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  چكيده
هاي مخاطب قانون مديريت  سازي آن با سازمان ارائه مدل نظام تأمين و تعديل منابع انساني و متناسب

هاي پژوهش آميخته  خدمات كشوري هدف اصلي پژوهش حاضر است. روش پژوهش از نوع طرح

 اكتشافي است. جامعه آماري فاز كيفي شامل استادان مديريت دولتي با گرايش منابع انساني و جامعه

ها به  هاي دولتي است. در فاز اول تحقيق داده آماري فاز كمي مديران و متخصصان منابع انساني دستگاه

اي نيمه باز و  نامه ساختاريافته گردآوري شد و در فاز دوم پرسش روش مصاحبه و به صورت نيمه

و در فاز  Atlastiزار اف ها به روش كدگذاري با استفاده از نرم پرسشي توزيع گرديد. در فاز اول داده97

سازي معادلات ساختاري با استفاده از  دوم از آزمون مدل برآمده از فاز نخست تحقيق به روش مدل

هاي مركزي و درصد اجماع بر مدل استفاده شد كه ميانگين  آمار توصيفي، شاخص  اس و اي افزار پي نرم

شتند و تمامي ابعاد مدل استخراجي كنندگان بر مدل مفهومي تحقيق حاضر اجماع دا از مشاركت 89٪

ريزي براي بالندگي منابع انساني در سازمان است كه با  تبيين گرديد. مقوله محوري پژوهش حاضربرنامه

گر ابعاد آن تبيين و راهبردهاي تحقق آن تدوين و سپس مدل  اي و مداخله توجه به شرايط علي زمينه

  نهايي براساس آن ارائه شد.
  

هاي ناصحيح و خطاهاي ادراكي،  سالاري، برداشت تأمين و تعديل منابع انساني، شايسته: كليدواژگان

 هاي مديريت در ايرانپژوهش

 1398بهار  ،1ه شمار ،23 دوره
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  .نظام ارزشيابي معيوب، رابطه گرايي
 

  مقدمه  - 1
و چگونگي به بيشينه  ]1[ها در سراسر جهان نگاهي ويژه به منابع انساني دارند سازمان

اساسي در بين متخصصان  آينده از جمله مباحث رساندن پتانسيل تمامي كاركنان كنوني و 

اندركاران هر سازمان نيز همواره درپي آن هستند كه  . مديران و دست]2[منابع انساني است

جا  . از آن]3[وري منابع انساني موجود در سازمان دست يافت  توان به افزايش بهره چگونه مي

و  ]4[كه حيات و پويايي هر سازمان نيازمند نوآوري و تغييرات مستمر و دائمي در آن است 

و مؤثرترين راه  ]5[وري منابع انساني بوده  ترين عناصر و عوامل بهره شايستگي يكي از مهم

به دست آوردن مزيت رقابتي در شرايط فعلي جذب منابع انساني و كاركنان كارآمد است 

.بر اين اساس عامل انساني يكي از ابزارهاي مهم براي ايجاد تحول و بقاي سازمان و ]6[

ها بدون  . سازمان]7[هاي موردنظر در جهان رقابتي امروز است  رسيدن به اهداف و رسالت

هاي خود دوام  توانند به فعاليت هاي دقيق طراحي شده و هماهنگ با يكديگر نمي داشتن نظام

ها با عملكرد مطلوب در  ف بلندمدت از پيش طراحي شده دست يابند. سازمانبخشند و به اهدا

هاي حياتي و مؤثر  فرآيند تأمين منابع انساني بايد كاركنان خود را به عنوان منابع و سرمايه

براي آينده پرورش دهند تا به موازات پيشرفت و رشد آنان بتوانند هنگام نياز از اين منابع 

ترين رويكردها براي نائل شدن به  . از جمله بهترين و مناسب]8[هينه نمايند ب  انساني استفاده

. ]9[اين مهم به كارگيري رويكرد شايستگي در مديريت منابع انساني و جذب منابع انساني است

رضايتي يا نارضايتي عمومي   هاي دولتي به عنوان نوك پيكان حساسيت سنجي درباره سازمان

شايستگي يا عدم شايستگي منابع انساني آن تبعات مثبت و منفي نقشي پر رنگ داشته و 

ها و مديران با گزينش افراد نامناسب براي  سازي با خود به همراه دارد. اغلب سازمان سرنوشت

شود تا نخست زمان  اند. اين انتخاب نادرست باعث مي رو بوده هاي شغلي روبه تصدي موقعيت

هاي مستقيم  گذاري تخدام و آموزش هدر رود؛دوم، سرمايهو انرژي سازمان در طول فرآيند اس

. بهترين راه براي پرهيز از ]10[و غيرمستقيم بعدي بر مستخدم جديد همگي بر باد داده شوند

دار و از قبل  اين اشتباه انتخاب افراد مناسب و بالطبع انجام يك نظام تأمين منابع انساني هدف

يي كه صورت گرفت قانون مديريت خدمات كشوري كه رغم ادعاها . به]11[طراحي شده است
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هاي  با هدف حل مسائل و مشكلات نظام اداري، تصويب و براي اجرا به دستگاه 1386در سال 

دولتي ابلاغ شد متأسفانه آن گونه كه شايسته اين قانون بود، اهتمام كافي به اجراي آن نشان 

آن بسياري از احكام اين قانون يا به اجرا سال از اجراي  10و اكنون با گذشت ]12[داده نشد 

توان گفت كه نظام كنونيتأمين  اند. از ديگر سو مي كه به شكلي ناقص اجرا شده در نيامده يا اين

قانون خدمات كشوري بدان اشاره شده و همچنين نظام  8، و 7، 6هاي  منابع انساني كه در فصل

جا كه سياست كلي نظام اداري نيز  ه و از آنمحور نبود تعديل منابع انساني در اجرا شايسته

