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Objective: The present study aims to identify the key factors influencing human resource 

governance based on national culture in the public sector of Kerman City.  

Methodology: The research, in terms of its objective, is applied and, in terms of its 

method, qualitative, using a descriptive and thematic analysis approach. The statistical 

population of this study included 30 academic experts and human resource managers of 

public sector organizations in Kerman City, selected based on the principle of theoretical 

saturation using purposive and snowball sampling methods and according to the 

inclusion criteria of the study. The data collection tool was a semi-structured interview. 

Data were analyzed using MAXQDA2020 software and the six-step thematic analysis 

approach of Braun and Clarke (2006). To ensure the validity and reliability of the 

findings, the four criteria of credibility, dependability, transferability, and confirmability 

as outlined by Lincoln and Guba were employed.  

Findings: Based on the semi-structured interviews, 11 overarching themes (legal factors, 

technological factors, economic factors, social factors, environmental factors, political 

factors, cultural factors, organizational and managerial factors, educational factors, 

individual factors, labor market factors, and the values of national culture), 68 organizing 

themes, and 144 basic themes were identified. 

Conclusion: The academic and practical contributions of this research lie in its focus on 

the factors influencing the establishment of human resource governance at the national 

level from an institutional perspective. 

Keywords: Human Resource Governance, National Culture, Public Sector of Kerman 

City. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Human Resource Governance (HRG) has garnered increasing attention due to its role in ensuring 

sustainable organizational development and aligning human capital management with strategic objectives. 

HRG, as an emerging concept, emphasizes the strategic management of human resources within an 

institutional framework, aiming for transparency, accountability, and ethical conduct in decision-making 

processes. According to Nicolaides (2015), good HR governance fosters stakeholder trust through 

strategic alignment and participation. The integration of national cultural values into HRG has become 

pivotal, especially in the public sector, where diverse stakeholders and dynamic socio-political factors 

play a crucial role (Kreissl, 2012; Daniel, 2012). 

Recent studies underline the importance of culture in shaping strategic indices across nations. 

Singh and Shukla (2017) highlight that effective HR governance in organizations requires formal 

embedding within structures and strategies, with attention to workforce dynamics and leadership 

preferences. Furthermore, Dorđević (2016) emphasizes the influence of national culture on HR 

management systems, particularly in international organizations. This research seeks to identify the key 

factors affecting HR governance based on national culture in the public sector of Kerman City, addressing 

a critical gap in the literature regarding multi-dimensional governance frameworks. 

Methodology 

This qualitative research employs a descriptive thematic analysis approach to identify factors 

influencing HR governance. The study sample consisted of 30 experts, including academic professionals 

and HR managers in Kerman's public sector, selected through purposive and snowball sampling methods. 

Data were gathered via semi-structured interviews and analyzed using Braun and Clarke's six-step 

thematic analysis, implemented in MAXQDA2020 software. The research adhered to the criteria of 

credibility, dependability, transferability, and confirmability to ensure data rigor. 

Findings 

The thematic analysis revealed 11 overarching themes, 68 organizing themes, and 144 basic 

themes. The key factors identified were categorized into the following dimensions: 

1. Legal Factors – Complexity of administrative laws, necessity for labor law reforms, and 

participatory policy-making. 

2. Technological Factors – The digital transformation of HR processes, including AI and IoT 

integration. 

3. Economic Factors – Impact of macroeconomic variables like unemployment and privatization on 

HR practices. 

4. Social Factors – Generational shifts, increased female workforce participation, and evolving 

societal expectations. 

5. Environmental Factors – Emphasis on green HR practices and responses to ecological crises. 

6. Political Factors – Influence of global and regional politics on HR strategies. 
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7. Cultural Factors – The integration of teamwork values and adaptation to lifestyle changes. 

8. Organizational and Managerial Factors – Leadership roles, performance metrics, and 

organizational agility. 

9. Educational Factors – Workforce skill enhancement and alignment with educational reforms. 

10. Individual Factors – Creativity, adaptability, and problem-solving skills among employees. 

11. Labor Market Factors – Trends in employment patterns and competition for specialized roles. 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore the multifaceted nature of HR governance, highlighting the interplay 

between national culture and HR strategies. Effective HR governance requires a holistic approach, 

integrating legal, technological, economic, and social dimensions while aligning with cultural and 

organizational contexts. The study contributes to the theoretical framework of HRG by elucidating the 

critical factors necessary for its implementation in the public sector. 

Practical implications include the development of policies tailored to cultural values and 

addressing sector-specific challenges such as regulatory complexity and workforce diversity. The research 

also emphasizes the importance of adapting to technological advancements and fostering an inclusive 

governance environment that accommodates stakeholder interests. 

Limitations include the study’s focus on Kerman City, potentially affecting the generalizability of 

findings to other regions. Future research should explore comparative analyses across different cultural 

and organizational contexts and incorporate longitudinal studies to examine the evolving dynamics of HR 

governance. 

This study offers a comprehensive perspective on HR governance and its determinants, paving the 

way for enhanced policy formulation and implementation in public sector organizations. 
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 مقدمه

زیادی  های مدیریت منابع انساني در سازمان ها، اختلاف نظرهایها و وظایف بخشدر گذشته نه چندان دور، در مورد مسئوليت

مدیریت منابع انساني رویکردی متمایز به مدیریت كاركنان كه به دنبال دستيابي به "كند كه ( بيان مي1995وجود داشته است. استوری )

تاری های فرهنگي، ساخای یکپارچه از تکنيكمزیت رقابتي از طریق استقرار استراتژیك نيروی كار بسيار متعهد و توانمند، با استفاده از مجموعه

 نانيعدم اطم. از سوی دیگر، (Mohammadi Yazdi et al., 2024; Rajabi Farjad & Toranian, 2024) "باشدو پرسنلي است، مي

 د،یجد یبر مشاغل كرده است. تحولات فناور یرگذاريشروع به تأث ريهای اخدر سال ژهیاست و به و شیبه سرعت در حال افزا ي يحم ستیز

 ههستند ك یاز موارد ريگهمه یهایماريمانند ب رمنتظرهيغ یهاتيو موقع يعيطب یایبلا ،يو اجتماع ياسيس راتييبازار، تغ یتقاضا رييتغ

 كیاستراتژ یريگ ميتصم یندهایو فرآ یزیكند تا در برنامه رها را مجبور مينام مئن، سازمان طیشرا نیا ها با آن مواجه هستند.سازمان

 Abedini Nazari et al., 2024; Mohammadi Yazdi) كندها را دشوار ميآن یرو شيهای پها و فرصتسكیر يابیشركت كنند و ارز

et al., 2024; Moradpour et al., 2024). 

