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Abstract 

The main goal of this research is designing an electronic human resource 

management (E-HRM) model to develop administrative integrity in National 

Iranian Oil Company. This research based on the purpose, is a 

developmental-applied research, in terms of approach, it is a survey-

exploratory research and in terms of type, it is a qualitative research. 

Therefore, to identify the components of electronic human resource 

management integrity-oriented was used theme analysis method. The 

statistical population of this research was 15 experts who were selected by 

purposive sampling method  (theoretical saturation).  Reliability was 

measured by test-retest reliability and validity through four criteria of 

credibility, transferability, dependability, and confirmability. The model of 

electronic human resources management in order to improve the integrity of 

the administrative system was extracted from 630 primary codes in the form 

of 7 main themes, 16 sub-themes and 60 concepts through MAXQDA2020 

software. 
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 چکیده 

الکترونیک در راستای   انسانی  منابع  الگوی مدیریت  از پژوهش حاضر طراحی  هدف 

پژوهش بر اساس هدف    ن ی اسلامت نظام اداری در شرکت ملی نفت ایران است.    یارتقا

است.    یفیو از لحاظ نوع ک  یاکتشافـ    یشی مایپ  کردی از لحاظ رو  ،یکاربرد  ـ  یاتوسعه 

از روش تحلیل    محورسلامت مدیریت منابع انسانی الکترونیک    یهامؤلفه برای شناسایی  

نفر   15ساختاریافته استفاده شد. جامعه آماری پژوهش شامل  تم به روش مصاحبه نیمه

)اشباع نظری(  هدفمند    یریگنمونه از خبرگان شرکت ملی نفت ایران بودند که به روش  

  ار یچهار مع  قی از طر  ییبازآزمون و روا  ییای به روش پا  یی ای پا  یریگاندازه انتخاب شدند.  

ت   ،پذیریینان اطم  ،پذیرییم تعم  ،یری پذاعتبار تأ  یری پذدییأو  و  گرفت   شد.  دییانجام 

الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در راستای ارتقای سلامت نظام اداری در قالب  

  630از میان    2020MAXQDAافزار  مفهوم از طریق نرم   60تم فرعی و    16تم اصلی،    7

 کد اولیه استخراج شد.  
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 قدمه م

  21رویداد قرن    عنوانبهطولانی است که به مدیریت منابع انسانی الکترونیک    زمانمدت

نظریه، چالش اما حقیقتاً در زمان مطرح شدن هر  و موضوعات  نگریسته شده است،  ها 

گردند. حرکت از مدیریت منابع انسانی بخش خصوصی به بخش  مربوط به آن پدیدار نمی 

،  متفاوت ممکن نیست  کاملاًهای بخش خصوصی در محیط  دولتی، با استفاده از تکنیک 

تغییر    اساساً را  ماهیت آن    مهم بوده و   کند خش دولتی در آن فعالیت میای که بزمینهبلکه  

بمی در  اصلی  انگیزه  شرکتهدهد.  در  الکترونیک  انسانی  منابع  مدیریت  های  کارگیری 

دولتی ریشه در ارائه دولت بهتر و حرکت به سمت یک رویکرد استراتژیک دارد )ترابی و  

انسانی الکترونیک با امید افزایش کارایی اداری مدیرت  (. مدیریت منابع  1394همکاران،  

( انسانی معرفی شد  ارائه    ( وRuel et al, 2004؛  setiawan et al. 2023منابع  از طریق 

اطلاعات دقیق، شفافیت در بدنه سازمان را ایجاد کرده و پاسخگویی سریع به نیازهای  

  ، ی مدیریت(. وظیفه1387اران،  سازد )حسینی و همکاطلاعاتی مدیران را امکانپذیر می

(؛ Holmgren & Martensson, 2010کارکنان و سلامت سازمان است )  های ییتوانابهبود  

ها و  ها، سیاستو استفاده از مدیریت منابع انسانی الکترونیک راهی برای اجرای استراتژی

فساد مدیریت منابع    ها در جهت کاهشای از سیستماقدامات منابع انسانی از طریق شبکه

افزایش   بهره  ییکارا انسانی کلاسیک و  ) و  (. Albloush et al, 2022وری سازمانی است 

سازمان باید اقداماتی در خصوص کارکنان خاطی انجام دهد و از طرف دیگر باید مانع  

های منابع  برای اقدامات نامناسب شود؛ که در این میان، زیرسیستم  ها وسوسه شدن آن

(. مدیریت منابع  1398کنند )ایمانی و همکاران،  انسانی نقشی حیاتی در این راستا ایفا می 

پیاده برای  روشی  الکترونیک  طریق  انسانی  از  سازمان  در  انسانی  منابع  اقدامات  سازی 

های مبتنی بر فناوری وب در  ی کامل از کانالپشتیبانی آگاهانه و مستقیم و با استفاده

 Mahfod et al, 2017, Nyathiراهبردی سازمان تعریف شده است )  جهت افزایش ارزش 

& Dekwaletswe, 2023)  وری  های دولتی افزایش بهرهدر سازمان  آنهدف از اجرای  ؛ که

 (. Rahman et al, 2018و کاهش فساد است )

سازمان در  اداری  نظام  ضعف  و  دولتی  ناکارآمدی    ت اس  انکاریرقابلغهای 

(Escaleras, 2009, Hosseinnejad Moziraji et al, 2022  ،Salminen & Mäntysalo, 

های دولتی را به یک موضوع مهم تبدیل  ( و توجه به اخلاقیات و سلامت سازمان2013

( است  سازمانHoekstra et al, 2016؛  Whitton, 2001کرده  در  اداری  های  (. سلامت 

تصمیم به  منجر  و  دولتی  سیاستگیریتصمیمسازی  مناسب  اجرای  و  درست  ها  های 
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کارآمدی و اثربخشی خدمات عمومی را به دنبال خواهد داشت )کمالی،    یجه درنتشود و  می

رود کارمندان بخش دولتی در راستای سلامت  (. استانداردهای اخلاقی که انتظار می1393

از   پاسخگویی،    هاآناداری  شفافیت،  شامل  کنند،  است    ییاکارپشتیبانی  صلاحیت  و 

(, 20171OECD  سلامت اداری به این معناست که نظام اداری با رعایت اصول و مقررات .)

و برای   یخوببهاداری حاکم و با توجه به نظم اداری از قبل طراحی شده، وظایف خود را  

(. کارکنانی که مرتکب  Tsuik & Cheng, 1992کند )سازمانی اجرا می  یوربهرهنیل به  

های اخلاقی را  کنند، بلکه ارزشخود را نقض می سلامت    تنهانهشوند،  نقض سلامت می

می امتناع  جامعه  انتظار  مورد  اجتماعی  هنجارهای  از  پیروی  از  و  کرده  ورزند.  نقض 

از اطلاعات، تبعیض،    سوءاستفاده های جانبی،  کلاهبرداری، فساد، دریافت هدیه، فعالیت

نامناسب و  دستکاری اطلا  از منابع، جرم،   سوءاستفادهاز قدرت،    سوءاستفاده رفتار  عات، 

( نقض سلامت در سازمان هستند  انواع  از  (. سازمان  Zahari & Said, 2019ناشایست، 

آورد بلکه  یدر محیط خود دوام م  تنها نهسازمانی تعریف کرد که    عنوانبهتوان  سالم را می

 طوربهکافی سازش کرده و توانایی بقا و سازش خود را  طوربهدر یک برهه زمانی طولانی 

توسعه می اداری  Janice, 2000دهد )مداوم  نظام  به سلامت  با    معمولاً(. مسائل مربوط 

همچنین   و  ناکارآمدی  ناشایست،  اقدامات  یک    سوءاستفاده فساد،  خلق  برای  تمایل  از 

همه   میان  در  اخلاقی  رفتار  سیست  کنندگانمشارکتفرهنگ  است  در  مرتبط  اداری،  م 

(Aulich, 2011 .) 

