
119

چكيده:
دربردارنده   اينكه  بر  علاوه  مديريت،  و  سازمان  مباني  در  شايسته سالاري  مفهوم 
مشخصه هايِ نموديِ انتخاب، انتصاب و نگهداري مديران است، به  طور مشخص شاملِ 
فاكتورهايِ كليدي وسيعي است كه هنوز در استقرار نظام شايسته سالار بر آن اتفاق نظر 
عمومي حاصل نشده است. بر اين اساس هر گونه تحليل پيرامون ريشه ها، چالش ها و 
موانع آن، مطالعه اي گسترده و فراگير را مي طلبد. در نتيجه  پژوهش حاضر با هدف بررسي 
ابعاد و مولفه هاي شايسته سالاري مديران و كاركنان در يكى از مؤسسه هاى آموزشى 
كشور، طرح ريزي و انجام شد. روش پژوهش در مطالعه حاضر از نوع توصيفى، اكتشافى 
و روش جمع آوري داده ها كتابخانه اي- ميداني بود. جامعه آمارى پژوهش شامل كليه 
اعضاى رسمى و غيررسمى يكى از مؤسسه هاى آموزشى كشور به تعداد 521 نفر بود 
كه نمونه پژوهش با استفاده از جدول مورگان 220 نفر انتخاب شد. پايايى پرسشنامه ها 
به روش آلفاى كرونباخ براى مولفه هاى ابعاد شايسته سالارى برابر 87 / 0 محاسبه و تاييد 
گرديد. همچنين استاندارد بودن پرسشنامه ها و هنجاريابي آن ها در پژوهش هاي داخلي، 
روايى آزمون را تأمين  نمود. سپس جهت شناسايى ابعاد شايسته سالارى از تحليل عاملى 
اصلى  عامل   10 اكتشافى،  تحليل  طريق  از  و  شد  استفاده  اصلى  مولفه هاى  روش  و 
شناسايى و از طريق تحليل عاملى تاييدى،  اين 10 عامل مجدداً مورد تاييد قرار گرفت. 
 SPSS و LISREL روش هاى آمارى به كار گرفته شده در اين پژوهش از طريق نرم افزار
بود. هم چنين نتايج تحليل عاملى تاييدى نشان داد كه تمامى شاخص هاى برازش مدل 
تاييد مى شوند و در بررسي ابعاد شايسته سالاري مشخص شد كه بين ميانگين برخي ابعاد 

در مديران و كارمندان تفاوت معني دارى ديده مى شود. 
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كاركنانِ  و  مديران  در  مولفه هاي شايسته سالاري  و  ابعاد  بررسي 
موسسات آموزشي

مقدمه
دنياي فراروي سازمان ها دنياي پرچالش و صعب العبوري است. روند فزآينده رقابت و ضرورت 
دستيابي سازمان ها به سطوح بالاتري از كيفيت و بهره وري ايجاب مي كند كه در آينده سازمان ها به 
مديران و رهبراني به مراتب تواناتر، مستعدتر و شايسته تر نيازمند باشد (معروفي، 1378). منابع انساني 
ارزشمندترين منابع سازمان محسوب مي شوند كه با تلاش، كوشش و ايجاد هماهنگي و به كارگيري 
ساير اجزاي سازمان، اهداف سازماني را محقق مي بخشند. اين منابع داراي توانايي ها و قابليت هاي 
بالقوه اي هستند كه در محيط سازماني به فعل تبديل مي شوند (ابيلي، 1384). دستيابى به اين مهم 
نياز مند درك و شناخت كامل انسان ها و فراهم كردن شرايط مناسب براى كار و تلاش است. يكى 
از مواردى كه در اين زمينه قابل بررسى است، قرار دادن افراد در جايگاه هاى متناسب با توانايى، 
تجارب و قابليت آنها، و همچنين اهميت نقش مديران است. مديران به واسطه وظايف و اختياراتي 
كه بر عهده دارند، مي توانند نقش بي دليلي را در هدايت و راهبري سازمان ها بر عهده گيرند. به 
واسطه همين اهميت بوده است كه از دهه هاي آغازين تولد علم مديريت، همواره سخن از وظايف، 
نقش ها و ويژگي هاي مديران به ميان آمده است (Horton, 2002). يكي از رويكردهايي كه در 
دهه هاي اخير به دنياي مديريت عرضه شد، مفهوم شايستگي يا قابليت است. اين مفهوم ابتدا توسط 
پروفسور مك كل لند در دهه 70 به عنوان پيش بيني كننده توفيق كاركنان در شغل معرفي شد. از اين 
رو او شايستگي را مدرك گزينش توصيه كرد (Mccelland, 1973). سپس در سال 1982 وي با 
همكاران خود در كتاب شايستگي مدير، اولين تعريف از شايستگي را ارايه كرد. تعريف او از شايستگي 
عبارت بود از: «ويژگي هاي ريشه ايي فرد (انگيزه، خصوصيات، مهارت، نقش، وظايف اجتماعي و 

.(Mccelland & Boyatzis, 1982) مجموعه دانش) كه او براي انجام وظيفه، به كار مي برد
به سرعت  انساني مطرح، و  ادبيات مديريت منابع  از دهه 1990 در  رويكرد شايسته سالاري 
مورد استفاده قرار گرفت. در يك بررسي از بين 30 شركت بزرگ آمريكايي 29 شركت در 5 سال 
اخير اين رويكرد را به كار بسته اند. هم اكنون اين رويكرد در كشورهاي توسعه يافته، نه تنها مورد 
توجه شركت ها و بنگاه هاي كسب و كار قرار مى گيرد، بلكه مورد استفاده و بهره گيري سازمان ها و 
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 .(Allderge et al., 2004) شركت هاي دولتي نيز واقع مى شود
شايسته  سالاري مفهومي رايج و شناخته  شده در علوم سياسي، حكومت داري و شايستگي به 
معناي داشتن توانايي، مهارت، دانش، لياقت و صلاحيت است. مديران و رهبران، نقش تعيين كننده و 
بدونِ جايگزيني در توفيق يا شكست سازمان ها دارند. هيچ سازماني را نمي توان يافت كه رشد مستمر 
و موفقيت پايداري را تجربه كرده باشد، مگر آنكه توسط مدير يا تيمي از مديران و رهبران شايسته 
و كارآمد، اداره و هدايت شده باشد (بذرپاش، 1385). فرهنگ نامه ويكي پديا نيز شايسته سالاري را 
نظامي از دولت يا سازمان معرفي كرده است كه در آن توانايي، شايستگي و استعداد به جاي ثروت، 
فاميل بازي، امتيازات طبقاتي، رفيق بازي، شهرت يا ديگر عوامل تاريخي، موقعيت اجتماعي و يا 
قدرت سياسي قرار مي گيرد. بر اساس فرهنگ نامه مذكور، جامعه شايسته  سالاري امروزه به عنوان 
نوعي از جوامع به كار مي رود كه در آن ثروت، مقام و موقعيت اجتماعي از طريق رقابت، استعداد 
و صلاحيت كسب مي شود و بر اين فرض اساسي قرار دارد كه مقام، مسئوليت ها و پرستيژهاي 
تداعي كننده  يا مفهومي  اختياري اند. شايسته سالاري ديدگاه  نبوده و سهيمه اي  اجتماعي موروثي 
يك نظام (دولت، جامعه، و سازمان) است. نظامي مهياكننده فرصت هاي برابر كه در آن افراد بر 
اقتصادي  و  اجتماعي  سياسي،  ملاحظات  بدون  و  تلاش  و  دانش  صلاحيت،  شايستگي،  اساس 
شناسايي مي شوند، بدون ملاحظات مذكور پاداش مي بينند و مسير رشد و ترقي را طي مي كنند 
(ابطحي و عبدصبور، 1388). بنابراين با توجه به اهميت شايسته سالاري و ضرورت قرار دادن افراد 
از  مولفه هاى شايسته سالارى  و  ابعاد  تحليل  پژوهش  اين  مناسب، هدف  جايگاه هاي  در  شايسته 
ديدگاه مديران و كاركنان يكى از موسسه هاى آموزشى كشور بود. همچنين اين پژوهش در پي آن 
بود كه ابعاد و مولفه هاى شايسته سالاري مديران و كاركنان را در رده هاي مختلف سازماني مورد 

