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

services, achieving maximum capacity, improving responsiveness and increasing the revenue. 

This research is aimed at analyzing and evaluating the mentality of managers in order select 

human resources through competency-based method in the post-Corona era using the Q 

method. The research population consists of senior and middle managers of public 

organizations (Management and Planning Organization, Lorestan University, Department of 

Economy and Finance, Department of Cultural Heritage, Registration of Property 

Department, and Social Security Organization) in Lorestan province, from whom  24 persons 

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

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

of mixed researches, a discourse space was obtained by using 24 interviews in the qualitative 

part of the research, and by using their opinions and views, the sample and options of Q and, 

subsequently, the Q set were obtained. The obtained data in the qualitative part were analyzed 

in the quantitative part using SPSS software. The results indicated that high emotional 

intelligence, analytical and innovative thinking, digital skills, adaptability, cultural skills, 

active learning and cultural intelligence contain the seven mental models of managers in 

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

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

organizations, post-Corona era. 
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راستای  تحلیل و ارزیابی ذهنیت مدیران در

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

  عبدالمجید ایمانی،  فرحناز آهنگ،  عبدالله ساعدی
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 چکیده
توان ابزاری مناسب برای ارائه بهترین خدمات، دستیابی به حداکثر ظرفیت، بهبود قابلیت  گزینی را می شایسته

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

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

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

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

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

   .های دولتی؛ عصر پساکرونا الگوهای ذهنی؛ سازمان گزینی منابع انسانی؛ شایسته ها: کلیدواژه

                                                      
 مدیریت منابع انسانی، دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشگاه لرستان، خرم آباد، ایران -دکتری مدیریت دولتی.  

 دانشرکده مردیریت و   مشی گذاری عمومی، گرروه مردیریت دولتری،    گيری وخط تصميم -دانشجوی دکتری مدیریت دولتی 

 Ahang1989@yahoo.com  .ایران زاهدان،بلوچستان،  اقتصاد، دانشگاه سيستان و

 ایران بلوچستان، زاهدان، اقتصاد، دانشگاه سيستان و گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و استادیار، :مسئول یسندهنو.  
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 مقدمه
ها گویای این واقعیت است که آنها اصولاً در روند حرکتیی خیود    فرازونشیب حیات سازمان

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

ده و هر لحظه و هر روز اثرات هولناکی بر پیکره آنها وارد ها و جوامع درآم طبیعی زندگی سازمان

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

هیای   هیا و راهبیرد   کیه برنامیه   نحیوی  روی صنعت و اقتصیاد جهیان گشیوده بیه     قطعیت را پیش  عدم

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

بیه حیدی    19(. ازطرفی، عیوار  و پیامیدهای ناشیی از شییوع کوویید      284: 2020، 3گوستافسون

هیای قبلیی قیادر بیه تحمیل بیار آن نیسیتند.         بیر داشیته   راحتی و باتکییه  ها به سنگین است که سازمان

هیا بلکیه جوامیع     تنهیا سیازمان   ( تلنگری است کیه نیه  19ها )کووید  گونه بحران درحقیقت بروز این

منظیور پاسیخگویی    بشری را برای حفظ و ادامه حیات، رشد و نجات چرخه اقتصاد و همچنیین بیه  

هیایی کیه کلیید موفقییت آنهیا       تر به تغییرات محیطیی وادار سیاخته از منیابع و سیرمایه     بهتر و سریع

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

داشتن امیید بیرای بقیا و زنیدگی سیازوکارها و منیابع مختلفیی را         نگه عبور از شرایط سخت و زنده

دهید   راستا، شواهد نشیان میی   گیرند. دراین کار می ها به طرق مختلف آنها را به طلبد که سازمان می

های موجود در سیازمان یکیی از گرانبهیاترین منیابعی      اییکه منابع انسانی در میان دیگر منابع و دار

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

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

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

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

                                                      
1. Taie & Steel 

2. COVID 19 

3. Donthu & Gustafsson 

4. Murphy et al 

5. Shrouf et al 

https://journals.sagepub.com/toc/joea/29/2
https://journals.sagepub.com/toc/joea/29/2
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296320303830#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296320303830#!
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Hosam-Shrouf-2169385038
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گزینیی فلسیفه و نگرشیی میدیریتی      (. شایسته67: 2019، 2دهد )جین و بال سوق می 1گزینی شایسته

شیان در جایگیاه خیود قیرار گرفتیه و       به دانش و توانیایی ذاتیی   است که در آن منابع انسانی باتوجه

(. درواقع ایین رویکیرد موقعییت و چییدمان افیراد در      79: 1397یابند )غمامی و حسینی،  توسعه می

دهد نه براسیاس داشیتن ثیروت و ییا      سازمان را برمبنای میزان تلاش، استعداد و موفقیتشان نشان می

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

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

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

هیا و   د و بیا برنامیه  شیو  ناخواه بیا آن مواجیه میی    هزاره جدید دور از انتظار است و هر سازمانی خواه

 19های خاص خود سعی در رهایی از آن دارد. اما آنچه که اخییراً درپیی پانیدمی کوویید      سیاست

تییرین رکییود اقتصییادی پیی  از جنییم جهییانی دوم را ایجییاد کنیید  رخ داده اسییت، توانسییته عمیییق

)آگیونی  و  طلبی را برای تمامی نهادها ازبین برده اسیت   که تقریباً مجال واکنش و فرصت تاجایی

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

رو، گیزینش و جیذب افیراد     دارایی دیگری قابلیت آن را دارند که سازمان را یاری رسیانند. ازایین  

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

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

هیا طیی    بحرانی است که با دیگر تجربیات مدیران و سیازمان  19(. بنابراین، شیوع بیماری کووید 3

بیودن   بینیی  سالیان اخیر تفاوت بسیار چشمگیری دارد. درواقع، حجم گسترده شیوع و غیرقابل پیش

