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  چكيده                              

ده استقرار نظام شايسته سالاري در سطح عوامل بازدارن در پژوهش حاضر به منظور شناخت
سؤال اول به دنبال كشف عوامل . مديران حرفه اي شهرستان اهواز سه سؤال تدوين گرديده است

بازدارنده استقرار نظام شايسته سالاري بوده است، سؤال دوم اهميت رتبه اي هر يك از عوامل بازدارنده 
 تعيين روابط ساختاري بين عوامل بازدارنده و نظام را جستجو مي كند و در نهايت سؤال سوم درصدد

) N=10377(بر مبناي روش تحقيق تحليل عاملي اكتشافي در جامعه آماري . شايسته سالاري مي باشد
همچنين براي جمع . تعيين شده است) n=384( حجم نمونه ،و با استفاده از جدول نمونه گيري مورگان

،شناخت درجه استقرار نظام شايسته ساخته با دو بخش، بخش اول آوري داده ها از پرسش نامه ي محقق
سالاري و بخش دوم،شناخت عوامل بازدارنده استقرار نظام شايسته سالاري به ترتيب با ضريب پايايي 

داده هاي جمع آوري شده با استفاده از نرم .  بر حسب آلفاي كرونباخ استفاده شده است83/0 و 93/0
تحليل قرار گرفته  و تجزيه ساير ابزارها در حوزه آمار توصيفي و استنباطي مورد و spssافزار آماري 

سه عامل پارتي بازي، عدم برابري بر اساس يافته هاي پژوهش مي توان نتيجه گيري كرد كه . است
ضمن اينكه پارتي بازي در رتبه اول، عدم برابري . فرصت و سطحي نگري عوامل بازدارنده مي باشند

همچنين بين سه عامل بازدارنده و . رتبه  دوم و سطحي نگري در رتبه سوم اهميت قرار دارندفرصت در 
  .استقرار نظام شايسته سالاري رابطه ي آماري معني داري وجود دارد
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 مقدمه
ي كاري تعهدهاي متقابل نسبت به يكديگر سرمايه ي انساني سازمان و محيط ها

تعهدهاي افراد نسبت به محيط هاي كاري خود شامل انجام درست وظايف . دارند
محوله، احترام به فرهنگ و ارزش هاي حاكم بر سازمان، تلاش مستمر براي تحقق 

و و متقابلاً سازمان ها در راستاي برآوردن نيازهاي افراد و ارتقاي ج. اهداف سازمان است
شرايط انساني محيط كار، بايد نسبت به تعهداتي چون گمارش و تخصيص شغل مناسب 
به افراد، كاهش و به حداقل رساندن احساس تبعيض در سازمان و ايجاد فرصت هاي 

 ).      1، 1385ابيلي، (بيشتر براي افراد سطوح پايين تر پاسخگو باشند 
ده و زيربناي هر سازماني نيروي  خوبي قابل مشاهده است كه شالوبهبنابراين 

انساني آن است و داشتن يك زير بناي اثربخش يعني قرار گرفتن شايسته ترين افراد در 
مناسب ترين موقعيت هاي شغلي، پيش شرط اساسي براي موفقيت سازمان ها محسوب 

ها از سوي ديگر بايد به اين نكته نيز توجه كرد كه امروزه سازمان ها و بنگاه . مي شود
براي بقاي خود و ضرورت حضور در عرصه ي فعاليت هاي جهاني نيز، نياز به شايسته 

   بررسي هاي انجام شده نشان . سالاري را نسبت به گذشته بيشتر احساس مي كنند
مي دهد كه اكثر سازمان هاي دولتي به دليل عدم رعايت نظام شايسته سالاري و لياقت، 

 كبريايي و( كاركنان، عملكرد رضايت بخشي نداشته انددر انتخاب و انتصاب مديران و 
  ).403، 1385ديگران، 

  قانون مديريت خدمات كشوري مديران ذكر شده در 54 ماده 4مطابق تبصره ي 
بر طبق .  اين قانون، مديران سياسي و بقيه ي مديران حرفه اي تلقي مي گردند71ماده 
ذيل مديريت سياسي محسوب شده  قانون مديريت خدمات كشوري سمت هاي 71ماده 

 : و به عنوان مقام شناخته مي شوند
   رؤساي سه قوه -1
، نواب رئيس مجلس شوراي اسلامي و اعضاي شوراي  معاون اول رئيس جمهور-2

  نگهبان  
   وزرا ، نمايندگان مجلس شوراي اسلامي و معاونين رئيس جمهور -3
   استانداران و سفرا -4
   معاونين وزرا -5
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اگر مديري حرفه اي كه براي يك پست يا موقعيت بر اساس شايسته حال 
سالاري ناقص انتخاب شود بايد نسبت به مكانيزم يا افرادي كه او را براي آن پست يا 