تلاش همه  وجود  با  ایران  اداری  آن  نظام  اصلاح  جهت  در  گرفته  صورت  های 

پاسخ  و  کارایی  فاقد  و سیاستهمچنان  است؛  کامل  گویی لازم  اجرای  زمینه  در  گذاری 

فته است.  رجدی قرار گ  موردتوجههای ارتقای سلامت نظام اداری و مبارزه با فساد  برنامه

ارائه    هرسالهالملل  با توجه به گزارش سطح فساد اداری که توسط سازمان شفافیت بین

کشور جهان را کسب کرده است که خود    160از    146ایران رتبه    98شود، در سال  می

گز به  نسبت  سقوط  پله  هشت  از  )رتبه  حکایت  قبل  سال  نشان  138ارش  آمار  دارد؛   )

مداوم جایگاه ایران در مبارزه با فساد در حال تنزل بوده است )آذری،    طوربهدهد که  می

، برای مقابله با فساد و ارتقای سطح سلامت نظام اداری بایستی اقدامات  روین ازا(.  1398

  عنوان به؛ شرکت ملی نفت ایران  دهدیمسازی شوند. شواهد نشان  لازم شناسایی و پیاده

های دولتی است، که صدها هزار میلیارد تومان گردش مالی در  یکی از بزرگترین سازمان

مستعد فساد است. ویژگی خاص    روینازاها دارد، و  معاملات خارجی و در فروش فرآورده

 
1. Organisation for Economic Co-operation and Development 
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سازمانی که نوک   عنوانبهایران،   وزارت نفت فساد باعث شده است  مسئله دوران تحریم و  

گیری فساد  ای برای مبارزه با شکلهای آمریکا قرار دارد، اقدامات پیشگیرانهحمله تحریم

(. مواردی از این قبیل، پیشگیری از فساد اداری و توجه  1398ی اقتصاد، )دنیا  کند اتخاذ 

  عنوان بهترین ضروریات این سازمان و ها و ضوابط قانونی را به یکی از مهمبه دستورالعمل

اداری راهی برای مبارزه   سلامت عاملی بازدارنده و پیشگیرانه تبدیل نموده است. ارتقای

های جامع پیشگیری  طرح  ارائهو رسیدگی به تخلفات اداری خواهد بود.   مفاسد اقتصادی با

، مستندسازی و کاهش  یسازشفافو مقابله با مفاسد اقتصادی، موجب افزایش پاسخگویی،  

 شود.اداری مینظام سلامت  ی های اداری و اجرایی و ارتقاهزینه

توجه   این،  بر  برنامهعلاوه  قالب  در  اداری  نظام  سایر  به مشکلات  و  توسعه  های 

قوانین مربوط نشان از آن دارد که مسئولین کشور آگاه به وجود مسئله و مشکل در نظام  

نیز گواه آن است که نظام اداری ایران با مسائل    هایبررساداری و بروکراسی حاکم هستند.  

ای  هرکدامو مشکلات متعددی مواجه است که   تأثیر عوامل درونی  از  ن مشکلات تحت 

تأثیر می  آن  بر  پیرامونی  و  بیرونی  محیط  از  که  عواملی  یا  و  اداری  گذارند، شکل  نظام 

اجرایی    یهادستگاهدهد که  های توسعه در کشور نشان میاند. ارزیابی عملکرد برنامه گرفته

اند اهداف برنامه را محقق کنند که این امر ناشی  که شایسته است نتوانسته  گونهآنکشور  

با یک بوروکراسی ناکارآمد و    کهیهنگاماز مشکلات ساختاری نظام اداری کشور است.  

نظام توسعه در سایر  انتظار  نباید  را داشته  فاقد ظرفیت لازم مواجه هستیم  های کشور 

ار تحول نیافته بروکراسی  ساخت   ترینیمیقدباشیم. به نقل از مددی شرکت ملی نفت ایران  

تدابیر لازم اتخاذ نشود،    کهیدرصورت(؛ که  1395)مددی،    داراستمدرن اداری ایران را  

بانک   وجود  عدم  غیرشفاف،  و  ذهنی  معیارهای  و  سلیقه  اساس  بر  انتصاب  آن  نتیجه 

و   رویکرد رسمی  با  استخدام  قدیمی  و  استمرار روش سنتی  کارآمد،  نیروهای  اطلاعاتی 

عدم شفافیت شرایط جذب نیرو، مقررات متعدد، موازی و پراکنده در خصوص ورود  دائمی،  

های نیروی انسانی جدیدالورود با  ها و تخصصبه خدمت و استخدام، عدم انطباق مهارت

(. بر این 1395)مطالعات بخش عمومی،    خواهد بودهای اجرایی  نیازهای اساسی دستگاه

ها در  اساس، اهمیت سلامت مدیران شرکت ملی نفت ایران و عزم و اراده و عملکرد آن

 مبارزه با ناکارآمدی نظام اداری حائز اهمیت بسیار خواهد بود.  

های سلامت برای  سلامت در محیط کار فقط شامل برنامه  یارتقااز سوی دیگر،  

ر  در  تغییر  که  ایجاد  است  حمایتی  سازمانی  فرهنگ  یک  بلکه  نیست،  فردی  فتارهای 

کند. برای تأثیر مثبت سلامت محیط کار، بایستی  بیشترین مزایا را برای کارکنان فراهم می

https://www.donya-e-eqtesad.com/fa/tags/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%AA_%D9%86%D9%81%D8%AA
https://www.donya-e-eqtesad.com/fa/tags/%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA
https://www.donya-e-eqtesad.com/fa/tags/%D9%85%D9%81%D8%A7%D8%B3%D8%AF_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C
https://www.donya-e-eqtesad.com/fa/tags/%D9%85%D9%81%D8%A7%D8%B3%D8%AF_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C
https://www.donya-e-eqtesad.com/fa/tags/%D9%85%D9%81%D8%A7%D8%B3%D8%AF_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C
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تمرکز بر فرد یا تغییر رفتار فردی، بر پیشبرد یک رویکرد جامع تمرکز کرد. این    یجابه

ها، حمایت مدیریت  چندگانه، فناوری  هاییتژاسترارویکرد جامع شامل یک طیف وسیع از  

سال در  است.  سازمانی  ساختار  در  کار  محیط  سلامت  ادغام  گسترش  و  اخیر  های 

در مفهوم و دامنه سلامت محیط کار با تأکید بر رویکردهای فردی برای در    یتوجهقابل

های چندگانه انجام شده است.  یک کل با تأثیرات و فرصت  عنوانبهنظر گرفتن محیط کار  

بر افزایش آگاهی و انگیزش برای    شده انجامدهد که بیشتر مطالعات  ها نشان می بررسی

فردی تأکید داشته و توجه کمتری به ایجاد یک نظام    صورتبهتغییر رفتارهای سلامت  

به  Dickson-Swift et al, 2014یکپارچه در سازمان شده است )  توجه  با  یک    ینکه ا(. 

سیستم استاندارد مدیریت منابع انسانی الکترونیک وجود ندارد و هر سازمان باید بر اساس  

پیاده اثربخش  و هدف خود یک سیستم  مؤلفهنیاز  ارائه یک  سازی کند، شناسایی  و  ها 

برای اولین بار انجام خواهد    محور سلامتالگوی جامع از مدیریت منابع انسانی الکترونیک  

های موجود در حوزه منابع انسانی و سلامت به لحاظ  شد. از سوی دیگر، اغلب پژوهش

های کیفی  اند و جای خالی پژوهشی انجام شده، در قالب رویکردهای کم  ی شناسروش

این پژوهش در چارچوب رویکرد کیفی، به سهم افزایی در ادبیات موجود  مشهود است.  

 پردازد.  می

مدیریت منابع انسانی الکترونیک از طریق ایجاد و بهبود شفافیت سازمانی در زمینه  
از حیث مهارت انسانی  منابع  قابلیتاطلاعات مختلف  بالا  ها،  آنان،  ارزیابی عملکرد  و  ها 

تصمیم کیفیت  د بردن  افزایش  گیری  انسانی،  منابع  مدیریت  اصلی  فرایندهای  زمینه  ر 
خدمت  بهبود  سازمان،  در  شغلی  به  ارتباطات  منجر  کارکنان  کارایی  و  کارکنان  رسانی 

افزایش اثربخشی فنی و استراتژیک منابع انسانی در سازمان شده و عملکرد سازمان برای  
ارتقا د را  به اهداف سازمان  های  (. در واقع سیستمRuel  et al, 2006دهد )می   ستیابی 

بهره افزایش  و  اداری  فساد  کاهش  به  منجر  بالا،  کیفیت  با  انسانی  منابع  وری  مدیریت 
های  کارگیری سیستمهبا توجه به توسعه ب(.  Meon & Weill, 2010شوند )سازمان می

