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 چکیده

 یروهایو جذب ن یانسان هیبر سر حفظ و توسعه سرما دیجنگ سرد در هزاره جد زمینه و هدف:

با  باید و مدیران دیجنگ دیارزشمند امروز با هیسرما نیحفظ ا یبرا. است بیرق یهاخبره از شرکت
هدف از بر این اساس، کنند.  رینحو ممکن تدب نیبه بهتر یانسان هیسرماهای  از چالش حیدرک صح

 است.ی در بخش دولت یو منابع انسان تیریمد یهاچالشاین تحقیق شناسایی 

شد. در گام اول از روش  انجام یاکتشاف ختهیآم قاتیتحق کردیبا رواین تحقیق  شناسی: روش

 تعدادالگو  یهاابعاد و مؤلفه ییشناسا ی. براو در گام دوم از روش پیمایش استفاده شد تحلیل محتوا
انتخاب و با آنها مصاحبه  یراحتمالیبه صورت غ های دولتی تهرانسازماننفر از خبرگان در  41

 وقرار گرفت  ینمونه آمار اریدر اخت ای خوشهبه روش پرسشنامه  78تعداد  زین ادامهو در  شدانجام 
 استفاده شد. اِس الِ اسمارت پیافزار نرم ازها  داده لیو تحل هیتجز یبرا

 ییایپو زانیو م ی، نظام ساختار329.0 ریمس بیبا ضرگزینی  شایستهو سالاری  شایسته ها: یافته

و  یسنت یباورها یجاه ب یو راهبرد کیاستراتژ یباورها ینیگزی، جا32910 ریمس بیسازمان با ضر
، جذب، 32.90 ریسم بیبا ضر یدر نظام آموزش ی، انسجام و چالاک32778 ریمس بیبا ضر یا فهیوظ

، ضرورت 32503 ریمس بیکارکنان با ضر یو سازمان یفرد یازهاین یساز نگهداشت و برآورده
تفکر و  یها کانون ،32550 ریمس بیبا ضر رهیمد ئتیدر ه یمنابع انسان تیریمد گاهیجا یجابیا

، 32740 ریمس بیعملکرد کارکنان و سازمان با ضر یابی، ارز32000 ریمس بیبا ضر تیخلاق
و اتخاذ  یمنابع انسان یها به پژوهش شتری، لزوم توجه ب.3201 ریمس بیبا ضر یساز یخصوص

رت شده و ضعف مها یسپار مشاغل برون یها ، آموزش32044 ریمس بیبا ضر یراهبرد یها استیس
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 یها به عنوان چالش 32930 ریمس بیبا ضر یتیریانتقال تجارب مد و 32049 ریمس بیبا ضر یفن
 شدند. دییتأ یدر بخش دولت یو منابع انسان تیریمد

راهنمای  مدیریت و منابع انسانیهای  مقوله از چالش .4تحقیق با احصاء این  گیری: نتیجه

 .خواهد بودهای مدیریت و منابع انسانی ل چالشدولتی جمهوری اسلامی ایران در حهای  سازمان

 ، سازمان دولتییمنابع انسان ،تیریمد، ها چالش ها: واژهلیدک
 

‌مقدمه
شناسایی  0/39/90.های کلی علم و فناوری، در تاریخ مقام معظم رهبری در ابلاغ سیاست

توجه قرار  های انسانی را موردنخبگان، پرورش استعدادهای درخشان و حفظ و جذب سرمایه
ر، سرمایه انسانی ارزشمندترین و بزرگترین سرمایه هر یهزاره سوم هزاره تفکر و تدب .دادند

توان نمیبه طوری که برای مدیران یک سازمان هیچ رسالتی را  ،شودسازمان محسوب می
 و پویایی یک سازمان تنها ءمهمتر از حفظ و نگهداری این دارایی عظیم متصور نمود، زیرا بقا

)حسینی  در گرو حفظ سرمایه انسانی و به ویژه نیروهای کارآمد و خبره آن سازمان است
  . (7.، 4090مقدم، 

 نحوه به نوعی به مشکلات تمامی ریشه هاسازمان اغلب در که است این واقعیت
 امر این است سرآمد فرهنگی بعد در سازمانی اگر. گرددمی بر هاآن در انسانی منابع مدیریت

 در سازمانی چنانچه. است شده حاصل سازمان آن کارکنان فرهنگی بالندگی و رشد نتیجه در
 و استراتژیک تفکرات نتیجه کرده، پیدا شهرت بالا درآمدهای کسب و اقتصادی و مالی بعد

 و انسانی منابع به توجه که گفت توانمی پس. است آن کارکنان توسط هافرصت از استفاده
 است هاسازمان اقتصادی و مالی و تکنولوژیکی فرهنگی، توسعه ساسا آن مؤثر مدیریت

 کارگیریه ب و تخصیص به سازمانی هر موفقیت دیگر، سوی از(. .34.، 4جوزف و پتروتا)
 در امر این و دارد بستگی آن هایبرنامه در سازمان آن انسانی منابع و تجهیزات ابزار، مناسب
 و فردی خصوصیات و هاتوانایی ها،مهارت بتوانند هاسازمان که است پذیر امکان صورتی
 انسانی، در منابع مدیریت. گیرند کار به سازمان اهداف راستای در را خود کارکنان جمعی
 اهداف کسب در حیاتی عنصر یک عنوانبه سازمان کار نیروی شناسایی از ستا عبارت
 طور به که ایگونه به انسانی عمناب کارکردهای و هافعالیت در چندگانه استفاده و سازمانی
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سیدجوادین، ) نماید تضمین را جامعه و سازمان کارکنان، فردی منافع ایمنصفانه و موثر
 (.93، 4079 زاده،؛ به نقل از: عباس4075

مدیریت منابع انسانی از رویکردی استراتژیک در جذب، توسعه، مدیریت، ایجاد انگیزش 
سازمان حکایت دارد. به گفته دکترنوردال، رئیس اتحادیه  یابی به تعهد منابع کلیدی و دست

وری، شرایط دائماً در حال تغییر است، ما نیز باید تغییر کنیم، وگرنه بهای  جهانی علم و بهره
 (.4، 4090)شکاری و کتابدار،  سنگینی بابت تغییر نیافتن خواهیم پرداخت

