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  چکیده

با یکی از کارکردهاي صرفاً را آن ،سالاري نگاه خود به شایستهساختن برخی متخصصان مدیریت با محدود
و از این مرتبط نموده مدیریت منابع انسانی و شامل موضوعاتی چون انتخاب و انتصاب مشاغل مدیریتی 

گیرند و همین معیارها را ملاك  هایی را براي آن در نظر می رو در چارچوب معیارهاي شایستگی، مدل
ترین علت عدم  مهمشاید . دهند ار میهاي بزرگ و دولتی قر سالاري سازمان سنجش و ارزیابی شایسته

ها آن باشد که فرآیندهاي انتخاب و  سالاري در سازمان شایسته در تحقیقها  بسیاري از این مدلتوفیق 
شناسی این مقوله جامع بر  ارزیابی و آسیب. هستندانتصاب تنها نمودهاي ظاهري یک نظام شایستگی 

گونه تحول و توسعه نقش منابع که هر چنان هم.  ی استاساس ادبیات روزآمد جهان، مفهومی فراسازمان
استقرار و  اثربخش نخواهد بود، سازمانی بعاد درون و برونها جز با تحلیل توامان ا انسانی سازمان

هایی نیاز دارد که همزمان عوامل و پارامترهاي  سالاري نیز به معیارها و شاخص شناسی شایسته آسیب
سعی بر آن است تا  در این پژوهش،. ر کنار یکدیگر مورد بررسی قرار دهدمحیطی و درون سازمانی را د

 به در قالب مدلی جامع ،سالاري هاي مرتبط با شایسته ها و مدل ضمن مروري بر ادبیات، چالش
   .پرداخته شودسالاري  شناسی اثربخشی شایسته آسیب

  معیارها ها و سازي، مصداق هاي مفهوم سالاري، مدل شایسته :کلیدي واژگان
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  مقدمه -1
. داردنیاز آن در مورد سالاري به تعیین چگونگی تفکر  شایستهدرخصوص اي  هر بررسی و مطالعه

سالاري در نظر گرفته شود، چگونه نسبت به آنها فکر شود،  اینکه چه الزاماتی در بررسی شایسته
. نظر قرار گیرندمدسالاري  تهپیش از بررسی شایسباید ... ، اجزا و دامنه بررسی آن چه باشد وعوامل

سالاري چیست؟  م شایستهسالاري چیست؟ معیارهاي شایستگی در نظا سؤالاتی چون هدف شایسته
اي براي مزایاي شایستگان  شود؟ چه برنامه ولیت شایستگان چه مواردي را شامل میقدرت و مسئ

شود؟  اتی تدوین میعملیصورت  بهچگونه ) هاي بالقوه و یا شایستگی(وجود دارد؟ شایستگی 
) عملیات(یابند؟ دامنه موضوع  هایی پرورش می شایستگان یا شایستگان بالقوه با چه روش

؟ ساختار انگیزشی که در )ها کل جامعه یا تنها تعداد محدودي از سازمان(تا کجاست سالاري  شایسته
مواردي هایی از  و نمونه؟ )منافع شخصی یا منافع جمعی( ، چیستشود سالاري برقرار می آن شایسته

  . قرار گیرندتوجه سالاري مورد  هاي شایسته هستند که باید در پژوهش
نی، برخی که در مقیاس سازما(مذکور موارد ترکیبی از عوامل و یا  ،سالاري در هر مطالعه شایسته
نار یکدیگر کدر عبارت دیگر پارامترهاي مذکور  به. دنروشن و بررسی شوباید )  درونی و برخی بیرونی

  ].25[سازند میها را مؤثر  یابند و بررسی و تلاش عی معنا میکه در دنیاي واق است
، وابسته به شوراي اقتصادي اجتماعی این نهاد در 1سازمان ملل کمیته خبرگان مدیریت دولتی

 هاي سالاري سازمان مند بر کارکردهاي شایسته بر وجود یک رویکرد نظام 2004گزارش خود در سال 
   نماید؛ شرح زیر تأکید می دولتی به

ها،  دانش. هاي دولتی و عامل اصلاحات و نوسازي مدیریت آن هستند کارکنان، خون حیات سازمان«
تجدید . هاي مستخدمین دولت نیز به مثابه قلب عملکرد دولت است ها و نگرش ها، ارزش مهارت

براي نمونه آموزش . ورد نظر قرار گیردنگرانه م اساس یک دیدگاه کل حیات مدیریت دولتی باید بر
هاي عملکرد و توسعه منابع انسانی کارکنان  طرح. نیست جدا از انتظارات عملکرد یک سازمان ،افراد

مشی و  با درك چارچوب خطازمانی نیز نبوده و اهداف و ساختار سجدا از اهداف و مقاصد استخدامی 
تواند  از سوي دیگر، اهداف یک سازمان نیز نمی. اشدب ارتباط نمی بیتوجه به شهروندان آن سازمان 

  .»اجتماعی تعیین شود - هاي حکومت و ملت و چارچوب کلان اقتصادي مشی خارج از خط
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حـق مـردم    هـاي بـه   خواسته، اصلاح نظام مدیریتی از ایران اسلامیجمهوري در حال حاضر در کشور 
هاي کلیدي و توجه به اصـل   پستجهت هاي لازم  انتخاب افراد شایسته و برخوردار از توانمندي. است

ها میان نخبگان جامعه، افزون بر آنکه در  سالاري در توزیع قدرت و تقسیم وظایف و مسؤولیت شایسته
و بـا   آیـد  حساب می داران به از رموز موفقیت و ماندگاري زمام ،ثر استپیشرفت کشور مؤ ثبات، رشد و

هاي اقتصـادي، فرهنگـی و    هاي متفاوت در حوزه و نگرش سیهاي سیا تنوع خطوط و گرایشتوجه به 
هـاي عظـیم نیـروي انسـانی و      بهاي بشري و سرمایه از ذخایر گرانبرداري بهینه  موجب بهره اجتماعی

  . خواهد شدمدیران کارآمد 
هـاي تحـول اداري کشـور، قـانون اسـتخدام کشـوري، قـوانین         ملاحظات مستمر و متنـوع در برنامـه  

هـاي   اجتماعی، قانون مدیریت خدمات کشـوري، قـانون اساسـی، آمـوزه     -توسعه اقتصاديهاي  برنامه
سالاري  ضرورت توجه به مبحث شایسته ،ویژه تأکید مقامات عالی کشور دینی و مذهبی و تاریخی و به

 ،سـالاري در ایـران   شایسـته حـوزه  در شده  ها و مطالعات انجام بررسیبا این وجود،  .نماید را توجیه می
هـا و   هاي شایستگی یـا برداشـت   به مدل نبوده و غالباًهاي علمی  اساس مدل مند و بر نسجم و هدفم

چیـنش و گـزینش   در این مقاله با فرآیندي پژوهشـی، از طریـق   . باشد میمحدود تفسیرهاي شخصی 
ایـن مـدل،   . شود ارائه میسالاري  شایستهحوزه سالاري، مدلی عملیاتی در  شایستههاي  علمی شاخص

هـاي درون و بـرون سـازمانی     عوامل، موانع و چالشبندي  شناسی و حتی اولویت ارزیابی، آسیبامکان 
  . هاي دولتی، فراهم خواهد نمود براي سازمان را سالاري بر نظام شایستگی و شایسته مؤثر

  نظري مبانی رب مروري -2
  سالاري مفهوم شایسته -1-2

کلمـه  . ستاشده ایجاد  4و کراسی 3از دو واژه مریت 2سالاري ، واژه شایستهنامه آکسفورد بر اساس لغت
نیـز بـه مفهـوم    » کراسـی «واژه . استحقاق داشتن و مانند این موارد اسـت  مریت به مفهوم شایستگی،

 اي سیاسی است به مفهوم نظـامی از  سالاري که واژه بنابراین شایسته. اداره امور استحکومت یا روش 
  ].29و1[هاي بالا است حکومت توسط افراد با موفقیت

