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Background & Purpose: Human resource management in the public sector plays a pivotal role 

in enhancing the effectiveness of public organizations and achieving good governance. Despite 

the quantitative growth of research in this field in Iran over the past decade, the methodological 

quality of these studies has rarely been systematically evaluated. The aim of this study is to 

provide a critical review of the methodological literature on public sector human resource 

management with a special focus on Iran and to identify its main gaps and challenges. 

Methodology: This study was conducted using a semi-systematic review approach based on the 

PRISMA 2020 framework. Out of 520 initial records, 128 selected sources—including 75 

international studies and 53 Persian/Iranian studies—were examined through descriptive and 

critical analysis. A six-dimensional conceptual framework encompassing research design and 

causal inference, data sources, levels of analysis, methodological diversity, quality of tools and 

data analysis, and institutional embeddedness served as the basis for evaluation. The reliability of 

qualitative coding was confirmed with Cohen’s kappa coefficient of 0.87. 

Findings: The existing research is predominantly quantitative, cross-sectional, and based on self-

reported data. Control for common method bias is rarely reported, and longitudinal, multilevel, 

and genuinely integrated mixed-methods studies are almost absent. The application of emerging 

data-driven methods is not observed in the domestic literature. These patterns stem from 

institutional and educational constraints and have led to the production of static knowledge with 

limited generalizability and explanatory power.  

Conclusion: The identified methodological challenges undermine the credibility of produced 

knowledge and the capacity for evidence-based policymaking in the public sector. Strengthening 

longitudinal and mixed-methods research, utilizing secondary and multi-source data, employing 

multilevel models, and reforming methodological training are key pathways to enhance 

methodological rigor and generate more applicable and valid knowledge in public sector human 

resource management. 
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Extended Abstract 

Background & Purpose 

Human resource management (HRM) in the public sector is a strategic driver of organizational 

effectiveness, service quality, accountability, and good governance. Public employees play a 

pivotal role in implementing policies and determining the success of administrative reforms and 

development programs. In Iran, public-sector HRM research has expanded considerably over the 

past decade, addressing issues such as meritocracy, performance management, talent management, 

green HRM, smart governance, and workforce sustainability. However, despite this quantitative 

growth, limited attention has been devoted to evaluating the methodological quality of existing 

studies. International evidence highlights persistent concerns, including the dominance of cross-

sectional designs, weak integration of mixed methods, reliance on self-reported data, limited 

multilevel analysis, and insufficient consideration of institutional context. Similar patterns are 

evident in Iranian research, restricting the production of robust evidence for policymaking. To 

address this gap, this study develops and applies a six-dimensional evaluation framework to 

critically examine methodological trends, identify key weaknesses, and propose directions for 

strengthening methodological rigor and practical relevance in public-sector HRM research. 
 

Methodology 

This study adopted a semi-systematic critical literature review to examine methodological 

developments in public-sector human resource management (HRM) research. An adapted 

PRISMA 2020 framework guided the search, screening, and selection processes to ensure 

transparency and reproducibility. Publications published between 2015 and 2025 were 

systematically retrieved from major international databases (Scopus, Web of Science, Google 

Scholar, and JSTOR) and Iranian databases (SID, Magiran, Noormags, Civilica, and Irandoc) 

using English and Persian Boolean search strings. Eligible sources included empirical, quasi-

empirical, review, and meta-methodological studies addressing methodological aspects of public-

sector HRM, while purely theoretical, non-peer-reviewed, and methodologically unclear 

publications were excluded. From 520 initial records, 128 sources (75 international and 53 Iranian) 

met the inclusion criteria. Data were analyzed through descriptive classification based on a six-

dimensional evaluation framework and critical comparison with international methodological 

standards. Qualitative coding was conducted using MAXQDA, descriptive analyses were 

performed in Excel, and inter-coder reliability was confirmed with a Cohen's kappa coefficient of 

0.87. 

 

Findings 

Analysis of the 128 selected sources identified six recurring methodological deficiencies that 

collectively weaken the credibility, explanatory power, and policy relevance of public-sector 

human resource management (HRM) research in Iran. These shortcomings are rooted in both 
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institutional constraints—including bureaucratic complexity, restricted access to organizational 

data, and political influences—and academic factors such as publication pressures, the dominance 

of quantitative traditions, and limited training in advanced research methods. First, quantitative 

cross-sectional survey designs overwhelmingly dominated the literature, accounting for 

approximately 70–78% of the reviewed studies. Structural equation modeling (SEM) and partial 

least squares SEM were the principal analytical techniques, while rigorous controls for common-

method bias were rarely implemented. Heavy reliance on single-wave, self-reported data produced 

static findings that inadequately captured the dynamic effects of administrative reforms, digital 

transformation, and changing institutional environments. Second, although 15–18% of studies 

claimed to employ mixed-methods designs, genuine methodological integration remained limited. 

Qualitative and quantitative components were rarely combined through deep triangulation or meta-

inference, reducing the complementary strengths of mixed-methods research and limiting its 

contribution to theory development and practical problem-solving. Third, longitudinal, 

experimental, and quasi-experimental research designs were largely absent. Fewer than 6% of the 

studies used longitudinal or panel data, and advanced techniques such as latent growth modeling 

were virtually nonexistent. Consequently, long-term effects of HR policies and organizational 

change have remained insufficiently examined. Fourth, dependence on self-reported questionnaires 

was pervasive, with more than four-fifths of the studies relying exclusively on employee 

perceptions. Multi-source research designs and the use of secondary administrative data were rare, 

while procedures for controlling common-method bias were reported only in a small proportion of 

studies, limiting the reliability and validity of research findings. Fifth, multilevel analysis and 

institutional contextualization were seriously underdeveloped. Most studies focused exclusively on 

individual-level variables, with very limited attention to organizational or policy-level factors. No 

study employed multilevel modeling to examine interactions across different analytical levels, 

despite the complex institutional nature of public organizations. Finally, emerging methodological 

approaches—including Q-methodology, fuzzy-set qualitative comparative analysis, organizational 

social network analysis, scenario planning, advanced Delphi techniques, and artificial intelligence-

based analytics—were virtually absent. In contrast to recent international developments, Iranian 

public-sector HRM research remains largely dependent on conventional cross-sectional survey 

methodologies. Overall, these methodological patterns have produced a body of knowledge that is 

predominantly descriptive, static, and insufficiently equipped to generate robust evidence for 

evidence-based policymaking, administrative reform, and the evolving challenges of public-sector 

human resource management. 

 

Conclusion 
Despite substantial quantitative growth, Iranian public-sector HRM scholarship continues to 

exhibit recurring methodological limitations: dominance of single-source cross-sectional 

quantitative designs, extensive reliance on self-reports, scarcity of longitudinal and multilevel 

studies, superficial mixed-methods practice, and neglect of institutional context. Theoretically, this 

concentration on individual-level variables has hindered the development of dynamic, multilevel 

theories capable of explaining the complex realities of public organizations. Methodologically, 

elevated risks of common-method bias and restricted generalizability from single-organization 

samples diminish the credibility of findings. From a policy standpoint, decision-makers require 

robust, temporally sensitive evidence to design administrative reforms and evaluate policy 

effectiveness—an evidence base the current literature only partially supplies. This study makes 
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contributions at three complementary levels. Theoretically, it systematically maps methodological 

patterns and clarifies how over-emphasis on cross-sectional, individual-level designs impedes 

comprehensive theory building. Methodologically, it supplies a six-dimensional analytic 

framework and practical checklist usable by journal reviewers, thesis supervisors, and research 

evaluators. Practically and policy-wise, it offers concrete guidance for researchers, policymakers, 

and public HR managers seeking more credible evidence. Recommended pathways include small-

scale longitudinal and multi-wave designs, genuine mixed-methods research with deep integration, 

systematic use of secondary administrative data and multi-source designs, multilevel modeling and 

configurational approaches, and incorporation of emerging data-driven and AI-supported methods. 

Strengthening advanced methodological training, fostering university–agency data-sharing 

partnerships, and advancing open-science practices can further elevate rigor.Ultimately, improving 

methodological rigor is essential not only for advancing public-sector HRM scholarship but also 

for strengthening evidence-informed governance and sustainable public administration reforms in 

Iran. 

 
Keywords: Human resource management, Public sector, Methodological challenges, Critical 

review, Methodological rigor, Institutional context. 
 
 
 



  
  

 

 

  

  هاي مديريت منابع انساني بخش دولتي  شناختي در پژوهش  هاي روش  چالش
  

  2يزدانيثمانه  ،1حسن دانايي فرد
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 هـا  آن شـناختي  روش كيفيـت  ايـران،  دولتـي  بخش در انساني منابع مديريت هاي پژوهش گسترش وجود با :زمينه و هدف
 ارائـه  و هـا  شـكاف  شناسـايي  شناختي، روش ادبيات انتقادي مرور هدف با پژوهش اين. است شدهن ارزيابي مند نظام صورت به
  .شد انجام ها پژوهش كيفيت ارتقاي كارهاي راه

 اوليـه،  ركـورد  520 ميـان  از. شـد  انجام 2020 پريزما چارچوب اساس بر و سيستماتيك نيمه مرور رويكرد با پژوهش :روش
 انتقـادي  و توصـيفي  تحليـل  از اسـتفاده  با و انتخاب غربالگري از پس) ايراني مطالعه 53 و المللي بين مطالعه 75( منبع 128

  .شد بررسي

مطالعـات  . هسـتند مبتنـي  هاي خودگزارشـي   بر دادههاي داخلي عمدتاً كمي، مقطعي و  كه پژوهشنتايج نشان داد  :ها يافته
ها بسـيار محـدود    محور در آن هاي نوين داده طولي، چندسطحي و آميخته، كنترل سوگيري روش مشترك و استفاده از روش

   .دهد نشان ميالمللي  ميان ادبيات ايران و استانداردهاي بين شايان توجهي راشناختي  شكاف روشاست؛ موضوعي كه 

مطالعات طولي و آميختـه،   ةمستلزم توسع ،هاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي ارتقاي كيفيت پژوهش :گيري نتيجه
توليـد دانـش معتبـر و     ةمينشناختي است تا ز هاي روش و تقويت آموزش محور هاي داده هاي ثانويه و روش گيري از داده بهره

  .گذاري مبتني بر شواهد فراهم شود سياست

شـناختي، زمينـه    شناختي، مرور انتقادي، اسـتحكام روش  هاي روش مديريت منابع انساني، بخش دولتي، چالش :ها كليدواژه
  نهادي

29/08/1404  
13/10/1404  
01/12/1404  
15/01/1405  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار

                      
  

  .68-43، )1(16مطالعـات منـابع انسـاني،     .هاي مديريت منابع انساني بخش دولتي  شناختي در پژوهش  روش هاي  چالش). 1405( ، ثمانهدانايي فرد، حسن و يزداني :استناد
 10.22034/jhrs.2026.579513.2567/DOI: https://doi.org

  
   hdanaee@modares.ac.ir   :   رايانامه. استاد، گروه مديريت دولتي، دانشكدة اقتصاد و مديريت، دانشگاه تربيت مدرس، تهران، ايران .1
 s-yazdani@tvu.ac.ir  :رايانامه. استاديار، گروه مديريت و حسابداري، دانشكدة علوم انساني و هنر، دانشگاه ملي مهارت، تهران، ايران .2
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  مقدمه
هـاي عمـومي، كيفيـت خـدمات،      عنوان يكي از اركان راهبردي اثربخشي سـازمان  مديريت منابع انساني در بخش دولتي، به

