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Abstract 
Today, the rapid changes in organizational environments have compelled organizations to continuously 

evaluate their performance, and in this context, human resources are recognized as one of the most 

vital factors for survival and success. However, one of the fundamental challenges in many public 

sector organizations, including municipalities, is the presence of employees who have been recruited 

beyond organizational needs. These employees not only lack the required productivity but also impose 

a heavy financial burden on the organization while undermining motivation and justice among other 

employees. This research aims to design a model of factors affecting the formation of surplus-oriented 

slack human resources in the Shiraz Municipality. The present study is applied in terms of purpose and 

qualitative in terms of approach, conducted using thematic analysis method and MAXQDA 2024 

software. The required data were collected through semi-structured interviews with 11 experts and 

human resource managers of Shiraz Municipality, who were selected through purposive sampling. The 

findings revealed that the factors affecting the formation of surplus-oriented slack human resources 

can be categorized into three main dimensions: organizational factors (including eight components: 

inappropriate recruitment, inappropriate compensation and benefits, mismanagement, job-person 

mismatch, inefficient bureaucracy, inadequate training, lack of promotion opportunities, and flawed 

performance evaluation), environmental factors (including four components: organizational culture 

problems, incorrect regulations, negative societal influences, and economic issues and job security), 

and psychological factors (including five components: lack of motivation, lack of communication 

skills, wrong feelings and experiences, destructive individual behaviors, and migration of active 

employees). The results indicate that the phenomenon of surplus-oriented slack human resources is the 

result of a complex and systematic interaction of the aforementioned three factors. To reduce and 

manage this phenomenon, reforming the recruitment system, redesigning the compensation and 

performance evaluation system, clarifying laws and regulations, strengthening organizational culture 

based on meritocracy, empowering managers, and designing targeted motivational programs are 

essential. By presenting a comprehensive and indigenous model, this research provides valuable 

insights for human resource managers in public organizations, particularly municipalities, to identify 

and manage the factors causing human resource stagnation, and can be considered an effective step 

towards improving the productivity and efficiency of these organizations. 

Keywords: slack human resources, surplus-oriented, shiraz municipality, productivity, 

thematic analysis 
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 ارائه الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور
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 فاطمه کبیری
استادیار و عضو هیئت علمي گروه مدیریت، مؤسسه آموزش عالي آپادانا، شیراز، 
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 استادیار گروه مدیریت، مؤسسه آموزش عالي آپادانا، شیراز، ایران زادهسولماز فرج

 

 چکیده
ها را ناچار به ارزیابی مستمر عملکرد خود ساخته است و در این میان، نیروی انسانی های سازمانی، سازمانامروزه، تغییرات سریع محیط

های دولتی های اساسی در بسیاری از سازمانحال، یکی از چالششود. بااینترین عوامل بقا و موفقیت شناخته میعنوان یکی از حیاتیبه
وری لازم را ندارند، بلکه بار مالی سنگینی تنها بهرهاند و نهها، وجود کارکنانی است که بیش از نیاز سازمان جذب شدههرداریازجمله ش

کنند. این پژوهش با هدف طراحی الگوی عوامل بر دوش سازمان تحمیل کرده و انگیزه و عدالت را در میان سایر کارکنان تضعیف می
نیروهای راکد مازادمحور، در شهرداری شیراز انجام شده است. پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی و ازنظر گیری این مؤثر بر شکل

های مورد نیاز از انجام شده است. داده MAXQDAافزار کارگیری نرمرویکرد کیفی است که با استفاده از روش تحلیل مضمون و به
گیری هدفمند انتخاب برگان و مدیران منابع انسانی شهرداری شیراز که با روش نمونهنفر از خ ۱۱ساختاریافته با های نیمهطریق مصاحبه

نابع انسانی راکد مازادمحور در قالب سه بُعد اصلی گیری مهای پژوهش نشان داد که عوامل مؤثر بر شکلاند، گردآوری گردید. یافتهشده
داش و حقوق نامناسب، مدیریت اشتباه، منطبق نبودن شغل و شاغل، شامل عوامل سازمانی )شامل هشت مؤلفه: استخدام نامناسب، پا

بوروکراسی ناکارآمد، آموزش ناکافی، نبود فرصت ارتقا و ارزیابی عملکرد اشتباه(، عوامل محیطی )شامل چهار مؤلفه: مشکلات فرهنگ 
شناختی )شامل پنج مؤلفه: نبود انگیزه، امل روانسازمانی، قوانین نادرست، تأثیرات منفی جامعه و مشکلات اقتصادی و امنیت شغلی( و عو

 شوند. بندی میهای ارتباطی، احساس و تجربه غلط، رفتارهای مخرب فردی و مهاجرت نیروهای فعال( دستهنداشتن مهارت
گانه فوق است و برای سهمند عوامل دهد که پدیده منابع انسانی راکد مازادمحور، حاصل تعامل پیچیده و نظامنتایج این پژوهش نشان می

سازی قوانین و کاهش و مدیریت این پدیده، اصلاح نظام جذب و استخدام، بازطراحی نظام پاداش و ارزیابی عملکرد، شفاف
های انگیزشی هدفمند ضروری است. ها، تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر شایستگی، توانمندسازی مدیران و ایجاد برنامهدستورالعمل

ها در ویژه شهرداریهای دولتی و بههای ارزشمندی را برای مدیران منابع انسانی سازمانش با ارائه الگویی بومی و جامع، بینشاین پژوه
وری و کارایی تواند گامی مؤثر در جهت بهبود بهرهآورد و میجهت شناسایی و مدیریت عوامل ایجادکننده رکود منابع انسانی فراهم می

 .سوب شودها محاین سازمان

 منابع انسانی راکد، مازادمحور، شهرداری شیراز، تحلیل مضمون ها:کلیدواژه
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 مقدمه
ها را ناچار به ارزیابی اند که سازمانای مواجه بودههای سازمانی با تغییرات سریع و گستردهدر چند دهه اخیر، محیط

عنوان یکی است. در این میان، نیروی انسانی بههای خود در سطوح مختلف ساخته مستمر کارایی و اثربخشی فعالیت
(. امروزه، سرمایه ۱۳۹۰شود )هاشمی و پورامین آزاد، ترین ابزارهای بقا و موفقیت در شرایط رقابتی شناخته میاز حیاتی
آنکه  شود و مزیت رقابتی پایدار، بیش ازها محسوب میترین دارایی سازمانارزشتنها یک هزینه، بلکه باانسانی نه

برداری از این سرمایه استراتژیک وابسته است )صامعی، وابسته به سرمایه مالی یا فناوری باشد، به کیفیت مدیریت و بهره
 (.Pasban & Nojedeh, 2016؛ ۱۳۸۸

طوری که اگر منابع انسانی مازاد بر نیازهای کار روزانه باشند یا در زمینه نیروی انسانی ضعف وجود داشته باشد، به
تواند منجر به راکد شدن در عملکرد سازمان شود. وری داشته باشند، این موضوع میافراد بیکار بمانند یا کمتر بهره

ها، وجود دولتی کشور، ازجمله شهرداریهای دولتی و نیمههای جدی در بسیاری از سازمانرو، یکی از چالشازاین
است. این نیروها که اغلب براساس روابط شخصی و بدون توجه به « کدمنابع انسانی را»نیروهای مازاد بر نیاز یا همان 

