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 3سکوت محمدرضا، 2ناصر پور صادق ،1ابراهیم حسن بیگی

 

 31/31/96:مقاله پذیرش                                                                       13/31/96: مقاله دریافت

 چکیده 

محور، از اهمیتت   عنوان یک دستگاه حاکمیتی انسان مدیریت منابع انسانی در وزارت امور خارجه، به

هدف  .ای دارد ها، جایگاه ویتهه  کارگیری منابع انسانی در بین سایر زیرسیستم به. است خاصی برخوردار

کتارگیری منتابع انستانی وزارت     این تحقیق، دستیابی به مدل سنجش کیفیت سیستم مدیریت بته  اصلی

گیری کیفیت سیستم بکار گیری منتابع انستانی در    امور است. تا به سؤال تحقیق تحت عنوان مدل اندازه

 بتا استتفاده از روپ پیمتایش   کتاربردی بتوده و   وزارت امور خارجه کدام است، پاسخ دهد.این تحقیق 

مصاحبه با خبرگان، معیارهای موردنظر شناستایی و در االت     از مطالعات نظری و شده است. پس انجام

از جامعته ممتاری    نفتری، کته بته روپ تصتاد ی     303پرسشنامه دووجهی تنظیم و بین جامعته نمونته   

لام شده، توزیع و سپس دیدگاه منان در مورد وضعیت موجود و مطلوب، استع انتخاب)کارکنان رسمی( 

بترای   .وتحلیت  ارارگر تته استت    اس و لیزرل مورد تجزیته  سا ا زارهای ای پی شده و با استفاده از نرم

بکتار ر تته   ( و مزمتون ختی دو   KMO)بترداری  های کفایت نمونه ارزشیابی ماتریس همبستگی،شاخص

نباطی )واریتانس  از ممار توصیفی)درصد  راوانی و میانگین( و ممار است ها داده وتحلی  تجزیه. برای است

ستالاری، توزیتع مناست  کارکنتان،      ؛ شایستته هفت عام ، درنهایتو  شده استفادهساختاری( معادلات و

 مرات ، عدالت در اعزام و سنخیت کارکنان با وظایف پذیری، توجه به سلسله عدالت محوری، مسئولیت

 شد. مدل ارائه عنوان نتیجه تحقیق در اال  کارگیری به شاخص سنجش کیفیت سیستم به 54و

 

 کارگیری، معیارهای سنجش کیفیت. کارگیری منابع انسانی، کیفیت سیستم به به واژگان کلیدی:
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 مقدمه
عنوان سرمایه  با توجه به پیشر ت علم و  ناوری و ارار گر تن در عصر دانش، نیروی انسانی به

کارگیری مطلوب و کیفی این سرمایه از اهمیت ویهه و روزا زونی  سازمانی مطرح و مدیریت و به

ها  وری هرچه بیشتر سازمان نسبت به اعصار گذشته برخوردار بوده و منجر به اثربخشی و بهره

انسانی به این دلی  مهم است که بدون دستیابی  مدیریت منابع"( 1381واهد شد. ازنظر جزنی )خ

در  (.33: 1381، )جزنی".شود میی کارکنان، سازمان متواف و نهایتاً با شکست مواجه می به کار

بع کارگیری این منا به تبع من، نحوه شود و به های حساس حاکمیتی، این اهمیت دوچندان می دستگاه

های منابع انسانی، هسته  هنگی بین زیرسیستم. وجود هماگردد از اهمیت بیشتری برخوردار می

هدف کلیدی مدیریت منابع "کند،  گست تصریح می. اصلی مدیریت استراتهیک منابع انسانی است

های راهبردی سازمان و تضمین من  انسانی ایجاد یکپارچگی بین مدیریت منابع انسانی و طرح

های  سازی درونی  عالیت مدیریت راهبردی منابع انسانی به هماهنگ" Guest,1999:149)".باشد می

که در این صورت کیفیت   (Becker & Huselid ,1999:287 )".پردازد مدیریت منابع انسانی می

، هدف کلیدی مدیریت منابع انسانی ایجاد 1شود. به اول گست مدیریت منابع انسانی تأمین می

. عدم (Guest:1999,149)رچگی بین مدیریت منابع انسانی با سازمان و تضمین من است.یکپا

کارگیری منابع انسانی در سازمان باعث ایجاد ابهام در  اهتمام به معیارهای سنجش کیفیت به

توان کیفیت را  شود درنتیجه هر شرایطی را می کارگیری منابع انسانی می خصوص کیفیت سیستم به

ای  کارگیری و یا عدم کیفیت من هیچ سنجه د کرد و برای اثبات کیفی بودن سیستم بهعالی وانمو

نخواهیم داشت. بنابراین برای اثبات کیفی بودن عملکرد سیستم بکار گیری منابع انسانی در 

  سازمان، تعیین مدل سنجش کیفیت ضرورت دارد.

ری اسلامی ایران بر اساس برابر تصریح صورت گر ته در اانون اساسی، سیاست خارجی جمهو

جانبه و تمامیت ارضی کشور، د اع از  پذیری، حفظ استقلال همه جوئی و سلطه نفی هرگونه سلطه

ممیز متقاب  با دول  گر و روابط صلح های سلطه حقوق همه مسلمانان و عدم تعهد در برابر ادرت

عنوان متولی  خارجه به اانون اساسی(. مو قیت وزارت امور 142غیر محارب استوار است )اص  

اصلی اجرای سیاست مذکور منوط به دارا بودن نیروی انسانی توانمند ،بصیر و انقلابی با 

                                                           
1-Guest  
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های مذکور در نیروی انسانی این  های خاصی است. حصول اطمینان از تحقق ویهگی ویهگی

تا مبنای اادام کارگیری کیفی کارکنان است  وزارت خانه، نیازمند دارا بودن ملاک و معیار سنجش به

مندی در این  ممده تاکنون تحقیق علمی و نظام عم  های به مسئولین مربوطه ارار گیرد. برابر بررسی

طور مشخص صورت نگر ته است، لذا مسئله اصلی این تحقیق نبود یک مدل علمی  خصوص به

جهت ارتقاء کارگیری و اهداف سازمان،  برای سنجش کیفیت سیستم و ایجاد هماهنگی بین نحوه به

 کیفیت، است.

همیت این تحقیق در من است که با انجام این تحقیق مدل سنجش کیفیت سیستم بکار گیری منابع ا

 .توان با استفاده از من، کیفیت این سیستم را سنجید شده و می انسانی  وزارت امور خارجه مشخص

ضرورت انجام . را ارتقاء داد  کارگیری من  کیفیت بکار گیری منابع انسانی وزارت مذکور و با به

کارگیری و  این تحقیق من است که در صورت عدم تبیین معیارهای سنجش کیفیت سیستم به

عدالتی، رابطه مداری،  کارگیری منابع انسانی، نتیجه من گسترپ بی توجهی به کیفیت سیستم به بی

ت خواهد بود. با عنایت به انگیزگی شغلی و نهایتاً کاهش کیفی  قدان نشاط سازمانی و گسترپ بی

کارگیری منابع انسانی  دستیابی به مدل سنجش کیفیت به این تحقیقاصلی  موارد مذکور  هدف

و تعیین  "کارگیری منابع انسانی تعیین عوام  مؤثر در کیفیت به" وزارت امور خارجه است.

ها و  ارتباط بین شاخص"و نهایتاً تعیین  "کارگیری منابع انسانی های سنجش کیفیت در به شاخص"

شود. جهت دستیابی به اهداف  وق سؤالات  ، اهداف  رعی تحقیق حاضر محسوب می "عوام 

 باشد.  زیر مطرح می

 شام :  های تحقیق سؤال

 کارگیری منابع انسانی وزارت امور خارجه کدام است ؟ سؤال اصلی: مدل سنجش کیفیت سیستم به

 های  رعی :  سؤال

 کارگیری منابع انسانی در وزارت امور خارجه کدام است؟ فیت بهکی عوام  مؤثر در -1

 کارگیری منابع انسانی وزارت امور خارجه کدام است؟ های سنجش کیفیت سیستم به شاخص -2

 کارگیری منابع انسانی وجود دارد ؟  های به چه ارتباطی بین عوام  و شاخص -3
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 مباني نظری

 :الف ـ پیشینه 

 ها آن های متعددی موردمطالعه ارار گر ت که به چند مورد از پیشینهبرای انجام این تحقیق 

تدوین استراتهی جذب منابع ( در رساله دکترای خود تحت عنوان  1384)مهرنیا . شود یمشاره ا

جذب  منظور بهجذب نیرو باید به روپ علمی انجام گیرد،  انسانی نهاجا به این نتیجه رسیده که

و مخرین وضعیت عمر سازمان و نسبت نیروهای خلاق، اداری  هرسالنیروهای انسانی مناس ، 

های  یپتین تر مناس یاتی سنجیده شود و در دستور کار ارار گیرد، کارکنان عملیاتی از میان عمل

