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 چکیده :

انجام شده است. هدف همبستگی با استفاده از روش  رانیا یدولت یدر دستگاهها یحرفه ا رانیمد یستگیسنجش شا مدل هیحاضر با عنوان ارا پژوهش

پژوهش شامل  یباشد. جامعه آمار یکشور م یدولت یدر دستگاهها یحرفه ا انریمد یستگیموثر در سنجش شامتغیر های  رابطه تعیینپژوهش  نیا

با  یاتیعمل رانیو مد یستاد رانی، شامل مد رانیدو سطح از مد انیاز م ینسب یباشد . حجم نمونه به روش طبقه ا یم رانیا یدولت یدستگاهها رانیمد

بر اساس نظر متخصصان و  ییسنجش روا.  است اطلاعات استفاده شده یمه جهت جمع آورو از پرسشنا نیینفر تع 384فرمول کوکران تعداد استفاده از 

داده ها از  یاستنباط لیتحلجهت و   spssپژوهش از نرم افزار  یداده ها  لیه و تحلیتجز یکرونباخ استفاده و برا یآلفا بیاز ضر ییایسنجش پا یبرا

در ادامه از طریق ضریب همبستگی پیرسون ارتباط بین  مورد استفاده قرار گرفته است . داده ها  دننرمال بو نییتع ینوف برا ریاسم-آزمون کولمو گروف

ضرایب استاندار شده و راهه  کی انسیوار لیمستقل و تحل  tآزمون طریق  از وآنالیز متغیر ها پیش بینی  ) Enter، از طریق رگرسیون خطی) متغیر ها

.در به نمایش گذاشته شده است صورت جداگانه محاسبه شده و در نهایت مدل رگرسیونی متغیرها به صورت جداگانهاستاندار نشده تک تک متغیر ها به 

 600/0با   رانیمد یتیریمد ی، ارزش ها 604/0با  رانیمد  یفرد یژگی، و 0/ 803با   رانیمد یرددانش فدیبه دست آمده مشخص گرد جیطبق نتا تینها

 ارتباط مثبت داشته اند. کشور  یدولت یدر دستگاهها یحرفه ا رانیمد یستگیشابا  0 /511با  رانیمد یو مهارت شخص

 شایسته سالاری ، شایسته پروری ، شایسته گزینی ، شایسته گماری: های اصلیواژه

 

 مقدمه-1

منابع انسانی پرورش یافته عامل اصلی کسب مزیت در دنیای کنونی 
نگهداری و پرورش منابع انسانی  جذب، می باشند . رقابتی سازمان ها

 علمی های معیار و اصول اساس بر بایستمی  کافی نیست، بلکه
شایسته سالاری از   .کرد توجه بدان و ایجاد کارکنان در را شایستگی

جمله عواملی است که موجب شکوفایی، وفاداری و تعهد کارکنان به کار 
یت به معنای شایستگی از دو واژه مر. شایسته سالاری شودو سازمان می

ی امور تشکیل شده است. وکراسی به معنای حکومت و یا روش اداره
توان گفت اولین پژوهش ها بر روی شایسته سالاری اواخر دهه می

یروی انسانی ن [11].توسط مایکل یونگ انجام شد 1960ل یاو او 1950
به مهمترین زیرساخت هر مجموعه یا سازمان و کشور است یعنی انسان 

عنوان عنصر اصلی ساختار و مدیریت که میتواند توسعه را به ارمغان 
بزرگ توسعه عمل کند، بنابراین انسان توسعه  عبیاورد و یا به عنوان مان

یک سازمان [ 10.] وردآ یافته، جامعه توسعه یافته را به ارمغان می
طبقه اجتماعی  علیرغمشایسته سالار، سازمانی است که در آن افراد، 

نژاد، گونه سازمان ها یابند. در اینارتقاء میی خود، از طریق سخت کوش
د و هر نقوم و زمینه های اجتماعی، تاثیری بر سرانجام و پیامدها ندار

ای واقعی با خود، به گونهبومی و محلی و نژادی جدای از شرایط  یفرد
ی کند. در سازمان شایسته سالار برابرافراد و اعضای دیگر رقابت می

جز عدم توانایی های فرصت، یک واقعیت است و موانع موفقیت افراد به
ها و شود. و سرانجام اینکه از پستذاتی تا آنجا که ممکن است حذف می

 . موقعیت های موروثی و فامیل بازی در شایسته سالاری خبری نیست
تلاش ،  با میشود که محسوب سازمان منابع نیروی انسانی ارزشمند ترین

 اهداف سازمان، اجزای سایر همکاری با و هماهنگی ایجاد و ششکو

توانمندی های بالفعل و  دارای منابع د ایننرا تحقق می بخش سازمانی
تبدیل    به بالفعل سازمانی محیط در که هستند قابلیت های بالقوه ای

 طور به مدیران سطح در سالاری شایسته نظام استقرار [ 2 می شوند .]

رشد و پویایی سازمان را تثبیت  که است حائز اهمیت جهت این از اخص
می نماید و در کنار پویایی سازمان باعث رشد و اعتلای منابع انسانی نیز 

       اجازه افراد به که است سیستمی سالاری شایسته  [ 24] می گردد . 
 به آورند دست به اجتماعی موقعیت هایشان توانایی واسطه به تا دهد می

از آنجا [  5] کنند .  بسنده اتفاق و حادثه یک ایجاد به صرفاً این که جای
که نیروی انسانی محور کلیه فعالیت های اقتصادی، سیاسی و ... جامعه 
است، سرمایه گذاری در این منبع و مدیریت صحیح آن یکی از 

الاری سشایسته راهبردهای مهم توسعه همه جانبه محسوب می گردد.
ای پیچیده از سازوکارهایی است که  و مجموعه ععی بدیبه منزله موضو

بایست طی فرایندی بلندمدت، علمی و سنجیده در ادارات و  می
فراهم آوردن الاری س شایسته استقرارلازمه سازمانها استقرار یابد. 

زیربناهای مناسب از نظر ساختاری، نگرشی، قانونی و سازمانی است. 
ی است که در آن افراد شایسته، در مکان نظام الاری س ، شایسته عدرواق

و زمان مناسب، منصوب شده و از ایشان بهترین استفاده در راستای 
چنانچه  [19].آید می اهداف فردی، سازمانی و اجتماعی به عمل

کشورهای پیشرفته نیز ابتدا در تربیت نیروی فنی و تخصصی خود 
یل شده اند. بر این پیشقدم  بوده و سپس به توسعه اقتصادی و صنعتی نا
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اساس امروزه میزان اطلاعات علمی و مهارتهای فنی منابع انسانی، خود 
. به عنوان یکی از معیارهای توسعه یافتگی هر کشور به حساب می آید

 کار در یک سیستم شایستهلازمه دانش و بصیرت در هر سطحی  [6]
دانش و برای شایستگی دو بال وجود دارد که یک بال آن  .است سالار

د شایسته با کمک این دوبال می تواند راست که یک فبینش آن بال دیگر
شایسته سالاری از قرار [ 23نسبت به حل مسایل ومشکلات فائق آید.]

