
Citation: Fetanat Fard Haghihgi, M. & Bohloli Oskoui, M. (2026). Individual 

Competency Indicators for Public Officials in the Thought of Martyr Grand 

Ayatollah Khamenei: Implications for Reforming Government Selection 

Systems. Strategic Studies of the Islamic Revolution, 4(2), 81–118. 

https://doi.org/10.22034/irsj.2026.588534.1239 

 

 

 

 
   Received: 2025/05/25        Revised: 2026/07/28        Accepted: 2026/08/12 

 

 

 

Individual Competency Indicators for Public Officials in the 
Thought of Martyr Grand Ayatollah Khamenei: Implications for 

Reforming Government Selection Systems 
Milad Fetanat Fard Haghihgi 
Ph.D Public Administration, Tehran University, Tehran, Iran (Corresponding Author). 

miladfetanat@ut.ac.ir                                                                         0000-0001-7659-0068 

Mina Bohluli Oskoui 
MA Social Sciences, Tehran University, Tehran, Iran. 

mmbo1985@gmail.com                                                                     0009-0000-0200-2809 

Abstract 
Human resource selection in public organizations requires attention not only to 
professional capabilities, but also to candidates’ value-based and ethical 
characteristics and to the principles governing the operation of the selection 
institution. This study aimed to identify and formulate the individual competencies 
of public officials and the institutional principles of selection in the thought of 
Ayatollah Seyyed Ali Khamenei. The study employed a qualitative-dominant 
sequential exploratory mixed-method design. In the first stage, 45 official 
documents, including statements, messages, and appointment decrees, were 
examined and 48 meaning units were extracted. Thematic network analysis, based 
on Attride-Stirling’s approach, resulted in 84 coding instances, 13 organizing 
themes, and four global themes. Three global themes represented value-religious, 
ethical-behavioral, and competence-professional competencies, while the fourth 
concerned institutional principles of selection. In the second stage, a two-round 
Delphi process with 18 experts was conducted to review, refine, and stabilize the 
researcher’s formulation derived from the qualitative analysis. In the second round, 
10 main formulations met all predefined acceptance thresholds. Among the new 
expert suggestions, only “responsibility and accountability” was accepted and 
integrated into the theme of “trustworthiness, responsibility, and accountability.” 
Kendall’s coefficient of concordance increased from 0.272 in the first round to 
0.332 in the second round. In addition, “scientific and practical qualification,” 
“competence and effectiveness,” and “commitment to the objectives of the system” 
together accounted for 53.6% of all coding instances. The findings indicate that 
effective selection requires not only the assessment of individual competencies but 
also adherence to institutional principles in the decision-making process. 
Accordingly, the final model distinguishes between the characteristics of the 
individual being selected and the principles governing the performance of the 
selection institution. 

Keywords: Selection; Individual Competencies; Institutional Principles of 
Selection; Thematic Network Analysis; Delphi. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Human resource selection is a critical component of public-sector capacity 

because the quality of personnel decisions directly affects the ability of 

public organizations to perform their assigned responsibilities. Selection 

cannot be reduced to verifying formal qualifications such as academic 

degrees or work experience. It also requires attention to the candidate’s 

competencies, ethical and value-based characteristics, and the institutional 

rules governing the selection process. Competency-based approaches to 

human resource management similarly emphasize that effective 

performance results from a combination of knowledge, skills, personal 

characteristics, and behavioral capabilities rather than from a single formal 

criterion. 

In the context of public organizations, the selection process is more complex 

because it is shaped not only by job-related qualifications but also by legal, 

ethical, and institutional considerations. In the thought of Ayatollah 

Khamenei, numerous statements, messages, and appointment decrees refer 

to concepts such as scientific and practical qualification, competence and 

effectiveness, religiosity, commitment, trustworthiness, integrity, 

experience, person–responsibility fit, merit-based selection, impartiality, 

and respect for individuals’ rights. These concepts, however, do not all 

operate at the same analytical level. Some describe the characteristics 

expected of the individual being selected, whereas others concern the 

principles that should govern the behavior and decisions of the selection 

institution. 

Previous studies have addressed human resource selection from Islamic 

perspectives and have also examined competency-related concepts in the 

thought of Ayatollah Khamenei. Therefore, the contribution of the present 

study is not based on claiming an absence of prior research. Rather, it lies in 

constructing a traceable thematic structure from an official documentary 

corpus, distinguishing individual competencies from institutional principles 

of selection, and subsequently reviewing and refining the researcher’s 

formulation through a two-round Delphi process. 

Research Questions 
Accordingly, the study sought to answer the following main question: How 

can the thematic network of individual competencies of public officials and 

institutional principles of selection in the thought of Ayatollah Khamenei be 

formulated, and what implications does this structure have for improving 

the selection system in public organizations? 
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Methodology 
The study employed a qualitative-dominant sequential exploratory mixed-

method design. The first stage consisted of qualitative document analysis 

using Attride-Stirling’s thematic network approach. The textual corpus 

included official statements, messages, and appointment decrees related to 

selection, appointment, qualification, competency, and public officials. 

Documents were selected purposively according to predefined inclusion and 

exclusion criteria. 

Following corpus screening, 45 official documents were retained. Because a 

single document could contain more than one analytically independent 

meaning, the 45 documents were segmented into 48 meaning units. Each 

unit was examined for distinct semantic indications related either to the 

competencies of the individual being selected or to principles governing the 

selection process. Multiple coding of a single meaning unit was allowed 

when more than one independent meaning was present. Consequently, the 

48 meaning units generated 84 coding instances. 

The coding process proceeded through continuous comparison and 

conceptual grouping. Related codes were organized into 13 organizing 

themes, which were subsequently structured under four global themes. 

Three global themes represented individual competencies: value-religious 

competencies, ethical-behavioral competencies, and competence-

professional competencies. The fourth global theme represented institutional 

principles of selection. The analysis maintained a traceable path from each 

final theme to the original meaning unit and its official source. 

In the second stage, a two-round Delphi process was conducted with 18 

experts from relevant fields. The purpose of the Delphi stage was not to 

assess the validity or authority of the original statements. Rather, the experts 

reviewed, refined, and stabilized the researcher’s formulation derived from 

the qualitative analysis. 

Each formulation was evaluated in two dimensions: its correspondence with 

textual evidence and its importance for application in the selection system. 

A formulation was accepted only if it simultaneously satisfied four 

predefined criteria: a mean score of at least 3.75 and at least 75% agreement 

in the textual-correspondence dimension, and a mean score of at least 3.75 

and at least 75% agreement in the application-related dimension. Kendall’s 

coefficient of concordance was also calculated to assess the degree of 

agreement among panel members across the two Delphi rounds. 

Results and Discussion 

The qualitative analysis produced four global themes and 13 organizing 

themes. The first global theme, value-religious competencies, comprised: 

manifest religiosity and religious commitment; belief in and commitment to 



 

 

the objectives of the system; and practical adherence to values. The second 

global theme, ethical-behavioral competencies, included trustworthiness, 

responsibility and accountability; integrity and proper conduct; and lack of 

personal greed and people-oriented conduct. The third global theme, 

competence-professional competencies, included competence and 

effectiveness; scientific and practical qualification; and person–

responsibility fit. 

The fourth global theme, institutional principles of selection, consisted of 

preventing the entry of unqualified individuals, maintaining balance among 

commitment, ethics, and effectiveness, protecting individuals’ rights and 

reputation, and ensuring impartiality and criterion-based decision-making. 

This distinction indicates that the final model does not treat all extracted 

themes as characteristics of the candidate. Some themes refer specifically to 

the responsibilities and conduct of the selection institution itself. 

The distribution of coding instances was not uniform. Competence-

professional competencies accounted for 36 of the 84 coding instances 

(42.9%), followed by value-religious competencies with 23 instances 

(27.4%), institutional principles of selection with 16 instances (19.0%), and 

ethical-behavioral competencies with 9 instances (10.7%). 

At the organizing-theme level, scientific and practical qualification was the 

most frequent theme with 20 coding instances, followed by competence and 

effectiveness with 13 instances and belief in and commitment to the 

objectives of the system with 12 instances. Together, these three themes 

accounted for 45 of the 84 coding instances, equivalent to 53.6% of the 

total. These frequencies indicate the relative salience of themes within the 

analyzed corpus and should not be interpreted as a normative ranking of 

their importance. 

The Delphi process further refined the qualitative formulation. Six main 

formulations met all four acceptance criteria in the first round, while 10 

main formulations met all criteria in the second round. Two formulations 

remained borderline because one of their agreement percentages reached 

72.2%, slightly below the predefined 75% threshold. 

Five new suggestions emerged from expert feedback in the first round and 

were evaluated in the second round. Of these, only responsibility and 

accountability met all four acceptance criteria. Because this concept was 

also supported by the documentary corpus, it was integrated into the 

existing organizing theme of trustworthiness, responsibility, and 

accountability, rather than being introduced as a fourteenth organizing 

theme. Therefore, the final structure remained composed of 13 organizing 

themes. 

Kendall’s coefficient of concordance increased from W = 0.272 in the first 

round to W = 0.332 in the second round, with both results being statistically 
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significant (p < 0.001). This change indicates a moderate increase in 

convergence among the experts, although the magnitude of the coefficients 

does not support a claim of very strong consensus. 

Conclusion 

The findings demonstrate that selection in the examined corpus is structured 

around two analytically distinct but interrelated levels. The first level 

concerns the competencies of the individual being selected and includes 

value-religious, ethical-behavioral, and competence-professional 

dimensions. The second level concerns the institutional principles governing 

the selection process itself. 

This distinction constitutes the central contribution of the proposed model. 

An effective selection system must not only determine what characteristics 

should be assessed in a candidate, but also specify how the selection 

institution should conduct the assessment and make its decisions. 

Accordingly, individual competence and institutional quality represent 

different components of the same selection process. 

The findings also suggest that public-sector selection instruments should 

move beyond reliance on formal qualifications and incorporate evidence-

based assessment of scientific and practical qualification, effectiveness, 

ethical conduct, value-based commitment, and person–responsibility fit. At 

the institutional level, the selection process should simultaneously 

incorporate safeguards related to impartiality, protection of individuals’ 

rights and reputation, and prevention of the appointment of unqualified 

individuals. 

The proposed model should be understood as a conceptual and content-

based framework rather than as a fully validated operational selection 

instrument. Future studies may develop observable behavioral indicators for 

the identified themes, test their psychometric properties, and examine their 

predictive relationship with post-appointment outcomes in different public-

sector settings. 

Key Words: Selection; Individual Competencies; Institutional Principles of 

Selection; Thematic Network Analysis; Delphi. 
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 :چکیده
ارزشی و اخلاقیی  هایویژگی، ایحرفه هایتواناییدولتی مستلزم توجه به  هایسازمانگزینش نیروی انسانی در 

فیردی  هایشایسیتییشناسیایی افراد و اصول حاکم بر عملکرد نهاد گزینش اسی.  ژیژوهش حا یر بیا هی   
انجام ش   ژژوهش از نوع آمیخته اکتشیافی متیوالی  ایخامنه الله.یآ ان یشهکارگزاران و اصول نهادی گزینش در 

و احکام مرتبط بررسیی و بیه  هاژیامسن  رسمی شامل بیانات،  ۵۴با غلبه رویکرد کیفی اس.  در مرحله نخس.، 
مضیمون  ۳۱میورد ک گیراری،  ۴۵شبکه مضیامی  آترایی  ی اسیترلینه بیه واح  معنایی تفکیک ش   تحلیل  ۵۴

ارزشی ی اعتقادی، اخلاقیی ی  هایشایستییدهن ه و چهار مضمون فراگیر انجامی   سه مضمون فراگیر به سازمان
رفتاری و کفایتی ی تخصصی و مضمون چهارم به اصول نهیادی گیزینش اختصیاا دارد  در مرحلیه دوم، بیرای 

 ۳۱خبره انجیام شی   در دور دوم،  ۳۴حاصل از تحلیل، دلفی دو دوری با مشارک.  بن یصورتتثبی. بررسی و 
و  ژریریمسیوولی.»نهایی را احراز کردن  و از میان ژیشنهادهای ج یی ، تنهیا  هایآستانهاصلی همه  بن یصورت

    یری  همیاهنیی کنی ال از ادغام ش« ، مسوولی. و ژاسخیوییداریامان.»ژریرفته و در مضمون « ژاسخیویی
اعتقاد و تعه  به »و « کفای. و کارآم ی»، «صلاحی. علمی و عملی»افزایش یاف.  سه مضمون  ۱2۱/۱به  272/۱

فیرد میورد انتخیا  و  هایشایستییمیان  هایافتهدرص  موارد ک گراری را تشکیل دادن    ۴۱/۶نیز « اه ا  نظام
  دهن میایز نشان اصول نهادی حاکم بر فراین  گزینش تم

  دلفی ،تحلیل شبکه مضامی  ،اصول نهادی گزینش ،شایستیی فردی ،گزینش :واژگان اصلی
 ( است. Open Accessدسترسی به مقالات نشریه علمی مطالعات راهبردی انقلاب اسلامی )

  CC BY 4.0Attribution 4.0 International Creative Commons المللیتحت مجوز بین« مطالعات راهبردی انقلاب اسلامی»نشریه علمی 
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 . مقدمه و بیان مسئله۱

