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 چکيده
 مفهوم شایسته سالاري در مبانی سازمان و مدیریت، علاوه بر اینكه دربردارنده طور مشخص شامل

كلیدي وسیعی است كه هنوز در  مشخصه هاي نگهداري مدیران است، به نموديانتخاب، انتصاب و 

ل نشده است. بر این اساس هر عمومی حاص استتررار ناام شایسته سالار بر نن اففا  نار ااكتورهاي

 .فحلیل پیرامون ریشه ها، چالش ها و موانع نن، مطالعه اي گسترده و اراگیر را می طلبد گونه

 و وااداري استعدادها، شكواایی شغلی، رضایت سبب ها سازمان در شتایستته سالاري ناام استتررار

 ما جامعه راهگشتتاي میتواند استتلامی هاي نموزه به فوجه شتتود. می ستتازمان و كار به فعهد كاركنان

 كارا ناامی پیادهسازي و ها ستازمان در عدالت رعایت عدم از ناشتی ناهنجاري هاي براي راع براي

شاید بتوان ادعا كرد سابره ففكر شایسته سالاري برابر با سابره نغاز  .باشد سالاري شتایستهبر  مبتنی

زندگی اجتماعی انستان باشتد . جوامع انستانی كه ااراد لای  و شایسته را در راس  ود فجربه كرده 

استتتت كه اند، در فمامی اعصتتتار ، نرین مواریت و پیروزي بوده اند و باور ندمی بر اطاعت از اارادي 

در این مراله كه بصورت مروري و كتابخانه . نستبت به  ود  از شتایستگی بیشتري بر وردار باشد

اي صتورت گراته، ستعی شده است كه ناام شایسته سالاري در سازمان ها بررسی و راهكارهایی در 

 جهت فحر  نن ارائه شود.
 

 

 هاي شایستگیسازمان، منابع انسانی، شایسته سالاري، مدل  :يديکل واژگان
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 1مرتضی عسگرانی
 مدیریت نموزشی، دانشگاه نزاد اسلامی، واحد علوم و فحریرات فهران، ایران دكتراي 9

 

 نام نویسنده مسئول:

 مرتضی عسگرانی

 

 نگاهی به نظام شایسته سالاري در سازمان ها
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 مقدمه

 مدیریت مناسب هاي شیوه كارگیري به .باشد منابع سایر اداره از دشوارفر انسانی منابع مدیریت سازمانی، مختلف منابع میان از شاید        

 را سازمان اردي  رد و ها پذیري ریسک ها، نضاوت ها، دانش ها، فجربه كلیه منابع انسانی زیرا است بر وردار  اصی اهمیت از انسانی منابع

 اهداف به دستیابی در را ها مواریت سازمان كه است كاركنان فوانمندي و مهارت دانش، چون منابعی ( و9391گیرد)نرمسترانگ، می بر در

 . (8003پریز و اردنز، )كند می فضمین  ود

 كند، می اراهم  ود كاركنان هاي حاكم بر نن، اضا را براي بروز  لانیت ها و نبوغ ها و ارز  سازمان محیطی اجتماعی است كه ارهنگ     

 تگیشایس طرای از. بود  واهد و ظهور استعدادهاي ننها  یالی واهی نخبگان شكواایی و رشد به امید نارین،  لانیت محیط این ایجاد بدون

 دلیل به هك است، دوسویه ارفباط یک سازمان و ارد بین شایستگی ارفباط لذا.  شود می سازمانی شایستگی بروز باعث سازمان یک در ااراد

ها اضاي مناسب  به ارد رشد یابد . به بیان ساده فر لازم است سازمان سازمان از یعنی جزء به كل از باید طبیعتاً ، سازمان سوي از عمده انتفاع

 . ااراد شایسته و ظهور شایستگی هاي ننها ایجاد نمایدبراي اعالیت 

هاي كوچک و بزرگ ایرانی با مروله جدیدي بنام جهانی شدن دست به گریبانند . موضوعی كه بودن یا نبودن  در سالهاي ا یر اغلب سازمان

ي و یا حتی فكنولوژي نیست بلكه مواردي است ها كمبود مواد اولیه، انرژ ننها را دیر یا زود به چالش  واهد كشید. مشكل عمده این شركت

خ ركه مستریم یا غیر مستریم به مدیریت منابع انسانی برمی گردد . ناكارائی نیروي انسانی، پائین بودن بهره وري ، بی انگیزگی كاركنان، ن

یی هستند كه در غیر رنابتی كردن محصولات بالاي جابجائی هاي شغلی و نهایتاً اردان ناام هاي شایسته سالاري از جمله مهمترین پارامترها

ا و  دمات دا لی نرش عمده اي ایفاء نموده و واهمه رویاروئی با رنباي  ارجی را در دل صاحبان این صنایع ایجاد می نمایند . از این رو ج

 چند كوچک در فمدد به این صنایعدارد با شناسایی صحیح و اصولی راه هاي بهبود وضعیت نیروي انسانی در صنایع مختلف كشور، گامی هر

 به مناور فجهیز  ود در برابر موج عایم جهانی شدن برداشته باشیم.

. .  . امروزه با فوجه به رنابت بسیار شدید و پیچیده، محیط ناپایدار ، پیشراتهاي بر  نساي ان نوري ، فوسعه روزاازون اطلاعات و ارفباطات و

 عصر ان ردندا وجود است، كارنزموده و متخصص انسانی نیروي همان كه محور دانش هاي مولفه بدون نیسازما هیچ براي حیات ادامهفرریبأ 

ها را دو چندان نموده و شاید  بها در چر ه عمر شركت ها و سازمان نوري اطلاعات و انرلاب دیجیتال نیز لزوم فوجه به ارز  این عناصر گران

هاي منحصر به ارد نیروي انسانی نن است سازمان محیطی  هر سازمانی مرهون فوانائی و شایستگی به جرا ت بتوان ادعا كرد پیشرات و فعالی

 اجتماعی است كه ارهنگها و ارزشهاي حاكم بر نن ، اضا را براي بروز  لانیت ها و نبوغ كاركنان  ود اراهم می كند، بدون ایجاد این محیط

 ظهور استعدادهاي ننها  یالی واهی  واهد بود.  لانیت نارین، امید به رشد و شكواایی نخبگان و

لذا ارفباط شایستگی بین ارد و سازمان یک ارفباط دوسویه   از طرای شایستگی ااراد در یک سازمان باعث بروز شایستگی سازمانی می شود

 رشد یابد. به بیان ساده فر لازم است سازمان است، كه به دلیل انتفاع عمده از سوي سازمان، طبیعتاً باید از كل به جزء یعنی از سازمان به ارد

 (.9390ها اضاي مناسب براي اعالیت ااراد شایسته و ظهور شایستگی هاي ننها ایجاد نماید)نهرمانی.