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

دیگیر،   نظمی، احساس فقدان کنترل، اختلال عیاطفی در کارکنیان و غییره شیده اسیت. ازسیوی       بی

حیال از تیلاش    شیوند و درهمیه   های دولتی که ازجمله نهادهای مهیم کشیور محسیوب میی     سازمان

                                                      
1. MeritSelection 

2. Jin & Ball 

3. Arrington 

4. Aguinis et al 

5. Civil & Himsworth 

https://www.tandfonline.com/author/Ball%2C+Stephen+J
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/David-Civil-2172716835
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Joseph-J-Himsworth-2172713274
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رسانی به عمیوم و جامعیه    ترین رسالت خویش که خدمت پوشاندن به مهم عمل ف برای جامهمضاع

( قیرار گرفتیه و مسیائل    19الشعاع ایین اپییدمی )کوویید    اند؛ نیز تحت ای درنم نداشته است، لحظه

تواننید بیا جیذب و گیزینش      های دولتیی میی   شک سازمان زیادی را برای آنها رقم زده است. بدون

کارا، به فرایند خلق ارزش و تقویت بنییان خیود پرداختیه و بیرای ارتقیای عملکیرد و        منابع انسانی

تحقق اهداف، هنگام بروز چنین رخدادهایی و حتیی پی  از آن قاطعانیه گیام بردارنید. در دنییای       

کنونی بیش از هر زمان دیگری مشخص شده که رشد و توسعه هر جامعه و هیر سیازمانی در گیرو    

قبییل بیار دیگیر     هیایی ازایین   و بحران 19و تواناست. با این تفاسیر بیماری کووید منابع انسانی لایق 

ضرورت و اهمیت ایین منبیع ارزشیمند )منیابع انسیانی( را روشین سیاخت و نشیان داد موفقییت و          

ای از زمان در مواجهه با هیر چالشیی بیه چگیونگی جیذب و چییدمان        شکست سازمان در هر برهه

رو، پیژوهش حاضیر بیر آن اسیت تیا ذهنییت میدیران را         ی دارد. ازایین نیروی انسانی شایسته بستگ

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

 مبانی نظری

 گزینی منابع انسانی شایسته
تیرین گزینیه بیرای تصیدی شیغل       کند کیه مناسیب   گزینی فرایندی است که تعیین می شایسته

( 2007) 1هیای افیراد، چیه کسیی اسیت. براتیون       ها و قابلیت به سطح دانش، مهارت ردنظر باتوجهمو

هیای   گزینی منجیر بیه کیاهش هزینیه     های منطقی در شایسته معتقد است که داشتن برنامه و سیاست

تیر   ترین کارکنان، بهبیود فراینید انجیام کیار شیده و از همیه مهیم        سازمان، انتخاب اصلح و باارزش

( 2009) 3(. مک نیامی و میلیر  51: 2015، 2سازد )مکوریا و هادگو منابع انسانی را نمایان می کیفیت

کننید کیه در آن نسیبت کلیی فیرد مسیتقیماً بیه نتیایج          گزینی را سیستمی اجتماعی تلقی می شایسته

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

                                                      
1. Bratton 

2. Mekuria & Hadgu 

3. McNamee & Miller 
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مناسب را بیرای جیای مناسیب ایجیاد و ییا فیرد مناسیب را در جیای مناسیب قیرار داد )بونسیافیا و            

تیر انتخیاب افیراد شایسیته، گوییای ییک موقعییت         گزینی یا بیه شیکلی عامیانیه    (. شایسته96: 2016

بیودن   رچشمیهای علمی فرد و نه برمبنای اصل و نسب یا نو ها و برتری اجتماعی است که با قابلیت

گزینی، ارتقای کیارایی و اثربخشیی    شود. اجرای راهبردهای صحیح برای اعمال شایسته حاصل می

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

هیای   ها و ظرفییت  گزینی معیار انتخاب افراد ارزیابی براساس کیفیت، توانایی (. در شایسته6: 2019

کنید. درحقیقیت    هیای بهتیر در سیازمان منتقیل میی      آنهاست و همین امر نیروی کار را بیه موقعییت  

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

وجیه کننید   آنکیه بیه نیژاد، جنسییت، طبقیه و ملییت وی ت       شود؛ بیدون  دادن بهره گرفته می و پاداش

گزینیی در محییط کیار     ( نیز معتقدنید کیه شایسیته   2010) 3کاستیا و بنارد (.171: 2020)آرینگتون، 

مراتب سازمانی را. یعنی با ایین اییده کیه افیرادی کیه       دهد، نه سلسه ها را مورد توجه قرار می لیاقت

ید ارتقا بگیرند، مخالف اند یا بیشترین تجربه کاری را دارند، با بیشترین خدمت را به سازمان داشته

است. درواقع کارکنان براساس دستاوردهای خود و نه هیچ چیز دیگیری )سین، جنسییت، ثیروت،     

دیگیر، زمیانی کیه     بییان  بیه  (.253: 2020، 4رانت( مستحق کسیب جایگیاه بیالاتر هسیتند )پریمینگیر     

شود  بع انسانی میگزینی در یک سیستم یا جامعه وجود داشته باشد، مانع از سرخوردگی منا شایسته

گزینی ایین امیید را در افیراد     کند. حاکمیت شایسته و از خروج مغزها و افراد شایسته جلوگیری می

هیا درخصیوص ارتقیا و پیاداش بیه آنهیا کیاملًا عادلانیه اسیت و           کند که رفتارها وسیاست زنده می

، 5و همکیاران دارد )داییک   گونه اجحاف و تبعیضیی در حیق و حقیوق آنهیا روا نمیی      سازمان هیچ

گزینی را ابیزاری بیرای ارائیه بهتیرین خیدمات، دسیتیابی بیه         ( شایسته2015) 6فیلیپ  (.246: 2020

