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Abstract 

Isomorphic imitation, as a latent yet influential mechanism, can contribute to 
the formation of ineffective human resource policies in organizations through 
widespread and uncritical adoption of policies, thereby challenging paths of 
transformation and innovation—particularly in public organizations where 
normative and legal pressures are more pronounced. The present study aims to 
develop a model of ineffective human resource policies from an isomorphic 
perspective. This research is qualitative in nature and was conducted using 
thematic analysis. The study population consisted of managers in public 
organizations and university faculty members, from whom 21 participants were 
selected through purposive sampling based on the principle of theoretical 
sufficiency. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed 
using Braun and Clarke’s six-phase framework. The findings led to the 
identification and development of a model that explicates the drivers of 
isomorphism, types of ineffective human resource policies, organizational barriers 
and constraints, and the consequences of isomorphic imitation in public 
organizations. In addition, strategies for correcting the cycle of policy formation 
were identified, each playing a distinct role in mitigating the negative effects of 
isomorphism and improving the effectiveness of human resource policies 

Review History 

Received: Sep 12, 2025 

Revised: Jan 12, 2026 

Accepted: Jan 21, 2026 

Keywords: 

 
Isomorphic Imitation, 

 Forced Imitation,  

Normative Imitation,  

Symbolic Imitation,  

Ineffective Policies 

 *Corresponding Author Email: saedi.a@lu.ac.ir    - ORCID: 1978-7812-0001-0000  

 

How to Cite: Saedi, Abdollah (1405). "Model of Inefficient Human Resources Policies with the Imitative 

Identical Approach", Management Research in Iran, Volume 30, Issue 1, pp. 21-47. 

 

 

Copyright © 2026, TMU Press. This open-access article is published under the terms of the Creative Commons Attribution-

NonCommercial 4.0 International License (https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0) which permits Share (copy and 

redistribute the material in any medium or format) and Adapt (remix, transform, and build upon the material) under the Attribution-

NonCommercial terms. 

 

 

 

 

 

 

 

https://doi.org/10.48311/mri.2026.28892

https://doi.org/10.48311/mri.2026.28892

https://mri.modares.ac.ir/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

Website: https://mri.modares.ac.ir                                                                                                   ISSN: 2588-5332 

 

 پژوهش های مدیریت در ایران
 47-21، صص 1405 بهار، 1، شماره 30دوره 

DOI:                                               
  

 نوع مقاله: پژوهشی 

 یهم سان  دیتقل کردیبا رو یناکارآمد منابع انسان ی هااستیمدل س
 

 *1عبداله ساعدی 
 . رانیدانشگاه لرستان، خرم آباد، ا ت،یری، دانشکده اقتصاد و مد تیریگروه مد اریاستاد .1

 

 چکیده

 ها،استیس  یرانتقادیگسترده و غ  دیتقل  قیپنهان اما اثرگذار، از طر  ی عنوان سازوکاربه  ، یهم سان  دیتقل

تحول    ریها شود و مسدر سازمان  ی ناکارآمد منابع انسان  یهااستیس  یریگشکل  سازنهیزم  تواندیم

  یو قانون  یهنجار  یکه فشارها  یدولت  یهادر سازمان  ژهیورا با چالش مواجه سازد؛ به  یو نوآور

پررنگ تدو  یترنقش  هدف  با  پژوهش حاضر  انسان  یها استیمدل س  نیدارند.  منابع  با    یناکارآمد 

مضمون انجام    لیتحل  کردیو با رو  یفیک  ت،یپژوهش از نظر ماه  نیانجام شده است. ا  یهم سان  کردیرو

مد شامل  پژوهش  جامعه  اسات  یدولت  یهاسازمان  رانیگرفت.  از    دیو  استفاده  با  که  بود  دانشگاه 

  ی هامصاحبه  ق یها از طرنفر انتخاب شدند. داده  ۲۱  ، ینظر  تیهدفمند و بر اساس اصل کفا  یریگنمونه

شدند.    لیبراون و کلارک تحل  ی امرحلهاز چارچوب شش  یریگو با بهره  یگردآور  افتهیساختارمهین

شناسا  یهاافتهی به  منجر  تدو  ییپژوهش  محر  نیو  آن  در  که  شد  سان  یهاکمدل  انواع    ،یهم 

هم    دیاز تقل  یناش  یامدهایو پ   ی سازمان  یهاتیموانع و محدود  ،یناکارآمد منابع انسان  یهااستیس

 یریگاصلاح چرخه شکل  یبرا   ییراهبردها  ن،ی. افزون بر ادیگرد  نییتب  یدولت  یها در سازمان  یسان

  ی و بهبود کارآمد  یهم سان  یدر کاهش اثرات منف   ینقش متفاوت  کیشد که هر    ییشناسا  هااستیس  نیا

 .کنندیم  فایا یمنابع انسان  یهااستیس
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 و بیان مسئله مقدمه  -1
اند؛ چرا  خود وابسته  یانسان  منابعبه   یگر یاز هر زمان د  شیها بو پرشتاب امروز، سازمان  دهیچیپ یایدر دن

به شمار    یسازمان  یی ایو پو  یرقابت  تیمز  جادیا   یبراآنها    ییدارا  نیترخلاق مهم و    ماهر  یانسان  یرو یکه ن

  سازد،یرشد و توسعه سازمان را هموار م  ری، نه تنها مسهیسرما  نیهوشمندانه از ا   یر یگبهره[.  1]  رودیم

و می توانند برای سازمان   دهدیم  شیافزا  زیبازار را ن  راتییو تغ  یفناور  عیمقابله با تحولات سر  ییبلکه توانا

به    یمنابع انسان  یهااست یها، ساز سازمان  یاریمتأسفانه در بس   ،وجود  نیبا ا[.  2]   مزیت رقابتی ایجاد کنند

 انجامد یها مآن  یزگ ی انگیو ب  ت یکارکنان، به محدود  ی توانمندساز  یکه به جا  شوندیو اجرا م  ی طراح  ی اگونه

  ر یگنیباعث زم تواندی م ،یرشد و توسعه سازمان لیتسه یه جابنادرست  یهااستیاتخاذ س[. به عبارتی 3]

ناکارآمد  یهااست یس نیاز ا ی اریبس  . و افت عملکرد منجر گردد  یشغل ی منابع شود و به فرسودگ ن یشدن ا

  د یتقل  ای  تیبا هدف کسب مشروع  فقطاست، که    گر ید  یهااز سازمان   لیکورکورانه و بدون تحل  دیاز تقل  یناش

موفق م  بیرق  یهادر سازمان   تیاز ظواهر  ی4]  شودیاتخاذ  م  ینظر  مفاهیماز    یک[.    ن یا  ییچرا  تواندیکه 

تب   یناکارآمد تقل  نییرا  مفهوم  پد(  کی زومورفیا)  1هم سانی  دی کند،  آن سازمان   ی ادهی است؛  ها تحت که در 

بدون آنکه   آورند،یم یها روسازمان گر ید  یها استیاز ساختارها و س د یبه تقل  ،یطیمح ای ینهاد یفشارها

 ت یممکن است در ظاهر به سازمان مشروع  دی تقل   ن یا.  کنند  یخاص خود را بررس  طیها با شراتناسب آن 

که با    کندیم  نهیرا نهاد   ییهااستیبلکه گاه س  شود، یببخشد، اما در عمل، نه تنها موجب بهبود عملکرد نم

تا در    کندیها کمک مبه سازمان   سانیهم  دیتقل   گر، ید  انیبه ب [.  5]  سازمان در تضاد هستند  یواقع  یازهاین

و ساختارها منطبق بر    هااستیس  نیاز ا  یاریبسباطن  هماهنگ شوند اما در    یطیمح  یظاهر با استانداردها

 خشکاند. به مرور ریشه سازمان را میو   ستندیسازمان ن یدرون یهاتیواقع

ی  اتینقش ح[.  6ترین سرمایه سازمان تلقی می شود ]در عصر جهانی شدن منابع انسانی به عنوان باارزش 

بیروزافزون    تیاهم و   دارایی  انساننظیر)این  تحلیل  منابع  انسان  یهااستیسی(  واقعیتی  منابع  به  را  ی 

انکارناپذیر تبدیل کرده است. در حقیقت سازمان برای ادامه حیات و بقای خود نیازمند اخذ راهبردهایی است  

 [ توانمند سازد  به مراتب بیشتر از گذشته  انسانی خود را  اما ریسک از دست دادن جایگاه،  7که نیروی   .]

و عدم  دهد که بدون تحلیل و بررسی  افزایش سهم بازار، کاهش هزینه و ... سازمان را به سمتی سوق می

[.  در  8]هایی را اعمال کند که نیروی کار خود را با خاک یکسان کند  سیاستتوجه به توسعه منابع انسانی، 

واقع این شیوه به هیچ عنوان از نیروی کار حمایت نمی کند و فقط برای کاهش فشارهای نهادی به کار گرفته  

مثال: سازمانی که موظف است در محیط کاری قوانین کار و ایمنی را رعایت کند، ولی    می شوند. به عنوان

کند که تمامی جوانب ایمنی را در نظر گرفته  ای رفتار میتوانمندی لازم در این خصوص را ندارد و به گونه

 ت، یحاکم  ییاجرا  ی عنوان بازوبه  یدولت  یهاسازمان   [.9]گردد  است که این امر خطر بسیار بزرگی تلقی می

شهروندان    یازهایبه ن  یی گوو پاسخ  یعموم  یها استیس  ی در تحقق اهداف کلان، اجرا  ی اکنندهنیینقش تع

منابع   یور و بهره  یوابسته به توانمند   ی ادینهادها تا حد ز  نیا  تیو مشروع  ی اثربخش  ، یداری. پاکنندیم  فایا

بلکه    ،ی تیریضرورت مد  کیتنها  ها نهسازمان   ن یدر ا  یمنابع انسان  یهااست ی س   رو،نیازاهاست؛  آن   یانسان
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 ، یمنابع انسان  یهااست یاز س   ی اریحال، بس  نیبا ا   .شودیخوب محسوب م  یاز حکمران  ر یناپذییجدا  یبخش

و نظام جبران    عملکرد، آموزش و توسعه، ارتقا و انتصاب  یابیجذب و استخدام، ارز   ی هادر حوزه  ژهی وبه

 .شوندیو اجرا م  یخاص هر سازمان طراح  یهاتیو ظرف  هاتیمأمور  ط،یبه شرا  یخدمات، بدون توجه کاف

الگوگ  هااستیس  نیا با  سا  میمستق  ی ری اغلب    یهابخشنامه   ،یبخش خصوص   ای  ی دولت  یهاسازمان  ر یاز 

و الزامات    یها با بستر نهادتناسب آن   آنکهیب  گردند،یظاهر موفق اتخاذ مبه  یها تجارب سازمان   ای  یبالادست

  ی کاهش اثربخش  رینظ  ییهاانهبروز نش  ، یکردی رو  نیچن  امدی. پردیقرار گ  یابیسازمان مورد ارز   یعملکرد 

 و عمل است.   استیس  انیو شکاف م  یمنابع انسان  یندهایفرآ  شدنیکارکنان، صور  یتینارضا  ها،است یس

 ، یهنجار  یکه فشارها  ییکرد؛ جا  نییتب  رویکرد تقلید هم سانیدر    توان یرا م تیوضع نیا  ، ینظر   اتیدر ادب

هم    دی تقل  کرد یرو  ف یتضع  ای. فقدان  دهدیسوق م  یاستیس  ی شکلها را به سمت همسازمان   ، یدی و تقل  یقهر

 ی ازهاین  ،یسازماندرون  ی هالیتحل  یبر مبنا  یمنابع انسان   یهااستیتا س آوردیامکان را فراهم م  نیا  سانی

و    زش یانگ  شیافزا  ،ییبه بهبود کارا  تواند یکه م ی شوند؛ امر  یکارکنان و اهداف خاص سازمان طراح  یواقع

