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 چکیده:

ائل مس شود.های گوناگون اعم از دولتی و خصوصی همواره یک چالش محسوب میفرایند انتخاب و انتصاب مدیران در سازمان

مختلفی چون تغییرات فناوری، فشارهای اجتماعی، ناکارآمدی و عدم بهره وری، باعث شده است که سازمانها همواره برای 

هدف اصلی  .های مدیریت منابع انسانی جهت انتخاب مدیران شایسته تحت فشار قرار داشته باشندکارگیری مؤثرترین رویهبه

ف بود. این پژوهش از نظر هد سالاریشایسته یبر مبنا رازیشهر ش یفرهنگ رانیمد مطلوب در انتصاب یالگوپژوهش حاضر 

ای و کاربردی، از نظر زمان گردآوری داده ی، از نظر هدف توسعهاکتابخانهو ماهیت پژوهش ترکیبی یا آمیخته، از حیث محیط 

 آماری در بخش ۀ و نمونهجامعباشد. میپیمایشی و از نوع همبستگی و علی  -مقطعی، از نظر روش اجرای پژوهش توصیفی

با نفر  18باشند که تعداد میکه از تجربه انتخاب و انتصاب مدیران برخوردار بوده شهر شیراز خبرگان سازمانی  کیفی، تمامی

 1402، تمامی کارکنان فرهنگی شهر شیراز در سال کمی پژوهشآماری در بخش  ۀ و نمونه. جامعروش هدفمند انتخاب شدند

در این  اطلاعاتها و آوری دادهجمع منظوربه نفر از کارکنان انتخاب شدند. 300گیری در دسترس باشند. که با روش نمونهیم

حلیل برای ت. شد استفاده پرسشنامه ابزار از میدانی درروش که شد استفاده زمانهم میدانی و ایکتابخانه هایشپژوهش از رو

معادلات  یسازمدلهای کمی از و برای تحلیل داده MAXQDAافزار و نرم لفی فازید های کیفی پژوهش از روشداده

فازی طی دو مرحله صورت پذیرفت که در پایان این مرحله؛ توافق  فرآیند دلفی استفاده شد. LISREL افزارنرمساختاری و 

های مدیریتی و همچنین انتصاب مهارت های مدیریتی وشامل ابعاد وظایف مدیریتی، نقش یسالارستهیشاآراء حاصل شد و 

 دیائتمورد  های اثربخشاستقرار نظام انتصاب منظوربهوضعیت مطلوب وضعیت موجود نظام انتصاب و  مدیران شامل ابعاد

ل عام هکه بالاترین میانگین متعلق ب دادنشان  سالاریبر شایسته مؤثر مقایسه میانگین عوامل خبرگان پژوهش قرار گرفتند.

 تصاب مدیرانبر ان مؤثر مقایسه میانگین عواملهمچنین  است. وظایف رهبریترین میانگین متعلق به و پایینهای اطلاعاتی شنق

های الزامه ترین میانگین متعلق بو پایین های موردنظرچگونگی رسیدن به گزینهعامل  که بالاترین میانگین متعلق به دادنشان 

-رار نظام انتصاباستق منظوربهوضعیت مطلوب بر انتصاب مدیران،  مؤثربه نتایج از بین عوامل  با توجهاست.  رفتاری و نگرشی

دهندگان نسبت به وضعیت موجود نظام از منظر پاسخ های رفتاری و نگرشیالزامو  های عملیاتیاقداممانند  های اثربخش

دگان دهنهای از منظر پاسخ، مهارتیسالارستهیشابر  رمؤثاز بین عوامل همچنین  انتصاب از اهمیت بالاتری برخوردار است.

و انتصاب  یسالارستهیشا، بین ضریب مسیر نشان دادنتایج همچنین  نسبت به دیگر عوامل از اهمیت بالاتری برخوردار است.

 .داری وجود داردرابطه مثبت و معنی مدیران

 رهنگی.سالاری، مدیران فانتصاب، شایستگی، شایسته واژگان کلیدی:
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 پژوهش مسئلهبیان  -1

دیران ترین ماند تا شایستهها در تلاش و رقابتکنونی، سازمان وکارکسبدر هزاره سوم میلادی و در دنیای پرتلاطم 

. در شرایط پیچیده و متحول (95: 1399سعیدی، )رضوی یک مزیت رقابتی، شناسایی، جذب و حفظ کنند عنوانبهرا، 

و  ییمنظور کارابههای مدیران در سطوح مختلف مدیریت که آموزش و توسعه قابلیت هایجامعه امروز، برنامه

 شودمحسوب می هاسازمانو ارزشمندترین هدف و رسالت  نیترمهمگیرد، های آنان انجام میاثربخشی فعالیت

