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چكيده
و  شايستگي  مفهوم  ساختن  روشن  ضمن  تا  است  شده  سعي  پژوهش  اين  در 
تعيين  و  سالارى  شايسته  كليدى  عوامل  شناسايي  به  سالاري  شايسته  فرايند 
روابط متقابل و تعاملات آنها از طريق بررسي ادبيات موضوع و نظر خبرگان و 
تلفيق نظريات كارشناسان نيروى انتظامى استان بوشهر پرداخته شود. سپس با 
استفاده از الگوسازى ساختارى تفسيرى، روابط ميان اين عوامل كليدى شناسايى، 
و بر مبناى روابط به دست آمده، الگوي ساختارى جامع از عوامل كليدى هويت 
هدفمند،  و  منظم  طور  به  مى تواند  ساختار  اين  مى گردد.  ارائه  سالارى  شايسته 
ايجاد،  سازمان  استراتژيهاى  و  اهداف  راستاى  در  افراد  انتخاب  براى  را  روشى 
فرايند  كردن  آسان  براي  را  مناسبي  استاندارد  و  شناسايى،  را  مناسب  عوامل  و 

تصميم گيرى ايجاد كند.
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مقدمه. 1
نيروى انسانى محور تمام فعاليتهاى اقتصادى، سياسى، اجتماعى و فرهنگى است. بنابراين 
سرمايه گذارى در اين منبع و مديريت صحيح آن يكى از راهبردهاى مهم توسعه همه جانبه 
به شمار مي رود (عطافر و باهيجانى،1380). در هزاره سوم ميلادي و در دنياي پر تلاطم 
كسب و كار كنوني، سازمانها در تلاش و رقابت  هستند تا شايسته ترين افراد را به عنوان مزيت 
رقابتي شناسايي، جذب و حفظ كنند. چنانچه گزينش افراد به گونه اي صحيح و مناسب 
صورت پذيرد، منافع سازماني و اجتماعي در بر خواهد داشت. از اينرو مقتضي است سازمانها 
متعهدترين و متخصص ترين افراد را از بين متقاضيان  بكوشند شايسته ترين، صالحترين، 
مشاغل در اجتماع به ويژه براي خدمت در دستگاه هاي دولتي و خدمات عمومي پيدا كنند 
و عمليات مورد نظر براى جلب و جذب بر اساس برنامه ها و خط مشي هاي صحيح انجام 
دهند. اين امر بمراتب براي افراد سازمانهايي كه با مجموعه اي از نيروهاي انساني با فرهنگها 
و ارزشهاي مختلف در ارتباط است، بسيار حائز اهميت است (كاظمى،1380: 5). از اينرو 
انتخاب و انتصاب افراد شايسته از مهمترين و حساسترين مسائل در فرايند كار هر سازمان 
خواهد بود. امروزه سرمايه انساني مهمترين جزء سرمايه سازمان است. سرمايه انساني، جزء 
اصلي و اساسي سرمايه فكري درسازمان است و دو سرمايه ديگر (سرمايه سازماني و سرمايه 
اجتماعي) تابعي از سرمايه انساني است (چن،128:2004). از نظر انديشمنداني چون بلاك 
حور  و  تربلانچ  (2003)  لين (2002)،  بلانچارد (1996)،  دراكر (1988)،  پيتر   ،(1987)
(2006) نيروي انساني توانمند يعني افراد خلاق، مبتكر و نوآور،خطر پذير، شايسته و متعهد، 

مهمترين ابزار رقابتي سازمانها است (ميرمحمدي، يونسي، 1389: 53).
رويكرد شايستگيها در دهة 1990 در ادبيات مديريت منابع انسانى مطرح، و بسرعت 
در بيشتر سازمانها به  كار گرفته شد. در تعريفى كوتاه و رسا شايستگى را مجموع دانش و 
مهارت دانسته اند: شايستگي= مهارت + دانش. در واقع شايستگي مجموعه اي از دانش، 
مهارت و تواناييها در شغل خاصي است كه به شخص اجازه مي دهد كه به موفقيت در 
اداي وظايف دست يابد. بنابراين به طور كلى اصطلاح شايستگي براي توصيف مجموعه اي 
از رفتارها بكار مي  رود كه تركيب واحدي از دانش، مهارت، تواناييها و انگيزه ها را منعكس 

مي كند و با عملكرد در نقش مرتبط است (كردنائيچ و ديگران، 1389: 159).
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بنابراين براي تشخيص و برگزيدن شايسته ترين افراد به معيارها و ملاكهايي نياز است 
تا افراد واجد شرايط و با لياقت، تصدي پستهاي سازماني را به عهده بگيرند (تصديقى، 
342:1384). به منظور ارائه الگويي جامع در اين خصوص از رويكرد الگوسازي ساختارى 
تفسيرى استفاده شده است كه اين الگو ساختار شبكه اى را براى عوامل مؤثر ارائه مي كند. 
عواملى كه ميزان تأثير گذاريشان بر عوامل ديگر بيشتر باشد در سطوح پايين اين قرار 
مى گيرد. و بايد مورد توجه بيشترى قرار گيرد. و عواملى كه ميزان تأثير پذيريشان زياد 

است، در سطوح بالا قرار مى گيرد. 