یکی نظامی که . معرفی کرده استصورت دو به سالاري را  واژه شایسته ،5میراث آمریکایینامه  فرهنگ
رهبران و رهبـري   تفسیر دوم از واژه در آن پیشرفت بر مبناي توانایی یا موفقیت فردي قرار دارد و در
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وانـایی و موفقیـت فـردي    منصــبان که بـر مبنـاي ت   رهبران و صاحــب استفاده شده است؛ گروهی از
  ].19[اند انتخاب شده

سـالاري فرآینـدي    ایـران، شایسـته   -وقـت  -ریـزي  سازمان مدیریت و برنامهاساس الگوي  برهمچنین 
گمـاري،   گزینی، شایسـته  یابی، شایسته یسته، شا)پنداري شایسته(خواهی  محورهاي شایستهمشتمل بر 

  ].5و4[باشد داري می پذیري و شایسته تهشایس

   سالاري شایسته خاستگاه لغت -1-1-2
طرفـداران مکتـب   . استبوده هاي تاریخی و فلسفی مورد تأکید  سالاري در بسیاري از دیدگاه شایسته

و طرفداران او در توجیه  7در توجیه نابرابري اجتماعی و نژادپرستی، کنفوسیوس 6داروینیسم اجتماعی
ساختن مردم در تصدي مناصب  عدم تمایز و تفاوت در یادگیري و تأثیر یادگیري و آموزش براي آماده

فیزي  هانگرایی  نظرات افلاطون در تبعات عدم انتصاب افراد در جایگاه مناسب، قانون نقطه  حکومتی،
مراتـب نظـامی    اد مناسب و مستعد در سلسلهاز افرگیري  ، بهره)هاي چینی از فیلسوف( 8و شانگ یانگ

هـاي تـاریخی    هـا و خاسـتگاه   نشـان از ریشـه  همـه و همـه   ، ... و توسط چنگیزخان و دیدگاه نـاپلئون 
   ].19[سالاري دارد شایسته

در برداشتی منفی و شـاید تحقیرآمیزــ توسـط جامعـه      -صورتی صریح به سالاري نخستین بار شایسته
 بـر  .مطرح شـد 1958در سال  10»سالاري طلوع شایسته«در کتاب  9کل یانگنام مای هشناس انگلیسی ب

خـورد کـه از ضـریب هوشـی و تـلاش       اساس این کتاب، آینده نظام اجتماعی توسط نخبگانی رقم می
شوند که متکبرند  در نظام اجتماعی، نهایتاً آحاد و توده جامعه، مغلوب نخبگانی می. بالایی برخوردارند
کـه ایـن نظـام اجتمـاعی،     نمـود  بینـی   یانگ در این کتاب پـیش . دم ندارندسات مرو توجهی به احسا

، حاکمـان و  هـاي مـردم   اسـاس آن تـوده   شود کـه بـر   به انقلاب اجتماعی جدیدي منجر میسرانجام 
  .نمایند اند ـ را خلع می اسات و نیازهاي مردم فاصله گرفتهکه از احس -نخبگان

دهی به تحصیلات بالاتر و  استخدامی و پاداش يها ، آزمونسالاري شایسته اولیه و اصلی یانگ بر کیدتأ
تقسـیم   11هـا  هـا و کـودن   گونه ضمنی به دو دسـته بـاهوش   هاو جامعه را ب. ها است موفقیت در آزمون

افزایش مسـئولیت، چنـدان اهمیـت    عنوان یکی از مبناهاي ارتقاء یا  یانگ به نظام ارشدیت به. کند می
  . دهد نمی
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از نظر او شاید وجود انجمنـی   است که بیشتر مردم باهوشند،باور این وي بر  بندي  طبقه وجود آنکهبا 
متشکل از طبقه اشرافی در جامعه مطلوب باشد، اما بهتر است قدرت و امتیاز بـه افـراد شایسـته داده    

  .شود
گرفتن مناصب در استخدام و  بري خویشاوندگرایی، تبارگماري، خویش استخدامی و میراثیانگ، 

کید او بر تحصیلات، فرمول مورد نظر خود را از شایستگی رغم تأ هب. نهد شدت کنار می هدولتی را ب
که در جوامع  یدر عین حال ،وياز دیدگاه . تعریف می کنداضافه بهره هوشی  صورت تلاش به به

در مرحله انتخاب و  ، اماها بوده است ترین پدیده هاي تحصیلاتی یکی از باشکوه صنعتی، رشد نظام
موقعیت اجتماعی و دارایی افراد در تحصیلات  آنها احتمالاً گزینش افراد براي مشاغل و مناصب، 

بنابراین ملاك باید ). هستنداز تحصیلات بالاتري برخودار  ،یعنی افراد داراتر(کند  میدخالت 
جش مورد بررسی قرار بت قابل سنشایستگی و تلاشی باشد که از طریق آزمون و امتحان و رقا

موضوع برادري و  را به کند و آن را مطرح می 12یانگ در کتاب خود موضوع برابري .]40[گیرد می
اما منظور من از برابري .. ..« گوید؛  دهد و می سیالیزم ارتباط میسوایده در موجود  13اخوت
است که مفهومی فراتر از تبعیت صرف از برابري  14ها سالاري، برابري فرصت شده در شایسته عنوان

  . »....بنیادین در جامعه شود  ها باعث نابرابري شود و مبناي تناقضدارد که خود ممکن است 
نخسـتین تضـاد، تضـاد    . سالاري بـه دو تضـاد تئوریـک نیـز اشـاره دارد      یانگ در کتاب طلوع شایسته

یـا براسـاس    بـازي  و فامیـل  16ژگی خانوادگی، موروثیاینکه توزیع افراد منتخب براساس وی؛ 15توزیعی
است، ) یا منتخبان مردم(دمکراسی، حاکمیت مردم  ،تضاد دوم سیاسی]. 40[استهاي آنها  شایستگی
  ].40[گیرد وسیله با استعدادترین مردم صورت می هسالاري ب که شایسته در حالی

  سالاري هاي شایسته ها و مدل دیدگاه -2-2
. استسالاري، نیازمند مطالعه الزامات فکري و فلسفی آن  هرگونه بررسی و پژوهش پیرامون شایسته

رو، در این بخش به  از این. رد بررسی مفید خواهد بودگیري و هدایت موضوع مو این مطالعات در شکل
  .شده استهاي موجود پرداخته  ها و نگرش برخی از دیدگاه
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  دامنه ذینفعانمدل  -1-2-2
دسـته اول کـه آن   . شوند سالاري به دو دسته تقسیم می هاي شایسته ها و مدل نظاماین مدل، براساس 

شایستگی  ،داد افراد قرار دارد و درون 18نامند و بر مبناي دیدگاه استعدادي می 17را مدل فریکونامیکال
نـد از آن  توا استعدادي و ذاتی براي یک پست و موقعیـت خـاص وجـود نـدارد؛ بلکـه هـر کسـی مـی        

عنـوان یـک کـل در     براساس این دیدگاه، هدف نظام بـه  .مند گردد برخوردار باشد و از مزایاي آن بهره
سالاري بـه جامعـه    نظام شایسته کیدأعبارت دیگر، ت به. افراد در درون نظام قرارداردهاي  امتداد انگیزه

کنـد   مزایاي خود را دنبال می مناسب، ه ساختارهاي محركئم از طریق اراعنوان یک کل است و نظا به
  . شود میمنجر  ،عنوان کل به خدمت به جامعه بهو استعداد افراد 

کـه بـا    -در امپراطـوري چـین  . ی قرار ندارددر امتداد نظام کل ،استعداد ،19در مدل جایگزین اشتراکی
یـک  طوري بـراي تصـدي ریاسـت    هاي امپرا موفقیت در آزمون -موفقیت جهانی است اطمینان داراي

، جایگـاه نیـز مزایـایی چـون    وي براي خانواده و قبیلـه   بلکه براي خود فرد تنها ممکن است بخش، نه
   .به ارمغان آوردرا ثروت و مانند این 

تا افتخارات و منافعی را براي قبیله و خانواده خود به ارمغـان آورد  رود  میشده انتظار  از فرزند انتخاب
فرآینـد اشـاره شـده را مـدل اشـتراکی      . بت از خانواده استفاده کنـد و از قدرت و نفوذ خود براي مراق