و خصوصی همواره  های گوناگون اعم از دولتیفرایند انتخاب و انتصاب مدیران در سازمان(. 19: 1397)رهنورد، 

، یروبهرهشود. مسائل مختلفی چون تغییرات فناوری، فشارهای اجتماعی، ناکارآمدی و عدم یک چالش محسوب می

های مدیریت منابع انسانی جهت انتخاب مدیران کارگیری مؤثرترین رویههمواره برای به هاسازمانباعث شده است که 

باید  هاسازماندر فرآیند انتصاب مدیران برای  (.203: 2017، 1ول و گولر)آکی قرار داشته باشند فشارتحتشایسته 

قرار گیرد تا مشخص شود که آیا  یموردبررسسنجیده شود و  یدرستبهفرد هر سازمان نیازها و ملزومات منحصربه

: 2019، 2ی)عزمهای لازم برای تصدی مدیریت موردنظر هست یا خیر و شایستگی هایژگیوشده واجد فرد انتخاب

وسعۀ منابع ت باهدفجایی مدیران، استقرار یک سیستم پویا هدف اصلی در طراحی فرآیند انتخاب، انتصاب و جابه (8

الاری سوری نیروی انسانی است. این هدف مهم از راه رویکرد مبتنی بر صلاحیت و توجه به شایستهانسانی و بهره

اخیر مفهوم  یهاسالدر  (.1950: 2015، 4: استرینکا و ورونچوک19: ص2016، 3)کورتازار و همکاراناست  ریپذامکان

رد بسیاری به بحث در مو یهاپژوهششایستگی تبدیل به موضوعی بسیار مهم در بین پژوهشگران شده است و 

، 6مزیار؛ ابراهیمی و ور12: 2017، 5)چائو و همکاراناند های مدیران و نحوه انتخاب مدیران شایسته پرداختهشایستگی

های گیها و شایستتوان اطمینان حاصل کرد که صلاحیتفرایندهای انتخاب شایسته، می یریکارگبهبا (. 509: 2016

کرد مدیر سازمان، تأثیر منفی بر عمل عنوانبهنامزد پست مدیریت با ملزومات شغلی وی مطابقت داشته و انتخاب وی 

 (.201: 2016، 7)هائو سازمانی نخواهد داشت

عمده، محدود به  طوربه توسعهدرحال، فرآیند انتصاب مدیران در کشورهای افتهیتوسعهرخلاف بیشتر کشورهای ب

گیرد. ورت میگیری صمسئولانی با بالاترین قدرت تصمیم لهیوسبههای سیاسی است و انتخاب مدیران فقط انتصاب

سیاسی، توجهی به سطح مهارت فنی و تخصص عمده  طوربههای این در حالی است که در فرآیند این انتصاب

شود و اغلب تنها اطلاعاتی که زمان تصدی پست مدیریتی از فرد در دسترس های مدیریتی نمینامزدهای تصدی پست

قرار دارد، سطح تحصیلات دانشگاهی بوده و در بیشتر موارد هیچ سیستم ارزیابی رسمی برای انتصاب مدیران وجود 

در چنین کشورهایی، تبعیض در فرآیند انتصاب مدیران همواره یک چالش (. 139: 2020، 8مکاران)باناسیو و هندارد 

د )هودو و شومدیریتی می یهاپستهای نامزدهای ها و صلاحیتدائمی بوده و توجه بسیار کمی به شایستگی
                                                           
1 Akyol E. M., Guler M. E. 
2 Azmy 
3 Cortázar et al 
4 Starineca O., Voronchuk I. 
5 Chao et al 
6 Ebrahimi M., Varmazyar M. 
7 Hao 
8 Bonaccio et al 
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کنند هنجارهای اجتماعی و گیرندگان تلاش می، تصمیمتوسعهدرحال. متأسفانه در کشورهای (671: 2020، 1همکاران

چنین الزاماتی نه فرد  فشارتحتها و اجبارهای نانوشته جامعه محلی را برآورده سازند و قومی را رعایت کرده و الزام

همه را راضی نگه دارد و  اصطلاحبهشود که بتواند سزاوار و شایسته، بلکه فردی برای پست مدیریتی انتخاب می

دولتی در این  یهاسازمانمتأسفانه محیط  (.102: 2015و همکاران،  2)کاررا برآورده سازد انتظارهای جامعۀ محلی 

های عفدیگر، ض یاز سود. شوکشورها بسیار سیاسی بوده و در مقابل تغییر در فرآیند انتصاب مدیران مقاومت می

