
 

 

 چکیده

شناخت ابعاد توسعه منابع انسانی و ارائه راهکارهای منطقی جهت توانمندسازی و 
توسعه آنها با در نظر داشتن الزامات رویکرد خدمات عمومی نوین از اهم وظایف 

هدف مطالعه حاضر، طراحی الگوی . شمار می رود مدیران سازمان های دولتی به
. توسعه منابع انسانی در سازمان های دولتی با رویکرد خدمات عمومی نوین است

شامل مدیران و روئسای بخش ها و کارشناسان ارشد  کیفی جامعه آماری پژوهش
انسانی ستاد وزارت نیرو در شهر تهران، به علاوه، اساتید و صاحبنظران مدیریت منابع 

نمونه مورد نیاز برای مصاحبه های ساختاریافته تا حد اشباع . باشدها میدر دانشگاه
نفر داده  61در مجموع از . نظری و از طریق نمونه گیری قضاوتی هدفمند گردآوری شد

های کیفی از تئوری داده بنیاد بهره به منظور تحلیل داده. های مورد نیاز گردآوری شد
مقوله محوری  34های کلامی، خرده مقوله استخراج شده از گزاره 216از . گرفته شد

احصاء شد که مدل پارادایمی توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین را 
خرده مقوله،  42مقوله محوری شرایط علی،  3خرده مقوله،  22بدین ترتیب که . شکل داد

 3خرده مقوله،  23گر، عامل مداخله 8ه، خرده مقول 44ای، مقوله محوری شرایط زمینه 5
خرده  58ها، و مقوله محوری استراتژی 66خرده مقوله،  622مقوله محوری پدیده، 

مقوله محوری پیامدهای توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین  3مقوله، 
ن مشخص شد که توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوی. را تشکیل داد

مشتمل بر چهار مولفه کلیدی مشارکت نیروی انسانی در تصمیمات سازمانی، توسعه 
شایستگی های نیروی انسانی، آموزش نیروی انسانی، و توانمندسازی نیروی انسانی 

 . است
 

 :کلید واژه

 توسعه منابع انسانی، خدمات عمومی نوین، پارادایم مدیریت دولتی، مدل پارادایمی
 

 مقدمه

نقش و اهمیت نیروی انسانی در فرآیند تولید وارائه خدمات در جوامع بشری به امروزه 
با نگاهی به مراحل تمدن بشری مشخص می . عنوان مهم ترین عامل مشخص شده است

شود که نقش نیروی انسانی از نیروی کار ساده به سرمایه انسانی تکامل یافته است، 
در عصر حاضر دیگر  .، فاقد کارایی استچرا که پیشرفت تکنولوژی بدون تحولات نیرو

تزریق منابع مالی به عنوان فاکتور اصلی توسعه به شمار نمی آید بلکه تحولات و بهره 
وری نیروی انسانی با رشد خود سبب ارتقای سازمانها و به تبع آن توسعه نظام های 

های اقتصادی در جهان می شوند به طوری که سرمایه های انسانی میزان سرمایه 
های خود توجه زیادی  بخش های اقتصادی در سرلوحه فعالیت. مادی را تعیین می کنند

به کیفیت و کارآیی نیروی کار به دلیل آثار و نتایج سودمند آن دارند و با توجه به اینکه 
های بهبود بهره وری است در نخستین مرحله باید از سرمایه  هدف اصلی یافتن راه

کشورهای صنعتی و توسعه یافته به این حقیقت . ی شروع کردگذاری در نیروی انسان
افزایش بهره وری نه از طریق بهبود و ارتقاء کیفیت سرمایه مادی  دست یافته اند که

اگر چه با جایگزین . بلکه از طریق ارتقاء کیفیت نیروی کار سریع تر قابل تحقق است
های نوین  اجرای سیستم ،تولید  کردن ماشین آلات مدرن ، تغییر و اصلاح خطوط

می توان بهره وری را بهبود بخشید اما باید توجه داشت که این موارد نیز  ...و  مدیریت
ها و انگیزه های منابع انسانی می باشد و به  به عنوان عوامل اصلی در گرو قابلیت

های  آن نمی توان انتظار داشت اما ظرفیت جرأت می توان ادعا کرد که هر ماشینی در نهایت یک ظرفیت تعریف شده دارد که بیش از
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استفاده صحیح از نیروی انسانی به مثابه ارزشمند ترین و بزرگترین ثروت هر جامعه به صورت مسئله ای . انسان تا بی نهایت است
محسوب می شود و می توان گفت که انسان هم هدف توسعه و هم عامل آن ، به عبارت دیگر .حائز اهمیت مورد توجه دولت ها بوده است

بهره وری نیروهای انسانی . تحقق اهداف توسعه تا حد قابل توجهی به نحوه اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی یافته است
طی سالهای پس از انقلاب نسبت به قبل از انقلاب در تمام زمینه ها کاهش یافته یا قابل توجه نیست که این امر نشان می دهد که ما 

دورنگری توسعه . توانسته ایم از نیروهای کاری خود به خوبی استفاده کنیم نکته آنکه همیشه گناه بر گردن نیروی انسانی نیستن
ساله برای کشور  22صنعتی، جهانشمولی و همگام شدن با تحولات کشورهای توسعه یافته، تولید مبتنی بر دانایی و داشتن چشم انداز 

درصد  8این رقم در پایان برنامه چهارم به رقم فت درصد بود و انتظار می ر 2/5، 62د سالانه ما طی دهه نشان می دهد که متوسط رش
می توان نتیجه گرفت که یکی از عواملی که تاثیر زیادی بر بهره وری داشته می تواند در بهبود آن . دکه عملا چنین نشددر سال برس

های ارزش در سنداهداف سازمانی و رسیدن به هدف ها،  رای نیل بهوزارت نیرو ب. استانسانی  ، توسعه منابعنقش مهمی را ایفا کند
ای آفرینان، مشارکت کارکنان، آموزش و رشد مستمر حرفهافزایی در تعامل با نقشکاری، رعایت عدالت و هم، اعتلای سلامتسازمانی

اندیشی تکیه بر همهمچنین  .های اصلی سازمان پذیرفته شده استآنان  و اهتمام به خود باوری، خلاقیت و نوآوری به عنوان ارزش 
های نوین گیری از آخرین دستاوردهای علمی و پژوهشی و فناوریها و بهرهسازیکارکنان توانمند و متعهد و مشارکت آنان در تصمیم

استقرار نظام توسعه نیل به اهداف، مستلزم  بدون تردید تحقق این ارزش ها و. نیز از راهکارهای تحقق ماموریت ها برشمرده شده است
های منابع انسانی صنعت آب و برق در قالب ها و توانمندیآموزش و توسعه قابلیتاست تا بتوان از های مدیران و بهبود شایستگی

شیوه اب و خلاق و بالندهافزا، محور، هماز طریق ایجاد محیطی صمیمی، دانشاطمینان یافت و در نهایت  استانداردهای شغلی و آموزشی
شواهد گوناگون و تجربه نگارنده نشان می دهند که در حال  .نائل آمدهداف سازمان به اساماندهی کیفیت زندگی کاری و   ای اثربخش

از طریق بازنگری، ارتقاء و توسعه نظام تأمین حاضر در بخش دولتی و وزارت نیرو چنین فضایی بسیار کمرنگ است و می بایست 
توسعه . داد توسعة کارکنان صنعت آب و برقر را در فرهنگ کا ،نظام ارتقاء انگیزه فراگیری در کارکنان و یادگیری سازمانیو یران مد

سالاری، بهبود مستمر و توسعه شایسته ،بر عملکرد گروهیکه  "خدمات عمومی نوین"منابع انسانی با بهره گیری ازادبیات رویکرد
چگونگی . دارد، راهکار مناسبی برای نیازهای امروز وزارت نیرو می باشد تأکید شهروندمحورائه خدمات مشارکت کارکنان برای ار

است و در  حاضر ایران مساله تحقیق دولتی سازمانهای بین در آن جایگاه بهبود و توسعه منابع انسانی وزارت نیرو شاخص بهبود
 اساس بر (در این مطالعه، وزارت نیرو)منابع انسانی سازمان های دولتی ایران الگوی توسعه  تدوین و ارائه طریق آن سعی می شود از

 ایران دولتی سازمان های بین در آن جایگاه بهبود و توسعه منابع انسانی وزارت نیرو شاخص بهبود امکان دولتی نوین، خدمات

مان ها در انجام ماموریت هایشان برخورداری از منابع در مدیریت منابع انسانی تاکید بر این است که لازمه کارآمدی ساز .میسر گردد
متاسفانه در سازمان های . انسانی توسعه یافته می باشد و منابع انسانی توسعه یافته در جهات مختلف موجب ارتقای سازمان می گردد

ا این تحقیقات کمتر با مشارکت گرچه تحقیقات گوناگونی انجام گرفته است ام. دولتی کشور، خلا تئوریک در این زمینه وجود دارد
کارکنان و مدیران انجام شده و مهم تر اینکه کمتر اهتمامی برای عملیاتی نمودن توصیه های محققین وجود داشته است و به عبارتی 

لا تئوریک، به جنبه دیگر خ. پیشنهادها و توصیه ها اغلب بنا به دلایل گوناگون، در اجرا مورد استقبال قرار نگرفته و اجرا نشده اند
به عبارت بهتر چون مشاوران و محققان موفق به آگاهی از زوایای . ها استهای نامتناسب با شرایط واقعی سازمانکارگیری تئوری

به عنوان  "خدمات دولتی نوین"از طرفی، دیدگاه های . پنهان سازمان ها نمی شوند، لذا کمتر راهکارهای جامع و مانع به دست می آید
کرد جدید مورد توجه قرار نگرفته و در ادبیات مدیریت حاکم بر سازمان های دولتی کشور به عنوان یک الگوی توسعه وارد یک روی

در سازمان  سلسله مراتبی به جایجویی  مشارکتو شهروند محور این رویکرد یعنی دیدگاه  دو استراتژیبه عبارت دیگر، . نشده است
چه الگویی را می توان برای  :پژوهش حاضر این است که اساسی مسئله شده، گفته مطالب به توجه با. های دولتی رواج نیافته اند

 طراحی نمود؟   "خدمات دولتی نوین"دولتی و به ویژه وزارت نیرو با توجه به  رویکرد  هایانسانی در سازمان منابع توسعه

 پیشینه پژوهش. 1
این کاربرد  تعمال زیاد مدیران دولتی از مفاهیم و متغیرهای پارادایم های نوین مدیریت،رغم اس دریافتند که به( 6436)الوانی و صباغی 

های زبانی، مجهول نگه داشتن نیت ازطریق تاکید بر قواعد  عمل استفاده از بازی ظاهری داشته و در درحد قابل توجهی جنبه صوری و
ردم، شعارزدگی و شمول معنایی پائین از مختصات گفتمان مدیریت بوروکراتیک و استعمال زبان معیار تخصصی در تعامل با عامه م

توان شش کارکرد برای  البلاغه می که براساس متن نهج ندنشان داد( 6436) الوانیو  هاشمی. دولتی در جامعه مورد بررسی می باشد
، «آموزش و تربیت»، «تامین مالی»، «انتصاب انتخاب و»اند از  تعریف کرد که عبارت« پایان کارگزاری»مدیریت کارگزاران تا رسیدن به 

تم فرعی را درون خود جای داده و  66های اصلی پژوهش،  عنوان تم این کارکردها به. «تنظیم روابط»و « انگیزش»، «مدیریت عملکرد»
ة یازده ویژگی اساسی دهند نشان( 2266)آغاز و همکاران نتایج پژوهش . دهند الگوی جامعی برای اداره امور کارگزاران به دست می

