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 چکيده 
  انسانی   نیروی  به  نیاز   تغییرات،  و  تحولات  شتاب  و  نوین  هایفناوری.  است  شده  تبدیل  کشورها   توسعه  عامل  ترین محوری  به  انسانی  عامل  امروز،  جهان  در

  هماهنگی   ایجاد  و  همگانی  تلاش  با   که  شوند می  محسوب  ها سازمان  منابع  ارزشمندترین  با  انسانی  منابع.  است  کرده  پیش  از  بیش  را  شایسته  و  متخصص

  ای بالقوه  هایقابلیت  و  هاتوانایی  دارای  منابع  این  بخشید  تحقق  را  سازمانی  اهداف  توانمی  سازمان  اجزای  دیگر  و  آنان  صحیح  کارگیری  به  و  آنها  میان

  برای   مناسب  شرایط  کردن  فراهم  و  انسانها  کامل  شناخت  و  درک  نیازمند  مهم  این  به  دستیابی  و  شوندمی  تبدیل  فعل  به  سازمانی  محیط  در  که  هستند

  این  که  است  آنها  قابلیت و تجارب و  توانایی با مناسب  هایجایگاه در افراد دادن قرار است  بررسی  قابل  زمینه این  در که  مواردی از یکی  است تلاش  و  کار

  تجربه،  اساس  بر  مناسب  پست  یا  حرفه  در  مناسب  فرد  کارگیری  به  حقیقت  در  سالاری  شایسته.  است  پیگیری  قابل  سالاری  شایسته  نظام  قالب  در  فرآیند

 ( 2009 هایتر،)  است  شده تعریف  موازین دیگر و دانش 

 

 سازمان   در  گزینی  شایسته  پروری،  شایسته  گماری،  شایسته  های  محدودیت  سالاری،  شایسته  موانع :يديکل  واژگان

 

 

 

 

 2  علی بخشی شایق  ،  1الهام نامنی
 ارشاد واحد دماوند کارشناسی ارشد رشته مدیریت صنعتی ، دانشگاه     1
 کارمند واحد بازاریابی شرکت بهنوش ایران  2

 

 نویسنده مسئول: 

 الهام نامنی
 

 ها سازمان در سالاري شایسته هاي محدودیت و موانع بررسی
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 مقدمه 

شود، شایسته سالاری است؛ یعنی اینکه افراد از درون خود و با  میبخشی سازمان  علاوه بر این یکی از مهمترین عواملی که موجب رضایت 

تمام وجود احساس کنند که با توجه به تجربه و تخصص کاری، سابقه مدیریتی و تحصیلاتی که دارند در جایگاه واقعی و شایسته خود قرار  

ها  سالان، همکلاسی وهمسنها،  نی اعضای دیگر سازمان، خانواده . همچنین افراد دیگر نیز همین نگاه را به این افراد داشته باشد؛ یعاندگرفته

اند. در  هایی که دارند در جایگاه شایسته خود قرارگرفته ها و تخصصها، مهارت نیز این قضاوت را داشته باشند که این افراد با توجه به تجربه

سالاری و اینکه  کند؛ بنابراین، شایستهفراد به شدت افزایش پیدا میاین صورت است که عملکرد افراد بهبود پیدا کرده و اثربخشی و کارایی ا

(. از همین رو به خوبی قابل مشاهده است  2003افراد در جایگاه واقعی و شایسته خود قرار گیرند از اهمیت زیادی برخوردار است )لاهتی،  

ترین  ترین افراد در مناسب ی اثربخش یعنی قرار گرفتن شایستهکه شالوده و زیربنای هر سازمانی نیروی انسانی آن است و داشتن یك زیربنا

ها برای بقای خود و ضرورت حضور  ها و بنگاهشود. امروزه سازمان ها محسوب میشرط اساسی برای موفقیت سازمان های شغلی، پیشموقعیت 

های دولتی به دلیل عدم  کنند اکثر سازمان احساس می های جهانی نیز، نیاز به شایسته سالاری را نسبت به گذشته بیشتر ی فعالیت در عرصه 

(.  1385اند )کبریایی و دیگران،  بخشی نداشته سالاری و لیاقت، در انتخاب و انتصاب مدیران و کارکنان، عملکرد رضایت رعایت نظام شایسته 

شوند و نه برپایه قدرت  شان برگزیده میستگیاندرکاران برپایه توانایی و شایای از حکومت یا مدیریت است که دستسالاری شیوه شایسته

