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تلاش پ   :اهداف حاضر،  بررسی   کندمی   ژوهش  کلیدی    با  و  بهره   روندعوامل  پیشایندها  در  سازمانی  وری 

خط  اجرای  انسانی،  پسایندهای  سرمایه  مدیریت  بهره   بدیل  هایرانپیش مشی  میان    وریارتقاء  از    آنها را 
 مشخص نماید. 

های کاربردی است. جامعه آماری  این پژوهش، آمیخته و از نوع پژوهش   شناسی/ رویکرد: طراحی/ روش 

نفر    ۲۷۰منظور انجام مصاحبه؛ و در بخش کمی  نفر از خبرگان علمی و اجرایی به   ۱۴هش، در بخش کیفی  پژو
صورت نمونه  های کیفی به نفری بر اساس فرمول کوکران برای اعتبارسنجی یافته   ۹۰۹از کل جامعه آماری  

  SPSS26 افزاررم وسیله نه آمده بدست های به تصادفی انتخاب و با توزیع پرسشنامه میان حجم نمونه، داده 
  رها ی متغ، بارهای عاملی  LISREL8/8افزار  روش آزمون تحلیل عاملی تأییدی نرم   کارگیریبه و با    لیتحل

 بندی گردیده است.آزمون فریدمن رتبه  باتأیید و 

مشی مدیریت سرمایه انسانی که مانع ارتقاء  های کیفی وجود شکاف اجرای خط یافته  های پژوهش:یافته 

وری  بر بهره   هامؤلفه   یرگذار ی تأث  های کمی میزانو یافته  بندیشود را در پنج مفهوم دسته وری سازمانی می هره ب
، انسانی با ۹۹/۲، اقتضایی با میانگین  3۷/3، فنی با میانگین  58/3ی با میانگین  فرآیند سازمانی به ترتیب؛  

وری  بهره   ارتقا  اصلاح عوامل فوق در سازمانی  انیپایافته  بندی و  رتبه  3۰/۲، سیستمی با میانگین  ۷6/۲میانگین  
 .کندمی سازمانی را تسریع 

در این پژوهش برای کاستن از اثرگذاری فضای سیاسی امنیتی حاکم بر وزارت   :امدها ی پها و  محدودیت 

 .د زیادی مرتفع گردیدتوجیه علمی کارکنان موضوع تا ح کارانه پاسخگویان، باکشور در اظهارنظر محافظه 

مشی مدیریت  اجرای خط   در شکافگیری  شکل و  به اهدافدستیابی  آشکار نمودن عدم   عملی:  یامدهایپ

 . سازمان جزء پیامدهای عملی پژوهش است سرمایه انسانی

عوامل    سازمانی را در  وری های اثرگذار بهره پژوهش کنونی کوشش نمود تا مؤلفه   ابتکار یا ارزش مقاله:

 . کندمشی مدیریت سرمایه انسانی تبیینشکاف اجرای خط  ایجاد
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Abstract 

Purpose: The study tries to identify alternatives for the productivity 

promotion by examining the key factors of the organizational productivity 

processes in the predictors and he consequences of implementing the capital 

management policy. 

Design / Methodology / Approach: This research is mixed and applied 

one. The statistical population of the study, in the qualitative section is 14 

scientific and executive experts to conduct interviews; in qualitative 

research 270 people out of the total statistical population 909 ones based on 

Cochran's formula for validating qualitative findings were randomly 

selected and questionnaires among the sample size were distributed. The 

obtained data were analyzed by SPSS26 and using the test method 

confirmatory factor were analyzed by LISREL8. 8 and the factor loads 

variables were confirmed and then were ranked by the Friedman test. 

Research Findings: Qualitative findings shows the existence of a gap in 

the implementation of human capital management policy that hinders the 

promotion of organizational productivity and categorize that in five 

concepts and quantitative findings shows the effect of these components on 

the organizational productivity, respectively; process-based with an average 

3.58, technical with an average 3.37, contingency with an average 2.99, 

human-related with an average 2.76, systematic  with an average 2.30 and 

the final finding modifies that improving the above factors in the 

organization accelerate the process of increasing organizational 

productivity 

Limitations and Consequences: To reduce the influence of the political 

and security atmosphere prevailing in the Ministry Interior which results 

conservative comments of the respondents, the scientific justifying of staffs 

was done. 

Practical consequences: Revealing the lack of goal achievements and the 

formation of gaps in the Implementing part of the organization's human 

capital management policy is one practical consequence. 

Initiative or value of the article: Sought to explain the factors affecting 
effectiveness of organizational productivity that create gap in the 

implementation of human capital management policy. 

Paper Type: Research Article 
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 مقدمه

وری کنند و بهرهای است که کشورهای جهان بر آن تأکید می وری سازمانی، سرمایهبینی تمرکز بر بهرهجهان

  سازمان   کامیابی   کلیدی  رموز  از  یکی   امروز،  هماوردی  دنیای  وری فردی اشرافیت دارد. درسازمانی نیز بر بهره

البته تغییرات لازم در این زمینه   شود.گذاری می انسانی پایه  هایوری نهفته بر مدیریت سرمایهبهره  ارزیابی   در

 ,Hughes)های دولتی است  های درونی سازمانؤلفهعنوان یکی از ممربوط به حوزه مدیریت منابع انسانی به

2012; KiaKojuri & Jafarian, 2012 Analvi & others, 2009; Dizgah & others 2011) .   یکی 

  وری و شناسایی عوامل مؤثر بر آن است ها در سطوح خرد و کلان مقوله بهرههای مدیران سازماناز دغدغه
(Biginia & others, 2010, 80).  ارتقای همچون  هایی یه گو با نگاتنگت  در گفتمان تواندی م وریبهره  ارتقای 

کارکنان   یهانگرش ارتقای و  رضایت  ایجاد شغلی، مهارت و دانش ،نیآفرارزش یتکاپوها ،کاری  زندگی  کیفیت

های اجرایی را  توسعه دستگاه  ،است که وضوح آن  اندریافتی   ،وریبهره  (Ghaffari,2020,139). باشد همسو

های اجرایی در بودجه کل وری دستگاهای برای ارتقاء بهرهیژهو  اعتبار  هرساله   این که  رغم ی عل .  کندمی ایجاد  

بهرهجنبشولیکن    ،دگردی مکشور مشخص   ایجاد چرخه  راستای  مشاهده  ی در    جنبش   هیمابنشود،  ی نموری 

داردبهره قرار  به    ؟وری در کجا  قوانین  برنامه  ،بنگریم  هاسازماناگر  پشتوانه  با  اداری،  ی،  بالادستهای تحول 

اداری  پس   ند،هست  وریبهره  حرکت   رانشیپ نظام  اصلاح  بهره  چرا  ارتقاء  راستای  ی  روی  درستبه  وریدر 

 ؟دهدی نم

قرار  یان امور اداری کشور و افراد مسئول مورد غفلت  مجرکه همواره از سوی    باارزشی موضوع بسیار    متأسفانه

بررسی شود    با دقتاگر این امر    کهدرحالی   ؛رابطه و نقش متقابل نظام اداری و توسعه است  ،گیردی م و    گرفته

 ,MirMohammadi)کندی م شد که نظام اداری در توسعه هر جامعه نقش اساسی را ایفاء    مشخص خواهد

Hassanpour, 2011, 10). 

