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 مقدمه

نقش مدیریت منابع انسانی در سالهای اخیر با گذشوته فورق کورده اسوت. اگور نگووییم       

اهمیت بیشتری پیودا کورده، و وایف و    ها  در سازمانها  بیشتر، ولی در حد سایر مدیریت

بیشتری بر آن منظور شده است و روز بوه روز بوه نقوش و اهمیوت آن در     های  مسئولیت

(. در عصر حاضر، مدیران بالای سوازمان  2020، 1گردد )گو و همکاران می سازمان افزوده

به این نتیجه رسیده اند که بدون وجوود منوابع انسوانی خووب، امکوان نیول بوه اهوداف         

ای، (. یکی از مبوانی توسوعه در هور جامعوه    2011، 2گردد)چاودهاری می سازمانی مشکل

(. بدیهی است کوه نظوام اداری   2020، 1نظام اداری و مدیریت آن است )شا و و همکاران

هوای توسوعه   های برنامهساز تحقق هدفکننده و زمینهتواند تسهیلمطلوب و کارآمد، می

کننوده  (. چرا که نظام اداری هر کشووری، نظوام تنظویم   2010، 1قرار گیرد )مومه و لیتل

ن، و همکوارا  2تعیوین شوده اسوت)هیت   هوای از پویش  ها برای نیل به هودف کلیه فعالیت

-ساختار، کوارکرد و ارزش شامل هم مرتبط  ای از عناصر به. نظام اداری مجموعه(2001

هوم در   که برای نیل به اهداف سیاسی، اقتصادی و اجتماعی کشوور بوا  م است های حاک

(. ایون نظوام درواقوع  بوه مثابوه تنظویم کننوده کلوی         2012،  6)ایبراهیم تعامل هستند

عیوین شوده اسوت کوه ضومن ایجواد همواهنگی بوین         برای نیل به هودفهای ت ها  فعالیت

کنود)   موی  مختلف بستر مناسبی را برای حل مسا ل و مشکلات موردم فوراهم  های  بخش

(. نظوام اداری کشوور بسوتر    1192و محمدی ارس  و اصلی زاده  2016، 6نلسون و سورا

،  2011، 8اقتصوادی، فرهنگوی و اجتمواعی است)باسوکاران    هوای   توسعه و زمینه فعالیت

(. بدون شا ساختار کارآمد و اثربخش مدیریت دولتی در کنوار  1192هرانی و مالکی، ط

تواند حاکمیت را در تحقق اهداف ملوی   می مناسبات مثبت و سازنده قانون گذاری کشور

(.نظوام اداری بعنووان ابور نظوام، اجزایوی در درون خوود بورای        2016، 9یاری کند) باتلی

(. نظوام اداری زموانی کارآمود و اثوربخش     2001، 10کارآمد سازی نظوام دارد)گوای پتورز   

خواهد بود که اجزای آن در درون نظوام دارای فعالیوت منسوجم و تعامول گورا را شوکل       

، فناورانووه، سوواختار، انسووانهووای  (. اجووزای ایوون نظووام را عاموول2006، 11دهند)برنسووون

اسوت کوه   دهد و یکی از مهمترین این اجزاء نیروی انسوانی   می واهداف شکلها  سیاست

نقوی و همکاران، )نماید می دولتی ایفاهای  سازمانهای  برنامه نقش بسزایی در موفقیت یا

. به ویژه با آغاز تحول و اصلاح در نظام اداری، نیروی انسوانی کارامود و شایسوته    (1196
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( 2021، 12جهووت تحقووق برنامووه هووا، از اهمیووت زیووادی برخوووردار اسووت )لووی و یانووگ 

اجرایوی و  هوای   لازم دردسوتگاه هوای   سیاستهای کلی نظام اداری نیزدرگروایجاد قابلیوت 

 (.2016، 11کارکنان آنهاست )باکوتیا

ارتقای نظام اداری منوط به ایجاد بسترها و توانمندسازی در سطح فردی و سوازمانی  

لاشوی اسوت   (. تحوول اداری ت 1196و بطور کلی تحول اداری است)صفدریان و پورکیانی،

برنامه ریزی شده در سراسر سازمان که به وسویله مودیریت عوالی سوازمان اداره شوده و      

تحول برنامه ریزی شده در فرایندهای  سوازمان، بوا   های  اثربخشی سازمان را از راه برنامه

تحوول  هوای   (.فعالیوت 2012، 11دهد)نیکلاسون و پیر می استفاده از علوم رفتاری افزایش

( افزایش سازگاری بین ساختار، فرایندها، استراتژی، افراد 1رت است از : ساز سازمان عبا

( توسوعه  1نوو و خلاقانوه در سوازمان.    هوای   ( ایجاد توسعه راه حول 2و فرهنگ سازمان. 

(. تحول اداری نوعی استراتژی به سوازمان اسوت کوه    2021، 12توانایی نو سازی ) ساکیتا

هوای   حاصوله از پویوایی  هوای   و آگاهیها  شمطرح شد.اساس آن بر بین 1960اوایل دهه 

(. حووزه تحوول   2019و همکاران،  16گروهی تحول برنامه ریزی شده استوار است) هوبنر

 و کاربردهوا رسویده اسوت کوه    هوا   اداری در راه تکامل به چهار چوبی منسوجم از نظریوه  

نیکولاس تواند بسیاری از مسا ل مهم انسانی موجود در سازمان را حل و فصل نماید ) می

سوازمانی و هوم چنوین افورادی کوه درون      هوای   (. تحول اداری از نظوام 2011، 16و نورل

.  (2016، 18کند )بیگاتوان،گربر و هودگ   می سازمانها هستند و چگونگی کارکرد آنها بحث

بوه  هوا   که منجر به ترغیو  افوراد گوروه   ای  همینطور در زمینه تغییرات برنامه ریزی شده

(. تحوول برناموه ریوزی    2018، 19خن به میان آورد)گراهام و لریشود، س می کارکرد بهتر

( ، 2006، 20شده مستلزم آگاهی کلی از کار، فعالیت سوخت و جودی در طوی زموان)لیم    

دارا بودن رویکردی اصلی و اصولی و هدفدار و دانشی معتبر در موارد پویوایی سوازمانی و   

فناورانه های  اری با پیشرفت(. ایجاد تحول نظام اد1199چگونگی تحول آنهاست)قاسمی 

(، اموا در  2001، 21و علمی در راستای تحقق نیازهای  هر کشور متناس  اسوت)تالیرکیو 

نظوام اداری در  هوای   توان گفت کوه هودف تحوول اداری در تقویوت توانمنودی      می اصل

راستای ارتقای اثربخشی و ایف دولت در اثر انطباق نقوش هوا، توانمنودیها و قابلیتهوای     

؛ اصغری یالقوز آغواجی و محسونی   2002و همکاران، 22داری قابل تصریح است) مانظام ا

 (. 1191زنوزی، 
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ده و زمان بر است چون موانع دارای مختلفی اسوت ماننود عودم    مسئله پیچیتحول اداری 