ایجاد شفافیت، دقت، صحت و  اطلاعاتی پیشرفته در سازمان سرعت، و  ها، نقش آن در 

تواند نقش مؤثری در انجام بهتر  تأثیری که بدین ترتیب در کاهش فساد اداری دارد، می
اداری ایفا نماید. از این طریق  نظام  سلامت    یوظایف مدیریت منابع انسانی در جهت ارتقا

بسیاری از وظایف روزمره مدیریت منابع انسانی به سرعت و دقت بیشتری انجام شده و از  
ها و درگیر شدن کارکنان حوزه منابع انسانی در وظایف اداری و روزمره و بروز  کاغذبازی

همچنان که در تحقیقات مختلف  شود.  ها جلوگیری میزیاد در انجام فعالیت  یرهایتأخ
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از    یریشگی و پ  یسلامت ادار  ی مؤثر در ارتقا  یاز ابزارها  یک ی  نشان داده شده است که 
مد انسان  تیریفساد،  )   ی منابع   & Mousavi؛  Graycar & Masters, 2018است 

Pourkiani, 2013  .)انسان  تیریاقدامات مد فساد   ینقش مؤثر  ی منابع  رفتار   در کاهش 
سازمان دارند.  در  سازمان  ی اگونهبهها  از  دسته  آن  در  مد  ییها که،  اقدامات   ت یریکه 

انسان  نم  صورت به  یمنابع  انجام  است یاثربخش  شده  مشاهده  فساد  رفتار   شوند، 
(Soha & hadad, 2018  .)انسان  کردهایرو منابع  اثربخش  اقدامات    ی ارتقا  همچون  ی و 

  ی ارتقا  ،ی با اداره تخلفات فساد ادار  یانسانبخش منابع    ی همکار  ،یکار  ط یحقوق و شرا
و روروش فراهم  ی هاهیها  و  استخدام  و  آموزش   ی ارزش   یها دوره  ی سازانتخاب    ی برا  یو 

،  1392  ، ییو شادالو  یریام  ی صالح) دارند    یسلامت ادار   یدر ارتقا   یی نقش بسزاکارکنان،  

Quah, 2014  و  Mousavi & Pourkiani, 2013یری گبهره  قیاز طر  یمنابع انسان  رانی(. مد  
از    یاشبکه  قیاز طر  یها و اقدامات منابع انسانیاستراتژ  یو اجرا  شرفتهی پ  یهایاز فناور

زمستمیس افزا  ی هانهی ها،  در  ک  ی سازمان  یوربهرهو    ییکارا  شیلازم  در    اهش و  فساد 
  ی منابع انسان  تیریصورت که، مد  نیبد  (.Ma & Ye, 2015)  آورندیمرا فراهم    ها سازمان
طر  کیالکترون ب  قیاز  و  شا  یریکارگ هاستخدام  سر  قیدق   ی ابیارز  سته،ی کارکنان    ع، یو 

ارتقاموقعبهبازخورد   شغل  ش یافزا  ، گیرییمتصم  تی ف ی ک  ی ،    ت یشفاف   جاد ی ا  ، یارتباطات 
سازمان را به همراه خواهد داشت  یسلامت ادار یتوسعه  ،یرسان خدمتو بهبود  یسازمان

(nataraj, 2018.)   یکی از    عنوانبهارتقای سلامت نظام اداری    ینکهابنابراین با توجه به
عوامل دخیل و مؤثر در توسعه کشور مطرح است و نیز اهمیت و نقشی که مدیریت منابع  

از طریق ایجاد فرهنگ    انسانی الکترونیک در ارتقای سلامت اداری و پیشگیری از فساد

فر و  دنب اسلامت  به  پژوهش  این  دارد،  سازمان  در  یکپارچه  و  سالم  شناسایی  یند  ال 
های مدیریت منابع انسانی الکترونیک در راستای ارتقای سلامت نظام اداری است.  مؤلفه

  کی درصدد انجام  ک یالکترون صورت به ی منابع انسان تیری مد ی بررس ق یاز طر قیتحق نیا
  کی ارائه    قاتی تحق   ریبا سا  ق یتحق   ن یا  زیعرصه است. وجه تما  نیو نو در ا  زیپژوهش متما

  ی سلامت نظام ادار  یهابا شاخص  ختهی آم  ک یالکترون  یمنابع انسان  تیریجامع از مد  یالگو

  ل یلتحبه روش    ران ینفت ا  ی در شرکت مل   یسلامت نظام ادار و توسعه    ی سازنهیدر نهاد
الگوی مدیریت    مطرح خواهد بود که:اصلی  در پژوهش حاضر این پرسش    رو ینازاتم است.  

 چگونه است؟   سلامت نظام اداری یالکترونیک در راستای ارتقا منابع انسانی 

 ی شناسروش

الگوی جامع از مدیریت منابع انسانی الکترونیک در راستای  یک    ارائههدف از این پژوهش  
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شناسی  مطابق با الگوی نوع  سلامت نظام اداری در شرکت ملی نفت ایران است.  ی ارتقا

نیومپژوهش اجتماعی  آن  2005)   1ن های  از  استفاده  از حیث مخاطب  پژوهش حاضر   )

همچنین   است.  اکتشافی  هدف  اساس  بر  و  تحلیل    برحسبکاربردی  و  گردآوری  نحوه 

نوعداده از  برا استکیفی    ها  انسان   تیریمد  ی هامؤلفه  یی شناسا  ی.    کی الکترون  یمنابع 

شده    انجامتم    ل یتحلو  مصاحبه نیمه ساختاریافته    طریقاز    هادادهگردآوری   محورسلامت

هاست. این  تحلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای موجود درون داده  .است

از این فراتر    تواندیم، اما  کند یم ها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف  روش داده

های مختلف موضوع پژوهش را تفسیر کند. رویکردهای کیفی بسیار متنوع،  رفته و جنبه

یک روش اساسی برای تحلیل کیفی    عنوانبهلیل تم باید  پیچیده و ظریف هستند و تح

شرکت    خبرگان  پژوهش  نی ا  یجامعه آمار(.  Braun & Clarke, 2006)  گرفته شود  در نظر

  ی اشباع نظر  اریهدفمند با مع  یریگنمونهاز روش    یریگنمونه  ی هستند. برا  ران ینفت ا  یمل

که بتوان اطلاعات مطلوب   یاگونهبه)خبرگان( استفاده شد،  ی دینمونه افراد کل  انتخابو 

مدنظر قرار گرفته    یافراد  نشیگز  ند یافر  ن یدست آورد. در اهخاص ب  ط یرا از افراد با شرا

 باشند:  ریز  ی اساس طی شرا یاست که دارا

  ی شرکت مل   یو اقدامات جار  ی منابع انسان  تیریمد   یحوزهبه    یکاف  یی آشنا.  1

 داشته باشند. رانینفت ا

 ارشد باشند.  ی کارشناس ا ی یمدرک دکتر یو دارا  یل یتناسب رشته تحص. 2

اشتغال    ی انی م  ر ی)مد  ی تیریمد  ی هاردهدر  .  3 سال سابقه  ده  و حداقل  ارشد(  و 

 داشته باشند. 

لازم را داشته    یی شرکت آشنا  یاطلاعات  یهاسامانهو    هادستورالعمل  ندها،یابا فر.  4

 باشند.

نفر    25تا    10( تعداد نمونه مناسب بین  1998)  2بر اساس نظر استراوس و کوربین

است که افزایش این تعداد بستگی به مرحله اشباع تئوریکی دارد. یعنی تا زمانی که دیگر  

اطلاعات    ی آورجمعیند  احاصل نشود، فر  شوندگان مصاحبهجدیدی از    ی هادادهاطلاعات و  

اشباع    ی نقطهبه    دنی مصاحبه و با رس  15پس از    هاداده  یآورجمع.  کندیم ادامه پیدا  

ادامه    جادیا  ی دیجد  نش یب  د،یجد   یمصاحبهکه    یزمان  یعنی برای بررسی  .  افتینکند؛ 

از   معیار  روایی  انجام    یریپذ   یید تأو    ،پذیرییناناطم  ،پذیرییمتعم  ،یر یپذاعتبارچهار 

 
1. Neuman 
2. Strauss & Corbin 
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شد. برای بررسی پایایی از روش بازآزمایی استفاده شد. برای انجام روش    دیی گرفت و تأ

  پانزده دو بار در یک فاصلۀ زمانی    ها آنمصاحبه انتخاب شده و هرکدام از    سه بازآزمایی،  

( درصد پایایی  1پژوهشگران کدگذاری شدند. سپس با استفاده از رابطه )  یله وسبه  روزه

 ,Kvaleبیشتر بود )  60/0، یعنی  قبولقابلمحاسبه شد که از حداقل    98/0بازآزمون برابر  

1996 .) 