می  ایفا سازمان عملكرد در مهم نرشی و  لانیت، پذیري انعطاف بالا، بهرهوري برفر، عملكرد همچون كاركنان ارد منحصربه استعدادهاي

 منابع انسانی مدیریت در كه مواردي از .است وابسته نن انسانی منابع كیفیت به سازمان دیگر فوانمندیهاي بیان به (9391نرمسترانگ،(كند

 ناام نالب در امر این كه است ها نن نابلیت هاي و صحیح استعدادها مدیریت نیز و ایشان با بر ورد در انصاف و عدالت رعایت شود، می مطرح

 و شغلی رضایت موجب اازایش شایسته سالار، اداري ناام یک در كاركنان با بر ورد در عادلانه نواعد رعایت .شود محر  می سالاري شایسته

 امر همین  بگذارد مثبت فأثیر كار گوناگون جنبه هاي بر میتواند شغلی (. این رضایت9391 ابیلی،( شود می سازمان به ایشان فعهد و وااداري

 .سازد می نشكار را انسانی منابع مدیرت در سالاري شایسته به اصل فوجه ضرورت

 هم شكستن در كه مراومت هایی دارد وجود ففكر این علیه بر اجتماعی هاي محیط  ها هاي بسیارزیادي در سازمان ننچه مسلم است مراومت

 امور راس در حاضر حال در دارند، كه متعددي هاي كفایتی بی و ناكارمدي علیرغم كه هستند اارادي همان كه شان منشاء به فوجه با ننها

ها و شركتها ناگزیر به فحمل این دوران گذار بوده  ند كار چندان ساده اي نیست ولی جوامع و محیط هاي اجتماعی مانند سازمانا گراته نرار

كنند، سریعتر از  طر نابودي همیشگی در دنیاي پر رنابت امروز ااصله و هرچردر سریعتر این فحول بنیادین مدیریتی را درون  ود نهادینه 

 گراته اند . علاوه بر این، نماده سازي بسترهاي دموكرافیک براي پیاده سازي ناام شایسته سالاري در ارهنگ عمومی جوامع امري الزامی می

 .نماید

 مبانی نظري
فركیبی از واژه لافین مریت به معناي استحرا ، لیانت و شایستگی و واژه  "توكراسیمری"به لحاظ مفهوم شناسی، اصطلاح شاسته سالاري یا 

(. علی رغم نبودن اففا  نار بر مولفه ها و ابعاد شایسته سالاري 8000هاسر و همكاران، یونان باستان كراسی به معناي طرادار و هوا واه است)
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كه پیشینه عملیافی گسترده اي براي كاركرد شایسته سالاري درحوزه جامعه و  در نزد پژوهشگران، بر این مساله اجماع كاای حاصل است

 (.9002لانگریا، نهادها وجود داشته است)
 از بالافر را كاري دهد اجازه می ارد به كه كردهاند فعریف اردي  صوصیات و مهارت و دانش از میزانی را مدیریت، شایستگی ناري مبانی در

 ااراد اگر .میكند فغییر سازمان اهداف و شرایط محیط، فغییر با و متناسب نیست پایدار و ثابت امري شایستگی، معناي .دهد انجام متوسط حد

 پرور  معناي به سالاري االاطون، شایسته نگاه (. از9391، ابیلی( می دهند دست از را  ود شایستگیهاي نپردازند، روزي  ود فوسعه به

 فربیت، نیز و طبیعت كه بگمارد كاري به را هركس كه است دادگر او، جامعه هاي نار از .است دادگري نشانه و ارد جنبه هاي همۀ هماهنگ

 جنبههاي همۀ كه كسی است نیز دادگر است. ارد بر وردار هماهنگی و نام از جامعه هاي چنین .است داده او به را نن كار انجام شایستگی

 مجموعه به (. شایسته سالاري9326 نهنچیان،( باشد دیگري زیان یكی به ننكه بی باشند، یااته پرور  هماهنگ گونهاي به او هستی طبیعی

 ها نن فرایع و و پادا  شده گزینش ها سازمان در كار براي شایستگی اساس بر ااراد طری  نن از كه شود می رو  هایی اطلا  و اعالیت ها

 جایگاه فرین مناسب در ارد بهترین گراتن نرار از است عبارت سالاري شایسته .(9991پرسی و فسی، ) می گیرد انجام اساس همان بر نیز

 كرد. بررسی هماهنگ طور به و باهم در ارفباط را عناصر فمامی و داشت سیستمی دیدگاه انسانی منابع مدیریت به نسبت (. باید9391،  ابیلی(

 و هماهنگ باید پادا  و ارفراء عملكرد، ارزیابی فوسعه، و نموز  گزینش، و از جذب اعم انسانی منابع زیرسیستم هاي فمامی عبارفی به

 ناري مبانی در نمدن پارادایمی وجود به موجب (. شایسته سالاري،9391نرمسترانگ،( نمایند فرویت و فأیید را یكدیگر باشند و منسجم

 انسانی منابع زیرسیستمهاي از یک هر در است. معروف شایستگیبر  مبتنی انسانی منابع مدیریت به كه است شده انسانی منابع مدیریت

 استفاده ها شا ص این زیرسیستم ها از انسجام ایجاد براي و فعریف سازمان در شایسته سالاري گستر  براي هایی و شا ص معیارها میتوان

 ارنیندي سالاري شایسته(. 8003)بیهام، میكنند فعیین را زیرسیستم مطلوب یک وضعیت كه هستند شغلی انگیزههاي و دانش راتار، زیرا نمود،

 .می دهد نشان را  ود منابع انسانی هاي زیرسیستم یكایک در و پیوندد می ونوع به سازمان در طولانی نسبتاً  زمانی بازه در یک كه است مداوم

 :شود می انسانی فشریح منابع زیرسیستم هاي در سالاري شایسته مدل اجزاي ذیل در

 طور به و شود انجام سا تارمند و استاندارد، شفاف ارایندي طری  از باید سازمان در نیروها انتخاب و جذب :گزینش و جذب زیرسیستم -

 هاي مدل كارگیري (. به9391 دسلر،( شود سنجیده داوطلب در شغل، براي نن نیاز مورد فوانمندي هاي و ویژگی ها فمامی منطری

 كنند؛ می بیان باشد، دارا باید پست كننده احراز را كه هایی شایستگی شایستگی،

 نن بر و كرد فعریف را شغل هر شایستگی هاي مطلوب باید ابتدا بیشتر، اثربخشی براي زیرسیستم این در :فوسعه و نموز  زیرسیستم -

 دورههاي .كرد استفاده مورد هر در مناسب نموزشی هاي رو  از نیازها، بر اساس نهایت در .داد فشخیص را ارد نموزشی نیازهاي اساس

 (.8003)بیهام،باشند داشته بیشتري اثربخشی فا كرد فرویت باز ور و فشویری با برنامه هاي باید را نموزشی

 را سازمانی اهداف به دستیابی و بین عملكرد ارفباط یكی .است شده فشكیل بخش سه از زیرسیستم این عملكرد: مدیریت زیرسیستم -

