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Evaluation of the Components of Human Resource 
Policies in Iran Health Insurance Organization

Introduction: This study was conducted with the aim of evaluating the dimensions and components of health insurance 
policies in the field of recruitment and recruitment.
Methods: The current study was descriptive-analytical and cross-sectional, which was conducted in 2023. The statistical 
population included managers and consultants of Iran Health Insurance Organization. 10 people were selected as study 
samples in a purposeful way and the data were collected using a researcher-made questionnaire and analyzed using the 
22nd edition of SPSS software.
Results: Descriptive indicators related to the importance coefficient show the degree of conflict and ambiguity of 
policies from legal documents (policies). Also, the average obtained from the samples in most of the subjects (policies) 
was higher than the theoretical average (2.5).
Conclusion: By creating a comprehensive evaluation system of human resource development policies and 
understanding the extracted factors and using them in a valid evaluation system, the efficiency and effectiveness of the 
organizations can be improved.
Keywords: Health Insurance, Human Resources, Recruitment and Employment

Highlights
1. The most vital role in policy implementation is to identify variables that are effective in achieving policy goals during their implementation process.
2. Due to the importance of evaluating human resources recruitment and hiring policies in the public sector and centralized systems, special 

attention should be paid to the role of the macro environment.
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مقدمه: این مطالعه با هدف ارزیابی ابعاد و مؤلفه های خط مشی گذاری بیمه سلامت در زمینه جذب و استخدام انجام شد.
روش بررس�ی: مطالعه حاضر از نوع توصیفی-تحلیلی و مقطعی بود که در س��ال 1402 انجام شد. جامعه آماری شامل مدیران و مشاوران سازمان بیمه 
سلامت ایران بودند. 10 نفر به روش هدفمند به عنوان نمونه های مطالعه انتخاب و داده ها با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته جمع آوری و با استفاده از 

ویرایش 22 نرم افزار SPSS، تحلیل شدند.
یافته ها: شاخص های توصیفی مربوط به ضریب اهمیت، میزان تضاد و میزان ابهام سیاست ها را از مستندات قانونی )سیاست ها( نشان می دهد. همچنین 

میانگین به دست آمده از نمونه ها در اغلب گویه ها )سیاست ها( بالاتر از میانگین نظری )2/5( بود.
نتیجه گیری: با ایجاد نظام جامع ارزیابی خط مش��ی های توس��عه منابع انسانی و درک مناسب عوامل مستخرج و به کارگیری آنها در نظام ارزیابی معتبر، 

می توان کارایی و اثربخشی فعایت های سازمان ها را ارتقا بخشید.
واژگان کلیدی: بیمه سلامت، منابع انسانی، جذب و استخدام

gmemar@gmail.com :نویسنده مسئول: غلامرضا معمارزاده طهران، پست الکترونیک *

 1402/08/16انتشار آنلاین: 1402/07/22پذیرش: 1402/05/24تصحیح: 1402/02/28دریافت: 

نکات ویژه
1- حیاتی ترین نقش در اجرای خط مشی، شناسایی متغیرهایی است که در دستیابی به اهداف خط مشی ها در طول فرایند اجرای آنها تأثیرگذار است.

2- با توجه به اهمیت ارزیابی خط مشی های جذب و استخدام منابع انسانی در بخش دولتی و سیستم های متمركز، به نقش محیط كلان باید توجه ویژه ای داشت.
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مقدمه
خط مشی های عمومی، ازجمله مباحث مهم مطرح در حوزه 
اداره ام��ور عمومی اس��ت که در دهه گذش��ته به صورت جدی 
مورد توج��ه صاحب نظران بوده و دولت ها در جهان امروز نقش 
اصلی خط مشی گذاری را ایفا می کنند. اجرای خط مشی، سنگ 
بنای اداره عمومی محسوب می شود. خط مشی ها، امروزه بدون 
توجه به جنبه های اجرایی، تهیه و تصویب نمی شوند. تأثیر اجرا 
روی ش��کل گیری خط مشی اجتناب ناپذیر و جزء جدایی ناپذیر 
و مکمل خط مش��ی محسوب می ش��ود ]1.2[. درحوزه جذب و 
اس��تخدام این مشکل بیشتربه چش��م می خورد، زیرا اکنون به 
یاری دانش و تجربه ثابت ش��ده که بخش اعظم دش��واری های 
س��ازمان و مدیران آنها مستقیم یا غیرمستقیم با مسائل نیروی 

انسانی مرتبط است]3[.
خط مش��ی های تدوین ش��ده در حوزه مدیریت منابع انسانی 
بخش دولتی کشور ازجمله سیاست های کلی اصلاح نظام اداری، 
قانون مدیریت خدمات کشوری و آیین نامه ها و دستورالعمل های 
منبعث از این قانون، قانون برنامه های توس��عه و س��ایر ضوابط و 
مقررات، خط مش��ی هایی هس��تند که در چندین س��ال گذشته 
برای مدیریت منابع انسانی مورد استفاده قرار می گیرند. بنابراین 
ارزیابی خط مش��ی ها، به خصوص خط مش��ی های منابع انس��انی 
بخش دولتی، از اهمیت و ضرورت بسیاری برخوردار است ]4.5[.