های قدیمی، استانداردهای نامناسب برای استخدام  ثبات، شرح شغل ساختار بی: بودهای دولتی ایران  مدیریت منابع انسانی در سازمان
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جای تخصصی، نبود ارتباط  های عمومی به نیروی انسانی، فقدان نظام اثربخش مدیریت مسیر پیشرفت شغلی، تأکید بیشتر بر آموزش
ای در  ان پرداخت و عملکرد، ناهمسویی میان راهبرد سازمان و اقدامات مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانش صوری، تفکر جزیرهمی

همچنین، به  محققان. واحدهای منابع انسانی، ناهماهنگی میان اقدامات منابع انسانی و حضور کارکنان ناشایسته در کنار کارکنان شایسته
( 6436)کلهر و همکاران . پرداختندهای فرهنگی  خصوص ارزش های محیطی به های مدیریت منابع انسانی و ویژگیارتباط میان کارکرد

ها و اشاعه فرهنگ  وری سازمان که در بین معیارهای اصلی، آموزش تأثیرگذارترین مولفه در افزایش تعهد وبهره ندنشان داد
رعایت مصلحت عامه بیشترین اهمیت را  همچنین،. باشد که باید بهبود یابد ن رابطه میپذیری اجتماعی تأثیرپذیرترین معیار در ای مسئولیت

در سه بعد توانمندسازی، مدیریت استعداد و مدیریت دانش و  را توسعه سرمایه انسانی( 6436)حاجی لو و همکاران . اشتدر تعهد بالا د
ه ها در وضع موجود سطح متغیر توانمندسازی، مدیریت دانش و بر اساس یافت .کردندبه منظور دستیابی به ترکیب بهینه بررسی 

نتایج نشان داد که اختلاف معناداری بین وضعیت مطلوب و موجود توانمندسازی، مدیریت استعداد و مدیریت . مدیریت استعداد می باشد
ید زیادی بر شهروندان و توانمندسازی آنان نظریه خدمات عمومی نوین تاکاظهار داشتند که ( 6431)پیکانی و همکاران . دانش وجود دارد

در صورت نبود . از مولفه های مهم و اساسی آن موضوع پاسخگویی توسط دولت مردان و مدیران سازمان های دولتی می باشد .دارد
اکارآمدی اداری یک سیستم پاسخگویی به ویژه در بخش عمومی، عواقب جبران ناپذیری از جمله اتلاف منابع ملی و سازمانی، افزایش ن

در پژوهشی ( 6431)سید نقوی و ترابی . ها و از همه مهمتر عدم اعتماد شهروندان می شود و بوروکراسی زاید، بازدهی پایین دارایی
های یافته. پرداختندسازی مدیریت منابع انسانی الکترونیکی در وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات طراحی الگوی پیادهترکیبی به 

که مدیریت منابع انسانی الکترونیکی تأثیر مثبت و معناداری در اتخاذ راهبرد خدمات دولتی نوین ندارد و در کشور ما  دادهش نشان پژو
مشی عمومی، مجریان نظام، و کنندگان خطاگرچه با تحولات گسترده و روند توسعه سیاسی اخیر تا حدودی خلأ موجود بین تدوین

 ضرورت و نظام سیاست های از ناشی فشارهای نشان داد که( 6435)ترابی  .ز راه طولانی در پیش استمردم برطرف شده، اما هنو

 کشور، شرایط زمینه ای بین از. می شود الکترونیک انسانی منابع مدیریت سمت به حرکت موجب جهانی روز با دیدگاه های همگامی

 راهبردهای اتخاذ در حاکمیتی ملاحظات و دولتی نوین خدمات ملاحظات بازیگران، ملاحظات کلان، ساختاری مکانیزم های ملاحظات

 می دولتی سازمان های در آن اجرای از حاصل پیامدهای موجب طریق از آن و دارد معناداری اثر الکترونیک انسانی منابع مدیریت

توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان مورد مطالعه میزان ( الف: دریافتند که( 6432)مهرعلیزاده و همکاران . است موثر آن بر و شود
های توانمندسازی، ترغیب و  مشی و استراتژی، فرایند رهبری، خط)بر اساس معیارها و ابعاد مدل بنیاد توانمندسازی منابع انسانی ایران 

بین وضعیت موجود و مطلوب ( ب. تر از حد متوسط بوده است پایین( تشویق، مشارکت، خلاقیت و نوآوری و نتایج کلیدی عملکرد
توانمندسازی نیروی انسانی بر اساس بعد رهبری مدل بنیاد توانمندسازی منابع انسانی ایران در سازمان دولتی مورد مطالعه تفاوت 

ابع انسانی بر اساس بعد یادگیری مدل بنیاد توانمندسازی من بین وضعیت موجود و مطلوب توانمندسازی نیروی( ج. وجود داشته است

برای توسعه مدیریت الکترونیک  دریافتند که( 6432)خانی و همکاران  .انسانی ایران در سازمان دولتی مورد مطالعه تفاوت وجود دارد
های دولتی لازم است ابتدا عوامل محیطی و سازمانی بررسی شده و بر اساس آن راهبری فناوری اطلاعات و  منابع انسانی در سازمان

-به شناسایی نظریه( 2263)  جو. انسانی سازمان تدوین و بر اساس آن مدیریت الکترونیک منابع انسانی شکل دهی شودارتباطات منابع 

های محوری مرتبط با ممیزی و ها، نظریهطبق یافته. های زیربنایی در زمینه توسعه منابع انسانی و از طریق مرور ادبیات پرداختند
های یادگیری های روانشناسی از قبیل نظریهوسعه منابع انسانی استراتژیک شامل نظریهای، توسعه سازمانی و تآموزش حرفه

ها در رابطه با توسعه سازمانی و نظریه بزرگسالان و روانشناسی گشتالت، روانشناسی رفتاری و روانشناسی شناختی، نظریه سیستم

منابع انسانی باید به بررسی مجدد مسئولیت اجتماعی شان در نشان دادند متخصصان توسعه ( 2268) 9چوانگ و گراهام. اقتصادی بود
های انسانی کارکنان رابطه با تاثیر فناوری بر کارکنان بپردازند و این کار از طریق تمرکز بر تلاش های توسعه محور در زمینه مهارت

متخصصان توسعه منابع انسانی باید . گرددصورت می گیرد در حالیکه گذار کارکنان به محیط های کاری مهارت محور، ارزیابی می

اقداماتی را برای منابع ( 2261)  پاچکو و اسکامیلا. ها در محیط کاری ایفا نمایندنقشی عمده در تسهیل هم زیستی کارکنان با ربات
ومی کار می کنند که شامل ایجاد دیتابیسی از کارکنانی که در کتابخانه های عم( الف: های عمومی پیشنهاد کردندانسانی در کتابخانه

یادگیری نوآورانه با هدف آموزش و توسعه مستمر -توسعه ابزارهای آموزش( عوامل مرتبط با مدیریت و توسعه منابع انسانی است، ب

در بر توسعه دانش و درک در زمینه توسعه منابع انسانی ( 2261)  گاراوان و همکاران. قابلیت های کارکنان در کتابخانه های عمومی
سازمان های موریتوس تاکید داشته و معتقدند باید اثربخشی سیاست های ملی در بهبود توسعه منابع انسانی و ظرفیت سرمایه انسانی 

بر ماهیت در حال گذار، شرایط سیاسی، اقتصادی، اجتماعی، و آموزشی تاکید کردند ( 2265)  اسپارکمن. مورد بررسی بیشتر قرار گیرد
های فعلی را بر توسعه منابع انسانی ملی موثر دانسته و در نهایت وضعیت تحقیق در زمینه توسعه منابع انسانی ملی و چالش ها و روند

یافته ها نشان داد در میان عوامل شناسایی شده، نژاد، جنسیت، و برابری آموزشی هنوز دغدغه های کلیدی . در برزیل را بررسی کردند
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های نوآوری تواند به نحو مثبتی بر فعالیت، مداخلات توسعه منابع انسانی می(2263)  و همکارانهای شیهان بر اساس یافته. هستند
همچنین، توسعه منابع انسانی تاثیر مثبتی بر مشارکت کارکنان، رهبری، انگیزه مدیران برای یادگیری، و ترویج . سازمانی اثرگذار باشد

به تحلیل عوامل ( 2263)  رودلیونی و میدوت. باشد که همگی با نوآوری ارتباط دارندفرهنگ یادگیری، و توسعه سرمایه اجتماعی داشته 
انگیزشی منابع انسانی به منظور بهبود اثربخشی کارکردها و رویه های اداری موجود پرداخته و عواملی از قبیل امنیت اجتماعی، شرایط 

روانشناختی، توانایی کار جالب، سازمان کار تیمی، مشارکت در تصمیم  کاری، توانایی بهبود به طور ثابت، توجه رهبر، سبک رهبری، جو
گیری ها، قدردانی، دستمزد، فرصت های شغلی، مسئولیت های بیشتر، رویدادهای زمان آزاد، تخصیص حقوق بیشتر، پرداخت به موقع، 

نگر و توسعه انسانی در توسعه منابع  بر آموزش کل( 2262)  خان و شیخ. پاداش های دولتی و هدایای اسمی را شناسایی کردند
سنت های اسلامی می تواند اصول . محققان ادعا کردند که نقش ارزش اهداف در انگیزش سازمانی حائز اهمیت است. انسانی تاکید داشت

حوزه مطالعاتی بیان داشتند که استخدام دولتی یک ( 2262) 2کولی و همکاران. توسعه منابع انسانی مدرن را تعدیل و اصلاح نماید
ای همچون متغیرهای جمعیت شناختی در حال تغییر و پویاست که تحت تاثیر محیط خدمات عمومی در حال تغییر و رویدادهای خارجی

نشان دادند که فقدان استراتژی محوری منابع انسانی همراه با پراکندگی، هماهنگی ( 2262)   جاروالت و راندما. بحران مالی جهانی است
و فقدان ارزش های مشترک در خدمات عمومی و همچنین سایر محدودیت های مرتبط با مشروعیت پساکمونیست کشور، یک  ناکافی

بر اساس تحلیل پیشینه داخلی و . رویکرد سیستماتیک به  مدیریت منابع انسانی در بخش عمومی را دچار مشکل و وقفه کرده است
های اینکه، بیشتر مطالعات صورت گرفته در زمینه توسعه منابع انسانی عمدتاً در سازمان اول: خارجی می توان به دو نتیجه کلیدی رسید

؛ 6436؛ حاجی لو و همکاران، 6436؛ کلهر و همکاران، 2266آغاز و همکاران، )دولتی غیر از وزارت نیرو و سازمان های وابسته به آن 
صورت گرفته ( 6433؛ ترابی و همکاران، 6433؛ احمدی و الوانی، 6435؛ ترابی، 6431؛ سید نقوی و ترابی، 6436موسوی و همکاران، 

سید نقوی و ترابی، )به علاوه، تنها در دو مطالعه به مساله مدیریت منابع انسانی در حوزه خدمات عمومی نوین پرداخته شده بود . است
توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین  لازم به ذکر است که در مطالعه این محققان، محور بررسی(. 6435و ترابی،  6431

در واقع هیچ مطالعه ای به طور . تمرکز شده بود های دولتی ایران گرایی منابع انسانی در سازمان ای مدیریت حرفهنبوده است بلکه بر 
ه ای از مطالعات صورت گرفته دوم اینکه، در بخش عمد. خاص به موضوع توسعه منابع انسانی در سازمان های دولتی نپرداخته بود

آغاز و همکاران، )داده ها از کارشناسان و خبرگان های سازمان های دولتی گردآوری شده بود و تعداد انگشت شماری از آنها داده ها 
گردآوری را از مدیران سطح عالی و ارشد سازمان و افراد دارای پست های کلیدی در نهادهای دولتی ( 6436؛ کلهر و همکاران، 2266