گرفتن افراد مناسب در جایگاه های شغلی مناسب، ارزشیابی مستمر 
افراد و جابجایی یا تثبیت آنها بر اساس نتایج ارزشمند در یک فرایند 

ستمر،  انتخاب افراد مناسب برای مشاغل مورد نظر و یا برقراری تناسب م
[ 12]. آید بین فرد و شغل از دغدغه های همیشگی سازمان به شمار می

نبود شایسته سالاری در جامعه، اتلاف استعدادهای بالقوه و به تبع آن 
دیران و م [ 20]   .کاهش کارایی در بخشهای مختلف را به دنبال دارد 

     رهبران باتجربه و توانمند با اتکاء بر شایستگی های مدیریتی خود 
افزایش دهند. آن ها منابع در سازمان ها می توانند کارایی و اثربخشی را 

را شناسایی کرده و سهم هر یک را در  راندمان کارو عوامل موثر بر 
 یتیریمد یها یستگی. شا مشخص می کنند و بهبود این راندمانافزایش 
شود  یکارکنان سازمان م زهیو انگ یشغل تیرضا تیموجب تقو یو رهبر

دهد. مدیران و رهبران  یو نرخ ترک کار و خروج کارکنان را کاهش م
شایسته توانایی برقراری ارتباط موثر با کارکنان را دارند و با تقویت هم 
        افزایی و تعاملات سازمانی بهره وری عملکرد سازمانی را افزایش

 [3]ند. می ده

 پیشینه تحقیق -2

کارایی هر سازمان وابسته به نحوه مدیریت و کاربرد صحیح منابع 
انسانی آن است و با توجه به نقش کارمندان و مدیران شایسته در روند 
توسعه کمی و کیفی سازمان ها، اهمیت معیارهای گزینش کارکنان 

 نیروی اداری، نظام عنصر مهمترین امروزه [  7]  .می گردد  آشکار 

شایسته  انسانی، مسئله نیروی کردن کارآمدتر هدف با و انسانی است
منابع   مدیریت مهم موضوعات از شایسته سالاری .میشود مطرح سالاری
 به باتوجه شایسته باید افراد انتخاب آن اساس بر که است انسانی

 و توانایی استعداد، مهارت، تجربه، دانش  و هوش، نظیر عینی ویژگیهای
 مهم این اصل به توجه عدم که است حالی در این .گردد آنها انجام تلاش

 قادر مدیران نها برخی سازما در .میگردد جامعه در منابع اتلاف سبب

 این رفع روبرای این از .گیرند کار به را کارکنان بالقوه ظرفیت نیستند

استعدادهای  و هتجرب مهارت، دانایی، از بهتر وحداکثری استفاده و مشکل
توانمندسازی را مطرح می کنند که این  عنوان با جدیدی مبحث افراد،

واژه در جایگاه خود ارتباط نزدیکی با شایسته سالاری و شایسته پروری 
در سازمان دارد زیرا هنگامی که سازمان به سمت ایجاد توانمندی در 

نه با برای بین کارکنان و مدیران خود مبادرت می نماید به نوعی زمی
 می توان را شایسته سالاری[ 10. ]استقرار اقراد شایسته فراهم می نماید

معیارهای  نه و عینی معیارهای مبنای بر و پاداش ارتقاء مقام، اعطای
 در مهم و ملاکهای عوامل جمله از شایسته سالاری دانست سلیقه ای

 در زمانهاسا و حکومتها پیشرفت و رشد .است سازمان و جامعه هر اداره

 [8] .قرار بگیرند مناسب منصب های در شایستگان که این است گرو

 تواناییها بر اصلی تأکید مورد شایسته سالاری، در مدیریت رایج علوم

 زمانی افراد که صورت است این به کار این فرایند. است افراد ومهارتهای

مهارتهای   و تواناییها که بگیرند قرار یا مقام منصب یک در می توانند
فرهنگ های شایسته  .باشند داشته منصب آن برای را لازم گوناگون

سالار جریان آزاد ایده ها را تشویق می کند. چنین سازمانی یک محیط 
مساعد برای نوآوری است. در یک محل کار که در آن تبادل آزاد ایده ها 

را می وجود دارد، می توان استعدادهای فردی را شناسایی کرد. کارکنان 
توان در آن وظایف قرار داد. سپس بهترین افراد بر اساس استعدادشان 

زیادی نیاز تشریفات یابند. ایجاد یک فرهنگ شایسته سالار به  ارتقا می
ندارد. صرفاً موضوع معرفی فرآیندها و نظارت و ارزیابی نتایج است. همه 

بخش بزرگی در مورد تجزیه و تحلیل افراد است که این روزها مولفه ها 

ا مروری بگروهی از پژوهشگران   .[1].از کار مدیریت منابع انسانی است
 بر پژوهش های تجربی درحوزهای مختلف شایسته سالاری و  شایسته
گزینی در مقاله ای کیفیت شایسته گزینی مدیران گروه های آموزشی 
 دانشگاه یزد را مورد بررسی قرار داده اند در این مطالعه ضمن بررسی
کیفیت شایسته گزینی مدیران گروه های آموزشی در پنج بعد دانش و 

 -ویژگی های شخصیتی -مهارت فکری و رفتاری -معلومات حرفه ای
نگرش و بینش و اعتبار افراد به تحلیل شکاف وضعیت موجود و مورد 
انتظار اعضای هیأت علمی دانشگاه یزد در ابعاد مذکور پرداخته اند. نتایج 

داد در وضعیت موجود به ویژگی های شخصیتی بالاترین  حاصله نشان
 [  14]توجه و دانش و معلومات حرفه ای افراد کمترین توجه می شود.