در جوام��ع صنعتی اجرای خط مش��ی های عمومی توس��ط 
كاركنان سازمان برای رسیدن به اهداف و با رو ش های بی شماری 
ص��ورت می گیرد. همچنین هدف نهایی در کش��ورهای در حال 
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توسعه از اجرای سیاست های عمومی، دستیابی به اهداف دولتی 
مشخص ش��ده در طرح های توسعه ملی اس��ت ]6[. در ایران از 
ابتدای آغاز برنامه های توس��عه تلاش ه��ای پراکنده ای در رابطه 
ب��ا ارزیابی خط مش��ی ها صورت گرفته ک��ه نیازمند هماهنگی و 
انسجام است. اقدامات فعلی در رابطه با ارزیابی خط مشی ها قادر 
ب��ه برآوردن نیازهای نهادهای ذی ربط نیس��ت و خلأ متدلوژیک 
کیفیت آن را زیر س��ؤال می برد. به همین دلیل، یکی از مس��ائل 
مهمی که فراروی نظام اداری کشور قرار دارد، پرسش از چگونگی 
ارزیابی خط مشی هاست که خود ریشه در ضعف دانش فنی آن در 

دستگاه های مختلف دارد ]7[.
در زمینه فرایندهای تدوین، اجرا و ارزیابی خط مشی، مدل ها، 
الگوها و نظریه های مختلفی ارائه شده است. برخی از این مدل ها 
و نظریه ه��ا، فرایند کلی ارزیابی را مدنظ��ر قرار می دهند. برخی 
دیگ��ر فرایند تدوین و اجرای خط مش��ی را تبیین کرده اند ]8[. 
مدل فرایند خط مش��ی فن میتر و فن هورن )1975( ]9[ برپایه 
6  متغیر استانداردها و اهداف خط مشی، منابع و مشوق ها، کیفیت 
روابط بین دولتی، مش��خصات آژانس های اجرا، محیط اقتصادی، 
اجتماعی و سیاس��ی، و آمادگی یا واکنش اجرا کنندگان ش��کل 
گرفت��ه اس��ت. هاگ��وود و گان )1984( ]10[ گزاره های��ی را به 
عنوان توصیه هایی برای خط مش��ی گذاران مطرح و تأکید دارند 
خط مش��ی گذاران بای��د از این توصیه ها اطمین��ان حاصل کنند. 
همچنین طبق چارچوب تنظیم خط مش��ی ساباتیر و مازمانیان، 
)1986( ]11[ ک��ه رویکرده��ای بالا به پایی��ن و پایین به بالا را 
مط��رح کرده اند. همچنین بر اس��اس مدل مازمانیان و س��اباتایر 
)1986( ]11[ حیاتی ترین نقش در اجرای خط مشی، شناسایی 
متغیرهایی است که در دستیابی به اهداف خط مشی ها در طول 
فرایند اجرای آنها تأثیرگذار است. این متغیرها در 3 محور اصلی 
دسته بندی می شوند: متغیرهای ماهیتی که مربوط به مشکلات 
و موانع ناش��ی از ماهیت حکم قانون می شود که در طول فرایند 
با آنها روبه رو هس��تیم، متغیرهای ساختاری که بر فرایند اجرای 
خط مش��ی ها تأثیر می گذارند و متغیرهای زمینه ای که قوانین و 

خط مشی ها را حمایت می کنند.
با توجه به اینکه ارزیابی خط مشی های منابع انسانی در بخش 
دولت��ی یکی از مهم ترین وظایف دولت اس��ت ]12.5[، مطالعه 
حاضر به دنبال آن اس��ت تا با م��رور زمینه های تجربی و اقدامات 

عملی صورت گرفته، بررس��ی مبانی نظری و پیشینه موجود و با 
در نظر گرفتن فرایند واقعی جذب و اس��تخدام نیروی انس��انی، 
الگوی��ی ب��رای ارزیابی ابعاد و مؤلفه های خط مش��ی گذاری بیمه 
سلامت در زمینه جذب و استخدام ارائه کند تا سیاست گذاران و 
تصمیم گیران بتوانند با استفاده از آن خط مشی های ارائه شده را 

مورد ارزیابی قرار دهند.

روش بررسی
مطالع��ه حاضر از نوع توصیفی-تحلیلی و مقطعی اس��ت که 
در سال 1402 در س��ازمان بیمه سلامت ایران صورت پذیرفت. 
جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مدیران و مشاوران سازمان بیمه 
سلامت بود که دارای تجربه و تخصص بودند. در انتخاب نمونه ها 
در هر دو مرحله، تلاش شد نمونه ها با در نظر گرفتن معیارهایی 
چون تخصص، ارتباط رش��ته و حوزه كاری، س��ابقه آش��نایی و 
فعالیت در حوزه خط مشی  گذاری انتخاب شوند. بنابراین با توجه 
به معیارهای ورودی برای انتخاب نمونه ها، 10 نفر انتخاب شدند. 