 پژوهش پیشینه و نظری یمبان 

عوامل در حفظ  یگرداز  بیشمنابع انسانی  و  سازمانی است وریبهرهدر ایجاد  عامل ترینباارزشنیروی انسانی 

  در  یردرگ انسانی  عوامل به یوربهرهد و بهبود نسازمان نقش دار مأموریت تکمیلو  یکارکردو گسترش سطح 

هدایت بهینه  نهیدر زم اثربخشمدیریت  و (Hale et al.,.2016, 21)رددا بستگی  سازمان تحولو  رشدیند فرآ

سیستم مدیریت  Collings etal).  (2018,های انسانی، نیاز به توسعه راهبردهای مناسب داردسرمایه  یدهپسندو  

بهره بتواند  که  اثربخشی  از  مناسبی  دارای سطح  انسانی  را  منابع  منابع    آنها   درست  یری کارگبه  یق از طروری 

، دغدغه هاسازمانوری در  یری بهرهدر بررسی و پیگ، البته  برای هر سازمان است  یاز ن عنوان یک  تضمین کند، به

بهره ارتقای  بر  مؤثر  بر عوامل  استبیشتر  بوده  و    به عقیده  .(Solukana & Sajwin, 2017) وری  اتکینز 

، اگر خواهان  هاسازمانوری و اثربخشی منابع انسانی در  در راستای بررسی مقوله ارتقای بهره  (۲۰۱۹)1مورفی

  متغیرها آن    یوستگیپجامعی از اثربخشی سازمانی باشیم، شناسایی متغیرهای کلیدی و تعیین چگونگی    درک

یافتهمی  ارزشمندی  تواند  ارائه دهد  یدگاهاز دهای  واقع   .راهبردی  یک   یزانممانی،  وری سازبهره  در  نزدیکی 

 
1 Atkins & Murphy 
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 Budax)بخشد تحقق می  اهدافسازمان به   و از این طریق  دهدرا نشان می  شدهتعیین  یهاهدفسازمان به 

& Favila, 1996,4).  های انسانی  وری میزان یا حدی که یک سازمان بتواند از منابع و سرمایهبهره هرحالبه

اهداف   به  پیشرفت و دستیابی  و  مدتکوتاهو    بلندمدتخود در  نماید  استفاده    را   مؤثر  یراهبردعوامل    خود 

 (. Robbins, 1997) شودی م ، تعریف فراهم سازد را تحقق آن یسازنهیزمشناسایی نموده و 

 سازمان  وریبهره  نقش منابع انسانی در بررسی پیشینه 1جدول 

 انپژوهشگر

 وری بهره

متغیر مؤثر بر   سال

 وری بهره

 وری تأثیرگذار بر بهرههای متغیر مؤلفه 

Tabibi et al. 2008 امتیازات  -نسازما  در  کاری  ضایف  -لشغ  راحیط  -یموکراسد  -گیریتصمیم   در  مشارکت کاری   زندگی  کیفیت  
 مادی 

Ansari 

Renani et al. 

 محیط  -راعتبا -یرزیابا -شانگیز  مک، ک  -تشناخ و ضوحو -یتوانای  ی سازمانفرهنگ 2009

Jokar 2011  عملکر  عوامل سازمانی ارزیابی  مناسب  کارکنا  -دسیستم  توسط  او  پذیرش  و  مدیر  درست  ارائه   -نعملکرد 
به جانبی  سازمان  مزایای  در  گروهی  کارهای  انجام  اداره م  -کارکنان  در  کارکنان  شارکت 

 بلافصلسبک رهبری مدیر  -ننیازهای اساسی کارکنا توجه به -نسازما

Ebrahimi 2014 مدی ی عوامل سازمان درست  به  -ر عملکرد  مزایای جانبی  در سازما  -نکارکنا  ارائه  گروهی  کارهای    -نانجام 
بک رهبری مدیر س  -نیازهای اساسی کارکنان  وجه به ت  -مشارکت کارکنان در اداره سازمان

 بلافصل

Goodarzi & 

Ebrahimi 

گروهی در   -کارکنان  ارائه مزایای جانبی به  -دسیستم مناسب ارزیابی عملکر  آموزش 2015 انجام کارهای 
 نیازهای کارکنان توجه به -نشارکت کارکنان در اداره سازمام -سازمان

Shojaee et al. 2016  انگیزاننده سازمانی  

Source: (Molaee 89-91, 2020) 

های انسانی آن، مدیریت و هدایت سرمایه  خصوص، بهوری عملکرد مدیریتو بهرهی  وری سازمانبهره  یانم 

مؤثر و کارآمد منابع انسانی    کارگیریبه  فرآیندهای انسانی،  پیوندی منطقی و معقول برقرار است. مدیریت سرمایه

هدایت و کنترل است که برای دستیابی به اهداف ،  ، بسیج منابع دهی سازمانریزی،  در قالب فراگردهای برنامه

اسا بر  و  ارزشی  سازمانی  نظام  می   قبول  موردس   ,O'Donnell et al, 2010; (Pifer etal)گیرد  صورت 

2019,2) . 

وری کارایی و بهره  یی تواناو   یافتهیش  افزا  آنها های شناختی  که توانایی   را کارکنان  دانش  در واقعسرمایه انسانی  

 ,Schultz, 1959; Becker, 1975; Davidson & Honig) دهندی قرار م در اختیار سازمان  دارند  بالاتری  

و انسانی   یشناختبوم ی هاموضوعدارد و کمتر به  تأکید  بیشتر بر ابعاد فنی نظام منابع انسانی در ایران. (2003

گزینش،   ،مدیریت منابع انسانی پنج کارکرد بنیادی؛ استخدام  .(Qaitani, Memarzadeh,2017,58)پردازد  می 

  سازمان، مدیریت منابع انسانی  در  وریبهره  منشاءرا دارد.    جبران خدماتو  کارکرد  آموزش و توسعه، ارزیابی  

مدیریت راهبردی منابع انسانی   باشد. بر این اساس می  های سازمانی استوار فرآیندراهبردها و  ر و آن نیز ب است 

 ,Hugh Jia Bai,2021) دکنسازمانی را پشتیبانی  اهدافها و ، اولویتو کارکنانسازمان ایجاد شد تا نیازهای 

د تا افزون  نکن  یسپاربرونهای گزینش را  و روش  مصاحبهغربالگری، انجام    فرآیندباید تبلیغات،   هاسازمان  .(13

در    . این موضوعوری سازمانی را افزایش دهندبهره، بتوانند  ها، با جذب افراد واجد شرایطجویی هزینهبر صرفه

 .است آورده شده ۱شکل 
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 :Source (E. My Best, 2021, 48)  وری سازمانیمنابع انسانی و بهره  یسپاربرون : رابطه 1شکل 

مناسب منابع را از طریق   یورکه بتواند بهره ،از اثربخشی  مناسبی  سطح یریت منابع انسانی دارایوجود نظام مد

یک  به  کند،  تضمین  آنها   درست  کارگیریبه است  یبرا  یازنعنوان   ,Collins & Colleagues)هرسازمان 

2018) . 
ی کلی نظام  هااستیسکه در    قرار گرفته  مورد توجهی نیز  بالادستمشی مدیریت سرمایه انسانی در اسناد  خط

توسط   ابلاغی  رهبراداری  معظم  عینه    ۲۰۱۰سالدر    ی مقام  آن    بند  در   است:   مشاهدهقابلبه  از  دوم 

های  بهبود معیارها و روزآمدی روشسوم    بند  ، درانسانی  منابع  یارتقا و خدمت تداوم جذب، در یمحورعدالت