های بین المللی بر سر هزاره جدید را جنگ شرکت ،نظران، جنگ سرد برخی صاحب
دانند. های رقیب میحفظ و توسعه سرمایه انسانی خود و جذب نیروهای خبره از شرکت

جنگ  بنابراین، برای حفظ این سرمایه ارزشمند امروز باید جنگید و لازمه پیروزی در این
نی سازی است که با درک صحیح اهمیت سرمایه انساها و مدیران ارشد و تصمیموجود ژنرال

درک  برای حفظ این سرمایه ارزشمند اولین گام به بهترین نحو ممکن تدبیر کنند. بنابراین
)علیزاده،  است سازمانکاربست مدیریت سرمایه انسانی در  صحیح اهمیت سرمایه انسانی و

4094 ،0). 
در اکثر کشورهای پیشرفته دنیا، به ویژه در کشورهای فاقد منابع طبیعی غنی اعم از 

وری نیروی های فسیلی و غیره، پایه اقتصاد بر حفظ و توسعه منابع انسانی بوده و بهرهسوخت
طبیعی به ویژه  آید. اما در کشورهای غنی از منابعترین موضوع به شمار میانسانی با اهمیت

کشورهای دارای منابع عظیم نفت و گاز، تأمین عمده منابع مالی مورد نیاز، متکی به فروش 
شود، به طوری که در این فسیلی است و به نیروی انسانی توجه کمتری میهای سوخت

کشورها همواره پدیده مهاجرت نخبگان و فرار نیروی انسانی کارآمد چالشی جدی است. 
متأسفانه ایران نیز جزو این دسته از کشورهاست. چنانچه اهمیت منابع انسانی در توسعه 

این ذیرفته شده تلقی گردد، لازم است تا مدیریت کشور و اثرگذاری آن بر اقتصاد امری پ
اساسی  هایچالش ورا در سرلوحه کار مدیران متعهد، متخصص و کارآمد قرار داده  نیروها

ها و تقویت کارایی نیروی نیز در راستای کاهش نارسایی وپیش روی مدیریت منابع انسانی 
توانند ها میاینکه چگونه سازمان .(0، 4090)علیزاده،  انسانی موجود مورد بررسی قرار گیرد
طور مؤثر ها بهرقابت در بازار از آن دست آورند و برای حفظبه بهترین وجه منابع کمیاب را به
استفاده از منابع شخصی خود  امکان. های اصلی مدیران استاستفاده کنند، یکی از چالش

های خارجی یکی از زمینه ز محیطازجمله )مالی ، فناورانه و کارگری( و کسب فضای بیشتر ا
برای بقا در فضای  هامروزه سازمان(. ا348.ها بود )جوزفات، نگرانی در بسیاری از سازمان

کیفیت خدمات و  تغییر محیطی، باید متناسب با این تغییرات به بهبودرقابتی و دائماً درحال
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-انگیزه و به با داد و پرانرژی واستع کالاهای خود بپردازند و تحقق این امر نیازمند افراد با

-چالشمقاله لذا در این  (.37.: 4995، های انسانی است )اسوانسونطورکلی نیازمند سرمایه

مورد بررسی قرار گرفته و در جستجوی پاسخ  دولتی بخشهای مدیریت و منابع انسانی در 
وجود  دولتی بخشهایی در مدیریت و منابع انسانی در چه چالشکه  هستیمبه این سوال 

 ؟دارند

‌

‌پیشینه‌پژوهش

‌پیشینه‌نظری‌پژوهش:
افرادی که با انجام »عنوان به ویلیام تریسی، در ادبیات مدیریت منابع انسانی، منابع انسانی را

ترین منابع انسانی یکی از مهم .کندتعریف می« آورندوظایف خود، سازمان را به حرکت درمی
اجرای راهبردهای خود  ها برای دستیابی به اهداف ومانهای هر سازمان است و سازسرمایه

ای از افراد را دسته باید اقداماتی موثر در حوزه مدیریت منابع انسانی انجام دهند. منابع انسانی
یا هر کارمند  کند که در بخشی مشغول فعالیت هستند. منابع انسانی شامل هر فردتعریف می

هدف کلی . کنندخود و زیردستان خود در کار تلاش میشدن عملکرد  شود که برای بهترمی
کمک کند  آفرینی افراد در تحقق اهداف سازمانیمدیریت منابع انسانی آن است که به نقش

افراد در خلق  تواند با پرورش شایستگیمدیریت منابع انسانی می(. واحد 4993، )آلریچ و لیک
منابع  رسان باشد. اگرچه مدیریترینهایت سودآوری سازمانی یا ارزش و موفقیت و در

 تواند با جذب،آفرینی کند، اما میطور مستقیم نقشتواند در تحقق این اهداف بهانسانی نمی
(. 7: 4079توسعه و نگهداشت افراد شایسته کمک شایانی در این امر داشته باشد )سعادت، 

 انداز،أموریت سازمانی، چشمم طورکلی هدف مدیریت منابع انسانی، تلاش برای دستیابی بهبه
، استفاده از ظرفیت کارمندان و اطمینان از تعهد کارمندان به مشاغل خود است )جوزفات

.348 .) 
توان برای واحد مدیریت منابع انسانی اهداف فرعی ذیل را درنظرر گرفرت   همچنین می

مدیریت  یسته؛جذب نیروی انسانی شا؛ وری سازمان کمک کندتواند به بهرهمی نهایت که در
 برقرای روابط سازنده در تمامی سطوح سازمانی؛ استعدادها؛

 (.45؛ 4098منظور همراستایی اهداف فردی و سازمانی )دعائی، ر ایجاد منافع مشترک به

ها عنوان بزرگترین کارفرمای کشور، ماموریتدولت به؛ و منابع انسانی مدیریت دولتی

بخشد و این کند تحقق میهایی که تاسیس میهای خود را توسط سازمانو مسئولیت
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ها مواجهند های مختلفی که دارند و فشارهای رقابتی گوناگونی که با آنها با ماهیتسازمان
های بخش خصوصی داشته باشند. امروزه شاید توانند عملکردی چندان کمتر از دستگاهنمی

ری را یافت که بهبود وضعیت به دشواری بتوان حتی در میان کشورهای در حال توسعه کشو
عنوان یک ضرورت نپذیرد، چرا که یک راهبرد طبیعی برای بهبود موسسات دولتی را به

عنوان یک کارفرما و آید. نکته قابل توجه آن است که رفتار دولت بهشمار میاقتصاد ملی به
اما این میسر  مدیر الزاماً باید به تعیین سهم بخش دولتی در توسعه اقتصاد ملی بپردازد.

