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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Following recent changes in administrative structures, a new approach in public 

administration has emerged, emphasizing transformation, efficiency, 

accountable government, and systems. These developments necessitate changes 

in the country's public administration systems, which rely on various resources, 

including human, financial, material, and information resources. Human 

resources are the most important capital, serving as a key tool for 

transformation, efficiency, and organizational success. The view and role of 

humans in organizations have a significant impact on efficiency. Scientific 

findings suggest that human resource management is crucial to achieving goals, 

as innovation and development originate from human input. A comprehensive 

human resource management system enhances organizational performance, 

while its absence causes major problems. Human resources are the country's 

most valuable asset and the basis of development. Studies on human resource 

management in government organizations in developing societies, including 

Iran, reveal various inefficiencies affecting these organizations, resulting in 

setbacks and public dissatisfaction. To address dissatisfaction and improve 

human resource management in the Iranian government sector, this research 

was conducted to offer suggestions for enhancement based on its findings. 

Effective human resource management is crucial for social modernization and 

can enhance public trust in government organizations. Recent trends show that 

management performance in Iran is not positive. Reports and evidence indicate 

inefficiencies in Iran's government sector human resource management, 

prompting this research to investigate their causes on a national level. The main 

question is: What are the most important reasons for the inefficiency of the 

human resource management system in Iran's government sector, and how are 

they categorized? 

Mothodology 

This research is applied with the purpose of exploring the inefficiency of the 

human resource management system in Iranian government organizations from 

the perspective of policymakers and executives. It is a library research in 
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location, using data collected from participants to identify mental patterns. Its 

nature is exploratory, using qualitative content analysis. The statistical 

population comprises policymakers with at least 4 years of experience in 

policy-making centers and executives with at least 10 years of executive 

experience in Iranian government organizations, all of whom have relevant 

opinions and influence. Data were collected through 21 semi-structured 

interviews with executives (lasting 35–60 minutes each) and an analysis of 

speeches and comments from 29 policymakers whose views on human resource 

management inefficiency were published in news agencies. For both groups, 

open-ended questions and available speeches addressed the topic of 

inefficiency. Researchers conducted interviews, collected data, and recorded 

field notes during the data analysis process. Policymakers include members of 

the Islamic Consultative Assembly, presidential candidates, and heads of the 

three branches at various times. Implementers include managers, deputies, and 

employees active in human resource fields. The Attridge-Asterling (2001) 

coding method was used, assigning “I” to interviewees and “P” to policy 

speeches. Codes were labeled, grouped by semantic/conceptual affinity, and 

categorized using the Ahranjani triad model (Mirzai Ahranjani, 1998): 

behavioral, structural, and contextual factors. The study analyzed and grouped 

the 53 main reasons for human resource management inefficiency identified by 

policymakers and administrators into structural, behavioral, and contextual 

reasons. To assess the quality and validity of this research, four criteria from 

Lincoln and Guba (1985) were used. 

Findings 

The findings showed that the lack of attention to behavioral problems of human 

resources, the lack of proper implementation of current laws by the executors, 

the lack of motivation of managers and government employees, the preference 

for relationship-oriented over rule-oriented, and the lack of attention to human 

resources knowledge and science by government managers are among the most 

important reasons for inefficiency in the behavioral dimension. The 

unnecessary formalities of the administrative system, the lack of revision of 

administrative processes, the disregard for the law in developing the human 

resources management system, and the absence of a motivation system within 

the human resources management system are among the most significant 

reasons for structural inefficiency. In the contextual dimension, the allocation 

of management positions based on political relations rather than competence, 

insufficient financial resources, the weakness of the government's governance 

roles compared to the roles of tenure, the lack of appropriate policymaking for 

the national human resources management system, and the neglect of human 

resources programs with government changes are among the most important 

reasons for the inefficiency of the human resources management system in the 

Iranian public sector. 

Discussion and Conclusion 

The results indicate that to be effective and efficient, and to further enhance the 

development of human resources in Iranian government organizations, it is 

necessary to implement targeted interventions across behavioral, structural, and 

contextual dimensions. These three reasons must be considered together and 

simultaneously, and compatibility between the managerial, political, legal and 

professional dimensions must be established with the cultural characteristics of 

Iran, which are more rational, and conditions must be provided so that 

policymakers and managers of government agencies can benefit from 

familiarizing themselves with the reasons for human resource inefficiency in 
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order to empower and increase its success in government organizations. They 

can also take action and make decisions based on evidence and accurate 

information about inefficiencies by becoming familiar with the reasons that 

cause these inefficiencies. Analyzing these inefficiencies to increase 

transparency, professionalism, and effectiveness and efficiency of this system 

in government organizations and of course to foster stronger and more efficient 

organizations will pave the way for the efficiency of human resource 

management in Iran; and for the efficiency of human resource management, 

policymakers must seriously pay attention to the various dimensions that create 

these inefficiencies, and the reasons that create these inefficiencies in Iranian 

government organizations must be integrated into the minds and perceptions of 

politicians, policymakers, and managers and employees in government 

organizations so that they can take effective steps to facilitate the country's 

development and progress in the field of human resources, especially in Iranian 

government organizations. This can be considered an effective step in 

facilitating the country's long-term development process. The existence of 

efficient and effective human resource management in the government sector, 

which bears a serious responsibility for the country's future, is key to a 

country's development and essential for any government. 

K E Y W O R D S 

Human Resource Management in the Public Sector, Inefficiency of the Human 

Resource Management System, Iran Public Administration, Human Resource 

Management System in Iran. 
Copyright © 2025 The Authors. Published by Payame Noor University.

This is an open access article under the CC BY (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/)

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/ 

Asghari Sarem et al: Analyzing The Reasons for The in Effectiveness of Human Resources Management ...

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/


دولتی هایسازمان مدیریت

(105-128) 1404 زیی، پا52 یاپیشماره چهارم، پ زدهم،یسال س

https://doi.org/10.30473/ipom.2025.74480.5183

E-ISSN: 2538-600X P-ISSN: 2322-522X

«مقاله پژوهشی»

 یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیرینظام مد یناکارآمد لیدلا یواکاو

رانیا

3رادییرضا یمصطف   ،*2صارم یاصغر یعل ،1یکمند نیحس

چکیده
 یتیبا ماه رانیا یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیرینظام مد یناکارآمد لیدلا یپژوهش حاضر باهدف واکاو

پژوهش آن دسته از  نیکنندگان اشده است. مشارکت انجام یفیک یمحتو لیاز روش تحل و با استفاده یاکتشاف
منابع  تیرینظام مد یناکارآمد یهاشهیبودند که در رابطه بار رانیا یدولت یهاسازمان انیو مجر گذارانیمشخط
و  افتهیساختار مهین مصاحبه 21انجام  وهیها به دو شدارای نظرات درخور توجه بودند. داده یدر بخش دولت یانسان
بودند، به دست آمد. پس از  شده رادیپژوهش ا یکه حول موضوع محور یو اظهارنظر تخصص یسخنران 29 لیتحل
 لیسه بعد دلا لیذ رانیا یدر بخش دولت یمنابع انسان تیرینظام مد یناکارآمد لیها، دلاداده لیتحل و هیتجز

منابع  ینشان داد عدم توجه به مشکلات رفتار هاافتهیشدند.  یبنددسته یانهیزملیو دلا یرفتار لیدلا ،یساختار
 یمداررابطه تیو ارجح یو کارکنان دولت رانیمد یزگیانگیب ان،یتوسط مجر یفعل نیدرست قوان یعدم اجرا ،یانسان

در  دنظریعدم تجد ،ینظام ادار زائد فاتیهستند. تشر یدر بعد رفتار یناکارآمد لیدلا نیتراز مهم یمداربر ضابطه
 هایناکارآمد لیدلا نیتراز مهم یمنابع انسان تیرینظام مد نیبه قانون در تدو یتوجهیو بی ادار یندهایفرآ

 یناکاف ،یستگیو نه شا یاسیبراساس مناسبات س تیریمد یهااختصاص پست ،یانهیهستند. در بعد زم اریساخت
ناکارآمد شدن  لیدلا نیترمناسب از مهم یگذاریمشدولت و عدم خط یتیاکمح یهاضعف نقش ،یبودن منابع مال

 تیرینظام مد یکارآمد یآن است ارتقا ندهدهنشان جیهستند. نتا رانیا یدر بخش دولت یمنابع انسان تیرینظام مد
و  یساختار ،یرفتار لیدلا نیاز ا کیانجام مداخلات مؤثر و مرتبط با هر  ازمندین رانیا یدر بخش دولت یمنابع انسان

 فرما است.ها حکمآن انیم یمرموز یدگیتناست که درهم یانهیزم

 های کلیدیواژه

.رانیدر ا یمنابع انسان تیریمد ران،یا ینظام ادار ،یمنابع انسان تیرینظام مد یناکارآمد ،یمل یمنابع انسان تیریمد

 ،یدولت تیریگروه مد ،یدکتر ی. دانشجو1
 .رانی، همدان، اید اسلامدانشگاه آزا

 نا،یس یدانشگاه بوعل. ت،یریگروه مد ار،ی. استاد2
 .رانیهمدان، ا

 نا،یس یدانشگاه بوعل ت،یریگروه مد ار،ی. استاد3
 .رانیهمدان، ا
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 109                           (128-105) 1404 زیی(،  پا52 یاپی)پ 4، شماره 13دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم                         

 مقدمه
از عناصر به هم مرتبط شامل ساختار، کارکرد  یامجموعه ینظام ادار
و  یاقتصاد ،یاسیبه اهداف س لین یحاکم است که برا یهاو ارزش
 ینظام ادار(. 2015، 1)ابراهیم هستند تعامل در باهم کشور یاجتماع

آن در درون نظام  یکه اجزا اثربخش خواهد بود وکارآمد  یزمان
 (.2006، 2سونگرا را شکل دهند )برنمنسجم و تعامل تیفعال یدارا

است که نقش  یانسان منابع ی نظام ادای،اجزا نیتراز مهم یکی 
 ،و همکاران ی)نقو کندمی فایا یدولت یهاسازمان تیدر موفق ییبسزا

در هر  یانسان منابع تیریمد رو نیهماز  (.2021، 3؛ لی و یانگ1397
)سانچز و  شودمی یبه اهداف تلق یابیدست یاصل دیکل یسازمان
 زین ینظام ادار یکل یهااستیس (.2005، 5وودارد و 2011، 4انویسور

و کارکنان  ییاجرا یهادستگاه درلازم  یهاتیقابل جادیا درگرو
 بامنابع انسانی در سطح ملی نیز  (.2016 ،6کیهاست )باکوتآن

 محور تواندیو م شودیسرمایه هر کشور محسوب م نیترارزش
 تیمحسوب شود. موفقنظام اداری آن کشور  یو ناکارآمد یکارآمد

که با  ییاجرا یهاو دستگاه های دولتیسازمانها، خصوصاً سازمان
داشته و با منافع و حوائج عامه رجوع سروکار از ارباب یریحجم کث

 وجودو  کارآمد یانسان منابع نظام ، به وجودمردم سروکار دارند
در  یانسان منابع تیریمد .دارد یبستگ نآ شایسته در کارکنان
 یهاکارمندان شاغل در سازمان تیریعنوان مدبه یدولت یهاسازمان

 است. شده فیتعر یدولت
موارد  یبعض در یدولت بخش ی درمنابع انسان تیریمد 

 در بخش خصوصی دارد. ی با مدیریت منابع انسانی درمهم زهاییتما
که  یاسیس ستمیس کیدرون  بخش دولتی مدیریت منابع انسانی

 متفاوتکاملاً  یهازهیانگ مختلف با نفعانیاز ذ یعیوس فیشامل ط
ها و ارزش رییگیمشغول پ و در این شرایط است که قرارگرفته است
، نظام مدیریت منابع واقع در (.2014، 7است )استانوا یعموم منافع

که آن سازمان است  یهاتیفعالهای دولتی، شامل انی در سازمانانس
 یکل ندیابه چهار فر بوده و حداقلمتمرکز  یانسان منابع تیریبر مد

مربوط  ی منابع انسانیابینگهداشت، آموزش و ارز ن،یشامل تأم
خوب در  جینتا تواندیم ندیاچهار فر نیا حیصح یاجرا که شوندیم