 .  کرده بودند
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 ،بر اساس این مدل. تشریح کرد( 2222) 66توان از طریق پیاز فرآیند پژوهش ساندرز و همکارانروش پژوهش در مطالعه حاضر را می
نشان که ( لایه اول)از منظر فلسفه پژوهش . شود که در آن هر لایه متاثر از لایة بالاتر استهای مختلفی تشکیل مییک پژوهش از لایه

اینترپریتیویسم  به مساله توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین، از نوعنوع نگاه باشد، میدهنده جهان بینی پژوهشگر 
عرصه عمل، از روش کیفی است چرا که محقق بر الگوی توسعه منابع انسانی در سازمان های دولتی ایران تاکید دارد و در  (تفسیرگرا)

بینی  با توجه به اینکه جهان (رویکرد پژوهش) در لایة دوم. نمایدها برای پاسخگویی به سئوالات پژوهش، استفاده میگردآوری داده

استفاده  9 استقرارویکرد تدوین الگوی توسعه منابع انسانی از برای  لذا، از نوع استقراء بوده استپژوهشگر شده توسط اتخاذ  فسلفی
نیز پژوهشگر بر  (استراتژی پژوهش) ر لایة سومد .کل است حرکت از جز به مطالعه،در این  الگوگیری  روند شکلدر واقع، . گرددمی

نظریه  در این پژوهش، استراتژی. کار برد های متفاوتی را بهتواند استراتژیهای بالاتر داشته، میاساس انتخابی که در هر یک از لایه
در )های تحلیل تم در قالب نظریه داده بنیاد ، به دلیل اینکه از روش(انتخاب روش) لایة چهارم بر اساس. ده بنیاد در پیش گرفته شددا

در  پدیدهنیز نشان دهندة، مطالعة  (افق زمانی) لایه پنجم .روداز نوع کیفی به شمار می پژوهشلذا این  استفاده شده است،( بخش کیفی
های مورد این پژوهش از نوع مطالعات اکتشافی بوده و داده .است( چند مقطعی)تر نی خاص یا در یک دورة زمانی طولانییک مقطع زما

های ها و رویهتکنیک) ر لایه ششمد .رودبه شمار میاز نوع تک مقطعی  گردآوری شد؛ لذا( 6436)نیاز در یک مقطع زمانی خاص 
و  مدیران( جامعه آماری مورد مصاحبه شامل الف .کردها استفاده برای گردآوری داده مصاحبه از ابزارنیز پژوهشگر  (گردآوری داده

مدیران و متخصصین ارشد فنی مرتبط با سیاست ( نیرو، ب وزارت انسانی در حوزه منابع انسانی منابع ارشد مدیریت متخصصین
پروژه مرتبط با منابع  یا دانشگاهی رشته مدیریت به عنوان مجری طرحاساتید ( نیرو، و ج گذاری و یا مدیریت منابع انسانی وزارت

ماهیت . های مصاحبه با افراد و دسترسی به آنها تهیه شدبرای مصاحبه با افراد کلیدی، برنامه. وزارت نیرو می باشد انسانی در
دی بودن، شناسایی شدن توسط سایرین، تنوع، و به منظور انتخاب افراد مصاحبه شونده، چهار معیار کلی. ها از نوع باز بودمصاحبه

های  به منظور انتخاب نمونه از ترکیب روش ،های میدانیمصاحبهدر . موافقت برای مشارکت در فرآیند پژوهش مد نظر قرار گرفت
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و خبرگانی که  در این روش کار از مدیران ارشد. هدفمند قضاوتی و روش گلوله برفی استفاده شده است که روشی غیراحتمالی است
داشتند، در این حوزه خبره و صاحبنظر بوده، و از معیارهای لازم برخوردار  انسانی منابع تجربه و سابقه زیادی در حوزه مدیریت

بنابراین به جز . بودند، شروع شده و ضمن انجام مصاحبه، از آنها خواسته شد تا سایر مدیران صاحبنظر در این زمینه را معرفی نمایند
نفر نخست که مستقیماً توسط محقق بر اساس معیارهای مورد نظر انتخاب شدند، سایر مدیران علاوه بر معیارهای خبرگی، توسط  چند

های  مصاحبه گیری نظری، در نمونه. محقق شده است 64گیری نظری گیری با روش نمونه از طرفی کفایت نمونه. سایر مدیران انتخاب شدند
-نفر مورد مصاحبه قرار گرفته و داده 61در نهایت، . رسد میکه به حد اشباع نظری  رود مییش تا جایی پ مدیرانهای عمیق با  مصاحبه

دقیقه به  632تا  55کنندگان بین ها بر حسب شرایط و تمایل مشارکتمدت زمان مصاحبه. های مربوط به آنها، مورد تحلیل قرار گرفت
ها نیز محل مصاحبه. کننده در محل برگزاری مصاحبه حضور داشتندمشارکتها، فقط پژوهشگر و در زمان انجام مصاحبه. طول انجامید

کنندگان به دلیل مشغله ناشی از مسئولیت سازمانی خود، فرصت حضور در عمدتاً دفتر کار مشارکت کنندگان بود چرا که مشارکت
 . گزار گردیدمکانی غیر از دفتر کار خود را نداشتند و تمامی جلسات به ناگزیر در دفاتر آنها بر
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در ادامه به . در مصاحبه، روایی بایستی با توجه به فرآیند انجام آن مورد توجه قرار گیرد تا نتایج بدست آمده موثق و قابل اتکا باشند

 :اقدامات انجام شده برای افزایش روایی در فرآیند انجام مصاحبه اشاره می شود
به علاوه، محقق در زمینه . در طراحی سئوالات مصاحبه تلاش شد تا حد ممکن سئوالات ساده و بدون ابهام باشند: حبهطراحی مصا( الف

همکاران پژوهش نیز سئوالات مصاحبه را از نظر کیفیت و . شیوه مطرح کردن سئوالات و رعایت توالی آنها نیز دقت لازم را مبذول نمود
 .  کمیت مورد تایید قرار دادند

های  های کسب شده در جریان مصاحبه توسط محقق به دقت و به صورت مستمر کنترل شد و گزارشداده: بردارینسخه( ب
های به علاوه، محقق تلاش کرد پس از ضبط صدا یا بررسی یادداشت. ها توسط خود محقق تهیه و تایپ گردید شده از مصاحبه استخراج

 . عتبری از شکل شفاهی به فرم نوشتاری انجام دهدبرداری م حین مصاحبه، تا حد ممکن نسخه
شاخص ثبات یا پایایی بازآزمون، به میزان . های این پژوهش، از تکنیک پایایی بازآزمون استفاده شدبرای محاسبه پایایی مصاحبه

به . کندان متفاوت کدگذاری میها در طول زمان اشاره دارد؛ بدین ترتیب که یک کدگذار، یک متن را در دو زمبندی دادهسازگاری طبقه
دلیل اینکه در محاسبه این شاخص، کدگذار و متن یکسان است، این نوع پایایی شامل کمترین احتمال دخالت عوامل کنترل نشده است 

فاصله زمانی ها به عنوان نمونه انتخاب شده و هر کدام از آنها در در پایایی بازآزمون، تعدادی از مصاحبه(. 2228 ،  باون و باون)
بنابراین، قدرت ثبات . شوندسپس کدهای تشخیص داده شده، با یکدیگر مقایسه می. مجدداً کدگذاری می شود( روز 42تا  5بین )معینی 

هر چند با این شبهه روبرو است که آزمون مجدد می تواند تحت تاثیر یادگیری و تمرین محقق باشد . کدگذار مورد ارزیابی قرار می گیرد
عنوان عدم ها، کدهایی که با هم شبیه هستند به عنوان توافق و کدهای غیرمشابه بهدر هر کدام از مصاحبه. افظه وی او را یاری نمایدو ح

 : ها استفاده می شودسپس از فرمول زیر، برای تعیین پایایی کدگذاری. شوندتوافق مشخص می

درصد پایایی آزمون  
2 تعداد توافقات 
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های توان اظهار داشت که پایایی کدگذاریدرصد یا بیشتر باشد، آنگاه می 12چنانچه ضریب پایایی محاسبه شده در مورد یک مصاحبه، 
در این مطالعه، سه مصاحبه انتخاب شد و پژوهشگر هر کدام از آنها را دو بار، در یک فاصله زمانی چهارده . تحقیق، مورد تایید است

 .  نتایج حاصل از این کدگذاری مجدد در جدول زیر آمده است. ذاری کردروزه مجدداً کدگ

 
 (شاخص ثبات)محاسبه پايايي بازآزمون . 1جدول 

 (درصد)پایایی آزمون  تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها کد مصاحبه ردیف
6 I6 56 26 4 6/33% 

2 I1 652 65 2 1/38% 

4 I3 44 65 4 3/32% 
 %1/31 8 666 232 کل
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، و تعداد کل توافقات بین کدها 232همانطور که در جدول فوق ملاحظه می شود، تعداد کل کدها در فاصله زمانی دو هفته ای برابر با 
 درصد است و با توجه به بیشتر بودن آن از حداقل مقدار 1/31با توجه به فرمول بالا، میزان پایایی بازآزمون . است 666برابر با 

باید توجه داشت که پایایی . باشددرصد، می توان بیان داشت که مصاحبه از پایایی لازم و کافی برخوردار می 12پیشنهاد شده 
لذا محقق بر آن شد . گیردبازآزمون یا شاخص ثبات، سازگاری درک یا تفسیر یک فرد را در مورد یک متن خاص در طی زمان اندازه می

پایایی بین کدگذاران میزان . های انجام شده بهره ببردنیز جهت تایید پایایی مصاحبه( شاخص تکرارپذیری)   تا از پایایی بین دوگذار
ای اشاره دارد که دو یا چند کدگذار به درجه( تکرارپذیری)پایایی بین کدگذاران . گیردسازگاری درک یا معنای مشترک متن را اندازه می

برای . شوددگذاری، در صورتیکه کدگذاران یک متن را به یک شیوه کدگذاری کنند، تکرارپذیر خوانده میفرآیند ک. کنندنتایج را تکرار می
برای محاسبه پایایی بین دو کدگذار، محقق از یک . تر استمحاسبه پایایی، شاخص پایایی بین کدگذاران نسبت به شاخص ثبت عینی

ها به همکار پژوهش انتقال های لازم و استاندارد شده برای کدگذاری مصاحبهتکنیکها و آموزش. استفاده کرد( کدگذار)همکار پژوهش 
سپس برای محاسبه . سپس محقق همراه این همکار پژوهش، چند مصاحبه را به صورت تصادفی، انتخاب و کدگذاری کردند. داده شد

 : درصد پایایی بین دو کدگذار از رابطه زیر استفاده شد

ياييپا بین دو کدگذار  درصد   
تعداد توافقات  

تعداد کل کدها
     

نتایج حاصل از کدگذاری دو . های انجام شده، سه مصاحبه انتخاب و توسط همکار پژوهش کدگذاری شدنددر مجموع از بین مصاحبه
داد کل توافقات بین این کدها ، تع233تعداد کل کدهایی که محقق و همکار تحقیق ثبت کرده اند، برابر . نفر در جدول زیر ارائه شده است

های این پژوهش با استفاده از فرمول ذکر پایایی دو کدگذار برای مصاحبه. است 23و تعداد کل عدم توافقات بین این کدها برابر   662
اران در این پژوهش باشد، لذا درصد پایایی بین کدگذدرصد می 12با توجه به اینکه میزان پایایی بیشتر از . درصد است 4/88شده برابر، 

 .    مورد تایید است
 (شاخص سازگاري)محاسبه پايايي بین دوکدگذار . 2جدول 

 (درصد)پایایی آزمون  تعدد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها کد مصاحبه ردیف

