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 چکیده

هاي نظام  ویت پایهگفتمان توسعه، با فراهم آوردن شرایطی موجب تقحکمرانی خوب به عنوان یک عنصر مهم در 

  ک یمروزه به مثابه هاي حکمرانی خوب، ا شود. شاخص سیاسی و بالابردن مشروعیت و سلامتی نظام سیاسی می

. بر اساس آمار منتشر شده بانک جهانی  رودیبه کار م  ایمختلف دن  يدر کشورها  یحکمران  تعیوض  نجشس  گاهتدس

هاي مدیریت ا و شیوه همشیکه خط قرار ندارد؛ در حالی  ، حکمرانی خوب در ایران در وضعیت خوبی2019ال در س 

هاي حکمرانی خوب از پتانسیل و فرصت بیشتري برخوردار هستند. منابع انسانی دولتی براي تاثیرگذاري بر شاخص 

ت که به خدمات این بخش نیاز شدیدي وجود  بررسی انتقادي مدیریت منابع انسانی دولتی ایران، حاکی از این اس

در   دولتی ایران مدل مدیریت منابع انسانی از اینکه: بر این اساس، سوال اصلی این پژوهش عبارت است دارد.

   هاي حکمرانی خوب چیست؟راستاي بهبود شاخص

براي ایفاي نقش تقویت هاي مدیریت منابع انسانی ا و شیوه همشیخط مشارکت این پژوهش در جهت افزایش 

کنندة وضعیت حکمرانی خوب و توسعه ادبیات  تقویت ی،ومعم شبخ اختس موسسات دولتی و عملکردشان در 

طراحی مدل بر اساس نظریه حکمرانی خوب با رویکرد نظریه چند موجود در حوزه منابع انسانی بخش دولتی است.  

هاي  وشساختار یافته صورت گرفته است و اعتبارسنجی تجربی نیز به رابزار مصاحبه نیمه اي و با استفاده از زمینه 

  کنندگان در این پژوهش شامل مشارکتکنندگان انجام شده است.  کیفی بررسی عضو و تکثرگرایی نظري و مشارکت 

گیري نمونه  ت و ازمنابع انسانی بخش دولتی ایران هس حکمرانی خوب و مدیریت حوزةاجرایی و علمی خبرگان 

هاي حکمرانی  د که در راستاي بهبود شاخصهدهاي پژوهش نشان می یافته استفاده شده است. )هدفمندنظري (

خوب، در مدیریت منابع انسانی بخش دولتی ایران بایستی به پنج عامل اساسی: ساختار حمایتی، توسعه، کنترل و 

 .  ندهاي مدیریت منابع انسانی بخش دولتی ایران توجه نمودسالاري در فرآینظارت، مدیریت اخلاق و شایسته 

 ايمدیریت منابع انسانی دولتی، رویکرد نظریه چندزمینه   نی خوب،حکمرا  واژگان کلیدي:

 

 rgholipor@ut.ac.ir،   )نویسنده مسئول  ( تهرانتمام دانشکده مدیریت دانشگاه  استاد 1.

  h.hamdollahi@ut.ac.ir دانشگاه تهراندانشجوي دوره دکتري مدیریت منابع انسانی  .2

   rjavadin@ut.ac.ir  استاد تمام دانشکده مدیریت دانشگاه تهران .3

   vghorbanizadeh@gmail.comطباطبایی دانشیار دانشکده مدیریت و حسابداري دانشگاه علامه  .4

 14/08/1398: تاریخ دریافت

 20/11/1398: یرشتاریخ پذ
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 مقدمه .1

هایش کار  نفعان و شبکه حکمرانی خوب به این معنا در نظر گرفته می شود که «چگونه یک سازمان با شرکا، ذي 

  . (Bovaird, Tony and Loffler, Elke; 2009: 6) هاي عمومی را تحت تاثیر قرار دهد.» مشی نتایج خط کند تا  می 

 یط نیکشور و سرزم 200از  شی ب يرا برا در سراسر جهانخوب  حکمرانی يهاشاخص بانک جهانی، 

عیت ها وضبانک جهانی، ایران در این شاخص   2018. بر اساس گزارش  دهدی گزارش م1996-2018دوره  

 ). info.worldbank.orgمناسبی ندارد (رجوع شود به 

انی دولتی از پتانسیل و فرصت بیشتري براي تاثیرگذاري و منابع انس  هاي مدیریتا و شیوههمشیخط

. سیستم مدیریت منابع  (Anton Arulrajah, 2016: 14)برخوردارند ي حکمرانی خوبهابهبود شاخص

هاي کنندگان خدمات موثر است و با بهبود شاخصاثربخشی خدمات به دریافتانسانی بخش دولتی در 

: شفافیت، پاسخگویی، حاکمیت قانون و مشارکت در فرآیندهاي مختلف منابع حکمرانی خوب از جمله

 ب تا پایان خدمت کارکنان، خدمات عمومی موثر و با کیفیتی ارائه خواهد شد. انسانی از فرآیند جذ

مدیریت منابع انسانی دولتی ایران حاکی از این است که به بهبود خدمات این بخش، نیاز بررسی انتقادي 

نشان داد که عمده  ) 1390پور (میرمحمدي و حسن نتایج پژوهشبه عنوان مثال،  وجود دارد.شدیدي 

در   کنندایشان استدلال می ،رواز این ؛مسائل و مشکلات نظام اداري مربوط به بخش منابع انسانی است

مزیت   ، نبراي یک سازما ود ن شوها محسوب می ترین منبع سازمانمهم ،حالی که امروزه منابع انسانی 

.  وجود داردبه منابع انسانی در نظام اداري کشور نسبت توجه کمتري  ؛کندرقابتی غیرقابل تقلید ایجاد می

گرایی، حرفه حاکمیتعدم :نظام اداري ایران شامل ةهاي عمدچالش بر اساس نتایج این پژوهش،

گري و ناکارآمدي ساختارهاي حاکمیت تفکر بهبود مستمر و روحیه پژوهش  نبودناکارآمدي سیستم نظارتی،  

 .دسازمانی هستن

همچنان نظام منابع انسانی از فقدان شایستگی و   ،ريلاساتأکیدات و وجهه قانونی شایسته باوجود

ت زیادي بر نظام اداري کشور تحمیل کرده لاها و مشکیینارسا  ،و این موضوع  بردمیرنج  ري  لاساشایسته

در بخش  نکات ظریف تجربی کارکردهاي مدیریت منابع انسانی ) 1396(آغاز، شیخ و امیرخانی . است

به  را مورد بررسی قرار دادند و مسائل مربوط به مدیریت منابع انسانی بخش دولتی ایران  رانیا یدولت

در استخدام   گانه شغل منسوخ، استاندارد دوشرح ، یو شخص داریساختار ناپاصورت زیر شناسایی شدند: 

  دستمزد  نی، عدم تعادل بیتخصص يبه جا یآموزش عموم يهابرنامه، منظم یلغشنبود مسیر کارکنان، 

  عدم دانش،  دروغین تیری، مدیمنابع انسان تیریو مد یسازمان ياستراتژ  نیب عدم تناسب و عملکرد، 

 شایسته.ریو چالش کارمندان غ منابع انسانی يهاستمیانطباق در س
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ت نظام اداري، تصویب و  لابا هدف حل مسائل و مشک 1386قانون مدیریت خدمات کشوري که در سال 

ورود به خدمت، استخدام،    :هایی همچوندر قالب سرفصل  ه است؛غ شدلاهاي دولتی اب براي اجرا به دستگاه

سازي کارکنان، حقوق و مزایا، ارزیابی عملکرد و حقوق و تکالیف کارمندان  ، توانمندانتصاب و ارتقاي شغلی

، اهتمام کافی به اجراي آن  استگونه که شایسته این قانون آن  است. پرداختهنی موضوع منابع انسا به

از اجراي آن، بسیاري از احکام این قانون یا به اجرا  ها و اکنون با گذشت سال  ه است نشان داده نشد

قانون نیز  هاي مدیریت منابع انسانی در این . در زمینه مولفهانددرنیامده یا اینکه به شکلی ناقص اجرا شده

آبادي و کردسائل عملی وجود دارد. به عنوان مثال در این زمینه، صالحی شکاف نظري در راستاي م

اصل شایستگی در تأمین    کنند با اینکه در قانون مدیریت خدمات کشوري برستدلال می) ا1397همکاران (

به طور   مکمل هايلعملورادست و  شایستگی با  مرتبط  هايمؤلفه ولی ، شدهمنابع انسانی صحه گذارده 

 .  در این باره ارائه نشده است اخص

نسانی بخش دولتی ایران در راستاي  سوال اصلی این پژوهش عبارت است از اینکه: مدل مدیریت منابع ا

این مدل موجب توسعه نظري این حوزه و ارائه پیشنهادهاي   بهبود وضعیت حکمرانی خوب چیست؟ طراحی 

هاي مربوط به بهبود وضعیت حکمرانی از منظر مدیریت منابع انسانی خواهد شعملی در راستاي حل چال

 نه از طریق بهبود عملکرد و ایفاي سهم کارکرديمدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران چگو شد.