بر  فردی و سازمانی با تبعیض و هایشایستگی یجابهساختاری و نبود نهادهای نظارتی باعث شده است مدیرانی که 

قانونی دچار مشکل نشده و بازخواست نشوند و همین موضوع تغییر فرآیند  ازلحاظ، اندشدهانتخابمبنای رابطه 

 (.10: 1398پور، )فتاح را بسیار مشکل کرده است توسعهدرحالانتصاب مدیران در کشورهای 

 یهانگذاران سازمااستیو س رانیگ میتصم یاصل یهادغدغهاز  یکی گمانیب ،یستگیشا یبر مبنا رانیانتخاب مد

مرهون  یادیها تا حد زسازمان تی. موفقباشدیمدر سطح جامعه  یو ارائه خدمات عموم یمختلف در بخش دولت

را تجربه کرده باشد و  داریپا تیکه موفق افتی توانیرا نم یسازمان چی؛ و ههاستآن رانیمد تیو صلاح یستگیشا

 تیموفق ازآنجاکه. (299: 1399)زارعی و همکاران،  برخوردار نبوده باشد ستهیخردمند، کارآمد و شا یریوجود مد از

 یو چگونگ تیریاست که در باب مد یآن است، ضرور تیریوابسته به مد یادیسازمان تا حد ز کیشکست  ای

توان یانتصاب آنان را م یدر راستا یفرهنگ انریمد یهایژگیو تشناخ ن،یشود. بنابرا شهیتأمل و اند رانیانتصاب مد

 رانی. انتخاب مد(206: 1398)گیوکی،  دانست یفرهنگ یمتول یهاسازمانگام در اثربخش بودن  نیترمهم عنوانبه

در حوزه  رگذاریتأثخدمات  دهندهارائه یهاسازمان یمرکز یو راهبر یمتمرکز و استان یدر سطوح واحدها ستهیشا

 یبرا ازیموردن یتیریمد یستگیشا یهاشاخصمطلوب و  یبرخوردار بوده و لازم است الگو ییبالا تیهماز ا یفرهنگ

 . (192: 1398)خلیلی و همکاران،  گردد نیخاص مشخص و تدو صورتبه یفرهنگ یمتول یهاسازماندر  تیریمد

ید بر مدیریت استعداد در وزارت های مدیران با تأکطراحی مدل انتصاب(، در پژوهشی به 1401تورجی و همکاران )

دیریت م نظر گرفتنالگوی انتصاب مدیران با در پرداختند. نتایج نشان داد  بهداشت، درمان و آموزش پزشکی ایران

کارگیری استعداد، جذب و استخدام نیروی مستعد استعداد در پنج بعد توسعه استعداد، حفظ و نگهداری استعداد، به

فت و صبوری تت. اس شدهارائههای مدیران ها و تصمیمگذاریکنان مستعد برای سیاستو شناسایی و تفکیک کار

گیری از اطلاعات ارزشیابی برای انتصاب مدیران با بهره داده محورمدلی (، در پژوهشی به ارائه 1400) شخصی نیائی

مهارت و  شامل؛ احصاء شده یهایژگیوپرداختند. با توجه به نتایج  زمان: نمونه موردی دانشگاه یزد درگذرعملکرد 

ذیری و وجدان پکنندگان؛ مسئولیتتکریم مراجعه توانایی؛ کسب نتایج مطلوب؛ استفاده بهینه از منابع؛ بهبود مستمر؛

کاری؛ نظم و انضباط؛ تسلط به قوانین؛ تسلط به اصول سازمانی؛ تسلط به مفاهیم؛ توانایی مدیریت بحران؛ همکاری 

طراحی الگوی (، در پژوهشی به 1399باشند. رضوی )می سازی و صبر و شکیباییها و شبکهارتباط و همدلی؛

تدوین الگوی شایستگی مدیران میانی پرداخت. نتایج به ارائه و  مدیران میانی در شهرداری تهران یهایستگیشا

مدلی برای  ارائهبه  (، در پژوهشی1398) حراقی و درویشیمنجر شد.  بعد اجرایی، فنی و فردی 3شهرداری در 

عات و مدیریت فناوری اطلا یسازپیتشناسایی تفکر راهبردی، پرداختند.  دولتی یهاسازمانای انتخاب مدیران حرفه

                                                           
1 Hotho et al 
2 Kar 
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(، 2021) و همکاران 1پورمصطفیشناسایی شدند.  ایهای مدیران حرفهها در شایستگیترین اولویتبااهمیت عنوانبه

ل دولتی: با تبیین نقش میانجی مد یهاسازمانسالاری و سلامت نظام اداری در یستهبررسی رابطه شادر پژوهشی به 

