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چکیده:
با شايستگي هايِ رفتاري و سازمانيِ کارکنان و در حوزه رفتار  پژوهش حاضر مرتبط 
سازماني و مديريت منابع انساني طرح و اجرا شده است. هدف اصلي پژوهش بررسي 
ارتباط بين فرآيند ادراك شايسته سالاري مديران و توانمندسازي شناختي نيروي انساني 
به عنوان جامعه  استان کردستان  ناجا حوزه  در  کارکنانِ شاغل  اين منظور،  به  است. 

آماري لحاظ و مورد بررسي قرار گرفته اند. 
مطالعه از منظر هدف، کاربردي و از ديدِ روشِ گردآوري اطلاعات، از انواع پژوهش هاي 
روش  از  پژوهش،  داده هاي  گردآوري  جهت  مي آيد.  به شمار  توصيفي- همبستگي 
شايسته سالاري پرسشنامه هاي  به ترتيب  اساس،  اين  بر  است.  شده  استفاده   ميداني 
با اصلاحات )2006( شامل 21 سوال و توانمندسازي شامل 16 سوال جهت توزيع در 
جامعه آماري به کار برده شد. پايايي پرسشنامه ها به روش آلفاي کرونباخ براي دو متغير 
مذکور به ترتيب برابر با 0/91 و 0/88 محاسبه و تاييد شد. استاندارد بودن پرسشنامه ها 

و هنجاريابي آنها در پژوهش هاي داخلي، روايي آزمون را تامين کرد. 
اجتماعي،  علوم  آماري  نرم افزار  در  پژوهش  آماري  تحليل  از  نهايي حاصل  يافته هاي 
توانمندسازي  و  مديران  شايسته سالاري  از  ادراك  بين  معنا دار،  ارتباط  وجود  از  حاکي 
کارکنان در مراکز انتظامي حوزه استان کردستان است. همچنين مطابق با نتايج ديگر 
شايسته سالاري،  ابعاد  تمامي  با  کارکنان،  توانمندسازي  يعني  وابسته  متغير  مطالعه، 
شامل شايسته خواهي، شايسته سنجي، شايسته شناسي، شايسته گزيني، شايسته گماري، 

شايسته پروري، شايسته داري رابطه معنا دار دارد.

شایسته شناسي،   شایسته سنجي،  کلیدواژه ها:  شایسته خواهي، 
شایسته پروري،    شایسته گماري،  شایسته گزیني، 

شایسته داري.
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شايسته سالاري ادراک شده مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان

مقدمه

به طور کلي تحولات سازماني و اداري معاصر، مويد پا به عرصه گذاشتنِ يك پارادايم1ِ گسترده 
در حوزه پژوهش هاي تخصصي سازمان و مديريت، در ارتباط با اهميت و نقش روزافزونِ منابع 
انساني مستعد به عنوان مهم ترين سرمايه در سازمان هاست )Arrow et al., 2000( از آن جمله 
در دنيايِ سازمانيِ کنوني، مفاهيم جنگ استعدادها2، استفاده از معيارها و ابزارهاي شايستگي در 
متعاقباً  و  شغلي  کارراهه  منشور  تنظيم  متخصص،  و  متعهد  انساني  نيروهاي  جذب  و  شناسايي 
ارتقاي کارکنان توسط بخش مديريت، ناظر بر مهم ترين دغدغه هاي  روش هاي توانمندسازي و 

 .)Hauser et al., 2000( سازمان هاي ملي و فراملي است
روزافزون و  پيچيدگيِ  و  اهميت  داراي  ارتقاي عمومي کارکنان،  و  اداره  اساس جذب،  اين  بر 
در حيطه تخصص هاي چندمنظوره است )Paton & Jackson, 2002(. به ويژه مشاغل مديريتي 
در ارگان هاي امنيتي )مانند نيروي انتظامي(، نوعاً پيچيده بوده و انجام موفقيت آميز و اثربخش آن 
در سطح سازماني،  نيازمند مجموعه اي از قابليت ها، مهارت ها، توانايي ها و شايستگي هاي فردي و 
وجودِ  با  تنها  مديران  در  شايستگي هايي  چنين  و  همكاران، 1388(،  و  )موسي زاده  است  سازماني 
تلقي مثبت آنها نسبت به رويكرد شايسته سالاري مي تواند گستره سازمان را در مسير قابليت انساني 
هدايت کند )Gaugler & Thornton, 1989(. بنا بر تعريف )Shevels )1998 رويكرد شايستگي 
 ،Peerce & Tsui )1994( قابليت ها و رفتارهاي دروني افراد براي انجام صحيحِ کارهاست و به عقيده
شايسته سالاري به مجموعه  فعاليت ها و روش هاي مديريتي اطلاق مي شود که از آن طريق افراد 
بر اساس شايستگي براي کار در سازمان ها گزينش شده و پاداش و ترفيع آنها نيز صرفاً بر اساس 

 .)Peerce & Tsui, 1994( توانايي ها و مهارت ها انجام مي گيرد
واضح است که ايجاد و کاربستِ چنين قابليت هاي رقابتي در حوزه انساني، در مرحله اول نيازمندِ 
استفاده از يك سيستم مديريت شايستگيِ داخليِ کارا و اثربخش براي گزينش و انتصاب مديران و 

1. Paradigm
2. Talent War
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متخصصان شايسته سالار )Hoffer et al., 2002( و گسترش جو سازمانيِ مبتني بر شايسته سالاري 
و فاکتورهاي شايستگي، جهت حصول بيشترين ارزش افزوده انساني در لايه هاي چندگانه شغلي است 
)Zimdars, 2007(، از طرف ديگر، نيازمندِ پياده سازيِ متدهاي علمي و به روز در استخدام، داشتن 

چارچوبي براي جانشين پروري1 و ترفيع سنجي کارکنان، برنامه ريزي شغلي2 شايسته، جامعه پذيري 
.)Goldthorpe, 1996( سازماني3 و به کارگيريِ نظام توانمندسازي منابع انساني است

افزايش  توانمند،  نيروي  نگهداشت  و  جذب  ازجمله  مزايايي  شايستگي،  مديريت  به عبارتي، 
روحيه و انگيزه کاري، ارتقاي رضايت شغلي، ايجاد انگيزه، احساس تعلق و هويت، رشد و شكوفايي 
نخبگان، فرصت بروز استعدادها و افزايش بهره وري را در پي دارد )Zimdars, 2007(. از طرف 
و  لياقت  از  غير  مبنايي  بر  ترفيع ها،  و  انتصاب ها  به خدمت،  ورود  در سازماني که سازوکار  ديگر 
شايستگي صورت گيرد تحقق اهداف و خط مشي هاي مبتني بر يك نظام سالم و کارآمد اداري 
همواره دشوار خواهد بود )ميرسجاد، 1379(. بنابراين وجود رويكرد شايسته سالاري و شايسته مداري 
در رهبران و مديران، اهرم بالقوه اي در جهت پشتيباني از رشد، ارتقا و توانمندي کارکنان به شمار 
که  است  اين  اساسي  پرسش  حاضر  پژوهش  در  اساس  اين  بر   .)Sen et al., 2000( مي آيد 
قابليت هاي  بروز  و  توانمندي  در  مديران مي تواند  در  رويكرد شايسته سالاري  ميزان وجود  تا چه 
شناختي کارکنان موثر افتد؟ بر اين اساس پژوهش حاضر نيز به دنبال سنجش ميزان تبيين شوندگي 

توانمندسازي کارکنان به وسيله ابعاد شايسته سالاري مديريتي است.

