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Abstract 

In the implementation of the civil service management law, there are risks that not 

paying attention to them will have consequences. Therefore, the current research has 

been developed to identify the risks of human resources and then provide effective and 

efficient solutions. This research is trying to manage the consequences of risks by 

identifying human resource risks to ultimately lead to the improvement of risk 

management, especially human resource risks. To achieve this goal, the present 

research was conducted using the thematic analysis method. The current research is a 

descriptive, analytical and applied qualitative research. Data collection in this research 

was done based on the library method and then through interviews. There were 13 

participants in the interview, all of whom were executive and scientific experts in the 

country's employment administration and human resources, who were selected by 

snowball sampling. The data collection tool in this research was the review of previous 

researches and articles and interviews. The obtained risks included 5 main themes, 

which are: 1. Programmatic risks 2. Implementation risks 3. Supporting risks 4. Cost 

risks 5. Regulatory risks. 
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ی منابع انسانی در کشور با تمرکز بر قانون مدیریت ها سکیرشناسایی 

 خدمات کشوری
    

پور سوته یرحمت اله قل  | 1 ی کنار یمقصودشهریار 
 2
یعباس بهیط  |

 3 

 دهیچک

یی را امدهایپیی وجود دارند که عدم توجه به آنها ها سکیردر اجرای قانون مدیریت خدمات کشوری، 

های منابع انسانی و  است تا به شناسایی ریسک شده نیتدوپژوهش حاضر  رو نیازادر پی خواهد داشت. 

ا با شناسایی های اثربخش و کارآمد بپردازد. این پژوهش در تلاش است ت به دنبال آن ارائه راهکار

ها را مدیریت کند تا درنهایت منجر به بهبود مدیریت ریسک،  های ریسک پیامد های منابع انسانی ریسک

های منابع انسانی شود. برای رسیدن به این مقصود، پژوهش حاضر را با استفاده از روش  ویژه ریسک به

نوع توصیفی، تحلیلی و کاربردی تحلیل تم)تحلیل مضمون( انجام شد. پژوهش حاضر، پژوهشی کیفی از 

ی و سپس از طریق مصاحبه انجام شد. ا کتابخانهدر این پژوهش بر اساس روش  ها دادهی آور جمعاست.

نفر بودند که همگی از خبرگان اجرایی و علمی در حوزه اداری  ۱۳در مصاحبه  کنندگان شرکت

گلوله برفی انتخاب شدند. ابزار  استخدامی کشور و منابع انسانی بودند که به صورت نمونه گیری

ی ها سکیرو مقالات پیشین و مصاحبه بود.  ها پژوهشدر این پژوهش، بررسی  ها دادهی آور جمع

. ۳ی اجرایی ها سکیر. ۲ی ا برنامهی ها سکیر. ۱از:  اند عبارتتم اصلی بود که  ۵شامل  آمده دست به

 .مقرراتیی ها سکیر. ۵ی ا نهیهزی ها سکیر. ۴ی حمایتی ها سکیر

 ی منابع انسانی؛ قانون مدیریت خدمات کشوری؛ها سکیرروش تحلیل تم؛ ریسک؛  :هاواژهکلید

 منابع انسانی
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 بیان مسئلهمقدمه و 

شیود   مشی عمومی و قانون مادر تلقیی میی   قانون مدیریت خدمات کشوری در کشور یک خط

های آن هسیتی.  ایین    منظور اجرای بهتر، نیازمند به شناسایی و بررسی ریسک به و که بعد از تدوین

مشی است که در تقابل با یک سری مشکلات و مسائل عمومی مطرح شد که برای  قانون یک خط

 ( ۱۳۸۹حل در قالب فصل ارائه داده است )قلی پور و غلام پور آهنگر،  هر مسئله عمومی یک راه

 6طور خاص در فصیو    ع انسانی در قانون مدیریت خدمات کشوری، بههای حوزه مناب سیاست

هیایی وجیود دارد کیه عیدم توجیه بیه آنهیا         شیده اسیت کیه در آنهیا ریسیک      بینی قانون پیش ۱۳تا 

هیای   رو این پژوهش درصدد است تیا بیا شناسیایی ریسیک     پیامدهایی را در برخواهد داشت  ازاین

خدمات کشوری قدمی در جهیت رشید نظیام اداری کشیور     منابع انسانی موجود در قانون مدیریت 

 بردارد 

مراتب   ۲ورود به خدمت   ۱اولین قانون استخدام کشوری که شامل پنج بخش؛  ۱۳۰۱در سا  

  سیس  در سیا     ۲میواد مخصوصیه    ۵  ۱تقاعد  ۴طریقه مجازات و محاکمه   ۳خدمت و ارتقا رتبه 

اتفاق افتاد، قانون اولیه میورد بیازبینی قیرار     ۱۳۴۵تا  ۱۳۰۱های  موجب رشدی که طی سا  به ۱۳۴۵

هیای   طی سا  ازآن پ گرفت که شورای عالی اداری وقت قانون استخدام کشوری را تنظی. کرد  

به دلیل رشد بالای اقتصادی و تماس زیاد با دنیای غرب در این میدت قیانون شیش     ۱۳۵۳تا  ۱۳۴۵

رسیید،   بیا بیالاترین قیمیت خیود بیه فیرو  میی       ها نفیت   بار مورد اصلاح قرار گرفت  طی آن سا 

موجیب آنهیا بیکیاری     های خارجی رشد کردند، مشاغل زیادی ایجاد شیدند کیه بیه    گذاری سرمایه

ای بیه خیود گرفتنید و درنهاییت رشید       یافتیه  های اقتصادی شیکل سیازمان   کاهش یافت، زیرساخت

این قانون بیه قیانون نظیام     ۱۳۷۰شد  بعد در سا   روزافزون دولت در همه امور مملکتی مشاهده می

قیانون میدیریت خیدمات کشیوری      ۱۳۸6هماهنگ پرداخت تغیییر یافیت  درنهاییت مهرمیاه سیا       

بیر   ازآن پ ساله آغاز شد و ۵تصویب و جایگزین قوانین قبلی شد که اجرای آن با دوره آزمایشی 

تمدیید شید    ۱۳۹۳ ساله، دوره آزمایشی تا پایان سا  اساس نظر دولت و مجل  طی دو مرحله یک

 ( ۳۰: ۱۳۸۸)امیرخانی، 
 

 . بازنشستگی۱

 ی کردبند میتقسی دیگر ها بخشآن را در  توان ینم. موادی که ۲



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 43

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

توان در سیه دسیته    امروزه ایراداتی به قانون مدیریت خدمات کشوری وارد است که آنها را می

توان به برخی ایرادات قیانون   اجرایی جای داد  حا  در اینجا می  ۳محتوایی   ۲صوری   ۱ایرادات؛ 

های منابع انسانی قانون مدیریت خدمات  ساز ریسک مدیریت خدمات کشوری اشاره کرد که زمینه

کنید؛ ابهامیات اساسیی در فصیل      کشوری هستند که توجه نکردن به آنها مخیاطراتی را ایجیاد میی   

بردن ثبات شغلی، ایجاد فضای رعیب و وحشیت در محییط کیار،      حقوق و مزایای این قانون، ازبین

تگان، رابطه ناسال. کار و فشیار  عدم هماهنگی با نظام هماهنگ پرداخت کارمندان دولت و بازنشس

بر کارمندان و نیز عدم امنیت شغلی ازجمله مواردی اسیت کیه جیای ت میل دارد )سیایت توسیعه و       

 ( ۱۳۹۸تعالی منابع انسانی، 

مدیریت ریسک منابع انسانی توجه پژوهشگران منابع انسانی را به خود جلب کرده است )پائو  

ملاحظیه و   های داده پیرامون موضوع پیژوهش جهیش قابیل    اه(  با جستجو در پایگ۲۰۰۸و میتلاچر، 

ی اخیر مشیاهده شید کیه اهمییت و ضیرورت نظیری پیرداختن بیه         ها سا روند صعودی خاصی در 

روشن ساخت  در عصیر پییییده و متغییر امیروزی، ارائیه خیدمات        شیازپ شیبموضوع پژوهش را 

به نقش  کند  باتوجه عمومی از پیییدگی برخوردار است که ذهن خلاق، آگاه و روشن را طلب می

ویژه ارائه خدمات عمومی و نییز اهمییت    حیاتی قانون مدیریت خدمات کشوری در تولید کالا و به

ی اییران و همینیین اییرادات وارده بیه قیانون میدیریت خیدمات        بسیار زیاد این قانون در نظام ادار

مشیی قیانون میدیریت     های منابع انسانی خیط  ساز ریسک کشوری که به آنها اشاره داشتی. که زمینه

دهید کیه غفلیت از     کنید و نشیان میی    خدمات کشوری هستند، اهمیت این موضیوع را آشیکار میی   

های بسییاری را   تواند هزینه ت خدمات کشوری میهای منابع انسانی موجود در قانون مدیری ریسک

برای کشور ایجاد کند و نیز موجبات شکست اجرای قیانون میدیریت خیدمات کشیوری را فیراه.      

های منابع انسانی این قانون، برای پژوهشگر محرز شید   آورد؛ بدین ترتیب اهمیت شناسایی ریسک

درنهایت منجر بیه   کهخدمات کشوری  های منابع انسانی قانون مدیریت و باهدف شناسایی ریسک

های منابع انسانی قانون مدیریت خدمات  ویژه ریسک مدیریت پیامدها و  بهبود مدیریت ریسک، به

هیای   شود، به این پژوهش پرداخته شد  اما با توجه به بااهمیت بیودن موضیوع ریسیک    کشوری می

هیای منیابع    ایین موضیوع، بیه ریسیک     از میان مطالعات صورت گرفته پیرامون حا  تابهمنابع انسانی 

 انسانی قانون مدیریت خدمات کشوری پرداخته نشده است 
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هیای منیابع انسیانی     هایی ازجملیه ریسیک   در پژوهش حاضر، پژوهشگران با مطرح کردن سؤا 

های منابع انسانی قیانون میدیریت خیدمات     اند؟ پیامد ریسک قانون مدیریت خدمات کشوری کدام

 باشند  ه دنبا  دستیابی به اهداف تحقیق میاند؟ ب کشوری کدام

نیوعی نییز    طور خاص مربوط بیه میدیریت منیابع انسیانی و بیه      نتایج این پژوهش به که ییازآنجا

گییرد، بیا تمیامی     گییری و اجیرا را در برمیی    مشی گذاری، تصیمی.  گذاری، خط های سیاست عرصه

وانید کمیک شیایانی در راسیتای میدیریت      ت ای مرتبط است و نتایج آن می های قانونی و برنامه جنبه

بهتر منابع انسانی و به دنبا  آن اجرای بهتیر قیانون میدیریت خیدمات کشیوری کنید کیه ایین امیر          

 کند  ای خاصی را برای پژوهش ایجاب می ضرورت قانونی و برنامه

هیای منیابع انسیانی قیانون میدیریت       افزایی، این پژوهش سبب شناسیایی ریسیک   به لحاظ دانش

هیا میی پیردازد  ایین مقالیه،       ت کشوری شده و به ارائیه راهکارهیا و میدیریت پیامید ریسیک     خدما

برد چراکه حا  علاوه بر شناسایی موانع اجرایی قانون  شده را یک گام جلوتر می های انجام پژوهش

هیای منیابع انسیانی ایین      های پیشین شناسایی شد، ریسک مدیریت خدمات کشوری که در پژوهش

ای است  ملاحظه افزایی و نوآوری قابل شده است  لذا پژوهش حاضر دارای دانش ناساییقانون نیز ش

هیای حکمرانیی،    طورکلی در حیوزه  افزایی حوزه منابع انسانی به طور خاص در دانش تواند به که می

 مشی گذاری ایفای نقش کند  سیاست و خط

 مبانی نظری 

 ریسک منابع انسانی

کی از آن است که رفتار و ویژگی هیای شخصییتی بیه صیورت     مفهوم ریسک منابع انسانی حا

در گذشهه درکیی عمیومی از ریسیک منیابع انسیانی      بالقوه چه خطراتی را متوجه سازمان می کند  

وجود داشت، حتی این دید سنتی در بسیاری از سازمان های فعلی نیز مشیاهده میی شیود )کمیالی،     

دسته از ریسک ها متوجیه کارکردهیای منیابع انسیانی     (  این ۱۹۴و۱۸۳: ۱۴۰۰بهرام زاده، سامانیان، 

و  ۲( که از مه. تربن ریسیک هیای سیازمانی در دنییا هسیتند )بیکیر      ۷۳:۲۰۰6، ۱)فیلی سازمان است

( و مدیران برای پیشرو بودن حتما باید ایین دسیته از ریسیک هیا را میدیریت کننید       ۲۰۱6، ۳اسمیت
 

1. Fheili 

2. Beaker  
3. Smidt 
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های منابع  بیشتر از قبل خود را در مواجهه با ریسک ها (   این روزها سازمان۲۰۱۵، ۲و کونل ۱)بلاکر

فیرد و وسییع شیده اسیت       ای منحصیربه  هیا تبیدیل بیه حیوزه     که این ریسک طوری بینند به انسانی می

ریسک منابع انسانی را در زمره پنج ریسک نخسیت   ۲۰۰۸گزار  مؤسسه ارنست و یانگ در سا  

وکیار بیا بیشیترین     ر بین سه ریسک نخسیت کسیب  وکار که بر نتایج سازمان ت ثیرگذارند و د کسب

هیایی   های منابع انسیانی ازجملیه ریسیک    دهد  طبق نتایج این پژوهش ریسک احتما  وقوع قرار می

های پیشرو  ها طی سا  مدیر جهانی، بیشترین چالش را برای سازمان ۷۰۰هستند که به اعتقاد بیش از 

هیای   ، ریسک میرتبط بیا سیرمایه    ۳رو به دنبا  خواهند داشت  مطابق با نتایج مؤسسه سرمایه انسانی

هیای   هیای پیژوهش   آیید  ایین نتیایج بیا یافتیه      حساب می وکار به ترین تهدید برای کسب انسانی مه.