هـاي عمـومي    نه تنها مجري سياسـت  ،نيروي انساني در اين بخش. دارداهميت زيادي يي و تحقق حكمراني خوب، گو پاسخ
ادبيـات   .رود شـمار مـي   اي، اصلاحات اداري و خدمات رفاهي به هاي توسعه است، بلكه عامل كليدي موفقيت يا ناكامي برنامه

وري سـازماني، انگيـزش كاركنـان، نـوآوري،      توانند بهره هاي مديريت منابع انساني مؤثر مي سيستمدهد كه  جهاني نشان مي
؛ 2024، 1ابيلـه  دن نوويليـامز و   گولـد بوسلي، كنيس، (طور معناداري ارتقا دهند  بهزيستي كاركنان و عملكرد كلي دولت را به

  ونپچـي و  ؛ 2025، 4اكـارت جيانـگ و  بون، ؛ 2025، 3توسعة اقتصادي؛ سازمان همكاري و 2021، 2ولدو  نهارت  ونبوسلي، 
؛ 2016، 9ويليـامز  گولـد ؛ 2022، 8پورسلباكسال و ؛ 2017، 7اولريچ رايت و؛ 2018، 6مسرسميت جيانگ و؛ 2019، 5وورده  دي
   .)2012، 10ولدهاون  ونپااوه و  وورده،  دي  ون

هـاي مـديريت    اخيـر، پـژوهش   ةدهويژه در  و به) 1386(در ايران نيز، از زمان تصويب قانون مديريت خدمات كشوري 
 پژوهشـي ــ   علمـي  هاي همتعددي در مجل هاي همقال. رشد كمي چشمگيري داشته است ،هاي دولتي منابع انساني در سازمان

كرد، مديريت اسـتعداد،  عمل مديريت توسعه، و آموزش خدمت، جبران نظام سالاري، شايسته مانند موضوعاتي به ،داخلي معتبر
ايـن  . انـد  و نگهداشت نيروي انساني پرداختههاي جذب  منابع انساني سبز، حكمراني هوشمند منابع انساني، دوركاري و چالش

گذاران و پژوهشگران به اهميت نيروي انساني در بخـش دولتـي    سياست ةتوجه فزايند ةدهند حجم توليد دانش تا حدي نشان
ها بـه شايسـتگي، انگيـزش و     شود و كيفيت آن توسط كاركنان دولت ارائه مي مستقيمطور  بهاست؛ جايي كه خدمات عمومي 

از بر محتواي موضوعي  ،ها دهد كه تمركز غالب پژوهش با اين حال، بررسي انتقادي ادبيات نشان مي .عهد آنان وابسته استت
مند قرار گرفته  كمتر مورد توجه نظام ،شناختي توليد اين دانش متغيرها، روابط عليّ و نتايج كاربردي بوده و كيفيت روشجمله 
غلبـه  : انـد  هاي ساختاري اين حـوزه تأكيـد كـرده    بر چالش ،شناختي اخير ورهاي انتقادي روشالمللي، مر در ادبيات بين. است

هاي طولي و چندسطحي، وابسـتگي بـيش از    هاي آميخته، كمبود طراحي منبع، ضعف ادغام در پژوهش مطالعات مقطعي تك
نوظهـور مبتنـي بـر هـوش     هـاي   شنـد رو توجهي به زمينه نهادي بخش دولتي و ظهـور كُ  هاي خودگزارشي، كم حد به داده

؛ بـون و  2021، 11مهـرين بشـير و  علي، ؛ 2021بوسلي و همكاران، (هاي بزرگ و تحليل منابع انساني  مصنوعي، تحليل داده
  .)2025بوسلي و همكاران،  ؛2025، 12شاروتار ژيژكگريچنيك و زولاك پولجاسيويچ، ؛ 2025همكاران، 

در ايران نيـز   .پذيري و قدرت توضيحي محدودي دارد عمق منجر شده كه تعميم اين الگوها به توليد دانشي ايستا و كم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Knies, Boselie, Gould-Williams & Vandenabeele 
2. Boselie, Van Harten & Veld  
3.OECD  
4. Boon, Jiang & Eckardt 
5. Peccei & Van De Voorde  
6. Jiang & Messersmith 
7. Wright & Ulrich 
8. Boxall & Purcell 
9. Gould-Williams 
10. Van De Voorde, Paauwe & Van Veldhoven 
11. Ali, Bashir & Mehreen 
12. Zolak Poljašević, Gričnik & Šarotar Žižek 
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هـا عمـدتاً كمـي، مقطعـي و      پـژوهش . شود شناختي پيشرفته مشاهده نمي كارگيري رويكردهاي روش مندي از به شواهد نظام
ايـن  . شـود  نـدرت ديـده مـي    و مطالعات طولي، چندسطحي يا آميخته واقعي بههاي خودگزارشي هستند  نامه پرسشمبتني بر 
 انتشار گسترش و گرا كمي پژوهشي فرهنگ دولتي، حساس هاي داده به دسترسي محدوديت مقاله، چاپ فشار در كهوضعيت 

كـرده   ايجـاد  »شـناختي  روش اعتبـار « و »علم توليد حجم« بين عميقي شكاف ،دارد ريشه شكارچي يا ضعيف هاي همجل در
هـاي واقعـي بخـش     يي بـه چـالش  گو پاسخدهد، بلكه ظرفيت  نه تنها كيفيت علمي حوزه را كاهش مي ،چنين شكافي. است

سالاري پايدار و مديريت نيـروي انسـاني در    صلاحات ساختاري، تحول ديجيتال مديريت منابع انساني، شايستهشامل ادولتي 
نـه تنهـا    ،منـد  شناختي نظـام  در چنين بستري، فقدان نقد روش .سازد قتصادي و سياسي را محدود ميهاي ا شرايط محدوديت

 .شـود  گذاري مبتني بر شـواهد در بخـش دولتـي محسـوب مـي      خلأيي علمي، بلكه مانعي راهبردي در مسير توسعه سياست
هـا و   طراحي پژوهش تـا تحليـل داده   ةرحلهاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي، از م شناختي پژوهش هاي روش چالش
تنها اعتبار علمي اين حوزه را بـا ترديـد    ها نه اين چالش. شوند مند مي پذيري نتايج، مانع توليد دانشي معتبر، پويا و زمينه تعميم

اري تضـعيف  طـور معنـاد   بـه  ،دولتـي  حوزة منابع انسـاني گذاري مبتني بر شواهد را در  سازند، بلكه ظرفيت سياست مواجه مي
منـد و انتقـادي    هـاي نظـام   مديريت منابع انسـاني در حكمرانـي عمـومي، تـاكنون ارزيـابي      ةبا وجود اهميت فزايند. كنند مي

هدف اصـلي ايـن مقالـه     .صورت محدود و پراكنده انجام شده است ويژه در بستر ايران، به ها، به شناختي از اين پژوهش روش
هاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي با تمركـز ويـژه بـر ايـران، شناسـايي       ي پژوهششناخت مرور انتقادي ادبيات روش

ايـن  . شناختي اين حوزه است هاي آينده براي ارتقاي دقت و استحكام روش گيري و ارائه جهت هاي كليدي ها و شكاف چالش
شـناختي   عـدي در تحليـل روش  ب كارگيري يـك چـارچوب ارزيـابي شـش     مند براي تدوين و به نخستين تلاش نظام ،پژوهش

تركيب تحليل انتقادي، مقايسه با اسـتانداردهاي جهـاني و   . رود شمار مي مطالعات مديريت منابع انساني بخش دولتي ايران به
سـازد و   ها را فـراهم مـي   گذارانه يافته علمي و تقويت كاربرد سياست يتكيف مند، امكان ارتقاي پيشنهادهاي عملي زمينه ةارائ
 .كند توليد دانشي پوياتر و معتبرتر در مديريت دولتي را مهيا مي ةزمين

  پژوهش و چارچوب مفهومي پيشينة نظري
نقش اين حوزه در بهبـود عملكـرد    بر و  اي گسترش يافته طور فزاينده هاي مديريت منابع انساني به اخير، پژوهش ةدر دو ده

 ةويژه در حوز به ،از ادبيات موجود چشمگيريبا اين حال، بخش . ه استشدتأكيد انساني و كيفيت حكمراني  ةسازماني، سرماي
پـذيري دانـش توليدشـده را     شناختي مواجه است كه اعتبار، قابليـت تعمـيم و انباشـت    هاي جدي روش با چالش بخش دولتي
زيـرا  يابـد؛   اين مسئله در كشورهايي با ساختارهاي نهادي پيچيـده، از جملـه ايـران، اهميـت مضـاعفي مـي      . كند محدود مي

يي گـو  پاسـخ هاي بوروكراتيك، الزامـات   گزير از تعامل با محدوديتهايي نا هاي مديريت منابع انساني در چنين زمينه پژوهش
المللـي مـديريت منـابع     دهد كه اگرچه ادبيات بين مرور مطالعات اخير نشان مي. هاي نهادي چندگانه هستند عمومي و منطق

ويـژه در   بـه  ،هـا  از پـژوهش  شمگيريچتر حركت كرده است، بخش  هاي پژوهشي پيشرفته سمت طراحي تدريج به به ،انساني
پيامد ايـن  . اند سطحي باقي مانده هاي تك هاي خودگزارشي و تحليل هاي مقطعي، داده همچنان متكي بر طرح ،ادبيات داخلي
يي بـه  گـو  پاسـخ گيري دانشي است كه اغلب توصيفي، ايستا و با قـدرت تبيـين علـّي محـدود اسـت و تـوان        وضعيت، شكل

  .واقعي بخش دولتي را ندارد هاي پيچيدگي
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مند عدي و زمينهضرورت چارچوب چندب 

هاي متمايز اين بخـش از جملـه    دليل ويژگي بخش دولتي، به حوزة مديريت منابع انسانيها در  شناختي پژوهش ارزيابي روش
يي عمومي، گو پاسخهاي نهادي، ساختارهاي بوروكراتيك پيچيده، مقاومت در برابر تغيير و الزامات  اهداف چندگانه، محدوديت

شناسي  كيفيت فني روش زمان همور ط چنين چارچوبي بايد به. نياز داردمند  مند و زمينه عدي، نظاماستفاده از چارچوبي چندببه 
ها، شامل اعتبار داخلي و خارجي، پايايي، كنترل خطاهاي پژوهشي و قابليت تكرارپذيري نتايج را مورد ارزيـابي قـرار    پژوهش

هاي ساختاري، سياسـي و اقتصـادي بخـش دولتـي را نيـز       هاي تحقيق با پيچيدگي ميزان تناسب روش ،دهد و در عين حال
المللي مـديريت منـابع    روز در ادبيات بين چارچوب مفهومي پيشنهادي اين پژوهش بر پايه مرورهاي انتقادي و به. كندبررسي 

هـاي نهـادي ايـران و سـاير كشـورهاي در حـال توسـعه و         انساني در بخش عمومي تدوين شده و با در نظر گرفتن ويژگـي 
هـاي   اي از شـاخص  ليدي استوار است و بـراي هـر بعـد، مجموعـه    اين چارچوب بر شش بعد ك. پساانتقالي تطبيق يافته است