ای عدالت سازمانی، رفتار سیاسی، سرمایه اجتماعی، اخلاق سازمانی، نقش واسطهپرداختند. با توجه به نتایج  مکنزی

د. نش یدتائمدیریت دانش شد و نقش میانجی مسئولیت اجتماعی و  تائیدعملکرد شغلی و توانمندسازی در پژوهش 

سالار: تصویری از مدیریت نقاط ضعف در انگیزش و ایجاد یک سیستم شایسته(، 2021) و همکاران 2نیشومورا

ضعف در مدیریت منابع انسانی، ازجمله در مورد انگیزه و شناخت . قراردادند یموردبررسرا  عمومی)دولتی( پرتغال

 یهااوتتفسالار استخدام و ارزیابی عملکرد کارکنان دولت تم شایستهکارکنان دولت، مشکلات در ایجاد یک سیس

(، در 2021) و همکاران 3کنراد .متغیر انگیزه یافت شد جزبهها، ارزیابی آماری معنادار بین بخش دولتی و سایر بخش

 سوتوانی سازمانیسالاری با دوشایسته -مدیریت پارادوکس تنوع :سالاریهم تنوع و هم شایستهپژوهشی به بررسی 

تهدید  -یک سیستم اعتبارسنجی هویت عنوانبهسالاری در تعامل شایسته -ارادوکس تنوعپرداختند. با توجه به نتایج 

د را تهدی دار تیمزهای است، گروه شدهراندههای به حاشیه طوریکه رویدادهایی که به نفع گروه شود، بهآشکار می

های ذینفع: های سفارشی و گروهها برای پستانتصاب(، در پژوهشی 2021) 4راوپس و موتا ویس. لکند و برعکمی

یاسی کنترل س. با توجه به نتایج قراردادند یموردبررسرا  هاشده در پژوهشهای ارائهها و چالشموارد استفاده، انگیزه

ست که معیار انتخاب ا نیترمهم است و وفاداری به حاکم، شدهپرداختهانگیزه اصلی است که در ادبیات گذشته به آن 

وینهارت  .شودسالاری در فرایند انتصاب محسوب میدادن نفوذ سیاسی و شایسته دهنده چالش مهمی برای آشتینشان

را  سازمانی اقلیم خرده نظر گرفتنبازی در لهستان و لیتوانی با در پرستی و پارتیقوم(، در پژوهشی 2020) 5و اسروکا

 دولتی و خصوصی تفاوتی نداشت یهاسازمانگرایی در لهستان در قومیت. با توجه به نتایج دادندقرار یموردبررس

 د.خصوصی بو یهاسازمانهای دولتی بیشتر از گرایی در سازماندر لیتوانی قومیت کهیدرحال

در وضعیت  دهد که ایرانسالاری با سایر کشورها نشان میمقایسه ایران در رابطه با فرآیند انتصاب مبتنی بر شایسته

راندن های بالا بعد از گذتوان به کشور فرانسه اشاره کرد که در آن مدیران در ردهمقایسه می عنوانبهمناسبی قرار ندارد. 

 شوند یا در کشورهایی مثل ژاپنهای مدیریتی انتخاب میبرای پست رانِیسختگهای های تخصصی و کارآموزیدوره

های فردی بسیار دقیق در انتصاب مدیران در اولویت قرار دارد و فرآیند ه کاری و شایستگیو کره جنوبی که سابق

گیرد. در نظام های اجباری آموزشی و کارآموزی صورت میانتصاب کاملًا بدون تبعیض و بعد از گذراندن دوره

های یوناستخدامی و کمیس یهاانسازمو تأسیس  سالاریباوجود تأکید بر نظام شایسته متحدهالاتیااستخدامی فدرال 

شرایط  (.9: 2020، 6)آنسون گیردصورت می بانفوذهای افراد استخدام، فرآیند انتصاب مدیران بیشتر بر مبنای توصیه

برای نمونه در فصل هشتم قانون ت. های متعددی اسانتصاب مدیران دولتی، گویای ضعف حوزهکشور ایران در 

رای است. در این فصل هیچ محدودیتی ب شدهانیببا عنوان استقرار نظام شایستگی  مدیریت خدمات کشوری ضوابطی

یکی از مظاهر بارز دموکراسی محسوب  عنوانبهاین است که گردش قدرت  همآنمدیران سیاسی لحاظ نشده و توجیه 

                                                           
1 Mostafapour 
2 Nishimura 
3 Konrad 
4 Lopes A. V., Vieira D. M 
5 Vveinhardt J., Sroka W. 
6 Anson 
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لی اداری کشور مصوب شورای عا 1395سال  579095دستورالعمل شماره  (.21: 1400)تورجی و همکاران، شود می

ای عمومی هنیز در رابطه با فرایند انتصاب مدیران تنها به ذکر شرایط عمومی اکتفا کرده و نحوه ارزیابی شایستگی

است  دهشگذاشتههای اجرایی و حتی تدوین شرایط انتصاب به عهده سازمان نشدهانیبهای مدیریتی نامزدهای پست

نیائی، یتفت و شخصد )صبوریسازبازی و ... بیشتر همواره میو پارتی یطه مدارراب بر اساسها که راه را برای انتصاب

1400 :92.) 

