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چکیده
بـا عنـوان   اسـت. در ایـن پـژوهش   گونـاگونی يهابرداشتومعانیتعاریف،دارايسالاريشایستهپدیدهیامفهوم

سعی بر آن بوده است تا عوامل درون و بـرون  » موانع شایسته سالاري در شرکت ارتباطات زیرساختبررسی و تحلیل«
سازمانی شایسته سالاري در شرکت مذکور، احصا و به تحلیل و چالش کشیده شود. شیوه نمونه گیري پـژوهش حاضـر   

ه است. روش تحقیق حاضر توصیفی و از نفر بود317تصادفی طبقه اي و از نوع متناسب با حجم هر طبقه و تعداد نمونه 
SPSSها نیـز از نـرم افـزار    ها و اطلاعات پرسشنامه بوده و در تحلیل دادهنوع پیمایشی می باشد. ابزار جمع آوري داده

پـژوهش استفاده شده و سوالات تحقیق به کمک آزمون دو جمله اي مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتـه اسـت. نتـایج   
قـانونی و اقتصـادي و عوامـل درون    -% عوامل برون سازمانی فرهنگی، سیاسی95ه با سطح اطمینان بیانگر آن است ک

بامرتبطسازمانیدرونوسازمانی)فرهنگوتکنولوژياستراتژي،مدیریتی،-نهادي (ساختاريیاسازمانی محتوایی
مؤثر منابع بکارگیريوبهسازيوآموزش،نگهداريوحفظتأمین،وجذبيهاانسانی (نظاممنابعمدیریتکارکردهاي

انسانی) از موانع شایسته سالاري در شرکت ارتباطات زیرساخت می باشد. همچنین عوامل اقتصادي، استراتژي و نظـام  
انجام یافته و حوزه مورد بررسـی آن،  90-91سالهاي درحاضرحفظ و نگهداري از اولویت بالاتري برخوردارند. پژوهش

اطات زیرساخت می باشد.  شرکت ارتب

عوامل درون سازمانی، عوامل برون سازمانی، شایسته سالاري: هاي کلیديواژه
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مقدمه
عامـل تـرین محـوري بهانسانیعاملامروز،جهاندر
و شتابنوینيهااست. فناوريشدهتبدیلکشورهاتوسعه

ومتخصـص انسـانی نیـروي بـه نیـاز تغییـرات، وتحولات
وهـا امـر بنگـاه  ایـن واستکردهپیشازبیشراهشایست
رهنمـون سالارشایستهسیستمونظامسويبهراهادولت

ازسـالاري شایستهنظاماستقراردرهادولتکند. ورودمی
بزرگتـرین عنـوان بـه دولـت نقـش کـه شودمیآغازآنجا

شـده شـناخته توسعههايبرنامههدایت کنندهوکارآفرین
است. 

رمـز ولازمـه سـو یـک از1شایسـته سـالاري  امـروزه 
دوام وبقاء،شرطواصلاحیيهاحرکتپیروزيوموفقیت

ازیکـی دیگـر سـوي ازوباشدمیسیاسیيهانظامتداوم
ودانـش سـطح ارتقـاي ،هـا دولتتوانمندياساسیعوامل

بـه مدیریت. استکشورهرو گردانندگانمدیرانتخصص
دروآیدمیشماربهتوسعهعناصرترینمهمازیکیعنوان

والگوهابررسیتوسعه،حالدرکشورهايو مقایسهارزیابی
استگرفتهقرارتوجهموردمدیریتيهاشیوه

اجتمـاعی، اقتصـادي، ساختارهايدرادارينقش نظام
يهـا نظـام اهـداف تحققدرآنتأثیروفرهنگیوسیاسی

بـدون کـه اسـت کننـده تعیـین اياندازهبهکلان جامعه
اهـداف بـه دستیابیاثربخش،وکارآمدادارينظامداشتن

اصـلاح مختلـف، کشـورهاي رو،یناازنیست،فوق عملی
نیازپیشعنوانبهراخودمدیریتبهبودوادارييهانظام
مـی نماینـد   پیگیـري اساسـی هـدف یـک وتوسـعه اصلی

). 2؛ 1382(گزارش سازمان برنامه، 

درشـدت بـه دولتیساختارهاياخیردههدوطولدر
کهايبگونهاند،قرار گرفتهگیرچشميهادگرگونیمعرض
استخوردهگرهمدیریتنوینرویکردهايباهادولتتداوم

1 - Meritocracy

نوینيهاتحولاتی که دولتها با آن روبرو هستند استراتژي
سـالاري شایسـته وتوسعه شایستگیبهرادولتیمدیریت
شایسـته اسـتراتژي تـدوین الگـوي . اسـت هکـرد معطوف
درمهـم بسـیار موضوععنوان یکبههاسازماندرسالاري

تکنولـوژي، رشـد زیـرا است؛مطرحجامعههرکلانسطح
توسـعه وایجـاد ویـافتگی رقابتی، توسعهيهامزیتخلق

-مـی بروزسالاريشایستهنامبهبستريدرجمعیوفردي

). 88؛ 1384کند (طباطبایی و انصاري،

جملـه ازکشـور مـدیریتی نظـام اصـلاح نیـز ایراندر
جامعـه  مسـؤولان وحکومـت ازمـردم حقبهيهاخواسته

يهـا توانمنـدي ازبرخـوردار وشایستهافرادانتخاب. است
اصـل  بـه توجـه وحسـاس وکلیـدي يهـا پستبرايلازم

ووظـایف تقسـیم وقـدرت توزیـع درسـالاري شایسـته 
و ثبـات درآنکهبرافزونجامعه،نخبگانمیانهامسؤولیت

وموفقیـت رمـوز ازاسـت مـوثر کشـور پیشـرفت ورشـد 
کـه اساسیموضوع. آیدمیحساببهزمامدارانماندگاري

وتحلیـل موانـع   بررسـی اسـت آندنبـال بهحاضرپژوهش
عنـوان در شرکت ارتباطات زیرساخت بـه سالاريشایسته

تـا استصدددرپژوهشاینباشد.میدولتیسازمانیک
اثرگذار برشایستهسازمانیبرونودرونعواملازراموضوع
حـد تـا وقراردهدبررسیمورددولتیيهاسازمانسالاري

چیستسالاريشایسته: دهدپاسخهاپرسشاینبهامکان
وهـا پـژوهش شـود؟ مـی شـامل رامفاهیمیوابعادچهو

راابعـادي چهسالاريشایستهدرباره یافتهانجاممطالعات
سالاريشایستهموضوعاهمیتوضرورتدهد؟میپوشش

باشد؟میچهایراندر

شـرکت  درشایسـته سـالاري  بـر مـوثر عوامـل وابعـاد 
چـه -دولتـی سـازمان یکعنوانبه-ارتباطات زیرساخت

اسـت؟ چگونـه مـذکور عوامـل و اهمیتاولویتباشد؟می
سالاريشایستههايچالشونعموامذکور،عواملبراساس
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ساز وکارهـاي وراهکارهاهستند؟مذکور کدامدر سازمان
باشد؟میچهمذکورموانعوهاچالشبرايپیشنهادي

ادارينظـام دربرنامه تحـول گزارشسهصفحه9بند 
درانسانینیرويمدیریتراهبردهايتدوینوتهیهکشور،
نیرويبهسازيووزشآمنگهداشت، توسعه،ودولتیبخش

درکـار روابـط وجـود وشـغلی پیشـرفت وارتقـا انسـانی، 
همچنین. استدادهقرارکاردر دستوررادولتیسازمانهاي

انتصـاب، انتخـاب، نظامطراحیشدهاشارهگزارش11بند 
چگـونگی ودولتـی بخـش درخدمت مدیرانتداوموارتقا

خدمتیکارنامهنگهداشتتنظیمومدیرانعملکردارزیابی
. استدادهقرارمورد تأکیدراآنان

ــورد (طــرحدر ــان،نظــراتنظرســنجی)م محقق
کـه  سـؤال ایـن بهپاسخدر-صاحب نظران واندیشمندان

-اسـت؟ هـایی زمینـه چـه دراداريتحـول تحقـق اولویت
نیـروي  تحـول سـالاري، شایسـته دررااداريتحولبیشتر
شفافوکارکنانخلاقیتودرشبرايبسترسازيوانسانی
انـد. (گـزارش برنامـه    داشتهاعلاممقرراتوضوابطنمودن

) و در ادامــه مهمتــرین پیشــنهاد 20؛1381تحــول اداري، 
پاسخگویان براي اصلاح نظـام اداري کشـور، ضـابطه منـد     
شدن نظام انتصاب و انتخاب مدیران و توجـه بـه شایسـته    

آن تأمین کارمنـدان از  سالاري در انتخاب مدیران و بعد از 
ها عنوان شده اسـت  طریق تجدید نظر در سیستم پرداخت

). 125؛1381(گزارش برنامه تحول اداري، 

در -موضوع اهم مشکلات نظام اداري کشـور 7در بند 
یکی از علل انگیزه کـم کارکنـان دولـت    -گزارش یاد شده

براي ارایه خدمات و جلب رضـایت مـردم، عـدم توجـه بـه      
سالاري در کنـار مشـکلات معیشـتی، مقرراتـی و     شایسته 

نظام ارزشیابی صحیح بر شمرده شده است. 

