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Vol. 17, No.63 (6), Spring 2023    آ

Pathology of appointing the system of professional managers in 
Iran's government organizations

Abstract 1

Background and purpose: Considering the importance of recognizing organizational 
injuries that are very diverse and affect performance and goals at all levels of the 
organization and cause functional disorders, it is necessary to identify and pay 
attention to one of these injuries. which should be investigated and paid attention 
to, the examination and pathology of the appointment of professional managers in 
Iran's government organizations, in fact, this pathology is the path to the success and 
stability of government organizations and the compiler of the model of competence, 
recognizing organizational harms is the most sensitive and It is the most important 
action, the output of which is to improve the effectiveness of the organization. 
Considering the importance of the mentioned topic, this research focuses on this 
category and considering that the review and summarization of the findings of past 
studies has played a significant role in the recognition and design of competency 
models, and it has been done with a practical purpose.
Method:In terms of data, the present research is mixed and exploratory, and in terms 
of the method of research and study, it has been conducted in two forms: foundation 
data and cross-sectional survey. The number of samples in this study is 235 and to 
measure the variables of the foundation's data model, a multi-item questionnaire based 
on the findings of the qualitative section was used and it was approved by experts with 
the help of Delphi and brainstorming.
Findings: Based on the findings of this research, prioritization of indicators, 
components and dimensions of the pattern of appointment of professional managers 
of government organizations by interviewing academic experts and experts and with 
the benefit of Delphi technique, 40 items, 8 components and 2 dimensions were 
identified. and it was prioritized by the CVR test that "structural", "management", 
"strategy", "organizational culture" and "human resource management" components 
respectively have the greatest impact from the internal dimension and "social-
cultural" components. "Economic" and "political-legal" respectively, are among the 
most important disadvantages of the appointment of professional managers in Iran's 
government organizations from the extra-organizational perspective.
Conclusion: Based on the findings of the research, it can be concluded that all 
ministries and government organizations of Iran need creative, flexible and responsible 
people, on the other hand, identifying, attracting and retaining employees with such 
characteristics is a complex process. And necessarily, human resource management 
must adapt itself to the norms of the day.
Keywords:government organization،appointment of managers،internal organizational 
factors External organizational factors, competence and Delphi
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مقاله پژوهشی )صص 65-110(

آسیب شناسی انتصاب نظام مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی ایران

چکیده 1 
زمینه و هدف: با توجه به اهمیت شناخت آسیب های سازمانی که بسیار متنوع هستند و در همه سطوح 
سازمانی بر روی عملکرد و اهداف تأثیر می گذارند و اختلال عملکردی ایجاد می نمایند ضرورت دارد تا 
آنها شناسایی و مورد توجه قرار گیرند یکی از این آسیب ها که می بایست مورد بررسی و توجه قرار گیرد، 
این  واقع  در  است.  ایران  دولتی  سازمان های  در  حرفه ای  مدیران  نظام  انتصاب  آسیب شناسی  و  بررسی 
آسیب شناسی مسیر موفقیت و پایداری سازمان های دولتی و تدوین گر الگوی شایستگی است، شناخت 
آسیب های سازمانی حساس ترین و مهم ترین اقدامی است که خروجی آن ارتقای اثربخشی سازمان است. 
و  بررسی  اینکه  به  توجه  با  و  شده  متمرکز  مقوله  این  بر  یاد شده  موضوع  اهمیت  به  نظر  پژوهش  این 
جمع بندی یافته های مطالعات گذشته نقش بسزایی در شناخت و طراحی الگوهای شایستگی داشته است 

و با هدف کاربردی صورت گرفته است.
روش: پژوهش حاضر از حیث داده ها آمیخته و اکتشافی و از حیث روش اجرای پژوهش و مطالعه به دو 
صورت داده بنیاد و پیمایشی مقطعی صورت گرفته است. تعداد نمونه های این مطالعه 235 مورد است و 
برای سنجش متغیرهای الگوی داده بنیاد از یک پرسش نامه چندماده ای مبتنی بر یافته های بخش کیفی 

استفاده شده و به کمک فن دلفی و طوفان مغزی مورد تایید خبرگان قرار گرفته است. 
یافته ها: بر اساس یافته های این پژوهش، اولویت بندی شاخص ها، مؤلفه ها و ابعاد الگوی انتصاب مدیران 
حرفه ای سازمان های دولتی توسط مصاحبه با خبرگان و متخصصان دانشگاهی و با بهره مندی از فن دلفی 
40 گویه، 8 مؤلفه و 2 بعد شناسایی و توسط آزمون CVR اولویت بندی گردید که به ترتیب مؤلفه های 
"ساختاری"، "مدیریتی"، "استراتژی"، "فرهنگ سازمانی" و "مدیریت منابع انسانی" بیشترین تأثیر را 
از  ترتیب  به  قانونی"  "سیاسی-  و  "اقتصادی"  فرهنگی"،  "اجتماعی-  مؤلفه های  و  بعد درون سازمانی  از 
از بعد برون سازمانی به  ایران  انتصاب نظام مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی  مهم ترین آسیب های 

شمار می روند. 
نتیجه گیری نمود که تمامی وزارتخانه ها و  این گونه  یافته های پژوهش، می توان  بر اساس  نتیجه گیری: 
سازمان های دولتی ایران، نیازمند افراد خلاق، انعطاف پذیر و مسئول است. از طرفی شناسایی، جذب و 
نگهداشت کارکنانی با چنین ویژگی هایی فرایند پیچیده ای داشته و ضرورتاً مدیریت منابع انسانی باید خود 

را با هنجارهای روز منطبق نماید.
واژگان کلیدی: سازمان دولتی، انتصاب مدیران، عوامل درون سازمانی، عوامل برون سازمانی، شایستگی و دلفی
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1. مقدمه    آ
سکانداران  که  است  مطلوب  جامعه  توسعه  در  دولتی  سازمان های  اهمیت  به  توجه  با 
میزان  ادامه حیات سازمان ها، در گرو  امروزه  باشند،  ایران مدیران حرفه ای  سازمان های دولتی 
توسعه یافتگی و حرفه ای گرایی مدیران است. به عبارتی، توسعه در سازمان ها، بدون توسعه یافتگی 
مدیران امکان پذیر نیست. با توجه به اختلال های عملکردی که منجر به تولید زیان مالی و سرمایه 
اجتماعی می شود ضرورت دارد تا از مدیران توانمند و حرفه ای برای توسعه و پیشرفت سازمان 
بهره برد. از این رو موضوع انتصاب مدیران حرفه ای و شناسایی آسیب های ناشی از عدم انتصاب 
مدیران حرفه ای در طول عمر سازمان از اهمیت خاصی برخوردار است. در این رساله به شناسایی 
آسیب های الگوی نظام انتصاب مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی ایران پرداخته می شود با 
استفاده از عناصر و متغیرهای اصلی توین و از جمله عوامل مدیریتی شامل ویژگی های مربوط 
به شغل و شاغل، پست های مدیریتی در قالب شایستگی های فردی و شایستگی های اجتماعی 
مدیران و همچنین اصول و مبانی حاکم بر سازمان مشتمل بر داشتن تفکر انبساطی )توسعه ای 
و باز(، شایستگی و برخورداری از دانش روز آمد و تعهد به ارزش های سازمان و در نهایت عوامل 
محیطی در قالب عوامل فرهنگی، اقتصادی، سیاسی، قانونی و فن شناختی، به منظور تحقق اهداف 

و مأموریت های سازمان های دولتی پرداخته شده است.
انتصاب مدیران حرفه ای می بایست بر اساس معیار ها و شاخص هایی باشد و افرادی برای نصب 
در پست ها و مشاغل گماشته شوند که اهداف سازمان را محقق نمایند. واپس گرایی و عقب ماندگی 
سازمان ها منبعث از نگرش ها و رویکردهای سنتی قومی و قبیله ای، خویشاوندی، حزبی بوده و نزد 

سازمان های با محوریت شایسته سالاری مطرود است. 
متلاطم  موقعیت  به  توجه  با  شایسته،  و  حرفه ای  میانی  مدیران  انتصاب  جهت  الگو  تبیین 
محیطی و انتظارات رو به تزاید مردم از سازمان های دولتی، باعث دستیابی سازمان به اهداف و 
مأموریت های خود می شود و آنچه که بعضاً به عنوان یک مشکل در سازمان مطرح است، تراز نبودن 

میزان توسعه یافتگی مدیران با توجه به انتظارات مخاطبین و نیاز مندی های محیطی است.
مهم ترین  می شوند  محسوب  سازمان  هر  قلب  و  مغز  که  مدیران  انتصاب  و  رهبران  انتخاب 
دغدغه سازمان های پیشرو است هر یک از این ارگان های سازمانی منجر به سوء عملکرد و عدم 
دسترسی به اهداف سازمان می شود؛ در نتیجه گزینش گران باید با انتخاب بهترین ها با توجه به 
خصوصیاتی که مد نظر دارند، سازمان را در دستیابی به اهداف و حتی فراتر از اهداف خود یاری 

رسانند. 
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2. اهداف پژوهش

مدیران،  تغییر  و  انتصاب  انتخاب،  نظام  طراحي  نقص  از  ناشی  آسیب های  شناخت  هدف 
 استقرار سیستمي پویا در خصوص توسعه منابع انساني و بهره وري نیروي عظیم انساني و مادي 
در دستگاه ها مي باشد. این مهم از طریق نهادینه کردن اصول حرفه ای، عدالت و شایسته سالاري 
در نظام ها و نگرش مرتبط با شایستگي به مدیران امکان پذیراست. در نظام شایسته سالار سعي بر 
این است که افراد شایسته از داخل خود مجموعه ها انتخاب شوند که در این صورت وفاداري افراد 
به سازمان و علاقه به رشد و بهبود عملکرد در کل بدنه سازمان افزایش مي یابد. در چنین نظامی 
با استفاده از نیروهاي کارآمد و اثربخش خارج از دستگاه هاي دولتي همچون بخش خصوصي و 
فارغ التحصیلان مستعد دانشگاه ها، تلاش مي شود اثربخشي کل نظام اداري افزایش یابد. و تلاش 
بر این است که مدیران شایسته، توجه به شایستگي ها در انتخاب و ثبات در انتصابات را احساس 

نمایند، تا ازاین طریق کارایي و اثربخشي افزایش یابد.

2-1. هدف اصلی

شناسایی و احراز آسیب های نظام انتصاب مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی و ارائه الگوی 
نظام انتصاب مدیران حرفه ای سازمان های دولتی ایران

2-2. اهداف فرعی

1. شناسایی ابعاد سازنده الگوی نظام انتصاب مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی
2. شناسایی مؤلفه های سازنده الگوی نظام انتصاب مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی
3. شناسایی شاخص های هر یک از مؤلفه های سازنده الگوی نظام انتصاب مدیران حرفه ای

3. سئوالات پژوهش
چالش اصلی در انتصاب مدیران عدم توجه به قانون اساسی است و نتیجه آن انتصاب مدیران 
سیاسی مصلحت اندیش در مشاغل حرفه ای و اجرایی حتی در پایین ترین رده های مدیریت )پایه 
و میانی( که فقط به مصالح فکر می کنند و به همین دلیل نظام اداری ما کارآیی لازم را ندارد. 
وزارتخانه های کشور را می توان به سه دسته ؛ تنظیمی، فرهنگی و اقتصادی تقسیم بندی  اصولاً 
نمود. چالش اصلی در انتصاب مدیران عدم توجه به قانون اساسی است و نتیجه آن انتصاب مدیران 
سیاسی مصلحت اندیش در مشاغل حرفه ای و اجرایی حتی در پایین ترین رده های مدیریت )پایه 

و میانی( که فقط به مصالح فکر می کنند و به همین دلیل نظام ادرای ما کارایی لازم را ندارد.  
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3-1. سئوال اصلی    آ

مدل با دوام نظام انتصابات مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی ایران که به اجرای دقیق 
مواد 53 و 54 قانون خدمات کشوری منجر می شود چیست و آسیب های وارد بر این مدل چیست 

و چگونه شناسایی می شود؟

3-2. سئوال فرعی

1. الگوی سازنده نظام انتصاب مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی شامل چه ابعادی است؟
2. الگوی سازنده نظام انتصاب مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی مرکب از چه مؤلفه هایی 

است؟
3. هر یک از مؤلفه های سازنده الگوی نظام انتصاب مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی 

