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-روش: این پرژوهش از نرو  کراربردی    پژوهش بود.
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شناسایی گردید. نتیجه گیری: شایسته سالاری یك 

فلسفه و نگررش مردیریتی اسرت کره در آن منرابع      
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Abstract 
AIM: The main purpose of this study was to 
present a meritocratic process model in the 
administrative system with the human 
resources improvement approach..  
METHODS: This research was applied-
developmental research with a mixed-
exploratory approach. The statistical 
population in qualitative part consisted of 
academic experts who were selected 
according to Delphi method and in 
quantitative part, the population included 
managers of Golestan University of Medical 
Sciences (n=513), that out of them, 220 
individuals were selected through simple 
random sampling method. Data were 
collected by using interviews and standard 
questionnaires with appropriate validity and 
reliability in the quantitative part.  
FINDINGS: The results showed that 23 
indices with 7 components of meritocracy, 
18 indicators  with 5 components were 
identified and validated for human resources 
improvement. Also, eight variables as 
mediating variables of the model were 
verified.  CONCLUSION: Meritocracy is a 
management philosophy and attitude in 
which human resources are considered in 
their place due to their inherent efforts and 
abilities.  
Keywords: Human Resource 

Improvement, Administrative System, 

Meritocracy 
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 مقدمه

هرا و  امروزه با افزایش سط  آگاهی مرردم، سرط  انتظرار از عملکررد و پاسرخگویی سرازمان      

چشمگیری افزایش یافته است. ایفای این مسئويیت جز با اتکاء به  طور بههای دويتی دستگاه

هرا  سالاری در سرازمان نظام شایستهتجربه، دانش و مهارن نیروی انسانی شایسته و استقرار 

ها برا پیامردهای   دهد که شایسته سالاری در سازمانمسیر نیست. شواهد پژوهشی نشان می

-مثبت شغلی برای کارکنان و مزایای عملکردی برای سازمان همراه است که از آن جمله می

(، تعهرد  2015وری نیروی کار )جهرمی و میرجعفری، توان به افزایش رضایت شغلی و بهروه

( اشراره  1393( و اثربخشی سازمانی )ریانی و پورکیرانی،  1392سازمانی )درکی و همکاران، 

یك نظام اجتمراعی، شایسرتگی یرا اسرتعداد اسراس       عنوان بهکرد. در نظام شایسته سالاری 

( و افراد از شانس یکسان 1997، 1باشد )اسکايیها و توزیع پاداش میهدایت افراد به موقعیت

ای پیشرفت و دستیابی به پاداش براساس شایستگی و تعش فردی صرف نظر از جنسیت، بر

(. برا وجرود   2010نژاد و سایر عوامل غیر دخیل در شایستگی برخوردارند )کاستیع و بنارد، 

سالاری در مترون مردیریت نقرل     این که تعاریف متعددی برای مفاهیم شایستگی و شایسته

هرا  ها، تواناییتوان شایستگی را مجموعه ویژگیبندی مییك جمعشده است، با این حال در 

هرای  شرود افرراد در موقعیرت    های فردی و متغیرهای شخصیتی فرد که باعرث مری  و مهارن

ورتر( در جهرت تحقرق اهرداف فررد، سرازمان و      تر و کاراتر )بهرهگوناگون عملکردی اثربخش

فرآیند شناسایی،  عنوان بهشایسته سالاری جامعه از خود بروز دهند، تعریف نمود. همچنین، 

هرای  جلب، گزینش، نگهداشت و پرداخت مداوم به نیروهای شایسته و فرراهم کرردن زمینره   

های آنان، برای مؤثر واقع شدن آنهرا در تحقرق   اعمال مدیریت موقعیتی بر حسب توانمندی

، ابیلری،  1996، 3برل ؛ میرا1999، 2توان تعریف کررد )گررین  اهداف فرد، سازمان و جامعه می

یك فراینرد تلفیقری، شرامل     عنوان بهکلی، شایسته سالاری  طور به(. 1380؛ احمدی، 1382

-گزینی، شایستهسنجی، شایستهشناسی، شایستهخواهی، شایستهها و محورهای شایستهگام

باشد کره ایرن رویکررد بره چرخره      داری میپروری و شایستهگماری، شایستهگیری، شایسته

(. استقرار نظام شایسته سرالاری  1391ته سالاری معروف است )معمارزاده و همکاران، شایس

، 4های رسمی ارزیرابی و پراداش در سرازمان اسرت )کاسرتیع و بنرارد      مستلزم وجود سیستم

دهد کره عرواملی نظیرر اسرتراتژی سرازمان، سربك       (. ععوه براین، مطايعان نشان می2010
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گیرری سرازمان در   ام مدیریت منابع انسانی و نو  تصمیمرهبری، فرهنگ سازمانی، هدف نظ

(. همچنرین، عوامرل   1391ارتقاء شایسته سالاری تأثیرگذار اسرت )معمرارزاده و همکراران،    

های جذب و تأمین، حفر  و   سازمانی مرتبط با کارکردهای مدیریت منابع انسانی )نظامدرون

نسرانی( از عوامرل مرؤثر برر شایسرته      نگهداری، آموزش و بهسازی و بکارگیری مؤثر منرابع ا 

(. ععوه براین، توانمندسازی منرابع  1394باشند )حقیقیان و بیانی، ها میسالاری در سازمان

-سنجی، شایسرته خواهی، شایستههای شایسته سالاری اعم از شامل شایسته انسانی با مويفه

ی در ارتباط است )شیخ دارپروری و شایستهگماری، شایستهگزینی، شایستهشناسی، شایسته

 (.1394اسمعیلی و همکاران، 

در ایران اصعح نظام مدیریتی کشور از جملره انتظراران مرردم از حکومرت و مسرئولان      

هرای  هرای لازم بررای پسرت   جامعه بوده است. انتخاب افراد شایسته و برخوردار از توانمندی