دولتی و کیفی.  هایسازمانبر ظرفی. اجرایی  مؤثرکیفی. نیروی انسانی از عوامل 

عمومی اس.  گزینش، به عنوان یکی از مراحل اصلی ورود افراد  هایسیاس.اجرای 

به  صرفاًبه سازمان، از ای  جه. اهمی. دارد که تصمیم درباره انتخا  نیروی انسانی 

، بلکه شودنمیاحراز شرایط رسمی مانن  م رک تحصیلی یا سابقه خ م. مح ود 

با  هاآنفردی و تناس   هایویژگی، هاتواناییاز دانش،  ایمجموعهمستلزم سنجش 

شایستیی با  هایم لنظر اس.  در ادبیات م یری. منابع انسانی نیز  مسوولی. مورد

توسعه، ارزیابی عملکرد و سایر کارکردهای منابع  ه   ایجاد ژیون  میان انتخا ،

در بخش عمومی، ای  تصمیم   ۳(2۱۱2)رودرییز و همکاران،  ان یافتهانسانی توسعه 

 هایارزش؛ زیرا علاوه بر صلاحی. فرد، الزامات قانونی، یاب می تریگستردهابعاد 

جاکوبس   من نظام نهادی فراین  انتخا  نیز مطرح هستن   مرور هایویژگیعمومی و 

که با وجود توسعه مطالعات جر  در بخش  ده مینیز نشان  2(2۱2۱و همکاران )

عمومی، مرحله انتخا  کارکنان همچنان در مقایسه با جر  کمتر مورد بررسی قرار 

 .سازدمیگرفته و اقتضائات بخش عمومی، مطالعه مستقل ای  مرحله را  روری 

ی ایران، گزینش و ارزیابی شایستیی دارای در نظام اداری جمهوری اسلام

 من  ابطهقانونی، نهادی و اجرایی اس. و سازوکارهای مختلفی برای  هایژشتوانه

کردن انتخا  و ارزیابی افراد شکل گرفته اس.  برای نمونه، دستورالعمل کانون 

رد )سازمان دا تأکی م یریتی  هایشایستیی من نظامبر ارزیابی  ایحرفهارزیابی م یران 

بنابرای ، مسوله ژژوهش حا ر نبود نظام گزینش یا ؛ (۳۱۳۴اداری و استخ امی کشور، 

آن اس. که معیارهای ارزشی،  تردقیقفق ان کامل معیارهای انتخا  نیس.  مسوله 

در ساختاری منسجم  توانن میمطرح در منابع مختلف چیونه  ایحرفهاخلاقی و 

فرد مورد انتخا  مربوط  هایویژگیای  معیارها به  شون ، چه بخشی از بن یصورت

                                                           
1 RODRIGUEZ ET AL 
2 JAKOBSEN ET AL 
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نهاد گزینش اس. و ای   هایمسوولی.اس. و چه بخشی ناظر بر قواع  و 

 .برای اصلاح سازوکارهای موجود دارد هاییدلال.چه  بن یصورت

  در بیانات، یاب میاهمی. بیشتری  ایخامنه الله.یآ ان یشهای  مسوله در بررسی 

احکام انتصا  ایشان، انتخا  کارگزار با مفاهیمی چون صلاحی. علمی و و  هاژیام

عملی، کارآم ی، ت ی ، تعه ، امان.، ژاک ستی، تجربه، تناس  فرد با مسوولی.، 

با ای  حال، ای    و رعای. حقوق اشخاا ژیون  یافته اس. طرفیبیشایسته گزینی، 

فرد  هایویژگی مستقیماً هاآنمفاهیم از حیث سطح تحلیل یکسان نیستن   بخشی از 

، در حالی که بخشی دییر به نحوه عمل و مسوولی. نهاد کنن میمورد انتخا  را بیان 

وصف فرد مورد « کفای. و کارآم ی»  برای مثال، شون میمربوط  کنن هانتخا 

به « رعای. حقوق و آبروی اشخاا»یا « و معیارم اری طرفیبی»انتخا  اس.، اما 

کم بر فراین  گزینش مربوط اس.  تفکیک ای  دو سطح برای تب یل مجموعه قواع  حا

موجود به الیویی منسجم و قابل استفاده در تحلیل و اصلاح نظام گزینش  هایگزاره

 . رورت دارد

 اللهآی.ژژوهش درباره معیارهای انتخا  کارگزار در م یری. اسلامی و نیز دی گاه 

ای  رو، نوآوری ژژوهش حا ر بر ادعای فق ان مطالعه  دارای سابقه اس.؛ از ایخامنه

 تری نزدیک، به عنوان یکی از (۳۱۳۴ژیشی  استوار نیس.  علی احم ی و همکاران )

مطالعات مستقیم، دکتری  گزینش منابع انسانی را بررسی و چهار محور مقابله با نفوذ، 

  ای  ژژوهش ان دهکرم اری را شناسایی محوری و ولای.، ع ال.سالاریشایسته

، اما همچنان ده میگزینش در منظومه فکری موردنظر را نشان  من نظاماهمی. مطالعه 

از مضامی  مبتنی بر ژیکره رسمی و  ایشبکه  حوزه از طریق بازسازی ای توسعهامکان 

فردی از اصول نهادی گزینش و  هایشایستییقابل ردیابی، تفکیک روش  

 .با الزامات اصلاح نظام گزینش وجود دارد هاآنارتباط  بن یصورت

نیز  رورت تمایز میان ابعاد مختلف صلاحی. در تصمیم  المللیبی ادبیات 

  در ادبیات تناس  فرد و محیط، تناس  فرد با شغل و تناس  کن می تائی انتخا  را 
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برخورداری که  ایگونهبه؛ شون میفرد با سازمان دو مفهوم مرتبط اما متمایز محسو  

به معنای تحقق سایر ابعاد  لزوماًلازم برای انجام یک مسوولی.،  هایتواناییفرد از 

؛ باریک و ۳2۱۱۴تناس  او با محیط سازمانی نیس. )کریستو  براون و همکاران،

ای  تمایز با مسوله ژژوهش حا ر ارتباط مستقیم دارد؛ زیرا   2(2۱۳۳ژارکس ل وک، 

مطالعه به کفای. علمی و عملی و تناس  فرد با مسوولی. و بخشی از معیارهای مورد 

  شون میارزشی و اخلاقی یا قواع  نهادی انتخا  مربوط  هایویژگیبخشی دییر به 

علاوه بر بازسازی ساخ.  توان میای  معیارها  من نظام بن یصورتاز ای  منظر، 

با ادبیات معاصر  ووگگف.مفهومی موجود در ژیکره مورد مطالعه، مبنایی برای 

 .شایستیی و گزینش فراهم کن 

شبکه مضامی   بن یصورتبر ای  اساس، ه   ژژوهش حا ر، شناسایی و 

و تبیی   ایخامنه الله.یآ ان یشهشایستیی فردی کارگزاران و اصول نهادی گزینش در 

دولتی اس.  برای تحقق ای   هایسازمانآن برای اصلاح نظام گزینش  هایدلال.

  ، ابت ا اسناد رسمی مرتبط مورد تحلیل قرار گرف. و ساخ. مضامی  از ژیکره ه

حاصل از تحلیل،  بن یصورتاستخراج ش   سپس، برای بررسی، بازبینی و تثبی. 

بنابرای ، مرحله خبرگانی ناظر بر ؛ دلفی دو دوری با مشارک. خبرگان انجام گرف.

و نه داوری درباره اعتبار یا حجی. ی تحلیل اس. هایافتهژژوهشیر از  بن یصورت

 .بیانات مورد مطالعه

 . چارچوب نظری و پیشینه پژوهش۲

 شایستگی و گزینش منابع انسانی. ۲-۱

هوش،  هایآزمونرویکرد شایستیی در م یری. منابع انسانی با نق  اتکای صر  بر 

عملکرد گسترش یاف.  مک  بینیژیشرسمی برای  هایشاخصم ارک تحصیلی و 

ی را مطرح کرد که بتوانن  عملکرد موفق فرد را در هایویژگیتوجه به  ۱(۳۳7۱للن  )ک

                                                           
1 KRISTOF-BROWN ET AL 
2 BARRICK & PARKS-LEDUC 
3 MCCLELLAND 
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نیز شایستیی را دربرگیرن ه  ۳(۳۳۴2موقعی. واقعی تو یح دهن   بویاتزیس )

اجتماعی و ادراک فرد  هاینقش، هامهارتفردی،  هایویژگی، هاانییزهاز  ایمجموعه

با تمایز  2(۳۳۳۱تباط دارن   اسپنسر و اسپنسر )ار مؤثراز خود دانس. که با عملکرد 

شایستیی نشان دادن  که دانش و مهارت، اگرچه  ترعمیق هایلایهمیان ابعاد آشکار و 

 .دهن میبر عملکرد را ژوشش ن مؤثر، همه عوامل ان شایستییاز اجزای مهم 

ط با مرتب هایویژگیشایستیی با ه   تب یل  سازیم لدر ادامه ای  جریان، 

منابع انسانی توسعه یاف.   هایتصمیمقابل استفاده در  هاییچارچو عملکرد به 

شایستیی و تحلیل شغل،  سازیم لبا بررسی نسب. میان  ۱(2۱۱۱شیپم  و دییران )

  رودرییز و ان کرده تأکی  هاشایستییو قابل دفاع  من نظامبر  رورت تعریف 

چارچوبی مشترک  توانن میشایستیی  هایم له ک ان دادهنیز نشان ( 2۱۱2دییران )

برای انتخا ، توسعه، م یری. عملکرد و سایر کارکردهای منابع انسانی فراهم کنن   از 

فهرستی از صفات مطلو  نیس.، بلکه  صرفاًای  منظر، شایستیی در فراین  گزینش 

ا برای فرد و الزامات مسوولی. موردنظر ر هایویژگیبای  بتوان  نسب. میان 

 .روش  سازد گیریتصمیم

ادبیات تناس  فرد و محیط، ای  مسوله را از زاویه دییری توسعه داده اس.  تناس  

فرد با الزامات شغل اس.،  هایویژگیو  هاتواناییفرد و شغل ناظر بر سازگاری میان 

و  اهارزش، هاویژگیدر حالی که تناس  فرد و سازمان بیشتر به سازگاری میان فرد و 

 ده مینشان ( 2۱۱۴محیط سازمانی اشاره دارد  فراتحلیل کریستو  براون و دییران )

که انواع مختلف تناس  فرد و محیط با ژیام های متفاوتی در فراین  ورود و حضور 

نیز در مرور ادبیات ( 2۱۳۳فرد در سازمان ارتباط دارن   باریک و ژارکس ل وک )

 هایقابلی.توجه به تناس  فرد و سازمان در کنار  گزینش بر اساس تناس ، بر اهمی.

بنابرای ، برخورداری از صلاحی. برای انجام یک ان ؛ کرده تأکی مرتبط با انجام شغل 

 .به معنای تحقق همه ابعاد تناس  فرد با محیط سازمانی نیس. لزوماًوظیفه 

                                                           
1 BOYATZIS 
2 SPENCER & SPENCER 
3 SCHIPPMANN ET AL 
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ه و کپلر   جاکوبس ، لوککن میای  تمایز در بخش عمومی اهمی. بیشتری ژی ا 

که  ان دادهمطالعات جر  و گزینش در بخش عمومی نشان  من نظامدر مرور ( 2۱2۱)

بر جر  متمرکز بوده و خود مرحله انتخا  کارکنان نسب. به  هاژژوهشبخش عم ه 

سازمان عمومی، از جمله الزامات قانونی،  هایویژگیآن کمتر بررسی ش ه اس.  

به  صرفاًتصمیم گزینش را نتوان  شودمیسب   مسوولی. عمومی و ملاحظات نهادی،

در  ۳(2۱2۴تطبیق توانایی فرد با شرح شغل تقلیل داد  همچنی  وایتم  و کریستنس  )

چن بع ی  ایژ ی هتناس  فرد و محیط در بخش عمومی، ای  مفهوم را  من نظاممرور 

ی  ادبیات برای ژژوهش   اگیردمیرا دربر  هامهارت، نیازها و هاارزشکه ابعاد  دانن می

مرتبط با انجام  هایصلاحی.حا ر اهمی. دارد؛ زیرا امکان تفکیک تحلیلی میان 

 .کن میفرد و محیط انتخا  را فراهم  هایویژگیمسوولی. و سایر 

 ی مرتبط با گزینش کارگزارانهاپژوهش. مدیریت اسلامی و ۲-۲

 ایحرفهنایی فنی یا تخصص در ادبیات م یری. اسلامی، شایستیی کارگزار به توا

در کنار یک ییر مورد توجه قرار  ایحرفهمح ود نش ه و ابعاد ارزشی، اخلاقی و 

در بررسی معیارهای انتخا  و انتصا  بر اساس ( ۳۱۴۴زاده و ع لی )  موسیان گرفته

و تخصصی را شناسایی  ساززمینهاز معیارهای ای ئولوژیک،  ایمجموعه، البلاغهنهج

نیز در مطالعات ( ۳۱۳۴و ایمانی و ق رتی )( ۳۱۳2  حسینیان و همکاران )ان کرده

ارزشی و  هایمؤلفهمرتبط با شایستیی م یران در چارچو  اسلامی، بر همراهی 

  در نتیجه، در ای  رویکرد ان کرده تأکی  ایحرفهم یریتی و  هایتواناییاخلاقی با 

 .بعاد تخصص، تعه  یا اخلاق تعریف کردبا یکی از ا صرفاًشایستیی را  تواننمی

در ( ۳۱۳۵درباره گزینش منابع انسانی، ت ی  و همکاران ) ترمستقیمدر میان آثار 

، امام خمینی )ره( البلاغهنهجگزینش منابع انسانی از منظر قرآن کریم،  هایبایستهکتا  

گزینش را  ایهحرفارزشی، اخلاقی و  هایبایستهاز  ایمجموعه، و مقام معظم رهبری

  ان کرده بن یصورترهبران انقلا  گردآوری و  هایدی گاهبا اتکا به منابع اسلامی و 

                                                           
1 WIGHTMAN & CHRISTENSEN 
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اهمی. ای  اثر برای ژژوهش حا ر در تمرکز مستقیم آن بر مسوله گزینش منابع انسانی 

ای  حال، ژژوهش حا ر از حیث روش و ساخ. خروجی با ای  اثر تفاوت  اس.  با

در  هایافته دهیسازمانحلیل یک ژیکره رسمی و قابل ردیابی از اسناد، دارد؛ زیرا بر ت

فردی از اصول نهادی گزینش و بازبینی  هایشایستییقال  شبکه مضامی ، تفکیک 

 .حاصل از تحلیل در دلفی دو دوری استوار اس. بن یصورت

ی مستقیم مرتبط با مسوله حا ر، علی احم ی و همکاران هاژژوهشاز میان 

 ایخامنه اللهآی.دکتری  گزینش منابع انسانی را در دی گاه امام خمینی و ( ۳۱۳۴)

محوری و ، ع ال.سالاریشایستهبررسی کرده و چهار محور مقابله با نفوذ، 

که گزینش در منظومه  ده می  ای  مطالعه نشان ان کرده بن یصورتم اری را ولای.