ریزی راهبردی نیروی کار کشور که در وهله نخست، مدیریت و برنامهنخواهد شد، مگر آن
درستی صورت گیرد تا پس از تنظیم بازار کار از نظر تعادل عرضه و تقاضای نیروی انسانی به

. به های دولتی هر یک نیروی انسانی خود را تامین و مدیریت کندبتوان انتظار داشت سازمان
ریزی المللی و ملی به برنامههای بینسخن دیگر دولت برای پاسخگویی به تحولات و چالش

بکارگیری افراد ها از راه پردازد تا عرصه مناسب برای فعالیت سازماننیروی انسانی کشور می
مناسب را فراهم آید. آنگاه با توجه به نقش مهمی که واحدهای مدیریت منابع انسانی 

های کنونی و آتی که در برابر ها دارند باید تلاش کنند با این پیش شرط با چالشسازمان
 (4999و همکاران،  4ها قرار دارد برخورد کنند )رامشآن

یکری از  عنصرر انسران   در جهان رقرابتی امرروزی،    ؛های مدیریت منابع انسانیچالش
های مورد نظر ها و رسالتابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای سازمان و رسیدن به هدف

-بخشد و بقای سازمان را نیز تضرمین مری   تحول را حیات میاست. در این میان آنچه مقوله 

سزایی در موفقیرت  ه و نوع نگاه به او، سهم ب سازمان در انسان نقش. است منابع انسانی کند،
رنرگ ترر    پرر  با آغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انسانی یا شکست سازمان خواهد داشت.

د یرا  سازمان در مزیت رقابتی پایدار و عامل کسب موفقیتشده و اکنون از آن به عنوان تنها 
-های امروزی با چرالش ینده تغییرات، سازمانآمی شود، اما با پیشرفت تکنولوژی و سرعت فز

 روبرو هستند.های مدیریت منابع انسانی 
نیرروی   های وجه تمایز بین کشورهای توسرعه یافتره و توسرعه نیافتره،    یکی از شاخص

است که در جهت رسیدن به تعالی سازمانی و رشرد   انسانی متخصص و متناسب با نیاز جامعه
اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و آموزشی و سلامت جامعه به صورت هدفمند توسعه یافته است. 

گیرری   و پررورش و بهرره   توانمندسازیر حوزه مدیریت منابع انسانی، ضرورت بر این اساس د
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ها اهمیت زیادی دارد. چالش اصلی برای مدیریت راهبردی منابع انسرانی،  موثر از این سرمایه

 بنرابراین  اسرت؛  سرازمانی  کرارکرد  ودبهب برای ساختاری شفاف، جامع و سازگار برخورداری از
 انسرانی  منرابع  نظرام  حروزه  در موجرود  هایآسیب و مسائل شناسایی حوزه در راهبردی تفکر

 در انسرانی  منابع مدیریت هایفعالیت عمده که طوری به است؛ اهمیت با بسیار نیز هاسازمان
نی انجام می گیرد و سائل موجود و همچنین ملاحظه تغییرات سازمام بهبود و اصلاح راستای

های مختلف مورد بازنگری و بازسازی قرار نگیرد صورتی که سازمان در این حوزه در دوره در
 شرود به مرور دچار آسیب شده و تغییر و تحول در جهت بهبود شرایط در آن سرخت ترر مری   

با چنین رویکردی و اینکره در هرر سرازمانی نیروهرای انسرانی آن       (.4099)اسدی و ذاکری، 
شروند،  های آن برای اداره امور و رشد و پیشررفت محسروب مری   ترین سرمایهسازمان، اصلی

های حوزه منرابع انسرانی در   داشتن رویکرد و نگاهی آسیب شناسانه و آینده پژوهانه به چالش
 رسد.سازمان ها، امری حیاتی به نظر می

 پیشینه تجربی پژوهش:
های مدیریتی و منابع انسانی بره شررح جردول    شهای تحقیق، برخی از چالدر بررسی پیشینه

 گردد؛زیر استخراج گردید که نتایج احصاء شده در هر مقاله به طور مختصر بیان می
  پژوهش تجربی هایپیشینه -2جدول

 نتایج احصاء شده حوزه تحقیق نویسندگان

 (4094علیزاده )
و  اهمیت
 منابعهای  چالش

 انسانی

میانگین سنی مدیران در گواهی بر ، رقیب های شرکت کار به نیروی مهاجرت
ضعف نظام ، مختلف مدیریتیهای  در ردهای  عدم تربیت کارکنان و مدیران حرفه
مطرح های  المللی و در مقایسه با شرکت جبران خدمات در فضای رقابت بین

گرایی در جذب، استخدام،  به دلیل عدم توجه به اصل شایستگی و حرفه، داخلی
با چالش ناهماهنگ بودن ترکیب نیروی  سازماننتصاب نیروی انسانی، ارتقاء و ا

، انسانی از جهت تناسب تخصص و مهارت نیازهای مشاغل دچار شده است.
عدم ارزیابی صحیح عملکرد افراد که باعث دلزدگی و انفصال معنوی نیروی 

 گردد.کاری از سیستم سازمانی می

 (4090علیزاده )
 پویایی و توسعه
 انسانی، منابع
 4131 افق تحقق

بدون اعتماد میان اجزا و عناصر سازمان، اطمینان خاطر کارکنان درباره 
-نمی ملی و بین المللیهای  شایستگی رهبران و مدیران در رویارویی با با چالش

های فکری و اجتماعی وری سرمایه اثربخشی و بهره، تواند اثربخشی داشته باشد.
 است. در گرو انگیزه کافی آنه

زاده عباس
(4079) 

یابی مدیریت عارضه
 منابع انسانی

ساختارهای منعطف، مسطح و پاسخگو جایگزین ساختارهای بروکراتیک، غیر 
برای رفع عارضه رفتاری باید از سبک رهبری دموکراتیک ، منعطف و بلند گردد.

