
  
  

 
 

تبیین مدل ارتقاء شایسته سالاري و عوامل مرتبط با آن در وزارت بهداشت درمان 
  و آموزش پزشکی

  
  1غلامرضا معمارزادهدکتر 

  2رضا نجف بیگیدکتر 
  3یداله عباسزاده

  
 چکیده

 موفقیت عوامل از و اساسی اصول از یکی کارآمد نیروهاي از استفاده و سالاري ایسته شامروزه،
ي روزیپ رمز عنوان به سالاري شایسته گرید عبارت به .است تحول و پویایی سمت به حرکت در سازمانها
 ازین یب را خود در هیچ شرایطی نباید مدیران که باشد؛ به شکلی در درون سازمانها می ،يا توسعهي حرکتها

رائه مدل ارتقاء نظام پژوهش حاضر، با هدف ادر این راستا، لذا . بدانند آني ها آموزه و میمفاه به توجه از
 پیمایشی و با ابزار -، به روش توصیفی پزشکی آموزش و درمان بهداشت وزارتشایسته سالاري در 

نتایج تحلیل انجام شده بر . دو نوع پرسشنامه استداراي پرسشنامه انجام شده است؛ این پژوهش 
از پرسشنامه دوم نیز  .دیدپاسخهاي به دست آمده از پرسشنامه اول باعث شکل گیري مدل مفهومی گر

استفاده شدکه  به منظوراستخراج روابط بین متغیرها، تعیین ضرایب وزنی شاخص ها و ارائه مدل پژوهش
نتایج .  نفر از خبرگان که با شرایط خاصی و به روش قضاوتی انتخاب شده بودند توزیع گردید54در بین 

دهد در سازمانهایی که که نتیجه آن نشان میآن بر اساس روش لکسیکوگراف مورد تحلیل قرار گرفت 
نوع استراتژي آنها رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی آنها از نوع فرهنگ 

و نوع تصمیم گیري آنها نیمه ی سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مدیریت منابع انسانی آنها هدف سازمان
همچنین سازمانهایی که  .تقاء شایسته سالاري فراهم می باشدمتمرکز است زمینه ایده آل تري براي ار

، شایستگی به عنوان معیار یشایسته سالاري در افکار عموم رشیپذ مشارکت در فرایند تدوین ارزشها،
  .شوند می باعث ارتقاء شایسته سالاريکنند  قوانین استخدامی با فرصت برابر را دیکته می گزینش افراد و

  شایسته سالاري، سازمانهاي دولتی، عوامل درون سازمانی و عوامل برون سازمانی :واژه هاي کلیدي
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  مقدمه
ترین عامل توسعه براي سـازمانها تبـدیل        در جهان امروز، نیروي انسانی به کلیدي      

اتفاق اندیشه سـازان مـدیریت در       از انقلاب صنعتی به این سو، اکثر قریب به          . شده است 
 -کی بر نیروي کار، نحوه به کـارگیري و سـاختار تـشکیلاتی             کنار سرمایه و عوامل فیزی    

وري از طریق تقویـت نیـروي انـسانی توجـه           سازمانی آن در ایجاد رقابت و افزایش بهره       
 میلادي تـا بـه امـروز بـه تـدریج            1980به خصوص از دهه     ). 64،  2000،  1بل(اند   داشته

افتن عامل فناوري، انقـلاب     ویژه به دلیل اهمیت ی     نیروي انسانی متخصص و شایسته به     
رنگتري پیدا کرده است؛ تا آنجـا کـه         اطلاعاتی و شتاب یافتن تغییرات محیطی، نقش پر       

نظـام  «اي در مدیریت روبرو هستیم که به درسـتی آن را تحـت عنـوان                 امروزه با پدیده  
  ). 1384قهرمانی، (اند نامیده» يسته سالاریشا«ا ی» شایسته سالار

 است کـه در آن     ی در مفهوم مرسوم، نظام    يسته سالار یشا دش و سنس معتقدن   یپر
ن مفهوم که مـردم     یبد. ابدییص م یت تخص ی صلاح ياب، به افراد دارا   ی کم منابعپاداشها و   

ن همـان انکـار     ی رو به بالا داشته باشند و ا       ی خود حرکت  ي استعداد و تلاش فرد    يبر مبنا 
 بـه  ینیت و جانـش ی ـاسـاس موروث است که در آن افـراد بـر      ی   و اشراف  يا طبقه يهانظام

  ).2006ش و سنس، یپر(ابند یی دست میمنزلت اجتماع
و  آن را فرآیند ایجـاد نگـرش، الگوهـاي رفتـاري          ) 2002 (2در تعریف دیگر؛ هوسر   

 اخلاقی با ارزشهاي پایدار از طریـق بکـارگیري روشـها و مـوازین علمـی بـراي جـذب،                   
 گونه اي که شایستگی هـا، اسـتعدادها و          بکارگیري و پرورش نیروي انسانی می داند؛ به       

همچنـین وي   . توانمندیهاي نیروي انسانی با نیازهاي آینده سازمان مطابقت داشته باشـد          
معتقد است شایسته سالاري جریان پویایی است که باید بطور مستمر به آن پرداخته شود          

  .نیاز سازمان، همواره تکامل یابد و به تناسب
ایسته سالاري بـه منزلـه موضـوعی بـدیع و مجموعـه اي              یتر نیز معتقد است ش    اه

پیچیده از ساز و کارهایی است که می بایست طی فرایندي بلند مدت، علمی و سـنجیده                 
او بیان می کند؛ لازمه استقرار شایسته سالاري فـراهم      . در ادارات و سازمانها استقرار یابد     

 هیتـر،  (اسـت  سـازمانی  نی و آوردن زیر بناهاي مناسب از نظر سـاختاري، نگرشـی، قـانو           
 و مکـان  در شایـسته،  افـراد  آن در که است نظامی در واقع، شایسته سالاري،   . )3 ،2008

                                                           
1- Bell, Daniel. 
2- Robert M.Hauser 
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 سازمانی فردي، اهداف راستاي در استفاده بهترین ایشان از و شده منصوب مناسب، زمان
   ).17 ،2001آلوسنوکارمن، ( آید می عمل به اجتماعی و

 و است مشترك جامعه در مدنیت و سالاري شایسته اساس و مبانی دیگري، نگاه از
 بـراي  بنایی زیر مشترکات عنوان به عبودیت و خواهی عدالت جویی، معرفت ویژگی سه

 و ملـی  سـطح  در سـالاري   شایـسته  ویژگیهـاي  از و سـالاري   شایـسته  نظـام  دهی  سامان
 جـاري  و اندیشیدن اي  جزیره و مقطعی از گزیدن دوري و راهبردي ذهنیت از برخورداري

