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 1چکیده
 هایهراسالاری در ادکید بر نظام شایستهأهای بهسازی منابع انسانی با تفهلؤپژوهش حاضر با هدف شناسایی م هدف:

 .شددولتی ایران انجام 

 گروه. جامعه آماری پژوهش، رودشمار میبههای کیفی پژوهش واین پژوهش جز :رویکرد /شناسیروش طراحی/

نفر  52برفی به تعداد ه غیرتصافی )هدفمند( و روش گلولهبه شیو که استتصمیم شامل خبرگان دانشگاهی و سازمانی 
موردتأیید قرار آن  که روایی و پایایی استساختاریافته های نیمهانتخاب شدند. ابزار مورداستفاده در این پژوهش، مصاحبه

 کدگذاری استفاده شد. ها از روش تحلیل دادهو. برای تجزیهگرفت

گزینی، سنجی، شایستهخواهی، شایستهمؤلفه شایسته 1با  شاخص 55 هاطبق یافته های پژوهش:یافته

شاخص  71سالاری شناسایی و تأیید شد. پروری برای مدل شایستهداری و شایستهگماری، شایستهگیری، شایسهشایسته
نی شناسایی و تأیید مؤلفه آموزش، کارراهه شغلی، ارزیابی عملکرد، انضباط و نظام پاداش برای بهسازی منابع انسا 2با 

 شد. 

مطالعه قرار موردش در این پژوه ،آموزش منابع انسانیمانند  ،متغیرهای مختلف مزاحم ها و پیامدها:محدودیت

 . موردمطالعه قرار گیرد از این نظری و بهسازی منابع انسانی سالاردی باید شایستههای بعپژوهشدر نگرفته و 

های دولتی کمک لاری به سازمانسای منابع انسانی با رویکرد شایستهبهسازهای لفهؤ: شناخت مپیامدهای عملی

 . کنندهای مختلف منتصب کند تا با توجه به نیاز و بر اساس عملکرد بهتر، افراد را به سمتمی

با خبرگان دانشگاهی و سازمانی  دلیلو به همین  صورت گرفتوهش به روش کیفی ژ: این پابتکار یا ارزش مقاله

جامع طورهپژوهشی که ب زیرا ؛دارای نوآوری است نظراز این  بررسی شدند؛ بنابراین جامعطورهبها لفهؤو م شدمصاحبه 
 ، پیدا نشد. پرداخته باشدبه این موضوع 

 .سالاری، نظام اداری: بهسازی منابع انسانی، شایستهکلمات کلیدی

 علمی.مقاله  :نوع مقاله
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 مقدمه .1

های مدیران و مشغولیترین دلامروزه آموزش و بهسازی منابع انسانی یکی از مهم     
تواند در بهبود و درک اهمیت و نقشی که آموزش می استهای اثربخش ناگذاران سازمسیاست

انسانی ، سبب شده است تا منابع مالی، مادی و کندعملکرد نیروها و بهبود بازده سازمانی ایفا 
فع و دستاوردهای ملموس عاید به این امید که منا ؛ها شودای صرف این آموزشگسترده

ایجاد  منظوربهیادگیری،  بر مبتنی است ایتجربه (. آموزشSaadat, 2011) شودها ناسازم
ها، مهارت ها، تغییرییتوانا بخشیو بهبود کار انجام به قادر را او فرد که در پایدار نسبتاً تغییرات

ها و انتقال دانسته عبارت از (. آموزشDamavandi, 2013) کند اجتماعی و رفتار دانش، نگرش
آنچه را آموخته مربی گیرد تا معنی که فرد تحت تعلیم قرار میبدین ؛است ها به دیگریختهآمو

 در که هاییکوشش و مساعی (. کلیهRezazade, et al, 2011نیز بیاموزد ) ویاست، به 

 رفتار ایجاد و همچنین شغلی و ایفنی، حرفه هایآگاهی، مهارت و سطح دانش ارتقای راستای

های مسئولیت و وظایف انجام آماده را آنان و آیدمی عملبه سازمان یک کارکنان در مطلوب
 (. Damavandi, 2011دارد ) نام ، آموزشکندمی خود شغلی

 
 و پیشینه پژوهش . مبانی نظری2

شود که لازم است یادگیری در جهت خاصی شکل داده شود و آموزش زمانی به کار برده می     
آوردن مهارتی جدید یا استفاده از دانشی جدید در روشی خاص یا در دستیادگیرندگان را در به

سطح خاصی از تخصص و کارایی و شاید در چارچوب زمانی مشخص پشتیبانی کند 
(Serajpour, 2011 آموزش .)کند تا بتوانند به رشد و توانایی مؤثر و پرمایه به افراد کمک می

یابند و با کارایی بیشتری کار کنند. بدیهی است که افراد هر چقدر  کافی در شغل خود دست
ها بهتر است و فرآیند یادگیری آن ،باشند داشته باشنددر مورد کار خود  یدانش و آموزش بهتر

 (. آموزشBiroyan, 2011پردازند )مفیدتری برای بهبود کار می هایهها و نظریبه ارائه اندیشه