 نگاه و فعدیل و سازمان اهداف به دستیابی سهولت سبب كه است شغل به نابلیتهاي مربوط و شایستگیها با ارفباط در دیگري .میسنجد

 است فرایع و ارفراء به سوم مربوط بخش .كند فرویت و داده نرار فوجه مورد را شایستگیها این باید مدیر و شود می به هداها وانع بینانه

 نهایت در و هدامند راتاري مصاحبه یک است، شغل هر در مورد نار شایستگی هاي استخراج مسئول كه ارزیابی مركز یک از كه

 فعریف صورفراتاري به و باشند ارد شغل با ارفباط در باید شایستگیها این .است شده فشكیل اعلی محیط كار در ارد راتارهاي مشاهده

  (.8003)بیهام، شود ارزیابی شناسند، می را نن الزامات و نار مورد شغل كه اارادي فوسط نااممند طور به و شوند

 سالاري در قرآنشایسته

، «ان الارض یرثها عبادي الصالحون»داند: حكومت و سروري بر زمین را براي بندگان صالح و شایسته می 901 داوند در سوره انبیاء نیه 

فرین مسائل در مدیریت است؛ یعنی رعایت اهلیت در انتخاب ااراد و واگذاري كارها، از مهمدست بندگان صالح  واهد ااتاد.  حریرتاً زمین به

دار شود، باید شایستگی هاي لازم را براي نن مسئولیت دارا باشد و به اصطلاح اهلیت نن كار را كسی كه نرار است مسئولیت كاري را عهده

 دهد.  داوند در سورههاي لازم مسئولیتی نمیس جز براساس شایستگی و اهلیتكداشته باشد. سنت الهی چنین است كه  داوند به هیچ

انی جاعلک للناس اماما نال و من ذریتی نال لاینال عهدي الاالمین؛ من فو را پیشوا و رهبر مردم نرار دادم. ابراهیم »ارماید: می 981برره نیه 

رسد )فنها نندسته از ارزندان فو كه شایسته باشند به پیشوایی ان من به ستمكاران نمی: پیمگفت: از دودمان من نیز پیشوایانی نرار ده. ارمود

 (.9329نژاد، عباس )« واهد رسید.

 سالاري از دیدگاه امام علی)ع( شایسته
ا( ه فرین اصل اداره جوامع )سازمان، لیانت و شایستگی ااراد جزیی از بحث عدالت است و این اصل مهمبه عریده امام علی)ع( مسئله فوان

است. نن حضرت معترد بود هر پستی به فناسب، به فوان،  لانیت، شایستگی و فخصص  اصی نیاز دارد و جایز نیست ااراد هر كدام در جاي 

مدیریت و اداره جامعه را به سنگ  (مسیر رشد، فوسعه و كمال را نخواهد پیمود. حضرت علی)عصورت، جامعه دیگري نرار بگیرند؛ در غیر این
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نید و در صورت بزرگتر بودن میكنند و معتردند همچنان كه سنگ نسیاب ارط حول محور  ود به گرد  درنسیاب و محور نن فشبیه می

شكند.مدیران جامعه و نخبگان سیاسی نیز محورهاي جامعه هستند چر د و در صورت ضعیف بودن میبودن محور، سنگ نمیسنگ یا كج

،  لانیت و شایستگی لازم بر وردار باشند. امام علی)ع( در  طبه معروف شرشریه ضمن بیان كه باید هر كدام براي نن كار مناسب، و از فوان

ت دانسهان به  دا سوگند جامه  لاات را در پوشید و می»ند: ا، لزوم فوجه به این معیار را یادنور شدهلیانت و شایستگی  ود براي حكومت

ن د لاات جز مرا نشاید، كه نسیاب سنگ، فنها گرد استوانه به گرد  درنید. كوه بلند را مانم كه سیلاب از ستیغ من ریزان است و مرغ از پری

 (11ص  3نهج البلاغه،  طبه ). «.به نلعه گریزان
ن داد ایسالاري گام بردارد و همواره به استانداران و كارگزاران  ود دستور میامام علی )ع( حاضر نشد حتی یک لحاه بر  لاف اصل شایسته

به عبارت دیگر،  (9339نزوینی،  )«.ت استكسی كه بهترین كفایت را داشته باشد، مستح  ولای»ارمایند: اصل را رعایت كنند. نن حضرت می

له كارها به وسی»ارمایند: شخصی مستح  ریاست و مدیریت است كه بهترین كفایت را در انجام امور از  ود نشان دهد. در جاي دیگر امام می

، اگر كارگزاران داراي عجز و نافوانی باشند و از (9321علیخانی،  )«.، نافوانی كارگزاران استشود. نات كارهایكارگزاران راست و درست م

د كه پیمایبه جاي اصلاح و پیشرات، سیر نهررایی میرود و امور طور كه شایسته است برنیایند، كارها رو به اساد و فباهی میعهده امور نن

ها را كار» دارند: طور بیان میگرایی را ایناین همان پیامدهاي رعایت نكردن اصل لیانت و شایستگی است. در جاي دیگر، امام اصل فخصص

 :نویسند( امام علی)ع(  طاب به مالک اشتر استاندار  ود در مصر می9319 وانساري، )«.به دست ااراد متخصص و  بره بسپار

فر است ، به كارشان بگمار و عاملانی را جستوجو كن كه دلبستگی بیشتر ا لا  ننان گرامیپس در كار عاملان  ود بیندیش و پس از نزمودن

را  شان را بر سر كار بیاور و ااراديه كافبان  ود بنگر و بهتریننگري ننها ازونتر. پس دربارر و عانبتشان كمتفر و طمعو نبرویشان محفوظ

نمدگویی او را بینی نكشاند و  و برگزین كه كارها بر او دشوار نباشد، در  طا پایدار نباشد. نن كس كه ستایش اراوان وي را به  ود

(.امام علی )ع( در نهج البلاغه علل سروط دولت ها را درچهارچیز ازجمله ضایع 162، ص 13نهج البلاغه، نامه  ).اندبرنینگیزاند و اینان اندک

شایستگان در عرصه مدیریت ذكر  وزدن اااضل  ارومایگان وكنار كردن مسائل اساسی و  ود مشغول كردن به اروعات ، حاكم كردن ارازل و

 كرده اند

 اشعار و جملات بزرگان در مورد شایسته سالاري

 نو استه به معام كار مده               گرت مملكت باید نراسته 

 مشت به شكستن نشاید سندان كه          درشت كار مفرماي  ردان به

 (سعدي) كار مفرماي دیده ناكار به        روزگار شود ضایع كه نخواهی

 ستنیكو  ویش جاي به هرچیزي كه جهان چون  ط و ال وچشم ، بروست / 
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 جدول: مفاهیم ارایه شده درباره شایسته سالاري

Young (1958) 

 شایسته سالارى سیستم و ناامی است كه شرایط را براي رهبرى و مدیریت ااراد

 د.نخبه و فوانمند مهیا مى ساز

Mccelland & 

Boyatzis (1982) 

نرش اجتماعى و مجموعه  شایستگی ویژگى هاي ریشه ایى ارد است كه شامل انگیزه،  صوصیات، مهارت،

 .رویكرد شایسته سالار مبتنی بر فصدي ااراد شایسته است دانشى است كه براي انجام وظیفه به كار مى رود و

Schroder (1989) 

یزه، ارز  و فوانایى، انگ ه پنج عامل شایستگى مدیران یعنی دانایى،شایسته سالاري الگویی مبتنی بر افكاء ب

 .است سبک مدیریت

Bilton 

et al 

(1996) 

و كوشش اراوان، استعداد  رویكردي است كه بر اساس نن شهروندان از طری  ناام هاي نموزشی و با فتلا 

 يثروت، نژاد، نومیت و جنسیت براي فصد، طبره اجتماعی  ود را شكواا نموده و در نهایت، در جامعه اارغ از

 د.بر اساس شایستگی ذافی برگزیده می شونمناصب مختلف، فنها 

Arrow 

et al. 

