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 چکیده

ان یابی مدیریت منابع انسانی در سازمان آب و برق خوزستهای مدیریت دولتی نوین در عارضهحاضر با هدف بررسی و تحلیل نقش مؤلفهپژوهش 

اری شود. جامعه آمهای کاربردی و از حیث روش، توصیفی ـ تحلیلی محسوب میی پژوهشانجام شده است. این تحقیق از حیث هدف در زمره

ابزار  گیری تصادفی انتخاب شدند.نفر با استفاده از روش نمونه 252ها، سازمان آب و برق خوزستان بوده که از میان آن شامل کلیه کارکنان

« ظ و نگهداشتحف»، «کارگیریبه»، «جذب و تأمین»های مدیریت منابع انسانی شامل: ساخته مبتنی بر مؤلفهای محققها پرسشنامهگردآوری داده

 t های آماری شامل آزمونها از آزمونوتحلیل دادهدر چارچوب مدیریت دولتی نوین بود. برای تجزیه« ی منابع انسانیآموزش و بهساز»و 

 هایهای کمی پژوهش نشان داد که میانگین مؤلفهیافته .استفاده شد AMOS افزاربا استفاده از نرم (CFA) ای و تحلیل عاملی تأییدینمونهتک

با « جذب و تأمین منابع انسانی»ای مشخص کرد که مؤلفه نمونهتک t نسانی در وضعیت مطلوبی قرار ندارند. نتایج آزموناصلی مدیریت منابع ا

، و مؤلفه 29222و سطح معناداری  -39513برابر با  t با مقدار« کارگیری منابع انسانیبه»، مؤلفه 29222و سطح معناداری  -095.2برابر با  t مقدار

تر از میانگین نظری بودند؛ این طور معناداری پایینهمگی به 29222و سطح معناداری  -097.1برابر با  t با مقدار« ازی منابع انسانیآموزش و بهس»

نظری تفاوت معناداری با میانگین  29222و سطح معناداری  190.3برابر با  t با مقدار« حفظ و نگهداشت منابع انسانی»در حالی است که تنها مؤلفه 

ها سازی سیاستنهتواند به بهیهای مدیریت دولتی نوین میکارگیری مؤلفهدارد که بهپژوهش حاضر ضمن تأیید فرضیات تحقیق، بیان می .داشت

شود که سازمان آب و برق خوزستان با بازنگری در های دولتی منجر شود. بر این اساس، پیشنهاد میو فرآیندهای منابع انسانی در سازمان

های جذب، توسعه نظام ارزیابی عملکرد، بازطراحی فرآیند آموزش، و تقویت سازوکارهای نگهداشت، ساختار منابع انسانی خود را تسیاس

 .همسو با رویکردهای نوین مدیریتی بازسازی نماید

 سازی، یابی سازمانی، جذب و تأمین نیرو، آموزش و بهمدیریت دولتی نوین، منابع انسانی، عارضه :یدواژه هاکل

                                                 
1.  Assistant Prof., Department  of Public Administration,Ramh.C,Islamic Azad University,Ramhormoz,Iran. 
2. Department of Management, Tehran Branch, Payam Noor University, Tehran, Iran 

3. Department of Management, Faculty of  Public Administration, University of Science and Research, Tehran, 

Iran. 

 

mailto:ALI106@IAU.AC.IR
mailto:ALI106@IAU.AC.IR


 

 مقدمه

های ازمانویژه در سرو هستند. بههای متعددی در زمینه مدیریت منابع انسانی روبههای دولتی، با چالشویژه در بخشها بهدر دنیای امروز، سازمان

در بهبود  حیاتی ای دارند، مدیریت منابع انسانی نقشهای متنوع و پیچیدهبزرگ و حیاتی همچون سازمان آب و برق خوزستان که مسئولیت

است که  «مدیریت منابع انسانی مبتنی بر مدیریت دولتی نوین»کند. یکی از مباحث مهم در این حوزه، عملکرد و تحقق اهداف سازمان ایفا می

 .های دولتی استگویی سازمانهدف آن بهبود کارایی، اثربخشی، و پاسخ

طور مؤثرتر و  لاش است تا با استفاده از ابزارهای نوین، فرآیندهای مدیریتی را بهعنوان یک رویکرد مدیریتی در ت مدیریت دولتی نوین به

از منابع  سازی فرآیندها و استفاده بهینههای دولتی، بهبود عملکرد کارکنان، شفافکارآمدتر اجرا کند. این رویکرد بر اصلاحات در سیستم

تان، هایی همچون آب و برق خوزسویژه در سازمانهای دولتی، بهمنابع انسانی در سازمانیابی مدیریت انسانی تأکید دارد. در این راستا، عارضه

 .تها امری ضروری اسمنظور شناسایی نقاط قوت و ضعف در مدیریت کارکنان و ارائه راهکارهایی برای ارتقای سطح عملکرد این سازمانبه

برداری از منابع انسانی ها در مدیریت و بهرهطور عمده به توانایی آنو عمومی، بههای خدماتی ویژه در حوزهها بهامروزه، کارآمدی سازمان

عنوان یکی از (. سازمان آب و برق خوزستان، به2222و همکاران،  3؛ روسنبلوم2222، 2؛ فرلی و اونگارو2221و همکاران،  1متکی است )برمان

ای برخوردار است. این سازمان به دلیل مأموریت در زمینه آب و برق، از اهمیت ویژه نهادهای اصلی در تأمین نیازهای اساسی شهروندان خوزستان

ها و حال، وجود برخی چالش(. بااین2222و همکاران،  .حساس خود، نیازمند ساختاری کارآمد و پویا در مدیریت منابع انسانی است )عظیمی

بخشی آن را تحت تأثیر قرار داده و دستیابی به اهداف سازمانی و ارتقای سطح خدمات مشکلات در ساختار منابع انسانی این سازمان، کارایی و اثر

های مختلف مدیریت منابع انسانی از جمله جذب و نگهداشت نیروی انسانی، انگیزش، عمومی را دشوار کرده است. این مشکلات در حوزه

و  5های عمیق و یافتن راهکارهای مناسب است )نوعهها مستلزم بررسیشود و رفع این چالشتوسعه و آموزش، و ارزیابی عملکرد مشاهده می

یکی از مشکلات عمده در سازمان آب و برق خوزستان، ضعف در فرایندهای جذب و نگهداشت نیروی  (.2222، 3؛ ویلتون2222همکاران، 

های مناسب دلیل نبود استراتژیت که این مسئله بهانسانی متخصص است. این سازمان با کمبود نیروهای دارای مهارت و دانش مرتبط مواجه اس

 7های نگهداشت نیروهای متخصص و ماهر ایجاد شده است )عظیمیبرای جذب افراد کارآمد، فرایندهای ناکارآمد استخدام، و عدم تدوین برنامه

های مناسب، و تفاوت یر پیشرفت شغلی، نبود پاداش(. علاوه بر این، انگیزش پایین در بین کارکنان به دلیل عدم شفافیت در مس2222و همکاران، 
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وری و انگیزه کارکنان در دستیابی به اهداف سازمانی شده است. ها نیز از مشکلات اساسی است که موجب کاهش بهرهها و بازدهیبین تلاش

، 1یریاکند )کمضاعفی را بر سازمان تحمیل می هایاین عوامل در نهایت منجر به عدم ثبات و حفظ نیروهای کارآمد در این سازمان شده و هزینه

های های مناسب توسعه و آموزش نیروی انسانی در این سازمان نیز یکی از چالشعلاوه بر مشکلات جذب و نگهداشت، فقدان برنامه (.2222

ها به مرور زمان های آننش و توانمندیهای کارکنان، داروزسازی مهارتهای منظم و منسجم برای آموزش و بهمهم است. به دلیل نبود برنامه

رکنان توانایی لازم شود که کابرداری کند. این کمبودها سبب میطور کامل بهرهتواند از پتانسیل نیروی انسانی خود بهکاهش یافته و سازمان نمی

ه به مردم تأثیر منفی شدمسئله بر کیفیت خدمات ارائههای جدید را نداشته باشند و این برای پاسخگویی به نیازهای در حال تغییر سازمان و فناوری

 (.2210، 2گذارد )چوکوکا و نواکوبیمی

های دقیق، های موجود، ناکارآمدی در سیستم ارزیابی عملکرد است. در سازمان آب و برق خوزستان، عدم استفاده از شیوهیکی دیگر از چالش

ست. در ها برای بهبود کارایی شده ار به بروز نارضایتی در میان نیروها و کاهش انگیزه آنعلمی و منصفانه در ارزیابی عملکرد کارکنان، منج

خود را  ها و بهبود عملکردتوانند بازخورد مناسبی از عملکرد خود دریافت کنند و انگیزه لازم برای ارتقای مهارتاین شرایط، کارکنان نمی

 (.2222و همکاران،  3نخواهند داشت )عظیمی

ر ویژه در چارچوب مدیریت دولتی نوین ضروری به نظها، استفاده از رویکردهای نوین در مدیریت منابع انسانی بهظور مقابله با این چالشمنبه

ارایی، ای بر اصولی مانند شفافیت، پاسخگویی، کعنوان رویکردی مدرن در مدیریت بخش عمومی، تأکید ویژهرسد. مدیریت دولتی نوین بهمی

(. این رویکرد با ارائه راهکارهایی همچون توانمندسازی کارکنان، توسعه 2221و همکاران،  .ی و تمرکز بر بهبود مستمر دارد )بوسیلیهوربهره

ی، کند تا علاوه بر بهبود کارایها کمک میها، ارتقای انگیزش و رضایت شغلی، بازخورد سازنده و ارزیابی عملکرد دقیق، به سازمانمهارت

تواند به کارگیری اصول مدیریت دولتی نوین میدر مورد سازمان آب و برق خوزستان، بهرضایت و انگیزش کارکنان خود را نیز افزایش دهند. 

 (. .222و همکاران،  5وری منابع انسانی منجر شود )کنیسبهبود سازوکارهای مدیریتی، ارتقای کیفیت خدمات و در نهایت افزایش بهره

آب و برق خوزستان و شناسایی نقاط ضعف و مشکلات موجود در این بخش  یابی مدیریت منابع انسانی در سازماناین پژوهش با هدف عارضه

شود. علاوه بر این، این مطالعه به دنبال ارائه راهکارهای بهبود مبتنی بر اصول و رویکردهای مدیریت دولتی نوین است تا از طریق انجام می

ت وری سازمان فراهم شود. با انجام این پژوهش، امید اسکارایی و بهره تقویت منابع انسانی و بهبود سازوکارهای مدیریتی، شرایط برای ارتقای
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های موجود، سازمان آب و برق خوزستان بتواند نقش خود را در تأمین خدمات حیاتی به شکل مؤثرتری ایفا کند و که با شناسایی و رفع چالش

 .همچنین رضایت و انگیزه کارکنان این سازمان افزایش یابد

یفه های خدمات عمومی که وظویژه در سازمانشود، بهها شناخته میعنوان یکی از مؤثرترین عوامل در موفقیت سازمانع انسانی بهمدیریت مناب

(. سازمان آب و برق خوزستان، با مسئولیت .222، 2؛ ژانگ و چن2221، 1ارائه خدمات پایه و اساسی به شهروندان را بر عهده دارند )ماهاپتارو

در تأمین آب و برق استان خوزستان، نیازمند نیروی انسانی توانمند، با انگیزه و کارا است تا بتواند به شکل مطلوبی این خدمات حیاتی خود 

های متعددی در مدیریت منابع انسانی این سازمان، ضرورت انجام یک پژوهش جامع حال، وجود مشکلات و چالشاساسی را ارائه کند. با این