پيشينه تحقيق. 2
تا كنون تحقيقات چندى در زمينه انتخاب و انتصاب افراد شايسته انجام شده است. 
اين مقاله بر اساس تركيبى از مطالعات پيشين صورت گرفته است كه در ذيل به پاره اى 

از اين تحقيقات اشاره مي شود.
سعادتين و همكارانش (2009)، ساختاري را به منظور انتخاب نيرو با در نظر گرفتن 
معيارهايى مانندعوامل عمومى كار (تجربه كارى، زبان خارجى، ميزان تحصيلات) و عوامل 
تخصصى كار (قدرت تصميم گيرى، كار تيمى، هدف گذارى) و عوامل فردى (توانايى ذاتى، 
سن، فرهنگ، ارتباطات نوشتارى و گفتارى) پيشنهاد كردند (سعادتين و همكارانش، 2009). 
افزايش  و  نيرو  انتخاب  بهبود  منظور  به  پژوهشى  براى   (2009) همكارانش  و  چن1 
سرمايه انسانى در صنايع با فناوري برتر از فرايند داده كاوى استفاده، و با تجزيه و تحليل 
كارى،  رفتار  و  شايستگى  جنسيت،  تحصيلات،  ميزان  تجربه،  سن،  مانند  ويژگيهايى 
افراد كارامد و شايسته را براى سازمان بررسى شده انتخاب كرده اند (چن و همكارانش، 

.(280-290:2008
ميشل2 (2009) طى تحقيقى به منظور انتخاب افراد شايسته در راستاى استراتژيهاى 
سازمانى از شاخصهايى مانند تحصيلات دانشگاهى، جنسيت، قوانين كار، دولت، مهارت، 
آگاهى از كار و تخصص استفاده، و شاخصهاى تحصيلات دانشگاهى، مهارت و تخصص را 

به عنوان عوامل اصلى معرفى كردند (ميشل،2009).

1. Chen
2. Michael
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كانو1 و همكارش (2008) با تحقيقى به منظور انتخاب نيروي شايسته براى سازمان، 
عوامل مختلفي مانند كنترل و نظارت، كارگزينى، توسعه زير دستان، بودجه بندى، هدايت 
و رهبرى، واگذاري اختيار، انضباط و نظم ادارى، علاقه مند به بهبود اصلاحات، قانونگذارى 
نهايت  در  كه  دادند  قرار  تحليل  و  تجزيه  مورد  انعطاف پذير  تصميم  پشتيبان  سامانه  با  را 
عاملهاى هدايت و رهبرى، قانونگذارى و انضباط و نظم ادارى را مؤثرتر مى دانند (كانو و 

همكارانش،2008: 689-681).
خطرپذيرى،  سازمانى،  هوشيارى  مانند  شاخصهايى  تحقيقى،  با   (2009) گاتمن2 
نوآورى، تجزيه و تحليل، درستى و امانتدارى، قدرت يادگيرى، علاقه شخصى و تجربه را 
به منظور اجراي نظام شايسته سالارى در بيشتر سازمانها مهم مى دانند  (گاتمن، 2009).
فازى  مرحله اى  چند  ارزيابى  الگوي  تحقيقى  طى  در  همكاران (2009)  و  كانداقلو3   
استوارى  فرد،  برونگرايى  ميزان  تخصص،  شغلى،  پيشينه  شايستگى،  مانند  عواملي  در  را 
هيجانى، با وجدانى، ميزان سازگارى و تجربه به منظور مديريت كردن فرايند توسعه و 
انتخاب شايسته افراد درسازمانهاى آموزشى پيشنهاد كردند و عاملهاى شايستگى، ميزان 
برونگرايى فرد و ميزان سازگارى را براى چنين سازمانهايى به منظور انتخاب افراد شايسته 