این نمونه ها به صورت هدفمند وارد مطالعه شدند.
ابزار گردآوری داده ها، پرسشنامه محقق ساخته بود. بر اساس 
مطالع��ات کتابخانه ای و مس��تندات قانونی پرسش��نامه تعیین 
درجه اهمیت، میزان تضاد و ابهام خط مش��ی های منابع انس��انی 
در زمینه جذب و استخدام طراحی شد. این پرسشنامه براساس 
مبان��ی قانونی موجود )قانون مدیریت خدمات كش��وری و قانون 
برنامه پنج ساله ششم توس��عه اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی و 
قانون جامع خدمات رسانی به ایثارگران( تدوین و شامل 23 ماده 
)ش��امل 4 ماده مربوط به سند برنامه پنج ساله ششم و 15 ماده 
مرب��وط به قانون مدیریت خدمات كش��وری و 4 ماده مربوط به 
قانون جامع خدمات رس��انی به ایثارگران( اس��ت كه هر ماده در 
س��ه بعد ضریب اهمیت، میزان تضاد و میزان ابهام سیاست ها و 
خط مشی های جذب و استخدام منابع انسانی در بخش دولتی و 
بر اس��اس یك طیف 4 درجه ای )1 تا 4 یعن��ی از خیلی زیاد تا 

خیلی كم( تنظیم شد.
روایی این پرسشنامه توسط مدیران و صاحب نظران این حوزه 
مورد تأیید قرار گرفت و برای سنجش پایایی ابتدا نمونه ای به 10 
نفر از بین جامعه هدف انتخاب شد، سپس پرسشنامه ها به صورت 
آزمایش��ی در دو مرحله بین آنها توزیع و جمع آوری شد. پس از 
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ورود داده های حاصل به نرم افزار SPSS، مقدار ضریب همبستگی 
بازآزمایی برای هر سؤال و کل پرسشنامه محاسبه شد. از آنجا كه 
مقدار بحرانی همبستگی اسپیرمن با خطای 0/05 و برای نمونه 
10 نفره برابر با 0/563 بود، بنابراین معیار قبولی ضرایب به دست 
آمده آن اس��ت كه این ضرایب بالاتر از 0/563 باش��د. همچنین 
مقدار همبستگی كلی به دست آمده برای دو بار اجرای آزمایشی 

0/78 بود.
تحلیل داده ها در دو سطح توصیفی و استنباطی در نرم افزار 
SPSS ویرایش 22 انجام ش��د. در س��طح توصیفی از رو ش های 

آمار توصیفی ش��امل جدول فراوانی، نمودارهای مناسب آماری، 
ش��اخص های مرک��زی )میانگین، میان��ه و نما(، ش��اخص های 
پراکندگ��ی )واریانس، انحراف معیار( و در بخش اس��تنباطی از 
آزمون تی تك گروهی برای تعیین ضریب اهمیت، میزان ابهام و 

میزان تضاد سیاست ها و برنامه ها استفاده شد.

یافته ها
جدول 1 ش��اخص های توصیفی مربوط ب��ه ضریب اهمیت، 
میزان تض��اد و میزان ابهام سیاس��ت ها را از مس��تندات قانونی 
)سیاست ها( نش��ان می دهد. همچنین میانگین به دست آمده از 
نمونه ه��ا در اغلب گویه ها )سیاس��ت ها( بالاتر از میانگین نظری 

)2/5( بود.
همان ط��ور ک��ه در جدول 2 مش��اهده می ش��ود، از مجموع 
سیاست های منابع انسانی، مقدار t محاسبه شده با درجه آزادی 
9 و با س��طح اطمینان 0/95 به ترتیب برای سیاس��ت های ماده 
)24(: در راس��تای اج��رای احکام این فصل کلیه دس��تگاه های 
اجرایی موظفند از تاریخ تصویب این قانون اقدامات ذیل را انجام 

دهند:
بند »ج«- حداکثر معادل یک سوم کارمندان که به رو ش های 

بازنشستگی، بازخریدی، استعفا و سایر موارد از خدمت دستگاه های 
اجرایی خارج می ش��وند استخدام کنند )a1(. به کار گیری افراد با 
مدارک تحصیلی دیپلم یا با حداقل س��ن کمتر از رقم مذکور در 
ای��ن ماده در موارد یا مناطقی خاص برای مدت زمان مش��خص 
و برای فرزندان ش��هدا صرفا در مش��اغلی که با پیشنهاد سازمان 
به تصویب هیئت وزیران می رس��د مجاز اس��ت )d1(. کارمندان، 

انحراف معیارمیانگیندامنه تغییرات

1/742/790/51میزان اهمیت 

1/222/350/40میزان تضاد

1/132/510/32میزان ابهام

جدول 1 | ش�اخص های توصیفی مربوط به میزان اهمیت، میزان تضاد و میزان 
ابهام هریک از سیاست های منابع انسانی

تفاوت از میانگینسطح معناداریtگویه ها*

a13/0730/0130/8000

b10/9830/3510/4000

c1-2/1430/061-0/7000

d15/6220/0001/2000

e11/9080/0890/6000

f10/0001/0000/0000

g1-0/7680/462-0/2000

h11/9080/0890/6000

i10/2690/7940/1000

j10/6120/5550/1000

k11/9500/0830/7000

l14/4720/0021/0000

m15/6220/0001/2000

n1-0/7680/462-0/2000

o10/2940/7750/1000

p10/5970/5650/2000

q10/0001/0000/0000

r1-1/0570/318-0/4000

s1-0/7680/462-0/2000

t1-3/5000/007-0/7000

u11/4450/1820/4000

v10/2500/8080/1000

w11/6770/1280/500

1/7730/1100/2869کل

جدول 2 | آماره t تك گروهی برای تعیین میزان اهمیت هر یک از سیاست های 
منابع انسانی

* برای رعایت اختصار، به جای نوشتن گویه ها )مواد قانونی( از علائم اختصاری انها استفاده شده است. 
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مشمول استفاده از مزایای بیمه بیکاری مطابق قوانین و مقررات 
مربوط خواهند بود ]11[. 

