
  
  

 
 

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

  
  1غلامرضا معمارزادهدكتر 

  2رضا نجف بيگيدكتر 
  3يداله عباسزاده

  
 چكيده

 موفقيت عوامل از و اساسي اصول از يكي كارآمد نيروهاي از استفاده و سالاري ايسته شامروزه،
ي روزيپ رمز عنوان به سالاري شايسته گريد عبارت به .است تحول و پويايي سمت به حركت در سازمانها
 ازين يب را خود در هيچ شرايطي نبايد مديران كه باشد؛ به شكلي در درون سازمانها مي ،يا توسعهي حركتها

رائه مدل ارتقاء نظام پژوهش حاضر، با هدف ادر اين راستا، لذا . بدانند آني ها آموزه و ميمفاه به توجه از
 پيمايشي و با ابزار -، به روش توصيفي پزشكي آموزش و درمان بهداشت وزارتشايسته سالاري در 

نتايج تحليل انجام شده بر . دو نوع پرسشنامه استداراي پرسشنامه انجام شده است؛ اين پژوهش 
از پرسشنامه دوم نيز  .ديدپاسخهاي به دست آمده از پرسشنامه اول باعث شكل گيري مدل مفهومي گر

استفاده شدكه  به منظوراستخراج روابط بين متغيرها، تعيين ضرايب وزني شاخص ها و ارائه مدل پژوهش
نتايج .  نفر از خبرگان كه با شرايط خاصي و به روش قضاوتي انتخاب شده بودند توزيع گرديد54در بين 

دهد در سازمانهايي كه كه نتيجه آن نشان ميآن بر اساس روش لكسيكوگراف مورد تحليل قرار گرفت 
نوع استراتژي آنها رقابتي؛ نوع سبك رهبري آنها مشاركتي؛ نوع فرهنگ سازماني آنها از نوع فرهنگ 

و نوع تصميم گيري آنها نيمه ي سازماني پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منابع انساني آنها هدف سازمان
همچنين سازمانهايي كه  .تقاء شايسته سالاري فراهم مي باشدمتمركز است زمينه ايده آل تري براي ار

، شايستگي به عنوان معيار يشايسته سالاري در افكار عموم رشيپذ مشاركت در فرايند تدوين ارزشها،
  .شوند مي باعث ارتقاء شايسته سالاريكنند  قوانين استخدامي با فرصت برابر را ديكته مي گزينش افراد و
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  مقدمه
ترين عامل توسعه براي سـازمانها تبـديل        در جهان امروز، نيروي انساني به كليدي      

اتفاق انديشه سـازان مـديريت در       از انقلاب صنعتي به اين سو، اكثر قريب به          . شده است 
 -كي بر نيروي كار، نحوه به كـارگيري و سـاختار تـشكيلاتي              كنار سرمايه و عوامل فيزي    

وري از طريق تقويـت نيـروي انـساني توجـه           سازماني آن در ايجاد رقابت و افزايش بهره       
 ميلادي تـا بـه امـروز بـه تـدريج            1980به خصوص از دهه     ). 64،  2000،  1بل(اند   داشته

افتن عامل فناوري، انقـلاب     ويژه به دليل اهميت ي     نيروي انساني متخصص و شايسته به     
رنگتري پيدا كرده است؛ تا آنجـا كـه          اطلاعاتي و شتاب يافتن تغييرات محيطي، نقش پر       

نظـام  «اي در مديريت روبرو هستيم كه به درسـتي آن را تحـت عنـوان                 امروزه با پديده  
  ). 1384قهرماني، (اند ناميده» يسته سالاريشا«ا ي» شايسته سالار

 است كـه در آن      ي در مفهوم مرسوم، نظام    يسته سالار يشا دش و سنس معتقدن   يپر
ن مفهوم كه مـردم     يبد. ابدييص م يت تخص ي صلاح ياب، به افراد دارا   ي كم منابعپاداشها و   

ن همـان انكـار     ي رو به بالا داشته باشند و ا       ي خود حركت  ي استعداد و تلاش فرد    يبر مبنا 
 بـه  ينيت و جانـش  ي ـاسـاس موروث  است كه در آن افـراد بـر         ي   و اشراف  يا طبقه يهانظام

  ).2006ش و سنس، يپر(ابند يي دست ميمنزلت اجتماع
و  آن را فرآيند ايجـاد نگـرش، الگوهـاي رفتـاري          ) 2002 (2در تعريف ديگر؛ هوسر   

 اخلاقي با ارزشهاي پايدار از طريـق بكـارگيري روشـها و مـوازين علمـي بـراي جـذب،                   
 گونه اي كه شايستگي هـا، اسـتعدادها و          بكارگيري و پرورش نيروي انساني مي داند؛ به       

همچنـين وي   . توانمنديهاي نيروي انساني با نيازهاي آينده سازمان مطابقت داشته باشـد          
معتقد است شايسته سالاري جريان پويايي است كه بايد بطور مستمر به آن پرداخته شود               

  .نياز سازمان، همواره تكامل يابد و به تناسب
ايسته سالاري بـه منزلـه موضـوعي بـديع و مجموعـه اي              يتر نيز معتقد است ش    اه

پيچيده از ساز و كارهايي است كه مي بايست طي فرايندي بلند مدت، علمي و سـنجيده                 
او بيان مي كند؛ لازمه استقرار شايسته سالاري فـراهم       . در ادارات و سازمانها استقرار يابد     

 هيتـر،  (اسـت  سـازماني  ني و آوردن زير بناهاي مناسب از نظر سـاختاري، نگرشـي، قـانو           
 و مكـان  در شايـسته،  افـراد  آن در كه است نظامي در واقع، شايسته سالاري،   . )3 ،2008

                                                           
1- Bell, Daniel. 
2- Robert M.Hauser 
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 سازماني فردي، اهداف راستاي در استفاده بهترين ايشان از و شده منصوب مناسب، زمان
   ).17 ،2001آلوسنوكارمن، ( آيد مي عمل به اجتماعي و

 و است مشترك جامعه در مدنيت و سالاري شايسته اساس و مباني ديگري، نگاه از
 بـراي  بنايي زير مشتركات عنوان به عبوديت و خواهي عدالت جويي، معرفت ويژگي سه

 و ملـي  سـطح  در سـالاري   شايـسته  ويژگيهـاي  از و سـالاري   شايـسته  نظـام  دهي  سامان
 جـاري  و انديشيدن اي  جزيره و مقطعي از گزيدن دوري و راهبردي ذهنيت از برخورداري

 و فوسـتر  (باشد مي دولت گيري تصميم و سازي تصميم سطوح در فكري فضاي ساختن
 در كـار  لازمه سطحي هر در بصيرت و دانش داشتن نيهمچن). 406 ،2006 همكارانش،

