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 چکیده                              
ر سطح ری دده استقرار نظام شایسته سالاعوامل بازدارن در پژوهش حاضر به منظور شناخت

عوامل  کشف مدیران حرفه ای شهرستان اهواز سه سؤال تدوین گردیده است. سؤال اول به دنبال
بازدارنده  ز عواملایک  بازدارنده استقرار نظام شایسته سالاری بوده است، سؤال دوم اهمیت رتبه ای هر

ظام نرنده و ازدابتعیین روابط ساختاری بین عوامل  را جستجو می کند و در نهایت سؤال سوم درصدد
( N=10377) ماریشایسته سالاری می باشد. بر مبنای روش تحقیق تحلیل عاملی اکتشافی در جامعه آ

جمع  همچنین برای ( تعیین شده است.n=384حجم نمونه ) ،و با استفاده از جدول نمونه گیری مورگان
سته ظام شاینقرار ،شناخت درجه استساخته با دو بخش، بخش اول آوری داده ها از پرسش نامه ی محقق

ایایی پا ضریب یب بسالاری و بخش دوم،شناخت عوامل بازدارنده استقرار نظام شایسته سالاری به ترت
 از نرم ا استفادهبداده های جمع آوری شده بر حسب آلفای کرونباخ استفاده شده است.  83/0و  93/0

تحلیل قرار گرفته  و تجزیه سایر ابزارها در حوزه آمار توصیفی و استنباطی موردو  spssافزار آماری 
ی م برابری، عدسه عامل پارتی باز. بر اساس یافته های پژوهش می توان نتیجه گیری کرد که است

ری دم برابعول، افرصت و سطحی نگری عوامل بازدارنده می باشند. ضمن اینکه پارتی بازی در رتبه 
رنده و ل بازداه عامرتبه  دوم و سطحی نگری در رتبه سوم اهمیت قرار دارند. همچنین بین سفرصت در 

 .استقرار نظام شایسته سالاری رابطه ی آماری معنی داری وجود دارد
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 مقدمه

ی کاری تعهدهای متقابل نسبت به یکدیگر سرمایه ی انسانی سازمان و محیط ها
دارند. تعهدهای افراد نسبت به محیط های کاری خود شامل انجام درست وظایف 
محوله، احترام به فرهنگ و ارزش های حاکم بر سازمان، تلاش مستمر برای تحقق 

و و اهداف سازمان است. متقابلاً سازمان ها در راستای برآوردن نیازهای افراد و ارتقای ج
شرایط انسانی محیط کار، باید نسبت به تعهداتی چون گمارش و تخصیص شغل مناسب 
به افراد، کاهش و به حداقل رساندن احساس تبعیض در سازمان و ایجاد فرصت های 

 (.      1، 1385بیشتر برای افراد سطوح پایین تر پاسخگو باشند )ابیلی، 

یروی نمانی ده و زیربنای هر سازخوبی قابل مشاهده است که شالو بهبنابراین 
اد در ین افره ترانسانی آن است و داشتن یک زیر بنای اثربخش یعنی قرار گرفتن شایست

سوب ا محمناسب ترین موقعیت های شغلی، پیش شرط اساسی برای موفقیت سازمان ه
ها نگاه بها و  زمانمی شود. از سوی دیگر باید به این نکته نیز توجه کرد که امروزه سا

ه شایست ز بهبرای بقای خود و ضرورت حضور در عرصه ی فعالیت های جهانی نیز، نیا
   شان ده نسالاری را نسبت به گذشته بیشتر احساس می کنند. بررسی های انجام ش

اقت، ی و لیالارسمی دهد که اکثر سازمان های دولتی به دلیل عدم رعایت نظام شایسته 
 بریایی و)ک نداکارکنان، عملکرد رضایت بخشی نداشته در انتخاب و انتصاب مدیران و 

 (.403، 1385دیگران، 
ر شده در قانون مدیریت خدمات کشوری مدیران ذک  54ماده  4مطابق تبصره ی 

بق . بر طی گردنداین قانون، مدیران سیاسی و بقیه ی مدیران حرفه ای تلقی م 71ماده 
ب شده ذیل مدیریت سیاسی محسوقانون مدیریت خدمات کشوری سمت های  71ماده 

 و به عنوان مقام شناخته می شوند: 

 رؤسای سه قوه  -1
 ورای، نواب رئیس مجلس شورای اسلامی و اعضای شمعاون اول رئیس جمهور -2

 نگهبان  
 وزرا ، نمایندگان مجلس شورای اسلامی و معاونین رئیس جمهور  -3
 استانداران و سفرا  -4
 معاونین وزرا  -5
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اگر مدیری حرفه ای که برای یک پست یا موقعیت بر اساس شایسته حال 
سالاری ناقص انتخاب شود باید نسبت به مکانیزم یا افرادی که او را برای آن پست یا 