   ).244، 1،2001كاراينيز(موقعيت پيشنهاد كرده اند فرمان بردار باشد
لاري در سطح ترديد متغييرهايي هستند كه مانع استقرار نظام شايسته سا بي

     ها و سپس شناخت اين موانع و درجه اهميت آن، گام مهم اوليه.شوند مديران مي
لذا، پژوهش حاضر در پي آن است تا با . برنامه ريزي براي رفع يا كاهش آن هاست

هاي دولتي،  عوامل بازدارنده استقرار نظام شايسته سالاري در سازمان شناخت
  .ن اين نظام در سطح سازمان ها ارائه كندراهكارهايي براي همه گير شد

استقرار نظام شايسته سالاري در سطح مديران به طور اخـص از ايـن جهـت حـائز                  
اهميت است كه كيفيت كار مديران يكي از مهمترين عوامل موفقيت مداوم سازمان است    
 از اين رو، استفاده از يك راه نظام مند بـراي انتخـاب مـديران و تـشخيص و برگزيـدن                    
مناسب ترين افراد براي پست مورد نظر از ميان متقاضـيان داخلـي و يـا خـارجي امـري                    

 ).209، 1385نظري منش،(ضروري مي باشد
   بيان مي كند كه شايسته سالاري سيستمي است كـه بـه افـراد اجـازه                 2راب موري 

مي دهد تا به واسطه ي توانايي هايشان موقعيت اجتماعي به دست آورند، به جـاي ايـن                  
   ).9، 2007، 3ليو(كه صرفاً به ايجاد يك حادثه و اتفاق استناد كنند

در كتاب الفباي جامعه شناسي لاوسـون و گـارود نظـام شايـسته سـالاري نظـامي                  
تعريف شده است كه در آن مزايا و موقعيت هاي شغلي تنها بر اساس شايستگي و نه بـر                   

بيلتـون در   . د تفويض مي شود   اساس جنسيت، طبقه ي اجتماعي، قوميت يا ثروت به افرا         
كتاب مباني جامعه شناسي بيان مي كند كه، شايسته سالاري ديدگاهي است كه براساس        
آن شهروندان از طريق نظام آموزشي مدرسـه اي و دانـشگاهي و بـا تـلاش و كوشـش                    
فراوان استعدادهاي خود را شكوفا كرده و در نهايت در جامعه ي فارغ از طبقه اجتمـاعي،                 

نژاد، قوميت و جنسيت براي تصدي مناصب مختلف تنهـا بـر اسـاس شايـستگي                ثروت،  
  ).1387،1قربان پناه ،(ذاتي برگزيده مي شوند 

براساس تعريف هاي مختلفي كه از شايسته سالاري مي شود، فرآيندهاي مختلفي 
  :نيز براي آن بيان مي كنند كه در اين جا دو نمونه ذكر شده است

                                                           
1- Karayiannis  
2-Rob Moore   
3-liu  
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  : كه شامل موارد ذيل استايسته سالاريفرآيند هشت مرحله اي ش
 در شايسته خواهي بهره گيري از شايستگان و ارج نهادن بر آنان به :شايسته خواهي

در . عنوان يك عزم ملي و ارزش خدشه ناپذير سازماني مورد تأكيد قرار مي گيرد
چنين فرهنگي، عدول از بهره گيري از افراد شايسته در مشاغل نوعي تخلف و 

   ).1385،3ابيلي،( تلقي مي شودگناه 
اين مرحله به عنوان يك محور در فرآيند جذب نيروهاي مورد نياز  :شايسته شناسي

سازمان ها مورد توجه قرار مي گيرد در اين مرحله سازمان ها بايد از مؤثرترين 
روش هاي اطلاع رساني و كارآمدترين روش هاي جستجو و به شيوه اي 

  ).3، 1385همان منبع، ( افراد شايسته بالقوه بهره گيرندانگيزاننده براي يافتن
لازم است آن دسته از افرادي كه فكر مي كنند توانمندي شايستگان را  :شايسته سنجي 

دارند، بر اساس توانمندي هاي عمومي و تخصصي، آزمون ها و مصاحبه هاي 
ديني و اين مرحله نيازمند باز خواني آموزه هاي . تخصصي باز شناخته شوند

اخلاقي، فرهنگي و اجتماعي و مقولات مديريتي و اجرايي براي تعريف معيارهاي 
  . سنجش مي باشد

بخش اول مربوط به ارزيابي و تحليل . اين مرحله داراي دو بخش است :شايسته گزيني 
نتايج مراحل قبل است و بخش دوم به تخصيص شايستگان به جايگاه هاي درخور 