 سازی آینده شغلی کارکنان استفاده کرد.و مشارکتی، اعتماد و شفاف

و همکاران  اسدی
(4099) 

 یها چالش
منابع  تیریمد
در نظام  یانسان

های جدید، دانشگران و نوع نیروی انسانی، سن و نسل، مهارت
استعدادها،ضرورت توانمندسازی کارکنان، کار تیمی،کیفیت، ادغام و جذب 

سازی، جهانی شدن،تحول فناورانه و اقتصاد سازی و بهینهها،کوچکشرکت
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رنتی، قراردادهای موقت،اخلاق و مدیریت منابع انسانی،توان بین زندگی اینت رانیا یادار
 کاری و خانوادگی

فیاضی و 
 (345.) 4همکاران

 مدیریت اجرای موانع
 سبز انسانی منابع

و بی  علاقه عدم به منجر تغییر برابر در اعتماد، مقاومت و اطمینان عدم
 گردد.انگیزگی کارکنان می

 .دیمان و موهانتی
(.343) 

 مدیریتهای  شیوه
 انسانی منابع

 .دارد وجود معناداری رابطه کارکنان رضایت سازمانی و عاطفی بین تعهد

 0چانتا ساکیا
(.343) 

مدیریت راهبردی 
 منابع انسانی

دهنده  نشانو نیازهای استراتژیک تعریف  جهتهای منابع انسانی مشی خط
 است.ی سازمان های راهبردهای هماهنگ در حوزه منابع انسانی در راستاتلاش

 (345.) 1مایوری
 مدیران هایچالش
 4. قرن انسانی منابع

 با انطباق، شغلی توسعه، سازمانی فرهنگ ارتقاء، کارکنان بهترین جذب
 کارکنان ابقاء جهت انگیزشیهای  استراتژی، انسانی سرمایه اندازچشم

 (348.جوزفات )
 هایچالش
 منابع مدیران

 انسانی

دست آورند و توانند به بهترین وجه منابع کمیاب را بهها میچگونه سازمانکه این
های طور موثر استفاده کنند، یکی از چالشها بهبرای حفظ رقابت در بازار از آن

ران است. امکان استفاده از منابع شخصی خود از جمله )مالی، فناورانه یاصلی مد
های نگرانی در جی یکی از زمینه( و کسب فضای بیشتر از محیط خارو کارگری

 ها بود. بسیاری از سازمان

هامیتون و 
 (3.3.)5سودمن 

ا هها و چالشفرصت
برای استفاده از 
-تجزیه و تحلیل داده

های بزرگ برای 
مدیریت استراتژیک 
 منابع انسانی

های بزرگ در زمینه منابع انسانی، باید برای تجزیه و تحلیل داده
های اخلاقی نیز توجه شود. این موارد شامل نگرانی های نظارتی و چالش

-مربوط به حریم خصوصی در اروپا و مقررات عمومی حمایت از داده

هاست و در نهایت تغییر راهبردی در نیروی انسانی سازمان به عنوان 
 یک کل را تسهیل کند.

‌شناسی‌پژوهش‌روش
از رویکرد تحقیقات آمیخته در آن است و  کاربردی نوع استفاده، پژوهشیاین تحقیق از نظر 
این بود که رویکرد آمیخته اکتشافی دلایل انتخاب  .است شدهکمی( استفاده -اکتشافی )کیفی
مدیریت و منابع انسانی( های  )چالشیندهای پیچیده و پنهان آبرای مطالعه فر تحلیل محتوا
یم مربوط به یک ؛ زمانی که همه مفاه(710، 344.، 0)آیین و همکاران باشدمناسب می

اند یا دست کم در مکان مورد مطالعه خاص، مشخص نیست یا پدیده هنوز مشخص نشده
اند، ما از روش پژوهش اند، هنوز روابط بین این مفاهیم به خوبی درک نشدهاگر مشخص شده

ویژگی اصلی و مهم  (.4071کنیم )هومن، ها استفاده میکیفی جهت درک بهتر این پدیده
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های جمع آوری شده به صورت تجربی بجای ، تاکید بر بررسی دقیق دادهتواتحلیل مح
  (.4073تمرکز بر بررسی ادبیات تحقیق برای ارائه تئوری است.)رابطی، 

بررسی شود که در این روش انجام می تحلیل اسناد و مدارکبه روش کیفی تجزیه و تحلیل 
 احصاء گردیدند. هالهو مقوها استفاده مفاهیم مندرج در متن اسناد و مصاحبه

محور  گیری بخش کیفی پژوهش حاضر به صورت هدفمند و اطلاعاتروش نمونه
به صورت  ،ترین اطلاعاتغنیدارای است. یعنی بر اساس هدف تحقیق و نیز نمونه 

. لذا بر شده است انتخابغیراحتمالی و بر اساس اهداف پژوهش از اسناد، مصاحبه، مشاهده 
به در استان تهران  های نظامی، آموزشی و خدماتی سازمانیک از خبرگان در هر  این اساس
روایی  نفر به صورت غیراحتمالی انتخاب شدند و با آنها مصاحبه انجام پذیرفت. 41تعداد 

منابع انسانی در  هایچالش های مدیریت وچالش"ترین سوال آن سؤالات مصاحبه که اصلی
ش محتوایی و پایایی آن با اجرای روش بازآزمون تأیید به رو "های دولتی کدامند؟بخش

-ها تا جایی ادامه پیدا نمود که دیگر گزاره جدیدی برای مقولهاین مصاحبه  گردیده است.