طراحی مدل  ، در رساله دکتری خود تحت عنوان (1381)موسویان.  تحقیقی گزینش شوند

اولاً مدلی را برای  مدیریت راهبردی  ه این نتیجه رسیده کهراهبردی منابع انسانی در رسانه ملی ب

ی کارمند یابی و ها نظامیاً راهبردهای سطح دوم در ثانمنابع انسانی در رسانه ملی تدوین نموده، 

. انتخاب و مموزپ و بهسازی، ارزیابی عملکرد و جبران خدمت و پاداپ طراحی نموده است

الگوی مدیریت راهبردی منابع انسانی اوه تحت عنوان  ( در رساله دکتری خود1381جهانگیر)

در چهارچوب مفهومی مدیریت  شده گر تهعوام  در نظر  تک تکاضاییه به این نتیجه رسیده که 

ید جامعه مماری ارار گر ت و از بین تناس  تائراهبردی منابع انسانی اضات اوه اضاییه مورد 

 . باشد   ا قی و عمودی مییه تناسدوسوسویه و تناس  عمودی  عمودی یک

الگوی مدیریت منابع انسانی تحقیقات در یک سازمان نظامی به این  تبیین ( در1385)ورزشکار

و نتیجه رسیده که یکپارچگی در نظام منابع انسانی تحقیقات یک ااعده جاری و ساری بوده  

الگوی مناس  منابع انسانی در تدوین »( در 1311)عاشوری،. اند خورده گرهیده و تن درهممن   عناصر

، در دانشگاه عالی د اع ملی در اال  «سازمان حفاظت اطلاعات ارتش جمهوری اسلامی ایران

الگوی مناس  منابع انسانی در » ای انجام داده و در پاسخ به سؤال که تحقیق کاربردی و توسعه

ن الگوی مدیریت منابع تری نتیجه گر ته که مناس  «سازمان حفاظت اطلاعات ارتش کدام است؟

 .انسانی در این سازمان مبتنی بر تکلیف محوری است

تدوین راهبرد مدیریت منابع انسانی سازمان حفاظت »(در تحقیقی تحت عنوان 1212)رستمی نیا 

راهبردهای مدیریت منابع انسانی در سازمان حفاظت سپاه را   ()، در دانشگاه امام حسین «سپاه

بع راهبرد کلان منا»بردی انجام داده و در پاسخ به سؤال تحقیق مبنی بر اینکهدر اال  تحقیقی کار

به این نتیجه رسیده که ایجاد سازمانی انسانی با جذب تربیت و بکار « انسانی ساحفاسا چیست؟
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های ولایی، توانمند، بصیر و مهذب و صائن، منطبق بر سامانه نیروی انسانی ساحفاسا،  گیری انسان

به  جه به تئوری مبنایی در تولیدات ادبیات بومی و تجربیات دیگر کشورها ، منجردر صورت تو

 . گردد ارتقاء کیفی و محتوایی من می

یجه درنتدر رساله مهرنیا گام مهمی برای ساماندهی جذب منابع انسانی نهاجا برداشته است لکن 

های این روپ و  یهگیوگیری نهایی اگرچه جذب نیرو به روپ علمی را پیشنهاد نموده اما 

. در رساله موسویان مدلی برای ین نیروها توضیح داده نشده استتر مناس معیارهای تشخیص 

سنجش کیفیت  یها ملاکولی با توجه به حدود تحقیق  شده ارائهمدیریت راهبردی منابع انسانی 

ید عوام  تائ قط  یتاًنهاجهانگیر اگرچه از نوع تحقیق کاربردی بوده اما ارائه نشده است. رساله 

شده و یک راهکار عملی برای مدیران مجموعه ارائه نکرده است ضمن   یانبچهارچوب مفهومی 

وااعیتی ورزشکار به   مقالههای تناس  ا قی و عمودی را تبیین ننموده است. در  یهگیواینکه 

ر هم تنیدگی تحت عنوان یکپارچگی در منابع انسانی پرداخته شده اما نحوه این یکپارچگی و د

عاشوری نیز که الگوی مناس  منابع انسانی در ساحفاجا را بررسی نموده، معیار . بیان نشده است

رستمی نیا که تحقیق مشابهی در مورد سپاه پاسداران انقلاب اسلامی . تناس  را بیان نکرده است

دنظر را تبیین انجام داده هدف خود را ارتقاء کیفی عنوان داشته لکن معیار سنجش کیفیت مور

 .ننموده است

هتای علمتی در متدیریت منتابع      شده عمدتاً بر ضرورت استفاده از روپ تحقیقات انجام درمجموع،

شده در هر سازمان، هماهنگی و تناس  ا قی و عمودی، یکپارچگی  های بومی انسانی، طراحی شیوه

کارگیری ا راد واجد شترایط   هعنوان یک الگو و ب در سیستم مدیریت منابع انسانی، تکلیف گرایی به

اند. گرچه نتایج تحقیقات مذکور بتا توجته بته محتدوده تحقیتق       متناس  با هر سازمان تأکید نموده

کدام از این تحقیقات در محیط سازمانی وزارت امور خارجه صورت  ها معتبر بوده است اما هیچ من

پرداختن به چنین موضتوعی، یتک   نگر ته است لذا انجام تحقیق در موضوع حاضر سابقه نداشته و 

نظتران در شتناخت معیارهتای ستنجش کیفیتت       شود. مشارکت دادن صتاح   نوموری محسوب می

کارگیری منابع انسانی، انجام مصاحبه با نخبگان، اخذ دیدگاه سه تن از وزرای سابق امتور   سیستم به

، 303ارشتد و نیتز توزیتع    وپنج تن از مسئولین  خارجه، و توزیع پرسشنامه، انجام مصاحبه با بیست

شتده  حتاکی از اعتبتار نتتایج و ازجملته        قره پرسشنامه تکمیت    183موری مورد پرسشنامه و جمع

 شود. ها در این تحقیق محسوب می های روپ گردموری داده نوموری
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 ب ـ مفهوم شناسي : 

های متقاب  و وابسته به  سیستمی است متشک  از بسیاری  عالیت مديريت منابع انسانی:

مرتبط با یکدیگر  ها  عالیت  که هنگامی بنابراین. گذارد یکدیگر که هر  عالیت بر دیگری اثر می

( تشکی  یا ته است که زیرسیستم)یک سیستم از دو یا چند جزء .مید وجود می هستند، سیستم به

:  1381)جزنی،  "کنند میبا یکدیگر کار  شناسایی ااب با مرزهای   تهیا سازمانیک کلیت  صورت به

 18: 1381)ابیلی، مدیریت منابع انسانی به لحاظ موضوع خود انسان پیچیده و پراهمیت است(.  33

های جدیدتر شریک استراتهیک و اهرمان تغییر، حامی کارکنان،  مدیران منابع انسانی باید نقش(. 

 1310.)الی پور،دهنده سرمایه انسانی را نیز ایفاء نمایند و نقش توسعه نقش متخصص کارکردی

مدت و بلندمدت نیز  های کوتاه های مدیریت منابع انسانی را با توجه به  عالیت توان نقش می(.  14:

های   عالیت. گیرد های روزمره را در بر می ها و پروژه مدت که طرح های کوتاه  عالیت. تعریف کرد

 (. 23: 1381.)گرگ ال استوارت،کنت جی براون، ماهیتی استراتهیک تر دارند بلندمدت

کارگیری، نگهداری، مموزپ،  های  تأمین، به عنوان یک سیستم، زیرسیستم مدیریت منابع انسانی به

منابع  کارگیری به زیرسیستمبر  صر اًتحقیق حاضر  .گیرد جبران خدمت و بازنشستگی را دربر می

هایی است برای ارار گر تن  کارگماری، مجموعه تلاپ کارگیری یا به به است. متمرکزشدهانسانی 

ها، دانش و استعداد او با  شخص مناس  در شغ  مناس . مناس  بودن یک  رد، به انطباق مهارت

سو  های شخص از یک ها و رجحان های مهارتی شغلی و سازگاری میان شخصیت، گرایش ضرورت

ی و سازمانی از سوی دیگر ارتباط دارد. )شیمون ال دولانو رندال اس های شغل و ویهگی

ای کلیدی و اصلی است که ستون اصلی یک نظام مدیریت  کارگیری مؤلفه (.به213:  1358شولر،

کند که میان کارکنان و  دهد و تضمین می منابع انسانی استراتهیک و جامع را تشکی  می

کارگیری،  به (. 100:  1388ای وجود دارد.)عباسپور،  س  بهینههای استراتهی سازمان تنا نیازمندی

 رایند کارشکا ی، تعیین شرایط احراز )دانشی، تخصصی، مهارتی و استعداد و توانایی( همراه با 

  و شناخت   یوتحل هیتجز. ستی در جایگاه مناس  مأموریت اریکارگ بهتعیین پیشر ت شغلی و 

   یوتحل هیتجزشود.  می  محسوب کارگیری به  مدیریت  از وظایف  مهمی  ، بخش در سازمان  مشاغ 

  بررسی  در سازمان  از مشاغ   هریک  یها یهگیوو   ماهیت  من  از طریق  که  است  ،  رایندی شغ 