برنامـه تحـول اداري کشـور    7برنامه از 3به طور کلی 
یعنی برنامـه سـوم (بـا عنـوان اصـلاح سـاختارهاي نظـام        

مدیریتی) برنامه چهارم (با عنـوان برنامـه تحـول در نظـام     
نـوان آمـوزش و بهسـازي    اداري کشور) و برنامه پنجم (با ع

نیروي انسانی) به گونه مستقیم و یـا غیرمسـتقیم موضـوع    
شایسته سالاري و ارایه ساز و کارهـاي مناسـب بـراي ایـن     

هـاي نظـام   مهم را مورد نظر قرار داده انـد یکـی از ویژگـی   
ساله کشور شایسـته  20اداري مطلوب در سند چشم انداز 

است. سالار و دانش مدار بودن آن معرفی شده

اهمیت و جایگاه شرکت ارتباطات زیرساخت بـا توجـه   
به اهداف و فعالیت و وظایف و همچنین خدمت رسانی بـه  
مردم و نقش و مأموریت آن در فراهم آوردن زیرسـاختهاي  
اساسی توسعه کشور، حکایت از مسؤولیت خطیر و سنگین 
مدیرانی دارد که در سطوح عملیاتی، میانی و عالی در ایـن  

انجام وظیفه می نمایند و این موضوع لزوم شایسته شرکت
سالاري به مفهوم بهره گیري، پرورش، نگهـداري و ارتقـاي   

و -مدیران و کارکنان شایسته، متخصص، متعهد و پاسخگو
را ضروري مـی نمایـدونهایتاً   -هرگونه بررسی در این زمینه

این نکته که باشناسایی موانع شایسته سالاري می اشاره به 
توان نسبت به رفع آن در شرکت مذکور اقدام نمود. اهداف

: می گرددبیانزیرشرحبهوقالبدودرحاضرپژوهش

بررسـی و تحلیـل   ایـن پـژوهش  اهـداف ترینمهم-1
بـه شرکت ارتباطات زیرسـاخت، درسالاريشایستهموانع
.  باشدمیسازمان دولتییکعنوان

بـرون ودرونعوامـل بنـدي اولویـت وشناسـایی -2
در شـرکت ارتباطـات   سـالاري شایسـته بـر مـوثر سازمانی

زیرساخت. 
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در شرکت -بر شایسته سالاري سازمانهاي دولتی: مدل مفهومی عوامل و متغیرهاي اثرگذار1شکل 
)1387و نحوه ارتباط آنها (عبدصبور، فریدون، -ارتباطات زیرساخت

شایسته سالاري در 
شرکت ارتباطات 

زیرساخت

عوامل درون سازمانی 
(کارکردهاي مدیریت انسانی)

عوامل درون سازمانی

عوامل محتوایی یا نهادي )(

سیاسی
-

قانونی
اقتصادي

نظام جذب
و تأمین

نظام آموزش و 
بهسازي

نظام به کارگیري
استفاده و موثر

نظام حفظ  و
نگهداري

اجتماعی-فرهنگی

ساختار 
مدیریتی

تکنولوژي 
سازمانی

فرهنگ 
سازمانی

استراژي 
سازمانی
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و مدل تحلیلی تحقیقنظريچارچوب

در این پژوهش از مدل تحلیلی عوامل موثر بر شایسته 
سالاري وزارت نیرو که توسط آقاي دکتـر عبدصـبور ارائـه    

تفاده شده است. گردیده اس

چارچوبازتبعیتبهکهپژوهشاینسؤالهايدر
یاوسالاريابعاد شایستهوعواملاست،شدهتدویننظري
برونودرونسطحشایسته سالاري در دوبراثرگذارابعاد

ابعادیاهامؤلفهآن،ازگرفته، پسقرارنظرموردسازمانی
است گردیدهارایهنیزشدهاشارهابعادازیکهراصلی

عبارتبهوتحلیلیمدلتصویري) نماي1شکل شماره (
بهراسؤالهاي تحقیقومتغیرهاسازيمفهومفرآینددیگر

. استکشیدهتصویر

سؤالهاي تحقیق حاضر به شرح ذیل می باشد: 

یک: آیا عوامل برون سازمانی (محیطـی)  اهمسؤال-1
تباطـات زیرسـاخت   از موانع شایسته سالاري در شـرکت ار 

هستند؟  

از موانع شایسـته اجتماعی-فرهنگی آیا عوامل-1-1
شرکت ارتباطات زیرساخت هستند؟ درسالاري

درسـالاري از موانع شایستهاقتصاديآیا عوامل-2-1
شرکت ارتباطات زیرساخت هستند؟

از موانـع  کشـور قـانونی -سیاسـی آیـا عوامـل  -3-1
تباطات زیرساخت هستند؟شرکت اردرسالاريشایسته

ســؤال اهــم دو: آیــا عوامــل درون ســازمانی در     -2
هـاي عوامـل نهـادي و کارکردهـاي مـدیریت منـابع       حوزه

انســانی از موانــع شایســته ســالاري در شــرکت ارتباطــات 
زیرساخت هستند؟

ــل    -1-2 ــوزه عوام ــازمانی در ح ــل درون س ــا عوام آی
رکت محتــوایی از موانــع شایســته ســالاري در شــ-نهـادي 

ارتباطات زیرساخت هستند؟ 

ــع  -1-1-2 ــدیریتی از موان ــا عوامــل ســاختاري و م آی
شایسته سالاري در شرکت ارتباطات زیرساخت هستند؟ 

آیا عوامل فرهنگ سازمانی از موانـع شایسـته   -2-1-2
سالاري (شایسته خـواهی و شایسـته پنـداري) در شـرکت     

ارتباطات زیرساخت هستند؟ 

ستراتژي سازمانی و منـابع انسـانی   آیا عوامل ا-3-1-2
از موانع شایسته سالاري در شـرکت ارتباطـات زیرسـاخت    

هستند؟

آیا عوامل تکنولوژي سازمانی (نظـام و دانـش   -4-1-2
ــات    ــرکت ارتباط ــع شایســته ســالاري در ش ــی) از موان فن

زیرساخت هستند؟

آیا عوامل درون سازمانی در حـوزه کارکردهـاي   -2-2
نی از موانع شایسته سالاري در شـرکت  مدیریت منابع انسا

ارتباطات زیرساخت هستند؟ 

آیا عوامـل عملکـردي نظـام جـذب و تـأمین      -1-2-2
منابع انسـانی از موانـع شایسـته سـالاري (شایسـته یـابی،       
شایسته گماري و شایسـته گزینـی) در شـرکت ارتباطـات     

زیرساخت هستند؟

آیا عوامل عملکردي نظام آموزش و بهسـازي -2-2-2
منابع انسانی از موانع شایسته سالاري (شایسته پروري) در 

شرکت ارتباطات زیرساخت هستند؟ 

آیا عوامل عملکردي نظـام حفـظ و نگهـداري    -3-2-2
منابع انسانی از موانع شایسته سالاري (شایسـته داري) در  

شرکت ارتباطات زیرساخت هستند؟ 
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ر آیا عوامل عملکردي نظام به کـارگیري مـوث  -4-2-2
منابع انسانی از موانع شایسته سالاري (شایسـته پـروري و   

شایسته داري) در شرکت ارتباطات زیرساخت هستند؟ 

پیشینه پژوهش

پژوهشهاي انجام شده بطور کلی به دو بخـش تقسـیم   
رابطهدرکشورازخارجدرکهییهاپژوهشمی شود: یکی

ررسـی بموردموضوعاتیاویافتهانجامسالاريبا شایسته
وي نظـري هاپژوهشدیگريواستکشورازخارجدرآنها

سـالاري شایسـته بـا رابطهدرکشورداخلدرکهکاربردي
. استگرفتهصورت

ها و مطالعـات شایسـته سـالاري مربـوط بـه      پژوهش-
خارج از ایران

لطیفیتوسطکه-کتابخانه اي ايمطالعهوبررسیدر
ی تطبیقـی نظـام شایسـته    ارزیـاب ‹‹ عنـوان  تحتوسهرابی

بـه  –انجـام یافتـه اسـت    ›› سالار در کشـورهاي منتخـب   
هـاي شایسـته سـالار در دو کشـور     مقایسه و تطبیق نظـام 

غربی انگلستان و آمریکا و دو کشور توسـعه یافتـه آسـیاي    
پرداخت شده –شامل کره جنوبی و ژاپن –جنوب شرقی 

هش ابعاد ). در این پژو72؛ 1384است (لطیفی و سهرابی، 
و عوامل زیر در کشورهاي یاد شده، مورد بررسی و مقایسه 

قرار گرفته اند:  

ساختار حکومتی ؛-
هـاي اصـلی در   اصول شایسته سالاري و شایستگی-

ها ؛ وانتخاب
سازمان کار ( ساختار ) نظام شایسته سالار ( مرجع -

پیگیري نظام شایسته سالاري ).  
چهـار هـر طالعـه، ماینگیرينتیجهوبنديجمعدر
شـفاف معرفـی  سـالاري شایستهنظامازییهانمونهکشور،
وضـع راخـود سـالاري شایستهنظاماصولهریک،. شدند
ومسـؤول مراقبـت  عنـوان بـه رامشخصیسازمانوکرده

يهـا زمینـه مـورد درالبتـه . انـد کردهتعیینآنهاتضمین
نظـام زمان اجـراي تاخیروتقدم-آن تبعبهو-فرهنگی 
وجـود ییهـا تفـاوت مذکورکشورهايمیانسالار،شایسته

