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Abstract  
Purpose: This study explores the implementation of meritocracy as a fundamental principle of 

management within organizations. Meritocracy, which centers on selecting and promoting individuals 

based on their competencies and capabilities, plays a vital role in enhancing organizational performance, 

increasing productivity, and reducing administrative corruption. However, implementing meritocracy 

faces various obstacles, and overcoming these challenges is a key concern. This research aims to provide 

practical strategies for the effective implementation of meritocracy by addressing two central questions: 

1) Does the starting stage of the meritocracy cycle influence its success? 2) Does the organizational level 

at which the meritocracy process begins matter? Addressing these questions can help organizations 

design and execute meritocracy programs, ultimately improving their effectiveness. 

Design/methodology/approach: This research employs a qualitative grounded theory (Glaserian) 

approach to investigate the phenomenon of meritocracy in organizations. Data was gathered through 

semi-structured interviews with 16 senior managers from public and semi-public organizations in 

Khuzestan Province, Iran. Participants were selected using snowball sampling, and the data collection 

continued until theoretical saturation was achieved. Data analysis involved three stages: open coding, 

axial coding, and selective coding. Open coding was used to extract initial concepts from the data, axial 

coding to identify and categorize the relationships between these concepts, and selective coding to form 

the core research categories and develop the theoretical model. 

Research Findings: This research reveals that meritocracy in organizations is a dynamic seven-stage 

cycle comprising merit perception, merit identification, merit selection, merit acquisition, merit 

assignment, merit development, and merit retention. Each stage plays a crucial role in the successful 

implementation of meritocracy. While determining a specific starting point in the cycle is not essential, 

initiating the meritocracy process at the senior management level is highly important. This importance 

stems from the key role of senior management in shaping a transparent and fair organizational culture 

and reducing resistance to change. Furthermore, the research identified eight main categories related to 

meritocracy: the nature of meritocracy, its components, mechanisms, obstacles, contexts, the roles of 

employees and managers, and its consequences. Each of these categories explains the various 

dimensions of meritocracy in organizations. 

Limitations & Consequences: This research acknowledges certain limitations that should be 

considered when interpreting the findings. Firstly, the focus on public and semi-public organizations in 

Khuzestan Province limits the generalizability of the results to other sectors and regions. Secondly, the 

study exclusively examines the perspectives of senior managers, omitting the viewpoints of regular 

employees. Lastly, the influence of external factors such as political and economic changes on the 
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implementation of meritocracy in organizations was not comprehensively analyzed. These limitations 

can serve as a basis for future research. 

Practical Consequences: The findings of this research offer significant practical implications for 

organizations and their managers. Successful implementation of meritocracy in organizations 

necessitates establishing and sustaining the meritocracy cycle, which requires strong commitment and 

support from senior management, the development of transparent, competency-based performance 

evaluation systems, and fostering an organizational culture that values individuals' competencies and 

capabilities. Additionally, initiating the meritocracy process at higher organizational levels and utilizing 

training and awareness programs to mitigate employee resistance to change is essential for the effective, 

practical implementation of this process. 

Innovation or value of the Article: This research contributes to the existing body of knowledge by 

providing a comprehensive framework for implementing meritocracy in organizations and elucidating 

the organizational requirements at macro levels. Going beyond the emphasis on the central role of 

organizational culture and senior management in the successful implementation of meritocracy, this 

study offers innovative insights that can guide policymakers and organizational managers. 
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  چکیده

  یسالارسته ینظام شا یسازادهیپ ی چگونگ ی به بررس  ت،یریدر مد ن یادیاصل بن کیبه عنوان  یسالارستهیپژوهش با تمرکز بر شا ن یا: هدف

در بهبود   یاتیح  ینقش  شان،ی هایو توانمند  های ستگیبر انتخاب و ارتقاء افراد بر اساس شا  هیبا تک  ،یسالارستهی. شاپردازدیها مدر سازمان
ها وجود  نظام در سازمان  نیاستقرار ا  ر یدر مس  یحال، موانع متعدد  ن ی. با اکندیم  فا یا  یو کاهش فساد ادار  یوربهره  شیافزا  ،یزمانعملکرد سا

  ی برا   ی عمل  یراهکارها  ،یدیپژوهش تلاش دارد تا با پاسخ به دو پرسش کل  نیاست. ا  ی اساس  یموانع، پرسش  نیغلبه بر ا  ی دارد و چگونگ
دارد که    تیاهم  ای( آ۲چرخه آن آغاز شود؟    از کدام مرحله  یسالارستهیشا  ندیمهم است فرآ  ای( آ۱ارائه دهد:    یسالارستهیمؤثر شا  یسازادهیپ

ا  ی از چه سطح  یسالارستهیشا  ندیفرآ به  پاسخ  آغاز شود؟  اجرا  یها در طراحبه سازمان  تواندیها مپرسش   نیدر سازمان   ی هابرنامه  یو 
 . دهد شیها را افزابرنامه نیا یو اثربخش کردهکمک  یسالارستهیشا

روش رویکردطراحی/  رو  نیا :شناسی/  با  نظر  ی فیک  یکردیپژوهش  از  استفاده  بن  هیو  به  یزریگل  کردی)رو  ادیداده    ده یپد  یبررس ( 

  یدولت یهاارشد سازمان رانینفر از مد ۱۶با  افتهیساختارمهین یهاها، از مصاحبهداده یآورجمع ی. براپردازدیها مدر سازمان یسالارستهیشا
مصاحبه تا   ندیانجام شده و فرآ  یبرفگلوله  یریگکنندگان به روش نمونه است. انتخاب مشارکت  شدهاستان خوزستان استفاده    یدولتمه یو ن
صورت گرفته است. در مرحله   یو انتخاب یباز، محور یسه مرحله کدگذار یها طداده لیاست. تحل افتهیها ادامه داده یبه اشباع نظر دنیرس

اند.  شده   یبنددسته و    ییشناسا  میمفاه  نیا  نیروابط ب  ،یمحور  یشده و در مرحله کدگذار   تخراجها اساز دل داده   ه یاول  میباز، مفاه  یکدگذار
 . شده است  نییپژوهش تب یپژوهش شکل گرفته و مدل نظر یاصل یهامقوله  ،یانتخاب  یدر مرحله کدگذار ت،یدر نها

است که شامل    یاهفت مرحله  یای چرخه پو  کیها  در سازمان  یسالارستهیکه شا  دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافته ی  های پژوهش:یافته

مراحل،   نیاز ا کیاست. هر  ی دارستهیو شا یپرورستهیشا ،یگمارستهیشا ،یریگستهیشا ،ینیگزستهیشا  ،یابیستهیشا ،یپندارستهیمراحل شا
چرخه    نیا  ینقطه شروع خاص برا  کی  نییکه اگرچه تع  دهدی . پژوهش نشان مکنندیم  فایا  یسالارستهی شا  قموف  یسازادهیدر پ  یاتیح  ینقش

  ی فرهنگ سازمان  یدهسطح در شکل  نیا  یدینقش کل  لیارشد سازمان، به دل  تیریاز سطح مد  یسالارستهیشا  ندیاما آغاز فرآ  ست،ین  یضرور
تغ برابر  در  مقاومت  کاهش  و  عادلانه  اهم  ر،ییشفاف،  ا  ییبسزا  تیاز  بر  علاوه  است.  اصل  ن،یبرخوردار  مقوله  با   یپژوهش هشت  مرتبط 

  ران یها، سازوکارها، موانع، بسترها، نقش کارکنان، نقش مدمولفه   ،ی سالارستهیشا  تیکرده است که عبارتند از: ماه  ییرا شناسا  یسالارستهیشا
 .کنندیم نییها را تبدر سازمان یسالارستهیشا دهیگوناگون پد بعادها، امقوله  نیاز ا کی. هر یسالار ستهیشا یامدهایو پ

. نخست آنکه، تمرکز  رندیمد نظر قرار گ  جینتا  ریدر تفس  دیروبرو بوده است که با  ییهاتیپژوهش با محدود  نیا:  پیامدها  و  هامحدودیت

. دوم آنکه،  سازدیها و مناطق را محدود مبخش   ریبه سا  هاافتهی  یریپذمیاستان خوزستان، تعم  یدولتمهیو ن  یدولت  یهاپژوهش بر سازمان 
  ریتأث  ت، یصرف نظر شده است. در نها  یکارکنان عاد  دگاهیقرار داده و از د  ی ها را مورد بررسارشد سازمان   رانیمد  دگاهیپژوهش حاضر صرفاً د

مدیریت دولتی اندازچشم  
 

Journal Homepage: https://jpap.sbu.ac.ir/ 

 127-104(، 3) 16، 1404، انداز مدیریت دولتیچشم

Copyright: © 2025 by the authors. Published by Shahid Beheshti University. Submitted for possible open 
access publication under the terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC BY) 
license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://doi.org/10.48308/jpap.2025.239470.1460
https://jpap.sbu.ac.ir/
https://orcid.org/0009-0004-3292-7641
https://orcid.org/0000-0002-5299-4081


 

107 

 

نشده است.    لیپژوهش تحل  نیها، به طور کامل در ادر سازمان  یسالارستهیشا  یسازادهیبر پ  یو اقتصاد  یاسیس  راتییمانند تغ  یعوامل خارج
 .  فراهم سازند یآت یهاپژوهش یرا برا  نهیزم توانندیم هاتیمحدود نیا

پ  نیا  یهاافتهی:  عملی  پیامدهای مدسازمان  یبرا  یمهم  یعمل  یامدهایپژوهش  و  پآن  رانیها  دارد.  همراه  به  موفق    یسازادهیها 

  یاز سو  یقو  تیکه تعهد و حما  یااست به گونه   یاو تداوم آن از هر مرحله   یسالارستهیچرخه شا  جادیا   ازمندیها ندر سازمان  یسالارستهیشا
و   هایستگیشا یگذاردر جهت ارزش  ی فرهنگ سازمان رییو تغ یستگیبر شا  یعملکرد شفاف و مبتن یابی ارز یهاستمیارشد، توسعه س تیریمد

 یهاسازمان و استفاده از برنامه  یاز سطوح بالا  یسالارستهیشا  ندیآغاز فرآ  ن،یبه همراه داشته باشد. علاوه بر ا  ز یافراد را ن  یهایتوانمند
 .  است یدر عمل ضرور ندیفرآ نیا تیموفق یاجرا ی برا ر، ییکارکنان در برابر تغ قاومتکاهش م یبرا یسازو فرهنگ  یآموزش

در    یالزامات سازمان  نییها و تبدر سازمان  یسالارستهیشا  یسازادهیپ   یچارچوب جامع برا  کیپژوهش با ارائه    نیا:  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

  ت ی ارشد در موفق  تیریو مد  ی فرهنگ سازمان  یبر نقش محور  دی. فراتر رفتن از تأکدیافزایحوزه م  نیموجود در ا  اتیادب  یسطوح کلان، به غنا
 . ها باشدسازمان   ران یو مد  گذاراناست یس  یبرا  یدیمف  یراهنما  تواندی پژوهش است که م  نیا  یهایجمله نوآور  از  ،یسالار ستهیشا  یسازادهیپ

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

  .ادیداده بن کردیرو ،یسالارستهیشا یسازادهی پ ،ی سطح سازمان ،یسالارستهیچرخه شا ،یسالارستهیشا کلمات کلیدی:
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 مقدمه

  مدیریتی   اصول   از   ( و یکیCodogno & Galli, 2022انسان )  اجتماعی  زندگی هایضرورت  از  یکی  سالاری به عنوان شایسته
 افراد   ارتقاء  و انتخاب  معنای  به  مفهوم  این.  (Pagano & Picariello, 2024دارد )  هاسازمان  عملکرد  بهبود  در  بسزایی  نقش  مهم،
  ترینمهم  از  همچنین، یکی .شود  منجر  کارکنان  وریبهره   افزایش  به  تواندمی  و  است  هاآن  هایتوانمندی  و  هاشایستگی  اساس   بر

  با   و  خود   درون  از  افراد   اینکه  یعنی  سالاریشایسته .  (Carmen, 2016شود )می  سازمان  بخشی  رضایت  موجب  عواملی است که 
 شایسته  و واقعی جایگاه در  دارند که تحصیلاتی و مدیریتی سابقه کاری، تخصص و تجربه به توجه با که کنند احساس  وجود تمام
 و  کنندمی  استخدام  بالاتری  شایستگی  و   مهارت  با   سرمایه انسانی  که  هاییسازمان.  (Giooki et al., 2019 ) اندگرفته  قرار خود
 مواقع  در  و  داشته  بهتری  عملکرد  هاسازمان  سایر  با  مقایسه  در   دارند،  نگه  سطح  بالاترین  در  را  شایستگی   و  مهارت  این  دارند  سعی

 . (Cook et al., 1995) کنندمی  عمل بهتر بحرانی
گردد  می  کارکنان  وریبهره   انگیزه و  کاهش   به  سالاری منجرعدم استقرار نظام شایستگی و شایسته   ها،سازمان  از   بسیاری  در

(Deserranno et al., 2025)  .پردازدمی  هاسازمان   سالاری درشایسته   نظام شایستگی و  سازیپیاده   چگونگی  بررسی  به   تحقیق  این 
سالاری چگونه آغاز شود و یا چگونه ادامه داده  این که فرآیند شایسته  .دهد  ارائه  فرآیندها  این  بهبود  برای  عملی  راهکارهای  بتواند  تا

سازی در یک سازمان کدام یک از سطوح سازمانی است، همگی از مواردی است که شود و همچنین سطح مناسب برای آغاز پیاده
 سالاری در سازمان باید مشخص گردد و به آن پرداخته شود. سازی مناسب و واقعی شایستهدر پیاده 

های ایرانی فاصله زیادی از سطح مطلوب دارند؛ که از جمله این شواهد ها و بنگاهسالاری در سازمانبنا بر شواهد، شایسته
 توان به موارد زیر اشاره کرد: می
( و کار مفید در میان کارکنان به ویژه در بخش دولتی بنا به گزارش Sethi & Somanathan, 2023پایین بودن میزان کارایی )  -۱

وری نیروی کار  وضعیت بهره -۲و فاصله زیاد این شاخص با کشورهای توسعه یافته.  ۱مرکز پژوهش های مجلس شورای اسلامی 

(Deserranno et al., 2025  و عدم تحقق رشد آن بر اساس ) به میزان برنامه ششم    ۲وری ایرانهای سازمان ملی بهرهگزارش

 از   ادراک  وضعیت  از  3المللبین   شفافیت  سازمان  توسط  منتشرشده  آمار  ( طیVathegh, 2015بالا بودن سطح فساد )   -3توسعه.  