گرایی، حزب سالاری و غیره مطرود است.  های خویشاوندسالاری، قبیلهسالار، نگرش مالی یا موقعیت اجتماعی و فامیلی. در جوامع شایسته

بهترین استفاده در راستای اهداف    سالار، نظامی است که در آن افراد مناسب در مکان و زمان مناسب منصوب شده و از ایشاننظام شایسته

شوند.گام مهم  (.بی تردید متغیرهایی هستند که مانع استقرار نظام شایسته سالاری می 2000فردی، سازمانی و اجتماعی به عمل آید )یوکل، 

آنهاست یا کاهش  رفع  برای  ریزی  برنامه  و سپس  آنها  اهمیت  و درجه  موانع  این  نظام شایاولیه، شناخت  استقرار  سته سالاری در سطح  . 

مدیران به طور اخص از این جهت حائز اهمیت است که کیفیت کار مدیران یکی از مهمترین عوامل موفقیت مداوم سازمان است از این رو،  

خلی و یا  ترین افراد برای پست مورد نظر از میان متقاضیان دا مناسب مند برای انتخاب مدیران و تشخیص و برگزیدن استفاده از یك راه نظام 

می ضروری  امری  منش،  باشد  خارجی  و  1385)نظری  مدرک  به  حد  از  بیش  توجه  و  سالاری  شایسته  فرهنگ  فقدان  به  توجه  با   .)

گرایی، مدیریت متمرکز، بوروکراسی اداری، بی ثباتی در مشاغل مدیریتی، تکیه برکمیت و اهداف کوتاه مدت، اعمال مدیریت سنتی،  مدرک 

یق و پژوهش، نداشتن ضمانت اجرایی قوانین، بی تفاوتی نسبت به عملکرد مدیران و مسائلی از این دست همواره از  بی توجهی به امر تحق

سازمان چالش  در  فرایند  این  استقرار  مهم  براساس  های  انسانی  نیروی  گزینش  و  سالاری  شایسته  نظام  اهمیت  به  توجه  با  هاست.اکنون 

موانعی  مؤلفه  دید چه  باید  سازمان های شایستگی  در  مهم  اصل  این  یا گسترش  استقرار  راستای  این  در  و ضرورت  اهمیت  دارد.  وجود  ها 

بی فواید  و  نتایج  سالاری،  شایسته  نظام  استقرار  که  است  این  در  تکریم  پژوهش  سازی  فرهنگ  جویی،  رقابت  تقویت حس  دارد؛  شماری 

ق، پرورش کارشناسان خلاق و نوآور و بسترسازی و ایجاد انگیزه برای  کارشناسان و کارکنان برجسته و خلاق، الگوسازی از کارشناسان موف 

ظهور این گونه افراد، اصلاح فرهنگ نابسامان سازمانی، تقویت همبستگی سازمانی، ایجاد و تقویت تعهد شغلی و سازمانی، تقویت اعتماد به  

ریتوکراسی از دو واژة مریت به معنای شایستگی، قابلیت یا  های انسانی دستگاه.شایسته سالاری یا م نفس در کارکنان، غنی سازی سرمایه

اطلاق می  اجتماعی  نظام  به  است. شایسته سالاری  امور تشکیل شده  ادارة  یا روش  معنای حکومت  به  آن  سزاواری و کراسی  شود که در 

 (. 1392مدی،  )باباجانی و محشود  بالاترین قدرت و مرتبة اجتماعی به افرادی با بیشترین توانایی سپرده می 

 

 پيشينه نظري

شود که در آن ملاک انتخاب افراد،  طبق تعریفی که فرهنگ لغات بریتانیکا از واژة شایسته سالاری دارد، این مفهوم به سیستمی اطلاق می

و تعالی را براساس  های درونی آنها بوده است )برخورداری از ثروت یا جایگاه سیاسی نبوده است( و افراد، مسیر پیشرفت  شایستگی و قابلیت

شود که به علت انجام کاری صحیح و برجسته  می. طبق این تعریف، شایسته، لقبی معنوی است و به فردی اعطا  کنندشایستگی خود طی می

برابر، کاری را  تر، شایسته کسی است که در شرایط  با کارایی بالا و حصول منفعت مشخص و قطعی او را ستایش و تمجید کنند. به بیان ساده 

 (. 1385بهتر از دیگران انجام دهد و در مقایسه با آنها راندمان بیشتری داشته باشد )قهرمانی،  