( در مقاله خود تحت عنوان شایسته پروری در نهاد ها  1397پژمان فر )
 به شایستگی ها که ی کندو سازمان های رسمی و غیر رسمی مطرح م

 انجام کردن،چگونگی چگونگی عمل خیصتش برای منابعی خود خودی

 و تجهیز، یکپارچه را منابعی چنین آنها بلکه نیستند، نگرشها یا دادن
 مهارتها، ،ها دانش شایستگی ها،وی معتقد است   .کنند می هماهنگ

 می کار به انجام کارهایش در کارمند یک که هستند رفتارهایی تواناییها

 در ارتباط نتایجی به دستیابی برای ن کلیدی مدیرا اهرم های آنها و گیرد

 یک به مربوط صرفا تجهیز این .هستند سازمان راهبردهای استراتژی با

 به شباهتی تواند می  چه است،اگر فرد به منحصر هر موقعیتی و موقعیت

(   1397باغشاهی  )[ 4] باشد. داشته شناخته شده موقعیت های دیگر
 انسانیسنجش شایستگی کلیدی منابع  طراحی مدلدر بررسی خود تحت عنوان 

 روند در تعیین کننده و موثر بسیار نقش دارای مدیریت معتقد است 

 را اده ایس کارهای  طوریکه به دارد ، انسانی جوامع رشد توسعه و

 برنامه ریزی، از بی نیاز آن انجام صحیح که گرفت نظر در نمیتوان

آینده  نگی، آینده نگری،هماه تصمیم گیری، کارگماری، به سازماندهی،
 از اهمیت مدیریت در نیز بودجه ای مباحث حتی باشد، کنترل و پژوهی

 هر که هستند مدیریتی اصول همان موارد این و است برخوردار خاصی

 .نماید اعمال را آنها بایستی خویش مسئولیت حوزه امور اداره مدیر  برای

 اهداف و سازمانی نیازهای ساختن برآورده رهبری برای و مدیر هر

 و مؤثر ارتباطات ایجاد و به سازماندهی نیاز خویش امر تحت سازمان
 به تمام عیار  فرد که یک میشود میسر زمانی امر این که دارد منسجم

 امروزه  اداره لذا .[5] .گیرد قرار تشکیلات رأس در شایسته مدیر عنوان



 توسعه و تحول تیریمجله مد

 گفته عملیاتی مدیریت آن به اصطلاحاً که خرد سطح در چه امور صحیح

 عالی مدیریت آن به اصطلاحاً که کلان و وسیع سطح در چه میشود و

 و ها نظام همه در آنها وجود که هستند مهمترین  مسائلی میشود، گفته
 مدیریتی براساس که سیستم مدیریتی لذا است، ضروری ها حکومت

 به صورت می  تواند باشد استوار شایسته تر و اصولی تر و صحیح تر

خویش  بپردازد.  موجود نیازهای رفع و مشکلات رفع به عملی تر و اراترک
نهج البلاغه شایستگی  156. به فرمایش علی علیه السلام در خطبه [22]

 را تقوا  221 خطبه در و استوار محکم دژ چون است و  تقوی خانه ای

 انسان که می کند معرفی قیامت روز اندوخته رستگاری و و هدایت کلید

به  مسأله این اهمیت .میسازد رها هر بدبختی از و آزاد بندگی هر از را
  الهی تقوای با را کلام خود نامه ها و خطبه ها در امام که است حدی

 او هر چیز از قبل اشتر مالک نامه عهد در که طوری به می نمودند  شروع

 مالک وظایف از علی علیه السلام یکی  زیرا کند می امر الهی تقوای به را

 روشن .نماید می معرفی مردم ارشاد و اصلاح مسئول، مدیر و به عنوان را

 و نفسانی هواهای گرفتار و شایستگی و تقوا نداشته خود مدیر اگر است
 و ارشاد را خود مجموعه افراد زیر نمیتواند باشد، حیوانی غرایز و امیال

 با ارتباط اطش،و ارتب برخورد ولینا هدایت گر انسان زیرا نماید، هدایت

( نیز در مقاله خود با عنوان  1399[موسوی )11]است.  خویش خویشتن
 اولین ملاک های شایستگی از نظر اسلام معتقد است تقواو شایستگی 

معیار  بالاترین که میباشد اسلام دیدگاه از شایسته مدیر برای شرط
 چنان . است تقوا اسلام در انسان برتری عامل زیرا است اسلامی مدیریت

ان  " است دانسته خود پیشگاه در انسان کرامت موجب را خداوند تقوا که
تقوی ضامن اصلاح اعمال و موجب رفتارمناسب  "اکرمکم عندا... اتقاکم 

تاثیر  سازمانی اهداف و نتایج در امر این مراتب به و میباشد جامعه و مدیر
 از را انسان که تاس نیرویی الهی تقوای زیرا بر جای می گذارد  مطلوبی

 و محکم لغزشها برابر در و میدارد نگه دور و بیرونی درونی آفات همه
 و روحی مصونیت به انسان که ایست میسازد به عبارتی ملکه استوار

( در پژو هش خود با  1396اکبری وارسته ) .[14] می بخشد اخلاقی
زینی عنوان معیارهای انتخاب و انتصاب مدیران با رویکرد شایسته گ

شایستگی ها و برنامه ریزی برای   پرورشاینگونه مطرح کرده است که 
اقدامات موثر برای شایسته سالاری در  از  توسعه استعدادها رشد و

سازمان ها است. علاوه بر این، مدل های شایستگی می توانند به عنوان 
[  3]ابزاری معتبر و پایا برای ارزیابی وضعیت موجود به کار گرفته شوند. 

بنای مدل های شایستگی می توانند علاوه بر ترسیم سازمان ها بر م
وضعیت مطلوب قابل تحقق، شکاف میان وضعیت موجود و مطلوب را 
شناسایی و ارزیابی کرده و درصدد رفع آن تلاش کنند. مدل های 
شایستگی داده ها و اطلاعات کاربردی و مفیدی را برای توسعه و پرورش 

سازمان ها برای  .دنهم می آورشایستگی ها و استعداهای سازمان فرا
پیاده سازی نظام شایسته پروری نیازمند بهره مندی از چهارچوب و 
الگویی مشخص و معتبر برای انتخاب، انتصاب و توسعه افراد هستند. 
تعریف شایستگی های مدیریتی و تدوین یک چهارچوب استاندارد برای 

اتخاذ یک رویکرد شناسایی شایستگی ها، بهبود و توسعه افراد مستلزم 
است. چشم انداز، ماموریت، اهداف کلان،  بومی و مختص هر سازمان

استراتژی ها و فرهنگ و جو سازمان ها از مهم ترین عوامل تعیین کننده 
در شرایط ناپایدار و غیرقابل  .در تدوین الگو و مدل شایستگی هستند

ران باتجربه پیش بینی عصر حاضر تمام سازمان ها نیازمند مدیران و رهب
هستند تا بتوانند از این طریق قابلیت های رقابت و شایسته و کارآمد 

پذیری خود را ارتقاء و در مواجه با تغییرات و تحولات کسب و کار خود 
دوام بیاورند. تجربیات مدیران و رهبران شایسته تاثیرات چشمگیری بر 

ابی  در خصوص ملاک های ارزی.دندار ها ارتقاء عملکرد سازمان
شایستگی ها به عنوان یک اعتقاد دارند عده ای از پژوهشگران شایستگی 

دسته از دانش ها ، خصوصیات ، نگرش ها و مهارت های مرتبط به هم 
تعریف می شوند که تاثیر زیادی در شغل افراد به جا می گذارند و با 

 می توانند با استانداردهایو عملکرد افراد در کار ها همبستگی دارند 
 [ 15] قابل قبول ارزیابی شوند واز طریق آموزش و  توسعه بهبود یابند. 