شده، هدف از انجام این پژوهش شناسایی وضعیت موجود  های احصابه اهمیت موضوع و شکاف پژوهش توجه با

در نظر است  نبنابرای ت.ش اسدر این بخ یسالارستهیشا یبر مبنا رازیشهر ش یفرهنگمدیران حاکم بر فرایند انتصاب 

 ،یرهنگف رانیانتصاب مد یموفق، مولفه ها و عناصر موثر در الگو یهاسازمان یو نظر یعمل اتیبا استفاده از تجرب

 باشند:به شرح زیر میپژوهش حاضر  سؤالات یبه عبارتگردد.  لیو تحل یبررس

 ؟اندکدم رازیشهر ش یفرهنگ مدیران انتصاباثرگذار بر  یهامؤلفه نیترمهم 

 ؟اندکدمسالاری در مدیران فرهنگی شهر شیراز شایسته یهامؤلفه نیترمهم 

  ارائه نمود؟ یسالارستهیشا یبر مبنا رازیشهر ش یفرهنگ مدیران انتصابتوان برای را می یمطلوب یالگوچه 

  الاری در مدیران فرهنگیسشایسته یهامؤلفهمدیران و  انتصاباثرگذار بر  یهامؤلفهاز میزان اهمیت هریک 

 ؟چگونه استشهر شیراز 

 باشند:همچنین اهداف پژوهش به شرح زیر می

 رازیشهر ش یفرهنگ مدیران انتصاباثرگذار بر  یهامؤلفه نیترمهم شناسایی. 

 سالاری در مدیران فرهنگی شهر شیراز.شایسته یهامؤلفه نیترمهم شناسایی 

  یسالارستهیشا یبر مبنا رازیشهر ش یفرهنگ رانمدی انتصاببرای مطلوب  یالگوارائه. 

 ی سالاری در مدیران فرهنگشایسته یهامؤلفهمدیران و  انتصاباثرگذار بر  یهامؤلفهاز اهمیت هریک  تعیین

 شهر شیراز.

 چارچوب نظری پژوهش -2

ه و عملکرد توج یورهرهبیکی از عوامل حیاتی مهم برای بهبود  عنوانبهدر مدیریت منابع انسانی به مدیران همواره 

دلیل است که انتخاب مدیران  همین شوند. بهشده است، زیرا مدیران کلید کارایی و اثربخشی سازمان محسوب می

زه رفتن انگی بین ناپذیری از قبیل ازشود و عواقب جبرانمی هاسازمانهای فراوان به نالایق موجب تحمیل هزینه

به اینکه  با توجهدیگر  یاز سو (.1398)حراقی و درویشی، همراه خواهد داشت  کارمندان و نارضایتی عمومی را به

ی برا مندنظام راهکیعوامل موفقیت مداوم سازمان است، استفاده از  نیترمهمکیفیت کار مدیران سازمان یکی از 

کاران، ریمی و همت )کترین افراد برای پست موردنظر امری ضروری استشخیص و برگزیدن مناسب انتخاب مدیران،

2019.) 

 ای، محیط سیاسی وهای رویهپذیری، محدودیتدلیل نبود انعطاف دولتی به یهاسازمانفرآیند انتصاب مدیران در  

، بسیار پیچیده است. قوانین و مقررات برای انتصاب مدیران، تعاریف محدودی ازحدشیب 1یسازیرقمبوروکراتیک و 

                                                           
1 Formalization 
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ه شرایط خاص ب توجه با –هر سازمان دولتی  فردمنحصربهدر بیشتر موارد نیز با ساختار دارند و بسیار پیچیده هستند. 