   .آن ها مربوط مي شود
با توجه به . شايسته گيري به معناي جلب و جذب مديران شايسته است :شايسته گيري 

رقابتي شدن فضاي فعاليت ها در سال هاي آينده، دولت بايد براي جذب مديران 
شايسته در يك فضاي رقابتي مديران شايسته مورد نياز خود را از بخش هاي 

  ). 1، 1387ربان پناه، ق(دولتي، غير دولتي و دانشگاه ها جذب نمايد 
شايسته گماري به اين معنا است كه با حفظ تناسب شغل و شاغل، افراد  :شايسته گماري

اگرچه يك گزينش . در جايگاهي گمارده شوند كه در آن حداكثر كارايي را دارند
صحيح نيز غالباً با همين انتظار صورت مي گيرد اما از آنجا كه غالباً گزينش ها به 

ي و براي رده هاي مختلف مديريتي، كارشناسي وكارمندي انجام مي صورت جمع
. گيرد، در مرحله ي گزينش عمدتاً ويژگي هاي كلي رده ها مورد توجه است

همچنين در اين مرحله توجه به ويژگي هاي شخصيتي افراد گزينش شده ضروري 
  ).3، 1385ابيلي، (خواهد بود 
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كار ساده اي است، ولي نگهداري آنان جذب و انتخاب شايستگان  :شايسته داري 
مشكل و نيازمند طراحي سازوكارهاي علمي، انساني و منطقي بوده تا ساختارها 

  ).413، 1385سلطاني، (بتوانند افراد شايسته را وفادار به سازمان كنند
نظام شايسته سالاري با فراهم نمودن زمينه هاي پرورش مديران  :شايسته پروري 

ه از طريق آموزش هاي كوتاه مدت و بلند مدت، آنان را به مراتب بالفعل و بالقو
به موازات اين نظام بستر . بالاتر از بينش، آگاهي و توانمندي سوق مي دهد

بدون (پذيرش مسئوليت هاي سنگين تر و ايفاي اثربخش وظايف را ايجاد مي كند
  ).1384،3ذكر نام نويسنده،

  
  :امل دو بعد ذيل مي باشدفرآيند دو بعدي شايسته سالاري كه ش

اين فرآيند، نظام شاسيته سالاري را در قالب دو بعد درون سازماني و برون سازماني 
در بعد برون سازماني فرهنگ شايسته سالاري و در بعد درون سازماني . بيان مي كند

  .جذب و بكارگيري، نگهداري و ارتقاء مطرح مي شود
  
  
  
 

  
  
  

  دو بعدي شايسته سالاريفرآيند :1شكل
  
 هستند  موثر بر شايسته سالاريي نيزعواملعلاوه بر فرآيندهاي شايسته سالاري 

شايسته (و انتصاب ) شايسته گزيني(، انتخاب)شايسته يابي(كارمند يابي: كه عبارتند از
اجراي اين عمليات بدون تجزيه و تحليل شغل و تنظيم شرح شغل و شرايط ). گماري

به همين دليل ابتدا بايد كليه . در طبقات مختلف سازمان امكان پذير نيستاحراز شغل 
مشاغل لازم براي اجراي فعاليت ها در جهت حصول هدف هاي سازمان مشخص و 

تا امكان جذب نيروي انساني مناسب فراهم گردد و . شرايط احراز هر شغل تعيين شود
  .دزمينه ي لازم براي اجراي عمليات استخدام تحقق ياب

    برون سازماني                
  
  

                   
                   

 پنداريشايسته

 فرهنگ

 خواهيشايسته

                                                                                    درون سازماني
  
  
  
  

                                                                             

 يابيشايسته
 گزينيشايسته

 گماريشايسته 
 پروريشايسته 

 داريشايسته 

 نگهداري و ارتقاء جذب و بكارگيري
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بعد از انتصاب فرد در جايگاه مناسب خويش مرحله ي بعدي كه سازمان ها دنبال 
از طرف ديگر به منظور . مي كنند ارتقاء افراد شايسته در سازمان و شايسته پروري است

استقرار شايسته پروري در سازمان و نگهداري شايستگان بايد فضاي رقابتي لازم در 
ه بر موارد بالا شايسته خواهي و شايسته داري نيز از جمله علاو.اختيار آن ها گذاشته شود

  .مي باشند كه در قسمت فرآيندهاي شايسته سالاري توضيح داده شده اند
  

  )محقق ساخته(عوامل موثر بر نظام شايسته سالاري:1جدول شماره 
 عوامل

  