6 I6 53 25 3 6/83% 
2 I1 658 62 63 6/36% 

4 I3 42 64 1 2/86% 
 %4/88 23 662 233 کل

طرح )های کیفی و مدل پارادایمی  های تجزیه و تحلیل داده ها از روش در این تحقیق با توجه به استفاده از روش نظریه برخاسته از داده
ها از طریق کدگذاری باز،  ها بر استفاده از مراحل تحلیل داده طرح منظم نظریه برخاسته از داده. شود استفاده می( منظم یا سیستماتیک

از نظریه در حال تکوین  محوری و کدگذاری گزینشی تاکید دارد، و همچنین به عرضه پارادایم منطقی یا تصویر تجسمیکدگذاری 
 .  پردازد می

 هايافته. 3
 ها توسعه داده شده ها و ابعاد داده ها، مشخصه برای کشف مقوله( 6332)مند است که توسط اشتراوس و کوربین  ای نظام کدگذاری، رویه

پدیده توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین را  یابد تا میتوسعه  نظری یدلر این تحقیق، بر اساس این کدگذاری، مد. است
زمان  طول. شدها در این روش تحقیق به صورت زیگزاگی و همزمان انجام  آوری و تجزیه و تحلیل داده فرایند جمع. و تبیین کندتشریح 

در  نفر هر برای هر مصاحبه میانگین و مصاحبه دقیقه 6652مجموع  در و بود متغیر دقیقه 625تا  55زمانی  دامنه بین در هامصاحبه
 گزاره 533 باز، کدگذاری مرحلة در و شد کدگذاری ارایه گانه سه مراحل اساس بر هاداده تحلیل نتایج. گرفت انجام دقیقه 62 حدود

گزاره  65ها بودند به طوری که در یک مصاحبه به تنهایی ها دارای تعداد متفاوتی از گزارههر یک از مصاحبه. شد استخراج معنادار
در . گزاره معنادار داشته است 43به طور میانگین، هر مصاحبه حدود . گزاره معنی دار استخراج گردید 28ای فقط معنادار و در مصاحبه

مقوله محوری یا مقوله  34خرده مقوله و  216خراج شد که با حذف موارد تکراری کد است 161گزاره معنادار این مصاحبه ها،  533کل از 
دهندگان در پاسخ به سوالات مرتبط با بعد عوامل علّی، مدل پارادایمی به تشریح عوامل اصلی ایجاد  پاسخ. ای استخراج شده استهسته

مقوله محوری  3خرده مقوله و  22در مجموع . نوین پرداختند کننده یا الزم آور برای توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی
 . برای بعد شرایط علی مشخص شد
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 کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به شرایط علُی. 4جدول 

مقوله هاي 
 محوري

مفاهیم متناظر دسته بندي 
 شده

 (خرده مقوله ها)کدهاي نهايي 

ط علي
شراي

 

 لزوم تامین منافع عمومي

 نیازهاي ذينفعان در جامعهلزوم تامین 

 تعهد مستمر و تسهیل گري براي خدمات رساني بهتر به ذينفعان

 ها  ها و تصمیم گیريگذاريمشيدر خط...( مردم، نهادهاي مدني، و )اهمیت يافتن مشارکت ذينفعان 

 لزوم پاسخگويي به شهروندان   

 افزايش سطح انتظارات عقلايي شهروندان براي پاسخگويي  

 توجه به منافع و مسائل اجتماعي شهروندان

 اهمیت يافتن سرمايه اجتماعي شهروندان

نیاز به تغییر در کارکنان 
 سازمان

 احساس نیاز به تغییر از سوي کارکنان سازمان

 پیچیدگي نیازهاي متخصصان  

 کارکنان بحران انگیزش در

 معنادار شدن کار نزد پرسنل

تحول در محیط دروني و 
 بیروني سازمان

 فضاي رقابتي میان سازمان ها  

 تخصصي تر شدن امور سازمان

 پیچیده شدن وظايف سازمان

 غیرتكراري و پیش بیني نشده بودن کارها

تغییر تدريجي در رويكرد 
 مديريتي حاکم

 کاراييغلبه اثربخشي به 

 لزوم تغییر در رويكرد مديريت دولتي سنتي نشات گرفته از مسیر تكلیفي 

 شكل گیري نگرش اقتصادي نسبت به خدمات عمومي 

 لزوم تغییر نقش از اجراي وظايف به نظارت بر اجرا

 الزامات توسعه پايدار 

دلالت ( توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین)مورد نظر ای است که به پدیده های ویژهای مجموعه مشخصهشرایط زمینه
ای توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به شرایط زمینه توضیحات مصاحبه. کندمی

 . وری برای شرایط زمینه ای شناسایی شدمقوله مح 5خرده مقوله و  42در کل، . نوین، منجر به شناسایی کدهای جدول زیر شده است
 کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به شرایط زمینه ای. 3جدول 

مقوله هاي 
 محوري

مفاهیم متناظر دسته بندي 
 شده

 (خرده مقوله ها)کدهاي نهايي 

ي
ط زمینه ا

شراي
 

ملاحظات فرهنگي مربوط به 
 رويكرد خدمات عمومي نوين

 تحول از سطوح پايه آموزش و پرورشآمادگي فرهنگي براي پذيرش 

 وجود ترکیب فرهنگي در وزارت نیرو از منظر تخصص

 وجود فرهنگ بازارمحور

 حاکمیت فرهنگ تصدي گري بر سازمان 

 باور مديران ارشد سازمان به نقش فرهنگ در توسعه و نقش انسان در فرهنگ

 فرهنگ غالب جامعه 

 هاي ارزشيجانبداري

ملاحظات قانوني مربوط به 
 رويكرد خدمات عمومي نوين

 رگولاتوري قوانین و مقررات توسط نهادهاي ذيربط        

 مقررات ابلاغي از سوي سازمان امور اداري در قالب قانون مديريت خدمات کشوري

 هاي قانوني از پاسخگوييوجود حمايت

 الزامات قانوني از دولت به بخش خصوصي    

ملاحظات تكنولوژيكي 
مربوط به رويكرد خدمات 

 عمومي نوين

 انجام فعالیت ها از طريق پنجره واحد الكترونیكي

 ICTاستقرار دولت الكترونیک با ورود فناوري هاي 

 جايگزيني تكنولوژي با نیروي انساني

 دانش افزار به روز متناسب با آخرين فناوري 

 مورد نیاز وجود بانک هاي اطلاعاتي

ملاحظات اقتصادي مربوط 
به رويكرد خدمات عمومي 

 نوين

 واقعي شدن شرکت داري

 هزينه هاي اجتماعي در مقايسه با درآمد پروژه ها

 جايگاه هزينه آب و برق در سبد هزينه مردم

 اقتصادي بودن اداره شرکت ها

 شفاف بودن قیمت تمام شده

 تخصیص اعتبارات تعهد شده  

 استفاده از سرمايه هاي خارجي  

 شرايط اقتصادي بازار از نظر رونق و رکود 

 هاي سازمان به بخش خصوصي بر اساس قاعده بازارواگذاري ماموريت

 مديريت هم بست منابع

ملاحظات سیاسي مربوط به 
 رويكرد خدمات عمومي نوين 

 انحصارات دولتي

 شرايط سیاسي حاکم بر جامعه

 شدن جايگاه کارشناسي در دولت  سیاسي

 مداخلات سیاسي در فرآيند جذب نیروي انساني
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شرایط مداخله گر به منزله شرایط ساختاری است که به پدیده توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین تعلق دارند و بر 
دهندگان در پاسخ به سوالات مرتبط بعد شرایط مداخله گر مدل پارادایمی به تشریح  پاسخ. گذارند می های کنش و واکنش اثراستراتژی

. کنند سهولت بخشیده و یا آنها را محدود و مقید می( خدمات عمومی نوین)ها را در درون زمینه خاصی عواملی پرداختند که استراتژی
 . شرایط مداخله گر احصاء گردید مقوله محوری برای 8خرده مقوله و  44در نهایت، 

 کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به عوامل مداخله گر. 5جدول 

مقوله 
 محوری

 (خرده مقوله ها)کدهای نهایی  مفاهیم متناظر دسته بندی شده

عوامل مداخله گر
 

تفويض اختیار به ذينفعان داخلي و 
 خارجي

 واگذاري اختیار حاکمیتي به ستادهاي تخصصي

 واگذاري اختیار به مديران منابع انساني

 هاي زيرمجموعهتفويض اختیار به سازمان

 نقش آفريني رهبران سازمان

 سبک رهبري

 هماهنگي در تیم رهبري

 اعتماد بین مديران و کارکنان

 پديده مديريت محوري 

 برنامه استراتژيک سازمان

 داشتن نگرش استراتژيک

 استراتژيک نهادينه شده در راستاي ايجاد تغییربرنامه 

 شفاف سازي ارزش ها، ماموريت ها و چشم انداز استراتژيک براي مديران و کارکنان

 استراتژي هاي مديريت منابع انساني 

 کیفیت تصمیم گیري در سازمان

 توجه به عقلانیت  

 سازمانتمرکز تصمیم گیري در سطوح بالاي سلسله مراتب 

 محافظه کاري در تصمیم گیري

 قدرت انتخاب و تصمیم گیري مستقل مديران

 الزامات مربوط به ساختار سازماني

 برون سپاري در فرآيند اصلاح ساختار

 ساختار سازماني 

 همكاري افقي و عمودي در سازمان

 تفاوت در میزان پاسخگويي در بین شرکت هاي وابسته

 سازمان از حالت سنتي و خانوادگي به حالت مدني و بزرگتحول 

کیفیت عملكرد مديران و برنامه هاي 
 آنها

 وابستگي کیفیت پاسخگويي به شخصیت مديران

 ثبات سیاست ها و برنامه ها علیرغم تغییر مديران  

 هاي مديران عدم ثبات خطي و وجود شرايط ناپايدار برنامه

 منابع انساني با برنامه ها و اهداف سازمانهمسويي مديريت 

موقعیت واحد مديريت منابع انساني 
 در سازمان 

 جايگاه واحد منابع انساني در ساختار  

 اعتقاد مديران ارشد به حوزه منابع انساني

 اهمیت توسعه منابع انساني براي مديران فني

 تعدد مراجع نظارتي

 سازمانسطح اهمیت کارکنان براي 

 وجود کارشناسان مجرب و تحول آفرين در سازمان 

 فراهم بودن امكان نظريه پردازي توسط کارشناسان    

 توجه به شان و منزلت انساني در محیط کار   

 ماهیت سخت افزاري و تكنوکرات خدمات

 رعايت ارزش ها در سازمان     

ها و ، پدیده مورد نظر محقق است که جریان کنش(انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوینتوسعه منابع )پدیدة اصلی مورد مطالعه 
. ، اساس و محور فرایند قلمداد می شودپدیده. را اداره، کنترل و یا به آن پاسخ داده شود شود تا آنها به سوی آن رهنمون میواکنش

مقوله  3خرده مقوله و  23ها، بر اساس یافته. شودده در نظر گرفته میپدیده همان مفهومی است که برای چارچوب یا طرح به وجود آم
 .محوری در رابطه با توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین تعیین گردید

 (توسعه منابع انسانی)کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به پدیده . 1جدول

مقوله 
 محوری

 (خرده مقوله ها)نهایی کدهای  مفاهیم متناظر دسته بندی شده

پدیده
 

مشارکت نیروي انساني در 
 تصمیمات سازماني

 تفويض اختیار به کارکنان

 تفويض اختیار به مديران منابع انساني

 مشارکت دادن نیروي انساني در فرآيند تصمیم سازي و تصمیم گیري

 آموزش نیروي انساني 

 آموزش هاي حرفه اي

 آموزش هاي عمومي 

 آموزش هاي کاربردي

 هاي همراه با خريد کالا و خدماتآموزش

 ....هاي جلب مشارکت ذينفعان، شهروندي دموکراتیک و هاي خاص متناسب با رويكرد خدمات عمومي نوين مثل شیوهآموزش