مؤثرتر مى داند (كانداقلو و همكارانش،2009).
 برى4  (2009) با پژوهشى، عوامل فردى و شخصى مانند تخصص، توانايى ذاتى، خلق 
وخوى، مهارت، سن، وضعيت تأهل، ميزان تحصيلات، استعداد، سليقه، شرايط كار، تجربه، 
علاقه، اعتماد را به منظور ايجاد نظام شايسته سالار در سازمان معرفى كرد (برى، 2009).
كارگيرى  به  و  انتخاب  منظور  به  تحقيقى  طى   2007 سال  در  بروجنى  و  سادى5 
متقاضيان مشاغل در مديريت منابع انسانى سامانه خبره اي را توسعه دادند كه با در نظر 
گرفتن معيارهاى سازمانى، فردى، ادارى، وضعيت روانى كار و موقعيت محيطى و شغلى 
مى تواند به مديران براي تصميم گيري مناسب در فرايندهاى انتخاب، گردش و رتبه بندى 

1. Cano
2. Guttmann
3. Kandaghlu
4. Bari
5. Sadie
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شغلى كمك  كند (سادي و بروجنى، 2009: 306-312).
 كُرك ماز1 (2008) با تحقيقى از شاخصهايى مانند ميزان تحصيلات، تجربه قبلى، 
فرايند  رويكرد  كارگيرى  به  با  تخصص  و  تأهل  وضعيت  كار،  وضعيت  سلامت،  جنسيت، 
تحليل سلسله مراتبى به منظور انتخاب نيروي نظامى استفاده كرد. كه در نهايت عوامل 
سلامت، جنسيت و وضعيت تأهل را به عنوان شاخصهاى كليدى معرفى كرد (كرك ماز، 

.(2915-2927 :2008
كاليجرى2 و همكارانش (2009) با تحقيقى شايستگى افراد را به منظور احراز مشاغل 
بين المللى با عواملي مانند مهارت، دانش، توانايى ذاتى، قدرت بيان، تجربه، فرهنگ، رضايت 
شغلى، تخصص، هوش، استعداد، برونگرايى، پايدارى و ميزان سازگارى مورد بررسى قرار 
دادند كه در نهايت عوامل توانايى ذاتى، مهارت و دانش و هم چنين قدرت بيان و ميزان 

فرهنگ را به عنوان عوامل كليدى معرفى مي كنند (كاليجرى و همكارانش، 2009).
گولك3و همكارش (2007) طى تحقيقى به منظور ارزيابى و انتخاب كاركنان از يك 
الگوي فازى با در نظر گرفتن معيارهايى مانند ارتباطات، مهارت درونى افراد، تصميم گيرى، 

مهارتهاى اكتسابى، توسعه شغل و مديريت بهره برد (گولك و همكارش، 2007).
با توجه به مطالعات صورت گرفته، گزيده اى از عوامل به منظور اجراي نظام شايسته سالارى 

شناسايى شده در جدول (1) آورده شده است.
جدول (1): شاخصهاى مؤثر بر شايسته سالارى مستخرج از مقالات مورد بررسى

شاخصهاسالنويسنده

سعادتين و 
2009همكارانش

(قدرت  كار  تخصصى  عوامل  و  تحصيلات)  ميزان  خارجى،  زبان  كارى،  تجربه 
فرهنگ،  سن،  ذاتى،  (توانايى  فردى  عوامل  و  هدفگذارى)  گروهي،  تصميم گيرى،كار 

ارتباطات نوشتارى و گفتارى، برنامه ريزى 
چن و 

2008همكارانش
مديريت، سن، تجربه، ميزان تحصيلات، جنسيت،  ارتباطات گفتارى، شايستگى و رفتار 

كارى، سازماندهى و برنامه ريزى

2009ميشل
مديريت و ارتباطات، تحصيلات دانشگاهى، جنسيت، قوانين كار، دولت، مهارت، آگاهى 

از كار و تخصص، كنترل

1. Cork maze
2. Calijeri
3. Gulak
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2008كانو
رهبرى،  و  هدايت  بندى،  بودجه  دستان،  زير  توسعه  كارگزينى،  نظارت،  و  كنترل 

علاقه مند به بهبود و اصلاحات، قانونگذارى

2009گاتمن
مديريت، هوشيارى سازمانى، خطر پذيرى، نوآورى، قضاوت، تجزيه و تحليل، درستى 
و امانتدارى، قدرت يادگيرى، علاقه شخصى و تجربه، واگذاري اختيار، انضباط و نظم 

ادارى و هوشيارى فراسازمانى

2009كانداقلو
شايستگى، پيشينه شغلى، تخصص، ميزان برونگرايي فرد، استوارى هيجانى، باوجدانى، 

ميزان سازگارى و تجربه و ارزيابى عملكرد

2009برى
ميزان  تأهل،  وضعيت  سن،  سياسى،  مهارت  خوى،  و  خلق  ذاتى،  توانايى  تخصص، 

تحصيلات، استعداد، سليقه، شرايط كار، تجربه، علاقه، اعتماد، حقايق گفتارى
سادي و 
2007بروجنى