وری لازم را ندارند، بلکه بار مالی سنگینی را بر دوش سازمان تحمیل تنها بهرهاند، نهنیاز واقعی سازمان جذب شده
شوند ازمان میعدالتی و در نهایت افت عملکرد کلی سکنند و باعث کاهش انگیزه در سایر کارکنان، احساس بیمی

(Fouad, 2019; Segoro & Van Lent, 2017به .)تنها کمکی به پیشبرد اهداف عبارتی، وجود این نیروها نه
 & Jensenعنوان تهدیدی جدی برای اثربخشی و کارایی سازمان عمل نماید )تواند بهکند، بلکه میسازمان نمی

Meckling, 2019.) 
 ,.Colquitt et alعدالتی سازمانی )دهد که عوامل متعددی ازجمله بین میادبیات مدیریت منابع انسانی نشا

(، Salas et al., 2012ای )(، فقدان آموزش و توسعه حرفهList & Yuri, 2006(، حقوق و دستمزد ناعادلانه )2001
 Cooper)(، استرس شغلی Judge & Mueller, 2012(، نارضایتی شغلی )Mayer et al., 2002عدم تعهد کاری )

& Quick, 2017( و مشکلات مدیریتی )Yukl, 2013وجود، تاکنون گیری این پدیده نقش دارند. بااین( در شکل
طور خاص عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور )یعنی نیروهایی که بیش از نیاز سازمان الگوی جامعی که به

بندی کند، ارائه نشده های شهرداری ایران شناسایی و دستهسازمان بوده و ارزش استراتژیک پایینی دارند( را در بستر
 است.

دولتی کشور، های دولتی و نیمههای موجود حاکی از آن است که بسیاری از سازمانهای میدانی و گزارشبررسی
عی سازمان مواجه هایی در زمینه تطابق حجم نیروی انسانی با نیازهای واقشهرها، با چالشهای کلانازجمله شهرداری

(. این مسئله، مدیریت بهینه منابع انسانی را با چالش Dayu'alwi et al., 2022؛ ۱۴۰۰هستند )رشیدی و همکاران، 
رو، پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد رو ساخته است. ازاینجدی روبه

های این پدیده، زمینه را برای ها و شاخصا با شناسایی ابعاد، مؤلفهمازادمحور در شهرداری شیراز انجام شده است ت
 گذاری مؤثر در جهت کاهش یا مدیریت این نیروها فراهم آورد.سیاست

الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور در شهرداری شیراز »سؤال اصلی پژوهش عبارت است از: 
 باشد.های این الگو میها و شاخصاسایی ابعاد، مؤلفهو سؤالات فرعی شامل شن« چگونه است؟



 39           ارائه الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور، اسدی و همکاران

 مفهوم منابع انسانی راکد
( مطرح شد و به گروهی از نیروهای کاری ۱۹۶۳برای اولین بار توسط سیرت و مارچ ) ۱«منابع انسانی راکد»مفهوم 

 & Nohriaدارند )گردد که بیش از حداقل نیاز سازمان برای تولید خروجی مشخص، در سازمان حضور اطلاق می

Gulati, 1996وری نیروی کار (. به عبارت دیگر، راکد شدن به وضعیتی از بیکاری نسبی اشاره دارد که در آن بهره
(. برخی پژوهشگران این پدیده ۱۳۹۵رسد )فیض و همکاران، قبولی نمیبالاتر از صفر است، اما به سطح مطلوب و قابل

دانند که به معنای تمایل به ارائه تلاش کمتر از حد انتظار است مرتبط می« از کار رویطفره»یا « زیرکاردرروی»را با 
(Jones, 1970; Liebowitz & Tollison, 1980در سال .) های اخیر، تعاریف متعددی از منابع انسانی راکد ارائه

 بندی کرد:ها را در دو رویکرد کلی دستهتوان آنشده است که می
( تقویت شده، 2۰۱۹) ۳لین( و جنسن و مک۱۹۸۱) 2محور(: این دیدگاه که توسط بورجیسهرویکرد منفی )هزین
های اضافی به سازمان تحمیل کرده و یکی از داند که هزینهعنوان نیروهای مازاد و ناکارآمد میمنابع انسانی راکد را به

 روند.ها به شمار میدلایل اصلی ناکارآمدی سازمان
( 2۰۰۴) ۵( و میشینا و همکاران2۰22) ۴محور(: گروهی از دانشمندان مانند دوو و همکارانرویکرد مثبت )فرصت
عمل کرده و با ایجاد ظرفیت مازاد، امکان « گیرضربه»عنوان توانند در شرایط بحرانی بهمعتقدند که این نیروها می

 نوآوری و پذیرش ریسک بیشتر را برای سازمان فراهم آورند.
ها، رویکرد منفی بر این پدیده غلبه دارد، زیرا این نیروها ویژه شهرداریهای دولتی ایران و بهسازمانحال، در بااین

افزوده اند و ارزشریزی استراتژیک، بلکه براساس روابط شخصی و فشارهای سیاسی جذب شدهاغلب نه از روی برنامه
 (.۱۴۰۰کنند )رشیدی و همکاران، قابل توجهی ایجاد نمی

 انسانی راکد مازادمحور منابع
شود که بیش از نیاز سازمان بوده و ارزش استراتژیک پایینی دارند منابع انسانی راکد مازادمحور به کارکنانی اطلاق می

های گسترده بوده و دانش ها از نوع عمومی است، به این معنا که این گروه از کارکنان دارای مهارتو شایستگی آن
باشد. منابع انسانی راکد را براساس ارزش استراتژیک انتقال میراحتی این دانش قابلست؛ یعنی بهها از نوع صریح اآن

ها، منابع انسانی راکد مازادمحور است. این گروه ترین آنو نوع شایستگی به چهار دسته تقسیم کردند که یکی از مهم
مازاد دارند(، ارزش استراتژیک پایینی برای سازمان شود که بیش از نیاز سازمان هستند )حجم به کارکنانی اطلاق می

جایگزینی هستند. این راحتی قابلانتقال و دانش صریح( و بههای قابلدارند، شایستگی از نوع عمومی دارند )مهارت
با ساختار  هایدسته از نیروها، بیشترین هزینه را به سازمان تحمیل کرده و کمترین بازدهی را دارند و معمولاً در سازمان

 (.۱۴۰۰شوند )رشیدی و همکاران، اداری متورم و نظام جذب غیرعلمی دیده می

 های تنبلی سازمانی و رکود منابع انسانیچالش
های نوظهور در حوزه مدیریت منابع انسانی، پدیده تنبلی سازمانی است. این مفهوم به وضعیتی اشاره یکی از چالش

مختلف )ازجمله ساختارهای ناکارآمد، عدم انگیزه، یا ابهام نقش( اقدامات خود را  دلایلدارد که در آن کارکنان به
دهند کنند و مشارکت فعال در فرایندهای کاری را کاهش میگیری را به دیگران واگذار میاندازند، تصمیمتعویق میبه
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وری، ند که نتیجه آن کاهش بهرهشو(. در چنین شرایطی، سازمان و افراد دچار رکود عملکردی می۱۳۹۳)شاهرضایی، 
 ها است.افت کیفیت خدمات و افزایش هزینه