های یفناور یريو اقتدار، بکارگ تيمشروع یارتقا ایحفظ  ،يس ح خدمات عموم یتنوع و ارتقا رينظ يبا موضوعات مختلف يدولت بخش

 ،يمناس  جهان گاهیكس  جا یتلاش برا ،يالملل نيسرعت گرفتن تحولات ب ،يالملل نيو ب يمل یها، رصد فضا تيانجام فعال یبرا دیجد

ضرورت حضور  ،یزیهای مختلف برنامه رها در حوزهتيتعداد و شدت عدم ق ع شیافزا ،يالملل نيای و بهای من قهگسترش روز افزون رقابت

 Raeisi)شود بخش را موج  مي نیهای اتيدر فعال يای منابع انسانهيستگیها و شایازمنديو... روبرو است كه تنوع ن ندهیفعالانه در ساخت آ

et al., 2024). 

بيش از یك حزب در تعيين اهداف )افراد، رهبران،  معمولااهداف توسط بنيانگذاران و رهبران سازمان یا اعضای آن و ساليان گذشته 

ها با آن روبرو هستند، های زیادی كه امروزه سازمانه دليل چالشب شد، اماهستند، تعيين ميمشتریان، سهامداران، دولت، جامعه و غيره( دخيل 

محدود به سياستمداران نباید روند تعيين اهداف دیگر  د.ای تر و انع اف پذیرتر باشنهای خصوصي و دولتي ضروری است كه حرفهبرای سازمان

 Alshalma)باشد لي، مشتریان خارجي و سایر احزاب اجباری مشورت با متخصصان مدیریت و همچنين مشتریان داخبلکه باید  باشد،و رهبران 

& Alhamawndi, 2020). ( 2015نيکولایدز) ها و افکار ذینفعان مانند كاركنان در مرز برنامه ریزی استراتژیك خلاقيت"كند كه استدلال مي

 ,Nicolaides) "دكنمنابع انساني خوب اعتماد همه ذینفعان را حفظ و تقویت مي حکمرانيعلاوه بر این،  .ها استو فرآیندهای مدیریت سازمان

2015). 

 شياز پ شياست ب يمنابع انسان داریتوسعة پا یبرا مبنایينوظهور كه  ۀدیپد كیبه عنوان  يمنابع انسان يزمان؛ حکمران طي در

هر  یشود. امروزه براسازمان مي داریسازمان، سب  توسعه و رشد پا كیدر  يخوب منابع انسان يحکمران اجرایكه با چرا است  افتهی تياهم

 ،ياثربخش منابع انسان يداشته باشد. حکمران يمنابع انسان ۀدر حوز يرقابت تیبه مز يابيدست یشفاف برا یكه ساختار ستا یسازمان ضرور

ساختار  كینموده و دارا بودن  ليافراد را تسه تیریمرتبط با اقدامات مربوط به مد يو قانون يرا با الزامات اخلاق يمنابع انسان جهت گيری

را  نانياطم نیاامر  نیا نيدارد. همچن یيبه سزا ريآن تأث يدر س وح عال ماتيسازمان و تصم كی كاربر روش  ينسانمنابع ا يمناس  حکمران

 تيلمقبو زيو ن يمنابع انسان تیشود سب  بهبود و تقواتخاذ مي يكه در س وح عال يمنابع انسان تیریمربوط به مد ماتيكند كه تصممي جادیا

 .(Kreissl, 2012)شود  تیریمد
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 شهر کرمان یدر بخش دولت یبر فرهنگ مل یمبتن یمنابع انسان یموثر بر حکمرانکلیدی عوامل  ییشناسا 

 

مشاركت حقوق  یگريانجياعمال و م یبراای دهيچيپ یهاهیو رو هاسميمکان ،يچند بخش یهامستلزم تلاش حکمراني منابع انساني

در عمل، باشد. مي نفعانیدولت، ارائه دهندگان و ذ نيملات بنقش ها، قدرت و تعا شامل تيحاكم ،يبه طور كل. مختلف است یهاو منافع گروه

كه  يدر حال كنند،يكار تمركز م یروياجرا و نظارت بر ن ،یزیربرنامه ،یيانداز، پاسخگوچشم نیعمدتاً بر تدو حکمراني منابع انساني مقامات

(، ي)شركت ياز حکمران يبه عنوان بخش .(Milicevic et al., 2015) كننديكار تمركز م یرويو عملکرد ن عیمحققان عمدتاً بر جذب، حفظ، توز

های آن است كه سازمان و بخش كیكنترل آن در  زيو ن يمنابع انسان تیریدر مد ليچارچوب رفتار عاملان دخ ،يمنابع انسان يحکمران فیتعر

 .(Kahler & Grundy, 2019)است  نفعانیذ يجمع راتيتأث جةيباشد كه خود نتمي يرسم یشامل شامل هنجارها

 گذارد.تاثير ميسازمان  ندهیعملکرد و موفقيت آبر عواملي است كه  يیشناسا ،هاسازمان رانیو مد تیریمحققان مد مهمترین نگراني

كارآمدتر و مؤثرتر از محيط؛ ارائه خدمات  یادگيریبيشتر از منابع؛  یكمبودها در سيستم سازمان؛ امکان بهره ور شناسایي بالها به دنآن

در زمان به هنگام تحليل موضوعات؛  يیصرفه جو ؛یدوباره كار ها؛ كاهشاز تکرار اشتباه یكيفيت اطلاع رساني؛ جلوگير شیمناس ؛ افزا

و  موثر همه عوامل يیشناسا نيازمندبا مخاطبان هستند. شناخت جامع از سيستم  کترینزد ارتباطي جادیو ا یربرانگيختن خلاقيت و نوآو

 .(Williams & Ferdinand, 2014)ها است بين آن شناسایي ارتباط

 یدر كشورها یهای راهبردتفاوت توسعه شاخصكه  ،ي يعوامل مح اثرگذارترین از يکیتواند به عنوان مي فرهنگاز سوی دیگر، 

توان گفت مردم تحت جامعه دارد مي افرادكه فرهنگ بر ای همه جانبه ريبا توجه به تأث يبه طوركل بنابراینباشد؛  دهد،را توضيح مي مختلف

بر نحوه  يتوان گفت فرهنگ ملمي ن،یكنند. بنابرامي ياتيرا عمل یهای راهبردصمردم شاخ نيكه هم ي یفرهنگ هستند، در شرا ريتأث

در برابر  شتريب يفرهنگ مل يبه طور نسب نکهیكند با توجه به امي تیها را هداتوسعه آن ريمؤثر بوده و مس یهای راهبردشاخص یريگشکل

 یراهبرد یرهاياز الزامات توسعه متغ يکیخاص كشور،  يفرهنگ طيتوجه به مح ،(یهای )راهبردخصدهد تا شامقاومت نشان مي راتييتغ

ها منجر شود ريغتم نیتواند به پسرفت امي یراهبرد یرهايمتغ شبرديدر پ يهای فرهنگ ملشاخص يه نقش احتمالب يتوجهخواهد بود. بي

(Daniel et al., 2012). 