شغلى،  و  محيطى  موقعيت  و  كار  روانى  وضعيت  ادارى،  فردى،  سازمانى،  معيارهاى 
قاطعيت و انعطاف پذيرى و حل تعارض و گروه سازى

2008كُرك ماز
رأى،  استقلال  كار،  وضعيت  سلامت،  جنسيت،  قبلى،  تجربه  تحصيلات،  ميزان 

انتقادپذيرى، وضعيت تأهل و تخصص

2009كاليجرى
شغلى،  رضايت  فرهنگ،  تجربه،  بيان،  قدرت  ذاتى،  توانايى  دانش،  ادراكى،  مهارت 

تخصص، هوش،استعداد، برونگرايى، پايدارى و ميزان سازگارى

2007گولك
ارتباطات شفاهى، مهارت فنى افراد، تصميم گيرى، مهارتهاى انسانى، توسعه شغل و 

مديريت و قدرت اداره جلسه

3. روش شناسى
منظور  به  پژوهش  اين  براى  است.  توسعه اى-كاربردى  پژوهش،  اين  تحقيق  روش 
استخراج ادراكات كاركنان پرسشنامه اى مركب از 46 شاخص مؤثر بر شايسته سالارى در 
170 نسخه توزيع شد كه 158 مورد از آنها به منظور تجزيه و تحليل داده هاى جمع آوري 
شده و طراحى الگوي ساختارى تفسيرى استفاده شد. به منظور پايايى پرسشنامه طراحى 
اعتبار  بررسى  منظور  به  هم چنين  آمد.  دست  به   0,92 ميزان  به  كرونباخ   آلفاى  شده 
بر  مؤثر  شاخصهاى  استخراج  از  پس  دانشگاهى  استادان  از  نفر  ده  نظر  نيز  پرسشنامه 
الگوريتم  تشريح  ذيل  بخشهاى  در  گرديد.  استفاده  تخصصى  متون  از  سالارى  شايسته 

مربوط به رويكرد الگوسازي ساختارى تفسيرى از نظر خواهد گذشت. 

4. الگو  سازى ساختارى تفسيرى و توسعه آن
الگو سازى ساختارى تفسيرى تكنيكى است كه بررسى پيچيدگى سامانه را امكانپذير 
مي كند و سامانه را به گونه اى شكل مى دهد كه بسادگى قابل درك باشد. فرايند الگو سازى 
ساختارى تفسيرى، الگو هاى ذهنى غير شفاف و مبهم را از سامانه ها به الگو هاى روشن 
و آشكار تبديل مى كند كه براى بررسى هدفها بسيار سودمند است. اين رويكرد، فرايند 
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يادگيرى تعاملى است كه در آن مجموعه اى از عناصر متفاوت در قالب الگويي سامانمند 
و جامع ساختاردهى مى شود. الگو سازى ساختارى تفسيرى تكنيكى مناسب براى تحليل 
تأثير و ارتباط يك عامل بر ديگر عاملها است. اين روش شناسى نوع و جهت روابط پيچيده 
ميان عناصر هر سامانه را بررسى مى كند؛ به بيان ديگر، اين شيوه ابزارى است كه با آن گروه 
تصميم گيرندگان مى تواند بر پيچيدگى عناصر هر مسئله غلبه كند. از جمله مزاياى اين روش 
مى توان به قابل درك بودن آن براى مجموعه گسترده اى از كاربران، يكپارچگى آن در تركيب 
نظر خبرگان و توان كاربرد آن در مطالعه سامانه هاى پيچيده اشاره كرد (بنن2001،1).

4-1. ماتريس خود تعاملى ساختارى
نخستين گام در الگو سازى ساختارى تفسيرى تجزيه و تحليل روابط مفهومى ميان 
عاملها است. به منظور تعيين اين روابط، عاملها به صورت دو به دو با هم مورد بررسى قرار 
مى گيرد. از اين طريق ماتريس خود تعاملى ساختارى تشكيل مى گردد. بدين منظور از 

چهار نماد به شرح زير استفاده مى گيرد.
V: عامل I به تحقق عامل j كمك مى كند.
A: عامل j به تحقق عامل i كمك مى كند.

X: عاملهاى i و j  به تحقق يكديگر كمك مى كند.
O: عاملهاى i و j  با هم بى ارتباط است.