سـال   صد هاي چین در یک طور معمول در بسیاري از خانواده مدل مذکور به. نامند میسالاري  شایسته
هاي زیاد بـه   ترین فرزندان خود را براي تحصیل با هزینه ها، برجسته رفته است و خانواده کار گذشته به

  . ها شوند فرستند، با این هدف که زمانی برگردند و باعث افتخار آن می آن سوي دریاها
کششـی میـان   گونـه محـرك و    زیـرا هـیچ   .داراي فریب اسـت ه نوعی سالاري ب مدل اشتراکی شایسته

نیست که مشخص سالار وجود ندارد و  عنوان یک کل و خانواده فرد شایسته انگیزش و هدف جامعه به
  . رساند منفعت نخواهد فرزند برگزیده خانواده به کل جامعه الزاماً  .ستند یا نهدو در امتداد هم ه این

]25.[  

  نگر نگر، آینده دیدگاه گذشته -2-2-2
کـه  شود  نظم اجتماعی توصیف میعنوان  بهترین مفهوم،  کلیدر سالاري  شایسته ،دیدگاهاین براساس 

گـرا کـه مبنـاي     هـاي تسـاوي   برخلاف دیدگاه. شود بندي می براساس آن ارزش و شایستگی افراد رتبه
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 زمینـه توانـد جـداي از    می ،سالاري بر این فرض هستند که توانایی هاي شایسته دارند، مدل 20گروهی
تـوان بـه    شایسـتگی را مـی   ،این چارچوببر اساس . اجتماعی تعیین گردد و به افراد نسبت داده شود

سـالاري پرداختـه    هاي شایسـته  بندي دیگري از مدل رو به دسته از این. هاي متفاوتی تعریف کرد شرو
   .شود می

شایسـتگی بـر مبنـاي     ،ه گردیدئارا22 که توسط واردزکوو سالاري شایسته 21نگر بر مبناي مدل گذشته
بـراي   یحق ـ امتیـاز و  ،حاصـله هـاي   شـود و سـوابق و موفقیـت    هاي گذشته فرد تعریـف مـی   موفقیت

بنابراین، فردي که سابقه کـار و تجربیـات بیشـتري دارد، امتیـاز     . آید حساب می هاي آینده او به پست
هـایی   دادگـاه . شود آوري کرده و پست سازمانی به او واگذار می بیشتري براي عملکرد آینده خود جمع

افـراد  ز صرفاً سوابق و عملکرد گذشـته  کنند نی که در مواقعی، رعایت عدالت در استخدام را بررسی می
  . دهند قرار میملاك قضاوت را براي 

 -مطـرح شـدند   24کـه توسـط آلبمـارل و گریگـز     -سالاري شایسته 23نگر هاي آینده ، در مدلمقابلدر 
اسـتفاده   ترین فرد براي یک پست، فردي است که به کاراترین شکل از پست و منابع محـدود  مناسب

برمبناي این دیدگاه، منافع و مزایاي شغلی باید . کلی جامعه مشارکت داشته باشد وري کند و در بهره
سادگی و با توجـه   هبینی کاراترین و مؤثرترین کارمند توزیع گردد و یک فرد ب بر اساس ارزیابی و پیش

عملکرد گذشته او مبنایی براي شایستگی . هاي گذشته خود استحقاق پست جدید را ندارد به موفقیت
هـایی   دادگـاه . تواند منبع مستندي درباره شایستگی کنونی او باشـد  راي پست آینده او نیست؛ اما میب

که دغدغه تساوي استخدامی کارکنان را دارند و بر این دیدگاه هستند، سوابق کاري فرد را یک عامل 
اسـت کـه    ایـن  ،نگـر  هاي مدل آینـده  یکی از ضعف. دنگیري در نظر می گیر درجه چندم براي تصمیم

براي این منظور ترکیب  .استمرتبط هاي آینده او  ها و عملکرد گذشته فرد با موفقیت چگونه موفقیت
 ـ  وجود داشته باشد که مدل را بـا درجـه  تواند  میاي از معیارها  پیچیده از . کنـد  مـی رو  هاي از خطـا روب

خـود بـه خـود کارفرمایـان بـر      رو در نبود ابزارهاي لازم براي ارزیابی عملکرد آینده، ممکن اسـت   این
ارزش  توانـد کـم   موفقیـت گذشـته مـی   نگر این است که  ایراد دیگر مدل آینده. ها اتکا کنند گواهینامه

به کوتاهی در ملاحظه محتواي اجتماعی و پورتره ناکافی توانایی فرد در رابطه امر ارزیابی گردد و این 
  ].22[شودمنجر با جامعه 
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  ساخت مدل جهت هاي مورد استفاده  ها و چارچوب پژوهش -3-2
بـا  مرتبط هاي نظري و رویکردهاي  ها، چارچوب که مدلدهد  مینشان  پیشینهاي  مطالعات و بررسی

سـاخت مـدلی جـامع از    در پژوهش حاضـر جهـت   . سالاري از جامعیت لازم برخوردار نیستند شایسته
  .انتقاد شده استهاي داخل و خارج از کشور  پژوهش

. سـالاري اشـاره دارد   هـا و تحقیقـات مـرتبط بـا مقولـه شایسـته       هایی از پژوهش به نمونه 1جدول -1
فرصـت برابـر، عـدالت تـوزیعی،      است؛ جدول شامل موارد زیرموضوعات و مفاهیم مرتبط و اثرگذاري 

هاي مردم، مشـکلات و معماهـاي اجتمـاعی، اصـول و سـاختارهاي مربـوط بـه نظـام          عقاید و دیدگاه
 . ... ري در سطح حکومت و جامعه و سالا شایسته

  سالاري ها و تحقیقات درباره شایسته پژوهش - 1جدول 
حوزه 
  پژوهشگران  نتایج پژوهش/موضوع  پژوهش

خارج از 
  کشور 

پاداش براسـاس توانـایی و   شامل (سالاري به مفهوم فرصت برابر  میان شایسته -
مریکا تمـایز  درآمدها در آبا مفهوم برابري ) گیهاي خانواد جاي نسبت تلاش، به

  وجود دارد

گلدین و گلادیا، 
2001  

دو جنبه دارد، ) عدالت توزیعی(ها نسبت به توزیع عدالت  هاي امریکایی دیدگاه -
هـا مـوثر اسـت     کوشی در پرداخت پـاداش  علاوه بر اینکه هوش، زیرکی و سخت

هاي تحصیلی از طریـق بـازار    بلکه ثروت موروثی، نظام ارشدیت و توزیع فرصت
  .ثر استنیز در این میان مؤ

 2006لانگوریا، 

تر باشد، نـابرابري و   سالاري حساس نسبت به شایستهها  هرچه عقاید و دیدگاه -
  .شود سالاري در جامعه بیشتر درك می شایسته

پترسون و دیگران، 
2000 

سرنوشت شایستگی حداقل به تـأثیر و نفـوذ دو جریـان بسـتگی دارد، یکـی       -
دلیـل علایـق و امتیـازات     شدن شایستگی بـه  ی و دیگري قربانیگویی حزب پاسخ

هیـأت مراقبـت از نظـام شایسـتگی      -هـا  وح نهـادي دسـتگاه  مدیریتی در سـط 
)25MSPB (طرف و شایسته است در امریکا تا حدود زیادي نهادي خنثی، بی .  