هاي حکمرانی خوب (به عنوان  هاي مهم مدیریت منابع انسانی براي بهبود شاخص خود، پرده از فرصت

کمک   در راستاي بهبود وضعیت حکمرانی خوببه هموار کردن مدیریت عملکرد  و    داردی) برمیمساله اصل

 مدیریت  نقش و مسئولیت ،سازينتیجه اصلی شفاف. بخشدگیري را بهبود میفرآیند تصمیم کرده است و

   .کندکمک می هاي دولتیعملکردي قوي در سازمان کارکرد. این مدل به ساخت استمنابع انسانی 

 مروري بر ادبیات و پیشینه پژوهش .2

هاي هر جامعه، عامل اصلی توسعه و رشد تلقی  سرمایهترین ترین و با ارزشمنابع انسانی به عنوان مهم

گردد؛ بنابراین، مدیریت این منابع، در بخش دولتی به عنوان بخش بنیاد و اساس توسعه نقش دارد و  می

اي حکمرانی خوب به عنوان یک عنصر مهم در گفتمان توسعه دارد.  هسهم بسیار موثري در بهبود شاخص

هاي حکمرانی خوب، مدیریت منابع  ع پژوهش به بررسی نظري در حوزهدر این بخش با توجه به موضو

 پردازیم.انسانی در بخش دولتی و پیشینه پژوهش می
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 . حکمرانی خوب2-1

مرانی  حک  دهیهرچند ا  ؛شدیمن  شنیدهتوسعه    گفتماناغلب در  ،  1980تا اواخر دهه    خوب  اصطلاح حکمرانی 

نقش    فیتعربازبا    قیبه طور دق  »حکمرانی «اصطلاح    تیحبوبم  شیاست. افزا   يتمدن بشر  قدمتبه اندازه  

حال، نیکارآمد و موثر مرتبط است. با ا  به صورتاقتصاد دولت    تیریها و مدسازمانتوسعه    در جهتدولت  

مانند بانک   یالمللنیب یو مال ياقتصاد يهامانو به لطف ساز ستمین باصطلاح فقط در اواخر قر  نیا

 تیمحبوب  ،یالمللن یتوسعه ب  يهاپول، برنامه توسعه سازمان ملل متحد و کمک  یالمللنیصندوق ب  ،یجهان

 ياقتصاد  شرفتیدوم، دولت نقش موتور پ  یکه در دوران پس از جنگ جهان  یدر حال  دست آورد؛به   یفراوان

کرد. دولت در   رییتغ 1980در دهه  تیمسئول نیانجام ا يها برادولت یستگیکرد؛ مفهوم شای م يزرا با

در حال توسعه ناکارآمد  يمردم در کشورها هو رفا شرفتیمربوط به پ استیبه اهداف س دنیرس

 (Ninad Shangar,Nag; 2018: 124)بود.

  تاثیر   تحت   شهروندان،   به  خدمات  ارائه  وة نح  و1بخش دولتی  اداره  در   تغییرات  گذشته،  سال  30  طول  در

 دوگانه قرار دارد:  موضوعات تأثیرتحت  مدل، این. است گرفته قرار 2 دولتی نوین مدیریت هنجاري مدل

  عملکرد   مدیریت  و  ارزیابی   اینکه  بر   اعتقاد  و  عمومی  خدمات  ارائه   در  بازار  بر   مبتنی  رویکردهاي  براي  اولویت

  پیمانکاران   از  استفاده  گسترش  قاعده،  نخستین  اجراي  حال،  این  با.  سازدمی   گوترپاسخ  را  دولتی  هايسازمان

 مدیریت و دوم (ارزیابی دستور اجراي دولتی، کارکردهاي از ايگسترده طیف اجراي براي خصوصی

در مدیریت دولتی، اصول حکمرانی   .(Fine and et al. , 2017: 295)سازدبا مشکل مواجه می   را  عملکرد)

جدیدي در مدیریت دولتی که تاکید بر نقش مدیران دولتی در فراهم آوردن  به عنوان جنبه پارادایم خوب 

 مند هستند. هاي مختلف از آن بهرهو ارائه خدمات با کیفیت بالا اشاره دارد که شهروندان و گروه 

از   یک ی و  رساندیرا به حداکثر م یاشاره دارد که منافع عموم اداره عمومی ندیخوب به فرا کمرانی ح

است که توسط دولت و   یعموم ی در زندگ یمشارکت تیریمد یاست که نوع نیآن ا یاساس يهایژگیو

 ن یمطلوب ا  تیوضع  نیمچنه  ی، و جامعه مدن  ی اسیدولت س  نیب  يدیشود و ارتباط جدی شهروندان انجام م

در کنار پویایی و تحرك    حکمرانی خوب؛ همسانی، همراهی و ثبات  .(Keping, 2017: 3)شودی دو انجام م

 اعی را به دنبال دارد.  در فضاي اجتم

دولت، بخش   :الگویی براي توسعه پایدار انسانی با سازوکار تعامل عملی سه بخش  ، نظریه حکمرانی خوب

هادهاي مدنی و  خصوصی و جامعه مدنی است. این الگو به دنبال نقش حداقل دولت و توانمندسازي ن

بر رفتار تعاملی سه بخش دولت، نهادهاي مدنی و بخش خصوصی   ، راستا . در این استبخش خصوصی 

 

1. public administration 

2.  New Public Management 
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و به جاي  دنکگر خود را تقویت کننده و تنظیمشود و معتقد است دولت باید نقش هماهنگ تاکید می

رویکردي   ،حکمرانی خوب  ).93:  1382پور،  زاده و قلی(شریف  گري به تنظیم و تسهیل روابط بپردازدتصدي

اي است که در آن  هاي دولت رفاه و اقتصاد لیبرالی شکل گرفت و نظریه یجه ناکامی سیاست است که درنت

 .شوده خدمات عمومی کارآمد نظام قضایی قابل اعتماد و نظام اداري پاسخگو تأکید می ئبر ارا 

د نظر بانک جهانی و تشویق کشورهاي هاي تعدیل ساختاري مورالگوي حکمرانی پس از اجراي سیاست

رویکرد اقتصادي داشتند و با  بیشتر زدایی و سایر اصلاحاتی که  سازي، مقرراتال توسعه به خصوصی در ح

ها و  یکی از ویژگی   .ها در تحقق اهداف مورد نظر معرفی شدها و ناکامیمشخص شدن نتایج این سیاست 

است، تقاضاي توجه    ها را به چالش کشیدهیران دولتی و دولت مد  ،هاي اخیرشدت در دهه هایی که به ارزش

آزادي، عدالت، انصاف و برابري، مشارکت شهروندان در اداره امور   :سالاري همچونهاي مردمبه ارزش 

 .)1388پور، ت (قلی عمومی و شهروندمداري بخش دولتی اس

)، حکمرانی خوب  2009( 1ل متحدبراساس کمیسیون اجتماعی و اقتصادي آسیا و اقیانوسیه سازمان مل

، 5. شفاف 4، 4. پاسخگو 3، 3گرا. اجماع2، 2. مشارکت1ند از: ها عبارتاصلی دارد. این ویژگی  هشت ویژگی

  9. حاکمیت قانون.  8و 8جانبه. عادلانه و همه 7 7. موثر و کارآمد،6، 6. مسئولیت5

 . مدیریت منابع انسانی بخش دولتی2-2

  ؛ سازمان است  کی  تیریمد  هیپاندة  هدتشکیلاست که    يدیکل  حمایتی  کارکرد  کی  ی،منابع انسان  تیریمد

  در جرایی و ا یداخل ، یقیصرفا تطب کارکرد کیاوقات به عنوان  یگاه ، که مدیریت منابع انسانی یدر حال

را در   بین بخشیدهد و نقش ارائه می گرید يهارا به بخش يشود، آن خدمات ضرورنظر گرفته می 

در   ن،یرفتار در سازمان است. علاوه بر ا دیاشکال جد جیوتر دیاغلب کل جه،یدر نت ؛کندمی فایها اسازمان

به عنوان خدمت  ها تیاز فعال یبرخ درها مدیریت منابع انسانی اغلب در سراسر سازمان ،ریاخ يهاسال

   .(Riccucci, 2016)استمشغول ها نهیبه منظور کاهش هزمشترك 
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 ف یتعر یدولت يهار سازمانن شاغل دکارمندا تیریبه عنوان مد دولتیبخش  یمنابع انسان تیریمد

؛ در حالی که مدیریت منابع انسانی بخش دولتی در بسیاري از ابعاد  (Stanova, 2014: 307)شده است 

ویژه، درون یک وجود دارد؛ به هاي بخش خصوصی مشترك است، بعضی تمایزهاي مهمی  مهم با سازمان

هاي کاملا مختلف است و مشغول  با انگیزه نفعان مختلفسیستم سیاسی که شامل طیف وسیعی از ذي 

 پیگیري ارزش عمومی است.  