 داده نشان سنگاپور در ساله5 بررسی شود، یکمی منجر سازمان بقای تداوم و حفظ به کارکنان

 این کهحالیدر ؛اندشده هورشکست کشور این صنعتی و تجاری هایشرکت درصد 77 است که

 بوده درصد یک از ترمک ،اندداده انجام را کارکنان آموزش برنامه که هاییمورد شرکت در نسبت

 به نیاز کارکنان از نیمی از بیش 5667 سال تا «7آمریکا مدیریت انجمن»آمار  طبق .است

 ،فرهنگی و علمی مختلف تحولات و تغییر به یویگبرای پاسخ نیز سوئد اند. درداشته بازآموزی
 تولید درصد 5 تا 5 سالانه و است شده پیش گرفته در انسانی نیروی داشتننگهفعال سیاست

 در اساسی وظیفه یک . آموزششودمی هزینه مشاغل صاحبان بازآموزی برای کشور یملّ

                                                 
1. Americal management association  
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 کرد. کارکنان تصور پذیراتمام و موقت امری را آموزش دنبای .است مداوم فرایند یک و سازمان

 نیازمند ،جزء انسانی نیروی یک سطح در باشند، حتی که سازمان سطوح از سطحی هر در

 حرکت سازمان اهداف سمت به بتوانند تا هستند جدید هایمهارت و دانش کسب و آموزش

 7کارایی سطح ارتقای در توانندمی بهتر ،ببینند آموزش خوبیبه سازمان کارکنان کنند. اگر

 (.Mohajeran, et al, 2013) باشند سهیم سازمان
ها میان آن هماهنگیایجاد که با تلاش و  استها ترین منابع سازمانارزشانسانی از بانیروی      
اهداف سازمانی را تحقق  توانها همراه با دیگر اجزای سازمان، میکارگیری صحیح آنو به

ای هستند که در محیط سازمانی بالفعل های بالقوهها و قابلیتبخشید. این منابع دارای توانایی
کردن شرایط ها و فراهموند و دستیابی به این هدف، نیازمند درک و شناخت کامل انسانشمی

کردن و تلاش است. یکی از مباحثی که در این زمینه باید بررسی شود، قراردادن مناسب برای کار
 & Abtahiست )ا هاو قابلیت آن هاربهتج، های مناسب با تواناییدر جایگاه افراد

2010Abdesabour, شود. امروزه یافتن بررسی می 5سالاری(. این فرآیند در قالب نظام شایسته
ترین رقابت در ست. در حال حاضر مهما هاسازمان هایترین کارافراد لایق و مناسب از مهم

کند تا ها کمک میسالاری به سازمانها یافتن افراد لایق و شایسته است. نظام شایستهسازمان
 (. Gasani, et al, 2011نائل آیند )به اهداف خود 

ترین افراد را شناسایی و جذب کنند. وضعیت سازمانی تا شایسته کوشندمیها امروزه سازمان     
درستی و متناسب با موقعیت، کند از هر کسی و هر چیزی بهو منطق حاکم بر آن ایجاب می

خلاق افراد نخبه و برگزیده اجتماع  گیری از انرژیسالاری بهرهبیشترین استفاده شود. شایسته
گزینی شایسته خواهی وسالاری مبتنی بر شایسته(. شایستهMemarzade, et al, 2012است )

ها، هایی نظیر ارزشها به همراه سازهها، تواناییها شامل دانش، مهارتاست. این شایستگی
است که در آن بهترین افراد در  سالار، نظامی. نظام شایستهاستانگیزش، نوآوری و کنترل خود 

دهند و متناسب با تلاش خود حقوق و مزایا دریافت بهترین جایگاه با بالاترین بازده کار انجام می
فرآیند شناسایی، جلب، گزینش، نگهداشت و پرداخت مداوم توان را میسالاری شایسته کنند.می

های آنان موقعیتی بر حسب توانمندی های اعمال مدیریتکردن زمینهنیروهای شایسته و فراهم
 ؛Green, 1999ها در تحقق اهداف فرد، سازمان و جامعه تعریف کرد )شدن آنبرای مؤثر واقع

Abili, 2003; Mirabelle, 1996;هاسالاری یک فرایند تلفیقی شامل گامشایسته کلیطور(. به 
گیری، گزینی، شایستهشایستهسنجی، شناسی، شایستهخواهی، شایستهو محورهای شایسته

 «سالاریچرخه شایسته»که این رویکرد به  استداری پروری و شایستهگماری، شایستهشایسته
 .(Memarzade, et al, 2012)معروف است 

                                                 
1. Performance 
2. Meritocracy 
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های رسمی ارزیابی و پاداش در سازمان سالاری مستلزم وجود سیستماستقرار نظام شایسته     
دهد که عواملی نظیر براین مطالعات نشان می(. علاوهCastilla & Benard, 2010است )

استراتژی سازمان، سبک رهبری، فرهنگ سازمانی، هدف نظام مدیریت منابع انسانی و نوع 
. (Memarzade, et al, 2012)سالاری تأثیرگذار است شایسته یگیری سازمان در ارتقاتصمیم

های جذب و تأمین، حفظ یت منابع انسانی )نظامسازمانی مرتبط با کارکردهای مدیرعوامل درون
سالاری کارگیری مؤثر منابع انسانی( از عوامل مؤثر بر شایستههو نگهداری، آموزش و بهسازی و ب

توانمندسازی منابع انسانی با (. Haghighian & Bayani, 2015) هستندها در سازمان
شناسی، سنجی، شایستهی، شایستهخواهعم از شامل شایستها ،سالاریهای شایستهلفهؤم

داری در ارتباط است پروری و شایستهگماری، شایستهگزینی، شایستهشایسته
(Sheikhesmaeely, et al, 2015.) 

