
 8254ـ  8002: یشاپا چاپ

 2645ـ  5072: یکیالکترون شاپا

 نشریه علمی 

 پژوهشهای مدیریت منابع انسانی
 (191ـ  219: 4، شماره 13، سال 1400 زمستان)

 
 

 

راستای  تحلیل و ارزیابی ذهنیت مدیران در

 گزینی منابع انسانی در عصر پساکرونا  شایسته
 های دولتی استان لرستان( مطالعه: سازمان)مورد 

 ∗∗∗ عبدالمجید ایمانی، ∗∗ فرحناز آهنگ، ∗ عبدالله ساعدی
 22/11/1399تاریخ دریافت: 

 04/06/1400تاریخ پذیرش: 

 چکیده
توان ابزاری مناسب برای ارائه بهترین خدمات، دستیابی به حداکثر ظرفیت، بهبود قابلیت  گزینی را می شایسته

گزینی  شایستهپاسخگویی و افزایش درآمد تلقی نمود. پژوهش حاضر با هدف تحلیل و ارزیابی ذهنیت مدیران درراستای 
منابع انسانی در عصر پساکرونا با استفاده از رویکرد کیو انجام پذیرفت. جامعه پژوهش را مدیران عالی و میانی سازمان 

ریزی، دانشگاه لرستان، اقتصاد و دارائی، میراث فرهنگی، ثبت اسناد و املاک و سازمان  دولتی )سازمان مدیریت و برنامه
مند و براساس اصل کفایت  گیری هدف دهند که با استفاده از روش نمونه لرستان تشکیل می تأمین اجتماعی( در استان

های آمیخته قرار  به رویکرد پژوهش که درزمره پژوهش عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. باتوجه نفر از آنها به 24نظری 
حبه فضای گفتمان حاصل شد و با استفاده از مصا 24گیرد؛ لازم به ذکر است که در بخش کیفی پژوهش با استفاده از  می

در بخش کمی نیز با استفاده از و  دست آمد        به  آن، مجموعه کیو  و درادامهً  های کیو های آنها نمونه و گزینه نظرها ودیدگاه
ه آن است که دهند آمده در بخش کیفی مورد تحلیل و بررسی قرار گرفت. نتایج نشان دست های به داده Spssافزار  نرم

های فرهنگی، یادگیری فعالانه و  پذیری، مهارت های دیجیتالی، تطبیق هوش هیجانی بالا، تفکر تحلیلی و نوآورانه، مهارت
 باشند. گزینی منابع انسانی در عصر پساکرونا می هوش فرهنگی، هفت الگوی ذهنی مدیران درراستای شایسته

   های دولتی؛ عصر پساکرونا الگوهای ذهنی؛ سازمان گزینی منابع انسانی؛ شایسته ها: کلیدواژه
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 مقدمه
ها گویای این واقعیت است که آنها اصولاً در روند حرکتی خود  فرازونشیب حیات سازمان

ناپذیر و  عنوان بخش جدایی هایی که به شوند. بحران رو می ای روبه ها و مشکلات عدیده با چالش

ه و هر لحظه و هر روز اثرات هولناکی بر پیکره آنها وارد ها و جوامع درآمد طبیعی زندگی سازمان

برگ جدیدی از تحول و  192(. امروزه شیوع بیماری کووید 294: 2020، 1سازند )تای و استیل می

های  ها و راهبرد که برنامه نحوی روی صنعت و اقتصاد جهان گشوده به قطعیت را پیش  عدم

خود را ازدست داده و نیازمند بازنگری جدی است )دنتهو و توجهی کارایی  ها تا حد قابل سازمان

به حدی  19(. ازطرفی، عوارض و پیامدهای ناشی از شیوع کووید 284: 2020، 3گوستافسون

های قبلی قادر به تحمل بار آن نیستند.  بر داشته راحتی و باتکیه ها به سنگین است که سازمان

ها بلکه جوامع  تنها سازمان ( تلنگری است که نه19ها )کووید  گونه بحران درحقیقت بروز این

منظور پاسخگویی  بشری را برای حفظ و ادامه حیات، رشد و نجات چرخه اقتصاد و همچنین به

هایی که کلید موفقیت آنها  تر به تغییرات محیطی وادار ساخته از منابع و سرمایه بهتر و سریع

(. بدیهی است 2: 2020، 4د )مورفی و همکارانتری بهره جوین شوند؛ به نحو مطلوب محسوب می

داشتن امید برای بقا و زندگی سازوکارها و منابع مختلفی را  نگه عبور از شرایط سخت و زنده

دهد  راستا، شواهد نشان می گیرند. دراین کار می ها به طرق مختلف آنها را به طلبد که سازمان می

های موجود در سازمان یکی از گرانبهاترین منابعی  اییکه منابع انسانی در میان دیگر منابع و دار

تر ساخت  پیش محکم از توان با اتکا بر تخصص و مهارت آن، زیربنای موفقیت را بیش است که می

ای است  رسانی به مردم و جامعه دغدغه اوصاف، خدمت (. بااین3192: 2020، 5)شرف و همکاران

ساز بوده که از این رسالت  مواره برای مدیران مسئلهها ه ها و چالش رغم تمام محدودیت که علی

ترتیب، راهبرد جذب افراد مستعد و حذف افراد بدون شرایط ما را به سمت  این خطیر دور نمانند. به

                                                      
1. Taie & Steel 

2. COVID 19 

3. Donthu & Gustafsson 

4. Murphy et al 

5. Shrouf et al 
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گزینی فلسفه و نگرشی مدیریتی  (. شایسته67: 2019، 2دهد )جین و بال سوق می 1گزینی شایسته

شان در جایگاه خود قرار گرفته و  به دانش و توانایی ذاتی است که در آن منابع انسانی باتوجه

(. درواقع این رویکرد موقعیت و چیدمان افراد در 79: 1397یابند )غمامی و حسینی،  توسعه می

دهد نه براساس داشتن ثروت و یا  سازمان را برمبنای میزان تلاش، استعداد و موفقیتشان نشان می

 (.169: 2020، 3طبقه اجتماعی خاص )آرینگتون

ها بدان توجه  داری سازمان وکار کنونی آنچه که مدیران در هدایت و سکان در دنیای کسب

ها و رخدادها در  اساس، رویارویی با بحران هاست. براین دارند؛ آمادگی برای مقابله به عدم اطمینان

ها و  د و با برنامهشو ناخواه با آن مواجه می هزاره جدید دور از انتظار است و هر سازمانی خواه

 19های خاص خود سعی در رهایی از آن دارد. اما آنچه که اخیراً درپی پاندمی کووید  سیاست

ترین رکود اقتصادی پس از جنگ جهانی دوم را ایجاد کند  رخ داده است، توانسته عمیق

)آگونیس و طلبی را برای تمامی نهادها ازبین برده است  که تقریباً مجال واکنش و فرصت تاجایی

(. مسلماً برای چیرگی و غلبه بر هر مسئله و مشکلی منابع انسانی بیش از هر 423: 2020، 4همکاران

رو، گزینش و جذب افراد  دارایی دیگری قابلیت آن را دارند که سازمان را یاری رسانند. ازاین

رفته، میزان های جدید و پیش مستعد و متخصص راهکاری است که با گذشت زمان و ظهور فناوری

: 2020، 5شود )سیویل و هیمسورث ارزشمندی آن برای کسب مقاصد سازمانی هر لحظه بیشتر می

ها طی  بحرانی است که با دیگر تجربیات مدیران و سازمان 19(. بنابراین، شیوع بیماری کووید 3

بودن  بینی پیشسالیان اخیر تفاوت بسیار چشمگیری دارد. درواقع، حجم گسترده شیوع و غیرقابل 

قطعیت، تشدید  ای کامل از یک رویدادی وخیم است که منجر به درجه بالایی از عدم آن، نمونه