اشباع نظری  .حاصل شد، نقطه اشباع نظری (340.)4زربندی یافت نشد و به نقل از گلی
-اند به اشباع نظری میتشکیل شده های نظریهای ما که از گزارهای است که مقولهنقطه

-شود تا بتوان آن را در گزاره یا مقولهرسند. یعنی دیگر اطلاعات یا گزاره جدیدی ایجاد نمی

 ای قرار داد. 
مدیرانی که دارای ویژگی حداقل سه سال شامل  این پژوهش بخش کمی جامعه آماری

هرا کره در ایرن تحقیرق     زارتخانره یکی از ومدیریتی در حوزه مدیریت منابع انسانی در  سابقه
با اسرتفاده از   حجم نمونه و نفر .44 تعداد به 4099وزارت علوم، تحقیقات و فناوری در سال 

پرسشنامه که  78تعداد  و انجام ایتصادفی طبقهبه روش  در جامعه محدود و کوکران فرمول
 استفاده شد.  اسِ اِل رت پیاسماافزار  نرم ازتحلیل  برایتوزیع و بود شده  با طیف لیکرت تنظیم

‌های‌پژوهش‌یافته
توان واحدهای معنادار را در مقرولات و  استراوس و کوربین بیان کردند که می 4990در سال 
را طی یرک   هایی مقولهبندی کرد. بنابراین محقق های مفهومی با درجه انتزاع بالا طبقهدسته

را  بخش دولتری یریت و منابع انسانی در های مدمصاحبه عمیق پیرامون تجربه افراد از چالش

 

1 . Glaser 

https://modireamari.org/wp-content/uploads/2022/05/Glaser-or-Strauss-Considerations.pdf
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های مدیریت و منابع انسانی در بخش دولتی در قالرب مقرولات   کاوش نموده و سپس چالش
 بندی گردیدند.احصاء شده دسته

 بخش دولتیهای مدیریت و منابع انسانی در مقولات احصاء شده از چالش -1جدول

 کد خبرگان های احصاء شدهمقوله ابعاد

ت
مدیری

 

 P1, P11, P8, P9, P10 خلاقیت و تفکر هایکانون

 P4, P12, P3, P6 گذشته( هایسازه بر مبتنی ها مأموریت و رسالت )بازنگری سازمان پویایی میزان و ساختاری نظام
 P3, P12, P4, P14 عملکرد کارکنان و سازمان یابیارز

 P4, P5, P13 آموزشی نظام و چالاکی در انسجام
 و تصدی کاهش سازی،کوچک سپاری،برون در معین استراتژی بدون مقطعی ازی )تصمیماتسخصوصی
 P5, P4, P111, P7 ساختار( مهندسی و منابع تعدیل

 P6, P7, P8, P9 ضرورت ایجابی جایگاه مدیریت منابع انسانی در هیئت مدیره

منابع انسانی
 

 P10, P12, P13 و کارکنان یتیریمد های‌رده ینیگز ستهیو شا یسالار ستهیشا

 P11, P14, P7, P2 ایوظیفه و سنتی راهبردی بجای باورهای و استراتژیک باورهای جایگزینی

 P1, P3, P8, P8, P14 کارکنان فردی و سازمانی نیازهای سازیبرآورده و نگهداشت جذب،

 P1, P2, P8, P10, P12 بردیراه هایسیاست اتخاذ و انسانی منابع هایپژوهش به بیشتر توجه لزوم

 P7, P6, P8, P13, P14 فنی  مهارت شده و ضعف سپاری برون مشاغل هایآموزش

 P8, P9, P11, P13, P14 مدیریتی در راستای توانمندسازی کارکنان )انتقال تجارب مدیریتی( تشکیل باشگاه

منرابع انسرانی در    های مردیریت و چالشبعد  .مقوله احصاء شده از  .4اکنون با ایجاد 
احصراء شرده بره    هرای  مقولره خبرره، مجردد    41بخش دولتی طی کدگزاری مصاحبه توسط 

ها، مقولات بره تأییرد خبرگران و    خبرگان بازگردانیده شد و با اعمال تغییراتی در برخی از واژه
 اشباع نظری رسید.

برا مردرک   نفرر   55و  انفرر برا مردرک دکترر     47پاسخ دهندگان شامل  دموگرافیکدر بخش 
نفرر(، علروم    0.های علوم انسرانی ) به تفکیک در شاخه کارشناسینفر  41کارشناسی ارشد و 

 مرد بودند.  50زن و  01نفر( و از نظر جنسیت  04پایه )
 8/3برای ارزیابی پایایی ضرایب قابلیت اطمینران سراختاری و آلفرای کرونبرای بایرد از      

گردد. برای  گردد، موارد مذکور تأیید می اهده میمش . جدول درطور که  تر باشند. همان بزرگ
شرود کره حرداقل مقردار      شده، استفاده می سنجش روایی همگرا از متوسط واریانس استخراج

است. وجود روایی واگرا نیز به این معنی اسرت کره متغیرر پنهران توسرط       5/3قبول آن  قابل
 برای این منظور ازشود؛ که  می تبیینمتغیرهای آشکار خودش بهتر از متغیرهای عوامل دیگر 

کنرد کره    لارکر بیان می -. معیار فورنلشودمیلارکر برای سنجش آن استفاده  -معیار فورنل
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های سایر متغیرهای پنهان، پراکندگی بیشرتری را در برین    یک متغیر باید در مقایسه با معرف
شده هر متغیرر پنهران    دیگر متوسط واریانس استخراج عبارت های خود داشته باشد یا به معرف

باید بیشتر از بالاترین توان دوم همبستگی آن متغیر با سایر متغیرهای پنهان باشد. با توجه به 
 گردد. گیری نیز تأیید می روایی مدل اندازه 0 مقادیر جدول

 عامل
پایایی 
4ترکیبی

 

 آلفای
.کرونبای

 

 32718 320.7 کارکنان و مدیریتی هایردهگزینی  شایسته وسالاری  شایسته

 مبتنی ها مأموریت و رسالت )بازنگری سازمان پویایی میزان و ساختاری نظام
 گذشته( هایسازه بر

