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Abstract 
Background and purpose: meritocracy in the appointment of managers of any organization 
is a fundamental pillar in the realization of organizational goals. In this study, the aim of the 
research was to identify the criteria for diagnosing the damage of meritocracy in the process 
of appointing police managers. 
Methodology: This research is a descriptive phenomenological qualitative research in terms 
of practical purpose and in terms of the nature of data collection. The population of this 
research was all the senior managers in Police, from whom 20 people were selected with the 
purposeful sampling method according to the theoretical saturation of the data. Semi-
structured interview method was used for data collection and retest and repeatability 
technique was used for data validity and reliability, and theme analysis method was used for 
data analysis. 
Findings: The results of the analysis of the interviews showed that; Strategies for promoting 
meritocracy, institutionalization of promoting meritocracy, flexibility and resistance, 
organizational planning for meritocracy, support of managers and senior commanders, rule-
oriented and accountability, as well as job performance evaluation system from The most 
important criteria for diagnosing the damage of meritocracy is in the process of appointing 
managers. 
Conclusion: The results show; Improving the indicators and criteria identified in the 
diagnosis of the harms of the appointment process can create and develop a positive 
atmosphere of the meritocracy system in the appointment of police managers in the public 
space of the organization. 
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 1سیپل رانیانتصابات مد ندیدر فرا يسالار ستهیشا يها کانون

 
  4یبخش ریقد، 3يمراد مانینر، 2یشیدرو ادیص

 دهیچک
عنـوان یـک رکـن اساسـی در تحقـق       ري در انتصـابات مـدیران هـر سـازمان بـه     سـالا  شایسـته زمینه و هـدف:  

 نـد یفرا در يسـالار  سـته یشا يهـا  کـانون  اهداف سازمانی اسـت. در ایـن مطالعـه نیـز هـدف پـژوهش، شناسـایی       
  بوده است. سیپل رانیمد انتصابات

، پـژوهش کیفـی از   هـا  دادهآوري  این پـژوهش از نظـر هـدف، کـاربردي و از نظـر ماهیـت جمـع        ی:شناس روش
نــوع عمقــی اســت. جامعــه ایــن پــژوهش؛ مــدیران ارشــد، خبرگــان و متخصصــان مــدیریت منــابع انســانی در   

 هـا  دادهنفـر بـا توجـه بـه اشـباع نظـري        20منـد   ي هـدف ری ـگ نمونـه هـا بـا روش    فراجا هستند کـه از بـین آن  
ــد شــدهانتخــاب  ــردآوري ان ــراي گ ــا داده. ب ــر ســاختار مــهین، روش مصــاحبه ه ــی وو ب ــایی  اي روای ــا دادهپای ، ه

 تــم لی ـتحلنیــز از روش هـا   دادهبـراي تحلیــل   مــورد اسـتفاده قــرار گرفتـه و   يریپـذ  تکــرار و بـازآزمون  کی ـتکن
  (تحلیل مضمون) استفاده شده است.

 سـویی  سـازمانی؛ هـم   ، کـانون سـاختاري (سـاختار   هـا  دادهتحلیـل   و بـر اسـاس نتـایج حاصـل از تجزیـه      :ها افتهی
 ـر برنامـه سـازمان؛   راهبرد و کیفیت قايارت راهبرد  يگـر  تی ـحماسـالاري؛   شایسـته  بـراي  سـازمانی  مناسـب  يزی

ــدیران ــد؛ اســتعداد م ــازمان؛ ارش ــدیریت س ــاري (  م ــانون رفت ــش)؛ ک ــذ انعطــافدان ــه و يریپ ــایی؛ توج ــه مان  ب
ــابیمحــور ضــابطهي؛ ســالار ســتهیشا ــانون  شــغلی و رضــایت عملکــرد ي؛ ارزی ــرا نــهیزمشــغلی) و ک  اتي (تغیی

ــه ــوانین در عادلان ــته ق ــالاري؛  شایس ــهینهادس ــاز ن ــاي يس ــت؛  ارتق ــتگیشاکیفی ــا یس ــاس   يه ــردي؛ احس ف
 نـد یفرا در سـالاري  سـته یشا يهـا  کـانون تـرین   عنـوان مهـم   یـادگیري و انگیـزش) بـه    يهـا  یستگیشامسئولیت؛ 

  شناسایی و احصاء شد. رانیمد انتصابات
 ـگ جهینت ي در فراینـد انتصـابات   سـالار  سـته یشاو معیارهـاي   هـا  ونکـان  بـا بهبـود   دهـد  یم ـنتـایج نشـان   ي: ری

پـیش شـاهد توسـعه و تحـول در فراینـد انتصـاب فرمانـدهان و مـدیران شایسـته           از بـیش  توان یممدیران پلیس 
  وري در عملکرد سازمانی پلیس بود. تبع آن ارتقاي اثربخشی و بهره و لایق و به

  .سیپل ران،یانتصابات مد ،يلارسا ستهیشا ،یستگیشا يها کانون :ها دواژهیکل

 نـد یدر فرا يسالار ستهیشا يها کانون). 1403( ریقد ،یبخشو ، مانینر ،ي، مرادادیص ،یشیدرو ):APAاستناد (
  .1-24 ،)69(18ی، فصلنامه نظارت و بازرس. سیپل رانیانتصابات مد

DOI: https://doi.org/10.22034/si.2024.103509 
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  مقدمه
مزیـت رقـابتی و ســرمایه    نیتـر  مهـم امـروزه اعتقـاد بـر ایـن اسـت کـه منـابع انسـانی،         

همـین دلیــل بـر نقـش ارزشــمند افـراد در ســازمان تأکیـد شــده و       سـازمانی اسـت؛ بــه  
ــوب  ــبســیار مهــم و حســاس تلقــی   هــا آنمــدیریت مطل ــوپز شــود یم ). در 2020، 1(ل

ي مـداوم،  هـا  ينـوآور ی و درپ ـ یپ ـبتی موجـود و در محیطـی کـه تغییـرات     وضعیت رقـا 
یی موفـق بـه کسـب سـرآمدي خواهنـد      هـا  سـازمان ویژگـی آن اسـت تنهـا     نیتـر  یاصل

ــابع انســانی خــود را درك کــرده و داراي منــابع انســانی    شــد کــه نقــش راهبــردي من
لــه بـا ایــن  ي مقابهـا  روش، شایسـته و توانمنــد باشـند کـه یکــی از    محــور دانـش مـاهر،  
ــ ــا ینگران ــدیریت  ه ــتهیشام ــالار س ــه  س ــرا ک ــت، چ ــتهیشاي اس ــالار س ــرد س ي، عملک

ــود   ــازمانی را بهب ــس ــد ( یم ــاماناتن بخش ــیچی و س ــازمان). 2023، 2س ــا س ــه ه یی ک
، در طـــی کننــد یمــنیــروي انســانی داراي مهــارت و شایســتگی بــالاتري را اســتخدام  

هـا را   تـا آن  کننـد  یم ـو سـعی  ي آنـان را بهبـود بخشـیده    هـا  یسـتگ یشادوران خدمت، 
ــاران     ــارد و همک ـــد (کون ـــه دارن ــعیت نگ ــالاترین وض ــع 2021، 3در ب ــابع). در واق  من

 درسـت  يریکـارگ  هب ـ ضـرورت  و اسـت  سـازمان  کی ـ یدانش ـ هیسـرما  نیتـر  مهم یانسان
 نـوآور  و خـلاق  یمنبع ـ عنـوان  بـه  کـه  شـود  یم ـ مشـخص  یوقت بر مبناي شایستگی آن
. نــدیآ یمــ شــمار بــه رانیمــد تیــموفق کننــده نیتضــم و شــده شــناختههــا  ســازمان در
 و کنـد  یم ـ تیهـدا  را مطلـوب  تیوضـع  يسـو  بـه  موجـود  وضـع  از حرکـت  رونـد  ر،یمد
ــر در ــه ه ــرا لحظ ــادیا يب ــدهیآ ج ــر يا ن ــر. تکاپوســت در بهت ــد ام ــم تیریم ــر مه  نیت

 یاس ـیس و یصـنعت  ،ياقتصـاد  ،یفرهنگ ـ یتعـال  و رشـد  يبـرا  دی ـبا کـه  اسـت  يا مقوله
  ).1400ی، جلال( ردیگ قرار توجه ردمو جامعه

ــابراین  ــازمانبن ــا س ــه     ه ــور در عرص ــرورت حض ــود و ض ــاء خ ــراي بق ــفعالب ـــا تی ي ه
پـیش   از ي را نسـبت بـه گذشـته بـیش    سـالار  سـته یشاو مـدرن، نیـاز بـه رویکـرد      مدار ارزش

