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Abstract 
Objective: Administrative integrity and efficiency are two factors that can play a major role in 
the development of a country. This is mainly due to the fact that administrative systems could 
be used to regulate activities in order to achieve specific goals and implement development 
plans. On the other hand, the human resource management system is one of the threatening 
factors to administrative integrity in Iran. Considering the role and importance of human 
resource systems in administrative integrity and corruption prevention, we're going to identify 
the components and the basis of a staffing system which could be used develop administrative 
integrity in public organizations.  

Methods: This qualitative research uses a thematic analysis in order to identify patterned 
meanings across our dataset. The data has been gathered through interviewing 19 administrative 
and recruitment organization experts using a Purposive sampling method. 

Results: The ideal criteria of a staffing system which could develop administrative integrity are 
divided into 6 main themes, 16 subsidiary themes, and 67 concepts. The results showed that a 
staffing system will result in administrative integrity if it consists of 6 characteristics: 
transparency, accountability, meritocracy, justice, legality and internal control.  
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Conclusion: If staffing systems in public organizations are intended to develop administrative 
integrity, the system is required to have transparent regulations, procedures, and actions. It is 
also necessary for the system to be accountable for its actions and to prioritize meritocracy and 
justice in the recruitment of its employees. Likewise, the effectiveness of a staffing system to 
develop administrative integrity depends on the legal procedures, regulations and internal 
control of the processes. 
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  چكيده
هـا   كننده كليـه فعاليـت   سيستم تنظيم، نظام اداريچراكه  ؛است و كارآمد سالمنظام اداري ، يكي از عوامل دخيل و مؤثر در توسعه كشور :هدف

كننده  عوامل تهديدجمله  از سوي ديگر، از. شود هاي توسعه محسوب مي سازي برنامه شده و ابزاري براي پياده براي نيل به اهداف از پيش تعيين
هـاي منـابع    اهميت و نقشـي كـه سيسـتم    دليل به از اين رو،. نظام مديريت منابع انساني استسلامت اداري در ايران، عوامل اداري و مرتبط با 

منابع انسـاني در   تأمين سيستم يها شناسايي مؤلفهدنبال  در پژوهش حاضر به ،سلامت اداري و پيشگيري از فساد اداري دارند يارتقاانساني در 
  .دولتي خواهيم بودهاي  سلامت نظام اداري در سازمان يارتقاراستاي 
 تـأمين هاي سيستم  پژوهش حاضر در چارچوب رويكرد كيفي و با استفاده از روش تحليل تم صورت گرفته است و براي استخراج مؤلفه :روش

گيـري   نمونـه نفر از متخصصان سازمان اداري و استخدامي كشور با اسـتفاده از شـيوه    19سلامت نظام اداري با  يارتقامنابع انساني در راستاي 
  .هدفمند مصاحبه انجام شده است

استخراج  مفهوم 67تم فرعي و  16تم اصلي،  6سلامت نظام اداري در قالب ارتقاي در راستاي  منابع انساني تأمينسيستم  يها مؤلفه: ها يافته
 گـويي،  شـفافيت، پاسـخ   :انـد از  اداري عبـارت  سلامت نظـام ارتقاي سيستم تأمين منابع انساني در راستاي  يها ها نشان داد كه مؤلفه شد و يافته

  .محوري و كنترل داخلي محوري، قانون سالاري، عدالت شايسته
هـا و اقـدامات شـفاف     سلامت نظام اداري بايستي از مقـررات، رويـه   يارتقاهاي دولتي در راستاي  نيرو در سازمان تأمينسيستم : گيري نتيجه

محوري را در جذب، انتخاب و استخدام در اولويـت قـرار    سالاري و عدالت اقدامات صورت گرفته باشد و اصل شايسته گوي بوده و پاسخبرخوردار 
هـا از قـوانين و مقـررات و كنتـرل داخلـي       در گـرو تبعيـت رويـه    ،سلامت اداري ينيرو در راستاي ارتقا تأميناثربخشي سيستم  همچنين. دهد

  .هاستفرايند
  .هاي دولتي، تحليل تم ابع انساني، مديريت منابع انساني، سلامت نظام اداري، سازمانمن تأمين :ها كليدواژه

  
هاي سيسـتم تـأمين منـابع انسـاني در راسـتاي       شناسايي مؤلفه). 1398( پور، آرين؛ آذر، عادل؛ پورعزت، علي اصغر ايماني، حسين؛ قلي :استناد

   .284 -251، )2(11، مديريت دولتي .سلامت نظام اداري  يارتقا
------------------------------------------------------------  

  284 -251. ، صص2 ه، شمار11 هر، دو1398، دولتيمديريت 
 10.22059/jipa.2019.277466.2504 DOI:  

  25/02/1398: رشيپذ، 18/09/1397 :افتيدر
    دانشكده مديريت دانشگاه تهران ©



  252  سلامت نظام اداري  هاي سيستم تأمين منابع انساني در راستاي ارتقايشناسايي مؤلفه

 

  مقدمه
بـديهي اسـت كـه نظـام اداري مطلـوب و كارآمـد       . اي، نظام اداري و مديريت آن است در هر جامعه يكي از مباني توسعه

چـرا كـه نظـام اداري هـر كشـوري سيسـتم        باشـد؛ هـاي توسـعه    كننده تحقق اهداف برنامه ساز و تسهيل تواند زمينه مي
هاي توسـعه محسـوب    سازي برنامه راي پيادهشده و ابزاري ب ها براي نيل به اهداف از پيش تعيين كننده كليه فعاليت تنظيم
ميرمحمدي (دستيابي به توسعه ناممكن است  ،نظام اداري سالممندي از  بهرهكه بدون   نحوي به ؛)1391رهنورد، (شود  مي

مشي سلامت، تركيبي از سركوب و  خط .سلامت اداري است يمستلزم تلاش براي ارتقا مسئلهو اين ) 1390پور،  و حسن
و از طرف ) سركوب(از طرفي سازمان بايد اقداماتي را در خصوص كاركنان خاطي انجام دهد . كند را ايجاب ميپيشگيري 

 در ايـن ميـان،   كـه  )2008، 1هـان و بنـر  ( )پيشـگيري (شدن آنان براي اقـدامات نامناسـب شـود     ديگر، بايد مانع وسوسه
هـر   ،كنـد  عنوان مـي ) 2015( 2وينايان طور كه ؛ همانكنند هاي منابع انساني نقشي حياتي در اين راستا ايفا مي زيرسيستم

باشـد،  مـرتبط  ... قدرت، اختيار، مسئوليت، منفعـت شخصـي و   در سازمان كه در آن، جايگاه و شرايط شغلي فرد با فعاليتي
هـايي   برگيرنده فعاليت به همين نحو، سيستم منابع انساني در. شود محسوب مي فعاليت حساس نوعيو است مستعد فساد 

اسـت و در نتيجـه سيسـتم مـديريت منـابع انسـاني و        ، ارتقـا، پـاداش و تنبيـه   3كارگمـاري  هحساس نظير جذب، انتقال، ب
  .ايجاد فساد در سازمان ند برايمستعد ،كاركردهاي آن
 ؛كننده سلامت اداري در ايران، عوامل اداري و مرتبط بـا نظـام مـديريت منـابع انسـاني اسـت       عوامل تهديد يكي از

و  اسـتخدام بسـياري از كاركنـان    و جـذب  ،هاي مديريت منابع انساني زيرسيستم اجراياي كه ضعف در طراحي و  گونه هب
و سلامت  را ندارندصلاحيت لازم عهده گرفتن مسئوليت در نظام اداري رشده است كه براي اشتغال و ب را موجب مديراني

هـا،   سـالاري در عـزل و نصـب    شايسـته  گـرفتن  ناديـده گواه اين ادعا، . اند كردهها را با خطري جدي مواجه  اداري سازمان
معاونـت  (ضـعف دانـش و تخصـص در مـديران      ،اي كاركنان، ناكارآمدي و ضعف نظـام اداري، بانـدبازي   كفايتي حرفه بي

، )269 :1377 پـور،  رفيع(در رفتن  كار  زيراز ، فرهنگ كاري ضعيف و )33-31 ،1380رساني قوه قضائيه،  اجتماعي و اطلاع
الگوي اخلاقي و رفتاري مناسب از سوي مديران، مشكلات و مسـائل معيشـتي كاركنـان، نـابرابري حقـوق و       نكردن ارائه

، )210-209، 1380ريـزي كشـور،    سازمان مديريت و برنامه(هاي مختلف  مزاياي كاركنان در سطوح يكسان و در سازمان
هـاي اداري،   ، نبود انگيزه كافي براي كاركنان دولتي، جذابيت نداشتن سازمانوابستگي افراد به طبقه، گروه يا حزب معين

هاي مؤثر ارزيابي عملكرد كاركنان، كنترل، حقوق و دسـتمزد، تشـويق و تنبيـه، نظـام ناشايسـتگي، سـفارش        فقدان نظام
بـه نقـل از    1387محمـدي،  طبـري و  (ها  مقامات با نفوذ، وابستگي به مراتب عالي سازمان و مقامات سياسي در استخدام

تـوان بـه    در اين زمينه وجود دارد كه از جمله آنها مـي ي شواهد متعدد. است )39-38 :1381 ،الواني و سلطاني عربشاهي
 1200نفـر و جـذب    3000تغيير وضعيت شغلي حدود  مانند كرد،هاي اخير اشاره  ضابطه در سال بي يارتقاها و ها استخدام

تحصيلات نيمـي   ند،سال بود 40 بيش ازشدگان  درصد جذب 50كه  92و  91هاي  نيروي جديد در متروي تهران در سال
 كارگيري افـراد ايرانـي   كه از نظر قانون به حتي سواد خواندن و نوشتن هم نداشتند، در حالي برخياز آنها زير ديپلم بوده و 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Haan & Benner 2. Vinayan 
3. Posting 
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 16از حـدود    همچنين). 23/12/95روزنامه قانون، ( فاقد سواد خواندن و نوشتن در نهادهاي عمومي و دولتي ممنوع است

هـزار و   4فقـط  نفر بدون رعايت قوانين و مقررات اسـتخدامي و   600هزار و  12حدود  ،هزار نفر كاركنان شهرداري تبريز
و  داشـته نسـبت فـاميلي   شهرداري  كاركنانكه بيشتر آنها با مديران و  ندا نفر با گزينش و رقابت وارد شهرداري شده 400

وزارت  همچنـين ). 14/8/96خبرگزاري جمهوري اسلامي، ( ندا هبود فاقد تحصيلات و توان فني لازم در حوزه فعاليت خود
هزار نفر را بـدون   160از هاي نهم و دهم بيش  هزار نفر و وزارت نفت در دولت  20، بيش از 93تا  86هاي  نيرو بين سال

  ).6/6/96روزنامه آرمان، (اند  ضابطه استخدام كرده
تـوان بـه    تدوين شده است كه از جمله آنها ميسلامت اداري  يارتقا در زمينهدر طول ساليان اخير، قوانين متعددي 

، قـانون  1367وب ن ارتشـا، اخـتلاس و كلاهبـرداري مص ـ   ا، قانون تشديد مجـازات مرتكب ـ 1362قانون تعزيرات مصوب 
، قـانون مجـازات اسـلامي    1372، قانون رسيدگي به تخلفات اداري مصوب 1371 مجازات جرائم نيروهاي مصلح مصوب

، 1385هـاي اجرايـي    نامه پيشگيري و مبارزه با رشـوه در دسـتگاه   ، آيين1375مصوب ) هاي بازدارنده تعزيرات و مجازات(
سلامت نظام اداري و مقابله بـا   يارتقاو قانون  1387براي مبارزه با فساد تصويب پذيرش كنوانسيون سازمان ملل متحد 

توسط مقـام   1394هاي كلي برنامه ششم توسعه كه در سال  سياست 39بند  بر اين، علاوه. دكراشاره  1390فساد مصوب 
هـاي   سياست همچنين. كند سلامت اداري و اقتصادي و مبارزه با فساد تأكيد مي يبر ارتقا ،معظم رهبري ابلاغ شده است
 دوم تـا بند اسـت كـه بنـدهاي     26حاوي  ،توسط مقام معظم رهبري ابلاغ شده است 1389كلي نظام اداري كه در سال 

 .منابع انساني اشـاره دارد  يارتقا و سالاري در جذب، استخدام گرايي و شايسته محوري، دانش آن به ضرورت عدالت ششم
صـورت مسـتقيم بـه بيـان اصـول اسـتخدام و جـذب         مديريت خدمات كشـوري نيـز بـه   فصول ششم تا هشتم قانون  در

اهميـت و اولويـت اسـتخدام و     گويـاي كارآمدي نظام اداري پرداخته شده است كـه   ين دولتي در راستاي ارتقاامستخدم
مت اداري و سـلا  يارتقـا  بـراي گرفتـه   اقدامات صورت قوانين مصوب و. جذب منابع انساني در عملكرد نظام اداري است

 1بخش نبوده و گواه آن، رتبه و جايگاه نامطلوب ايران در شـاخص ادراك فسـاد   مبارزه با فساد اداري تاكنون چندان نتيجه
بـوده   28و امتياز آن  138كشور،  180 بينجايگاه ايران در اين شاخص  2018سال اي كه  گونه به ؛طي ساليان اخير است

در مجموع با توجه  ).2019، 2الملل سازمان شفافيت بين( كند حكايت مياست كه از ميزان زياد فساد ادراك شده در ايران 
اهميـت و   ،عنوان يكي از عوامل دخيل و مؤثر در توسعه كشور مطرح اسـت و نيـز   هسلامت نظام اداري ب يبه اينكه ارتقا

 ؛1993، 3برناردين و كـوك ( سلامت اداري و پيشگيري از فساد اداري دارند يارتقاهاي منابع انساني در  نقشي كه سيستم
، آنتوناكـاس،  2008، 7، دليـوتي 2015، 6؛ چـن 2002، 5؛ دي، اشـلايدر، آنكلـس و هيلـر   2005، 4لي، اشتون و دي وريـس 

در  ،)2011، 11ونـدوال ؛ هسلين و 2002، 10هولبروك ؛2013 ،9س؛ پوچارون و بريلانت2013، 8جيوكاس و كونستانتوپولوس
  .سلامت نظام اداري خواهيم بود يمنابع انساني در راستاي ارتقا تأمينسيستم  يها شناسايي مؤلفهدنبال  پژوهش حاضر به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Corruption Perception Index 2. http://www.transparency.org/cpi2019/result 
3. Bernardin & Cooke 4. Lee, Ashton & de Vries 
5. Day, Shleicher, Unckless & Hiller 6. Chene 
7. Deloitte 8. Antonakas, Giokas & Konstantopoulos 
9. Poocharoen & Brillanets 10. Holbrook 
11. Heslin & VandeWalle   
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  پيشينه پژوهش
  سلامت نظام اداري