 و فوسـتر  (باشد می دولت گیري تصمیم و سازي تصمیم سطوح در فکري فضاي ساختن
 در کـار  لازمه سطحی هر در بصیرت و دانش داشتن نیهمچن). 406 ،2006 همکارانش،

 آن بـال  یـک  کـه  دارد وجـود  بال دو شایستگی براي و است سالار شایسته سیستم یک
  ). 1387الوانی، (ارزشهاست و اعتقاد و مسئله با برخورد نحوه و بینش دیگر بال و دانش

به طور خلاصه معرفی رویکردهاي مبتنی بر شایستگی در محیط سازمان، از حدود             
 شروع شده و از آن زمان به بعد، توسعه و کاربرد سریعی داشته است؛ که بـه                  1970سال  

  . آمده است1صورت خلاصه در جدول شماره 
  
  

  )25 ،1387اصل، مطلبی (شایستگی ممفهو تعاریف -1 شماره جدول
  تعریف  نویسنده

ها، تواناییهاي انسانی قابل اندازه گیري هستند که براي عملکرد کاري  شایستگی  )1998(مارللی 
  .موثر لازمند

  )1998(دیویویس 
شایستگی ها، مشخصه هایی همانند دانش، مهارتها، چارچوبهاي ذهنی، الگوهاي 

به کارگیري آنها چه به صورت مستقل و چه در  هفکري و مانند آنها هستند ک
  .به عملکرد موفقیت آمیز می شوند ترکیبات مختلف، منجر

پویانزیس شایستگیها را به عنوان ویژگی هاي اساسی یک فرد توصیف می کند که   )1982(پویانزیس 
  .به عملکرد شغلی موثر وابسته هستند صورت علت و معمولی به

  .شایستگیها را به عنوان توانایی از لحاظ رفتارها توصیف می کندسلبی   سلبی و دیگران

  انجمن ملی شغلی انگلستان
  )1997(براي شرایط احراز شغل 

انجمن ملی شغلی انگلستان براي شرایط احراز شغلی، شایستگی را به عنوان 
ایفاي نقشهاي شغلی یا مشاغل بر اساس استاندارد  استانداردهاي عملکرد، توانایی

  .رد نیاز استخدام، تعریف می کندمو

  دبیرخانه هیات
  )1999(خزانه داري کانادا 

شایستگیها، دانش، مهارتها، تواناییها و رفتارهایی هستند که یک کارمند در انجام 
و آنها اهرمهاي کلیدي کارمند براي دستیابی به نتایجی در  می گیرد کارهایش به کار

  . هستندسازمان ارتباط با راهبردهاي تجاري
  .قابلیت جابجایی نیروهاي شناختی مختلف براي رسیدن به یک نوع موقعیت ویژه  )2009(پرناود 

  )1998(له پوثرف 

له پوثرف می گوید که شایستگیها به خودي خود منابعی براي تشخیص چگونگی 
یا نگرشها نیستند، بلکه آنها چنین منابعی را تجهیز،  انجام دادن عمل کردن،چگونگی

موقعیت است و هر  این تجهیز صرفا مربوط به یک. می کنند پارچه و هماهنگیک
دیگر موقعیتهاي شناخته  موقعیتی منحصر به فرد است،اگر چه می تواند شباهتی به

  .شده داشته باشد
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شایستگیها به عنوان دانش، مهارتها، تواناییها و دیگر ویژگی هاي تعریف می شوند   )2003(جکسون و شولر 
  .شغل نیاز دارد انجام موثر یک شخص براي ککه ی

مجموعه اي از دانش، مهارتها و رفتارهاي قابل سنجش و قابل مشاهده که در   پیپل سافت
  .یک شغل یا پست سهیم هستند موقعیت

  شایستگی مجموعه اي از مشخصات شامل مهارتها، دانش و ویژگیهاست که موجب   گروه گارتنر
  . پیش بینی می کنندیا آن را عملکرد می شوند

     
همچنین در زمینه معیارها و ضوابط ارزشی سازمانهاي شایسته سـالار دیـدگاههاي      

مناسب، انسان به عنوان   می توان از مهمترین آنها به چشم انداز  .متفاوتی بیان شده است   
محور توسعه، توسعه دانایی و یـادگیري، آینـده نگـري، فراینـدگرایی، انعطـاف پـذیري،                  

  ).2003برین، ( گرایی، دانایی محوري و ضابطه گرایی اشاره داشت مشتري
در ارتباط با موضوع شایسته سالاري و دیدگاههاي سنتی و معاصر مربـوط بـه آن                

 اصطلاح شایـسته    1958 انگ جامعه شناس انگلیسی در سال      ی کلیمی توان گفت ما   نیز  
وس نیـز   یکنفوس ـ .رح کـرد  سالاري را براي اولین بار در کتاب طلوع شایسته سالاري مط          

ست و شایستگی مبتنی بر ی نیان طبقات اجتماعی میز و تفاوتی تمايریادگیمعتقد بود، در    
  .آن تعیین می گردد

همچنین بحث شایسته سالاري و تعامل آن با جامعه موضوع اساسی است که باید              
رت کلـی   در این زمینه دیدگاههاي متفاوتی مطرح است اما بـه صـو            .به آن پرداخته شود   

 ،یاجتمـاع ي تهـا یموقع نیـی تع دری  اساس شالوده کي ی سالار ستهیباید توجه شود که شا    
 جنبـه  بـا ي  سـالار  ستهیشا گر،ید عبارت به. در جامعه می باشد   ی  اسیسی  حت وي  اقتصاد

 یبراي نمونه ممکـن اسـت برخ ـ      . است مرتبط جامعهی  اسیس وی  اجتماع ،ياقتصادي  ها
 ـ برخـوردار باشـند؛ ز     يت بـالاتر  ین از موقع  گرایافراد در جامعه نسبت به د       ـرا ا ی ن افـراد   ی

ن نکته توجـه کـرد کـه      ی توان به ا   ینش م ین ب یبا ا .  استحقاق هستند  يستگان و دارا  یشا
  . رش باشدید در جامعه قابل پذی بای اجتماعيتهایتفاوت در موقع

 بـر  ير درآمد و ثروت در کنـار نـابراب  يز، غالبا نابرابری نين در حوزه اقتصاد  یهمچن
ن کننده درآمد و    یی تع یستگیا تنها شا  ینکه آ یا. ردی گ ی مورد توجه قرار م    یستگی شا يمبنا

