريزي و اجرا  برنامه

  .كاركنان محافظت كند

 كه به  يتعداد افراد سالمند ،تيجمع با پيري :تيجمع يريو پ يتيجمع راتييتغ

پيدا  شيافزا ،دارند ازين) يبهداشت يها مراقبت ژهيو به(تر  و فشرده تر دهيچيخدمات پ

 ييوضوح توانا بهكاركنان  قيو تعل يا بودجه يها تيمحدودمدت،  در كوتاه. كند مي
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 در اما مشكل كند، يمختل م ندهيفزا يتقاضاها نيبه ا ييپاسخگو يبرارا  هاسازمان

ممكن است  راتييتغ نيا. است شدن جامعه  مسندليل  نيروي كار بهدرازمدت كاهش 

  . باشد ياستخدام و خدمات منابع انسان ،ياصلاحات در ساختار سازمان ازمندين

  

هاي بستر مؤثر بر منابع انساني بخش  ويژگي: اي شرايط زمينه - ٨

  عمومي

بر نحوه هاي عمومي اشاره دارد كه  هاي بستر سازمان اي، به آن دسته ويژگي شرايط زمينه

اي  ترين شرايط زمينه مهم .طراحي و اجراي نظام مديريت منابع انساني تأثير بگذارند

  :از عبارت استهاي عمومي  سازمان

 هاي انتظارها، باورها و  اي از ارزش فرهنگ سازماني، مجموعه: فرهنگ سازماني 

فرهنگ سازماني تأثير مهمي بر رفتار . مشتركي است كه در يك سازمان وجود دارد

فرهنگ سازماني بر مشاركت اگر  مثال ، برايكاركنان و نحوه تعامل آنها با يكديگر دارد

هاي  كاركنان تأكيد داشته باشد، كاركنان بيشتر تمايل خواهند داشت كه در برنامه

همچنين، فرهنگ سازماني بر نحوه تعامل . اي سازمان شركت كنند آموزشي و توسعه

اگر فرهنگ سازماني بر همكاري و  مثال ، برايگذارد كاركنان با يكديگر تأثير مي

تأكيد داشته باشد، كاركنان بيشتر تمايل خواهند داشت كه با يكديگر همكاري مشاركت 

تواند  اگر فرهنگ سازماني مناسب نباشد، ميبرعكس،  .كنند و به يكديگر كمك كنند

اگر فرهنگ  مثال ، برايمديريت منابع انساني شود هاي اقداممانع از اجراي مؤثر 

تواند منجر به كاهش  د داشته باشد، ميتأكي نداشتن  سازماني بر رقابت و همكاري

ي بايد عموم يها فرهنگ در سازمان .وري سازمان شود همكاري كاركنان و كاهش بهره

 تيريتطابق مد. داشته باشد ديو خدمت به جامعه تأك تيعدالت، شفاف يها ارزش بر

  .كند يم آسانو تعهد كاركنان را  زهيانگ يارتقا ،يبا فرهنگ سازمان يانسانمنابع 

  دهي و تقسيم كار در يك سازمان  ، نحوه سازمانسازمانيساختار : سازمانيساختار

ها در  گيري و اجراي سياست تصميمتأثير مهمي بر نحوه  سازمانيساختار . است

غيرمتمركز باشد، كاركنان بيشتر اختيار  سازمانياگر ساختار  مثال، براي سازمان دارد
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 موضوعاين . گيري كنند نجام كار خود تصميمخواهند داشت كه در مورد نحوه ا

 يها سازمان .تواند به افزايش رضايتمندي كاركنان و بهبود عملكرد آنها كمك كند مي

 ريپذ انعطاف يبه ساختارها ازين ف،يو تنوع وظا يدگيچيپ ليدل بهل معموطور  به يعموم

ها  بر توسعه مهارت ميمستق ريتأث توانند يساختارها م نيا. ارندمستقل د فيوظا عيو توز

  .كاركنان داشته باشند يها يو توانمند

 تأثير مهمي بر نحوه اداره و  )ن سازمانتعداد كاركنا(اندازه سازمان : ها اندازه سازمان

شمار  به هاي بزرگ سازمان هاي عمومي كه اغلب جزء سازمان .مديريت سازمان دارد

تري دارند تا بتوانند نيازهاي كاركنان  چيدهنياز به نظام مديريت منابع انساني پي آيند، مي

بايد منابع بيشتري را به  عموميهاي  همچنين، سازمان .طور مؤثر تأمين كنند بهخود را 

با  هاي عمومي مناسب سازمان ازهاند نييتع .نظام مديريت منابع انساني اختصاص دهند

مؤثر  يمنابع انسان تيريدر بهبود مد تواند يآن م يها و هدف ها يازمنديتوجه به ن

 .باشد

. گذارند اي، عوامل مهمي هستند كه بر منابع انساني بخش عمومي تأثير مي شرايط زمينه

مديران منابع انساني بايد اين عوامل را در نظر بگيرند تا بتوانند نظام مديريت منابع انساني 

  .هاي عمومي طراحي و اجرا كنند مؤثري را در سازمان

  

هاي  راهبردهاي بالندگي منابع انساني در سازمان: راهبردها - ٩

  عمومي

 :از عبارن استهاي عمومي  ترين راهبردهاي بالندگي منابع انساني در سازمان مهم

 يزير و برنامه دارند كارمند ياديتعداد ز يهاي عموم سازمان: ريزي منابع انساني برنامه 