چارچوب نظري پژوهش

شايسته سالاري

به لحاظ مفهوم شناسي، اصطلاح شايسته سالاري يا »مريتوکراسي«4 ترکيبي از واژه ي  لاتينِ 
»مريت«5 به معناي استحقاق، لياقت و شايستگي و واژه ي يونانِ باستانِ »کراسي«6 به معناي طرفدار 
و هواخواه است )Hauser et al., 2000(. به  رغم نبود اتفاق نظر بر مولفه ها و ابعاد شايسته سالاري 
در نزد پژوهشگران، بر اين مساله اجماع کافي حاصل است که پيشينه عملياتي گسترده اي براي 

1. Succession Planning
2. Career Planning
3. Organizational Socialization
4. Meritocracy
5. Merit
6. Cracy



120

91
ي 

ياپ
- پ

 1
ره 

شما
 - 

94
ار 

به
 - 

28
ره 

دو
|

کارکرد شايسته سالاري در حوزه جامعه و نهادها وجود داشته است )Longoria, 2009(. اما اين 
مفهوم مشخصاً براي نخستين بار در سال 1958، به صورت علمي در کتاب »طلوع شايسته سالاري«1 
)Young, 1958(. تئوري  انگليسي، مطرح و مفهوم سازي شد  نوشته مايكل يانگ، جامعه شناس 
شايسته سالاري يانگ، بر اين اصل استوار است که قدرت در اجتماع بايد بر اساس ميزان شايستگي 
و استحقاق افراد ميان آنها تقسيم شود. اين نظريه، بر اين باور است که ميزان شايستگي و استحقاق 
دولتي،  مقامات  روي،  اين  از  آنها سنجيد.  ميزان تحصيلات  پايه ي  بر  را مي توان  در جامعه  افراد 
موقعيت هاي اجتماعي، سياسي و قدرت، در کليت خود نبايد بر اساس وابستگي هاي سياسي توزيع 
شود، بلكه بايد بر اساس سطح تحصيلات و مدارك تحصيلي ميان افراد تقسيم شود )رحيق اعضان 
و گلي، 1385(. اما مطابق با ديدگاه )Seema )2007، شايسته سالاري در سطح سازماني، شامل 
کيفيت، مهارت، دانش و رفتارهايي است که سازمان را به سوي مزيت پايدار هدايت مي کند و در 
اثربخشي عملكرد و کاميابي شغلي  براي  الزامي است که  سطح فردي، شامل برخي ويژگي هاي 
حياتي هستند. از ديد Seema، شايستگي به عنوان يكي از عوامل کليدي توانمندساز براي سازمان 
در جهت ايجاد مزيت رقابتي در محيط بازار شناخته شده است )Seema, 2007(. نويسندگانِ حوزه 
اجتماع و منابع انساني بر اين باور و ايده آل ِ اجتماعي هستند که، »افرادي که استعداد بيشتري دارند، 
کارهاي دشوارتري را انجام مي دهند و در شغل خود با خرد و فضيلت افزون تري عمل مي کنند بايد 
پاداش بيشتري نيز دريافت کنند« )McNamee & Miller, 2009(. مفهوم شايسته سالاري نيز بر 
اعمال ضوابط و به کارگيري علم و منطق )نه روابط و ذهنيات( در انتخاب ها و انتصاب ها در سازمان 
دلالت دارد؛ طوري که افراد بر اساس قابليت ها و مهارت ها گزينش شوند؛ به تمامي داوطلبان در زمينه 
جذب، فرصت برابر داده شود و از هرگونه تبعيض جلوگيري شود و براي سنجش و ارزيابي استعدادها 

  .)Zimdars, 2007( و توانمندي هاي افراد، ابزارهاي علمي مورد استفاده قرار گيرد

تعاريف شايسته سالاري

در جدول )1( به تعاريف مختلفي در مورد مفهوم شايسته سالاري در سازمان اشاره شده است؛

1. Rise of the Meritocracy
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جدول 1: مفاهیم ارائه شده درباره شايسته سالاري

Young )1958( شايسته سالاري سيستم و نظامي است که شرايط را براي رهبري و مديريت افراد
.)Young, 1958( نخبه و توانمند مهيا مي سازد

 McClelland
)1982(

نقش  مهارت،  خصوصيات،  انگيزه،  شامل  فرد  ريشه  اي  ويژگي هاي  شايستگي 
اجتماعي و مجموعه دانش است که براي انجام وظيفه به کار مي برد و رويکرد 

.)McClelland, 1982( شايسته سالار مبتني بر تصدي افراد شايسته است

 Schroeder(
)1989

شايسته سالاري الگويي مبتني بر اتکا بر پنج عامل شايستگي مديران يعني دانايي، 
.)Schroeder, 1989( توانايي، انگيزه، ارزش  و سبک مديريت است

 Bilton et al.
)1996(

رويکردي است که بر اساس آن شهروندان از طريق نظام هاي آموزشي و با تـلاش 
و کوشش فراوان، استعداد خود را شکوفا کرده و در نهايت، در جامعه فارغ از 
طبقه اجتماعي، ثروت، نژاد، قوميت و جنسيت براي تصدي مناصب مختلف، تنها 

براساس شايستگي ذاتي برگزيده مي شوند
.)Bilton et al., 1996(

Arrow et al.
)2000(

پاية  بر  متصديان  آن  در  که  مي شود  اطلاق  مديريت  و  اداره  علم  از  شيوه اي  به 
يا  مالي  توان  پارة  بر  نه  مي شوند؛  گمارده  و  برگزيده  شايستگي شان  و  توانايي 

.)Arrow et al., 2000( موقعيت اجتماعي و خانوادگي شان

 Lawson &
Garrod
)2009(

بر  نه  و  شايستگي  براساس  تنها  شغلي  موقعيت هاي  و  مزايا  آن  در  که  نظامي 
مي شود تفويض  افراد  به  ثروت  يا  قومي  گروه  اجتماعي،  طبقه  جنسيت،   مبناي 

.)Lawson & Garrod, 2009(

منابع: تلخیص از موسي زاده و عدلي، 1388؛ احمدي، 1384؛ سید موسوي، 1379؛ ناصحي فر، 1385

پارتي بازي1،  چون  مفاهيمي  برابر  در  مي توان  را  شايسته سالاري  تعاريف  اين  به  توجه  با 
خويشاوند سالاري2 و حكومت ناصالحان3 قرار داد )ساروخاني، 1370(.

