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 چکیده
الگوي  ۀشناسی وضع موجود به ارائ در این پژوهش سعی بر آن است تا با مطالعه و آسیب

جامعه  در چارچوب رویكرد كیفی انجام گرفته است. مناسب و وضع مطلوب پرداخته شود. مطالعه
نفر از اساتید مدیریت دولتی با گرایش منابع  21آماري و اعضاي پانل خبرگان این پژوهش را 

د. كنندگان پژوهش گردآوري ش ي كیفی از میان مصاحبه با مشاركتها انسانی تشكیل دادند. داده
مراحل ها در  تحلیل دادهو تجزیهدقیقه انجام شد.  11تا  57هایی بین  براي این منظور، مصاحبه

راحی شد. نتایج پژوهش حاضر، اساس آن، مدل كیفی پژوهش طبر و انجام گرفت مختلف
 31مفهوم و  929يها و نیز احصا كد یا مفهوم اولیه از مصاحبه 315استخراج بالغ بر  ۀدهند نشان
هاي اصلی شروع شد.  ساخت طبقه طبقه فرعی، مرحله 31. پس از تعیین است یا طبقه فرعی مقوله

هاي ناصحیح و خطاهاي  برداشت»طبقه اصلی تحت عناوین  8هاي فرعی،  بندي به طبقه باتوجه
و تعدیل منابع انسانی  تأمینطراحی نظام »، «ها ریزي منابع انسانی در سازمان برنامه»، «ادراكی

و « هاي فردي ویژگی»، «هاي سازمانی ویژگی»، «گرایی رابطه»، «نظام ارزشیابی معیوب»، «متمایز
محوري، عوامل  رفت كه در قالب شرایط علی، مقولهشكل گ« و تعدیل منابع انسانی شایسته تأمین»

 د. شگر، راهبرد و پیامد تعریف  اي، عوامل مداخله زمینه
 ی؛ نظام ارزشیابی معیوبگرای رابطه سالاري؛ شایسته:ها هکلیدواژ
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 مقدمه
أكیدات و رغم ت دهد كه به ي دولتی ایران نشان میها منابع انسانی دستگاه تأمینبررسی نظام 

منابع انسانی  تأمینچنان نظام ایند گزینش، همسالاري در نظام استخدامی و فر وجهه قانونی شایسته

ها و مشكلات زیادي بر نظام  سالاري رنج برده و این موضوع نارسائی از فقدان شایستگی و شایسته

(. تغییرات متعدد در جهان امروز 987: 9313طهرانی و همكاران، اداري كشور تحمیل كرده است )

(. 3: 2191، 9انجی و پريثر و مولد نباشند )ؤثر امروز براي فردا مؤده تا عوامل مولد و مشنیز سبب 

ها در سراسر جهان نگاهی ویژه به منابع انسانی دارند )جو و  این یک واقعیت است كه سازمان

جمله آینده از ظرفیت تمامی كاركنان فعلی ورساندن حداكثر (. چگونگی به312: 2191، 2پارک

. منابع انسانی و (91: 2111، 3مباحث اساسی بین متخصصان منابع انسانی است )براون و هاروي

، 5شوند )آبیاتی هاي توسعه محسوب می جمله عوامل كلیدي براي موفقیت در برنامهمنابع طبیعی از

آوردن مزیت رقابتی در شرایط فعلی، جذب منابع انسانی و  دست مؤثرترین راه به(. 117: 2197

مهم براي ایجاد (. عامل انسانی یكی از ابزارهاي 3: 9388كاركنان كارآمد است )میرسپاسی، 

نظر در جهان رقابتی امروز است هاي مورد رسیدن به اهداف و رسالتتحول و بقاي سازمان و 

ترین منبع  ترین وپیچیده ترین،باارزش عنوانحیاتی (. منابع انسانی به972: 2197ان، و همكار 7)گیبز

نحوي كه بتوان  وده بهسازمانی ب مطرح است و دلیلاین امر آناستكهمنابعانسانیپردازشگردیگرمنابع

چنین، منابع انسانی پویا هم (.3: 9312كردآبادي،  بهاهدافومقاصدسازماندست یافت )صالحی

ها به  (. منابع انسانی در سازمان9: 2197، 1سازد )رشید و حسین تر می سازمان را به تعالی نزدیک

پذیري منابع انسانی  افرت انعطاند. قد ناپذیر از رشد و موفقیت سازمانی بدل شده بخشی جدایی

از سایر منابع مانند سرمایه، مواد اولیه و یا هر دارایی ملموس دیگري متمایز ساخته است  را هاآن
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بلكه  ،یندهااوري و فریكم نه فناو ترین مزیت رقابتی در قرن بیست دي(. كلی89: 9118، 9)اسپارو

: 2191، 2منابع انسانی است )كلوامپر

یندهایمرتبط بامنابعانسانیهزینه نموده و همواره اهادرسراسرجهان،میلیاردهادلاربرایفر (.سازمان971

در تلاشند تا بهیكمزیترقابتیمطلوب دست یابند تا از این طریق بتوانند بقاي خود را در دنیاي متغیر 

اهداف د،ناثربخشیسازمانی را بهبود بخشدهند،سودآوري خود را افزایش  ،كنونی حفظ كنند

اندازي روشن براساسیک  و چشمه كیفیتخدماتبهمراجعان را بهبود دادزند،سازمانی را برآورده سا

: 2113، 3لند راهبرد بلندمدتبرایكلسازمان به كمک منابع انسانی ترسیم كنند )تامسون و استریک

كه در چرا؛ شوند (.در هر سازمان دولتی یا خصوصی، منابع انسانی منبع شماره یک محسوب می95

(. 27: 2119، 5است )تیبالت كاركنانهاي  درصد بودجه مرتبط با هزینه 11تا  81 هااغلب آن

ترین دارایی ما هستند و  دارند كه كاركنان، بزرگ كه بسیاري از مدیران نیز اذعان میازآنجا

، 7رمو دهند )باسی و مک ها نیز قسمت اعظمی از بودجه خود را به این امر اختصاص می سازمان

ریزي منابع انسانی، كارمندیابی  هاي برنامه ( محققان اعتقاد دارند كه باید سیاست991: 2117

تري صورت منابع انسانی با دقت و وسواس بیشهاي توسعه  )استخدام(، گزینش )انتخاب( و شیوه

سیار ب تأثیرها مكمل یكدیگر بوده و  كه این حوزه؛ چرا(751: 2197، 1پذیرد )اولاندر و همكاران