مرکب از چه شاخص هایی است؟

4. پیشینه پژوهش
مردانی و عبداللهی )1397(، تحقیقی با عنوان "شناسایی وضعیت شایست سالاری در انتخاب 
و انتصاب مدیران مدارس " انجام دادند. نتایج این پژوهش نشان می دهد که بین معیار های موجود 
انتصاب و ارتقای مدیران مدارس و معیار های مطلوب )شایسته سالاری( تفاوت زیادی وجود دارد. 
همچنین هرگاه در سازمان ها، مدیرانی شایسته، بالیاقت و آگاه به اصول مدیریت و فنون مدیریت 
قرار گیرند، کیفیت فعالیت های سازمانی به طور فزاینده ای بهبود خواهد یافت. قاسمی و همکاران 
)1396(، تحقیقی با عنوان "اعتباریابی ابزار تعیین شایستگی های محوری جهت انتصاب رؤسای 
یافته  ابزار شاخص های شایستگی  پایایی0/91 برای  انجام دادند.  فدراسیون های ورزشی کشور" 
مفهوم  با  عامل ها  روابط  داشتند.  عامل ها  با  معناداری  رابطه  سؤال   48 تعداد  بود.  پژوهش  این 
پیشگوی خوبی  توانستند  عامل ها  که همه  داد  نشان  ورزشی  فدراسیون های  رؤسای  شایستگی 
برای نتایج این مفهوم باشند. در نتیجه اعتبار درونی و بیرونی ابزار تعیین "شایستگی های محوری 
ناصحی )1394(،  و  علیقلی زاده  تایید شد.  فدراسیون های ورزشی کشور"  انتصاب رؤسای  برای 
انجام  پیشرو"  درسازمان های  مدیران  انتصاب  و  انتخاب  در  شایسته سالاری  عنوان  "با  تحقیقی 
دادند. نتایج تحقیق نشان داد برای اینکه سازمان ها به سطوح بالاتری دست یابند باید مدیرانی 
عصر  در  که  آنجا  از  باشند.  داشته  امروز  مدیران  از  برازنده تر  و  استعداد تر  با  توانا تر،  مراتب  به 
به  سازمانی  در جوامع  را  ویژه ای  جایگاه  برازنده  مدیران  از  بهره مندی  و  شایسته سالاری  حاضر 
از  بیش  شایسته  مدیران  به  سازمان ها  که  پیداست  ناگفته  این رو  از  است؛  داده  اختصاص  خود 
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ضوابط  با  مدیران  "انتصاب  عنوان  با  تحقیقی   ،)1393( نصیری  و  ایمن طلب  نیازمندند.  پیش 
افزایش  برای  داد  نشان  نتایج  دادند.  انجام  و خصوصی"  دولتی  سازمان های  در  شایسته سالاری 
کارایی و بهره وری هر مجموعه ای اعم از دولتی یا خصوصی انتصاب مدیر شایسته امری ضروری 
است و برای حرکت به سمت تحول و پویایی، بهره مندی از نیروهای کار   آمد یکی از اصول اساسی 
شایسته سالاری  محدودیت های  بررسی  به   ،)2016( نیلسون  و  ماتیاس  سازمان هاست.  موفقیت 
نیکلاس  رسیدند.  را محدود می کند  نگاه جنیستی، شایسته سالاری  به  نتیجه  در  که  پرداختند 
چارون و همکاران )2015(، در سازمان های عمومی اروپا به سنجش شایسته سالاری پرداختند 
و پی بردندکه شایسته سالاری به بسترهای فرهنگی، اقتصادی و اجتماعی نیاز داشته و در خلاء 
رشد نمی کند. مارکز )2010(، با تحقیقی که در 30 کشور دنیا انجام داد به تأثیر پیشینة اجتماعی 
انتظارات حرفه ای نوجوانان  اقتصادی و  بر توانایی )شایستگی( در سطح اجتماعی و  و جنسیت 
15 ساله پرداخت و دریافت که تأثیر پیشینة اجتماعی و اقتصادی بر انتظارات حرفه ای، در اغلب 
مؤید  مذکور  پیشینه های  است. جمع بندی  داشته  قوی تری  نقش  اقتصادی،  توسعه یافتة  جوامع 
شایسته محوری،  مدیریت،  فنون  و  اصول  به  آگاهی  لیاقت،  همچون ؛  فاکتورهایی  که  است  این 
توانمندی و استعداد ذاتی، کار آمدی، تمرکز بر شایستگی افراد بدون لحاظ جنسیت آنها، وجود 
بسترهای اقتصادی و اجتماعی و فرهنگی تأثیر بسزایی در انتصاب بهینه مدیران دارد و دقیقاً در 
این پژوهش اهتمام بر این است که با شناسایی این عوامل در کنار عوامل درون و برون سازمانی، 
خلاء ها و آسیب های موجود نظام انتصاب مدیران حرفه ای را احصا نموده و مسیر انتصابات صحیح 
را با متد نوینی که از ضریب محاسباتی مؤلفه ها و گویه ها و کد گذاری آنها و از میانگین و انحراف 
آنها به دست آمده است را تبیین و اشتراکات متغیرهای انتصابات مدیران حرفه ای را تحلیل نمود.

5. مبانی نظری پژوهش
رفع آسیب های سازمانی و ارتقای بهره وری سازمان از نظر بهبود توانایی انجام یک کار و به 
حداقل رساندن هزینه های مربوطه، یک مفهوم کلیدی در زمینه های مختلف مانند اقتصاد است 
)فارمر و لو1، 1999(. اصل پیتر هم ارتقای افراد در یک سلسله مراتب سازمانی تا رسیدن به سطح 
بی کفایتی همین موضوع را تبیین می نماید. هنگامی که این امر اتفاق بیفتد پیشرفت حرفه ای 
متوقف شده و کارمند در نقشی که می تواند به طور موثر به انجام برساند ثابت باقی می ماند. این 
بی کفایتی در داخل سازمان اثرات مخربی بر جای می گذارد و در نهایت بر بهره وری و به تبع آن 

بر درآمد اثر می گذارد )فتا و همکاران2، 2012(. 

1. Farmer and Lo 

2. Fetta et al 
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با این حال امکان بروز اشتباه در انتخاب و گزینش افراد و مدیران دور از انتظار نیست. عنصر     آ
بالندگی افراد در فرآیند استخدام و گزینش نبایستی از نظرها دور بماند فرآیند گزینش، استخدام 
و ارتقا نباید ساده انگاشته شود؛ زیرا ممکن است افراد در طول عمر کاری خود مناصبی را اشغال 
بیان  این اصل پیتر که  به  باید  باشند و  نیاز آن مناصب را نداشته  نمایند که مهارت های مورد 
می دارد: "مدیران تمایل دارند تا سطح ناشایستگی هایشان پیشرفت نمایند به ویژه اگر مدیری در 
یک شغل موفق و کامیاب گردد، این کامیابی ممکن است وسیله ارتقای وی به جایگاه بالاتری که 

مهارت های مورد نیاز آن جایگاه را ندارد." توجه داشته باشند.
یک سازمان، تا زمانی در حد کمال مطلوب به سر می برد که خصوصیات شاغلین آن با وظایف 
ترقی در  مراحل  و سیر  انسان ها همواره مشتاق رشد  باشد. همه  داشته  کاملًا مطابقت  مشاغل 
سازمان  با توجه به بالندگی خود هستند و در جهت ترمیم و بهبود موقعیت های اجتماعی خود 
می کوشند. صرف نظر از ماهیت معنوی مناصب، کسب درآمد بیشتر، عامل مشترکی است که مد 

نظر انسان ها در سیر مراحل رشد است و در فرهنگ اکثر کشورها نیز وجود دارد.
انجام کارها به وسیله و از طریق دیگران نظریه اثبات شده مدیریت است؛ بنابراین مدیران ارشد 
به ویژه  مختلف  در سطوح  بالاتر  توانایی های  با  افرادی  به  نیازی  امور  بهینه  انجام  برای  سازمان 
مناصب سازمانی خواهند داشت. افراد هم پس از فرآیند جذب، به امید کسب مقام و ترفیع و ارتقا 
در سازمان ها کار خود را شروع می کنند. لذا انگیزه فراجویی به صورت متقابل در طرفین ) فرد و 

سازمان ( شکل می گیرد.
انتصاب؛ عبارت است از به کار گماردن داوطلب در شغلی که بر مبنای اطلاعات به دست آمده، 

متناسب با آن شغل تشخیص داده شده است )میر سپاسی؛ 1379، ص، 256(
به  عبارتی، انتصاب شایسته و مطلوب، زمانی انجام می پذیرد که در شغل مورد تظر، افرادی 
به کار گمارده شوند که متناسب با آن شغل باشد. به تعبیر دیگر، ویژگی های شاغل، متناسب با 
ویژگی های شغل باشد )فلیپو، 1975،ص، 195( . از طرفی، باید اذعان نمود که مدیران توانمند 
و برازنده، سرمایه های مهم و اصلی یک کشور و محور توسعه کشور محسوب می گردند )تسلیمی، 

نادری خورشیدی، 1382(.
سازمانی که تحت تملک دولت و در اختیار دولت باشد و ارائه خدمت به شهروندان هدف آن 
سازمان باشد را سازمان دولتی گویند. در دنیا، سازمان های دولتی با عنوان بخش عمومی شناخته 

می شوند و در برابر بخش خصوصی قرار می گیرند. 
به منظور  که  شده  بیان  صراحت  به  سازمان  و  مدیریت  نظریه های  جامعه شناسی  در  اساساً 
تحلیل واحدهای سازمانی  بهترین روشی که وجود دارد تحلیل ساختاری و کارکردی )فرم شناسانه 
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   ف
ادبیات جامعه شناختی دانشمندانی همچون  آنچنان که در  به طور هم زمان است؛  فیزیولوژیکی( 
پایه گذاران و دانشمندان  بعدها توسط  پارسونز و غیره پیشنهاد و  براون، ملینوفسکی،  رادکلیف 

مدیریت و سازمان در تحلیل ها و گونه شناسی های سازمانی به وفور به کار گرفته شد.
تحلیل های کارکردی و ساختاری در نوع شناسی ها، طبقه بندی های مفهومی و تجربی و تشکیل 
از  ایده آلی  نوع  کارکردی  و  ساختاری  تحلیل  با  هم زمان  که  گرفته  وبر  ماکس  از  ایده آل،  انواع 
سازمان )بوروکراسی( را ارائه داد تا میتزبرگ که با تحلیل ساختار سازمانی انواع آرمانی مشخصی 

از سازمان ها را به ادبیات مدیریت و سازمان معرفی نمود سابقه داشته و دارد.
همچنین از مایلز و اسنو )1978( که با تحلیل کارکردی خود، چهار نوع استراتژی را به عنوان 
انواعی ایده آل پیشنهاد دادند گرفته تا بگین که در سال 1993 گونه شناسی ساختاری میتزبرگ 
را با نوع شناسی کارکردی خود از انواع سیستم های منابع انسانی درآمیخت و چهار الگو از ساختار 
سازمانی بر مبنای نحوه به کارگیری سیستم های مدیریت منابع انسانی را به ادبیات این بخش از 

مدیریت معرفی نمود. 
بر  دولتی  و  عمومی  سازمان های  از  نوع شناسی  یا  طبقه بندی  یک  ایجاد  اهمیت  بیان  در 
اساس ویژگی های ساختاری و فرآیندی مترتب بر آنها همین بس که بسیاری از مدیران این گونه 
سازمان ها )اعم از مدیران اجرایی، مدیران منابع انسانی، و حتی مدیران ارشد( به دلیل نشناختن 
ماهیت ساختاری و مأموریت ها و کارکردهای حاکم بر این گونه سازمان ها، همواره در تصمیمات و 
انتخاب های مرتبط با اقدام های مدیریتی دچار تردید، تقلید و در بسیاری موارد اشتباهات معنا دار 
دستکاری های  در  بسیاری  موارد  در  و  نمی شناسند  را  موجود  اولویت های  از  بسیاری  می شوند. 
و  کارکرد  مأموریت،  با  نامناسب  و  نامرتبط  تصمیمات  و  انتخاب ها  فرآیند  و  ساختار  بر  مترتب 
وظایف را اتخاذ می نمایند. وجود یک گونه شناسی و طبقه بندی معطوف به ساختار و فرآیند در 
از  به صحت تر  را در شناختی مقرون  این مدیران  و بخش عمومی می تواند  سازمان های دولتی 
سازمان خود یاری رساند و آنها را در انتخاب و استفاده از فعالیت ها و اقدامات مدیریتی مناسب تر 
و رعایت اولویت های مهم تر یاری رسانده و از تقلیدهای نهادی، هنجاری و چشم و هم چشمی های 

نامربوط و بی تناسب در عرصه ساختاری و کارکردی سازمان ممانعت به عمل آورد.
به منظور انجام یک طبقه بندی تجربی بهینه از سازمان های دولتی و عمومی ایرانی، نیاز به 
یک سری سازه ها )عوامل( مشخص و معینی برای طبقه بندی داریم. بدین منظور نتایج مطالعات 
گذشته، همچون گونه شناسی های برگرفته از مطالعات ساختاری میتزبرگ )1983(، نوع شناسی 
انواع سیستم های مدیریت منابع انسانی بگین )1993( و عوامل نهادی تعیین کننده نوع و ترکیب 

سیستم های مدیریت منابع انسانی می تواند بسیار کمک کننده باشد. 
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جدول )1(: طبقه بندی تجربی که شامل ویژگی های طبقه بندی سازمانی می شوند.    آ

نویسنده یافته ها متدلوژی

Blau&Scott )1962( چهار طبقه )سنخ( از سازمان های عام المنفعه- کسب و 
کار خدمات – منافع متقابل سازمان های عام المنفعه گونه شناسی قیاسی

 Hass&Hall&Jhonson
)1966(

چهار طبقه )خوشه( ایجادشده است و بخش های عمومی 
و خصوصی بین طبقات ترکیب شده اند.

طبقه بندی برخاسته 
از مطالعه تجربی

Mintzberg )1992(
بیشتر سازمان های عمومی به طور غیر منتظره ای در 

سنجه های ساختار داخلی پایین هستند؛ اما در تمرکز 
قدرت بالا هستند.

گونه شناسی ساختار 
سازمانی

Philip Rich )1992(
فیلیپ ریچ در سال 1992 یک پژوهش گسترده به 

تیپولوژی تیپولوژی ها )طبقه بندی گونه شناسی ها( اقدام 
نموده است.