و  21شایسووته سووالاری، نظووام بروکراتیووا و نبووود زیرسوواختهای فنوواوری اطلاعووات )سووونگ 

( را از جمع موانع تحول اداری بیان کرده اند. نبود نظوام مودیریت اطلاعوات،    2020همکاران، 

وجود بعد نامتعالی بوروکراسی، حجم بزرگ سوتاد، عودم آشونایی غالو  مودیران بوا ادبیوات        

(، عوودم حاکمیووت حرفووه ای، 1191موودیریت و نبووود نظووام انگیزشووی کارآموود )محموودپور،  

عدم رعایت حقوق انسوانی   (.1190و حسن پور، میرمحمدیزمانی  )ناکارامدی ساختارهای سا

دانود. فقودان تعهدسیاسوی،     موی  عدم مسئولیت پذیری و سیاست زدگی جدی هموه دولتهوا  

توانمندی محدود دولت، مقاوموت بروکراسوی، و یفوه گرایوی در بخوش دولتوی، فراینودهای        

و  22کوو  )ای  غیور حرفوه  بی ( و ارزشیا2016و همکاران،  21ناکارآمد مدیریت عمومی )ساکر

. با توجه به نقشی که نظام اداری در طراحی، اجرا، ارزیابی و بوه طوور کلوی    (2020همکاران، 

توسعه و همچنین تحقق سیاستهای کلوی اقتصواد مقواومتی کوه سورآغاز      های  مدیریت برنامه

د بعنووان  کند، بای می رود ایفا می دستور کاری بزرگ برای نظام سیاست گذاری کشور به شمار

یکی از مهمترین اجزای برنامه توسعه ملی کشور بوه آن توجوه شوود. زیورا توسوعه یوا امور        

اقتضایی است که نحوه دسوتیابی بوه ان تحوت تواثیر شورایط مختلوف فرهنگوی، اجتمواعی،         

( .بنابراین ابتدا بایود عوامول اساسوی هور     2016و همکاران،  26اقتصادی و سیاسی است)کوا 

هوای   توانند عملکرد نظام اداری را تحت تاثیر قورار دهنود، شناسوایی    می که ها کدام از ان نظام

اصولاحی تودوین   هوای   موجود در هر کدام از این عوامول احصوا گردنود و سو س اسوتراتژی     

(. از این رو خلا تحقیقاتی در زمینه توجوه ویوژه بوه منوابع     2010و همکاران،  26شوند)سینگ

ایجاد و اجرای نظوام تحوول اداری، محسووس اسوت.      انسانی سازمان، به عنوان رکن اصلی در

المللی کشورمان، ضرورت تحوول در نظوام اداری   امروزه به لحاظ شرایط داخلی و موقعیت بین

سواله و  انداز بیستشود. از طرف دیگر تحقق چشمکشور بیش از هر زمان دیگری احساس می

مقام معظم رهبری، مستلزم یوا   شده از سویهای کلان نظام اداری ابلاغسازی سیاستپیاده

 های تحول، شناسوایی و تبیوین  ترین گامنظام اداری مناس  و مطلوب است. ولی یکی از مهم

ی است. چون اگر مشوکلات بوه   در حوزه منابع انسان یادار نظام  تحول یعوامل بازدارنده اجرا

اهد گرفت. بوا  درستی شناسایی نشوند، به احتمال قوی تحول و اثربخشی مطلوبی صورت نخو

 یعوامول بازدارنوده اجورا    توجه به مطال  ذکر شده این تحقیق با هودف شناسوایی و تبیوین   

 ی انجام شده است.  در حوزه منابع انسان یادار نظام  تحول
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 ادبیات تحقیق

 نظام اداری 

بودون داشوتن یوا     کوه  نحوی کند به ای نقش اساسی ایفا می نظام اداری در توسعه هر جامعه

نظام اداری سالم، دستیابی به توسعه ناممکن است از این جهوت پوس از اجورای یوا برناموه      

های آن، برای کشوف علول شکسوت، تنهوا نبایود بوه        توسعه و دسترسی پیدا نکردن به هدف

ها و خطاهوای موجوود در برناموه رفوت و حول مشوکل تحقوق نیوافتن          ها، ضعف دنبال نقص

در خود آن جستجو کرد. بلکه باید ساختار برنامه توسعه مطالعه و بررسوی   های برنامه را هدف

شود زیرا بسیار اتفاق افتاده که بهترین برنامه توسعه از سووی مجریوان ناصوالح و نظوام اداری     

های آن برنامه به اجورا در آموده اسوت بوه      ناسالم دچار تباهی و شکست شده و مغایر با هدف

گذاران است بوه   اده است در تضاد با خواست برنامه ریزان و قانونطوری که گاهی آنچه روی د

هوای آن اداره   هر حال به خاطر ناهمگونی نظام اداری حاکم بر جامعه با نظام سیاسی و آرمان

شوده در قوانون اساسوی در     بینوی  یشپهای  امروز به صورت سد بزرگی در راه رسیدن به هدف

 (1190پور،  میر محمدی، حسن) آمده است.

ای نظام اداری و مودیریت آن اسوت بودیهی اسوت کوه       یکی از مبانی توسعه در هر جامعه

هوای   های برناموه  ساز تحقق هدف کننده و زمینه تواند تسهیل نظام اداری مطلوب و کارآمد، می

چرا که نظام اداری در هور کشووری،    (1196، اعتباریان و ناصر میرس اسی،توسعه قرار گیرد )

های از پیش تعیین شوده اسوت نظوام     ها برای نیل به هدف ننده کلیه فعالیتک سیستم تنظیم

طوور کوه    اداری برای جامعه مانند چرخ برای وسیله نقلیه و دست و پا برای انسان است همان

تواند حرکت کند و انسان بدون دسوت و پوا قوادر نیسوت نیازهوای       وسیله نقلیه بی چرخ نمی

های خود برسد، جامعوه نیوز بودون داشوتن نظوام       خواسته ها و خود را برطرف کند و به هدف

های خویش کوه هموان توسوعه     تواند در راه تأمین نیازها و دستیابی به هدف اداری سالم، نمی

 (.1190پور،  میر محمدی، حسن) فراگیر است، گام بردارد.