 با عاطفی اجتماعی شایستگی های بین رابطه بررسی بهبرخی از محققین 

 و پرداختند کارکنان سازمانی تعهد و شغلی شایستگی های نوآوری،

 با معناداری رابطه عاطفی اجتماعی شایستگی های که گرفته اند نتیجه

[  اخیرا عده ای از  16] دارد .  کارکنان شغلی شایستگی های و ورینوآ
تأثیر شایستگی  بررسی به عنوان پژوهشی درمحققان دانشگاه میشیگان 

 اند که گرفته نتیجه و پرداخته آنان وظیفه ای عملکرد بر مدیران های

 آن ها .دارد تأثیر آنان و نوآوری خلاقیت بروز در مدیران شایستگی های
 دیگر بال و آن دانش، بال کتقدند در شایستگی دو بال وجود دارد یمع

داشتن  ، درحقیقت .است مشکلات و مسائل با برخورد نحوة و بینش
 سالار شایسته سیستم یک در کار لازمۀ سطحی هر در بصیرت و دانش

در مقاله خود با عنوان پایه و ( 2021اسوانسون و همکاران ) [ 17] .است
 است سالاری مطرح میکند که شایسته سالاری سیستمیاساس شایسته 

شایسته    .شوند می انتخاب بودن شایسته واسطۀ به کارکنان و مدیر که
 از .است اجتماع برگزیده و نخبه افراد خلاق انرژی از گیری سالاری بهره

نزدیکی دارد  گرایی ارتباط نخبه مفهوم با سالاری مقولۀ شایسته که آنجا
 واگذاری دنبال به دو هر و شایسته سالاری گرایی نخبه گفت می توان

  [25]هستند.   سرآمد و نخبه افراد به امور
موارد مطرح شده در پیشینه  با توجه به مدل مفهومی پژوهش :-2-1

پژوهش و با در نظر داشت کلیه جوانب کار و نتایج به دست آمده از 
که پژوهش فهومی مدل م نظریه ها و گفتارهای پژوهشگران این رشته 

 :به شرح ذیل ارایه شده است توسط محقق ساخته شده 

https://injamax.com/maxpro/%D8%A7%D9%87%D9%85%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF-%D9%87%D8%A7-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%87%D8%A7
https://injamax.com/maxpro/%D8%A7%D9%87%D9%85%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF-%D9%87%D8%A7-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%87%D8%A7
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)مدل تهیه شده محقق ساخته  (: مدل مفهومی پژوهش1شکل )                            

 می باشد (

 روش شناسی تحقیق-3

ازمطالعات میدانی با  ،یا در کنار مطالعات کتابخانهحاضر  پژوهش
این تحقیق از نظر هدف کاربردی  شده است.نجام ااستفاده از پرسشنامه 

تحقیق کاربردی تحقیقی است که نظریه روش همبستگی است. و از نظر 
ها، قانونمندی ها، اصول و فنونی که بر تحقیقات پایه تدوین می شوند را 

روش تحقیق  [ 1] برای حل مسائل اجرایی و واقعی به کار می گیرند.
س نتایج معینی از موقعیت گرفته شده توصیفی روشی است که بر اسا

تحقیق همبستگی [  4] است و بدون هیچگونه استنتاج ذهنی می باشد. 
است که رابطه میان متغیرها را  تحقیق توصیفی هاییکی از روش

 [  9] .کندبراساس هدف تحقیق بررسی می

 ها ها و  ابزارگردآوری داده روش-4
ها و اطلاعات لازم تحقیق برای داده گردآوری به منظور  پژوهش در این 

 روش دو از تحقیق، اهداف به نیل نهایت در پرسش ها  وپاسخگویی به 
آوری منابع و معجبه منظور  نترنتای و کتابخانه به مراجعه) اسنادی

و تجربی( و روش میدانی )تکمیل اطلاعات لازم برای مرور ادبیات نظری 
. ابزار پژوهش شامل شده است در بین جامعه آماری( استفاده  رسشنامهپ

 صورت گرفته است.پرسشنامه خود ساخته توسط پژوهشگر 
 جامعه آماری و حجم نمونه-5

       جامعه آماری این پژوهش مدیران حرفه ای در نظام اداری کشور
تلف در وزارتخانه ها ونهادها وموسسات اشد) کلیه مدیران سطوح مخبمی

     عمومی دولتی ( که با توجه به گستردگی جامعه آماری ، سه دستگاه
سازمان تامین اجتماعی و نهاد  کمیته امداد امام ، ) سازمان بهزیستی 

به عنوان  خمینی )ره(  ( که رسالت و ماموریت نسبتا مشترکی دارند
شامل مدیران صف  پژوهش  یآمار مونه انتخاب شده اند. ن مورد مطالعه 

های )مدیران ارشد ،مدیران میانی ، مدیران عملیاتی  ( سازمان و ستادی 

مذکور می باشد که با همکاری حوزه پژوهش این دستگاهها صورت 
نتایج حاصل از بررسی وضعیت جنسیت افراد نمونه آماری گرفته است . 

و زنان با   81/0در مردان با  نشانگر آن است که  بیشترین درصد فراوانی
برای نمونه گیری از روش نمونه گیری طبقه ای نسبی  است .  19/0

این روش، وقتی مورد استفاده است که جامعه هدف استفاده شده است. 
) با توجه به رسالت مدیریتی لایه دنباشن یکسان پژوهش، دارای ساخت 

، جامعه پژوهشی به در چنین مواردیهای مختلف مدیریت  در سازمان ( 
گیری  طبقات مختلف تقسیم می شود، در واقع با بهره گیری از نمونه

د، به طوری که افراد نطبقه ای جامعه به گروه های همگن تقسیم می شو
سپس از هر طبقه یک نمونه تصادفی .گردند در هر طبقه شبیه و همگن 

 [21].به نسبت تعداد افراد جامعه انتخاب می گردد
 هاا و ابزار تجزیه و تحلیل دادههروش-6

این تحقیق از نظر هدف کاربردی ،توسعه ای واز نظر روش جمع آوری 
محسوب می گردد.ابزار جمع آوری اطلاعات در این   همبستگی داده ها

  تحقیق اسناد ، مدارک کتابخانه ها ، و  پر سشنامه می باشد. بعد از  
پر سشنامه تهیه که روایی آن با مطا لعه مقا لات و تهیه ادبیات مو ضوع 