 ی هااستیس  ی ری گ شکل  ی مند چگونگنظام  یموضوع، بررس  ن یا  تیبا وجود اهم   منجر شود.  یانسجام سازمان

کمتر    ،یداخل یهادر پژوهش ژه ی وبه  ، یدولت  یها در سازمان هم سانی د یتقل  جهیدر نت یناکارآمد منابع انسان

  ی انسان  بعناکارآمد منا  یهااستیس  مدل  ن یپژوهش حاضر با هدف تدو  رو،نیمورد توجه قرار گرفته است. ازا

  یو راهبردها  امدهایها، پانجام شده است تا ابعاد، محرک   یدولت  یهادر سازمان   هم سانی  د یتقل  کردیبا رو

 . دی نما نییو تب  ییرا شناسا دهیپد نیاصلاح ا

 پژوهش  و پیشینه نظری مبانی -2

  نینو  ینهاد  هیر چارچوب نظر د  (1983)  1پاولو    ویماجیتوسط د  هم سانی  دیمفهوم تقل:  همسانیتقلید  

  یو بقا تیکسب مشروع یبرا ،یطیمختلف مح یها تحت فشارهاکه سازمان  . آنها معتقد بودند که مطرح شد

  دیتقل [.  10] کندیم  دا یبه هم شباهت پ  شانیهاهیساختارها و رو  جهیو در نت   پردازندیم  گر یکدیاز    دی خود به تقل

آن سازمان   است  یتطابق سازمان  ند یفرآ  یک   هم سانی قطعکه در  منظور کاهش عدم  به  افزا  تیها    ش یو 

اگر    یحت  کنند،یتر ممعتبر  یهاسازمان   یهااست یاز ساختارها و س  یبرداریاقدام به کپ  ،یاجتماع  تیمشروع

باشند  یداخل   طیبا شرا  هااست یس  نیا ناسازگار  گفت  [. همچنین می11]  سازمان    کی  هم سانی  دیتقل توان 

  تیتثب یرفتارها ،ی نوآور یها به جاسازمان شودیکه باعث م است دهیچیپ یسازمان  طیبقا در مح سمیمکان

[. به بیانی  12] را حفظ کنند نفعانیکنند تا بتوانند اعتماد ذ  د یخود را تقل تیشده در حوزه فعال رفته ی شده و پذ

این رویکرد   ممشابه در سازمان   یرسم  یهااستیس  یریگباعث شکلدیگر،  ا  شود،ی ها   ها است یس  نیاما 

ن  شهیهم دل  ستندیکارآمد  به  است  ممکن  عمل  یساختار  ،یفرهنگ  یهاتفاوت  ل یو  سازمان  ی اتیو  ها، در 

  اینامشخص بودن    لیها به دلآن سازمان   یکه ط  است  یندیفرآ  هم سانی  دیتقل [.  13] کنند  جادیا  یناکارآمد

زند  را رقم میها  سازمان   یروند همرنگ  نیو ا  روند یشده م  رفتهیپذ  یبه دنبال الگوها  ،یطیمح  تیعدم قطع

  شودیاطلاق م  زین  هااست یها و سها، ارزش فرهنگ  دی ساختارها بلکه به تقل  دینه فقط به تقل  هم سانی  دیتقل[.  14]

  هم سانی دیتقل[. از پدیده 15] دارد  یشترینمود ب  یمنابع انسان یهااست یس نهیدر زم ژه یموضوع به و  نیو ا
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  شود یکه باعث م  نیز یاد کرد   یطیمح  یدر برابر فشارها  یسازمان  یدفاع  سمیمکان  کمی توان به عنوان ی

توان  [. در تعریفی دیگر می16]   حفظ کنند  یاجتماع  یفشارها  لی ناکارآمد را به دل  یهااستیس  یها حتسازمان 

و    دهیچیپ  یهاطیدر محکسب حقانیت  ها به منظور  است که سازمان   یندیفرآ  یبه معنا  هم سانی  د یتقل  گفت

معمولاً به    ندیفرا  نی . اکنندی موفق و معتبر همسان م  یهاخود را با سازمان   یندها یساختارها و فرا  ،یرقابت

شود که از نظر    ییهااست یبه اتخاذ س  منجرو ممکن است    افتدی اتفاق م  یو اجتماع  ینهاد  یفشارها  لیدل

[. در جدول زیر سه نوع مختلف  17هستند ]  مطلوب  یرونیب  رشیاما از منظر پذ  ستند، ین  نهیبه  یداخل  ییکارا

 به منظور شناخت بهتر از این پدیده ارائه شده است.  سانیهم د یتقل
 سانی همانواع تقلید  . 1جدول 

Table 1. Types of homology imitation 

 منبع  تعریف  نوع تقلید 

  دیتقل

 1یاجبار

غ  یرسم  یفشارها سو  یررسمیو  دولت  یاز  که  سازمان  گرید  ایها،  نهادها،  تواند  میها 

 باشند.   ی اجتماع  ای  یقانون   توانندیفشارها م  نی. اکند  یسازرا مجبور به همسان  سازمان
[18 ] 

تقلید  

 2هنجاری

 هااستیها سسازمان  شودیکه باعث م  ،یاحرفه  یو استانداردها  یگریااز حرفه   یفشار ناش

 مشروع شوند.  یاتا از نظر حرفه   رندیرا به کار گ  یمشابه  یو رفتارها
[19 ] 

تقلید  

 3تقلیدی 

  ش ی و افزا  تیکاهش عدم قطع  ینامطمئن برا  طیموفق در شرا  یهاها از سازمانسازمان  دیتقل

 نداشته باشد.  یسازمان همخوان  یواقع  طیبا شرا  دیتقل  نیاگر ا  یحت  ت،یمشروع
[20 ] 

ترویج می   هم سانیبنابراین،   را  به عبارتی سازمان در ظاهر به گونهدر کل رفتارهای ریاکارانه  ای  دهد. 

نماید که فشارها را کاهش دهد، اما در واقعیت به راهبردهای خود  های خود را تدوین میراهبردها و سیاست

   .[ 19] شود یبوم طیبا شرا یو ناهماهنگ یمنجر به ناکارآمد تواندیمپایبند نیست که 

در مطالب پیش گفته به اندازه کافی در  . یمنابع انسان   یهااست یدر س  هم سانی  دیتقل یامدهایپ

 هااست یس رشیپذ یمعمولاً به معنا رویکرد نی ا ،یدر حوزه منابع انسانبحث شد.  سانیهمخصوص مفهوم 

  ن یاند. امرجع موفق به کار گرفته شده ای شرو یپ  یهااست که در سازمان  یمنابع انسان تیر یمد ی هاوهی و ش

سازمان   یبرا  تی و کاهش عدم قطع  تیمشروع  شیمانند افزا  ییایمدت مزاهرچند ممکن است در کوتاه  ند،یفرآ

  ازها، یکه متناسب با ن  شودیم  ییهااست یاز موارد منجر به اتخاذ س  یاریهمراه داشته باشد، اما در بس  هب

 ی نهاد  یبا فشارها  ق یتطب  یها در تلاش برااز آنجا که سازمان [.  17]  ستندیسازمان ن  یداخل  طیفرهنگ و شرا

  یمتعدد  یمثبت و منف  یامدهایبه پ  تواندیامر م  نیا   کنند،یم  دی را تقل  یمنابع انسان  یهااستیس  ، یو اجتماع

  نفعان یذ  تیو جلب حما  یرونیب  طیبه بهبود انطباق سازمان با مح  سانیهم  دیتقلکه    یمنجر شود. در حال

و   یسازمان یهاتیبا واقع هااست یس  نیا یاز ناهماهنگ یاز آن اغلب ناش یناش یمنف یامدهایپ  کند،یم ک کم

  یهااست یسدر سایه    و خاص سازمان  یبوم  یهایژگیعدم توجه به و  ل یبه دل[.  21]  است  یمنابع محدود داخل

را در پی دارد    نرخ ترک خدمت ش یافزا یکارکنان و حت زهیکاهش انگ ،یشغل تیکاهش رضا سانیهمی دیتقل

ایزومورفیک  دی تقل[.  22] یا  سانی  سازمان   تواندیم  هم  بباعث شود  پذ   شیها  به  حد   ی ها استیس  رشی از 
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 ی هااستیس  یو اثربخش  یی بهبود کارا  ی و اصلاحات لازم برا  ی بپردازند و از بازنگر  شده رفتهیمرسوم و پذ

  ی رقابت  و  یطیمح  راتییها در مواجهه با تغکه سازمان   شودی باعث م  تیوضع  نیغافل شوند. ا  یمنابع انسان

از فرصت و  باشند  بمانند  یهاناتوان  باز  مد  تواندی م  یسازمان  دی تقل[.  23]   توسعه  منابع   رانیباعث شود 

نوآوری باشندکمتر    یانسان صرفاً   ،یسازمان  طیبر اساس شرا  یریگ میتصم  یباشند، چون به جا  در پی 

[.  24]  کارکنان منجر شود   ت یریمد   تیفیامر ممکن است به کاهش ک  ن یو ا  کنندیرا اجرا م  ی دی تقل  یهااست یس

 در جدول زیر به برخی از پیامدهای تقلید ایزومورفیک در منابع انسانی اشاره شده است.  
 ی در منابع انسان  سانی هم  دیتقلپیامدهای   .2جدول 

Table 2. Consequences of imitation of identity in human resources 

 منبع  پیامد ردیف

 [. 24] کاهش انعطاف پذیری و چابکی منابع انسانی  1

2 
تضعیف عملکرد منابع انسانی در سازمان، بی اعتمادی و 

 حتی تمسخر سیاست های منابع انسانی 
[22 ] 

 [  24] از بین رفتن روحیه خلاقیت و نوآوری در کارکنان  3

4 
 شتریب  ،یمشارکت  HR یهااستیس  یدیتقل  یسازادهیپ

 ی و مقاومت خواهد شد تا همدل  یموجب سردرگم
  [25 ] 

5 
 فیبه تضع  تیکه در نها  ،یبدون بازده واقع  نهیصرف هز

 خواهد انجامید  در سازمان  HR  تیموقع
  [16 ] 

6 
ترویج رفتارهای مخرب و ریاکارانه در منابع انسانی و 

 همچنین کاهش بهره وری 
  [26 ] 

 [ 21] بی تفاوتی کارکنان به مسائل سازمان در بلندمدت  7

با    ییپاو الزام به هم  یکیتکنولوژ  یهاشرفتیپ( نشان دادند که  2025)  1بریک هد و هند.  پیشینه پژوهش

که    کندی م  یمنابع انسان  تیریمشابه در مد  یهااستیرا مجبور به اتخاذ س  سازمان  ،یفناور  یاستانداردها

  د یتقل ( بیان داشتند  2024)  2[. کنراد و سیگوچی 27]   . شودی ناکارآمد م  یهااستیمنجر به اتخاذ سدر نهایت  

نتوانند بهبود عملکرد    یمنابع انسان  یهااست یباعث شد س   یداخل  یکامل با بستر سازمان  ی بدون سازگار

 جاد یرا ا  یواقع  یی داشتند و کارا  نیجنبه نماد  شتر یب  هااست یس  نیا  جه،یسازمان را رقم بزنند. در نت  یواقع

 ییهااست یو رقابت در بازار، س گاهیحفظ جا ی ها براسازمان ( معتقدند  2024) و همکاران 3چن .[ 28] نکردند

[. همچنین 29]  کنند  یر یموفقشان باشد تا از دست دادن سهم بازار جلوگ  یکه مشابه با رقبا  کنندیرا اتخاذ م

  رات ییمقاومت در برابر تغ  جادیمنجر به ا  تواندی شدن م  هم سانی(  اذعان داشت  2025و همکاران )  4رحیم

و    جیرا  یهاهمان قالب   دهندی م  حیها ترجشود، چون سازمان   یمنابع انسان  یهااست یدر س  یادیو بن  یواقع