و تقسریم وظرایف و    کلیدی و حساس و توجه بره اصرل شایسرته سرالاری در توزیرع قردرن      

ها میان نخبگان جامعه، افزون بر آنکه در ثبان و رشد کشرور مرؤثر اسرت از رمروز     مسئويیت

شود )معاونت مدیریت و سرمایه انسرانی رئریس   موفقیت و ماندگاری زمامداران برشمرده می

 (. در ایران از اواخر دهه شصت، رویکرد شایسته سالاری مورد بحث بوده است.1387جمهور، 

های جدید در علم مدیریت دويتی باعث شد مطايبان کارکنان و مدیران افزایش ورود دیدگاه

-ارتقای کارایی و بهبود وضعیت معیشتی کارکنان اقدام به تهیه طرح نظور بهیابد و مسئولان 

داد  هایی در زمینه تدوین قوانین اداری و استخدامی که به سوی شایسته سالاری سرو  مری  

هرا آنقردر تأثیرگرذار و جردی     (؛ اما این کنش202: 1398)عیدی و همکاران، حرکت نمایند

-نبوده که باعث پیشرفت و حرکت در جهت استقرار یك نظام شایسته سالار باشد. پرژوهش 

دهد که بحث شایسته سالاری در ایران در عمل زیراد مرورد توجره     های انجام شده نشان می

تمر در نظام ما توسعه نیافتره اسرت. چره بسرا در     قرار نگرفته است و هیچگاه به صورتی مس

(. بررسری مرذکور   91: 1398تر هم شده اسرت)قهرمانی و عثمران زاده،   هایی نامطلوببخش

توجیه بخشی از ضرورن و اهمیت بررسی و مطايعره عمیرق و همره جانبره مقويره شایسرته       

رار شایسته سالاری های دويتی متويی استقسالاری در نظام جمهوری اسعمی ایران و سازمان

های توسرعه، تحرول اداری، قروانین و    است و این موضو ، ععوه بر تاکیدهای مکرر در برنامه

(. 1387مقرران، بارها از نگاه مسئولان ارشد کشور مورد توجه قرار گرفته است )کردستانی، 

براساس مطايعان، سه عامل پارتی بازی، عدم برابرری فرصرت و سرطحی نگرری بره ترتیرب       

ای اهمیت، از جمله عوامل بازدارنده استقرار نظام شایسته سالاری در سرط  مردیران حرفره   

هرا قرانون   باشند. در این راستا یکی از مهمتررین ایرن طررح   های دويتی در ایران میسازمان
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مراده در   128فصرل و   15خدمان کشوری است که برای ارتقاء شایسته سالاری مشتمل بر 

ریزی قانون برنامه چهارم توسعه، از سوی سازمان مدیریت و برنامه 141راستای اجرای ماده 

ارائه شده است؛ که این طرح دارای اهدافی همچون استقرار نظرام شایسرته سرالاری، ایجراد     

هرا و کراهش ترأثیر تغیرران سیاسری در      ثبان در خدمان مدیران، رعایت عدايت در انتصراب 

 (.1391اده و همکاران، باشد )معمارزانتخاب و انتصاب مدیران می

هرا همرواره برا چرايش گرزینش و      با وجود مزایای استقرار نظام شایسته سالاری، سازمان

انتصاب صحی  نیروی انسانی روبرو هستند، چرا که هر گونه تغییر نامناسب و عرزل و نصرب   

رو، های غیرقابل اجتنابی بر پیکره سازمان وارد سرازد. از ایرن   در سازمان ممکن است هزینه

ها به راهبرد صحی  مدیریت منابع انسرانی در  سالاری ممکن است با گرایش سازمانشایسته

جهت آموزش و بهسازی منابع انسرانی و پررورش نیرروی مراهر و شایسرته همرراه شرود. در        

شود که استفاده مهمترین دارایی در هر سازمان شناخته می عنوان بهحقیقت، سرمایه انسانی 

سازد. از يحاظ نظری، مینه موفقیت سازمان و تحقق اهداف آن را فراهم میاثربخش از آن، ز

برند، در طی دوران خدمت، مهارن هایی که از نیروی انسانی شایسته و ماهر بهره میسازمان

کننرد،  بخشند، آن را در بالاترین وضعیت حف  مری و شایستگی نیروی کار خود را بهبود می

ا عملکرد بهتری دارنرد و بررای پاسرخگویی بره نیازهرای روزانره       هدر مقایسه با سایر سازمان

(. در واقع، به نظر 1995، 1کنند )کو مشریان خود به ویژه در شرایط بحرانی بهتر عمل می

اجتنراب   طرور  بره رسد که استقرار نظام شایسته سالاری در جهت ایجاد پیامدهای مثبت می

ها همراه است کره پرژوهش حاضرر در    سازمان ناپذیری با آموزش و بهسازی منابع انسانی در

: 1397ریزی شرده اسرت)طاهرپور کعنترری و همکراران،     راستای پرداختن به این مهم طرح

دو مفهوم مرتبط هستند که در ادبیان مدیریت منرابع انسرانی بره     3و بهسازی 2(. آموزش46

رد. آمروزش روی تعرايی   هایی بین این دو مفهوم وجود داروند، اما تفاونصورن توأم بکار می

ها و نگرشهایی که افراد بدان نیازدارند تا شغل فعلی خرود را  تمرکز دارد، و به دانش، مهارن

شرود)میرکمايی و  های موجود انجام دهند، مربروط مری  به شیوه معمول و با سط  مسئويیت

-ی( معتقد است که آموزش به هرگونه کوششی اطرع  مر  2003) 4(. برناردین1396مزاری، 

شود و این به معنرای تغییرر   شود که در جهت بهبود عملکرد فرد در شغل فعلی او صرف می

باشد. بهسازی بر رشد تمرکز ها و رفتارهای خاص فرد میها، نگرشدانش و اطععان، مهارن
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هایی که افراد برای ارتقاء به شغل آتری یرا تغییرر شرغل     ها و نگرشدارد و با دانش و مهارن