 (.2022، 1)سیورت و همکارانمطابقت ندارند  آن

ازجمله این عوامل، تبعیض و د. کننعوامل مختلفی وجود دارند که در فرایند انتصاب مدیران اختلال ایجاد می 

شود استخدام، ارزیابی و ترفیعی تعریف می عنوانبهانتخاب در مفهوم کلی آن گرایی است. تبعیض در فرایند قومیت

ی، غیراخلاقی بوده و چنانچه هر دلیلی، اعم از فرهنگ یطورکلبهتبعیض ی. ها باشد و نه شایستگکه بر مبنای ارتباط

و  2و)هوتخواهد بود  اباجتنرقابلیغپیامدهای منفی آن  درهرصورتقومی، اجتماعی، نژادی و سیاسی داشته باشد، 

بازی است که گاهی در کشورهای در سالاری، پارتیسازی نظام شایستهیکی دیگر از موانع پیاده (.2020همکاران، 

بازی منجر به اتلاف سرمایه انسانی ماهر و فساد ها در نهادهای دولتی است. پارتیحال توسعه مترادف با انتصاب

بازی تنها مخصوص پارتی(، 2012ن )و همکارا 4مبه قول داهلوسترو(. 2018مکاران، و ه 3د )سانسیوشوسیستماتیک می

دانند، کشورهای کشورهای در حال توسعه می یهایژگیواینکه آن را از  رغمبهیک یا چند جامعۀ مشخص نیست و 

لازم و  ازحدشیبکمی،  لحاظازدر نظام اداری ایران، تعداد نیروی انسانی  .یافته نیز از این معضل مصون نیستندتوسعه

ها از بین حلقه معدودی از افراد انجام وقتی انتصاب(. 1398)خلیلی و همکاران، تر از آن است کیفی پایین ازلحاظ

کنند تغییری در شرایط حاکم ایجاد شریک جرم یکدیگر محسوب شده و سعی می ینوعبهشود، همگی این افراد 

مانند و همین موضوع هرگونه تغییر در جهت ناکارآمدی بارز آن، متعهد می رغمبهنکنند و به ابقای شرایط کنونی، 

 (.2020، 5)وینهاردت و سروکا کندمثبتی را بسیار مشکل می

 روش پژوهش -3

هش به لحاظ روش پژو نیهمچنت. هدف، کاربردی اس دیوازدپژوهش حاضر به لحاظ روش از نوع توصیفی، اکتشافی 

باشد. در این پژوهش با توجه به هدف و ماهیت ی، ، به لحاظ زمان گردآوری داده مقطعی میاکتابخانهاز حیث محیط 

ۀ و جامع های کیفی و کمّی استفاده خواهد شد. از طریق تلفیق روش 6پژوهش از روش پژوهش ترکیبی یا آمیخته

 انتصاب مدیران برخوردار که از تجربه انتخاب وشهر شیراز خبرگان سازمانی  آماری در بخش کیفی، تمامی نمونه

کنندگان در بخش کیفی، شرط برای انتخاب مشارکت .با روش هدفمند انتخاب شدندنفر  18باشند که تعداد میبوده 

است.  شدهگرفتهسال سابقه مدیریتی در نظر  5سال تجربه کار در بخش دولتی و حداقل  20برخورداری از حداقل 

باشند. که با روش می 1402، تمامی کارکنان فرهنگی شهر شیراز در سال ژوهشکمی پآماری در بخش  ۀ و نمونهجامع

ای و میدانی کتابخانه صورتبهروش گردآوری اطلاعات  نفر از کارکنان انتخاب شدند. 300گیری در دسترس نمونه

آوری معای اطلاعاتی جه، اطلاعات از طریق مطالعه کتب، نشریات، منابع اینترنتی و پایگاهایبود. در بخش کتابخانه

 اقدام شده است. حاصل این بخش مشخص موردنظربرداری و ترجمه متون و پس از انتخاب منابع نسبت به تهیه، فیش

 مبانی اساس بر سالاری در مدیران فرهنگی شهر شیرازشایسته یهامؤلفهمدیران و  انتصاباثرگذار بر  یهامؤلفهکردن 

                                                           
1 Sievert et al 
2 Hotho 
3 Sancino 
4 Dahlström 
5 Vveinhardt J., Sroka W 

6 Mixed 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             6 / 20

http://jnraims.ir/article-1-349-en.html


 

  فصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت

 ،30شماره 

 ،دهمدوره 

دوم،سال   

 1402 پاییز

 20-1صص 

 

ادبیات پژوهش و همچنین انجام  بامطالعهدر مرحلۀ کیفی پژوهش، . باشدمی پژوهشعملی و همچنین پیشینه  و نظری

نفر از خبرگان سازمانی که از تجربه انتخاب و انتصاب مدیران برخوردار بوده و با  18با  افتهیساختار مصاحبه نیمه

عوامل مؤثر بر انتصاب های مدیریت، مهمترین های رسیدن به گزینهشیوه نیترمهمروش هدفمند انتخاب شدند، 