( در پژوهش خود نشان دادند که فشارهای  2023)  5منویل و گریت بنکس   .[ 30]  را حفظ کنند  شده رفتهیپذ
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های غیراستراتژیک در  گیریدهد که این امر منجر به تصمیم سوق می  هم سانیقانونی سازمان را به سمت  

انسانی شده و استقلال ساختاری را محدود می )  1ناجی.  [ 31]  کندخصوص منابع  ( بیان  2023و همکاران 

  یهاو روش  هااستیدر س  یکنند، احتمال کاهش نوآور   دی تقل گرانید   ی ها فقط از روسازمان   ی وقتداشت که 

و   تیاستاندارد است تا خلاق  یهاقالب  رشیپذ  یرو  شتریوجود دارد، چون تمرکز ب   یمنابع انسان  تیریمد

ها کمتر  ممکن است باعث شود سازمان   تقلید هم سانی  یاز الگوها  یرو یپ(  2022)  2[. برندل 32ی ]سازیبوم

  یطیمح  راتییبه تغ  ییو پاسخگو  ی ریپذانعطاف  جه یخود توجه کنند و در نت  طیمح  ژه یو و   یبوم  طیبه شرا

( نیز در مطالعه خود نشان دادند که به دلیل فشارهای اجباری و تقلید سازمان  2022)  3دائو [. 33]  ابد یکاهش  

گرایه و نمادین استفاده کند و عملا تأثیری در بهبود  های ارزیابی عملکرد به شکل فرممجبور شد از سیستم

( حکایت از آن دارد که  2019)  و همکاران  4گری جی[. نتایج مطالعه  34عملکرد منابع انسانی نداشته باشد ]

وری و ناکارآمدی مدیران  منجر به کاهش بهره  هم سانیهای ناکارآمد منابع انسانی به دلیل پدیده  سیاست

ها را سازمان  تواندی م سانیهم دی تقل( نیز معتقدند که 2018و همکاران ) 5سیفرید [. 35] شودمنابع انسانی می

به پ  یجا  ی کند که در آن نوآور  لی تبد  نیآهن  یبه قفس کاهش    ییو کارا  دهدیکورکورانه م  ی روی خود را 

همکاران  6آموکو   .[36]  ابدییم فشارهاآنها  مطالعه  (  2021)  و  که  تدو  یو خارج  یداخل  ینشان داد    نیدر 

انسان  یهااست یس تقلی  منابع  چگونه  کار  تواند یم  دی که  نوآور   نیروی  از  تثب  یرا  موجب  و    تیبازدارد 

یکی از دلایل استفاده از رویکرد تقلید هم سانی را حفظ مشروعیت بیان کردند.   . همچنین شود هایناکارآمد

سیاست عبارتی  میبه  اخذ  نمادین  صورت  به  تنها  انسانی  منابع  حوزه  در  رفته  بکار  تلاش  های  و  گردد 

   .[ 38]شود ارزشمندی برای بهبود و توانمندی نیروی کار انجام نمی
 پژوهش   شناسی روش -3

 ی اکتشاف کردیبا رو ی فیپژوهش ک  کیها، داده ی گردآور وهیو از نظر ش ی پژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا

  د یتقل   کردیبا رو  یناکارآمد منابع انسان   یها  استیس  مدل  یمضمون  به طراح لیاز تحل  یر یگاست که با بهره

  د ی و اسات  یدولت  یهاران سازمان ی پژوهش را مد  نیا  ی. جامعه آمارپردازدیم  یدولت   یدر سازمان ها  سانیهم

انتخاب مشارکت دهندیم  ل یدانشگاه تشک انجام شد؛ به  یراحتمالیصورت غکنندگان به.  که    یاگونههدفمند  

  ده ی برگز  یسازمان  دیتقل  میبا مفاه  ییمرتبط، آشنا  ی علم  ای  ی تیری سابقه مد  رینظ  ییارهایافراد بر اساس مع

  یریگ نمونه  ندیانجام شد. فرآ  قیعم  یهاانتخاب و با آنان مصاحبه  ره نفر به عنوان خب  21شدند. در مجموع  

در  .  شدیها استخراج نماز مصاحبه  یدیجد  نیکه مضام  ییتا جا  یعنی  افت،یادامه    یبه اشباع نظر   دنیتا رس

 جدول زیر این روند نشان داده شده است.  
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 فرایند اشباع نظری .3جدول 
Table 3. Theoretical saturation process 

 وضعیت  تعداد کدهای جدید  بازه مصاحبه ها 

 ه یاول  میمفاه  یریگشکل زیاد 1-6

 هامقوله   لیتکم متوسط  7-11

 تکرار مفاهیم کم   12-15

 نزدیک به اشباع بسیار کم 16-18

 اشباع نظری کامل  صفر  19-21

 

سؤالات مصاحبه، از    ن یتدو  ی شد. برا  یگردآور   افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  ق یپژوهش از طر  یهاداده

چه    -1به این ترتیب پروتکل مصاحبه )موضوع استفاده شد.    یو مرور مفهوم  د یاسات  دگاه ی د  ن،یشیمطالعات پ

  یدولت  یهاسازمان   یمنابع انسان  یهااست یدر س  سانیهم  د یتقل  ی ریگ باعث شکل  ی و درون  ی رونی عوامل ب

  - 3  شود؟ یمشاهده م  شتریب   ید یتقل  یهااست یس  ،یمنابع انسان  ی کارکرد  یها در کدام حوزه  -2  شود؟یم

ها و نشانه  -4 انطباق دارند؟ یدولت یهاسازمان  یواقع طیو شرا ازهایتا چه حد با ن ید یتقل یهااست یس نیا

 ی ها استیس  نیا  یامدهایپ  -  5  ست؟یچ  سانیهم  د یتقلاز    یناش  یمنابع انسان  یها است یس  یناکارآمد  قیمصاد

م  ی دیتقل بروز  کارکنان و سازمان چگونه  راهبردها  -6  ابد؟ ییدر سطح  به اصلاح چرخه    تواندیم  ییچه 

  ی سازمان   یهاتیچه موانع و محدود  -7  کمک کند؟   سانیهم  د یتقلبر    یمبتن  یناکارآمد منابع انسان  یهااست یس

  یهاها در بازهمصاحبهسوال تنظیم گردید.    هفت(در قالب   شود؟یم  هااست یس   ن یا  ی بازنگر  ا یمانع اصلاح  

  یهاداده  لیتحل  ی شدند. برا  یسینوانجام و پس از کسب اجازه، ضبط و سپس وا  یاقهیدق  60تا    45  یزمان

  شده ( استفاده  2006براون و کلارک )  یامرحلهبر چارچوب شش  ه یمضمون با تک  لی تحل  کردیاز رو   یفیک

معنادار را کشف    ینیالگوها و مضام  ،یمتن  یهاتا از دل داده  دهد یمضمون به پژوهشگر امکان م  ل یاست. تحل

شامل    یفیک  یهاارائه دهد. لازم به ذکر است که داده  ق یموضوع تحق  ی برا  یمفهوم  ای  ی نظر  یکرده و ساختار

طور همزمان و ... به  نیشیمطالعات پ  ها،ابمقالات، کت  لی و متون مرتبط از قب  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه 

استفاده شد    MAXQDAافزار  ها، از نرمداده  یدهو سازمان  تیری مد  یبرا  نی مضمون شدند.  همچن  لیتحل

  ینیاز بازب  ج،یاعتبار نتا  تیتقو  یکرد. برا   لیرا تسه  نیمضام  یینها  لیو تحل  ی بند دسته  ،یکدگذار  ندیکه فرآ

شونده  افراد مصاحبه  یها براصورت که برداشت پژوهشگر از مصاحبه  نیبد  شد؛کنندگان  استفاده  مشارکت 

روش در پژوهش    نیا  یری )هدف از به کارگ  یهمکار پژوهش  ینیبازب  ن،ی. همچندی ها اخذ گردآن  دییارسال و تأ

پژوهشگر بود(    ی احتمال  یهایر یکشف سوگ  ایها  با داده  نیانسجام مضام  رها،ی تفس  ی درست  یحاضر بررس

صورت مضاعف   ها بهاز داده  یپژوهش، بخش  یی ایپا  ش یافزا  ی کار رفت. برابه  نیکدها و مضام  ق یتطب  ی راب

ثبات در    زانیم  ی اقدام به بررس  نیانجام شد. ا  جینتا  قیو سپس تطب  یتوسط دو پژوهشگر مستقل کدگذار 

در نظر  براون و کلارک    یپژوهش بر مبنا  مدل  تیکمک کرد. در نها  یاحتمال  ی ری کدها و کاهش سوگ  ریتفس

 . دیگرد  نیگرفته شده تدو
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 های پژوهش یافته -4
 شود.   کنندگان پژوهش پرداخته میشناختی مشارکتهای جمعیتدر این بخش ابتدا به ویژگی

 کنندگانشناختی مشارکتهای جمعیتویژگی .4جدول 

Table 4. Demographic characteristics of participants 

 تعداد  زیرگروه ها ویژگی ها

 جنسیت
 14 مرد

 7 زن

 سن

 6 سال   30-40

 10 سال   41-50

 6 به بالا   51

 تحصیلات

 0 کارشناسی

 5 کارشناسی ارشد 

 16 دکتری 

 موقعیت شغلی
 9 مدیر

 12 استاد دانشگاه 

راستا موضوع    قیدق  لی تحل  یدر  جامع  تقلید  و  رویکرد  با  انسانی  منابع  ناکارآمد  های   ،سانیهمسیاست 

با خبرگان حوزه    افتهیساختارمهین  یهاشد که شامل مصاحبه   ن یتأم  یپژوهش از دو منبع اصل  ی فیک  ی هاداده

و   هاتابک  ،یمقالات علم  یعنیمرتبط    نیشیدانشگاه( و مطالعات پ دیو اسات  یدولت  یهاسازمان   رانی)شامل مد

منتخب   یادر ابتدا نمونه  ، یکدگذار  ندیفرا  نیها و همچنداده  ت یفیو ک   تیبهتر با ماه  ییآشنا  ی باشد. برا  ی... م

  لیتحل  ی دی کل  یهااز داده  یبخش  ندهیها نمانمونه  ن یارائه شده است. ا  یها و متون مورد بررساز مصاحبه

 .کشندیم ریصو را به ت نیاستخراج کدها و مضام ی کل روابطبوده و 

 نمونه تحلیل مصاحبه و متون . 5جدول 

Table 5. Sample of interview and text analysis 

متون  اینمونه مصاحبه   
 هیپا  نیمضام

(B ) 

سازمان   نیمضام

 ( O) دهنده

 ریفراگ  نیمضام

(F) 

 ( 4مشارکت کننده )

  ییهااستیوقتا س  یراستش تو سازمان ما بعض

سازمان نداره،  ازیبه ن یکه واقعاً ربط شهیاجرا م

م  رانیمد  یول تو    مدلی   ه یاگه    کنن یفکر   هیکه 

تو   م،یکن  ادهیسازمان موفق اجرا شده رو ما هم پ

بدنه   ایکارکنان ارشد    ی. مخصوصاً جلوانیچشم ب

که فلان   کننیسازمان که مدام قضاوت م  ییاجرا

مدل    هی  ش،یچند وقت پ  نیهم  . مثلاًنه  ایبلده    ریمد

شرکت   هیعملکرد آوردن که تو    یابیارز  یبرا  دیجد

ول  یخصوص بود.  داده  جواب  نه    یخوب  واقعاً 

  یاجرا

 یبرا  هااستیس

جلب توجه و  

،  (B1) شدن  دهید

مدل از    دیتقل

موفق بدون    های

  طیانطباق با شرا

  ،(B2)  یبوم

 رانیتلاش مد

نشان دادن   یبرا

کسب مشروعیت  

 ( O1) داخلی

 درونی

(F1 ) 

ک
حر

م
) ها

F
1

 ) 
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متون  اینمونه مصاحبه   
 هیپا  نیمضام

