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Background & Purpose: The selection and appointment of managers in the public sector is a 

fundamental process that affects the efficiency of the administrative system and the achievement 

of the country's development goals. Competent managers are the helms of change and progress in 

public organizations and play a pivotal role in promoting governance and accountability. 

Therefore, the correct selection of managers is more than a routine administrative action, but 

rather a strategic decision with wide-ranging consequences on the performance of organizations 

and public trust. The appointment of capable managers paves the way for transformative 

initiatives, continuous improvement of processes, and the establishment of a culture of excellence 

in the public sector. The main objective of this research is to identify and explain recurring 

appointment errors and provide practical solutions to improve this process.  

Methodology: The present research, with a phenomenological approach and relying on the 

autophenomenological method, conducts an in-depth study of common errors in the process of 

selecting and appointing public sector managers. In this regard, the lived experiences of the 

authors as researchers of the administrative system have been analyzed and explored. 

Findings: The findings of this study identified cognitive and perceptual errors, systemic and 

process errors, and cultural and structural errors as the most important categories of common 

errors in the appointment of public sector managers. Identifying these errors provides the basis 

for reducing subjective and subjective choices, paying more attention to real competencies, and 

ultimately, appointing more efficient managers. 

Conclusion: The results of this study highlight the need for a fundamental review of existing 

approaches and processes and a move toward selecting and appointing managers based on 

competence, transparency, and objective data.  

Keywords: Selection, Appointment, Selection errors, Public sector managers, Phenomenology. 

Received:  

August 06, 2024 

Received in revised form:  

September 14, 2024 

Accepted:  

October 04, 2024 

Published online:  

October 31, 2024 

 

 

 

Citation: Mozafari, Niloufar & Khan Mohammadi, Hadi (2024). Common Errors in Identifying and Selecting Managers in Public Sector 

Management. Human Capital Assessment and Development, 1(2), 51-78. 
 

1. PhD Candidate, Department of Public Administration, Allameh Tabataba'I University, Tehran, Iran. E-mail: n_mozafari@atu.ac.ir   
2. Associate Prof., Department of Public Administration, Allameh Tabataba'I University, Tehran, Iran. E-mail: khanmohammadi@atu.ac.ir   

 

Published by Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management 

 
Human Capital Assessment and Development is 

licensed under a Creative Commons Attribution 

4.0 International License 

Human Capital Assessment and Development, 2024, Fall, Vol, 1, No, 2, PP. 51-78 

ISSN: 96440 

https://www.jhcad.ir 

 

https://www.jhcad.ir/
https://orcid.org/0000-0002-8435-7079
https://orcid.org/0000-0002-2290-6431
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


  
  

 

  

  يبخش عموم تيريدر مد رانيو انتخاب مد ييدر شناسا جيرا يخطاها

  2خان محمديهادي  ،1نيلوفر مظفري

  
  دهچكي  پژوهشي :نوع مقاله

  نيلوفر مظفري :نويسندة مسئول
  
  نويسندگان ©

  

  

  

  

  
  

 تحقـق  و اداري نظام كارآمدي بر اثرگذار و بنيادين فرايندي دولتي، بخش در مديران كارگماري به و انتخاب :زمينه و هدف
 در و هسـتند  دولتـي  هاي سازمان در پيشرفت و تحول داران انسك شايسته، مديران. شود مي محسوب كشور اي توسعه اهداف
 اداري اقـدام  يـك  از فراتـر  مـديران،  صـحيح  گـزينش  رو، اين از. كنند مي ايفا محوري نقش گويي، پاسخ و حكمراني ارتقاي
 زمينـه  توانمند، مديران انتصاب. است عمومي اعتماد و ها سازمان عملكرد بر گسترده پيامدهاي با راهبردي تصميمي معمول،

 اصـلي  هدف. سازد مي فراهم دولتي بخش در تعالي فرهنگ استقرار و فرايندها مستمر بهبود آفرين، تحول ابتكارهاي براي را
  .است فرايند اين بهبود براي عملي كارهاي راه ارائة و انتصاباتي تكرارشونده خطاهاي تبيين و شناسايي پژوهش، اين

 در رايـج  خطاهـاي  عميـق  بررسي به خودپديدارشناسي، روش به اتكا با و پديدارشناسانه رويكردي با حاضر پژوهش :روش
 پژوهشـگران  عنـوان  بـه  نويسندگان، زيستة هاي تجربه راستا، اين در. پردازد مي دولتي بخش مديران انتصاب و انتخاب فرايند
  .است شده واكاوي و تحليل اداري، نظام

 ساختاري و فرهنگي خطاهاي و فرايندي و سيستمي خطاهاي ادراكي، و شناختي خطاهاي پژوهش، اين هاي يافته :ها يافته
 را زمينـه  خطاها، اين شناسايي. كرد شناسايي دولتي بخش مديران انتصاب در رايج خطاهاي هاي دسته ترين مهم عنوان به را

 كارآمـدتر  مـديران  انتصـاب  نهايـت،  در و واقعـي  هـاي  شايستگي به بيشتر توجه ذهني، و اي سليقه هاي انتخاب كاهش براي
  .سازد مي فراهم

 و انتخـاب  سوي به حركت و موجود فرايندهاي و رويكردها در اساسي بازنگري ضرورت بر پژوهش، اين نتايج :گيري نتيجه
  .كند مي نشان خاطر عيني هاي داده و شفافيت شايستگي، مبناي بر مديران انتصاب

  يانتخاب، خطاهاي انتخاب، مديران بخش عمومي، پديدارشناس :ها كليدواژه
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  مقدمه
سـازمان را شـكل دهـد و بـر عملكـرد       ةنـد يآ توانـد  ياست كه مي كياستراتژ هاي مياز جمله تصم رانيمد نشيانتخاب و گز
 طـور  بـه  توانـد  يهمـراه اسـت كـه م ـ    يمتعـدد  يها اغلب با چالش فرايند نيحال، ا نيبا ا .بگذارد ييبسزا تأثيربلندمدت آن 
   .بگذارد يمنف تأثيرسازمان  يلو عملكرد ك يتيريمد يبر اثربخش ،چشمگيري

 ـ يها بـا ناسـازگار   از سازمان يارياستخدام، بس قيدق يها يوجود استراتژ با  يازهـا يو ن يتيريمـد  يهـا  تيصـلاح  نيب
انحـراف از اهـداف    يرشد و حت ـ يها دادن فرصت از دست ها، يبه ناكارآمد تواند يم يناسازگار نيا. شوند ياجه ممو يسازمان
بلكـه   شـود،  يمحـدود نم ـ  يا و حرفـه  يفن ـ يها مهارت ييتنها به شناسا ،يتيريانتخاب مد يدگيچيپ. شود منجر كياستراتژ

 1كـه پفـر   طور همان. شود يم شامل زين را و اهداف بلندمدت يهبرانتظارات ر ،يبا فرهنگ سازمان ريمد ياز سازگار نانياطم
 يرهبر. كند يم فايا يدينقش كلسازمان  كي يرقابت تيبه مز يده در شكل ،يتيريانتصابات مد تيفيك كند، يم انيب) 1998(

 يهـا  رفتن فرصت و از دست كياستراتژ ريبه انحراف از مس ،يداخل يها يناكارآمد جاديبر ا علاوه تواند يم ،و ناكارآمد فيضع
و اجـرا كننـد    يرا طراح رانيانتخاب مد فرايندجامع،  يكرديدقت و با رو به ديها با سازمان ن،يبنابرا. شودمنجر رشد و توسعه 

  . حاصل كنند نانياطم يتيريمد يها ييو توانا يسازمان يازهاين نيتا از تطابق كامل ب
 يحوزه را بررس نيا يا گسترده طور به ،تيريمحققان و متخصصان مد ران،يدانتخاب م فرايند يبسزا تيبا توجه به اهم

  . و رفع كنند ييرا شناسا فرايند نيا ياحتمال هاي ضعف اند تا هكرد
 شـود،  يمحدود نم ـ يو الزامات سازمان يفرد يها تيصلاح نيتنها به عدم تطابق ب رانيانتخاب مد خطاهاي يامدهايپ
 هي ـبه كـاهش روح  توانند يم ها اشتباه نيا. دنبال دارد به يرا در سطح كلان سازمان يتر گسترده يپيامدهاو  ها يدگيچيبلكه پ

. سـازمان منجـر شـود    يبـرا  چشـمگيري  يمـال  يضررها ت،يگردش كار و در نها ميزان شيافزا ،يور كاركنان، كاهش بهره
از  شي، تمركز بهاي رايج از اشتباه يكيكه  كند يشاره منكته ا نيبه ا ،ويوير نسيزيهاروارد ب ةدر مجل) 2014( 2آراوزـ  فرناندز

بـه   توانـد  يم ـ هـا  اشـتباه  نيا. است كيو تفكر استراتژ يريپذ انعطاف ،يرهبر يها يژگيو غفلت از و يفن يها حد بر مهارت
 ـ   يهـا  ميت جه،ياز حد منفعل منجر شود كه در نت شيب اياز حد اقتدارگرا  شيب يرهبر  جـاد يا زهي ـانگ يناكارآمـد و كاركنـان ب

  .كند يم
 ،تيانتصاب افراد فاقـد صـلاح  . است يادار يو اثربخش ييكاهش كارا ران،يانتخاب نادرست مد مهم يامدهاياز پ يكي

در ارائه  يو ناكارآمد ها استيس يدر اجرا رينامناسب منابع، تأخ صيو به تخص كندرا مختل  يريگ ميتصم يهافرايند تواند يم
 اي يشاوندسالاريخو ،يپرور يبر اساس روابط حام رانيانتصاب مد ن،يبرا علاوه). 2020، 3اسووبودا( شود منجر يخدمات عموم

 قي ـكـه از طر  يرانيمـد ). 2019، 4و اردم ري ـاردم(دهـد   شيرا افزا يراخلاقيغ ياحتمال بروز فساد و رفتارها تواند يم ضيتبع
امـر بـه    نياند كه ا ها نقش داشته انتصاب نيدارند كه در اعهد احساس ت ياند، معمولاً به افراد منصوب شده ياسيانتصابات س

  .شود يممنجر  يدارانه و سوءاستفاده از منابع عموم جانب يها يريگ ميتصم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Pfeffer 
2. Fernández-Aráoz 
3. Свободи 
4. Erdemir & Erdem 
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. منجـر شـود   يادار تيريدر مد يثبات يو ب رانيمد ييجا جابهنرخ  شيبه افزا تواند يم نيهمچن رانينادرست مد انتخاب
را مختـل   يتداوم حكمران تواند يم يمكرر در رهبر راتييو تغ ستنديموفق ن يانسجام سازمان ادجيدر ا تيفاقد صلاح رانيمد

باعـث كـاهش تعامـل     تواند يم زين يقو ينبود رهبر ).2024 ،1لئرولايو(بلندمدت را دشوار سازد  يها استيس يكند و اجرا
  .متخصص شود يروهايدر جذب و حفظ ن يكاركنان و دشوار

 شيو افـزا  يدولت ـ يبه كاهش اعتماد شهروندان به نهادها توانند ينامناسب م يها انتصاب ،ياسيو س يمنظر اجتماع از
تخصص  اطلاعات يفناور ةنيدر زم ي كهرانيمد تال،يجيدر عصر د). 2023 ،2چوكياونوفر(شوند منجر  ياجتماع يها يناآرام

بـا مشـكل مواجـه شـوند      يبريسـا  تي ـامن هـاي ه بـا خطر مقابل وبر داده  يمبتن يهافرايندممكن است در نظارت بر  ندارند،
  .شود منجر يعموم يتيبه نارضا تواند يامر م نيكه ا )2020 ،3ترزيو پ دلاكيو(

 يمختلـف بـرا   يهـا  ها و چـارچوب  و استفاده از مدل يمنابع انسان تيريمد ةگرفته در حوز صورت يها شرفتيبا وجود پ
 يهـا  ييدر نارسـا اغلـب  خطاهـا كـه    ني ـا. ميعرصه هست نيدر ا چشمگيري يكماكان شاهد تكرار خطاها ران،يانتخاب مد

 يواقع يازهايانتخاب با ن يارهايو عدم انطباق مع ياسيس يو فشارها آگاهناخود يها يريسوگ ياثرگذار ،يابيارز يها كيتكن
در بخـش   رانيانتخـاب مـد   ةسـئل م ران،يدر ا. اند ها بدل شده مستمر در سازمان يدارند، به چالشريشه سازمان  كيو استراتژ

 تيران در هـدا يمـد  يموضـوع بـا توجـه بـه نقـش محـور       نيا. خاص، همواره محل بحث و تأمل بوده است طور به ،يدولت
  . دوچندان برخوردار است يتيكلان، از اهم يها يساز ميها و تصم سازمان

. قـرار دارد  يررسـم يو روابـط غ  ياس ـيس يافشـاره  تـأثير شدت تحـت   به ،رانيدر ا رانيانتصاب مد فرايند ،براين علاوه
. كنند يدر انتصابات فراهم م يجناح يها يدار اعمال نفوذ و جانب يرا برا نهيزم ،يررسميغالب و روابط غ ياسيس هاي همداخل

 يگچون وابسـت  يعوامل تأثيرافراد، تحت  يستگيعملكرد و شا يابيتوجه به ارز يجا است كه به يانتصابات ت،يوضع نيا امديپ
را در  يسـاختار  يتنها ناكارآمـد  نوع انتصابات، نه نيا. رنديگ يصورت م عاتيو شا يررسميغ يو فضاها يبردار فرمان ،يحزب