دهد  نشان می  ۴های واحد هو  اقتصادی گروه اکونومیست دارد  پژوهش المللی نیز سازگاری بین

ترین تهدید برای موفقیت بلندمدت  های انسانی را مه. که مدیران ریسک، مدیریت ضعیف سرمایه

« مؤسسه ارنسیت و یانیگ  (  »۱۳۹۵آورند )قلی پور و ابراهیمی،  وکارهای جهانی به شمار می کسب

، ریسیک منیابع انسیانی را    «های جهیانی منیابع انسیانی    ریسک»عنوان خود با  ۲۰۰۸در گزار  سا  

ها و فرایندهای میرتبط بیا کارکنیان سیازمان دانسیته اسیت کیه در صیورت میدیریت           ریسک برنامه

ریسیک منیابع   (   ۲۰۰۸مناسب، سازمان را در زمره رهبران بازار قرار خواهد داد )ارنست و یانیگ،  

میتی، انسانی و فرهنگی است کیه سیبب ایجیاد عیدم قطعییت در      عنوان هرگونه عامل حاک انسانی به

شیده اسیت  در تعریفیی دیگیر،      وکار شده و اثر منفی بر عملیات سازمان دارد، تعریف محیط کسب

هایی که از سیست. منابع انسانی سیازمان   شود که ریسک ریسک منابع انسانی بدین گونه تعریف می

هیا   شوند  ازجمله این ریسک رزیابی عملکرد( حاصل می)یعنی انتخاب، آموز ، جبران خدمات، ا

، وابسیتگی   ۵پیروری  هیای جانشیین   دادن کارکنیان کلییدی، عیدم وجیود برنامیه      توان به ازدسیت  می

 ( ۷۵: ۱۳۹۵ازحد به کارکنان خاص و کلیدی و امثا  آنها اشاره نمود )قلی پور و ابراهیمی  بیش

ا اسیت  آنییه ریسیک منیابع انسیانی را از سیایر       هی  منابع انسانی، منبیع حییاتی موفقییت سیازمان    

فقط پیییدگی بلکه ارتباط آن با رفتار انسان و فرهنگ،  سازد، نه وکار متمایز می های کسب ریسک

 

1. Blacker 
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3. The Human Capital Institute 

4. The Economist Group 
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

های منابع انسانی از  ترین ریسک های کشورهای مختلف است  مه. شناختی و ارز  عوامل جمعیت

هارت و مدیریت یا راهبیری ضیعیف هسیتند     دیدگاه مدیران، چالش نگهداشت کارکنان، کمبود م

بندی، ریسک منابع انسانی به تغییرات روزافزون نیروی کار و مدیریت منیابع انسیانی    طی یک جمع

گردد که بر توانایی شرکت در رسییدن بیه مقاصید اسیتراتژیک و عملکیردی اثرگیذار اسیت         برمی

 (  ۱۰۴و  ۱۰۳: ۱۳۹۹)کریمی، اعتباریان و سلطانی، 

 یریت خدمات کشوریقانون مد

تصویب شد  ایین قیانون دارای اسیتثنائات زییادی بیود        ۱۳۴۵قانون استخدام کشوری در سا  

های بسیاری از شمو  آن خارج و دارای قانون استخدامی خیاص شیدند  ایین امیر      نهادها و دستگاه

های فراوانیی در زمینیه حقیوق و     وجودآمدن قوانین متعدد استخدامی شد و منجر به تبعیض سبب به

قانون نظام  ۱۳۷۱گذار در سا   دنبا  داشت  تا اینکه قانونمزایا گردید که نارضایتی کارمندان را به 

هایی از این قانون کرد  اما مت سیفانه بیا بیاز گذاشیتن دسیت       هماهنگ پرداخت را جایگزین قسمت

هیای دیگیر مثیل وزارت نفیت و      های دیگر مجل  در تصویب قوانین برای دستگاه مدیران و اجازه

گیذار مجبیور شید بیا      بین کارمندان به وجود آمد کیه قیانون  های بسیاری در  غیره، بار دیگر تبعیض

قانون مدیریت خدمات کشوری را بیا   ۱۳۸6توجه به اشکالاتی که بر نظام اداری وارد بود، در سا  

تبصره به تصویب  ۱۰6ماده و  ۱۲۸فصل،  ۱۵ها و مشکلات نظام اداری با  هدف حل مسائل، چالش

 ( ۳۰: ۱۳۸۸ی شد )امیرخانی، برساند که جانشین قانون استخدامی قبل

 پیشینۀ پژوهش

دوم درباره موضوع موردعلاقه  او  و دست پیشینه شامل جامع آثار انتشاریافته از نوع منابع دست

های پژوهش را بیر نکیاتی    طور معنادار یافته کند تا به پژوهشگر است  پیشینه به پژوهشگر کمک می

(  ۱۳۹۰ده اسییت متمرکییز کنیید )اوماسییکاران،   کییه در مطالعییات انتشییاریافته بااهمیییت تلقییی شیی   

 شیده  انجیام های منابع انسانی  ها و ریسک خصوص چالش هایی پیرامون چالش و ریسک، به پژوهش

 است  از جمله؛

های منابع انسیانی انجیام دادنید      ، پژوهشی با هدف، شناسایی ریسک۱۳۹۹کریمی و همکاران 

انید   ع انسانی الگویی است شامل چهار بعد که عبارتهای مناب های مطالعه نشان داد که ریسک یافته
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هیای عملییاتی    های سازمانی منابع انسانی، ریسیک  های استراتژیک منابع انسانی، ریسک از؛ ریسک

 های مالی منابع انسانی   منابع انسانی و ریسک

هیای منیابع انسیانی در بخیش      ، به شناسیایی چیالش  ۱۳۹۸در پژوهشی دیگر اردلان و همکاران 

هیای   لتی پرداختند که به لحاظ موضوعی بیا عنیوان پیژوهش حاضیر رابطیه نزدیکیی دارد  یافتیه       دو

نظیام   -۲سیالاری و شایسیته گزینیی     شایسیته  -۱چالش منتج شد که شیامل؛   ۷پژوهش به شناسایی 

جیای باورهیای    جایگزینی باورهای استراتژیک و راهبردی بیه  -۳ساختاری و میزان پویایی سازمان 

جذب،نگهداشیت و بیراورده سیازی     -۵ی آموزشی انسجام و چالاکی در نظام  -۴ای  فهسنتی و وظی

سساری شده و ضعف مهیارت فنیی    های مشاغل برون آموز  -6نیازهای فردی و سازمانی کارکنان 

 انتقا  تجارب مدیریتی   -۷

، در پژوهشی بیا عنیوان میدیریت ریسیک منیابع      ۱۳۹۵در پژوهش دیگری قلی پور و ابراهیمی 

های حاصله از این پژوهش نشیان داد   ها پرداختند  یافته انسانی به شناسایی، تحلیل و سنجش ریسک

هیای اصیلی    های عملییاتی منیابع انسیانی بیشیترین اثرگیذاری و اثرپیذیری را در حیوزه        که، ریسک

 منابع انسانی دارند  های  ریسک

ای پیرامون موضوعات مشابه ذکرشده پرداخت  او در پژوهش  ، به مطالعه۱۳۸۱صائبی در سا  

 خود به ارائه راهکارهای اجرایی هنگام مواجهه با چالش اشاره کرد 

منظور نشان دادن میزان اهمیت عوامل انسانی، ییک   ، در پژوهشی به۲۰۱۷ ۱سیلویو و همکاران 

 پیشرفته که دارای بعد انسانی بود را ارائه کردند مد  ریسک 

هیا و   داخلی و خارجی، میزان اهمیت منابع انسانی به همراه ریسک شده انجامبه مطالعات  باتوجه

بیه اهمییت ذکرشیده بیه بحی        و باتوجه شده انجامهای  های آن مشخص شد  اما در پژوهش چالش

کشوری تحت عنوان موضوعی مستقل و بااهمیت های منابع انسانی قانون مدیریت خدمات  ریسک

به بااهمیت بودن قانون میدیریت خیدمات کشیوری بیه دلییل نقیش        پرداخته نشده است؛ لذا باتوجه

های منابع انسانی قانون  حیاتی که در تولید کالا و خدمات عمومی دارد، ضرورت شناسایی ریسک

زم است لذا پژوهش حاضر پیرامیون  ها، لا منظور مدیریت بهتر ریسک مدیریت خدمات کشوری به

 این موضوع انجام شد 

 

1. Silvio, Emmanuel, Yvonne & Pedro 
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 ی پژوهششناس روش

منزلیه رو  مبنیایی و اسیتراتژی ایین پیژوهش       این پژوهش از نوع کیفی است و تحلیل تی. بیه  

تحقیقات کاربردی  و به جهت پیرداختن   دستهانتخاب شده است  این پژوهش به لحاظ هدف، در 

خواهد بود  این پژوهش به لحاظ زمانی، نزدیک به طبقه زمیانی  به آن، در دسته تحقیقات توصیفی 

انید    حساب آورد چراکیه اکثیر مطالعیات توصییفی و میوردی از نیوع تیک مقطعیی         مقطعی به  تک

هیا   ای و در ادامه از طریق مصاحبه انجام شد و تحلیل داده ها، ابتدا به رو  کتابخانه گردآوری داده

گیری گلوله  کنندگان در پژوهش بر اساس نمونه انتخاب شرکتمبتنی بر تحلیل ت. صورت گرفت  

بود  در این رو  یک خبره که در مصاحبه پژوهش شرکت کیرد پژوهشیگران را بیه نخبیه       ۱برفی

کرد  با مصیاحبه کیردن بیا خبرگیان اطلاعیات لازم پیرامیون        بعدی برای انجام مصاحبه هدایت می

مراحیل مختلیف پیژوهش نظرخیواهی شید و       موضوع پژوهش کسیب شید و نییز از آنیان درمیورد     

نفیر، اشیباع نظیری صیورت گرفیت؛ امیا جهیت         ۱۲شد  پ  از انجام مصاحبه با  مشورت گرفته می

بیه مشخصیات جمعییت شیناختی      ۱نفیر ادامیه یافیت  در جیدو  شیماره       ۱۳ها تا  اطمینان، مصاحبه

شده از  آوری های جمع دادهمنظور ارزیابی کیفیت  مصاحبه شوندگان پرداخته شده است  در پایان به

 رو  گوبا و لینکلن استفاده شد 
 . مشخصات جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان۱جدول 

 سمت مدرک تحصیلی سن جنسیت

 ۵۱ مرد
دکتری تخصصی 

 ریزی آموزشی برنامه

معاونت جذب، 

کارگیری و رشد  به

سازمان اداری و 

 استخدامی کشور

 ۵۸ مرد
دکتری تخصصی مدیریت 

 گرایش توسعهدولتی 

مشاور عالی سابق 

معاونت توسعه مدیریت 

و سرمایه انسانی 

جمهور، مشاور  رئیس

عالی سابق سازمان 

ریزی  مدیریت و برنامه

 

1. Snowball sampling 
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 . مشخصات جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان۱جدول 

 سمت مدرک تحصیلی سن جنسیت

 کشور

 ۴۷ مرد
دکتری تخصصی مدیریت 

 منابع انسانی

مشاور ریاست سازمان 

 اداری و استخدامی کشور

 ۵۰ مرد
دکتری تخصصی 

 پژوهی آینده

 مشاور معاونت توسعه

سرمایه انسانی سازمان 

 اداری و استخدامی کشور

 ۳۶ مرد
دکتری تخصصی مدیریت 

 منابع انسانی

علمی دانشگاه  عضو هیئت

بوعلی سینا همدان، 

 استادیار

 ۵۲ مرد
دکتری تخصصی مدیریت 

 راهبردی فضای سایبر

مدیریت منابع انسانی 

دانشگاه بوعلی سینا 

 همدان

 ۵۳ مرد
دکتری تخصصی فقه و 

 اسلامیحقوق 

علمی دانشگاه  عضو هیئت

بوعلی سینا همدان، 

مدیریت سابق منابع 

انسانی دانشگاه بوعلی 

 سینا همدان

 ۳۳ مرد
کارشناسی ارشد مدیریت 

 دولتی

رئیس گروه ارزیابی 

عملکرد سازمان اداری 

 استخدامی کشور

 *لازم به ذکر است در این مقاله از چندین خان. نیز مصاحبه گرفته شد 

 یل رعایت محرمانگی از ذکر اطلاعات سایر مصاحبه شوندگان معذوری. *به دل

در گردآوری مصاحبه ها با اجازه گرفتن از مصاحبه شیوندگان، تمیامی جزئییات ضیبط شید و      