دیگر،  نظمی، احساس فقدان کنترل، اختلال عاطفی در کارکنان و غیره شده است. ازسوی بی

حال از تلاش  شوند و درهمه های دولتی که ازجمله نهادهای مهم کشور محسوب می سازمان

                                                      
1. MeritSelection 
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رسانی به عموم و جامعه  ترین رسالت خویش که خدمت پوشاندن به مهم عمل مضاعف برای جامه

( قرار گرفته و مسائل 19الشعاع این اپیدمی )کووید اند؛ نیز تحت ای درنگ نداشته است، لحظه

توانند با جذب و گزینش  های دولتی می شک سازمان زیادی را برای آنها رقم زده است. بدون

سانی کارا، به فرایند خلق ارزش و تقویت بنیان خود پرداخته و برای ارتقای عملکرد و منابع ان

تحقق اهداف، هنگام بروز چنین رخدادهایی و حتی پس از آن قاطعانه گام بردارند. در دنیای 

کنونی بیش از هر زمان دیگری مشخص شده که رشد و توسعه هر جامعه و هر سازمانی در گرو 

قبیل بار دیگر  هایی ازاین و بحران 19یق و تواناست. با این تفاسیر بیماری کووید منابع انسانی لا

ضرورت و اهمیت این منبع ارزشمند )منابع انسانی( را روشن ساخت و نشان داد موفقیت و 

ای از زمان در مواجهه با هر چالشی به چگونگی جذب و چیدمان  شکست سازمان در هر برهه

رو، پژوهش حاضر بر آن است تا ذهنیت مدیران را  بستگی دارد. ازایننیروی انسانی شایسته 

 گزینی منابع انسانی در سازمان های دولتی مورد تحلیل و بررسی قرار دهد. درراستای شایسته

 مبانی نظری

 گزینی منابع انسانی شایسته
ل ترین گزینه برای تصدی شغ کند که مناسب گزینی فرایندی است که تعیین می شایسته

( 2007) 1های افراد، چه کسی است. براتون ها و قابلیت به سطح دانش، مهارت موردنظر باتوجه

های  گزینی منجر به کاهش هزینه های منطقی در شایسته معتقد است که داشتن برنامه و سیاست

تر  ترین کارکنان، بهبود فرایند انجام کار شده و از همه مهم سازمان، انتخاب اصلح و باارزش

( 2009) 3(. مک نامی و میلر51: 2015، 2سازد )مکوریا و هادگو یفیت منابع انسانی را نمایان میک

کنند که در آن نسبت کلی فرد مستقیماً به نتایج  گزینی را سیستمی اجتماعی تلقی می شایسته

اصل فرد  توان گزینی منابع انسانی، می شود. درواقع در شایسته های فرد اعطا می عملکردها و توانایی

                                                      
1. Bratton 

2. Mekuria & Hadgu 

3. McNamee & Miller 
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مناسب را برای جای مناسب ایجاد و یا فرد مناسب را در جای مناسب قرار داد )بونسافیا و 

تر انتخاب افراد شایسته، گویای یک موقعیت  گزینی یا به شکلی عامیانه (. شایسته96: 2016

بودن  ا نورچشمیهای علمی فرد و نه برمبنای اصل و نسب ی ها و برتری اجتماعی است که با قابلیت

گزینی، ارتقای کارایی و اثربخشی  شود. اجرای راهبردهای صحیح برای اعمال شایسته حاصل می

، 2گیرد )مک کنا و سوبووا ها دانش و مهارت فرد مدنظر قرار می را درپی دارد؛ چراکه در انتخاب

های  ها و ظرفیت تواناییگزینی معیار انتخاب افراد ارزیابی براساس کیفیت،  (. در شایسته6: 2019

کند. درحقیقت  های بهتر در سازمان منتقل می آنهاست و همین امر نیروی کار را به موقعیت

دهنده آن است که از عملکرد و استعداد هر شخص برای جذب، ارتقا  گزینی نشان رویکرد شایسته

یت وی توجه کنند آنکه به نژاد، جنسیت، طبقه و مل شود؛ بدون دادن بهره گرفته می و پاداش

گزینی در محیط کار  ( نیز معتقدند که شایسته2010) 3کاستیا و بنارد (.171: 2020)آرینگتون، 

مراتب سازمانی را. یعنی با این ایده که افرادی که  دهد، نه سلسه ها را مورد توجه قرار می لیاقت

رند، باید ارتقا بگیرند، مخالف اند یا بیشترین تجربه کاری را دا بیشترین خدمت را به سازمان داشته

است. درواقع کارکنان براساس دستاوردهای خود و نه هیچ چیز دیگری )سن، جنسیت، ثروت، 

دیگر، زمانی که  بیان به (.253: 2020، 4رانت( مستحق کسب جایگاه بالاتر هستند )پریمینگر

شود  دگی منابع انسانی میگزینی در یک سیستم یا جامعه وجود داشته باشد، مانع از سرخور شایسته

گزینی این امید را در افراد  کند. حاکمیت شایسته و از خروج مغزها و افراد شایسته جلوگیری می

ها درخصوص ارتقا و پاداش به آنها کاملاً عادلانه است و  کند که رفتارها وسیاست زنده می

، 5)دایک و همکاران دارد گونه اجحاف و تبعیضی در حق و حقوق آنها روا نمی سازمان هیچ

گزینی را ابزاری برای ارائه بهترین خدمات، دستیابی به  ( شایسته2015) 6فیلیپس (.246: 2020

                                                      
1. Bonsafia & Sulaiman 

2. McKenna & Sobuwa 

3. Castilla & Benard 

4. Preminger 

5. Dijk et al 

6. Phillips 
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 1کند. تانگ و همکاران حداکثر ظرفیت، بهبود قابلیت پاسخگویی و افزایش درآمد قلمداد می

ازات افراد ناکارآمد گزینی را عنصری مهم برای تنبیه و مج سازی سیستم شایسته ( نیز پیاده1999)

آورد که اگر از شایستگی  وجود می کنند که این باور را در کارکنان موجود در سازمان به ذکر می

باید سازمان را نیز ترک نمایند  تنها جایگاهی ندارند، بلکه و لیاقت لازم برخوردار نباشد، نه

 (.73: 2018، 2)دوپوتریانتی

 19کووید 
ی با علائم غیرمعمول تنفسی حاد در ووهان )استان هوبئی( ویروس جدید 2019در دسامبر 

نام گرفت.  19کووید  3بار مشاهده شد. این بیماری توسط سازمان بهداشت جهانی چین برای اولین

حدی بالاست که ظرف مدت کوتاهی تمامی دنیا را به  قابلیت و سرعت انتشار این بیماری به

الشعاع قرار داد )لیانگ و  شدت تحت هات مختلف بهتسخیر خود درآورد و حیات بشری را از ج

هرچند ماهیتی پزشکی دارد، اما پیامدها  19(. بحران ناشی از بیماری کووید 10: 2021، 4همکاران

و آثار این پدیده حوزه مختلفی همچون اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فرهنگی را دربرگرفته 

عیار مبدل ساخته که  آن را به بحرانی تمام 19ید است. سرعت شیوع و غیرقابل کنترل بیماری کوو

هایش تا به حال در برابر آن سر تعظیم فرود آورده است  پیشرفت فناوری با کل عظمت و قابلیت

که  ای گونه یک شوک جهانی است؛ به 19گیری کووید  (. همه3: 2020، 5)بوسکا و همکاران

نامطلوبی همچون افزایش بیکاری، اخراج نیروی کار، اقتصاد جهانی را فلج ساخت و با ایجاد آثار 

وری، کاهش درآمدها، کاهش تعاملات و ارتباطات سازمانی در سطح ملی و  کاهش بهره

بدیل  وکارها، کاهش قدرت خرید مردم و ... هم چنان نقش بی المللی، تعطیلی مشاغل و کسب بین

: 2020، 6کند )چودیک و همکاران یخوبی ایفا م خود را در تخریب حیات بشری و سازمانی به