 تحول اداری

راحول آغوازین   تحول یا دگرگونی مفهوم نوینی نیست، در غیر این صورت بشر هنوز در م

 زندگی خود بر 

 سوالهای  در بخصوو  .باشد می امروز مدیریتهای  بحث ترین چالش پر از یکی تحول
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 بوه  نظموی  بوی  و اطمینوان  عدم با مترادف دیگری معنی تحول تجارت فضای در و اخیر

 تبودیل  حیواتی  امور  یوا  بهها  سازمان برای تحول مدیریت نتیجه در و است گرفته خود

 مشوکل  کوه  کننود  موی  بیان کارند به مشغول زمینه این در که محققانی اکثر. است شده

 از تحوول، اسوتفده   فراینود  در دیگور  عبوارت  بوه . باشد می تحول، زبان مدیریت در اصلی

 مراحول  انجوام  بورای هوا   استعاره مانند افراد بین مشتر  شناختی و علامتیهای  سیستم

 و توصویف  در شوکلی  چه بهها  استعاره اینکه اما. است ضروری دیگری از پس یکی تحول

 موضووع  باشود  می کارا استفاده مشکل این آیا و اند رفته کار به تحول اداری ریزی برنامه

 فراینود  تبیوین  درهوا   استعاره از استفاده گرچه. است حوزه این محققان از بسیاری بحث

 دو زاویوه  از تحوول  فراینود  درهوا   اسوتعاره  بوودن  دارد، ناکوارا  طولانی نسبتا تحول، عمر

 یوا  از کوه  اسوت  کورده  تلاش مدرن دیدگاه واقع در. گیرد می قرار بررسی مورد متفاوت

 تحوول  فراینود  اجوزای  بوه  کموا  بورای  تر زنده و تر مناس های  استعاره ایجاد به طرف

 شورایط  وهوا   موقعیوت  درها  استعاره بیان برای مناس های  قال  دیگر طرف از و ب ردازد

 کوه  دارد موی  بیان وندل فرنچ (.1198، دانایی فردالوانی و )کند تفکیا و کشف را مختف

 نوسوازی  و سوازمان  مسوئله  حول  تووان  تقویوت  بورای  مدت طولانی تلاشی تحول اداری

 عوامول  از اسوتفاده  بوا  پوذیری  مشارکت فرهنگ و موثر مدیریت بر مبتنی آن فریندهای

 (.1198، الحسینی) است رفتاری دانش از گیری بهره و تحول دهنده

. شود  مطورح 1960 دهه اوایل که است سازمان بهسازی استراتژی نوعی تحول اداری

 ریوزی  تحوول برناموه   و گروهوی های  پویایی از حاصلههای  آگاهی وها  بینش بر آن اساس

هوا   نظریه از منسجم چارچوبی به خود تکامل راه در تحول اداری حوزه. است استوار شده

 را سوازمان  در موجود انسانی مهم مسایل از بسیاری تواند می که است رسیدهها  کاربرد و

 درون کوه  افورادی  همچنوین  و سوازمانی هوای   سیستم از، تحول اداری.نماید فصل و حل

 تغییورات  زمینوه  در طور همین. کند می بحثها  آن کارکرد چگونگی و هستندها  سازمان

 سوخن ، شوود  می بهتر کارکردی بهها  گروه، افراد ترغی  به منجر کهای  شده ریزی برنامه

 و سوخت  فعالیوت ، کوار  از کلوی  آگاهی مستلزم شده ریزی تحول برنامه. آورد می میان به

 مووارد  در معتبور  دانشوی  و مودار  هدف و اصولی رویکردی بودن دارا، زمان طی در جدی

   (.1199 ،قاسمی)  استها  تحول آن چگونگی و سازمانیهای  پویایی

 بوه  کوه  اسوت  شده ریزی برنامه تغییرات، تحول اداری از مقصود: تحول اداری پدیده
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 کوه  نیسوت  مفهوومی  یوا  عبوارت ،  واژه یا تحول اداری. آید می در اجرا به منظم صورت

 بودان  کوه  اسوت  روشوهایی  مجموعه برگیرنده در بلکه، کرد تعریف را آن راحتی به بتوان

 بوه  سوازمان  موقعیوت  و شورایط  بوه  توجوه  بوا  و شود می تحول دستخش سازمان وسیله

 در و سواختار  در، سوازمان  کول  در فراگورد  صوورت  تحول به. کند می عمل زیرهای  شیوه

 ایجواد  مورد در و دهند می جلسه تشکیل گروه هایی، آید می عمل به اجراییهای  سیستم

 خوود  از مناسو   واکونش  سوازمان ، خارجی عوامل به توجه با، پردازند می بحث تحول به

 تحوول یابود   کارکنان وضع و دهد افزایش را خود بخشی اثر تا کوشد می و دهد می نشان

 (. 1196، و همکاران)بارانی 

 ضرورت تحول در نظام اداری

سازی و نوسازی نظام اداری در ایران نیوز اموری ضوروری بوه نظور       تحول، تصحیح، سالم

هوا از   بنابراین، نظام اداری به دلیل ارتباط با سوایر سواختارها و اثرگوذاری در آن    رسد می

ای برخوردار بوده است بدیهی است که کارآمدی تحول نظام اداری به عنوان  اهمیت ویژه

ابزار مدیریت و اداره امور کشور، ابزار عرضه خدمات حساس و اساسوی بوه جامعوه، ابوزار     

روری و در نهایت بستر دستیابی به رشد و توسعه اقتصوادی و  مقابله با شرایط خا  و ض

اجتماعی تنها با تمرکز بر امور کوارگزینی، تشوکیلات، تشوریفات اداری، حوذف، ادغوام و      

ناپوذیر نظوام    گرا و انعطواف  گردد بلکه ساختار سنتی درون میسر نمی ..انحلال واحدها و. 

 یفه کامل از فراینود جداسوت نیازمنود    اداری با زیربنای سلسله مراتبی خود که در آن و

باشود   تغییراتی عمیق و گاهی اوقات سطحی در سطوح مختلف نظام اداری هر کشور موی 

، مجیبوی میکلایوی  تواند ممکن گوردد )  ریزی مؤثر و دقیق دولتی می که این امر با برنامه

1191.) 

یت و بووا توجووه بووه آنچووه در برنامووه تحووول در نظووام اداری از سوووی سووازمان موودیر

ریزی از بهبود یا تحول اداری به عنوان اصلاح نظام اداری در جهت کواراتر نموودن    برنامه

آن ونیز منطقوی نموودن انودازه دولوت، اصولاح سواختارهای تشوکیلاتی دولوت، اصولاح          

های استخدامی، آموزش بهسازی تعودیل منوابع انسوانی،     های مدیریتی، اصلاح نظام نظام

تووان   شوود موی   و بالاخره ارتقا و حفظ کرامت موردم یواد موی    اصلاح فرایندهای آنجا کار

تحول نظام اداری را در ایجاد تغییرات در ابعاد مختلف ساختار اداری کشور خلاصه نمود 
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های جاری و راهبردی با کارایی  که بر اثر این تغییرات نظام اداری قادر به انجام مأموریت

گردد بدیهی است  جرای و ایف محول میو اثربخشی بیشتر در نتیجه سرعت بخشی به ا

هوای دولتوی رخ    که در راستای این تحول، تغییر چشمگیری در رسالت و نقوش دسوتگاه  

وری نظام اداری بیانگر اثرات این تحول خواهد بوود )محمودی و    دهد و شاخص بهره نمی

 (.1192همکاران، 

می در راستای تحقق های فناورانه و عل موضوع ایجاد تحول در نظام اداری با پیشرفت

تووان گفوت کوه هودف تحوول اداری در       نیازهای هر کشور متناس  است اما در اصل می