هههای شههغلی تنههها بههر اسههاس شایسههتگی و نههه بههر مبنههای جنسههیت، طبقههه اجتمههاعی،  نظام شایستگی : نظامی کههه در آن مزایهها و موقعیت

شایسههتگی در سههه مفهههوم بیههان شههده اسههت کههه عبارتنههد  (. انههوا  2009شههود )لاسههون و گههارود میگروه قومی یا ثروت به افراد تفههوی  

گههزارد. شایسههتگی  ها و اعمههال فههرد کههه در عملکههرد قههوی یهها ضههعیف وی تهه ثیر میاز: شایستگی رفتاری؛ شایستگی رفتههاری شههامل گفتههه

رتههر در یههك شههغل یهها وضههعیت رابطههه دارد و بههه  هههای زیربنههایی فههرد اسههت کههه بههه طههورکلی بهها عملکههرد بفههردی؛ شایسههتگی ویژگی

تواننههد انگیههزش، رفتههار، مهههارت و تصههور فههرد از  هههای اساسههی یههك شههخص ت کیههد دارد. ایههن صههفات میطورکلی بههر روی صههفات ویژگی

.  (2004کنههد )لاوب،  ههها از آنههها اسههتفاده میای از دانههش باشههد کههه فههرد در انجههام کارههها و فعالیتنقههش اجتمههاعی و یهها مجموعههه
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هایی برخههوردار باشههند  های مههدیریتی بایسههتی از چههه شایسههتگیشایسههتگی مههدیریتی؛ بههرای درک اینکههه مههدیران در تعامههل بهها سیسههتم

هههای مههورد نیههاز آنههان پرداختههه شههود. هههر سههازمانی،  لازم است سطوح مختلف مدیریت در یك سههازمان ابتههدا مطههرح و سههپس بههه مهارت

هههای مههدیریتی متفههاوتی هسههتند. ایههن  کههه هرکههدام از ایههن سههطوح نیازمنههد ترکیههب مهارتکنههد، در سه سطح مجههزا متههداخل عمههل می

توانههد در  باشههند. فهههم سههطوح سههه گانههه مههدیریت میسطوح مههدیریت شههامل سههطح عملیههاتی، سههطح مههدیریتی و سههطح اسههتراتژیك می

وق از سههه مفهههوم مههدیران بههالا،  ههها در سههطوح مختلههف در یههك سههازمان کمههك نمایههد. گههاهی بجههای سههه اصههطلاح فهه فهم تمرکز فعالیت

شههد هههر سههازمانی در یههك اجتمهها  وسههیع عمههل  گونههه کههه اشههاره . همچنههین همانگههرددمدیران میانی و مدیران پایین نیههز اسههتفاده می

کنههد. سههازمان بههه عنههوان بخشههی از محههیط نسههبت بههه آن مسههئولیت دارد. سههطح مههدیریت اسههتراتژیك بایسههتی مطمههئن شههود کههه  می

نماینههد. از آنجهها کههه منبههع غههایی اختیههارات در هههر سههازمان ناشههی از جامعههه اسههت، لههذا  های اجتمههاعی عمههل میدهمههدیران در محههدو

 (.1997سازمان بایستی کالا و خدمات مورد پذیرش جامعه را فراهم سازد )زالی،  

 

 شایسته سالاري در اسلام 

؛ بلکههه حضههرت ایمههان و تعهههد، لیاقههت، علههم و آگههاهی را  هههای شخصههی نبههوددر بینش پیامبر اسههلام )ص( تنههها معیههار، فضههیلت و برتری

سههاله بههه نههام عتههاب    21. در روایتی آمده است پیههامبر اکههرم )ص( پههس از فههتح مکههه عههازم نبههرد حنههین شههدند و جههوانی  کردندلحاظ می

دنههد: بههه دلیههل  بن اسید را بههه فرمانههداری مکههه برگزیدنههد. ایههن انتصههاب باعههش اعتههرا  برخههی شههد و حضههرت در پاسهه  معترضههان فرمو

کم بودن سن و بی تجربگههی وی مخالفههت نکنیههد؛ زیههرا برتههری او نسههبت بههه دیگههران، علههم و آگههاهی اوسههت و آن کههس کههه برتههر اسههت،  

 (.1389بزرگتر است )درگاهی،  

البلاغه، علت سقوط دولت  کردن خود به  دانند؛ ذایل کردن مسائل اساسی، مشغول  ها را چهار چیز میها و حکومت امام علی ) ( در نهج 