بـا در اختیـار داشـتن مـدیران،      هـا  سـازمان چـون سـایر    . فراجـا نیـز، هـم   کننـد  یماحساس 
 ـ، تجهیزات و امکانات، در صـدد تحقـق اهـداف سـازمانی خـود اسـت. امـا        کارکنان  شـک  یب

                                                                                                                                               
1- Lopes A. V., Vieira D. M. 
2- Sethi & Somanathan 
3- Konrad A. M., Richard O. C., Yang Y. 
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ــت ــه آن  دس ــه هم ــابی ب ــاب      ی ــاب و انتص ــدیران و انتخ ــایی م ــارت و توان ــرو مه ــا در گ ه
یی نیــز در ایــن هــا بیآســ)، کــه البتــه ممکــن اســت 1400شایســته آنــان اســت (جلالــی، 

 سـالاري  ي شایسـته هـا  شـاخص ل کـه از اعمـا   بـراي ایـن   حوزه وجود داشـته باشـد. بنـابراین   
 هــا مـلاك در فراینـد انتصـابات مــدیران در سـازمان انتظـامی اطمینــان حاصـل شـود، بایــد       

ــا عنــوان  در حــال ســالاري مــورد توجــه قــرار گیــرد.   ي شایســتههــا کــانونو معیارهــایی ب
مسـائلی   نیتـر  عمـده ي مـدیران و ارتقـاء آن، یکـی از    سـالار  سـته یشاحاضر موضـوع فراینـد   

آن قــرار  ریتــأثابعــاد مختلــف تحــت  ي مختلــف ســازمانی فراجــا درهــا تیــمورأماسـت کــه  
ي نـوین علمـی و جهـانی در حـال حاضـر      هـا  نظـام سـالاري در   دارد. بنابراین بـراي شایسـته  

ــراي  ــا روشجــایی ب ــم از شایســته ه ــوخ اع ــالاري ســنتی،  ي منس ــلس ــود ا قهیس ي و ... وج
انجــام و عملیــاتی کــردن نظــام  نظــران ایــن حــوزه معتقدنــد کــه بــراي  نداشــته و صــاحب

بـر پایـه    سـالاري  وکـارا در حـوزه انتصـاب مـدیران، بایـد ایـن نظـام شایسـته         سـالار  ستهیشا
ــا و  ــلاكمعیاره ــا م ــرد. ه ــکل بگی ــبی ش ــن ي مناس ــت لازم رو از ای ــارچوب اس ــت یچ  جه

 افـراد  يریکـارگ  بـه  و رانیمـد  انتصـاب  و انتخـاب  مشـکل  تـا  شـود  یطراح ـ سالاري ستهیشا
ي هــا کــانونکــه  ، مگــر ایــنشــود ینمــایــن کــار میســر  .کنــد حــل یخــوب بــه را ســتهیشا

ــته ــایی و راه    شایس ــامی را شناس ــدیران انتظ ــابات م ــالاري در انتص ــراي   س ــاي لازم ب کاره
  ها ارائه شود. تقویت آن

ســالاري در ســازمان  در نظــر گــرفتن شایســتگان واقعــی و عــدم تبعــیض در شایســته  
خــود اســت و در  و آموزشــی و تخصصــی منحصـر بــه ســازمانی بــا عقبـه تجربــی   فراجـا کــه 

ــف شایســتگانی را     ــه انحــاء مختل ــدگان ب ــان و زب ــا تربیــت نخبگ طــول ســالیان توانســته ب
در تمــام مراحــل خــدمت از نفــرات خــود   توانــد یمــتربیــت کنــد، بــا ایــن پشــتوانه غنــی  

سـالاري   بهترین بهـره کـاري را عایـد نمایـد. عـدم توجـه بـه معیارهـاي تشـخیص شایسـته          
ي هــا نــهیزم نادیــده گــرفتن شایســتگان و در عــوض واســپاري بــه امــور غیــر شایســتگان  و

ــا یســرخوردگ ــیه ــازمانی، ب ــذف    ي س ــیض و ح ــام تبع ــر وجــود نظ ــی، ایجــاد تفک انگیزگ
ــد داشــت. از آن  ــی خواه ــد    شایســتگان را در پ ــزرگ همانن ــک ســازمان ب ــراي ی ــا کــه ب ج

ایســتا و یکســان شایســتگی از و مــدل  هــا ســازمانفراجــا تکیــه بــر نتــایج و تجــارب دیگــر 
ــتگی  ــین شایس ــافی در تبی ــت ک ــت، از    دق ــوردار نیس ــاغل برخ ــه مش ــراي هم ــاي لازم ب ه

هـاي   هـاي مـرتبط بـا موضـوع در سـال      رغـم نتـایج مفیـدي کـه از اجـراي طـرح       رو علی این
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اي هـم از لحـاظ علمـی و هـم از لحـاظ عملـی        هـاي عمـده   دست آمده، ولـی چـالش   قبل به
 ــ ــراي نظ ــد اج ــتهدر فرآین ــت  ام شایس ــیشِ روي دس ــد پ ــالاري و فرآین ــدرکاران آن در  س ان

چنـین بـراي حرکـت بـه سـمت جلـو، نیـاز بـه          انتصابات باقی مانده که براي حـل آن و هـم  
ســالاري در انتصـابات مــدیران اســت. در   ي شایســتههـا  کــانونیـک بررســی جـامع و کامــل   

ــابی و توســعه مــدیران و اســت   ــا واقــع اجــراي فرآینــد شناســایی، ارزی عدادها، در ســازمانی ب
ــراي    اهمیــت و وســعت فراجــا، پــیش از اجــرا نیــاز بــه اقــدامات مطالعــاتی بســیار دقیــق ب

هـاي گسـترده دارد تـا بـا اسـتفاده از       ریـزي  ي و برنامـه سـالار  سـته یشاي هـا  کـانون شناخت 
ــق و  ــایج تحقی ــره نت ــگ به ــدترین ری ــي از جدی ــا وهیش ــات  ه ــاربرد تجربی ــک و ک ي آکادمی

انتظــارات از پــیش   مشــابه در ســطح کشــور و جهــان، بتــوان     يهــا پــروهشموفــق 
ــین ــته  تعی ــود شایس ــده در بهب ــان     ش ــته نش ــات گذش ــاخت. مطالع ــق س ــالاري را محق س

ســالاري در  ي شایســتههــا کــانونکــه تــاکنون پژوهشــی در رابطــه بــا شناســایی  دهــد یمــ
ــه  ــیس انجــام نپذیرفت ــدیران پل ــن مطالعــه   انتصــاب م ــایج ای ــو نت ــد یم و  در طراحــی توان

  .سالاري کمک کند ي شایستهها برنامهاجراي 

ی و کیفـی ادبیـات موجـود            به لحاظ نظـري، انجـام ایـن پـژوهش باعـث توسـعه کمـ
ي احتمـالی  هـا  بیآس ـي فراجـا و تشـخیص   سـالار  سـته یشاراجع به اجراي راهبردهـاي  

کمــک کنــد. چــرا کــه تــاکنون پژوهشــی در ایــن رابطــه انجــام نپذیرفتــه و مســئله  آن
عنـوان یـک خـلاء     سـالاري در انتصـبات مـدیران پلـیس بـه      ي شایستهها ونکانشناخت 

لحـاظ   بـه  از سـوي دیگـر   نظري در ادبیات مدیریت منابع انسـانی قابـل ملاحظـه اسـت.    
 انـدرکاران  دسـت و  گـذاران  اسـت یسکـه   شـود  یم ـعملی، انجام پـژوهش مـذکور باعـث    

ــم   ــنش و فه ــا، بی ــدقفراج ــر قی ــعو  ت ــهیب واق ــر نان ــه ي راجــعت ــنا ب ــانونخت ش ــا ک و  ه
ــن    شایســته فراینــدهاي ــدیران داشــته باشــند و عــدم انجــام ای ســالاري در انتصــاب م

در نــزد مــدیران ارشــد  ي نظــري در ایــن رابطــهخلاءهــاشــود تــا  مطالعــه موجــب مــی
هـدف ایـن پـژوهش، پاسـخ بـه ایـن پرسـش اسـت کـه          رو  سازمان استمرار یابد. از ایـن 

 تصابات مدیران پلیس کدامند؟ي در فرآیند انسالار ستهیشاي ها کانون
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  پیشینه
 انتصــاب یشناســ بیآســ) در بررســی 1402( میرسپاســی و موســی خــانی ،آقارضــی