پذیرفت كه فشار (. باید 91: 2117، 7مثبت آن زمانی خواهد بود كه با موفقیت طی شود )پیونكه

ورانه، تغییر شیوه زندگی، انتظارات مراجعان و ناهاي ف حال تغییر، پیشرفتاقتصادي، محیط در

هاي  هاي مستمر در بخش دولتی لزوم استفاده از سیاست هاي متفاوت و نوآوري خواسته

رنامه راهبردي عنوان یک ب )استخدام(، گزینش )انتخاب( را بهریزي منابع انسانی، كارمندیابی  هبرنام
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منظور بهبود عملكرد كاركنان و افزایش اثربخشی سازمانی را موجب شده است  ها به براي سازمان

كارهاي و ؤسسات دولتی و كسببسیاري از م ،حاضر (. درحال91: 2111)براون و هاروي، 

و تعدیل منابع انسانی و  تأمینرویكردهاي جدید به نظام  ۀدر تلاش براي تفكر دربار خصوصی،

هاي  نظامها و  ها، شایستگی حال حركت به سمت تعیین ارزشرساختن نیازهاي سازمانی، د برآورده

(. براي حفظ و پیگیري تحولات در 91: 2118و همكاران،  9محور هستند )اولریچ شایستگی

جدیدي  ۀهاي منابع انسانی، لازم است كه متخصصان منابع انسانی یک مجموعوظایف و كاركرد

حال تغییر معرفی كنند )درویش و هاي در ئولیتها و مس ها را براي تكمیل نقش از شایستگی

ها یا همان خصوصیات  ها، توانایی ها، دانش، مهارت (. منظور از شایستگی17: 9313همكاران، 

ته (.  الب911: 2197، 2گذارد )دالی می تأثیراً بر عملكرد شغلی فرد شخصیتی فرد است كه مستقیم

هاي  مدت براي سازمانی وجود خواهد داشت كه داراي شایستگیباید گفت كه مزیت رقابتی بلند

: 9111، 3سازمان، برتر از رقباي خود باشد )پارهالد و هامل ،ها محوري بوده و در این شایستگی

رو  آن منابع انسانی، از تأمینبر شایستگی براي  جوي راهكارهاي مبتنی و جستدیگر،  (. ازسوي82

هایی  حل اي، الگوها و راه اي اسلامی است و در چنین جامعه ما جامعه ۀاهمیت دارد كه جامع

ر آن تناسب و سازگاري داشته و هاي حاكم ب توانند پاسخگو باشند كه با فرهنگ و ارزش می

 (.87: 9319ت گرفته باشند )حسنی و شمس، ئهاي دینی و اسلامی نش شبهتر از ارز عبارت به

هاي  ساختار نظام اداري كشور با اندیشه( معتقد است كه 9: 9315فضلی ) راستا، رحمانی درهمین

سالاري در  ها و نیز شیوه توجه به شایسته نشتوحیدي و اعتقادي ما همخوانی ندارد و نحوه گزی

صورت عمده در ساختار نظام اداري ما  ه. بهمراه ندارد سوي كاركنانش به نظام اداري رضایتی را از

ي نیز چنین ظرفیتی را ندارد و ادار نظامشود و این  سالاري توجه كافی نمی به بحث شایسته

با  ها و مدیران سازماناغلب چنین، هم .شود انگیزگی كاركنان می نهایت این ساختار موجب بیدر

اند. این انتخاب نادرست  رو بوده ههاي شغلی، روب براي تصدي موقعیتگزینش افراد نامناسب 
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یند استخدام و آموزش هدر رود، ثانیاً اد تا اولاً زمان و انرژي سازمان در طول فرشو باعث می

و  9)بلِ باد داده شوندروي مستخدم جدید همگی بر مستقیم بعديهاي مستقیم و غیر گذاري سرمایه

بهترین راه براي پرهیز از این اشتباه انتخاب افراد مناسب و بالطبع انجام  (.778: 2111همكاران، 

، رودپشتی و غفاري رهنمايشده است ) قبل طراحی  دار و از هدفمنابع انسانی  تأمیننظام یک 

با هدف حل مسائل و  9381این، قانون مدیریت خدمات كشوري كه در سال بر (. علاوه98: 9387

گونه كه شایسته این  هاي دولتی ابلاغ شد آن به دستگاهتصویب و براي اجرا مشكلات نظام اداري، 

ها از اجراي آن،  قانون بود، اهتمام كافی به اجراي آن نشان داده نشد و اكنون با گذشت سال

اند )طهرانی و  كه به شكلی ناقص اجرا شدهنون یا به اجرا در نیامده یا اینبسیاري از احكام این قا

فصل  97كه از  9381(.  قانون مدیریت خدمات كشوري مصوب سال 987: 9313همكاران، 

هایی  بع انسانی در قالب سرفصلمنا تأمینرا به موضوع نظام  8و  7، 1تشكیل شده است فصول 

گیرنده مواد ه كه دربره خدمت، استخدام، انتصاب و ارتقاي شغلی اختصاص دادچون ورود بهم

خصوص مباحث ورود به و در 1مربوط به فصل  55تا  59اد است. در این قانون مو 77تا  59

 8فصل است و  72تا  57دربرگیرنده مباحث مرتبط با استخدام و داراي مواد  7خدمت است. فصل 

پرداخته است.  به بیان قوانین شغلی بوده و يخصوص انتصاب و ارتقادر 77تا  73با داشتن مواد 

ورود به خدمت و  كهاست این قانون مربوط به فصل ششم ذكر شده  59ماده در  ،مثال عنوان به

براساس  ،هستندی یهاي اجرا تعیین صلاحیت استخدامی افرادي كه داوطلب استخدام در دستگاه

د. وش ها انجام می مجوزهاي صادره، تشكیلات مصوب و رعایت مراتب شایستگی و برابري فرصت

شغلی كارمندان باید  يانتصاب و ارتقااین قانون در فصل هشتم ذكر شده كه  73ماده چنین، در هم

با رعایت شرایط تحصیلی و تجربی لازم و پس از احراز شایستگی و عملكرد موفق در مشاغل 

منظور استقرار نظام شایستگی و  به نیز بیان شده است كه 75ماده د و در قبلی آنان صورت گیر

كه این ی را انجام دهند. بااینی موظفند اقداماتیهاي اجرا ایجاد ثبات در خدمت مدیران، دستگاه