 ۲سس  به متن تبدیل گشت تا روایی داده های تحقیق افزایش یابد  همینین متن مصاحبه ها توسط 

نفر از افراد خبره که هر دو از اساتید دانشگاه بودند به طور موشکافانه ای بررسی می شد و پی  از  

یید نهایی آنها، داده ها به عنوان یافته های پژوهش میورد قبیو  قیرار میی گرفتنید  رو  بررسیی       تا
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شیده، سیه مصیاحبه     هیای انجیام   ترتیب انجام شد که، از بین مصاحبه پایایی در پژوهش حاضر بدین 

روزه توسط پژوهشگران کدگذاری شیدند    ۷انتخاب شد و هرکدام از آنها دو بار در فاصله زمانی 

درصد شد و چون درصد پاییایی    ۱۳/6۸های این پژوهش برابر  مصاحبه باز آزمونرنهایت پایایی د

 شد  های این پژوهش تائید  توان گفت پایایی کدگذاری درصد است، می 6۰بیشتر از 

 های پژوهش یافته

در این پژوهش شیوه جمع آوری اطلاعات مصاحبه های نیمه سیاختار یافتیه بیود  در پیژوهش     

مصاحبه در آغاز با سوالات کلی شروع و سس  بیر اسیاس مطالیب بییان شیده ادامیه یافیت،         حاضر

 ضمن اینکه پژوهشگران سعی داشت، ارتباط سوالات با هدف مصاحبه حفظ گردد 

منظیور دسیتیابی بیه هیدف پیژوهش       شناسی پژوهش اشاره شد، به طور که در بخش رو  همان

  لذا در آغاز، هر مصاحبه بررسیی شید و بیا توجیه بیه      کیفی حاضر، از رو  تحلیل ت. استفاده شد

بیه   جملات و نکات کلیدی، داده ها شناسایی شد سس  کدگذاری اولییه صیورت گرفیت  باتوجیه    

سیازی   های پییاده  ای که روی مصاحبه وتحلیل رو  تماتیک، بعد از کدگذاری اولیه مراحل تجزیه

بنیدی   مشابه را در طبقه ای با عنیوان دسیته   شد، پژوهشگران کدها را با ه. ترکیب نموده و کدهای

های صورت گرفته،  بندی مفهومی قرار دادند )دسته بندی مفهومی کدها( و در نهایت برحسب دسته

شیده بیه همیراه     هیای شناسیایی   ترین ت. های اصلی پژوهش بعد از بازبینی شناسایی گردید  اصلی ت.

 توضیحات تکمیلی در ادامه ارائه شد  

 زیه و تحلیلگام های تج

( تبعییت میی کنید  بیر     ۲۰۰6تجزیه و تحلیل ت. ها در این پژوهش از شیوه بیراون و کیلار) )  

مبنای این شیوه سیستماتیک، هر شش گام به تفصییل انجیام شید و در پاییان نتیجیه نهیایی حاصیل        

  .گشت  در ادامه گام های ششگانه به تفصیل شرح داده شد

 گام اول: آشنایی با داده ها

ها ضبط و ثبت گردیدند  پ  از پایان هر مصاحبه، پژوهشگران بیه دقیت بیه محتیوای      بهمصاح

ثبت و ضبط شده مصاحبه مجددا گو  داده و مصاحبه را پیاده سازی کرده اند  سیس  واهه هیای   

  .کلیدی و جملات مه. هایلایت شدند
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 گام دوم: ایجاد کد های اولیه

واهه هیای کلییدی ، کیدهای اولییه تعییین شیدند        پ  از مرور و بررسی مجدد جملات مه. و 

 برای نمونه؛

  ۷مصاحبه شماره 

  ۴6چند تا از ماده ها ممکن است ریسک ایجاد کنند بند ب ماده 

دوره های آموزشی باع  ایجاد دوره های آموزشی غیر مفید برای افراد می شیود صیرفا بیه    -۱

 ۵۲ه سبب خط مشیی نیا مناسیب  میاده     خاطر افزایش و بالا رفتن ساعت آموزشی ریسک اجرایی ب

کاملا موجب ریسک می شود خط مشی نامناسب، ریسک اجراییی سیبب ایجیاد ریسیک افیزایش      

آموز  غیر ضیروری و غییر    ۵۸تقاضا دستگاه برای نیروی قرارداد کار معین بیش از ظرفیت  ماده 

 لازم ریسک اجرایی خط مشی نامناسب 

ر ضیروری و برگیزاری دوره هیای آموزشیی غییر      شرکت افراد در دوره های آموزشیی غیی  -۲

ورود  ۵۲ضروری  صرف هزینه بسیار زیاد در حوزه آموز  دستگاه ها بدون اثر بخشی  پیامد ماده 

 افراد در فضای غیر رقابتی 

ابهام در شرایط خاص  ۵۲ابهامات زیادی در قانون وجود دارد که باید رفع شود  تبصره ماده -۳

 کند که سبب ایجاد مشکل می 

رویه نادرست برای ورود به خدمت، رویه نادرست برای برنامه ریزی نییروی انسیانی، ورود   -۴

 افراد بدون آزمون و رقابت، آموز  های شغلی غیر لازم، غیر ضروری و غیر مفید 

 گام سوم: جست و جوی تم ها

ه انجیام  پ  از کدگذاری اولیه مصاحبه ها، دسته بندی کدهای مختلف در قالب ت. هیای اولیی  

   شد
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 شماره

 کد

 (۷شرح کد)مصاحبه 

 

1S7  باعث ایجاد دوره های آموزشی غیر مفید برای افراد می شود که به سبب خط مشی  ۵۸و نیز ماده   ۴۶بند ب ماده

 نامناسب ریسک اجرایی ایجاد می کند

2S7  برای نیروی قرارداد کار معین کاملا موجب ریسک اجرایی می شود به موجب افزایش تقاضای دستگاه ها  ۵۲ماده

 بیش از ظرفیت و ورود در فضای غیر رقابتی

3S7  پیامد این ریسک ها برگزاری و شرکت افراد در دوره های آموزشی غیر ضروری که بدون ایجاد اثر بخشی صرفا

 هزینه ایجاد می کند

4S7  قانون را مرتفع سازیمبرای مدیریت کردن ریسک ها و پیامد های آن در ابتدا باید ابهامات 

5S7 برای شرایط خاص تعریف واحد ارائه کنیم 

6S7 چالش رویه نادرست برای ورود به خدمت 

7S7 رویه نادرست برای برنامه ریزی نیروی انسانی 

8S7 ورود افراد بدون آزمون و رقابت 

9S7 آموزش های شغلی غیر لازم، غیر ضروری و غیر مفید 

 تم هاگام چهارم: بازبینی 

پ  از دسته بندی ت. ها و نامگذاری آنها، با رجوع به ادبیات پژوهش و مشورت بیا خبرگیان،   

  .مضامین مجددا مورد بازبینی قرار گرفتند

 گام پنجم: نامگذاری تم ها

  ریسیک  ۳  ریسیک هیای اجراییی    ۲  ریسک های برنامه ای ۱دسته؛  ۵در این مرحله ت. ها به 

   ریسک های مقرراتی نامگذاری شدند ۵زینه ای   ریسک های ه۴های حمایتی 

 گام ششم: گزارش دهی

تحلیل پایانی و نگار  گزار  در قالب پاسخ به پرسش های پژوهش در بخش نتیجه گیری و 

 پیشنهادها انجام گرفت 

با توجه به مراحل تجزیه و تحلیل رو  تماتیک، بعد از کدگذاری اولیه ای که روی مصیاحبه  

ی شد دسته بندی مفهومی کدها شیروع شید و برحسیب دسیته بنیدی هیای صیورت        های پیاده ساز

گرفته ت. های اصلی پژوهش بعد از بازبینی شناسایی گردید  اصلی ترین ت. های شناسایی شده بیه  

  .همراه توضیحات تکمیلی در ادامه ارائه شد
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 ی قانون مدیریت خدمات کشوریا برنامهی ها سکیرتم 

در قییانون مییدیریت خییدمات کشییوری در سییطد کییلان مییواردی چییون ابهامییات پیرامییون       

محوری، عدم توجه به رویکردهای ساختاری نظیام اداری گذشیته، اسیتثنا     سالاری و عدالت شایسته

هیا و ورود و   ها، ابهام در شیوه سنجش و آزمون استخدامی، تبدیل وضیعیت  شدن برای دستگاه قائل

بییه  هیایی ایجییاد کیرده اسییت  بیا اییین اوصیاف باتوجییه     ن قیانون ریسییک دخالیت مجلیی ، بیرای اییی  

عنیوان ییک ریسیک در اجیرای قیانون میدیریت        ای بیه  های برنامیه  شده؛ ریسک های انجام مصاحبه

هیا،   شوندگان ت یید شد  بنا بر بررسی کدهای حاصله از مصاحبه خدمات کشوری از جانب مصاحبه

دسیته مفهیومی    6ای گنجانده شید  ایین تی. در قالیب      مهکد شناسایی شد که در ت. ریسک برنا 6۳

محوری، عدم توجه بیه سیاختار،    سالاری و عدالت بندی شد که شامل؛ ابهامات پیرامون شایسته طبقه

استثنائات، ابهامات در شیوه سنجش و آزمون، تبدیل وضعیت و ورود و دخالیت مجلی  اسیت  از    

کد مربوط به استثنائات موجود در قانون است که  ۲۰ای،  کد مربوط به ت. ریسک برنامه 6۳حدود 

 است  شده پرداختهمصاحبه به آن  ۱۰در 

طیور عیدم توجیه بیه سیاختار کیه بیه         محوری و همین سالاری و عدالت ابهامات پیرامون شایسته

شیوندگان یکیی از    کد بیه آنهیا اشیاره داشیته اسیت نییز طبیق فرمایشیات مصیاحبه          ۱۱و  ۱۳ترتیب 

سیالاری و   وییژه ابهامیات پیرامیون شایسیته     آیید کیه ایین دو مفهیوم بیه      بشمار میهای قانون  ریسک

توانید اعتمیاد    گردد که به دنبا  آن می محوری، موجب کاهش کیفیت خدمات عمومی می عدالت

ها را کاهش دهد و نارضایتی اجتماعی را نسبت به خدمات دولتی بیه   رجوع نسبت به دستگاه ارباب

هیا شیاهد افیت سیرمایه اجتمیاعی       اعتمادی و نارضایتی به دستگاه پی این بی همراه داشته باشد و در

توانی. انتظار به. ریختگی شاکله فرهنگی را داشیته   موجب افت سرمایه اجتماعی می خواهی. بود  به

شیود و بیه دنبیا      ملت می -باشی. که این به. ریختگی در بلندمدت سبب ایجاد شکاف بین دولت 

توانید سیبب بهی. ریختگیی      گردد کیه مسیائل حیاکمیتی میی     کمیتی ایجاد میاین شکاف مسائل حا

کد را به خود اختصاص داده است   6انسجام اجتماعی شود  مفهوم ابهام در شیوه سنجش و آزمون 

نسرداختن به این مفهوم موجب عدم استفاده کامل، جامع و صحید از توانمندی و پتانسیل همه افراد 

کید   ۴هوم در این بخش ورود و دخالیت مجلی  در قیانون اسیت کیه بیا       شود آخرین مف جامعه می

 کمترین مقدار را به خود اختصاص داده است 
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

کیه افیراد    صیورت  نیبید تبعیض بین افراد ایثارگر و عادی در زمینه ارتقیای میدر) تحصییلی    

عدالتی  صورت م موریتی و با حقوق، باع  بی صورت مرخصی بدون حقوق و ایثارگران به عادی به

 (۱۲S6گردد  ) می

 ی اجرایی قانون مدیریت خدمات کشوریها سکیرتم 

کند و عدم توجه به  اجرا قوانین نیاز به مراقبت دارد چراکه قانون در بستر اجرا ایجاد ریسک می

هیای اجراییی    آورد به این دلیل که ریسیک  های بعدی را به وجود می ایی، ریسکهایی اجر ریسک

هیای اجراییی،    شیود  ریسیک   هیای بعیدی میی    سیاز ریسیک   دار است و زمینیه  صورت مستمر ادامه به