وست و دورانت، 
2000 

سالاري، سازوکاري براي غلبه بـر مشـکلات و معماهـاي اجتمـاعی ـ       شایسته -
کنندگان در کار تیمی و فائق آمدن بر مشکل  چون میزان مشارکت مشارکت هم
  .ـ استآن 

دوتیگ و  گانتورس
 2007دیگران، 

در نظام شایستگی، میزان وفاداري، تعهد، تحرك و پویایی شـغلی کارکنـان ـ     -
بـا یکـدیگر متفـاوت     -و بدون حمایت و امتیازات مراقبتـی راقبتی با امتیازات م

  .است
  2003گوست، 
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حوزه 
  پژوهشگران  نتایج پژوهش/موضوع  پژوهش

تــوان بــا معیارهــایی چــون نـوع ســاختار حکــومتی، اصــول شایســتگی،   مـی  -
سـالار، بـه مقایسـه     هاي اصلی، سازمانی و ساختار کار نظـام شایسـته   شایستگی

  .سالاري پرداخت تطبیقی کشورها در زمینه شایسته

 ،سهرابیلطیفی و 
1384 

داخل 
   کشور

گزینـی،   یابی، شایسته خواهی، شایسته سالاري فرآیندي شامل شایسته شایسته -
  داري است پروري و شایسته شایسته گماري، شایسته

کارشناسان و 
مشاوران سازمان 

  1382برنامه، 
ناراضی بودن اکثر مـردم  (سالاري در ایران  هاي مردم نسبت به شایستهدیدگاه -

  )…سالاري در بخش دولتی و  و کارشناسان نسبت به شایسته
نامه اقتصاد  ماه

  1384ایران، 

و  1384،بابایی  .هاي مدیریتی با موانعی همراه است ارتقاي زنان در پست -
  1384 ،سلجوقی

جانشـینی مـدیریت ـ عوامـل و موانـع درون      سـالاري نظـامی بـراي     شایسـته  -
  1382 ،جاجرمی  سازمانی و محیطی نظام جانشینی مدیریت

سالاري در انتخاب مـدیران بخـش دولتـی و تمـایز آن بـا       معیارهاي شایسته  -
  بخش خصوصی 

 ،عطافر و آذربایجانی
1380  

  
کـه حاصـل مطالعـات و    هـاي دولتـی    نگرانه تحول نقش منابع انسـانی سـازمان   کل) رویکرد(مدل -2

وابسته به شوراي اقتصادي اجتماعی سـازمان ملـل متحـد    هاي کمیته خبرگان مدیریت دولتی  یبررس
طور  و به شده استاشاره  26به توانمندي محیط در سطح اول،. داراي سه سطح استرویکرد این . است

ماننـد  ) هـاي دولتـی   سـازمان (هاي قانونی و مقرراتی حاکم بـر مـدیریت دولتـی     کلی شامل چارچوب
ماننـد ایـن مـوارد    هاي دولتی، جریـان منـابع و    گویی، ارتباطات گسترده درون نظام ساختارهاي پاسخ

) هـاي دولتـی   سـازمان (سازمان بخـش دولتـی    27مربوط به توسعه ظرفیت نهادي شود؛ سطح دوم، می
ها، فرآینـدها،   ایستگیاست، و در پی تقویت ابعادي چون بینش، آرمان، استراتژي، فرهنگ، ساختار، ش

بـه   ،شـود؛ و سـطح سـوم    نفعـان و فراسـاختارها مـی    منابع مالی، انسـانی، اطلاعـات، روابـط بـین ذي    
هـا، اخلاقیـات،    اشاره دارد و شامل مواردي چون مدیریت عملکرد، ارزش 28سازي منابع انسانی ظرفیت
توسـعه   ،بنـابراین  .اسـت کـار  هاي ارتباطی، ارتباطات درونی و کار تیمـی در محـیط    ها، مهارت نگرش

بـراي  . باشـد  ظرفیت نیروي انسانی در بخش دولتی جداي از توانمندي محیطی و سطح سازمانی نمـی 
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هاي عملیاتی بر اسـتخدام، توسـعه،    هاي سیاسی و ساختارهاي نهادي و قوانین و روش نمونه چارچوب
  ].37[ارتقا، انگیزش، روحیه و عملکرد کارکنان تأثیر دارد

براساس دو بعـد درون  (هاي دولتی  نگرانه تحول نقش منابع انسانی سازمان اره یک، مدل کلشکل شم
  . دهد نشان میرا ) سازمانی و برون

  
  
  

    
  
  
  
  

بر اساس دو بعد درون و برون هاي دولتی  منابع انسانی سازمان نگرانه تحول نقش مدل کل  - 1شکل 
   ]37[سازمانی

  

 ]4[سالاري محورهاي شایسته -2شکل 

شایسته 
خواهی

شایسته یابی

شایسته 
گزینی

شایسته 
گماري

شایسته پروري

شایسته 
داري

 سطح دو

 سطح یک

 سطح سه

  محیط توانمندساز
Enabiling Environment)(  

   سطح سازمانی
  )Entityیا نهادي و محتوایی (

  منابع انسانی
)Human Resource( 

رون بمحیط 
 سازمانی

 

محیط درون 
 سازمانی
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عنـوان فرآینـدي    سالاري، به ر در رابطه با شایستهکشو) سابق(ریزي  مدل سازمان مدیریت و برنامه -3
ینـی،  گز یابی، شایسـته  ، شایسته)پنداري شایسته(خواهی  ها و محورهاي شایسته مند که شامل گام نظام

در ایـن  . گردیده اسـت استفاده حاضر پژوهش داري است در  پروري و شایسته گماري، شایسته شایسته
ارائـه   2این مـدل در شـکل شـماره    . سازمانی تکمیل گردد امل برونفزودن عوشود با ا تلاش می راستا

  .شده است

یاري از رغم بررسـی و احصـاي بس ـ   هبه منظور بررسی نمایش اجزا و ابعاد درون و برون سازمانی، ب -4
کـه نگارنـده آن را مکتـب     -)1385(میرســپاسی ناصـر  مـدل سیسـتمی    هـاي منـابع انسـانی از    مدل

نظامی که در آن ابعاد و عوامـل درون و بـرون سـازمانی    . ه استشداستفاده  -نامیــده است 29تلفیقی
را و جامع ترسـیم و تشـریح شـده    گ اي فرآیندي، نظام گونه ها به موثر بر مدیریت منابع انسانی سازمان

 ].18[است

  . تصویر کشیده است نظام مدیریت منابع انسانی را به مدل تلفیقی ،3شکل شماره 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

   
  

  

 ]18[مدل تلفیقی نظام مدیریت منابع انسانی - 3شکل 
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 )تجزیه و تحلیل عوامل محیطی سـازمانی جهت (  PEST 30از الگوهاي همچنین در این پژوهش  -5
 . استاستفاده شده  )دولتیهاي  عوامل و اجزاي مؤثر بر سازمانجهت بررسی ( 31و چارچوب راینی

  مدل مفهومی پژوهش -4-2
عنوان چارچوب یا مدل مفهـومی   نهایی زیر به، مدل مفهومی مذکورهاي   ها و مدل از ترکیب چارچوب

  .ایجاد گردید

  

  مدل مفهومی پژوهش -4 شکل

  
 سالاري  شایسته

 )معیار(متغیر وابسته  )بین پیش(متغیرهاي مستقل 



  
  سالاري در سازمان شناسی شایسته سازي و آسیب ارائه الگوي مفهوم 

  
    /33 

سـالاري   عنـوان متغیـر مسـتقل بـر شایسـته      مل درون و برون سازمانی هر یک بـه در مدل مذکور عوا
  . تأثیر دارندها  سازمان

  تحقیق شناسی روش -3
هـاي دولتـی    سطوح مدیریتی، سرپرستی و کارشناسـان بخـش  (کلیه کارکنان  ،جامعه آماري پژوهش

ترین  مهم. استنفر  21.000تعداد تقریبی آنها حدد  .باشد می )هاي پیشرو خدماتی خانه یکی از وزارت
هاي مـدیریتی و   خانه نسبت به مقولات و پژوهش پیشتازي این وزارتانتخاب این جامعه آماري، دلیل 

و  نمونه تعیـین گردیـد   377هاي انتخاب شده براساس جدول مورگان  تعداد نمونه. است منابع انسانی
منظور اطمینـان از   به. آوري و تحلیل گردید عدد جمع 418نهایتاً و  نامه توزیع  پرسشعدد  550تعداد

بررسـی  ، )با صاحبنظران در تـدوین مـدل  (هاي مصاحبه  نامه، از روش صحت اطلاعات علاوه بر پرسش
  . ه استشداستفاده  نیز اي و مشاهده بخانهکتا

ثر بـر  و عملیاتی نمـودن اجـزاي مـؤ   ویژه در ساخت  هب(فرآیند قیاس از هر دو  ،از جهت منطق تحقیق
ها و معیارها و آزمون مجـدد   ویژه در احصاي شاخص هب(و هم از فرآیند استقرا ) سالاري مفهوم شایسته