 ند،یاچهار فر نیدر ا یدولت تیریو ضعف مد کند نیرا تضم تیریمد
 شودمی یانسان هیدر سرما یبه وجود آمدن ناکارآمد سازنهیزم

های رسد که در سازمانمی (. به نظر2019 ،یمانیفر و سلی)محمد
کارآمد و نظامی برای مدیریت  یبدون وجود منابع انسان دولتی،

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ibrahim 

2. Brunsson 

3  . Li & Yang 

4  . Sanchez & Sourina 

5. Woodard 

6. Bakotić 

7  . Stanova 

اری مواجه با دشو یبه اهداف سازمان لی، امکان نشایسته آن
 یبهتر برا تیریمد، گرید عبارت به(؛ 2011، 8ی)چاودارشود می

سازمان و  یکه رهبر افتدیاتفاق م یخدمات، زمان تیفیبهبود ک
واقع  (. در2003 ،9نیباشد )بو ثرمؤ یمنابع انسان تیریمد

 جیبه نتا تواندیمناسب، نم تیریبدون مد یانسان یهاهیسرما
 آورندیرا به وجود م یمتعدد یهامطلوب منجر شود و چالش

بر  تواندینظام م نیا درست (. عملکرد2017 ،10یورومپ ی)دلر
و عدم  یبر ناکارآمد زییک سـازمان و ن یموفقیت و کارآمد

 آن تـأثیر بسـزایی داشته باشد. تیموفق
 عام و نظام صورت بهاداری ایران  تحولات نظام ریس یبررس 

در  خصوص بهخاص،  صورت بهایران در  یمنابع انسان تیریمد
ها هایی از ناکارآمدی در این نظامحاکی از وجود نشانه ،ریاخ یهاسال
 نیتریاز اساس یکی تا جایی که این مسئله اکنون به .است

 لیتبدارشد نظام اداری  عالی نظام و نیز مدیران رانِیمد هایدغدغه
ی از فرمایشات در بخش یمقام معظم رهبربرای مثال  است. شده
که بعد از انقلاب تا امروز، با  ییهانهیازجمله زم»: ندیفرمایم خود

را  یاستهیشا شرفتیدر آن پ میانتوانسته که شده است، یهمه تلاش
جمهوری ی هاهدف بامتناسب  ینظام ادار نهیزم م،یبه دست آور

 هنیدرزم واقعاًما » ندیفرمایمدر جای دیگر ایشان « .11است اسلامی
و  رپایدهای اداری و نظام اداری دچار مشکلات و آسیب مسائل

 «12مزمن هستیم.
هایی به ناکارآمدی نظام مدیریت منابع انسانی ملی با خود نشانه

 زانیدرباره م یهادر دهه گذشته، گزارشهمراه دارد. برای مثال 
ساعت  دهد،ینشان م که است شده ارائه رانیدر ا دیساعت کار مف

در  13ی(. بانک جهان2022 پور،یاست )قل نییدر کشور پا دیمف یکار
به که  گزارش کرده است 127 را رانیوکار اکسب رتبه 2020سال 

از  یناش تواندمی تیوضع نیاز ارسد حداقل بخشی نظر می
توان استدلال کرد که باشد. در توضیح می ینظام ادار یناکارآمد

کشور به  کیوکار در کسب یاضنظام و ف یاز کارآمد یبخش ونچ
بر  رآن کشو یریگمیو تصم یتیریمد یهانظام یو کارآمد تیفیک
 نیا نیتراز مهم یکی زین یمنابع انسان تیری)که نظام مد گرددیم

تا  زیاستدلال ن نیکه بر عکس ا رسدیهاست(، به نظر منظام
ها موجبات وضعیت و ناکارآمدی در این نظام درست باشد یحدود

سهم ثروت  نیهمچنکشور شود.  وکارکسب ستیزبوماسب نامن
ثروت در  دیو ساختار در تول یانسان یرویهمان منابع ن اینامحسوس 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
8. Chaudhary 

9. Boyne 

10  . Delery & Roumpi 
 04/10/1378بیانات در دیدار با کارگزاران نظام در تاریخ .  11

 06/06/1392رییس جمهور و اعضای هیئت دولت با داریدر د اناتیب . 12
13. World Bank Group 
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درصد  77که حدود  یدرصد در مقابل متوسط جهان 12حدود  رانیا
 است. شده گزارش است

در  رانیا گاهیمجلس جا یهاشبراساس گزارش مرکز پژوه
که  کشور است 152از  132، 1402ال در س ینوآور یشاخص جهان

ی نظام مدیریت منابع ناکارآمدای از تواند نشانههمین موضوع هم می
 .و استفاده درست از استعدادهای انسانی باشد جیدر بسانسانی ملی 

مدیریت منابع  تیفیک بابسیار تنگاتنگی  ارتباطتوسعه نوآوری  چراکه
 انسانی در یک کشور دارد.
ازجمله که برنامه توسعه ملل متحد براساس گزارش 

 نیب رانیا ی، توسعه انساناست سازمان ملل متحد یهایکارگزار
ساز همین که شاید زمینه قرار دارد 118کشور جهان در رتبه  189

، 2320سال  1جهانی یریپذدر آخرین گزارش رقابت ناکارآمدی باشد.
کشور،  141از میان  116جمهوری اسلامی ایران با کسب رتبه 

طور واقعی به جهیدرنت. است رتبه تنزل داشته 4نسبت به سال گذشته 
 در یمنابع انسان تیریمد نظامی ناکارآمد تیوضعادعا کرد  توانیم

 است. مشهود کاملاًجهانی ی هاگزارشایران در 
 یهادر سال زیکشور ن یزیرو برنامه تیریمطالعات سازمان مد

 یمشکلات نظام ادار نیشتریت که باز آن بوده اس یگذشته حاک
 متراکم شده است یانسان یرویدر بخش ن رانیا یدولت یهاسازمان

در برای مثال،  (.1382 ،)گزارش برنامه تحول در نظام اداری کشور
 یاسلام یجمهور شرفتیساله هفتم پقانون برنامه پنج 110ماده 

گرفته که  قرار لیمورد تحل تیرینظام مد یتوسعه ناکارآمد، رانیا
در  . همچنیناست یها ناظر بر نقاط ضعف منابع انساناز آن یبرخ
 یاجرا لیمنظور تسهو به «ینظام ادار یکل یهااستیس» یاجرا

 تیریقانون مد 115قانون و به استناد ماده  نیو سوم ا ستیفصل ب
را « دولت چهاردهم یبرنامه اصلاح نظام ادار» ،یخدمات کشور

 .است شده بیتصو
 سیاز القائات سیا ینوعبه رانیا یمراکز دولت اخیر یهار سالد

مختلف  یهاعملکرد مدیران و ناکارآمدی در حوزه نهیدرزم ژهیوبه
 تیرینظام مد ی مختلفهادر حوزه یهایناکارآمد ژهیوبه، مدیریتی

از دیگر  (.1396 و همکاران )آغاز در کشمکش است یمنابع انسان
و  هایکاستدر نظام منابع انسانی کشور، های ناکارآمدی نشانه

در  یو مصاحبه حضور یآزمون کتب یدر برگزار یجد یهابیآس
 یموانع جدی است که یکی از استخدام انیانتخاب متقاض ندیفرا

 یو عموم یدولت یهادستگاه یورو بهره یسالارستهیتحقق شا
)مرکز  شودیمحسوب ممسبب ناکارآمدی  جهیدرنتو کشور 
 یدر بخش دولت یانسان رویی(. تورم ن1402مجلس،  یهاپژوهش

و عدم توازن در توزیع منابع انسانی از دیگر ( 1400)رهنورد،  رانیا
 ردهای ناکارآمدی نظام منابع انسانی در سطح ملی است. نشانه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. G.C.I 

 به فقدان زین( 2023) مجلس یهاگزارش مرکز پژوهش
و  یدر نظام ادار یانسان یروین نیتأم یزیربرنامه یسازوکارها

 است. شده اشاره کشور یاستخدام
 یهاشده و برنامه  انجام یهاتلاش رغمرسد علیبه نظر می

منابع انسانی در ایران به حد نظام عملکرد شده هنوز  و اجرا نیتدو
مطلوب و کارآمدی نرسیده باشد. همین موضوع به یکی از 

 نظامبه یماد عمومو اعت یاجتماع هیسرما ترین عوامل کاهشجدی
 مدیریت منابع انسانی . نظاماست شده لیتبدهای اخیر اداری در سال
 برنده شیپکار کند،  یدرستاست که اگر به یالبه دو ریهمانند شمش

 زانیو ناکارآمد باشد، به همان م کندندرست عمل اگر  یبوده ولامور 
سته از شده است که آن د . امروزه روشنبودمانع توسعه خواهد 

 دایتوسعه دست پ نهیدرزم یترمطلوب جیکه به نتا ییکشورها
 یانسان یروین تیدر ترب یتریدرگذشته تلاش و اهتمام جد اند،کرده

( و البته استقرار نظام مدیریت منابع 2024 ،یکرم ریاند )شخود داشته
 اند.انسانی کارآمد در سطح ملی داشته

ی در نظام کارآمدرتقای در قانون مدیریت خدمات کشوری بر ا
و  53 یهامادهمدیریت منابع انسانی تأکید شده است. برای مثال در 

 تیریمدی ایهست، به انتخاب و انتصاب افراد در پاین قانون 54
استقرار  رایبو  است شده اشاره هایستگیشا ، پس از احرازیاحرفه

اجرایی  یهادستگاه، رانیمدنظام شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت 
شرایط لازم را برای انتخاب افراد در نظر  کرده است تا را مکلف
 ارتقای منظورقانون برنامه هفتم پیشرفت، به 106در ماده بگیرند. 

ارائه  یکارکنان دولت برا زهیانگ شیافزا ،یانسان هیسرما یوربهره
 یفیتوسعه ک نیو همچن یریکارگبهجذب،  یسامانده ،یفیخدمات ک

 یو مؤسسات دولت یدولت یهاشرکت ،هاوزارتخانهکارکنان 
یک  در است. شده ینیبشیپی اقدامات هیقوه مجر رمجموعهیز

 اثربخش یانسان یۀوجود سرماتوان چنین ادعا کرد که بندی میجمع
و  شرفتیپ یازهاینشیاز پ یکی، و نظامی کارآمد برای مدیریت آن

 (.2019 ،یدیر)کوتا شودمیشده  شناخته یهر کشور ۀتوسع
عملکرد برتر و توان  ۀکنندنییتع ،القکارآمد و خ منابع انسانی

شود که می . گفته(2005 ،یزدانیاست )ا ها و کشورهسازمان یرقابت
 «یو سازمان یتیریمد یهاستمیس»وجود  خوب به سبب یکشوردار

 نیا ،سالارمردم(. در جوامع 2019 فرد،یی)دانا شودیاعمال م قیدق
و  رودیجامعه به شمار م یاسیبخش س ییاجرا یعنوان بازوبه نظام

جامعه محسوب  یعموم اداره یبرا هاابزار نیتریدیاز کل یکی
کمک  سالاریمردمو  یسالارستهیبه تحقق شا تواندیکه م شودیم

از  یکی تواندیم ی این نظام نیزهایناکارآمد از طرف مقابل،کند. 
 بسیار دشوار استرود. ها به شمار ولتد یعوامل فروپاش نیترمهم

منابع  تیریباشد، اما نظام مد افتهیکه توسعه کرد دایرا پ یکشور
داشته باشد؛  در سطح ملی و در بخش دولتی یکارآمدریغ یانسان
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 ترین دلایلاصلی این پژوهش آن است که مهم سؤالبنابراین 
ایران کدامند و بخش دولتی  نظام مدیریت منابع انسانی در ناکارآمدی

 ها به چه صورتی است؟بندی آندسته
 

 ینظر یمبان

 عنوانبهدر بخش دولتی  مدیریت منابع انسانی برای ایفای نقش مؤثر
دانش درباره قانون و به  (2022پور، )قلیدارایی بسیار مهم دولت 

برای  رونی(. ازا2024، 1و همکاران )آگوینیس دولت نیاز استبافت 
ها حوزهمنابع انسانی در بخش دولتی، لازم است ثربخش سازی اپیاده

و محیط اقتصادی، فرهنگی، اجتماعی، سیاسی و... را شناخته و 
 .(2021، 2)انور و عبداللهشود ها اقدام براساس آن

هر  یهاهیسرما نیترارزش با عنوانبهمدیریت منابع انسانی 
 یابخش عمدهو  شودمی یتلق جامعه توسعه آنی جامعه، عامل اصل