نندگان کها مبتنی بر شایستگی احصاء شد. برای انتخاب مشارکتمدیران و همچنین راهکارهای استقرار نظام انتصاب

سال سابقه مدیریتی در  5سال تجربه کار در بخش دولتی و حداقل  20در بخش کیفی، شرط برخورداری از حداقل 

ا و کدگذاری هتا رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا کرد. برای تفسیر مصاحبه هافرایند مصاحبهاست.  شدهگرفتهنظر 

های اولیه که از طریق و شاخص هامخلفهدلفی فازی استفاده خواهد شد. در فرآیند دلفی فازی، ابتدا ها از روش داده

و موافقت  گیردخبران قرار می باز( در اختیاریمهنو در قالب یک کاربرگ )پرسشنامه  شدهاستخراجمبانی نظری موجود 

دارند و ده اعلام می صفرتاای در بازه فازی ذوزنقه صورتبهها و متغیرهای اولیه و پیشنهادی خود را با شاخص

گیری از دهند. پژوهشگر در فرایند نمونهچنانچه پیشنهادی در خصوص سایر متغیرهای مؤثر داشتند ارائه می

ه کنندتا مواردی که ناقص بوده با دریافت اطلاعات جدید از شرکت قراردادد تحلیل ها را مورکنندگان دادهشرکت

 همحقق ساختشده از مرحله کیفی، پرسشنامه های استخراجمؤلفه بر اساسجدید کامل گردد. مرحله کمّی پژوهش 

 قرار خواهد گرفت.  در اختیار نمونه آماری بخش کمیگیری در دسترس آنلاین طراحی و با استفاده از روش نمونه

-جامع بود تا تصویر خواهد سالاری مدیرانشایسته وعوامل اثرگذار بر انتصاب  یبندرتبههدف از انجام بخش کمی، 

از  تنظیم شد که پس سالاری و انتصاب مدیرانشایستهپرسشنامه پژوهش در دو بخش  تری از موضوع ارائه شود.

 روایی(، آورده شد. 1در جدول ) هاآندو متغیر توسط خبرگان، نظر نهایی مربوط به این  یهامؤلفهاستخراج اولیه 

. گردید محاسبه هاآن محتوایی برای روایی شاخص و قرار گرفت نظرانصاحب ارزیابی مورد توزیع از قبل پرسشنامه،

یز مورد تائید طور روایی واگرا نو همین <0.5AVE؛ CR>AVE ؛ <7.0CRروایی همگرا نیز مورد تائید بود، زیرا 

 3در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی .ASV < AVE2و MSV < AVE1 بود زیرا

پایا بودن ابزار  دهندهنشانبه دست آمد که  7/0بالای محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب برای همه متغیرهای پژوهش 

استفاده شد. در این پژوهش پس از استخراج  دلفی فازی ی پژوهش از روشهای کیفبرای تحلیل داده یری بود.گاندازه

اربرگ و در قالب ک شد ییشناساها و متغیرهای مؤثر در مدل از مبانی نظری موجود، متغیرهای تأثیرگذار اولیه شاخص

سال ان و تهیه و ارباز( برای اظهارنظر نهایی به خبرگان ارائه گردید. همچنین پس از انتخاب خبرگیمهن)پرسشنامه 

ها اعلام گردید. این شد و عدم توافق یبندطبقهها کاربرگ برای آنان، نظرات دریافت و تحلیل گردید، سپس پاسخ

 تهیه گیری متغیرهای پژوهشو اندازه یساز یکمنحوه  تیدرنهااجماع صورت گرفت.  تیدرنهافرآیند تکرار شد تا 

 تعدیلات و اصلاحات اطلاعات، لیوتحلهیتجز به توجه با تیدرنهاشد و  یآورعجمو  توزیع تحقیق، آماری در نمونه و

در این بخش اکسل و  مورداستفاده یافزارهانرمارائه شد.  تحقیق نهایی گزارش گرفته و مدل صورت در لازم

MaxQDA فادهاست استنباطی و توصیفی آمار هایروش از پژوهش هایسؤال به توجه با کمّی بخش در. باشندمی 

 یموردبررس  Lisrel افزارنرممعادلات ساختاری و  یسازمدلدر مدل پژوهش با استفاده از  موجودیعلروابط  .شد

                                                           
1   Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
2   Average Shared Squared Variance (ASV) 
3  Composite Reliability (CR) 
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 قرار گرفت. 