  معلوم  شغ    یوتحل هیتجزبا شود.  می  و گزارپ  موری ها جمع من  درباره  کا ی  گردد و اطلاعات می

، ها مهارت  چه  من،  یستهشا  احراز و انجام  شود و برای می  را شام   وظایفی  چه  هر شغ شود  می
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و   وظایف  خلاصه  ، شرح شغ    یوتحل هیتجز  عبارتی  . به است  لازم  ییها ییتواناو  ها دانش

،  من  دادن  انجام  برای  لازم  های و مهارت  دیگر، دانش  با مشاغ   شغ   من  ، رابطه شغ   یها تیمسئول

 . کار است  و شرایط

کارگیری،  رایند کارشکا ی، تعیین شرایط احراز )دانشی، تخصصی، مهارتی و  بهبکار گيری:   

ی در جایگاه مناس  جهت انجام کارا ریکارگ بهاستعداد و توانایی( همراه با تعیین پیشر ت شغلی و 

توزیع نیروی  های مؤلفهدر این پهوهش « کارگیری منابع انسانی سیستم به .استو مؤثر مأموریت 

 .گیرد میانسانی، انتصابات و ارتقاء مقام و اعزام به مأموریت را در بر 

هایی است که با استفاده از  کارگیری از ویهگی بهسیستم منظور از کیفیت، برخورداری  کيفيت :

 شده است. تعییندر این تحقیق کارگیری  عنوان معیارهای سنجش کیفیت به دیدگاه نخبگان، به

 از عوام ی  ا مجموعهدر این تحقیق  دربر گیرنده  مدل سنجش کيفيت بکار گيری منابع انسانی.

باشد که می ها منی منابع انسانی و روابط بین های سنجش کیفیت سیستم بکار گیر مؤثر، و شاخص

 کیفیت بکار گیری منابع انسانی وزارت امور خارجه خواهد شد .  ارتقاءمنجر به  ها مناعمال 

 :ی جمعيت شناختی ها دادهتوصيف آماری 

 31سال،  34تا  31نفر  15تکمی  و عودت داده شده، که  یا پرسشنامه 183از : های توصيفی .يافته9

تا  51نفر بین  18سال،  40تا  53نفر بین  51سال،  44تا  41نفر بین  50سال،  30تا  43نفر بین 

نفر دارای  58تعداد  سال سن داشتند. در خصوص تحصیلات، 50تا  33نفر بین  12سال و 54

 53ازنظر سابقه مدیریتی،  .لیسانس بودندنفر  42دارای کارشناسی ارشد،و نفر  83دکتری، تعداد 

نفر  35نفر سابقه ریاست اداره،  53نفر سابقه مدیر کلی،  30 که طوری بهنفر سابقه مدیریتی داشته 

ه  رئیس، معاون مدیری ک  و یا مدیرک  نفر در زمان تکمی  پرسشنام 53سابقه سفارت داشته و 

  .اند بوده

ابتدا  «منابع انسانی کارگیری بهمعیارهای تشخیص کیفیت سیستم »برای کشف های تحليلی: . يافته3

مید. در جدول زیر مقدار شده است که نتایج من در جداول زیر می از تحلی  عاملی اکتشا ی استفاده

KMO شده است و نتیجه مزمون مجذور کای کرویت بارتلت نشان داده: 
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  يشناس روش
انستانی  وزارت  کتارگیری منتابع    تحقیق حاضر، که باهدف دستیابی به مدل سنجش کیفیت بته 

توانتد مورداستتفاده متدیران منتابع      کاربردی، است. زیترا متی  ، شده، ازنظر هدف امور خارجه انجام

کارمنتدان   من ممتاری  جامعته شتده و   انسانی اترار گیترد. ایتن تحقیتق، بته روپ پیمایشتی انجتام       

استت کته بتا استتفاده از      کارکناننفر از  303 حجم نمونه .وزارت خارجه است( نفر 1400)رسمی

نحوه انتخاب جامعه نمونه، روپ تصاد ی ساده با استفاده از جدول  رمول کوکران محاسبه شده و 

هتا،   باشد. روپ تحقیق در این پتهوهش، ازنظتر نحتوه گتردموری داده     اعداد تصاد ی استاندارد می

هتتا، مصتتاحبه و  دادهابتتزار گتتردموری  روپ تحقیتتق توصیفی)غیرمزمایشتتی( از نتتوع  پیمایشتتی و

ها از ممار توصیفی )جمعیت شناختی( و ممتار استتنباطی و    وتحلی  داده برای تجزیه .پرسشنامه است

میزان پایایی ابزار از طریق ضری  ملفای کرونباخ محاسبه شتده و   تحلی  عاملی استفاده شده است.

. نتتایج بررستی   استفاده شتد گیری از روایی صوری، محتوا و سازه  جهت بررسی روایی ابزار اندازه

نتایج روایی صوری و محتوا با استفاده از اخذ نظرات متولیان امر حاکی از مناس  بودن روایی بود. 

)مقتدار  و کرویتت بارتلتت  (   KMO)یبتردار  نمونته یتت  کفا یرمقادتحلی  عام  اکتشا ی و بررسی 

 معنادار( حاکی از مناس  بودن روایی سازه پرسشنامه بود.

 های تحقیقها و یافتهداده لیوتحل هیتجز
 و بارتلتKMOمزمون  :1جدول

 مزمون کرویت بارتلت گیری برای کفایت نمونه KMOمقدار 

 P<01/0 مقدار کای اسکوئر 
.939 6221.831 

بتوده و مزمتون بارتلتت نیتز      131/0برابتر   KMOشده، مقتدار   طور که در بالا نشان داده همان

بترداری و معنتاداری مزمتون بارتلتت، متاتریس      با توجته بته کفایتت نمونته     معنادار است. بنابراین

ها برای تحلی  عاملی مناس  است، پتس اجترای تحلیت  عتاملی بتر پایته متاتریس        همبستگی داده

در ایتن پتهوهش   « منتابع انستانی   کارگیری بهسیستم ااب  توجیه خواهد بود.  موردمطالعههمبستگی 

توزیع نیروی انسانی، انتصابات و ارتقاء مقام و اعزام به مأموریت  ایه مؤلفهشام  سه مؤلفه بود که 

   .ها از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده استگیری این مؤلفه . برای اندازهگر ت میرا در بر 
 توزیع نیروهای انسانیمعیارهای سنجش کیفیت : الف
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 ضری  پایایی پرسشنامه :2جدول

 ملفای کرونباخ استانداردانحراف  واریانس میانگین

54.6286 217.166 14.73655 .816 

ر با اخ مؤلفه توزیع نیروی انسانی برابکه ضری  ملفای کرونب شود میبر اساس جدول بالا ملاحظه 

 .است یکه مقدار مناس  باشد می 81/0
 همبستگی هر سؤال با ک  :3جدول

Balef 

 سؤال
همبستگی هر سؤال با 

 ک  پرسشنامه

ملفا اگر سؤال مقدار 

 حذف شود

 794. 588. ی توزیعزیر برنامه -1

 790. 640. توزیع مناس  کارکنان -2

 791. 625. توزیع منطقی وظایف -3

 825. 260. تعیین پست بعدی -5

 790. 571. مشارکت مطلوب کارکنان -4

 858. 302. ها ییجابجا ریتأث -3

 781. 714. تقویت اعتماد کارکنان به توزیع -5

 779. 708. یسالار ستهیشا -8

 788. 629. رضایت کارکنان -1

 797. 522. توجه به تخصص کارکنان -10

 سؤالاتچهار دارای همبستگی پایینی با بقیه  سؤالکه  شود یمملاحظه   3شماره در جدول 

 .مناسبی نیست و کاندیدی برای حذف است سؤال یجهدرنت، باشد یم

 مقاممعیارهای تشخیص کیفیت سیستم انتصابات و ارتقاء : ب
 ضری  پایایی پرسشنامه :5جدول

 ملفای کرونباخ انحراف استاندارد  واریانس  میانگین 

125.3879 1162.178 34.09073 .940 

 برابر انتصابات و ارتقاء مقامکه ضری  ملفای کرونباخ مؤلفه  شود میبر اساس جدول بالا ملاحظه 

 .باشد میکه مقداری مناس   باشد می 15/0با 
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 همبستگی هر سؤال با ک  :4جدول

Bbe 

 سؤال

همبستگی هر سؤال 

با ک  پرسشنامه
مقدار ملفا اگر سؤال  

ف شود
حذ

 

Bbe 

 سؤال

همبستگی هر سؤال 

با ک  پرسشنامه
مقدار ملفا اگر سؤال  

ف شود
حذ

 