  شاخص   این  در  ایران  امتیاز.  دارد  قرار  کشور  ۱۸0  از  ۱4۹  رتبه  در   سقوط  پله  دو  با  ایران  کشور  ،۲0۲3  سال  در  جهان  کشورهای  فساد

 سال   از  امتیاز  ترینضعیف  شاخص،  این  در  ایران  امتیاز  است  گفتنی.  است  یافته  کاهش  امتیاز  یک  قبل  سال  به  نسبت  که  بوده  ۲4

)  کنون  تا  ۲00۹ شاخص  -Hassanzadeh, 2023 )4.  4است  )سایر  اقتصادی  اجتماعی  Charron et al., 2015های  و   )

(Burbules, 2021 .در ایران ) 

درشایسته  سازیپیاده  جامعه  و  هاسازمان  سالاری  و  زیادی  اهمیت  حتی   و   شایستگی  اساس   بر  افراد  انتخاب  با  تواندمی  دارد 

 Aji etیابد )  افزایش  سازمان  وریبهره   و  شود  انجام  نحو  بهترین  به  وظایف  که  شود  باعث  هایشان و آموزش مناسب آنانتوانمندی

al., 2024) .  عملکرد   بهبود   برای  بیشتری  انگیزه   یابند،می ارتقا  و  شده  ارزیابی  هایشانشایستگی  اساس   بر   که بدانند  کارکنان  وقتی  

  ها گیریتصمیم  زیرا   کند،  کمک   هاسازمان   در  تبعیض  و  فساد  کاهش  به   تواندمی  . این موضوع(Divina, 2024)  داشت  خواهند  خود

  سازمانی  فرهنگ  ایجاد  به  تواندمی  . همچنین(Permata & Mubarak, 2023) شودمی  انجام  شفاف  و  عادلانه  معیارهای  اساس   بر

هستند و همچنین    پیشرفت  و  بهبود   دنبال  به  افراد  همه  آن  در   که  (Pagano & Picariello, 2024کند )  کمک  حمایتی  و  مثبت

نگهداشت    تواندمی و  جذب   هاآن  در  که  هستند  هاییمحیط  دنبال   به  استعداد  با  افراد  زیرا   کند،  کمک  برتر  استعدادهایبه 

 (. Sethi & Somanathan, 2023) شود شناخته رسمیت به هایشانشایستگی
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های  برای پست  لازم راشرایط تخصصی  سالاری،  در ایران از قانون برنامه چهارم توسعه دولت موظف شده است برای رعایت شایسته

یابند و در مواردی که از این طریق امکان انتخاب   دست  بالاترهای  تا افراد از مسیر ارتقای شغلی به مرتبه  تعیین نماید،تی  یمدیر

به عنوان یکی از    سالاریاز سوی دیگر شایسته  .گیرد  های مدیریتی و تخصصی، انتخاب صورتوجود نداشته باشد، با انجام ارزیابی

 سوی  به  هاانسان  هدایت  مدیریت،  بودن  امانت  یعنی  مدیریت اسلامی  عمده  اصول  تحقق  موجب  سازمان  های اسلامی درارزش

  بسیاری   اهمیت  اسلام  سالاری درشایسته   پیاده   (.Yavar Fasihi, 2011گردد )می  رسانی  خدمت  و  عدالت اجتماعی  معنوی،  تکامل

 عمومی، توسعه  اعتماد  فساد، ایجاد  اسلام، کاهش  در  اساسی  از اصول  عدالت به عنوان یکی  توان به تحققکه از آن جمله می .  دارد

 به   خود  هاینامه   در  های ایشانهایشان و در جایگاه بر اساس توصیهشایستگی  اساس   بر   افراد  جامعه، از طریق انتخاب   پیشرفت  و

سالاری  شایسته  سازیپیاده  ضرورت  و  اهمیت  دهندهنشان   هاآموزه   و  اصول   این (.  Vathegh, 2015مسئولان است )  و  فرمانداران

 (.  Tajedin et al., 2023است )( ع) علی امام سیره در ویژه به و اسلام در

تاکیدات    رغمعلیسالاری در کشور  سازی نظام شایستگی و شایستهمشاهده مشکلات موجود ناشی از عدم پیاده   با  پژوهش  این

برنامه بالادستی و راهبردی کشور، پشتوانهبسیار  انجام پژوهشهای  اعتقادی و همچنین  بسیار در خصوص  های مذهبی و  های 

سالاری بر ابعاد مختلف سازمانی بر این باور است که یکی از دلایل آن عدم توجه کافی به ماهیت  ها، نتایج و اثرات شایستهشاخص

شایسته و  شایستگی  پیادهنظام  و چگونگی  به  سالاری  پاسخ  با  تا  آن هستیم  پی  در  منظور  به همین  است  آن  استقرار  و  سازی 

 سالاری گامی برداشته شود:سازی شایستههای زیر در مسیر پیاده پرسش

 ای فرآیند آغاز شود؟ سالاری یک چرخه باشد آیا مهم است که از چه مرحله در صورتی که شایسته -1

سالاری از چه سطحی در سازمان آغاز آیا در تبدیل سازمان به یک سازمان شایسته سالار، اهمیت دارد که فرآیند شایسته -2
 شود؟ 

 و پیشینه تحقیقمبانی نظری 

 سالاری: شایسته 

 معنای  به  که  است  «شایستن»  از  اسم مفعول  «شایسته. »است  یافته  ترکیب  «سالار»  و  «شایسته»  کلمه  دو  از  «سالاریشایسته»
 فرمانده،  و  سرلشکر، سرهنگ  سرکرده،  امیر،  سردار،  معنای  به  است  اسم  «سالار . »است  آمده  درخور   و  لایق  سزاوار،  یعنی  صفت
  عنوان   به  سالاریشایسته  ۱آکسفورد  لغت  فرهنگ  (. در Dehkhoda, 1998)  است  آمده   قوم  مهتر  و   بزرگ  لشکر،   یا  قافله  پیشرو
 .است شده تعریف اند شده انتخاب شایستگی اساس  بر که شودمی اداره افرادی توسط که ایجامعه

  3سالاری شایسته  طلوع کتاب در ۱۹5۸ سال در انگلیسی شناس جامعه ۲مایکل یانگ توسط بار اولین سالاری برایشایسته اصطلاح

 اجتماعی   نظام  که  بود  کرده  بیان  و  دانسته  فراوان  تلاش   و  هوشی  بهره  از  آینده را ترکیبی  در  افراد  اجتماعی  موقعیت  وی.  شد  مطرح

  از  که کنندمی خلع قدرت از را  نخبگانی و حاکمان های مردمتوده  آن  در  که شود می منجر اجتماعی انقلاب یک  به  نهایت در جدید

  به   رهبری  که  است  سیستمی  سالاریشایسته   که   کندمی  عنوان  خود  کتاب   در  او.  اندگرفته  فاصله  مردم   عامه  نیازهای  و احساسات

های نقش  و  شوندمی  تلقی  کار   این  شایسته   که  کسانی  از: حکومت  است  عبارت  سالاریشایسته  و  سازدمی  مهیا  نخبگان را  واسطه

 .کنند می  واگذار  و نظایر آن(  ثروت  جنسیت،  نژاد،  قبیل  مزیت دیگری )از  هر  لحاظ  بدون  هاتوانایی  اساس   بر  افراد  به  را  اجتماعی

سالاری شایسته  مقوله  این جهت  از  و  است؛  اجتماع  و برگزیده یک  نخبه  افراد  خالق  انرژی  از  بهره گیری  سالاریشایسته  تعبیر یانگ

  آن   در  که  است  سازمانی  سالار،شایسته   سازمان  (. یک Ortogoli Farahani et al., 2023دارد )  نزدیکی  ارتباط  نخبه  مفهوم با
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  و   قوم  نباید نژاد،  نظام  این  در.  (Wackym et al., 2024یابند )ارتقاء می  کوشی  سخت  طریق  از  خود، اجتماعی  طبقه  رغم  به  افراد،

 ایگونه   به  این موارد غیر قابل کنترل،   از  جدای  فرد   هر  و  ها داشته باشدنتایج و خروجی ارزیابی  بر  تاثیری  اجتماعی،  هایزمینه

 (. Clarke et al., 2024کنند )می رقابت دیگر افراد با واقعی

بر   افراد  طریق  آن  از  که  شود می  اطلاق  هاییروش   و  هافعالیت  مجموعه  به  سالاری( شایسته ۱۹۹4)  ۱تسو   و  پیرس   تعریف  طبق

  . گیردمی  انجام هامهارت  و  هاتوانایی  اساس   بر   صرفا   نیز  هاآن  ترفیع  و  پاداش   و  شده   گزینش  هاسازمان  در  کار  برای  شایستگی  اساس 

  بدون  پاداش،  و  ارتقاء  استخدام،  برای  فرد  هر  استعداد  و  عملکرد  که  است  معنی  این  به  کلی  طور به  سالاریشایسته  ها،سازمان  در

  ارزشمند   کار  محل   در  همه  نظرات  سالاری،شایسته   نظام  با   سازمان  یک   در.  شودمی  استفاده  فرد  ملیت  یا  طبقه  نژاد،   جنسیت،  به  توجه

  . (Khalili & Hossaini Mahboub, 2020)  کنند  بیان  را  خود  نظر   منفی،  پیامدهای  از  ترس   بدون  تا  شوندمی  تشویق همه.  است

  سابقه   تجربه، عملکرد، تخصص،  به  توجه  با  که  این احساس درونی را داشته باشند  افراد  تا  شودسبب می  سازمان  در  سالاریشایسته

)می  قرار   خود  شایسته  و  واقعی  جایگاه   در  دارند،  که  تحصیلاتی سطح  و  خدمت این Polastri & Truisi, 2017گیرند  گونه    (. 

