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Abstract 

This study aims at identifying the challenges of human resource management 

in the public sector and its effects on productivity. According to the goals of the 

research, mixed and exploratory methods are used for conducting this research. In 

the qualitative section of the research, narrative method, a type of qualitative 

research method is employed, and semi-structured interviews are used for data 

collection. Interviews are done with 8 human resource managers and experts having 

at least three years of experience in the field of human resource in the Ministry of 

Jihad and Agriculture, the Administrative and Recruitment Affairs Organization 

(ARAO), the Welfare Organization, or the Ministry of Science, Research and 

Technology. The results revealed that there were 31 challenges in the field of 

human resource management on the basis of the triangular model in government 

organizations, the highest frequency of which is given to the challenges of “lack of 

an integrated human resource management system”, “upstream policies”, “the law”, 

and “lack of meritocracy”. For the statistical population of the quantitative phase of 

the research, the Ministry of Science, Research and Technology was designated 

with a population of 432 people, of whom 203 people were selected as the sample 

through Cochran's formula. Structural equation model test was employed for 

analyzing the quantitative data and testing the research model. The results revealed 

that all three variables of structural, behavioral and contextual challenges are more 

than 1.96, indicating that these factors inflict a negative and significant effect on 

productivity. This means that increase in structural, behavioral, and contextual 

challenges result in the decrease of productivity. 
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مدیریت منابع انسانی در بخش های شناسایی چالش

 وریدولتی و تأثیر آن بر بهره
  زادهساقی نقاش،  فرجادحاجیه رجبی ،  کارسمیه زراعت

 90/11/1308تاریخ دریافت: 

 52/91/1300تاریخ پذیرش: 

 چکیده
وری انجام  های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی و تأثیر آن بر بهرهاین پژوهش با هدف شناسایی چالش

های تحقیق  در بخش کیفی از روش تحقیق روایتی که یکی از روش. روش تحقیق، آمیخته اکتشافی استشده است. 
نفر از مدیران  8ها با  ها استفاده شده است. مصاحبه ساختارمند جهت گردآوری داده کیفی است و ابزار مصاحبه نیمه

حوزه منابع  منابع انسانی و کارشناسان خبره، صورت گرفته است که دارای ویژگی حداقل سه سال سابقه فعالیت در
انسانی در وزارت جهاد و کشاورزی، سازمان امور اداری و استخدامی، سازمان بهزیستی و وزارت علوم، تحقیقات و 

شاخگی چالش در حوزه مدیریت منابع انسانی براساس مدل سه 31دهد  آمده نشان می دست اند. نتایج به فناوری بوده
نبود نظام مدیریت منابع "های آمده مربوط به چالش دست فراوانی به های دولتی وجود دارد که بیشتریندر سازمان

است.  در بخش کمی جامعه آماری  "سالاری عدم شایسته"و  "قانون"، "های بالادستیسیاست"، "انسانی یکپارچه
ت که شده اس نفر درنظر گرفته  235عنوان وزارتخانه منتخب با تعداد جامعه  وزارت علوم تحقیقات و فناوری به

های کمی و آزمون مدل پژوهش از آزمون مدل  اند و برای تحلیل داده نفر انتخاب شده 593ازطریق فرمول کوکران 
های حوزه شده است. نتایج پژوهش نشان داد که در هر سه مورد مربوط به چالش  معادلات ساختاری استفاده

وری  ای بر بهره وان گفت عوامل ساختاری، رفتاری و زمینهتباشد که می می 09/1 ای بیشتر ازساختاری، رفتاری و زمینه
وری  بهره  ای،  های مرتبط با عوامل ساختاری، رفتاری و زمینهداری دارند؛ یعنی با افزایش چالش تأثیر منفی و معنی

 یابد. کاهش می

 وری شاخگی؛ بهره سه مدل منابع انسانی بخش دولتی؛ یها چالش :ها هکلیدواژ
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 مقدمه 
یی بخش سیاسی جامعه اجرزوی اباعنوان  بهعمومی ر مو، اداره اتیکاموکردمع اجودر 

عمومی جامعه ای اداره برار بزترین ا از کلیدینسانی یکی امدیریت منابع رود و  ر میشما به

، 1)وودواردسی کمک کند اموکرسالاری و د شایستهبه تحقق تواند  میکه شود  ب میمحسو

های  توانند با استفاده از فناوری های خصوصی که می ری از سازمان(. برخلاف بسیا119: 5992

های دولتی و انتفاعی به  های کارکنان را کاهش دهند، سازمان روز بسیاری از فعالیت پیشرفته و به

، 5پردازند و تا حد بسیاری بر شایستگی و تخصص کارکنان مبتنی هستند )پیننز ارائه خدمات می

اند  های عمومی، خصوصی و غیرانتفاعی به این نتیجه رسیده مدیران بخش(. ازطرفی، 111: 5990

هایی که سازمان را به جذب،  ترین دارایی سازمان هستند و برخورداری از نظام ها مهم که انسان

انگیزش و مدیریت صحیح منابع انسانی قادر سازد، به تحقق بیشتر اهداف خواهد انجامید. مدیریت 

ریزی منابع درجهت جذب و مدیریت کارکنان، عملکرد سازمان را بهبود  نامهمنابع انسانی با بر

ترین نهاد  عنوان بزرگ آورد. دولت به بخشد و زمینه موفقیت و اثربخشی سازمان را فراهم می می

کند و این  های متبوع خود محقق می ها و اهداف  خود  ازطریق سازمان ای، مأموریت در هر جامعه

کنند، ضرورت دارد که عملکرد برتری  رقابتی فعالیت می به اینکه در فضای نسبتاً هها باتوج سازمان

(. ازآنجاکه 111: 5990، های خصوصی هستند، داشته باشند )پیننز نسبت به رقبای خود که شرکت

ترین دارایی هر سازمانی، نیروی انسانی است؛ لذا واحد مدیریت منابع انسانی مأموریت  باارزش

های سازمانی دارد  أمین، توسعه و نگهداشت نیروی انسانی متناسب با نیازها و چالشمهمی در ت

تر  وری کارکنان در سازمان، سازمان را به  رشد اقتصادی افزون (. ازطرفی، بهره90: 1381)صائبی، 

ازآنجاکه نیروی انسانی منبعی برای خلق ارزش در سازمان و ایجاد مزیت رقابتی    کند. کمک می

های خود  توانند با مدیریت کارامد منابع انسانی به حل چالش ها می اشد، بنابراین، سازمانب می

های سازمانی عمدتاً  منظور شناسایی،آسیب (. به180: 5919، 3بپردازند )جیوکیو، ریستنترا و سیگین

 

1. Woodard 
2. Pinns 
3. Giauque,Resenterra & Siggen 
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شود که شامل سه دسته عوامل رفتاری،  شاخگی استفاده می های مختلف ازجمله مدل سه از مدل

ای است.  منظور از عوامل رفتاری، موضوعاتی مانند انگیزش، نگرش، شخصیت  ساختاری و زمینه

و تعهد است. عوامل ساختاری نیز به روابط بین افراد درون سازمان مانند ساختار سازمانی، مقررات 

د در ایجاد ای نیز اشاره به  محیط بیرونی دارد که می توان پردازد. عوامل زمینه ها می و دستورالعمل

بودن آن و  عوامل رفتاری و ساختاری نقش داشته باشند. دلیل استفاده از این مدل، جامع و کامل