 ـ 2سلامت گاهي در معنا و مفهوم تندرسـتي  ،كند مي بيان) 2005( 1گونه كه آرمسترانگ همان امـا بيشـتر    ؛رود كـار مـي   هب
 و Integrityبرابر بـا   Healthتعبير برنامه اسكان انساني سازمان ملل متحد نيز از . شود معناي متضاد فساد استفاده مي به

دپارتمـان مسـائل    ).7 :2006به نقل از فيشر،  1394، ، نرگسيان و بحري رودپشتياميري(متضاد با فساد بهره برده است 
اي اساسـي كـه مكمـل     لفـه ؤم«: گونه تعريف كرده اسـت  ، سلامت اداري را اين3لل متحداقتصادي و اجتماعي سازمان م

و مترادف است بـا   4عيب و نقص ست از پاكي و عدم فساد و شرايط بيا  سلامت اداري عبارت. گويي و شفافيت است پاسخ
ي، خودشان را در معـرض  خدمات عمومي، سلامت اداري مستلزم اين است كه كاركنان دولتبخش در . 5صداقت و درستي

گـذارد،   تأثير مـي سازماني و وظايف عمومي آنها  عملكرد درونبر كه هايي  ديگر به افراد يا سازمان تعهدات مالي و تعهدات
بلكه راهي براي تحقق هدف اصلي يعني ارائه خدمات مطلوب بـه   ،سلامت اداري به خودي خود هدف نيست. قرار ندهند

پايبندي زياد به كدهاي اخلاقـي،  : نامه وبستر ارائه شده بدين شرح است كه از سلامت در لغتتعريفي  .»عموم مردم است
   ).6مير و همكاران به نقل از 1396معمارزاده طهران و نجفي، (و مترادف با فاسد نبودن ... هاي ويژه و ارزش

چراكه  ؛شود ح و توضيح داده ميبراي تبيين بهتر سلامت اداري، موضوع فساد اداري تشري گونه كه مطرح شد، همان
 ـ). 1394، ، حلاجـي و معـروف  سـجادي (شـود   فساد اداري نقطه مقابل سلامت اداري در نظر گرفته مـي  ثيرات مخـرب  أت

بـراي  را هـا   توجـه و تمركـز روزافـزون سـازمان     و اين مهم شدهييد أبارها بررسي و ت ،سياسي، اجتماعي و اقتصادي فساد
اعـم از   ،پديـده فسـاد، در اكثـر كشـورهاي جهـان      ).2018، 7و همكاران گرنس مورس( شده است موجب مبارزه با فساد

است كه هم بخش خصوصـي و هـم بخـش دولتـي را دربرگرفتـه       يشايع مسئلةيافته و در حال توسعه  كشورهاي توسعه
گـردد   نسـاني بـازمي  هـا در جوامـع ا   اي كه مختص عصر مدرن نيست و قدمت آن بـه ايجـاد اولـين سـازمان     است؛ پديده

در جهـت   كـه  سوءاستفاده از اختيارات دولتـي  :ست ازا  عبارت 8فساد اداري طبق تعريف بانك جهاني). 2013آنتوناكاس، (
خـواهي، ايجـاد نارضـايتي     عـدالتي، بـاج   بازي، بي كلاهبرداري، پارتي منافع شخصي و در قالب عناويني همچون اختلاس،

). 2009، 9سـوليوان ( پـذيرد  اطلاعات سري سازمان انجـام مـي   افشايازمان، فروش يا براي ارباب رجوع، سرقت اموال س
، 11، رفتار ضد اجتماعي10نظير رفتار غيراخلاقي ،پوشاني دارد مفهوم فساد با برخي از مفاهيم موجود در ادبيات مديريت هم

اسـتفاده   سـت از سـوء  ا تر فساد عبارت طور دقيق هاما ب ؛14و رفتار كاري غيرمولد 13بدرفتاري سازماني 12انحراف كژكاركردي
افراد از موقعيت يا قدرت خود براي رسيدن به اهداف فردي يا گروهي كه همانند يك بيماري ويروسي براي فرد، گـروه و  
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وقتي كارمند دولت از مرخصي استعلاجي مثال،  براي ؛)2008، 1آشفورث، جيوآ، رابينسون و تروينو( سازمان خطرناك است

، 2تـانزي (  اسـت  كـرده در حقيقت از امكانات دولتي براي منافع شخصي خـويش اسـتفاده    ،كند اي مسافرت استفاده ميبر
1998.(  

  نظام اداريسلامت مديريت منابع انساني و 
هاي ضروري مديريت دولتي  شرط معتقدند كه صداقت و شايستگي كاركنان و مقامات دولتي از پيش 3و همكارانش اسلام

. شود ها محسوب مي قابل اتكاست و شخصيت و اخلاق آنها از مؤثرترين عوامل در ميزان سلامت اداري سازمان كارآمد و
در كشـوري كـه تبارگمـاري و    . شدت بر كيفيت عملكرد آنها مؤثر است هها ب نحوه جذب، ترفيع و جبران خدمت بوروكرات

 ؛است كمترايستگي و انگيزه كاركنان و مقامات دولتي نيز شود، ش بازي رواج دارد و مناصب دولتي خريد و فروش مي پارتي
امكان بروز  ، از اين روشايستگي به دارد نهبستگي به ارتباطات و پرداخت رشوه  گونه جوامع چرا كه موفقيت شغلي در اين

ديـدگاه   نظـام اداري لازم اسـت بـه    يدر خصوص جايگاه و نقش مديريت منـابع انسـاني در ارتقـا   . فساد نيز بيشتر است
  :اند كردهتقسيم زير موضوع فساد را به دو دسته  در زمينة اشاره كنيم كه تحقيقات) 2008( 4، ويور و المزميسانگاي

يي و سـاختارهاي قـانوني و رسـمي در مواجهـه بـا      ااين ديدگاه بر نقش منفعت شخصي، كار: ديدگاه اقتصادي •
چـرا كـه نقـش و     ؛داردنقـش محـدودي   وضوع فسـاد  اين ديدگاه، در مواجهه و حل م. پردازد موضوع فساد مي

 . گيرد مياهميت ساختارهاي شناختي و هنجاري در ايجاد، ارتكاب و حل فساد را ناديده 

ايجاد كننـد،  رفتارهاي غيراخلاقي توانند در افراد  اين ديدگاه بر نقش شرايط سازماني كه مي :ديدگاه رفتار سازماني •
 ،اند هاي مفسدانه كه در زندگي روزمره سازماني امري عادي تلقي شده رفتارها و فعاليتكردن  متوقف. كند كيد ميأت

  .است كنند كه بهترين راه مواجهه با فساد، پيشگيري محققان پيشنهاد مي از اين رو؛ بسيار دشوار است
ا سه رويكرد ورودي، هاي سلامت در نظام اداري ب به مدلي دست يافتند كه در آن شاخص) 1993( 5كاپلان و كارواتا

هاي سـازماني از سـلامت    در رويكرد ورودي فرض بر اين است كه چنانچه ورودي. شوند ي و خروجي مشخص ميفرايند
در رويكـرد  . كـرد عملكرد آن اطمينان به توان  هاي سالم را داشته باشد، مي و سازمان توانايي جذب ورودي بودهبرخوردار 
ينـدهاي سـالمي   او سـازمان از فر  بوده هاي سازماني سلامت فرض بر اين است كه چنانچه ورودي ،يفرايندهاي  شاخص

در رويكرد شاخص خروجي فرض بر اين است كه . هاي سالمي را از سازمان انتظار داشت توان خروجي مي ،برخوردار باشد
 كـرد سـلامت عملكـرد آن اطمينـان     بهان تو مي ،هاي سازمان از سلامت مطلوبي برخوردار باشندفرايندچنانچه ورودي و 

هـاي مـديريت منـابع انسـاني در      اهميت منابع انساني سـازمان و سيسـتم   كننده بيانكه ) 1395سيدجوادين و همكاران، (
  .سلامت نظام اداري است

اني منـابع انس ـ  نهايـت بـه   در، كارها و قانوني در كسب هاي ها و تخلف رسوايي ريشة معتقد است كه) 2008( دليوتي
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كه به هدايت و دستوردهي بـه  ( 1متخصصان منابع انساني بايد نقش خود را از نقش ناظر از اين رو ،گردد بازميها  سازمان

بايـد   همچنـين نها  آ. تغيير دهند) كه بر حاكميت و ريسك سازمان مؤثر است(به نقش استراتژيست ) پردازد نيروي كار مي
ها و فرهنگ اخلاقي صورت گرفته اسـت و در ايـن    ها، ارزش مطمئن شوند كه انتصاب افراد در سازمان با توجه به توانايي

كنند و تناسب اخلاقـي و   ميتأكيد ها و دانش فني كاركنان  ها بيش از حد بر مهارت سازمان. زمينه نقش فعالي را ايفا كنند
راسـتا   ها و فرهنـگ سـازماني هـم    ها و نيازهاي كاركنان با ارزش كه ارزش كردبايد توجه  .گيرند رفتاري آنها را ناديده مي

متخصصـان  به  هايي كه علت اصلي آنها نداشتن شايستگي است، براي پيشگيري از آسيبها  سازمان ،بر اين علاوه. باشند
هـاي   كه بـراي اجـراي موفـق اسـتراتژي     در پژوهشي كيفي به اين نتيجه رسيد) 2004( 2ديويس. نياز دارندمنابع انساني 
هاي مبارزه با فساد  شود كه آنها از مشاركت در برنامه روحيه موجب مي ؛ زيراضروري استروحيه كاركنان  ،مبارزه با فساد

هايي كه از انجـام وظـايف    بوروكرات نشان داددر كره جنوبي طي پژوهشي  نيز )2014( 3ون .احساس غرور و افتخار كنند
  ).2018نقل در گرنس مورس و همكاران، ( شوند كمتر مرتكب فساد مي ،برند طور دروني لذت مي هب خود   شغلي

  منابع انساني و سلامت نظام اداريسيستم تأمين 
هاي استخدام و ترفيع كاركنـان دولتـي بـراي حصـول     فرايندوجود شفافيت و فرصت برابر در  ،شاز نظر اسلام و همكاران

اشكال متعـددي از قبيـل    با هافراينداقدامات مفسدانه در اين . بودن آنها ضروري است اعتماد و شايستهاطمينان از قابليت 
شـرايط را بـراي    ،هاي خـالي بـراي تصـدي    معيارهاي انتخاب نامشخص و اعلان محدود پست ،5تبارگماري ،4بازي پارتي

 ـ  ها و چارچوب تعيين دقيق معيارها، روش ؛ از اين رو،كند جذب كاركنان مستعد دشوار مي وسـيله قـوانين و    ههاي رسـمي ب
. انـد  ممنـوع كـرده  را هاي مستعد تبارگماري  برخي كشورها، انتصاب. مقررات براي انتخاب و ترفيع عادلانه ضروري است

ممنـوع   ،گيـرد  مـي ر قرقيزستان و فيليپين، استخدام كارمندي كه تحت سرپرستي مستقيم بستگان خود قرادر نمونه  براي
را  هـاي صـداقت   آزمـون  برگزاريهاي خصوصي  عنوان كرد كه شركت) 75، 1988( 6حدود سه دهه پيش كليتگارد .است

و ميزان درستكاري  شودتا از استخدام افراد كلاهبردار جلوگيري  شناسان تهيه شده توسط روان ها اين آزمون. اند آغاز كرده
ها در انتخاب پيمانكاران دولتـي در آمريكـا، بررسـي     بر اهميت اين آزمون همچنيناو . ابديداري كاركنان افزايش  و امانت

، به اين موضوع در ادبيات فساد بوروكراتيك چندان كه بايد توجهي اين وجود  با. كرد كيدأآنان ت 7و اعتبارسنجي سوءسابقه
اسـتخدام در بخـش دولتـي     متقاضـي  دانشجويانكه در پژوهشي به اين نتيجه رسيدند ) 2017( 8هانا و ونگ. نشده است

مقابل، پژوهشـي كـه    در .دارندگرايش بيشتري  كاري به دغل ،در بخش خصوصيمتقاضي استخدام  نسبت به دانشجويان
دهد كـه   اين تناقض نشان مي. همين موضوع انجام دادند، نتايج برعكس داشت زمينةدر ) 2015( شو همكاران 9بارفورت
نقـل در گـرنس   ( انجـام شـود  بيشـتري   هاي شبايد پژوه ،هاي بخش دولتي براي استخدام افراد يزانندهموضوع انگ دربارة

   ).2018مورس و همكاران، 
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هاي پيش از استخدام  توان از طريق آزمون اند كه رفتارهاي كاري مخرب را مي همچنين برخي تحقيقات ثابت كرده

 زيادي 2كه خودپايشي  مثال، افرادي براي .)1993، 1وزواران و اشميت؛ وانس، ويز1993برناردين و كوك، ( بيني كرد پيش
بسـيار  بـه انتظـارات ديگـران     اسـت،  متغيرآنها ها و رفتارهاي  نگرشزيرا  ؛مستعد فساد بيشتري در سازمان هستند ،دارند

داراي كـه    پتانسيل فساد از طريـق اسـتخدام افـرادي    همچنين ).2002دي و همكاران، ( دارندتري كمو تعهد اند  حساس
لـي و  ( افزايش خواهد يافت ،دارند يهاي شخصيتي مرتبط با رفتارهاي كاري مخرب يا ويژگي هستند كمصداقت و وجدان 

توسـعه رواج دارد و در غيـاب     حـال  بـازي سياسـي و تبارگمـاري در بسـياري از كشـورهاي در      پـارتي  ).2005همكاران، 
و دوستان، خويشاوندان  كننداستفاده  توانند از اختيارات خود سوء هاي استخدامي عادلانه و شفاف، مقامات دولتي ميفرايند

اگر مديران منابع انسـاني   ).2015چن، ( و آنها را ارتقا دهند كردههاي دولتي استخدام  و حاميان سياسي خود را در سازمان
هـاي لازم بـراي انجـام     ها و صـلاحيت  كنند و به مهارتاقدام هاي سياسي  هاي دولتي و خصوصي به انتصاب در سازمان