های نظوام اداری در راسوتای ارتقوای اثربخشوی و وایف دولوت در اثور         تقویت توانمندی

آنچه برای بهبود اقتصواد ملوی و    –های نظام اداری  ها و قابلیت ها، توانمندی انطباق نقش

گردد قابل تصوریح   های گوناگون، امری حیاتی محسوب می کشور در زمینهرشد و توسعه 

های گوناگون از قبیل مشارکت عمومی کارکنان، اصلاح سواختارهای   است که تابع پروسه

اداری، تناسوو  و و ووایف و اختیووارات، توانمندسووازی کارکنووان و موودیران، پاسووخگویی  

هوای اطلاعواتی و. ..    اری و توسعه شیوهدولتمردان در مقابل شهروندان، نظارت بر نظام اد

توان اذعان نمود که نقش دولوت در تحوول نظوام اداری و     می (.1192، تنکابنیباشد ) می

هوای گونواگون    ای مستقیم با بهبود و رشود و توسوعه کشوور در زمینوه     عملکرد آن رابطه

ی اخیور در  ها ای که در دهه های گسترده های مختلف اقتصاد دارد دگرگونی ویژه بخش به

سواخت کوه    مواجوه ها را در عمل با رویکردهای نوینی  ها رخ داده است دولت نقش دولت

ها در ایجواد تحوول مشواهده     توان در تغییر جایگاه نسبی دولت ها را می برآیند قطعی آن

توان ا هار داشت کوه نگورش دولوت بوه چگوونگی کوارگردانی و        نمود در حالت کلی می

و همکواران،   ابوالحسونی رنجبور  ) کنود  آن جامعه نمود پیدا موی  مدیریت، در نظام اداری

(. فرایند اصلاح نظام اداری و مدیریت دولتی نیازمند تلاشی نظوام بنود و منسوجم    1196

باشد که با ایجاد تغییرات اساسی در نظام اداری عمومی، قادر است توان جامعوه را در   می

زایش دهد هودف برناموه تحوول در    جهت دست یافتن به اهداف بزرگ ملی و پیشرفت اف

های کلوی نظوام اداری ابلاغوی مقوام معظوم       نظام اداری که نشات گرفته از متن سیاست

انداز، لایحه پنجم توسعه اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و در چوارچوب   رهبری، سند چشم

های اجرایی کشور و تربیت مودیران و   های کلی دولت است توانمندسازی دستگاه سیاست

باشد این برنامه شوامل محورهوای منطقوی نموودن      آفرین می شناسان کارآمد و تحولکار
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های مودیریتی و اسوتخدامی،    اندازه دولت و تحول در ساختارهای تشکیلاتی دولت، نظام

هوای انجوام    های آموزش و بهسازی نیروهای انسانی، برنامه اصلاح فرایندها و روش برنامه

برناموه ارتقوا و حفوظ کراموت موردم در نظوام اداری،        هوای اداری،  کار و توسعه فنواوری 

توانمندسازی و آمووزش فرهنگوی و تخصصوی منوابع انسوانی، تقویوت مودیریت و تووان         

رسانی به مردم و تکوریم   کارشناسی کشور و ارتقای روحیه خودکنترلی در کارها، خدمات

توانود بوا    ر موی ایجواد تحوول اداری در کشوو    (.1198، رفیق الرحمان) باشد رجوع می ارباب

اهداف اصلی از قبیل ایجاد تغییورات بنیوادی بوه منظوور تحوول و تکامول در سواختار نظوام         

مدیریتی حاکم بر و ایف دولت و رفع موانع و معضلات نظام اداری و اجرایی در راه توسوعه و  

تورین منبوع    رشد کشور، بازنگری در تفکر حاکم بر مدیریت منابع انسانی بوه عنووان بوا ارزش   

جتماعی و سوازمانی و همچنوین بوازنگری در مبوانی فلسوفی و تفکور حواکم بور طراحوی و          ا

ای که تأثیر اصلی خود را در توسعه بر جای گوذارد   گونه دهی تشکیلات کلان دولت به سازمان

 (.1196، اعتباریان و میرس اسی)دنبال گردد 

 روش  

. در بخش کیفی با مطالعوه ادبیوات و اسوتفاده از روش    هدف این تحقیق آمیخته،اکتشافیاست

ی شناسوایی شودند و در   در حوزه منابع انسان یادار نظام  تحول یاجرادلفی، عوامل بازدارنده 

بخش کمی این عوامل مورد برازش قرار گرفت. جامعه آمواری بخوش کیفوی )دلفوی( شوامل      

رموان و دانشوگاه شوهید بواهنر و     اساتید گروه مدیریت دولتی دانشوگاه آزاد اسولامی واحود ک   

نفور بوود کوه بوا روش نمونوه       10مدیران سازمانهای دولتی شهر کرمان  بودند که تعداد  آنها 

اجرایوی  هوای   گیری هدفمند انتخاب شدند. جامعه آماری بخش کمی  شامل کارکنان دستگاه

اسواس تعوداد   باشد. حجم نمونه آماری این تحقیق بر می نفر 229000استان کرمان به تعداد 

نفور در   110نفور(   20متغیر آشکار و به ازای هر متغیور آشوکار    22متغیرهای مورد مطالعه )

متناس  بوا  ای  (. که با روش نمونه گیری تصادفی طبقه2006 نظر گرفته شد)مایرزوهمکاران،

از هوا   شهرستان استان کرمان انتخاب شدند. جهت تجزیه و تحلیول داده  11حجم کارکنان از 

استفاده شده است. جهت سونجش   AMOS22و  spss25یابی معادلاساختاری با نرم افزار  مدل

ی از پرسشونامه محقوق سواخته    در حوزه منابع انسان ینظام تحول ادار یعوامل بازدارنده اجرا

نظوام تحوول    یعوامول بازدارنوده اجورا   استفاده شده است. برای ساخت این پرسشنامه ابتودا  
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موورد   22ی براساس روش دلفی شناسایی شدند کوه ایون عوامول    نساندر حوزه منابع ا یادار

مناسو   ی، نبوود اموور رفواه   ی، آمووزش ناکواف  ی، سالار ستهیعدم شابوده است که عبارتند از 

سولطه  ، شودن  یاسو یاز س ییدرجه بوالا ی، ابینامناس  بودن ارزشی، بازنشستگ یاینبودن مزا

و  یهمزمان منوافع عمووم   یعدم توجه به اجرای، و ادار یفن، ینهاد ییعدم توانا، ایبوروکرات

اثرگذار بر دستور کار خوط   یعلّ طیشرا، اطلاعات و ارتباطاتهای  یضعف فناوری، حقوق ادار

ی، عوامول فرهنگوی، عوامول سیاسوی، عوامول مودیریتی، عوامول        اصلاح نظوام ادار های  یمش