ضرورت گام نهادن و ]13[شايسته محوري در جذب، تداوم خدمت و ارتقاي منابع انساني است

معتقد است كه ]14[فضلي  گردد. در همين راستا رحماني در اين مسير بيش از پيش آشكار مي

ا همخواني ندارد و نحوه هاي توحيدي و اعتقادي م ساختار نظام اداري كشور با انديشه

ها و نيز شيوه توجه به شايسته سالاري در نظام اداري رضايتي را از سوي كاركنانش  گزينش

سالاري توجه كافي  به همراه ندارد. به صورت عمده در ساختار نظام اداري ما به بحث شايسته

ين ساختار موجب و اين سيستم اداري نيز چنين ظرفيتي را ندارد و در نهايت ا]15[شود  نمي

جا كه قانون مديريت خدمات كشوري  . بر همين اساس از آن]16[شود انگيزگي كاركنان مي بي

شناسي نظام تأمين و تعديل منابع انساني  آزموني است، هدفازاينمطالعه آسيب  هنوز در مرحله

ر در قانون مديريت خدمات كشوري و طراحي نظام تأمين و تعديل منابع انساني مبتني ب

نظام تأمين و تعديل منابع انساني به عنوان بخشي   شايستگي است تا براساس آن روش موفق

  از مديريت منابع انساني به كار گرفته شود.

  

  هاي پژوهش پرسش  - 2
هاي پژوهش از  هاي پژوهش لازم است ذكر شود كه براي تعيين پرسش پيش از بيان پرسش

شود بايد در ابتدا  ) اقتباس شد كه در آن براي ارزيابي يك پديده بيان مي2005( 1ديدگاه كرسول

شناسايي  7و پيامدها 6اي ، عوامل زمينه5گر ، عوامل مداخله4، راهبردها3، مقوله اصلي2شرايط علي

  ها در پديده مورد بحث بررسي گردد. شده و سپس وضعيت آن

  

  

 1
 Creswell  2
Casual Co ndit ions 

3
 Axial Category  4
 Actions &  Interactions 5
 Intervening Con dit ions 6
 Context 7 Consequences  
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    پرسش اصلي - 1- 2
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  متناسب با وزارت كشور جمهوري اسلامي ايران چيست؟

  

  هاي فرعي پرسش - 2- 2

 شرايط علي تأثيرگذار بر نظام تأمين و تعديل منابع انساني كدامند؟  -1
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  وضعيت مقوله اصلي تأثيرگذار بر نظامتأمين و تعديل منابع انساني چگونه است؟  -4

 راهبردهاي تأثيرگذار بر نظامتأمين و تعديل منابع انساني كدامند؟  -5

 تعديل منابع انساني چگونه است؟وضعيت راهبردهاي تأثيرگذار بر نظامتأمين و   -6

 گر تأثيرگذار بر نظامتأمين و تعديل منابع انساني كدامند؟ عوامل مداخله  -7

 گر تأثيرگذار بر نظامتأمين و تعديل منابع انساني چگونه است؟ وضعيت عوامل مداخله  -8

 اي تأثيرگذار بر نظام تأمين و تعديل منابع انساني كدامند؟ عوامل زمينه  -9

 اي تأثيرگذار بر نظام تأمين و تعديل منابع انساني چگونه است؟ مل زمينهوضعيت عوا  -10

 پيامدهاي نظام تأمين و تعديل منابع انساني كدامند؟  -11

 وضعيت پيامدهاي نظام تأمين و تعديل منابع انساني چگونه است؟  -12

آيا شرايط علي بر راهبرد حاصل از تدوين نظام تأمين و تعديل منابع انساني تأثير   -13

  رد؟دا

اي بر راهبرد حاصل از تدوين نظام تأمين و تعديل منابع انساني تأثير  آيا عوامل زمينه  -14

  دارد؟

گر بر راهبرد حاصل از تدوين نظام تأمين و تعديل منابع انساني  آيا عوامل مداخله  -15

  تأثير دارد؟

  دارد؟آيا راهبرد حاصل از تدوين نظام تأمين و تعديل منابع انساني بر پيامدها تأثير   -16

  الگوي تدوين نظام تأمين و تعديل منابع انساني چه مشخصاتي دارد؟  -17
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نظام تأمين و تعديل منابع انساني كنوني در قانون مديريت خدمات كشوري داراي چه   -19

  نقاط ضعفي است؟

 انساني مبتني بر شايستگي داراي چه مزايايي است؟ نظامتأمين و تعديل منابع  -20

 

  روش پژوهش  - 3
بنياد و  پژوهش حاضر به روش تركيبي انجام شده است. روش تحقيق در فاز كيفي از نوع داده

در فاز كمي نيز از روش دلفي استفاده گرديد. جامعه آماري در بخش كيفي پژوهش استادان 

هاي عميق از روش  است. براي انجام مصاحبهمديريت دولتي با گرايش منابع انساني 

هاي انتخاب  شود. تعداد نمونه گيري گلوله برفي استفاده مي گيري هدفمند و روش نمونه نمونه

نامه  پرسش 30نفر است. در فاز دوم براساس روش دلفيتعداد  20شده براي مصاحبه برابر 

رديد.جامعه آماري مورد مطالعه به نامه قابل استفاده عودت گ پرسش 23توزيع و از اين تعداد 

  آورده شده است. 2و  1هاي  تفكيك روش كيفي و كمي در جدول

  

  شوندگان در فاز اول پژوهش (ميزان تحصيلات: دكتري تخصصي) مصاحبه 1جدول 
  

  رشته تحصيلي  جنسيت  سمت  رديف

  دولتيمديريت   مرد  واحد علوم و تحقيقات –عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  1

  مديريت دولتي  مرد  واحد علوم و تحقيقات –عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  2

  مديريت دولتي  مرد  واحد علوم و تحقيقات -عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  3

  مديريت دولتي  مرد  واحد قزوين -عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  4