(2000) 

 به شیوه اى از علم اداره و مدیریت اطلا  می گردد كه در نن متصدیان بر پایه

 فوانایى و شایستگى شان برگزیده و گمارده می شوند، نه بر پایه فوان مالى یا

 .مونعیت اجتماعى و  انوادگی شان

Lawson & Garrod 

(2009) 

 ناامی كه در نن مزایا و مونعیت هاي شغلی فنها بر اساس شایستگی و نه بر مبناي

 د.جنسیت، طبره اجتماعی، گروه نومی یا ثروت به ااراد ففویض می شو

 مدل هاي شایستگی

ها نرش حیافی را در هر ارنیند از شود. این مدلمدیریت منابع انسانی استفاده میهاي هاي شایستگی به عنوان مبنایی براي سیستممدل

هاي مورد نیاز جهت اثربخشی در یک شغل ارنیند گزینش، نموز  و باشند. از طری  شناسایی شایستگیهاي منابع انسانی دارا میسیستم

شود. مطمئناً انطبا  بیشتري با عملكرد مواریت نمیز ااراد دارد متمركز میریزي جانشینی، بر راتارهایی كه بهبود، ارزیابی عملكرد، برنامه

هاي هاي شایستگی براي سازمان مزایاي زیادي را در بردارد. مدیران همواره در فلا  هستند فا جهت بهبود برنامهاستفاده و كاربرد مدل

ها استفاده نمایند. ااكتورهایی مثل ارهنگ انسانی از این مدل نموزشی و اصلاح ارنیندهاي گزینش ااراد و اجراي طرح جانشینی نیروي

 گذارد.ها فأثیر زیادي میسازمانی، نیازهاي فجاري و فعهد فصمیم گیرندگان كلیدي بر استفاده درست از این مدل

 * مدل شایستگی منسجم
و شرایط مختلف مطاب  با استانداردهاي مشخص شده انجام ها بر اساس این مدل ارد شایسته كسی است كه كارها را به طور ثابت و در زمینه 

ها در نماید. این مدل براي سنجش شایستگیهاي شغلی استفاده میهاي شایستگی مورد نیاز از  وشهدهد. این مدل جهت شرح حوزهمی

هاي ژگیها به عنوان وید و به شایستگیباشگرات و مشابه مدل شایستگی پرسنل انگلستان میایالات متحده نمریكا مورد استفاده نرار می

شوند و به گروه بندي فعدادي از هاي شایستگی از طری  معیارهاي عملكرد ارزیابی مینگرد. از طری  این سیستم عناصر یا  وشهااراد می

 پردازد.هاي شایستگی می وشه

 مدل رپ*
گذارند بررسی كرد، او معترد بود كه مدیران موا  از  ود به نمایش می انجام داد پنج مهارت یا ویژگی را 9963رپ در پژوهشی كه در سال 

 كه:
 كنند.هایی در واحدهاي مختلف به  وبی كسب  بر میمدیران موا  از طری  ایجاد شبكه -
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 كنند.دهد متمركز مییشان را روي پیگیري بیشتر مسائل و فصمیمافی كه در نینده سازمان را فحت فأثیر نرار ممدیران عالی زمان و انرژي -

مدیران عالی به اهمیت داشتن چشم انداز براي سازمان و افخاذ فصمیمات استرافژیک وانف هستند این برنامه استرافژیک باید بر اساس  -

 فغییرات بازار و فغییرات ایجاد شده فوسط رنیبان سازمان به روز شود.

 .داشتن درک روشن و احترام به سا تار ندرت سازمان -

 است.« مند و برنامه ریزي شده منطریمدیریت یک دانش گسترده، ناام»ن رین مهارت مدیران موا  درک این نكته است كه  -

 مدل آلریچ*
 نمایند:چهار شایستگی مهم منابع انسانی را به شرح زیر بیان می داونلریچ

نمایند. این در وانع استرافژي سازمان را به چه طریری اعالیت می هایشاندانش فجاري: متخصصان منابع انسانی باید بدانند كه سازمان -9

مندي گیرد و یک ارنیند فكنولوژیک یا فوانیابند در بر میهایشان دست میها از طری  فأمین منابع مالی به هدفمبنی بر اینكه چگونه سازمان

هاي مالی، بازاریابی، عملیات و مدیریت عمومی اازایش دهند و مینهباشد متخصصان منابع انسانی باید میزان دانش  ود را در زسازمانی می

 هاي سازمانی باشند.هایشان با استرافژينادر به مرفبط سا تن اعالیت

 دانش بهتر عمل نمودن در حیطه منابع انسانی -8

ادا ، هاي پدر كاركنان، فوسعه، سیستم هایشان را در زمینه دانش بهتر عمل نمودن و ایجاد فواناییمتخصصان منابع انسانی باید فخصص

 هاي مرفبط اازایش دهند.مدیریت عملكرد و اعالیت

 فرآیند هاي اجراي شایسته سالاري 

 شایسته  واهی: به معنی ایجاد ارهنگ احترام به شایستگان و باور و به كارگماردن ننها در جامعه و سازمان است. -9 

به نابلیت و شایستگی فوجه می شود. نابلیت كه مجموعه اي مركب از مهارت ها و ویژگی هاي شایسته شناسی: در شایسته شناسی  -8

شخصی و شخصیتی و راتارهایی است كه به طور مستریم برعملكرد موا  در شغل مرفبط است؛ به دو دسته فرسیم می شود: نابلیت هاي 

یک شغل را برنورده می كند و نابلیت هاي متمایزكننده كه عملكرد ارد را از پایه اي كه ارد با داشتن ننها حدانل انتاارات و استانداردهاي 

 سطح متوسط بالافر می برد، كه این نابلیت ا یر در شایسته شناسی بیشتر مورد فوجه است.