                                                      
1. Tong et al 

2. Dwiputrianti 

3. WHO 

4. Liang et al 

5. Bosca et al 

6. Chudik et al 



  پساکرونا عصر در یانسان منابع ینیگز ستهیشا یراستا در رانیمد تیذهن یابیارز و لیتحل

 

197 

گیری  در جهان، چنین وسعت همه یا مشکلی به این شکل  لهئکه مس ، هنگامیترتیب این (. به167

 عواقبآن پس از مدتی از میان بروند؛ بلکه باید خود را برای  اثراتانتظار داشت که  نبایددارد، 

توان اذعان داشت که تغییر در رفتار  عبارتی می به. ساختآماده  های مختلف پایدار در جنبه

ثیر قرار أت وکار را تحت های توزیع کسب محصولات و کانال کننده پیامدی پایدار بوده که مصرف

های  یکی از بزرگترین چالش 19هرحال کووید  (. به9: 2021، 1خواهد داد )دواراج و همکاران

تجهیزات بهداشتی و افزایش شمار ها و  های اخیر است که با کنارگذاشتن سیستم بشری طی دهه

  (.4: 2021، 2دهد )موریس و همکاران ها را افزایش می روز نگرانی به قربانیان روز

 19گزینی و کووید  شایسته
ها  ای را برای مدیریت منابع انسانی در سازمان العاده شرایط فوق19کووید  گیری همهاً، اخیر

بع انسانی باید به کارکنان خود برای حل معضلات ناشی مدیران منا، راستا ایجاد کرده است. دراین

تغییرات گسترده ناشی از (. 1: 3،2020گیگیوری) از تغییرات محل کار و جامعه کمک نمایند

شدت تأثیرگذار  هتقاضای کار ب طورجدی بر الگوی الگوهای اشتغال و بهبر  کرونابیماری شیوع 

اشتغال،  بر آموزش قبل از رایج قبل از کرونا، مبنیراستا برخلاف تصور سنتی  بوده است. دراین

های جدید مانند  ها و توانایی های اجرایی گسترده، مهارت براساس تجارب دوران کرونا، قابلیت

، 4)گلوتوا و همکاران دشگری مشاغل  های تصدی اطلاعات از شاخص های فناوری شایستگی

کووید گیری، ت منابع انسانی در زمان همهمدیری های ترین چالش کی از برجسته(. ی306: 2020

ها و  راه دور یا اجرای سیاست تطبیق کارکنان با شرایط کار شدیداً تغییریافته، مانند انجام کار از19

بین  های جدید در محل کار برای محدودکردن تماس با مراجعین بود. در شرایط جدید تضاد رویه

بر مدیریت فشار ناشی از  واقع ، علاوه احساس شد. در حوزه کار و خانواده بیش از هر زمان دیگری

های کاری مستقل عادت ندارند(،  ویژه برای کسانی که به چنین محیط انجام دور کاری )به
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و خدمات مراقبت از کودکان، نگران  کارمندان مجبور شدند که با تعطیلی گسترده مدارس

جدید باعث  خود نیز باشند که این نیازهای مراقبت از کودکان، سلامت و امنیت خانواده و دوستان

که حفظ مرزهای بین خانواده و کار  تاجایی ،های شغلی و خانوادگی کارکنان شد تارشدن نقش

باید گفت چنین تغییراتی چشمگیر (. 2020، 1)گیورگ و بوهنز دشزمان دیگری دشوار  بیش از هر

 ها از تناسب فرد با شغل داشت سازمانتأثیرات مهمی بر تجارب  در نحوه و محل کار کارکنان

نشان  19کووید گیر  به بیماری همه پاسخ مدیریت منابع انسانی (. درحقیقت2: 2020، 2)مائورر

 (. قطعا2ً: 2020، 3)میک گوئیر و همکاران دهد که مدیریت منابع انسانی یک زمینه ایستا نیست می

دهند  ادامه می 19کووید نی خود در مواجهه با های مدیریت منابع انسا ها به سازگاری شیوه سازمان

رو درک چگونگی تأثیر  ازاین اندیشند.خواهند به نحوه گزینش آتی خود برای تصدی مشاغل  و

اهمیت فزایندهای پیدا خواهد کرد، زیرا این  ،سازمان این تجارب بر ساختارهای ارزشی و فرهنگی

وت از رویکردهای سنتی جذب، برای فعالیت در متفا تواند افراد را های جدید مطمئناً می شیوه

بیشتر به انجام وظایف شغلی  کارگیری نمایند تا منابع انسانی سازمان بتوانند با شایستگی هسازمان ب

 (. 184: 2020، 4)کارنوال و هاتاک خود بپردازند

 پیشینه پژوهش
های  ر پژوهشدهد، پژوهشگران مختلف داخلی و خارجی د مطالعه پیشینه پژوهش نشان می

 گزینی منابع انسانی پرداختند. های متعددی به موضوع شایسته خود به گونه

در  (1398قبادی و همکاران ) ای که های داخلی باید گفت: در مطالعه در رابطه با پژوهش

دانش، مهارت، عوامل گزینی مدیران انجام دادند، نتایج پژوهش حاکی از آن بود که  زمینه شایسته

باشند.  میگزینی مدیران  های مؤثر بر شایسته مؤلفه ازجملهفردی وادراکی و عوامل سازمانی 

و عوامل  به بررسی مقوله شایستگی در کارکنان نیز در پژوهشی (1397زاده ) قهرمانی و عثمان
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واسطه شایستگی و  ی بهایران -مدیریت اسلامی به نتایج پژوهش ایشان پرداختند. باتوجه مؤثر بر آن

منابع انسانی در  تغییرات توسعه درصد 23 سالاری و پاسخگویی، قادر به تبیین بیش از شایسته

نیز  (1397تیموری و همکاران ). ها و مراکز درمانی دولتی استان آذربایجان غربی است بیمارستان

گرایی،  نی، گروهدانش ف تعیین تعداد مناسب افراد،های  به بررسی شاخصدر پژوهش خود 

سازی فرایند استخدام، توانمندسازی  های حقوقی، پیاده ای، خواسته های حرفه ارزیابی شایستگی

در شایستگی کارکنان پرداخته و محوری در جذب نیروی انسانی و عامل رقابت  عدالت ،کارکنان

 .آنها را مؤثر ارزیابی نمودند

ف به موضوع شایستگی پرداختند مانند: های خارجی نیز هر کدام از زوایای مختل پژوهش

گزینی و  بررسی ابعاد شایستگی، نگاه به آن از زاویه نابرابری اجتماعی، موانع تحقق شایستگی

  سازی آن. های پیاده راهبرد

در پژوهش خود سه بعد اصلی صلاحیت فردی، گروهی و  ( 2020همکاران ) صادقی و

 1و گزینش افراد عنوان کردند. دیجک و کوجیک های مهم در جذب را ازجمله مؤلفهسازمانی 

( در پژوهش خود از زاویه نابرابری اجتماعی به این موضوع پرداختند و بیان داشتند که 2020)

گزینی در محل کار، آنچه نابرابری اجتماعی را گسترش داده،  بر شایسته برخلاف تصور رایج مبنی

نها در مدل خود )نابرابری اجتماعی تجمعی در گزینی در محل کار افراد است. آ نبودن شایسته

ها و  های اولیه در فرصت گزینی تفاوت های کاری( توضیح دادند که چگونه عدم شایسته محیط

که کسانی  ای گونه دهد، به های بعدی را شکل می کند و این موضوع نابرابری ها را ایجاد می پاداش

کنند، تمایل دارند با گذشت زمان مزایای  می های اولیه بیشتری دریافت ها و پاداش که فرصت

گرایی به  گیری از رویکرد فرااثبات در پژوهش خود با بهره (2016) ستوواتی بیشتری دریافت نمایند.