مرور تاریخی 
ویژگی ها و نحوه 

طبقه بندی 
سازمان ها و ارایه یک 
طبقه بندی جدید از 

سازمان ها

MCKevely )1982(

ارائه چهار معیار )ریخت شناسانه و مورفیولیژیکال( 
تن کِرد شناسانه )فیزیولوژیکال( بر اساس فرآیند و 
کارکرد سازمانی، )تبادلات سازمانی و محیطی( و 

رفتاری و جغرافیایی )تبادلات سازمانی و محیطی( برای 
نوع شناسی و طبقه بندی سازمان ها

ارائه چهار معیار 
)طبقه( برای 

سازمان ها

   Lewis&Alexandre
)1986(

ویژگی های را که بیشتر رخ مانه1 فنوتیپکال 
)Phenotypical( هستند مثلا مواردی از خصائص 
سازمانی که قابل مشاهده هستند یا نتایج تبادلات 

 محیطی و پارامترهای قبلی برای طبقه بندی 
تجربی سازمان ها.

توسعه طبقه بندی 
 MCKevely

)1982(

Katz&Kahn)1966(

کنز و کان دو دسته ویژگی یا خصیصه )ویژگی های 
ژنوتیپکال( )ژن مانه( که به فعالیت اصلی سازمان ها و 
همچنین ویژگی های دست دوم که به ساختار تبادلات 

محیطی سازمان مربوط می شود ارائه کردند.

طبقه بندی بهتر 
سازمان ها

1

1. لفظ رخ مانه معادل فارسی فنوتیپ بر اساس آخرین اصطلاحات فرهنگستان زبان فارسی معادل سازی شده است به معنای 
خصوصیات قابل مشاهده یک صفت یا پدیده )در اینجا سازمان( در نظر گرفته شده است.
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   ف
و  عمومی  سازمان های  بین  مرز  شناسایی کننده  که  تعریف  مرسوم ترین  و  عمومی ترین 
و  )آلچیان  نویسندگان  برخی  است.  مالی  تأمین  نحوه  یا  و  مالکیت  اساس  بر  است  غیرعمومی 
دمستز( به عنوان مثال مالکیت را به مثابه یک تفاوت بسیار حیاتی میان سازمان های بخش عمومی 

و خصوصی می پندارند.
جدول )2(: نیروها و عوامل نهادی موثر بر انواع سازمان های دولتی، عمومی و غیر انتفاعی برگرفته از 

)فوتلر 1981(

پیچیدگی های محوری نیروهای غالب انواع سازمان های  
دولتی )حکومتی(

پیچیدگی اجتماعی
مأموریت - ارزش ها- رقابت - دولت موسس - سیستم 
سیاسی- مشتریان )ارباب رجوع( – نیازهای اجتماعی 

ذی نفعان - مقررات )تنظیمات( انتظارات عمومی
غیر انتفاعی ها

پیچیدگی بازار
بازار- رقابت - مشتریان - سهام داران - ظرفیت 

سازمانی- جهانی سازی- نوآوری محصولات - سیاست 
دولت - تکنولوژی

انتفاعی ها

پیچیدگی سیاسی سیستم های سیاسی - انتخاب- گروه های ذی نفع- 
خدمات مشتری - قانون گذاری- انتظارات عمومی عمومی ها

عمومی

تکنولوژی - مأموریت - ارزش ها- رقابت - دولت 
موسس- مقررات )تنظیمات دولتی( سیستم سیاسی- 
مشتریان )ارباب رجوع( - نیازهای اجتماعی ذی نفعان- 

مقررات )تنظیمات( انتظارات عمومی.

ترکیبی )مرکب(

ریسک  بنابراین  و  یابد  انتقال  افراد  میان  نمی تواند  مالکیت  حقوق  دولتی  سازمان های  در 
)حداقل ریسک سرمایه( به طور بالایی منتشر و پراکنده می شود. بخش خصوصی مدیریت به عنوان 

یک ورودی بهره ور به حساب می آید و به طور موثری در بازار ارزشمند است.

نحوه تأمین منابع مالی معین کننده مالکیت سازمان های دولتی و غیردولتی است. نوع تأمین 
مالی ماهیت دولتی، غیردولتی و ترکیبی بودن شرکت ها، سازمان ها و مؤسسات را معین می کند 
یا  و  یا خدماتی هستند  از سویی  و  یا مقررات گذار  و  یا مقررات پذیرند  این سازمان ها  بعضاً  و  و 

غیر خدمات رسان.

غیردولتی/  دولتی-  مالی  تأمین  لحاظ  به  را  دولتی  سازمان های  می توان  کلی  به  طور 
مقررات گذاری/ مادر- تابعه/ انحصاری- غیر انحصاری/ دولتی- عمومی- غیر انتفاعی طبقه بندی 

نمود. 
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جدول )3(: نوع شناسی شرکت ها، مؤسسات، نهادها و سازمان های دولتی ایران    آ

مثال تعریف ماهوی عنوان سازمان

وزارتخانه های نیرو، کار، 
بهداشت و درمان دادگستری 

و...

سازمانی که مشخصاً به منظور تحقق اهداف دولت و به 
موجب قانون ایجاد می شود و توسط فردی که در رأس 

آن قراردارد و وزیر نام دارد اداره می شود.
وزارتخانه

دیوان محاسبات، بنیاد شهید 
و ایثارگران و...

سازمانی حقوقی با ساختار کاملًا مستقل که مشخصاً 
به موجب قانون ایجاد شده و ایفا گر بخشی از وظایف 
و اموری است که بر عهده قوا سه گانه )مقننه، مجریه، 

قضائیه( است.

موسسه دولتی

شهرداری ها، هلال احمر، 
کمیته ملی المپیک، سازمان 

تأمین اجتماعی، کمیته 
امداد، نظام مهندسی، نظام 
پزشکی، دانشگاه آزاد و....

واحد سازمانی حقوقی مستقل که بر اساس مصوبه 
مجلس شورای اسلامی به وجود آمده و ایجاد شده و بیش 

از نیمی از بودجه سالانه آن از محل منابع غیر دولتی 
تأمین می شود و وظایف خدماتی و عمومی را عهده دار 

است.

موسسه یا نهاد 
عمومی غیر دولتی

شرکت های توزیع نیروی 
برق، شرکت های توزیع گاز، 
شرکت های زیر مجموعه 

شستا

شرکت هایی هستند که یا خود دولتی بوده یا زیرمجموعه 
تابعی از شرکت های دولتی )مادر تخصصی( بوده اند، 
لیکن بنا بر دلایلی همچون کاهش تصدی گری دولت 

و اجرای اصل 44 قانون اساسی، به صورت صوری 
خصوصی سازی شده اند؛ ولی هنوز به بخش خصوصی 

واگذار نشده اند.

شرکت شبه دولتی

شرکت ملی گاز ایران، 
شرکت برق منطقه ای، 

شرکت شهرک های صنعتی، 
شرکت بیمه ایران و....

واحد سازمانی مستقلی است که به موجب قانون تاسیس 
شده و بیش از 50 درصد سهام آن متغلق به دولت است. شرکت های دولتی

شرکت مادر تخصصی تولید، 
انتقال و توزیع برق )توانیر(، 

شرکت شستا و...

بنگاه اقتصادی است که وظیفه مدیریت و هدایت 
فعالیت های تصدی گری و اعمال عملیات بالا دستی را 
بر عهده دارد و در پی سیاست های کلی اصل 44 قانون 

اساسی ) ابلاغی از سوی مقام رهبری ( ایجاد شده.

شرکت های مادر 
تخصصی

ایران  در  حکومتی  و  دولتی  ساختارهای  تأثیر گذاری  و  پراکندگی  تنوع،  فراوانی،  به دلیل 
بر ساختارهای  تأثیر گذار  نهادی و ذی نفعان  تعیین کننده های  تأثیر عمیق  به  و منجر  که منتج 
شرکت های دولتی و عمومی گشته، عملًا مرز بندی میان بخش های عمومی و غیرعمومی از یک 

سوی و تفکیکی میان شرکت های دولتی و غیر دولتی کار دشواری است.
در بخش عمومی توزیع قابلیت و توانایی مدیریتی میان سازمان ها مطابقت اندکی با ارزش آن 
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   ف
به عنوان یک ورودی بهره ور دارد. در واقع، محققان سازمانی اغلب سازمان های عمومی را به عنوان 
سازمان هایی که تحت مالکیت دولت قرار دارند می شناسند؛ خواه آنها تحت بوروکراسی دولتی 
)مثل مدرسه( یا به شکل کارخانجات تولیدی باشند. مالکیت به تنهایی نمی تواند ابعاد میان بخش 
خصوصی و دولتی را متمایز کند. در واقع مالکیت سنجه ای نیست که بتواند مرز بندی صحیحی 
میان بخش دولتی و خصوصی از یک سوی و میان سازمان های دولتی از سوی دیگر ایجاد نماید. 
در واقع همان گونه که می توان آن را نقطه مقابل بازارهای اقتصادی و سایر فرآیندهای کنترلی 
غیردولتی قلمداد نمود. از یک سو تنظیم مقررات و قراردادهای دولتی می تواند به طور سنگینی 
از سوی دیگر،  و  آورد  ارمغان  به  برخی شرکت های بخش خصوصی  برای  را  کنترل های دولتی 
سازمان های دولتی که از طریق فروش در بازار یا شارژ استفاده کنندگان، تأمین مالی می گردند 
از  )یعنی  هستند.  برخوردار  دولتی  کنترل های  به  نسبت  بیشتری  اختیارات  از  پیوسته  به طور 
فراهم آوردن  و صریح  آشکار  هدف  با  معمولاً  دولتی  برخوردارند( شرکت های  بیشتری  استقلال 
استقلال و اختیار مدیریتی افزایش یافته ایجاد و تأسیس می شوند و در کشوری مثل ایران که 

بخش خصوصی نسبتاً ضعیفی دارد نمود و جلوه بیشتری پیدا می کند.
اهمیت ایجاد نوع شناسی )گونه شناسی( از سازمان های عمومی و دولتی بر اساس ویژگی های 
ساختاری فرآیندی مترتب بر آنها بسیار حیاتی است؛ زیرا بسیاری از مدیران این سنخ سازمان ها 
این گونه  بر  حاکم  کارکردهای  و  مأموریت ها  و  ساختاری  ماهیت  نشناختن  به دلیل  متأسفانه 
سازمان ها، همواره در گزینش و به کارگیری اقدام های مدیریتی )در دستکاری ساختار و فرآیند 
سازمان های خویش( مرتکب تقلیدها، عدم رعایت اولویت ها و در موارد بسیاری اشتباهات می شوند. 
به کارگیری این گونه شناسی و طبقه بندی می تواند این مدیران را در انتخاب ها و تصمیمات شان 
یاری رسانده و موجبات کارایی، اثربخشی و بهره وری بالاتر را در این گونه سازمان ها فراهم نماید.

مدیران توسعه یافته اصلي ترین سـرمایه ارزشمند هر سـازماني محسوب می شوند. سازمان ها 
و جوامعي که به رشد و توسعه دست یافته اند از این سرمایه ارزشمند برخوردار بوده اند. در واقع 
سازمان توسعه یافته و و با دانش و مهارت محصول چنین مدیرانی است. همچنـین سازمان ها و 
جوامـع و دانـش مـدیریتي توسـعه یافتـه زمینه هاي تربیت و رشد مدیران توسعه یافته را فـراهم 

مي کند.
در واقع در پی بهره گیری حداکثری از چنین مدیرانی در نظام مدیریتی سازمان ها و جوامع 

گامی است از نظام برازنده سالاری و شایسته گماری بالفعل کشورها. 
با وجودی که در فصل هشتم قانون  بررسی قانون مدیریت خدمات کشوری نشان می دهد 
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مذکور، ضوابطی تحت عنوان استقرار نظام شایستگی معرفی شده است؛ اما با دسته بندی پست های     آ
سازمانی به دو بخش سیاسی و حرفه ای، با این منطق که گردش قدرت یکی از مظاهر استقرار 
دموکراسی مدرن است، هیچ محدودیتی برای انتصاب مدیران سیاسی قائل نشده است )قلی پور، 

پور عزت و اسماعیلی 1389(. 
مورخ   579095 اجرایی  دستورالعمل  مفاد  به  بنا  نیز  حرفه ای  مدیران  برای  دیگر  سوی  از 
1395/4/1 مصوب شورای عالی اداری کل کشور، تنها شرایط عمومی مدیریتی به طور کلی و گذرا 
و بدون اینکه چگونگی ارزیابی و احراز این شایستگی ها مشخص شود، تنها از آنها نام برده شده 
است و تدوین شرایط تخصصی انتخاب و انتصاب مدیران نیز به دستگاه اجرایی واگذار شده است 

که تضمین تحقق تدوین شرایط تخصصی نیز به طور شفاف بیان نشده است.
مدیریتی  اثر بخش پست های  و  موفقیت آمیز  انجام  مدیریتی،  پیچیدگی های مشاغل  به دلیل 
حرفه ای در سازمان ها نیازمند مجموعه ای از شایستگی ها، مهارت ها، توانمندی ها و خصوصیات ویژه 
است. لذا تشخیص و گزینش برگزیدگان برای پست های مدیریتی حرفه ای، نیازمند مجموعه ای از 
شایستگی ها، معیارها، و شاخص هایی است که به انتخاب افراد واجد شرایط و شایسته برای تصدی 

پست های کلیدی سازمانی منجر شود.

