
 

 
 

 

تبيين مدل ارتقاء شايسته سالاري و عوامل مرتبط با آن در وزارت بهداشت درمان 

 و آموزش پزشكي
 

 1غلامرضا معمارزادهدکتر 
 2رضا نجف بیگیدکتر 

 3*يداله عباسزاده
 

 چكيده

 یتموفق عوامل از و اساسی اصول از يکی کارآمد نیروهاي از استفاده و سالاري ايستهش امروزه،
 يروزیپ رمز عنوان به سالاري شايسته گريد عبارت به است. تحول و پويايی سمت به حرکت رد سازمانها
 ازین یب را ودخ ی نبايددر هیچ شرايط مديران که باشد؛ به شکلی در درون سازمانها می ،يا توسعهي حرکتها

نظام  ل ارتقاءارائه مدا هدف پژوهش حاضر، بدر اين راستا، بدانند. لذا  آني ها آموزه و میمفاه به توجه از
ار ی و با ابزپیمايش -، به روش توصیفی پزشکی آموزش و درمان بهداشت وزارتشايسته سالاري در 

 شده بر انجام دو نوع پرسشنامه است. نتايج تحلیلداراي پرسشنامه انجام شده است؛ اين پژوهش 
یز نمه دوم سشنااز پر رديد.پاسخهاي به دست آمده از پرسشنامه اول باعث شکل گیري مدل مفهومی گ

ه شدکه استفاد ژوهشپبه منظوراستخراج روابط بین متغیرها، تعیین ضرايب وزنی شاخص ها و ارائه مدل 
تايج نگرديد.  د توزيعنفر از خبرگان که با شرايط خاصی و به روش قضاوتی انتخاب شده بودن 54در بین 

سازمانهايی که  دهد درکه نتیجه آن نشان می آن بر اساس روش لکسیکوگراف مورد تحلیل قرار گرفت
رهنگ ز نوع فانها آنوع استراتژي آنها رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی 

یمه ني آنها گیر و نوع تصمیمی سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منابع انسانی آنها هدف سازمان
نین سازمانهايی که همچ رتقاء شايسته سالاري فراهم می باشد.متمرکز است زمینه ايده آل تري براي ا

یار نوان مععی به ، شايستگیشايسته سالاري در افکار عموم رشيپذ مشارکت در فرايند تدوين ارزشها،
 شوند. یم الاريسايسته شباعث ارتقاء کنند  قوانین استخدامی با فرصت برابر را ديکته می گزينش افراد و

 مانیرون سازامل بشايسته سالاري، سازمانهاي دولتی، عوامل درون سازمانی و عو :واژه هاي كليدي
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 مقدمه

ترين عامل توسعه براي ساازمانها تباديل   در جهان امروز، نیروي انسانی به کلیدي
اتفاق انديشه ساازان ماديريت در   شده است. از انقلاب صنعتی به اين سو، اکثر قريب به 

 -يکی بر نیروي کار، نحوه به کاارگیري و سااختار تشاکیلاتی    کنار سرمايه و عوامل فیز
وري از طريق تقويات نیاروي انساانی توجاه     سازمانی آن در ايجاد رقابت و افزايش بهره

میلادي تاا باه اماروز باه تادريج       1980(. به خصوص از دهه 64، 2000، 1اند )بل داشته
يافتن عامل فناوري، انقالاب  ويژه به دلیل اهمیت  نیروي انسانی متخصص و شايسته به

رنگتري پیدا کرده است؛ تا آنجاا کاه    اطلاعاتی و شتاب يافتن تغییرات محیطی، نقش پر
نظاام  »اي در مديريت روبرو هستیم که به درساتی آن را تحات عناوان     امروزه با پديده
 (.  1384اند )قهرمانی، نامیده« يسته سالاريشا»ا ي« شايسته سالار

ر آن است کاه د  یدر مفهوم مرسوم، نظام يسته سالاريشا ندش و سنس معتقديپر
ردم ما هوم که ن مفيابد. بدییص میت تخصیصلاح ياب، به افراد دارایکم منابعپاداشها و 
انکاار   ن هماان يرو به بالا داشته باشند و ا یخود حرکت ياستعداد و تلاش فرد يبر مبنا
باه   ینیشا ت و جانیا اسااس مورو   است که در آن افاراد بار  ی و اشراف ياطبقه يهانظام

 (.2006ش و سنس، يابند )پريیدست م یمنزلت اجتماع
و  ( آن را فرآيند ايجااد نگارش، الگوهااي رفتااري    2002) 2در تعريف ديگر؛ هوسر

 اخلاقی با ارزشهاي پايدار از طرياق بکاارگیري روشاها و ماوازين علمای باراي جاذب،       
ه گونه اي که شايستگی هاا، اساتعدادها و   بکارگیري و پرورش نیروي انسانی می داند؛ ب

توانمنديهاي نیروي انسانی با نیازهاي آينده سازمان مطابقت داشته باشاد. همچناین وي   
معتقد است شايسته سالاري جريان پويايی است که بايد بطور مستمر به آن پرداخته شود 

 نیاز سازمان، همواره تکامل يابد. و به تناسب
شايسته سالاري باه منزلاه موضاوعی باديع و مجموعاه اي      يتر نیز معتقد است اه

پیچیده از ساز و کارهايی است که می بايست طی فرايندي بلند مدت، علمی و سانجیده  
در ادارات و سازمانها استقرار يابد. او بیان می کند؛ لازمه استقرار شايسته سالاري فاراهم  

 هیتار، ) اسات  ساازمانی  ونی وآوردن زير بناهاي مناسب از نظر سااختاري، نگرشای، قاان   
 و مکاان  در شايساته،  افاراد  آن در که است نظامی . در واقع، شايسته سالاري،(3 ،2008

                                                           
1- Bell, Daniel. 