نظر خبرگان جمع آوری و برای پایایی از آزمون الفای کرونباخ استفاده 
شده است . برای تجزیه و تحلیل داده های پژوهش از آمار 
توصیفی)فراوانی ، درصد میانگین و...( و برای تحلیل استنباطی داده ها از 

مال بودن داده ها، اسمیر نوف برای تعیین نر-آزمون کولمو گروف
محاسبه متغیر ها مستقل و تحلیل واریانس یک راهه برای   tازآزمون و

 .استفاده شده است

 سوالات پژوهش-7

با شایسته سالاری مدیران رابطه دانش فردی  مدیران حرفه ای آیا بین 
 ؟ معنی داری وجود دارد 

مدیران آیا بین مهارت های شخصی مدیران حرفه ای با شایسته سالاری  
 رابطه معنی داری وجود دارد ؟ 

آیا بین ویژکی های فردی مدیران حرفه ای با شایسته سالاری مدیران 
 رابطه معنی داری وجود دارد ؟ 

آیا بین ارزش های مدیریتی مدیران حرفه ای با شایسته سالاری مدیران 
 رابطه معنی داری وجود دارد ؟ 

 
 آمارهای توصیفی-8-1

  حرفه ای ش فردی مدیران در سنجش شایستگی مدیران متغیر دان -1-1-8

 سوال اول پژوهشگویه های طرح شده  برای   (:1)دولج

الا
ئو

س

 ت

گویه ها)سئوالات 

 پرسشنامه(

 دانش فردی مدیران

 رتبه میانگین امتیاز مکتسبه

1 
ضرورت داشتن دانش 

کافی   
1521 01/3 11 

2 
ضرورت داشتن 

 10 60/3 1384 تخصص لازم

https://parsmodir.com/db/research/sitemap.php
https://parsmodir.com/db/research/sitemap.php
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3 

ضرورت داشتن  

دانش  برقراری  
ارتباط اصولی با زیر 
 مجموعه و کارکنان  

1588 13/4 5 

4 
الزام به  خردمندی 

لازم جهت رسیدگی 

 به مسایل

1592 14/4 4 

5 

ضرورت   

خبرگی برخورداری از 
کافی  جهت  به 

کارگیری  سرمایه  

 انسانی 

1674 35/4 1 

6 
ضرورت داشتن  

 دانش راهبرد 
1604 17/4 3 

7 
الزام به  ضرورت 
تکریم مراجعین و 

 ارباب رجوع  

1466 81/3 9 

8 
الزام به  اطلاع از   

رسالت و ماموریت 
 سازمان   

1581 11/4 6 

9 
ضرورت شناخت از 
 نیاز مشتریان سازمان 

1628 23/4 2 

10 
کافی الزام به شناخت 

از وضعیت و عملکرد 
 رقبا 

1534 99/3 8 

11 
ضرورت شناخت  و 

شرافیت به  محیطا  
1547 02/4 7 

متغیر  مهارت های شخصی  مدیران   در سنجش شایستگی  -2-1-8
 مدیران حرفه ای

 سوال دوم پژوهشگویه های طرح شده  برای  (:2) جدول
ت

الا
ئو

س
 

گویه ها)سئوالات 

 پرسشنامه(

 موانع فرهنگی

امتیاز 

 مکتسبه
 رتبه میانگین

12 
ضرورت برخورداری 

 ازمهارت  فنی
1419 69/3 9 

13 
 ضرورت داشتن 

 زمینه در لازممهارت 

استراتژی  سازی پیاده  

1505 91/3 4 

14 
ضرورت برخورداری از 

یمهارت انعطاف پذیر  
1545 02/4 2 

15 
برخورداری  ضرورت 

 از مهارت رهبری
1566 07/4 1 

16 
الزام به داشتن مهارت  
 برنامه ریزی سازمانی 

1509 92/3 3 

17 
داشتن مهارت  الزام به

 حل مسئله 
1442 75/3 7 

18 
 ضرورت داشتن 

نیازها  ارزیابی از مهارت  
1467 82/3 5 

19 
ضرورت داشتن  
 مهارت خلاقیت  

1424 70/3 8 

20 
الزام به داشتن  مهارت 

 و روحیه تعامل گرا
1358 53/3 10 

21 
ضرورت داشتن  

 مهارت مشارکت جویی 
1462 80/3 6 

متغیر ویژگی های فردی مدیران در سنجش شایستگی مدیران     -3-1-8
 حرفه ای

 سوال سوم پژوهشگویه های طرح شده  برای  (:3)جدول 

ت
الا

ئو
س

 

گویه ها)سئوالات 

 پرسشنامه(

 ویژگی های فردی مدیران 

امتیاز 

 مکتسبه
 رتبه میانگین

22 
الزام به داشتن  سرعت 
 عمل بالا در انجام امور 

1397 63/3 6 

23 
الزام به داشتن  اعتماد به 

 نفس لازم در انجام امور 
1281 33/3 7 

24 
الزام به برخورداری از  

 شجاعت کافی 
1399 64/3 5 

25 
الزام به  تاب آوری 

 مناسب در برخورد با 
 مسایل 

1456 79/3 3 

26 
ضرورت داشتن  هوش 

 اجتماعی مناسب 
1595 15/4 1 

27 
ضرورت داشتن  صعه 

افی صدر ک  
1518 95/3 2 

28 
ضرورت التزام به نظم و 

 انضباط کاری 
1404 65/3 4 

متغیر ارزش های مدیریتی مدیران در سنجش شایستگی  -4-1-8

 مدیران حرفه ای

 سوالات  چهارم  پژوهشگویه های طرح شده  برای (: 4)جدول  

ت
الا

ئو
س

 

گویه ها)سئوالات 

 پرسشنامه(

 ارزش های مدیریتی مدیران 

تیاز ام

 مکتسبه
 رتبه میانگین

29 
ضرورت برخورداری از 

و بصیرت  مدیریتی بینش 

 ورعایت شایسته سالاری 

1613 20/4 5 

30 
ضرورت پایبندی به ارزش 

های حاکم در سازمان  از 
قبیل سخت کوشی و 

1574 09/4 6 
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 استقامت 

31 
ضرورت پایبندی به عدالت 

 سازمانی   
1659 32/4 1 

32 
یی و پایش ضرورت  شناسا

 فرصت ها    
1627 23/4 3 

33 
الزام به رعایت امانتداری و 

 حفظ کرامت انسانی(
1550 03/4 7 

34 
ضرورت برخورداری از 

وجدان کاری  و شفافیت در 
 انجام امور  

1653 30/4 2 

35 

ضرورت پرهیز از سیاسی 
کاری در تصمیم گیری ها  به 

ویژه عزل و نصب مدیران 
 وکارکنان       

1534 99/3 8 

36 
الزام به  پرهیز از خود 

 خواهی
1516 94/3 9 

37 
ضرورت  داشتن    روحیه 

 ایثارگری و جهادی 
1518 95/3 10 

38 
الزام به رعایت شفاقیت و 

 صداقت در انجام امور 
1617 21/4 4 

 
تعیین جهت  بیگردد به ترت یاز جداول فوق استخراج م کهیهمانطور

 رانیمد یستگیدر سنجش شا رانیمد یش فرددان ریمتغرابطه میان 
تعیین پرسش ،  جهت  11تعداد   رانیا یدولت یدر دستگاهها یحرفه ا
تعیین رابطه پرسش ، جهت  10 رانیمد یشخص یمهارت هارابطه 