 هاي فردي کارکنان راستاي توسعه فردي و فرهنگي آموزش متناسب با ويژگي

 براي شايستگي هاي مرتبط با ماهیت شغلنیازسنجي آموزشي 

 اي خاص سازمان  وجود مراکز آموزشي تخصصي و حرفه

 انجام مطالعات تطبیقي براي الگوبرداري از تجارت کشورهاي پیشرفته 

 سازوکارهاي انگیزشي براي شرکت کنندگان در دوره هاي آموزشي

 وجود نظام نامه هاي آموزشي

نیروي انسانيتوانمندسازي   رشد نیروي انساني 
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مقوله 
 محوری

 (خرده مقوله ها)نهایی کدهای  مفاهیم متناظر دسته بندی شده

 وجود فرصت رشد براي کارکنان

 توانمندسازي کارکنان

 توسعه مهارت هاي انساني و ارتباطي کارکنان

 وجود کارراهه مشخص و شفاف براي کارکنان

توسعه شايستگي هاي نیروي 
 انساني

 شايسته سالاري و شايسته گزيني در انتصاب ها 

 پروريجانشین 

 شناسايي و توسعه استعدادها

 تعريف سیستمي شايستگي ها و قابلیت هاي محوري

 
توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات )هایی برای کنترل، اداره و برخورد با پدیده مورد نظر ها و واکنشها مبتنی بر کنشاستراتژی

-لازم به ذکر است که همواره شرایط مداخله. گیرداست و به دلیلی صورت میاستراتژی ها مقصود داشته، هدفمند . هستند( عمومی نوین

مققوله  68خرده مقوله و  622در مجموع، . سازندبخشند یا آنها را محدود میها را سهولت میگری نیز حضور دارند که استراتژی
 . نوین شناسایی گردیدهای توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی محوری در رابطه با استراتژی

 هاکدهای نهایی و منبع آنها مربوط به استراتژی. 6جدول 

مقوله 
 محوری

 (خرده مقوله ها)کدهای نهایی  مفاهیم متناظر دسته بندی شده

ی
ستراتژ

ا
 

 پاسخگويي چند جانبه

 اصلاح ادبیات پاسخگويي 

 پاسخگويي حرفه اي مديران و کارکنان

 تقويت پاسخگويي در سطح خرد و کلان 

 تاکید بر مسئولیت اجتماعي سازمان در پاسخگويي 

 هاي پاسخگويي به شهروندان  ها و سامانه استقرار شبكه

 استفاده از شاخص پاسخگويي به عنوان معیاري براي ارزيابي عملكرد

 براي پاسخگوييايجاد احساس وظیفه در تمامي کارکنان و مديران سازمان 

 حضور مديران در کنار ذينفعان داخلي و خارجي

 تغییر در پاسخگويي منحصر به ادارات دولتي و حضور بخش خصوصي در عرصه پاسخگويي

اصلاح قوانین و دستورالعمل 
 هاي موجود 

 اصلاح قوانین و مقررات و دستورالعمل هاي متناقض و دست و پاگیر

 تدوين دستورالعمل هاي مناسب جهت استخدام   

 طراحي دستورالعمل هاي اجرايي جهت ارتقاء اثربخشي آموزش  

 جاري سازي اطلاعات مهم، بخشنامه ها، دستورالعمل ها و آيین نامه ها در تمامي سازمان

استقرار سیستم ارزيابي عملكرد 
 کارکنان 

 موثر کارکنانسنجش مستمر عملكرد و خروجي هاي 

 استقرار سیستم جامع ارزيابي عملكرد

 طراحي نرم افزار سنجش اثربخشي

 تاکید بر نتايج به جاي فرآيندها در ارزيابي عملكرد مديران و کارکنان 

 حرکت از ارزيابي عملكرد به سوي مديريت عملكرد  

 توسعه براي منابع انساني-عملكرد-طراحي مكانیزم قابلیت

 مرتبط کردن ارزيابي عملكرد کارکنان با آموزش هاي مورد نیاز

 تعريف استانداردهاي عملكردي 
 تعريف استانداردهاي کارايي و اثربخشي 

 تعريف استانداردهاي حرفه اي با مشارکت کارکنان و ذينفعان 

استقرار سیستم ارزيابي عملكرد 
 کارکنان 

 موثر کارکنانسنجش مستمر عملكرد و خروجي هاي 

 استقرار سیستم جامع ارزيابي عملكرد

 طراحي نرم افزار سنجش اثربخشي

 تاکید بر نتايج به جاي فرآيندها در ارزيابي عملكرد مديران و کارکنان 

 حرکت از ارزيابي عملكرد به سوي مديريت عملكرد  

 توسعه براي منابع انساني-عملكرد-طراحي مكانیزم قابلیت

 مرتبط کردن ارزيابي عملكرد کارکنان با آموزش هاي مورد نیاز

وظیفه شناسي در قبال 
 شهروندان

 اخذ بازخوردهاي شهروندان براي نظارت و ارزيابي

 نقش دادن به شهروندان

 شفاف سازي و دسترسي آزاد شهروندان به اطلاعات

 هاشفافیت در ترازهاي مالي، مصارف بودجه و استخدام 

ساختارهاي شبكه اي مبتني بر 
همكاري متقابل میان واحدهاي 

 سازمان

 طراحي ساختار سازماني انعطاف پذير و غیرمتمرکز

 ايجاد ساختار شبكه اي براي متخصصین در قالب کارگروه هاي ماتريسي

 ايجاد هماهنگي میان کلیه واحدهاي مسئول در ساختار

 انساني در ساختار سازماني منابع ارتقاي جايگاه مديريت

طراحي برنامه هاي آموزشي 
 چندجانبه 

 تغییر پارادايم موجود آموزش به پارادايم مطلوب يادگیري

 برقراري بیمه آموزشي

 آموزش نیروهاي پیمانكار در راستاي ارتقاء شايستگي آنها

 شهرونديو حقوقشهروندگرايياجتماعي در زمینه دموکراسي، هاي متناسب با تحولارائه آموزش

 هاي آموزشيايجاد قطب

 اولويت بندي و متناسب سازي آموزش با نیازهاي جاري و آينده کارکنان

 تدوين برنامه هاي آموزشي براي سطوح مختلف سازمان 

 آموزش حقوق شهروندي به اعضاء جامعه جهت تقويت روحیه مطالبه گري  
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مقوله 
 محوری

 (خرده مقوله ها)کدهای نهایی  مفاهیم متناظر دسته بندی شده

 بازآموزيبرگزاري آموزش هاي 

ی ها
ستراتژ

ا
 

طراحي نظام جبران خدمات 
 چندجانبه 

 استقرار سیستم ها و سازوکارهاي انگیزشي منابع انساني

 ايجاد ارتباط میان نظام جبران خدمات و نظام ارزيابي عملكرد

 ايجاد نظام هاي پرداخت چندگانه

 حقوق و مزايالحاظ کردن میزان مشارکت در فعالیت هاي جمعي در پرداخت 

 تحول در نظام جبران خدمات از قالب پرداخت ثابت و متغیر به پرداخت متغیر در بلندمدت

 شريک کردن کارکنان در منافع سازمان    

 ايجاد يک الگوي مناسب براي نظام کارانه در کارهاي کیفي

 اتخاذ رويكرد کارمزدي به جاي روزمزدي در نظام جبران خدمات 

 ايجاد ارتباط میان ارتقاء شغلي و حقوق و دستمزد با آموزش کارکنان

 تشكیل صندوق هاي حمايتي براي منابع انساني

 ترشدن سازمان کاهش هزينه هاي سربار نیروي انساني براي چابک تر و اقتصادي

 ممیزي و رصد مستمر نهادهاي نظارتي بر نظام جبران خدمات

جاري سازي تفكر استراتژيک در 
 سازمان 

 ها و اقدامات استقرار مكانیزم هاي کنترل استراتژيک از طريق ارزيابي شاخص

 شكل گیري تفكر سیستمي در مديران منابع انساني

 ايفاي نقش سیاستگذاري به جاي تصدي گري توسط دولت   

 نهادينه سازي اهداف استراتژيک سازمان

 سازي تحول آفريني و آرمان گرايينهادينه 

 گفتگوي مشترک میان رهبران سازمان و کارکنان در مورد اهداف استراتژيک سازمان

 هاي پیراموني استفاده از استراتژي مديريت منابع انساني پیمانكارانه جهت همسويي و شراکت تجاري با شرکت کننده

دادن آزادي عمل توام با 
پاسخگويي به مديران منابع 

 انساني  

 عضويت مدير منابع انساني در هیات مديره سازمان

 تفويض اختیار به مديران منابع انساني   

 تغییر ماژول هاي مديريت منابع انساني متناسب با الزامات خدمات عمومي نوين

استفاده از نظام هاي استخدام 
 چندجانبه 

 استفاده از شبكه هاي نیروي انساني داخل و خارج کشور 

 انعطاف پذيري در استخدام به صورت قراردادي يا پاره وقت در نظام جذب  

 انعقاد قراردادهاي کنترل کننده و انگیزاننده با کارکنان

 ايجاد تیم هاي کاري جهت کشف استعدادها

 شناسايي و جذب استعدادها از داخل و خارج سازمان براي تصدي مديريت هاي آينده

 استفاده ترکیبي از روش آزمون و نخبه گزيني  

 طراحي مكانیزم متفاوت در استخدام براي ارائه خدمات مستقیم و مشاغل غیر خدماتي

 دانشگاهي لازمانتصاب مديران منابع انساني با توجه به مهارت و تخصص 

 جذب افراد بر اساس ويژگي هاي اقتضايي شان

استقرار نظام هاي کارکردي با 
 هدف توسعه تعاملات چندجانبه 

 استقرار مدل توسعه منابع انساني از بعد نگهداري و ماندگاري کارکنان

 استقرار نظام مديريت دانش

 تقويت انجمن هاي حرفه اي و صنفي  

 واحدهاي روابط عموميتقويت 

 قانون محوري با تاکید بر وضع قوانین خوب و اجراي خوب قانون

 تاکید بر برنامه محوري به جاي فردمحوري

ی ها
ستراتژ

ا
 

استفاده از مشاوران و تیم هاي 
 نخبگان 

 استفاده از تیم هاي خبرگان براي ارائه مشاوره به مديران ارشد   

 استفاده از مشاوران برجسته بین المللي و تعیین متولي خاص براي بهره برداري از آنها  

 استفاده از تیم هاي نخبگان در حوزه هاي سیاستگذاري و فناوري

 استفاده از مشاوران نخبه و شايسته در کنار مديران ارشد در نقش تسهیلگر  

 استفاده از فرهیختگان و افراد مرجع جهت افزايش پذيرش اجتماعي  

 تشكیل کارگروهي از برجستگان دانشگاهي و مديران با تجربه در حوزه منابع انساني

استفاده اثربخش از فناوري 
 اطلاعات

 حفظ امنیت اطلاعات و حريم شخصي کاربران

 توسعه زيرساخت هاي الكترونیكي 

 استقرار يک سیستم جامع آموزشي در قالب يک نرم افزار کاربردي    

 و پیوندي ايجاد سازوکارهاي
سازمان و ذينفعان  میان ائتلاف

 آن 

 برون سپاري خدمات به پیمانكاران 

 کوچک سازي دولت  

 ايفاي نقش تنظیم گري و تسهیلگري با مشخصه هاي حكمراني خوب

 خريد خود تنظیميانعقاد قراردادهاي 

 برداران ه اي در راستاي ارتقاء کیفیت بهر استقرار نظام تأيید صلاحیت حرفه

 اولويت بخشي به توسعه پايدار

 ايجاد همكاري هاي مطالعاتي و فكري میان دستگاه ها  

 ايجاد تعادل میان وظايف حاکمیتي و جامعه مدني   

 شرکت هاي تابعه جهت به اشتراک گذاري دانش و دريافت ديدگاه هاي آنهابرگزاري نشست هاي مشترک با 