 (. 1380فروعات، حاکم کردن اراذل و فرومایگان و کنار زدن شایستگان در عرصة مدیریتی )عطافر،  

فرمایند : سزاوارترین مردم در امر خلافت و رهبری باید تواناترین بر اداره و داناترین در فهم مسائل باشد )نهج  امام علی ) ( در سخنانی می 

نامة   این  27البلاغه،  از  استنباط می(.  پایینروایت  تا  از رهبری  ادارة حکومت  به  مربوط  باید  ترین مسئولیت شود که در تمامی مسائل  ها 

 (. 1392پیوسته، شایستگی محور باشد )باباجانی و محمدی،  

 

 اي شایسته سالاري که شامل موارد ذیل است:فرآیند هشت مرحله

گیری از شایستگان و ارج نهادن بر آنان به عنوان یك عزم ملی و ارزش خدشه ناپذیر سازمانی مورد  بهره شایسته خواهی : در شایسته خواهی  

 (. 1385شود )ابیلی،  گیری از افراد شایسته در مشاغل نوعی تخلف و گناه تلقی میگیرد. در چنین فرهنگی، عدول از بهره ت کید قرار می

عنوان یك مح به  این مرحله   : نیاز سازمان شایسته شناسی  مورد  نیروهای  فرآیند جذب  قرار می ور در  مورد توجه  این مرحله  ها  گیرد در 

ای ، انگیزاننده برای یافتن افراد شایسته بالقوه  های جستجو و به شیوههای اطلا  رسانی و کارآمدترین روش ها باید از مؤثرترین روش سازمان 

 (. 1385بهره گیرند )همان منبع،  

های عمومی و تخصصی، کنند توانمندی شایستگان را دارند، براساس توانمندی لازم است آن دسته از افرادی که فکر می  شایسته سنجی : 

های دینی و اخلاقی، فرهنگی و اجتماعی و مقولات  های تخصصی باز شناخته شوند. این مرحله نیازمند باز خوانی آموزه ها و مصاحبه آزمون 

 . باشدمعیارهای سنجش می   مدیریتی و اجرایی برای تعریف

شایسته گزینی : این مرحله دارای دو بخش است. بخش اول مربوط به ارزیابی و تحلیل نتایج مراحل قبل است و بخش دوم به تخصیص  

 . های درخور آنها مربوط می شودشایستگان به جایگاه 

ل، افراد در جایگاهی گمههارده شههوند کههه در آن حههداکثر  شایسته گماری به این معنا است که با حفظ تناسب شغل و شاغ شایسته گماري :

ها به صورت جمعههی و بههرای  گیرد اما از آنجا که غالباً گزینشکارایی را دارند. اگر چه یك گزینش صحیح نیز غالباً با همین انتظار صورت می

ههها مههورد توجههه اسههت.  هههای کلههی ردهویژگی ی گزینش عمههدتاًگیرد، در مرحلههای مختلف مدیریتی، کارشناسی و کارمندی انجام میرده

 (.1385های شخصیتی افراد گزینش شده ضروری خواهد بود )ابیلی،  همچنین در این مرحله توجه به ویژگی

وکارهای علمههی، انسههانی و  ای است، ولی نگهداری آنان مشکل و نیازمند طراحی سههازجذب و انتخاب شایستگان کار ساده  :شایسته داري  

 (.1385ه تا ساختارها بتوانند افراد شایسته را وفادار به سازمان کنند )سلطانی،  منطقی بود

های کوتاه مههدت و بلنههد  های پرورش مدیران بالفعل و بالقوه از طریق آموزشنظام شایسته سالاری با فراهم نمودن زمینه  شایسته پروري :

تر و ایفههای  های سههنگیندهد. به موازات این نظام بستر پذیرش مسئولیتمدت، آنان را به مراتب بالاتر از بینش، آگاهی و توانمندی سوق می

علاوه بر فرآیندهای شایسته سالاری عواملی نیههز مههوثر بههر شایسههته سههالاری هسههتند کههه   (.1385)ابیلی ،  کند  میاثربخش وظایف را ایجاد  
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عبارتند از: کارمندیابی )شایسته یابی(، انتخاب )شایسته گزینی( و انتصاب )شایسته گماری(. اجرای این عملیات بدون تجزیه و تحلیل شههغل  

پذیر نیست. به همین دلیههل ابتههدا بایههد کلیههه مشههاغل لازم بههرای  در طبقات مختلف سازمان امکان و تنظیم شرح شغل و شرایط احراز شغل