ابعاد شايسته سالاري در سازمان

نظام شايسته سالاري طراحي شده در ايران در چارچوب نظام اداري، داراي پنج مرحله يا رکن 
اصلي است. اين پنج رکن عبارتند از شايسته خواهي، شايسته يابي، شايسته گزيني، شايسته داري و 
با مباني  به طور کلي و مطابق  اما  انساني، 1381(.  امور مديريت و منابع  شايسته پروري )معاونت 
فرآيند  يك  عنوان  به  شايسته سالاري  رويكرد  داخلي،  و  بومي  منابع  در  ويژه  به  موجود؛  نظري 

1. Favoritism
2. Nepotism
3. Kakistocracy
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چندگانه در حوزه سازمان و مديريت، شامل ابعاد فرعي هفت گانه شايسته خواهي، شايسته سنجي، 
است  شده  معرفي  شايسته پروري  و  شايسته داري  شايسته گماري،  شايسته گيري،  شايسته گزيني، 
)قربان پناه، 1387(. علاوه بر اين، به متغيرهايي چون شايسته دوستي، شايسته شناسي، شايسته سازي 

و... نيز اشاره شده است. مدل هفت بعدي ذکرشده، در جدول )2( خلاصه و تبيين شده  است.

جدول 2: معرفي ابعاد هفت گانه   الگوي شايسته سالاري

مفاهيمابعاد

شايسته خواهي1-

مشخص؛  فرهنگ  يک  صورت  به  شايستگان  به  احترام  و  تمايل  باور،  ايجادِ 
در کنار به کار گماردن و ايجاد ارزش عمومي براي آنها در سازمان را رويکرد 
همانند  اجتماعي،  ارزش  يک  عنوان  به  شايسته خواهي  گويند.  شايسته خواهي 

ساير ارزش هاي سازمان و جامعه مطرح است.

شايسته سنجي2-
به کار بردن شاخص هاي عمومي و تخصصي در شناسايي متقاضيان؛ به صورت بررسي هاي 
موردي، آزمون هاي شناسايي، مصاحبه هاي ساختارمند را فرآيند شايسته سنجي گوييم. توجه 

کافي به اعتبار معيارهاي سنجش در اين مرحله حائز اهميت فراوان است.

شايسته گزيني3-
فرآيند دومرحله اي تجزيه  و تحليل متقاضيانِ شناسايي شده و همچنين به کارگيري 
افراد شايسته در منصبِ درخور آنها را شايسته گزيني گويند. اعمال عدالت و تاکيد بر 

اهميت جانمايي شغلي، منجر به گزينش افراد در جايگاه هاي مناسب تر خواهد شد.

شايسته گيري4-
عملي  شدن فرآيندهاي شايسته سنجي و شايسته گزيني در قالب استخدام و جذب 
مديران توانمند را شايسته گيري مي خوانند. در نظر داشتن اثربخشي، شفافيت و 

عدالت مستمر در فرآيند استخدام، اثرات مثبتي در روند حاضر خواهد داشت. 

شايسته گماري5-

شايسته گماري يک استخدام مبتني بر گماردن شايستگان در محل درخور، شامل 
سپردن وظايف متناسب به افراد شايسته؛ به دور از منافع فردي و گروهي، باورها 
و ارزش هاي غيرطبيعي و تصورات يکسونگرانه است. فرهنگ و قوانين حمايتي 

در راستاي شايسته گماري اهميت دارد. 

شايسته داري6-

ارتقاي  به آگاه سازي، ترسيم کارراهه، پشتيباني، حفظ، توسعه و  شايسته داري 
مديران و کارکنان شايسته در سازمان اطلاق مي  شود. اين مقوله به نسبت جلب 
بلندمدت  از هزينه هاي  بيشتري است؛ چراکه  و جذب کارکنان داراي اهميت 
سازمان خواهد کاست و از خروج مديران پرورش يافته به عنوان سرمايه هاي 

آماده، به سازمان هاي ديگر و حتي ساير کشورها جلوگيري مي کند.

شايسته پروري7-

مــديــران  پــرورش  زمينه هاي  کردن  فراهم  با  شايسته پرور  سيستم 
بــالـفـعــل و بــالـقــوه از طـريـق آموزش هاي کوتاه مدت و بلندمدت، آنان 
بستـرسازي  مي دهـد.  توانمندي سوق  و  آگاهي  بينش،  بـالاتر  مـراتـب  به  را 
سازمان و آماده سازي مديران در جهت پـذيـرش مسووليت هاي سنگين تر در 

طي فرآيند حاضر امکان پذير است.

منابع: تلخیص از موسي زاده و عدلي، 1388؛ احمدي، 1384؛ سید موسوي، 1379؛ ابیلي، 1382؛ 
عطارفر، 1378؛ باقري زاده، 1379؛ تنهايي، 1382؛ رمضاني، 1379؛ ناصحي فر، 1385
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شايسته سالاري ادراک شده

اين موضوع که تا چه ميزان مديران به الگوها و تفكرات شايسته سالارانه توجه و اهتمام دارند 
و اينكه کارکنان چه برداشت، تلقي يا نگرشي نسبت به حد و حدود اعمال شايسته سالاري از سوي 
مديران دارند، دو موضوع کاملًا متفاوت هستند و تابع بسياري متغيرها و مسائل تعديل کننده يا 
به  پژوهش  اين  در   .)Reynolds & Xian, 2014( بود  خواهند  شغل  فضاي  در  تسهيل کننده 
واسطه اينكه کارکنان ملاك سنجش هستند از اين رو ميزان ادراك از شايسته سالاري1 مديران يا 

شايسته سالاري ادراك شده مورد توجه بوده است. 
در ارتباط با مفاهيم ادراکي در شغل بايد گفت که به طور گسترده اي پذيرفته شده که موفقيت 
شغلي، از عناصر عيني و ذهني تشكيل شده است )Abele & Spurk, 2009(. ادراکات ذهني 
مختلف  ابعاد  مورد  در  مختلف  پژوهشگران  که  است  بااهميتي  بسيار  موضوع  شغل  فضاي  از 
سازمان؛ و  فرد  تناسب  از  ادراك   Mustafa Tepeci )2011( مثال  براي  کرده اند،  بررسي   شغل 
Watkins & Marsick ادراك از حمايت سازماني؛  Eisenberger, Hutchison & Sowa )1986( 

)1996( ادراك از جو يادگيري در سازمان؛ )Chen, Gully & Eden )2001 ادراك از خودکارآمدي 

شغلي؛  )1999( Winston & Son  ادراك از انگيزش دروني در شغل؛ )Millimans )1992 ادراك 
Ashforth نفس سازماني؛  از عزت  ادراك   Jacque L. King )2003( پيشرفت شغلي؛   از مسير 

)1989( ادراك از موفقيت ذهني در شغل؛ )Reynolds & Xian )2014 ادراکات از شايسته سالاري 