  مديريت دولتي  مرد  واحد قزوين -اسلاميعضو هيأت علمي دانشگاه آزاد   5

  مديريت دولتي  مرد  واحد قزوين -عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  6

  مديريت دولتي  مرد  عضو هيأت علمي دانشگاه تهران  7

  مديريت دولتي  زن  عضو هيأت علمي دانشگاه علامه طباطبايي  8

  مديريت دولتي  مرد  واحد رشت –عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  9
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   1جدول ادامه 
  

  رشته تحصيلي  جنسيت  سمت  رديف

  مديريت دولتي  مرد  واحد رشت -عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  10

  مديريت دولتي  مرد  واحد رشت -عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  11

  مديريت دولتي  مرد  واحد رشت -عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  12

  مديريت دولتي  مرد  واحد رشت -عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  13

  مديريت دولتي  مرد  واحد رشت - عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي   14

  علوم اداري  زن  عضو هيأت علمي دانشگاه شهيد بهشتي  15

  مديريت دولتي  مرد  واحد آستارا -عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  16

  مديريت دولتي  مرد  واحد آستارا -هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي عضو  17

  مديريت دولتي  مرد  واحد فيروزكوه -عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي  18

  مديريت دولتي  مرد  مركز رشت -عضو هيأت علمي دانشگاه پيام نور  19

  مديريت دولتي  مرد  مركز رشت -عضو هيأت علمي دانشگاه پيام نور  20

 

  دهندگان در فاز دوم پژوهش پاسخ 2جدول 

  

  رشته تحصيلي  جنسيت  سمت  رديف

  مديريت دولتي  مرد  اي وزير كشور معاون هماهنگي امور اقتصادي و توسعه منطقه  1

  مديريت مالي  مرد  مديركل اداري مالي وزارت كشور  2

  حسابداري  مرد  معاون هماهنگي امور اقتصادي و توسعه منابع استانداري تهران  3

  مديريت دولتي  مرد  مديركل اداري مالي استانداري تهران  4

  اقتصاد  مرد  ريزي، نوسازي و تحول اداري استانداري تهران مديركل برنامه  5

  حسابداري  مرد  رييس امور اداري استانداري تهران  6

  اقتصاد  مرد  معاون هماهنگي امور اقتصادي و توسعه منابع استانداري گيلان  7

  مديريت دولتي  مرد  مديركل اداري مالي استانداري گيلان  8

  حقوق  مرد  ريزي، نوسازي و تحول اداري استانداري گيلان مديركل برنامه  9

  مديريت دولتي  زن  رييس امور اداري استانداري گيلان  10

  مديريت دولتي  مرد  رييس اداره كارگزيني استانداري گيلان  11
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   2جدول ادامه 
  

  رشته تحصيلي  جنسيت  سمت  رديف

  حسابداري  مرد  معاون هماهنگي امور اقتصادي و توسعه منابع استانداري مركزي  12

  مديريت بازرگاني  مرد  مديركل اداري مالي استانداري مركزي  13

  امور اداري  مرد  ريزي، نوسازي و تحول اداري استانداري مركزي مديركل برنامه  14

  حسابداري  مرد  مركزيرييس امور اداري استانداري   15

  حسابداري  مرد  معاون هماهنگي امور اقتصادي و توسعه منابع استانداري اصفهان  16

  مديريت دولتي  مرد  مديركل اداري مالي استانداري اصفهان  17

  جغرافيا   مرد  ريزي، نوسازي و تحول اداري استانداري اصفهان مديركل برنامه  18

  مديريت مالي  مرد  توسعه منابع استانداري سيستان معاون هماهنگي امور اقتصادي و  19

  حسابداري  مرد  مديركل اداري مالي استانداري سيستان و بلوچستان  20

  مديريت بازرگاني  مرد  ريزي، نوسازي و تحول اداري استانداري سيستان مديركل برنامه  21

  مديريت دولتي  مرد  رييس امور اداري استانداري سيستان و بلوچستان  22

  مديريت دولتي  مرد  رييس اداره كارگزيني استانداري سيستان و بلوچستان  23

  

آوري اطلاعات  هاي مصاحبه از پيش طراحي و مشخص شدند. در فاز دوم ابزار گرد پرسش

پرسشي طراحي  97اي  نامه ها در فاز دوم پرسش براساسروش دلفي است. براي گردآوري داده

اي ليكرت استفاده گرديد و دو پرسش آن باز و  پنج گزينهپرسش آن مبتني بر طيف  95شد كه 

هاي  كلي مبني بر تأييد كلي مدل و تعميم آن براي نهادهاي مشابه مورد بازخور قرار گرفت. داده

مورد تجزيه و تحليل  Atlastiافزار  كيفي با استفاده از كدگذاري باز، محوري و انتخابي در نرم

نامه  نامه با استفاده از روش دلفي به تعيين اعتبار پرسش قرار گرفت. پس از تدوين پرسش

هاي كمي گردآوري گرديد.  نامه اعتبار يافته پخش شده و داده پرداخته شد. در نهايت پرسش

چنين  اس و هم ال افزار پي هاي كمي از تحليل عاملي تأييدي با استفاده از نرم براي تحليل داده

  اس براي تعيين روايي و درصد اجماع بر مدل استفاده شد. اس پي اس

  

  هاي پژوهش در فاز كيفي يافته  - 4
آيد براساس قواعد كدگذاري در قالب  هايي كه از مأخذ مصاحبهبه دست مي در فاز اول ابتدا داده
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استخراج و براي هر نكته يك كد ها  ها ابتدا نكات كليدي داده گيرند. در اين جدول قرار مي  جدول

شود. سپس با مقايسه كدها مواردي كه اشاره به يك جنبه مشترك پديده مورد  معين مي

گيرند. چند مفهوم يك طبقه (مقوله) و روابط چند  را به خود مي» مفهوم«بررسي دارند عنوان يك 