 936. 680. التزام به دین.12 936. 710.  رصت برابر در انتصابات.1

 944. 254. ارتقاء مقام رصت برابر در .2
پایبندی به .13

 اوانین
.594 .937 

 936. 687. ارتقاء جایگاه.3
طی دوره .15

 مموزشی
.340 .942 

 935. 747. اجرای اساسنامه.5
داشتن بانک .14

 اطلاعاتی
.676 .936 

 934. 790. حفظ عزت کارکنان.4
استفاده از بانک .13

 اطلاعاتی
.662 .936 

 936. 702. یازبندی ا رادامت.15 945. 118. انتصاب از داخ .3

 935. 745. توجه به سابقه. 18 937. 647. اجماع در تعیین معیار انتصاب.5

 936. 661. شفا یت.8
انتصاب .11

 تدریجی
.743 .935 

 935. 808. اانونمندی.1
اشراف کاری .20

 ا راد
.749 .935 

 937. 658. پذیری یتمسئول.21 935. 761. عدالت.10

 937. 629. انضباط کاری.22 937. 652. حسن شهرت.11

الات ؤهای دو و شش همبستگی پایینی با بقیه سالؤس شود، یمکه در جدول بالا ملاحظه  طور همان

 .شوند یمحذف  یجهدرنتو  بودههای مناسبی نگویه یجهدرنت، دارد

 معیارهای تشخیص کیفیت سیستم اعزام به مأموریت: ج

 ضری  پایایی پرسشنامه :3جدول

 ملفای کرونباخ انحراف استاندارد  واریانس  میانگین 

81.6807 638.558 25.26971 .817 

 برابرکه ضری  ملفای کرونباخ مؤلفه اعزام به مأموریت  شود میملاحظه  3شماره بر اساس جدول 

 .باشد میکه مقداری مناس   باشد می 81/0با 
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 با ک  سؤالهمبستگی هر  :5جدول

Bjim 
 سؤال

همبستگی
 

هر سؤال 
با ک  پرسشنامه
مقدار ملفا اگر سؤال  

ف شود
حذ

 

Bjim 
 سؤال

همبستگی هر سؤال 
با ک  پرسشنامه
مقدار ملفا اگر سؤال  

ف شود
حذ

 

 879. 072. یتمأمورمح   زودهنگامتعیین .10 799. 546. عدالت محوری.1

 819. 180. مموزپ محوری.11 804. 475. شفا یت.2

 804. 504. یندپ به شرایطپا.12 797. 633. یسالار ستهیشا.3

 800. 615. توجه به مدت تواف.13 795. 672. هوشمندسازی سیستم.5

 811. 350. شروع از مناطق سخت.15 798. 591. حذف لابی.4

 812. 330. منع اعزام مکرر به مناطق خوب.14 801. 581. تعیین ضری  برای معیارها.3

 804. 495. بندی ا راد یتاولو.13 803. 502. رمسئولیغحذف نقش ا راد .5

منع اعزام مجدد به مناطق . 8
 بد اب و هوا

.461 .806 
 اانون محوری.15

.549 .802 

 807. 432. سنخیت. 18 801. 511. حفظ حرمت کارکنان.1

نسبت به بقیه ده و یازده دارای همبستگی پایینی  یها سؤالکه  شود یمملاحظه  5شماره در جدول 

 برای حذف هستند. مناس های مناسبی نیستند و گویه یجهدرنت، باشد یم سؤالات

حال اجرای تحلی  عاملی شرط دیگری نیز دارد و من بررسی میزان اشتراکات هرکدام از  درعین

برای هر مؤلفه محاسبه شده است که نتایج من در . میزان اشتراکات سؤالات با ک  پرسشنامه است

   شود:مشاهده می 8جدول شماره 

 اختصاریعلائم 
 نام اختصاری عنوان

 B کارگیری منابع انسانی معیارهای تشخیص کیفیت سیستم به

 Balef5dif توزیع نیروی انسانی

 Bbe10dif انتصابات و ارتقای مقام

 Bjim1dif اعزام به مأموریت
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 مقادیر مرتبط با همبستگی سؤالات با ک  مزمون(اشتراکات) :8جدول

B 
 سؤال

 اشتراکات اوليه
اشتراکات پس از 

 استخراج
B 

 سؤال
 اشتراکات اوليه

اشتراکات پس از 
 استخراج

Balef1dif 1.000 .775 Bbe17dif 1.000 .768 

Balef2dif 1.000 .875 Bbe18dif 1.000 .710 

Balef3dif 1.000 .840 Bbe19dif 1.000 .713 

Balef5dif 1.000 .743 Bbe20dif 1.000 .732 

Balef6dif 1.000 .438 Bbe21dif 1.000 .683 

Balef7dif 1.000 .633 Bbe22dif 1.000 .746 

Balef8dif 1.000 .766 Bjim1dif 1.000 .852 

Balef9dif 1.000 .656 Bjim2dif 1.000 .524 

Balef10dif 1.000 .694 Bjim3dif 1.000 .682 

Bbe1dif 1.000 .759 Bjim4dif 1.000 .642 

Bbe3dif 1.000 .606 Bjim5dif 1.000 .798 

Bbe4dif 1.000 .752 Bjim6dif 1.000 .659 

Bbe5dif 1.000 .844 Bjim7dif 1.000 .535 

Bbe7dif 1.000 .656 Bjim8dif 1.000 .631 

Bbe8dif 1.000 .776 Bjim9dif 1.000 .635 

Bbe9dif 1.000 .782 Bjim12dif 1.000 .510 

Bbe10dif 1.000 .872 Bjim13dif 1.000 .628 

Bbe11dif 1.000 .707 Bjim14dif 1.000 .587 

Bbe12dif 1.000 .740 Bjim15dif 1.000 .686 

Bbe13dif 1.000 .629 Bjim16dif 1.000 .723 

Bbe14dif 1.000 .639 Bjim17dif 1.000 .556 

Bbe15dif 1.000 .811 Bjim18dif 1.000 .590 

Bbe16dif 1.000 .846    

دهد که تمامی مقادیر مترتبط بتا همبستتگی ستؤالات بتا کت  مزمتون در        طورکلی نتایج نشان می به

تتک   تتک ارار دارند که نشان از همبستگی بالای بین  30/0های اصلی بالاتر از راستای تحلی  مؤلفه

 .سؤالات با ک  مزمون و مناس  بودن من جهت تحلی  عاملی است

هتای  ها از ماتریس همبستتگی از روپ تحلیت  مؤلفته   برای استخراج عام : استخراج عوامل اوليه

اصلی استفاده شد، زیرا هدف تبیین ک  واریانس ماتریس همبستگی بتود. همچنتین جهتت تعیتین     

 موردبررستی که چند عام  مناس  برای چرخش وجود دارد، ملاک کیسر و مزمون اسکری کت   این

بتر پایته متلاک کیستر،     دهتد. را نشان متی  شده استخراجی هاارار گر ت، جدول زیر وضعیت عام 
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 8شوند. ، تعیین می استخراج ااب عنوان عوام   عواملی که دارای ارزپ ویهه بالاتر از یک هستند به

درصد واریتانس کت     83/31طورکلی  عام  به 3رای ارزپ ویهه بیشتر از یک هستند و این عام  دا

 03/4درصتد، عامت  ستوم     15/8درصد واریانس ک ، عام  دوم 31/51کنند. عام  اول را تبیین می

درصتد، عامت    24/3درصد، عام  ششتم   33/3، عام  پنجم 51/3درصد واریانس ک ، عام  چهارم 

 . کنندواریانس ک  را تبیین می% 33/2و عام  هشتم % 31/2هفتم 

 واریانس ک : 1جدول
 مجموع مجذور بارهای چرخش يافته  شده استخراجمجموع مجذور بارهای  مقادير ويژه اوليه عناوين

ارزش  

 مطلق

درصد 

 واريانس

درصدتجمعی 

 تجمعی

ارزش 

 مطلق

درصد 

 واريانس

درصدتجمعی 

 تجمعی

ارزش 

 مطلق

درصد 

 واريانس

 درصد

تجمعی 

 تجمعی
1 18.592 41.315 41.315 18.592 41.315 41.315 10.953 24.340 24.340 

2 3.681 8.179 49.494 3.681 8.179 49.494 3.491 7.759 32.099 

3 2.279 5.064 54.559 2.279 5.064 54.559 3.455 7.678 39.777 

4 1.672 3.715 58.274 1.672 3.715 58.274 3.039 6.753 46.531 

5 1.499 3.331 61.605 1.499 3.331 61.605 2.993 6.651 53.182 

6 1.463 3.250 64.855 1.463 3.250 64.855 2.857 6.350 59.532 

7 1.179 2.619 67.474 1.179 2.619 67.474 2.843 6.319 65.850 

8 1.063 2.363 69.837 1.063 2.363 69.837 1.794 3.987 69.837 

9 .976 2.169 72.006 

      
10 .936 2.081 74.087 

      
11 .826 1.835 75.922 

 

     

12 .774 1.721 77.643 

 

     

13 .723 1.606 79.249       

14 .665 1.478 80.727       

15 .620 1.377 82.104       

16 .548 1.218 83.321       

17 .508 1.130 84.451       

18 .491 1.092 85.543       

19 .453 1.006 86.549       

20 .448 .996 87.545       

21 .443 .985 88.530       

22 .408 .906 89.436       

23 .382 .849 90.285       
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 راهنمای علائم اختصاری