 يفرهـاد ( دهـد  يرا كـاهش م ـ  نانو تعهد كارك زهيو انگ رساند مي بيآس يبلكه به فرهنگ سازمان كند، يم نهيها نهاد سازمان
خـارج از   نفـوذ  يو نفوذ افراد ذ يبه فساد، تبان تواند يم وبيمع فرايند نيموارد حادتر، ا در ).1401، نژاد، ليلي دوست و حساني

  .منجر شود زيسازمان ن
و  يسـتم يو در مسـائل س  است يفرد هاي فراتر از اشتباه ران،يدر ا رانيانتصاب مد فرايندمشكلات موجود در  ن،يبنابرا

به  بيآس ،يساختار يچون ناكارآمد يوار رهيزنج يامدهايمشكلات، پ نيكه ا دهند يها نشان م پژوهش. دارد ريشه يساختار
، معمـارزاده طهـران،   يقاسم(را به همراه دارند  يسازمان يداريپا ديتهد ،تياكاركنان و در نه ةزيكاهش انگ ،يفرهنگ سازمان

 يسـو  و حركـت بـه   فراينـد  ني ـاصـلاح ا ). 1392، قيصريو  ، آقا حسينعلي شيرازي؛ رهنورد1401، زاده جزني، صياد و حسن
   .نياز دارد يو اجتماع يفرهنگ ،ياسيس يبه اصلاح ساختارها يتوجه جد بهبر تخصص،  يو مبتن سالارانه ستهيانتصابات شا
فائق آمـدن   يبرا .شود يآشكار م شياز پ شيب رانيانتخاب مد فرايند نياديو بهبود بن يضرورت بازنگر ط،يشرا نيدر ا
 ،كـرد يرو ني ـا .اسـت  ريناپـذ  اجتنـاب  يبر شواهد علم ـ يمند، شفاف و مبتن نظام ق،يدق يكرديتخاذ روموجود، ا يها بر چالش

و  يفرهنگ ـ ،يتيريابعـاد مـد   يتمـام به  ران،يانتخاب مد فراينددر  جيرا يخطاها يا شهير ليو تحل ييضمن شناسا ستيبا يم
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Villarroel 
2. Onofriichuk 
3. Widlak & Peeters 
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 ني ـدنبـال پاسـخ بـه ا    حاضر بـه  ةمقال ،هدف نيقق اتح يدر راستا. توجه كند كپارچهيصورت جامع و  سازمان به كياستراتژ
اسـت   دي؟ امدهد يرخ مي دولتي ها در سازمان رانيانتخاب و انتصاب مد فرايند در يجيرا يچه خطاها: است يپرسش اساس

 يگـام  ،ها آن يداريو بهبود عملكرد و پا ها سازماندر  رانينظام انتخاب مد يپژوهش بتواند در جهت ارتقا نيا يها افتهيكه 
 .باشد مؤثر

  نظري  ةپيشين
  رانيانتخاب و انتصاب مد
توجه  در كانونكه همواره  شود يمحسوب م يمنابع انسان تيريمد بسيار مهم ياز جمله كاركردها ،رانيانتخاب و انتصاب مد

عنوان رهبـران   به ران،يكه مد گيرد نشئت مياز آنجا  فرايند نيا تياهم. حوزه قرار داشته است نيپژوهشگران و متخصصان ا
  ). 2023، 1بوسكه( كنند يم ياساس ينقش فايا ها و رشد آن يداريپا ت،يموفقسازمان، در  ياصل رندگانيگ ميو تصم

 يابي ـجـذب داوطلبـان، ارز   ،يالزامـات شـغل   يياز جملـه شناسـا   يمراحـل متعـدد   رانيانتخـاب و انتصـاب مـد    فراينـد 
بـر عملكـرد    ،فرايند نيا ياثربخش. شود را شامل ميانتصاب فرد مناسب  يابر يريگ ميتصم ت،يها و در نها آن يها يستگيشا
  .دارد يتوجه قابل تأثيرآن  كياستراتژ تيكاركنان و موفق تيسازمان، رضا يكل

بـر  . نقـش اسـت   ني ـا يبرا ازيمورد ن يها تيو صلاح يديكل يها يستگيشا ييشناسا ران،يمرحله در انتخاب مد نياول
 يها و مهارت كنند يم نيمدنظر را تدو يفرد يها يژگيها معمولاً شرح شغل و و ، سازمان)2020( 2نگآرمسترا اساس ديدگاه

كـه تنهـا    دهـد  يم ـ نـان ياطم اقـدام  نيا. سازند ياز را مشخص ميمورد ن يتيريمد ةو تجرب يرهبر يها ييتوانا ،يضرور يفن
 طـور  بـه  نامناسـب  رانياحتمال انتخاب مد ق،يطر نيو از ا دشون مي يابيارز دارند، شده نييتع شياز پ يارهايكه مع يداوطلبان
 يها ممكن است از ارتقا سازمان. جذب داوطلبان است ،يبعد ةمرحل ،يالزامات شغل نيياز تع پس .ابدي يكاهش م يريچشمگ
). 2021، 3دسـلر ( مناسـب اسـتفاده كننـد    ينامزدها افتني يبرتر برا يجذب استعدادها يها روش اي ياستخدام خارج ،يداخل

داوطلبان  نيحاصل شود كه بهتر نانيمتنوع از استعدادها در نظر گرفته شود تا اطم يا مجموعه دينظر از روش جذب، با صرف
  .اند انتخاب گنجانده شده فراينددر 

 يرس ـو بر يابي ـمراكـز ارز  ،يسـنج  روان يهـا  ها، آزمون از مصاحبه يبيترك قيمعمولاً از طر ،يتيريداوطلبان مد يابيارز
 نيبه تضم شوند، يم يابياستاندارد ارز هاي كه در آن داوطلبان بر اساس سؤال افتهيساختار يها مصاحبه. شود يسوابق انجام م

 ،يشـناخت  يها ييتوانا يسنج روان يها آزمون). 2018 ،4نسونيلكيو و نگتونيرچما( كنند يكمك م فراينددر  تينيعدالت و ع
 نشي ـب يشـغل  تي ـهـا بـا موقع   تناسـب آن  زاني ـو از م كنـد  مـي  يابيداوطلب را ارز يبرره ليو پتانس يتيشخص يها يژگيو

 ينيبـازآفر  يبـرا  ييهـا  نيو تمـر  هـا  يسـاز  هيكه شامل شب يابيمراكز ارز). 1998، 5و هانتر تياشم( دهد يارائه م يتر قيعم
 يرهبـر  يهـا  حل مسـئله و مهـارت   ،يتيريمد يريگ ميتصم يابيارز يبرا يا ندهيفزا طور بههستند،  يكار يواقع يوهايسنار

  ).2007، 6كمپيون و رايدر ،مورگسون( شوند يكار گرفته م به يميت
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1. Boeske 
2. Armstrong 
3. Dessler 
4. Marchington & Wilkinson 
5. Schmidt & Hunter 
6. Morgeson, Reider & Campion 
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 اننفع ـ ذيمعمولاً شامل مشـاركت   ،مرحله نيا. شود يانتصاب اتخاذ م در خصوص يينها ميتصم ق،يدق يابياز ارز پس
هـا بـا    آن خـواني  هـم  زاني ـعملكـرد داوطلبـان و م   ةاست كه دربار يارشد و متخصصان منابع انسان رانياز جمله مد ،يديكل
 يرسـم  شـنهاد يپ ر،يپس از انتخاب مـد ). 2020 ،1رايت و گرهارت هولنبك، ،نوا( كنند يسازمان بحث و تبادل نظر م يازهاين

كـه   كنـد  يم ـ نيتضم ،ورود مؤثر فرايند. شود ليتسه ديتا انتقال فرد به نقش جد شود يورود به سازمان آغاز م فرايندارائه و 
اثربخش آغاز  يكلش خود را به يها ميت يخود را درك كنند و رهبر فيطور روان در سازمان ادغام شوند، وظا به ديجد رانيمد

  ).2011، 2باوئر و اردوغان( كنند

  كارگماري مديران هاي انتخاب و به مدل 
 ـ يرار دارد كه بر اساس ساختارهاق يمختلف يها مدل تأثيرتحت  ،يادار يها در سازمان رانيانتخاب و انتصاب مد  ،يحكمران

مـدل انتصـاب    ،يسـالار  سـته يها عمدتاً شامل مـدل شا  مدل نيا. رنديگ يشكل م ينهاد يو هنجارها يسازمان يها فرهنگ
  .دارند يسازمان يو اثربخش ييگو پاسخ ،ييبر كارا يمتفاوت هايتأثير ،كيهستند كه هر  يپرور يحام ستميسي و اسيس

تجربه و عملكرد  ،يا حرفه يها تياست كه بر صلاح يسالار ستهيمدل شا ران،يدر انتخاب مد يديكل يها از مدل يكي
 تي ـاولو يو تخصص فن ييكارا ،يطرف يكه ب كيبوروكرات يها مدل در سازمان نيا. دارد اشارهاستاندارد  يها يابيافراد در ارز

. است ياسيو به دور از ملاحظات س ينيع يارهايمع يبر مبنا انري، انتصاب مديسالار ستهيشا يهدف اصل. است جيدارند، را
مـدل   نيا ياثربخش ،يمتعدد يمطالعات تجرب. شود يمنجر م يريگ ميتصم فراينددر  يطرف يو ب يستگيشا تيامر به تقو نيا

كـه اسـتخدام    اسـت  ادهو پـرو نشـان د   يليمثال، مطالعات انجام شده در ش براي. اند كرده تأييد يرا در بهبود عملكرد سازمان
، 3و لافونتـه  داي ـولارده، فوئنزال( كنـد  يم ـ تي ـرا تقو يتيريو تعهد مـد  ينهاد تيمشروع ،يداخل تيريمد ،يستگيابر ش يمبتن

 دهـد  ميروش فساد را كاهش  نياز آن است كه ا يحاك ،اروپا ةياتحاد يها مربوط به سازمان يها پژوهش ن،يهمچن). 2016
 يسـالار  ستهياز كاربرد اصول شا يگريموفق د ةنمون). 2019، 4و تروندال تزكايگورن گبرگ،يا( بخشد يرا بهبود م يو حكمران

عملكـرد   يهـا  يابي ـو ارز يپرداخت حقـوق رقـابت   رو،يجذب ن ةرانيگ سخت يكه در آن استانداردها شود يم دهيدر سنگاپور د
 ني ـبـا ا  ).2018 ،5كـوا ياوخوتن(هان كمك كرده اسـت  ج يدولت يادار بسيار كارآمد يها ستمياز س يكي يريگ كلبه ش ،قيدق

 كندرا محدود  يو نوآور يريپذ انعطاف تواند يم ،مدل نيدر ا كيبوروكرات ازحد شيب تيمنتقدان معتقدند كه رسم يحال، برخ
  ).2023، 6مولافونگ(را كاهش دهد  ايپو يادار يها طيحل مسائل در مح ييتوانا جه،يو در نت

مـدل  . هسـتند  رانيدر انتخـاب مـد   گذارتأثير يكردهاياز رو زين 7سازمانـ   فردناسب غل و مدل تشـ   فرد تناسبمدل 
 يضـرور  يهـا  يژگ ـيو ريو سـا  هـا  ييهـا، توانـا   دانش، مهـارت  دياصل استوار است كه كاركنان با نيفرد بر اـ  تناسب شغل

)KSAOs (خود داشته باشند  فيانجام وظا يرا برا)رشـاخه يمدل از دو ز نيا). 2005، 8جانسون و مرمنيبراون، ز ستوفيكر 
دوم، تناسـب  . دارد تأكيـد  يفرد با الزامات شـغل  يها يستگيكه بر تطابق شا ييو توانا ازينخست، تناسب ن: شده است ليتشك
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1. Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright 
2. Bauer & Erdogan 
3. Velarde, Fuenzalida & Lafuente 
4. Egeberg, Gornitzka & Trondal 
5. Okhotnykova 
6. Mulaphong 
7. The Person-Job Fit (P-J Fit) Model and the Person-Organization Fit (P-O Fit) Model 
8. Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson 
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در ). 1991، 1ادواردز( آورد يفـرد فـراهم م ـ   يرا برا يكاف يها شغل مدنظر، منابع و فرصت كند يم نيو امكانات كه تضم ازين

تمركـز دارد و   يكاركنان با فرهنگ سـازمان  يو سبك كار تيها، شخص ارزش خواني همفرد بر ـ   مقابل، مدل تناسب سازمان
 ،فـرد ـ   كه مدل تناسب شغل يدر حال). 1989، 2چتمن(همراه است  يو تعهد سازمان زهيانگ ،يشغل تيرضا شيمعمولاً با افزا

در حفـظ   يعامـل مـؤثرتر   عنـوان  به ،فردـ   مدل تناسب سازمان كند، يم ينيب شيمدت را پ كوتاه يعملكرد شغل طور عمده به
  ).2002 ،3رويكبل و د( شود يدر بلندمدت شناخته م يسازمان يشهروند يكاركنان و رفتارها

 رانيدر انتصـاب مـد   ياس ـيقـرار دارد كـه در آن، ملاحظـات س    ياسيمدل انتصابات س ،يسالار ستهيمقابل شا ةنقط در
هـا   بـا آن  ياسيكه از نظر س كنند يرا منصوب م يرانيارشد مد گذاران استيس ايمقامات منتخب  ،رويكرد نيدر ا. دارد تياولو
بـا   يادار يكـه رهبـر   شـود  يروش موجـب م ـ  ني ـا. دارنـد  ييبـالا  يستگيشا يكه از نظر فن يباشند، نه الزاماً كسان سو هم
 ،روش ني ـا قي ـشـده از طر  منصـوب  رانيحال، مد نيبا ا. شود ليهتس ها استيس يهماهنگ باشد و اجرا يدولت يها استيس