عنوان مفهومی مبهم و چندبُعدی ای طولانی دارد، اما همچنان بهدر تحقیقات سازمانی، هرچند سابقه ۱«راکد»مفهوم 
 Mishinaکرده است )تری را در مطالعات رفتاری و مدیریتی به خود جلب تازگی توجه گستردهموردبحث است که به

et al., 2004ریزی ضعیف، مدیریت ناصحیح، شود که با عواملی نظیر برنامه(. این مفهوم اغلب به شرایطی اطلاق می
 (.Trilik, 2020; Jensen & Meckling, 2019و کارایی پایین منابع انسانی همراه است )

 2ارد. برخی پژوهشگران، ازجمله گرینلی و اکتمگیلهای متفاوتی نسبت به پدیده راکد وجود دحال، دیدگاهبااین
عنوان ابزاری استراتژیک برای ایجاد تواند به(، معتقدند که وجود مقداری از منابع راکد در سازمان می۱۹۹۸)

ها و فرایندهای آوردن بستر لازم برای بهبود سیاستنشده، و فراهمبینیهای پیشگویی به موقعیتپذیری، پاسخانعطاف
که کنترل شده و هدفمند باشد، الزاماً عبارتی، از این منظر، راکد بودن یک سازمان، درصورتیسازمانی عمل کند. به

 شود.منفی تلقی نمی
صورت انباشت نیروی مازاد بر نیاز ظاهر دولتی ایران، این پدیده اغلب بههای دولتی و نیمهوجود، در سازمانبااین

رو، شناخت همراه دارد. ازاینعدالتی سازمانی را بهوری و بیها، کاهش بهرهد افزایش هزینهشود که پیامدهایی ماننمی
های اساسی برای گیری این وضعیت و ارائه راهکارهای مدیریتی مناسب، یکی از ضرورتدقیق عوامل مؤثر بر شکل

 شود.های عمومی محسوب میبهبود عملکرد سازمان

 پیشینه
( با هدف ارزیابی مفهوم انباشت نیروی کار در اقتصاد ۱۴۰2لوئیان و همکاران )های داخلی، حمزهدر میان پژوهش

پرسکات -کارگیری فیلتر هدریکو با به ۱۳۹۳تا  ۱۳۷۶ای در بازه زمانی های سالانه صنایع کارخانهایران، از داده
های های رونق و هم در دورهان و مازاد نیروی کار، هم در دورهاستفاده کردند و به این نتیجه رسیدند که بیکاری پنه

های مولد و ای و اختلال در فعالیتوری صنایع کارخانهرکود اقتصادی وجود داشته و این امر موجب کاهش بهره
مه و نا( با رویکرد کمی و با استفاده از پرسش۱۴۰۱ای گردیده است. در پژوهش دیگری، رشیدی و همکاران )توسعه

های آموزش و توسعه مدیریت منابع انسانی در مواجهه با در صنعت نفت، به بررسی چالش Smart PLSافزار نرم
کارکنان راکد پرداختند و نشان دادند که تأثیر منابع انسانی راکد بر عملکرد سازمان، به نوع، تعداد و ارزش استراتژیک 

توانند تأثیرات محور درصورت تعدیل تعداد میمحور و ارزشراکد دانشطوری که منابع انسانی ها بستگی دارد؛ بهآن
مثبتی بر عملکرد داشته باشند، اما منابع مازادمحور حتی در تعداد کم نیز تأثیر منفی بر عملکرد سازمان دارند. همچنین 

ر نوع منابع انسانی ( در پژوهشی با رویکرد کیفی و روش تحلیل مضمون، به شناسایی چها۱۴۰۰رشیدی و همکاران )
محور محور، دانشاند از: مازادمحور، انباشتراکد بر اساس دو بُعد ارزش استراتژیک و شایستگی پرداختند که عبارت

دهی و ارزیابی عملکرد پیشنهاد محور و برای هریک، کارکردهای مشخصی ازجمله آموزش، توسعه، پاداشو ارزش
مند، چارچوبی دوبُعدی )مازاد مطلق یا نسبی و دانشی ز با رویکرد مروری نظام( نی۱۴۰۰کردند. سیدنقوی و همکاران )

محور تأثیر مثبت محور و ارزشبندی منابع انسانی راکد ارائه دادند و نشان دادند که منابع دانشیا غیردانشی( برای دسته
ای، یوسفی و خادمی طح صنایع کارخانهمحور تأثیر منفی بر عملکرد سازمان دارند. در سو منابع مازادمحور و انباشت

نشان دادند که متوسط بیکاری  ۱۳۹۱تا  ۱۳۷۴ای ایران در بازه زمانی صنعت کارخانه 22های ( با تحلیل داده۱۳۹۵)
وری، به افزایش بر کاهش بهرهدرصد برآورد شده و وجود نیروی کار مازاد، علاوه ۴۷پنهان در این صنایع بیش از 
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( در پژوهشی با ۱۳۹۵دیگر، سامانی و همکاران )کاهش توان رقابتی صنایع منجر شده است. ازسویهزینه تولید و 
روی رویکرد آمیخته در وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات، با استفاده از روش دلفی به شناسایی عوامل مؤثر بر طفره

ویژه محیط داخلی( است و پس از آن، زمان )بهترین عامل، بُعد محیطی ساسازمانی پرداختند و نتیجه گرفتند که مهم
 ترتیب اهداف، ساختار، عوامل انسانی و فناوری تأثیرگذار هستند.به

کشور در بازه زمانی  ۶۱مشاهده سالانه از  ۴۴۱2۹های ( با تحلیل داده2۰2۳المللی، اویار و همکاران )در سطح بین
( CSRهای مسئولیت اجتماعی )ها در فعالیتاکد، مشارکت شرکتنشان دادند که وجود منابع انسانی ر 2۰۱۹تا  2۰۰۵

هایی با بازده مالی بیشتر اختصاص گذاریدهند منابع خود را به سرمایهها ترجیح میدهد، زیرا شرکترا کاهش می
تأثیر پاندمی تحتشدت شرکت در ایتالیا که به ۹بنیاد و مطالعه ( با استفاده از نظریه داده2۰2۳) ۱دهند. کونز و مگنانی

کنند، اما برای آوری کمک میها و ایجاد تابقرار گرفته بودند، نشان دادند که منابع راکد به جذب شوک ۱۹-کووید
( با تحلیل 2۰2۰تبدیل بحران به فرصت، نگرش کارآفرینانه مطلوب نیز ضروری است. اگزاستی پرز و همکاران )

نشان دادند که تأثیر منابع راکد بر عملکرد به  2۰۱۷تا  2۰۰۶ی در بازه زمانی شرکت صنعتی اسپانیای ۴۴۹های پانل داده
پذیر تأثیر منفی مداوم مدت، منابع بازیافتای که منابع مازاد در دسترس تأثیر مثبت کوتاهگونهنوع آن بستگی دارد؛ به

شده در های تولیدی ثبتبا بررسی شرکت (2۰2۰وی و همکاران )و منابع بالقوه تأثیر متغیر بر سودآوری دارند. دایوال
های دولتی ویژه در شرکتخوانی در فشارهای عملکردی، بهنشان دادند که ناهم 2۰۱۷تا  2۰۰۷بورس چین در دوره 

گذاری در شود و این منابع، شدت سرمایهدولتی، موجب ایجاد منابع سازمانی راکد ازجمله منابع انسانی راکد میو نیمه
شرکت نوپا نشان  ۷۱های طولی از ( با استفاده از داده2۰2۰دهند. دی جانگ و همکاران )وسعه را افزایش میتحقیق و ت