های مدیریت منابع تأثیرگذاری عوامل بر یکدیگر است. لذا هدف این پژوهش، شناسایی چالش

 وری است.انسانی در بخش دولتی براساس این مدل و شناسایی اثر آن بر بهره

 

 نظری تحقیقمبانی 
انسانی را انسانی، منابع نابع ویلیام تریسی، در ادبیات مدیریت م مدیریت منابع انسانی:

. کندتعریف می« آورند حرکت درمیافرادی که با انجام وظایف خود، سازمان را به »عنوان  به

ها برای دستیابی به اهداف و های هر سازمان است و سازمانترین سرمایه انسانی یکی از مهم منابع

منابع انسانی  .اقداماتی موثر در حوزه مدیریت منابع انسانی انجام دهند دهای خود بایراهبرداجرای 

منابع انسانی شامل هر فرد  . کند که در بخشی مشغول فعالیت هستند تعریف میای از افراد را  دسته

کنند. دستان خود در کار تلاش میو زیر که برای بهترشدن عملکرد خودشود یا هر کارمند می

آفرینی افراد در تحقق اهداف سازمانی  که به نقشهدف کلی مدیریت منابع انسانی آن است 

تواند با پرورش شایستگی  می مدیریت منابع انسانی . واحد(1009، 1)آلریچ و لیک کمک کند

ن باشد. اگرچه مدیریت رسا هایت سودآوری سازمانی یارینافراد در خلق ارزش و موفقیت و در

 ،با جذبتواند  ، اما میآفرینی کند طور مستقیم نقش هتواند در تحقق این اهداف ب منابع انسانی نمی

(. 8: 1389سعادت، )توسعه و نگهداشت افراد شایسته، کمک شایانی در این امر داشته باشد 

انداز،  چشم سازمانی، مأموریت به دستیابی برای انسانی، تلاش منابع مدیریت کلی هدفطور هب

. (5912، 5)جوزفات است خود مشاغل به کارمندان تعهد از و اطمینان کارمندان ظرفیت از استفاده
 

1. A 
2. J 
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اهداف فرعی ذیل را درنظر گرفت که درنهایت  توان برای واحد مدیریت منابع انسانی همچنین می

 وری سازمان کمک کند. تواند به بهره می

 ایسته؛ جذب نیروی انسانی شـ 

 مدیریت استعدادها؛ـ 

 برقرای روابط سازنده در تمامی سطوح سازمانی؛ـ 

 (.12: 1322راستایی اهداف فردی و سازمانی )دعائی،  منظور هم ایجاد منافع مشترک بهـ 

. استی اساسی سازمان در فضای رقابتی ها وری، یکی از دغدغه دانید، بهره طورکه می همان

د شوکه اهداف سازمانی محقق  ای گونه هب است،د از منابع سازمانی استفاده کارام وریبهره

نیازمند تعریف دقیق، کمی و قابل  ،وری گیری بهره ، اندازه. لازم به ذکر است(5918، 1)واورک

 (.  22: 1302)طاهر،  سنجش اهداف است

 های مدیریت منابع انسانیچالش
 حفظ برای و آورند دست به را کمیاب منابع وجه بهترین به توانند می ها سازمان اینکه چگونه

 امکان های اصلی مدیران است. کنند، یکی از چالش استفاده مؤثر طور به آنها بازار از در رقابت

 محیط از بیشتر فضای کسب و( کارگری و فناورانه ، مالی)ازجمله  خود شخصی منابع از استفاده

ها  امروزه سازمان (5912)جوزفات،  بودها  سازمان از بسیاری در نگرانی یها زمینه از خارجی یکی

تغییر محیطی، باید متناسب با این تغییرات به  بهبود  برای بقا در فضای رقابتی  و دائماً درحال

کیفیت خدمات و کالاهای خود بپردازند و تحقق این امر نیازمند افراد بااستعداد و پرانرژی و 

حال دو  (. بااین598: 1002، 5های انسانی است )اسوانسون هطورکلی نیازمند سرمای باانگیزه و به

وری سازمانی تأثیرگذار  آن بهره  تبع روی نیروی انسانی و به دسته عامل داخلی و خارجی بر بهره

 است.

کنترل در سازمان اشاره دارد. عوامل داخلی  عوامل داخلی به عوامل قابل عوامل داخلی:

افزاری است. عوامل ساختاری شامل فناوری، مواد اولیه و نرم افزاری و عواملشامل عوامل سخت

 

1. Pinns 
2. Swanson, R. A. 
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 افزاری، شامل نیروی انسانی، فرایندهای سازمانی  و شیوه مدیریت است.انرژی است و عوامل نرم

این عوامل عمدتاً خارچ از کنترل سازمان است؛ مانند عوامل اقتصادی،  عوامل خارجی:

های مدیریت منابع  (. در این پژوهش چالش22: 1302فرهنگی  و اجتماعی و یا سیاسی )طاهر، 

 شود. ای بررسی می انسانی براساس ساختاری، رفتاری و زمینه

که در کنار یکدیگر  استشامل منابع مادی، اطلاعاتی و فنی سازمان  عوامل ساختاری:

 نمایانگر کل سازمان هستند.

 روابط کلاً شامل هنجارها، بایدها و نبایدها و ،به  روابط انسانی در سازمان عوامل رفتاری:

به سازمان روح و جان این عوامل  ،درواقع .رسمی افراد درون سازمان اشاره داردرسمی و غیر

 (.20: 1303دهد )مبینی دهکردی، کشتار هرانکی،  می

گذار بوده تأثیربه عوامل محیطی که سازمان را احاطه کرده و بر سازمان  ای: عوامل زمینه

با این عوامل  اًدیگر سازمان دائم عبارت ه. بکند میاندکی بر آنها دارد اشاره  تأثیرسازمان  اًو عمدت

 است.محیطی در حال تعامل و کنش و واکنش 

 

 پیشینه پژوهش

 لیپیشینه تحقیقات داخ

وری منابع  شناسایی عوامل موثر بر بهره"( در پژوهشی با عنوان 1302شجاعی و همکاران )

عوامل انگیزاننده سازمانی، توانمندساز، امکانات و مدیریت از دیدگاه کارکنان در سازمان  "انسانی

ده وری کارکنان را شناسایی کر صنعت، معدن و تجارت استان بوشهر و عوامل تأثیرگذار بر بهره

 است.

های فراروی توسعه منابع انسانی و  چالش"( در پژوهشی با عنوان 1309پور ) هاشمی و امین

گیری،  عواملی ازجمله، نبودن نیروی کار متعهد، ضعف در تصمیم "راهکاری برای رفع آن

ندادن کارکنان  ، نابرابری، کاهش انگیزه و مشارکتگزینی  نیاز کارکنان، عدم شایستهتوجهی به  بی

توانند با  اند. مدیران منابع انسانی می های منابع انسانی، شناسایی کرده عنوان چالش را در امور به
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( در 1309ها کمک کنند. فقیهی و آغاز ) کردن چالش کمک توانمندسازی کارکنان به برطرف

مدیریت م نظاای در  مطالعهبخش عمومی: در نسانی ابع مدیریت مناهای  چالش"پژوهشی با عنوان 

های  های دولتی، برنامه اند که در سازمان به این نتیجه رسیده "رکشوهای  وزارتخانهنسانی امنابع 

و توسعه  دارای کمبودهایی تقا ، نظام ارستنشده ا تدوین نسانی امدیریت منابع زه حوف در شفا

ب جذهای  و به نظامست ت دائماً درحال تغییر اتشکیلار و ساختا روز نیستند، ها به ح شغلشراست، 