. شـود  رمنج ـ يداري ـو ناپا يبـه ناكارآمـد   توانـد  يامـر م ـ  ني ـكه ا را ندارندلازم  تخصصي يها و مهارت يدانش نهاد اغلب
 يهـا  تروابـط مـؤثر بـا بـوروكرا     يمعمـولاً در برقـرار   ،ياسيصورت س شده به منصوب رانيكه مد دهند يها نشان م پژوهش
 يبررس ن،يهمچن). 2021 ،4تايماك(را كاهش دهد  يسازمان ياثربخش تواند يمسئله م نيو ا شوند يبا مشكل مواجه م يا حرفه

بـه   توانـد  يدارد كـه م ـ  تي ـاولو يسـتگ يبـر شا  يروش، غالباً وفادار نياز آن است كه در ا يحاك ليدر برز ياسيانتصابات س
  ).2019، 5التور( نجامديب يگذار استيس يها شكست

 يوفـادار  ،يدارد و در آن، انتصابات بر اسـاس روابـط شخص ـ   ياسيبا مدل انتصابات س يكيارتباط نزد ،6پروري حامي مدل
 ياس ـيس يها و شبكه ياجتماع ةيكه سرمارواج دارد  ياسيس يها طيمدل در مح نيا. رديگ يصورت م يحزب يوابستگ اي ياسيس
 جـاد يا لي ـدل به اما اغلب ؛كمك كند يو انسجام داخل ياسيبه ثبات س تواند يپاتروناژ م. ندهست يمرانحك يساختارها ةكنند نييتع

 يبـرا  يابـزار روش  ني ـا ،يخياز نظر تـار ). 2017 ،7ندليگر( رديگ يمورد انتقاد قرار م ييگو پاسخفساد و كاهش  ،يناكارآمد
هـا نشـان    حال، پژوهش نيبا ا). 2021، 8و لارابرو ترز،يپ زا،يپان(دولت بوده است  انيحامو پاداش دادن به  ياسيقدرت س ميتحك

بـر اهـداف    ياس ـيس و يمنافع شخص ـ رايز ؛كند فيرا تضع ينهاد يكپارچگي تواند يم ،از حد به پاتروناژ شيب يكه اتكا دهند يم
 يتيز انتصـابات حمـا  احـزاب حـاكم ا   ؛ زيـرا كنند يم ديشدمشكل را ت نيا زين يانتخابات يها چرخه. كنند يغلبه م يخدمات عموم

  ).2017 ،9كميال( دهد يرا كاهش م يامر تداوم حكمران نيكه ا كنند يخود استفاده م ياسيس ةسلط تيتقو يبرا
 پـروري  حامياما مدل  ؛دارند تأكيددر انتخاب و انتصاب  ياسيهر دو بر نقش عوامل س ياسيو مدل س پروري اميمدل ح

كامل  طور به يستگياست و شا اريمع نيتر تنها و مهم ياسيس يوفادار ،پروري حامي در مدل. تر است و مخرب تر يافراط اريبس
امـا ممكـن اسـت بـه      ؛دارنـد  يا كننـده  نيـي نقـش تع  ياس ـيملاحظات س ،ياسيكه در مدل س يدر حال. شود يگرفته م دهيناد
  .ه شودتوج ياسياهداف س يدر راستا اي هيعامل ثانو كي عنوان به زيافراد ن تيو صلاح يستگيشا
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1. Edwards 
2. Chatman 
3. Cable & DeRue 
4. Makita 
5. Toral 
6. The patronage model 
7. Grindle 
8. Panizza, Peters & Larraburu 
9. Elikem 
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و  ينيع يعملكرد يها بر شاخص ،يسنت يها روش يبرا ينيگزيجا عنوان به ،بر عملكرد يمدل انتخاب مبتن ت،ينها در
 يها يستگيرا بر اساس شا رانيمدل انتصاب مد نيا. دارد تأكيد يروابط شخص اي ياسيس يها يوابستگ يجا به پذير، سنجش
، دايسـاج  ،يكوسوماسار( شود يم يدولت تيريدر مد ييگو پاسخو  ييت، كارايفشفا شيو موجب افزا كند يم نيشده تضم اثبات

   ).2023 ،1سانتوسو و فازي
را بـر اسـاس    يتيريمـد  ينامزدهـا  تواننـد  يم ـ يدولت ـ ي، نهادهـا )KPIs(عملكـرد   يدي ـكل يهـا  با استفاده از شاخص

 تي ـفيروش موجـب بهبـود ك   ني ـانـد كـه ا   داده ها نشـان  پژوهش. كنند يابيها ارز آن يتيريمد ييگذشته و كارا يدستاوردها
 ـ ،يعملكـرد  يبـا حسابرس ـ  جيبـر نتـا   يمبتن يها يابيارز بيمثال، ترك يبرا شود؛ يم ياتيعمل ييخدمات و كارا و  يحكمران

از  يك ـي. سـت يبـدون چـالش ن   زي ـمـدل ن  ني ـحـال، ا  نيبا ا). 2024، 2و پرودانووا نكوفيسرگ(را ارتقا داده است  ييگو پاسخ
 ينهـاد  ةو توسـع  هـا  اسـت يس يداري ـپا تواند ياست كه م يمدت عملكرد كوتاه اهدافبر  تأكيد، اين مدل ياصل ياه دغدغه

 يهـا  داده يكـار  مـدل، امكـان دسـت    ني ـا يدي ـكل يهـا  از چـالش  گريد يكي). 2017 ،3كالوسيم(كند  فيبلندمدت را تضع
 ايشده  فيممكن است تحر يعملكرد يارهايارد، معمو يدر برخ. است يبخش دولت يها آن با ارزش ييسو همناو  يعملكرد

 ،يدولت ـ تيريدر مد ردعملك يريگ اندازه يها مدل يبررس. ارائه دهند تينادرست از موفق يريشوند كه تصو ميتنظ يا گونه به
يده سـنج  يراحت ـ قرار دهنـد كـه بـه    تيرا در اولو يفيكاركنان ممكن است وظا ،صورت نگيرد ينظارت كاف اگرنشان داد كه 

مثـال، در   يبرا). 2020، 4مارچاك و براجر نسكايگبچ( كنند يم جاديرا ا يارزش عموم نيشتريكه ب يفي، نه الزاماً وظاشوند مي
كمتـر گـزارش شـوند تـا      مياز جـرا  يممكن است برخ ـ شوند، يم يابيارز ميكه فقط بر اساس كاهش جرا يانتظام ينهادها

  .را دچار اشتباه كند گذاران استيس تواند يمسئله م نيو ا ابديبهبود  يصورت مصنوع عملكرد به
و تطابق فرد با شـغل و سـازمان تـا     يستگيبر شا يمبتن يكردهاياز رو ،هاي انتخاب و انتصاب مديران طوركلي، مدل به
انتخـاب   يهـا  در ادامه، مدل. خاص خود را دارند يها تيو محدود ايو مزا هستند ريمتغ انهيگرا تيو حما ياسيس يها انتصاب

  .آورده شده است 1در قالب جدول  ينظر يبر اساس مبان رانيمد

  هاي انتخاب و انتصاب مديران مدل قايسةم. 1جدول 
  منابع  مدل انتخاب بر اساس شايستگي

  هاي استاندارد اي، تجربه و ارزيابي هاي حرفه صلاحيت :مبناي اصلي انتخاب
  كاري و ارزيابي عملكرد ةهارتي، تجربهاي م آزمون :معيارهاي ارزيابي كليدي

  گيري طرفي در تصميم اطمينان از شايستگي و بي :هدف اصلي انتخاب
  ، بهبود كيفيت خدمات، افزايش مشروعيت نهاديهاي سياسي مداخلهكاهش  :مزايا

  گيري بوروكراتيك، محدوديت در نوآوري، عدم حذف كامل تبعيض سخت :محدوديت
  

ــر  ــرز و پي ــرگيا، )2019( 5پيت ــاران  گب و همك
 )2016( 6لافوئنته و فوئنزاليدا ،كورتاسار ،)2019(

 7چودنوفســكي و فاريـــل  ،)2018( كــوا ياوخوتن
  )2020( 8پچاريچ، )2020( مولافونگ، )2024(
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1. Kusumasari, Sajida, Santoso & Fauzi 
2. Sergeenkov & Prodanova 
3. Michalos 
4. Gebczynska & Brajer-Marczak 
5. Peters & Pierre 
6. Cortázar, Fuenzalida & Lafuente 
7. Chudnovsky & Farill 
8. Pečarič  
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 سازمانـشغل و تطابق فردـ  مدل تطابق فرد
  هاي فردي با نيازهاي شغلي و فرهنگ سازماني مهارت خواني هم :مبناي اصلي انتخاب

  ها هاي مبتني بر شايستگي، ارزيابي شخصيت و ارزش مصاحبه :ارزيابي كليدي معيارهاي
  ارتقاي عملكرد شغلي و تعهد سازماني :هدف اصلي انتخاب

  ترك خدمت، تقويت پتانسيل رهبري ميزانافزايش رضايت شغلي، كاهش  :مزايا
  خطر ايجاد همگني بيش از حد، احتمال ناديده گرفتن تنوع و نوآوري :محدوديت

، كريسـتف  )2002( رويكبل و د، )2005(ادواردز 
  )1989(، چتمن )2005(براون و همكاران 

    مدل انتصاب سياسي
  هاي كلان يي با سياستسو همانتخاب بر اساس ملاحظات سياسي و  :مبناي اصلي انتخاب

  هاي دولت راستايي با برنامه وفاداري سياسي، هم :معيارهاي ارزيابي كليدي
  هاي مقامات منتخب يي بوروكراسي با سياستسو همتضمين  :خابهدف اصلي انت

  گويي سياسي ها، افزايش پاسخ تسهيل اجراي سياست :مزايا
  ثباتي، افزايش فساد و كاهش استقلال نهادي امكان ناكارآمدي، بي :محدوديت

، )2015( 2، دالستروم و هـولمگرن )2020( 1لوئيز
، )2019( ، تورال)2021(، ماكيتا )2019( 3هاليباو

  )2019( 4كوارسيما

    پروري حاميمدل 
ها بر اساس روابـط شخصـي، وفـاداري سياسـي و وابسـتگي       انتصاب :مبناي اصلي انتخاب

  حزبي
  هاي سياسي، ارتباطات شخصي نفوذ شبكه :معيارهاي ارزيابي كليدي

  حفظ ثبات سياسي و انسجام داخلي :هدف اصلي انتخاب
  هيل حكمراني مبتني بر وفاداريتقويت تداوم سياسي، تس :مزايا

  كاهش كارايي، افزايش ريسك فساد، تضعيف يكپارچگي نهادي :محدوديت

ــدليگر ــانيتزا،، )2017( ن ــرز پ ــورو و پيت  5لاراب
، الـيكم  )2020( 6تسـو  و پـرم  كولونلي،، )2021(
  )2024( 8، آلبرشت)2018( 7، كورنيلسون)2017(

   مدل انتخاب بر اساس عملكرد
  گيري و ارزيابي مبتني بر نتايج هاي عملكرد قابل اندازه شاخص :انتخاب مبناي اصلي

، دسـتاوردهاي گذشـته،   )KPI( هـاي كليـدي عملكـرد    شـاخص  :معيارهاي ارزيابي كليدي
  معيارهاي كارايي 

  گويي وري و پاسخ ارتقاي شفافيت، بهره :هدف اصلي انتخاب
  ازماني، ارتقاي بهبود مستمريي عملكرد فردي با اهداف سسو همكاهش تعصب،  :مزايا

هـا،   كاري داده مدت به جاي ثبات بلندمدت، احتمال دست تمركز بر اهداف كوتاه :محدوديت
  نياز به زيرساخت فناوري قوي

و  نكوفيسرگ، )2023(و همكاران  يكوسوماسار
، ميكـالوس  )2023( 9، فوركوليتا)2024( پرودانووا

ــوف،، )2017( ــوف گنزديل ــوف و كليم  10كوزنتس
  )2015( 12، جو)2019( 11، آيدين)2020(
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3. Hollibaugh 
4. Quaresima 
5. Panizza, Peters & Larraburu 
6. Colonnelli, Prem & Teso 
7. Corneilson 
8. Albrecht 
9. Furculita 
10. Gnezdilov, Klimov & Kuznetsov 
11. Aydin 
12. Ju 
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  كارگماري مديران  هگيري در انتخاب و ب هاي تصميم سو گيري
. انتخـاب اسـت   فراينـد در طول  يتيريمد يها يستگيشا حيصح يابيارز عدم ران،يدر انتخاب مد ي بسيار رايجاز خطاها يكي

 يهـا  مهارت ،يرهبر يها ييكه توانا هايي ؛ روشكنند ياده ماستف يناكارآمد و سنت يابيارز يها ها از روش از سازمان ياريبس
و  يسـنت  يهـا  مثـال، مصـاحبه   بـراي . كننـد  ينم ـ يري ـگ انـدازه  مناسبطور  را به ياخلاق يريگ ميتصم تيحل مسئله و ظرف

 يش دولت ـمـؤثر در بخ ـ  تيريمـد  يكه برا را ايپو يرهبر يها يژگيو نيستند معمولاً قادر ،بر رزومه يانتخاب مبتن يها روش
 يانتصـاب افـراد   عثبا افته،يساختار يستگيبر شا يمبتن يها يابينبود ارز). 2017 ،1هيراجو پد( شناسايي كننداست،  يضرور

 اي ـپو يتيريمـد  طيانطباق بـا شـرا   ييو توانا كيانداز استراتژ اما فاقد چشم ؛توانمند باشند يكه ممكن است از نظر فن شود يم
  .باشند