شـناختي پيشـنهادي بـر اسـاس      همچنين براي هر يك از اين ابعاد، اسـتانداردهاي روش . ارزيابي مشخص تعريف شده است
ر گرفتـه  هاي داخلي و منابع پشتيبان معتبـر در نظ ـ  هاي رايج در پژوهش ، چالش2026تا  2021ادبيات جهاني در بازه زماني 

  .شده است
عنـوان محورهـاي    ، شـش حـوزه اصـلي بـه    مديريت منـابع انسـاني    المللي بر اساس مرور انتقادي ادبيات داخلي و بين

 مـديريت منـابع انسـاني    ها، ابعاد بنيـادين كيفيـت پـژوهش در    اين حوزه. شناختي شناسايي شد هاي روش تكرارشونده چالش
چارچوب پيشنهادي اين پژوهش، . هاي قابل ارزيابي تعريف شوند اي از شاخص صورت مجموعه بهتوانند  آيند و مي شمار مي به

شـناختي در مطالعـات    كند تا تصويري جـامع از اسـتحكام روش   دار تركيب مي عدي وزنب اين ابعاد را در قالب يك مدل شش
  .بخش دولتي ايران ارائه دهد

اي متمايز از اسـتحكام   اند كه هر يك جنبه اي طراحي شده گونه گانه به دهد، ابعاد شش نشان مي 1گونه كه جدول  همان
وزن . دهند كه در تعامل با يكديگر، نماي كلي از اعتبار و انسجام پژوهش را شكل مي شناختي را پوشش دهند، در حالي روش

هاي خـاص بخـش دولتـي     هاي پژوهشي با ويژگي نطباق طرحسازي و ا بيانگر اهميت بومي ،»مندي نهادي زمينه«بالاتر بعد 
هـاي آينـده در    بنابراين، چارچوب مزبور نه صرفاً ابزار ارزيابي، بلكه مبنايي مفهومي براي هدايت طراحي پژوهش. ايران است

روز  معتبـر و بـه  استانداردهاي جهاني پيشنهادي نيز بر پايه منـابع   .شود بخش دولتي محسوب مي حوزة مديريت منابع انساني
هاي آميختـه و   شناختي مانند ادغام يادگيري ماشين در پژوهش تدوين شده و شامل روندهاي نوظهور روش) 2025 تا 2021(

  ).2025، زولاك و همكاران؛ 2025بوسلي و همكاران، (هاي منابع انساني مبتني بر هوش مصنوعي است  استفاده از تحليل
توانـد بـه ابـزاري عملـي بـراي ارزيـابي و ارتقـاي كيفيـت          پيشنهادي فراتر از يك مدل نظري، مـي چارچوب مفهومي 

اين چارچوب امكان امتيازدهي ساختاريافته بـه  . هاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي تبديل شود شناختي پژوهش روش
ليسـت ارزيـابي بـراي داوران مجـلات      نوان چـك تواند به ع كند و مي شناختي را فراهم مي مطالعات بر اساس شش بعد روش

منـد ميـان    اين، بـا ايجـاد امكـان مقايسـه نظـام     بـر  افزون. علمي، استادان راهنما و ارزيابان پژوهشي مورد استفاده قرار گيرد
همچنـين ايـن چـارچوب    . سـازد  شناختي موجود را آشـكار مـي   هاي روش هاي داخلي و استانداردهاي جهاني، شكاف پژوهش

مقيـاس، گسـترش    كنـد؛ از جملـه توسـعه مطالعـات طـولي كوچـك       هاي آينده فراهم مي دهي به پژوهش ايي براي جهتمبن
هـاي عينـي در    هاي ثانويـه و شـاخص   گيري از داده هاي تحليلي نوظهور و بهره هاي آميخته واقعي، استفاده از روش پژوهش
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گذارانـه بـراي ارتقـاي     عنوان ابزاري تحليلي و سياسـت  واند بهت در مجموع، چارچوب پيشنهادي مي. هاي منابع انساني تحليل
  .هاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي ايران مورد استفاده قرار گيرد كيفيت پژوهش
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 هاي بخش دولتي تطبيق چارچوب با ويژگي

بخـش دولتـي ايـران و    هـاي سـاختاري    ها و واقعيـت  ها، پيچيدگي طور هدفمند با محدوديت چارچوب مفهومي پيشنهادي به
بر افزايش قـدرت تبيينـي چـارچوب،     اين انطباق، علاوه. كشورهاي مشابه پساانتقالي و در حال توسعه تطبيق داده شده است

هاي سازماني و ثانويه در بخش  محدوديت دسترسي به داده. كند قابليت اجرا و كاربرد عملي آن را در شرايط واقعي تقويت مي
امكـان   ،اي ينـدهاي تأييـد چندمرحلـه   اوكراسي گسترده، محرمانگي اطلاعات، الزامات اداري طولاني و فررودولتي ناشي از ب

با اين حـال، چـارچوب   . سازد مقياس را با دشواري همراه مي هاي چندسازماني بزرگ انجام مطالعات طولي گسترده يا پژوهش
هـايي ماننـد    كنـد؛ داده  هاي ثانويه موجود را برجسته مـي  داده توجهي پژوهشگران به استفاده از طور انتقادي كم پيشنهادي به

هـاي   هاي سازمان اداري و استخدامي كشور، آمارهاي مركز آمار ايران، آرشيوهاي قانوني ديوان محاسـبات، گـزارش   گزارش
مند از اين  گيري نظام بهره. هاي عمومي استخدام و حقوق و دستمزد هاي شفافيت اداري و پايگاه ها در سامانه عملكرد دستگاه

هـا فـراهم كنـد     هاي داخلي سازمان هاي معتبرتر را بدون نياز به دسترسي مستقيم به داده تواند امكان انجام تحليل مي ،منابع
كاركنـان  دهي  پاسخضعيف از سوي ديگر، فرهنگ ). 2021؛ بوسلي و همكاران، 2025، توسعة اقتصاديسازمان همكاري و (

اعتمـادي بـه پژوهشـگران، نظـارت      ها كه اغلب ناشي از نگراني از افشاي اطلاعات، بي مشاركت محدود در پيمايشدولتي و 
گيري در دسترس، خودانتخابي و بـروز سـوگيري    گسترده از نمونه ةبه استفاد ،اثر بودن مشاركت است سازماني يا احساس بي

  . شود انتخاب منجر مي
 ةمقايس ـدهـي،   مانند تحليل غيرپاسـخ  هايي اقدام. ها اهميت اساسي دارد د اين سوگيريمن در اين چارچوب، كنترل نظام

عنـوان   بـه  ،هـاي غيرمسـتقيم نظيـر تحليـل اسـناد      ها و استفاده از روش سازي داده دهندگان، مثلث دهندگان و غيرپاسخ پاسخ
شـناختي بـا ضـعف     گيرند، از منظـر روش  حظات را ناديده ميهايي كه اين ملا پژوهش. شوند هاي ضروري پيشنهاد ميكار راه

 هـاي سياسـي   هـاي دولتـي، محـدوديت    همچنين اهداف چندگانه سازمان). 2010، 1كيم و وندنابيله(جدي مواجه خواهند بود 

اني محـور و فرهنـگ سـازم    هاي رابطـه  مدت سياسي، انتصاب هاي كوتاه بوروكراتيك و مقاومت نهادي عميق از جمله اولويت
عنوان يكي از معيارهاي محوري در چارچوب در نظـر گرفتـه    به» تناسب روش با زمينه نهادي« تا تغييرگريز سبب شده است

يا مديريت منابع انسـاني بـا    AMOشده  هاي ساده هايي كه الگوهاي بخش خصوصي، مانند مدل در اين راستا، پژوهش. شود
مواجه  چشمگيريشناختي  هاي روش گيرند، با محدوديت كار مي را بدون انطباق با شرايط نهادي بخش دولتي به عملكرد بالا
هاي  هاي كيفي عميق، پژوهش كند؛ از جمله تحليل مند تأكيد مي در مقابل، چارچوب بر اهميت رويكردهاي زمينه. خواهند بود

در . )2021علـي و همكـاران،   (شده متناسب با شرايط نهادي  هاي بومي توسعه مدلآميخته با ادغام واقعي مراحل پژوهش و 
براي تحليـل   كاربرديو آن را به ابزاري  برد ميمجموع، اين ملاحظات چارچوب مفهومي را از يك الگوي صرفاً نظري فراتر 

هايي همچون بوروكراسي  هايي كه با ويژگي ند؛ واقعيتك هاي نهادي بخش دولتي ايران و كشورهاي مشابه تبديل مي واقعيت
  .ها و فشارهاي اقتصادي همراه هستند شدن مديريت منابع انساني، محدوديت دسترسي به داده مقاوم، سياسي

  منابع پشتيبان اصلي چارچوب پيشنهادي 
هـاي مـديريت منـابع     پـژوهش شناختي  هاي روش بندي چالش چارچوب مفهومي اين پژوهش براي شناسايي، تحليل و دسته

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kim & Vandenabeele 
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ايـن  . روز و مرتبط با اين حوزه تـدوين شـده اسـت    اي از منابع علمي معتبر، به انساني در بخش دولتي ايران بر پايه مجموعه
شناسي در مطالعات مديريت منـابع انسـاني پرداختـه و نقـدهايي سـاختاري،       هاي روش منابع هر يك به ابعاد مختلف كاستي

  . كنند محور ارائه مي سطحي و دادهزماني، نهادي، چند
مديريت منابع انساني اسـتراتژيك و عملكـرد بخـش    «با عنوان  شانخود هايدر اثر) 2024، 2022(كنيس و همكاران 

هاي مـديريت منـابع انسـاني در بخـش عمـومي فـراهم        بنيان مهمي براي نقد كيفيت پژوهش ،»زمينه اهميت دارد: عمومي
منبعي و فقدان  هاي تك هاي مقطعي، داده بسياري از مطالعات اين حوزه به طراحي كه دهد هاي آنان نشان مي يافته. كنند مي

ن يكـي از منـابع كليـدي بـراي شناسـايي      عنوا بر اين اساس، اين پژوهش به. هاي طولي و چندسطحي متكي هستند تحليل
  . ه استشداستفاده هاي ساختاري و روش تحقيق در ادبيات موجود  ضعف

اي، بـر اهميـت    با معرفي چهار لنز تحليلي شـامل سـطوح فـردي، تيمـي، سـازماني و رابطـه      ) 2021(علي و همكاران 
آنـان همچنـين بـه پيچيـدگي روابـط رسـمي و غيررسـمي در        . انـد  كـرده هاي منابع انسـاني تأكيـد    چندسطحي بودن پديده

به سطوح مختلف تحليل و شرايط  زمان همكه تحليل اين روابط مستلزم توجه  اند دادههاي دولتي اشاره كرده و نشان  سازمان
و توجه به شـرايط نهـادي در مـدل    » لسطح تحلي«عد هاي اين مطالعه مبناي نظري ب يافته. هاي دولتي است نهادي سازمان

  . شود مفهومي پژوهش محسوب مي
هـاي مـديريت منـابع انسـاني اسـتراتژيك دارنـد و بـر         عد زماني در پژوهشاي به ب توجه ويژه) 2025(بون و همكاران 

به كمبـود  قد آنان ن. كنند هاي پويا براي بررسي تغييرات در طول زمان تأكيد مي هاي طولي و مدل ضرورت استفاده از طراحي
عـد  هـاي اصـلي ب   هاي پوياي زماني در ادبيات موجود، اين منبع را به يكي از پشتوانه هاي رشد طولي و تحليل استفاده از مدل