که بنابر نتایج پژوهش ازجمله  های دولتی پرداخت در سازمان گزینی شایسته تحقق بررسی موانع

مکوریا . موانع اداری، سیاسی، فرهنگی و فنی است دولتیهای  گزینی در سازمان موانع تحقق شایسته

طرفی  و عدم بی های شایستگی تحریف شاخصکه د دندر پژوهش خود نشان دا( 2015)و هادگیو 

                                                      
1. Dijk & Kooij 
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برای جذب کارمندان دولت و انتخاب فاقد دانش و تجربه در مراحل استخدام، انتخاب و ارتقا از 

های شایستگی  راهبرد خود در پژوهش ( 2016آذرپور ) دبیر و. گزینی است موانع شایسته ترین مهم

 . بیان نمودندپروری و ارزیابی شایستگی  شایسته، حفظ شایستگی، شایسته استخدام رامنابع انسانی 

مختلف مبحث شایستگی نیروی انسانی بار  های وهشژباید گفت با شیوع بیماری کرونا در پ

 دیگر مورد توجه قرار گرفت. 

( در پژوهش خود بیان داشتند که در رویکردهای جذب نوین با  2020اک )کارنوال وهات

هایی برای استخدام و ارتقای افراد مدنظر قرار  شاخص گیری از تجارب دوران کرونا باید بهره

موضوعی که در پژوهش . ترین فرد در هر شغل تصدی آن را برعهده بگیرد گیرد که مناسب

های اجرایی  ها را شامل قابلیت یید شد و ایشان این شاخصأ( نیز ت 2020گلوتوا و همکاران )

( بعد از شیوع 2020) 1. لاکولا و همکارانهای فناوری اطلاعات دانستند و شایستگی گسترده

پاندمی کرونا در جهان و انتشار مقالات متعدد درمورد نظام بهداشتی ایتالیا و مبارزه با پاندمی در 

نگاشتند که این پاندمی فرصتی خوب برای بهبود شرایط نظام بهداشتی گونه  ای به سردبیر این نامه

های کشورشان در این زمان مهاجرت پزشکان ایتالیایی  ایتالیاست. آنها بیان داشتند، یکی از چالش

گزینی و پیشرفت  گونه یاد کردند: آموزش، شایسته به خارج از کشور بود و از دلایل آن این

رغم بالاترین  دلایل مهاجرت پزشکان جوان ایتالیایی است که علیترین  اینها مهم. شغلی

التحصیلی آنها اغلب فاقد استانداردهای بالا و  استانداردهای آموزش پزشکی، آموزش پس از فارغ

تنها برای  گزینی برای جذب متخصصانی که نه یکنواخت است. ایشان ذکر کردند که بهبود شایسته

 کنند، اجباری است.  یک محیط مناسب برای خانواده خود تلاش میشرایط کار بهتر بلکه برای 

گزینی از دیرباز مورد توجه قرار گرفته است  دهد که شایسته تحلیل مطالعات پیشین نشان می

شود. با این تفاسیر  تری دنبال می طور جدی و با گذر زمان و تغییرات فناورانه این مبحث همواره به

های منابع انسانی برای هر سازمان و  ها و شایستگی قابلیت 19ووید هایی همچون ک شیوع بحران

ها برای بقا و ادامه حیات در  عبارتی، نشان داد که سازمان ازپیش مشخص ساخت. به نهادی را بیش
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هایی در وجود نیروی انسانی خود نیازمندند.  ها و شایستگی چنین شرایطی به چه نوع مهارت

گیری از رویکرد کیو ذهنیت افراد درخصوص  دارد با بهره بنابراین، پژوهش حاضر سعی

های  گزینی منابع انسانی در دوران پساکرونا مورد تحلیل قرار دهد. درحقیقت شایستگی شایسته

 های مشابه بررسی نماید. موردنیاز را در دوران پساکرونا و حتی برای مقابله با بحران

 شناسی پژوهش  روش
گیرد که در آن با  های آمیخته )کیفی ـ کمی( قرار می پژوهشپژوهش حاضر درزمره 

گزینی منابع انسانی  ( به تحلیل و ارزیابی ذهنیت مدیران درراستای شایستهQاستفاده از روش کیو )

دانند. به  های کیفی و کمی می پردازد. درواقع، روش کیو را پیوند بین روش در عصر پساکرونا می

گیرد؛ بلکه  های احتمالی انجام نمی گیری طریق نمونه کنندگان به کتاین خاطر که انتخاب مشار

های  شوند که همین امر آن را به روش های کوچک انتخاب می مند و در اندازه ای هدف گونه به

صورت کاملاً کمی مورد تجزیه  ها ازطریق تحلیل عاملی و به سازد. ازطرفی، یافته کیفی نزدیک می

(. روش کیو بر کشف علمی و نظامند 40: 1393)محمدی و همکاران،  گیرند و تحلیل قرار می

(. درحقیقت در 111: 2019و همکاران،  1های شخصی متمرکز است )استیکل ها یا دیدگاه ذهنیت

نوعی  گیرند که به جای تحلیل متغیرها؛ افراد مورد تحلیل و بررسی قرار می شناسی کیو، به روش

ترتیب، جامعه آماری پژوهش حاضر را مدیران عالی و میانی  این بهیابد.  شناسی دست می سنخ

ریزی، دانشگاه لرستان، اقتصاد و دارائی، میراث  های دولتی )سازمان مدیریت و برنامه سازمان

دهند که با   فرهنگی، ثبت اسناد و املاک و سازمان تأمین اجتماعی( در استان لرستان تشکیل می

عنوان  نفر از آنها به 24مند و براساس اصل کفایت نظری  ری هدفگی استفاده از روش نمونه

اعضای نمونه انتخاب شدند. در پژوهش حاضر برای گردآوری داده از مصاحبه عمیق 

بردن به ذهنیت افراد )مدیران(  عبارتی در این پژوهش برای پی ساختاریافته( بهره گرفته شد. به )نیمه

تمان حاصل شد که با استفاده از نظرات و ذهنیت آنها )مدیران( مصاحبه فضای گف 24با استفاده از 

های کیو و درنهایت مجموعه کیو، شکل گرفت. در مرحله کیفی پژوهش جهت  نمونه، گزینه
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ساختاریافته )پروتکل مصاحبه( استفاده شد. در رابطه با روایی  آوری اطلاعات از مصاحبه نیمه جمع

 کیفی های پژوهش در پایایی و روایی مفهوموهش باید گفت و پایایی ابزار در این بخش از پژ

 اصطلاح از روایی جای به کیفی شناسان روش اغلب بنابراین. است کمیّ های پژوهش از متفاوت

(. 1397)محمدپور،  کنند می استفاده پذیری ییدأت از نیز پایایی مفهوم جای به و پذیری انتقال

 ،وتکل مصاحبه توسط چهار نفر از خبرگان حوزه منابع انسانیبنابراین، در این پژوهش از تأیید پر

 ثبت، ها داده بررسی و واکاوی یندهایافر مستندسازید. شه استفاد پذیری انتقال مینأت برای

استفاده قرار  مورد یدپذیریأیت مینأت راهکار عنوان به ییدپذیریأت درراستای نیز مراحل و ها فعالیت

( برای تعیین میزان روایی در بخش کمی CVRگرفت. ازطرفی از شاخص نسبت روایی محتوا )

شود  بهره گرفته شد. لازم به ذکر است که در ضریب نسبت روایی محتوا از متخصصان خواسته می

« دندار  ضرورتی»و « ندارد  مفید است ولی ضرورتی» ، «ضروری است»که هر آیتم را برمبنای 

 شود. شده براساس فرمول زیر محاسبه می های ارائه تحلیل و بررسی نموده و آنگاه پاسخ

 
تعداد متخصصینی که گزینه ضروری را انتخاب  n_Eدر تشریح فرمول فوق باید گفت که 

به فرمول بالا اگر مقدار  تعداد کل متخصصان است. باتوجه Nدهد و همچنین ؛ را نشان میاند کرده

شود.    پذیرفته می  شده از جدول نسبت روایی محتوا بزرگتر باشد؛ اعتبار محتوای آن آیتم محاسبه