 ( 1ن رابطه )(=درصد پایایی بازآزمو2× )تعداد کل کدها/تعداد توافقات×100%

 هایافته 

بررسی   هامصاحبهابتدا متون  ( 2006مطابق با روش براون و کلارک )در روش تحلیل تم 

اولیه شناسایی   مفاهیم  از  .  دیگرد  یو کدگذارشد،  استفاده  با  مکس    افزارنرمکدگذاری 

کدها انجام   لیتحلدست آمد.  همصاحبه ب  15کد اولیه از    630انجام گرفت و    2020کیودا  

  ی تم کل   ک ی  جادیا  یمختلف را برا  یکدها  نتوای مگرفته شد که چگونه    در نظرگرفت و  

شد.    کنار گذاشتهنامرتبط    ا یناقص و    یاساس کدها  نیکرد. بر ا  ی بنددسته  ایو    بیترک

  ه یاول  ی در مرحله کدگذار  شده   یدتول  ی هاطبقه  ان ی رابطه م  ی مرحله برقرار  ن یهدف از ا

  ی فرع   یهاتم  یده و شکل  ی نی بازب. در ادامه به  انتخاب شدکد    105مرحله    ن یاست. در ا

شده است و مرحله    ی کدگذار  ی هادر سطح خلاصه  ینی. بخش اول شامل بازبپرداخته شد

مرحله    ن یشود. در ایگرفته م   در نظرها  در ارتباط با مجموعه داده  ی فرع  ی هاتمدوم اعتبار  

و    داده قرار    یموردبررس  شدهاستخراجمفهوم    60را از    یتم فرع   16پژوهشگران مجموع  

 یرا که برا  ییهامحقق تمدر مرحله پنجم،    . (1کردند )جدول    ی ذارگ و نام  د ییها را تأآن

 مرحله   نی. در ادهدیمجدد قرار م  ی نیکرده و مورد بازب  ف یارائه کرده است، تعر  لیتحل
  

 

 فرعی  یهاتم  یریگشکل  . 1جدول 

 مفهوم  تم  مفهوم  تم 

1 

  وتحلیلتجزیه

  شغل

 الکترونیک 

 سیستم یکپارچه 
9 

  گذاریهدف

 الکترونیک 

 اهداف  ی سازشفاف

 شده نییتعپاسخگویی نسبت به اهداف  روز بهسیستم 

 تنظیم دقیق شرح شغل

10 

ارزیابی  

عملکرد  

 الکترونیک 

 محور تم ارزیابی عملکرد شایستهسسی

2 
  شغلطراحی 

 الکترونیک 

 سیستم ارزیابی عملکرد منصفانه  تخصیص صحیح شغل 

طراحی شغل متناسب با  

 تغییرات
 سیستم ارزیابی شفاف 

 سیستم ارزیابی جامع و یکپارچه  ایجاد مشاغل چالشی 

 به کارکنان  ی امشاورهارائه خدمات بازخورد   11 ها رویهعدم تبعیض در انتخاب   3
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 مفهوم  تم  مفهوم  تم 

 آگاهی کارکنان از نتایج ارزیابی  الکترونیک  منصفانه  هایرویه الکترونیک 

 سازی شفاف

12 
آموزش  

 الکترونیک 

 آموزش مبتنی بر شایستگی

 آموزش مستمر  عدالت محوری 

 آموزش الکترونیکی و گسترده قانونی و استاندارد  هایرویه

4 
جذب  

 الکترونیک 

 شایسته سنجی 
یندهای  او فر هابرنامه سازی شفاف

 آموزشی

 سالاری شایسته
  هایهزینهقوانین و  سازی شفاف

 آموزشی

 از نتایج آموزش  رسانیاطلاع شایسته گزینی 

5 
انتصاب  

 الکترونیک 

 بازی پارتیعدم 

13 
یادگیری  

 الکترونیک 

 یادگیرنده ایجاد سازمان 

 کاربرد دانش  تبعیت از قوانین استخدامی 

 مدیریت  حمایت ر دتشویق  شایسته گماری 

یند و  افر رسانیاطلاع

 استخدام  هایرویه

14 

برنامه  

توسعه  

 فردی

 ی اتوسعه یهابرنامهتنظیم الکترونیک 

6 
  هایتیم 

 الکترونیک 

 توسعه  ی هابرنامهحمایت مدیریت در  مجازی  یهام یتتشکیل 

 انتقال دانش 
در پرورش کارکنان   ی گذارهیسرما 

 شایسته 

7 

حقوق و  

دستمزد  

 الکترونیک 

 عملکرد  بر پرداخت مبتنی 

15 

پاداش و  

مزایا  

 الکترونیک 

 مبتنی بر عملکرد  پاداش

شفاف در پرداخت   یهاهیرو

 دستمزد
 انگیزاننده  پاداش

قانونی در پرداخت   یهاهیرو

 دستمزد
 منصفانه  پاداش

الکترونیک در   یهاهیرو

 پرداخت 

 پاداش دهی شفاف در  یهاهیرو پرداخت انگیزاننده 

 قانونی  یهاهیرو پرداخت عادلانه 

 پرداخت مبتنی بر عملکرد 

16 

درگیری و  

مشارکت  

 کارکنان 

 گیری تصمیممشارکت کارکنان در 

8 

ترویج  

رفتارهای  

متعهدانه و  

 فرانقشی

 کارمند -مدیرروابط  تبادل اطلاعات 

 ایجاد فضای اعتماد 
ارتباطات   هایسیستمو  هاکانالایجاد 

 الکترونیک 

همکاری و تعامل میان  

 کارکنان 

به    هامأموریتاهداف و  رسانیاطلاع

 کارکنان 

 آگاهی کارکنان از عملکرد 

امکان برقراری ارتباطات رسمی و  

 غیررسمی 
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قالب    شدهاستخراج  یهاپژوهشگران تم .  نمودند  یگذارنام  ،(2ی )جدول  تم اصل  7را در 

مجموعه    داشتیم که اریدر اخت دهیکاملاً آبد  ی هااز تم  یامجموعهدر مرحله آخر    یتدرنها

الگوی مدیریت منابع انسانی  براین اساس،    .دهدیم را شکل    قیتحق   یینها  یها الگوتم  نیا

 شد.  ارائه 1در قالب شکل   الکترونیک در راستای ارتقای سلامت نظام اداری

 
 شدهاستخراج  یهاتم  ی گذارنام . 2جدول 

 تم فرعی تم اصلی  شماره 

1 
ـ   و طراحی شغل الکترونیک وتحلیلتجزیهسیستم 

 محور سلامت

 الکترونیک   شغل  وتحلیلتجزیه

 الکترونیک  طراحی شغل

 محور سلامتـ   سیستم تأمین منابع انسانی الکترونیک  2

 انتخاب الکترونیک 

 جذب الکترونیک  

 الکترونیک انتصاب 

 محور سلامتـ  سیستم مدیریت عملکرد الکترونیک  3

 الکترونیک  گذاریهدف

 ارزیابی عملکرد الکترونیک 

 بازخورد الکترونیک 

 محور سلامتـ    سیستم آموزش و یادگیری الکترونیک 4
 آموزش الکترونیک 

 یادگیری الکترونیک 

 محور سلامتـ  سیستم توسعه منابع انسانی الکترونیک 5
 توسعه فردی الکترونیک 

 الکترونیک   هایتیمتوسعه 

 محور سلامتـ   سیستم پرداخت الکترونیک 6
 حقوق و دستمزد الکترونیک 

 پاداش و مزایا الکترونیک 

 محور سلامتـ   سیستم ارتباطات الکترونیک  7

 درگیری و مشارکت الکترونیک  

رفتارهای متعهدانه و فرانقشی  

 الکترونیک 
 

 گیری نتیجهبحث و 

  ی هادستگاهکار، فساد در    ت یف ی فساد در ک  ، یسلامت جامع در دو بعد: فساد )فساد مال

  کی   .شودیم و ...( خلاصه    ی اجتماع   ت یمسئول  ،ییپاسخگو  ت، ی( و سلامت )شفاف ینظارت

  یطولان  ی برهه زمان  کی در    ن یبلکه همچن   آورد یم خود دوام    ط ی در مح  تنهانهسازمان سالم  