کشورهايدرشایسته سالاريتاریخچهکهنحويبه؛دارد
. استترطولانیپیشرو

کاري،درستبرابري،صراحت،انصاف،چونییهاارزش
ابقـا براسـاس  وارزیـابی یـادگیري، اثربخشـی، آیـی، کـار 

رامتحـده ایـالات يسـالار شایسـته اصولومبناعملکرد،
دایـره يهاچارچوب ارزش، انگلستاندر. دهندمیتشکیل
بررسـی پـذیري، مسـؤولیت شـامل عمـومی، يهـا انتصاب
وشـفافیت پاکدامنی، صـراحت، برابر،يهافرصت، مستقل
اصولجنوبیکرهوژاپنکشورهايدرگرچه. استتناسب

بـه  اصـول ایـن امـا ؛استشدهبیانسالاريشایستهنظام
یکـدیگر بـا زیاديحدتاونیستغربیکشورهايشفافیت

وشفافیت،بودنبازبرابر،فرصتایجادبهتوجه. دارندتطابق
ازپستهردقیقتعریفوافرادوهاپستبینتناسبایجاد

).  83؛ 1384قبیل اند ( لطیفی وسهرابی، این

: ها و مطالعات شایسته سالاري در ایـران پژوهش
کهسالاريشایستهبابدرمطالعهوبررسیترینمعجادر

عملکـرد سـازمان  ارزیـابی ومـدیریت بهبـود دفتـر توسط
درآننتیجـه ازو-انجـام  کشـور برنامه ریـزي ومدیریت
تغییـر مـدیران  وانتصـاب انتخـاب، دسـتورالعمل گـزارش 
چهـارم برنامـه اداري،تحـول يهابرنامهدروشدهاستفاده
20انـداز سـند چشـم  کشـور، اجتماعیودياقتصاتوسعه

-اسـت گرفتـه قـرار اسـتفاده موردنیزکشورتوسعهساله

فرآینـدي تعریـف شـده شـامل     عنـوان بهسالاريشایسته
) 3؛1384محورهاي زیر می باشد (ابیلی، 

جمعـی، ارادهوفرهنگیکعنوانبه: شایسته خواهی
یکعنوانبهآناننهادن بهارجوشایستگانازگیريبهره
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قرارتاکیدموردسازمانیناپذیرخدشهوارزشمندملی،عزم
.  می گیرد

جـذب فرآینـد درمحـور، یـک عنوانبه: شایسته یابی
. گیردمیتوجه قرارموردهاسازماننیازموردنیروهاي

بـا وتـرین مناسـب انتخابمعنايبه: شایسته گزینی
. شغل استمتقاضیانمیانازافرادترینقابلیت

تناسـب حفـظ بـا کهمعناستاینبه: شایسته گماري
آندرکـه گمـارده شـوند  جایگاهیدرافرادشاغل،وشغل

. دارندراکاراییحداکثر

یـک افـراد مسـتمر توسعهضرورتبه: شایسته پروري
دارد. اشارهمختلفدلیلبهسازمان

رنظ ـازسازمانافرادکهمعناستاینشایسته داري: به
وروانـی نیازهـاي روحـی  جملـه، ازکـار محـیط نیازهـاي 
نحـوه بـه زنـدگی، گذرانـدن ومعـاش بـه مربوطنیازهاي
.  باشندتأمینشایسته

): محورهاي شایسته سالاري2شکل (

) بـه تصـویر   2محورهاي شایسـته سـالاري در شـکل (   
کشیده شده است. 

ادایجبهاولمحورکهاستآنازحاکییادشده،شکل
بهو چهارمسومودوميهامحورسالاري،شایستهفرهنگ

نگهداريوارتقابهششموپنجممحورواستخداموجذب
دارد. اشارهسازماندرافراد

روش تحقیق  

طریـق ازتـا استدرصددحاضرپژوهشاینکهبهنظر
سـالاري شایسـته بـر عوامـل مـوثر  شناسـایی ویابیریشه

درراییهـا توصـیه وراهکارهااخت،شرکت ارتباطات زیرس
ارایهمذکورو چالشهايموانعاینازکاستنحداقلراستاي

کـاربردي نـوع ازپژوهشـهایی چارچوبدررواینازدهد،
هـاي تحقیـق براسـاس    از جهت دسته بندي. قرارمی گیرد

روش، پژوهش حاضر از نوع پیمایشـی تحقیقـات توصـیفی    
توصیفی است، چون درصدد است. به عبارت دیگر، تحقیق 
ها و عوامل اثرگذار شایسـته  شناخت چگونگی وجود پدیده

سالاري است و پیمایشی است چون از طریق نظرسـنجی و  
هــاي دولتــی، هــاي افــراد در ســازمانمراجعــه بــه دیــدگاه

چگونگی میزان تأثیر پـذیري شایسـته سـالاري را از ابعـاد     
درون و برون سازمانی بررسی می نماید.  

امعه آماري پژوهش حاضـر، کلیـه کارکنـان (اعـم از     ج
ــک     ــان و کم ــتی و کارشناس ــدیریتی و سرپرس ــطوح م س
کارشناسان) شرکت ارتباطات زیرساخت می باشد، با توجه 
به بررسیهاي به عمل آمده پسـتهاي بـا تصـدي واحـدهاي     
سازمانی اشاره شده در پژوهش به عنوان جامعه آمـاري در  

پسـت  1723داد آنها در حدود نظر گرفته شده است که تع
می باشد.  

در تحقیق حاضر از روش تصادفی طبقـه اي (و از نـوع   
متناسب با حجم هـر طبقـه) اسـتفاده شـده اسـت. بـدین       

هـاي انتخـابی بـه نسـبت تعـداد      ترتیب که مجموعه نمونه
جامعه آماري هر بخش بین آنها توزیع شده اسـت و تعـداد   

-روش تصادفی سـاده نمونه اختصاص یافته به هر بخش به
میان آنها توزیع شده است. -و با شانس برابر
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به منظور تعیین تعـداد نمونـه و بـا توجـه بـه جـدول       
1جامعه آماري، از مدل تصمیم گیري کرجسـی و مورگـان  

کـه رهنمــود علمــی و قابــل تعمیمـی را ارایــه نمــوده انــد   
ــینی،   ــرفی، حس ــدیزاده اش ــتفاده 170-171، 88(مه ) اس

حـدود  -توجه به تعداد جامعه آماري مورد نظـر گردید و با
نمونه انتخـاب شـد. از ایـن روز تعـداد     317تعداد -1723
پرسشنامه تهیه و میان آنها توزیع گردید کـه تمـامی   317

317پرسشنامه عودت داده شد و کار تجزیـه و تحلیـل بـا    
پرسشنامه اجرا گردید.  

روشانعنوپرسشنامه ( بهروشازحاضردر پژوهش
اي ( بـه مطالعـه کتابخانـه  ومستنداتمطالعهازواصلی)
استشدهمکمل ) استفادهشهايروعنوان

ايگزینـه پـنج سـبک بـه پرسشنامه پـژوهش سبک
هـا گویـه ازايمجموعـه ازمقیـاس ایـن . باشدمیلیکرت

مـی سـاخته شـده، تدوینخاصیترتیب( عبارات ) که به
گیرياندازهموردپدیدهازخاصیحالاتهاگویهشود. این

دارايگیرياندازهارزشلحاظازکهییهاصورت گویهبهرا
میزاندهندهکند. پاسخمیعرضهاست،مساوييهاوزن

درجـه  مقیـاس یـک درهـا عبارتازهریکباموافقت خود
هفـت ) درجـه  پنج ( یـا تایکازمعمولاًکه-شده بندي
).  34؛ 1377می، دهد ( مقیمینشانرا–است 

شـده استفادهسؤالدستهدواز، پژوهشپرسشنامهدر
ازاسـت و جمعیت شناختیبهمربوطآناولاست. بخش

تحصـیلات، سـطح جنسیت،بهمربوطاطلاعاتطریقاین
پاسـخ  تحصـیلی رشـته وسـازمانی سـطح کار،سابقهسن،

. استآمدهدستبهدهندگان

قسـمت سهازخودشپرس83باپرسشنامهدومبخش
و بـرون درونابعـاد تفکیـک، بـه کـه اسـت یافتهتشکیل

1 - Kerjcie & Morgan (1970)

23کهترتیببدین. استدادهقرارپرسشموردراسازمانی
عوامـل و معیارهايشاخصهابررسیبهمربوطاولپرسش

درونعوامـل بررسـی منظـور بهوباشدمیسازمانیبرون
نیـز نسانیامنابعمدیریتو کارکردهايمحتواییسازمانی

است. یافتهاختصاصپرسش30هریکبراي

 محقق به منظور سنجش روایی پرسشنامه تحقیق از
روش اعتبــار قضــاوتی اســتفاده نمــوده اســت بــدین 
ترتیــب کــه پرسشــنامه اولیــه بــین تعــدادي از      
صاحبنظران و متخصصان از جمله اسـاتید راهنمـا و   

ن مشاور توزیع و طی چند مرحله نظرات اصلاحی آنا
در پرسشنامه اعمال گردید به نحوي کـه پرسشـنامه   
نهایی حاصل اجماع نظر همه این متخصصـین بـوده   