 بودنو اثربخش  کارآمدوابسته به  ،یکشور هر شرفتیاز توسعه و پ
بنابراین لازم است مدیریت منابع انسانی ست؛ اجامعه این نظام در آن 

و مداقه قرار گیرد که  مطالعه موردهای دولتی هر کشوری در سازمان
 شود.در ادامه به این مهم پرداخته می

 

 یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیریمد
ی اداره عموم هایابزار نیتریدیاز کل یکی یمنابع انسان تیریمد

و  یسالارستهیبه تحقق شا تواندیمکه  شودیجامعه محسوب م
اثربخش منابع  تیریمد .(2005)وودارد،  کندکمک  سالاریمردم
 آوردیرا به وجود م یسازمان یو اثربخش کاراییبهبود  ،یانسان
 ییبابا؛ 2022 ،یمینامدارجو و یقاسم؛ 2015، 3و فانگسوان تایتسی)مان
از  یکی عنوانبه یمنابع انسان تیریمد. (2021، و همکاران ینیرا

در طول  یدولتبخش  کارکنان تیریمسائل امروز در مد نیترمهم
را تجربه  زیادیشدن و جنجال  یاحرفه ر،ییچهار دهه گذشته تغ

 .(2016 ،4یسوسیکرده باشد )ر
در  یمنابع انسان تیریمدچهار دیدگاه به  5کاندری دگاهیداز 
 ازیبه کارکردهای موردننخست  دگاهید ی وجود دارد.دولت یهاسازمان
در  یمنابع انسان تیریجذب، توسعه و انضباط( بر مد ،یزیر)برنامه
 شودیم ییندهایادوم شامل فر دگاهیاشاره دارد. د یدولت یهاسازمان
 صیتخص ابیعنوان منابع کمبهی ها مشاغل دولتآن هلیوس که به
 دهیچیپ یهاارزشتعدادی از  نیسوم تعاملات ب دگاهید. شوندیداده م

توجه قرار  را مورد که اغلب باهم متضادند یاجتماع شیو در حال افزا
، کارمند حقوق ،کارایی ،یریپذتیمسئولهایی مانند )ارزش دهدیم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Aguinis et al 

2  . Anwar & Abdullah 

3. Manistitya & Fongsuwan 

4  . Riccucci 

5. Condrey 

 یمنابع انسان تیریچهارم، مد دگاهید .ی(و همکار یاجتماع عدالت
مقررات،  ن،یقوان - یمنابع انسان یهاستمیعنوان تجسم سرا به یدولت

 یکارکردهای پرسنل لیاستفاده برای تکم مورد یهاهیها و روسازمان
از  .کندیم یتلق است شده فیتوص یهاارزش یتجل که یهاوهیشبه 

و بعضاً  متعدد افاهد دبای یدولت در بخش رانیمد که ییآنجا
ها و ، در امر مدیریت منابع انسانی با چالشرا محقق سازند متناقضی

آن ابعاد  فردی مواجه هستند که ناکارآمدی درهای منحصربهویژگی
تحمیل  کل کشوررا بر نظام اداری و  یگرانبار هایهزینهتواند می
 شیو افزا ینبهبود حکمرا یبرا یهر کشور، گرید عبارت ؛ بهکند

است  یو کارکنان رانیمد ازمندین ،یخدمات عموم یو اثربخش کارایی
خدمات بهتر به  ارائه به شیخو یستگیتا بتوانند براساس شا

، 6توفای)باتو با رعایت عدالت  ی جامعهعموم منافع براساسشهروندان 
 (.2002 و همکاران، یمیکربپردارند )حاج (2019

 اب،ی، کمارزشمند سازمان یبرا ستهیشا یانسان منابع
موجب  تواندی( و م2018، ی)صارم است دیو تقل یبرداریکپرقابلیغ

 ستیکارکنان ناشا ب،یترت نیهم شود. به آن سطح رفتن بالاو  یترق
 بکشانندسقوط  یسوسازمان بزرگ را به کی توانندیو ناکارآمد م

بزرگ  مشکلواقع، سازمان را با  (. در2022 و همکاران، ی)اصفهان
ها سازمان(. 2021، و همکاران یاستعدادها مواجه سازند )شمانی نابود

کارکنان خود وابسته  یو دانش فکر ییبه توانا یاندهیفزا طوربه
در  تیفیک باتحقق ارائه خدمات  .(2019، 7و همکاران اند )امودهاشده

 زهیو باانگ یاستعداد و پرانرژ باها، در گروه وجود منابع انسانی سازمان
محور بودن با توجه به خدمتچون  (2001 ،8)اسوانسون است

، نقش هاسازمان نیشاغل در ا یانسان منابع ،یدولت یهاسازمان
، تخصص دانش، و کندیم فایا هاآندر بهبود عملکرد  ییبسزا

 یهاسازمانبه  یانیکمک شا تواندیم کارکنان تعهد و زهیانگ ،مهارت
لذا بهبود و (. 2011 ،یصانع) کند شیخو اهداف به لین در یدولت

همواره  سازمان یوربهره شیافزا منظوربه یانسان منابع یبهساز
و ضابط،  یبی)حب استبوده  یرانتفاعیغ و یانتفاع سازمان هر مدنظر
2011.) 

نقش بسیار مهمی در  دولتی یهاانسانی در سازمان منابع
اهمیت منابع انسانی در  و کنندیا مها ایفعملکرد و توسعه این سازمان

در سطح  هاسازمان نیا فراگیر واسطه خدماتبه دولتی یهاسازمان
با  ،هاسازمان این است. در یخصوص یهاسازمانجامعه بیشتر از 
منبع  ینترمهم یعامل انسان فشان،یوظا بودن یتوجه به خدمات

و  9)اودنرت استبه شهروندان  یرسانخدمات هیاتکا بر پاقابل
تواند که ناکارآمدی مدیریت این عامل انسانی می (2019 ،همکاران

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
6. Butitova 

7. Amudha et al 

8. Swanson 

9. Audenaert 
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و  بستگان استخدامتبعات زیادی را به دنبال داشته باشد. برای مثال، 
و نبود  یبازیانتخاب، پارت اریمع کی عنوانگرفتن تخصص به دهیناد
 ،ارتقای برا روشنی ارهایمع و یستگیبر شا یمبتنی هاستمیس
 یذهن یارهایمعاساس رپاداش ب ،یذهن یهاقضاوت براساسی ابیارز

عدم  ت،یحقوق براساس سنوات و نه صلاح شیافزا ت،یو نه صلاح
است که در اثر  ییهاپرداخت و عملکرد ازجمله چالش نیب تیشفاف

 دیآیم وجود به یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیریضعف مد
ها در نظام مدیریت منابع برخی از این نشانه هک (2008، 1سو ویگانه )

 انسانی کشور ما نیز مشهود است.
 
 رانیا یدولت یهاسازماندر  یمنابع انسان تیریمد 

از بدو تولد تاکنون به یمن مدیران و  انقلاب اسلامی ایران نیز
است کارکنان حکومتی و با همراهی مردم به حیات خود ادامه داده 

تحت  رانیدر ا یمنابع انسان تیریمد تیوضع (.2019فرد، ییدانا)
و  یاقتصاد طیشرا دولت،ی هااستیعوامل مختلف ازجمله س ریتأث

 یهاچالش نیترمهم. (2008 سو، و گانهیاست ) یفرهنگ یهنجارها
متأثر از  رانیا یدولت یهادر سازمان یانسان یروین یزیرحوزه برنامه

 ،یآموزش ،یاقتصاد ،یتیریدکلان م یرهایو تحولات متغ رییتغ
. (2011، پورحسنو  یرمحمدیکشور است )م یو اجتماع یفرهنگ

 هستندکارآمد ی انسان منابع تیریمد نظام فاقد کشور ما عموماً
 .(2008 سو، وگانهی)

 شیافزا لیبه دل ،اخیر یهاسال در خصوص بهنیز  رانیدر ا
 یهانظام ریز یو اجرا یضعف در طراحی و دولت یهاسازمان

نظام مدیریت منابع انسانی ملی در  ییهابیآس ی،منابع انسان تیریمد
را با خطر مواجه  یدولت یهاکه سلامت سازمان است شده جادیا

کنند می انی( ب2008) سو و گانهی .(2023 ی،آباددهی)عسگر اندکرده
 مرحله درهنوز  رانیا یدر بخش دولت یمنابع انسان تیریمد که
آن  یسازمان یبه کارآمد یو توجه کم قرار دارد« کارکنان تیریمد»
سالاری ناکارآمدی عدم شایسته ،ی دولتی ایرانهادر سازمان .شودیم

را به  هاسازماندر این  یوربهره کاهش ونظام مدیریت منابع انسانی 
امروزه  رانیا ی دولتیهادستگاه در یناکارآمد این دنبال داشته است.

 گذاران درمشیو خط رانیدغدغه مد نیتریاساس از یکی
 یمنابع انسان تیرینظام مد تحولات ریس یهاست و با بررسسازمان

مدیریت و عملکرد  توانینم ریاخ یهادر سال یدولت یهادستگاهدر 
 نیا تیاهم (.2021، مدیران را در کشور را مثبت ارزیابی کرد )طبرسا

ی دولت یهاسازمان بیشتردر که  شودیم شتریب ییموضوع آنجا
به  یمنابع انسان تیریمد هدر حوز هایاز ناکارآمد یانواع مختلف کشور،
 یماندگآمده است که موجب عقب وجود بهناخواسته  ایعمد  صورت

نظر به (. 2019 فرد،یی)دانا اقشار مردم شده است یتیکشور و نارضا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 . Yeganeh & Su 

نظام  جادیای، اصل سوم قانون اساس( 10)بند  در همین موضوع،
 یجمهور دولت فیاز وظای کی عنوانبه و کارآمد حیصح یادار

 .است شده ینیبشیپ رانیا یاسلام
نیز  کشوری خدمات تیریمد قانون 54و  53 یهادر ماده

در  رانیاستقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت مد
ای در شور مشابه طوربه است. شده ینیبشیاجرایی پ یهادستگاه

مورخ  14647عالی اداری کشور، در دستورالعمل شمار ۀ 
 خدماتقانون مدیریت  57در راستای اجرای مادۀ  31/01/1401

مدیریت  یهاپستکشوری و در رابطه با انتصاب افراد در 
 رایعمومی را ب یهایستگیشاو مدیریت اجرایی کشور،  یاحرفه

گونه که آن ،این وجود بیان کرده است. با یتیریمدهر سطح 
نشان  این مواد قانونیبه اجرای  ی، اهتمام کافبوده است ستهیشا

از  ارییاز اجرای آن، بس هاسال باگذشتو اکنون  استداده نشده 
 ناقص اجرا یبه شکل نکهیا ای امدهیبه اجرا درن ایقانون  نیاحکام ا

قانون  نیدر ا یمنابع انسان تیریمد یهامؤلفه نهیاند. درزمشده
 داردوجود  یشکاف نظری در راستای مسائل عمل زین

 .(2018و همکاران،  کردآبادیی)صالح
از وجود  یحاک رانیا یدولت یمنابع انسان تیریانتقادی مد یررسب

هایی است که به برخی از این موارد در ادامه و در جدول ناکارآمدی
و  رمحمدییم هشپژو جینتابرای مثال،  است. شده اشاره( 1)

نشان داد که عمده مسائل و مشکلات نظام اداری  ،(2011) ورپحسن
 ،(1396) و همکاران آغازاز نگاه  .است یمربوط به بخش منابع انسان

 رانیا یبخش دولتدر  یمنابع انسان تیریمسائل مربوط به مدعمده 
شرح شغل منسوخ، استاندارد دوگانه  ،یو شخص داریساختار ناپا شامل

 آموزش یهابرنامهمنظم،  یشغل رینبود مس، کارکنان استخدامدر 
عملکرد، عدم  و دستمزد نیعدم تعادل ب ،یتخصص یجابه یعموم

 تیریمد ،یمنابع انسان تیریو مد یسازمان یاستراتژ نیب تناسب
و چالش  یمنابع انسان یهاستمیسانطباق در  عدمدانش،  نیدروغ

 .ستهیشا ریغکارمندان 
 یروین تیوضع ن باور است کهبر ای ،(2023عسگری ده آبادی )