. شـود  يمهـم محسـوب م ـ   يهـا  از چـالش  يك ـي ،زين رانيانتخاب مد يهافرايندتنوع و شمول در گرفتن اصول  دهيناد
 يارتقـا  يبـرا  ييهـا  سـازوكار فاقـد   ،انتصـاب  يهافراينـد از  يارياما بس ؛باشد تيتنوع جمع دهندة نشان ديبا يدولت تيريمد
 ،يتيريمـد  يهـا  تنوع در نقش شياند كه افزا نشان داده اه پژوهش. هستند ياجتماعـ   يو اقتصاد يتيقوم ،يتيجنس يندگينما
 بـا ). 2022، 2برنـز ( بخشـد  يبهبود م يگوناگون و كاهش تفكر گروه يها دگاهيد يريدربرگ قيرا از طر يريگ ميتصم تيفيك
و  تي ـموجـود را تقو  يها ياغلب نابرابر رانيانتخاب مد يهافرايندتنوع،  يارتقا يمشخص برا يها يبدون استراتژ حال، نيا

  .كنند يرا محدود م ندهيافراد كمتر نما يها صتفر
از  ياريبس. شده است  منصوب رانيمد يعملكرد بلندمدت برا يابيارز يها سازوكار نبود ،ياز مشكلات اساس گريد يكي
 مانـدن  يامر به بـاق  نيكه ا كنند ينم يابيطور مستمر ارز ها را به عملكرد آن ران،يمد ةياولپس از انتخاب  ،يدولت يها سازمان

 ينرسيا اي ياسيس يها تيموارد، حما يدر برخ. شود يم منجر فشانيعملكرد ضع رغم يعل ود،خ يها ستناكارآمد در پ رانيمد
 ،يتيريمـد  يا دوره يهـا  ينيبـر عملكـرد و بـازب    يمبتن يها يابياستفاده از ارز. شود يم يضرور يتيريمد راتييمانع تغ ،يادار
هستند و به  گو پاسخران در قبال عملكرد خود يكه مد شود يحاصل م نانياطم رايز ؛كمك كندمشكل  نيبه كاهش ا تواند يم

  ).2021 ،3نويو سانچ يگروس اسكا،يكوك( كنند يكمك م ياهداف سازمان
 يعمل يها گرفتن مهارت دهيو ناد يليبر مدارك تحص ازحد شيب تأكيد ران،يدر انتخاب مد جيرا هاي از اشتباه گريد يكي
رهبـران   نياز مؤثرتر يبرخ. ستندين يتيريمد يتوانمند يمعنا مهم هستند، لزوماً به يعلم يها تياگرچه صلاح. است يرهبر

 اسـت  هايي مهارتاز جمله  و اين دتوانمندن ، بسياربحران تيريحل تعارض و مد ت،مانند ارتباطا ييها نهيدر زم ،يبخش دولت
و  يجـان يهـوش ه  يكـه دارا  يرانياند مـد  ها نشان داده پژوهش. س شده باشدافراد منعك يليندارد در سوابق تحص يكه لزوم
اغلـب در   هـا  يژگ ـيو نيااما  ؛دارند يعملكرد بهتر يبخش دولت يتيريمد يها هستند، در نقش ييبالا يفرد نيب يها مهارت
  ).2018 كووا،ياوخوتن( شوند يگرفته م دهيناد يانتخاب سنت يهافرايند

  تجربي ةپيشين
هـاي   مداخلـه چـون   يكـه عـوامل   دهد ينشان م ،يبخش عموم رانيانتخاب و انتصاب مد فرايندمتداول در  يطاهاخ يبررس
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1. Rajopadhye 
2. Burns 
3. Cocciasecca, Grossi & Sancino 
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شـمار   به هافرايند نيا ياساس يها از جمله چالش ،يسالار ستهيگرفتن اصل شا دهيو ناد نشيگز يها هيرو يناكارآمد ،سياسي
 ياسيس يو فشارها يفرد قيسلا ،يروابط شخص تأثيرتحت  لباغ ،انتصاب هاي ميآن است كه تصم ديمؤ قاتيتحق. روند يم

  .شود يسازمان منجر م يواقع يازهايتخصص افراد با ن خواني همنانامناسب و  يها نشيامر به گز نيكه ا رديگ يشكل م
 نيتـر  مهـم  ،يشناس ـ بيآس ـ يو الگـو  يب ـيترك پژوهشبا استفاده از روش ) 1402( ، حسني مقدم و ياراحمديجعفرپور

 ـ ةدر سه دست ها بيآس نيا. اند كرده ييرا شناسا يدولت يها در شركت يبازرگان رانيانتصاب مد فرايند يها بيآس شـامل   يكل
و  نيقـوان  يا قهيسـل  ياجـرا  ري ـنظ( ي، مشكلات رفتار)يرونيب خلاتو مدا ياسيس يمانند فضا( يطينامطلوب مح هايتأثير
) يبازرگـان  يازهـا يو عدم تطابق تخصص با ن ها يستگيشا يابيضعف در ارزمانند ( يساختار هاي قصنو ) سو همافراد  حيترج
 فراينـد در  هـا  يتيمشـكلات و نارضـا   شيبه افزا ،ييها بيآس نيكه وجود چن دهد ينشان م پژوهش نيا. شوند يم يبند طبقه
  . شود يممنجر  رانيمد نشيگز

انتصـاب   يموانـع اصـل   ران،ي ـا يدولت ـ يهـا  ازمانانتصاب در س تيوضع يدر بررس زين) 1401(و همكاران  نژاد يفرهاد
 اه ـ ستاحراز پ طيشرا تياند و بر لزوم رعا برشمرده يو حزب ياسيس يو فشارها ها را غلبه روابط بر ضوابط، نفوذ مقام ستهيشا

كـه   دده ـ ينشان م) 1401(و همكاران  يقاسم پژوهش ن،يهمچن. دارند تأكيداز انتصاب  شيپ يآموزش يها و گذراندن دوره
در آن،  يو اقتصـاد  ياجتمـاع ـ   يدارنـد و عوامـل فرهنگ ـ   چشـمگيري  تأثير رانيبر انتخاب مد ،ياسيرسيو غ ياسيعوامل س

  .كنند يم فايرا ا يونديپ يرهاينقش متغ ،ياسيكه عوامل س يلدر حا هستند،ها  مؤلفه نيسازتر نهيزم
 ييشناسا يسالار ستهيمنظر نظام شا از ،يدولت رانيخاب مددر انترا استقرار  ةعوامل بازدارند) 1392(رهنورد و همكاران 

 بسـيار مهـم   موانـع  ،ينگـر  يهـا و سـطح   فرصـت  يعدم برابـر  ،يباز يكه پارت دهد ينشان م پژوهش نيا يها افتهي. كردند
 ـ . قـرار دارد  تي ـاول اهم ةرتبدر  يباز يپارت ان،ين ميهستند كه در ا يسالار ستهيشا  ـ نيدر سـطح ب پـژوهش   در ز،ي ـن يالملل
به مشكلات احزاب در  پژوهش نيا. شده است يبررس يدر انتصاب مقامات دولت ياسياحزاب س يها چالش) 2024( ارروئليو

اخـلاق و   ،ييگرا يا حرفه ديكه انتصابات با كند يم تأكيددر انتصابات اشاره دارد و  يسالار ستهيو شا ييكارا ت،يشفاف نيتضم
  .را ارتقا دهد يتنوع اجتماع
. انـد  تمركز داشته يدر بخش دولت رانيانتخاب و انتصاب مد فرايند يو ساختار يقانون يها بر جنبه زين يگريلعات دمطا
و انتخاب بـر   نشياهداف جذب و گز نييبر تع  ،نيقوان ةنيكه كنترل به دهد ينشان م) 2023( 1، ويلادسن و بچلوكه پژوهش

 و لاككـوه  دورمـاني  كوناتـه، . نـدارد  يچندان تأثيررابطه  نيا روي يتيريمد ةقكه ساب يدارد، در حاليمثبت تأثيرها  اساس ارزش
 يها و روشبخشد  ميرا بهبود  يخدمات عموم ةساختارمند، ارائ نشيجذب و گز ستميس كيكه  كنند اشاره مي) 2023( 2اوده

تعادل  جاديپژوهش بر ضرورت ا نيا. شوند منجر يادار يناكارآمد شيبه كاهش نگهداشت كاركنان و افزا توانند يناكارآمد م
  .دارد تأكيد يو الزامات اخلاق يستگيبر شا ياستخدام مبتن نيب

 ني ـكـه ا  دهـد  ينشـان م ـ ) 2023( رايو و زتوسط لوپ 2021تا  2012 يزمان ةدر باز يانتصابات دولت يها ييايپو يبررس
قرار دارد و  كياستراتژ يها و انتخاب يادار يها سنت ،يستگيشا ،ياسيس ياز جمله وفادار يعوامل متعدد تأثيرتحت  فرايند

ي مند در مرور نظام) 2021(و همكاران  اسكايكوك. داد ليتقل ييگرا و رابطه يسالار ستهيشا نيآن را صرفاً به تقابل ب توان ينم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Løkke, Villadsen & Bach 
2. Konateh, Duramany-Lakkoh & Udeh 
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 يهـا  و وجود شكافروشن  ينظر يها فقدان چارچوببر  ،انجام دادند يعموم يبر حكمران يانتصابات دولت تأثير كه در زمينة
 .دندحوزه ش نيكارآمدتر در ا يحكمران يها مدل ةتوسع تدوين و و خواستار تأكيد كردند ييايمناطق جغراف يدر برخ يپژوهش
بـر   يروابـط شخص ـ  حيو تـرج  يبـاز  يپـارت  يهـا  دهي ـكه پد دهد يم نشان) 2021( 1خان و منظوربي،  بي پژوهش ت،يدر نها

 نيبـر لـزوم تـدو   هـا   آن. دهند ميو عملكرد كاركنان را كاهش  گذارند مي يمنف تأثير نشيجذب و گز فرايند روي ،يستگيشا
  .كردند تأكيد ياسيس هاي هكاهش مداخل يبرا يانسانمنابع  يراهبردها
بـه عوامـل    ،يانتصاب در بخش دولت يهافراينددر  جيرا يكه مشكلات و خطاها دهند ينشان م ها پژوهشمجموع،  در
 نيا. شود يمربوط م نشيگز يها ستميس يو ناكارآمد يسالار ستهيشا تيضعف در رعا ،ياسيس هاي هداخلاز جمله م يمختلف

  .كنند ايجاد مي يعموم يتينارضا يدر بخش دولت يتيريمد يهافرايندو از دهند  را كاهش ميها  سازمان ييمسائل كارا

  پيشينه پژوهش. 2 جدول
  يديكل نتايج پژوهش روش و سال)ان(پژوهشگر  عنوان پژوهش

 يهـا  وهيش ـ يشناسبيآس
 يبازرگـان  رانيانتصاب مد
ــركت ــا در ش ــ يه  يدولت

  كشور

و همكارانجعفرپور
)1402(  

بـــا  يبـــيتركپـــژوهشروش
 يشناس بيآس ياستفاده از الگو

ــه ــاخگ سـ ــاحبه و  ،يشـ مصـ
  ساخته محقق هةنا پرسش

 يريپـذ تأثير: يط ـيمح يهـا  بيآسنيتر مهم
اخلات افـراد  و مـد  ياسيس يانتصابات از فضا

ــرتبطيغ ــ. رم ــا بيآس ــار يه ــرا: يرفت  ياج
 عيبه افراد مط يده تيمقررات و اولو يا قهيسل
عدم اسـتفاده  : يساختار يها بيآس. سو هم اي

ضـــعف در ســـنجش  ،يعلمـــ ياز الگوهـــا
با  ها يو عدم تطابق تخصص انتصاب ها ييتوانا

 تـأثير  يساختار يها بيآس. يبازرگان يازهاين
و  دهنـد  مـي  شيا افـزا ر يط ـيمح يها بيآس
  .كنند يم عيرا تسر يرفتاريها بيآس

موجـود و   تيوضعيبررس
مطلـوب   تيوضـع  ميترس

ــاب در   ــام انتصـــ نظـــ
  رانيا يدولت يها سازمان

و همكاراننژاديفرهاد
)1401(  

ـ   يفيك(ختهيآمپژوهشروش
 ةبـا اسـتفاده از مصـاحب   ) يكم
 ةنام ـ پرسشو  افتهيساختار مهين

  ساخته محقق

 بط،غلبه روابط بر ضوا: ستهيانتصاب شاموانع 
ــ يبــه وابســتگ يدهــ تيــاولو اعمــال  ،يحزب

عوامــل . و نفــوذ مقامــات ياســيس يفشــارها
 تي ـرعا: اصـلاح نظـام انتصـاب    يبرا يديكل

ــرا ــراز پ طيش ــه اح ــزام ب ــت، ال ــدن س  گذران
 تي ـقبـل از انتصـاب، رعا   يآموزش ـ يها دوره

  .يمراتب سازمان سلسله
 رانيانتخــاب مــد يالگــو

نـاظر   يدولت ـ يها ركتش
 4و  3 يبـــــر بنـــــدها

 ـ يهـا  استيس نظـام   يكل
 يادار

ـ    يفيتوصـــپـــژوهشروش )1401(و همكارانيقاسم
 يســـاز بـــا مـــدل يشـــيمايپ

  يريتفس يساختار

در  يادي ـز تـأثير  ياسيرسيو غ ياسيعوامل س
ـ   يعوامــل فرهنگ ـ. دارنـد  رانيمــد نتخـاب ا