است. 
  هـاي  هـا و شـاخص  با عنایت به این که کلیـه مؤلفـه

هـاي  هـا از ادبیـات و نظریـه   تشکیل دهنده پرسـش 
مرتبط به دست آمد. از ایـن رو روایـی سـازه نیـز در     

واقـع ابـزار   پژوهش حاضر رعایـت شـده اسـت و در    
هایی که آزمون بـر  (پرسشنامه) با نظریهاندازه گیري

ها تدوین شده است، تناسب دارد. محور آن
براي سنجش پایایی ابزار اندازه گیـري بـه شـرح ذیـل     

عمل گردید:  

پرسشنامه بـه تصـادف در دو مرحلـه زمـانی     30تعداد 
آن محاسـبه  2هاي آماري توزیع و آلفاي کرونباخبین نمونه

94/0ردید. میـزان آلفـاي محاسـبه شـده کـل برابـر بـا        گ
است و این مؤید 7/0محاسبه گردید که میزان آن بالاتر از 

هاي مختلف پایایی پرسشنامه است. هم چنین براي قسمت
پرسشنامه به تفکیک نتـایج ارایـه شـده در جـدول آلفـاي      

کـه در همـه   -)1جدول شماره (-کرونباخ محاسبه گردید 
می باشد.  7/0به دست آمده بالاتر از بحثها عدد 

2 - Cronbach Alpha
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) نتایج بررسی پایایی پرسشنامه تحقیق1جدول شماره (

عوامل
آلفاي محاسبه 

شده
نتیجه

88/0اجتماعی–فرهنگی 1
قابل 
قبول

83/0قانونی–سیاسی 2
قابل 
قبول

99/0اقتصادي3
قابل 
قبول

92/0استراتژي سازمانی4
قابل 
قبول

87/0ژي سازمانیتکنولو5
قابل 
قبول

79/0فرهنگ سازمانی6
قابل 
قبول

7
ساختار سازمانی و 

مدیریتی
81/0

قابل 
قبول

86/0نظام جذب و تأمین8
قابل 
قبول

78/0نظام حفظ و نگهداري9
قابل 
قبول

84/0نظام آموزش و بهسازي10
قابل 
قبول

89/0نظام بکارگیري موثر11
قابل 
قبول

94/0سشنامهکل پر
قابل 
قبول

هاي براي ورود دادهExcellدر این پژوهش از نرم افزار 
بـه منظـور تحلیلهـاي آمـاري     SPSSپژوهش و از نرم افزار

ها و آزمون سؤالهاي تحقیق استفاده شده است. داده

هاي تحقیق:  یافته

ها هاي مرکزي و پراکندگی مولفه) شاخص2جدول شماره (

میانگیاهمولفهابعاد
ن

انحرا
ف 

معیار

ضریب 
پراکندگ

ي

عوامل برون 
سازمانی

فرهنگی 
–

اجتماعی
28/372/019/0

-سیاسی
42/369/018/0قانونی

16/375/018/0اقتصادي
عوامل درون سازمانی

عوامل نهادي
(محتوایی)

استراتژي 
75/363/016/0سازمانی

تکنولوژ
ي 

سازمانی
11/471/018/0

فرهنگ 
89/384/017/0سازمانی

ساختاري 
و 

مدیریتی
06/372/015/0

عوامل کارکردي
منابع انسانی

نظام 
جذب و 

تأمین
78/373/014/0

نظام 
حفظ و 
نگهداري

01/476/015/0

نظام 
آموزش و 
بهسازي

22/379/016/0

نظام به 
کارگیري 

موثر
41/369/017/0

) در بــین عوامــل بــرون 2شــماره (بــر اســاس جــدول 
قـانونی و اقتصـادي بـه ترتیـب     -سازمانی، عوامل سیاسـی 

داراي بیشترین و کمترین میانگین هستند.  
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در بین عوامل درون سازمانی نهادي (محتوایی) عوامـل  
مدیریتی به ترتیب داراي -تکنولوژي سازمانی و ساختاري 

بیشترین و کمترین میانگین هستند.  
وامل درون سازمانی کارکردهاي منابع انسانی در بین ع

عوامل نظام حفظ و نگهداري و نظام آموزش و بهسازي بـه  
ترتیب داراي بیشترین وکمترین میانگین هستند. 

اي بمنظور بررسی سؤالهاي تحقیق از آزمون دو جملـه 
استفاده شده است قاعده تصمیم گیـري بـه صـورت ذیـل     

است: 
نسـبت  در صـورتی کـه   درصـد  95در سطح اطمینان 

) از نسبت مشـاهده شـده کوچـک تـر     5/0مفروض آزمون(
% فرضیه صفر رد و فرضـیه مقابـل   95با احتمال است پس 

گیرد.  آن مورد تایید قرار می
بررسی سؤال اهم یک

سؤال: آیا عوامل برون سازمانی ( محیطی ) از موانع 
شایسته سالاري در شرکت ارتباطات زیرساخت هستند؟ 

فر: عوامل برون سازمانی از موانع شایسته فرض ص
سالاري در شرکت ارتباطات زیرساخت نیستند. 

عوامل برون سازمانی از موانع شایسته : فرض مقابل
سالاري در شرکت ارتباطات زیرساخت هستند. 

) محاسبات مربوط به آزمون سؤال اهم یک3جدول شماره (

Binomial Test

Category N
Observed

Prop.
Test
Prop.

Asymp.
Sig .(2-

tailed)

Exact
Sig .
(2-

tailed)

عوامل
برون 

سازمانی 
بر 

شایسته 
سالاري

Group
1 3=< 212 78/0 5/0  .000a  .

000b

Group
2 3> 105 22/0

Total 1
a. Based on Z Approximation.

b. Exact Results are provided instead of Monte Carlo for
this test.

نتیجه آزمون: 

05/0با توجه به اینکه سطح معنـی دار کوچـک تـر از    
) از نسـبت  5/0باشد و همچنین نسبت مفروض آزمـون( می

% 95) کوچک تر است پس با احتمال 78/0مشاهده شده (
ــرار    ــد ق ــورد تایی ــل آن م فرضــیه صــفر رد و فرضــیه مقاب

ن سازمانی (محیطی) از موانـع  گیرد. بنابراین عوامل برومی
شایسته سالاري در شرکت ارتباطات زیرساخت هستند. به 

% اطمینان 95همین ترتیب براساس آزمون دو جمله اي با 
همگی سوالهاي پژوهش مورد تأیید قرار گرفت. 

آزمون از، مردوزنپاسخگویاندیدگاهمقایسهبمنظور
Tوگیريتصمیمقاعده. شداستفادهمستقليهانمونهبا

. استآمدهادامهدرآزموننتایج

سـطح صـورتیکه درصـد در95اطمینـان سـطح در
H0% ) باشد 5( خطامیزانازبزرگترشدهمحاسبهمعنادار

شدهمحاسبهمعنادارسطحصورتیکهپذیرفته می شود. در
پذیرفتـه  H1رد و H0باشـد، %)5(خطـا میزانازکوچکتر

مردانگروهمیانگیناولمتغیراستربه ذکمی شود. لازم
بـه  آناسـاس بـر کهاستزنانگروهمیانگیندوممتغیرو

. شودمینهاییگیريتصمیمزیرروش

همواره دو تخمین زننده حد پـایین و بـالا   Tدر آزمون 
)LCI وUCI    محاسبه می شود، براسـاس علامـت عـرض (

منی، % می تـوان گفـت ( مـو   95برآورد در سطح اطمینان 
1385  :(

اگر حد پایین و بالا هر دو مثبت باشند، میانگین متغیر 
اول بزرگتر از میانگین متغیر دوم است. 

اگر حد پایین و بالا هر دو منفی باشند، میانگین متغیر 
اول کوچکتر از میانگین متغیر دوم است. 
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اگر حد پایین منفی و حد بالا مثبت باشد بین میانگین 
وت معنادار وجود ندارد.  دو متغیر تفا

هاي مسـتقل عوامـل بـرون سـازمانی     با نمونهTآزمون 
براساس جنسیت

هايبا نمونهTبررسی نتایج آزمون :)4جدول شماره (

سازمانی براساس جنسیتبرونمستقل عوامل

H0H1
T

محاس
به شده

سطح 
معنادا

ر

میزا
ن 
خطا

نتیجه 
آزمو
ن

عوامل برون سازمانی

دیدگاهبین
اسخگویانپ

ومردزن
زمینهدر

عوامل 
-فرهنگی

اجتماعی
تفاوت
معنادار
وجود 
.ندارد

دیدگاهبین
پاسخگویان

مرد وزن
زمینهدر

عوامل 
-فرهنگی

اجتماعی 
تفاوت
معنادار

.داردوجود

رد 27/1-005/0
H0

دیدگاهبین
پاسخگویان

ومردزن
زمینهدر

عوامل 
-سیاسی

قانونی
تفاوت
معنادار

ودوج
.ندارد

دیدگاهبین
پاسخگویان

مرد وزن
زمینهدر

عوامل 
-سیاسی

قانونی 
تفاوت
معنادار

.داردوجود

72/0011/
رد 005/0

H0

دیدگاهبین
پاسخگویان

ومردزن
زمینهدر

عوامل 
اقتصادي 

تفاوت
معنادار
وجود
.ندارد

دیدگاهبین
پاسخگویان

مرد وزن
زمینهدر

عوامل 
اقتصادي
تفاوت 

عنادارم
.داردوجود

87/0027/
رد 005/0

H0

% مـی  95براساس نتایج جدول بالا در سطح اطمینـان  
توان گفت: 