 یارزش هاتعیین رابطه پرسش و جهت  7 رانیمدویزگی های فردی 
 نیشتریاست که بقرار گرفته  یابیپرسش  مورد ارز 10 رانیمد یتیریمد
مربوط به  ضرورت  بیمکتسبه از منظر پاسخ دهندگان  به ترت ازیامت

، داشتن  یانسان هیسرما یریجهت  به کارگ یکاف یاز  خبرگ یبرخوردار
 تیودر نها یاز هوش اجتماع یبرخوردار رورت، ض یمهارت رهبر

 یستگیرا در سنجش شا ریتاث نیشتریب یبه عدالت سازمان یبندیپا
 کسب کرده است. انریمد

 آمارهای استنباطی-9
قبل از انجام هرگونه تحلیل آماری، ضروری است تا نسبت به نرمال  

ها اطمینان حاصل نماییم. برای بودن یا عدم نرمال بودن توزیع داده
اسمیرنوف استفاده شده است بر  -آزمون کولموگروفاز کار انجام این

، برای دانش فردی  05/0ری سطح معنادا 5شماره اساس نتایج جدول 
و برای مهارت های شخصی مدیران  سطح  176/0سطح معنی داری 

سطح معناداری  ، برای ویژگی های فردی مدیران200/0معناداری 
بدست آمده  93/0، برای ارزش های مدیریتی سطح معناداری 200/0

-ها در پرسشنامه وضعیت موجود به صورت نرمال میاست. توزیع داده

 .باشد

 

 

 آزمون کلموگروف اسمیرنوف( : 5جدول )

به  ای  یدار یسطح معن sigشود   یم دهیهمانگونه که در جدول بالا د
به دست آمده است .ولذا در سطح  05/0بزرگتر از    p values یعبارت
 یاز آزمونها  توانیداده ها نرمال بوده و ممشخص می شود  95/0

 استفاده نمود.  کیپارامتر
  رانیمد یستگیدر سنجش شا رانیمد یفرد دانشبررسی رابطه  -1-9

  رانیا یدولت یدر دستگاهها یحرفه ا
تعداد داده  نکهیسوال، با توجه به نوع و ا نیبرای انجام آزمون مربوط به ا 

از آزمون  باشدینرمال م رنوفاسمی–زمون کولموگروف ها با توجه به آ
( استفاده گردید. نتایج آزمون رسونی)پ کیپارامتر ضریب همبستگی

که  باشدیم 803/0برابر  برای این مولفه ضریب همبستگی بدست آمده
که از آلفای تحقیق  باشدیم 00/0به  Sig سطح معنی داری  یدارا

که از  گیریمیدرصد نتیجه م 95ن ( کمترمیباشد پس با اطمینا05/0)
سنجش  ریتغو م رانیمد یبین متغیرهای دانش فرد ینظر آمار

رابطه معنی داری وجود دارد. حال با استفاده  یحرفه ا رانیمد یستگیشا
بهترین مدل رگرسیونی را برای این  Enterاز رگرسیون خطی و روش 

 متغیر ها پیشنهاد شده است. 
 

 Anova -ز واریانسجدول آنالی(: 6جدول )
Sig F Mean 

Square 
df Sum of 

Squares model 

000/0 032/71 188/1 1 188/1 

Regression 

  017/0 383 652/0 

Residual 

   384 840/1 

Total 

بدست آمده کاملاً معنادار  Fمی توان گفت که  sigبا توجه به مقدار  
 ریپیش بینی متغاست. این مطلب گویای آن است که متغیر مستقل در 

وابسته موثر است .پس باید تک تک متغیرهای مستقل را با استفاده از 
 قرار داد. یمورد بررس  Tآزمون 

 

valuse Char
acter

i  
stics 

skill kno
wled

ge 

 

384 384 384 384 N 

1585/4 0407/

4 

1805/

4 

1064/

4 

mean Normal 

33465/0 33001
/0 

30921
/0 

3555
4/0 

Std.Deviation 
 

Absolute 

Parame
ters 

073/0 110/0 063/0 075/0 Positive Differe
nces 

127/0- 094/0
- 

111/0
- 

117/0
- 

Negative 

127/0 094/0 111/0 117/0 Test Statistic 

93/0 200/0 200/0 176/0 Asymp. Sig. (2-tailed) 



 توسعه و تحول تیریمجله مد

 ضریب های استاندار شده و استاندار نشده( :  7جدول )

 standardized 
coeffcients 

Unstandardized 
coeffcients 

Model 

Sig Beta Std.Error B  

00/0  237/0 137/2 constant 

00/0 803/0 058/0 485/0 knowledge 

همانطوری که ملاحظه می شود وجود  sigبا توجه به ستون معنی داری 
تمام ضرایب در مدل رابطه مثبت و معنادار می باشد.لازم به ذکر است 

ها برای پیش بینی تغییرات استفاده می کنند، در  Bکه از ضرایب 
ی تعیین میزان اثر متغیرهای مستقل بر برا Betaاز ضرایب  صورتیکه

روی متغیر وابسته استفاده می شود. بنابر این الگوی رگرسیونی انتخاب 
  یبرا  یونیمدل رگرس)Y=2/137+0/803X1 می باشد. شده بصورت زیر 

 .(  رانیمد  یفرد دانش 
 یستگیدر سنجش شا رانیمد یشخص  یمهارت ها بررسی رابطه-2-9

 رانیا یدولت یدستگاهها در یحرفه ا رانیمد
 511/0مولفه برابر  نیا یآزمون ضریب همبستگی بدست آمده برانتایج  
که از آلفای  باشدیم 00/0به Sig سطح معنی داری یکه دارا باشدیم

 گیریمیدرصد نتیجه م 95( کمترمیباشد پس با اطمینان 05/0تحقیق )
  ریو متغ  انریمد یشخص یبین متغیرهای مهارت ها یکه از نظر آمار