  منابع  شاخص هاي فرعي

  شايسته شناسي
  )كارمند يابي(

 شرح شغل
  شرايط احراز شغل

  منابع داخلي
  منابع خارجي
  عوامل محيطي

  )1384( ناصر مير سپاسي
   )1377( طاهره فيضي
   )1386( اسفنديار سعادت

  شايسته گزيني
  )انتخاب(

 روش انتخاب
  روايي و پايايي روش انتخاب

  تبعيض
  نسبت انتخاب

  معيارهاي انتخاب

   )1384( حسين صفر زاده
   )1385( ليلا نظري منش

  )1377(سيد حسين ابطحي

  
 شايسته داري

  

 برنامه ريزي جايگزيني
  تأمين فرصت هاي مساوي

  پيشرفت شغلي

   )1385( خدايار ابيلي
   )1380( رئوف رابطي

  
  شايسته پروري

 آموزش بلند مدت
  آموزش كوتاه مدت
  خط مشي آموزشي

   )1385( خدايار ابيلي
   )1385( محمد تصديقي
   )1384( اقتصاد ايران
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 اصول و مدل هاي بيان شده براي نظام شايسته سالاري و با با توجه به مطالب،
توجه به اينكه يكي از اهداف پژوهش ارائه مدل مي باشد، مي توان مدل ذيل را به 

  :عنوان مدل عمومي پژوهش در نظر گرفت

  
  مدل عمومي پژوهش  : 2شكل

  

  : ز اين پژوهش به منظور پاسخ گويي به سه سوال زير طراحي شده كه عبارتند ا

  عوامل بازدارنده ي استقرار نظام شايسته سالاري در سطح مديران حرفه اي كدامند؟.1
  اهميت رتبه اي هر يك از عوامل بازدارنده چگونه است؟. 2
  روابط ساختاري بين عوامل بازدارنده و نظام شايسته سالاري چگونه است؟. 3
  

  : ل مي شودعلاوه بر سه پرسش فوق در اين پژوهش چهار هدف ذيل دنبا
  ارائه ي يك مدل ساختاري مرتبط با موضوع پژوهش. 1
  ارزيابي نقش هر يك از عوامل بازدارنده در عدم استقرار نظام شايسته سالاري. 2
  تعيين كردن درجه استقرار زيرسيستم هاي نظام شايسته سالاري . 3
  ايجاد زمينه اي براي انجام پژوهش هاي آتي در زمينه ي مذكور. 4
  
  

فضاي رقابتي
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شايسته سالاري

عوامѧѧѧل بازدارنѧѧѧده

خويشѧѧѧاوند مѧѧѧداری 

رقابѧѧѧت جويѧѧѧی 

فѧѧѧرد گѧѧѧرايی

بيکاری 

اقتѧѧѧدار گѧѧѧѧرايی 
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  :روش زار و اب
اين پژوهش به لحاظ روش از نوع مطالعات توصيفي و اكتشافي و با در نظر گرفتن 

مديران  نفر از 10377جامعه آماري در اين پژوهش، . نتايج آن، از نوع كاربردي نيز هست
حرفه اي وكارشناسان سازمان هاي دولتي شهرستان اهواز بوده است كه با توجه به شرط 

  . نفر انتخاب شده است384ك آماري تحليل عاملي حجم نمونه استفاده از تكني
  

  . از پرسش نامه محقق ساخته با دو بخش اصلي استفاده شده است پژوهشدر اين 
جهت شناخت درجه استقرار نظام شايسته سالاري از بخش اول پرسش نامه كه . 1

  . بدست آمد 93/0 گويه است استفاده شده است و ضريب پايايي آن برابر 29داراي 
به منظور شناخت عوامل بازدارنده استقرار نظام شايسته سالاري از بخش دوم پرسش . 2

  .  است83/0 گويه بوده استفاده شده است و ضريب پايايي آن 38نامه كه داراي 
  

  :يافته ها
اول از تحليل عاملي اكتشافي و روش تجزيه و در اين پژوهش براي پاسخ به سوال 

 و براي پاسخگويي 2و در نهايت چرخش واريماكس  )PCA ( 1ي اصليتحليل مؤلفه ها
 هر عامل و در 3به سؤال دوم از تحليل عاملي اكتشافي و استفاده از قسمت ارزش ويژه

 به منظور پاسخگويي 4رگرسيون چند متغييره و تحليل آن با راهبرد گام به گامنهايت از 
    . به سوال سوم استفاده شده است

مفروضه ي .يل عاملي اكتشافي شش مفروضه بايد مد نظرقرارگيرددر روش تحل
  در هرآزمودني و در هر متغيير است02/0 كمتر از 5اول حداقل داده هاي از دست رفته

 است )948/0(مبين كفايت نمونه ها KMO6 ي دوم  ، مفروضه)17، 1381حسينيان،(
بارتلت براي سنجش ، مفروضه ي سوم آزمون كرويت )1377،42گلدسته و همكاران،(