مدیریت ت خیلی پرداخت نشده است و خدماان جبرم نظاد و عملکرم مدیریت نظاام، ستخدو ا

پژوهشی با  (1308خاکی ) و مردانی شهربابکعنوان یک مد پیگیری شده است.  صرفاً بهنش دا

های نیروهای مسلح باتأکیدبر نقش فناوری  نشگاهوری کارکنان دا ارائه الگوی بهره»عنوان 

، با ناوریفدهد که بین  نشان می آمده دست نتایج به اند که انجام داده« اطلاعات و ارتباطات

داری دارد و از  رابطه مثبت و معنی ،های آنهای نیروهای مسلح و مؤلفه وری کارکنان دانشگاه بهره

 .، شناخت شغل، دارای بیشترین اهمیت استوری نیروی انسانیهای بهرهبین مؤلفه

 پیشینه تحقیقات خارجی
های مدیریت منابع  رجوع و چالش ( پژوهشی تحت عنوان ارباب5912) 1کالتالاهتی و ویتالا

انسانی انجام داده است که نتایج پژوهش نشان داد که  در حوزه منابع انسانی کارهای جالب، 

پذیری متقابل درمورد جدول زمانی  عی و رفتار ناظر؛ انعطافچالش برانگیز و متنوع، روابط اجتما

بوزکو و . عنوان عوامل مهم است و ساعات کار و یک تعادل مناسب زندگی و زندگی به

های  مین منابع انسانی برای اجرای پروژهأهای ت چالش»پژوهشی تحت عنوان  (5912) 5نیزابکوف

های برنامه  برای اجرای پروژه کارکنانآموزش  نظامبرای بهبود « ابتکاری صنعتی در قزاقستان

بر  مبتنیآنها پژوهش  اند. انجام دادهدولت برای توسعه صنعتی و ابتکاری جمهوری قزاقستان 

های منطقی، ساختاری، ساختاری و عملکردی و قیاسی است. در  ها و تکنیک استفاده از روش

. فنی انجام شد کارکنانآموزش  نظام برای بهبود هاییشده، پیشنهاد واکنش به عملیات انجام

های مدیریتی با  مند از تصمیمات مدیریتی و روش که یک انتخاب هدف ستای از ابزارها مجموعه

 

1. Kultalahti, S., & Viitala 
2. Bozhko, L., & Naizabekov 
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ه داده است. ها در بخش حقیقی اقتصاد ارائ برای شرکت کارکنانوری آموزش  هدف بهبود بهره

های اخلاقی: ایجاد  نسانی و چالشمدیریت منابع ا»( پژوهشی  با عنوان 5918و همکاران ) 1اسمیت

انجام داده و در این پژوهش نشان داده است که متخصصان منابع « فرهنگ برای موفقیت سازمانی

های خود  گیری اخلاقی و اخلاقی را در سازمان انسانی در موقعیت خوبی قرار دارند تا تصمیم

که وظایف را به سهامداران نشان  که قادر به مشارکت در ایجاد فرهنگی هستند تشویق کنند. زمانی

( پژوهشی با عنوان 5959) 5هامیتون و سودمن کند.  داده و از موفقیت سازمانی پشتیبانی می

های بزرگ برای مدیریت استراتژیک  وتحلیل داده ها برای استفاده از تجزیه ها و چالش فرصت»

بررسی  اینکه چگونه منابع جدید به انجام داده است که  در این پژوهش به « منابع سرمایه انسانی

اند که  در شناسایی و توسعه  کنند، پرداخته ارزیابی عملکرد نیروی کار در زمان واقعی کمک می

های شرکت  کنند و همچنین به تقویت قابلیت ستارگان دانش که به عملکرد شرکت کمک می

های بزرگ در زمینه منابع  ادهوتحلیل د کنند، یاری رسانند. اما برای موفقیت در تجزیه کمک می

های مربوط به  های نظارتی و اخلاقی نیز توجه شود. این موارد شامل نگرانی انسانی، باید به چالش

 هاست و درنهایت تغییر راهبردی در مقررات عمومی حمایت از داده حریم خصوصی در اروپا و

HR  عنوان یک کل را تسهیل کند. سازمان به 
  

 

1.  Sanders Smith & etal. 
2.  Hamilton & Sodeman 
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 . مدل مفهومی پژوهش9شکل 

 

 عوامل رفتاری

 ـ تبعیض

 انگیزگیـ بی

 ـ موانع فرهنگی

 ـ تعصبات ذهنی و شناختی

 ـ عدم شناخت نیاز کارکنان

 گراییقبیلهـ 

 عدم مشارکت کارکنانـ 

 مقاومت در برابر تغییرـ 

 ترک کارکنان با سابقهـ 

 خواری و فسادرشوهـ 

 ساختاریعوامل  ایزمینهعوامل 

های چالش

مدیریت منابع 

 انسانی

 ـ قانون

 های دولتـ سیاست

 ـ تحریم های اقتصادی

 ـ جمعیت و بازار کار اشباع

 ـ عرضه و فاصله تقاضا

 ـ کمبود نیروی کار ماهر

 هابر استخدام خارجیـ فشارهای 

های دولتی و عدم وجود رقابت ـ حمایت

 جدی

 ـ عدم برنامه منسجم

 ـ عدم شایسته سالاری

 یکپارچه HRـ فقدان سیستم 

 عدم ثبات ساختار و تشکیلاتـ 

 ـ عدم ساختار و تشکیلات مناسب

 ـ عدم رویکردهای انگیزشی مناسب

 های مدیریت عملکردـ اجرا ضعیف سیستم

 ـ اجرا ضعیف فرآیندهای مدیریت منابع انسانی

 ـ خروجی ناملموس در فرآیندهای منابع انسانی

های ـ نبود یک مدل مرجع در استراتژی

 سازمانی

 یک رویکرد مدیریت استعداد یکپارچهـ فقدان 

 ای در زمینه منابع انسانیـ نبود مدیران حرفه

 هایـ عدم همراستایی استراتژیک بین استراتژی

HR کار وهای کسب و استراتژی 

 وریبهره



  وری های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی و تأثیر آن بر بهره شناسایی چالش

022 

 

 

 های تحقیق  سؤال

 سؤال اصلی
 کنونی مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران چیست؟ های چالش. 1

 وری دارد؟ های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران چه تأثیری بر بهره چالش. 5

 سؤالات فرعی

 های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران ازمنظر رفتاری چیست؟ ترین چالش مهمـ 

 انسانی در بخش دولتی ایران ازمنظر ساختاری چیست؟های مدیریت منابع  ترین چالش مهمـ 

 ای چیست؟های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران ازمنظر زمینه ترین چالش مهمـ 

 وری دارد؟های رفتاری در بخش دولتی ایران چه تأثیری بر بهره چالشـ 

 د؟وری دارهای ساختاری در بخش دولتی ایران چه تأثیری بر بهره چالشـ 

 وری دارد؟ای در بخش دولتی ایران چه تأثیری بر بهره های زمینه چالشـ 

 

 روش پژوهش
ازنظر هدف، کاربردی محسوب  واکتشافی  ش حاضر، ازنظر نوع تحقیق، آمیختهپژوه

شود. این پژوهش در مرحله نخست به روش کیفی و با مراجعه به مدیران حوزه منابع انسانی در  می

در بخش  روی موثر بر بهره های مدیریت منابع انسانی به ارائه چهارچوب چالش های دولتی سازمان

پردازد. در مرحله دوم جهت تعیین اعتبار و آزمون مدل، از روش تحقیق کمی بهره  دولتی می