اين بخش صرفاً به بيان  ها در شوند. با توجه به انبوه جدول طبقه در قالب يك نظريه متجلي مي

كد يا مفهوم اوليه از  304شود. بر اين اساسبالغ بر  تعداد كدهاي استخراجي پرداخته مي

ها) به كدهاي  ها استخراج گرديد. در مرحله بعد كدهاي اوليه (به علت تعداد فراوان آن مصاحبه

دوديت صفحاتي شوند. ستون سمت راست كدهاي ثانويه است كه به جهت مح ثانويه تبديل مي

  شود. طبقه اكتفا مي 12صرفاً به بيان  3براي چاپ مطابق جدول

 

  نتايج كدگذاري باز 3جدول 
  

  بندي فرعي طبقه  مفهوم  ثانويه كد

 اهميت منابع انساني در سازمان �

 محور اهميت منابع انساني دانش �

گذار به جذب منابع  هاي قانون لزوم اهميت سازمان �

 انساني شايسته

 انساني ماهر جذب منابع �

 حضور فرد متخصص در جايگاه �

 هاي تخصصي و مصاحبه توجه به آزمون �

 ها براي استخدام احراز شايستگي �

 ارتقابراساس شايستگي �

 شناسايي افراد حائز شرايط �

 توجه به الزامات ارتقا كاركنان �

 تخصص و ارتقا كاركنان �

 لزوم به كارگيري افراد شايسته خارج از سازمان �

 سالار هاي شايسته جذب در سازمانتمايل افراد به  �

 هاي تخصصي براي مشاغل تدوين شايستگي �

 توجه به خطاي ادراكي در جذب �

 ها نقش منابع انساني در اجراي برنامه �

 معيارهاي مناسب براي نظام جذب �

جذب منابع انساني متخصص  �

 ماهرو 

ها براي نظام  تدوين شايستگي �

 تأمين و تعديل

ارتقا مبتني بر شايستگي در  �

 مشاغل تخصصي

شناسايي و به كارگيري افراد  �

 شايسته خارج از سازمان

نگهداشت منابع انساني  �

 شايسته

  معيارهاي مناسب براي جذب �

محوري در  شايسته

  مديريت منابع انساني
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  بندي فرعي طبقه  مفهوم  ثانويه كد

 داشتن انرژي كافي براي انجام كار �

  دارا بودن افق ديد وسيع براي انجام كار �

  وجود ارتقا از خارج از سازمان �

  هاي داخلي سازمان توجهي به توان و شايستگي بي �

  اطلاعي از نيروهاي مستعد درون سازماني بي �

  پروري در سازمان فقدان جانشين �

  تشديد و ركود سازماني با ارتقا از خارج از سازمان �

  كاهش انگيزه فرد به علت عدم ارتقا در آينده �

  بر بودن منابع انساني انديشه غلط هزينه �

  كاركنان سازماننگاه ابزاري به  �

  لزوم توجه به سرمايه بودن كاركنان �

  ارتقا از بيرون �

  پروري فقدان جانشين �

  بر بودن كارمند ديدگاه هزينه �

  انتصاب از بيرون

  وجود تمايز در ارتقا تخصصي �

  مطابقت نداشتن تخصص فرد با شغل انتصابي �

  عدم تشويق كارمند از جانب مدير و سازمان براي ارتقا �

  لازم براي عرضه اندام كارمندنبودن زمينه  �

  لزوم ايجاد فرصت برابر براي همگان �

  عدالتي سازمان در بين كاركنان احساس بي �

  تفاوتي سازمان نسبت به انضباط كاري بي �

  بها دادن به تعداد محدودي از مشاغل در سازمان �

  توجهي به كاركنان در مجموعه سازماني بي �

  براي انجام كارهاي افراد  عدم حمايت از افكار و ايده �

عدم توجه به افراد مستعد و فعال در سازمان و گاهاً  �

  تحمل نكردن آنان

 در اقليت بودن افراد با وجدان كاري �

 تخريب روحيه از طرف سازمان و احساس سركوبي �

 عدم حضور افراد در جايگاه متناسب �

 دلسردي كاركنان از سازمان �

 عدالتي تبعيض قائل شدن و بي �

 برخورد و عدم رعايت عدالت تعامليعدالتي در  بي �

 امكان ترك شغل و خروج كاركنان كارآمد �

 عدم تأكيد بر اصل برابري �

  تبعيض در ارتقا تخصصي �

فقدان بستر لازم براي عرض  �

  اندام

  افراداهميت ندادن به شغل  �

  توجهي به كاركنان بي �

 عدالتي  احساس بي �

  عدم برابري �

  

  عدالتي بي

  سازماني 
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  بندي فرعي طبقه  مفهوم  ثانويه كد