اينكه همبستگي كافي بين متغييرها وجود دارد و ماتريس همبستگي داده ها صفر نيست، 

                                                           
1- Principal Component Analysis  
2- Varimax  
3- Eigenvalue  
4- Stepwise  
5-Missing  
6-Kaiser- Meyer- Olkin  Measure Of  Sampling  Adequacy 
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نشانه آن است كه شرط بكارگيري ) 001/0(سطح معني داري آزمون كرويت بارتلت 
  .)18، 1385علمداري، (تحليل عاملي برقرار است

  
  

  شاخص كفايت حجم نمونه: 2جدول شماره 
  سيرتف KMOميزان 

  آل است حجم نمونه مكفي، بسيار مناسب و ايده  948/0
  

  
  بررسي ميزان كرويت : 3جدول شماره

آزمون 
  كرويت

ميزان تقريب 
  مجذور خي

  درجة
   آزادي

سطح 
  تفسير  داري معني

  كرويت كامل  001/0  630  962/5383  آزمون بارتلت
  )توزيع نرمال چندمتغيري بدست آمده است(

  
  مي باشد30/0ان اشتراك هر سؤال با كل آزمون بيش از مفروضه ي چهارم، ميز

البته بايد توجه كرد كه گويه هاي پنجم و هيجدهم به دليل داشتن . )19همان منبع، (
  . حذف شده اند30/0مقادير كمتر از 
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   اشتراكاتجدول: 4جدول 

 
ر فرآيند رو، د اين  از . باشد  مي30/0پنجمين مفروضه، واريانس تبيين شده بالاتر از 

با .  باشد30/0 گويه، حداقل واريانس تبيين شده بايد 36استخراج عوامل، با تأكيد بر 
  . گويه روي سه عامل سوار شدند36استفاده از روش واريماكس با چرخش داده ها، 

نام گذاري هر عامل . در مفروضه ي آخر براي هر عامل يك نام انتخاب مي شود
مشترك متغييرهايي به دست آيد كه در آن عامل داراي بار بايد با در نظر گرفتن معناي 

  .)216، 1382ساروخاني، (عاملي معني دار هستند
  
  

  

Communalities

1.000 .669
1.000 .610
1.000 .281
1.000 .185
1.000 .483
1.000 .417
1.000 .374
1.000 .399
1.000 .297
1.000 .448
1.000 .503
1.000 .407
1.000 .398
1.000 .372
1.000 .396
1.000 .199
1.000 .415
1.000 .360
1.000 .453
1.000 .427
1.000 .440
1.000 .560
1.000 .504
1.000 .472
1.000 .458
1.000 .450
1.000 .507
1.000 .459
1.000 .415
1.000 .442
1.000 .461
1.000 .353
1.000 .406
1.000 .303
1.000 .334
1.000 .358

F1
F2
F4
F5
F6
F7
F8
F10
F11
F12
F13
F14
F15
F16
F17
F18
F19
F20
F21
F22
F23
F24
F25
F26
F27
F28
F29
F30
F31
F32
F33
F34
F35
F36
F37
F38

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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  )نتايج آماري پژوهش(عوامل بازدارنده استقرار نظام شايسته سالاري: 5جدول 
    عامل

  1  شاخص هاي عوامل

  پارتي بازي
2  

  عدم برابري فرصت
3  

  سطحي نگري
  يه نمايندگانانتصاب مبتني بر توص.1
  عدم پاسخگويي مقامات مسئول در برابر انتصاب افراد.2
  انتصاب بر اساس توصيه مقامات محلي.3
  ملاحضات خويشاوندسالاريدر انتصاب افراد.4
  ملاحضات سياسي در انتصاب مديران حرفه اي.5
   فقدان سيستم نظارتي داخلي و خارجي برانتصاب افراد.6
  به شايسته سالاري عدم اعتقاد مديران عالي .7
  .انتصاب افراد بر مبناي توصيه هاي دوستانه. 8
   انتصاب افراد براساس معيارهاي غيرشفاف.9

  انتصاب مبتني بر سلائق فردي مقام عالي سازمان. 10
  توجه به زبان و گويش در انتصاب افراد. 11
   حاكميت بوروكراسي حزبي در بخش دولتي.12
  سته و مديران ارشدوجود تعارض بين افراد شاي .13
   انتصاب براساس تملق و چاپلوسي.14
  قوميت گرايي در انتصاب افراد. 15
   انتصاب افراد براساس هم شهري بودن.16
   باند بازي درون سازماني در انتصاب افراد.17
  .وجود دورهاي بسته در انتصاب افراد 18
  انتصاب مبتني بر اطاعت از مافوق. 19
  فع فردي در انتصاب افراد اولويت دهي به منا.20
   حاكميت فرهنگ قبيله اي و عشيره اي در سازمان.21
   نگرش منفي برخي از مديران نسبت به افراد يا گروههاي خاص در سازمان.22