های عمیق و  ای، مصاحبه ر این پژوهش از مطالعات کتابخانهگرفته شده است. اطلاعات لازم د

بررسی در این پژوهش در بخش کیفی مدیران منابع جامعه مورداست.  پرسشنامه گردآوری شده

مدیرانی که دارای ویژگی حداقل سه سال سابقه  ،دیگر عبارت . بهباشندانسانی در بخش دولتی می

مدیریتی در حوزه مدیریت منابع انسانی در وزارت جهاد و کشاورزی، سازمان امور اداری و 

های  عنوان نمونه به ،زارت علوم، تحقیقات و فناوری بوده انداستخدامی، سازمان بهزیستی و و

 8است که با انجام  انجام شدهمند  صورت هدف نفر به 19مصاحبه با  اند. شده  آماری انتخاب
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آماری وزارت علوم  مصاحبه از افراد مذکو  اشباع نظری حاصل شده است. در بخش کمی جامعه

شده است که   نظر گرفتهنفر در 235منتخب با تعداد جامعه ه عنوان وزارتخان وری بهتحقیقات و فنا

های  اند. در این تحقیق متغیرهای مستقل، چالش نفر انتخاب شده 593فرمول کوکران طریق از

وری  لش ساختاری( و متغیر وابسته بهرهو چاای، چالش رفتاری  چالش زمینهانسانی )مدیریت منابع 

شوند. پرسشنامه  میسؤال پرسشنامه سنجیده  2(، 8ـ  2ـ  2) 12ترتیب با  باشد که هرکدام به می

ای مدیریت ه که چالش استوری  های مدیریت منابع انسانی و بهره شاخص اصلی چالش 5دارای 

برای  و رفتاری و ساختاری تقسیم شده است ای، منابع انسانی به سه زیرشاخص، زمینه

یایی هریک گذاری استفاده شده است. روایی و پاها از روش کدی مصاحبهها تحلیل  دادهو تجزیه

آوری  پس از جمعاز  ها ادامه توضیح داده شده است. در بخش کمی برای تحلیل دادهدر

، از آزمون مدل معادلات ساختاری استفاده شده است. همچنین در بخش کیفی، پس ها پرسشنامه

مطالعه، متون مصاحبه تحلیل و دافراد مور های کاری چالشمورد های عمیق در انجام مصاحبه از

موضوعات  اینکهتاده شبندی و ادغام  شناسایی، دسته ها مقولهشواهد گفتاری، پس از کدگذاری 

 اند.  استخراج شده اصلی

مصاحبه   ینداهدف از انجام پژوهش و فر، شده در هر مصاحبه براساس پروتکل مصاحبه ارائه

شده و  تعیین مصاحبه از سؤالات ازپیش  یندادر طول فرشده است.   شونده توضیح داده برای مصاحبه

شده   مصاحبه استفاده  ینداهمچنین درصورت لزوم سؤالاتی متناسب با موارد مطروحه در طول فر

شده برای انجام مصاحبه در پیوست دو آورده شده است. همچنین متن  است. سؤالات طراحی

امانت و حذف اطلاعات شخصی فرد و نام های اصلی در پیوست شماره سه با حفظ  مصاحبه

صورت  های به مصاحبه متن مصاحبه  8 در مرحله کدگذاری هریک از این شده است.  سازمان ارائه

شاهد گفتاری در کل  پانصد خط مطالعه شد. در این گام حدود به طور خط کامل و دقیق و به

 از روش کدگذاری  ها برای تحلیل دادهطورکه ذکر شد  . همانها شناسایی شد مصاحبه

 . ده استش  استفادهای  مرحله سه
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 . مراحل شناسایی شاخص4 شکل

 

 ها مصاحبه یشده از کدگذار و شاخص استخراج یگفتار قیاز مصاد یا نمونه. 9جدول 

 طبقه شاخص مصادیق گفتاری ردیف

 رفتاری مقاومت در برابر تغییر ها تغییر رفتار ایجاد کرد؟ چطور میشه در آدم 1

 ساختاری یکپارچه HRفقدان سیستم  ما خودمان نظام اداری نداشتیم. 5

3 
داده و  ترین اتفاقات تو نظام منابع انسانی کشور رخ مهم

 استخدامی کشور بود.هم قانون اداری  آن

 عدم ثبات ساختار و تشکیلات
 ساختاری

 ای زمینه قانون قانون کارایی لازم رو ندارد. 2

2 
و یا  داده ازدستیروهایش را ننظام اداری خیلی از 

 مهاجرت کردند و یا خارج شدند.

 ترک کارکنان باسابقه

 های دولت سیاست

 رفتاری

 ای زمینه

9 
 حسابگروهی که جذب نظام اداری شدند، بدون هیچ 

 ی تقریباً جذب شدند.وکتاب 

 فشارهای خارجی بر استخدام
 ای زمینه

 ساختاری سالاری عدم شایسته وجه بررسی نشد. هیچ شایستگی افراد به 2

8 
عنوان تعهد و یا معیار تعهد بود،  حتی آن چیزی که به

 نداشت. شده مصداق درمورد خیلی از افراد جذب

 تعصبات ذهنی و شناختی
 رفتاری

0 
زدن و فرهنگ کار و نظام اداری  مرور آسیب این افراد به

 جا کردند. را جابه

 موانع فرهنگی
 رفتاری

19 
در بخش خصوصی منابع انسانی شبیه اداری و نهایتاً 

 کارگزینی بود.

 یکپارچه HRنبود سیستم 
 ساختاری

 ساختاری یکپارچه HRنبود سیستم  کارگران روزمزد بود.نگاه به منابع انسانی عین  11

 ساختاری سالاری عدم شایسته افراد تخصص لازم را نداشتند. 15

 تعیین مصادیق گفتاری )کدگذاری اولیه(

 ها و استخراج ابعاد الگوشناسایی شاخص

 شناسایی شاخص )کدگذاری ثانویه(
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 طبقه شاخص مصادیق گفتاری ردیف

13 

قانون مدیریت خدمات کشوری اینجا جاری هست و 

کند و یک ثبات نسبی در  قانون خیلی چیزها را تعیین می

 آن در جریان هست.

 قانون

 ای زمینه

12 
افراد تخصص لازم رو در حوزه منابع ای از  بخش عمده

 انسانی نداشتند.

 سالاری عدم شایسته
 ساختاری

 ای زمینه قانون نگاه به قانون ابزاری است. 12

19 
کار خودشان برایشان مهمه، یعنی بخشی نگری نسبت به 

 های خودشان دارند. حوزه

 HRهای  راستایی افقی بین سیستم عدم هم
 ساختاری

12 
وجودی سازمان و آن دلیلی که سازمان به فلسفه 

 کند. وجود آمده کسی توجه نمی به

 HRهای  راستایی عمودی بین سیستم عدم هم
 ساختاری

18 

نظام اداری یک نظام وارداتی بوده و نظامی نبوده که 

ناشی از تعاملات نهادهای مختلف اجتماعی در ایران 

 باشد.

 های دولت سیاست

و  HRهـای   راسـتایی راهبـردی بـین راهبـرد     عدم هـم 

 وکار های کسب راهبرد

 های سازمان نبود مدل مرجع در راهبرد

 یکپارچه HRنبود نظام 

 ای زمینه

 ساختاری

 ساختاری

 ای زمینه های دولت سیاست فاصله قدرت در ایران 10

59 

 نیروی کار ماهرکمبود  یافته تو حوزه نظام اداری خیلی کم داشتیم. آدم پرورش

 سالاری عدم شایسته

 فقدان یک رویکرد مدیریت استعداد یکپارچه

 ای زمینه

 ساختاری

 ساختاری

51 
بعد از انقلاب کلاً به خاطر تغییر رویکردها خیلی چیزها 

 عوض شد.