 نام اختصاری عنوان

 B کارگیری منابع انسانی معیارهای تشخیص کیفیت سیستم به

 Balef5dif توزیع نیروی انسانی

 Bbe10dif انتصابات و ارتقای مقام

 Bjim1dif مأموریتاعزام به 

، اب  از چرخش شده استخراجبارهای عاملی سؤالات پرسشنامه در هشت مؤلفه  10در جدول 

 : شده است نشان داده

 مجموع مجذور بارهای چرخش يافته  شده مجموع مجذور بارهای استخراج مقادير ويژه اوليه عناوين

ارزش  

 مطلق

درصد 

 واريانس

درصدتجمعی 

 تجمعی

ارزش 

 مطلق

درصد 

 واريانس

درصدتجمعی 

 تجمعی

ارزش 

 مطلق

درصد 

 واريانس

درصد 

تجمعی 

       91.069 784. 353. 24 تجمعی

25 .329 .732 91.801       

26 .313 .695 92.497       

27 .299 .665 93.161       

28 .286 .635 93.797       

29 .274 .608 94.405       

30 .250 .555 94.959       

31 .245 .545 95.504       

32 .241 .536 96.041       

33 .210 .466 96.507       

34 .199 .442 96.948       

35 .182 .404 97.352       

36 .175 .389 97.741       

37 .164 .364 98.106       

38 .147 .327 98.433       

39 .144 .320 98.752       

40 .124 .275 99.027       

41 .108 .240 99.267       

42 .098 .218 99.486       

43 .086 .190 99.676       

44 .078 .172 99.848       

45 .068 .152 100.000       
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 ماتریس عناصر : 10جدول

 عناصر هاگويه

1 2 3 4 5 6 7 8 

Bbe10dif .839 -.382 
   

   

Bbe5dif .838 -.334 
   

   

Bbe9dif .827 
    

   

Bbe4dif .811 
    

   

Bbe1dif .801 -.300 
   

   

Bjim5dif .787 -.328 
   

   

Bbe20dif .780 
    

   

Bbe19dif .775 
    

   

Bjim3dif .770 
    

   

Bbe18dif .764 
    

   

Bjim1dif .759 -.412 
   

   

Balef8dif .727 
    

.307   

Bbe17dif .714 
  

-.321 
 

   

Balef5dif .713 -.353 
   

   

Bjim9dif .704 
    

   

Bbe3dif .701 
    

   

Bbe11dif .701 
   

.347    

Bbe21dif .701 
    

   

Bbe12dif .693 
   

.352    

Bjim4dif .689 
  

.321 
 

   

Bbe15dif .685 
  

-.377 -.393    

Balef7dif .682 
    

   

Bbe7dif .681 
    

   

Bbe22dif .674 
    

   

Bjim17dif .662 
    

   

Bbe16dif .660 
  

-.368 -.411    

Bjim6dif .655 
 

.315 
  

   

Bbe8dif .650 
    

 -.421  

Balef9dif .613 
 

-.425 
  

   

Balef1dif .593 
 

-.360 
  

   

Bbe13dif .578 
   

.431    

Balef2dif .538 
 

-.537 .413 
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 هاگويه
 عناصر

1 2 3 4 5 6 7 8 

Bjim7dif .526 
    

   

Bjim2dif .507 
    

  .306 

Balef6dif .403 
    

 .312  

Bjim15dif 
 

.680 
   

   

Bjim14dif 
 

.599 .337 
  

   

Bjim16dif .428 .576 
   

 -.307  

Bbe14dif .326 .512 
   

  .336 

Bjim8dif .374 .500 
   

 .359  

Bjim18dif .399 .473 
   

.314  -.308 

Bjim12dif .423 .445 
   

   

Balef3dif .527 
 

-.558 .362 
 

   

Bjim13dif .455 .323 .457 
  

   

Balef10dif .432 
 

-.439 
  

.404   

شود که یک عام  کلی ظاهر شده، و اکثر سؤالات روی من بارهای مشاهده می 10در جدول 

های جدول  وق، چون ماتریس عاملی چرخش نایا ته . با توجه به دادهای دارند ملاحظه عاملی ااب 

دست نداد، تصمیم گر ته شد از روپ چرخش واریماکس  بهو بارهای عاملی من، ساختاری بامعنا 

تری که نمایشگر استفاده شود تا هم کشف هیئت کلی مواد پرسشنامه و هم تشخیص ساختار ساده

پذیر باشد. ماتریس ای تأثیرپذیر باشد، امکانهح  راهخطوط اصلی و نسبتاً روشن برای رسیدن به 

سؤالات رسیده است که ها پس از یازده چرخش مزمایشی به بهترین ترکی  ساختار و عاملی داده

      گردد:نتایج من در جدول زیر مشاهده می
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 ماتریس عناصر چرخش یا ته : 11جدول 

 عناصر هاگويه 

  1 2 3 4 5 6 7 8 

 در اعزاممحوری عدالت
Bjim1dif 0.883               

               Bjim5dif 0.85 گری در اعزامحذف لابی

 عدالت محوری در انتصابات
Bbe10dif 0.843 

              

 Bbe5dif 0.828 و کرامت کارکنان نفس عزتحفظ 
              

 ایجاد  رصت برابر در انتصابات
Bbe1dif 0.779 

              

 حفظ کرامت کارکنان در اعزام
Bjim9dif 0.753 

              

 در خصوص انتصابات اساسنامه اجرای 
Bbe4dif 0.741 

              

 مشارکت مطلوب کارکنان و منع بایکوت و طرد
Balef5dif 0.738 

              

 انتصاب تدریجی از پایین به بالا
Bbe19dif 0.669 

              

 هوشمند سازی اعزام
Bjim4dif 0.653 

              

 مندی دایق در انتصاباتمندی و ضابطهاانون
Bbe9dif 0.645 

              

 عینی معیارهای بر یمبتن سالاریشایسته
Bjim3dif 0.633 

              

 عنوان  رصتی برای ارتقاء جایگاه ارتقاء مقام به
Bbe3dif 0.632 

              

 مندی در اعزامضابطه و یاانون محور
Bjim17dif 0.518 

              

 های سیاسی در توزیع منابعجابجایی جریان ریتأث
Balef6dif 0.476 

              

 مناس  رسانیو اطلاع شفا یت
Bjim2dif 0.448 

              

 توجه به التزام عملی ا راد به احکام شرع
Bbe12dif 

  
0.655             

 توجه به حسن شهرت ا راد رد انتصابات
Bbe11dif 

  
0.645       

      

 توجه به پایبندی ا راد به اوانین و مقررات
Bbe13dif 

  
0.598       

      

 توجه به انضباط کاری و اداری ا راد در انتصابات
Bbe22dif 

  
0.59 

  
    

      

 در انتصابات به وظایفتوجه به اشراف کاری ا راد 
Bbe20dif 

  
0.502 

  
    

      

 پذیری ا راد در انتصاباتتوجه به مسئولیت
Bbe21dif 

  
0.502       

      

 ی انتصاباتبرااستفاده از بانک اطلاعات کارکنان 
Bbe16dif 

  
  0.807     

      

 برخورداری از بانک اطلاعات کارکنان برای
Bbe15dif 

  
  0.767           

 ی کارکنان  دادن اولویت به واجدینازبندیامت
Bbe17dif 

    
0.674           

 ضرورت توجه به سابقه ا راد در جریان انتصاب
Bbe18dif 0.504 

  
0.532   

  
    

  

 های مموزشی اب  از انتصاب مدیرانطی دوره
Bbe14dif     0.529   

  
    

  

 وهوامب خوپ مناطق به مکرر اعزام منع
Bjim15dif       0.79         
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هستند.  55/0شاخص با عام  اول دارای همبستگی بالاتر از  13دهد که نشان می 11شماره جدول 

ها  دارای بیشترین همبستگی با عام  اول است؛ با توجه به محتوای گویه Bjim1difشاخص 

گذاری نام "کارگیری منابع انسانیعدالت محوری در سیستم به"صورت توان عام  اول را به می

که با توجه به محتوای ، 402/0دارای بار عاملی بالاتر ازم  دوم روی عا سؤال 3 درمجموعنمود.. 