 عدم تأكيد بر اصل برابري درون سازماني �

 ايجاد هزينه مازاد براي سازمان �

  ايجاد اخلال در انجام امور �

  پذير عدم جذب افراد شايسته و مسئوليت �

  جذب نيروي منفعل توسط سازمان �

  توجهي كارمند به اهداف و استراتژي سازمان بي �

  انگيزگي در انجام امور بي �

  گو تربيت نيروي بله قربان �

  بروز خلاقيتفقدان بستر لازم براي  �

  نبود انگيزه جهت ارائه ايده �

 اهميت بودن كارمند نسبت به كار بي �

 اطمينان از دريافت حقوق ماهيانه �

 انگيزگي با دريافت حقوق ثابت ايجاد بي �

 ارتقا افراد مطيع در سازمان �

 مطيع بودن به منظور رشد سازماني �

 تبعات اجتماعي نظام جذب معيوب �

  كاركنانمنفعل بودن با انتخاب غلط  �

  جذب افراد ناشايسته �

  خيالي نسبت به سازمان بي �

  گويي قربان اشاعه فرهنگ بله �

  عدم وجود خلاقيت �

فقدان نظام جذب 

  شايسته

 ها با تغييرات پياپي ثباتي در رويه بي �

 تغيير خط مشي با تغيير كادر مديريت خرد و كلان �

 مشي و ابهام در كار مشخص نبودن خط �

 كمبود تخصص مديريتي �

 ها گيري نكردن به تخصص افراد در تصميمتوجه  �

 هاي دولتي اي در ساختار سازمان لزوم تغييرات ريشه �

 ترس مديران از ارتقا كاركنان �

 ترس مدير در از دست دادن جايگاه �

 تأثير منفي بروكراسي حاكم بر منابع انساني �

 انتظار كشيدن براي اتمام ساعت كار �

 انگيزه ناكافي براي ايجاد تحول �

  اندك به مباحث منابع انساني توسط مديريتباور  �

ها و  ثباتي در رويه بي �

 مشي خط

توجه ناكافي به تخصص و  �

 مديريت

 ترس از ارتقا كاركنان �

  نقش منفي بروكراسي حاكم �

  ساختار معيوب حاكم

 تغييرات مديريتي با تغيير رياست جمهوري و نمايندگان �

 تغييرات زياد با انتخابات در نظام ارتقا �

 نقش پر رنگ انتخابات �

توجهي به همگرايي اهداف  بي �

  كاري سياسي
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  بندي فرعي طبقه  مفهوم  ثانويه كد

 نبودن اهداف فردي و سازمانييكسو  �

 برتري وابستگي سياسي نسبت به شايستگي �

 عدم توجه به ارزيابي عملكرد واقعي در سازمان �

 تبعيض در نظام ارتقا �

 نهادينه نبودن رعايت قانون در بين افراد �

  هاي ارتباطي در احراز پست استفاده از كانال �

 ي و سازمانيفرد

 ارتقا در پرتو مهارت سياسي �

نقش وابستگي سياسي در  �

  ارتقا

 فقدان تخصص مديريتي �

 عدم توجه به تطابق شغل با تخصص در سازمان �

 عدم حضور افراد كاردان و متخصص در جايگاه �

توجهي منابع انساني فاقد شايستگي به اهداف و  بي �

 هاي سازمان استراتژي

 هاي آموزشي با شغل فرد دورهارتباطي  بي �

  عدم تطابق تخصص فرد با شغل انتصابي �

 فقدان تخصص �

 فقدان تطابق فرد يا شغل �

هاي  ارتباطي دوره بي �

 آموزشي با مشاغل

نبود افراد متخصص در  �

  جايگاه

عدم تناسب شغل و 

  شاغل

 سازي توانايي شبكه �

 هوش سياسي �

 اهميت صميمت آشكار �

 مديريت تضاد و تعارض �

  اضطراب و فشارمديريت  �

 سازي مهارت شبكه �

 به كارگيري رفتار سياسي �

  مديريت تعارض �

 شايستگي سياسي

 پروري توجه به جانشين �

 تدوين برنامه جامع آموزش بر مبناي جانشين پروري �

 لزوم مديريت استعداد در سازمان �

 هاي انساني شناسايي سرمايه �

 الزام به وجود بانك اطلاعاتي كاركنان �

 مديريت منابع انساني متمايزلزوم طراحي نظام  �

 پروري در سازمان اهميت جانشين �

  هدايت افراد از اطاعت محض به سمت يادگيري �

 پروري اهميت جانشين �

 مديريت استعداد سازماني �

 هاي انساني توجه به سرمايه �

تشكيل نظام مديريت منابع  �

  انساني متمايز

  پروري جانشين

 كاركنانعدم پذيرش ارزشيابي سالانه از جانب  �

 فقدان شاخص صحيح و مناسب براي ارزيابي عملكرد �

 ضعف سيستم ارزشيابي كاركنان در بخش دولتي �

توجه ناكافي به عملكرد واقعي افراد در ارزشيابي  �

 سالانه

اشكال ساختاري سيستم  �

 ارزيابي

اي در ارزيابي  برخورد سليقه �

 كاركنان

عدم لحاظ سوابق به دليل  �

ارزيابي عملكرد 

  نامطلوب
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  بندي فرعي طبقه  مفهوم  ثانويه كد

 لزوم توجه به اهميت بازخورد در ارزيابي �

 اهميت شناخت كافي مديران از كاركنان �

 عدم دريافت بازخور در ارائه گزارش �

نصب اشتباه كاركنان به سبب عدم آشنايي به  عزل و �

 هاي آنان مهارت

 ها عدم لحاظ سابقه افراد به دليل برخي وابستگي �

  ارزشيابي كاغذي و فقدان اهميت آنان در نظام ارتقا �

 كاري سياسي

 ه عملكرد واقعيعدم توجه ب �

  سيستم ارزشيابي ضعيف �

  استفاده از رابطه و باندبازي در انتخاب افراد �

  هاي كليدي انتخاب افراد ناشايسته در پست �

  وجود رابطه و باندبازي در انتخاب و نه انتصاب افراد �

  لطمه زدن به خلاقيت و نوآوري با انتخاب غلط افراد �

  متخصص در جايگاه مناسبضرورت حضور فرد  �

  ايجاد اخلال در پيشبرد اهداف با انتخاب غلط افراد �

  سالاري با انتصاب غلط افراد عدم شايسته �

  هاي نامربوط و كليدي انتخاب افراد در پست �

 اعتمادي كارمند به عملكرد مدير غيرمتخصص بي �

  ركود نوآوري با انتخاب غلط افراد �

هاي  وجود باندبازي و كانال �

  ارتباطي

ركود نوآوري با انتخاب غلط  �

  افراد

ارتقا از داخل و انتخاب  �

  نامناسب

خويشاوندسالاري و 

  نوازي رفيق

  