اگـر   ).2011، 3ميـر، رود و رابينـز  ( وري افـراد و سـازمان تأثيرگـذار خواهـد بـود      ها بر بهره نكنند، اين انتصابتوجه شغل 
يي جـا  جابـه  ،نتيجـه  رسـد و در  حـد مـي  ترين بيش ـشخصيت افراد و نوع شغل آنها با هم متناسب باشد، رضايت شغلي به 

تناسب شخصيت شاغل . يابد ميميزان تنزل رين كمتها به  هاي پنهان، فساد، تخلف و كشمكش كاري كاركنان، غيبت، كم
 بـه نقـل از   1388، ، محمـدنبي و شـهبازي  زاهـدي (يابـد    از كار كـاهش و غيبت او  شود ميزان خطاها با شغل موجب مي

هاي جـذب و  فراينـد در  سـالاري  اطلاعاتي درباره ميزان شايسـته ) 1997( 4راش و ايوانس ).327-323 :1382ساعتچي، 
هاي جذب و ارتقا فرايندسالاري كمتر در  دهد ميزان شايسته كه نشان مي كردندتوسعه گردآوري   حال كشور در 35 يارتقا

مؤيد ايـن اسـت كـه نحـوه     نيز ) 2014(نتايج پژوهش آنتوناكاس  ).1998نقل در تانزي، ( همراه است زيادبا ميزان فساد 
توانـد مـانع ايجـاد     سالاري مي اي كه شايسته گونه به ؛جذب، استخدام و ترفيع كاركنان بر بروز فساد در سازمان مؤثر است

  .ها شود فساد در سازمان
ايـن روش لزومـاً ريسـك     ،شـود  مي برگزارآزمون ورودي هاي دولتي  اينكه در برخي كشورها براي استخدام وجود با
آزمون را  هاي توانند سؤال مي ،ها دسترسي دارند آزمون هاي اين نوع كه به سؤال  كساني ؛ زيراكند بازي را حذف نمي پارتي

نمـرة  هـا   در مصـاحبه  ،دارنـد روابط بهتـري  كننده  كه با هيئت مصاحبه  كساني همچنين. در اختيار آشنايان خود قرار دهند
هاي  در انتصابات سازمان همچنين. گيرند قرار ميدر كانون توجه هاي برجسته  كنند و فرزندان خانواده ميدريافت بيشتري 

حتـي در برخـي كشـورها     .شـوند  مـي منجر در بخش دولتي  5كاري كه به سياسي دارندروابط سياسي نقش مهمي  ،دولتي
هـاي   آزمـون  در نتيجه،. شود دولتي محسوب ميهاي  شرط استخدام در سازمان هاي سياسي خاص، پيش عضويت در گروه

مثـال   براي .هاي استخدامي همراه شوند روش سايرسالاري كافي نيستند و بايستي با  استخدامي براي اطمينان از شايسته
شـامل صـداقت، درسـتكاري و اخـلاق كـاري نيـز        ،بر حداقل تحصيلات و تجربه كاري در فيليپين، معيار استخدام علاوه

هاي شغلي بـراي   مصاحبه برگزاريدر برخي از كشورها مثل ايالات متحده آمريكا بر تجربه كاري و نيز  همچنين. شود مي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Ones, Viswesvaran & Schmidt 2. Self-monitoring 
3. Meyer, Roodt & Robbins 4. Rauch & Evans 
5. Politicisation 
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كاركنـان بـر    ياستخدام و ارتقا ).2013پوچارون و بريلانتس، ( شود بان استخدامي تأكيد ميلهاي داوط بررسي شايستگي

توافق كلـي   تعريف شايستگي در خصوصحال   اين با .كند ميتر اتر و كار اي حرفهرا بخش دولتي  ،سالاري اساس شايسته
 تعداد افـراد ) نظير توانايي انجام شغل(وقتي تعريفي مبهم و چندپهلو از شايستگي مدنظر قرار گيرد  از اين رو، ؛وجود ندارد

؛ 2000مـك كـورت،   (آيـد   مـي استفاده در استخدام و ارتقـا فـراهم    صلاحيت احراز شغل افزايش يافته و زمينه سوء داراي
  ).2013پوچارون و بريلانتس، 

منابع انساني كه در ادبيات پژوهش بـه آنهـا پرداختـه     تأميناي از پيشايندهاي سلامت اداري مرتبط با نظام  خلاصه
  :شده، در جدول زير ارائه شده است

  منابع انساني تأمينپيشايندهاي سلامت اداري مرتبط با سيستم . 1جدول 
 سال پژوهشگران پيشايندها 

ش
ژوه

پ
 

خلي
ي دا

ها
 

 1395 پور، آستركي سيدجوادين، حسنقلي  گرايي قانون
 1395 زرندي و معدني  گرايي مندي و قانون سالاري، صداقت و شفافيت، ضابطه شايسته
 1393 طالقاني، طباطبايي، غفاري  هاي شخصيتي متناسب ويژگي

 1390 اميرپناهي  گويي شفافيت و پاسخ
 1388 قادري  سالاري، عدم تبعيض، عدم پيچيدگي قوانين شايسته

وابستگي افراد به طبقه، گروه يا حزب معين، انگيزه كافي براي كاركنان دولتي، عدم 
عدم سفارش مقامات با نفوذ، عدم هاي اداري، نظام شايستگي،  جذابيت سازمان

  ها وابستگي به مراتب عالي سازمان و مقامات سياسي در استخدام
 1387 طبري و محمدي

ش
ژوه

پ
 

جي
خار

ي 
ها

 

 2015 چن  هاي استخدامي عادلانه و شفاففرايند
 2014 آنتوناكاس  سالاري شايسته

1ون  دروني از انجام وظايف شغلي لذت  2014 
 2013 پوچارون و بريلانتس  شايستگي ، تعريف دقيقهاي استخدامي آزمونهاي تركيبي با  همراه كردن روش

 2011 مير، رود و رابينز  هاي سياسي انتصابعدم 
ها و  ارزشسويي  ، همها و فرهنگ اخلاقي ها، ارزش انتصاب افراد با توجه به توانايي

 2008 دليوتي  ها و فرهنگ سازماني نيازهاي كاركنان با ارزش

 2007 شاه  گويي پاسخ
اشتون و دي وريسلي،   سالمهاي شخصيتي مرتبط با رفتارهاي كاري  ويژگي، صداقت و وجدان  2005 

 2004 آشور  ميزان تحقق استانداردهاي قانوني و اخلاقي
 1998 دويگ و رايلي  گويي و شفافيت ، پاسخمتناسباختيارات 
 1997 راش و ايوانس  سالاري شايسته
 1994 تانزي  شفافيت
 1993 برناردين و كوك  هاي پيش از استخدام  آزمون
 1988 كليتگارد  هاي صداقت آزمون
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1. Kwon 



 2، شماره11، دوره1398مديريت دولتي،   259

 
 مسـئله مديريت منابع انساني در   نقش سيستمهايي كه به بررسي  توان دريافت پژوهش با بررسي ادبيات موضوع مي

 هكـرد نيرو و فساد و سلامت اداري اكتفا  تأمينبه بيان رابطه علي و معلولي ميان اغلب  ،اند پرداخته فساد و سلامت اداري
طـور كـه بايـد     آن ،سلامت اداري و پيشگيري از فساد يمنابع انساني در جهت ارتقا تأمينهاي مطلوب نظام  به ويژگي و

 اغلـب  از سـوي ديگـر،   .شـده اسـت  در پژوهش حاضر بدان پرداختـه   كهي نياز دارند هاي بيشتر بررسي و اند توجه نكرده
در قالـب رويكردهـاي كمـي    ، شناسـي  به لحـاظ روش هاي موجود در حوزه منابع انساني و سلامت و فساد اداري  پژوهش

افزايـي   سهم بهپژوهش حاضر در چارچوب رويكرد كيفي،  كه استهاي كيفي، مشهود  اند و جاي خالي پژوهش انجام شده
صـورت جـامع    كه بهوجود ندارد دهد پژوهشي  طور كلي بررسي ادبيات موجود نشان مي به .است پرداختهدر ادبيات موجود 

سلامت اداري پرداخته باشد؛ بنابراين بـا توجـه بـه     يمنابع انساني در راستاي ارتقا تأمينمطلوب نظام  يها به بيان مؤلفه
 دررا منابع انسـاني   تأمينسيستم  يها مؤلفه ،صورت دقيق و جامع به كهدنبال اين هستيم  هدر پژوهش حاضر باين موارد، 
  .شناسايي كنيمسلامت اداري  يراستاي ارتقا

  هششناسي پژو روش
شـود كـه    پژوهش كيفي عموماً به هر نوع پژوهشي اطلاق مي. شده استپژوهش حاضر در چارچوب رويكرد كيفي انجام 

، به نقل 93 :1390/1392 محمدپور،(دست نيامده باشد  هسازي ب هاي آماري و با مقاصد كميفرايندهاي آن از طريق  يافته
 ،رفتارهـا  ها و و محقق اطلاعات خود را با ارجاع به عقايد، ارزش) 2008و كوربين و اشتراوس،  1998از اشتراوس و كوربين، 
و  2 :1994، بـه نقـل از دنـزين و ليـنكلن،     94 :1390/1392 محمـدپور، (آورد  دست مي هنخورده ب در بستر اجتماعي دست

از لحـاظ   ور اساسـي و ط ـ بـه  جاي استفاده از واژگان روايي و پايايي كه هشناسان كيفي ب اغلب روش). 15 :1998كراسول، 
در  .كنند استفاده مي ،نتايج كيفي ارجاع به ارزيابي كيفيت براياز معيار قابليت اعتماد  ،دارندريشه فلسفي در پارادايم كمي 

، 3پـذيري  ، تعمـيم 2اعتبارپـذيري  ، شـامل )1985( 1ها از چهار معيار گوبـا و ليـنكلن   براي اعتبارسنجي يافتهپژوهش حاضر 
براي ارزيابي . )1985، 7به نقل از لينكلن و گوبا 2000، 6كرسول و ميلر( ه استاستفاده شد ،5و تأييدپذيري 4پذيري اطمينان

هـاي پـژوهش در اختيـار     اي كـه نتـايج و يافتـه    گونـه  ؛ بـه ه اسـت اسـتفاده شـد   8از روش بازخور اعضـا  نيز، اعتبارپذيري
پذيري، پژوهشـگران بـه    براي ارزيابي تعميم. را تأييد كردند هاها و تفسير صحت يافتهآنها كنندگان قرار گرفت و  مشاركت

عنـوان مصـاديقي ارائـه     هـا را بـه   اي از متن مصـاحبه  و نمونه  ها پرداخته گيري تا تفسير يافته پژوهش از نمونه فرايندشرح 
نتـايج،   از پـذيري  اطمينـان بررسـي   بـراي  همچنـين . كنـد را ارزيـابي  آن پذيري  انتقال بتواندكه خواننده   نحوي به كردند،
بـراي ارزيـابي    در نهايـت ها تحت نظارت چنـد تـن از اسـاتيد حـوزه مـديريت انجـام گرفـت و         آوري و تحليل داده جمع

  .به تأييد رسيدهاي پژوهش در اختيار اساتيد مذكور قرار داده شد و توسط ايشان  تأييدپذيري نتايج، يافته
سـازمان  هـاي   فعاليت. خصصان سازمان اداري و استخدامي كشور هستندپژوهش حاضر، مديران و مت جامعه آماري

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Guba & Lincoln 2. Credibility 
3. Transferability 4. Dependability 
5. Confirmability 6. Creswell & Miller 
7. Lincoln & Guba 8. Member checking 
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هماهنگي و نظارت بر وظايف  ،راهبري و مديريت ،ريزي برنامه ،گذاري سياست :اند از عبارتامور اداري و استخدامي كشور 

هـاي   استقرار نظـام سازي و  طراحي، بهينه ؛خصوص در بخش دولتي به ،مربوط به امور اداري و استخدامي در سطح كشور
هـا و   نامه تدوين آيين ؛هاي توسعه با همكاري سازمان برنامه و بودجه كشور اداري و مديريتي مورد نياز براي تحقق برنامه

گيـري در   ، روش نمونههمچنين .هاي مربوط به حوزه اداري و استخدامي كشور و نظارت بر حسن اجراي آنها دستورالعمل
دست آوريـم، يعنـي    هاطلاعات را از افراد خاص ب ت دارد كهگاهي ضرور. گيري هدفمند است پژوهش حاضر از نوع نمونه

تواننـد اطلاعـات لازم را بدهنـد يـا      يا آنها تنها كساني هستند كه مي ؛ زيراارائه دهند يكه قادرند اطلاعات مطلوب  افرادي
تعيـين  منظـور   بـه  ).310-309 :1390اران، اومـا سـك  (دارنـد  تناسـب  پژوهشـگر   مدنظر افرادي هستند كه با معيار خاص

 هـاي  از روش تحليل تم بـراي تحليـل داده   ،سلامت نظام اداري يدر راستاي ارتقا منابع انساني تأمينسيستم  يها مؤلفه
هـاي كيفـي    تحليل تم، روشي براي شناخت، تحليل و گزارش الگوهـاي موجـود در داده   .دست آمده استفاده شده است هب

هـايي غنـي و تفصـيلي     هاي پراكنده و متنوع را به داده هاي متني است و داده ي براي تحليل دادهفراينداين روش، . است
و مفهـوم   ااست و تـا حـدي، معن ـ   تحقيق هاي ها و سؤال مضمون يا تم، مبين اطلاعات مهمي درباره داده. كند تبديل مي

به نقل از  2006، 1براون و كلارك( ند ازا عبارتتم مراحل تحليل . دهد ها را نشان مي اي از داده الگوي موجود در مجموعه
  ):1393پور،  ابويي اردكان، لبافي، آذرپور و جلال

خود را در اي  لازم است كه تا اندازه ،آشنا شودها  براي اينكه محقق با عمق و گستره محتوايي داده: ها آشنايي با داده .1
 هـا  نـه داده هـا و خوانـدن فعالا   هـا معمـولاً شـامل بـازخواني مكـرر داده      ور شـدن در داده  غوطـه . ور سازد غوطهآنها 

 .است) ي معاني و الگوهاوجو جست(

 بـراي ها را كه  داده هاي ويژگيي از كدها يك. هاست اين مرحله شامل ايجاد كدهاي اوليه از داده :ايجاد كدهاي اوليه .2
افزاري  هاي نرم صورت دستي يا ازطريق برنامه توان به كدگذاري را مي .كنند ، معرفي ميرسد مي نظر به تحليلگر جالب