 آن بـال  يـك  كـه  دارد وجـود  بال دو شايستگي براي و است سالار شايسته سيستم يك
  ). 1387الواني، (ارزشهاست و اعتقاد و مسئله با برخورد نحوه و بينش ديگر بال و دانش

به طور خلاصه معرفي رويكردهاي مبتني بر شايستگي در محيط سازمان، از حدود             
 شروع شده و از آن زمان به بعد، توسعه و كاربرد سريعي داشته است؛ كه بـه                  1970سال  

  . آمده است1صورت خلاصه در جدول شماره 
  
  

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

ها، تواناييهاي انساني قابل اندازه گيري هستند كه براي عملكرد كاري  شايستگي  )1998(مارللي 
  .موثر لازمند

  )1998(ديويويس 
شايستگي ها، مشخصه هايي همانند دانش، مهارتها، چارچوبهاي ذهني، الگوهاي 

به كارگيري آنها چه به صورت مستقل و چه در  هفكري و مانند آنها هستند ك
  .به عملكرد موفقيت آميز مي شوند تركيبات مختلف، منجر

پويانزيس شايستگيها را به عنوان ويژگي هاي اساسي يك فرد توصيف مي كند كه   )1982(پويانزيس 
  .به عملكرد شغلي موثر وابسته هستند صورت علت و معمولي به

  .شايستگيها را به عنوان توانايي از لحاظ رفتارها توصيف مي كندسلبي   سلبي و ديگران

  انجمن ملي شغلي انگلستان
  )1997(براي شرايط احراز شغل 

انجمن ملي شغلي انگلستان براي شرايط احراز شغلي، شايستگي را به عنوان 
ايفاي نقشهاي شغلي يا مشاغل بر اساس استاندارد  استانداردهاي عملكرد، توانايي

  .رد نياز استخدام، تعريف مي كندمو

  دبيرخانه هيات
  )1999(خزانه داري كانادا 

شايستگيها، دانش، مهارتها، تواناييها و رفتارهايي هستند كه يك كارمند در انجام 
و آنها اهرمهاي كليدي كارمند براي دستيابي به نتايجي در  مي گيرد كارهايش به كار

  . هستندسازمان ارتباط با راهبردهاي تجاري
  .قابليت جابجايي نيروهاي شناختي مختلف براي رسيدن به يك نوع موقعيت ويژه  )2009(پرناود 

  )1998(له پوثرف 

له پوثرف مي گويد كه شايستگيها به خودي خود منابعي براي تشخيص چگونگي 
يا نگرشها نيستند، بلكه آنها چنين منابعي را تجهيز،  انجام دادن عمل كردن،چگونگي

موقعيت است و هر  اين تجهيز صرفا مربوط به يك. مي كنند پارچه و هماهنگيك
ديگر موقعيتهاي شناخته  موقعيتي منحصر به فرد است،اگر چه مي تواند شباهتي به

  .شده داشته باشد
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شايستگيها به عنوان دانش، مهارتها، تواناييها و ديگر ويژگي هاي تعريف مي شوند   )2003(جكسون و شولر 
  .شغل نياز دارد انجام موثر يك شخص براي ككه ي

مجموعه اي از دانش، مهارتها و رفتارهاي قابل سنجش و قابل مشاهده كه در   پيپل سافت
  .يك شغل يا پست سهيم هستند موقعيت

  شايستگي مجموعه اي از مشخصات شامل مهارتها، دانش و ويژگيهاست كه موجب   گروه گارتنر
  . پيش بيني مي كننديا آن را عملكرد مي شوند

     
همچنين در زمينه معيارها و ضوابط ارزشي سازمانهاي شايسته سالار ديـدگاههاي            

مناسب، انسان به عنوان      مي توان از مهمترين آنها به چشم انداز        .متفاوتي بيان شده است   
محور توسعه، توسعه دانايي و يـادگيري، آينـده نگـري، فراينـدگرايي، انعطـاف پـذيري،                 

  ).2003برين، ( گرايي، دانايي محوري و ضابطه گرايي اشاره داشت مشتري
در ارتباط با موضوع شايسته سالاري و ديدگاههاي سنتي و معاصر مربـوط بـه آن                

 اصطلاح شايـسته    1958 انگ جامعه شناس انگليسي در سال      ي كليمي توان گفت ما   نيز  
وس نيـز   يكنفوس ـ .رح كـرد  سالاري را براي اولين بار در كتاب طلوع شايسته سالاري مط          

ست و شايستگي مبتني بر ي نيان طبقات اجتماعي ميز و تفاوتي تمايريادگيمعتقد بود، در  
  .آن تعيين مي گردد

همچنين بحث شايسته سالاري و تعامل آن با جامعه موضوع اساسي است كه بايد              
رت كلـي   در اين زمينه ديدگاههاي متفاوتي مطرح است اما بـه صـو            .به آن پرداخته شود   

 ،ياجتمـاع ي تهـا يموقع نيـي تع دري اساس شالوده كي يسالار ستهيبايد توجه شود كه شا    
 جنبـه  بـا ي  سـالار  ستهيشا گر،يد عبارت به. در جامعه مي باشد   ي  اسيسي  حت وي  اقتصاد

 يبراي نمونه ممكـن اسـت برخ ـ      . است مرتبط جامعهي  اسيس وي  اجتماع ،ياقتصادي  ها
ن افـراد   ي ـرا ا ي ـ برخـوردار باشـند؛ ز     يت بـالاتر  ين از موقع  گرايافراد در جامعه نسبت به د     

ن نكته توجـه كـرد كـه        ي توان به ا   ينش م ين ب يبا ا .  استحقاق هستند  يستگان و دارا  يشا
  . رش باشديد در جامعه قابل پذي باي اجتماعيتهايتفاوت در موقع
 بـر  ير درآمد و ثروت در كنـار نـابراب  يز، غالبا نابرابري نين در حوزه اقتصاد يهمچن

ن كننده درآمد و    يي تع يستگيا تنها شا  ينكه آ يا. ردي گ ي مورد توجه قرار م    يستگي شا يمبنا
سته سالار، قدرت بـه     يك اقتصاد شا  ينكه در   ير و ا  يا خ يع شده در جامعه است      يثروت توز 

      يا قـدرت اقتـصاد    ي ـا آ ي ـا نـه؟ و      ي ـ دي آ ي افراد با هوش به دست م      يله سخت كوش  يوس
جـاد شـود؟ همـه      يسته ا ي ـرشاي غ ي امـا توسـط عـوامل      يه مشروع و قانون    تواند به گون   يم