 ،منابع انسانی صحه گذارده است تأمینقانون مدیریت خدمات كشوري بر اصل شایستگی در 
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هاي مكملی  اخص اجتناب ورزیده و دستورالعملطور هاي مرتبط با شایستگی به ؤلفهم ۀلیكن از ارائ

بر  ۀ الگو مبتنیشناسی آن و ارائ ز در این باره ارائه نشده است كه این امر نیز لزوم توجه به آسیبنی

پیش ضروري ساخته است. در این پژوهش از بیشمنابع انسانی را  تأمینخصوص نظام شایستگی در

ب الگوي مناسب و وضع مطلو ۀشناسی وضع موجود به ارائ سعی بر آن است تا با مطالعه و آسیب

و تعدیل منابع  تأمینكه: مدل نظام اصلی پژوهش نیز عبارت است از اینال ؤپرداخته شود و س

بر شایستگی در قانون مدیریت خدمات كشوري و متناسب با نظام اداري ایران  انسانی مبتنی

 چیست؟

 

 ادبیات تحقیق
ابتدا لازم است شته باشیم، منابع انسانی دا تأمینشناسی صحیحی از نظام  اگر بخواهیم آسیب

ها و  صوص شایستگیخشود. درابتدا درهاي آن توضیحاتی بیان  لفهؤخصوص متغیرها و متا در

شود.  نیاز منابع انسانی به مبانی نظري پژوهشگران به نام عرصه مدیریت اشاره میهاي مورد مهارت

كري است كه چون انگیزه )خواسته و فمفهوم شایستگی را در مفاهیمی هم (9: 9173) 9كللند مک

ها و تصویرهاي ذهنی  هاي فیزیكی )مانند بینایی(؛ نگرش شود(؛ ویژگی موجب انجام یک عمل می

كاري مشخص(؛ و مهارت )توانایی انجام وظایف  ۀفرد از خود؛ دانش )اطلاعات فرد در یک حیط

عاتی، هاي اطلا هاي ارتباطی، نقش ( نقش21: 9173) 2كند. مینتزبرگ ذهنی و فیزیكی( معرفی می

هاي  مهارت (97: 9175) 3كاتز رابرت الگیري را در منابع انسانی مهم برشمرد.  هاي تصمیم و نقش

( 19: 9181) 5شمار آورد. ویلسون هاي مهم منابع انسانی به ه مهارتجملفنی، انسانی و ادراكی را از

هارت ریزي، سازماندهی، مهارت كار تیمی، مهارت مذاكره، م مهارت تفویض، مهارت طرح

گري را مهم  همكاري و تعامل، مهارت تشویق مشاركت و پیشنهادات، مهارت كنترل بدون سلطه

 

9. McClelland 

2. Mintzberg 

3. Robert L. Katz 

5. Wilson 
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پذیري، اعتماد به  ( قابلیت نفوذ بر دیگران، سازگاري و انعطاف95: 9182) 9دانست. بویاتزس

: 9118) 3رایت و كارت 2اهمیت دانست. جردنگرایی را براي منابع انسانی با هخودكنترلی و نتیج

هاي  تحلیل مسائل، تحمل فشار، تشخیص علائق، انگیزهو هایی همچون تجزیه ( مهارت512

( 911: 2111) 7و شاكلتون 5كرید ارزش برشمرد. مکشخصی، توانایی تخصصی و فنی را با

ریزي را  وري، مهارت فنی و برنامه ، بهبود بهرهمؤثرچون مهارت برقراري ارتباط هایی هم شایستگی

( مهارت اداري، مهارت فنی، مهارت انسانی، مهارت 82: 2119) 7و بایرز 1ند. رودا مهم می

( مدیریت 13: 2117) 1و كامرون 8ها بیان نمود. وتن جمله شایستگیئله را ازگیري و حل مس تصمیم

دادن، مدیریت  توانایی شناخت، بیان دیدگاه، گوشزمان، مدیریت استرس، ارتباطات كلامی، 

( 95: 2117و همكاران ) 91مدیریت تعارض را مهم تلقی كرد. سیزیلگیري و  تصمیم

 99داند. دریفوس چون خلاقیت، حساسیت، سازماندهی و كنترل میهایی هم ؤلفههاي را م شایستگی

نفس، آگاهی سازمانی و آگاهی  به گرایی، توسعه روابط، اعتماد تحولنگري،  ( از آینده71: 2118)

وري ناچون خودآگاهی، فهایی هم ؤلفه( به م11: 2111) 93وانگو  92برد. ژیائو محیطی نام می

ه كرده و این عوامل را گویی و توانمندي اشار پذیري، پاسخ اطلاعات، انتقادپذیري، مسئولیت

 

9. Boyatzis 

2. Jordan  

3. Cartwright 

5. McCredie 

7. Shackleton 

1. Rue 

7. Byars 

8. Whetten 

1. Cameron 

91. Çizel 

99. Dreyfus 

92. Qiao 

93. Wang 
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شكوفایی، ( خود917: 2191) 9آورد. آندرسون شمار می هاي برجسته منابع انسانی به یژگیعنوان و به

مهارت فنی و روحیه  شناسایی تفاوت افراد، قابلیت انعطاف، شناسایی جو سازمانی، درک نیاز،

( 913: 2191انگ )شمارد. آرمستر میدر منابع انسانی شایسته بر مؤثرعنوان عوامل  مشاركتی را به

گرایی،  ي، نتیجهمحور محوري، ارتباطات، مدیریت افراد، مشتري چون تیمهایی هم شایستگی

ریزي و سازماندهی، مهارت فنی، رهبري، آگاهی اقتصادي،  وتحلیل مسائل، برنامه قابلیت تجزیه

، نگري فردي، آینده هاي بین نفس، مهارت پذیري، نشر دانش، نفوذ، اعتمادبه فگیري، انعطا تصمیم

و همكاران  2محوري و توسعه فردي را برشمرد. كانیگزفلد خلاقیت، مدیریت اطلاعات، كیفیت

و اخلاق سازمانی و لاعات، دانش سازمانی و فردي ، فناوري اطراهبردي( تفكر 112: 2199)

ا افراد، ابتكار ( توانایی كار ب271: 2193) 5و جعفر 3داند. عثمان ها می جمله شایستگیاي را از حرفه

: 2195و همكاران ) 7دانند. اسماعیل نفس را مهم می به وتحلیل اطلاعات و اعتماد و نوآوري، تجزیه