 "منابع انسانی کارگیری بهپذیری در سیستم مسئولیت"توان این عام  را توجه به می سؤالات

توجه به که با بودند  42/0سؤال روی عام  سوم دارای بار عاملی بالاتر از  4نمود. و  گذاری نام

 "در انتصابات ها شایستگیو  مرات  سلسلهتوجه به "حت عنوان من را ت توان میها  محتوای گویه

که با توجه به محتوای روی عام  چهارم بار عاملی داشتند  سؤال 5همچنین نمود.. گذاری نام

روی عام   سؤال 4، نمود گذاری نام "سنخیت کارکنان با وظایف"این عام  را  توان میها گویه

عدالت در "را تحت عنوان  توان من می سؤالاتبه محتوای که با توجه  عاملی داشتند بارپنجم 

 

 هاگويه

 عناصر

1 2 3 4 5 6 7 8 

 امتیاز بالاتر با ا راد دادن حق انتخاب به
Bjim16dif       0.772         

 محوله وظایف به اعزامی کارکنان سنخیت
Bjim18dif       0.673         

 به مناطق وهوا بدمباز مناطق  تیمأمور اولبن شروع
Bjim14dif       0.577 

  
      

 عنوان یک اهتمام به مدت تواف ا راد در مرکز به
Bjim13dif 

        
0.697       

 گیری در شورای استخدام و حذف تمرکز تصمیم
Bjim7dif 

        
0.589       

 منع اعزام مجدد ا راد به مناطق بد اب و هوا
Bjim8dif 

        
0.577       

 تعیین دایق شرایط اعزام و پایبندی به من
Bjim12dif         0.575       

 تعیین ضری  مناس  برای هر معیار
Bjim6dif 

  
      0.528       

 توجه به تخصص کارکنان در توزیع منابع انسانی
Balef10dif           0.738     

 اداریرضایت کارکنان از نحوه ارائه خدمات 
Balef9dif           0.604 

  
  

 سالاری بر اساس معیارهای ملموس از پیش شایسته
Balef8dif 0.557         0.602     

 تقویت اعتماد کارکنان از نحوه توزیع نیروی انسانی
Balef7dif 

    
      0.53     

 توزیع مناس  و منطقی کارکنان بین ادارات مختلف
Balef2dif 

    
        0.849   

 توزیع مناس  و منطقی وظایف کارکنان
Balef3dif 

    
        0.821   

 ریزی برای توزیع منابع انسانی برنامه
Balef1dif 

    
        0.741   

 
Bbe8dif 

    
          0.683 

 
Bbe7dif 

    
          0.467 
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این  سؤالاته با توجه به محتوای روی عام  ششم ک سؤال 5نمود،  گذاری نام "اعزام کارکنان

روی عام  هفتم بار عاملی  سؤال  3شود،می گذاری نام "کارگیری بهسالاری در شایسته"عام  

 گذاری نام "توزیع مناس  و منطقی کارکنان"عام  نیز  این سؤالاتکه با توجه به محتوای داشتند 

برای منکه عاملی در نظر گر ته  که ازمنجاییداشتند.  عام  بارروی عام  هشتم  سؤال 2و  گردد می

در عام  هشتم تنها دو  که درحالیبالایی داشته باشند  عاملی بارباید روی من  سؤالشود حداا  سه 

. جدول زیر ک  شود میاین عام  مناس  نیست و حذف  درنتیجهاست که  ارارگر ته سؤال

 :دهدواریانس تبیین شده توسط عوام  پس از چرخش را نشان می

 مجموع مجذور بارهای چرخش یا ته - 12جدول

 مجموع مجذور بارهای چرخش یا ته 
 درصد تجمعی درصد واریانس ک  ها عامل
1 10.953 24.34 24.34 
2 3.491 7.759 32.099 
3 3.455 7.678 39.777 

4 
3.039 6.753 46.531 

5 2.993 6.651 53.182 
6 2.857 6.35 59.532 

7 2.843 6.319 65.85 

درصد واریانس  54/5درصد واریانس ک  توسط عام  اول،  35/25گردد، طور که مشاهده می همان

درصد توسط عام   54/3درصد واریانس ک  نیز توسط عام  سوم،  35/5ک  توسط عام  دوم و 

درصد توسط عام   31/3درصد توسط عام  ششم، 34/3درصد توسط عام  پنجم،  34/3چهارم، 

-درصد واریانس ک  پرسشنامه را تبیین می 84/34درمجموع این سه عام  گردد. هفتم تبیین می

شده است که با  کارگیری منابع انسانی ارائه گیری سیستم به اندازهنمایند. در نمودار بعدی مدل 

  .ها وجود نداشت حدودیت  ضا امکان نشان داده گویهتوجه به م
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 سنجش کیفیت سیستم بکار گیری منابع انسانی وزارت امور خارجه مدل  303

 
 تفسیر نمودار :

. نتایج حاص  از تحلی  عام  اکتشا ی که است کارگیری بهکیفیت گیری نمودار بیانگر مدل اندازه

-گیری بررسی میگویه با کدام عام  همبستگی بالایی دارد، در این مدل اندازه کرد که هرن میعنوا

ها ها بیانگر متغیرهای مکنون یا عام شود، تا تأییدی بر نتایج تحلی  عام  اکتشا ی باشد.بیضی

مت هایی که از سها است. لشیهیا همان گو شده مشاهدهها بیانگر متغیرهای هستند و مستطی 

. باشند می )ضرای  همبستگی( عاملی باراند بیانگر ها ترسیم شدهها به سمت مستطی بیضی

با این  کارگیری بههای پرسشنامه یا به عبارتی معیارهای اینکه میا گویهجهت تعیین  درنهایت

از معیارهای برازپ  ،از تحلی  عام  اکتشا ی برازپ دارد ممده دست بهعاملی  5ساختار عاملی 

  شده است.  استفاده

)یعنی  ها مربع گیری اندازهاز میزان خطایی که در  اند عبارت اند شده خارج ها مربعکه از  هایی  لش

که بین خطاهای دو  کوواریانسیت است از عبار دوطر ه های منحنیها( وجود دارد و  گویه

 سبزرنگ های مستطی د. با مدل کمک کن ها دادهتا به بهبود برازپ  شود می)گویه( برارار شاخص 

عبارت است از میزان خطای  شده خارج سبزرنگها هستند. پیکانی که از بیضی  همان گویه

که از بیضی  هایی پیکان. اند شده گر ته ساختاری ناشی از هفت عاملی که برای این متغیر در نظر 

ت عام  بر عام  هفهر یک از  عاملی بارمیزان  شده ترسیم زردرنگ های بیضیبه سمت   سبزرنگ

 (.باشدمی کارگیری به)یعنی سیستم کلی 
 های برازپ مدل شاخص  13جدول

ش
ص براز

شاخ
 

مجذور خي
 

ت خي دو به درجه 
نسب

آزادی
 

درجه آزادی 
 

ی ميانگين 
ريشه خطا

ب
ت تقري

مجذورا
ش 

ص نيكويي براز
شاخ

 

ص 
شاخ

تعد
 لي

شده
 

نيكويي 

ش
براز

 

ص نيكويي تطبيقي
شاخ

ص نيكويي بهنجار 
شاخ

 

 عنوان آماری
Χ2 Χ2/ Df Df RMSEA GFI AGFI CFI NFI 

 79/6 79/6 00/6 07/6 60/6 077 5/2 60/2602 برآورد

از  تقریباًکه  ها شاخصبرازپ مشخص است که با توجه به  های شاخصبر اساس نتایج جدول 

 درنتیجه کند میمیزان مطلوب پذیر ته شده است تبعیت  عنوان به  رض پیش صورت بهمقداری که 

منابع انسانی وزارت امور  کارگیری بهسیستم  گیری اندازهنتیجه گر ت که مدل  گونه این توان می

 .مطلوبی برخوردار است نسبتخارجه از برازپ 
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 و وظتایف طور منظم و سیستماتیک کارها، یر بهوسیله من مد روشی است که به :وتحليل شغل تجزيه

(. طراحتی و  55: 1383دهد.)میرکمالی،  ارار می موردبررسیهای یک سازمان را  شغ  های مسئولیت

و بر پایه همین شترح تفضتیلی استت کته      کردهمعین را تحلی  مشاغ  شرح دایق و کام  وظایف 

های مبتنی بر وظایف شغلی، ارزشیابی مبتنی بر معیارهای شغلی و مموزپ مبتنی بتر   توان مزمون می

ای بترای حفاظتت    توانتد وستیله   کارشتکا ی متی  (  1381:51،.)صتائبی نیازهای شغلی را پدید مورد

تر بته کارمنتدان و    بندی مشاغ ، کمک به پرداخت عادلانه کارکنان، بهسازی گزینش و تربیت، طبقه

 (  54: 1383اصلاح ارزشیابی شغلی شود.)میرکمالی،

ریزی نیروی انسانی، تأمین، استخدام و حفظ کارکنانی است که بقاء و  هدف برنامه ريزی: برنامه 

نیاز سازمان به ا راد برای نی  به این لازم است  لذا. ها بستگی دارد توسعه سازمان به وجود من

ریزی منابع انسانی  برنامه(  48: 1385)سعادت ،.ریزی شود اهداف و راهبردهای تأمین من، برنامه

با در نظر گر تن بهترین  و. سازد پذیر می رو مهم است که دستیابی به چند مقصود را امکان ازمن

هایی برای از میان  منا ع  رد و سازمان، نیازهای مینده به منابع انسانی مشخص شود و برنامه

(. یک  45:  1358 ن ال و دولان و رندال اس شولر ،.) شیموها  راهم مید برداشتن ناهمخوانی