                                                      
1. Bonsafia & Sulaiman 

2. McKenna & Sobuwa 

3. Castilla & Benard 

4. Preminger 

5. Dijk et al 

6. Phillips 



 1400 زمستان(، 46)شماره پیاپی  4های مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم، شماره  پژوهش

 

196 

 1کنید. تانیم و همکیاران    حداکثر ظرفیت، بهبود قابلیت پاسخگویی و افزایش درآمد قلمیداد میی  

راد ناکارآمید  گزینی را عنصری مهم برای تنبیه و مجازات افی  سازی سیستم شایسته ( نیز پیاده1999)

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

بایید سیازمان را نییز تیرک نماینید       تنهیا جایگیاهی ندارنید، بلکیه     و لیاقت لازم برخوردار نباشد، نه

 (.73: 2018، 2)دوپوتریانتی

 19کووید 
علائم غیرمعمول تنفسی حاد در ووهان )اسیتان هیوبئی(   ویروس جدیدی با  2019در دسامبر 

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

حدی بالاسیت کیه ظیرف میدت کوتیاهی تمیامی دنییا را بیه          قابلیت و سرعت انتشار این بیماری به

الشعاع قیرار داد )لیانیم و    شدت تحت ختلف بهتسخیر خود درآورد و حیات بشری را از جهات م

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

و آثار این پدیده حوزه مختلفیی همچیون اقتصیادی، سیاسیی، اجتمیاعی و فرهنگیی را دربرگرفتیه        

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

هایش تا به حال در برابر آن سر تعظییم فیرود آورده اسیت     پیشرفت فناوری با کل عظمت و قابلیت

کیه   ای گونیه  یک شیوک جهیانی اسیت؛ بیه     19گیری کووید  (. همه3: 2020، 5)بوسکا و همکاران

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

وری، کییاهش درآمییدها، کییاهش تعییاملات و ارتباطییات سییازمانی در سییطح ملییی و   کییاهش بهییره

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

: 2020، 6ییک و همکیاران  کنید )چود  خوبی ایفا میی  خود را در تخریب حیات بشری و سازمانی به

                                                      
1. Tong et al 
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گییری   در جهان، چنیین وسیعت همیه    یا مشکلی به این شکل  لهئکه مس ، هنگامیترتیب این (. به167

 عواقیب آن پ  از مدتی از میان بروند؛ بلکه باید خود را بیرای   اثراتانتظار داشت که  نبایددارد، 

داشیت کیه تغیییر در رفتیار      تیوان اذعیان   عبیارتی میی   بیه . ساختآماده  های مختلف پایدار در جنبه

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

هیای   یکیی از بزرگتیرین چیالش    19هرحال کووید  (. به9: 2021، 1خواهد داد )دواراج و همکاران

داشیتی و افیزایش شیمار    ها و تجهیزات به های اخیر است که با کنارگذاشتن سیستم بشری طی دهه

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

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

باید به کارکنان خود برای حل معضلات ناشیی  مدیران منابع انسانی ، راستا ایجاد کرده است. دراین

تغیییرات گسیترده ناشیی از    (. 1: 3،2020گیگییوری ) از تغییرات محل کار و جامعیه کمیک نماینید   

شیدت تأثیرگیذار    هتقاضای کار بی  طورجدی بر الگوی الگوهای اشتغال و بهبر  کرونابیماری شیوع 

اشیتغال،   بیر آمیوزش قبیل از    کرونا، مبنی راستا برخلاف تصور سنتی رایج قبل از بوده است. دراین

هیای جدیید ماننید     ها و توانیایی  های اجرایی گسترده، مهارت براساس تجارب دوران کرونا، قابلیت

، 4)گلوتیوا و همکیاران   دشی گیری مشیاغل    های تصدی اطلاعات از شاخص های فناوری شایستگی

کوویید  گیری، انی در زمیان همیه  مدیریت منیابع انسی   های ترین چالش کی از برجسته(. ی306: 2020

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

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

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

هیای کیاری مسیتقل عیادت ندارنید(،       ویژه برای کسیانی کیه بیه چنیین محییط      انجام دور کاری )به

                                                      
1. Devaraj et al 
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و خیدمات مراقبیت از کودکیان، نگیران      کارمندان مجبور شدند کیه بیا تعطیلیی گسیترده میدارس     

جدید باعث  شند که این نیازهایمراقبت از کودکان، سلامت و امنیت خانواده و دوستان خود نیز با

که حفظ مرزهای بیین خیانواده و کیار     تاجایی ،های شغلی و خانوادگی کارکنان شد تارشدن نقش

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

 تناسیب فیرد بیا شیغل داشیت     ها از  تأثیرات مهمی بر تجارب سازمان در نحوه و محل کار کارکنان

نشیان   19کوویید  گییر   به بیمیاری همیه   پاسخ مدیریت منابع انسانی (. درحقیقت2: 2020، 2)مائورر

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

دهند  ادامه می 19کووید جهه با های مدیریت منابع انسانی خود در موا ها به سازگاری شیوه سازمان

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

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

ای سینتی جیذب، بیرای فعالییت در     متفیاوت از رویکردهی   تواند افراد را های جدید مطمئناً می شیوه

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

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

 پیشینه پژوهش
هیای   دهد، پژوهشگران مختلف داخلی و خارجی در پژوهش مطالعه پیشینه پژوهش نشان می

 گزینی منابع انسانی پرداختند. های متعددی به موضوع شایسته ود به گونهخ

در  (1398قبیادی و همکیاران )   ای کیه  های داخلی باید گفت: در مطالعیه  در رابطه با پژوهش

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

باشیند.   میی گزینیی میدیران    هیای میؤثر بیر شایسیته     مؤلفه ازجملهفردی وادراکی و عوامل سازمانی 

و عوامیل   بیه بررسیی مقولیه شایسیتگی در کارکنیان      نیز در پژوهشی (1397زاده ) قهرمانی و عثمان