های سازمان مشخص و شرایط احراز هر شغل تعیین شود. تا امکههان جههذب نیههروی انسههانی مناسههب  ها در جهت حصول هدفاجرای فعالیت

 .بدی لازم برای اجرای عملیات استخدام تحقق یافراهم گردد و زمینه

 منابع  هاي فرعی شاخص عوامل 

 شایسته شناسی 

 )کارمند یابی( 

 شرح شغل 

 شرایط احراز شغل

 منابع داخلی 

 منابع خارجی

 عوامل محیطی 

 ( 1384ناصر میرسپاسی )

 ( 1377طاهره فیضی )

 ( 1386اسفندیار سعادت )

 شایسته گزینی

 )انتخاب( 

 روش انتخاب 

 روایی و پایایی روش انتخاب 

 تبعی  

 انتخاب نسبت 

 معیارهای انتخاب 

 ( 1384حسین صفرزاده )

 ( 1385لیلا نظری منش )

 ( 1377سید حسین ابطحی )

 شایسته داري 

 ریزی جایگزینی برنامه

 های مساوی ت مین فرصت

 پیشرفت شغلی 

 ( 1385خدایار ابیلی )

 ( 1380رئوف رابطی )

 شایسته پروري 

 آموزش بلند مدت 

 آموزش کوتاه مدت 

 خط مشی آموزشی 

 ( 1385خدایار ابیلی )

 ( 1385محمد تصدیقی )

  بههرون  و  سازمانی  درون  بعد  دو  قالب  در  را  سالاری  شایسته  نظام  فرآیند،  این: باشدمی ذیل بعد دو شامل که سالاری شایسته بعدی دو فرآیند

  مطههرح  ارتقهها    و  نگهههداری  بکارگیری،  و  جذب  سازمانی  درون  بعد  در  و  سالاری  شایسته  فرهنگ  سازمانی  برون  بعد  در.  کند می بیان سازمانی

 .شود  می
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کند و نقههش مههوثر و تعیههین  های شخصی مورد نیاز کارکنان را فراهم میشایستگی مدیران تصویری روشن از دانش، مهارت، تجربه و ویژگی

(.شایسته سالاری به حذف افراد ناکار آمههد  1398ای در موفقیت و شکست سازمان و بالطبع توسعه سازمانی دارند )جوکار و همکاران، کننده

شود. روشن است که موضو  شایسته سالاری برای  در راستای رضایت مشتریان و فقدان آن به حذف یا فرار شایستگان و نارضایتی منجر می

هههای اسههلامی و ارزش  وزههای مدیریت شایسههته سههالاری بههر مبنههای آم(.در ایران شیوه1394مشاغل حساس اهمیت بیشتری دارد )گلکار، 

محوری در سطح وسیع است؛ با این حال، جامعی از روابط بین شایسته سالاری در مدیریت و فرهنگ اسلامی حاکم بههر ایههران وجههود نههدارد  

مبنای   هایی در مسیر استقرار نظام مدیریت برتحلیل وضعیت موجود نظام اداری کشور بیان کنندة وجود موانع و چالش(1393)دانایی فرد،  

شایستگی )مدیریت سرمایة انسانی( است ازجمله نبود فرهنگ شایسته سالاری، تمرکزگرایی و نظام مدیریت متمرکز، مقررات دست و پاگیر  

ها، ذهنی و غیرشفاف بودن معیارهای ارزیابی عملکرد، نبود تناسب میان  ثباتی در مدیریتاداری، بی نظمی در فرآیند انتخاب و انتصاب و بی

ام آموزشی و نیاز بازار کار و تناسب نداشتن ساختار و تشکیلات با اهداف نظام شایسههتگی مبتنههی بههر مههدیریت سههرمایة انسههانی )رزاقههی  نظ

های  (.یکی از دلایل مهم شفاف نبودن مفهوم شایسههتگی، ارائههة تعههاریف متفههاوت و نبههود تمههایز بههین دو مفهههوم زمینههه1390کوچکسرایی، 

های فنی به ویژه  ای بر مهارت( ؛ بنابراین، برای سنجش شایستگی افراد، عده1385مرتبط با افراد است )دهقانان،  های  شایستگی و شایستگی

هههای فنههی( ت کیههد دارنههد )رزاقههی  های شههغلی )مهارتهای فردی و اجتماعی و زمینهههای نیز بر ترکیبی از شایستگیشغل توجه دارند و عده

 (.1390کوچکسرایی،  
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 : تحقيقات داخلی