در ایران اصلاح نظام مدیریتی کشور از جمله انتظارات مردم از حکومت و مسئولان جامعه      
کلیدی و  هایسمِتهای لازم برای از توانمندیبوده است. انتخاب افراد شایسته و برخوردار 

محور در توزیع قدرت و تقسیم حساس و توجه به اصل بهسازی با رویکرد عدالتی و شایسته
از  ،ها میان نخبگان جامعه، افزون بر آنکه در ثبات و رشد کشور مؤثر استوظایف و مسئولیت

 Vice President for Management) رودشمار میبهرموز موفقیت و ماندگاری زمامداران 

and Human Capital, 2008.) 
های جدید در علم مدیریت دولتی باعث شد مطالبات کارکنان و مدیران افزایش ورود دیدگاه     

عیشتی کارکنان اقدام به تهیه منظور ارتقای کارایی و بهبود وضعیت میابد و مسئولان به
داد سالاری سوق میاداری و استخدامی که به سوی شایستههایی در زمینه تدوین قوانین طرح

ها آنقدر تأثیرگذار و جدی نبوده که باعث پیشرفت و حرکت در جهت حرکت نمایند؛ اما این کنش
دهد که بحث بهسازی با های انجام شده نشان میسالار باشد. پژوهشاستقرار یک نظام شایسته

گاه به صورتی توجه قرار نگرفته است و هیچل زیاد موردسالاری در ایران در عمرویکرد شایسته
تر هم شده است. هایی نامطلوبتوسعه نیافته است. چه بسا در بخش ایرانمستمر در نظام 

بخشی از ضرورت و اهمیت بررسی و مطالعه عمیق و  کنندهتوجیه صورت گرفتهبررسی 
ام جمهوری اسلامی ایران و سالاری در نظجانبه مقوله بهسازی مبتنی بر شایستههمه

کیدهای مکرر أن موضوع، علاوه بر تسالاری است و ایهای دولتی متولی استقرار شایستهسازمان
های توسعه، تحول اداری، قوانین و مقررات، بارها از نگاه مسئولان ارشد کشور در برنامه

 (. Kordestani, 2008موردتوجه قرار گرفته است )
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ها سالاری، سازمانمزایای استقرار نظام بهسازی نیروی انسانی با رویکرد شایستهبا وجود      
گونه تغییر که هرچرا ؛رو هستندهی انسانی روبهمواره با چالش گزینش و انتصاب صحیح نیرو

اجتنابی بر پیکره سازمان وارد های غیرقابلنصب در سازمان ممکن است هزینهونامناسب و عزل
ها به راهبرد صحیح مدیریت منابع سالاری ممکن است با گرایش سازمانرو شایستهایناز ؛سازد

انسانی در جهت آموزش و بهسازی منابع انسانی و پرورش نیروی ماهر و شایسته همراه شود. 
شود که استفاده اثربخش از ترین دارایی در هر سازمان شناخته میحقیقت سرمایه انسانی مهمدر

هایی که سازد. از لحاظ نظری، سازمانیت سازمان و تحقق اهداف آن را فراهم میآن، زمینه موفق
برند، طی دوران خدمت، مهارت و شایستگی نیروی کار از نیروی انسانی شایسته و ماهر بهره می

ها کنند، در مقایسه با سایر سازمانبخشند، آن را در بالاترین وضعیت حفظ میخود را بهبود می
ویژه در شرایط به ،ری دارند و برای پاسخگویی به نیازهای روزانه مشریان خودعملکرد بهت

 (. Cook, 1995کنند )بهتر عمل می ،بحرانی
طور سالاری در جهت ایجاد پیامدهای مثبت بهرسد که استقرار نظام شایستهبه نظر می     

همراه است که پژوهش حاضر در ها ناپذیری با آموزش و بهسازی منابع انسانی در سازماناجتناب
و بهسازی دو مفهوم مرتبط هستند  ریزی شده است. آموزشراستای پرداختن به این مهم طرح

هایی بین این اما تفاوت؛ روندکار میهصورت توأم بمدیریت منابع انسانی به مبانی نظریکه در 
به هایی که افراد ها و نگرشرتتعالی تمرکز دارد و به دانش، مها بردو مفهوم وجود دارد. آموزش 

های موجود انجام دهند، دارند تا شغل فعلی خود را به شیوه معمول و با سطح مسئولیت نیاز آن
شود گونه کوششی اطلاق می معتقد است که آموزش به هر ،(5665) 7شود. برناردینمربوط می