 های دولت سیاست
 ای زمینه

 ای زمینه های دولت سیاست نگاه به دولت و کارکردهای دولت عوض شد. 55

53 

هرکسی که یک مقدار ظاهر موجهی داشت و یا رفتار 

داد،  ای نسبت به انقلاب از خودش نشان می متعهدانه

 توانست جذب سازمان بشود. یمتقریباً  

 سالاری عدم شایسته

 فشارهای خارجی بر استخدام

 تعصبات ذهنی و شناختی

 ساختاری

 ای زمینه

 رفتاری

52 
تر از الآن  پایینها خیلی  سطح سواد و دانش در کل نظام

 بود.

 کمبود نیروی کار ماهر
 ای زمینه
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 :گرفتبخش زیر صورت دو ها براساس مدل نظری تحقیق در  تحلیل مصاحبه

 در بخش دولتی؛ مدیریت منابع انسانیهای  چالششناسایی ـ 

 وری در بخش دولتی؛ بر بهره مدیریت منابع انسانیهای  ـ شناسایی تأثیر چالش 

مشغول  منابع انسانیشده از مصاحبه با مدیران منابع انسانی که در حوزه  مفاهیم استخراج

 همراه فراوانی مفاهیم، به نمایش درآمده است. به ،کار بودند به
 

 ها شده از مصاحبه استخراج میمفاه یفراوان. 4 جدول

 ها مصاحبهفراوانی در متن  طبقه ها شده از مصاحبه مفاهیم اولیه دریافت ردیف

 22 ساختاری یکپارچه HRنبود نظام  1

 30 ای زمینه های دولت سیاست 5

 39 ای زمینه قانون 3

 58 ساختاری سالاری عدم شایسته 2

 52 ساختاری تشکیلات عدم ثبات ساختار 2

 52 رفتاری موانع فرهنگی 9

 59 رفتاری انگیزگی بی 2

 52 ساختاری های مدیریت عملکرد اجرای ضعیف نظام 8

 12 ای زمینه کمبود نیروی کار ماهر 0

 19 ساختاری ای درزمینه منابع انسانینبود مدیران حرفه 19

 19 ساختاری عدم رویکردهای انگیزشی مناسب 11

 12 ساختاری HRهای  راستایی عمودی بین نظام عدم هم 15

 12 رفتاری تبعیض 13

 12 رفتاری تعصبات ذهنی و شناختی 12

 11 ساختاری عدم برنامه منسجم 12

 11 ساختاری نبود یک رویکرد مدیریت استعداد یکپارچه 19

 19 ای زمینه ها فشارهای خارجی بر استخدام 12

 19 ای زمینه های اقتصادی تحریم 18

 2 ساختاری فقدان یک رویکرد مدیریت استعداد 10

 2 رفتاری مقاومت در برابر تغییر 59

 2 رفتاری گرایی قبیله 51
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 ها مصاحبهفراوانی در متن  طبقه ها شده از مصاحبه مفاهیم اولیه دریافت ردیف

 2 رفتاری ترک کارکنان باسابقه 55

 2 رفتاری عدم مشارکت کارکنان 53

 2 رفتاری خواری و فساد رشوه 52

 2 ای زمینه عرضه و فاصله تقاضا 52

 3 ساختاری نبود یک مدل مرجع در راهبردهای سازمانی 59

 5 ساختاری اجرا ضعیف فرآیندهای مدیریت منابع انسانی 52

 5 ساختاری ناملموس در فرایندهای منابع انسانیخروجی  58

 5 ای زمینه جمعیت و بازار کار اشباع 50

 1 رفتاری عدم شناخت نیاز کارکنان 39

 1 ساختاری های سازمانی نبود یک مدل مرجع در راهبرد 31

 

 
 . چارچوب نهایی پژوهش3 شکل

 مصادیق گفتاری عوامل

ها، خارجی بر استخدامهای دولت، قانون، کمبود نیروی کار ماهر، فشارهای سیاست

 های اقتصادی، عرضه و فاصله تقاضا، جمعیت و بازار کار اشباعتحریم

 

انگیزگی، تبعیض، تعصبات ذهنی و شناختی، مقاومت جمعیت و بازار کار اشباع، بی

گرایی، ترک کارکنان با سابقه، عدم مشارکت کارکنان، در برابر تغییر، قبیله

 اخت نیاز کارکنانخواری و فساد، عدم شنرشوه

 ایزمینه

 رفتاری

های مدیریت عملکرد، عدم یکپارچه، اجرای ضعیف نظام HRنبود نظام 

ای در زمینه منابع سالاری، عدم ثبات ساختار تشکیلات، نبود مدیران حرفهشایسته

، HRهای راستایی بین نظامانسانی، عدم رویکردهای انگیزشی مناسب، عدم هم

عدم برنامه منسجم، فقدان یک رویکرد مدیریت استعداد یکپارچه، فقدان یک 

رویکرد مدیریت استعداد، نبود یک مدل مرجع در راهبردهای سازمانی، اجرا 

ضعیف فرایندهای مدیریت منابع انسانی، خروجی ناملموس در فرایندهای منابع 

 سازمانیانسانی، نبود یک مدل مرجع در راهبردهای 

 تاریساخ

ش
چال

ش دولتی
ت منابع انسانی در بخ

ی مدیری
ها
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 های پژوهش یافته
 این قسمت شامل دو بخش کمی و کیفی است.

 های پژوهش: بخش کیفی یافته
 مصاحبه نشان داده شده است.افراد موردشناختی  ، اطلاعات جمعیت3در جدول 

 

 شوندگان مصاحبهشناختی  . اطلاعات جمعیت3 جدول

 ردیف
کد 

 شونده مصاحبه
 سازمان سمت جنسیت

بالاترین 

 تحصیلات
 رشته

 سابقه کار

 منابع انسانی

دقیقه 

 مصاحبه

 رئیس امور ساختارها مرد 91 1
امور اداری 

 استخدامی
 28 سال 2 منابع انسانی دکتری

 مرد 95 5
مسئول اداره استخدام و 

 کارگیری نیروی انسانی به
 بهزیستی

کارشناسی 

 ارشد

توسعه منابع 

 انسانی
 93 سال 12

 زن 93 3
رئیس گروه تشکیلات و 

 هابهبود روش
 بهزیستی

کارشناسی 

 ارشد

مدیریت دولتی  

ها و  سیستم

 ها روش

 25 سال 11

 مرد 92 2
معاون مرکز تحول و 

 نوسازی

وزارت جهاد و 

 کشاورزی

کارشناسی 

 ارشد
 39 سال 32 مدیریت دولتی

 منابع انسانی مدیر مرد 92 2
وزارت جهاد و 

 کشاورزی
 دکتری

فنّاوری 

 آموزشی
 51 سال 32

 رئیس تشکیلات مرد 99 9
وزارت جهاد و 

 کشاورزی

کارشناسی 

 ارشد

مدیریت 

 اجرایی
 29 سال 52

 رئیس گروه کارگزینی زن 92 2
وزارت علوم 

 تحقیقات فناوری

کارشناسی 

 ارشد
 28 سال 11 منابع انسانی

 امور اداریرئیس  زن 98 8
وزارت علوم 

 تحقیقات و فناوری

کارشناسی 

 ارشد

مدیریت 

 استراتژیک
 39 سال 11

 معاون امور منابع انسانی زن 90 0
وزارت علوم 

 تحقیقات و فناوری

کارشناسی 

 ارشد

مدیریت 

 آموزش عالی
 58 سال 52

 29 سال 9 رفتار سازمانی دکتری بانک اقتصاد نوین رئیس منابع انسانی زن 19 19

 