سته سالار، قدرت بـه     یک اقتصاد شا  ینکه در   یر و ا  یا خ یع شده در جامعه است      یثروت توز 
 ـ دی آ ی افراد با هوش به دست م      یله سخت کوش  یوس  ـا نـه؟ و      ی  ـا آ ی       يا قـدرت اقتـصاد    ی
 ـرشای غ ی امـا توسـط عـوامل      یه مشروع و قانون    تواند به گون   یم جـاد شـود؟ همـه    یسته ای

  .  باشندی هستند که قابل توجه میموضوعات
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 و  يری ـگیق جامعـه در پ    یزان علا ین موضوع پرداخته شود که م     ید به ا  ین با یهمچن
ن باره معتقد یلد در ایهوش.  باشدی چگونه ميع منابع اقتصاد  ی در توز  یستگی شا يجستجو

 ـ تفاوت در درآمـدها، حما     يتهای است جامعه از حداقل و محدود      است که ممکن   . ت کنـد ی
 یک حـداقل  ی کنند که مردم ممکن است       یشنهاد م ین باره پ  ی در ا  1ین آلوز و روس   یهمچن

 ـف کنند و اگر ایاز خود تعری نيمبنا از درآمدها را بر     ـم شایرینش را بپـذ ی ـن بی  در یستگی
بـه عبـارت     . کنـد  یدا م ـ ی و مشروع پ   یون از درآمد و ثروت، جنبه قان      يف محدود یک ط ی
م ی در تـصم   یستگی خود و شا   يازهاین ن ین خود مردم هستند که ب     یط ا ین شرا یگر، در ا  ید
  .ندی نمایزان عدالت و انصاف در پرداخت ها تعادل برقرار می درباره ميریگ

ر ی ـد توجه کـرد کـه موضـوع غ        ی با یاسی در حوزه س   يسته سالار یالبته در بحث شا   
 باشـند کـه     ی مطـرح م ـ   يگری و موضوعات مختلف د    يسته سالار ی بودن شا  کیدموکرات
 ـ از نظریبعـض  . شـده انـد  یاس ـیسته سالار و حـوزه س   ی رابطه نظام شا   یدگیچیباعث پ  ه ی

 ـ هستند ا  يسته سالار یپردازان که مخالف نظام شا     ک ی ـردموکراتی را غ  ین نظـام  ین چن ـ ی
 مـردم   ي به تـوده هـا     یراس نمونه رابرت دال معتقد است که دموک       ي کنند، برا  یفرض م 
 سـازد  ی مردم منحرف مي قدرت را از توده ها     يسته سالار یکه شا ی دهد، در حال   یقوت م 

 ـ نـشات گرفتـه از ا      يسته سـالار  یاز نگاه او شا   . دی نما یو آن را به نخبگان محدود م       ده ی
 حکومت است کـه     یستم، نوع ین نوع س  یاو معتقد است ا   .  است یت، افلاطون یمومی ق يها

 هستند کـه   یتیان اقل یفرمانروا.  شود یت م یسته حاکم یان شا یلت توسط فرمانروا  در آن دو  
  )57، 1989دال، ( شوند یک انتخاب نمی دموکراتيندهایبر اساس فرا

 ـ از يسته سـالار یاما به عنوان یک نتیجه گیري می توان گفت که امروزه، شا        ک ی
 ي تـداوم نظـام هـا    و شـرط بقـاء، دوام و      ی اصلاح يت حرکت ها  یسو لازمه و رمز موفق    

 ي دولتها جهـت ارتقـا     ي توانمند ی از عوامل اساس   یک ی گری د ي باشد و از سو    ی م یاسیس
  ).2006فوستر و همکاران، (ران و گردانندگان هر کشور است یسطح دانش و تخصص مد

 از  یکی است که به عنوان      ي مقوله ا  ی دولت ي در سازمانها  يسته سالار یدر واقع، شا  
 حاکم بر جامعه عنـوان شـده اسـت و تحـت     يلت ها و نظام ها   دو ين چالش ها  یمهمتر
 ی دولت ي از مشکلات سازمانها   ياری باشد و توجه به آن بس      یمختلف م  ر و تاثر عوامل   یتاث

  ).1384قهرمانی، (را حل خواهد نمود 

                                                           
1 - Alouze, M. Rusi, B 
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 بـه حـق مـردم از        ي کشور از جمله خواسته هـا      یتیریز اصلاح نظام مد   یران ن یدر ا 
 لازم  ي ها يسته و برخوردار از توانمند    یانتخاب افراد شا  . استحکومت و مسئولان جامعه     

 ـ در توز  يسته سـالار  ی و حساس و توجه به اصل شا       يدی کل ي پست ها  يبرا ع قـدرت و    ی
ان نخبگان جامعه، افزون بر آنکه در ثبات و رشد کـشور            یها م  تیف و مسئول  یم وظا یتقس

 و مـدیریت  معاونـت (د ی آی م زمامداران به حسابيت و ماندگار یموثر است از رموز موفق    
  ).9، 1384، جمهور رئیس انسانی سرمایه

 به کار گرفته شـد؛ امـا   يسته سالاری واژه شا1360با از اواخر دهه     یدر کشور ما تقر   
در واقع، پس از پیروزي     . افته است ی جامع توسعه ن   ی مستمر و با نگاه    يچگاه به گونه ا   یه

هاي  همچنین ورود دیدگاه   و تورم نرخ با وقحق ضریب متناسب افزایش عدم اسلامی انقلاب
جدید در علم مدیریت دولتی باعث شد مطالبات کارکنان و مدیران افزایش یابـد و هـر از       
چندگاهی مسئولان وقت به منظور ارتقاي کارایی و بهبـود وضـعیت معیـشتی کارکنـان                 

سته ی شا يه سو اقدام به تهیه طرح هایی در زمینه تدوین قوانین اداري و استخدامی که ب             
 نبـوده کـه     يرگـذار و جـد    ین کنشها آنقدر تاث   یند؛ اما ا  ی داد حرکت نما   ی سوق م  يسالار

  هـاي پـژوهش  .سته سالار باشـد یک نظام شایشرفت و حرکت در جهت استقرار یباعث پ 
انجام شده نشان می دهد که بحث شایسته سالاري در کـشورمان در عمـل زیـاد مـورد                   

چـه  . چگاه به صورتی مستمر در نظام ما توسعه نیافته اسـت          توجه قرار نگرفته است و هی     
  ). 1387رمضانی، (بسا در بخشهایی نامطلوب تر هم شده است 

ق و ی ـ و مطالعه عمیت بررسی از ضرورت و اهميه تنها گوشه ا ی مذکور توج  یبررس
 ی دولت ـ يران و سـازمانها   ی ا ی اسلام ي در نظام جمهور   يسته سالار یهمه جانبه مقوله شا   

