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  چكيده
مديريت دولتي بخشي از اداره است كه با دولت سروكار دارد و عمده تمركز آن بر حوزه اجرايي قوه مجريه است كه در آنجا وظايف 

اما مديريت شود، گذاري (مقننه) و قضايي (قضائيه) نيز مطرح ميهاي قانونرسند. اگرچه مسائل اداري در حوزهدولت به انجام مي
و بررسي هدف از اين تحقيق،  .منابع انساني با رويكرد مديريت دولتي بر بهبود و ارتقاي نيروي انساني در اين ساختارها تأكيد دارد

روش تحقيق مورد استفاده در اين پژوهش  .شناسايي ويژگي هاي مديريت منابع انساني از ديدگاه شاخه هاي مختلف مديريت است
. اين تحقيق ضمن مقايسه ديدگاه هاي سه گانه بود مرتبط داخلي و خارجيو پژوهش هاي اسناد  مطالعات مروري و بررسيبر مبناي 

ها و تمركز، روش ،هايي در خصوص هدف اريرشته هاي مديريت صنعتي، بازرگاني و دولتي در خصوص مديريت منابع انساني؛ مع
يافته هاي اين  .مودهاي هر رشته را تبيين نو چالش يآموزش و توسعه، فرهنگ سازمان ،يريپذانعطاف ،يانسان يرويابزار، توجه به ن

 نشياستخدام و گزي شامل: دولت تيريمد از ديدگاه يمنابع انسان يهاها و مؤلفهشاخص تحقيق نشان داد كه مهمترين
روابط  ،يانسان يروين يزيركاركنان، برنامه زشيانگتعهد و   ،يعملكرد و پاسخگو يابيآموزش و توسعه كاركنان، ارز سالارانه،ستهيشا
مديريت كه  دادنتايج تحقيق نشان است. همچنين  و... يمنابع انسان يهااستيدر س تيعدالت و شفاف ،يو تعاملات سازمان يكار

تواند تأثيرات مثبت بسياري بر ميمنابع انساني با رويكرد مديريت دولتي، اگر به درستي و با توجه به اقتضائات سازماني اجرا شود، 
تحولات مورد نياز براي گيري از دانش و تخصص، در نهايت، با اتخاذ رويكردي جامع و بهره .افزايش كارايي و اثربخشي داشته باشد

 .پذير خواهد بودبهبود عملكرد منابع انساني در نظام دولتي امكان

 .، حكمراني خوبنيروي انسانيمديريت منابع انساني، مديريت دولتي،  :هاكليدواژه
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 مقدمه

عنوان نماد اراده مردم و ديگري، يكي، اداره و هدايت جامعه به، ها وجود داردهاي دولتي، دو كاركرد اصلي براي دولتي نظامدر همه
كليدي در اجراي اين وظايف دارد و به تنظيم و هماهنگي  مديريت منابع انساني در بخش دولتي، نقش .هااجراي تصميمات و سياست

  ).١٣٩٦كند (الواني، نيروي كار در راستاي تحقق اهداف دولت كمك مي
مديريت  .شودمديريت دولتي بخشي از اداره است كه بيشتر بر قوه مجريه تمركز دارد؛ جايي كه كارهاي اجرايي دولت انجام مي 

هاي كاركنان، از استخدام و آموزش تا ارزيابي و انگيزش، تأكيد دارد تا نظام يت دولتي، بر تمامي فعاليتمنابع انساني با رويكرد مدير
  .)١٣٩٠فرد، اجرايي دولتي بهينه شود (دانايي

نظر  عنوان يكي از اصول مهم مديريت دولتي درهاي كاركنان دولتي، بهدر زمينه مديريت منابع انساني، توجه به نيازها و توانمندي
هاي كاركنان است كه تأثير مستقيمي بر ريزي منابع انساني، ايجاد انگيزه و توسعه مهارتشود. اين اصول شامل برنامهگرفته مي

  .(Basu, 2021) وري و كيفيت خدمات عمومي داردبهره
در حوزه مديريت . ارباب رجوع شوددر اواسط قرن بيستم، تغييراتي در توليد و ارائه خدمات باعث شد تا توجه بيشتري به مشتري و 

 ,Wang) هاي منابع انساني با نيازهاي جديد جامعه و بهبود خدمات به شهروندان استدولتي، اين تغييرات نيازمند تطبيق سيستم

 از .توجهي با مديريت خصوصي تفاوت داردمديريت دولتي با هدف حداكثرسازي منافع عمومي طراحي شده و به طور قابل. (2023
اداره  .هاي اجتماعي انجام شودهاي دولتي بايد با تمركز بر منافع عمومي و اجراي سياستاين رو، مديريت منابع انساني در سازمان

در زمينه مديريت منابع انساني، اين دو جنبه به  عنوان يك حوزه مطالعاتيدولتي دو جنبه دارد: يكي فعاليت اجرايي و ديگري به
ها براي بهبود عملكرد رايي براي استخدام و مديريت كاركنان و همچنين تحقيق و مطالعه در زمينه بهترين روشريزي اجشكل برنامه

  . (Baekgaard, 2017)د شوهاي دولتي ديده ميسازمان
مديريت منابع اين اصول در . پردازدعنوان يك رشته علمي و كاربردي، به بررسي اصول و فنون اداره امور عمومي ميمديريت دولتي به
از زمان  .اي داردهاي ارزيابي عملكرد اهميت ويژهريزي نيروي كار، آموزش و توسعه، و ايجاد سيستمويژه در برنامهانساني دولتي به

 عنوان يكشد و با گذر زمان، مديريت دولتي بهيافته، نياز به اداره امور عمومي و تدوين قوانين احساس ميگيري جوامع سازمانشكل
عنوان يكي از اركان مهم بهبود كارايي و اثربخشي مديريت منابع انساني نيز در اين چارچوب، به. رشته علمي مجزا شكل گرفت

  .(Cantarelli, 2020)د هاي دولتي نقش دارسازمان
رويكرد با تمركز بر  اين. است يدولت تيريمد با رويكرد يمنابع انسان تيريمد يهاها و مولفهشاخص شناساييهدف از اين تحقيق 

  .كندهاي دولتي، به بهبود خدمات عمومي و افزايش رضايت شهروندان كمك مياستفاده بهينه از منابع انساني در دستگاه
  مديريت دولتي 

ي ها و فرآيندهاي مربوط به اداره نهادهاها، برنامهمديريت دولتي به عنوان يك حوزه علمي و عملي، به مطالعه و اجراي سياست
هاي هاي دولتي و نحوه ارائه خدمات عمومي تمركز دارد و شامل فعاليتپردازد. اين رشته به مديريت سازمانعمومي و دولتي مي