هایی است که مربوط به پینج دسیته مفهیومی پییییده، کلیی و چنیدوجهی بیودن، الزامیات          ریسکی

ب، ابهام در تعاریف و عدم یکسارچگی و وحدت رویه اسیت  ایین   اجرایی، ارزیابی عملکرد نامناس

نوعی به آن اشیاره   به ۹و  ۳های  شوندگان جز مصاحبه کد است که تقریباً همه مصاحبه ۲۷ت. شامل 

مشی و الزامات اجرایی نامناسب و ناکافی است   شده در این ت. خط اند  یکی از مفاهی. مطرح داشته

هیا بیه    شیماری ماننید؛ تماییل دسیتگاه     توانید منجیر بیه پیامیدهای بیی      یعدم توجه به ایین مفهیوم می   

منظیور پیر کیردن سیرانه آموزشیی       گرایی بدون درنظرگرفتن اثربخشی و کیفیت آموز  به مدر)

هییای آموزشییی  جهییت اسییتفاده از مزایییای مییادی کییه باعیی  برگییزاری و شییرکت افییراد در دوره  

هیای   گردد  )آموز  ها می سبب افزایش هزینه شود که بدون ایجاد اثربخشی صرفاً غیرضروری می

 غیر لازم، غیرضروری و غیرمفید( مفهومی دیگر، پیییده، کلی و چندوجهی بودن قانون است  

مصاحبه به مفهوم ارزیابی عملکرد نامناسب اشاره داشتند  ۴کد در  ۴شده  های انجام در مصاحبه

های مفهومی ابهام در تعیاریف و   وردند  دستهحساب آ های اجرایی قانون به و آن را یکی از ریسک

مصاحبه متفیاوت از هی. بیه      ۵کد را طی  ۲و  ۴عدم یکسارچگی و وحدت رویه هرکدام به ترتیب 

 عنوان نمونه به یک کد اشاره کردی.  اند که در زیر به خود اختصاص داده

دهیی   و بیاج  در ارتقای کارکنان وحدت رویه وجود ندارد که موجب ایجیاد چاپلوسیی، تملیق   

گیردد    کند و موجب به حاشیه رفتن افراد می شود که ایجاد فساد می جهت کسب ارتقای شغلی می

(۴S6) 
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 ی حمایتی قانون مدیریت خدمات کشوریها سکیرتم 

های انسانی مشخص  با منابع یا سرمایه های دولتی را دررابطه قانون مرزهای راهبردی بین سازمان

ها  کند  نیروی سازمان شاکله آن سازمان است و توجه به این نیروها بر عهده منابع انسانی دستگاه می

ظ آنیان  است  بر همین اساس گلوگاه منیابع انسیانی را ورود بیه خیدمت کارکنیان و در ادامیه حفی       

ها با نیروهای خیود ییا همیان     دانند؛ لذا به این بخش باید اهمیت زیادی داده شود چراکه سازمان می

هیا، نییروی    تیرین سیرمایه سیازمان    کنند و اعتقاد بر این است بیزر   های انسانی معنا پیدا می سرمایه

ی حمیایتی،  هیا  هیای حمیایتی پیرداختی.  ریسیک     انسانی آن سازمان است  در این بخش به ریسیک 

کد از مجمیوع   ۲۳های حمایتی در حوزه منابع انسانی اشاره دارد   هایی هستند که به فعالیت ریسک

کدها به این ت. اشاره دارد  اولین دسته از این ت. عدم توجه به نیروی انسانی، نگهداشت و آموز  

پیامیدهایی ازجملیه؛    های منیابع انسیانی اشیاره دارد  نادییده گیرفتن ایین مفهیوم        است که به فعالیت

انگیییزه شییدن آنییان، ایجییاد   کییاهش عملکییرد سییازمان، کییاهش انگیییزه و روحیییه کارکنییان و بییی  

های اساسی و شیلختگی، کیاهش تعیداد نییروی انسیانی شایسیته در اثیر خیروج نیروهیای           نظمی بی

ته سالاری و درنهاییت ناکارآمیدی دولیت را بیه همیراه دارد  دسی       عدالتی، عدم شایسته کارآمد، بی

کد به این دسته مفهیومی اشیاره دارد     6مفهومی دیگر مربوط به مسیر ارتقای شغلی نامناسب است  

کید از   ۳هیا و تکنولیوهی اسیت کیه      آخرین دسته مفهومی عدم توجه به انگیزه کارکنان و فناوری

 مصاحبه را به خود اختصاص داده است  ۲های حمایتی در  کد ت. ریسک ۲۲مجموعه 

شود که ایین   ای انجام می کارکنان نیست؛ بلکه سلیقهر اساس شایستگی و استحقاق مسیر ارتقا ب

 (۵S6شود  ) موضوع باع  کاهش انگیزه سایر کارکنان می

 ی قانون مدیریت خدمات کشوریا نهیهزی ها سکیرتم 

کید   ۲۰قانون مدیریت خدمات کشوری اسیت    ۱۰در این بخش بیشتر توجه و تمرکز بر فصل 

است که بیشتر به  شده پرداختهمصاحبه به آن  ۹کدها به این ت. اختصاص دارد که در  میان مجموعه

ایرادات وارد، نسبت به حقوق و مزایا ه. در خود قانون و ه. در اجرا توجیه دارد  دسیته مفهیومی    

اسیت  دسیته    شده اشارهها به آن  او  در این ت. ایرادات وارد بر حقوق و مزایا است که در مصاحبه

 ومی دیگر، ایرادات وارد بر نظام هماهنگ پرداخت است مفه
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

فرد باشد؛ اما در حا  حاضر بیر اسیاس مید      قرار بود پرداخت بر اساس مد  امتیازی منحصربه

شیود رانیدمان کیاهش     شود که موجیب میی   صورت گروهی به افراد انجام می بندی پرداخت به رتبه

 (۸S5یابد  )

 ت خدمات کشوریی مقرراتی قانون مدیریها سکیرتم 

ی قوانین و مقررات بازدارنده موجب شید تیا   کسردر اجرای قانون مدیریت خدمات کشوری ی

ی از ایین قییوانین و  کسیر قیانون کیارکرد مناسیبی را از خیود نشیان ندهیید و ایجیاد ریسیک کنید  ی        

کد به این ت. اختصیاص دارد    ۱۵ها که شامل  شده از مصاحبه ها در قالب کدهای استخراج ریسک

اولین دسته مفهومی مربوط به این ت.، قوانین ناصیحید پیرامیون ورود، خیروج، جیذب، اسیتخدام،      

تواند در اجرای بهتر قانون کمیک   انتخاب و انتصاب است  استخدام، انتخاب و انتصاب مناسب می

ایفیا کنید  آنییه کیه      خیوبی  کند و در افزایش کیفیت عملکرد و خدمات عمومی نقش خود را بیه 

 شیده  مطیرح شیوندگان   نسبت به قانون مدیریت خدمات کشوری پیرامون این مفهوم توسط مصاحبه

طور عدم رویه  است نشان از عدم وجود قوانین صحید و سازوکارهای مناسب در این حوزه و همین

روی انسانی را ریزی نی مناسب برای ورود به خدمت بدون آزمون و رقابت است که این رویه برنامه

کند  دسته مفهومی دیگر مربوط به این ت.، مدت قیرارداد نامتناسیب اسیت  بیه      رو می با چالش روبه

هیای خاصیی از نیروهیای     ویژه بیرای طبقیه   دلیل عدم اشاره به تمدید قراردادهای سالانه در قانون به

تعداد کارکنیان دسیتگاه و   انسانی سازمان که سازمان برای همیشه به آنها نیاز ندارد ریسک افزایش 

موجییب  طییور سییخت شییدن خییروج یییا اخییراج را بییه وجییود آورده اسییت و اییین روزهییا بییه  همییین

هیای   های پیمانکاری بسیاری هستی. کیه تبیدیل بیه چیالش     درنظرنگرفتن این ریسک شاهد شرکت

 اند  ها شده اساسی برای سازمان

آورد  و لابی را بیه وجیود میی    وجود چندین کانا  جذب و استخدام فسادزاست و ایجاد رانت

 (۱۱S4سالاری و اصل بودن ضابطه بجای رابطه  ) تهدیدی برای شایسته

به شبکه مضامین  ۱های اصلی پژوهش و شکل  های مفهومی ت. ی به دستهطورکل به ۲در جدو  

   اشاره کردی.؛
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 ی اصلی پژوهشها تمی مفهومی ها دسته. ۳جدول 

شماره    

 تم اصلی
 شماره کدها تم فرعی  ردیف تم  اصلی 

H 
های    ریسک

 ای برنامه

H1 
وجود استثنائات مختلف در 

 قانون 

6S2-7S2-8S2-9S2-10S2-11S2-

19S3-9S4-14S5-13S6-15S6-

5S8-6S8-5S10-8S10-1S11-6S11-

2S12-8S12-3S13 

H2 

ابهامات پیرامون 

سالاری و  شایسته

 محوری عدالت

5S1-21S1-22S1-4S3-23S3-8S6-

12S6-22S8-2S9-3S9-4S10-

6S10-3S12 

H3 14 عدم توجه به ساختارS1-18S5-19S5-20S5-21S5-

7S6-19S6-2S8-2S13-5S13-7S13 

H4 
استخدام رسمی از طریق 

 تبدیل وضعیت
6S1-29S1-3S2-9S3-7S4-1S6-

2S6-3S6-7S10 

H5 
ایرادات وارد بر شیوه سنجش 

 و آزمون
3S4-4S4-8S4-10S4-4S9-9S12 

H6 6 ورود و دخالت مجلسS3-6S4-1S9-4S12 

I 
های    ریسک

 اجرایی

I1 
خط مشی و الزامات اجرایی 

 نامناسب قانون

12S2-12S4-13S5-16S5-17S5-

9S6-1S7-2S7-1S10-10S10-

11S10 

I2 

پیچیده، کلی و چندوجهی 

بودن مواد و تبصره های 

 قانون
1S1-3S1-7S1-1S8-1S12-1S13 

I3 14 ارزیابی عملکرد نامناسبS6-20S8-6S12-2S10 

I4 
ابهامات در برخی تعاریف 

 موجود در قانون
1S2-8S8-14S8-10S12 

I5 

عدم یکپارچگی و وحدت 

رویه در مواد و تبصره های 

 قانون
4S6-9S13 

J 
های    ریسک

 حمایتی
J1 

عدم توجه به نیروی انسانی، 

 نگهداشت و آموزش

10S1-12S1-16S1-17S1-19S1-

34S1-13S2-10S6-11S6-9S8-

10S8-12S8-15S8-18S8 
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 ی اصلی پژوهشها تمی مفهومی ها دسته. ۳جدول 

شماره    

 تم اصلی
 شماره کدها تم فرعی  ردیف تم  اصلی 

J2 13 مسیر ارتقای شغلی نامناسبS4-14S4-5S6-6S6-6S12-8S13 

J3 

های مربوط به انگیزه  ریسک

حمایت  کارکنان و عدم

 ها و تکنولوژی فناوری
2S3-5S3-17S4 

L 
های    ریسک

 ای هزینه

L1 
ریسک های وارد بر حقوق و 

 مزایا

37S1-38S1-5S2-3S3-3S5-4S5-

7S5-8S5-4S8-21S8-3S10-

12S12-10S13 

L2 
های وارد بر نظام  ریسک

 هماهنگ پرداخت
15S4-16S4-18S4-9S5-12S5-

15S5-5S12 

K 
های    ریسک

 مقرراتی

K1 

قوانین ناصحیح پیرامون  

ورود، خروج، جذب، 

 استخدام، انتخاب و انتصاب

18S1-20S1-2S2-12S3-1S4-5S4-

11S4-16S8-9S10-24S10-7S12 

K2 8 مدت قرارداد نامتناسبS1-9S1-11S1-13S1 
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   شبکه مضامین۱شکل 

 ها شنهادیپی و ریگ جهیتن

این تحقیق با هدف شناسایی ریسک های منابع انسانی انجام شده است و بر اساس رو  تحلیل 

هیای   ریسیک   ۲ای  هیای برنامیه   ریسک  ۱اند از:  که عبارت انسانیمضمون پنج دسته ریسک منابع 

هیای مقرراتیی شناسیایی شید          ریسیک   ۵ای  هیای هزینیه   ریسک  ۴های حمایتی  ریسک  ۳اجرایی 

آیید کیه اجیرای     حسیاب میی   قانون مدیریت خدمات کشوری، قانون مادر در نظام اداری کشور بیه 

هیای منیابع انسیانی     دد  طبق آنیه در ادبیات ریسکگر صحید آن باع  رشد و پیشرفت کشور می

هاسیت   است، عوامل محیطی و آنییه خیارج از کنتیر  میدیریت منیابع انسیانی سیازمان        شده مطرح

تواند در اجرای قانون مدیریت خدمات کشیوری ریسیک آفیرین باشید  ممکین اسیت شیرایط         می