2- Robert M.Hauser 
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 سازمانی فردي، اهداف راستاي در استفاده بهترين ايشان از و شده منصوب مناسب، زمان
  (.17 ،2001)آلوسنوکارمن،  آيد می عمل به اجتماعی و

 و است كمشتر جامعه در مدنیت و سالاري شايسته ساسا و مبانی ديگري، نگاه از
 باراي  يیبنا زير مشترکات عنوان به عبوديت و خواهی عدالت جويی، معرفت ويژگی سه

 و ملای  ساط   در ساالاري شايساته  ويژگیهااي  از و ساالاري شايساته  نظاام  دهیسامان
 جااري  و نانديشید ايجزيره و مقطعی از گزيدن دوري و راهبردي ذهنیت از برخورداري

 و رفوسات ) باشد می دولت گیري تصمیم و سازي تصمیم سطوح در فکري فضاي ساختن
 در ارکا  لازمه سطحی هر در بصیرت و دانش داشتن نیهمچن(. 406 ،2006 همکارانش،

 آن لباا  ياک  کاه  دارد وجاود  بال دو شايستگی براي و است سالار شايسته سیستم يک
 (. 1387لوانی،ا) ارزشهاست و اعتقاد و مسئله با برخورد نحوه و بینش ديگر بال و دانش

ز حدود ابه طور خلاصه معرفی رويکردهاي مبتنی بر شايستگی در محیط سازمان، 
ه با است؛ که  شروع شده و از آن زمان به بعد، توسعه و کاربرد سريعی داشته 1970سال 

 آمده است. 1صورت خلاصه در جدول شماره 
 
 

 (25 ،1387اصل، مطلبي) شايستگي وممفه تعاريف -1 شماره جدول
 تعريف نويسنده

 (1998مارللي )
 د کاريملکرعها، توانايیهاي انسانی قابل اندازه گیري هستند که براي  شايستگی

 مو ر لازمند.

 (1998ديويويس )
الگوهاي  شايستگی ها، مشخصه هايی همانند دانش، مهارتها، چارچوبهاي ذهنی،

 چه در وبه کارگیري آنها چه به صورت مستقل  کهفکري و مانند آنها هستند 
 به عملکرد موفقیت آمیز می شوند. ترکیبات مختلف، منجر

 (1982پويانزيس )
د که ی کنمپويانزيس شايستگیها را به عنوان ويژگی هاي اساسی يک فرد توصیف 

 به عملکرد شغلی مو ر وابسته هستند. صورت علت و معمولی به

 ند.کشايستگیها را به عنوان توانايی از لحاظ رفتارها توصیف می  سلبی سلبي و ديگران

 انجمن ملي شغلي انگلستان

 (1997براي شرايط احراز شغل )

ان عنو انجمن ملی شغلی انگلستان براي شرايط احراز شغلی، شايستگی را به
رد ستانداساس اايفاي نقشهاي شغلی يا مشاغل بر ا استانداردهاي عملکرد، توانايی

 ورد نیاز استخدام، تعريف می کند.م

 دبيرخانه هيات

 (1999خزانه داري كانادا )

نجام د در اارمنکشايستگیها، دانش، مهارتها، توانايیها و رفتارهايی هستند که يک 
ی در نتايج ابی بهو آنها اهرمهاي کلیدي کارمند براي دستی می گیرد کارهايش به کار

 ن هستند.سازما ارتباط با راهبردهاي تجاري

 يژه.وعیت قابلیت جابجايی نیروهاي شناختی مختلف براي رسیدن به يک نوع موق (2009پرناود )

 (1998له پوثرف )

ی گونگچله پو رف می گويد که شايستگیها به خودي خود منابعی براي تشخیص 
ز، ا تجهیرنابعی ميا نگرشها نیستند، بلکه آنها چنین  انجام دادن عمل کردن،چگونگی

ر هست و موقعیت ا می کنند. اين تجهیز صرفا مربوط به يک کپارچه و هماهنگي
ه شناخت تهايديگر موقعی موقعیتی منحصر به فرد است،اگر چه می تواند شباهتی به

 شده داشته باشد.
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 (2003جكسون و شولر )
وند شيف می تعر شايستگیها به عنوان دانش، مهارتها، توانايیها و ديگر ويژگی هاي

 شغل نیاز دارد. انجام مو ر يک شخص براي يککه 

 پيپل سافت
در  ه کهمجموعه اي از دانش، مهارتها و رفتارهاي قابل سنجش و قابل مشاهد

 يک شغل يا پست سهیم هستند. موقعیت

 گروه گارتنر
 جب ه موشايستگی مجموعه اي از مشخصات شامل مهارتها، دانش و ويژگیهاست ک

 ا پیش بینی می کنند.يا آن ر عملکرد می شوند

    
ي يادگاهها همچنین در زمینه معیارها و ضوابط ارزشی سازمانهاي شايسته ساالار د 

عنوان  نسان بهامناسب،  می توان از مهمترين آنها به چشم انداز .متفاوتی بیان شده است
ي، اف پاذير محور توسعه، توسعه دانايی و ياادگیري، آيناده نگاري، فراينادگرايی، انعطا     

 (.2003ي گرايی، دانايی محوري و ضابطه گرايی اشاره داشت )برين، مشتر
 ط باه آن در ارتباط با موضوع شايسته سالاري و ديدگاههاي سنتی و معاصر مرباو 

ايساته  شاصطلاح  1958 انگ جامعه شناس انگلیسی در سالي کليمی توان گفت مانیز 
ز وس نیا یسا کنفو طرح کارد. سالاري را براي اولین بار در کتاب طلوع شايسته سالاري م

تنی بر ستگی مبست و شايین یان طبقات اجتماعیم یز و تفاوتيتما يریادگيمعتقد بود، در 
 آن تعیین می گردد.

ه بايد همچنین بحث شايسته سالاري و تعامل آن با جامعه موضوع اساسی است ک
ی ورت کلا صا  در اين زمینه ديدگاههاي متفاوتی مطرح است اما باه  به آن پرداخته شود.
 ،یجتمااع اي تهاا یموقع نیای تع دری اساس شالوده کي يسالار ستهيبايد توجه شود که شا

 جنباه  باا  يساالار  ستهيشا گر،يد عبارت در جامعه می باشد. بهی اسیسی حت وي اقتصاد
 یبرخا  است. براي نمونه ممکان اسات   مرتبط جامعهی اسیس وی اجتماع ،ياقتصادي ها

افاراد   نيا را ايا برخاوردار باشاند؛ ز   يت باالاتر یان از موقعگريافراد در جامعه نسبت به د
کاه   جاه کارد  ن نکته تويتوان به ا ینش مین بياستحقاق هستند. با ا يستگان و دارايشا

 رش باشد. يد در جامعه قابل پذيبا یاجتماع يتهایتفاوت در موقع
بار   يبرر ناابرا درآمد و  روت در کناا  يز، غالبا نابرابرین ين در حوزه اقتصادیهمچن

درآمد و  کننده نییتع یستگيا تنها شاينکه آيرد. ایگ یمورد توجه قرار م یستگيشا يمبنا
باه   ر، قدرتسته سالايک اقتصاد شاينکه در ير و ایا خيع شده در جامعه است ي روت توز