  .كند صمشخ را شغل هر یاز موردن هاي ویژگی موجود، شغل وفحلیل فجزیه با باید سازمان: گماري شایسته/  گزینی شایسته  -3

در این جا اشاره به این نكات ضروري است كه شایستگی مطل  ودائمی نیست، بلكه امري نسبی است و دیگر اینكه با فوجه به فعدد سطوح 

 مدیریتی و شغلی، هر ارد باید در رده و سطح  ود  نرار گیرد و هر اردي مناسب براي رده اي  اص از مدیریت است.

ینش شده فحت نموز  وپرور  نرارمی گیرند. فجربه نشان داده است كه دگرگونی وفحول در سنین بزرگسالی شایسته پروري: ااراد گز -1

وبلوغ اكري به سختی اففا  می ااتد، لذا باید ابتدا ارد شایسته ومناسب ومستعد را به  دمت گرات فا نموز  وپرور  وفربیت نن ارد 

 دمت، كارگاه هاي نموزشی، استفاده از ارصت هاي مطالعافی، بورسیه هاي كوفاه  اثربخش ومفید باشد. مثل: سمینارها، نموز  ضمن

 وبلندمدت و... در فوانمندسازي وبهسازي مدیران شایسته موثر است.

شایسته داري: حفظ مدیران شایسته در سازمان ها و شركت ها به عنوان سكاندار كشتی مواریت وبهره وري در سازمان و در كنار این  -1

یران، كشف ااراد با استعداد و اجراي مدیریت استعدادها و جانشین پروري در سازمان براي استررار این ارنیند به طور صحیح همیشه موانع مد

 و چالش هایی وجود داشته است و دارد.

تی، بی ثبافی در مشاغل مدیریاردان ارهنگ شایسته سالاري و فوجه بیش از حد به مدرک ومدرک گرایی، مدیریت متمركز، بوروكراسی اداري، 

فكیه بركمیت و اهداف كوفاه مدت، اعمال مدیریت سنتی، بی فوجهی به امر فحری  وپژوهش، نداشتن ضمانت اجرایی نوانین، بی ففاوفی نسبت 

این موانع ابتدا باید به به عملكرد مدیران و مسائلی از این دست همواره از چالش هاي مهم استررار این ارایند در سازمان هاست كه براي راع 

 فهیه و استررار زیرسا ت هاي ارهنگی، روانی، نانونی، اناوري اطلاعات و ناایر نن پردا ته شود. .

 موانع پياده سازي نظام شایسته سالاري

ها به  این مراومت معمولاً در هنگام اجراي هر سیستم جدیدي در سازمان، مراومت هاي مختلف دا لی و  ارجی در برابر نن بروز می كند .

دلایل گوناگونی چون منااع شخصی، فرس از فغییر، ابهام وضعیت نینده و موارد این چنینی بروز كرده و پیاده سازي صحیح نن را با مشكل 

كلات ع این مشمواجه می نماید. بهتر است نبل از اجراي هر سیستم جدیدي در سازمان، با شناسایی این موانع به چاره اندیشی لازم نبل از ونو
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پردا ته و راهكارهاي مناسب براي راع ننها را مهیا سازیم. بی شک براي برنراري ناام شایستگی موانع مختلفی در سر راه وجود دارد، ولی 

 ود را ملزم  ها و  لانیت هاي موجود چنانچه این عزم ملی به وجود نید كه مدیر ان در هر رده و جایگاه سازمانی، بافوجه به استعداد و نابلیت

 به اجراي ناام شایستگی بدانند، ننگاه می فوان امیدوار بود كه شرایط دستیابی به ناام مزبور سهل الوصول فر  واهد بود.

 بطور  لاصه می فوان موانع برنراري ناام شایسته سالاري را در بندهاي زیر برشمرد:

ب ها اغل یدي مراومت كرده و مانع از برنراري صحیح ننها می شوند. این مراومتهاي سنتی مدیریت كه در برابر هر ناام جد . طیفی از ناام9

 ها می باشد. هاي ندیمی در بر ورد با مسائل و مشكلات امروزي سازمان ناشی از فرس حذف شدن به دلیل ناكارنمدي ناام

ناام شایسته سالاري را با مشكل مواجه نموده و گذار از دوران كد دامنشی در كشورهاي فوسعه نیااته دلیل دیگري است كه برنراري  .8

ایی هاي روست مراومتهاي گوناگونی را از سوي ااراد متمول و به اصلاح ریش سفیدان در برابر ااراد داراي شایستگی ایجاد می نماید. در ناام

 ود نادر به انجام هر كاري بوده و  طوط كلی  و عشیره اي ، عموماً ااراد صاحب نفوذ، ااراد ثروفمندي هستند كه به دلیل فوان مالی بالاي

ته سزندگی انسانهاي پیرامون  ود ) سایر ساكنین روستا یا سایر ااراد نبیله ( را مشخص می كنند. این ااراد متمول و صاحب نفوذ، لزوماً شای

 سالاري كه باعث از دست دادن نفوذشان بر اطراایانفرین ااراد براي احراز ریاست بر اطراایان  ود نبوده، لذا در برابرففكرافی مانند شایسته 

  ود می شود، به شدت مراومت می كنند. این مطلب در سازمانها و بنگاههاي انتصادي نیز به نوعی نابل مشاهده است.

یه هاي بر اساس فوص. ففكرافی مانند  ویشاوندسالاري، نبیله گرائی، حزب سالاري، زن سالاري، مردسالاري، انتصابات سیاسی، انتصابات 3

 ،پایگاههاي ندرت و حتی انتصاب بر اساس منزلت اجتماعی ااراد و فمامی نگرشهایی كه دلیل برفري یكی بر دیگري را غیر از شایستگی میدانند

 جهان سوم بیش ازدر برابر اجراي این ناام مراومت می كنند. البته همانگونه كه در سطور او  نیز بدان اشاره گردید، جوامع عرب ااتاده و 

 سایر جوامع با این ناامها دست به گریبانند.

. فرس پیشی گراتن ااراد شایسته زیر دست از مدیران بالایی  ود در محاال و جلسات كاري و سازمانی نیز از جمله دلایل مهمی است كه 1

زمانها  واهد شد. مدیران و روساي كوفه اكر بجاي ننكه هایی از سوي بالادستان براي برنراري ناام شایسته سالاري در سا باعث بروز مراومت

ی سعفوانائی هاي  ود را رشد و ا رفراء داده و مهارفهاي  ود را به روز نمایند، با جلوگیري از رشد و شكواایی نابلیت هاي زیردستان  ود ، 

،  روزاازون زیردستان ننان را به منصه ظهور برساند در حفظ برفریهاي سازمانی  ود نسبت به ننان داشته و با هرگونه سیستمی كه شایستگی

 كنند. مخالفت می

هاي نزاداندیش، بالنده، متعهد، نانونمند، شفاف و فحولگرا بعنوان بستر ضروري و اولیه براي پیاده سازي ناام شایسته  عدم وجود ساز مان .1

هاست براي نن كه شایستگی به یک ارز  سازمانی فبدیل  در سازمانسالاري از جمله دیگر مشكلات موجود در زمینه پیاده سازي این ناام 

مانی زشده و مورد ندردانی و احترام نرار گیرد ، باید سازمانها با نزاد اندیشی و بالندگی، ظرایت فحمل این گونه ااراد را در سطوح مختلف سا

 ایجاد نمایند.