 دهد.این مشکلات و ارائه راهکارهای مؤثر برای بهبود آن را نشان می یابیبرای عارضه

ت. مدیریت های دولتی اسوری در سازمانضرورت انجام این تحقیق، ناشی از اهمیت یافتن رویکردهای نوین مدیریتی برای بهبود کارایی و بهره

تواند کارایی دهد که میوری تأکید دارد، راهبردهایی را ارائه میرهدولتی نوین، که بر اصولی همچون شفافیت، پاسخگویی، بهبود مستمر و به

و کیفیت خدمات سازمان آب و برق خوزستان را بهبود بخشد. در این راستا، شناسایی دقیق مشکلات موجود در حوزه منابع انسانی، از جمله 

واند گام تآموزش مستمر، انگیزش و ارزیابی عملکرد، می ها وهای مرتبط با جذب و نگهداشت نیروی انسانی متخصص، توسعه مهارتچالش

 های سازمانی باشد.مؤثری در جهت اصلاح ساختارها و بهبود رویه

یت کارکنان انجامد، بلکه تأثیرات مثبتی نیز بر رضاوری و کارایی سازمان میتنها به افزایش بهرهاز سوی دیگر، بهبود مدیریت منابع انسانی نه 

شود. همچنین، با توجه به تحولات سریع فناوری و و در نهایت منجر به ارائه خدمات بهتر و افزایش رضایت عمومی میخواهد داشت 

های روزافزون در مدیریت منابع، استفاده از رویکردهای مدرن برای مدیریت نیروی انسانی در این سازمان بیش از پیش ضرورت یافته پیچیدگی

ه تواند بود وضعیت موجود و دستیابی به راهکارهای عملی و کاربردی برای ارتقای عملکرد سازمان، میاست. این پژوهش با هدف بهب

به  بنابر این سوالات اصلی و فرعی پژوهش شده به مردم منجر شود.تر و ارتقای سطح کیفی خدمات ارائههای مدیریتی صحیحگیریتصمیم

 صورت زیر است:

یابی مدیریت منابع انسانی سازمان آب و برق خوزستان چیست؟ و چه راهکارهایی برای ین در فرآیند عارضههای مدیریت دولتی نونقش مؤلفه

 شود؟سازی آن پیشنهاد میبهینه

 سوالات فرعی

 های مدیریت دولتی نوین در سازمان آب و برق خوزستان کدامند؟مهمترین مؤلفه (1
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لتی نوین تا چه میزان در تبیین عوامل مؤثر بر تأمین نیروی انسانی در سازمان های مدیریت دومدل سنجش پیشنهادی جهت شناسایی شاخص (2

 آب و برق خوزستان معتبر و کارآمد است؟

 چارچوب نظری پژوهش

طور مؤثرتر و عنوان یک رویکرد مدیریتی در تلاش است تا با استفاده از ابزارهای نوین، فرآیندهای مدیریتی را بهمدیریت دولتی نوین به

از منابع  سازی فرآیندها و استفاده بهینههای دولتی، بهبود عملکرد کارکنان، شفافکارآمدتر اجرا کند. این رویکرد بر اصلاحات در سیستم

ن، تاهایی همچون آب و برق خوزسویژه در سازمانهای دولتی، بهیابی مدیریت منابع انسانی در سازمانانسانی تأکید دارد. در این راستا، عارضه

 .تها امری ضروری اسمنظور شناسایی نقاط قوت و ضعف در مدیریت کارکنان و ارائه راهکارهایی برای ارتقای سطح عملکرد این سازمانبه

هایی است که طی سده گذشته تحولات چشمگیری را پشت از جمله حوزه (Human Resource Management) مدیریت منابع انسانی

توان در اواخر قرن نوزدهم و اوایل قرن های این حوزه را میها تبدیل شده است. ریشهترین ارکان توسعه سازمانهمسر گذاشته و به یکی از م

وجو کرد؛ زمانی که مدیریت نیروی کار بیشتر بر وظایف اداری، ثبت حضور و غیاب، و محاسبه دستمزدها متمرکز بود. در این بیستم جست

با  .گرفتنی نگاه ابزاری و مکانیکی بود و مفاهیمی چون رضایت شغلی یا انگیزش کمتر مورد توجه قرار میدوره، نگاه غالب به نیروی انسا

، نگرش به کارکنان تغییر یافت و نقش عوامل روانی و اجتماعی در 1.32ویژه پس از مطالعات هاثورن در دهه ظهور جنبش روابط انسانی به

ها نسبت به منابع انسانی های رفتاری، دیدگاهبه بعد، همراه با رشد نظریه 1.32ویژه از دهه های بعد، بههتر شد. در دهوری نیروی کار پررنگبهره

تری به خود گرفت. مدیریت منابع انسانی به تدریج از یک کارکرد اداری صرف به یک نقش راهبردی در سازمان ارتقاء تر و پیچیدهابعاد انسانی

ها . سازمانای نوین شدشدن و رقابت فشرده، مدیریت منابع انسانی وارد مرحلهن بیستم، با گسترش فناوری، جهانیهای پایانی قردر دهه .یافت

انند م دریافتند که سرمایه انسانی مزیت رقابتی پایداری برای موفقیت در بازار است. از این رو، رویکردهای استراتژیک به مدیریت منابع انسانی

در قرن بیست و یکم، تأکید بر چابکی سازمانی،  .ریزی جانشینی، و مدیریت عملکرد شکل گرفتنده سرمایه انسانی، برنامهمدیریت استعداد، توسع

ها تبدیل توسعه رهبری، یادگیری سازمانی و توجه به سلامت روانی کارکنان، مدیریت منابع انسانی را به یکی از عوامل کلیدی موفقیت سازمان

قش سازی فرآیندها، تحولی اساسی در نهای منابع انسانی و دیجیتالیهای نوظهور مانند هوش مصنوعی، تحلیل دادهناوریکرده است. همچنین، ف

  (.2223، 1)ایروان اندو وظایف مدیران منابع انسانی ایجاد کرده

ه و سازمانی مواجه است که عملکرد بهین ها و مشکلات ساختاری، فرهنگیای از چالشمدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران با مجموعه

ها، وجود ساختارهای اداری سنتی و بوروکراتیک است که باعث کندی فرآیندها، ترین چالشدهد. یکی از مهماین حوزه را تحت تأثیر قرار می

اند و تهگیرانه و متمرکز شکل گرفختشود. این ساختارها معمولا  بر اساس قوانین و مقررات سپذیری و کاهش انگیزه کارکنان میعدم انعطاف
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کنند، در نتیجه باعث ناکارآمدی در مدیریت نیروی انسانی و عدم پاسخگویی به نیازهای گیری سریع را محدود میفرصت نوآوری و تصمیم

که افراد  شودرتقاء، باعث میسالاری در استخدام و اشوند. از سوی دیگر، ضعف در نظام ارزیابی عملکرد و نبود نظام شایستهروز سازمان می

چالش دیگر،  .ای انجام شودشایسته کمتر مورد توجه قرار گیرند و روند جذب، نگهداشت و ارتقای کارکنان بر اساس معیارهای سیاسی یا رابطه

یت کارها با حجم و اهم کمبود انگیزه و رضایت شغلی کارکنان است که ناشی از نظام جبران خدمات ناکافی و عدم تناسب بین حقوق و مزایا

عه منابع ریزی توسوری و افزایش نرخ ترک خدمت در بخش دولتی شده است. همچنین، ضعف در برنامهباشد. این مسئله موجب کاهش بهرهمی

ای یی لازم برها محروم باشند و تواناروزترین دانش و مهارتشود که کارکنان از بههای هدفمند و مستمر، باعث میانسانی و فقدان آموزش

یکی دیگر از مشکلات مهم، ضعف فرهنگ سازمانی و نبود روحیه مشارکت  .های نوین را نداشته باشندپاسخگویی به تغییرات محیطی و فناوری

ن یهای انگیزشی و تشویقی موثر است. ااعتمادی، نبود شفافیت و عدم وجود نظامو همکاری میان کارکنان است که معمولا  ناشی از جو کم

شود. علاوه بر این، نقش مدیریت منابع کنند که مانع از توسعه خلاقیت، نوآوری و تعهد سازمانی میعوامل محیط کاری نامناسبی ایجاد می

های گیریانسانی در بخش دولتی ایران غالبا  محدود به انجام امور اداری و تشریفاتی است و کمتر به عنوان یک شریک استراتژیک در تصمیم

علاوه بر مسائل  .شودهای منابع انسانی میشود، که این موضوع باعث ناهماهنگی بین اهداف کلان سازمان و سیاستن سازمانی دیده میکلا

ی را ای نیز مدیریت منابع انسانی در بخش دولتهای بودجهها و محدودیتداخلی، فشارهای بیرونی مانند تغییرات مکرر قوانین و مقررات، تحریم

های گذاری در آموزش و توسعه و بهبود سیستمریزی بلندمدت، سرمایهاند که برنامهاند. این عوامل باعث شدههای فراوانی مواجه کردهالشبا چ

 یتوان گفت که برای ارتقای اثربخشی مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ایران، نیازمند بازنگرمدیریتی به سختی انجام شود. به طور کلی، می

انی های نوین و رویکردهای نوین مدیریت منابع انسگیری از فناوریهای ارزیابی و انگیزش، و بهرهبنیادین در ساختارها، فرهنگ سازمانی، نظام

 (..222، 2؛ سوپرایتنو و عباس2222و همکاران،  1)دوبروولسکا هستیم تا بتوانیم پاسخگوی نیازهای پیچیده و متغیر محیط کاری امروز باشیم

 

اشت و رود. در این چارچوب، جذب، نگهدهای اساسی مدیریت دولتی نوین به شمار میاصل مدیریت مبتنی بر شایستگی و عملکرد نیز از پایه

 شود تا از کیفیت خدمات و اثربخشی سازمان اطمینان حاصل شود.ارتقاء کارکنان بر اساس معیارهای شایستگی، توانمندی و عملکرد انجام می

ن سازگار شوند های نویهای دولتی بتوانند با تغییرات محیطی و فناوریشود که سازمانهمچنین، توجه ویژه به نوآوری و بهبود مستمر باعث می

در نهایت، مدیریت دولتی نوین بر اهمیت همکاری میان بخشی و مشارکت مردم تأکید  .و فرآیندها و خدمات خود را به طور مداوم ارتقا دهند

ی و شهروندان های غیر دولترد. این رویکرد معتقد است که دولت به تنهایی قادر به حل تمام مشکلات نیست و باید با بخش خصوصی، سازماندا

ای از ها و خدمات به شکل موثرتری اجرا شوند. به طور خلاصه، مدیریت دولتی نوین مجموعهتعامل و همکاری گسترده داشته باشد تا سیاست
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ز بر هایی کارآمد، پاسخگو و متمرکهای دولتی به منظور ایجاد سازماناصول است که هدف آن تحول ساختاری و فرهنگی در دستگاه مفاهیم و

 (.2210و همکاران،  1ی)هو رسانی بهتر به جامعه استخدمت

اثربخشی و پاسخگویی در رویکردی است که با هدف افزایش کارایی،  NPM یا New Public Management مدیریت دولتی نوین

 ن کاربردهایتریهای دولتی داشته است. یکی از مهمهای دولتی مطرح شده است و تأثیر قابل توجهی بر مدیریت منابع انسانی در سازمانبخش

NPM وابط رسمی و رهای سنتی که بیشتر بر روی ها و عملکرد کارکنان است. برخلاف نظامدر بخش منابع انسانی، توجه ویژه به شایستگی

د. این کنها و عملکرد واقعی آنان تأکید میها، مهارتبر جذب، حفظ و ارتقاء کارکنان مبتنی بر توانمندی NPMثبات شغلی تمرکز داشتند، 