توسعه    وستهیپ  طوربهبقا و سازش خود را    یی و توانا  افتهیدست    یبه سازگار  یکاف  طوربه

سلامت    ی ارتقا  ش یو افزا  یمهار و کنترل فساد ادار   ی که برا  دهد یمضرورت نشان  .  دهدیم

شود.  دیبا   مندنظامو    افتهی سازمان  طوربه  یادار ادار  تلاش  نظام  به    یسلامت  مشروط 

 ی و معنو  ی ماد  یازهایو رهبران جامعه، توجه به ن  یعال   ران یمد  ژهیوبهسلامت کارکنان  
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 الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در راستای ارتقاء سلامت نظام اداری   .1شکل  

 
در   تحول  دولت،  ن  یهابرنامهکارکنان  پرورش  و  نظارت    ،ی انسان  یرویآموزش  اعمال 

بر   عملکردها  هاتیفعالچندگانه  متقابل    ی هاهیرو  عمال ا  ران، یمد  یو  روابط  در  عادلانه 

خدمات  یشخص جبران  سازمان    و  توانایی  ناست.  جذب  و    ستهی شا  ی انسان  یروهایدر 

ایجاد    افته یتوسعه نیازمند    ی نهیزمو  کارکنان  این  نگهداری  و  توسعه، حفظ  برای  لازم 

اجرای    ی سازادهیپ است.  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  و  بهترین  یکپارچه  اثربخش، 

اطلاعاتی پیشرفته میسر خواهد شد. بر این    ی هاستمیساین اقدامات از طریق    مند نظام

ده از اقدامات مدیریت منابع  اساس بهترین روش برای تحقق یک نظام اداری سالم، استفا

است.   الکترونیک  انسان  تی ریمدانسانی  طریق  ک ی الکترون  یمنابع  از    یع یوس  فیط  از 

انسان  ی هاتیمسئول الکترون  همچون  ی منابع  مد  یریادگی   ک،ی انتخاب  دور،  راه    ت یریاز 

  ی هانهیهزآن موجب کاهش    یسازادهی پو    کیو جبران خدمات الکترون  ک یعملکرد الکترون

پاسخگو  عیتسر  ،یوربهره  ش یافزا  ، یتیریمد زمان  و  در  فریی    ی ریگمیتصم  ندی ابهبود 
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  کیالکترون  یمنابع انسان  تیر یاز نظام مد  کپارچهیجامع و    یکرد یرو  قیتحق   نیدر ا.  شودیم

  وسته یو پ  جانبه همه  صورتبهنظام    نیا  که یدرصورتو   ارائه شد  محورسلامت  یهاشاخصبا  

  ی سلامت نظام ادار  ی و بلندمدت ارتقا  مدتکوتاهخود در    ی هاشاخص  قیاز طر  ،اجرا شود

سازمان    یو رهبران منابع انسان  رانیمد  یبرا  ی الگو نقشه راه  نی. ااشترا به همراه خواهد د

تع  کند یمفراهم   به  ارز  نییتا  مد   نیبهتر  یابیو  انسان  تیریاقدامات    شبرنده ی پ  ی منابع 

کارکنان    یمثبت برا  یامدهایبخش پ دینو  تواندیم   کرد یرو  ن یبپردازند. ا  ی سلامت نظام ادار

بر عملکرد   یسلامت سازمان   دگاهی از د یمنابع انسان دامات اق نیو توجه به بهتر ی ریو فراگ

( مدیریت منابع انسانی  2015)  1همچنان که به اعتقاد دشوال باشد.  رانینفت ا  یشرکت مل

کاهش    و   هانهیهزسازمان، کاهش    دار یپا   ی توسعه  ،یکاغذباز  توجهقابلکاهش الکترونیک 

مدیریت منابع    (2013)  2ی مپروتوری و ا  سولایب  زعمبهی را به همراه دارد.  ادار   یهاتیفعال 

. موسی خانی و همکاران  شودیم انسانی الکترونیک منجر به برقراری عدالت در سازمان  

بهبود    یی ودر زمان پاسخگو  عیتسر( نشان دادند مدیریت منابع انسانی الکترونیک  1390)

را به همراه دارد. مدیریت منابع انسانی الکترونیک در صورتی قادر به    یریگ می تصم  ند یافر

تحقق و ارتقای سلامت اداری است که رفتارها و عملکرد هم سو با سلامت اداری را تشویق  

موجب خاموشی    محورسلامتو رفتارهای    عملکردها و تقویت کند؛ عدم تشویق و جبران  

مدیران    یزگیانگیبو   و  بایشودیم   رگتلاشکارکنان  مدیریت    هایاستراتژ  د .  اقدامات  و 

بمنابع   الکترونیک همسو و هماهنگ  و  انسانی  باشند  عمل    یارهیجز  صورتبها یکدیگر 

 نشود. 

و    هاتیمسئولو    فی و ابلاغ وظا  نییتع:  ک یشغل الکترون  یو طراح  لیوتحلهیتجز
مختلف، ضمن    یهابخشدر    ف یوظا  ان ی م  ی هماهنگ  جاد ی به کارکنان و ا  ارات یحدود اخت

و    تیرعا  یبرقرار کاهش    یهاتیفعال  جادیا  یبرا  نهیزم   ،یسازشفافعدالت  را  خلاف 
احراز سطوح گوناگون مشاغل، ارتقا و انتصاب    طی با مشخص شدن شرا  نی. همچن دهدیم

. شناسنامه شغل روزآمد  ابدییم و توقعات کاذب کاهش    ردیگیمبر اساس ضابطه صورت  

انجام    عیضمن تسر  قیشغل دق و شرح   نظام    ح،ی صح  یهاتیفعالدر  عملکرد و سلامت 
و   لیوتحلهیتجز( اذعان داشت 1393) ای ن. همچنان که اقدامدهدیم شرکت را ارتقا  یادار

ا  ی بندطبقه ابزار  جاد یمشاغل  و  به همراه دارد  را  توسعه    دی مف   یعدالت در سازمان  در 
ادار  نظام  و شرا  ق یدق   م یتنظ است.    ی عملکرد  احراز مشاغل، مشخص    طیشرح مشاغل 

مس  مد  یشغل  ریکردن  و  الزامات    رانیکارکنان  از  شفاف  و  روزآمد  شغل  شناسنامه  و 
 

1. Deshwal 
2. Bissola & Imperatori 
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طراح  لیوتحلهیتجز الکترون  یو  راستا  ک ی شغل  ادار   یارتقا  یدر  نظام  است.    یسلامت 
منابع    ریمد  ی هاتیفعال  یاساس   یبناو سنگ   ازینشی پ  ک ی  عنوانبهشغل    لیوتحلهیتجز
انتظار    میتوانیم   میو اجرا کن  یرا درست طراح  ربنایز  نیا  که یدرصورتمطرح است.    یانسان

عملکرد، جبران    یابیجذب، آموزش، ارز  رینظ  یمنابع انسان  یندهایافر  ریسا  می داشته باش
  بود به  ی کردهای رو  ی ستیسوار شوند. مطابق با هدف پژوهش با  ی مناسب  ه یخدمت و ... بر پا

  ن یشغل انجام شود. همچن   یو طراح  لیوتحلهیتجز  یهاروشو    ندهایاو توسعه مداوم در فر
کارکنان متخصص    نظرتبادلبا    یو فرع   ی اصل  فیوظا  شی و پالا  ین یبازب  شود یم  شنهاد یپ

  رد یقرار گ  یموردبررسمنظم    یهادورهدر    هاسازمانمشاغل موجود در    ی ستی انجام شود. با
  ران یشود. مد  جادیا  دیمشاغل جد  نکهی ا  ایاعمال شود و     هادر آن  یراتییتغ  ازی و در صورت ن
استفاده    نهی زم  ن یماهر در ا  یشغل   لگرانیاز تحل   ی ست یبه اهداف سازمان با  لیدر جهت ن

 . ندینما

  ن یتأم  ندیاو ابهام در فر  ی کارپنهان  ت،یعدم شفاف  :ک یالکترون  یمنابع انسان  ن یتأم 

منابع    نیتأم  یندهایا. فردی گشای م  ی و فساد استخدام  سوءاستفاده  یراه را برا  یمنابع انسان

تسه  یبرا  را   ط یشرا  محور سلامت  یانسان مستعد  کارکنان  برقرارکندیم  ل یجذب    ی . 