 نيسـازتر  نـه يعنوان زم به يو اقتصاد ياجتماع
در  ياس ـيعوامـل س . شـدند  ييها شناسا همؤلف
 .قرار گرفتند يونديپ يرهايمتغ ي دسته

 ةشناخت عوامل بازدارنـد 
اســـــــتقرار نظـــــــام 

در سـطح   يسالار ستهيشا
ــد ــه رانيمـــ  يا حرفـــ

ــ يهـــا ســـازمان  يدولتـ
  شهرستان اهواز

ــارت ياكتشافيعاملليتحل )1392(و همكارانرهنورد ــاز يپـ ــر ،يبـ ــدم برابـ ــت و  يعـ فرصـ
عنــوان عوامــل بازدارنــده  بــه ينگــر يســطح

در  يباز يپارت. شدند ييشناسا يسالار ستهيشا
فرصت در رتبـه دوم و   يرتبه اول، عدم برابر

 .در رتبه سوم قرار دارند ينگر يسطح

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bibi, Khan & Manzoor 
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  يديكل نتايج پژوهش روش و سال)ان(پژوهشگر  عنوان پژوهش

 ياسياحزاب س يها چالش
  يدر انتصاب مقامات دولت

 تيريو مــد ياســيس ليــتحل )2024( لئرويلاو
  يعموم

 نير تضـم د ييهـا  بـا چـالش   ياس ـياحزاب س
در  يســـالار ســـتهيو شا ييكـــارا ت،يشـــفاف

 دي ـانتصابات با. رو هستند روبه يانتصابات دولت
ــه ــيگرا يا حرف ــمول   ،ي ــوع و ش ــلاق، تن اخ
 نـده يفزا يدهند تا به تقاضـا  تقارا ار ياجتماع

  .شهروندان پاسخ دهند
در بخش  نشيجذب و گز

ــ ــآ: يدولت ــوان اي ــر  نيق ب
 تـأثير  يتيريمد يها وهيش
  ؟گذارند يم

بـا اسـتفاده از    يشيمايمطالعه پ  )2023(لوكه و همكاران 
 1000از  ينظرسـنج  يها پاسخ
ــد ــ ريم ــدم و   يدولت ــط مق خ
  يادار يها داده

 نيـي بـر تع  يمثبت ـ تـأثير  نيقوان ةنيكنترل به
و انتخـاب بـر اسـاس     نشيگز اهداف جذب و

بــرخلاف . دارد يهــا و تناســب فرهنگــ ارزش
تـأثير  بطـه  را ني ـبـر ا  يتيريمـد  ةانتظار، سابق
كـه   دهـد  يمطالعه نشان م ـ. ندارد چشمگيري

منـابع   تيريمـد  يها وهيبر ش يسازمان نيقوان
  .ندگذارتأثير يدر بخش دولت يانسان

در  يادار ييو كـارا  نهيهز
ــد ــذب و  يهافراينــ جــ

ــز ــأثيرو  نشيگ ــر  ت آن ب
در  يخـدمات عمـوم   ةارائ

  يبخش دولت ينهادها

ــ  )2023(كوناته و همكاران  ــا  ياكتشــاف يمــورد ةمطالع ب
از  يفــيك يهــا اســتفاده از داده

 40(ها  نامه پرسشها و  مصاحبه
ــده از كم پاســـخ ــيدهنـ  ونيسـ

  )يخدمات عموم

بـه   ،سـاختارمند  نشيجذب و گز ستميس كي
. شـود  يم ـمنجـر   يخدمات عمـوم  ةبهبود ارائ

باعث كاهش  ،ناكارآمد در استخدام يها روش
ــزا  ــان و اف ــد شينگهداشــت كاركن  يناكارآم

 جاديشامل ا ياصل يها چالش. شود يم يادار
و  يسـتگ يشا ياسـتخدام بـر مبنـا    نيتعادل ب

  .است يقاخلا يندگيالزامات نما
ــ ــتيس نيبــــ و  اســــ

 يمـــرور: يبوروكراســـ
 يهـا  يياي ـمند بـر پو  نظام

  يانتصابات دولت

از سـال  ( ها مقاله مند مرور نظام  )2023( 1لوپژ و ويرا
ــال   2012 ــا ســ از  ،2021تــ
ب آو ساينس، هاي دادة و پايگاه

كتابخانــــــة  اســــــكپوس و
الكترونيكــي علمــي آنلايــن   

)SciELO(  

 ،ياس ـيس يوفادار تأثيرتحت  يانتصابات دولت
 يهـا  و انتخـاب  يادار يهـا  سنت ،يستگيشا

و  دهي ـچيفراينـد پ  ني ـا. قرار دارند كياستراتژ
آن را  تـوان  ياسـت و نم ـ  طيوابسته بـه شـرا  

 ــ ــل ب ــه تقاب ــرفاً ب ــتهيشا نيص ــالار س و  يس
  .داد ليتقل ييگرا هرابط

عنـوان   به يدولت انتصابات
ــزار ــرا ياب ــ يب  يحكمران
منـد   مـرور نظـام  : يعموم
  ها همقال

و همكاران  اسكايكوك
)2021( 

 گاهياز پا ها همند مقال مرور نظام
بـا تمركـز بـر    ( اسـكپوس  داده
و  يعمـــوم يگـــذار اســـتيس
  )يدولت تيريمد

 ـ  يانتصابات دولت ـ  يو دموكراس ـ يبـر حكمران
 ينظـر  يهـا  كمبود چارچوب. گذارند يم تأثير

 يكايدر مناطق آمر يروشن و شكاف پژوهش
 ني ـا. اسـت توجـه   شـايان  ايو شرق آس نيلات

 ـ يهـا  مدل نيخواستار تدو ،مطالعه  يحكمران
  .در فرايند انتصابات است تر يقو

 يسـازمان  يها استيس ايآ
 ــ ــأثير يدر بخــش دولت  ت
بر  نشيفرايند جذب و گز

عملكــــرد كاركنــــان را 
  كند؟ يم يگر يانجيم

ــ )2021(و همكاران  يب بي ــ ةمطالع ــتفاده از  يكم ــا اس ب
ــتحل ــامل ليـ ــد يعـ و  يتأييـ
 يمعادلات سـاختار  يساز مدل

دهنـــده از  پاســـخ 384بـــا (
در  يصصــتخ يهــا مارســتانيب

  )پاكستان

 يروابط شخص حيو ترج يباز يپارت يها دهيپد
را تحت  نشيفرايند جذب و گز ،يستگيبر شا
 ،يا نـه يو عملكـرد زم  دهد ميقرار  يمنف تأثير
ــيتطب ــهيو وظ يق ــاهش   يا ف ــان را ك كاركن
ــ ــد يم ــا. ده ــدو  ني ــزوم ت ــر ل ــه ب  نيمطالع

كـاهش نفـوذ    يبـرا  يمنابع انسان يراهبردها
  .دارد تأكيد هاي سياسي مداخله

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Lopes & Vieira 
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  شناسي پژوهش روش
 ةدي ـپد كي ـافـراد در ارتبـاط بـا     ةستيزتجارب  ريو تفس ياست كه به بررس يفيك كرديرو كي ،يدارشناسيپد پژوهشروش 

تـا   دهـد  يروش به محققان امكان م ـ نيا ران،يمد يكارگمار در انتخاب و به جيرا يخطاها يبررس ةنيزمدر . پردازد يخاص م
نادرسـت در   يهـا  يري ـگ ميكه بـه تصـم   يو ساختار يستميس ياه نقص خصوصبر تجربه را در  يو مبتن قيعم يها نشيب

هـا   داده يعنـوان منبـع اصـل    به ،مقاله سندگانينو ةستيمطالعه، تجارب ز نيدر ا. كسب كنند شوند، يممنجر  رانياستخدام مد
عنـوان   عنـوان محقـق و هـم بـه     سندگان را هم بهي، نو1يدارشناختيخودپد كرديرو كيپژوهش با اتخاذ  نيا. شود استفاده مي

. بهـره ببرنـد   يادار يها در سازمان رانيانتخاب مد يهافرايندخود در  يشخص هاي هتا از تجرب رديگ يكننده در نظر م شركت
 كنـد  يفراهم م ـ زين را شانهيو خوداند يتأمل يليامكان تحل م،يمستق ةبر تجرب يو مبتن يغن يها دگاهيد ضمن ارائة روش نيا
  ).1994، 2مستكاس(

انتخـاب و   يطاهـا در مـورد خ  سـندگان ينو يتجارب شخص ـ يفيتوص يپژوهش با بررس ،يدارشناسيروش پد ياجرا در
 ـ اي ـ يمنابع انسـان  تيريمد ران،ياستخدام مد ةنيكه در زم سندهيهر نو. شود يآغاز م رانيانتصاب مد  يبخـش دولت ـ  يحكمران
 يهـا  چـالش  ،يسـازمان  يبه ناكارآمـد  ياستخدام يكه خطاها دهد يارائه م يموارد خصوصتأملات خود را در  تجربه دارد،

امكـان را   ني ـو ا شـوند  يشخص مستند م  اول يها تيتأملات در قالب روا نيا. اند شدهجر من يتيريمد يها بحران اي ياخلاق
 يهـا  بـه مهـارت   يتوجه يب اي يناكاف يابيارز يارهايمع ،هاي سياسي مداخلهانتخاب،  يها يريسوگ تأثيركه  آورند يفراهم م

 يشناخت ،يكه پژوهش ابعاد احساس كند يم نيروش تضم نيا). 2016، 3ون مانن(شوند  يبررس تيريمد يبر اثربخش يرهبر
  .طور جامع پوشش دهد انتخاب و انتصاب را به يهافراينددر  يريگ ميتصم يو عمل

 يامكان بررس رايز ؛شود يفرد محسوب م منحصربه يشناخت روش تيمز كي ،مقاله سندگانينو ةستياز تجارب ز استفاده
كـه   يسـنت  يدارشناسيپد يها برخلاف پژوهش. كند يرا فراهم م يداماستخ يها يريگ ميتصم فيو ظرا ها يدگيچيپ ميمستق
اول و  كه دانـش دسـت   كند يم نيتضم كرديرو نيهستند، ا يمتك يجكنندگان خار از شركت شده يآور جمع يها به داده فقط
 ـ يسـازمان  يواقع ـ يهـا  هي ـو رو ينظر يها چارچوب نيشكاف ب ،يواقع هاي هتجرب بي ـبـا ترك . )2015، 4پـاتون (ر كنـد  را پ 
 يغن يهنكه هم از نظر ذ كند يرا حفظ م يمتعادل و تأمل يكرديمطالعه رو نيا ،يدارشناختيبا كاهش پد يشخص يها تيروا

  .است قيدق يليو هم از نظر تحل
و  يتـأمل  ق،ي ـعم يدگاهي ـد سندگان،ينو ةستيز هاي هو اتكا بر تجرب يدارشناسياز روش پد يريگ پژوهش حاضر با بهره

 يداني ـم ةمشـاهد  كـرد، يرو ني ـا يدر راسـتا . دهـد  يارائه م رانيدر انتخاب و انتصاب مد جيرا يخطاها در خصوص هيچندلا
 يف ـيو ك قي ـفـراهم آوردن امكـان درك عم   لي ـدل انتخـاب بـه   نيا. است شده تفادهها اس داده يآور جمع يابزار اصل عنوان به
 يهـا  داده ليوتحل هيتجز يبرا. است رفتهيت دست اول صورت پذو الگوها و كسب اطلاعا يعيطب يرفتارها ليتحل دادها،يرو

  .است هداده شد صيتشخ وهيش نيتر مناسب عنوان به يفيك يحاصل از مشاهدات، روش كدگذار

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Autophenomenology 
2. Moustakas 
3. Van Manen 
4. Patton 
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  هاي پژوهش يافته
خطاهـا در سـه    نيا. شد ييشناسا يدر بخش عموم رانيمد يكارگمار هدر انتخاب و ب جيرا يخطا 10 ،شده در پژوهش انجام

 انيشـا . رنديگ يم يجا يو ساختار يفرهنگ يو خطاها يفرايندو  يستميس يخطاها ،يو ادراك يشناخت يخطاها يكل ةستد
 ،يسازمان يها هيو رو اتيبلكه بسته به مقتض ،شوند يمشاهده نم ها سازمان يدر تمام كساني طور به ،خطاها نيذكر است كه ا

اشـتباه  لزومـاً   ،يتيريمـد  يهـا  انتصـاب  ةكه هم ـشود توجه  ديبا ن،يبرا افزون .ها قابل مشاهده است از آن يگوناگون باتيترك
 يرا بـرا  يارزشـمند  يهـا  دگاهيد تواند يم ها خطا نياز ا ي، آگاهاين با وجود. شوند يانجام م يخوب به ها نشيو گاه گز ستندين

  .ارائه كند يبخش عموم يرهبر يانتخاب و بهبود كارآمد يهافراينداصلاح 

  يو ادراك يشناخت يطاهاخ) الف
نـوع   ني ـابـروز   .دارد شـه ير رانيدر انتخاب مد ليافراد دخ يذهن يهافرايندو  يشناخت يدر سازوكارها ،دسته از خطاها نيا

نشـئت   رنـدگان يگ مينادرسـت اطلاعـات در ذهـن تصـم     ريناخودآگاه و تفس ـ يها يريسوگ ،يادراك يها تياز محدود ،خطاها
 يريگ ميتصم ةكه در مرحل شوند يمربوط م »يذهن«و  »يفكر« هاي به اشتباه ،گروه از خطاها نيا ،تر قيدق انيبه ب. گيرد مي
  .دهند يرخ م رانيمد نشيگز يبرا