  .  باشندي هستند كه قابل توجه ميموضوعات
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 و يري ـگيق جامعـه در پ ي ـزان علاين موضوع پرداخته شود كه م يد به ا  ين با يهمچن
ن باره معتقد يلد در ايهوش.  باشدي چگونه ميع منابع اقتصادي در توز يستگي شا يجستجو

. ت كنـد  ي ـ تفاوت در درآمـدها، حما     يتهاي است جامعه از حداقل و محدود      است كه ممكن  
 يك حـداقل  ي كنند كه مردم ممكن است       يشنهاد م ين باره پ  ي در ا  1ين آلوز و روس   يهمچن

 در يستگي ـم شايرينش را بپـذ ي ـن بي ـف كنند و اگر ا ياز خود تعر  ي ن يمبنا از درآمدها را بر   
بـه عبـارت     . كنـد  يدا م ـ ي و مشروع پ   يون از درآمد و ثروت، جنبه قان      يف محدود يك ط ي
م ي در تـصم   يستگي خود و شا   يازهاين ن ين خود مردم هستند كه ب     يط ا ين شرا يگر، در ا  يد
  .ندي نمايزان عدالت و انصاف در پرداخت ها تعادل برقرار مي درباره ميريگ

ر ي ـد توجه كـرد كـه موضـوع غ        ي با ياسي در حوزه س   يسته سالار يالبته در بحث شا   
 باشـند كـه     ي مطـرح م ـ   يگري و موضوعات مختلف د    يسته سالار ي بودن شا  كيدموكرات
ه ي ـ از نظريبعـض  . شـده انـد    ياس ـيسته سالار و حـوزه س     ي رابطه نظام شا   يدگيچيباعث پ 

ك ي ـردموكراتي را غ  ين نظـام  ين چن ـ ي ـ هستند ا  يسته سالار يپردازان كه مخالف نظام شا    
 مـردم   ي به تـوده هـا     يراس نمونه رابرت دال معتقد است كه دموك       ي كنند، برا  يفرض م 
 سـازد   ي مردم منحرف م   ي قدرت را از توده ها     يسته سالار يكه شا ي دهد، در حال   يقوت م 

ده ي ـ نـشات گرفتـه از ا      يسته سـالار  ياز نگاه او شا   . دي نما يو آن را به نخبگان محدود م      
 حكومت است كـه     يستم، نوع ين نوع س  ياو معتقد است ا   .  است يت، افلاطون يمومي ق يها

 هستند كـه    يتيان اقل يفرمانروا.  شود يت م يسته حاكم يان شا يلت توسط فرمانروا  در آن دو  
  )57، 1989دال، ( شوند يك انتخاب نمي دموكراتيندهايبر اساس فرا

ك ي ـ از   يسته سـالار  ياما به عنوان يك نتيجه گيري مي توان گفت كه امروزه، شا           
 ي تـداوم نظـام هـا       و شـرط بقـاء، دوام و       ي اصلاح يت حركت ها  يسو لازمه و رمز موفق    

 ي دولتها جهـت ارتقـا     ي توانمند ي از عوامل اساس   يك ي گري د ي باشد و از سو    ي م ياسيس
  ).2006فوستر و همكاران، (ران و گردانندگان هر كشور است يسطح دانش و تخصص مد

 از  يكي است كه به عنوان      ي مقوله ا  ي دولت ي در سازمانها  يسته سالار يدر واقع، شا  
 حاكم بر جامعه عنـوان شـده اسـت و تحـت     يلت ها و نظام ها    دو ين چالش ها  يمهمتر

 ي دولت ي از مشكلات سازمانها   ياري باشد و توجه به آن بس      يمختلف م  ر و تاثر عوامل   يتاث
  ).1384قهرماني، (را حل خواهد نمود 

                                                           
1 - Alouze, M. Rusi, B 
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 بـه حـق مـردم از        ي كشور از جمله خواسته هـا      يتيريز اصلاح نظام مد   يران ن يدر ا 
 لازم  ي ها يسته و برخوردار از توانمند    يانتخاب افراد شا  . استحكومت و مسئولان جامعه     

ع قـدرت و    ي ـ در توز  يسته سـالار  ي و حساس و توجه به اصل شا       يدي كل ي پست ها  يبرا
ان نخبگان جامعه، افزون بر آنكه در ثبات و رشد كـشور            يها م  تيف و مسئول  يم وظا يتقس

 و مـديريت  معاونـت (د ي آي م زمامداران به حساب   يت و ماندگار  يموثر است از رموز موفق    
  ).9، 1384، جمهور رئيس انساني سرمايه

 به كار گرفته شـد؛ امـا   يسته سالاري واژه شا  1360با از اواخر دهه     يدر كشور ما تقر   
در واقع، پس از پيروزي     . افته است ي جامع توسعه ن   ي مستمر و با نگاه    يچگاه به گونه ا   يه

هاي  همچنين ورود ديدگاه   و تورم نرخ با وقحق ضريب متناسب افزايش عدم اسلامي انقلاب
جديد در علم مديريت دولتي باعث شد مطالبات كاركنان و مديران افزايش يابـد و هـر از    
چندگاهي مسئولان وقت به منظور ارتقاي كارايي و بهبـود وضـعيت معيـشتي كاركنـان                

سته ي شا يه سو اقدام به تهيه طرح هايي در زمينه تدوين قوانين اداري و استخدامي كه ب             
 نبـوده كـه     يرگـذار و جـد    ين كنشها آنقدر تاث   يند؛ اما ا  ي داد حركت نما   ي سوق م  يسالار

  هـاي  پـژوهش  .سته سالار باشد  يك نظام شا  يشرفت و حركت در جهت استقرار       يباعث پ 
انجام شده نشان مي دهد كه بحث شايسته سالاري در كـشورمان در عمـل زيـاد مـورد                   

چـه  . چگاه به صورتي مستمر در نظام ما توسعه نيافته اسـت          توجه قرار نگرفته است و هي     
  ). 1387رمضاني، (بسا در بخشهايي نامطلوب تر هم شده است 

ق و  ي و مطالعه عم   يت بررس ي از ضرورت و اهم    يه تنها گوشه ا   ي مذكور توج  يبررس
 ي دولت ـ يران و سـازمانها   ي ا ي اسلام ي در نظام جمهور   يسته سالار يهمه جانبه مقوله شا   

 مكرر در برنامـه     يدهاين موضوع، علاوه بر تاك    ي است و ا   يسته سالار ي استقرار شا  يمتول
ن و مقررات، بارها از نگاه مـسئولان ارشـد كـشور مـورد              ي، قوان ي توسعه، تحول ادار   يها