ترف  انتخاب   ی برا  محورسلامتو    ی رسم   یها چارچوبو    ها روش  ارها، یمع عادلانه    عیو 

فرا  منظوربهاست.    یضرور در  باید ایجاد عدالت  استخدام  عوامل    یند    صورت بهمجموعه 

  ی منابع انسان  ن یتأم  یندهایافر  ی و گسترده در سراسر سازمان اجرا شود. برقرار  کپارچهی

را    یبه سلامت نظام ادار  ی ابیراه دست   یمنابع انسان  یندهایافر  ریسا  ناردر ک   کیالکترون

م فریهموار  وجود  شا  یاستخدام   یندها یاکند.  ارتقا  سته یعادلانه،  در  شفاف  و    ی مدار 

  ی ندهایا( نشان داد فر2015چن )  قیتحق   جی مؤثر است. همچنان که نتا  یسلامت نظام ادار

و همکاران    ی مانی ا  قیرا به همراه دارد. تحق  ی دارعادلانه و شفاف سلامت نظام ا   ی استخدام

ب1398) انسان  نیتأم  ستم یس   ریتأث  انگری(    ، ییپاسخگو  ت، یشفاف   یهاشاخصبا    ی منابع 

( نشان  2008)  یوتیبود. دل  یو کنترل داخل   یقانون محور  ، یعدالت محور  ، یسالارستهیشا

  ی سلامت نظام ادار  عهحساس به افراد متخصص و با تجربه توس  یها تیفعال  ی داد واگذار

  مات یدر برابر تصم  دی با  یتحقق هدف پژوهش واحد منابع انسان  ی راستا  دررا به همراه دارد.  

  هشداردهنده و   ، یداخل   یها کنترل قیکند و از طر تیاحساس مسئول  ی منابع انسان  نیتأم

  ستم یس  نیبه عمل آورد. ا  یریجلوگ   یمنابع انسان  نیتأم  ندیابازدارنده از بروز تخلفات در فر

و    نیقوان  یدگ ی چیکاهش حجم و پ  قیاز طر  دی با  یدارسلامت نظام ا  یارتقا   یدر راستا

  ن یو همچن  روین  نیتأم  ندی ادر فر  یبازیپارتمرتبط، مانع    ی هاهیمقررات و رو  یروزرسانبه
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و   افراد  نفوذ  فر  نفوذیذ   یهاگروهمانع  ا  ندی ادر  بر  واحد منابع    نیاستخدام شود. علاوه 

طر  دیبا  یانسان تأم  قیاز  اقدامات  قوان  روین  نیانطباق  قانون  نیبا  از  مقررات  و    ییگراو 

در    زیو نقاط مفسده خ   هاگلوگاه  رو، ین  نیتأم  یها هیرودر    رمتمرکزیاز نظام غ   یبرخوردار

مربوط به    مات یو تصم   ، مکاتباتاماتشود اقدیم  شنهادی پ.  کند  یی را شناسا  ند ی افر  نیا

از ابهام    سوءاستفادهامکان    قیطر  نیشوند تا از ا  ی سازشفاف  ی منابع انسان  ن یتأم  ستمیس

شفاف    صورتبه  دیو اصلاحات مربوطه با  رات ییتغ  ن یو مقررات و همچن  نیگرفته شود. قوان

  ن یهمچنشوند.    یرساناطلاعگزارش جامع    ک ی و طبق    کی الکترون  یهاسامانه  قیاز طر

اقدام به    یسازمانبروندرون و    یمنابع انسان   نیشود با استفاده همزمان از تأمیم   شنهادیپ

مطابق با مطالعات    رایبه درون سازمان نمود ز  ستهیکارآمد و شا  یروین  یریکارگهجذب و ب

 . بردیماز دو روش احتمال بروز فساد را بالا  یک یصرف بر   یاتکا

عملکرد کارآمد و اثربخش در بهبود    یابیارز   ستمیس  :کیعملکرد الکترون  تیریمد

عملکرد کارآمد    تیریمؤثر است. مد  اریبس  ی سلامت نظام ادار  یتوسعهمستمر شرکت و  

.  کندیممناسب را برجسته  یرفتار اخلاق تیو اهم  کندیم  ریمشارکت کارکنان را امکانپذ

کارکنان داشته    ه یبر روح  ت مثب  ار ی بس  ریتأث  تواندیم عملکرد کارآمد    ی ابی ارز  ستم یس  کی

و   اخلاق  هاآنباشد  رفتار  به  و همکاران    ار یاسفند  زعمبهکند. همچنان که    ک ی تحر  یرا 

در سطح    یابی ارز  ستمی( س1394) اثربخش  و  کارآمد    ی هاسازمانو    هادستگاهعملکرد 

مؤثر   یی اجرا  ی هادستگاهو    یدولت   ی هاسازمان  ی در بهبود مستمر و سلامت ادار  ی دولت

  ازجمله مناسب    هیو تنب  قی از وجود نظام تشو  یناش  زهی( نشان داد انگ2008)  یوتی. دلستا

عملکرد    ت یریمد  آنکه  یبراباشند.    رگذار یتأث  ی بر سلامت ادار  توانند یمهستند که    یعوامل

ارتقا  کیالکترون به  ادار   ی قادر  نظام  برخوردار    تیاز شفاف   بایستیباشد،    یسلامت  لازم 

را کاهش داده و    هارانتاز    یار یخلاف و بس  ، یعملکرد، تباه  تیریدر مد  تیباشد. شفاف

دهد.  یم   شیاسازمان را افز  یهایاستراتژو    اهدافدر جهت    تیفعال  یکارکنان برا  زشیانگ

  صورت بهبه عمل آورده و    یر یجلوگ   فیدر انجام وظا  ینظارت بر عملکرد کارگزاران از کوتاه

  ن یرا به همراه دارد. همچن  ی حقوق افراد و حفظ سلامت نظام ادار  تیو مداوم رعا  ق یدق 

مد که   یاگونه بهباید  عملکرد    تیرینظام  و    تناسببههر کس    باشد  مسئول  خود  نقش 

  ه یتنب  ن یاز آنان و همچن  ستهیشا   ی از عملکرد کارکنان و قدردان  ی اب ی. ارزشاشدگو بپاسخ 

و    شناسفهیوظافراد متعهد و    قیباعث تشو  ــ  یاصورت جامع و دوره  به  ــ  افراد متخلف

ادار نظام  جهت سلامت  در  متخلفان  رفتار  پ یم  ی اصلاح  ارزیم   شنهاد یشود.    ی ابی شود 

عملکرد همراه با برنامه    یابی ارز  کهیهنگام.  ودآنان انجام ش  یستگیبر شا  ی عملکرد مبتن
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مبتن شا  ی پاداش  م  ی ستگیبر  کار  از گذشته  بهتر    ن یکنند. همچنی اجرا شود، کارکنان 

موجود در    ی هاشکاف  پر کردنها و  قوت  بازخورد و مشاوره مداوم به کارکنان در توسعه

 است. ت یحائز اهم یتوسعه سلامت نظام ادار  ریمس

و    :کی الکترون  یریادگیو    آموزش مهم  یسازمان   یریادگ یآموزش    یبرا  ی ابزار 

  ی دولت  یها سازماندر    ژهیوبهکارآمد خدمات    یعرضهو ضامن    یط یمح  راتییمقابله با تغ 

اگر   برا  صورتبه است.  ن  یمنظم و هدفمند و  و اجرا    نیکارکنان تدو  یواقع   یازهای رفع 

بر    ق ی. نظارت دق اشتکارکنان و توسعه عملکرد را به همراه خواهد د  ت یرضا  ش یشود، افزا

  ی ضرور  یبه اهداف سلامت نظام ادار  دنیآن در رس   یگستردهو انجام    یآموزش  یهابرنامه 

  یآموزش ابزار(  1394و آقااحمدی و طاهایی )(  2015اسنلمن )  زعم بهاست. همچنان که  

  آنکه یبرااست.  و توسعه سلامت نظام اداری کاهش فساد  ، یاخلاق  یتوسعه رفتارها یبرا

  ی ست یشود با  یسلامت نظام ادار  یقادر به تحقق و ارتقا  ک ی الکترون  یریادگینظام آموزش و  

پژوهش    طوربه  ی آموزش  ی هادوره هدف  با  مطابق  شوند.  اجرا    ی مبنا  توان یماثربخش 

  ی در نظام آموزش  یستگ یشا  یقرار داد. الگو  هایستگ یشارا بر اساس    ینظام آموزش   یطراح