های  و نگرش  نظریتنگجذب نیروی انسانی توانمند، متعهد و شایسته و پرهیز از    منظوربهگزینش منابع انسانی  

 ،رانیمد یارتقا و ی اسلام اخلاق یهبر پا یسالارستهیشا و یی گرادانشچهارم    بند  درو    ایای و غیرحرفهسلیقه

 ،آنان ی هامهارت و تخصص دانش، سطح یارتقا و یبهساز و انسانی  منابع  یمعنو رشد نهی زم جادیاپنجم    بند  در

 یهای ژگیو و گاهیجا ،یتوانمند عملکرد، بر تأکید با خدمات جبران و پرداخت نظام در عدالت تیرعابند ششم 

 و جذب یسازنهیزمبند هفتم    ،ی اجتماع  و یاقتصاد طیشرا به  توجه  با  شتیمع حداقل نیتأم و شاغل  ،شغل

عزت و   ،حفظ کرامت، بند هشتم محروم مناطق  و افتهیتوسعه کمتر هایاستاندر  متخصص یروهاین ینگهدار

مستمری و  بازنشستگان  معیشت  بهرهتأمین  و  نظراتگیری  بگیران  مفید    از  تجارب  از   بند  درو    آنهاو  نهم 

اداری  نظام در افراد ی زندگ ،کار یانم تعادل جادیا و  خانواده استحکام بهی ابلاغی مقام معظم رهبری هااستیس

آورده شده    ۲اسناد بالادستی نیز به مدیریت سرمایه انسانی اشاره گردیده که در جدول    . درتاس   شدهپرداخته

 است: 

 ی بالادست مشی مدیریت سرمایه انسانی با اسناد ارتباط خط  هینما : 2 جدول

 ی بالادستاسناد  عنوان برنامه 

برنامه جامع اصلاح 

  13۹4نظام اداری اول 

 13۹۶تا 

ده برنامه تحول 

 اداری 

ی هااست یس

 ی نظامکل

برنامه  

 پنجم 

  تیریمد قانون 

 ی کشورخدمات 

 
 
 

هشت برنامه تحول اداری و  
 اصلاح برنامه از چهارم برنامه
  مدیریت نام یر ز اداری نظام

 انسانی  سرمایه

برنامه دوم عدالت  
 ی و نظام پرداخت استخدام

مواد بند و ماده   6 و  3، ۲بندهای 
و    ۴8، ۴6 ۴۴

۲3۱ 

،  ۴۴تا  ۴۱، ۲۰مواد 
،  8۷، 8۰تا  6۴، 5۱

 ۱۱۷و  ۹5، ۹3

ی ساماندهبرنامه سوم 
 انسانیی روین

و   ۷، 3، ۲بندهای 
۱۹ 

و   ۲۲، ۱8، ۱3مواد  65و  5۰مواد 
۲۴ 

  یتوانمندسازبرنامه هشتم 
ی و  فرهنگو آموزش 

 انسانیی منابع تخصص

،  ۹، 5، ۴، ۱بندهای 
 ۲6 و  ۲۱، ۱6

  6۱، 6۰، 5۹، 58مواد  ۲۱و  ۲۰مواد 
 6۲و 

 تیر یمد تیتقو برنامه نهم 
و  کشور یکارشناس و توان

 ه یروح ارتقاء

،  ۹، 8، 5، ۴بندهای 
 ۲۱و  ۱6

« ماده  د »هبن
۲۲۴ 

،  53، ۲۰، ۱۹، ۱6مواد 
و    5۷، 56، 55، 5۴

۷۱ 

ع برونسپاری مناب
انسانی 

برون سپاری 
سیستم اطلاعات

بهره وری 
سازمانی

سودآوری
رائه کیفیت ا

خدمات
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 ,Program II Law)  برنامه دوم  35اجرایی تبصره    نامهنییآ  توان در ی م ی کلی نظام را  هااستیسنگاه به  

 ، (Program IV Law, 2004,38)  برنامه چهارم قانون  5قانون برنامه سوم، ماده    8۰۷۰مصوبه  ،  (41 ,1994

 ,Sixth Plan Law)  قانون برنامه ششم  5و ماده  (Fifth Plan Law, 2010,140) قانون برنامه پنجم  ۷۹ماده  

 اجرایی ی  هادستگاه  تکلیف توسعه ششم برنامه 5 ماده الف بند  .ی مشاهده کردوربهرهالزام قانونی به  ؛  (7,2016

مشخص  یوربهره ملی  سازمانی  هماهنگی  و د ییتأ با و یاقتصاد  کردیرو با یوربهره  چرخه استقرار یهبر پا را

 دو این که یی و جاگیرد  ی م  آرمان را اقتصاد و بخش وریبهره  ششم،  برنامه قانون 5 ماده واقع  در نموده است.

کرده  تعیین   ییهاشاخص ها،دستگاه وریبهره برایاین است که    دولت ، وظیفه  استالف آن   بند  وندیپی م هم به

 ،وریبهره  کارکرد حوزهبررسی  کند.   گزارش و پایش را اجرایی  هایدستگاه  وریبهره  یگاهجا مستمر به طور و

 برنامه در سوم و برنامه  اقتصادی رشد  در وریبهره  درصدی 3۰تحقق   دهندهنشان  2004-2000 یهاسال در

 شدهی نیبش یپ اقتصادی از رشد و  احراز درصد  ۲۱ ،یوربهره  درصدی 3۰ یگذارهدف  تعیین با توسعه  چهارم

در  درصد 5 تنها  یدگرد حاصل درصد  5/۰ وری،بهره  حوزه در  یگذارهدف  درصد 35  از پنجم برنامه و 

(Pahlavani,2019,55) . 
  مرتبط   نحوی  به  آن  مختلف و ابعاد    سازماندر آن    که  است  موقعیتی   سازمان  در  انسانی   منابع  وریبهره  برآیند

 فراهم را آن تحقق  ی هماهنگبه صورت بودهدر ارتباط  هم با هدف، گرفتن قرار محور باک ی هر که باشند شده

م  نییپا  امروزه  (.Solukana & Sajwin,2017)  سازند ازکیسازمانی    یوربهره  زانیبودن  های دشواری  ی 

  یناکام  یزانسانی دستاو  یرویوری نبهره  نییپا  و سطوحاست    انسانی   منابع   نهیبه  کارگیریبه که از عدم    هاسازمان

  یادی بن   نیاز   ،توسعه  اهدافبه    یابی دست  یبهبود کارکرد کارکنان، برا  ن یخواهد شد؛ بنابرا  ها سازماندر ارائه خدمات  

 وریبهره یازن ی سازمان   رانیمد .وری کارکنان خود هستندبهره شتر یب ی اب یو نیازمند پژوهش و ارز هاست سازمان

کار، تیپ   تی همچون ماه ییرهایبه متغ یتعامل با عنا  نیبهبود ا ی برا را  یهاکوششرا درک و  منابع انسانی

عنوان ابزار  انسانی به  یرویوری نکه سرانجام، بهره  شود می بانشاط    یطی مح  جاد یکارکنان و ا  ی و آگاه ی  شخصیت 

 . ((Jafari, Memarzadeh, 2017است و توسعه   شرفتیکشورها به پ ی ابی دست

ادار  کیدر   مد  ینظام  کارآمد،  و  آموزش  رانیمطلوب  از  کارکنان  برا  یهاو  به    یی هانقش  یفایا  یلازم  که 