پـژوهش حاضـر از نـوع تحقیقـات توصـیفی و از نـوع       . تفاده شداس) ها و ابعاد آنها در اثرگذاري مؤلفه
  .پیمایشی است

  پایایی و روایی مدل پیشنهادي -1-3
درصـد محاسـبه گردیـد     82 مقدار بهنظران و خبرگان  نفر از صاحب 10اساس پاسخ  آلفاي کرونباخ بر

کننـدگان   از تکمیـل نفـر   30اسـاس نظـر    چنین آلفاي کرونباخ بر هم. باشد که گویاي پایایی مدل می
  .است نامه پرسشدهنده پایایی بالاي  نشاندرصد محاسبه شد که  96مقدار  نامه به پرسش

بـردن بـه متغیرهـاي     گیـري و اطمینـان از صـحت مـدل و پـی      یید روایی ابزار اندازههمچنین براي تأ
  . شداستفاده ییدي ها از تکنیک تحلیل عاملی تأ داده زیربنایی و تلخیص مجموعه

  هاي تحقیق یافته -4
هـا و ابعـاد درون و    بـه مؤلفـه  هـا و معیارهـاي مربـوط     ، شـاخص 4و  3، 2اسـاس جـداول شـماره     بر

  .باشد به شرح زیر می سالاري ثر بر شایستهسازمانی مؤ برون
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سالاري مؤثر بر شایسته) محیطی(هاي ابعاد برون سازمانی  شاخص - 2جدول   
  منبع احصاء معیارها و مشخه ها  ها ارها ـ مشخصهها ـ  معی شاخص  ها مؤلفه  ابعاد  مفهوم

ري
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 )
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عی
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ی ـ 
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  احادیث  کریم و نهج البلاغه، قران  سالاري ذهبی نسبت به شایستههاي دینی و م آموزه
  کتب تاریخی  هاي تاریخی شایستگی

 Rainey - 2003  ها عدالت و انصاف توسط سازمانانتظارات جامعه، در خصوص رعایت 

  Rainey – 2003  ها پذیري سازمان انتظارات جامعه، در خصوص مسئولیت
  Lusthaus et al - 2005  سازمان هاي فعالیت هاي اجتماعی فرهنگی از کنندگی ارزش میزان حمایت

به نقل (رابینز  میزان مسئولیت گروهی جامعه
  )1376واسترادبک ازکلاکهان

 Longoria - 2006  کوشی در جامعه میزان مهم و ارزشمند بودن سخت

 Longoria - 2006  هاي مردم درباره عدالت توزیعی در جامعه دیدگاه

  1376) به نقل از هاف استده(رابینز   گرایی در جامعه زن/ میزان مردگرایی
  1376) به نقل از هاف استده(رابینز   جامعهاعتقاد به فاصله قدرت در 

 Ocampo – 2005  پدیده فرار مغزها و روند مهاجرت نیروي کار

 Forum .Techi(   PESTچارچوب   )سالاري تهنسبت به شایس(ها  هاي اجتماعی و رسانه گزارش
2008(  

 Rainey – 2003  )سالاري نسب به شایسته(ها و عقاید غالب  شها، نگر ارزش

دي
صا

اقت
  

  Longria 2006  عدالت در توزیع درآمد در جامعه
  Longria 2006  ها براي تلاش بیشتر در جامعه ها و انگیزه محرك

 Longria 2006  مشروع و قانونی بودن قدرت اقتصادي افراد در جامعه

  Longria 2006  افراد هاي ها و پاداش تأثیرخاندان، قومیت و طبقه افراد درسطح پرداختی
  1385میرسپاسی   نرخ بیکاري و شرایط رونق کار

  هاي دولتی  تورم در اقتصاد و تأثیرآن بر منابع قابل دسترس سازمان
  Lusthaus 2005  )از جمله منابع انسانی(

وري و شایستگی از سوي جامعه رسانه ها و  فشارهاي کارایی، اثربخشی،بهره
  Rainey - 2003  هاي دولتی سازمانکاندیداهاي سیاسی بر 

 PEST    )Forum .Techiچارچوب   میزان رشد و رونق اقتصادي
2008(  

سی
سیا

- 
ونی

قان
  

ارجحیت ملاحظات سیاسی بر ملاحظات شایستگی در کسب مشاغل 
 Longoria 2006  مدیریتی

 Longoria 2006  )بر مبناي سیاسی یا شایستگی(ها  گیري در بوروکراسی مبناي تصمیم

 Longoria 2006  مجریان و مدیران ضعیف -و یا کاهش پرداخت -عزل

شناخت مجریان و مقامات دولتی بر مبناي شایستگی و یا ارتباطات سیاسی 
 Longoria 2006  آنها

مقررات  پذیري مدیران ارشد درقبال قوانین و گویی و مسئولیت قابلیت پاسخ
 Rainey 2003  هاي مردم درخواست و

 (Forum Techi-2008)  )در انتصابات(هاي فشار  وجود و تأثیر گروه
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  منبع احصاء معیارها و مشخه ها  ها ارها ـ مشخصهها ـ  معی شاخص  ها مؤلفه  ابعاد  مفهوم

 Rees & Mcbain- 2004  اجتماعی -ثبات سیاسی و یا تغییرات سیاسی

  1384و سهرابی  Peters- 1987  هاي سیاسی اي و اداري از پست هاي حرفه تفکیک پست
 West & Durant 2000  سالاري پیگیرنده اصول و قوانین شایستها وجود نهاد و یا سازمان مراقبت و ی

ا پیگیرنده اصول و قوانین هاي مراقب و ی استقلال نهادها یا سازمان
 West & Durant 2000  سالاري شایسته

 Rainey 2003  قوانین و مقررات کلان استخدامی با فرصت برابر

 Rainey 2003  استخدامیوجود سیستم قضایی در رابطه با تخلفات 

 Rainey 2003  گرایی و ثبات در قانون قانون

  
  سالاري  مؤثر برشایسته) نهادي و محتوایی(سازمانی  هاي ابعاد درون شاخص -3جدول 

منبع احصاء معیارها و   ها مشخصه -معیارها - ها شاخص  ها مؤلفه  ابعاد  مفهوم
  ها مشخصه

سته
شای
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ون
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ی 
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)
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ژي
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 1385میرسپاسی   وجود استراتژي سازمانی
هاي استخدام و  استراتژي/ وجود استراتژي منابع انسانی

 1385میرسپاسی   کارگیري هب

 1385میرسپاسی   همراستا بودن استراتژي سازمانی و استراتژي منابع انسانی
 United Nations 2000  استراتژي سازمانینگرانه در تنظیم  تبعیت از رویکرد کل

به نقل از  مایلز و ( 1376دفت   هاي منابع انسانی نگر بودن استراتژي گر و آینده میزان تحلیل
 )اسنو

ژي
ولو

تکن
  

هاي کارکنان با تکنولوژي  راستا بودن دانش و مهارت میزان هم
  سازمانی

 -1384جزئی  -1376رابینز 
Lausthus 2003 

  1384جزنی   هاي ارتقاء تأثیر تکنولوژي بر فرصت
  1384جزنی   هاي بازنشستگی و تعدیل سازمانی تأثیر تکنولوژي بر سیستم

در اخذ آخرین اطلاعات و  ICTمندي از  بهره: ICTزیرساخت 
  1382قورچیان   دانش موجود

 1384جزنی   آوري بر نیازهاي استخدامی تأثیر مکانیزاسیون و فن
و کاهش مسیر (مراتب سازمانی  تکنولوژي بر سلسله تأثیر

 1376دفت   )شغلی

ري
ختا

سا
- 

تی
دیری

م
  

 ...و ) 1376(دفت  -رابینز  مراتب و حیطه نظارت منطقی سلسله

و تصدیقی  1376دفت  - رابینز  میزان عدم تمرکز سازمانی و تفویض اختیار
 ...و  1384

عدم اعتقاد به (خودخواهی مدیران خودبینی و : زیرساخت روانی
  1382نادي و کاظمی   )پذیري و توانمندسازي زیردستان مسؤولیت

 ...و  1384طباطبایی و انصاري   )براساس رویکرد شایستگی(طراحی مشاغل مناسب 
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منبع احصاء معیارها و   ها مشخصه -معیارها - ها شاخص  ها مؤلفه  ابعاد  مفهوم
  ها مشخصه

 ...و  1376رابینز و دفت   قوانین و مقررات شفاف و صریح
 ...و  1385میرسپاسی   )شغلیوجود اطلاعات (تجزیه و تحلیل مشاغل 
قانونی، تخصص، پست، کریزما و (نوع و منبع غالب قدرت سازمانی 

 ...و 1376دفت   ...)