                                                      
1. Giurge & Bohns 

2. Maurer 
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واسطه شایسیتگی و   ی بهایران -مدیریت اسلامی به نتایج پژوهش ایشان پرداختند. باتوجه مؤثر بر آن

منیابع انسیانی در    تغیییرات توسیعه   درصید  23 سالاری و پاسخگویی، قادر به تبییین بییش از   شایسته

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

گراییی،   نیی، گیروه  دانیش ف  تعییین تعیداد مناسیب افیراد،    هیای   به بررسی شاخصدر پژوهش خود 

سیازی فراینید اسیتخدام، توانمندسیازی      های حقوقی، پیاده ای، خواسته های حرفه ارزیابی شایستگی

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

 .آنها را مؤثر ارزیابی نمودند

ف به موضیوع شایسیتگی پرداختنید ماننید:     های خارجی نیز هر کدام از زوایای مختل پژوهش

گزینیی و   بررسی ابعاد شایستگی، نگاه به آن از زاویه نیابرابری اجتمیاعی، موانیع تحقیق شایسیتگی     

  سازی آن. های پیاده راهبرد

در پیژوهش خیود سیه بعید اصیلی صیلاحیت فیردی، گروهیی و          ( 2020همکیاران )  صادقی و

 1و گیزینش افیراد عنیوان کردنید. دیجیک و کوجییک       های مهم در جیذب  را ازجمله مؤلفهسازمانی 

( در پژوهش خود از زاویه نیابرابری اجتمیاعی بیه ایین موضیوع پرداختنید و بییان داشیتند کیه          2020)

گزینی در محل کار، آنچیه نیابرابری اجتمیاعی را گسیترش داده،      بر شایسته برخلاف تصور رایج مبنی

نهیا در میدل خیود )نیابرابری اجتمیاعی تجمعیی در       گزینی در محل کیار افیراد اسیت. آ    نبودن شایسته

هیا و   هیای اولییه در فرصیت    گزینیی تفیاوت   های کاری( توضیح دادند که چگونه عدم شایسیته  محیط

کیه کسیانی    ای گونیه  دهد، بیه  های بعدی را شکل می کند و این موضوع نابرابری ها را ایجاد می پاداش

کننید، تماییل دارنید بیا گذشیت زمیان مزاییای         میی  های اولیه بیشتری دریافیت  ها و پاداش که فرصت

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

کیه بنیابر نتیایج پیژوهش ازجملیه       های دولتیی پرداخیت   در سازمان گزینی شایسته تحقق بررسی موانع

مکورییا  . موانع اداری، سیاسی، فرهنگی و فنی اسیت  دولتیهای  گزینی در سازمان موانع تحقق شایسته

طرفیی   و عیدم بیی   های شایستگی تحریف شاخصکه د دندر پژوهش خود نشان دا( 2015)و هادگیو 

                                                      
1. Dijk & Kooij 
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برای جذب کارمندان دولت و انتخاب فاقد دانش و تجربیه در مراحیل اسیتخدام، انتخیاب و ارتقیا از      

هیای شایسیتگی    راهبیرد  خود در پژوهش ( 2016آذرپور ) دبیر و. گزینی است موانع شایسته ترین مهم

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

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

 دیگر مورد توجه قرار گرفت. 

( در پژوهش خود بیان داشتند که در رویکردهای جیذب نیوین بیا     2020اک )کارنوال وهات

هایی بیرای اسیتخدام و ارتقیای افیراد میدنظر قیرار        شاخص گیری از تجارب دوران کرونا باید بهره

موضیوعی کیه در پیژوهش    . ترین فرد در هر شیغل تصیدی آن را برعهیده بگییرد     گیرد که مناسب

هیای اجراییی    هیا را شیامل قابلییت    یید شد و ایشیان ایین شیاخص   أ( نیز ت 2020گلوتوا و همکاران )

( بعید از شییوع   2020) 1. لاکیولا و همکیاران  های فنیاوری اطلاعیات دانسیتند    و شایستگی گسترده

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

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

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

گزینیی و پیشیرفت    گونیه ییاد کردنید: آمیوزش، شایسیته      به خارج از کشور بود و از دلایل آن ایین 

رغیم بیالاترین    لاییل مهیاجرت پزشیکان جیوان ایتالییایی اسیت کیه علیی        تیرین د  اینهیا مهیم  . شغلی

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

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

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

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

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

های منیابع انسیانی بیرای هیر سیازمان و       ها و شایستگی قابلیت 19وید هایی همچون کو شیوع بحران

ها برای بقا و ادامه حییات در   عبارتی، نشان داد که سازمان ازپیش مشخص ساخت. به نهادی را بیش

                                                      
1. La Colla et al 
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هیایی در وجیود نییروی انسیانی خیود نیازمندنید.        هیا و شایسیتگی   چنین شرایطی به چه نوع مهارت

گیییری از رویکییرد کیییو ذهنیییت افییراد درخصییوص  دارد بییا بهییرهبنییابراین، پییژوهش حاضییر سییعی 

هیای   گزینی منابع انسانی در دوران پساکرونا مورد تحلیل قیرار دهید. درحقیقیت شایسیتگی     شایسته

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

 شناسی پژوهش  روش
گییرد کیه در آن بیا     هیای آمیختیه )کیفیی ی کمیی( قیرار میی        پژوهش حاضر درزمره پژوهش

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

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

گییرد؛ بلکیه    های احتمالی انجیام نمیی   گیری طریق نمونه ندگان بهکن این خاطر که انتخاب مشارکت

هیای   شوند که همیین امیر آن را بیه روش    های کوچک انتخاب می مند و در اندازه ای هدف گونه به

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

(. روش کییو بیر کشیف علمیی و نظامنید      40: 1393دی و همکاران، گیرند )محم و تحلیل قرار می

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

نیوعی   گیرنید کیه بیه    جای تحلیل متغیرها؛ افراد مورد تحلیل و بررسی قرار می شناسی کیو، به روش