نی بر تهای ارزیابی عملکرد مبمحور سوق پیدا کند و نظامشود که فرایندهای جذب و استخدام به سمت معیارهای شایستگیرویکرد باعث می

در منابع انسانی، تفویض اختیار و افزایش استقلال واحدهای  NPM یکی دیگر از کاربردهای مهم .های کمی و کیفی طراحی شودشاخص

وزش، های مرتبط با نیروی انسانی، از جمله آمگیری در زمینهاجرایی است. در این چارچوب، مدیران منابع انسانی اختیار بیشتری برای تصمیم

کند و موجب پذیری و پاسخگویی بهتر به نیازهای کارکنان کمک می، ارتقاء و حتی جبران خدمات دارند. این امر به افزایش انعطافانگیزش

های متغیر نیز یکی دیگر از کاربردهای های مبتنی بر عملکرد و پاداشاستفاده از سیستم .شودبهبود مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی می

شود که ها، پرداخت حقوق و مزایا تا حدی به عملکرد فردی و سازمانی وابسته میدر بخش منابع انسانی است. در این سیستم NPM برجسته

گردد. این رویکرد به کاهش مشکلات ناشی از حقوق ثابت و عدم انگیزش در باعث افزایش انگیزه کارکنان و ارتقاء کیفیت خدمات می

بر افزایش شفافیت و پاسخگویی در  NPM علاوه بر این، .نمایدتری ایجاد میتر و پویاو محیط کاری رقابتی کندهای دولتی کمک میسازمان

ارکنان و های مدیریت اطلاعات کهای اطلاعاتی در فرآیندهای منابع انسانی، مانند سیستممدیریت منابع انسانی تأکید دارد. استفاده از فناوری

ها به صورت شفاف و قابل دسترس باشند و امکان نظارت و بهبود مستمر فراهم شود. این شود که دادهباعث می ارزیابی عملکرد الکترونیکی،

ها و آموزش مستمر کارکنان بر توسعه مهارت NPM از سوی دیگر، .کندموضوع به کاهش فساد و سوءمدیریت در زمینه منابع انسانی کمک می

ود تا کارکنان شهای آموزشی ساختاریافته و متناسب با نیازهای سازمانی طراحی میمدت و پراکنده، برنامههای کوتاهتمرکز دارد. به جای آموزش

 در نهایت، یکی دیگر از کاربردهای .های نوین سازگار شوند و کارایی سازمان افزایش یابدبتوانند به شکل مؤثرتری با تغییرات محیطی و فناوری

NPM لسات های پیشنهادات، جرکت و رضایت کارکنان است. این رویکرد با ایجاد سازوکارهایی مانند سیستمدر منابع انسانی، جلب مشا

رسانی کند انگیزه و تعلق سازمانی کارکنان را افزایش دهد که نتیجه آن بهبود عملکرد و خدمتگیری، سعی میبازخورد و مشارکت در تصمیم

 .(2222و همکاران،  2)لوکن بهتر به جامعه است
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 مطالعات داخلی 

ی اهای ارزیابی شایستگی عمومی مدیران حرفهیابی وآسیب شناسی اجرای خط مشی کانوندر پژوهشی به عارضه( 1003کامرانی و کشاورز )

دات و مستندر بخش دولتی ایران پرداختند. هدف پژوهش استخراج آسیب های موجود در خط مشی کانون های ارزیابی مبتنی بر بررسی 

مضمون عالی  3مضمون سازمان دهنده و  3آسیب کلیدی در قالب  22که  دادنتایج تحقیق نشان  .عملکرد کانون های ارزیابی دارای مجوز است.

 .شامل آسیب های طراحی9 استقرار و اجرای کانون های ارزیابی در بخش دولتی وجود دارد

یابی اجرای مدیریت کیفیت جامع بر اساس مدل به ارائه یک الگو جهت عارضــهدر پژوهشی  (1003بافندگان امروزی و همکاران )

ا مطالعه ادبیات های ارزیابی قطارها بمنظور ابتدا شاخصبدین گسترش عملکرد کیفیت )مورد مطالعه: شرکت حمل و نقل ریلی سیمرغ( پرداختند.

مندی نقل ریلی شناسایی گردید. سطح مطلوبیت و رضایتوحوزه حملها بر اساس نظرات خبرگان موضوع استخراج شد و سپس مهمترین آن

ها الگوهای نوع قطار مسافری اکتساب شد. سپس برای تعیین کارایی قطارهای مسافری بر اساس کیفیت خدمات آن 13ها برای هر یک از شاخص

مورد استفاده قرار گرفته است. در انتها با   (BCC)غیرو بازدهی نسبت به مقیاس مت  (CCR)محور در شرایط بازدهی نسبت به مقیاس خروجی

 BCC توجه به محدودیتهای صنعت حمل و نقل ریلی مدل ریاضی جهت استفاده از بهترین ترکیب قطارها در بازه زمانی مورد بررسی، با فرض

قطارهای صبا )عادی(، صبا   BCC که با فرض اددبرای رسیدن به بیشترین سودآوری با در نظر گرفتن کارایی قطارها پیشنهاد شد. نتایج نشان 

 )تندرو(، نور، زندگی، پرستو، فدک، پردیس، خلیج فارس از بیشترین کارایی از نگاه مسافران برخوردارند و صنعت حمل و نقل ریلی می تواند

 .ه از قطارها بهره بردبرای به حداکثر رساندن سودآوری از نتایج به دست آمده از مدل ریاضی برای بهترین ترکیب استفاد

بر  بدنی و ورزش نیروهای مسلح مبتنیسازی در سیستم تربیتیابی و بهینهدر پژوهشی به ارائه چارچوب عارضه (1002قائدی و همکاران )

اوا( سازی مبتنی بر فناوی اطلاعات و ارتباطات )فیابی و بهینههدف از این پژوهش ارائه چارچوب عارضه فناوری اطلاعات و ارتباطات پرداختند.

روش تحقیق از نوع کیفی نیمه اکتشافی با رویکرد تحلیل مضمون بود. جامعه آماری شامل  .بدنی و ورزش نیروهای مسلح بوددر سیستم تربیت

بندی ها با استفاده از روش کدگذاری و چارچوبو توسعه ورزش نیروهای مسلح بود. تحلیل یافته نظران علمی و اجرایی حوزه مدیریتصاحب

راهکار  2.عارضه سیستمی و  7.شاخص وضعیتی،  32های شناسایی شده شامل مفهومی )رویکرد ماتریسی و تطبیقی دو طرفه( انجام شد. مولفه

لاعات و ارتباطات سازی مبتنی بر فناوی اطسنجی و بهینهیابی مبتنی بر وضعیتگفت عارضه توانسازی بود. براساس چارچوب ارائه شده میبهینه

 .شودمند است که در نهایت منجر به عملکرد و پیامد مناسب در سطحی کلی و جزئی میای نظام)فاوا( یک چارچوب چندسطحی و چندمرحله

مشی گذاری تخصیص منابع در نظام بانکی دولتی کشور با روش فراترکیب خطیابی  در پژوهشی به عارضه (1002نیا و همکاران )شریفی

آن اجرا  یابیهای دولتی کشور، با هدف عارضهگذاری تخصیص منابع در نظام بانکمشیپرداخت. این پژوهش با فرض وجود عارضه در خط

ها و ها، آسیبای اجرا شده است. بر اساس یافتهرحلهگام و یک فرایند چندم 3شده است. این پژوهش برمبنای هدف، کاربردی است و طی 



 

های های سازمانی، سیاستمشی، منابع و امکانات، سیاستهای اجراکننده خطمشی، ساختار قوانین و سازمانعوارض تحت عناوین مجریان خط

گذاری شناسایی مشیهای فرایند خطاخلی، آسیبهای اقتصادی و فرایندهای دنفعان وابسته، شاخصهای فشار، ذیقانونی، فساد سیستمی، گروه

شده در شدند. نتایج پژوهش نشان داد که ساختار نظام بانکی به تغییرات اساسی نیاز دارد؛ از این رو، باید ساختار جدید متناسب با اهداف تعریف

خوبی ها بهگذاریبستر مناسب جدید، قوانین و سیاست قانون برای سازمان، بازطراحی و نیروی انسانی و تشکیلاتی متناسب با آن جذب شود تا در

 اجرایی شود.

در پژوهشی به عارضه یابی و آسیب شناسی اجرای خط مشی صدور ضمانت نامه برای تعاونی ها در  (1001پور سوته و همکاران )قلی

ورد مدیریتی بوده و الگوی ارزیابی خط مشی مصندوق ضمانت سرمایه گذاری تعاون پرداختند. رویکرد ارزیابی حاکم براین پژوهش رویکرد 

گرا می باشد که تمرکز اصلی آن بر تعیین اهداف و سپس بررسی میزان تحقق اهداف تعیین شده می باشد. همچنین در استفاده، الگوی هدف

نفر از خبرگان که  22تفاده از نظرات با اس  های مرتبط با میزان اثربخشی اجرای این خط مشی راپژوهش حاضر با استفاده از روش دلفی، مولفه

احصاء  ای )گلوله برفی( برای این تحقیق انتخاب شدندبه صورت نمونه گیری غیراحتمالی و ترکیبی از روش های هدفمند یا قضاوتی و زنجیره

  .های پیش روی اجرای اثربخش خط مشی شناسایی شده استگردیده است و سپس میزان تحقق هریک بررسی و عارضه

در پژوهشی به شناسایی، کمی سازی و الویت بندی عارضه های سیستم حفظ و نگهداشت منابع انسانی  (1000تبار و همکاران )خلیلی

بعد )سازمانی )داخلی(9 محیطی )بیرونی(9  3پرداختند. این پژوهش نشان داد الگوی عارضه های سیستم حفظ و نگهداشت منابع انسانی دارای 

مولفه بوده است. یافته ها: نتایج بخش کمی نشان داد که تمامی ابعاد الگوی  32اجتماعی( و -(9 دولتی )سیاستی( و فرهنگیشغلی9 فردی )شخصی

استقلال و آزادی  »پژوهش9 مورد تائید واقع شدند. نتیجه گیری: نتایج بخش اولویت بندی هم9 حاکی از اهمیت بیشتر عارضه های شغلی و مولفه 

 داشته است.« کاری

یابی مدیریت استعداد در حوزه هنری سازمان تبلیغات اسلامی :یک مطالعه پدیدارشناسی در پژوهشی به عارضه (1000ضامنی و همکاران )

های پرداختند. این پژوهش با هدف واکاوی تجارب زیسته مدیران فرهنگی از مدیریت استعداد و شناسایی موانع تحقق آن در یکی از سازمان

د کنندگان نشان داد این پدیده در ب عد فردی پیامدهایی چون رشنجام شده است. کشف معناهای نهفته در تجارب زیسته مشارکتفرهنگی هنری ا

سازی استعدادها را رقم زده و در ب عد سازمانی پیامدهایی چون استعدادکشی، فردی و خودجوش استعدادها، مهجوریت استعدادها و وامانده

در  های انسانی، ضرورت بازنگریهای زیانبار هدررفت سرمایهعدادها را در پی داشته است. برای جلوگیری از هزینهاستعدادسوزی و نشت است

 شود.های استعدادیابی، استعدادداری و استعدادپروری در حوزه هنری توصیه میشیوه

ستعداد در میان مدرسین دانشگاه آزاد اسلامی یابی و طراحی مدل بهینه مدیریت ادر پژوهشی به عارضه( 1331داروییان و همکاران )

پرداختند. هدف اصلی این پژوهش عارضه یابی و شناخت فاصله وضع موجود ومطلوب و طراحی مدل مدیریت استعداد در میان مدرسین دانشگاه 



 

ریت خص ها و مولفه های مدیبراساس سنجش شاداد نتایج پژوهش نشان پیمایشی است. -آزاد اسلامی می باشد. روش پژوهش از نوع توصیفی

استعداد که براساس مدل عارضه یابی سه شاخگی در ابعاد ساختاری9 زمینه ای و محتوایی9 بین وضع مطلوب و وضع موجود مدیریت استعداد 

داد در ت استعفاصله وجود دارد، که در پایان پژوهش براساس نتایج به دست آمده راهکارها و مدل بهینه عارضه یابی آن جهت بهبود مدیری

های شرایط استخدامی، جایگاه سرمایه انسانی متخصص، زیرساخت های علمی9 زیرساخت های الکترونیک و فناوری9 بسترهای قانونی مولفه

 وحقوقی9 شرایط فرهنگی، پذیرش و حمایت مدیران، پذیرش و حمایت مدرسین توسط مدل نهایی حاصل از نتایج حاصل گردید. 