  (.244، 1،2001)کاراینیزموقعیت پیشنهاد کرده اند فرمان بردار باشد
طح ر سدلاری تردید متغییرهایی هستند که مانع استقرار نظام شایسته سا بی

      سپس وها شناخت این موانع و درجه اهمیت آن، گام مهم اولیهشوند. مدیران می
 تا با است برنامه ریزی برای رفع یا کاهش آن هاست. لذا، پژوهش حاضر در پی آن

، ولتیهای د عوامل بازدارنده استقرار نظام شایسته سالاری در سازمان شناخت
 د.ن این نظام در سطح سازمان ها ارائه کنراهکارهایی برای همه گیر شد

حصائز   استقرار نظام شایسته سالاری در سطح مدیران به طور اخصص از ایصن جهصت   
ست ازمان ااهمیت است که کیفیت کار مدیران یکی از مهمترین عوامل موفقیت مداوم س
 نبرگزیصد  واز این رو، استفاده از یک راه نظام مند بصرای انتخصاب مصدیران و تشصخیص     
ی رجی امصر مناسب ترین افراد برای پست مورد نظر از میان متقاضصیان داخلصی و یصا خصا    

 (.209، 1385ضروری می باشد)نظری منش،

  بیان می کند که شایسته سالاری سیستمی است کصه بصه افصراد اجصازه      2راب موری
می دهد تا به واسطه ی توانایی هایشان موقعیت اجتماعی به دست آورند، به جصای ایصن   

 (. 9، 2007، 3)لیوکه صرفاً به ایجاد یک حادثه و اتفاق استناد کنند
ظصامی  در کتاب الفبای جامعه شناسی لاوسصون و گصارود نظصام شایسصته سصالاری ن     

بصر   گی و نهتعریف شده است که در آن مزایا و موقعیت های شغلی تنها بر اساس شایست
ر یلتصون د بد تفویض می شود. اساس جنسیت، طبقه ی اجتماعی، قومیت یا ثروت به افرا

س ه براساککتاب مبانی جامعه شناسی بیان می کند که، شایسته سالاری دیدگاهی است 
وشصش  آن شهروندان از طریق نظام آموزشی مدرسصه ای و دانشصگاهی و بصا تصلاش و ک    

جتمصاعی،  طبقه ا فراوان استعدادهای خود را شکوفا کرده و در نهایت در جامعه ی فارغ از
تگی نژاد، قومیت و جنسیت برای تصدی مناصب مختلف تنهصا بصر اسصاس شایسص    ثروت، 

 (.1387،1ذاتی برگزیده می شوند )قربان پناه ،
ختلفی ای مبراساس تعریف های مختلفی که از شایسته سالاری می شود، فرآینده

 نیز برای آن بیان می کنند که در این جا دو نمونه ذکر شده است:

                                                           
1- Karayiannis  
2-Rob Moore   
3-liu  



 1392 تابستان  – 25 شماره – بهره وری مدیریت

 

18 

 که شامل موارد ذیل است: ایسته سالاریفرآیند هشت مرحله ای ش
ه بآنان  ن بردر شایسته خواهی بهره گیری از شایستگان و ارج نهاد شایسته خواهی:

ر یرد. دگمی  عنوان یک عزم ملی و ارزش خدشه ناپذیر سازمانی مورد تأکید قرار
لف و ی تخچنین فرهنگی، عدول از بهره گیری از افراد شایسته در مشاغل نوع

 (. 1385،3)ابیلی، تلقی می شودگناه 
نیاز  مورد این مرحله به عنوان یک محور در فرآیند جذب نیروهای شایسته شناسی:

رین مؤثرت د ازسازمان ها مورد توجه قرار می گیرد در این مرحله سازمان ها بای
 روش های اطلاع رسانی و کارآمدترین روش های جستجو و به شیوه ای

 (.3، 1385 نبع،افراد شایسته بالقوه بهره گیرند)همان م انگیزاننده برای یافتن
را  یستگاندی شالازم است آن دسته از افرادی که فکر می کنند توانمن شایسته سنجی :

ی ه هادارند، بر اساس توانمندی های عمومی و تخصصی، آزمون ها و مصاحب
نی و دیی تخصصی باز شناخته شوند. این مرحله نیازمند باز خوانی آموزه ها

ی عیارهایف ماخلاقی، فرهنگی و اجتماعی و مقولات مدیریتی و اجرایی برای تعر
 سنجش می باشد. 