های بیشتر و بالاتر نیاز دارند ارتباط دارد. آمروزش و بهسرازی هرم برا     مسئويیت شان با فعلی

تغییر رفتار فرد و هم با تغییر عملکرد شغلی وی در ارتباط است. هدف از آمروزش اصرعح و   

هرای   بهبود سریع عملکرد شغلی است و هدف از بهسازی، آماده ساختن فرد برای مسرئويیت 

باشرد )برنراردین،   هرا مری  ها و نگرشی به تجارب، دانش، مهارنشغلی آینده از طریق دستیاب

شرد و  (. اگر چه بهسازی بطور سنتی در ارتباط با کارکنان سط  مدیریت مطررح مری  2003

دانستند، اما با توجه به اهمیرت روز افرزون کرار     آموزش را مختص کارکنان غیرمدیریتی می

ر مختلف سازمانی، بهسازی بررای تمرامی   ها و اموگیریتیمی و مشارکت کارکنان در تصمیم

کارکنان اعم از مدیران و غیرمدیران، اهمیت و ضرورن یافتره است)هاشرمی سرال و رزقری،     

(. آموزش و بهسازی منابع انسانی اقدامی راهبردی اسرت کره در سرط  فرردی باعرث      1397

راین اساس شود. ب ارتقای کیفیت شغلی و در سط  سازمانی عامل تعايی و توسعه سازمان می

هرا   تررین اقردامی اسرت کره تحرول را در سرازمان       آموزش و بهسازی منابع انسانی زیربنرایی 

دهرد کره   (. شرواهد پژوهشری نشران مری    1388نماید )خائف ايهی و همکاران،  ریزی می پایه

های بهسازی منابع انسانی تأثیران مثبتی در نگهداشت پرسنل و عدم غیبت، تر  کار برنامه

وری منابع انسانی به همراه  ( و افزایش بهره2016، 1ل خدمت )چانگ و همکارانو انتقال مح

 دارد.

 در راستای پژوهش حاضر، چندین پژوهش نیز انجام گرفته که بره ذکرر چنردی بسرنده    

( در پژوهشی به طراحی مدل شایسته سرالاری در نظرام   1397شود. گیوکی و همکاران ) می

رهبری خدمت گزار پرداختند. جامعه آماری پرژوهش   آموزش عايی با توجه به نقش میانجی

ای  اسرتان مرکرزی اسرت ونمونره گیرری بره روش خوشره       های  شامل کلیه کارکنان دانشگاه

پژوهش نشان داد که که مدل شایسته سالاری مبتنری برر   های  بوده است. یافتهای  دومرحله

برازش خروبی برخروردار   عوامل مرتبط با آن با توجه به نقش میانجی رهبری خدمت گزار از 

 است.

( در پژوهشی به ارائه مردل شایسرته سرالاری مردیران مراکرز      1397شیرزادی و همکاران )

های علمی کاربردی و مهارتی وزارن جهادکشاورزی پرداختند. در راستای اشبا  نظری  آموزش

ادامره برا    های کیفی سوالان اسرتخراج و در  نفر از خبرگان مصاحبه و با استفاده از روش 19با 

ها توسط خبرگان مورد تائید قرار گرفرت. پرسشرنامه اويیره     تنظیم سوال بلی یا خیر همه گویه

تعیین و  KMO%=86آوری،  عدد بین صاحب نظران پخش و بعد از جمع180تنظیم و به تعداد

                                                      
1. Chang et al. 
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سالاری را دارا بود. با  درصد واریانس شایسته 87/88مويفه مستخرج قابلیت تبیین  11درنهایت

بنردی   ايگوی شایسته سالاری احصاء و بارعاملی مشخص شد و رتبره  PLSستفاده از خروجی ا

وضعیت مطلوب عبارن بودند از مدیریت بحرران، توانمنرد، رهبرری و کرارتیمی، علرم و دانرش       

ای، اخرع ، تفکرر انتقرادی و خرع ، سیاسرتمداری، تفکرر        مدیریتی، تفکر کارآفرینی و توسعه

های پژوهش حاضرر احصراء    کر سیستمی، تفکر سازمان یادگیرنده. یافتهتوسعه تکنويوژیکی، تف

ها بود و برای اويین برار   مدل اختصاصی شایسته سالاری مدیران مراکز فو  و رتبه بندی مويفه

 شایسته سالاری معرفی شد.های  دو مفهوم سیاستمداری و تفکر موج چهارم در مويفه

هرای   ر پژوهشی به بررسی و رتبه بندی شراخص ( د1397مرادی بك باغلو و رحیمی کلور )

های تحقیق حاکی از  نظام شایسته سالاری در انتصاب استانداران استان اردبیل پرداختند. یافته

پروری در اداران ورزش و جوانران   سالاری بر جانشین های مدیران و شایسته این بود که مهارن

( در 2019و همکراران )  1رجی نیرز، کارگیرل  استان مازندران تاثیر داشتند. از بین پژوهشها خا

پژوهشی به بررسی ايگوی شایسته سالاری مبتنی بر اعتقادان و شایستگی و باورها پرداختنرد.  