 62/0باشند برمبنای جدول نسبت روایی محتوا، ضریب   نفر می 10دهندگان   ازآنجاکه تعداد پاسخ

CVR= ترتیب، ضریب نسبت روایی محتوا در پژوهش حاضر  ب است. بدینیا بالاتر از آن مطلو

ها از روایی مناسبی برخوردار است. همچنین از   داده  ی محاسبه شده است، پس ابزار گردآور 68/0

ها استفاده شد که نحوه محاسبه آن   ابزار گردآوری داده  برای سنجش پایایی  کوهن  ضریب کاپای

  .باشد براساس فرمول زیر می

دهد و  نسبت واحدهایی را که درمورد آنها توافق وجود دارد، نشان می P0در این فرمول 

کند. بنابراین، محاسبات  بودن احتمال توافق درخصوص واحدها را بیان می تصادفی Peازطرفی 
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بودن میزان  است که از مناسب 72/0گرفته، گویای آن است که ضریب کاپای کوهن برابر  انجام

 ها حکایت دارد. درمورد ابزار گردآوری دادهپایایی 

 ها یافته

 شناختی های جمعیت یافته
شناختی در جدول زیر ارائه شده است. در رابطه با نمونه پژوهش باید گفت  های جمعیت یافته

گزینی  خصوص شایسته این افراد تسلط اطلاعاتی ایشان بر مباحث منابع انسانی به در انتخاب

 .ری در انتخاب درنظر گرفته شده استعنوان شاخص محو به

 شناختی های جمعیت . یافته1جدول 
 تعداد متغیر تعداد متغیر

 جنسیت

 19 مرد

 تحصیلات

 4 کارشناسی

 5 زن
 11 کارشناسی ارشد

 9 دکتری

 سن

 9 سال 40-30بین 

 سابقه خدمت

 5 سال 15 -8

 15 سال 41بالاتر از 
 12 سال 25 -16

 7 بالاسال به  25

 سمت )مسئولیت(

 5 مدیریت عالی

 نوع سازمان

 3 ریزی سازمان مدیریت و برنامه

 5 معاونت توسعه و سرمایه انسانی
 6 دانشگاه لرستان 

 3 اقتصاد و دارائی

 4 میراث فرهنگی 4 معاونت اجتماعی و فرهنگی

 3 ثبت اسناد و املاک

 1 مدیریت امور آموزشی

 5 سازمان تأمین اجتماعی

 3 مدیریت امور اداری

 2 مدیریت امور فناوری 

 4 مدیریت روابط عمومی
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 مراحل انجام پژوهش
ترین راهبردها برای ساخت  شناسی کیو یکی از قوی طورکه ذکر شد، رویکرد روش همان

ها و  ها، سلیقه برای درک ارزشعبارتی روشی منسجم  هاست. به شناسی ذهنیت و دیدگاه گونه

ها ذهنی است و  نماید که عقاید و نگرش های افراد است. درحقیقت روش کیو فرض می دیدگاه

گیری و مورد قیاس قرار  توان این احساسات و ادراکات را با دیگران در میان گذاشته، اندازه می

 آن پرداخته شده است: شناسی کیو دارای مراحلی است که در ذیل به داد. بنابراین، روش

 ایجاد فضای گفتمان و مجموعه کیو؛ •

 کنندگان؛ انتخاب مشارکت •

 ها؛  و استخراج مصاحبه  های کیو  گذاری نمودار تکمیل ارزش •

 های اطلاعاتی؛ تحلیل داده •

 (.2014، 1ها )وست تفسیر عامل •

ای ها معرف فضای گفتمان است که گام نخست در اجر ای از گویه آوردن دسته دست به

مطالبی است که در مطالعات  شامل کلیه فضای گفتمانباشد.  ( میQ) شناسی کیو روشپژوهش با 

دهندگان  ای از همه اظهارات پاسخ ها و مجموعه گزارش مرسوم، گفتمان هر روز زندگی،

از منابع مختلف همچون استفاده توان  موضوع موردنظر وجود دارد. این گفتمان را می درخصوص

های وسائط ارتباط جمعی،  گزارش مانندکنندگان، ادبیات مردمی  مشاهده مشارکت مصاحبه، از

(. ازطرفی 9: 2019، 2)برون و همکاران دست آورد مجلات و ادبیات علمی به ،ها ها، مقاله روزنامه

جملات و عباراتی است که از فضای گفتمان انتخاب شده و باید طوری انتخاب شود   نمونه کیو

های مختلف درخصوص موضوع و پدیده موردبررسی باشد. در فاز      که نماینده نظرات و نگرش

منظور اخذ  هدف اصلی، تأمین کفایت محتوای فضای گفتمان یا نظریه به  شناسی کیو  اول روش

است که حتماً شامل حقایق نیست؛ بلکه   کنندگان  های مشارکت  ها، افکار، عقاید و نگرش  احساس

شود. بنابراین، عبارات   ، رفتارها و مفاهیم را شامل می های شخصی افراد از متغیرها  عقاید و برداشت
                                                      
1. West 

2. Brown et al 
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شود   د مرجع افراد گفته میهای خو  اصطلاح تصورات و قضاوت شده را به آوری  های جمع  یا گویه

ها و تجربیات درباره موضوع ذهنی بوده و بررسی نحوه تبادل افکار، گفتگوها و   که بیان گرایش

یا عباراتی   به شکل گزارها  ، نمونه کیوها گیرد. در رویکرد کیو   میزان خلاقیت مورد توجه قرار می

ها و عقاید  این مرحله نگرش های گوناگون موضوع مورد پژوهش است. در  درباره جنبه

شود و هر گزینه بر یک کارت   گزینی منابع انسانی بررسی می های( مدیران درمورد شایسته )ذهنیت

شود. لازم به ذکر است که طی فرایند پژوهش، سؤالاتی ازقبیل به نظر شما     قرار داده می  کیو

اد بسیار حائز اهمیت است؟ از هایی در جذب و گزینش افر ها و قابلیت دارابودن چه مهارت

منابع انسانی در سازمان باید از چه  19هایی همچون کووید  دیدگاه شما برای عبور از بحران

های منابع انسانی در حوزه شایستگی از دیدگاه  هایی برخوردار باشند؟ چالش ها و شایستگی مهارت

های فناوری  تن مهارتچه مواردی بوده است؟ داش 19شما مدیر محترم در دوران کووید 

کند؟ ازنظر شما  ها تسهیل می اطلاعات تا چه میزان توان کارکنان را در برخورد با مسائل و چالش

رساند؟ از  وجود منابع انسانی سازگار و منعطف تا چه اندازه سازمان را در پیشبرد اهداف یاری می

به تجارب  زنظر شایستگی باتوجههای گزینش منابع انسانی ا عنوان یک مدیر شاخص دیدگاه شما به

ها قبل و بعد از کرونا( درقالب مصاحبه از  پاندمی کرونا تغییر یافته است؟ )ذکر تفاوت

های دولتی مصاحبه صورت  نفر از مدیران سازمان 24که با  کنندگان پرسیده شد. زمانی مشارکت

زنده، مورد تحلیل و   گرفت، درواقع مرحله نخست انجام و نتایج آن با استفاده از کدگذاری

 نشان داده شده است. 2بررسی قرار گرفت که شرح آن در جدول 
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 . گزاره های کیو مستخرج از فضای گفتمان2جدول 

 نمونه کیو کد نمونه کیو کد

KM1 
ها، احساسات،  از عادات، روش کارکنان شناخت جامع

 های خود ها و نقاط ضعف و توانایی خواسته
KM23 

مناسب کارکنان نسبت به بازخوردهای واکنش 

 دریافتی از محیط

KM2 
های شخصی خود در  ها و قابلیت افزایش دانش، مهارت

 های کاری و غیره زمینه
KM24 

پذیرفتن تغییر در نوع خدمت سازمان در شرایط 

 حساس توسط کارکنان

KM3 انجام دورکاری توسط کارکنان توانایی KM25 حل مسائل شناخت خطاهای ذهنی هنگام 

KM4 
گیری مناسب از  تصمیم سودمند برایاطلاعات ستخراج ا

 های موجود داده
KM26 عدم وابستگی به دیگران در انجام وظایف شغلی 

KM5 آمادگی تغییر در محیط فیزیکی سازمان KM27 
های میان فرهنگی در  تفاوت شناخت کارکنان از