صورت مستقل مو وع ژژوهش قرار گرفته فکری مورد بررسی، ژیش از ای  نیز به 

بنابرای ، وجه تمایز ژژوهش حا ر در اصل ورود به مو وع گزینش نیس.، ؛ اس.

استفاده از ژیکره رسمی و  ویژهبهقرار دارد؛  هادادهو تحلیل  دهیسازمانبلکه در نحوه 

و ارائه فردی از اصول ناظر بر عملکرد نهاد گزینش  هایشایستییقابل ردیابی، تفکیک 

 .از روابط میان مضامی  استخراج ش ه ایشبکه

، الیویی چن بع ی ایخامنه الله.یآ ان یشهنیز با تحلیل ( ۳۵۱2باقری و همکاران )

  ای  ژژوهش از حیث ان کردهاستخراج  سازهوی.برای شایستیی عضو هیو. علمی 

راب. دارد، اگرچه منبع مورد مطالعه و تمرکز بر مفهوم شایستیی با مطالعه حا ر ق

نیز با استفاده از ( ۳۵۱2مو وع و واح  تحلیل آن متفاوت اس.  غفاری و همکاران )

مفاهیم سیاستی از یک  من نظام دهیسازمانتحلیل مضمون بیانات، امکان استخراج و 

  اهمی. ای  مطالعات برای ژژوهش حا ر از قراب. ان دادهژیکره متنی را نشان 

 .هاآنو نه از محل انتشار  شودمیناشی  هاآن شناختیروش مو وعی، منبعی یا

: گیردمیژژوهش حا ر در محل اتصال سه جریان قرار  ده میمرور ژیشینه نشان 

 تأکی مرتبط با عملکرد و قابلی. انجام مسوولی.  هایویژگیادبیات شایستیی که بر 

شغل و سازمان را بررسی  دارد؛ ادبیات گزینش و تناس  فرد و محیط که رابطه فرد با
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که ابعاد ارزشی،  ایخامنه الله.یآ ان یشه؛ و مطالعات م یری. اسلامی و کن می

  با وجود دستاوردهای ای  کنن میاخلاقی و نهادی انتخا  کارگزار را نیز وارد مسوله 

که با استفاده از ژیکره  اییکپارچه بن یصورتسه جریان، در مطالعات بررسی ش ه 

فردی را از اصول نهادی گزینش تفکیک و ای  دو  هایشایستییی قابل ردیابی، رسم

کن ، مشاه ه نش   ژژوهش حا ر درص د  دهیسازمانسطح را در یک شبکه مضامی  

 .توسعه ادبیات موجود در ای  نقطه اس.

 مقایسه تحلیلی پیشینه و جایگاه پژوهش حاضر. ۱جدول 

 نسبت با پژوهش حاضر طیافته مرتب موضوع و رویکرد پژوهش

 موسی زاده و ع لی

(۳۱۴۴) 

معیارهای انتخا  و 

 البلاغهنهجانتصا  در 

ابعاد ای ئولوژیک، 

 و تخصصی ساززمینه

مبنای اسلامی چن بع ی 

 بودن شایستیی

علی احم ی و 

 (۳۱۳۴) همکاران

دکتری  گزینش منابع 

 انسانی

مقابله با نفوذ، 

، ع ال. سالاریشایسته

 لای. م اریمحوری و و

 ژیشینه مستقیم تری نزدیک

 باقری و همکاران

(۳۵۱2) 

شایستیی در 

 ایخامنه الله.ایان یشه

الیوی چن بع ی 

 شایستیی
 قراب. منبعی و مفهومی

 شیپم  و دییران

(2۱۱۱) 
 شایستیی سازیم ل

 من نظام رورت تعریف 

 هاشایستیی

 سازیم لمبنای نظری 

 شایستیی

 رودرییز و دییران

(2۱۱2) 

شایستیی در  هایم ل

 م یری. منابع انسانی

کاربرد در انتخا ، توسعه 

 و م یری. عملکرد

ژیون  مستقیم شایستیی با 

 گزینش

کریستو  براون و 

 (2۱۱۴) دییران
 تناس  فرد و محیط

تمایز تناس  فرد ی شغل و 

 فرد ی سازمان
 مبنای نظری مفهوم تناس 

باریک و ژارکس 

 (2۱۳۳) ل وک
 ش بر مبنای تناس گزین

نقش تناس  فرد و 

سازمان در جر  و 

 انتخا 

ژیون  مستقیم تناس  با 

 گزینش

جاکوبس ، لوکه و 

 (2۱2۱) کپلر

جر  و گزینش در بخش 

 عمومی

مح ودی. مطالعات 

 مربوط به مرحله انتخا 
 زمینه نهادی گزینش دولتی

وایتم  و 

 (2۱2۴) کریستنس 

تناس  فرد ی محیط در 

 بخش عمومی
 چن بع ی بودن تناس 

تکمیل مبنای نظری گزینش 

 در بخش عمومی

ژیشینه مستقیم گزینش؛ مبنای  بن یصورتگردآوری و گزینش منابع  هایبایسته ت ی  و همکاران
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 نسبت با پژوهش حاضر طیافته مرتب موضوع و رویکرد پژوهش

انسانی در منابع اسلامی و  (۳۱۳۵)

 ان یشه رهبران انقلا 

الزامات ارزشی، اخلاقی و 

 گزینش ایحرفه

مقایسه برای تفکیک 

ی فردی و اصول شایستی

 نهادی

 ژژوهش حا ر

تحلیل شبکه مضامی  

اسناد رسمی و دلفی دو 

 دوری

 هایشایستییتفکیک 

فردی و اصول نهادی 

 گزینش

توسعه ساختاری و کاربردی 

 ادبیات موجود

با توان  توان میگزینی از منظر ظرفی. اجرایی دول.، کیفی. گزینش و شایسته

 هاییحوزهکلان مرتبط باش   ای  نسب. در  هایس.سیاعمومی در اجرای  هایدستیاه

نیز قابل طرح اس.؛ زیرا اجرای  آوریتا ، اقتصاد مقاومتی و بنیاندانشمانن  اقتصاد 

ژیچی ه و تخصصی به نیروی انسانی برخوردار از دانش، تجربه و  هایسیاس.

اس. و  ایمینهز صرفاًکارآم ی نیاز دارد  با ای  حال، ای  ارتباط در ژژوهش حا ر 

  شون میبه عنوان متغیر، مو وع یا ژیام  مستقیم ژژوهش بررسی ن هاحوزهای  

، ژژوهش حا ر رابطه علی میان نظام گزینش و ژیام های اقتصادی را آزمون روازای 

 .مان میفردی و اصول نهادی گزینش باقی  هایشایستییو تمرکز آن بر  کن مین

 ش. چارچوب مفهومی پژوه۲-۳

ادبیات شایستیی، گزینش و م یری. اسلامی در ژژوهش حا ر نقش چارچو  

  مقصود از چارچو  حساس کنن ه آن اس. که مفاهیم کن میحساس کنن ه را ایفا 

، اما طبقات و کنن مینظری، جه. اولیه توجه ژژوهشیر را در مواجهه با ژیکره فراهم 

  ادبیات شایستیی توجه را به شون میل نتحمی هادادهک های نهایی از ژیش تعیی  و بر 

؛ ادبیات تناس ، رابطه سازدمیفردی و عملکرد معطو   هایویژگیدانش، توانایی، 

؛ و ادبیات م یری. کن میمیان فرد و الزامات مسوولی. یا محیط سازمانی را برجسته 

ا فراهم کارگزار ر ایحرفهاسلامی امکان توجه همزمان به ابعاد ارزشی، اخلاقی و 

 .سازدمی
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بر ای  اساس، در خوانش اولیه ژیکره میان سه سطح مفهومی تمایز گراشته ش : 

شخص مورد انتخا ؛ قواع  ناظر بر فراین  احراز و انتخا ؛  هایصلاحی.و  هاویژگی

بود و  هاداده  ای  تفکیک، چارچو  اولیه مواجهه با کنن هانتخا نهاد  هایمسوولی.و 

ی از ژیش تعیی  ش ه ژژوهش  ک گراری و مقایسه مستمر واح های نه ساخ. نهای

در سطحی فراگیر با  توانمیمعنایی نشان داد که دو سطح مربوط به فراین  و نهاد را 

فردی در قال   هایویژگیسازمان داد، در حالی که « اصول نهادی گزینش»عنوان 

 .یابن میمتمایز شایستیی سامان  هایدسته

، چارچو  نظری در ای  ژژوهش دو کارکرد دارد: نخس.، فراهم ب ی  ترتی 

کردن زبان مفهومی برای فهم مسوله گزینش و مقایسه ابعاد مختلف آن؛ و دوم، ایجاد 

ی حاصل از تحلیل ژیکره با ادبیات موجود  ساخ. هایافتهی وگوگف.مبنایی برای 

اد و فراین  تحلیل شکل نهایی مضامی ، با ای  حال، بر اساس شواه  موجود در اسن

ژیشی   ای  تفکیک میان  هایم لبا  هادادهگرفته اس. و نه بر اساس انطباق اجباری 

مضامی  نهایی هم به ژیکره مورد  ده مینقش نظریه و فراین  استخراج مضامی ، امکان 

مطالعه وفادار بمانن  و هم قابلی. مقایسه و تفسیر در چارچو  ادبیات شایستیی و 

 .نش را داشته باشن گزی

 شناسی پژوهش. روش۳

 . طرح پژوهش و منطق تلفیق۳-۱

ی کاربردی و از حیث طرح، آمیخته اکتشافی  ایتوسعهژژوهش حا ر از حیث ه  ، 

از اسناد رسمی تشکیل و  ایژیکرهمتوالی با غلبه مرحله کیفی اس.  در مرحله نخس.، 

فردی  هایشایستییمفهومی با روش تحلیل شبکه مضامی  بررسی ش  تا ساخ. 

ی متنی استخراج شود  در مرحله دوم، برای هادادهکارگزاران و اصول نهادی گزینش از 

حاصل از تحلیل کیفی، دلفی دو دوری با  بن یصورتبررسی، بازبینی و تثبی. 