مجموع مجوزهای اس��تخدام دس��تگاه های اجرایی با رعایت 
فصل دوم این قانون در برنامه های پنج س��اله تعیین می ش��ود و 
سهم هر یک از وزارتخانه ها و موسسات دولتی با پیشنهاد سازمان 
به تصوی��ب هیئت وزیران می رس��د )m1( و کلیه دس��تگاه های 
موض��وع ماده )2( این قانون مکلفند حداقل 25درصد از نیازهای 
اس��تخدامی و تأمی��ن نیروهای مورد نیاز خ��ود را وفق ضوابط و 
مجوزه��ای مربوط و جایگزینی نیروهای خروجی خود به ترتیب 
ب��ا مقدار t )3/07-، 5/622-، 4/472-، 5/622 و 3/50-( ؛ بالاتر 
از مقدار بحرانی t )2/262( اس��ت، اخذ کنند )t1(. بنابراین فرض 
فق��دان تفاوت معنادار بین میانگی��ن نمونه و میانگین نظری در 
این موارد رد  شد و با اطمینان 95 درصد می توان گفت بین این 
میانگین ها )میانگین نمون��ه و میانگین نظری( تفاوت معناداری 
وج��ود دارد. ب��ه دلیل اینکه مق��دار t درمورد سیاس��ت های به 
کار گیری افراد با مدارک تحصیلی دیپلم یا با حداقل س��ن کمتر 
از رقم مذکور در این ماده در موارد یا مناطقی خاص برای مدت 
زمان مش��خص و برای فرزندان ش��هدا صرفا در مش��اغلی که با 
پیش��نهاد س��ازمان به تصویب هیئت وزیران می رسد مجاز است 
)d1(؛ کارمندان، مش��مول استفاده از مزایای بیمه بیکاری مطابق 

قوانین و مقررات مربوط خواهند بود ]11[.
مجموع مجوزهای اس��تخدام دس��تگاه های اجرایی با رعایت 
فصل دوم این قانون در برنامه های پنج ساله تعیین می شود و سهم 
هر یک از وزارتخانه ها و موسس��ات دولتی با پیشنهاد سازمان به 
تصویب هیئت وزیران می رسد )m1( مثبت است. بنابراین میانگین 
نمون��ه در تمامی ای��ن موارد به طور معن��اداری بالاتر از میانگین 
نظری بوده است. به بیان دیگر میزان اهمیت سیاست های مذكور 
 t بالات��ر از میانگی��ن جامعه )نظری( بوده اس��ت. اما چون مقدار
به دس��ت آمده برای t1 )کلیه دس��تگاه های موضوع ماده )2( این 
قانون مکلفند حداقل 25 درصد از نیازهای اس��تخدامی و تأمین 
نیروه��ای مورد نیاز خود را که وفق ضوابط و مجوزهای مربوط و 
جایگزینی نیروهای خروجی خود اخذ می کند( منفی اس��ت، در 
نتیجه میانیگن نمونه به طور معناداری پایین تر از میانگین نظری 

)جامعه( است.
همان ط��ور ک��ه در جدول 3 مش��اهده می ش��ود، از مجموع 

سیاست های منابع انسانی، مقدار t محاسبه شده با درجه آزادی 
9 و با سطح اطمینان 0/95 به ترتیب برای سیاست های ورود به 
خدمت و تعیین صلاحیت اس��تخدامی افراد براساس مجوزهای 
صادره، تش��کیلات مصوب و رعایت مراتب شایس��تگی و برابری 
فرصت ها انجام می ش��ود. کس��انی که ش��رایط ورود به استخدام 
رس��می را کس��ب می کنند قبل از ورود به خدمت رس��می یک 
دوره آزمایش را که مدت آن سه سال است طی خواهند کرد و...