گانه از آن نبوده و كـرارا آن        يز ب ي ما ن  يني د يتوجه قرار گرفته است؛ ضمن آنكه آموزه ها       
  ). 1384ابيلي، (ست را مورد نظر قرار داده ا

در اين راستا يكي از مهمترين اين طرحها قانون خدمات كشوري اسـت كـه بـراي              
 141 مـاده در راسـتاي اجـراي مـاده           128 فصل و    15ارتقاء شايسته سالاري مشتمل بر      

قانون برنامه چهارم توسعه، از سوي سازمان مديريت و برنامه ريزي ارائه شده است؛ كـه                
افي همچون استقرار نظام شايسته سالاري، ايجـاد ثبـات در خـدمات       اين طرح داراي اهد   
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مديران، رعايت عدالت در انتصابها و كاهش تاثير تغيرات سياسي در انتخـاب و انتـصاب                 
  ).1387رمضاني، ( مديران مي باشد

بر اساس اين طرح نتايج ارزشيابي عملكـرد مـديران، حـداقل مـدرك كارشناسـي،                
ي يا دو سال سابقه مديريت، دارا بودن توانمندي مديريتي،          حداقل شش سال سابقه تجرب    

احراز صلاحيت هاي اخلاقي و اعتقادي معيارهايي هستند كه مهمترين عوامـل تغييـر و               
  .جابه جايي مديران محسوب مي شود

با توجه به توضيحات بيان شده بايد اشاره شود كه مقاله حاضـر برگرفتـه از رسـاله                
دف ارتقاء مديريت منابع انـساني در سـازمانهاي دولتـي ايـران             دكتري مي باشد، كه با ه     

در رساله مذكور محقق با توجه به شناختي كه از شـرايط بـه كـارگيري                . انجام شده است  
 بـه دسـت آورده اسـت، بـه          پزشـكي  آموزش و درمان ،بهداشت وزارتنيروي انساني در    

ني و چـه عوامـل بـرون        دنبال جواب دادن به اين سوال است كه چه عوامل درون سازما           
 موثر مي   پزشكي آموزش و درمان ،بهداشت وزارتسازماني بر ارتقاء شايسته سالاري در       

شايسته (باشند؟ و نوع و چگونگي تاثيرگذاري اين عوامل بر مولفه هاي شايسته سالاري              
خواهي، شايسته شناسي، شايـسته سـنجي، شايـسته گزينـي، شايـسته گيـري، شايـسته                 

چگونه است؟ كه با توجه به نتايج به دست آمده          ) پروري و شايسته داري   گماري، شايسته   
  .يك مدل مناسب نيز ارائه مي گردد

  
  ابزار و روش

  
رويكرد كلي استفاده شده  از دو  نظري در اين پژوهش، جهت شكل گيري چارچوب      

  :است كه به طور خلاصه بيان مي شود
در اين  :ي دولتير سازمانها ديكرد كل نگرانه تحول نقش منابع انساني رو- الف

 كه ي دولتي در سازمانهايكرد كل نگرانه تحول نقش منابع انسانيپژوهش از رو
 ي اقتصاديوابسته به شورا 1يدولت تيريته خبرگان مدي كميحاصل مطالعات و بررس

 سازمان ملل متحد است، جهت تعيين عوامل تاثيرگذار بر ارتقاء شايسته ي اجتماع-
 به صورت خلاصه تشريح شده 2 شده است كه در شكل شماره سالاري استفاده

  .است
  

                                                           
1- United Nations Committee of Experts on Public Administration (UNCEPA) 



 1391  بهار – 20  شماره–فراسوي مديريت 

 

42

  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل كل نگرانه تحول نقش منابع انساني در سازمانهاي دولتي  -2شكل شماره 
  

سته ي كه در رابطه با شايگريكرد ديرو :يسته سالاري شايندنگريكرد فراي رو-ب
 چنانچه قبلا نيز بيان شد، .ن مفهوم استي به ايندنگرينش فراي مطرح است بيسالار

 شايسته يند تلفيقي شامل گامها و محورهاي به عنوان فرايدر واقع شايسته سالار
، شايسته سنجي، شايسته گزيني، شايسته گيري، شايسته يخواهي، شايسته شناس

سته يچرخه شا كرد كه بهين رويا. باشدي گماري، شايسته پروري و شايسته داري م
در  .موثر بوده است قياين تحق چارچوب نظريي ري در شكل گ معروف است؛يسالار

واقع، در اين پژوهش شايسته سالاري در قالب مولفه هاي مطرح شده به عنوان متغير 
 سازماني برون و سازماني درون عوامل همچنين .وابسته مورد توجه قرار گرفته است

 توجه مورد 3ارهشم جدول معيارهاي و شاخصها قالب به عنوان متغير مستقل در
  :است قرارگرفته

  :سازماني برون عوامل
  
  اجتماعي؛ – فرهنگي عوامل- 

  اقتصادي؛ عوامل- 

  .قانوني – سياسي عوامل - 

 

  
  :سازماني درون عوامل

  سازماني فرهنگ -       سازمان استراتژي نوع - 

 سازماني گيري تصميم روش -      سازمان رهبري سبك - 

  سازمان اجرايي عرصه -   انساني منابع مديريت نظام - 

 دو سطح

 يك سطح
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  شاخصها و نوع متغيرهاي مستقل اين پژوهش: 3جدول شماره 
  

  معيارها و شاخصها  متغير  

  )x1( سازماني استراتژ

  )x11 (يتهاجمي استراتژ
  )x12(كارانه محافظهي استراتژ
  )x13(يرقابتي استراتژ
  )x14(يتدافعي استراتژ

  )x2(رهبري سبك
  

  )x21(مستبدانه رهبري
  )x22(رخواهانهيخ رهبري
  )x23(انهيجو مشورت رهبري
  )x24(يمشاركت رهبري

  )x3(يسازمان فرهنگ
  

  )x31(مراتبي سلسله فرهنگ
  )x32(عقلائي فرهنگ
  )x33(تيمي فرهنگ

  )x34(فرهنگپاسخگو

  )x4 (يانسان منابع تيريمد نظام هدف
  

  )x41(اجتماعي هدف
  )x42(سازماني هدف
  )x43(اي وظيفه فهد

  )x44(اختصاصي هدف
  

  )x5(يسازمان يريگ ميتصم روش
  

  )x51(متمركز
  )x52(متمركز نيمه

  )x53(غيرمتمركز

مل
عوا

 
ون

در
 

ني
زما

سا
  

  )x6(يياجرا عرصه
  )x61(ديجد هاي تكنولوژي از يريگ بهره ميزان
  )x62(مشاغل نياز مورد قابليتهاي به توجه