  تخصص ـ  در دوگان تعهد ينقص شناخت. 1
 بـه  توانـد  ياست كـه م ـ  ينقص شناخت يدارا ،»تخصص«و » تعهد« يسنت ةصرف بر دوگان تأكيد ران،يانتخاب مد فراينددر 
 يارهـا يهـر دو مع  ،و تخصـص  يكه تعهد سـازمان  يدر حال. شودمنجر  يسازمان فيناكارآمد و عملكرد ضع يها يريگ ميتصم
انتخـاب   يبـرا . سـت ين يكـاف  ،اثـربخش  رانيانتخـاب مـد   نيتضم يدو برا نيهستند، اتكا به ا رانيمد يابيارز يبرا يمهم
 »يكارآمد«به نام  يسوم اريسازمان خلق كنند، لازم است مع يبرا يو تخصص، ارزش واقع يدار بر امانت كه علاوه يرانيمد

  .اضافه شود يابيارز يارهايبه مجموعه مع
. رنـد يضلع سوم در نظـر بگ  عنوان بهرا  »يكارآمد«تعهد و تخصص،  ةفراتر از دوگان ران،يدر انتخاب مد ديبا ها سازمان

تعهـد و  . شـود  يمطلـوب اطـلاق م ـ   جيبه نتا يابيحل مسائل و دستمنابع،  صيتخص يساز نهيدر به ريمد ييبه توانا يكارآمد
تا دانش و تعهد خود را به عملكـرد ملمـوس    دهد يامكان م رانيبه مد ياما كارآمد ؛هستند يضرور يها نهيزم شيتخصص پ

 يدر حال ،رديگ يم يدر تخصص جا يصورت ضمن و به شود نميدرك  يدرست اغلب به يسفانه، مفهوم كارآمدأمت. كنند ليتبد
  .است نهيبه يريگ ميحل مسئله و تصم ييتوانا ،يعمل ةاز دانش، تجرب يبيترك يكه كارآمد

از  يتجربه، منبـع ارزشـمند  . است »يتيريمد ةتجرب« قيدق يابيكه مغفول مانده، ارز يكارآمد يديكل يها از جنبه يكي
به طول مـدت   فقط ديتجربه نبا يابيارز. دهد شيافزا دهيچيدر حل مسائل پرا  رانيمد ييتوانا تواند ياست كه م يدانش عمل

 كي ـ ،ييانـد كـه كـارا    ها نشان داده پژوهش. شود يملموس آن بررس جيو نتا بهتجر تيفيك ديكار محدود شود، بلكه با ةسابق
) 2020( و همكـاران  لـوف يگنزد ةمطالع ـ. گذارد يم تأثيرسازمان  ياتيعمل جيو نتا يرهبر يمستقل است كه بر اثربخش اريمع

 را منـابع  ةن ـيبه صيزمان و تخص تيريمد ها، يكارآمد استراتژ يها در اجرا آن ييتوانا ديبا ،رانيمد يابيكه ارز دهد ينشان م
 يو اجـرا  يريگ ميد، ممكن است در تصمندارن يياما كارا ؛دارند ييبالا ةكه در تعهد و تخصص نمر يرانيمد. پوشش دهد زين

  .دچار ضعف باشند ها ياستراتژ
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  و ظاهرانديشي  يزبان يخطا. 2

هاي كلامـي   مهارتبه كه  شود ميباعث  ،هاي شناختي مانند خطاي زباني و ظاهرانديشي انتخاب مديران، سوگيري فراينددر 
ه دارد اشار امر خطاي زباني به اين .ديده نشودهاي مديريتي واقعي  و شايستگي توجه شودهاي ظاهري بيش از حد  يا ويژگي

مطالعـات نشـان   . شـود  به اشتباه با صلاحيت مديريتي يكسان در نظر گرفته مـي  ،هاي كلامي كه توانايي سخنوري و مهارت
منجـر  اما مهارت كلامي كمتـر   ،هاي تحليلي و رهبري قوي تواند به حذف نامزدهايي با توانايي مي ،اند كه اين سوگيري داده
. كننـده باشـد   امـا نبايـد تنهـا معيـار تعيـين      ؛زبان در اثربخشي مديريتي نقش دارد، )2016( 1ك و تاناكاوبابك دو ةگفت به. شود

توانند  مي ،هاي زباني خاص هاي ناخودآگاه به سبك فرهنگي و سوگيري ها نشان داده است كه موانع ارتباطي بين تحقيقات آن
 يهـا  كي ـنشان داد كـه تكن  )2018( 2بيركنروُاو  يكفرانكوفس ةمطالعهمچنين، . شوند منجر هاي انتخاب ناعادلانهفرايندبه 

ها بهبود نيافتـه   هاي واقعي آن بگذارند، حتي اگر مهارت تأثيرتوانند بر ارزيابي مديران  مي) NLP( يزبانـ   يعصب يزير برنامه
 .ها بايد بر معيارهاي عملكردي عيني تمركز كنند براي كاهش اين سوگيري، سازمان. باشد

شاخصـي از   عنـوان  بـه  ،هاي ظاهري افراد وگيري شناختي، خطاي ظاهرانديشي است كه در آن ويژگينوع ديگري از س
كه از نظر بصري با انتظارات مرسوم از يك رهبر هايي نامزدشود  اين امر باعث مي. شود شايستگي مديريتي در نظر گرفته مي
پيامدهاي ايـن سـوگيري فراتـر از اسـتخدام     . د تلقي شوندشان، توانمن واقعي ةها و تجرب مطابقت دارند، بدون توجه به مهارت

اند كه رهبراني كـه بـا انتظـارات رايـج از ظـاهر       ها نشان داده پژوهش. گذارد مي تأثيرو بر ارزيابي كاركنان و ارتقاها نيز  است
توانـد بـه    اين موضوع مي ).2023 ،3انيو ت كاباچ(كنند  هاي بيشتري براي ارتقا پيدا مي فيزيكي مطابقت دارند، اغلب فرصت

بـراي  . شـوند  جايگزين معيارهاي عملكردي عيني مي ،هاي بصري ذهني زيرا برداشت ؛شود منجر انتصابات مديريتي ناكارآمد
سالارانه را در  هاي شايسته و چارچوب نندكهاي ارزيابي بدون سوگيري استفاده  ها بايد از روش مقابله با اين سوگيري، سازمان

  .دهند اولويت قرار

  يفرايندو  يستميس يخطاها) ب
گـروه از   ني ـا. دارد شـه ير رانيمـد  نشيگـز  »هي ـرو«و » سامانه«موجود در  يها ييو نارسا ها يدر كاست ،دسته از خطاها نيا

 .كننـد  يبروز م نشيگز يها نادرست دستورالعمل يساز ادهيپ اي نهيربهيغ يهافرايندكارآمد،  يفقدان ساختارها دليل به ،خطاها
دسته از خطاها محسـوب   نيا يمسبب اصل ران،يانتخاب مد يسازوكارها يو اجرا يراحموجود در ط هايراديا گر،يد ريبه تعب

  .شوند يم

  دسترس بودن  در يخطا. 1
 يخطـا  ني ـا. اسـت  »يريپذ يدسترس يخطا« ةديپد ران،يو گمارش مد نشيگز فرايندو مهم در  ياساس يها از چالش يكي

قـرار دهنـد كـه     تي ـرا در اولو ييتـا نامزدهـا   كنند يم دايپ ليناخودآگاه تما رندگانيگ ميكه تصم كند يم بروز يزمان يشناخت
 يبخش ـ تي ـاولو ني ـا. )2021 ،4هامـامكي آرن و ( قابل مشاهده هستند ضوحو به ايشده  شناخته يخوب در دسترس، به يآسان به
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1. Du-Babcock & Tanaka 
2. Frankovský & Birknerová 
3. Şabac & Tian 
4. Aren & Hamamci 
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كـه   ييهـا  در سـازمان . ردي ـگ يافراد صورت م يواقع يها يندو توانم ها يستگيشا قيو دق كيستماتيس يابيارز يجا اغلب به
 يبـرا  رانيكـه مـد   شـود  يم ـ باعـث ناخواسته  يريسوگ ني، اوجود ندارداستعدادها  ييشناسا يبرا يساختارمند يسازوكارها
آنكه بـر   يجا گمارش به فرايندآنكه،  جهينت. متوسل شوند شان يمحدود ارتباطات شخص ةري، به داشانخود نانيجانش انتخاب

افراد  »شدن دهيد« زانيمشترك و م هاي هتجرب ،يهمچون روابط فرد يعوامل تأثيرشدت تحت  استوار باشد، به يستگيشا ةيپا
كاهش دهد، بلكه  چشمگيريشكل  را به يتيريمد يكارآمد تواند يمسئله نه تنها م نيا. رديگ يقرار م يررسميغ يها در شبكه

  .قرار خواهد داد ير معرض خطر جدد زيسازمان را ن يكل يور بهره
اسـت كـه خـارج از     يا سـته يبـالقوه و شا  يانگاشـتن اسـتعدادها   دهي ـناد ،يشناخت يخطا نيا بار انيز يامدهاياز پ يكي
 يشـتر ينمـود ب  يو آموزش ـ يدانشـگاه  يهـا  طيدر مح ژهيو به ،امر نيا. حضور دارند يفعل رانيمحدود مد يارتباط يها شبكه

 يو رهبـر  يتيريمد يها تيد كه از ظرفنمتخصص و متعهد وجود دار جواناناز  چشمگيريفضاها، شمار  نيادر  زيرا ابد؛ي يم
از آنان سلب  يتيريمد شرفتيپ يها ارشد، فرصت رانيمد يارتباط يها به شبكه يعدم دسترس دليل بهبرخوردارند، اما  ييبالا
 طـور  بـه  يتيريمـد  يهـا  در حلقه حاضركه در آن، افراد  كند يم جاديرا ا وبيبسته و مع يا روند ناآگاهانه، چرخه نيا. شود يم

متأسـفانه،  . شـوند  يگردونه به كنار رانده م ـ نياز ا ستهيافراد توانمند و شا گريكه د يدر حال شوند، يم گريكدي نيگزيمداوم جا
 شـانس تـا   دهند يقرار م دير معرض دخود را د ،يتصنع يفعالانه و حت طور به ،درستنا يالگو نياز ا يبا آگاه زيافراد ن يبرخ

  .ستنديبرخوردار ن گرانينسبت به د يشتريب اقتيو ل يستگيدهند، حال آنكه لزوماً از شا شيشان را افزا انتخاب

  تخصص ةرشت يخطا. 2
. اسـت  »يتخصص ـ ةبر رشت تأكيد« يشناخت يخطا ،يدر بخش دولت رانيمدانتخاب و  نشيدر گز ياساس يها از چالش يكي
. كنند ينامزدها تمركز م يليتحص ةنيشياز اندازه بر پ شيب ران،يانتخاب مد فرايندها در  كه سازمان دهد يرخ م يطا زمانخ نيا
. شـود  يم ـ نيتأم يو تخصص يدانش فن قياز طر فقط ،يتيريمد يكه كارآمد گيرد نشئت ميباور نادرست  نياز ا كرديرو نيا

ماننـد تفكـر    ،يرهبر نياديبن يها يستگيشا يابيارز يجا ها، به از سازمان ياريبسطرز تفكر آن است كه  نيا امديمتأسفانه، پ
مورد سنجش  شان يو تخصص فن يمدارك دانشگاه يداوطلبان را تنها بر مبنا ،يريگ ميو توان تصم يريپذ انطباق ،يراهبرد
كه صـرفاً   يرانيمد دهند يشان مها ن بدون شك ارزشمند است، پژوهش يكه دانش تخصص يدر حال. دهند يقرار م نشيو گز

دچـار مشـكل    يسازمان وناگونگ يها و چالش ريمتغ يها طياغلب در مواجهه با مح كنند، يم هيخود تك يعلم يها بر اندوخته
  .شوند يم

 ني ـا. دهنـد  يدر افـراد شـكل م ـ   زي ـرا ن يا ژهي ـو يذهن يها قالب ،يتخصص يها بر آموزش افزون ،يعلم يها تخصص
هـا را   و عمـل آن  دي ـد ةدامن ـافكنند و  هيسا رانيمد يها و انتخاب ها ميبر تصم توانند يناخودآگاهانه م ينذه يها فرض شيپ

 ـ اي( يذهن يها انگاره شود، يعلم مطرح م ةگونه كه در فلسف همان. )2021، هامامكيآرن و ( محدود سازند  يهـا  فـرض  شيپ
 يريسـوگ «بـه بـروز    توانـد  يم ـ دهيپد نيا. گذارند ياثر م] ها خابو انت ماتيتصم[ تيو واقع تينيبر ع ميطور مستق به) ينظر

توجـه   ييو توانا شوند يخود وابسته م نيشيو دانش پ ها هاز حد به تجرب شيب رانيمعنا كه مد نيمنجر شود؛ به ا »يلنگرانداز
  .دهند يتخصص خود را از دست م طهيخارج از ح ةنوآوران يكردهايرو اي ليبد يها دگاهيبه د
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  انتصابات ةتيكم تشريفات ساختاري يخطا. 3

 ةسـت يمنصـفانه و شا  نشيگـز  يبـرا  يمرجع راهبرد كيانتصابات را نه  ةتيكم ران،يگ ميكه تصم دهد يرخ م يخطا زمان نيا
و  يعلم ـ يهـا  يابي ـارز رياز مس ـ يريگ ميتصم فرايند ،يبستر نيدر چن. كنند يم يتلق يساختار رسم كيبلكه صرفاً  ران،يمد
 ياسيروابط ناسالم و ملاحظات س ،يچون نفوذ شخص يپنهان و مخرب عواملو تحت سلطه  شود ميمنحرف  يسالار ستهيشا