وری و کندی رشد منجر شود، مگر اینکه تواند به کاهش بهرههای نوپا میدادند که وجود منابع انسانی راکد در سازمان
ای ( در مطالعه2۰۱۹) 2های سازمانی به کار گرفته شوند. فؤادصورت استراتژیک مدیریت شده و در فراینداین منابع به

عضو هیئت علمی دانشگاه دهوک نشان داد که رابطه معکوس معناداری بین سطح مازاد منابع انسانی و  ۶۹بر روی 
د مانن TQMمیزان اجرای مدیریت کیفیت جامع وجود دارد و افزایش منابع انسانی راکد، مانع از اجرای مؤثر اصول 

( در پژوهشی تاریخی 2۰۱۷لنت )شود. سگورو و ونکار تیمی، بهبود مستمر، تمرکز بر مشتری و مشارکت کارکنان می
( نشان دادند که وجود منابع انسانی مازاد، به افزایش ۱۷۹۵-۱۷۰۰های شرکت هلندی هند شرقی )با استفاده از داده

شود. فونسکا و ها تمام میه بهای کاهش کارایی و افزایش هزینهکند، اما این امر بقابلیت اطمینان عملیاتی کمک می
نشان دادند که رابطه  2۰۰۹تا  2۰۰۰شرکت دولتی و خصوصی چین در بازه زمانی  ۱۱۹۸۵( با مطالعه 2۰۱۴) ۳همکاران

ز های دولتی بیش امعکوسی بین منابع انسانی راکد و عملکرد شرکت وجود دارد و این تأثیر منفی در سازمان
شرکت در دوره پس از عرضه عمومی  ۳۳۰های ( با تحلیل داده2۰۱۵) ۴های خصوصی است. تیتوس و ولبورنسازمان
طوری که است؛ به Uصورت منحنی معکوس ( نشان دادند که رابطه بین منابع انسانی راکد و سودآوری بهIPOاولیه )

ما پس از رسیدن به نقطه بهینه، ادامه این روند به کاهش شود، ادر ابتدا افزایش این منابع باعث افزایش سودآوری می
کارخانه تولیدی مکزیک نشان دادند که منابع  ۴۰۷۰( با مطالعه 2۰۱۴) ۵شود. لکونا و ریتزینگسودآوری منجر می

محور در شرایط رقابتی دهند، اما منابع انسانی راکد دانشانسانی راکد مازادمحور عملکرد شرکت را کاهش می
سازمان نشان داد که وجود منابع انسانی  ۱۳2( با بررسی 2۰۱۳) ۶توانند برای سازمان مفید باشند. در نهایت، ورائسمی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Koentz & Magnani 
2. Fouad 
3. Fonesca et al. 
4. Titus & Welbourne 
5. Lakona & Ritzig 
6. Vrais 



 1405بهار ، 3 ه، شمار3دوره ، یسازمان یو تعال یفصلنامه مطالعات رفتار          42

ها و المللی است و باعث کاهش کارایی، افزایش هزینهها و دستیابی به سطح بینراکد، یکی از موانع رشد سازمان
 شود.کاهش عملکرد سازمان می

اخیر، توجه قابل توجهی به پدیده منابع انسانی راکد در ادبیات های دهد که در سالان میبررسی پیشینه پژوهش نش
های داخلی عمدتاً بر شناسایی انواع، ابعاد و پیامدهای این پدیده در صنایع مدیریت معطوف شده است. پژوهش

ارجی نیز از زوایای مختلفی های خاند و پژوهشهای دولتی متمرکز بودهای، صنعت نفت و برخی سازمانکارخانه
گذاری در تحقیق و توسعه، مدیریت کیفیت جامع و عملکرد آوری، سرمایههمچون تأثیر بر مسئولیت اجتماعی، تاب

طور خاص دهد که تاکنون پژوهشی که بهمند ادبیات نشان میوجود، مرور نظاماند. بااینمالی به این موضوع پرداخته
های شهرداری ایران پرداخته باشد، انجام ثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور در سازمانبه طراحی الگوی عوامل مؤ

ها، حجم بالای نیروی انسانی، وجود نیروهای مازاد بر نیاز و نشده است. با توجه به ساختار اداری خاص شهرداری
دهنده به های شکلها و شاخصمؤلفه ها، انجام پژوهشی که به شناسایی ابعاد،های ناشی از آن در این سازمانچالش

این پدیده در شهرداری شیراز بپردازد، از ضرورت بالایی برخوردار است. پژوهش حاضر با هدف پر کردن این شکاف 
پژوهشی و ارائه الگویی بومی برای عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور در شهرداری شیراز طراحی و اجرا 

 شده است.

 روش
( طراحی شده است. براساس این مدل، 2۰۰۹گیری از مدل پیاز پژوهش ساندرز و همکاران )ش حاضر با بهرهپژوه

های اجتماعی از طریق تفسیرهای فلسفه حاکم بر پژوهش، تفسیرگرایی است که بر این باور استوار است که واقعیت
سته به بسترهای فرهنگی و تجربیات فردی است. شوند و شناخت ما از جهان اجتماعی نسبی و وابذهنی افراد ساخته می

های تجربی آغاز شده و آوری دادهرویکرد پژوهش، استقرایی است؛ به این معنا که فرایند تحقیق از مشاهده و جمع
رود. ازنظر هدف، پژوهش های کلی پیش میسمت توسعه الگوها و نظریهها بهسپس از طریق تحلیل و تفسیر این داده

نوع کاربردی است، زیرا در پی تدوین الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور و ارائه راهکارهای حاضر از 
ها، توصیفی است، زیرا هدف آن ارائه تصویری باشد و ازنظر نحوه گردآوری دادهعملی برای بهبود وضعیت موجود می

دلیل تمرکز بر درک روش پژوهش، کیفی است و بههای مورد بررسی است. دقیق و منظم از وضعیت موجود پدیده
های افراد در مورد پدیده موردمطالعه انتخاب شده است. پژوهش حاضر از عمیق و جامع از تجربیات، معانی و دیدگاه

کنندگان پژوهش اند. مشارکتآوری شدهجمع ۱۴۰۳ها در بازه زمانی فروردین تا مرداد مقطعی است و دادهنوع تک
گیری هدفمند انتخاب شدند. نفر از خبرگان منابع انسانی شهرداری شیراز بودند که با استفاده از روش نمونه ۱۱شامل 

سال  ۵های منابع انسانی و دارا بودن حداقل معیارهای انتخاب شامل مدیر بودن در شهرداری شیراز، اشتغال در بخش
ساختاریافته گردآوری شدند. این روش به پژوهشگر های نیمهها از طریق مصاحبهسابقه فعالیت در این حوزه بود. داده

پذیری لازم را برای پیگیری ها، انعطافمنظور هدایت مصاحبهداد تا ضمن داشتن چارچوب کلی بهامکان می
دلیل صورت فردی و با حفظ محرمانگی کامل انجام شدند و بهها بههای جدید فراهم کند. مصاحبهموضوعات و دیدگاه

طور دقیق یادداشت و ثبت گردید. برای کنندگان برای ضبط صدا، تمامی نکات و مطالب بهدم رضایت مشارکتع
ها، مقالات و کتب نامهای شامل پایانبر مصاحبه، از بررسی اسناد و مطالعات کتابخانهآوری اطلاعات، علاوهجمع