به   ی و کار راهه شغل   ریمس ران،یدارد و مد یداریپا یعن ی ست،ین زده استیدارند، برخوردارند. بخش اداره س عهده 

وجود دارد و   یشغل  یداریمطلوب، پا ی دارا نظام  کیو از تجربه و بلوغ برخوردارند. در  دهیرسان ییبالا یهارده

و ارج    گاهیجااز  و کارکنان    رانیمد  ،ی نظام   ن ی. در چن ردی گی نم   یرو  ییجاجابه  ی اس ی بخش س  یهای با دگرگون 

 ,Faghihi,2019) دانندی م  تیخود هو یبرا را و آن دانند ی را افتخار م  ی و کار در بوروکراس  شوند ی برخوردار م 

ها حاکم بوده و بازدارنده و بر سازمان  دهینگرد  ی سیدستخوش دگرد  یوجود نگرش سنت  رانیا  یدر نظام ادار  (.80

»تافته است،  قد  یاتحول  کهنه   ی میجدابافته،  به   میاو  مو  جهان  در  آنچه  م  گذرد،ی دور  خود   م«یچرخی دور 

(Najaf Beigi,2018, 28.) تحول در  یو برا ت اس ن ییپاالابهب ی مشخط کی یبرنامه جامع اصلاح نظام ادار

ادار اکرده  یزیرطرح  رانیا  یاسلام  یجمهور  ینظام  راستا  نیاند،  در  ادار  ی برنامه  تحول  بند   ،یهشت 

  ی هااستی س ی کشور و در اجرا یزیرو برنامه تیریسازمان مد  شنهادیبه پ ۰۱/۲۰۱6/ ۰۴در جلسه  رانیوزئتیه

ابلاغ  ی کل رهبر  ی نظام،  معظم  پا  یمقام  بر  ادار  برنامه  ک،یاصل    هیو  نظام  اصلاح   بیتصو  رانیا  یجامع 

 شده است.  ارائه ۲برنامه در شکل   یادی بن یراهبردها
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 اول  برنامه جامع اصلاح نظام اداری :2 شکل

  ی رویجذب ن  دینمای انسانی است که کوشش م هیسرما تیریمد اول، اصلاح نظام اداریجامع چهارم برنامه  گام

 ی یاجرارا  توسعه کشور    اهدافتحقق    یدر راستا  بهینهانسانی و استفاده    هیسرما  یانسانی فراخور با نیاز و تعال

 شده است:  ارائه 3  شکل در راهبردهای آن، که کند

 
 ( 2014، 23-22انسانی ) هیسرما ت یری مد یراهبردها 3 شکل

استوار  نظام اداری    ی کل  یهااستیتوسعه و س   یهابرنامه  ،ی اسناد بالادست  هیتحول در نظام اداری بر پا  یهابرنامه

  که  شده نینقشه راه اصلاح نظام اداری تدو کیو  ی سه برنامه تحول ادار ، مختلف یهاتاکنون توسط دولت و

 است.  شدهارائه ۴ شکل در

 
 ی تحول ادار یهادربرنامه انسانی  هیسرما  تی ری مد گاهیجا  :4 شکل

انسانی    هیسرما  تیریو مد  یر دولتی عنوان متغبه  برنامه جامع اصلاح نظام اداری اولمشی  نوشتار خطدر این  

انسانی، آمار و اطلاعات    هیسرما  تیری)مدل مد  ریهفت متغ  یکه دارا  شده  مدنظر گرفته  ی بوم   ریعنوان متغبه

منابع انسانی،  ش و جبران خدمات، آموزش و توسعهزی منابع انسانی، انگ نی جذب و تام ،ی و سامانده ی زیربرنامه

مد و  مدل دربرگ   و  (رانیخروج خدمت   یهامدل  .هستند  تی واقع  کنندهانی ب  متغیرها  و  ریمتغ  نیچند  یرندههر 

  ر یافراد درگ  توانایی و    کرده  یی هر مرحله را شناسا  یهای ژگیی و ومشبتوانند مراحل خط  دیگذاری بامشی خط

برنامه اول مهندسی نقش و ساختار دولت
برنامه دوم توسعه دولت الكترونيک و هوشمند سازی

برنامه سوم خدمات عمومی در فضای رقابتی 
برنامه چهارم مدیریت سرمایه انسانی 

برنامه پنجم فناوری های مدیریتی
برنامه ششم توسعه فرهنگ  سازمانی

برنامه هفتم صيانت از حقوق مردم و سلامت اداری
برنامه هشتم نظارت و ارزیابی

مدل مدیریت 
سرمایه انسانی 

دولتی

آمار و اطلاعات ،برنامه ریزی و ساماندهی نيروی انسانی

جذب و تامين منابع انسانی

انگيزش و جبران خدمت

آموزش و توسعه منابع انسانی 

خروج از خدمت 

مدیران

برنامه چهارم ازهشت برنامه تحول اداری برنامه مدیریت سرمایه انسانی

برنامه پنجم از هفت برنامه تحول اداریبرنامه آموزش و بهسازی نيروی انسانی دولت

برنامه سوم از ده برنامه تحول اداریبرنامه ساماندهی نيروی انسانی

برنامه چهارم از برنامه جامع تحول اداریبرنامه مدیریت سرمایه انسانی
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و    شیافزا  یابیتا اجرا و ارز  مسأله  یی از شناسا  ،گذاری بهترمشی خط  یمشی را براخط اتخاذ    ها آنداده  را در 

درک    کرده  یاری  ماتیتصم مح   از  بهتریو  و    ی ط یعوامل  کنندفراهم  تسهیل  را   Danesh)شرایط 

,106)2016Fard,  .  مختلف، تشابه آن   یهادر مدل  گذاری  مشی خط  فرآیند  یادیبه عناصر بن  شناخت نسبت

گذاری مشی خط  فرآیند  یاتطور مدل مرحله  ر یس  3  در جدول  همانطور که  . سازدمی   آشکار   یریگ میتصمفرایند  را با  

 همبه  یخط  یری گمیتصم فرآیند  ی را نوع  یعموم گذاری مشی خط( ۱۹۷۱( و لاسول )۱۹۷۰جونز )  اشاره شده،

 ؛شده یی شناسا  مسأله  کی.  است تا نگاهی عقلایی   مفهوم سیاسی کنند که بیشتر تداعی کننده  مطرح می   پیوسته

گرفته  لیبد  یهاواکنش نظر  می حل  راه  نیبهتر  ؛شوندمی   در  راه  ؛شودانتخاب  ارزشاثر  بر    شده  ی اب یحل  و 

 . (Smith & Larimer,2013,42) یابدی خاتمه م ای شده  یگرازنب یافته،مشی تداوم خط،ی ابیارزشیهپا

 ی گذاری مشخط فرآیند یاتطور مدل مرحله  ریس :3 جدول

 یشنهادی پ یامدل مرحله  نام اثر سال مشی خط انپژوهشگر

Jones 1970  پژوهش   یامقدمه بر 
 مشیخط

  -یبخشت یمشروع  -کردن  فرموله  -نماییب  -عجمیت  -فیتعر   -شناخت
 خاتمه/لح -رزشیابیا -شاکنو -داربر ک

Laswell 1971 گزارش   یشپ
 مشیخط

 رزشیابیا -هاتمخ -داربر ک -دستناا -ز جویت -برغیت  -یهوشمند

Anderson 1974 گذاری  مشیخط
 یعموم

  -ا جر ا -کردن قتباسا -فرموله کردن -دستور کار ین و تدو مسئله ییشناسا
 رزشیابی ا

Peter De Leon 1983 اتمه خ -رزشیابیا -اجر ا -ینشگز  -د رآورب -مسئلهو ورود به   ییآشنا مشی خط   یلتحل  یمبان 