  ريزي، سازماندهي، هدايت، كنترل و ارزيابي است. مختلفي از جمله برنامه
منابع عمومي، تحقق عدالت اجتماعي و پاسخگويي به مديريت دولتي به طور علمي به دنبال ايجاد كارايي و اثربخشي در استفاده از 

نيازهاي شهروندان است. اين حوزه از تركيب نظريات مديريتي و علوم سياسي شكل گرفته و به تحليل و ارزيابي عملكرد دولت و 
از ديدگاه علمي، مديريت دولتي به عنوان يك رشته  .پردازدهاي وابسته به آن در راستاي بهبود خدمات عمومي ميسازمان

  پردازد. گذاري عمومي و مديريت اجرايي مياي به بررسي تعاملات ميان سياسترشتهميان
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در اين زمينه، مفاهيمي مانند بوروكراسي، شفافيت، پاسخگويي، و مسئوليت اجتماعي به عنوان اصول اساسي مطرح هستند. اين 
هد دولت به ارائه خدمات عمومي، حفظ حقوق شهروندان و تأمين منافع جمعي است. در مديريت دولتي، تأكيد دهنده تعاصول نشان

هاي دولتي است كه به ارتقاي اعتماد ها و برنامههاي قانوني، انضباط اداري و رعايت استانداردهاي مشخص در اجراي سياستبر رويه
  .شودعمومي و افزايش كارايي سيستم اداري منجر مي

پردازد. هاي دولتي ميسازي فرآيندهاي اداري و اجرايي در سازمانبه طور كلي، مديريت دولتي به عنوان يك علم، به مطالعه و بهينه 
ها است. از اين رو، هدف اصلي اين علم، ارائه راهكارهايي براي بهبود خدمات عمومي و افزايش كارآمدي و شفافيت در عملكرد دولت

هاي دولتي ايفا گيري و اجراي بهتر برنامههاي عمومي، بهبود فرآيندهاي تصميمدهي به سياستتي نقش حياتي در شكلمديريت دول
هاي سازد تا در محيطدهد كه مديران دولتي را قادر ميها و تجربيات عملي را ارائه ميكند. اين حوزه علمي، تركيبي از نظريهمي

   ).١٤٠٢، الواني( خاذ كنند و به بهبود كيفيت زندگي شهروندان كمك كنندپيچيده و پويا تصميمات بهتري ات

 مديريت هاي نظريه چارچوب در مي توان را حاضر عصر تا مدرن دولتي مديريت دوران از دولتي مديريت هاي نظريه تحول سير
 )٢٠٢٢( ١رهنوردمطالعه  نتايج ).Salarzehi، ٢٠٢٤(  نمود بندي طبقه خوب حكمراني و نوين دولتي مديريت ،كلاسيك دولتي
 و دولتي مديريت در زدايي حرفه دولتي، طرفداران مديريت سازي ايحرفه طرفداران ديدگاه: سه در اين خصوص كه داد نشان

 مراحل كه است آن گوياي تحليل اين هاييافته همچنين. است طرح قابل دولتي مديريت در شده تعديل سازي ايحرفه طرفداران
 مراحل اكنون و است شده شروع ايران در ١٣٤٠ دهه از كه ايران در دولتي مديريت سازي ايحرفه مشاغل سازي ايحرفه ششگانه
   .كندمي طي آرام و كند بسيار را خود تكاملي

 به كشور در نوين دولتي مديريت رويكرد كارگيري به عمده دلايل از اداري تحول هايمشي خط تقليد و همگرايي از نگاهي ديگر
 به ،مديريتي نظام بر حاكم اختصاصي و عمومي شرايط وجود با كشور در نوين دولتي مديريت رويكرد انتخاب البته .روندمي شمار

 منجر سياسي و اجتماعي ،اقتصادي ،)سازماني( اداري هايچالش تشديد و رويكرد اين منفي پيامدهاي افزايش و بيشتر ناكارآمدي
 اجراي براي لازم غيرحاكميتي و حاكميتي هايظرفيت وجود تجلي واقع در ،خوب حكمراني هايمؤلفه كه گفت توانمي. است شده

 با يقين به، دولتي بخش در نوين دولتي مديريت الگوي كارگيري به ،هاييظرفيت چنين ايجاد بدون. است گراييمديريت رويكرد
   . )١٣٩٨ ،(محمدزادهبود  خواهد همراه بيشتري بسيار منفي تبعات

 علم. است يافته افزايش دولتي مديريت در آن هايپژوهش و پيچيدگي علم مفهوم به توجه گذشته دهه دو درشايان ذكر است كه 
 مديريت اساس اين بر. است هاسيستم اين تبيين و فهم پي در و پردازدمي پيچيده هايسيستم ايرشته ميان بررسي به پيچيدگي

 حال اين با. است پرداخته پيچيدگي علم مطالعات از بسياري واكاوي به دولتي بخش در پيچيده هايسيستم ياداره عنوان به دولتي
 است نشده انجام زمينه اين در بيشتر هايپژوهش هدايت براي دولتي مديريت در پيچيدگي علم هايپژوهش از ايحوزه بررسي

  .)١٤٠١،چوسري(
 مردم شهروندي، حقوق هايارزش به تحقيق خود نشان دادند كه ديدگاه جديد مديريت دولتي ) در١٣٩٩(سالارزهي در اين راستا 

اين حوزه  پيشين هايپارادايم به نسبت بيشتري توجه مدني جامعه و اجتماعي سرمايه ،مشاركت ،گرايي خدمت ،گرايي نهاد ،سالاري
 هايحوزه به بازار و دولتي هايسالاري ديوان ،دولت حوزه از عمومي ارزش مديريت در عمومي قدرت قلمرو همچنين. شده است

بنگاه دولت، مختلف هايبخش از زيادي بازيگران و شركاء و است يافته توسعه حكمراني هايشبكه و مدني جامعه سطح در تريوسيع
   .دارند مشاركت عمومي هايارزش پاسداشت و عمومي هايارزش خلق در نهاد مردم هايسازمان و تجاري هاي

                                                           
1 Rahnavard 
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 منابع انساني از ديدگاه مديريت دولتي
ها ارائه شود كه وظيفه آناي در نظر گرفته مياز ديدگاه مديريت دولتي، منابع انساني به عنوان سرمايه اجتماعي و نيروي محركه

  خدمات عمومي و دستيابي به اهداف دولت است. 
كند، مديريت دولتي به نيروي وري اقتصادي تحليل ميعمدتاً از منظر سودآوري و بهرهبرخلاف بخش خصوصي كه منابع انساني را 