5-1. ویژگي هاي نظام شایسته سالاري مطلوب

این نظام باید ظرفیت و توانایي انجام فرآیند شناسایي،  سنجش، ارزیابي و... مربوط به مدیران 
بالفعل و بالقوه را در ایران برای بالغ بر 80/000 پست داشته باشد. براساس بخشنامه اي که در 
سال 1375 با امضاي معاون اول رئیس جمهور وقت به دستگاه هاي دولتي و نهادها ابلاغ شد، 
بانک اطلاعات مدیران کشور ایجاد گردید. این بانک سهم به سزایی در برنامه ریزی و تصمیم گیری، 
شفافیت پاسخ گویی دارد؛ همچنین نقش کلیدی در نظام شایسته سالاري، انتخاب،  انتصاب و تغییر 

مدیران در سه سطح مدیران عالي، میاني و پایه بر عهده دارد. 
با توجه به شأن و جایگاه کارگزاران حکومت اسلامی، این نظام استعدادهاي جامع چندگانه 
مدیریتي را بررسي می نماید. در چنین نظامی دو دسته شاخص عمومي و خصوصی در انتخاب 
و انتصاب مدیران باید لحاظ گردد. شاخص ها و معیارهاي عمومي فارغ از ملاحظات اختصاصی 
پست ها و بر اساس الزامات عمومی مدیریت تدوین مي گردند که مشتمل بر ویژگي ها و صلاحیت هاي 
فردي، وظایف، نقش ها و مهارت هاي مدیریتی است. شاخص ها و معیارهاي اختصاصي مبتنی بر 

تجزیه و تحلیل وظایف و نقش هاي مورد انتظار هر پست تدوین مي گردد.
نتایج  استخراج  و  پیاده سازی  شیوه  مصاحبه،  موضوع  به  توجه  با  نظام  این  پیاده سازی 
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   ف
استاندارد سازی آزمون ها نیازمند صرف هزینه، انرژی و زمان زیادی است؛ لذا این نظام باید از این 
جمیع جهات، بهینه باشد. از آنجا که در آزمون ها می توان از نتایج منابع داخلی و خارجی بهر برد، 

راه بهینه کردن این موارد بهره مندی از متدهای خودکار سازی در آزمون هاست. 
این نظام باید به گونه اي ضابطه مند کوشش کند تا مصون از اثرات منفي داوري ها، علایق و 
نرم افزازي،  از پک های  بهره مندی  امروزه  بدین منظور  باشد  و ذهني مصاحبه گرها  فردی  سلایق 

شبیه سازي راهکار مطلوبی است.
این نظام به مثابه یک سازمان یادگیرنده همواره روش هاي خویش را بهبود و توسعه مي بخشد.

با  باید  نظام  این  بر  ایرانی- اسلامی، روح حاکم  نظام  به حاکمیت  توجه  با  ایران  در جامعه 
رعایت آداب و سلوک اسلامي در شأن کارگزار اسلامي، توجه به فرهنگ بومی، توجه به آموزه هاي 

دیني باشد. 
پاک دستی مدیران در مدیریت از دیدگاه اسلام، اصلی مهم و حیاتی است. مدیری که خود 
از  یکی  باشد.  داشته  لازم  کنترل  و  نظارت  خود  زیرمجموعه  بر  نمی تواند  باشد  فساد  به  آلوده 
ویژگی های مدیر اسلامی، به جا آوردن معاهدات و پیمان ها است. امام علی )ع( می فرمایند اصل 
دینداری ادای امانت و پایبندی به عهد و پیمان ها است. مهابت و صلابت در کارها یکی از صفات 
مهم مدیران است تا بتوانند از حق دفاع و علیه خلاف و ناحقی مبارزه کنند. افراد آگاه، با سابقه، 
باشند. خود کامگی و  اما فاقد شهامت، هرگز نمی توانند مدیر و فرمانده خوبی  امین و درستکار 
و  کارآمدی  تضعیف  به  که  به طوری  است  مدیریتی  نظام  در  جدی  آسیب های  از  برتری جویی 
دور شدن از اهداف نظام منجر می شود. قدرت در هر سازمانی هنگامی ارزش دارد که وسیله اجرای 
باشد )مؤمنی مهمویی و شش پری  به مردم  برپایی حق، عدالت و خدمت رسانی  الهی و  دستور 

 .)1401

6. روش شناسی پژوهش
پژوهش حاضر از نظر اهداف کاربردی است؛ زیرا هدف تحقیق کاربردی حل مسئله و سرانجام 
دستیابی به اطلاعات جهت اخذ تصمیم و رفع نیازها و مشکلات فوری است. به عبارت دیگر هدف 
این پژوهش ها، توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص است و به سمت کاربرد عملی حرکت 

می کند:
- از نظر داده ها آمیخته اکتشافی )ابتدا کیفی و سپس کمی به دست آمده است(.

- از نظر روش اجرای پژوهش و نوع مطالعه به دو صورت زیر است: 
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1. داده بنیاد )یک روش کیفی است که در نهایت باید به اشباع نظری رسیده است(.    آ
2. پیمایشی مقطعی )بر روی گروه نمونه خاص و در مقطع خاص زمانی اجرا شده است(.

روش های  مجموعه   دو   از  ترکیب   استفاده   با   پژوهش های آمیخته  پژوهش هایی  هستند  که  
می رسند  و  بر  این  اساس  ویژگی های  اصلی  روش های  تحقیق  کیفی  به  انجام   تحقیق  کمی  و  
 آمیخته  متأثر  از  چگونگی  استفاده  از  دو  میزان  اهمیتی  که  به  هر  یک  از  دو  دسته  اختصاص  دسته 
 روش های کمی  و  کیفی  است  که  به  دو  عامل  بستگی  دارد. در  صورتی  که  پژوهش گر  بخواهد  برای 
 بررسی وضعیت یک مسئله به تدوین یک ابزار اندازه گیری پرداخته و به مشاهده متغیرهای کمی 
بپردازد، لازم است در مرحله اول، داده های کیفی را گردآوری نموده تا زمینه لازم برای ساخت 
ابزار اندازه گیری فراهم شود؛ سپس در مرحله بعد با استفاده از ابزار یاد شده، داده های کمی را 
گردآوری نماید. برای این منظور ابتدا باید به گردآوری داده های کیفی پرداخت. انجام این مرحله 
منجر به توصیف جنبه های بی شماری از نظام شایستگی شده که با استفاده از این شناسایی اولیه، 
امکان صورت بندی الگویی درباره نظام شایستگی حرفه ای فراهم گردید. پس از آن، با ساخت یک 

پرسش نامه که حاصل مرحله کیفی است می توان اقدام به آزمون الگو نمود.

6-1. جامعه آماری

بخش کیفی: بر این اساس جامعه آماری پژوهش حاضر، شامل   اعضاي   هیئت   علمي و   خبرگان 

است   که   حداقل 10 سال در حوزة   پژوهش   و   مدیریت   حضور   فعال   دارند. نمونه برداري   به  صورت  
هدفمند  انجام   شد.  پرسش نامه  و  خبرگان  مصاحبه  نفر   بود   که   با    روش    نظري   و   به   تعداد     15 
بدین  شکل که   با   توجه   به   شناخت   محقق و لحاظ  اهداف   پژوهش،  در ابتدا  از   خبرگان   منتخبي  
 که   شایستگي پاسخ   به   سؤال هاي   مطرح شده   را   داشتند   مصاحبه   به  عمل   آمد   ،   سپس   آنها   خبرگان  

 دیگري   را معرفي   کردند   و  نمونه  گیري   ادامه   یافت . 
بخش کمی: جامعه آماری از فاز دوم تحقیق، مدیران و سرپرستان شاغل در معاونت توسعه 

مدیریت و منابع ستاد وزارتخانه های دولت جهت مطالعه انتخاب شدند، )توضیح اینکه ؛ طبیعتاً 
افراد شاغل در هر یک از وزارتخانه های منتخب بسیار زیاد بوده و با توجه به هدف پژوهش گر 
اساساً ضرورتی هم به اخذ نظرات تمامی آنها نبوده و در هر یک از وزارتخانه های منتخب تعدادی 
با  و  انتخاب  اولیه  به عنوان جامعه  و  به عنوان جامعه مخاطب هدف گذاری شده  افراد مختلف  از 
اتکا  انجام مصاحبه و جمع آوری و گرد آوری پرسش نامه ها تعداد نمونه قابل  توجه به توفیق در 

برای محاسبات به دست آمد( 
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جدول )4(: جامعه آماری و حجم نمونه فاز دوم تحقیق

تعداد نمونه تعداد جامعه وزارتخانه منتخب طبقه

18 65 کشور
حاکمیتی

17 55 دادگستری

23 53 فرهنگ و ارشاد
فرهنگی آموزشی

22 60 علوم تحقیقات و فناوری

34 57 بهداشت، درمان و آموزش پزشکی
خدمات اجتماعی

36 80 تعاون، کار و رفاه اجتماعی

21 40 اقتصاد و دارایی

اقتصادی، تولیدی و 
زیربنایی

16 68 صنعت، معدن، تجارت

20 63 نفت

28 66 راه و شهرسازی

235 607 جمع

6-2. ابزار سنجش

داده های پژوهش حاضر به دو صورت زیر به دست آمده است:

الف( ابزار گردآوری داده ها در بخش کیفی

در این پژوهش در بخش کیفی از ابزار مصاحبه اکتشافی و نیمه ساختار یافته استفاده شد. 

ب( ابزار گردآوری داده ها در بخش کمی 

در این بخش پژوهش، برای سنجش متغیرهای الگوی داده بنیاد از یک پرسش نامه چندماده ای 
پژوهش گر ساخته مبتنی بر یافته های بخش کیفی استفاده شده است. این پرسش نامه به کمک 
فن دلفی و طوفان مغزی مورد تایید خبرگان قرار گرفته است. پرسش نامه مزبور دارای 2 بعد، 8 

مؤلفه، 40 گویه می باشد که در جدول )5( ارائه شده است.
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جدول )5(: ابعاد و مؤلفه های به دست آمده و سؤالات پرسش نامه    آ

شاخص ها مؤلفه ها ابعاد

38-36-33-32-30-29-22-16-2-1 عامل ساختاری

درون سازمانی

31-24-11-5-3 عامل مدیریتی

27-23-21-19-15-12 عامل استراتژی

35-20-18-14-10 فرهنگ سازمانی

40-34 مدیریت منابع انسانی

26-13 عامل اجتماعی

6-17-37-39-28برون سازمانی عامل اقتصادی

25-9-8-7-4 سیاسی- قانونی

6-3. روایی و پایایی پرسش نامه

اعتبار ابزار مذکور )پرسش نامه( از طریق آلفای کرونباخ و روایی آن از طریق روایی محتوایی 
و تاییدی انجام شده است. در مرحله کمی این پژوهش، برای بررسی پرسش نامه الگوی انتصاب 
 ،CVR استفاده شده است. نتایج آزمون )CVR( نظام مدیران حرفه ای روایی محتوایی تاییدی

آلفای کرونباخ در جدول زیر ارائه شده است.
سؤالاتی که مقدار CVR محاسبه  شده برای آن ها کمتر از میزان مورد نظر با توجه به تعداد 
بر  اینکه  علت  به  شوند  گذاشته  کنار  آزمون  از  بایستی  باشد،  سؤال  ارزیابی کننده  متخصصین 
اساس شاخص روایی محتوایی، روایی محتوایی قابل قبولی ندارند. سیف )1389( بیان مي دارد 
 CVR در نظر گرفته شود. حداقل مقدار CVR که متناسب با تعداد متخصصین مي بایست حداقل
برابر با 0/49 است که در این پژوهش پس از جمع آوري داده ها و تحلیل آنها روایي محتوایي هر 
یک از شاخص ها به دست آمد که 40 شاخص از روایی قابل قبول و آلفای بالاتر از 0/49 برخوردار 
مبنای  و  تایید  مورد  مزبور  الگوی  شاخص های  به عنوان  گویه   40 مرحله،  این  پایان  در  شدند. 
پرسش نامه الگوی انتصاب نظام مدیران مبتنی بر نظام شایستگی قرار گرفت که در جدول )6( 

ارائه شده است. 
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جدول )6(: روایی و اعتبار ابعاد و مؤلفه های الگوی نظام شایستگی

 ضریب آلفای
کرونباخ

 ضریب نسبی
روایی محتوا مؤلفه ها  ضریب آلفای

کرونباخ
 ضریب نسبی
روایی محتوا ابعاد

0/765 0/95 عامل ساختاری

0/759 0/92 درون
 سازمانی

0/713 0/94 عامل مدیریتی

0/729 0/92 عامل استراتژی

0/749 0/91 فرهنگ سازمانی

0/786 0/90 مدیریت منابع انسانی

0/739 0/90 عامل اجتماعی

0/749 0/93 برون
 سازمانی

0/767 0/89 عامل اقتصادی

0/776 0/95 سیاسی- قانونی

7. یافته های پژوهش
7-1. تحلیل توصیفی

در این بخش به ارائه آمارهای توصیفی می پردازیم. شناخت ویژگی های نمونه از این حیث 
برای  آن  عمومی  ویژگی های  به همراه  موردتحقیق  جامعه  کلی  آن مشخصات  مدد  به  که  مفید 
سایر محققان مشخص می شود. ضمن اینکه این شناخت باعث تعمیم نتایج به جوامع دیگر و یا 

بهره مندی از این سؤالات در پژوهش های آتی برای جوامع دیگر است.
این  پرسش نامه های  به  که  پاسخ گویی  میان 235  از  پاسخ گویان:  تحلیلی جنسیت  توصیف 
تحقیق پاسخ گفته اند، 170 نفر مرد معادل 72/3 درصد و 60 نفر زن معادل 27/7 درصد هستند. 