تفويض اختیار در زمینه استخدام 
 به سازمان 

 واگذاري اختیارات سازمان امور اداري و استخدامي به دستگاه هاي اجرايي

 نوسازي در سازمان امور اداري و استخدامي

 اجراي سیستم طبقه بندي مشاغل

مهندسي شغل براي متصديان 
 مشاغل 

 تعريف دقیق انتظارات از کارکنان توسط مديران

 جلوگیري از ماندگاري و چسبندگي کارکنان فاقد کارايي

 تعريف کار به صورت ويژه براي متخصصان

 تعريف شاخص هاي ارتقاء شغلي برمبناي شايستگي نه ارشديت

هایی بینی کرد و الزاماً همانتوان پیشلازم به ذکر است که پیامدها را همواره نمی. ها هستندواکنشها و پیامدها نتایج و حاصل کنش
پیامدها ممکن است حوادث و اتفاقات باشند، شکل منفی به خود بگیرند، واقعی یا ضمنی باشند، و . اندنیستند که افراد قصد آن را داشته
دهندگان در پاسخ به سوالات مرتبط با بعد پیامدهای مدل پارادایمی به تشریح نتایجی پرداختند  خپاس. در حال یا آینده به وقوع بپیوندند
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خرده مقوله و  58در کل، . شوند های مرتبط با توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین پدیدار میکه در اثر اجرای استراتژی
 .نی با رویکرد خدمات عمومی نوین احصاء گردیدمقوله محوری برای پیامدهای توسعه منابع انسا 3

 کدهای نهایی و منبع آنها مربوط به پیامدها. 8جدول 

مقوله های 
 محوری

مفاهیم متناظر دسته بندی 
 شده

 (خرده مقوله ها)کدهای نهایی 

پیامدها
 

خدمات رساني بهتر به 
 شهروندان

 اولويت يافتن منافع بلندمدت جامعه

 با مردمنسبت گفتگوي بیشتر 

 تقويت مهارت پرسشگري شهروندان  

 افزايش رضايت خدمت گیرندگان

 افزايش سرعت ارائه خدمات

 رسیدگي بهتر به درخواست هاي ذينفعان

 پاسخگويي توام با مسئولیت پذيري

 ارائه خدمات لاينقطع و قابل قبول   

 اهمیت دادن بیشتر کارکنان به حقوق شهروندي

 گیري اعتماد متقابلشكل

 افزايش پاسخگويي به نیازهاي جامعه  

 بهبود کیفیت زندگي افراد

 ارائه راه حل هاي منطقي براي رفع مشكلات

 استفاده از روش هاي متفاوت انجام کار

 افزايش بهره وري سازماني 

 رفع تبعیض در سازمان

 بهبود کیفیت تصمیمات در سازمان

 چابكي سازماني بیشتر

 ارتقاء سطح بهره وري سازماني

 ايجاد انسجام گروهي

 نبوغ بیشتر در سازمان 

 پیشگامي سازمان از حیث منابع انساني نسبت به دستگاه هاي مشابه

 عملكرد بهتر در نتیجه يادگیري تطبیقي

 کمرنگ شدن مرزهاي میان بخش ها

 تمرکززدايي در سازمان  

 افزايش پاسخگويي و مسئولیت پذيري مديران

 بهبود کیفیت تصمیمات مديريتي

 افزايش تیم سازي و کارگروهي

  پیشبرد اهداف سازمان

 کاهش هزينه هاي سازمان با بهبود کیفیت انجام کارها

 ايجاد قابلیت کمي سازي عملكرد

 بهبود رابطه رئیس و مرئوس   

 افزايش انصاف و عدالت سازماني

 افزايش قابلیت تصدي مشاغل جديد در سايه کسب مهارت هاي جديد

 ايجاد حس خانواده بودن میان مديران و کارکنان

ايجاد سازماني پويا و 
 انعطاف پذير

 افزايش مشارکت کارکنان و شهروندان در انجام امور

 شكل گیري نگرش کلان نسبت به ارزيابي عملكرد 

 افزايش سرعت پاسخگويي به تغییرات محیطي

 کاهش مداخله دولت

 کاهش فساد اداري و اخلاقي

 برقراي عدالت اجتماعي و کاهش فقر

 افزايش حساسیت به تغییرات محیطي

 کاهش سرخوردگي مردم از دولت

 امكان کنترل شكاف بین وضع موجود و وضع مطلوب  

 امكان مقايسه افراد با يكديگر يا سازمان با بقیه سازمان ها در آن صنعت

بهبود کیفیت زندگي کاري 
 نیروي انساني 

 افزايش رضايت شغلي کارکنان  

 افزايش پیشرفت سازماني کارکنان

 افزايش وفاداري سازماني

 انگیزش مديران و کارکنانافزايش 

 افزايش تعلق خاطر و تعهد سازماني کارکنان

 برقراري تناسب میان توانمندي هاي نیروي انساني و شرح شغل

 درک بهتر کارکنان از نقش خود در جامعه و سازمان

 خودشكوفايي کارکنان

 افزايش استقلال کاري کارکنان

 کارکنان نسبت به سازمانافزايش احساس مسئولیت 

 بهبود کیفیت عملكرد کارکنان

 افزايش خلاقیت و نوآوري کارکنان

 کاهش تعارضات کارکنان جديد و قديم

شرایط علّی، توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین داده شد، مدلی که شامل مدل پارادایمی  ،در کدگذاری باز و محوری
های قبلی کدگذاری را  کدگذاری انتخابی نتایج گام. ستو پیامدها و اقدامات گر، راهبردها ، شرایط مداخلهای زمینهشرایط ، اصلی پدیده
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بخشد و  ها ارتباط داده، ارتباطات را اعتبار می مند به سایر مقوله کند و آن را به شکلی نظام ی اصلی را انتخاب می مقوله کار برده، به
کدگذاری انتخابی، بر اساس الگوی (. 6338اشتراوس و کوربین، ) دهد ی بیشتر دارند را توسعه می به تصفیه و توسعه هایی که نیاز مقوله

توسعه منابع انسانی با "پاردایمی مدل . شود ها در کدگذاری باز و محوری، شروع می ها و زیرمقوله ارتباط شناسایی شده بین مقوله
 . زیر مشاهده استدر شکل  "رویکرد خدمات عمومی نوین

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل پارادایمی توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین  . 6شکل 

 نتیجه گیری 
. است گرفته طراحی الگوی توسعه منابع انسانی در سازمان های دولتی ایران با رویکرد خدمات عمومی نوین انجام هدف با پژوهش این

عوامل متعددی بر توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی که  می کند مطرح پژوهش این از حاصل شده کشف نظری چارچوب
های نوین تاثیرگذار بوده، برای مواجهه با آنها اقدامات خاصی باید انجام داد و طبیعتاً اجرای این اقدامات و استراتژی ها چنانچه در بستر

 61عمیق  حاصل تحلیل پژوهش این در شده ارایه مدل. مناسب رخ دهد، پیامدهای مطلوبی برای وزارت نیرو به ارمغان خواهد آمد

و  خبره حوزه منابع انسانی و یا خدمات عمومی نوین در که است وزارت نیرو کارشناسان و مدیران، متخصصان از مصاحبه
های جمعیت شناختی، بخش عمده از نظر ویژگی. دارند یا داشته اشتغال اجرایی و مدیریتی کلیدی پست های در و هستند صاحبنظر

 لزوم تامین منافع عمومی  -

 نیاز به تغییر در کارکنان سازمان -

 تحول در محیط درونی و بیرونی سازمان-

 تغییر تدریجی در رویکرد مدیریتی حاکم  -

 مشارکت نیروی انسانی در تصمیمات سازمانی  -

 توسعه شایستگی های نیروی انسانی-

 آموزش نیروی انسانی -

 توانمندسازی نیروی انسانی-

خدمات عمومی  ملاحظات فرهنگی مربوط به رویکرد -
 نوین 

ملاحظات قانونی مربوط به رویکرد خدمات عمومی -
 نوین 

ملاحظات تکنولوژیکی مربوط به رویکرد خدمات -
 عمومی نوین 

ملاحظات اقتصادی مربوط به رویکرد خدمات عمومی -
 نوین 

به رویکرد خدمات عمومی ملاحظات سیاسی مربوط -
 نوین 

 تفویض اختیار به ذینفعان داخلی و خارجی -

 نقش آفرینی رهبران سازمان-

 برنامه استراتژیک سازمان-

 کیفیت تصمیم گیری در سازمان-

 الزامات مربوط به ساختار سازمانی-

 کیفیت عملکرد مدیران و برنامه های آنها-

موقعیت واحد مدیریت منابع انسانی در -
 سازمان 

 سطح اهمیت کارکنان برای سازمان -

 پاسخگویی چند جانبه  -

 اصلاح قوانین و دستورالعمل های موجود -

 تعریف استانداردهای عملکردی -

 استقرار سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان -

 وظیفه شناسی در قبال شهروندان-

 مبتنی بر همکاری متقابل میان واحدهای سازمانساختارهای شبکه ای -

 طراحی برنامه های آموزشی چندجانبه -

 طراحی نظام جبران خدمات چندجانبه -

 جاری سازی تفکر استراتژیک در سازمان -

 دادن آزادی عمل توام با پاسخگویی به مدیران منابع انسانی  -

 استفاده از نظام های استخدام چندجانبه -

 ظام های کارکردی با هدف توسعه تعاملات چندجانبهاستقرار ن-

 استفاده از مشاوران و تیم های نخبگان -

 استفاده اثربخش از فناوری اطلاعات-

 سازمان و ذینفعان آن  میان ائتلاف و پیوندی ایجاد سازوکارهای-

 تفویض اختیار در زمینه استخدام به سازمان -

 مهندسی شغل برای متصدیان مشاغل -
 

 خدمات رسانی بهتر به شهروندان-

 افزایش بهره وری سازمانی -

 ایجاد سازمانی پویا و انعطاف پذیر-

 بهبود کیفیت زندگی کاری نیروی انسانی -

   

 شرایط علی

 پیامدها

 هااستراتژی

 ایشرایط زمینه گرشرایط مداخله

 پدیده محوری
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به علاوه، تمامی مصاحبه شوندگان . قرار داشتند( درصد 65)سال  52تا  32مرد بود و در دامنه سنی ( درصد 33)مصاحبه شوندگان 
توان پیشنهادهایی را به های پژوهش میبر اساس یافته. بودند( درصد 12)و دکتری ( درصد 48)دارای تحصیلات کارشناسی ارشد 

پاسخگویی چند جانبه از مهمترین استراتژی هایی است که باید در دستور کار :  دیران و تصمیم گیرندگان وزارت نیرو ارائه کردم
در این راستا اقداماتی همچون اصلاح ادبیات پاسخگویی در سازمان، لزوم پاسخگویی حرفه ای مدیران و . وزارت نیرو قرار گیرد

قویت پاسخگویی در سطح خرد و کلان، تاکید بر مسئولیت اجتماعی سازمان در پاسخگویی، استقرار کارکنان در قبال شهروندان، ت
های پاسخگویی به شهروندان در سازمان، استفاده از شاخص پاسخگویی به عنوان معیاری برای ارزیابی عملکرد  ها و سامانه شبکه