ــام ــد نظ ــه رانیم ــازمان در يا حرف ــا س ــ يه ــا یدولت ــه  رانی ــد ک ــان دادن ــامی ، نش تم
دولتـی ایـران، نیازمنـد افـراد خـلاق، انعطاپـذیر و مسـئول         يهـا  ها و سـازمان  وزارتخانه

ــیو اســت  ــین و  از طرف ــا چن ــان ب  یی،هــا یژگــیشناســایی، جــذب و نگهداشــت کارکن
ــد پ ــچیداراي فراین ــا     يا دهی ــود را ب ــد خ ــانی بای ــابع انس ــدیریت من ــرورتاً م ــوده و ض ب

  .کندهنجارهاي روز منطبق 

ــاري ،شــنودير  ــتو  رضــایی ،بختی ــی دول ــاد رفیع  نقــش در بررســی )1401( يآب
ــتگیشا ــا یس ــدهان يه ــد و فرمان ــزا در رانیم ــار شیاف ــان ییاک ــا کارکن ــان فراج ، نش

 يهــا یژگــیشــامل و شایســتگی، يهــا یژگــیو اســاس بــر مــدیران انتصــاب  دادنــد کــه
ارزشـی و بینشـی بـر افـزایش کـارایی       يهـا  یژگ ـیشخصـیتی، و  يهـا  یژگ ـی، ویمدیریت

پـذیري   ، انگیـزه و مسـئولیت  لم ـشامل سـرعت عمـل، دقـت عمـل، صـحت ع      ،کارکنان
  .است تأثیر مثبت و معنادار داشته

) در پژوهشــی بــا هــدف بررســی وضــعیت      1401فرهــادي نــژاد و همکــاران (   
ــاب در    ــوب نظــام انتص ــیم و ضــعیت مطل ــا ســازمانموجــود و ترس ــران ه ــی ای ي دولت

بـر انتصــاب مـدیران، غلبـه روابــط بـر ضــوابط،      مــؤثرنشـان دادنـد کــه در بعـد عوامـل     
گرایـی فـرد مـورد نظـر بـا مـدیر و        ي حزبـی، توجـه بـه هـم    ها یوابستگلویت دادن به او

ــل     ــد عوام ــاب و در بع ــراي انتص ــی ب ــارهاي سیاس ــال فش ــؤثراعم ــه   م ــیدن ب ــر رس ب
ــهیگز ــز هــا ن ــرون  هــا یوابســتگي مــدیریت نی ــوذ از بی ــاحی، اعمــال نف ــی و جن ي حزب

ــتور   ــازمان، دس ــامس ــا مق ــوابق سیا  ه ــورداري از س ــافوق و برخ ــی،  ي م ــی و اجرای س
  بالاترین اهمیت را دارا هستند.

ــی (   ــژوهش جلال ــایج پ ــدف  1400نت ــا ه ــ) ب ــ بیآس ــاب  شناس ــاب و انتص ی انتخ
ــه   ــان داد ک ــدیران، نش ــم ــا بیآس ــوزه   ه ــام ح ــدیران تم ــاب م ــي انتص ــا بیآس ي ه

  .شود یمي را شامل ا نهیزمساختاري، رفتاري و 

ــاران ( ــر و همک ــود1400خنیف ــژوهش خ ــدوین  ) در پ ــدف ت ــا ه ــعه  ب ــوي توس الگ
ــتگیشا ــا یس ــی ه ــدیران ایران ــلامی در  -ي م ــازماناس ــا س ــر   ه ــد ب ــا تأکی ــی ب ي دولت
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وپــرورش، نشــان داد کــه نگــرش اســلامی بــه مــدیریت و  مــدیریت اســلامی در آمــوزش
  گر مطرح هستند. عنوان شرایط مداخله منابع انسانی و ساختار سازمانی به

ي زا بیآســـن عوامـــل تـــری ) نشـــان داد، مهـــم1400نتـــایج پـــژوهش رهنـــورد (
 -2 ی،مراتبــــ حاکمیــــت سلســــله -1ي عبارتنــــد از: ســــالار ســــتهیشامحیطــــی 

ــا یمشــ خــط ــد، ه ــه در   -4ملاحظــات سیاســی،  -3ي نارکارآم ــل ســنت و مدرنیت تقاب
  توسعه منابع انسانی.

) در پژوهشـــی بـــا بررســـی موانـــع تحقـــق     1396شاهنوشـــی و دادخـــواه (  
 ــ ســالاري در ســازمان شایســته ــی در س ــه  هــاي دولت ــد ک طح شــهر شــیراز نشــان دادن

ی هسـتند.  سـازمان هـا، عوامـل درون و بـرون     ي در سـازمان سـالار  سـته یشاموانع تحقـق  
هـــاي شخصـــیتی و عوامـــل  ســـازمانی، ســـاختار نامناســـب و ویژگـــی درونعوامـــل 

ــرون ــانونهــاي فرهنگــی نامناســب،  ســازمانی، گــرایش ب ــزي و سیاســی کــاري را  ق گری
  شوند. شامل می

ــل و  ــد، ب ــري لئوپول ــته 2024( 1بی ــی شایس ــالار ) در بررس ــالش يس ــا (چ و راه  ه
ــد کــههــا حــل ــه ســالاري در کســب شایســته ) نشــان دادن عنــوان عامــل اصــلی  وکــار ب

ــت   تصــمیم ــابع عمــومی حمای و تبعــیض در اســتخدام،  شــود یمــگیــري در توزیــع من
  .گذارد یمپاداش، ترفیع و خاتمه بر شایستگی افراد تأثیر منفی 

 ــ  در بررســـی حفـــظ  )2024( 2لارك، هارســت و تاملینســـون نتــایج پـــژوهش کـ
ــادي از صــحبت   اســطوره شایســته ــی گفتمــان انتق ــک مطالعــه تحلیل هــاي  ســالاري: ی

رهبـــران دربـــاره شایســـتگی و جنســـیت در دانشـــگاه، ســـه مداخلـــه گفتمـــانی را  
ــق آن  ــه از طریـ ــد کـ ــایی کردنـ ــه  شناسـ ــران بـ ــا رهبـ ــتم   هـ ــول سیسـ ــور معمـ طـ

 ــ شایســته ــالاري موجــود را حف ــت س ــظ و تقوی ــد یم ــالش   کنن ــه چ ــات ب ــاهی اوق و گ
انکــار  .طرفــی جنســیتی : نــامریی کــردن نــابرابري جنســیتی از طریــق بــی کشــند یمــ

ي بـراي حفـظ یـا بـه     سـالار  سـته یشاي؛ و حمایـت از  سـاز  يفـرد از طریق  ها تیمحدود
  چالش کشیدن وضعیت موجود.

                                                                                                                                               
1- Leopold, Bell & Berry 
2- Clarke, Hurst & Tomlinson 
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ــانی   ــی فراه ــژوهش اورتقل ــایج پ ــاران (و  1نت ــی ر2023همک ــاي ) در بررس اهبرده
و نقـش آن در ارتقـاي سـلامت اجتمـاعی نشـان       هـا  سـازمان سـالاري در   توسعه شایسته

داد کـه کـارایی هـر سـازمانی بـه نحــوه مـدیریت و اسـتفاده صـحیح از منـابع انســانی،          
ي مناسـب و اسـتفاده از مـدیران مجـرب بسـتگی      هـا  تی ـموقعانتصاب افراد شایسته در 

ــگ دارد. ــدنی (اســتخدام   ایســتهش) در بررســی 2023( 2مالافون ســالاري در خــدمات م
هــاي جــذب و حفــظ  طرفــی اداري)، نشــان داد کــه شــیوه مبتنــی بــر شایســتگی و بــی

توانـد ظرفیـت    کارمندان عمومی با صلاحیت بـالا مبتنـی بـر شایسـتگی در دولـت مـی      
  کارمندان دولتی را براي ارتقاي کارایی خدمات عمومی افزایش دهد.