مختلف مورد  یهاها از جنبهسازمان تیریدر مد یديحوزه كل كیبه عنوان  يمنابع انسان يكه حکمران دهديپژوهش نشان م نهيشيپ

را به  يمنابع انسان يحکمران دیها بامؤثر، سازمان يبه حکمران يابيدست ی( نشان دادند كه برا2017و شوكلا ) نگيقرار گرفته است. س يبررس

توجه داشته  یرهبر حاتيكار و ترج یروين یيایپو ،يمانند فرهنگ سازمان يكنند و به عوامل هيخود تعب یو راهبردها اختارهادر س يطور رسم

 رينظ یيهايژگیخوب پرداخته و و يحکمران جادیدر ا يمنابع انسان تیریمد ري( به تأث2016راجا ). آرول(Singh & Shukla, 2017) باشند

كرده كه  دي( تأك2016) چی. دوردو(Arulrajah, 2016) كرده است يمعرف یديعوامل كل نرا به عنوا یو برابر ياثربخش ت،يشفاف ،یيپاسخگو

. تراكولموتوتا و (Dorđević, 2016) دارد يالمللنيب یهادر سازمان يمنابع انسان تیریمد یهاستميبر س يقابل توجه ريتأث يفرهنگ مل

منابع،  ا،هاستيمانند س يبه عوامل يتدر بخش دول يمنابع انسان تیریخوب در مد يبه حکمران يابي( نشان دادند كه دست2013) جارنواتانایچا

سوته و همکاران  پوري. قل(Trakulmututa & Chaijareonwattana, 2013) وابسته است یو اقتصاد ياجتماع طیو شرا يارتباطات سازمان

 Gholi Pour) اندمؤثر دانسته يمل يمنابع انسان تیریرا در مد یو فناور ،يمنابع انسان شدنيجهان ،یبلوغ ساختار رينظ ي( عوامل1403)

Soteh et al., 2024)منصفانه عملکرد كاركنان، عدالت در استخدام و آموزش مستمر  يابیدادند كه ارز اننش زي( ن1400و همکاران ) ي. دانش

در نظام  يمنابع انسان يحکمران ي( با بررس1396و همکاران ) ي. مناف(Daneshi et al., 2021) مؤثر هستند يحکمران یهاشاخص نیتراز مهم

 تیوجود ندارد و تقو استگذارانيدر س يكاف يعملدانش و مهارت  ،يانسانبهبود منابع  یها براتلاش رغمينشان دادند كه عل رانیسلامت ا

 .(Manafi et al., 2017) در نظر گرفته شود يمل تیاولو كیعنوان به دیبا يمنابع انسان يحکمران
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قدرت و  نبودن جمله به از آ توانياست كه م اریيبس نواقصدارای  يهای دولتدر سازمان يمنابع انسان كیاستراتژ تیریمد موضوع

بودجه  كمبودپژوهانه،  دهنیآ دگاهید عدمگذشته نگر بودن،  نده،یآ ميبه مفاه يتوجهبي ،حي ه نیدر ا يدانش و شمول كاف عدم ،ياسياراده س

 ،يتیریمد دگاهیپژوهش، از د نیا م ال ها اشاره كرد. صرفاً اندازه آن ایهای كارگری و هیاتحادعدم ای گری، س ح حرفه ،يفن یهاو مهارت

 زيو ن يدر س ح جهان موضوع نیمرتبط با ا اتيادب دبودنی. به علاوه جدروديبه شمار م يمنابع انسان در حوزهموضوعات  نیتر یازجمله راهبرد

هایي از سازمان یاريبس .سازديم ریذو ضرورت انجام پژوهش را انکارناپ تيی موردبحث، اهمهانهيدر كشور در زم اريبس يوجود منابع دانشعدم 

پژوهش  نیانجام ا دارند، پس شیخو يروشن شده امور آت شيو از پ حیصر هيبه توج ازياند، ن افتهی شینظام دار گرا یريگ ميمتص یكه به سو

مسائل كلان  رندگانيگ ميود كه تصممسئله، ممکن است موج  ش نیبه ا يتوجهرسد و بيبه نظر مي یضروردر حوزه حکمراني منابع انساني 

ارچوب نتوانند در چدر حوزه منابع انساني كشور  يقاتين موسسات تحقيو همچن يو سازمانده یراهبرد یگذار استيو س یو راهبرد

در  كیتواند خلاء تئورمي قيتحق نیو درك كنند و لذا ا افتیرا به موقع در دیعمل كرده و هشدارها و علائم تهد يهای خود به درستتیمامور

 بردارد. انياز م زيحوزه را ن نیا

عوامل موثر بر حکمراني منابع انساني مبتني بر فرهنگ ملي در بخش  م العه به پژوهشي انجام با تا شد آن حاضر بر پژوهش اینرو از

عوامل كليدی موثر بر حکمراني منابع انساني مبتني بر فرهنگ ملي در  كه اصلي سؤال این به محقق اساس بپردازد. بر این دولتي شهر كرمان

 پردازد.مي بخش دولتي شهر كرمان چيست؟

 پژوهش روش

شهر  يدر بخش دولت يبر فرهنگ مل يمبتن يمنابع انسان يحکمران عوامل كليدی موثر بر شناسایي مورد در پژوهش عنوان كه آنجا از

 نظر از و كاربردی پژوهش، هدف اساس بر ميداني، وای كتابخانه نوع از م العه بُعد حيث از كيفي، ماهيت نظر از حاضر است، پژوهش كرمان

 براساس پژوهش این آماری در است. نمونه مضمون تحليل نوع از های مصاحبهداده تحليل روش همچنين. است مق عي داده ها، زمان گردآوری

رشته مدیریت منابع انساني، خبرگان دانشگاهي با تحصيلات حوزوی  دانشگاهي خبرگان و اساتيد تن از 30شامل  هدفمند گيری نمونه روش

بخش دولتي شهر كرمان كه در  های اجرایيدستگاه انساني منابع مدیران های اسلامي مرتبط با فرهنگ ملي( و)به منظور استخراج شاخص

های کاری بودند، است. برای اینکه خبرگان از تجربه و دانش كافي برخوردار باشند، تلاش شده است كه خبرگان دستگاهدسترس و متمایل به هم

 35اجرایي حداقل دارای مدرك كارشناسي ارشد و ده سال سابقه كاری مرتبط با دستگاه دولتي و دارای پست سازماني كارشناس ارشد و سن 

انساني در نظر  منابع مدیریت ی حوزه در پژوهش و تدریس سابقههای گان دانشگاهي تلاش شد كه ملاكسال به بالا باشند. در بخش خبر

 امکان نمونه محقق، توسط متخصصين شناسایي عدم یا پنل در متخصصين شناسایي امکان عدم صورت در كه ذكر است به گرفته شود. لازم

 باشد.معيار حجم نمونه اشباع نظری مي .دارد وجود تحقيق از شکل این در نيز برفي گلوله گيری

 یا قابليت وابستگي و انتقال قابليت یا انتقال پذیری تأیيدپذیری، یا مقبوليت، باورپذیری معيار ها چهارداده دقت و اعتبار تعيين برای