عنای تغییر دانش و مشود و بهکه در جهت بهبود عملکرد فرد در شغل فعلی او صرف می
. بهسازی بر رشد تمرکز دارد و با استها و رفتارهای خاص فرد ها، نگرشاطلاعات، مهارت
با  خود هایی که افراد برای ارتقا به شغل آتی یا تغییر شغل فعلیها و نگرشدانش و مهارت

ارتباط دارد. آموزش و بهسازی هم با تغییر رفتار فرد و هم  ،های بیشتر و بالاتر نیاز دارندمسئولیت
اصلاح و بهبود سریع عملکرد شغلی  ،با تغییر عملکرد شغلی وی در ارتباط است. هدف از آموزش

های شغلی آینده از طریق دستیابی به ساختن فرد برای مسئولیتاست و هدف از بهسازی، آماده
طور سنتی در هچه بهسازی ب(. اگرBernardin, 2003) تاسها ها و نگرش، دانش، مهارترتج

شد و آموزش را مختص کارکنان غیرمدیریتی ارتباط با کارکنان سطح مدیریت مطرح می
ها و گیریو مشارکت کارکنان در تصمیم گروهیافزون کار دانستند، اما با توجه به اهمیت روزمی

اعم از مدیران و غیرمدیران، اهمیت و  ،نانامور مختلف سازمانی، بهسازی برای تمامی کارک
ضرورت یافته است. آموزش و بهسازی منابع انسانی اقدامی راهبردی است که در سطح فردی 

                                                 
1. Bernardin 
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اساس شود. براینباعث ارتقای کیفیت شغلی و در سطح سازمانی عامل تعالی و توسعه سازمان می
ریزی ها پایهکه تحول را در سازمان ترین اقدامی استآموزش و بهسازی منابع انسانی زیربنایی

 (. Khaefelahi, et al, 2009) کندمی
 

های بهسازی منابع انسانی تأثیرات دهد که برنامهشواهد پژوهشی نشان می. پیشینه پژوهشی
 ,.Chang et alغیبت، ترک کار و انتقال محل خدمت )و عدم کارکنانمثبتی در نگهداشت 

در پژوهشی با  ،(5670و همکاران ) 7کورتازار منابع انسانی دارد.وری ( و افزایش بهره2016
 «گی: عملکرد بخش عمومی بهتر است؟انتخاب انتخاب مدیران عمومی مبتنی بر شایست»عنوان 

منجر میزان انتخاب شایستگی مدیران دولتی به عملکرد بهتر بخش عمومی آیا به بررسی اینکه 
موردی در شیلی و پرو، معرفی  ههای هشت مطالعیافته. بر اساس یا خیر، پرداختند شودمی

های هایی در مدیریت داخلی و شیوهانتخاب مبتنی بر شایستگی مدیران دولتی موجب پیشرفت
شده ها است. سایر مزایای نامشهود و درککه بیشتر از نتایج رسمی سازمان شودمیها سازمان

سسه است. این ؤتر به این من تعهد قویشامل سطح بالای مشروعیت مدیریت مدیر و همچنی
  کند.پیشنهاد می پژوهشمطالعه همچنین یک برنامه در آینده برای 

های یادگیرندگان در آموزش و بندی چالشبه شناسایی و رتبه، (7562فر و همکاران )جعفری     
ی آموزش هاترین مؤلفهبهسازی مجازی منابع انسانی پرداختند. آموزش مجازی یکی از مهم

ای در آموزش و بهسازی منابع ملاحظهها نقش و مزایای قابلمستمر است و به اعتقاد سازمان
های آموزش بهینه از ظرفیت هاما باید خاطرنشان کرد که تحقق این مزایا و استفاد؛ انسانی دارد

کلیه  شامل مجازی مستلزم شناسایی و رفع موانع پیش روی آن است. جامعه آماری پژوهش
صورت نفر( بود که حداقل در یک دوره آموزش به 700) «دانشگاه شهید بهشتی»کارکنان 

گیری تصادفی عنوان نمونه، بر اساس نمونهنفر از آنان به 772مجازی شرکت کرده بودند و تعداد 
ترین که مهم دادمورگان انتخاب شدند. نتایج نشان ـ  ای و با استفاده از جدول کرجسیخوشه

ترتیب مربوط به کارگیری آموزش مجازی در آموزش و بهسازی منابع انسانی بههای بهالشچ
ای زیرساختی فنی با میانگین رتبه هایچالش و 66/5ای های آموزشی با میانگین رتبهچالش

اجتماعی و اخلاقی  های فرهنگیچالش حاکی از آن بود کههمچنین  پژوهشاست. نتایج  17/5
کمترین میزان اهمیت  دارای یری آموزش مجازی در آموزش و بهسازی منابع انسانیکارگبرای به

برای ارتقای استفاده از آموزش مجازی در راستای  پژوهشهای این هستند. کاربردهای یافته
 بحث قرار گرفته است.بهبود آموزش و توسعه منابع انسانی نیز مورد

                                                 
1. Cortázar 



 