گانه ها، تحلیل مضمون )تم( بود که براساس مراحل ششوتحلیل دادهفارسی و لاتین نیز استفاده شده است. روش تجزیه
وجوی مضامین، بازبینی مضامین، تعریف و ها، کدگذاری اولیه، جست( شامل آشنایی با داده2۰۰۶براون و کلارک )

نادار ها به واحدهای معهای حاصل از مصاحبهگذاری مضامین و نهایتاً نگارش گزارش، انجام شد. در این فرایند، دادهنام
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ها، مکتوبات آوری دادهها شناسایی گردید. پس از جمعبندی شده و مفاهیم و الگوهای مشترک میان آنتفکیک و طبقه
سازی شد و برای اطمینان از صحت و کامل بودن طور کامل پیادهگونه دخل و تصرف و بهها بدون هیچمصاحبه

شده در قالب شبکه مضامین شامل مضامین ت، مضامین استخراجاطلاعات، چندین بار مرور و بازبینی گردید. در نهای
 دهنده و فراگیر تدوین و گزارش نهایی تهیه شد.پایه، سازمان

 هایافته
دقت خوانده شده و ها چندین بار بهها آغاز شد که در آن، مصاحبهها با مرحله آشنایی با دادهفرایند تحلیل داده

های اصلی مشخص گردیدند. در این مرحله، تلاش شد تا حالت بیان و های مرتبط با سؤالات تحقیق و پاسخبخش
گذاری بر روی این د. سپس فرایند کدگذاری و برچسبطور دقیق گزارش شوکنندگان عیناً حفظ و بهگفتار مشارکت

ها عنوان ابزار اصلی تحلیل دادهبه MAXQDAافزار طور کامل انجام شد. برای تسهیل این فرایند، از نرمها بهبخش
کیودا، ار مکسافزها به نرمافزار ورد و انتقال فایلها در نرمسازی کامل مصاحبهمنظور، پس از پیادهاستفاده گردید. بدین

ای مرتبط به بندی مجموعه کدهای پایهگذاری شدند و سپس با گروهابتدا کدهای پایه هر مصاحبه مشخص و علامت
بندی کدهای فرعی براساس مفاهیم مشترک، مضامین پایه هم، کدهای فرعی شناسایی گردیدند. در ادامه، با دسته

دهنده و در نهایت مضامین فراگیر، شبکه قالب مضامین سازماناستخراج شده و در مراحل بعدی، این مضامین در 
صورت سیستماتیک انجام شد و برای اطمینان از مضامین پژوهش را شکل دادند. کلیه مراحل کدگذاری با دقت و به

ده نمونه اقدام انجام ش ۱ها چندین بار مرور و بازبینی گردید. در شکل ها، مکتوبات مصاحبهصحت و جامعیت داده
 افزار قابل مشاهده است.برای کدگذاری با استفاده از این نرم

 
 MAXQDAافزار ها با استفاده از نرمنمونه کدگذاری مضامین اولیه مصاحبه .1شکل 

 ها )کدهای اولیه(شده از مصاحبهکدهای شناسایی
ها شد و کدگذاری اولیه روی آنزده های مورد نظر که در مرحله قبلی مشخص شده بود، برچسبدر این مرحله، داده

ها هستند که ازنظر تحلیلگر جذاب و قابل توجه هستند. هایی از دادهدهنده ویژگیانجام پذیرفت. کدها نشان
های الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور در شهرداری شیراز چیست؟ برای پاسخ به این پرسش، شاخص

کند. در این قسمت، بخشی های شناسایی شده اشاره میطور جامع به شاخصده است که بهدر ادامه جدول زیر ارائه ش
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ارائه  ۱ها اختصاص داده شده است، در قالب جدول ای که به آنها و کدهای اولیهاز نکات مهم کلیدی مصاحبه
 گردد.می

 هاهای کیفی حاصل از مصاحبهکدگذاری اولیه داده .1جدول 
 ردیف هاکلیدی مصاحبهنکات  کد اولیه

1 
توانند به روز نبودن اطلاعاتشان، نمیهای لازم یا بهدلیل نداشتن مهارتبسیاری از کارکنان به

های جدید دارد و خوبی وظایف خود را انجام دهند. تغییرات اقتصادی و فناوری نیاز به مهارت
 شود. های کاربردی و متناسب با نیاز ارائهباید به کارمندان آموزش

عدم آموزش و توانمندسازی 
 منابع انسانی

2 
توانند از های کارکنان، نمیهای دقیق برای استفاده از توانمندیدلیل نداشتن برنامهها بهسازمان

تمامی نیروهای خود به بهترین شکل استفاده کنند. تخصیص نیروی درست به کار درست یکی 
 مدیران شناخت کافی از استعدادهای کارکنان ندارند. ترین وظایف مدیر است و بسیاری ازاز مهم

 مدیریت ناکارآمد منابع انسانی

3 

خوانی نداشته باشد، هایش همها و تواناییها، علاقهاگر فردی در شغلی قرار گیرد که با مهارت
عنوان مدیر مالی یابد. نمونه آن، فردی با تخصص عمران که بهوری او کاهش میانگیزه و بهره

تأثیر قرار تنها خودش دچار رکود شده، بلکه عملکرد کل تیم مالی را نیز تحتمنصوب شده و نه
 داده است.

 عدم تناسب شغل و شاغل

 
های عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور شناسایی شدند. عنوان شاخصعامل به ۵۹با توجه به این تحلیل، 

گذاری و کدگذاری، توان نتیجه گرفت که فرایند برچسبنمونه مصاحبه می ۱۱شده بر روی های انجاماز کدگذاری
کنندگان در های شرکتای است که از مصاحبهگسترده هایسازی و تلخیص دادهدر واقع اولین گام در جهت خلاصه

شده توسط طور دقیق مفاهیم بیانای انجام شود که کدها بهگونهآید. این مرحله باید بهدست میپژوهش به
 شونده را منعکس کرده و برای دیگران قابل درک باشد. مصاحبه

 شناسایی مضامین فرعی
 وتحلیل و توجه به نحوه تلفیق و ترکیب کدها، مضامین فرعی مشخصها و تجزیههبا توجه به کدگذاری اولیه در مصاحب

 شناسایی شدند. 
گویی به های الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور در شهرداری شیراز چیست؟ برای پاسخمؤلفه

 اند.الب مضامین فرعی نشان داده شدهدر ق 2بندی شدند که در جدول مؤلفه  تقسیم ۱۷شاخص در قالب  ۵۹سؤال فوق، 

 حصا مضامین پایه )کدگذاری ثانویه(ا .2جدول 

 کدهای پایه مضامین فرعی ردیف

1 
پاداش و حقوق و 

 مزایای نامناسب
و امتیازات، سیستم پرداخت یکسان،  عدالتی در تویع پاداشضعف در سیستم تشویق کارکنان فعال، بی

 دریافتی حقوق.بخش نبودن میزان رضایت

 مدیریت اشتباه 2

کردن کارهای اضافی به افراد فعال، فرسودگی شغلی ناشی از فشار کاری، مدیریت نا منعطف، عدم شناسایی محول
های انسانی، کاهش کارایی کارکنان آسیب دیده، مدیریت ناکارآمد منابع انسانی، عدم و استفاده مدیران از ظرفیت
های مدیریتی، عدم مشارکت گیریه استعدادها و هوش افراد، عدم شفافیت در تصمیممدیریت مؤثر، عدم توجه ب

 دادن کارکنان در تصمیمات اساسی، استفاده نکردن سازمان در اجرایی نکردن پیشنهادات نوآورانه کارکنان.