      يصااد ا قادرت اقت يا ا آيا ا ناه  و  يا  ديآ یافراد با هوش به دست م یله سخت کوشیوس
 د  هماه جااد شاو  يساته ا يرشایغ یاماا توساط عاوامل    ینه مشروع و قانونتواند به گو یم

 باشند.  یهستند که قابل توجه م یموضوعات
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و  يریا گیق جامعاه در پ يزان علاین موضوع پرداخته شود که ميد به اين بایهمچن
ن باره معتقد يلد در ایباشد. هوش یچگونه م يع منابع اقتصاديدر توز یستگيشا يجستجو

ت کناد.  يا تفاوت در درآمادها، حما  يتهاين است جامعه از حداقل و محدوداست که ممک
 یک حاداقل يکنند که مردم ممکن است  یشنهاد مین باره پيدر ا 1ین آلوز و روسیهمچن

در  یساتگ يم شايرينش را بپاذ یا ن بيا ف کنند و اگر اياز خود تعرین يمبنا از درآمدها را بر
باه عباارت    کناد.  یدا ما یو مشروع پ ینوناز درآمد و  روت، جنبه قا يف محدودیک طي
م یدر تصام  یستگيخود و شا يازهاین نین خود مردم هستند که بيط اين شرايگر، در ايد
 ند.ينما یزان عدالت و انصاف در پرداخت ها تعادل برقرار میدرباره م يریگ

ر یا ع غد توجه کارد کاه موضاو   يبا یاسیدر حوزه س يسته سالاريالبته در بحث شا
ه باشاند کا   یمطارح ما   يگريو موضوعات مختلف د يسته سالاريک بودن شایدموکرات
ه يا نظر از یبعضا  شاده اناد.   یاسا یسته سالار و حاوزه س يرابطه نظام شا یدگیچیباعث پ

 کیا کراتردمویرا غ ین نظاام ین چنا يا هستند ا يسته سالاريپردازان که مخالف نظام شا
 ماردم  يبه تاوده هاا   یکراسنمونه رابرت دال معتقد است که دمو يکنند، برا یفرض م
زد ساا  یم مردم منحرف يقدرت را از توده ها يسته سالاريکه شایدهد، در حال یقوت م

ده يا ا فتاه از نشاات گر  يسته ساالار يد. از نگاه او شاينما یو آن را به نخبگان محدود م
ست کاه  احکومت  یستم، نوعین نوع سياست. او معتقد است ا یت، افلاطونیمومیق يها

ند کاه  هست یتیان اقليشود. فرمانروا یت میسته حاکميان شايولت توسط فرمانروادر آن د
 (57، 1989شوند )دال،  یک انتخاب نمیدموکرات يندهايبر اساس فرا

 کيا از  يسته ساالار ياما به عنوان يک نتیجه گیري می توان گفت که امروزه، شا
 يم هاا و تاداوم نظاا  و شارط بقااء، دوام    یاصلاح يت حرکت هایسو لازمه و رمز موفق

 يارتقاا  دولتها جهات  يتوانمند یاز عوامل اساس یکي گريد يباشد و از سو یم یاسیس
 (.2006 ران و گردانندگان هر کشور است )فوستر و همکاران،يسط  دانش و تخصص مد

از  یکينوان است که به ع يمقوله ا یدولت يدر سازمانها يسته سالاريدر واقع، شا
تحات   حاکم بر جامعه عناوان شاده اسات و    يولت ها و نظام هاد ين چالش هايمهمتر

 یولتد يزمانهااز مشکلات سا ياریباشد و توجه به آن بس یمختلف م ر و تا ر عواملیتا 
 (.1384را حل خواهد نمود )قهرمانی، 

                                                           
1 - Alouze, M. Rusi, B 
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 ردم ازباه حاق ما    يکشور از جمله خواسته هاا  یتيريز اصلاح نظام مدیران نيدر ا
لازم  يها يمندسته و برخوردار از توانياست. انتخاب افراد شا حکومت و مسئولان جامعه

ت و ع قادر يا در توز يسته ساالار يو حساس و توجه به اصل شا يدیکل يپست ها يبرا
ور رشد کشا  وان نخبگان جامعه، افزون بر آنکه در  بات یها م تیف و مسئوليم وظایتقس

 و يتمادير  تمعاونا د )يآ یب مزمامداران به حسا يت و ماندگاریمو ر است از رموز موفق
 (.9، 1384، جمهور رئیس انسانی سرمايه

رفته شاد؛ اماا   به کار گ يسته سالاريواژه شا 1360با از اواخر دهه يدر کشور ما تقر
پیروزي  ، پس ازافته است. در واقعیجامع توسعه ن یمستمر و با نگاه يچگاه به گونه ایه

هاي  دگاههمچنین ورود دي و تورم نرخ با قوقح ضريب متناسب افزايش عدم اسلامی انقلاب
ر از اباد و ها  يجديد در علم مديريت دولتی باعث شد مطالبات کارکنان و مديران افزايش 

ارکناان  چندگاهی مسئولان وقت به منظور ارتقاي کارايی و بهباود وضاعیت معیشاتی ک   
سته ياش يه سوباقدام به تهیه طرح هايی در زمینه تدوين قوانین اداري و استخدامی که 

کاه   نباوده  يرگاذار و جاد  ین کنشها آنقدر تا يند؛ اما ايداد حرکت نما یسوق م يسالار
 هااي  پاژوهش  سته سالار باشاد. يک نظام شايشرفت و حرکت در جهت استقرار یباعث پ

ماورد   انجام شده نشان می دهد که بحث شايسته سالاري در کشاورمان در عمال زيااد   
. چاه  فته اسات یچگاه به صورتی مستمر در نظام ما توسعه نیاتوجه قرار نگرفته است و ه

 (. 1387بسا در بخشهايی نامطلوب تر هم شده است )رمضانی، 
ق و یا معو مطالعه  یت بررسیاز ضرورت و اهم يه تنها گوشه ایمذکور توج یبررس

 یلتا دو يهاران و ساازمان يا یاسلام يدر نظام جمهور يسته سالاريهمه جانبه مقوله شا
رناماه  ر در بمکر يدهاین موضوع، علاوه بر تاکياست و ا يسته سالارياستقرار شا یلمتو
ورد ما د کشاور  ن و مقررات، بارها از نگاه مسائولان ارشا  ی، قوانيتوسعه، تحول ادار يها