  )x63(هنجارها و ارزشها تدوين نديفرا در افراد مشاركت

  )x7(ياجتماع –ي فرهنگ عوامل
  

  )x71(جامعه يفرهنگ - ياجتماع يارزشها
  )x72(جامعه در يكوش سخت بودن ارزشمند
  )x73(جامعه در قدرت فاصله وجود به اعتقاد

  )x74(يعموم افكار رشيپذ

  )x8(ياقتصاد عوامل
  

  )x81(ياقتصاد رونق و رشد زانيم
  )x82(اشتغال سطح و طيشرا

  )x83(جامعه در شتريب تلاش يبرا ها زهيانگ و محركها
  )x84(جامعه در درآمد عيتوز در عدالت

مل
عوا

 
ون

بر
 

ني
زما

سا
  

  )x9(يقانون –ياسيس عوامل
  

  )x91(مشاغل كسب در ياسيس ملاحظات
  )x92(افراد انتصاب در نفوذ يذ يگروهها فشار
  )x93(برابر فرصت با ياستخدام مقررات و نيقوان

            )x94(نيوانق در ثبات ويي گرا قانون
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 ابزارهـا،   ينـه سـاز   ي بهبـود و به    ي شـده بـرا    ي جمع آور  يهانكه داده يبا توجه به ا   
لذا بر اساس   . ردي گ يمورد استفاده قرار م    در پژوهش حاضر   ي مطرح شده  روشها و الگوها  

هـا،  يريم گ يآن در تـصم    جيرا نتـا  ي ـز.  محسوب مي شود   ين پژوهش كاربرد  ينوع هدف ا  
همچنين با توجه بـه  . ردي تواند مورد استفاده قرار گي ها مياستگذاري ها و س  يزيبرنامه ر 

 از طريـق    يسته سـالار  ي ـنكه در اين پژوهش داده ها جهت رسيدن به مدل مناسب شا           يا
ق ي ـ اطلاعـات دق   ينظران آشنا با موضوع بدست آمده و در جستجو         گروه خبره و صاحب   

 از  ي وقـوع بعـض    يا روشـها  يخاص   يت ها يا موقع ي ها، گروه ها، نهادها      يژگيدر مورد و  
 يفي، توص )روش(ت  يزهابدون مقطع زماني بوده است، لذا پژوهش حاضر بر مبناي ماه          يچ

  . گرددي محسوب ميشيمايو از نوع پ
 نـوع  بـدين منظـور دو    . ها در اين پژوهش پرسشنامه مي باشـد       ابزار گردآوري داده  

 پرسـشنامه  خراج متغيرهـا و   جهت اسـت   باز سوالات قالب در اول پرسشنامه كه پرسشنامه
 ضـرايب  تعيـين  متغيرهـا،  بين نيل به روابط   جهت اي چندگزينه سوالات صورت به دوم
  .است شده طراحي پژوهش مدل ارائه و شاخصها وزني

 هي ـكل كه بيترت نيا به بوده، يصور ييروا صورت بهاين تحقيق    پرسشنامه ييروا
 آنـان  از و گرفـت  قـرار  ارشد رانيمد و انمتخصص از يتعداد ارياخت در يريگ اندازه ابزار

 پسس ـ. نـد ينما اعلام پرسشنامه ييروا مورد در را خود نظرات مطالعه از پس شد خواسته
 راهنمـا  دياسات كمك به سوالات يبرخ اصلاح و شده اعلام ينظرها اظهار يآور جمعبا  
.  اسـت  اربرخـورد  يمناسـب  يـي روا از نظـر  مـورد  پرسشنامه كه شد گرفته جهينت مشاور و

 آلفايهمچنين جهت سنجش پايايي از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است كه مقدار              
 يياي ـپا يدارا گيـري  انـدازه  ابـزار  دهد يم نشان كه باشد يمدرصد   1/78 برابر كرونباخ

  .  مناسبي است
جامعه آماري اين تحقيق مـديران و كاركنـان وزارت بهداشـت، درمـان و آمـوزش                 

  .كه از روش قضاوتي مبتني بر معيارهاي زير انتخاب شده اندپزشكي مي باشد 
 سال سابقه كار اجرايي و يا داراي مدرك 3داراي مدرك دكتري مديريت و حداقل  -1

 سال سابقه كار اجرايي و يا داراي مدرك ليسانس 7فوق ليسانس مديريت و حداقل 
  .منابع انسانيمرتبط با مديريت   سال سابقه كار اجرايي15مديريت و حداقل 

  .در سازمانها) مديريت منابع انساني( آشنا با مباحث جذب، گزينش و استخدام افراد -2
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دليل محقق جهت انتخاب وزارتخانه بهداشـت، درمـان و آمـوزش پزشـكي وجـود                
دستورالعمل روشن و مشخص انتخاب، انتصاب و تغيير مديران بود، كـه هـدف از وجـود                 

صل شايسته سالاري در انتخاب و انتصاب مديران از طريـق           اين دستوالعمل دستيابي به ا    
ارزيابي افراد بـا اسـتفاده از معيارهـاي شايـستگي، ثبـات مـديريت، افـزايش                  شناسايي و 

ن ي ـدر ا . انگيزش كاركنان و نيز شفاف سازي فرآينـد اداره سـازمان معرفـي شـده اسـت                
 مشخـصي ي  ارهـا ي مع يران در سازمان مذكور كـه بـر مبنـا         يه مد يخصوص اطلاعات كل  

ن شده  يي تع ي ها يژگي و ي نفر كه دارا   54ق تعداد   ي دق يد و بعد از بررس    ين گرد ييبودند تع 
  . گروه خبره بودند، انتخاب شدنديبرا

در اين پژوهش فرايند تحليل داده ها در دو بخـش و بـا بهـره گيـري از                    همچنين
لـه نخـست جهـت    در مرح. انجام گرفته است آزمونهاي آماري و مدل برنامه ريزي خطي  

سته ي با شا  يمشخص كردن وجود رابطه بين عوامل درون سازماني و عوامل برون سازمان           
موثر از   مناسب عوامل  بيتك متغيره و جهت يافتن و ترك      ي   دو - از آزمون كاي   يسالار

  .استفاده شد و مشخصا از روش لكسيكوگراف مدل رياضي
كيب بهينه آنها به عنـوان      در روش لكسيكوگراف مولفه هاي شايسته سالاري و تر        

بر حسب اهميت شان رتبه بنـدي شـدند          در نظر گرفته و   ي   خط يزياهداف مدل برنامه ر   
آنگاه مسئله با به كارگيري مهمترين هدف بهينه سازي شده و با حفظ مقدار بهينه بـراي              
پر اهميت ترين هدف نسبت به بهينه سازي دومين هدف مهم، اقدام گرديد؛ و به همـين            