بنابراین بیشترین پاسخ دهندگان این تحقیق مرد هستند.
• توصیف سن پاسخ گویان: از میان 235 پاسخ گویی که به پرسش نامه های این تحقیق پاسخ 
گفته اند، که 15/3 درصد زیر 30 سال، 50/2 درصد 31-40 سال، 31/9 در صد 41-50 سال، 

2/6 درصد سن بالاتر از 51 سال داشتند.
• توصیف تحصیلات پاسخ گویان: از میان 235 پاسخ گویی که به پرسش نامه های این تحقیق 
پاسخ گفته اند، که 1/7 درصد تحصیلات فوق دیپلم، 14/5 درصد تحصیلات لیسانس و 63 درصد 

تحصیلات فوق لیسانس و 20/9 درصد تحصیلات دکتری داشتند.
• توصیف سابقه کار: از میان 235 پاسخ گویی که به پرسش نامه های این تحقیق پاسخ گفته اند، 
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که 11/1 درصد پاسخ گویان زیر 5 سال، 14/5 درصد 6 تا 10 سال، 19/6 درصد 11 تا 15 سال،     آ
29/5 درصد 16 تا 20 سال و 25/4 درصد سابقه کار بالاتر از 20 سال داشتند.

7-2. وضعیت توصیفی عامل های پژوهش

همان طور که در جدول )7( در متغیر آسیب نظام شایستگی بیشترین میانگین 3/980 به 
دارد.  تعلق  انسانی  سرمایه  مدیریت  مؤلفه  به   2/56 میانگین  کمترین  و  مدیریت  عوامل  مؤلفه 
همچنین در خصوص آسیب نظام شایستگی بیشترین میانگین عامل برون سازمانی با 3/112 و 

میانگین عامل درون سازمانی برابر 3/096 می باشد. 

جدول )7(: آمار توصیفی مؤلفه های نظام شایستگی

انحراف استاندارد میانگین مؤلفه ها  متغیر

1/090 3/562 عامل ساختاری

نظام شایستگی

1/247 3/980 عامل مدیریتی

0/982 2/828 عامل استراتژی

0/855 2/931 فرهنگ سازمانی

0/755 2/179 مدیریت منابع انسانی

0/888 3/211 عامل اجتماعی

0/896 3/229 عامل اقتصادی

0/662 2/896 سیاسی- قانونی

0/880 3/096 عامل درون سازمانی

0/964 3/112 عامل برون سازمانی

7-3. تحلیل داده ها

داده های  از  برخاسته  دار  نظام  طرح  بر  مبتنی  کدگذاری  فرایند  ازمسیر  پژوهش  داده های 
کلیدی  نکات  و  مفاهیم  پژوهش،  از  مرحله  این  در  شدند.  تحلیل  کوربین)1998(  و  استراوس 
به دست آمده در خصوص آسیب های نظام شایستگی از دو فرایند مطالعه ادبیات نظری و پیشینه 

پژوهش و مصاحبه فهرست شدند.
در ابتدا با مطالعه ادبیات نظری و پیشینه پژوهش های انجام شده در داخل و خارج از کشور 
مفاهیم و نکات کلیدی به دست آمده در حوزه شایسته سالاری در داخل و خارج از کشور مورد 
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بررسی قرار گرفته و فهرست شد. عبارات، مفاهیم و گویه های مستخرج شده از پژوهش ها، با انجام 
تحلیل های دقیق، یکسان سازی )انتخاب واژگان صحیح تر، حذف مفاهیم مشترک( شد و در این 
بخش 40 گویه به دست آمد. این 40 گویه در قالب چک لیستی برای انجام مصاحبه تنظیم شد. 
با انجام مصاحبه با خبرگان برخی از گویه های به دست آمده حذف و اصلاح گردید که در ادامه 

شرح داده شده است.
داده ها  بودند،  مفاهیم  محوری،  و  باز  کد  گذاری  برای  تحلیل  اصلی  واحد  اینکه  به  توجه  با 
به دقت مورد بررسی قرار گرفت و عبارات و مفاهیم مناسب مشخص گردید. هنگام تجزیه و تحلیل 
دقیق داده ها، مفاهیم از طریق عنوان گذاری توسط محقق، به طور مستقیم از رونوشت مصاحبه 
شرکت کنندگان )کدهای زنده( و با توجه به کاربرد موارد مشترک ایجاد شد. نسخه های پیاده شده 
مصاحبه ها به طور منظم برای یافتن گویه های اصلی مورد بررسی قرار گرفته و در مجموع 40 گویه 

از مصاحبه ها حاصل گردید.
با توجه به راهنمای ارائه شده توسط استراوس و کوربین )1998( تلاش شد تا با تفکیک متن 
مصاحبه، کدهای باز استخراج و سپس مقوله ها در دسته های بزرگ مفهومی که از عناصر دارای 
پاراگراف ها به دست آمده طبقه بندی شود. در مرحله دوم که کدگذاری محوری  پیام در داخل 
است، مقوله ها در قالب 8 خوشه بزرگ تر دسته بندی شدند. در نهایت در مرحله کدگذاری انتخابی 
روابط بین مقوله ها آشکار و الگوی پارادایمی نظریه برخاسته از داده ها شکل گرفت. لازم به ذکر 
است که کدهای باز بسیار زیادی به دست آمد؛ ولی بعد از هر فاز طبقه بندی و بررسی داده ها، 
مفاهیم مشابه در هم ادغام و مفاهیم تکراری نیز حذف گردید. نتایج مرحله کدگذاری محوری 

به شرح زیر می باشد:
از بین گویه های به دست آمده در مرحله کدگذاری باز، 10 گویه، شاخص عوامل ساختاری 5 
گویه، شاخص عوامل مدیریتی 6 گویه، شاخص عوامل استراتژی 5 گویه، شاخص فرهنگ سازمانی 
2 گویه، شاخص مدیریت منابع انسانی 3 گویه، شاخص عوامل اجتماعی 4 گویه، شاخص عوامل 

اقتصادی 5 گویه، شاخص سیاسی- قانونی را تشکیل دادند.
پس از تولید مقوله ها و ویژگی های آنها، در کدگذاری محوری مقوله ها به صورت منظم پرورده 
نظری  طرح  و  نپیوسته  یکدیگر  به  اصلی  مقوله های  وقتی  تا  اما  شد؛  متصل  زیرمقوله ها  به  و 
یکی  این  بر  علاوه  نمی گیرد.  خود  به  نظریه  شکل  پژوهش  یافته های  ندهند،  شکل  بزرگ تری 
موجب  و  بوده  تحلیل  قدرت  دارای  مقوله  این  است.  مرکزی  مقوله  تعیین  گام ها،  مهم ترین  از 
نزدیک ترشدن مقوله ها می شود. این مقوله از درون مقوله های موجود پدیدار شده و سایر مقوله ها 
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را داشت. در     آ از بین مقوله های آشکار شده، در تحقیق حاضر شرایط مذکور  را پوشش می دهد. 
که  است  مقوله ای  شایستگی"  "نظام  کوربین  و  اشتراوس  توسط  ارائه شده  ملاک های  با  تطابق 
همه مقوله ها با آن ارتباط دارند. همچنین این مقوله مکرراً در داده ها پدیدار شده است. "نظام 

شایستگی" می تواند گوناگونی و نکته اصلی موجود در داده ها را تبیین کند.
در نهایت حاصل دو فرایند بررسی پیشینه پژوهش و مصاحبه با خبرگان، شناسایی 40 گویه 
)نکته کلیدی( بود که طی فرایند کدگذاری باز و محوری 40 گویه شناسایی شده، در قالب 8 
مقوله اصلی )شاخص( دسته بندی شد. در نهایت 8 مقوله اصلی در قالب ابعاد 2 گانه جای گرفته و 
به عنوان الگوی آسیب شناسی نظام شایستگی ارائه گردید. خروجی فرایند کدگذاری باز و محوری 

در جدول )8( ارائه شده است.

جدول )8(: ابعاد، شاخص های به دست آمده طی کدگذاری باز و محوری

مؤلفه ها ابعاد

عامل ساختاری

عوامل درون سازمانی

عامل مدیریتی

عامل استراتژی

فرهنگ سازمانی

مدیریت منابع انسانی

عامل اجتماعی

عامل اقتصادیعوامل برون سازمانی

سیاسی- قانونی

7-4. نتایج تحلیل دلفی

در پژوهش حاضر پس از طی روش کدگذاری و مقوله بندی و همچنین تدوین الگوی نظریه 
داده بنیاد یا به عبارت دیگر، تدوین الگوی مفهومی تحقیق، پرسش نامه ای بر حسب الگوی به دست 
ابعاد و شاخص ها و  الگوی مفهومی تحقیق و تعیین  آمده طراحی شده و به منظور نهایی سازی 
مفاهیم شایسته سالاری کارکنان و مدیران با استفاده از روش دلفی مورد اعتبارسنجی قرار گرفت. 
شرکت کنندگان در روش دلفی شامل 15 نفر از متخصصان و خبرگان بودند. پرسش نامه دلفی 
به صورت حضوری و اینترنتی به آنان ارائه شد. در دوره اول فهرست گویه ها، شاخص ها، و ابعاد 
نظام شایسته سالاری در اختیار اعضای گروه قرار گرفت تا در مورد فهرست و احتمالاً پیشنهاد 
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حذف و یا اصلاح اظهارنظر نمایند. در مرحله اول چند مفهوم حذف و برخی موارد اصلاح پیشنهاد 

شد.
پژوهش گر در این مرحله اصلاحات لازم را طبق نظر اعضای گروه اعمال کرده و دوباره به اعضا 
عودت داده شد. در این مرحله از آنها خواسته شد ضمن اظهار نظر پیرامون تغییرات و اصلاحات، 
در یک طیف 5 گزینه ای وزن هر یک از ابعاد، شاخص ها و مفاهیم را مشخص نمایند. یافته های 
مرحله دوم دلفی حاکی از اتفاق نظر مناسب خبرگان بود؛ زیرا در این مرحله بیش از 90 درصد 
ارائه شده در خصوص  با کلیات فهرست تهیه شده موافق بودند. همچنین پاسخ های  اعضای گروه 
وزن هریک از ابعاد، شاخص ها و گویه آنالیز شد و نتیجه این بود که در نهایت 40 گویه، 8 شاخص 

و 2 بعد در پایان فن دلفی برای الگوی آسیب شناسی نظام شایستگی به دست آمد. 

7-5. تحلیل نتایج بارش مغزی و کدگذاری انتخابی

پس از اجرای فن دلفی، با حضور 16 نفر از متخصصان و خبرگان حوزه مدیریت و تشکیل 
جلسه4 ساعته طوفان مغزی آخرین نتایج به دست آمده )ابعاد، شاخص ها و گویه ها( از مجموع 
و  آزمایش  به محک  دلفی،  فن  و  با خبرگان  پیشینه، مصاحبه  مطالعه  فرایندهای کیفی شامل 
اعتباریابی نهایی گذاشته شد و کدگذاری انتخابی صورت گرفت. و ضمن حذف، اصلاح و افزودن 
به گویه های به دست آمده، عناوین شاخص ها، و ابعاد و همچنین ترتیب و اولویت قرار گرفتن آنها 

در الگوی مفهومی تعیین شد.
تایید  قرار گرفت و ضمن  بررسی، تحلیل و تفسیر  نظام شایستگی مورد  ابعاد  ابتدا عناوین 
کلیه 2 بعد تعریف شده، نامگذاری برخی از آنها تغییر یافت و بر اساس تحلیل های اعضای جلسه 
بارش مغزی ترتیب و اولویت بندی آنها تغییر یافت. بدین ترتیب ابعاد الگوی نظام انتصاب مدیران 

حرفه ای بدین شرح نهایی شد:
1. بعد عوامل ساختاری؛ بعد عوامل مدیریتی؛ بعد عوامل استراتژی؛ بعد فرهنگ سازمانی؛ بعد 

مدیریت منابع انسانی
2. شاخص های عوامل اجتماعی، عوامل اقتصادی و سیاسی- قانونی

3. در مرحله پایانی جلسه بارش مغزی گویه های )مفاهیم و نکات کلیدی( به دست آمده به نقد 
و تحلیل گذاشته شد. در این گام ضمن ویرایش و اصلاح گویه ها مفاهیم با لحاظ وضوح، شفافیت 

و در نظر گرفتن سه سطح دانش، مهارت و نگرش مرتب گردید.
4. در پایان الگوی آسیب شناسی نظام شایستگی طی کد گذاری انتخابی با 2 بعد، 8 شاخص 

و 40 گویه مورد تایید قرار گرفت و الگوی مزبور ترسیم شد.
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شکل )1(: چارچوب الگوی آسیب شناسی نظام شایستگی

در پایان مرحله کیفی و با عنایت به موارد یادشده، شاخص ها و ابعاد الگوی به دست آمده در 
مرحله دلفی با اخذ نظرات خبرگان وزن دهی و تحلیل محتوایی آنها با آزمون CVR انجام و نتایج 

آن به شرح زیر ارائه گردید.
جدول )9(: نتایج تحلیل محتوایی به روش CVR ابعاد و شاخص های الگوی آسیب شناسی نظام شایستگی

ضریب نسبی روایی محتوا مؤلفه ها ضریب نسبی روایی محتوا ابعاد

0/95 عامل ساختاری

0/92 درون سازمانی
0/91 عامل مدیریتی

0/90 عامل استراتژی

0/91 فرهنگ سازمانی

0/87 مدیریت منابع انسانی

0/87 عامل اجتماعی

0/90 0/94برون سازمانی عامل اقتصادی

0/92 سیاسی- قانونی
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7-6. آزمون سؤال مدل انتصاب مدیران حرفه ای شایسته 