  .رديگ يقرار م
 يحالت، دسـتاوردها  نيدر ا. انتصابات است ةتيو كاركنان به كاركرد كم رانياعتماد مد شيفرسا ،يكرديرو نيچن امديپ

 ني ـا. شود يم ريتفس گروهيو منافع  يفرد يها يريزه سوءگيو با انگ ينيبدب بلكه با ،يتخصص يارهاينه بر اساس مع ،تهيكم
محـور در انتصـابات منجـر     رابطه يكردهايرو تيو تقو يتيريمد يارآمدكاهش ك نش،يگز فرايندانسجام  فيبه تضع تيوضع

  .ماند يو توانمند بازم يواقع يهااز استعداد يمند و سازمان از بهره دهيد بيسازمان آس يساختار راهبر ن،يبرا افزون .شود يم
هـا   كه در آن سازمان يتيكرد؛ وضع وجو جست »يسازمان سميفرمال«به نام  يا دهيدر پد توان يخطا را م نيا ياصل ةشير

هـا اكتفـا    آن يصـور  جاديانتصابات، تنها به ا يها تهيمانند كم يرسم يساختارها يِواقع يو اثربخش ييتمركز بر كارا يجا به
. ماننـد  يم ـ يبـاق  فاتيو در حد ظـواهر و تشـر  شوند  مي ياز محتوا ته يادار يهاو ساختار هافرايند ط،يشرا نيدر ا. دكنن يم

  .كنند ياصول بسنده م تيرعا يِظاهر شيبه نما ،يسالار ستهيبه اصول شا يبدون التزام عمل زيها ن سازمان
. قـدرت در سـازمان اسـت    يررسـم يغ يهـا  شـبكه  تي ـانتصـابات، تقو  يها تهيگرفتن كم دهيمهم ناد يامدهاياز پ يكي
 يهافراينـد كه  ييها كه سازمان افتيانتخاب كاركنان در فراينددر  يتيريمد يها يريبر سوگ يا در مطالعه) 2020( 1آلوماري

 ،ييگو پاسخشاهد كاهش  كنند، ياتخاذ م يررسميغ يهافرايند اساسرا بر  ماتيو تصم زنند يرا دور م رانيانتخاب مد يرسم
گـرفتن   دهي ـكـه ناد  دهنـد  ينشـان م ـ  ها افتهي نيا .خواهند بود مديريتو كاهش اعتماد كاركنان به  تر فيضع يعملكرد نهاد

در  يسـالار  سـته يو كـاهش شا  وابطبر ر يمبتن يها انتصاب شيباعث افزا ،يذهن يها يابيارز حيو ترج ها تهيكم هاي ميتصم
  .شود يها م سازمان

  ياختارو س يفرهنگ خطاهاي) ج
 ني ـا .داردريشه سازمان » كلان يساختارها«و  »يفرهنگ سازمان«و در  رديگ يسطح خطاها را دربرم نيتر قيدسته، عم نيا

به  .رنديگ يناكارآمد شكل م يسازمان يساختارها اينامطلوب  يفرهنگ يها ارزش شده، نهينادرست نهاد ينوع خطاها از باورها
مواجـه   يرا با چالش جد ستهيشا رانيمد نشيگز فرايند ،يدر فرهنگ و ساختار سازمان دار هشيو ر نياديمسائل بن گر،يد انيب
  .سازد يم

   يشيقالب اند يخطا. 1
 يزمـان  يشـناخت  يريسوگ نيا. است »يشياند قالب« يخطا ران،يو گمارش مد نشيگز فراينددر  نياديبن يها از چالش يكي

او به  يفرد، ذاتاً به وابستگ كي يرهبر ليپتانس اي يستگيدآگاه باور دارند كه شاطور ناخو به رندگانيگ ميكه تصم كند يبروز م
 شـود  يسبب م ـ يشناخت يخطا نيا. مرتبط است يگريد شده نييتع شياز پ يبند تههر دس اي تيقوم ،ياسيگروه، جناح س كي

 تـأثير شـدت تحـت    بـه  ،يواقع ـ يهـا  ييبر اسـاس توانـا   ينيمنصفانه و ع يابيارز يبه جا ران،يمد يجذب و ارتقا فرايندكه 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Alomari 
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و توانمنـد   سـته ياز افـراد شا  ياريبس وب،يمع كرديرو نيا ةجيدر نت. رديقرار گ يقالب يها و قضاوت يا شهيكل يها فرض شيپ

 ـ يسنت هايكه با تصور ليدل نيبه ا فقطگرفته شوند،  دهيناد يممكن است به سادگ  كي ـ در خصـوص  شـده  نهـاده  شيو از پ
  .طابقت ندارندم» كارآمد ريمد«

همچنان پابرجـا   ،يمختلف سازمان يها نهيدر زم يتيريمد يستگيشا ةدربار يقالب هاي هياند كه فرض نشان داده قاتيتحق
در طول زمان تكامـل   ،يتيريمد يها شهيكه چگونه كلشده است  يبررس) 2023( 1، استوكر و رياننسترايف ةمطالعدر . هستند

از . قـرار دارد  ياجتمـاع  دار شهير قيعم هاي تعصب تأثيراغلب تحت  ،»خوب ريمد« كيادراك از كه  ندافتيدر ها آن. ابندي يم
 يامـر الگوهـا   ني ـانـد كـه ا   مـرتبط شـده   كيدئولوژيا اي يتيخاص جمع يها به گروه شتريب يتيريمد يها نقش ،يخينظر تار
  .كند يم تيرا تقو يانحصار ياستخدام
اسـتخدام و ارتقـا    يهافراينددر  كيستماتيو س يساختار يها يريسوگ يريگ شكلبه  ،يا شهيو كل ينوع تفكر قالب نيا

. انجامـد  يم ـ يسـازمان  يو نـوآور  يياي ـو كـاهش پو  يتيريكهنه و ناكارآمد مـد  يهنجارها تيبه تقو تيمنجر شده و در نها
 كننـد  يم ـ جـاد يا يو منزو كدستي يفكر يها طيشوند، معمولاً مح يم يشناخت يخطا نيا ميكه ناخواسته تسل ييها سازمان

كه به تنوع و  ييها در مقابل، سازمان. شود يشدت محدود و سركوب م به ،و تفكر واگرا تيخلاق ،ينوآور تيها، ظرف كه در آن
 هـا  شـوند و روي آن  مشكوك ميو ناكارآمد  يسنت يتيريمد يها شهيكل به، و فعالانه نهند يارج م يدر سطوح رهبر يگوناگون

در مواجهه با  يشتريمراتب ب به يريپذ انعطاف ابند،ي يدست م يتر خردمندانه يها يريگ ميمعمولاً به تصم ،نندك مي دنظريتجد
 ار ياتري ـو پو تـر  يمراتب قو به يعملكرد سازمان ت،يو در نها دهند ياز خود نشان م يطيمح ناپذير ينيب شيپ و  عيسر راتييتغ

  .كنند يتجربه م

   ييگرا تيتبع يخطا. 2
را از  يبـردار  فرمان زانيم نيشتريهستند كه ب يكسان ل،ئاديا رانيباور نادرست استوار است كه مد نيبر ا يشناخت يطاخ نيا

كه  مقدم بدارند يبر اشخاص را وچرا چون يبو  عيها، افراد مط سازمان كه شود ينگرش سبب م نيا. دهند يمافوق خود نشان م
 يهـا  يسـتگ ياز شا ،بـالقوه  طور به ،ها سازمان جه،يدر نت .هستند يو نوآور يراهبرد يريگ ميتصم ييتوانا ،يتفكر انتقادداراي 
غافـل   كننـد،  يطور مسـتقل عمـل م ـ   به اي دهند يارائه م عيبد يها دهيا كشند، يموجود را به پرسش م يكه هنجارها يافراد

 ت،ي ـخلاق فيبه تضـع  تواند يم كرديرو نيا. هستند هاتوردس يمجر فقطكه  گمارند يكار م را به يو در عوض، كسان مانند يم
  .منجر شود يتيريدر سطوح مد يريگ ميتصم يو اثربخش ينوآور

 يهـا  بـا چـالش   يياروي ـسـازمان در رو  ييو محدود شدن توانا ها شهيكاهش تنوع اند ،يشناخت يخطا نيا ريناگز امديپ
 ورزنـد،  يم ـ تأكيد هادستور يوچرا چون يب رشيپذكه تنها بر اطاعت و  ييها سازمان. وكار است كسب طيمح يايو پو دهيچيپ

مسـتعد مواجـه    يانسـان  يهـا  هيو از دسـت دادن سـرما   يريپذ نعطافكاهش ا ،يركود سازمان رينظ يدر درازمدت با مشكلات
 ةچرخ ـنوآورانه را دارند، ممكـن اسـت از    يهاكار راه ةارائ ييهستند و توانا يانتقاد يها دگاهيد يكه دارا يافراد. خواهند شد

  .رود يم ارشم به يو تحول سازمان شرفتيدر برابر پ يجد يكه سد يانتخاب و انتصاب كنار گذاشته شوند؛ امر
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Feenstra, Stoker & Ryan  
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 رد،ي ـگ يقـرار م ـ  تي ـدر اولو تي ـتابع ينشان داد كه وقت ،يبه رهبر ردستانيز دگاهيد در زمينة) 2015( 1يچياوب ةمطالع
 يهـا  يبـه ناكارآمـد   تي ـدارند كـه در نها  يكمتر ليتما ،ناكارآمد اي يراخلاقيغ هاي ميتصم دنيبه چالش كشبراي  رانيمد

كـه وجـود    ييكننـده اسـت، جـا    نگـران  يبخش دولت يها در سازمان ژهيو به ،مشكل نيا .شود يممنجر بلندمدت در سازمان 
  .است يضرور تيرياز فساد و سوءمد يريجلوگ يو توازن قوا برا يكنترل يها نظام

  يابيزدر ار ييگرا سنت يخطا. 3
 دهـد  يرخ م ـ يخطا زمان نيا. است »ييگرا سنت يخطا« ران،يانتخاب و انتصاب مد ،يابيارز فراينددر  جيرا ياز خطاها يكي

 افته،يساختار يابيمانند مراكز ارز يو علم نينو يابيارز يها از روش يريگ بهره يجا به نش،يگز فراينددر  رندگانيگ ميكه تصم
 يهـا  و قضـاوت  يفرد هاي هاز اندازه به تجرب شيمحور، ب داده يريگ ميتصم يابزارها و يستگيبر شا يانتخاب مبتن يها مدل
دارد  ريشه يرسم يابيارز يها به نظام ياعتماد ياغلب در ب ،يبه قضاوت شخص يافراط شيگرا نيا. كنند يخود اتكا م يذهن
 ـ  يتيريمـد  يها يريگ ميمدارانه و تص جانب يها همچون انتصاب ينديناخوشا يامدهايپ تواند يو م داشـته   يناكارآمـد را در پ
 يهافراينـد در  يگـذار  هياز سـرما  زي ـو گر هـا  نـه يكاهش هز هيتوج يبرا يا طرز نگرش بهانه نياز موارد، ا ياريدر بس .باشد
  .استاندارد است يو استفاده از ابزارها يابيارز يها مانند كانون تر يو دانش تر قيدق يابيارز

 ـ  مانند اعتمادبه ،يرفتار يها يريكه سوگ كنند ياستدلال م) 2020( 2نزلو گو ريِمالمند از حـد و اكتشـافات    شينفـس ب
 ني ـا. كننـد  هي ـو به شـهود خـود تك   رنديبگ دهيناد را يتجرب يها يابيارز رندگانيگ ميتصمكه  شود يبر تجربه، باعث م يمبتن

 ةبلكـه بـه ركـود بلندمـدت در توسـع      كنـد،  يم فيتخدام را تضعاس ييتنها كارا نه ،يتجرب يابيارز يها مقاومت در برابر روش
  .شود يمنجر م زين يرهبر

 يابيارز يها و نظام يابيمراكز ارز ياعتماد و باور خود را به اثربخش ديها با چالش، سازمان نيمؤثر با ا ييارويمنظور رو به
 يهـا  و سـنجش مهـارت   افتهيسـاختار  يها مصاحبه ،يليتحل ياز ابزارها يقيتلف يريكارگ به. كنند تيتقو يستگيبر شا يمبتن
 ن،يهمچن ـ .ارتقـا بخشـد   چشـمگيري  زاني ـانتخـاب را بـه م   فراينددقت و اعتبار  تواند يممعتبر،  يها آزمون قياز طر يديكل

را  ريي ـناخودآگـاه در برابـر تغ   يهـا  مقاومـت  توانـد  يم ،يابيارز يعلم يها روش ةنيدر زم رندگانيگ ميتصم يآموزش تخصص
  .هموار سازد يواقع دها و شواه داده يبر مبنا ستهيشا رانيانتصاب مد يرا برا ريو مس دهدكاهش 

  فردي تيكفو يخطا. 4
 يدئولوژيا نه،يشياشاره دارد كه از نظر پ يافراد يبند تيدر اولو يريبه سوگ رانيانتخاب مد فراينددر  يسازمان تيكفو يخطا

 ـ يبـه همگـون   ،اثـر جـذب شـباهت    نيا. دارند يفعل رندگانيگ ميبه تصم ياديشباهت ز ياجتماع يها يوابستگ اي  هـا  ميدر ت
طـور   بـه  رنـدگان يگ ميكه تصـم  يهنگام. شود يها م در سازمان يو تفكر انتقاد ينوآور ،و باعث محدود شدن تنوع انجامد مي

 يتيخودتقـو  ةچرخ ـ كي دهند، يم حيترج ،دارند يمشابه يا حرفه هاي هتجرب ايها  ارزش ها، دگاهيرا كه د ييناخودآگاه نامزدها
   .گذارد يرا كنار م نيگزيجا يها دگاهيمتنوع و د يكه صداها رديگ يشكل م