3 
های نداشتن مهارت
 ارتباطی

 سازگاری فرهنگی.انزوا و عدم تعامل برخی کارکنان، اختلاف بین کارمندان، عدم 

4 
بوروکراسی 

 ناکارآمد
ها، سردرگمی ناشی از دولتی، نبود بانک اطلاعاتی جامع از مهارتهای دولتی و نیمهپیچیدگی ساختارهای سازمان

 های اجرایی.ضعف در دستورالعمل
 انگیزه و پیشرفت شغلی.عدم آموزش و توانمندسازی نیروی انسانی، عدم تجربه عملی و تأثیر آن بر  آموزش ناکافی 5
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 کدهای پایه مضامین فرعی ردیف
 سالاری.های استخدامی، عدم شایستهجای ضابطه، عدم رعایت دستورالعملجانشینی رابطه به استخدام نامناسب 6

7 
رفتارهای مخرب 

 فردی

سازی کار و اتلاف زمان سازمانی، استفاده روی از کار، پیچیدهوری مؤثر، فرهنگ طفرهتجربه زیاد بدون بهره
ها، سوءاستفاده از موقعیت طلبی افراد و اجتناب از چالشهای اجتماعی در محیط کار، راحتبکهنادرست از ش

شغلی جهت منافع شخصی، سوءاستفاده از خلأهای قانونی سازمان، سوءاستفاده از امکان مرخصی و تأثیر آن بر 
 های سازمانی.سایرین، سوءاستفاده از مأموریت

8 
ارزیابی عملکرد 

 اشتباه
 نظارت کارآمد، پایش ناکافی عملکرد نیروها، ارزیابی عملکرد ناکارآمد سازمان.عدم 

9 
مشکلات 

 سازمانیفرهنگ
 ها.گیریدلیل حسادت، عدم مشارکت دادن کارکنان در تصمیمبدبینی سازمانی، تخریب افراد شاخص و فعال به

10 
مهاجرت و خروج 

 نیروهای فعال
 .جایی کارمندان فعالخروج یا جابه

 قوانین نادرست 11
امکان ارتقا شغلی فقط برای بخشی از کارمندان، ضعف در سیستم تشویق، تحمیل قانونی و عدم کارایی، استخدام 

 های انضباطی سازمان.دولتی، ضعف در راهکارهای دولتی و نیمهتعداد بیش از حد موردنیاز در سازمان

12 
تأثیرات منفی 

 جامعه بر سازمان
سالاری درون سازمان، انتشار افکار منفی در های دولتی، تأثیر جامعه بیرونی بر شایستهسی در سازمانفشارهای سیا

 سازمان، تأثیرات بد عوامل محیطی بر روحیه کارکنان.

13 
مشکلات اقتصادی 

 و امنیت شغلی
 اقتصاد بر انگیزه کاری.ضرورت شغل دوم برای تأمین معیشت، اهمیت امنیت شغلی در حفظ انگیزه، تأثیر مستقیم 

 انگیزگی، عدم ایجاد انگیزش در سازمان.ها، بیفایده بودن تلاشتأثیری و بیاحساس بی نبود انگیزه 14

15 
نبود فرصت ارتقا و 

 تحرک شغلی
 سالاری.عدالتی در ارتقا کارکنان، امکان ارتقا شغلی تنها برای بخشی از کارکنان، عدم شایستهبی

16 
جربه احساس و ت
 غلط

 گیری از سیستم.عدالتی، عدم تعلق خاطر به سیستم، احساس طردشدگی و کنارهاحساس بی

17 
منطبق نبودن شغل 

 و شاغل
عدم تناسب شغل و شاغل، بیگانگی شغلی و کاهش عملکرد، تعریف نادرست نیازهای شغلی و تأثیر آن بر 

 عملکرد، عدم تطابق تخصص با شغل.

 
مضمون فرعی که  ۱۷گرفته، ها و مشاهدات صورتمشاهده است، پس از بازنگریقابل 2جدول گونه که در همان

 های عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور هستند، استخراج و معرفی گردید.همان مؤلفه

 شناسایی مضامین اصلی
ی تحت یک مضمون اصلی، عوامل بندی مضامین فرعی با قرابت معنایکردن مضامین فرعی مرتبط و دستهبا مشخص

باشند، توان گفت این موارد تمام عوامل مؤثر میصورت قطعی نمیمؤثر بر منابع انسانی راکد شناسایی شدند. البته به
اند و ممکن است عوامل دیگری هم بر منابع انسانی شوندگان شناسایی شدهزیرا این عوامل براساس نظرات مصاحبه

 راکد مؤثر باشند. 
 عاد الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور در شهرداری شیراز چیست؟ اب

به ابعاد عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور پرداخته و مضامین اصلی تحلیل مضمون  ۳در ادامه در جدول 
 گردد.مشخص می
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 احصا مضامین اصلی .3جدول 

 مضامین فرعی مضامین اصلی

 سازمانیعوامل 

 استخدام نامناسب
 پاداش و حقوق و مزایای نامناسب

 مدیریت اشتباه
 منطبق نبودن شغل و شاغل

 بروکراسی ناکارآمد
 آموزش ناکافی

 نبود فرصت ارتقا و تحرک شغلی
 ارزیابی عملکرد اشتباه

 عوامل محیطی

 سازمانیمشکلات فرهنگ
 قوانین نادرست

 بر سازمانتأثیرات منفی جامعه 
 مشکلات اقتصادی و امنیت شغلی

 عوامل روانشناختی

 نبود انگیزه
 های ارتباطینداشتن مهارت

 احساس و تجربه غلط
 رفتارهای مخرب فردی

 مهاجرت و خروج نیروهای فعال

 
کد مضمون  ۳قالب با توجه به تحلیل مضمون انجام شده ابعاد عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور در 

گیری منابع ، کلیه عواملی که باعث شکل۴اصلی شناسایی شد. در جدول زیر نیز با ضمن پاسخ دادن به سؤال فرعی 
 شوند آورده شده است.انسانی راکد مازادمحور در شهرداری شیراز می

 گیری منابع انسانی راکد مازادمحورعوامل موثر بر شکل .4 جدول

 کدهای پایه فرعی مضامین مضامین اصلی

 عوامل سازمانی

 سالاریهای استخدامی، عدم شایستهجای ضابطه، عدم رعایت دستورالعملجانشینی رابطه به استخدام نامناسب
پاداش و حقوق و مزایای 

 نامناسب
و امتیازات، سیستم پرداخت  عدالتی در تویع پاداشضعف در سیستم تشویق کارکنان فعال، بی

 بخش نبودن میزان دریافتی حقوقرضایتیکسان، 

 مدیریت اشتباه

کردن کارهای اضافی به افراد فعال، فرسودگی شغلی ناشی از فشار کاری، مدیریت محول
های انسانی، کاهش کارایی کارکنان نامنعطف، عدم شناسایی و استفاده مدیران از ظرفیت
یت مؤثر، عدم توجه به استعدادها و آسیب دیده، مدیریت ناکارآمد منابع انسانی، عدم مدیر

های مدیریتی، عدم مشارکت دادن کارکنان در گیریهوش افراد، عدم شفافیت در تصمیم
 تصمیمات اساسی، استفاده نکردن سازمان در اجرایی نکردن پیشنهادات نوآورانه کارکنان.