 مورد مشاركت كنندگان توسط مصاحبه متنها داده مقبوليت معيار (. برای1985)لينکلن و گوبا،  شد گرفته كار به 1لينکلن و گوبا اطمينان

 تجربيات باتنوع كنندگان مشاركت تا تلاش شد و شد صرف كافي ها زمانداده تحليل و تجزیه آوری و جمع برای همچنين. قرارگرفت بازبيني

كارتوسط اساتيد  انجام فرآیند تایيد شده، ها انجامداده دقيق و نگارش ثبت و مکرر مقایسه منظم، آوری جمع با تایيدپذیری معيار .شوند انتخاب

 حدی چه تا های م العهیافته یعني است، انتقال قابليت ها وداده استحکام صحت و تعيين سوم معيار. گردید بررسي پژوهش راهنما و مشاور

                                                           
1. Lincoln & Guba 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 شهر کرمان یدر بخش دولت یبر فرهنگ مل یمبتن یمنابع انسان یموثر بر حکمرانکلیدی عوامل  ییشناسا 

 

و ها دیدگاه از منظور بدین كه باشد ولقب قابل های مشابهگروه ها یامحيط دیگر در و بوده استفاده یا قابل انتقال دیگر جاهای یاها گروه در

 مشاركت شده توسط آوری های جمعداده اطمينان، یا وابستگي قابليت برای .شد گرفته بهره مختلف كنندگان مشاركت گوناگون تجارب

 كه رویکردی با مضمون روش تحليل ازها داده تحليل و تجزیه برای. گرفت قرار موردبررسي مجدد پژوهش اساتيد راهنما و مشاور و كنندگان

مضمون سازمان دهنده  68 مضمون فراگير، 11 مجموع ها درمصاحبه تحليل از پس. ارائه داده اند، استفاده شد. گرفت (2006) وكلارك براون

 انجام گرفت. MAXQDA2020نرم افزار  از استفاده ها باداده تجزیه وتحليل. شد شناسایي تحقيق هدف در راستای مضمون پایه 144و 

 هایافته

 شده، انجامهای مصاحبه بندی جمع وها داده گردآوری از شد. پس انجام خبرگان از نفر 30 با یافته ساختار نيمه مصاحبه فرآیند

 يمنابع انسان يحکمرانهای شاخص ها ومؤلفه و ابعاد شناسایي به باز، كدگذاری فرآیند بر مبتني و مضمون تحليل روش از استفاده با شد تلاش

 مضمون تحليل روش از راستا این در. شود پرداخته MAXQDA2020نرم افزار  از استفاده با شهر كرمان يدر بخش دولت يبر فرهنگ مل يمبتن

 از: كه عبارتند است گردیده اجرا مرحله شش در روش این. شد ( استفاده2006) وكلارك براون تماتيك()

 يمبتن يمنابع انسان يحکمرانهای ها و شاخصمؤلفه و ابعاد شناسایي برای پژوهشگر گام این در(: هاداده  با آشنایی) اول گام .1

 مرحله چندین از پس و نموده بندی جمع را خبرگان با مصاحبه از بياني حاصلهای عبارت ابتدا در ،شهر كرمان يدر بخش دولت يبر فرهنگ مل

 متون ميان از اوليه استخراج مضامين اوليه، آشنایي این حاصل. نمایدمي كس  آنان از نسبي آشنایي ها، داده در ور شدن غوطه و م العه

 .باشدها ميمصاحبه

 بيانيهای عبارت بندی مقوله طي فرآیند در مفاهيم استخراج به تا ميشود تلاش دوم مرحله در(: اولیه کدگذاری) دوم گام .2

 تعدادی شوندگان، بياني مصاحبههای عبارت بين از مجموع در فرآیند این طي در. شود پرداختهها مفهوم كدگذاری به ادامه در و شود پرداخته

 .گرددمي احصا اوليه كدهای

 كدهای بررسي با تا گرددمي باشد، تلاشمي معروف گزینشي كدگذاری بنام كه سوم مرحله در(: هاتم جستجوی) سوم گام .3

 .گردد احصاء گزینشي مفهوم تعدادی موضوع، با نامرتبط و ناقص مفاهيم مشابه، حذف و مفاهيم از هریك به شده داده اوليه

 بندی دسته به تا ميشود تلاش كدهای گزینشي، بين در مجدد بازبيني انجام با چهارم مرحله در(: هاتم بازبینی) چهارم گام .4

 .شود پرداخته های فرعيقال  تم در( ظاهر و محتوا اساس بر) گزینشي مفاهيم

 در های فرعي،تم ميان در و برگشتي رفت اعمال اجرای با پژوهشگر نيز پنجم مرحله در(: هاتم نامگذاری و تعریف) پنجم گام .5

 بندی دسته تر های كليتم قال  در های فرعيتم راستا این در. آیدمي بر( های اصليتم) بالاتر س حهای مقوله در آنان بندی دسته پي

 .ميشود پرداخته آنان گذاری نام به های اصلي،تم از هریك محتوای و ماهيت بازبيني با در ادامه. گردندمي

 های صورتگزارش مرحله این در باشد كهمي نهایي گزارش ارائه شامل نيز تم تحليل پایاني مرحله(: گزارش دهی) ششم مرحله .6

 .شودارائه مي گرفته

 جستجوی هدف با سپس و پياده سازی ورد افزار نرم در محققهای یادداشت همراه به شده ضبطهای مصاحبه ابتدا پژوهش این در

 30 اوليه كدگذاری فرایند كيودا، مکس افزار نرمهای قابليت از استفاده شد. با پرداخته متون باره چندین بازخواني و فعال م العه به معاني

 انجامها مصاحبه تمام برای اقدام استخراج شد. این گرفته ی انجام مصاحبه 30 متن از شده استخراج اوليه مضامين كليه. شد انجام مصاحبه



 1403، مپنج، شماره سوم، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار                                                                                         و همکاران         کریمی افشار  

 

 151 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 بيانيهای عبارت بندی مقوله طي فرآیند در مفاهيم استخراج به اوليه، مضامين ميان از منتخ  بيانيهای عبارت انتخاب از پس .است گرفته

 اشاره آنان به مصاحبه طول در كه شوندگان مصاحبه بيانيهای عبارت از بين مجموع در فرآیند این طي در ب وركلي ادامه در و شد پرداخته

 بنام كه سوم گرفت. در مرحله صورت( اوليه مضامين) اوليه كدهای باها آن ارتباط ثبت و گردید استخراج بياني عبارت 557 تعداد بودند، كرده

 و ناقص مشابه، مفاهيم حذف و مفاهيم از هریك به داده شده اوليه كدهای بررسي با تا گردید تلاش باشدمي معروف نيز گزینشي كدگذاری

 كل در بخش این در نهایت در(. تم ها جستجوی سوم؛ مرحله) گردد احصاء پایه مضامين یا همان گزینشي مفاهيم تعداد موضوع، با نامرتبط