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Obicci 
2. Malmendier & Guenzel 
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بـا   يو شـباهت فـرد   يسـازمان  يهـا  يو اسـتراتژ  يوجـود  ةفلسـف  ت،ي ـفرد بـا مأمور  ييراستا هم نيب ديحال، با نيبا ا
 يامر ،يديكل يها، اهداف و راهبردها از ارزش قيشتن درك عمدا يعنيشباهت به سازمان، . قائل شد زيتما رندگانيگ ميتصم

بـه وجـوه    فقـط شـباهت   نيكه ا ياما زمان ؛كمك كند كيو انسجام استراتژ يفرهنگ يكپارچگيبه  تواند يمطلوب است و م
 تـأثير هـا را تحـت    منجـر خواهـد شـد كـه انتخـاب      يسـازمان  تيكفو يارشد محدود شود، به خطا رانيمد يو شخص يفرد
  .دهد يقرار م ،يواقع يها تيو صلاح يستگينه شا ،يشخص حاتيرجت

پرداختنـد و   ياسـتخدام  هـاي  ميشـده در تصـم   نقش شباهت ادراك يبه بررس يا در مطالعه) 2023( 1و ولش هندرسون
كه  يطيدر شرا يدارند، حت يمشابه يا حرفه ةنيشيپ اي يتيجمع يها يژگيرا كه و ييدارند نامزدها ليتما ابانيكه ارز افتنديدر

 رايز ؛ساز است مشكل يادار يها در سازمان ژهيو به ،يريسوگ نيا. كنند يابيتر ارز دارند، مطلوب يمشابه ينيع يها تيصلاح
  .كند يرا محدود م ها يريگ ميدر تصم يمورد بررس يها يو استراتژ ها دهيا ةدامن ،يكمبود تنوع در رهبر

  انتصاب رايندفدر  تيعدم شفافزدگي و  خطاي سياست. 5
 تيشـفاف . اسـت  فراينـد  نيدر ا تيفقدان شفاف ،يدر بخش دولت رانيانتخاب و انتصاب مد فرايندخطاها در  نيتر از مهم يكي
 هاي ابهام ،يدولت يها سازمان ياما در برخ ؛شود يشناخته م يسالار ستهيعدالت و شا نيتضم يبرا ياصل اساس كي عنوان به

 يارهـا يعـدم اعـلام واضـح مع   . كنـد  يم ـ جاديا ياسيو نفوذ س ضيتبع خصوصرا در  ييها يگرانانتصاب، ن فرايندموجود در 
بـه   يو اعتمـاد عمـوم   سـازد  مـي را دشوار  يستگيو شا تيبر صلاح يانتصابات مبتن نينامزدها، تضم يابيو ارز يريگ ميتصم

 تيصـلاح  يتيريمـد  يهـا  نقش يكه برا جامدبين يرانيبه انتصاب مد تواند يمسئله م نيا. كند يم فيرا تضع يدولت ينهادها
  .ندارند يكاف

كـه بـدون    يهـاي  ميتصـم . كنـد  يم ـ فيتضـع  رانيانتخاب مد فرايندرا در  يسالار ستهيدر انتصابات، شا تيشفاف فقدان
 افـراد  افتني ـ تي ـافراد و اولو نيتر ستهيگرفته شدن شا دهياحتمال ناد شوند، ياتخاذ م يمنطق هاتيمشخص و توج يارهايمع
 يمنف ـ تأثير يدر بخش دولت يرهبر تيفينه تنها بر ك ،تيوضع نيا. دهند يم شيرا افزا ياسينفوذ س اي يروابط شخص يدارا
 يباعث كاهش اثربخش هيرو نيدر بلندمدت، ا. كند يانتصاب دلسرد م يهافرايندبلكه افراد توانمند را از شركت در  گذارد، يم

  .ستين لكردها بر اساس عم آن يشغل شرفتيممكن است احساس كنند پ رايز ؛شود يكاركنان م ةزيانگو  يسازمان
كـه   يرانيمد. شودمنجر  يو مسائل اخلاق يسازمان يبه ناكارآمد تواند يم ،رانيدر انتصاب مد تينبود شفاف ،براين علاوه

بگيرنـد   فيضع يها ميصمو ت را نداشته باشند لازم يها ممكن است مهارت شوند، يمنصوب م رشفافيغ يهافرايند قياز طر
 قي ـكـه از طر  يافراد رايز ؛كنند يبروز فساد فراهم م يرا برا نهيزم هافرايند نيا ن،يهمچن. دنكنن تيريمدخوبي  يا منابع را به

 يشوند و در اجرا يو انتصابات رانت يتيحما يها شبكه ريممكن است درگ رسند، يم يتيريمد يها گاهيبه جا يررسميروابط غ
منجـر   يدولت يو كاهش اعتبار نهادها يبه متزلزل شدن اعتماد عموم تيامر در نها نيا. كنند يانگار سهل ييگو پاسخاصول 

  .شود يم
  :ي آورده شده استبخش عموم رانيمد يدر انتخاب و به كارگمار جيرا يخطاها 1 شكلكلي، در  طور به

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Henderson & Welsh 
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  يمبخش عمو رانيمد يكارگمار در انتخاب و به جيرا يخطاها. 1 شكل

  گيري نتيجه
از جملـه   يگونـاگون  يبـا خطاهـا   يدر بخـش عمـوم   رانيانتخـاب و انتصـاب مـد    فراينـد كـه   دهـد  يحاضر نشان م ةمطالع
و عملكـرد   رانيمـد  يستگيمواجه است كه بر شا يو موانع ساختار يستميس يها يناكارآمد ،يو ادراك يشناخت يها يريسوگ

بـر شـواهد و اصـول     يجـامع، مبتن ـ  يكـرد ياتخـاذ رو  هـا،  يينارسـا  ني ـارفـع   يبـرا . گـذارد  يم ـ چشـمگيري  تأثيرسازمان 
است كه  يشناخت يها يريمهم، رواج سوگ يها از چالش يكي. است يمحور ضرور داده يارهايو مع تيشفاف ،يسالار ستهيشا

 يواقع يها تيحو صلا رنديقرار گ يظاهر يرفتارها ايظاهر  ،يكلام يها مهارت تأثيرتحت  ،رندگانيگ ميتصم شود يباعث م
بـر عملكـرد و    يتـر و مبتن ـ  متـوازن  يخود را به نگرش ـ يجا ديبا» تعهد در برابر تخصص« يسنت كرديرو. گرفته شود دهيناد
  .حركت كنند يتجرب يها ساختارمند و اتكا به داده يها يابيسمت ارز به ديها با بدهد و سازمان يستگيشا

فقـدان  . اثرگذارنـد  رانيانتصـاب مـد   يبـر كارآمـد   زي ـن يفراينـد و  يسـتم يس يخطاهـا  ،يفرد يها يريبر سوگ افزون
 يمند بهره. شود يممنجر سازمان  يازهايبا ن يتيريمد يها يستگيبه عدم انطباق شا ،استاندارد و شفاف نشيگز يها چارچوب
و  يفرهنگ ـ يطاهـا خ. كمـك كنـد   ها يابيو دقت ارز تينيع شيابه افز تواند يم ،يمانند هوش مصنوع ،نينو يها ياز فناور
تناسـب بـا    يجـا  به يفرد يها يستگيبر شا يافراط تأكيدو  يسنت يكردهايرو ةغلب كند؛ يم ديها را تشد چالش زين يساختار

 حيتـرج  يسـتگ يرا بـر شا  ياغلب وفادار ،زين يررسميو روابط غ ياسيس يفشارها. شود ينوآورانه م يكل سازمان، مانع رهبر
 ،سـالارانه  سـته يبر ملاحظـات شا  ، ضمن غلبهياسيس هاي هو مداخل يحزب هاي كه تعصب دهد ينشان م رانيمورد ا. دهند يم
  .كند يرا مختل م يثبات سازمان »ياتوبوس تيريمد« ةديپد

  

خطاهاي رايج در انتخاب و 
به كارگماري مديران بخش عمومي

خطاهاي شناختي و ادراكي
نقص شناختي در دوگان تعهد ـ تخصص

خطاي زباني و ظاهرانديشي

خطاهاي سيستمي و فرايندي

خطاي در دسترس بودن

خطاي رشتة تخصص

خطاي تشريفاتي انگاشتن كميتة انتصابات 

خطاهاي فرهنگي و ساختاري

خطاي قالب انديشي

خطاي تبعيت گرايي

خطاي سنت گرايي در ارزيابي

خطاي كفويت فردي

خطاي سياست زدگي و عدم شفافيت 
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 رانيمـد  نشيبـر دانـش در گـز    يمند، شفاف و مبتن نظام يكرديپژوهش بر ضرورت اتخاذ رو نيا يها افتهي ت،ينها در
 ،يرفتـار  يها هيو نظر يمنطق يريگ ميتصم يها چارچوب ،يستگيبر شا يمبتن يستفاده از الگوهاا. اشاره دارد يبخش عموم

 نهيرا نهاد يقيجامع و دق يابيارز يسازوكارها ديها با سازمان. كند كمكانتصابات  تيفيك يبه كاهش خطاها و ارتقا تواند يم
و بهبـود   ييگـو  پاسـخ نهادن فرهنـگ   انيبن. باشد يهبرر يها يو سنجش توانمند يشناخت روان يها يابيكنند كه شامل ارز

 يسـالار  ستهيكه شا شفاف يها دستورالعمل نيتدو يبرا ديبا گذاران استيس. است يضرور دارياصلاحات پا يبرا زيمستمر ن
بـه اصـول    يبنـد يو پا ين ـيع يهـا  يابي ـجـامع بـا ارز   يكـرد يمسـتلزم رو  ،هـا  غلبه بر چالش. كنند يكند، همكار تيرا تقو

  . است يو اعتماد عموم يرهبر تيفيك يارتقا يبرا يسالار ستهيشا

  هاپيشنهاد
و  يهمكـار  ،يعزم جـد  كه شود ميارائه زير  هايمديران در بخش دولتي، پيشنهادكارگماري  و بهانتخاب  فرايندبراي بهبود 

  .كند را طلب مي يخش دولتب اننفع ذي ريو سا يارشد، متخصصان منابع انسان رانيمد گذاران، استيس انيم يهماهنگ

 محور  محور و داده سازوكارهاي ارزيابي شايستگي ةتوسع .1

 ةها و پيشين كارگيري ابزارهاي هوش مصنوعي براي تحليل رفتار، توانايي به: استفاده از فناوري هوش مصنوعي 
 .گزينش افزايش يابد فرايندعملكردي نامزدها تا دقت و عدالت در 

 يي وگ پاسخافزايش شفافيت و  .2

 خـود را بـر    هـاي  هاي انتصابات دولتي، تصـميم  تضمين اينكه كميته: هاي ارزيابي الزام پيروي از نتايج كانون
اين امر مستلزم ايجاد سيستم نظارتي مـؤثر  . هاي علمي و عملكردي اتخاذ كنند اساس نتايج دقيق و مستند ارزيابي

  .ارزيابي است فرايندبر 

 گزينش و  فرايندهاي مفصل از معيارهاي ارزيابي،  ايش شفافيت با انتشار گزارشافز: هاي عمومي انتشار گزارش
 .منظور كاهش شبهات و افزايش اعتماد عمومي دلايل نهايي انتخاب مديران، به

 هاي ناسالم  نفوذ سياسي و پويايي كاهش .3

 عملكـرد موفـق، بـر     ةطراحي پايگاه داده متمركز از مـديران بـا سـابق   : ايجاد بانك اطلاعاتي مديران شايسته
عنـوان منبـع معتبـر بـراي      توانـد بـه   مي ،اين بانك اطلاعاتي. اساس معيارهاي شايستگي، تخصص و نتايج كاري

 .استفاده شودهاي آينده  انتخاب

اعتمـاد   شيو افزا يبهبود عملكرد سازمان ،يرهبر تيفيك يارتقا يدر راستا تواند ياصلاحات، م نيتحقق ا يتلاش برا
  .بردارد يمؤثر يها گام يدولت ينهادهابه  يعموم
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  منابع
 يهـا  در شـركت  يبازرگان رانيانتصاب مد يها وهيش يشناس بيآس). 1402(محسن  ي،اراحمديصادق و ، مقدم يحسن؛ محمود ،جعفرپور

  . 26-1 ،)119(21 ،يبازرگان يها يبررس. كشور يدولت

در  يسـالار  سـته يشناخت عوامل بازدارنـده اسـتقرار نظـام شا   ). 1392(هاد فر ،يصريمحمود و ق ،يرازيش ينعليا حسقآ ؛رهنورد، فرج اله
 .32-15، )25(7، )تيريمد يفراسو( يبهره ور تيريمد. شهرستان اهواز يدولت يها سازمان يا حرفه رانيسطح مد

ب نظام انتصاب در مطلو تيوضع ميموجود و ترس تيوضع يبررس). 1401(محسن  ،يدوست، فاطمه و حسان يليل ؛نژاد، محسن يفرهاد
  . 110-85، )2(12 ،يمنابع سازمان تيريمد يها پژوهش. رانيا يدولت يسازمان ها

 ـ ؛غلامرضا ،معمارزاده طهران ؛شاهرخ ي،قاسم  رانيانتخـاب مـد   يالگـو ). 1401( رضـا يعل ،زاده و حسـن  ديسـع  ،اديص ـ ؛نينسـر  ي،جزن
  .72-42 ،)37(10، و كلان يراهبرد يها  استيس. يدارنظام ا يكل يها استيس 4و  3 يناظر بر بندها يدولت يها شركت
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