  . و تقويت قدرت استنباط عليّ در چارچوب مفهومي پژوهش تبديل كرده است» پويايي زماني«
هاي منـابع انسـاني در كشـورهاي     شناختي پژوهش هاي نهادي و روش نيز با بررسي چالش) 2025(زولاك و همكاران 

هاي ساختاري در دسترسي به  اداري و محدوديت هاي سازي تصميم به موانعي مانند مقاومت نهادي، سياسي ،پساسوسياليستي
ايـن  كـه  سـبب شـده اسـت     ،هاي ساختاري بخش دولتي ايـران  شباهت برخي از اين شرايط با ويژگي. كنند ها اشاره مي داده

  . استفاده شودشناختي در اين چارچوب  عنوان يكي از منابع پشتيبان براي تبيين ابعاد نهادي و روش به نيز مطالعه
هاي مديريت منـابع انسـاني در بخـش     اي از شاخص نيز مجموعه )2025( توسعة اقتصاديگزارش سازمان همكاري و 

هاي عيني عملكـرد و منـابع داده چندگانـه تأكيـد      هاي ثانويه معتبر، شاخص دهد و بر اهميت استفاده از داده عمومي ارائه مي
گيـري در مـدل تحليلـي پـژوهش      نظري مهمي براي توجه به كيفيت منابع داده و ابزارهاي انـدازه  ةاين گزارش پشتوان. دارد

  . كند فراهم مي
للي، براي افزايش انطباق چارچوب با شرايط نهادي ايران از ادبيات داخلي نيـز بهـره گرفتـه شـده     الم در كنار منابع بين

با بررسي ساختار مديريت منابع انسـاني در  ) 1395( ، محمدي الياسي، زارعي متين، الواني و باباييبراي مثال، زراعتكار. است
هاي قانوني و  هاي بالادستي، نارسايي يكپارچه منابع انساني، ضعف سياستهايي نظير نبود نظام  به چالش ،بخش دولتي ايران

هـاي سـاختاري و نهـادي در تحليـل      ها اهميت توجه بـه محـدوديت   اين يافته. كنند سالاري اشاره مي رنگ بودن شايسته كم
 ةبـا اسـتفاده از رويكـرد آميخت ـ   ) 1398( ، اصـغرزاده و گلسـرخ  همچنـين اردلان . سازد هاي اين حوزه را برجسته مي پژوهش

گزيني، پويايي سازماني و تحول باورهاي اسـتراتژيك در مـديريت منـابع انسـاني بخـش       هايي مانند شايسته اكتشافي، چالش
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شناختي پژوهش نه به يك بعد منفرد، بلكه به تعامل پويا ميان اين شش مؤلفه  دهد كه كيفيت روش اين مدل نشان مي
 .تواند به كاهش اعتبار كلي پژوهش منجر شود ها، مي ضعف در هر يك از ابعاد، حتي با وجود قوت ساير مؤلفه. وابسته است

هاي پژوهشي از جمله مطالعات طـولي، مقطعـي،    اين بعد به كيفيت طراحي: طراحي پژوهش و قدرت استنباط عليّ .1
ابــط علّــي از طريــق كنتــرل متغيرهــاي هــا در اســتنتاج رو تجربــي اشــاره دارد و ميــزان تــوان آن تجربــي و شــبه

  .كند هاي تحليلي پيشرفته را ارزيابي مي كارگيري مدل كننده، استفاده از متغيرهاي ابزاري و به مخدوش
هـاي اوليـه و    اين بعد به تنوع و اعتبار منابع داده توجه دارد و شـامل اسـتفاده از داده  : منابع داده و چندمنبعي بودن .2

هاي عيني و ادراكي و تلاش براي كاهش سوگيري روش مشترك  ز منابع چندگانه، تركيب دادهگيري ا ثانويه، بهره
  .ها است منبعي بودن داده و تك

اين مؤلفه به ميزان توجه پژوهش به سطوح مختلـف تحليـل، از جملـه سـطح     : سطح تحليل و ساختار چندسطحي .3
هـاي چندسـطحي بـراي جلـوگيري از خطـاي سـطح        فردي، تيمي، سازماني و نهادي اشاره دارد و استفاده از مدل

  .دهد تحليل نادرست را مورد تأكيد قرار مي
پردازد و بر ادغـام واقعـي    اين بعد به استفاده از طيفي از رويكردهاي كمي، كيفي و آميخته مي: شناختي تنوع روش .4

  .ها تأكيد دارد اعتبار يافته سازي براي افزايش گيري از رويكردهاي مكمل و استفاده از مثلث مراحل پژوهش، بهره
كنـد   اين مؤلفه ميزان استفاده از ابزارهاي معتبر تحليل آماري و كيفي را ارزيابي مي: ها كيفيت ابزارها و تحليل داده .5

هـاي   شده، گزارش شـفاف شـاخص   افزارهاي تخصصي شناخته هاي پيشرفته تحليلي، نرم كارگيري مدل و شامل به
المللـي   هاي حساسيت و بررسـي اسـتحكام نتـايج و نيـز رعايـت اسـتانداردهاي بـين        مونپايايي و روايي، انجام آز

  .دهي پژوهش است گزارش
اين بعد بر تناسب روش پژوهش با زمينه نهادي، سياسي، فرهنگي و ساختاري : توجه به زمينه نهادي بخش دولتي .6

وصي بدون انطباق با شرايط نهادي تأكيد هاي بخش خص بخش دولتي تأكيد دارد و بر پرهيز از انتقال مستقيم مدل
  .كند مي

هـاي   شـناختي پـژوهش   مند براي تحليل و ارزيـابي كيفيـت روش   در مجموع، چارچوب مفهومي پيشنهادي ابزاري نظام
سازي ابعاد طراحي پژوهش، منابع داده، سـطح   اين چارچوب با يكپارچه. آورد مديريت منابع انساني در بخش دولتي فراهم مي

هـاي   هـا و كاسـتي   ها، كيفيت تحليل و زمينه نهادي، امكان مقايسه ساختاريافته مطالعات و شناسايي قوت ل، تنوع روشتحلي
تواند مبنايي براي توسـعه ابزارهـاي ارزيـابي كيفيـت      اين، چارچوب مذكور ميبر افزون. سازد ها را فراهم مي شناختي آن روش

شـناختي در مطالعـات مـديريت منـابع      هاي سنجش استحكام روش شاخص هاي داوري و طراحي ليست پژوهش، تدوين چك
پذيري دانـش در ايـن حـوزه     هاي مديريت عمومي فراهم كند و از اين طريق به ارتقاي كيفيت و انباشت انساني و ساير حوزه

  .ياري رساند

  شناسي پژوهش روش
اين رويكرد براي تحليل . سيستماتيك انجام شده است هاين پژوهش از نوع مرور انتقادي ادبيات است كه با رويكرد مرور نيم
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هدف اصلي پژوهش، شناسـايي،  ). 2019، 1اسنايدر(شود  هاي پژوهشي مناسب تلقي مي شناختي حوزه تحول مفهومي و روش
كه  اي گونه هاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي ايران است؛ به شناختي پژوهش هاي روش مند چالش تحليل و نقد نظام

ايـن امـر   . در اين حوزه قرار دارد» چگونگي توليد دانش«هاي موضوعي، بلكه بر بررسي  تمركز آن نه صرفاً بر توصيف يافته
پـذيري نتـايج، قـدرت     هـا، اعتبـار و پايـايي، تعمـيم     ابعاد مختلفي همچون طراحي پژوهش، ابزارهاي گردآوري و تحليل داده

منـد   اين رويكـرد، بـرخلاف مرورهـاي نظـام    . گيرد ميبرپژوهش با زمينه نهادي را درهاي  استنتاج عليّ و ميزان تناسب روش
اي حـوزه را فـراهم    هـاي سـاختاري، پـارادايمي و زمينـه     انتقادي چالش ـ  كاملاً كمي مانند فراتحليل، امكان بررسي تحليلي

موجود در ادبيات مديريت منابع انساني در شناختي  هاي روش تري نسبت به محدوديت دهد نقدهاي عميق كند و اجازه مي مي
  . ويژه در كشورهاي در حال توسعه و پساانتقالي مانند ايران، ارائه شود بخش عمومي، به

سيستماتيك به كار گرفته شـد تـا    يافته براي اجراي مرور نيمه صورت تطبيق به 20202در اين پژوهش، چارچوب پريزما 
 هاي هزماني پژوهش شامل مقال ةدامن. و غربالگري منابع تضمين شودوجو  جستفرايند  شفافيت، تكرارپذيري و ساختارمندي

هـاي   گيـري نقـدها و بازانديشـي    دليل شـتاب  به ،اين بازه زماني. ميلادي است 2025تا پايان سال  2015منتشرشده از سال 
ويـژه پـس از    است؛ بـه  انتخاب شده 2010از اواسط دهه  ،دولتيشناختي در ادبيات جهاني مديريت منابع انساني بخش  روش

المللي مديريت منابع انساني و مرور مديريت دولتـي كـه    معتبري همچون مجله بين هاي ههاي اثرگذار در مجل نامه انتشار ويژه
دامنه زبـاني و  . اند ه تمركز داشتهمندي مطالعات اين حوز هاي طراحي پژوهش، اعتبارسنجي و زمينه طور مشخص بر چالش به

  . گيرد دربرمي هاي انگليسي و فارسي را منتشرشده به زبان هاي هجغرافيايي پژوهش، مقال
المللي مرتبط با مديريت منـابع انسـاني در بخـش دولتـي در كشـورهاي مختلـف و        بر ادبيات بين ،تمركز اصلي مطالعه

هاي پساانتقالي يا در حال توسـعه   ايران و كشورهايي با شرايط نهادي مشابه است؛ از جمله نظاممطالعات مرتبط با  ،همچنين
هـاي سـازماني    شدن مديريت منابع انساني، بوروكراسي مقاوم و محـدوديت دسترسـي بـه داده    هايي نظير سياسي كه با پديده

و  5، گوگـل اسـكالر  4، وب آو سـاينس 3المللـي اسـكوپوس   بـين هاي اطلاعاتي  مند منابع در پايگاه ي نظاموجو جست. ندمواجه
هـاي   كليـدواژه . و ايرانداك انجام شد 10، سيويليكا9، نورمگز8، مگيران7دي آي هاي داخلي اس در پايگاه ،و همچنين 6استور جي

ي وجـو  جسـت تركيـب   .شـدند كار گرفته  هاي منطقي بولي به به دو زبان انگليسي و فارسي و با استفاده از تركيبوجو  جست
  :هاي زير بود انگليسي شامل عبارت

"methodological challenges" OR "methodological review" OR "research design issues" 

AND "human resource management" 

AND "public sector" OR "public administration" OR "government" OR "public service" 

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Snyder 
2. PRISMA 2020 (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) 
3. Scopus 
4. Web of Science 
5. Google Scholar 
6. JSTOR 
7. SID 
8. MagIran 
9. Noormags 
10. Civilica 
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  :كار رفت به وجوها جستهاي زير در  در زبان فارسي نيز تركيب
بخـش  «و » مـديريت منـابع انسـاني   «و » شـناختي  مـرور روش «يا » شناسي نقد روش« يا» شناختي هاي روش چالش«
 . »عمومي ةرداا«يا » هاي دولتي ازمانس«يا » دولتي

 هـاي  هشناختي، مقال هاي قابل تحليل روش تجربي داراي داده تجربي يا نيمه هاي هشامل مقال ،معيارهاي ورود به مطالعه
علمـي معتبـر،    هاي هشناختي مرتبط با مديريت منابع انساني بخش دولتي، آثار منتشرشده در مجل مروري، انتقادي يا فراروش