در حوزه مدیریت منابع  مورد چالش 31حدود شده،  های انجام های مصاحبهپس از تحلیل

های رفتاری،  شده در سه طبقه: شاخص های شناسایی انسانی در بخش دولتی شناسایی شد. چالش
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به سؤالات پژوهش به شرح زیر  بندی شد. نتایج این بخش باتوجه ای دسته ساختاری و زمینه

 باشد: می

 کنونی مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران چیست؟ های : چالش9 سؤال

های مدیریت منابع انسانی شناسایی و در  عنوان چالش مفهوم اولیه به 31نهایتاً در این بخش 

 ( نمایش داده شده است.2جدول )

 
 های وضع کنونی مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی . چالش4جدول 

 طبقه ها شده از مصاحبه اولیه دریافتمفاهیم  ردیف

 ساختاری یکپارچه HRنبود نظام  1

 ای زمینه های دولت سیاست 5

 ای زمینه قانون 3

 ساختاری سالاری عدم شایسته 2

 ساختاری تشکیلات عدم ثبات ساختار 2

 رفتاری موانع فرهنگی 9

 رفتاری انگیزگی بی 2

 ساختاری های مدیریت عملکرد اجرای ضعیف نظام 8

 ای زمینه کمبود نیروی کار ماهر 0

 ساختاری ای درزمینه  منابع انسانینبود مدیران حرفه 19

 ساختاری عدم رویکردهای انگیزشی مناسب 11

 ساختاری HRهای  راستایی عمودی بین نظام عدم هم 15

 رفتاری تبعیض 13

 رفتاری تعصبات ذهنی و شناختی 12

 ساختاری عدم برنامه منسجم 12

 ساختاری فقدان یک رویکرد مدیریت استعداد یکپارچه 19

 ای زمینه ها فشارهای خارجی بر استخدام 12

 ای زمینه های اقتصادی تحریم 18

 ساختاری فقدان یک رویکرد مدیریت استعداد 10

 رفتاری مقاومت در برابر تغییر 59

 رفتاری قبیله گرایی 51
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 طبقه ها شده از مصاحبه اولیه دریافتمفاهیم  ردیف

 رفتاری ترک کارکنان باسابقه 55

 رفتاری عدم مشارکت کارکنان 53

 رفتاری خواری و فساد رشوه 52

 ای زمینه عرضه و فاصله تقاضا 52

 ساختاری های سازمانی نبود یک مدل مرجع در راهبرد 59

 ساختاری اجرای ضعیف فرایندهای مدیریت منابع انسانی 52

 ساختاری خروجی ناملموس در فرایندهای منابع انسانی 58

 ای زمینه جمعیت و بازار کار اشباع 50

 رفتاری عدم شناخت نیاز کارکنان 39

 ساختاری های سازمانی نبود یک مدل مرجع در راهبرد 31
 

 منظر رفتاری چیست؟مدیریت منابع انسانی از های چالش ترین مهم. 9ـ  9 الؤس

تعصـبات ذهنـی و   انگیزگـی، تبعـیض،    هـای موانـع فرهنگـی، بـی     به جدول فوق، چالش باتوجه

گرایی، تـرک کارکنـان باسـابقه، عـدم مشـارکت کارکنـان،        شناختی، مقاومت در برابر تغییر، قبیله

 خواری و فساد و عدم شـناخت نیـاز کارکنـان، ازجملـه عوامـل رفتـاری بـا بیشـترین فراوانـی          رشوه

 آیند.شمار می های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی به درزمینه  چالش
 

 های مدیریت منابع انسانی ازمنظر رفتاری . چاش5جدول 

 های رفتاری چالش ردیف

 موانع فرهنگی 1

 انگیزگی بی 5

 تبعیض 3

 تعصبات ذهنی و شناختی 2

 مقاومت در برابر تغییر 2

 گرایی قبیله 9

 ترک کارکنان باسابقه 2

 عدم مشارکت کارکنان 8

 خواری و فساد رشوه 0

 کارکنانعدم شناخت نیاز  19
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 منظر ساختاری چیست؟ت منابع انسانی ازمدیری های چالش ترین مهم .4ـ  9 الؤس

سالاری، عدم ثبات  یکپارچه، عدم شایسته HRهای نبود نظام  به جدول فوق، چالش باتوجه

ای درزمینه منابع های مدیریت عملکرد، نبود مدیران حرفه تشکیلات، اجرای ضعیف نظام ساختار

و عدم  HRهای  راستایی عمودی بین نظام انسانی، عدم رویکردهای انگیزشی مناسب، عدم هم

های مدیریت منابع  برنامه منسجم، ازجمله عوامل ساختاری با بیشترین فراوانی درزمینه چالش

 آیند.شمار می انسانی در بخش دولتی به
 

 ازمنظر ساختاریهای مدیریت منابع انسانی  . چالش6 جدول

 های ساختاری الشچ ردیف

 یکپارچه HRنبود نظام  1

 سالاری عدم شایسته 5

 تشکیلات عدم ثبات ساختار 3

 های مدیریت عملکرد  اجرای ضعیف نظام 2

 ای درزمینه منابع انسانینبود مدیران حرفه 2

 عدم رویکردهای انگیزشی مناسب 9

 HRهای  راستایی عمودی بین نظام عدم هم 2

 عدم برنامه منسجم 8

 فقدان یک رویکرد مدیریت استعداد یکپارچه 0

 فقدان یک رویکرد مدیریت استعداد 19

 های سازمانی نبود یک مدل مرجع در راهبرد 11

 اجرای ضعیف فرایندهای مدیریت منابع انسانی 15

 منابع انسانیخروجی ناملموس در فرایندهای  13

 های سازمانی نبود یک مدل مرجع در راهبرد 12

 

 ای چیست؟ منظر زمینهنسانی ازمدیریت منابع ا های چالش ترین مهم .3ـ  9 الؤس

های دولت، قانون، کمبود نیروی کار ماهر،  های سیاست به جدول فوق، چالش باتوجه

های اقتصادی، عرضه و فاصله تقاضا، جمعیت و بازار کار  ها، تحریم فشارهای خارجی بر استخدام
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های مدیریت منابع انسانی در بخش  ای با بیشترین فراوانی درزمینه چالش اشباع ازجمله عوامل زمینه

 آیند.شمار می به دولتی

 
 ای منظر زمینههای مدیریت منابع انسانی از چالش .7 جدول

 ای های زمینه چالش ردیف

 های دولت سیاست 1

 قانون 5

 کمبود نیروی کار ماهر 3

 ها فشارهای خارجی بر استخدام 2

 های اقتصادی تحریم 2

 عرضه و فاصله تقاضا 9

 جمعیت و بازار کار اشباع 2

 

 های پژوهش یافته

 بخش کمی

 یهای توصیف یافته

 کنندگان نمایش داده شده است. شناختی مشارکت اطلاعات جمعیت 8در جدول 

 
 شناختی مشارکت کنندگان . اطلاعات جمعیت8 جدول

 درصد معتبر درصد جنسیت

 2212 2112 زن

 2212 29 مرد

 199 0112 مجموع

 درصد معتبر درصد سن

 5 110 52ـ  59

 1915 012 39ـ  59

 1012 1812 32ـ  31
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 درصد معتبر درصد جنسیت