تفاوت از میانگینسطح معناداریtگویه ها*

a2-1/0570/318-0/4000

b2-0/9190/382-0/3000

c2-3/0730/013-0/8000

d21/9360/0850/5000

e2-1/2720/235-0/4000

f2-0/6670/522-0/2000

g2-6/0000/000-1/000

h2-3/3430/009-0/6000

i2-1/2030/260-0/3000

j2-3/3750/008-0/9000

k2-4/0700/003-0/9000

l2-1/5000/168-0/5000

m201/7140/1210/4000

n21/7240/1190/6000

o20/0001/0000/0000

p22/6710/0300/6000

q21/2720/2350/4000

r20/2500/8080/1000

s20/0001/0000/0000

t20/0001/0000/0000

u2-0/4730/648-0/2000

v20/0001/0000/0000

w21/3690/2040/5000

0/1478-1/1680/273-كل تضاد

جدول 3 | آماره t تك گروهی برای تعیین میزان تضاد هر یک از سیاست های 
منابع انسانی
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کارمندانی که از دستگاه اجرایی اخراج می شوند، اجازه استخدام 
یا هرگونه اش��تغال مجدد در همان دس��تگاه اجرایی را نخواهند 
داشت. به کارگیری افراد در قالب قرارداد کار معین )مشخص( یا 
ساعتی برای اجرای وظایف پس��ت های سازمانی، فقط در سقف 
مق��رر در قانون مدیریت خدمات کش��وری مص��وب 1386/7/8 
مجاز است. تمدید قراردادهای قبلی بلامانع است. تمدید قرارداد 
کارمندان پیمانی منوط به تحقق این شرایط است: استمرار پست 
س��ازمانی کارمندان، کس��ب نتایج مطلوب از ارزیابی عملکرد و 
رضای��ت از خدمات کارمند، جلب رضایت م��ردم و ارباب رجوع، 
ارتقای س��طح علم��ی و تخصصی در زمینه ش��غل مورد تصدی. 
به کارگیری افراد در قالب قرارداد کار معین )مشخص( یا ساعتی 
برای اجرای وظایف پس��ت های سازمانی، فقط در سقف مقرر در 
قانون مدیریت خدمات کش��وری مصوب 1386/7/8 مجاز است. 
تمدید قراردادهای قبلی بلامانع است )k2-j2-g2-c2 و p2(. به 
ترتیب با مقدار t برابر )3/073- و 6/0- و 3/375- و 45/070- و 
2/674(، بالاتر از مقدار بحرانی t )2/262( اس��ت. بنابراین فرض 
نبود تفاوت معنادار بین میانگین نمونه و میانگین نظری در این 
موارد رد می شود و با اطمینان 95 درصد می توان گفت بین این 
میانگین ها نفاوت معن��اداری وجود دارد و چون مقدار t در تمام 
موارد )به جز سیاست p2( منفی است، بنابراین میانگین نمونه در 
این موارد به طور معناداری كمتر از میانگین نظری بوده است. به 
بیان دیگر میزان تضاد در این سیاست ها كمتر از میانگین جامعه 
)نظری( بوده است. درمورد سیاست p2 چون مقدار t مثبت است، 
بنابراین با اطمین��ان 95 درصد می توان گفت میانگین نمونه در 
این سیاس��ت بالاتر از میانگین نظری است. در سایر سیاست ها و 
خط مشی ها تفاوت معناداری بین میانگین نمونه و میانگین نظری 
دیده نش��د. در نتیجه میزان تضاد در این دسته از سیاست ها در 

حد متوسط بوده است. 
همان ط��ور ک��ه در جدول 4 مش��اهده می ش��ود، از مجموع 
سیاست های منابع انسانی، مقدار t محاسبه شده با درجه آزادی 
9 و با سطح اطمینان 0/95 به ترتیب برای سیاست های ورود به 
خدمت و تعیین صلاحیت اس��تخدامی افراد براساس مجوزهای 
صادره، تش��کیلات مصوب و رعایت مراتب شایس��تگی و برابری 
فرصت ها انجام می شود. به کارگیری افراد در دستگاه های اجرایی 
پس از پذیرفته شدن در امتحان عمومی که به طور عمومی نشر 

آگهی می شود و نیز امتحان یا مسابقه تخصصی امکان پذیر است. 
دستورالعمل مربوط به نحوه برگزار امتحان عمومی و تخصصی به 
تصویب شورای توسعه مدیریت می رسد. کارمندانی که از دستگاه 
اجرایی اخراج می شوند، اجازه استخدام یا هرگونه اشتغال مجدد 
در همان دس��تگاه اجرایی را نخواهد داشت. هرگونه به کارگیری 
نیروی انسانی در دستگاه های اجرایی خارج از مجوزهای موضوع 

تفاوت از میانگینسطح معناداریtگویه ها*

a3-1/6770/128-0/5000

b30/2940/7750/1000

c3-7/8560/000-1/2000

d31/1490/2800/40000

e3-4/4720/002-1/0000

f30/0001/0000/000

g3-2/2280/053-0/4000

h3-1/7140/121-0/4000

i3-0/5970/565-0/2000

j3-7/8560/000-1/2000

k3-0/9190/382-0/3000

l30/2690/7940/1000

m30/0001/0000/0000

n32/9460/0160/9000

o30/4540/5990/2000

p3-0/5970/656-0/2000

q3-0/6670/522-0/2000

r31/0570/3180/4000

s3-1/9080/089-0/6000

t3-1/0320/329-0/3000

u3-0/6670/522-0/2000

v3-2/4090/039-0/7000

w3-2/6710/030-0/6000

0/2565-2/6870/035-كل

جدول 4 | آماره t تك گروهی برای تعیین میزان ابهام در هر یک از سیاست های 
منابع انسانی

ارزیابی مؤلفه های خط مشی های منابع انسانی | آقایاری و همکاران
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از دو میانگین دیگر اس��ت. نمودار 1 نش��ان دهنده وضعیت این 
میانگین ها در مقایسه با یكدیگر است.