کارارا آن   بوده وگانه از آن نیز بیما ن ینيد يتوجه قرار گرفته است؛ ضمن آنکه آموزه ها
 (. 1384است )ابیلی، را مورد نظر قرار داده 

در اين راستا يکی از مهمترين اين طرحها قانون خدمات کشوري اسات کاه باراي    
 141مااده در راساتاي اجاراي مااده      128فصل و  15ارتقاء شايسته سالاري مشتمل بر 

قانون برنامه چهارم توسعه، از سوي سازمان مديريت و برنامه ريزي ارائه شده است؛ کاه  
دافی همچون استقرار نظام شايسته سالاري، ايجااد  باات در خادمات    اين طرح داراي اه
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مديران، رعايت عدالت در انتصابها و کاهش تا یر تغیرات سیاسای در انتخااب و انتصااب    
 (.1387)رمضانی،  مديران می باشد

اسای،  بر اساس اين طرح نتايج ارزشیابی عملکارد ماديران، حاداقل مادرك کارشن    
يتی، دي مديربی يا دو سال سابقه مديريت، دارا بودن توانمنحداقل شش سال سابقه تجر

و  ل تغییار احراز صلاحیت هاي اخلاقی و اعتقادي معیارهايی هستند که مهمترين عواما 
 جابه جايی مديران محسوب می شود.

سااله  تاه از ر با توجه به توضیحات بیان شده بايد اشاره شود که مقاله حاضار برگرف 
ان ولتای ايار  دهدف ارتقاء مديريت منابع انساانی در ساازمانهاي   دکتري می باشد، که با 

ري ه کاارگی با انجام شده است. در رساله مذکور محقق با توجه به شناختی که از شارايط  
ت، باه  باه دسات آورده اسا    پزشاکی  آموزش و درمان ،بهداشت وزارتنیروي انسانی در 

 مال بارون  انی و چاه عوا دنبال جواب دادن به اين سوال است که چه عوامل درون سازم
مو ر می  کیپزش آموزش و درمان ،بهداشت وزارتسازمانی بر ارتقاء شايسته سالاري در 

ايسته لاري )شباشند  و نوع و چگونگی تا یرگذاري اين عوامل بر مولفه هاي شايسته سا
ته خواهی، شايسته شناسی، شايساته سانجی، شايساته گزينای، شايساته گیاري، شايسا       

آمده  به دست پروري و شايسته داري( چگونه است  که با توجه به نتايج گماري، شايسته
 يک مدل مناسب نیز ارائه می گردد.

 

 ابزار و روش
 

ه شده رويکرد کلی استفاد از دو نظري در اين پژوهش، جهت شکل گیري چارچوب
 است که به طور خلاصه بیان می شود:

در اين  :يدولت يدر سازمانها يكرد كل نگرانه تحول نقش منابع انسانيرو -الف
که  یدولت يدر سازمانها یکرد کل نگرانه تحول نقش منابع انسانيپژوهش از رو

 ياقتصاد يوابسته به شورا 1یدولت تيريته خبرگان مدیکم یحاصل مطالعات و بررس
سازمان ملل متحد است، جهت تعیین عوامل تا یرگذار بر ارتقاء شايسته  یاجتماع -

به صورت خلاصه تشري  شده  2ه شده است که در شکل شماره سالاري استفاد
 است.

 
                                                           

1- United Nations Committee of Experts on Public Administration (UNCEPA) 
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 مدل كل نگرانه تحول نقش منابع انساني در سازمانهاي دولتي  -2شكل شماره 
 

ته سيکه در رابطه با شا يگريکرد ديرو :يسته سالاريشا يندنگريكرد فرايرو -ب
شد،  ز بیاننی . چنانچه قبلان مفهوم استيبه ا يندنگرينش فرایمطرح است ب يسالار

ته شايس يرهاند تلفیقی شامل گامها و محويبه عنوان فرا يدر واقع شايسته سالار
ته ايسش، شايسته سنجی، شايسته گزينی، شايسته گیري، یخواهی، شايسته شناس

سته ياخه شچر کرد که بهين رويباشد. ای گماري، شايسته پروري و شايسته داري م
ر د ست.امو ر بوده  قیاين تحق چارچوب نظريي ری؛ در شکل گمعروف است يسالار

تغیر نوان مه عواقع، در اين پژوهش شايسته سالاري در قالب مولفه هاي مطرح شده ب
 انیسازم رونب و سازمانی درون عوامل همچنین وابسته مورد توجه قرار گرفته است.

 توجه دمور 3مارهش جدول معیارهاي و شاخصها قالب به عنوان متغیر مستقل در
 است: قرارگرفته

 :سازمانی برون عوامل
 
 اجتماعی؛ – فرهنگی عوامل-

 اقتصادي؛ عوامل-

 .قانونی – سیاسی عوامل -

 

 
 :سازمانی درون عوامل

 سازمانی فرهنگ -       سازمان استراتژي نوع -

 سازمانی يگیر تصمیم روش -     سازمان رهبري سبک -

 سازمان اجرايی عرصه -   انسانی منابع مديريت نظام -

 

 دو سطح

 يک سطح
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 : شاخصها و نوع متغيرهاي مستقل اين پژوهش3جدول شماره 
 

 معيارها و شاخصها متغير 

مل
وا

ع
 

ن
رو

د
 

ي
مان

از
س

 

 (1x) سازماني استراتژ

 (11x) یتهاجمي استراتژ
 (12x)کارانه محافظهي استراتژ
 (13xی)رقابتي استراتژ
 (14xی)تدافعي استراتژ

 (2x)رهبري سبک
 

 (21x)مستبدانه رهبري
 (22x)رخواهانهیخ رهبري
 (23x)انهيجو مشورت رهبري
 (24xی)مشارکت رهبري

 (3x)يسازمان فرهنگ
 

 (31x)مراتبی سلسله فرهنگ
 (32x)عقلائی فرهنگ
 (33x)تیمی فرهنگ

 (34x)فرهنگپاسخگو

 (4x) يانسان منابع تيريمد نظام هدف
 

 (41x)اجتماعی هدف
 (42x)سازمانی هدف

 (43x)اي وظیفه دفه
 (44x)اختصاصی هدف

 
 (5x)يسازمان يريگ ميتصم روش

 

 (51x)متمرکز
 (52x)متمرکز نیمه

 (53x)غیرمتمرکز

 (6x)يياجرا عرصه
 (61x)ديجد هاي تکنولوژي از يریگ بهره میزان
 (62x)مشاغل نیاز مورد قابلیتهاي به توجه