کارمند دانشگاه در آمریکا بود. نتایج نشان داد تجربره محروری،    435نمونه مورد مطايعه شامل 

ضرعیت اجتمراعی و اقتصرادی از    معیارهای گفتگو، پذیرش گفتمران، اعتمراد بره همکراران و و    

( نیرز در پژوهشری   2019) 2شود. وو و تانرگ  معیارهای اثرگذار بر شایسته سالاری محسوب می

نشان دادند که اعتبار، عدايت محوری، سبك پرداخت پاداش، تجربه، سط  ارتباطان، سراختار  

اشند. پیريسرون  ب شرکت، فرهنگ و مدیریت منابع انسانی از عوامل مؤثر بر شایسته سالاری می

( در پژوهشی بیان داشت که عملکرد شناختی، میرزان تحصریعن و درآمرد خرانوار در     2018)

های جايب و جدید، پرردازش تصرویر از    ها، کشف یافته شایستگی تأثیر دارد. توجه به پیچیدگی

 شود.  موراد ذهنی در توانایی شناختی است که منجر به شایستگی بیشتر در افراد می

یرك ابرزار قدرتمنرد،     عنوان بهرسد که شایسته سالاری ه به آنچه گذشت، به نظر میبا توج

منجر به تغییران قابل توجهی در استراتژی مدیریت منابع انسانی از جمله مقويه بهسازی منابع 

شود. با این حال، با توجه به ادبیان پژوهشی موجود، تا کنرون مرديی کره قرادر بره      انسانی می

شایسته سرالاری در نظرام اداری برا رویکررد بهسرازی منرابع انسرانی باشرد، در         تشری  فرایند 

دسترس نیست. از سوی دیگر، با توجه به اینکه وزارن بهداشرت، درمران و آمروزش پزشرکی و     

باشند که وظیفه خطیری در قبال حف  و بهبرود  هایی میهای آن از جمله سازمانزیرمجموعه

زنردگی شرهروندان در جامعره ایرران برعهرده دارنرد، يرذا         بهداشت و سعمتی و ارتقاء کیفیرت 

                                                      
1. Cargile 

2. Wu and Tang 
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بکارگیری و استقرار نظام شایسته سالاری برای برخورداری از مزایای آن در این مجموعه امری 

شود. براین اساس، در پژوهش حاضر این سوال مطررح اسرت کره    حیاتی و لازم الاجرا تلقی می

رویکرد بهسازی منابع انسانی در دانشگاه علوم  مدل فرایندی شایسته سالاری در نظام اداری با

 باشد؟ پزشکی گلستان چگونه می
 

 شناسی پژوهشروش

 روش تحقیق

 برا  اداری نظرام  در سرالاری  شایسرته  فرآینردی  مدل ارائهبا توجه به اینکه موضو  این پژوهش 

 ظر هدفبود، روش پژوهش از ن گلستان پزشکی علوم دانشگاه در انسانی منابع بهسازی رویکرد

 رویکررد  جهرت  به ها، داده گردآوری روش نظر از اکتشافی، ماهیت نظر از ای، توسعه - کاربردی

 بود.باشد می اکتشافی نو  از آمیخته تحقیق یك
 

 گیریفامره آماری، حجم نمونه و روش نمونه

)اعضای هیئت  تیم تصمیم که شامل خبرگان دانشگاهیجامع  آماری بخش کیفی پژوهش، از 

باشند بره شریوه غیرتصرافی )هدفمنرد( و      می )مدیران دانشگاه علوم پزشکی( و سازمانی (علمی

چنین در بخش کمی جامعره آمراری   ؛ همنفر، استفاده شده است 35روش گلويه برفی به تعداد 

بعنروان   513در بخش کمی تحقیق از مدیران دانشگاه علوم پزشکی گلستان بره تعرداد   شامل 

ده است. همچنین حجم نمونه آماری با استفاده از جردول کرجسری و   جامعه آماری استفاده ش

نفر برآورد شد و در نهایت برای پیشگیری از اُفت تعداد، برای اطمینران   220مورگان به تعداد 

نفرر تعیرین گردیرد. روش     280هرا حجرم نمونره بره تعرداد       پذیری پرسشنامه بیشتر و برگشت

ی ساده صورن پذیرفت بدین صورن که با توجره بره   گیری در این مرحله به روش تصادف نمونه

کد پرسنلی هر یك از مدیران، به صورن تصادفی اقدام به انتخاب کد پرسرنلی شرده اسرت. در    

 . پرسشنامه صحی  جهت تحلیل آماری استفاده شده است 274نهایت 
 

 هاابزار گردآوری داده

هرا بررای   یافته بود که از مصاحبههای نیمه ساختار ابزار تحقیق در بخش کیفی شامل مصاحبه

های آن استفاده شرد. در  های اصلی پژوهش و شاخصپاسخ به سوال مربوط به شناسایی مويفه

 محقق ساخته شناسایی شده، استفاده شده است.   از پرسشنامهبخش کمی ابزار پژوهش 
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 روایی و پایایی ابزارهای تحقیق

نظران خبرگان و مدیران سازمانی مورد تایید  روایی پژوهش در بخش کیفی، با استفاده از

قرار گرفت. پایایی ابزار در بخش کیفی نیز با استفاده از روش بازآزمایی استفاده شرد کره   

های انجرام گرفتره   مورد تایید قرار گرفتند. برای محاسبه پایایی بازآزمون از میان مصاحبه

در یك فاصله زمانی کوتراه و   ها آن عنوان نمونه انتخاب شده و هر کدام از چند مصاحبه به

مشخص دوباره کُدگذاری شد. سپس کُدهای مشخص شده در دو فاصله زمرانی بررای هرر    

ها با هم مقایسه شردند. روش بازآزمرایی بررای ارزیرابی ثبران کدگرذاری       کدام از مصاحبه

برا هرم    ها، کدهایی که در دو فاصله زمانیرود. در هر کدام از مصاحبهپژوهشگر به کار می

-مشخص مری  "عدم توافق"و کدهای غیرمشابه با عنوان  "توافق"مشابه هستند با عنوان 

 (1391شوند)عباس زاده، 

استفاده شد. در  3و سازه 2، محتوایی1از روایی ظاهری منظور تعیین روایی پرسشنامهبه

نره و  گر، چنرد نفرر از اعضرای نمو   ها قبل از توزیع توسط پژوهشروایی ظاهری پرسشنامه

برخی خبرگان دانشگاهی مورد بررسی قرار گرفت. در روایی محتوایی در قايب یرك روش  

و بره کمرك ده نفرر از خبرگران شرامل اعضرای        CVIو  CVRهرای  ديفی و با کمك فرم

محتوای پرسشنامه ازنظرر   ...ها و شونده، خبرگان دانشگاهی، چند نفر از آزمودنی مصاحبه

نشان داد که همه  CVIها مورد بررسی قرار گرفت. فرم سؤالهای اضافی و یا اصعح سؤال

نظر ساده بودن، واضر  برودن و مربروط برودن از وضرعیت       های کتغیر اصلی از نقطه سؤال

-برود(؛ هرم   0.79ها بالاتر از  مناسبی برخوردارند )میزان این ضریب برای هر یك از سؤال

به دسرت آمرد هریچ     0.62ا بالای ه برای همه سؤال CVRچنین با توجه به اینکه مقدار 

 سؤايی نیاز به حذف شدن نداشت. 