هاي دولتی پرداخته است: دیدگاه اول  مدیریت منابع انسانی در سازمان) از چهار دیدگاه به 2010(1کندري

هاي ریزي، جذب، توسعه و انضباط) بر مدیریت منابع انسانی در سازماننیاز (برنامهبه کارکردهاي مورد 

به عنوان منابع    -شود که به وسیله آنها مشاغل دولتیه دارد. دیدگاه دوم، شامل فرآیندهایی میتی اشاردول

 شوند.تخصیص داده می -کمیاب

حال افزایش اجتماعی که اغلب با هم متضادند    هاي پیچیده و در دیدگاه سوم، تعاملات بین تعدادي از ارزش

پذیري، کارایی، حقوق کارمند، عدالت اجتماعی و  ل مسئولیتشامها دهد. این ارزش را مورد توجه قرار می 

مشخص  دهد،تخصیص میها را پستاز طریق یک فرایند بودجه که 2پذیريهمکاري است. مسئولیت

وفاداري سیاسی یا شخصی   با موضوع  کند کهیند انتصاب را تعیین میها و یک فرااولویت   ،بنابراین  ؛شودمی

ناشی از تصمیمات کارکنان   3سروکار دارد. کاراییهاي شایستگی  به به عنوان شاخصهمراه با آموزش و تجر

اساس  بر در انتخاب و ارتقاء 4بر اساس توانایی و عملکرد به جاي وفاداري سیاسی است. حقوق کارکنان

توانایی و عملکرد و آزادي کارکنان براي   عینیبه وسیله معیارهاي  رسد و ظهور میبه منصه  شایستگی

 5. عدالت اجتماعی شودتعریف می  متعصبانههاي خود بدون دخالت سیاسی  ها و تواناییاعمال دانش، مهارت

. آیدوجود میبه شده تخصیص متناسب مشاغل عمومی بر مبناي جنسیت، نژاد و سایر معیارهاي تعیینبا 

دهنده خدمات ئهارا متعدد مشهود است که ممکن است شامل شرکاي مندیابیدر الگوهاي کار6همکاري

هاي حکمرانی  بعضی از ابعاد و شاخص  .، دائمی و مشروط باشديقرارداداز نیروي کار    ی»ترکیب« براي ارائه  

اثربخشی و مشارکت از این دیدگاه قابل بررسی هستند و بودن،  خوب مانند پاسخگویی، مسئولیت، عادلانه

 باشد. که در تناسب با رویکرد حکمرانی خوب می  اي استدر واقع، این رویکرد مدیریت منابع انسانی، لایه

 

1. Condry 

2.  Responsiveness 

3.  Efficiency 

4.  Employee rights  

5. Social equity 

6. Collaboration 

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
qj

al
.8

.2
4.

13
5 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                             6 / 26

http://dx.doi.org/10.29252/qjal.8.24.135
http://qjal.smtc.ac.ir/article-1-732-fa.html


 141   ...در  رانیا یبخش دولت ی منابع انسان تیریمدل مد یطراح

  ن، یقوان - یمنابع انسان يهاستمیرا به عنوان تجسم س نی دولتیمنابع انسا تیریچهارم، مد دگاهید

 تجلی که ايشیوه به  یپرسنل کردهايکار تکمیل يمورد استفاده برا يهاهیروها و ، سازمان مقررات

 . (Condrey, 2010: introduction)کندمیتلقی  -باشدي توصیف شده میهاارزش

ویژه در بخش دولتی بایستی اهداف متعددي را محقق سازند. اهداف کلی بهبود نگرش منابع  مدیران به 

گانه حکمرانی خوب و مدیریت منابع انسانی  هاي هشتاثربخشی(نتایج)، از جمله آنهاست. شاخصانسانی و  

هاي حکمرانی خوب در فرآیندهاي منابع اعمال معیارها و شاخصدر بخش دولتی، پیوندي دوجانبه دارند؛ 

ر نهایت، بهبود هاي دولتی موجب بهبود در نگرش و نتایج در فرآیندهاي منابع انسانی و دانسانی سازمان

 . د شدهاي حکمرانی خواهشاخص

 . ارتباط حکمرانی خوب و مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی2-3

آنها بخشی از جامعۀ گسترده و نظام سیاسی هستند که هر دو  . کنندیخلاء کار نم هاي دولتی درسازمان

. دارند هاي بخش دولتیر سازمانکارمند درا بر  تاثیرات قابل توجهی و سرعت در حال تغییر هستندبه 

دارد.  دولتیاي را براي کارکنان بخش پیامدهاي عمده محیطی، و تحلیلبسیاري از عوامل در تجزیه 

در دستور کار اکثر مدیریت منابع انسانی را  روز کردنبه ، و حکمرانی سیاست ،یگر در جامعهغییرات دت

 . گذاشتخواهد  هادولت

مدیریت دولتی وجود ندارد که به اندازة مدیریت منابع انسانی دولتی؛ تغییرات زیاد،  اي از هیچ حوزه

شدت  دولت به  . (Riccucci, 2016)رده استاي شدن و بحث در طول چهار دهه گذشته را تجربه کحرفه

 يادیز يهاچه شباهت اگر .باشد آن ریشود که ممکن است درگیمحدود م یاسیس يهاتیدر انواع فعال

 زیمتما  يهااما تفاوت  ؛وجود دارد  یسازمان دولت  کیو    یشرکت خصوص  کیدر    منابع انسانی  تیریمد  نیب

 يبه نهادها  ییوندهایپ  ،یمنحصر به فرد در بخش عموم  يهاویژگی  نیتروجود دارد. مشخص  زین  یو مهم

انسانی به عنوان    بررسی عوامل ساختاري مدیریت منابع  . (Riccucci, 2016) و روند انتخابات است  یقانون

هاي حکمرانی خوب داراي  هاي متمایزکننده بخش دولتی و خصوصی و موثر بر شاخصیکی از مولفه 

ولتی را در  چارچوب مناسب مدیریت منابع انسانی دولتی، نقش بخش د اهمیت است. از سوي دیگر، نبود

 دهد.هاي حکمرانی خوب تحت تاثیر قرار می جهت بهبود شاخص

بر   یاستخدام مبتن استیمبنا، س -ستهیشا یمنابع انسان :شامل یمنابع انسان تیریاز فساد در مد يریشگیپ

 یکپارچگی تیریمد يهاستمیس نیهمچن ی،لداخ يهاشفاف و کنترل یپرداخت يهابسته  ،یستگیشا

  ی منابع انسان   تیریمد  است.  يافشاگر  يهاسازوکارآموزش اخلاق و    ،یاخلاق  يکدها  يسازادهیپ  دربردارندة

 تیحما  ياشتغال برا  يتصد  ،یستگ یبر شا  یمبتن  ياستخدام و ارتقا  ی:عنی  يدیبر سه اصل کل  یبه طور سنت
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(جمالی و  دارد دیچارچوب استاندارد پرداخت تأک کیناروا و  یاسیس راتیاز خدمتگزاران در مقابل تأث

 . )977: 1396همکاران،

حکمرانی خوب، فساد است که بیشترین ارتباط را با مدیریت هاي بسیار مهم در حوزة یکی از مولفه

اداري   منابع انسانی دارد. عوامل اقتصادي، فرهنگی، مدیریتی و سیاسی در ایجاد فساد دخیل هستند. فساد

سالاري و   متاثر از ساختار اداري ناکارآمد، بوروکراسی منفی، نظام مدیریت غیرموثر، نبود نظام شایسته

 ). ثابت شده است125-124: 1384پور، مندي از نظام است (قلیرابطه بین عملکرد و بهرهوجود نداشتن 

مراتب کمتر از ، فساد بهکننداب میتخان 1محورشایسته استخدام را بر اساس که کارکنان  یادارات دولت در

  ی کارمندان دولت).  Dahlstro¨ m et al., 2011: 656(  کنندهایی است که بر این اساس عمل نمی سازمان

،  یاسیحزب سوابستگی به    –  بازيپارتی نه  و  اند  افتهیاستخدام شده و ارتقا    یستگیمهارت و شا  لیکه به دل

 دهندرا مورد استقبال قرار می  صداقت و اخلاق  يهاارزش  ،انگریاز د شیب -يشاوندیخو ای رفاقت

)Pedersen and Johannsen, 015.( 

بیشتر،  کاراییها، دولت يسازساده  ه منظورتلاش ب يبرا یولتبخش د سیستم ارزیابی عملکرد

مک ک و یدولت يبه نهادها یاعتماد عموم  ی بازخوان ، ییو پاسخگو ت یشفاف يارتقا ،ی وري و اثربخشبهره

  ستمیس  ياستفاده و اجرا.  (Caiden & Caiden, 2004)دارد    یاتینقش ح  ،جهت و نقش حکومت   رییبه تغ

  م یطور مستقبه باعث بهبود اعتماد شهروندان نسبت به دولت  تواند  یم  یدولت  يهاسنجش عملکرد سازمان 

شهروندان از   ادراکاتود هبب از طریق میمستقریطور غبه ای یابیارز ندیدر فرآ انمشارکت شهرونداز طریق 

 ،  .(Yang, K., & Holzer, M. 2006: 114). شودعملکرد دولت 

 هاي داخلیپیشینه پژوهش. 2-4

بررسی وضعیت کشورها بر مبناي حکمرانی خوب و تعیین جایگاه  ) در پژوهشی به  1398آهنی و همکاران (

» پرداختند. بر  هاي حکمرانی خوب ولفه روندهاي آتی مبتنی بر مه بررسی «ایران در بین دیگر کشورها، ب

 دارد  لهأشاخص پاسخگویی در کشور مس  ،2021  در افق زمانی  داد کههاي پژوهش نشان  یافتهاین اساس،  