  افزایش   شدت  به  سازمان  در   هاآن  کارایی و  اثربخشی  و  کرده پیدا  بهبود  افراد  عملکرد  تا  شودمی سبب  عملکرد و ادراک ناشی از آن

 باشد، خودشان تلاش  اساس  بر باید زندگی در افراد موفقیت که کندمی استدلال سالاریشایسته(.  Khan et al., 2025کند ) پیدا

  شایستگی   تا  کندمی  فراهم  سنی  هر  در  افراد  برای  را  هاییفرصت  و  کندمی  ایفا  حیاتی  نقش  اینجا  در  آموزش .  خانوادگی  پیشینه  نه

 تواند می  سالارتر  شایسته  جامعه   به  دستیابی  اما  شود،می  تلقی  مثبت  عموماً  سالاریشایسته   اگرچه.  دهند  نشان  و  توسعه  را  خود

تعریف  باشد،  سازمشکل    کردن  منطقی  برای  غیرمنصفانه  طور  به  شایستگی  است  ممکن  و  باشد  دشوار  تواندمی  شایستگی  زیرا 

 . (Lie et al., 2024شود ) استفاده نابرابری

 شایستگی: 

 مشخص  خوبیبه  که چیزی  اولین  است،  شده  ارائه  آن  مورد  در  که  تعاریفی  بررسی  و  شایستگی  به   مربوط  موضوع  ادبیات  بررسی  با

  شایستگی  مفهوم  علمی،  هایپژوهش  حوزه  در.  است  آن  مفهوم و معنا  و  شایستگی  مورد  در  مشخص  و  واحد  تعریف  فقدان  شود،می

  کللند مک.  شد  مطرح«  3هوش  جای  به  شایستگی  گیریاندازه»  عنوان  تحت  ایمقاله  در  (۱۹73)  ۲کللند مک  توسط  ربا  نخستین

  توجه   مورد  باشدمی  مرتبط  زندگی   و  کار  و  در  موفق  پیامدهای  که   با  روانشناختی  و  رفتاری  هایویژگی  عنوان  را  به  شایستگی  مفهوم

 شایستگی مفهوم  کاربرد« موثر  عملکرد برای مدلی  شایسته مدیر» عنوان تحت ایمقاله در( ۱۹۸۲) 4بویاتزیس  آن  از داد. پس قرار

  تصور   اجتماعی،  نقش  ها،مهارت  صفات،  انگیزش،  از  ترکیبی  عنوان  به  را شایستگی  و  داد  گسترش   انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  را

  مجموعه  به عنوان  شایستگی را  (۲000)  5هانستین .  (Babashahi et al., 2017کرد )  تعریف  کار  با  مرتبط  دانش   پیکره  یا  خود  از  فرد

 آمیزموفقیت  عملکرد  برای  انگیزشی  و  فنی  رفتاری،  نیازهای  پیش  ها کهانگیزه  و  هامهارت  دانش،  انواع  مرتبط، هایفعالیت  یا  رفتارها

 کند مى  خلاصه  عنوان   نه   در  را  مدیریت  هاىشایستگى  (۱۹۹۶)  ۶مویر   و  هام  بی.  کندمی  است، تعریف  مشخص  شغل   یا  نقش   یک در

 مدیریت   سازى،  تیم  وظیفه،  و  فنى  هاىمهارت تغییر،  مدیریت  مسئله،   حل  ارتباطات،  کارکنان، پرورش   و  توسعه:  از  است  عبارت  که

  یا   کارگیری  به  توانایی  ( شایستگی را۲0۱4)  7ها. چووان و سریواستاوا   کردن دیدگاه  یکپارچه  فردى،  بین  آگاهى  عملکرد )وظیفه(،

 کارکردهای  حیاتی،  کاری  وظایف  آمیز  موفقیت  انجام  برای  شخصی  هایویژگی  و  رفتارها  ها،  توانایی  ها،مهارت   دانش،  از  استفاده

  دانش،   جمله  از  هاجنبه  همه  از   ترکیبی  عنوان  به   باید  شایستگی  .اندتعریف کرده   معین  موقعیت  یا  نقش   یک   در  عملکرد  یا  خاص
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شود    گرفته  نظر  در  کار  یک  انجام   در  بالقوه  اثربخشی  بینیپیش  در  رفتار  و  احساسات  ها،انگیزه  نرم،  و  فنی  هایمهارت  تجربه،

(Midhat Ali et al., 2021.) 

 کنونی  پویا و رقابتی  جهان  در  هاسازمان   انسانی  سرمایه  وریبهره  ایجاد کننده   عوامل   و  عناصر   مهمترین  از  به عنوان یکی  شایستگی

  در   برتر   عملکرد   یا   موثر   عملکرد  سازد تامی   قادر  را   وجود آن افراد   که  شخصی  مهارت   و  نگرش   دانش،   عنوان   به  شود وشناخته می

 و تقویت کننده نیازپیش   شایستگی،  توان گفت نظام شود به طوری که میباشند، در نظر گرفته می  داشته  شغل  یا   موقعیت  یک

  آرمان،   عنوان  به  سالاریشایسته  الگوی  سازمان  راهبرد  در.  (Mostafa Pour et al., 2021است )  سازمان  در  همکاری  و  مشارکت

 زمانی  جدول  و  گردد  تعیین  گیری  اندازه   قابل  و  ساده  و  روشن  واژگان   با  آن  سازوکارهای.  شود  تعریف  علمی  فرآیند صورت  به  باید

 Kheradmand) شود  گرفته  کمک  سازمانی  رفتار  و  انسانی  منابع  مشاوران  و  مدیریت  کارشناسان  از   رابطه   این  و در  طراحی  آن  اجرای

& Fatah, 2010). از و باشند ترشایسته پیش  از بیش که دارد نیاز مدیرانی به رو  پیش هایچالش دلیل به نگر آینده سازمان یک 

 انتخاب   از  ناشی  هایهزینه  اتلاف  از  کند بایدمی  تحمیل  سازمان  به  زیادی  هزینه  مدیران،  گماردن  کار  به  و  استخدام  که  آنجایی

  استفاده   مورد   پیشرفت  و  توسعه  برای  شایستگی  هایمدل  و ویژگی  اگر .  نمود  جلوگیری  آن  برکناری  از  ناشی  هایلطمه  و  نالایق  مدیر

 .  (Akhondi Bonab et al., 2011) بگیرد خود ایستایی به حالت سازمان که رسدمی نظر  به بعید گیرند قرار

 نظام شایستگی: 

 تقویت  را  گیریتصمیم  فرآیندهای  و  شوندمی  شنیده  صداها  همه  آن  در   که  کندمی  ترویج  را  دموکراتیک  محیطی  شایستگی  نظام

  ( Meroe, 2014)  شود  منجر  سازمان  در  یافته  بهبود  نتایج  و  ترنوآورانه  هایحلراه  به  تواندمی  متنوع   هایدیدگاه  شده و با تشویق

 هاییسوگیری  بر  غلبه  و  افراد  همه  برای   برابر  هایفرصت  تضمین  مانند  هاییچالش  با   دارد،  که  مزایایی  رغمعلیشایستگی    اما نظام 

  های آرمان با تواندمی اوقات شایستگی گاهی (. نظامBurbules, 2018است ) مواجه بگذارد، تأثیر نظر اشتراک بر است ممکن که

 انصاف   و  برابری  مورد  در  سؤالاتی  و  دهد  اولویت  دیگران  بر  را  خاصی  صداهای  ناخواسته  است  ممکن  زیرا  باشد،  تضاد  در  دموکراتیک

  به   نظرات   همه  اینکه   از  اطمینان  برای  دموکراتیک  هایارزش   نظام شایستگی با   بین   تعادل  (. ایجادVarshney, 2023کند )  ایجاد

حاکمیتKett, 2013)  است  ضروری  گیرندمی  قرار  توجه  مورد  گیری  تصمیم   فرآیندهای  در  واقعی  طور شایستگی  (.    در  نظام 

  پویایی،   انگیزه،   افزایش  اجتماعی،  عدالت  تامین  همچون  زیادی  تغییرات  و  دگرگونی  باعث  غیردولتی  و  دولتی  از  اعم  هاسازمان

 پیامدهای   و  آثار   همه  و  گرددمی  اداری  سلامت  نتیجه  در  و  مالی  و  اداری  فسادهای  کاهش  انسانی،  منابع  تحرک  و  نوآوری  خلاقیت،

  کارکنان  انتخاب  علمی  فرآیند  .(Oliveira et al., 2023آورد )می  ارمغان  به  را  کشورها  توسعه  و  انسانی  سرمایه  ارتقاء  شده،  ذکر

  بهترین  انتصاب در عالی مدیران گیریتصمیم ساززمینه  که است شایستگی مبنای  بر مدیریتی نظام استقرار هایساخت زیر ازجمله

.  ساخت خواهد دور غیرعمدی، یا عمدی شخصی سلیقه اعمال  گروهی، یا فردی  بغض و حب تعصب، از انتخاب را و شودمی  نامزد

  شده  تعیین اهداف  در هابرنامه اجرای و حصول در  بسزایی نقش شکبی  که سازمان پیکره  در مطمئن و شایسته  افراد  انتخاب برای

  دلیل   به  شایستگی  مبنای  بر  مدیریت  هایفرآیند   زیر  و  هافرآیند  اجرای و  طراحی  در  سیستمی  نگرش   حاکمیت  داشت؛  خواهند

  های فرآیند  تمام  مندنظام  رویکرد   و  است  ضروری  آن  از  ناشی  تأثیرات  و  گیری  تصمیم چندگانه  معیارهای  و  ناهمگونی  چندگانگی،

پایانی  هم  رویکرد  بوده و در این زمینه دارای  سازماندهی  مشخص  اهداف  یابی به   دست  جهت  در  باید   های آنفرآیند   زیر  و  شایستگی

   .(Sethi & Somanathan, 2023) باشند

 سالاری:شایسته  چرخه

 و  ادارات  در  سنجیده و  بلندمدت، علمی  فرایندی  طی  بایستمی  که  است  سازوکارهایی از  پیچیده  ایمجموعه  شایستگی  سامانه

.  است  ساختاری، نگرشی، قانونی و سازمانی  نظر  از  مربوطه  بناهای  زیر  آوردن  سالاری فراهمشایسته  لازمه.  یابد  استقرار  هاسازمان
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  هم  دگرگونی  برای  .داردنیاز    فرهنگی  و  اجتماعی  دگرگونی  برای  مستمر  بلند مدت و  کوششی  سالاری بهشایسته  اجرای  استقرار و

)   گرفته  کار  به  همزمان طور  به  مختلف  هایزمینه  بایستمی   یک   سالاری(. شایسته Ortogoli Farahani et al., 2023شوند 

 گیری،شایسته   گزینی،شایسته  سنجی،شایسته  شناسی،شایسته  خواهی،شایسته محورهای  و   هاگام  شامل  تلفیقی  فرآیند

 & Sarshar)  است  معروف  «سالاریشایسته  چرخه»  به  رویکرد  این  که  است  داریشایسته و  پروریشایسته  گماری،شایسته

Samiei, 2019 .) 

  های توانایی   و  عملکرد  شایستگی،  اساس   بر  شغلی  هایفرصت  و  تصمیمات  آن   در   که   دارد  اشاره فرآیندی  سالاری بهشایسته  چرخه

  دیگر. مراحل  تبعیض  نوع  هر  یا  نژاد  جنسیت،  از  ناشی  تأثیرات  و  تبعیض  ها،رابطه   مانند  عواملی  به  توجه  بدون  شود،می  اتخاذ  فرد

 و   پاداش، اعلام  و  ارتقا  مورد  در  گیریشایستگی، تصمیم  شایستگی، ارزیابی  معیارهای  از تعیین  سالاری عبارتندشایسته  چرخه  اصلی

  شکل  بهترین  به  کارکنان  استعدادهای  و  هاتوانایی  از  تا  کندمی  کمک  هاسازمان  به  چرخه  مستمر. این  ارزیابی  و  شفافیت، پیگیری

 (. Divina, 2024کنند ) حرکت پایدار پیشرفت و موفقیت سوی به و کنند استفاده ممکن

 وری بهره   افزایش   نتیجه  در  و  فرآیند  نوآوری  در  مشارکت  به  تشویق  و  خلاقیت  برای   را  کارکنان  انگیزه  سالاریشایسته   مدیریت چرخه

 محیط  که  ایدهد، به گونهمی  ارتقا  شرکت  هایحوزه  همه  از  را  متخصصان  انگیزه  پاداش،  و  شناخت  اساس   بر  بالا برده و  رقابت  و

 ,Souza & Torres Juniorکند )آماده می را رقابت و  وریبهره نتیجه در و نوآوری خلاقیت، برای  را سازمانی جو و کار و کسب

 موقعیتی  میئگسترش دا  کنند، اینمی  تشویق   پایانبه صورت بی  را   گرایی  نخبه  و  سالاریشایسته  چرخه  استانداردها،  توسعه  .(2021

  شده   دیگران از  ماندن  جلوتر  برای  رقابت  به   منجر نهایت  شود و در  منجر نیز مزایای بیشتر  و  دسترسی  افزایش  که  کندمی  ایجاد  را

 (. Jelden, 2022کند )می همیشگی وارد فشار سالاریشایستهنظام   خود بر هم و اعضا بر هم و

 پیشینه پژوهش 

ار زیادی از علوم مختلف  یسالاری و نظام شایستگی در سازمان به تنوع بس های انجام شده در خصوص شایسته با بررسی در پژوهش
هایی نظیر روانشناسی، جامعه شناسی  ای که در این زمینه از دانششویم، به گونهرو میهای متنوع نسبت به این مفهوم روبهو نگاه

ها و  گرفته تا علوم سیاسی، علوم آموزشی و مدیریت و حتی علوم دینی را در بر گرفته است. در ادامه به تعدادی از این پژوهش 
 پردازیم.ها مینتایج آن

  ها چالش  جنوبی:  آفریقای  عمومی  خدمات  در   شایستگی  بر  مبتنی  استخدام»( در پژوهشی با عنوان  ۲0۲4)  ۱نکگپیلی و موفوکینگ 

. جنوبی کردند  آفریقای  عمومی  خدمات  در  را  شایستگی  بر  مبتنی  استخدام  هایفرصت  و  ها، اقدام به بررسی چالش«ها فرصت  و

  سیاسی،   مداخلات  توسط  آن  اجرای  سیاست و قانون اساسی،  در   شایستگی  بر   مبتنی  استخدام  گنجاندن  رغمعلی  داد   نشان  هایافته

 این.  شودمی   مواجه  مشکل  با  سالاریشایسته  و  مثبت  اقدام  بین   هایتنش  و  هامهارت  کمبود  نهادی،  ظرفیت  فقدان  خویشاوندی،

  اجرای   بر  مؤثر  نظارت  و  ترویج  برای  را  عمومی  خدمات  کمیسیون  توسط  شده  گرفته  کار  به  ارزیابی  و  نظارتی  اقدامات  تقویت  مقاله

 کند. می توصیه عمومی خدمات در شایستگی بر مبتنی استخدام فرآیندهای

با عنوان  ۲0۲4)  ۲چیما   فرناندز و : دولت   عملکرد  بر  بوروکراتیک  استقلال  و  شایسته  انتصابات  اثرات   آزمایش»( در پژوهش خود 

 ارائه   اثربخشی  بر  بوروکراتیک  استقلال  و  شایستگی  بر  مبتنی  هایانتصاب  به بررسی تأثیر  «آفریقایی  هایبوروکراسی  از  شواهدی

 رهبران  دارد و  عمومی  خدمات  ارائه  بر  مثبتی  تأثیر  شایستگی  اساس   بر  هابوروکرات  انتصاب  رویه  پرداخته و دریافتند که  خدمات

 
1 - Nkgapele, S. M., & Mofokeng, S. 