بنابرای ، مرحله خبرگانی مکمل تحلیل مت  بود و ؛ مشارک. خبرگان اجرا ش 
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یکره متنی مبنای استخراج مضامی  و دلفی مبنای بازبینی جاییزی  آن نش ؛ ژ

 .ی حاصل از آن بودهایافتهژژوهشیر از  بن یصورت

ی کیفی استوار بود  ب ی  معنا که ساخ. اولیه هادادهمنطق تلفیق دو مرحله بر تق م 

در مرحله دلفی در  بن یصورتمضامی  از ژیکره اسناد استخراج ش  و سپس همان 

یابی قرار گرف.  خبرگان درباره اعتبار یا حجی. بیانات مورد مطالعه داوری معرض ارز

توسط ژژوهشیر بود  ای   هایافته بن یصورتنکردن ؛ مو وع ارزیابی آنان نحوه 

و  دهن میتمایز از آن جه. اهمی. دارد که داده اولیه ژژوهش را اسناد رسمی تشکیل 

فراین  کلی تشکیل ژیکره،  .س.هادادهاز ای  نقش خبرگان، بازبینی استنباط ژژوهشیر 

 .نشان داده ش ه اس. ۳حاصل از تحلیل در شکل  بن یصورتو بازبینی  هادادهتحلیل 

 
 در دلفی بندیصورتفرایند تشکیل پیکره، تحلیل شبکه مضامین و بازبینی . ۱شکل 

 . تشکیل پیکره و واحد تحلیل۳-۲

و احکام رسمی مرتبط با گزینش، انتخا ،  هامژیاجامعه متنی ژژوهش شامل بیانات، 

  و متنی به صورت ه فمن گیرینمونهانتصا ، شایستیی، صلاحی. و کارگزار بود  

محور انجام ش   معیار ورود، وجود دلالتی مستقیم و قابل تشخیص درباره ملاک

. و ناظر بر انتخا ، احراز صلاحی ایقاع هویژگی یا صلاحی. فرد مورد انتخا  یا 

از واژگان مشابه در معنایی نامرتبط استفاده  صرفاًعملکرد نهاد گزینش بود  مواردی که 
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، بازنشر کامل یک محتوای ژیشی  بودن  یا دلال. مستقلی برای مسوله کردن می

 .ژژوهش ن اشتن ، وارد ژیکره نهایی نش ن 

یکره قرار سن  رسمی واج  شرایط در ژ ۵۴ژس از اعمال معیارهای ورود و خروج، 

گرف.  واح  ثب.، قطعه متنی حاوی دلال. مشخص درباره مسوله ژژوهش و واح  

س. بیش از یک دلال. مستقل توانمیبود  از آنجا که یک سن  « واح  معنایی»تحلیل، 

واح  معنایی تفکیک ش   برای هر واح ، تاریخ،  ۵۴سن  به  ۵۴دربرداشته باش ، 

حاصل از تحلیل ثب. ش  تا مسیر استناد از مضمون شناسه منبع رسمی و ک  یا ک های 

 .نهایی تا مت  اصلی قابل ژیییری باش 

س. بیش از یک ک  دریاف. کن ، مشروط بر آنکه هر ک  توانمیهر واح  معنایی 

، تع اد واح های معنایی با تع اد روازای دارای ژشتوانه مشخص در همان واح  باش   

مورد ک گراری  ۴۵واح  معنایی به  ۵۴ر مجموع، موارد ک گراری برابر نیس.  د

و چهار مضمون فراگیر  دهن هسازمانمضمون  ۳۱انجامی  و ای  ک ها در ادامه در 

 .سازمان یافتن 

و شناسه  ۳۵/۱۱/۳۵۱۱هر دو از یک سن  رسمی با تاریخ  ۵۴و  ۵7واح های 

ایی مستقل به ، اما به دلیل برخورداری از دو دلال. معنان ش هاستخراج  ۵7۳۳۳

ناظر بر  رورت اصلاح و جبران  ۵7صورت دو واح  ج اگانه حفظ ش ن   واح  

ناظر بر صیان. از آبرو و  ۵۴گزارش یا نسب. خلا  واقع درباره اشخاا و واح  

قرار « رعای. حقوق و آبروی اشخاا»حیثی. آنان اس.  هر دو واح  در مضمون 

 لزوماً بر تمایز دلال. معنایی استوار اس. و بنابرای ، استقلال واح  تحلیل ؛ گرفتن 

 .مستلزم استقلال سن  منبع نیس.

 . تحلیل شبکه مضامین۳-۳

انجام  ۳(2۱۱۳ی متنی بر اساس روش شبکه مضامی  آترای  ی استرلینه )هادادهتحلیل 

دلال. دار مت  آغاز و با ک گراری،  هایبخشش   در ای  رویکرد، تحلیل از شناسایی 

                                                           
1 ATTRIDE-STIRLING 
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در سطوح مفهومی بالاتر ادامه  هاآن دهیسازمانستمر ک های مشابه و مقایسه م

  در ژژوهش حا ر، مت  اسناد چن  بار خوان ه ش ، قطعات واج  دلال. مرتبط یاب می

مشخص ش ن  و برای هر دلال.، ک  متناس  اختصاا یاف.  ک های دارای قراب. 

دهن ه سامان یافتن ؛ سپس زمانمعنایی با مقایسه مستمر بررسی و در قال  مضامی  سا

در چهار مضمون فراگیر قرار  هاآندهن ه بر اساس روابط مفهومی مضامی  سازمان

 .گرفتن 

از ژیش تثبی. ش ه تبعی. نکرد   بن یطبقهساخ. مضامی  در ای  فراین  از یک 

کنن ه داش. و برای ه ای. توجه ژژوهشیر به ابعاد چارچو  نظری نقش حساس

وله استفاده ش ، اما ک ها و مضامی  نهایی از شواه  موجود در ژیکره شکل محتمل مس

 ۳۱مورد ک گراری،  ۴۵واح  معنایی،  ۵۴گرفتن   در نتیجه، تحلیل نهایی شامل 

و چهار مضمون فراگیر اس.  از گزارش ع د مستقلی برای  دهن هسازمانمضمون 

سطحی مستقل و قابل ردیابی با ای  ی نهایی، هادادهژرهیز ش ؛ زیرا در « مضامی  ژایه»

عنوان ثب. نش ه اس. و گزارش ع دی فاق  ردژای مستن ، به شفافی. تحلیل کمکی 

 .کن مین

برای افزایش اعتمادژریری تحلیل، چن  سازوکار به صورت همزمان به کار گرفته 

  ش : استفاده از منابع رسمی و ثب. شناسه هر واح ، حفظ مسیر قابل ژیییری از مت

و بازبینی  اصلی به واح  معنایی، ک  و مضمون، مقایسه مستمر واح ها و ک های مشابه

حاصل از تحلیل در مرحله دلفی  ای  اق امات با معیارهای تایی ژریری و  بن یصورت

در ژژوهش   ۳(۳۳۴۴قابلی. ممیزی در ژژوهش کیفی سازگار اس. )لینکل  و گوبا، 

؛ شودنمیخاصی گزارش  افزارنرمیا استفاده از  حا ر،  ری  توافق میان ک گراران

 .ی نهایی ژژوهش وجود ن اردهادادهزیرا مستن  قابل اتکایی برای چنی  ادعاهایی در 

 

 

                                                           
1 LINCOLN & GUBA 
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 . طراحی و اجرای دلفی۳-۴

حاصل از تحلیل در قال  ژرسشنامه دلفی  بن یصورتژس از ژایان مرحله کیفی، 

ان یشه و »اعضای ژانل از سه حوزه تخصصی خبره قرار گرف.   ۳۴تنظیم و در اختیار 

 ایحرفهاجرای »و « م یری. منابع انسانی و رفتار سازمانی»، «معار  اسلامی و انقلا 

انتخا  ش ن   معیار ورود به ژانل، برخورداری از تحصیلات تکمیلی یا سابقه « گزینش

چن  از ترکی  مستن  همراه با دس. کم ده سال تجربه مرتبط بود  استفاده  ایحرفه

، ایان یشهاز دانش تخصصی متفاوت درباره محتوای  گیریبهرهبا ه    ایحوزه

 .منطق شایستیی و الزامات اجرایی گزینش صورت گرف.

و « با شواه  متنی مؤلفههر  بن یصورتمیزان انطباق »ابزار دلفی دو بع  داش.: 

که هر دو بع  به  شودمی تأکی «  برای کاربرد در نظام گزینش بن یصورتاهمی. »

ژژوهشیر مربوط بودن ، نه به اعتبار یا اهمی. خود بیانات مورد مطالعه   بن یصورت

بسته، امکان ارائه نظر  سؤالاتانجام ش  و در کنار  ایدرجهبا مقیاس ژنج  هاارزیابی

 .اصلاحی و ژیشنهاد ج ی  نیز برای خبرگان فراهم بود

اولیه ارزیابی و بازخوردهای خبرگان برای  هایبن یصورتدر دور نخس.، 

گردآوری ش   خلاصه نتایج و  هامؤلفهاصلاح عنوان، تعریف و قابلی. سنجش برخی 

به افراد، مبنای دور دوم قرار گرف.  ای  فراین   هاژاسخبازخورد تجمیعی ب ون انتسا  

ار اس. با منطق بازخورد کنترل ش ه و بازنیری تکرارشون ه در روش دلفی سازگ

 .2(2۱۱7؛ هسو و سن فورد، ۳2۱۱۱)هاسون و دییران،

برای هر دو  گیرانهسخ.در دور دوم، ملاک ژریرش نهایی به صورت همزمان و 

انطباق با شواه  »که در بع   ش میزمانی ژریرفته  بن یصورتبع  اعمال ش   هر 

 ۵ر امتیازهای درص  خبرگان د 7۴و هم توافق ح اقل  ۱/7۴هم میانیی  ح اقل « متنی

« اهمی. برای کاربرد در نظام گزینش»را کس  کن  و همی  دو شرط نیز در بع   ۴و 

بنابرای ، احراز سه شرط از چهار شرط برای ژریرش کافی نبود  برای ؛ تحقق یاب 

                                                           
1 HASSON ET AL 
2 HSU & SANDFORD 
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استفاده ش    (W) اعضای ژانل نیز از  ری  هماهنیی کن ال رأییهمبررسی میزان 

ژریرفته ش ه، مرزی و ژیشنهادی در بخش  هایمؤلفهو عی. نتایج تفصیلی دو دور و 

 .شودمیگزارش  هایافته

 ها. یافته۴

 . ساخت نهایی شبکه مضامین۴-۱

  یابن میتحلیل ژیکره نشان داد مضامی  استخراج ش ه در چهار مضمون فراگیر سامان 

زشی ی ار هایشایستیی»فردی کارگزار شامل  هایشایستییسه مضمون فراگیر به 

« کفایتی ی تخصصی هایشایستیی»و « اخلاقی ی رفتاری هایشایستیی»، «اعتقادی

  در گیردمیرا دربر « اصول نهادی گزینش»مربوط اس. و مضمون فراگیر چهارم، 

 .شناسایی ش  دهن هسازمانمضمون  ۳۱سطح بع ، 

 ها به دلیل امکان وجود چن  دلال. مستقل در یک واح  معنایی، ک گراری واح

 ۵۴، روازای س. بیش از یک ک  دریاف. کن   توانمیانحصاری نبود و یک واح  

گزارش ش ه در  هایفراوانیمورد ک گراری ایجاد کردن    ۴۵واح  معنایی در مجموع 

و بیانیر میزان حضور هر  ان ش همورد ک گراری محاسبه  ۴۵بر مبنای همی   2ج ول 

 . مضمون در ژیکره مورد مطالعه هستن

مورد  ۱۶کفایتی ی تخصصی با  هایشایستییدر میان چهار مضمون فراگیر، 

درص ، بیشتری  سهم را به خود اختصاا دادن   ژس از آن،  ۵2/۳ک گراری، معادل 

 ۳۶درص ، اصول نهادی گزینش با  27/۵مورد و  2۱ارزشی ی اعتقادی با  هایشایستیی

درص  قرار  ۳۱/7مورد و  ۳اری با اخلاقی ی رفت هایشایستییدرص  و  ۳۳مورد و 

مورد،  2۱با « صلاحی. علمی و عملی»نیز  دهن هسازمانگرفتن   در سطح مضامی  

مورد بیشتری   ۳2با « اعتقاد و تعه  به اه ا  نظام»مورد و  ۳۱با « کفای. و کارآم ی»

ل مورد ک گراری، معاد ۴۵مورد از  ۵۴فراوانی را داشتن   ای  سه مضمون در مجموع 

 دهن هنشان صرفاً هافراوانیدرص  کل موارد ک گراری را تشکیل دادن   ای   ۴۱/۶
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یا اهمی. سنجی خبرگان در  بن یرتبههستن  و نبای  با  برجستگی مضامین در پیکره

 .مرحله دلفی یکسان تلقی شون 

 ، تعریف عملیاتی و بسامد در پیکرهدهندهسازمانمضامین . ۲جدول 

 درصد فراوانی تعریف عملیاتی دهندهسازمانمضمون  کد مضمون فراگیر

ارزشی  هایشایستیی

 ی اعتقادی
A1 

ت ی  و التزام دینی 

 مشهود

 مؤی شواه  رفتاری و سوابق 

 دیان. و التزام دینی
۴ ۳/۴ 

ارزشی  هایشایستیی

 ی اعتقادی
A2 

اعتقاد و تعه  به 

 اه ا  نظام

ژایبن ی مستن  به 

، اه ا  و هاگیریجه.

 ولی. عمومیمسو

۳2 ۳۵/۱ 

ارزشی  هایشایستیی

 ی اعتقادی
A3 

التزام عملی به 

 هاارزش

در رفتار، عمل  هاارزشظهور 

 و استمرار خ م. مسوولانه
۱ ۱/۶ 

اخلاقی  هایشایستیی

 ی رفتاری
B1 

، مسوولی. داریامان.

 و ژاسخیویی

حفظ امان. و ژریرش 

مسوولی. در قبال تصمیم و 

 عمل

۵ ۵/۴ 

اخلاقی  ایهشایستیی

 ی رفتاری
B2 

ژاک ستی و حس  

 سلوک

سلام. مالی و رفتاری و 

برخورد شایسته در انجام 

 مسوولی.

۱ ۱/۶ 

اخلاقی  هایشایستیی

 ی رفتاری
B3 گراییمردمو  طمعیبی 

شخصی  طلبیمنفع.ژرهیز از 

و توجه به خ م. و مسائل 

 مردم

2 2/۵ 

کفایتی  هایشایستیی

 ی تخصصی
C1 یکفای. و کارآم  

توان نتیجه آفرینی، ت بیر و 

 مسوولی. مؤثراداره 
۳۱ ۳۴/۴ 

کفایتی  هایشایستیی

 ی تخصصی
C2 

صلاحی. علمی و 

 عملی

برخورداری از دانش، تجربه، 

 سابقه و شایستیی اثبات ش ه
2۱ 2۱/۴ 

کفایتی  هایشایستیی

 ی تخصصی
C3 

تناس  فرد و 

 مسوولی.