(B ) 

سازمان   نیمضام

 ( O) دهنده

 ریفراگ  نیمضام

(F) 

داشت فقط چون    م، یابزارش  داده شد.  آموزش  نه 

ا  هیبق هم آوردن. من    نجا یجاها اجرا کرده بودن، 

  تینوع مقبول  هیکه    نهیا  یبرا  شتریب  نا یا  کنمیفکر م

 نکهی بشه، تا ا  جادیا  تیریمد  یبرا  یداخل  ارو اعتب

 ه. داشته باش  ییواقعاً کارا

،  (B3)  یتوانمند

  یسازت یمقبول

(B4 ) 

  ک یکه    افتدیاتفاق م  یزمان  یاجبار  سانیهم  دیتقل

 ینهادها یاز سو یرونیب یسازمان تحت فشارها

قوان  ،یبالادست منابع   ی حت  ایمقررات،    ن،یدولت، 

م  یمال  نیتأم س  ردیگیقرار   ا ی  هااستیتا 

اخت  ییساختارها بدون  را  اتخاذ    یواقع  اریخاص 

باور به    یها نه از روحالت، سازمان  نیدر ا.  کند

برا   است،یس  یاثربخش منابع،   یبلکه  حفظ 

تقل  یبقا  ای  یقانون  تیمشروع به  دست    د یخود، 

 [.18]  زنندیم

  یاجرا

 هااستیس

الزام   لیدلبه

،  (B5) یقانون

اطاعت سازمان 

 یاز نهادها

، (B6)  یبالادست

 استیس  رشیپذ

بدون مشارکت  

  آن  نیدر تدو

(B7 ) 

 سانیهم  دیتقل

 ( O2)  اجباری

  بیرونی

(F1 ) 

 ( 12مشارکت کننده )

س ما  سازمان  انسان  ی هااستیتو    شتریب  ی منابع 

سال    ش ینما  هی  هیشب هر  مثلاً    یسر  ه یشده. 

توسعه کارکنان    ای  زشیانگ  یبزرگ برا  یهابرنامه

  شتر یو ب هیاما عملاً اجراشون سطح  کنن،یاعلام م

تقد.  داره  یغاتیتبل  یجنبه مراسم  برگزار    ریمثلاً 

 راتییاما واقعاً تغ  رن، یگیم  لم یعکس و ف  کنن،یم

کار  یملموس روند  ا  یتو  . شهینم  جادیکارکنان 

تصو  هی  ینطوریا و  خوب  حس    ت یموفق  ریجور 

ها سر  در واقع مشکل  یول  کنن،ی درست م  یرونیب

دنبال  شتریب هااستینوع س ن یبه نظر من ا جاشه.

ا دادن  دار  نینشون  که  انجام   یکار  میهست 

 . بهتر بشه  طیشرا   میواقعاً بخوا  نکهینه ا  م،یدیم

 یهااستیس

و   یشینما

،  (B8) یغاتیتبل

تمرکز بر  

  یهاجنبه

  یبه جا  یظاهر

،  (B9)  ییمحتوا

 یهااستیس

به   ی منابع انسان

عنوان ابزار 

 ( B10)  یغاتیتبل

تمرکز بر جنبه های  

 نمایشی و ظاهری

(O3 ) 

 

ت
س

سیا
ت 

هی
ما

نی
سا

 ان
بع

منا
ی 

ها
 (

F2 ) 

و    ی دولت  یهادر سازمان  کیبوروکرات  یساختارها

به  کشورها  ژهیوبزرگ،  توسعه  یدر  حال    ، در 

اصل  یکیعنوان  به موانع  اجرا  ی از  مؤثر    یدر 

انسان  یهااستیس م  ی منابع  اشوندیشناخته   ن ی. 

و با  مراتب سلسله  ری نظ  ییهایژگیساختارها 

مراتب  سلسله

و    دهیچیپ

،  (B11)  هیچندلا

سخت   یبندیپا

و   هانامهنییبه آ

ساختارهای  

 ( O4)   بوروکراتیک

ت  
دی

دو
مح

و 
ع 

وان
م

نی
ما

از
س

ی 
ها

  (
F3) 
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متون  اینمونه مصاحبه   
 هیپا  نیمضام

(B ) 

سازمان   نیمضام

 ( O) دهنده

 ریفراگ  نیمضام

(F) 

پا  یریگمیتصم  ی ندهایفرا  ده،یچیپ و   یبندیکند، 

انعطاف  دیشد مقررات،  نوآور   یریپذبه  را    یو 

م چنکنندیمحدود  در  ها سازمان  ،یطیشرا   نی. 

نوآورانه، به  یهااستیس یو اجرا یطراح یجابه

س  دیتقل را  یهااستیاز  و  د  جیاستاندارد    گر یدر 

و    یتا از مقاومت داخل  آورندی م  یها روسازمان

 [. 38]  کنند  یریجلوگ  ی احتمال  یهاسک یر

،  (B12)  مقررات

مقاومت  

در   یسازمان

  یبرابر نوآور 

(B13 ) 

 ( 18مشارکت کننده )

دوست  هایلیو خ  هیسنت یلیما خ یفرهنگ سازمان

 اد یم  یدیجد  استیس  یکنن. مثلاً وقت  رییندارن تغ

م بهتر    یکار  خوادیکه  بده،   ایرو  انجام  متفاوت 

ز ترجشهی م  جادیا  یادیمقاومت  همه  انگار    ح ی. 

سبک    یطورنیهم  طیشرا  دنیم به  چون  بمونه 

وضع    نیهم معمولاً از ا  رانیمد  عادت کردن.  یمیقد

تغ  انیراض رو    گاهشونیجا  تونه یم  رییچون 

ا  دیتهد م  نیکنه.  منابع   یهااستیس  شهیباعث 

اجرا نشن   ایکه هدفشون توسعه و بهبوده،    ی انسان

م  باشن.   یسطح  ی لیخ  ای فکر  فرهنگ    کنم یواقعاً 

هر نوع تحول و    یمانع برا  نیترما بزرگ  یسازمان

 . اصلاحه

  یفرهنگ سازمان

و   یسنت

  کارمحافظه 

(B14)  ،  فرهنگ

بازدارنده 

توسعه و  

،  (B15)  ینوآور

علاقه به حفظ  

  موجود  تیوضع

(B16 ) 

  یفرهنگ سازمان

 ( O5)  یسنت

سازمان س  ییهادر  انسان  یها استیکه   ی منابع 

تقلبه سانی و    یدیصورت  م  هم   شوند، یاتخاذ 

  یامدهایاز پ  یکینرخ ترک خدمت کارکنان    شیافزا

 یهادر شکل  ژهی به و  ، هم سانی  دیاست. تقل  جیرا

ها بدون سازمان  شودیباعث م  ،یهنجار  ای  یاجبار

شرا به  ن  طی توجه  خود،    یواقع  یازهایو 

به  ییهااستیس گرا  دل  رندیکار  به  صرفاً    لیکه 

مشروع  لیتما  ای  یرونیب  یفشارها کسب    ت ی به 

اشده   رفتهیپذ اغلب    یدیتقل  یها استیس  ن یاند. 

ناکارآمد، نامتناسب با فرهنگ و ساختار سازمان 

  ، یتیکارکنان است، که منجر به نارضا  یازهایو ن

انگ نها  زهیکاهش  در  خدمت   شیافزا  تیو  ترک 

 [ . 21]  شودیم

ترک    شیفزا

از   یخدمت ناش

 یهااستیس

،  (B17)  ناکارآمد

مکرر    ییجابجا

 ( B18)  کارکنان

نرخ ترک    شیافزا

 ییجابجا  ایخدمت  

 ( O6)  کارکنان

ها
مد

پیا
  (

F4) 
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متون  اینمونه مصاحبه   
 هیپا  نیمضام

(B ) 

سازمان   نیمضام

 ( O) دهنده

 ریفراگ  نیمضام

(F) 

 ( 6مشارکت کننده )

منابع   دیجد  یهااستیها سوقت  یلیتو سازمان خ

کس  اد،یم  ی انسان چ  فهمهینم  یواقعاً    ای  هیهدف 

  د یفقط تقل  زیاجراش کنه. چون همه چ  دیچطور با

.  ما نداره  یازهایبا فرهنگ و ن  یهماهنگ  چیشده، ه

م  نیا باعث  بخش  شهیموضوع  مختلف    یهاکه 

سازمان نتونن درست با هم ارتباط برقرار کنن و  

. ادیب  ش یپ  هامیت  نیتعارض ب  یسوءتفاهم و حت  یکل

و انتظارات شفاف   فهمنیرو نم  گهیافراد همد  یوقت

م   ه یعیطب  ست،ین لنگ  کارها  فضا  مونهیکه    یو 

 .پر از تنش بشه  یکار

در    تینبود شفاف

 هااستیهدف س

(B19)  ،  نقص در

 یارتباطات داخل

(B20)  ،شیافزا  

 نیتعارضات ب

،  (B21)  کارکنان

  ضعف ارتباطی

(B22 ) 

بروز مشکلات       

و    یارتباط

 یتعارضات داخل

(O7 ) 

 (19مشارکت کنده )

  است یس  هی  یکه وقت  نهیما ا  یبه نظر من مشکل اصل

از    ای   ادهیپ  یطورهمون  اد،یم  گهید  یجا  هیمدل 

ا  م،یکنیم شرا  می کن  یبررس  نکهیبدون  ما   طیبا 

  ی ریپذجور انعطاف  هی  میدار  ازی ما ن.  نه  ایسازگاره  

با    یعنی.  میریبگ  ادی خودشو  بتونه  سازمان 

 است یس  ا ی  نکهیبده، نه ا  ق یتطب  دیجد  یهااستیس

 یعن ی  نیاصلاً اجرا نکنه. ا  ایکنه    یطور کپرو همون 

تحل  نکهیا بوم  یریادگی  ل،یمهارت  تو    یسازیو 

تقو ا  بشه.  تیسازمان  بتون  ییتوانا  نیگه   م یکه 

موقع  هااستیس با   نهی نهاد  میبد  قیتطب   تمونیرو 

 .میتعارض و شکست ندار  همهنیا  گهیبشه، د

 قیبه تطب  ازین

با   هااستیس

  سازمان  طیشرا

(B23)  ،

از    یخوددار

  یبرداریکپ

  ،(B24)  صرف

  یریپذنعطافا

،  (B25)  یسازمان

مهارت    یارتقا

و    لیتحل

در    یسازیبوم

 ( 26)  سازمان

  تی توسعه ظرف

 ایپو  یسازگار

(O8 ) 

ها
رد

هب
را

  (
F5 ) 

 ( 11مشارکت کننده )

فقط به خاطر    رانیها مدوقت  یلیو سازمان ما خ

ا  یرونیب  یفشارها دارن    کهنیو   استی س  هیهمه 

م اجرا  رو  م  کنن،ی مشخص  اون   شنی مجبور 

  ی اما وقت.  رنیبپذ  یرو بدون نقد و بررس  هااستیس

نم  یرهبر نباشه،    ی واقع  طیشرا  تونه یتوانمند 

  شنهاد یسازمان رو بسنجه و اصلاحات لازم رو پ

و  شنیم دیفقط تقل ها استیخاطر س ن یبده. به هم

  ت یتقو.  شنیما اجرا م  یهات یبدون تناسب با واقع

مد  تونهیم  یرهبر  یهامهارت بشه   رهایباعث 

 یهانقش مهارت

در    یرهبر

اصلاح و  

  یسازیبوم

 هااستیس

(B27)  رهبری ،

 الهام بخش

(B28)  ،  کاهش

مقاومت کارکنان  

 یهامهارت   تیتقو

 ( O9)   یرهبر
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متون  اینمونه مصاحبه   
 هیپا  نیمضام

(B ) 

سازمان   نیمضام

 ( O) دهنده

 ریفراگ  نیمضام

(F) 