نگرد. اين ديدگاه اي براي تحقق عدالت اجتماعي، ارائه خدمات عمومي و پاسخگويي به نيازهاي شهروندان ميانساني به عنوان وسيله
سالاري و پاسخگويي عمومي شكل گرفته است. از اين ستهبر اساس رويكردهاي حقوقي، شفافيت در فرآيندها و اصولي چون شاي

ها و اصول حاكم بر دولت منظر، نيروي انساني در مديريت دولتي نه فقط به عنوان كارگزاران دولت، بلكه به عنوان نمايندگان ارزش
تواند ار است زيرا از طريق آن، دولت مياي برخوردهاي دولتي، منابع انساني از اهميت ويژهدر سازمان .شوندو جامعه در نظر گرفته مي

شود كه فرآيندهاي جذب، آموزش، توسعه و ارزيابي نيروي انساني با هاي خود را به اجرا درآورد. اين امر باعث ميها و برنامهسياست
ت اجتماعي از طريق وري و اجراي عدالحساسيت و دقت بيشتري انجام شوند. همچنين، در بخش دولتي نياز به حفظ تعادل بين بهره

ها تضمين شفافيت و جلوگيري از هرگونه تبعيض شود كه هدف آناين منابع وجود دارد. اين نياز باعث ايجاد قوانين و مقرراتي مي
ها در كنار نياز به پيروي از استانداردهاي عمومي و پاسخگويي به مراجع قانوني، منابع در مديريت منابع انساني است. اين ويژگي

به طور كلي، منابع انساني از ديدگاه مديريت  .كندساني در مديريت دولتي را به يكي از اركان اصلي تحقق اهداف دولتي تبديل ميان
شود كه نه تنها مسئوليت انجام وظايف و ارائه خدمات عمومي را بر عهده دولتي به عنوان مهمترين دارايي دولت در نظر گرفته مي

اي به موضوعاتي مانند انگيزش، شود كه توجه ويژهولت در تعامل با جامعه هستند. اهميت اين منابع باعث ميدارند، بلكه نماينده د
هاي دولتي معطوف شود. به اين ترتيب، منابع انساني به عنوان پيوند ميان دولت و جامعه، ها در سازمانرضايت شغلي و توسعه مهارت

   ).١٣٩٩، مظفري( كنداي اعتماد شهروندان به نهادهاي دولتي ايفا مينقش بسزايي در تحقق منافع عمومي و ارتق

مديريت منابع انساني در بخش دولتي، به معناي فرآيند هماهنگي و مديريت كاركنان دولت براي دستيابي به اهداف عمومي و 
  اجتماعي است.

كند كه بتواند به نيازهاي كارآمد و موثر ايفا مي در اين رويكرد، مديريت منابع انساني نقش حياتي در ايجاد يك سازمان دولتي
  شهروندان پاسخ دهد و خدمات عمومي را به بهترين نحو ارائه دهد. 

وري و سودآوري تمركز دارد، مديريت منابع انساني در برخلاف مديريت منابع انساني در بخش خصوصي كه بيشتر بر افزايش بهره
، شفافيت و پاسخگويي است. اين اصول، فرآيندهاي استخدام، آموزش، ارتقاء و ارزيابي بخش دولتي متكي بر رعايت اصول عدالت

ها تأمين منافع عمومي و تحقق عدالت اجتماعي دهد كه هدف اصلي آنكاركنان را در چارچوب قوانين و مقررات خاصي قرار مي
ي، ضرورت حفظ تعادل ميان اثربخشي و رعايت عدالت هاي دولتهاي برجسته مديريت منابع انساني در سازمانيكي از ويژگي .است

  اي عمل كنند كه ضمن حفظ انگيزه و رضايت كاركنان، عملكرد سازماني نيز بهبود يابد. اجتماعي است. مديران دولتي بايد به گونه
منابع  تيريدر مد ٣يخصوص مياطلاعات حر يابيباز يبرا نيچارچوب بلاك چپژوهشي تحت عنوان  ) در2024و همكاران ( ٢كومار
ها نقش داده رايها مهم است زسازمان يبرا يمنابع انسان تيريها در مدداده يصحت و صحت و اعتبار واقع ي بيان كردند كهانسان
 يسازمان به استخدام كاركنان ماهر قانون كيمعتبر در  يهادهسو، دا كيكار ماهر دارند. از  يرويدر استخدام، توسعه و حفظ ن يموثر

مقررات حفاظت از  تيمانند رعا يخصوص ميحفظ حر نيكارمند و حفظ قوان يهاداشتن داده هنگ منيا گر،يد يكند. از سويكمك م

                                                           
2 Kumar 
3 Blockchained piR of resOurces as human (BRON) 
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اعتماد  رايمهم است ز اريبس يمنابع انسان تيريمد اتيدر عمل تيشفاف ن،يسازمان است. علاوه بر ا كي تيمسئول زين يعموم يهاداده
  . دهديسازمان ارتقا م كيو انصاف را در 

هاي كاركنان ها و توانمنديهاي دولتي با هدف ارتقاي مهارتاي در سازمانهاي آموزشي و توسعهبراي دستيابي به اين اهداف، برنامه
هاي شهاي شديد اقتصادي، بر تحقق ارزشوند. در اين راستا، رويكرد مديريت منابع انساني در بخش دولتي به جاي رقابتطراحي مي

در نهايت، مديريت منابع انساني در مديريت دولتي يك مسئوليت چندوجهي  .اجتماعي و ارائه خدمات بهينه به شهروندان تأكيد دارد
و پيچيده است كه به مديريت دقيق و متعادل نياز دارد. از يك سو، مديران بايد با رعايت دقيق قوانين و مقررات، اطمينان حاصل 

ها بايد با ايجاد انگيزه و توسعه شود. از سوي ديگر، آني مديريتي در چارچوب اصول حقوقي و اجتماعي انجام ميكنند كه فرآيندها
هاي دولتي كمك كنند. اين تعامل ميان رعايت اصول قانوني و بهبود عملكرد هاي كاركنان، به بهبود كارايي و اثربخشي سازمانمهارت

  ).١٤٠٢، بيك زاده( اصلي مديريت منابع انساني در بخش دولتي مطرح است هايسازماني، به عنوان يكي از چالش
 اصل سازي، خصوصي اصلشامل:  نوين دولتي مديريت رويكرد اساس بر را انساني منابع مديريت هايمولفهتوان در اين خصوص مي

 ).١٤٠٠(فلاح،  تنظيم كرد زدايي بوروكراسيو  گرايي مديريت اصل سازي، كوچك اصل زدايي، تمركز

 
 هاي انديشمندان درباره نقش منابع انساني در مديريت دولتيديدگاه

هاي مختلف اين حوزه اند كه بر جنبهانديشمندان حوزه مديريت نظرات متنوعي درباره منابع انساني در مديريت دولتي ارائه داده
  تمركز دارد. 