 مطالعات خارجی

در پژوهشی به تجزیه و تحلیل منابع انسانی، قابلیت حل مسئله خلاق و عملکرد شرکت: تجزیه و تحلیل تعدیل  (2020و همکاران ) 1تاکور

و عملکرد سازمانی و  HRM را بر HRA ها تأثیر مستقیم و غیرمستقیم استفاده و بلوغپرداختند. یافته PLS-SEMکننده میانجی با استفاده از 

را تعدیل می کند،  CPSC و HRA رابطه بین HRA کنند. مشخص شد که تخصص پرسنلرا تأیید می CPSC ایقش واسطههمچنین ن

کنند، و نتایج سازمانی کمک می HRMدر  HRAها به شواهد نادری از ایجاد ارزش از استفاده/بلوغ یافته .کیفیت داده ها یک عامل مهم است

کند، ارزش ایجاد می HRAهای پویا بر اساس مکانیسم عل ی اساسی که از طریق آن و یک منطق نظری از دیدگاه مبتنی بر منابع و دیدگاه قابلیت

شوند منجر به ایجاد ارزش میترکیب  CPSCو  HRAهای مکمل را شناسایی کرد که وقتی با استفاده/بلوغ کند. این مطالعه قابلیتارائه می

 شوند.می

در پژوهشی به مدیریت تیم های زنجیره تامین جهانی: استراتژی های منابع انسانی برای همکاری و عملکرد موثر  (2020و همکاران ) 2اسان

پردازد، های تامین جهانی مییره( در افزایش همکاری و عملکرد در زنجHRهای منابع انسانی )پرداختند. این مطالعه به بررسی نقش استراتژی

پذیر، که سازگاری و ترتیبات کاری انعطاف دادهای کلیدی نشان ای در زمینه عملیات تجاری جهانی شده دارد.. یافتهای که اهمیت فزایندهمنطقه

تند. ادغام ملاحظات کارکنان ضروری هسپذیری عملیاتی و مشارکت شوند، برای انعطافهای منابع انسانی دیجیتال پشتیبانی میکه توسط فناوری

 های منابع انسانی برای حفظ مزیت رقابتی و تضمین انطباق با مقررات بسیار مهم است. اخلاقی و پایداری در شیوه

قش ن در پژوهشی به راهبردهای نوآورانه برای ارتقای کیفیت مدیریت آموزش عالی: توسعه منابع انسانی و (2020و همکاران ) 3تورسیانتو

 یحیاتی ارتباطات پرداختند. هدف این تحقیق تبیین راهبردهای نوآورانه برای ارتقای کیفیت مدیریت آموزش عالی از طریق توسعه منابع انسان

آمیز تر آموزش عالی، اجرای موفقیتهای پیچیدههای این مطالعه نشان داد که در مواجهه با پویاییو نقش حیاتی ارتباطات است. یافته

های نوآورانه برای ارتقای کیفیت مدیریت آموزش عالی بسیار مهم است. از توضیحات فوق می توان نتیجه گرفت که توسعه منابع ستراتژیا
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انسانی، همکاری با صنایع، نقش حیاتی ارتباطات و استفاده از فناوری، ارکان اصلی هستند که می توانند مؤسسات آموزش عالی را به سمت 

 زرگتر هدایت کنند.دستاوردهای ب

در پژوهشی به بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در اثربخشی زنجیره تامین پرداختند. این تحقیق کیفی به بررسی نقش  (2020) 1هالاوای

ر پرورش د پردازد. این مطالعه بیشتر بر نقش مدیریت منابع انسانی( در افزایش اثربخشی زنجیره تامین میHRMمحوری مدیریت منابع انسانی )

وه لایک فرهنگ سازمانی مشارکتی و فراگیر تأکید می کند که ارتباطات، اعتماد و کار تیمی را در بین ذینفعان زنجیره تامین افزایش می دهد. ع

 با  دهند،های تامین مدرن را شکل میکننده که زنجیرهعنوان روندهای دگرگونهای دیجیتال و ملاحظات پایداری بهآوریبر این، ادغام فن

در پژوهشی به استراتژی های نوآورانه در مدیریت منابع انسانی: بهینه سازی عملکرد سازمانی در عصر دیجیتال پرداخت. در  (2020) 2آلبی

ی و پایدار تعصر دیجیتال در حال انجام، سازمان ها با تغییرات مختلفی روبرو هستند که آنها را ملزم به بهینه سازی عملکرد برای ماندگاری رقاب

رد ومی کند. با توجه به نقش مهم انسان ها به عنوان دارایی برای سازمان ها، یکی از رویکردهایی که می تواند برای بهبود عملکرد سازمانی م

ه می تواند کاستفاده قرار گیرد، مدیریت منابع انسانی است. تمرکز این تحقیق تحلیل استراتژی های نوآورانه در مدیریت منابع انسانی است 

انسانی مانند  های نوآورانه در مدیریت منابعدهد که استراتژیگیری تحقیق توضیح مینتیجه. عملکرد سازمانی را در عصر دیجیتال بهبود بخشد

 کارکنان،های دیجیتالی ، ایجاد فرهنگ سازمانی نوآورانه و سازگار، تمرکز بر توسعه مهارتHRMگیری از فناوری برای بهبود اجرای بهره

های منظم از این موارد. استراتژی ها، قادر به غلبه بر چالش هایی هستند که های موثر جذب و حفظ استعداد و انجام ارزیابیاجرای استراتژی

و در نهایت  HRMهای نوآورانه به بهبود اجرای در سازمان ها به وجود آید. بنابراین، این استراتژی HRMممکن است در حین اجرای 

 کنند.سازی عملکرد سازمانی در عصر دیجیتال کمک میبهینه

در پژوهشی به تأثیر عملکرد مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی پرداختند. این پژوهش نشان داد در  (2021) 3آنوار و ناوزاد عبدالله

 فزاینده سرمایه گذاران و مشتریان همراه با افزایش یک محیط اقتصادی به سرعت در حال تغییر که با روندهایی مانند جهانی شدن، تقاضای

محصولات در رقابت در بازار مشخص می شود، نهادهای دولتی به طور مستمر تلاش می کنند تا با به حداقل رساندن هزینه ها، تجدید محصولات 

 وش تحقیق کمی مورد استفاده برای تجزیه و تحلیلو رویه ها، عملکرد خود را ارتقا دهند. بهبود کیفیت به منظور رقابت و ادامه در محیط. ر

م اند، به جز فرضیه پنجها رد شدهها نشان داد که تمامی فرضیهپاسخگو است. یافته 2.2مطالعه حاضر. حجم نمونه انتخاب شده برای این پژوهش 
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ملکرد سازمانی ی شد که تمرکززدایی رابطه مثبتی با عبنابراین نتیجه گیر«. تمرکززدایی با عملکرد سازمانی رابطه مثبت دارد»کرد که بیان می

 .دارد

 های پژوهش.خلاصه پیشینه (1جدول)

 گیری اصلی پژوهشنتیجه نویسنده / سال

 های ارزیابی شایستگی شناسایی شد.دسته طراحی، استقرار و اجرای کانون 3آسیب کلیدی در  22 (1.23کامرانی و کشاورز )

همکاران بافندگان امروزی و 

(1.23) 

برخی قطارهای مسافری )صبا، نور، زندگی، پرستو، فدک، پردیس، خلیج فارس( بالاترین کارایی و سودآوری را 

 دارند.

سازی مبتنی بر فناوری اطلاعات موجب ارتقای عملکرد ورزش نیروهای یابی و بهینهچارچوب چندسطحی عارضه (1.22قائدی و همکاران )

 مسلح شد.

 نظام بانکی دولتی دچار عوارض ساختاری و فرایندی است و نیاز به بازطراحی اساسی دارد. (1.22ا و همکاران )نیشریفی

پور سوته و همکاران قلی

(1.21) 

 ها نیروی انسانی و بازار است.ترین آنها شناسایی شد؛ مهمنامه تعاونیعارضه اصلی در اجرای خط مشی ضمانت 15

 ترین عامل است.های سیستم منابع انسانی شناسایی شد؛ استقلال و آزادی کاری مهممولفه عارضه 32بعد و  3 (1.22) تبار و همکارانخلیلی

 روست؛ پیامدهایی استعدادسوزی دارد.مدیریت استعداد در حوزه هنری با موانع مفهومی، مدیریتی و سازمانی روبه (1.22ضامنی و همکاران )

 فاصله معناداری بین وضع موجود و مطلوب مدیریت استعداد مدرسین وجود دارد و مدل بهینه برای بهبود ارائه شد. (13.0داروییان و همکاران )

 .عملکرد منابع انسانی و سازمان دارند ها نقش مهمی در ایجاد ارزش و بهبودو کیفیت داده HRA (.222تاکور و همکاران )

سازی و رهبری فراگیر همکاری و عملکرد زنجیره تأمین جهانی را مانند سازگاری، دیجیتال HRهای استراتژی (.222اسان و همکاران )

 کنند.تقویت می

 توسعه منابع انسانی، ارتباطات و فناوری ارکان ارتقای کیفیت مدیریت آموزش عالی هستند. (.222تورسیانتو و همکاران )

 .کنداستعداد، آموزش و فرهنگ سازمانی ایفا می ین از طریق مدیریتنقش کلیدی در بهبود زنجیره تأم HRM (.222هالاوای )

 بخشند.در عصر دیجیتال عملکرد سازمانی را بهبود می HRMهای نوآورانه استراتژی (.222آلبی )

 تمرکززدایی رابطه مثبت و معناداری با عملکرد سازمانی دارد. (2221انوار و ناوزاد عبدالله )

 

 روش پژوهش

های ترکیبی قرار دارد. روش پژوهش حاضر، های کاربردی و از نظر طرح تحقیق در زمره پژوهشپژوهش از نظر هدف در زمره پژوهشاین 

باشد که در آن ابتدا از رویکرد کیفی برای شناسایی ابعاد مختلف مشکلات و سپس از رویکرد کمی برای ترکیبی از نوع اکتشافی متوالی می

های عمیق، های مختلف مانند مصاحبههای مختلف این پژوهش، از ترکیب روشمنظور انجام بخششود. بهضیات استفاده میآزمون و ارزیابی فر

جامع و  دست آید. این رویکرد ترکیبی امکان بررسیهای دقیق و معتبر بههای استاندارد و تحلیل آماری بهره گرفته خواهد شد تا دادهپرسشنامه

 .کندمنظور ارتقاء فرآیندهای مدیریت منابع انسانی را فراهم میو ارائه راهکارهای عملیاتی بهدقیق مشکلات موجود 

و استفاده از هر دو روش کیفی و کمی طراحی شده است. در مرحله کیفی، با  (Mixed Method) این پژوهش با اتخاذ رویکرد آمیخته