به  آشنا  البته  و  خبره  كارشناس  نفر  ده  نظر  از  عوامل  ميان  روابط  تعيين  منظور  به 
موضوع تحقيق استفاده مي شود. ماتريس خود تعاملى ساختارى اين پژوهش در جدول 

شماره (2) نشان داده شده است.
جدول (2): ماتريس خود تعاملى ساختارى

54321عوامل
1XXVV. مديريت
2AAX. مهارت

3AA. تصميم گيرى
4X. توانايى فردى

5. ارتباطات

1. Bonn



116

 17 
ماره

- ش
جم 

ل پن
 سا

ى -
زرس

و با
ت 

ظار
مه ن

صلنا
ف

4-2. ماتريس دسترس پذيرى
به منظور دستيابى به ماتريس دسترس پذيرى اوليه بايد نمادهاى ياد شده، به نمادهاى 
دودويى (صفر و يك) تبديل شود. بدين ترتيب، ماتريس دسترس پذيرى اوليه به دست 

مى آيد. براى تشكيل اين ماتريس از قوانين زير استفاده مى شود:
 (i, باشد در ورودى V در ماتريس خودتعاملى ساختارى (i, j) در صورتى كه ورودى

(j در ماتريس دسترس پذيرى يك و در ورودى (j, i) صفر قرار داده مى شود.
 (i, باشد در ورودى A در ماتريس خودتعاملى ساختارى (i, j) در صورتى كه ورودى

(j درماتريس دسترس پذيرى صفر و در ورودى (j, i) يك قرار داده مى شود.
 (i,باشد در ورودى X در ماتريس خودتعاملى ساختارى (i, j) در صورتى كه ورودى

(j در ماتريس دسترس پذيرى يك و در ورودى (j, i) يك قرار داده مى شود.
 (i, باشد در ورودى O در ماتريس خودتعاملى ساختارى (i, j) در صورتى كه ورودى

(j در ماتريس دسترس پذيرى صفر و در ورودى (j, i) صفر قرار داده مى شود.
پس از دستيابى به ماتريس دسترس پذيرى اوليه از طريق دخيل نمودن انتقال پذيرى در 
روابط بدست آمده،  ماتريس دسترس پذيرى نهايى به دست مى آيد. اين ماتريس در جدول 
شماره (2) نشان داده شده است. انتقال پذيرى بيانگر اين است كه اگر عامل A بر عامل 
B تأثير دارد و عامل B بر عاملC تأثير دارد بنابراين A بر C تأثير دارد. در اين ماتريس 
ميزان وابستگي و قدرت نفوذ هريك از عاملهاى كليدى نيز نشان داده شده است. قدرت 
نفوذ از مجموع اعداد يك در هر سطر و ميزان وابستگي از مجموع اعداد يك در هر ستون 

به دست مي آيد.

4-3-بخش بندى سطح
در اين مرحله با استفاده از ماتريس دسترس پذيرى نهايى، مجموعه خروجى و ورودى 
براى هر عامل كليدى به دست مى آيد. مجموعه خروجى براى هر عامل در بر دارنده خود 
عامل و عاملهايي است كه بر آنها تأثير دارد و مجموعه ورودى براى هر عامل نيز در بر 

دارنده خود عامل و عاملهاى تأثيرپذير از آنها است.
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جدول (3): ماتريس دسترس پذيرى نهايى
12345عوامل

111111. مديريت
201100. مهارت

301100. تصميم گيرى
411111. توانايى فردى

511111.ارتباطات

پس از تعيين مجموعه هاى  ورودى و خروجى، اشتراك اين مجموعه ها براى هر يك از 
عاملهاى كليدى تعيين مي شود. از اين طريق مجموعه مشترك براى هر عامل به دست 
مى آيد. عاملهايى كه مجموعه خروجى و مشترك آنها كاملاً همانند باشد در بالاترين سطح 
از سلسله مراتب الگوي ساختارى تفسيرى قرار مى گيرد. همان گونه كه در جدول شماره 
(4) ديده مى شود، عاملهاى شماره2و3 يعنى مهارت و تصميم گيرى در بالاترين سطح الگو 
قرار مى گيرد. لازم به ذكر است كه هر چه عاملى در سطح پايين تر قرار گيرد به عنوان 

عامل زير بنايى تر و كليدى تر شناخته مى  شود.
جدول (4): اولين تكرار

سطحمجموعه مشتركمجموعه وروديمجموعه خروجيعامل
15 ،4 ،3 ،2 ،15 ،4 ،15 ،4 ،1
23 ،25 ،4 ،3 ،2 ،13 ،21
33 ،25 ،4 ،3 ،2 ،13 ،21
45 ،4 ،3 ،2 ،15 ،4 ،15 ،4 ،1
55 ،4 ،3 ،2 ،15 ،4 ،15 ،4 ،1

هنگامى كه در اولين تكرار، عامل  بالاترين سطح مشخص شد بايد اين عامل  از ساير عاملها 
جدا و به عبارت ديگر حذف شود. اين عمل تا زمانى كه سطح تمامى عاملها مشخص شود، تكرار 
مى شود. در اين پژوهش دو تكرار صورت گرفت كه تكرار دوم در جدول شماره (5) آورده شد.