 موردنظراز مشاغل، با شغل  یاریاست در بس یبخش دولت یانسان
و نامناسب  کارآمد ریغ ینداشته و منجر به استخدام کارمند تیسنخ

 مجلس یهامرکز پژوهش گزارش طبقشده است. آن شغل  یبرا
های در کشور با ناکارآمدی یمنابع انسان نیجذب و تأمنیز  ،(2023)
آمارهای منتشره شده در یادی دسته به گریبان است. همچنین ز

تورم کماکان حاکی از  ییاجرا یهاخصوص تعداد کارکنان دستگاه
 .(2021)رهنورد،  است بخش دولتیدر  یانسان رویین
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 پژوهش نهیشیپ. 1جدول 
Table 1. Research Background 

 ی پژوهشهاافتهی پژوهشگر و سال

 (1820) 1گاراوان
  یرشد اقتصاد ،یمناسب به توسعه منابع انسان کردیرو کیدون وجود ب

 یبا ساختارها یملّ یتوجه کرد که توسعه منابع انسان دیو با شودیم رممکنیغ داریپا

 .است ختهیآمدرهم یو نهاد یاجتماع دهیچیپ 

 2، لوپز و رومروماتینزبارنا
(2018) 

 یاجرا یکارکنان برا رشیو عدم پذسازمان  رهیمدئتینامناسب ه یهایریگمیتصم
 یبرا ییایاسپان یهاسازمان یمنابع انسان تیریموانع مد نیترمصوب شده، مهم یهامیتصم
 آنان است. یکار مناسب برا طیمح جادیاقدامات کارکنان و ا یاجتماع تیمسئول رشیپذ

 و خاکی زادهخانعرفانیان
(2018) 

 منابع انسانی ۀویژه در حوزاری بههای تحول در نظام اددر ایران برنامه
 اند.کمتر توفیق داشته 

 (2011) فاضلی
های عمده عنوان یکی از الزامات مغز افزاری و یکی از شاخصلازم است نیروی انسانی به

 انداز ایران موردتوجه خاص قرار گیرد.برای کسب اهداف چشم

 بندی کرده است.ولتی شهر تبریز را شناسایی و اولویتعوامل مؤثر بر ناکارآمدی مدیران د (2019سیفی شجاعی )

 (2020) و همکاران زراعتکار
 چالش در حوزه مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی وجود دارد که بیشترین فراوانی 31
 هایهای نبود نظام مدیریت منابع انسانی یکپارچه، سیاستآمده مربوط به چالش دست به

 .سالاری استدم شایستهبالادستی، قانون و ع 

 (2020نژاد )دریو ح یریش
 مناسب، یهاشاخص یمطلوب بر مبنا رانیانتخاب و انتصاب مد

 .است رانیا یدولت یهاتوجه در سازماناز مسائل قابل یکی

 (2021) واعظی
 هاهای بوروکراسی این است که گرایش بوروکراتدر ایران، یکی از آفت

 سطوح مؤثر بوروکراسی، به اقدامات زودگذر و آنی یعنی کارشناسان، مدیران و
 بیش از گرایش به اقدامات بلندمدت است.

 (2021)ا طبرس
رجوع، شاید بتوان ناکارآمدی نظام مدیریت دولتی که تمام ذینفعان خود اعم از دولت، ارباب

ی مدیریت زدگگذار، کارکنان و ... را دلگیر و به تعبیری مأیوس کرده است، به سیاستقانون
 در حوزه دولت نسبت داد.

 (2011)و همکاران  یسینف
 عملکرد مدیران و ناکارآمدی نهیدرزم ژهیواز القائات سیاسی به ینوعاخیر به یهادر سال

منابع  تیرینظام مد یهادر حوزه ییهایناکارآمد ژهیومختلف مدیریتی به یهادر حوزه
 .میاشاهد بوده رانیا یدر بخش دولت یانسان

 (2021) رهنورد
 تورم نیروی انسانی در بخش دولتی ایران عمل مدیریت منابع انسانی

 در این بخش را با چالش مواجه ساخته است.

 شود.انتصـاب ناکارآمد مـدیران در ایران، به ناکارآمدی نظام مدیریت منابع انسانی منتهی می (2022)و همکاران  نژادفرهادی

 های مجلسمرکز پژوهش
(2023) 

نویس لایحه برنامه هفتم توسعه ناکارآمدی نظام مدیریت مورد تحلیل قرارگرفته که در پیش
 ها ناظر بر نقاط ضعف منابع انسانی است.برخی از آن

 (2014) و همکاران یمظفر
 یارتقا یبرا یکارعنوان راهبه یتیریمد یهابر انتصاب یخارج یبه حداقل رساندن فشارهااز 

 .شده است سخن گفته منابع انسانیظام ن یکارآمد

و همکاران  پور سوتهیقل
(2024) 

 توسعه در حال در یکشورها ریهمانند سا رانیا یمنابع انسان تیرینظام مد
 قرار دارد. ینامناسب تیوضع 

 (2025)و همکاران  یپوراحمد

 اندتویم ،یدولت یهانسل زِد در سازمان یبرا یمدل منابع انسان یریکارگبه
 نسل ژهیوبه ،یکار یرویدر توسعه و بهبود ن یدولت یهاو سازمان رانیبه مد

 ها را بهکند و آن یانیها، کمک شامحرکه سازمان یرویعنوان نبه د،یجد 
 در حوزه خود مبدل سازد. شرویپ یهاسازمان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Governance Indicators (WGI) Project 

2. Barrena-Martinez et al 
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 یهاگزارشالبته با استناد به ، 1ی جدول هاپژوهشبا بررسی 
 تیرینظام مدها اشاره شد، مقدمه به آنکه در بخش  یجهان

این و  داشتهقرار  ینامناسب تیدر وضع رانیدر ا یمنابع انسان
خصوص در بخش  ها بهدر سازمان هایبه ناکارآمدوضعیت 

از آن  یحاک نهیشیپ یبررس، این وجود با. اشاره دارند یدولت
بر سطوح خُرد  شتریگذشته ب یهاپژوهش شتریکه ب است

متمرکز بوده و بیشترین تمرکز بر سطح  یمنابع انسان تیریمد
از بررسی  رسدیبه نظر م لیدل نیسازمانی بوده است. به هم

و  منابع انسانی در سطح کلان تیرینظام مد یعوامل ناکارآمد
نوعی  عنوانبه نیتا حدی غفلت شده است؛ بنابرا ایزمینه

در  جامع عمیق و عهلزوم انجام مطالنوآوری در این پژوهش، 
خصوص از  ملی، به یِمنابع انسان یناکارآمد لیفهم دلا حسط

 های. هرچند بررسشودیشدت احساس مبه گذارانیمشخط دید
 ییرا شناسا هایناکارآمد نیاز ا یو مطالعات گذشته تعداد کم

 زین یگرید یهایناکارآمد رسدیبه نظر م این وجود اند، باکرده
غفلت قرارگرفته است.  وردم نیشیلعات پوجود دارند که در مطا

 یجهت در پژوهش حاضر با نگاهی پهنانگر و چندبعد نیبه هم
و  گذارانیمشخط دیخصوص از د متفاوت، به یهادگاهیاز د
 است. به موضوع پرداخته ینظام ادار انیمجر

 

 پژوهش یشناسروش
هدف کاربردی  ازنظرماهیت اکتشافی و  نظر ازاین پژوهش 

 محتوای کیفی تحلیل استراتژی پژوهش استفاده از روش است.
گذاری و . در این روش با کداست( 2004، 1)گرانهیم و لاندمن

، در پی تلخیص و ساخت انتزاعی مفاهیم افتهینظام یبندطبقه
به  یابیدست منظوربهمتنی،  یهااز حجم زیادی از داده

 گرفته رکا به مطالعه مورد دهیپد درباره جدید یهانشیب

 .(2020، و همکاران یآبادتاج) شودیم
البته شیوه ها و مصاحبه پژوهش، از ابزار با توجه به هدف

برای گردآوری  کنندگانمشارکت یهایسخنران لیتحل
، پژوهش نیا کنندگانمشارکتاست. شده  استفاده اطلاعات

در  یمنابع انسان تیریمدنظام  انیو مجر گذارانیمشخط شامل
شامل  گذارانیمشخط هستند. رانیای دولتی هازمانسا
 یجمهور استیر ی، نامزدهایاسلام یمجلس شورا ندگانینما
 انیمجرو  هستند ی مختلفهادورهگانه در ی سهقوا یساؤو ر

 رانیا یدولت یهاسازمان معاونان و کارکنان ران،یمد هم شامل
به فعالیت  مشغول یمختلف منابع انسان یهادر حوزه است که
 .اندشده دادهنشان ، 4کنندگان در جدول این مشارکت هستند.

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Graneheim & Lundman 

. شدندهدفمند انتخاب  یریگبه شیوه نمونه کنندگانمشارکت
سال سابقه  4داشتن حداقل  گذارانیمشمبنای انتخاب خط
مبنای  واست  یگذاراستیسو  گذاریمشیخدمت در مراکز خط

در  ییدر مراکز اجرا یده سال سابقه کار انیمجر انتخاب
 در این پژوهش همچنین، افرادی بود. رانیا یدولت یهاسازمان

منابع  تیریمد یناکارآمد یهاشهیانتخاب شدند که در رابطه بار
 مختلف باشند. یهاتیدارای ذهن رانیا یدر بخش دولت یانسان

 لیدلا نیترمهمسؤال اصلی این پژوهش عبارت بود از؛ 
 رانیا یدر بخش دولت یمنابع انسان تیرینظام مد یناکارآمد

برای گردآوری  است؟ یها به چه صورتآن بندیدستهکدامند؟ و 
نیمه  یهااز مصاحبه ، با استفادهانیدر گروه مجراطلاعات، 
نقش تأثیرگذاری  مصاحبه با افرادی که 20تعداد ، ساختاریافته

بر  یدولت یهادر سازمان مدیریت منابع انسانی نظام در حوزه
 60تا  35زمانی  هباز در و صورت حضوری عهده داشتند، به

کلی با  یاه. پروتکل مصاحبه از پرسشمصاحبه شددقیقه 
 یمنابع انسان تیرینظام مد یباز در خصوص ناکارآمد یهاپاسخ
 بود. شده لیتشک

پژوهشگران نسبت به انجام ، ی لازمهایاز هماهنگ پس
میدانی  یهاادداشتی ثبت یزو ناطلاعات مصاحبه و گردآوری 

گروه  در اقدام کردند.اطلاعات،  لیتحل و هیدر مراحل تجز
به  آمده است،، 3ها در جدول که فهرست آن گذارانیمشخط

های سطح بالای کشوری بودند و این افراد از مقام آنکهدلیل 
 .عملاً به ایشان دسترسی مستقیمی وجود نداشت

 ها،یسخنرانردآوری و تحلیل با روش گ هاگردآوری داده 
ی هانشست های ایشان درصحبت گفتگوها، اظهارنظرها و

بود استفاده  افتهیانتشارهای مختلف مختلف که در خبرگزاری
نفر از این افراد که  29شد. برای همین منظور سخنرانی 

ی به مبحث ناکارآمدی نظام مدیریت منابع انسانی در نوعبه
 منتشراطلاعاتی مختلف  یهاگاهیپا د و دربودن کردهاشارهکشور 

های سخنرانی گرید عبارت به ؛بود شناسایی و تحلیل شد شده
های این افراد در خصوص مدیریت منابع انسانی در سازمان

 یلیتحل یخبر گاهیپاهای خبری مانند، دولتی که در وبگاه
 تیاسو خوان، برناو  تیسا ج،یبس رنا،یا سنا،یا ران،یا باندهید
 میزان و کیفیت ارزیابی یبراموجود بود، استفاده شد.  بانیمن

 شدهارائه  تیفیک ارزیابی چهار معیار ازپژوهش  ی اینریاعتبارپذ
 استفاده شد.، 2 جدول( به شرح 1985) وگوبا لینکنتوسط 
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 پژوهشی هاافتهی یریاعتبارپذ .2جدول 
Table 2. Reliability of Research Findings 

 هاافتهی اعتبار از اطمینان جهت اقدام معیار

 بودن قبولقابل
دقت شد. برای بررسی  یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیریدر حوزه نظام مدایشان تأثیرگذاری  در انتخاب افراد به