ها  ماند و از طرفی، روند بقیه شاخصو شاخص حاکمیت قانون و کنترل فساد تقریبا بدون تغییر باقی می

 .دهندبهبود مختصري را نشان می

هاي ثبات سیاسی با هدف شناسایی ادراك شهروندان از شاخص  ی راتحقیق )،1397ان (و همکارمکوندي 

و به   هاي خدمات شهري ایرانهاي بومی سازمانجایی سیاسی در حکمرانی خوب، براساس مؤلفه و جابه 

خگویی،  قانونمندي، کیفیت خدمات، نظارت و ارزیابی، پاس  ،ساسین اا  بر انجام دادند.  روش تحلیل مضمون

 

1 . Merit-based recruitment 
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دولتی هاي هاي ثبات سیاسی در سازمان ترین شاخص مهم ؛تعامل ،پذیري، و درنهایتتعهد و مسئولیت

سازي ساختار اداري، و  سالاري، نظارت مؤثر، چابکجایی و تنوع انتخاب، شایستههمچنین، جابه هستند؛

 .هستندجایی سیاسی هاي جابهترین شاخصن به ترتیب مهمشفافیت در انتخاب مدیرا 

انجام داد.  هدف بررسی رابطه بین توانمندسازي سازمانی با حکمرانی خوب )، پژوهشی با 1396تفکریان (

نتایج حاصل از این مطالعه نشان داد که بین احساس موثر بودن کارکنان، احساس شایستگی کارکنان،  

تامین اجتماعی  سازمان کارکناندر احساس معنادار بودن شغل  و ر کارکناناحساس داشتن حق انتخاب د

 .ایران با حکمرانی خوب سازمانی رابطه مثبت وجود دارد

و   یاخلاق يرهبر انیارتباط م یچگونگ یبررس به یپژوهش) در 1396طاهري عطار و همکاران (

 يهابا جنبه   یاخلاق  يپژوهش نشان داد، ابعاد رهبر  يهاافتهی.  پرداختند  خوب در سازمان  یتحقق حکمران 

  ، ی صداقت و درست ،یدر چارچوب اخلاق هاتیفعال میدارد و تنظ يرابطه معنادار ،خوب  یکمرانمتفاوت ح

  ر ی خوب نظ ی حکمران يهااز جنبه ی برخ نیکارکنان در سازمان، مب ي اعتماد و تلاش در جهت ارتقا

 عنوانبا  اي  ) در مقاله1396آغاز ، عسل و همکاران(  خواهد بود.  ییخگوها و پاسارزش  يارتقا  ،يسازشفاف 

نکات ظریف تجربی   »، رانیا يهادر وزارتخانه  قیتحق: یدر بخش عموم یمنابع انسان تیریمد«

 ازدهی ،جینتاکنند؛ بررسی می  ترقیعمرا  رانیا یدر بخش دولت HRMکارکردهاي مدیریت منابع انسانی 

شغل  . شرح 2، یخصش و داریساختار ناپا. 1نشان داد: را  یمنابع انسان تیریمد اقدامات مشترك یژگیو

 یآموزش عموم يهابرنامه . 5، منظم یشغلنبود مسیر  .4در استخدام کارکنان، گانهاستاندارد دو .3منسوخ،

و   یسازمان ياستراتژ نیب . متناسب نبودن7و عملکرد،  دستمزد نیب  نداشتن تعادل .6، یتخصص يبه جا

انطباق  .  10  ر واحدهاي منابع انسانیاي دزیره . تفکر ج9دانش،    دروغین  تیریمد.  8،  یمنابع انسان  تیریمد

د که چگونه  دهینشان م نیمطالعه همچن نیا. شایستهریچالش کارمندان غ. 11و  HR يهاستمیدر س

 دارند. قرار  ینگفره يهاو ارزش  یطیمح يهایژگیو ریتحت تأث HRM يعملکردها

 هاي خارجی. پیشینه پژوهش2-5

عوامل مؤثر بر دستیابی به حکمرانی  در پژوهشی به بررسی «  )2013( 2اناو چایجارون وات 1تراکول موتوتا 

» پرداختند. بر این  هاي محلی در بخش جنوبی تایلندخوب در مدیریت منابع انسانی: مطالعه تجربی دولت

هاي اجرایی و پذیرش مجریان  هاي سازمانبخشی، ویژگی شامل: مناسب بودن آگاهی اساس، این عوامل 

عوامل علّی که تأثیر غیرمستقیمی در دستیابی به حکمرانی خوب در مدیریت منابع انسانی   .دست آمدبه 

 

1.Trakulmututa 

2  . Chaijareonwattana 
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و اهداف، منابع، ارتباطات سازمانی، شرایط   مشیاستاندارد خط  ؛محلی در قسمت جنوبی تایلند داشتند

هاي ویژگی   ،داشته است   دیگراناقتصادي، اجتماعی و سیاسی بود. عوامل علّی که تأثیر منفی مستقیمی بر  

تأثیر   وهاي اجرایی بود که تأثیر منفی مستقیمی بر «ارتباطات سازمانی و پذیرش مجریان» داشتند  آژانس

حکمرانی خوب در مدیریت منابع انسانی دولت محلی در قسمت جنوبی   منفی مستقیمی در دستیابی به

 داشتند. تایلند

  ی منابع انسان تیریسهم مد و بررسی لیتحلو  هیتجزاي، مروري به ) در مقاله2016( 1آرول راجاه

)HRMکه با داشتن   ردیگی م جه ینت سندهی، نویبررس ن ی. بر اساس اپردازدحکمرانی خوب می جادی) در ا

ی  اجتماع - یاخلاق ی از اصول اساس يرویو با پ خوب  مدیریت منابع انسانی  يهاوه یها و شاست یس

و   جادیاحکمرانی خوب را  ی؛منابع انسان  تیریمد ق یاز طر توانندیا مه، سازمانيو اقتصاد کیدموکرات

 . شودیم  یسازمان يداریمنجر به پا ن، سرانجامخوب در سازما مرانی. حککنندحفظ 

 شناسی پژوهشروش .3

خوب   ی حکمران ه یاساس نظر بر ران یا یدولت ی منابع انسان تیریمدل مد یبه منظور طراحدر این پژوهش 

  ه ی نظر  قیو تطب  مصاحبه اکتشافیبا استفاده از ابزار    هینظر  نیتدو  ه است؛استفاده شد  يانهیچندزم  کردیاز رو

ي) صورت  انطباق نظری (منابع انسان تیریمد نهیمرتبط در زم وجودم يهاو مدل هاه یشده با نظر نیتدو

ه  شد  انجام  کنندگانبررسی عضو و تکثرگرایی نظري و مشارکتروش    بهمدل    ی . اعتبارسنجپذیرفته است

 است. 

سعی   تلقی کرد که اينظریه زمینه توان به عنوان یک واکنش نسبت بهرا می2ايزمینهنظریه چند

یابی/ اي بین خلق نظریه و زمینهترکیب کند. نظریه چند زمینه  قیاسهاي خاصی را از استقرا و  کند جنبهمی

 .(Goldkuhl & Cronholm, 2010: 192) شوداعتبارسنجی تمایز قائل می 

 شود:می 3یابیاي شامل سه فرآیند زمینهدر حالت کلی، رویکرد نظریه چند زمینه

 هاي تجربی (ترجیحا از طریق رویکرد استقرایی)بی؛ دادهیابی تجرزمینه )1

سازي خوبی براي پدیدة نظریههایی که بههاي پیشین (نظریهیابی نظري؛ استفاده از نظریهزمینه )2

 اند) و شده انتخاب شده

 

1 . Arulrajah 

2. Multi-Grounded Theory 

3. Grounding processes 
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 یابی درونی؛ ایجاد تناسب صریح در درون نظریه (میان عناصر موجود در نظریه). نهزمی )3

  ايچند زمینه  یۀو نظر1ايزمینه  هینظر سهیمقا:  1ل شماره جدو

 (Goldkuhl & Cronholm, 2010: 200) ه ینظر از منظر توسعه 

 مقایسه اينظریۀ چندزمینه اينظریۀ زمینه

بازتاب و اصلاح علایق   -

 قاتیتحقی

-اي صورت نمیزمینه  این عمل به شکل صریح در نظریه

 گیرد.

 رویکردي مشابه  کدگذاري استقرایی کدگذاري باز

-اي صورت نمیاین عمل به شکل صریح در نظریۀ زمینه پالایش مفهومی  -

 گیرد.

کدگذاري 

 محوري

 رویکردي مشابه  کدگذاري الگو 

کدگذاري 

 انتخابی

بندي  اي، نیازي به استفاده از یک دستهزمینه  در نظریۀ چند تشکیل نظریه

 اصلی وجود ندارد. 

-اي صورت نمیاین عمل به شکل صریح در نظریۀ زمینه انطباق نظري -

 گیرد.

اعتبارسنجی مستقیم   -

 تجربی

-اي صورت نمیاین عمل به شکل صریح در نظریۀ زمینه

 گیرد.

-اي صورت نمیظریۀ زمینهاین عمل به شکل صریح در ن ارزیابی انسجام نظري  -

 گیرد.