هیای دارای   شیدن بیرای سیازمان    ا قائیل اجتماعی بر تعبیر و تفسیر مسئله  اثر گذارد باشد و ییا اسیتثن  
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ها، ایجاد ریسک کند البته ذکیر   گونه دستگاه قدرت بیشتر از طریق پرداخت و توجه متفاوت به این

طورکلی منابع انسانی در سطد ملی و عمومی سیاسیت زده   این نکته نیز لازم است که بیان گردد، به

 شده پرداخته شد؛ های شناسایی به ریسکدر ادامه (  ۱۳۹۵است )محمدی، عسکری و حربی زاده، 

 ای های برنامه ریسک

هایی را برای قانون مدیریت خدمات کشوری ایجاد کیرده   وجود استثنائات در قانون ریسک  ۱

 است 

هیای در نظیر    موجیب اسیتثنائات و وغییره    ها بیه  قانون مدیریت خدمات کشوری را همه دستگاه

شیود  بیا تفیاوت و     های ضعیف اجیرا میی   ون فقط در دستگاهدهند و قان شده در آن انجام نمی گرفته

شیود و ایین کیاهش اعتبیار در راسیتای       هیا از اعتبیار قیانون کاسیته میی      شدن بین دستگاه تمایز قائل

هیای زییادی    کند و راه برد و ساقط می ها قانون را زیر سؤا  می درنظرگرفتن استثنائات برای دستگاه

شیود کیل قیانون دارای تعیار       کند؛ لذا باع  میی  قانون ایجاد میرا برای فرار، گریز و دور زدن 

 ای شود  منافع و ریسک برنامه

هیایی در قیانون میدیریت خیدمات      سیالاری ریسیک   عدم توجه به نییروی انسیانی و شایسیته     ۲

 کشوری ایجاد کرده است 

ویژه ارتقای آنها توجه  قانون مدیریت خدمات کشوری به کارکنان شایسته و به ۸اگر در فصل 

هیای لازم را ندارنید    شود تا افرادی کیه شایسیتگی   شوند و موجب می نشود افراد به حاشیه رانده می

شیود و   جایگزین آنها شوند  عدم حفظ کارکنان شایسته سبب چرخه معیوب فراینید اسیتخدام میی   

ای داشت بیه فرمیوده امیام علیی      توان اشاره مان را به همراه دارد  در اینجا میریسک تهی شدن ساز

فرمایند: نشود کارهای بزر  را افراد کوچک انجام دهند و کارهای کوچک را افیراد   )ع( که می

 بزر  

هایی در قانون میدیریت   شود ریسک ها می عوامل مدیریتی و آنیه مربوط به ساختار دستگاه  ۳

 ایجاد کرده است  خدمات کشوری

گییرد  اگیر قیانون میدیریت خیدمات       مدیریت منابع انسانی در بستر ساختار مناسیب شیکل میی   

ها ظرفییت پیذیر     یابی. که دستگاه ها بدانی.، درمی وجودآورنده نوآوری در دستگاه کشوری را به

ی بییا هییای مییا سییاختارهایی کییاملاً سیینت اییین نییوآوری را نخواهنیید داشییت چراکییه سییاختار دسییتگاه
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نیوعی دچیار    رغ. داشتن قانون به ای است  امروزه علی بوروکراسی ماشینی، غیر منعطف و غیرحرفه

سیازمانی   هیا و فرهنیگ   قانونی هستی.  این بدان معناست که قانون بدون توجه به ساختار دسیتگاه  بی

ین سیاختار و  پردازد که باع  ریسک تضیاد بی   ها می ها، به منابع انسانی آن دستگاه حاک. بر دستگاه

صیورت   گردد  در اینجا لازم است به این نکته توجه داشت که ریسک بیه  مدیریت منابع انسانی می

آورد  با ایین توصییف بیه دنبیا  ریسیک       های بعدی را به وجود می دار است و ریسک مستمر ادامه

داننید و از   نمیی ها تکلیف خود را نسبت به قیانون   تضاد بین ساختار و مدیریت منابع انسانی، دستگاه

قانون رضایت ندارند که این خود، ریسک عدم اجرای قانون  و در ادامه ناکارآمدی سیست. اداری 

 را به همراه دارد 

 هایی را برای قانون مدیریت خدمات کشوری ایجاد کرده است  تبدیل وضعیت ریسک  ۴

عیدالت اسیت تنیاقض    تبدیل وضعیت بدون ملاحظه برای ایثارگران باروح قانون که بیه دنبیا    

قانون به استخدام رسمی  موجب استفاده از این ماده برد  افراد به نوعی قانون را زیر سؤا  می دارد و به

موجب این ماده به نیروی رسمی و  ها به شده کارکنان بخش خدماتی دستگاه آیند و حتی دیده درمی

هیای لازم و شیرایط    فاقد شایستگی شود که آیند که باع  تزریق افرادی می ها درمی اداری دستگاه

 شود بین نیروها ریسک احساس تبعیض  ایجاد شود  احراز شغل هستند که باع  می

 های اجرایی ریسک

هیایی بیرای قیانون     هیا، ریسیک   نامیه  اشکالات، ابهامات و ایرادات وارد بر متن قانون و آییین   ۱

 مدیریت خدمات کشوری ایجاد کرده است 

کشوری به لحاظ تدوین و تصویب پروسه طولانی را طی کرد  طولانی  قانون مدیریت خدمات

 ۱۰نوعی قانون را از مسیر اصلی خود خارج کرد  برای نمونه در ابتدا قرار بود فصل  شدن پروسه، به

صیورت   قانون مدیریت خدمات کشوری بر اساس مد  امتیازی تصیویب شیود؛ ولیی درنهاییت بیه     

کنند و کسانی که کار  گونه قانون، کسانی که کار می صویب اینموجب ت بندی تصویب شد  به رتبه

گیرند و بیه   گیرند و به یک اندازه دریافتی دارند و حقوق می کنند بعضاً در یک گروه قرار می نمی

شیود کیه موجیب ایجیاد ریسیک عیدم        وری و کارکردهای متفاوت کارکنان توجه نمی میزان بهره

شود در این صورت باوجوداینکیه بیه کارکنیان پیو  پرداخیت       عدالتی در پرداخت می برابری و بی

 شود؛ ولی بازدهی لازم و مورد انتظار را نخواهد داشت  می
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های برای قانون مدیریت خدمات  نبود وحدت رویه و یکسارچگی در ارتقای کارکنان ریسک  

 کشوری ایجاد کرده است 

ا بیر اسیاس شایسیتگی و اسیتحقاق     در ارتقای کارکنان وحدت رویه وجود ندارد و مسییر ارتقی  

توان گفت رییل ترقیی    نوعی می شود حتی به ای عمل می کارکنان نیست؛ بلکه در اکثر موارد سلیقه

کند و موجب به حاشیه رفیتن نیروهیای شایسیته     در تضاد با قانون است که این روند ایجاد فساد می

 گردد  می

 ای های هزینه ریسک

هیایی بیرای قیانون     رایط سیاسی، اجتماعی و اقتصادی ریسیک شرایط متفاوت جامعه نظیر ش  ۱

 مدیریت خدمات کشوری ایجاد کرده است 

است؛ شرایط سیاسی و اجتماعی که  شده مطرحها  شرایط متفاوت جامعه طبق آنیه در مصاحبه

موجب آشفتگی درآمد دولت شد و به دنبا  آن شرایط بد اقتصادی وضیعیتی را بیه وجیود آورده    

تواند پاسخگوی افزایش حقوق کارکنان باشد که این خود برای قیانون   آمد دولت نمیاست که در

کند  چراکه ک. بودن درآمد و میزان حقوق کارکنیان   مدیریت خدمات کشوری ایجاد ریسک می

 گردد  سبب افزایش فساد، رشوه و اختلاس می

بیرای قیانون میدیریت    هایی  ناسازگاری و همینین عدم انطباق با شرایط و اقتضائات ریسک  ۲

 خدمات کشوری ایجاد کرده است 

نظام هماهنگ پرداخت بدین شکل امری کاملاً اشتباه است چراکه پرداخت باید بر اساس اقلی. 

طییور هماهنییگ در سراسییر کشییور بییدون  و شییرایط متفییاوت باشیید و اقتضییایی انجییام گیییرد نییه بییه

میلیون تومانی در تهیران  بیا    ۲۰خانه  های یکب مثا  اجاره عنوان ای  به درنظرگرفتن ملاحظات منطقه

شود که نظیام هماهنیگ پرداخیت     بینی می میلیون تومان پیش ۵ها بعضاً  شرایط مشابه در سایر استان

گییری   هایی چیون؛ کنیاره   طورکلی نادیده گرفته است که سبب ایجاد ریسک این دست موارد را به

انضیباطی و عیدم    نظمیی و بیی   ز دسیتورات، بیی  روانی از کار، کاهش کیفیت و کارایی، سیرپییی ا 

 گردد  ها می تطابق درآمدها و هزینه
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 های حمایتی ریسک

عدالتی و ایجاد نابرابری بیرونی به علیت عیدم حماییت     انگیزگی، کاهش ح  تعهد، بی بی  ۱ 

شیدن   های متفاوت و استثنا قائیل  ها در بخش حقوق و مزایا و پرداخت فناوری و تکنولوهی، تفاوت

 ها  ر پادا د

 های مقرراتی ریسک

قیوانین  ای بیه دلییل وجیود برخیی      نظمی و شلختگی به دنبا   استخدام سفارشی و سیلیقه  بی  ۱ 

 ناصحید پیرامون  ورود، خروج، جذب، استخدام، انتخاب و انتصاب

های منابع انسانی قانون مدیریت خدمات کشوری شامل  طورکلی به دیگر پیامدهای ریسک و به

افیزایش فاصییله    ۴افییت روحییه کارکنییان    ۳کیاهش عملکییرد سیازمانی     ۲وری  اهش بهییرهکی   ۱؛ 

هیای   ها مختلف و همینین باع  پرداخت شدن برای دستگاه ها پیرو استثنا قائل پرداختی بین دستگاه

کاهش تعداد نییروی    6نارضایتی اجتماعی از خدمات دولتی   ۵گردد  نجومی و غیرمتعارف نیز می

هیای متفیاوت    های متفاوت ذیل استثنائات قانون برای دسیتگاه  پرداخت  ۷یسته و کارآمد انسانی شا

شیود درنتیجیه پیامید آن گیران شیدن       هیای اداری میی   موجب گران شدن خدمات و افزایش هزینیه 

هیای بیدون    تبیدیل وضیعیت    ۸خدمات و به دنبا  آن کیاهش رضیایت عمیومی را بیه همیراه دارد      

سیازمانی پیامید    عدم توجه بیه فرهنیگ    ۹ها را به دنبا  دارد  ی دستگاهملاحظه سرخوردگی نیروها

عدم وجود وحدت رویه و یکسیارچگی    ۱۰سازمانی را به همراه دارد  افزایش هزینه ارتقای فرهنگ

افت کیفیت خدمات   ۱۱دهی را به همراه دارد  در ارتقای کارکنان پیامدهای چاپلوسی، تملق و باج

سوءاسییتفاده از برچسییب   ۱۲شییوند  ی کییه شییامل اسیتثنائات قییانون نمییی هییای بخصیوص در دسییتگاه 

های شغلی غییر لازم، غیرضیروری و    آموز   ۱۴ورود افراد بدون آزمون و رقابت   ۱۳محرمانگی 

 غیرمفید می توان اشاره کرد 

ها و پیامیدهای آن ارائیه شید؛ میدیریت ریسیک و       در ادامه پیشنهادهایی برای مدیریت ریسک

پیامدها مانند رو  میدیریت هیر پدییده دیگیری در سیازمان، سیخت اسیت و لازم اسیت میدیران          

ریسک از قدرت لازم در هرم سازمان برخوردار باشند تا بتوانند راهبردهای منیابع انسیانی را پییش    

نظیام آموزشیی صیحید،     م او  برای مدیریت صحید ریسیک و پیامیدهای آن نییاز بیه    ببرند  در گا

هیا از آمیوز  بسییار تئورییک خیود       اصولی، عملیاتی و کارگاهی داری.؛ لذا لازم اسیت دانشیگاه  
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قیدری   فاصله بگیرند  گام بعدی انتخاب و انتصاب صحید مدیران است چراکه وظیفه میدیریت بیه  

ها  ها و انتصاب ان، نابودی جامعه را در پی دارد؛ بنابراین باید در انتخابحیاتی است که اشتباه مدیر

تیرین   ای افراد را در ارتقای آنها لحاظ کنیی.  مهی.   مراتب را رعایت کنی. و مسیر شغلی حرفه سلسله

های  صورت که ابتدا ریشه وجودآمدن آنها است بدین شیوه مدیریت ریسک و پیامد جلوگیری از به

وجودآورنییده  گرهییای بییه هییا و مداخلییه ریسییک را از طریییق جسییتجوی دلایییل، زمینییه ایجادکننییده