زنی، اعتماد و  ، قدرت چانهراهبرديپذیري، تفكر  سئولیت( به ایجاد هویت مشترک، م597

سازي، نفوذ،  ( از تیم512: 2197جردن )كند.  گذار معرفی میتأثیرهاي شغلی را  مهارت

هاي برجسته یاد  عنوان شایستگی اي به نگرش سیستمی و اخلاق حرفه خودشكوفایی، ایجاد انگیزه،

نفس و  به گویی، اعتماد عاطفی، پاسخ( هوش 97: 2197) 7و بنتون 1كند. گروسیک می

: 2197) 1و هاپت 8چنین، نكسداند. هم هاي اثرگذار می له آیتمتحلیل اطلاعات را از جمو تجزیه

عنوان  هاي خاص شغلی و آگاهی سازمانی به استقلالی، مهارت( از سازگاري فرهنگی، خود191

بندي كلی  غاز مطالعه ضروري است تا یک دستهكند.براي آ كید یاد میأتهاي مورد شایستگی

 

9. Andersson 

2. Koenigsfeld 

3. Othman  

5. Jaafar  

7. Ismail  

1. Gruicic  

7. Benton  
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1. Haupt 

http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Knox%2C+C+C
http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Haupt%2C+B


 کشوري( مدل نظام تأمین و تعديل منابع انساني )کنکاشي در قانون مديريت خدمات

78 

فته شود. نظر گرو تعدیل منابع انسانی در تأمیننیاز براي نظام هاي مورد درخصوص شایستگی

 92توان در  اشاره شد را می شده كه قبلاً بدانآمده از مطالعات ذكر دست هاي به شایستگی

می، شایستگی اعتقادي، شایستگی فنی، بندي كلی ارائه نمود كه عبارتند از: شایستگی عمو دسته

شایستگی انسانی، شایستگی ادراكی، شایستگی شخصیتی، شایستگی ارتباطی، شایستگی اخلاقی، 

شایستگی سیاسی. در جدول شماره  و شایستگی فرهنگی، شایستگی انضباطی، شایستگی نوآورانه

اده شده است. لازم به ذكر د میزان توجه به این موارد در قانون مدیریت خدمات كشوري نشان( 9)

جز در برخی موارد همچون حداقل و  در قانون مدیریت خدمات كشوري به كهاست، ازآنجا

، انجام خدمت دوره ضرورت براي آقایان، عدم اعتیاد، نداشتن سابقه محكومیت حداكثر سن

ن اساسی و ، سلامت جسمانی و روانی، حسن شهرت، مهارت فناوري اطلاعات، التزام به قانومؤثر

ها  اعتقاد به دین مبین اسلام یا یكی از ادیان شناخته شده در قانون اساسی به بیان مجموعه شایستگی

اساس  أكید قرار گرفته است. براینسالاري مورد ت پرداخته نشده و صرفاً توجه بر اصل شایسته

اشاره و مصداق( یک دلیل عدم  مدیریت خدمات كشوري )به ها از قانون لفهؤم يتوان با احصا نمی

هاي  ها و شایستگی لفهؤتوان گفت كه م نوعی  حتی می العه تطبیقی كامل را رقم زد و بهمط

رنگی در قانون مدیریت خدمات كشوري ندارند. لازم میان ادبیات نظري جایگاه پراحصاشده از 

پژوهش  تواند در ادامه روند اساس مطالعات نظري میهاي ذكرشده بر ؤلفهبه ذكر است كه م

ن هستیم تا به كمک روش كیفی و كه در این پژوهش به دنبال آ؛ چرادستخوش تغییرات شوند

هاي اساسی را احصا  ها و شایستگی نظران مدیریت منابع انسانی شاخص طریق مصاحبه با صاحباز

تطبیقی  نتیجه با انجام مقایسه دیل منابع انسانی ارائه كنیم. درنموده و در قالب مدل نظام جذب و تع

منابع انسانی یا نادیده گرفته شده و  تأمینهاي لازم براي نظام  شود كه بسیاري از شایستگی دیده می

 گیرند.  كه مورد غفلت قرار میاست صورت مستتر بیان شده  یا به
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 هاي احصاشده از ادبیات موجود و انطباق آن با قانون مديريت خدماتکشوري شايستگي. 9جدول 
 و تعديل منابع انساني تأمیننظام 