 های کلیدی از دیدگاه خبرگان و مدیران مرتبط شناسایی گردد. سپسها و عارضهساختاریافته، تلاش شده تا مؤلفههای نیمهاستفاده از مصاحبه



 

اند. گرفته های آماری، مورد تحلیل قراره( قرار گرفته و با استفاده از روشهای کیفی مبنای طراحی ابزار سنجش )پرسشنامدر مرحله کمی، یافته

 .تر از پدیده مورد مطالعه را فراهم نموده استتر و دقیقتر، عمیقیابی به درکی جامعانتخاب این روش ترکیبی، امکان دست

نمونه آماری در بخش کمی پژوهش ق خوزستان بودند. های سازمان آب و برکنندگان پژوهش در بخش کیفی شامل مدیران معاونتمشارکت

  .کارکنان سازمان آب و برق استان خوزستان بود نفر از 322 شاملنیز 

 .نظران آشنا به حوزه آب و برق بودندنفر از مدیران و صاحب 32کنندگان پژوهش در بخش کیفی شامل مشارکت

مدارک منابع مرتبط با موضوع تحقیق بود که با استفاده از بررسی و تحلیل ادبیات ها شامل اسناد و ابزار پژوهش در بخش شناسایی عارضه

آوری و تحلیل شد. در بخش کمی پژوهش، ابزار اصلی شده، و همچنین مصاحبه با متخصصان حوزه آب و برق جمعپژوهش و مطالعات انجام

ها از کارکنان سازمان آب و برق استان خوزستان طراحی و تنظیم گردید. آوری دادهمنظور جمعساخته بود که بهمورد استفاده پرسشنامه محقق

ب با طور خاص و متناسهای موجود در مدیریت منابع انسانی، بهها و چالشاین پرسشنامه با توجه به اهداف پژوهش و براساس شناسایی عارضه

 .های هدف، تنظیم شدهای گروهویژگی

 های کلیدی مرتبط با موضوع پژوهش، ساختار محتواییها و عارضهاعضای گروه کانونی و شناسایی مؤلفههای کیفی با پس از انجام مصاحبه

آمده از ادبیات نظری پژوهش طراحی گردید. در مرحله بعد، پیش از اجرای دستهای بهها و همچنین یافتهپرسشنامه با اتکا به نتایج مصاحبه

نظر در حوزه مدیریت و روش تحقیق، و نیز چند تن از دانشجویان تحصیلات یار تعدادی از استادان صاحبنهایی پرسشنامه، نسخه اولیه آن در اخت

  .تکمیلی قرار گرفت تا مورد بررسی، نقد و ارزیابی قرار گیرد

 میزان ضریب آلفای کرونباخ مربوط به پرسشنامه. (2)جدول

 مقدار آلفای کرونباخ ها )سؤالات(تعداد آیتم متغیر

 2903 0 نظام جذب و تأمین منابع انسانی

 2973 . نظام کاربرد منابع انسانی

 .297 11 نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی

 2901 7 نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی

 2900 35 های مدیریت منابع انسانی(متغیر کل )عارضه

، .295برابر با « نظام کاربرد منابع انسانی»، برای .295برابر با « نظام جذب و تأمین منابع انسانی»برای متغیر  AVEبر اساس نتایج جدول، مقدار 

گزارش شده است. از آنجایی  2953برابر با « نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی»و برای  2957معادل « نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی»برای 

ه های پژوهش تأیید شده و هر متغیر توانستتوان نتیجه گرفت که روایی همگرای تمامی سازههستند، می 295بالاتر یا مساوی  که تمامی این مقادیر

ل شده از کفایت لازم برای ورود به مرحله تحلیگیریهای اندازههای خود را تبیین نماید. بنابراین، سازهاست بخش معناداری از واریانس گویه

 گیرد.گیری از منظر روایی همگرا مورد تأیید قرار میردارند و اعتبار مدل اندازهساختاری برخو



 

 .AVEمقدار ضریب  (3)جدول 

 (AVE)میانگین واریانس استخراج شده  متغیر

 .295 نظام جذب و تأمین منابع انسانی

 .295 نظام کاربرد منابع انسانی

 2957 نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی

 2953 آموزش و بهسازی منابع انسانینظام 

 

های های آمار توصیفی و استنباطی بهره گرفته شده است. در سطح آمار توصیفی، با استفاده از شاخصهای کمی، از روشوتحلیل دادهبرای تجزیه

ضعیت منظور ارزیابی واستنباطی نیز، بهاند. در سطح آمار وتحلیل شدهها تجزیهآماری نظیر فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار، داده

ررسی روابط گیری و بای استفاده شده است. علاوه بر این، برای اعتبارسنجی مدل اندازهنمونههای مدیریت منابع انسانی، از آزمون تی تکآسیب

 Smart PLSافزار که از طریق نرم بهره گرفته شده (CFA) و تحلیل عاملی تأییدی (SEM) سازی معادلات ساختاریبین متغیرها، از مدل

 .انجام شده است

 

 پیاز پژوهش (1)شکل 

 یافته ها

 پژوهش های کیفییافته

های مؤثر در نظام جذب و تأمین منابع انسانی در سازمان آب و برق خوزستان در بخش کیفی پژوهش، پژوهشگر در پی هدف شناسایی عارضه

ها، ابتدا ی تحلیل محتوای این مصاحبهکنندگان انجام شد. بر پایههای عمیق با مشارکتشده، مصاحبهمنظور رسیدن به اهداف تعیین بود. به

دهنده امین سازمانها، مضخط استخراج گردیدند. سپس با تجمیع مضامین مشابه و بررسی ارتباطات مفهومی میان آنبهصورت خطمضامین پایه به

مضمون پایه،  ..های کیفی در مجموع شامل نتایج حاصل از تحلیل داده .هنده سطح اول شکل گرفتنددسطح دوم و در ادامه، مضامین سازمان



 

اند. در ادامه، این مضامین در ارائه شده 1-.باشند که در جدول دهنده سطح اول میمضمون سازمان .دهنده سطح دوم، و مضمون سازمان 11

 .گردندتبیین می صورت تفکیکی تحلیل وپاسخ به سؤالات پژوهش به

در سازمان آب و  مبتنی بر مدیریت دولتی نوین های منابع انسانیدهنده و فراگیر مرتبط با آسیبمضامین پایه، سازمان (0)جدول 

 برق خوزستان

 مضمون فراگیر
دهنده سازمان

 مرحله اول

دهنده سازمان

 مرحله دوم
 مضمون پایه
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های نظام آسیب

جذب و تأمین 

 منابع انسانی

ها ناکارآمدی آزمون

های و مصاحبه

 ورودی

 های استخدامی غیرکاربردیآزمون -

 هاسؤالات صرفا  تئوریک در مصاحبه -

 های فنی در جذبتوجهی به شایستگیبی -

 های سیاسی در فرآیند مصاحبهنفوذ گرایش -

 های ارزیابیدر کمیته حضور افراد فاقد تخصص -

 های فنیجای مهارتتمرکز بر دانش نظری به -

تمرکزگرایی در 

 فرآیند جذب

 عدم اختیار مدیران استانی در انتخاب نیروها -

 فرآیندهای اداری متمرکز و غیرمنعطف -

 های علمیناکارآمدی مصاحبه -

 های دستوری و غیرشفافنامهآیین -

 هاهبودن زمان مصاحبکوتاه -

فقدان نقشه راه 

 بلندمدت

 ریزی راهبردی در جذب منابع انسانینبود برنامه -

 ریزی منابع انسانیمدت در برنامهنگاه کوتاه -

 گویی اسناد بالادستیکلی -

 توجهی به تحولات آتی بازار کار و نیازهای تخصصی آیندهبی -

های آسیب

کارگیری منابع به

 انسانی

 وساختارهای بسته 

 غیرپویا

 قواعد خشک اداری و ساختارهای غیرمنعطف -

 عدم مکانیزم برای ارتقاء شایستگان -

 توجهی به خلاقیت و نوآوری در کارکنانبی -

زدگی و سیاست

 روابط غیررسمی

 های سیاسیتغییرات مدیریتی بر مبنای گرایش -

 های نامرتبطانتصاب افراد در پست -

 های سازمانیمسئولیتثباتی در بی -

 ایهای سیاسی و غیرحرفهارتقاء بر مبنای وابستگی -

های حفظ آسیب

و نگهداشت منابع 

 انسانی

نارضایتی شغلی و 

 مزایای ناکافی

 بودن حقوق و مزایاپایین -

 های انگیزشینبود مشوق -

 های مشابهنابرابری نسبت به سازمان -

 تسهیلات رفاهیکاری و بودن اضافهناکافی -

محدودیت در رشد 

 ایحرفه

 عدم امکان ارتقاء برای نیروهای توانمند -

 آفرینیاهمیتی و عدم ارزشاحساس بی -

 هاهای غیررسمی در ارتقاء جایگاهنفوذ شبکه -

های آسیب

 آموزش و

فقدان نیازسنجی 

 واقعی

 و استانتوجهی به نیازهای واقعی سازمان بی -

 های غیرهدفمنداجرای آموزش -

 ریزی بدون تحلیل موقعیت شغلی و جغرافیاییبرنامه -



 

بهسازی منابع 

 انسانی

 
گرایی و مدرک

 های صوریآموزش

 نبود انگیزه یادگیری واقعی -

 عدم انطباق محتوای دوره با نیازهای شغلی -

 هااثربخشی پایین آموزش -

 هابودن دورهایتکراری و کلیشه -

 ای دریافت گواهینامهحضور صرف بر -

ضعف ارتباط سازمان 

 با صنعت و جامعه

 ها و نیاز بازار کارعدم هماهنگی بین آموزش -

 های غیرعملیاتی با صنعتنامهتفاهم -

 های تخصصی صنعت در آموزشنشدن از ظرفیتاستفاده -

تمرکزگرایی در 

گذاری سیاست

 آموزشی

 هاتوجه به شرایط استان گیری متمرکز در سطح ملی بدونتصمیم -

 یکنواختی محتوای آموزشی برای مناطق مختلف -

 هاگرفتن تفاوت نیاز مراکز آموزشی در استاننادیده -

 

سانی های موجود در نظام جذب منابع انپردازد و تصویری شفاف از چالشدهنده و فراگیر میای مضامین پایه، سازمانمرحلهبه تبیین سه 5جدول 

دهنده گیری اسمی از اصول مدیریت دولتی نوین، در عمل نشانرغم بهرهها، علیدهد. این چالشدر سازمان آب و برق خوزستان ارائه می

رح زیر تحلیل ها به شنگری در فرآیند تأمین نیروی انسانی هستند. سه محور اصلی این آسیبگذاری، اجرا و آیندهجدی در سیاستهایی گسست

 :شودمی

بتنی م های نظام جذب و تأمین منابع انسانیدهنده و  فراگیر مربوط به آسیبسازی پایه، سازماننتایج سه مرحله مضمون (5)جدول 

 .در سازمان آب و برق خوزستان ی نوینبر مدیریت دولت

دهنده سطح مضمون سازمان

 اول
 مضمون پایه دهنده سطح دوممضمون سازمان
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های ها و مصاحبهناکارآمدی آزمون

 ورودی

 های استخدامی غیرکاربردیآزمون -

 هاسؤالات صرفا  تئوریک در مصاحبه -

 های فنی در جذببه شایستگیتوجهی بی -

 های سیاسی در فرآیند مصاحبهنفوذ گرایش -

 های ارزیابیحضور افراد فاقد تخصص در کمیته -

 های فنیجای مهارتتمرکز بر دانش نظری به -

 تمرکزگرایی در فرآیند جذب

 عدم اختیار مدیران استانی در انتخاب نیروها -

 غیرمنعطففرآیندهای اداری متمرکز و  -

 های علمیناکارآمدی مصاحبه -

 های دستوری و غیرشفافنامهآیین -

 هابودن زمان مصاحبهکوتاه -

 فقدان نقشه راه بلندمدت

 ریزی راهبردی در جذب منابع انسانینبود برنامه -

 ریزی منابع انسانیمدت در برنامهنگاه کوتاه -

 گویی اسناد بالادستیکلی -

تحولات آتی بازار کار و نیازهای تخصصی توجهی به بی -

 آینده

 