تفکور بهبوود مسوتمر،    قضایی، عوامل ارزشی و ساختاری، مبهم بودن اهداف، عودم حاکمیوت   

وجود روحیه مقررات ستیزی، نبود نظام انگیزشی کارآمد، رابطه سوالاری و رهبوری ناکارآمود    

که برای سنجش این عوامل از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شود. ایون پرسشونامه دارای    

 بوده است. جهت سواخت  2تا  1که نمره گذاری انها از ای  گزینه 2گویه با طیف لیکرت  112

نفر از خبرگوان دانشوگاهی و اسواتید مودیریت منوابع انسوانی مصواحبه         12این پرسشنامه با 

مد نظور اسوتخراج و نهوایی شود. بوراین اسواس پرسشونامه        های  صورت گرفت و س س گویه

 بعود  22انسوانی را در   در حووزه منوابع   ینظوام تحوول ادار   یعوامول بازدارنوده اجورا   مذکور 

نفور از خبرگوان دانشوگاهی و     2یی پرسشنامه براساس نظور  سنجد. روایی صوری و محتوا می

 بدست آمد.   96/0بدست آمد و ضری  پایایی آن به روش آلفای کرونباخ   81/0سازمانی 

 بخش کیفیهای  یافته

 تحلیل نتایج روش دلفی

روش دلفی شامل یکسری از راندهای پیمایشی یا پرسشونامه ای اسوت، کوه پرسشونامه     

دهود و بایود در مرحلوه طراحوی تحقیوق در      راندهای بعدی را شکل میاولیه، پرسشنامه 

مورد آن تصمیم گرفته شود. روشهای آنالیز براساس هدف دلفوی، سواختار رانودها، نووع     

سؤالات وتعداد شرکت کنندگان تعیین میشود. آمارهای اصلی استفاده شده در مطالعوات  

اسوت . بطورمعموول، بورای     T-Test، میانه و آزموون آمواری   دلفی میانگین، انحراف معیار

تحلیل نتایج دلفوی، در اولوین دور، تحلیول محتووی بورای شناسوایی تمهوای اصولی در         

پرسشنامه بدون ساختار اولیه انجام میگیرد که نتایج آن پرسشنامه بدون سواختار را بوه   

در  .دهود ا تشوکیل موی  پرسشنامه ای با ساختار تبدیل نموده که اساس دورهای بعدی ر

 (.1186دور دوم به بعد، آغاز بکارگیری روشها کمی است )احمدی و همکاران، 
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 دور اول

در این پژوهش، با مطالعه در ادبیات نظری، کت  و مقالات، عوامل و متغیرهای مرتبط با 

عوامل بازدارنده اجرای تحول نظام اداری مورد بررسی قورار گرفوت. کوه براسواس نتوایج      

 باشد می 1آمده عوامل بازدارنده اجرای تحول نظام اداری به شرح جدول  بدست

 : عوامل بازدارنده اجرای تحول نظام اداری براساس تحلیل محتوای متون مربوطه1جدول 

 منبع متغیر

 یانسان یروین نیو تأم یزریبرنامه
 نامناس 

(، مومه و 1190(، میرمحمدی و حسن پور )2006(، برنسون )2016باکوتیا )
 .(1190) یدانش فرد و اسداله زاده جعفر(، 2002(،  سوزوکی )2010لیتل )

توسعه و  ،ینامناس  بودن بهساز
 نظام پرداخت ،یمنابع انسان ینگهدار

دانش فرد (،  2012(،  لیو و همکاران)2002(، سوزوکی )2020شا و و همکاران )
 (.2000)میک (،1190،  میرمحمدی و حسن پور )(1190) یو اسداله زاده جعفر

 (، تنکابنی2012(،  لیو و همکاران)2006(،  برنسون )2020سونگ و همکاران ) یسالار ستهیعدم شا
(1192). 

(، 2012(،  نیکلاسون و پیر )2021(،  لی و یانگ)2020شا و و همکاران ) یآموزش ناکاف
 (1190، انهمکار و یرمحمدی)م

 (، 2001(، هیت و همکاران )2016(،  باکوتیا )2020گو و همکاران ) ینبود امور رفاه

 (، 2021(،  لی و یانگ)2012(،  نیکلاسون و پیر )2001هیت و همکاران ) یبازنشستگ یایمناس  نبودن مزا

(،  میرمحمدی و حسن پور 2019(، هوبنر و همکاران )2020کو  و همکاران ) یابینامناس  بودن ارزش
 (، 1196(، کمیلی فرد)1190)

شدن)تسلط  یاسیاز س ییدرجه بالا
 (یدولت تیریدر مد یاسینگرش س

 (2019) یپاند(، 1196(، کمیلی فرد)2020(،  کو  و همکاران )2021ساکیتا )

میرمحمدی و حسن پور  (، 2016ساکر و همکاران ) (، 2020سونگ و همکاران ) ایسلطه بوروکرات
 (2019) ، پاندی(1192) ، تنکابنی(1191) (، محمدپور1190)

، کوا ، تمازویا، (2019) (، پاندی2019(، هوبنر و همکاران )2021ساکیتا ) یو ادار یفن ،ینهاد ییعدم توانا
 .(2016)  لبن و اریستونیا

(، بیگاتان، گربر 2002(،  ما و همکاران )2006(،  برنسون )2020گو و همکاران ) بر بازار یحات مبتناصلا یاجرا
 (2016)  و هدگ

همزمان منافع  یعدم توجه به اجرا
 یو حقوق ادار یعموم

  (، کوا ، تمازویا، لبن و اریستونیا2016(، باکوتیا )2020شا و و همکاران )
(2016) 

میرمحمدی و حسن پور  (،2011) و نورل یکولاسن(، 2020سونگ و همکاران ) اطلاعات و ارتباطاتهای  یضعف فناور
انگل و ( 2011)  ( نوردین، استوکدال و اسچی رز1190)

سینگ، ( 2010)  بیویان( 2010)  پولوس،کیتسیوس،کوفاکیس و پاپادوپولوس
 (   2010) پاتا ، ناز و بلوال

 (1196) (، صفدریان و پورکیانی2020،  گو و همکاران )(1191) محمدپور کارکنان گیشهیچندپ
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 منبع متغیر

اثرگذار بر دستور کار خط  یعلّ طیشرا
 یاصلاح نظام ادارهای  یمش

 (، ابوالحسنی رنجبر،دانش فرد و فقیهی2010(،  مومه و لیتل )1196کمیلی فرد)
(1196  ) 

(، 2020  و همکاران )(،  کو1196(، کمیلی فرد)2012نیکلاسون و پیر ) عوامل فرهنگی 
 (  1196) ، ابوالحسنی رنجبر،دانش فرد و فقیهی(1196) معمارزاده تهران و نجفی

( معمارزاده تهران و 1190میرمحمدی و حسن پور ) (، 2016ساکر و همکاران ) عوامل سیاسی
 (  1196) ، ابوالحسنی رنجبر، دانش فرد و فقیهی(1196) نجفی