 (36x)هنجارها و ارزشها تدوين نديفرا در افراد مشارکت

مل
وا

ع
 

ن
رو

ب
 

ي
مان

از
س

 

 (7x)ياجتماع –ي فرهنگ عوامل
 

 (71x)جامعه یفرهنگ - یاجتماع يارزشها
 (72x)جامعه در یکوش سخت بودن ارزشمند
 (73x)جامعه در قدرت فاصله وجود به اعتقاد
 (74xی)عموم افکار رشيپذ

 (8x)ياقتصاد عوامل
 

 (81x)ياقتصاد رونق و رشد زانیم
 (82x)اشتغال سط  و طيشرا

 (83x)جامعه در شتریب تلاش يبرا ها زهیانگ و محرکها
 (84x)جامعه در درآمد عيتوز در عدالت

 (9x)يقانون –ياسيس عوامل
 

 (91x)مشاغل کسب در یاسیس ملاحظات
 (92x)افراد انتصاب در نفوذ يذ يگروهها فشار
 (39x)برابر فرصت با یاستخدام مقررات و نیقوان

 (94x)نیقوان در  بات ويی گرا قانون
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بزارهاا،  ا يناه سااز  یبهباود و به  يشاده بارا   يجمع آور يهانکه دادهيبا توجه به ا
اس ذا بر اسلرد. یگ یمورد استفاده قرار م در پژوهش حاضر ي مطرح شدهروشها و الگوها

هاا،  يریم گیآن در تصام  جيرا نتاا يا محسوب می شود. ز ين پژوهش کاربردينوع هدف ا
توجه باه   چنین بارد. همیتواند مورد استفاده قرار گ یها م ياستگذاریسها و  يزيبرنامه ر

طرياق   از يساته ساالار  ينکه در اين پژوهش داده ها جهت رسیدن به مدل مناسب شايا
ق یا دق اطلاعاات  ينظران آشنا با موضوع بدست آمده و در جستجو گروه خبره و صاحب

 از یبعضا  وقاوع  يا روشاها يخاص  يت هایا موقعيها، گروه ها، نهادها  یژگيدر مورد و
 یفی، توصت )روش(یزهابدون مقطع زمانی بوده است، لذا پژوهش حاضر بر مبناي ماهیچ

 گردد. یمحسوب م یشيمایو از نوع پ
 ناوع  ر دوها در اين پژوهش پرسشنامه می باشاد. بادين منظاو   ابزار گردآوري داده

 پرسشانامه  تخراج متغیرهاا و جهت اسا  باز سوالات قالب در اول پرسشنامه که پرسشنامه
 ضارايب  تعیاین  متغیرهاا،  بین نیل به روابط جهت اي چندگزينه سوالات صورت به دوم
 است. شده طراحی پژوهش مدل ارائه و شاخصها وزنی

 هیا کل هک بیترت نيا به بوده، يصور يیروا صورت بهاين تحقیق  پرسشنامه يیروا
 آناان  از و رفات گ قارار  ارشد رانيمد و صانمتخص از يتعداد اریاخت در يریگ اندازه ابزار

با  پسس. نديمان اعلام پرسشنامه يیروا مورد در را خود نظرات مطالعه از پس شد خواسته
 و اهنماا ر دیاسات کمک به سوالات یبرخ اصلاح و شده اعلام ينظرها اظهار يآور جمع
. اسات  داربرخاور  یمناساب  يای روا از نظار  ماورد  پرسشانامه  کاه  شد گرفته جهینت مشاور

 ايآلفدار همچنین جهت سنجش پايايی از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است که مق
 يیايا پا ياراد گیاري  انادازه  ابازار  دهد یم نشان که باشد یمدرصد  1/78 برابر کرونباخ

 .   مناسبی است
ماوزش  جامعه آماري اين تحقیق ماديران و کارکناان وزارت بهداشات، درماان و آ    

 ند.که از روش قضاوتی مبتنی بر معیارهاي زير انتخاب شده ا پزشکی می باشد
داراي مدرك  سال سابقه کار اجرايی و يا 3داراي مدرك دکتري مديريت و حداقل  -1

درك لیسانس سال سابقه کار اجرايی و يا داراي م 7فوق لیسانس مديريت و حداقل 
 نسانی.منابع ا مرتبط با مديريت سال سابقه کار اجرايی 15مديريت و حداقل 

 انها.ر سازمدنی( آشنا با مباحث جذب، گزينش و استخدام افراد )مديريت منابع انسا -2
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د دلیل محقق جهت انتخاب وزارتخانه بهداشات، درماان و آماوزش پزشاکی وجاو     
ز وجاود  ادستورالعمل روشن و مشخص انتخاب، انتصاب و تغییر مديران بود، کاه هادف   

رياق  ران از طاصل شايسته سالاري در انتخاب و انتصاب مدياين دستوالعمل دستیابی به 
يش يت، افازا ارزيابی افراد باا اساتفاده از معیارهااي شايساتگی،  باات مادير       شناسايی و

ن يا در ا انگیزش کارکنان و نیز شفاف سازي فرآيناد اداره ساازمان معرفای شاده اسات.     
 یمشخصا ي ارهاا یمع يران در سازمان مذکور کاه بار مبناا   يه مدیخصوص اطلاعات کل

ن شاده  ییتع ياه یژگيو ينفر که دارا 54ق تعداد یدق ید و بعد از بررسين گردییبودند تع
 گروه خبره بودند، انتخاب شدند. يبرا

یاري از  در اين پژوهش فرايند تحلیل داده ها در دو بخاش و باا بهاره گ    همچنین
ت جهات  حله نخسا انجام گرفته است. در مر آزمونهاي آماري و مدل برنامه ريزي خطی

ته سيا شاب یمشخص کردن وجود رابطه بین عوامل درون سازمانی و عوامل برون سازمان
 مو ر از مناسب عوامل بیتک متغیره و جهت يافتن و ترکي دو -از آزمون کاي يسالار

 استفاده شد. و مشخصا از روش لکسیکوگراف مدل رياضی
 ه عناوان رکیب بهینه آنها با در روش لکسیکوگراف مولفه هاي شايسته سالاري و ت

دي شادند  بر حسب اهمیت شان رتبه بنا  در نظر گرفته وی خط يزياهداف مدل برنامه ر
ه باراي  ار بهینآنگاه مسئله با به کارگیري مهمترين هدف بهینه سازي شده و با حفظ مقد