 



 

بتنی بر مکارگیری منابع انسانی های بهدهنده و  فراگیر مربوط به آسیبسازی پایه، سازماننتایج سه مرحله مضمون (1)جدول 

 در سازمان آب و برق خوزستان.مدیریت دولتی نوین 

 مضمون پایه دوم دهنده سطحمضمون سازمان دهنده سطح اولمضمون سازمان

ب
سی

آ
 به

ی
ها

نی
سا

ع ان
مناب

ی 
گیر

کار
 

 ساختارهای بسته و غیرپویا

 قواعد خشک اداری و ساختارهای غیرمنعطف -

 عدم مکانیزم برای ارتقاء شایستگان -

 توجهی به خلاقیت و نوآوری در کارکنانبی -

 زدگی و روابط غیررسمیسیاست

 اسیسیهای تغییرات مدیریتی بر مبنای گرایش -

 های نامرتبطانتصاب افراد در پست -

 های سازمانیثباتی در مسئولیتبی -

 ایههای سیاسی و غیرحرفارتقاء بر مبنای وابستگی -

 در سازمان آب و برق خوزستانمبتنی بر مدیریت دولتی نوین های مرتبط با حفظ و نگهداری منابع انسانی ها و عارضهشناسایی چالش

 و مزایای ناکافینارضایتی شغلی  -

 

 های حفظ و نگهداشت منابعدهنده و فراگیر مربوط به آسیبسازی پایه، سازماننتایج سه مرحله مضمون (7)جدول 

 در سازمان آب و برق خوزستان. مبتنی بر مدیریت دولتی نوین انسانی

 مضمون پایه دهنده سطح دوممضمون سازمان دهنده سطح اولمضمون سازمان
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 نارضایتی شغلی و مزایای ناکافی

 بودن حقوق و مزایاپایین -

 های انگیزشینبود مشوق -

 های مشابهنابرابری نسبت به سازمان -

 کاری و تسهیلات رفاهیبودن اضافهناکافی -

 ایمحدودیت در رشد حرفه

 عدم امکان ارتقاء برای نیروهای توانمند -

 آفرینیاهمیتی و عدم ارزشبی احساس -

 هاهای غیررسمی در ارتقاء جایگاهنفوذ شبکه -

 

بتنی بر م های آموزش و بهسازی منابع انسانیدهنده و فراگیر مربوط به آسیبسازی پایه، سازماننتایج سه مرحله مضمون (7)جدول 

 در سازمان آب و برق خوزستان.مدیریت دولتی نوین 

 مضمون پایه دهنده سطح دوممضمون سازمان دهنده سطح اولمضمون سازمان
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 فقدان نیازسنجی واقعی

 توجهی به نیازهای واقعی سازمان و استانبی -

 های غیرهدفمنداجرای آموزش -

ریزی بدون تحلیل موقعیت شغلی و برنامه -

 جغرافیایی

 صوریهای گرایی و آموزشمدرک

 نبود انگیزه یادگیری واقعی -

 عدم انطباق محتوای دوره با نیازهای شغلی -

 هااثربخشی پایین آموزش -

 هابودن دورهایتکراری و کلیشه -

 حضور صرف برای دریافت گواهینامه -

 ضعف ارتباط سازمان با صنعت و جامعه
 ها و نیاز بازار کارعدم هماهنگی بین آموزش -

 های غیرعملیاتی با صنعتنامهتفاهم -



 

 های تخصصی صنعتنشدن از ظرفیتاستفاده -

 در آموزش

 گذاری آموزشیتمرکزگرایی در سیاست

گیری متمرکز در سطح ملی بدون تصمیم -

 هاتوجه به شرایط استان

یکنواختی محتوای آموزشی برای مناطق  -

 مختلف

ر د گرفتن تفاوت نیاز مراکز آموزشینادیده -

 هااستان

 

 شده مبتنی بر مدیریت دولتی نوینهای شناساییبررسی اعتبار مدیریت منابع انسانی در چارچوب آسیب

یابی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر مدیریت دولتی نوین، این متغیر با استفاده از چهار مؤلفه ، جهت بررسی اعتبار سازه عارضهقسمتدر این 

تأییدی مرتبه  دهنده این متغیر، از تحلیل عاملیمنظور تأیید ساختار عاملی و اعتبار سنجی ابعاد تشکیلگرفته است. بهکلیدی مورد سنجش قرار 

را مورد  شدههای مشاهدهها و شاخصدهد تا از منظر تجربی، روابط بین مؤلفهاول بهره گرفته شده است. این تحلیل به پژوهشگر امکان می

د؛ ده، ارزیابی جامع و دقیق چهار مؤلفه کلیدی مدیریت منابع انسانی در سازمان آب و برق خوزستان را نشان می0ل جدو .ارزیابی قرار دهد

دهند: جذب و تأمین، حفظ و نگهداری، آموزش و بهسازی، و هایی که پایه و اساس نظام مدیریت منابع انسانی هر سازمان را تشکیل میمؤلفه

رزیابی مبتنی بر تحلیل عاملی مرتبه اول بوده و نتایج آن علاوه بر پایایی و روایی مناسب، حاوی نکات مهمی درباره کاربرد منابع انسانی. این ا

 .های ساختاری در سیستم مدیریت منابع انسانی این سازمان استها و ضعفآسیب

دهد این بخش از نظام منابع انسانی نشان می .295شده اجو میانگین واریانس استخر 2907های مؤلفه جذب و تأمین با پایایی ترکیبی بررسی گویه

 Q5و Q. (29.3) ویژهها، بهدر وضعیت نسبتا  قابل قبولی قرار دارد، اما مشکلات جدی نیز در آن مشهود است. ضرایب بالای برخی گویه

ی های استخدامی که فاقد کاربرد عملی و مبتنزموندهندگان بر ناکارآمدی فرآیندهای استخدامی است. آدهنده تمرکز ویژه پاسخ، نشان(29.1)

کیفیت  های ارزیابی، همگی به کاهشهای سیاسی و حضور افراد غیرمتخصص در کمیتهبر دانش تئوریک صرف هستند، همراه با نفوذ گرایش

د دهد، بلکه باعث ورولازم را کاهش میاند. این امر، نه تنها توان سازمان در جذب افراد با مهارت و تخصص گزینش نیروی انسانی منجر شده

وری و کیفیت خدمات منجر گردد. در چارچوب مدیریت تواند به کاهش بهرهشود که در بلندمدت مینیروهای نامتناسب با نیازهای سازمان می

 .وندشیک سازمان میشدت مانع تحقق اهداف استراتژها بهسالاری و پاسخگویی تأکید دارد، این آسیبدولتی نوین که بر شایسته

و  2901های دولتی است که در این پژوهش نیز مؤلفه مربوطه با پایایی ترکیبی های سازمانترین چالشحفظ نیروی انسانی کارآمد یکی از مهم

AVE  هایی همچون بررسی شده است. گویه .295معادلQ12 (290.) ،Q1. (29.1 و )Q22 (2903نشان )ی مانند دهنده تأثیر عمیق مشکلات

اهمیتی یای هستند. این مشکلات، باعث ایجاد احساس بهای انگیزشی و فقدان مسیرهای رشد حرفهنارضایتی شغلی، پایین بودن مزایا، نبود مشوق

نتوانند که  هاییانجامد. سازمانثباتی نیروی انسانی میشود که در نهایت به افزایش ترک خدمت و بیدر کارکنان و کاهش تعلق سازمانی می

ا های حیاتی مانند تأمین آب و برق بویژه در حوزههای خود بهانگیزه و رضایت شغلی نیروی انسانی خود را تأمین کنند، در تحقق مأموریت

 های انگیزشی کارآمد ضروری است تا همشکست مواجه خواهند شد. از منظر مدیریت دولتی نوین، توجه جدی به رفاه کارکنان و طراحی نظام

 بازدهی نیروی انسانی حفظ شود و هم کیفیت خدمات عمومی بهبود یابد.

رغم سطح قابل قبول اعتبار، کیفیت و دهد علیمورد سنجش قرار گرفته، نشان می 2905گویه و پایایی ترکیبی  7مؤلفه آموزش و بهسازی که با 

های هدفمند و ( بر اهمیت آموزش2903) .Q2( و 29.3) Q23ی ها در سازمان به اندازه مطلوب نیست. بارهای عاملی بالااثربخشی آموزش

ها یا کمبود انگیزه یادگیری را بازتاب ( ضعف در برخی دوره2953) Q23ها مانند مرتبط با نیازهای شغلی تأکید دارند، در حالی که برخی گویه

شده در این های انجامگذاریها، موجب شده است سرمایهرههای صوری، عدم انطباق محتوا با نیازهای واقعی و یکنواختی دودهند. آموزشمی

کارگیری اثربخش منابع گذارد بلکه مانع بهحوزه بازده مورد انتظار را نداشته باشد. این وضعیت نه تنها بر توانمندی فردی کارکنان تأثیر منفی می



 

سریع فناوری و نیازهای روزافزون بخش آب و برق، بهسازی مداوم و شود. با توجه به تغییرات های سازمان میها و فعالیتانسانی در پروژه

 رود که باید مورد بازنگری و اصلاح اساسی قرار گیرد.ای مدیریت دولتی نوین به شمار میمتناسب با نیازهای محیط کاری، از اصول پایه

های رغم وجود ظرفیتدهد که علی، نشان می2953معادل  AVEو  .290آخرین مؤلفه مورد ارزیابی یعنی کاربرد منابع انسانی، با پایایی ترکیبی 

 Q35( و 29.2) .Q2هایی مثل ها ضعف دارد. بارهای عاملی بالای گویهکارگیری بهینه این توانمندیبالقوه در نیروی انسانی، سازمان در به

اری دارند. اما ها و فرایندهای کگیریتر در تصمیمتر و اثربخش( دلالت بر این دارد که کارکنان انتظار بیشتری برای ایفای نقش فعال29.1)

 هاواناییکار گرفته نشود. این عدم تطابق بین تصورت کامل بهها، ساختارهای سخت و تمرکزگرایی باعث شده است نیروی انسانی بهمحدودیت

پذیری، شود. مدیریت دولتی نوین با تأکید بر انعطافهای محوله، به کاهش انگیزه، اتلاف منابع و ایجاد حس ناکارآمدی منجر میو نقش

ه دهد که سازمان باید به آن توجه ویژه داشتها ارائه میمشارکت کارکنان و تفویض اختیار، راهکاری مناسب برای برطرف کردن این آسیب

 باشد.

ر د های نظام مدیریت منابع انسانی در سازمان آب و برق خوزستان با تأکید بر اصول مدیریت دولتی نوینآسیب( 1)ل جدو

 سازمان آب و برق خوزستان.

 سوال متغیر
ضریب استاندارد بار 

 عاملی

میانگین واریانس 

 (AVE)استخراج شده 
 پایایی ترکیبی

 جذب و تامین

Q1 2933 

295. 2907 

Q2 297. 

Q3 2901 

Q. 29.3 

Q5 29.1 

Q3 2903 

Q7 2950 

Q0 2933 

 حفظ و نگهداری

Q. 2970 

295. 2901 

Q12 2903 

Q11 293. 

Q12 290. 

Q13 297. 