ــیمورا و   ــژوهش نیشـ ــایج پـ ــاراننتـ ــعف در  2021( 3همکـ ــه ضـ ــان داد کـ ) نشـ
ــان دولــت،         ــناخت کارکن ــزه و ش ــه در مــورد انگی ــانی، از جمل ــابع انس ــدیریت من م

ــتم    ــک سیس ــاد ی ــکلات در ایج ــتهیشامش ــالار س ــرد    س ــابی عملک ــتخدام و ارزی و اس
  ي در سازمان هستند.سالار ستهیشاکارکنان دولت از موانع 

ي هـا  پسـت هـا بـراي    انتصـاب « عنـوان نیـز در پژوهشـی بـا     )2020( 4لـوپس و ویـرا  
شـده در   ي ارائـه هـا  چـالش و  هـا  زهی ـانگمـوارد اسـتفاده،    نفـع:  ي ذيهـا  گروهسفارشی و 

نشــان دادنــد کــه کنتــرل سیاســی، انگیــزه اصــلی اســت کــه در ادبیــات  » هــا پــژوهش
معیـار انتخــاب   نیتـر  مهـم گذشـته بـه آن پرداختـه شــده اسـت و وفـاداري بـه حــاکم،       

ه چـــالش مهمـــی بـــراي آشـــتی دادن نفـــوذ سیاســـی و دهنـــد اســـت کـــه نشـــان
  .شود یمي در فرایند انتصاب محسوب سالار ستهیشا

ــل  ــژوهش کارگیـ ــایج پـ ــاران ( 5نتـ ــه 2019و همکـ ــان داد تجربـ ــوري،  ) نشـ محـ
وگــو، پــذیرش گفتمــان، اعتمــاد بــه همکــاران و وضــعیت اجتمــاعی و  معیارهــاي گفــت

 .شود یممحسوب  يسالار ستهیشااقتصادي از معیارهاي اثرگذار بر 

 
 

                                                                                                                                               
1- Ortogoli Farahani 
2- Mulaphong 
3- Nishimura., Moreira, Sousa   & Au-Yong-Oliveira 
4- Lopes & Vieira 
5- Cargile 
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  ي پیشینهبند جمع
هـا بـه تناسـب فـرد      کـه اکثـر پـژوهش    دهـد  یم ـهاي قبلی نشـان   نتایج بررسی پژوهش

ســالاري در  ، شایســتهانــد پرداختــه هــا ســازماندر  هــا یســتگیشابــا ســازمان و توســعه 
ي هــا دگاهیــداز  هــا ســازمانســالاري در  چنــین شایســته ابعــاد مختلــف ســازمانی و هــم

ــیکن در   توجــه و مطالعــه پــژوهشمختلــف مــورد  گــران پیشــین قــرار گرفتــه اســت، ل
ــژوهش  ــن پ ــی  ای ــه بررس ــا ب ــا و  ه ــانونمعیاره ــا ک ــد ه ــتهیشاي فرآین ــالار س ي در س

انتصــابات مــدیران کــم تــر توجــه شــده و بنــابراین ایــن مطالعــه در نــوع خــود جدیــد  
 ي را بــراي معیارهــاي تــر شــفافدســتاوردها و نتــایج بهتــر و    توانــد یمــبــوده و 
  سالاري در انتصابات مدیران پلیس ارائه دهد. شایسته

  مبانی نظري  
ــا سیســتمی کــه در آن انتصــاب    شایســته ســالاري از نظــر مفهــومی عبــارت اســت از نظــام و ی

افــراد شایســته در مشــاغل و مناصــب مــرتبط بــا تحصــیلات و تجربــه کاریشــان باشــد.          
سـالاري   یگـران داشـته باشـند. شایسـته    تـر از د  اي کـه توانمنـدي انجـام آن کـار را بـیش      گونـه  به

ــه ــته   بـ ــدهاي شایسـ ــی از فراینـ ــد تلفیقـ ــک فراینـ ــوان یـ ــواهی،  عنـ ــتهیشاخـ ــنجی،  سـ سـ
ــتهیشا ــیگز س ــتهیشای، ن ــگ س ــتهری ــاري،  ي، شایس ــتهیشاگم ــتهیشاي و دار س ــرور س ــت. پ ي اس

  ).1400آمده است (جلالی،  1ارتباط این فرایندها در شکل شماره 
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 )1396عزازي، ا( يپرور ستهیشا: 1شکل 

پــاي خلقــت انســان بــا فطــرت   اي اســت کــه هــم ســالاري، آرزوي دیرینــه شایســته
ــود       ــاك خ ــرت پ ــاه و فط ــانی در ناخودآگ ــر انس ــت. ه ــده اس ــین ش ــداجوي او عج خ

ــه   ــاط باشــد و در جامع ــا شایســتگان در ارتب ــل دارد همــواره شایســته باشــد، ب اي  تمای
دلیــل نــاتوانی  ســنگ بــه نبــا حاکمیــت شایســته زنــدگی کنــد؛ امــا ایــن خواســت گــرا

ــاگون شایســته   ــا ابعــاد گون ــه اندیشــۀ منســجم و متناســب ب ــا  انســان در ارائ ســالاري ب
ــرده     ــن پرســش ذهــن دانشــمندان را مشــغول ک ــوده و همــواره ای مشــکلاتی مواجــه ب

خــاص از کــدام راهبــرد  طــور اســت کــه بــراي تـحقـــق ایــن امـــر از چــه الگــویی و بــه
ــد (رحیمــی،  ــژوهش جهــت شناســایی و احصــاي   ).36: 1390 اســتفاده کنن ــن پ در ای

) 1381بعـدي میرزایـی اهرنجــانی (   ي سـازمان از مـدل ســه  ســالار سـته یشاي هـا  کـانون 
ــده اســت.   ــانوناســتفاده ش ــا ک ــل و   ه ــر، عوام ــه عناص ــده هم ي ســاختاري، در برگیرن

شــرایط فیزیکــی و غیــر انســانی ســازمان اســت کــه بــا نظــم، قاعــده و ترتیــب خاصــی 
ي هـا  کـانون . سـازند  یم ـچـارچوب و قالـب فیزیکـی و مـادي سـازمان را      پیوسته و  هم به

خواهیشایسته  

سنجیشایسته  

گزینیشایسته  

گیريشایسته  

گماريشایسته  

داريشایسته  

شناسیشایسته پروريشایسته   
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دســته از عــواملی   رفتــاري، یعنــی توجــه بــه کارکردهــا و عملکردهــا و شــامل آن      
ــرد    شــود یمــ ــا عملک ــت و ی ــاي ســازمانی را تقوی ــه کارکرده ــا انســانک ــت  ه را از حال

ازمان را س ـ توانـد  یم ـو  گـذارد  یم ـ ریتـأث  هـا  آنطبیعی منحـرف کـرده و بـه اثربخشـی     
ي یـا  ا نـه یزمي هـا  کـانون ). 1400طورکلی بـه رشـد و تعـالی سـالم برسـاند (جلالـی،        به

ــز   ــی نی ــانونمحیط ــا ک ــا     ه ــت و ی ــب و درس ــل مناس ــه و تعام ــه رابط ــتند ک یی هس
جـوار   ي هـم هـا  سـتم یسموقـع و درسـت سـازمان را بـا      عبارت سیستمی، واکـنش بـه   به

ــنشــان  اش یطــیمح ــد ( یم ــی اهرنجــانی، دهن ــات   ).1381میرزای ــه مطالع ــا توجــه ب ب
ــی     ــات میرزای ــه، از مطالع ــن مطالع ــري ای ــارچوب نظ ــین و چ ــانپیش ) 1381( یاهرنج

ــر    ــان و عناص ــورد ارک ــانوندر م ــا ک ــته  ه ــاي شایس ــابات   و معیاره ــالاري در انتص س
ــیس ــدیران پل ــژوهش   م ــوع پ ــد ن ــد. هرچن ــتفاده ش ــاي   اس ــر مبن ــیفی ب ــی توص شناس

  یرفته است.تجربه زیسته مدیران سازمان انجام پذ

  ی  شناس روش
، کیفـی از  هـا  دادهاین پـژوهش از نظـر هـدف، کـاربردي و بـر حسـب نحـوه گـردآوري         

ــی  ــوع پدیدارشناس ــت.  1ن ــیفی اس ــه توص ــارکت جامع ــدگان مش ــه   کنن ــژوهش را کلی پ
ــکیل       ــا تش ــانی در فراج ــابع انس ــدیریت من ــان م ــان و متخصص ــد، خبرگ ــدیران ارش م

ــ ــد یم ــان  دهن ــرات آن ــنعکس و نظ ــده م ــهدام کنن ــه و ن ــان تجرب ــانون از ایش ــا ک و  ه
در . اســـت فراجـــا در انتصـــابات مـــدیران نـــدیفرآســـالاري در  معیارهـــاي شایســـته

ــداد    ــر تع ــژوهش حاض ــهپ ــا نمون ــابه ــر   ي انتخ ــده براب ــه روش    20ش ــه ب ــه ک نمون
کننـدگان را مـدیران و    و تـا اشـباع نظـري انتخـاب شـدند. جامعـه مشـارکت        منـد  هدف

ســال ســابقه اجرایــی و مــدیریتی در  15اقل داراي کــه حــد داد یمــخبرگــانی تشــکیل 
حـوزه انتصــابات مـدیران و حــداقل داراي مـدرك تحصــیلی کارشناسـی ارشــد و بــالاتر     

ــع   ــزار جم ــد. اب ــا دادهآوري  بودن ــات ه ــه، مطالع ــاحبه ا کتابخان ــهیني و مص ــاختار م  س
ي پــذیر تکنیــک بــازآزمون و تکــرار از از هــا دادهجهــت آزمــون روایــی و پایــایی  اســت.