انطباق تجربه، توان و شناخ. 

 ائات مسوولی.فرد با اقتض
۱ ۱/۶ 

 D1 اصول نهادی گزینش
صیان. از ورود افراد 

 فاق  صلاحی.

ژیشییری از ورود یا انتصا  

 افراد فاق  شرایط لازم
۵ ۵/۴ 

 D2 اصول نهادی گزینش
توازن تعه ، اخلاق و 

 کارآم ی

ژرهیز از تک معیاری بودن در 

 احراز صلاحی.
۱ ۱/۶ 
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 درصد فراوانی تعریف عملیاتی دهندهسازمانمضمون  کد مضمون فراگیر

 D3 اصول نهادی گزینش
رعای. حقوق و 

 بروی اشخااآ

احتیاط و استناد در احراز و 

صیان. از حقوق و حیثی. 

 افراد

۱ ۱/۶ 

 و معیارم اری طرفیبی D4 اصول نهادی گزینش
نفی رفاق.، ملاحظات گروهی 

 و سلیقه شخصی در تصمیم
۶ 7/۳ 

 — جمع

مضمون  ۱۳

در  دهندهسازمان

 چهار مضمون فراگیر

 ۴۴مورد کدگذاری از  ۴۴

 واحد معنایی
۴۴ ۱۱۱ 

 
 

 

 )ترسیم نویسنده( دهندهسازمان. شبکه نهایی چهار مضمون فراگیر و سیزده مضمون ۲شکل 

 های تحلیلی. نمونه مسیر کدگذاری و تصمیم۴-۲

 ۱برای نشان دادن نحوه گرار از واح های معنایی به ساخ. نهایی مضامی ، در ج ول 

که  ان ش هانتخا   ایگونههب هانمونهاز مسیر ک گراری ارائه ش ه اس.   هایینمونه
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هم ک گراری تک ک ی و چن ک ی و هم تفکیک دو دلال. مستقل از یک سن  را 

نشان دهن   در ک گراری چن گانه، هر ک  تنها زمانی به یک واح  اختصاا یاف. که 

دلال. مستقلی در مت  برای آن قابل تشخیص بود  همچنی  تعلق دو واح  به یک سن  

نبود، مشروط بر آنکه هر یک معنای تحلیلی مستقلی داشته  هاآنک واح  مانع تفکی

 .باشن 

 و مضمون فراگیر دهندهسازمان. نمونه مسیر حرکت از واحد معنایی به مضمون ۳جدول 

 منطق تصمیم مضمون فراگیر دهندهسازمانمضمون  کد گزاره فشرده واحد

۱ 

کارآم ها و 

؛ سپس هاکاردان

تقوا  وجویجس.

 و تعه 

C1 

/ 

D2 

کفای. و کارآم ی؛ 

توازن تعه ، اخلاق و 

 کارآم ی

 هایشایستیی

کفایتی ی تخصصی؛ 

اصول نهادی 

 گزینش

وجود دو دلال. 

مستقل درباره توانایی 

فرد و  رورت اکتفا 

 نکردن به یک معیار

۳۵ 

فکر بلن ، تجربه 

ممت  و آشنایی 

 عمیق با سپاه

A1 

/ 

A2 

/ 

C2 

/ 

C3 

ت ی  و التزام دینی 

ود؛ اعتقاد و تعه  مشه

به اه ا  نظام؛ 

صلاحی. علمی و 

عملی؛ تناس  فرد و 

 مسوولی.

 هایشایستیی

ارزشی ی اعتقادی؛ 

 هایشایستیی

 کفایتی ی تخصصی

یک واح  معنایی با 

چن  دلال. متمایز 

 هایویژگیدرباره 

ارزشی، تجربه و 

 تناس  با مسوولی.

۳۳ 

حس 

و  ژریریمسوولی.

دلسوزی همراه با 

 ار و نوآوریابتک

B1 

/ 

D2 

، مسوولی. و داریامان.

ژاسخیویی؛ توازن 

تعه ، اخلاق و 

 کارآم ی

 هایشایستیی

اخلاقی ی رفتاری؛ 

اصول نهادی 

 گزینش

دلال. بر 

فرد و  ژریریمسوولی.

همراهی آن با سایر 

 الزامات شایستیی

2۴ 

سوابق ژسن ی ه 

خ متی در حکم 

 معاون. بسیج
C2 

صلاحی. علمی و 

 عملی

 هاییستییشا

 کفایتی ی تخصصی

سابقه خ م. به عنوان 

شاه ی بر تجربه و 

 صلاحی. عملی

۵7 

خلا   هاینسب.

واقع و  رورت 

 هاآنجبران 
D3 

رعای. حقوق و آبروی 

 اشخاا

اصول نهادی 

 گزینش

دلال. مستقل بر 

 رورت اصلاح و 

جبران ارزیابی یا 

گزارش نادرس. 

 درباره اشخاا
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۵۴ 

حفظ آبرو از 

ی  حقوق بالاتر

 هاس.انسان
D3 

رعای. حقوق و آبروی 

 اشخاا

اصول نهادی 

 گزینش

دلال. مستقل بر 

صیان. از حیثی. و 

 آبروی اشخاا

 . الگوی برجستگی مضامین در پیکره۴-۳

که حضور مضامی  در ژیکره یکنواخ.  ده میبررسی توزیع موارد ک گراری نشان 

مورد  ۱۶ایتی ی تخصصی با کف هایشایستیینیس.  در سطح مضامی  فراگیر، 

 هایشایستییدرص ، بیشتری  سهم را دارن   ژس از آن،  ۵2/۳ک گراری، معادل 

 ۳۳مورد و  ۳۶درص ، اصول نهادی گزینش با  27/۵مورد و  2۱ارزشی ی اعتقادی با 

 .گیرن میدرص  قرار  ۳۱/7مورد و  ۳اخلاقی ی رفتاری با  هایشایستییدرص  و 

مورد و  2۱با  (C2) «صلاحی. علمی و عملی»، دهن همانسازدر سطح مضامی  

مورد  ۳۱با  (C1) «کفای. و کارآم ی»درص ، بیشتری  حضور را در ژیکره دارد   2۱/۴

درص  در  ۳۵/۱مورد و  ۳2با  (A2) «اعتقاد و تعه  به اه ا  نظام»درص  و  ۳۴/۴و 

مورد  ۴۵ورد از م ۵۴  ای  سه مضمون در مجموع ان گرفتهبع  قرار  هایرتبه

  اع اد ثب. ش ه دهن میدرص  کل موارد ک گراری را تشکیل  ۴۱/۶ک گراری، معادل 

 .دهن میبازنیری ش ه مقاله نیز همی  الیو را نشان  هاینسخهدر 

بر احراز دانش،  توجهیقابل تأکی که در ژیکره مورد بررسی،  ده میای  الیو نشان 

ای  حال، فراوانی بیشتر  ام مسوولی. وجود دارد  باتجربه، صلاحی. عملی و توان انج

یک مضمون نبای  به معنای برتری هنجاری آن بر سایر مضامی  تفسیر شود  واح  

میزان حضور و  صرفاًتحلیل در ای  مرحله، شواه  موجود در ژیکره اس. و بسام  

برای مثال، بنابرای ، ده ؛ میی مورد مطالعه را نشان هادادهتکرار یک مضمون در 

 .فراوانی کمتر مضامی  اخلاقی به معنای اهمی. کمتر اخلاق در گزینش نیس.

را به  گرارسیاس.توجه  توان میاز منظر اجرایی، برجستیی سه مضمون نخس. 

، «صلاحی. علمی و عملی»روش  و مبتنی بر شواه  برای  هایسنجه رورت طراحی 

جل  کن   ای  دلال.، ژیشنهاد « اه ا  نظاماعتقاد و تعه  به »و « کفای. و کارآم ی»
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اولیه حاصل از ساختار ژیکره اس. و بای  از ارزیابی خبرگان در مرحله دلفی تفکیک 

و نشان خواهن  داد که میزان توافق  شون میشود  نتایج دلفی در بخش بع  گزارش 

در ژیکره  هاآناوانی با فر الزاماً  هامؤلفهو قابلی. استفاده از  بن یصورتخبرگان درباره 

 .یکسان نیس.

 هاآن. سه مضمون دارای بیشترین برجستگی در پیکره و دلالت اجرایی ۴جدول 

رتبه بر 

 اساس بسامد
 فراوانی کد و مضمون

درصد از کل 

 موارد کدگذاری
 دلالت اجرایی پیشنهادی

۳ 
C2 .؛ صلاحی

 علمی و عملی
2۱ 2۱/۴ 

استفاده از شواه  سابقه، تجربه مرتبط، 

دانش تخصصی و عملکرد ژیشی  برای 

 احراز صلاحی.

2 
C1 ؛ کفای. و

 کارآم ی
۳۱ ۳۴/۴ 

سنجش توان حل مسوله، ت بیر، اداره 

 مسوولی. و دستیابی به نتیجه

۱ 

A2 ؛ اعتقاد و

تعه  به اه ا  

 نظام

۳2 ۳۵/۱ 
اتکا به سوابق و شواه  رفتاری مستن  

 حراز تعه برای ا

— 
جمع سه 

 مضمون نخست
۴۴ ۴۳/۶ 

دقیق  هایسنجهتمرکز بیشتر بر توسعه 

برای مضامین پرتکرار، بدون تلقی 

 بسامد به عنوان رتبه هنجاری

 ای. نتایج دلفی دومرحله۴-۴

و عی. نهایی را  ۴در دور دوم، نتیجه هر مؤلفه با چهار آستانه سنجی ه ش   ج ول 

نشان « آمادگی برای ابزارسازی»و « ژشتوانه در ژیکره وجود»ب ون مخلوط کردن 

به معنای  لزوماً به معنی عبور از هر چهار آستانه اس. و « نهایی تائی »ده   عبارت می

 اتفاق نظر ص درص ی نیس. 
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 هابندیصورت. مقایسه نتایج دو دور دلفی و وضعیت نهایی ۴جدول 

مورد  بندیصورت

 بررسی

دور اول: 

انطباق؛ 

میانگین / 

 توافق

دور اول: 

اهمیت؛ 

میانگین / 

 توافق

دور دوم: 

انطباق؛ 

میانگین / 

 توافق

دور دوم: 

اهمیت؛ 

میانگین / 

 توافق

 وضعیت نهایی

ت ی  و التزام دینی 

 مشهود در رفتار

؛ ۱/7۴

۶۳/۳٪ 

؛ ۵/۱۶

۶۶/7٪ 

؛ ۵/۱۶

72/2٪ 

؛ ۵/۱۱

77/۴٪ 

مرزی؛ ع م احراز 

آستانه توافق در 

 بع  انطباق

اد و تعه  به اعتق

 اه ا  نظام

؛ ۵/۳۳

۴۱/۱٪ 

؛ ۵/۱۳

77/۴٪ 

؛ ۵/22

۴۴/۳٪ 

؛ ۵/۵۵

۴۴/۳٪ 
 ژریرفته

التزام عملی به 

 هاارزش

؛ ۵/22

۶۶/7٪ 

 ؛۵/۵۵

 ۳۱۱٪ 

؛ ۵/۴۶

۳۵/۵٪ 

؛ ۵/2۴

۳۵/۵٪ 
 ژریرفته

 داریامان.
؛ ۵/۱۳

۳۵/۵٪ 

 ؛۵/۶7

 ۳۱۱٪ 

 ؛ ۵/۱۳

۳۱۱٪ 

؛ ۵/۴۱

۴۴/۳٪ 
 ژریرفته

 ژاک ستی
 ؛ ۵/۴۶

۳۱۱٪ 

 ؛۵/۶۳

 ۳۱۱٪ 

 ؛ ۵/۱۱

۳۱۱٪ 

؛ ۵/۱۳

۳۵/۵٪ 
 ژریرفته

 طمعیبی
؛ ۱/۴۳

۶۶/7٪ 

؛ ۵/۳7

۶۶/7٪ 

؛ ۵/۱۱

77/۴٪ 

؛ ۵/۳7

77/۴٪ 

ژریرفته در دور 

 دوم

سلام. و 

در  داریخویشت 

 مواجهه با ق رت

 ؛۱/۶۳

 ۴۱٪ 

؛ ۱/۱۱

۵۵/۵٪ 

؛ ۱/۶۳

۴۴/۶٪ 

؛ ۱/۱۱

۵۵/۵٪ 
 نپریرفته

 ژریرفته ٪۳۱۱؛ ۵/۳۵ ٪۳۱۱؛ ۵/۴۶ ٪۳۱۱؛ ۵/۴۱ ٪۳۱۱؛ ۵/۶7 کفای. و کارآم ی

تخصص و دانش 

 مرتبط

؛ ۵/۱۶

۶۶/7٪ 

 ؛۵/۶۳

 ۳۱۱٪ 

؛ ۵/۱۱

77/۴٪ 

؛ ۵/۴۶

۳۵/۵٪ 

ژریرفته در دور 

 دوم

 تناس  شغل و شاغل
؛ ۵/۳7

۴۱/۱٪ 

؛ ۵/۳7

۴۴/۳٪ 

؛ ۵/۱۶

77/۴٪ 

؛ ۵/۱۱

۴۴/۳٪ 
 ژریرفته

توازن میان 

 هاشاخص

؛ ۵/۳۳

72/2٪ 
 ٪۳۱۱؛ ۵/۶7

؛ ۵/22

۴۴/۳٪ 
 ٪۳۱۱؛ ۵/۶۳

ر دور ژریرفته د

 دوم

 ٪۴۱؛ ۱/۴۱ ژرهیز از رد صالحان
؛ ۱/۳۵

۴۴/۶٪ 

؛ ۱/۴۱

۵۵/۵٪ 

؛ ۱/7۴

۴۴/۶٪ 
 نپریرفته

 ژریرفته ٪۳۱۱؛ ۵/7۴؛ ۵/۱۱ ٪۳۱۱؛ ۵/7۴؛ ۵/۱۱جلوگیری از نفوذ 
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 ٪۴۴/۳ ٪۴۱/۱ ناصالحان

عبور از سلایق 

 شخصی

؛ ۵/۳۳

۶۶/7٪ 

؛ ۵/۳۳

۶۶/7٪ 

؛ ۵/۳7

77/۴٪ 

؛ ۵/۳7

72/2٪ 

مرزی؛ ع م احراز 

توافق در آستانه 

 بع  اهمی.