 .ها استخراج شد كد اوليه از مصاحبه 322در اين مرحله، . انجام داد

هـاي   كـردن همـه خلاصـه داده    و مرتب مفاهيمبندي كدهاي مختلف در قالب  شامل دسته كه  :مفاهيم وجوي جست .3
 .مفهوم اصلي از كدها استخراج شد 67در اين مرحله،  .مشخص است مفاهيم كدگذاري شده در قالب

هـاي   مرحله اول بازبيني در سطح خلاصه. هاست شامل دو مرحله بازبيني و تصفيه تم كه :هاي فرعي گيري تم شكل .4
بـه   ايـن مرحلـه  . شود ها در نظر گرفته مي ها در رابطه با مجموعه داده بار تمدر مرحله دوم اعت و كدگذاري شده است

 .انجاميددست آمده  تم فرعي از مفاهيم به 16 استخراج

 بـه ، تعريـف كـرده و   دادههايي را كه براي تحليـل ارائـه    تممحقق در اين مرحله،  :ي اصليها گذاري تم تعريف و نام .5
تم اصـلي   6در اين مرحله، پژوهشگران به  .كند هاي داخل آنها را تحليل مي داده ، سپسپردازد آنها ميبازبيني مجدد 
 .دست يافتند

 .اين مرحله شامل تحليل پاياني و نگارش گزارش است :تهيه گزارش .6

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Braun & Clark 
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  2كدهاي مستخرج از مصاحبه شماره  .2جدول 

  ها و عملكردها ها، فعاليتفرايندارائه گزارش درباره  •
 انجام كاركردن منطق و رويه  مشخص •
 ها رفع ابهام نحوه انجام كارها و فعاليت •
  منطقي كردن انتظارات از افراد در تدوين شرح مشاغل •
 تفويض اختيار و قدرت •
  عدالت در برخورد با افراد •
  كارمنديابي و انتخاب صحيح •
 بودن در نحوه انتخاب افراد دقيق و حساس •
 هافرايندكاري در اجراي  عدم پنهان •
  انجام امور فرايند نوشتن •
 انجام امور فرايند تهيه گزارش درباره •
 كاستن از حجم قوانين •

  خودداري از اعطاي اختيارات بيش از حد •
  رساني دقيق مراحل تأمين نيرو اطلاع •
 تنظيم و تدوين دقيق شرح شغل  •
 تخصيص زمان يكسان به متقاضيان •
  استخدام فرايندداري در  رعايت امانت •
 هاي مدون دستورالعمل •
 برابر براي استخدام و ارتقافرصت  •
  وظايفعادلانه تقسيم و تخصيص  •
 ها تعارض سازنده ديدگاه •
 پيگيري حقوق متقاضيان استخدام •
 اي و اخلاقي داوطلبان بررسي عملكرد حرفه •

  
 

معنـا كـه     ند؛ بدينا هبه اين نتيجه رسيدند كه كدها به حد اشباع نظري رسيدپژوهشگران  ،مصاحبه 19پس از انجام 
  : شرح زير بودند بهمصاحبه شده در  مطرح هاي سؤال. ها تكراري شده و داده جديدي يافت نشد پاسخ

چـه اقـداماتي را در حـوزه    سـلامت اداري   يهاي دولتي براي ارتقـا  در سازمان مديريت منابع انساني هايواحد .1
 دهند؟ تأمين منابع انساني انجام مي

 ؟كاهش يابدسلامت اداري  شوند كه مي موجب امل مؤثري، چه عومنابع انساني تأمين  در زيرسيستم .2

 اند؟ هايي مواجه هاي دولتي با چه محدوديت منابع انساني در سازمان تأمين  سيستمزيرسلامت اداري و  .3

 كنيد؟ پيشنهاد ميچه مواردي را  ،سلامت اداري يمنابع انساني در جهت ارتقا تأمين  سيستمزير براي بهبود .4

بـراي  . موضوعي اسـتفاده شـده اسـت    ها از روش پايايي بازآزمايي و روش توافق درون براي سنجش پايايي مصاحبه
 پايـايي بـازآزمون   ،مصـاحبه انتخـاب شـد و بـا فاصـله دو هفتـه پـس از كدگـذاري اوليـه          سـه محاسبه پايايي بازآزمون، 

، 1والـه ( شود ميها تأييد  است، پايايي مصاحبه بيشتردرصد  60از  چوندست آمد كه  هدرصد ب 88 هاي انجام شده، مصاحبه
خواست درموضوعي، از يك دانشجوي مقطع دكتري  براي محاسبه پايايي مصاحبه به روش توافق درون همچنين. )1996

موضوعي در ايـن   ها به روش توافق درون مصاحبه پايايي. مصاحبه را كدگذاري كند سهعنوان پژوهشگر همكار،  به كهشد 
اسـت، قابليـت اعتمـاد كدگـذاري تأييـد       درصد 60درصد بود و با توجه به اينكه ميزان پايايي بيشتر از  83يق برابر با تحق
  ).1996واله، (ها مطلوب است  توان ادعا كرد كه ميزان پايايي تحليل مصاحبه و مي شود مي

  هاي پژوهش يافته
 67تـم فرعـي و    16تـم اصـلي،    6سلامت نظام اداري در قالب  يمنابع انساني در راستاي ارتقا تأمينسيستم  هاي مؤلفه
  .پردازيم ارائه شده است كه در ادامه به تشريح آنها مي 3در جدول  مفهوم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kvale 
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  هاي اصلي هاي فرعي و تم مفاهيم، تم. 3جدول 

 اصليتم فرعي تم مفهوميهايدسته كد

(1-5, 2-11, 4-13, 9-11, 12-9, 15-
1, 18-2) 

نيـرو بـراي بـه    تـأمينهايسازي قوانين، مقررات و رويهشفاف
  رأي حداقل رساندن امكان تفسيربه

سازي مقررات،  شفاف
ها اقدامات و رويه  

يت
شفاف

 

ها و اختيارات در شـرح  بودن وظايف، مسئوليتمشخص و دقيق (19-16 ,17-7 ,16-3 ,13-5 ,8-8)
  مشاغل

(1-23, 2-12, 4-3, 14-7, 19-12, 19-
  نيرو تأمينهاي  بودن مقررات و رويه م ابها يو ب پذير درك (13

مشخص بودن منطق و مبناي تصميمات و اقدامات مربـوط بـه    (14-6 ,10-5 ,4-27 ,2-13 ,1-6)
  نيرو تأمين فرايند

 فراينـد ها و اقدامات مربوط بـه  كاري در اجراي رويهعدم پنهان (11-13 ,7-7,9-38 ,7-6 ,6-4 ,3-6)
  نيرو تأمين

 بودن مسير شغلي افراددقيق و مشخص (15-12 ,9-7 ,4-7)
 تعيين دقيق الزامات شغلي در آگهي اعلان شغل (19-3 ,8-2 ,4-18)
(3-1, 5-4, 13-2, 14-9, 16-12, 19-
6, 19-7) 

هـاي انتخـاب   زدايـي معيارهـا و شـاخصتعريف دقيق و ابهـام
  متقاضيان استخدام

(2-18, 6-15,10-17, 17-8, 18-13, 
  كردن تمام مكاتبات اداري و نتايج مربوطه الكترونيكي (19-27

نيـرو و   تـأمين هايرساني و ابلاغ قوانين، مقررات و رويهاطلاع (13-8 ,9-5 ,7-3 ,1-3)
  تغييرات و اصلاحات مربوطه

رساني مقررات،  اطلاع
ها اقدامات و رويه  

دهي در خصوص تصـميمات، اقـدامات و   رساني و گزارشاطلاع (15-4,10-25 ,12-17 ,2-8,11-35)
  نيرو تأمين فرايندهاي مربوط به  فعاليت

 اعلان شغل همگاني (8-12 ,8-11 ,4-17)
  نيرو تأمين فرايندبندي و مراحل  رساني دقيق زمان اطلاع (8-23 ,8-22 ,4-20)
  دقيق نمرات و نتايج آزمون به متقاضيان استخدامرساني  اطلاع (17-17 ,8-4,13-10 ,6-8)

كـردن سـؤالات مصـاحبه و قـرار دادن آنهـا در اختيـار        مكتوب (11-1 ,5-10 ,3-8)
مستندسازي اقدامات   گران مصاحبه

ها و رويه  
  نيرو تأمين فرايندهاي  مستندسازي تصميمات، اقدامات و رويه (11-2,19-1 ,9-36 ,6-20 ,3-11)

(1-7, 3-3, 4-12, 7-15, 7-16,10-34, 
12-2, 13-3, 16-7) 

گيرندگان در قبال تصميمات و پذيري مديران و تصميممسئوليت
پذيري در  مسئوليت   منابع انسانياقدامات مربوط به تأمين 

 قبال اقدامات

سخ
پا

 
ويي

گ
خصوص عدم گيرندگان درها و تصميماخذ تعهد كتبي از ارزياب (14-11 ,8-15 ,6-12) 

  استخدام فرايندبازي در  پارتي
  تشريح علل مردودي به مردودشدگان آزمون استخدامي (13-9 ,9-10 ,4-8)

پذيري اقدامات توجيه   به سؤالات و ابهامات متقاضيان استخدام  پاسخ (17-4 ,13-12 ,9-9,12-34 ,4-9) 

به ارائه دلايل انتخـاب افـراد از   گيرندگانالزام مديران و تصميم (19-4 ,7-9 ,3-7 ,2-4)
  ميان متقاضيان استخدام
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  3ادامه جدول 

 اصليتم فرعي تم مفهوميهايدسته كد

  نيرو تأمين فرايندبودن  رقابتي و چالشي (19-18 ,18-10 ,12-12 ,1-19)
شناسي شايسته  

سته
شاي

 
ري

سالا
 

  هاي معتبر دانشگاهالتحصيلان  تخصيص سهميه استخدامي به فارغ (17-15 ,11-20)

  اي صورت دقيق و حرفه تدوين شرايط احراز شغل به (15-10 ,13-11 ,8-16)

سنجي شايسته  

اي در تدوين شرح مشاغل و شرايط احراز استفاده از مشاوران حرفه (8-30 ,4-26)
  شغل

(3-18, 9-29, 10-20, 18-15)   اختيار افرادتعيين وظايف و اهداف شغلي متناسب با مسئوليت و
(1-25, 4-34, 6-23,9-27, 11-28, 
  نفعان در انتخاب و استخدام افراد هاي ذي احصا و استفاده از ارزش (19-17 ,16-25 ,15-16 ,12-14

(3-29, 6-27, 7-20, 8-35, 10-15, 
  بخش دولتي به  شناسايي و تدوين معيارهاي استخدام منحصر  (18-27 ,14-12 ,11-24

(4-31, 7-17, 8-27, 11-18, 13-21, 
  كردن معيارهاي شايستگي در استخدام افراد احصا و عملياتي (14-20

رفتـاري   ـاستفاده از كدهاي رفتـاري موجـود در منشـور اخلاقـي (18-8 ,15-6 ,5-14 ,3-17 ,2-10)
  سازمان در ارزيابي و استخدام افراد

  و مصاحبه استاندارد براي استخدامآزمونلزوم برگزاري (19-8 ,18-6 ,8-1 ,6-16)

گزيني شايسته  

  انتخاب متقاضيان استخدام صرفاً بر اساس شرايط احراز شغل (15-35 ,12-6 ,8-13 ,5-9)

تركيبـي بـراي   ـايهـا، معيارهـا و فنـون حرفـهاسـتفاده از روش (18-17,19-22 ,8-18 ,4-23)
  انتخاب و استخدام افراد

اي در جلسـات ارزيـابي   گران و ارزيابان حرفهمصاحبهبردن ازبهره (15-17 ,8-24 ,7-14 ,2-17 ,1-15)
  متقاضيان استخدام

گيري و ارزيابي گروهي در جلسات ارزيابي استفاده از فنون تصميم (18-16 ,7-19)
  متقاضيان استخدام

ارزيـابي  هـاي  شناسـي در مصـاحبهمتخصصـان روانبردن ازبهره (8-29 ,4-25)
  متقاضيان استخدام

  نيرو تأمينفرايندهاي اخلاقي در همه مراحلسازي ارزشجاري (18-11 ,16-22 ,15-8 ,14-5 ,10-1)

هـاي ارزيـابي   متخصصـان علـم اخـلاق در مصـاحبهبردن ازبهره (10-11 ,9-8 ,5-23 ,1-13)
  متقاضيان استخدام

(2-7, 3-9, 5-1, 10-6, 11-8, 13-6, 
  نيرو تأمينهاي  ساختاريافتگي و استاندارد بودن اقدامات و رويه (16-2

(1-33, 5-20, 7-22, 11-12, 17-24, 
  نيرو تأمينثبات رويه در اجراي مراحل  (18-20

(3-14, 9-20, 13-31, 15-23)   شاغل در گزينش متقاضيان استخدامـرعايت اصل تناسب شغل
گماري شايسته  (3-23, 4-16, 6-18, 16-11)  ترهاي مهمدقت و حساسيت بيشتر در انتخاب پست

  عدم استخدام مجدد افراد فاسد يا داراي سوءسابقه سنگين (8-20 ,4-19 ,3-24)
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  3ادامه جدول 

 اصليتم فرعي تم مفهوميهايدسته كد

(1-8, 3-2, 6-2, 12-7, 13-1, 15-7, 
17-9, 18-5) 

 تـأمين  فرايندبودن تصميمات مربوط بهاي و غيرشخصيغيرسليقه
  نيرو

منصفانههاي  رويه  

الت
عد

 
ري

حو
م

 

(1-11, 2-9, 7-2, 11-9, 19-5)  گرايي در تصميمات مربوط به استخداماحتراز از ذهنيت
(4-15, 6-3,12-31, 13-4, 15-3, 18-
7, 19-2) 

ارزيـابي و  فراينـدافـراد درهـايو قوتهازمان به ضعفتوجه هم
  انتخاب

 ايجاد فرصت برابر براي استخدام (12-3 ,8-10,10-39 ,7-13 ,3-10)

عدم تبعيض در 
ها رويه  

(2-1, 5-6, 7-5, 8-17, 12-11, 16-
  همه متقاضيان براياعمال يكسان معيارهاي استخدام  (19-5 ,18-3 ,15