جدول (5): تكرار2
سطحمجموعه مشتركمجموعه وروديمجموعه خروجيعاملتكرار

215 ،4 ،15 ،4 ،15 ،4 ،12
255 ،4 ،15 ،4 ،15 ،4 ،12
245 ،4 ،15 ،4 ،15 ،4 ،12
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4-4. تشكيل الگوي ساختارى تفسيرى
دسترس پذيرى  ماتريس  هم چنين  و  كليدى  عاملهاى  از  يك  هر  سطوح  به  توجه  با 
نهايى، الگوي اوليه ساختارى تفسيرى با در نظر گرفتن انتقال پذيريها رسم مى شود. الگوي 
مى گردد.  تشكيل  انتقال پذيريها  حذف  با  كليدى  عوامل  براى  تفسيرى  ساختارى  نهايى 
مختلف  سطح  دو  از  پژوهش  اين  در  كليدى  عوامل  براى  آمده  دست  به  نهايى  الگوي 
تشكيل شده كه در شكل شماره (1) نشان داده شده است. عاملهايى كه در سطوح بالاى 
سلسله مراتب قرار دارد، تأثيرگذارى كمترى دارد. عامل  تصميم گيرى و مهارت در بالاترين 
سطح سلسله مراتب قرار گرفت. در واقع مى توان بيان كرد كه اين عامل  بيشتر برگرفته از 

عاملهاى سطوح پايين تر مانند مديريت، ارتباطات و توانايى ذاتى است.

 

 

 مديريت ارتباطات توانايي فردي

 تصميم گيري مهارت

شكل (1): الگوي ساختارى تفسيرى عاملهاي كليدى

4-5. تجزيه و تحليل قدرت نفوذ- ميزان وابستگى
در اين بخش عاملها با توجه به قدرت نفوذ و ميزان وابستگى به چهار گروه تقسيم 
مى شود. اولين گروه شامل عاملهاى خودمختار (عاملهايى كه نه روى عاملى تأثير مى گذارد 
و نه از عاملى تأثير مى پذيرد) (ناحيه1)، گروه دوم عاملهاى وابسته (عاملهايى كه ميزان 
عاملهاى  سوم  گروه  (ناحيه2)،  است.)  كم  تأثيرگذاريشان  ميزان  و  زياد  پذيريشان  تأثير 
است.)  زياد  تأثيرگذاريشان  ميزان  و  زياد  پذيريشان  تأثير  ميزان  كه  (عاملهايى  پيوندى 
(ناحيه3)، و گروه چهارم عاملهاى نفوذى (عاملهايى كه ميزان تأثير پذيريشان كم و ميزان 
تأثيرگذاريشان زياد است.) (ناحيه4) را در بر مى گيرد. عاملهايى كه از قدرت نفوذ زيادي 
برخوردار است، به اصطلاح عاملهاى كليدى خوانده مى شود. آشكار است كه اين عاملها در 
يكى از دو گروه نفوذى يا پيوندى جاى مى گيرد. قدرت نفوذ و ميزان وابستگى هر يك از 
عاملهاى كليدى شايسته سالارى در جدول شماره (2) نشان داده شده است. بر همين اساس 
نمودار قدرت نفوذ- وابستگى تشكيل مى شود كه در شكل شماره (2) نشان داده شده است.
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5 ،4 ،15

فوذ
ت ن

قدر
4

3ناحيه 4ناحيه 3

2ناحيه 1ناحيه 22، 3

1

54321

ميزان وابستگي

شكل (2): نمودار قدرت نفوذ- وابستگى عاملهاى كليدى

4-6. تشكيل الگوي ساختارى تفسيرى براى زير عاملهاى كليدى
شده  داده  نشان   (3) شماره  شكل  در  ارتباطات  بعد  به  مربوط  عوامل  نهايى  الگوي 
است. الگوي نهايى به دست آمده در اين بخش از چهار سطح مختلف تشكيل شده است. 
عامل  توانمندى در ايجاد گروه سازى به دليل قرار داشتن در سطوح بالاى سلسله مراتب، 
تأثيرگذارى كمترى در انتخاب و انتصاب شايسته افراد دارد. هم چنين عامل قدرت اداره 
جلسه به دليل قرار گرفتن در سطح پايين به عنوان كليدى ترين عامل بعد ارتباطات در 

جهت انتخاب شايسته افراد است.
 