یل و تحل زیابیاین مرحله دارای دو بخش است. بخش اول مربوط به ار شایسته گزینی :
رخور ای دنتایج مراحل قبل است و بخش دوم به تخصیص شایستگان به جایگاه ه

  آن ها مربوط می شود.
 وجه بهت. با شایسته گیری به معنای جلب و جذب مدیران شایسته است شایسته گیری :

دیران ذب مجرقابتی شدن فضای فعالیت ها در سال های آینده، دولت باید برای 
ای خش هبشایسته در یک فضای رقابتی مدیران شایسته مورد نیاز خود را از 

 (. 1، 1387ربان پناه، دولتی، غیر دولتی و دانشگاه ها جذب نماید )ق
راد غل، افو شا شایسته گماری به این معنا است که با حفظ تناسب شغل شایسته گماری:

ش ک گزینچه یدر جایگاهی گمارده شوند که در آن حداکثر کارایی را دارند. اگر
ش ها به  گزینالباًغصحیح نیز غالباً با همین انتظار صورت می گیرد اما از آنجا که 

می  نجامی و برای رده های مختلف مدیریتی، کارشناسی وکارمندی اصورت جمع
ت. ه اسگیرد، در مرحله ی گزینش عمدتاً ویژگی های کلی رده ها مورد توج

وری ه ضرهمچنین در این مرحله توجه به ویژگی های شخصیتی افراد گزینش شد
 (.3، 1385خواهد بود )ابیلی، 
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ن ری آناکار ساده ای است، ولی نگهداجذب و انتخاب شایستگان  شایسته داری :
 ختارهاا سامشکل و نیازمند طراحی سازوکارهای علمی، انسانی و منطقی بوده ت

 (.413 ،1385بتوانند افراد شایسته را وفادار به سازمان کنند)سلطانی، 
یران رش مدنظام شایسته سالاری با فراهم نمودن زمینه های پرو شایسته پروری :

اتب به مر ن راه از طریق آموزش های کوتاه مدت و بلند مدت، آنابالفعل و بالقو
ستر بظام نبالاتر از بینش، آگاهی و توانمندی سوق می دهد. به موازات این 
)بدون کند پذیرش مسئولیت های سنگین تر و ایفای اثربخش وظایف را ایجاد می

 (.1384،3ذکر نام نویسنده،

 
 امل دو بعد ذیل می باشد:فرآیند دو بعدی شایسته سالاری که ش

ازمانی سبرون  نی واین فرآیند، نظام شاسیته سالاری را در قالب دو بعد درون سازما
 ازمانیسرون دبیان می کند. در بعد برون سازمانی فرهنگ شایسته سالاری و در بعد 

 .جذب و بکارگیری، نگهداری و ارتقاء مطرح می شود
 
 
 
 

 

 

 

 دو بعدی شایسته سالاری:فرآیند 1شکل

 

 هستند الاریسموثر بر شایسته  ی نیزعواملعلاوه بر فرآیندهای شایسته سالاری 
ایسته صاب )شانت و: کارمند یابی)شایسته یابی(، انتخاب)شایسته گزینی( که عبارتند از

رایط شل و گماری(. اجرای این عملیات بدون تجزیه و تحلیل شغل و تنظیم شرح شغ
یه اید کلببتدا ادر طبقات مختلف سازمان امکان پذیر نیست. به همین دلیل احراز شغل 

ص و مشاغل لازم برای اجرای فعالیت ها در جهت حصول هدف های سازمان مشخ
 وگردد  راهمفشرایط احراز هر شغل تعیین شود. تا امکان جذب نیروی انسانی مناسب 

 د.زمینه ی لازم برای اجرای عملیات استخدام تحقق یاب

 برون سازمانی                  

 

 

                  

                  

                    

 

 

 

 

شایسته 
 پنداری

 فرهنگ

شایسته 
 خواهی

 درون سازمانی                                                                                  

 

 

 

 
                                                                              

شایسته 
 یابی

شایسته 
 گزینی

شایسته 
 گماری

شایسته 
 پروری

شایسته 
 داری

 نگهداری و ارتقاء جذب و بکارگیری
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ل ا دنباان هبعد از انتصاب فرد در جایگاه مناسب خویش مرحله ی بعدی که سازم
منظور  یگر بهرف دمی کنند ارتقاء افراد شایسته در سازمان و شایسته پروری است. از ط

ر دلازم  ابتیاستقرار شایسته پروری در سازمان و نگهداری شایستگان باید فضای رق
ز از جمله اری نیدسته ه بر موارد بالا شایسته خواهی و شایاختیار آن ها گذاشته شود.علاو