خود نماينده چند كد اوليه است. » هاي تخصصي براي مشاغل تدوين شايستگي«براي نمونه 

به گذار  هاي قانون شود، براي نمونه لزوم اهميت سازمان چند كد ثانويه تبديل به يك مفهوم مي

جذب منابع انساني شايسته، جذب منابع انساني ماهر، ارتقابراساس شايستگي، تمايل افراد به 

سالار، لزوم به كارگيري افراد شايسته خارج از سازمان و...  هاي شايسته جذب در سازمان

شود.  مي» ها براي نظام تأمين و تعديل تدوين شايستگي«گيري مفهومي به نام  منجر به شكل

ابع انساني متخصص و ماهر، شناسايي و به كارگيري افراد شايسته خارج از سازمان، جذب من

گيري  نگهداشت منابع انساني شايسته، ارتقا مبتني بر شايستگي در مشاغل تخصصي به شكل

شده است. مرحله ساخت » محوري در مديريت منابع انساني شايسته«فرعي به نام  طبقه 

  ارائه شده است. 4طبقه فرعياست كه در جدول 36هاي اصلي پس از تعيين  طبقه
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  هاي اصلي دهي طبقه شكل 4جدول 
  

  هاي فرعي طبقه  هاي اصلي طبقه

  هاي ناصحيح و خطاهاي ادراكي برداشت
انگاري مسير شغلي كاركنان،  اجراي تفسيري قوانين، ناديده

  ها جايي ارزش جابه

  محوري محوري، آموزش بازنگري در قوانين استخدامي، عدالت  سازمانريزي براي بالندگي منابع انساني در  برنامه

  ساز و كار مناسب، انتظارات سازماني  طراحي نظام تأمين و تعديل منابع انساني متمايز

  ارزيابي عملكرد نامطلوب، عدم تناسب شغل و شاغل  نظام ارزشيابي معيوب

  گرايي رابطه
نوازي، انتصاب از  رفيقكاري، خويشاوندسالاري و  سياسي

  بيرون

  هاي سازماني ويژگي

ساختار معيوب حاكم، فقدان نظام جذب شايسته، عدم 

عدالتي  توانمندسازي كاركنان، فقدان تشكل صنفي كاركنان، بي

  سازماني، ترس از نوآوري

  هاي فردي ويژگي

شايستگي فني، مهارت ارتباطي، شايستگي عمومي، شايستگي 

شايستگي ، انساني، شايستگي نوآورانهاعتقادي، شايستگي 

اخلاقي، شايستگي ادراكي، شايستگي شخصيتي، شايستگي 

  فرهنگي، شايستگي انضباطي، شايستگي سياسي

  تأمين و تعديل منابع انساني شايسته

پروري،  محوري در مديريت منابع انساني، جانشين شايسته

پرتو بخشي به نظام ارتقا، تعديل در  انگيزش سازماني، نظم

  شايستگي

  

دسته شرايط علي، مقوله اصلي،  6گيرد و شامل  ابعاد كدگذاري در مرحله بعدي شكل مي

هاي فرعي،  بندي اي، و پيامد(ها) است. با توجه به طبقه گر، عوامل زمينه راهبردها، عوامل مداخله

ي بالندگي ريزي برا هاي ناصحيح و خطاهاي ادراكي، برنامه طبقه اصلي تحت عناوين برداشت 8

ها، طراحي نظام تأمين و تعديل منابع انساني متمايز، نظام ارزشيابي  منابع انساني در سازمان

هاي فردي و تأمين و تعديل منابع انساني  هاي سازماني، ويژگي گرايي، ويژگي معيوب، رابطه

 شايسته شكل گرفت. كدگذاري محوري مرحله دوم تجزيه و تحليل در اين پژوهش است. هدف

هاي احصا شده (در مرحله كدگذاري باز) است.  از اين مرحله برقراري ارتباط بين طبقه

هاي ناصحيح و خطاهاي ادراكي در  نشان داده شده است برداشت 5گونه كه در جدول همان

ريزي براي بالندگي منابع انساني در سازمان در قالب مقوله اصلي،  قالب شرايط علي، برنامه
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و تعديل منابع انساني متمايز در قالب راهبردها، نظام ارزشيابي معيوب و  طراحي نظام تأمين

هاي فردي در قالب عوامل  هاي سازماني و ويژگي گر، ويژگي گرايي در قالب عوامل مداخله رابطه

  اي، تأمين و تعديل منابع انساني شايسته در قالب پيامد(ها) گنجانيده شد. زمينه
 

  انجام شدهكدگذاري انتخابي  5جدول 
  

  

  هاي پژوهش در فاز كمي يافته - 5
نشان داده شده و در  مدل ساختاري تحقيق (تخمين استاندارد و ضرايب معناداري) 1در نمودار 

  نيز تأييد يا رد روابط علت و معلولي به اختصار نمايش داده شده است.6جدول

  

  

  

  

  

  

  

  

  كدگذاري محوري  كدگذاري انتخابي

  هاي ناصحيح و خطاهاي ادراكي برداشت  شرايط علي

  برنامه ريزي براي بالندگي منابع انساني در سازمان  مقوله اصلي

  طراحي نظام تأمين و تعديل منابع انساني متمايز  راهبردها

  گر عوامل مداخله
  نظام ارزشيابي معيوب

  گرايي رابطه

  اي عوامل زمينه
  هاي سازماني ويژگي

  هاي فردي ويژگي

  تأمين و تعديل منابع انساني شايسته  پيامد
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  مدل ساختاري تحقيق (تخمين استاندارد و ضرايب معناداري) 1نمودار 

 

  بررسي نتايج روابط علت و معلولي 6جدول 
 

ميزان تأثير (تخمين   روابط علي

  استاندارد)

  معناداري

 )T-VALUE(  

تأييد يا رد 

  روابط

  تأييد  473/2  235/0  ) تأثير شرايط علي بر راهبرد1

  تأييد  490/3  441/0  اي بر راهبرد ) تأثير عوامل زمينه2

  تأييد  587/3  317/0  گر بر راهبرد ) تأثير عوامل مداخله3

  تأييد  773/4  607/0  ) تأثير راهبرد بر پيامدها4

  