مبتنی بر مشارکت کارکنان، تشویق (شیوه مدیریت در سازمان 
  1382نادي و کاظمی   )…هاي نو و  ایده

و  عقلانی، رضایتبخش، سیاسی(گیري سازمانی  روش غالب تصمیم
 1375الوانی و شریف زاده   ...)

انی
ازم

گ س
رهن

ف
  

 Longoria 2006, Young  ها بازي در سازمان میزان خویشاوندسالاري و رفیق
1994 

  1376رابینز   دهی منصفانه و براساس عملکرد باور به سیستم پاداش
  1376رابینز   ...)مسئولیت، آزادي، استقلال فردي و (میزان نوآوري فردي 

 1385میرسپاسی   )نسبت به شایسته سالاري(باورها، هنجارها و عادات غالب 

پذیري  گیري مشارکتی، انعطاف زیرساخت فرهنگی با تصمیم
  …شخصیتی و 

P.S.HRM.A.C 1999   
خدمات عمومی  HRMمؤسسه (

  )کانادا

  …زیرساخت فرهنگی با تشویق برتري عملکرد و یادگیري مداوم و 
P.S.HRM.A.C 1999  

خدمات عمومی  HRMمؤسسه (
  )کانادا

 1376دفت   میزان مشارکتی بودن فرهنگ
  1382نادي و کاظمی   سالاري تعهد مدیران ارشد براي استقرار شایسته

 1384تصدیقی   در سازمان) حاکمیت روابط باندي(میزان روابط غیررسمی 

ابع
 من

ایر
س

 :
ی،

مال
  

 
 و 

تی
لاعا

اط
...  

 1384جزنی   وري سازمانی نظام با ثبات حقوق و بهره

 1384جزنی   میزان منابع و بودجه لازم براي جذب و نگهداري شایستگان

هاي منابع انسانی و شایسته  ها و برنامه وجود منابع لازم براي طرح
  سالاري

 Lausthus/ 1385میرسپاسی 

2003 

تشکیل بانک / انسانی روز  ههاي اطلاعاتی جامع و ب سیستم
  اطلاعاتی مدیران

و قورچیان  1384میرسپاسی 
1382 
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مؤثر بر ) هاي مدیریت منابع انسانی کارکردها و زیرنظام(سازمانی  هاي ابعاد درون شاخص -4جدول 
  سالاري شایسته

 ها منبع احصاء معیارها و مشخصه ها مشخصه -معیارها - ها شاخصه ها مؤلفه ابعاد مفهوم
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 ادبیات مدیریت منابع انسانی ریزي منابع انسانی هاي برنامه وجود و اثر بخشی طرح
آزمون، (هاي شفاف و عادلانه جذب و استخدام  مکانیزم

 ...)مصاحبه و 
ادبیات مدیریت وگزارش سازمان برنامه 

1382 
 Lichtenberg & Luban 1999 رسانی و یافتن شایستگان هاي اطلاع روش
 Lichtenberg & Luban 1999 کارهاي تعریف یا تعیین شایستگیسازو

 1384ستاري باتمانی و  کننده بودن قوانین و مقررات استخدام و جذب تسهیل
وجود اطلاعات کامل شغلی از طریق تجزیه و تحلیل مشاغل 

 در جهت تناسب فرد وشغل
 ادبیات مدیریت منابع انسانی

 به
ش و

موز
م آ

نظا
 

ي 
ساز

)
ري

پرو
ته 

ایس
ش

( 

 هاي آموزشی ها و برنامه وجود و اثر بخشی استراتژي
ادبیات مدیریت منابع انسانی و 

 آموزشی
متناسب با (روشهاي اموزشی موثر وجود و انتخاب 

 )ویژگیرهاي شغل و مشاغل
ادبیات مدیریت منابع انسانی و 

 آموزشی

 هاي نیازسنجی، ارزیابی و اثربخشی آموزشی برنامه
ادبیات مدیریت منابع انسانی و 

 آموزشی

 پروري هاي تواناسازي و جانشین وجود و اثربخشی برنامه
و  ادبیات مدیریت منابع انسانی

 آموزشی

 کارگیري معیارهاي یادگیرندگی سازمانی هانتخاب و ب
ادبیات مدیریت منابع انسانی و 

 آموزشی
هاي توسعه منابع انسانی و ارزیابی  انتخاب و اجراي برنامه

 عملکرد موثر
 1384جزنی 

هد
 نگ

ظ و
حف

ام 
نظ
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ار

)
سته

شای
 

ري
دا
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 وضعیت نظام جبران خدمت و ارزشیابی مشاغل
و  1385، میرسپاسی 1383ابطحی 

 …و  1384جزنی 

 هاي کیفیت زندگی کاري وجود برنامه
و  1385، میرسپاسی 1383ابطحی 

 …و  1384جزنی 

 ساز و کارهاي تشویقی مالی و غیرمالی
و  1385، میرسپاسی 1383ابطحی 

 …و  1384جزنی 
 Rees & Mcbain 2000 نظام ارزشیابی عملکرد موثر و کاربردي

 Lichtenberg & Luban 1999 ها با شایستگی افراد تناسب پاداش

ام ب
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  1385میرسپاسی   وضعیت انگیزشی کارکنان
  1385میرسپاسی   گیري از ساز و کارهاي انگیزشی مناسب با شرایط افراد بهره

  1385میرسپاسی   )متناسب با شرایط کارکنانسبک رهبري (رهبري اثربخش 
 1385میرسپاسی   نظام پاداش و تنبیه کارکنان

  1385میرسپاسی   هاي ترفیع، انتقال و تنزیل کارا نظام



  
  92زمستان ، دهمسوم، شماره سال مطالعات منابع انسانی، ترویجی  -فصلنامه علمی

  
38  / 38  / 

سازمانی مـدل   و درونگیري ابعاد برون  هاي تناسب مدل، حاکی از مناسب بودن تقریبی اندازه شاخص
هـا و   شاخص(گر  تخمین استاندارد، امکان تناسب متغیرهاي مشاهدهچنین در حالت  هم. استتحلیلی 

ضـرایب   ،نیـز وجـود داشـت و بـدین طریـق     ) هـا  مؤلفـه (و متغیرهـاي مکنـون   ) نامـه  سؤالات پرسش
  . استانداردشده مسیرها مشخص گردید

ی از هـا و برخ ـ  طـور خلاصـه بـه مقایسـه اهمیـت ضـرایب مؤلفـه        در این رابطه جدول شماره پنج بـه 
باشـد   سازمانی پرداخته است که تقریباً همه اعداد آن قابل تاییـد مـی   هاي موانع درون و برون شاخص

  ).نظر شده است به دلیل تعداد زیاد ضرایب از درج همه آنها صرف(

  ها و برخی از شاخصهاي درون و برون سازمانی مقایسه اهمیت  ضرایب مؤلفه - 5جدول 

  متغیرمکنون
  )ها ها و پرسش شاخص( گر  مشاهدهمتغیر   )ها مؤلفه(

میزان ضریب 
میزان (استاندارد

ارتباط متغیرهاي 
  )گر ومشاهده مکنون

  معیارهاي فرهنگی ـ اجتماعی
  عدالت توزیعی -
 هاي دینی و مذهبی آموزه -
  مفهوم سخت کوشی و تلاش در جامعه -

64%  
63%  
61%  

  معیارهاي سیاسی ـ قانونی
 سالاري شفافیت اصول و قوانین شایسته -
 برکناري مدیران ضعیف -
  هاي قضایی در زمینه تخلفات استخدامیعملکرد نهاد -

67%  
64%  
64%  

  معیارهاي اقتصادي

 هاي تلاش در جامعه شفافیت محرك -
 هاي قانونی دستیابی به قدرت اقتصادي از راه -
عدم وابستگی درآمدها به میـزان ارتبـاط بـا طبقـات      -