را بررسي کردند. 
به طور کلي مي توان ادراك از شايسته سالاري مديران را شامل ذهنيت، تلقي و نگرش هاي 
سوي  از  شايسته سالارانه  عمليات  و  ساختارها  ديدگاه ها،  ايده ها،  اعمال  ميزان  مورد  در  کارکنان 
مديران سازمان دانست که در طول زمان نهادينه شده است و ارتباط مثبتي با ميزان آموزش و 
تربيت مناسب، بها دادن به عملكرد کارکنان، تفكيك سختكوشي کارکنان، عدالت ادراك شده و ... 
دارد. از طرف ديگر عوامل ازجمله لحاظ کردن دوستان و ارتباطات خانوادگي، گرايش به ثروتمندان 
و متمولين، سفارش والدين، ارتباطات سياسي، يكسان انگاري، تبعيض، نژادپرستي، دين و مذهب، 
زن و مرد بودن، روابط شخصي مدير و... مخرب ديدگاه ها و ادراکات مناسب از شايسته سالاري 

)Reynolds & Xian, 2014( هستند و سقف ها و ديوارهاي شيشه اي ايجاد خواهند کرد

1. Perception of Meritocracy 
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توانمندسازي شناختي کارکنان

رو  اين  از  گيرند.  کار  به  را  کارکنان  بالقوه  نيستند ظرفيت  قادر  مديران  سازمان ها  بيشتر  در 
استعدادهاي  و  تجربه  مهارت،  دانايي،  از  حداکثري  و  بهره ور  استفاده  و  مشكل  اين  رفع  براي 
و  مهم ترين  به  سرعت  به  که  شد،  مطرح  »توانمندسازي«1  عنوان  با  جديدي  مبحث  افراد، 
 .)1388 همكاران،  و  )احمدوند  شد  تبديل  انساني  منابع  مديريت  حوزه  موضوع  نويدبخش ترين 
نظريه پردازي هاي و  تعاريف  استمرار  در  توانمندسازي،  پارادايم   مفهوم سازي علمي و شكل گيري 
Sasiadek )2006(; Hill & Huq )2004(; Petters et al. )2002(; Kim )2002(; 

)Lee & Yoon )2001(; Zimmerman )1990(; Gandz )1990(; Grove )1971 و تحت 

معاني اوليه تفويض قدرت قانوني ، تفويض اختيار، ماموريت دادن و قدرت بخشي صورت پذيرفت 
)رجايي پور، 1387(. 

در ميان همه کارکنان سازمان ها، مديران سازمان مهم ترين منبع راهبردي شناخته شده اند. 
به دليل تاثير تعيين کننده مديران و فرماندهان در رشد سازمان، اولويت اصلي به افزايش دانش، 
انگيزش و توسعه مهارت هاي آنان اختصاص يافته است. يكي از راهبردهاي اساسي نيروي انتظامي 
براي توسعه امنيت و برقراري نظم در کشور، راهبرد توانمندسازي شناختي فرماندهان و مديران 
است. بر مبناي اين راهبرد، بايد افراد بااستعداد، خلاق، شايسته، متعهد و کارآمد شاغل در پست هاي 
افزايش  توانمندسازي، ضمن  برنامه هاي  اجراي  تهيه و  با  و  فرماندهي و مديريت شناسايي شده 
قابليت ها و شايستگي هاي آنان، زمينه هاي افزايش کارايي و اثربخشي آنان فراهم شود )احمدوند و 

.)Sasiadek, 2006 همكاران، 1388؛

تعاريف توانمندسازي شناختي کارکنان

از نگرش مفهومي، متغير توانمندسازي، شامل سپردن اختيار قانوني به فرد و تفويض قدرت 
رسمي است )Petters et al., 2002(. از ديدگاه )Hill & Huq )2004، توانمندسازي شناختي 
کارکنان شامل آموزش آن دسته از نيازمندي هاي کارکنان است؛ که آنها را متكي به خود و از منبع 
آموزش بي نياز سازد )Hill & Huq, 2004(. به عبارت ديگر توانمندسازي به معناي ايجاد انگيزه 
دروني و توانايي کامل انجام کارها در سازمان است )عبدالهي، Lee )2006( .)1384 توانمندسازي 
شناختي را يك بستر مناسب جهت افزايش گفت وگو ها، تفكرات انتقادي و کوچك سازي گروه ها 
مي داند و اشاره مي کند که اجازه دادن به فعاليت هايي جهت حرکت به فراسوي تسهيم ، تقسيم و 
1. Empowerment
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.)Lee, 2006( پالايش تجربيات، تفكر ، ديدن و گفت وگوها، از اجزاي اصلي توانمندسازي هستند

ابعاد توانمندسازي شناختي کارکنان

 Spreitzer,( کرد  مفهوم سازي  عمومي  بعد  چهار  در  را  شناختي  توانمندسازي   Spreitzer

1995(. ميشرا همچنين بعد اعتماد را به ابعاد اشاره شده افزود و پنج بعد اصلي توانمندسازي به 

شرح جدول )3( شكل گرفت.

جدول 3: معرفي ابعاد پنج گانه   الگوي توانمندسازي کارکنان

مفاهيمابعاد

بامعني بودن يعني با ارزش بودن اهداف شغلي و علاقه دروني شخص به شغل. معنا دار بودن1
اين مفهوم به تناسب بين الزامات کاري با باورها، ارزش ها و رفتارها اشاره دارد.

شايستگي2
را  به درجه اي که يک فرد مي تواند وظايف شغلي  يا خودکارآمدي،  شايستگي 
با مهارت انجام دهد اشاره دارد و خودکارآمدي پايين موجب مي شود افراد از 

موقعيت هايي که نيازمند مهارت هاي مناسب است اجتناب کنند.

خودمختاري3
خود مختاري يک احساس فردي در مورد حق انتخاب براي پيش قدمي و تنظيم 
و  رفتارها  استمرار  و  کردن  شروع  در  استقلال  بيانگر  بنابراين  است.  فعاليت 

فرآيندهاست.

موثر بودن4

عبارت است از حدي که در آن فرد توانايي نفوذ در پيامدهاي راهبردي، اداري يا 
عملياتي در کار خود را دارا باشد. افرادي که داراي احساس موثر بودن هستند، 
مي کوشند به جاي رفتار واکنشي در برابر محيط، تسلط خود را بر آنچه مي بينند، 

حفظ کنند.

اعتماد5
احساس اعتماد به اين معناست که فرد اطمينان دارد متصديان مراکز قدرت يا 
صاحبان قدرت، به او آسيب يا زيان نخواهند زد و اينکه با او بي طرفانه رفتار 

خواهد شد.