  گيري) تأييدي (مدل اندازهتحليل عاملي  - 6
طـور كـه    اس اجرا شده است. همان ال افزار پي تحليل عاملي تأييدي مدل پژوهش با استفاده از نرم

دهنـده روايـي از نـوع     هستند كه نشـان  5/0تر از  دهد تمامي بارهاي عاملي بزرگ نتايج نشان مي

دهنـده   نشـان - 96/1تـر از   كيـا كوچ ـ  96/1تر از  . مقادير آزمون معناداري بزرگ]14[همگراست 

معناداري بودن روابط است. نتايج تحليل عاملي تأييدي و روايي همگرا را به تفكيك هر متغير در 

  نشان داده شده است. 7جدول 
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گر، راهبرد، پيامد با  اي، عوامل مداخله بارهاي عاملي، ضرايب معناداري شرايطعلي، عوامل زمينه 7جدول 

  اس ال استفاده از پي
  

  تأييد يا رد روابط  ضرايب معناداري  بار عاملي  شاخص  

لي
 ع

ط
راي

ش
  

  اجراي تفسيري قوانين

 تأييد  10/5  50/0

  تأييد  88/7  72/0

 تأييد 79/4  48/0

 تأييد  10/5  50/0

  تأييد 70/3  61/0

انگاري مسير شغلي  ناديده

  كاركنان

  تأييد  88/7  72/0

 تأييد 79/3  49/0

  ها ارزشجايي  جابه
 تأييد  10/5  50/0

  تأييد 17/8  73/0

نه
مي

 ز
مل

وا
ع

 
ي

ا
  

  ساختار معيوب حاكم

 تأييد  88/7  72/0

  تأييد 79/4  48/0

 تأييد  10/5  50/0

 تأييد  54/8  75/0

  فقدان نظام جذب شايسته

  تأييد  90/7  63/0

 تأييد 79/3  49/0

 تأييد  13/5  51/0

  تأييد 11/8  59/0

  توانمندسازي كاركنانعدم 

  تأييد  19/4  49/0

  تأييد  52/5  41/0

  تأييد  07/6  66/0

  تأييد  61/5  63/0  فقدان تشكل صنفي كاركنان
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   7جدول ادامه 
  

  تأييد يا رد روابط  ضرايب معناداري  بار عاملي  شاخص  

نه
مي

 ز
مل

وا
ع

 
ي

ا
  

  عدالتي سازماني بي

  تأييد 70/10 96/0

  تأييد  78/8 76/0

  تأييد 79/4  48/0

  تأييد  10/5  50/0

  تأييد  34/10  86/0  ترس از نوآوري

  شايستگي فني
  تأييد 59/7  70/0

  تأييد  12/9 81/0

  مهارت ارتباطي

  تأييد  09/7  66/0

  تأييد  35/6  61/0

  تأييد  09/7  66/0

  شايستگي عمومي

  تأييد  35/6  61/0

  تأييد 59/7 70/0

  تأييد 52/11 93/0

  شايستگي اعتقادي
  تأييد 59/7  70/0

  تأييد 75/9  83/0

  شايستگي انساني
  تأييد 11/7  65/0

  تأييد 52/11 93/0

  شايستگي نوآورانه
  تأييد 59/7  70/0

  تأييد 75/9  83/0

  شايستگي اخلاقي

  تأييد 17/8  73/0

  تأييد  62/7 70/0

  تأييد  54/7  75/0

  شايستگي ادراكي

 تأييد  88/7 72/0

  تأييد  54/8  75/0

 تأييد  08/7 65/0
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   7جدول ادامه 
  

  تأييد يا رد روابط  ضرايب معناداري  بار عاملي  شاخص  

نه
مي

 ز
مل

وا
ع

 
ي

ا
  

  شايستگي شخصيتي
 تأييد 57/9 83/0

 تأييد 16/8  73/0

  شايستگي فرهنگي
 تأييد  62/7 70/0

 تأييد  54/8  75/0

  شايستگي انضباطي

 تأييد 17/8  73/0

 تأييد 62/7 70/0

 تأييد  54/8  75/0

  شايستگي سياسي
 تأييد 15/8  69/0

 تأييد 13/7 71/0

خله
مدا

ل 
وام

ع
 

  گر

  ارزيابي عملكرد نامطلوب

 تأييد  01/9  61/0

  تأييد 11/10  54/0

 تأييد  19/3  76/0

 تأييد  50/8  64/0

  عدم تناسب شغل و شاغل

  تأييد  99/7  56/0

 تأييد 40/4  46/0

 تأييد  19/5  57/0

  كاري سياسي

  تأييد  69/4  56/0

  تأييد  76/7  48/0

  تأييد  07/8  63/0

خويشاوندسالاري و 

  نوازي رفيق

  تأييد  19/10  71/0

  تأييد  16/9  69/0

  انتصاب از بيرون
  تأييد  96/5  81/0

  تأييد  01/6  86/0

رد
هب

را
  

  ساز و كار مناسب
  تأييد  06/11  69/0

  تأييد  15/9  86/0

  انتظارات سازماني
  تأييد  66/7  83/0

  تأييد  87/8  75/0
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   7جدول ادامه 

  

  تأييد يا رد روابط  ضرايب معناداري  بار عاملي  شاخص  

مد
پيا

  

محوري در مديريت  شايسته

  منابع انساني

  تأييد  19/5  51/0

  تأييد  80/9  62/0

  تأييد  95/6  79/0

  تأييد  81/9  76/0

  تأييد  90/9  53/0

  تأييد 15/7  86/0

  پروري جانشين
  تأييد  18/3  74/0

  تأييد  23/5  59/0

  انگيزش سازماني

  تأييد  89/5  74/0

  تأييد 33/6  52/0

  تأييد  84/5  40/0

  بخشي به نظام ارتقا نظم
  تأييد  64/7  62/0

  تأييد 20/6  81/0

  شايستگيتعديل در پرتو 
  تأييد  06/10  85/0

  تأييد 22/7  46/0

  