 .می باشند که در قسمت فرآیندهای شایسته سالاری توضیح داده شده اند
 

 :عوامل موثر بر نظام شایسته سالاری)محقق ساخته(1جدول شماره 

 عوامل
 

 منابع شاخص های فرعی

 شایسته شناسی
 )کارمند یابی(

 شرح شغل

 شرایط احراز شغل
 منابع داخلی
 منابع خارجی

 عوامل محیطی

 ( 1384ناصر میر سپاسی) 

 ( 1377) طاهره فیضی
 ( 1386) اسفندیار سعادت

 شایسته گزینی
 )انتخاب(

 روش انتخاب

 روایی و پایایی روش انتخاب
 تبعیض

 نسبت انتخاب
 معیارهای انتخاب

 ( 1384) حسین صفر زاده
 ( 1385) لیلا نظری منش

 (1377سید حسین ابطحی)

 
 شایسته داری

 

 برنامه ریزی جایگزینی

 تأمین فرصت های مساوی
 پیشرفت شغلی

 ( 1385) خدایار ابیلی
 ( 1380) رئوف رابطی

 
 شایسته پروری

 آموزش بلند مدت

 آموزش کوتاه مدت
 خط مشی آموزشی

 ( 1385) خدایار ابیلی
 ( 1385) محمد تصدیقی
 ( 1384) اقتصاد ایران
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اصول و مدل های بیان شده برای نظام شایسته سالاری و با  با توجه به مطالب،
توجه به اینکه یکی از اهداف پژوهش ارائه مدل می باشد، می توان مدل ذیل را به 

 عنوان مدل عمومی پژوهش در نظر گرفت:

 
 : مدل عمومی پژوهش  2شکل

 

 ز : ند ااین پژوهش به منظور پاسخ گویی به سه سوال زیر طراحی شده که عبارت

 ند؟ی کدامارفه .عوامل بازدارنده ی استقرار نظام شایسته سالاری در سطح مدیران ح1
 . اهمیت رتبه ای هر یک از عوامل بازدارنده چگونه است؟2
 ت؟ه اس. روابط ساختاری بین عوامل بازدارنده و نظام شایسته سالاری چگون3
 

 ل می شود: علاوه بر سه پرسش فوق در این پژوهش چهار هدف ذیل دنبا

 . ارائه ی یک مدل ساختاری مرتبط با موضوع پژوهش1
 یسالار یسته. ارزیابی نقش هر یک از عوامل بازدارنده در عدم استقرار نظام شا2
 . تعیین کردن درجه استقرار زیرسیستم های نظام شایسته سالاری 3
 . ایجاد زمینه ای برای انجام پژوهش های آتی در زمینه ی مذکور4
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 :روش زار و اب
ن ر گرفتر نظداین پژوهش به لحاظ روش از نوع مطالعات توصیفی و اکتشافی و با 

مدیران نفر از  10377جامعه آماری در این پژوهش، نتایج آن، از نوع کاربردی نیز هست. 
رط شجه به ا توبحرفه ای وکارشناسان سازمان های دولتی شهرستان اهواز بوده است که 

 ه است.نفر انتخاب شد 384ک آماری تحلیل عاملی حجم نمونه استفاده از تکنی
 

 ست .اشده  از پرسش نامه محقق ساخته با دو بخش اصلی استفاده پژوهشدر این 
ه کامه . جهت شناخت درجه استقرار نظام شایسته سالاری از بخش اول پرسش ن1

 بدست آمد.  93/0گویه است استفاده شده است و ضریب پایایی آن برابر  29دارای 
رسش پش دوم ز بخ. به منظور شناخت عوامل بازدارنده استقرار نظام شایسته سالاری ا2

 است.  83/0گویه بوده استفاده شده است و ضریب پایایی آن  38نامه که دارای 
 

 یافته ها:
اول از تحلیل عاملی اکتشافی و روش تجزیه و در این پژوهش برای پاسخ به سوال 

و برای پاسخگویی  2و در نهایت چرخش واریماکس ( PCA)  1ی اصلیتحلیل مؤلفه ها
هر عامل و در  3به سؤال دوم از تحلیل عاملی اکتشافی و استفاده از قسمت ارزش ویژه

به منظور پاسخگویی  4رگرسیون چند متغییره و تحلیل آن با راهبرد گام به گامنهایت از 
  به سوال سوم استفاده شده است. 