 ها نوع شايستگي
 تعديل ارتقا انتصاب انتخاب جذب

 و تعديل منابع انساني تأمیننظام 
 ها نوع شايستگي

 تعديل ارتقا انتصاب انتخاب جذب

      شایستگی فرهنگی .7      شایستگی عمومی .9

 - - - - - شناخت فرهنگ بومی - - - - * حداقل و حداكثر سن

خدمت دوره ضرورت براي انجام 
 آقایان

* * * * - 
سازگاري رفتاري در مقابل سایر 

 ها فرهنگ
- - - - - 

 - - - - - پذیرش تنوع فرهنگی - - * * * عدم اعتیاد به دخانیات و مواد مخدر

نداشتن سابقه محكومیت جزایی 
 مؤثر

 - - - - - ارج نهادن به فرهنگ ملی و سازمانی - - * * *

 - - - - - ایجاد هویت مشترک - - * * * جسمانی و روانیسلامت 

      شایستگی انضباطی .8 - - * * * حسن شهرت

 - - - - - رعایت نظم و انضباط اداري - - * * * مهارت فناوري اطلاعات

 - - - - - مراتب اداري پذیرش سلسله      شایستگی اعتقادي .2

از اعتقاد به دین مبین اسلام یا یكی 
 ادیان شناخته شده قانون اساسی

      شایستگی نوآورانه .1 - - * * *

التزام به قانون اساسی جمهوري 
 اسلامی ایران

 - - - - - سازي رویدادها مفهوم - - * * *

 - - - - - مند تفكر نظام      شایستگی فنی .3

 - - - - - شناخت الگوها - * * * * هاي خاص شغلی مهارت

 - - - - - توانایی خلق ایده - * * * * دانشگاهی تحصیلات

 - - - - - ابتكار و نوآوري      شایستگی انسانی .5

      شایستگی سیاسی .91 - - - - - توانایی كار با دیگران

 - - - - - هوشیاري اجتماعی - - - - - مهارت تشویق و مشاركت

 - - - - - سازي توانایی شبكه - - - - - ایجاد انگیزه

 - - - - - صمیمیت آشكار      شایستگی ادراكی .7

      مهارت ارتباطی .99 - - - - - تحلیلو مهارت تجزیه

 - - * * - مؤثرسخنرانی و فن بیان  - - - - - مهارت تشخیص

 - - - - - مهارت تفكر انتقادي
مهارت زبانی )تسلط به زبان 

 خارجی(
- * * - - 

 - - - - - مؤثرشنود  - - - - - مهارت آینده نگري

 - - - - - ارائه صادقانه دستاوردها - - - - - مهارت نگرش سیستمی

 - - - - - گذاشتن اطلاعات به اشتراک      شایستگی شخصیتی .1

 - - - - - بر اعتماد ایجاد روابط مبتنی - - * * - آراستگی

 - - - - - نفوذ بر دیگران - - - - - استقلالیخود

 - - - - - هاي استبدادي پرهیز از روش - - - - - پذیري مسئولیت

      شایستگی اخلاقی .92 - - - - - پاسخگوییخود

 - - - - - روحیه خدمت به مردم - - - - - شكوفاییخود

 - - - - - اي رعایت اخلاق حرفه - - - - - محكیخود

 - - - - - وفاداري - - - - - نفس به اعتماد

 - - - - - احترام به دیگران - - - - - انعطاف پذیري

       - - - - - كاري پرهیز از پنهان
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 روش پژوهش
نظر اي تحقیق آمیخته اكتشافی است، ازه پژوهش حاضر به روش تركیبی و از نوع طرح

زمانی  بازۀاستفاده در این پژوهش كیفی و در اي بوده و رویكرد مورد توسعهـ  هدف كاربردي

نفر از اساتید مدیریت دولتی  21انجام گرفته است. جامعه آماري این پژوهش تعداد  9311تا  9315

كنندگان  با مشاركت  كیفی از میان مصاحبه هاي اساس، داده براینبا گرایش منابع انسانی است. 

ـانی ادامه گیري تا زم صورت نظري انجام شد. نمونه گیري به شود. نمونه ش گردآوري میپژوه

وع آوري داده در این پژوهش نیز مصاحبه، از ن د. روش جمعیاشباع رس اي به یافت كــه طبقه

نقاط قوت و ضعف »ال ؤشده است. مصاحبه با طرح س طراحی بلقهاي از مصاحبه بسته و با پرسش

آن به  شود و پس از آغاز می« و تعدیل منابع انسانی در قانون مدیریت خدمات كشوري تأمیننظام 

و تعدیل منابع انسانی در قانون مدیریت خدمات كشوري پرداخته و  تأمینروي نظام  هایپیش چالش

هاي  لفهؤو تعدیل منابعانسانی، جایگاه م تأمینهاي نظام بهینه  ضمن بحث در مورد ویژگی

ن به نمود هاي شایستگی مدنظر براي اضافه فهلؤخصوص میستگی مورد پرسش قرار گرفته و درشا

دقیقه انجام  11تا  57هاي فوق بین  هایی با پرسش منظور، مصاحبه شود. بدین نظام فعلی بحث می

شد.براي اطمینان از روایی در این پژوهش اقداماتی نظیر مصاحبه با خبرگان مدیریت منابع انسانی، 

و  بودن پژوهش ون مدیریت خدمات كشوري(؛ مشاركتیبررسی اسناد و مدارک )همچون قان

مورد كنندگان  ش شامل تكثر مكانی و كثرت مشاركتگرایی در این پژوه ایت نیز كثرتدرنه

جاي  ن پژوهش از عبارت ممیزي پژوهش بههاي ای خصوص پایایی یافتهتوجه قرار گرفت. در

به شیوه ممیزي این پژوهش كه مصاحبه بوده است در هر  شود. باتوجه صطلاح پایایی استفاده میا

شدگان نشان داده  شده به مصاحبه هاي مشتق ها و مقوله  ها، طبقه هو تحلیل دادمرحله از گردآوري 

شده به تمامی این  گیري مدل، مدل پارادایمی تهیه كلد. پس از ششویید أشد تا صحت مطالب ت می

نهایت ، بیان كنند. دراي نسبت به تغییر، حذف و اصلاح آن دارند د تا چنانچه ایدهشافراد ارائه 

و ملزومات Atlastiافزار  كیفی با استفاده از كدگذاري باز، محوري و انتخابی در نرم هايداده

هاي  نهایت به شناسایی شایستگیوتحلیل قرار گرفت تا در راحل مورد تجزیهیک از این مانجام هر
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 و تعدیل منابع انسانی نائل شد. تأمیننظام 
 

 هاي پژوهش يافته
هایی كه از  اطلاعاتی گردآوري و تحلیل شد. داده هاي ال پژوهش، دادهؤبراي پاسخ به س

اري اساس قواعد كدگـذآید، بر دست می به، بررسی اسناد، مدارک و...( بهمآخذ اطلاعاتی )مصاح

اي از تعداد انبوه  كه نمونه (2)همانند جدول  ها د. در این جدولگیرن در قالب جداولی قرار می

شود. سپس با  ستخراج و براي هر نكته یک كد معین میها ا ابتدا نكات كلیدي داده هاست، ولجد

ارهدارند عنوان یک اشبررسی به یک جنبه مشترک پدیده موردمقایسه كدها، مواردي كه 

گیرند. چند مفهوم یک طبقه )مقوله(و روابط چند طبقه در قالب یک مدل  خود می را به« مفهوم»

هاي  هاي آن با پژوهش ها و شباهت تفاوت بخشیدن به مدل، شوند. براي تحكیم فهومی متجلی میم

هاي  كه پژوهش گیرد و درصورتی هش مورد بررسی قرار میدیگر در قالب بررسی ادبیات پژو

 ها به انبوه جدول توجهتري برخوردار است. باأیید كنند، از استحكام بیشمتعدد اجراي آن مدل را ت

كد  315بالغ بر اساس،  شود. براین اخته میهاي استخراجی پرددر این بخش صرفاً به بیان تعداد كد

ها( دلیل تعداد فراوان آن . در مرحله بعد، كدهاي اولیه )بهدشاستخراج  ها یا مفهوم اولیه از مصاحبه

جهت محدودیت  هاي ثانویه است كه بهشوند. ستون سمت راست، كد به كدهاي ثانویه تبدیل می

هاي  تدوین شایستگی» ،مثال شود. براي تفا میبیان یک طبقه اكصرفاً به  3فضا مطابق جدول 

تبدیل به یک مفهوم  خود نماینده چند كد اولیه است. چند كد ثانویه،« تخصصی براي مشاغل

گذار به جذب منابع انسانی شایسته، جذب  هاي قانون لزوم اهمیت سازمان نمونه، شود، براي می