ولی و فمایل مدیران به انتصابات ارزان نیمت نیز دلیل دیگري براي مراومت مدیران ارز  بالاي مادي ااراد شایسته در نیاس با ااراد معم .6

بر علیه هر گونه سیستمی است كه شایستگی هاي ااراد را بصورت شفاف و پر رنگ مطرح سازد. در اینصورت لازم است ااراد داراي شایستگی 

ننها، دستمزدهاي مناسب و عادلانه پردا ت گردد. لذا مدیران فمایل چندانی ها مورد فوجه و ندردانی نرار گراته و بابت ارز  هاي سازمانی 

هاي ااراد درنالب سیستم هاي شایسته سالار نداشته و بیشتر مایلند كه اینگونه شایستگی هاي بدون نیاز به ندردانی و  به روشن شدن ارز 

 بصورت مجانی در ا تیار اهداف شركت نرار گیرند.

ها نیز كه لزوم برنراري سیستم شایسته سالاري بر مدیران نن اثبات شده است، عدم وجود كار راهه شغلی شایسته  مان. در بر ی از ساز3

، نپرور دلیل نا واسته مانع از اجراي این ناام در سازمان است. بدیهی است كه علاوه بر لزوم اهمیت جایگاه ناام شایسته سالاري نزد مدیرا

 پیاده سازي این سیستم از جمله كار راهه شغلی نیز الزامی است.فعبیه سازوكارهاي مناسب 

هاي غیر رسمی كه داراي منااع مشترک بوده و به دلیل ناشایستگی اعضاي نن ، داراي دیدگاه مشترک براي مرابله  فشكیل باندها و سازمان .2

ها بسیار مضر بوده و مرگ فدریجی سازمان را به همراه  سازمانبا هر ناام مختل كننده این منااع اند . این سازمانهاي غیررسمی براي سلامت 

دارند. این باندها به مرور زمان یک لاک دااعی نوي دور  ود ایجاد كرده و مانع از كنترل و ناارت سایر بخش هاي سازمان بر عملكرد  ود 

سازمان رشد كرده و  ارج از حیطه اهداف كلان سازمان می شوند. همین لاک دااعی غیر نابل كنترل و بازرسی، مانند یک غده سرطانی درون 

 به اعالیت ناسالم  ود مشغول می شوند و همه روابط رسمی پیش روي  ود را منهدم می سازند.

. بر ی روابط دوستانه و مودت هاي شخصی ناشی از ارهنگ ایرانی در روابط كاري و ضعف شخصیتی بر ی از مدیران سازمان كه باعث 9

ا هستند. ه پلوسی و فمل  به جاي شایستگی و فعهد می گردد نیز از دیگر مشكلات برنراري یک ناام شایسته سالار درون سازمانفرویج چا

 متاسفانه این ویژگی غلط و نادرست در رسوم و عادات بر ی از ملل نسبت به سایرین بیشتر نابل مشاهده است.

ص نیز مشكل دیگري است كه سازمانهاي عرب ااتاده با نن دست به گریبانند . در بر ی میل به اردگرائی و حفظ اوت و ان كار نزد شخ .90

در  بدیهی است از موارد شخص مایل به حفظ اسرار و ا تفاي اطلاعات سازمان نزد  ود بوده و بدین فرفیب به امنیت شغلی  ود می اندیشد.
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اد مهیا بوده و كار راهه پیشرات براي سایرین ، فوسط این ااراد مسدود شده چنین سازمانی، امكان پیشرات و فعالی ارط براي این گونه اار

 است.

 الزامات پياده سازي نظام شایسته سالاري

ان محال كه دلایل لزوم و موانع عمده برنراري ناام شایسته سالاري در سازمان برشمرده شد، بد نیست به الزامات پیاده سازي این ناام در ساز

كنیم. شایان ذكر است اسامی انتخاب شده براي هر یک از این الزامات، صرااً به مناور  لاصه سازي مفاهیم بوده و نطعاً هر كدام از نیز اشاره 

 این الزامات دامنه بسیار گسترده و جامعی از مفاهیم را شامل می شوند كه فبیین ننها در یک یا دو واژه مردور نمی باشد.

 سترهاي ارهنگی و اداري لازم براي بكار گیري ااراد شایسته در سازمان: ایجاد بشایسته طلبی. 9

شایسته طلبی، اولین و مهمترین لازمه پیاده سازي یک ناام شایسته سالار در سازمان است. فا ارهنگ سازمانی مبتنی بر شایسته سالاري در 

و غیر دائمی  واهد بود. مدیران و رهبران هر سازمان باید شایستگی سازمان حكمفرما نباشد ، پیاده سازي این ناام غیرممكن یا حدانل مونتی 

 یشاازا سازمانی، ارفراي رو  یگانه كه سازند نگاه مهم این به را پرسنل و اندا ته جا شركت كاركنان ذهن را بعنوان یک ارز  سازمانی در

 نوانع به  ود  ارجی و دا لی ذینفعان ذهن در هایشان، شایستگی میزان با ااراد نهادن ارج با باید سازمان. ننهاست سازمانی هاي شایستگی

رائی یک اجتماع شایسته طلب معرای شده و ایشان را متراعد به پذیر  و احترام به این ناام نماید. هر چردر كه سازمان اج و وانعی فجلی

تمل فر  واهد بود. ارز  شایستگی ااراد در سازمان باید در اجراي این گام اولیه موا  فر باشد، مواریت سازمان در اجراي گامهاي بعدي مح

به یک باور عمومی فبدیل شود. مدیران بنگاههاي انتصادي باید به این بینش برسند كه ااراد شایسته سازمان مطبوع ننها، ارزشمندفرین 

ند هستند كه مزیت رنابتی سازمان در برابر رنباي هاي ارزشم دارائیهاي سازمان هستند و به هر نیمتی باید راضی نگهداشته شوند. این دارائی

 سازمان محسوب می شوند.