 مکرر در برنامـه     يدهاین موضوع، علاوه بر تاک    ی است و ا   يسته سالار ی استقرار شا  یمتول
ن و مقررات، بارها از نگاه مـسئولان ارشـد کـشور مـورد            ی، قوان ي توسعه، تحول ادار   يها

گانه از آن نبوده و کـرارا آن        یز ب ی ما ن  ینی د يتوجه قرار گرفته است؛ ضمن آنکه آموزه ها       
  ). 1384ابیلی، (ست را مورد نظر قرار داده ا

در این راستا یکی از مهمترین این طرحها قانون خدمات کشوري اسـت کـه بـراي         
 141 مـاده در راسـتاي اجـراي مـاده           128 فصل و    15ارتقاء شایسته سالاري مشتمل بر      

قانون برنامه چهارم توسعه، از سوي سازمان مدیریت و برنامه ریزي ارائه شده است؛ کـه                
افی همچون استقرار نظام شایسته سالاري، ایجـاد ثبـات در خـدمات        این طرح داراي اهد   
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مدیران، رعایت عدالت در انتصابها و کاهش تاثیر تغیرات سیاسـی در انتخـاب و انتـصاب        
  ).1387رمضانی، ( مدیران می باشد

بر اساس این طرح نتایج ارزشیابی عملکـرد مـدیران، حـداقل مـدرك کارشناسـی،                
ی یا دو سال سابقه مدیریت، دارا بودن توانمندي مدیریتی،          حداقل شش سال سابقه تجرب    

احراز صلاحیت هاي اخلاقی و اعتقادي معیارهایی هستند که مهمترین عوامـل تغییـر و               
  .جابه جایی مدیران محسوب می شود

با توجه به توضیحات بیان شده باید اشاره شود که مقاله حاضـر برگرفتـه از رسـاله          
دف ارتقاء مدیریت منابع انـسانی در سـازمانهاي دولتـی ایـران             دکتري می باشد، که با ه     

در رساله مذکور محقق با توجه به شناختی که از شـرایط بـه کـارگیري            . انجام شده است  
 بـه دسـت آورده اسـت، بـه          پزشـکی  آموزش و درمان ،بهداشت وزارتنیروي انسانی در    

نی و چـه عوامـل بـرون        دنبال جواب دادن به این سوال است که چه عوامل درون سازما           
 موثر می   پزشکی آموزش و درمان ،بهداشت وزارتسازمانی بر ارتقاء شایسته سالاري در       

شایسته (باشند؟ و نوع و چگونگی تاثیرگذاري این عوامل بر مولفه هاي شایسته سالاري              
خواهی، شایسته شناسی، شایـسته سـنجی، شایـسته گزینـی، شایـسته گیـري، شایـسته                 

چگونه است؟ که با توجه به نتایج به دست آمده      ) پروري و شایسته داري   گماري، شایسته   
  .یک مدل مناسب نیز ارائه می گردد

  
  ابزار و روش

  
رویکرد کلی استفاده شده  از دو  نظري در این پژوهش، جهت شکل گیري چارچوب      

  :است که به طور خلاصه بیان می شود
در این  :ی دولتير سازمانها دیکرد کل نگرانه تحول نقش منابع انسانی رو-الف

 که ی دولتي در سازمانهایکرد کل نگرانه تحول نقش منابع انسانیپژوهش از رو
 ي اقتصاديوابسته به شورا 1یدولت تیریته خبرگان مدی کمیحاصل مطالعات و بررس

 سازمان ملل متحد است، جهت تعیین عوامل تاثیرگذار بر ارتقاء شایسته ی اجتماع-
 به صورت خلاصه تشریح شده 2 شده است که در شکل شماره سالاري استفاده

  .است
  

                                                           
1- United Nations Committee of Experts on Public Administration (UNCEPA) 
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  مدل کل نگرانه تحول نقش منابع انسانی در سازمانهاي دولتی  - 2شکل شماره 
  

سته ی که در رابطه با شايگریکرد دیرو :يسته سالاری شايندنگریکرد فرای رو- ب
 چنانچه قبلا نیز بیان شد، .ن مفهوم استی به ايندنگرینش فرای مطرح است بيسالار

 شایسته يند تلفیقی شامل گامها و محورهای به عنوان فرايدر واقع شایسته سالار
، شایسته سنجی، شایسته گزینی، شایسته گیري، شایسته یخواهی، شایسته شناس

سته یچرخه شا کرد که بهین رویا. باشدی گماري، شایسته پروري و شایسته داري م
در  .موثر بوده است قیاین تحق چارچوب نظريي ری در شکل گ معروف است؛يسالار

واقع، در این پژوهش شایسته سالاري در قالب مولفه هاي مطرح شده به عنوان متغیر 
 سازمانی برون و سازمانی درون عوامل همچنین .وابسته مورد توجه قرار گرفته است

 توجه مورد 3ارهشم جدول معیارهاي و شاخصها قالب به عنوان متغیر مستقل در
  :است قرارگرفته

  :سازمانی برون عوامل
  
  اجتماعی؛ – فرهنگی عوامل-
  اقتصادي؛ عوامل-
  .قانونی – سیاسی عوامل -
 

  
  :سازمانی درون عوامل

  سازمانی فرهنگ -       سازمان استراتژي نوع -

  سازمانی گیري تصمیم روش -     سازمان رهبري سبک -

  سازمان اجرایی عرصه -   انسانی منابع مدیریت نظام -

  

 دو سطح

 یک سطح
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  شاخصها و نوع متغیرهاي مستقل این پژوهش: 3جدول شماره 
  

  معیارها و شاخصها  متغیر  

  )x1( سازماني استراتژ

  )x11 (یتهاجمي استراتژ
  )x12(کارانه محافظهي استراتژ
  )x13(یرقابتي استراتژ
  )x14(یتدافعي استراتژ

  )x2(رهبري سبک
  

  )x21(مستبدانه رهبري
  )x22(رخواهانهیخ رهبري
  )x23(انهیجو مشورت رهبري
  )x24(یمشارکت رهبري

  )x3(یسازمان فرهنگ
  

  )x31(مراتبی سلسله فرهنگ
  )x32(عقلائی فرهنگ
  )x33(تیمی فرهنگ

  )x34(فرهنگپاسخگو

  )x4 (یانسان منابع تیریمد نظام هدف
  

  )x41(اجتماعی هدف
  )x42(سازمانی هدف
  )x43(اي وظیفه فهد

  )x44(اختصاصی هدف
  

  )x5(یسازمان يریگ میتصم روش
  

  )x51(متمرکز
  )x52(متمرکز نیمه

  )x53(غیرمتمرکز
مل
عوا

 
ون
در

 
نی
زما
سا

  
  )x6(ییاجرا عرصه

  )x61(دیجد هاي تکنولوژي از يریگ بهره میزان
  )x62(مشاغل نیاز مورد قابلیتهاي به توجه