بحث
مرور رویكردهای اجرای خط مش��ی نشان می دهد كه در عمل 
3 دسته كلی از این رویكردها شناسایی شده اند: رویكردهای بالا به 
پایی��ن، رویكردهای پایین به ب��الا و رویكردهای تركیبی كه گاهی 
به عنوان »نس��ل س��وم مطالعات اجرا« نیز ش��ناخته می ش��ود که 
همین امر درمورد رویكردهای ارزیابی خط مش��ی نیز صادق است. 
در رویكرده��ای تركیبی، تعاملی بین رویكردهای »بالابه پایین« و 
»پایین به بالا« به وج��ود می آید، به طوری كه قوت های دو رویكرد 
دیگر را دارد و از ضعف های یكدیگر به مثابه فرصت استفاده می كند. 
بنابراین می ت��وان این طور تصور كرد كه در عم��ل، هر دو رویكرد 
به ط��ور همزمان و با هم كار می كنند. اج��را، هنگامی كه به دنبال 
محدودكردن قدرت قانونی باش��د، از بالا به پایین و هنگامی كه به 
دنبال كاهش سطح بازیگران خط مشی دربارة تصمیماتی باشد كه 
آنها اتخاذ می كنند و به طور مؤثر تصمیم گیری را در انحصار دارند، 

از پایین به بالا صورت می گیرد ]16-14[.
براس��اس یافته های مطالعه حاضر میزان اهمیت سیاس��ت ها و 
خط مش��ی های جذب و اس��تخدام در موارد زی��ر بالاتر از میانگین 

نظری بوده است:
* بند ج ماده )24( قانون مدیریت خدمات کشوری: در راستای اجرای 
احکام این فصل کلیه دستگاه های اجرایی موظفند از تاریخ تصویب این 
قانون اقدامات ذیل را انجام دهند: حداکثر معادل یک سوم کارمندان 
را که به رو ش های بازنشس��تگی، بازخریدی، اس��تعفا و سایر موارد از 

خدمت دستگاه های اجرایی خارج می شوند، استخدام کنند. 

نم�ودار 1 | مقایس�ه میانگین های مرب�وط به میزان اهمی�ت، میزان تضاد و می�زان ابهام 
سیاست ها و خط مشی های جذب و استخدام منابع انسانی 

این ماده خلاف قانون محسوب و ممنوع است و پرداخت هرگونه 
وجهی به افرادی که بدون مجوز به کار گرفته می ش��وند، تصرف 

غیرقانونی در اموال عمومی محسوب می شود. 
کس��ب حداقل 80 درصد حدنصاب آزم��ون علمی آخرین 
نفر پذیرفته ش��ده برای مشمولان متقاضی استخدام در ادارات 
آم��وزش و پرورش و عل��وم تحقیقات و فناوری الزامی اس��ت. 
وزارتخانه ه��ای عل��وم، تحقیقات و فناوری و بهداش��ت، درمان 
و آموزش پزش��کی و کلیه دانش��گاه های دولت��ی و غیردولتی و 
دس��تگاه های اجرایی مش��مول ماده )2( این قانون موظفند در 
اعطای س��همیه های ورود به دانش��گاه ها و مؤسس��ات آموزش 
عالی، بورس های تحصیلی داخل و خارج از کش��ور، فرصت های 
مطالعات��ی و دوره های دکترای تخصصی 20 درصد از س��همیه 
را به همس��ر و فرزندان ش��اهد، جانبازان، آزادگان و همس��ر و 
فرزندان آزادگان و همس��ر و فرزندان جانبازان بالای 25 درصد 
اختص��اص دهن��د و كل ابه��ام )w3-v3-n3-j3-e3-c3( با 
 2/671 ،-2/409 ،2/946 ،-7/785 ،-4/472 ،-7/856 t مقدار
و 2/687- مس��اوی یا بالاتر از مقدار بحرانی t )2/262( اس��ت. 
بنابراین فرض نبود تفاوت معنادار بین میانگین نمونه و میانگین 
نظری در این موارد رد می شود و با اطمینان 95 درصد می توان 
گفت بین این میانگین ها تفاوت معناداری وجود دارد. همچنین 
مقدار t محاس��به شده برای تمام سیاس��ت های مذكور )به جز 
n3( منفی بوده و نشان می دهد كه میانگین نمونه در این موارد 

پایین تر از میانگین جامعه است. 
درمورد سیاس��ت n3 چون مقدار تی محاس��به شده )2/94( 
مثب��ت ب��وده، در نتیجه میانگی��ن نمونه در این م��ورد بالاتر از 
میانگین نظری است. در س��ایر سیاست ها تفاوت معناداری بین 
میانگین نمونه و میانگین نظری دیده نمی شود. در نتیجه میزان 
ابهام در این دسته از سیاست ها در حد متوسط نظری بوده است. 
به طور كلی مجموع تحلیل های صورت گرفته درمورد میزان 
اهمیت، میزان تضاد و میزان ابهام سیاس��ت ها و خط مش��ی های 
جذب و اس��تخدام منابع انسانی نشان می دهد كه میانگین كلی 
این سه شاخص نزدیك به متوسط بوده و با اندكی تفاوت تقریبا 
در مح��دوده میانگی��ن نظ��ری )2/5( قرار دارند. این امر نش��ان 
می دهد كه میزان اهمیت این سیاس��ت ها و نی��ز میزان تضاد و 
ابهام آنها در حد متوس��ط اس��ت. هرچند میانگین اهمیت بالاتر 