 

حکمرانی و مدیران ارشد   زةو ـح یـیاجرو ا نشگاهی دا نشامل خبرگا ، هشوپژ ین ا کنندگان در مشارکت

  تا  نمونه  تکمیل. اندشده  بنتخاا  هدفمند رت صو به هـک هستند هاي دولتیاجرایی منابع انسانی سازمان 

توجه به موضوع مورد    یابد؛ زیرا می   ادامه  يریگجه ینت  براي  شدهگردآوري  هايهداد   اشباع تئوریک  به   رسیدن

 تحلیل  تعمیم  و  درونی  روایی  به  رسیدن  آن،  هدف  و  يدییتأ  نه  دارد؛  اکتشافی  عه در این پژوهش، جنبهمطال

 . است

گیران و از منابع آوري اطلاعات و دیدگاه کارشناسان، متخصصین و تصمیماز ابزار مصاحبه براي جمع

هاي موجود و سایر مستندات براي بررسی نظریهها و سایر نامهها، مقالات و پایاناي مانند کتابکتابخانه

 

1. Grounded Theory 
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  از ابتداي مهر  که است  ماه 12 تحقیق،  آوري اطلاعات میدانی اینجمع زمانی موارد استفاده شد. محدودة

  ، پروتکل) مقدماتی ( موافقتنامه .است یافته خاتمه  1398شهریور سال  پایان تا و آغاز 1397 سال ماه

هاي له تحقیق، مصاحبهأبه است که بر اساس مطالعات مقدماتی مسمصاحبه چارچوب کلی سوالات مصاح

موافقتنامه مقدماتی  گیري شکلمقدماتی و بررسی اولیه ادبیات نظري تحقیق طراحی گردیده است. 

که  صورت،بدین  ؛تکنندگان صورت گرفنفر از مشارکت دو پس از مصاحبه بامصاحبه  (پروتکل) نهایی

موافقتنامه مقدماتی (پروتکل) اولیه   و بازخورد حاصله،  گرفتههاي صورتصاحبهپس از تحلیل و کدگذاري م

سوال کلی در مصاحبه عبارت  تدوین گردید.  زیر اصلاح و موافقتنامه مقدماتی (پروتکل) نهایی به شرح 

-هاي حکمرانی خوب، در سازمانانسانی در راستاي بهبود شاخصاست از: به نظر شما، مدل مدیریت منابع  

هاي حکمرانی خوب این سوال به  هاي دولتی چگونه است؟ و در طول مصاحبه در مورد همه شاخص

 تفکیک طرح شده است. 

 ،مراحل کار  يبه صورت تعداد  هیداده و توسعه نظر  لیتحل  ةویش  کیبه عنوان    اينهیزمچند    هینظر  کردیرو

 ي وخلق نظر ، قاتیتحق قیبازتاب و اصلاح علا :است ریمهم ز يکار يهاشامل حوزه  و شده  یاتیعمل

 .میمستق یابینهیزم

هاي روش اي پژوهش شامل دو مرحله است: مرحلۀ اولیه، خلق نظریه به  خلق نظریه در رویکرد چند زمینه

ه توصیف نحوة کار خلق نظریه  اي مطابقت دارد. ابتدا ب معین با فرآیندهاي کدگذاري در تئوري زمینه

، کدگذاري  1خواهیم پرداخت؛ موضوعی که شامل موارد زیر است: کدگذاري استقرایی، پالایش مفهومی

 .  3و تشکیل نظریه  2الگو

یابی) مطابقت  » (در نظریه زمینه5ایی)  با «کدگذاري بازچندزمینه» (در نظریه 4«کدگذاري استقرایی 

-اریم که این کار اولیه باید به شکلی استقرایی و با ذهنی باز و آزاد از دستهنسبتا خوبی دارد. ما تاکید د

ها «سخن بگویند!». اگر محقق به شکلی صریح به استفاده از  هاي پیشین صورت گیرد. بگذارید دادهبندي

رآیند، هاي پیشین در مراحل اولیه از تفسیر داده بپردازد، استفاده از ذهن باز در طول فبنديبعضی دسته

کنیم که تحلیل اولیه از داده باید به آزادترین شکل ممکن از مفاهیم کار دشواري است؛ بنابراین، ما ادعا می

اي نیز  ها در نظریه چند زمینه حلیل داده براي ت 6یابی شیوه ذهن باز پیشین صورت گیرد. در نظریه زمینه 

 

1. Conceptual refinement 

2. Pattern coding 

3. Theory condensation 

4 .Inductive coding   

5 .Open coding   

6 . Open-minded way 
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مورد  هامصاحبه يها، پاسخ مرحله نیدر ا. (Goldkuhl & Cronholm, 2003: 6)مورد تاکید است 

  و  مشخص شده »میمفاهشاخص حکمرانی خوب « 8 ها» با محوریت«عبارت  ز ا ؛ قرار گرفت ی بررس

شامل  نکهیا يبه جا میمفاه شتریاما ب اند؛شدهاستفاده  هاعین پاسخ »میمفاه«از  یبرخگردید. استخراج 

 شوند.  یتر کوتاه می ات انتزاعشوند و به کلمیم ریها شوند، تفسپاسخ اتیهمه جزئ

گیریم. بعد از کدگذاري استقرایی، یک «پالایش مفهومی» اي فاصله میدر گام بعدي، ما از نظریۀ زمینه 

اي وجود ندارد (همان). پالایش مفهومی به این معنا نظریه زمینهاي وجود دارد که در در نظریه چندزمینه

توانند در  ساختن مفاهیم استفاده شده تلاش شود. مفاهیم میاي براي مشخص است که به شکل فعالانه

اي تکامل یابند. مفاهیم مهم باید ارزیابی شوند و به طور پیوسته در  زمینهمراحل مختلف فرآیند نظریۀ چند

-ساخت نظریه اصلاح شوند. پالایش مفهومی به این معنا است که سوالات مختلفی در مورد دستهفرآیند  

 محور به دست آمد.  5مفهوم ذیل  50بعد از پالایش مفهومی  ی شوند.ها بررسبندي

، مرحلۀ کدگذاري الگو است. مرحله «تشکیل نظریه» یا مرحله دوم، خلق نظریه (در نظریه بعدي مرحله

اي مطابقت دارد. با این حال، نیاز شدید براي یک اي) با «کدگذاري انتخابی» در نظریه زمینه هچند زمین

شود. تشکیل تئوري در نظریه چند  اي مطرح نمی اي) براي نظریه چند زمینه کزي در (نظریه زمینه طبقه مر

 یابی مستقیم پیش برود. زمینهاي، یک مرحله پایانی است؛ با این حال، بایستی توسط سه فرآیند زمینه

. ساختار توسعه،  2یت،  . ساختار حما1بندي مقولات زیر پنج مفهوم کلی:بعد از مرحله کدگذاري الگو و دسته

محوري در فرآیندهاي مدیریت منابع . شایسته 5. مدیریت اخلاق و 4. ساختار کنترل و نظارت موثر، 3

گانه حکمرانی خوب  هاي هشتهبود هر کدام از شاخص انسانی بخش دولتی به عنوان عوامل موثر بر ب

 هستند. 

 یابی(اعتبار سنجی). فرآیندهاي زمینه4

.اعتبارسنجی تجربی  2؛ 1. انطباق نظري1ایم:یابی مستقیم را شناسایی نمودهیندهاي زمینهما سه نوع فرآ

م، منظور ما تحلیل و کنترل کنیصحبت می یابی. ارزیابی انسجام نظري. زمانی که ما از زمینه 3مستقیم و

 زیر منطبق هستند: اعتبارسنجی  یابی با سه نوع نیازاعتبار نظریۀ در حال تکامل است. سه فرآیند زمینه

اعتبارسنجی تجربی مستقیم بدین معنا است که محقق باید تمرکز اصلی را از خلق به سمت کنترل و 

مند و جامع اعتبار تجربی جا نیازي براي بررسی روشینکنیم که در اآزمون اعتبار هدایت کند. ما ادعا می

ضمن  لۀ مستقیم و جداگانه عملیاتی شده است؛  نظریه وجود دارد. این نیاز در رویکرد ما، با کمک این مرح

 

1. theoretical matching 
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 تیاعتبار و قابل شیبه منظور افزااي تعبیه شده است. سنجی در رویکرد چند زمینهاینکه، مرحله اعتبار

منطبق با مرحله  –) کنندگانبه مشارکت هیاول يهالیبازگرداندن تحل( عضو یبررس راهبرد دواعتماد از 

به وجود آمده منطبق    يمدل و تئور  نکهیاز ا  نانیاطم  يبرا  -این پژوهش    اعتبارسنجی مستقیم تجربی در

  و  -ۀ انطباق نظريمنطبق با مرحل -گرایی نظريتکثر و کنندگان در مصاحبه است شرکت هايبا نظر

اي این پژوهش،  ضمن اینکه، مرحله ارزیابی انسجام نظري رویکرد چندزمینه ؛ استفاده شد کنندگانشرکت

 شود. اعتبارسنجی نیز شمرده میاي از مرحله

ترین فعالیتهاي محقق براي پی بردن به  یکی از مهم ،هاکنندگان براي تایید دادهبازنگري توسط شرکت

 (تلفنی)، طی جلسات حضوري و در برخی موارد به صورت غیرحضوري  ،بدین منظور ؛ها استدادهاعتبار 

کنندگان با شرکت   است؛آنان  يهاانگر تجربیات و دیدگاههاي تحقیق و اینکه آیا طبقات و داستان بییافته

 .یند اعمال گردیداصلاحی آنها در فراهاي مطرح و از آنان خواسته شد تا نظر خود را بیان نمایند. نظر

تکثرگرایی نظري در این تحقیق با توجه به روش تحقیق این پژوهش در بخش انطباق نظري حاصل شد.  