وجودآمدن ریسیک و   ها از به های ریسک، شناسایی کنی. سس  با شناسایی و آگاهی از ریشه ریشه

به دنبا  آن پیامدها جلوگیری کنی. و درنهایت بازخوردهای مستمر از نحوه اجرای قانون را اعمیا   

نیاز تغییرات لازم را جهت اصلاح لحاظ کنی.  در میدیریت ریسیک و پیامیدها     کنی. و در صورت

کیه باعی  سیرخوردگی کارکنیان نشیود،       طوری باید از رویکرد تبعیض مثبت به شکلی هدفمند، به

استفاده کنی.  ارتقای کیفیت آزمون استخدامی و سنجش افراد و معنا بخشیدن به رقابت، ورود نیرو 

صورت عادلانه، جلوگیری از استخدام سفارشیی و بسیتن    انیزم کاملاً شفاف بهبه بخش دولتی با مک

چنینی در فرایند جذب و استخدام از طریق اصلاح فرایند و تعرییف معیارهیای    تمامی مسیرهای این

ورود، جذب و استخدام بر اساس تخصص افراد و درنهایت جلوگیری از فساد اداری  کنتر  اندازه 

نیوعی دولتیی ییا خصیولتی محسیوب       ای غیردولتیی کیه بیانفوذ هسیتند و بیه     هی  دولت، کنتر  بخش

شوند، انطباق بخش دولتی و بخش خصوصیی و درنهاییت افیزایش سیرعت الکترونیکیی شیدن        می

تر کردن کیک اقتصاد و به دنبا  آن افزایش درآمد،  دولت  بهبود شرایط اقتصادی از طریق بزر 

توزیع شیفاف و عادلانیه حقیوق و مزاییا بیر اسیاس عملکیرد        رفع نواقص نظام توزیع و به دنبا  آن 

روز و لازم برای هر دستگاه متناسیب بیا شی ن     های به افزارها و فناوری کارکنان  فراه. کردن سخت

دهند و درنهایت درنظرگرفتن نیازهای میردم و حماییت    ها ارائه می مردم و نوع خدماتی که دستگاه

سازی فرایندها و لحاظ کردن هو  مصنوعی در فراینیدها   چهتکنولوهی و فناوری کارکنان، یکسار

سیازی و   هیای طیولانی  اصیلاح سیاختار، مناسیب      منظور اصیلاح فراینید و کیاهش زمیان پروسیه      به

ها با نگاه جدیید و بیر اسیاس مبیانی علمیی و تجربیی از طرییق ادغیام و          بازطراحی معماری دستگاه

در جهت همسویی ساختار با مدیریت منابع انسانی های صحید، متناسب با نیازهای روز که  تفکیک

باشد  افزایش شیفافیت، نظیارت، پاسیخگویی و برقیراری امنییت شیغلی  قیانون میدیریت خیدمات          

کشوری نیازمند بیه بازرسیی و  ارزییابی سیالانه اسیت  نییاز قیانون میدیریت خیدمات کشیوری بیه            
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گیذاری میورد    مشیی  ایشیگاه خیط  صورت که پ  از بیازنگری، قبیل از اجیرا در آزم    بازنگری بدین

های منابع انسیانی   ارزشیابی قرار بگیرد، ازجمله پیشنهادهایی است که جهت بهبود مدیریت ریسک

 گردد  بیان می

هیا بیه جوامیع     پذیری یافتیه  های موردی، این پژوهش نیز با محدودیت تعمی. مانند همه پژوهش

ونه خاص در بستر شرایط محیطی که در دیگر دچار است  ازنظر برخی پژوهشگران، مطالعه یک نم

هایی که در یک  سازد  هر چند سؤا  پذیری را تقریباً غیرممکن می است، امکان تعمی. شده واقعآن 

اسیتفاده خواهنید بیود، امیا      شوند، برای بسیاری از مطالعات موردی دیگر نییز قابیل   پژوهش بیان می

متفاوت خواهنید بیود )فقیهیی، چگینیی و آغیاز،        شود احتمالاً ها داده می هایی که به آن سؤا  پاسخ

۱۳۹۲ ) 

بندی نهایی باید اشاره کرد که ریسک در تعریفی بسیار ساده، نا اطمینانی  در پایان در یک جمع

طیورکلی   هیا آنییه بیه    برای موفقیت است  از تحلیل و برداشیت شخصیی پژوهشیگران از مصیاحبه    

ترسیند و   طیور طبیعیی از ریسیک میی     کیه افیراد بیه    توان به آن اشاره داشت ذکر این نکته است می

توانید   که ریسک به همان اندازه کیه میی   دانند درحالی ریسک را در اکثر مواقع منتج به شکست می

تواند موفقیت را رق. بزند، اگر نسبت به ریسیک آگیاه    منجر به شکست شود به همان اندازه نیز می

و بتوانی. ریسک و پیامدهایش را هنرمندانه میدیریت  شده باشد  ها شناخته و شناسایی باشی.، ریسک

 توانی. منتظر رخداد موفقیت باشی.  کنی. قطعاً می

 های آتی ارائه داد: توان جهت تکمیل پژوهش کنونی پیشنهادهای زیر را برای پژوهش می

 ارائه مد  مدیریت ریسک و کنتر  پیامدهای قانون مدیریت خدمات کشوری؛  ۱

 های قانون مدیریت خدمات کشوری با سایر قوانین نظیر و مشابه؛ ریسک مقایسه تطبیقی  ۲

های قانون میدیریت خیدمات کشیوری بخصیوص فصیو        شناسی هر یک از فصل آسیب  ۳

 قانون(  ۱۳و  ۱۲، ۱۱، ۱۰، ۹، ۸، ۷، 6های؛  مربوط به منابع انسانی )فصل

 قدردانی

 ی نمودند سساسگزاری. از همه بزرگوارانی که ما را در انجام این پژوهش یار
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 پیوست

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

های    ریسک

 ای برنامه

های    ریسک

 اجرایی

های    ریسک

 حمایتی

های    ریسک

 ای هزینه

  های  ریسک

 مقرراتی

 استثنائات

ابهامات پیرامون 

سالاری و  شایسته

 محوری عدالت

 عدم توجه به ساختار

 تبدیل وضعیت

ابهامات در شیوه 

 سنجش و آزمون

ورود و دخالت 

 مجلس

مشی و الزامات  خط

اجرایی نامناسب و 

 ناکافی

پیچیده، کلی و 

 چندوجهی

ارزیابی عملکرد 

 نامناسب

 ابهامات در تعاریف

یکپارچگی و عدم 

 وحدت رویه

عدم توجه به نیروی 

انسانی، نگهداشت و 

 آموزش

مسیر ارتقای شغلی 

 نامناسب

قانون -قانون یک خط مشی کلان برای منابع انسانی در سطح ملی است

مرز های راهبردی سازمان های دولتی در رابطه با منابع یا سرمایه انسانی 

قانون به طور کلی و کامل به منابع انسانی پرداخته و  -مشخص می کند

 ۴۱ماده  -قانون در بستر اجرا ایجاد ریسک می کند -توجه داشته است

که به شایسته سالاری اشاره دارد، نحوه اجرای آن ریسک احساس 

ریسک از دست دادن نیروی انسانی به  ۴۶اده -تبعیض ایجاد می کند

بزرگترین ریسک قانون، کلی و عمومی بودن  -دلیل عدم تبدیل وضعیت

نیرو های انسانی در تمام طول عدم نیاز به برخی از  -نگاه آن است

فرض قانون استخدام افراد به شکل بلند مدت، خدمت  -فعالیت سازمان

نیروی انسانی متخصص و  -ساله و پس از آن بازنشستگی است ۳۰

نیروی انسانی خویش فرما یا پیمان  -متعهد، نیاز به قرار داد بلند مدت

ادار، نیاز به قرارداد بلند سرباز وف -کارانه، عدم نیاز به قرارداد بلند مدت

نیرو انسانی با مهارت های ساده و کلی نظیر نیرو های خدماتی  -مدت

طبقه دسته بندی  ۴عدم توجه قانون به  -نیاز به استخدام قراردادی دارند

قانون بیشتر بر مبانی حاکمیتی توجه دارد و  -نیروی انسانی سازمان ها

دم توجه به ریسک نگهداشت ع -کمتر به مبانی تصدی گری می پردازد

توجه نداشتن  -موجب تضعیف و عدم حفظ کارکنان شایسته می شود

عدم  -به نگهداشت موجب کاهش حس تعهد فیزیکی کارکنان می شود

قانون باعث ایجاد چرخه معیوب  ۷و  ۶توجه به ریسک های فصل 

شایسته ها به حاشیه رانده  ۸اگر در فصل  -فرآیند استخدام می شود

و به ارتقا آنها توجه نشود، افرادی که شایستگی لازم را ندارند  شوند

عدم حفظ کارکنان شایسته و چرخه معیوب  -جایگزین آنها می شود

جایگزینی افرادی که  -فرآیند استخدام باعث تهی شدن سازمان می شود

شایستگی لازم را ندارند با افراد شایسته موجب کاهش کیفیت خدمات 

بق فرموده امام علی)ع( سبب می شود کار های ط -عمومی می شود



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 69

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

های مربوط  ریسک

به انگیزه کارکنان و 

حمایت  عدم

ها و  فناوری

 تکنولوژی

های وارد بر  ریسک

 حقوق و مزایا

های وارد بر  ریسک

نظام هماهنگ 

 پرداخت

قوانین ناصحیح 

پیرامون  ورود، 

ذب، خروج، ج

استخدام، انتخاب و 

 انتصاب

مدت قرارداد 

 نامتناسب

 -بزرگ را افراد ک.وچک انجام دهند و کار های کوچک را افراد بزرگ

کاهش کیفیت خدمات عمومی ارباب رجوع را نسبت به دستگاه بی 

بی اعتمادی به دستگاه ها موجب افت سرمایه  -اعتماد می سازد

هم ریختگی شاکله افت سرمایه اجتماعی موجبات ب -اجتماعی می شود

به دنبال بهم ریختگی شاکله فرهنگی در  -فرهنگی را به وجود می آورد

در اثر شکاف بین  -ملت شکاف ایجاد می شود-بلند مدت، بین دولت

در پی ایجاد مسائل  -دولت و ملت، مسائل حاکمیتی ایجاد می شود

تبدیل  -حاکمیتی، بهم ریختگی انسجام اجتماعی به وقوع می پیوندد

ضعیت بین افراد عادی و ایثارگران ریسک احساس تبعیض ایجاد می و

 -مدیریت پیامد از طریق شناسایی ریشه های ایجاد کننده ریسک -کند

جست و جو برای پیدا کردن دلایل، زمینه ها و مداخله گر های به وجود 

روش مدیریت ریسک مانند روش مدیریت  -آورنده ریشه های ریسک

عدم اجرا و  -نیاز قانون به بازنگری -سازمان استهر پدیده دیگری در 

دستگاه های اجرایی  ٪۹۹که   ۷۳بی توجهی به مواد قانون مثل ماده 

فوق العاده بهره (انجام نداده اند و نمی دهند، ایجاد ریسک می کند

مدیریت پیامد از طریق اعمال بازخورد های مستمر از نحوه  -وری(

د فرصت باشد هم تهدید، به بهره چالش هم می توان -اجرای قانون

زیاد و متنوع بودن بند ها و تبصره های قانون  -برداری بستگی دارد

پیرامون امتیاز مشاغل برای ارزیابی مشاغل، چالش سخت شدن نحوه 

سخت بودن نحوه محاسبه امتیاز مشاغل  -محاسبه را ایجاد می کند

امری همراه  مدیریت ریسک -ریسک خطا در محاسبه را ایجاد می کند

با ایجاد تغییر است لذا چالشی که ایجاد می کند مقاومت در برابر تغییر 

چالش تعارض منافع در اثر راه  -افراد از مخاطرات می ترسند -است.