  )x63(هنجارها و ارزشها تدوین ندیفرا در افراد مشارکت

  )x7(یاجتماع –ی فرهنگ عوامل
  

  )x71(جامعه یفرهنگ - یاجتماع يارزشها
  )x72(جامعه در یکوش سخت بودن ارزشمند
  )x73(جامعه در قدرت فاصله وجود به اعتقاد

  )x74(یعموم افکار رشیپذ

  )x8(ياقتصاد عوامل
  

  )x81(ياقتصاد رونق و رشد زانیم
  )x82(اشتغال سطح و طیشرا

  )x83(جامعه در شتریب تلاش يبرا ها زهیانگ و محرکها
  )x84(جامعه در درآمد عیتوز در عدالت

مل
عوا

 
ون
بر

 
نی
زما
سا

  

  )x9(یقانون –یاسیس عوامل
  

  )x91(مشاغل کسب در یاسیس ملاحظات
  )x92(افراد انتصاب در نفوذ يذ يگروهها فشار
  )x93(برابر فرصت با یاستخدام مقررات و نیقوان

            )x94(نیوانق در ثبات ویی گرا قانون
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 ابزارهـا،  ينـه سـاز  ی بهبـود و به ي شـده بـرا  ي جمع آور يهانکه داده یبا توجه به ا   
لذا بر اساس  . ردی گ یمورد استفاده قرار م    در پژوهش حاضر   ي مطرح شده  روشها و الگوها  

 ـز.  محسوب می شود   ين پژوهش کاربرد  ینوع هدف ا   هـا،  یریم گ یآن در تـصم    جیرا نتـا  ی
همچنین با توجه بـه  . ردی تواند مورد استفاده قرار گی ها مياستگذاری ها و س  يزیبرنامه ر 

 ـنکه در این پژوهش داده ها جهت رسیدن به مدل مناسب شا           یا  از طریـق   يسته سـالار  ی
ق ی ـ اطلاعـات دق   ينظران آشنا با موضوع بدست آمده و در جستجو         گروه خبره و صاحب   

 از  ی وقـوع بعـض    يا روشـها  یخاص   يت ها یا موقع ی ها، گروه ها، نهادها      یژگیدر مورد و  
 یفی، توص )روش(ت  یزهابدون مقطع زمانی بوده است، لذا پژوهش حاضر بر مبناي ماه          یچ

  . گرددی محسوب میشیمایو از نوع پ
 نـوع  بـدین منظـور دو    . ها در این پژوهش پرسشنامه می باشـد       ابزار گردآوري داده  

 پرسـشنامه  خراج متغیرهـا و   جهت اسـت   باز سوالات قالب در اول پرسشنامه که پرسشنامه
 ضـرایب  تعیـین  متغیرهـا،  بین نیل به روابط    جهت اي چندگزینه سوالات صورت به دوم
  .است شده طراحی پژوهش مدل ارائه و شاخصها وزنی

 هی ـکل که بیترت نیا به بوده، يصور ییروا صورت بهاین تحقیق    پرسشنامه ییروا
 آنـان  از و گرفـت  قـرار  ارشد رانیمد و انمتخصص از يتعداد اریاخت در يریگ اندازه ابزار

 پسس ـ. نـد ینما اعلام پرسشنامه ییروا مورد در را خود نظرات مطالعه از پس شد خواسته
 راهنمـا  دیاسات کمک به سوالات یبرخ اصلاح و شده اعلام ينظرها اظهار يآور جمعبا  
.  اسـت  اربرخـورد  یمناسـب  یـی روا از نظـر  مـورد  پرسشنامه که شد گرفته جهینت مشاور و

 آلفايهمچنین جهت سنجش پایایی از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است که مقدار              
 ـپا يدارا گیـري  انـدازه  ابـزار  دهد یم نشان که باشد یمدرصد   1/78 برابر کرونباخ  ییای

  .  مناسبی است
جامعه آماري این تحقیق مـدیران و کارکنـان وزارت بهداشـت، درمـان و آمـوزش                 

  .که از روش قضاوتی مبتنی بر معیارهاي زیر انتخاب شده اندپزشکی می باشد 
 سال سابقه کار اجرایی و یا داراي مدرك 3داراي مدرك دکتري مدیریت و حداقل  -1

 سال سابقه کار اجرایی و یا داراي مدرك لیسانس 7فوق لیسانس مدیریت و حداقل 
  .منابع انسانیمرتبط با مدیریت   سال سابقه کار اجرایی15مدیریت و حداقل 

  .در سازمانها) مدیریت منابع انسانی( آشنا با مباحث جذب، گزینش و استخدام افراد -2
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دلیل محقق جهت انتخاب وزارتخانه بهداشـت، درمـان و آمـوزش پزشـکی وجـود                
دستورالعمل روشن و مشخص انتخاب، انتصاب و تغییر مدیران بود، کـه هـدف از وجـود                 

صل شایسته سالاري در انتخاب و انتصاب مدیران از طریـق           این دستوالعمل دستیابی به ا    
ارزیابی افراد بـا اسـتفاده از معیارهـاي شایـستگی، ثبـات مـدیریت، افـزایش                  شناسایی و 

 ـدر ا . انگیزش کارکنان و نیز شفاف سازي فرآینـد اداره سـازمان معرفـی شـده اسـت                 ن ی
 مشخـصی ي  ارهـا ی مع يران در سازمان مذکور کـه بـر مبنـا         یه مد یخصوص اطلاعات کل  

ن شـده  یی تعي هایژگی وي نفر که دارا54ق تعداد ی دقید و بعد از بررس ین گرد ییبودند تع 
  . گروه خبره بودند، انتخاب شدنديبرا

در این پژوهش فرایند تحلیل داده ها در دو بخـش و بـا بهـره گیـري از                    همچنین
له نخـست جهـت     در مرح . انجام گرفته است   آزمونهاي آماري و مدل برنامه ریزي خطی      

سته ی با شایمشخص کردن وجود رابطه بین عوامل درون سازمانی و عوامل برون سازمان           
موثر از   مناسب عوامل  بیتک متغیره و جهت یافتن و ترک      ي   دو - از آزمون کاي   يسالار

  .استفاده شد و مشخصا از روش لکسیکوگراف مدل ریاضی
کیب بهینه آنها بـه عنـوان   در روش لکسیکوگراف مولفه هاي شایسته سالاري و تر 

بر حسب اهمیت شان رتبه بنـدي شـدند        در نظر گرفته و   ی   خط يزیاهداف مدل برنامه ر   
آنگاه مسئله با به کارگیري مهمترین هدف بهینه سازي شده و با حفظ مقدار بهینه بـراي     
پر اهمیت ترین هدف نسبت به بهینه سازي دومین هدف مهم، اقدام گردید؛ و به همـین        