مفروضه ی یل عاملی اکتشافی شش مفروضه باید مد نظرقرارگیرد.در روش تحل
 در هرآزمودنی و در هر متغییر است 02/0کمتر از  5اول حداقل داده های از دست رفته

 است (948/0مبین کفایت نمونه ها ) 6KMOی دوم  ، مفروضه(17، 1381)حسینیان،
بارتلت برای سنجش ، مفروضه ی سوم آزمون کرویت (1377،42)گلدسته و همکاران،

اینکه همبستگی کافی بین متغییرها وجود دارد و ماتریس همبستگی داده ها صفر نیست، 

                                                           
1- Principal Component Analysis  
2- Varimax  
3- Eigenvalue  
4- Stepwise  
5-Missing  
6-Kaiser- Meyer- Olkin  Measure Of  Sampling  Adequacy 
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( نشانه آن است که شرط بکارگیری 001/0سطح معنی داری آزمون کرویت بارتلت )
 .(18، 1385)علمداری، تحلیل عاملی برقرار است

 
 

 : شاخص كفایت حجم نمونه2جدول شماره 
 سیرتف KMOمیزان 

 آل استحجم نمونه مکفی، بسیار مناسب و ایده 948/0

 

 
 : بررسی میزان كرویت 3جدول شماره

آزمون 

 كرویت

میزان تقریب 

 مجذور خی

 درجة

 آزادی 

سطح 

 داریمعنی
 تفسیر

 001/0 630 962/5383 آزمون بارتلت
 کرویت کامل

 )توزیع نرمال چندمتغیری بدست آمده است(

 
 می باشد 30/0ان اشتراك هر سؤال با کل آزمون بیش از مفروضه ی چهارم، میز

اشتن به دلیل د . البته باید توجه کرد که گویه های پنجم و هیجدهم(19)همان منبع، 
 حذف شده اند. 30/0مقادیر کمتر از 
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 اشتراكات جدول: 4جدول 

 
ر فرآیند رو، داین باشد. از می 30/0پنجمین مفروضه، واریانس تبیین شده بالاتر از 

با باشد.  30/0ید گویه، حداقل واریانس تبیین شده با 36استخراج عوامل، با تأکید بر 
 وار شدند.گویه روی سه عامل س 36استفاده از روش واریماکس با چرخش داده ها، 

عامل  ی هردر مفروضه ی آخر برای هر عامل یک نام انتخاب می شود. نام گذار
ی بار ل داران عاممشترك متغییرهایی به دست آید که در آباید با در نظر گرفتن معنای 

 .(216، 1382عاملی معنی دار هستند)ساروخانی، 
 
 

 

Communalities

1.000 .669

1.000 .610

1.000 .281

1.000 .185

1.000 .483

1.000 .417

1.000 .374

1.000 .399

1.000 .297

1.000 .448

1.000 .503

1.000 .407

1.000 .398

1.000 .372

1.000 .396

1.000 .199

1.000 .415

1.000 .360

1.000 .453

1.000 .427

1.000 .440

1.000 .560

1.000 .504

1.000 .472

1.000 .458

1.000 .450

1.000 .507

1.000 .459

1.000 .415

1.000 .442

1.000 .461

1.000 .353

1.000 .406

1.000 .303

1.000 .334

1.000 .358

F1

F2

F4

F5

F6

F7

F8

F10

F11

F12

F13

F14

F15

F16

F17

F18

F19

F20

F21

F22

F23

F24

F25

F26

F27

F28

F29

F30

F31

F32

F33

F34

F35

F36

F37

F38

Initial Extraction

Extraction Method:  Principal Component Analysis.
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 : عوامل بازدارنده استقرار نظام شایسته سالاری)نتایج آماری پژوهش(5جدول 
 

 شاخص های عوامل

 عامل

1 

 پارتی بازی

2 

 عدم برابری فرصت

3 

 سطحی نگری

 یه نمایندگان.انتصاب مبتنی بر توص1
 .عدم پاسخگویی مقامات مسئول در برابر انتصاب افراد2
 .انتصاب بر اساس توصیه مقامات محلی3
 .ملاحضات خویشاوندسالاریدر انتصاب افراد4
 .ملاحضات سیاسی در انتصاب مدیران حرفه ای5
 فقدان سیستم نظارتی داخلی و خارجی برانتصاب افراد .6
 به شایسته سالاریعدم اعتقاد مدیران عالی  .7
 .. انتصاب افراد بر مبنای توصیه های دوستانه8
 انتصاب افراد براساس معیارهای غیرشفاف .9

 . انتصاب مبتنی بر سلائق فردی مقام عالی سازمان10
 . توجه به زبان و گویش در انتصاب افراد11
 حاکمیت بوروکراسی حزبی در بخش دولتی .12
 سته و مدیران ارشدوجود تعارض بین افراد شای .13
 انتصاب براساس تملق و چاپلوسی .14
 . قومیت گرایی در انتصاب افراد15
 انتصاب افراد براساس هم شهری بودن .16
 باند بازی درون سازمانی در انتصاب افراد .17
 .وجود دورهای بسته در انتصاب افراد 18
 . انتصاب مبتنی بر اطاعت از مافوق19
 فع فردی در انتصاب افراداولویت دهی به منا .20
 حاکمیت فرهنگ قبیله ای و عشیره ای در سازمان .21
 ازمانسنگرش منفی برخی از مدیران نسبت به افراد یا گروههای خاص در  .22