 .امري ضروري است نهيمؤثر و بهصورت  بهمنابع  صيو تخص تيريمد يبرا يمنابع انسان

اساس نيازهاي سازمان و همچنين شرايط محيطي داخلي و  برريزي منابع انساني بايد  برنامه

هاي  ريزي منابع انساني در سازمان راهبردهاي مهم برنامه .خارجي سازمان انجام شود

  :از عبارت استعمومي 

 بيني نيازهاي نيروي انساني پيش 
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  كاركنانجذب و استخدام 

 حفظ و نگهداري كاركنان 

 توسعه و توانمندسازي كاركنان 

 يهادر سازمان يمربوط به آموزش و بهساز يهاچالش :آموزش و توسعه كاركنان 

 يهاآموزش نيب نداشتن  آموزش، تطابق يشامل كمبود منابع مالي و انساني برا عمومي

هاي سمبليك و آموزش ،)آموزشينيازسنجي  عدم( كاركنان سازمان يازهايشده با ن  ارائه

ها، نبود فرهنگ آموزش در سازمان ن،يهمچن. تحقق اهداف آموزش است عدم نمادين و

در آموزش و  يگذار هيسرما .كنديمنع م ديجد موزشآ يهاكاركنان را از شركت در دوره

ها و  مهارت شيافزا باعث يفناور راتييسازمان و تغ يازهايبا ن براساستوسعه كاركنان 

هاي سازمان و  كاهش هزينه شود كه به آنان ميوري  افزايش بهره كاركنان و يها يتوانمند

راهبردهاي مهم آموزش و توسعه  .كند ميشده به مردم كمك   ارائهبهبود كيفيت خدمات 

  :از عبارت استهاي عمومي  كاركنان در سازمان

 شناسايي نيازهاي آموزشي كاركنان 

 هاي آموزشي برنامه طراحي و اجراي 

 هاي آموزشي ارزيابي اثربخشي برنامه 

 هاي عمومي،  هاي منابع انساني در سازمان يكي از چالش :اثربخش ارزيابي عملكرد

عملكرد كاركنان  عادلانه، منظم و شفاف ارزيابي .ضعف نظام ارزيابي عملكرد است

افزايش رضايتمندي  ،سالاري تواند به بهبود عملكرد كاركنان، ايجاد فرهنگ شايستگي مي

طور  بهعملكرد بايد  يابيارزنتايج  .كمك كندسازمان  يور بهره بهبود نهايتدر وكاركنان 

 همچنين از .قرار گيرد يشغل يارتقاو شده و مبناي اعطاي پاداش   ارائهكاركنان  شفاف

استفاده  كاركنان يآموزش يازهاين نييتع يبرا توان يمعملكرد  يابياطلاعات حاصل از ارز

  :از عبارت استهاي عمومي  راهبردهاي مهم ارزيابي عملكرد در سازمان .كرد

 تعيين اهداف و انتظارات عملكرد 

 آوري اطلاعات عملكرد جمع 

 ارزيابي عملكرد 

 ارائه بازخورد به كاركنان 
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٩٦ 

 شامل  عمومي يهاپاداش در سازمان نظاممربوط به  يهاچالش: سيستم پاداش عادلانه

عملكرد و پاداش،  نيب ميارتباط مستق نداشتندهي، پاداشيندهاي افردر  نداشتن  شفافيت

 يهاو فرصت قيتشو رينظ يمالريبه عوامل غ نكردن  و توجه يابيارزش ستمينقص در س

ترين ابزارهاي مديريت منابع  سيستم پاداش، يكي از مهم. است يشغل شرفتيرشد و پ

. تواند انگيزه كاركنان را افزايش دهد و به بهبود عملكرد آنها كمك كند انساني است كه مي

اساس شايستگي و عملكرد كاركنان  برسيستم پاداش بايد عادلانه و منصفانه باشد و 

 يها و برنامه عاتيترف ،يرماليو غ يالم يها شامل پاداش تواند يم ستميس نيا .طراحي شود

راهبردهاي  .كند قيباشد كه كاركنان را به عملكرد بهتر و تعهد به سازمان تشو يقيتشو

  :از عبارت استهاي عمومي  مهم سيستم پاداش در سازمان

 پرداخت حقوق و مزاياي مناسب 

 هاي غيرنقدي ارائه پاداش 

 تشويق و قدرداني از كاركنان 

  يي نظير هاچالشهاي عمومي با ايمني و بهداشت در سازمان :و بهداشتايمني ارتقاي

 زاتيتجه، غيرايمنكار  يفضافرهنگ ايمني و بهداشت در بين كاركنان،  نكردن  ترويج

بر رعايت اصول ايمني و  يكافنا نظارت ،اطفا حريق نامناسب يها سامانه، نامناسب

همراه  يكار يها استرس و حادثه ،يخستگ به تبع آنو  دهينزاف يفشار كاربهداشت، 

يكي از  .شود يتواند باعث بروز حوادث و صدمات جسمانيم ائلمس نياهمه  .است

 بنابراين،. حفظ ايمني و سلامتي كاركنان است هاي عمومي هاي سازمان ترين مسئوليت مهم

هاي عمومي بايد محيط كار ايمن و سالمي را براي كاركنان خود فراهم كنند تا از  سازمان