 متقاضيان استخدامتخصيص زمان يكسان به (8-3 ,6-7)
 استفاده از سؤالات يكسان براي ارزيابي متقاضيان (8-6 ,6-9)
  گران يكسان براي مصاحبه متقاضياناستفاده از مصاحبه (19-11 ,14-8 ,8-9)
(1-1, 3-4, 4-2, 7-4, 11-3, 12-8, 
  نيرو تأمين فرايندجاي روابط در  جايگزيني ضوابط به (17-2 ,15-13

بازي در  پارتيعدم 
ها رويه  

(1-4, 3-5, 4-5, 6-1, 7-8, 10-3, 
  نيرو تأمين فراينددر ... نفوذ مقامات سياسي و  ممانعت از اعمال (16-10 ,11-5

خويشـاوندان متقاضـيان اسـتخدام در    نظـرحضـور و اعمـالعدم (19-14 ,14-10 ,8-14 ,6-10)
  جلسات مصاحبه و ارزيابي

(2-30, 5-16, 6-36, 7-18, 11-31, 
ها از  تبعيت رويه  با قوانين نيرو تأمينهاي  انطباق مقررات و رويه (18-22 ,13-13

 قوانين

ون
قان

 
ري

حو
م

 

(2-29, 3-15, 6-37, 11-29)   هاي استخدام مطابق با قوانينروزرساني مقررات و رويهبه
 مين نيروأتفرايندحذف مقررات نامعقول مربوط به (18-23,19-40 ,16-43)

بهبود بازنگري و 
ها و رويه مقررات  

  نيرو تأمينفرايندكاستن از حجم و پيچيدگي مقررات مربوط به (14-30 ,5-36 ,2-14)
(10-16, 11-27, 15-14, 17-21, 19-
  نيرو تأمين فرايندد اداري و كاغذبازي در ئكاهش تشريفات زا (33

(1-28, 5-32, 6-17, 9-13, 15-11, 
16-13, 19-24) 

 تـأمين هاي مربـوط بـه   ها و رويهفرايندبازنگري و اصلاح مستمر
  نيرو

(1-21, 3-34, 4-21, 6-19, 11-14, 
12-21, 15-28, 16-14, 17-38) 

ها و اقدامات مربوط گيري در رويهاستقرار نظام غيرمتمركز تصميم
  نيرو تأمين فرايندبه 

عدم تمركز در 
گيري تصميم  

رل
كنت

  
خلي

دا
 

(3-19, 6-31, 7-24, 11-16, 12-30, 
17-13, 18-35, 19-21) 

تعيين حدود اختيارات منطقي و خودداري از اعطاي اختيارات بيش 
  نيرو تأمين فرايندگيرندگان در  از حد به تصميم

 توزيع قانوني اختيارات ميان مديران (18-4 ,16-5 ,8-5 ,4-4)
(3-21, 5-17, 9-31, 10-18, 12-15, 
  نيرو تأمين فرايندخيز در  ها و نقاط مفسده شناسايي گلوگاه (19-25 ,18-14 ,17-27 ,15-15

هاي كنترلي و  رويه
 پيشگيرانه

  ي جلسات مصاحبه استخداميئضبط ويديو (8-26 ,4-24)
  نيرو تأمينداري و اصل محرمانگي در كليه مراحل  رعايت امانت (16-6 ,11-11)
  سپردن وظايف و مشاغل حساس به بيش از يك نفر (9-44 ,9-43)
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  شفافيت

رسـاني   هـا، اطـلاع   سـازي مقـررات، اقـدامات و رويـه     شفاف: ند ازا تم فرعي است كه عبارت سهاين تم اصلي مشتمل بر 
  .ها ها و مستندسازي اقدامات و رويه اقدامات و رويه مقررات،

  ها  سازي مقررات، اقدامات و رويه شفاف
منـابع انسـاني    تـأمين ها در سيستم  كاري و ابهام در مقررات و رويه شوندگان معتقد بودند كه عدم شفافيت، پنهان مصاحبه

منابع انساني بايستي شـفاف باشـند تـا     تأمينهاي  مقررات و رويه از اين رو ؛دار كند تواند سلامت نظام اداري را خدشه مي
  :هاي زير توجه كنيد قول  به نقل. راهم نشودامكان سوءاستفاده و فساد براي افراد ف

	خـودش 	دلخـواه 	و	سـليقه 	بـه 	رو ها اون	نتونه	تا كسي	بشن	سازي	شفاف	بايستي	استخدامي	مقررات	و	قوانين... « 
كه اصلاً شرح وظايف درسـت و حسـابي    اينِهامون داريم  نظرم يه مشكل اصلي كه ما تو خيلي از سازمانه ب... «  »...كنه	تفسير

ها وجود نداره و اونايي هم كه هستن خيلي كلي و مبهم هستن و اين دو تا پيامد خطرنـاك داره؛ يكـي    براي شغل
هايي تو شغلش داره و چه كارايي به عهده اون هستش كه بايد انجام بده  دونه چه مسئوليت اينكه شاغل واقعاً نمي

و دومـين عيـب كـه    ! دونستم فلان كار بـه عهـده منـه    كنه كه من اصلاً نمي ه ادعا ميش و وقتي دچار مشكل مي
مش بده، چه الزامـات و  اون فرد انجا بايد مشخص كنيم كه شغلي كه قرارِ ،كسي رو استخدام كنيم وقتي قرارِ... «  »...دونن كه افراد و خصوصاً مديران رده بالا خودشون رو مستحق به دخالت در همه امور مي اينِترم هستش  مهم

كه اين الزامات نهايتاً ...تر ارزيابي كنيم هايي نياز داره تا بر اساس اونا بتونيم متقاضيان رو بهتر و كارشناسانه ويژگي
تونه اين شغل رو به عهده بگيره و اينكه آيا واقعـاً   مي بايد تو آگهي استخدامي دقيق ذكر بشن تا طرف بدونه اصلاً

	»...نجام اون شغل رو داره؟علاقه و توان ا 	
اي تـدوين   شه بايد خيلي شـفاف و حرفـه   آگهي اعلان شغل و شرايطي كه براي جذب و استخدام استفاده مي... «

افراد متخصص و لايـق امكـان ورود    بشن تا از طرفي جلوي ابهام و سوءاستفاده گرفته بشه و از طرف ديگه، واقعاً
  »...پيدا كنن رو به سازمان

  ها  اقدامات و رويه ساني مقررات،ر اطلاع
صورت كامل و دقيق بـه   هاي استخدامي و تغييرات آنها بايستي به شوندگان، همه قوانين، مقررات و رويه به اعتقاد مصاحبه

اسـتفاده و فسـاد    هاي اسـتخدامي راه را بـراي سـوء    چراكه ابهام و عدم شفافيت در رويه ؛اطلاع متقاضيان استخدام برسد
هـاي دولتـي انجـام     هايي كه در حوزه استخدامي در سازمان و فعاليت ها در خصوص اقدام همچنين .گشايد مي استخدامي

بـه  . كاملي تهيه و به اطلاع همه برسد تا شفافيت عملكردي از اين طريق نيز حاصـل شـود   هاي شود، بايستي گزارش مي
  :هاي زير توجه كنيد قول  نقل

 ،ساله يه گزارش كامل و دقيق از جذب و استخدام كاركنـان جديـدالورود ارائـه كنـه    واحد منابع انساني بايد هر ...«
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اي جذب سازمان شدن تا عملكرد و اطلاعات بـراي همـه    اعم از اينكه كاركنان جديد از چه طريقي و با چه پروسه

  »...كنه كه هيچ چيز مبهمي در پروسه استخدام وجود نداره مي اين كار ثابت... روشن بشه

سفانه بيشـتر اوقـات   أافته كه قوانين و مقررات مربوطه در دسترس نيستن و مت مي خيلي وقتا فساد جايي اتفاق. ..«
نـه تنهـا تمـايلي بـه در      ،افته؛ يعني افراد فاسد و متخلفي كه دنبال پـارتي بـازي هسـتن    مي اين كار عمدي اتفاق

لــذا همــه مقــررات و !... نــا هــم هســتندســترس قــرار دادن مقــررات نــدارن بلكــه دنبــال گــم و گــور كــردن او
  »...هاي استخدام بايد در دسترس باشن دستورالعمل

ه كنه بايد نتيجه و نمره آزمونش و اينكـه اصـلاً چ ـ   مي وقتي كسي تو آزمون استخدامي سازمان دولتي شركت...«
شـه تـو    ط گفته مـي اينكه به فردي فق...جور محاسبه شده به اطلاعش برسه تا جاي سؤال براي كسي باقي نمونه

  »...كنه مي استفاده باز فقط راه رو براي سوء ،گيره مصاحبه مردود شده و هيچ نمره و بازخوري نمي

  ها مستندسازي اقدامات و رويه
 سـلامت اداري  ياستقرار و ارتقـا  براي ،نيرو تأمينشوندگان، وجود مستندات شفاف در حوزه استخدام و  به اعتقاد مصاحبه

بـه نقـل   . نيـاز دارد ها و مسـتندات شـفاف    مدارك، رويه بهاستفاده،  چرا كه عملكرد شفاف و جلوگيري از سوء ؛است لازم
  :كنيدهاي زير توجه  قول

كنه بايستي تـو چـارچوب مشخصـي ايـن مصـاحبه رو       مي گر داره متقاضي استخدام رو مصاحبه وقتي مصاحبه...«
الاي مصـاحبه رو از قبـل بـا يـه تـيم      ؤلذا ميشه س ـ ؛رشناسي بپرسهاي و غيركا الاي سليقهؤنه اينكه س ،انجام بده

  »...گرا تا از متقاضيا بپرسن رو مكتوب كرد و داد به مصاحبه كارشناسي بررسي كرد و اونا

كـه   ايـنِ  ،دارن سراغ كاغذبازي بـرن  تكنن و دوس يكي از دلايلي كه بعضي مديرا از اتوماسيون استفاده نمي... «
اما امضايي كه تو اتوماسيون پاي نامه زده بشه ديگـه قابـل    ،شه از بين برد تر مي ه كاغذي رو راحتها و پروند نامه
گيريا نقش دارن رو ملزم كرد كه مكاتباتشون رو الكترونيكي  لذا بايد همه مديرايي كه تو تصميم ت،كردن نيس پاك

  »...كنن تا راه دررو نداشته باشن

  گويي پاسخ
  .پذيري اقدامات پذيري در قبال اقدامات و توجيه مسئوليت: از اند عبارتتم فرعي است كه  دواين تم اصلي مشتمل بر 

  پذيري در قبال اقدامات مسئوليت
نيـرو بايـد مسـئوليت اقـدامات و      تـأمين گيرنـدگان حـوزه اسـتخدام و     شوندگان معتقد بودند كه مديران و تصميم مصاحبه

پيامـدها و تبعـات    ؛ زيـرا اسـت  لازم سـلامت اداري  يتحقـق و ارتقـا   برايپذيري  عملكردشان را بپذيرند و اين مسئوليت
هاي زيـر   به نقل قول. نيرو براي عملكرد مطلوب سازمان از اهميت وافري برخوردار است تأمينتصميمات مرتبط با نظام 

  :توجه كنيد
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كـه تـو    كننـده و افـرادي   هاي خارجي يه تعهـد كتبـي از مصـاحبه    تونيم مثل بعضي سازمان مي نظرم ما هم هب...«

ا نـدارن و اگـه بعـداً    ه ـ دخيل هستن بگيريم مبني بر اينكه هيچ رابطه خويشاوندي با متقاضـي  ناستخدام متقاضيا
تونـه جلـوي پـارتي     مي اين تعهد كتبي تا حدودي... بايستي اون فرد يا مدير بازخواست بشه ،خلاف اين محرز شد

  »...بازي رو بگيره

  پذيري اقدامات توجيه
پذير و قابل دفاع باشند تا همـه   تأمين منابع انساني بايستي توجيه فرايندشوندگان، اقدامات مربوط به  بنا بر اعتقاد مصاحبه

راه  ،چرا كه اگر توجيه منطقي در خصوص استخدام افراد وجود نداشته باشد ؛اطمينان حاصل كنند فرايندصحت و سقم  از
هاي زيـر   به نقل قول. ضابطه گشوده خواهد شد بازي و استخدام بي پارتي منظور بهنفوذ و فاسد  براي سوءاستفاده افراد ذي

  :توجه كنيد
ون استخدامي قبول و تو مرحله مصاحبه مـردود شـده بايـد و    اينكه يه متقاضي استخدام كه تو مرحله اول آزم... «

كه قبول شدن با چـه نمـره و معيارهـايي قبـول      حق داره بدونه كه چرا قبول نشده و نمره اون چند بوده و اونايي
  »...شدن

اون،  كه تو استخدام افراد دخيل هستن خواسته بشه كه دليل و منطقي كه بـر مبنـاي   بايد از مديران و كساني... «
شه اين كار رو رندومي كـرد و از   توضيح بدن و البته اگه تعداد نفرات زياد باشه مي ،كردن فرد قبول شده رو انتخاب

  »...گيريشون رو توجيه منطقي كنن مديرا خواست تا مبناي تصميم

  سالاري شايسته
گزينـي و   سـنجي، شايسـته   سـته شناسـي، شاي  شايسـته : از انـد  عبـارت تم فرعـي اسـت كـه     چهاراين تم اصلي مشتمل بر 

  .گماري شايسته

  شناسي شايسته
هـا بايـد از    و در ايـن مرحلـه سـازمان    شود در نظر گرفته ميها  جذب نيروهاي سازمان فراينددر  يمحور ،شناسي شايسته

اي انگيزاننده براي يافتن افراد شايسته بالقوه بهـره   و به شيوه وجو جست  رساني و كارآمدترين روش اطلاع  مؤثرترين روش
شوندگان بر اين باور بودند كه گام اول در جذب منابع انساني سالم و جلوگيري از ورود افراد  مصاحبه). 1385ابيلي، (گيرند 

  :هاي زير توجه كنيد قول به نقل. فاسد به سيستم، شناخت و جذب نيروهاي شايسته است
سازن و اگه در بحث استخدام، آدماي سالم وارد سازمان نشـن مشخصـاً نظـام     سازمان سالم رو افراد سالم مي ...«

لذا همون اول كار ما بايد مشخص كنيم كه شايسـتگي چيـه و آدمـاي شايسـته رو      .اداري سالمي نخواهيم داشت
  »...جذب و استخدام كنيم