 عنوان پژوهش  یافته ها و نکات کليدي پژوهش 
پژوهشگر 

 )پژوهشگران( 

های  های ارتباطی و میان فردی، ویژگی های شخصیتی شایستگیاهمیت توانایی ذهنی و فکری، مهارت

 باشد. مورد نیاز مدیران می

سراهای  های مورد نیاز مدیران فرهنگشایستگی

 شهرداری تهران سازمان فرهنگی هنری  
 درگاهی 

 بیرامی  نقش شایسته سالاری در عرصة مدیریت  . تخصص در شایسته سالاری از مهم ترین اصول است

گزینی،  سنجی، شایستهشناسی، شایستهبه شایسته خواهی، شایستهتوجه   مدیریت شایستگی،

 باشد. می پروریداری و شایستهگری، شایستهشایسته

های دولتی و سن   سازمانمدیریت شایستگی در 

 شناسی آن در ایران 
 کرد آبادی 

 . پذیری کمی دارندهای سنتی رفتارهای کاری انعطافدر سازمان
ها و شخصیت مدیران با شایسته  رابطة ارزش

 سالاری 
 کاظمی  

 .بین سلامت سازمانی و شایسته سالاری رابطه وجود دارد
همبستگی بین سلامت سازمانی و شایسته  

 سالاری 
 پور کیانی 

 در شایسته سالاری نقش دارند. درون سازمانی برون سازمانی و عوامل عوامل
بررسی و تحلیل موانع شایسته سالاری در  

 شرکت ارتباطات زیرساخت 
 مهدی زاده اشرفی 

نقش نو  سبك رهبری، نو  فرهنگ سازمانی، هدف نظام مدیریت منابع انسانی، نو  روش تصمیم با  

 سالاری ارتباط دارد.شایسته

تبیین الگوی ارتقای شایسته سالاری و عوامل  

مرتبط با آن در وزارت بهداشت، درمان و آموزش  

 پزشکی

 معمارزاده 

 های دولتیدر سازمان مشکلات سیستم ارتقا  . سازمانی است ترین موانع عوامل مهم
افلاطونی و  

 همکاران 

نگری و استقرار نظام شایسته سالاری رابطة  بازی، نابرابری فرصت و سطحیبین سه عامل بازدارندة پارتی

 داری وجودارد.آماری معنی

شناخت عوامل بازدارندة استقرار نظام شایسته  

های  ای سازمانسالاری در سطح مدیران حرفه

 دولتی شهرستان اهواز 

 قیصری و همکاران 

 تحقيقات خارجی:

 پژوهش  عنوان پژوهش  کليدي نکات  و ها یافته
پژوهشگر 

 )پژوهشگران( 

های دیگر اصول شایسته  ها و سازمانهایی که از نظر عملکرد سود کمی دارند، نسبت به شرکتسازمان

 کنند. سالاری را کمتر رعایت می

 

پیشینه و پرورش مفهوم شایسته سالاری در  

 چین
 کائو 

 شغلی کارکنان لازم است.   های شایستگی و غیرشایستگی برای آگاهیمشخصه

 

بندی  چگونگی انتخاب مراتب شایستگی و طبقه

 اجتماعی و تجاری در بین کارکنان 
 جکسون 

 ها پاداش کمتری نسبت به مردان سفیدپوست با همان مقدار کار دریافت می کنند.زنان و اقلیت

 

جنسیت، نژاد و شایسته سالاری در مشاغل 

 سازمانی 
 امیلیو کاستیلا 

 برخورد نابرابر بیشتر در سوئد برای اقلییت قومی مذکر 

 

رابطة بین شایسته سالاری و تبعی  قومی و 

 جنسیتی 
 آری

 افراد در موقعیت های مدیریتی در شرایط مساوی، کارمندان مرد را بر کارمندان زن ترجیح می دهند. 

 

مقایسة زمانی که فرهنگ سازمانی  

 . شودسالاری ترویج میشایسته

امیلیو کاستیلا و  

 استیفان برنارد 

 توجه زنان نسبت به مفهوم شایسته سالاری بیشتر از هر زمان دیگری کاهش یافته است. 

 

بررسی کیفیت گروه نخبة زنان ارشد در بانك و  

ارائة توضیح ادراک و تجربة آنها از نقش شایسته  

 ای آنها سالاری با محتوای حرفه

 سیلی

تر بوده  اجتماعی و اقتصادی بر انتظارات حرفه ای بیشتر جوامع توسعه یافتة اقتصادی، قویت ثیر پیشینة 

 است. 