خبرگان دانشگاهی  که مصاحبه با  صورت محقَّق شد  نیپژوهش به ا نیدر ا کنندگانشرکت  یی تکثرگرا

جرایی مدیریت منابع انسانی  حوزة حکمرانی خوب، همچنین خبرگان ا  مدیریت منابع انسانی بخش دولتی و

موضوع در جدول   نیصورت گرفت. ا) و حوزة حکمرانی خوب 34000بخش دولتی (بر اساس استاندارد 

 شده است.  نشان داده 2شماره 

 در پژوهش کنندگانشرکت   ییتکثرگرا: 2جدول شماره 

 تعداد  کنندگان مشارکت 

 2 خبرگان دانشگاهی حوزة حکمرانی خوب  

 2 خبرگان دانشگاهی مدیریت منابع انسانی بخش دولتی  

 2 خبرگان اجرایی حکمرانی خوب 

 5 ) 34000 خبرگان اجرایی مدیریت منابع انسانی بخش دولتی (براساس استاندارد

 

هاي موجود دیگر مواجه شود. نظریۀ  نظریهانطباق نظري بدین معنا است که نظریۀ در حال تکامل باید با 

هاي دیگر باید به  شوند. این نظریههاي دیگر مقایسه میهاي آن با نظریهبنديدر حال تکامل و دسته

اي باید زمینهباشند. محققان نظریۀ چند پوشش پدیدة مورد مطالعه بپردازند و یا تا حدي به آن مربوط 

اي با سطحی عمومی و انتزاعی  خاب کنند. گاهی بهتر است از نظریههاي منطبق و مرتبطی را انتنظریه
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برداري گردد. در چنین مواردي، سوال اصلی این خواهد بود  استفاده شود و از آن به عنوان پایۀ انطباق بهره

 تر عمل کند؟ اي ویژه و خاص براي نظریه عمومیادر است به صورت نسخهکه: آیا نظریۀ در حال تکامل ق

مند  اي روشیابی مستقیم درونی در نظریه اشاره دارد. این موضوع، بررسیارزیابی انسجام نظري به زمینه 

از ساختار مفهومی نظریۀ در حال تکامل است؛ جایی که پیوستگی و هماهنگی نظریه، مورد بررسی قرار  

(یک یا چند مفهوم و روابط  معناست که بخش مورد تمرکز در نظریه  ند. ارزیابی انسجام نظري، بدین گیرمی

یابی شوند. خود نظریه براي زمینه هاي دیگر نظریۀ در حال تکامل ارزیابی میممکن) در ارتباط با بخش

و منطقی دست  هاي با مفاهیمی واضح شود. هدف اصلی این است که به نظریهدر خودش استفاده می

 یافت.

 هاي تحقیق تجزیه و تحلیل و یافته .5

اي پژوهش شامل: کدگذاري استقرایی، پالایش مفهومی و خلق نظریه در رویکرد چند زمینه مرحله اول

) مفاهیم حاصل از مرحله کدگذاري استقرایی و پالایش مفهومی  3کدگذاري الگوست. در جدول شماره (

ل  عدد است که هر کدام از این مفاهیم، یک یا چند کد را شام 43مفاهیم  آورده شده است. تعداد این

 شود. می

 هاي عمده: مفاهیم و مقوله3جدول شماره 

هاي عمده (کدبندي  مقوله مفاهیم 

 متمرکز)

 يافشاگر  يهازمیمکان

 شفاف جبران خدمت 

 منابع انسانی  فساد  نهیهز شیافزا

 ي منابع انسانی  در حوزه کارکردها ماتیمستمر تصم ینیبازب

 به کارکنان  عملکرد یابیارز جینتا بازخورد

 کیالکترون  یمنابع انسان تیریمدگیري از بهره

   استخدام و انتصاب در حوزه  يریگمیدر تصم تیباز بودن و شفاف

   سازمانی براي کارکناناهداف  تیشفاف

 نفعانيذ  ازین يبر مبنا ياطلاعات عملکرد انتشار

 ستخدام متمرکز ا يهاستمیس

 عملکرد   یابیارز ي استانداردهاشفافیت 

 یانتصاب در بخش دولت اریاخت گسترش

 نظارت و کنترل مؤثر ساختار 
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 عملکرد  يریگاندازه  استانداردها و  ف یدر تعر  مشارکت

 عملکرد   ياستانداردهاو  هدف نیی در تع  کارکنان  مشارکت

 مشترك در اهداف   دگاهید

 حمایتی براي کارکنان   طیمحایجاد  

 ي کار یزندگ تیفیکافزایش 

 ارشد مسئول عملکرد  رانیمد يبرا يریگم یتصم اریاخت ضیتفو

 ء ارتقا برابر فرصتایجاد 

 ي ارزش فرد يها ستم یبا س یبخشزه یساختار انگ تناسب

 استخدام عادلانه  ندیفرآ

 عملکرد منصفانه  یابیارز

 یابیارزخود

 ساختار حمایت 

  رانیمد يسازتوانمند

 یو سازمان يفرد ژهیو  ي ازهایبر ن یسانمنابع ان توسعه

 ساختار توسعه 

 »گسترده يدهایگر« :عملکرد مبتنی بر  پرداخت

 ياشغل با الزامات حرفه  شرح

 یستگیبر اساس شا استخدام و ارتقا ستمیس یطراح

 ) ینیبک یاز نزد دوري( یشغل  ریمس  ستمیانداز بلندمدت در سچشم 

 استعدادها  جذب

 ینیجانش يزیربرنامه 

 انتصابات  ندیفرا تیفافش

 محور شایسته عملکرد  یابیارز

 در استخدام  و شایستگیمشروع   یاجتماع هدافتعادل ا

 محوري هستیشا

 به اخلاق  رانیتعهد رهبران و مد

 ن یادیبن يها ارزش   تیدر جهت حاکم  يسازفرهنگ

 ی استدلال اخلاق جیترو 

 اخلاق   تیوضع یابیارز

 ی اخلاق يکدها و استانداردها تیشفاف

  ش ی(افزای اخلاق يرو شدن با معماهو روب ییشناسا ۀنیدر زم یکاف آموزش

 اخلاق) یآگاه

 عملکرد و ارائه بازخورد  ینیبازب

 کارکنان  يبرا یاخلاق يهاارزش  يسازیدرون

 اخلاق تیریمد
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اي مطابقت  زمینهاي» در نظریه چند یجاد ساختارهاي طبقه «ااي) با کدگذاري محوري (در نظریه زمینه

شوند. هدف مدل پارادایم ها به اظهارات نظري ترکیب و تبدیل میبنديدارد. در این مرحله، دسته 

 محور، تشریح اقدامات بر اساس شرایط، اقدامات/تعاملات و نتایج است.  اقدام

 

 

 الگو  کدگذاري: مدل پژوهش مبتنی بر 1شکل شماره  

سالاري به عنوان اصلی انکارپذیر در تمامی فرآیندهاي مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی، شایسته

در راستاي پاسخگویی  انتصابات ندیفرا تیشفاف ی وستگیشا مبتنی بر ياستخدام و ارتقا ستمیس است.

شود تا » موجب میردهگست يدهایگر« بر عملکرد یپرداخت مبتني و اشرح شغل با الزامات حرفه تدوین 

از  دوري ،انداز بلندمدتچشمهاي دولتی تضمین گردد. فرآیند ارتقاء بر مبناي در سازمان جذب استعدادها

مشروع و   یاهداف اجتماعهاي کارکنان و تعادل در ی، ارزیابی عملکرد بر مبناي شایستگی نیبکینزد

 سته مبناست.ات مهم در فرآیندهاي شایاز موضوعدر استخدام   یستگیشا

هایشان در سازمان ایجاد منابع انسانی شایسته بایستی مورد حمایت قرار گیرند و شرایط توسعه توانمندي

در این راستا، طراحی   صورت، انگیزه کافی براي کار کردن یا استمرار را نخواهند داشت. شود؛ در غیر این 

تناسب ساختار   ي،کار  یزندگ  ت یفیک  شیافزا،  نکارکنا  يبرا  یتیحما  طیمح  جادیا  ،استخدام عادلانه  ندیفرآ

فرصت   جادیاي، ارزش فرد يهاستمیبا س ی (شامل طراحی سیستم حقوق و دستمزد و پاداش)بخشزه یانگ

ارشد مسئول   رانیمد  يبرا  يریگمیتصم  اریاخت  ضی تفو  ی وابیارزخود  و  عملکرد منصفانه  یابیارزء،  برابر ارتقا

ها و اهداف سازمان داشته باشیم و انتظار داشته  انسانی متعهد به ارزش گردد تا منابعموجب می عملکرد