 يهــا مصـاحبه  نیبــ از ،ییبازآزمـا  ییای ـپا محاســبه يبـرا اسـتفاده شــده اسـت.    هـا  داده
 توســط روزه 15 یزمــان فاصــله در بــار دو هــر کــدام و انتخــاب مصــاحبه 3 شــده، انجــام

                                                                                                                                               
1- Phenomenology 
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ــژوهش ــر پ ــذار گ ــازآزمون  .شــد يکدگ ــایی ب ــا مصــاحبهپای ــن  ي انجــامه ــه در ای گرفت
آزمون برابـر اسـت بـا (تعـداد توافقـات      پژوهش با استفاده از فرمـول: درصـد پایـایی بـاز    

درصـد اسـت و بـا     76تقسیم بر تعداد کـل کـدها ضـربدر صـد) کـه برابـر بـا         2ضربدر 
)، 1996درصــد اســت (کوالــه،  60تــر از  کــه ایــن میــزان پایــایی، بــیش توجــه بــه ایــن

ــاد   ــت اعتم ــابراین قابلی ــذاربن ــا يکدگ ــراي    ه ــت. ب ــد اس ــل تأیی ــهقاب ــل و تجزی  تحلی
ــا داده ــ يه ــتد هب ــده س ــاحبه  از آم ــز مص ــتکننی ــتحل کی ــمون لی ــتحل( مض ــم لی  )ت

  .است شده استفاده

  ها افتهی
مـدیران ارشـد،    ازنفـر   20مصـاحبه بـا    از حاصـل  يهـا  افتـه و ی هـا  دادهبخـش،   ایـن  در

 مفهــوم 114شــامل  خبرگــان و متخصصــان مــدیریت منــابع انســانی در فراجــا کــه 
ــده و  مضــمون ســازمان 17اســت کــه در قالــب  ــد دســته ضــمون فراگیــرم 3دهن ي بن

 ارائـه  تفکیـک  بـه  3تـا   1در جـداول شـماره    تـم  لی ـتحلانـد، بـر اسـاس رویکـرد      شـده 
  شوند. می

  سالاري در انتصابات ي ساختاري شایستهها کانون: 1جدول 

ي ساختاري ها کانون
  سالاري شایسته

  ساختار سازمانی

معیارهاي سازمانی براي ارتقاي 
 شغلی

  
، 9، 6، 4، 2، 1 يکدها

؛ 18، 15، 13و  12، 10
20  

نظام سازمانی مناسب براي جذب، 
 استخدام و ارتقاء

نظام گزینش و استخدام بر اساس 
 سالاري معیارهاي شایسته

 سلامت در ساختارهاي سازمانی
ي ها پستشفافیت ارتباط 
 سازمانی

ساختار سازمانی شفاف براي 
 ي سازمانیها پستتوزیع 

 تیفیک يتقارا راهبرد ییسو هم
  سازمان راهبرد و

ارتقاي  در يمحور راهبرد
  يسالار ستهیشا

، 10، 9، 8 ،5، 2کدهاي 
  17، 16، 14 و 11

  راهبردي یینوا هم
  يسالار ستهیشاي ارتقاي ها برنامه

ي در ارتقاي محور برنامه
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  يسالار ستهیشا
ي راهبردي در ارتقاي ریگ جهت

  يسالار ستهیشا

مناسب سازمانی  يزیر برنامه
  سالاري ي شایستهبرا

تخصیص مشاغل بر اساس 
  تخصص

  
، 9، 8، 7، 6، 4 کدهاي
  20 ،14و  11

انداز سازمان براي  چشم
  يسالار ستهیشا

راهبردهاي سازمانی براي 
  يسالار ستهیشا

ریزي راهبردي براي  برنامه
  يسالار ستهیشا

ن هاي سازما اهداف و مأموریت
  يسالار ستهیشابراي 

  گماري ي براي شایستهزیر برنامه
ها و  ارزیابی نتایج حاصل از برنامه

  يسالار ستهیشااهداف براي 

  ارشد رانیمد يگر تیحما

 حمایت و پشتیبانی مدیران

  
، 6، 5، 3، 2، 1کدهاي 

، 14، 13و  12، 11، 9
16  

ارتقاي کیفیت  مباحث به باور
  سالاري فرآیند شایسته

  ي آموزشیها تیحماوجود 
وجود تسهیلات یادگیري و 

  آموزش
  يریادگی يها شبکه توسعه

 يها تیفعال وها  فرصت
  شده ینیب شیپ

  سازمان استعداد

 مدیریت استعدادهاي علمی

  
، 8، 7، 5، 4 ،1کدهاي 

، 18، 17، 15و  12، 10
19  

 يماندگار و يمند تیرضا
  استعدادها

  استعدادها يفرد توسعه
  استعداد مدیران

  يپرور نیجانش
  يسالار ستهیشایی و گرا تخصص

  بلوغ و تعالی سازمانی سازمان
 و زائد مقررات و نیقوان

  ریپاگ و دست
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  دانش مدیریت

 خلق دانش

، 10، 9 ،6، 3 کدهاي
13 ،14 ،15 ،17 ،19  

  داري دانش سازي و نگه ذخیره
  نشر و انتشار دانش پلیسی

  کاربرد دانش پلیسی
  تسهیم دانش پلیسی
  تسهیل دانش پلیسی

  سالاري در انتصابات ي رفتاري شایستهها کانون: 2جدول 

ي رفتاري ها کانون
  سالاري شایسته

  ییمانا و يریپذ انعطاف

 ي و ماناییریپذ انعطاف

  
 12، 10، 8، 7، 5، 1کدهاي 

  ،17، 15و 

  فع مقاومت در برابر تغییرر
نوآوري جهت در سازمانی جو  

خلق محیط رقابتی در جهت تغییر، 
  نوآوري و خلاقیت

  تغییر يها برنامهدر  کارکنان مشارکت
 یحام يها ارزش جیترو و ۀتوسع

  ينوآور و تیخلاق

به  توجه
  يسالار ستهیشا

 ي شغلی در ارتقاي شغلیها یستگیشا

  
و  11 ،5، 4، 3، 1کدهاي 
14 ،15 ،16 ،19  

ي تخصصی در کارراهه ها یستگیشا
  شغلی

  استعدادهاي افراد در انتصابات
در مناصب  افراد شایسته انتصاب

  شغلی
  ینیگز ستهیشاتوجه به 

  يمحور ضابطه

  انجام امور از طریق معرفی و آشناگري

  
و  12، 10، 8، 7، 5 کدهاي

15 ،17 ،18 ،19  

  ي استخدامها شاخص
  معیارهاي انتصابات

  محوري در جذب شاغلین ضابطه
  مدیریت در طی کردن مسیر شغلی
توجه به تخصص افراد در مناسب 

  شغلی بالا
ملاك قراردادن قوانین کارراهه از 

  سوي مدیران
  نفوذ افراد يها نهیزمتوجه مدیران به 

سازمانی  محوري درون و برون ضابطه
  در کارراهه شغلی
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ي عادلانه ها شاخصملاك قراردادن 
  در کارراهه شغلی