 Sallee & Flaherty, 2003; Satiadek, 2006; Baild, 2006; Klidas, 2002;  منابع: تلخیص از
 Greasly et al., 2004

شايسته سالاري ادراک شده مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان 

مطالعات نشان مي دهند مديريت شايستگي و رويكرد شايسته سالاري، به واسطه اين که دانشِ 
اساسيِ مورد نياز يك کارمند يا يك سازمان را براي دستيابي به اهدافش تعيين مي کند و بر اساس 
آن، عملكرد و ارتقا در شغل را به دست مي دهد؛ مي تواند سهم مهمي در توسعه سطوح فردي و 
به  مهارت ها،  و  مديريت شايستگي  پيداست که   .)Hoffer et al., 2002( باشد  داشته  سازماني 
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شدت به تلاش هاي سازمان براي ايجاد مجموعه اي از راهكارها جهت توانمندسازي نيروي کاري 
با   .)Arrow et al., 2000( است  وابسته  اثر بخشي  و  نوآوري  رقابتي،  مزيت  افزايش  منظور  به 
توجه به ديدگاه يانگ در ارتباط با منابع انساني در سازمان؛ يك سيستم موثر شايسته سالار زماني 
 به وجود مي آيد که در موسسه مذکور از افراد داراي توانمندي، تحصيلات و قابليت استفاده شود
ولتهوس  و  توماس  الگوي  به  توجه  با   Spreitzer )1996( )Korenman et al., )2000.ا 

توانمندسازي  شناختي را به عنوان يك مفهوم انگيزشي متشكل از چهار بعد شايستگي، خودمختاري، 
نتايج ساير مطالعات همچنين نشان مي دهد توجه به  معنا دار بودن و موثر بودن تعريف مي  کند. 
فرهنگ شايسته سالاري در سازمان مي تواند از دو بعد، توانمندي کارکنان را به دنبال داشته باشد؛ 
اول اين که در سيستم شايسته سالار مديران به دنبال نيروي انساني با کيفيت و قابليت بالا هستند، 
دوم اين که کارکنان براي ماندگاري در فضاي رقابتي سازماني ناچار به ارتقاي توانمندي هاي خود 

خواهند بود )موسوي، 1379(.

فرضيه هاي پژوهش

فرضیه اصلي

بين ادراك از شايسته سالاري مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان رابطه وجود دارد.

فرضیه هاي فرعي

- بين ادراك از شايسته خواهي مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان رابطه وجود دارد.
- بين ادراك از شايسته سنجي مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان رابطه وجود دارد.
- بين ادراك از شايسته شناسي مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان رابطه وجود دارد.
- بين ادراك از شايسته گزيني مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان رابطه وجود دارد.
- بين ادراك از شايسته گماري مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان رابطه وجود دارد.
- بين ادراك از شايسته پروري مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان رابطه وجود دارد.
- بين ادراك از شايسته داري مديران و توانمندسازي شناختي کارکنان رابطه وجود دارد.
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مدل هاي مفهومي پژوهش

الگوي زير شامل مدل پيشنهادي براي ارتباط ادراك از شايسته سالاري مديران و توانمندسازي 
شناختي کارکنان به همراه ابعاد استانداردشده آنها و همچنين مدل مبنايي و ساختاري جهت ادراك 

مسير سنجش فرضيه هاي پژوهش است.
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������� ������� ���� ��  ����� �������  ������� � �������� ����  �������    ��� �� ������ �� �����

���� ������� ��� ��� ����� ��� �������� � ��� �� ���� �� ����� ���/�  ���/� �� � �������� ��� .  

  

  

  

                                                           
1. Descriptive-Survey Research 
2. Applied Research 
3. Correlation R. Method 
4. Sectional 
5. Questionnaire  

 به ديگران اعتماداحساس 

 احساس شايستگي

 احساس استقلال

 احساس موثر بودن 

 احساس معنادار بودن

 خواهي شايسته

 سنجي شايسته

 شناسي شايسته

 گزيني شايسته

 گماري شايسته

 پروري شايسته

 داري شايسته

سازي       توانمند

شناختي كاركنان

 

شايسته   

سالاري 

ادراك شده 

 مديران

نمودار 1: مدل مفهومي پژوهش

روش شناسي پژوهش

روش پژوهش

از  از نوع پژوهش هاي توصيفي- پيمايشي1 بوده، و  از لحاظ ماهيت و روش،  پژوهش حاضر 
ديدگاه هدف، در زمره پژوهش هاي کاربردي2 به شمار مي آيد. از آنجا  که به دنبال بررسي رابطه 
ميان دو متغير با مولفه ها و مدل مشخص است از نوع تحقيقات همبستگي3 محسوب مي شود. از 

ديد زماني و اجرايي نيز، يك پژوهش مقطعي4 به شمار مي آيد.

ابزار گردآوري اطلاعات

ابزار اصلي گردآوري اطلاعات در اين پژوهش پرسشنامه5 است، که جهت سنجش ادراك از 
1. Descriptive-Survey Research
2. Applied Research
3. Correlation R. Method
4. Sectional
5. Questionnaire 
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شايسته سالاري مديران از پرسشنامه )1994( Peerce & Tsui با اصلاحات )2006( شامل 21 
سوال و براي ارزيابي توانمندسازي شناختي پرسنل از پرسشنامه )Spreitzer )1995  شامل 16 
سوال با مقياس فاصله اي و طيف ليكرت5 درجه اي استفاده شد. روايي سوالات استفاده شده، شامل 
و متخصصان  از خبرگان  تعدادي  از سوي  آن،  پرسشنامه و صحت و سقم سوالات  روايي صوري 
امر تاييد شد، ضمن اين که استاندارد بودن پرسشنامه ها و هنجاريابي آنها در پژوهش هاي داخلي، 
روايي آزمون را تامين  کرد. پايايي پرسشنامه همچنين بر اساس مطالعات مقدماتي شامل توزيع 
پيش نمونه 30تايي و روش آلفاي کرونباخ حاصل از تطبيق آن با داده هاي گردآوري شده، براي دو 

متغير اشاره شده به ترتيب برابر با 0/91 و 0/88 محاسبه و تاييد شد. 

جامعه و نمونه آماري

گستره جامعه آماري در اين پژوهش، شامل کليه کارکنان شاغل در يكی از حوزه های نظامی  
انتظامی استان کردستان با حفظ عنوان دقيق آن بوده است. براي جمع آوري اطلاعات، از روش 
الگوي  از  ابتدا بر حسب مناطق،  اين ترتيب که  به  نمونه گيري چندمرحله اي استفاده شده است. 
خوشه اي و سپس جهت انتخاب افراد براي پاسخگويي به سوالات پرسشنامه از روش تصادفي ساده 
بهره گرفته شد. حجم نمونه مناسب، از روابط مربوطه )فرمول کوکران(1 برابر 148 نفر، محاسبه شد 

که حدود يك ششم کل افراد شاغل در جامعه آماري مورد مطالعه است.

روش تجزيه و تحلیل داده ها

براي پردازش داده ها، ترکيبي از روش هاي توصيفي و استنباطي در آمار تحليلي مورد استفاده 
انحراف  و  ميانگين  فراواني،  توزيع  جدول  توصيفي،  آمار  قالب  در  و  اول  بخش  در  قرارگرفت. 
استاندارد نمرات ابعاد متغيرها به طور مجزا، محاسبه و تبيين شدند. در بخش آمار استنباطي نيز 
ابتدا از آزمون کلوموگروف اسميرنوف جهت تاييد نرمال بودن داده ها استفاده شد. سپس روش هاي 
ضريب همبستگي پيرسون و ضريب تعيين براي بررسي رابطه ميان هرکدام از ابعاد شايسته سالاري 
مديران با توانمندسازي کارکنان به  کار  گرفته شد، رگرسيون چندگانه نيز به منظور پيش بيني اثرات 
شايسته سالاري درك شده بر توانمندسازي شناختي بر اساس ابعاد اين متغير اجرا شد و در نهايت از 
آزمون فريدمن جهت رتبه بندي مولفه هاي شايسته سالاري استفاده شد. براي اين منظور، داده هاي 

گردآوري شده، در نرم افزارهاي تحليل آماري اس پي اس اس وارد و تحليل شد.