320.7 32718 

 32718 320.7 ایوظیفه و سنتی راهبردی بجای باورهای و استراتژیک باورهای جایگزینی

 32718 320.7 آموزشی نظام و چالاکی در انسجام

 32718 320.7 کارکنان فردی و سازمانی نیازهای سازیدهبرآور و نگهداشت جذب،

 32718 320.7 ضرورت ایجابی جایگاه مدیریت منابع انسانی در هیئت مدیره

 32718 320.7 خلاقیت و تفکر هایکانون

 32718 320.7 سازمان و کارکنان عملکرد ارزیابی

-کوچک اری،سپ برون در معین استراتژی بدون مقطعی سازی )تصمیماتخصوصی

 ساختار( مهندسی و منابع تعدیل و تصدی کاهش سازی،
320.7 32718 

 32718 320.7 راهبردی هایسیاست اتخاذ و انسانی منابع هایپژوهش به بیشتر توجه لزوم

 32718 320.7 فنی  مهارت شده و ضعف سپاری برون مشاغل هایآموزش

 32718 320.7 ارکنان )انتقال تجارب مدیریتی(مدیریتی در راستای توانمندسازی ک تشکیل باشگاه

 شده . نتایج آزمون فورنل لارکر و متوسط واریانس استخراج3 جدول شماره
AVE 4. 44 43 9 7 8 0 5 1 0 . 4 عوامل 

878/3            32751 4 

0.5/3           327.1 32144 . 

007/3          32904 32184 3217. 0 

571/3         32944 32090 32140 32041 1 

084/3        32913 3210. 32048 320.7 32155 5 

841/3       32801 32130 32.01 320.5 32040 320.5 0 

034/3      32881 32010 321.4 32035 32144 320.4 32009 8 

008/3     32713 32101 32083 32030 32038 32104 32001 32084 7 

599/3    32715 32751 32103 320.9 32053 32000 32184 32081 32090 9 

584/3   32741 32104 32000 32114 32013 32043 32151 32131 32004 32015 43 

0../3  32794 32130 32004 32073 32054 32135 32103 32083 32139 32058 32048 44 

04./3 32784 32037 32.74 32143 32004 3213. 32531 32104 32104 32103 32194 321.4 4. 

بینری   این شاخص توانایی مدل را در پیش؛ گیری )شاخص اشتراک( کیفیت مدل اندازه
سنجد. مقادیر مثبت ایرن   می پذیر از طریق مقادیر متغیر پنهان متناظرشان متغیرهای مشاهده

 

1 . CR 
2 . cronbach 
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ر مقرادی  1باشرد. در جردول    گیری مری  قبول مدل اندازه شاخص نشانگر کیفیت مناسب و قابل
شرود   طور که مشراهده مری   شده است. همان شاخص اشتراک مربوط به هر یک از عوامل درج

 تر از صفر هستند. مقادیر مثبت و بزرگ
 گیری . نتایج آزمون کیفیت مدل اندازه4 جدول شماره

 4وی کام سی عوامل

 .3214 کارکنان و مدیریتی هایردهگزینی  شایسته وسالاری  شایسته

 32008 گذشته( هایسازه بر مبتنی ها مأموریت و رسالت )بازنگری سازمان پویایی میزان و ساختاری نظام
 .3205 ایوظیفه و سنتی راهبردی بجای باورهای و استراتژیک باورهای جایگزینی

 32040 آموزشی نظام و چالاکی در انسجام

 32051 کارکنان فردی و سازمانی نیازهای سازیبرآورده و نگهداشت جذب،

 32143 ضرورت ایجابی جایگاه مدیریت منابع انسانی در هیئت مدیره

 32105 خلاقیت و تفکر هایکانون

 32003 سازمان و کارکنان عملکرد ارزیابی

 سازی،کوچک سپاری، برون در معین استراتژی بدون مقطعی سازی )تصمیماتخصوصی
 ساختار( مهندسی و منابع تعدیل و تصدی کاهش

32015 

 .3205 راهبردی هایسیاست اتخاذ و انسانی منابع هایپژوهش به بیشتر توجه لزوم

 321.4 فنی  مهارت شده و ضعف سپاری برون مشاغل هایآموزش

 32130 مدیریتی در راستای توانمندسازی کارکنان )انتقال تجارب مدیریتی( تشکیل باشگاه

توان به ارزیابی مدل ساختاری  ایی مدل، میگیری و تائید پایایی و رو بعد از ارزیابی مدل اندازه
 شود. پرداخت. از دو معیار برای ارزیابی این مدل استفاده می

معیار اساسی برای ارزیابی میزان تبیین متغیرهای وابسرته، ضرریب   ؛ (R2)ضریب تعیین 
دهد که چنرد درصرد از تغییررات متغیرر وابسرته، توسرط        تعیین است. ضریب تعیین نشان می

(، 4997) .متغیرر اسرت. چرن    4ترا   3شود. مقدار ایرن ضرریب از    ی مستقل تبیین میمتغیرها
را ضرعیف   49/3را معمولی و نزدیک بره   00/3را مطلوب، نزدیک به  08/3مقادیر نزدیک به 

و  یتیریمرد  هرای  ردهگزینی  شایستهو سالاری  شایستهنماید. و مقدار ضریب تعیین  ارزیابی می
 یباورهررا ینیگزیجررا، 32910سررازمان  ییایررپو زانیررو م یتارسرراخ نظررام، 329.0 کارکنرران
در نظرام   یو چرالاک  انسجام، 32778ای  فهیو وظ یسنت یباورها یبجا یو راهبرد کیاستراتژ
، 32503 کارکنان یو سازمان یفرد یازهاین سازی نگهداشت و برآورده جذب،، 32.90ی آموزش

 

1 . CV Com 
2 . Chin 
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تفکرر و   هرای  کرانون ، 32550 رهیمرد  ئتیدر ه یمنابع انسان تیریمد گاهیجا یجابیا ضرورت
 ماتی)تصرم  سرازی  یخصوصر ، 32740 عملکرد کارکنران و سرازمان   یابیارز، 32000 تیخلاق
منرابع و   لیو تعد یکاهش تصد ،یساز کوچک ،یسپار در برون نیمع یبدون استراتژ یمقطع
 های استیو اتخاذ س یمنابع انسان های به پژوهش شتریتوجه ب لزوم، .3201 ساختار( یمهندس
 لیتشک، 32049 یشده و ضعف مهارت فن یمشاغل برون سپار های آموزش، 32044ی راهبرد