تقل از  با شناخت   دیفراتر  و  کنن  عمل  کورکورانه 

تغ  طیشرا  ترق یدق اعمال    رات ییسازمان،  رو  لازم 

ا تصممهارت  نیکنن.  مثل  هوشمندانه،   یری گمیها 

تعارض و ارتباط موثر، به کاهش مقاومت    تیریمد

 . کنهیمکمک    هااستیس  رشیکارکنان و بهبود پذ

  یرهبر  قیاز طر

 ( B29)  موثر

انجام کار نشان داده شد. در    ندیبا فرآ  ییمتون و مصاحبه به منظور آشنا  ل ی در جدول فوق نمونه از تحل

 پژوهش نشان داده است. مدل هایبه طور کامل شاخص  ریجدول ز 

 سانی همعوامل مرتبط با تقلید   .6جدول 

Table 6. Factors associated with identity imitation 

 عوامل  
 منبع 

 مصاحبه  متون 

 ها محرک

 درونی 

 *   فشار مدیران ارشد برای همسان سازی

 *   کسب مشروعیت داخلی

  [ 13] تمایل به اجتناب از ریسک و نوآوری 

 *   ضعف مهارت های مدیریتی

 *   تجارب ناموفق )تلخ( 

 بیرونی 

  [ 18] اجباری سانیهم  دیتقل

 *  [. 19] هنجاری  سانیهم  دیتقل

  [ 17] تقلیدی )نمادین(   سانیهم  دیتقل

 *   تحولات سیاسی، اجتماعی و اقتصادی کلان

ماهیت سیاست های 

 منابع انسانی 

  [ 30] تقلید صرف بدون انطباق با شرایط سازمان

 *  [ 18] تمرکز بر جنبه های نمایشی و ظاهری 

 *  [ 25] فقدان انعطاف پذیری و نوآوری 

 *   بی توجهی به نیازهای واقعی کارکنان 

 موانع و محدودیت ها

  [ 38] ساختارهای بورکراتیک 

 *   کمبود منابع مالی و نیروی متخصص

 *   فرهنگ سازمانی سنتی 

 *   نظام های ارتباطی ضعیف داخلی 

  [ 34] نبود سیستم های ارزیابی موثر

 پیامدها 

  [ 26] خدمات  تیفی و ک  یورافت بهره

  [ 22] کارکنان   ییجابجا  اینرخ ترک خدمت    شیافزا

  [ 21][؛ 3] کارکنان یشغل  تیو رضا  زهیکاهش انگ   

سازمان  تیاعتبار و مشروع  فی تضع        * 

 *       ی و تعارضات داخل  یبروز مشکلات ارتباط
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 عوامل  
 منبع 

 مصاحبه  متون 

 *  [ 15] افزایش هزینه

ی انسان   یرو یو توسعه ن  یکاهش توانمند        * 

  [ 35] سازمان  کیعدم تحقق اهداف استراتژ     

 *  [ 21] کار   طیناامن و عدم اعتماد در مح  یفضا  جادیا

 راهبردها

 *   ا یپو  یسازگار  تی توسعه ظرف

 *   ی رهبر  یهامهارت   تیتقو

و    یمحل  اتیتجرب  یباز برا  یفضا  جادیا

 هااستیس  یسازیبوم
  * 

 *   آموزش و توسعه مستمر کارکنان      

 *   یمنابع انسان   یوسعه نظام حکمرانت

در بدنه   یگرو چالش  یتفکر انتقاد  جیترو

 سازمان
  * 

 *   توجه به سلامت روان و رفاه کارکنان  شیافزا     

 *   ترویج فرهنگ نوآوری و تغییر 

منابع   تیریدر مد  نینو  یهایاستفاده از فناور

 ی انسان
  * 

موانع و   ،های منابع انسانیماهیت سیاست محرک ها )درونی و بیرونی(، هاداده  لیدر پژوهش حاضر با تحل

که در جدول شماره چهار نشان   دیاحصا گرد و راهبردها سانیهم دیتقل یامدهایپ محدودیت های سازمانی،

  نیاستخراج شد. در ا  ری سازمان دهند و فراگ  ه،یپا  نیانجام شده مضام  لیبا تحل  قتیداده شده است. در حق

  تریمشخص گردد و شناخت جامع  نیمضام  انیگردد تا روابط م  ن یپژوهش تدو  مدلآن است تا    دف گام ه

  ری در شکل ز  ب،یترت   ن یحاصل گردد. به ا  سیاست های ناکارآمد منابع انسانی  ی در راستا  سانیهم  د یتقل از  

 پژوهش نشان داده شده است. مدل
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 پژوهش   مدل .1شکل 
Figure 1. Research model 

ساختار   یسازپژوهش، روشن  ی دی کل  میدرک مفاه  ش یبخش، به منظور افزا  نیدر ا :  پژوهش  مدلتشریح  

پژوهش با تمرکز    مدل  ،بخش های بعدی )بحث و نتیجه گیری(  یمناسب برا  یانه یو فراهم ساختن زم  ینظر

ها به عنوان محرکها  . با توجه به یافتهشودیم  حیآن به صورت خلاصه، تشر   یها و روابط اصلبر مؤلفه

  شوند یشناخته م  هم سانیبا رویکرد تقاید  ناکارآمد    یمنابع انسان  یهااست ی دهنده سشکل  ی اصل  یروهاین

ها نقش موثری در تدوین  در حقیقت محرک  .گردندیم  ی بند میتقس  ی رونیو ب   یو در دو دسته عوامل درون

های در سازمان  :1قضیه    سانی ایفا می کنند.های منابع انسانی، راهبردها و پیامدهای تقلید همماهیت سیاست

هم تقلید  طریق  از  داخلی  مشروعیت  کسب  سیاست   یساندولتی،  به با  منجر  غالب،  انسانی  منابع  های 

میسیاست  ناکارآمد  و  ظاهری  مشروع.  شودهای  تقلی  داخل  ت یکسب  اساس    سمیمکان  کی  ،سانیهم  د یبر 



 یهم سان  دیتقل کرديبا رو ی ناکارآمد منابع انسان  يها استیمدل س  ــــــــــــــــــــــــــــــــــ عبداله ساعدي    

36 

 ی نهاد  طیدر مح  جیغالب و را  یهااستیس  رشی را به سمت پذ  یدولت  یهاکارانه است که سازمانمحافظه 

سازمان هماهنگ نباشند، اما از منظر   یواقع  طی که ممکن است لزوماً با شرا  ییهااستیس  کند؛یم  تیخود هدا

در واقع بیشتر جنبه ظاهری دارد    .کنندی لازم را کسب م  رشیو پذ  تیمشروع  ،ینهاد  فرهنگساختار قدرت و  

. مدیران، به جای  نماید خواهد یک سیستم ارزیابی عملکرد جدید پیاده  می  تصور کنید سازمان دولتیمثلاً    [. 5]

های دولتی تبعیت نیازهای واقعی کارکنان، از الگوی معمول و رایج در سایر سازمان با  طراحی سیستم مطابق  

، اما در عمل با جلوه می کند ای و استاندارد  کنند تا »مشروع« به نظر برسد. این سیستم در ظاهر حرفهمی

تجارب ناموفق گذشته در    :2قضیه    .شرایط کاری و توانایی کارکنان همخوانی ندارد و اثربخشی کمی دارد

های کارانه و حفظ سیاستهای دولتی، با افزایش ترس از شکست، منجر به گرایش به تقلید محافظهسازمان 

می  انسانی  منابع  نظریه  .شودناکارآمد  تصمیممطابق  محافظههای  سازمانی  سازمان گیری  از کارانه،  ها 

های  های جدید، به جای نوآوری، به روشآموزند و برای جلوگیری از ریسکهای شکست گذشته میتجربه

ها از تغییرات بنیادین اجتناب کنند و به تقلید  شود سازمانآورند. این رفتار موجب میآزموده شده روی می

سیاست سیاست  یا  قبلی  سازمان های  سایر  باشندهای  ناکارآمد  اگر  حتی  کنند،  بسنده  یک  .  ها  کنید  فرض 

و با شکست مواجه شده است. در    نمودهآموزش منابع انسانی نوآورانه را اجرا  سازمان قبلاً یک برنامه  

های قدیمی که  های نوآورانه، از همان روشحلهای جدید، مدیران به جای جستجوی راهمواجهه با چالش 

های  شود سازمان در تکرار سیاستکنند. این رفتار باعث میها مشخص است، استفاده میحداقل پیامدهای آن

های منابع انسانی از سیاست در شرایط عدم قطعیت محیطی، تقلید نمادین  :3قضیه    .ناکارآمد خود باقی بماند

طبق    .شودهای دولتی میای و ناکارآمد در سازمان های کلیشههای موفق، منجر به اتخاذ سیاست سازمان 

سیاست سازمان  ن ینماد  یسانهم  هینظر مشروعیت،  کسب  برای  محیطی  قطعیت  عدم  شرایط  در  و  ها  ها 

کنند. این تقلید بیشتر جنبه ظاهری دارد و ممکن است با  های موفق تقلید میساختارهای خود را از سازمان

ها و کاهش های سازمان تناسب نداشته باشد، که نهایتاً منجر به ناکارآمدی سیاست شرایط واقعی و قابلیت

می  سازمان  است    .شوداثربخشی  ممکن  دارد،  قرار  توسعه  حال  در  کشور  یک  در  که  سازمانی  مثلاً، 

یافته را تقلید کند، بدون اینکه توجه کند که  های منابع انسانی یک سازمان موفق در یک کشور توسعهسیاست 

شتر جنبه ظاهری دارد و  این تقلید نمادین، بی  شرایط اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی دو کشور متفاوت است.

های خود، به دنبال کسب مشروعیت و تاییدیه از  ها به جای تمرکز بر نیازها و قابلیتشود سازمان باعث می 

های  تحولات کلان اجتماعی و اقتصادی، با افزایش فشارهای محیطی، باعث واکنش   :4قضیه    .دیگران باشند

سیاست در  ناکارآمد  گاه  و  سازمان تقلیدی  انسانی  منابع  میهای  دولتی  در    رات ییتغ  . شودهای 

ها را ملزم به  ها و انتظارات جامعه، سازمان ارزش  رییمانند تغ  یکلان  و تحولات اجتماع  یهایگذاراست یس

در واقع ارزشها در شکل دهی رفتارها و کنش کارکنان نقش   .کند یخود م  یهااست یس   لیو تعد   یبازنگر

ها و انتظارات اجتماعی، همراه با تغییرات اقتصادی  ارزش  .براساس نظریه تغییر نهادی  [. 39بسزایی دارند ]

ها  ها را وادار به بازنگری در سیاستدهند و سازمان ها افزایش میکلان، فشارهای محیطی را بر سازمان 

ها واکنشی و تقلیدی هستند و بدون توجه به نیازها و شرایط واقعی  کنند. در بسیاری موارد، این بازنگریمی

 .کنندهای ناکارآمدی را تقویت میسازمان، سیاست 
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با شرایط خاص سازمان، عامل   های دیگر، بدون انطباقهای منابع انسانی از سازمان قلید سیاست   : 5  قضیه

  رش یپذ  یبه معنا  ده یپد   نیا  .های دولتی استها در سازمانگیری ماهیت ناکارآمد این سیاستکلیدی در شکل

اما بدون    د،انشده  دیموفق تقل  یهاسازمان  گریاست که از د   یمنابع انسان  یو راهکارها  هااستیس  یو اجرا

خاص سازمان مقصد به کار    یازهایفرهنگ، ساختار و ن  ها،یژگیمتناسب با و  یبازطراح  ای  قیتطب   چگونهیه

تصور کنید سازمانی سیاست آموزش کارکنان خود را بر اساس برنامه یک سازمان موفق     .شوندیگرفته م

اینکه به ویژگیدیگر طراحی می ها، فرهنگ، ساختار و نیازهای خاص کارکنان خود توجه کند.  کند، بدون 