2 - Fernandez, S., & Cheema, F. 
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  نامطلوب   پیامدهای  دلیل   به   دهند، می  گسترش   را  حامی  هایانتصاب  و  دهندمی  کاهش  را  سالارانهشایسته   مدنی  خدمات  که  سیاسی

 . اندازندمی خطر به را کار این دولت، عملکرد بر اقداماتشان

مقاله۲0۲4)  ۱دویپوتریانتی و همکاران  با عنوان  (   هایحل  راه  و  هاچالش:  عمومی  بخش  داری  حکومت  در  سالاریشایسته »ای 

  بخش  در  شایستگی  بر  مبتنی  سیستم  یک  اجرای  در  هافرصت  و  هاچالش  را با هدف مطالعه  «۲اولو  کومرینگ  اوگان  در  سیاسی

با   نفوذ  محدود،  منابع  مانند  متعددی  نگارش کردند و موانع  اسناد  تحلیل  و  عمیق  هایمصاحبه  جمله  از  کیفی،  هایروش   دولتی 

 رغمعلیها دریافتند که  آن .شودمی   شایستگی  سیستم  کامل  اجرای  مانع  که   کردند  برجسته  را  سهامداران  بین  درک  عدم  و  سیاسی

 تأثیر  دولتی  مدیریت  اثربخشی  و  بودن  ایحرفه  بر  هاچالش  این   شایستگی،  بر  مبتنی  و  منصفانه  مدیریت  ارتقای  برای  هاتلاش 

 برای  سازی  ظرفیت  هایبرنامه  و  منابع  تخصیص  بهبود  رهبری،  آموزش   مانند  هاییاستراتژی  موانع،  این  بر  غلبه  برای  گذارند ومی

 کردند. توصیه را دولت کارمندان

 نقش  و  هاسازمان  در  سالاریشایسته  توسعه  راهکارهای  بررسی»( در پژوهش خود با عنوان  ۲0۲3فراهانی و همکارانش )  ارتگلی

 لوازم  سرمایه انسانی از  مستمر  ، دریافتند که آموزش «سلامت  محوریت  با  اسلامی  زندگی  سبک.  اجتماعی  سلامت  ارتقاء  در  آن

در سازمان،   سالارینظام شایسته استقرار  ممانعت از عوامل  ترینو از مهم است سازمان در پروری شایسته  و سالاریشایسته توسعه

  بستر   نبودن   موجود، فراهم  هاینامه   بخش  و   قوانین   کامل   نکردن  رعایت  ارتقاء،  انتصاب و  استخدام،  نظام  در  قانونمند  هاینبود روش 

ها دریافتند که آن   .را شناسایی کرده است  در سازمان  سالاریشایسته   فرهنگ  کمرنگ بودن  و  شایسته   افراد  پرورش   برای  مناسب

  و   نیست میسر  پرور شایسته شرایط و محیط  در که جز کند، برخورد  محور شایسته  شایسته، افراد  با  که است سازمان این مهم نقش

در پژوهشی با عنوان    (۲0۲4)  3دیوینا  .آورند  به وجود  را  شرایطی  چنین  باید  سازمان  بر  حاکم  های ارزش   و  میان فرهنگ  این  در

 روش   بر این باور است که در  «شده  اصلاح  عملکرد  سمت  به  سالاریشایسته  رویه  تحت  کارمند  استخدام  استراتژی  از  حمایت»

  کردن   کنریشه  یابند و درمی  ارتقاء  و  استخدام  انتخاب،  جذب،  خود،  شایستگی  اساس   بر  تنها  نامزدها  سالارانهشایسته  استخدام

  موفقیت   و  کارکنان  عملکرد  بر  توجهی  قابل  طور  به  شایستگی  اساس   بر  کند. استخداممی  کمک  استخدامی  غیراخلاقی  هایشیوه

و  تأثیر  سازمانی اما    ارتباط  کلی  اثربخشی  و  وریبهره  با  مستقیم  طور  به  گذاشته  عنوان    اجتماعی  -سیاسی  فاکتورهایدارد  به 

 اجرای  برای  هاو استراتژی  هاشیوه  از نظر وی بهترین   .شوند  سالاریشایسته   نظام  مؤثر   اجرای  مانع  توانندمی  سازی،پیاده  هایچالش

  و  هامهارت  اساس   بر  برابر   هایفرصت  وجود  و  استخدام  فرایند  شفافیت  از   اطمینان  شامل  سالارانهشایسته  روش   یک   حفظ  و  موثر 

 نامزدها است. برای همه عملکرد

 که با «اقتصادی هایبحران طول در لجستیک  هایشرکت بر  سالاریشایسته  تأثیر»( در پژوهشی با عنوان ۲0۲۱) 4سوزا و تورس

  و  شناخت  بر  مبتنی  وری، به این نتیجه رسیدند که مدیریتبهره  دستاوردهای  سالاری وشایسته  بین  همبستگی  دادن  نشان  هدف

 در   است، در حالی که  داده  نشان  را وریبهره  افزایش  درصد  ۲5  تا  اقتصادی  رکود  سال در  هاشرکت  از  گروهی  کارکنان  برای  پاداش 

 درصدی   ۹  افت  به  سالاری،شایسته  بر   مبتنی  جبرانی  سیستم  بدون  اما  وکار،کسب  همان  در  هاشرکت  از  دیگری   گروه  دوره،  همین

  به   کارکنان  تشویق  سودآوری،  و  مشتریان، افزایش درآمد  شکست  و  کاهش شکایات  سالارانه،شایسته  مدل  یک  یافتند. تعریف  دست

 را به همراه خواهد داشت. تامین زنجیره در وریبهره  و افزایش پذیری رقابت بهتر عملیاتی، عملکرد فرآیندها، در نوآوری

 
1 - Dwiputrianti, S., Hendra Utama, A. B., Listiani, T., & Rahman, A. 
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  مدیریت   سالاریگری شایسته میانجی  با  پایدار  رقابتی  مزیت  بر  محوردانش  تأثیر رهبری»ی  ( در مقاله۱403حسینی و همکاران )

  تجربیات  توانایی،  با  مناسب  هایجایگاه  در  انسانی  نیروی  صحیح  معتقدند که به کارگیری  «تهران(  شهر  پست  یاداره:  مورد مطالعه)

ومی  بررسی  سالاریشایسته نظام   قالب  در  قابلیت  و رهبری  محوردانش  رهبری  آن،  راهکارهای  از   یکی  شود  بنابراین   است، 

تأثیر  رقابتی  مزیت  بر  سالاریشایسته متغیر  گریمیانجی   با  محوردانش   داد   نشان   پژوهش  دیگر  ییافته  .دارد  معناداری  پایدار 

  شود و رهبری شود و سپس در بستر فرصت سازی تکمیل میدر کارکنان و مدیران شروع می  شایستگی   ایجاد  سالاری باشایسته

  مدیریت،   بهبود  سازمان،  مدیریت  به  شایسته  افراد  انتصاب  با  تواندمی  است و  مؤثر  فرایند  این  در  است که  عواملی  از  محور یکیدانش

 . کمک کند  هاسازمان رقابتی و مزیت مدیریتی و اداری نظام اصلاح

و همکاران  عنوان  ۲0۱۱)  ۱هینگ  با  پژوهشی  در  باورهایمی  استدلال  «سالاریشایسته  شایستگی»(  میان  از    و   تجویزی  کنند 

. کرد  بینیپیش  را  مراتبسلسله  به  بخشی  مشروعیت  هایایدئولوژی  باورهای توصیفی  فقط  شایستگی،  مورد  در  کارکنان  توصیفی

کارکنانی   اصل  برای  هاآن  ترجیح  چه  هر  کردند،می   تأیید  ضعیف  را  مراتبیسلسله  بخشمشروعیت  هایایدئولوژی  که  همچنین 

 مقابل،   و در  کردندمی  شدند حمایتمی  تلقی  شایسته  که  هاییشیوه  از  انتخابی مخالفت و  هایشیوه   با  بیشتر  باشد،  ترقوی  شایستگی

شایستگی،    اصل   برای  ترجیحشان  از  نظرصرف   کردند،می  تأیید  را  مراتبیسلسله  بخشمشروعیت  هایایدئولوژی  شدیداً  که  کسانی

 .داشتند را موجود وضع از حمایت انگیزه همیشه

 سمت  به  را  ما  «کارکنان   شغلی  پیشرفت  انگیزه  با  سالاریشایسته  بین  رابطه  بررسی»( در پژوهشی با عنوان  ۲0۲3ستی و ساماناتان )

  سالاریشایسته   اثر»دهد. در پژوهشی دیگری با عنوان  می  سوق  است،  مرتبط  سازمانی  مأموریت  با  بیشتر  که  سالاریشایسته   مفهوم

)  «سازمانی  نوآوری  میانجی  نقش  سازمانی؛  اثربخشی  بر  انسانی  منابع همکاران  و  که۱3۹۸عیدی  رسیدند  نتیجه  این  به   ) 

  طریق   از  و غیرمستقیم  به طور  سالاریشایسته  همچنین.  دارد  اثربخشی  بر   سپس  و  نوآوری  بر  را  تأثیر   بیشترین   سالاریشایسته

 «نفت  صنعت  در  مدیران  سالاریشایسته  مدل  تبیین  و  طراحی»  است. در پژوهش دیگری با عنوان  تأثیرگذار  اثربخشی  بر  نوآوری

و همکاران  گیری،شایسته   گزینی،شایسته  یابی،شایسته  خواهی،شایسته   و   پنداریشایسته :  شامل  اصلی  بعد  شش  (۱3۹۹)  زارعی 

  مدل   برای  شده  شناسایی  هایمؤلفه  و  ابعاد  تمامی  نتایج  طبق  سپس .  کردند  استخراج  را  مؤلفه  3۹ و داری  شایسته  و پروری  شایسته

 نفت مشاهده  صنعتمعناداری در    اختلاف  سالاریمطلوب شایسته  و  موجود  وضع  همچنین بین.  شد   واقع  تأیید  سالاری موردشایسته

گیری و شایسته  خواهی و کمترین اختلاف مربوط به ابعاد شایسته پنداری و شایستهبه بعد شایسته   شد که بیشترین اختلاف مربوط

 یابی بود.

  مورد   در   اندونزیایی  انگلیسی  معلمان  دیدگاه  مطالعه:  سالاریشایسته  گیریاندازه »( در پژوهش خود با عنوان  ۲0۲4لای و همکاران )

  عموم   و  خود  آموزاندانش  خود،  سالاری برایشایسته   که  رسیدند  نتایج  به این   «آموزانشان  دانش  و  خود  موفقیت  در  تلاش   نقش

 معلمان  بیشتر  بینیخوش   رغم علی  اما  کردندمی  حمایت  سالاریشایسته  از  هاآن.  کندمی  عمل  خوبی  به  اندونزی  در  آموزاندانش

)مناطق پایین   مدارس   معلمان  باعث شده   یادگیری  هایمحیط  در   کشور   سراسر  در  حاکم  نابرابری  سالاری،شایسته   به   نسبت تر 

 مساوی  شانس  زیرا  یابند  دست   بهتری  هایموفقیت  به  آینده  در  توانندمی  هاآن  آموزان  دانش  که  باشند  بینخوش   کمتر  محروم(،

نیستند    برابر  بازی  زمین  یک  در  هنوز  هااندونزیایی  است و  اندونزی  در  خارجی  نسبتاً  مفهوم  یک  سالاریشایسته.  ندارند  موفقیت  برای

 رانده حاشیه  دورافتاده، به  مناطق   مردم  و هااقلیت  متفاوت،  هایتوانایی  با  کودکان فقیر،  هایخانواده  کودکان  زنان،  مثل  هایگروه  و

 . اندشده

 
1 - Son Hing, L. S., Bobocel, D. R., Zanna, M. P., Garcia, D. M., Gee, S. S., & Orazietti, K. 
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سالاری، اثرات و نتایج  گردد در تمامی مطالعات صورت گرفته عمده به شناسایی عوامل و اجزا شایستههمانطور که ملاحظه می

سازی  سالاری ادراک شده و همچنین ماهیت و اهمیت پیادهسالاری، اندازه گیری میزان شایستهسازی شایستهسازی و عدم پیادهپیاده 

های انجام شده در این مفهوم  توان دریافت که هنوز پازل پژوهشسالاری در سازمان بوده است و با کمی دقت نظر مینظام شایسته

کند این مفهوم  بسیار با اهمیت تکمیل نشده است و یکی از این قطعات کامل شده پازل در این پژوهش مد نظر است که کمک می

ای متناسب و بهینه آغاز شده و استمرار داشته باشد، با مقاومت کمتری در سازمان روبرو شود و به گونه  تریسازی آسانامکان پیاده 

 یابد.