Ripley 

 

  در   مشیخط   یلتحل 1985
 یاسیعلم س

  -هااهداف و برنامه به    خشی ب  -یتفرموله کردن و مشروع  -دستور کار   ینتدو
 مشیخط  یندهآ هدربار تصمیم عملکرد و آثار -اجرا رزشیابیا -برنامه اجرای

س نهادها،  ی  اسیبازیگران  گروهگذارانمشی خطمختلف،  قانوننفع یذ  یها،  مد،  و  یی  اجرا  رانیگذاران، 

 هایفرآیندزمان در  وکلاء و قضات، ممکن است هم  یشه،اند  یهااتاق  ،، گزارشگران و مفسرانسالارانوانید

 ،یفرآیندهمانند مدل    یگذارمشی خطکه    دیآی م  شیپ   ندرتبهباشند.    لی دخ  ی اس ی حوزه س  کیدر    یمختلف، حت

  ییبهتر است آن را به واحدها  شتریفهم هرچه ب  یبرا  وجود نیا  با   .رودن  شیپ  مرحلهبهمرحلهشاید  منظم باشد.  

  جاد یا  یبرا  تلاشدر    ،مشی خط  گذارییه. دولت با پامیکن  را بهتر درک   مشی خط  جاد یتا نحوه ا  میکن  بخش

طور مستمر در پاسخ به مسائل اتخاذ می  به  که  است    یبلندمدت  میمشی تصممطلوب است. خط  هایی دگرگون 

 . (Danesh Fard,2016,16) گردد تا آنها را حل کند 

  
 مدیریت سرمایه انسانی  مشیخط  فرآیند: ۵شکل 

تواند منجر به مشاهده یک  غالباً می   (DeLyon, 1999)رفت  آمده با آنچه انتظارش می دستآنچه به  مقایسه

اجرا« شود» اجر(Dunsire, 1978).   شکاف  جایگزین »شکست  فعالیتایک عبارت  است. در  روزانه «  های 

  به فراخور یک توصیف    ، در مطالعه اجرا،روش. به همین  گیرندمی   قرار استفاده    راحتی مورد به  توصیفات چنین  

 یو  گر،ید  یجالب است. از سو  ر،ینکته اخ  نیا  یرو  فرمن  تأکید  شود.می   بیانیابی« یا حتی »شکست«  کام»
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شدن   کینزد  زانمی  تأکید برموضع شامل    نیا  .پذیردی را م  «و اجرا  یگذاری مشخط  نیشواهد وجود »شکاف ب

 .(Hill & Hope, 2014,10)مختلف است  یهالایه گرانیباز ن یمذاکره ب ق یشکاف از طر نیبه ا

 مشی شکاف خط  درباره یافتهانجام  یهاپژوهش  :4جدول 

 ها یافته  سال  پژوهشگران 
Pressman & Wildowski 1973  شکاف بین اهداف و پیامدهای 

Dansayer 1978  شکاف اجرا 
Lipsky 1980  های شخصی و کاری شکاف بین محدودیت 
Ferman 1990 مشیبررسی وجود شکاف در اجرای خط 
De Lyon 1999  رفت آمده با آنچه انتظارش میدستمقایسه آنچه به 
Makinde 2005 مشی شکاف اجرا از خود خط 

Hop and Hill 2007 مشی مشی و اجرای خطشکاف بین مراحل تدوین خط 
Hill & Hope 2014 شکست اجرا 
Danesh Fard 2014  تر ژرفتر و بزرگ ، گذارانمشیخطشکاف از طریق 

Gholipour et al. 2015 ی مشخطمشی مفهومی به نام شکاف مشی در ذهن خطوضع خط 

ی مدیریت سرمایه انسانی  مشخطزیر هست: آیا بین  اصلی  پرسشبنابراین این پژوهش به دنبال پاسخگویی به 

 وری سازمانی اثرگذار است؟ اجرای آن شکاف وجود دارد؟ آیا وجود این شکاف بر بهره جیو نتا

 

 
 ی مشخط ایجاد شکاف در اجرای   فرآیند ۶شکل 

 شناسی روش

ها آمیخته است. در این راستا برای تحلیل  ای و از منظر شیوه گردآوری دادهاز منظر هدف توسعه  پژوهش  نیا

رویکرد تحلیل مضمون و در بخش کمی از تکنیک تحلیل عامل تاییدی استفاده شده  ها در قسمت کیفی از  داده

به  یی سازمان جهت پاسخگو رانینفر از مد ۱، در آغاز تعداد ی تحقیق جامعه آمار کیفی  پژوهش بخش در است.

  . دینفر رس ۱۴به کیفی در بخشجامعه آماری  تعداد، اشباع نظری رسیدن بهبا ، سرانجام انتخاب گردید سؤالات
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برای فرمول کوکران    و از  بودندنفر    ۹۰۹به تعداد  کارکنان وزارت کشور    یجامعه آمارکمی    پژوهش  در بخش

آمد    ۲۷۰یآمار  نمونهکوکران  فرمول    در  یگذاریجابا    .تعداد نمونه استفاده شد  کردنمشخص  و نفر به دست 

بین   کیفی  بخش  نتایج  اساس  بر  ساخته  محقق  از    آنهاپرسشنامه  و  گردید    و   SPSS26یافزارهانرمتوزیع 
LISREL8/8    ی نتایج از آزمونبندرتبهی و برای  دییتأاز روش تحلیل عاملی    هادادهاستفاده شد و برای تحلیل 

 استفاده شد.  فریدمن

 هاها و یافتهتحلیل داده
گروه خبره از فن گلوله برفی استفاده شد؛ به این صورت که بعد  به دست آوردنپژوهش برای  یر بخش کیفد

مشی را به پژوهشگر معرفی نماید و همین  از مصاحبه خبره اول، از ایشان درخواست گردید تا فردی مطلع از خط

  خبره اشباع نظری صورت پذیرفت.  ۱۴تا جایی ادامه داشت که با   فرآیندسؤال از خبره دوم نیز پرسیده شد این 

معرفی توسط خبرگان قبلی، داشتن سابقه پژوهشی یا پست مدیریتی    زغیر امعیار اصلی در انتخاب خبرگان  

عنوان خبرگان پژوهش در نظر  مشی مدنظر بود و این گروه بهمرتبط با مبحث نظام اداری در زمان اجرای خط

در اختیار   دوبارهتحلیل و ولیه و ثانویه کدگذاری ا فرآیندنتایج طی   افتهیساختارمهینمصاحبه پس از  گرفته شدند

 است.  شدهدادهنشان ۷ مؤلفه و پنج بعد به دست آمد که در شکل ۱۴شاخص،   ۷8 تاًینها وخبرگان قرار داده شد 

 هاآمده از مصاحبه دست مضامین به  کلی زمینه 7 شکل 

 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

 

 

 

آمده پرسشنامه محقق ساخته تدوین گردید در دستمضامین به دربارهخبرگان  ی پس ازنظرخواهدر بخش کمی 

شامل عنوان شغلی، تحصیلات، سابقه خدمت، سن و جنسیت مطرح  ی شناخت تیجمع ابتدای پرسشنامه سؤالات 