چالش سنجش ناپذیر بودن  -اندازی بازی قدرت در پی مدیریت ریسک

د از مدیران ریسک بای -اقدامات مربوط به مدیریت ریسک منابع انسانی

عدم پیشبرد راهبرد های منابع انسانی  -قدرت لازم برخوردار باشند

چالش  -ناشی از قدرت ناکافی مدیران منابع انسانی در هرم سازمان
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 مدیریت خدمات کشوریی منابع انسانی در کشور با تمرکز بر قانون ها سکیرشناسایی 

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

همراه و همسو کردن مدیریت عالی سازمان نسبت به اهمیت مدیریت 

چالش سیاست زدگی منابع انسانی در سطح ملی و  -ریسک منابع انسانی

ت در قانون به طور واضح تعریف نشده است و به دنبال رقاب -عمومی

در  -آن جذب از طریق رقابت، ریسک جذب سلیقه ای را ایجاد می کند

در تبدیل  -قانون پیرامون قوانین انتخاب و انتصاب ابهامات وجود دارد

وضعیت درجه کارشناس به درجه مدیریت، تبصره قانون را نقض می 

دامه دار است و ریسک های بعدی را به ریسک به صورت مستمر ا -کند

قانون مدیریت  -استثنا در پاداش ریسک ایجاد می کند -وجود می آورد

تفاوت و تمایز قائل شدن  -فقط در دستگاه های ضعیف اجرا می شود

قانون الزام همگانی ندارد لذا  -بین دستگاه ها از اعتبار قانون کم می کند

دهند جز خود سازمان اداری و همه دستگاه ها آن را انجام نمی 

وقتی برای قانون استثنا در نظر  -استخدامی و چند بخش حوزه وزارتی

استثنائات موجود در  -بگیریم آنوقت کل قانون دارای ریسک می شود

و غیره های موجود  -قانون، قانون را ساقط می کند و زیر سوال می برد

ضمانت اجرایی  -ددر قانون، ریسک دور زدن قانون را ایجاد می کن

عدم آموزش صحیح موجب می شود  -دقیقی در قانون لحاظ نشده است

که اجرا کنندگان قانون دنیای متفاوتی نسبت به قانون گذاران  داشته 

مدیریت پیامد ها نیاز به نظام آموزشی صحیح، اصولی، عملیاتی  -باشند

یح مدیریت پیامد از طریق انتخاب و انتصاب صح -و کارگاهی دارد

رعایت سلسه  -اشتباه مدیران نابودی جامعه را در پی دارد -مدیران

چالش اصلی پیرامون ریسک های منابع  -مراتب و مسیر شغلی حرفه ای

ریسک نا  -انسانی در همه بخش ها و فصول، تعارض منافع است

مدیریت منابع انسانی بدون در نظر گرفتن  -اطمینانی برای موفقیت است

عدم اصلاح پذیری قانون نسبت  -وژی ها ممکن نیستفناوری و تکنول

به چالش های درآمدی دولت ریسک بخش حقوق و مزایا را افزایش 

انعطاف  -استخدام سفارشی قانون را با بی نظمی مواجه کرد -داد

ناپذیری قانون به طور ویژه در بخش درآمد، بی انگیزگی ایجاد می کند 



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 71

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

نا هماهنگی نظام  -مراه داردو کاهش حس تعهد روانشناختی را به ه

 -های خط مشی گذاری، در اجرا، مجری قانون را دچار ابهام می کند

درآمد  -شرایط سیاسی و اجتماعی موجب آشفتگی در درآمد دولت شد

قانون تبدیل وضعیت  -دولت پاسخگوی افزایش حقوق کارکنان نیست

سازمان نیروی سازمان شاکله  -موجب افزایش ورود به سازمان می شود

خروج در  -گلوگاه منابع انسانی ورود به خدمت کارکنان است -است

سازمان با سرمایه اجتماعی معنی پیدا می  -بخش دولتی سخت است

شرایط بد  -کاهش انگیزه کارکنان -کاهش عملکرد سازمان -کند

افزایش فاصله پرداختی بین  -ایجاد بی نظمی های اساسی -اقتصادی

کاهش تعداد نیروی  -اجتماعی از خدمات دولتی نارضایتی -دستگاه ها

ایجاد حس تبعیض و عدم  -ایجاد بی نظمی و شلختگی -انسانی شایسته

عدم استفاده کامل، جامع و  -افزایش فساد، رشوه و اختلاس -عدالت

 -مدیریت پیامد کار سختی است -صحیح از توانمندی و پتانسیل جامعه

ی کردن از به وجود آمدن پیامد مهم ترین شیوه مدیریت پیامد جلوگیر

ارتقای  -ورود نیرو به بخش دولتی با مکانیزم کاملا شفاف -می باشد

کنترل و  -کنترل اندازه دولت -کیفیت آزمون استخدامی و سنجش افراد

مدیریت بخش های غیر دولتی که با نفوذ هستند و به نوعی دولتی و یا 

با شرایط زمانی و  اقتصایی کردن قانون -خصولتی محسوب می شوند

جلوگیری از استخدام سفارشی و بستن تمامی مسیر های این  -جامعه

 -کاهش فاصله بین دستگاه ها -چنینی در فرآیند جذب و استخدام

افزایش  -دستگاه ها همه زیر یک قانون باشند و استثنا قائل نشویم

توزیع عادلانه  -بزرگتر کردن کیک اقتصاد -بهبود اقتصاد -درآمد

بزرگترین چالش عدم  -انطباق بین بخش دولتی و خصوصی -وقحق

فرآیند جذب ناصحیح و معیوب  -تظابق درآمد ها و هزینه ها می باشد

آموزش دانشگاه ها بسیار  -منتج به جذب افراد نامناسب می شود

نگاه علمی و تئوریک آزمون استخدامی منجر به فیلتر  -تئوریک است

سنجش از طریق ازمون موجب جذب  -شدن افراد با تجربه می شود
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 مدیریت خدمات کشوریی منابع انسانی در کشور با تمرکز بر قانون ها سکیرشناسایی 

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

جذب از طریق غیر آزمون باعث  -افراد بی تجربه و کار نابلد می شود

دخالت مجلس در قانون گذاری  -ایجاد قوانین وقت و بی وقت می شود

تبدیل وضعیت باعث  -پیرامون مباحث قانون در اجرا ابهام ایجاد می کند

عدم برگزاری آزمون  -شودایجاد تمایل در افراد برای جا به جایی می 

استخدامی سالانه برای تمامی دستگاه ها برای دستگاه ها در بعضی 

و غیره های موجود در قانون  -مواقع معضل کمبود نیرو ایجاد می کند

مشخص  -راه های بسیاری را برای دور زدن قانون به وجود آورده است

کانال جذب وجود چندین  -نبودن فرآیند جذب، زمانبندی و شرایط آن

و استخدام فساد زاست و ایجاد رانت و لابی را به وجود می آورد 

عدم  -تهدیدی برای شایسته سالاری و اصل بودن ضابطه بجای رابطه

الزام درست قانون به مسیر ارتقای شغلی یکپارچه موجب تفاوت در 

مواد تعیین شده برای مسیر  -مسیر ارتقای شغلی دستگاه ها گشته است

عدم تعیین  -شغلی موادی نیست که باعث افزایش کارایی شودارتقای 

راهکار مناسب جهت ارتقا، موجب افزایش ارتقای های نادرست گشته 

در واقعیت نظام هماهنگ پرداختی وجود ندارد به دلیل تفاوت  -است

در میزان پرداختی های متفاوت دستگاه ها که باعث کاهش انگیزه در 

هماهنگ پرداخت تمایل برای جا به جایی عدم نظام  -افراد می شود

 -ایجاد می کند و در پی آن عدم بالانس نیروی انسانی در سازمان ها

کاهش انگیزه در افراد موجب عدم تمایل افراد نسبت به انجام کار می 

پرداخت های ناهماهنگ موجب گران شدن خدمات و افزایش  -شود

هش رضایت عمومی گران شدن خدمات کا -هزینه های اداری می شود

مدیریت از طریق فراهم کردن سخت افزار ها و  -را به همراه دارد

فناوری های لازم برای هر دستگاه متناسب با شان مردم و در نظر گرفتن 

بازنگری قانون متناسب با شرایط و برخورد اقتضایی با  -نیاز های آنها

 -توزیعرفع نواقص نظام  -افزایش سرعت الکترونیکی شدن دولت -آن

لحاظ کردن هوش  -یکپارچه سازی فرآیند ها -جلوگیری از فساد اداری

اصلاح فرآیند و کاستن از زمان برای پروسه  -مصنوعی در فرآیند ها



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 73

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

مناسب سازی و باز طراحی معماری دستگاه ها  از طریق  -های طولانی

ادغام و تفکیک صحیح متناسب با نیاز های روز با نگاه جدید بر اساس 

چالش  -افزایش شفافیت و پاسخگویی -ای علمی و تجربیمبن

قانون به لحاظ تدوین و  -تعارض منافع -ناکارآمدی سیستم اداری

طولانی شدن پروسه قانون را نسبتا  -تصویب پروسه طولانی را طی کرد

قانون بر اساس مدل  ۱۰قرار بود در فصل  -از مسیر خود خارج کرد

در مدل  -رتبه بندی تصویب شد امتیازی تصویب شود ولی به صورت

رتبه بندی افراد زیادی در یک گروه با پرداخت یکسان قرار می گیرند 

 -که سبب ایجاد ریسک عدم برابری و بی عدالتی در پرداخت می شود

کسانی که کار می کنند و کسانی که کار نمی کنند بعضا در یک گروه 

عدم برابری  -داردپول پرداخت می شود ولی بازدهی ن -قرار می گیرند

در پرداخت ریسک هایی چون؛ عدم حمایت نیروی انسانی از مدیران، 

عدم تعهد روانشناختی و عجین بودن با کار و ریسک نگهداشت کارکنان 

قرار بود پرداخت بر اساس مدل امتیازی منحصر به  -را ایجاد می کند

 فرد باشد اما در حال حاضر بر اساس مدل رتبه بندی پرداخت به

صورت گروهی به افراد انجام می شود که موجب می شود راندمان 

هماهنگی پرداخت کلیه دستگاه ها در کل کشور امری غلط  -کاهش یابد

برای  -پرداخت باید بر اساس اقلیم و شرایط آن متفاوت باشد -است

میلیون تومان است و اجاره در جاهای دیگر  ۲۰مثال اجاره در تهران 

نظام هماهنگ پرداخت ریسک های  -مان می باشدمیلیون تو ۵بعضا 

چون؛ کناره گیری روانی از کار، کاهش کیفیت و کارایی، سرپیچی از 

نظام هماهنگ پرداخت  -دستورات و بی انضباطی و بی نظمی دارد

ریسک های چون؛ کناره گیری روانی از کار، کاهش کیفیت و کارایی، 

وجود استثنائات  -می داردسرپیچی از دستورات و بی انضباطی و بی نظ

قانون  -و وغیره ها در قانون ریسک گریز از قانون را ایجاد کرده است

موجب شد تا دچار چندگانگی در نظام پرداخت شویم که نابرابری 

علیرغم داشتن قانون اما به نوعی دچار بی قانونی  -بیرونی ایجاد می کند
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 مدیریت خدمات کشوریی منابع انسانی در کشور با تمرکز بر قانون ها سکیرشناسایی 