شد. همچنین  پژوهش کیفی استفاده روش دری از دو خبره منابع انسانی و متخصص فیتوص یکدگذارنسبت به مرحله  ترجامع
 این معیار محقق شود. ،نیامید رکا نفنو ایجردر ا قتد کنندگان ومشارکت با طتباار شگسترو  حفظتلاش شد با 

 .های مختلف موضوع توجه داشتندبوده و به جنبه تیمشغول به فعال یمختلف منابع انسان یهادر حوزه که یمصاحبه با افراد یریانتقادپذ

 است. شد ضبط و ثبت مصاحبه، از حاصل یبردارادداشتی و پژوهش جزییات کار، مراحل مۀدر ه اطمینان قابلیت

 .آید وجود به پژوهش ماحصل درونی داخلی و انسجام سنجیدن امکان تلاش شد پذیریدیأیت
 

 

 اظهارنظرها و هاسخنرانی تحلیل بخش در پژوهش خبرگان مشخصات. 3 جدول
Table 3. Characteristics of Research Experts in the Analysis of Speeches and Statements 

 کد خبر ، خبرگزاری ودوره خیتار سمت نام کد

P01 رانیا یاسلام یجمهور برره نیدوم یاخامنه یعل دیّس 
14/03/1400 

01/01/1396 

دفتر حفظ و نشر آثار حضرت  یرسانپایگاه اطلاع
 (یالعالظله)مد یاخامنه یعل دیس یالعظماللهآیت

P02 146334رسانی ریاست جمهوری؛ پایگاه اطلاع 04/06/1402 دولت سیزدهم جمهورسیرئ رئیسی سید ابراهیم 

P03 111056ایران؛  باندیدهپایگاه خبری تحلیلی  07/04/1400 سیرجان مردم نماینده پوربیگلریحسن شهباز 

P04 10241 408 ایسنا؛ 19/10/1397 ماهشهر مردم نماینده مرادی گل علی 

P05 850921 اسلامی؛ شورای مجلس یهاپژوهش مرکز 31/04/1392 آمل انتخابیه حوزه نماینده ملا یوسفیانالله عزت 

P06 14030405؛سنایا 05/04/1403 یجمهور استینامزد ر یپورمحمد یمصطف 

P07 84393490؛ یلاماسخبرگزاری جمهوری  14/04/1400 مهاباد مردم نماینده زادهمحمود جلال 

P08 نیا بهرام حسن 
 و ایلاممردم  ندهینما

 دهمین در نهاوند استاندار
 97020503270؛ ایسنا 05/02/1397

P09 
 نیرحسیام دیس

 زادهیقاض
 6131137خبرگزاری مهر؛ 20/03/1403 جمهوری ریاست انتخابات داوطلب

P010 یرمحمدیمحمد م دیس 
 قم درمردم  ندهینما

 تمهف و ششم دوره
 4، شماره 2دوره  ؛یدولت تیریانداز مدفصلنامه چشم 02/1390

P011 1056929 ی؛اسلام یمجلس شورا یهامرکز پژوهش 01/03/1397 یمردم شهرر ندهینما جلودارزاده سهیلا 

P012 
 محمدرضا دیس
 ینیالدتاج ریم

 هشتم و رئیس مجلس هفتمنایب
 آذرشهر و اسکو ز،یتبر ندهینما

 9329593؛ یجبس 04/01/1400

P013 97011604090؛ ایسنا 16/01/1397 رزنمردم  ندهینما لطفی حسن 

P014 1440530برنا؛  04/12/1401 قزوینمردم  ندهینما سیاهکلی ا... لطف 

P015 18067 ایسنا؛ 28/02/1402 قلاآق و مردم گرگان ندهینما رمضانعلی سنگدوینی 

P016 83920254؛ ایرنا 03/06/1402 نهاوند مردم نماینده شهبازی علیرضا 

P017  عباسیاسدالله 
 هایاملش دوره و رودسرمردم  ندهینما

7،8،10 
 02128 سنا؛یا 03/12/1400

P018 994415 قدس؛ 29/03/1403 قممردم سابق  ندهینما علیرضا زاکانی 

P019 3831398خوان؛  تیسا 14/10/1400 شیرازمردم  ندهینما نجابت اللهروح 

P020 25391 ی، ایرنا؛انقلاب فرهنگ یعال یشورا 1402 /22/08 9تا  6مجلس در ادوار  سیرئ حداد عادل یمعلغلا 

P021 1297960 ؛برنا 24/11/1400 مازندران ندگانیمجمع نما سیرئ پوریحاج رضا 

P022 99110402073؛ ایسنا 1399 /05/11 جمهورسیمعاون اول رئ محمدرضا عارف 

P023 1273014؛مشرق 26/06/1400 اسلامی یمجلس شورا سیرئ بافیمحمدباقر قال. 

P024 220923 ؛بانیمن ویستا. تیسا 29/03/1403 تهران سابق نماینده یبادامچگ محمدرضا 

P025 85423307؛ ایرنا ایرنا. وگو بانبوی در گفت 02/01/1403 پست وزیر نبوی مرتضی سید 

P026 14010104 ؛ منبع فارس؛آخرین خبر 04/01/1400 ستانبج و مردم گناباد ندهینما صفایی محمد 

P027 762971 ؛پایگاه اطلاع رسانی دیارمیرزا  1401 /06/12 و تالش لانیمردم گ ندهینما یاری محمد 

https://diyarmirza.ir/
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 و اظهارنظرها هایسخنران لیمشخصات خبرگان پژوهش در بخش تحل .3جدول ادامه 

 کد خبر ، خبرگزاری ودوره خیتار سمت نام کد

P028 84586362 ی جمهوری اسلامی ایران؛خبرگزار 01/10/1400 یزیربرنامهآمار و  امور سیرئ قنبریاله یعل 

P030 13970719ی؛ لیجل دیسع یرساناطلاع گاهیپا 19/07/1397 عام شــوراى در رهبرى نماینده یلیجل دیسع 

 

 ی دولتی(هادستگاه)مجریان شوندگان مصاحبه ناختیشجمعیت اطلاعات .4جدول 
Table 4. Demographic Information of Interviewees (Government Agency Executives) 

 سال()سابقه  سمت جنسیت کنندهکد مشارکت

I01 10 انسانیو منابع  تیریتوسعه مدکارشناس  زن 

I02 25 انتوسعه مدیریت و منابع سازم گروه سیرئ مرد 

I03 30 و رئیس روابط عمومی یو مال کارشناس مسئول پشتیبانی مرد 

I04 12 یو مال اداری کارشناس مرد 

I05 28 سازمان ی سابقو مال اداری مدیر مرد 

I06 25 یو مال اداری مدیر مرد 

I07 15 انسانیو منابع  تیریتوسعه مدکارشناس  زن 

I08 30 ی امید سابقنیوق کارآفرصند سیرئ ی وزیربرنامه معاون مرد 

I09 15 یو منابع انسان تیریکارشناس توسعه مد مرد 

I010 14 یو منابع انسان تیریکارشناس توسعه مد مرد 

I011 20 شهرسازی و مسکن سیرئ مرد 

I012 15 یو منابع انسان تیریکارشناس توسعه مد زن 

I013 26 یو منابع انسان تیریگروه توسعه مد سیرئ مرد 

I014 16 یو منابع انسان تیریکارشناس توسعه مد مرد 

I015 23 یو منابع انسان تیریکارشناس توسعه مد مرد 

I016 28 انسانی منابع توسعه گروه سیرئ زن 

I017 15 یو منابع انسان تیریکارشناس توسعه مد مرد 

I018 16 یو منابع انسان تیریکارشناس توسعه مد مرد 

I019 18 یو منابع انسان تیریسعه مدکارشناس تو مرد 

I020 17 انسانیو منابع  تیریتوسعه مدکارشناس  مرد 

I029 8 کبودرآهنگ علی یعقوبی و بهار مردم نماینده سابق مرد 
 

لینگ  استر-اترید یکدگذاراز روش ها داده لیتحل ندیفرادر 
مصاحبه شد  شانیکه با ا یافراد یهادادهاستفاده شد.  (2001)

 ها،یکه از سخنران یافراد یهاداده یو کدگذار «I»رف با ح

انجام  «P»آنان استفاده شد با حرف  یگفتگوها، اظهارنظرها
 5جدول  رکه به دلیل محدودیت در حجم صفحات مقاله، د شد
 است. شده اشارهنمونه  عنوانبهبه بخشی از آن  6و 

 

 گذارانیمشخطو  ا مجریانب مصاحبه از استخراجی توصیفی یکدهانمونه . 5جدول 
Table 5. Sample Descriptive Codes Extracted from Interviews with Executives and Policymakers 

 مضمون فرعی از مصاحبه کنندهمشارکتکد 
 بندی کدهاطبقه

 رفتاری ساختاری ایزمینه

I01 

  *  انگیزشی مناسب نظام فقدان

 *   انسانی به اهمیت منابع توجهیبی

  *  شایستگی براساس کارگزاران انتخاب عدم

   * کافی منابع نبود
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 نگذارایمشخطها و اظهارات تحلیل سخنرانی از استخراجی توصیفی یکدهانمونه . 6جدول 
Table 6. Sample Descriptive Codes Extracted from the Analysis of Speeches and Statements of Policymakers 

 مضمون فرعی کنندهمشارکتکد 
 بندی کدهاطبقه

 رفتاری ساختاری ایزمینه

P28 

  *  در بخش دولتی نیروی مازادِ ناکارآمد

 *   پیچیدگی ذات مدیریت انسان

 *   هاگیریمدیریت نکردن احساسات و قوانین در تصمیم

  *  اندازه کافینداشتن نیروی انسانی کیفی به

   * مدیریت کارکنان ویت سیاست دراول
 

برچسب  کیاز کدها  کیهر یبرا یپس از اتمام مرحله کدگذار
قرابت  نیشتریکه ب یفرع نیآن مضام از انتخاب شد و پس

را نسبت به هم داشتند کنار هم قرار داده  یو مفهوم ییمعنا
 یبندو مقوله لیتحل یبرا .خلق شد دیجد یهاشدند و واژه

 یشاخگسه یاز الگو یمنابع انسان تیریمد یکارآمدنا یکدها
( استفاده شد که شامل سه 1377)میرزایی اهرنجانی،  یاهرنجان

 هستند. (یطی)مح یانهیو زم یساختار ،یدسته عوامل رفتار

 لیتحل و هیپژوهش پس از تجز نیابتدا در ا تاراس نیدر هم
 شده ائهار، شده و طی مراحلی که در شکل ی گردآوریهاداده

در  نظام مدیریت منابع انسانی یناکارآمد لیدلا نیترمهم است،
نظام  انیو مجر گذارانیمشخط دگاهیاز د ی ایرانبخش دولت

 به تینها که در ی قرار گرفتبررس مورد یدر سطح مل اداری
 .شد یمنته یاصل لیدل 53 شناسایی

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 های دولتی ایرانهای ناکارآمدی نظام مدیریت منابع انسانی در سازمانو رسیدن به مقوله هاهای تحلیل دادهگام .1شکل 
Figure 1. Steps of Data Analysis and Derivation of Categories of Inefficiency in  

the Human Resource Management System of Iran’s Public Organizations 
 

 یناکارآمد ریفراگ فرعی و نیمضام، کنندهکد مشارکت، 7در جدول 
در قالب سه  ی ایراندولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیرینظام مد

.شده است ارائهای مقوله رفتاری، ساختاری و زمینه

 

 های دولتیی نظام مدیریت منابع انسانی در سازمانناکارآمدمضامین فراگیر . 7جدول 
Table 7. Overarching Themes of Inefficiency in the Human  

Resource Management System of Public Organizations 
کنندهمشارکت کد  مضمون فراگیر فرعی مضمون فراوانی 

I01, I029, I06, P02, I06 5 کارآمد انگیزشی نظام فقدان 

 یساختار

I02, I010, I07 3 ینمنابع انسا یرهایمتغ شیو پا یعدم وجود نظام نظرسنج 

I02, I09, I011, I016 4 کارکنان با تحصیلات و تجارب شغلی رشته تناسب عدم 

I02, I09, P02, P04 4 
 و  یگذشته منابع انسان یهابرنامه لینبود نظام تحل

 علل شکست آن ییاسشنا

I02, P030, I08, I05, I013 5 یمنابع انسان تیریدر نظام مد اتیعدم انتقال درست تجرب 

I02, I09 2 تخصصی پست نهیدرزم افراد به مناسب آموزشی نبود ساختار 

I03, P03, P09 3 عملکرد مدیران بر کافی نظارتی نبود ساختار 

 