را به عنوان يك سيستم  است كه بوروكراسي )Weber، ١٩٧٨( ٤مكس وبرمربوط به ترين نظريات در اين زمينه يكي از برجسته
كند. او معتقد است كه در اين نوع سيستم، منابع انساني بايد بر اساس شايستگي و كارآمد و منظم براي مديريت دولتي معرفي مي

دهنده اهميت گيرد. اين ديدگاه نشانتخصص انتخاب شوند و فرآيندهاي استخدام و ارتقاء بايد به صورت قانوني و شفاف انجام 
، 1992( ٥از سوي ديگر، ديويد آزبورن و تد گابلر. هاي دولتي استساختارهاي رسمي و قوانين در مديريت منابع انساني در سازمان

David & Ted ( بازآفريني دولت"در كتاب (Reinventing Government)" منابع  پذيري در مديريتبر نياز به نوآوري و انعطاف
هاي هاي دولتي، بايد به جاي تاكيد بر رويهوري در سازمانها معتقدند كه براي بهبود عملكرد و بهرهاند. آنانساني دولتي تأكيد كرده

هاي كاركنان، بهبود شرايط كاري تر حركت كرد. اين شامل افزايش انگيزهسنتي و بوروكراتيك، به سمت رويكردهاي مديريتي نوآورانه
اي است. نظريات اين انديشمندان به بازنگري در رويكردهاي مديريت منابع انساني و تمركز بر نتايج هاي توسعه حرفهجاد فرصتو اي

 .و اثربخشي در بخش دولتي منجر شده است
سازماني بر مديريت هاي درونبا ارائه نظريه قدرت در مديريت دولتي، به تأثير قدرت و سياست )French، ١٩٥٩( ٦همچنين، فرنچ

دهي هاي دولتي نقش مهمي در شكلهاي رسمي و غيررسمي در سازمانكنند كه قدرتها بيان ميكنند. آنمنابع انساني اشاره مي
دهد كه در مديريت دولتي، علاوه بر شايستگي و تخصص، عوامل سياسي ها دارد. اين نظريه نشان ميبه رفتار كاركنان و عملكرد آن

به طور كلي، نظرات انديشمندان حوزه مديريت درباره منابع انساني در مديريت دولتي به  .و فرهنگي نيز تأثيرگذار هستند
نيازمند تركيبي از رويكردهاي بوروكراتيك،  هاها تأكيد دارند كه مديريت منابع انساني در دولتهاي اين حوزه اشاره دارد. آنپيچيدگي

                                                           
4 Weber, Max 
5 Osborne, David, & Gaebler, Ted 
6 French  et.al 
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پذيري و ها بر اهميت تطبيقگذاري هوشمندانه است تا بتواند به اهداف اجتماعي و عمومي دست يابد. اين ديدگاهنوآورانه و سياست
  .كنندشفافيت تأكيد ميپاسخگويي در مديريت منابع انساني دولتي براي ايجاد تعادل ميان كارايي سازماني و رعايت اصول عدالت و 

  مديريت  هايرشته از منظر ساير يمنابع انسان
  منابع انساني از ديدگاه مديريت صنعتي 

هاي توليدي ريزي، سازماندهي، هدايت و كنترل نيروي كار در محيطدر مديريت صنعتي، مديريت منابع انساني به عنوان فرآيند برنامه
  ها است.كارايي، بهبود كيفيت محصولات، و كاهش هزينه شود كه هدف اصلي آن افزايشتعريف مي

شود. آلات به عنوان يك منبع كليدي در زنجيره توليد در نظر گرفته ميدر اين ديدگاه، نيروي انساني در كنار تجهيزات و ماشين
يروي كار است تا به اين ترتيب هاي نوظيفه اصلي مديريت منابع انساني در اين حوزه، ايجاد تعادل ميان تقاضاي توليد و قابليت

مديريت منابع انساني در مديريت صنعتي بر اصول علمي نظير مطالعات زمان و  .وري و كارايي در عمليات توليدي افزايش يابدبهره
دي كنند تا فرآيندهاي توليسازي فرآيندهاي توليدي استوار است. اين اصول به مديران كمك ميحركت، مهندسي مشاغل، و بهينه

هاي اي طراحي و اجرا كنند كه از منابع انساني به بهترين نحو استفاده شود. همچنين، در اين رويكرد، توجه به آموزشرا به گونه
هاي جديد و فرآيندهاي توليدي پيشرفته ضروري است. هاي فني كاركنان براي هماهنگي بهتر با تكنولوژيتخصصي و توسعه مهارت
تواند هاي صنعتي است كه ميهاي مهم مديريت منابع انساني در محيطوادث كاري نيز يكي ديگر از جنبهارتقاي ايمني و كاهش ح

در نهايت، مديريت منابع انساني در مديريت صنعتي به دنبال دستيابي به حداكثر  .وري تأثير بگذاردبر كاهش ضايعات و افزايش بهره
ر بتواند با حداكثر توان خود در يك محيط منظم و استاندارد، عملكرد مطلوبي را ارائه اي كه نيروي كاكارايي در توليد است، به گونه

وري و كيفيت، به دنبال ايجاد شرايطي هستند كه ضمن حفظ سلامت و دهد. در اين مسير، مديران صنعتي علاوه بر توجه به بهره
هاي يابد. اين رويكرد جامع، پيوند مستقيمي با موفقيت سازمانها نسبت به اهداف سازماني افزايش رفاه كاركنان، انگيزه و تعهد آن

   ).١٣٩٩، فتح اللهي ايراني( توليدي و صنعتي در بازارهاي رقابتي دارد

 منابع انساني از ديدگاه مديريت بازرگاني 

تجاري سازمان و ايجاد مزيت مديريت منابع انساني از ديدگاه مديريت بازرگاني، به عنوان يك عامل استراتژيك در جهت تحقق اهداف 
شود كه هاي سازماني در نظر گرفته ميشود. در اين رويكرد، منابع انساني به عنوان يكي از مهمترين داراييرقابتي پايدار تعريف مي

ازرگاني، وكار ايفا كند. هدف اصلي مديريت منابع انساني در مديريت باي در موفقيت يا شكست يك كسبكنندهتواند نقش تعيينمي
هاي سازمان و افزايش سودآوري توانند در تحقق استراتژيهاي انساني است كه ميجذب، توسعه، و نگهداشت استعدادها و سرمايه