 و مهمتـرين    Z1 هدف، مهمترين را با      Pبه شكلي كه از ميان       . عمليات ادامه يافت   ترتيب
آنگاه اولين مساله اي كه بايد حل شـود بـه            .در نظر مي گيريم   ...  و   Z2هدف بعدي را با     
  :صورت زير است

max Z = Z1 (xij) 
st: gj (xij) ≤ bj 

xj ≥ 0 
  

 *Z1حصر به فرد با مقدار در صورتي كه جواب بهينه براي مساله فوق جوابي من

در غير اين صورت . باشد، عمليات مساله خاتمه يافته و به جواب ترجيحي دست يافته ايم
 كه Z1*=) xij(Z1دومين مدلي كه بايد حل گردد، با اضافه شدن محدوديت جديد 
  :تضمين كننده عدم تغيير در ميزان اولين هدف است، اين گونه است
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max Z = Z2 (xij) 
st: gj (xij) ≤ bj 
Z1(xij)=Z1* 

xj ≥ 0 
  

همچنين بايد اضافه گردد  .اين رويكرد براي تمامي اهداف بعدي نيز ادامه مي يابد
در . استفاده شد جهت تعيين ضرايب وزني مولفه هاي شايسته سالاري از روش آنتروپي

الاري به اين روش ابتدا مد فراواني هاي تمام متغيرها در تعامل با مولفه هاي شايسته س
 وزن متغيرها هاي روش آنتروپيصورت يك ماتريس به دست آمده و با استفاده از فرمول

ها  قدار عددي وزن به دست آمده به عنوان عدد سمت راست محدوديت م.محاسبه گرديد
همچنين جهت ضرايب متغيرها در محدوديتها از مد داده ها بهره گرفته . نوشته مي شود

  .شد
  

  يبحث و نتيجه گير
 بين روابط يافتن ،يمدلساز عمليات بكارگيري الزامات از يكي كه آنجايي از

عوامل درون سازماني و  بين روابط درمرحله نخست لذا .مي باشد پژوهش متغيرهاي
گرفت كه  قرار تحليل مورد دو -برون سازماني با شايسته سالاري از طريق آزمون كاي 

  .ه ارائه مي گردد به طور خلاص4نتايج آن در جدول شماره 
  
  

  متغيرهاي بين روابط دو جهت يافتن - نتايج تحليل آزمون كاي -4جدول شماره 
  تحليل نتيجه  جدول دو كاي مقدار  شده محاسبه دو كاي مقدار  متغير

  رابطه تاييد  10.28  5.44  سازماني استراتژ
  رابطه تاييد  10.28  4.72  رهبري سبك
  ابطهر تاييد  10.28  8.81  يسازمان فرهنگ

  رابطه تاييد  10.28  8.44  يانسان منابع تيريمد نظام هدف
 رابطه تاييد  5.63  4.69  يريگ ميتصم روش

 رابطه تاييد  5.63  3.24  يياجرا عرصه
 رابطه تاييد  10.28  9.69  ياجتماع -ي فرهنگ عوامل

  رابطه تاييد  10.28  6.34  ياقتصاد عوامل
    ابطهر تاييد  10.28  5.61  يقانون - ياسيس عوامل
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 كه مربوط به نتايج آزمون كاي دو مي باشد، قابل 4چنانچه در جدول شماره 
در . گرفته استمشاهده است؛ رابطه بين تمام متغيرها و شايسته سالاري مورد تاييد قرار 

از طريق نرم افزار ليندو كه مدل برنامه ريزي خطي  حل راه تعيينادامه نتايج مربوط به 
  :كدام از مولفه هاي شايسته سالاري ارائه مي گرددبراي هر حل شده است 

در مرحله اول تنها مولفه شايسته  :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته خواهي-
خواهي به عنوان تابع هدف در نظر گرفته شد و با استفاده از روش آنتروپي وزن هر 

برنامه ريزي خطي از مدل كدام از متغيرها به دست آمد؛ راه حل ايده آل به دست آمد 
در سازمانهايي كه نوع استراتژي آنها تدافعي؛ نوع سبك رهبري آنها : نشان مي دهد

مشاركتي؛ نوع فرهنگ سازماني آنها از نوع فرهنگ سازماني پاسخگو؛ هدف نظام 
 .و نوع تصميم گيري آنها نيمه متمركز استي مديريت منابع انساني آنها هدف سازمان

 فاصله وجود به اعتقاد ه مشاركت در فرايند تدوين ارزشها،همچنين سازمانهايي ك
و قوانين استخدامي با فرصت برابر را ديكته  اشتغال سطح و طيجامعه، شرا در قدرت

 فرهنگ و در ميان عوامل مختلفمي كنند باعث ارتقاء شايسته خواهي مي شوند 
ي ديگر عوامل اولويت بند . درصد در اولويت اول قرار مي گيرد22سازماني وزن 

  . ارائه شده است5مبتني بر وزن آنها در جدول شماره 
  

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

   %22  1  فرهنگ سازماني
  %20  2  روش تصميم گيري سازماني

  %15  3   اجتماعي -عوامل فرهنگي 
  %13  4  نظام مديريت منابع انساني

  %8  5  استراتژي سازماني
  %8  6  سبك رهبري

  %6  7  عرصه اجرايي سازمان
  %4  8  عوامل اقتصادي

  %4  9   سياسي-عوامل قانوني 
  
در اين مرحله تنها مولفه شايسته  :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته شناسي-

له قبل شناسي به عنوان تابع هدف در نظر گرفته نمي شود؛ بلكه جواب ايده آل مرح
 .وارد مي شود تا تعاملات اهداف را با همديگر نشان دهدبه مدل به عنوان محدوديت 
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در سازمانهايي : دهد يم نشان يخط يزير برنامه مدل از آمد دست به آل ايده حل راه
كه نوع استراتژي آنها رقابتي؛ نوع سبك رهبري آنها خيرخواهانه؛ نوع فرهنگ 

ازماني تيمي؛ هدف نظام مديريت منابع انساني آنها سازماني آنها از نوع فرهنگ س
و نوع تصميم گيري آنها متمركز است همچنين سازمانهايي كه  هدف اختصاصي

و  اشتغال طي، شرايعموم افكار رشيپذ مشاغل، نياز مورد قابليتهاي به توجه
 افراد را ديكته مي كنند باعث ارتقاء شايسته شناسي مي انتصاب دري اسيس ملاحظات

  . ارائه شده است6اولويت بندي عوامل مبتني بر وزن آنها در جدول شماره . شوند
  

  اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته شناسي: 6جدول شماره 
  )درصد(اهميت   اولويت  