1. 

١١ 
 

����� ����� � �����  

�����  ����� ����� ��� ������� �����  ����� � �������       ������� �������� ������ ������� �� �����

����� ����� ����� �������  ���� ���� .  ���� �����   �������� ���� ������ ��� ��   ��������� �����  ��

��� ��� ������� . ����� �� ����� ��� �� ��� ������� � ������ ����� ��� ��� � ��    ������ �������
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يافته هاي پژوهش

نتايج توصیفي پژوهش 

اطلاعات توصيفي پاسخ دهندگان به پرسشنامه اين پژوهش، از نظر جنسيت، سطح تحصيلات 
و  سن در معاونت نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران استان کردستان، در جدول )4( تبيين 

شده است.

جدول 4: توصیف متغیرهاي جمعیت شناختي

تحصيلاتسنجنسيت
درصدهاسطوحدرصدهاسطوحدرصدهاسطوح

زن
28زير ديپلم11زير 25

25ديپلم825-3523
18فوق ديپلم36-4531

مرد
21کارشناسي9246-5526

8ارشد و دکترا559 به بالا
تعداد کل نمونه: 148

نتايج استنباطي پژوهش

میانگین رتبه متغیرها

با توجه به اطلاعات جمع آوري شده از نمونه آماري، ميانگين رتبه شايسته سالاري و توانمندي 
کارکنان در حوزه هاي مختلف جامعه آماري مورد بررسي قرار گرفت. نتايج نشان مي دهد ميانگين 
 .)M=44/72( رتبه اي شايسته سالاري مديران در تمامي بخش هاي انتظامي در حد متوسط به بالاست
اين مساله مويد لزوم تاکيد سازمان مطبوع بر تقويت و توسعه فرهنگ شايسته سالاري در مديران و 
کارکنان و تعريف مباني عملياتي براي شناسايي، جذب، حفظ و ارتقاي کارکنان بر اساس معيارهاي 
در  ميانه اي  ميزان  نيز  کارکنان  توانمندي شناختي  رتبه   ميانگين  ديگر  از طرف  است.  شايستگي 
بين متوسط و مطلوب را داراست )M=56/18(. يعني در واحدهاي اشاره شده، کارکنان مهارت ها و 
قابليت هاي مناسبي از خود بروز مي دهند ولي هنوز مستعد آموزش هاي مرتبط و افزايش مولفه هاي 

توانمندي هستند.
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آزمون فرضيه هاي پژوهش

نتايج آزمون ضريب همبستگي فرضيات اصلي و فرعي پژوهش، همچنين ميانگين، انحراف 
طور  به  پژوهش  متغيرهاي  رابطه  بررسي  و  توصيف  براي  پيرسون  همبستگي  ضريب  و  معيار 

همزمان در جداول )5( و )6( خلاصه شده اند:

جدول 5: نتايج آزمون همبستگي پیرسون

عي
 فر

اي
ه ه

ضي
فر

شماره 
فرضيه

ضريب 
همبستگي

سطح 
معنا داري

نتيجه 
نتيجه فرضيهآزمون

تاييد فرضيهرد 0/160/05H0اول
تاييد فرضيهرد 0/720/01H0دوم
تاييد فرضيهرد 0/590/01H0سوم

تاييد فرضيهرد 0/640/01H0چهارم
تاييد فرضيهرد 0/650/01H0پنجم
تاييد فرضيهرد 0/750/01H0ششم
تاييد فرضيهرد 0/740/01H0هفتم

تاييد فرضيهرد 0/770/01H0اهماصلي

همچنان که در جدول )5( مشاهده مي شود؛ ضريب همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش براي 
فرضيه اول در سطح خطاي 0/05 و براي ساير فرضيه ها در سطح خطاي 0/01، معنا دار است. از 
اين رو نتايج حاصل از اجراي ضريب همبستگي پيرسون مويد تاييد تمامي فرضيه هاي فرعي و 
اصلي پژوهش است؛ با اين توصيف مي توان روابط موجود در بين ابعاد شايسته سالاري مديران با 

.)r=0/77( سطوح توانمندي شناختي کارکنان در معاونت انتظامي را مورد تاييد قرار داد
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جدول 6: میانگین، انحراف معیار و ضريب همبستگي پیرسون براي توصیف و بررسي رابطه متغیرهاي 
پژوهش

متغيرها ميانگين SD
ضريب همبستگي

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

جنسيت .1 0/92 0/33 )1
(

سن .2 2/83 0/62

01
/0 )1
(

تحصيلات .3 1/16 0/80

-0
/11

ا

-0
/23

ا

)1
(

4. 
شايسته خواهي 12/12 1/14

0/2
7**

0/6
2**

0/5
4**

)1
(

5. 
شايسته سنجي 9/80 1/68

-0
/04

ا

0/1
5

-0
/01

ا

0/3
8*

)1
(

6. 
شايسته شناسي 10/11 1/56

-0
/01

ا

0/0
3

-0
/11

ا

0/4
8**

0/3
3*

)1
(

7. 
شايسته گزيني 13/48 2/08

0/1
2

0/0
2

-0
/14

ا

0/5
7**

0/4
4**

0/5
4**

)1
(

8. 
شايسته گماري 10/56 1/88

-0
/03

ا

0/0
1

-0
/00

ا

0/6
8**

0/5
4**

0/5
5**

0/4
3**

)1
(

9. 
شايسته پروري 8/21 1/34

0/5
2**

0/4
6**

0/2
1**

0/4
1**

0/4
1**

0/5
0**

0/3
2*

0/5
0**

)1
(

10. 
شايسته داري 8/16 1/02

0/3
3**

0/3
5**

0/3
2**

0/4
0*

0/6
6**

0/5
2**

0/4
8**

0/6
1**

0/6
4**

)1
(

11. 
شايسته سالاري 72/44 6/36

0/0
0

0/0
4

0/4
3**

-0
/02

ا

0/2
1*

0/4
3**

0/4
1**

0/4
1**

0/6
2**

0/4
2**

)1
(

12. 
توانمندسازي 56/18 5/12

0/0
0

0/2
7**

0/5
5**

0/1
6*

0/7
2**

0/5
9**

0/6
4**

0/6
5**

0/7
5**

0/7
4**

0/7
7**

)1
(

Notes: *p <0/05, **p < 0/01, ***p < 0/001 

منبع: يافته هاي حاصل از پژوهش
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بر اساس داده هاي جدول )6(، علاوه بر نتايج آزمون فرض، درصد تغييرات متغير وابسته و 
ميزان تبيين شوندگي متغيرها در ارتباط با يكديگر قابل استنباط هستند. نتايج ديگر حاصل از اين 
جدول نشان مي دهند از بين ابعاد شايسته سالاري درك شده، ميزان شايسته خواهي، شايسته پروري 
و شايسته داري، به متغيرهاي جمعيت شناختيِ سن، جنسيت و تحصيلات وابسته هستند. ساير ابعاد 
همبستگي معنا داري نشان نمي دهند. همچنين متغير مستقل يعني شايسته سالاري مديران با ميزان 
تحصيلات )r=0/43( داراي ارتباط معنا دار و با جنسيت )r=0/00( و سن )r=0/04( بدون ارتباط 
معنا دار گزارش شده است. در نهايت متغير وابسته يا توانمندي شناختي کارکنان با سن )r=0/27( و 

ميزان تحصيلات )r=0/55( مرتبط بوده و با جنسيت )r=0/00( رابطه معنا داري نداشت.