بررسي قرار دهد.

مبانى نظرى پژوهش 
لاتينِ  واژه  از  تركيبي  «مريتوكراسى»  يا  شايسته سالاري  اصطلاح  مفهوم شناسي،  لحاظ  به 
«مريت» به معناى استحقاق، لياقت و شايستگى و واژه  يونانِ باستانِ «كراسى» به معناى طرفدار و 
هواخواه است (Hauser et al., 2000). علي رغم نبود اتفاق نظر بر مولفه ها و ابعاد شايسته سالاري 
در نزد پژوهشگران، بر اين مساله اجماع كافي حاصل است كه پيشينه عملياتي گسترده اي براي 

.(Longoria, 2009) كاركرد شايسته سالاري در حوزه جامعه و نهادها وجود داشته است
شركت  در  انتصاب  و  جذب  سيستم  كه  رسيد  نتيجه  اين  به  پژوهشي  در   (1378) معروفي 
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مخابرات مطلوب نيست و داراي كاستي ها و نواقصى است. گراوند (1377) در پژوهش خود تحت 
عنوان «تدوين الگوي شايستگي مديران آموزشي و سنجش شايستگي هاي مديران آموزشگاه هاي 
كشور» به اين نتيجه رسيد كه 46 / 14 درصد مديران با آيين نامه نحوه انتصاب مديران انطباق ندارند 
و ناكافي بودن آموزش هاي مديريتي و غير مديريتي در مورد ويژگي هاي عمومي، نقاط ضعف و منفي 
مديران، بيشتر از نقاط قوت و مثبت آنهاست. همچنين وى در اين پژوهش به اين نتيجه رسيد كه 
شايستگي مديران و واحدهاي آموزشي با وضعيت مطلوب و ايده آل فاصله قابل ملاحظه اى دارد. 
در پژوهشي ديگر رابطي (1380) معتقد بود كه استقرار افراد در جايگاه مناسب خود، با توجه به 
برنامه ريزى هاى درست مديريتى، و همچنين ارزشيابي و تثبيت و يا جابه جايي هايى كه در قالب 
نظام شايسته سالاري بررسي گرديده، نقش مهمي در ايجاد انگيزه و اشتياق به كار و تلاش در افراد 
و در نهايت بهره برداري مطلوب از منابع انساني دارد. به دنبال انتخاب افراد در جايگاه هاي مناسب، 

عملكرد آنها نيز بايد مورد ارزشيابي قرار گيرد. 
پژوهش هاى بازيار و اميرتاش (1385) تحت عنوان «انتصاب مديران با ضوابط شايسته سالارى 
در سازمان تربيت بدنى جمهورى اسلامى ايران» نشان داد كه بين ميانگين هاى به دست آمده در 
تفاوت  عملياتى  و  ميانى  مديران  در  آنها  مطلوب  با حد  مديريتى  مهارت هاى  و  نقش ها  وظايف، 
نتيجه رسيدند كه  اين  به  در پژوهش خود   Porter & Lawler (1968) دارد.  معنى دارى وجود 
مديران بيش از سرپرستان عملياتي داراي مهارت هاى انسانى، نوآوري و جسارتند و از شايستگي 
شايستگى  از  مديران  از  بيش  عملياتى  سرپرستان  فنى  مهارت هاى  نظر  از  اما  هستند،  برخوردار 
با  تصميم  اهميت  درجه  كه  دادند  نشان   Astley et al.  (1982) پژوهش هاي  بودند.  برخوردار 
باشد،  با اهميت تر  يا مستقيم دارد. بدين ترتيب هر چه تصميم مهم تر و  رابطه مثبت  شايستگي 
تصميم گيرندگان بايد از شايستگي بيشتري برخوردار باشند. Marrison (1984) در چارچوب پروژه 
مديريت مدرسه، زمينه هايي كه مدير مدرسه لازم است در آنها شايستگي كسب نمايد را بدين شرح 
بيان نمود: پاسخگويي به تغيير اجتماعي، ارزيابي فرآيندها و توليدات مدرسه، مديريت و پيشبرد 
برنامه آموزش، تصميم گيرى هاي مؤثر، آماده ساختن سازمان براي پاسخ مقتضي به تغيير و پيشبرد 

روابط انساني كارآمد و بالا بردن روحيه. 
Schroder (1989) در مطالعه اي پنج خصوصيت دانايي افراد، توانايي افراد از نظر فنى، انگيزه افراد، 

 Pauleen & Yoong (2001) .ارزش ها و سبك مديريت را به عنوان شايستگي مديران اعلام مي دارد
معتقد بودند كه حلقه هاى ارتباطى قوى تر با افزايش خلاقيت، انگيزش، افزايش روحيه، تصميم هاى بهتر، 
افزايش شايستگى و كاهش شكست هاى فرآيندى همراه خواهد بود. Umbach (1993) در پژوهش 
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خود به اين نتيجه رسيد كه تفاوت معنى داري بين نظرهاى اعضاي هيات علمي در خصوص شيوه رهبري 
مديران زن و مرد وجود دارد. Tukiainen (2001) در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه در زمينه 
 Harrison et al. (2002) ارتباطات موثر بين مدير و زير دستان تفاوت معنى دارى وجود دارد. در پژوهشي
جهت تاثير كاربرد فن آوري اطلاعات و ارتباطات در آموزش به اين نتيجه رسيد كه فن آوري اطلاعات و 

ارتباطات، آموزش را عميق تر و اثربخش تر كرده و سبب خلاقيت مي گرد.
Jaklin (2004) در پژوهشي هدف از پژوهش خود را جا انداختن ديدگاه برنامه هاي آموزشى 