 محیط کار

KM6  انجام بهتر وظایفتلاش کارکنان جهت درک چگونگی KM28 
ها هنگام  توانایی برقرار ارتباط مؤثر با سایر فرهنگ

 انجام وظایف

KM7 داشتن شناخت دقیق از فرایندهای کاری KM29 گذارند درک تأثیری که مشکلات بر سازمان می 

KM8 های موفق برای انجام بهتر کارها جستجوی نمونه KM30  وظایف شغلیداشتن توانایی برای تغییر در 

KM9 بودن برای خود و احترام به خود ارزش قائل KM31 
ها در انجام  ها و توانایی استفاده از تمام مهارت

 وظایف شغلی

KM10 های انجام کار در شرایط ضروری  پذیرای تغییر در روش KM32 
آمادگی کارکنان جهت تغییر در محیط بیرونی 

 سازمان

KM11  اهداف سازمانیبرنامه ریزی درست در جهت KM33 
عنوان یک  به توانایی ابراز خود و ابراز حقوق خود

 عضو سازمان

KM12 
ها جهت برقراری  شناخت آداب و رسوم سایر فرهنگ

 تعامل مؤثر
KM34 افزاری های سخت مهارت 

KM13  ق و ایمان به نتیجهاشتیاانجام وظایف با KM35 
ها برای انجام بهتر  سایر فرهنگهای  شناخت ارزش

 وظایف

KM14 
های مهم در شرایط بحرانی و  تسلط کارکنان بر مکالمه

 حساس
KM36  سازمان آیندهواکاوی مسائل مربوط به 

KM15 
ها و  اندیشهکردن، آزمودن و تفکر درباره  توانایی سؤال

 ها موجود  ارزش
KM37 

بر وب دیجیتالی برای  های مبتنی کاربرد سایت

 وظایف شغلی

KM16 
به  در فناوری اطلاعات توانایی ترجمه اصطلاحات فنی

 زبان ساده
KM38 همفکری و مشورت با دیگران 
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 نمونه کیو کد نمونه کیو کد

KM17 انتقال حس امنیت به اطرافیان در محیط کار KM39  کارکنانتضاد میان افکار، الفاظ و اعمال عدم 

KM18 
توانایی کارکنان جهت برقراری ارتباط میان مسئله و 

 ها حل راه
KM40 

تجربه حسی همکاران و  درک احساس و فهم

 جای آنها و قراردادن خود به رجوع ارباب

KM19 افزاری داشتن مهارت نرم KM41 
بر ثیرگذاری أمتقاعدکردن و تتوانایی کارمند برای 

 دیگران

KM20 
و شناخت تناقضات توسط  درک اختلاف میان امور

 کارکنان
KM42 

ها برمبنای معیارهای مشخص  حل راهتوانایی مقایسه 

 سازمانی

KM21 روز درمورد فناوری اطلاعات دانش به KM43 های کاری مختلف توانایی تطبیق خود با زمان 

KM22 های متعددی توان تشخیص بهترین راه از میان راه KM44 
کردن عوارض آن و  شناخت استرس و کم

 آمدن با آن کنار

 

کنند،  گذاری می  کیو را ارزش های   کنندگانی که کارت  مشارکتدر گام دوم، لازم است 

  های کیو      کنندگان شامل کسانی است که نمونه  شناسایی و انتخاب شوند. بنابراین، گروه مشارکت

کنند. لازم به ذکر است که در مطالعات   العمل خاصی روی یک طیف مرتب می  را براساس دستور

دهد و ممکن   کنندگان را متفاوت نشان می  کیو، تعداد مشارکت اسی شن  گرفته در روش صورت

نفر از  24نفر کفایت کند. در این مرحله به کمک  40است که برای انجام اهدافی خاص کمتر از 

به  61ها شکل گرفت و تعدد گزاره ها از   کنندگان اصلاحات و تغییرات لازم در گزاره   مشارکت

 کاهش یافت.  44

ها   کیو و استخراج مصاحبه گذاری نمودارهای   گام سوم پژوهش، تکمیل ارزشسپس در 

کنندگان و اعمال تغییرات و اصلاحات لازم در   اساس برمبنای نظرات مشارکت انجام گرفت. براین

قرار گرفته و از آنها خواسته شد؛   گذاری در اختیار خبرگان   های نهایی برای ارزش  ها، کارت  گزاره

ها را در   ( هریک از کارت-4تا  4ویکرد توزیع اجباری و همچنین دستورالعمل خاص )از +طبق ر

های    به شکل زیر و براساس توزیع اجباری نمونه ترتیب، باتوجه این گذاری نمایند. به  نمودارها ارزش

 گذاری شد.  مرتب و ارزش  کیو
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4+ 3+ 2+ 1+ 0 1- 2- 3- 4- 

12 29 35 18 41 33 22 10 32 

2 34 4 6 1 24 40 43 7 

25 38 42 27 15 19 8 5 17 

 

11 23 30 26 28 9 14 

 
 

39 44 31 16 21 

 
 

37 3 13  

 20  

36  

  های کیو  گذاری کارت   . ارزش1شکل

کنندگان به   های پژوهش با استفاده از مصاحبه با مشارکت   در گام چهارم پس از آنکه داده

کنندگان در    وسیله مشارکت   شده به های مرتب  گذاری آن انجام پذیرفت. داده  دست آمد و ارزش  

کنندگان   رکتهای مختلف مشا  ، ذهنیت وارد شده تا به کمک تحلیل عاملی کیو Spssافزار   نرم

های پژوهش پاسخ داده شود. لازم به ذکر است که تحلیل    شناسایی و به کمک آن به پرسش

های   داده  ترین روش برای تحلیل ماتریس  گیرد که اصلی ها به کمک تحلیل عاملی انجام می   داده

ب، در روش تحلیل ترتی این باشد. مبنای روش تحلیل عاملی، همبستگی میان افراد است. به  کیو می 

که   شوند که برای انجام این کار از چرخش واریماکس  بندی می      دسته  جای متغیرها عاملی افراد به

کیو، به روش  شده از تحلیل عاملی  شود. اعداد استخراج  است، استفاده می  نوعی چرخش متعامد

شده در  کل تبیین  ار واریانس(. بنابراین، مقد1396های اصلی هستند )حکاک و همکاران،   مؤلفه

 جدول زیر نشان داده شده است.

 شده تبیین  . واریانس3جدول
 جمع کل  درصد واریانس  تجمعی  واریانس ها ذهنیت

1 96/23 96/23 75/5 

2 31/33 34/9 24/2 

3 07/42 76/8 10/2 

4 45/48 37/6 53/1 

5 64/54 19/6 48/1 

6 15/60 51/5 32/1 

7 15/65 99/4 19/1 
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هاست. در این نمودار، عامل   بیانگر تغییرات مقادیر ویژه در ارتباط با عامل  1نمودار سنگریزه

باشد.   های افراد هستند؛ کاملاً مشخص می  دهنده ذهنیت  با مقادیر ویژه بالای یک که نشان

ویژه کم می شود. طورکه در نمودار کاملاً نمایان است از عامل هفتم به بعد، تغییرات مقادیر  همان

شده کل  تبیین  ها تغییرات چشمگیری در واریانس عبارتی بعد از این عامل با افزایش تعداد عامل به

 شود.  مشاهده نمی

 
  . نمودار سنگریزه2شکل 

 

                                                      
1. Scree Plot 
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ها نشان داده شده است. لازم   چرخش یافته عامل  ترتیب، در جدول شماره سه ماتریس این به