 

 هاهای تجزیه و تحلیل دادهروش

 بخش کییی - الف

پرردازی داده   ها در بخش کیفی کدگذاری نظری برگرفته از روش نظریره روش تحلیل داده

 ازیس ها تجزیه، مفهوم بنیاد بود. کدگذاری نظری عبارن است از عملیاتی که طی آن داده

و فراینرد اصرلی اسرت کره طری آن       شوند ای در کنار یکدیگر قرار داده می و به شکل تازه

و  "ها مقويه" "مفاهیم"شود. در این روش سه رکن اصلی  ها تدوین می نظریه بر اساس داده

                                                      
1. Faced Validity 

2. Content Validity 

3. Construct Validity 



 ازی منابع انسانی در دانشگاه علوم پزشکی گلستانسالاری در نظام اداری با رویکرد بهس ارائه مدل فرآیندی شایسته

207 

گیرنرد   شرکل مری   "هرای خرام   داده"وجود دارند. در این شیوه نظریه بر اسراس   "ها قضیه

 (.179: 1392؛ دلاور و کوشکی، 123: 1385)بازرگان، 

عنوان یك کل،  ها است. در هر مطايعه بهها، محور اصلی نظریه برخاسته از دادهتحلیل داده

ها به هم وابستگی متقابل دارنرد. بررای تحلیرل    ها و تحلیل دادهها، تنظیم دادهداده آوری جمع

  کدگذاری استفاده شرده اسرت   های به دست آمده از مصاحبه و نیز مبانی نظری از سه نو داده

 اند از: که عبارن

 کدگذاری باز 

 کدگذاری محوری 

 کدگذاری انتخابی 

 بخش کمی - ب

 های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است.پژوهش از روش هایالؤسدر بخش کمیّ با توجه به 

 دسرت   امه بره های آن از پرسشنهای جمعیت شناختی که داده برای توصیف ویژگی :آمار توصییی

منظور توصیف متغیرهرای   آمد از درصد، فراوانی، جداول، اشکال و نمودار استفاده شد و همچنین به

پژوهش از میانگین، انحراف معیار، چويگی و کشیدگی بهرره گرفتره شرد. لازم بره ذکرر اسرت کره        

 انجام شد. Spss - 21افزار  عملیان مربوط به آمار توصیفی با استفاده از نرم

 هایی نظیر از آزمونپژوهش  های برای پاسخ به سؤال در بخش استنباطی: استنباطی آمار

همبسررتگی پیرسررون، تحلیررل عرراملی تأییرردی و تحلیررل عرراملی اکتشررافی بررا اسررتفاده از  

 بهره گرفته شد. Lisrel - v8و  SPSS - v21 ،Excelافزارهای  نرم
 

 های پژوهشیافته

-یارزیابی قررار مر  تحلیل و مورد  های علمیاده از روشبا استف ی پژوهشها این بخش داده در

ها شامل دو بخش باشد. تجزیه و تحلیل دادهکه پژوهش از نو  آمیخته می. با توجه به اینگیرد

هرای کمری. در ادامره بره تحلیرل      های کیفی و تجزیه و تحلیل دادهاست: تجزیه و تحلیل داده

 شود.میهای حاصل از مصاحبه پرداخته محتوای داده
 

 های کیییتحلیل داده

 های شایسته سالاری در نظام اداری کدامند؟ شاخص - 1سؤال 

ها، معیارها و زیر معیارهرا بره اعضرای گرروه      در این مرحله مدل مفهومی ارائه شده همراه با شرح مويفه

پیشرنهادی   های اخذ شده و نقطه نظران خبره ارسال گردیده و میزان موافقت آنها با هرکدام از شاخص
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هرای شناسرایی شرده از بخرش     و اصعحی آنها در جدول زیرجمع بندی شده است. با توجه به شاخص