 شيكار سالم به افزا طيمح كي جاديا .هاي شغلي جلوگيري شود بروز حوادث و بيماري

. كند يكمك م يكار يها بتيو غ ها بيكاهش نرخ آس، و تعهد كاركنان تيرضا

  :از عبارت استهاي عمومي  سازمانراهبردهاي مهم ايمني و بهداشت در 

  ها خطرشناسايي و ارزيابي 

  ها خطركنترل 

 آموزش كاركنان در زمينه ايمني و بهداشت 
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٩٧ 

 هايي مواجه  چالش با يهاي عموم نظام روابط كار در سازمان :اثربخش نظام روابط كار

قرار دارند  يو مقررات دولت نيقوان تحتل معموطور  به يعموم يهاسازمان جمله از ،است

 ياريبسدر . شود يعمل منابع انسان يو آزاد ها ارياختشدن   محدودكه ممكن است باعث 

 يفشارها و تحت يا رحرفهيشكل غ به يمنابع انسان هاي ميتصم ،يعموم يهااز سازمان

 .شدن نظام روابط كار شود  ناكارآمدكه ممكن است باعث  شود يگرفته م ياسيس

 يهاسازمان در كاركنان اخراجو  كارگيري هبجذب، استخدام،  كيبروكراتيندهاي افر

و  يريپذ كه باعث كاهش انعطاف بسيار طولاني است يقانون هاي الزاميل دل به يعموم

 يهاتيبا محدودل معموطور  به يعموم يها سازمان .نظام روابط كار شود ييكارا

 ييو توانا يمنابع انسان شدن  محدودرو هستند كه ممكن است منجر به  هاي روب بودجه

  .متخصص شود يروهايندر جذب و حفظ  نداشتن 

اي از قوانين و مقرراتي است كه به تنظيم روابط بين كاركنان و  نظام روابط كار، مجموعه

نظام روابط كار بايد عادلانه و منصفانه باشد و حقوق و وظايف . كند كمك مي كارفرمايان

 رانيمد نيروابط سازنده و شفاف بنظام روابط كار مؤثر  .كند را مشخص كارفرمايانكاركنان و 

و ارائه  مؤثر هاي ارتباط ت،يبه شفاف قي، تشوها اختلافحل  به كند كه ايجاد ميو كاركنان 

 هاي ارتباطبه  همه اين موارد .شود يم منجر به كاركنان يريگ ميمشاركت در تصم يها فرصت

هاي  راهبردهاي مهم نظام روابط كار در سازمان .كند يكاركنان كمك م يمثبت و توانمندساز

  :از عبارت استعمومي 

 هاي ارتباطي مناسب بين كاركنان و مديران ايجاد كانال 

  بين كاركنان و مديران هاي اختلافحل و فصل 

 ايجاد فرهنگ سازماني مبتني بر مشاركت و همكاري 

 توسعه كاركنان، ارزيابي عملكردريزي منابع انساني، سيستم پاداش، آموزش و  برنامه

توانند  ترين راهبردهايي هستند كه مي جمله مهم از، ايمني و بهداشت و نظام روابط كار، اثربخش

هاي عمومي بايد با توجه به  سازمان. هاي عمومي كمك كنند به بالندگي منابع انساني در سازمان

  .نابع انساني خود انجام دهندلازم را براي بهبود مديريت م هاي اقداماين راهبردها، 
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هاي  دستاوردهاي بالندگي منابع انساني در سازمان: پيامدها - ١٠

  عمومي

  :از عبارت استهاي عمومي  ترين دستاوردهاي بالندگي منابع انساني در سازمان مهم

 تيفيباعث بهبود عملكرد و ك يمنابع انسان يارتقا :يعموم بخشخدمات  تيفيك يارتقا 

 يها منظم، برنامه يها آموزش .شود يم يعموم يها سازمان وسيله بهشده   ارائهخدمات 

كاركنان كمك  مهارتو  ها يبه بهبود توانمند گراتيفيفرهنگ ك جاديو ا يا توسعه حرفه

خدمات را  توانند يم انگيزه كافي باو  روز به يها يها و توانمند كاركنان با مهارت. كند مي

 تيريشده و مد  يساز نهيبه يكار يندهايافر همچنين، .بالا ارائه دهند تيفيبا دقت و ك

  .كنند يم فايخدمات ا تيفيك يدر ارتقا ينقش مهم زيروز ن به

 زهيانگ شيافزا و ها مهارت يارتقا راهاز  يمنابع انسان يارتقا :شهروندان تيرضا يارتقا 

خدمات بهتر بتوانند  با شهروندان ميمستق رابطعنوان  بهكه كاركنان  شود يباعث مكاركنان 

و بهبود  يمحور يفرهنگ مشتر جاديا. كنند ارائهآنها  هاي انتظارو  ازهايو متناسب با ن

  .شهروندان كمك كند تيرضا شيبه افزا تواند يم زين انيبا مشتر يارتباط يندهايافر

 تيريمد راهاز  يور بهره به افزايش يمنابع انسان يبالندگ :يدر منابع دولت ييجو صرفه 

. كند مي كمك ياتيعمل يها نهيدر هز ييجو صرفهو  يكار يندهايافربهبود  ،كاركنان كاراي

  جويي صرفه منابع توانند يم يعموم يها سازمان ،ها نهيكاهش هزو  يور بهره شيبا افزا

  .اختصاص دهند يتوسعه فناور و كاركنان اعطاي پاداش بهرا به  شده

 باعث  يمنابع انسان يارتقا :يتوانمند از بخش عموم ياز خروج منابع انسان يريجلوگ

توسعه  يها ارائه فرصت. شود يو ارتباط مثبت كاركنان با سازمان م تيرضا شيافزا

از خروج منابع  كننده يبانيپشت يفرهنگ سازمان جادياو  مؤثر پاداش يها استيس ،يا حرفه