سیستم ارزیابی 
  عملکرد شغلی

  سیستم ارزیابی درست
، 14، 11، 9، 8 ،4 کدهاي

16 ،18 ،19  
ي عادلانه در ارزیابی ها شاخصاعمال 

  عملکرد
  ادلانهسیستم جزا و پاداش مناسب و ع

  رضایت شغلی

 به رفاه کارکنان توجه

، 10، 7 ،5، 3، 2، 1کدهاي 
12 ،15 ،17 ،18 ،20  

در نظر گرفتن حقوق متناسب با 
  عملکرد افراد

به رضایت شاغلین از میزان  توجه
  حقوق دریافتی

  رضایت از روابط حسنه با مدیران
  رضایت از همکاران

  سالاري در انتصابات ي شایستها هنیزمي ها کانون: 3جدول 

  يها کانون
  يا نهیزم

  سالاري شایسته

قوانین 
  يسالار ستهیشا

  يسالار ستهیشامراقبت از قوانین 

، 9، 8، 7، 5، 4، 3، 2کدهاي 
  19، 17، 16، 14، 11و  10

هنگام قوانین  رصد تغییرات نابه
  يسالار ستهیشا

ي با سالار ستهیشاسازي قوانین  متناسب
  آیندهاي سازمانیفر

تدوین قوانین و مقررات  ساختارمند کردن
  يسالار ستهیشا

 يارتقاي ساز نهینهاد
  تیفیک

 يسالار ستهیشای ارتقاي ابی تیمشروع

، 10، 8، 6، 4، 3، 1کدهاي 
، 16، 15، 14، 13و  12، 11

18 ،20  

 ضمن یآموزش يها دوره وها  برنامه ۀتوسع
  يسالار تهسیشادر زمینه کیفیت  خدمت

باور و ایمان سازمانی به ارتقاي کیفیت 
  سالاري شایسته

عنوان  به يسالار ستهیشادر نظر گرفتن 
  اصلی سازمانی تیمأمورهدف و 

ي ارتقاي ها برنامهساختاردهی به 
  يسالار ستهیشا

  یسازمان يریادگی

  ي فرديها یستگیشا
   توجه به خود بهبودي

  
، 10، 8، 6، 5 ،3، 2، 1کدهاي 

ي ها يفناورگیري بهینه از  مهارت در بهره
 نوین
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و  ها چالش رویی بااویرداشتن توانایی براي 
 ها بحران

11 ،13 ،18 ،19  

 آوري اطلاعات داشتن مهارت در زمینه فن
 روزسانی دانش شغلی به

ي تخصصی در رشته و رسته ها یستگیشا
 شغلی

 اطی قويي ارتبها مهارت
 يا حرفهي ها یستگیشاصلاحیت و 

  تیمسئول احساس
  پذیري مسئولیت

، 13، 12، 9، 5 ،4 کدهاي
16 ،18 ،20  

  گویی اثربخش پاسخ
  شفافیت سازمانی

  

ي ها یستگیشا
  یادگیري

پذیري و  ي یادگیري، انتقادها تیقابل
 داشتن انعطاف

و  12 ،10 ،6، 4، 3 کدهاي
13 ،14، 16 ،18 ،20  

  توانایی پژوهش و مهارت حل مسئله
 گیري از منابع داشتن دانش لازم براي بهره

  ي یادگیري از منابع اطلاعاتیها مهارت
توانایی یادگیري از تجربیات و به اشتراك 

  گذاشتن دانش

  ي انگیزشیها شاخص

  داشتن انگیزه و روحیه خدمتی مطلوب

، 10، 8، 6، 4، 3، 1کدهاي 
، 16، 15، 14، 13و  12، 11

18 ،20  

  داشتن انگیزه کار جهادي
  پردازي ایده

  برخورداري از خلاقیت و نوآوري شغلی
  پذیري کنجکاوي و انعطاف

  مند به کار تیمی و گروهی علاقه
تحلیل مسائل کلان و  و توانمندي در تجزیه

  راهبردي پلیس
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  گیري و نتیجه بحث
 نــدیفرآ ســالاري در و معیارهــاي شایســته هــا کــانونالعــه بــا هــدف شناســایی ایــن مط 

هــاي اخیــر ســازمان  فرمانــدهان و مــدیران پلــیس انجــام پــذیرفت. در ســال انتصــابات 
ــده    ــردي آین ــاذ رویک ــا اتخ ــامی ب ــازي و     انتظ ــعه، توانمندس ــدف توس ــا ه ــري و ب نگ

ــم ــدوی     ه ــه ت ــدام ب ــتعدین، اق ــدیران و مس ــغلی م ــیر ش ــدیریت مس ــین م ــدل چن ن م
ــابات و    ــام انتص ــول در نظ ــتگی و تح ــهشایس ــا برنام ــته ه ــاي شایس ــالاري در  ي ارتق س

مقاطع مختلـف زمـانی کـرده اسـت. بـا در نظـر داشـتن ایـن هـدف، چنـدین پـروهش            
هــا و نظــام اجرایــی بــا یکــدیگر تفــاوت  مختلــف کــه بعضــاً از لحــاظ مفــاهیم، پــاردایم

جــاد همــاهنگی میــان اقــدامات منظــور ای انــد، طراحــی و اجــرا شــده اســت. بــه داشــته
پذیرفته و ایجـاد یـک مسـیر فکـري مشـخص، نیـاز بـوده اسـت تـا بـا بـازنگري             صورت
هاي انجـام شـده و بـا اسـتفاده از مفـاهیم و تجـارب تخصصـی موجـود در ایـن           فعالیت

ســالاري در انتصــابات مــدیران پلــیس انجــام   و معیارهــاي شایســته هــا کــانونزمینــه، 
ــاي آن روش  ــر مبن ــود و ب ــم  ش ــب و ه ــاي متناس ــا   و ابزاره ــوب ب ــد مطل ــین فرآین چن

گزینــی  ســالاري و شایســته شناســایی عوامــل، راهبردهــا، بســتر و موانــع بــراي شایســته
 سازمان مهندسی و ایجاد شود.

سـالاري در سـه بعـد سـاختاري، رفتـاري و       ي شایسـته هـا  کـانون در زمینـه   ها افتهی
 يهـا  کـانون در بعـد   کـه ر ایـن اسـت   گ ـ نتـایج پـژوهش بیـان    بندي شـد.  ي قالبا نهیزم

یی ماننــد؛ هــا لفــهؤممــدیران پلــیس،  انتصــاباتدر فراینــد  ســالاري ســتهیشا يســاختار
ــا راهبردهــاي ییســو هــم ،یســازمان ســاختار ــهینهاد ،يســالار ســتهیشا يارتق  يســاز ن

ــا ــتهیشا يارتق ــالار س ــاف ،يس ــذ انعط ــا و يریپ ــه ،ییمان ــر برنام ــازمان يزی ــرا یس  يب
ــتهیشا ــالار س ــمي س ــاي  از مه ــانون و معیاره ــرین ک ــاختار ت ــتهیشا يس ــالار س در  يس

  مورد بهره برداري قرار گیرد. تواند یممدیران پلیس است که  انتصاباتفرایند 

مـدیران پلـیس اهـم     انتصـابات در فراینـد   سـالاري  سـته یشا در بعد کـانون رفتـاري   
 بــه توجــه شــد،ار فرمانــدهان و رانیمــد تیــحما: از عبارتنــدشــده  ي احصــاءهــا مؤلفــه

رو بخشـــی از  از ایـــن. احســـاس مســـئولیت و يمحـــور ضـــابطه ،ســـالاري ســـتهیشا
 کـه  نی ـاناشـی از ایـن عوامـل دانسـت و بـراي       تـوان  یم ـسـالاري را   ي شایسـته ها کانون
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ــته ــه شایس ــق   ب ــوب در اف ــداز چشــمســالاري مطل ــلامی   ان ــلاب اس ــراز انق ــیس در ت پل
ــن     ــتی ای ــابیم، بایس ــت ی ــانوندس ــا ک ــاي  ه ــتهو معیاره ــد   شایس ــالاري در فراین س

  انتصابات فرماندهان و مدیران مورد توجه قرار گیرد.