همچنين، آثاري كه تمركز . بود توسعة اقتصاديالمللي نظير سازمان همكاري و  هاي نهادهاي بين هاي مرجع و گزارش كتاب
شناختي  ها يا پيشنهادهاي روش ها، ضعف ها به چالش شناسي آن اما بخش روش ،ها الزاماً مديريت منابع انساني نبود اصلي آن

از مطالعـه  در مقابـل، معيارهـاي خـروج    . رداخت، در صورت ارتباط مفهومي، وارد مطالعـه شـدند  پ در حوزه بخش عمومي مي
شناختي، مطالعات نامرتبط با مديريت منابع انسـاني يـا    صرفاً نظري يا مفهومي بدون تحليل روش هاي همقال :عبارت بودند از

هـاي غيررسـمي و    ها، گزارش نامه و همچنين پايان شدهن شناسي نامشخص يا گزارش هاي داراي روش بخش دولتي، پژوهش
عنوان مقاله را شناسـايي   520هاي تركيبي حدود  ي اوليه با كليدواژهوجو جست. كنفرانسي فاقد داوري علمي دقيق هاي همقال
غربالگري عنوان و چكيده . ركورد باقي ماند 450و بررسي دستي،  1اندنوت پس از حذف موارد تكراري با استفاده از ابزار. كرد
كامـل مـتن و    ةمطالعدر نهايت، پس از . مقاله براي بررسي متن كامل انتخاب شد 170مورد غيرمرتبط را حذف كرد و  280

 مطالعـه  53المللـي و   بـين  مطالعـه  75 هـا  از بين آن كه مقاله و گزارش وارد تحليل شد 128اعمال معيارهاي ورود و خروج، 
يافته بـراي افـزايش شـفافيت مراحـل      صورت تطبيق به 2020 پريزما فرايند غربالگري بر اساس راهنماي. بود ايراني /فارسي
  .)2جدول ( و انتخاب منابع انجام شدوجو  جست

  پريزما انتخاب منابع بر اساس چارچوبفرايند شناسايي، غربالگري و . 2جدول 
 توضيحات و معيار حذف تعداد موارد مرحله

 هاي تركيبي المللي و داخلي با كليدواژه هاي بين در پايگاهوجو  جست 520 شناسايي اوليه

 و دستي براي حذف موارد تكراري اندنوت استفاده از ابزار 450 پس از حذف موارد تكراري

 دولتي مديريت منابع انساني حذف غيرمرتبط، غيرتجربي، غيرمرتبط با 170 چكيده/غربالگري عنوان

 شناختي، تجربي يا مروري، مرتبط با بخش دولتي تمركز روش: معيار ورود 128 بررسي متن كامل

 ها ها و شكاف تحليل انتقادي چالش ةپاي 128 نهايي تحليل هاي همقال

  
  : ها در دو سطح انجام شد تحليل داده

 عد چارچوب مفهومي شامل طراحي پژوهش، منابع داده، سطوح  ها هبندي مقال طبقه: سطح توصيفيبر اساس شش ب
  . اي شناختي، كيفيت ابزارهاي تحليل و تناسب زمينه تحليل، تنوع روش

 هاي چارچوب مفهومي، مقايسه با استانداردهاي جهـاني   بر اساس شاخص ها هارزيابي مقال: انتقاديـ   سطح تحليلي
  . هاي ساختاري ادبيات ها و ضعف پژوهش و شناسايي شكاف

ابزارهـاي كمكـي شـامل    . ادامـه يافـت   شـناختي  هاي روش فرايند تحليل تا دستيابي به پوشش تحليلي كافي از چالش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. EndNote 
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هـا،   سازي فراواني براي جدول اكسل و )كدهاي باز، محوري و گزينشي(ها  براي كدگذاري كيفي چالش 1كيودا افزار مكس نرم

پايايي و اعتبار كدگذاري از طريق كدگذاري اوليه توسـط پژوهشـگر اصـلي و    . اي و نمودارهاي توصيفي بود ماتريس مقايسه
ق ميـان كدگـذاران بـا    ضريب تواف ـ. صورت تصادفي توسط پژوهشگر دوم تأمين شد ها به درصد از نمونه 20كدگذاري مجدد 

. سـطح بـالايي از پايـايي كدگـذاري اسـت      ةدهنـد  نشـان محاسـبه شـد كـه     87/0 برابر بـا  2استفاده از ضريب كاپاي كوهن
   :از بودند شناختي اين مرور عبارت هاي روش محدوديت

 مـدنظر قـرار    ،هاي منتشرنشده يا در حال انجـام  و پژوهش شدمنتشرشده محدود  هاي همطالعه عمدتاً به مقال ةدامن
 ؛ نگرفت

 تر يا كنفرانسي محدود بود؛  قديمي هاي هدسترسي به برخي مقال  
 وجود نداشت؛  ها ههاي خام مقال هاي منتشرشده انجام شد و امكان دسترسي به داده گزارش ةارزيابي بر پاي  
  هاي ديگر مانند چيني يـا روسـي پوشـش     ممكن است برخي زبان ؛ از اين روانگليسي و فارسي بودتمركز بر منابع

 .داده نشده باشد

در مرورهاي انتقادي ادبيات انجام شـده و   استحكام شناسي با رعايت حداكثري اصول شفافيت، تكرارپذيري و اين روش
  .شود ميهاي آينده ارائه  گيري ها و جهت ها، شكاف الشها، تحليل انتقادي چ هاي بعدي يافته نتايج آن در بخش

  هاي پژوهش يافته
ايـن  . است دست آمده به 2025تا  2015هاي  منبع منتخب از ادبيات سال 128تحليل انتقادي  ةهاي اين پژوهش بر پاي يافته

عـدي پيشـنهادي شـامل    ب با استفاده از چـارچوب مفهـومي شـش    منابعارزيابي اين . شدندهاي معتبر استخراج  منابع از پايگاه
شـناختي، كيفيـت    طراحي و استنتاج علي، منابع داده و چندمنبعي بودن، سـطوح تحليـل و سـاختار چندسـطحي، تنـوع روش     

بـا  ، ايـران  در بخش دولتي سانيهاي مديريت منابع ان دهد كه پژوهش نتايج نشان مي .بوداي  ابزارهاي تحليل و تناسب زمينه
شـناختي مواجـه    هاي ساختاري، تكراري و عميق روش اخير، با چالش ةويژه طي ده به ،توجه توليد دانش شايانحجم  داشتن
و  سـازي  بوروكراسي سنگين، محدوديت دسترسي به داده، سياسـي شامل هاي نهادي  ها عمدتاً از محدوديت اين چالش. است
تحليـل  . شوند شناسي پيشرفته ناشي مي گرا و كمبود آموزش روش فشار انتشار سريع مقاله، فرهنگ پژوهشي كمي ،ينهمچن

  .شده است انتقادي در ادامه بر اساس شش بعد كليدي چارچوب مفهومي ارائه

  هاي كمي و پيمايشي مقطعي  غلبه پژوهش .1
در ايـن مطالعـات،   . هاي مقطعي بودنـد  از نوع كمي و عمدتاً مبتني بر پيمايش شده درصد از مطالعات بررسي 78تا  70حدود 
ابزارهـاي تحليلـي غالـب     4سازي معادلات ساختاري مبتني بر حـداقل مربعـات جزئـي    و مدل 3سازي معادلات ساختاري مدل

ماني، انگيـزش درونـي و   شدند و عمدتاً براي آزمون روابط ميان متغيرهاي فردي نظير رضايت شغلي، تعهد سـاز  محسوب مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. MAXQDA 
2. Cohen’s Kappa 
3. Structural Equation Modeling: SEM 
4. Partial Least Squares Structural Equation Modeling: PLS-SEM 
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درصـد از مطالعـات    25تنها در كمتر از  1با اين حال، كنترل سوگيري روش مشترك. اند كار گرفته شده پيامدهاي سازماني به
هـيچ آزمـوني بـراي     در كـل، استفاده شده يـا   2عاملي هارمن از آزمون تكفقط  ،و در بسياري از موارد نيزاست گزارش شده 

تر كنترل سوگيري روش مشترك، مانند استفاده از متغير  هاي پيشرفته در مقابل، روش. ي اين سوگيري انجام نشده استبررس
اين الگو همان ضعفي است . شود ، تقريباً در اين مطالعات مشاهده نمي4يا تحليل عاملي تأييدي با عامل روش نهفته 3نشانگر

انـد   هاي مديريت منابع انساني در بخش عمومي برجسته كرده خود بر پژوهشكه بوسلي و همكاران در نقدهاي سيستماتيك 
هـاي   هاي خودگزارشي مقطعي، بدون كنترل مناسب سـوگيري  اتكاي بيش از حد به داده). 2018/2024بوسلي و همكاران، (

بون و همكاران نيـز در  . هاي نادرست منجر شود كننده و استنتاج ها، نتايج گمراه بستگي تواند به تورم مصنوعي هم روشي، مي
هاي نهادي  پيچيدگي نيستند قادر ،ي سادههاي كم اند كه پژوهش نشان داده حوزة مديريت منابع انسانيمطالعه در  237مرور 

در بخش دولتي ايران، كـه تغييـرات سـازماني مهمـي      ).2025مكاران، بون و ه( را ثبت كنندها  و روابط عليّ پويا در سازمان
دهنـد، اتكـاي صـرف بـه      ها در طـول زمـان رخ مـي    هاي اقتصادي و تحريم مانند اصلاحات قانوني، تحول ديجيتال، بحران

مان همكـاري و  سـاز . بيني منجر شـود  تواند به توليد دانشي ايستا و فاقد قدرت تبييني و پيش مي ،هاي پژوهشي مقطعي طرح
اي  هاي زمـاني و مقايسـه   هاي مديريت منابع انساني خود بر ضرورت استفاده از داده نيز در چارچوب شاخص توسعة اقتصادي

، توسعة اقتصـادي سازمان همكاري و (تأكيد كرده است؛ موضوعي كه در بسياري از مطالعات مورد بررسي مغفول مانده است 
شـده و   هـاي اداري ثبـت   سـمت اسـتفاده از داده   به ،تدريج به ،2026تا  2024هاي  ي در سالدر حالي كه ادبيات جهان). 2025
، )2010ابيلـه،   دن ن؛ كـيم و و 2025، توسـعة اقتصـادي  سازمان همكـاري و  (هاي پژوهشي طولي حركت كرده است  طراحي
 .اند لگوهاي مقطعي ساده باقي ماندههاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي ايران همچنان عمدتاً در چارچوب ا پژوهش

   تركيبيهاي  ضعف پژوهش .2
شـناختي در مطالعـات مـديريت منـابع      هاي مهم روش يكي ديگر از شكاف ،هاي آميخته كارگيري واقعي پژوهش ضعف در به

ادعـاي اسـتفاده از رويكـرد آميختـه را      ،شده درصد از مطالعات بررسي 18تا  15حدود . شود انساني بخش دولتي محسوب مي
دهـد كـه    اند؛ با اين حال، بررسي دقيق نشان مـي  اجرا شده زمان همهاي متوالي اكتشافي يا  اند كه اغلب در قالب طرح داشته