نقش حمایتی نهاد 

 گزینش

؛ ۱/۴۱

۶۳/۳٪ 
 ٪۴۱؛ ۱/۵۵

؛ ۱/۴۳

72/2٪ 
 نپریرفته ٪۴۱؛ ۱/2۴

توانمن ی ارتباطی و 

 *کار تیمی
 ی ی

؛ ۵/۱۶

72/2٪ 

؛ ۵/۴۶

۳۵/۵٪ 

ژیشنهاد ج ی ؛ 

 نپریرفته

ژس  ایدورهارزیابی 

 *از انتصا 
 ی ی

؛ ۵/۱۱

۶۶/7٪ 

؛ ۵/22

77/۴٪ 

ژیشنهاد ج ی ؛ 

 هنپریرفت

آشنایی با قوانی  و 

 *مقررات
 ی ی

؛ ۱/72

۶۳/۳٪ 

؛ ۵/۶۳

۴۴/۳٪ 

ژیشنهاد ج ی ؛ 

 نپریرفته

و  ژریریمسوولی.

 *ژاسخیویی
 ی ی

؛ ۵/۵۵

۴۴/۳٪ 
 ٪۳۱۱؛ ۵/۴۶

ژیشنهاد ج ی ؛ 

 ژریرفته

شفافی. فراین  

 *گزینش
 ی ی

؛ ۱/7۴

۴۴/۶٪ 

؛ ۵/۱۱

۴۱/۱٪ 

ژیشنهاد ج ی ؛ 

 نپریرفته

در دور  روازای ادهای خبرگان در دور نخس. بودن  و ژنج مورد ژایانی از ژیشنه*

 .اول امتیازدهی مستقل ن اشتن  و در دور دوم ارزیابی ش ن 

هر چهار « و ژاسخیویی ژریریمسوولی.»در میان ژنج ژیشنهاد ج ی  خبرگان، تنها 

درص  و میانیی   ۴۴/۳با توافق  ۵/۵۵کرد؛ میانیی  انطباق آن  تأمی شرط ژریرش را 

در  ژریریمسوولی.درص  بود  با توجه به اینکه مفهوم  ۳۱۱با توافق  ۵/۴۶ی. آن اهم

ژیکره تحلیل ش ه نیز دارای ژشتوانه متنی بود، ای  ژیشنهاد به عنوان یک مضمون 

 B1 نهایی مضمون بن یصورتمستقل ج ی  در نظر گرفته نش ، بلکه در  دهن هسازمان

بنابرای ، افزودن ؛ تکمیل ش « مسوولی. و ژاسخیویی، داریامان.»ادغام و عنوان آن به 

 .نش  ۳۵به  ۳۱از  دهن هسازمانموج  افزایش تع اد مضامی   مؤلفهای  

ژس از  ایدورهارزیابی »، «توانمن ی ارتباطی و کار تیمی»چهار ژیشنهاد دییر، یعنی 

کم یکی از ، دس. «شفافی. فراین  گزینش»و « آشنایی با قوانی  و مقررات»، «انتصا 
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، ای  موارد وارد ساخ. نهایی مضامی  نش ن  و روازای نکردن    تأمی چهار آستانه را 

بع ی  ایتوسعهی هاژژوهشبه عنوان ژیشنهادهایی برای بررسی در  توانن می صرفاً

 .مورد توجه قرار گیرن 

 یبن رتبهژانل،  ری  هماهنیی کن ال برای  رأییهمبرای بررسی تغییر میزان 

 ۱/272اصلی در هر دو دور محاسبه ش   مق ار ای   ری  از  هایبن یصورتاهمی. 

در دور دوم افزایش یاف. و در هر دو دور از نظر آماری  ۱/۱۱2در دور نخس. به 

حرک. نسبی ژانل به سم. همیرایی  دهن هنشانای  افزایش  ( < p ۱/۱۱۳معنادار بود )

 هایدی گاهکه تنوع  ده می، ان ازه  ری  نشان حال با ای بیشتر در دور دوم اس.؛ 

از اجماع بسیار قوی سخ   تواننمیتخصصی اعضای ژانل همچنان باقی مان ه و 

 .گف.

 هایافته. الگوی نهایی برآمده از ۴-۴

که الیوی نهایی ژژوهش از دو  ده میبرآین  تحلیل ژیکره و بازبینی خبرگانی نشان 

فردی کارگزار  هایشایستیی  سطح نخس.، به شودمیل سطح متمایز اما مرتبط تشکی

ارزشی ی اعتقادی،  هایشایستیی: گیردمیمربوط اس. و سه دسته اصلی را دربر 

کفایتی ی تخصصی  سطح دوم، به  هایشایستییاخلاقی ی رفتاری و  هایشایستیی

ا به که کیفی. گزینش تنه ده میاصول نهادی حاکم بر گزینش مربوط اس. و نشان 

فرد مورد انتخا  وابسته نیس.، بلکه به نحوه عمل نهاد گزینش نیز بستیی  هایویژگی

که  یاب میدارد  بر ای  اساس، در الیوی نهایی ژژوهش، گزینش مطلو  زمانی تحقق 

 .احراز شایستیی فردی در چهارچو  اصول نهادی گزینش انجام شود

مورد انتظار از  هایویژگید که نشان دا هایافتهفردی،  هایشایستییدر سطح 

ارزشی ی اعتقادی بر ت ی  و  هایشایستییبه یک بع  فروکاس.   تواننمیکارگزار را 

دلال.  هاارزشالتزام دینی مشهود، اعتقاد و تعه  به اه ا  نظام و التزام عملی به 

، مسوولی. و ژاسخیویی، داریامان.اخلاقی ی رفتاری نیز  هایشایستییدارن   

  در کنار ای  دو گیرن میرا دربر  گراییمردمو  طمعیبیژاک ستی و حس  سلوک و 
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کفایتی ی تخصصی شامل کفای. و کارآم ی، صلاحی. علمی و  هایشایستییدسته، 

که الیوی استخراج  ده میعملی و تناس  فرد و مسوولی. اس.  ای  ساخ.، نشان 

استوار اس. و هیچ یک از ای  ابعاد به  یاحرفهش ه بر ترکی  ابعاد ارزشی، اخلاقی و 

 .تنهایی نماین ه تمام شایستیی فردی کارگزار نیس.

در سطح اصول نهادی گزینش، چهار اصل شناسایی ش : صیان. از ورود افراد فاق  

و معیارم اری و توازن تعه ،  طرفیبیصلاحی.، رعای. حقوق و آبروی اشخاا، 

ی آنکه وصف فرد مورد انتخا  باشن ، به قواع  اخلاق و کارآم ی  ای  اصول به جا

بنابرای ، نوآوری ؛ ان مربوط کنن هانتخا ناظر بر تصمیم گزینش و مسوولی. نهاد 

فردی را به صورت منظم و  هایشایستییالیوی حا ر در ای  اس. که از یک سو 

نش را و از سوی دییر، اصول ناظر بر عملکرد نهاد گزی کن می بن یصورتچن بع ی 

 .ده میدر سطحی متمایز قرار 

 

 های فردی و اصول نهادی. الگوی نهایی گزینش مبتنی بر شایستگی۳شکل 
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  در ای  شکل، سه دسته ده مینهایی ای  ساخ. را نشان  بن یجمع، ۱شکل 

اصلی احراز شایستیی کارگزار نمایش داده  هایورودیشایستیی فردی به مثابه 

ی گزینش به عنوان چهارچو  حاکم بر ای  فراین  در سطحی و اصول نهاد ان ش ه

  خروجی ای  تعامل، گزینش مبتنی بر شایستیی و اصول نهادی ان گرفتهبالاتر قرار 

نیس.، بلکه منطق نهایی  هایافتهبازنمایی تصویری  صرفاً  ۱اس.  ب ی  ترتی ، شکل 

 .ده میالیوی ژژوهش را نیز نشان 

که الیوی مطلو  گزینش در  ده میی ای  بخش نشان هافتهیا، بن یجمعاز منظر 

فردی به صورت منفصل مح ود  هایویژگی، نه به احراز ایخامنه الله.یآ ان یشه

دارد، بلکه از ژیون  ای  دو سطح  تأکی اداری  هایرویهبر سلام.  صرفاًو نه  شودمی

. که فرد واج    به بیان دییر، گزینش مطلو  مستلزم آن اسگیردمیشکل 

لازم باش  و همزمان، نهاد گزینش نیز در چهارچو  اصول نهادی  هایشایستیی

ی ژژوهش زمینه لازم را برای تفسیر و مقایسه با هایافتهمتناس  عمل کن   بر ای  مبنا، 

 .سازدمیاصلاحی در بخش بحث فراهم  هایدلال.ادبیات موجود و نیز استخراج 

 . بحث۴

 فردی هایشایستگیتار تفسیر ساخ. ۴-۱

ی ژژوهش نشان داد شایستیی فردی کارگزار در ژیکره مورد مطالعه ساختاری هایافته

چن بع ی دارد و در سه حوزه ارزشی ی اعتقادی، اخلاقی ی رفتاری و کفایتی ی 

  ای  نتیجه با رویکردهای عمومی شایستیی همسو شودمی بن یصورتتخصصی 

از دانش،  ایمجموعهو بر  دانن میصل یک ویژگی منفرد نرا حا مؤثراس. که عملکرد 

دارن   بویاتزیس  تأکی فردی و رفتارهای مرتبط با عملکرد  هایویژگیتوانایی، 

و رودرییز و دییران ( 2۱۱۱، شیپم  و دییران )(۳۳۳۱، اسپنسر و اسپنسر )(۳۳۴2)

یی و  رورت متفاوت بر ماهی. چن بع ی شایست ایزاویهنیز هر یک از ( 2۱۱2)

 .ان کرده تأکی منابع انسانی  هایتصمیمبرای  من نظامتب یل آن به چارچوبی 
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 کاملاً حال، ساخ. حاصل از ژژوهش حا ر با الیوهای عمومی شایستیی  با ای 

 هایویژگیهمسان نیس.  در کنار صلاحی. علمی و عملی و کفای. و کارآم ی، 

بنابرای ، ؛ تقل در ژیکره حضور دارن ارزشی و اخلاقی نیز به صورت مضامی  مس

دانش، تجربه و توانایی انجام مسوولی. تنها بخشی از شایستیی مورد انتظار از کارگزار 

  ای  یافته با ادبیات م یری. اسلامی نیز همخوان اس.  موسی زاده دهن میرا تشکیل 

از  ایمجموعه ،البلاغهنهجدر بررسی معیارهای انتخا  و انتصا  در ( ۳۱۴۴و ع لی )

و ت ی  و همکاران  ان کردهو تخصصی را شناسایی  ساززمینهمعیارهای ای ئولوژیک، 

گزینش منابع انسانی بر اساس قرآن کریم،  هایبایستهنیز در بررسی ( ۳۱۳۵)

، گزینش را واج  ابعاد فراتر از ایخامنه اللهآی.امام خمینی و  هایدی گاه، البلاغهنهج

 .ان دانستهفنی و تخصصی ارزیابی صر  

مورد ک گراری، بیشتری   ۱۶کفایتی ی تخصصی با  هایشایستییدر سطح فراوانی، 

مورد و  2۱با « صلاحی. علمی و عملی»سهم را در ژیکره به خود اختصاا دادن  و 

مورد، دو مضمون ژرتکرار ای  حوزه بودن   ای  یافته نشان  ۳۱با « کفای. و کارآم ی»

انجام مسوولی.، دانش، تجربه و کارآم ی در ژیکره مورد بررسی حضوری  توان ده می

به تنهایی به معنای برتری  تواننمیحال، ای  برجستیی را  با ای برجسته دارن   

ارزشی یا اخلاقی دانس.؛ زیرا فراوانی، میزان  هایشایستییهنجاری ای  حوزه بر 

نهایی آن در تصمیم گزینش  ای   و نه وزن ده میحضور مضمون در ژیکره را نشان 

 ۳2نیز با « اعتقاد و تعه  به اه ا  نظام»از آن جه. اهمی. دارد که  ویژهبهتمایز 

 .مورد در میان سه مضمون ژرتکرار قرار گرفته اس.