بره دسرت    32930 (یتیریکارکنان )انتقال تجارب مد یتوانمندساز یدر راستا یتیریباشگاه مد
 گردند. آمد که در این پژوهش در بازه مطلوب ارزیابی می

 
 رداستاندا. مدل در حالت ضریب 1 شکل شماره

گیررد. انردازه ضرریب     ارزیابی ضرایب مسیر بین متغیرهای پنهان در مدل صرورت مری  
علاوه، باید به علامت جبرری ضرریب   ه مسیر، بیانگر قوت رابطه بین دو متغیر پنهان است. ب
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مسیر نیز توجه کرد، اگر علامت ضریب مسیری در جهت مورد انتظار باشند، مسریر مروردنظر   
 . شد  تحقیق برای آزمون مسیرها از معناداری ضرایب مسیر استفاده خواهد شد. در این تأیید

 
 . مدل در حالت اعداد معناداری3 شکل شماره

شرده   تکررار اسرتفاده   78آماری نیز از آزمون بوت اسرترا  برا   تی برای به دست آوردن 
 است.

 داری معنی. نتایج آزمون 5 جدول شماره

 ها چالش
 بار عاملی

 (β) 

 مقدار بحرانی
(t) 

 سطح معنادار
(P) 

نتیجه در سطح 
5% 

گزینی  شایسته سالاری و شایسته
 کارکنان و مدیریتی هایرده

 تأیید 32333 82930 329.0

 سازمان پویایی میزان و ساختاری نظام
 مبتنی ها مأموریت و رسالت )بازنگری
 گذشته( هایسازه بر

 تأیید 32333 52075 32910

راهبردی  و استراتژیک باورهای جایگزینی
 ایوظیفه و سنتی بجای باورهای

 تأیید 32333 02158 32778
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 تأیید 32333 .40241 32.90 آموزشی نظام و چالاکی در انسجام

 سازیبرآورده و نگهداشت جذب،
 کارکنان فردی و سازمانی نیازهای

 تأیید 32333 02998 32503

ضرورت ایجابی جایگاه مدیریت 
 یرهمنابع انسانی در هیئت مد

 تأیید 32333 02545 32550

 تأیید 32333 20.0. 32000 خلاقیت و تفکر هایکانون

 تأیید 32333 02830 32740 سازمان و کارکنان عملکرد ارزیابی
 مقطعی سازی )تصمیماتخصوصی

 سپاری، برون در معین استراتژی بدون
 تعدیل و تصدی کاهش سازی،کوچک

 ساختار( مهندسی و منابع

 تأیید 32333 .7237 32031

 منابع هایپژوهش به بیشتر توجه لزوم
 راهبردی هایسیاست اتخاذ و انسانی

 تأیید 32333 12147 32044

 سپاری برون مشاغل هایآموزش
 فنی مهارت شده و ضعف

 تأیید 32333 12785 32049

مدیریتی در راستای  تشکیل باشگاه
توانمندسازی کارکنان )انتقال 

 تجارب مدیریتی(
 تأیید 32333 82430 32930

گزینری   شایسرته و سرالاری   شایسرته ، نتایج آزمون نشران داد کره   5 طبق جدول شماره
سرازمان برا    ییایر پو زانیو م ی، نظام ساختار329.0 بارعاملیو کارکنان با  یتیریمد یها رده

 یا فهیو وظ یسنت یباورها یبجا یو راهبرد کیاستراتژ یباورها ینیگزی، جا32910 یبارعامل
، جذب، نگهداشرت  32.90 یبارعاملبا  یدر نظام آموزش ی، انسجام و چالاک32778 یبارعاملبا 

 یجراب ی، ضررورت ا 32503 یبارعرامل کارکنران برا    یسرازمان  و یفرد یازهاین یساز و برآورده
 تیر تفکر و خلاق یها ، کانون32550 یبارعاملبا  رهیمد ئتیدر ه یمنابع انسان تیریمد گاهیجا
 یسراز  ی، خصوصر 32740 یبارعرامل عملکرد کارکنان و سازمان با  یابی، ارز32000 یملبارعابا 

و  یکراهش تصرد   ،یسراز  کوچرک  ،یسپار در برون نیمع یبدون استراتژ یمقطع ماتی)تصم
منرابع   یهرا  به پژوهش شتری، لزوم توجه ب.3201 یبارعاملساختار( با  یدسمنابع و مهن لیتعد
 یمشاغل بررون سرپار   یها ، آموزش32044 یبارعاملبا  یبردراه یها استیو اتخاذ س یانسان

 یدر راسررتا یتیریباشررگاه مررد لی، تشررک32049 یبارعرراملبررا  یشررده و ضررعف مهررارت فنرر
هرای   چرالش بره عنروان    32930 یبارعرامل ( با یتیریکارکنان )انتقال تجارب مد یتوانمندساز

 ی تأیید شدند.در بخش دولت یو منابع انسان تیریمد

‌گیری‌جهبحث‌و‌نتی
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های مدیریت و منابع انسانی در بخش دولتی جمهوری چالش تادر این پژوهش تلاش شد 
های  چالشعد بُدو  در .برابر جدول شماره پژوهش این نتایج بررسی شود.  اسلامی ایران

های احصاء مقوله بررسیها  ازپیشینه منردی بهره با تفکیک گردید کهمدیریتی و منابع انسانی 
 تجارب انتقال) کارکنان توانمندسازی راستای در مدیریتی باشگاه . تشکیل4بعد:  8شده در 
 هایگزینی رده شایسته سالاری و . شایسته0سازمان،  و کارکنان عملکرد . ارزیابی.، (مدیریتی
 ها مأموریت و رسالت بازنگری) سازمان پویایی میزان و ساختاری . نظام1کارکنان،  و مدیریتی
 باورهای به جای راهبردی و استراتژیک باورهای . جایگزینی5، (گذشته هایزهسا بر مبتنی
-برآورده و نگهداشت . جذب،8آموزشی، و  نظام در چالاکی و . انسجام0ای، وظیفه و سنتی