مشی مدیریت گانه در قالب خط  ۱۴های  آمده از مصاحبه به همراه مؤلفهدستبه  گانهپنجگردید و سپس ابعاد  

 
 رویکرد فنی رویکرد انسانی 

 رویکرد فرآیندی

 رویکرد اقتضایی 

 رویکرد سیستمی 

 سیاسی تقوای  
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 نگهداشت پایدار 

 اشرافیت اطلاعات 
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 ی اقتصاد هنجار

 شایستگی محور

 تله مدیران
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 بهسازی دانشی

 نظارت و هماهنگی

 نیوشندگی عدالت 
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ها در قالب یک ماتریس کلی مطرح سؤال تنظیم گردید و برای سادگی پاسخگویی، پرسش ۷۰در   سرمایه انسانی 

  ۱۰آمار و اطلاعات )  راهبردسؤال(،    ۱۰مدل مدیریت سرمایه انسانی )  راهبردشده به    شد. سطور ماتریس یاد

  ۱۰آموزش و توسعه )  راهبردسؤال(،    ۱۰انگیزش و جبران خدمات )   راهبردسؤال(،    ۱۰جذب )  راهبرد سؤال(،  

سؤال( زیر وظایف مدیریت سرمایه انسانی در    ۱۰مدیران )   راهبردسؤال(،    ۱۰خروج از خدمت )   راهبرد سؤال(،  

اجرای خطستون شکاف  که عامل در  است  اهمیتی  ماتریس  قید شد. هر عنصر  ماتریس  مدیریت های  مشی 

ای لیکرت استفاده  گذاری عناصر ماتریس از طیف پنج گزینهبرای ارزش  .نظر داشته است  ردسرمایه انسانی مو

شده که عدد  روایی آن با نظرسنجی استادان دانشگاهی تأیید و پایایی آن با فرمول آلفای کرونباخ محاسبه .شد

ها زیاد و پایایی پژوهش هاشاره گردیده که همبستگی درونی میان گوی  5آمده که در جدول  دست( درصد به۰/ ۹۰)

 مطلوب است. 

 ها مؤلفه : بررسی پایایی  ۵جدول شماره 
 ها مؤلفه کرونباخآلفای 
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8۹/ 8۹/۰ ۹۰/۰ 8۹/۰ 8۹/۰ 8۹/۰ ۹۰/۰ 8۹/۰ 8۹/۰ 88/۰ 88/۰ 88/۰ 8۹/۰ 8۹/ 

ها برابر با  همه شاخص  یم برایتصم  سنجه  ی،در خروج  آوردهارهو    انجام  اسمیرنوف  سپس آزمون کولموگروف

گانه از روش تجزیه تحلیل    ۱۴های  مؤلفه  لیتحل  هیتجز  یبرا  د وهستننمونه، نرمال    یهامضمون  صفر شد و

و  دییتأعاملی   استفاده  دوم  و  اول  نوع  شکاف  رهایمتغی  بر  اثرگذار  مضامی  مشی خطی  ربا  با  ن؛  فنی  ویکرد 

ی تله ها شاخصبا  یفرآیند، نظارت بر عملکرد و رویکرد هاپرداختی بازمهندس  ،عدالت نیوشندگی ی هاشاخص

شایسته محوری    ،یاقتصاد هنجار  یهاشاخصبهسازی دانشی و رویکرد اقتضایی با    ،کارکنان  فراخودی  ،مدیران

ی هاشاخصسیاسی، گزینش ناسره، نگهداشت پایدار و رویکرد سیستمی با   تقوای  هاشاخصیکرد انسانی با  و رو

 شناسایی گردد. ی حاکمیت  ناکارآمد ،ی سازمانمدلاشرافیت اطلاعاتی، ضعف 
 

 یانی شکاف پامدل   هاه یگوضریب استانداردشده و ضریب معناداری : ۶ جدول

 

  از   ی با آگاه  ،هاشده شاخص  استاندارد  یهامؤلفه  یهابرآورد عامل  شوند،ی مشاهده م  6طور که در جدولهمان

  بوده  دار ی ( معن ۰5۰/۰) نانیدر سطح اطم  ی آمار دیهستند، از د  ۱/ ۹6تر آمده که بزرگدستبه یداری معن  بیضر

 سیستم  انسانی  اقتضایی  فرآیندی  فنی ابعاد 
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بارها بالامضمون  یعامل  یو  در سطح  دارد   ییها  روا5۰/۰شتری)ب  قرار  هنگام  یی(.  و   کهی همگرا    یژگیچند 

بالا    ی اگر همبستگ  سازد،ی آنها اعتبار را فراهم م  نیب  ی و همبستگ   ردیگ ی استفاده قرار م  شوند مورد  یریگاندازه 

 اعتبار است.  یدارا شده نیتدوواقع پرسشنامه  باشد در

 یانی پاروایی همگرا مدل : 7 جدول 

 سیستم  انسانی  ی ئاقتضا  فرآیندی  فنی  ابعاد 

 ۰/ 58 ۰/ 6۷ 88/۰ ۹3/۰ ۹۴/۰ روایی همگرا 

ی عاملی هر متغیر از میانگین واریانس بارهااشاره گردید با عنایت به اینکه میزان    ۷که در جدول  طورهمان

 شود. ی میید تأاست روایی آن  ۰/ 5۰گردیده و میزان آن بیش از استخراج 

 

 
chi square=202.02,df=72, p value=0.00000, Rmsea=0.049 

 ی عاملی ابعاد تحلیل عاملی دوم بارها: ۸ شکل 

 
شاخص  وجود .قرار دارد یی برازندگی مدل در سطح بالا از نظر که  دهدی نشان م زرلی افزار لنرم یخروج یبررس

شاخص نیکوئی    و نزدیک بودن به عدد یک۰۴۹/۰با عدد  کم RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

در    هک  که برازندگی مدل زیاد است  دهدمی   نشان  AGFA  شدهشاخص نیکویی برازش تعدیل  و  GFIبرازش  

 آورده شده است.  8 لجدو

 : برازندگی مدل ۸ جدول

 

 

 ازدار وجود دارد و  اهمیت، تفاوت معنی   از نظرسؤالات پرسشنامه    یاندهد که منشان می   یدمنفرانجام آزمون  

پاسخگویان، سؤالات   ارزش دیدگاه  رتبه  از  آزمون  نیستند.  برخوردار  یکسان  اهمیت  فرو  میانگین دیبندی  من 

متغیرهای اثرگذار بر 
شکاف مدیریت سرمایه
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یشترین میزان و رویکرد فنی با  ب  3/ 58با میانگین    یفرآیندی رویکرد  بندرتبهدر این   ورا بررسی کرد  ها  رتبه

 .دقرار دارن  3۰/۲یستمی و س   ۲/ ۷6انسانی با و    ۹۹/۲آن قرار دارد و سپس اقتضایی با میانگین    بعد   3/ 3۷ یانگینم

 بحث 

با بار  ۹۴/۰فنی با بار عاملی   کردیروبر اساس نتایج بدست از آزمون تحلیل عاملی تاییدی   ، رویکرد فرآیندی 

عاملی ۹3/۰عاملی  بار  با  اقتضایی  رویکرد  عاملی ۰/ 88،  بار  با  انسانی  رویکرد  بار  6۷/۰،  با  سیستمی  رویکرد   ،

 تاثیر دارند.  ی انانس یهسرما یریتمدبر شکاف  58/۰عاملی 

مشی تحول خط  یاجراعدم  دهنده  درصد نشان  68  یبا بار عامل  ها پرداخت  ی شاخص بازمهندس   با   ی فن   کردیرو