 

ه پیشنهادهای کاربردیئارا  

یشاخگسهترسیم الگوی   

نظام دلایل ناکارآمدی   

  مدیریت منابع انسانی

تحلیل کدها و مضامین فراگیر در 

 سه مقوله زمینهای، ساختاری

استخراج کدهای مربوط به 

دی نظام مدییت منابع ناکارآم

هاانسانی در ایران از داده  

 پالایش و گزینش

ثر کدهاؤم  

 استخراج مضامین اولیه

هایناکارآمد ۀنیدرزم   
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 های دولتیی نظام مدیریت منابع انسانی در سازمانناکارآمدمضامین فراگیر . 7جدول ادامه 

کنندهمشارکت کد  مضمون فراگیر فرعی مضمون فراوانی 

I05, P02, P027, P030, P04 5 ی ملیبر ابعاد نظام منابع انسان یعدم نظارت کاف 

 یساختار

I06, I03, P021, I011, I016, 

I07 
 یمنابع انسان تیرینظام مد نیدوتبه قانون در  یتوجهیب 6

I07, P026, I016,I04 4 نظام استخدام کارکنان دولت یناکارآمد 

I08, I010,I012 3  یدر بخش دولت یانسان یروین صیدر تخصنبود توازن 

I010 1 خدمات کشور تیریناقص قانون مد یاجرا 

I010, I07 2 عملکرد ساختارمند و چابک کارکنان یابینبود نظام ارز 

P02, P030, P09, P07 4 و امورات یدر نظام ادار کارهااضافهساختار  یمدآناکار 
P02, P030, P022, 

P05, I04, P08, P030 
 یادار یندهایدر فرآ دنظریعدم تجد 7

P05, P02, P025 3 وارداتی بروکراسی معیوب و شبه مدرن 

P08,P07 2 تمرکزگرا اریبس یادار ینظامات بروکراس 

I07, P013, I05, P01, P02 5 کشور یو استخدام یادار درست نقش سازمان یفایعدم ا 

P010, P02, P06, P011, I04, 

P015, P025, P012, P07, 

P016, P020, P05, P024 

 در دولت یادار یبروکراس ادیز فاتیتشر 13

P013, P04 2  یخدمت محور»نبود ساختار» 

P016,P07 2 جوانان ینقش برا یفایا یهارساختیز نبود 

P022,P07 2 موفق ییو کار بلد با کارنامه اجرا توانا رانیمد نشینبود ساختار گز 

I015, I017 2 های غیر هدفمندتعطیلی 

I04, I08, I09, P02 4 رانیا یدولت یدر منابع انسان هایکار و پرداخت نیعدم تناسب ب 

P021, I06 2 یمنابع انسان تیریدر نظام مد یتیرینداشتن ثبات پست مد 

I02, I04, I03, I011, P013 

P014, P017, P023, P028, 

P021, I016 

 یمنابع انسان یفتارعدم توجه به مشکلات ر 11

 یرفتار

I08, P06, P030, P025 4 یمنابع انسان یتیریمد نینو یهاوهیضعف در کاربرد ش 

I02, P030 2 یتیریمد یهایریگمیعدم مشارکت دادن کارکنان در تصم 

I02, I05, I011, I06, 

 I09, I014, I017 
 یبه ضابطه مدار یرابطه مدار تیارجح 7

I03, P028, I03, I04, 

 I012, P022 
 یدر حوزه منابع انسان رانیمد یاقهیعمل سل 6

I011, I010, I01, I07, 

P02, I012, I029 
 یدولت رانیتوسط مد یعدم توجه به دانش و علم منابع انسان 7

I016 1 یدر بخش دولت یبه عملکرد منابع انسان ینگر کسانی 

P09, I013, P03 3 رانیدر رفتار مد یپژوهشگر هیتمر و روحتفکر بهبود مس تیعدم حاکم 
P012, I03, I012, P02, I07, 

P021, I012, I017, P013, P04 
 انیتوسط مجر یفعل نیدرست قوان یعدم اجرا 10

P013 1 نشدن کارها ییبه دنبال اجرا رانینکردن مد فهیاحساس وظ 

P017 1 یو پاک دست یتوانمند نیعدم توازن ب 
I02, I04, I05, P018, 

I029, I010, P02 
 دولتی کارکنان مدیران و انگیزگیبی 7

I010, P021 2 در رفتار مدیران به تجارب گذشته یتوجهیب 
I06, I01, P022, I08, 

 P023, I029 
 منابع مالی بودن ناکافی 6

 و مقررات نیوانبا ق یموجود در نظام منابع انسان طیعدم انطباق شرا I011, P025, P022, I05 4 ایزمینه

I02, P021, P030 3 یبه منافع جمع یدادن منافع فرد حیترج 

I02, I011, P025, P04 4 یمل یمنابع انسان تیرینظام مد یمناسب برا یگذاریمشعدم خط 
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 های دولتیی نظام مدیریت منابع انسانی در سازمانناکارآمدمضامین فراگیر . 7جدول ادامه 

کنندهمشارکت کد  مضمون فراگیر فرعی مضمون فراوانی 

I02, I015, P030 3 
 اهداف در نظام یآل دهیو ا نانهیبرواقعیغ یگذارهدف

 یمل یمنابع انسان تیریمد 

 یانهیزم

I02, I08, P022 3 کشور یتیریدر نظام مد یعدم باور به دانش منابع انسان 

I08, I05, I03 3 پیشران تعالی کشورعنوان به یمنابع انسان گاهیعدم توجه به جا 
I08, I05, P012, I014, 

P022, P025 
 گریهای تصدیهای حاکمیتی دولت در مقابل نقشضعف نقش 6

I011, P02, I018 3 کشور یازهایبا ن یفقدان تناسب شاکله نظام ادار 

I012, P028 2 عدم توازن در تعداد و کیفیت نیروی انسانی در بخش دولتی 
P025, I08, P07, P019, 

P02, P030 
 ی و علوم مدیریتعدم اعتقاد به تحول در علوم انسان 6

P021 1 ها به اشخاصبرنامه یوابستگ 

I09, I010, I019, I04 4 های منابع انسانی با تغییرات دولتبه فراموشی سپردن برنامه 

P09, I02, I09, I05 4 یانسانمنابع  تیریدر مد ییحرفه گرا تیعدم حاکم 
I04, I07, I09, I020, I06, I01, 

I02, I05, I011, I013, P01, 

P07, P024, I029, I04, P021, 

P028, I012, P022 

19 
و نه  یاسیمناسبات س براساس تیریمد یهااختصاص پست

 در انتصاب و انتخاب( کارایی)عدم توجه به تخصص و  یستگیشا

 

 
 رانیا یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیرینظام مد یمدناکارآدلایل الگوی مفهومی  .2شکل 

Figure 2. Conceptual Model of the Reasons for Inefficiency in the Human 

 Resource Management System of Iran’s Public Organizations 
 

 یریگجهیبحث و نت

در  یمنابع انسان تیریمطالعات میدانی در خصوص نظام مد
توسعه ازجمله ایران،  حال در جوامع در یدولت یهاسازمان

 هایاز ناکارآمد یها انواع مختلفدهنده آن است که در آننشان
شدت را به هاسازماناین به وجود آمده و  مختلف لیبه دلا

باعث ها قرار داده است که همین امر ناکارآمدی ریتأث حتت

 یناکارآمد لیدلا

منابع  تیرینظام مد

 یهادر سازمان یانسان

رانیا یدولت  
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شده است. تلف مردم اقشار مخ یتیکشور و نارضا یماندگعقب
 یچاودار، (2008) سوو  گانههایی مانند یپژوهشگران و پژوهش

 ،(2011) و همکاران یمیکر(، حاج2019) یدی(، کوتار2011)
و  آغاز ،(2024) یرکرمیش ،(2023جهانی ) یریپذرقابت گزارش

 فردییدانا، (2018) و همکاران ینقو، (1396) همکاران
 ،(2022پور )یقل ،(2021نورد )ره ،(2021طبرسا ) ،(2019)

مجلس  یهامرکز پژوهش گزارش ،(2022) یآباددهیعسگر
 یاسلام یجمهور شرفتیساله هفتم پقانون برنامه پنج ،(2023)
 درو دلایل آن  هایناکارآمدبه برخی از این  (2024) رانیا

از  ی مردمهایتینارضا از یریجلوگ یبرا. اندکرده اشاره گذشته
ناشی  هایناکارآمد نیبروز ای دولتی که به نظر از هادستگاه

وضعیت نظام مدیریت منابع انسانی در بهبود شوند و برای می
شد تا پژوهش احساس  نیا نیضرورت تدو بخش دولتی ایران

و  گذارانیمشبه خط توانبآن  یهاافتهی با انجام آن و براساس
بهبود وضعیت پیشنهادهایی برای  یدولت یهادستگاه رانیمد

 موجود نظام مدیریت منابع انسانی در ایران پیشنهاد کرد.
 یهاملیِ کارآمد در سازمان یمنابع انسان تیریوجود مد

اجتماعی محسوب شده و  ینوساز ازینشیپ تواندیم یدولت
آن منجر به ارتقای سطح اعتماد اقدامات مؤثر و اثربخش 

و همکاران،  ر سوتهپویباشد )قلهای دولتی عمومی به سازمان
 مورد انجام نیدر ابعاد مختلف در ا یادیز یهاپژوهش. (2024

از  ترعیدر ابعاد وس هایناکارآمد نیدر پژوهش حاضر ا یشده ول
 انیو مجر گذارانیمشخط دگاهید زمتفاوت ا یهاتینگاه ذهن

است و براساس  شده ییشناسا رانیدولتی ا یهادر سازمان
شد  ییشناسا لیوتحلهیکه پس از تجز ژوهشی این پهاافتهی

 گانهسهو در ابعاد شد  یمنته یاصل لیدل 53به  تیکه درنها
 .(1)شکل شماره  ی شدبنددسته

در بعد  یناکارآمد لیدلا نیترهمها نشان داد که میافته
در  یادار یبروکراس زائد فاتیاند از؛ تشرعبارت ،یساختار

به قانون  یتوجهیب ،یادار یدهانیادر فر دنظریدولت، عدم تجد
بر  یو عدم نظارت کاف یمنابع انسان تیرینظام مد نیدر تدو

یگانه و های ها با پژوهشی. این یافتهمل یابعاد نظام منابع انسان

 و هستند.همس (2008) سو

ی که انهیدر بعد زم لیدلا نیترمهم نشان دادند هاافتهی
را  ی ملیمنابع انسان یریتبسترهای بروز ناکارآمدی در نظام مد

 براساس تیریمد یهااختصاص پست اند از:عبارتکنند ایجاد می
)عدم توجه  های فنی و تخصصییستگیو نه شا یاسیمناسبات س

بودن منابع  یدر انتصاب و انتخاب(، ناکاف کاراییبه تخصص و 
 یهادولت در مقابل نقش یتیحاکم یهاضعف نقش ،یمال

با  یمنابع انسان یهاسپردن برنامه یوشبه فرام ی،گریتصد

 تیرینظام مد یمناسب برا یگذاریمشعدم خط و دولت راتییتغ
ها با بدنه دانشی موجود نشان ی. مقایسه این یافتهمل یمنابع انسان

های های پژوهشها با یافتهدهد که این یافتهمی
و همکاران  فردییدانا، (2018) انیو نرگس یگرگابشناسحق

 راستا هستند.هم (2022) و همکاران نژادفرهادی ،(2015)
از:  بودند در بعد رفتاری عبارت لیدلا نیترمهم نیهمچن

 یعدم اجرا ،یمنابع انسان یعدم توجه به مشکلات رفتار
و  رانیمد یزگیانگیب ان،یتوسط مجر یفعل نیدرست قوان

و عدم  یبه ضابطه مدار یرابطه مدار تیارجح ،یکارکنان دولت
در ی دولت رانیتوسط مد یتوجه به دانش و علم منابع انسان

ی دولتی هاسازمانی در منابع انسان تیرینظام مدسازیِ جاری
 براساس تیریمد یهااختصاص پستها نشان داد ایران. یافته
)عدم توجه به  ی فنی و تخصصیستگیو نه شا یاسیمناسبات س

عدم توجه به  و در انتصاب و انتخاب( کاراییتخصص و 
عنوان به فراوانی براساسی، منابع انسان یمشکلات رفتار

در  یمنابع انسان تیریمد یناکارآمد لیدلا نیتریاصل
های حاضر با هستند. یافته انیبقابل رانیا یدولتبخش

در  (2011) و همکاران یسینفو  (2008) یگانه و سوهای پژوهش
 یک راستا قرار دارند.