جدول 7: نتايج میانگین رتبه هاي آماره آزمون فريدمن

ابعادميانگين رتبه هارتبه
شايسته خواهي22/24
شايسته سنجي51/76
شايسته شناسي41/93
شايسته گزيني12/68
شايسته گماري32/01
شايسته پروري61/33
شايسته داري71/30

مطابق با جدول )7(؛ از آزمون فريدمن نيز براي اولويت بندي ابعاد احصا  شده براي شايسته سالاري 
درك شده استفاده شد. نتيجه اين آزمون با مقدار کاي اسكور 33/438 و در سطح 99 درصد اطمينان 
معنا دار بود )sig=0/000(، به اين معني که بين ابعاد شايسته سالاري از نظر اولويت بندي تفاوت 
وجود دارد. نتيجه تفاوت ميانگين رتبه ها هم نشان داد که مولفه شايسته گزيني با ضريب 2/68 در 
اولويت اول قرار دارد، در نتيجه بيشترين سهم را در اولويت بندي ابعاد شايسته سالاري دارد. بعد 
ابعاد شايسته گماري  به همين ترتيب  اولويت دوم قرار دارد و  با ضريب 2/24 در  شايسته خواهي 
شايسته داري  و   )1/33( شايسته پروري   ،)1/76( شايسته سنجي   ،)1/93( شايسته شناسي   ،)2/01(

)1/30( در اولويت هاي بعدي قرار دارند.
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نتيجه گيري 

هر  از  که  مي کند  ايجاب  سازماني  بهبود  بر  حاکم  منطق  و  رقابتي  فضاي  متحول،  شرايط 
فرد يا هر چيزي به درستي، بهينه و متناسب با موقعيت، استفاده به عمل آيد. چنين مفروضه اي 
يا  شغلي  موقعيت  مناسب ترين  در  فرد  شايسته ترين  قرارگرفتن  صورت  به  انساني  نيروي  درباره 
همان شايسته سالاري مطرح مي شود. اما نهادينه سازي نظام شايسته سالاري، به خصوص در ترفيع 
است که مستلزم  و چالش برانگيزي  انتظامي موضوع حساس  و  نظامي  نهادهاي  در  انتصابات  يا 
پرداختن به مولفه هاي آن در مديران چنين مجموعه هايي است. بر اين اساس؛ هدف اصلي پژوهش 
توانمندسازي  و  شده   Z ادراك  شايسته سالاري  رويكرد  به کارگيري  ميان  ارتباط  بررسي  حاضر، 

شناختي کارکنان بود. 
تاييد  مويد  گردآوري شده،  داده هاي  آزمون  و  نظري  بررسي هاي  از  حاصل  نهايي  نتايج 
به  بود،  پژوهش  احصا شده  ابعاد  و  متغيرها  با  ارتباط  در  پژوهش  فرضيه هاي  و  اوليه  حدس هاي 
گونه اي که مشاهدات نشان دهنده روابط معنا دار بين ابعاد شايسته سالاري درك شده با توانمندسازي 
شناختي است. در اين ارتباط نتايج پژوهش )Sen et al. )2000 نشان مي دهد پياده سازي مفاهيم 
با  کارکنان  شخصيتي  و  فردي  ويژگي هاي  شناسايي  طريق  از  شايسته گزيني  و  شايسته شناسي 
قابليت  افزايش  باعث  سازماني  مناسب  پست هاي  در  آنان  به کارگيري  و  فردي  رفتار  معيارهاي 
کارکنان در شغل و انعطاف و توانمندي سازمان خواهد شد )Sen et al. 2000(. معنا داري روابط 
شده  هم راستا  نيز   Kast & Rosenwig )1985( مطالعه  نتايج  با  نوعي  به  پژوهش  مفروض 
است. از ديد آنان زماني که اصول جاري در يك سازمان شايسته سالار برآمده از روح تخصصي و 
توانمندي کارکنان باشد، اينطور به نظر مي رسد که معيار انتخاب مديراني که شايستگي سازمان را 
دارند و مي توانند به طور هماهنگ با ديگران کار کنند حلال مشكلات سازمان خواهد بود، حتي 
اگر امتيازات ديگري نداشته باشند )Kast & Rosenwig, 1985(. بر اساس تعريف Dyer نيز 
شايستگي افراد همان دانش، مهارت، توانايي ها و ساير توانمندي هايي است که براي شكل دهي 
رفتارهاي مطلوب در آينده مورد انتظار است )Dyer, 1996(، از طرفي Mirabelle عملكرد بالا 
و توانمندي در شغل را با شايستگي مديران و فرهنگ کسب وکار مبتني بر لياقت مرتبط مي داند 

 .)Mirabelle, 1996(

تفسير مي شود  مولفه هاي عملياتي چنين  اساس  بر  پژوهش  از  آمده  به دست  نتايج  بنابراين 
فعال،  کارکنان، تشكيل گروه هاي کاري  براي  منابع سازماني  و  اطلاعات  اختيار گذاشتن  در  که 



134

91
ي 

ياپ
- پ

 1
ره 

شما
 - 

94
ار 

به
 - 

28
ره 

دو
|

ايجاد جو مشارکت جويانه، پرورش خلاقيت و ابتكار، پاداش دهي مبتني بر شايستگي، ماموريت ها 
و راهبردهاي سازماني متناسب با اهداف و آموزش فرهنگ توانمندسازي از جمله اقداماتي است 
که مي تواند سطح توانايي و مهارت کارکنان و در نتيجه شايستگي آنان در شغل را تحت تاثير قرار 
دهد. درنتيجه برگزاري سمينارهاي شغلي، آموزش هاي ضمن خدمت، کارگاه هاي آموزشي، استفاده 
از فرصت هاي مطالعاتي، بورسيه هاي کوتاه مدت و بلندمدت و نظاير آن مي تواند در آموزش و تربيت 

مديران شايسته در ناجا با رويكرد شايسته سالاري موثر باشد.