در  معنى داري  تفاوت  كه  رسيد  نتيجه  ابن  به  خود  پژوهش  در   Calzini  (1983) است.  دانسته 
درجه بندي شايسته سالاري رهبران زن و مرد وجود دارد. Peterson (2004) به اين نتيجه رسيد 
عملكرد  بهبود  باعث  ادراكى  نقش هاى  و  فنى)  و  انسانى  (مهارت هاى  مديريتي  مهارت هاي  كه 
در   Wafa et al.  (2005) مي گردد.  نايل  خود  اهداف  به  سازمان  آن  به كمك  و  مديريت شده 
متوسطه  دوره  مديران  ميان  در  آنها  و شايستگي  رهبري  اثربخشي  و  رفتار  بر روي  مطالعه خود 
دريافت كه تفاوت معنى داري بين نظرهاى دبيران درباره اثربخشي و شايستگي در امر رهبري در 
مديران زن و مرد وجود دارد. پژوهش هاي Gilsing & Guysters (2008) نشان دادند مديران 
براي كسب موفقيت هاي متوالي و به دست آوردن فرصت هاي جديد و بالا بردن ميزان شايستگي 
در  نيز   Eltantawy et al.  (2009) باشند.  راهگشا  اطلاعات  و  پژوهش ها  دنبال  به  بايد  خود، 
مديران،  و عملكرد  فنى)، شايستگي  و  (انسانى  بين مهارت ها  ارتباط  بيان كرد كه  پژوهش خود 
جزء جدايي ناپذير يكپارچگي عرضه توليدها است. در مجموع بيشتر يافته ها و پژوهش هاى انجام 
شده در اين خصوص حاكي از آن است كه با توجه به ضرورت و اهميت موضوع و كاربرد وسيع 
و  انتخاب  توسعه،  آموزش،  عملكرد،  مديريت  و  راهبردها  به  دستيابي  در  مديران  شايستگي هاي 

استخدام، وجود ضوابط و ملاك هايي براي انتخاب و انتصاب مديران مورد نياز است.

مدل  مفهومى پژوهش
جهت بررسى ابعاد و مولفه هاى شايسته سالارى در مديران و كاركنان، از معيارهاى مديريتى 
استفاده شده كه عبارتند   Kats & Resenzweig (1985) انتخاب مديران و كاركنان شايسته 
از: وظايف مديريتى، نقش هاى مديريتى و مهارت هاى مديريتى. در ضمن مدل مفهومى پژوهش 
نيز بر همين اساس (معيارهاى مديريتى (شايستگى)) طرح ريزى شده كه در نمودار 1 نشان داده 
براى  پژوهش  اين  اصلى  سئوال  به عنوان  زير  سئوال  مدل،  اين  اساس  بر  همچنين  است.  شده 
و  ابعاد  «آيا  است:  گرديده  تدوين  كاركنان  و  مديران  شايسته سالارى  مولفه هاى  و  ابعاد  بررسى 
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داراى  دانشگاه  كارمندان  و  علمى  هيات  اعضاى  مديران،  ديدگاه  از  شايسته سالارى  مولفه هاى 
بر همين اساس  نيز  به سئوال فوق، فرضيه هاى پژوهش  تفاوت معنى دارى است»؟ و در پاسخ 

طراحى شدند.

  

 

 

 

هاي  ابعاد و مولفه

  سالاري  شايسته

معيارهاي (

 )مديريتي

�وظايف مديريتي

هاي مديريتي نقش �

مديريتيهاي  مهارت �

هاي فني ت مهار �

هاي انساني مهارت �

�وظايف رهبري

�وظايف سازماندهي

�وظايف كنترل و نظارت

�ريزي وظايف برنامه

�)ها مـولفـه(          )                 ابـعـاد(

هاي ارتباطي نقش �

هاي اطلاعاتي نقش �

گيري هاي تصميم نقش �

هاي ادراكي نقش �

نمودار 1: مدل مفهومى پژوهش

تعاريف شايسته سالاري 
در جدول 1، به تعاريف مختلفي در ارتباط با مفهوم شايسته سالاري در سازمان اشاره شده 

است:
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جدول 1: مفاهيم ارايه  شده درباره شايسته سالاري
تعاريفاسامى پژوهشگران
Young (1958) شايسته سالارى سيستم و نظامي است كه شرايط را براي رهبرى و مديريت افراد

نخبه و توانمند مهيا مى سازد. 

Mccelland & 
Boyatzis (1982)

شايستگي ويژگى هاي ريشه ا يى فرد است كه شامل انگيزه، خصوصيات، مهارت، 
نقش اجتماعى و مجموعه دانشى است كه براي انجام وظيفه به كار مى رود و 

رويكرد شايسته سالار مبتني بر تصدي افراد شايسته است.

Schroder (1989) ،شايسته سالاري الگويي مبتني بر اتكاء به پنج عامل شايستگى مديران يعني دانايى
توانايى، انگيزه، ارزش  و سبك مديريت است. 

Bilton et al. 
(1996)

رويكردي است كه بر اساس آن شهروندان از طريق نظام هاي آموزشي و با تـلاش 
و كوشش فراوان، استعداد خود را شكوفا نموده و در نهايت، در جامعه فارغ از 

طبقه اجتماعي، ثروت، نژاد، قوميت و جنسيت براي تصدّي مناصب مختلف، تنها 
بر اساس شايستگي ذاتي برگزيده مي شوند 

Arrow et al. 
(2000)

به شيوه اى از علم اداره و مديريت اطلاق مي گردد كه در آن متصديان بر پايه 
توانايى و شايستگى شان برگزيده و گمارده مي شوند، نه بر پايه توان مالى يا 

موقعيت اجتماعى و خانوادگي شان. 
Lawson & Garrod 

(2009)
نظامي كه در آن مزايا و موقعيت هاي شغلي تنها بر اساس شايستگي و نه بر مبناي 

جنسيت، طبقه اجتماعي، گروه قومي يا ثروت به افراد تفويض مي شود. 

روش  پژوهش
است.  كاربردي  هدف،  ديد  از  و  اكتشافي  توصيفي،  نوع  از  روش  لحاظ  به  حاضر  پژوهش 
روش  از  و  بوده  ميداني  و  كتابخانه اي  به صورت  آن  داده هاي  جمع آوري  روش  همچنين 
آماري پژوهش  استفاده شد. جامعه  نمودن اطلاعات  براي فراهم  نمونه گيريِ تصادفيِ طبقه اي 
در سال  نفر   521 تعداد  به  آموزشى كشور  از موسسه هاى  يكى  كاركنان  و  مديران  كليه  شامل 
تعداد  اين  از  كه  شد  محاسبه  نفر   220 با  برابر  آماري  برآورد  از  پس  نمونه  حجم  بود.   1389
پژوهش  اين  در  وارد شده  متغيرهاي  دادند.  پاسخ  پرسشنامه ها  به  مرد  نفر   149 و  زن  نفر   71
مدير  ادارى،  بخش  مدير  گروه،  مدير  دانشكده ها،  رئيس  رئيسه،  (هيات  شغلى  وضعيت  شامل 
بودند  عبارت  بود كه  ابعاد شايسته سالاري  و  كارمندان)  و  اعضاى هيات علمى  آموزش،  بخش 
اطلاعاتي،  ارتباطي،  نقش هاي   نظارت،  و  كنترل  رهبري،  سازماندهي،  برنامه ريزي،  وظايف  از: 
تصميم گيري، ادراكي، مهارت هاي انساني، و فني. به منظور جمع آوري داده ها از يك پرسشنامه 
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 Peerce & Tsui (2006) پرسشنامه هاي شايسته سالاري  تلفيق  از  كه  استفاده شد  محقق ساخته 
Wilkinson & Robertson ،(1994) و Donna-Garcia (2001) به دست آمد. با توجه به تلفيق 