سالار، لزوم  هاي شایسته فراد به جذب در سازماناساس شایستگی، تمایل ابر منابع انسانی ماهر، ارتقا

ها  تدوین شایستگی»گیري مفهومی به نام  شكل كارگیري افراد شایسته خارج از سازمان و... به هب

انی متخصص و ماهر، شناسایی و شود. جذب منابع انس میمنجر« و تعدیل تأمینبراي نظام 

بر  ي مبتنینگهداشت منابع انسانی شایسته، ارتقاكارگیري افراد شایسته خارج از سازمان،  به

محوري در مدیریت منابع  شایسته»فرعی به نام  گیري طبقه  شایستگی در مشاغل تخصصی به شكل

 شده است.« انسانی
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 ها مفاهیم استخراجي از مصاحبه. 2جدول 

 کد اولیه متن مصاحبه )نکات کلیدي(

 اهمیت منابع انسانی در سازمان سازمان هستند.هاي تجدیدناپذیر  منابع انسانی، سرمایه

 اهمیت تابعیت ایرانی هاي منابع انسانی شایسته احساس تعلق به جامعه است. یكی از ویژگی

 التزام به قانون فاقد معنا خواهد بود. ،گریزي حكمفرما شود، ساختار اگر قانون

 پذیرش قانون اساسی كنند. اساسی فعالیت میهاي فعال در آن به پشتوانه قانونی  نظام حكومتی و سازمان

 لزوم برگزاري آزمون استخدامی اجراي صحیح روش پندلتون از راهكارهاي مهم جذب منابع انسانی است.

 ها تنها براي ارزشیابی گذراندن دوره بینند. دوره می ،اغلب كاركنان فقط براي ارزشیابی

 هاي دولتی توجه به آموزش در سازمان باشد.ور  هاي بهره آموزش باید ركن اساسی سازمان

 ها براي استخدام احراز شایستگی هاي دولتی از واجبات است. روحیه خدمت به مردم در میان كاركنان سازمان

 ایجاد بستر براي شكستن قوانین شود. هاي دولتی جایگزین ضوابط با روابط نارضایتی عمومی را سبب می در سازمان

 ها توجهی به شایستگی كم در نهادهاي دولتی برقرار است.Spoil Systemهمان تاراج یا  نظام

 بیمار در سازمان سامانهوجود  زنی آفت است. آب وجود فرهنگ چاپلوسی و زیر

 سالاري توجهی به شایسته كم شود. قبلی( برخورد می نظامبا تغییر ریاست جمهوري، حتی با افراد متعهد و شایسته )

پایان انتخابات منتظرند كه هر لحظه به آنان بگویند كه فردا در پست خود  افراد پس از

 نیستید.
 مشی و قوانین ثباتی در خط بی

 هاي انسانی شناسایی سرمایه شوند. هاي انسانی شناسایی می با ایجاد بانک اطلاعاتی، سرمایه

 پروري توجه به جانشین داد.پروري را در سازمان رواج  توان جانشین با وجود بانک اطلاعاتی می

 اساس آموزشي برارتقا هاي هدفمند نمود. كردن آن آموزش توان منوط به طی دیران را نیز میم يارتقا

 از بیرون در مشاغل سیاسی يارتقا از بیرون را انجام داد يتوان ارتقا هاي سیاسی می براي برخی پُست

 لزوم مدیریت استعداد در سازمان كند. ارتقا كمک میمدیریت استعداد در سازمان به بهبود نظام 

راهه شغلی خود در سازمان نیز یكی از معایب سازمانی عدم اطلاع كاركنان از كار

 است.
 راهه شغلیاطلاعی كاركنان از كار كم

 تبعیض در نظام ارتقا توان پدیده تبعیض را مشاهده نمود. وضوح می ي كاركنان بهدر نظام ارتقا

 ثبات نسبی قوانین و اعمال نظر افراد بانفوذ گیرد. داراي ثبات نیست و در اغلب موارد اعمال نظرهایی صورت می قوانین

 بیمار در كاركنان سامانهبازتاب  باشد، كارمند هم مریض است. سامانهبیمارزمانی كه 

 رشد سازمانیمنظور  بودن به مطیع یعنی افراد هر كاري )حتی غلط( كه بگویند را انجام دهند.

 ضعف باور به مباحث منابع انسانی توسط مدیریت یكی دیگر از مصائب سازمانی عدم باور به مباحث منابع انسانی است.

 راستایی افقی نظام مدیریت منابع انسانی هم راستایی افقی باشد. ضروري است بین نظام جذب، ارتقا و نگهداشت منابع انسانی هم

 



 9217تابستان (، 22)شماره پیاپي  2ه، شمارمديريت منابع انساني، سال دهم هاي فصلنامۀ پژوهش

 

77 

 کدگذاري بازنتايج . 2جدول 

 بندي فرعي طبقه مفهوم کدثانويه

محور، لزوم  اهمیت منابع انسانی در سازمان، اهمیت منابع انسانی دانش

گذار به جذب منابع انسانی شایسته، جذب منابع  هاي قانون اهمیت سازمان

هاي  انسانی ماهر، حضور فرد متخصص در جایگاه، توجه به آزمون

اساس ي برها براي استخدام، ارتقا شایستگیتخصصی و مصاحبه، احراز 

كاركنان،  يشایستگی، شناسایی افراد حائز شرایط، توجه به الزامات ارتقا

كارگیري افراد شایسته خارج از  هكاركنان، لزوم ب يتخصص و ارتقا

سالار، تدوین  هاي شایسته سازمان، تمایل افراد به جذب در سازمان

هاي تخصصی براي مشاغل، توجه  به خطاي ادراكی در جذب،  شایستگی

ها، معیارهاي مناسب براي نظام جذب،  نقش منابع انسانی در اجراي برنامه

 ن افق دید وسیع براي انجام كاربودانرژي كافی براي انجام كار، داراداشتن 

جذب منابع انسانی تخصص و 

ها براي  ماهر، تدوین شایستگی

ي مین و تعدیل، ارتقاأنظام ت

گی در مشاغل بر شایست مبتنی

تخصصی، شناسایی و 

كارگیري افراد شایسته خارج  به

از سازمان، نگهداشت منابع 

انسانی شایسته، معیارهاي مناسب 

 براي جذب

ي در محور شایسته

 مدیریت منابع انسانی

 