و بهبود فرایند توسعه بیشتر  یخشی و کارآمدمنظور اثرببه
ایران لازم است مداخلات  یتدول یهادر سازمان یمنابع انسان

 یساختار ،یدر ابعاد رفتار لیدلا نیاز ا کیمؤثر و مرتبط با هر
زمان در باهم و هم لیسه دل نیو باید ا ردیانجام گ یانهیو زم

ی، سیاسی قانونی نظر گرفته شود و سازگاری میان ابعاد مدیریت
که از عقلانیت بیشتری  رانیفرهنگی ا یهایژگیبا و یاو حرفه

فراهم شود که  یطیبرخوردارند، برقرار شود و شرا
بتوانند ضمن  یدولت یهادستگاه رانیو مد گذارانیمشخط
 یدر راستا یمنابع انسان یناکارآمد لیبا دلا ییآشنا

بهره  یدولت یهامانآن در ساز تیموفق شیو افزا یتوانمندساز
 جادکنندهیا لیبا دلا ییآشنا قیاز طر گذارانیمشببرند و خط

 تیریمد یواقع یازهاین یینسبت به شناسا هایناکارآمد نیا
هدفمند اقدام و  یهااستیو س هایمشخط جادیو ا یمنابع انسان

در مورد  قیبر شواهد و اطلاعات دق یمبتن یماتیتصم
برای افزایش  هایناکارآمد نیا یواکاوند. کنها اتخاذ یناکارآمد

نظام در  نیا یبودن و اثربخشی و کارآمد یاشفافیت، حرفه
و  یقو یهاپرورش سازمان یبراو البته  یدولت یهاسازمان

در  یمنابع انسان تیریمد یهایکارآمدتر راه را برای کارآمد
؛ 2023، مجلس یهامرکز پژوهشکند )میهموارتر  رانیا

 .(2021، درهنور
باید  ،یمنابع انسان تیریمد یکارآمد یبرا رسدنظر می به
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 هایناکارآمد نیا جادکنندهیبه ابعاد مختلف ا گذارانیمشخط
در  یهایناکارآمد نیا جادکنندهیا لیو دلا کنندتوجه  یطورجدبه

دولتی ایران باید با ذهن و ادراک سیاستمداران،  ییهاسازمان
عجین  یدولت یهاران و کارکنان در سازمانو مدی گذارانیمشخط
مؤثری در تسهیل فرایند توسعه و  یهاگام ندبتوان هاآن تا شود

 یهادر سازمان خصوصبه یکشور در حوزه منابع انسان شرفتیپ
گام مؤثری  تواندیاین مهم در بلندمدت م کنند. جادیا رانیا یدولت

منابع  تیرید مددر تسهیل فرایند توسعه کشور محسوب شود. وجو
کشور  ندهیکه به آ ،یدر بخش دولت بخشکارآمد و اثر یانسان

است  یهر کشور یافتگیاحساس مسئولیت جدی کند، کلید توسعه
؛ 2019ی، دیکوتار) و برای هر حکومت امری ضروری است

 یمنابع انسان تیریمد یکارآمد. (2019د، فرییدانا ؛2005ی، زدانی
سیاسی از راه مشروعیت  یهااماست که به ثبات و دوام نظ

 .کندیها کمک مبخشیدن به آن
نظام  یناکارآمدیل که دلا ادپژوهش نشان د یهاافتهی

در سه محور  رانیا یدر بخش دولت یمنابع انسان تیریمد
و  7جدول ) است یبندقابل دسته یانهیو زم یساختار ،یرفتار
 یراوانف نیشتریپژوهش ب نیا یهاافتهیاساس بر (.2) شکل

ختصاص ا کشور به ینظام منابع انسان یمربوط به ناکارآمد
 یستگیو نه شا یاسیبراساس مناسبات س تیریمد یهاپست

ی، این ناکارآمدای تعلق دارد که به عنوانی یکی از دلایل زمینه
 و همکاران یسی(، نف2008و سو ) گانهی یهاافتهیافته با ی

 رمحمدییم، (1386) یخدمات کشور تیریقانون مد، (2011)
 ( همسو است.2024و همکاران،  ی)مظفر، (2011) پورحسنو 

 ،یمظفرنظیر علم مدیریت دولتی  نظرانصاحب ازبرخی 
بر اینکه مدیریت دولتی یک  (2024) یجهرمیو کوشک یواعظ

کاهش مداخلات  اند. برای، تأکید داشتهعرصۀ سیاسی است
 رای نیل بهبر بخش سیاسی ب ازحدشیباتکای ی و اسیس

ضمن  دیبا ،شودیمکه با عنوان سیاست زدگی شناخته  هاهدف
و  یعموم یهایستگیشا ییاجرا یهادستورالعمل رعایت

در  یاو نحوه انتخاب و انتصاب مدیران حرفه یخصصت
 54و  53 یهاشود ماده تیو رعا ییاجرا یمنابع انسان تیریمد

 رانیا یاسلام یجمهور شرفتیساله هفتم پبرنامه پنج قانون
 رییو مقررات، اصلاح و تغ نیدر قوان یبا بازنگر( و 2024)

 یابیارز یندهایو فرا یراهبرد یهابرنامه ییو اجرا یساختار
 قیو تعم میمنظور تعمدرست آن و به یعملکرد و اجرا

را  یو عمل یاقدامات علم ،یدولت یهاندر سازما ییگراقانون
تمام  یمنطق یازهاین هرندیکنند که دربرگ نیتدو یطور

و  رانیباشد تا در حفظ و نگهداشت مد رانیکارکنان و مد
 ییاجرا یهادر دستگاه یمنابع انسان تیریکارکنان کارآمد مد

در  یعملکرد منابع انسان یو به کارآمد یسالارستهیکشور به شا
 شود.کمک  رانیا یدولت یهاسازمان
ن مهم تأکید شده بر ای ،(1382) یتحول ادار یهابرنامه در
ی جذب و استخدام در دهسازمان منظوربه رونیازااست. 
( قانون 44ی دولتی ایران ضروری است که ماده )هادستگاه

و رویکردهای موفق  تجارب براساسمدیریت خدمات کشوری 
مثال در  طوربه سایر کشورها مورد اصلاح و بازنگری قرار گیرد.

دولت چهاردهم بر این  مهورجسیمعاون رئ ،رابطه عارف نیهم
 یدر کشور، ناکارآمد یناکارآمد لیدل نیترمهم»است که  باور
ها و استانداردها شاخص براساس رانیمد رایاست ز تیریمد

چندان مطرح  یسالارستهیواقع بحث شا و در شوندیانتخاب نم
 کیدر داخل  یحت ریمد کی یوقت نکهیا انیبابایشان  «.ستین

در حال  یهامهبرنا کند،یم رییدولت تغ کیو  یاسیس انیجر
ضعف  نیواقع ا در»: کنداشاره می شودیاجرا بعضاً متوقف م

شده را با  از او انجام شیکه پ یاست که اقدامات دیجد ریمد
 نجای. مشکل ما در ادهدیبرطرف کردن اشکالات، ادامه نم

 خواهدیم ریمد کیاست که  ییو فردگرا یمشکل فرهنگ
و دنبال  میاما چه کرده نکهیام نه اند که من چه کردهمطرح ک

 لیدلا ریدر سا «.خود است یمدت براکارنامه کوتاه جادیا
 یمنابع انسان یبهبود و ارتقای کارآمد یبرا دیبا یانهیزم

جانبه از سوی کارکنان و همه شده یزیرکوشش و تلاش برنامه
ند اختصاص منابع باشد که خود نیازم گذارانیمشو خط رانیمد
ها، بهبود نظام ها،رکهمح رییبهبود شرایط کار، تغ ،یکاف یمال

 یبرا. همچنین ها و غیره استها، دستورالعملقوانین، بخشنامه
 یو اجرا نیتدو به دیبادولت  یگریتصد یهاغلبه بر نقش

منابع  یهابرنامه نکهیا یبرا و اقدام انهیمتعدد و سال یهابرنامه
 جادیفراموش نشود با ا ای ضیدولت تعو راتییا تغب یانسان

 حذف ییو فردگرا یها مشکلات فرهنگبرنامه در قینظارت دق
 نینسبت به تدو ،مدتکوتاه یهابرنامه نیتدو یجابه و شده

 .شودصورت جامع اقدام  بلندمدت به یهابرنامه
ضمن توجه به لازم است در بعد رفتاری  نیهمچن

ی هایهماهنگهمکاری و  ،و کارکنان رانیمد یمشکلات رفتار
 یبرا ییهابرنامه و شود برقرار یدولت یهاسازمانلازم در 

 ردیمدنظر قرار گ یمنابع انسان زهیانگ شیو افزا یوربهره یارتقا
 شرفتیساله هفتم پقانون برنامه پنج 106ماده که این مورد 

 زهینگا جادیا او بهمسو است ( 2024) رانیا یاسلام یجمهور
 یدر اجرا یمنابع انسان تیریمد در رانیدر کارکنان و مد

 یدرون یاحساس برابر جادیمحوله و رشد بلندمدت، ا یکارها
نسبت به  ی دولتیهاپرداخت حقوق عادلانه در داخل سازمان

ارائه خدمات  یها براآن یو کارآمد یرونیب یو برابر گریهمد
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 یفیتوسعه ک نینو همچ یریکارگجذب، به یسامانده ،یفیک
ی دولت رانیتوسط مد یبه دانش و علم منابع انسان دیکارکنان با

ساله قانون برنامه پنج 106ماده ، (2001 ،)اسوانسون شود. توجه
موضوع  نیهم( نیز بر 2024اسلامی ) یجمهور شرفتیهفتم پ

و  یتیریمد نینو یهاوهیش یریکارگبه . لازم است باددارندیتأک
 ،تحقق اهداف یبرا یابطه مدارربر  یدارمقانون تیارجح

ی دولت یهاسازمان و کارآمدی منابع انسانی در هایاستراتژ
 یگذارنهاد قانون سیرئ در این مورد مثالعنوانبهاقدام شود. 
 یرانیامروز ما، نداشتن مد یاشکال اساس»: گویدمیکشورمان 
و  یتیریبوده و ضعف مد تیو با درا ریگ میو تصم نیشجاع، ام

شده به  اشباع ی. ناکارآمدمیشده دار اشباع یضعف ناکارآمد
 اینباشند و  دمسئولان سرکار خو یاست که اگر برخ یمعن نیا

 یریگمیتصم نکهیتا ا شودیکشور بهتر اداره م رند،ینگ یمیتصم
 نیرابطه در هجدهم نیدر هم یسیرئ دیدکتر شه «.کنند

 یهارفع موانع و چالش»: داردیاظهار م ییرجا دیجشنواره شه
 یهابا شاخصه یکار جهاد ازمندیکشور را ن ینظام ادار یشرویپ

در » است. ایشان اذعان داشتند کارو سرعت  شهیاند زه،یانگ
 جادیهدف ا ناکارآمد با یکه خواسته دشمن، نظام ادار یطیشرا

مضاعف و کار  هیباروح دیدر مردم است، مسئولان با یتینارضا
در جامعه با  دیام شیبه دنبال افزا یو عاد یعمولو نه م یجهاد

 .«کشور باشند یکارآمدتر کردن نظام ادار
ضمن  لازم است ،یساختار یهایناکارآمد برای جلوگیری از

به قانون در ی، منابع انسان یادار یندهایفراو  نیدر قوان یبازنگر
 و وبیزائد، مع نیاز قوان یبعض وشود  توجه یمنابع انسان نیتدو

را به  یدولت که مشکلات یادار فاتیو تشر ندهایدر فرآ دهیچیپ
مورد  ایحذف  طلبدیرا م یادیز نهیو وقت و هز آورد؛یوجود م

در  نیقوان یبر حسن اجرا ینظارت کافگیرد.  قرار دنظریتجد
 زهیانگ شیو افزا یانسان منابع یوربهره یارتقا یها براسازمان

 تیریقانون مد. این مهم با کارکنان نیز ضروری خواهد بود
 ندهیمثال نما یرانیز همسو است. ب( 1386) یخدمات کشور