توانند آن را به شکل مؤثر اجرا کنند و بسیاری از  سیستم آموزش به ظاهر استاندارد است، اما کارکنان نمی

شود مشکلات موجود، مانند کاهش یرود. این رویکرد باعث مهای توسعه و نوآوری از دست میفرصت

توجهی به نیازهای بی  :6قضیه    .نیروی متخصص یا ناکارآمدی در ارتباطات سازمانی، همچنان ادامه یابند

ها در برابر تغییرات  های منابع انسانی و افزایش مقاومت آنکاهش اثربخشی سیاست  باعثواقعی کارکنان،  

و اصول    براساس مطالعات منابع انسانی و نظریه مدیریت مشارکتی کارکنان  .شود های دولتی میدر سازمان 

انسانی نیازهای  با  انگیزهسیاست   تطبیق سیاست  با  که  توانمندیهایی  و  انتظارات  تطبیق  ها،  کارکنان  های 

دهند. نتیجه این وضعیت، کاهش ندارند، ناکارآمد هستند و مقاومت و کاهش تعامل را در سازمان افزایش می 

فرض کنید سازمانی یک    .های مدیریت منابع انسانی و استمرار مشکلات سازمانی استاثربخشی سیستم

ارزیابی عملکرد طراحی می اما  سیستم  برنامه بهکند،  کارکنان و    ،هانیاز  در طراحی  حتی  مشکلات واقعی 

  اشتیاقها همسو شوند، انگیزه و  توانند با سیاستکارکنان نمیبه این ترتیب،  .  توجهی نمی کند ها  مشارکت آن 

های ارتباطی و مدیریت عملکرد سازمان شود. سیستمرنگ می کم  آنها  یابد و حتی  همکاریها کاهش می آن

 .شوندشوند و تغییرات به سختی پذیرفته مینیز دچار ضعف می

تقلید  فرهنگ سازمانی سنتی در سازمان   :7قضیه   به  تغییر، منجر  برابر  مقاومت در  ایجاد  با  های دولتی، 

انسانی دیگر سازماناز سیاست  ناکارآمد فرهنگ توان گفت  ها میبا استناد به یافته.  شودها می های منابع 

.  مکدیرا م  رییتغ  یکه انرژ   کندی عمل م  یجاذبه منف  یروین  کیمثل    یدولت  یهادر سازمان   یسنت  یسازمان

که هر ابتکار و    ییدارد، جا  ری دست و پاگ  یهاکهنه و دستورالعمل  یهاها روشدر سال  شهیفرهنگ ر  نیا

تصور کنید سازمانی دولتی قصد دارد برنامه توسعه  .  [15]  شود یمواجه م  د یبا نگاه شک و ترد  ی احرکت تازه

نگرد و  ای را با شک و تردید میکار، هر ابتکار تازهکارکنان را اجرا کند. فرهنگ سازمانی کهنه و محافظه

حل نوآورانه،  سازمان به جای راه  در حقیقتکارکنان نقش پیرو قواعد ثابت را دارند، نه بازیگران فعال تغییر.  

کند، بدون اینکه مطابقت با شرایط خود را بررسی  تقلید میکورکورانه  ها را  های آماده دیگر سازماننسخه 

شود اصلاحات تنها ظاهرین و نمایشی باشند و انرژی واقعی تغییر در سازمان از کند. این رویکرد باعث می 

های  گیریهای دولتی، تصمیمکمبود منابع مالی و نیروی انسانی متخصص در سازمان  :8  قضیه  .رود بین ب 

مدل از  تقلید  به  منجر  و  کرده  محدود  را  انسانی  منابع  حوزه  در  بهراهبردی  آماده  طراحی  های  جای 

متناسب با   ییهااست یس  یطراح  یجاها بهسازمان   ،یط یشرا  نیدر چن.  شودهای بومی و متناسب میسیاست 

از   یهاآماده و نسخه  یهااز مدل  دی: تقلکنندیم   ابرا انتخ  یترخاص خود، راه آسان  یازهایو ن  هایژگیو

جذب مشاوران   ایهدفمند،    یهاآموزش  ،یمطالعات بوم  ینبود بودجه برا  ها.سازمان   گرید  شدهفیتعرشیپ

خلأ به    نیجبران ا  یها براسازمان بنابراین،    .کندیسازمان را مسدود م  تیو خلاق  ل یعملاً توان تحل  ،یاحرفه
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خودشان    یبافت سازمان  یلزوماً برا  کهآنیاند، باجرا شده  یگرید  یکه قبلاً در جا  می روند  ییهاحلسراغ راه

و    یها، بلکه از ناچارآن  ییدر واقع نه از اعتقاد به کارا  هااستیس  یبرداریبه کپ  شیگرا  نیا  مناسب باشند.

تول  یناتوان نتشودیم  یناش  یبوم  یهاحلراه  د ی در  در    یهایریگ میاز تصم  یاسازمان وارد چرخه  جه،ی. 

کرده و احتمال   تی را تقو یبلکه موانع ساختار کند، یرا حل نم یاتنها مسألهکه نه شود یم یو تکرار  یسطح

 . دهدی را کاهش م یدر اصلاحات منابع انسان تیموفق

به    هااستیس  کنند،یم  ی را کپ  گرانید  یهانسخه  ،یبوم  ط یبا شرا  ق یها بدون انطباق دقسازمان  که  زمانی

تشر م  فاتیسطح  واقع  ابندییتنزل  کارکرد  م  ی و  دست  از  را  ا دهند یخود  سمت    نی.  به  را  کارکنان  امر، 

  جه،ی. در نتستندین  یکار  اتیو متناسب با واقع  بخشزهیانگ  هااستیچرا که س  دهد؛یسوق م  یحداقل  یرفتارها

و    یاجتماع  یاز فشارها  یناش  میطور مستقبلکه به  یداخل  تیریاز ضعف مد  ینه صرفاً ناش  ی ورافت بهره

اجرا است که سازمان   د یتقل  یبرا  ینهاد به  را  غ  یهااستیس  یها  م  یرواقعیناکارآمد و    دی تقل  . کندیوادار 

را مختل    کارایی و اثربخشیسازمان،    یهاتیبا ظرف   ارتباطیو ب  یاشهیکل   یها چارچوب  ل یبا تحم  ،سانیهم

گرفتار    یاز ناکارآمد  یاچنان که سازمان در چرخهآن  کند، یم  فیتضع  جیخدمات را به تدر  تیفیکرده و ک 

 است. رممکنیغ د یدر منطق تقل   یکه اصلاح آن بدون بازنگر شودیم

واضح   ،سانیهم  دی تقل  یامدهایو پ  یموانع سازمان  ،یمنابع انسان  یهااست یها، سمحرک  ی با توجه به بررس

ا  که  در    نیاست  ا  ک یعوامل  اصلاح  عدم  و  هستند  متصل  هم  به  تکرارشونده  استمرار    ن یچرخه  چرخه، 

  ن یاز ا  کیبازخورد و بهبود مستمر در هر    جادیا  یاصلاح چرخه به معنا  .کندیم  نیرا تضم  هایناکارآمد

اتخاذ    ق یاصلاح از طر  ن ی. اافتی  ییاز آن رها  یناش   یهایصرف و ناکارآمد  دی مراحل است تا بتوان از دام تقل 

 ی فمن  یامدهایاصلاح، مقابله و کاهش پ  ل،یدر تعد  ی اژهی نقش و  کیکه هر    شودیهدفمند انجام م  یراهبردها

قرار    یچرخه مورد بررس  یهااز بخش  ک یراهبردها در بهبود هر    نیمختلف ا  یهاادامه، نقش  . درکنندیم  فایا

 یکه فشارها  شوندیم  میتقس  یرونی و ب  یها به دو دسته درونمحرکپیشنهادی پژوهش    مدلدر    . ردیگیم

م   یمختلف وارد  بر سازمان  اول  کنندیرا  عوامل  عنوان  به  انسان  یهااستیدهنده سشکل  هی و  عمل    یمنابع 

نابجا   ی دهایتقل   لی باعث تحم  توانندیبمانند، م  یمناسب باق   ل یو تعد   ت یریها، اگر بدون مدمحرک  نی. اکنندیم

  ی قو   یگر لینقش تعد  یشنهادیپ   یاز راهبردها  یراستا، برخ  نیدر ا  ناکارآمد شوند.  یهااستیس  تیو تقو

و    یبوم  یهااست یسازمان را به سمت س  ریها را کاهش داده و مسمحرک  یاثرات منف  توانندیدارند که م

با شرا کنند  یواقع  طیمتناسب  مثال:هموار  عنوان  به  پویا  :9قضیه    .  فشارهای  ،توسعه ظرفیت سازگاری 

های منابع های یادگیری و نوآوری تبدیل کرده و از تقلید نابجا در سیاست محیطی و درونی را به فرصت

طور فعال و  دهند، قادرند بههایی که ظرفیت سازگاری پویا را توسعه میسازمان   .کندانسانی جلوگیری می

یادگیری  انعطاف  نظریه  بیرونی واکنش نشان دهند. بر اساس  تغییرات محیطی و فشارهای  به  پذیر نسبت 

این ظرفیت به سازمان امکان می  هایی  های بیرونی را به فرصتدهد فشارهای تقلیدی و محرکسازمانی، 

را تصور کنید که تحت فشار محیطی برای    یمثلاً سازمان  .گذاری بومی تبدیل کندبرای نوآوری و سیاست

گیری  ها، با بهرهاداش مبتنی بر عملکرد قرار دارد. به جای تقلید صرف از دیگر سازماناجرای یک سیستم پ

از ظرفیت سازگاری پویا، سیستم پاداش خود را بر اساس نیازهای واقعی کارکنان و اهداف سازمان طراحی 

 :10قضیه  .  ددهها را افزایش میکند و در نتیجه هم مشروعیت محیطی را حفظ و هم اثربخشی سیاست می
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های ناکارآمد تقلیدی شده و منجر به ارتقای  ها و نیازهای خاص سازمان، مانع اتخاذ سیاستتوجه به ویژگی

واقعیتسیاست  با  متناسب  می های  سازمانی  هم.  شودهای  نظریه  سازمان مطابق  دارند  سانی،  تمایل  ها 

های رایج و موفق در محیط خود را تقلید کنند؛ اما وقتی راهبردهای داخلی برای شناسایی نیازها و  سیاست 

های سازمان  ها با شرایط واقعی و قابلیتیابد، تقلید نابجا کاهش یافته و سیاست های بومی توسعه میویژگی

می مثال    .شوندهمسو  عنوان  شیوهبه  از  کورکورانه  پیروی  جای  به  سازمان،  عملکرد  یک  ارزیابی  های 

های دیگر، با تحلیل وضعیت واقعی کارکنان و فرهنگ سازمان، مدل ارزیابی متناسب با محیط خود  سازمان 

افزایش میرا طراحی می انگیزه کارکنان  اثربخشی سیاست کند و بدین ترتیب هم  پیدا  یابد و هم  بهبود  ها 

ای و تقلیدی را کاهش داده  های سلیقهسازی نظام حکمرانی منابع انسانی، سیاستنهادینه    :11قضیه    .کندمی

سیاست به سمت  را  سازمان  میو  شواهد سوق  بر  مبتنی  و  پاسخگو  شفاف،  نظریه    .دهدهای  اساس  بر 

پذیری و نظارت دقیق، مانع  گیری، مسئولیتها، شفافیت در تصمیمحکمرانی سازمانی، تعریف روشن سیاست 

شکل سیاست از  جزیرهگیری  ایستا،  میهای  تقلیدی  و  داشت  می.  شودای  اذعان  نظام توان  که  سازمانی 

اساس   بر  را  منابع  تخصیص  یا  کارکنان  ارتقای  به  مربوط  تصمیمات  دارد،  قوی  انسانی  منابع  حکمرانی 

ها ها، سیاست دیگر سازمان کند. حتی تحت فشار محیطی یا تقلید از  معیارهای روشن و شواهد عملی اتخاذ می