رابطه معنی داری وجود دارد.  حال  یحرفه ا رانیمد یستگیسنجش شا
مدل رگرسیونی را  ینبهتر Enterبا استفاده از رگرسیون خطی و روش 

 م.برای این متغیر ها پیشنهاد می دهی
 anova –جدول آنالیز واریانس (:8جدول )

Sig F Mean 
Square 

df Sum of 
Squares 

model 

001/0 760/13 480/0 1 480/0 Regression 

   383 360/1 Residual 

   384 840/1 Total 

بدست آمده کاملاً معنادار  Fمی توان گفت که  sigبا توجه به مقدار  
 ریاست. این مطلب گویای آن است که متغیر مستقل در پیش بینی متغ

ده از وابسته موثر است .پس باید تک تک متغیرهای مستقل را با استفا
قرار داد.جدول بعدی جدول ضرایب متغیرهای  یمورد بررس  Tآزمون 

ها ی استاندار نشده و استاندار شده را xجدول ضریب  اینمستقل است .
 .نشان می دهد

 ضریب های استاندار شده واستاندار نشده( :9جدول )

 standardized 
coeffcients 

Unstandardized 
coeffcients 

Model 

Sig Beta Std.Error B  

000/0  400/0 646/2 constant 

001/0 511/0 095/0 354/0 skill 

همانطوری که ملاحظه می شود  sig با توجه به ستون معنی داری  
وجود تمام ضرایب در مدل رابطه مثبت و معنادار می باشد.لازم به ذکر 

در  برای پیش بینی تغییرات استفاده می کنند، ها Bاست که از ضرایب 

مستقل بر  برای تعیین میزان اثر متغیرهای Betaصورتیکه از ضرایب 
روی متغیر وابسته استفاده می شود. بنابر این الگوی رگرسیونی انتخاب 

 یبرا یونیمدل رگرسY=2/646+0/511X2 شده بصورت زیر می باشد.
 رانیمد یشخص یمهارت ها

 یستگیادر سنجش ش رانیمد  یفرد یها یژگیو بررسی رابطه-3-9
   رانیا یدولت یدر دستگاهها یحرفه ا رانیمد
مولفه   نیا ینتایج آزمون ضریب همبستگی بدست آمده برا    

 باشدیم 00/0به  (Sigسطح معنی داری ) یکه دارا باشدیم 604/0برابر
درصد نتیجه  95( کمترمیباشد با اطمینان 05/0که از آلفای تحقیق )

و   رانیمد یفرد یها یژگیمتغیرهای و بین یکه از نظر آمار گیریمیم
رابطه معنی داری وجود دارد.  یحرفه ا رانیمد یستگیسنجش شا ریمتغ

بهترین مدل  Enterحال با استفاده از رگرسیون خطی و روش 
 رگرسیونی را برای این متغیر ها پیشنهاد  می دهیم.

 Anova –جدول آنالیز واریانس ( :10جدول )
Sig F Mean 

Square 
df Sum of 

Squares 
model 

000/0 385/22 671/0 1 671/0 Regression 

  030/0 383 169/1 Residual 

   384 840/1 Total 

بدست آمده کاملاً معنادار  Fگفت که  می توان sigبا توجه به مقدار 
است. این مطلب گویای آن است که متغیر مستقل در پیش بینی متغیر 

ید تک تک متغیرهای مستقل را با استفاده از وابسته موثر است .پس با
مورد بررسی قرار داد.جدول بعدی جدول ضرایب متغیرهای   Tآزمون 

ها ی استاندار نشده و استاندار شده x مستقل است .این جدول ضریب  
 را نشان  می دهد.

 ضرایب استاندار شده و استاندار نشده(: 11جدول )

 standardized 
coeffcients 

Unstandardized 
coeffcients 

Model 

Sig Beta Std.Error B  

000/0  336/0 541/2 constant 

000/0 604/0 083/0 392/0 chararcteristics 

( همانطوری که ملاحظه می شود sigبا توجه به ستون معنی داری ) 
معنادار می باشد.لازم به ذکر  وجود تمام ضرایب در مدل رابطه مثبت

ها برای پیش بینی تغییرات استفاده می کنند، در  Bایب است که از ضر
برای تعیین میزان اثر متغیرهای مستقل بر  Betaاز ضرایب  صورتیکه

روی متغیر وابسته استفاده می شود. بنابر این الگوی رگرسیونی انتخاب 
)مدل رگرسیونی برای Y=2/541+0/604X3 شده بصورت زیر می باشد.

 (ویژگی های فردی مدیران 
ارزش های مدیریتی  مدیران در سنجش شایستگی  بررسی رابطه-4-9

 مدیران حرفه ای در دستگاههای دولتی ایران
 600/0نتایج آزمون ضریب همبستگی بدست آمده برای این مولفه برابر 

آلفای  از میباشد که 00/0( به Sigداری )باشد که دارای سطح معنی می



 توسعه و تحول تیریمجله مد

گیریم درصد نتیجه می 95طمینان ( کمترمیباشد پس با ا05/0تحقیق )
ارزش های مدیریتی مدیران  و متغیر  متغیر ری بیندکه از نظر آما

حال . دارد وجود سنجش شایستگی مدیران حرفه ای  رابطه معنی داری
بهترین مدل رگرسیونی را  Enterبا استفاده از رگرسیون خطی و روش 
 برای این متغیر ها پیشنهاد  می دهیم.

 Anova –جدول آنالیز واریانس : (12جدول )
Sig F  Mean 

Square 
df Sum of 

Squares model 

000/0 959/21  663/0 1 663/0 

Regression 

   030/0 383 177/1 

Residual 

    384 840/1 

Total 

بدست آمده کاملاً معنادار  Fگفت که  می توان sigبا توجه به مقدار 
متغیر مستقل در پیش بینی متغیر  است. این مطلب گویای آن است که

وابسته موثر است .پس باید تک تک متغیرهای مستقل را با استفاده از 
متغیرهای  مورد بررسی قرار داد.جدول بعدی جدول ضرایب  Tآزمون 

ها ی استاندار نشده و استاندار شده را xمستقل است .این جدول ضریب 
 نشان  می دهد.