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

نمی دانند و از قانون دستگاه ها تکلیف خود را نسبت به قانون  -هستیم

قانون  -رضایت ندارند که ریسک عدم اجرای قانون را ایجاد کرده است

بدون توجه به ساختار سازمانی به حوزه نیروی انسانی می پردازد که 

 -باعث ریسک تضاد بین ساختار و مدیریت منابع انسانی می شود

گر قانون ا -مدیریت منابع انسانی در بستر ساختار مناسب شکل می گیرد

را به وجود آورنده نوآوری در سازمان ها بدانیم، سازمان ها ظرفیت 

ساختار سازمان ها سنتی، بوروکراسی  -پذیرش نوآوری را ندارند

برای مدیریت ریسک ها و  -ماشینی، غیر منعطف و غیر حرفه ای است

پیامد ها باید بین ساختار و مدیریت منابع انسانی همسویی ایجاد کرد از 

نباید پرداخت  -قانون باید اصلاح شود ۱۰فصل  -یق اصلاح ساختارطر

به صورت هماهنگ برای کل کشور باشد باید اقتضاییَ و متناسب با 

در ابتدا قرار بود قانون پس از دوره  -شرایط و اقلیم صورت گیرد

آزمایشی اصلاح گردد اما این اتفاق صورت نگرفت و نیاز قانونی به 

تبدیل وضعیت بدون ملاحظه برای  -اس می شودبازنگری شدیدا احس

ایثاگران با روح قانون که به دنبال عدالت می باشد تناقض دارد و قانون 

تبدیل نیروی شرکتی به رسمی باعث تزریق افراد  -را زیر سوال می برد

فاقد شایستگی به بدنه دستگاه ها شده و موجب ایجاد تبعیض و 

نیروی خدمات با تبدیل  -شودسرخوردگی برای سایر نیرو ها می 

در ارتقای کارکنان وحدت  -وضعیت به نیروی اداری تبدیل می شود

رویه وجود ندارد که موجب ایجاد چاپلوسی، تملق و باج دهی جهت 

کسب ارتقای شغلی می شود که ایجاد فساد می کند و موجب به حاشیه 

اق کارکنان مسیر ارتقا بر اساس شایستگی و استحق -رفتن افراد می گردد

نیست بلکه سلیقه ای انجام می شود که این موضوع باعث کاهش انگیزه 

عدم تناسب  -ریل ترقی در تضاد با قانون است -سایر کارکنان می شود

عدم رعایت  -فقدان قانون شایسته سالار -قانون با ساختار دستگاه ها

می قانون در دستگاه ها تقریبا اجرا ن ۸فصل  -عملی قانون در اجرا

تبعیض بین افراد  -قانون به طور کلیشه ای انجام می شود ۹فصل  -شود



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 75

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

ایثارگر و عادی در زمینه ارتقای مدرک تحصیلی بدین صورت که افراد 

عادی به صورت مرخصی بدون حقوق و ایثارگران به صورت ماموریتی 

تمایز قائل شدن برای  -و با حقوق که باعث ریسک بی عدالتی می گردد

ا سبب بی عدالتی و ناهماهنگی در نظام پرداخت می گردد که دستگاه ه

با خود تبعیض در پرداخت و مزایا را به همراه دارد که باعث کاهش 

ارزیابی عملکرد به شیوه علمی انجام نمی  -انگیزه کارکنان می شود

تمایز قائل شدن دستگاه ها با یکدیگر باعث می شود با کارمندان  -شود

ت، متفاوت عمل شود که سبب افت انگیزه نیروی دستگاه های متفاو

در مدیریت  -کارآمد و در نهایت افت کیفیت خدمات دستگاه می شود

ریسک و پیامد ها باید رویکرد تبعیض مثبت را به شکلی هدفمند به 

معیار های قانون نباید  -طوری که باعث سرخوردگی نشود، بکار بگیریم

طوری که بر اساس آن بتوان هر  سلیقه ای باشد باید پارامتری باشد

چالش  -بزرگترین سرمایه سازمان نیروی انسانی است -فردی را سنجید

ریسک ها و پیامد های موجود عدم نظارت  -عدم رعایت سلسله مراتب

باعث  ۵۸و نیز ماده   ۴۶بند ب ماده  -و پاسخگویی را به همراه دارد

شود که به سبب خط  ایجاد دوره های آموزشی غیر مفید برای افراد می

کاملا موجب  ۵۲ماده  -مشی نامناسب ریسک اجرایی ایجاد می کند

ریسک اجرایی می شود به موجب افزایش تقاضای دستگاه ها برای 

 -نیروی قرارداد کار معین بیش از ظرفیت و ورود در فضای غیر رقابتی

پیامد این ریسک ها برگزاری و شرکت افراد در دوره های آموزشی غیر 

برای  -ضروری که بدون ایجاد اثر بخشی صرفا هزینه ایجاد می کند

مدیریت کردن ریسک ها و پیامد های آن در ابتدا باید ابهامات قانون را 

چالش رویه  -برای شرایط خاص تعریف واحد ارائه کنیم -مرتفع سازیم

رویه نادرست برای برنامه ریزی نیروی  -نادرست برای ورود به خدمت

آموزش های شغلی غیر  -رود افراد بدون آزمون و رقابتو -انسانی

قانون به دنبال داشتن نگاه جامع و عمیق  -لازم، غیر ضروری و غیر مفید

نسبت به تمامی بخش های منابع انسانی است که این موضوع ایجاد 
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 مدیریت خدمات کشوریی منابع انسانی در کشور با تمرکز بر قانون ها سکیرشناسایی 

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

قانون باید با سیاست های کلی نظام اداری انطباق  -ریسک می کند

سیاست های کلی نظام اداری تدوین شد  قانون قبل از -داشته باشد

فاصله بین این دو ایجاب می کند که قانون باز طراحی گردد و برخی از 

مواد قانون در جهت انطباق با سیاست های کلی نظام اداری تغییر و 

قانون به موجب خلاء قانونی که دارد سبب ایجاد  ۱۰فصل  -اصلاح یابد

استثنا قائل شده  -عارف می گرددریسک ناعادلانه، غیر قانونی و نامت

قانون سبک ایجاد ریسک  ۱۱۷برای برخی از دستگاه ها ذیل ماده 

استثنائات راه فرار و  -پرداخت های نجومی و غیر متعارف گشته است

برای مدیریت این ریسک و پیامد ها  -گریز از قانون را ایجاد کرده است

عادلانه طراحی گردد و  باید پرداخت ها باید بر اساس عملکرد و به طور

 ۷۸قانون در ماده  -تمامی دستگاه ها زیر سایه این قانون قرار گیرند

تعریف مبهمی از کمک رفاهی ارائه نموده است که تفاسیر متفاوتی را 

ایجاد می کند که سبب ایجاد ریسک پرداخت های رفاهی متفاوت می 

آموزش  -قانون توانمد سازی صرفا آموزش نیست ۹در فصل  -گردد

یکی از ابزار های توانمند سازی که قانون جز این مورد مابقی موارد را 

دستگاه ها را به سمت مدرک گرایی سوق  ۵۸ماده  -نادیده گرفته است

داده است و دستگاه ها صرف نظر از اثر بخشی و کیفیت آموزش به 

 -ددنبال پر کردن سرانه آموزشی هستند تا از مزایای مادی آن استفاده کنن

برای  -فلسفه آموزش ضمن خدمت را زیر سوال برده است ۵۸ماده 

مدیریت این موارد باید بدین گونه عمل شود که سرانه ضمن خدمت 

در قانون حقوق و  -حذف و آموزش بر اساس نیاز طراحی گردد

تکالیف کارکنان به درستی تعریف نشده خصوصا در بخش نظارت که 

 -نادرست را به همراه داشته باشدمی تواند ریسک نا حقی و قضاوت 

قانون منطقی نیست می تواند ریسک قضاوت سلیقه ای را در  ۹۱ماده 

انواع روش های جذب و استخدام و نیز تبدیل وضعیت  -پی داشته باشد

 -ها ریسک افزایش تعداد نیرو های انسانی در سازمان را ایجاد می کند

در قانون عدم امنیت  -یکی از اهداف اصلی قانون امنیت شغلی بود



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 77

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

قانون  -شغلی و رابطه غیر منطقی بین کار و کارکنان مشاهده می شود

در قانون به ارزیابی عملکرد  -مبتنی بر نظریه مدیریت دولتی نوین است

بدون در نظر گرفتن جنبه های روانی، اجتماعی و رفتار سازمانی توجه 

را به دنبال  شده است که ریسک کاهش انگیزه و افت روحیه کارکنان

کارکنان به دنبال حقوق بیشتر در سازمان های دیگر هستند که  -دارد

ریسک عدم تعلق شغلی را ایجاد می کند که پیامد آن جا به جایی های 

قانون به عدالت و شایسته گزینی در استخدام  -زیاد و مداوم می باشد

ها  برای مدیریت این ریسک -تاکید دارد که در عمل محقق نشده است

و پیامد ها باید فرآیند ورود، جذب و استخدام را اصلاح کرد و در 

راستای آن نظام منابع انسانی در سطح کلان طراحی کرد که در حال 

شرکت های پیمانکاری چالش اصلی این روز ها  -حاضر وجود ندارد

قانون به دلیل مداخلات ایدئولوژیک فاقد استاندارد های لازم  -هستند

در زمینه  -اندارد نبودن آن سبب ایجاد ریسک می شوداست که است

رقابت و شایسته سالاری عدم وجود استانداردهای لازم کاملا مشهود 

رقابت به شکل  -معیار های شایستگی قانون متناسب نیست -است

برای مدیریت این ریسک ها و پیامد ها ابتدا  -صحیح انجام نمی شود

ناء قائل شدن ها را از بین ببریم تا باید تبعیض، تفاوت، تمایز و استث

 -باید به رقابت معنا ببخشیم -دچار ریسک های خطرناک نشویم

مسیر  -ابهامات در تعاریف را باید از بین ببریم و به شفافیت برسیم

معیار های ورود،  -ارتقای شغلی را متناسب با شایستگی تعریف کنیم

متناسب سازی  -جذب و استخدام صرفا بر اساس تخصص افراد باشد

عمر قوانین گذشته  -قانون با قوانین موجود، نظیر و مشابه در جهان

است و نیاز به بازنگری دارد چرا که عدم تغییر قانون ریسک ایجاد می 

قانون پیرامون ارزیابی عملکرد محدودیت هایی  ۸۲و  ۸۱ماده  -کند

ا، در بحث پرداخت و پاداش از ارزیابی ه ۶۸ماده  -ایجاد می کند

شاخص ها، معیار ها، پارامتر ها و امتیازاتی استفاده کرده که منطق 

قانون در بحث جذب، استخدام، پاداش و ارزیابی  -خاصی ندارند
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 مدیریت خدمات کشوریی منابع انسانی در کشور با تمرکز بر قانون ها سکیرشناسایی 

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

استثناء قائل شدن دستگاه ها ریسک  -عدالت را رعایت نکرده است

پرداخت متفاوت دستگاه ها نسبت به یکدیگر بی  -ایجاد کرده است

وضعیت ریسک های بسیاری زیادی ایجاد کرده تبدیل  -عدالتی است

جذب و  -استخدام متفاوت دستگاه های خاص ریسک است -است

استخدام به دلیل عدم قوانین سفت و سخت و همین طور نبود نظارت 

قوانین  -دقیق موجب شده که به دور از عدالت و شایسته سالاری باشد

ازمند نظارت درست نیاز به اجرای درست دارند و اجرای درست نی

قانون به طور دقیق نوشته نشده است چرا که مشاهده می شود  -است

بی  -تبصره ها، بند ها و بخش نامه ها بعضا قانون را نقض می کنند

دولت  -افت روحیه -بی عدالتی -خروج نیرو های کارآمد -انگیزگی

 -عدم شایسته سالاری -ناکارآمد

قانون  -باشد و دائمی نباشد مواد قانون باید دارای دوره زمانی خاصی

قانون باید اقتضایی و متناسب با  -نیاز به انعطاف پذیر تر شدن دارد

قانون نیازمند به بازرسی و ارزیابی  -شرایط، زمان و مکان نوشته شود

استفاده از  -قانون باید قبل از اجرا ارزشیابی می شد -سالانه می باشد

ا برای انواع و اقسام جذب ها قانون راه ر -آزمایشگاه خط مشی گذاری

نیرو های  -به ویژه جذب سلیقه ای به طور خاص باز گذاشته است

 -خدماتی در بخش های مختلف از طریق رانت جذب رسمی می شوند

قانون در بحث پرداخت عادلانه به  -اجرا قوانین نیاز به مراقبت دارد

ناء قائل شدت ضعف دارد به خصوص در آن جا که برای دستگاه ها استث

افزایش هزینه ی ارتقای فرهنگ  -کاهش انگیزه پرسنل -شده است

 -مدیریت بر اساس پرداخت شفاف و عادلانه حقوق و مزایا -سازمانی

و عدم استثنائات برای  ۱۱۷اصلاح ماده  -اصلاح فصل دهم قانون

ارتقا و انتصاب بر اساس شفافیت و شایستگی به معنای  -دستگاه ها

اصلاح فرآیند  -ریزی برای ارتقا سطح فرهنگ سازمانیبرنامه  -واقعی

استفاده  -عدالت در جذب و استخدام پرسنل -ارزشیابی و آیتم های ان

چالش تعارض منافع  -از فناوری های روز در جهت کاهش ریسک ها
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 استرلینگ-کدگذاری به روش اتریدجدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

عدم  -عدم توجه به فرهنگ سازمانی -به طور آشکار وجود دارد

سی مدیران به ویژه در زمان جا به جایی اتوبو -شفافیت در اطلاعات

سوءاستفاده ار بر چسب  -عدم تصمیم گیری به موقع -تغییر دولت

استثناء  -قانون به طور کلی به منابع انسانی پرداخته است -محرمانگی

استخدام  -قائل شدن برای دستگاه ها قانون را زیر سوال می برد

در قانون  ورود و دخالت مجلس -سفارشی قانون را دچار بی نظمی کرد

نظام هماهنگی پرداخت  -گذاری در اجرای قانون ابهام ایجاد کرد

مسیر ارتقای شغلی متناسب  -ناصحیح است و باید اقتضایی عمل کرد

 -جذب افراد بدون آزمون و رقابت ایجاد ریسک می کند -نیست

رقابت به شکل  -استثنائات راه دور زدن قانون را به وجود اورده است

تعریف مبهمی از کمک  ۱۰قانون در فصل  -می شود نادرست انجام

 -رفاهی ارائه داده است که برداشت های متفاوت ایجاد ریسک می کند

 -عدم پرداخت عادلانه ایجاد ریسک می کند -نیاز قانون به بازنگری

عدم توجه قانون به  -ریسک واضح قانون، کلی و عمومی بودن آن است

وقتی برای قانون استثنا در نظر  -ماندسته بندی های نیروی انسانی ساز

پرداخت باید  -بگیریم آنوقت به نوعی کل قانون را زیر سوال می بریم

بر اساس شرایط، متفاوت باشد و اقتضایی انجام گیرد نه به طور 

ارزیابی عملکرد به طور  -عدم تناسب قانون با ساختارها -هماهنگ

ب بعضا در قانون دیده عدم رعایت سلسله مرات -نادرست انجام می شود

عدم  -عدم تناسب ارتقای شغلی با معیار های شایستگی -می شود

 -وجود وحدت رویه مناسب و مشخص در ارتقای کارکنان  فساد زاست

 قانون کاملا ریسک زاست و نیاز به اصلاحات اساسی دارد ۱۰فصل 

 

 