 گردید. احصا پایه مضمون یا گزینشي كد144تعداد 

 هاتمِ ینیچهارم: بازبگام 

 اساس بر) گزینشي مفاهيم بندی به دسته تا نمود تلاش گزینشي، كدهای بين در مجدد بازبيني انجام با پژوهشگر این مرحله در

ه )تم دهندمضامين سازمان  یا فرعي مقوله 68 تعداد نهایت در گام های اینیافته بر بپردازد. مبتني تر كليهای دسته قال  در( ظاهر و محتوا

 تا اول مرحله از برگشتي و رفت بازنگری به مرحله، این شده در استخراج های فرعيمقوله اعتبار سنجش منظور به همچنين. شد ایجادفرعي( 

 باشد.مي 1جدول ، كه به شرح گردد حاصل شده های احصامقوله محتوایي اعتبار تا پرداخته شدها داده مجموعه اساس بر چهارم

 1جدول 

 شکل گيری مضامين سازمان دهنده )مقوله فرعي(

 فراواني یك س ح در شده شناسایي كدهای مضامين پایه ردیف

 4 نياز قوان ياطلاع، بينيبودن قوان دهيچيپ، نيبودن قوان ريو پاگ دستي، های قانونتیمحدود اداری قوانين پيچيدگي و حجم 1

 3 ياتيمال نيدر قوان یبازنگر لزوم، مهيدر قانون ب یبازنگر لزوم، در قانون كار یلزوم بازنگر تحولات اساسي در قوانين كار و بيمه و ماليات 2

مدني اجتماعي )نقش نهادهای های مشاركت 3

های و ذینفعان دیگر( در تدوین خط مشي

 منابع انساني

شناختن نقش جامعه  تيرسم بهي، های منابع انسانيخط مش نیدر تدو نفعیهای ذنقش گروه

افزایي و شراكت بين بازیگران اصلي، جامعه مدني و بخش  همي، منابع انسان يدر حکمران يمدن

 يهای منابع انسانيخط مش نیخصوصي در تدو

3 

 3 در مشاغل یتکنولوژ شرفتيپ، تر شدن مشاغل دهيچيپي، كاهش مشاغل سنت تخصصي تر شدن مشاغل 4

های و رسانه یگسترش ارتباطات مجاز 5

منابع  يارتباط یندهاینوظهور در تحول فرا

 يانسان

در  يهای ارتباط جمعرسانه نقشي، منابع انسان یندهایدر فرا يو اجتماع یهای مجازنقش شبکه

 ي حوزه منابع انسان

2 

و بکارگيری هوش مصنوعي  دیجيتالي شدن 6

 در مدیریت منابع انساني

 2 يشدن منابع انسان يتاليجیدي، در حوزه منابع انسان يهوش مصنوع ريتاث

 یريادگی ا،ياش نترنتیا یريتوسعه بکارگ 7

 تیریدر مد یابر انشیرا ن،يبلاكچ ن،يماش

 ي منابع انسان

 1 ي( بر حوزه منابع انساننيماش یريادگی اء،ياش نترنتیا ن،يهای در حال ظهور )بلاكچیفناور ريتاث

بدون در نظر  يهای سازمانتيامکان انجام فعال 8

 يو مکان يگرفتن بعد زمان

 1 یدوركار

 1 كشور ینرخ رشد اقتصاد شیافزا ینرخ رشد اقتصاد 9

 1 در كشور یکارينرخ ب در كشور یکارينرخ ب 10

 و بانکي ،یبيکار شامل) یاقتصاد یبحرانها 11

 (بازنشستگيهای صندوق

های بحران صندوق وجود، در كشور يهای بانکبحران وجود، در كشور یکاريوجود بحران ب

 در كشور يبازنشستگ

3 

بزرگ و های شركت تيسازی مالک يخصوص 12

 كاهش اندازه دولت

 2 اندازه دولت كاهش، های بزرگشركت یساز يخصوص

 1 انتقال از اقتصاد نفتي به اقتصاد دانش بنيان ياقتصاد نفت یبه جا انياقتصاد دانش بن 13
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 نيبه كاركنان در ب يتفاوت پرداخت زانيم 14

 يو خصوص يبخش دولت

در پرداخت حقوق و پاداش  عدالتي، و خصوص يكاركنان بخش دولت نيب يكاهش تفاوت پرداخت

 يو خصوص يكاركنان بخش دولت

2 

 یتوسعه و گسترش خدمات و كالاها زانيم 15

 يعموم

 1 يعموم یتوسعه و گسترش خدمات و كالاها

 2 يو اقتصاد اشتراك گياقتصاد گ رشد، تاليجیظهور اقتصاد د گيو اقتصاد گ تاليجیاقتصاد د 16

 1 يمهاجرت داخل يانسان یرويو تحرك ن يمهاجرت داخل 17

 1 ينرخ مهاجرت خارج ينرخ مهاجرت خارج 18

 1 نرخ مشاركت زنان شیافزا نرخ مشاركت زنان شیافزا 19

)كاهش عرضه  60دهه  تيرشد جمع راتيتاث 20

 ياز سالخوردگ يناش ندهیكار در آ یروين

 (تيجمع

 2 تيجمع يسالخوردگ، ندهیدر آ يتيتحولات جمع

 2 ياعتماد عموم داشتني، اجتماع هیسرما ريتاث يو اعتماد عموم ياجتماع هیسرما 21

 2 ينسل نيب راتييتغي، شکاف نسل ينسل نيب راتييتغ ایشکاف  22

 ،یلنسریاشتغال )فر نینو یظهور الگوها 23

 بلاگر، ولاگر...(

 2 نترنتیا هیاشتغال بر پا نینو یالگوها، نترنتیفرزندان ا دینسل جد

در  يشغل تيبه استخدام و امن لیتما زانيم 24

 يبا بخش خصوص سهیدر مقا يبخش دولت

 2 يدر بخش دولت يشغل تيامني، به استخدام در بخش دولت لیتما

در تقاضا و انتظارات مردم از انواع،  راتييتغ 25

 يخدمات دولت تيفيو ك تيكم

 یدر تقاضا رييتغ، خود یهایيمردم از حقوق و توانا يآگاه شیافزاي، انتظار مردم از خدمات دولت

 يمردم از خدمات دولت

3 

 يانسان یرويدر استخدام ن یيگرا يبوم زانيم 26

 يبخش دولت

 1 در جامعه یيگرا يبوم شیروند افزا

 1 هوا يآلودگ هوا يآلودگ شیافزا 27

و گرم  ي)كم آب ي يمح ستیهای زبحران 28

 شدن هوا و...(

 2 يمياقل راتييتغي، بحران كم آب

 1 سبز يگسترش منابع انسان سبز يمنابع انسان تیریگسترش مد 29

 1 يمنابع انسان ياجتماع تيمسؤول یارتقا يمنابع انسان ياجتماع تيمسئول 30

 1 ها يپاندم گریبحران كرونا و د ها يظهور پاندم 31

شدن توسط كشور و  يهای جهانگام پيمودن 32

 الزامات آن

 2 يجهان تحولات، شدن يجهان

 1 در كشور يهای بزرگ خارجشركت یگذار هیسرما به كشور يهای خارجها و شركتهیورود سرما 33