مناس  را برای توسعه هرچه بیشتر در  های انگیزه ،مناس  مسیر شغلی برای کارکنان ریزی نامهبر

برگر  بام«) کارکنان  راهم خواهد کرد و سرعت انطباق و نیز چابکی سازمان را ا زایش خواهد داد

طور انفعالی با هر دگرگونی و  ها ناگزیر خواهند بود به ریزی سازمان بدون برنامه(. 30:  1181 ،

چالشی، ابتدا دستخوپ شگفتی شده و سپس بدان تسلیم شوند، یا گاهی به اادامات مقطعی، 

ریزی نیروی انسانی به واحد  برنامه(.  55:  1381 ،)صائبی .دست بزنند ورجوع ر عمدت و  کوتاه

غیر این  در.دهد تا سازمان را در زمان صحیح با ا راد مناس  مجهز کند مکان میمنابع انسانی ا

 ( 115: 1311،بابائیان).های سازمان ممکن است به شکست منتهی شود صورت، برنامه

بندی اصولی مشاغ  در  بندی مشاغ  عبارت است از دسته طبقهبندی و ارزشيابی مشاغل:  طبقه

ها و شرایطی که برای احراز هر شغ  لازم  ف ، مسئولیتطبقات معین و مشخص برحس  وظای

بندی، کنترل  رد و حقوق در سازمان و  (. هدف اصلی از طبقه225:  1385است. )سید جوادین ، 

(. ملاک  45: 1383های مساوی است.)میر کمالی،اجرای شعار معروف پرداخت مساوی برای کار

ه یا بتوان برای گروهی از مشاغ  نام واحدی بندی مشاغ  مختلف در یک طبقه این است ک طبقه

(. 44: 1355اعلام کرد.)ابطحی،  ها شرایط احراز نسبتاً مشابهی تعیین کرد و با برای متصدیان من
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 های شرحثمره دیگر شود. فه و شروط احراز را موج  میهای وظی بندی مشاغ  شفا یت شرح طبقه

 . (1381:54،یوظیفه و شروط احراز، ارزشیابی مشاغ  است)صائب

تترین مستائ  و تصتمیمات     ترین ا تراد در هتر شتغ  یکتی از مهتم      انتخاب و بکار گماری شایسته

این روپ ، انطباق شاغ  با شتغ  در ستطح  تردی     های کاستی. یکی از شود مدیریتی محسوب می

 هتای دیگتر   هتا، انجتام انطبتاق    در ستازمان  با توجه به اهمیت  رایند کتار گروهتی   که درحالیاست 

(. برخی متدیریت را علتم و هنتر انتختاب و بکتار      134: 1383 ، ) محمدی.مید ضروری به نظر می

ا راد، تلفیق مساعی  کری و جسمی منتان و هماهنتگ کتردن ایتن مستاعی در       ترین شایستهگیری 

ویهگتی  (. 21: 1358،.)شترموهورن انتد  کترده سازمان تعریتف   موردنظر های هدفجهت هدف و یا 

 کارگمتاری  بته ن است که سطح تصمیمات انتخاب و )انطباق شاغ  و شغ ( ای اصلی الگوی مرسوم

ت اتختا  تصتمیما   منظتور  به ها سازماندر  مورداستفادهدر من،  ردی است. یعنی معیارها و ابزارهای 

اند و کمتتر شتام  ستطوح بتالاتر      شده دی خلاصهکار گماری نیروی انسانی در سطح  رانتخاب و ب

منظتور از انطبتاق ا تراد شتاغ  بتا یکتدیگر جتور کتردن         (.28: 2000،هارت)پلی شوند  تحلی  می

تعاملات انسانی شاغلین با یکدیگر با توجه به میزان وابستگی میان مشاغ  سازمانی استت زیترا در   

مشاغ  وابسته، چگونگی تعام  ا راد احراز کننده من مشاغ ، تأثیر بسزایی در عملکرد شغلی ا تراد  

 (  138: 1383 ،محمدی)رد سازمان خواهد داشت. و به دنبال من عملک

وزارت امور خارجه متولی اصلی اجرای سیاست خارجی است. برابتر تصتریح صتورت گر تته در     

، ایتن وزارتخانته موظتف استت      1311/ 28/12بسته اجرایی وزارتخانه متذکور بته تتاریخ انتشتار     

هتای   یتران و استتفاده از  رصتت   منظور اعتلایشان، مواعیت، ااتدار و نقتش جمهتوری استلامی ا    به

الملتت ،  ختتواهی در روابتتط  بتتین الملتت  و بستتط گفتمتتان عتتدالت ااتصتتادی در منطقتته و نظتتام بتتین

های مناس  در جهت تحکیم امنیت ملتی و پیشتبرد منتا ع ملتی ااتدام نمایتد کته رئتوس          سیاست

 اند از :  ترین این وظایف عبارت مهم

جانبه با  ناطق هدف در جهان، توسعه و تعمیق روابط همهتعقی  منا ع جمهوری اسلامی ایران در م

کشورهای مسلمان و تقویت تعام   رهنگتی و تحکتیم روابتط سیاستی ، ااتصتادی و حقتوای بتا        

منظور  ایرانی ، تقویت روحیه همبستگی میان کشورهای اسلامی به–کشورهای حوزه تمدن اسلامی 

جانبه با کشورهای دوست و همسو، تنظتیم   تحقق وحدت جهان اسلام، توسعه و تعمیق روابط همه

روابط با کشورهای غیرهمسو، پیگیری حمایت از حقوق مستلمانان و مستضتعفان جهتان، حضتور     
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المللی، توسعه و تقویت دیپلماسی عمومی و  ای و بین نطقههای م بخش در سازمان  عال، مؤثر و الهام

ای و توسعه دیپلماسی پهوهش محور) بسته اجرایی وزارت امور خارجته (. تحقتق مطلتوب     رسانه

هتای متناست  بتا مشتاغ       اهداف و وظایف مذکور نیازمند دارا بودن کارکنان شایسته واجد ویهگی

 شده است.    لمی بکار گر ته مربوطه است که بر مبنای معیارهای سنجش ع

ایتن  .اما وجته مشتترک همته    است ممده عم   بهز مفهوم و کاربرد کیفیت تفاسیر گوناگونی ا کيفيت:

دیگر کیفیت واتی بته   عبارت . بهتعاریف سازگاری کالا یا خدمت با نیازها و انتظارات مشتری است

 (. 37: 9381.)رياحی،ا برمورده سازدمید که تولید یا خدمت، الزامات و انتظارات مشتری ر دست می

ستازمان بته من    هتای  بختش کیفیت عبارت است از مفهومی وسیع کته تمتام   ،1ازنظر جوزف جوران

کیفیت کمابیش یک مینه از تصتویری   .متعهد هستند و هدف من ا زایش کارمیی ک  مجموعه است

  (38 ،.)هماندهد میاست که سازمان از نقش خود به مشتری نشان 

از مسائ  عینی و وااعی کته روابتط بتین متغیرهتا را      شده ااتباسنمونه یا الگویی است  معمولاًمدل 

(.مدل معرف و نماینده یک سیستتم   115،  1384) الوانی، کند میرا ساده  بینی پیشو  دهد مینشان 

توصتیف ر تتار یتک موجتود وااعتی طراحتی        منظور بهکه  باشد میو یا یک شی و یا یک مواعیت 

کته روابتط    باشد میاز یک پدیده وااعی  ای شده سادهمدل، شک  تجریدی و  دیگر عبارت به ودش می

 (  481:  1353، نهاد ایران)دهد میبین اجزای یک پدیده را نشان 

شده و ادبیات و مبانی نظتری تحقیتق عوامت  مهمتی کته در ستنجش         های انجام با توجه به بررسی

کتارگیری، توزیتع    سالاری در به اند از: شایسته باشند عبارتثر میکارگیری منابع انسانی مؤ کیفیت به

پذیری، توجه به سلسه مرات ، توجه تتومم بته    مناس  و منطقی کارکنان، عدالت محوری، مسئولیت

منا ع  رد و سازمان، اعزام و سنخیت کارکنان با وظایف محولته. لتذا  چتارچوب مفهتومی تحقیتق      

هتای   کتارگیری منتابع انستانی، شتاخص     کیفیت سیستم مدیریت بته حاضر مبتنی بر عوام  سنجش 

 ها به شرح زیر است. سنجش کیفیت و ارتباط من

  

                                                           
1

 - J.Juran 
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مفهومی مدل سنجش کيفيت سيستم مديريت بکار گيری منابع انسانی وزارت  چارچوبمدل مفهومی: 

 امور خارجه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 نمودار مدل مفهومی

   و پیشنهاد یریگ جهینت

 :گیری نتیجهالف ـ 

حکایت از من داد  کته بتا توجته بته ستنخیت و محتتوای        ممده عم  به های وتحلی  تجزیهنتیجه 
 55/0شاخص اولیه بتا عامت  اول دارای همبستتگی بتالاتر از      13، شده شناساییمجموعه معیارهای 
شاخص روی عام   3، "کارگيری منابع انسانیعدالت محوری در سيستم به"هستند. که در اال  