  خاص

54%  
53%  
46%  

  راهبردمعیارهاي 

 منابع انسانی راهبردشفافیت  -
و اهـداف   راهبردهابا  راهبرد منابع انسانیراستایی  هم -

 سازمان
 سالاري راهبرد منابع انسانی از شایستهحمایت  -

83%  
81%  
81%  

  فناوريمعیارهاي 

 رفع نیازهاي شایستگان با نظام فنی -
 با اهداف سازمان فناوريتناسب  -
اخـذ آخـرین   در فناوري جامع اطلاعات مندي از  بهره -

  اطلاعات، دانش کاري

65%  
63%  
63%  
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  متغیرمکنون
  )ها ها و پرسش شاخص( گر  مشاهدهمتغیر   )ها مؤلفه(

میزان ضریب 
میزان (استاندارد

ارتباط متغیرهاي 
  )گر ومشاهده مکنون

  معیارهاي فرهنگ سازمانی
 سالاري مدیران براي استقرار نظام شایستهتعهد  -
 رویکرد مشارکتی در سازمان -
  تشویق عملکرد مؤثر -

82%  
80%  
75%  

معیارهاي ساختاري ـ  
  مدیریتی

 نبود منابع قدرت تخصص و دانش در سازمان -
 گیري عقلایی در تصمیمهاي  بهره گیري از روش -
  گیري مشارکتی هاي تصمیم کارگیري روش هب -

80%  
78%  
72%  

  معیارهاي نظام جذب و تأمین
  ریزي منابع انسانی برنامه -
 سالاري شایسته انسانی و هاي منابع لازم براي طرح  منابع -
  وجود اطلاعات کافی مشاغل -

73%  
71%  
70%  

معیارهاي نظام حفظ و 
  نگهداري

 ها و عملکردها با شایستگی ها تناسب پاداش -
 انگیزاننده بودن ساز و کارهاي جبران خدمت -
  ها کارآمدي نظام ارزشیابی عملکرد در سازمان -

74%  
72%  
69%  

معیارهاي نظام و آموزش و 
  بهسازي

 پروري هاي توانمندسازي و جانشین برنامه -
 هاي آموزشی مؤثر و پویا وجود روش -
  ....سنجی و هاي آموزشی، نیاز کارگیري برنامه هب -

71%  
70%  
70%  

کارگیري  همعیارهاي نظام ب
  مؤثر

 کارگیري ساز و کارهاي مناسب مدیریت افراد هب -
 کارهاي مناسب مدیریت عملکرد کارگیري ساز و هب -
  هاي پاداش و تنبیه مناسب بودن نظام -

80%  
76%  
70%  

 
  گیري و پیشنهاد نتیجه -5
ــر اســاس . 1 ــوع پرداخــت و حــوزه مــورد  ب ــراي تفســیر   بررســی، از واژههــدف، ن ــاگونی ب هــاي گون

هـایی چـون نظـام،     سـالاري، واژه  طـور کلـی در بیـان شایسـته     اما به. شود سالاري استفاده می هشایست
ن توانایی، شایستگی رود که در آ کار می سیر جامعه، دولت و یا سازمانی بهدر تف …دیدگاه، فرآیند و 

گیـرد و   متیازات طبقاتی و موقعیت اجتماعی یا سیاسی قرار مـی بازي، ا جاي ثروت، فامیل و استعداد به
گونـه   کـه بـه   اي اسـت  سالاري واژه شایسته ،این اساس بر .شود ها بر مبناي صلاحیت توزیع می پاداش

هـا و اهـداف جامعـه نـوین رایـج گردیـده        آل و دربـاره ایـده   32)عمـوم (هاي دولتی  روزافزون در بحث
 .]3[است
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سـالاري گسـترده اسـت و بـه تبـع آن       دامنه موضـوع و بحـث شایسـته    ،تعریف مذکوربا عنایت به . 2
براي نمونه در سطح جامعه عمـدتاً مسـایل   . هاي مورد بررسی و مطالعه آن متنوع و متمایز است حوزه

گیرد، در سطح دولـت مسـایل و ابعـاد سیاسـی و فرآینـدهاي       نظر قرار میمداجتماعی و فرهنگی آن 
گیـرد و   ها و مقامات ارشد کشوري و مسایل مرتبط مورد نظر قرار می و گزینش پستانتصاب، انتخاب 

و فرهنگ سازمانی،  راهبرددر سطح سازمان علاوه بر کارکردهاي مدیریت منابع انسانی مسایلی چون 
 . تکنولوژي، فرآیندها و سایر عوامل مرتبط مورد توجه است

. شـود  و عوامل را شـامل مـی   ها، پارامترها از ارزش سالار ترکیب مشخصی بررسی یک نظام شایسته. 3
و  مشـخص سالاري، باید ترکیبـی از پارامترهـا و عوامـل مـذکور      عبارت دیگر در هر مطالعه شایسته به

سالاري بایـد بـه ابعـاد درونـی و یـا بیرونـی نقـد         از سوي دیگر در نقد و بررسی شایسته. بررسی شود
هایی است که به یک پـارامتر در   اد درونی، بحث بر روي ارزشدر یک انتق. توجه شود) شناسی آسیب(

 سالار، مبنا بـر  که در انتقاد بیرونی یک نظام شایسته در حالی. شود مقایسه با پارامترهاي دیگر داده می
یـک  . دهنـد  سـالار مـی   ارزشی قرار دارد که به یک پارامتر بیرونی در رابطه با اثر آن بر نظام شایسـته 

هاي  دهنده ترکیبی از ارزش نشان) که ممکن است هم درونی و هم بیرونی باشد(نتقاد شکل خاص از ا
  ].23[براي پارامترهایی است که شاید در دنیاي واقعی وجود نداشته باشدیافته  تخصیص

بعدي نبودن و توجه به عوامـل درون   تکبه سالاري،  توجه به اصل جامعیت در میان اصول شایسته. 4
سالاري، پـیش از آنکـه    دارد و این ضرورت را در پی دارد که شایستهاشاره و برون سازمانی این پدیده 

 اسـت  ها باشد، مفهوم اجتماعی است که دامنه آن بسیار وسیع مفهومی محدود و در چارچوب سازمان
عبـارت دیگـر مـرور     بـه . شـود  را شـامل مـی   …صادي و و ابعاد فرهنگی، اجتماعی، سیاسی، قانونی، اقت

منـد، گویـاي آن اسـت کـه      سازي آنها در قالب یک مـدل نظـام   بندي و مفهوم ادبیات و تحلیل، دسته
ا شـامل  هـاي شایسـتگی مـدیران ر    سالاري صرفاً مقولات انتخاب و انتصـاب مبتنـی بـر مـدل     شایسته

مدیریت منابع انسـانی را در برداشـته و چگـونگی     همه کارکردهاي ،صورت فرآیندي شود، بلکه به نمی
چـون عوامـل محتـوایی سـاختار مـدیریتی، اسـتراتژي،        هـم (تاثیر ابعاد و عوامل دیگر درون سازمانی 

را ) چون عوامل اقتصادي، سیاسی ـ قـانون و اجتمـاعی    هم(سازمانی  و برون) فناوريفرهنگ سازمانی، 
ه هر یـک بـدون توجـه بـه سـایر پارامترهـا و عوامـل راه        دهد و ملاحظ نیز مورد توجه جدي قرار می
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در ایـن  تلاش شـد  موضوعی که  ؛هاي شایستگی خواهد کاست جایی نخواهد برد و از اثربخشی مدل به
  . بررسی شودمقاله 

  ها نوشت پی - 6
١- United Nations Committee of Experts on public Administration (UNCEPA) 
٢- Meritocracy 
٣- Merit 
٤- Cracy 
٥- The  American Heritage 
٦- Social Darvinism 
٧- Confucius 
٨- Han Feizi & Shang Yang 
٩- Michael Young 