 715 .. )سرشار و سمیعی(. دیبا تأک یمنابع انسان یبهساز یهامؤلفه ییشناسا

اهمیت آمـوزش و بهسـازی منـابع انسـانی بـا اسـتفاده از مـدل        ، (7567پور )احدزاده و ملک     
نظران یکی از علل مهم ایجاد ناکامی در کسب اهـداف  . از نظر صاحبرا بررسی کردندشایستگی 

وری منـابع  کلیدی، نبود کارکنان شایسته در سازمان عنوان شـده اسـت. بهبـود عملکـرد و بهـره     
. با توجه بـه اینکـه رکـن    شودمحسوب میجه مدیران توانسانی در سازمان از مباحث مهم و مورد

هـای مناسـب بـا    قراردادن افراد در جایگاه ،است «منابع انسانی»ساز هر سازمانی اصلی و تصمیم
هـا بسـیار   ها و همچنین آمـوزش و بهسـازی آن  های آنها و تواناییخصوصیات شخصیتی انگیزه

ر زمینه آموزش منابع انسـانی مطـرح شـده    یکی از رویکردهای نوینی که د .مهم و ضروری است
های آمـوزش توسـعه و بهسـازی کارکنـان     طراحی برنامه برای های شایستگیکاربرد مدل ،است

های مطـرح در حـوزه مـدیریت شایسـتگی     سعی شد با ارائه مفهوم و مدل پژوهشاست. در این 
بـا توجـه بـه    ارائه شود.  های آموزشی بر اساس مدل شایستگیای طراحی برنامهمرحلهفرآیند سه

به عنوان یک ابزار قدرتمند، به تغییـرات قابـل    ،سالاریرسد که شایستهآنچه گذشت، به نظر می
شـود.  مـی منجـر  توجهی در استراتژی مدیریت منابع انسانی از جمله مقوله بهسازی منابع انسانی 

تشـریح فراینـد بهسـازی     مدلی کـه قـادر بـه   پژوهشی موجود،  مبانی نظریحال با توجه به اینبا
در  اسـاس بـراین دسترس نیست. سالاری باشد، درنیروی انسانی در نظام اداری با رویکرد شایسته

کیـد بـر نظـام    أهای بهسازی منابع انسانی بـا ت لفهؤم که شودمیال مطرح ؤپژوهش حاضر این س
 ند؟ادولتی ایران کدام هایهسالاری در ادرشایسته

 

 شناسی روش .3

های بهسازی منابع انسانی لفهؤشناسایی مبا توجه به اینکه موضوع این پژوهش . پژوهشروش 
، روش پژوهش از نظر هدف استدولتی ایران  هایهسالاری در ادرهکید بر نظام شایستأبا ت

 پژوهشرویکرد یک  دلیلبهها، کاربردی، از نظر ماهیت اکتشافی، از نظر روش گردآوری داده
 .شودمحسوب میکیفی 

 

تصمیم  یک گروه ،آماری پژوهش هجامع. گیریاری، حجم نمونه و روش نمونهجامعه آم
برفی به به شیوه غیرتصافی )هدفمند( و روش گلوله که استشامل خبرگان دانشگاهی و سازمانی 

 . انتخاب شدند نفر 52تعداد 

 

ساختار یافته های نیمهشامل مطالعه اسنادی و مصاحبه پژوهشابزار . هاابزار گردآوری داده
های اصلی پژوهش و لفهؤال مربوط به شناسایی مؤپاسخ به سکه از مصاحبه برای  است

 های آن استفاده شد. شاخص
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ان از روایی بخش کیفی پژوهش و برای حصول اطمین. پژوهشابزارهای روایی و پایایی 
آشنا با این  استادان هایپژوهشگر، از نظرها از دیدگاه بودن یافتهخاطر از دقیقمنظور اطمینانبه

زمان از مشارکت طور هماستفاده شد. به ،حوزه و خبرگان که در این حوزه خبره و مطلع بودند
روش پایایی بین دو  ،ها کمک گرفته شد. برای محاسبه پایاییتحلیل و تفسیر داده کنندگان در

 استادان، از یکی از 7موضوعی دو کدگذار. در مصاحبه با روش توافق درونکار رفتبهکدگذار 
عنوان کدگذار ثانویه در پژوهش مشارکت مدیریت آموزشی آشنا به کدگذاری درخواست شد تا به

به همراه این همکار پژوهش، تعداد سه مصاحبه را کدگذاری کرده و  پژوهشگردر ادامه  .کند
که  کردندرود را محاسبه کار میهعنوان شاخص پایایی تحلیل بموضوعی که بهدرصد توافق درون

 ودست آمد هدرصد ب 6/10 شدهانجامپایایی حاصل از دو کدگذار با توجه به محاسبات 
 پایای مناسب بود. دهندهنشان

 

. ضورت گرفتدلفی  تکنیکها بر اساس وتحلیل دادهتجزیه. هاتحلیل دادهوهای تجزیهروش
های دادن به مصاحبهاز طریق گوش ساختاریافتهابتدا نکات کلیدی مربوط به هر مصاحبه 