 : شناسایی و فشخیص ااراد شایسته سازمان و ارزیابی و سنجش شایستگی هاي ننان شایسته یابی .8

ن مشغول به  دمت یا شاغلیپس از ایجاد بسترهاي لازم براي استررار ناام شایسته سالاري در سازمان ، لازم است به یااتن ااراد شایسته 

 لبالفعل سازمان  و یا ااراد فوانمند پیرامونی سازمان یا كسانی كه در حال حاضر در استخدام سازمان نبوده ولی استحرا  استخدام در مشاغ

ه گرچه بر ی از مولفمختلف سازمان را دارا هستند اندام نموده و پس از شناسایی ننان به فشخیص زمینه هاي شایستگی ایشان اندام شود. ا

هاي هاي مختلف در یک اجتماع ، مهارف هاي شایستگی براي مناصب مختلف سازمانی یكسان و مشترک است، ولی طبیعتاً براي احراز مسئولیت

نندگان را ك متفاوفی نیاز است . لذا جا دارد با فبیین پارامترهاي ارزیابی و نحوه سنجش شایستگی ااراد، اثر نارات شخصی و سلای  ارزیابی

اشد ب به حدانل ممكن رساند. نتیجه نهایی این مرحله می فواند ایجاد یک بانک اطلاعافی به روز و كارنمد از ااراد شایسته درون و برون سازمان

ی هاي تگكه بصورت دائمی مورد بازبینی و به روزنوري نرار می گیرد. شاید استفاده از چر ش شغلی بتواند مدیران را در شناسایی شایس

مستتر ااراد فحت نار  ود یاري رساند. در این رو  با فغییر شغل مونت ااراد ، ارصت نموز  و یادگیري و ضمناً نشنایی با مشاغل جدید 

براي ااراد ایجاد شده و در ضمن ارصت بروز فوانائی هاي گوناگون ارد در انجام شرح شغلهاي جدید نیز ایجاد می گردد. این فكنیک ارصت 

هاي مشاغل نو و با فكیه بر فلا  و كو شش  ود، سعی در حل مسائل جدید  اسبی را در ا تیار پرسنلی نرار می دهد كه با پذیر  چالشمن

سیار بسازمان داشته و بدین فرفیب با نانع نبودن به وضع موجود، همواره روزهاي بهتري را براي سازمان  ود  واهانند. البته به دلیل فغییرات 

رایط محیطی سازمان، الزامی است ااراد علاوه بر بر ورداري از شرایط مناسب در حال حاضر، ندرت فطاب  سریع از طری  یادگیري و سریع ش

 ینموز  پذیري را نیز دارا باشند . ضمناً سرعت و فمایل ننها براي یادگیري بالا باشد. براي اینكه به محض اینكه شرایط عوض شد و شایستگ

رت پیدا كرد، این ااراد با داشتن ظرایت براي یادگیري،  ودشان را به سرعت به نن نابلیت و شایستگی جدید هم مجهز هاي جدید ضرو

كنند. لذ ا اگر روي حفظ و ارفراي شایستگی ااراد شایسته سرمایه گذاري صحیح و اصولی انجام نگیرد، شاید فاریخ مصرف این شایستگی ها 

ی ها باید درجهت بهبود مستمر شایستگ ایتاً ااراد شایسته، شایستگی  ود را از دست بدهند. بنابراین سازمانبه مرور زمان منرضی شده و نه

 پرسنل  ود فلا  كنند.
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 : جلب و جذب ااراد شایسته در سازمان شایسته گيري .3

یار نرار گراته، باید راهكارهاي علمی و عملی حال كه یک بانک اطلاعافی وانعی و یا حتی مجازي از ااراد شایسته درون و برون سازمان در ا ت

اده فلازم براي جذب ااراد  ارج از سازمان و جلب فوجه كاركنان سازمان به نرارگیري درون این ناام شایسته سالار را طراحی نموده و مورد است

هاي گزینش در  فعریف شود كه ماحصل فلا نرار داد. به بیان ساده فر، سازوكارهاي گزینش نیروهاي جدید در سازمان باید به گونه اي 

باید فوجه داشت كه بدون برنراري سیستم جذب صحیح و كارا، شناسایی و سنجش شایستگی  ها چیزي جز جذب ااراد شایسته نباشد سازمان

ان، مشغول به  دمت در سازمهاي بالفعل و بالروه سازمان  الی از اایده بوده و به نتیجه مطلوب نمی رسد. براي استفاده از پرسنل شایسته 

 هلازم است راهكارهاي مناسب براي فشوی  ننها به انجام شرح شغل هایی كه در ننها كارایی ارد بیشتر و نرش ارد موثرفر است ، در نار گرات

و اعالیت هاي شود. از طرای سیستم جذب نیروهاي  ارج از سازمان نیز باید به گونه اي فعبیه شود كه مراحل جذب نیرو از مردمات 

 دبوروكرافیک و ونت گیر كه ااند هر گونه ارز  اازوده است ، زدوده شود و سازمان بتواند در سریع فرین حالت ممكن، نیروهاي مورد نیاز  و

ن سازمان به نرا به  دمت بگیرد. به یاد داشته باشیم، طولانی بودن سیكل جذب نیرو از  ارج از سازمان بعضاً باعث انصراف ااراد از پیوستن 

 می شود.

 : فخصیص ارد شایسته به جایگاه مناسب ) فناسب شاغل با شغل ( شایسته چينی. 1

ها در انتصابات  ود، شایستگی ااراد را براي احراز پست سازمانی بعنوان پارامتر اصلی مد نار داشته و از د الت دادن هر  لازم است سازمان

هاي سازمانی به ننان جداً  ودداري نمایند. لذا لازم است مدیران  اراد در ارفراء و یا سپردن مسئولیتگونه پارامتر دیگري غیر از شایستگی ا

ز ا در انتصاب ااراد شایسته به مناصب در شان ننها اهتمام ورزیده و حتی المردور مسئولیت هایی را به ننان واگذار نماید كه به بهترین وجه

ر این زمینه در كشور ما وجود دارد، این است كه به نار می رسد، ااراد شایسته براي بروز شایستگی هاي عهده نن بر می نیند. اشتباهی كه د

یران د ود باید حتماً در لایه هاي مدیریت نرار بگیرند. این ففكر غلط بعضاً منجر به انتصابافی می شود كه كارشناسان مجرب و شایسته را به م

ن مطلوب فبدیل می نماید. شایان ذكر است شایستگی ااراد ممكن است در یک یا چند زمینه باشد، لذا لازم بسیار ضعیف و با كارائی نه چندا

است براي ارفراي عمودي ارد ، شایستگی هاي وي براي احراز پستهاي جدید مورد سنجش مجدد نرار گراته و در صورفی كه از فوان لازم 

، می فوان با ارفراي ااری و بسط و غنی سازي شرح شغلی وي، امكان فوسعه و پیشرات بیشتر را هاي بالافر را دارا نیست براي احراز مسئولیت

 براي او مردور سا ت.

 : حفظ ارد شایسته در سازمان با ارضاي  واسته هاي مادي و معنوي شایسته داري .1

بعنوان پارامتر اصلی مد نار داشته و از د الت دادن هر ها در انتصابات  ود، شایستگی ااراد را براي احراز پست سازمانی  لازم است سازمان

هاي سازمانی به ننان جداً  ودداري نمایند. بسترسازي لازم براي  گونه عامل دیگري غیر از شایستگی ااراد، در ارفراء و یا سپردن مسئولیت

سب براي رشد و بالندگی ننها و پردا ت حرو  و مزایاي ارفراء نیروهاي شایسته، استفاده از فوانائیهاي این ااراد، ایجاد اضاي نموزشی منا

مناسب با شرح وظیفه واگذار شده به ایشان از جمله مواردي هستند كه می فوانند در حفظ پرسنل شایسته یک سازمان موثر وانع شوند. لازم 

فتی را پردا ت كرده اند. اگر جو نامناسب سازمانی ها براي بالندگی و بروز شایستگی كاركنان  ود، بعضاً هزینه هاي هنگ به ذكر است، سازمان

باعث فرک سازمان فوسط این ااراد گردد، در حریرت محصول بارور شده بذري كه سازمان ما كاشته است، فوسط سازمانی دیگر برداشت 

  واهد شد.