  گيري بحث و نتيجه - 7
هاي انجام شده و تهيـه كـدهاي مفهـومي     بندي مصاحبه به طور خلاصه در اين پژوهش با دسته

كد ثانويه با تركيـب كـدهاي    277ها استخراج و پس از آن  كد اوليه از متن مصاحبه 304در ابتدا 

طبقـه فرعـي حاصـل     36مفهـوم و در نهايـت    121ميان كدهاي اوليه نيز اوليه به دست آمد و از 

طبقه فرعيشروع شد. در واقع در ايـن   36هاي اصلي نظريه پس از تعيين  شد. مرحله ساخت طبقه

دسـته شـرايط علـي، مقولـه اصـلي، راهبردهـا،        6مرحله ابعاد اصلي مدل شكل گرفت كه شـامل  

طبقـه   8هـاي فرعـي    بنـدي  پيامد(ها) است. با توجه بـه طبقـه  اي، و  گر، عوامل زمينه عوامل مداخله

ريزي بـراي بالنـدگي منـابع     هاي ناصحيح و خطاهاي ادراكي، برنامه اصلي تحت عناوين برداشت

ها، طراحي نظام تأمين و تعديل منابع انساني متمايز، نظام ارزشيابي معيـوب،   انساني در سازمان
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هاي فردي و تـأمين و تعـديل منـابع انسـاني شايسـته       ژگيهاي سازماني، وي گرايي، ويژگي رابطه

هـاي ناصـحيح و خطاهـاي ادراكـي در قالـب شـرايط علـي،         شكل گرفت. بر اين اساس برداشـت 

ريزي براي بالندگي منابع انساني در سازمان در قالب مقوله اصلي، طراحي نظام تـأمين و   برنامه

گرايـي در قالـب    ظام ارزشـيابي معيـوب و رابطـه   تعديل منابع انساني متمايز در قالب راهبردها، ن

اي، تـأمين و   هاي فردي در قالـب عوامـل زمينـه    هاي سازماني و ويژگي گر، ويژگي عوامل مداخله

هـا در مرحلـه    تعديل منابع انساني شايسته در قالب پيامد(ها) گنجانيده شد. پس از تشريح مقولـه 

ها، چگونگي مراحل وقوع و  اساسي نهفته در دادهكدگذاري انتخابي و بيان متغير اصلي يا فرآيند 

پيامدهاي آن نمودار گرديد. مفـاهيم حاصـل از كدگـذاري بـاز و محـوري در مرحلـه كدگـذاري        

انتخابيبراساس روابط به دست آمده به يكديگر پيوند داده شد و به صـورت يـك مـدل در قالـب     

ديريت خـدمات كشـوري مـنعكس    مدل نظام تأمين و تعديل منابع انسـاني شايسـته در قـانون م ـ   

 30گرديد. در فاز دوم روش دلفي به عنوان روش پژوهش انتخاب گرديد. بر ايـن اسـاس تعـداد    

نامه قابل اسـتفاده عـودت گرديـد. در ادامـه در فـاز       پرسش 23نامه توزيع و از اين تعداد  پرسش

ين و تعديل منابع پرسشي كه براساس مدل نظام تأم 97اي  نامه دوم به روش دلفي اجماع پرسش

اي ليكـرت و دو   پرسش آن مبتني بر طيـف پـنج گزينـه    95انساني در فاز اول تدوين شده بود و 

پرسش آن باز و كلي مبني بر تأييـد كلـي مـدل و تعمـيم آن بـراي نهادهـاي مشـابه بـود مـورد          

ن و يـا بيشـترين ميـزا    60بازخور قرار گرفت. در پژوهش حاضر ميزان اجماع را درصـد بـالاي   

فراواني (مد) براي مقياس موافقم و يا كاملاً موافقم در نظر گرفته شده است. در واقع در اين فـاز  

نظـر   نامه (اجمـاع) بـا خبرگـان و صـاحبان     هاي حاصل از پرسش پژوهش با تجزيه و تحليل داده

يل نظر پيرامون الگوي نظام تأمين و تعـد  حوزه مديريت منابع انساني سعي شد تا اجماع صاحبان

منابع انساني كه در فاز اول تحقيق ارائه شده بـود بررسـي شـود. ميـزان توافـق بـر هـر يـك از         

% 89% و پيامـدها بـا   91%، راهبرد بـا  89گر با  %، عوامل مداخله84اي با  %، زمينه91عوامل علي با 

ن به عنوان مدل نظـام تـأمي  3مورد اجماع صاحبان نظر بودند. مدل نهايي پژوهش مطابق با شكل 

و تعديل منابع انساني شايسته ارائه شد.پيرامون پرسش نخست كه آيا الگو و مدل تحقيـق را بـه   

اند و توضيحي مبني بر نقـد   نظر پاسخ بلي را ارائه داده نمايند؟ تمامي صاحبان طور كلي تأييد مي

كـه آيـا    ايـن و يا اصلاح آن ارائه ننمودند. به عبارتي جامعيت مدل را تأييد نمودنـد. در رابطـه بـا    

هـاي   توان الگو و مدل پژوهش را به عنوان الگوي تأمين و تعـديل منـابع انسـاني در سـازمان     مي
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هـاي   نظران بيان نمودند اين الگو در مجموع قابل تعميم به سـازمان  ايران يپيشنهاد نمود؟ صاحب

هنيازمنـد  مرتبط با قانون مديريت خدمات كشوري است،اما راهبردها را براي تعميم در هـر حوز 

  بررسي بيشتر و مختص هر حوزه دانستند.
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