 ؛گذاری شدمکتوب علامت صورتبههای حین مصاحبه برداریشده و مطالعه یادداشتضبط
های کلیدی و اساسی از داخل هر مصاحبه استخراج شد. در ادامه با استفاده از سپس نکته

. صورت گرفتلازم ریگذاای، برچسببندی نکات کلیدی در قالب اصطلاحات حرفهدسته
دهی و بر اساس ارتباط شونده در قالب جدول سازمانشده هر مصاحبهگذاریلاحات برچسباصط

 بندی شدند.ها دستهو تناسبی که با هم داشتند، در قالب ابعاد و مؤلفه
 

  هاافتهیها و داده لیتحل .4

. با توجه شودمیمی تحلیل و ارزیابی های علهای پژوهش با استفاده از روشدر این بخش داده
ها شامل یک بخش است: تجزیه و تحلیل دادهوتجزیه است،به اینکه پژوهش از نوع کیفی 

 های کیفی.تحلیل داده
 

در این مرحله مدل  ند؟اسالاری در نظام اداری کدامهای شایستهشاخص :1سؤال 
 شد.معیارها به اعضای گروه خبره ارسال و زیرها، معیارها لفهؤشده همراه با شرح ممفهومی ارائه

ها در ی و اصلاحی آنپیشنهاد نظرهایشده و های اخذاز شاخص یک ها با هرمیزان موافقت آن
شده در های پیشنهادی و متغیرهای زبانی تعریفبندی شده است. با توجه به گزینهجمع، 7جدول 

 .استمشخص  ،7جدول  ئه شده درهای اراپرسشنامه، نتایج بررسی پاسخ

                                                 
1. Inter coder reliability (ICR) 



 

 712 .. )سرشار و سمیعی(. دیبا تأک یمنابع انسان یبهساز یهامؤلفه ییشناسا

 سالاریهای شایستهشاخص .1 جدول

 هالفهؤم
میانگین  میانگین فازی مثلثی

 L M U شدهزداییفازی

صـورت یـک فرهنـگ    تمایل و احترام به شایستگان بـه  1
 مشخص

0/57 0/82 0/96 0/78 

 0/80 0/96 0/85 0/60 تطبیق نیروهای موردنظر با شرایط داخل سازمان 2

 0/82 0/96 0/88 0/63 بانک اطلاعاتی نیروهای شایسته ایجاد 3

 0/78 0/96 0/81 0/56 های نیروهای شایستهقابلیت 4

 0/74 0/93 0/78 0/53 توانایی سازمان در تأمین انتظارات نیروهای شایسته 5

 0/82 0/98 0/87 0/62 های قانونیتوجه به محدودیت 6

 0/78 0/95 0/82 0/57 افراد شایستهتعریف معیارهای مشخص برای گزینش  7

های نیـروی شایسـته بـه کمـک ارزیـاب      ارزیابی قابلیت 8
 متخصص

0/71 0/96 1/00 0/89 

 0/87 0/98 0/93 0/68 های معتبربرگزاری آزمون 9

 0/88 1/00 0/94 0/69 شناخت رفتار فرد شایسته 10

 0/87 1/00 0/93 0/68 توجه به عدالت مستمر در فرآیند استخدام 11

 0/83 0/98 0/88 0/63 شفافیت در فرآیند استخدام 12

 0/85 0/99 0/91 0/66 استفاده از معیارهای استاندارد در فرآیند استخدام 13

 0/88 1/00 0/95 0/70 تطابق ارزش شخصی با ارزش و فرهنگ سازمانی 14

 0/88 0/99 0/95 0/70 ها و آموزش با الزامات مربوط به کارتناسب توانایی 15

 0/87 0/99 0/93 0/68 سپردن وظایف متناسب به افراد شایسته 16

 0/89 0/99 0/97 0/72 سازی افراد شایسته در سازمانآگاه 17

 0/90 1/00 0/98 0/73 حمایت و پشتیبانی از افراد شایسته 18

 0/89 1/00 0/96 0/71 ترسیم کارراهه شغلی برای افراد شایسته 19

 0/86 1/00 0/92 0/67 ارتقای افراد شایستهتوسعه و  20

مدت و بلندمدت برای افـراد  های کوتاهاستفاده از آموزش 21
 شایسته

0/59 0/84 0/94 0/79 

 0/86 1/00 0/91 0/66 اثربخشی افراد شایسته یریزی مستمر برای ارتقابرنامه 22

همفکری بـرای افـزایش آگـاهی و     هایهاستفاده از جلس 23
 شناختی افراد شایستهتوانمندی روان

0/72 0/97 1/00 0/89 

 

سالاری وجود دارد که با مؤلفه در ساختار شایسته 1که  شدمشخص ، 7جدول نتایج بنا بر      
در این مرحله نشانگرهای  بنابراین ؛مطابق استها برای وجود عامل پژوهشگربینی پیش

شوند. با توجه به سنجی میده از تحلیل عاملی تأییدی اعتباردهنده این متغیر با استفاتشکیل
گیری، گزینی، شایستهسنجی، شایستهخواهی، شایستهشده، شایستهتخراجهای اسها و عاملگویه
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سالاری در نظام اداری های شایستهعنوان مؤلفههپروری بداری و شایستهگماری، شایستهشایسه
 .شدندنامگذاری 