 منطبق نبودن شغل و شاغل
عملکرد، تعریف نادرست نیازهای شغلی عدم تناسب شغل و شاغل، بیگانگی شغلی و کاهش 

 و تأثیر آن بر عملکرد، عدم تطابق تخصص با شغل

 بوروکراسی ناکارآمد
ها، دولتی، نبود بانک اطلاعاتی جامع از مهارتهای دولتی و نیمهپیچیدگی ساختارهای سازمان

 های اجراییسردرگمی ناشی از ضعف در دستورالعمل

 آموزش ناکافی
توانمندسازی نیروی انسانی، عدم تجربه عملی و تأثیر آن بر انگیزه و پیشرفت  عدم آموزش و

 شغلی
نبود فرصت ارتقا و تحرک 

 شغلی
عدالتی در ارتقا کارکنان، امکان ارتقا شغلی تنها برای بخشی از کارکنان، عدم بی

 سالاریشایسته
 د نیروها، ارزیابی عملکرد ناکارآمد سازمانعدم نظارت کارآمد، پایش ناکافی عملکر ارزیابی عملکرد اشتباه
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 کدهای پایه فرعی مضامین مضامین اصلی

 عوامل محیطی

 سازمانیمشکلات فرهنگ
دلیل حسادت، عدم مشارکت دادن کارکنان بدبینی سازمانی، تخریب افراد شاخص و فعال به

 هاگیریدر تصمیم

 قوانین نادرست
قانونی و  امکان ارتقا شغلی فقط برای بخشی از کارمندان، ضعف در سیستم تشویق، تحمیل

دولتی، ضعف های دولتی و نیمهعدم کارایی، استخدام تعداد بیش از حد موردنیاز در سازمان
 های انضباطی سازماندر راهکار

تأثیرات منفی جامعه بر 
 سازمان

سالاری درون سازمان، های دولتی، تأثیر جامعه بیرونی بر شایستهفشارهای سیاسی در سازمان
 ر سازمان، تأثیرات بد عوامل محیطی بر روحیه کارکنانانتشار افکار منفی د

مشکلات اقتصادی و امنیت 
 شغلی

ضرورت شغل دوم برای تأمین معیشت، اهمیت امنیت شغلی در حفظ انگیزه، تأثیر مستقیم 
 اقتصاد بر انگیزه کاری

عوامل 
 شناختیروان

 انگیزگی، عدم ایجاد انگیزش در سازمانبیها، تأثیری و بی فایده بودن تلاشاحساس بی نبود انگیزه
 انزوا و عدم تعامل برخی کارکنان، اختلاف بین کارمندان، عدم سازگاری فرهنگی های ارتباطینداشتن مهارت

 گیری از سیستمعدالتی، عدم تعلق خاطر به سیستم، احساس طردشدگی و کنارهاحساس بی احساس و تجربه غلط

 رفتارهای مخرب فردی

سازی کار و اتلاف زمان روی از کار، پیچیدهوری مؤثر، فرهنگ طفرهتجربه زیاد بدون بهره
طلبی افراد و اجتناب از های اجتماعی در محیط کار، راحتسازمانی، استفاده نادرست از شبکه

ها، سوءاستفاده از موقعیت شغلی جهت منافع شخصی، سو استفاده از خلأهای قانونی چالش
های سوءاستفاده از امکان مرخصی و تأثیر آن بر سایرین، سوءاستفاده از مأموریتسازمان، 

 سازمانی
مهاجرت و خروج نیروهای 

 فعال
 جایی کارمندان فعالخروج یا جابه

 

 هاالگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور: تحلیل مصاحبه
عنوان عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مضمون فرعی به ۱۷ها، آنها و تحلیل مضامین براساس نتایج حاصل از مصاحبه

های عوامل سازمانی، عوامل محیطی و عوامل مازادمحور شناسایی شدند. این مضامین در سه دسته اصلی و فراگیر به نام
پژوهش عمل کنند، عنوان پاسخی به سؤالات فرعی توانند بهبندی شدند. هریک از این سه دسته میشناختی طبقهروان

اند را طوری که هرکدام از این مضامین اصلی، عواملی که باعث رکود منابع انسانی در سازمان شهرداری شیراز شدهبه
دهند. با اجرای این مراحل و جهت پاسخ به سؤال اصلی پژوهش که چگونگی کنندگان توضیح میاز دیدگاه مشارکت

کد مازادمحور بود، مدل عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور ایجاد و در الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی را
 به تصویر کشیده شده است. 2شکل 
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 الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور .2شکل 

 نتایج و پیشنهادات
پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی عوامل مؤثر بر منابع انسانی راکد مازادمحور در شهرداری شیراز انجام شد. 

نفر از خبرگان منابع انسانی شهرداری شیراز و با استفاده از روش تحلیل  ۱۱شده با های انجامبراساس تحلیل مصاحبه
مضمون اصلی )بعد( شناسایی گردید. ابعاد  ۳ مضمون فرعی )مؤلفه( و ۱۷کد اولیه )شاخص(،  ۵۹مضمون، 

دهد که پدیده ها نشان میشناختی. این یافتهاند از: عوامل سازمانی، عوامل محیطی و عوامل روانشده عبارتشناسایی
منابع انسانی راکد مازادمحور، یک مسئله چندبُعدی و سیستماتیک است که ریشه در تعامل پیچیده عوامل مختلف در 

های پیشین ازجمله کارهای رشیدی های این پژوهش با نتایج پژوهشفردی، سازمانی و فراسازمانی دارد. یافتهسطوح 
( 2۰۱۴و لکونا و ریتزینگ )( 2۰۱۴، فونسکا و همکاران )(۱۴۰۰، سیدنقوی و همکاران )(۱۴۰۱و  ۱۴۰۰و همکاران )

ام نامناسب، مدیریت اشتباه و ارزیابی عملکرد دهد که عوامل سازمانی )ازجمله استخدباشد و نشان میسو میهم
های دولتی دارند. همچنین تأثیر عوامل محیطی گیری منابع انسانی راکد در سازمانناکارآمد( بیشترین تأثیر را در شکل

 وی و همکارانهای دایوالمانند قوانین نادرست، فشارهای سیاسی و مشکلات اقتصادی بر تشدید این پدیده، با یافته
 خوانی دارد.هم( 2۰2۳و اویار و همکاران )( 2۰2۰)

مؤلفه )استخدام نامناسب، پاداش و حقوق و مزایای نامناسب، مدیریت اشتباه،  ۸براساس نتایج، عوامل سازمانی با 
منطبق نبودن شغل و شاغل، بوروکراسی ناکارآمد، آموزش ناکافی، نبود فرصت ارتقا و تحرک شغلی، ارزیابی عملکرد 

دهد که ضعف در نظام گیری منابع انسانی راکد مازادمحور دارند. این یافته نشان میباه( بیشترین سهم را در شکلاشت
دهند. عوامل جذب و استخدام، عدم تناسب شغل و شاغل، و مدیریت ناکارآمد، هسته مرکزی این پدیده را تشکیل می

ست، تأثیرات منفی جامعه بر سازمان، مشکلات اقتصادی و سازمانی، قوانین نادرمؤلفه )مشکلات فرهنگ ۴محیطی با 
مؤلفه )نبود انگیزه، نداشتن  ۵شناختی با کنند. عوامل روانساز این پدیده عمل میعنوان بستر و زمینهامنیت شغلی( به