65/0  
65/0  
64/0  
63/0  
60/0  
57/0  
57/0  
57/0  
56/0  
55/0  
55/0  
55/0  
54/0  
53/0  
53/0  
50/0  
48/0  
48/0  
47/0  
47/0  
47/0  
38/0  

    

  )EEO(م توجهي به اصل تأمين فرصت هاي اشتغال مساوي  ك.1
   حاكميت فرهنگ قانون گريزي در سازمان.2
   تثبيت جايگاه مديران نالايق در رأس سازمان  .3
   فقدان فرهنگ شايسته خواهي و شايسته گماري در بين مسئولان سازمان.4
   تسلط باندهاي قدرت بر سازمان.5
   در سازمان حاكميت سبك مديريت آمرانه.6
   ضعف شبكه هاي ارتباطي و اطلاعاتي براي شناخت افراد شايسته.7
  در انتصاب ها) مانند رزم ديدگان( اولويت دهي به گروههاي خاص .8

  65/0  
63/0  
60/0  
57/0  
56/0  
56/0  
55/0  
53/0  

  

   در دسترس نبودن افراد شايسته در منطقه تحت پوشش سازمان.1
  يسته يابي هزينه بر بودن فرآيند شا.2
  اولويت دهي بر زادگاه در انتصاب افراد. 3
   اولويت دهي به تأهل در انتصاب افراد.4
  انتصاب صرف بر مبناي اعتقادات مذهبي. 5
  اولويت دهي بر ويژگي ظاهري فرد در انتخاب و انتصاب. 6

    56/0  
52/0  
50/0  
40/0  
39/0  
38/0  

  91/1  38/5  71/7  ارزش ويژه
  31/5  95/14  63/21  درصد واريانس
  70/41  38/36  21/43  درصد تجمعي 

  
 ديگر با توجه به اينكه يكي از اهداف پژوهش تعيين كردن درجه استقرار طرفاز 

زيرسيستم هاي نظام شايسته سالاري در سازمان هاي دولتي مي باشد نتايج حاصل از 
  .آمده است) 6(بخش اول پرسش نامه در جدول شماره
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  »سالاري شايسته« مرتبط با زير سيستم هاي نظام هاي آماري شاخص: 6جدول
  انحراف معيار  ميانگين  حداكثر نمره  حداقل نمره   تعداد  مقياس خرده  رديف
  71/0  90/1  83/4  1  384  خواهي شايسته  1
  67/0  05/2  67/4  1 384  شناسي شايسته  2
  72/0  15/2  60/4  1 384  گزيني شايسته  3
  71/0  88/1  83/4  1 384  داري شايسته  4
  63/0  14/2  5  1 384  پروري شايسته  5

  57/0  03/2  41/4  1 384  سالاري شايسته      كل

  
 و 1حداقل نمره » شايسته سالاري«، در خرده مقياس ) 6(با توجه به جدول 

لازم به ذكر است، انحراف .  است03/2 مي باشد و ميانگين 41/4حداكثر نمره 
  .باشد  مي 57/0معيار

  
 متغييري ندرگرسيون چ :7جدول 

  سطح  tميزان  ضريب بتا  Bميزان   بيني كننده متغيير پيش  متغيير ملاك
  داري معني

  001/0  -85/16  -65/0  -37/0  بازي پارتي  سالاري شايسته
  001/0  -96/12  -41/0  -24/0  عدم برابري فرصت  سالاري شايسته  001/0  -20/20  -65/0  -37/0  بازي پارتي
  001/0  -41/20  -65/0  -37/0  بازي پارتي

  سالاري شايسته  001/0  -09/13  -41/0  -24/0  عدم برابري فرصت
  001/0  -98/2  -09/0  -05/0  نگري سطحي

  
جهت تعيين روابط ساختاري بين عوامل بازدارنده و نظام شايسته سالاري مي توان 

توان مطرح  ست، مي ادار  معنيα=001/0 كه در سطح .مراجعه نمود) 7(به جدول 
  . وجود داردعوامل بازدارنده ازطريق سالاري  نظام شايستهبيني  پيش اننمودكه تو

  
  :يافته ها
حرفه اي  عوامل بازدارنده استقرار نظام شايسته سالاري در سطح مديران: سوال اول

  كدامند؟ 
اين سه عامل بنا . ، سه عامل بازدارنده مشخص گرديد )5(با توجه به جدول شماره 