نظر  در  اصلاحات  از  پس  كه  شد  نظرخواهي  مديريت  رشته  اساتيد  از  نفر   15 از  پرسشنامه 
گرفته شده آنان، پرسشنامه تدوين گرديد. روايي سئوال هاى استفاده  شده، شامل روايى صوري 
تاييد  امر  متخصصين  و  خبرگان  از  تعدادي  توسط  آن،  و صحت  و  سقم سئوال هاى  پرسشنامه 
داخلي،  پژوهش هاي  در  آن ها  هنجاريابي  و  پرسشنامه ها  بودن  استاندارد  اينكه  ضمن  گرديد. 
روايى آزمون را تأمين  نمود. براى محاسبه پايايى سئوال هاى پرسشنامه از روش آلفاى كرونباخ 
براى  گرديد.  تاييد  و  محاسبه   0 / 87 آزمودنى ها  كل  براى  آمده  به دست  آلفاى  كه  شد  استفاده 
آيا  اينكه  بررسى  براى  همچنين  شد.  استفاده   1KMO آزمون  از  نمونه گيرى  كفايت  بررسى 
داده ها توانايى عامل شدن را دارند از آزمون بارتلت2 استفاده گرديد. براى تحليل عاملى، از روش 
عامل   10 اكتشافى  عاملى  تحليل  طريق  از  و  واريماكس،  متعامد  چرخش  و  اصلى  مولفه هاى 
ابعاد شايسته سالاري در قسمت هاي مختلف دانشگاه شناسايى و از طريق تحليل عاملى  اصلى 
 SPSS تاييدى اين 10 عامل مجدداً تاييد شد. به منظور تجزيه و تحليل داده ها از نرم افزارهاى
اين پژوهش شامل  به كار گرفته شده در  آمارى  استفاده شد. همچنين روش هاى   LISREL و 
واريانس  تحليل  شامل  استنباطي  آمار  و  تاييدى  عاملى  تحليل  اكتشافى،  تحليل  توصيفي،  آمار 

يك طرفه، آزمون تعقيبي توكي و آزمون t مستقل جهت مقايسه مولفه هاي جنسيت بودند.

تجزيه و تحليل داده ها

توصيف داده هاي گردآوري شده از نمونه آماري
اطلاعات توصيفي پاسخ دهندگان به پرسشنامه اين پژوهش، از نظر جنسيت، وضعيت شغلى و 

سطح تحصيلات در جدول 2 تبيين شده است.

1. Kaiser–Meyer–Olkin
2. Bartlett’s Test
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جدول 2: توصيف متغيرهاي جمعيت شناختي
تحصيلاتوضعيت شغلىجنسيت

درصدهاسطوحدرصدهاسطوحدرصدهاسطوح
3 / 2زير ديپلم 8 / 2هيات رئيسه3 / 32زن

7 / 67مرد

1 / 11ديپلم2 / 3رئيس دانشكده
18فوق ديپلم5 / 6مدير گروه

4 / 30كارشناسي 2 / 3مدير بخش ادارى
4 / 28كارشناسي ارشد2 / 3مدير آموزش
7 / 9دكترى8 / 25هيات علمى 3 / 55كارمند

100جمع100جمع100جمع
 تعداد كل نمونه: 220

جنسيت،  فراواني  اساس  بر  كه  داد  نشان  پژوهش  توصيفي  تحليل  از  حاصل  يافته هاي 
 پاسخ دهندگان به پرسشنامه 7 / 67 درصد آنان مرد و 3 / 32 درصد زن بودند. بنابراين حجم زيادي از 
نمونه آماري را مردان تشكيل داده بودند. بر اساس فراواني وضعيت شغلي، 8 / 2 درصد پاسخ دهندگان 
داراي سمت هيات رئيسه، 2 / 3 درصد داراي سمت رئيس دانشكده، 5 / 6 درصد داراي سمت مدير 
گروه، 2 / 3 درصد داراي سمت مدير بخش اداري، 2 / 3 درصد داراي سمت مدير بخش آموزش، 
8 / 25 درصد داراي سمت هيات علمي و 3 / 55 درصد داراي سمت كارمندي بودند. همچنين بر 
اساس فراواني مدرك تحصيلي 3 / 2 درصد پاسخ دهندگان داراي مدرك تحصيلي زير ديپلم،  1 / 11 
درصد   30 / 4 فوق ديپلم،  تحصيلي  مدرك  داراي  درصد  ديپلم، 18  تحصيلي  مدرك  داراي  درصد 
داراي مدرك تحصيلي ليسانس، 4 / 28 درصد داراي مدرك تحصيلي فوق ليسانس، و 7 / 9 درصد 
داراي مدرك تحصيلي دكتري بودند كه نشان مي دهد حجم زيادي از نمونه آماري داراي مدرك 
تحصيلي كارداني، ليسانس و فوق ليسانس بوده و مي توان استنباط نمود كه افراد مورد بررسي با 

شناخت و آگاهي بيشتري پرسشنامه مربوطه را پر كرده اند. 

نتايج تحليل عاملى اكتشافى ابعاد و مولفه هاى شايسته سالارى به روش مولفه هاى 
اصلى

براى بررسى كفايت نمونه گيرى از آزمون KMO استفاده شد. اين آزمون تعداد واريانس درون 
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داده ها را كه مى تواند توسط عوامل، تبيين شود اندازه گيرى مى كند. هر چه عدد به دست آمده به 1 
نزديك تر باشد، نشان دهنده كفايت آن آزمون است و اگر كمتر از 5 / 0 باشد، نشان دهنده اين است 
كه نمونه كفايت ندارد. در اين پژوهش كفايت نمونه گيرى (KMO) برابر 852 / 0 حاصل شد كه 
حاكى از كفايت نمونه گيرى بود. براى بررسى اينكه آيا داده ها توانايى عامل شدن را دارند، از آزمون 
كرويت بارتلت استفاده شد. نتايج اين آزمون نشان داد هر چقدر عدد به دست آمده كوچك تر باشد، 
نشان دهنده آن است كه داده ها توان تشكيل عامل را دارند. در اين پژوهش نتيجه اين آزمون در 

سطح 01 / 0 معنى دار است، بنابراين مى توان تحليل عاملى را ادامه داد.