 و مهمتـرین  Z1 هدف، مهمترین را با      Pبه شکلی که از میان       . عملیات ادامه یافت   ترتیب
آنگاه اولین مساله اي که باید حل شـود بـه            .در نظر می گیریم   ...  و   Z2هدف بعدي را با     
  :صورت زیر است

max Z = Z1 (xij) 
st: gj (xij) ≤ bj 

xj ≥ 0 
  

 *Z1حصر به فرد با مقدار در صورتی که جواب بهینه براي مساله فوق جوابی من
در غیر این صورت . باشد، عملیات مساله خاتمه یافته و به جواب ترجیحی دست یافته ایم
 که Z1*=) xij(Z1دومین مدلی که باید حل گردد، با اضافه شدن محدودیت جدید 
  :تضمین کننده عدم تغییر در میزان اولین هدف است، این گونه است
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max Z = Z2 (xij) 
st: gj (xij) ≤ bj 
Z1(xij)=Z1* 

xj ≥ 0 
  

همچنین باید اضافه گردد  .این رویکرد براي تمامی اهداف بعدي نیز ادامه می یابد
در . استفاده شد جهت تعیین ضرایب وزنی مولفه هاي شایسته سالاري از روش آنتروپی

الاري به این روش ابتدا مد فراوانی هاي تمام متغیرها در تعامل با مولفه هاي شایسته س
 وزن متغیرها هاي روش آنتروپیصورت یک ماتریس به دست آمده و با استفاده از فرمول

ها  قدار عددي وزن به دست آمده به عنوان عدد سمت راست محدودیت م.محاسبه گردید
همچنین جهت ضرایب متغیرها در محدودیتها از مد داده ها بهره گرفته . نوشته می شود

  .شد
  

  يبحث و نتیجه گیر
 بین روابط یافتن ،يمدلساز عملیات بکارگیري الزامات از یکی که آنجایی از

عوامل درون سازمانی و  بین روابط درمرحله نخست لذا .می باشد پژوهش متغیرهاي
گرفت که  قرار تحلیل مورد دو -برون سازمانی با شایسته سالاري از طریق آزمون کاي 

  .ه ارائه می گردد به طور خلاص4نتایج آن در جدول شماره 
  
  

  متغیرهاي بین روابط دو جهت یافتن - نتایج تحلیل آزمون کاي -4جدول شماره 
  تحلیل نتیجه  جدول دو کاي مقدار  شده محاسبه دو کاي مقدار  متغیر

  رابطه تایید  10,28  5,44  سازماني استراتژ
  رابطه تایید  10,28  4,72  رهبري سبک
  ابطهر تایید  10,28  8,81  یسازمان فرهنگ

  رابطه تایید  10,28  8,44  یانسان منابع تیریمد نظام هدف
 رابطه تایید  5,63  4,69  يریگ میتصم روش

 رابطه تایید  5,63  3,24  ییاجرا عرصه
 رابطه تایید  10,28  9,69  یاجتماع -ی فرهنگ عوامل

  رابطه تایید  10,28  6,34  ياقتصاد عوامل
    ابطهر تایید  10,28  5,61  یقانون -  یاسیس عوامل
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 که مربوط به نتایج آزمون کاي دو می باشد، قابل 4چنانچه در جدول شماره 
در . گرفته استمشاهده است؛ رابطه بین تمام متغیرها و شایسته سالاري مورد تایید قرار 

از طریق نرم افزار لیندو که مدل برنامه ریزي خطی  حل راه تعیینادامه نتایج مربوط به 
  :کدام از مولفه هاي شایسته سالاري ارائه می گرددبراي هر حل شده است 

در مرحله اول تنها مولفه شایسته  :تعیین راه حل ایده ال مولفه شایسته خواهی-
خواهی به عنوان تابع هدف در نظر گرفته شد و با استفاده از روش آنتروپی وزن هر 

برنامه ریزي خطی از مدل کدام از متغیرها به دست آمد؛ راه حل ایده آل به دست آمد 
در سازمانهایی که نوع استراتژي آنها تدافعی؛ نوع سبک رهبري آنها : نشان می دهد

مشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی آنها از نوع فرهنگ سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام 
 .و نوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز استی مدیریت منابع انسانی آنها هدف سازمان

 فاصله وجود به اعتقاد ه مشارکت در فرایند تدوین ارزشها،همچنین سازمانهایی ک
و قوانین استخدامی با فرصت برابر را دیکته  اشتغال سطح و طیجامعه، شرا در قدرت

 فرهنگ و در میان عوامل مختلفمی کنند باعث ارتقاء شایسته خواهی می شوند 
ي دیگر عوامل اولویت بند . درصد در اولویت اول قرار می گیرد22سازمانی وزن 

  . ارائه شده است5مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره 
  

   اولویت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شایسته خواهی-5جدول شماره 
  )درصد(اهمیت   اولویت  

   %22  1  فرهنگ سازمانی
  %20  2  روش تصمیم گیري سازمانی

  %15  3   اجتماعی -عوامل فرهنگی 
  %13  4  نظام مدیریت منابع انسانی

  %8  5  استراتژي سازمانی
  %8  6  سبک رهبري

  %6  7  عرصه اجرایی سازمان
  %4  8  عوامل اقتصادي

  %4  9   سیاسی-عوامل قانونی 
  
در این مرحله تنها مولفه شایسته  :تعیین راه حل ایده ال مولفه شایسته شناسی-

له قبل شناسی به عنوان تابع هدف در نظر گرفته نمی شود؛ بلکه جواب ایده آل مرح
 .وارد می شود تا تعاملات اهداف را با همدیگر نشان دهدبه مدل به عنوان محدودیت 
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در سازمانهایی : دهد یم نشان یخط يزیر برنامه مدل از آمد دست به آل ایده حل راه
که نوع استراتژي آنها رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها خیرخواهانه؛ نوع فرهنگ 

ازمانی تیمی؛ هدف نظام مدیریت منابع انسانی آنها سازمانی آنها از نوع فرهنگ س
و نوع تصمیم گیري آنها متمرکز است همچنین سازمانهایی که  هدف اختصاصی

و  اشتغال طی، شرایعموم افکار رشیپذ مشاغل، نیاز مورد قابلیتهاي به توجه
 افراد را دیکته می کنند باعث ارتقاء شایسته شناسی می انتصاب دری اسیس ملاحظات

  . ارائه شده است6اولویت بندي عوامل مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره . شوند
  