بايستي يه آزمون رقابتي داشـته   ،اصطلاح شايسته وارد سازمان كنيماگه ما بخواهيم نيروي انساني سالم و به ... «
هـاي   تو سـال . و نشون بدن و ضعيفا تو همون مرحله اول حذف بشنر باشيم كه واقعاً آدماي قوي بتونن خودشون
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 اخير به لحاظ برگزاري آزمون استخدامي فراگير توسط سازمان سنجش، اين مهم تا حدود زيادي اتفاق افتـاده كـه  

  »....البته بايد تقويت و بهتر هم بشه

كـه آدمـاي قـوي از لحـاظ علمـي، چنـدان        اينِهاي دولتي وجود داره  يه مشكل اساسي كه تو جذب سازمان... «
اي  نظرم بايسـتي يـه سـهميه   ه ولي خب ب ،داره رو ها ندارن كه حالا دلايل خودش تمايلي به ورود به اين سازمان
هاي تراز اول تخصيص داده بشه تا آدماي قوي از لحاظ علمـي وارد بدنـه    دانشگاه نبراي جذب از فارغ التحصيلا

  »...دولت بشن

  سنجي شايسته
هاي شناسـايي و   هاي موردي، آزمون صورت بررسي هاي عمومي و تخصصي در شناسايي متقاضيان به كار بردن شاخص به

عتبار معيارهاي سنجش در اين مرحله حائز اهميت فراوان توجه كافي به ا. سنجي گويند هاي ساختارمند را شايسته مصاحبه
ها و معيارهايي كـه بـراي جـذب     كه آزمون معتقد بودندشوندگان  مصاحبه). 1391شيخ اسمعيلي، حسني و نرگسي، (است 

ذب بايستي همسو با معيارهاي سلامت اداري باشـند تـا افـرادي ج ـ    ،شوند هاي دولتي استفاده مي منابع انساني در سازمان
  :هاي زير توجه كنيد به نقل قول. دارندرا  تحقق سلامت اداريهم تمايل و هم قدرت سيستم شوند كه 

كـه   اشهبتر از استخدامي كسي  بايد حساس تو يه سازمان دولتي مشغول به كار بشه برا استخدام كسي كه قرارِ...«
چرا كه تو سازمان دولتي طرف شما، عموم مردم هستن و خب بيشتر  ؛خواد بره تو يه شركت خصوصي كار كنه مي

هـا و خصوصـيات اخلاقـي و رفتـاري كـه از نظـر مـردم مهـم هسـتن مثـل            لذا بايسـتي اون ويژگـي   ،تو چشمي
هاي استخدامي لحاظ بشـن و صـرفاً تمركـز روي علـم و تخصـص       تو مصاحبه... اخلاقي و وجدان كاري و  خوش

  »...متقاضي نباشه

اينكه اصلاً شايستگي چيه و چه معيارهايي داره  ولي واقعاً ،كنن سالاري صحبت مي همه از شايستگي و شايسته...«
لذا بايستي معيارهاي شايستگي مشخص بشن و ايـن معيارهـا    و خصوصاً تو بخش دولتي، تا حدودي كلي و مبهمِ

  »...كاغذ باقي بمونن واستفاده هم بشن نه اينكه صرفاً ر

هاي اون  نظرم براي استخدام جديدوالورودها بايد از شاخصه سازماني يه منشور اخلاقي و رفتاري داره كه بهر ...«
  »...خوره ها به سازمان و اهداف سازمان مي شخصيت اون راستفاده كرد تا ببينيم چقد

  گزيني شايسته
شـيخ  (گزينـي گوينـد    درخور آنها را شايستهكارگيري افراد شايسته در منصب  تحليل متقاضيان شناسايي شده و به و تجزيه

كنندگان معتقد بودند كه وجود نظام اداري سالم، مستلزم انتخاب متناسب افراد براي  مصاحبه). 1391اسمعيلي و همكاران، 
  :هاي زير توجه كنيد قول به نقل. اي كه افرادي شايسته براي مشاغل دولتي انتخاب شوند گونه به ،مشاغل سازماني است

كـردن بـه    بسـنده  ،اي روز باشن و حرفه بايد به ،شن هايي كه براي ارزيابي داوطلباي استخدام استفاده مي روش... «
  »...هاي قديمي و يكنواخت، خروجي مطلوبي نخواهد داشت روش
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م فرد از لحاظ تخصصي خيلي ه چرا كه ممكنِ ت؛اصلاً درست نيس ،اينكه صرفاً به توان علمي آدما توجه بشه... «

 هـا  شـناس  اما از لحاظ اخلاقي و رفتاري مستعد فساد و تخلف هـم باشـه كـه اينجـا اسـتفاده از روان      ،كاربلد باشه
  »...تونه تا حدود زيادي به ما كمك كنه تا بتونيم فرد رو از لحاظ رفتاري هم بسنجيم مي

  گماري شايسته
شامل سپردن وظايف متناسب بـه افـراد    كه مبتني بر گماردن شايستگان در محل درخور ي استگماري، استخدام شايسته

شيخ اسمعيلي و (شود  مييكسونگرانه  هايهاي غيرطبيعي و تصور دور از منافع فردي و گروهي، باورها و ارزش شايسته به
ب با مشـاغل از الزامـات سـلامت نظـام     گران بر اين باور بودند كه انتخاب شايسته افراد متناس مصاحبه). 1391همكاران، 
  :هاي زير توجه كنيد قول به نقل. اداري است

خـوبي قـادر باشـه شـغل      يي داشته باشه كه بهها براي تصدي يه شغل انتخاب بشه بايد ويژگي فردي كه قرارِ... «
  »....هاي شخصيتي و تخصصي اون با شغل بخونه مورد نظر رو انجام بده و ويژگي

يديم و شنيديم كه فلان مديري كه قبلاً به اتهام فساد از يه سازماني كنار گذاشته شده دوباره بعـد يـه   بارها د... «
استخدام شده و تازه دستش براي فسـاد بيشـتر و   ! ا از آسياب افتادن دوباره يه جاي ديگه و حتي بهترهمدت كه آب

  »...تر باز شده بزرگ

  محوري عدالت
بازي  ها و عدم پارتي هاي منصفانه، عدم تبعيض در رويه رويه: از اند عبارتتم فرعي است كه  سهاين تم اصلي مشتمل بر 

  .ها در رويه

  هاي منصفانه رويه
ورود بهترين منابع انساني  براي شوندگان، ارزيابي و انتخاب منصفانه افراد بدون اعمال سلايق شخصي  به اعتقاد مصاحبه

  :هاي زير توجه كنيد قول  به نقل. است لازم به سازمان
شـه از نظـرات جمعـي و     اي رو گرفت كه در اين زمينـه مـي   هاي سليقه بايد جلوي انتخاب كه ممكنِ تا جايي... «

چرا كه بالطبع، نظر و ارزيابي گروهي، جلوي سوگيري و امكان اعمال سليقه شخصـي رو تـا    ؛گروهي استفاده كرد
  »...گيره حدود زيادي مي

... بلكه بايد نقاط مثبت و منفي با هم مد نظر قـرار بگيـرن   ،ايد تمركز بشه رو نقاط ضعف افرادتوي مصاحبه نب... «
ثيرگذار نباشه أيه نقطه ضعف كه شايد هم چندان ت كنيم رو نقاط ضعف افراد و ممكنِ سفانه ما بيشتر تمركز ميأمت

  »...فرد رو از پروسه حذف كنيم باعث بشه كلاً

  ها عدم تبعيض در رويه
دور از تبعيض اجرا  ورزي و به همه متقاضيان بدون غرض برايهاي ارزيابي و استخدام بايد  شوندگان، رويه از نگاه مصاحبه

  :هاي زير توجه كنيد قول  به نقل. شود لاي حاص شوند تا تصميمات عادلانه



  270  سلامت نظام اداري  هاي سيستم تأمين منابع انساني در راستاي ارتقايشناسايي مؤلفه

 
چرا كـه ايـن معيارهـا رو     ت؛يسولي كافي ن داشته باشيم لازمِ نارزيابي متقاضيا ياينكه ما معيار و شاخص برا... «

گيري بشه و برا بقيه خيلـي   چرا كه اگه قرار باشه برا بعضيا سخت ؛صورت عادلانه اعمال كنيم هبايد در مورد همه ب
  »...تاصلاً عادلانه نيس ،راحت از روي يه سري مسائل و معيارها به سادگي بگذريم

خـب بعضـي   .. هـم ثابـت باشـن    ها كننده زار بشه بايد مصاحبهآزمون و مصاحبه عادلانه برگ فراينداينكه  يبرا... «
ي هـا  كننده لذا نبايد طوري بشه كه براي بعضي متقاضيا مصاحبه ،گيرتر از بقيه باشن سخت ممكنِ ها كننده مصاحبه
  »...شه طوري عدالت زير پا گذاشته مي اين...گير بعضيا سخت يگير بيفته و برا آسون

  ها رويهبازي در  ممانعت از پارتي
شود و زمينه را براي ورود افراد فاسـد فـراهم    بازي آفت سلامت نظام اداري محسوب مي شوندگان، پارتي به زعم مصاحبه

بـه  . كننداهتمام بيشتري بازي  جلوگيري از پارتي برايهاي دولتي بايد  مديريت منابع انساني در سازمان ؛ از اين روكند مي
  :هاي زير توجه كنيد قول  نقل

شه مديريت كرد تـا كسـي    كارمندي كه با آزمون استخدامي و بدون پارتي بازي وارد سازمان بشه رو بهتر مي... «
حتمـاً   ،چرا كه اگه مرتكب فساد بشه، هموني كه يه روزي سفارشش كرده استخدامش كـنن  ؛كه با پارتي اومده تو

  »... شوني كننو لاپور كنه تا خلاف و فسادش ايسته و حمايتش مي مي بازم پشتش

كه واسـطه ورود   هاي غيرقانوني كسايي شن عمدتاً بعدا ناچارن درخواست كه با روابط وارد سازمان مي افرادي... «
بايـد   كـه ممكـنِ   لذا تا جايي ،رو جبران كنن ها ها شدن رو برآورده كنن و به اصطلاح، لطف اون ها به سازمان اون

  »...گرفته بشه ها طور استخدام جلوي اين

  محوري قانون
  .ها ها از قوانين و بازنگري و بهبود مقررات و رويه تبعيت رويه: از اند عبارتتم فرعي است كه  دواين تم اصلي مشتمل بر 

  ها از قوانين تبعيت رويه
سلامت  يكه اقدامات مبتني بر قانون، مانعي بزرگ بر سر راه فساد و از ملزومات ارتقا دشوندگان بر اين باور بودن مصاحبه

  :هاي زير توجه كنيد قول  به نقل. اداري است
افته كه قانون زير پا گذاشته بشه و افرادي استخدام سازمان بشـن كـه از جـذب     مي مشكل عمده وقتي اتفاق... «

كه به  اينِما قوانين خوبي در حوزه استخدام داريم ولي مشكل ... ها گرفته تا استخدامشون كلاً غيرقانوني بوده اون
  »...ها رو دور ميزنن ها گاهاً عمل نميشه و بعضي مديرا اون ونا

ها الزامي شده فشـار و مقاومـت    هاي اخير كه آزمون استخدامي براي جذب نيرو به سازمان در عرض اين سال... «
شون باز  ها دستشون براي استخدام اشخاص مورد علاقه زيادي هست كه اين آزمون كنسل بشه تا مديران سازمان

  »...مقاومت وجود داره رقد نايتونه جلوي فساد رو بگيره كه  مداري مي شه و اين نشون ميده چقدر قانونب
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  ها بازنگري و بهبود مقررات و رويه

شوند و  نيرو مي تأمينهاي فرايندمانع اجراي صحيح  ،و قديمي زائدپاگير،  و شوندگان معتقد بودند كه مقررات دست مصاحبه
نيرو، همواره نيازمند اصلاح و  تأمينهاي  شوندگان، رويه بنا به اظهارات مصاحبه همچنين. شوندبايستي بازنگري و اصلاح 

هـاي دولتـي    كارگيري بهترين افراد در سـازمان  يي و اثربخشي لازم در راستاي استخدام و بهاروزرساني هستند تا از كار به
  :هاي زير توجه كنيد قول  قلبه ن .برخوردار شوند

هامون كه باور كنين خيلياشون اصلاً به درد نميخـورن و بعضياشـونم    تا دلتون بخواد مقررات داريم تو سازمان... «
كه هر مديري بنا بـه سـليقه خـودش ميـاد      طوري ،كنن ن كه فقط راه رو براي سوء استفاده باز ميا پيچيده رنقدوا

  »...كنه مي مقررات رو تفسير و اجرا

دنبال  هافراد هم نه تنها ب كنه و بعضاً سفانه پيچيدگي و تعدد قوانين و مقررات راه رو براي فساد هموارتر ميأمت... «
  »...برن از ابهام كنن چون سود مي مي نيستن بلكه استقبال هم ،ها سازي و بهبود مقررات و روش شفاف

! چـرا؟ كاغـذبازي   !رسـه  سـال هـم مـي    جذب گاهاً به بيشتر از يكشن، پروسه  يي كه برگزار ميها تو استخدام...«
ايـن   يلذا بايد يه فكـر اساسـي بـرا    افته كه هيچ نيازي هم به اين كارا نيس و مي بازي و مكاتبه اتفاق نامه رنقدوا

  »...كاغذبازيا و تشريفات اداري كرد

مهندسي مجدد داره تا يه سري وظايف حذف  شن نياز به يه هامون انجام مي وظايف و كارهايي كه تو سازمان... «
كنـه و بـالطبع شـرح     مـي  چرا كه به مرور زمان خيلي چيـزا تغييـر   ؛و بعضياشونم ادغام بشن ها بشن از شرح شغل

  »...روزرساني بشن ههم بايد ب ها شغل

  كنترل داخلي
  .ي كنترلي و پيشگيرانهها ري و رويهگي عدم تمركز در تصميم: ند ازا ترتم فرعي است كه عبا دواين تم اصلي مشتمل بر 

  گيري عدم تمركز در تصميم
 ،نيرو و چه در محتواي شغلي كاركنان و مديران تأمين فرايندگيري چه در  شوندگان معتقد بودند كه تمركز تصميم مصاحبه
 بـه نقـل  . كردنـد  سـلامت نظـام اداري عنـوان مـي     يساز بروز فساد خواهد شد و لذا عدم تمركز را راهي براي ارتقا زمينه

  :هاي زير توجه كنيد قول 
 نيرو هـم ايـن موضـوع صـدق     تأمينقدرت، فساد مياره لذا نبايد اون رو در يك نقطه متمركز كرد و در حوزه ... «