ن  ازجمله  یمتفاوت  یربردهاکا  تواندیم ارزش  هیته  ، ی آموزش  یازسنجی در  برنامه    یابی و 

رشد و توسعه    یبرا  یزیربرنامه  نیو همچن  یآموزش   یو اثربخش  ییکارا  یابی ارزش  ،یآموزش

همچن  باشد.  داشته  طر  یازهاین  لیوتحلهیتجز  نیافراد  از  افراد    ی هاروش  قیتوسعه 

شود.    ی زشیانگ  ،یآموزش انجام  بازخور  افزا  صورت نیبدو  باعث  آموزش  مهارت،    شیکه 

براشود یم  ی ریپذانطباقو    ییتوانا ا  یبرخ  ی.  و مشوق جهت    جادیافراد  پاداش  محرک 

ضرور آموزش  مثبت  است  یکسب  بازخور  افراد  اگر  در  ی منف  ای .  را  خود    ابند، یعملکرد 

در    یکار  طیخواهد شد. شرا  برخوردار  یشتریب  یاز سرعت، دقت و اثربخش  هاآن  یریادگ ی

با را حل    شان یآموزش  یازهاین  سرعت بهشود که کارکنان    ی طراح  ی اگونهبه  دی سازمان 

به بخش آموزش    یبودجه منابع انسان  نیشتریب  انهی سال  یستی. بابگیرندبکار    در عملو    کرده

تخص توسعه  آموزشیبرنامه  رایز  ابد؛ ی  ص یو  زمینهـ   های  درتربیتی  تحول  و    ونی های 

از هرگونه    ی ریو جلوگ  یساز شفاف  منظوربه.  آوردیمپیشرفت معنوی کارکنان را فراهم  

نتا  هانهیهز  ن، یقوان  د یبا  ی تخط به    ج یو  به    ی آموزش  ی هادورهو    هاهیرو،  هابرنامهمربوط 

 اطلاع همگان رسانده شود. 

انسان  توسعه و    ی فرد  یتوسعه:  کیالکترون  یمنابع  در    ی گذارهیسرماکارکنان 

افراد    سته،ی پرورش کارکنان شا بر دانش  و گرا  دیافزایمهم  اقبال  بر  به    شیو هم  آنان 

احوال،   و  صح  ی هاآرمانو    هاارزشاوضاع  و  که  حی مطلوب  همچنان  و    ی رجب  زعمبه. 
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سازمان   ی دیدر ماندگار کردن کارکنان کل  ی( توسعه کارکنان نقش مهم1395همکاران )

ک بهبود  دارد.    تیف ی و  انسان   رانیمد  به کار  پ   یمنابع  بخش    شودیم   شنهادی شرکت  در 

  ران یسازمان توجه کنند. مد  ی استعدادها  یتوسعهجذب و حفظ و    یهامؤلفهبه    یستگ یشا

پ  ی ریادگی   ی هافرصت  دیبا بدهند.    ی شخص  شرفت ی و  قرار  مدنظر  را  شغل  در  کارکنان 

  ی ضرور  یهایمش خط    نآ  یتوجه نموده و برا  عاتیو ترف   ی پرور  ن یبه جانش  دی با  نیهمچن

همچون    یفرد  یهایژگیوگرفتن سابقه،    نظر  علاوه بر در  عاتیترف   یکنند. برا  فیرا تعر

بگ  موردتوجه  د یبا  ز ین  لاتیتحص برا  ی هایگذارهیسرما.  ردیقرار    ی فرد  یتوسعه  یلازم 

و   شا  یگذار هیسرماکارکنان  کارکنان  پرورش  شود  سته یدر    شنهاد یپ   نیهمچن .  انجام 

ت  شودیم توانمند  یبرا  ی ساز  می از  ت  یتوسعه  شود.  استفاده  باعث    یساز  میکارکنان 

شوند،    متمرکز  یتخصص  فی وظا  ای  ریحول محور دوا  نکه یا  ی جابه  یسازمان  ی کارها  شودیم

ت  ندهی فزا  یصورت  به   صورت بهشغل    یسازمان   نی چن  ک ی شوند. در    م یتنظ  میحول محور 

خود را    یهامهارتمختلف کسب کرده و    یهایو کارکنان توانمند  کندیم  رییروزانه تغ

 دهند. یتوسعه م

  شدت بهآن    ی ریکارگهو ب  ن ییتع  وه ینظام پرداخت و ش  : کیپرداخت الکترون نظام

  زهیانجام شود، انگ  یدرست بهجبران خدمات    که یدرصورتعملکرد مؤثر است.    ت یف ی بر ک

  ی هاپست  ،ی کمتر خواهد شد. حقوق کاف   ز یامکان بروز فساد نو  کرده    دایپ   ش یکارکنان افزا

  ش یافزا  ها را در مقابل فساد کند و مقاومت آنی افراد متخصص جذاب م   ی را برا  ی دولت

  ی شده و مبتن   ی نی بازب  یادوره  صورت بهاست حقوق کارکنان    ی اساس ضرور  ن یدهد. بر ایم

  می مجدد تنظ  طور به  یو حقوق بخش خصوص  یرشد اقتصاد   ، یزندگ  ی هانهیهز  رییبر تغ

( بس2015شود. همچنان که چن  در  داد  نشان  کارکنان    ی اری(  کاهش حقوق  موارد  از 

کسلر و پورسل    قیدر تحقشده است.    ی رفتار مفسدانه کارکنان دولت  ش یافزا  ی برا  ی عامل

کارکنان   قیمتناسب با عملکرد و تشو یمال  یهازانندهیانگ صیشد که تخص انی( ب1992)

ی م   شنهادیپدر این راستا    به حفظ عملکردشان، توسعه عملکرد کارکنان را به همراه دارد. 

  ت یکارکنان در اولو  یشت یو مع   هیاول   یازها ین  ن یتأم  ک ینظام جبران خدمات الکتروندر  ود  ش

  را یباشد؛ ز  ریپذهیتوج  یاز لحاظ اقتصاد  ایکه حقوق و مزا  یاگونهبه،  قرار بگیرد هااستیس

بر ناکاف   ی ریگرشوهناسالم همچون    یرفتارها  وزعلت  اول  در درجه  اختلاس،  بودن    ی و 

مزا و  بنابرا  ی افتی در  ی ایحقوق  منابع    ی ندهای افر  ر یجبران خدمات همچون سا  نیاست. 

حساس آن به    ت یساختار پرداخت با توجه به ماه  رایدارد، ز  از یبه بهبود مستمر ن  یانسان

  ی سلامت ادار  ینظام جبران خدمات قادر به تحقق و ارتقا  آنکه  یدارد. برا  ازین  یروزرسانهب
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  ی و بر مبنا  شده  ییو حساس شرکت شناسا  ی دیمشاغل کل  ی هایستگیشا  یست یشود با

پرداخت   یکه برا  یی هاو دستورالعمل  هانامهنیآئپرداخت شود.    یشغل   یا یآن حقوق و مزا

و محاسبه حقوق    عیتوز  که نحوه  یاگونهبه  ند، لازم برخوردار باش  تیشود از شفافیم   نیتدو

و    هاشاخصآن به اطلاع عموم کارکنان برسد.    یشده و پارامترها  یسازشفافها  شو پادا

تع  ی ابیارز  یستمیمستمر و س  طوربهپارامترها   و در  نظرات کارکنان  آن  ن ییشوند  از  ها 

ها خواهد  ها باعث احساس عدالت در آنشاخص  نیاستفاده شود. دخالت کارکنان در تدو

از    یقانون  تیآن و حما  یها مؤلفه  تی، شفافن خدماتاجبرکردن نظام    شد. ساختارمند

  ی بر مبنا  ی رنقدیغ  یهاپاداش. بهتر است  ردیهمواره مدنظر قرار بگ  یستیحقوق کارکنان با

ا  نیو تدو  یکارکنان طراح   یمند علاقه بر  با   نیگردند.  و    یبی ترک  یها بستهاز    دیاساس 

و   ا یبودن مزا زانندهیافراد متنوع است و انگ ی ازهای ن رایبهره گرفت. ز ا یو مزا اداش متنوع پ 

موجود در   یهاهیرومتفاوت است.    یهاو خواسته  ازهایپاداش مستلزم پاسخ متناسب به ن

موجب    ضیاعمال تبع  رایاجرا شود ز  کسانیهمه    یو برا  ضی بدون تبع   د یبا  ایپرداخت و مزا