 باشد: می مشخص 1های ارائه شده در جدول  کیفی، نتایج حاصل از بررسی پاسخ
 

 اداری نظام در سالاری شایسته های شاخص :1فدول 

 ها مولیه
میانگین فازی  میانگین فازی مثلثی

 L M U هزدایی شد

 0.78 0.96 0.82 0.57 تمایل و احترام به شایستگان به صورن یك فرهنگ مشخص 1

 0.80 0.96 0.85 0.60 تطبیق نیروهای مورد نظر با شرایط داخل سازمان 2

 0.82 0.96 0.88 0.63 ایجاد بانك اطععاتی نیروهای شایسته 3

 0.78 0.96 0.81 0.56 های نیروهای شایسته قابلیت 4

 0.74 0.93 0.78 0.53 توانایی سازمان در تأمین انتظاران نیروهای شایسته 5

 0.82 0.98 0.87 0.62 های قانونی توجه به محدودیت 6

 0.78 0.95 0.82 0.57 تعریف معیارهای مشخص برای گزینش افراد شایسته 7

 0.89 1.00 0.96 0.71 های نیروی شایسته به کمك ارزیاب متخصص ارزیابی قابلیت 8

 0.87 0.98 0.93 0.68 های معتبر برگزاری آزمون 9

 0.88 1.00 0.94 0.69 شناخت رفتار فرد شایسته 10

 0.87 1.00 0.93 0.68 توجه به عدايت مستمر در فرآیند استخدام 11

 0.83 0.98 0.88 0.63 شفافیت در فرآیند استخدام 12

 0.85 0.99 0.91 0.66 استخدام استفاده از معیارهای استاندارد در فرآیند 13

 0.88 1.00 0.95 0.70 تطابق ارزش شخصی با ارزش و فرهنگ سازمانی 14

 0.88 0.99 0.95 0.70 ها و آموزش با ايزامان مربوط به کار تناسب توانایی 15

 0.87 0.99 0.93 0.68 سپردن وظایف متناسب به افراد شایسته 16

 0.89 0.99 0.97 0.72 ازمانافراد شایسته در سسازی  آگاه 17

 0.90 1.00 0.98 0.73 حمایت و پشتیبانی از افراد شایسته 18

 0.89 1.00 0.96 0.71 ترسیم کارراهه شغلی برای افراد شایسته 19

 0.86 1.00 0.92 0.67 توسعه و ارتقای افراد شایسته 20

 0.79 0.94 0.84 0.59 تههای کوتاه مدن و بلندمدن برای افراد شایس استفاده از آموزش 21

 0.86 1.00 0.91 0.66 ریزی مستمر برای ارتقا اثربخشی افراد شایسته برنامه 22

23 
استفاده از جلسان همفکری برای افزایش آگاهی و توانمندی 

 افراد شایسته شناختی روان
0.72 0.97 1.00 0.89 
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ود دارد. يذا در ایرن مرحلره   سالاری وج مؤيفه در ساختار شایسته 7شود که  يذا مشخص می

نشانگرهای تشکیل دهنده ایرن متغیرر برا اسرتفاده از تحلیرل عراملی تأییردی اعتبرار سرنجی          

خواهی، سروال   به شایسته 3 - 1های استخراج شده، سوال  ها و عامل شوند. با توجه به گویه می

گیرری،   ایسرته به ش 13 - 11گزینی، سوال  به شایسته 10 - 7به شایسته سنجی، سوال  6 - 3

بره   23 - 21داری و سروال   بره شایسرته   20 - 17گمراری، سروال    بره شایسره   16 - 14سوال 

 سالاری در نظام اداری نامگذاری گردید. های شایسته پروری بعنوان مؤيفه شایسته
 

 های بهسازی مناب  انسانی در نظام اداری کدامند؟ شاخص -

انی تعریف شده در پرسشنامه، نتایج حاصرل از  های پیشنهادی و متغیرهای زب با توجه به گزینه

 های ارائه شده در جدول زیر ارائه گردیده است.  بررسی پاسخ
 

 اداری نظام در انسانی مناب  بهسازی های شاخص: 2فدول 

 ها مولیه
میانگین فازی  میانگین فازی مثلثی

 L M U زدایی شده

 0.86 0.98 0.92 0.67 های سازمان آموزش کارکنان براساس نیازهای اهداف و برنامه 1

 0.84 0.98 0.89 0.64 های فردی و تیمی توسعه مهارن 2

 0.84 0.98 0.89 0.64 های مهارتی بهبود کار توسط آموزش 3

 0.72 0.92 0.75 0.50 یکسان طور بهآموزش کارکنان در همه سطوح و  4

 0.85 1.00 0.90 0.65 ها تعش آگاهانه از سوی کارکنان برای اطع  از مهارن 5

 0.83 1.00 0.88 0.63 وجود فرصت شغلی برای رسیدن به اهداف سازمان 6

 0.81 0.95 0.86 0.61 تشخیص اهداف مربوط به شغل 7

 0.89 1.00 0.96 0.71 ارتباطان دو طرفه مؤثر با کارکنان 8

 0.88 1.00 0.95 0.70 شناخت جایگاه کارکنان با ارزیابی عملکرد 9

 0.88 0.99 0.94 0.69 ائه بازخورد در مورد عملکرد کارکنانار 10

 0.86 1.00 0.92 0.67 شناسایی نقاط قون و ضعف توسط ارزیابی عملکرد 11

 0.83 0.98 0.88 0.63 گسترش روابط مطلوب انسانی بین مدیران و کارکنان 12

 0.82 0.97 0.87 0.62 نظم داشتن 13

 0.77 0.95 0.80 0.55 آراستگی و مرتب بودن 14

 0.74 0.93 0.77 0.52 های جبرانی و مزیت پرداختی به کارکنان پرداخت 15

 0.83 0.99 0.87 0.62 جایگاه و موقعیت کارکنان براساس مقدار مسويیت 16

 0.87 1.00 0.93 0.68 ارزیابی و تشویق براساس مسئويیت 17

 0.83 0.96 0.88 0.63 ساختار و سیاست پرداختی سازمان 18
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مؤيفره در سراختار بهسرازی منرابع انسرانی وجرود دارد کره برا          5شود که  يذا مشخص می

ها تطابق دارد. يذا در این مرحله نشانگرهای تشکیل دهنرده   بینی محقق برای وجود عامل پیش

هرا و   شوند. برا توجره بره گویره     این متغیر با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی اعتبار سنجی می

 - 8به کارراهره شرغلی، سروال     7 - 5به آموزش، سوال  4 - 1تخراج شده، سوال های اس عامل

بره نظرام پراداش بعنروان      18 - 15به انضرباط، سروال    14 - 12به ارزیابی عملکرد، سوال  11

 های بهسازی منابع انسانی در نظام اداری نامگذاری گردید. مؤيفه
 

 زی مناب  انسانی کدامند؟متغیرهای میانجی رابطه بین شایسته سالاری و بهسا -

هرای برا    برای پاسخ به این پرسش در مرحله کیفی به روش ديفی فازی بره شناسرایی شراخص   

در پژوهش پیش رو برای شناسایی ارتباط شایسته استفاده از نظر خبرگان پرداخته شده است. 