در اين ديدگاه، مديريت منابع انساني فراتر از وظايف سنتي چون استخدام و حقوق و دستمزد عمل كرده  .نقش كليدي داشته باشند
هاي رهبري، و بهبود هاي كاركنان، ايجاد برنامهها شامل توسعه مهارتهاي بلندمدت متمركز است. اين استراتژييو بر توسعه استراتژ

هاي انگيزشي است. همچنين، در مديريت بازرگاني، ايجاد يك فرهنگ سازماني هاي مستمر و برنامهعملكرد سازماني از طريق ارزيابي
تواند به ايجاد تعهد و رضايت شغلي در ري از اهميت بالايي برخوردار است. اين فرهنگ ميپذيقوي و مبتني بر نوآوري و انعطاف

هاي مهم مديريت يكي ديگر از جنبه .وري و كارايي سازمان را افزايش دهدها، بهرهكاركنان كمك كند و از طريق انگيزش و تشويق آن
تغييرات محيطي و بازار است. مديران منابع انساني در اين بخش بايد  منابع انساني در مديريت بازرگاني، توانايي تطبيق سريع با

هاي جذب و توسعه نيروي انساني را متناسب بتوانند به تغييرات بازار و نيازهاي جديد مشتريان پاسخ دهند و به اين ترتيب استراتژي
تواند سازمان را به يك اني را نيز در بر دارد كه ميبا اين تغييرات تنظيم كنند. اين رويكرد، اهميت بهبود مستمر و يادگيري سازم

در نهايت، مديريت منابع انساني در مديريت بازرگاني به دنبال ارتقاي ارزش سازمان از طريق استفاده  .نهاد پويا و خلاق تبديل كند
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شود. به ان، و انتظارات بازار محقق ميهاي انساني است. اين هدف با ايجاد تعادل ميان اهداف مالي، نيازهاي كاركنبهينه از سرمايه
هاي كلان سازمان شناخته گيريهاي بازرگاني به عنوان شركاي استراتژيك در تصميمهمين دليل، مديران منابع انساني در سازمان

   ).١٣٩٨، صائميان( كنندشوند و نقش بسزايي در موفقيت تجاري و دستيابي به رشد پايدار ايفا ميمي
ارائه  هاي دو ديدگاه مديريت منابع انساني در مديريت صنعتي و مديريت بازرگانيها و ويژگياي جامع از تفاوتسهمقاي ١جدول 

  .دهدمي
 هاي منابع انساني در مديريت دولتي ها و مولفهشاخص

كارايي، اثربخشي و شفافيت  اي از عوامل اشاره دارد كه به بهبودهاي منابع انساني در مديريت دولتي به مجموعهها و مؤلفهشاخص
ها به دليل تمركز بر عدالت اجتماعي، شفافيت كند. در مديريت دولتي، اين شاخصهاي دولتي كمك ميدر مديريت كاركنان سازمان

 هاي منابع انساني در مديريت دولتي شامل موارد زيرها و مؤلفهترين شاخصو پاسخگويي عمومي از اهميت خاصي برخوردارند. مهم
  :است

 :سالارانهاستخدام و گزينش شايسته .١

ها و اي برخوردار است، زيرا كاركنان دولت نه تنها مسئول اجراي سياستاستخدام و گزينش در مديريت دولتي از اهميت ويژه
لاري به معناي ساشوند. در اين فرآيند، شايستههاي عمومي هستند، بلكه نمايندگان دولت در تعامل با جامعه نيز محسوب ميبرنامه

هاي دولتي، معمولاً فرآيند استخدام به صورت رقابتي ها است. در سيستمها، و تجارب آنها، توانمنديانتخاب افراد بر اساس صلاحيت
يت شود. شفافيت در اين فرآيندها باعث افزايش اعتماد عمومي و اطمينان از رعاهاي استاندارد انجام ميها و مصاحبهو از طريق آزمون

هاي نظارتي و مقرراتي دقيق براي جلوگيري از تبعيض، فساد و اعمال نفوذ در اين فرآيند شود. همچنين، نظامعدالت اجتماعي مي
  ).١٤٠٠، سيلور( هاي لازم هستند، به كار گرفته شوندكند تنها افرادي كه داراي شايستگيوجود دارد كه تضمين مي

 :آموزش و توسعه كاركنان  .٢

هاي مديريتي، ها، بلكه براي ارتقاي تواناييهاي شغلي و فني آنت دولتي، آموزش و توسعه كاركنان نه تنها براي بهبود مهارتدر مديري
هاي آموزشي منظم و مستمر، آگاهي از قوانين و مقررات دولتي، و تطبيق با تغييرات تكنولوژيكي و اجتماعي بسيار اهميت دارد. برنامه

ها هاي آموزشي مديريتي، از عناصر اصلي اين شاخص هستند. اين آموزشهاي عملي و برنامهشي تخصصي، كارگاههاي آموزشامل دوره
هاي دولتي با شوند. سازمانهاي ارتقاء شغلي براي كاركنان طراحي ميرساني و ايجاد فرصتبا هدف افزايش كارايي، بهبود خدمات

 دهندها را نيز افزايش ميكنند، بلكه انگيزه و تعهد آنه بهبود عملكرد كاركنان كمك مياي، نه تنها بهاي توسعه حرفهارائه برنامه
  ).١٣٩٦، عموزاده خليلي(

 :ارزيابي عملكرد و پاسخگويي .٣

ارزيابي عملكرد كاركنان در مديريت دولتي يكي از ابزارهاي اصلي براي تضمين تحقق اهداف سازماني و اطمينان از اجراي مؤثر 
گيري انجام شود تا از هرگونه سوگيري ها بايد بر اساس معيارهاي شفاف، عيني و قابل اندازههاي دولتي است. اين ارزيابيسياست

اي و با استفاده از ابزارهايي مانند بازخورد هاي دولتي معمولاً به صورت دورههاي ارزيابي عملكرد در سازمانجلوگيري شود. سيستم
ها نه تنها شناسايي شوند. هدف اين ارزيابيهاي رفتاري انجام ميو ارزيابي (KPI) هاي كليدي عملكرداخصدرجه، سنجش ش ٣٦٠

ها نيز مدنظر است. از سوي ديگر، پاسخگويي ها و افزايش انگيزه آننقاط ضعف و قوت كاركنان است، بلكه بهبود عملكرد، توسعه مهارت
شود؛ به اين معني كه كاركنان در برابر وظايف و ها تقويت مياست كه از طريق اين ارزيابيهاي مهم در مديريت دولتي يكي از مؤلفه