 

ت ثیر پیشینة اجتماعی و جنسیت بر توانایی 

)شایستگی( در سطح اجتماعی و اقتصادی و 

 30ساله در   15ای نوجوانان انتظارات حرفه

 کشور دنیا 

 مارکز 

های عمومی  سنجش شایسته سالاری در بخش های فرهنگی، اقتصادی و اجتماعی نیاز دارد. کند و به زمینهشایسته سالاری در خلأ رشد نمی نیکلاس چارون و  
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 همکاران  در اروپا  

 
  در  کههه  اسههت  دلیههل  بههدان  امههر  ایههن.  اسههت  تضههاد  در  شایسههتگی  مبنههای  بههر  مههدیریت  نظههام  اهههداف  و  رسههالت  بهها  متمرکههز  مههدیریت  نظههام

  بههه  عمههل  در  نههوآوری  و  خلاقیههت  نفههی  ضههمن  و  شههودمی  اعمههال  پههایین  بههه  بههالا  از  هاریزیبرنامههه  و  هههاگیری  تصههمیم  سههازمانی  چنههین

  بههر  مبتنههی  بایههد شایسههتگی نظههام در مههدیریت شههیوة کههه اسههت درحههالی ایههن. شههودنمی توجههه کارکنههان شخصههیتی و فههردی هایتفاوت

  منههابع  مههدیریت  دولتههی،  هایسههازمان  در  .باشههد  کههار  اجههرای  نحههو  و  ریزیبرنامههه  ها،گیریتصههمیم  اهههداف،  تعیههین  در  کارکنههان  مشههارکت

  و خههدمت سههابقة بههر مبتنههی غالبههاً ارتقهها   نظههام و انههدکرده تعریههف کارکنههان بههرای دائههم اسههتخدام مبنههای بههر را شههغلی راهه کار  انسانی،

  رقههابتی  فضههایی  در  بایههد  شایسههته  کارکنههان  و  مههدیران  جههذب  بههرای  هاسههازمان  امههروزه  کههه  اسههت  درحههالی  ایههن.  اسههت  تحصههیلی  مههدرک

  چنههین  در  اگههر.  بگیرنههد  نظههر  در  کارکنههان  ارتقههای  و  اسههتخدام  ،  جههذب  بههرای  عادلانههه  و  شههفاف  اثههربخش،  تمهیههداتی  و  کننههد  عمههل

  و  اثربخشههی  بههر  مبتنههی  سههازمان  در  فههرد  خههدمت  ادامههة  و  گیههرد  صههورت  شایسههتگی اصههول براسههاس سههازمان در شههغلی ارتقههای شرایطی،

 .شد  خواهد  تقویت  و  توسعه  سازمان  در  شایستگی  نظام  باشد،  او  لیاقت

  را  شخصههیتی  هههایویژگی  یهها  ارزشههی  نظههام  بههروز  امکههان  افههراد  بههه  و  دارنههد  کمههی  پههذیریانعطاف  کههاری،  رفتارهههای  در  کههه  هاییسههازمان

  از  پههذیریانعطاف  زیههرا  نیسههت؛  سههالاری  شایسههته  از  خبههری  هاسههازمان  گونههه  ایههن  در.  بههود  خواهنههد  سههنتی  هایسههازمان  شههبیه دهند،نمی

 .شودمی  محسوب  هاسازمان  در  سالاری  شایسته  نظام  استقرار  شرایط
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 نتيجه گيري:
هههای نظههام اداری هههر کشههور تمرکززدایههی اسههت کههه از سههابقة فرهنگههی، تههاریخی و سیاسههی آن کشههور تهه ثیر  معمههولاً یکههی از ویژگی

نظام مدیریت متمرکز با رسالت و اهداف نظههام مههدیریت بههر مبنههای شایسههتگی در تضههاد اسههت. ایههن امههر بههدان دلیههل اسههت کههه  گیرد. می

شههود و ضههمن نفههی خلاقیههت و نههوآوری در عمههل بههه  ها از بههالا بههه پههایین اعمههال میریزیههها و برنامهههدر چنههین سههازمانی تصههمیم گیری

شههود. ایههن درحههالی اسههت کههه شههیوة مههدیریت در نظههام شایسههتگی بایههد مبتنههی بههر  های فههردی و شخصههیتی کارکنههان توجههه نمیتفاوت