جدول 3: جدول KMO و آزمون كرويت بارتلت
مقدارشاخص هاى آمارى

KMO 852 / 0شاخص
9623 / 2آزمون كرويت بارتلت

703درجه آزادى
(sig.) 000 / 0احتمال

نتايج تحليل عاملى جهتِ آزمونِ ابعاد يا عناصر ده گانه مرتبط با شايسسته سالاري، حاكى از آن 
است كه هر 10 مولفه يا عامل داراي ارزش ويژه بيشتر از يك بوده اند. نتايج جدول تعداد واريانس 
توضيح داده شده و هم نمودار سنگ ريزه نيز حاكى از آن است كه يك عامل كلى وجود دارد كه 
بيشترين واريانس را تبيين مى كند. اين نتايج با حدس پژوهش مبنى بر وجود 10 عامل به عنوان 
تبيين كننده ابعاد و مولفه هاى شايسته سالاري، هم خوانى دارد و آن  را تاييد مي كند. نتايج تحليل 
عاملى اكتشافى از طريق چرخش واريماكس و روش مولفه هاى اصلى در جدول 4 قابل رويت است. 
مشاهده مي گردد كه به ترتيب عامل اول تا دهم ميزان واريانس هاي 181 / 24، 445 / 6، 263 / 5، 
261 / 4، 991 / 3، 643 / 3، 376 / 3، 095 / 3، 933 / 2 و 829 / 2 را حاصل كرده اند. هم چنين جمع كل 
نيز  اين 10 عامل، 017 / 60 مى باشد. نمودار سنگ ريزه (اسكرى)  تبيين شده توسط  واريانس هاى 

گوياى امكان استخراج 10 عامل از داده هاست. 
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جدول 4: تعداد واريانس توضيع داده شده

مولفه هاابعاد
ميزان استخراج مجموع مقادير ويژه

مجذورات
ميزان چرخش مجموع 

مجذورات

درصد كل
واريانس

درصد 
درصد كلتجمعى

واريانس
درصد 
درصد كلتجمعى

واريانس
درصد 
تجمعى

وظايف 
مديريتى

189181/24181/249/18924/18124/1813/5379/3099/309 / 9برنامه ريزي
2/4406/44530/6262/4496/44530/6262/9197/68216/991سازماندهي

2/0005/26335/8902/0005/26335/8802/8527/50624/497رهبري
1/6194/26140/1511/6194/26140/1512/7477/23031/727نظارت

نقش هاى 
مديريتى

1/5173/99144/1421/5173/99144/1422/3926/29428/021ارتباطي
1/3843/64347/7841/3843/64347/7841/8034/75442/765اطلاعاتي

1/2833/37651/1601/2833/37651/1601/7834/69147/456تصميم گيري
1/1763/09554/2551/1763/09554/2551/6484/33851/794ادراكي

مهارت هاى 
مديريتى

1/1142/93357/1881/1142/93357/1881/6014/21356/007انساني
1/0752/82660/0171/0752/82660/0171/5244/01060/017فني

  1   2    3    4    5    6    7    8    9   10  11 12  13  14  15  16  17  18 19  20 21  22  23  24  25  26 27  28  29  30  31  32  33  34  35  36  37 38 

 
 

10     

8

         
6

         
4

         
2

         
0

نمودار 2: سنگ ريزه (اسكرى) براى استخراج عامل ها

نتايج تحليل عامل تاييدى
تحليل عامل تاييدى در واقع يك مدل آزمون تئورى است كه در آن تحليل خود را با يك 
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الگو در مورد عامل ها و متغيرهاى مشاهده شده و ديگر متغيرها  اين  آغاز مى كند.  قبلى  فرضيه 
(متغيرهاى پنهان) بحث مى كند. تحليل عاملى تاييدى از نظر جبرى بسيار پيچيده است و براى 
هر گونه محاسباتى هميشه از ليزرل يا برنامه هاى معادل آن استفاده مى شود. به طور خلاصه در 
تحليل عاملى تاييدى مدلى ساخته مى شود كه در آن فرض مى شود داده هاى تجربى بر پايه چند 
پارامتر توصيف يا محاسبه مى گردند. اين مدل مبتنى بر اطلاعات قبلى درباره ساختار داده هاست. 
ساختارى كه در قالب يك تئورى، فرضيه يا دانش حاصل از پژوهش هاى پيشين (همان تحليل 
اكتشافى)، به دست آمده است. در اينجا براى اين كه مشخص شود چه عامل هايى در پرسش نامه 
ابعاد و مولفه هاى شايسته سالاري تاييد مى شوند، مورد استفاده قرار مى گيرد. پس از انجام تحليل 
عاملى اكتشافى با نرم افزار SPSS، با استفاده از نرم افزار LISREL، تحليل عاملى تاييدي به منظور 
تعيين عوامل تاييد شده انجام گرفت. براى ارزيابى اينكه مدل مفروض تا چه ميزان با داده هاى 
به دست آمده داراى برازندگى است، علاوه بر شاخص هاى خى دو و مقدار بحرانى حجم نمونه، بر 
سه شاخص برازندگى نيز اتكاء شد. مطابق با نتايج حاصل در جدول 5، آزمون خى دو نشان دهنده  
ساير  باشد،  بالا  نمونه  حجم  كه  زمانى  همچنين  داده هاست.  با  مدل  برازش  بودن  غيرمعنى دار 
 (CFI) تطبيقى2  برازندگى  (GFI)، شاخص  برازش1  نيكويى  آمارى شامل شاخص  شاخص هاى 

و ريشه ميانگين مجذور باقى مانده استاندارد شده3 (SRMR) نيز گوياي برازندگى مدل هستند. 

جدول 5: شاخص هاى نيكويى برازش مدل

X2
 

2

df

 

RSMEA 

ريشة خطاي 

مجذورات  ميانگين

 تقريب

GFI
شاخص 

نيكويي 

 برازش

AGFI 
شاخص 

برازش  نيكويي

شده تعديل  

NFI 
شاخص نرم 

برازندگيشده 

NNFI 
شاخص نرم 

نشده 

 برازندگي

SRMR 

 ميانگين ريشه

 مانده باقي مجذور

  شده استاندارد

CFI 
شاخص 

برازندگي 

 تطبيقي

P 

2/115620 049/0  94/0  93/0  92/0  91/0  049/0  93/0  000/0  

CFI و GFI هر چه بالاتر باشند (مثلاً بالاتر از 90 / 0)، بهتر بوده و فقدان برازندگى مدل فرض شده 
را با يك مدل مستقل مقايسه مى كنند. در حالى كه SRMR هر چه پايين تر (مثلاً پايين تر از 50 / 0) باشد، 
مدل به دست آمده برازش بهترى را دارا خواهد بود. به طور خلاصه براى ارزيابى برازش مدل از شش 
2χ ،حجم نمونه، GFI، CFI و SRMR. در اين 

df
شاخص استفاده مى شود كه عبارتند از: خى دو، نسبت 

1. Goodness of Fit Index
2. Comparative Fitness Index
3. Standardized Root Mean Square Residual
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پژوهش سعى شده است علاوه بر اين شش شاخص، از چندين شاخص ديگر نيز استفاده شود. با توجه به 
شاخص هاى نيكويى برازش و هم چنين دياگرامt 1 كه در زير ارايه شده، مى توان نتيجه گرفت كه ابعاد و 

مولفه هاى مربوط به متغير شايسته سالاري در پرسشنامه پژوهش مورد تاييد قرار مي گيرند. 
VAR00001�8.08