Q1. 2950 

Q15 2907 

Q13 297. 

Q17 2931 

Q10 2953 

Q1. 29.1 

Q22 2903 

 و بهسازیآموزش 

Q21 297. 

2957 2905 

Q22 297. 

Q23 29.3 

Q2. 2903 

Q25 2975 



 

Q23 2953 

Q27 2972 

 کاربرد

Q20 2903 

2953 290. 

Q2. 29.2 

Q32 2977 

Q31 2933 

Q32 2951 

Q33 290. 

Q3. 2935 

Q35 29.1 

Q33 2937 

 

 

ت دولتی نوین های منابع انسانی مبتنی بر مدیریمقادیر بار عاملی، میانگین واریانس استخراج شده و پایایی ترکیبی مولفه (2)شکل 

 در سازمان آب و برق خوزستان.

 کمی پژوهش هایتحلیل داده

ها . این مؤلفهپردازدهای مختلف مدیریت منابع انسانی در سازمان آب و برق خوزستان میای برای مؤلفهنمونهبه ارائه آمار توصیفی تک  .جدول

 جکارگیری منابع انسانی، حفظ و نگهداشت منابع انسانی، و آموزش و بهسازی منابع انسانی هستند. نتایشامل نظام جذب و تأمین منابع انسانی، به

شود و بیانگر عملکرد تر از حد متوسط ارزیابی میبوده که پایین .293برابر با « نظام جذب و تأمین منابع انسانی»دهد که میانگین مؤلفه نشان می

یر سطح قابل وضعیت نسبتا  بهتری دارد، اما همچنان ز 2950نیز با میانگین « کارگیری منابع انسانیبه»ضعیف سازمان در این زمینه است. مؤلفه 

ای است که میانگین آن بالاتر از حد متوسط قرار تنها مؤلفه .391با میانگین « حفظ و نگهداشت منابع انسانی»گیرد. در مقابل، مؤلفه قبول قرار می

ترین پایین 2920با میانگین  «آموزش و بهسازی منابع انسانی»دهنده عملکرد نسبتا  مناسب سازمان در این زمینه است. در نهایت، مؤلفه دارد و نشان

شان طور کلی، نتایج جدول نارزیابی را به خود اختصاص داده که حاکی از ضعف جدی سازمان در حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی است. به

، تا ش و تأمین منابع انسانیویژه در زمینه آموزدهد که سازمان نیازمند بازنگری و بهبود در سه مؤلفه از چهار مؤلفه مورد بررسی است، بهمی

 .بتواند سطح رضایت و کارایی را در حوزه مدیریت منابع انسانی ارتقا دهد



 

 های مدیریت منابع انسانی در سازمان آب و برق خوزستان.ای برای مؤلفهنمونهآمار توصیفی تک (3)جدول 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean مؤلفه

 27232. 1911101 293.32 252 نظام جذب و تأمین منابع انسانی

کارگیری منابع انسانیبه  252 295022 1921.3. .23... 

 20231. 1923.03 391.02 252 حفظ و نگهداشت منابع انسانی

 20237. 19322.5 292022 252 آموزش و بهسازی منابع انسانی

 

سانی دهد که نظام جذب و تأمین منابع انهای مدیریت منابع انسانی در سازمان آب و برق خوزستان نشان میمؤلفهای برای نمونهنتایج آزمون تک

( دارد. میانگین این مؤلفه به طور قابل توجهی 3، تفاوت معناداری با میانگین ملاک )29222و سطح معناداری  -095.2برابر با  t با مقدار آماره

 .ست که بیانگر ضعف عملکرد سازمان در جذب و تأمین نیروی انسانی کارآمد استتر از حد متوسط اپایین

دهد. این موضوع ، تفاوت معناداری نسبت به میانگین معیار نشان می29222و سطح معناداری  -39513برابر  t کارگیری منابع انسانی نیز با مقداربه

 .در وضعیت مطلوبی قرار ندارد و نیازمند بهبود استکارگیری نیروها در سازمان حاکی از آن است که نحوه به

، تفاوت معناداری نسبت به میانگین معیار دارد. 29222و سطح معناداری  190.3برابر  t در مقابل، مؤلفه حفظ و نگهداشت منابع انسانی با مقدار

نیروی  دهد که سازمان در حفظت معنادار نیست و نشان میاگرچه میانگین این مؤلفه کمی بالاتر از حد متوسط است، اما از نظر آماری این تفاو

ترین وضعیت ، پایین29222و سطح معناداری  -097.1برابر  t آموزش و بهسازی منابع انسانی با مقدار .انسانی عملکرد نسبتا  قابل قبولی داشته است

های آموزشی نتیجه بیانگر نیاز جدی سازمان به اصلاح و توسعه برنامه دهد. اینها دارد و تفاوت معناداری با حد متوسط نشان میرا در میان مؤلفه

 .تر شودو بهسازی منابع انسانی است تا بتواند با استانداردهای مدیریت دولتی نوین هماهنگ

های مدیریت منابع انسانی در سازمان آب و برق برای مؤلفه (One-Sample Test) اینمونهنتایج آزمون تک (10)جدول 

 .خوزستان

One-Sample Test 

 t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

 32.22.- 222. ..2 095.2- نظام جذب و تأمین منابع انسانی

کارگیری منابع انسانیبه  -39513 2.. .222 -..2222 

 1.022. 222. ..2 190.3 حفظ و نگهداشت منابع انسانی

 72222.- 222. ..2 097.1- آموزش و بهسازی منابع انسانی

گیرییجهنت  

های کلیدی مؤثر بر مدیریت منابع انسانی در سازمان آب و برق خوزستان شناسایی شد. فرآیند استخراج مضامین در بخش کیفی پژوهش، عارضه

ر های مدیریت منابع انسانی دها آسیبهای موجود فراهم آورد. یافتهتر چالشدهنده، چارچوبی منسجم برای فهم عمیقاز سطح پایه تا سازمان

 .کردبندی دستهرا  کارگیری، حفظ و نگهداشت، و آموزش و بهسازی منابع انسانی حوزه اصلی نظام جذب و تأمین، به چهار

های ورودی، تمرکزگرایی در فرآیند جذب و فقدان نقشه راه بلندمدت از ها و مصاحبهدر نظام جذب و تأمین منابع انسانی، ناکارآمدی آزمون

یری منابع انسانی، کارگده بود که بر کارایی جذب نیروی انسانی تأثیر منفی گذاشته است. همچنین، در حوزه بهترین مشکلات شناسایی شمهم



 

وری کارکنان آیند که موجب کاهش انگیزه و بهرهشمار میزدگی و روابط غیررسمی از جمله موانع اصلی بهساختارهای بسته و غیرپویا و سیاست

 .شوندمی

ای کارکنان مینه حفظ و نگهداشت منابع انسانی، نارضایتی شغلی ناشی از حقوق و مزایای ناکافی و محدودیت در رشد حرفهعلاوه بر این، در ز

تواند منجر به کاهش تعهد و افزایش نرخ جابجایی نیروی انسانی شود. نهایتا ، حوزه آموزش و بهسازی منابع های اساسی بود که میاز آسیب

های صوری، ضعف ارتباط با صنعت و جامعه، و تمرکزگرایی در گرایی و آموزشر فقدان نیازسنجی واقعی، مدرکانسانی با مشکلاتی نظی

گیری نتیجه .شودها با نیازهای سازمان و محیط پیرامون میهای کارکنان و انطباق آنگذاری آموزشی مواجه است که مانع توسعه مهارتسیاست

مؤلفه کلیدی  دهد که چهاری مبتنی بر چارچوب مدیریت دولتی نوین در سازمان آب و برق خوزستان نشان میبررسی اعتبار مدیریت منابع انسان

یانگر ابعاد خوبی نماجذب و تأمین، حفظ و نگهداشت، آموزش و بهسازی، و کاربرد منابع انسانی، از اعتبار ساختاری مناسبی برخوردارند و به

 .مختلف این سازه هستند

، اگرچه از اعتبار و ثبات قابل قبولی برخوردار .295شده و میانگین واریانس استخراج 2907تأمین منابع انسانی با پایایی ترکیبی  مؤلفه جذب و

، های غیرکاربردیدهنده مشکلات جدی در فرآیند استخدام است؛ از جمله آزموناست، اما بارهای عاملی بسیار بالا در برخی سوالات نشان

 .سالاری مدیریت دولتی نوین مغایرت دارد و نیازمند اصلاحات اساسی استنفوذ سیاسی که با اصول شایسته تمرکزگرایی و

گیری شده است؛ اما حاکی از آن است که این حوزه به صورت قابل قبول اندازه .295برابر  AVE و 2901در بخش حفظ و نگهداشت، پایایی 

رود که توجه ای محدود، تهدیدی جدی برای ثبات نیروی انسانی به شمار میا و مسیرهای رشد حرفهمشکلاتی مانند نارضایتی شغلی، کمبود مزای

دهد اگرچه این بعد از مدیریت ، نشان می2957معادل  AVE و 2905مؤلفه آموزش و بهسازی نیز با پایایی  .سازدبه رفاه کارکنان را ضروری می

گرایی و ها پایین است و عدم تطابق محتوا با نیازهای واقعی، مدرکیفیت و اثربخشی آموزشای معتبر است، کمنابع انسانی از نظر سازه

 .های آموزشی و همسویی با نیازهای سازمان و صنعت استاند. این امر نیازمند بازنگری در برنامهها شدههای صوری مانع ارتقاء مهارتآموزش

کارگیری بهینه نیروی انسانی است. ساختارهای نمایانگر ضعف در به 2953برابر   AVE و .290 سرانجام، مؤلفه کاربرد منابع انسانی با پایایی

وری و انگیزه شده است. این موارد در تضاد با اصول مدیریت دولتی نوین خشک، تمرکزگرایی و کمبود مشارکت کارکنان موجب کاهش بهره

بنابراین، تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که هر چهار مؤلفه به عنوان ابعاد معتبر  .دارد پذیری، مشارکت و تفویض اختیار تأکیداست که بر انعطاف

 ها و نقاط ضعف ساختاری قابل توجهی در هراند، اما آسیبو قابل استناد مدیریت منابع انسانی در سازمان آب و برق خوزستان شناسایی شده

بهبود نظام مدیریت منابع انسانی و انطباق با اصول مدیریت دولتی نوین به آنها پرداخته  ها وجود دارد که باید در راستای توسعه ویک از این حوزه

 .شود



 

بل توجهی های قاهای پژوهش نشان داد که سازمان آب و برق خوزستان در مدیریت منابع انسانی با چالشآمده از تحلیل کمی دادهدستنتایج به

تفاوت  تر از حد متوسط وباشد. در حوزه نظام جذب و تأمین منابع انسانی، میانگین پایینی میمواجه است که نیازمند توجه و اصلاحات اساس

خدامی، های استها و مصاحبهمعنادار آماری حاکی از ضعف جدی در فرآیندهای استخدام و گزینش است. این وضعیت بیانگر ناکارآمدی آزمون

زدگی در انتخاب نیروهاست که مانع جذب نیروی انسانی متناسب با نیازها و سیاستها و تأثیر گیریتمرکزگرایی بیش از حد در تصمیم

وری و اهش بهرهتواند به کدهد بلکه در بلندمدت میشود. چنین وضعیتی نه تنها کیفیت نیروی انسانی ورودی را کاهش میسالارانه میشایسته

 .افت کیفیت خدمات سازمان منجر شود

دهنده عدم تر از حد معیار و تفاوت معنادار آماری، نشانشود و میانگین پایینبع انسانی نیز شرایط مطلوبی مشاهده نمیکارگیری منادر بخش به