برای شناسایی شاخص های موثر بر مدل انتصاب مدیران حرفه ای شایسته، بعد از استخراج 
دلفی  تکنیک  کمک  به  صورت گرفته،  مصاحبه های  و  نظری  مبانی  از  نظر  مورد  شاخص های 
به صورت یک رویکرد تحقیقی جهت به دست آوردن اجماع با استفاده از پرسش نامه ها به غربال 
عوامل اهمیت و در نهایت رتبه بندی آن به کمک روش تحلیل عامل، استفاده گردیده است. در 
این روش ابتدا مقادیر اشتراکات مربوط به هر متغیر با سایر متغیرهای مربوطه محاسبه می شود 
که نشان دهنده میزان واریانس مشترک یک متغیر با سایر متغیرهای به کار گرفته شده در تحلیل 
است. هر قدر میزان آن در هر شاخص بالاتر باشد، نشان دهنده ارتباط بیشترآن شاخص با سایر 
شاخص های به کار گرفته شده در موضوع است. در این مرحله و در راستای شناسایی شاخص هایی 
که بیشترین ارتباط با موضوع را داشته باشد، شاخص هایی که مقادیر عددی آنها کمتر از 0/4 
باشد را از فرآیند محاسبات حذف نموده تا مقدار KMO، افزایش یافته و قدرت تبیین کنندگی 
مدل بیشتر گردد. با توجه به جدول اشتراکات هیچ کدام از متغیرها از روند تحلیل عاملی خارج 
نمی گردد و در نهایت برای 40 متغیر که دارای ارتباط با سایر متغیرها است، تحلیل عاملی صورت 

گرفته است.
جدول )10(: اشتراکات متغیرهای انتصاب مدیران حرفه ای شایسته

0/636 1 Q31 0/683 1 Q21 0/650 1 Q11 0/652 1 Q1

0/584 1 Q32 0/541 1 Q22 0/690 1 Q12 0/698 1 Q2

0/642 1 Q33 0/687 1 Q23 0/755 1 Q13 0/748 1 Q3

0/677 1 Q34 0/670 1 Q24 0/695 1 Q14 0/696 1 Q4

0/631 1 Q35 0/668 1 Q25 0/715 1 Q15 0/716 1 Q5

0/616 1 Q36 0/675 1 Q26 0//668 1 Q16 0/827 1 Q6

0/760 1 Q37 0/611 1 Q27 0/764 1 Q17 0/815 1 Q7

0/706 1 Q38 0/513 1 Q28 0/788 1 Q18 0/816 1 Q8

0/685 1 Q39 0/567 1 Q29 0/695 1 Q19 0/761 1 Q9

0/762 1 Q40 0/606 1 Q30 0/602 1 Q20 0/633 1 Q10
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مرحله سوم، در جدول 11 مقدار کایزر مییراولکین )kmo( و آزمون بارتلت محاسبه می گردد     آ
اینکه  به  باتوجه  بنابراین  از 0/6 می باشد،  بالاتر  واقع  ، در   kmo  = به مقدار 0/852  باتوجه  که 
اندازه گیری برآورد شده است. همچنین مقدار  از 0/6 است، ملاک کفایت  بالاتر   Kmo شاخص
آماره بارتلت نیز در حد قابل پذیرش قرار دارد. لازم به توضیح است برای رسیدن مقدار kmo، به 

حالت نرمال؛ نیازی به کاهش تعداد شاخص های پایداری زیست محیطی نمی باشد.

جدول )KMO :)11 و بارتلت در شناسایی عوامل درونی شاخص های مدیران حرفه ای شایسته

KMO مقدار 0/852

آزمون بارتلت

مقدار کای دو 2075/028

درجه آزادی 171

سطح معنی داری 0/000

در مرحله چهارم، بعد از کنترل مناسبت آزمون های آماری مربوطه که کاربرد داده های خام را 
در تحلیل عاملی آزمایش و سنجش می نمایند به محاسبه ماتریس محاسبات مقدماتی که طی آن 
واریانس تبیین شده هر عامل مشخص می گردد پرداخته می شود. با بررسی این موارد در جدول 9 
مشخص می شود که از بین 40 عامل نهایی 8 عامل به عنوان شاخص های مدیران حرفه ای شایسته 
شناخته می شوند. به  دلیل اینکه مقادیر ویژه هر یک از عوامل فوق بالاتر از یک بوده است. این 
مقدار در عامل اول 5/420، در عامل دوم 3/318، در عامل سوم 3/107، در عامل چهارم 2/889، 
در عامل پنجم 2/686، در عامل ششم 2/633، در عامل هفتم 2/083 و در عامل هشتم 1/932،... 
می باشد. در واقع در 8 عامل، شرط اول برقرار است. بررسی شرط دوم نشان می دهد که واریانس 
بوده  به موضوع مدیران حرفه ای شایسته مربوط  تجمعی تبیین شده توسط عوامل مربوطه قویاً 
است و حدود 60/167 درصد می باشد که بر اساس ماهیت مطالعات انسانی دقت بالایی را نشان 
می دهد. عامل اول 13/549 درصد واریانس و عامل دوم 8/295 درصد و در عامل سوم 7/767 
درصد واریانس و در نهایت عامل هشتم 4/829 درصد واریانس را تبیین می نماید، که باتوجه به 
بزرگ ترین مقدار، نشان می دهد مهم ترین شاخص مدیران حرفه ای شایسته در این 8 عامل نهفته 

است. 
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جدول )12(: مجموع واریانس تبیین  شده شاخص های مدیران حرفه ای شایسته

عوامل

مقادیر خاص آغازین  مجموع مجذور بارهای
استخراجی

 مجموع مجذور بارهای
چرخش یافته نهایی

کل درصد 
واریانس

درصد 
واریانس 
تجمعی

کل درصد 
واریانس

درصد 
واریانس 
تجمعی

کل درصد 
واریانس

درصد 
واریانس 
تجمعی

1 11/408 28/520 28/520 11/408 28/520 28/520 5/420 13/549 13/549

2 2/988 7/469 35/989 2/988 7/469 35/989 3/318 8/295 21/844

3 2/746 6/865 42/854 2/746 6/865 42/854 3/107 7/767 29/611

4 2/348 5/871 48/725 2/348 5/871 48/725 2/889 7/221 36/832

5 1/967 4/916 53/377 1/967 4/916 53/377 2/686 6/715 43/547

6 1/894 4/736 62/337 1/894 4/736 62/337 2/633 6/584 50/131

7 1/584 3/960 66/111 1/584 3/960 66/111 2/083 5/207 55/338

8 1/510 3/775 69/631 1/510 3/775 69/631 1/932 4/829 60/167

بین 40  از  نظام شایستگی  آسیب های  مؤلفه های  به عنوان  مؤلفه   8 تعداد  از چرخش،  پس 
شاخص شناسایی شده اند، که میزان اثرات کلي این مؤلفه ها و شاخص های آن برابر با 60/559 
درصد بوده است. با توجه به ادبیات نظری مورد مطالعه، هر یک از مؤلفه های استخراج شده از 

شاخص ها و میزان اثر )درصد واریانس( آنها به شرح جدول )13( نامگذاری گردید:
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جدول )13(: بارهای عاملی شاخص های آسیب شناسی وضعیت نظام شایستگی    آ

عامل
شاخص

8 7 6 5 4 3 2 1

0/799 Q1

0/650 Q2

0/789 Q3

0/776 Q4

0/650 Q5

0/811 Q6

0/812 Q7

0/800 Q8

0/812 Q9

0/749 Q10

0/703 Q11

0/579 Q12

0/815 Q13

0/525 Q14

0/529 Q15

0/636 Q16

0/604 Q17

0/585 Q18

0/808 Q19

0/451 Q20
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ادامه جدول )13(: بارهای عاملی شاخص های آسیب شناسی وضعیت نظام شایستگی

عامل
شاخص

8 7 6 5 4 3 2 1

0/548 Q21

0/551 Q22

0/430 Q23

0/431 Q24

0/831 Q25

0/556 Q26

0/552 Q27

0/327 Q28

0/743 Q29

0/590 Q30

0/438 Q31

0/598 Q32

0/606 Q33

0/857 Q34

0/628 Q35

0/572 Q36

0/796 Q37

0/620 Q38

0/451 Q39

0/863 Q40
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7-7. آزمون نرمال بودن داده ها    آ
 Sig ،)14( براي امتیازات مجموع مؤلفه هاي متغیرها که از نوع فاصله اي هستند مطابق جدول
 H0 سطح معني داري( براي ابعاد نظام شایستگی مدیران بزرگ تر از 0/05 است، بنابراین فرض(
)مبني بر غیرنرمال بودن( رد و فرض مقابل H1 )مبني بر نرمال بودن( مورد تایید مي باشد. لذا در 

ادامه استنباط، فرض نرمال بودن داده ها مورد توجه واقع شده است. 

K-S جدول )14(: بررسي وضعیت نرمال بودن داده ها با استفاده از آزمون

نتیجه Sig k-s مؤلفه

P < 0/05 و نرمال است. 0/130 0/154 عوامل ساختاری

P < 0/05 و نرمال است. 0/090 0/106 عوامل مدیریتی

P < 0/05 و نرمال است. 0/369 0/078 عوامل استراتژی

P < 0/05 و نرمال است. 0/116 0/134 فرهنگ سازمانی

P < 0/05 و نرمال است. 0/909 0/563 مدیریت منابع انسانی

P < 0/05 و نرمال است. 0/063 1/495 عوامل اجتماعی

P < 0/05 و نرمال است. 0/163 1/119 عوامل اقتصادی

P < 0/05 و نرمال است. 0/985 0/458 سیاسی- قانونی

P < 0/05 و نرمال است. 0/379 0/083 عامل برون سازمانی

P < 0/05 و نرمال است. 0/125 0/160 عامل درون سازمانی

به  منظور تعمیم نتایج بخش کمی به جامعه ای که از آن استخراج شده است از آزمون تحلیل 
عامل تائیدی استفاده شده است که نتایج آن در ادامه آمده است.

7-8. تحلیل عامل تاییدی
به طور  پرسش نامه  روایی  اندازه گیری،  عوامل  تأیید  و  شناسایی  به منظور  حاضر  پژوهش  در 
ارئه  آن  نتایج  که  قرار گرفت  آزمون  مورد  تأییدی  عامل  تحلیل  انجام  با  بعد  هر  برای  جداگانه 
می گردد. درواقع پژوهشگر در تحلیل عاملی تاییدی، به دنبال فراهم نمودن مدلی است که فرض 
آن استوار بر توصیف و یا تبیین داده های تجربی بر پایه چند پارامتر نسبتاً اندک است. این مدل 
عاملی  تحلیل  روش های  مهم  تمایز  داده هاست.  ساختار  درباره  پیش تجربی  اطلاعات  بر  مبتنی 
با صرفه ترین روش تبیین واریانس مشترک  این است که روش اکتشافی  تاییدی در  اکتشافی و 
)آزمون  تاییدی  روش های  حالی که  در  می کند؛  مشخص  را  همبستگی  ماتریس  یک  زیربنایی 
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با یک ساختار عاملی معین )که در فرضیه آمده( هماهنگ  فرضیه( تعیین می کنند که داده ها 
از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شده تا مشخص شود که  هستند یا خیر. در این پژوهش نیز 
یا خیر.  برخوردارند  از یک ساختار عاملی هماهنگ  شاخص های شناسایی شده در بخش کیفی 
برای انجام تحلیل عاملی تاییدی از نظر 235 نفر کمک گرفته شده است. و به دنبال پاسخ گویی 
به این سؤال بوده ایم که آیا ابعاد و شاخص های شناسایی شده از یک ساختار عاملی هماهنگ در 
قالب الگوی پیشنهادی برخوردار هستند؟ در ادامه به تحلیل هر یک از ابعاد و شاخص های آنها 

پرداخته شده است. 

7-9. بعد عوامل درون سازمانی
خروجی آزمون تحلیل عاملی تاییدی برای بعد عوامل ساختاری در قالب دو نمودار تخمین 

مدل در حالت استاندارد و معناداری در زیر ارائه شده است.

نمودار )1(: مدل اندازه گیري بعد عوامل درون سازمانی در حالت تخمین استاندارد، مرتبه اول
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از آن است که متغیرهای مشاهده شده به خوبی می توانند متغیر     آ نتایج به دست آمده حاکی 
است،   0/3 از  بزرگ تر  مشاهده شده  شاخص های  عاملی  بار  که  آنجا  از  کنند.  تبیین  را   پنهان 
بنابراین رابطه مطلوبی بین شاخص ها )متغیر مشاهده شد( با بعد جذب )متغیر پنهان( برقرار است 

و نقش مهم و معناداری در اندازه گیری بعد جذب دارند.

نتایج آزمون نیکویي برازش جدول )15( حاصل از نرم افزار لیزرل نشان مي دهد، پس از حذف 
خطاهای کوواریانس، مدل از برازش خوبی برخوردار است.