 ). ١٣٩٨، اسمعيلي( هاي خود به مراجع قانوني و سازماني پاسخگو هستندمسئوليت
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 :تعهد و انگيزش كاركنان  .٤

است، چرا كه انگيزه و رضايت شغلي به طور هاي مهم در مديريت دولتي، ايجاد تعهد و انگيزش در ميان كاركنان يكي از چالش
هاي ارتقاء شغلي، امنيت شغلي هاي پاداش و تشويق، فرصتگذارد. سيستموري و كيفيت خدمات ارائه شده تأثير ميمستقيم بر بهره

د و وفاداري به هاي دولتي هستند. ايجاد فرهنگ سازماني كه در آن تعهو شرايط كاري مناسب از جمله عوامل انگيزشي در سازمان
هاي حمايتي نظير ارائه مزاياي اجتماعي كند. علاوه بر اين، برنامهاهداف سازماني ترويج شود، به افزايش انگيزش كاركنان كمك مي

كند. در مديريت دولتي، دستيابي به اين اهداف ها ايفا ميو بهبود شرايط رفاهي كاركنان نقش مهمي در حفظ انگيزه و رضايت آن
  ).١٣٩١، شكاري( كندهمسو با قوانين و مقرراتي باشد كه عدالت و شفافيت را تضمين ميبايد 

 :ريزي نيروي انسانيبرنامه .٥

بيني، تأمين، و مديريت نيروي كار مورد نياز براي دستيابي به اهداف ريزي نيروي انساني در مديريت دولتي شامل فرآيند پيشبرنامه
هاي لازم، تعيين تعداد نيروي شامل تجزيه و تحليل نيازهاي حال و آينده سازمان، شناسايي مهارتريزي سازماني است. اين برنامه

هاي دولتي بايد اطمينان حاصل كنند كه نه تنها هاي جذب و توسعه است. در اين راستا، سازمانانساني مورد نياز و تدوين استراتژي
ها هستند. هاي مناسب براي اجراي مأموريتها و توانمنديوها داراي مهارتنيروي انساني كافي در اختيار دارند، بلكه اين نير

سازي منابع انساني و كاهش هاي استراتژيك انجام شود تا از بهينههاي دقيق و تحليلريزي نيروي انساني بايد بر مبناي دادهبرنامه
  ).١٣٩٤، شعبان( هدررفت نيروي كار اطمينان حاصل شود

 :املات سازمانيروابط كاري و تع .٦

كند. ها ايفا ميهاي دولتي نقش مهمي در موفقيت اين سازمانكيفيت روابط كاري و تعاملات ميان كاركنان و مديران در سازمان
وري، تواند منجر به افزايش بهرهتعاملات سازماني مثبت كه بر اساس احترام، همكاري و ارتباطات باز و شفاف شكل گرفته باشد، مي

ارضات و ارتقاي سطح رضايت شغلي كاركنان شود. از سوي ديگر، وجود ساختارهاي رسمي و غيررسمي ارتباطي در كاهش تع
هاي كند. ايجاد محيط كاري كه در آن ارزشها كمك ميگيري و اجراي سياستهاي دولتي به تسهيل فرآيندهاي تصميمسازمان

، سهرابي( يكي از اهداف مهم مديريت منابع انساني در مديريت دولتي استسازماني مانند اعتماد، احترام و همكاري ترويج شود، 
١٣٩٣.(  

 :هاي منابع انسانيعدالت و شفافيت در سياست  .٧

هاي منابع انساني يكي از اصول اساسي در مديريت دولتي است كه به جلوگيري از فساد، تبعيض و عدالت و شفافيت در سياست
هايي مانند استخدام، ارتقاء، ارزيابي و پاداش بايد بر اساس ها در زمينهگيريرويكرد، تمامي تصميم كند. در ايناعمال نفوذ كمك مي

دهد، بلكه به بهبود روابط معيارهاي عيني و مشخص انجام شود. شفافيت در فرآيندهاي مديريتي نه تنها اعتماد عمومي را افزايش مي
هاي نظارتي و اجراي دقيق ديريت دولتي، تضمين اين اصول از طريق ايجاد سيستمكند. در مميان كاركنان و مديران نيز كمك مي

   ).١٣٩٧، ديلي( شودهاي منابع انساني انجام مينامهمقررات و آيين

  هاي مديريت منابع انساني در مديريت دولتيهاي انديشمندان درباره شاخصبندي ديدگاهجمع
پردازد. هاي كليدي مديريت منابع انساني در بخش دولتي ميندان مختلف در مورد شاخصهاي انديشمبندي ديدگاهبه جمع) ١(جدول

هاي دولتي و ارتقاء كيفيت هايي اشاره دارد كه نقش اساسي در بهبود كارايي و اثربخشي سيستمهر يك از اين نظرات به شاخص
  .خدمات عمومي دارند
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  هاي مديريت منابع انساني در مديريت دولتيشاخصهاي انديشمندان درباره خلاصه ديدگاه): ١جدول(
  نام انديشمند  شاخص مورد تأكيد توضيحات

تأكيد بر شفافيت و عدالت در استخدام نيروي انساني در 
  هاي دولتي.دستگاه

  )١٣٩٦الواني (  هاي استخداميشفافيت در سياست

  )١٣٩٠فرد (دانايي  ها و آموزش كاركنانتوسعه مهارت  هاي آموزشي مستمر.اهميت توانمندسازي كاركنان از طريق برنامه
  )٢٠٢١( ٧باسو  ايجاد انگيزه و رضايت شغلي  تأكيد بر ارتقاء انگيزه و حفظ رضايت شغلي كاركنان دولتي.
  )٢٠٢٣( ٨وانگ  پاسخگويي و شفافيت لزوم توجه به پاسخگويي و شفافيت در ارائه خدمات دولتي.