» سطحي نگري«و » عدم برابري فرصت«، »پارتي بازي«يب به نظر پژوهشگر به ترت
  .نام گذاري شده اند
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  اهميت رتبه اي هر يك از عوامل بازدارنده چگونه است؟  :سوال دوم
استفاده ) 5(به منظور پاسخ به اين پرسش از ارزش ويژه هر عامل واقع در جدول 

) 71/7(رين ارزش ويژه داراي بالات» پارتي بازي«بر اين اساس عامل اول  .شده است
مي باشد و عامل ) 38/5( داراي ارزش ويژه» عدم برابري فرصت«بوده، عامل دوم

  .مي باشد) 91/1(داراي ارزش ويژه  » سطحي نگري«سوم
  

  روابط ساختاري بين عوامل بازدارنده و نظام شايسته سالاري چگونه است؟: سوال سوم
، پس از آن )-37/0(ب رگرسيون، عامل پارتي بازي با ضري)7(بر اساس جدول 

و سپس عامل سطحي نگري با ) -24/0(عامل عدم برابري فرصت با ضريب رگرسيون 
  . توان تأثيرگذاري بر استقرار نظام شايسته سالاري را دارند) -05/0(ضريب رگرسيون 

زير سيستم هاي نظام شايسته ) 6(همچنين شايان ذكر است كه بر اساس جدول 
 در سطح نامطلوبي قرار 14/2و90/1،05/2،15/2،88/1 با ميانگين هاي سالاري به ترتيب

  .دارند
  

  : و بحثنتيجه گيري
براي توسعه ) 1383(هاي اين پژوهش با موانعي كه اصغري و همكاران  يافته

 نتيجِه تحقيق از سوي ديگر. شايسته سالاري در سه گروه مطرح كرده اند همخواني دارد
انجام ) 1376( از سوي آذربايجاني و عطارفر ه تحقيقي است كهي نتيج حاضر تأييد كننده

  .گرفته است
 گويه بخش دوم پرسش نامه 36نشان مي دهدكه ) 5(يافته هاي جدول شماره 

نام گذاري هر  كه.پس از انجام مراحل تحليل عاملي روي سه عامل اصلي قرار گرفته اند
 در آن عامل داراي بار عاملي عامل با در نظر گرفتن معناي مشترك متغييرهايي كه

 گويه عامل اول نام پارتي بازي، 22 انجام شد،كه بر اين اساس براي هستندمعني دار 
 گويه عامل سوم نام سطحي 6 گويه عامل دوم نام عدم برابري فرصت و جهت 8براي 

  .نگري انتخاب شد
     با 71/7همين جدول، عامل پارتي بازي با ارزش ويژه  همچنين بر اساس

 در 38/5اهميت ترين عامل بازدارنده، پس از آن عامل عدم برابري فرصت با ارزش ويژه 
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 در رتبه سوم 91/1رتبه دوم اهميت و در نهايت عامل سطحي نگري با ارزش ويژه 
  . اهميت است

 هر سه عامل ارتباط منفي 001/0 داري معني، در سطح )7(بر اساس جدول شماره
  . نشان مي دهند) نظام شايسته سالاري( ملاك معني داري را با متغيير

بيانگر اين است كه شايسته ) 6(ضمن اينكه نتايج بدست آمده ازجدول شماره 
شايسته شناسي، شايسته گزيني،شايسته داري و شايسته پروري به عنوان زير  خواهي،

نا سيستم هاي نظام شايسته سالاري در سازمان هاي دولتي شهرستان اهواز از وضعيت 
  .مطلوبي برخوردارند

  
  :پيشنهادهاي مبتني بر نتايج 

با توجه به يافته هاي پژوهش و همچنين اهميت موضوع پژوهش، پيشنهادهايي به 
  : سازمان هاي دولتي شهرستان اهواز به صورت ذيل ارائه مي گردد

تي با توجه به اين كه مهمترين عامل بازدارنده ي استقرار نظام شايسته سالاري پار. 1
بازي مي باشد بنابراين توصيه مي شود كه در سازمان ها انتصاب بر اساس توصيه ي 
مقامات محلي به حداقل رسيده و ملاحضات خويشاوندمداري و سياسي در انتصاب 
افراد لحاظ نشود و در اين ميان توصيه مي شود كه از مقام هاي مسئول در سازمان 

  . ته شودنسبت به انتصاب ها پاسخگويي لازم خواس
با توجه به اينكه دومين عامل بازدارنده ي استقرار نظام شايسته سالاري عدم برابري . 2

فرصت در سازمان مي باشد، بر اين اساس پيشنهاد مي شود كه به اصل تأمين 
فرصت هاي اشتغال مساوي در سازمان توجه شده و به وجود فرهنگ قانون مداري، 