زه کارکنان و ها، کاهش انگیگیریهای نیروی انسانی است. ساختارهای خشک و تمرکزگرایی در تصمیمها و توانمندیاستفاده بهینه از ظرفیت

 .شودقیت و نوآوری آنان را به دنبال دارد که این امر مانع از تحقق اهداف سازمانی و بهبود مستمر عملکرد میگیری از خلاعدم بهره

دهد که البته این از سوی دیگر، مؤلفه حفظ و نگهداشت منابع انسانی با میانگین کمی بالاتر از حد متوسط، عملکرد نسبتا  قابل قبولی را نشان می

تواند به های احتمالی ناشی از مزایا و شرایط کاری، اگر نادیده گرفته شود، میعدم نیاز به توجه بیشتر نیست. نارضایتیوضعیت نیز به معنای 

 .های حیاتی همچون آب و برق پیامدهای جدی داشته باشدویژه در سازمانکاهش تعهد سازمانی و افزایش نرخ جابجایی نیروها بیانجامد و به

طح نسبت به ترین سدر مؤلفه آموزش و بهسازی منابع انسانی نیز یکی از نقاط ضعف اصلی سازمان است که در پایین ضعف جدی و قابل توجه

های کارکنان با نیازهای واقعی سازمان و تغییرات محیطی های آموزشی و توسعه مهارتدهد که برنامهها قرار دارد. این مسئله نشان میسایر مؤلفه

های مورد نیاز، و نبود انگیزه واقعی برای یادگیری، مانع از ارتقای کیفیت های صوری، عدم انطباق محتوا با مهارتشهماهنگی ندارد. آموز

 شود. توجه به بهسازی مداوم منابع انسانی و تطبیق آن با اصولهای سازمانی میها و فعالیتها در پروژهکارگیری مؤثر آنعملکرد کارکنان و به

ها بیانگر آن است که در مجموع، این یافته .ین، از جمله الزامات کلیدی برای ارتقای سطح کارایی و پاسخگویی سازمان استمدیریت دولتی نو

ر زمینه های راهبردی دریزیبرای نیل به مدیریت منابع انسانی اثربخش و کارآمد در سازمان آب و برق خوزستان، اصلاحات ساختاری و برنامه

آموزش منابع انسانی ضروری است. تحقق این اصلاحات نه تنها به بهبود رضایت و انگیزه کارکنان کمک خواهد کرد،  کارگیری وجذب، به

 .دهدوری و تحقق اهداف کلان سازمان خواهد بود و سازمان را در مسیر انطباق با اصول مدیریت دولتی نوین قرار میساز افزایش بهرهبلکه زمینه

یریت های پیشین در زمینه مدهای پژوهشراستایی با یافتهازمان آب و برق خوزستان، به طور واضح در هماهنگی و همنتایج پژوهش حاضر در س

های ساختاری و عملکردی نظام مدیریت منابع های مشابه قرار دارد. در هر دو جنبه کیفی و کمی، چالشمنابع انسانی بخش دولتی و سازمان

کارگیری، نارضایتی شغلی و ضعف جدی در آموزش و بهسازی أمین نیروی انسانی، ناکارآمدی فرآیندهای بهانسانی همچون ضعف در جذب و ت

د دهد که مسائل مطرح شده نه تنها محدود به سازمان موراند. این تطابق نشان میعنوان مسائل کلیدی و تکرارشونده شناسایی شدهکارکنان به



 

ای در نظام مدیریت منابع انسانی بخش دولتی کشور وجود دارد که نیازمند اصلاحات جامع و گستردهمطالعه نیستند، بلکه معضلات عمومی و 

 .راهبردی است

( همسو 1.22نیا و همکاران )( و شریفی1.23های این پژوهش با نتایج تحقیق کامرانی و کشاورز )در حوزه جذب و تأمین منابع انسانی، یافته

وی عنوان موانع اصلی جذب نیرسالاری را بهزدگی و فقدان شایستهاستخدامی، تمرکزگرایی، نفوذ سیاستهای است که ناکارآمدی آزمون

دهد که ساختارهای موجود در فرآیندهای جذب و گزینش نیروی اند. این مسأله به وضوح نشان میانسانی متخصص و کارآمد معرفی کرده

سالاری و پاسخگویی تأکید دارند، مغایرت اساسی دارند و اصلاح این ساختارها برای افزایش هانسانی، با اصول مدیریت دولتی نوین که بر شایست

 .کیفیت نیروی انسانی ورودی و بهبود عملکرد سازمانی ضروری است

طالعات م های کلیدی مورد تأکید پژوهش حاضر است که درکارگیری منابع انسانی به عنوان یکی دیگر از آسیبعلاوه بر این، ضعف در به

زدگی و ها تأکید دارند که ساختارهای خشک، سیاستخورد. این پژوهش( نیز به چشم می.222( و اسان و همکاران ).222هالاوای )

های مشابه، د. یافتهیابوری و رضایت شغلی کاهش میشوند و در نتیجه، بهرهها و خلاقیت کارکنان میتمرکزگرایی مانع استفاده بهینه از ظرفیت

ر الزوم ایجاد ساختارهای منعطف، مشارکتی و تفویض اختیار در مدیریت منابع انسانی را به منظور ارتقای انگیزه، نوآوری و اثربخشی نیروی ک

 .دهدنشان می

دیت در ودر زمینه حفظ و نگهداشت منابع انسانی، پژوهش حاضر با تأکید بر مشکلات نارضایتی شغلی ناشی از حقوق و مزایای ناکافی و محد

های داخلی و خارجی به دست آورده است. این مسئله، اگرچه در این مطالعه عملکرد نسبتا  ای، نتایج مشابهی را با پژوهشمسیرهای رشد حرفه

ایی رتواند به افزایش نرخ جابجایی و کاهش تعهد سازمانی منجر شود که در نهایت، ثبات و کاتوجهی میقابل قبولی داشته، اما در صورت بی

های مدیریت منابع انسانی نوین است که رفاه و توسعه مستمر کارکنان را به عنوان عاملی ها همسو با دیدگاهکند. این یافتهسازمان را تهدید می

 .کندحیاتی در حفظ سرمایه انسانی مطرح می

جدی در حوزه آموزش و بهسازی منابع انسانی ترین نقاط ضعف پژوهش حاضر و به طور کلی بسیاری از مطالعات مشابه، ضعف یکی از مهم

گرایی، محتوای نامتناسب با نیازهای واقعی سازمان و فقدان انگیزه یادگیری، موانعی هستند که توسعه های ناکارآمد، مدرکاست. آموزش

( نیز مورد تأکید .222( و آلبی ).222) های تورسیانتو و همکاراناند. این موضوع در پژوهشهای کارکنان را محدود کردهها و توانمندیمهارت

های ه مهارتکارگیری رویکردهای توسعهای دیجیتال، ارتباط موثر با صنعت و بهگیری از فناوریای مانند بهرهقرار گرفته و راهکارهای نوآورانه

فزایش ها و در نتیجه، اباعث ارتقای کیفیت آموزشتواند اند. توجه ویژه به این موارد میهای مؤثر پیشنهاد کردهحلدیجیتال را به عنوان راه

های کارگیری فناوریدهد که به( نشان می.222المللی مانند تاکور و همکاران )های بینشواهد پژوهش .ها شودکارایی و نوآوری در سازمان

کردها قش مهمی در ارتقای عملکرد سازمانی دارد. این رویهای پویا، نها و تقویت قابلیتنوین در مدیریت منابع انسانی، از طریق بهبود تحلیل داده



 

های تحقیقاتی و راهبردهای عملی برای ارتقاء نظام منابع انسانی سازمان آب توانند به عنوان زمینهاند، اما میدر مطالعه حاضر کمتر برجسته شده

تارها، های پیشین، ضرورت بازنگری اساسی در ساخد یافتهو برق خوزستان در نظر گرفته شوند. به طور کلی، نتایج این پژوهش ضمن تأیی

 فرآیندها و فرهنگ سازمانی را برای دستیابی به مدیریت منابع انسانی کارآمد، اثربخش و منطبق با اصول مدیریت دولتی نوین و تحولات عصر

 .سازددیجیتال برجسته می

 راهکارهای پیشنهادی پژوهش.(11)جدول 

 راهکار پیشنهادی مبتنی بر مدیریت دولتی نوین پیامدهای احتمالی عارضه )چالش(

ضعف در نظام جذب و تأمین 

 منابع انسانی

انتخاب نیروهای غیرمتخصص، کاهش 

 وریبهره

سالاری و برگزاری طراحی فرآیند شفاف جذب بر اساس شایسته

 های تخصصیآزمون

ناکارآمدی نظام آموزش و 

 بهسازی

کاهش کیفیت ها، فرسودگی مهارت

 خدمات

های آموزشی مستمر و استفاده از یادگیری الکترونیکی برگزاری دوره

(E-learning) 

ضعف در نظام کاربرد منابع 

 انسانی

عدم تناسب شغل و شاغل، افت 

 انگیزش

( و KPIهای کلیدی )طراحی نظام ارزیابی عملکرد مبتنی بر شاخص

 بازطراحی مشاغل

 ناکافی بودن نظام نگهداشت

 کارکنان

افزایش ترک خدمت، کاهش تعهد 

 سازمانی

 های ارتقای شغلیایجاد نظام پاداش و مزایای عادلانه و برنامه

 تفویض اختیار به واحدهای تخصصی و استفاده از مدیریت مشارکتی کندی فرایندها، کاهش نوآوری ریگیتمرکزگرایی در تصمیم

 پذیر و آموزش مدیریت تغییرتوسعه فرهنگ سازمانی انعطاف های اصلاحیاثربخشی طرحکاهش  مقاومت کارکنان در برابر تغییر

دهی عمومی بر اساس اصول استقرار نظام ارزیابی عملکرد و گزارش نفعانکاهش اعتماد کارکنان و ذی ضعف در شفافیت و پاسخگویی

 مدیریت دولتی نوین

 هایکمبود استفاده از فناوری

 نوین

 HRMسازی تحول دیجیتال در فرایندهای منابع انسانی )نهادینه ز استانداردهای روزماندگی اعقب
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Abstract 

 

The present study was conducted with the aim of examining and analyzing the role of New 

Public Management (NPM) components in diagnosing human resource management (HRM) 

pathologies in the Khuzestan Water and Power Organization. In terms of purpose, this research 

is applied, and in terms of method, it is descriptive–analytical. The statistical population 

consisted of all employees of the Khuzestan Water and Power Organization, from whom 252 

individuals were selected using random sampling. The data collection tool was a researcher-

made questionnaire designed based on the main components of HRM, including recruitment 

and staffing, utilization, retention, and training and development, within the framework of 

NPM. Data were analyzed using statistical tests, including the one-sample t-test and 

Confirmatory Factor Analysis (CFA), employing AMOS software. The quantitative findings 

indicated that the average values of the main HRM components were not in a desirable 

condition. Results of the one-sample t-test revealed that the components of recruitment and 

staffing (t = -01532, p = 21222), utilization of human resources (t = -61513, p = 21222), and 

training and development (t = -01741, p = 21222) were all significantly lower than the 

theoretical mean, while only the component of retention (t = 11043, p = 21222) showed a 

significant difference compared to the theoretical mean. Overall, the findings confirmed the 

research hypotheses and suggested that the adoption of NPM components can contribute to the 

optimization of HRM policies and processes in public organizations. Accordingly, it is 

recommended that the Khuzestan Water and Power Organization revise its recruitment 

policies, enhance performance evaluation systems, redesign training processes, and strengthen 

retention mechanisms to align its HRM structure with modern managerial approaches. 

Keywords: New Public Management (NPM), Human Resource Management (HRM), 

Organizational Diagnosis, Recruitment and Staffing, Training and Development. 
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