  )٢٠١٧( ٩بكگارد  عدالت در ارزيابي عملكرد كارآمد عملكرد كاركنان دولتي.اهميت ارزيابي منصفانه و 
سالاري، قوانين مشخص كند كه بوروكراسي بر شايستهوبر تأكيد مي

 و فرآيندهاي استخدام شفاف استوار است.
سالارانهاستخدام و گزينش شايسته  وبر١٠ (١٩٧٨) 

كاركنان براي آزبورن و گابلر به ضرورت نوآوري و توانمندسازي 
ها اشاره دارند.بهبود عملكرد دولت  

 ديويد و تد١١ (١٩٩٢) آموزش و توسعه كاركنان

ها براي ارتقاي دراكر بر اهميت ارزيابي منظم و مبتني بر داده
وري سازمان تأكيد دارد.اثربخشي كاركنان و بهره  

 دراكر١٢ (٢٠١٢) ارزيابي عملكرد و اثربخشي

انگيزش، يادگيري سازماني و ايجاد فرهنگ آرگريس به اهميت 
كند.هاي دولتي اشاره ميسازماني تعهدآور در سازمان  

 آرگريس١٣ (١٩٩٧) تعهد و انگيزش كاركنان

  
  صنعتي و بازرگانيدولتي،  ديدگاه مديريت سه در مقايسه مديريت منابع انساني ): ٢(ولجد

  مقايسهمعيار   مديريت دولتي  مديريت صنعتي مديريت بازرگاني

ايجاد مزيت رقابتي، افزايش سودآوري و 
  تحقق اهداف تجاري

وري، كارايي در توليد و افزايش بهره
  سازي فرآيندهابهينه

ارائه خدمات عمومي كارآمد، 
تحقق عدالت اجتماعي و افزايش 

 رضايت شهروندان
  

  هدف اصلي

توسعه استعدادها، ايجاد فرهنگ 
  وكار سازماني و نوآوري در كسب

فرآيندهاي توليدي، هماهنگي بين 
  آلاتنيروي انساني و ماشين

هاي ريزي و اجراي سياستبرنامه
عمومي، هماهنگي بين كاركنان 
دولتي و تأمين منابع انساني لازم 

 براي انجام وظايف دولتي
  

  تمركز

هاي هاي رهبري، برنامهاستراتژي
  انگيزشي، توسعه فرهنگي

مهندسي مطالعات زمان و حركت، 
  سازي ها، استانداردشغل

هاي ارزيابي عملكرد، سيستم
هاي دولتي و توسعه آموزش

سازي هاي مديريتي، پيادهمهارت
 هاي دولتيسياست

  

  ها و ابزارهاروش

                                                           
7 Basu 
8 Wang 
9Baekgaard 
10 Weber 
11 David & Ted 
12 Drucker 
13 Argyris 
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اي استراتژيك براي به عنوان سرمايه
  تحقق اهداف سازماني

به عنوان ابزاري براي دستيابي به 
  توليد بهينه

منابع كليدي براي به عنوان 
هاي عمومي و تحقق سياست

 خدمت به مردم
  

  توجه به نيروي انساني

بيشتر، توانايي تطبيق سريع با تغييرات 
  محيطي و بازار

كمتر، تمركز بيشتر بر استانداردسازي 
  و قوانين ثابت

معتدل، با توجه به قوانين و 
مقررات دولتي اما با نياز به 
 تطبيق با تغييرات سياسي و

 اجتماعي
  

  پذيريانعطاف

تأكيد بر توسعه رهبري، يادگيري 
  سازماني و خلاقيت

هاي عمومي و تأكيد بر آموزش  هاي فني و تخصصيتأكيد بر مهارت
تخصصي مرتبط با وظايف دولتي و 

  هاي مديريتيارتقاي مهارت

  آموزش و توسعه

پويا، مبتني بر نوآوري، انگيزش و 
  مشاركت كاركنان

استاندارد و متكي بر اصول منظم، 
  علمي و مهندسي

مبتني بر اصول اخلاقي، انضباط 
سازماني و تعهد به ارائه خدمات 
عمومي با تأكيد بر شفافيت و 

  پاسخگويي

  فرهنگ سازماني

جذب و نگهداشت استعدادها در 
  هاي رقابتيمحيط

وري و كيفيت در حفظ بهره
  هاي توليديمحيط

چالش در حفظ انگيزه و تعهد 
كاركنان دولتي، حفظ تعادل بين 

عدالت اجتماعي، وري و بهره
هاي پيچيدگيكنترل بروكراسي و

 سازماني
  

  هاچالش

  
  نتيجه گيري 

در  وري نيروي انسانيارتقاي كارايي و بهره در تحولات اساسيتواند مديريت منابع انساني با رويكرد مديريت دولتي نوين مي
، به عنوان يكي از هاي جذب، آموزش، نگهداشت و توسعه منابع انسانياستراتژيمندي صحيح از هاي دولتي ايجاد كند. بهرهسازمان

  كند. اركان اساسي مديريت منابع، نقشي كليدي در اين مسير ايفا مي
هاي آسيبتواند ويژه در نهادهاي دولتي، مي ، بهنيهاي منابع انساسياستاي به اصلاح و تغيير مقابل، ورود غيرعلمي و غيرحرفه در

ايجاد نمايد.  ارتقاي كيفيت عملكرد كاركنانهاي متعددي را در به پيكره حساس و كارآمد آن وارد كند و چالش ناپذيريجبران
باشد، بايد از  وري كاركنانبهبود عملكرد، انگيزش و افزايش بهرهكه به دنبال  نظام مديريت منابع انسانيهرگونه تحول بنيادي در 

مديريت دولتي نوين با توجه به تغييرات محيطي و نيازهاي سازماني، بر  .فرهنگ و ماهيت اجرايي آن را هدف قرار دهدگام نخست 
  .اهميت مديريت استراتژيك منابع انساني تأكيد دارد

هاي مديريت صنعتي، بازرگاني و دولتي در خصوص مديريت منابع انساني؛ گانه رشتههاي سهضمن مقايسه ديدگاه اين تحقيق
 يسازمان فرهنگ، و توسعه آموزش، يريپذانعطاف، يانسان يرويبه ن توجهر، و ابزا هاروش، تمركز، ياصل هدفهايي در خصوص اريمع
  ي هر رشته را تبيين نمود.هاچالشو 
در  تيشفافخصوص مديريت منابع انساني از ديدگاه مديريت دولتي شامل:  انديشمندان در  ديمورد تأك هايشاخصهمچنين  

 يابيدر ارز عدالت، تيو شفاف ييپاسخگو، يشغل تيو رضا زهيانگ جاديا، ها و آموزش كاركنانمهارت توسعه، ياستخدام يهااستيس
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بود  كاركنان زشيو انگ تعهدو  يعملكرد و اثربخش يابيارز، و توسعه كاركنان آموزش، سالارانهستهيشا نشيو گز استخدام، عملكرد
  كه بيان شد.