 

هـای  بـا توجـه بـه گزینـه     ندد؟ اهای بهسازی منابع انسانی در نظام اداری کددام شاخص
شده های ارائهشده در پرسشنامه، نتایج حاصل از بررسی پاسخپیشنهادی و متغیرهای زبانی تعریف

 است.  شدهارائه  ،5در جدول 

 
 یدر نظام ادار یمنابع انسان یبهساز یهاشاخص  .5جدول 

 هالفهؤم
میانگین  میانگین فازی مثلثی

 L M U شدهزداییفازی

 0/86 0/98 0/92 0/67 های سازماناساس نیازهای اهداف و برنامه آموزش کارکنان بر 1

 0/84 0/98 0/89 0/64 گروهیهای فردی و توسعه مهارت 2

 0/84 0/98 0/89 0/64 های مهارتیآموزشبهبود کار توسط  3

 0/72 0/92 0/75 0/50 طور یکسانآموزش کارکنان در همه سطوح و به 4

 0/85 1/00 0/90 0/65 هاتلاش آگاهانه از سوی کارکنان برای اطلاع از مهارت 5

 0/83 1/00 0/88 0/63 وجود فرصت شغلی برای رسیدن به اهداف سازمان 6

 0/81 0/95 0/86 0/61 مربوط به شغلتشخیص اهداف  7

 0/89 1/00 0/96 0/71 طرفه مؤثر با کارکنانارتباطات دو 8

 0/88 1/00 0/95 0/70 شناخت جایگاه کارکنان با ارزیابی عملکرد   9

 0/88 0/99 0/94 0/69 ارائه بازخورد در مورد عملکرد کارکنان 10

 0/86 1/00 0/92 0/67 عملکردشناسایی نقاط قوت و ضعف توسط ارزیابی  11

 0/83 0/98 0/88 0/63 گسترش روابط مطلوب انسانی بین مدیران و کارکنان 12

 0/82 0/97 0/87 0/62 داشتننظم 13

 0/77 0/95 0/80 0/55 بودنآراستگی و مرتب 14

 0/74 0/93 0/77 0/52 های جبرانی و مزیت پرداختی به کارکنان  پرداخت 15

 0/83 0/99 0/87 0/62 ولیتئاساس مقدار مس موقعیت کارکنان بر جایگاه و 16

 0/87 1/00 0/93 0/68 اساس مسئولیت ارزیابی و تشویق بر 17

 0/83 0/96 0/88 0/63 ساختار و سیاست پرداختی سازمان 18

 
مؤلفه در ساختار بهسازی منابع انسانی وجود دارد که  2که  شدمشخص  ،5بنا بر نتایج جدول      

در ایـن مرحلـه نشـانگرهای     ؛ بنـابراین هـا تطـابق دارد  برای وجود عامـل  پژوهشگربینی با پیش
شـوند. بـا توجـه بـه     سنجی مـی ده از تحلیل عاملی تأییدی اعتباردهنده این متغیر با استفاتشکیل

نظـام  و  آموزش، کارراهـه شـغلی، ارزیـابی عملکـرد، انضـباط     شده، های استخراجها و عاملگویه
 .شدهای بهسازی منابع انسانی در نظام اداری نامگذاری عنوان مؤلفههپاداش ب
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 و پیشنهادها گیرینتیجه .5

تـرین سـرمایه و منبـع اصـلی     ترین عامل تولید و مهـم ارزشکردن نیروی انسانی باکارآمدتر     
های . انسجام در برنامهرودمیشمار اساسی هر سازمانی به هایکننده قابلیتمزیت رقابتی و ایجاد

سـالاری نقـش   های سازمانی است کـه شایسـته  بهسازی منابع انسانی مستلزم توسعه سایر برنامه
کننـدگان  نشـان دادنـد شـرکت    ،(5670کنـد. چانـگ و همکـاران )   می ایفابسزایی در این فرآیند 

انـد، بعـد از   ا شـرکت نداشـته  ه ـقایسه با همتایـانی کـه در ایـن برنامـه    های بهسازی در مبرنامه
 ؛انـد ت از کـار و تـرک خـدمت کمتـری داشـته     شدن به درجه استادیاری و دانشیاری، غیبمنسوب

هـای محـل خـدمت    کمتر دانشـگاه  اند،داشتههای بهسازی شرکت که در برنامه افرادی همچنین
هـای بهسـازی منـابع    که برنامه توان نتیجه گرفتمیها، یافتهاساس  اند. برتعویض کردهخود را 

 غیبت، ترک کار و انتقال محل خدمت آنان مؤثر است. و عدم کارکنانانسانی در نگهداشت 

 هـای ایجـاد و توسـعه قابلیـت   ، بـه  های متغیرها با نوآوری بیشتر، در پاسخ به محیطناسازم     
برای سـرمایه   باید در چنین شرایطی .انی تزغیب می شوندو در نتیجه عملکرد بهتر سازمجدیدی 

هوشمندی و دانشی سازمان ارزشی بالا قائل شد و در توسـعه و تحکـیم آن در سـازمان اهتمـام     
معرفی انتخـاب مبتنـی بـر شایسـتگی مـدیران      داشتند بیان  ،(5670همکاران ) کورتازار وورزید. 