كاركناني كه از شرايط كاري مناسبي  چرا كه .كند مي يريتوانمند از سازمان جلوگ يانسان

  .كنند، كمتر تمايل دارند كه سازمان را ترك كنند برخوردار هستند و احساس رضايت مي

هاي عمومي اشاره  به برخي از دستاوردهاي خاص بالندگي منابع انساني در سازمان در ادامه

  :شود مي

  كاركنان خدمتكاهش غيبت و ترك  
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٩٩ 

  وري كاركنان بهرهافزايش  

 بهبود سلامت رواني كاركنان  

 ايجاد محيط كار مثبت و پويا  

لازم را براي بهبود  هاي اقدام هاي عمومي بايد با توجه به اهميت بالندگي منابع انساني سازمان

و عملكرد  ييدستاوردها باعث بهبود كارا نيا .مديريت منابع انساني خود انجام دهند

ها كمك  سازمان نيا يها تيبه تحقق اهداف و مأمور تينها درو  شوند يم يعموم يها سازمان

  .كنند يم

  

  گيري نتيجهبحث و  - ١١

 نيدر ارائه مطلوب ا يمنابع انسان ياتينقش ح وبا توجه به گستردگي خدمات بخش عمومي 

با اين  .برخوردار است يا ژهيو تياز اهم يدر بخش عموم يمنابع انسان تيريمد، خدمات

هاي متعددي مواجه است كه انجام مطالعه جامع  وجود، منابع انساني در بخش عمومي با چالش

نظريه روش با استفاده از  در اين پژوهش رو، اين از. را ضروري ساخته استدر اين خصوص 

هاي خاص  منطبق با ويژگي يعموم يها در سازمان يمنابع انسان تيريجامع مد الگوي بنياد داده

  .شد ها تدوين اين سازمان

ها و مشكلات در حوزه  بروز چالش باعث بسياريدلايل  ،هاي پژوهش يافتهتوجه به  با

و  يعوامل قانون بهتنها  نهها  چالش نيا .شوند مي يعموم يها سازمان يمنابع انسان

 و توجه يفرهنگ سازمان ضعف ازبلكه  ،گردند يم بر يعموم بخش يا بودجه يها تيمحدود

با توجه به  ،ديگر ازسوي .گيرند هاي عمومي نشأت مي ي در سازمانبه منافع عموم نكردن 

 عيانطباق سر در حوزه مديريت منابع انساني بخش عمومي،بسيار حاكميت قوانين و مقررات 

در  ژهيو به در جامعه ديو تحولات جد ها يبا نوآورها  ي در اين سازمانمنابع انسانهاي  رويه

. باشد ميسر نمي يمنابع انسان تيريمد نينو يها وهيجذب استعدادها و اعمال شارتباط با 

 يعموم منافعو  ازهايبه ن نكردن  باعث توجه ياسيس آثارنامناسب و  يفرهنگ سازمان ن،يهمچن

 .استدنبال داشته  را به يعموم يها سازمان يمنابع انسان تيريمد به ياعتماد عموم شده و عدم

 يها در سازمان رانيمد يريگ ميتصم نديافردر  خطرپذيرياجتناب از  تينقش اهم ، ضمندر
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  ١٤٠٣بهار  ،١، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٠٠ 

هاي پيشين  ها با نتايج پژوهش اين يافته .منجر شده است راتييتغ ياجرا ريبه تأخ زين يعموم

هاي سياسي در  بازي گروه جناح هاي پيشين دلايلي مانند در پژوهش براي مثال،، همخواني دارد

ويژه در حوزه استخدام  بهقانوني هاي  ، الزام]٣٧[فرهنگ سازماني ضعيف ، ]٢٥[درون سازمان 

  .اند عنوان دلايل مشكلات منابع انساني در بخش عمومي مطرح شده به ]٣٨[و حقوق مزايا 

 و تيريمد يچون ناكارآمد يمشكلات ،يدر بخش عموم يمنابع انسان يها چالش يبا بررس

استرس و  يسطوح بالا نه،يكاهش هز راهبرد ،منابع انسانيمند در حوزه  نظام تيريمد فقدان

 تيريمد نبود .شد مشاهدهتناسب در رابطه پرداخت و عملكرد  عدمو  ،يشغل يتينارضا

 يمنابع انسان داريو عملكرد ناپا ييبه افت كارا ي خوددر حوزه منابع انسان يا حرفه كيستماتيس

يك از   هرالبته . همخواني دارد هاي پيشين پژوهش ها با نتايج اين يافته .شود مي منجر

زراعت كار اساس نتايج مطالعه  بر. اند ها پرداخته هاي پيشين تنها به بخشي از اين چالش پژوهش

نبود نظام هاي دولتي  هاي مديريت منابع انساني سازمان ترين چالش مهم ]٣٩[و همكاران 

همچنين نتايج مطالعه اردلان و . است يسالار ستهيشا و عدم كپارچهي يمنابع انسان تيريمد

هاي  هاي دولتي در حوزه هاي منابع انساني سازمان چالش ترين مهم دهد نشان مي ]٤٠[همكاران 