مان برای پاسخگویی، حضور مدیران در کنار ذینفعان داخلی و خارجی، کارکنان، ایجاد احساس وظیفه در تمامی کارکنان و مدیران ساز
و نیز تغییر در پاسخگویی منحصر به ادارات دولتی و حضور بخش خصوصی در عرصه پاسخگویی، در عملیاتی سازی این استراتژی 

در این زمینه، باید اقداماتی . جود استیکی از استراتژی های اثربخش دیگر، اصلاح قوانین و دستورالعمل های مو. مثمرثمر خواهد بود
همچون اصلاح قوانین و مقررات و دستورالعمل های متناقض و دست و پاگیر، تدوین دستورالعمل های مناسب جهت استخدام، طراحی 

یین نامه ها دستورالعمل های اجرایی جهت ارتقاء اثربخشی آموزش، و نیز جاری سازی اطلاعات مهم، بخشنامه ها، دستورالعمل ها و آ
از دیگر استراتژی های حائز اهیمت برای وزارت نیرو، تعریف استانداردهای . در تمامی سازمان در وزارت نیرو پیاده سازی شود

عملکردی است که مستلزم تعریف استانداردهای کارایی و اثربخشی توسط واحد منابع انسانی سازمان و نیز تعریف استانداردهای 
استقرار سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان نیز ب عنوان یک استراتژی کلیدی مطرح . کارکنان و ذینفعان می باشد حرفه ای با مشارکت

با این حال اجرای این استراتژی با انجام اقداماتی از قبیل سنجش مستمر عملکرد و خروجی های موثر کارکنان، استقرار سیستم . است
سنجش اثربخشی، تاکید بر نتایج به جای فرآیندها در ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان، حرکت جامع ارزیابی عملکرد، طراحی نرم افزار 

توسعه برای منابع انسانی، و نیز مرتبط کردن ارزیابی -عملکرد-از ارزیابی عملکرد به سوی مدیریت عملکرد، طراحی مکانیزم قابلیت
برخورداری سازمان از رویکرد وظیفه شناسی در قبال شهروندان نیز . عملکرد کارکنان با آموزش های مورد نیاز میسر می گردد

بدین ترتیب، نیل به اهداف متصور در این استراتژی . استراتژی مهمی در راستای همسویی با الزامات رویکرد خدمات عمومی نوین است
دادن به شهروندان، شفاف سازی و دسترسی نیازمند اتخاذ تدابیری همچون اخذ بازخوردهای شهروندان برای نظارت و ارزیابی، نقش 

ایجاد ساختارهای شبکه ای مبتنی بر . آزاد شهروندان به اطلاعات، و شفافیت در ترازهای مالی، مصارف بودجه و استخدام ها می باشد
ن گونه ساختار در گرچه دستیابی به ای. همکاری متقابل میان واحدهای سازمان نیز در وزارت نیرو از اهمیت بسیاری برخوردار است

حال حاضر میسر نیست، اما گام هایی در راستای استقرار چنین ساختاری باید برداشته شود که از جمله آن می توان به طراحی ساختار 
سازمانی انعطاف پذیر و غیرمتمرکز، ایجاد ساختار شبکه ای برای متخصصین در قالب کارگروه های ماتریسی، ایجاد هماهنگی میان 

با توجه محور اصلی این . انسانی در ساختار سازمانی اشاره کرد منابع واحدهای مسئول در ساختار، و ارتقای جایگاه مدیریتکلیه 
سازی این عملیاتی. های آموزشی چندجانبه بسیار حائز اهمیت است، پیگیری استراتژی طراحی برنامه(توسعه منابع انسانی)پژوهش 

یم موجود آموزش به پارادایم مطلوب یادگیری، برقراری بیمه آموزشی، آموزش نیروهای پیمانکار در استراتژی مستلزم تغییر پارادا
راستای ارتقاء شایستگی آنها، ارائه آموزش های متناسب با تحول اجتماعی در زمینه دموکراسی، شهروندگرایی و حقوق شهروندی، 

های آموزشی برای با نیازهای جاری و آینده کارکنان، تدوین برنامه های آموزشی، اولویت بندی و متناسب سازی آموزشایجاد قطب
سطوح مختلف سازمان، آموزش حقوق شهروندی به اعضاء جامعه جهت تقویت روحیه مطالبه گری و نیز برگزاری آموزش های 

عه منابع انسانی با رویکرد طراحی نظام جبران خدمات چندجانبه نیز استراتژی اثربخش دیگری در راستای توس. بازآموزی می باشد
بدیهی است چنین استراتژی ای، مستلزم انجام اقدامات متعددی از قبیل استقرار سیستم ها و سازوکارهای . خدمات عمومی نوین است

ظ کردن انگیزشی منابع انسانی، ایجاد ارتباط میان نظام جبران خدمات و نظام ارزیابی عملکرد، ایجاد نظام های پرداخت چندگانه، لحا
میزان مشارکت در فعالیت های جمعی در پرداخت حقوق و مزایا، تحول در نظام جبران خدمات از قالب پرداخت ثابت و متغیر به پرداخت 
متغیر در بلندمدت، شریک کردن کارکنان در منافع سازمان، ایجاد یک الگوی مناسب برای نظام کارانه در کارهای کیفی، اتخاذ رویکرد 

جای روزمزدی در نظام جبران خدمات، ایجاد ارتباط میان ارتقاء شغلی و حقوق و دستمزد با آموزش کارکنان، تشکیل  کارمزدی به
ترشدن سازمان، و ممیزی و  صندوق های حمایتی برای منابع انسانی، کاهش هزینه های سربار نیروی انسانی برای چابک تر و اقتصادی

مدیران وزارت نیرو باید در راستای جاری سازی تفکر استراتژیک در . ران خدمات استرصد مستمر نهادهای نظارتی بر نظام جب
ها و اقدامات، شکل گیری تفکر  در این زمینه استقرار مکانیزم های کنترل استراتژیک از طریق ارزیابی شاخص. سازمان گام بردارند

ی گری توسط دولت، نهادینه سازی اهداف استراتژیک سازمان، سیستمی در مدیران منابع انسانی، ایفای نقش سیاستگذاری به جای تصد
نهادینه سازی تحول آفرینی و آرمان گرایی، گفتگوی مشترک میان رهبران سازمان و کارکنان در مورد اهداف استراتژیک سازمان، و 

های پیرامونی به پیاده سازی این  نندهاستفاده از استراتژی مدیریت منابع انسانی پیمانکارانه جهت همسویی و شراکت تجاری با شرکت ک
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بدین سبب عضو . استراتژی اثربخش دیگر، دادن آزادی عمل توام با پاسخگویی به مدیران منابع انسانی است. استراتژی یاری می رساند
دیریت منابع انسانی کردن مدیر منابع انسانی در هیات مدیره سازمان، تفویض اختیار به مدیران منابع انسانی، و تغییر ماژول های م

به عنوان یک . متناسب با الزامات خدمات عمومی نوین می تواند به عنوان اقداماتی مثمرثمر در اجرای پیاده سازی ذکر شده عمل کنند
از استراتژی مهم در زمینه مدیریت منابع انسانی و همسو با رویکرد خدمات عمومی نوین، به مدیران وزارت نیرو، پیشنهاد می شود که 

های نیروی انسانی داخل و این استراتژی نیز با پیگیری اقداماتی از قبیل استفاده از شبکه. نظام های استخدام چندجانبه استفاده کنند
خارج کشور، انعطاف پذیری در استخدام به صورت قراردادی یا پاره وقت در نظام جذب، انعقاد قراردادهای کنترل کننده و انگیزاننده با 

های کاری جهت کشف استعدادها، شناسایی و جذب استعدادها از داخل و خارج سازمان برای تصدی مدیریت های ن، ایجاد تیمکارکنا
آینده، استفاده ترکیبی از روش آزمون و نخبه گزینی، طراحی مکانیزم متفاوت در استخدام برای ارائه خدمات مستقیم و مشاغل غیر 

انی با توجه به مهارت و تخصص دانشگاهی لازم، و جذب افراد بر اساس ویژگی های اقتضایی شان خدماتی، انتصاب مدیران منابع انس
استقرار نظام های کارکردی با هدف توسعه تعاملات چندجانبه نیز یک استراتژی پیشنهادی برای مدیران وزارت نیرو . تحقق می یابد

ار مدل توسعه منابع انسانی از بعد نگهداری و ماندگاری کارکنان، استقرار ردگیری این استراتژی با انجام اقداماتی همچون استقر. است
نظام مدیریت دانش، تقویت انجمن های حرفه ای و صنفی، تقویت واحدهای روابط عمومی، قانون محوری با تاکید بر وضع قوانین خوب 

های نخبگان به دلیل استفاده از مشاوران و تیم. رسید و اجرای خوب قانون، و تاکید بر برنامه محوری به جای فردمحوری به ثمر خواهد
در این راستا، اتخاذ تدابیری همچون . تاکید رویکرد خدمات عمومی نوین بر عقلانیت استراتژیک از اهمیت بسیاری برخوردار است

المللی و تعیین متولی خاص برای استفاده از تیم های خبرگان برای ارائه مشاوره به مدیران ارشد، استفاده از مشاوران برجسته بین 
بهره برداری از آنها، استفاده از تیم های نخبگان در حوزه های سیاستگذاری و فناوری، استفاده از مشاوران نخبه و شایسته در کنار 

از برجستگان مدیران ارشد در نقش تسهیلگر، استفاده از فرهیختگان و افراد مرجع جهت افزایش پذیرش اجتماعی، و تشکیل کارگروهی 
استفاده اثربخش از فناوری اطلاعات نیز از اهمیت زیادی در . دانشگاهی و مدیران با تجربه در حوزه منابع انسانی مثمرثمر خواهد بود

با این حال این استراتژی مستلزم حفظ امنیت اطلاعات و حریم شخصی کاربران، توسعه . پاردایم خدمات عمومی نوین برخوردار است
ایجاد . های الکترونیکی، و استقرار یک سیستم جامع آموزشی در قالب یک نرم افزار کاربردی در وزارت نیرو است زیرساخت

بدین منظور، انجام . سازمان و ذینفعان آن، استراتژی سودمندی برای وزارت نیرو خواهد بود میان ائتلاف و پیوندی سازوکارهای
یمانکاران، کوچک سازی دولت، ایفای نقش تنظیم گری و تسهیلگری با مشخصه های فعالیت هایی همچون برون سپاری خدمات به پ

برداران،  ه ای در راستای ارتقاء کیفیت بهر حکمرانی خوب، انعقاد قراردادهای خرید خود تنظیمی، استقرار نظام تأیید صلاحیت حرفه
ن دستگاه ها، ایجاد تعادل میان وظایف حاکمیتی و جامعه اولویت بخشی به توسعه پایدار، ایجاد همکاری های مطالعاتی و فکری میا

مدنی، و برگزاری نشست های مشترک با شرکت های تابعه جهت به اشتراک گذاری دانش و دریافت دیدگاه های آنها، تحقق اهداف 
. گیری وزارت نیرو قرار گیردتفویض اختیار در زمینه استخدام به سازمان نیز می بایست مورد پی. استراتژی را سهل الوصول می نماید

این استراتژی مستلزم واگذاری اختیارات سازمان امور اداری و استخدامی به وزارت نیرو، نوسازی در سازمان امور اداری و 
در نهایت، مهندسی شغل برای متصدیان مشاغل نیز استراتژی . استخدامی، و اجرای سیستم طبقه بندی مشاغل در وزارت نیرو است