 : اراهم نمودن زمینه هاي لازم براي رشد و بالندگی ااراد در سازمان شایسته پروري. 6

 اگرچه هر یک از مراحل پنج گانه او  حائز اهمیت اراوان است ولی بدون فوجه به شایسته پروري در سازمان، روند شایسته سالاري میرا بوده

و پس از مدفی و به مرور زمان، ااراد شایسته سازمان به دلایل گوناگون از سازمان جدا شده و بحران ناشی از عدم وجود ااراد شایسته در 

هاي پرسنل  ود مانند نموز  ، چر ش شغلی و .  ن ، مجدداً نغاز می گردد. لذا لازم است سازمانها با روشهاي مختلف پرور  فوانائیسازما

 .. . ااراد سازمان را به سوي ارفراي شایستگی هاي سازمانی  ود سو  دهد
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 راهکارهاي بهبود شایسته سالاري در سازمان ها

 :یسته سالاريشا فرهنگ بر مبتنی راهکارهاي

 كاركنان؛  صوص در نضاوت در گرایی نشري ظاهربینی و از پرهیز با صالح بر اصلح برفري از اطمینان حصول جهت ارهنگی زمینه هاي ایجاد

 .كاركنان  ردمندانه انتخاب هاي رو  كارگیري به با شایسته سالاري ناام پیادهسازي ارهنگی زمینه هاي ایجاد

 :شایسته نيروهاي استخدام و جذب بر مبتنی راهکارهاي

 با شغل؛ گزینش معیارهاي هماهنگی از اطمینان براي شغل هر ا لانی و عملیافی نیازهاي شناسایی 

 استخدام؛ و جذب در ناطعیت و فعهد مانند ارد شخصیتی ویژگیهاي به فوجه 

 شغل؛ هر براي كاركنان استخدام و جذب در انی و دانشی شا صهاي رعایت 

 شغل؛ هر براي كاركنان استخدام و جذب در ا لانی و ایمانی معیارهاي رعایت 

 .شغل هر براي كاركنان استخدام و جذب در اردي و  انوادگی ویژگیهاي به فوجه 

 :شایسته نيروهاي توسعه و آموزش بر مبتنی راهکارهاي

 كاركنان؛ الگوسازي براي جهت كاركردي و معنوي لحاظ از سطح هر در سازمان شایسته نیروهاي از ندردانی

 وانعی نتایج مشاهده بر مبناي می دهد ارد اجازه به كه كار حین نموز  یا شاگردي و استاد سازي، شبیه چون نموزشی هاي شیوه از استفاده

 بیاموزد؛ را جدیدي نكات سایرین، و  ود عملكرد

 .كاركنان براي نموزشی منبع یک عنوان به مدیران فصمیمات نتایج مستندسازي

 :شایسته نيروهاي عملکرد مدیریت بر مبتنی راهکارهاي
 د یل ها ارزیابی در نیز را ااعلی حسن نیت و كاركنان، عملكرد نتایج كنار در دهد اجازه مدیران به كه مناسبی كارهاي و ساز كارگیري به

 نمایند؛

 كاركنان؛ ها به پادا  فخصیص در درست معیارهاي بر مبتنی و استاندارد عملكرد ارزیابی نتایج كارگیري به

 

 

 

 نتيجه گيري 

م زاز جمله مسایل پیش روي سازمان ها در انتخاب مدیران و كاركنان، برگزیدن مدیران و كاركنان شایسته با فوجه به معیارها و مؤلفه هاي لا

رنابتی، داشتن مهارت هاي مدیریتی در بین مدیران رشد و فوسعۀ سازمان ها و گستر  محیط  براي فصدي این پست بااهمیت است. امروزه با

 .سازمان ها، به نوعی از ملزومات اصلی انتصاب ننان است

ن ایكی از اصلی فرین راه حل هاي رهایی از ناكارنمدي سازمان هاي ایرانی ، بها دادن به ااراد شایسته و استفاده مناسب از شایستگی هاي نن

اي مناسب یا ننچه كه در سطور او  به عنوان شایسته سالاري از نن نام برده شد، می باشد. اما براي ه از طری  انتصاب اي شان در شغل

ها وجود دارد، لیكن نرش دولت در فرویج صحیح و اصولی این  برنراري این ناام، نیاز به ایجاد فغییرات اساسی در ارز  ها و ارهنگ سازمان

رویج این ففكر نیز لازم است كه به  وبی با موانع نن نشنا بوده و سعی در غلبه بر ننان نمود. از طرف ففكر غیرنابل انكار است. براي فوسعه و ف

ها به یک باور همه گیر فبدیل شده و مدیران ارشد سازمانی نن را به عنوان یگانه الگوي نجات  دیگر باید نیاز به برنراري این ناام در سازمان

ضمن ننكه نشنایی با الزامات پیاده سازي این ناام، راهكارهاي عملیافی فري پیش روي ننان نرار داده و هاي مطبوع  ود بپذیرند.  سازمان

 ها یاري می نماید. ایشان را در اجراي صحیح و جامع این ففكر در سازمان
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رد متوالی نام برده شد ، اما این مو بعنوان ن رین نكته لازم است یادنوري شود كه گرچه الزامات پیاده سازي ناام شایسته سالاري در شش بند

ر دلزوماً به معناي فاكید بر فوالی این مراحل نبوده و دروانع این بندها بصورت سلسه وار و بدون رعایت هیچ ارفباط پیش نیازي نابل اجرا 

 سازمان هستند.

اف و روشن كنند و بدان وسیله كاركنان را در مسیر روابط درون سا تار سازمانی را براى كاركنان شف، بر این اساس پیشنهاد مى شود مدیران

نخست ننها باید هدف هاي سازمان را مشخص  :مدیران هنگام سازماندهی باید دو عامل را مورد فوجه نرار دهند .نینده سازمان رهنمون سازند

نایی هایی را كه سازمان براي اجراي این برنامه نمایند و نیز برنامه هاي راهبردى براي فامین هدف هاي نینده را مشخص كنند و سر انجام فوا

همچنین مدیران باید ننچه را كه در زمان كنونی در حال انجام شدن است و ننچه احتمال می دهند در . هاي راهبردى دارد، شناسایی كنند

اصلی فرسیم كار، گروه بندي، سلسله  علاوه بر این لازم است مدیران چهار ركن .نینده در محیط سازمان رخ دهد را مورد فوجه نرار دهند

 .مرافب ا تیارات و هماهنگی را مد نار نرار دهند
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