ترویج تفکر انتقادی و آموزش مستمر کارکنان،   :12قضیه  .  مانندبا نیازهای واقعی سازمان همسو باقی می

منفی سیاست  پیامدهای  و  را  مقاومت سازمانی  تقلیدی  تقویت  های  را  نوآوری  و  مشارکت  و  داده  کاهش 

مطابق نظریه تغییر فرهنگی و یادگیری سازمانی، نهادینه شدن تفکر انتقادی و توسعه مستمر کارکنان   .کندمی

ها های ناکارآمد را نقد کرده و در فرآیند اصلاح و طراحی سیاست شود افراد ساختارها و سیاست موجب می 

در سازمانی که کارکنان آموزش دیده و ترغیب به ارائه بازخورد    مثالبه عنوان  .  مشارکت فعال داشته باشند

اند، سیاست جدید ارزیابی عملکرد نه تنها کمتر شکل ظاهری دارد، بلکه با درک عمیق کارکنان و تطابق  شده

 .شودبا نیازهای واقعی، به سیاستی مؤثر و نوآورانه تبدیل می

 گیری و پیشنهادهانتیجه -5

منابع   یهااست یپنهان اما قدرتمند، س   ی رو ین  کی عنوان  به  هم سانی  دی تقل  دهیپد  ، یدولت  یهاسازمان   ی ایدر دن

خاص   یازهایو ن  هانهیها بدون توجه به زمو ناکارآمد قرار داده است. سازمان   یتکرار   یریرا در مس  یانسان

را خفه    ی تنها نوآورکه نه  یند یفرآ  پردازند؛ یم  شده رفتهیو پذ   ج یرا  یکورکورانه از الگوها  یرو یخود، به پ 

  لیتبد  یمنابع انسان  یهااستیس  ر، یمس  نی. در اسازدیمحدود م  زیو رشد را ن  یسازگار  ت یبلکه ظرف  کندیم

  یاتیعمل  طیکارکنان و مح  یواقع  یهاچالش  یکه پاسخگو  شوندیم  اثر یو ب  یاز اقدامات سطح   ی ابه مجموعه

  یبه سو  یگشودن راه  دیکل  ،هم سانی  دیتقل  یهاسم یمکان  ترقین موضوع و درک عمی. پرداختن به ا ستندین

انسان  یهااست یس تدو  ا یپو  ،یبوم  یمنابع  هدف  با  پژوهش حاضر  است.  کارآمد   ی ها استیس   مدل  ن یو 

ها  داده ل ی. پس از تحلرفتیانجام پذ   یدولت  یدر سازمان ها  تقلید هم سانی کردیبا رو   یناکارآمد منابع انسان

  جینتا ی و بررس  ل ینشان داده شده است، در ادامه به تحل ک یکه در شکل شماره  د یگرد ن یپژوهش تدو مدل

  ی دولت  یهاسازمان   ل یشد، تما  ییمطالعه شناسا  نیکه در ا   ی دی کل  یدرون  یهااز محرک  ی کیپرداخت.    میخواه

نوآورانه و    راتیی تغ  رشیاز پذ  انعم  یکه به طور قابل توجه  ی ادهی است؛ پد  یو نوآور   سکیبه اجتناب از ر
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س انسان  یهااستیبهبود  اشودی م  یمنابع  ناش  ،یسازمان  یکارمحافظه  نی.  ساختارها  یمعمولاً   ی از 

  ی رویپ  ی دی شده و تقلآزموده  یهااز روش  دهندیم  حیکارانه است که ترجمحافظه  یهاو نگرش  کیبوروکرات 

(  2024)  لی و کاروترز  جیپژوهش با نتا  نیا  یهاافتهیدهند.    هشرا کا  یاحتمال  راتییاز تغ  یناش  سکیکنند تا ر

به    ی دولت  یهادر سازمان  ینوآور   یاز موانع اصل  یکی  سکیاجتناب از ر  کندیم  دی دارد که تأک  یهمخوان

 .  شودیم  یدی ناکارآمد و تقل یهااست یو باعث تداوم س رود یشمار م

  ی دولت  یهامهم در سازمان   یرونیب  یهااز محرک  ی کی   یاجبار  سانیهم  د یاز آن دارد که تقل  تیحکا  جینتا

قوان فشار  تحت  که  نهادها  ن،یاست  انتظارات  و  تبعسازمان  ،یبالادست  یمقررات  به  را  الگوها  تی ها    یاز 

  ل یرا تسه  رامونی پ  طیبا مح  یظاهر  یحال که سازگار  نیدر ع  د، ینوع تقل  نی. ادهدیسوق م  جیاستاندارد و را

  یهاافتهیسازمان منجر شود.    یواقع  طیبا شرا  رمنطبقیناکارآمد و غ  یهااست یس  لیحم به ت  تواندیم  کند،یم

دارد که بر نقش    ی( همخوان2024)  سانجاک روهونلاو    موریانی  جیبا نتا  یمطالعه به طور قابل توجه   نیا

تقل  یسازمان   ی شکلهم  یرفتارها  یر یگدر شکل  یاجبار  یفشارها تداوم  دولت  یدهای و    یصرف در بخش 

م2014)  تئودورو .  کندیم  د یتأک نشان  پژوهش خود  مهم    یکی که    دهندی ( در  اشکال  در    سانیهم  دیتقل از 

فرآ  یهنجار  دی تقل  ،یدولت  یهاسازمان  فشارها  یندیاست؛  آن،  در  و    یاحرفه  یهنجارها  ،یاجتماع  یکه 

مح م  یطیانتظارات  براسازمان   شودی باعث  مشروع  یها  تبع  ت،یکسب  رو  تیبه  س  هاهی از   ی هااست یو 

 ی وجود ندارد، اما فشار نهادها  یالزام قانون  د،ینوع تقل  نیآورند. در ا   ی ها روسازمان   ر یدر سا  شده نه ینهاد

حت  یاحرفه  یهاانجمن  ،یعلم عموم  یو  انسان  یگذاراستیدر س  یادهندهنقش شکل  ،یافکار    فا یا  یمنابع 

ن  نیا  یهاافتهی.  کندیم محرک    کیعنوان  به  یهنجار  سانیهم  د یتقلاست؛    تیواقع  نیهم   دی مؤ  زیپژوهش 

  ه ینه بر پا  هااست یاز س  ی اریسبب شده است بس  ، یدولت  یهااما مؤثر در سطح سازمان  یررسمیغ  ی رونیب

 و اجرا شوند.   یطراح  یاو حفظ چهره حرفه  یاجتماع رشیپذ  یسازمان بلکه بر مبنا یواقع یازهاین

و    یشینما  یهاتمرکز بر جنبه  ،یدولت  یهادر سازمان   ینمنابع انسا   یهااستیبارز س  یهایژگی از و  یکی

 ی روز بودن طراحبه ای یی گوانطباق، پاسخ  شی نما یبرا شتریب هااست یکه در آن س یکرد ی است؛ رو یظاهر

برا  شوند،یم واقع  ینه  انسان  یحل  منابع  ایمسائل  س  نی.  تول  یگذار است ینوع  به  مستندات،    دیمعمولاً 

کارکنان و    یواقع یازهایها با نو انطباق آن  یاثربخش  ، یریکه اجراپذ   شودیمنجر م  یی هاهیو رو  هانامه ن یآئ

ها نشان  آن  دهد؛یقرار م  د یموضوع را مورد تأک  نیا  ز ی( ن2020)  کاوردعا. مطالعه  ستین  تیسازمان در اولو 

 ت یکسب مشروع  یبرا  یبه ابزار  یمنابع انسان  یهااستیس  ،یدولت  یهااز سازمان   یار یکه در بس  دهندیم

اغلب    هااست یس  نیاند. اشده  لی تبد  یبالادست  یساختارها   ای  یافکار عموم  ،ینظارت  یدر برابر نهادها  یصور

با استانداردها  ، یادر ظاهر حرفه با    وند یاما در عمل، فاقد پ   رسند، یبه نظر م  یالملل نیب   ی جامع و منطبق 

  ی الگوست. تمرکز افراط  ن یهم  انگریوضوح ببه زی پژوهش ن  ن یا  یهاافتهیهستند.   ی و مشکلات بوم  هاتیواقع

س ظاهر  طراح  جادیا  یسازمان  ینگریسطح  ینوع  ها،استیبر  از  مانع  که  اجرا   یکرده    ی هااست یس  یو 

انعطاف بوم   ری پذاثربخش،  نتا  محوریو  است.  که    تیحکا  ج یشده  دارد  آن  و    ی کیاز  برجسته  موانع  از 

  یو نوآور   راتییعنوان سد راه تغاست که به  کی بوروکرات  یساختارها  ،یولتد  یهاشده در سازمانشناخته

مد انسان  تیر یدر  م  یمنابع  اکندیعمل  و  ن ی.  با  سلسله  یی هایژگیساختارها  سخت چون    رانه،یگمراتب 

  ر ییتغ  یها در برابر فشارهاکه سازمان  شوندیموجب م  ، یری گمیتصم   یندهایفرآ  یو کند   یرسم  یهاهیرو
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  نی. چنابدیکارکنان کاهش    ریمتغ  یازهایمنعطف و پاسخگو به ن  یهااست یس  یو امکان اجرا  اشندمقاوم ب

و    ندهایبلکه معمولاً تمرکز را به فرا  دهند،یرا کاهش م  ایپو  طینه تنها سرعت انطباق با مح  ،ییساختارها

 ها تیمحدود   نیوضوح ابه  ز ی( ن2021)  آمواکو و همکارانعملکرد. مطالعه    تی فیو ک   جیتا نتا  برندیمقررات م

عوامل    ن یتریاز اصل  یکی   ، یدولت  یهادر سازمان   ک یبوروکرات  یکه ساختارها  دهد یکرده و نشان م  د ییرا تأ 

پ   یناکارآمد انسان  یهااست یس   یسازادهیدر  م  یمنابع  شمار  ظرف  روندیبه  توسعه  از  مانع   ی هاتیو 

نوآور  یسازگار نبود سشوندیم  یسازمان   یو  در    یکی مؤثر    یابیارز  ی هاستمی.  مزمن  و  مهم  موانع  از 

ناکارآمد  یهااستیموجب تداوم س یاست که به شکل قابل توجه یدولت  یهاسازمان  یمنابع انسان تیریمد

  یسازادهیاقدام به پ  ،یو درون  ی رونیب  یفشارها  لی دلها اغلب بهسازمان   ،سانیهم   دی تقل. در  شود یم  ید یو تقل 

  یابیارز  یهاستمیس  ن ی. ایواقع  ی دارند تا کارآمد  ی شکلو هم  یشیجنبه نما  شتر یکه ب   کنندیم  ییهاستمیس

را محدود کرده و از اصلاح    ینقاط ضعف و قوت منابع انسان  قیدق  ییامکان شناسا  رشفاف،یو غ  یسطح

کرده و نشان   دیی را تأ  لمشک  ن یا  ز ی( ن2022)  دائو . مطالعه  کنندیم  ی ریو عملکردها جلوگ  هااستیس  یواقع

سازمان    تیبلکه ظرف  شودیموجود م  تیموثر، نه تنها باعث حفظ وضع  یابیارز  یکه نبود سازوکارها  دهدیم

را    یمنابع انسان  یهااستیس  ت،یامر، در نها  نی . ادهدیکاهش م  ی طیمح  طیبا شرا  ق یو تطب یر یادگ ی  ی را برا

منطبق بر استانداردها دارند اما   یکه تنها ظاهر  کندیم  ل یتبدو ناکارآمد    ید یاز اقدامات تقل  یابه مجموعه

 هستند.  یواقع ی فاقد اثرگذار

 ی هااستیدر س  سانیهم  دی تقلمهم    یامدهایاز پ   ی کی کارکنان    یشغل  تیو رضا  زه یکاهش انگ  هاافتهی  یبر مبنا 