در دور دوم از « کفای. و کارآم ی  »کن مینتایج دلفی ای  تصویر را تکمیل 

نیز ژس از « تخصص و دانش مرتبط»وردار بود و بالاتری  سطوح ارزیابی خبرگان برخ

کرد  در مقابل، برخی  تأمی بازبینی در دور دوم هر چهار شرط ژریرش را 

با وجود « ت ی  و التزام دینی مشهود در رفتار»ارزشی مانن   هایبن یصورت

توافق به آستانه تعیی  ش ه  هایشاخصبرخورداری از ژشتوانه متنی، در یکی از 
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بای  میان وجود و اعتبار مفهومی یک مضمون در  ده می   ای  تفاوت نشان نرسی ن

عملیاتی گزینش تمایز  مؤلفهآن برای تب یل ش ن به  بن یصورتژیکره و آمادگی 

برای بررسی سطح دوم به کار رفته اس.، نه  دقیقاًگراش.  دلفی در ژژوهش حا ر 

 .یا رد مضمون موجود در بیانات تائی برای 

 بعدیتکتناسب فرد با مسئولیت و فراتر رفتن از ارزیابی  .۴-۲

ی هایافته، دهن هسازمانبه عنوان یکی از مضامی  « تناس  فرد و مسوولی.»شناسایی 

  کریستو  براون و دییران سازدمیژژوهش را با ادبیات تناس  فرد و محیط مرتبط 

شغل و فرد ی سازمان، تمایز میان انواع مختلف تناس ، از جمله تناس  فرد ی ( 2۱۱۴)

که تصمیم انتخا   ان دادهنیز نشان ( 2۱۳۳و باریک و ژارکس ل وک ) ان ش هقائل 

  وایتم  و کریستنس  شودنمیفنی مح ود  هایتواناییبه برخورداری فرد از  صرفاً

ای  بحث را در محیط بخش عمومی توسعه داده و تناس  فرد و محیط را ( 2۱2۴)

 .ان دانستهع ی مفهومی چن ب

فرد و  هایویژگییافته حا ر با ای  ادبیات از حیث  رورت توجه به رابطه میان 

تناس  فرد و   »ده میرا نشان  تریگستردهاقتضائات موقعی. همسو اس.، اما دامنه 

در م ل حا ر یکی از اجزای شایستیی کفایتی ی تخصصی اس. و « مسوولی.

بنابرای ، ممک  اس. فرد از دانش و تجربه شود؛ نمی هاشایستییجاییزی  سایر 

نظر تناس  کافی ن اشته باش ؛  برخوردار باش ، اما برای مسوولی. مشخص مورد

اخلاقی یا  هایویژگیکه برخورداری از توان تخصصی نیز به تنهایی درباره  گونههمان

های گزینش از در طراحی ابزار توان می  ای  تفکیک کن میارزشی فرد تعیی  تکلیف ن

 .ادغام ناموجه مفاهیم متفاوت در یک امتیاز کلی جلوگیری کن 

 . تفکیک شایستگی فردی از اصول نهادی گزینش۴-۳

و « شخص مورد انتخا  هایویژگی»نتایج ژژوهش، تفکیک میان  تری مهمیکی از 

ی هایویژگیاس.  سه مضمون فراگیر نخس.، « اصول حاکم بر عملکرد نهاد گزینش»
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که بای  در فرد مورد بررسی قرار گیرن ؛ در حالی که مضمون فراگیر  کنن میا بیان ر

  بر ای  کنن مینهاد گزینش را مقی   گیریتصمیمچهارم شامل قواع ی اس. که نحوه 

اساس، برخورداری داوطل  از شایستیی لازم، به تنهایی برای تحقق یک گزینش 

 .احراز نیز مو وعی. دارد مطلو  کافی نیس. و کیفی. خود فراین 

ای  تفکیک، ژژوهش حا ر را از بخشی از ادبیات شایستیی که تمرکز اصلی آن بر 

 هایویژگی کوشن می معمولاًشایستیی  هایم ل  کن میفرد اس. متمایز  هایویژگی

مرتبط با عملکرد را تعریف و در کارکردهای منابع انسانی به کار گیرن  )رودرییز و 

عمومی،  هایسازماندر زمینه گزینش  ده می، اما یافته حا ر نشان (2۱۱2 دییران،

 تأکی نیز بخشی از ساخ. مسوله هستن   ای  یافته با  گیرن هتصمیمقواع  حاکم بر نهاد 

بر اهمی. اقتضائات نهادی و عمومی در مطالعه انتخا  ( 2۱2۱جاکوبس  و دییران )

 .س.کارکنان بخش عمومی نیز قابل تفسیر ا

رعای. حقوق و آبروی »، «صیان. از ورود افراد فاق  صلاحی.»چهار مضمون 

 دهن مینشان « توازن تعه ، اخلاق و کارآم ی»و « و معیارم اری طرفیبی»، «اشخاا

که نهاد گزینش همزمان با وظیفه احراز صلاحی.، در برابر شیوه انجام ای  احراز نیز 

ورود فرد فاق  صلاحی. ناظر بر سلام. خروجی مسوول اس.  برای نمونه، صیان. از 

و معیارم اری،  طرفیبیتصمیم اس.، در حالی که رعای. حقوق و آبروی اشخاا و 

بنابرای ، اصول دهن ؛ میرا مورد توجه قرار  گیریتصمیمکیفی. و مشروعی. فراین  

ار به صورت چن  ویژگی ا افی برای داوطل  وارد ابز صرفاً تواننمینهادی را 

 .رفتار و تصمیم نهاد ارزیا  اس. اساساً هاآنسنجش کرد؛ زیرا مو وع 

نیز قابل مقایسه اس.  آن ( ۳۱۳۴ای  نتیجه با ژژوهش علی احم ی و همکاران )

، ع ال. محوری، ولای. سالاریشایستهژژوهش، گزینش را در محورهایی مانن  

ا ر اصل ورود ای  کرده اس.  ژژوهش ح بن یصورتم اری و مقابله با نفوذ 

را در معماری متفاوتی سازمان  هاآن، اما کن می تائی مضامی  به مسوله گزینش را 

فردی و اصول ناظر بر عملکرد نهاد گزینش  هایشایستیی؛ به ای  معنا که میان ده می
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  ده میو هر یک را در سطح تحلیلی ج اگانه قرار  کن میتمایز صریح برقرار 

گزینش با  هایبایستهاز حیث توجه مستقیم به ( ۳۱۳۵ی  و همکاران )همچنی  اثر ت 

ی حا ر همسو اس.، اما ژژوهش حا ر با تحلیل یک ژیکره رسمی قابل هایافته

را « قاع ه احراز»و « مو وع احراز»مضامی ، رابطه میان  ایشبکه دهیسازمانردیابی و 

از آن جه. اس. که داور نیز  قاًدقی  اهمی. منبع ت ی  و همکاران سازدمیآشکارتر 

 .خواسته بود ای  اثر مستقیم در ژیشینه و بحث مورد توجه قرار گیرد

 ایخامنه اللهتیآ اندیشهبا مطالعات مبتنی بر  هایافته. نسبت ۴-۴

ی ژژوهش حا ر از حیث امکان استخراج ساخ. منظم شایستیی از ژیکره هایافته

همسو اس.  آنان در زمینه شایستیی ( ۳۵۱2ان )بیانات با ژژوهش باقری و همکار

  تفاوت در آن اس. ان رسی هنیز به ساختاری چن بع ی  سازهوی.عضو هیو. علمی 

گزینش کارگزاران تمرکز دارد و علاوه بر  ترعمومیکه ژژوهش حا ر بر مسوله 

استخراج  هادادهاز اصول نهادی حاکم بر انتخا  را نیز از  ایمجموعهفرد،  هایویژگی

مطلو   هایویژگیافزودن فهرستی دییر از  صرفاً ، سهم مقاله حا ر روازای   کن می

نیس.، بلکه ژیشنهاد یک معماری تحلیلی برای تفکیک دو سطح شایستیی فرد و 

 .عملکرد نهاد گزینش اس.

کارگزار دول. اسلامی، اهمی.  شناسیآسی نیز با تمرکز بر ( ۳۵۱۱قنبردوس. )

ی هایافتهگزار را در تحقق کارکردهای دول. اسلامی برجسته کرده اس.  کیفی. کار

؛ یعنی به ده میژژوهش حا ر ای  بحث را از زاویه ژیشینی انتخا  کارگزار توسعه 

که  کن میژس از ورود فرد به موقعی.، معیارهایی را بررسی  هایآسی جای تمرکز بر 

( ۳۵۱2توجه قرار گیرن   غفاری و همکاران )در مرحله احراز و انتخا  مورد  توانن می

به استخراج  توان میبیانات  من نظامکه تحلیل  ان دادهنشان  شناختیروشنیز از حیث 

ساختارهای مفهومی منجر شود  تفاوت ژژوهش حا ر، افزوده ش ن مرحله دلفی برای 

در  هایافتهلقوه حاصل از تحلیل و نیز تمرکز مستقیم بر کاربرد با بن یصورتبازبینی 

 .نظام گزینش اس.
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نوآوری مطالعه حا ر را  ده میی داخلی نشان هاژژوهشدر مجموع، مقایسه با 

نبای  در ادعای فق ان ژژوهش ژیشی  یا کشف نخستی  مجموعه معیارهای گزینش 

کرد  سهم اصلی ژژوهش در سه سطح قرار دارد: تشکیل و تحلیل ژیکره  وجوجس.

فردی از اصول نهادی گزینش و  هایشایستییی، تفکیک ساختاری رسمی قابل ردیاب

ی کیفی در سطحی هایافته بن یصورتاستفاده از فراین  دلفی برای بررسی قابلی. 

 .به کاربرد ترنزدیک

 هایافته. معنای نتایج دلفی برای کاربرد ۴-۴

 ایمؤلفهیل آن به نتایج دو دور دلفی نشان داد میان استخراج یک مفهوم از اسناد و تب 

اولیه  بن یصورت ۳۴آماده استفاده در نظام گزینش فاصله وجود دارد  در دور نخس.، 

مورد از آستانه اولیه عبور کردن  و  ۳2ارزیابی ش ن  که  ۱/7۴با معیار میانیی  ح اقل 

نهایی، معیار  گیریتصمیمسه مورد نیازمن  بازنیری شناخته ش ن   در دور دوم، برای 

درص   7۴و توافق ح اقل  ۱/7۴شامل تحقق همزمان میانیی  ح اقل  تریگیرانه.سخ

نهایی را  هایآستانهاصلی تمامی  بن یصورت ۳۱در هر دو بع  ارزیابی اعمال ش  و 

 هابن یصورتبازخورد کنترل ش ه و بازنویسی  ده میاحراز کردن   ای  فراین  نشان 

 ۱/272افزایش  ری  هماهنیی کن ال از  .ه اس.به ژالایش و تثبی. نتایج کمک کرد

از  ده مینیز در همی  جه. قابل تفسیر اس.، هرچن  مق ار آن اجازه ن ۱/۱۱2به 

 .اجماع بسیار قوی میان خبرگان سخ  گفته شود

ت ی  و التزام »دارن   برای مثال،  هایافتهبرای تفسیر  ایویژهموارد مرزی اهمی. 

از ژیکره استخراج ش ه و بخشی از ساخ. مفهومی ژژوهش « دینی مشهود در رفتار

درص  رسی  و  72/2آن در بع  انطباق به  بن یصورتاس.، اما توافق خبرگان درباره 

در یکی « عبور از سلایق شخصی»درص  عبور نکرد  نتیجه مشابهی درباره  7۴از آستانه 

در دلفی به معنای  بن یصورتبنابرای ، نپریرفت  یک ؛ از ابعاد ارزیابی مشاه ه ش 

حر  ژشتوانه متنی آن نیس.، بلکه بیانیر آن اس. که تب یل آن مفهوم به سنجه 

 .یا مطالعه تکمیلی نیاز دارد ترروش رفتاری  هایشاخص، تردقیقعملیاتی، به تعریف 
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هر « و ژاسخیویی ژریریمسوولی.»از میان ژیشنهادهای ج ی  خبرگان نیز فقط 

، مسوولی. و داریامان.»کرد  ادغام ای  ژیشنهاد در مضمون  تأمی  چهار آستانه را

مرحله دلفی در ژژوهش  ده میبه جای ایجاد مضمون چهاردهم، نشان « ژاسخیویی

را داشته اس.، نه تولی  یک ساخ.  بن یصورتحا ر نقش توسعه و ژالایش 

ن م ل نهایی و ژیکره ی کیفی  ای  تمایز برای حفظ ژیون  میاهادادهمفهومی مستقل از 

 .اولیه  روری اس.