  .استسالاري، ارزيابي عملكرد، جذب، نگهداشت و توانمندسازي منابع انساني  شايسته

. بخش است نيدر ا يمنابع انسان تيريدهنده ضرورت توجه به بهبود مد ها نشان چالش نيا

تلاش كنند تا با توجه به  يعموم يها ، لازم است كه سازمانچالش نيحل ا يبرا

خود  يمنابع انسان يندهايافرو  ها استيرا در س ازين مورداصلاحات  ،يقانون يها تيمحدود

و  يرسالا ستهيشا جيبا هدف ترو يفرهنگ سازمان يتوجه به ارتقا ن،يهمچن. اعمال كنند

جمله  از ،توانمندسازي كاركنان و استقرار نظام پاداش عادلانه بر مبناي ارزيابي عملكرد اثربخش

 ياز طرف. خواهد بود يعموم يها در سازمان يمنابع انسان تيريبهبود مد يمهم برا يها گام

استقرار نظام راه از  يمنابع انسان يها تيدر فعال تيشفاف شيو افزا رفاه كاركنان ،ارتقاي ايمني

در  يعموم يها مثبت از نقش سازمان يانداز چشم ميبه ترس تواند يم روابط كار اثربخش

 هاي بحثتوان در  را مي يمنابع انسان يبالندگ يراهبردهادر كل،  .توسعه جامعه كمك كند

 يابينظام پاداش عادلانه، آموزش و توسعه كاركنان، ارز جاديا ،يمنابع انسان يزير برنامه

و توسعه  يفرهنگ سازمان يارتقاو بهداشت،  يمنيا ستميس جاديعملكرد، نظام روابط كار، ا

 جمله از. دهاي پيشين همخواني دار ها با نتايج پژوهش اين يافته .كردتعريف  يساختار سازمان
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 عبارت است ،اند هاي پيشين مطرح شده در پژوهش كه راهبردهاي بهبود مديريت منابع انساني

 يارتقاو  يجذب، نگهدار؛ ]٤١[ سالاري د ساختار حمايتي، توسعه، كنترل و شايستهايجا از

ريزي راهبردي  برنامه؛ ]٤٢[ پروري و توسعه فردي استعدادها، سيستم پاداش و تنبيه، جانشين

دوستانه،  يكار يفضا جاديا؛ ]٢٥[ انساني، جبران خدمات، آموزش و توسعه منابع انساني منابع

 كارآمد يجبران خدمات عادلانه و منابع انسان يها نظام من،يو ا شرفتهيپ يفناور يريكارگ به

]٤٣[. 

 ،يسازي بخش عموم كاهش بودجه، كوچك كه دهد نشان ميهاي پژوهش  يافته

بر  خارجي كلانعنوان عوامل  به تيجمع يريو پ يخدمات، اصلاحات ساختار يسپار برون

ساختار  ،يفرهنگ سازمان از سويي ديگر، .هستند رگذاريتأث يعموم يها سازمان يمنابع انسان

راهبردهاي بر  ي بخش عموميبافتار سازمان يها يژگيعنوان و بهو اندازه سازمان  يسازمان

، شين هم عوامل اقتصادييهاي پ در پژوهش. گذارند ياثر م ي در اين بخشمنابع انسان بالندگي

و  ، ساختار سازمانيكلان و فرهنگ سازمانياي  عنوان عوامل زمينه بهو اجتماعي  قانوني

هاي عمومي  بر منابع انساني سازمان ]٤٤؛ ٢٥[ گر عنوان عوامل بستر مداخله به الگوهاي ارتباطي

  .تأثيرگذار شناخته شدند

 تيرضا شيخدمات، افزا تيفيك يارتقاشامل  زين يمنابع انسان يبالندگ يدستاوردها

توانمند از بخش  ياز خروج منابع انسان يريو جلوگ يدر منابع دولت ييجو شهروندان، صرفه

كارآمد در  يو راهبردها ها راهبرد ياجرا تيدهنده اهم نشان جينتا نيا. شدند يبررس يعموم

شده در زمينه   انجامهاي  پژوهش نتايج .است يعموم يها در سازمان يمنابع انسان تيريمد

عوامل مختلفي بر موفقيت دهد كه  نشان مي هاي عمومي مديريت منابع انساني در سازمان

توان به  جمله اين عوامل مي از، هاي عمومي تأثيرگذار هستند مديريت منابع انساني در سازمان

وجود فرهنگ سازماني و  تخصيص منابع كافي، مناسب راهبردوجود ، حمايت مديريت عالي

هاي عمومي بايد با توجه  سازمان انساني راهبردهاي مديريت منابعهمچنين . دكراشاره  مناسب

 نيآمده از ا دست به جياساس نتا بر .طراحي شوندها  خاص اين سازمان به شرايط و نيازهاي

 شنهاديپ يعموم يها در سازمان يمنابع انسان تيبهبود وضع يبرا ريز يپژوهش، راهكارها

 :شود يم
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 يها در سازمان يقانون هاي الزامو  ها تيبا توجه به محدود: و مقررات نياصلاح قوان 