اً امكان شتري داشته باشن، مشخصيكنه؛ وقتي قرار باشه فرد يا افراد خاصي در پروسه استخدام نقش و قدرت ب مي
  »...شه اعمال سليقه و نظر شخصي هم بيشتر مي

  هاي كنترلي و پيشگيرانه رويه
اي اتخاذ شود تا زمينه بروز  نيرو بايستي تدابير كنترلي و پيشگيرانه تأمينشوندگان بر اين باور بودند كه در مراحل  مصاحبه

  :هاي زير توجه كنيد قول  به نقل. فساد كاهش يابد
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لـذا   ،گيـري در ارتبـاط   و كـلاً بـا تصـميم    اس نيرو يه پروسه طولاني و تا حدودي پيچيده تأمينكه  از اونجايي...«

عنوان مثال يكـيش ابهـام و كلـي بـودن قـوانين و       هپتانسيل فساد هم با توجه به ماهيت و حساسيتش زياده كه ب
  »... ده شناسايي و رفع بشن يهايي كه تو اونا فساد رخ م لذا بايد هميشه گلوگاه ،كه وجود داره مقرراتيِ

چـرا   ،كه به يه نفر واگـذار بشـه   تها تو سازمان هستن كه خيلي حساسن و اصلاً به صلاح نيس بعضي از شغل... «
لذا اين مشاغل بايد به بيشـتر از يـه نفـر    ... مثل واحد تداركات و خريد ،ره طوري بالا مي كه احتمال فساد هم اين

  »...واگذار بشن تا كنترل بيشتري روي اونا بشه

  :ارائه شده است 1سلامت نظام اداري در قالب شكل  ينيرو در راستاي ارتقا تأميندر نهايت، چارچوب سيستم 
  

  
  سلامت اداري ياستاي ارتقامنابع انساني در ر تأمينسيستم  يها مؤلفه. 1شكل 
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  گيري و پيشنهادها بحث، نتيجه
خواهـد  منجـر  سلامت اداري  يهاي دولتي در صورتي به ارتقا طبق نتايج پژوهش، سيستم تأمين منابع انساني در سازمان

  .باشد محوري و كنترل داخلي برخوردار محوري، قانون سالاري، عدالت گويي، شايسته شد كه از شش ويژگي شفافيت، پاسخ

  شفافيت
 سـلامت اداري، شـفافيت   يسيستم تأمين منابع انساني در راسـتاي ارتقـا   يها طبق نتايج پژوهش حاضر، يكي از ويژگي

تواند سلامت نظام اداري را  مي ،نيرو تأمينها در سيستم  كاري و ابهام در مقررات و رويه چراكه عدم شفافيت، پنهان ؛است
اسـتفاده و فسـاد بـراي افـراد      نيرو بايستي شفاف باشند تا امكان سـوء  تأمينهاي  مقررات و رويه از اين رو ،دار كند خدشه

صـورت كامـل و دقيـق بـه اطـلاع       هاي استخدامي و تغييرات آنهـا بايسـتي بـه    همه قوانين، مقررات و رويه. فراهم نشود
اسـتفاده و فسـاد اسـتخدامي     راه را براي سـوء هاي استخدامي  ابهام و عدم شفافيت در رويه ؛ زيرامتقاضيان استخدام برسد

شـود،   هـاي دولتـي انجـام مـي     هايي كه در حوزه استخدامي در سازمان در خصوص اقدامات و فعاليت همچنين .گشايد مي
طبـق  . كاملي تهيه شده و به اطلاع همه برسد تا شفافيت عملكردي از اين طريق نيـز حاصـل شـود    هاي بايستي گزارش
چراكـه   ؛سلامت اداري را فـراهم آورد  يتواند زمينه ارتقا مي ،نيرو تأمينندات شفاف در حوزه استخدام و نتايج، وجود مست

ايـن نتـايج بـا نتـايج     . است  استفاده لازم د شفاف و جلوگيري از سوءعملكر براي ها و مستندات شفاف وجود مدارك، رويه
در هاي دولتي  فساد در سازمانكند،  عنوان مي )593 :1975(بانفيلد  طور كه تحقيقات محققان پيشين مطابقت دارد؛ همان

 و صورت شـفاف مشـخص كننـد    ههاي هر يك از مشاغل را ب موريتأاهداف و م ،مديرانصورتي كاهش خواهد يافت كه 
بازي  پارتيكه كند  نيز اظهار مي) 2015(چن ). 2009، 1نقل در متي و متي( داشته باشدنابهامي در قوانين و مقررات وجود 

هاي استخدامي عادلانه و شفاف، فرايندسياسي و تبارگماري در بسياري از كشورهاي در حال توسعه رواج دارد و در غياب 
و دوسـتان، خويشـاوندان و حاميـان سياسـي خـود را در      كننـد  اسـتفاده   تواننـد از اختيـارات خـود سـوء     مقامات دولتي مي

هاي فراينـد وجود شفافيت در  ،شاز نظر اسلام و همكاران همچنين. نها را ارتقا دهندو آ كردههاي دولتي استخدام  سازمان
اقـدامات  . استخدام و ترفيع كاركنان دولتي براي حصول اطمينان از قابليت اعتماد و شايسـته بـودن آنهـا ضـروري اسـت     

هاي خالي براي  اعلان محدود پستها اشكال متعددي دارد از قبيل معيارهاي انتخاب نامشخص و فرايندمفسدانه در اين 
فسـاد بيشـتر در   نيـز،  ) 1998( 2از نظـر دويـگ و رايلـي   . كنـد  شرايط را براي جذب كاركنان مستعد دشوار مي كه تصدي

گويي و شفافيت كمتـري   حال، پاسخ براي مقامات و كاركنان دولتي و در عين چشمگيري دهد كه اختيارات جوامعي رخ مي
عـدم شـفافيت و نظـام    نيز در پژوهش خـود بـه ايـن نتيجـه رسـيد كـه       ) 1390(اميرپناهي . دارددر امور حاكميتي وجود 

نيـز در تعريـف خـود از    ) 2010(ديـون   .را كاهش دهدتواند سلامت اداري  مي ،هاي سازمان در فعاليت ضعيف گويي پاسخ
خصوص رفتارهاي اخلاقي در سـازمان   رها يا مقررات شفاف د رويه از نبودكه كند  تعريف ميفسادي را  آناي،  فساد رويه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Matei & Matei 
2. Doig & Riley 
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 ـ   ؛ها وجـود دارنـد   دهد كه برخي رويه اين نوع فساد زماني رخ ميو معتقد است  گيرد نشئت مي خـاطر منـافع    هامـا افـراد ب

  .گذارند شخصي آنها را زير پا مي

  گويي پاسخ
 گـويي  سلامت اداري، پاسـخ  يسيستم تأمين منابع انساني در راستاي ارتقا يها طبق نتايج پژوهش حاضر، يكي از ويژگي

نيـرو بايـد در قبـال اقـدامات و      تـأمين گيرندگان حوزه استخدام و  بر اساس نتايج پژوهش حاضر، مديران و تصميم. است
چراكـه   ؛اسـت  لازم يسلامت ادار يتحقق و ارتقا برايپذيري  پذير و متعهد باشند و اين مسئوليت عملكردشان مسئوليت

منابع انساني براي عملكرد مطلوب سازمان از اهميـت وافـري برخـوردار     تأمينپيامدها و تبعات تصميمات مرتبط با نظام 
صـحت و   ازپذير و قابل دفاع باشـند تـا همـه     تأمين منابع انساني بايستي توجيه فراينداقدامات مربوط به  همچنين. است
خصوص استخدام افـراد وجـود نداشـته باشـد راه      اگر توجيه منطقي در ؛ زيرانيرو اطمينان حاصل كنند تأمين فرايندسقم 

ايـن نتـايج بـا نتـايج     . ضابطه گشوده خواهد شد بازي و استخدام بي نفوذ و فاسد در جهت پارتي استفاده افراد ذي براي سوء
اگـر مـديران منـابع انسـاني در     كننـد،   عنوان مي) 2011( شكه مير و همكاران طور تحقيقات پيشين همخواني دارد؛ همان

هاي لازم بـراي انجـام يـك     ها و صلاحيت كنند و به مهارتاقدام هاي سياسي  هاي دولتي و خصوصي به انتصاب سازمان
سـاد  فنيـز،  ) 1998(از نظر دويگ و رايلـي  . گذارد مي وري افراد و سازمان تأثير ها بر بهره نكنند، اين انتصابتوجهي شغل 

گـويي و   حـال، پاسـخ   توجهي براي مقامات و كاركنان دولتـي و در عـين   شاياندهد كه اختيارات  بيشتر در جوامعي رخ مي
عدم شفافيت نيز در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه ) 1390(اميرپناهي . شفافيت كمتري در امور حاكميتي وجود دارد

گزارش بانك جهاني در  همچنين. را كاهش دهد تواند سلامت اداري مي هاي سازمان در فعاليت ضعيف گويي و نظام پاسخ
 1شـاه  ).5 :2004بانك جهاني، (گويي ضعيف نهادهاي دولتي است  فساد، پاسخيكي از علل دهد كه  نشان مي 2004سال 

  .از انجام وظايف محول شده به آنها سر باز زنند افراد دهد كه گويي اين فرصت را مي پاسخ عدم نيز معتقد است )2007(

  سالاري شايسته
 سـلامت اداري،  يسيسـتم تـأمين منـابع انسـاني در راسـتاي ارتقـا       يهـا  طبق نتايج پـژوهش حاضـر، يكـي از ويژگـي    

 گزينـي و  سـنجي، شايسـته   شناسـي، شايسـته   شايسـته : مفهـوم اسـتوار اسـت   چهار سالاري بر  شايسته. سالاري است شايسته
گيـرد و در   توجه قـرار مـي   در كانونها  جذب نيروهاي سازمان فراينددر  است كه يمحور ،شناسي شايسته. گماري شايسته

اي انگيزاننده  و به شيوه وجو جستهاي  رساني و كارآمدترين روش هاي اطلاع ها بايد از مؤثرترين روش اين مرحله سازمان
هـاي عمـومي و تخصصـي در شناسـايي      كـاربردن شـاخص   به). 1385ابيلي، (د براي يافتن افراد شايسته بالقوه بهره گيرن

توجـه  . سـنجي گوينـد   هاي ساختارمند را شايسـته  هاي شناسايي و مصاحبه هاي موردي، آزمون صورت بررسي متقاضيان به
ايي شـده و  تحليـل متقاضـيان شناس ـ   و تجزيـه . كافي به اعتبار معيارهاي سنجش در اين مرحله حائز اهميت فراوان اسـت 

مبتنـي بـر گمـاردن     يگمـاري اسـتخدام   شايسـته . گزيني گويند كارگيري افراد شايسته در منصب درخور آنها را شايسته به
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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شايستگان در محل درخور، شامل سپردن وظايف متناسب به افراد شايسته بـه دور از منـافع فـردي و گروهـي، باورهـا و      

نتايج پژوهش حاضـر نشـان داد   ). 1391شيخ اسمعيلي و همكاران، (ست يكسونگرانه ا هايهاي غيرطبيعي و تصور ارزش
. كه گام اول در جذب منابع انساني سالم و جلوگيري از ورود افراد فاسد به سيستم، شناخت و جذب نيروهاي شايسته است

بايسـتي همسـو بـا     ،شـوند  مي هاي دولتي استفاده ها و معيارهايي كه براي جذب منابع انساني در سازمان آزمون همچنين
 را داشـته  تحقـق سـلامت اداري  هم تمايل و هم قدرت معيارهاي سلامت اداري باشند تا افرادي جذب سيستم شوند كه 

از طرف ديگر، طبق نتايج پژوهش حاضر، وجود نظام اداري سالم، مستلزم انتخـاب متناسـب افـراد بـراي مشـاغل      . باشند
چراكه انتخاب شايسته افـراد متناسـب بـا     ؛ته براي مشاغل دولتي انتخاب شونداي كه افرادي شايس گونه به ،سازماني است

بـه اعتقـاد ميـر و     ؛ زيـرا هاي پيشين همسو اسـت  اين نتايج با نتايج پژوهش. اداري استمشاغل از الزامات سلامت نظام 
كننـد و بـه   اقـدام  سياسي هاي  هاي دولتي و خصوصي به انتصاب انساني در سازمان اگر مديران منابع) 2011( شهمكاران
 وري افـراد و سـازمان تـأثير    ها بـر بهـره   نكنند، اين انتصابتوجهي هاي لازم براي انجام يك شغل  ها و صلاحيت مهارت

كشـور   35 يهاي جـذب و ارتقـا  فراينـد در  سـالاري  اطلاعاتي درباره ميزان شايسته نيز )1997( راش و ايوانس .گذارد مي
هاي جـذب و  فراينـد سـالاري كمتـر در    دهد ميزان شايسته كه نتايج پژوهش آنها نشان مي كردنددرحال توسعه گردآوري 

نيز مؤيد اين است كه نحوه ) 2014(نتايج پژوهش آنتوناكاس ). 1998نقل در تانزي، ( همراه است زياد ارتقا با ميزان فساد
توانـد مـانع ايجـاد     سالاري مي اي كه شايسته هگون به ؛جذب، استخدام و ترفيع كاركنان بر بروز فساد در سازمان مؤثر است

تـر و   اي حرفـه  شود بخش دولتي ، موجب ميسالاري كاركنان بر اساس شايسته ياستخدام و ارتقا .ها شود فساد در سازمان
وقتـي تعريفـي مـبهم و     از ايـن رو  ؛وجـود نـدارد  توافق كلي  تعريف شايستگي در خصوص ،حال  اين با. عمل كندتر اكار

صـلاحيت احـراز شـغل هسـتند     داراي كه   تعداد افرادي) نظير توانايي انجام شغل(چندپهلو از شايستگي مدنظر قرار گيرد 
  ).2013؛ پوچارون و بريلانتس، 2000مك كورت،(شود  استفاده در امر استخدام و ارتقا فراهم مي افزايش يافته و زمينه سوء

  محوري عدالت
 سـلامت اداري،  يسيسـتم تـأمين منـابع انسـاني در راسـتاي ارتقـا       يهـا  ز ويژگـي طبق نتايج پـژوهش حاضـر، يكـي ا   

، بايـد افـراد   ورود منابع انساني سالم و متخصص به سازمانبراي نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه . محوري است عدالت
همه متقاضـيان   برايبايد هاي ارزيابي و استخدام  و رويه طرفانه ارزيابي و انتخاب شوند بدون اعمال سلايق شخصي و بي