جدول )15(: نتایج حاصل از نرم افزار لیزرل،تحلیل عاملي مرتبه اول

میزان به  دست آمده دامنه قابل پذیرش شاخص برازندگی

484/73 - مقدار کاي اسکویر

340 - درجه آزادی

0/0000 کمتر از 0/05 سطح معنی داری

1/4 کمتر از 3 نسبت کای اسکو بر درجه آزادی

0/086 کمتر از 0/08 RMSEA

0/90 بزرگتر از 0/9 GFI

0/91 بزرگتر از 0/9 AGFI

نسبت خی دو به درجه آزادی 1/4 است. مقدار جذر میانگین )RMSEA =0/086( که نشان از 
خوبي برازش مي باشد. شاخص GFI و AGFI اندازه هایی از مقدار نسبي واریانس ها و کوواریانس ها 
این مقدار به یک نزدیک  هستند که به گونه هاي مشترک توسط مدل توجیه مي شوند. هرچه 
این شاخص به حجم  بود. همچنین قابل توجه است که  برازش داده ها مناسب تر خواهد  باشد، 

نمونه بستگي ندارد.
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نمودار )2(: معناداري بعد عوامل درون سازمانی

نمودار خروجي فوق معناداري ضرایب و پارامترهاي به دست آمده مدل اندازه گیري بعد عوامل 
درون سازمانی با شاخص های عوامل ساختاری، عوامل مدیریتی، عوامل استراتژی، عوامل فرهنگ 
سازمانی و عامل مدیریت منابع انسانی را نشان مي دهد. چنانچه عدد معناداري بزرگ تر از 2 یا 
کوچک تر از 2- باشد. رابطه موجود در مدل پژوهش معنادار خواهد بود که نتایج نشان مي دهد 

کلیه روابط معنادار هستند. 
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7-10. بعد عوامل برون سازمانی    آ
خروجی آزمون تحلیل عاملی تاییدی برای بعد عوامل برون سازمانی در قالب دو نمودار تخمین 

مدل در حالت استاندارد و معناداری در زیر ارائه شده است.

نمودار )3(: مدل اندازه گیري بعد عوامل برون سازمانی در حالت تخمین استاندارد، مرتبه اول

نتایج به دست آمده حاکی از آن است که متغیرهای مشاهده شده به خوبی می توانند متغیر 
است،   0/3 از  بزرگ تر  مشاهده شده  شاخص های  عاملی  بار  که  آنجا  از  کنند.  تبیین  را   پنهان 
بنابراین رابطه مطلوبی بین شاخص ها )متغیر مشاهده شده( با بعد برون سازمانی )متغیر پنهان( 
برقرار است و نقش مهم و معناداری در اندازه گیری بعد برون سازمانی دارند. نتایج آزمون نیکویي 
برازش جدول )16(، حاصل از نرم افزار لیزرل نشان مي دهد، پس از حذف خطاهای کوواریانس، 

مدل از برازش خوبی برخوردار است.
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جدول )16(: نتایج حاصل از نرم افزار لیزرل،تحلیل عاملي مرتبه اول

میزان به  دست آمده دامنه قابل پذیرش شاخص برازندگی

70/40 - مقدار کاي اسکویر

51 - درجه آزادی

0/000 کمتر از 0/05 سطح معنی داری

1/38 کمتر از 3 نسبت کای اسکو بر درجه آزادی

0/042 کمتر از 0/08 RMSEA

0/91 بزرگتر از 0/9 GFI

0/92 بزرگتر از 0/9 AGFI

که   )RMSEA  =0/042( میانگین  مقدار جذر  است.  آزادی 1/38  درجه  به  دو  نسبت خی 
از مقدار نسبي واریانس ها و  اندازه هایی   AGFI GFI و  از خوبي برازش مي باشد. شاخص  نشان 
کوواریانس ها هستند که به گونه هاي مشترک توسط مدل توجیه مي شوند. هرچه این مقدار به 
یک نزدیک باشد، برازش داده ها مناسب تر خواهد بود. همچنین قابل توجه است که این شاخص 

به حجم نمونه بستگي ندارد.

نمودار )4(: معناداري بعد عوامل برون سازمانی
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نمودار خروجي فوق معناداري ضرایب و پارامترهاي به دست آمده مدل اندازه گیري بعد عوامل     آ
نشان  را  قانونی  عامل سیاسی-  و  اقتصادی  عامل  اجتماعی،  عامل  با شاخص های  برون سازمانی 
مدل  در  موجود  رابطه  باشد.   -2 از  کوچک تر  یا   2 از  بزرگ تر  معناداري  عدد  چنانچه  مي دهد. 

پژوهش معنادار خواهد بود که نتایج نشان مي دهد کلیه روابط معنادار است. 

7-11. بعد الگوی آسیب شناسی نظام شایستگی
نتایج حاصل شده در بخش کمی نیز بیانگر یک عامل زیربنایی یعنی نظام شایستگی است که 
برازش مناسبی را از مدل ارائه داده اند. خروجی آزمون تحلیل عاملی تاییدی برای الگوی نظام 
شایستگی در قالب دو نمودار تخمین مدل در حالت استاندارد و معناداری در زیر ارائه شده است.

نمودار )5(: مدل اندازه گیري الگوی آسیب شناسی نظام شایستگی در حالت تخمین استاندارد، مرتبه اول

)شاخص ها(  توسط  به درستی  پژوهش  اصلی  متغیرهای  آیا  که  می دهد  نشان  فوق  نمودار 
سنجیده می شوند؟ نتایج به دست آمده حاکی از آن است که متغیرهای مشاهده شده به خوبی 
می توانند متغیر پنهان را تبیین کنند. از آنجا که بار عاملی شاخص های مشاهده شده بزرگ تر از 
0.3 است، بنابراین رابطه مطلوبی بین شاخص ها )متغیر مشاهده شده( با نظام شایستگی )متغیر 

پنهان( برقرار است و نقش مهم و معناداری در اندازه گیری الگوی نظام شایستگی دارند.
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نتایج آزمون نیکویي برازش جدول )17(، حاصل از نرم افزار لیزرل نشان مي دهد، پس از حذف 

خطاهای کوواریانس، مدل از برازش خوبی برخوردار است.

جدول )17(: نتایج حاصل از نرم افزار لیزرل،تحلیل عاملي مرتبه اول

میزان به  دست آمده دامنه قابل پذیرش شاخص برازندگی

37/60 - مقدار کاي اسکویر

18 - درجه آزادی

0/00038 کمتر از 0/05 سطح معنی داری

2/08 کمتر از 3 نسبت کای اسکو بر درجه آزادی

0/038 کمتر از 0/08 RMSEA

0/92 بزرگتر از 0/9 GFI

0/93 بزرگتر از 0/9 AGFI

که   )RMSEA  =0/038( میانگین  مقدار جذر  است.  آزادی 2/08  درجه  به  دو  نسبت خی 
از مقدار نسبي واریانس ها و  اندازه هایی   AGFI GFI و  از خوبي برازش مي باشد. شاخص  نشان 
کوواریانس ها هستند که به گونه هاي مشترک توسط مدل توجیه مي شوند. هرچه این مقدار به 
یک نزدیک باشد، برازش داده ها مناسب تر خواهد بود. همچنین قابل توجه است که این شاخص 

به حجم نمونه بستگي ندارد.

نمودار )6(: معناداري الگوی آسیب شناسی نظام شایستگی
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الگوی     آ اندازه گیري  آمده مدل  به دست  پارامترهاي  و  نمودار خروجي فوق معناداري ضرایب 
بعد و 8 شاخص نشان مي دهد. چنانچه عدد معناداري  را در 2  نظام شایستگی  آسیب شناسی 
بزرگ تر از 2 یا کوچک تر از 2- باشد. رابطه موجود در مدل پژوهش معنادار خواهد بود که نتایج 

نشان مي دهد کلیه روابط معنادار است. 

8. نتیجه گیری
این تحقیق با هدف آسیب شناسی انتصاب نظام مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی ایران 
)" عوامل ساختاری"،  "عوامل  نتایج نشان داد که دو عامل درون سازمانی شامل  پذیرفت.  انجام 
برون سازمانی شامل  و  انسانی"(  منابع  و  "مدیریت   مدیریتی"،  "استراتژی"،  "فرهنگ سازمانی" 
)" اجتماعی - فرهنگی"، "اقتصادی" و "سیاسی - قانونی"( از مهم ترین آسیب های انتصاب نظام 
مدیران حرفه ای در سازمان های دولتی ایران به شمار می رود. نتایج این تحقیق با نتایج تجقیقات 
مردانی و عبداللهی )1397( که نتیجه گرفتند هر گاه در سازمان ها، مدیرانی شایسته، با لیاقت و 
دانا به اصول و مهارت های مدیریت در مصدر کار قرار گیرند، کیفیت فعالیت های سازمانی به طور 
گرفتند  نتیجه  تحقیق خود  در  که   )1396( و همکاران  قاسمی  یافت،  بهبود خواهد  فزاینده ای 
اعتبار درونی و بیرونی ابزار تعیین "شایستگی های محوری برای انتصاب رؤسای فدراسیون های 
ورزشی کشور" تایید شد، علیقلی زاده و ناصحی )1394( که نتیجه گرفتند روند رو به رشد رقابت 
و الزام دستیابی سازمان ها به مراتب بالاتری از کیفیت و بهره وری، وجود مدیران  به مراتب تواناتر، 
با استعدادتر و شایسته تر از مدیران امروز را ایجاب می کند. بدین جهت آشکار است که سازمان ها 
نیازمند مدیران شایسته هستند. ایمن طلب و نصیری )1393( که اظهار کردند  از پیش  بیش 
برای افزایش کارایی و بهره وری در هر بخش از سازمان چه در سازمان های دولتی و چه خصوصی، 
نتایج  این  تبیین  در  است، هم سو می باشد.  امری ضروری  مدیریت  برای  مدیر شایسته  انتصاب 
انتصاب مدیران حرفه ای  می توان گفت که در قانون اساسی و برنامه های چهارم و پنجم مقولة 
و شایسته به  وضوح مشاهده می شود؛ با این وجود متاسفانه شاهد قانون گریزی و استقرارنیافتن 
مدیران حرفه ای هستیم. به نظر می رسد کسی خود را ملزم به رعایت قوانین نمی داند و شکاف و 
فاصله عمیق و زیادی بین قانون و عمل مشاهده می شود. در واقع قانون و عمل یکی نیستند. البته 
گاهی اوقات قوانین و مقررات، آیین نامه ها، دستورالعمل ها و بخش نامه ها به مانعی در مسیر تحقق 
انتصاب مدیران حرفه ای و شایسته تبدیل می شوند و گاهی نیز عدم  اطلاع مدیران از قوانین و 
به تبع آن، عدم اجرای این قوانین مانع محسوب می شود. قانون ضعیف یا ناقص موجود احتمالی 
کارکنان،  نادیده گرفتن شایستگی های  به  و  است  انتصاب مدیران حرفه ای  موانع سیستم  از  نیز 
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ترویج پارتی بازی، قومیت گرایی و جناح بازی منجر می شود و این یعنی تالی فساد اداری؛ بنابراین 
تعیین ضوابط قانونمند همراه با ضمانت اجرایی کافی برای صیانت از شایستگی مدیران و کارکنان 
و انتصاب مدیران حرفه ای یک نیاز ضروری است تا بدون دخالت سلایق شخصی و اعمال نظر 
شخصی بیگانگان و صرفاً با معیارهای علمی و تخصصی و با رعایت اصل جامعیت، تمامی عوامل 
شایستگی و مجموعه شرایط لازم در افراد شناسایی و واجدین شرایط مد نظر انتخاب شوند. در 
قوانین دیده می شود.  نقص  موارد  برخی  بلکه در  ندارد؛  قانون وجود  فقدان  سازمان های دولتی 
از سویی به نظر می رسد عدم  اطلاع مدیران و به دنبال آن، ضعف دستگاه های نظارتی منجر به 
ترویج بیشتر قانون گریزی می شود. زیرساخت اصلی سیستم انتصاب مدیر حرفه ای، درست عمل 
کردن سیستم های نظارتی، نظارت با شرایط یکسان، عدم اغماض از خطاهای مدیران و توانایی 
برخورد قانون مند است. اگر به هر دلیل اعم از عدم اطلاع، عدم توجه یا بی اعتقادی به قانون، یک 
مدیر روش های ناصحیح خود را ادامه دهد و یا تصمیمات نادرست و غیرکارشناسی برای سازمان 
یا مجموعة تحت نظارت خود اتخاذ کند بداند که سیستم های نظارتی قوی بلافاصله و باقدرت، 
هر گونه خطای ریز و درشت را مورد رسیدگی قرار می دهند و مقام و جایگاه قانونی که به وی 
قدرت قانونی داده است ناجی وی نیست و قانون برای تمام افراد یکسان بوده و همگی ملزم به 
رعایت آن هستند، هیچ گاه به خود اجازة تخطی از قانون را نمی دهد. اساساً اطلاع رسانی به مدیران 
در خصوص وجود قوانین محکم و اجرا شدنی می تواند منجر به این امر شود که افراد از پذیرش 
از عهده آن بر نمی آیند اجتناب نمایند. ورود  یا  انجام آن را ندارند و  مسئولیت هایی که توانایی 
کم تجربه ها و کم تخصص ها در زمینه هایی که شرایط احراز را ندارند محصول ضعف در قانون یا 

اجرای قانون است.

در عصر حاضر، مناصب سازمانی قانونی مملو از اقتدار مدیریتی بوده و به فردی که این مناصب 
را احراز می کنند آنچنان قدرتی می دهد که اگر واجد شرایط احراز نباشند و آن را اشغال کنند 
جسارت و شجاعتی کاذب می دهد، از این رو برای استقرار یک سازمان شایسته و انتصاب مدیر 

حرفه ای باید زیرساخت های نظارتی اصلاح گردد.

بازرسی کل کشور، دیوان عدالت  از سازمان  ایران سازمان ها و سازوکارهای نظارتی اعم  در 
اداری، دیوان عالی کشور و دیوان محاسبات، همگی دولتی و وابسته به قوای سه گانه بوده و تحت 

تأثیر مداخلات حزبی و رقابت های سیاسی غیرسازنده متاسفانه آن گونه که باید عمل نمی کنند.