 9812 92 سال 32بیشتر از 

 199 0211 مجموع

 درصد معتبر درصد تحصیلات

 512 512 دیپلم و فوق دیپلم

 39 3212 کارشناسی

 2213 2110 کارشناسی ارشد

 211 918 دکتری

 199 0219 مجموع

 درصد معتبر درصد پست سازمانی

 2912 30155 کارشناس

 0192 8122 کارشناس مسئول

 55191 51182 رئیس اداره

 59113 52152 رئیس گروه

 912 9120 مدیرکل

 1191 9102 معاون

 199 0919 مجموع

 

 های استنباطی یافته

ای که براساس  در این مرحله برای سنجش عملی مدل تأییدشده در محیط واقعی، پرسشنامه

های مدیریت منابع انسانی بر برای بررسی تأثیر چالشدست آمده است، استخراج و   چهارچوب به

بودن تعداد نمونه از  مناسب وری در وزارت علوم تحقیقات و فناوری توزیع شد. برای سنجشبهره

KMOآزمون
داری آزمون بارتلت نیز  و سطح معنی 88/9استفاده شده است که مقدار آن برابر با  1

پرسشنامه برای انجام تحلیل عاملی  599است که تعداد نمونه دهنده این  است که نشان 912تر از  کم

آمده در آزمونی کی ام او و بارتلت با تعداد  دست به نتایج به . باتوجه(1389)مومنی،  مناسب است

عامل  3سؤال به  12و در تحلیل عاملی اکتشافی  کند سؤال برای تحلیل اکتشافی کفایت می 12

 

1. Kaiser-Meyer-Olkin 
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 تحقیق اطمینان در این قسمت معادلات ساختاری است.  ضریب بندی شدند. روش استفاده تقسیم

درنظر گرفته شده  نتایج در درصد برای تحقیق احتمال خطا پنج معناکه  است. بدین درصد 02

 . است

های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران چه تأثیری بر  چالش: 4سؤال 

 وری دارد؟ بهره

 

 . بررسی سؤال اصلی1 جدول

 T-VALUE ضریب مسیر استانداردشده متغیر مستقل وابستهمتغیر 
 22.747 0.775- بهره وری های مدیریت منابع انسانی چالش

 

باشد.  می 551222تی ولیو برابر با  -0.775( ضریب مسیر برابر با 0به جدول ) باتوجه

منابع انسانی بر های مدیریت  توان گفت چالش است، می 1109ازآنجاکه مقدار تی ولیو بیشتر از 

  های مدیریت منابع انسانی، داری دارند؛ یعنی با افزایش چالش وری، تأثیر منفی و معنی بهره

 یابد. وری کاهش می بهره

 آزمون سؤالات فرعی تحقیق
های مدیریت منابع انسانی  شاخص یا متغیر چالش 3برای آزمون سؤالات فرعی تحقیق، تأثیر 

داری به شرح زیر  های ضرایب استاندارد و ضرایب معنی شود، مدل میوری بررسی  بر متغیر بهره

 باشند: می
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 . مدل ضرایب استانداردشده4 شکل

 

 
 

 داری . مدل ضرایب معنی5 شکل
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 وری های مدیریت منابع انسانی بر متغیر بهره . تأثیرسه شاخگی یا متغیر چالش91 جدول

 T-VALUE استاندارد شدهضریب مسیر  متغیر مستقل متغیر وابسته
 2.556 0.195- وری بهره ای عوامل زمینه

 6.046 0.367- وری بهره عوامل رفتاری

 3.825 0.330- وری بهره عوامل ساختاری

 

باشد.  می 51229تی ولیو برابر با  -0.195(، ضریب مسیر برابر با 19به جدول ) باتوجه

وری تأثیر منفی  ای بر بهره توان گفت عوامل زمینه میاست،  1109ازآنجاکه مقدار تی ولیو بیشتر از 

 یابد. وری کاهش می بهره  ای، داری دارند؛ یعنی با افزایش عوامل زمینه و معنی

باشد.  می 91929تی ولیو برابر با  -0.367(، ضریب مسیر برابر با 19به جدول ) باتوجه

وری تأثیر منفی  عوامل رفتاری بر بهره توان گفت است، می 1109ازآنجاکه مقدار تی ولیو بیشتر از 

 یابد. وری کاهش می بهره  داری دارند؛ یعنی با افزایش عوامل رفتاری، و معنی

باشد.  می 31852تی ولیو برابر با  -0.330(، ضریب مسیر برابر با 19به جدول ) باتوجه

وری تأثیر  بر بهرهتوان گفت عوامل ساختاری  است، می 1109ازآنجاکه مقدار تی ولیو بیشتر از 

 یابد. وری کاهش می بهره  داری دارند؛ یعنی با افزایش عوامل ساختاری، منفی و معنی

 

 گیری بحث و نتیجه
شود، موفق عمل نماید، آن  رو می باآن روبه هایی که اگر سازمانی نتواند در مدیریت چالش

زا از اهمیت بسیار بالای  یبها و عوامل آس چالش به بحران تبدیل خواهد شد. لذا شناسایی چالش

های حوزه مدیریت منابع انسانی در  برخوردار است. در این پژوهش برای شناسایی جامع چالش

 شاخگی استفاده شده است. بخش دولتی از مدل سه

داری  وری تأثیر منفی و معنی نتایج در بخش کمی نشان داده است که عوامل رفتاری بر بهره

وری تأثیر  یابد. عوامل ساختاری بر بهره وری کاهش می بهره  عوامل رفتاری،دارند؛ یعنی با افزایش 

یابد. عوامل  وری کاهش می بهره  داری دارند؛ یعنی با افزایش عوامل ساختاری، منفی و معنی
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وری  بهره  ای، داری دارند؛ یعنی با افزایش عوامل زمینه وری تأثیر منفی و معنی ای بر بهره زمینه

(، بوزکو و 1309پور ) هاشمی و امین ها با نتایج  پژوهش تحقیق بد که این یافتهکاهش می یا

 ( همخوانی دارد.5912(  و کالتالاهتی و ویتالا )5912) 1نیزابکوف

انگیزگی، تبعیض،  های موانع فرهنگی، بی نتایج در بخش کیفی نشان داده است که چالش

گرایی، ترک کارکنان باسابقه، عدم  قبیله تعصبات ذهنی و شناختی، مقاومت در برابر تغییر،

تاری با خواری و فساد و عدم شناخت نیاز کارکنان ازجمله عوامل رف مشارکت کارکنان، رشوه

آیند. شمار می های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی به چالش بیشترین فراوانی درزمینه

تشکیلات، اجرای  عدم ثبات ساختارسالاری،  یکپارچه، عدم شایسته HRهای نبود نظام  چالش

ای درزمینه منابع انسانی، عدم رویکردهای های مدیریت عملکرد، نبود مدیران حرفه ضعیف نظام

و عدم برنامه منسجم ازجمله عوامل  HRهای  راستایی عمودی بین نظام انگیزشی مناسب، عدم هم

شمار  انسانی در بخش دولتی به های مدیریت منابع ساختاری با بیشترین فراوانی درزمینه چالش

 آیند. می

های دولت، قانون، کمبود نیروی کار ماهر، فشارهای خارجی بر  های سیاست چالش

های اقتصادی، عرضه و فاصله تقاضا، جمعیت و بازار کار اشباع، ازجمله عوامل  ها، تحریم استخدام