 یمنابع انسان  ي ندهایبا فرا یاخلاق يکدها ییهمراستا
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ها و در پی گیري و اجراي برنامه پذیري، مشارکت بالا در تصمیمباشیم پاسخگویی، اثربخشی، مسئولیت

 د.آن، تصمیمات با کیفیت، عدالت و اجماع بهبود یاب

 
 دولتی ایران در راستاي بهبود حکمرانی خوب هاي مدیریت منابع انسانی بخش  : مولفه1شکل شماره  

افتد. عدم وجود ساختار هاي مدیران منابع انسانی موثر نمی بدون ایجاد ساختار کنترل و نظارت، تلاش 

نیز موجب نارضایتی کارکنان گریزي خواهد بود و کنترل و فشار بدون حمایت  کنترل، موجب فساد و قانون

هاي شفافیت، ري ساختار کنترل و نظارت موجب بهبود شاخصگیخواهد شد. عوامل دخیل در شکل

 هاي دولتی گردد.پاسخگویی، حاکمیت قانون و سرانجام، اثربخشی سازمانی در سازمان 

یکی از کارکردهاي ساختار حمایت و توسعه، کنترل و نظارت و شایستگی در مدیریت اخلاق به عنوان  

حمایت و توسعه با قرار دادن کدهاي اخلاقی به عنوان معیار موثر    مدیریت منابع انسانی تاثیر دارند. ساختار

ی و صداقت)، خدمت يهازهیانگداشتن  اریاستخدام با معدر طراحی فرایندهاي مربوطه از قبیل: استخدام (

تواند بر  ی میاخلاق يسازمان از کدها ياعضا خشیبیآگاهسیستم پاداش، ارزیابی عملکرد و توسعه و 

انتظارات عموم مردم  ةکنندمنعکس يهاارزشاخلاق کمک کند. ساختار کنترل مبتنی بر  مدیریت موثر

در این موضوع سهیم است. این امر با تبدیل    دهندگان خدماتارائه   وکارکنان  از    يراهنما و کد رفتار  ةدربار

ي حکمرانی  هاعوامل کنترل به عنوان کدهاي اخلاقی وراي مقررات، تاثیر چند برابر بر بهبود شاخص

خوب مانند: شفافیت، پاسخگویی و حاکمیت قانون دارد. دخالت دادن کدهاي اخلاقی به عنوان  

ریت منابع انسانی مانند استخدام، پاداش و ارزیابی در  هاي مورد نیاز در فرآیندهاي مختلف مدیشایستگی

 گیرد.راستاي مدیریت اخلاق قرار می
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، کنترل و نظارت و شایستگی، ضمن اینکه در مدیریت اخلاق در  عوامل مربوط به ساختار حمایت و توسعه

کمرانی خوب  هاي دولتی موثر هستند در ارائه خدمات با کیفیت به شهروندان به عنوان موضوع ح سازمان

شود. در سازي کدهاي اخلاق نیز موجب ارائه خدمات با کیفیت مینیز موثر است. از سوي دیگر، پیاده

هاي حکمرانی خوب، ارتقاء و بهبود پیدا کنند و از عمل اعث خواهند شد شاخصنهایت، این عوامل ب

 نان خاصل خواهد شد. کارکنان مطابق منافع عمومی از طریق مدیریت منابع انسانی متناسب، اطمی

 گیري و پیشنهادهانتیجه .6

و کار در مورد  شرفتیدر جهت پ زهیاستعداد و انگ يو دارا ستهیشا یو حفظ کارکنان و رهبران دولت جذب

  ی مرحله در حکمران  نی. اولاست  یرهبران در عملکرد سازمان  يهاتلاش  یاثربخش  نیو تضم  يدیمسائل کل

و   یی قدرت پاسخگو تنموجود است که موجب بالا رف ی منابع انسان يتوانمندساز يسالارستهیشا ،خوب

 .شودیم یو مال يو کاهش فساد ادار یاثربخش

بخشی طی فرایندهاي ی از طریق انگیزهدر بخش دولت ی منابع انسان تیریمد ياعهو توس یتیحما يبازو

 کیبه  لین يو کارکنان برا رانیمد يتوانمند مختلف استخدام، ارتقاء، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و

 م یو سه  از طریق توسعه و تحول آگاهانه و مستمر ریی. تغنمایدعمل میعملکرد مستمر  از  ییسطح بالا

   .رندیها قرار گدر خط مقدم برنامه شود آنان موجب می ،جیو کارکنان در نتا رانیکردن مد

  و  قانون تیحاکم ت،یشفاف ،ییپاسخگو نهیزم ی،نظارت و کنترل مؤثر منابع انسان يهاستمیس جادیبدون ا

نند در حرفه خود در  توای نم یمنابع انسان رانیمد .وجود نخواهد داشت  یمنابع انسان تیریعادلانه بودن مد

 .به هنجار شده است لیاکنون تبد ،ارتباط و نظارت يفشار برا  شی. افزاباشند  ینسب يانزوا

 تیریمد يهاستمیس نیهمچن ی،داخل يهاو کنترل یتیمبنا، حما -ستهیشا ی منابع انسان تیریمد

ریت منابع انسانی  ی است که مدیآموزش اخلاق چارچوب  ی واخلاق يکدها يسازادهیپ :شامل یکپارچگی

 سهیم گردد. یخوب در بخش دولت یکمران حقق حتتواند در  می

در منابع  ياخلاق کار فیضع تیریمدها، مفاهیم به دست آمده از مصاحبهپژوهش و  اتیادب يمبنا بر

استخدام،    تیریمد  :از جمله  یمنابع انسان  تیریمد  ندیفرآ  يدر قالب فساد در تمام اجزا  یبخش عموم  یانسان

 اتدر ارائه خدم ییو کارا یکاهش اثربخش ، ییموجب عدم پاسخگو ؛ رتقاء، جبران خدمات و انتخاب افرادا

  ی بخش عموم   کیو از ساخت    شودمی   یها و ادارات دولتافراد در مراجعات به سازمان   یمطلوب و سرگردان 

خوب  یبهبود حکمران ریدر مس یبه عنوان مانع ،جهیو در نت کندیم يریپرقدرت، کارآمد و پاسخگو جلوگ
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ها به سازمان ق یطر ن یر را شکل دهد و از اتواند رفتای اخلاق م تی ریمد .داردبه توسعه قرار  ی ابیو دست

 کنند.  تیریرا مد یاخلاقریغ يهاتیکمک کند موقع

و   یتیدر کنار ساختار حما  نیبنابرا  ؛شودیم  یها و ساختارها ناشستمی علاوه بر س  ، خوب از اخلاق  یحکمران

خوب در   ی شود. حکمران تیریاخلاق کارکنان مد یستیبا ی، منابع انسان تیریمحور مدستهیو شا یکنترل

برابر    يهامانند فرصت   ی قانون  تاز ملزوما  ياتنها با تناسب با مجموعه   ای  ابدیی تنزل نم  نیقوان  نییسطح تع

در  یمنابع انسان رانیهستند. مد یملزومات قانون نیها بالاتر از اشود. ارزشیحاصل نم ضیتبعو عدم

برخوردارند.    کیبه لحاظ استراتژ  يبرتر  تیاز موقع  ی سازمان اخلاق  کی و حفظ    جادیدر ا  گرانیبا د  يهمکار

و اعمال  یاقدام اخلاق قیتشو ، یاستدلال اخلاق جیترو لاق،اخ یآگاه ش یتوانند به افزای م رانیمد نیا

 ي نفوذ  له یتواند وسیم  ي،کارکرد  يهادر حوزه   یمنابع انسان  ران یمد  تیکمک کنند. مسئول  یاخلاق  يرهبر

 .ارائه کند ماتیورود عامل اخلاق در تصم يبرا

هایی که در حوزة ارتباط مدیریت منابع انسانی بخش دولتی با حکمرانی خوب انجام شده، بیشتر در پژوهش

ی خوب به طور کلی پرداخته شده به رابطه یک یا چند عامل مربوط به مدیریت منابع انسانی با حکمران

(مکوندي و   سازي ساختار اداري، و شفافیت در انتخاب مدیران سالاري، نظارت مؤثر، چابکهشایستاست: 

ی (طاهري عطار، اخلاق يرهبر ،) 155: 1396، انیتفکر( توانمندسازي سازمانی )،927: 1397همکاران، 

ی  آگاه  ) و1:  2013تراکول موتوتا و چایجارون واتانا،  (  ارتباطات سازمانی و پذیرش مجریان)،   115:  1396

این پژوهش در مورد کارکردهاي مختلف   ). 1:  2017،  1(صعدا احمد  خوب  مرانیاصول حک  و تعهد نسبت به

پردازد  هاي حکمرانی از دیدگاهی جامع به طراحی مدل میمدیریت منابع انسانی بخش دولتی با شاخص

پردازد. هاي منابع انسانی با رویکرد حکمرانی خوب میی و نظري مولفهجربیابی چندگانه تو به زمینه

بخشی به مطالعات حوزه  مدیریت منابع اي در این پژوهش، موجب عمقاستفاده از رویکرد چند زمینه

انسانی بخش دولتی، همچنین ارائه پیشنهادهاي کاربردي در حوزة مدیریت منابع انسانی بخش دولتی  

 شود.  هاي حکمرانی خوب میي بهبود شاخصستاایران در را 

هاي مرتبط با موضوع پژوهش است که با توجه به  محدودیت نظري پژوهش مربوط به خلاء پژوهش

اي، در زمینه اعتبارسنجی و انطباق نظري، کار پژوهش را در بعضی از مقولات  رویکرد پژوهشی چند زمینه

 ساخت.  حاصل از مصاحبه با مشکل روبرو می 

 

1 .Ahmad, S. 