 ـ   همچنين. اي حاصل شود تا تصميمات عادلانه و حرفه باشدورزي و به دور از تبعيض  بدون غرض دسـت   هطبـق نتـايج ب
هـاي   شود و زمينه را براي ورود افراد فاسد به سازمان بازي در استخدام، آفت سلامت نظام اداري محسوب مي آمده، پارتي

اهتمـام  بـازي   جلـوگيري از پـارتي   بـراي هاي دولتي بايد  مديريت منابع انساني در سازمان ين رو؛ از اكند دولتي فراهم مي
در كنـد،   عنـوان مـي  ) 1999(طـور كـه واي    خـواني دارد؛ همـان   محققان ديگـر هـم   هاي يافتهاين نتايج با . كنندبيشتري 

شود، شايستگي و انگيزه كاركنـان و   فروش ميبازي رواج دارد و مناصب دولتي خريد و  ي كه تبارگماري و پارتيهايكشور
 نـه  ،داردبستگي به ارتباطات و پرداخت رشوه  گونه جوامع، چراكه موفقيت شغلي در اين يابد؛ كاهش ميمقامات دولتي نيز 
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 ،هايي را كه مسـتعد تبارگمـاري هسـتند    برخي كشورها، انتصاب. امكان بروز فساد نيز بيشتر است ، از اين روشايستگي به

در قرقيزستان و فيليپين، استخدام كارمندي كه قرار است تحت سرپرستي مستقيم بستگانش  ،نمونه براي ؛اند ممنوع كرده
در برخي كشورها از آزمـون ورودي   ،)2013(طبق نتايج پژوهش پوچارون و بريلانتس  همچنين. ممنوع است ،قرار بگيرد

كـه بـه     كسـاني  زيـرا  ؛كند بازي را حذف نمي اين روش لزوماً ريسك پارتي اما ،شود هاي دولتي استفاده مي براي استخدام
كـه بـا     كساني همچنين. آزمون را در اختيار آشنايان خود قرار دهند هاي توانند سؤال مي ،آزمون دسترسي دارند هاي سؤال

در هـاي برجسـته    فرزندان خانوادهكنند و  ها دريافت مي نمره بالاتري در مصاحبه ،دارندروابط بهتري كننده  هيئت مصاحبه
كنـد كـه    هاي دولتي ايفا مي روابط سياسي نقش مهمي در انتصابات سازمان همچنين. گيرند قرار مي كانون توجه بيشتري

هاي سياسي خاص، پيش شـرط   ؛ حتي در برخي كشورها عضويت در گروهشود ميمنجر در بخش دولتي  1كاري به سياسي
  .شود دولتي محسوب ميهاي  استخدام در سازمان

  محوري قانون
 سـلامت اداري،  يسيسـتم تـأمين منـابع انسـاني در راسـتاي ارتقـا       يهـا  طبق نتايج پـژوهش حاضـر، يكـي از ويژگـي    

سلامت  يبر سر راه فساد و از ملزومات ارتقا ينتايج نشان داد كه اقدامات مبتني بر قانون، مانع بزرگ. محوري است قانون
مـانع اجـراي صـحيح و     ،و قـديمي  زائـد پاگير،  و هاي دست نين طبق نتايج تحقيق، مقررات و رويههمچ. نظام اداري است

يي و اثربخشـي لازم در راسـتاي   اتـا از كـار   نياز دارندروزرساني  بازنگري و به به شوند و نيرو مي تأمينهاي فرايندمطلوب 
هاي پيشين مطابقت  اين نتايج با نتايج پژوهش. هاي دولتي برخوردار شوند كارگيري بهترين افراد در سازمان استخدام و به
 قـوانين و مقـررات  بايـد  هـا،   جلوگيري از فسـاد در سـازمان  براي كند،  عنوان مي )593، 1975(بانفيلد طور كه  دارد؛ همان
هـاي رسـمي    ها و چارچوب تعيين دقيق معيارها، روشبه اعتقاد اسلام و همكاران،  همچنين. هام را داشته باشندكمترين اب

كنـد   در پژوهش خود عنوان مـي ) 1381(سلطاني  .ضروري است ،وسيله قوانين و مقررات براي انتخاب و ترفيع عادلانه هب
طور كـه   همان. كنند داشتن محيط كار ايفا مي ماني و سالم نگههاي ساز اي در تقويت نظام قوانين و مقررات نقش عمدهكه 

شود، زمينه بروز فساد  ها مي انجام كار در سازمان فرايندقواعد و مقرراتي كه سبب طولاني شدن ، كنند محققان عنوان مي
 كننـد  فساد ايجـاد مـي   هايي را براي عرضه اي كه اين قوانين، هم تقاضا براي فساد و هم مشوق گونه به ؛كند را فراهم مي

ها  سلامت و فساد بر ميزان تحقق استانداردهاي قانوني و اخلاقي در سازمان، )2004(به اعتقاد آشور  ).67 :2007اولكن، (
عوامـل  از  ،تنبيه، هنجارهاي رايج و فرهنـگ سـازماني   ، پاداش و2ها، مقررات، شرايط، اقدامات رايج مشي خط. دلالت دارد
 بـه سلامت يا رفتار اخلاقي و كاهش فساد يا رفتـار غيراخلاقـي    يارتقا. رفتار اخلاقي يا فساد هستند مؤثر بربسيار مهم 

 .هاي استخدامي از اين جمله اسـت  كه اصلاح قوانين و رويه دننياز دارشناسايي و اصلاح محيط سازماني در بخش دولتي 
ظر از اينكه اساس و محتواي قانون بايد عادلانه باشـد،  ن يعني صرف ،هاي عادلانه است اجراي عدالت، مستلزم اتخاذ رويه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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بايد عادلانه باشد و رعايت عدالت و انصاف در رويه اجرا بايـد فرصـت    ،فراگردي كه قرار است عدالت از آن منتج شود نيز

و حقيقـي، احمـدي   (توان گفت عـدالت مسـتلزم صـراحت قـوانين اسـت       رو مي  از اين. مساوي براي همگان فراهم آورد
  ).1388مهر،  رامين

  كنترل داخلي
 سـلامت اداري، اعمـال   يسيستم تأمين منـابع انسـاني در راسـتاي ارتقـا     يها طبق نتايج پژوهش حاضر، يكي از ويژگي

نيرو و چه در محتواي شغلي كاركنان  تأمين فرايندگيري چه در  نتايج نشان داد كه تمركز تصميم. هاي داخلي است كنترل
طبـق   همچنـين . سلامت نظـام اسـت   يعدم تمركز راهي براي ارتقا ؛ از اين روساز بروز فساد خواهد شد زمينه ،و مديران
. اي اتخاذ شود تا زمينه بروز فساد كاهش يابد نيرو بايستي تدابير كنترلي و پيشگيرانه تأميندست آمده، در مراحل  نتايج به
در . كنـد  ي اسـت كـه فسـاد را در يـك بوروكراسـي كنتـرل مـي       هـاي  ها و محرك هاي داخلي شامل تمامي سيستم كنترل
احتمال بروز فسـاد نيـز بيشـتر     ،هاي اداري كه استانداردهاي عملكردي مشخص و نظارت كافي وجود نداشته باشد محيط
 يهاي جـذب و ارتقـا  فراينـد ترين جنبه كنترل داخلي اين است كه  مهكنند كه م عنوان مي) 2000(راش و ايوانس  .است

فساد بيشتر در ، )1998(از نظر دويگ و رايلي . )2003، 1برونتي و ودر( است يا تبارگماري سالاري كاركنان بر پايه شايسته
گـويي و شـفافيت    توجهي براي مقامات و كاركنان دولتي و در عـين حـال، پاسـخ    شاياندهد كه اختيارات  جوامعي رخ مي

هـاي   بـه اهميـت سيسـتم   كه تعريـف فسـاد،    تأكيد كرده استنيز ) 2009(سوليوان . كمتري در امور حاكميتي وجود دارد
  .دارد اشاره تفويض اختيار فرايندحكومتي در كنترل و نظارت بر 

 تـأمين مقررات، اقدامات و تصميمات مربـوط بـه سيسـتم     كه قوانين، شود يمهاي پژوهش پيشنهاد  با توجه به يافته
طبـق   همچنـين . گرفتـه شـود  امكان سوءاسـتفاده از ابهـام   ند تا از اين طريق سازي شو هاي دولتي شفاف نيرو در سازمان

كاركنـان و   شـغلي  هاي پژوهش حاضر، تدوين دقيق شرح مشاغل و شرايط احراز مشـاغل، مشـخص كـردن مسـير     يافته
 ينيرو در راستاي ارتقـا  تأميناستخدام از الزامات سيستم  هاي شاخص و معيارها زدايي ابهام و دقيق تعريف ،مديران و نيز

صـورت   بايسـتي بـه   ،نيرو در سـازمان  تأمينمربوط به  اداري مكاتبات ، تماميآنچه بيان شدبر  علاوه. سلامت اداري است
 ـ ايـد بمربوطـه   اصـلاحات  و تغييرات و نيرو تأميناقدامات  و مقررات الكترونيكي انجام شوند و قوانين، صـورت شـفاف    هب

 تـأمين  هـاي  فعاليـت  و اقدامات خصوص تصميمات، جامعي در هاي اين راستا لازم است گزارش رساني شوند كه در اطلاع
سـازماني بـه جـذب و     سـازماني و بـرون   نيـروي درون  تـأمين زمـان از   ها، استفاده هم طبق يافته همچنين. نيرو تهيه شود

صرف بر يكي از اين دو  ينتايج نشان داد كه اتكا زيرا ؛خواهد شدمنجر كارگيري نيروهاي كارآمد و شايسته در سازمان  به
هـاي   سالاري در سـازمان  طبق نتايج، شفافيت استخدامي و استقرار شايسته. روش، احتمال بروز فساد را بيشتر خواهد كرد

يج نتـا  رسـاني  هـاي اسـتاندارد و اطـلاع    برگزاري آزمـون  ؛استخدام مراحل و بندي زمان دقيق رساني مستلزم اطلاع ،دولتي
 از استفاده ؛دولتي بخش  به  استخدام منحصر معيارهاي تدوين و شناسايي ؛نفعان ذي هاي ارزش از استفاده و احصا ؛مربوطه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Brunetti & Weder 
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شـاغل  ـ   شغل تناسب اصل رعايت ؛نيرو تأمينمربوط به  اقدامات استانداردسازي ؛اي حرفه گران مصاحبه و ها، فنون روش

 .سنگين است سوءسابقه داراي يا فاسد افراد استخدام مجدد و نيز عدم

 كنـد گويي  نيرو احساس مسئوليت و پاسخ تأمين اقدامات و تصميمات قبال از سوي ديگر، واحد منابع انساني بايد در
 .سـازد نيرو را در سـازمان مسـتقر    تأمين فراينددر  هاي داخلي، هشداردهنده و بازدارنده از بروز تخلفات كنترل همچنينو 

نفـوذ    اعمـال  هاي دولتـي از  سلامت اداري، واحد منابع انساني در سازمان يكه در راستاي ارتقاشود  ميپيشنهاد  همچنين
اقدامات مربوط  در روابط جاي به ضوابط ه عمل آورده و با جايگزينيباستخدام ممانعت  فرايندنفوذ در  هاي ذي افراد و گروه

منابع انساني در راسـتاي   تأمينهاي پژوهش، سيستم  طبق يافته. و شودنير تأمين فرايندبازي در  مانع پارتي ،نيرو تأمينبه 
كاغـذبازي و   و اداري زائد تشريفات قوانين و مقررات، كاهش پيچيدگي و حجم از سلامت اداري بايستي با كاستن يارتقا

واحـد منـابع انسـاني     همچنين. همواره در حال بهبود و توسعه باشد ،ها رويه و هافرايندمقررات،  مستمر اصلاح و بازنگري
گرايـي   مربوطه از قانون هاي رويه و مقررات روزرساني با قوانين و مقررات و به نيرو تأمين اقدامات وسيله انطباق بايستي به

كه واحد منابع  شود ميدر نهايت پيشنهاد . برخوردار باشد تا مانع سوءاستفاده افراد سودجو از قوانين نامشخص و مبهم شود
 و با شناسايي سازدنيرو را مستقر  تأمين اقدامات و ها رويه در گيري تصميم غيرمتمركز هاي دولتي، نظام ني در سازمانانسا

نيرو پيشـگيري   تأمين فراينداستفاده در  از بروز فساد و سوء ،نيرو تأمينها و اقدامات فرايند در خيز مفسده نقاط و ها گلوگاه
  .كند

هاي پژوهش حاضر نيـز   ، لازم است در پايان به محدوديتشود ميرو  روبههايي  كه هر پژوهشي با محدوديت  از آنجا
هـاي روش   محـدوديت بايـد   ،ها در پژوهش حاضر با استفاده از مصـاحبه بـود   ا توجه به اينكه گردآوري دادهب. اشاره كنيم

ها  ها و در نتيجه سوگيري داده شونده در ارائه و ثبت داده كننده و مصاحبه مصاحبه از جمله احتمال سوگيري توسط مصاحبه
و نيـز پيشـگيري از فسـاد     سلامت اداري يارتقاهاي ينداپيشبنا به ادبيات پژوهش،  همچنين. را در نظر گرفتها  و يافته

منـابع   تـأمين   م، گسترده و چندبعدي هستند و با توجه به اينكه در تحقيق حاضر تنها به بررسي سيستها اداري در سازمان
با توجه بـه اسـتفاده از   بر اين،  علاوه. بررسي نشدندعوامل ديگر و تأثير آنها بر سلامت و فساد اداري  ،شدپرداخته  انساني
دسـت   بـه پذيري نتـايج   تعميمكه  بود محدود كميافراد  هاي هها و تجرب ها به ديدگاه يافته در تحقيق حاضر، كيفي رويكرد
با توجه به استفاده از روش مصاحبه در تحقيق حاضر، پژوهشگر بايـد  در نهايت، . كند ميواجه مهايي  را با محدوديت آمده

 ،هـاي بيشـتر   تا رسيدن به نقطه اشباع به گردآوري داده ادامه دهد و منظور از نقطه اشباع زماني است كـه گـردآوري داده  
كه ديدگاه پژوهشگر نسبت به موضوع پژوهش  در حالي ،قبلي است اطلاعاتاطلاع جديدي به همراه ندارد و نوعي تكرار 

  .ثر استؤهاي گردآوري شده در سرعت رسيدن به اين نقطه م و چگونگي برداشت او از داده
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