و  1958در سال » سالاري طلوع شایسته« یا  Rise Of The Meritocracy  Theنویسنده کتاب  مایکل یانگ؛ -10
گذار و مدیر مؤسسه مطالعات جامعه در لندن است و پیش از این عضو  وي بنیان. شناسی است چندین کتاب در جامعه
. سال رئیس دپمارتان حزب کار بود 6مایکل یانگ حدود . هاي علوم اجتماعی انگلستان بوده است مؤسسه مشاوره پژوهش
. نیز بوده استعضو مرکز مطالعات پیشرفته علوم رفتاري دانشگاه استانفورد در کالیفرنیا  1959او هم چنین در سال 

از بحث  »سالاري در باب شایسته«ا ترجمه شده است و سالاري وي هم اکنون به هفت زبان زنده دنی کتاب طلوع شایسته
 .استوار است سالاري بر محور این کتاب نظران شایسته ها و انتقادات صاحب لها بوده و بیشتر تحلی انگیزترین کتاب

١١- Stupids 
١٢- Equality 
١٣- Fraternity 
١٤- Equality Apportunity 
١٥- Distributive 
١٦- Inherited 
١٧- Freakonomical Model )به رغم جستجو، ترجمه فارسی براي این واژه یافت نشد(  
١٨- Talented  
١٩- Communal Model 
٢٠- Group-Based  
٢١- Retrospective Model  
٢٢- Wards Cove 
٢٣- Prospective Model 
٢٤- Albemarle & Griggs 
٢٥- Merit System Protection Board 
٢٦- Enabiling Environment  
٢٧- Entity  
٢٨- Human Resource 
٢٩- Merging School  
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30- PEST  یا(Poplitical-Economic-Soicial-Technological) ه توصیف چـارچوبی بـراي تجزیـه و    ئدر ارا
تجریـه و  . گیـرد  مورد استفاده قـرار مـی  فناوري تحلیل عوامل کلی محیطی شامل سیاسی  قانونی، اقتصادي، اجتماعی و 

هـا و   فرصـت  هـا،  ابزاري سودمند براي درك تصویري بـزرگ از محـیط اسـت کـه از طریـق آن، شـرکت       PESTتحلیل 
  کنند  ی میخوبی شناسای تهدیدهاي محیطی را به

٣١- Rainey 
٣٢- Public 
 

  منابع - 7

 .1370، تهران انتشارات امیرکبیر ، 3ج  " فرهنگ کامل انگلیسی ـ فارسی"آریانپورکاشانی، ]1[

 .1383، سسه تحقیقات و آموزش مدیریت، چاپ سوم، مؤ"مدیریت منابع انسانی"،ابطحی، سیدحسین، ]2[

، "ها و رویکردهاي انتقادي سالاري؛ دیدگاه شایسته"سیدحسین و فریدون عبدصبور، پاییز، ابطحی، ]3[
  .1387، ، موسسه تحقیقات و آموزش مدیریت38فصلنامه مدیریت و توسعه، شماره 

، پیشگفتار مجموعه "ها سالاري در سازمان ضرورت بحث درباره توسعه شایسته"، ابیلی، خدایار، تیرماه]4[
ها، جهاددانشگاهی دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی  سالاري در سازمان نخستین همایش شایستهمقالات 

 .1384، دانشگاه تهران

مجموعه مقالات نخستین  "وري سالاري بر بهره تأثیر شایسته" نانی، قاسم و سید احمد طباطبایی،ر  انصاري]5[
، شکده روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهرانها، جهاددانشگاهی دان سالاري در سازمان همایش شایسته

  .1384تیرماه 

 "اي ارتقاي زنان به مشاغل مدیریتیهاي دولتی بر ارزیابی شرایط سازمان"زکلیکی، محمدعلی،  بابایی]6[
ها، جهاد دانشگاهی دانشکده روانشناسی و  سالاري در سازمان مجموعه مقالات نخستین همایش شایسته

 .1384تیرماه ، نشگاه تهرانعلوم ترتبیتی دا

 "ها سالاري در سازمان نظام شایسته هاي لازم براي استقرار زیرساخت"تمانی، فردین و صدرالدین ستاري، با]7[
ها، جهاددانشگاهی دانشکده روانشناسی و علوم  سالاري در سازمان جموعه مقالات نخستین همایش شایستهم

 .1384تیرماه ، تربیتی دانشگاه تهران

هاي دولتی ـ در حوزه وزارت نیرو ـ و  سالاري در سازمان موانع توسعه شایسته"تصدیقی، محمدعلی، ]8[
ها، جهاد دانشگاهی دانشکده  سالاري در سازمان مجموعه مقالات نخستین همایش شایسته "راهکارهاي آن

 .1384تیرماه ، روانشناسی و علوم ترتبیتی دانشگاه تهران

ریزي جانشینی مدیریت در بخش دولتی ایران ـ مطالعه موردي وزارت جهاد  برنامه"زاده، محسن،  جاجرمی]9[
   .1382، ، رساله دکتري، دانشکده مدیریت دانشگاه علامه"کشاورزي
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  .1384، ، نشر نی، چاپ چهارم، تهران"مدیریت منابع انسانی"جزنی، نسرین، ]10[

دکتر علی پارساییان و دکتر محمد اعرابی، تهران، دفتر  ترجمه "مبانی رفتارسازمانی"پی،  رابینز، استیفن]11[
   .1376، هاي فرهنگی پژوهش

، مجموعه مقالات "بررسی موانع ارتقاي زنان در مناصب مدیریتی"فرشته و محمدجواد،  سلجوقی،]12[
ها، جهاد دانشگاهی دانشکده روانشناسی و علوم ترتبیتی  سالاري در سازمان نخستین همایش شایسته

   .1384، تیرماه نشگاه تهراندا

سالاري در انتخاب مدیران بخش دولتی و  بررسی میزان شایسته"عطافر، علی و کریم آذربایجانی، ]13[
 .1380پاییز ،، 54، دانش مدیریت، شماره "خصوصی

، کارشناسان بخش آموزش عالی "فناوري اطلاعات و ارتباطات در آموزش و پرورش"قورچیان، نادرقلی، ]14[
 .1382، ونسکو، چاپ اول، تهران، انتشارات فراشناختی اندیشهی

، دفتر بهبود مدیریت و ارزیابی "ع انتخاب، انتصاب و تغییر مدیراننگاهی اجمالی به موضو"گزارش، ]15[
  .1382بهار ، ریزي کشور عملکرد سازمان، مدیریت و برنامه

سالار در کشورهاي منتخب و ارایه  نظام شایستهارزیابی تطبیقی "اله سهرابی،  و روحلطیفی، میثم ]16[
ها، جهاددانشگاهی دانشکده  سالاري در سازمان ، مجموعه مقالات نخستین همایش شایسته"پیشنهاد

 .1384تیرماه روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهران، 

  .1384ماه  آبان، "سالاري رمز توسعه، عدالت و رفاه نامه شایسته ویژه"،  ه اقتصاد ایرانماهنام]17[

اول، تهران، ، ویرایش جدید، چاپ "مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار" میرسپاسی، ناصر،]18[
  .1385 موسسه انتشاراتی میر، 

[١٩]Answers.com-meritocracy: “Definition and much more from Answers” 
http://www.answers.com/topic/meritrocracy (٢٠٠٧/١١/٢٠)  

[٢٠]Bonell Dorothy, “the Rise of Meritocracy –book Review” Personnel Journal Jan 
VOL ٣٨ pg.١٩٦٠ , ٣٠٧. 

[٢١]Dahl, Robert A, “Democracy and Its Critics”. New Haven: Yale University Press, 
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[٢٢]Desario, Nicole.J, “Reconceptualizing Meritocracy: The Decline Of Disparate Impact 
Discrimination” Harward Civil Right's – Civil Liberties Law Review Vol.٣٨- Page ٤٨١-
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[٢٣]Goldin & Cladia, “Meritocracy & Economic inequality” Jornal of interdisciplinary 
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[٢٤]Gunnthorsdttir Ann, Roumen Vragov and Kevin Mccabe, Ny-february, “the 
Meritocracy as a Mechanism to Overcome Social Dilemmas” City University MPRA 
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[٢٦]Lichtenberg & David Luban, ١٩٩٧, “the Merits of Merit” Institute for Philosophy of 
Public Policy-–http://www.puaf.umd.edu//ippp, ١٩٤٤. 
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