ن به همای  وپر اهمیت ترين هدف نسبت به بهینه سازي دومین هدف مهم، اقدام گرديد؛ 
و مهمتارين   1Zهدف، مهمترين را با  Pبه شکلی که از میان  ب عملیات ادامه يافت.ترتی

 ايد حل شاود باه  آنگاه اولین مساله اي که ب و ... در نظر می گیريم. 2Zهدف بعدي را با 
 صورت زير است:

max Z = Z1 (xij) 

st: gj (xij) ≤ bj 

xj ≥ 0 

 
 1Z*ار مقد نحصر به فرد بادر صورتی که جواب بهینه براي مساله فوق جوابی م

ت روصدر غیر اين  باشد، عملیات مساله خاتمه يافته و به جواب ترجیحی دست يافته ايم.
که  1Z (jix)1Z=*دومین مدلی که بايد حل گردد، با اضافه شدن محدوديت جديد 
 تضمین کننده عدم تغییر در میزان اولین هدف است، اين گونه است:
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max Z = Z2 (xij) 

st: gj (xij) ≤ bj 
Z1(xij)=Z1* 

xj ≥ 0 

 
ردد ضافه گاايد همچنین ب اين رويکرد براي تمامی اهداف بعدي نیز ادامه می يابد.

ر شد. د فادهاست جهت تعیین ضرايب وزنی مولفه هاي شايسته سالاري از روش آنتروپی
الاري به سيسته ي شااين روش ابتدا مد فراوانی هاي تمام متغیرها در تعامل با مولفه ها

رها ن متغیوز یهاي روش آنتروپصورت يک ماتريس به دست آمده و با استفاده از فرمول
 ها وديتمحد قدار عددي وزن به دست آمده به عنوان عدد سمت راستم محاسبه گرديد.

فته هره گربها  نوشته می شود. همچنین جهت ضرايب متغیرها در محدوديتها از مد داده
 شد.
 

 ريبحث و نتيجه گي
 بین وابطر يافتن ،يمدلساز عملیات بکارگیري الزامات از يکی که آنجايی از

ازمانی و عوامل درون س بین روابط درمرحله نخست لذا می باشد. پژوهش متغیرهاي
رفت که گ قرار تحلیل مورد دو -برون سازمانی با شايسته سالاري از طريق آزمون کاي 

 صه ارائه می گردد.به طور خلا 4نتايج آن در جدول شماره 
 
 

 متغيرهاي بين روابط دو جهت يافتن -نتايج تحليل آزمون كاي  -4جدول شماره 
 تحلیل نتیجه جدول دو کاي مقدار شده محاسبه دو کاي مقدار متغیر

 رابطه تايید 10.28 5.44 سازماني استراتژ

 رابطه تايید 10.28 4.72 رهبري سبک

 رابطه تايید 10.28 8.81 یسازمان فرهنگ

 رابطه تايید 10.28 8.44 یانسان منابع تيريمد نظام هدف

 رابطه تايید 5.63 4.69 يریگ میتصم روش

 رابطه تايید 5.63 3.24 يیاجرا عرصه

 رابطه تايید 10.28 9.69 یاجتماع -ی فرهنگ عوامل

 رابطه تايید 10.28 6.34 ياقتصاد عوامل

 رابطه تايید 10.28 5.61 یقانون - یاسیس عوامل
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شد، قابل که مربوط به نتايج آزمون کاي دو می با 4چنانچه در جدول شماره 
. در سترفته اگرار قمشاهده است؛ رابطه بین تمام متغیرها و شايسته سالاري مورد تايید 

دو ار لینق نرم افزاز طريکه مدل برنامه ريزي خطی  حل راه تعیینادامه نتايج مربوط به 
 دد:کدام از مولفه هاي شايسته سالاري ارائه می گر براي هرحل شده است 

ته شايس در مرحله اول تنها مولفه :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته خواهي-
ن هر وپی وزنترخواهی به عنوان تابع هدف در نظر گرفته شد و با استفاده از روش آ

ي خطی مه ريزرناب از مدلکدام از متغیرها به دست آمد؛ راه حل ايده آل به دست آمد 
نها هبري آبک ردر سازمانهايی که نوع استراتژي آنها تدافعی؛ نوع س: نشان می دهد

ظام ندف همشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی آنها از نوع فرهنگ سازمانی پاسخگو؛ 
 .ستاتمرکز مه مو نوع تصمیم گیري آنها نیی مديريت منابع انسانی آنها هدف سازمان

 اصلهف جودو به اعتقاد که مشارکت در فرايند تدوين ارزشها،همچنین سازمانهايی 
يکته رابر را دو قوانین استخدامی با فرصت ب اشتغال سط  و طيجامعه، شرا در قدرت

هنگ فر فو در میان عوامل مختلمی کنند باعث ارتقاء شايسته خواهی می شوند 
 گر عواملدي دياولويت بن درصد در اولويت اول قرار می گیرد. 22سازمانی وزن 

 ارائه شده است. 5مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره 
 

 اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته خواهي -5جدول شماره 
 اهميت )درصد( اولويت 

 % 22 1 فرهنگ سازمانی
 %20 2 روش تصمیم گیري سازمانی

 %15 3 اجتماعی  -عوامل فرهنگی 
 %13 4 نظام مديريت منابع انسانی

 %8 5 استراتژي سازمانی
 %8 6 سبک رهبري

 %6 7 عرصه اجرايی سازمان
 %4 8 عوامل اقتصادي

 %4 9 سیاسی -عوامل قانونی 

 
در اين مرحله تنها مولفه شايسته  :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته شناسي-

حله قبل شناسی به عنوان تابع هدف در نظر گرفته نمی شود؛ بلکه جواب ايده آل مر
 وارد می شود تا تعاملات اهداف را با همديگر نشان دهد.به مدل به عنوان محدوديت 
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در سازمانهايی : دهد یم نشان یخط يزير برنامه مدل از آمد دست به آل ايده حل راه
که نوع استراتژي آنها رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها خیرخواهانه؛ نوع فرهنگ 

سازمانی تیمی؛ هدف نظام مديريت منابع انسانی آنها سازمانی آنها از نوع فرهنگ 
و نوع تصمیم گیري آنها متمرکز است همچنین سازمانهايی که  هدف اختصاصی

و  اشتغال طي، شرایعموم افکار رشيپذ مشاغل، نیاز مورد قابلیتهاي به توجه
ی افراد را ديکته می کنند باعث ارتقاء شايسته شناسی م انتصاب دری اسیس ملاحظات
 ارائه شده است. 6اولويت بندي عوامل مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره شوند. 