 .ریزی و نحو اجرای کار باشدها، برنامهگیریمشارکت کارکنان در تعیین اهداف، تصمیم

نظههام   انههد وهای دولتی، مههدیریت منههابع انسههانی، کههار راهههه شههغلی را بههر مبنههای اسههتخدام دائههم بههرای کارکنههان تعریههف کردهدر سازمان

ها بههرای جههذب مههدیران و  ارتقهها  غالبههاً مبتنههی بههر سههابقة خههدمت و مههدرک تحصههیلی اسههت. ایههن درحههالی اسههت کههه امههروزه سههازمان

کارکنههان شایسههته بایههد در فضههایی رقههابتی عمههل کننههد و تمهیههداتی اثههربخش، شههفاف و عادلانههه بههرای جههذب ، اسههتخدام و ارتقههای  

ایطی، ارتقههای شههغلی در سههازمان براسههاس اصههول شایسههتگی صههورت گیههرد و ادامههة خههدمت  کارکنان در نظر بگیرنههد. اگههر در چنههین شههر

 فرد در سازمان مبتنی بر اثربخشی و لیاقت او باشد، نظام شایستگی در سازمان توسعه و تقویت خواهد شد.

هههای شخصههیتی را  ا ویژگیپههذیری کمههی دارنههد و بههه افههراد امکههان بههروز نظههام ارزشههی یهه هایی کههه در رفتارهههای کههاری، انعطافسههازمان

پههذیری از  ها خبههری از شایسههته سههالاری نیسههت؛ زیههرا انعطافهای سههنتی خواهنههد بههود. در ایههن گونههه سههازماندهند، شههبیه سههازماننمی

 .شودها محسوب میشرایط استقرار نظام شایسته سالاری در سازمان

ههها و ابههزار غیرقههانونی  تههه نشههود، افههراد بههرای پیشههرفت شههغلی بههه راهاگر در سازمان، کار راهة مناسب برای ارتقههای کارکنههان در نظههر گرف

شههود. حههال آنکههه در  های شخصههی و غیرسههازنده، جههایگزین ضههوابط صههحیح و اصههولی میزننههد و رابطهههو غیراخلاقههی دسههت می

رای پیشههرفت ناگزیرنههد  های اصههولی و کههار آمههد بههرای ارتقههای افقههی و عمههودی افههراد وجههود دارد، کارکنههان بهه هایی که کههار راههههسازمان

ها هههیر راه دیگههری بههرای ارتقههای شههغلی  هههای منطقههی و قههانونی افههزایش دهنههد و بجههز افههزایش شایسههتگیهای خههود را بههه روشتوانایی

هههای بههالاتر سههازمانی توجههه  افراد وجود ندارد. اگر به مواردی ماننههد مهههارت، توانههایی و صههلاحیت احههراز شههغل در تعههالی افههراد بههه جایگاه

، آنگاه افراد برای ارتقای سههازمانی نههاگزیر بههه انحههراف از راه صههحیح و ورود بههه بیراهههه نخواهنههد بههود. بههدین ترتیههب بسههترهای فسههاد  شود

شههود. همچنههین کارکنههان مطمههئن هسههتند تهها زمههانی کههه شههرح شههغلی خههود را بهها  گیری برچیههده میبازی تهها حههد چشههماداری و رابطههه

تهدیههدی متوجههه آنههان نیسههت و امنیههت زیههادی دارنههد؛ زیههرا مههلاک انتخههاب آنههان بههرای پسههت  رسههانند، هههیر  شایسههتگی بههه انجههام می

 .دهندفعلی، شایستگی آنهاست. پس آنان حتی با تغییر کادر مدیریتی با خیالی آسوده به همکاری خود با سازمان ادامه می

ت شههغلی و بقههای خههویش در سههازمان، شایسههتگی  ای فههراهم شههود کههه فههرد بههرای برخههورداری از ثبههادر سههازمان، شههرایط بایههد بههه گونههه

متناسب با شرایط را پیدا کند؛ یعنی فرد احسههاس کنههد کههه اگههر شایسههتگی نداشههته باشههد، ایههن مسههئله بههه تنههزل وضههعیت یهها اخههراجش  

ای  ایسههتهشههوند، مجبورنههد افههراد شهههای بههالای مههدیریتی میها در ردهدار مسههئولیتمنجر خواهد شد. در ایههن صههورت کسههانی کههه عهههده

 را به کار گیرند تا برای به دست آوردن اهداف مدنظرشان توانا باشند و نتایج مدنظر و پذیرفتنی را ارائه دهند.
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