65/0 
65/0 
64/0 
63/0 
60/0 
57/0 
57/0 
57/0 
56/0 
55/0 
55/0 
55/0 
54/0 
53/0 
53/0 
50/0 
48/0 
48/0 
47/0 
47/0 
47/0 
38/0 

  

 (EEOم توجهی به اصل تأمین فرصت های اشتغال مساوی )ک .1
 حاکمیت فرهنگ قانون گریزی در سازمان .2
 تثبیت جایگاه مدیران نالایق در رأس سازمان     .3
 مانفقدان فرهنگ شایسته خواهی و شایسته گماری در بین مسئولان ساز .4
 تسلط باندهای قدرت بر سازمان .5
 در سازمان حاکمیت سبک مدیریت آمرانه .6
 ضعف شبکه های ارتباطی و اطلاعاتی برای شناخت افراد شایسته .7
 اولویت دهی به گروههای خاص )مانند رزم دیدگان( در انتصاب ها .8

 65/0 
63/0 
60/0 
57/0 
56/0 
56/0 
55/0 
53/0 

 

 در دسترس نبودن افراد شایسته در منطقه تحت پوشش سازمان .1
 یسته یابیهزینه بر بودن فرآیند شا .2
 . اولویت دهی بر زادگاه در انتصاب افراد3
 اولویت دهی به تأهل در انتصاب افراد .4
 . انتصاب صرف بر مبنای اعتقادات مذهبی5

 . اولویت دهی بر ویژگی ظاهری فرد در انتخاب و انتصاب6

  56/0 
52/0 
50/0 
40/0 
39/0 

38/0 

 91/1 38/5 71/7 ارزش ویژه

 31/5 95/14 63/21 درصد واریانس

 70/41 38/36 21/43 درصد تجمعی  

 
 ستقراررجه اددیگر با توجه به اینکه یکی از اهداف پژوهش تعیین کردن  طرفاز 

 اصل ازحایج زیرسیستم های نظام شایسته سالاری در سازمان های دولتی می باشد نت
 ( آمده است.6بخش اول پرسش نامه در جدول شماره)
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 «سالاریشایسته»مرتبط با زیر سیستم های نظام  های آماری: شاخص6جدول
 انحراف معیار میانگین حداكثر نمره حداقل نمره  تعداد مقیاسخرده ردیف
 71/0 90/1 83/4 1 384 خواهیشایسته 1

 67/0 05/2 67/4 1 384 شناسیشایسته 2

 72/0 15/2 60/4 1 384 گزینیشایسته 3

 71/0 88/1 83/4 1 384 داریشایسته 4

 63/0 14/2 5 1 384 پروریشایسته 5

 57/0 03/2 41/4 1 384 سالاریشایسته كل    

 
و  1مره حداقل ن« شایسته سالاری»( ، در خرده مقیاس 6با توجه به جدول )

نحراف ااست. لازم به ذکر است،  03/2می باشد و میانگین  41/4حداکثر نمره 
 باشد.می  57/0معیار

 
 متغییریندرگرسیون چ :7جدول 

 tمیزان ضریب بتا Bمیزان  بینی كنندهمتغییر پیش متغییر ملاك
 سطح

 داریمعنی
 001/0 -85/16 -65/0 -37/0 بازیپارتی سالاریشایسته

 سالاریشایسته
 001/0 -20/20 -65/0 -37/0 بازیپارتی

 001/0 -96/12 -41/0 -24/0 عدم برابری فرصت

 سالاریشایسته

 001/0 -41/20 -65/0 -37/0 بازیپارتی

 001/0 -09/13 -41/0 -24/0 عدم برابری فرصت

 001/0 -98/2 -09/0 -05/0 نگریسطحی

 
وان ی می تالارجهت تعیین روابط ساختاری بین عوامل بازدارنده و نظام شایسته س

توان مطرح ست، میا دارمعنی α=001/0که در سطح  ( مراجعه نمود.7به جدول )
 .جود داردو عوامل بازدارنده ازطریق سالاری نظام شایستهبینی پیش اننمودکه تو

 

 :یافته ها
ی احرفه  یرانسوال اول: عوامل بازدارنده استقرار نظام شایسته سالاری در سطح مد

 کدامند؟ 
ا ین سه عامل بن(، سه عامل بازدارنده مشخص گردید. ا 5با توجه به جدول شماره )