یکی دیگر از دلایل مهم بروز مقاومت مدیران بالادستی برای استقرار نظام انتصاب مدیران 
حرفه ای ترس از پیشی گرفتن افراد شایستة زیردست در محافل، جلسات کاری و سازمانی است؛ 
زیرا ظن این را دارند که با حضور افراد متخصص، اعتبار و شغل شان را از دست بدهند. با وجود 
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چنین واهمه ای، انتظاری برای رونق بیشتر امور و بهبود شرایط سازمان نمی توان داشت. در واقع     آ
چنین مدیران ضعیفی به جای رشد و ارتقای توانایی ها و  روزآمد کردن مهارت های خود سعی در 
جلوگیری از رشد و شکوفایی قابلیت های زیردستان دارند تا برتری های سازمانی خود که ناشی از 
پست و مقامی است که اشغال کرده اند را ب هر قیمتی حفظ کنند. این مدیران طبیعتاً مخالف 
سازوکارهایی هستند که شایستگی زیردستان را به منصة ظهور برساند و بدین ترتیب کارراهة 

پیشرفت برای سایرین را مسدود می کنند.

در پناه استقرار نظام انتصاب مدیران حرفه ای، کارکنانی که شخصیت و ارزش مثبت و نقش 
و  بخیل  مدیران  می رسند.  مدیریتی  سطوح  به  باشند  داشته  سازمانی  امور  پیشبرد  در  مؤثری 
که  کارکنانی  استعدادهای  و  خلاقیت  ندارند،  را  مدیریتی  پست  پذیرش  ظرفیت  که  تنگ نظر 
مناسب برای تحقق اهداف سازمانی است را از بین می برند و در نتیجه عملکرد آنان سازمان و 
ادعاهای ظاهری،  به رغم  از مدیران،  نوع  این  ماند.  بی بهره خواهد  افراد مستعد  از وجود  جامعه 
جایگاهی  آنها  اندیشه  و  تفکر  در  سازمان  شکوفایی  و  رشد  و  ندارند  تعهدی  سازمان  به  نسبت 
ندارد؛ زیرا اهمیت منافع شخصی برای ایشان مهم تر از هر چیز دیگر است. به هر صورت در طی 
پیشرفت کارراهه شغلی، برخی کارکنان به مراتب مدیریتی دست می یابند؛ در این صورت با توجه 
اهداف سازمان  از  آنها  آنها وجود دارد و شناختی که  ارزش های  از  شخصیت و  به شناختی که 
دارند، حضورشان مثمر ثمر بوده و باعث ارتقای سازمان می شود. بنابراین ساخت مدیران خوب و 
آینده ساز در گرو شخصیت و توانمندی های کارکنان از همان بدو ورود به سازمان می باشد. البته 
ثبات  است  روزانه ممکن  متغیر  اجتماعی  و  فرهنگی  اقتصادی،  تأثیر شرایط  و  زمان  با گذشت 
شخصیتی افراد دچار تغییر شده و ارزش ها و منافع شخصی بر منافع سازمانی نزد آنان ارجحیت 

یابد.

از این رو به طراحی یک الگوی شایستگی کارآمد نیاز است تا مشخص سازد به کدام یک از 
ارزش ها و ویژگی های اخلاقی در گزینش اولیة مدیران حرفه ای باید توجه شود. زیرا نتایج حاصل 
از گزینش های اولیه در مراحل بالاتر پس از استخدام، انتخاب مدیر و افراد نخبه و ارتقای شغلی 
تأثیرگذار است. و باید توجه شود در هنگام گزینش افراد، نباید موجبات سوءاستفاده افراد با تظاهر 

به دارابودن صلاحیت های مد نظر پست مدیریتی فراهم شود.

با  تاریخی، فرهنگی و سیاسی هر کشوری دارد  نظام مدیریت متمرکز که ریشه در سوابق 
اهداف و مأموریت نظام مدیریت بر مبنای شایستگی و حرفه ای در تضاد است؛ زیرا نظام متمرکز 
یعنی برنامه ریزی و تصمیمات در مرکز اتخاذ و از بالا به پائین ابلاغ می شود و چنین سازوکاری 
قرار  توجه  مورد  مدیران  و شخصیتی  فردی  تفاوت های  و  شده  نوآوری  و  نفی خلاقیت  موجب 
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   ف
نمی گیرد و مشارکت مدیران در تعیین اهداف، برنامه ها و تصمیمات و نحوه اجرا که شیوة مدیریت 

در نظام انتصاب مدیران حرفه ای است نادیده انگاشته می شود.

در سازمان های دولتی، عمدتاً کارراهه شغلی متناسب با استخدام های دائم و بلند مدت از سوی 
مدیریت منابع انسانی برای مدیران تعریف شده و ارتقای شغلی غالباً بر مبنای سابقة خدمت و 
مدرک تحصیلی است. در واقع سازمان هایی که در رفتارهای کاری، انعطاف پذیری کمی دارند و 
به افراد امکان بروز نظام ارزشی یا ویژگی های شخصیتی را نمی دهند، شبیه سازمان های سنتی 
رفتار می کنند. در این گونه سازمان ها خبری از شایسته سالاری نیست؛ زیرا امروزه انعطاف پذیری 
از شرایط استقرار نظام شایسته سالاری و انتصاب مدیران حرفه ای در سازمان ها محسوب می شود.

سازمانی که کارراهة مناسب برای مسیر ارتقا و انتصاب مدیران حرفه ای نداشته باشد، افراد 
برای پیشرفت شغلی و اشغال مناصب مدیریتی به روش ها و ابزار غیراخلاقی و غیرقانونی متوسل 
می شوند و رابطه های شخصی و غیرسازنده، جایگزین ضوابط صحیح و اصولی می شود. در حالی که 
در سازمان هایی که کارراهه های اصولی و کارآمد برای ارتقای افقی و عمودی افراد وجود دارد، 
کارکنان برای رشد و پیشرفت باید توانایی های خود را به روش های قانونی و منطقی به منصه 
به  توجه  ندارد.  وجود  افراد  شغلی  ارتقای  برای  دیگری  راه  مسیر،  این  به جز  و  رسانند  ظهور 
بالاتر  جایگاه های  به  افراد  تعالی  در  شغل  احراز  و صلاحیت  توانایی  مهارت،  مانند  فاکتورهایی 
سازمانی مسیر انحراف از راه صحیح و ورود به بیراهه را خواهد بست. بدین ترتیب می توان انتظار 
داشت تا بسترهای فساد اداری و رابطه بازی تا حد چشمگیری برچیده  شود. از سویی این اطمینان 
و امنیت روانی را به کارکنان می دهد که شرح وظایف شغلی خود را با شایستگی به انجام برسانند 
زیرا ملاک انتخاب آنان برای پست فعلی، شایستگی آنها خواهد بود؛ از این رو با آسودگی خاطر 
حتی در زمانی که تغییرات کادر مدیریتی به وجود آید، همکاری صادقانه، مثبت و سازنده خود را 

با سازمان حفظ می نمایند.

فرد  تعریف شود که  به گونه ای  باید  نگهداشت  و  از سویی در سازمان ها سازوکار های جذب 
برای برخورداری از ثبات شغلی و بقا در سازمان، متناسب با شرایط شایستگی داشته باشد؛ یعنی 
مدیران  این صورت  در  اخراج.  یا  وضعیت  تنزل  با  است  مساوی  شایستگی  فقدان  کند  احساس 
رده بالای سازمان برای رسیدن به اهداف و نتایج مد نظر سازمان، مجبورند افراد شایسته ای را به 

مدیریت امور بگمارند.

تأثیر  چیز  همه  بر  سیاست  اعجاب برانگیز،  شیوه ای  به   1357 سال  اسلامی  انقلاب  از  بعد 
باشد.  نداشته  دخالتی  آن  در  سیاست  که  می شود  پیدا  موردی  کمتر  به عبارتی  است.  گذاشته 
فساد آور  و  دارد  اشکال  که  آنچه  اما  است؛  آن شایسته  معنای صحیح  به  هرچند سیاست ورزی 
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ابزاری     آ محسوب می شود سیاسی کاری است. آنچه امروز در سازمان ها مشاهده می شود استفاده 
از سیاست و سیاسی کاری است. نظام اداری از این مقوله جدا نیست و بسیاری از عزل و نصب ها 
مبتنی بر سیاسی کاری است؛ در حالی که در قانون پست های سیاسی تعریف شده و مشخص است. 
یعنی در بقیة مشاغل سیاسی کاری و نفوذ سیاست نادرست و غیرقانونی است. پیامد این موضوع 
بی ثباتی مدیریتی بوده و همین موضوع، عمر کاری مدیران را کوتاه کرده است. با ظهور احزاب 
مختلف تغییر و تحولات زیادی در حیطة مدیریتی انجام می پذیرد و گروه های مختلف ذی نفوذ 
همچون گروه های فشار برای انتصاب افراد مد نظر خود، شروع به رایزنی می کنند. در واقع در 
چنین شرایطی، مدیران به جای انتخاب مبتنی بر نظام گزینش علمی دقیق انتصاب می شوند و این 
قبیل مدیران وام دار منافع حزب و هوادار گروه و جناح سیاسیب خود هستند و به جای بهره گیری 

از توان بالقوة کارشناسی، در صدد تحقق مناقع شخصی و حزبی خود هستند.

فعالیت های  در  درگیر شدن  و  احزاب  به  ورود  افراد  مواقع،  اغلب  در  پذیرفت  باید  متاسفانه 
سیاسی را مسیر تصدی پست های مدیریتی دانسته و در این مسیر به هر گونه اقدام ریاکارانه و 
تظاهر دست می یازند. در این رهگذر افرادی که توان علمی و مدیریتی بالایی دارند و خودشان را 
در فعالیت های سیاسی درگیر نمی کنند منزوی شده و یا به تدریس روی می آورند؛ زیرا از دانش 

و مهارت و توانمندی آنها برای توسعة کشور استفاده نمی شود.

9. پیشنهادهای کاربردی
مدیرانی که مجموعه عوامل شایستگی و شرایط لازم را بدون توجه به سلایق شخصی یا   -
اعمال نظر شخصی بیگانگان را دارا هستند فقط با استفاده از معیارهای علمی و تخصصی 

به کار گمارده شوند.

اعمال نظارت صحیح و اصولی و قانونمند از سوی دستگاه های نظارتی و عدم چشم پوشی   -
از خطاهای مدیران و توان برخورد قانونی با خطاها، زیرساخت های اصلی سیستم انتصاب 

مدیران حرفه ای را تحکیم خواهد نمود.

اختفای  و  اسرار  حفظ  از  ناشی  شغلی  امنیت  آوردن  به دست  در  مدیران  اشتباه  برداشت   -
اطلاعات سازمان نزد خود؛ این رویکرد فقط منجر به پیشرفت و تعالی آنها می شود و کارراهة 

پیشرفت برای سایرین را مسدود می کند.

از  پرهیز  و  سازمان  هر  اولیه  مدیران  صحیح  گزینش  برای  شایستگی  الگوی  پیاده سازی   -
همانند سازی، قومیت گرایی و انحصار طلبی.
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اهداف،  تعیین  در  مدیران  مشارکت  بر  حرفه ای  مدیران  انتصاب  نظام  در  سازمان  ابتنای   -

تصمیم گیری ها، برنامه ریزی و نحوة اجرای کار.

اطمینان کارکنان از این موضوع که شایستگی، فاکتور مهمی برای احراز پست های مدیریتی   -
تهدیدی  انجام می رسانند، هیچ  به  با شایستگی  را  زمانی که شرح شغلی خود  تا  و  است 
متوجه آنان نیست و امنیت زیادی دارند و حتی با تغییر کادر مدیریتی با خیالی آسوده به 

همکاری خود با سازمان ادامه می دهند.

تسری و دخالت سیاست یا سیاسی کاری در اکثر رده های مدیریتی سازمان ها در حالی که   -
قانون پست های سیاسی را مشخص کرده است. این موضوع سبب بی ثباتی مدیریتی شده و 

زمان خدمت و بهره مندی از مدیران حرفه ای را بسیار کوتاه می کند.

در  آنها  به کارگیری  و  دارند  مدیران  از  یک  هر  که  به فردی  منحصر  تکنیک های  به  توجه   -
مناصب صحیح سازمانی. 

توجه به دو عامل بسیار مهم درون و برون سازمانی مؤثر بر عملکرد مدیران و انتصاب صحیح   -
افراد در پست های مدیریتی که به راحتی بتوانند نیازها و ضرورت های درون سازمانی را با زیر 
ساخت های موجود برون سازمانی تطبیق داده و در جهت تحقق اهداف سازمان تأثیر گذاری 

خود را به منصه ظهور برسانند.

افراد مستعد و توانمند سازمان و هم اندیشی  توان بهره مندی مدیران در به کارگیری همه   -
با آنان برای اتخاذ تصمیمات به موقع تا افراد بتوانند منافع خدمات گیرندگان از سازمان را 

محقق نمایند.

نتایج در حداقل زمان ممکن  به  فرآیندهای منتهی  برای اجرای حداکثری  تلاش مدیران   -
برنامه ریزی شده به منظور جلوگیری از اتلاف وقت در انجام خدمات سازمان.

10. سپاسگزاری
در پایان مقاله برخود لازم م یدانیم از تمامی کسانی که در مراحل مختلف این پژوهش ما را 
یاری کردند، تقدیر و تشکر کنیم. امید است که این تحقیق در رشد و بالندگی پژوهشهای آینده 

مؤثر باشد.
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