صاح   يو اجتماع ياسيهای سنقش گروه 34

و  یهای اداريخط مش ینفوذ در اجرا

 ياستخدام

 1 يو استخدام یادار یهايمشخط یدر اجرا يو اجتماع ياسيهای سنقش گروه

جهاني در و ای ميزان تاثير مناسبات من قه 35

 بخش منابع انساني

 4 يالمللنيو مقررات ب نيقوان راتييتغي، المللنيب تجارتي، كار جهان بازاري، و جهان یاتعاملات من قه

 يهای كلاستياشتغال و س يهای كلاستيس 36

 كشور یاصلاح نظام ادار

 2 اشتغال يكل یهااستيس ی،اصلاح نظام ادار يكل یهااستيس

در بخش  يهای كلان دولتیگذار استيس 37

 يمنابع انسان

 1 يدر حوزه منابع انسان يكلان دولت یهااستيس

 3 يهای گروهتعارض حلي، های كار گروهمهارت جیتروی، به همکار قیتشو ترویج فرهنگ كار گروهي 38

 2 يانتظارات منابع انسان رييتغی، رفتار یها و الگوهاارزش رييتغ در حال تغيير منابع انسانيهای ارزش 39

 یو رفتارها یيعادات غذا رييتغ، گذرندان اوقات فراغت یالگو رييتغ، در جامعه یيمصرف گرا شیافزا تغيير سبك زندگي 40

 یهای معنوشدن ارزش كمرنگي، بهداشت

4 

 3 نانيعدم اطم طیدر شرا یريگ ميتصمی، ریپذسكیبه ر لیتما، دهيچيپ یدادهایدرك رو ندهیتحمل ابهام آ 41
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كاركنان با استفاده از  یرفتارها تیهدا 42

 يفرهنگ سازمان

 يفرهنگ سازمان نقش، كاركنان ياخلاق یو رفتارها یااخلاق حرفه جیدر ترو ينقش فرهنگ سازمان

 نياعتماد و احترام ب تیدر تقو يفرهنگ سازمان نقش، روابط سالم و مثبت در سازمان جیدر ترو

 كاركنان

3 

)سلسله مرات  تملق  يساختار سازمان راتييغت 43

 های چابك(سازمان ،یيگرا تيرسم-محور

 3 ی چابكهاسازمان، ميزان رسميت گرایي، تملق محور يكاهش ساختار سلسله مراتب

 2 متخصص نسبت به سازمان یروهاين تعهد، كاركنان ماهر نسبت به اهداف سازمان یادارفو تعهد متخصصان نسبت به سازمان 44

 1 در سازمان يدانش یروهايجذب و استخدام ن در سازمان يدانش یروهايجاذبه استخدام ن 45

 1 در سازمان ها ینقش رهبر رييتغ در سازمان ینقش رهبر رييتغ 46

 1 از سازمان ها يخارج نفعانیانتظارات ذ يخارج نفعانیگستره و تنوع انتظارات ذ 47

 يمال ريعملکرد به غ يابیارزهای شاخص رييتغ 48

در  نيقوان تیو رعا یيپاسخگو شیو افزا

 سازمان

در  نيقوان تیرعا، سازمان یيو پاسخگو تيشفاف شیافزا، عملکرد يابیارز یهادر شاخص رييتغ

 سازمان

3 

شهرت سازمان شامل  تیریبر مد ديتاك 49

از  يبه عنوان بخش ياجتماع تيمسئول

 استراتژی سازمان

 2 در سازمان يو اخلاق ياجتماع یهابر ارزش ديتاك، بر شهرت سازمان ديتاك

 يبر اساس چانه زن يسازمان ماتياتخاذ تصم 50

 يشیو مصلحت اند

 2 ماتيدر اتخاذ تصم يشیبه مصلحت اند توجه، ها یريگ ميدر تصم يچانه زن یيتوانا

وزارت علوم و دانشگاهها در حوزه های استيس 51

 يمنابع انسان تیریمد

 2 يانسان یرويای در پرورش نهای حرفهآموزش نقشي، های وزارت علوم در حوزه منابع انساناستيس

 2 يهای آموزشستميدر س نینو یكاركردها جادیا، آموزش و پرورش ستميدر س رييتغ يسنت يهای آموزشستميسدر تحول  52

درخشان و بهره  یاستعدادها يسامان ده 53

 اس  از آن هامن یريگ

نخبگان در داخل كشور  ینگهدار، دانش محور يانسان یروين نقش، درخشان یاستعدادها یيشکوفا

 از فرار مغزها یريو جلوگ

3 

 2 يدر نظام آموزش یپژوهش محور کردیرو، های پژوهش محوریريادگی یپژوهش محور تيماه جادیا 54

 2 یديهای شغلي كلبازنگری در زمينه آموزش مهارت لزومي، های اصلمهارت یبند تیاولو یديو كل یاديهای بنپرورش مهارت 55

 1  یتجربه كارداشتن  ی فردتجربه كار 56

 2 یو نوآور تيخلاقی، هایو نوآور راتييبا تغ یسازگار یيتوانا و نوآوری تيخلاق 57

 1 يروانشناخت یهایيداشتن توانا يهای روانشناختیيتوانا 58

 1 و موثر بودن يبه چابک ليم يشخص يچابک 59

 1 حل مسئله توانایي مهارت حل مسئله 60

 ندهیهای بازار و كس  و كار حاكم در آمیپارادا 61

 يبخش دولت

 دولت و شهروندان نيدر روابط ب رييتغ، تاليجیو د يکيتمركز بر خدمات الکترون

 نیهای نویفناور، داریپا توسعهي، الملل نيهای بیهمکار

5 

و كس   يمشاغل تخصص یبرا يبازار رقابت 62

 ژهیهای وبا تخصص يمشاغل دولت

ارائه خدمات  یيتوانا، نیهای نویاستفاده از فناور یيتواناي، دولت يرقابت در بازار مشاغل تخصص

 ها و سازمان هاشركت ریو تعامل با سا یهمکار یيتوانا، به شهروندان تاليجیو د يکيالکترون

4 

های كم مهارت و تيموقع یبرا دیشد رقابت 63

 كار متوسط یرويكاهش ن

 2 كار متوسط یروين كاهش، های كم مهارتپست یرقابت برا

 كیبه عنوان  یكار مجاز یروين شیفزاا 64

  یبهره ور یبرا یاستراتژ

 یهاارتقاء مهارت یيتوانای، كار مجاز یروين یهاپست یبرا رقابتی، كار مجاز یروياستفاده از ن

 یاز تکنولوژ یورو بهره تیریمد یيتوانای، كار مجاز یرويدر ن يو ارتباط يفن

4 

و استفاده از  يدولت يهای سازمانكاهش پست 65

 یتکنولوژ

 یهاپست یبرا رقابتي، دولت یهادر سازمان يو ارتباط كیتکنولوژ یهاارتقاء مهارت یيتوانا