« ی نگریسطح»و « عدم برابری فرصت»، «پارتی بازی»یب به نظر پژوهشگر به ترت
 نام گذاری شده اند.
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 اهمیت رتبه ای هر یک از عوامل بازدارنده چگونه است؟  سوال دوم:
استفاده  (5) به منظور پاسخ به این پرسش از ارزش ویژه هر عامل واقع در جدول

( 71/7یژه )ورین ارزش دارای بالات« پارتی بازی»بر این اساس عامل اول  شده است.
و عامل  ( می باشد38/5) دارای ارزش ویژه« عدم برابری فرصت»بوده، عامل دوم

 ( می باشد.91/1دارای ارزش ویژه  )« سطحی نگری»سوم
 

 ست؟گونه اری چسوال سوم: روابط ساختاری بین عوامل بازدارنده و نظام شایسته سالا
از آن  (، پس-37/0ب رگرسیون)(، عامل پارتی بازی با ضری7بر اساس جدول )

گری با ( و سپس عامل سطحی ن-24/0عامل عدم برابری فرصت با ضریب رگرسیون )
 ارند. لاری را د( توان تأثیرگذاری بر استقرار نظام شایسته سا-05/0ضریب رگرسیون )

شایسته  ( زیر سیستم های نظام6همچنین شایان ذکر است که بر اساس جدول )
نامطلوبی قرار  در سطح 14/2و90/1،05/2،15/2،88/1با میانگین های  سالاری به ترتیب

 دارند.
 

 و بحث: نتیجه گیری

توسعه  ( برای1383های این پژوهش با موانعی که اصغری و همکاران ) یافته
حقیق تتیجِه ن گرشایسته سالاری در سه گروه مطرح کرده اند همخوانی دارد. از سوی دی

نجام ا( 1376فر )از سوی آذربایجانی و عطار ه تحقیقی است کهی نتیجحاضر تأیید کننده
 گرفته است.

نامه  گویه بخش دوم پرسش 36( نشان می دهدکه 5یافته های جدول شماره )
 ره نام گذاری کهپس از انجام مراحل تحلیل عاملی روی سه عامل اصلی قرار گرفته اند.

ی ر عاملی بادر آن عامل دارا عامل با در نظر گرفتن معنای مشترك متغییرهایی که
ام پارتی بازی، گویه عامل اول ن 22انجام شد،که بر این اساس برای  هستندمعنی دار 

نام سطحی  گویه عامل سوم 6گویه عامل دوم نام عدم برابری فرصت و جهت  8برای 
 نگری انتخاب شد.

    با  71/7همین جدول، عامل پارتی بازی با ارزش ویژه  همچنین بر اساس
در  38/5اهمیت ترین عامل بازدارنده، پس از آن عامل عدم برابری فرصت با ارزش ویژه 



 1392 تابستان  – 25 شماره – بهره وری مدیریت

 

28 

در رتبه سوم  91/1رتبه دوم اهمیت و در نهایت عامل سطحی نگری با ارزش ویژه 
 اهمیت است. 

تباط منفی هر سه عامل ار 001/0داری  معنی، در سطح (7بر اساس جدول شماره)
  ملاك )نظام شایسته سالاری( نشان می دهند. معنی داری را با متغییر

ه شایسته ( بیانگر این است ک6ضمن اینکه نتایج بدست آمده ازجدول شماره )
 ان زیره عنوشایسته شناسی، شایسته گزینی،شایسته داری و شایسته پروری ب خواهی،

ا نضعیت واز  سیستم های نظام شایسته سالاری در سازمان های دولتی شهرستان اهواز
 مطلوبی برخوردارند.

 

 پیشنهادهای مبتنی بر نتایج :

 ایی بههادهبا توجه به یافته های پژوهش و همچنین اهمیت موضوع پژوهش، پیشن
 سازمان های دولتی شهرستان اهواز به صورت ذیل ارائه می گردد: 

تی ارپالاری سسته . با توجه به این که مهمترین عامل بازدارنده ی استقرار نظام شای1
ی  توصیه ساسابازی می باشد بنابراین توصیه می شود که در سازمان ها انتصاب بر 

تصاب ان مقامات محلی به حداقل رسیده و ملاحضات خویشاوندمداری و سیاسی در
ان ر سازمدول افراد لحاظ نشود و در این میان توصیه می شود که از مقام های مسئ

 ته شود. نسبت به انتصاب ها پاسخگویی لازم خواس
م برابری ری عدسالا . با توجه به اینکه دومین عامل بازدارنده ی استقرار نظام شایسته2

ن أمیتفرصت در سازمان می باشد، بر این اساس پیشنهاد می شود که به اصل 
داری، ن مفرصت های اشتغال مساوی در سازمان توجه شده و به وجود فرهنگ قانو

 نینچر بین مسئولان سازمان توجه شود و شایسته خواهی و شایسته گماری د
 فرهنگی بین آن ها ترویج شود.  