،  (1191) (،  محمدپور2020کو  و همکاران ) (، 2016ساکر و همکاران ) عوامل مدیریتی
 (1196) ( معمارزاده تهران و نجفی1190میرمحمدی و حسن پور )

، (1196) (، معمارزاده تهران و نجفی2006(، برنسون )2012نیکلاسون و پیر ) عوامل قضایی
 (  1196) ابوالحسنی رنجبر، دانش فرد و فقیهی

(،  معمارزاده تهران و 2020(، گو و همکاران )1190میرمحمدی و حسن پور ) ی و ساختاریعوامل ارزش
 (  1196) ، ابوالحسنی رنجبر، دانش فرد و فقیهی(1196) نجفی

(،  نجفی رستاقی و 2001(، هیت و همکاران )1190میرمحمدی و حسن پور ) ضعف جایگاه مدیریت دانش
 ، (1196) محمد اقدسی

(،  کو  و همکاران 1196(، کمیلی فرد)1190میرمحمدی و حسن پور ) دافمبهم بودن اه
(2020  ،) 

(، میرمحمدی و 2002(،  ما و همکاران )2021(،  ساکیتا )2010مومه و لیتل ) عدم حاکمیت تفکر بهبود مستمر
 (1190) حسن پور

 (  و انگلوپولوس و همکاران1190)(، میرمحمدی و حسن پور 2021لی و یانگ) فقدان نظام ارزیابی عملکرد مدیران
(2010) 

 یتنکابن(،  2021(، لی و یانگ)2002(، سوزوکی )2020کو  و همکاران ) وجود روحیه مقررات ستیزی
(1192) 

 (،  محمدپور2012(، نیکلاسون و پیر )2006(،  برنسون )2020شا و و همکاران ) حجم بزرگ ستاد
(1191) 

(، ابوالحسنی 2002(،  ما و همکاران )2010(، مومه و لیتل )2021تا )ساکی نبود نظام انگیزشی کارآمد
 (  1196) رنجبر، دانش فرد و فقیهی

 (،2011) و نورل یکولاسن(، 2012(،  لیو و همکاران)2020سونگ و همکاران ) رابطه سالاری
 (1192) (، تنکابنی2019و همکاران ) 28هوبنر

(،  هیت و 2019(، هوبنر و همکاران )1196فرد)(، کمیلی 2016باکوتیا ) رهبری
 (.2001همکاران )

 هایدستگاه انیدر م ینبود همکار
 یدولت

(، 2012(،  لیو و همکاران)2019(، هوبنر و همکاران )2020گو و همکاران )
 (.2020کو  و همکاران )
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 دور دوم -

ه را بر اساس امتیازی در این دور از خبرگان خواسته شد میزان موافقت خود با هر مولف  

پس از جمع آوری نظرات خبرگان میانگین، انحوراف معیوار،    2مشخص کنند. در جدول 

برای هر مولفوه محاسوبه شود. بور اسواس نتوایج بوه دسوت آموده           t-testمیانه  و آزمون 

  "، "ضعف جایگاه مودیریت دانوش     "، "اجرای اصلاحات مبتنی بر بازار   "های  درمولفه

 96/1 کمتوراز tآمواره "حجوم بوزرگ سوتاد     "و "ارزیوابی عملکورد مودیران     فقدان  نظام

ازنظرخبرکان موورد تا یود قورار نگرفت.بنوابراین از پرسشونامه      ها  میباشد. بنابراین مولفه

 618/0ایون دور معوادل    های  حذف شدند همچنین ضری  هماهنگی کندال برای پاسخ

 شده است.

 دور سوم

در این مرحله نتایج حاصل از مرحله دوم به پاسخ دهندگان ارا وه شود. میوانگین پاسوخ     

و از و پاسخ هر فرد نیز به صوورت جداگانوه درج شود    پیش های  اعضای کارگروه در دوره

آماری مرحله قبل نظر خود را برای هر مولفه بر های  آنها خواسته شد با توجه به شاخص

 ند.  اساس طیف لیکرت اعلام نمای

بورای   t-testپس از جمع آوری نظرات خبرگان میانگین، انحراف معیار، میانه و آزمون 

دهود   موی  نشوان  2هر مولفه محاسبه شد. نتایج دور سوم تحلیل دلفی در جدول شوماره  

نوا مناسو  بوودن بهسوازی ، توسوعه و نگهوداری منوابع انسوانی ، نظوام           "های  درمولفه

دولتووی  هووای  و نبووود همکوواری در میووان دسووتگاهپرداخووت، چنوود پیشووه گووی کارکنووان 

باشوند.   نموی  ازنظرخبرگان مورد تا یود ها  باشد. بنابراین، این مولفه می 96/1 کمترازtآماره

همواهنگی کنودال  بورای    هوای   شوند. همچنوین  ضوری   بنابراین از پرسشنامه حذف می

 .شده است 612/0این دور معادل های  پاسخ
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 پرسشنامه دور سوم : نتایج حاصل از2جدول 