 يدولت يسازمان

2 

 2 يتيچند مل یهاميدر ت یاز تکنولوژ استفادهي، تيچند مل یهاميدر ت یهمکار يتيهای چندملميدر ت یهمکار یيتوانا 66

 3 كاركنان یيعملکردگرا، شرفتيو حس پ يطلب قيتوفیي، و مذه  گرا نید های فرهنگي كاركنان ایرانيویژگي 67

 4 يفرهنگ كار مشاركت جیترویي، گرا راب هیي، شاوندگرایبازی و خو يپارتیي، تملق گو های ایرانيهای فرهنگي سازمانویژگي 68
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 تمِ ها یو نام گذار فیگام پنجم: تعر

دسته بندی  يسازمان دهنده(، در پ ني)مضام يهای فرعمقوله انيدر م يپژوهشگر با اجرای اعمال رفت و برگشت زيدر مرحله پنجم ن

 نيبود، مضام دهینظری كه بر موضوع حاصل گرد تيراستا با بهره مندی از اشراف نیدر ا( برآمد. يهای اصلهای س ح بالاتر )تمآنان در مقوله

های از مقوله كیو محتوای هر تيماه يني. در ادامه با بازبدندیدسته بندی گرد ريفراگ نيمضام ایتر  يمقوله كل 11سازمان دهنده در قال  

 باشد.مي 2جدول پرداخته شد كه به شرح  ريفراگ نيمضام ای يهای اصلبه نام گذاری مقوله ،قرار گرفته بودند يدسته اصل 11كه در قال   يفرع

 2جدول 

 شناسایي مضامين فراگير )اصلي(

 مقوله فرعي مقوله اصلي ردیف

 اداری قوانين پيچيدگي و حجم عوامل قانوني 1

 تحولات اساسي در قوانين كار و بيمه و ماليات 2

 منابع انسانيهای اجتماعي )نقش نهادهای مدني و ذینفعان دیگر( در تدوین خط مشيهای مشاركت 3

 تخصصي تر شدن مشاغل عوامل فناوری 4

 يمنابع انسان يارتباط یندهایهای نوظهور در تحول فراو رسانه یمجازگسترش ارتباطات  5

 و بکارگيری هوش مصنوعي در مدیریت منابع انساني دیجيتالي شدن 6

 يمنابع انسان تیریدر مد یابر انشیرا ن،يبلاكچ ن،يماش یريادگی ا،ياش نترنتیا یريتوسعه بکارگ 7

 يو مکان يبدون در نظر گرفتن بعد زمان يهای سازمانتيامکان انجام فعال 8

 ینرخ رشد اقتصاد عوامل اقتصادی 9

 در كشور یکارينرخ ب 10

 (بازنشستگيهای صندوق و بانکي ،یبيکار شامل) یاقتصاد یبحرانها 11

 بزرگ و كاهش اندازه دولتهای شركت تيسازی مالک يخصوص 12

 ياقتصاد نفت یبه جا انياقتصاد دانش بن 13

 يو خصوص يبخش دولت نيبه كاركنان در ب يتفاوت پرداخت زانيم 14

 يعموم یتوسعه و گسترش خدمات و كالاها زانيم 15

 گيو اقتصاد گ تاليجیاقتصاد د 16

 يانسان یرويو تحرك ن يمهاجرت داخل عوامل اجتماعي 17

 ينرخ مهاجرت خارج 18

 نرخ مشاركت زنان شیافزا 19

 (تيجمع ياز سالخوردگ يناش ندهیكار در آ یروي)كاهش عرضه ن 60دهه  تيرشد جمع راتيتاث 20

 يو اعتماد عموم ياجتماع هیسرما 21

 ينسل نيب راتييتغ ایشکاف  22

 بلاگر، ولاگر...( ،یلنسریاشتغال )فر نینو یظهور الگوها 23

 يبا بخش خصوص سهیدر مقا يدر بخش دولت يشغل تيبه استخدام و امن لیتما زانيم 24

 يخدمات دولت تيفيو ك تيدر تقاضا و انتظارات مردم از انواع، كم راتييتغ 25

 يبخش دولت يانسان یرويدر استخدام ن یيگرا يبوم زانيم 26

 هوا يآلودگ شیافزا عوامل زیست محي ي 27

 و گرم شدن هوا و...( ي)كم آب ي يمح ستیهای زبحران 28

 سبز يمنابع انسان تیریگسترش مد 29

 يمنابع انسان ياجتماع تيمسئول 30

 ها يظهور پاندم 31

 شدن توسط كشور و الزامات آن يهای جهانگام پيمودن عوامل سياسي 32
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 به كشور يهای خارجها و شركتهیورود سرما 33

 يو استخدام یهای اداريخط مش یصاح  نفوذ در اجرا يو اجتماع ياسيهای سنقش گروه 34

 و جهاني در بخش منابع انسانيای ميزان تاثير مناسبات من قه 35

 كشور یاصلاح نظام ادار يهای كلاستياشتغال و س يهای كلاستيس 36

 يدر بخش منابع انسان يهای كلان دولتیگذار استيس 37

 ترویج فرهنگ كار گروهي عوامل فرهنگي 38

 منابع انسانيدر حال تغيير های ارزش 39

 تغيير سبك زندگي 40

 ندهیتحمل ابهام آ 41

عوامل سازماني و  42

 مدیریتي

 يكاركنان با استفاده از فرهنگ سازمان یرفتارها تیهدا

 های چابك(سازمان ،یيگرا تيرسم-)سلسله مرات  تملق محور يساختار سازمان راتييتغ 43

 تعهد متخصصان نسبت به سازمان 44

 در سازمان يدانش یروهايجاذبه استخدام ن 45

 در سازمان ینقش رهبر رييتغ 46

 يخارج نفعانیگستره و تنوع انتظارات ذ 47

 در سازمان نيقوان تیو رعا یيپاسخگو شیو افزا يمال ريعملکرد به غ يابیارزهای شاخص رييتغ 48

 از استراتژی سازمان يبه عنوان بخش ياجتماع تيشهرت سازمان شامل مسئول تیریبر مد ديتاك 49

 يشیو مصلحت اند يبر اساس چانه زن يسازمان ماتياتخاذ تصم 50

 يمنابع انسان تیریوزارت علوم و دانشگاهها در حوزه مدهای استيس عوامل آموزشي 51

 يسنت يهای آموزشستميسدر تحول  52

 مناس  از آن ها یريدرخشان و بهره گ یاستعدادها يسامان ده 53

 یپژوهش محور تيماه جادیا 54

 یديو كل یاديهای بنپرورش مهارت 55

 ی فردتجربه كار عوامل فردی 56

 و نوآوری تيخلاق 57
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 گزارش تهیه: ششم گام

ها ارائه آن انيها و ارتباطات مدر مورد داده یدیجد کردیهست كه رو زين MAXMapsبه نام  یابزار یدارا MAXQDA نرم افزار

 نیتدو یاست. مجموعه كدها MAXQDAپروژه  كیاز عناصر مختلف درون  يکيگراف شینما كیابزار، فراهم كردن  نیا ياصل فهيكند. وظمي

 هستند. تیقابل رؤ 1شکل پژوهش در  گام از نیشده در ا
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 1شکل 

 شبکه مضامين عوامل كليدی موثر بر حکمراني منابع انساني مبتني بر فرهنگ ملي در بخش دولتي شهر كرمان

 

 

 گیریبحث و نتیجه

های ها و تجزیه و تحليل نتایج نشان داد، در چندین سال اخير، تلاشهمانگونه كه در ادبيات و مباني نظری تحقيق و بررسي یافته

 حاصل اطمينان توانمي حکمراني منابع انساني كمك بهمفيدی برای ترسيم پيوند بين حکمراني و مدیریت منابع انساني صورت گرفته است. 