 

 : اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته شناسي6جدول شماره 

 اهميت )درصد( اولويت 
 % 17 1 استراتژي سازمانی

 %17 2 نظام مديريت منابع انسانی

 %15 3 اجتماعی -عوامل فرهنگی 
 %14 4 نیفرهنگ سازما
 %13 5 سبک رهبري

 %7 6 روش تصمیم گیري سازمانی
 %7 7 عرصه اجرايی سازمان
 %6 8 عوامل اقتصادي

 %4 9 سیاسی -عوامل قانونی 

 
 ايستهشدر اين مرحله تنها مولفه  :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته سنجي-

به  له قبلرحميده آل سنجی به عنوان تابع هدف در نظر گرفته نمی شود بلکه جواب ا
 ن دهد.ر نشاوارد می شود تا تعاملات اهداف را با همديگبه مدل عنوان محدوديت 

ر د: دهد یم نشان یخط يزير برنامه مدل از آمد دست به آل ايده حل راه
ع تی؛ نوارکسازمانهايی که نوع استراتژي آنها رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها مش

نابع يت مفرهنگ سازمانی عقلائی؛ هدف نظام مديرفرهنگ سازمانی آنها از نوع 
چنین هم .و نوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است انسانی آنها هدف سازمانی
 ، محرکهایعموم افکار رشيپذ ارزشها، نيتدو نديفرا در سازمانهايی که مشارکت

قاء ارتنند باعث کرا ديکته می  برابر فرصت بای استخدام نیقوان  و شتریب تلاشي برا
 7ماره شدول اولويت بندي عوامل مبتنی بر وزن آنها در جشايسته سنجی می شوند. 

 ارائه شده است.
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 اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته سنجي -7جدول شماره 

 اهميت )درصد( اولويت 
 % 23 1 نظام مديريت منابع انسانی
 %17 2 عرصه اجرايی سازمان

 %14 3 عوامل اقتصادي
 %11 4 سیاسی -عوامل قانونی 

 %8 5 روش تصمیم گیري سازمانی
 %7 6 فرهنگی -عوامل اجتماعی 

 %7 7 فرهنگ سازمانی
 %6 8 سبک رهبري

 %4 9 استراتژي سازمانی
 
ايسته شولفه در اين مرحله نیز تنها م :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته گزيني-

بل به رحله قل مفته نمی شود بلکه جواب ايده آگزينی به عنوان تابع هدف در نظر گر
 هرا هد؛شان دوارد شده تا تعاملات اهداف را با همديگر نبه مدل عنوان محدوديت 

ازمانهايی در س: دهد یم نشان یخط يزير برنامه مدل از آمد دست به آل ايده حل
گ رهنفکه نوع استراتژي آنها تهاجمی؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع 

نها آنسانی ابع سازمانی آنها از نوع فرهنگ سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منا
يی که انهاو نوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است همچنین سازم هدف سازمانی

و  يقتصادا رونق و ، رشدیعموم افکار رشيپذ ارزشها، نيتدو نديفرا در مشارکت
نی می يسته گزيمی کنند باعث ارتقاء شا را ديکته برابر فرصت بای استخدام نیقوان

 ئه شده است.ارا 8اولويت بندي عوامل مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره شوند. 
 

 اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته گزيني - 8جدول شماره 

 اهميت )درصد( اولويت 
 % 16 1 اجتماعی -عوامل فرهنگی 

 %16 2 سبک رهبري

 %14 3 فرهنگ سازمانی
 %13 4 سیاسی -عوامل قانونی 

 %11 5 نظام مديريت منابع انسانی
 %11 6 عوامل اقتصادي

 %8 7 روش تصمیم گیري سازمانی
 %6 8 استراتژي سازمانی
 %5 9 عرصه اجرايی سازمان
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 ده آلدر اين مرحله نیز جواب اي :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته گيري-

ديگر با هم ف راشود تا تعاملات اهدا حدوديت در مدل وارد میمرحله قبل به عنوان م
: دهد یم شانن یخط يزير برنامه مدل از آمد دست به آل ايده حل راهکه  نشان دهد؛

يانه؛ ورت جومش در سازمانهايی که نوع استراتژي آنها رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها
نها آنی ت منابع انسانوع فرهنگ سازمانی آنها فرهنگ تیمی؛ هدف نظام مديري

   ه کهايی همچنین سازمان وو نوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است  سازمانی
 و شتغال طي، شرایاجتماع - یفرهنگي ارزشها وجود د،يجدي ازتکنولوژي ریگ بهره
     ي يسته گیررا ديکته می کنند باعث ارتقاء شا برابر فرصت بای استخدام نیقوان

 رائه شده است.ا 9بندي عوامل مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره اولويت می شوند. 
 

 اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته گيري -9جدول شماره 

 اهميت )درصد( اولويت 
 % 20 1 استراتژي سازمانی

 %15 2 اجتماعی -عوامل فرهنگی 
 %14 3 روش تصمیم گیري سازمانی
 %13 4 عرصه اجرايی سازمان

 %10 5 مل اقتصاديعوا
 %10 6 فرهنگ سازمانی

 %7 7 نظام مديريت منابع انسانی
 %7 8 سیاسی -عوامل قانونی 

 %4 9 سبک رهبري
 

ه شايست در اين مرحله تنها مولفه :ال مولفه شايسته گماري تعيين راه حل ايده-

بل قرحله ل مگماري به عنوان تابع هدف در نظر گرفته نمی شود بلکه جواب ايده آ
ان يگر نشا همدوارد می شود تا تعاملات اهداف را ببه مدل نیز به عنوان محدوديت 
نها آاتژي در سازمانهايی که نوع استر نشان می دهد: مدلدهد؛که نتايج تحلیل 

ع از نو نهاآمحافظه کارانه؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی 
و  اعیجتميريت منابع انسانی آنها هدف افرهنگ سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مد
 افراد ارکتسازمانهايی که مش و همچنیننوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است 

 رصتف بای داماستخ نیو قوان شتغالا طيعمومی، شرا افکار پذيرش ارزشها، تدوين در
مل دي عوات بناولويرا ديکته می کنند باعث ارتقاء شايسته گماري می شوند.  برابر

 ارائه شده است. 10مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره 
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 اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته گماري -10جدول شماره 
 اهميت )درصد( اولويت 

 % 18 1 سبک رهبري
 %15 2 اجتماعی -عوامل فرهنگی 

 %14 3 فرهنگ سازمانی
 %11 4 روش تصمیم گیري سازمانی
 %11 5 عرصه اجرايی سازمان
 %11 6 استراتژي سازمانی