  شناسی روش

 از گفت توانمی  بنابراین. اسلت  هاسلازمان  سلالاری درشلایسلته و شلایسلتگی نظام سلازیپیاده  چگونگی بررسلی  پژوهش اصللی هدف
 در «سلالاریشلایسلته و شلایسلتگی نظام اسلتقرار عدم» یعنی مشلخص، عملی مشلکل یک حل دنبال  به  پژوهش  این که  جایی  آن

 با  پژوهش حاضللر .اسللت کاربردی مطالعه یک هدف نظر از پژوهش  این پس اسللت،  موجود  دانش از حلراه ارائه و ها،سللازمان
 دلیل  به که  اسلت  بنیاد  داده  نظریه از گلیزری  رویکرد پژوهش،  این در رفته  کار  به رویکرد.  اسلت شلده انجام  کیفی  روش  از اسلتفاده
 . شد گرفته کار به هاسالاری در سازمانشایسته سازیموانع پیاده و راهبردها کشف امکان و  پذیریانعطاف
  ،کاریتنوع    ل یبه دل  هاسازمان  نی. انتخاب ااست  های دولتی و نیمه دولتی استان خوزستانمدیران سازمان  شامل  پژوهش  جامعه

  ی انیها کمک شاداده  یرا فراهم کرد و به غنا  یتیریگسترده از تجارب مد  فیط  کیبه    ی، امکان دسترسمناسب  یو ادار  یفرهنگ

از   یریرپذیو تأث  رییمقاومت بالا در برابر تغ  ک،یبوروکرات  تیماه  لیبه دل  ،ی و نیمه دولتیدولت   یها سازمان  ن،ینمود. علاوه بر ا

انتخاب  .  (Flyvbjerg, 2006انتخاب شدند )  یسالار ستهیمطالعه شا  یبرا  مناسب  یانه یبه عنوان زم  ،یو فرهنگ  یاسیعوامل س

بود.    یتصادف  تیمحدود  ک یهدفمند و نه    یشناخت انتخاب روش   کیپژوهش،    ن یا  یکنندگان اصلارشد به عنوان شرکت  رانیمد

که   یندیشده است، فرآ  یطراح   یدر سطح سازمان  یسالار ستهیو استقرار نظام شا  یسازادهیپ  یپژوهش با هدف درک چگونگ  نیا

تصم قدرت  آن  و شکل   صی تخص   ،یریگمیدر  سازمان  یدهمنابع  اساس    یفرهنگ  مد  یرهبر  یهاه ینظربر    مانند  رییتغ  ت یریو 

(Kotter, 1996; Burns, 1978  )ینه تنها منطق  ه،یلا   نیها از اداده   یآور جمع  ن،یقرار دارد، بنابرا  رانیبه طور متمرکز در دست مد، 

 ق ی و از طر  دارند  یاز خدمت در سطوح مختلف سازمان  یطولان  یانهیشیپ  مدیران، غالباًاز    یاریبس  ن،یبر ا  علاوهاست.    یبلکه ضرور

  دو  یدگاهیها دبه آن   ،یژگی و  نیاند. اعملکرد و ارتقاء را کسب کرده   یاب یاستخدام، ارز  یندهایاز فرآ  یمیتجربه مستق  ،یصعود شغل

م  یوجه از  دهدیو جامع  به عنوان فرد  کی:  تأث  یسو  از سو  یسالار ستهینظام شا  ر یکه تحت  و  به عنوان   گرید  یبوده است، 

از دانش    یمنبع غن  ک یبه عنوان    ،یفیک  قاتیدر تحق  دگاه،ید یدوگانگ نی که مسئول اجرا و نظارت بر آن است. ا  یارندهیگمیتصم

   (.Patton, 2015) ردیگیم رقرا یگذارمورد ارزش  یتجرب

دولتی و نیمه دولتی استان خوزستان   هایسازمان   های مدیریتی درسمت  در  اشتغال   شامل  انتخاب افراد برای انجام مصاحبه،  ملاک

 کنندهمشارکت  نخستین  که  طوری  به  شد،  انجام  هدفمند  صورت  به   و  برفی  گلوله  روش   به   گیرینمونه.  بود  سال   بیش از یک  به مدت 

  زمان  تا  فرآیند  این.  شدند  شناسایی   شوندهمصاحبه  افراد  توسط  معرفی  طریق  از  کنندگانمشارکت  سایر  و  انتخاب  پژوهشگر  توسط

 . شد حاصل نظری اشباع مصاحبه، ۱۶ انجام از پس نهایت در و یافت ادامه هاداده  نظری اشباع به رسیدن

  ی محور  ینقش  ج،یها و نتاداده  تیفیک  نیتضم  کنند،ی استفاده م  ادیبنداده   ه ینظر  کردیکه از رو  ییهاآن   ژهیوبه  ،یف یک  یهاپژوهش  در

 یریپذو انتقال یریپذمانی، ایریپژوهش از چارچوب اعتبار، اعتمادپذ  نیاساس، در ا  ن ی. بر اکند یم  فایمطالعه ا  یدر اعتبار علم

 .ها استفاده شده استداده تی فیک نیتضم یبرا (۱۹۸5) ۱و گوبا  نکلنیل یشنهادیپ

 
1 - Lincoln & Guba 
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پس از انجام    یشد. اشباع نظر  نیتأم  کنندگانو بازخورد شرکتی  میت  ی، کدگذاریهمچون اشباع نظر  ییهابا استفاده از روش  اعتبار

اعتبار،    ش یافزا  یبرا  ن،یاست. همچن  یاصل  یهاها و پوشش جامع مقولهداده   یکاف  یدهنده غناشد که نشان   دییمصاحبه تأ  ۱۶

 یریاعتمادپذ.  حاصل شود  نانیها اطمداده   ر یکنندگان بازگردانده شد تا از صحت تفسها به صورت نمونه به شرکتاز مصاحبه  یبخش

ا اصل  ی کدگذار   قیاز طر یریپذمانیو   همکار  عنوان   به  آموزشی  مدیریت  دکتری  یک   و  یمستقل توسط دو کدگذار )پژوهشگر 

  مقایسه از طریق    یبا استفاده از فرمول توافق درون موضوع کدگذاران  ن یب  ییایشد. پا  ن ی( تأملازم  هایآموزش   از  پژوهش پس

  بین  پایایی  و بود  غیرمشابه  کد ۱۱ و مشترک  کد 3۹ شده،  ثبت کد  ۸۶ مجموع  از که  داد  نشان  پژوهش همکار و پژوهشگر کدهای

- 70بالاتر از حد آستانه معمول )  ،ییایپا  زان یم  نیاشد.    محاسبه  درصد  ۹0  موضوعی،  درون  توافق  فرمول   از  استفاده  با  کدگذاران

 هاداده   لیتحل  ند یکم در فرآ  ییگرات یدهنده توافق بالا و ذهناست و نشان(  Morse et al., 2002ی )فیک  یهادرصد( در پژوهش  ۸0

 ف یدر تعار  یمشترک، بازنگر  یرخ داد و پس از بحث و بررس  یکدگذار   هیعمدتاً در مراحل اول  مانده،یباق  یدرصد  ۱0  اختلاف.  ستا

معناها  ها،یبندکدها و دسته بر سر  توافق  نها  ،یمفهوم  یو  توافق  ادیرس  ییبه  ت  ند،یفرآ  نی.  داده    لیتحل  یمی نقطه قوت روش 

 (.Creswell & Poth, 2018) شودیمنجر م یفرد یریو کاهش سوگ لیتحل یغنا  شیبه افزا رایز شود،یمحسوب م

در طول   یشخص  یهافرضشیو ثبت باورها و پ یدانیم  یهاادداشتی  ینگهدار  قیپژوهشگر از طری  خودانعکاس  ن،یبر ا  علاوه

  ق یاز طر  زین  یریپذانتقال.  گردد  یریجلوگ  جیپژوهشگر بر نتا  ت ی ناخواسته ذهن  ریها انجام شد تا از تأثداده  لیو تحل  یگردآور  ندیفرآ

 ها، افته یو    یریگنمونه  ندیفرآ  ،یسازمان  طیدرباره جامعه پژوهش، شرا  یکاف  اتیپژوهش فراهم شد. ارائه جزئ  نهیاز زم  یغن  فیتوص

مشابه قابل انتقال   یهانهی زم ریمطالعه در سا نیا یهاافتهی ایکنند که آ یابیتا ارز دهدیامکان م گر یبه خوانندگان و پژوهشگران د

 (. Lincoln & Guba, 1985) ریخ ایاست 

  تر عمیق بررسی برای فرصت آوردن فراهم دلیل به  که بود  ساختاریافتهنیمه هایمصاحبه پژوهش، این در اطلاعات آوریجمع ابزار

سازی آن در سازمان و بررسی عوامل موفقیت یا عدم موفقیت آن در  سالاری و پیاده شایسته   مورد  در  کنندگانمشارکت  هایدیدگاه 

کنندگان مشارکت   حین  در  و  طراحی  پیشینه  مرور  و  پژوهش  نظری  چارچوب  اساس   بر  مصاحبه  سؤالات.  شد  انتخاب   تجارب 

در برخی موارد نیز   و حضوری صورت بیشتر به  هامصاحبه. شد داده  بسط و تعدیل کنندگانمشارکت هایپاسخ اساس  بر هامصاحبه

  متوسط  طور   به  مصاحبه  هر.  شدند  انجام  هاداده   محرمانگی  و  آگاهانه  رضایت  جمله  از  پژوهش  اخلاقی  هایپروتکل  رعایت  با  مجازی

 و گرفت صورت کلمه به کلمه  سازیپیاده  مصاحبه، هر پایان  در. شد ضبط شوندگانمصاحبه اجازه با و کشید طول دقیقه ۸0 تا 30

 کمک   هاداده   اعتبار  افزایش  به  فرآیند  این.  شود  تضمین  هاداده  دقت  تا  شد  بازگردانده  شوندهمصاحبه  به  تأیید  برای  شده  پیاده   متن

 کرد.  فراهم پژوهش اولیه مراحل در را کلیدی مفاهیم استخراج و شناسایی امکان همچنین و کرد

 فرآیند .  شد  انجام به صورت دستی و توسط پژوهشگر  که  بود  مضمون  تحلیل  بر  مبتنی  پژوهش  این  در  هاداده   تحلیل  و  تجزیه  شیوه

  واحدهای   به  هاداده  باز،  کدگذاری  مرحله  در.  بود  انتخابی  کدگذاری  و  محوری  کدگذاری  باز،  کدگذاری  مرحله  سه  شامل  هاداده   تحلیل

 های دسته  در  مرتبط  و  مشابه  کدهای  محوری،  کدگذاری  مرحله  در.  شد   توصیف  کدی  با  واحد  هر  و  تقسیم  تریکوچک  معنایی

  شناسایی  هایمقوله  انتخابی،  کدگذاری  مرحله  در  نهایت،  در.  گرفتند   شکل  پژوهش  اصلی  هایمقوله  و  شدند   بندیطبقه  تریگسترده 

 .های پژوهش فراهم گرددتا امکان دریافت پاسخ پرسش شدند مرتبط هم به مندنظام  صورت به شده

 ها یافتهها و تجزیه و تحلیل داده

 . (۱ جدول) شد پرداخته جنسیت سن، تحصیلات، سمت، در افراد مشارکت کننده، هایویژگی معرفی به ابتدا در
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 پژوهش  در کنندگان مشارکت شناختی جمعیت  : اطلاعات1جدول 

 

 
سال بوده است.    ۶0سال و بیشترین    4۸سال و کمترین سن    53میانگین سنی مشارکت کنندگان    داد  نشان  پژوهش  هاییافته

  کاری   سابقه  بیشترین.  داشتند  فعالیت  مختلفی  تخصصی  هایحوزه  در  کدام  هر  که  بودند  ارشد  مدیران  شامل  کنندگانمشارکت