ترتیب، جامعیه آمیاری پیژوهش حاضیر را میدیران عیالی و مییانی         این بهیابد.  شناسی دست می سنخ

رییزی، دانشیگاه لرسیتان، اقتصیاد و دارائیی، مییراث        های دولتی )سازمان مدیریت و برنامیه  سازمان

دهنید کیه بیا      فرهنگی، ثبت اسناد و املاک و سازمان تأمین اجتماعی( در استان لرستان تشکیل می

عنیوان   نفیر از آنهیا بیه    24منید و براسیاس اصیل کفاییت نظیری       ری هدفگی استفاده از روش نمونه

اعضییای نمونییه انتخییاب شییدند. در پییژوهش حاضییر بییرای گییردآوری داده از مصییاحبه عمیییق      

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

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

های کیو و درنهایت مجموعه کیو، شیکل گرفیت. در مرحلیه کیفیی پیژوهش جهیت        نمونه، گزینه

                                                      
1. Stickl 
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ساختاریافته )پروتکل مصاحبه( استفاده شد. در رابطه با روایی  آوری اطلاعات از مصاحبه نیمه جمع

 کیفیی  هیای  پیژوهش  در پاییایی  و رواییی  مفهوموهش باید گفت و پایایی ابزار در این بخش از پژ

 اصیطلا   از رواییی  جیای  به کیفی شناسان روش اغلب بنابراین. است کمیّ های پژوهش از متفاوت

(. 1397)محمیدپور،   کننید  میی  اسیتفاده  پیذیری  ییید أت از نییز  پاییایی  مفهیوم  جیای  به و پذیری انتقال

 ،بنابراین، در این پژوهش از تأیید پروتکل مصاحبه توسط چهار نفر از خبرگان حوزه منابع انسیانی 

 ثبیت ، هیا  داده بررسیی  و واکیاوی  ینیدهای افر مستندسیازی د. شی ه اسیتفاد  پیذیری  انتقال مینأت برای

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

( برای تعیین میزان رواییی در بخیش کمیی    CVRگرفت. ازطرفی از شاخص نسبت روایی محتوا )

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

« نیدارد   ضیرورتی » و« نیدارد   مفید اسیت ولیی ضیرورتی   » ، «ضروری است»که هر آیتم را برمبنای 

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

 
تعداد متخصصینی که گزینه ضیروری را انتخیاب    n_Eدر تشریح فرمول فوق باید گفت که 

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

شیود.     پذیرفتیه میی    شده از جدول نسبت روایی محتوا بزرگتر باشد؛ اعتبار محتوای آن آیتم محاسبه

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

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

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

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

   .باشد براساس فرمول زیر می

دهید و   نسبت واحدهایی را که درمورد آنها توافیق وجیود دارد، نشیان میی     P0در این فرمول 

کنید. بنیابراین، محاسیبات     بودن احتمال توافق درخصوص واحدها را بییان میی   تصادفی Peازطرفی 
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بیودن مییزان    است که از مناسیب  72/0گرفته، گویای آن است که ضریب کاپای کوهن برابر  انجام

 ها حکایت دارد. درمورد ابزار گردآوری داده پایایی

 ها یافته

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

گزینیی   خصیوص شایسیته   این افراد تسلط اطلاعاتی ایشیان بیر مباحیث منیابع انسیانی بیه       در انتخاب

 .محوری در انتخاب درنظر گرفته شده استعنوان شاخص  به

 شناختی های جمعیت . یافته1جدول 
 تعداد متغیر تعداد متغیر

 جنسیت

 19 مرد

 تحصیلات

 4 کارشناسی

 5 زن
 11 کارشناسی ارشد

 9 دکتری

 سن

 9 سال 40-30بین 

 سابقه خدمت

 5 سال 15 -8

 15 سال 41بالاتر از 
 12 سال 25 -16

 7 به بالاسال  25

 سمت )مسئولیت(

 5 مدیریت عالی

 نوع سازمان

 3 ریزی سازمان مدیریت و برنامه

 5 معاونت توسعه و سرمایه انسانی
 6 دانشگاه لرستان 

 3 اقتصاد و دارائی

 4 میراث فرهنگی 4 معاونت اجتماعی و فرهنگی

 3 ثبت اسناد و املاک

 1 مدیریت امور آموزشی

 5 سازمان تأمین اجتماعی

 3 مدیریت امور اداری

 2 مدیریت امور فناوری 

 4 مدیریت روابط عمومی
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 مراحل انجام پژوهش
تیرین راهبردهیا بیرای سیاخت      شناسی کیو یکی از قوی طورکه ذکر شد، رویکرد روش همان

هیا و   هیا، سیلیقه   بیرای درک ارزش  عبارتی روشیی منسیجم   هاست. به شناسی ذهنیت و دیدگاه گونه

هیا ذهنیی اسیت و     نماید که عقاید و نگرش های افراد است. درحقیقت روش کیو فر  می دیدگاه

گییری و میورد قییاس قیرار      توان این احساسات و ادراکات را با دیگران در میان گذاشته، اندازه می

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

 ایجاد فضای گفتمان و مجموعه کیو؛ 

 کنندگان؛ انتخاب مشارکت 

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

 های اطلاعاتی؛ تحلیل داده 

 (.2014، 1ها )وست تفسیر عامل 

رای ها معرف فضای گفتمیان اسیت کیه گیام نخسیت در اجی       ای از گویه آوردن دسته دست به

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

دهنییدگان  ای از همییه اظهیارات پاسییخ  هیا و مجموعییه  گییزارش مرسیوم، گفتمییان هیر روز زنییدگی،  

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

ارتبیا  جمعیی،    لهیای وسیائ   گزارش مانندکنندگان، ادبیات مردمی  مصاحبه، مشاهده مشارکت از