  اولویت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شایسته شناسی: 6جدول شماره 
  )درصد(اهمیت   اولویت  

   %17  1  استراتژي سازمانی
  %17  2  نظام مدیریت منابع انسانی

  %15  3   اجتماعی-عوامل فرهنگی 
  %14  4  یفرهنگ سازمان
  %13  5  سبک رهبري

  %7  6  روش تصمیم گیري سازمانی
  %7  7  عرصه اجرایی سازمان

  %6  8  عوامل اقتصادي
  %4  9   سیاسی-عوامل قانونی 

  
در این مرحله تنها مولفه شایسته  :تعیین راه حل ایده ال مولفه شایسته سنجی-

ده آل مرحله قبل سنجی به عنوان تابع هدف در نظر گرفته نمی شود بلکه جواب ای
. وارد می شود تا تعاملات اهداف را با همدیگر نشان دهدبه مدل به عنوان محدودیت 

در : دهد یم نشان یخط يزیر برنامه مدل از آمد دست به آل ایده حل راه
سازمانهایی که نوع استراتژي آنها رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع 

رهنگ سازمانی عقلائی؛ هدف نظام مدیریت منابع فرهنگ سازمانی آنها از نوع ف
 همچنین .و نوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است انسانی آنها هدف سازمانی
 ، محرکهایعموم افکار رشیپذ ارزشها، نیتدو ندیفرا در سازمانهایی که مشارکت

رتقاء را دیکته می کنند باعث ا برابر فرصت بای استخدام نی قوان و شتریب تلاشي برا
 7اولویت بندي عوامل مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره . شایسته سنجی می شوند

  .ارائه شده است
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   اولویت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شایسته سنجی-7جدول شماره 
  )درصد(اهمیت   اولویت  

   %23  1  نظام مدیریت منابع انسانی
  %17  2  عرصه اجرایی سازمان

  %14  3  عوامل اقتصادي
  %11  4   سیاسی-وامل قانونی ع

  %8  5  روش تصمیم گیري سازمانی
  %7  6   فرهنگی-عوامل اجتماعی 

  %7  7  فرهنگ سازمانی
  %6  8  سبک رهبري

  %4  9  استراتژي سازمانی
  
در این مرحله نیز تنها مولفه شایسته  :تعیین راه حل ایده ال مولفه شایسته گزینی-

ته نمی شود بلکه جواب ایده آل مرحله قبل به گزینی به عنوان تابع هدف در نظر گرف
  راهوارد شده تا تعاملات اهداف را با همدیگر نشان دهد؛به مدل عنوان محدودیت 

در سازمانهایی : دهد یم نشان یخط يزیر برنامه مدل از آمد دست به آل ایده حل
که نوع استراتژي آنها تهاجمی؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع فرهنگ 

ازمانی آنها از نوع فرهنگ سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مدیریت منابع انسانی آنها س
و نوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است همچنین سازمانهایی که  هدف سازمانی

 و ياقتصاد رونق و ، رشدیعموم افکار رشیپذ ارزشها، نیتدو ندیفرا در مشارکت
می کنند باعث ارتقاء شایسته گزینی می را دیکته  برابر فرصت بای استخدام نیقوان

  . ارائه شده است8اولویت بندي عوامل مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره . شوند
  

   اولویت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شایسته گزینی- 8جدول شماره 
  )درصد(اهمیت   اولویت  
   %16  1   اجتماعی-عوامل فرهنگی 

  %16  2  سبک رهبري
  %14  3  فرهنگ سازمانی

  %13  4   سیاسی-عوامل قانونی 
  %11  5  نظام مدیریت منابع انسانی

  %11  6  عوامل اقتصادي
  %8  7  روش تصمیم گیري سازمانی

  %6  8  استراتژي سازمانی
  %5  9  عرصه اجرایی سازمان
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در این مرحله نیز جواب ایده آل  :تعیین راه حل ایده ال مولفه شایسته گیري-
شود تا تعاملات اهداف را با همدیگر  دودیت در مدل وارد میمرحله قبل به عنوان مح

: دهد یم نشان یخط يزیر برنامه مدل از آمد دست به آل ایده حل راهکه  نشان دهد؛
در سازمانهایی که نوع استراتژي آنها رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها مشورت جویانه؛ 

 منابع انسانی آنها نوع فرهنگ سازمانی آنها فرهنگ تیمی؛ هدف نظام مدیریت
    همچنین سازمانهایی که وو نوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است  سازمانی

و  شتغال طی، شرای اجتماع- یفرهنگي ارزشها وجود د،یجدي ازتکنولوژي ریگ بهره
     را دیکته می کنند باعث ارتقاء شایسته گیري  برابر فرصت بای استخدام نیقوان

  . ارائه شده است9ندي عوامل مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره اولویت ب. می شوند
  

   اولویت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شایسته گیري-9جدول شماره 
  )درصد(اهمیت   اولویت  

   %20  1  استراتژي سازمانی
  %15  2   اجتماعی-عوامل فرهنگی 

  %14  3  روش تصمیم گیري سازمانی
  %13  4  عرصه اجرایی سازمان

  %10  5  ل اقتصاديعوام
  %10  6  فرهنگ سازمانی

  %7  7  نظام مدیریت منابع انسانی
  %7  8   سیاسی-عوامل قانونی 

  %4  9  سبک رهبري
  

در این مرحله تنها مولفه شایسته  :ال مولفه شایسته گماري تعیین راه حل ایده-
بل گماري به عنوان تابع هدف در نظر گرفته نمی شود بلکه جواب ایده آل مرحله ق

وارد می شود تا تعاملات اهداف را با همدیگر نشان به مدل نیز به عنوان محدودیت 
 در سازمانهایی که نوع استراتژي آنها :نشان می دهد مدلدهد؛که نتایج تحلیل 

محافظه کارانه؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی آنها از نوع 
و  ریت منابع انسانی آنها هدف اجتماعیفرهنگ سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مدی
 افراد  سازمانهایی که مشارکتو همچنیننوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است 

 فرصت بای استخدام نیو قوان شتغال اطیعمومی، شرا افکار پذیرش ارزشها، تدوین در
ل اولویت بندي عوام. را دیکته می کنند باعث ارتقاء شایسته گماري می شوند برابر

  . ارائه شده است10مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره 
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   اولویت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شایسته گماري- 10جدول شماره 
  )درصد(اهمیت   اولویت  

   %18  1  سبک رهبري
  %15  2   اجتماعی-عوامل فرهنگی 

  %14  3  فرهنگ سازمانی
  %11  4  روش تصمیم گیري سازمانی

  %11  5  عرصه اجرایی سازمان
  %11  6  استراتژي سازمانی

  %9  7   سیاسی-عوامل قانونی 
  %7  8  نظام مدیریت منابع انسانی

    %4  9  عوامل اقتصادي
در این مرحله نیز جواب ایده آل  :تعیین راه حل ایده ال مولفه شایسته پروري-