VAR00002�9.12

VAR00003�9.05

VAR00004�7.31

VAR00005�9.66

VAR00006�9.21

VAR00007�5.65

VAR00008�8.43

VAR00009�9.42

VAR00010�6.45

VAR00011�8.89

VAR00012�9.55

VAR00013�6.08

VAR00014�9.67

VAR00015�9.12

VAR00016�8.95

VAR00017�8.16

VAR00018�8.75

VAR00019�9.77

VAR00020�8.40

VAR00021�9.68

VAR00022�8.36

VAR00023�10.34

VAR00024�4.72

VAR00025�7.91

VAR00026�10.22

VAR00027�9.39

VAR00028�8.30

VAR00029�7.07

VAR00030�9.23

VAR00031�5.14

VAR00032�7.24

VAR00033�9.93

VAR00034�10.07

VAR00035�8.75

VAR00036�8.80

VAR00037�6.86

VAR00038�7.07

1 �5.86

2 �2.19

3 �5.89

4 �2.97

5 �0.00

6 �4.86

7 �1.18

8 �4.14

9 �5.81

10 �6.73

Chi-Square=1156.24, df=620, P-value=0.00000, RMSEA=0.049

�-8.52
�-8.65
�-10.37

�3.49
�-3.90

�8.33
�-11.21
�9.42

�5.39
�4.21
�-4.75

�11.27
�12.77
�11.73
�8.30

�-6.23
�8.03

�2.35
�2.34
�2.06

�7.30
�7.68
�6.57

�8.21
�4.78
�4.10

�12.33
�14.24
�14.13

�-3.15
�-6.21
�3.14�4.12
�-1.94

�-4.47
�-8.19
�3.81

�7.43
�-4.53

�-5.81
�3.05

�5.88
�-4.13
�7.91

�-2.15
�1.99

�2.07
�-1.74
�2.32

�2.17

�-4.90
�3.13

�4.82
�-3.85
�6.48

�5.46
�2.14

�-4.40
�2.64

�3.72
�-3.29
�6.77

�4.54
�2.15

�4.87

�-5.17
�2.91

�4.08
�-3.69
�8.18

�4.81
�2.21

�4.45
�5.62

نمودار 3: مدل اندازه گيرى تاييد ابعاد شايسته سالاري در پرسش نامه با استفاده از تحليل عاملى تاييدى

1. T-Value
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نتايج حاصل از آزمون فرضيه ها 
اساس 7  بر  مولفه هاى شايسته سالارى  و  ابعاد  پژوهش،  به فرضيه هاى  پاسخ گويى  به منظور 
گروه مختلف (اعضاى هيات رئيسه، رئيس و معاون دانشكده ها، مديرگروه ها، مدير بخش ادارى، 
مدير بخش آموزش، هيات علمى و كارمندان) محاسبه شد كه براى بررسى اين فرضيه ها از تحليل 
واريانس يك طرفه و آزمون تعقيبى توكى استفاده شد. نتايج آزمون تحليل واريانس يك طرفه در 

جدول 6 نشان داده شده است. 

جدول 6: تحليل واريانس يك طرفه براى مقايسه ابعاد و مولفه هاى شايسته سالاري در دانشگاه
مقايسه ابعاد و مولفه هاى شايسته سالاري با اعضاى دانشگاه

(مديران، هيات علمى، كارمندان)
 F ميزان

محاسبه شده
سطح 

معنى دارى
تاييد يا رد 

فرضيه ها
اول: بين اعضاى دانشگاه در بعد وظايف برنامه ريزى، تفاوت 

تاييد001 / 1640 / 4معنى دار وجود دارد.

دوم: بين اعضاى دانشگاه در بعد وظايف رهبري، تفاوت 
رد851 / 4410 / 0معنى دارى وجود دارد.

سوم: بين اعضاى دانشگاه در بعد وظايف سازماندهي، تفاوت 
تاييد022 / 5270 / 2معنى دارى وجود دارد.

چهارم: بين اعضاى دانشگاه در بعد وظايف كنترل و نظارت، 
رد696 / 6420 / 0تفاوت معنى دارى وجود دارد.

پنجم: بين اعضاى دانشگاه در بعد نقش هاي ارتباطي، تفاوت 
تاييد000 / 4200 / 4معنى دارى وجود دارد.

ششم: بين اعضاى دانشگاه در بعد نقش هاي اطلاعاتي، تفاوت 
رد382 / 0700 / 1معنى دارى وجود دارد.

هفتم: بين اعضاى دانشگاه در بعد نقش هاي تصميم گيرى، 
تاييد006 / 1430 / 3تفاوت معنى دارى وجود دارد.

هشتم: بين اعضاى دانشگاه در بعد نقش هاي ادراكي، تفاوت 
رد671 / 6380 / 0معنى دارى وجود دارد.

نهم: بين اعضاى دانشگاه در بعد مهارت هاي انساني، تفاوت 
رد144 / 6170 / 1معنى دارى وجود دارد.

دهم: بين اعضاى دانشگاه در بعد مهارت هاي فني، تفاوت 
تاييد039 / 2650 / 2معنى دارى وجود دارد.
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نتايج تحليل واريانس يك طرفه در جدول 6 نشان مى دهد كه بين اعضاى دانشگاه در ابعاد و 
مولفه هاى وظايف برنامه ريزى، سازماندهى، نقش هاى ارتباطى، تصميم گيرى و مهارت هاى فنى 
تفاوت معنى دارى وجود دارد، زيرا F به دست آمده هر كدام از اين مولفه ها از F جدول بزرگ تر 
و   0 / 006  ،0 / 000  ،0 / 022  ،0 / 001 برابر  به ترتيب  كدام  هر  معنى دارى  سطح  همچنين  و  بوده 
039 / 0 بودند. همچنين براى اينكه مشخص شود بين چه گروه هايى در ابعاد و مولفه هاى وظايف 
برنامه ريزى، سازماندهى، نقش هاى ارتباطى، تصميم گيرى و مهارت هاى فنى تفاوت وجود دارد، از 

آزمون تعقيبى توكى استفاده شد.

جدول 7: آزمون تعقيبى توكى براى ابعاد و مولفه هاى شايسته سالاري
خطاى استاندارد سطح معنى دارى تفاوت ميانگين ها الف. سمت      ب. سمت مولفه ها