عوامـل  در زمینهمردوزنپاسخگویاندیدگاهبین
یعنـی  . داردوجودمعنادارتفاوتاجتماعی-فرهنگی

ایـن مـورد دریکسانیدیدگاهمردوزنپاسخگویان
اسـاس  بـر همچنـین . ارنـد سالاري ندعامل شایسته

وبـالا حـد اینکـه بـه توجهباافزار،نرميهاخروجی
( زنان) دومگروهمیانگینبنابرایناست،منفیپایین

بیـان ( مردان ) است. بهاولگروهازمیانگینبزرگتر
مقایسه بادررااجتماعیوفرهنگیمسائلزناندیگر

. دانندمیعامل بزرگتريمردان
عوامـل  در زمینهمردوزنپاسخگویانهدیدگابین

وجـــودمعنـــادارتفـــاوتقـــانونی-سیاســـی
دریکسانیدیدگاهمردوزنیعنی پاسخگویان. دارد
همچنـین  . ندارنـد سـالاري عامل شایسـته اینمورد

براساس خروجی نرم افزار، با توجه به اینکه حدبالا و 
ــروه اول    ــانگین گ ــابراین می ــت اســت بن ــایین مثب پ

ن) بزرگتر از میانگین گروه دوم (زنان) است به (مردا
قــانونی را در -بیــان دیگــر مــردان مســایل سیاســی

مقایسه با زنان عامل بزرگتري می دانند.  
عوامـل  در زمینهمردوزنپاسخگویاندیدگاهبین

پاسخگویان یعنی. داردوجودمعنادارتفاوتاقتصادي
ل شایستهعاماینمورددریکسانیدیدگاهمردوزن

.  ندارندسالاري
 نتایج آزمونTهاي مسـتقل عوامـل درون   با نمونه

سازمانی براساس جنسیت
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هاي مستقل عوامل درون سازمانی براساس جنسیتبا نمونهT) بررسی نتایج آزمن 5جدول شماره (

H0H1
T

محا
سبه شده

سط
ح 

معنادار

م
یزان 
خطا

نتیج
ه آزمون

عوامل نهادي

مـرد وزنپاسـخگویان دیـدگاه بـین 
معنـادار  تفـاوت عوامـل اسـتراتژي  درزمینه

.  نداردوجود

درمـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
وجودمعنادارتفاوتزمینه عوامل استراتژي

. دارد

62/
0

41
1/0

0
5/0

پذیر
H0ش 

در مـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
معنادار وجودتفاوتعوامل تکنولوژيزمینه
.ندارد

درمـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
وجودمعنادارتفاوتزمینه عوامل تکنولوژي

. دارد

17/
0

64
1/0

0
5/0

پذیر
H0ش 

در مـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
تفــاوت ســازمانیعوامــل فرهنـگ زمینـه 
.  نداردوجودمعنادار

درمـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
معنادارتفاوتسازمانیزمینه عوامل فرهنگ

.  وجود دارد

54/
0

27
1/0

0
5/0

پذیر
H0ش 

مـرد وزنپاسـخگویان دیـدگاه بـین 
تفـاوت  مدیریتیعوامل ساختاري ودرزمینه
.  نداردوجودمعنادار

درمـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
تفـاوت مـدیریتی وزمینه عوامل سـاختاري 

. داردمعنادار وجود

314
/0

51
8/0

0
5/0

پذیر
H0ش 

عوامل کارکردي

در مـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
تفـاوت  تـامین وجـذب عوامل نظـام زمینه

.  نداردوجودمعنادار

درمـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
تفـاوت تـامین وجـذب زمینه عوامل نظـام 

. وجود داردمعنادار

327
/0

61
1/0

0
5/0

پذیر
H0ش 

در مـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
تفـاوت  نگهـداري حفـظ و عوامـل نظـام  ینهزم

.  معنادار وجودندارد

درمـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
تفـاوت نگهداريوحفظزمینه عوامل نظام

. داردمعنادار وجود

412
/0

42
8/0

0
5/0

پذیر
H0ش 

در مـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
-تفـاوت بهسازيوآموزشعوامل نظامزمینه

.  نداردوجودمعنادار

درمـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
تفاوتبهسازيوآموزشزمینه عوامل نظام

. داردمعنادار وجود

148
/0

39
7/0

0
5/0

پذیر
H0ش 

در مـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
مـوثر تفـاوت  بکـارگیري عوامل نظامزمینه

.  نداردوجودمعنادار

درمـرد وزنپاسـخگویان دیدگاهبین
معنـادار  تفاوتبکارگیريعوامل نظامهزمین

. داردوجود

197
/0

62
7/0

0
5/0

پذیر
H0ش 

% می توان گفت: 95براساس نتایج جدول بالا در سطح اطمینان 
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زمینـه عوامـل   درمـرد وزنپاسخگویاندیدگاهبین
سازمانی عوامل استراتژي، تکنولوژي، فرهنگنهادي(

. نـدارد وجودادارمعنتفاوت)مدیریتیوو ساختاري
مورددریکسانیدیدگاهمردوزنیعنی پاسخگویان

. دارندسالاريعامل شایستهاین
زمینـه عوامـل   درمـرد وزنپاسخگویاندیدگاهبین

وتـامین، حفـظ  وجـذب عوامـل نظـام  کـارکردي( 
مـوثر )  بهسـازي و بکـارگیري  ونگهـداري، آمـوزش  

وزنویانیعنـی پاسـخگ  . نداردوجودمعنادارتفاوت
عامـل شایسـته  ایـن مـورد دریکسـانی دیدگاهمرد

.  دارندسالاري
% تفاوت 95با سطح اطمینان به همین ترتیب

براساس سطح پست، نوع رشته پاسخگویانمعناداري میان 
تحصیلی، واحدها ي سازمانی، سابقه کار و گروههاي سنی 

مشاهده نگردید. 

انی و برون به منظور رتبه بندي عوامل درون سازم
سازمانی از آزمون تحلیل واریانس فریدمن استفاده شده 

است 

قاعده تصمیم گیري به شرح ذیل است: 

درصد در صورتیکه سطح معنـی  95در سطح اطمینان 
%) باشــد 5داري محاســبه شــده بزرگتــر از میــزان خطــا ( 

H در صـورتیکه سـطح معنـی داري    شـود  پذیرفته مـی
رد و H%) باشد 5ه شده کوچکتر از میزان خطا (محاسب
١Hشود.  پذیرفته می

عوامل برون سازمانی

) بررسی آزمون تحلیل واریانس فریدمن 6جدول شماره (
براي عوامل برون سازمانی

H١H
کاي 

دو

سطح 
دامعنا
ر

میزا
ن 
خطا

نتیج
ه 

آزمو
ن

بین 
میانگین 

رتبه 
هامولفه
ي

عوامل 
برون 

سازمانی 
تفاوت

معنادار 
وجود 
ندارد

حداقل 
یک 

جفت 
از

میانگی
ن رتبه 
عوامل 
برون 
سازمان
ي با 
هم 

تفاوت 
معنادار 

دارند

28/
رد 107005/0

H

نتیجه آزمون: 
جه به این که سـطح  درصد با تو95در سطح اطمینان 

معنـــاداري محاســـبه شـــده کـــوچکتر از میـــزان خطـــا 
یعنـی حـداقل یـک    شـود پذیرفته می١Hرد و Hاست

جفت از میانگین رتبه عوامل برون سازمانی بـا هـم تفـاوت    
معنادار دارند. 

تحلیل نتایج آمار توصیفی متغیرهاي جمعیت شناختی 

پاسخگویاندرصد4/81آماري،يهانمونهمجموعاز
درصـدهاي  کـه بودنـد درصد) زن6/19بقیه (ومرد

واقعـی درصـد وتعـداد اززیـادي حـدود تـا مـذکور 
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واحدهاي سازمانی مختلف شرکت مردوزنکارکنان
بــودننرمــالوارتباطــات زیرســاخت و تصــادفی

. کندمیتبعیتهانمونهتوزیعچگونگی
باآمارييهااز نمونهبالاییدرصدترکیببهتوجهبا

) و کارشناسـی 9/59کارشناسـی ( تحصـیلی مدرك
بـودن منطقـی درصد) نشـان از 8/14بالاتر(وارشد
دانـش وتواناییحدوديتاوشدهانتخابيهانمونه

.  داردپاسخگویان
و سـال 40تـا  30بـین  درصدي8/26سنی ترکیب

درپاسـخگویان، سـال 50تـا  40بین يدرصد64
درصـد 1/91حدود سال10از بیشکارکنار سابقه

مناسـب نسـبتاً تجربهگویاينیزآمارييهانمونهاز
بـه نسبتآنهاآگاهانهقضاوتواکثریت پاسخگویان

. استسازمانیمسائل
بودننرمالآماري،يهانمونهبودنتصادفیوجودبا

هرم سازمانیومراتبسلسلهسبراساهانمونهتوزیع
بـالاي سـطوح ازهرچـه واسـت، شـده رعایـت نیـز 

پائینبهمدیرانمعاونین مدیر عامل ویعنیسازمانی
(تـا سـطح کارشناسـی)    هـا نمونـه آییم برتعـداد می

افزوده می شود. 
هـاي مـدل   نتایج آمار توصیفی اولویـت ابعـاد و مؤلفـه   

تحلیلی تحقیق 

 ــ  ــاد و عوام ــانگین، ابع ــاخص می ــاس ش ل درون براس
از نمره بـالاتري نسـبت بـه عوامـل     65/3سازمانی با 

برخوردار است. 28/3برون سازمانی با 
  براســاس شــاخص میــانگین، از میــان عوامــل درون

از نمـره  70/3سازمانی،، عوامل نهادي (محتوایی) بـا  
بالاتري نسبت به عوامل درون سـازمانی مربـوط بـه    

برخـوردار  65/3کارکردهاي مدیریت منابع انسانی با 
است. 