   %17  1  استراتژي سازماني
  %17  2  نظام مديريت منابع انساني

  %15  3   اجتماعي-عوامل فرهنگي 
  %14  4  يفرهنگ سازمان
  %13  5  سبك رهبري

  %7  6  روش تصميم گيري سازماني
  %7  7  عرصه اجرايي سازمان
  %6  8  عوامل اقتصادي

  %4  9   سياسي-عوامل قانوني 
  
در اين مرحله تنها مولفه شايسته  :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته سنجي-

ده آل مرحله قبل سنجي به عنوان تابع هدف در نظر گرفته نمي شود بلكه جواب اي
. وارد مي شود تا تعاملات اهداف را با همديگر نشان دهدبه مدل به عنوان محدوديت 

در : دهد يم نشان يخط يزير برنامه مدل از آمد دست به آل ايده حل راه
سازمانهايي كه نوع استراتژي آنها رقابتي؛ نوع سبك رهبري آنها مشاركتي؛ نوع 

رهنگ سازماني عقلائي؛ هدف نظام مديريت منابع فرهنگ سازماني آنها از نوع ف
 همچنين .و نوع تصميم گيري آنها نيمه متمركز است انساني آنها هدف سازماني
 ، محركهايعموم افكار رشيپذ ارزشها، نيتدو نديفرا در سازمانهايي كه مشاركت

رتقاء را ديكته مي كنند باعث ا برابر فرصت باي استخدام ني قوان و شتريب تلاشي برا
 7اولويت بندي عوامل مبتني بر وزن آنها در جدول شماره . شايسته سنجي مي شوند

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

   %23  1  نظام مديريت منابع انساني
  %17  2  عرصه اجرايي سازمان
  %14  3  عوامل اقتصادي

  %11  4   سياسي-وامل قانوني ع
  %8  5  روش تصميم گيري سازماني

  %7  6   فرهنگي-عوامل اجتماعي 
  %7  7  فرهنگ سازماني
  %6  8  سبك رهبري

  %4  9  استراتژي سازماني
  
در اين مرحله نيز تنها مولفه شايسته  :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته گزيني-

ته نمي شود بلكه جواب ايده آل مرحله قبل به گزيني به عنوان تابع هدف در نظر گرف
  راهوارد شده تا تعاملات اهداف را با همديگر نشان دهد؛به مدل عنوان محدوديت 

در سازمانهايي : دهد يم نشان يخط يزير برنامه مدل از آمد دست به آل ايده حل
كه نوع استراتژي آنها تهاجمي؛ نوع سبك رهبري آنها مشاركتي؛ نوع فرهنگ 

ازماني آنها از نوع فرهنگ سازماني پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منابع انساني آنها س
و نوع تصميم گيري آنها نيمه متمركز است همچنين سازمانهايي كه  هدف سازماني

 و ياقتصاد رونق و ، رشديعموم افكار رشيپذ ارزشها، نيتدو نديفرا در مشاركت
مي كنند باعث ارتقاء شايسته گزيني مي را ديكته  برابر فرصت باي استخدام نيقوان

  . ارائه شده است8اولويت بندي عوامل مبتني بر وزن آنها در جدول شماره . شوند
  

   اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته گزيني- 8جدول شماره 
  )درصد(اهميت   اولويت  
   %16  1   اجتماعي-عوامل فرهنگي 

  %16  2  سبك رهبري
  %14  3  فرهنگ سازماني

  %13  4   سياسي-عوامل قانوني 
  %11  5  نظام مديريت منابع انساني

  %11  6  عوامل اقتصادي
  %8  7  روش تصميم گيري سازماني

  %6  8  استراتژي سازماني
  %5  9  عرصه اجرايي سازمان
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در اين مرحله نيز جواب ايده آل  :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته گيري-
شود تا تعاملات اهداف را با همديگر  دوديت در مدل وارد ميمرحله قبل به عنوان مح

: دهد يم نشان يخط يزير برنامه مدل از آمد دست به آل ايده حل راهكه  نشان دهد؛
در سازمانهايي كه نوع استراتژي آنها رقابتي؛ نوع سبك رهبري آنها مشورت جويانه؛ 

 منابع انساني آنها نوع فرهنگ سازماني آنها فرهنگ تيمي؛ هدف نظام مديريت
    همچنين سازمانهايي كه وو نوع تصميم گيري آنها نيمه متمركز است  سازماني

و  شتغال طي، شراي اجتماع- يفرهنگي ارزشها وجود د،يجدي ازتكنولوژي ريگ بهره
     را ديكته مي كنند باعث ارتقاء شايسته گيري  برابر فرصت باي استخدام نيقوان

  . ارائه شده است9ندي عوامل مبتني بر وزن آنها در جدول شماره اولويت ب. مي شوند
  

   اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته گيري-9جدول شماره 
  )درصد(اهميت   اولويت  

   %20  1  استراتژي سازماني
  %15  2   اجتماعي-عوامل فرهنگي 

  %14  3  روش تصميم گيري سازماني
  %13  4  عرصه اجرايي سازمان

  %10  5  ل اقتصاديعوام
  %10  6  فرهنگ سازماني

  %7  7  نظام مديريت منابع انساني
  %7  8   سياسي-عوامل قانوني 

  %4  9  سبك رهبري
  

در اين مرحله تنها مولفه شايسته  :ال مولفه شايسته گماري تعيين راه حل ايده-
بل گماري به عنوان تابع هدف در نظر گرفته نمي شود بلكه جواب ايده آل مرحله ق

وارد مي شود تا تعاملات اهداف را با همديگر نشان به مدل نيز به عنوان محدوديت 
 در سازمانهايي كه نوع استراتژي آنها :نشان مي دهد مدلدهد؛كه نتايج تحليل 

محافظه كارانه؛ نوع سبك رهبري آنها مشاركتي؛ نوع فرهنگ سازماني آنها از نوع 
و  ريت منابع انساني آنها هدف اجتماعيفرهنگ سازماني پاسخگو؛ هدف نظام مدي
 افراد  سازمانهايي كه مشاركتو همچنيننوع تصميم گيري آنها نيمه متمركز است 

 فرصت باي استخدام نيو قوان شتغال اطيعمومي، شرا افكار پذيرش ارزشها، تدوين در
ل اولويت بندي عوام. را ديكته مي كنند باعث ارتقاء شايسته گماري مي شوند برابر

  . ارائه شده است10مبتني بر وزن آنها در جدول شماره 
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   اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته گماري-10جدول شماره 
  )درصد(اهميت   اولويت  