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
qj

al
.8

.2
4.

13
5 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            20 / 26

http://dx.doi.org/10.29252/qjal.8.24.135
http://qjal.smtc.ac.ir/article-1-732-fa.html


 155   ...در  رانیا یبخش دولت ی منابع انسان تیریمدل مد یطراح

شود. از آنجایی که براي تدوین مدل مدیریت منابع ودیت اجرایی، مربوط به جامعه آماري پژوهش میمحد

رفتیم و تعداد این سازمانها هاي دولتی موفق در این زمینه میانسانی در بخش دولتی باید به سراغ سازمان

مدیریت منابع انسانی   در نظران حوزة حکمرانی که تبحريمحدود بود. از سوي دیگر، پیدا کردن صاحب

 کرد.هایی را ایجاد میداشته باشند و بالعکس، محدودیت

در ارتباط با مدل  تعداد شش قضیه تئوریک اي، رویکرد نظریه چند زمینه در این پژوهش بر اساس روایت 

 گردد:مطرح می مدیریت منابع انسانی بخش دولتی در راستاي حکمرانی خوب

  انتخاب،  :از جمله  یمنابع انسان تیریمد ندیفرآ يزااج امتمدر  ق اخلا: مدیریت 1قضیه شماره  ·

بهبود وضعیت  و  اثربخش یومعم شبخ  کی اختسموجب  جبران خدمات و استخدام، ارتقاء

 شود. می حکمرانی خوب 

-کارکنان می: با ایجاد ساختار حمایتی مناسب و بهبود مستمر رضایت شغلی 2قضیه شماره  ·

 کمرانی خوب بود. وان شاهد بهبود وضعیت حت

: عوامل و متغیرهاي نظارتی و کنترل در مدیریت منابع انسانی دولتی، بهبود 3قضیه شماره  ·

 کند.وضعیت حکمرانی خوب را تسهیل می 

سالاري در کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در بهبود وضعیت : راهبرد شایسته4قضیه شماره  ·

 ی خوب موثر است. حکمران

هاي فردي و شغلی کارکنان، اهمیت مدیریت منابع انسانی در  ه مهارت: توسع5قضیه شماره  ·

 دهد.تحقق حکمرانی خوب را نشان می

 

در جهت مدیریت کارکنان بخش دولتی در راستاي  با توجه به نتایج این پژوهش و قضایاي مطرح شده

 گردد:پیشنهادهاي زیر توصیه میبهبود وضعیت حکمرانی خوب، 

شود.  ها و ساختارها، از اخلاق و فرهنگ مشترك، ناشی می بر سیستمحکمرانی خوب علاوه   ·

اي از  یابد یا تنها با تناسب با مجموعهحکمرانی خوب در سطح تعیین قوانینی تنزل نمی 

ها بالاتر از این  شود. ارزشتبعیض حاصل نمیهاي برابر و عدم ملزومات قانونی مانند فرصت

کننده انتظارات عموم مردم دربارة راهنما و کد تی منعکسملزومات قانونی هستند. آنها بایس

ها باید مبناي دهند. این ارزشهایی باشند که خدمات عمومی را ارائه می رفتاري افراد و گروه

هایشان استفاده کنند گیريدهندگان خدمات باشند و از آنها براي راهنمایی تصمیمنظر ارائه 

 ).1(مبتنی بر قضیه شماره 
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هاي مالی مستقیم کمتري براي بهبود رضایت مشتري دهندگان خدمات دولتی، مشوقارائه  ·

هایی براي  دهند؛ نیاز دارند قدمهایی که خدمات عمومی ارائه می دارند؛ بنابراین، سازمان 

نان، نقش مهمی در اثربخشی و حکمرانی  اطمینان از انگیزه بخشی بردارند. حمایت از کارک

 ). 2ضیه شماره خوب دارد (مبتنی بر ق

شود که فشارهاي مهمی را در بهبود عملکرد  حکمرانی خوب با نظارت دقیق مشخص می  ·

 کند. بخش دولتی و مقابله با فساد ایجاد می

ها در راستاي اهداف  مه کنترل و نظارت مستمر بر فرآیندهاي منابع انسانی براي اطمینان از اینکه برنا

، امري ضروري است. مدیران انتصابی و انتخابی باید اطمینان  هاي حکمرانی خوب هستسازمان و شاخص

 ).3بیابند که سازمان به طور اثربخش، درگیر ارائه خدمات است (مبتنی بر قضیه شماره

حفظ و   ن،یجذب و تام جمله:هاي مدیریت منابع انسانی از نظام ریدر ز سالاريستهیشا راهبرد ·

 در اولویت قرار گیرد یدر بخش دولت ی انسان منابع تیریمد يو آموزش و بهساز ينگهدار

 .)4شماره  هیقضمبتنی بر (

برخوردار است و بر   یاز اهمیت خاص منابع انسانی در حکمرانی خوب  توسعهتوجه به مقوله  ·

ریزي در جهت توسعه  ت. برنامهو بهبود در این زمینه هسیک ابزار تغییر  ،این اساس

هاي ذیل توانمندسازي باید قرار گیرد (مبتنی بر یتهاي فردي و شغلی از جمله اولومهارت

 ).5قضیه شماره 

  

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
qj

al
.8

.2
4.

13
5 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            22 / 26

http://dx.doi.org/10.29252/qjal.8.24.135
http://qjal.smtc.ac.ir/article-1-732-fa.html


 157   ...در  رانیا یبخش دولت ی منابع انسان تیریمدل مد یطراح

 منابع فارسی

). «مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی: 1396آغاز، عسل؛ شیخ، علیرضا و امیرخانی، طیبه ( .١

 .695-667)،3(10هاي ایران». مجله ایرانی مطالعات مدیریت، وزارتخانهاي در مطالعه

تحلیل ).«1398( افشارکاظمی، محمدعلی و بیگی، رضانجف ،نی، مرتضیخاموسی ؛آهنی، منا .٢

هاي حکمرانی  اي جایگاه ایران در جهان و روندهاي آتی مبتنی بر مولفه خوشه 

 .99-116،118شماره    .پژوهی مدیریتآینده ». خوب

  ارتباط بین توانمندسازي سازمانی با حکمرانی خوب در سازمان ). «1396( تفکریان، سعیده .٣

 . 155 -166 ، 33شماره   .مدیریت و حسابداري هاي جدید درپژوهش  . »تامین اجتماعی

 ت یشفاف ینیآفرنقش). 1396جمالی، قاسمعلی؛ پوراحمدي، معین؛ ثنائی، مهدي و مرآتی، ندا ( .۴

المللی مدیریت و اقتصاد دومین کنفرانس بین ی.منابع انسان تیریاز فساد در مد يریشگیدر پ

 . 21 در قرن

مدیریت فرهنگ  ). «حکمرانی خوب و نقش دولت».  1382االله(پور، رحمتزاده، فتاح؛ قلیشریف .۵

 .93-110،  4شماره  ،سازمانی

مهرداد  ، چگینی ناصر و گودرزوند، اله؛ میرسپاسیکرم، سجاد؛ دانشفرد ،صالحی کردآبادي .۶

خدمات   مدل نظام تامین و تعدیل منابع انسانی (کنکاشی در قانون مدیریت« .)1397(

 .  2، شماره 10، دوره هاي مدیریت منابع انسانی، پژوهش)»کشوري

 خضري، سیده الههو  ساداتسیدصالحی، سوگل نائینی، محمدامین؛ طاهري عطار، غزاله؛ .٧

».  گر تحقق حکمرانی خوب (مورد مطالعه: شهرداري تهران)تسهیل  ، رهبري اخلاقی). «1396(

 . 115 –  129، 21شماره   ،هاي دولتیمدیریت سازمان

دفتر گسترش تولید علم . دولت ). حکمرانی خوب و الگوي مناسب1388االله (پور، رحمتقلی .٨

 دانشگاه آزاد اسلامی، تهران. 

). «تحلیل رابطه الگوي حکمرانی خوب و فساد اداري». فرهنگ  1384االله(پور، رحمتقلی .٩

 .103-127سال سوم، شماره دهم، ، مدیریت

هاي شاخص ادراك شهروندان از ). «1397( آقا، امیدجلیلی قاسمو  حمید زارع، ؛مکوندي، فواد .١٠

هاي هاي بومی سازمانمولفه  جایی سیاسی در حکمرانی خوب، براساسثبات سیاسی و جابه 

مدیریت فرهنگ   ».هاي دولتی استان خوزستان) موردي: سازمانۀ خدمات شهري ایران (مطالع

 . 927 – 950  ،  4شماره  ، سازمانی، دوره شانزدهم 
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). «نظام اداري ایران: تحلیلی بر مشکلات و  1390(پور، اکبر میرمحمدي، سیدمحمد؛ حسن .١١

 . 9-22، 8انداز مدیریت دولتی، شماره هاي مدیریت»، چشمچالش
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