هـاي بـرون   براساس شاخص میانگین، از میان مؤلفه
بـالاترین و  42/3قانونی بـا  -سازمانی عوامل سیاسی

پایین ترین نمره را به خـود  16/3عوامل اقتصادي با 
اختصاص داد.  

 هـاي درون  براساس شاخص میانگین، از میان مؤلفـه
ــه     ــوط ب ــل مرب ــوایی) عوام ــادي (محت ــازمانی نه س

بالاترین و عوامل مربـوط  11/4ولوژي سازمانی با تکن
از پایین ترین نمـره  06/3به ساختاري و مدیریتی با 

برخوردار است. 
 هـاي درون  براساس شاخص میانگین، از میان مؤلفـه

ــابع   ــه کارکردهــاي مــدیریت من ــوط ب ســازمانی مرب
انسانی، عوامل مربوط به نظام حفـظ و نگهـداري بـا    

و عوامل مربوط به نظام آمـوزش  بالاترین نمره 01/4
از کمترین نمره برخوردار بود. 22/3و بهسازي با 

وشاخصـها بـودن مانعاولویتتوصیفیآمارنتایجاهم
میانگین)شاخصمعیارها (براساس

:  برون سازمانیشاخصهايومعیارها

موضـوع : اجتمـاعی -فرهنگیيهاشاخصومعیارها
خت کوشی و تلاش ارزش و مهم تلقی نمودن سعدم

رعایت عدمآنازپس) و11/4میانگین (باجامعهدر
) بــه 71/3عــدالت تــوزیعی در جامعــه (بــا میــانگین 

وتوقعـات دیگـر سـوي ازوموانـع بزرگتـرین عنوان
انصاف (با وعدالترعایتدربارهمردمپایینانتظارات
) و عدم وجود نظام تحصیلی آموزشی 48/2میانگین 

رش شایستگان در جامعـه (بـا میـانگین    منجر به پرو
) به عنوان موانع با پایین تـرین اولویـت مـورد    11/2

نظر پاسخگویان قرار گرفت:  
وجـود عدم: قانونی-سیاسیيهاشاخصومعیارها

قوانین و مقررات استخدامی تسهیل کننده فرصتهاي 
ــانگین   ــا می ــر اســتخدامی (ب ــین 98/3براب ) و همچن

اسی در سـازمانهاي دولتـی   مبناي تصمیم گیري سی
ــانگین  ــا می ــع  96/3(ب ــرین موان ــوان بزرگت ــه عن ) ب

قانونی و از سوي دیگـر عـدم قـانونگرایی و    -سیاسی
ثبات در قوانین استخدامی و قوانین مرتبط با اصـول  

) و تأثیر نقش گروههاي 11/3شایستگی (با میانگین 
ذي نفوذ در انتصابات مقامات و مدیران سازمانی (بـا  

) به عنوان موانع، با کمترین اولویت از 12/3ین میانگ
سوي پاسخ دهندگان مطرح شد؛  
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 مبنـاي قـدرت   : اقتصـادي يهـا شـاخص ومعیارهـا
ــؤثر،     ــر م ــاي غی ــه از راهه ــراد در جام ــادي اف اقتص

) و عـدم 15/4غیرقـانونی و غیرسـازنده (بامیـانگین    
واقتصـادي وريهبهـر واثربخشیکارایی،بهتوجه
بـه  ) 12/4(با میـانگین  هاسازمانملکردبرعآنتأثیر

و از سـوي دیگـر   عنوان موانع بـا بیشـترین اولویـت    
افـراد درآمـدهاي وهـا پرداخـت ارتباط میان سـطح 

يهـا گروهبهبودنوابستهواجتماعیطبقهباجامعه
) به عنـوان مـانع   28/3خاص اجتماعی ( با میانگین 

نظر قرار با کمترین اولویت از سوي پاسخگویان مورد
گرفت.  

): نهادي(محتواییسازمانیدرونمعیارها و شاخصهاي

سـازمانی استراتژيبهمربوطيهاشاخصومعیارها :
سازمانی (اسـتخدام و  منابعيهاوجود استراتژيعدم

) و 95/4به کارگیري) مناسب و شفاف (بـا میـانگین   
هــاي منــابع همچنــین عــدم همراســتایی اســتراتژي

راتژیها و اهداف سـازمانی (بـا میـانگین    انسانی با است
) به عنوان موانع با بیشترین اولویت و از سـوي  28/4

هـاي منـابع انسـانی بـا     دیگر عدم تـدوین اسـتراتژي  
) به عنوان مـانع بـا   4/3اهداف اثربخشی (با میانگین 

کمترین اولویت از سوي پاسخگویان مورد توجه قرار 
گرفت؛
بهـره  عـدم : تکنولوژيبهمربوطيهاشاخصومعیارها

در فرآیند مدیریت دانش سازمانها (با میـانگین  ITاز گیري
) و عــدم بــرآورده شــدن نیازهــاي ســخت افــزاري (بــا 2/4

) به عنوان موانـع بـا بیشـترین اولویـت و از     12/4میانگین 
سوي دیگر عدم بـرآورده شـدن نیازهـاي نـرم افـزاري (بـا       

اولویت، از سـوي  ) به عنوان مانع با کمترین04/3میانگین 
پاسخگویان مورد نظر قرار گرفت؛  

سـازمانی فرهنـگ بـه مربوطيهاشاخصومعیارها :
عدم باور به سیستم پاداش دهی منصفانه و براسـاس  
عملکـــرد و شایســـتگی و عـــدم تشـــویق مســـتمر 

) بـه عنـوان   2/4هـاي  عملکردهاي موثر (با میـانگین 
تعهـد  موانع با بیشترین اولویت و از سوي دیگر عدم

ــه اســتقرار فرآینــدهاي شایســته   ــدیران نســبت ب م
) به عنوان مـانع بـا پـایین    18/3سالاري (با میانگین 

ترین اولویت از سوي پاسخگویان مـورد توجـه قـرار    
گرفت.  

عـدم  : مـدیریتی –سـاختاري  يهاشاخصومعیارها
تمایل روشها و متدهاي تصمیم گیري و خـط مشـی   

راحـی مشـاغل   گذاري بـه شـیوه عقلایـی و عـدم ط    
براساس رویکردهـاي چندحرفـه اي (بـه ترتیـب بـا      

ــا 92/3و 12/4هــاي میــانگین ) بــه عنــوان موانــع ب
بیشترین اولویت و از سوي دیگر عدم بهره منـدي از  

هاي رهبري مشارکتی و خودخـواهی  ها و شیوهسبک
و خودبینی مدیران (در توانمنـد سـازي زیردسـتان)    

) بـه عنـوان   18/3و 04/3هاي (به ترتیب با میانگین
موانع با کمترین اولویـت، پاسـخی بـود کـه تکمیـل      
ــاختاري و    ــاي س ــه معیاره ــنامه ب ــدگان پرسش کنن

مدیریتی دادند.  

هـاي عوامـل کـارکردي مربـوط بـه      معیارها و شـاخص 
:  هاي منابع انسانینظام

روشـهاي  : جذب و تأمیننظاميهاشاخصومعیارها
، عدم تـأمین منـابع   اطلاع رسانی و یافتن شایستگان

لازم در اجراي طرحها و وجود موانع در برنامه ریزي 
) به عنوان موانـع  2/4هاي و منابع انسانی (با میانگین

بــا بیشــترین اولویــت و از ســوي دیگــر عــدم وجــود 
سازوکارهاي جذب و استخدام شـفاف و عادلانـه (بـا    

) و عدم کامل و کاربردي بـودن آیـین   58/3میانگین 
) بـه عنـوان   55/3شایستگان (با میانگین نامه جذب 

موانع با کمترین اولویت از سـوي پاسـخگویان مـورد    
توجه قرار گرفت؛ 

عـدم  : هاي نظام حفظ و نگهـداري معیارها و شاخص
ها و ضوابط حفـظ و  موثر و کاربردي بودن آیین نامه

ــانگین   ــا می ــداري شایســتگان (ب ــدم 11/4نگه ) و ع
ها ي شغلی با شایستگیها و سایر مزایاتناسب پاداش

) به عنوان موانع بـا  71/3و عملکرد افراد (با میانگین 
بالاترین اولویت و انگیزاننده نبـودن سـاز و کارهـاي    
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) به عنوان 11/2تشویقی مالی و غیرمالی (با میانگین 
مانع بـا پـایین تـرین اولویـت از طـرف پاسـخگویان       

گرفت؛قرارنظرموردپرسشنامه
عـدم  : هاي نظام آموزش و بهسازيمعیارها و شاخص

هــا و طرحهــاي مــدیریت اســتعدادها اجــراي برنامــه
) و طراحــی و اجــراي مــدلهاي   95/4(بامیــانگین 

) بـه عنـوان   28/4ها (با میـانگین  مدیریت شایستگی
موانع با بالاترین اولویت و از سوي دیگر عدم اجـراي  

هاي توانا سازي و جانشین پروري (با میـانگین  برنامه
) به عنوان مانع بـا پـایین اولویـت مـورد نظـر      37/3

پاسخگویان بود؛  
هاي مربوط به نظـام بـه کـارگیري    معیارها و شاخص

شـامل  –سازوکارهاي نامناسب مدیریت افـراد  : موثر
(بـا  -ایجاد انگیـزه، پـرورش افـراد و مشـارکت آنهـا      

) و عدم استفاده از سبکهاي رهبـري،  11/3میانگین (
) بـه عنـوان   76/2ه (بـا میـانگین   مشارکتی و خلاقان

موانع با بالاترین امتیاز و از سوي دیگر سـازوکارهاي  
هـاي ارتبـاطی، تصـمیم    نامناسب براي بهبود مهارت

) بـه عنـوان   06/2گیري، ادراکـی و. . . (بـا میـانگین    
مــانع بــا پــایین تــرین اولویــت، مــورد نظــر تکمیــل 

کنندگان پرسشنامه قرار گرفت.  