پئذيری در سيسئتم   مسئووليت "تحتت عنتوان    ، 402/0)همبستتگی(بالاتر از ی بار عتاملی دوم دارا
 42/0سؤال روی عام  سوم دارای بار عاملی)همبستتگی( بتالاتر از    4و  "منابع انسانی کارگيری به

 ستؤال  5همچنتین  ، "در انتصئابات  ها شايستگیو  مراتب سلسله توجه به"که تحت عنوان بودند 
سنخيت کارکنان "ها تحت عنتوان ر عاملی داشتند که با توجه به محتوای گویهروی عام  چهارم با

عئدالت در اعئزا    "که تحتت عنتوان    روی عام  پنجم بار عاملی داشتندشاخص  4، "با وظايف
 شاخص 3، "کارگيری بهسالاری در شايسته" روی عام  ششم تحت عنوانشاخص  5 ،"کارکنان

توزيع مناسئب و  "این عام  نیز  سؤالاتروی عام  هفتم بار عاملی داشتند که با توجه به محتوای 
داشتتند.   عامت   بتار روی عامت  هشتتم    شتاخص  2. همچنتین  شتد  گتذاری  نتام  "منطقی کارکنان

 

مدل سنجش 

کیفیت سیستم 

مدیریت 

ی منابع ریکارگبه
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 بتار بایتد روی من عامت ،    ؤالست برای منکه عاملی در نظتر گر تته شتود، حتداا  سته       که ازمنجایی
است کته   ارار گر ته سؤالدر عام  هشتم تنها دو  که درحالیبالایی داشته باشند،  )همبستگی(عاملی
پاسخ به سؤال اول باید گفت درمجموع  . بنابراین شود میاین عام  مناس  نبوده و حذف  درنتیجه
ستنجش کیفیتت سیستتم    طراحی  رم شدند تا برای  بندی تقسیمها در اال  هفت عام  اصلی  گویه
 کر است عوام  هفتگانه مزبتور بته ترتیت      شایان ارار گیرند. مورداستفادهمنابع انسانی  کارگیری به

اهمیت و اولویت درج شده به این معنا که ازنظر پاسخگویان عدالت محوری در سیستم بکار گیری 
پتذیری، شایستتگی در انتصتابات،     لیتمنابع انسانی در اولویت اول ارار گر ته و بته ترتیت  مستئو   

سنخیت کارکنان با وظایف محولته، رعایتت عتدالت در اعتزام کارکنتان بته مأموریتت، توجته بته          
هتای بعتدی جتای     کارگیری و توزیع مناست  و منطقتی کارکنتان در اولویتت     شایستگی ا راد در به

ری منابع انسانی لازم است بته  گیرند. بنابراین مدیران مربوطه برای ارتقاء کیفیت سیستم بکار گی می
ها را در عم  بکار برند. همچنتین در پاستخ بته ستؤال دوم بایتد       عوام  هفتگانه توجه نمایند و من

و  شناسایینتیجه،  عنوان بهمنابع انسانی،  کارگیری بهبرای سنجش کیفیت سیستم  شاخص 54گفت  
منتابع انستانی    کتارگیری  بته تم سنجش کیفیتت سیست   های مؤلفه»در پاسخ به این سؤال که  مشخصاً

. پاسخ سؤال سوم مبنی بتر نحتوه ارتبتاط عوامت  و     ، ارائه شده است«وزارت امور خارجه کدامند؟
است. همچنین متدل   شده  بیان ها شاخصسنجش کیفیت در اال  همبستگی عوام  و  های شاخص
ستم بکتار گتری منتابع    مدل سنجش کیفیت سی که ایننیز در پاسخ به سؤال اصلی مبنی بر  شده ارائه

 انسانی وزارت امور خارجه کدام است، تنظیم شده است .
 :ب ـ پیشنهادها

مونه بوده، و از اتقان کا ی در این تحقیق که بیانگر ادراک و برداشت جامعه ن شده طراحیمعیارهای 
منابع انسانی در سازمان را نمایان ستاخته   کارگیری بهمیزان کیفیت سیستم  تواند ، میدار استبرخور

کتارگیری منتابع    کیفیت سیستتم بته   برای ر ع نوااص و ارتقاء و نقایص احتمالی را مشکار نموده و
ها را در عمت  بکتار    توجه نموده و من انسانی، لازم است مدیران به عوام  هفتگانه مندرج درنتیجه

، کته  هتا  شتاخص از ایتن  . لذا استفاده ان یاری رسانددر اصلاح امور جاری سیستم به مدیربندند تا 
در ارتقای کیفیتت سیستتم    تأثیرگذاریداشته و از بیشترین  هفتگانهام  وبیشترین همبستگی را با ع

نابع انستانی در وزارت امتور   م کارگیری بهکیفیت سیستم میزان ارتقاء برخوردارند، برای  کارگیری به
شاخص اولیه که بیشتترین همبستتگی را بتا عامت       13ه اهمیت  با توجه ب .شود میپیشنهاد  خارجه

گتذاری   نتام  "کتارگیری منتابع انستانی   دالت محوری در سیستم بهعاول دارند و تحت عنوان عام  
در  هتای بعتدی در خصتوص ادراک کارکنتان از عتدالت محتوری       شود پهوهش شدند، پیشنهاد می

 انجام شود. منابع انسانی کارگیری بهسیستم 
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 منابعفهرست 

 :منابع فارسي -الف 

 سمت  چاپ چهاردهم، تهران،(، مدیریت منابع انسانی، 1388سعادت، اسفندیار)  -

 ( ،مدیریت منابع انسانی، چاپ اول تهران انتشارات سازمان مدیریت صنعتی.1381ابیلی، خدایار) - 

دانشگاه  چاپ اول، تهران، استخدامی،(، مدیریت منابع انسانی و  نون امور 1355حسین، ) ابطحی، سید -

 علامه طباطبائی.

 . نشر نی(، مدیریت عمومی ، تهران، 1384الوانی، سید مهدی ) -
 ، تهران،انتشارات سازمان مدیریت صنعتی،  کننده مصرفرضایت خاطر  گیری اندازه(،1381جزنی، نسرین) -

 ،تهران ،نشر نی ،چاپ هفتم ( مدیریت منابع انسانی ، 1381جزنی، نسرین) -

الگوی مدیریت راهبردی منابع انسانی اوه اضائیه جمهوری اسلامی ( 1381) اصغر علیجهانگیر، -

 )مطالعه موردی اضات ( ،رساله ،دکتری ،تهران،دانشگاه عالی د اع ملی.ایران

 .دانشگاه تهران ( مبانی مدیریت منابع انسانی ، 1385سید جوادین ،سید رضا ) -
 نهاد ایران( مدیریت ر تار انسانی ترجمه، 1358مرجان، هانت جی جیمر ،ازبورن ان ریچارد) شرموهورن، -

  .پاریزی بابایی، سبحانی موسسه تحقیقات و مموزپ مدیریت چاپ اول 

 محمدعلی( مدیریت امور کارکنان و منابع انسانی ،ترجمه 1358شیمون ال دولان و رندال اس شولر) -

 چهارم ،مرکز مموزپ مدیریت دولتی . طوسی و محمد صائبی، چاپ

های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ،  صلنامه مدرس علوم  ( روندها و چالش1381صائبی، محمد) -

  . 3شماره  3انسانی دوره 

 (، مدیریت منابع انسانی پیشر ته، نهران ،سمت. 1388) عباس ،عباسپور -

 انسانی ،تهران ، انتشارات سمت .( مدیریت منابع 1310الی پور، مرین ) -

( مدیریت منابع انسانی ، ترجمه محمد اعرابی و مرجان  یاضی 1381گرک، استوارت کنت جی براون ) -

 کامه . انتشارات مه

(معر ی الگوی مدیریت منابع انسانی تحقیقات در یک سازمان 1385، ابوالفض ،ورزشکار،احمد)محمدی -

 .1سال اول شماره  ()انسانی، دانشگاه امام حسین صلنامه مدیریت منابع  نظامی،

روی ( الگوی انتخاب و بکار گماری نی1383)محمدرضامحمدی، محمود ، ناصری امیر و عادل م ر ،  -

 .نامه مدیریت یههو،  صلنامه مدرس علوم انسانی  ها سازمانانسانی در 

ا زایش توان مقابله با  منظور به) ( تدوین استراتهی جذب منابع انسانی نهاجا1384مهرنیا، احمد) -
  دانشگاه عالی د اع ملی . ،تهدیدات(
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طراحی مدل مدیریت منابع انسانی رسانه ملی و تدوین راهبردهای مناس  (  1310موسوی، سید مرتضی) -

 .  د اع ملی،رساله دکتری ،تهران ، دانشگاه عالی 

 .تهران ،انتشارات یسطرون انسانی،( ،مبانی مدیریت منابع 1383میر کمالی، سید محمد) -

 المللی. (، روابط خارجی ایران،  تهران، د تر مطالعات سیاسی و بین1331وزارت امور خارجه ) -
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