شده و اصلاحات  يبازنگر يمنابع انسان تيريمرتبط با مد نيلازم است قوان ،يعموم

 .شود جاديا ييو كارا يريپذ انعطاف شيلازم در جهت افزا

 يسازمان هاي ارتباطتوجه به  ازمندين يفرهنگ سازمان يارتقا: يتوسعه فرهنگ سازمان 

و  يآموزش يها برنامه. عملكرد اعضا است يارتقاو  كاركنان زهيانگ شيمؤثر، افزا

 .سالم و موفق كمك كنند يفرهنگ كار كيبه توسعه  توانند يمگروهي  يها تيفعال

 نيبا هدف تأم يمنابع انسان تيريمختلف مد يندهايافراصلاح  :يتوجه به منافع عموم 

 تيشفاف يارتقااستخدام و  يندهايافربهبود  ،ييو كارا ها يستگياساس شا براستخدام 

 .كندها كمك  سازمان نيو كاهش فساد در ا يمنافع عموم نيمأتبه  تواند يم

 همطالعو  ها پژوهش شيافزا: يعموم يمنابع انسان تيريدر حوزه مد شتريب هاي پژوهش  

 يها و چالش ها يژگيبر و ديبا تأك يعموم يها سازمان يمنابع انسان تيريمد نهيدر زم

 نيمؤثر در ا يها استيس نيدانش و تدو يارتقابه  تواند يم ها سازمان نيفرد ا به منحصر

 .كمك كند نهيزم

 تيريمد يندهايافردر  نينو يها ياز فناور يمند بهره :يو نوآور ياستفاده از فناور 

 يهوش مصنوع يها ستميعملكرد و س تيريمد يافزارها جمله نرم از يمنابع انسان

 .ها كمك كند سازمان نيدر ا يريپذ انعطاف شيو افزا ييبه بهبود كارا تواند يم

 يمداوم برا يآموزش يها برنامه يو اجرا يزير برنامه :يآموزش يها برنامه تيريمد 

 يارتقاكاركنان، بهبود عملكرد و وسيله  به ديها و كسب دانش جد توسعه مهارت

 .را به همراه دارد ييكارا

  اساس عملكرد و  برنظام پاداش عادلانه و شفاف  كي جاديا: عادلانهتوسعه نظام پاداش

 يداده و به بهبود عملكرد كل شيو تعهد آنها را افزا زهيانگ تواند يم تلاش كاركنان

 .كندسازمان كمك 

 يبا نهادها يبر همكار يتنتوسعه روابط كار سالم و مب: نظام روابط كار جيترو 

 هاي اختلافاز  يريشگيكاركنان و پ تيرضا شيبه افزا تواند يم يكارگر يندگينما

 .كندكمك  يكار
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 نيكه در ا ييها و چالش يعموم يها خاص سازمان طيراهكارها با توجه به شرا نيا

 نيو بهبود عملكرد ا يمنابع انسان تيريبه بهبود مد توانند ياند، م شده ييپژوهش شناسا

 .ها كمك كنند سازمان

  

  منابع - ١٢
[1] Khan, S.Z., Q. Yang, and A. Waheed, Investment in intangible resources 

and capabilities spurs sustainable competitive advantage and firm 
performance. Corporate Social Responsibility and Environmental 
Management, 26(2), 2019: p. 285-295. 

 يانتشارات مؤسسه آموزش عال: مشهد ،يانسان هيسرما تيريمد .ز يصفر، .ي يرمضان ]٢[

  .١٣٩٦، عطار

[3] Al Awadhi, T.H. and S.B. Muslim, Reviewing the relation between 
human resources practices, talent management and succession planning 
in UAE public sector. Information Sciences Letters, 12(4), 2023: p. 
1271-1283. 

 يدر راستا يدر بخش عموم يسالار ستهيشا يالگو يطراح« .ه يحمدالله ، .م .م آبادفيروز ]٤[

 ،رانيا ياسيس يشناسجامعه ،»يا نهيزم چند كرديبا رو يفيكاي  خوب؛ مطالعه يحكمران

٢٨٣-٢٦٣: ١٤٠١، )٣(٥.  

[5] Prabawati, I. and T. AOktariyanda. Competency-based training model 
for human resource management and development in public sector. in 
Journal of physics: conference series. IOP Publishing, 2018. 

به  يارتقا يفهم راهبردها« .، جدلخواه ،.ح.س ،يكاظم ،.ح ،فرد ييدانا ،.ر ،يوانان يقنبر ]٦[

 تيريمد ،»يفيك يپژوهش: رانيا يدولتهاي  ماندر محل كار در ساز يمنابع انسان يستيز

  .٥٧٩-٥٥٤: ١٤٠١، )٥٢(١٤،يدولت

[7] Antonakas, N.P., N. Konstantopoulos, and I. Seimenis, Human Resource 
Management's role in the public sector and the level of corruption: The 
case of Greek Tax Administration. Procedia-Social and Behavioral 
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 يسازمان عموم كيدر  كياستراتژ تيرينظام مد يشناس بيآس « .ح يابوالملوك، .ه آقازاده ]٨[

  .٢٥٠-٢٢٧: ١٣٩٧، )٣٤(١٠ ،يدولت تيريمد ،»)يبيترك كرديرو(
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in the public sector: An investigation into the Iranian ministries. Iranian 
Journal of Management Studies, 10(3), 2017: p. 667-695. 

 يدر بخش عموم يمنابع انسان تيريبرتر مد يها ياستراتژ« ،.ف يرسول ،.ج ثالث يبحر ]١٠[

 يعموم يگذار يمشخط ،»يغرب جانيآذربا ييو دارا ياداره كل امور اقتصاد:  العهموردمط

  .١١١-٩٩: ١٣٩٨، )٣(١٠ ،٣٥ ياپيپ ،تيريدر مد

[11] Macchi Silva, V.V. and J.L.D. Ribeiro, Human resource 
management for the resilience of public organizations: a model based on 
macro-competences. Journal of Organizational Effectiveness: People 
and Performance, 9(4), 2022: p. 656-674. 