 %9 7 سیاسی -عوامل قانونی 
 %7 8 نظام مديريت منابع انسانی

 %4 9 عوامل اقتصادي
 
ل يده آدر اين مرحله نیز جواب ا :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته پروري-

گر ا همديبف را وارد می شود تا تعاملات اهدابه مدل مرحله قبل به عنوان محدوديت 
ا ژي آنهستراتادر سازمانهايی که نوع مدل نشان می دهد نشان دهد؛که نتايج تحلیل 

رهنگ نوع ف از رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها خیرخواهانه؛ نوع فرهنگ سازمانی آنها
م وع تصمینو  سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منابع انسانی آنها هدف سازمانی

 وينتد رد افراد ین سازمانهايی که مشارکتهمچن وگیري آنها نیمه متمرکز است 
 فرصت بای استخدام نیو قوان اشتغال سط  و طيعمومی، شرا افکار پذيرش ارزشها،
مل دي عوات بناولويرا ديکته می کنند باعث ارتقاء شايسته پروري می شوند.  برابر

 ارائه شده است. 11مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره 
 

 

 ويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته پرورياول -11جدول شماره 
 اهميت )درصد( اولويت 

 % 19 1 نظام مديريت منابع انسانی
 %17 2 فرهنگ سازمانی

 %12 3 سیاسی -عوامل قانونی 
 %11 4 عرصه اجرايی سازمان

 %10 5 اجتماعی -عوامل فرهنگی 
 %9 6 استراتژي سازمانی
 %8 7 عوامل اقتصادي

 %7 8 گیري سازمانیروش تصمیم 
 %7 9 سبک رهبري
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 ده آلدر اين مرحله نیز جواب اي :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته داري-

گر ا همديبف را وارد می شود تا تعاملات اهدابه مدل مرحله قبل به عنوان محدوديت 
ا ي آنهژستراتادر سازمانهايی که نوع مدل نشان می دهد نشان دهد؛که نتايج تحلیل 

ع از نو نهاآمحافظه کارانه؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی 
و  اعیجتمفرهنگ سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منابع انسانی آنها هدف ا

 یازن مورد بلیتهمچنین سازمانهايی که قا ونوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است 
 در بات  و گرايی و قانون اقتصادي رونق و عمومی، رشد افکار پذيرش مشاغل،
مل دي عوات بناولويرا ديکته می کنند باعث ارتقاء شايسته داري می شوند.  قوانین

 ارائه شده است. 12مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره 
 

 

 : اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته داري12جدول شماره 
 اهميت )درصد( اولويت 

 % 21 1 يسبک رهبر
 %15 2 اجتماعی -عوامل فرهنگی 

 %15 3 عرصه اجرايی سازمان
 %13 4 روش تصمیم گیري سازمانی

 %12 5 سیاسی -عوامل قانونی 
 %7 6 عوامل اقتصادي

 %7 7 نظام مديريت منابع انسانی
 %6 8 استراتژي سازمانی
 %4 9 فرهنگ سازمانی
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تیجه نو  حال با توجه به تحلیل داده ها :ريتعيين راه حل ايده ال شايسته سالا-

کل لب شدر قابراي وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی مدلسازي اين تحقیق 
  ارائه می گردد. 1شماره 

 
 

 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 و درمان بهداشت، وزارت يبرا يسالار ستهيشا ريمتغي مدلساز حل جينتا -1 شماره شكل

 يپزشك آموزش
 
 
 
 

است در  متغیرهايی که تمرکز خطوط در آنها زياد 1شماره ه شکل با توجه ب
الاري به يسته سل شامقايسه با بقیه متغیرها از اهمیت بالاتري برخوردار هستند. لذا مد

 می باشد: 2صورت خلاصه به صورت شکل شماره 
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 يسالار ستهيشا مدل: 2 شماره شكل

 

 
قابل مشاهده است نتايج پژوهش حاضر براي مدل  2ل شماره چنانچه از شک

بیان می شود که در سازمانهايی که نوع استراتژي آنها  شايسته سالاري به اين صورت
رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی آنها از نوع فرهنگ 

ت در ی)مسئول یزمانسازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منابع انسانی آنها هدف سا
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همچنین و باشد  گیري آنها نیمه متمرکز می مقابل سازمان(؛ نوع روش تصمیم
شايسته سالاري در افکار  رشيپذ سازمانهايی که مشارکت در فرايند تدوين ارزشها،

، شايستگی به عنوان معیار گزينش افراد و  قوانین استخدامی با فرصت برابر را یعموم
 ه ايده آل تري براي ارتقاء نظام شايسته سالاري فراهم می باشد.ديکته می کنند زمین

 
 پيشنهادات براي وزارت بهداشت درمان و آموزش پزشكي

ت ن وزارديرابا توجه به نتايج به دست آمده در تحقیق حاضر پیشنهاد می شود م
وجه ير تزبهداشت، درمان و آموزش پزشکی جهت ارتقاء شايسته سالاري به موارد 

 د:نماين
 يیپاسخگو يستارا در صرفا یدولت يسازمانها در شده نيتدو يهاياستراتژ از ياریبس -

 اين که دارد وجود تفکر نيا غالبا و بوده عملکرد یابيارز يشاخصها یبرخ به
 يکاربرد و نانهیب واقع ینگاه ديبا سازمانها رو نيا از باشد، یم يصور ها استراتژي

 .باشند داشته يتژاسترا نيتدو ضرورت و مقوله به
 حرفه ندچ يکردهايرو اساس بر شده یغن و افتهي توسعه مشاغل یطراح و نيتدو -
 خود؛ مستمر ارتقاء و رشد به شاغلان بیترغ منظور به ،يا
 بها و يگذار ارزش قيطر از ژهيو به ،یسازمان قدرت منابع نمودن متعادل و عيتوز -

 تخصص؛ و دانش به دادن
 ؛یکتمشار یسازمان يرهبر يها وهیش و سبک از يمند هرهب جهت يساز نهیزم -
 منابع وزهح در ژهيو به جذب، و یاستخدام مقررات و ضوابط کامل کنترل و تيرعا -

 آن؛ یفرهنگ يها نهیزم تيتقو و یانسان
 سازمانها در يرسالا ستهيشا توسعه و یفرهنگ توسعه که موضوع نيا بر دیتاک و توجه -

 .دارد زمان به ازین و است بلندمدت تیفعال کي
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