تحلیل واریانس فریدمن در سـطح اطمینـان   براساس آزمون 
ــادي و    95 ــم از نه ــازمانی اع ــرون و درون س ــل ب ــد عوام درص

) اولویت بنـدي  9) و (8)، (7کارکردي به ترتیب جداول شماره (
شده اند:  

): میانگین رتبه عوامل برون سازمانی7جدول شماره (

میانگین رتبه عوامل عواملردیف
به ترتیب نزولی

56/3تصادي عوامل اق1
04/3-عوامل سیاسی2

قانونی 
–عوامل فرهنگی 3

اجتماعی 
48/2

): میانگین رتبه عوامل درون سازمانی نهادي 8جدول شماره (
(محتوایی) 

میانگین رتبه عوامل عواملردیف
به ترتیب نزولی

11/4استراتژي 1
96/3فرهنگ سازمانی 2
–ساختاري 3

مدیریتی 
55/2

14/2تکنولوژي 4

): میانگین رتبه عوامل درون سازمانی کارکردهاي 9جدول شماره (
مدیریت منابع انسانی

میانگین رتبه عوامل عواملردیف
به ترتیب نزولی

نظام حفظ و 1
نگهداري 

37/3

نظام جذب و 2
تأمین 

83/2

نظام به کارگیري 3
موثر 

69/2

نظام آموزش و 4
بهسازي 

44/2

تایج نشان می دهد عوامـل درون سـازمانی و بـرون    ن
ــرکت     ــالاري در ش ــته س ــع شایس ــازمانی از موان س
ارتباطات زیرساخت هستند لذا مـدل تحلیلـی ارایـه    

مـی  تاییـد شده توسط آقاي دکتر فریدون عبدصبور 
گردد.  

 اگرچه عوامل درون و برون سازمانی از موانع شایسته
تـی مـی باشـند    سالاري در سازمانها و شرکتهاي دول

لیکن اهمیـت  و شـدت ایـن عوامـل در سـازمانهاي      
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مذکور یکسـان نبـوده و بـا توجـه بـه برهـه زمـانی،        
ــه   ماهیــت وظــایف و اهــداف ســازمان از ســازمانی ب

سازمان دیگر متفاوت است. 
پیشنهادها
می باشد تحقیقذیل که مبتنی بر نتایج پیشنهادهاي

می تواند مورد استفاده قرار گیرد
عوامل برون سازمانی ادات مربوط بهپیشنه

اجتماعی –عوامل فرهنگی 
که یکی از بنیادها و اجزاي اصلی فرهنـگ  نظر به این

سازد، از این رو یادآوري و هر جامعه را تاریخ آن جامعه می
ــول     ــها و اص ــاریخی و روش ــاي ت ــودن موفقیته ــازگو نم ب

داري حاکمان موفق آنها چه از جهت احیـاء حـس   حکومت
رفتـه و چـه از   قیت گذشته و اعتماد به نفس از دسـت موف

الگوپذیري از تجربیات مدیریتی و سازوکارهاي موفق جهت
تاریخی، بسیار کارساز و اثربخش خواهد بود. 

هـاي دینـی در زمینـه مـدیریت، انتخـاب و      از آموزه
انتصاب مقامات و کارگزاران دولتـی در سـازمانهاي دولتـی    

دي صورت پذیرد و نسبت بـه اطـلاع   استفاده عملی و کاربر
هـاي دولتـی اقـدام    ها در سـازمان رسانی و تبلیغ این آموزه

گردد.  
  رعایت عدالت و انصاف توسط سازمانها در برخورد بـا

مردم از طریـق شـفاف سـازي عملیـات سـازمان در ارایـه       
خدمات،عدم توجه به منافع گروهی و سیاسی افراد.  

 الزامـات ورود بـه   مدرك تحصیلی به عنوان یکـی از
سازمانها حداقل از ضریب و امتیاز بالایی برخوردار نبـوده و  
در کنار آن از آزمونها و تستهاي مناسـب و سـایر ابزارهـا و    

کارهاي بررسی دانش و مهارت کـاربردي افـراد نیـز    وساز
استفاده شود.  

   رشد نامتوازن آموزش عالی و ارتباط نداشـتن آن بـا
و هکشور، نوعی بیگانگی میان دانشـگا دنیاي کار و نیازهاي

گیـري مـوثر از   صنعت ایجاد کرده است و این موضوع بهره
شایستگان را تحت شعاع قرار داده است. در این رابطه نیـز  

ها و راهکارهـاي اجرایـی و عملـی    گردد برنامهپیشنهاد می
براي آشـتی دادن نظـام آمـوزش عـالی کشـور و صـنایع و       

برقرار شود.سازمانها
عوامل اقتصادي

 مقامات و دسـت انـدرکاران اقتصـادي و مـالی     توجه
بـر ایـن موضـوع کـه همـواره سیاسـتها، فعالیتهـا و        ر کشو

روندهاي اقتصادي جامعه بـر عملکـرد سـازمانهاي دولتـی     
اثرگذار است. 

    از هـدایت و اسـتفاده  توجه و حساسـیت نسـبت بـه
فرینی، منابع مالی بانکها و مؤسسات اعتباري به سوي کـارآ 

و زا و مانند ایـن مـوارد در جامعـه    هاي اشتغالتولید، طرح
دلال بازي و یا فعالیتهاي خاص اقتصادي.  ممانعت از

    کشـور  ياقتصـاد توجه به این موضـوع کـه نـاتوانی
را در جــذب و جبــران خــدمت ســازمانهاي دولتــیقــدرت 

آورد.  ین میینیروهاي شایسته و با کیفیت، بسیار پا
عوامل اقتصادي از مهمترین موضوع کهتوجه به این

بـه منظـور پرکـردن    –خـروج شایسـتگان  عوامل عمـومی  
بخـش  منـدي از امکانـات   شکاف دستمزد و پرداخت و بهره

باشد.  می–خصوصی
ســوي مــدیریت دولتــی نــوین و حرکــت واقعــی بــه

انسانی به شکل سازمانهاي بخـش خصوصـی   مدیریت منابع
از طریـق تغییـر   –ها هستند دنبال بهترینکه همواره به–

نظام اقتصادي بـه منظـور امکـان جـذب افـراد شایسـته و       
کاردان.  

هاي مدیریت منابع انسانی بـا  هتطبیق شرایط و برنام
هشرایط اقتصـادي کشـور (بـراي نمونـه آمـوزش و توسـع      

کارکنان در هنگام رونق اقتصادي و. . . )
انی انس ـاستها و خط مشیهاي منـابع یگیري از سبهره

گیري نیروهاي زبده و با کیفیت براي نمونه بهره،ترمنعطف
العمر استخدامی.  به صورت قراردادي و بدون تعهد مادام

 در تحلیـل  مـدیران منـابع انسـانی   تـر نقش فعالانـه
(براي نمونه اقتصادي و تبدیل تهدیدات به فرصتهاوضعیت 

در زیـاد آنهـا   هجذب افراد شایسته و کارآمد در زمان عرض
جامعه و. . . )

قانونی –عوامل سیاسی 
هاي حرفه اي شناسـایی و  هاي سیاسی و پستپست

تعریف گردد. اگر چه به گونه ضـمنی در قـوانین و ضـوابط    
ــل    ــریح در فص ــور ص ــه ط ــور و ب ــتخدامی و اداري کش اس
دوازدهم قانون برنامه چهـارم توسـعه کشـور، بـه تفکیـک      

رفـه اي اشـاره   مشاغل مدیریتی در دو بخـش سیاسـی و ح  
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شده است، اما ساز و کارهاي اجرایی بـراي ایـن منظـور از    
اثربخشی لازم برخوردار نیستند و یا کنترلی بر اجـراي آن  
صورت نمی گیرد لذا توصـیه مـی شـود از سـوي معاونـت      
توســعه مــدیریت و ســرمایه انســانی رئــیس جمهــور،      

هاي اجرایی در رابطه با تعریف و تعیین حدود دستورالعمل
هاي حرفه اي و اداري سازمانهاي دولتی تدوین شـود  پست