ها بر پايه توسعه نيروي انساني و بهبود وضعيت موجود سياست اغلب دولتدهد كه نشان مي دولتي بررسي عملكرد گذشته مديريت 
. همچنين انساني از اهميت بالايي برخوردارندرويكردهايي مانند مديريت عملكرد و ارزيابي كارايي نيروي  در اين ميان، .استوار است

و  بازاري شدن فرايند كرده و ثبات اقتصادي و استفاده بهينه از منابع انساني، نقشي كليدي در پايداري ساختارهاي دولتي ايفا 
  ند. كمك ك هاي زائدوري و كاهش بوروكراسيبهبود بهرهتواند به نيز مي بخش خصوصيواگذاري بخشي از وظايف به 

، گيري از دانش و تخصص متخصصين اين حوزهاتخاذ رويكردي جامع در مديريت منابع انساني و بهرهدر نهايت، ضروري است كه با 
و  هاي دولتيارتقاي كارايي، اثربخشي و پاسخگويي بيشتر سازمانباشيم تا شاهد  نظام مديريت دولتيدنبال تحولات بنيادي در  به

  .باشيم رفاه حال آحاد جامعه جلب رضايت و در نهايت،
  

  منابع
دولتي، فصلنامه علمي  هايسازمان در محورخدمت دولتي مديريت عملكرد مدل ) توسعه١٤٠٢وليخاني ( ماشااله شيرواني، عليرضا كريمي، حامد

  -١٩١ صفحه ١٤٠٢ مهر ٢٥ پياپي شماره - ٢ شماره ،١٤ ترويج علم، دوره
   .32-1 .1 نشريه مطالعات مديريت خدمات عمومي .ها و مديريت دولتي ايراننوفناوري .١٤٠٢لواني، ليلا شمس. سيد مهدي ا

 .2  نشريه رويكردهاي نوين در علوم مديريت .. مديريت منابع انساني در بخش دولتي١٤٠٢مجيد بيك زاده، علي قربانيان، هاتف حمداللهي*. 

221-228.  
 مديريت هاي پژوهش: نشريه دانشي، اي حوزه از مطالعه: دولتي مديريت و پيچيدگي ) علم١٤٠١حسن ( فرد دانايي مرتضي، چوسري مهريار

  ٩٠-٦٧: صفحات ٥٨:شماره ،١٥:عمومي، دوره
عمومي،  حقوق دانش: اداري، نشريه حقوق در آن جايگاه و نوين دولتي مديريت نظريه بر ) جستاري١٤٠١محمود ( كريمي سيدمجتبي، واعظي

  ٢٦-١: صفحات ٣٨:شماره ،١١:دوره
 با دولتي مديريت كاركرد و ماهيت تبيين در نظريه ) ارائه١٤٠٠محمد ( محمدظاهري حسن، فرد دانايي عليرضا، سعادتمندي غلامرضا، توكلي

  ٨٠-٦٧: ) صفحات٣٧ پياپي( ١:شماره ،١٠:دولتي، دوره هاي سازمان مديريت: باراني، نشريه ابرهاي نظريه: دولتي مديران جايي جابه محوريت
. مديريت نوين منابع انساني، فرآيند استخدام و گزينش: بيشتر در مورد فرايند استخدام و گزينش ١٤٠٠بلوردي. صالحبنياد سيلور، آناهيتا 

  شركت سنجش ساز و كار آراميس .بدانيد
دولتي،  مديريت انداز نوين، چشم دولتي مديريت بر مبتني انساني منابع مديريت ) مدل١٤٠٠مجتبي ( طبري اسداله، مهرآرا اله، حبيب فلاح
  ١٧٧-١٥٧: صفحات ١:شماره ،١٢:دوره

-٧١: صفحات ٤:شماره ،٧:عمومي، دوره سياست گذاري: اقتصادي، نشريه بخش در ايران دولتي مديريت گفتمان ) تحليل١٤٠٠حسن ( رنگريز
٨٩  

 مديريت حوزه علمي توليدات كيفي ارتقاء راهكارهاي ارائه) ١٣٩٩سيد محمدرضا ( ساري باقرزادسه محمدرضا، گيوي اسمعيلي مهدي، عبدالحميد
 صفحات ٢:شماره ،١١:دولتي، دوره مديريت انداز چشم: دولتي، نشريه مديريت انداز چشم ي نشريه محتواي تحليل مبناي بر ايران در دولتي

:١٢٦-٩٧  
 مديريت هايپژوهش عمومي، نشريه هايارزش پايه بر دولتي مديريت در نوين پارادايم: عمومي ارزش ) مديريت١٣٩٩اله ( حبيب سالارزهي

  ٢١٨-١٨٩: صفحات ٤٧:، شماره١٣:عمومي، دوره
  همايش ملي بهبود و بازسازي سازمان و كسب و كار .. اثربخشي مديريت منابع انساني در واحدهاي صنعتي١٣٩٩سهيل فتح اللهي ايراني. 
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مجله رهيافتي در مديريت   ي.هاي دولتانساني در زمينه افزايش انگيزه و كارآيي بهتر در سازمان . واكاوي منابع١٣٩٩راحله مظفري، بهمن روئين. 
  .646-637 .3 بازرگاني

  پيدار .. مديريت منابع انساني: مديريت بازرگاني١٣٩٨ناهيد صائميان. 
  دارالفنون .. مديريت و ارزيابي عملكرد منابع انساني١٣٩٨عاطفه اسمعيلي. 
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Abstract: 
 Public administration is a branch of governance that deals with the government, primarily 
focusing on the executive branch where governmental functions are carried out. Although 
administrative issues are also relevant in the legislative and judicial branches, human resource 
management with a public administration approach emphasizes the improvement and development 
of personnel within these structures. The objective of this research is to explore and identify the 
characteristics of human resource management from the perspective of different branches of 
management. The research methodology employed in this study is based on a comprehensive 
review of literature and the examination of both domestic and international documents and studies 
related to the topic. This study, while comparing the views of three major management 
disciplines—industrial, commercial, and public—regarding human resource management, outlines 
criteria related to objectives, focus, methods and tools, attention to human resources, flexibility, 
training and development, organizational culture, and the challenges of each discipline. The 
findings of this research reveal that the most important indicators and components of human 
resource management from the perspective of public administration include merit-based 
recruitment and selection, employee training and development, performance evaluation and 
accountability, employee commitment and motivation, human resource planning, labor relations 
and organizational interactions, justice, and transparency in HR policies, among others. 
Furthermore, the results demonstrate that human resource management with a public 
administration approach, when implemented correctly and in accordance with organizational 
requirements, can significantly enhance efficiency and effectiveness. Ultimately, by adopting a 
comprehensive approach and leveraging knowledge and expertise, the necessary transformations 
for improving human resource performance in the public sector can be achieved. 

  
Keywords: Human Resource Management, Public Administration, Workforce, Good Governance. 

 
 