0 / 91
0 / 89

0 / 034
0 / 006

2 / 85*

3 / 24*

هيات رئيسه
هيات علمى
كارمندان 

ف برنامه ريزى
83 / 0وظاي 0 / 041 2 / 52*

رئيس و معاون
كارمندان

0 / 87 0 / 025 1 / 07*
هيات رئيسه

كارمندان

ف سازماندهى
81 / 0وظاي 0 / 043 2 / 31*

رئيس و معاون دانشكده ها
كارمندان

1 / 59
1 / 40
1 / 36

0 / 009
0 / 003
0 / 006

5 / 64*

5 / 44*

4 / 97*

هيات رئيسه
مدير گروه
هيات علمى 
كارمندان

ش هاى ارتباطى
نق

1 / 29
1 / 22

0 / 004
0 / 043

3 / 33*

3 / 54*

هيات رئيسه
هيات علمى 
كارمندان

ش هاى تصميم گيرى
13 / 1نق 0 / 037 2 / 97*

رئيس و معاون دانشكده ها
كارمندان

0 / 91
1 / 68

0 / 034
0 / 022

2 / 85*

4 / 51*

هيات رئيسه
مدير گروه
مدير بخش ادارى

مهارت هاى 
فنى
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نتايج آزمون تعقيبى توكى در جدول 7، نشان مى دهد كه در بعد وظايف برنامه ريزي، ميانگين 
معنى دارى  تفاوت  داراى  كارمندان  و  علمى  هيات  اعضاى  با  دانشگاه  اين  رئيسه  هيات  اعضاى 
است و سطح معنى دارى آن ها به ترتيب 034 / 0 و 006 / 0 است. هم چنين ميانگين رئيس و معاون 
كه  است  بوده  معنى دارى  تفاوت  داراى  برنامه ريزى  وظايف  بعد  در  كارمندان  با  نيز  دانشكده ها 
سطح معنى دارى آن نيز برابر با 041 / 0 محاسبه گرديده است. در بعد وظايف سازماندهي، ميانگين 
اعضاى هيات رئيسه اين دانشگاه با كارمندان داراى تفاوت معنى دارى است كه سطح معنى دارى 
داراى  كارمندان  با  بعد  همين  در  نيز  دانشكده  معاون  و  رئيس  ميانگين  هم چنين  و   0 / 025 آن 
ارتباطي،  نقش هاي  بعد  در  است.   0 / 043 آن  معنى دارى  كه سطح  است  بوده  معنى دارى  تفاوت 
ميانگين اعضاى هيات رئيسه با اعضاى مدير گروه و اعضاى هيات علمى و كارمندان داراى تفاوت 
معنى دارى بودند كه سطح معنى دارى آنها به ترتيب 009 / 0، 003 / 0 و 006 / 0 بود. در بعد نقش هاي 
تفاوت  داراى  كارمندان  و  علمى  هيات  اعضاى  با  رئيسه  هيات  اعضاى  ميانگين  تصميم گيري، 
بعد  بود. هم چنين در همين  به ترتيب 004 / 0 و 043 / 0  آنها  بود كه سطح معنى دارى  معنى دارى 
نقش هاى تصميم گيرى تفاوت معنى دارى بين رئيس و معاون دانشكده ها با كارمندان دانشگاه وجود 
دارد كه سطح معنى دارى آن 037 / 0 محاسبه گرديد. در نهايت در بعد مهارت هاي فني، ميانگين 
اعضاى هيات رئيسه با اعضاى مدير گروه ها و مديران بخش ادارى، داراى تفاوت معنى دارى بود 

كه سطح معنى دارى آنها نيز به ترتيب 034 / 0 و 022 / 0 بود. 

بحث و نتيجه گيري
از جمله مسايل پيش روي سازمان ها در انتخاب مديران و كاركنان، برگزيدن مديران و كاركنان 
شايسته با توجه به معيارها و مؤلفه هاي لازم براي تصدي اين پست بااهميت است. امروزه با رشد و 
توسعة سازمان ها و گسترش محيط رقابتي، داشتن مهارت هاي مديريتي در بين مديران سازمان ها، 
به نوعي از ملزومات اصلي انتصاب آنان است. مديران و كاركنان دانشگاه ها نيز از اين امر مستثني 
نيستند و عملكرد آنان در پيشبرد اهداف دانشگاه هاي كشور با توجه به محيط حساس، علمي و 
پيچيده دانشگاه ها، در گرو داشتن مهارت هاي شغلى لازم براي اداره اثربخش و كاراست. بر اين 
اساس هدف اصلي از پژوهش حاضر، بررسي ابعاد و مولفه هاى شايسته سالاري در بين مديران و 
كاركنان يكى از مؤسسه هاى آموزشى ايران بوده است كه بر اساس معيارهاي مديريتي انتخاب 
مديران و كاركنان شايسته (وظايف مديريتى، نقش هاى مديريتى، و مهارت هاى مديريتى) تدوين 

شده است. 
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يافته ها و نتايج حاصل از پژوهش مي تواند چارچوبي براي گزينش مديران، كاركنان و آموزش هاي 
قبل و حين خدمت براي آنان به منظور تصدي پست يا كارآيي و اثربخشي بيشتر در شغل باشد. بر 
اساس نتايج به دست آمده از جداول 6 و 7، ميانگين ابعاد و مولفه هاى شايسته سالاري شامل وظايف 
برنامه ريزي، وظايف سازماندهي، نقش هاي ارتباطي، نقش هاى تصميم گيري و مهارت هاي فني در 
بين اعضاى دانشگاه داراي تفاوت معني داري بود. در بحث وظايف برنامه ريزي، نتايج آزمون تعقيبى 
توكى نشان داد كه اين تفاوت ها بين اعضاى هيات رئيسه، رئيس و معاونين دانشگاه با كارمندان و 
بازيار و  با پژوهش هاى  ابعاد شايسته سالارى  از  اين مولفه  نتيجه  اعضاى هيات علمى وجود دارد. 
اميرتاش (1385) داراى نتايج همسانى بود، اما با پژوهش هاى رابطى (1380) داراى نتايج غير همسانى 
بود. بر اين اساس پيشنهاد مى شود كه ارزيابي برنامه ها از جانب مديران و اعضاى هيات ريئسه دانشگاه 
در سطوح مختلف مد نظر قرار گيرد و در برنامه ريزي ها به چهار ركن اصلي، توليد و نشر دانش، تربيت 
نيروي انساني، عرضه خدمات تخصصي و جهت آگاه نمودن سياست گذاران و تصميم گيرندگان نسبت 
به توسعه جامعه علمى پويا توجه ويژه اي گردد، چرا كه نتيجه آن افزايش كيفيت عملكرد مديران 
و كاركنان و به طبع آن افزايش شايستگي آنها به علت طرح ريزى برنامه هاي دقيق و كار آمد است. 
اعضاى  بين  تفاوت ها  اين  داد كه  نشان  توكى  تعقيبى  آزمون  نتايج  در بحث وظايف سازماندهي، 
هيات رئيسه، رئيس و معاونين دانشگاه با كارمندان اين دانشگاه وجود دارد. نتيجه اين مولفه از ابعاد 

شايسته سالارى با پژوهش هاى بازيار و اميرتاش (1385) داراى نتايج همسانى بود.
براى  را  درون ساختار سازماني  روابط  دانشگاه  عالى  مديران  پيشنهاد مى شود  اساس  اين  بر 
آينده سازمان رهنمون سازند.  را در مسير  بدان وسيله كاركنان  كاركنان شفاف و روشن كنند و 
هدف هاي  بايد  آنها  نخست  دهند:  قرار  توجه  مورد  را  عامل  دو  بايد  سازماندهي  هنگام  مديران 
سازمان را مشخص نمايند و نيز برنامه هاي راهبردى براي تامين هدف هاي آينده را مشخص كنند 
و سر انجام توانايي هايي را كه سازمان براي اجراي اين برنامه هاي راهبردى دارد، شناسايي كنند. 