ب  شیافزا سازمان    انیم   یعدالت یادراک  پتانس   شود یم کارکنان  رفتارها  لیو    ی بروز 

  ستم یس   تی. به لحاظ حساسبردیمو مخرب اعم از تخلفات و فساد را بالا    انهیجویتلاف 

  ی اگونهبهانجام شود،    یق یدق  یهاکنترل  یدر جهت پرداخت عادلانه و قانون  دیپرداخت با

اقدام  هر  صح   ی که  عملکرد  خلاف  جهت  در  وقوع    ستم یس   ح یکه  از  قبل  شود،  انجام 

 اصلاح و حذف گردد.  ،ییشناسا

مح  :کیالکترون  ارتباطات استرس  کاهش  به  منجر  کارکنان،  کار،    طی مشارکت 

فرد نسبت به کار و سازمان،   تیاحساس تعلق و مالک  شیافزا   ت، یریبا مد  یهمکار   شیافزا

اجرا  لیتسه و  ارائه  تغ  یهماهنگ  یبرا  رییتغ  یهابرنامه  یدر  شود.  یم  ی طیمح   راتییبا 

ا  تیرعا مت  جادیعدالت در  م  قابلروابط  به ایسازنده در سازمان  در    تیشفاف   جادیتواند 

در جهت توسعه سلامت    یاخلاق ی مشارکت کارکنان و رفتارها تیتقو تاً ینها کار و  ط یمح

  ی ( سلامت نظام ادار1398)  ارانبرندق و همک  یمان یا  زعم بهشود. همچنان که  نظام اداری  

(  1389و همکاران )  ی میعظ   قیتحق   ج یمشروط بر مشارکت افراد در اداره امور است. نتا

  ی ارتقا  یراستا  دردارد.    ینقش مؤثر  ینشان داد ارتباطات در توسعه عملکرد نظام ادار

ادار نظام  تفو  رانیمد  شودیم   شنهادی پ  یسلامت  با  و    ار ی اخت  ضیشرکت  کارکنان  به 

را فراهم آورند. پرورش کارکنان مسئول و    هاآن  یرشد و بالندگ  نهی خود زم  رمجموعهیز

  نه یرا آشکار و زم  ی و مفاسد احتمال   ها یکاست   رنده،یادگ یباز و    ی فضا  جاد ی متعهد ضمن ا

  ی بر سلامت نظام ادار  ک یارتباطات الکترون  ریتوسعه تأث  منظوربه.  کندیم اصلاح را فراهم  



 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی   / 84

   پانزدهم  سال  60شماره     1403بهار 

در   جمع  یریگبهرهو    یریگمیتصم مشارکت  خرد  دست   ی از  راه  تصم  ی ابیتنها    مات ی به 

  دن یشرکت است. احترام به پرسنل، شن   ی ت یریو مد  یسازمان  ت در مقابله با مشکلا  بخردانه

  ی جو  جاد ی موجب ا  یواه  ی هاوعدهها با  ندادن آن  بیشدن کارشان و فر  ده یها، دآن  یصدا

  ه یبهبود روح  یررسم یغ   یارتباط   ی هاخوب و کانال  ی. روابط کارشودیم  ا یسالم، آرام و پو

را به    یکار   یهانهیهزو کنترل بهتر    یوربهره  شیکمتر، افزا  ی تیو تعهد کارکنان، نارضا

  ش یو تعهد کارکنان را افزا  زشیکارکنان شرکت انگ  ان یم  ی رد. اعتماد و همکاراهمراه د

و    ت یکسب رضا  ی. براآوردیم به عمل    ی ریخلاف قانون جلوگ  یداده و از بروز رفتارها 

از    نان یاستفاده شود. حصول اطم   مسئله جلسات طرح    ای  ی از نظرسنج   ی ست ی مشارکت با

-ی م   شیجو متعهدانه در سازمان را افزا  جادیا  ،یک یالکترون  یهاستمی اعتماد به س  تیقابل

کارکنان با امکانات خارج    ان یتعامل م   قیو تشو  جاد یا  رعلاوه ب  د یبا  ی منابع انسان  ریدهد. مد 

مح سازمان  ط یاز  دولت  مشابه/  ی هاسازمان،  مراکز  خصوص  ی توانمند،  ب  یو    مه، ی)بانک، 

 ها ارتباط برقرار کرده و فعال باشد. ( و دانشگاهیشهردار

 منابع 

 .4812، شماره روزنامه دنیای اقتصاد، 2019(. شدت احساس فساد در 1398. )شادیآذری، 

ق ص ربانعلیآقااحمدی،  طاهائی،  )ادق .  فرهنگ 1394.  سطح  ارتقای  و  عمومی  آموزش  نقش   .)

در   کار  فرهنگ  ارتقای  و  اداری  نظام  سلامت  بر  کنفرانس    یهاسازمانسازمانی  دولتی، 

 مدیریت و علوم اجتماعی.  المللیینب

)مدص  ا،یناقدام مفاه1393.  کارکردها  می (.  ارزش  یبندطبقه  یو  علوم    یابی و  دانشگاه  مشاغل، 

 .زیتبر یدرمان  یو خدمات بهداشت یپزشک

های  (. ارزیابی عملکرد سازمان1394. )هدی. حسینی، مجید. جهانگیر فرد، مسماعیلاسفندیار، ا

-دستگاه تعالی سازمانی بالدریج( و بررسی رابطه آن با سلامت اداریاساس مدل  دولتی )بر

 . 37، شماره 12سال  ،فصلنامه مدیریتهای دولتی فیروزکوه، 

ح قلیسینایمانی،  ع آرین.  پور،  .  پورعزت،  ادلآذر،  ) اصغریعل .  شناسایی  1398.    ی هامؤلفه(. 

،  فصلنامه مدیریت دولتیسلامت نظام اداری،    یارتقاسیستم تأمین منابع انسانی در راستای  

 . 2، شماره 11دوره 

(. بررسی عوامل مؤثر بر  1398. )داله. باقری، یهرم. محمدی، بلی. بیات، ع حمدایمانی برندق، م

، سال  وم انسانیفصلنامه تحقیقات جدید در علفزاینده سلامت نظام اداری و مقابله با فساد،  

 . 17سوم، شماره 

الگوی مدیریت منابع انسانی  1394. )جه اللهزاده، و. قربانییرعلی . سیدنقوی، محسنترابی، م  .)
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فصلنامه مدیریت  دولتی بر اساس مفروضات خدمات دولتی نوین،    یهاسازمان الکترونیک در  
 .12، شماره 2، سال دولتی یهاسازمان

ا هادیبوالحسنحسینی،  ا.  مقدم،  هکرمزاده  جوادی،  )وشمند.  مدیریت  1387.  نقش  بررسی   .)

مدیریت    المللیینبکنفرانس  منابع انسانی الکترونیک در اثربخشی مدیریت منابع انسانی،  
 . 5، شماره منابع انسانی

 . 4654، شماره  روزنامه دنیای اقتصادفساد در نفت،   یهاچشمه (. شناسایی 1398دنیای اقتصاد )

توسعه منابع    هاییتفعال(. بررسی نقش  1395. )هناز. مهاجران، بحمد. حسنی، مریمرجبی، م

سازمانی،   یادگیری  و  دانش  مدیریت  میانجی  نقش  آزمون  با  کارکنان  نوآوری  بر  انسانی 

 . 3، شماره 6، دوره  فصلنامه علمی پژوهشی ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی

(. بررسی سلامت اداری از دیدگاه کارکنان  1394. )اصرمعروف، ن.  رشاد. حلاجی، فانیهسجادی، ح

، محورسلامت  یهاپژوهشفصلنامه علمی  آموزشی شهر اصفهان،    هاییمارستانبشاغل در  

 . 2، شماره 3سال 

پور، طضاسید جوادین، ر بر  1395. )امان. آسترکی، سهمورث. حسنقلی  تأثیر شادی  (. بررسی 

،  5، سال  مطالعات رفتار سازمانی سلامت اداری با اثر میانجی کیفیت زندگی کاری کارکنان،  

 . 2شماره 

(. عوامل تأثیرگذار بر سلامت نظام اداری در تحقق 1392. )وریه. شادالویی، نضاصالحی امیری، ر

 . 19شماره ، 7، سال مجله مدیریت فرهنگیطرح تحول نظام اداری، 
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