ر یت قرااهم .عامل سطحی نگری به عنوان یکی از عوامل بازدارنده در رتبه ی سوم3
دت وتاه مکفع دارد بر این اساس توصیه می شود که در انتصاب مدیران تنها به منا

به  وه شود رفتجه های لازم در نظر گتوجه نکرده و جهت شناسایی افراد شایسته بود
وجه تکمتر  ها متغییرهایی مانند زادگاه، تأهل و ویژگی های ظاهری فرد در انتصاب

 گردد. 
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ر لاری ده سا. این پژوهش نشان می دهد که شایسته خواهی در استقرار نظام شایست4
ه بن ها اازمسوضعیت مطلوبی قرار ندارد بنابراین توصیه می شود که مدیران ارشد 

 اهبردیرای اهمیت و ضرورت انتخاب افراد شایسته به عنوان مدیر در جهت گیری ه
 گسترش مانسازمان خود توجه داشته و آن را به عنوان یک ارزش سازمانی در ساز

ن ها آسی دهند و در انتصاب افراد به تجربه، تخصص های مرتبط و بی طرفی سیا
 توجه داشته باشند. 

لاری سته ساشای ن که شایسته شناسی به عنوان یکی از زیرسیستم های. با توجه به ای5
 یافتن ویی در سطح نامطلوبی قرار دارد. بنابراین توصیه می شود که جهت شناسا
ظور به من ه وافراد مناسب از بانک اطلاعات سازمانی )در صورت وجود( استفاده شد

ای زمون هی آدامی، برگزارگرفتن نتایج بهتر در این زمینه به انتشار آگهی استخ
 تخصصی و رجوع به مراکز کاریابی توجه شود.  -علمی 

ایسته ام ش. این پژوهش نشان می دهد که شایسته گزینی نیز در جهت استقرار نظ6
فراد به انتصاب ر اسالاری در سطح مطلوبی قرار ندارد. بنابراین پیشنهاد می شود که د

یی توانا ی وی به شایستگی های اخلاقی، روحعنوان مدیر و سایر رتبه های سازمان
اری رگزبهای جسمی آن ها در ارتباط با شغل مورد نظر توجه شود. در ضمن به 

 مصاحبه ها و آزمون های تخصصی در انتخاب افراد اهمیت داده شود.
ی امطلوبیت ن. با توجه به یافته های پژوهش مشخص گردید که شایسته داری در وضع7

های  رصتهمین دلیل توصیه می گردد که به عدالت سازمانی و ف قرار دارد. به
ش دهی ادامساوی در ارتقاء و دست یابی به مشاغل مدیریتی توجه شده و نظام پ

ری دگی کازن مناسب در سازمان مستقر گردیده و به عواملی که باعث ارتقاء کیفیت
دد. در وجه گرتد ی کننافراد در سازمان شده و آن ها را نسبت به سازمان علاقه مند م

ستقر زمان مسا نهایت نظام برنامه ریزی جانشینی به عنوان یک برنامه بلند مدت در
 د. شو شده و به مدیران فرصت زمانی لازم جهت اعمال برنامه های خود داده

.یافته های پژوهش نشان می دهد که شایسته پروری در سطح سازمان های دولتی  8
در وضعیت نامناسبی قرار دارد. بر این اساس توصیه  14/2گین شهرستان اهواز با میان

می گردد راهبردهای شایسته پروری در نظام مدیریت منابع انسانی در سازمان های 
دولتی تدوین گردد و دوره های آموزشی متناسب جهت ارتقاء عملکرد مدیران و سایر 

ا به انتقال تجربه ها و دانش منابع انسانی در سازمان ها برگزار گردد و در این دوره ه
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در بین افراد توجه شود. سرانجام به منظور این که شایسته پروری در سازمان نهادینه 
گردد پیشنهاد می شود که فضای رقابتی به منظور رسیدن به پست های مدیریتی 

 ایجاد شده و در ارزیابی عملکرد مدیران به شاخص های متناسب توجه گردد. 
، « زیتی باپار»یافته های پژوهش وجود رابطه ی منفی بین عوامل  . با توجه به9

مشخص  با استقرار نظام شایسته سالاری« سطحی نگری»و « عدم برابری فرصت»
ایی دیده هپین شده است. بنابراین توصیه می شود، متغییرهایی را که باعث بروز چن

ت در جه و ین ببرنددر سازمان های دولتی می شوند به حداقل خود رسانده و از ب
 اصلاح آن ها اقدام شود.
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