 قدرت اداره جلسه

 ارتباط گفتاري ارتباط نوشتاري شنيداريرتباطا

 توانمندي در ايجاد تيم سازي

 داشتن روحيه مشاركتي

شكل (3): الگوي ساختارى تفسيرى زير عاملهاى بعد ارتباطات

الگوي نهايى عوامل مربوط به بعد توانايى فردى در شكل شماره (4) نشان داده شده 
است. الگوي نهايى به دست آمده در اين بخش از چهار سطح مختلف تشكيل شده است. 
عاملهاى توانايى حل تعارض، توجه به جزئيات به دليل قرار داشتن در سطوح بالاى سلسله 
مراتب، تأثيرگذارى كمترى در انتخاب و انتصاب شايسته افراد دارد. هم چنين عاملهاى 
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درستى و امانتدارى، تجربه، وظيفه شناسى و توانايى جسمى به دليل قرار گرفتن در سطح 
پايين، به عنوان كليدى ترين عوامل بعد توانايى فردى در جهت انتخاب شايسته افراد است.

 

 درستي و امانتداري

 انتقاد پذيري انعطاف پذيري استقلال راي

 توانايي حل تعارض توجه به جزئيات

 تجربه وظيفه شناسي توانايي جسمي

 قدرت يادگيري انگيزش شغلي

شكل (4): الگوي ساختارى تفسيرى زير عاملهاى بعد توانايى فردى

الگوي نهايى عوامل مربوط به بعد تصميم گيرى با پنج سطح مختلف در شكل شماره (5) 
آورده شد كه در آن عاملهاى هدفگذارى، خطرپذيرى و نوآورى به عنوان عوامل كليدى  است.

 

 قاطعيت

 هوشياري سازماني

 قضاوت

 هوشياري فرا سازماني

 هدفگذاري خطر پذيري نوآوري

 تجزيه و تحليل صحيح

شكل (5): الگوي ساختارى تفسيرى زير عاملهاى بعد تصميم گيرى

مدل نهايى عوامل مربوط به بعد تصميم گيرى با سه سطح مختلف در شكل شماره (6) 
نشان داده شده كه در آن عاملهاى مهارت انسانى به عنوان كليدى ترين عامل بعد مهارت است.

 

 مهارت انساني

 مهارت ادراكي مهارت سياسی

 مهارت فني

شكل (6): الگوي ساختارى تفسيرى زير عاملهاى بعد مهارت
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الگوي نهايى عوامل مربوط به بعد تصميم گيرى در شكل شماره (7) نشان داده شده 
است. الگوي نهايى به دست آمده در اين بخش از شش سطح مختلف تشكيل شده است. 
عامل  هدايت و رهبرى، برنامه ريزى، سازماندهى و كنترل به دليل قرار گرفتن در سطح 
پايين الگو، به عنوان كليدى ترين عامل بعد مديريت در جهت انتخاب شايسته افراد است.

 

 قانونگذاري

 ارزيابي عملكرد

 واگذاري اختيار

 توسعه زير دستان

 كارگزيني بودجهبندي قانونگذاري

 بهبود و اصلاحات

 هدايت و رهبري برنامه ريزي سازماندهي كنترل

شكل (7): الگوي ساختارى تفسيرى زير عاملهاى بعد مديريت

 5. طراحى الگوي جامع براي اجراي نظام شايسته سالارى با توجه به ادراكات كاركنان نيروى
انتظامى استان بوشهر

با توجه به الگوي نهايى، كه به پنج بخش اساسى تفكيك شده است، ملاحظه مي شود 
نشان  ادراكات كاركنان،  از  شده  استخراج  سالارى  شايسته  شاخصهاى  مسير اهميت  كه 
مى دهد كه در بخش پايين سمت راست، مهمترين بعد الگوي جامع طراحى شده مؤثر 
بر شايسته سالارى، بعد مديريت است كه خود دوازده عامل فرعى را در بر مى گيرد. اين 
عوامل فرعى نيز به ترتيب سطوح بندى شده است كه عوامل پايين تر، اهميت بيشتري 
خود  كه  است  اهميت  دوم  درجه  با  ارتباطات  بعد  پايين  وسط  بخش  در  هم چنين  دارد. 
شش عامل فرعى را مورد ملاحظه قرار مى دهد. در بخش سوم بر اساس خروجى بدست 
آمده از ادراكات كاركنان، بعد توانايى فردى با يازده شاخص فرعى قرار مى گيرد. هم چنين 
توجه  مورد  شكل  بالاى  راست  يعنى  چهارم  بخش  در  تصميم گيرى  هشتگانه  معيارهاى 
خواهد بود و در بخش پنجم عامل مهارت، كه خود چهار زير عامل دارد در مرحله آخر و 
در بخش بالاى سمت چپ الگو قرار داده شده است. بديهى است هر يك از عوامل، كه از 
نظر ادراكات كاركنان ريشه اى تر بوده  است در فضاى اين الگو پايين تر و در طرف راست 