وارد می شود تا تعاملات اهداف را با همدیگر به مدل مرحله قبل به عنوان محدودیت 
در سازمانهایی که نوع استراتژي آنها مدل نشان می دهد شان دهد؛که نتایج تحلیل ن

رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها خیرخواهانه؛ نوع فرهنگ سازمانی آنها از نوع فرهنگ 
و نوع تصمیم  سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مدیریت منابع انسانی آنها هدف سازمانی

 تدوین در افراد ن سازمانهایی که مشارکت همچنیوگیري آنها نیمه متمرکز است 
 فرصت بای استخدام نیو قوان اشتغال سطح و طیعمومی، شرا افکار پذیرش ارزشها،

اولویت بندي عوامل . را دیکته می کنند باعث ارتقاء شایسته پروري می شوند برابر
  . ارائه شده است11مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره 

  

  
  یت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شایسته پروري اولو- 11جدول شماره 

  )درصد(اهمیت   اولویت  
   %19  1  نظام مدیریت منابع انسانی

  %17  2  فرهنگ سازمانی
  %12  3   سیاسی-عوامل قانونی 

  %11  4  عرصه اجرایی سازمان
  %10  5   اجتماعی-عوامل فرهنگی 

  %9  6  استراتژي سازمانی
  %8  7  عوامل اقتصادي

  %7  8  یري سازمانیروش تصمیم گ
  %7  9  سبک رهبري
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در این مرحله نیز جواب ایده آل  :تعیین راه حل ایده ال مولفه شایسته داري-

وارد می شود تا تعاملات اهداف را با همدیگر به مدل مرحله قبل به عنوان محدودیت 
 آنها در سازمانهایی که نوع استراتژيمدل نشان می دهد نشان دهد؛که نتایج تحلیل 

محافظه کارانه؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی آنها از نوع 
و  فرهنگ سازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مدیریت منابع انسانی آنها هدف اجتماعی

 نیاز مورد  همچنین سازمانهایی که قابلیتونوع تصمیم گیري آنها نیمه متمرکز است 
 در ثبات و گرایی و قانون اقتصادي رونق و عمومی، رشد افکار پذیرش مشاغل،
اولویت بندي عوامل . را دیکته می کنند باعث ارتقاء شایسته داري می شوند قوانین

  . ارائه شده است12مبتنی بر وزن آنها در جدول شماره 
  
  

  اولویت بندي عوامل موثر بر ارتقاء شایسته داري: 12جدول شماره 
  )درصد(اهمیت   اولویت  

   %21  1  سبک رهبري
  %15  2   اجتماعی-عوامل فرهنگی 

  %15  3  عرصه اجرایی سازمان
  %13  4  روش تصمیم گیري سازمانی

  %12  5   سیاسی-عوامل قانونی 
  %7  6  عوامل اقتصادي

  %7  7  نظام مدیریت منابع انسانی
  %6  8  استراتژي سازمانی
  %4  9  فرهنگ سازمانی
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نتیجه و  حال با توجه به تحلیل داده ها :ريتعیین راه حل ایده ال شایسته سالا-

در قالب شکل براي وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی مدلسازي این تحقیق 
   . ارائه می گردد1شماره 

  
  

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 و درمان بهداشت، وزارت ي برايسالار ستهیشا ریمتغي مدلساز حل جینتا - 1 شماره شکل
  یپزشک آموزش

  
 
  
  

 متغیرهایی که تمرکز خطوط در آنها زیاد است در 1شماره  شکل با توجه به
لذا مدل شایسته سالاري به . مقایسه با بقیه متغیرها از اهمیت بالاتري برخوردار هستند

  : می باشد2صورت خلاصه به صورت شکل شماره 
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 يسالار ستهیشا مدل: 2 شماره شکل
  

 
 قابل مشاهده است نتایج پژوهش حاضر براي مدل 2 شماره چنانچه از شکل

بیان می شود که در سازمانهایی که نوع استراتژي آنها  شایسته سالاري به این صورت
رقابتی؛ نوع سبک رهبري آنها مشارکتی؛ نوع فرهنگ سازمانی آنها از نوع فرهنگ 

ت در یمسئول (یمانسازمانی پاسخگو؛ هدف نظام مدیریت منابع انسانی آنها هدف ساز
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همچنین و باشد  گیري آنها نیمه متمرکز می ؛ نوع روش تصمیم)مقابل سازمان
شایسته سالاري در افکار  رشیپذ سازمانهایی که مشارکت در فرایند تدوین ارزشها،

، شایستگی به عنوان معیار گزینش افراد و  قوانین استخدامی با فرصت برابر را یعموم
  . ایده آل تري براي ارتقاء نظام شایسته سالاري فراهم می باشددیکته می کنند زمینه

  
  پیشنهادات براي وزارت بهداشت درمان و آموزش پزشکی

با توجه به نتایج به دست آمده در تحقیق حاضر پیشنهاد می شود مدیران وزارت 
بهداشت، درمان و آموزش پزشکی جهت ارتقاء شایسته سالاري به موارد زیر توجه 

  :نمایند
 ییپاسخگو يراستا در صرفا یدولت يسازمانها در شده نیتدو يهایاستراتژ از ياری بس-

 این که دارد وجود تفکر نیا غالبا و بوده عملکرد یابیارز يشاخصها یبرخ به
 يکاربرد و نانهیب واقع ینگاه دیبا سازمانها رو نیا از باشد، یم يصور ها استراتژي

  .باشند داشته يژاسترات نیتدو ضرورت و مقوله به
 حرفه چند يکردهایرو اساس بر شده یغن و افتهی توسعه مشاغل یطراح و نیتدو -

  خود؛ مستمر ارتقاء و رشد به شاغلان بیترغ منظور به ،يا
 بها و يگذار ارزش قیطر از ژهیو به ،یسازمان قدرت منابع نمودن متعادل و عیتوز -

  تخصص؛ و دانش به دادن
  ؛یمشارکت یسازمان يرهبر يها وهیش و سبک از يمند رهبه جهت يساز نهیزم -
 منابع حوزه در ژهیو به جذب، و یاستخدام مقررات و ضوابط کامل کنترل و تیرعا -

  آن؛ یفرهنگ يها نهیزم تیتقو و یانسان
 سازمانها در يسالار ستهیشا توسعه و یفرهنگ توسعه که موضوع نیا بر دیتاک و توجه -

  .دارد زمان به ازین و ستا بلندمدت تیفعال کی
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