 میانگین گویه ها
انحراف 
 معیار

 tآماره  میانه
سطح معنی 
 داری

 0/017 2/604 4/000 0/945 3/550 نامناس  یانسان یروین نیو تأم یزریبرنامه

 ،یمنابع انسان یتوسعه و نگهدار ،ینامناس  بودن بهساز
 نظام پرداخت

3/250 0/786 3/000 1/422 0/171 

 0/000 10/258 4/000 0/523 4/200 یسالار ستهیعدم شا

 0/000 6/439 4/000 0/834 4/200 یآموزش ناکاف

 0/000 10/283 4/000 0/587 4/350 ینبود امور رفاه

 0/000 6/902 4/000 0/745 4/150 یبازنشستگ یایمناس  نبودن مزا

 0/000 6/842 4/000 0/686 4/050 یابینامناس  بودن ارزش

در  یاسیشدن)تسلط نگرش س یاسیاز س ییدرجه بالا
 (یدولت تیریمد

4/000 0/562 4/000 7/958 0/000 

 0/000 10/177 4/000 0/571 4/300 ایسلطه بوروکرات

 0/000 10/466 4/000 0/598 4/400 یو ادار یفن ،ینهاد ییعدم توانا

 0/000 6/242 4/000 0/788 4/100 یو حقوق ادار یهمزمان منافع عموم یعدم توجه به اجرا

 0/000 7/667 4/000 0/671 4/150 اطلاعات و ارتباطاتهای  یضعف فناور

 0/076 1/876 4/000 1/192 3/500 کارکنان گیشهیچندپ

اصلاح های  یاثرگذار بر دستور کار خط مش یعلّ طیشرا
 ینظام ادار

4/250 0/639 4/000 8/753 0/000 

 0/000 5/225 4/500 1/070 4/250 عوامل فرهنگی

 0/000 10/466 4/000 0/598 4/400 عوامل سیاسی

 0/000 5/205 4/000 0/988 4/150 عوامل مدیریتی

 0/000 13/077 4/500 0/513 4/500 عوامل قضایی

 0/000 8/850 4/000 0/657 4/300 عوامل ارزشی و ساختاری

 0/001 4/000 4/000 0/894 3/800 مبهم بودن اهداف

 0/001 4/156 4/000 1/076 4/000 بهبود مستمر عدم حاکمیت تفکر

 0/000 7/678 4/000 0/641 4/100 وجود روحیه مقررات ستیزی

 0/000 7/109 4/000 0/786 4/250 نبود نظام انگیزشی کارآمد

 0/000 5/395 4/000 0/912 4/100 رابطه سالاری

 0/000 13/581 5/000 0/510 4/550 رهبری

 0/606 0/525 3/000 0/852 3/100 یدولت هایدستگاه انیدر م ینبود همکار

 دور چهارم

در این مرحله نتایج حاصل از مرحله سوم به پاسخ دهندگان ارا ه شد و از آنهوا خواسوته   

آماری مرحله قبل نظر خود را برای هر مولفه بر اساس طیف های  شد با توجه به شاخص
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خبرگان میانگین، انحراف معیوار، میانوه و   لیکرت اعلام نمایند. پس از جمع آوری نظرات 

دهود   می برای هر مولفه محاسبه شد. که نتایج دورچهارم تحلیل دلفی نشان t-testآزمون 

باشد. بنابراین  می 96/1 کمترازtآماره "برنامه ریزی تامین نیروی انسانی مناس   "مولفه 

شودند. همچنوین   حوذف   باشوند و از پرسشونامه   نموی  از نظرخبرگان مورد تا یدها  مولفه

 شده است. 610/0این دور معادل های  هماهنگی کندال  برای پاسخهای  ضری 

 : نتایج حاصل از پرسشنامه دور چهارم5جدول 

 میانگین گویه ها
انحراف 
 معیار

 tآماره  میانه
سطح معنی 
 داری

 0/149 1/505 4/000 1/040 3/350 نامناس  یانسان یروین نیو تأم یزریبرنامه

 0/000 12/337 4/000 0/489 4/350 یسالار ستهیعدم شا

 0/000 12/457 4/000 0/503 4/400 یآموزش ناکاف

 0/000 7/712 4/000 0/696 4/200 ینبود امور رفاه

 0/000 6/842 4/000 0/686 4/050 یبازنشستگ یایمناس  نبودن مزا

 0/000 8/759 4/000 0/587 4/150 یابینامناس  بودن ارزش

شدن)تسلط نگرش  یاسیاز س ییدرجه بالا
 (یدولت تیریدر مد یاسیس

4/250 0/444 4/000 12/583 0/000 

 0/000 8/759 4/000 0/587 4/150 ایسلطه بوروکرات

 0/000 13/077 4/500 0/513 4/500 یو ادار یفن ،ینهاد ییعدم توانا

و  یهمزمان منافع عموم یعدم توجه به اجرا
 یحقوق ادار

4/250 0/786 4/000 7/109 0/000 

 0/000 7/804 4/000 0/716 4/250 اطلاعات و ارتباطاتهای  یضعف فناور

های  یاثرگذار بر دستور کار خط مش یعلّ طیشرا
 یاصلاح نظام ادار

4/100 0/718 4/000 6/850 0/000 

 0/000 9/200 4/500 0/681 4/400 عوامل فرهنگی

 0/000 8/753 4/000 0/639 4/250 عوامل سیاسی

 0/000 4/972 4/000 0/945 4/050 عوامل مدیریتی

 0/000 15/079 5/000 0/489 4/650 عوامل قضایی

 0/000 8/759 4/000 0/587 4/150 عوامل ارزشی و ساختاری

 0/000 5/688 4/000 0/826 4/050 مبهم بودن اهداف

 0/000 5/627 4/000 0/795 4/000 عدم حاکمیت تفکر بهبود مستمر

 0/000 7/712 4/000 0/696 4/200 وجود روحیه مقررات ستیزی

 0/000 5/210 4/000 0/858 4/000 نبود نظام انگیزشی کارآمد

 0/000 5/294 4/000 0/887 4/050 رابطه سالاری

 0/000 16/170 5/000 0/470 4/700 رهبری
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روش دلفوی   چهارگانههای هتایج دوردرن T-TESTبر اساس نتایج به دست آمده از آزمون 

زیر اتفاق نظر میان اعضای کوار گوروه حاصول شوده اسوت و       لایلنشان میدهند که به د

بوه بوالا اسوت و ایون      1میانگین نظر اعضای گوروه    -1 :میتوان به تکرار دورها پایان داد

ضوری  همواهنگی کنودال     -2. باشد می نشان دهنده توافق زیاد و بسیار زیاد در بین آنها

است که نسبت بوه ضوری  همواهنگی کنودال      610/0معادل  چهارمی پاسخهای دور برا

 نظام  تحول یبازدارنده اجرا. بنابراین عوامل درصد افزایش دارد 2(تنها  612/0سوم)دور 

 نشان داده شده است. 1ی به شرحی است که در جدول در حوزه منابع انسان یادار

 بخش کمیهای  یافته

 با استفاده از مدل معادلات ساختاری اج شدهبرازش عاملهای استخر

در حوزه منابع انسانی  یادارنظام تحول  یعوامل بازدارنده اجراجهت مشخص شدن 

در نظر گرفته شد. سو س بورای   عامل  22بدست آمده از تحلیل دلفیابتدا براساس مدل 

بوه  و میزان تطبیق آنها براساس مدل در بین جامعه آماری ها  سنجش اعتبار این شاخص

در  Amos بدسوت آموده بوا نورم افوزار     های  که نتایج حاصل از برازش شاخص اجرا درآمد

نتایج الگوی تحلیل عاملی تأییدی، برازشی منطقوی و  دهد.  می نشان 1و شکل  2جدول 

، X2/Df 912/0=GFI ،929/0=IFI =6/1قابل قبول به دست آمد. باتوجه بوه شاخصوهای   

916/0=TLI ،916/0=NFI ،928/0=CFI  099/0و RMSEA= توووان گفووت  الگوووی  مووی

در حووزه منوابع    ینظوام تحوول ادار   یعوامل بازدارنوده اجورا  اندازه گیری متغیر مکنون 

عاملهوا دارای بوار عواملی    ی در ابعاد مختلف از برازندگی خووبی برخووردار اسوت. و    انسان

کوه نتوایج در   باشود   موی  02/0( و معنوی داری انهوا کمتور    10/0از  مناسبی بوده )بیشتر

 منعکس شده است. 1جدول 
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 یادار نظامتحول  یعوامل بازدارنده اجرا: بارهای عاملی و مقدار آزمون 4جدول 