[12] Reina, R. and D. Scarozza, Human Resource Management in the 
Public Administration, in Organizational Development in Public 
Administration: The Italian Way, M. Decastri, et al., Editors. Springer 
International Publishing: Cham. 2021: 61-101. 

[13] Butitova, D., Perceptions of organizational justice among state 
government employees: The effect of years of public service. Public 
Personnel Management, 48(3), 2019: 345-368. 

[14] Nor, R., et al., Organizational commitment and professionalism to 
determine public satisfaction through good governance, public service 
quality, and public empowerment. International Review on Public and 
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[15] Hidir, A., A. Zunaidi, and P.J. Pattiasina, Understanding human 
resources management strategy in implementing good government 
practice: what research evidence say. International research journal of 
management, IT and social sciences, 8(3), 2021: 265-273. 

 تيريمدل مد يطراح«، .و ،زاده يقربان ،.ر.س ،نيدجوادي، س.ه ،ي، حمدالله.ر سوتهپور  قلي ]١٦[

حقوق  ،»خوب يحكمرانهاي  بهبود شاخص يدر راستا رانيا يبخش دولت يمنابع انسان

  .١٦٠-١٣٥: ١٣٩٩، )٢٤(٨، يادار

[17] Siegel, J. and I. Proeller, Human Resource Management in German 
Public Administration, in Public Administration in Germany, S. 
Kuhlmann, et al., Editors. Springer International Publishing: Cham., 
2021: 375-391. 
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 رانيمد يعمومهاي  يستگيمدل شا يطراح « ،.ع. م  ينيحساهش  ،.آ پوريلق  ،.ع يميابراه ]١٨[

 ،»)استان هرات يدولتهاي  سازمان: موردمطالعه( فغانستانا يدولتهاي  ارشد سازمان

  .٢٩-٥: ١٣٩٩، )٤٩(١٣ ،يعموم تيريمد يها پژوهش

[19] Boselie, P., J. Van Harten, and M. Veld, A human resource 
management review on public management and public administration 
research: stop right there…before we go any further…. Public 
Management Review, 23(4), 2021: 483-500. 

[20] Zhao, C., F.L. Cooke, and Z. Wang, Human resource management 
in China: what are the key issues confronting organizations and how 
can research help? Asia Pacific Journal of Human Resources, 59(3), 
2021: 357-373. 

منابع  تيريمدهاي  چالش ييشناسا« ،.زاده س نقاش ،.ح فرجاديرجب ،.س كار زراعت ]٢١[

 ،يمنابع انسان تيريمد يها پژوهش ،»وري بهرهآن بر  ريثأتو  يدر بخش دولت يانسان

٢٢٤-١٩٧: ١٣٩٩، )٤(١٢.  

 يمنظور ارتقا به يمنابع انسانهاي  چالش يبند رتبهو  ييشناسا« ،.ن يعسگر، .م شيرانديخ ]٢٢[

  .١١٦-٩٧: ١٣٩٩، )٥٢(١٤، يور بهره تيريمد ،»يدولتهاي  در سازمان يدوركار وري بهره

: يدر بخش دولت يو منابع انسان تيريمد يها چالش« ،.م گلسرخ، .ا  اصغرزاده، .ا  اردلان ]٢٣[

  .١٩٧-١٨٠: ١٣٩٨، )٤(٢، يدفاع يها در سازمان ينوآور تيريدم ،»ختهيكاربرد پژوهش آم

[24] Fahim, M.G.A., Strategic human resource management and public 
employee retention. Review of Economics and Political Science, 3(2), 
2019: 20-39. 

منابع  تيريمد يتوسعه راهبرد يالگو نيتدو« ،.ا يديسع ،. ص   ببران ،.م .ف يقمصر ]٢٥[

. ١٣٩٩ ،و ارتباطات يمطالعات فرهنگ ،»ختهيمطالعه آم كي: مايدر سازمان صدا وس يانسان

٢١٢-١٨٧: ١٣٩٩، )٥٩(١٦.  

ابعاد  نييتب«، .ح ،نيمت يزارع ،.ح ،يزداني ،.ح .س ،يعلو ، اخوان.ج ،يباباشاه ،.ا .م يباتمان ]٢٦[

 يشپژوه: يدولتهاي  در سازمان يمنابع انسان تيريمد ييگرا اي حرفهبر  مؤثر و عوامل 

  .٣٤-٣: ١٣٩٧، )٣٧(١٠ ،يدر صنعت نفت و انرژ يمطالعات راهبرد ،»بيفراترك
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منابع  ييگرااي  حرفه تيريمدل مد نييو تب يطراح« ،.م يدنقويس ،.م سرلك ،.م راوند ]٢٧[

، )١(٩ ،تحول تيريدم ،»)صنعت برق: موردمطالعه( رانيا يدولتهاي  در سازمان يانسان

٥٤- ٢٤: ١٣٩٦.  

هاي  توسعه ارتباط دانشگاه و بنگاه يالگو نيتدو« ، .م انوشه ، .م .س ينقابموسوي  ]٢٨[

 :DOR ,١١٨- ١٠١: ١٤٠١، )٢٢(١١ ،ينيآفرارزشو  ينوآور هينشر ،»كوچك و متوسط

20.1001.1.27170454.1401.11.22.5.9 
[29] Moser, A., & Korstjens, I. Practical guidance to qualitative research. 

Part 3: Sampling, data collection and analysis. European Journal of 
General Practice, 24(1), 2018: 9-18. 