  65  ی عدالت که با بار عامل   ی وشندگ ین  شاخص  ؛استکارکنان    ی به همراه پاداش و دلگرم  هادر دستگاه  یادار
نشان دهنده   ،درصد  6۲ی بار عامل   با   نیز   عملکرد شاخص نظارت بر    . است  ی فن   کرد یشاخص رو  ن یدرصد دوم

 است.  خط مشی  یاجرا در  ی تیحمانظارتی و  مل عوانقص در
و  رانیمد سالاریشایستهت ی، عدم رعاکنندهانیب درصد  68 ی با بار عامل رانیتله مدبا شاخص  یفرآیند کردیرو

درون وزارت  از    اینکهتا    اندی واردات   مدیران این دستگاه حاکمیتی   شتریو ب  است  در وزارت کشور  پروریجانشین

 یوربهره  شیافزا  باارزش  یابزارها  از  ی کیدرصد    66یبا بار عامل  کارکنان  فراخودی  . شاخصکشور انتصاب شوند
همچنین    .باشدمی «  ی ل شغ  یانگارو سهل  ی»وجدان کار  است. از این رو نیازمند بررسی دو سازکار  در سازمان

مشی خط یاجرا یسطح دانش کارکنان برا بالابردن نشان دهنده نیاز به درصد 55 ی با بار عامل ی بهسازی دانش

محققین  .است توسط  شده  انجام  تحقیقات  با  همسو  رو،  این   ;Bennett & Howlett,1992)از 

Dunlop,2017; Hall, 1993; Howlett, Ramesh & Pearl, 2009; May, 1992; Moe Sun, 

Schulten &Way Bell, 2017)   باشد.می 
درصد تبیین کننده عدم وجود اخلاق در   ۷۰  ی با بار عامل   یاقتصاد هنجار  شامل  ی یاقتضا  کردیروهای  شاخص

اساس، این  بر  است.  می   (۲۰۰۲لپ )مک  جبران خدمات  که مجموعهبیان  ارزشکند  از  و  ای  اقتصادی  های 

از سوی دیگر   .(Tavakoli,146,2018)تمایل به ماندن کارکنان در سازمان موثر است    سیاسی و رفتاری بر

ین  دوم  .(Zaribaf, 2012, 282)های استاندارد اشاره دارد  اشاره به قوانین، اخلاق، ابزار، قواعد و سنجه  هنجارها

، که نشان دهنده تاثیر آن بر اجرای درصد  6۴  ی با بار عامل است    یمحورستهیشاشاخص از رویکرد اقتضایی؛  

 ارائه  ( ۱۹8۲بویاتزیس )  وری مدیریت سرمایه انسانی است. این ویژگی برای نخستین بار توسط خطمشی بهره
شا  نیاشد.   منشأ  کارمندان  که    مطالعه   موردتر  یشپ،  هستندسازمان    کی  یستگی آرمان 
 ;McClelland,1961; Eriksen & Mikkelsen ,1996; Gardner, 1993; Golman,1995محقین

Moffato, 1998; Spencer & Spencer, 1993; January, 1994; Woodruff, 1993  بود قرار گرفته .  
  د نهای مشترک اشاره دارسازمانی و روشهای فردی بر ساختارهای علاوه برشایستگی  با این حال محققینی نیز

(Boyatzis1982, Hamel & Prahalad1994, Hendry & Pettigrew 1986, Rus et al1997, Senge 

1990)   . 

دیگر    طرف  دستگاهاز  در  کارکنان  پا  یی اجرا  یهاحضور  م   ی حزب   ی وابستگ  یهبر  شاهد    ردیگی شکل  ما  و 

را    ی محکم  گاهیجا  ها ی وابستگم که افراد فقط با ورود به  یوزارت کشور هست  در   جملهاز    روهاین  هایجایی جابه

مشی را خط  یاجرا  تواندی م   ی سازماندرون  ستهیشا  یروهایبه ننسبت    ی و عدم آگاه  کنندی م  جادیخود ا  یبرا
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عنوان  نداشته و به یی آشنا این سازمان حاکم بر ی سازمانفرهنگبا جو و  ی واردات  یروهاین رایز ،دچار شکاف کند

 . ندشویانگاشته م وری سازمانی بهره یبرا یابازدارندهعامل 

  که  استانسانی    کردیمشی روخط  یشکاف اجرا  جادیدر عوامل ا  شده  یشنهادپ  یکردهایرو  از مهمترین  یکی 
موید این است که با وجود آگاهی مدیران از عدم شناخت نسبت   درصد  66 یناسره با بار عامل نشیشاخص گز

  آنها   رایاست، ز  ب یعی ب  روش استفاده شده توسط آنها مصمم هستند که ثابت کنند    قدرآنبه گزینش ناسره  

بر روش خود   آن تر ازشیب آنها، بلکه رخ داده ی اشتباهات شده  استخدامدر گزینش افراد  که کنندی قبول نم تنهانه

انتظارات و   تطبیق عدم    با توجه به  اغلب  ینشگز  یهااشتباه  از این رو،.  (Buchen, 2007; 80)تاکید دارند  
  گزینش ناسره   در نتیجه  (Blenkinsop & Zdonchek, 2005).  افتدی طرف اتفاق م   وهر د  یبرا  واقعیات 

 Sutherland) روحیه آنان می شود  فیضعت  کارکنان و  نفسعزت  کاهشکار،    بتی ، غیورمنجر به کاهش بهره

et al. 2011) . 

برداری از منابع و  دنبال بهرههب ی حاکمهاگروه دهد کهنشان می  درصد 63 ی با بار عامل  ی اسیس  یتقوا شاخص 
 یگذارهیسرمااز این رو احزاب بر روی بازیگران سیاسی    . دنباشامکانات سازمانی در جهت اهداف حزبی خود می 

و    های شبه دمکراتیکدر مقابل آن نهاد  .(Winterob 1998, Buenod Macvita et al. 2003)  کنندمی 
 Gandhi) دست آمده آگاه سازندهیت بعتوانند سازمان را نسبت به سوء استفاده از موقی میگذارقانونمجالس 

and Przorsky2006,17).  با توجه به ورود نیروهای انسانی با رویکردهای سیاسی،   وزارت کشورازاین رو، در
حزبی و وابستگی نهادی موجب مهاجرپذیر شدن این سازمان شده که این عامل باعث انباشت نیروهای سیاسی  

 گذار است.  وری تاثیرشود که بر عملکرد خط مشی بهرهمی 

از   باشند.به منظور حفظ و نگهداری کارکنان خبره می  درصد  6۱  ی با بار عامل  داریشت پانگهداسومین شاخص  
شود  های مورد استفاده در منابع انسانی موجب عدم احساس امنیت شغلی و سکون در کارکنان می این رو شیوه

(Gong et al,2009; Leo et al,2017). از  کارکنانی کار  یخودکارآمد،  نفسعزت  که  تعامل   یی بالا  یو 

 ی کم  استعداد   کهمستعد در مواجه با افرادی    افراداز طرف دیگر  .  (Rousseau et al,2010)  برخوردار هستند

 . (Michael Sun et al, 2014) شوندی م روبرودارند با چالش 

  را یز  استشکاف   جادیعوامل ااز   گر ید  یکیعنوان  در وزارت کشور به  ناکارآمد  یروهاین  ینگهداراز سوی دیگر   