 مقبوليت همچنين و سازمان انساني منابع تقویت و بهبود سب  عالي، س وح انساني در منابع مدیریت به مربوطهای یگير تصميم كه كرد

 گذشته محققان كه رسيد نکته این به پژوهش، زمينه موضوع در خود اوليه م العات به توجه با و تحقيق گام ابتدایي در شود. محققمي مدیریت

این  اصلي دليل صاحبنظران، از دید برخي از كه ميداد ها نشانموثر بر حکمراني منابع انساني نپرداخته اند. بررسيتا كنون به بررسي عوامل 

 مدیریت زمينة در جدید نسبتاً مفهوم یك انساني، منابع حکمراني. بود انساني منابع حکمراني چندوجهي به ماهيت مناس  توجه عدم امر،

در بخش  يبر فرهنگ مل يمبتن يمنابع انسان يحکمران ژوهش حاضر در ارتباط با شناسایي عوامل كليدی موثر براز اینرو پ .است انساني منابع

انجام گرفت و آنچه در این پژوهش و نتایج م العاتي كه در فرایند انجام آن مورد ملاحظه قرار گرفته است، گامي جدید در  شهر كرمان يدولت

 شود بدین صورت كه؛ با توجه به اینکه در منابع نظری و تحقيقات پيشين عوامل كليدی موثر برحوزه حکمراني منابع انساني محسوب مي

ي در دسترس محقق نبود، لذا در این منابع انسان يحکمرانصورت شفاف تبيين نشده و دانش دقيقي از موضوع ي به منابع انسان يحکمران

ي مبتني بر فرهنگ ملي با كمك تحليل مضمون مفهوم جدیدی بود كه تبيين منابع انسان يحکمران پژوهش شناسایي عوامل كليدی موثر بر

 شده و چرایي و چگونگي اجرای آن ارائه گردید.
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عامل  11ي مبتني بر فرهنگ ملي دارای منابع انسان يحکمرانبر اساس نتایج پژوهش مشخص گردید كه عوامل كليدی موثر بر 

عوامل ي، فرهنگ عواملي، اسيس عواملي،  يمح ستیز عواملي، عوامل اجتماعی، اقتصاد عواملی، فناور عواملي، عوامل قانونكليدی اصلي )

 144مضمون سازمان دهنده و  68ي(، های فرهنگ ملو ارزش عواملو  بازار كار عواملی، فرد عواملي، وزشعوامل آمسازماني و مدیریتي، 

 باشد.مضمون پایه مي

های پيشين در اینست كه اولا تاكنون پژوهشي مستقل به شناسایي عوامل موثر بر مقوله منحصر تفاوت نتایج این پژوهش با پژوهش

هایي كه به نشده است؛ ثانيا پژوهش انجام حاضر عنوان پژوهش تحت واحدی تحقيق ایران نپرداخته است و بفرد حکمراني منابع انساني در

 اینرو شناسایي یا بررسي عوامل موثر بر مقوله مدیریت منابع انساني پرداخته اند تنها به شناسایي یا بررسي چند عامل كليدی پرداخته اند. از

 به عنایت با و عوامل موثر كليدی بر حکمراني منابع انساني مبتني بر فرهنگ ملي در بخش دولتي وعموض اهميت به توجه با حاضر تحقيق

های پژوهش، عوامل یافته اساس بر كه كرد گيری نتيجه ميتوان پذیرفته است. بنابراین انجام این خصوص در دانشگاهي م العات انجام فقدان

 ارتقای و موجود احتمالي موانع و مشکلات رفع های حکمراني منابع انساني وارزیابي ها وگيریتصميم  در تواندمي كليدی موثر شناسایي شده

 و پيشنهاد عوامل كليدی موثر شناسایي جامع نگاهي با شده است كه سعي پژوهش این در. باشد برخوردار كافي جامعيت از كيفيت آن و بازدهي

 .گيرد قرار و استفاده برداری بهره مورد حوزه این پژوهشگران و مندان علاقه برای نحوی كه به شود

 : از اند پژوهش عبارت این در اصلي محدودیت دو. است خود های خاصمحدودیت دارای پژوهش هر

 به آن تعميم خصوص در است، ایران شهر كرمان در بخش دولتي بر ناظر پژوهش اینهای یافته كه جایي آن از تعميم: محدودیت 

 كرد. رعایت را احتياط جان  باید های دیگرشهربخش دولتي 

 نباید را تکنيك این محدودیت است، شده استفاده روش تحليل مضمون از پژوهش این در كه آنجایي از پژوهش: روش محدودیت 

 گرفت. نادیده

 مجموعه  ریهای زتمام سازمان نيدر ب يهای مشابهشود: پژوهشمي شنهاديپ يپژوهش به محققان آت جیبا توجه به نتا تیدر نها

با  رانیدر نظام اداری ا يمنابع انسان يحکمرانعوامل موثر بر در مورد  يقيانجام م العات ت ب رد؛یصورت پذ رانیا يبخش دولت

 گر،ی. از سوی دردیصورت پذ ج،ینتا رییپذ ميتعم شیافزا نيبه منظور شناخت نقاط قوت و نقاط ضعف و هم چن شرفته،يكشورهای پ

 ادهيها و موانع پرساختیالزامات، ز ،يمنابع انسان يحکمران شناسایي عوامل موثر بربرای  گریهای ديروش شناس ریيضمن به كارگ

 .كنند يرا بررس رانیا يدر بخش دولت يمنابع انسان يسازی حکمران

 تعارض منافع

 .وجود ندارد يتضاد منافع گونهچيانجام م العه حاضر، ه در

 نویسندگانمشارکت 

 در نگارش این مقاله تمامي نویسندگان نقش یکساني ایفا كردند.

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامي موازین و اصول اخلاقي رعایت گردیده است.

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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 هاشفافیت داده

 د شد.ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول كپي رایت ارسال خواهداده

 حامی مالی

 این پژوهش حامي مالي نداشته است.
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