گیرند       هایی( قرار می   های افراد درقالب الگوهایی )عامل   ، ذهنیت به ذکر است که در این ماتریس

 اند.    که در جدول زیر مشخص شده

 ها . چرخش عامل4جدول 
 الگوی هفتم الگوی ششم الگوی پنجم الگوی چهارم الگوی سوم الگوی دوم لالگوی او کنندگان مشارکت

PW12 733/0 002/0 362/0 148/0 287/0 336/0 191/0 

PW21 693/0 369/0 233/0 412/0 325/0 001/0 254/0 

PW24 662/0 224/0 125/0 451/0 137/0 296/0 168/0 

PW3 596/0 368/0 118/0 009/0 245/0 278/0 331/0 

PW1 401/0 841/0 532/0 293/0 266/0 101/0 145/0 

PW14 142/0 795/0 236/0 149/0 007/0 412/0 290/0 

PW22 006/0 672/0 334/0 146/0 178/0 340/0 309/0 

PW10 192/0 236/0 729/0 258/0 108/0 271/0 158/0 

PW11 124/0 123/0 633/0 362/0 263/0 199/0 273/0 

PW15 245/0 385/0 601/0 303/0 158/0 093/0 345/0 

PW6 312/0 231/0 534//0 139/0 088/0 044/0 421/0 

PW2 338/0 468/0 389/0 861/0 141/0 394/0 233/0 

PW4 001/0 139/0 167/0 784/0 358/0 231/0 018/0 

PW9 366/0 118/0 288/0 699/0 442/0 361/0 296/0 

PW16 252/0 255/0 177/0 366/0 697/0 451/0 055/0 

PW7 166/0 189/0 049/0 453/0 614/0 091/0 359/0 

PW18 129/0 099/0 028/0 220/0 519/0 006/0 158/0 

PW20 391/0 359/0 290/0 239/0 298/0 808/0 417/0 

PW8 270/0 269/0 337/0 268/0 134/0 787/0 198/0 

PW13 112/0 247/0 004/0 118/0 091/0 742/0 049/0 

PW23 137/0 416/0 174/0 266/0 116/0 149/0 831/0 

PW5 155/0 332/0 254/0 437/0 376/0 133/0 809/0 

PW17 016/0 423/0 361/0 288/0 360/0 431/0 565/0 

PW19 279/0 163/0 134/0 189/0 236/0 089/0 492/0 
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داری هریک از الگوهای  ها؛ برای آزمون معنی  چرخش یافته عامل  بعد از تشکیل ماتریس

 بار عاملی از   استفاده کرد، بدین شکل که اگر قدر مطلق  باید از قدر مطلق    ذهنی می

دار است. همچنین لازم به ذکر  درصد معنی 5بزرگتر باشد، آنگاه آن بار عاملی در سطح خطای 

( ترتیب، برمبنای فرمول ) این است. به  های مطالعه کیو    دهنده تعداد کارت  نشان nاست که 

به این نکته که تمامی  به جدول فوق و باعنایت رو، باتوجه است. ازاین 29/0حد استاندار برابر 

توان اذعان داشت که همه   باشند، می  می 29/0بیش از   شده دارای مقادیری بارهای عاملی مشخص

 PW12 ،PW21کنندگان    دار هستند. ازطرفی باید خاطر نشان کرد که مشارکت قادیر معنیم

PW24و PW3 ،عامل شماره یکPW1 ،PW22وPW14  ،عامل شماره دوPW11 ،

PW10،PW15  وPW6  ،در عامل شماره سهPW4، PW2 وPW9  ،عامل شماره چهار

PW7،PW18  وPW16 ،عامل شماره پنجPW20وPW8وPW13 اره شش و عامل شم

 اند.  عامل شماره هفت را انتخاب نموده PW19و  PW17و  PW23،PW5همچنین 

 گیری بحث و نتیجه
حدی مخرب و ویرانگر است که اگر تهدیدات و مخاطرات آن همین  به 19بحران کووید 

ها سایه خواهد  ها بر حیات سازمان امروز خاتمه یابد، پیامدهای اقتصادی و اجتماعی آن تا مدت

کاهش میزان تقاضای محصولات و خدمات، توقف اجباری تولید و تعطیلی موقت یا دائم افکند. 

این مهمان از رخدادهایی هستند که  های کوچکی  های سازمان تنها نمونه هایی از فعالیت بخش

دشواری را برای بقا و تداوم و شرایط  تحمیل نمودهها  سازمان( بر قامت 19ناخوانده )کووید 

سازد  است. بدیهی است قابلیت و شایستگی مشخص می در صنایع گوناگون رقم زده آنهاحیات 

که چه کسی یا چه نهادی در محیط پرتلاطم کنونی قادر خواهد بود به حیات خویش ادامه دهد. 

دام کارکنان شایسته و برای گذر از این دوران و امید به فعالیت در عصر پساکرونا، جذب و استخ

ترتیب، پژوهش  این ترین راهکارها برای هر سازمانی است. به ترین و مناسب لایق یکی از اصلی

گزینی منابع انسانی در عصر  حاضر با هدف تحلیل و ارزیابی ذهنیت مدیران درراستای شایسته
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ری ذهنیت مدیران گی عامل در شکل 44دهنده آن است که  پساکرونا انجام پذیرفت. نتایج نشان

باشند که شرح آن در جدول شماره  گزینی منابع انسانی در عصر پساکرونا دخیل می جهت شایسته

های مدیران  ها و ذهنیت   براین، نتایج گویای آن است که دیدگاه دو کاملاً مشهود است. علاوه

های   خص شد که گونهگزینی منابع انسانی مش برای شایسته  عنوان عامل مؤثر در عصر پساکرونا به

ترتیب، براساس بازنمایی محتوای  این دهد. به   را نشان می  کنندگان  های مشارکت  متفاوت ذهنیت

  گزینی منابع انسانی در عصر پساکرونا ها، هفت عامل ذهنی مدیران درراستای شایسته ذهنیت

 که در شکل زیر ارائه شده است.  اند بندی شده شناسایی و دسته

�            
    � 

لااب یناجیه شوه

یریذپ قیبطت

 و یلیلحت رکفت
هناروآون

یگنهرف شوه

 یاه تراهم
یلاتیجید

یربهر تراهم

هنلااعف یریگدای

 

 

 
 

 

 

 

 
 . الگوهای ذهنی مدیران3شکل

 

توان اذعان داشت که هوش هیجانی بالا دیدگاه و ذهنیت  می 3شمارهبه شکل  باعنایت

هایی  گزینی منابع انسانی معتقدند که داشتن کارکنانی با مشخصه مدیرانی است که جهت شایسته

شود تا آنها خود  وابط باعث مییریت رخودآگاهی، خودمدیریتی، آگاهی اجتماعی و مدهمچون 
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جور نموده و با  و های مشابه بعد از آن جمع را زودتر در مواجهه با اپیدمی کروناویروس و بحران

تر عمل کنند.  های روزمره خویش موفق کنترل احساسات و کاهش میزان استرس در انجام فعالیت

است که خواهان کارکنانی توانمند در فهم ازطرفی تفکر تحلیلی و نوآورانه ذهنیت غالب مدیرانی 

های نوآورانه هستند تا بتوانند با  صحیح مسائل، تحلیل درست موقعیت و ارائه راهکارها و ایده

ارزیابی صحیح وضعیت و درک نیازهای محیط، دست برتر را در ارائه کالا و خدمات به مشتریان 

د. یادگیری فعالانه ذهنیت مدیرانی را بازگو ارمغان آورن را نسبت به رقبا برای سازمان خویش به

کند که قابلیت پاسخگویی به تغییرات محیطی را در وجود کارکنانی می دانند که فعالانه درپی  می

دهنده ذهنیت  های دیجیتالی منابع انسانی نشان کسب دانش و مهارت جدید هستند. همچنین مهارت

فردی در عصر  به های دیجیتالی را ویژگی منحصر تمدیرانی است که داشتن نیروی انسانی با مهار