رفتن   از بین   اعث و ب  ندازنوی را م  ی منف   از همواره س  ، به سمت بهبود  تغییر   جاد یداده و در ا   دست از    کارایی خود را 
  تواند ی م  زین یخدمت عرف از شیب یروهاینگهداشت ن  یبرا ازیمو ن ی. وجود قوانشوندی م فعال یروهاین یانرژ

 .دینما جاد یدر اجرا چالش ا

دهد که این امر موجب بروز  نشان می   درصد  8۴  ی با بار عامل  ی اطلاعات   تیاشراف با شاخص   ی ستمیس  کردیرو
ا رفتار منفعلانه هشود که مدیران سازمان نسبت به آنهای پیش رو می تهدیدات فزاینده و عدم استفاده از فرصت

ماهر، کارآمد و هوشمند در   ،ی انسانی متعال یروین یرندهدربرگ ی اشراف اطلاعات  یادیبر سه مؤلفه بن تأکید. دارند

  یدن رس  ابزارجمله  از  ایغیر سلیقهو   ی علم  تیریها و مدروش  ن،یروز و همچنبه  شرفتهیپ  زاتیو تجه  یکنار فناور

 . (Jazini & Babaei 2017,141)است  ی اطلاعات اشرافیت اهدافبه 

مشی و اساس هر خط  هیپا  شود. بنابراینمی   مشیخط  یاجرا  موجب چالش دره  کپارچیضعف اطلاعات و آمار  
   است.  مشی خط یاجرا از  قبل  سازمانوضع موجود   از یاطلاعات ت یوجود اشراف 

وری نیروی  بهرهمشی کند که الگوی خاصی برای اجرای خطبیان می  درصد ۷6  ی با بار عامل  سازیمدل ضعف

 کنند. انسانی وجود ندارد و عمدتا مدیران بر اساس نظرات و دیدگاه های شخصی عمل می 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
13 (2) 

 155 | صفحه

گذاری مشی در شکاف خط ی ستم یس کردیعوامل رو از ی کی درصد 5۹ ی با بار عامل زی آمار ن ی تیحاکم یناکارآمد 

است،    یی اجرا  یهادستگاه  یاندر مها  سازمانترین  مهم  کشور یکی ازوزارت  با عنایت به اینکه    شود.موجب می را  

آمار و اطلاعاتی موجب عدم اجرای و جامع  کپارچهی ستمیمرتبط با رشته آمار، نبود س  ینبود کارشناسان متصد

 شود. مشی میموفق در خط

 یریگجه ینت

کشور موفق نبوده و   وزارتمشی مدیریت سرمایه انسانی در که اجرای خط دهدی م ی این تحقیق نشان هاافتهی

مشی مدیریت است که خط پرواضح .اجرای آن شکاف وجود دارد نتایجمشی و در خط شدهی نیبشیپبین اهداف 

انسانی   سازمانی  وربهره  درآمدیشپ سرمایه    مطالعه   با  راستا هم  ،پژوهش  این  ی هاافتهی  ق ی تطب.  استی 

متأثر   »را    ی مششکاف خطاست که    ی  فرهنگ  گذاریی مشخط  فرآینددر    ی مشده شکاف خط یپد  یپردازممفهو

ز مشکلات  و  مسائل  و    بومیست از  ساختار  می گذاریی مشخط  فرآیندا  یفرهنگ،  که«  شده   داند  موجب 

با    همچنین.  (Qolpour, Danayifard et al,2015, 91)  انتظار داشته، نرسد  آنچهبه    ارشد  گذاری مشخط»

ارت؛ کارکنان  ظموانع مربوط به ساختار و منابع؛ بازبینی و ن  همسو است که  ( ۲۰۱۴پورکیانی و همکاران )  یقتحق

( نیز  ۲۰۱6عباسی و همکاران )   تحقیق با نتایج    . همچنیناندرا مورد توجه قرار داده  ریظو مدیران و پشتوانه ن

شرایط    و یمبانی علمی و نظر گرفتنظرن  در ( که معتقد به۲۰۱8ژوهش رانراز ) همچنین با نتایج پ  همسو است.

مدیریت منابع انسانی  از سوی دیگر،    . نیز تا حدودی مطابقت داردبود  ی  مشدستوری برای پذیرش اجرای خط

استسازمانعنصر    ینترمهم مجری    ها  مدیران  مشخطو  بالا  هستندی  انگیزه  نیازمند  کارکنان   هستند  و 

Makinde,2005).)  سازد وارد می ابهام    ی مشبه هدف خط  تنهانه  ی مشدولتی در اجرای خط  هایسازمان  ضعف  

 . (Meier & Bothe,2007) شود می سیاسی  رفتارهایتشدید  موجب بلکه

 پیشنهادهای کاربردی

ی اثرگذاری مدیریت سرمایه انسانی و  مشخط  یشکاف اجرا  لیتحل   و  ی شناس بیآس  یهپژوهش بر پا  نیا  فرآیند

به منظورکاهش شکاف اجرای   .دیگرد  ازدر وزارت کشور آغ  یمطالعه موردصورت، بهی سازمانی وربهرهآن بر  

پیشنهاد    انسانی و سیستمی   ،اقتضایی   ،یفرآیند،  فنی   ؛یکردهایروخط مشی مدیریت سرمایه انسانی بر اساس  

توجه   عملکرد  منظم  سنجش  مدیرانشود  می  به عملکردشان  با عنایت  و  قرار دهند  اولویت  مورد  را  کارکنان 

باشند،ویژه کارکنان داشته  جبران خدمات  به  نسبت  نیروهای داخل    انسانی   منابع   شغلی   ترفیع   و  ارتقاء  ای  از 

ص سایر  های سیاسی خاسازمانی با گرایششایستگی انجام دهند و از ورود نیروهای برون  سازمان را بر اساس

منابع    صحیح گزینش وجدان کاری کارمندان تضعیف نگردد و باو  انگیزه های اجرایی خوداری نمایند تادستگاه

بهسازی و دانش سازمان بر اساس نیازهای کارکنان به مقوله   ایجاد شود،  گزینی شایسته  فرهنگ  بستر،  انسانی 

و از نیروهای کارآمد   انگیزه و وجدان کاری افزایش یابد  ،پروری صورت پذیرد تا امنیت شغلی کارکنانجانشین

های اطلاعاتی را ایجاد و به رورزسانی  عمل آید سپس در راستای تعالی سازمان بانکهو اثربخش حمایت لازم ب

اقدام به اجرای خط مشی مدیریت سرمایه انسانی    ،با اشرافی کامل نسبت به آمار و اطلاعات موجود  و  نمایند

 سازمانی خواهد گردید.  یوربهرهرآیند اقدام های مذکور سبب افزایش کنند. ب
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قرار   ی بررس  مورد اصلاح جامع نظام اداری  هایاز برنامهشود که یکی دیگری م ی آتی پیشنهاد هاپژوهشبرای  

وزارت  و امنیتی حاکم بر بروکراتیک  مواجه بودیم محیط سیاسی با آن که در این پژوهش  هایمحدودیت. گیرد

 د. دنکری م ایجاد  ،از مصاحبه تا توزیع پرسشنامهاعم  ی یهاچالش تحقیقاجرای در کلیه مراحل  کشور
 

 اریم. زگیاریگر بودند سپاس که در این تحقیق  همکاری کارکنان وزارت کشور از ی:گزارسپاس

 یان نویسندگان وجود ندارد. متعارض منافع  گونهیچه تعارض منافع: 
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