 . دلالت کلی برای اصلاح نظام گزینش۴-۶

یا  سؤالبه افزودن چن   تواننمیاصلاح نظام گزینش را  ده مینشان  هایافتهبرآین  

شاخص ج ی  به ابزار موجود تقلیل داد  نخس. بای  مشخص شود هر معیار به ک ام 

رد انتخا  اس. یا اصلی که نهاد گزینش بای  در سطح تعلق دارد: آیا ویژگی فرد مو

تصمیم خود رعای. کن   در سطح فردی نیز لازم اس. سنجش صلاحی. علمی و 

ارزشی و  هایمؤلفهعملی، کفای. و کارآم ی و تناس  فرد با مسوولی. در کنار 

در  C1 و C2 اخلاقی به صورت روش  و مبتنی بر شواه  انجام گیرد  برجستیی بالای

و عملی را نشان  ایحرفه رورت تقوی. ابزارهای احراز صلاحی.  ویژهبهکره، ژی

 .اهمی. کمتری دارن  هاحوزه، ب ون آنکه از ای  بسام  نتیجه گرفته شود سایر ده می

، معیارم اری و جلوگیری از طرفیبیدر سطح نهادی، رعای. حقوق اشخاا، 

بزار ب ون اصلاح منطق و رویه اصلاح ا ده میورود افراد فاق  صلاحی. نشان 

چه چیزی را در فرد »کافی نیس.  به بیان دییر، نظام گزینش بای  هم  گیریتصمیم

را مو وع طراحی قرار ده   « گیردمیچیونه درباره فرد تصمیم »و هم « سنج می

 .کن مینیز همی  دو سطح را از یک ییر متمایز  ۱م ل نهایی ارائه ش ه در شکل 

کلان از مسیر ظرفی. انسانی و اجرایی دستیاه  هایسیاس.با  هایافته  ارتباط ای

عمومی قابل طرح اس.  دستیاهی که در انتخا  نیروی انسانی بتوان  دانش، تجربه، 

احراز کن ، از حیث  تردقیقموردنیاز مسوولی. را به شکل  هایصلاحی.کارآم ی و 

  ای  دلال. گیردمیقرار  تریس مناژیچی ه در موقعی.  هایسیاس.ظرفی. اجرای 
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نیز  آوریتا ، اقتصاد مقاومتی یا بنیاندانشمانن  اقتصاد  هاییحوزهدر  توان می

حال، ژژوهش حا ر هیچ رابطه علی میان الیوی گزینش و  با ای مو وع توجه باش ؛ 

 در سطح ظرفی. انسانی و صرفاً ژیام های اقتصادی را آزمون نکرده اس. و ای  نسب. 

 .نهادی قابل بیان اس.

 گیری و پیشنهادهانتیجه

فردی کارگزاران و  هایشایستیی بن یصورتژژوهش حا ر با ه   شناسایی و 

آن برای نظام  هایدلال.و تبیی   ایخامنه الله.یآ ان یشهاصول نهادی گزینش در 

ح  وا ۵۴سن  رسمی به استخراج  ۵۴دولتی انجام ش   تحلیل  هایسازمانگزینش 

و چهار مضمون  دهن هسازمانمضمون  ۳۱مورد ک گراری انجامی  که در  ۴۵معنایی و 

فرد مورد انتخا  را در  هایشایستییفراگیر سامان یافتن   سه مضمون فراگیر، 

و  کنن میی ارزشی ی اعتقادی، اخلاقی ی رفتاری و کفایتی ی تخصصی بیان هاحوزه

 .حاکم بر گزینش مربوط اس.مضمون فراگیر چهارم به اصول نهادی 

 ایمجموعهبه سنجش  صرفاً تواننمیژاسخ اصلی ژژوهش آن اس. که گزینش را 

دو سطح متمایز اما مرتبط را آشکار کردن : در  هایافتهفردی تقلیل داد   هایویژگیاز 

فرد مورد انتخا  احراز شود و در سطح دوم، خود  هایصلاحی.سطح نخس. بای  

و « شایستیی فرد»بنابرای ، ؛ ی  در چهارچو  اصولی مشخص عمل کن نهاد گزینش با

دو جزء متفاوت یک تصمیم واح ن   ای  تفکیک امکان « کیفی. عمل نهاد گزینش»

معیارهایی مانن  کفای.، صلاحی. علمی و عملی یا ژاک ستی از اصولی مانن   ده می

 .ایز شون متم گیریتصمیمدر فراین   طرفیبیرعای. حقوق اشخاا و 

مورد ک گراری و  2۱با « صلاحی. علمی و عملی»در سطح شایستیی فردی، 

اعتقاد و »مورد، بیشتری  برجستیی را در ژیکره داشتن  و  ۳۱با « کفای. و کارآم ی»

مورد در جاییاه بع  قرار گرف.  ای  سه مضمون در  ۳2نیز با « تعه  به اه ا  نظام

را دربر گرفتن   ای  الیو بر اهمی. ج ی درص  موارد ک گراری  ۴۱/۶مجموع 

، تجربه، توان انجام مسوولی. و تعه  در ژیکره مورد مطالعه دلال. ایحرفهصلاحی. 
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حال، بسام  بالاتر یک مضمون به معنای برتری هنجاری آن بر سایر  با ای دارد؛ 

 .ده میمیزان برجستیی آن را در ژیکره نشان  صرفاًمضامی  نیس. و 

لفی نیز نشان داد میان استخراج یک مضمون از اسناد و تب یل آن به مرحله د

مناس  برای استفاده در نظام گزینش تفاوت وجود دارد  در دور دوم، ده  بن یصورت

در  بن یصورتکردن  و دو  تأمی اصلی هر چهار شرط ژریرش را  بن یصورت

ان نیز تنها و عی. مرزی قرار گرفتن   از میان ژنج ژیشنهاد ج ی  خبرگ

تمامی شرایط تعیی  ش ه را احراز کرد و با توجه به « و ژاسخیویی ژریریمسوولی.»

 روازای ادغام ش ؛ « ، مسوولی. و ژاسخیوییداریامان.»ژشتوانه متنی آن، در مضمون 

باقی مان   افزایش  ری   دهن هسازمانمضمون  ۳۱ساخ. نهایی همچنان شامل 

 دهن هنشاندر دور دوم نیز  ۱/۱۱2در دور نخس. به  ۱/272هماهنیی کن ال از 

 تواننمیرا  رأییهمچن  میزان  خبرگان اس.، هر هایدی گاهافزایش نسبی همیرایی 

 .بسیار قوی تلقی کرد

در مجموع، سهم اصلی ژژوهش حا ر در ارائه فهرستی تازه از صفات مطلو  

دو سطحی برای مسوله  یک معماری بن یصورت  دستاورد اصلی، شودنمیخلاصه 

و از سوی  کن میگزینش اس. که از یک سو سه حوزه شایستیی فردی را مشخص 

  ای  ده میدییر، اصول نهادی حاکم بر فراین  گزینش را در سطحی مستقل قرار 

 هایرویهی برای بازنیری در معیارها، ابزارها و ترروش مبنای  توان میتفکیک 

چه چیزی بای  در فرد سنجی ه شود و چه  کن میمشخص گزینش فراهم آورد؛ زیرا 

 .الزاماتی بای  در رفتار و تصمیم نهاد گزینش رعای. شود

 کاربردی هایدلالت

بازطراحی شود که سه  ایگونهبهمعماری ابزارهای گزینش  شودمینخس.، ژیشنهاد 

ه صورت حوزه شایستیی ارزشی ی اعتقادی، اخلاقی ی رفتاری و کفایتی ی تخصصی ب

تفکیک ش ه قابل مشاه ه و ارزیابی باشن   ادغام همه معیارها در یک عنوان کلی، 

 .سازدمیتشخیص منبع قوت یا  عف فرد را دشوار 
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در « کفای. و کارآم ی»و « صلاحی. علمی و عملی»دوم، با توجه به برجستیی 

ود و از ژیکره، سنجش ای  دو حوزه بای  از اتکای صر  بر م ارک رسمی فراتر ر

شواه ی مانن  سوابق مرتبط، تجربه واقعی، عملکرد ژیشی ، حل مسوله و توان اداره 

، تناس  فرد و مسوولی. بای  به صورت مستقل مورد ویژهبهمسوولی. استفاده کن   

توجه قرار گیرد تا برخورداری از تخصص عمومی با شایستیی برای یک مسوولی. 

 .مشخص یکسان تلقی نشود

تا ح  امکان بای  از شواه  رفتاری،  ارزشی و اخلاقی هایمؤلفهارزیابی سوم، در 

سوابق قابل بررسی و اطلاعات مستن  استفاده شود  نتیجه دلفی درباره برخی 

عملیاتی،  هایسنجهتب یل مفاهیم کلی به  ده میمرزی نیز نشان  هایبن یصورت

 .اس.نیازمن  تعریف دقیق رفتارها و شواه  قابل مشاه ه 

چهارم، اصول نهادی گزینش بای  در طراحی و ارزیابی خود فراین  گزینش منعکس 

و معیارم اری و صیان. از ورود  طرفیبیشون   رعای. حقوق و آبروی اشخاا، 

افراد فاق  صلاحی.، ویژگی داوطل  نیستن ، بلکه معیارهایی برای ارزیابی عملکرد 

، هارویهبخشی از اصلاحات بای  متوجه ، روازای   شون مینهاد گزینش محسو  

 .، نحوه ارزیابی و سازوکارهای ژاسخیویی نهاد گزینش باش هاتصمیممستن سازی 

 هایشاخصژریرفته ش ه در مرحله بع  به  هایبن یصورت شودمیژنجم، ژیشنهاد 

رفتاری و ابزارهای سنجش مشخص تب یل و ژیش از استفاده گسترده، در یک اجرای 

مورد ارزیابی قرار گیرن   الیوی ای  ژژوهش چارچو  مفهومی و محتوایی  مح ود

، اما تب یل آن به ابزار اجرایی مستلزم مرحله مستقلی از طراحی و کن میلازم را فراهم 

 .آزمون ابزار اس.

 پژوهش هایمحدودیت

ناد ی مرحله کیفی از اسهاداده  گرددبازمینخستی  مح ودی. ژژوهش به قلمرو ژیکره 

؛ بنابرای ، ان ش هرسمی منتخ  و مرتبط با مسوله گزینش و شایستیی استخراج 
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و نبای  ب ون بررسی تکمیلی به همه  ان ژیکرهبازنمایی ساخ. موجود در همی   هایافته

 .یا سطوح انتصا  تعمیم داده شون  هاموقعی.انواع متون، 

ر ژیکره اس. و دوم، فراوانی مضامی  در ای  ژژوهش شاخص برجستیی د

به تنهایی وزن هنجاری یا اهمی. نهایی هر معیار را تعیی  کن   تع اد موارد  توان مین

ک گراری به ساخ. و محتوای اسناد وابسته اس. و نبای  به عنوان رتبه قطعی برای 

 .اجرایی تفسیر شود گیریتصمیم

حاصل از   یبنصورتخبره و با ه   بازبینی  ۳۴سوم، مرحله دلفی با مشارک. 

از چن  منظر را  هایافتهتحلیل انجام ش ه اس.  ترکی  تخصصی ژانل امکان بررسی 

اجماع همه  منزلهبهفراهم کرد، اما نتایج آن بیانیر دی گاه همی  ژانل اس. و نبای  

 .خبرگان حوزه گزینش و م یری. منابع انسانی تلقی شود

کی یا اثربخشی اجرایی یک ابزار ، روایی ملا یبشیژچهارم، ژژوهش حا ر اعتبار 

گزینش را آزمون نکرده اس.  در نتیجه، الیوی نهایی در سطح چارچو  مفهومی و 

عملیاتی، به  گیریتصمیمقرار دارد و برای تب یل ش ن به ابزار  هاشاخص بن یصورت

 .قابل سنجش و ارزیابی تجربی مستقل نیاز دارد هایشاخصطراحی 

 ی آیندههاوهشپژپیشنهادهایی برای 

از  ایمجموعهی بع ی، برای هر یک از مضامی  نهایی هاژژوهشدر  شودمیژیشنهاد 

در محیط  هاآنرفتاری و شواه  قابل سنجش طراحی و روایی و ژایایی  هایشاخص

، عملیاتی سازی مضامینی که در دلفی در ویژهبهدولتی بررسی شود   هایسازمانواقعی 

 .مو وع ژژوهشی مستقلی باش  توان میتن  و عی. مرزی قرار گرف

 هایمسوولی.مختلف مشاغل و  هایگروهالیوی حا ر را در  توانمیهمچنی  

در  هاشایستییو نحوه کاربرد  بن یصورتدولتی آزمون کرد تا مشخص شود آیا 

سطوح م یریتی، کارشناسی و اجرایی متفاوت اس. یا خیر  مقایسه نتایج در 

مانی را روش  ساززمینهمیزان ثبات یا وابستیی الیو به  توان میتلف نیز مخ هایدستیاه

 .سازد
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الیو و ژیام های ژس از  هایمؤلفهژیشنهاد دییر، بررسی تجربی رابطه میان 

انتصا ، مانن  کیفی. عملکرد، مان گاری، سلام. اداری و اثربخشی م یریتی اس.  

بیشتری  بینیژیشاز ق رت  هاشاخصنشان دهن  ک ام  توانن میچنی  مطالعاتی 

 .برخوردارن  و زمینه لازم را برای توسعه ابزارهای معتبرتر گزینش فراهم کنن 

ورود به  هایآستانه، چهار ژیشنهاد خبرگانی که در ژژوهش حا ر تمامی درنهای.

الیوی نهایی را کس  نکردن ، از جمله توانمن ی ارتباطی و کار تیمی، آشنایی با 

 توانن میژس از انتصا  و شفافی. فراین  گزینش،  ایدوره  و مقررات، ارزیابی قوانی

در مطالعات بع ی به صورت مستقل و با ژیکره و ابزار متناس  بررسی شون   قرار 

 صرفاًنیس.، بلکه  هاآنبودن  اهمی.بینیرفت  ای  موارد در م ل نهایی به معنای 

به ساخ. نهایی کفای. نکرده  هاآنرای افزودن ی ژژوهش حا ر بهاداده ده مینشان 

 .اس.
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22۵  
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۳۶۳–۳۳۱  
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  2۴–۳(، ۳) 2اسلامی ایران  مطالعات راهبردی انقلا  اسلامی، 
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و انتصا  م یران با معیارهای انتخا  (  ۳۱۴۴)  موسی زاده، زهره و ع لی، مریم -
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