هاي اصلی نظریه است كه در جدول شماره  طبقه فرعی، مرحله ساخت طبقه 31پس از تعیین 

 ارائه شده است.  5
 هاي اصلي دهي طبقه شکل. 4جدول 

 هاي فرعي طبقه هاي اصلي طبقه

 ها جایی ارزش شغلی كاركنان، جابهانگاري مسیر  اجراي تفسیري قوانین، نادیده هاي ناصحیح و خطاهاي ادراكی برداشت

 محوري محوري، آموزش زنگري در قوانین استخدامی، عدالتبا ریزي منابع انسانی در سازمان برنامه

 كار مناسب، انتظارات سازمانیسازو و تعدیل منابع انسانی متمایز تأمینطراحی نظام 

 ل و شاغلارزیابی عملكرد نامطلوب، عدم تناسب شغ نظام ارزشیابی معیوب

 نوازي، انتصاب از بیرون كاري، خویشاوندسالاري و رفیق سیاسی گرایی رابطه

 هاي سازمانی ویژگی
ساختار معیوب حاكم، فقدان نظام جذب شایسته، عدم توانمندسازي كاركنان، 

 عدالتی سازمانی، ترس از نوآوري فقدان تشكل صنفی كاركنان، بی

 هاي فردي ویژگی

مهارت ارتباطی، شایستگی عمومی، شایستگی اعتقادي، شایستگی فنی، 

شایستگی انسانی، شایستگی نوآورانه، شایستگی اخلاقی، شایستگی ادراكی، 

 شایستگی شخصیتی، شایستگی فرهنگی، شایستگی انضباطی، شایستگی سیاسی

 و تعدیل منابع انسانی شایسته تأمین
روري، انگیزش سازمانی، پ محوري در مدیریت منابع انسانی، جانشین شایسته

 بخشی به نظام ارتقا، تعدیل در پرتو شایستگی نظم
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دسته شرایط  1شامل  كهگیرد  ابعاد پارادایم كدگذاري شكل می ،واقع، در این مرحلهدر

اساس،  باشد. براین می اي و پیامد)ها( گر، عوامل زمینه عِلیّ، مقوله اصلی، راهبردها، عوامل مداخله

هاي ناصحیح و خطاهاي  برداشت»طبقه اصلی تحت عناوین  8هاي فرعی،  بندي به طبقه باتوجه

و تعدیل منابع انسانی  تأمینطراحی نظام »، «ها ریزي منابع انسانی در سازمان برنامه»، «ادراكی

و « هاي فردي ویژگی»، «هاي سازمانی ویژگی»، «گرایی رابطه»، «نظام ارزشیابی معیوب»، «متمایز

 د.شبنیاد تعریف  شكل گرفت كه در قالب ابعاد رویكرد داده« و تعدیل منابع انسانی شایسته تأمین»

بنیاد است. هدف از این مرحله  پردازي داده تحلیل در نظریهو كدگذاري محوري، مرحله دوم تجزیه

اساس مدل له كدگذاري باز( است. این كار برهاي احصاشده )در مرح برقراري ارتباط بین طبقه

سهولت انجام  ایند ساخت نظریه را بهكند تا فر پرداز كمک می شود و به نظریه رادایم انجام میپا

هاي  برداشت ،نشان داده است (5)كه ستون سمت راست جدول  گونه توضیح، همان دهد. بااین

 تأمینریزي براي بالندگی منابع انسانی در سازمان، طراحی نظام  ناصحیح و خطاهاي ادراكی، برنامه

هاي سازمانی،  گرایی، ویژگی و تعدیل منابع انسانی متمایز، نظام ارزشیابی معیوب، رابطه

ند. در شدعنوان كدهاي محوري انتخاب  و تعدیل منابع انسانی شایسته به تأمینهاي فردي و  ویژگی

ا دادن آن ب مند انتخاب و با ارتباط طور روش انتخابی، مقوله اصلی و محوري به مرحله كدگذاري

شده در پژوهش ارائه  یند مطالعهاد كه شرحی انتزاعی براي فرشو تدوین می ،ها نظریه سایر مقوله

نشان  (7)كه در جدول شماره  گونه تشریح، همان (. بااین991: 9317پور و همكاران،  دهد )عباس می

یزي منابع ر در قالب شرایط عِلیّ، برنامههاي ناصحیح و خطاهاي ادراكی  برداشت ،داده شده است

و تعدیل منابع انسانی متمایـز در قالب  تأمینانسانی در سازمان در قالب مقـوله اصلی، طـراحی نظام 

هاي سازمانی  گر، ویژگی گرایی در قالب عوامل مداخله راهبردهـا، نظام ارزشیـابی معیـوب و رابطه

قالب  سانی شایسته درو تعدیل منابع ان تأمیناي،  هاي فردي در قالب عوامل زمینه و ویژگی

صورت یک مدل در قالب  ده، مفاهیم حاصله بهآم دست پیامد)ها( گنجانیده شد. براساس روابط به

( 9و تعدیل منابع انسانی شایسته در قانون مدیریت خدمات كشوري )شكل  تأمینمدل نظام 

 د. شمنعكس 
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 شده . کدگذاري انتخابي انجام5جدول 

 محوريکدگذاري  کدگذاري انتخابي

 هاي ناصحیح و خطاهاي ادراكی برداشت شرایط عِلّی

 ریزي منابع انسانیدر سازمان برنامه محوري مقوله

 و تعدیل منابع انسانی متمایز تأمینطراحی نظام  راهبردها

 گرایی رابطهـ  نظام ارزشیابی معیوب گر عوامل مداخله

 هاي فردي ویژگیـ  هاي سازمانی ویژگی اي عوامل زمینه

 و تعدیل منابع انسانی شایسته تأمین پیامد
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 و تعديل منابع انساني شايسته تأمینمدل مشروح نظام . 9شکل 

 

  

 شرايط عليّ

 هاي ناصحیح و خطاهاي ادراکيبرداشت

اجراي تفسیري قوانین 

انگاري مسیر شغلی كاركناننادیده 

هاجایی ارزشجابه 

 

 مقوله محوري 

 ريزي منابع انساني در سازمانبرنامه

بازنگري در قوانین استخدامی 

محوريعدالت 

محوريآموزش 

 

 راهبردها 

مین و تعديل منابع أطراحي نظام ت

 انساني متمايز

كار مناسبسازو 

انتظارات سازمانی 

 