ایرن   هرای گذشرته، فهرسرت ابتردایی از     سالاری با متغیرهای سازمانی، پس از مطايعه پرژوهش 

رابطه تهیه شد. پس از انجام مرحله نخست با توجه به اینکه تعداد عوامل شناسایی شده زیاد و 

برخی از آنها گاهی مشابه یا تکراری بودند، در مرحله دوم برا اسرتفاده از نظرران خبرگران و از     

 شده بررسری و برازنگری همره جانبره و      های انجام گرفته، روی عوامل شناسایی طریق مصاحبه

هایی که براساس نظرر خبرگران    جامعی صورن گرفت. پس از آن اقدام به تلخیص )حذف مؤيفه

های مشتر  در  ها داشتند(، تلفیق )ترکیب برخی از مؤيفه اهمیت کمتری نسبت به دیگر مؤيفه

هایی که به نظر خبرگان از اهمیت بسیاری برخوردار  مطايعان مختلف( و تکمیل )افزودن مؤيفه

ای به آن اشاره نشده است( شد و با اتخاذ رویکرد جامعیت همزمران برا    یچ مطايعهاست و در ه

پذیری، توانمندسرازی، انگیرزش، تروان     مانعیت، هفت مؤيفه نهایی شامل تعهد سازمانی، جامعه

يرذا مشرخص    پذیری، اخرع  کراری اسرتخراج شردند.     گیری، نظارن و بازرسی، انعطاف تصمیم

ار پرسشنامه مربوط به متغیرهای میانجی مدل وجود دارد کره برا   مؤيفه در ساخت 8شود که  می

ها تطابق دارد. يذا در این مرحله نشانگرهای تشکیل دهنرده   بینی محقق برای وجود عامل پیش

هرا و   شوند. با توجه بره گویره   این متغیرها با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی اعتبار سنجی می

پذیری، سروال   به جامعه 13 - 7به تعهد سازمانی، سوال  6 - 1های استخراج شده، سوال  عامل

برره ترروان  27 - 25پررذیری، سرروال  برره انعطرراف 24 - 20برره توانمندسررازی، سرروال  19 - 14

به اخع   38 - 35به نظارن و سوال  34 - 32به انگیزش، سوال  31 - 28گیری، طول  تصمیم

 کاری نامگذاری گردید.
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 ن متغیرهای مدل و برازش آن چگونه است ؟الگوی ساختاری روابط بی -

سازی معادلان ساختاری به بررسی ايگروی پیشرنهادی   در این بخش با استفاده از رویکرد مدل

سرازی معرادلان    قابل مشاهده است. مدل .1پژوهش پرداخته شده است که نتایج آن در شکل 

تردوین مبرانی و   ساختاری، ابزاری قدرتمنرد در دسرت محقرق اسرت کره وی را در چگرونگی       

رساند. ععوه بر آن، با  گیری و ساختاری یاری می چارچوب نظری پژوهش در قايب ايگوی اندازه

یك کل فرراهم آورده   عنوان بهشده را   های تجربی امکان آزمون ايگوی تدوین گیری از داده بهره

شرده   گوی تعیرین  دهد، وی را در اصعح و بهبود اي هایی که در برابر محقق قرار می و با شاخص

 کند. راهنمایی می

 

 

 
 

 گیریبحث و نتیجه

( بیان داشتند در زمینره جهرانی افرزایش نرابرابری برین      2017و همکاران ) 1همانطور که گیل

های اجتماعی و اجتماعی محروم، نقش آموزش در دستیابی به عدايت اجتماعی بر اهمیت  گروه

سرازی اسرت. کمبودهرای     ز مشکعن شایسرته ناکارآمدی تحصیلی، ا جدیدی قرار گرفته است.

باشد. شرناخت هرر    های موجود در سازمان می های مستمر و عدايت از نابرابری آموزشی، ارزیابی

                                                      
1. Gale et al 

بهسازی منابع 

 انسانی
 شایسته سالاری

 تعهد سازمانی

پذیریجامعه  

 توانمندسازی

 انگیزش

گیریتوان تصمیم  

 نظارت

پذیریانعطاف  

 اخلاق کاری

0.56 

6.49 

0.54 

7.70 

0.62 

8.11 

0.66 

9.22 

0.72 

9.48 
0.68 

9.79 

0.72 

9.19 

0.54 

7.43 

0.75 

4.87 

0.29 

3.09 

0.45 

5.15 0.35 

4.15 
0.54 

6.44 0.71 

9.22 0.44 

5.04 

0.29 

3.19 
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( 1389پروری مؤثر باشد. نصراصرفهانی و نصراصرفهانی )   تواند در شایسته یك از این عوامل می

های سنتی قرار دارند کره در   نظامسالاری، طیف وسیعی از  بیان داشتند در مقابل نظام شایسته

شرود.   شود و موجب عدم برقراری نظام شایسته سرالاری مری   می آنها نو  خاصی از نگرش دیده

از: تبرار سرالاری )خویشاوندسرالاری(،    اند  سالاری عبارن مهم ترین موانع برقراری اصل شایسته

ام، فرراهم نبرودن بسرتر    های قانونمنرد در نظرام اسرتخد    جناح بازی و باند بازی، نداشتن روش

مناسب برای پرورش افراد شایسته و فقدان احزاب سیاسی کارآمد اشاره کررد. از اويرین اصرول    

هرا اجرایری نشرود،     مدیریت، تقسیم کار بر اساس تخصص است. اگر این اصل مهم در سرازمان 

ری و تورم عدم دستیابی به رشد اقتصادی مورد انتظار، افزایش نرخ بیکا، وری باعث کاهش بهره

هرای قانونمنرد در نظرام اسرتخدامی و      شود. فقدان روش و کاهش سط  رفاه اجتماعی افراد می

کمرنگ بودن فرهنگ شایسته سالاری، از مهمترین موانع اسرتقرار نظرام شایسرته سرالاری در     

هاست. همچنین باید با این نکته توجه کرد که بیش از حد به شایسته سرالاری، نبایرد    سازمان

 ایجاد پدیده همرنگی با جماعت شود.  موجب

با توجه به تأثیر باورها بر رفتار، نخستین گام در استقرار نظرام شایسرته سرالاری در نظرام     

اداری باورسازی شایسته سالاری است؛ زیرا سامانه باور آدمی با روابط علی و معلويی احتمرايی  

خواهرد داشرت کره براور      رش مثبتشود. از این رو هنگامی فرد نسبت به رفتاری نگ تکمیل می

 داشته باشد رفتارش با نتایج مثبت قرین است.