  یاست. وقت  رگذاریتأث  سازمان  یی بر عملکرد و کارا  میاست که به طور مستق  یدولت   یهاسازمان   یمنابع انسان

را اتخاذ    یو سطح  ی دیتقل  یهااستیخود، س  ی بوم  طیو شرا  یواقع  یازهایتمرکز بر ن   یها به جاسازمان 

م  کنند،یم افزا  انیفاصله  عملکرد سازمان  کارکنان و  اابدییم  شیانتظارات  ا  ن ی.  انطباق موجب   جاد یعدم 

  یوربه کاهش بهره  تیکه در نها  شودی کارکنان م  انیم  در  زهیو کاهش انگ  یگانگیاحساس ازخودب  ،یتینارضا

(  2006)  لای و همکاران( و 2022)  آنلسینیا و همکارانمطالعات    جی. نتاگرددیمنجر م  ی خدمات دولت  ت یفیو ک 

تأ  هاافتهی  نیا م  کنندیم  دیی را  نشان  تقل   دهندی و  به شرا  هم سانی  د یکه  توجه    ، ی سازمان   یواقع  ط یبدون 

انگ  دهدیناکارآمد قرار م  یهااست یبا س  جههکارکنان را در موا   ت ی و رضا  کندیم   بیآنان را تخر   زه ی که 

 .  دهدیرا کاهش م یشغل

پ   گرید   یکی س  سانیهم  دیتقلملموس    یامدهایاز  انسان  یهااستیدر    شیافزا   یدولت  یها سازمان   یمنابع 

به شرا که سازمان   یاست. زمان  هانهیهز توجه  بدون  واقع  یبوم  طیها  فرا  هااست یخود، س   یو    ی ندهایو 

و   یسطح  کردیرو  نی. اشوندیرو مو هدررفت منابع روبه  یمعمولاً با ناکارآمد  گذارند، یرا به اجرا م  ی دیتقل

نما نه تنها   ییهااستیس  یاجرا  ی برا  یو زمان  یمال  یهانهیهز  شود یباعث م  یشیصرفاً  صرف شود که 

ن ن  ستند، یاثربخش  است  ممکن  دوباره  حاتاصلا  ازمندیبلکه  و  و  باشند.    نه یپرهز  یهایکارمکرر  باتارد 

ها را  سازمان   ،سانیهم  یکورکورانه و فشارها د یکه تقل  دهدیبه طور مشخص نشان م  ز ی( ن2017)  همکاران

و کاهش    یبار مال  شیموجب افزا  تیکه در نها  دهدیو ناکارآمد قرار م  نهیپرهز   ی گذاراستیس  ر یدر مس

به   ،یمنابع انسان  تیری در مد  نینو  یهای. استفاده از فناورشودی م  یمنابع انسان  تیریمد   ستمیکل س  ییکارا

 فا یا یاتینقش ح ،سانیهم دی تقلناکارآمد و مقابله با  یهااستیدر اصلاح س ید یکل  یاز راهبردها یکیعنوان 
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بزرگ، هوش    یها ل دادهیتحل  (HRIS)  یاطلاعات منابع انسان  یهاستمیمانند س  شرفتهیپ  یهای. فناورکندیم

ابزارها  یمصنوع کارکنان را فراهم    یهاداده  ترقیدق  تیر یو مد  لی تحل  ،یآورامکان جمع  ون،یاتوماس  یو 

فرآ  آورندیم م  ی ریگمی تصم  ی ندهایو  بهبود  ابخشندیرا  سازمان  هایفناور  نی .  مبه  اجازه  تا    دهند یها 

کنند، نه صرفاً بر اساس    م یروز تنظو به  یواقع  لاعاترا بر اساس اط  یمنابع انسان  یهاهیو رو   هااست یس

و اثرگذار    یاساس  یاز راهبردها  ی کی  یرهبر   یهامهارت   تیها تقو  افتهی. براساس  ی اشهیکل  یالگوها  ای دیتقل

انسان  یهااستیدر اصلاح س پ   یناکارآمد منابع  کارآمد،    ی است. رهبر  سانیهم  د یتقل  یامدهایو مقابله با 

  ن یو مشارکت کارکنان را تضم   زهی انگ  یو ارتقا  یبه سمت اهداف سازمان  هامی ت   تیهدا  ر، ییتغ  جادیا   یتوانمند

مهارت کندیم توانا  ی رهبر  یها.  تصم   ،یارتباط  ، یراهبرد  یهاییشامل  و  مسئله  شرا  یری گمیحل    ط یدر 

.  کندیم  فایا  ی وآوراز ن  کننده تیو حما ایپو  یفرهنگ سازمان  جادیدر ا   یاست که نقش محور  ر یو متغ ده یچیپ

زم انسان  تیر یمد  نهیدر  چارچوب  ،یمنابع  از  فراتر  قادرند  توانمند  و    ی دی تقل  یهارهبران  کنند  حرکت 

به    ،یرهبر   یهامهارت  تی. تقوندیو اجرا نما  یسازمان طراح  یهاتیو واقع  ازها یمتناسب با ن  ییهااست یس

م  ژه یو سطوح  عال  یانیدر  تسه  ،یو  تعد   یحاصلا  ی ندهایفرآ  ل یموجب  م  شود یم  ی لیو  موانع    تواند یو 

  هایتیکند. در خصوص محدود  تیریهوشمندانه مد  یدرون سازمان را به شکل  یهاو مقاومت   یساختار

بستر    ک یدر    یدولت   یهاتوان گفت که محدود بودن حجم نمونه و تمرکز مطالعه بر سازمان   یپژوهش م

  ی هاطیمح  ای  یردولت یغ  یهاها، بخشسازمان   ر یبه سا  هاافتهی  یر یپذمیتعم  تی قابل  تواندیخاص م  ییایرافجغ

 در نهایت پیشنهادات پژوهش در قالب موارد زیر ارائه می گردد.   را کاهش دهد.  گر ید

دقت اثرات    اب  یدولت   یهاسازمانپژوهش حاضر بر مبنای تحلیل داده ها و نتایج پیشنهاد می کند که  ❖

  ی کارآمد  یمنجر به نابود  تواندیم  یشکلهم  یو فشارها یرانتقادیغ  د یتقل  رای ، زنمایندتوجه    تقلید هم سانی

صرفاً   هااست ی س  شودی خاص هر سازمان، باعث م  طیشود. عدم توجه به شرا  یمنابع انسان  یهااست یس

 باشند. طیکارکنان و مح یواقع یازهاین ی پاسخگو توانندبمانند و ن یو ناکارآمد باق یظاهر

گذاری هدفمند بر توسعه ظرفیت سازگاری پویا در حوزه منابع ها با سرمایهشود سازمان پیشنهاد می❖

نظام بازخوردگیری  مستمر،  سازمانی  یادگیری  مانند  سازوکارهایی  تیمانسانی،  و  محیط،  از  های  مند 

های جای آنکه منجر به تقلید نابجای سیاستای را تقویت کنند تا فشارهای محیطی و درونی بهوظیفهبین

 .  ها تبدیل گردد هایی برای یادگیری، نوآوری و بازطراحی بومی سیاست منابع انسانی شود، به فرصت

های آموزشی مستمر و تفکر انتقادی را برای کارکنان  ها برنامهشود که سازمان پیشنهاد می  همچنین ❖

های تفکر  های آنلاین و تمرینهای آموزشی، دورهتواند شامل کارگاهها میخود طراحی کنند. این برنامه 

توانند با ایجاد فضایی برای بحث و تبادل نظر، کارکنان را تشویق به  ها می انتقادی باشد. همچنین، سازمان

ایده سازمان ارائه  رویکرد،  این  با  کنند.  نوآورانه  میهای  منفی ها  پیامدهای  و  سازمانی  مقاومت  توانند 

 . .های تقلیدی را کاهش داده و مشارکت و نوآوری را تقویت کنندسیاست 

  ی منابع انسان  یها نظام حکمرانکه سازمان با استناد به یافته ها و قضایای مطرح شده پیشنهاد می شود   ❖

 یسازوکارها  جادیروشن و شفاف، ا  یهااستیس  یو اجرا  نیتدو  قیاز طر   تواندیامر م  نیکنند. ا  نهیرا نهاد

صورت    یمنابع انسان  یهایری گمیتصم   ی ها و شواهد براعملکرد، و استفاده از داده  یابیو ارز  ییپاسخگو

ارد یگ با  مسازمان   کرد، یرو  ن ی.  تقل  یاقهیسل  یهااستیس  توانندیها  سمت    ی دی و  به  و  داده  کاهش  را 
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 بر شواهد و پاسخگو حرکت کنند. یمبتن یهااست یس

ها های تغییر فرهنگ سازمانی را اجرا کنند. این برنامه های دولتی برنامهشود که سازمانپیشنهاد می  ❖

پذیری، و  ها و هنجارهای سنتی، ترویج فرهنگ نوآوری و انعطافتواند شامل شناسایی و تغییر ارزشمی

سازمان  رویکرد،  این  با  باشد.  مستمر  بهبود  و  تغییر  پذیرش  به  کارکنان  میتشویق  دولتی  توانند  های 

های منابع انسانی کارآمدتر فراهم  مقاومت در برابر تغییر را کاهش داده و زمینه را برای اجرای سیاست

 .کنند

های دولتی تجارب گذشته خود را به صورت سیستماتیک تحلیل و ارزیابی  شود که سازمان پیشنهاد می ❖

تواند از طریق برگزاری جلسات بازنگری و تحلیل تجارب، شناسایی عوامل شکست و  کنند. این امر می

سیاست بهبود  برای  نتایج  از  استفاده  و  رویکرد،  موفقیت،  این  با  گیرد.  صورت  انسانی  منابع  های 

های  توانند ترس از شکست را کاهش داده و زمینه را برای نوآوری و بهبود سیاست های دولتی میسازمان 

 .منابع انسانی فراهم کنند

از جمله    ق،ینوآورانه تحق  یهااز روش  یریگ که با بهره  شودیم  هیتوص   ندهیبه پژوهشگران آ  تیدر نها❖

  قیدق  یبه کشف سازوکارها  ، یارشتهانیم  یکردها ی و رو  قیعم   یدانیبزرگ، مطالعات م  ی هاداده  لیتحل

و    ،یو فناور   یساختار  ،یگفرهن  یهانهیتوجه به زم  ن،یبپردازند. همچن  سانیهم  دیتقل و تداوم    یر یگشکل

و موثر    یعمل   یدر ارائه راهکارها  تواندیم  ده،یپد  ن یدر مقابله با ا  یسازیبوم  یهاتینقش ظرف   ی بررس

س   ی برا انسان  یهااست یاصلاح  ا  اریبس  یمنابع  باشد.  کمک    کرد یرو  ن یارزشمند  پژوهشگران  به  جامع، 

در   یمنابع انسان  تیریمد  یهاو فرصت  هاچالشاز    یترقیبه درک عم  ،یسطح   لیتا فراتر از تحل  کندیم

 .ها منتقل کنندبه سازمان  یخود را به شکل کاربرد  یهاپژوهش جیو نتا  ابندیدست   کیزومورف ی بستر ا

تمام  سندگانینو.  سندگانینو   یقدردان  همکاران  یاز  و  ا  یهمراهان  انجام  در  مشارکت   نیکه  پژوهش 

رساندند،   یاریمقاله    نیمؤثر خود به بهبود ا  یشنهادها یو پ   قیاز داوران گرانقدر که با نظرات دق  زیداشتند و ن

 . ندینمایم یقدردان مانهیصم

 وجود ندارد.  یتعارض منافع سندگانینو یبرا. منافع  تعارض 

 پژوهش استفاده نشده است.  نیدر انجام ا یمنابع مال از. ی مال  منابع

 .استفاده شده است یاز هوش مصنوع یسیانگل ده ی چک شیرای و در. ی هوش مصنوع هیان یب
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