 5در مرورد مطالعه  جامعره تجربره وکارکنان هم راستا بوده  سازمانی و فردی نیازهای سازی
 و تفکر های. کانون.فنی،  مهارت شده و ضعف سپاری برون لمشاغ های. آموزش4بعد: 

 سپاری،برون در معین استراتژی بدون مقطعی سازی )تصمیمات. خصوصی0خلاقیت، 
 به بیشتر توجه . لزوم1ساختار(،  مهندسی و منابع تعدیل و تصدی کاهش سازی،کوچک
رت ایجابی جایگاه مدیریت ضرو. 5راهبردی،  هایسیاست اتخاذ و انسانی منابع هایپژوهش

 باشد.  می منابع انسانی در هیئت مدیره

 واقعیت این اما کرد انکار تحقیق این افزایی دانش در را ها پیشینه نقش تواننمی حال با این
های مدیریت و منابع انسانی در بخش چالش ارائه به آنها تمام ماحصل که دارد وجود نیز

کشور جمهوری اسلامی آنجا که مسئله تحقیق برگرفته از نیاز از است و  نگردیده منتج دولتی
های چالشدر حل  دولتیهای  سازمانتواند راهنمای های تحقیق مییافته ،بوده است ایران

 . باشد مدیریت و منابع انسانی
 و نگهداشرت  جرذب، "مقولره   0( در 4094علیرزاده )  پرژوهش  تحقیرق برا   های تحلیلییافته
، "سرازمان  و کارکنران  عملکررد  ارزیرابی "، "کارکنان فردی و سازمانی زهاینیا سازیبرآورده

( در 4090، پژوهش علیرزاده ) "کارکنان و مدیریتی هایردهگزینی  شایسته وسالاری  شایسته"
 جرایگزینی "کارکنران  فرردی و سرازمانی   نیازهرای  سرازی برآورده و نگهداشت جذب،"مقوله 
 و سراختاری  نظرام "و  "ایوظیفره  و سرنتی  باورهای جایه راهبردی ب و استراتژیک باورهای
( در دو مقولره  4094) شرهباز مررادی   وابراهیمری بلانری   ، پرژوهش  "سرازمان  پویایی میزان

مدیریتی در راسرتای توانمندسرازی    تشکیل باشگاه"و  "آموزشی نظام و چالاکی در انسجام"
 جرذب، "( در مقولره  345.، پژوهش فیاضی و همکراران ) "کارکنان )انتقال تجارب مدیریتی(

( در 345.، پرژوهش مرایوری )  "کارکنان فردی و سازمانی نیازهای سازیبرآورده و نگهداشت
هرم راسرتا    "هرا  مأموریت و رسالت"، و در مقوله "کارکنان فردی و سازمانی نیازهای"مقوله 
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 احصراء  "تعهد عاطفی کارکنران "( مقوله 343.)ی و موهانت مانیدبوده و در خصوص تحقیق 
  نگردید.

از تحلیل بخش کیفی و تأیید آن در جامعه آماری مورد مطالعره  بر اساس نتایج به دست آمده 
 گردد: پیشنهادهای ذیل ارائه می

هرای   نامه شایسته گزینی و شایسته سالاری تردوین و بره رده   های دولتی شیوه . در سازمان4
 مختلف سازمانی ارائه گردد.

 ی خرود را هرا  تیر رسرالت و مأمور ت سریع در شرایط محیطری  ها بر اساس تغییرا سازمان. 2
 نمایند. یبازنگر
سررازی برره جررای  . مرردیران رده عررالی از ورود برره سررطوح وظیفرره ای و غرررق در تصررمیم0

 گیری خوداری نمایند. تصمیم
. در سازمان های دولتی بخشی به عنوان تدوین برنامه های آموزشری طرولی و عرضری در    1

ت کارکنان در نظر گرفته شود و این برنامه بره صرورت سرالیاته تهیره و     راستای ارتقای مهار
 های نظامی(  مدیران مقید بر اجرای آن باشد )همانند سازمان

توسط مدیران میانی سازمان برای کارکنان عملیاتی تهیه و هم راسرتا برودن    یفرد. اهداف 5
 اهداف سازمانی سنجیده گردد. این اهداف با اهداف سازمان و یا تأثیر این اهداف در پیشبرد

ای به کارکنان بیاندیشند و کارکنان بر همین اساس انتصاب یابند تا  با تفکر سرمایه. مدیران 0
 منجر به اثربخشی گردد.

. در سازمان برنامه و مراکزی برای استقبال از خلاقیت و ایده های نو کارکنان ایجراد و برر   8
 ت داده شود.پویایی این برنامه ها و مراکز اهمی

. سازمان برای برخی موارد برنامه برون سپاری داشته باشد و این موارد بررای جلروگیری از   7
 غافلگیری در محیط رقابتی باشد.

و بر اساس شغل هرای مختلرف در هرر    . نظام ارزیابی کارکنان بر مبنای رده های مدیریتی 9
 رده طراحی گردد.

و مسائل سازمانی به روش علمی و بهره بررداری از  . در سازمان نظام مسائل تدوین گردد 43
 ظرفیت های علمی کارکنان حل گردد.

شده برنامه مدیریت و انتقال دانش )باشرگاه مردیریت    یبرون سپار عوامل یسازمان برا. 44
 .داشته باشدمدانش( 

‌
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‌منابع
توسیع  منیابع انسیانی در    بررسیی تببیییی ابرارهیای     (.1331. )سعید ،شهباز مرادیو  مهدی، ابراهیمی بلانی

، گیاز  و نفیت  تولیید  و اکتشیا   ترویجیی  -علمیی  ماهنامه. پیشرو  هایشرکت شرکت ملی نفت ایران و

(32 ،)3-12. 

فصیلنامه  (. نیش سرمایه اجتماعی مدیران در ایجاد تحول سیازمانی.  1333ذاکری، محمد. )و  اسدی، اسماعیل
 .22-66(، 33)، علوم و فنون نظامی

علمی. دانشیگاه   وقف ملی هایآموزه و راهبردها چشم اندازها، جهانی، (. روندهای1336) محمد.میدم، حسینی

 .فناوری و علم و وقف ملی همایش نخستینفردوسی مشهد: 
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