و معیارهـــاي  هـــا کـــانون نتـــایج نشـــان داد کـــه بخشـــی دیگـــر از نیچنـــ هـــم
ــتهیشا ــالاري س ــد  س ــاباتدر فراین ــل    انتص ــوزه عوام ــیس در ح ــدیران پل ــهیزمم ي ا ن
 ،یشـغل  عملکـرد  یابی ـارز سـتم یس دانـش،  تیریمـد کـه اهـم آن عبارتنـد از؛     باشـد  یم

ــتگیشا ــا یس ــرد يه ــتگیشا ،يف ــا یس ــ يه ــ و يریادگی ــک  . شزانگی ــابراین در ی بن
ــاء    ــود و ارتق ــراي بهب ــتمی ب ــرد سیس ــتهیشارویک ــالار س ــابات در  س ــد انتص ي در فراین

ي مناسـب  هـا  يزی ـر برنامـه ي، بایـد تـدابیر و   ا نـه یزمهرسه حوزه سـاختاري، رفتـاري و   
 تـوان  یم ـعمـل آیـد. بنـابراین     آمـده بـه   تدس ـ و معیارهـاي بـه   هـا  شـاخص براي بهبـود  

 انتخـاب  گفـت بـا   تـوان  یم ـشـده   نتیجه گرفت که در شرایط تقویـت معیارهـاي احصـاء   
ــت ــد درس ــه رانیم ــر ک ــاس ب ــایمع اس ــخص ياره ــورت مش ــذ ص ــ ردیپ ــد یم  توان
ــواب ــو ج ــات يگ ــان مطالب ــوده کارکن ــه و ب ــور ب ــتق ط ــتقیریغ و میمس ــب ممس  موج
 کارکنـان  یآگـاه  منـدي و  تیرضـا  زه،ی ـانگ شیاافـز  ران،یمـد  يری ـگ میتصـم  در سرعت

 انتخــاب بـا  متناسـب  يهــا شـاخص  و اری ـمع گنجانــدن لی ـدل بـه  ،شــان یشـغل  ریمس ـ از
ــد ــات   رانیم ــت موجب ــه در نهای ــابتک ــردن یرق ــا ک ــغلیفض ــول و  و ي ش ــپوتح  ییای

ي داخلــی از هــا پــژوهشبــا نتــایج  هــا افتــهایــن ی .دنبــال خواهــد داشــت را بــه ســازمان
 و یمـــانیبر، )1398( یانیـــروم، )1399( یکرمـــ و برزگـــر، )1399( يمکونـــدقبیـــل 

ــاران ــد، )1398( همکـ ــاران و يویخـ ــانیا، )1397( همکـ ــیع و یمـ و  )1397( یوضـ
ــر ــلطان و يقنب ــاج، )1397زاده ( س ــ ح ــاران (نیحس ــار (1396ی و همک  )،1395)، الهی

د، بـل  لئوپول ـي پـژوهش  هـا  افتـه هماهنگی دارد. از سوي دیگر نتـایج ایـن مطالعـه بـا ی    
ي بــر بهبــود ســالار ســتهیشا ریتــأثدر رابطــه بــا  )2023( مالافونــگ ) و2024( و بیــري

ــژوهش کــلارك، هارســت و تاملینســون  عملکــرد ســازمان، ــایج پ در رابطــه  )2024( نت
ــا ــراي حفــظ و تقویــت وضــع موجــود و   ب ــی حمایــت رهبــران ب نتــایج پــژوهش اورتقل

ــانی و  ــاران (فراهـ ــأث) در 2023همکـ ــتهیشا ریتـ ــالا سـ ــلامت  رسـ ــاي سـ ي در ارتقـ
ــهچنــین ی اجتمــاعی و هــم ــاکووا ( يهــا افت ــاکووا ( )،2020هوب )، چیکرینــگ 2020هوب
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ــون ( ــاران ( 2016و گیمســ ــوا و همکــ ــاران  2015)، دوریســ ــی و همکــ ) و حمیتــ
  خوانی دارد. ) نیز هم2015(

اذعـــان کـــرد کـــه ارتقـــاي معیارهـــاي   تـــوان یمـــطـــور کلـــی  بنـــابراین بـــه 
ایــن نهــاد  تــا شــود یمــمــدیران پلــیس موجــب  انتصــاباتد در فراینــ ســالاري ســتهیشا

 کـــردنو در جهـــت اجرایـــی  امنیـــتبتوانـــد در راه اعـــتلاي  خـــدماتی و انتظـــامی
ــه  رهنمودهــاي ــام معظــم رهبــري (مدظل ــالی) مق ــدتر  خــدماتو  الع ــر و کارآم ــه بهت ب

  .کندعمل شهروندان و جامعه 

شـغلی متناسـب، بایـد    در بعد کـانون سـازمانی، لازم اسـت جهـت توسـعه کارراهـه       
ي سـازمانی  زی ـر برنامـه ساختار سـازمانی را متناسـب بـا شـرایط متحـول اصـلاح کـرد،        

در  يسـالار  سـته یشا يهـا  برنامـه مناسبی براي کارراهـه شـغلی ارائـه کـرد، در طراحـی      
ــابات ــراي     انتصـ ــه اجـ ــازمان بـ ــوده و سـ ــر بـ ــد نظـ ــازمانی مـ ــدالت سـ ــواره عـ همـ

ون داشـــته باشـــد. در جهـــت توســـعه ي انتصـــابات تعهـــد روزافـــزســـالار ســـتهیشا
ي شــغلی مســتمر و هــا آمــوزشي انتصــابات مناســب در زمینــه شــغلی، ســالار ســتهیشا

متناسب بـا نیازهـاي شـغلی کارکنـان تـداوم یابـد، طراحـی شـغلی متناسـب بـا تنـوع            
وظــایف و حجــم وظــایف شــغلی انجــام پــذیرد، از وارد کــردن فشــار و اســترس شــغلی  

 ــ   ــان اجتن ــه کارکن ــروري ب ــر ض ــراي    غی ــدتري ب ــب و کارآم ــتم مناس ــود، سیس اب ش
ارزیـــابی عملکـــرد شـــغلی کارکنـــان طراحـــی و رضـــایت شـــغلی کارکنـــان و        

ــت   ســالار ســتهیشا ــردي، در جه ــانون ف ــرد. در ک ــرار گی ــانون توجــه ق ي همــواره در ک
ي فــردي و تخصصــی هــا یســتگیشاي انتصــابات، ســازمان بایــد ســالار ســتهیشاتوســعه 

ــه  هــا تیــقابلکارکنــان را بهبــود بخشــد،  ي یــادگیري کارکنــان را از طریــق آمــوزش ب
ی کارکنـان اقـدام کنـد    زگ ـیانگ یب ـتقویت کند، در جهت حـذف عوامـل مـؤثر بـر      ها آن

ــراي داشــتن   ــه   انضــباطو قــوانین مشخصــی ب ــد. در زمین ــدوین کن کــاري کارکنــان ت
ي انتصـــابات مناســـب، بـــا ســـالار ســـتهیشاکـــانون مـــدیریتی، در جهـــت توســـعه 

انتصــاب و ارتقــاء شــغلی همــواره مبــارزه و ارتقــاء شــغلی بــر اســاس ي در محــور رابطــه
ي باشــد، بــه اجــراي کارراهــه شــغلی از ســوي مــدیران نظــارت شــود و  ســالار ســتهیشا

نســبت  و ریپــذ تیمســئولي در انتصــابات، ســالار ســتهیشاي هــا يریــگ میتصــمدر برابــر 
ــت  ــه رعای ــتهیشاب ــالار س ــر  س ــانونی ب ــد ق ــد. در بع ــد باش ــه متعه ــعه ي عادلان اي توس
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ي انتصـابات، قـوانین و مقـررات مشخصـی بـراي اجـراي کارراهـه شـغلی         سـالار  ستهیشا
بینـــی، از تغییـــرات ناعادلانـــه در قـــوانین کارراهـــه شـــغلی اجتنـــاب کنـــد،  پـــیش
سـالاري را تقویـت کنـد و بـه اجـراي قـوانین        رسانی در رابطه بـا قـوانین شایسـته    اطلاع

ــتهیشا ــالار سـ ــته ب سـ ــد داشـ ــابات تعهـ ــمي انتصـ ــد. هـ ــراي اشـ ــین بـ ــود  چنـ بهبـ
فرمانـدهان و مـدیران پلـیس، سـازمان بایـد بـا شـناخت        انتصـابات   ي درسـالار  ستهیشا

ــی،       ــزون آموزش ــاي روزاف ــونی و نیازه ــر کن ــول عص ــر و متح ــال تغیی ــعیت در ح وض
بـر وضـعیت جدیـد باشـد و خـود را       ي مبتنـی هـا  درخواسـت گـوي   علمی و شغلی، پاسخ
 گـو، و گفـت  ينـدها یفرآ قی ـطر از يا شـبکه  يریادگی ـ يهـا  طیمح ـبا آن منطبق سـازد.  