234

* تبص��ره »5« م��اده )42( قان��ون مدیری��ت خدمات کش��وری: 
به کار گیری افراد با مدارک تحصیلی دیپلم یا با حداقل سن کمتر از 
رقم مذکور در این ماده در موارد یا مناطقی خاص برای مدت زمان 
مش��خص و برای فرزندان شهدا صرفا در مش��اغلی که با پیشنهاد 

سازمان به تصویب هیئت وزیران می رسد، مجاز است.
* ماده 50 قانون مدیریت خدمات کش��وری: کارمندان، مش��مول 
اس��تفاده از مزایای بیمه بیکاری مطاب��ق قوانین و مقررات مربوط 

خواهند بود.
* م��اده 51 قانون مدیریت خدمات کش��وری: مجموع مجوزهای 
اس��تخدام دس��تگاه های اجرایی با رعایت فصل دوم این قانون در 
برنامه های پنج س��اله تعیین می شود و سهم هر یک از وزارتخانه ها 
و موسس��ات دولتی با پیشنهاد س��ازمان به تصویب هیئت وزیران 

می رسد.
همچنین میزان اهمیت خط مش��ی های جذب و استخدام در موارد 

زیر پایین تر از میانگین نظری بوده است:
* م��اده 21 قان��ون جام��ع خدمات رس��انی ب��ه ایثارگ��ران: کلیه 
دستگاه های موضوع ماده )2( این قانون مکلفند حداقل 25 درصد 
از نیازه��ای اس��تخدامی و تأمین نیروهای مورد نی��از خود را وفق 
ضوابط و مجوزهای مربوط و جایگزینی نیروهای خروجی خود اخذ 

کنند.
یافته ها نش��ان داد ك��ه از مجموع سیاس��ت های منابع انس��انی، 
سیاس��ت ها و خط مش��ی های زیر دارای تضاد پایین تر از متوسط 

نظری بوده اند:
* م��اده 41 قان��ون مدیریت خدمات کش��وری: ورود به خدمت و 
تعیین صلاحیت اس��تخدامی افراد براس��اس مجوزه��ای صادره، 
تش��کیلات مصوب و رعایت مراتب شایس��تگی و برابری فرصت ها 

انجام می شود.
* ماده 46 قانون مدیریت خدمات کشوری: کسانی که شرایط ورود 
به استخدام رسمی را کسب می کنند، قبل از ورود به خدمت رسمی 
یک دوره آزمایش را که مدت آن سه سال است، طی خواهند کرد.

* تبص��ره »2« م��اده )48( قان��ون مدیری��ت خدمات کش��وری: 
کارمندانی که از دستگاه اجرایی اخراج می شوند، اجازه استخدام یا 
هرگونه اشتغال مجدد در همان دستگاه اجرایی را نخواهند داشت.

* م��اده 49 قان��ون مدیریت خدمات کش��وری: تمدی��د قرار داد 
کارمندان پیمانی منوط به تحقق شرایط ذیل است: استمرار پست 

سازمانی کارمندان-کسب نتایج مطلوب از ارزیابی عملکرد و رضایت 
از خدمات کارمند- جلب رضایت مردم و ارباب رجوع - ارتقا سطح 

علمی و تخصصی در زمینه شغل مورد تصدی.
همچنین مش��خص ش��د از مجموع سیاس��ت های جذب و 
اس��تخدام منابع انسانی، خط مش��ی زیر دارای تضاد بالاتر از 

متوسط نظری بوده:
* بند »ب « تبصره ماده )28( قانون برنامه پنج ساله ششم توسعه 
کشوری: )به کارگیری افراد در قالب قرارداد کار معین )مشخص( یا 
ساعتی برای اجرای وظایف پست های سازمانی، فقط در سقف مقرر 
در قانون مدیریت خدمات کشوری مصوب 1386/7/8 مجاز است. 

تمدید قراردادهای قبلی بلامانع است(.
یافته ها نش��ان داد ك��ه از مجموع سیاس��ت های منابع انس��انی، 
سیاس��ت ها و خط مش��ی های زیر دارای ابهام پایین تر از متوس��ط 

نظری بوده اند:
* ماده 41 قانون مدیریت خدمات كش��وری: سیاس��ت های ورود 
به خدمت و تعیین صلاحیت اس��تخدامی افراد براساس مجوزهای 
صادره، تش��کیلات مص��وب و رعایت مراتب شایس��تگی و برابری 

فرصت ها انجام می شود.
* ماده 44 قانون مدیریت خدمات كش��وری: به کارگیری افراد در 
دستگاه های اجرایی پس از پذیرفته شدن در امتحان عمومی که به 
طور عمومی نش��ر آگهی می شود و نیز امتحان یا مسابقه تخصصی 
امکان پذیر اس��ت. دس��تورالعمل مربوط به نحوه برگ��زار امتحان 

عمومی و تخصصی به تصویب شورای توسعه مدیریت می رسد.
* تبص��ره »2« م��اده )48( قان��ون مدیری��ت خدمات كش��وری: 
کارمندانی که از دستگاه اجرایی اخراج می شوند، اجازه استخدام یا 
هرگونه اشتغال مجدد در همان دستگاه اجرایی را نخواهند داشت.