 شده و استاندار نشدهضرایب استاندار ( :13جدول )

 standardized 
coeffcients 

Unstandardized 
coeffcients 

Model 

Sig Beta Std.Error B  

000/0  342/0 528/2 constant 

000/0 600/0 082/0 385/0 valuse 

 
همانطوری که ملاحظه می شود وجود sigوجه به ستون معنی داری با ت

معنادار می باشد.لازم به ذکر است تمام ضرایب در مدل رابطه مثبت و 
ها برای پیش بینی تغییرات استفاده می کنند، در  Bکه از ضرایب 

مستقل بر  برای تعیین میزان اثر متغیرهای Betaصورتیکه از ضرایب 
روی متغیر وابسته استفاده می شود. بنابر این الگوی رگرسیونی انتخاب 

ارزش  یبرا یونیل رگرسمدY=2/528+0/600X4 باشد.میشده بصورت زیر 
  رانیمد یتیریمد یها

 بحث و نتیجه گیری  -10

در  رانیمد یضریب همبستگی  دانش فرد  شودیهمانطور که ملاحظه م
رابطه مثبت  یدولت یدستگاهها یحرفه ا رانیمد یستگیسنجش شا

 یبین متغیرهای  دانش فرد یکه از نظر آمار گیریمیپس نتیجه مدارد 
  یدولت یدستگاهها یحرفه ا رانیمد یستگیشادر سنجش  رانیمد

طبق پژوهش  انجام شده  نهیزم نیدارد. در ا وجودرابطه معنی داری 
منابع کلیدی  یها یستگیمدل شا یبا عنوان طراح یتوسط باغ شاه

 جهینت نی( به ازدیاستان  ییاجرا یسازمانها یمنابع انسان رانی)مد یانسان
 یرشد و بالندگ یلازم برا یو ابزار هااز مولفه ها  یکیاست که  دهیرس

 ی، برخوردار یدولت ریو غ یافراد در سازمان و موسسات اعم از دولت
و...  یخردمند ،یشیشامل مصلحت اند تیریمد یازدانش فرد رانیمد
 .داشت  یکیو قرابت نزد ییهمسو  قیتحق نیا یها افتهیباشد که با یم

 یستگیدر سنجش شا انریمد یشخص یمهارت هارابطه مولفه  نیدوم
با عنوان اکرامی شده توسط  امبود که طبق پژوهش انج یحرفه ا رانیمد

داشتن مهارت  شانیکه ا رانیمد یستگیسنجش شا یتوسعه مولفه ها
 ،یتیریو مد یمهارت فن ،یاز جمله مهارت انسان رانیمد یشخص یها

دانسته  تیریو... را لازمه کار مد کیفردی، مهارت استراتژ نیمهارتهای ب
 یمهم در شکست و ناکام عواملاز  یکیرا به عنوان  نهیزم نیو خلاء در ا

 یها افتهیبا  نیز موضوع نیسازمان ها عنوان نموده است که ا رانیمد
 یفرد یها یژگیورابطه مولفه  نیداشت. سوم ییهمسو قیتحق نیا

بود که طبق پژوهش  یحرفه ا رانیمد یستگیدر سنجش شا رانیمد
شایسته سالاری در مدیریت  با عنوان  یده توسط  نصر اصفهانانجام ش

آن به در که  جامعه با تاکید بر  اندیشه های سیاسی امام علی )ع(
و تحول  یشیاز جمله دوراند رانیمد یفرد یها یژگیمولفه و تیاهم
 نیاشاره کرده بود که ا رانیمد تیو..  در موفق یشناس فهیوظ ،ینیآفر

 تیداشت.  ودر نها ییقرابت و همسو قیتحق نیا یا هافتیبا  زیموضوع ن
بود  یحرفه ا رانیمد یستگیدر سنجش شا یتیریمد یارزش هارابطه 

طراحی و تبیین مدل شایستگی با عنوان جوادی فر   یکه طبق بررس
مطرح شده از جمله  یبا توجه به مشخصه ها مدیران شهرداری تهران

که در  ییداری و..همسومشتری م نش،یب رت،یو بص یاسیفراست س
همسو وهم  قیتحق نیرا مطرح کرده بود با ا ستهیشا ریتحقق رسالت مد

 یها افتهیبا توجه به  زیخصوص ن نیداده شد. در ا صیجهت تشخ
 یها افتهیبا  یکینزد اریبس  ییسوو هم یمحقق مذکور  هماهنگ

 آن یسالار ستهیدر شا رانیمد ای مدیریتی هارزش  نهیدر زم نجانبیا
مطرح شده  یمولفه هاگردید استنباط  نینچنی. ولذا ادیها مشاهده گرد

اهتمام به آن ها و  مدیران داشته ارتباط قوی با شایستگی د نتوان یم
باعث موفقیت سازمان و عدم توجه به آن سیر قهقرایی و شکست مدیران 

 و سازمان ها را به همراه خواهد داشت.
  وهشمبتنی بر نتایج پژپیشنهادات -11
با  توجه به اینکه یکی از مهمترین شاخص ها وابزار های موفقیت هر  -1

کشوری وجود مدیرانی لایق ، خردمند و با دانش فردی مطلوب درزمینه 
علم مدیریت می باشد ضروری است گارگزاران نسبت به ایجاد بستری 
مناسب جهت رشد واعتلای دانش فردی مدیران را در سازمان ها ایجاد و 

 ویت نمایند .  تق
 از گوناگون مدیران در سازمان ها  های تخصص ها و مهارت به توجه -2

 ساز زمینه تواند ادراکی و... می مهارت فنی مهارت انسانی، مهارت جمله
 و مذکور های کارگزاران باید به مهارت لذا گردد سازمانی نمو و رشد

 دهند . قرار خود کار سرلوحه هارا مهارت این برقراری سمت به حرکت
های  مهارت همچنین فردی در مدیران و دانش ضرورت علیرغم-3

مختلف مدیریتی در مدیران بایست ویژگی های فردی از قبیل 
 بحث قاطعیت، خودکنترلی، شناسی، وظیفه آفرینی، تحول و دوراندیشی
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انسانی و... در انتصابات مدیران مورد توجه  کرامات رعایت پذیری،
 گیرد. کارگزاران قرار

یکی از مواردیکه در سطح همه جوامع به ویژه جامعه دیوانی کشور -4
مطرح است توجه به  ارزش های مدیریتی  است . ارزش هایی همچون  

 ل اصو پایبندی به عدالت، بینش، بصیرت، و سیاسی فراست توجه به 
نقش بسیار مهمی در تعیین  که  بودن و... ومردمی بودن اسلامی اخلاقی،

تگی مدیران دارد لذا کارگزاران باید ضمن توجه به ارزش های شایس
مذکور زمینه را به گونه ای فراهم سازند تا این ارزش ها جایگاه واقعی 

 خود را در سازمان به دست آورند. 
کارگزاران بایستی نسبت به پرورش و شایسته سازی مدیران خود با  -5

الذکر به طرق مناسب اقدام به کارگیری مولفه های مذکور در موارد فوق 
نمایندو هرگونه انتصاب و ارتقاء مدیریتی الزاما با رعایت ضوابط و شرایط 

از  لازم در مقوله شایسته سالاری صورت پذیرد ضمن اینکه ضرورت دارد
نسبت به انتصاب ها پاسخگویی لازم ها  مقام های مسئول در سازمان
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