 سیرئبینا ینیالدتاج ریالاسلام محمدرضا محجت زیتبر
بر این باور است  یاسلام یوبودجه مجلس شورابرنامه ونیسیکم
ازجمله موانع مهم  ریدست و پاگ نیو قوان یادار یبروکراس»: که

با اشاره  دیشه جمهورسیرئ «ر کشور است.د دیو بزرگ تول
 یبررس یبرا یانقلاب فرهنگ یعال یدر شورا یکارگروه لیتشک

: ها اظهار داشتمردم در سازمان یتینارضا جادیا یهانهیزم
از  یاریکه در بس دهدیکارگروه نشان م نیگزارش ا یبررس»

 و شودیها مکار یکندکه منجر به یادارات امکان رفع موانع
در  رانیلذا به همه مد مطلوب مقدور است، جهیبه نت یابیدست

و سازمان  یو استخدام یدر سازمان ادار ژهیوسراسر کشور به

تا حد امکان از  ندهایدر فرآ یکنم با بازنگرمی هیتوص یوربهره
تر، بکاهند و امورات را چابک یکارها در نظام ادار یگردش اضاف

 .«برسانند جهیتر به نتو سهل ترعیسر
ابعاد ساختاری ناکارآمدی نظام اداری، آقای دکتر  ۀنیدرزم

به  ییاعتنایب» دیافزایمچهاردهم  جمهورسیمعاون رئ ،عارف
 کندیافتخار هم م ریو مد شودیحس م رانیاز مد یلیقانون در خ

 .«است چون قانون را خودش ننوشته است اعتنایکه به قانون ب
ره شود که بهبود وضعیت نظام مدیریت لازم است اشا تینها در

منابع انسانی در کشور در گروه انجام اصلاحات اساسی و پیگیرانه 
ای، ساختاری و رفتاری به وجود پیرامون هریک از عوامل زمینه

ذکر است  شایانآورنده ناکارآمدی در این نظام است. همچنین 
ارتباط  در باهمبه شکل مرموزی  اشاره موردکه تمام این عوامل 

تنیدگیِ مشخصی وجود دارد که توجه به ها درهمبوده و بین آن
این عامل در شناسایی عوامل برجسته ایجاد ناکارآمدی و 

 ای بسیار حائز اهمیت است.خشکاندن دلایل ریشه

 

 پژوهش یشنهادهایپ
 یرا برا یارهنمودهای سازنده تواندیم این پژوهش یهاافتهی

دیریت منابع انسانی در بخش دولتی م نظام یکارآمد یارتقا
 ژهیوبه و البته گذاراناستیس گذاران،یمشفراروی خط ایران

های براساس یافتهو کارکنان داشته باشد.  اجرایی مدیران
 انیو مجر گذارانیخطمش شودیم شنهادیبنابراین، پپژوهش، 

 تیریمد یناکارآمد لیدلا مطالعه با نظام اداری در گام نخست،
آگاهی و شناخت خود ، دانش ،یدولت یهادر سازمان یبع انسانمنا

ارتقا بدهند تا بتوانند  یمنابع انسان تیریمد یرا در راستای کارآمد
در مورد  قیدق لاعاتبر شواهد و اط یمبتن یماتیتصم

ارتقا و  شود، برایهمچنین پیشنهاد می کنند.اتخاذ  هایناکارآمد
، فنی تجربه و تخصص ،یستگیشا ،کارشناسان و رانیانتصاب مد

در انتخاب  و ردیها قرار گبرنامه رأس در دولتی یهااستخدامدر 
در  .ردیمدنظر قرار نگ یگرید زیها چجز کارآمد کردن سازمان

کارکنان و سطح  هیروح شیبه افزا ی است کهطیشرا نیچن
نظام  ،خواهد شد. اگر کارکنان یدولت یهامردم از سازمان تیرضا
در  یو انتصاب را عادلانه درک کنند، نقش مؤثر یشغل یارتقا

 یاثربخشی و کارآمد منظوربه. ها خواهد داشتآن زهیانگ هبودب
میان  شودیم شنهادیپ گذارانیمشخطبه  ،یبیشتر منابع انسان

فرهنگی  یهایژگیو با یاقانونی و حرفه ،ابعاد مدیریتی، سیاسی
لانیت بیشتری برخوردارند، ایران که از عق یدولت یهادر سازمان

 شنهادیرفتاری پ ابعاددر شود. برقرار  یسازگار هاآنبین توجه و 
 یهاو کارکنان در سازمان رانیمد یبه مشکلات رفتار شودیم

 ،یرفتار یهایحذف ناکارآمد ایکاهش و  یبرا وتوجه  یدولت
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 حذفهای دولتی شناسایی و در سازمان ی رفتاریهاضیتبع
مشارکت دادن کارکنان در  قیاز طر ق،ینظارت دق دجایا شوند.

با کارکنان،  یزیرهمچون برنامه ییهاامور مختلف با راه
نیز سازمان با اهداف کارکنان  یهاتیاهداف و اولو یهمسوساز

به  یمداررابطه تیارجح های اثربخش خواهد بود.اقدام ازجمله
 یش دولتدر بخ یمنابع انسان تیریمد نظام در یضابطه مدار

ه، اداره به قانون و ضابط یبندیپا یجاهبموجب شده  ،رانیا
در این زمینه لازم . ادامه یابد یدر فضای رابطه مدارکارکنان 

شدت دخالت دادن روابط در انتخاب و انتصاب مدیران به است
خود  یبه تعهدات قانون شود و رصد شود که همه مدیران کنترل
 تیریبهبود عملکرد مد یدر راستا دشویم شنهادیپکنند. می عمل

موارد  تیمنظور رعابه ران،یا یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان
و مقررات  نیقوان یهیجلسات توج ،یو مصوبات ادار نامهنییآ

 یریکارگو با به طور منظم و مداوم برگزار شودبه یادار
و  یاو وجدان حرفه یمذهب ،یمطلوب مانند اعتقاد یهاروش

کارکنان در رابطه با  قیبر روابط، تشو وابطض تیلتزام به حاکما
به  یبندیپا ،یحقوق شهروند تیرعا ،یعمل به تعهدات قانون

 یدر عملکرد سازمان یقانون هیقانون و حقوق اشخاص، وحدت رو
 سازد.را فراهم  یانسان یرویبهبود عملکرد ن یارتقا نهیزم

با لازم است  ی،ارساخت یهایمتناسب با ناکارآمد ن،یهمچن
ساختار و  کپارچه،ینظام  داشتن اریاخت داشتن برنامه منسجم، در

مطلوب و  یتلاش جهت ارائه خروج، مناسب و باثبات لاتیتشک
 مناسب در کردیرو جادیو ا یانمنابع انس یندهایملموس در فرا

 تیریمد یهایبه حل ناکارآمد کپارچهیاستعداد  تیریمد یراستا
ساختار مناسب و شفاف  جادیمنظور ابه کرد.مک ک یمنابع انسان

 شودیم شنهادیپ یمنابع انسان تیریمد گذارانیمشبه خط
و  فیبا وظا متناسبنظام را  نیا یهانامهنییها و آدستورالعمل

پست  نهیدرزم یمنابع انسان رانیکارکنان و مد یهاتیمأمور
و  یمعمو یهایستگیشا ییو دستورالعمل اجرا تدوین یتخصص
 کنند.را اجرا  یاو نحوه انتخاب و انتصاب مدیران حرفه یتخصص
که  یادار ریگ وپادست نیقوان شودیم شنهادیپ گذارانیمشبه خط

 یشناسبیحذف و نسبت به آس طلبد،یرا م یادیز نهیوقت و هز
در  دهیچیو پ وبیزائد، مع فاتیگذشته و حذف تشر یهابرنامه

 نیاقدام و به تدو یمنابع انسان تیریمد یادار یندهایفرآ
 به صورت یمنابع انسان تیریبلندمدت در نظام مد یهابرنامه

شفاف، روشن  ینظام حقوق کیداشتن  نیهمچن کنند.جامع اقدام 
اجرای ماده  یراستادر  یمنابع انسان تیریدر مد کنندهلیو تسه

 مثمر ثمر باشد. تواندیقانون مدیریت خدمات کشوری م 57
ها و مقررات و کلیه وظایف و دستورالعمل شودیم دشنهایپ

واضح و  یدولت یهادر سازمان رانیقوانین برای کارکنان و مد

ها وجود هیچ جای ابهامی برای آن ابلاغ و تفهیم شود تاروشن 
منابع  منظور افزایش اثربخشی نظام اداریبنابراین به ؛نداشته باشد

اختیار به  ضیکرد و با تفو عدم تمرکز حرکت یسوباید به انسانی
 یهاو برنامه هایمشسطوح پایین حکومتی، شاهد اجرای خط

رقابت بین  یجادر این راستا، همکاری و هماهنگی به .توسعه بود
موجب افزایش اثربخشی در نظام  تواندیدولتی م یهاسازمان

در  یزدگاستیادعا کرد س توانیاداری کشور شود. همچنین، م
ی ایران موجب شده است مسائل مربوط به مدیریت نظام ادار

در فضای  ،یاتحلیل در بستر فنی و حرفه یجامنابع انسانی به
های زمینه شودیم شنهادیپ سیاسی بررسی شود و در این راستا

مدیریت منابع انسانی در  خصوص بهای شدن مدیریت، حرفه
لی فراهم ای مدیریت منابع انسانی مکشور با ایجاد نظام حرفه

امر  تیاولو ای منجر خواهد شد تا ازوجود این نظام حرفه. شود
دخالت دادن سیاست در انتخاب  یبه عبارت ای یبر امر ادار یاسیس

های زمینهو  شده شدت پرهیزو انتصاب مدیران به
 شنهادیپ همچنین سالاری به معنای واقعی فراهم شود.شایسته

سیاسی در امور  ات مداخلهاز تبع یسازکه ضمن آگاه شودیم
 نییتع یهابه چارچوب یبندیپابا وضع قواعد و  ی،واداراجرایی 

انتخاب و انتصاب  یهانامهنییو آ یاستخدام نیمانند قوان ،شده
و  یعموم یهایستگیشا ییو دستورالعمل اجرا ران؛یمدای حرفه

 شود ییاجرا یاو نحوه انتخاب و انتصاب مدیران حرفه یتخصص
 یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یتیریمد نینو یهاوهیز شا و

 یهاسامانه یرسانیو به روز هارساختیاستفاده و بر توسعه ز
و کارکنان  رانیآن توسط مد یریکارگبهو  یکیالکترون یفناور

تحول دیجیتال منابع انسانی در سطح و حرکت به  یمنابع انسان
 یدولت یهادر سازمان یانسان منابع رانیبه مدشود. اقدام  ملی

کنترل و نظارت بر عملکرد  ،یابیارز ندیکه فرآ شودیم شنهادیپ
به را  ییاجرا یهادر دستگاه رمجموعهیز رانیکارکنان و مد

مستمر و ضمن خدمت انجام  یهاو با آموزش یدائم صورت
محسوس و نامحسوس در جهت  ینظارت یهامانهدهند و سا

 کنند. همچنین انجامدنبال  یانسان یرویبهبود عملکرد ن
و مقررات در  نیقوان قیدق یاجرابر  یادوره یهایبازرس

عملکرد  یو کارآمد یمنظور اثربخشبه یدولت یهاسازمان
ها و ضوابط، بخشنامهبر درست  ارتنظو  رانیکارکنان و مد

 یدولت یهادر دستگاه یاجرا یهانامهنییو آ یهادستورالعمل
شود. کارآمدتر کردن نظام مدیریت منابع انسانی اد میپیشنه رانیا

در بخش دولتی ایران در گروه انجام اصلاحات اساسی در 
ای است که این مهم جر با های رفتاری، ساختاری و زمینهحوزه

ر شده در ساختار نظام اداری نتشایجاد یک وفاق ملی و ارادهِ م
 مهیا نخواهد شد.
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 یسپاسگزار 
 یهادستگاه ران،یا یدولت یهاهندگان در سازماندپاسخ هیکل از

از  زیو ن یزیرو برنامه تیریهمدان، سازمان مد یاستاندار ،ییاجرا

ی که اسلام یمحترم ادوار مختلف مجلس شورا ندگانینما
 ریتقد مانهیصم نویسندگان را در انجام این پژوهش یاری کردند،

 .کنیمیو تشکر م
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