ي، شامل استفاده از ابزارهايي مانند ادغام واقعي فازهاي كيفي و كمjoint display6اط يكپارچهو استنب 5سازي عميق ، مثلث ،
سـاختاريافته يـا    هـاي نيمـه   ها، فاز كيفي مانند مصاحبه در بسياري از پژوهش. درصد موارد صورت گرفته است 30در كمتر از 

بـه اجـراي دو    ، در عمـل چنـين رويكـردي  . است شدهاستفاده ي ها يا تأييد نتايج كم براي توليد فرضيه فقط ،تحليل مضمون
ناسازگار است؛ اصـولي   GRAMMSهاي آميخته در چارچوب  دهي پژوهش شود و با اصول گزارش مستقل منجر مي ةمطالع

اصـلي   ةدر غياب اين ادغام، ارزش افزود .دها، تفسير يكپارچه و ارائه شواهد تركيبي تأكيد دار كه بر ضرورت ادغام واقعي داده
هاي كمي تـا حـد زيـادي از     پذيري روش هاي كيفي با وسعت تعميم يعني تركيب عمق اكتشافي روش ،هاي آميخته پژوهش
در بررسي مطالعات ) 2025(زولاك و همكاران . كند المللي نيز اين مسئله را تأييد مي هاي بين هاي پژوهش يافته. رود بين مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Common Method Bias 
2. Harman’s single-factor test 
3. Marker Variable 
4. Confirmatory Factor Analysis with Latent Method Factor 
5. Triangulation 
6. Meta-inference 
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 ،هاي آميخته اند كه در بسياري از موارد، پژوهش به ايران نشان دادههاي نهادي  شده در كشورهاي پساانتقالي با شباهت انجام
دهند و در عمل بـه دو پـژوهش مجـزا تبـديل      دليل فقدان ادغام تحليلي واقعي، عمق و اعتبار تركيبي خود را از دست مي به
مرتبط با مديريت منابع انسـاني   هاي كند؛ زيرا پديده اين مسئله در بستر بخش دولتي ايران اهميت بيشتري پيدا مي. شوند مي

هاي كـلان   تعامل قوانين و مقررات اداري با انگيزش كاركنان، تأثير سياست. مند دارند چندلايه و زمينه ماهيت ،در اين بخش
اي  هـاي پيچيـده   هايي از پديـده  هاي فردي كاركنان، همگي نمونه بر رفتار سازماني و پيوند ميان ساختارهاي نهادي و تجربه

فقدان ادغام واقعـي ميـان فازهـاي پـژوهش، درك     . ستنيازمند ا ها ها و روش تركيب واقعي داده بهها  ستند كه تحليل آنه
طـور   بـه  ،هاي اخير در حالي كه ادبيات جهاني در سال. سازد روابط پيچيده ميان سطوح فردي، سازماني و نهادي را دشوار مي

و  joint displayواقعي با ادغام عميق فازهـا و اسـتفاده از ابزارهـايي ماننـد      ةاي آميخته سمت اجراي پژوهش اي به فزاينده
meta-inference  هاي مديريت منابع انسـاني   از پژوهش چشمگيريبخش ، )2025، زولاك و همكاران(حركت كرده است

شناختي  اند و كمتر به تحقق ادغام روش همچنان در سطح ادعاي استفاده از رويكرد آميخته باقي مانده ،در بخش دولتي ايران
  .اند واقعي دست يافته

  كمبود مطالعات طولي، تجربي و پويا . 3
هاي مديريت منابع انساني بخش دولتـي، كمبـود مطالعـات طـولي و      شناختي در پژوهش هاي مهم روش يكي ديگر از شكاف

از  مطالعـه يعني حدود هفت تـا هشـت    ،شده درصد از مطالعات تحليل 6 دهد كه كمتر از بررسي منابع نشان مي. جربي استت
حتي در همين تعداد محـدود  . اند هاي پنلي استفاده كرده هاي طولي چندموجي يا داده از طراحي ،منبع مورد بررسي 128ميان 

هاي عليّ پويا براي بررسي تغييـرات در طـول زمـان     يا تحليل 1هاي رشد طولي انند مدلم ،هاي تحليلي پيشرفته نيز از روش
يكـي از   ،ايـن وضـعيت  . آزمايشي در ايـن حـوزه تقريبـاً غايـب هسـتند      همچنين مطالعات تجربي يا شبه. استفاده نشده است

در ادبيـات  . شـود  سـوب مـي  هاي مديريت منابع انسـاني بخـش دولتـي مح    شناختي در پژوهش هاي روش ترين كاستي جدي
در مـرور  ) 2025(بون و همكاران . هاي مديريت منابع انساني تأكيد شده است عد زماني در پژوهشالمللي نيز بر اهميت ب بين

 هـاي عد زماني، درك اثراند كه بدون در نظر گرفتن ب استراتژيك نشان داده حوزة مديريت منابع انسانيمطالعه در  237جامع 
اين، سـازمان  بـر  افزون. پذير نيست هاي منابع انساني، تغييرات سازماني و روابط عليّ پويا ميان متغيرها امكان تأخيري سياست

هاي مديريت منابع انساني در بخـش عمـومي، بـر ضـرورت اسـتفاده از       نيز در چارچوب شاخص توسعة اقتصاديهمكاري و 
هاي نيروي انسـاني   ريتي از جمله زمان استخدام، نرخ نگهداشت كاركنان و پوياييهاي زماني براي ارزيابي تحولات مدي داده

طـور   دهند كه ادبيات جهـاني بـه   مطالعات جديد نيز نشان مي). 2025، توسعة اقتصاديسازمان همكاري و (تأكيد كرده است 
كـيم  (هاي تحليلي پويا حركت كرده است  هاي اداري و مدل هاي طولي چندمنبعي، داده سمت استفاده از طراحي به اي فزاينده

تـر   اين روند امكان بررسي دقيـق ). 2025، توسعة اقتصادي؛ سازمان همكاري و 2025؛ بون و همكاران، 2010، ابيله دن ونو 
. كند مي هاي منابع انساني و پيامدهاي بلندمدت اصلاحات سازماني را فراهم تغييرات رفتاري كاركنان، اثرات تجمعي سياست

در مقابل، در بخش دولتي ايران كه تحولات ساختاري مهمـي ماننـد اجـراي قـانون مـديريت خـدمات كشـوري، گسـترش         
كـه  اند، نبود مطالعات طولي موجب شده اسـت   دوركاري در دوره پساكرونا و روندهاي تحول ديجيتال در طول زمان رخ داده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Longitudinal Growth Models 
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هـاي دولتـي يـا     هاي واقعي سـازمان  ي ايستا داشته باشد و براي تحليل پوياييماهيت ،توجهي از دانش توليدشده شايانبخش 
  .گذاري مبتني بر شواهد، ظرفيت محدودي داشته باشد پشتيباني از سياست

  هاي خودگزارشي و سوگيري روش مشترك وابستگي شديد به داده. 4
نسـاني بخـش دولتـي، وابسـتگي گسـترده بـه       هاي مـديريت منـابع ا   شناختي در پژوهش هاي مهم روش يكي ديگر از ضعف

 82دهد كه حدود  بررسي مطالعات نشان مي. افزايش احتمال سوگيري روش مشترك است ،هاي خودگزارشي و در نتيجه داده
درصـد از   12انـد و كمتـر از    ها استفاده كرده هاي خودگزارشي براي گردآوري داده نامه پرسشاز  فقط ،ها درصد پژوهش 85تا 

اين، كنتـرل سـوگيري روش   بـر  افـزون . انـد  هاي كاركنان، مديران و اسناد رسمي بهره برده هاي چندمنبعي شامل داده طراحي
توانـد احتمـال    مي ،هاي خودگزارشي اتكاي بيش از حد به داده .درصد مطالعات گزارش شده است 20مشترك نيز در كمتر از 

گيـري مشـترك را افـزايش     ها و خطاهاي ناشي از روش انـدازه  بستگي رم مصنوعي همدهي اجتماعي، تو بروز سوگيري پاسخ
بوسلي و همكاران با اشاره به اين . المللي مديريت منابع انساني نيز مورد توجه قرار گرفته است اين مسئله در ادبيات بين. دهد

هـاي   هـاي چنـدمنبعي، تركيـب داده    ز دادههاي مديريت منابع انساني بخش عمومي، بر ضرورت استفاده ا مشكل در پژوهش
  ).2018/2024بوسلي و همكاران، (اند  هاي ثانويه سازماني تأكيد كرده گيري از داده هاي عيني و بهره ادراكي با شاخص

هـاي ارزيـابي مـديريت منـابع انسـاني در       نيز در چارچوب شاخص توسعة اقتصاديدر همين راستا، سازمان همكاري و 
هـايي ماننـد زمـان     كند؛ شاخص شده تأكيد مي هاي اداري ثبت هاي عيني و داده اهميت استفاده از شاخص بخش عمومي، بر

تـر از   توانند تصـويري دقيـق   جايي نيروي انساني و تركيب مهارتي كاركنان كه مي استخدام، ميانگين سن كاركنان، نرخ جابه
در بخش دولتي ايـران،   ).2025، توسعة اقتصاديمان همكاري و ساز(هاي دولتي ارائه دهند  وضعيت منابع انساني در سازمان

هاي سازمان اداري و استخدامي كشور، آمارهاي رسمي مركز  مانند گزارش ،اي ارزشمند با وجود دسترسي بالقوه به منابع داده
استفاده ها  ر بسياري از پژوهشهاي اطلاعاتي اداري، اين منابع د هاي شفافيت و پايگاه هاي موجود در سامانه آمار ايران و داده

. هاي پژوهشي از دست رفتـه اسـت   هاي روشي و تقويت اعتبار يافته در نتيجه، فرصت مهمي براي كاهش سوگيري اند؛ نشده
سـمت   زاينـده بـه  طـور ف  بـه  ،2026تـا   2024ويژه در فاصله زمـاني   هاي اخير به اين در حالي است كه ادبيات جهاني در سال

سـازمان همكـاري و   (هاي چندمنبعي حركت كرده اسـت   هاي عيني و طراحي شده، شاخص هاي اداري ثبت گيري از داده بهره
هاي مديريت منابع انسـاني در   توجهي از پژوهش شاياندر مقابل، بخش ). 2010ابيله،  دن ن؛ كيم و و2025، توسعة اقتصادي

  .اند باقي ماندهمتكي هاي خودگزارشي  بر دادههمچنان  ،بخش دولتي ايران

  هاي چندسطحي و توجه به زمينه نهادي  كمبود تحليل. 5
هـاي چندسـطحي و    هاي مديريت منابع انساني بخـش دولتـي، كمبـود تحليـل     هاي اساسي در پژوهش يكي ديگر از شكاف

بر سـطح فـردي    فقط ،ها درصد پژوهش 80هد كه حدود د بررسي مطالعات نشان مي. نهادي است ةتوجهي نسبي به زمين بي
در مقابـل، كمتـر از   . انـد  بررسـي كـرده  و متغيرهايي مانند رضايت شغلي، تعهد سازماني و عملكـرد فـردي را    اند متمركز بوده

هـاي كـلان، قـوانين     درصد نيز سطح نهادي، شامل سياست 5اند و كمتر از  به سطح سازماني توجه كرده ،درصد مطالعات10
شـده، هـيچ    اين، در ميان مطالعات بررسـي بر افزون. اند هاي خود لحاظ كرده بوروكراتيك را در تحليلـ   سياسي ةاداري و زمين
تمركـز  . سطوح فردي، سازماني و نهـادي مشـاهده نشـد    زمان همسازي چندسطحي براي تحليل  كارگيري مدل موردي از به
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انـد كـه    علـي و همكـاران نشـان داده   . كنـد  شده در ادبيات پژوهشي را نيز تأييـد مـي   بيش از حد بر سطح فردي، نقد مطرح
 هـاي سـازماني و   پيچيـدگي  نيسـت كـه   اغلب قادر ،هاي مديريت منابع انساني بخش عمومي شناسي غالب در پژوهش روش