ترین عامل تويید و مهمتررین سررمایه و    از آن طرف، کارآمدتر کردن نیروی انسانی با ارزش

آیرد.   اساسری هرر سرازمانی بره شرمار مری       های منبع اصلی مزیت رقابتی و ایجاد کننده قابلیت

های سازمانی اسرت کره    ی منابع انسانی مستلزم توسعه سایر برنامههای بهساز انسجام در برنامه

( نشران  2016) 1کند. چانرگ و همکراران   سالاری نقش بسزایی در این فرآیند بازی می شایسته

هرا شررکت   های بهسازی در مقایسه با همتایانی که در این برنامره کنندگان برنامهدادند شرکت

رجه استادیاری و دانشیاری، غیبت از کار و ترر  خردمت   اند، بعد از منسوب شدن به دنداشته

-اند کمترر دانشرگاه  های بهسازی شرکت کردهاند. همچنین، کسانی که در برنامهکمتری داشته

گیرری  ها، پژوهشرگران چنرین نتیجره   اند. براساس یافتههای محل خدمت خود را تعویض کرده

داشرت پرسرنل و عردم غیبرت، ترر  کرار و       های بهسازی منابع انسانی در نگهکردند که برنامه

 انتقال محل خدمت آنان مؤثر است. 

 هرای  های متغیرر و ایجراد و توسرعه قابلیرت     ها با نوآوری بیشتر، در پاسخ به محیط سازمان

در چنین شررایطی بررای سررمایه     ها اجازه دهد به عملکرد بهتری برسند. جدیدی که به موفق

                                                      
1. Chang 
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لا قائل شد و در توسعه و تحکیم آن در سرازمان اهتمرام   هوشمندی و دانشی سازمان ارزشی با

( بیان داشت معرفی انتخاب مبتنی برر شایسرتگی مردیران    2016و همکاران ) 1ورزید. کورتازار

شده است کره بیشرتر از   ها  های سازمان هایی در مدیریت داخلی و شیوه دويتی موجب پیشرفت

ها بردون سروگیری  اد که چنانچه انتخاب( نشان د1394ها است. زاهدی ) نتایج رسمی سازمان

یافت و توسعه متعرادل نظرام اداری و بره    های خاص صورن بگیرد، شتاب پیشرفت افزایش می

 شود. تر میتبع آن، کل کشور عملی

سررالاری بررا تعهررد سررازمانی،  تحقیررق نشرران داد کرره سررازه شایسررتهسررازی  نتررایج مرردل

پرذیری و اخرع     گیری، نظرارن، انعطراف   یمپذیری، توانمندسازی، انگیزش، توان تصم جامعه

پرذیری،   هرای تعهرد سرازمانی، جامعره     داری دارد. همچنین سرازه  کاری رابطه مثبت و معنی

پذیری و اخع  کاری رابطه مثبت  گیری، نظارن، انعطاف توانمندسازی، انگیزش، توان تصمیم

کره متغیرهرای میرانجی    تروان گفرت    داری با سازه بهسازی منابع انسانی دارند و می و معنی

کنند که نشران   شناسایی شده توسط خبرگان نقش میانجی بر بهسازی منابع انسانی ایفا می

 دهنده اهمیت این عوامل در ارتقاء سط  بهسازی منابع انسانی است. 

آنچه مسلم است، امروزه، شایسته سالاری و استفاده از نیروهای کارآمد یکی از اصرول  

ها در حرکت به سمت پویایی و تحول است. به عبرارن   فقیت سازماناساسی و از عوامل مو

هرا   ای، در درون سرازمان  هرای توسرعه   رمز پیرروزی حرکرت   عنوان بهسالاری  دیگر شایسته

باشد؛ به شکلی که مدیران در هیچ شرایطی نباید خود را بی نیاز از توجه به مفاهیم و  می

فاده از مررديی فرآینرردی برره ارائرره مرردل هررای آن بداننررد. در ایررن تحقیررق بررا اسررت آمرروزه

سالاری با رویکرد بهسازی منابع انسانی پرداخته شد. در انتها نشان داده شده کره    شایسته

سالاری يزوم دخايت و نقرش مرؤثر    برای ارتقاء سط  بهسازی منابع انسانی توسط شایسته

به تعهد سرازمانی،  عوامل اشاره شده در مدل لازم و ضروری است. نظام اداری بدون توجه 

پذیری، جامعه پذیری، انگیزش و اخع  کاری در جهت  گیری، انعطاف نظارن، توان تصمیم

توانرد بره ارتقراء بهسرازی منرابع انسرانی        سازی آن نمی سالاری و پیاده بکارگیری شایسته

توانرد   سالاری مری  سازی و بکارگیری درست نظام شایسته اندیشه کند. نظام اداری با پیاده

وجبان بهبود مؤثر در دیگر عوامل سازمانی اشاره شده گردد. بنابراین لازم اسرت کره در   م

نظام اداری به عناصر مطروحه در مدل ساختاری به جهت نظام شایسته سالاری در راستای 

 بهسازی منابع انسانی اقدام شود.
 

                                                      
1. Cortázar 
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 مناب 
در سازمان )مطايعه موردی: بانك عوامل موثر بر شایسته سالاری (. 1394حقیقیان، م.، و بیانی، پ. )
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 .22 - 1، 5های مدیریت منابع انسانی،  . پژوهشنوینهای  بر نقش فنآوری
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