* تبصره »1« ماده )51( قانون مدیریت خدمات كشوری: هرگونه به 
کارگیری نیروی انسانی در دستگاه های اجرایی خارج از مجوزهای 
موضوع این ماده خلاف قانون محس��وب و ممنوع است و پرداخت 
هرگون��ه وجهی به افرادی که بدون مجوز به کار گرفته می ش��وند 

تصرف غیر قانونی در اموال عمومی محسوب می شود.
* تبص��ره »3« م��اده )21( قان��ون جام��ع خدم��ات رس��انی به 
ایثارگران:کس��ب حداقل 80 درصد حدنصاب آزمون علمی آخرین 
نفر پذیرفته ش��ده برای مش��مولان متقاضی اس��تخدام در ادارات 

آموزش و پرورش و علوم تحقیقات و فناوری الزامی است.
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* ماده )70( قانون جامع خدمات رسانی به ایثارگران: وزارتخانه های 
علوم، تحقیقات و فناوری و بهداش��ت، درمان و آموزش پزش��کی 
و کلیه دانش��گاه های دولت��ی و غیردولتی و دس��تگاه های اجرایی 
مشمول ماده )2( این قانون موظفند در اعطای سهمیه های ورود به 
دانش��گاه ها و مؤسسات آموزش عالی، بورس های تحصیلی داخل و 
خارج از کشور، فرصت های مطالعاتی و دوره های دکترای تخصصی 
20درصد از سهمیه را به همسر و فرزندان شاهد، جانبازان، آزادگان 
و همس��ر و فرزندان آزادگان و همس��ر و فرزن��دان جانبازان بالای 

25درصد اختصاص دهند.
علاوه بر آن خط مشی زیر دارای ابهامی بالاتر از میانگین بوده است:

* تبصره »1« ماده )51( قانون مدیریت خدمات كشوری: هرگونه به 
کارگیری نیروی انسانی در دستگاه های اجرایی خارج از مجوزهای 
موضوع این ماده خلاف قانون محس��وب و ممنوع است و پرداخت 
هرگونه وجهی به افرادی که بدون مجوز به کار گرفته می ش��وند، 

تصرف غیرقانونی در اموال عمومی محسوب می شود.
آلن سکز )2005( ]17[ یک مدل چندسطحی از روند جذب 
و تأمی��ن ارائه می دهد. این مدل ش��امل س��ه مرحله از جذب و 
استخدام اس��ت که نشان می دهد ش��یوه های جذب و استخدام 
چگونه در هر مرحله بر پیامدهای متقاضی )یعنی واکنش، ادراکات 
و نی��ات( اثر می گذارد. این مدل همچنین ارتباط بین پیامدهای 
جذب و پیامدها در س��طح فردی و ارتباط بین پیامدها در سطح 
فردی و سازمانی را نشان می دهد. الگولی و واهبا )2006( ]18[ 
یک مدل مبتنی بر شایستگی برای استخدام و جذب مدیران در 
ش��رکت های داروس��ازی چندملیتی مصر ارائه کرده كه طی آن 
هنگام جذب متقاضیان جدید، سازمان ها باید تأکید بیشتری بر 
بررسی معیارهای شایستگی مرکزی متقاضیان داشته باشند. آدام 
گُلک و اس��را کاهایا )2007 ( ]19[ با بررسی »انتخاب و ارزیابی 
کارکنان مبتنی بر شایستگی« یک نظام ارزیابی و انتخاب کارمند 

ارائه کردند که 4 مرحله دارد: 
1- سلس��له مراتب ارزیابی و انتخاب: شامل فرایندهای مشخص 
ک��ردن تمام اهداف راهبردی س��ازمان، مش��خص کردن عوامل 
شایستگی برای انتخاب و ارزیابی، تعیین مقیاس و وزن هر عامل، 
تعیین نمودار سلس��له مراتبی ارزیاب��ی و انتخاب، صحت نمودار 

سلسله مراتبی تعیین و ارزیابی کارمندان(.
 2- الگوریتم ابتکاری: شامل فرایندهای ارائه ارزش شاخص های 

هر عامل و تعیین اهمیت شاخص ها.
3- ارزیابی شایستگی کارمندان.

4- انتخاب کارمند.

نتیجه گیری
از آنجا كه ارزیابی خط مشی های جذب و استخدام منابع انسانی 
در بخ��ش دولتی در سیس��تم های متمرك��ز از ویژگی های خاصی 
برخوردار اس��ت، پیشنهاد می ش��ود تأثیر نوع خط مش��ی  گذاری بر 
انتخاب ش��یوه های ارزیابی خط مشی ها بررسی قرار گیرد. همچنین 
صرفنظر از محیط خرد، ساختار و تشكیلات و ویژگی های روابط بین 
س��ازمانی خاصی كه در نظام اداری كشور حاكم است، نقش محیط 
كلان را در خط مشی های منابع انسانی نیز مورد بررسی قرار دهند. 

تأییدیه اخلاقی: مطالعه حاضر مورد تأیید شورای پژوهشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد 
علوم و تحقیقات تهران قرار گرفت.

تعارض منافع: بین نویسندگان این مقاله هیچ گونه تعارض منافعی وجود ندارد.
سهم نویسندگان: همه نویسندگان سهم یکسانی در تهیه و گزارش این مقاله داشتند.

منابع مالی: مطالعه حاضر مورد حمایت مالی قرار نگرفته است.
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