 هایجایگاه.  بود  تجربه  سال  ۲۱  یکی از رؤسای سازمان با  به  مربوط   سابقه  کمترین  و  سال  30  با  استان   کل  مدیران   به یکی از  مربوط 

 استان خوزستان  در  مدیر منطقه  نفر   ۱نفر مدیرعامل شرکت و    ۲نفر رییس یا معاون سازمان،    3مورد مدیرکل،    ۱0  شامل  آنان  شغلی

 از طریق کدهای باز شناسایی شده پرداخته   محتوایی  و  ترکیبی  صورت  به  پژوهش  هاییافته  محوری  کدگذاری  ارائه  به  ادامه   بود. در

 محوری  کد  ۱۸کد باز اولیه، تعداد    ۶00بررسی بیش از    از  پژوهش  این   در  شده  شناسایی  کدهای محوری  ،۲  جدول  طبق.  است  شده

 شناسایی شده است:  زیر شرح به

 : کد گذاری محوری 2جدول 

 کد مصاحبه  باز هایکد محوری  هایکد

  چرخه

 سالاری شایسته

  چرخه،  مراحل سازمان،  میانی سطح  از فرآیند شروع توانمند،  و متعهد نیروهای جذب با چرخه شروع
 ارشد  مدیریت سطح  از  شروع چرخه،  شروع اهمیت

P1, P9, P11, P14, 

P16 

 هایشاخص

 سالاری شایسته

 هایشاخص مداوم،  توسعه کارکنان،   مشارکت گیری،تصمیم  در عدالت فرآیندها،  در شفافیت
  پیچیده،  و پویا  مفهوم ها، شایستگی ارزیابی هایسیستم کیفی،  و کمی شاخصهای تعیین سالاری، شایسته

 کلیدی اصل  عنوان به سالاریشایسته

P1, P2, P3, P4, 

P5, P6, P7, P8, 

P9, P10, P12, 

P14, P15, P16 

 موانع

 سالاری شایسته

  در شخصی روابط  تأثیر  ارزیابی،  فرآیندهای نادرست اجرای  رقابتی،  فرآیند بدون مدیران انتصاب
 نفوذ مدیریتی،  فرآیندهای در شفافیت عدم  سالاری، شایسته سازی پیاده موانع ها، گیریتصمیم

 و آموزش برای منابع کمبود مدیران،  مقاومت مدیریتی،  پستهای در شایستگی از  خارج فاکتورهای
  مسائل آموزشی، منابع محدودیت مستمر،  پایش سیستم نبود انتصاب،  در خانوادگی  سابقه ارزیابی، 
 سازمانی فرهنگ خاص،  روابط بیرونی،  فشارهای قدرت،  هایشبکه و رسمی  غیر روابط سیاسی، 

  کمبود قانونی،  هایمحدودیت تغییر،   برابر در مدیران مقاومت منابع،  کمبود ساختاری،  مشکلات نامناسب، 
  اجرایی،  کادر  و جمهور رئیس تغییر  شخصی،  روابط قومیتی،  مسائل منفی تأثیر انسانی،  و مالی منابع

 مشکلات منابع،  محدودیت جدید،  روندهای با آشنایی عدم  سیاسی،  وفاداری اساس  بر افراد انتخاب

P1, P2, P3, P4, 

P5, P6, P7, P8, 

P9, P10, P11, 

P12, P13, P14, 

P15, P16 

 سمت سن جنسیت  تحصیلات  مشارکت کننده 

 مدیر منطقه 5۱ مرد دکترا 1

 معاون سازمان 57 مرد دکترا 2

 مدیرکل 55 مرد دکترا 3

 مدیرعامل 4۹ مرد دکترا 4

 مدیرعامل 5۱ مرد دکترا 5

 مدیرکل 50 مرد کارشناسی ارشد  6

 مدیرکل 5۶ مرد کارشناسی ارشد  7

 رییس سازمان 4۸ مرد کارشناسی ارشد  8

 مدیرکل 53 مرد کارشناسی ارشد  9

 مدیرکل 5۲ مرد دکترا 10

 مدیرکل 5۸ مرد کارشناسی ارشد  11

 رییس سازمان 53 مرد دکترا 12

 مدیرکل 4۹ مرد کارشناسی ارشد  13

 مدیرکل ۶0 مرد کارشناسی ارشد  14

 مدیرکل 57 مرد کارشناسی ارشد  15

 مدیرکل 5۲ مرد کارشناسی ارشد  16
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  ارتباطات  اساس بر انتصاب  سیاسی،  ملاحظات مداری،   رابطه سالارانه،  شایسته غیر عوامل ارتباطی، 
  بر مبتنی سازمانی فرهنگ سیاسی،  تغییرات تأثیر فراسازمانی،  مسائل آموزشی،  منابع کمبود خانوادگی، 
 مسیر در مشکلات سیاسی،  فشارهای شخصی،  روابط بر مبتنی سنتی فرهنگ شخصی،  روابط
 اساس بر انتصاب  استخدام،  در دیگر عوامل  اولویت سالاری، شایسته اصول با مغایرت سالاری، شایسته
  ها، انتخاب در  شایستگی از غیر عوامل ارتقاها،  و هاانتخاب  در رسمی  غیر و شخصی روابط تأثیر روابط، 

 ایدئولوژیک وفاداری و شایستگی بین تعارض  ها، واقعیت و اصول بین تناقض

  در  موفقیت عوامل

 سالاری شایسته

 به اعتماد  کارکنان،  انگیزه  سالاری، شایسته در موفقیت عوامل قوی،  رهبری ارشد،  مدیریت حمایت
 به کارکنان تعهد عملکرد،  ارزیابی قوی هایسیستم عادلانه،  و شفاف سازمانی فرهنگ سازمان، 

 مدیریت حمایت و اراده کارکنان،  بودن ایحرفه مغایر،  موارد کردن برطرف و شناسایی سالاری، شایسته
 فرآیندها  استانداردسازی  بر تمرکز شایسته،  افراد  انتخاب در تخصصی الزامات  عالی، 

P1, P2, P3, P4, 

P5, P6, P7, P8, 

P9, P10, P12, 

P13, P14, P15, 

P16 

  هایچالش

 سالاری شایسته

  تغییر سالاری، شایسته سازیپیاده هایچالش ارشد،  مدیریت  مقاومت ساختاری،  و فرهنگی شرایط
 برابر  فرصت چالشهای است،   بر زمان سازمانی فرهنگ

P1, P8, P9, P10, 

P14, P16 

  تجربه

 سالاری شایسته

  اجرا  زمان،   طول  در تغییرات سالاری، شایسته گرفتن قرار تأثیر تحت سالاری، شایسته تجربه در تغییر
 دولتی سازمانهای در صحیح  نشدن

P10, P13 

  اهمیت

 سالاری شایسته

 ,P10, P2, P7, P5 شایسته  افراد استخدام  اهمیت ویژه،  اهمیت  اصلی،  وظیفه به توجه

P6, P13 

  بهبود راهکارهای

 سالاری شایسته

  دستورات اجرای  مناسب،  سازمانی فرهنگ ترویج   عادلانه،  و شفاف هایسیستم ایجاد بازخورد،  ارائه
 قدیمی،  مدیران  ذهنیت تغییر انسانی،  منابع مدیران کافی اختیار  انسانی،  منابع توسط ارشد مدیریت

  ارزیابی هایسیستم مستمر،  آموزش عملکرد،  ارزیابی اساس  بر پاداش و ارتقا  کارکنان،  و مدیران آموزش
  سیستم شفاف،   عملکرد ارزیابی  ای، دوره عملکرد ارزیابی ها، شایستگی شناسایی هایسیستم ها، شایستگی
  سازمان،   نجات برای هرم  بالای از  شروع بهبود،  برای  تلاش منصفانه،  عملکرد ارزیابی شفاف،  ارتقا
  شفاف اجرای سالاری، شایسته فرآیندهای سازی پیاده و طراحی سالاری، شایسته فرآیندهای بندیاولویت

  تمرکز  سالاری، شایسته تدریجی اجرای شایستگی،  بر مبتنی فرآیندهای برای تلاش فرآیندها،  عادلانه و
  اصول اجرای از حمایت گیری،  تصمیم فرآیندهای در شفافیت فرآیندها،  استانداردسازی بر
  ذهنیت تغییر ،«شکستن سکوت» فرهنگ سالاری، شایسته  برای سازمانی فرهنگ تغییر سالاری، شایسته
  کارکنان،  فعال مشارکت کارکنان،  اعتماد  جلب  کارکنان،  پذیری مسئولیت سالاری، شایسته به نسبت
 و شفاف قوانین منصفانه،  و شفاف کاری محیط ایجاد در  همکاری  تصمیمات،  توجیه  تخلفات،   گزارش

  از مستقل بودجه فرآیندها،  اصلاح برای کافی اختیار  ابزار،  به انسانی منابع واحد تبدیل تفسیر،  قابل غیر
 پروری  جانشین هایبرنامه برابر،  فرصتهای کردن فراهم برابر،  هایفرصت جامعه،  با ارتباط دولت، 
 شفافیت ارتقا،  و استخدام  در مستمر پیگیری شایستگان،  استخدام با آموزش هایهزینه کاهش اجباری، 

 و شایستگیها به توجه تجربه،  و توانمندی مهارت اساس بر استخدام استخدام،  و جذب فرآیندهای در
  شایستگی،  اساس  بر مناسب جایگاه در افراد  قرارگیری انتصابها،   در شفافیت ارتقا،  و استخدام  در تجربه

  از شروع اهمیت پایین،  به بالا از سالاریشایسته شروع سالاری، شایسته استقرار برای متعدد تلاشهای
 غیروابسته   نظارتی هایمکانیزم جذب، 

P1, P3, P4, P5, 

P6, P7, P8, P10, 

P11, P12, P13, 

P15 

  و سالاریشایسته

 کارکنان

  عدالت،  حامی سازمانی فرهنگ ها، شایستگی به احترام  سالاری، شایسته اصول به کارکنان تعهد
  پذیری مسئولیت سالاری، شایسته به کارکنان تعهد کارکنان،  انگیزه عدالتی، بی برابر در ایستادگی
 ها فرصت  از کامل مندیبهره عدم احساس کارکنان،  فعال مشارکت کارکنان،  اعتماد جلب کارکنان، 

P1, P2, P3, P4, 

P5, P6, P7, P8, 

P9, P10, P11, 

P12, P13, P14, 

P15, P16 

 صبر و زمان به نیاز تغییر،   برابر در مقاومت مدیریتی،  و سیاسی  تغییرات  قدیمی،  مدیران ذهنیت تغییر هاسازمان در  تغییر
  تغییر زمان،  طول  در تغییرات سالاری، شایسته برای سازمانی فرهنگ تغییر  سازمانی،  فرهنگ تغییر برای

 سالاری شایسته به نسبت ذهنیت

P2, P3, P4, P5, 

P6, P7, P8, P10, 

P11, P12, P13, 

P15 

  از سالاریشایسته

 مدیران دیدگاه

  برای عملکرد  اهمیت عدم شایستگی،  اساس بر بالادست  مدیران انتخاب  قدیمی،  مدیران ذهنیت تغییر
 انسانی،  منابع مدیران کافی  اختیار شایسته،  مدیران توسط سالاریشایسته نسبی اجرای ناشایست،  مدیران

 تغییر   برابر در مدیران مقاومت

P1, P8, P9, P10, 

P13, P14, P16 
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  و سالاریشایسته

  هایحساسیت

 فرهنگی 

  سازمانی،   فرهنگ مناسب،  سازمانی فرهنگ عدالت،  و شفافیت  فرهنگ ساختاری،  و فرهنگی شرایط
  سنتی فرهنگ شخصی،  روابط  بر مبتنی سازمانی فرهنگ سالاری، شایسته بر مبتنی سازمانی فرهنگ

  سازمانی فرهنگ نامناسب،  سازمانی فرهنگ عادلانه،  و شفاف سازمانی فرهنگ شخصی،  روابط  بر مبتنی
 عدالت  حامی

P1, P2, P3, P4, 

P5, P6, P7, P8, 

P9, P10, P12, 

P14, P15, P16 

  و سالاریشایسته

 سیاسی  فشارهای

 ,P2, P3, P4, P5 سیاسی  تغییرات  تأثیر  سیاسی،  فشارهای بیرونی،  فشارهای سیاسی،  مسائل مدیریتی،  و سیاسی تغییرات

P6, P7, P10, P11, 

P12, P13 

  و سالاریشایسته

 مداری رابطه

 و شخصی روابط  تأثیر  مداری،  رابطه  خاص،  روابط قدرت،  هایشبکه و رسمی غیر روابط  شخصی،  روابط
 فرآیند از خارج تعاملات اساس بر انتصاب روابط،  اساس  بر انتصاب ارتقاها،  و هاانتخاب در رسمی غیر