همچنين مديران بايد آنچه را كه در زمان كنوني در حال انجام شدن است و آنچه احتمال 
اين لازم است  بر  را مورد توجه قرار دهند. علاوه  آينده در محيط سازمان رخ دهد  مي دهند در 
مديران چهار ركن اصلي تقسيم كار، گروه بندي، سلسله مراتب اختيارات و هماهنگي را مد نظر 
قرار دهند. در بحث نقش هاي ارتباطي، نتايج آزمون تعقيبى توكى نشان داد كه اين تفاوت ها بين 
اعضاى هيات رئيسه با اعضاى هيات علمى، مدير گروه ها و كارمندان اين دانشگاه وجود دارد. نتيجه 
 ،Marrison (1984) ،(1385) اين مولفه از ابعاد شايسته سالارى با پژوهش هاى بازيار و اميرتاش

Pauleen & Yoong (2001) و Tukiainen (2001) داراى نتايج همسانى بودند.
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بر اين اساس پيشنهاد مى شود مديران عالى دانشگاه در نقشي كه در رابطه با كاركنان خود دارند 
به عنوان مقام تشريفاتي و رهبر واحد سازماني به حساب  آيند و در نتيجه مي بايست با زيردستان، هم كاران 
و هم تايان خود در سازمان رابطه متقابل برقرار كنند. همچنين با توجه به نقشي كه مديران عالى در 
صحنه اطلاعات ايفا مي كنند، درصدد برآيند از زيردستان و كاركنان اطلاعاتي را به دست آورند كه بر كار 
و مسئوليت هاي آنان اثر بگذارد. در ضمن مديران بايد پيام هاي خود، يعني اطلاعاتي را كه مي خواهند 
انتقال دهند، بهبود بخشند و درك و استنباط خودشان از ارتباطي كه ديگران با آ نها برقرار مى كنند را بالا 
ببرند. به عبارت ديگر بايد نه تنها تلاش كنند كه خوب درك كنند، بلكه بايد بتوانند خوب نيز تفهيم كنند. 
همچنين مديران توانايى هاى  ارتباط گفتارى، شنود موثر، توانايى نگارش شفاف و ساختارمند را تقويت 
كنند و مسيرهاى ارتباطى خود را گسترش دهند. در بحث نقش هاي تصميم گيري نتايج آزمون تعقيبى 
توكى نشان داد كه اين تفاوت ها بين اعضاى هيات رئيسه، رئيس و معاونين دانشگاه با كارمندان و اعضاى 
هيات علمى وجود دارد. نتيجه اين مولفه از ابعاد شايسته سالارى با پژوهش هاى بازيار و اميرتاش (1385)، 
Marrison (1984) ،Astley et al. (1982) و Pauleen & Yoong (2001) از جهاتى داراى نتايج 

تقريباً همسانى بودند. بنابراين پيشنهاد مى شود كه مديران عالى دانشگاه در امر تصميم گيري بايد احاطه 
كامل به مسئله داشته باشند و يا مسئله اي كه مي خواهند در مورد آن تصميم گيري كنند از جهت تئوري 
و عملي كاملاً مورد بررسي قرار دهند. مثلاً مديران با برگزاري ميزگردهاي علمي، تخصصي و دعوت از 
نخبگان، صاحب نظران و كاركنان باتجربه تر با گرايش و ديدگاه هاي مختلف مسايل را از جهات مختلف 
مورد كاوش و بررسي قرار داده و تصميم گيران را در تصميم و ارايه راه حل هاي مناسب ياري رسانند. 
همچنين مديران در تصميم گيري شرايط، تصميم را با اهداف مشخص تعيين كرده، اطلاعات مناسب را 
جمع آوري نموده، فعاليت هاي جايگزين را شناسايي و بهترين را انتخاب نمايند كه با اين كار هم ميزان 
كارآيي و بهره وري كاركنان بالا مي رود و هم درجه شايستگي مديران به مراتب ارتقاء پيدا خواهد كرد.  

اين تفاوت ها بين اعضاى  نتايج آزمون تعقيبى توكى نشان داد كه  در مولفه مهارت هاي فني، 
از  مولفه  اين  نتيجه  دارد.  دانشگاه وجود  اين  مدير گروه هاى  و  ادارى  مديران بخش  با  رئيسه  هيات 
 Porter & Lawler (1968)  ،(1385) اميرتاش  و  بازيار  پژوهش هاى  با  شايسته سالارى  ابعاد 
Schroder (1989)، Peterson (2004) و Eltantawy et al. (2009) از جهاتى داراى نتايج تقريباً 

همسانى بودند. بنابراين بايد گفت كه مديران رده سرپرستى به مهارت فنى قابل ملاحظه اى نياز دارند، 
زيرا وظايف آنها غالباً ايجاب مى كند كه زيردستان خود را راهنمايى كنند يا آموزش دهند. در مقابل، 
مديران رده هاى بالاى دانشگاه، چندان نيازى به مهارت هاى فنى ندارند، بلكه وظايف تصميم گيرى، 
برنامه ريزى و سازماندهى ايجاب مى كند كه به مهارت ادراكى و انسانى قابل ملاحظه اى مجهز باشند. 
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بنابراين پيشنهاد مى شود كه با توجه به ضرورت و اهميت آموزش و بهره گيرى از علوم و فنون روز 
دنيا مسئولين بايد براى يادگيرى بهتر و بيشتر در زمينه هاى شغلى در مديران، كاركنان و كارشناسان 
ايجاد انگيزه نمايند. از آنجايى كه نيازهاى آموزشى مديران با گذشت زمان و شرايط، دچار تغيير و تنوع 
مى شود، پيشنهاد مى گردد انجام پروژه هاى نياز سنجى همواره و در مقاطع مختلف زمانى استمرار يابد 
و به عنوان پيش نياز برنامه ريزى و طراحى دوره هاى آموزشى مورد استفاده قرار گيرد و نياز سنجى بايد 
به صورت دوره اى و نه مقطعى و بر اساس اصول و شيوه هاى علمى و نوين انجام پذيرد. از مسئولين 
اجرايى و آموزشى- پژوهشى انتظار مى رود زمينه هاى تحقيقاتى و امكانات لازم، خصوصاً ارتباطات و 
تسهيلات مربوط به تبادل اطلاعات نوين و روز دنيا را جهت استفاده مديران در اختيار آنها قرار دهند. 
همچنين در طراحى و تدوين برنامه هاى آموزشى ترتيب اولويت هاى ابراز شده و نيازها رعايت گردد 

كه حصول به اهداف آموزشى در نظر گرفته و تدوين شده، آسان تر باشد. 

پيشنهادها 
و چگونگى  قابليت، شايستگى  مفهوم  بيشتر  براي شناخت  رفتاري  مطالعه هاى عميق  انجام 

ايجاد آن در ميان افراد؛
بررسى عوامل موثر در استقرار نظام شايسته سالارى در ديگر سازمان ها؛

تدوين نظام شايسته گزينى در سازمان هاى بزرگ با رويكرد علمى مديريت؛ 
بررسى عوامل بازدارنده استقرار شايسته سالارى در انتخاب و انتصاب مديران؛ 

بررسى توسعه يك الگو براى تعيين اثرگذارى معيارهاى انتخاب و انتصاب مديران در فرآيند 
شايسته سالارى؛

تبيين معيارهاى شايستگى و شاخص هاى آن در ديگر سازما ن ها؛
شناخت موانع فرهنگى و اجتماعى در استقرار نظام شايسته سالارى؛

شناسايى ساز و كارهاى لازم براى جذب و به كارگيرى مبتكران، مخترعان و نيروهاى متخصص 
و فنى باتجربه و بر جسته در سازمان ها؛ 

بازشناسى در روش هاى مديريتى و تعيين ملاك هاى شايسته سالارى در اقشار مختلف؛ 
بررسى در خصوص بازنگرى و تغيير در رويكردهاى نظام آموزشى و تعيين مسير ويژه براى 

آموزش و پرورش نخبگان؛
تلاش در جهت گرايش جامعه به رشد علمى، فرهنگى و فنى به منظور فراگير شدن فرهنگ 

شايستگى. 
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