علـي و  (دهـد   هـاي مـديريتي ارائـه مـي     تصوير ناقصي از واقعيت ،و در نتيجه را ثبت كندروابط ميان سطوح مختلف تحليل 
هاي نهادي  شده در كشورهاي داراي زمينه در بررسي مطالعات انجام )2025( همچنين، زولاك و همكاران). 2021همكاران، 

دهـي بـه    سازي مـديريت منـابع انسـاني در شـكل     ت نهادي، بوروكراسي اداري و سياسيمشابه، بر نقش عواملي مانند مقاوم
هـاي مـرتبط بـا     اين مسئله در بستر بخش دولتي ايران اهميت بيشـتري دارد؛ زيـرا پديـده   . اند رفتارهاي سازماني تأكيد كرده

بـراي مثـال، قـوانين    . گيرنـد  متعددي قرار ميمديريت منابع انساني در اين بخش ماهيتي چندلايه دارند و تحت تأثير عوامل 
هـاي   بر تصميم زمان همطور  توانند به مي ،اي، ساختارهاي بوروكراتيك و فشارهاي سياسي هاي بودجه استخدامي، محدوديت

تصـوير   توانـد  نمـي  ،در چنين شرايطي، تمركز صرف بر سطح فـردي . مديريتي، رفتار كاركنان و عملكرد سازماني اثر بگذارند
زمـاني   ةويـژه در فاصـل   بـه  ،هاي اخيـر  در مقابل، ادبيات جهاني در سال. هاي مديريت منابع انساني ارائه دهد كاملي از پويايي

منـد نهـادي حركـت     هاي تحليلي چندسطحي و رويكردهاي زمينه سمت استفاده از مدل به اي طور فزاينده به ،1405تا  1403
علـي و  (كننـد   تعامل ميان سطوح فردي، سازماني و نهادي را فراهم مـي  زمان همان بررسي كرده است؛ رويكردهايي كه امك

هاي مديريت منابع انساني در بخـش   از پژوهش چشمگيريبا اين حال، بخش ). 2022كنيس و همكاران، ؛ 2021همكاران، 
  .اند مند توجه كرده اند و كمتر به تحليل چندسطحي و زمينه اندههمچنان عمدتاً در سطح فردي باقي م ،دولتي ايران

  شناختي  هاي نوظهور و تنوع روش غياب روش. 6
هاي نوظهور و محـدود بـودن    هاي مديريت منابع انساني بخش دولتي، غياب روش هاي مهم در پژوهش يكي ديگر از شكاف

اي ماننـد   هاي نـوين و پيشـرفته   دهد كه روش منتخب در اين پژوهش نشان مي ةمقال 128بررسي . شناختي است تنوع روش
، تحليـل تطبيقـي كيفـي    4اجتماعي سازماني ة، تحليل شبك3پژوهانه ، سناريونگاري آينده2، دلفي فازي پيشرفته1متدولوژي كيو

اي از نوعي  تواند نشانه اين وضعيت مي. اند كار گرفته نشده در اين مطالعات به ،6سازي مبتني بر هوش مصنوعي و مدل 5فازي
المللي  در ادبيات بين. هاي مديريت منابع انساني در ايران تلقي شود توجهي از پژوهش شايانشناختي در بخش  ايستايي روش

گيري  هرهبر نياز به ب )2021( علي و همكاران. هاي پژوهش در اين حوزه تأكيد شده است بخشي به روش نيز بر ضرورت تنوع
همچنين  .اند هاي عمومي تأكيد كرده هاي منابع انساني در سازمان اي براي درك بهتر پويايي اي و شبكه از رويكردهاي رابطه

هـاي تحليلـي پويـا و     با اشاره به پيچيدگي روزافزون مسائل مديريت منابع انساني، اسـتفاده از روش  )2025( بون و همكاران
اين موضوع در بستر بخش دولتي ايران اهميت بيشـتري  . اند ها ضروري دانسته تركيبي را براي افزايش قدرت تبيين پژوهش

مديريت منابع انساني ديجيتال،  ةرو است، از جمله آيند چيده و چندبعدي متعددي روبهكند؛ زيرا اين بخش با مسائل پي پيدا مي
و  سالاري در بسترهاي سياسي و نهـادي  هاي اقتصادي و تحريم، تحقق شايسته پايداري نيروي انساني در شرايط محدوديت

تواند ظرفيـت   هاي نوظهور مي گيري از روش در چنين شرايطي، عدم بهره. هاي دولتي پيامدهاي تحولات پساكرونا بر سازمان
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1. Q-methodology 
2. Advanced Fuzzy Delphi 
3. Foresight Scenario Planning 
4. Organizational Social Network Analysis 
5. Fuzzy-set Qualitative Comparative Analysis: fsQCA 
6. AI-based Modeling 
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در مقابل، ادبيات جهـاني مـديريت منـابع     .گيري را محدود كند گذاري و تصميم توليد دانش نوآورانه و كاربردي براي سياست
هاي  روشسمت استفاده از  اي به طور فزاينده ، به2025تا  2024زماني  ةويژه در باز هاي اخير، به انساني بخش عمومي در سال

 ـ   نامـه  براي مثال، ويژه. محور پيشرفته و رويكردهاي مبتني بر هوش مصنوعي حركت كرده است داده  هـاي  ههـاي اخيـر مجل
Human Resource Management Review ،Review of Public Personnel Administration  وJournal of 

Public Administration Research and Theory هاي منابع انساني مبتنـي بـر هـوش     مانند تحليل داده بر موضوعاتي
هـاي پژوهشـي آميختـه و تحليـل      در طراحـي  2، ادغام يـادگيري ماشـين  1مصنوعي، تحليل محتواي محاسباتي اسناد اداري

اي امكان كشف الگوه ـ ،چنين رويكردهايي. اند شده سازماني تمركز داشته هاي ثبت هاي چندمنبعي و طولي مبتني بر داده داده
تـوجهي   شايانبا اين حال، بخش  .كنند بيني رفتارهاي سازماني را فراهم مي هاي روشي و حتي پيش پنهان، كاهش سوگيري

متكـي    نامـه  پرسـش هـاي مقطعـي سـاده و     بر طراحيهمچنان  ،هاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي ايران از پژوهش
هـاي سـاختاري    اي از چـالش  هاي اين حـوزه بـا مجموعـه    دهد كه پژوهش هاي اين مرور نشان مي در مجموع، يافته. هستند
هاي آميخته، كمبـود   منبع، ضعف در اجراي واقعي پژوهش هاي مقطعي و تك ؛ از جمله غلبه طراحياست شناختي مواجه روش

ايـن الگوهـا در   . نهـادي  ةهاي خودگزارشي و توجه محدود بـه زمين ـ  به داده مطالعات طولي و چندسطحي، وابستگي گسترده
هاي سازماني و حضور اهداف  از جمله بوروكراسي گسترده، محدوديت دسترسي به داده ،هاي خاص بخش دولتي بستر ويژگي

ار تجربي محدود و كـاربرد انـدك بـراي    توانند به توليد دانشي ايستا، با اعتب شوند و در نهايت مي تشديد مي ،چندگانه سياسي
  .گذاري و اصلاحات مديريتي منجر شوند سياست

  گيري بحث و نتيجه
 ةكه با وجود افزايش چشمگير توليدات علمي در حوز ها نشان داد يافتهشده در اين پژوهش،  بر اساس تحليل مطالعات بررسي

 شـناختي تكرارشـونده مواجـه    هـاي روش  اين ادبيات با چـالش  اغلبهاي اخير،  طي سال ،مديريت منابع انساني بخش دولتي
هاي خودگزارشـي، كمبـود    نامه پرسشمنبع، وابستگي گسترده به  هاي تك ي مقطعي مبتني بر دادههاي كم طراحي ةغلب. است

محـدود از   ةو اسـتفاد  هاي آميختـه  ي و كيفي در پژوهشهاي كم طولي و چندسطحي، ضعف در ادغام واقعي روشمطالعات 
هاي پيشين  هاي پژوهش يافته. شده هستند شده در مطالعات بررسي ترين الگوهاي مشاهده از مهم ،هاي تحليلي پيشرفته روش

هـاي   بخشـي بـه طراحـي    و بـر ضـرورت تنـوع    هاي مشابهي اشاره مديريت منابع انساني بخش دولتي نيز به چالش ةدر حوز
، اكارت، لپاك و ؛ بون2021؛ علي و همكاران، 2014، 3يس و ليزينك؛ كن2010، بوسلي(اند  پژوهشي در اين حوزه تأكيد كرده

شـناختي و   از نظـر تنـوع روش   يافتـه اسـت،   ها افزايش دهد كه اگرچه حجم پژوهش اين وضعيت نشان مي). 2018 ،4بوسلي
 .وجود دارد چشمگيري ةفاصلپژوهش در مديريت عمومي  ةبا استانداردهاي پيشرفتقدرت تبييني هنوز 

بر متغيرهاي  ،ها توجهي از پژوهش شايانشناختي موجب شده است كه بخش  نظري، تداوم اين الگوهاي روش جنبةاز 
تمركز غالب بـر متغيرهـايي ماننـد    . كنندسطح فردي تمركز داشته باشند و كمتر به تعامل ميان سطوح مختلف تحليل توجه 
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1. Computational Text Analysis 
2. Machine Learning 
3. Knies & Leisink 
4. Boon, Eckardt, Lepak & Boselie 
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هـاي نهـادي، سـاختارهاي بوروكراتيـك و      ويژگي به در مقابل توجه كمتررضايت شغلي، تعهد سازماني يا انگيزش كاركنان، 
نهادي  ةبدون توجه كافي به زمين ،هاي مديريت منابع انساني بسياري از نظريه كه سبب شده است ،ريهاي كلان ادا سياست

هـاي   هاي پيچيده سازمان در تبيين پوياييو  استتوصيفي  بيشتر ،در نتيجه، دانشي كه توليد شده. بخش دولتي آزمون شوند
هاي  تدريجي سياست هاينبود مطالعات طولي نيز امكان تحليل تغييرات رفتاري كاركنان و اثر. داردتوانايي محدودي دولتي 

اهميـت   پژوهشگران بر ،هاي اخير در سال. هاي پويا در اين حوزه شده است نظريه ةمنابع انساني را محدود كرده و مانع توسع
تعامل ميان سطوح فردي، تيمي، سازماني  زمان هماند كه بر بررسي  تأكيد كرده 1رويكرد چندسطحي در مديريت منابع انساني

  .هاي دولتي فراهم كند هاي سازمان تري از پويايي تواند درك جامع و نهادي تمركز دارد و مي
خطـر بـروز سـوگيري روش     ،هاي خودگزارشـي  هاي مقطعي و داده ششناختي، وابستگي گسترده به پيماي روش جنبةاز 