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

جملات و عباراتی است که از فضای گفتمان انتخاب شده و باید طیوری انتخیاب شیود      نمونه کیو

های مختلف درخصوص موضوع و پدییده موردبررسیی باشید. در فیاز          ماینده نظرات و نگرشکه ن

منظیور اخیذ    هدف اصلی، تأمین کفایت محتوای فضای گفتمان یا نظرییه بیه    شناسی کیو  اول روش

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

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

2. Brown et al 
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شیود    های خود مرجع افراد گفته می  اصطلا  تصورات و قضاوت شده را به آوری  های جمع  یا گویه

گوهیا و  ها و تجربیات درباره موضوع ذهنی بوده و بررسی نحوه تبادل افکیار، گفت   که بیان گرایش

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

هییا و عقاییید  هییای گونییاگون موضییوع مییورد پییژوهش اسییت. در اییین مرحلییه نگییرش  دربییاره جنبییه

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

شود. لازم به ذکر است که طیی فراینید پیژوهش، سیؤالاتی ازقبییل بیه نظیر شیما             قرار داده می  کیو

هیایی در جیذب و گیزینش افیراد بسییار حیائز اهمییت اسیت  از          ها و قابلییت  دارابودن چه مهارت

از چیه  منیابع انسیانی در سیازمان بایید      19هیایی همچیون کوویید     دیدگاه شما برای عبور از بحران

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

هیای فنیاوری    چیه میواردی بیوده اسیت  داشیتن مهیارت       19شما میدیر محتیرم در دوران کوویید    

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

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

به تجارب  های گزینش منابع انسانی ازنظر شایستگی باتوجه عنوان یک مدیر شاخص دیدگاه شما به

از  هییا قبییل و بعیید از کرونییا( درقالییب مصییاحبه  پانییدمی کرونییا تغییییر یافتییه اسییت  )ذکییر تفییاوت 

های دولتیی مصیاحبه صیورت     نفر از مدیران سازمان 24که با  کنندگان پرسیده شد. زمانی مشارکت

زنیده، میورد تحلییل و      گرفت، درواقع مرحله نخست انجیام و نتیایج آن بیا اسیتفاده از کدگیذاری     

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

 نمونه کیو کد نمونه کیو کد

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

 های خود ها و نقا  ضعف و توانایی خواسته
KM23 

واکنش مناسب کارکنان نسبت به بازخوردهای 

 دریافتی از محیط

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

 های کاری و غیره زمینه
KM24 

پذیرفتن تغییر در نوع خدمت سازمان در شرایط 

 حساس توسط کارکنان

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

KM4 
گیری مناسب از  تصمیم سودمند برایاطلاعات ستخراج ا

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

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

 محیط کار

KM6 تلاش کارکنان جهت درک چگونگی انجام بهتر وظایف KM28 
ها  ارتبا  مؤثر با سایر فرهنم یتوانایی برقرار

 هنگام انجام وظایف

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

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

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

 شغلی وظایف

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

 سازمان

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

 عضو سازمان

KM12 
ها جهت برقراری  شناخت آداب و رسوم سایر فرهنم

 تعامل مؤثر
KM34 افزاری های سخت مهارت 

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

 وظایف

KM14 
های مهم در شرایط بحرانی و  تسلط کارکنان بر مکالمه

 حساس
KM36  سازمان آیندهواکاوی مسائل مربو  به 

KM15 
ها و  اندیشهکردن، آزمودن و تفکر درباره  توانایی سؤال

 موجود  یها ارزش
KM37 

بر وب دیجیتالی برای  های مبتنی کاربرد سایت

 وظایف شغلی

KM16 
به  در فناوری اطلاعات توانایی ترجمه اصطلاحات فنی

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

KM17  اطرافیان در محیط کارانتقال ح  امنیت به KM39  کارکنانتضاد میان افکار، الفاظ و اعمال عدم 

KM18 
توانایی کارکنان جهت برقراری ارتبا  میان مسئله و 

 ها حل راه
KM40 

تجربه حسی همکاران و  درک احساس و فهم

 جای آنها و قراردادن خود به رجوع ارباب

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

 دیگران

KM20 
و شناخت تناقضات توسط  درک اختلاف میان امور

 کارکنان
KM42 

ها برمبنای معیارهای مشخص  حل توانایی مقایسه راه

 سازمانی

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

KM22 های متعدد هترین راه از میان راهتوان تشخیص ب KM44 
کردن عوار  آن و  شناخت استرس و کم

 آمدن با آن کنار

 

کننید،   گیذاری میی    کییو را ارزش  های   کنندگانی که کارت  در گام دوم، لازم است مشارکت

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

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

د و ممکین  دهی   کنندگان را متفیاوت نشیان میی     کیو، تعداد مشارکت شناسی   گرفته در روش صورت

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

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

 کاهش یافت.  44

هیا    خراج مصیاحبه کییو و اسیت   گذاری نمودارهیای    سپ  در گام سوم پژوهش، تکمیل ارزش

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

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

هیا را در    ( هریک از کارت-4تا  4طبق رویکرد توزیع اجباری و همچنین دستورالعمل خاص )از +

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

 گذاری شد.  مرتب و ارزش  کیو
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12 29 35 18 41 33 22 10 32 

2 34 4 6 1 24 40 43 7 

25 38 42 27 15 19 8 5 17 

 

11 23 30 26 28 9 14 

 
 

39 44 31 16 21 

 
 

37 3 13  

 20  

36  

  های کیو  گذاری کارت   . ارزش1شکل

کننیدگان بیه     های پژوهش با استفاده از مصاحبه با مشیارکت    در گام چهارم پ  از آنکه داده

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

دگان کننی   های مختلف مشیارکت   ، ذهنیت وارد شده تا به کمک تحلیل عاملی کیو SPSSافزار   نرم

های پژوهش پاسیخ داده شیود. لازم بیه ذکیر اسیت کیه تحلییل           شناسایی و به کمک آن به پرسش

هیای    داده  ترین روش برای تحلییل میاتری     گیرد که اصلی ها به کمک تحلیل عاملی انجام می   داده

ش تحلییل  ترتییب، در رو  این باشد. مبنای روش تحلیل عاملی، همبستگی میان افراد است. به  کیو می 

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

کییو، بیه روش    شده از تحلیل عیاملی   شود. اعداد استخراج  است، استفاده می  نوعی چرخش متعامد

شیده در   کیل تبییین    ن (. بنابراین، مقدار واریا1396های اصلی هستند )حکاک و همکاران،   مؤلفه

 جدول زیر نشان داده شده است.