[30] Hosseini, S.M., Qhalibaf, M.B., Moussavi Neghabi, S.M. et al. 
Developing a model of strategies for enhancing food security against 
the phenomenon of food geopolitization. Environ Dev Sustain 2023. 
https://doi.org/10.1007/s10668-023-02979-7 

[31] Aldiabat, K. M., & Le Navenec, C. L.. Data saturation: The mysterious 
step in grounded theory methodology. The Qualitative Report, 23(1), 
2018: 245-261.  

 يفيك قيتحق كرديپنج رو انيانتخاب از م: يفيك قيروش و طرح تحق ،.د .ج كرسول ]٣٢[

: انتشارات نگاه دانش ،)مترجمان ،يبرار يمجتب ،ياريپور، طهمورث، اشكان اله يحسنقل(

 .١٣٩١، تهران

[33] Sinkovics, R. R., Penz, E., Ghauri, P. N. Enhancing the 
Trustworthiness of Qualitative Research in International Business. 
Management International Review,48(6), 2008: 689- 714. 

كوچك و هاي  بنگاهاي  توسعه شبكه يالگو نيتدو« ،.م انوشه، . م.س ،ينقابموسوي  ]٣٤[

 :doi .١٠٤٩-١٠٣٠: ١٣٩٩، )٤٦(١٢، يبازرگان تيريمد ،»اديبن داده هيارائه نظر: متوسط

10.22059/jibm.2020.299638.3802  
 يريشگيپ يمدل راهبردها نيتدو« ،.م .س ينقاب يموسو ،.ع يفشم يآقامحسن ،.م انوشه ]٣٥[

 يشناختجامعهمطالعات  ،»ياجتماع يابيبازار كرديبر رو يمبتن يستيوندال ياز رفتارها

  .١٩٠-١٧١: ١٣٩٧، )٢٩(٨ ،يشهر

[36] Vollstedt, M., & Rezat, S. An introduction to grounded theory with a 
special focus on axial coding and the coding paradigm. Compendium 
for early career researchers in mathematics education, 13(1), 2019: 81-
100.   
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منابع  نيتأم ستميس يها مؤلفه ييشناسا« ،.ا .ع پورعزت ،.ع آذر ،.آ پور يقل ،.ح يمانيا ]٣٧[

. ٢٨٤- ٢٥١: ١٣٩٨، )٢(١١ ،يدولت تيريمد، »يسلامت نظام ادار  يارتقا يدر راستا يانسان

doi: 10.22059/jipa.2019.277466.2504  
 يدر بخش دولت يمنابع انسان نينظام جذب و تأم يشناس بيآس«، .ر .ح  يآباد ده يعسگر ]٣٨[

ماهنامه  ،»)١٩٤٢٥( ياستخدام يها آزمونمكمل  يها روشدرباره  يا مطالعه: رانيا

. ٢٥-١: ١٤٠٢، )٩(٣١ ،ياسلام يمجلس شورا يهاپژوهشمركز  يكارشناس يها گزارش

doi: 10.22034/report.2023.9886.  

منابع  تيريمد يها چالش ييشناسا«، .س زاده نقاش ،.ح فرجاد يرجب ،.س كار زراعت ]٣٩[

 ،يمنابع انسان تيريمد يها پژوهش ،»يور بهرهآن بر  ريو تأث يدر بخش دولت يانسان

٢٢٤-١٩٧: ١٣٩٩ ،)٤(١٢.  

: يدر بخش دولت يو منابع انسان تيريمد يها چالش« ،.م گلسرخ ،.ا اصغرزاده ،.ا اردلان ]٤٠[

. ١٩٧-١٨٠ :١٣٩٨، )٤(٢، يدفاع يهاسازماندر  ينوآور تيريمد ،»ختهيكاربرد پژوهش آم

doi: 10.22034/qjimdo.2020.160624.  

مدل  يطراح« ،.ح .وزاده  يقربان ،.ر .س نيدجوادي، س.ه ي، حمداللها .رپور سوته  يقل ]٤١[

 ،»خوب يحكمران يها بهبود شاخص يدر راستا رانيا يبخش دولت يمنابع انسان تيريمد

  .١٦٠-١٣٥: ١٣٩٩، )٢٤( ٨، يحقوق ادار

 يدولت يها در سازمان يمنابع انسان تيريمد نييو تب يبررس« ،.ا  مقدم يزمان ،.خ يسور ]٤٢[

در  يعموم يگذار يمشخط، »)موردمطالعه سازمان ثبت احوال كشور( محور رجوعارباب 

  .١٢٧- ١١٣: ١٤٠٠، )٣(١٢ ،تيريمد

 يارتقا يفهم راهبردها« ،.ج دلخواه، .ح .س يكاظم، .ح فرد ييدانا ،.ر  يوانان يقنبر ]٤٣[

 تيريمد ،»يفيك يپژوهش: رانيا يدولت يها در محل كار در سازمان يمنابع انسان يستيز به

  .doi: 10.22059/jipa.2022.343684.3163 ،٥٧٩-٥٥٤ :١٤٠١، )٤(١٤ ،يدولت

توسعه منابع  يالگو« ،.س .س ينيحس، .و زاده يقربان، .م .س يالوان ،.ع .م يدنقويس ]٤٤[

وزارت : موردمطالعه( نينو يخدمات عموم كرديبا رو رانيا يدولت يها سازماندر  يانسان

  .٣٤- ١٩ :١٣٩٨، ) ٥٨(١٨ ،فردا تيريمد ،»)روين
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