ر بين مسئولان سازمان توجه شود و چنين شايسته خواهي و شايسته گماري د
  .  فرهنگي بين آن ها ترويج شود

عامل سطحي نگري به عنوان يكي از عوامل بازدارنده در رتبه ي سوم اهميت قرار .3
دارد بر اين اساس توصيه مي شود كه در انتصاب مديران تنها به منافع كوتاه مدت 

جه هاي لازم در نظر گرفته شود و به توجه نكرده و جهت شناسايي افراد شايسته بود
متغييرهايي مانند زادگاه، تأهل و ويژگي هاي ظاهري فرد در انتصاب ها كمتر توجه 

  . گردد
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اين پژوهش نشان مي دهد كه شايسته خواهي در استقرار نظام شايسته سالاري در . 4
ن ها به وضعيت مطلوبي قرار ندارد بنابراين توصيه مي شود كه مديران ارشد سازما

اهميت و ضرورت انتخاب افراد شايسته به عنوان مدير در جهت گيري هاي راهبردي 
سازمان خود توجه داشته و آن را به عنوان يك ارزش سازماني در سازمان گسترش 
دهند و در انتصاب افراد به تجربه، تخصص هاي مرتبط و بي طرفي سياسي آن ها 

  . توجه داشته باشند
ن كه شايسته شناسي به عنوان يكي از زيرسيستم هاي شايسته سالاري با توجه به اي. 5

بنابراين توصيه مي شود كه جهت شناسايي و يافتن . در سطح نامطلوبي قرار دارد
استفاده شده و به منظور ) در صورت وجود(افراد مناسب از بانك اطلاعات سازماني 

دامي، برگزاري آزمون هاي گرفتن نتايج بهتر در اين زمينه به انتشار آگهي استخ
  .  تخصصي و رجوع به مراكز كاريابي توجه شود-علمي 

اين پژوهش نشان مي دهد كه شايسته گزيني نيز در جهت استقرار نظام شايسته . 6
بنابراين پيشنهاد مي شود كه در انتصاب افراد به . سالاري در سطح مطلوبي قرار ندارد

ي به شايستگي هاي اخلاقي، روحي و توانايي عنوان مدير و ساير رتبه هاي سازمان
در ضمن به برگزاري . هاي جسمي آن ها در ارتباط با شغل مورد نظر توجه شود

  .مصاحبه ها و آزمون هاي تخصصي در انتخاب افراد اهميت داده شود
با توجه به يافته هاي پژوهش مشخص گرديد كه شايسته داري در وضعيت نامطلوبي . 7

 همين دليل توصيه مي گردد كه به عدالت سازماني و فرصت هاي به. قرار دارد
مساوي در ارتقاء و دست يابي به مشاغل مديريتي توجه شده و نظام پاداش دهي 
مناسب در سازمان مستقر گرديده و به عواملي كه باعث ارتقاء كيفيت زندگي كاري 

در . ي كنند توجه گرددافراد در سازمان شده و آن ها را نسبت به سازمان علاقه مند م
نهايت نظام برنامه ريزي جانشيني به عنوان يك برنامه بلند مدت در سازمان مستقر 

  . شده و به مديران فرصت زماني لازم جهت اعمال برنامه هاي خود داده شود
يافته هاي پژوهش نشان مي دهد كه شايسته پروري در سطح سازمان هاي دولتي  .8

بر اين اساس توصيه .  در وضعيت نامناسبي قرار دارد14/2گين شهرستان اهواز با ميان
مي گردد راهبردهاي شايسته پروري در نظام مديريت منابع انساني در سازمان هاي 
دولتي تدوين گردد و دوره هاي آموزشي متناسب جهت ارتقاء عملكرد مديران و ساير 

ا به انتقال تجربه ها و دانش منابع انساني در سازمان ها برگزار گردد و در اين دوره ه
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سرانجام به منظور اين كه شايسته پروري در سازمان نهادينه . در بين افراد توجه شود
گردد پيشنهاد مي شود كه فضاي رقابتي به منظور رسيدن به پست هاي مديريتي 

  . ايجاد شده و در ارزيابي عملكرد مديران به شاخص هاي متناسب توجه گردد
، » پارتي بازي« يافته هاي پژوهش وجود رابطه ي منفي بين عوامل با توجه به. 9

با استقرار نظام شايسته سالاري مشخص » سطحي نگري«و » عدم برابري فرصت«
بنابراين توصيه مي شود، متغييرهايي را كه باعث بروز چنين پديده هايي . شده است

ين ببرند و در جهت در سازمان هاي دولتي مي شوند به حداقل خود رسانده و از ب
  .اصلاح آن ها اقدام شود
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