از  ،اين، بسـياري از مطالعـات  بـر  عـلاوه . تواند اعتبار نتايج پژوهش را تحت تأثير قـرار دهـد   دهد و مي مشترك را افزايش مي
اردي نيز ادعـاي اسـتفاده از   در مو. دهد ها را كاهش مي پذيري يافته اند كه تعميم سازماني استفاده كرده هاي محدود تك نمونه
شود و دو بخـش پـژوهش    هاي كمي و كيفي مشاهده نمي اما در عمل ادغام واقعي داده ؛هاي آميخته مطرح شده است روش

نشـئت  هاي ساختاري پژوهش در بخـش دولتـي    از محدوديتاين الگوها تا حدي . است  صورت موازي و مستقل اجرا شده به
ها، محدوديت منابع مالي  مشاركت كاركنان در پيمايشدرصد ناچيز هاي سازماني،  ؛ از جمله دشواري دسترسي به دادهگيرد مي

  . هاي تحصيلات تكميلي تحقيق در برخي برنامه ةپيشرفتهاي  پژوهش و ضعف آموزش روش
 ،بخش دولتـي  حوزة منابع انسانيگيران  تصميم. ي دارندها پيامدهاي مهم گذاري عمومي نيز اين چالش سياست جنبةاز 

در ادبيات مديريت عمومي . پذير نيازمندنداتكا شواهد معتبر و ، بهها براي طراحي اصلاحات اداري و ارزيابي اثربخشي سياست
 ةسـازمان همكـاري و توسـع   (اسـت  هـاي اداري تأكيـد شـده     گذاري مبتني بر شواهد در اصلاح نظـام  نيز بر اهميت سياست

هاي محدود استوار باشـد،   اي از شواهد علمي بر مطالعات مقطعي و داده با اين حال، زماني كه بخش عمده). 2021اقتصادي، 
هـاي   پـژوهش  ةتوسـع . يابـد  اصلاحات سازماني كاهش مـي  هايبيني اثر ها و پيش امكان تحليل پيامدهاي بلندمدت سياست

تواند بـه توليـد شـواهد     مي ،هاي اجرايي ها و دستگاه هاي چندمنبعي و گسترش همكاري ميان دانشگاه طولي، استفاده از داده
در كنار اين مسائل، توجه به اصـول اخـلاق پـژوهش و شـفافيت علمـي نيـز       . گذاري كمك كند علمي معتبرتر براي سياست

هـاي   هاي شفاف براي استفاده از داده ها، نبود چارچوب محرمانگي پاسخ ةي كاركنان دربارنگران. اي يافته است اهميت فزاينده
ها منجـر   تواند به كاهش اعتماد و در نهايت تضعيف اعتبار علمي پژوهش مي ،ها و كدهاي تحليلي اداري و انتشار محدود داده

ناس، انتشار كـدهاي تحليـل و رعايـت اسـتانداردهاي     هاي ناش ، از طريق اشتراك داده2سمت رويكرد علم باز حركت به. شود
هـاي   در سـال . ايفـا كنـد  نقش مهمي در افزايش شفافيت و بازتوليدپذيري مطالعات اين حوزه تواند  دهي پژوهش، مي گزارش

هـا و   يت دادهضـرورت شـفاف   بـر  و اخير، بحث بحران بازتوليدپذيري در علوم اجتماعي نيز اهميت ايـن موضـوع را برجسـته   
  .است كردهتأكيد بيش از پيش  ،هاي تحليل روش

در بخـش   يمنـابع انسـان   تيريدر مطالعات مـد  يشناخت روش يها چالش يانتقاد ليو تحل ييپژوهش شناسا نيا هدف
هـا   از پـژوهش  ياريبس ـ ؛ امـا اسـت  افتـه ي شيافزا رياخ يها حوزه در سال نيا يعلم داتيتولنشان داد كه  جينتا. بود يدولت
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 ـ  ةغلب ـ. نـد مواجه يمشابه يشناخت روش يها تيهمچنان با محدود يهـا  گسـترده از داده  ةاسـتفاد  ،يمقطع ـ يمطالعـات كم 
 يالگوهـا  نيتر از مهم ،يدولت يها سازمان ينهاد ةنيو توجه محدود به زم يو چندسطح يكمبود مطالعات طول ،يخودگزارش
حـوزه   ني ـدر ا دشـده ياز دانـش تول  چشـمگيري سبب شده است كه بخش  تيوضع نيا .موجود است اتيشده در ادب مشاهده

 يدر حال. ارائه دهد يمحدود ينيب شيو پ نييقدرت تب ينظام ادار دهيچيمسائل پ ليتحل يبراداشته باشد و  يفيتوص يتيماه
انتظـارات   شيكار و افـزا  يروين يتيعجم راتييتغ ،يمال يفشارها تال،يجيمانند تحول د ييها با چالش يدولت يها كه سازمان

 ني ـدرك بهتـر ا  يمتنـوع بـرا   يهـا  و داده شـرفته يپ يشـناخت  روش يها يبا طراح ييها پژوهش ةند، توسعشهروندان مواجه
در بخـش   يمنـابع انسـان   تيريمـد  يهـا  پـژوهش  يشناخت روش تيفيك يمجموع، ارتقا در. رسد يبه نظر م يضرور ها دهيپد

بـر شـواهد و    يمبتن ـ يگذار استيس تيدر تقو تواند يدارد، بلكه م تيحوزه اهم نيا يدانش علم شرفتيپ يتنها برا نه ،يدولت
 دي ـبه تول تواند يم ،مند نهيو زم يولط ،يچندمنبع يها پژوهش يسو حركت به. كند فايا ينقش مهم يبهبود عملكرد نظام ادار

   .منجر شود يدر بخش دولت يمنابع انسان تيريمد يبرا تر يمعتبرتر و كاربرد يدانش
 ـ  جنبة نخست، از . توان در سه سطح اصلي تبيين كرد سهم علمي اين پژوهش را مي مـرور   ةنظري، اين مطالعـه بـا ارائ

هـاي موجـود    تر شدن شكاف هاي مديريت منابع انساني بخش دولتي، به روشن شناختي در پژوهش روشمند از الگوهاي  نظام
چگونـه   ،هاي مقطعي و متغيرهاي سطح فردي دهد كه تمركز غالب بر طراحي كند و نشان مي در ادبيات اين حوزه كمك مي

شناختي، اين  روش لحاظدوم، از . تي را محدود كندهاي جامع در زمينه مديريت منابع انساني بخش دول نظريه ةتواند توسع مي
هـاي تحليـل آمـاري در مطالعـات      هاي گردآوري داده و تكنيـك  پژوهش با شناسايي الگوهاي غالب طراحي پژوهش، روش

هاي  دهد و بر ضرورت استفاده از طراحي شناختي تحقيقات آينده ارائه مي موجود، چارچوبي تحليلي براي ارزيابي كيفيت روش
تواند براي  هاي اين مطالعه مي سياستي و كاربردي، يافته جنبةسوم، از . كند هاي آميخته تأكيد مي طولي، چندسطحي و روش

هاي  ها و سياست راهنمايي فراهم كند تا در طراحي پژوهش ،گذاران و مديران منابع انساني بخش دولتي پژوهشگران، سياست
در مجموع، ايـن پـژوهش بـا پيونـد دادن     . تر استفاده كنند هاي تحليلي پيشرفته عتبرتر و روشمنابع انساني از شواهد علمي م

بخـش   حوزة مديريت منـابع انسـاني  در جهت ارتقاي كيفيت پژوهش در شناختي با پيامدهاي نظري و سياستي،  تحليل روش
  .گام برداشته است دولتي
 نيا ،يبخش دولت يمنابع انسان تيريدر مطالعات مد يشناخت روش يها جامع از چالش يليتحل ةارائ يوجود تلاش برا با

 يبر مـرور مطالعـات منتشرشـده در منـابع علم ـ     يحاضر مبتن لينخست، تحل. مواجه است ها تيمحدود يبا برخ زيپژوهش ن
 يهـا  در قالـب گـزارش   اي ـ گـر يد ةداد يهـا  گاهيكه در پا مرتبط يها پژوهش يممكن است برخ نيمنتخب بوده است؛ بنابرا

 يشـناخت  روش يالگوهـا  ليپژوهش بر تحل نيا يدوم، تمركز اصل. لحاظ نشده باشند يبررس نيدر ا ،اند منتشر شده يسازمان
 يهـا  نـه يسـوم، تنـوع زم  . مطالعه قرار نداشته اسـت  نيا ةهر پژوهش در دامن ينظر تيفيك يليتفص يابيمطالعات بوده و ارز

رو  نيبگذارد؛ از ا ريتأث يمنابع انسان تيريمد يها پژوهش يو اجرا يبر طراح تواند يم ،مختلف يدر كشورها يو ادار ينهاد
تلاش شـده   ها، تيمحدود نيبا وجود ا. رديصورت گ اطيبا احت ديبا ،يادار يها به همه نظام ليتحل نيا جياز نتا يبرخ ميتعم

حـوزه ارائـه    نيا يشناخت روش يها نسبتاً جامع از چالش يريمشترك، تصو يالگوها ليو تحل العاتمند مط است با مرور نظام
  .شود
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بخـش   حـوزة مـديريت منـابع انسـاني    در  ندهيمطالعات آ ةتوسع يمهم برا ريپژوهش، چند مس نيا يها افتهياساس  بر
  . شود پيشنهاد مي يدولت

منـابع   يهـا  اسـت يس يجيتدر هايكاركنان و اثر يرفتار راتييبه درك بهتر تغ تواند يم يمطالعات طول ةنخست، توسع
را فـراهم   يدولت يها در سازمان يزمان يها ييايپو ليو تحل يروابط علّ يبررس مكانا ييها پژوهش نيچن. كمك كند يانسان

  . كنند يم
 تـر  قي ـبـه درك عم  توانـد  يم ـ ،يف ـيو ك يكم ـ يهـا  داده يبا ادغام واقع ـ ختهيپژوهش آم يها يدوم، استفاده از طراح

   .دهدمنفرد را كاهش  يكردهاياز رو كيهر  يها تيكمك كند و محدود يسازمان يها دهيپد
و  يعملكرد سـازمان  يها سرپرستان، شاخص يها يابيارز ،يادار يها شامل داده يچندمنبع يها از داده يريگ بهره سوم،

  . دهد شيپژوهش را افزا جيو اعتبار نتاروش مشترك را كاهش  يريخطر سوگ تواند يم ،يشيمايپ يها داده
 يكردهـا يو رو يسـازمان  يهـا  شـبكه  ليتحل ،يچندسطح يها مانند مدل شرفتهيپ يليتحل يها چهارم، استفاده از روش

   .را فراهم سازد يو نهاد يسازمان ،يسطوح فرد انيتعامل م يامكان بررس تواند يم ،يعلّ يكربنديپ
در  يكـاربرد هـوش مصـنوع    ،يمنـابع انسـان   تيريدر مـد  تـال يجيتوجه به موضوعات نوظهور مانند تحول د ت،ينها در

 توانـد  يم ـ ،سـبز  يمنابع انسـان  تيريو مد يدوركار يالگوها يداريپا ،يكار چندنسل يروين تيريمد ،يمنابع انسان يندهايفرا
  . كند جاديا يپژوهش در بخش دولت يبرا يديجد يها افق

و  اي ـپو يدانش ـ دي ـبـه تول  توانـد  يمتنوع م يها نوآورانه و داده يپژوهش يها يموضوعات با استفاده از طراح نيا يررسب
  .منجر شود يدولت يها در سازمان يمنابع انسان تيريو عملكرد مد ها استيبهبود س يبرا تر يكاربرد

  منابع
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