هـا شـده اسـت کـه بیشـتر از      های سازمانشیوهی و هایی در مدیریت داخلدولتی موجب پیشرفت
 ها است. نانتایج رسمی سازم

مدیریت منابع انسانی است که در همه جوامـع   هایسالاری از موضوعاز طرف دیگر، شایسته     
سالاری بـر انتخـاب   سازی انسانی سروکار دارد. شایستهتواند مطرح شود و با بهها میناو یا سازم

سـالاری، اتـلاف اسـتعداد بـالقوه و     و نبود شایسته گذاردمیثیر أخاص، تافراد برای انجام وظایف 
سـالاری آن  دنبال دارد. پایه و اساس شایسـته های مختلف را بهتبع آن کاهش کارایی در بخشبه

سـنجش و دقیـق   ی قابـل وسیله پارامترهـای هصورت استاندارد و بهتوان باست که شایستگی را می
توانـد بـه فـرار    عدالتی در جامعه میسالاری در جامعه و احساس بی. نبود شایستهکردگیری اندازه

 هـا آنکننـد در حـق   دهد که افراد شایسته تصور میمغزها منجر شود. فرار مغزها هنگامی رخ می
عنـوان عضـو   ستگان بـه است و عدل و انصاف وجود ندارد. در پدیده فرار مغزها شایاجحاف شده 

هـایی کـه بـر مبنـای     نانه یک شریک و حـامی. سـازم   و ر دارندساده در سازمان یا جامعه حضو
و فقـدان سیسـتم   ، خود را موظف به پذیرش افراد شایسته می داننـد  شوندمیسالاری بنا شایسته

 ـ شود که در سطوح مختلف مدیریتی و در انتصـابات مبتنی بر شایسته سالاری باعث می ف، مختل
عنوان معیـار اصـلی محسـوب نشـده و ایـن موضـوع موجـب        تخصصی افراد به موقعیت علمی و

ترتیـب افـراد   شـغلی ناامیـد شـوند. بـدین     ارتقایشود تا شایستگان و نخبگان علمی و فنی از می
مین نیازهای اصلی أت. عدمهستندباید زیردست کسانی قرار گیرند که فاقد صلاحیت لازم  یادشده
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شود تا ایـن افـراد بـه دنبـال     شایستگان و نخبگان شامل نیازهای مادی، روانی و رشد موجب می
کنند. در انتها نشان داده شد کـه بـرای   ها و یا جوامعی باشند که این نیازها را برآورده میناسازم
ه شـد سالاری دخالت و نقش مؤثر عوامل اشارهسطح بهسازی منابع انسانی توسط شایسته یارتقا

در مــدل لازم و ضــروری اســت. نظــام اداری بــدون توجــه بــه تعهــد ســازمانی، نظــارت، تــوان 
 ـ راسـتای پـذیری، انگیـزش و اخـلاق کـاری در     پذیری، جامعهگیری، انعطافتصمیم کـارگیری  هب
. نظـام اداری بـا   بیاندیشـد بهسازی منابع انسانی  یتواند به ارتقاآن نمی اجرایسالاری و شایسته

عوامـل سـازمانی    سـایر بهبـود   موجـب توانـد  سالاری میکارگیری درست نظام شایستههو ب اجرا
در مدل سـاختاری بـه    شدهمطرحبنابراین لازم است که در نظام اداری به عناصر  شود؛شده اشاره
 شود. توجهدر راستای بهسازی منابع انسانی  سالارینظام شایسته حاکمیت جهت
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Abstract1 

Purpose: The purpose of this study was to identify the components of human 

resource improvement with an emphasis on meritocracy in the Iranian government.  

Design/Methodology/Approach:This research was  a qualitative. The statistical 

population was decision team consisted of academic and organizational experts who 

were selected in a non-targeted (purposeful) and snowball manner with 35 

individuals. The tools used in this study were semi-structured interviews whose 

validity and reliability were confirmed. The coding method was used for data 

analysis.  

Research Findings: The findings showed that 23 indices with 7 components of 

meritocracy, meritocracy, merit selection, meritocracy, aptitude, meritocracy and 

meritocracy were identified and approved for the meritocracy model. Eighteen 

indicators were identified and validated with 5 components of training, career, 

performance evaluation, discipline and reward system for human resource 

improvement model 

Limitations and Consequences: Various intrusive variables such as human 

resource education have not been studied in this study, and further research should 

consider, from this point of view, meritocracy and human resource improvement. 
Practical Consequences: Understanding human resource improvement components 

with a meritocratic approach helps government agencies to assign individuals to 

different positions according to need and performance. 
Innovation or Value of the Article: This study was conducted in a qualitative 

manner and was therefore interviewed with academic and organizational experts and 

the components were studied comprehensively. So it has innovation. Because almost 

no comprehensive research has been found. 
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