دهند و  که وابسته به مکان نیستند و در هر نقطه کار خود را انجام می دانند. منابع انسانی دیجیتال می

ها  دیگر با استناد به یافته . ازسویکنند صورت دیجیتال دریافت می های لازم را از سازمان به پشتیبانی

دهنده ذهنیت مدیرانی است که معتقدند توان سازش با تغییرات  انسانی نشانپذیری منابع  تطبیق

های رهبری نیز  های منعطف منابع انسانی سازمان دارد. مهارت محیطی ریشه در رفتارها و قابلیت

بینند که هر  پذیری سازمان را در گرو کارکنانی می گر تفکر غالب مدیرانی است که توفیق تداعی

های رهبری برخوردار باشند. لازم به ذکر است هوش فرهنگی نیز  ها و مشخصه کدام از ویژگی

 در محیط و بازار جهانی، پرورش هوش فرهنگیدهند که معتقدند  ذهنیت مدیرانی را نشان می

هوش  راهبردیها و مدیرانی که ارزش  شود. سازمان تلقی می سازمان، اهرم موردنیاز کارکنان

ها و تنوع فرهنگی درجهت ایجاد مزیت  توانند از تفاوت رک کنند، میرا دنیروی انسانی فرهنگی 

. درخصوص وجه اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با رقابتی و برتری در بازار جهانی استفاده کنند

گلوتوا و گرفته باید اذعان داشت که پژوهش حاضر با مطالعات  ها و مطالعات صورت پژوهش

( مطابقت و همخوانی دارد؛ آنها در پژوهش خود 2020ران )؛ صادقی و همکا( 2020همکاران )

های دیجیتالی یکی از نیازهای مبرم برای  عبارتی مهارت های فناوری یا به دریافتند که شایستگی

عنوان  های دیجیتالی به منابع انسانی در آینده خواهد بود، کمااینکه در پژوهش حاضر نیز مهارت
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های  گزینی منابع انسانی شناسایی شد. ازطرفی یافته ایستههای مهم در امر ش یکی از شاخص

( مطابقت و 2020( و کارنوال و هاتاک )1398های قبادی و همکاران ) پژوهش حاضر با پژوهش

های  گیری از تجارب کرونا اذعان داشتند باید شاخص همخوانی دارد. کارنوال و هاتاک با بهره

 19هایی همچون کووید  به تحولات پیش رو و بروز بحران مناسبی در جذب و ارتقای افراد باتوجه

های مهم در این زمینه را قابلیت سازگاری  ها و مؤلفه مدنظر قرار گیرد. درواقع آنها یکی از شاخص

پذیری افراد مطرح نمودند که در پژوهش حاضر نیز به این مهم اشاره شده است.  و انعطاف

توان اشاره  آمده در زمینه انجام پژوهش نیز می وجود های به به مشکلات و محدودیت درنهایت

گیرد و درخصوص  نمود. بنابراین، ازآنجاکه پژوهش حاضر درزمره رویکردهای آمیخته قرار می

 ها و مطالعه موشکافنه پدیده موردنظر، رجوع به خبرگان نیازی اساسی است. گردآوری داده

دهد که  پذیری پژوهش حاضر را کاهش می میمترتیب تعداد کم نمونه آماری قابلیت تع همین به

 زند. های پژوهش را رقم می یکی از محدودیت

 پیشنهادهای کاربردی
 کارگیری  کند که در جذب و به های دولتی پیشنهاد می پژوهش حاضر به مدیران سازمان

سار این  کارکنان، قابلیت و شایستگی آنها را مدنظر داشته باشند تا بتوانند با در سایه

  های محیطی تضمین نمایند. سرمایه عظیم و گرانبها موفقیت خود را در آشفتگی

 مدت و  و تبعات این بیماری در کوتاه19به کووید های ناشی از مبتلاشدن  استرس

اساس پژوهش حاضر  دهد. براین میثیر قرار أرا با هر ملیتی تحت ت فردیمدت هر  بلند

های مشابه آن پیشنهاد  مقابله با این اپیدمی و حتی بحرهانها درراستای  با استناد به یافته

تواند به کاهش فرسودگی ذهنی،  کند، هوش هیجانی بالای کارکنان منابع انسانی می می

افزایش سلامت روانی و بهزیستی آنها کمک کند. درحقیقت داشتن هوش هیجانی فرد 

شریح و واکنش مناسبی خوبی ت را قادر می سازد تا در کمال آرامش موقعیت را به

 داشته باشد.
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 های دولتی در جذب و استخدام  شود مدیران سازمان ها پیشنهاد می به یافته باتوجه

های فناورانه  ای داشته باشند. پیشرفت های دیجیتالی آنها عنایت ویژه کارکنان مهارت

اشتن منابع عصر حاضر کار وابسته به مکان را به کار وابسته به فضا مبدل ساخته است. د

آورد تا در هر نقطه و  های دیجیتالی این امکان را فراهم می انسانی مجهز به مهارت

 های سازمان داشته باشند. توانند پشتیبانی های لازم را از فعالیت مکانی که قرار دارند، می

 کند که داشتن منابع انسانی منعطف و سازگار این  همچنین پژوهش حاضر پیشنهاد می

نشده و نامتوازن محیط را شناسایی  بینی دهد تا سریعاً نیازهای پیش به سازمان می اجازه را

پذیر آمادگی لازم برای انجام  و به آنها پاسخ دهد. درواقع، منابع انسانی سازگار و انطباق

 وظایف در شرایط مختلف و گوناگون را دارند.

  فرهنگی از نیازهای مبرم و در دنیایی که عبور از مرزها کاری عادی و ساده است، هوش

های بین المللی، شناخت  شود. رمز موفقیت در محیط حیاتی هر سازمانی تلقی می

رو بدیهی است  فرهنگ ها و ارائه پاسخ های رفتاری صحیح به آن فرهنگ است. ازاین

سازد تا برای رسیدن به  دانستن ماهیت یک فرهنگ این انگیزه را به کارکنان منتقل می

 دی و سازمانی قابلیت انعطاف و سازگاری با دیگران را کسب نماید.اهداف فر

 گزینی منابع  شود که عوامل مؤثر بر شایسته درنهایت به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

های خدماتی یا  پژوهشی دیگر مانند شرکت  را در بسترهای  انسانی در عصر پساکرونا

که پژوهشگران به طراحی مدلی  شود صنعتی شناسایی نمایند. همچنین پیشنهاد می

  سازی با استفاده از رویکرد مدل  گزینی منابع انسان یدر عصر پساکرونا درراستای شایسته

 بنیاد مبادرت نمایند. ساختاری تفسیری یا نظریه داده
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Abstract 

Competency based selection can be considered as a proper tool for providing 

the best services, achieving maximum capacity, improving responsiveness and 

increasing the revenue. This research is aimed at analyzing and evaluating the 

mentality of managers in order select human resources through competency-based 

method in the post-Corona era using the Q method. The research population consists 

of senior and middle managers of public organizations (Management and Planning 

Organization, Lorestan University, Department of Economy and Finance, 

Department of Cultural Heritage, Registration of Property Department, and Social 

Security Organization) in Lorestan province, from whom  24 persons were selected 

as the sample through purposive sampling method on the basis of the principle of 

adequacy. It is worth mentioning that due to the research approach, which is in the 

category of mixed researches, a discourse space was obtained by using 24 interviews 

in the qualitative part of the research, and by using their opinions and views, the 

sample and options of Q and, subsequently, the Q set were obtained. The obtained 

data in the qualitative part were analyzed in the quantitative part using SPSS 

software. The results indicated that high emotional intelligence, analytical and 

innovative thinking, digital skills, adaptability, cultural skills, active learning and 

cultural intelligence contain the seven mental models of managers in relation to 

competency-based selection of human resources in the post-Corona era. 

Keywords: Competency-based selection of human resources, mental patterns, 

public organizations, post-Corona era.
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