شمار  انسانی در بخش دولتی بههای مدیریت منابع  ای با بیشترین فراوانی درزمینه چالش زمینه

(  و 5912(، بوزکو و نیزابکوف )1309پور ) هاشمی و امین آیند که با نتایج  پژوهش تحقیق می

 ( همخوانی دارد.5912کالتالاهتی و ویتالا )

 

 پیشنهادها
ضعیف  ییکپارچه، اجرا HR نظام نبود"انی شامل: مدیریت منابع انسهای  چالشباید 

اختار تشکیلات، نبود مدیران سالاری، عدم ثبات س ملکرد، عدم شایستههای مدیریت ع نظام

ی ها نظامراستایی بین  ای در زمینه منابع انسانی، عدم رویکردهای انگیزشی مناسب، عدم هم حرفه

 

1. Bozhko, L., & Naizabekov 
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HR عدم برنامه منسجم، فقدان یک رویکرد مدیریت استعداد یکپارچه، فقدان یک رویکرد ،

یندهای مدیریت اضعیف فر یی سازمانی، اجراها راهبردمدیریت استعداد، نبود یک مدل مرجع در 

ی ها راهبردی منابع انسانی، نبود یک مدل مرجع در ها منابع انسانی، خروجی ناملموس در فرایند

ی، مقاومت در انگیزگی، تبعیض، تعصبات ذهنی و شناخت معیت و بازار کار اشباع، بیانی جسازم

خواری و فساد،  سابقه، عدم مشارکت کارکنان، رشوهگرایی، ترک کارکنان با  برابر تغییر، قبیله

ی دولت، قانون، کمبود نیروی کار ماهر، فشارهای خارجی ها عدم شناخت نیاز کارکنان سیاست

را در  "ی اقتصادی، عرضه و فاصله تقاضا، جمعیت و بازار کار اشباعها ، تحریماه بر استخدام

 . ودنهایت حذف نما انجام اقدامات مناسب کاهش و درهای دولتی ب سازمان

تبعیض در سازمان با افزایش بروز از باید کاهش و حذف عوامل رفتاری،  برای

بردن موانع  شود، ازبین در کارکنان می انگیزگیتوجه به عواملی که موجب بی، سالاری شایسته

فرهنگی، شناخت تعصبات ذهنی و شناختی و تلاش جهت از کاهش تعصبات ذهنی، شناسایی و 

دادن  گرایی با ایجاد نظارت دقیق، ازطریق مشارکت به نیازهای کارکنان، کاهش قبیله توجه

سازی اهداف و ان، همسوریزی با کارکن هایی همچون برنامه کارکنان در امور مختلف با راه

 ها جلوگیری کرد.های سازمان با اهداف کارکنان از بروز این چالشاولویت

صورت ارائه  به نتایج حاصل از پژوهش، پیشنهادهای مرتبط با عوامل رفتاری بدین لذا باتوجه

نان، کردن با کارک های دولتی، مدیران و مسئولین با مشورت شود در سازمان می شود. پیشنهاد می

کردن بسترهای لازم قبل از هر تغییری موجب کاهش مقاومت  اختیاردادن به آنها و همچنین فراهم

به فرایندهای نگهداشت منابع انسانی و همچنین ازطریق  افراد در برابر تغییرات شوند. باتوجه

ری از ترک وجهت افزایش بهره های افراد بهها و شایستگیسازی کارکنان و توسعه قابلیتتوانمند

علاوه، ازطریق تقویت بنیه اعتقادی و اخلاقی کارکنان و  کارکنان باسابقه جلوگیری کرد. به

بردن فساد اداری و  برای ازبین های نظارتی دقیق و برخورد قاطع با متخلفین همچنین وجود نظام

 ها تلاش بیشتری داشت. خواری در سازمان رشوه

شود. در بخش دولتی برای  پیشنهادهای ذیل ارائه میهمچنین، متناسب با عوامل ساختاری 
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عوامل ساختاری، با داشتن برنامه منسجم، دراختیارداشتن نظام مدیریت منابع  کاهش و حذف

انسانی یکپارچه، ساختار و تشکیلات مناسب و باثبات، اجرای مناسب فرایند مدیریت عملکرد و 

انسانی، تلاش جهت ارائه خروجی مطلوب و ملموس طورکلی فرایندهای حوزه مدیریت منابع  به

توان  در فرایندهای منابع انسانی  و ایجاد رویکرد مناسب درراستای مدیریت استعداد یکپارچه می

 های مدیریت منابع انسانی کمک کرد. به حل چالش

ن و نیاز، بازنگری قوانی ها و  درصورت و درنهایت با نظارت بر حسن اجرای قوانین در سازمان

های دولت، ارتقای کیفیت نظام آموزشی نیروی  های اقتصادی و سیاستازطریق مدیریت تحریم

بردن  های نظارتی بر جذب  و استخدام، ازبین سالاری و وجود نظام کار ماهر، توجه بیشتر به شایسته

موانع فرهنگی، شناخت تعصبات ذهنی و شناختی و تلاش جهت کاهش تعصبات ذهنی، شناسایی 

 ای تلاش کرد.  برداشتن عوامل زمینه گرایی برای ازمیان توجه به نیازهای کارکنان وکاهش قبیلهو 

 

  



  وری های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی و تأثیر آن بر بهره شناسایی چالش

002 

 

 

 منابع
 : مؤلف.تهران، مديريت منابع انساني: نگرش كاربردي(، 7711الله ) ، حبیبدعائی

 ، تهران: انتشارات سمت.مديريت منابع انساني(، 7731سعادت، اسفندیار )

وری منابع انسانی،  (، شناسایی عوامل مؤثر بر بهره7731رضا و منطقی، نیکزاد ) شجاعی، سیدسعید؛ جمالی، غلام

 .737ـ  717: 2 ، سال هشتم، شهاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع( پژوهش

هاي مديريت در  پژوهش ،های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی روندها و چالش، (7737)، محمد صائبی

 .32ـ  11: 21ش  ،ايران

 و علمي اقتصادي، اجتماعي، ماهنامه انسانی، نیروی وری ه بهر بر موثر عوامل بررسی ، (7731بیتا ) طاهر،

 .17ـ  13: 731 ش جامعه، و كار فرهنگي

اي در نظام  مطالعههای مدیریت منابع انسانی در بخش عمومی:  ، چالش(7731) آغاز، عسلو  ابوالحسن ،فقیهی

 .المللی مدیریت ، نهمین کنفرانس بینهاي كشور مديريت منابع انساني وزراتخانه

:  شاخگی بر نوآوری اجتماعی بررسی تأثیر مدل سه، (7737) مهران ،کشتکار هرانکیو  علی، مبینی دهکردی

 .11ـ  11 (:1) 7، ش یمديريت نوآور، طالعه موردی یک شرکت وابسته به صنایع خودروسازیم

های نیروهای مسلح  وری کارکنان دانشگاه ارائه الگوی بهره ،(7733ابوذر ) ،خاکیو  محمد ،مردانی شهربابک

 .733ـ  711(: 2) 77،هاي مديريت منابع انساني پژوهش، باتأکیدبر نقش فناوری اطلاعات و ارتباطات

های فراروی توسعه منابع انسانی و راهکاری برای رفع آن،  (، چالش7731پور، سعیده ) امین هاشمی، سیدحامد و

 .22ـ  1: 771، ش فصلنامه كار و جامعه
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