پيشنهادهاي پژوهش

با توجه به مباني نظري موجود و در جهت بهبود و توسعه سطح توانمندي کارکنان و سازمان، 
همچنين تقويت فرهنگ شايسته سالاري در مديران سازمان پيشنهاد مي  شود؛ در مرحله اول با توجه 
به تاييد شدن فرضيه هاي پژوهش، مديران در جامعه آماري پژوهش براي برخورداري از کارکنان 
شايسته و توانمند، از مزاياي مديريت شايستگي، فرماندهي و رهبري شايسته مدار و انتصابات درخور 
استفاده کنند. در مراحل بعدي مديران و فرماندهان معاونت نيروي انتظامي و ساير سازمان هاي 
مشابه، ضمن شناسايي و کاربست مولفه ها و الگوهاي شايسته سالاري، بايد توجه داشته باشند که 
در سازمان خود چگونه توانمندي کارکنان را افزايش دهند و ابزارهاي موجود به اقتضاي سازمان 

خود را شناسايي کنند.
در حال حاضر براي افزايش قابليت هاي فرماندهان و مديران ناجا آموزش هايي ارائه مي شود 
که اين آموزش ها يا در چارچوب نظام آموزشي مبتني بر قانون مقررات استخدامي ناجا است يا به 
صورت موردي در راستاي تدابير خاص فرماندهي نيرو انجام مي شوند. اين آموزش ها اول، براساس 
يك الگو و در قالب برنامه هاي جامع توانمندسازي نيست و دوم، آموزش تنها يكي از عوامل موثر 
بر توانمند سازي کارکنان است؛ کما اينكه در پژوهش حاضر به اهميت فرهنگ شايستگي به عنوان 
يكي ديگر از اين عوامل اشاره شد. البته آموزش ها منجر به توسعه دانش و مهارت هاي کارکنان 
انجام مي شود؛ ليكن فرآيند توانمندسازي علاوه بر بحث آموزش، بسترسازي و زمينه سازي براي 
براي  الگوي مشخصي  ناجا  در  فعلًا  که  مي گيرد  بر  در  نيز  را  شايسته  افراد  و  شايستگي ها  بروز 

مجموعه اين اقدامات وجود ندارد )احمدوند و همكاران، 1388(. 
علاوه براين مي توان براي هرکدام از ابعاد اشاره شده در فرضيه هاي پژوهش نيز پيشنهاد هاي 

کاربردي به شرح زير ارائه کرد:
توانمنديِ  تقويت  براي  شايسته خواهي  رويكرد  از  است  اول لازم  فرضيه  نتايج  اساس  بر   .1
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سابقه،  به  توجه  پست ترها،  به  نسبت  تاخر  و  افضل ها  به  قائل  شدن  تقدم  بهره جست.  کارکنان 
واقع  مفيد  زمينه  اين  در  مي تواند  کارگزاران  انتخاب  در  و...  تخصص  دانش،  تقوا،  کارآمدي، 
از  نشانه اي  شايسته،  کارگزاران  انتخاب  در  رويه  و  شيوه  ثبات  و  حاکم  شدن ضابطه مندي  شود. 

شايسته خواهي در جامعه و سازمان هاست. 
با اعلام  با شايسته سنجي مديران پيشنهاد مي شود  ارتباط  تاييد فرضيه دوم در  با  2. مطابق 
ضوابط و معيارهاي سنجش معتبر و پايا در شناخت و آزمون شايستگان در مشاغل، افراد بر اساس 
توانمندي هاي عمومي و تخصصي و با بررسي ها، آزمون ها و مصاحبه هاي ساختارمند، بازشناخته 

شوند.
توانمندسازي  و  مديران  شايسته شناسي  ارتباط  يعني  سوم  فرضيه  نتايج  گرفتن  درنظر  با   .3
کارکنان، مي بايد از آميخته علوم مديريت سيستم ها و روش ها، مهندسي نرم افزار و سخت افزار براي 
جمع آوري اطلاعات و مدارك لازم در مورد سوابق، توانمندي ها، و ويژگي هاي عمومي و تخصصي 
افراد و مقايسه آن با معيارها و ضوابط شايستگي تعيين شده براي مشــاغل مختلف استفاده کرد. 

شود.  واقع  مديران  توجه  مورد  شايسته گزيني  است  چهارم لازم  فرضيه  نتايج  با  متناسب   .4
ارزيابي و تحليل نتايج کار پرداخته شده و شايستگان را به جايگاه درخور خود  به گونه اي که به 
ايده آل  ايده آل و ضد  بر اساس پژوهش هاي علمي وضعيت  بايد  اين مرحله  تخصيص دهند. در 

ترسيم شده و بر آن اساس وضعيت افراد شايسته در جايگاه خويش تعيين شود.
5. بر اساس نتايج فرضيه پنجم مسلماً گماردن افراد شايسته در پست هاي مديريتي باعث ايجاد 
تغييرات اساسي و خارج شدن افراد قدرتمند و ناشايسته  از سيستم خواهد بود. اين مرحله همراه با 
مقاومت، توهمات و پندارهاي اشتباه صورت مي پذيرد، بنابراين ابتدا بايد با ايجاد قوانين حمايتي 
براي استقرار شايستگان در پست هاي  را  و فرهنگ سازي و عمومي  کردن شايسته خواهي زمينه 

مديريتي فراهم کرد. 
اکتفا  توانمندي،  و  شايسته پروري  روابط  تاييد  يعني  فرضيه ششم  نتايج  گرفتن  درنظر  با   .6
نكردن به وضعيت فعلي و فراهم کردن زمينه هاي پرورش براي مديران بالفعل و بالقوه از طريق به 
کارگيري روش هاي مختلف آموزش و بهسازي مديريت، آنها را به بينش عميق تر، آگاهي و دانش 
وسيع تر و مهارت کاربردي تر سوق داده و زمينه پذيرش مسئوليت هاي سنگين تر و بهره وري بالاتر 

آنها را فراهم مي کند. 
7. مطابق با تاييد فرضيه هفتم شايسته داري مديران و حفظ شايستگان نيز همانند جذب داراي 
اهميت بسياري است. در اين مرحله لازم است تمهيدات کافي براي رشد و توسعه و بهبود مستمر 
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مديران فراهم  شود، حمايت از شايستگان انتخاب شده، رعايت عدالت و پشتيباني مادي و معنوي 
از آنها از انتقال آنها به سازمان هاي ديگر يا جوامع ديگر جلوگيري خواهد کرد.

با عنايت به شرايط فرهنگي داخلي، براي انجام مطالعات بعدي به ساير پژوهشگران پيشنهاد 
و  ارزشي  نيازهاي  با  متناسب  و  شايسته سالاري  از  بومي  مقياس هاي  بر  مبتني  الگوي  مي  شود 
انسان استخراج  به  با نگرش اسلامي  ايده آل هاي هنجاري مطرح در جوامع سازماني و هم راستا 
شده و توسعه يابد. مقايسه تطبيقي ميزان شايسته سالاري در بنگاه ها و نهادهاي خصوصي و دولتي 
مي تواند پيشنهاد هاي موثري در ارتباط با ساختارهاي شايسته سالار به دست دهد. بررسي ميزان 
ضمانت  اجراهاي موجود براي اجراي قوانين و اصول شايسته سالاري مي تواند بخشي از ضعف هاي 
موجود را پوشش دهد. انطباق اصول تعيين شده با مشاغل، سازمان ها و فرهنگ هاي مختلف و در 
نهايت اجرا و مقايسه نتايج اين پژوهش در سازمان هاي دموکراتيك مي تواند بينش عميق تري از 

نوع شناسي رويكردهاي فرهنگي شايستگي ايجاد کند.
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