به این ترتیب، باید اقداماتی از قبیل تعریف دقیق انتظارات از کارکنان توسط مدیران، جلوگیری از ماندگاری و . ی قلمداد می شوداثربخش
چسبندگی کارکنان فاقد کارایی، تعریف کار به صورت ویژه برای متخصصان، و تعریف شاخص های ارتقاء شغلی برمبنای شایستگی نه 

 . ر تصمیم گیرندگان وزارت نیرو قرار گیردارشدیت باید در دستور کا

از نظر محدودیت : بندی گردیدهایی روبرو بوده است که در قالب سه گروه کلی زیر دستهاین پژوهش نیز در فرآیند انجام با محدودیت
د خدمات عمومی نوین ، این پژوهش با هدف طراحی الگوی توسعه منابع انسانی در سازمان های دولتی ایران با رویکرطرح پژوهشدر 

همانطور که در فرآیند مطالعه مشخص شد، غالب تحقیقات قبلی بر استفاده از رویکردهای صرفاً کمی و تنها بر برخی از جنبه . انجام شد
-تژیهای مدیریت منابع انسانی تمرکز کرده بودند و از عوامل زمینه ساز توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین و استرا

همچنین، بیشتر مطالعات قبلی بر مدیریت . های مرتبط با آن مغفول مانده بود و این مطالعه تلاش کرد شکاف تحقیقاتی موجود را پر نماید
بنابراین، ادبیات موجود . منابع انسانی در معنای عام آن تمرکز کرده بودند و تنها مطالعات اندکی به توسعه منابع انسانی پرداخته بودند

به علاوه، در این پژوهش علاوه بر توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین و اقدامات مرتبط با آن، . ر این زمینه غنی نبودد
این در حالی است که در مطالعات قبلی به این مساله با نگاه . سازی توسعه منابع انسانی نیز در نظر گرفته شدپیامدهای پیاده

یکی دیگر از ، محدودیت در اثربخشی از نظر. نشده بود و لذا ادبیات از این حیث دارای خلاء تحقیقاتی بود سیستماتیک پرداخته
این مطالعه در وزارت نیرو انجام شده است و در نتیجه، الگوی بومی . مربوط می شودتعمیم پذیری نتایج  این پژوهش بههای   محدودیت

محدودیت از نظر . در نتیجه نمی توان نتایج آن را به سایر سازمان های دولتی تعمیم داد .طراحی شده منحصر به وزارت نیرو می باشد
لذا . مورد استفاده، مصاحبه ها با مشاوران، مدیران ارشد و خبرگان وزارت نیرو صورت گرفتهای ها و روش آوری دادهگرددر 
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این امر سبب طولانی شدن فرآیند گردآوری . ه سهولت میسر نبوددسترسی به این افراد جهت تنظیم زمان مصاحبه به دلیل مشغله آنها ب
از سوی دیگر، با توجه به پراکندگی جغرافیایی زیاد گمرکات مختلف در کشور، امکان حضور محقق در گمرکات بویژه . ها شدداده

تجربیات کسب شده در طی انجام این با توجه به .  ها به صورت الکترونیکی جمع آوری شدگمرکات مرزی میسر نبود و در نتیجه داده
اول، با توجه به اینکه در این تحقیق : های لازم را انجام دهندهای زیر پژوهششود که در زمینهگران آینده پیشنهاد میپژوهش به پژوهش

دولتی کنار گذاشته شد،  صرفاً بر توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین تمرکز شده بود و عملاً سایر رویکردهای مدیریت
. ای میدانی در قالب رویکرد مدیریت دولتی نوین نیز مورد بررسی قرار گیردشود که توسعه منابع انسانی در قالب مطالعهلذا پیشنهاد می

دوم، با توجه  .بدین ترتیب، امکان مقایسه توسعه منابع انسانی در دو رویکرد مدیریت دولتی نوین و خدمات عمومی نوین فراهم می گردد
ای تطبیقی در زمینه توسعه منابع انسانی در دو یا چند سازمان شود که مطالعهها، پیشنهاد مییافتهپذیری تعمیمبه محدودیت مربوط به 

در آنها،  ها افزایش یابد بلکه امکان مقایسه وضعیت توسعه منابع انسانیدولتی در کشور انجام شود تا نه تنها قابلیت تعمیم پذیری یافته
ها در سازمان های دولتی مختلف و ها، عوامل موثر بر اجرای این استراتژیهای مواجهه با این ریسکگیری آنها، استراتژیعلل شکل

های سوم، با توجه به اینکه برخی از استراتژی. نتایج مطلوب توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین در آنها فراهم شود
توان به محققان آینده پیشنهاد کرد که به سازی است، لذا میی برگرفته از دیدگاه های خبرگان در حال حاضر در حال پیادهپیشنهاد

ها و آسیب شناسی آنها بپردازند تا درک بهتری از مکانیزم های اجرایی بررسی تفصیلی پیامدهای حاصل از اجرای این استراتژی
سرانجام، با توجه به اینکه در این پژوهش، صرفا . نسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین ایجاد گردداثربخش در فرآیند توسعه منابع ا

رویکرد قیاس مورد استفاده قرار گرفت و عملا مدل پارادایمی پژوهش با رویکرد استقرار مورد آزمون و اعتبارسنجی قرار نگرفت، لذا 
می توسعه منابع انسانی با رویکرد خدمات عمومی نوین با استفاده از تکنیک هایی پیشنهاد می شود که در تحقیقات آینده، مدل پاردای
 .  همچون دلفی یا تحلیل مسیر مورد آزمون قرار گیرد

 منابع 
های دولتی در پارادایم خدمات  ، تبیین پاسخگویی سازمان(6431. )و خبوشانی، اعظم ،.مهناز ،مهربان؛ کشت کار رجبی ،.هادی ،پیکانی

 کنفرانس سالانه پارادایم های نوین مدیریت در حوزه هوشمندی، تهران، دبیرخانه دایمی کنفرانس، دانشگاه تهران، نوین،عمومی 

 https://www.civilica.com/Paper-OICONFERENCE24-OICONFERENCE24_236.html 

: مورد مطالعه)، الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان های دولتی بر اساس خدمات دولتی نوین (6435. )ترابی، محسن

 . ، رساله دکتری رشته مدیریت دولتی، دانشکده حسابداری و مدیریت، دانشگاه علامه طباطبایی(وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات

های دولتی  الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان، (6433. )و قرانی زاده، وجه الله. یدنقوی، میرعلی، س.ترابی، محسن

 .53-34. ، صفحات3، شماره 4، فصلنامه مدیریت سازمان های دولتی، دوره براساس مفروضات خدمات دولتی نوین

، طراحی مدل اخلاق مدارانه توسعه منابع انسانی در سازمان های (6436. )و البرزی، محمود. ، معمارزاده، غلامرضا.حاجی لو، وحید

 . 12-46. ، صفحات6، شماره 3دولتی، سال 

، ارائه مدلی برای توسعه مدیریت الکترونیک منابع (6432. )، و میربها، آبتین.، حسنقلی پور، طهمورث.، مانیان، امیر.خانی، محمدموسی

 . 12-36. ، صفحات63، شماره 3، پژوهش های مدیریت عمومی، دوره انسانی در سازمان های دولتی ایران

، الگوی پیاده سازی مدیریت منابع انسانی الکترونیکی در وزارت ارتباطات و فناوری (6431. )و ترابی، محسن. سید نقوی، میرعلی

 . 861-683. ، صفحات4، شماره 42اطلاعات، پژوهش نامه پردازش و مدیریت اطلاعات، دوره 

، طراحی مدل فرآیندی نیل به مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا در سازمان (6436. )و مدیری، محمود. ، معمارزاده، غلامرضا.لهر، احمدک

 . 32-46. ، صفحات44های دولتی، فصلنماه مدیریت توسعه و تحول، شماره 

های  بررسی ابعاد توانمند سازی نیروی انسانی در سازمان، (6432) .و معتمدی، محمدعلی. ، پارسا، عبدالله.، رعدی، نقی.مهرعلیزاده، یدالله

 . 31-65. ، صفحات2، شماره 68، مجله علوم تربیتی، دوره (های مورد مطالعه ایران موردکاوی یکی از سازمان)دولتی 

پژوهشی -فصلنامه علمی، رورشتحلیل گفتمان مدیریت دولتی ایران در بخش آموزش و پ، (6436. )و صباغی، مهرداد. الوانی، سیدمهدی

 . 663-33. ، صفحات4، شماره 1، دوره های دولتیمدیریت سازمان

https://www.civilica.com/Paper-OICONFERENCE03-OICONFERENCE03_091.html


 

 89بهار /دهمجسال ه/ نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا               
 

 22 

فصلنامه پژوهش های ، البلاغه الگوی مدیریت منابع انسانی بخش دولتی در پرتو نهج، (6436. )، سیدمهدیالوانیو . سادات صدیقه ،هاشمی

 .263-686. ، صفحات64، دوره 23، شماره مدیریت انتظامی

Aghaz, A., Sheikh, A. and Amirkhani, T. (9   ), Human Resource Management in the Public Sector: 

An Investigation into the Iranian Ministries , Iranian Journal of Management Studies, Vol.   , No.  , 

pp.    - 2 .  

Chuang, S. and Graham, C. M. (9   ), Embracing the sobering reality of technological influences on 

jobs, employment and human resource development: A systematic literature review, European Journal 

of Training and Development, Vol.  9 No.  / , pp.    -   .  

Colley, L., McCourt, J. and Waterhouse. J. (9  9), Hybrids and Contradictions: Human Resource 

Management in the Contemporary Public Sector, International Journal of Public Administration, Vol. 

   No. , pp.    -  9. 

Garavan, T. N., Neeliah, H., Auckloo, R. and Ragaven, R. (9   ), Human resource development in 

Mauritius: context, challenges and opportunities, European Journal of Training and Development, 

Vol.    No.  , pp.9  -9  . 

Järvalt, J. and Randma-Liiv, T. (9   ), Public sector HRM: the case of no central human resource 

strategy, Baltic Journal of Management, Vol.   No. 9, pp.9 9-9  . 

Ju, B. (9  2), The roles of the psychology, systems and economic theories in human resource 

development, European Journal of Training and Development, https://doi.org/  1    /EJTD- 9-

9   -  9 . 

Khan, M. B. and Sheikh, N. N. (9  9), Human resource development, motivation and Islam, Journal 

of Management Development, Vol.    No.   , pp.  9 -    . 

Pacheco, F. H. and Escamilla, D. Q. (9   ), Human resources in Mexican public libraries: and 

exploratory inquiry, INVESTIGACIÓN BIBLIOTECOLÓGICA, Vol.    No.   , pp.   -  . 

Raudeliūnienėa, J. and Meidutė-Kavaliauskienė, I. (9   ), Analysis of factors motivating human 

resources in public sector, Procedia - Social and Behavioral Sciences, Vol.    , pp.   2- 9 .  

Sheehan, M., Garavan, T. N., and Carbery, R. (9   ), Innovation and human resource development 

(HRD), European Journal of Training and Development, Vol.    No.  /9, pp.9-  . 

Sparkman, T. E. (9   ), The factors and conditions for national human resource development in 

Brazil, European Journal of Training and Development, Vol.  2 No.  , pp.   -   . 

 پی نوشت
                                                                 

 
 Ju 

 
 Chuang and Graham 
 
 Pacheco and Escamilla 

 
 Garavan et al.  
 
 Sparkman 
 
 Sheehan et al.  
 
 Raudeliūnienėa and Meidutė 
 
 Khan and Sheikh 

 
 Colley et al. 
  

 Järvalt and Randma-Liiv 
   Saunders et al.  
   Inductive approach  
   Theoretical Sampling 
   Bowen and Bowen 
   Inter Coder Reliability 

https://doi.org/10.1108/EJTD-02-2018-0020
https://doi.org/10.1108/EJTD-02-2018-0020