واقع شده  است. شماي الگوي جامع در شكل شماره (8) نشان داده شده است.
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6- نتيجه گيرى و پيشنهادها
نظام  اجراي  براي  كليدى  عوامل  شناسايى  بر  علاوه  است  شده  تلاش  مقاله  اين  در 
شايسته سالارى، رفتار اين عاملها نيز مورد بررسى قرار داده شود. در رسيدن به اين هدف 
از رويكرد الگوسازي ساختارى تفسيرى بهره گيرى شده است. در همين راستا، الگويي از 
شيوه تأثيرگذارى اين عاملها، و ارتباط بين آنها به دست آمد. الگوي ياد شده از پنج بعد 
اصلى تشكيل شده كه به ترتيب اهميت اين ابعاد به صورت سلسله مراتبى ترسيم شده  
است و بين عوامل اصلى، عاملهاى مديريت و ارتباطات و توانايى فردى، اهميتى زياد به 
منظور انتخاب و انتصاب افراد شايسته دارد. عاملهاى مديريت و ارتباطات و توانايى فردى 
عاملهاى  اين  از  يك  هر  مى گردد.  منجر  مهارتها  و  تصميم گيرى  عوامل  شكل گيرى  به 
كليدى خود زير عواملى دارد كه سازمانها به منظور اجراي نظام شايسته سالار به منظور 
انتخاب افراد شايسته ناچار به توجه به اين عوامل هستند. براى طراحى الگوي جامع در اين 
پژوهش هر يك از ابعاد بيان شده، مورد تجزيه تحليل قرار گرفت و عاملهاى فرعى هر يك 
از اين عوامل شناسايى شد. سپس الگوهاي مختلف ساختارى تفسيرى به منظور تعيين 
ميزان  اهميت عوامل فرعى با توجه به ابعاد اصلى ترسيم گرديد. با طراحى الگوي سازمانها 
مى توانند علاوه بر توجه به ابعاد اصلى الگوي طراحى شده براي اجراي نظام شايسته سالارى 
بر عوامل فرعى با اهميت تر تمركز بيشترى داشته باشند تا انتخاب شايسته ترى را داشته 
باشند؛ به عنوان مثال، سازمانها بايد علاوه بر تمركز بيشتر بر ابعاد مديريت، ارتباطات و 
توانايى فردى بر عوامل فرعى مانند هدايت و رهبرى، سازماندهى، برنامه ريزى و كنترل در 
بعد مديريت و عامل فرعى مانند قدرت اداره جلسه در بعد ارتباطات و عوامل فرعى مانند 
درستى و امانتدارى، تجربه، وظيفه شناسى و توانايى جسمى در بعد توانائى فردى در جهت 

اجراي نظام شايسته سالارى در خود توجه بيشترى داشته باشند. 
هم چنين ملاحظه مي شود كه مثلاً در زير عاملهاى بعد ارتباطات قدرت اداره جلسه 
با توجه به ادراك كاركنان به عنوان ركن پايه اى تلقى مى شود و كم اهميت ترين عامل 
گروه سازى است كه با ادبيات موضوعى منافات دارد؛ شايد بدان دليل است كه بيشترين 
دقت مديران ارشد پليس و حتى سازمانهاى دولتى به اداره جلسات تخصيص داده مى شود 
و كمتر به گروه سازى و ساخت گروه هاى كارى توجه مى شود كه بهتر  در تهيه گروه هاى 
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عملياتى در نيروى انتظامى به اين امر دقت بيشترى صورت گيرد.
متفاوت  ناحيه  چهار  در  را  عاملها  نيز  وابستگى  نفوذ-  قدرت  تحليل  و  تجزيه  نتايج 
قرار داد. در ناحيه 1 كه عاملهاى خود مختار را شامل مى شود، هيچ عاملى قرار نگرفت. 
عاملهايى از قبيل تصميم گيرى و مهارت در ناحيه 2 قرار گرفت. اين عاملها وابستگى زياد و 
قدرت نفوذ كمي دارد.  ناحيه سوم نيز عاملهايى مانند مديريت و ارتباطات و توانايى فردى 
را پوشش مى دهد. اين عاملها از ميزان وابستگى و قدرت نفوذ زيادي برخوردار است و به 
اصطلاح عاملهاى پيوندى خوانده مى شود. اين تجزيه و تحليل نشان مى دهد كه عاملهايى 
كه در نواحى 3 و 4، است از قدرت نفوذ بيشتري برخوردار است، بنابراين، اين دسته در 
برگيرنده عاملهاى كليدى، و لازم است تا در اجراي نظام شايسته سالار به اين دسته از 

عاملها توجه بيشترى شود.
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