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

1 96/23 96/23 75/5 

2 31/33 34/9 24/2 

3 07/42 76/8 10/2 

4 45/48 37/6 53/1 

5 64/54 19/6 48/1 

6 15/60 51/5 32/1 

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

باشید.    هیای افیراد هسیتند؛ کیاملاً مشیخص میی        دهنیده ذهنییت    با مقادیر ویژه بالای یک کیه نشیان  

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

شده کیل   تبیین  ها تغییرات چشمگیری در واریان  عبارتی بعد از این عامل با افزایش تعداد عامل به

 شود.  مشاهده نمی

 
  . نمودار سنگریزه2شکل 

 

                                                      
1. Scree Plot 
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ها نشان داده شیده اسیت. لازم     چرخش یافته عامل  ترتیب، در جدول شماره سه ماتری  این به

گیرنید        هایی( قیرار میی     های افراد درقالب الگوهایی )عامل   ، ذهنیت به ذکر است که در این ماتری 

 اند.    که در جدول زیر مشخص شده

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

PW19 279/0 163/0 134/0 189/0 236/0 089/0 492/0 
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داری هرییک از الگوهیای    ها؛ برای آزمیون معنیی    چرخش یافته عامل  بعد از تشکیل ماتری 

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

دار است. همچنیین لازم بیه ذکیر     درصد معنی 5بزرگتر باشد، آنگاه آن بار عاملی در سطح خطای 

( ترتییب، برمبنیای فرمیول )    ایین  است. به  های مطالعه کیو    دهنده تعداد کارت  نشان nاست که 

بیه ایین نکتیه کیه تمیامی       به جدول فیوق و باعناییت   رو، باتوجه است. ازاین 29/0حد استاندار برابر 

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

، PW12 ،PW21کننیدگان     دار هستند. ازطرفی باید خاطر نشیان کیرد کیه مشیارکت     ادیر معنیمق

PW24 و PW3   ،عامیییل شیییماره ییییکPW1 ،PW22وPW14   ،عامیییل شیییماره دوPW11 ،

PW10،PW15  وPW6  ،در عامل شماره سهPW4،  PW2 وPW9  ،عامل شماره چهیار PW7، 

PW18  وPW16 ،عامییل شییماره پیینج PW20 وPW8 وPW13  عامییل شییماره شییش و همچنییین

PW23، PW5  وPW17  وPW19 اند.  عامل شماره هفت را انتخاب نموده 

 گیری بحث و نتیجه
حدی مخرب و ویرانگر است که اگر تهدییدات و مخیاطرات آن همیین     به 19بحران کووید 

هیا سیایه خواهید     ها بر حیات سیازمان  امروز خاتمه یابد، پیامدهای اقتصادی و اجتماعی آن تا مدت

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

ایین مهمیان   از رخیدادهایی هسیتند کیه     های کوچکی  های سازمان تنها نمونه هایی از فعالیت بخش

دشیواری را بیرای بقیا و تیداوم     و شیرایط   تحمییل نمیوده  ها  سازمان( بر قامت 19ناخوانده )کووید 

سیازد   است. بدیهی است قابلیت و شایستگی مشخص میی  در صنایع گوناگون رقم زده آنهاحیات 

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

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

ترتییب، پیژوهش    ایین  ترین راهکارها برای هر سازمانی اسیت. بیه   ترین و مناسب لایق یکی از اصلی

گزینیی منیابع انسیانی در عصیر      حاضر با هدف تحلیل و ارزیابی ذهنیت مدیران درراسیتای شایسیته  
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ری ذهنییت میدیران   گیی  عامل در شیکل  44دهنده آن است که  پساکرونا انجام پذیرفت. نتایج نشان

باشند که شر  آن در جدول شیماره   گزینی منابع انسانی در عصر پساکرونا دخیل می جهت شایسته

هیای میدیران    هیا و ذهنییت     براین، نتایج گویای آن است کیه دییدگاه   دو کاملاً مشهود است. علاوه

هیای    خص شد که گونیه گزینی منابع انسانی مش برای شایسته  عنوان عامل مؤثر در عصر پساکرونا به

ترتییب، براسیاس بازنمیایی محتیوای      این دهد. به   را نشان می  کنندگان  های مشارکت  متفاوت ذهنیت

  گزینیی منیابع انسیانی در عصیر پسیاکرونا      ها، هفت عامل ذهنی میدیران درراسیتای شایسیته    ذهنیت

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

�            
    � 

لااب یناجیه شوه

یریذپ قیبطت

 و یلیلحت رکفت
هناروآون

یگنهرف شوه

 یاه تراهم
یلاتیجید

یربهر تراهم

هنلااعف یریگدای

 

 

 
 

 

 

 

 
 . الگوهای ذهنی مدیران3شکل

 

توان اذعیان داشیت کیه هیوش هیجیانی بیالا دییدگاه و ذهنییت          می 3شمارهبه شکل  باعنایت

هیایی   گزینی منابع انسانی معتقدند که داشتن کارکنانی بیا مشخصیه   مدیرانی است که جهت شایسته

شود تا آنها خود  وابط باعث میمدیریت رخودآگاهی، خودمدیریتی، آگاهی اجتماعی و همچون 
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جیور نمیوده و بیا     و های مشابه بعد از آن جمع را زودتر در مواجهه با اپیدمی کروناویروس و بحران