 پیامد 

 مین و تعديل منابع انساني شايستهأت

محوري در مدیریت منابع انسانیشایسته 

پروريجانشین 

انگیزش سازمانی 

بخشی به نظام ارتقانظم 

تعدیل در پرتو شایستگی 

 

 گرعوامل مداخله 

نظام ارزشیابی معیوب 

ارزیابی عملكرد نامطلوب 

عدم تناسب شغل و شاغل 

گراییرابطه 

سیاسی كاري 

نوازيخویشاوندسالاري و رفیق 

انتصاب از بیرون 

 ايعوامل زمینه 

 هاي سازمانيويژگي

ساختار معیوب حاكم، فقدان 

نظام جذب شایسته، عدم 

كاركنان، فقدان توانمندسازي 

عدالتی تشكل صنفی كاركنان، بی

 سازمانی، ترس از نوآوري

 هاي فرديويژگي

شایستگی فنی، مهارت ارتباطی، 

شایستگی عمومی، شایستگی 

اعتقادي، شایستگی انسانی، 

شایستگی نوآورانه، شایستگی 

اخلاقی، شایستگی ادراكی، 

شایستگی شخصیتی، شایستگی 

 فرهنگی، شایستگی انضباطی،

 شایستگی سیاسی
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 گیري و پیشنهادها نتیجه
كد اولیه از متن  315ابتدا شده و تهیه كدهاي مفهومی،  هاي انجام دي مصاحبهبن با دسته

 دست آمد و از میان ثانویه با تركیب كدهاي اولیه به كد 277ها استخراج و پس از آن  مصاحبه

طبقه فرعی،  31طبقه فرعی حاصل شد. پس از تعیین  31نهایت مفهوم و در 929كدهاي اولیه نیز 

ابعاد پارادایم كدگذاري  ،واقع، در این مرحلههاي اصلی نظریه شروع شد. در قهمرحله ساخت طب

گر، عوامل  لهدسته شرایط عِلیّ، مقوله اصلی، راهبردها، عوامل مداخ 1شكل گرفت كه شامل 

طبقه اصلی تحت عناوین  8هاي فرعی،  بندي به طبقه اساس، باتوجه هاست.. برایناي و پیامد زمینه

، «ها ریزي براي بالندگی منابع انسانی در سازمان برنامه»، «هاي ناصحیح و خطاهاي ادراكی برداشت»

، «گرایی رابطه»، «عیوبنظام ارزشیابی م»، «و تعدیل منابع انسانی متمایز تأمینطراحی نظام »

شكل گرفت. « و تعدیل منابع انسانی شایسته تأمین»و « هاي فردي ویژگی»، «هاي سازمانی ویژگی»

دادن آن  مند انتخاب و با ارتباط طور روش انتخابی، مقوله اصلی و محوري به در مرحله كدگذاري

ناصحیح و خطاهاي ادراكی در  هاي اساس، برداشت شود. براین تدوین می ،نظریه ،ها با سایر مقوله

ریزي براي بالندگی منابع انسانی در سازمان در قالب مقوله اصلی، طراحی  قالب شرایط عِلیّ، برنامه

گرایی در  و تعدیل منابع انسانی متمایز در قالب راهبردها، نظام ارزشیابی معیوب و رابطه تأمیننظام 

 تأمیناي،  هاي فردي در قالب عوامل زمینه یژگیهاي سازمانی و و گر، ویژگی قالب عوامل مداخله

آمده، مدلی  دست ساس روابط بهاقالب پیامد )ها( گنجانیده شد. برو تعدیل منابع انسانی شایسته در 

و تعدیل منابع انسانی شایسته در قانون مدیریت خدمات كشوري حاصل  تأمیندر قالب مدل نظام 

 د:شو به شرح ذیل ارائه می هایینهایت نیز پیشنهادشد. در

و  تأمینهاي ناصحیح و خطاهاي ادراكی در بحث نظام  منظور جلوگیري از برداشت . به9

انگاري مسیر شغلی  چون اجراي تفسیري قوانین، نادیدهع انسانی باید به مواردي همتعدیل مناب

حملی را براي اي صورت گیرد. قوانین نباید م ها عنایت ویژه ش جایی ارز كاركنان و جابه

سالاري به  عنوان شایسته سالاري را به ن بتوان عدم شایستهتا به كمک آ ردگریزي باز گذا قانون

 د.كرعموم معرفی 
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منابع  ویژه هانكاري در بالندگی سازمانی و ب تواند سهم غیرقابل مواردي كه می جمله. از2

ري در قوانین استخدامی بدان جهت بازنگري در قوانین استخدامی است. بازنگ ،انسانی داشته باشد

شده در دیوان  ترین شكایات مطرحبیش، رئیس دیوان عدالت ادارياست كه به استناد مصاحبه 

هاي استخدامی اختصاص دارد و قوانین مربوط به این بخش نیازمند اصلاح  عدالت اداري به پرونده

هاي مختلف داریم و  در وزارتخانه ها قوانین مختلفی در ارتباط با استخدام نیروت. و بازنگري اس

 ت.این قوانین براي متقاضیان استخدام مشكلاتی ایجاد كرده اس

و تعدیل منابع  تأمینهاي انجام كار در نظام  بازنگري، اصلاح و مهندسی مجدد روش  .3

كاركنان شایسته باید به  يمنظور ایجاد سهولت و افزایش سرعت و دقت در جذب و ارتقا انسانی به

 د مورد توجه قرار گیرد.  جِ

تداوم خدمت و ارتقاي كاركنان دولت منوط به شایستگی كاركنان است. مقررات  .5

 اساس این راهبرد، اصلاح و بازنگري شود. نان دولت باید براستخدامی كارك

مطالعه( باید ضمن ل اداري وزارت كشور )سازمان موردریزي، نوسازي و تحو مركز برنامه .7

هاي سازمان و  موریتأسازي ساختار با م ر ساختار سازمانی نسبت به اصلاح و متناسببازنگري د

 عمل بپوشاند.  ۀایجاد تناسب بین شغل و شاغل به اهداف خود جام

پروري و مدیریت استعداد در سازمان پیشنهاد  نظر به اهمیت حیاتی موضوع جانشین .1

طراحی  ،هاي جانشینی ي و اجراي برنامهشود یک جایگاه ساختاري در سازمان براي پیگیر می

 د.شو

مناسب را براي  راهبردباید به اهمیت مدیریت استعداد واقف بوده و  ها مدیران سازمان .7

 ند. تدوین نمای ،ترغیب و نگهداشتن استعدادي كه براي موفقیت سازمان مورد نیاز است
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