 رسمی 

P1, P2, P3, P4, 

P5, P6, P7, P9, 

P11, P12, P13, 

P14, P15, P16 

  و سالاریشایسته

 اداری  نظام

 P2, P5, P6, P7 قانونی هایمحدودیت مقررات،  و قوانین و اداری نظام

  و سالاریشایسته

 انسانی  منابع

 منابع واحد تبدیل  انسانی،  منابع مدیران کافی اختیار انسانی،  منابع توسط ارشد مدیریت دستورات اجرای
 ابزار  به انسانی

P11, P8 

  و سالاریشایسته

 شفافیت

 گیری تصمیم

 در همکاری گیری،  تصمیم هایفرآیند در شفافیت فرآیندها،  در شفافیت بودن،  توجیه قابل و شفافیت
 و جذب فرآیندهای در شفافیت تفسیر،  قابل غیر و شفاف قوانین منصفانه،  و شفاف کاری محیط ایجاد

 انتصابها   در شفافیت استخدام، 

P1, P8, P9, P10, 

P11, P14, P15, 

P16 

  و سالاریشایسته

 عملکرد  ارزیابی

  عملکرد ارزیابی  ارزیابی،  فرآیندهای نادرست اجرای عملکرد،  ارزیابی سیستم شغلی،  عملکرد بر تأکید
  ارزیابی قوی هایسیستم منصفانه،  عملکرد ارزیابی شفاف،   ارتقا سیستم شفاف،  عملکرد ارزیابی  ای، دوره

 عملکرد 

P1, P8, P9, P10, 

P14, P15, P16 

 
 مقوله نهایی به شرح زیر شناسایی و استخراج شد:  ۸( تعداد 3محوری استخراج شده بر اساس جدول )  در ادامه بار بررسی کدهای

 ها( کدگذاری انتخابی )مقوله: 3جدول 

 ها )کدهای انتخابی( همقول کد محوری 

 سالاری  ماهیت شایسته سالاریشایسته اهمیت  سالاری، شایسته هایشاخص سالاری، شایسته چرخه

 سالاری های شایستهمولفه عملکرد  ارزیابی و سالاریشایسته گیری، تصمیم شفافیت و سالاریشایسته سالاری، شایسته هایشاخص

 سالاری شایستهسازوکارهای  اداری  نظام و سالاریانسانی، شایسته منابع و سالاریسالاری، شایستهشایسته بهبود سالاری، راهکارهایشایسته چرخه
 هایحساسیت و سالاریشایسته سیاسی،  فشارهای و سالاریشایسته سالاری، شایسته هایچالش  سالاری، شایسته موانع

 مداری رابطه و سالاریفرهنگی، شایسته
 سالاری  موانع شایستهو  هاآسیب

 سالاری  بسترهای شایسته انسانی منابع و سالاریشایسته اداری،  نظام و سالاریشایسته سالاری، شایسته در موفقیت عوامل

 سالاری  کارکنان در شایسته نقش مداری رابطه و سالاریکارکنان، شایسته و سالاریشایسته

 سالاری  شایستهنقش مدیران در  انسانی منابع و سالاریمداری، شایستهرابطه و سالاریشایسته مدیران،  دیدگاه از سالاریشایسته

 سالاری  پیامدهای شایسته عملکرد  ارزیابی و سالاریشایسته ها، سازمان در تغییر سالاری، شایسته تجربه

 
چرخهشایسته  ماهیت شامل  مولفهشایسته  اهمیت  و سالاریشایسته  هایشاخص  سالاری،شایسته  سالاری  است.    های سالاری 

عملکرد   ارزیابی  و  سالاریشایسته  گیری وتصمیم  شفافیت  و  سالاریشایسته  سالاری،شایسته   های سالاری شامل شاخصشایسته

انسانی    منابع  و  سالاریشایسته  سالاری،شایسته   بهبود  راهکارهای  سالاری،شایسته   سالاری شامل چرخهشایسته  است. سازوکارهای

 سالاری،شایسته  هایچالش  سالاری،شایسته   سالاری شامل موانعشایسته   ها و موانعاداری است. آسیب  نظام  و  سالاریشایسته  و

  مداری است. بسترهایرابطه  و  سالاریشایسته  فرهنگی و  هایحساسیت  و  سالاریشایسته  سیاسی،  فشارهای  و  سالاریشایسته

انسانی است.    منابع  و  سالاریشایسته  اداری و  نظام  و  سالاریشایسته  سالاری،شایسته  در  موفقیت  سالاری شامل عواملشایسته

احترامشایسته  در  کارکنان  نقش شامل    در   مشارکت  بهبود،  برای  تلاش   عدالتی،بی  برابر  در  ایستادگی  ها،شایستگی  به  سالاری 
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سالاری شامل شایسته  در  مدیران  مداری است. نقشرابطه  و  سالاری شایسته  کارکنان و  و  سالاریشایسته  بازخورد  ارائه  فرآیندها و

و رابطه  و  سالاریشایسته   مدیران،   دیدگاه   از  سالاریشایسته پیامدهای   منابع  و  سالاریشایسته   مداری  انتها  در  و  است.    انسانی 

 عملکرد است.   ارزیابی  و  سالاریشایسته  ها وسازمان  در  تغییر  سالاری،شایسته   سالاری که شامل عوامل مختلفی نظیر تجربهشایسته

 گیری نتیجهبحث و 

ها بود که این امر در پژوهش سازی آن در سازمانسالاری و چگونگی پیاده شناخت بیشتر شایسته  پژوهش، این  انجام از کلی هدف

سالاری،  شایسته  سالاری، سازوکارهایشایسته  هایسالاری، مولفهشایسته   گانه ماهیتحاضر منجر به شکل گیری مفاهم هشت

سالاری و  شایسته  در  مدیران  سالاری، نقششایسته  در  کارکنان  سالاری، نقششایسته  سالاری، بسترهایشایسته  موانع  و  هاآسیب

های انجام شده کد محوری استخراج شده از مصاحبه  ۱۸مولفه اصلی استخراج شده از میان    ۸سالاری در قالب  شایسته  پیامدهای

شد.   مدیران  ابا  مرکز  هفت  نیدر  چرخه   ،ینیگزسته یشا  ،یابیستهیشا   ،یپندار تهسی)شا  یسالارستهیشا   یامرحلهچارچوب، 

  گاه  یشد که نه تنها جا  یمعرف  یمداوم و تعامل  ا،یپو  ندیفرآ  کی( به عنوان  یدارستهیو شا  یپرورستهی شا  ،یگمار سته یشا  ،یریگستهیشا

م نهاد  کند،یمراحل را مشخص  بر تداوم و  تأک  نیا  یسازنهیبلکه  به مقولهدارد  دینظام  با توجه  نهایی و کدهای محوری .  های 

 رسد: زیرمجموعه آن پاسخگویی به دو سوال اصلی مد نظر این پژوهش تا حد زیادی امکان پذیر و روشن به نظر می

 آغاز  فرآیند  ایمرحله  چه  از  که  است  مهم  آیا  باشد  چرخه  یک  سالاریشایسته  که  صورتی  در»  پاسخ به پرسش اول پژوهش  در

 است که از مراحل به و مستمر  ، پیچیدهیک چرخه پویا سالاریشایستهبر اساس موارد شناسایی شده مشخص است که    « شود؟ 

 ( همسو است.۲0۲4( و دیوینا )۲0۱۹(، سرشار و سمیعی )۱3۹۹هایی مانند رازعی و همکاران )که با پژوهای تشکیل شده  پیوسته  هم

سالاری به صورت یک چرخه قابل شناسایی است که اهمیت شروع آن بیش از نقطه شروع چرخه است و این  ماهیت شایسته

در حصول  سالاری شایسته   های های آن شکل گرفته و در آن مؤلفهسالاری در بسترشایسته  موضوع از طریق مفاهیم سازوکارهای

اند منجر به دستیابی به سطوح بالاتری از  توها و موانع، همراهی و ایفای نقش مدیران و کارکنان مینتیجه از طریق کاهش آسیب

.  ستین  کنندهنییدارد، اما تع  کنندهل یاگرچه نقش تسه  ند،یکه نقطه آغاز فرآ  دهندینشان م  هاافتهسالاری گردد. یپیامدهای شایسته

  یبا مطالعات  افتهی  نی. اهیدر انتخاب مرحله اول  نهبه آن است،    یستمیو تعهد س  ندیدر آغاز کردن فرآ  یاصل  تیاهم  گر،یبه عبارت د

اولو بر  تأک  یاب یارز  ایجذب    تیکه  تورسمانند  داشتند    دیعملکرد  و  م  (۲0۲۱)  ۱سوزا  نشان  و  دارد  موفق  دهدیتفاوت    ت یکه 

. در  دارد  یگاز آن در سطح سازمان بست  ینقطه شروع باشد، به درک جامع و فرهنگ  کیاز آنکه وابسته به    شیب  یسالار ستهیشا

سالاری و نهادینه کردن آن در سازمان دهدکه اهتمام به آغاز فرآیند و اهمیت دادن به ماهیت شایستهحقیقت این موضوع نشان می

ای که تبدیل به فرهنگ سازمانی شده و همراهی رهبر و ایفای نقش کارکنان و مدیران را به همراه داشته باشد نقش اصلی  به گونه 

 سالاری بر عهده خواهد داشت. و تعیین کننده را در تحقق پیامدهای شایسته

سالاری از چه سطحی در سالار، اهمیت دارد که فرآیند شایستهآیا در تبدیل سازمان به یک سازمان شایسته » پاسخ به پرسش دوم

حسینی و  ؛( ۲0۱۱)و همکاران   نگیههای پژوه، همسو با پژوهش نیا یهاافتهکند. یکامل می را  یریگجهنتی «سازمان آغاز شود؟ 

وضوح به  اند،( که به رهبری و فرهنگ سازمانی تأکید ویژه کرده۲0۲3( و همچنین ارتگلی فراهانی و همکاران ) ۱403همکاران )

  ،یسازمان نگبه فره یدهسطح در شکل  نینقش ا  لیارشد سازمان، به دل تیریاز سطح مد یسالارسته یکه آغاز شا دهندی نشان م

با    سهیدر مقا  افته،ی  نینظام است. ا  نیشکست ا  ای  تیموفق  کنندهنییعامل تع  ،یستم یتعهد س  جادیو ا رییکاهش مقاومت در برابر تغ

 نیا  یاصل  ی(، نوآور ۱3۹۸)و همکاران    یدیتمرکز داشتند مانند ع  ییاجرا  یندهایو فرآ  ارهایکه عمدتاً بر مع  یقبل  یها پژوهش

 
1 - Souza, F. L. D., & Torres, A. S. 
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را به  یو فرهنگ سازمان یرهبر یبلکه نقش راهبرد ،ارائه کرده یاتیچرخه عمل ک ینه تنها  این پژوهش. شودیمطالعه محسوب م

 است: توضیح قابل زیر دلایل به موضوع این. است برجسته ساخته یسالار ستهیاستقرار شا یبرا یاساس  یازهاینش یعنوان پ

 در  کلیدی  نقش  ارشد  مدیران  زیرا  است،  بیشتر  موفقیت  احتمال  شود،  آغاز  ارشد  مدیریت  سطح  از  فرآیند  اگر   سازمانی:  شرایط

وشایسته  فرهنگ  ترویج مقاومت  عادلانه  و  شفاف  هایسیستم  ایجاد  سالاری   از  یکی  عنوان  به  تواندمی  ارشد  مدیریت  دارند. 