 نهفتههای  عامل
 )متغیرهای مکنون(

 اندازه گیریهای  شاخص
 ) متغیرهای مشاهده شده(

 معنی داری بارهای عاملی

 001/0 16/0 یسالار ستهیعدم شا عوامل بازدارنده
 001/0 11/0 یآموزش ناکاف
 001/0 21/0 ینبود امور رفاه
 001/0 12/0 یبازنشستگ یایمناس  نبودن مزا

 001/0 19/0 یابینامناس  بودن ارزش
 001/0 21/0 شدن یاسیاز س ییدرجه بالا

 001/0 62/0 ایسلطه بوروکرات
 001/0 66/0 یو ادار یفن ،ینهاد ییعدم توانا

 یهمزمان منافع عموم یعدم توجه به اجرا
 یو حقوق ادار

66/0 001/0 

 001/0 62/0 اطلاعات و ارتباطاتهای  یضعف فناور
 001/0 66/0 اثرگذار یعلّ طیفراهم نبودن شرا

 001/0 /60 یعوامل فرهنگ
 001/0 61/0 یاسیعوامل س
 001/0 66/0 یتیریعوامل مد
 001/0 62/0 ییعوامل قضا
 001/0 66/0 یعوامل ارزش

 001/0 66/0 مبهم بودن اهداف
 001/0 19/0 تفکر بهبود مستمر تیعدم حاکم
 001/0 22/0 یزیمقررات ست هیوجود روح

 001/0 20/0 کارآمد یزشینبود نظام انگ
 001/0 19/0 رابطه سالاری
 001/0 11/0 رهبری ناکارآمد
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 در حوزه منابع انسانی یادار نظامتحول  یعوامل بازدارنده اجرا: بارهای عاملی  1شکل 

 نتیجه گیری و بحث 

طبق نتایج بدست آمده در این تحقیق، بیست و دو عامل بازدارنده تحول در نظوام اداری  

آمووزش  ی، سوالار  ستهیشای شامل: عدم در حوزه منابع انسان ینظام تحول اداربازدارنده 

ی، ابینامناسو  بوودن ارزشو   ی، بازنشستگ یایمناس  نبودن مزای، نبود امور رفاهی، ناکاف

عدم ی، و ادار یفن، ینهاد ییعدم توانا، ایسلطه بوروکرات، شدن یاسیاز س ییدرجه بالا

اطلاعوات و  هوای   یضوعف فنواور  ی، و حقووق ادار  یهمزمان منافع عموم یتوجه به اجرا

ی، عوامول  اصولاح نظوام ادار  هوای   یاثرگذار بر دستور کار خط مش یعلّ طیشرا، ارتباطات

فرهنگی، عوامل سیاسی، عوامل مدیریتی، عوامول قضوایی، عوامول ارزشوی و سواختاری،      
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مبهم بودن اهداف، عدم حاکمیت تفکر بهبود مسوتمر، وجوود روحیوه مقوررات سوتیزی،      

. که این نتوایج بوا   باشند می آمدنبود نظام انگیزشی کارآمد، رابطه سالاری و رهبری ناکار

(،  2020(، شا و و همکاران )2012(،  لیو و همکاران)2020سونگ و همکاران )های  یافته

(،  2021(، ساکیتا )2020(، گو و همکاران )2012(،  نیکلاسون و پیر )2021لی و یانگ)

 یجعفور دانش فرد و اسوداله زاده  (، 2019(، هوبنر و همکاران )2020کو  و همکاران )

 ، محمدپور(2019) یپاند ،(1192) ، تنکابنی(1190) ، میرمحمدی و حسن پور(1190)

، (1196) ، ابوالحسنی رنجبر، دانش فرد و فقیهی(1196) ، صفدریان و پورکیانی(1191)

مطابقوت  (  1196) و نجفی رستاقی و محمود اقدسوی   (1196) معمارزاده تهران و نجفی

زمان اراده لازم برای بهره گیری از شایستگان وجود نداشته دارد. بنابراین وقتی که در سا

باشد، مدیران روابط خویشاوندی ، قومی ویا ملاحظوه سیاسوی را درجوذب افوراد درنظور      

ضمن خودمت نداشوته باشوند؛ حقووق     های  بگیرند؛ کارکنان تمایل به شرکت در اموزش

شود؛ ارتقوا  کارکنوان   وخدمات رفاهی کافی نباشد؛ به نیازهای بازنشستگان بی توجهی 

انجام شود؛ تغییرات سازمانی بیشتر بر اساس تحوولات سیاسوی باشود؛    ای  بصورت سلیقه

سیاسوی صوورت بگیورد؛ دانوش بیونش و مهارتهوای       های  ارتقاء کارکنان بر اساس نگرش

مدیران  ضعیف باشد؛  میزان تجهیزات سخت افزاری پردازش و بازیابی اطلاعوات و نورم   

تووان انتظوار تحوول در     نموی  افزارهای مورد نیاز در سازمان به روز نباشدو.... در آنصورت

 نظام اداری بخصو  در بخش نیروی انسانی داشت.

 ها نوشت پی
1. Gu 2. Chaudhary 
3. Shao 4. Mumme & Little 
5. Hitt 6. Ibrahim & Ibrahim 
7. Nelson, K.L., SvaraJ 8. Baskaran 

9. Batalli 10. Guy Peters 

11. Brunsson 12. Li & Yang 
13. Bakotić 14. Niklasson & Pierre 

15. Sakita 16. Huebener 

17. Niculescu & Norel 18. Biygautane & Gerber & Hodge 

19. Graham and Larry 20. Lim 
21. Taliercio 22. Ma 
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23. Song 24. Saker 

25. Cooke 26. Kovač 
27. Singh 28. Huebener 

 منابع

. ارا ة الگوی دستور کار خط مشی های اصلاح نظوام  (1196)ابوالحسنی رنجبر ا. دانش فرد  . فقیهی ا. 
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Abstract 
Thes study is aimed at identifying and explaining the factors that hinder 

the implementation of the administrative reform in the HR area. This 

mixed research is descriptive in terms of purpose and cross sectional in 

terms of time dimension. The statistical population in qualitative Delphi 

section of the research comprises of thirty academicians and 

organizational experts who were selected on purposive sampling method. 

The statistical population of the quantitative section covers all employees 

of the executive agencies of Kerman in 1398, from which 450 people 

were selected on a stratified random sampling. A researcher-made 

questionnaire was used to collect data. Structural equation modeling 

(SEM) and SPSS and AMOS software was used for analyzing the data. 

The results show that the factors that impede the hr reforms initiatives in 

HR include: nepotism, inadequate education, Lack of welfare, inadequate 

retirement benefits, inadequacy of performance management, politicized  

bureaucratic behavior, , technical and administrative incompetency, 

favoritism, inadequate ICT skills, ,organizational goals  ambiguity, lack 

of continuous improved thinking, having anti-regulatory spirit, lack of 

effective motivational system, favoritism and inefficient leadership. 
Keywords: deterrents, administrative system transformation, human 

resources. Favoritism, Nepotism. 
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