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

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

هیای نوآورانیه هسیتند تیا بتواننید بیا        صحیح مسائل، تحلیل درست موقعیت و ارائه راهکارها و ایده

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

رند. یادگیری فعالانیه ذهنییت میدیرانی را بیازگو     ارمغان آو را نسبت به رقبا برای سازمان خویش به

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

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

فردی در عصیر   به های دیجیتالی را ویژگی منحصر ارتمدیرانی است که داشتن نیروی انسانی با مه

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

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

دهنده ذهنیت مدیرانی است که معتقدنید تیوان سیازش بیا تغیییرات       انسانی نشان پذیری منابع تطبیق

هیای رهبیری نییز     های منعطف منابع انسانی سازمان دارد. مهارت محیطی ریشه در رفتارها و قابلیت

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

های رهبری برخوردار باشند. لازم به ذکر اسیت هیوش فرهنگیی نییز      ها و مشخصه کدام از ویژگی

 در محیط و بیازار جهیانی، پیرورش هیوش فرهنگیی     دهند که معتقدند  ذهنیت مدیرانی را نشان می

هیوش   راهبیردی هیا و میدیرانی کیه ارزش     شود. سیازمان  تلقی می سازمان، اهرم موردنیاز کارکنان

ها و تنوع فرهنگی درجهت ایجاد مزییت   توانند از تفاوت درک کنند، میرا نیروی انسانی فرهنگی 

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

گلوتیوا و  گرفته باید اذعان داشت که پیژوهش حاضیر بیا مطالعیات      ها و مطالعات صورت پژوهش

( مطابقت و همخوانی دارد؛ آنهیا در پیژوهش خیود    2020اران )؛ صادقی و همک( 2020همکاران )

های دیجیتالی یکیی از نیازهیای مبیرم بیرای      عبارتی مهارت های فناوری یا به دریافتند که شایستگی

عنیوان   های دیجیتیالی بیه   منابع انسانی در آینده خواهد بود، کمااینکه در پژوهش حاضر نیز مهارت
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هیای   گزینیی منیابع انسیانی شناسیایی شید. ازطرفیی یافتیه        شایسیته های مهم در امیر   یکی از شاخص

( مطابقیت و  2020( و کارنوال و هاتیاک ) 1398های قبادی و همکاران ) پژوهش حاضر با پژوهش

هیای   گیری از تجارب کرونا اذعان داشتند بایید شیاخص   همخوانی دارد. کارنوال و هاتاک با بهره

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

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

پذیری افراد مطر  نمودند که در پیژوهش حاضیر نییز بیه ایین مهیم اشیاره شیده اسیت.           و انعطاف

تیوان اشیاره    آمده در زمینه انجام پیژوهش نییز میی    وجود های به به مشکلات و محدودیت درنهایت

گییرد و درخصیوص    نمود. بنابراین، ازآنجاکه پژوهش حاضر درزمره رویکردهای آمیخته قرار می

 نه پدیده میوردنظر، رجیوع بیه خبرگیان نییازی اساسیی اسیت.       اها و مطالعه موشکاف گردآوری داده

دهید کیه    پذیری پژوهش حاضر را کیاهش میی   عمیمترتیب تعداد کم نمونه آماری قابلیت ت همین به

 زند. های پژوهش را رقم می یکی از محدودیت

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

سرمایه  سار این در سایهکارکنان، قابلیت و شایستگی آنها را مدنظر داشته باشند تا بتوانند 

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

 میدت و   و تبعیات ایین بیمیاری در کوتیاه    19بیه کوویید   های ناشی از مبتلاشیدن   استرس

اسیاس پیژوهش حاضیر     دهد. براین میثیر قرار أرا با هر ملیتی تحت ت فردیمدت هر  بلند

مشیابه آن پیشینهاد    هیای  حیران بله با این اپیدمی و حتی ها درراستای مقاب با استناد به یافته

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

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

و واکینش مناسیبی    خیوبی تشیریح   را قادر می سازد تا در کمیال آرامیش موقعییت را بیه    

 داشته باشد.
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 هیای دولتیی در جیذب و اسیتخدام      شیود میدیران سیازمان    ها پیشینهاد میی   به یافته باتوجه

هیای فناورانیه    ای داشته باشیند. پیشیرفت   های دیجیتالی آنها عنایت ویژه کارکنان مهارت

منیابع   عصر حاضر کار وابسته به مکان را به کار وابسته به فضا مبدل ساخته است. داشتن

آورد تیا در هیر نقطیه و     های دیجیتالی ایین امکیان را فیراهم میی     انسانی مجهز به مهارت

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

 کند که داشتن منابع انسانی منعطیف و سیازگار ایین     همچنین پژوهش حاضر پیشنهاد می

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

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

 وظایف در شرایط مختلف و گوناگون را دارند.

 گی از نیازهای مبرم و در دنیایی که عبور از مرزها کاری عادی و ساده است، هوش فرهن

هیای بیین المللیی، شیناخت      شیود. رمیز موفقییت در محییط     هر سازمانی تلقی میی  حیاتی

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

سازد تا برای رسییدن بیه    دانستن ماهیت یک فرهنم این انگیزه را به کارکنان منتقل می

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

 گزینیی منیابع    شود که عوامیل میؤثر بیر شایسیته     درنهایت به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

هیای خیدماتی ییا     پژوهشی دیگر مانند شیرکت   را در بسترهای  انسانی در عصر پساکرونا

پژوهشیگران بیه طراحیی میدلی     شیود کیه    صنعتی شناسایی نمایند. همچنین پیشینهاد میی  

  سازی با استفاده از رویکرد مدل  در عصر پساکرونا یگزینی منابع انسان راستای شایستهدر

 بنیاد مبادرت نمایند. ساختاری تفسیری یا نظریه داده
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