   %18  1  سبك رهبري
  %15  2   اجتماعي-عوامل فرهنگي 

  %14  3  فرهنگ سازماني
  %11  4  روش تصميم گيري سازماني

  %11  5  عرصه اجرايي سازمان
  %11  6  استراتژي سازماني

  %9  7   سياسي-عوامل قانوني 
  %7  8  نظام مديريت منابع انساني

    %4  9  عوامل اقتصادي
در اين مرحله نيز جواب ايده آل  :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته پروري-

وارد مي شود تا تعاملات اهداف را با همديگر به مدل مرحله قبل به عنوان محدوديت 
در سازمانهايي كه نوع استراتژي آنها مدل نشان مي دهد شان دهد؛كه نتايج تحليل ن

رقابتي؛ نوع سبك رهبري آنها خيرخواهانه؛ نوع فرهنگ سازماني آنها از نوع فرهنگ 
و نوع تصميم  سازماني پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منابع انساني آنها هدف سازماني

 تدوين در افراد ن سازمانهايي كه مشاركت همچنيوگيري آنها نيمه متمركز است 
 فرصت باي استخدام نيو قوان اشتغال سطح و طيعمومي، شرا افكار پذيرش ارزشها،
اولويت بندي عوامل . را ديكته مي كنند باعث ارتقاء شايسته پروري مي شوند برابر

  . ارائه شده است11مبتني بر وزن آنها در جدول شماره 
  

  
  يت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته پروري اولو-11جدول شماره 

  )درصد(اهميت   اولويت  
   %19  1  نظام مديريت منابع انساني

  %17  2  فرهنگ سازماني
  %12  3   سياسي-عوامل قانوني 

  %11  4  عرصه اجرايي سازمان
  %10  5   اجتماعي-عوامل فرهنگي 

  %9  6  استراتژي سازماني
  %8  7  عوامل اقتصادي

  %7  8  يري سازمانيروش تصميم گ
  %7  9  سبك رهبري
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در اين مرحله نيز جواب ايده آل  :تعيين راه حل ايده ال مولفه شايسته داري-

وارد مي شود تا تعاملات اهداف را با همديگر به مدل مرحله قبل به عنوان محدوديت 
 آنها در سازمانهايي كه نوع استراتژيمدل نشان مي دهد نشان دهد؛كه نتايج تحليل 

محافظه كارانه؛ نوع سبك رهبري آنها مشاركتي؛ نوع فرهنگ سازماني آنها از نوع 
و  فرهنگ سازماني پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منابع انساني آنها هدف اجتماعي

 نياز مورد  همچنين سازمانهايي كه قابليتونوع تصميم گيري آنها نيمه متمركز است 
 در ثبات و گرايي و قانون اقتصادي رونق و عمومي، رشد افكار پذيرش مشاغل،
اولويت بندي عوامل . را ديكته مي كنند باعث ارتقاء شايسته داري مي شوند قوانين

  . ارائه شده است12مبتني بر وزن آنها در جدول شماره 
  
  

  اولويت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شايسته داري: 12جدول شماره 
  )درصد(اهميت   اولويت  

   %21  1  سبك رهبري
  %15  2   اجتماعي-عوامل فرهنگي 

  %15  3  عرصه اجرايي سازمان
  %13  4  روش تصميم گيري سازماني

  %12  5   سياسي-عوامل قانوني 
  %7  6  عوامل اقتصادي

  %7  7  نظام مديريت منابع انساني
  %6  8  استراتژي سازماني
  %4  9  فرهنگ سازماني
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نتيجه و  حال با توجه به تحليل داده ها :ريتعيين راه حل ايده ال شايسته سالا-

در قالب شكل براي وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي مدلسازي اين تحقيق 
   . ارائه مي گردد1شماره 

  
  

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 و درمان بهداشت، وزارت ي برايسالار ستهيشا ريمتغي مدلساز حل جينتا -1 شماره شكل
  يپزشك آموزش

  
 
  
  

 متغيرهايي كه تمركز خطوط در آنها زياد است در 1شماره  شكل با توجه به
لذا مدل شايسته سالاري به . مقايسه با بقيه متغيرها از اهميت بالاتري برخوردار هستند

  : مي باشد2صورت خلاصه به صورت شكل شماره 
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 يسالار ستهيشا مدل: 2 شماره شكل
  

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

بيان مي شود كه در سازمانهايي كه نوع استراتژي آنها  شايسته سالاري به اين صورت
رقابتي؛ نوع سبك رهبري آنها مشاركتي؛ نوع فرهنگ سازماني آنها از نوع فرهنگ 

ت در يمسئول (يمانسازماني پاسخگو؛ هدف نظام مديريت منابع انساني آنها هدف ساز
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همچنين و باشد  گيري آنها نيمه متمركز مي ؛ نوع روش تصميم)مقابل سازمان
شايسته سالاري در افكار  رشيپذ سازمانهايي كه مشاركت در فرايند تدوين ارزشها،

، شايستگي به عنوان معيار گزينش افراد و  قوانين استخدامي با فرصت برابر را يعموم
  . ايده آل تري براي ارتقاء نظام شايسته سالاري فراهم مي باشدديكته مي كنند زمينه

  
  پيشنهادات براي وزارت بهداشت درمان و آموزش پزشكي

با توجه به نتايج به دست آمده در تحقيق حاضر پيشنهاد مي شود مديران وزارت 
بهداشت، درمان و آموزش پزشكي جهت ارتقاء شايسته سالاري به موارد زير توجه 

  :نمايند
 ييپاسخگو يراستا در صرفا يدولت يسازمانها در شده نيتدو يهاياستراتژ از ياري بس-

 اين كه دارد وجود تفكر نيا غالبا و بوده عملكرد يابيارز يشاخصها يبرخ به
 يكاربرد و نانهيب واقع ينگاه ديبا سازمانها رو نيا از باشد، يم يصور ها استراتژي

  .باشند داشته يژاسترات نيتدو ضرورت و مقوله به
 حرفه چند يكردهايرو اساس بر شده يغن و افتهي توسعه مشاغل يطراح و نيتدو -

  خود؛ مستمر ارتقاء و رشد به شاغلان بيترغ منظور به ،يا
 بها و يگذار ارزش قيطر از ژهيو به ،يسازمان قدرت منابع نمودن متعادل و عيتوز -

  تخصص؛ و دانش به دادن
  ؛يمشاركت يسازمان يرهبر يها وهيش و سبك از يمند رهبه جهت يساز نهيزم -
 منابع حوزه در ژهيو به جذب، و ياستخدام مقررات و ضوابط كامل كنترل و تيرعا -

  آن؛ يفرهنگ يها نهيزم تيتقو و يانسان
 سازمانها در يسالار ستهيشا توسعه و يفرهنگ توسعه كه موضوع نيا بر ديتاك و توجه -

  .دارد زمان به ازين و ستا بلندمدت تيفعال كي
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