 کند.   سالاری عملشایسته  سازی پیاده  راه در موانع ترینبزرگ

  بستر   یک  عنوان  به  تواندمی  ،(عدالت  و  شفافیت  ترویج  مانند)  شود  آغاز  سازمانی  فرهنگ  سطح  از   فرآیند  اگر  سازمانی:  فرهنگ

 کند،  توجه  بیرونی  فشارهای  و  شخصی  روابط  به  سازمانی  فرهنگ  اگر  مقابل،   کند. در   سالاری عملشایسته  سازیپیاده   برای  مناسب

 شد.  خواهد مواجه مشکل سالاری باشایسته اجرای

 پذیریمسئولیت  و  تعهد  افزایش  به  تواندمی  ،(مداوم  توسعه  و  آموزش   مانند)  شود  آغاز  کارکنان  سطح  از  فرآیند  اگر  کارکنان:  نقش

 کند. عمل  مانع  یک عنوان به تواندمی تغییر برابر در هاآن  مقاومت یا کارکنان مشارکت  شود. عدم منجر هاآن

شاخص  سالاری:شایسته  موانع  و  هاآسیب اساس  مشکلات  بر  سازمانی،  فرهنگ  که  است  مشخص  زیرمجموعه  های 

ارشد  با مدیریت  را  ارتباط  بیشترین  برابر تغییر همگی مواردی است که  مقاومت در  بیرونی و  منابع، فشارهای  ساختاری، کمبود 

یلی است که سطح آغاز سازمان دارد و مدیران سطح بالا قادر به بیشترین اثرگذاری بر این موارد هستند و این یکی دیگر از دلا 

 ای برخوردار است. سالاری در سازمان اهمیت ویژهشایسته

قوی به عنوان یکی   های زیر مجموعه آن به وضوح مشخص است که رهبریبا توجه به شاخص سالاری:شایسته بسترهای

توان در  ها ارتباط مستقیم با مدیریت سطح بالای سازمان دارد و این ارتباط و نقش انکار ناپذیر است و از طرف دیگر نمیاز مؤلفه

با   سازمانی  فرهنگ  مورد موضوع  این  ندانست  مؤثر  و  دخیل  آن  در  را  سازمان  ارشد  مدیران  اما  اورد  میان  به    مناسب صحبت 

مداوم تکمیل خواهد شد، چرا که مدیران ارشد سازمان در ایجاد، استفاده و اهمیت   ارزیابی  توسعه،  و  آموزش   مناسب،  هایسیستم

 ها نقش اصلی را خواهند داشت. آن

سازی و  این مؤلفه به صورت مستقیم به اهمیت و ضرورت ایفای نقش مدیران در پیاده   سالاری:شایسته  در  مدیران  نقش

 عادلانه،  و  شفاف  هایسیستم  توان مشاهده نمود که مدیران سطوح بالا در ایجادسالاری اشاره داشته و مینهادینه سازی شایسته 

 ترین رکن هستند.مناسب به عنوان پایه و اصلی سازمانی فرهنگ ترویج

  مفهوم   هشت  منجر به شناسایی  به عنوان هدف این پژوهش  هاسازمان  در  آن  سازیپیاده   چگونگی  سالاری وشایسته   بیشتر  شناخت

  ساختار   این.  پیامدها شده است   و  مدیران  نقش  کارکنان،  نقش  بسترها،  موانع،  سازوکارها،  ها،مولفه  سالاری،شایسته  ماهیت  اصلی

(  ۲0۲5)  ۱این موضوع با مطالعات ژو   اند وکرده  بررسی  چندبعدی  سیستم  یک   عنوانبه   سالاری راشایسته  که  هاییپژوهش  با  مفهومی

  ساختارهای   فردی،  باورهای  بین  پیچیده  تعاملات  بعدی،  چند  سیستم   یک  در  سالاریشایسته   ( که مفهوم۲0۲3)  و ساماناتان  یستو  

  و   کشورها  در   توجهی  قابل  طور  به  سالارانهشایسته  باورهای  که  دهدمی  کند و نشان می   آشکار  را  فرهنگی  های  زمینه  و  اجتماعی

  در سالاریشایسته اجرای  و درک چگونگی درک برای بودن  بعدی چند این هستند همخوانی دارد. متفاوت اجتماعی مختلف اقشار

چارچوب  مهم  بسیار  مختلف  هایزمینه و  کهشایسته  باورهای  بعدی  چند  است    هایدیدگاه  از  تلفیقی  کننده  منعکس  سالارانه 

 است.  ساختارگرایانه و سالارانهشایسته

 
1 - Zhu, L. 
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نظر  نیا با  )تحول   یرهبر   یهاهیچارچوب،  وBurns, 1978ی  بافت   یهمخوان (Kotter, 1996) رییتغ  تیریمد  (  در  اما  دارد، 

 ( و۲0۲4)   نگیو موفوک  یل یمانند نکگپ  یالملل نیبا مطالعات ب  ن،ی. همچنکندیم  نییآن را در عمل تب  ران،یا  یدولت   یهاسازمان

 یسالار سته یموانع شا  نیتربزرگ  ییکادر اجرا  راتییو تغ  یاسی( در اوگاندا که نشان دادند نفوذ س۲0۲4و همکاران )  یانتیپوتریدو

است   یچالش حکمران  کی بلکه    ست،ی ن  یتیریمسئله مد  کیصرفاً    یسالار سته یکه شا  دهدیامر نشان م  نیسو است. اهستند، هم

 . است یقانون یسازنهیو نهاد یاسیتعهد س ازمندیکه ن

است نه   ینظر   میمطالعه به دنبال تعم  نیحال، ا  نی. با اکندیرا محدود م  ج ینتا  یریپذمی آن، تعمهای  تیپژوهش و محدود  این

مشابه مورد استفاده   یهابا چالش یو دولت کیبوروکرات یهاسازمان ر یسا یبرا ییالگو ان به عنو تواندیشده مچارچوب ارائه ؛یآمار

 ی سازمان-یچرخه فرهنگ   کیبلکه    ست،ین  یخط   ندیفرآ  کی   یسالارستهیکه شا  دهدیپژوهش نشان م  نیا  ت،ینها  در.  ردیقرار گ

 ن یا  یاست. نوآور  یسازمان  تیذهن  رییو تغ  یریگمیدر تصم  ت یشفاف  ،یآغاز هوشمندانه از سطح بالا، تعهد رهبر  ازمندیاست که ن

  یارزشمند  یراهنما  تواندیاست که م   یسالارستهیشا  تیموفق  نییتب  یبرا  یو رهبر  یفرهنگ  ، یعوامل ساختار  قی مطالعه در تلف

 باشد. یو تحول سازمان یارشد و پژوهشگران حوزه منابع انسان رانیمد گذاران،استیس یبرا

 پژوهش  پیشنهادات

بلکه به دنبال    ستند،ین  یآمار  میبه دنبال تعم  کنند،یاستفاده م  ادیبنداده   هینظر  کردیکه از رو  ییهاآن  ژهیوبه  ،ی فیک  یها پژوهش

(. در  Glaser & Strauss, 1967واقع شود )  دیمف  هانه یزم  ریدر سا  دهیدرک پد  یهستند که بتواند برا  یچارچوب نظر  کی  دیتول

  ی هابا چالش  ینهادها  ای  هاسازمان  ریسا  یبرا  یریتفس  یالگو  کیبه عنوان    تواندمیمطالعه    نیدر ا  شدههراستا، چارچوب ارائ  نیا

توسط پژوهشگران   تواندیچارچوب م  نی. ایآمار  میاست، نه در تعم ینظر   میپژوهش در تعم  نیارزش ا  .ردیمشابه مورد استفاده قرار گ

 ,Lincoln & Guba)  متفاوت مشخص گردد  طیآن در شرا  ی ن ییو آزمون شود تا قدرت تب  یابیارز  هانهیزم  ریدر سا  گذاراناستیو س

 هاافته ی  ن یا  ایمقاله ارائه شده است تا خواننده بتواند قضاوت کند که آ  نیدر ا پژوهش  نهیاز زم  یف غنیمنظور، توص  نیبه هم(.  1985

  ی محدود هستند، اما چارچوب مفهوم  یخاص  نه یمطالعه به زم  نیا  یهاافته یاگرچه    ن،یبنابرا .  ریخ  ا یقابل انتقال است    هانه یزم  ریدر سا

 های محدودیت  و  هایافته  به  توجه  . باها و مناطق عمل کندبخش  ریدر سا  یآت   قاتیتحق  یبرا  یاه یبه عنوان پا  تواندیشده ماستخراج

 ارائه  هاسازمان  سالاری درشایسته  سازیپیاده   فرآیند  بهبود  و   آتی  تحقیقات  برای  زیر  پیشنهادات  پژوهش،  این  در  شدهشناسایی

 شود:می

  و   خصوصی  هایسازمان  شامل  تریگسترده   آماری  جامعه  آینده،  هایپژوهش  در  شودمی  پیشنهاد  آماری:  جامعه  گسترش

  های روش  از استفاده همچنین،.  یابد افزایش نتایج پذیریتعمیم تا گیرد قرار بررسی مورد مختلف هایاستان در دولتی هایسازمان

 دهد. کاهش را حد از بیش همگنی و بخشد بهبود را نمونه تنوع تواندمی برفی گلوله جای به تصادفی گیرینمونه

 قوانین  سازمانی،  ساختار مانند گریمداخله متغیرهای ترعمیق تحلیل به توانندمی آتی تحقیقات گر:مداخله  متغیرهای بررسی

 شود.  سالاری فراهمشایسته سازیپیاده  موانع از تریدقیق درک تا بپردازند سیاسی عوامل و دولتی،

  تردقیق  و  ترجامع  تصویری ارائه   به  تواندمی   آینده  مطالعات  در  کمی  و  کیفی  هایروش   ترکیب  ترکیبی:  هایروش  از  استفاده

 کنار  در را اعتمادیقابل آماری هایداده تواندمی کمی هایپرسشنامه از استفاده مثال، برای. کند سالاری کمکشایسته وضعیت از

 آورد.  فراهم کیفی هایداده 
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 قرار  بررسی  مورد  نیز  عادی  کارکنان  هایدیدگاه  بعدی،  هایپژوهش  در  شودمی   پیشنهاد  عادی:  کارکنان  هایدیدگاه  به  توجه

  اکتفا   ارشد  مدیران   نظرات   به   تنها   و  آید  دست  سالاری بهشایسته  با   مواجهه  در  هاآن  هایچالش  و  تجربیات   از  کاملی  درک  تا   گیرد

 نشود. 

  تواند می  کنند،  بررسی  زمان  طول  در  سالاری راشایسته  تحولات  و  تغییرات  که  طولی  مطالعات  انجام  طولی:  هایپژوهش  انجام

 کند.  کمک هاسازمان بر  آن بلندمدت اثرات  و مفهوم این هایپویایی  از بهتری درک به

 پژوهش  هایمحدودیت

  بر   که  شود  مواجه  هاییمحدودیت  با  است  ممکن  گیرد،می  صورت  آن  جامعیت  و  دقت  برای  که  هاییتلاش   وجود  با  پژوهشی  هر

 شناسایی   آن  در  زیر  هایمحدودیت  و  نیست  مستثنی  قاعده  این   از  نیز  حاضر  پژوهش.  بگذارد  تأثیر  آن  نتایج  کاربرد  و  پذیریتعمیم

 : اندشده

 استان  دولتینیمه  و  دولتی  هایسازمان  مدیران   روی  بر   پژوهش  این  گیری:نمونه  روش  و  آماری  جامعه  در  محدودیت

استان خوزستان، اگرچه به درک   یدولتمهیو ن  یدولت  یهاارشد سازمان  ران یمد  دگاه ی. تمرکز صرف بر داست  شده  متمرکز  خوزستان

 یبرخ  تن گرف  ده یممکن است منجر به ناد  تیمحدود  نیغافل شده است. ا  یکارکنان عاد  دگاهیکمک کرد، اما از د  یسطوح راهبرد

 . سازمان شود ترنییدر سطح پا ینگرستهیو احساسات شا یاتیاز موانع عمل

  را   هااستان  سایر   در  دولتی  هایسازمان  یا  خصوصی  هایسازمان  به  نتایج  پذیریتعمیم  تواندمی  سازمانی  و  جغرافیایی  تمرکز  این

  تنوع   و  شده  منجر  نمونه  حد   از  بیش  همگنی  به  است  ممکن  برفی  گلوله  گیرینمونه  روش   از  استفاده  این،  بر  علاوه.  کند  محدود

 دهد.  کاهش را هادیدگاه 

 مقررات   و  قوانین  سازمانی،  ساختار   مانند  گریمداخله  متغیرهای  پژوهش،  این  در  گر:مداخله  متغیرهای  عمیق  بررسی  عدم

اثرشایسته  سازیپیاده   بر  توانندمی  که  سیاسی  عوامل   و  دولتی،   این .  اندنگرفته  قرار  بررسی  مورد  جامع  طور  به  بگذارند،  سالاری 

 باشد. کرده محدود سالاری راشایسته سازیپیاده واقعی هایچالش و موانع از تریکامل درک است ممکن  موضوع

  روش   این   اگرچه.  است  کرده  استفاده  ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبه  و  کیفی  روش   از  حاضر  پژوهش  کیفی:  هایداده  بر  تکیه

  در   را  نتایج  اعتبار  است  های کیفی ممکندر کنار روش   کمی  هایروش   از  گیریبهره   اما  است،  مناسب   هادیدگاه  عمیق  درک  برای

 دهد.  افزایش هازمینه برخی

 ممکن  تعداد  این  است،  شده  حاصل  مصاحبه  ۱۶  انجام  از  پس  نظری  اشباع  اینکه  وجود  با  ها:مصاحبه  تعداد  در  محدودیت

  مدیران   بر  هامصاحبه  تمرکز  همچنین،.  نباشد  کافی  مختلف  های سازمان  سالاری درشایسته   پیچیده  ابعاد  کامل   پوشش  برای  است

 است.  پژوهش این هایمحدودیت از دیگر یکی عادی، کارکنان هایدیدگاه  به توجهیکم و ارشد

 و  تغییرات  رصد  به  قادر  بودن،  مقطعی  دلیل  به  و  شده  انجام  خاص   زمانی  مقطع  یک  در  مطالعه  این  پژوهش:  مقطعی  ماهیت

 زمان  طول  سالاری درشایسته  هایپویایی  درک  بر  تواندمی  محدودیت  این.  سالاری نیست شایسته  سازیپیاده  در  بلندمدت  تحولات

 بگذارد. تأثیر
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