ــارکت ــادیا و مش ــش ج ــترك، دان ــحما مش ــوقع تی ــرا را یتیم ــدهان يب ــراهم فرمان  ف
ــر برنامــه کــه آن از شیبــ نیبنــابرا. کنــد یمــ  و مشــارکت یدهــ ســازمان و یرســم يزی

 شـرفت یپ و یشـغل  تی ـموفق کننـده  نیـی تع بتوانـد  شـبکه  ياعضـا  تـک  تـک  نیب تعامل
 دل از خودجـــوش و یررســـمیغ تبـــادل و تعامـــل يفضـــا باشـــد، افـــراد يا حرفـــه
ــروه ــا گ ــا يه ــت همت ــه اس ــث ک ــادیا باع ــا ج ــارکتی و فض ــه و مش ــ یی خلاقان  طیمح

 بــر ایــن اســاس. شــود یمــ مــدیران و کارکنــان نیبــ گســترده یــیافزا هــم و يریادگیــ
 و تعامـل  يبـرا  نیمع ـ سـاختار  و اهـداف  بـا  و یرسـم  صـورت  بـه  يا شـبکه  است ممکن
 يگــو و گفـت  انی ـجر امـا  شـود،  جــادیافراجـا   در مانـدهان و مـدیران شایسـته   فر تبـادل 

 ـ را آن کــه اسـت  عرصـه  نیــا فعـالان  یررسـم یغ و آزاد . کنــد یم ـ متحــول شیپ ـ از شیب
سـالاري   شایسـته  و معیارهـاي  هـا  کـانون گفـت بـر اسـاس     تـوان  یمطور کلی  بنابراین به

 و اثـربخش  مثبـت  يفضـا  توسـعه  و جـاد یا بـر  توانـد  یم ـ انتصـابات،  ندیفرا مورد نظر در
ــام از ــتهیشا نظ ــالار س ــابات در يس ــد انتص ــ رانیم ــا در سیپل ــوم يفض ــازمان یعم  س
  و در نهایت موجبات تحول و کارامدي سازمان را فراهم آورد. جادیا

  پیشنهادها
منظـور بهبــود و ارتقــاء   و نتـایج پــژوهش، پیشـنهادهاي زیــر بــه   هــا افتــهبـا توجــه بـه ی  

ســالاري در فراینــد انتصــابات مــدیران  و معیارهــاي شایســته هــا کــانونگیــري از  بهــره
  شود: پلیس ارائه می
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صــورت شــفاف در ســاختار ســازمانی  ســالاري بــه ي فراینــد شایســتههــا شــاخص -
سـالاري قابـل    زا در شایسـته  تعریف شود تـا امکـان شناسـایی معیارهـاي آسـیب     

 تشخیص باشد.

و یکپــارچگی ســویی  ي شایســتگی، هــم هــا کــانوندر بررســی و تشــخیص   -
ــرد ــارا راهبـ ــفیک يتقـ ــازمان راهبـــرد و تیـ ــوزه  سـ ــهدر حـ ي هـــا برنامـ

 سالاري مد نظر قرار گیرد. شایسته

ــان    - ــدهان و مــدیران ارشــد ســازمان از کارکن ســطح حمایــت و پشــتیبانی فرمان
ــه    ــظ و ب ــد در حف ــد و متعه ــه، کارآم ــا تجرب ــدیران ب ــاغل  و م ــارگیري در مش ک

ــه ــاي ش  مناســب ب ــوان یکــی از معیاره ــد انتصــابات   ایســتهعن ســالاري در فراین
 مورد توجه جدي قرار گیرد.

ــه ضــابطه - ــه سیســتم     ب ــر پای ــاء شــغلی ب ــد انتصــابات و ارتق ــودن فراین محــور ب
ي نظــام هــا کــانونعنــوان یکــی از   مناســب ارزیــابی عملکــرد شــغلی بــه    

 پیش مورد توجه قرار گیرد. از سالاري، بیش شایسته

ي مهـم در سـازمان   هـا  تیمسـئول یرش میزان رضایت مـدیران و گـرایش بـه پـذ     -
 پایش و تقویت شود. مستمراًباید 

ــتم - ــتقرار     سیس ــی و اس ــازمان طراح ــطح س ــب در س ــازخوردگیري مناس ــاي ب ه
ي هـا  تی ـفعالطـور مسـتمر از نتـایج عملکـرد و      یابد تا فرمانـدهان و مـدیران بـه   

  آگاهی یابند. ها انتصابخود در انتخاب و 

  گزاري سپاس
گـران را در انجـام ایـن پـژوهش یـاري کردنـد، از        سـانی کـه پـژوهش   در پایان از تمام ک

ــه   عمــل  جملــه اســاتید دانشــگاهی و مــدیران ارشــد ســازمان پلــیس تقــدیر و تشــکر ب
  .دیآ یم

   



 

 

22 

ی 
رس

باز
 و 

رت
ظا

ه ن
نام

صل
ف

– 
ل 

سا
18 – 

ره 
شما

69 )
12(- 

یز 
پای

14
03

 

  منابع
ــ ــطف ،یآقارض ــ ،یمص ــان یموس ــ ،یخ ــیم و ی،مرتض ــر ( ،یرسپاس ــ). 1402ناص ــ بیآس  یشناس

ــاب ــام انتص ــد نظ ــه رانیم ــازمان در يا حرف ــا س ــ يه ــا یدولت ــلنامه. رانی ــارت فص  و نظ
 قابل بازیابی از: .65-110، )63(17، یبازرس

doi:0.22034/si.2023.10036 
http://si.jrl.police.ir/article_100365.html 

ــدي،   ــانی محم ــعباباج ــاهم ).1392( دهیس ــته تی ــالاري در  شایس ــازمانس ــا س ــی. ه ي دولت
  .المللی توسعه و تعالی کنفرانس بین

ــا ( ــی، امیررض ــ). 1400جلال ــدل   شناســ بیآس ــه م ــدیران و ارائ ــاب و انتصــاب م ــام انتخ ی نظ
دانشـگاه آزاد اســلامی واحـد علــوم    .کارشناسـی ارشــد مـدیریت دولتــی   نامــه انی ـپابـومی.  

 تحقیقات تهران.

). 1400بهمــن (، محمداســمعیلی، فــائزه، و غلامــی، نیالــد صــلاحخنیفــر، حســین، ابراهیمــی، 
ي دولتـی  هـا  سـازمان ران ایرانـی اسـلامی در   ي مـدی هـا  یسـتگ یشاطراحی الگـوي توسـعه   

فصـلنامه آمـوزش   با تأکید بـر مـدیریت اسـلامی: پژوهشـی کیفـی در آمـوزش و پـرورش.        
  قابل بازیابی از:. 47-72): 30( 8، و توسعه منابع انسانی

https://ensani.ir/file/download/article/1641880142-10023-30-14.pdf 
https://doi.org/10.52547/istd.31331.8.30.47 

ــورد،  ــرجرهن ــیب1400( االله ف ــانی در      ). آس ــابع انس ــعه من ــی توس ــی تحلیل ــی و بررس شناس
  .طرح پژوهشی جهاد دانشگاهی استان تهراناستان تهران. 

ســـالاري و راهبردهـــاي آن در رویکـــرد اســـلامی،  ســـتهیشا ).1390محمدرضـــا (رحیمـــی، 
  بازیابی از: قابل. 35-62)، 3(1، ي مدیریتیها پژوهشاسلام و 

https://ensani.ir/fa/article/306553  

ــبخت بهــروز، ،يرشــنود ــت یعــیرف و ،صــادق ،ییرضــا حســن، ،ياری ــاد دول رضــا  محمــد ،يآب
ــش). 1401( ــتگیشا نق ــا یس ــدهان يه ــد و فرمان ــزا در رانیم ــارا شیاف ــان ییک  کارکن

 قابل بازیابی از: .141-164، )59(16 ،یبازرس و نظارت فصلنامه. فراجا
doi:10.22034/si.2022.98282 
http://si.jrl.police.ir/article_98282 html 
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ــی، ــی، شاهنوشـ ــرا ( و مجتبـ ــواه، میتـ ــته 1396دادخـ ــق شایسـ ــع تحقـ ــالاري در  ). موانـ سـ
ــازمان ــارس.     سـ ــتانداري فـ ــان اسـ ــدگاه کارشناسـ ــیراز از دیـ ــهر شـ ــی شـ ــاي دولتـ هـ

  قابل بازیابی از: .195-218)، 3( 28، شناسی کاربردي جامعه
10.22108/jas.2017.21718 

). بررســی وضــعیت 1401، فاطمــه، و حســانی، محســن (دوســت یلــیل، محســن، نــژاد يفرهــاد
ــاب در      ــام انتص ــعیت مطلــوب نظ ــیم وض ــود وترس ــا ســازمانموج ــی ایــران. ه  ي دولت

  قابل بازیابی از: .85-110)، 2( 12، ي مدیریت منابع سازمانیها پژوهش
URL: http://ormr.modares.ac.ir/article-28-57556-fa.html 
http://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1401.12.2.5.7 

ــروز،   ). شایســته1391( هیمرضــ قنبــري، ــق جوامــع متحــول ام ــه ســالاري ضــرورت توفی مجل
  از:قابل بازیابی . 94-87)، 59(16، علوم اجتماعی

https://ensani.ir/fa/article/journal/482 
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