و همچنین ساز و کارهاي نظارتی آن نیز مشخص شود. 
      با توجه به پراکنـدگی زیـاد و عـدم انجـام قـوانین و

مقررات مرتبط بـا شایسـته سـالاري در قـوانین اسـتخدام      
هاي توسعه کشـور،  هاي تحول اداري،برنامهکشوري، برنامه
شوري و. . . و نیز مشـخص نبـودن متـولی    قانون خدمات ک

پیگیـري ایـن امـر پیشــنهاد میشـود ضـوابط و محورهــاي      
شایسته سالاري به گونـه منسـجم هدفمنـد و نظـام منـد      
احصاء شود و ضوابط و محورهـاي احصـاء شـده بـا عنـوان      
اصول شایسته سالاري تدوین و در اختیار کلیه سـازمانهاي  

دولتی قرار گیرد. 
دي مستقل و از نظر سیاسی بی طـرف  سازمان یا نها

براي مراقبت از اصول شایسته سالاري تشکیل گردد. 
سان ویـژه خـود،   زرسازمان یا نهاد مذکور از طریق با

سالاري را مورد بازرسی و بررسی قرار دهد.  اصول شایسته
   نتایج بررسیها و مطالعات سازمان یا نهاد مـذکور بـه

هـا،  طریـق رسـانه  طریق مقتضـی اطـلاع رسـانی شـود (از    
سازمانهاي قضایی و. . . )  

 مذکور، و بر اسـاس  سازمانبر اساس نتایج گزارشات
لان کـه خـارج از   مسـؤو سـالاري، مـدیران و   اصول شایسته

اي و اداري چارچوب و اصول مـذکور بـراي مشـاغل حرفـه    
اند و یـا بـه علـت ارتباطـات     سازمانهاي دولتی انتخاب شده

ــابع و   ــود از من ــژهسیاســی خ ــاي وی ــد، مزای اي برخوردارن
شناسایی و از ادامه فعالیت آنها جلوگیري به عمل آید.  

عوامل درون سازمانی نهادي یا پیشنهادات مربوط به 
محتوایی 

ساختاري و مدیریتی عوامل 
 برخورد با مدیران خودبین و خودخواده (مدیرانی که

سـازي زیردسـتان   پـذیري و توانمنـد  ولیتؤاعتقادي به مس
ند).  رندا

  تدوین و طراحی مشاغل توسعه یافته و غنی شده بـر
اي، به منظور ترغیب شاغلان اساس رویکردهاي چند حرفه
به رشد و ارتقاء مستمر خود. 

   قــی و طرعایـت سلســله مراتـب و حیطــه نظـارت من
متناسب با ماموریت و اهداف واحدهاي سـازمانی و شـرایط   

ویژگیهاي شاغلان مورد نیاز.  
 و اعمال عدم تمرکز و تفـویض اختیـارات، بـه    رعایت

ــراي جانشــین   ــروري و منظــور ایجــاد بســتر مناســب ب پ
توانمندسازي زیردستان. 

ویژه توزیع و متعادل نمودن منابع قدرت سازمانی، به
ــق ارزش ــه دانــش و تخصــص  از طری گــذاري و بهــادادن ب

(منابع قدرت و تخصص).  
اي مـدیریت و  همندي بیشتر از سبکهاي و شیوهبهره

.  رهبري سازمانی مشارکتی
   تعدیل و حذف بسیاري از قوانین و مقـرارت مـازاد و

ــاگیري کــه مــانع از خلاقیــت  هــا و ابتکــارات و دســت و پ
شـود و بـه رشـد و    نوآوریهاي افراد و کارکنان سازمان مـی 

انجامد.  پرورش آنان نمی
فرهنگ سازمانی عوامل 

ات استخدامی و رعایت و کنترل کامل ضوابط و مقرر
جذب و پرهیز از فامیل بازي و روابط سیاسی.  

   نهادینه کردن شایسته سالاري در سـازمان از طریـق
برنامه ریزي به منظور تغییر دانش افراد نسبت بـه مفهـوم   
شایسته سالاري و ویژگیها و محاسن آن و نیز برنامه ریزي 
به منظور تغییـر نگـرش و رفتـار افـراد نسـبت بـه مفهـوم        

یسته سالاري. شا
   ترویج و تشویق تصمیم گیـري مشارکتی،مسـؤولیت

پذیري و نفی فرهنگ مدیر سالاري،تصـمیم گیـري فـردي    
روحیه محافظه کاري و بی مسؤولیتی. 

هاي مناسب پاداش دهی بر اساس برنامه و اجرا طرح
عملکرد و شایستگی.  

  .تشویق عملکردهاي مؤثر و سازنده کارکنان
ا رفتارهاي تبعیض آمیـز از جملـه   برخورد انضباطی ب

هاي جذب، استخدام و احراز مناصب مدیریتی.  در زمینه
استراتژي عامل 
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  ــی از ــازمانها دولت ــدوین شــده در س اســتراتژیهاي ت
از جامعیت لازم برخوردار نبوده و نگاهی کل نگرانه ندارنـد 

این رو پیشـنهاد مـی گـردد کـه در تـدوین اسـتراتژیهاي       
یت و نظام مندي رعایت گردد.  سازمانی اصل جامع

ــنهاد مـــی ــازمانی و پیشـ ــتراتژیهاي سـ ــردد اسـ گـ
سالاري باشند، ساز شایستهگر و زمینهانسانی، حمایتمنابع

براي نمونه سازمانهاي دولتی باید از طریق راههاي مختلف 
از نیروهاي با کیفیت و شایسته خود جبران خدمت نمایند 

بـه بخشـی   –نـه نیروهـا   گوتا از این طریـق از خـروج ایـن   
جلوگیري به عمل آورند.  –خصوصی 
تکنولوژي سازمانی عامل 

رود و استقرارتکنولوژي متناسب با اهداف ونیازهاي و
سازمان.  

ریزي به منظور دسترسی به اطلاعات تخصصی برنامه
براي کارکنان سازمانهاي دولتی.  ITاز طریق 

و بتجار،سازي دانش، اطلاعاتذخیره
سازمانی و تشکیل یات افراد شایسته در حافظهخصوص

بانک اطلاعاتی مدیریتی به منظور رشد، توسعه و ارتقاي 
د سازمان. اشایستگی افر

عوامل درون سازمانی مرتبط با پیشنهادات مربوط به 
منابع انسانیکارکردهاي مدیریت

منابع انسانینظام جذب و تأمین
 و نگهـداري  نامـه جـذب  رفع موانع و مشکلات آیـین

تر کردن آن. شایستگان و کاربردي
هــاي تعیــین شایســتگی و تعریــف و تــدوین مــلاك

ــر مبنــاي اســتعدادها و توانمنــدیها و شــفافیت   گــزینش ب
انتظارات متقابل فرد و سازمان، به منظور تناسب مشاغل و 

شاغلان.  
ــابع لازم بـــراي اجـــراي در اختیـــار قـــراردادن منـ

هــاي و طرحهــا و برنامــه انســانیریــزي منــابع برنامــه
. طور خاصسالاري براي سازمانهاي دولتی بهشایسته

نظام آموزش و بهسازي منابع انسانی
آموزشی مؤثر، پویا و متناسـب  يمندي از روشهابهره

با شرایط کارکنان، مشاغل و سازمان.  

هـاي  ریزي بـه منظـور تطبیـق محتـواي دوره    برنامه
و پیشـرفتهاي علمـی و   آموزشی با نیازهاي در حـال رشـد  

فناوري.  
هاي جانشـین پـروري، بـه    تدوین و بکارگیري برنامه

در شـرکت  منظور تواناسازي، پـرورش و انتصـاب مـدیران    
ارتباطات زیرساخت. 

منابع انسانینظام حفظ و نگهداري 
     بررسی و بـازنگري در سیاسـتها، ضـوابط و مقـررات

ــران خــدما ــا در تجب طــات شــرکت ارتباو حقــوق و مزای
سازمانی مانند نرخ تـورم،  با توجه به عوامل برونزیرساخت

يمقایسه با سـایر سـازمانها و سـازمانها   ،وضعیت اقتصادي
. و. . .، توسط متولیان ذیربطیبخش خصوص

مندي از مزایاي جانبی و ارتقاء کیفیـت زنـدگی   بهره
شرکت ارتباطات زیرساخت. کاري در 

ع لازم براي جذب و فرآهم آوردن بودجه و سایر مناب
.  نگهداري شایستگان

    اختصاص پاداشها و سایر مزایاي شـغلی متناسـب بـا
گونه عادلانه.  ها و عملکرد افراد بهشایستگی

 منابع انسانینظام بکارگیري مؤثر
    سـازي  ترویج و تشویق مـدیران بـه منظـور نهادینـه

سبکهاي رهبري مشارکتی و خلاقانه.  
عملکرد بـه عنـوان ابـزاري    توجه به نظامهاي ارزیابی

یادگیري و توسعه کارکنان. ،براي ارتقاء
گیـري، اداراکـی و   ارتقاي مهارتهاي ارتباطی، تصمیم

کارتیمی در سازمان.  
  مقایسه مستمر فعالیتهاي مدیران با ملاکهاي معتبـر

و از پیش تعیین شـده (در چـارچوب فرآینـدهاي نظـارت     
صلاح و تصحیح عملکـرد  وارزشیابی عملکرد) و اقدام براي ا

ا ارتقاي مدیرانیو تنزل 
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