عوامل  عنوانهای ارتباطی، احساس و تجربه غلط، رفتارهای مخرب فردی، مهاجرت و خروج نیروهای فعال( بهمهارت
صورت تعاملی و کنند. این سه دسته عوامل بهکننده در این پدیده ایفا میدرونی و فردی، نقش تشدیدکننده یا تعدیل

 شوند.گیری و تداوم منابع انسانی راکد مازادمحور در شهرداری شیراز میمند، موجب شکلنظام
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تنها یک مسئله مالی و اداری، بلکه یک ر، نهتوان گفت منابع انسانی راکد مازادمحوبندی کلی میدر یک جمع
شود. این پدیده نتیجه تعامل آسیب جدی به فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی و مشروعیت نظام اداری محسوب می

وری، افزایش شناختی است که با یکدیگر تعامل داشته و موجب کاهش بهرهپیچیده عوامل سازمانی، محیطی و روان
شود. پژوهش حاضر با ارائه الگوی جامع عوامل مؤثر بر رجوع مییزگی کارکنان و نارضایتی اربابانگها، بیهزینه

های این پدیده برداشته است. سازی ریشهمنابع انسانی راکد مازادمحور در شهرداری شیراز، گامی در جهت شفاف
تواند شهرداری شیراز را از وضعیت یشناختی، مشده در سه حوزه سازمانی، محیطی و رواناجرای راهکارهای ارائه

های دولتی کشور فراهم گو سوق دهد و الگویی برای سایر سازمانسمت سازمانی چابک، کارآمد و پاسخموجود به
های ناپذیر برای بقا و تعالی سازمانآورد. در نهایت، توجه به این مسئله نه یک انتخاب، بلکه یک ضرورت اجتناب

 گویی است.و پاسخعمومی در عصر رقابت 

 پیشنهادات در حوزه عوامل سازمانی
های مدیریت شده به عوامل سازمانی اختصاص داشت، اصلاح نظامدرصد کدهای استخراج ۳۴با توجه به اینکه بیش از 

 منابع انسانی در شهرداری شیراز در اولویت نخست قرار دارد:
های عمومی و تخصصی، برگزاری اس شایستگیاصلاح نظام جذب و استخدام: بازنگری فرایند جذب براس . ۱

 سازی آن.روزرسانی شرایط احراز مشاغل و شفافهای ساختاریافته، بههای علمی و مصاحبهآزمون
های بازطراحی نظام پاداش و حقوق: ایجاد ارتباط مستقیم و شفاف بین عملکرد و پاداش، طراحی سیستم . 2

 ور.های پاداش برای کارکنان فعال و بهرهجاد بستهتشویقی مبتنی بر ارزیابی عملکرد عینی و ای
های رهبری، ارتباطات های توانمندسازی مدیران در حوزههای مدیریتی: طراحی و اجرای برنامهارتقای مهارت . ۳

 درجه مدیران. ۳۶۰مؤثر، تفویض اختیار، شناسایی استعدادها و مدیریت عملکرد، همچنین ایجاد نظام ارزیابی 
های کمی و کیفی شفاف و استفاده از رزیابی عملکرد: بازطراحی نظام ارزیابی بر اساس شاخصبهبود نظام ا . ۴

 نتایج آن در تصمیمات ارتقا، پاداش و آموزش.
ها و علایق ها، تجربیات، توانمندیای برای ثبت مهارتها: طراحی سامانهایجاد بانک اطلاعاتی جامع از مهارت . ۵

 سریع نیروی مناسب. منظور شناساییشغلی کارکنان به
های سازی و کاهش بوروکراسی زاید، حذف پستبازنگری در ساختار و فرایندهای اداری: چابک . ۶

 سمت ساختار کارآمد.غیرضروری و حرکت به

 پیشنهادات در حوزه عوامل محیطی
منظور انسانی به روزرسانی و ابلاغ شفاف قوانین مرتبط با مدیریت منابعها: بهسازی قوانین و دستورالعملشفاف . ۱

 جلوگیری از سوءتعبیر و سوءاستفاده از خلأهای قانونی.
ایجاد نظام انضباطی و نظارتی کارآمد: تدوین و اجرای نظام انضباطی شفاف و منسجم برای برخورد با تخلفات  . 2

 روانه.و جلوگیری از رفتارهای طفره
گویی و ایجاد استقلال نسبی ت و پاسخکاهش فشارهای سیاسی بر تصمیمات سازمانی: تدوین منشور شفافی . ۳

 مدیران منابع انسانی در فرایند جذب و ارتقا.
سالاری، عدالت سازمانی و تقدیر از افراد تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر شایستگی: ترویج فرهنگ شایسته . ۴

 توانمند.
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 شناختیپیشنهادات در حوزه عوامل روان
های انگیزشی متنوع )مادی و غیرمادی( براساس طراحی و اجرای برنامههای انگیزشی هدفمند: طراحی برنامه . ۱

 نیازسنجی کارکنان.
ای های اخلاق حرفهمدیریت رفتارهای مخرب فردی: تدوین قوانین شفاف، نظارت مستمر و ارائه آموزش . 2

 سازی کار.روی، سوءاستفاده از منابع و پیچیدهبرای جلوگیری از طفره
های ارتباطی، کار تیمی و های آموزش مهارتباطی و تعاملی کارکنان: برگزاری دورههای ارتارتقای مهارت . ۳

 حل تعارض.
ها، ایجاد نظام مشاوره شغلی گیریشناختی کارکنان: افزایش مشارکت کارکنان در تصمیمتوانمندسازی روان . ۴

 و تقویت حس تعلق سازمانی.
های جذاب مادی و ف پیشرفت شغلی، ارائه بستهجلوگیری از مهاجرت نیروهای فعال: ایجاد مسیرهای شفا . ۵

 .آوردن امنیت شغلی پایدارمعنوی و فراهم

 منابع
(. ارزیابی مفهوم انباشت نیروی کار و بررسی وجود احتمالی ۱۴۰2و محمدی، حسین. ) ،رحمانی، تیمور ،لوئیان، محسنحمزه

 .۱۱2-۸۹ (،۴)22، های اقتصادیفصلنامه پژوهشاین پدیده در اقتصاد ایران. 
(، 2)۷، فصلنامه اقتصاد کاربردیای ایران. (. تخمین بیکاری پنهان در صنایع کارخانه۱۳۹۵و یوسفی، عباس. ) ،خادمی، محسن
۳۵-۵۸. 

(. الگوی کارکردهای مدیریت منابع ۱۴۰۰و عابدی جعفری، حسن. ) ،الهی، احمدعلیخائف ،فیض، داود ،رشیدی، محمدحسین
 .۵۴-2۹(، ۵۰)۱۳، لنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتفصانسانی کارکنان راکد. 

(. کارکنان راکد در صنعت نفت: ۱۴۰۱و عابدی جعفری، حسن. ) ،الهی، احمدعلیخائف ،فیض، داود ،رشیدی، محمدحسین
 .۹۰-۶۷(، 2)۱۴، های مدیریت منابع انسانیپژوهشهای آموزش و توسعه مدیریت منابع انسانی. چالش

روی سازمانی با رویکرد نقشه راه (. شناسایی عوامل مؤثر بر طفره۱۳۹۵و کریمی، سعید. ) ،عبدی، مصطفی ،درضاسامانی، حمی
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