یک  ، در قالبشدهاستخراجهای اولیه که از طریق مبانی نظری موجود در فرآیند دلفی فازی، ابتدا متغیرها و شاخص

شنهادی ها و متغیرهای اولیه و پیگیرد و موافقت خود را با شاخصاختیار خبران قرار می باز( دریمهنکاربرگ )پرسشنامه 

دارند و چنانچه پیشنهادی در خصوص سایر متغیرهای مؤثر ده اعلام می صفرتاای در بازه فازی ذوزنقه صورتبه

که  تا مواردی قراردادها را مورد تحلیل کنندگان، دادهگیری از شرکتدهند. پژوهشگر در فرایند نمونهداشتند، ارائه می

اولیه پژوهش که از طریق  یهاشاخصه کننده جدید کامل گردد.ناقص بوده با دریافت اطلاعات جدید از شرکت

 .باشندیمزیر  قراربهاست  شدهاستخراجبررسی ادبیات پژوهش 
 و انتصاب مدیران یسالارستهیشااولیه  یهاشاخصه(، 1جدول )

 تعداد گویه هامولفه دابعا سازه

 

 

 

 

 

 یسالارستهیشا

 
 
 

 

 وظایف مدیریتی

 

 3 ریزیوظایف برنامه

 2 وظایف رهبری

 3 یدهسازمانوظایف 

 3 وظایف کنترل و نظارت

های مدیریتینقش  

 

 2 ارتباطی یهانقش

 2 اطلاعاتی یهانقش

 3 گیریتصمیم یهانقش

 2 ادراکی یهانقش

های مدیریتیمهارت  

 

 4 انسانی یهامهارت

 4 فنی یهامهارت

 

 

 انتصاب

 مدیران

 

وضعیت موجود نظام 

 انتصاب

 

شرایط حاکم بر فرایند 

 انتصاب
5 

-چگونگی رسیدن به گزینه

 های موردنظر

5 

وضعیت مطلوب 

استقرار نظام  منظوربه

های اثربخشانتصاب  

های عملیاتیاقدام  5 

 5 و نگرشی های رفتاریالزام
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(، نمودار مفهومی اولیه پژوهش برگرفته از مبانی نظری و پیشینه پژوهش1شکل )  

 های پژوهشیافته -4

 شوند.ای شکل زیر تعریف میاعداد فازی ذوزنقه صورتبهدر فرآیند دلفی فازی ابتدا متغیرهای کیفی 

 

 ایه(، نمودار اعداد فازی ذوزنق2شکل )

1ای شکلتوان توابع عضویت عدد فازی ذوزنقهتر، میبه عبارت ریاضی 2 3 4( , , , )M M M M  زیر تعریف  صورتبهرا

 نمود:

1
1 2

2 1

2 3

4
3 4

3 4

. ( )

1 . ( )
( )

0

M

x M
s t M x M

M M

s t M x M
x

x M
M x M

M M

ط قا رن ساي




  




 
 


 

 


        

                    

 iM روی محور  هاآنباشند که مقادیر ها رئوس ذوزنقه میx در شکل بالا شکل مثالعنوانبهگردد. عیین میها ت ،

مدیران انتصاب  

وضعیت موجود 

 نظام انتصاب

 وضعیت مطلوب به

منظور استقرار نظام 

های انتصاب

 اثربخش

شرایط حاکم بر 

 فرایند انتصاب

چگونگی رسیدن 

های به گزینه

 موردنظر

های عملیاتیاقدام  

های رفتاری الزام

 و نگرشی

شایسته 

 سالاری

 وظایف مدیریتی

تیهای مدیرینقش  

های مهارت

 مدیریتی
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 باشد:زیر می صورتبهفازی متغیرهای زبانی 

( و موافق 3،4،6،7(، نه موافق و نه مخالف برابر است با )0،0،2،4در شکل فوق متغیر زبانی مخالف برابر است با )

 (.6،8،10،10برابر است با )

طراحی گردیدند.  موردنظر شده در قسمت قبل پرسشنامهیفتعرزبانی  های پیشنهادی و متغیرهایبا توجه به گزینه

ها دو پیشنهاد جدید نیز دریافت شده است. جدول زیر نتایج شمارش نظرات آوری پرسشنامهپس از توزیع و جمع

 دهد:ی نخست نشان میرا در پرسشنامه هامؤلفهخبرگان در مورد هر یک از 
 برگان در مرحله اول توزیع پرسشنامه(، نتایج شمارش آراء خ2جدول )

 نظر خبرگان هامولفه ابعاد سازه

 

 

 

 

 

 یسالارستهیشا

 
 
 

 

 وظایف مدیریتی

 

 20-7-2 ریزیوظایف برنامه

 15-8-4 وظایف رهبری

 22-6-1 یدهسازمانوظایف 

 22-1-1 وظایف کنترل و نظارت

های مدیریتینقش  

 

 14-5-11 ارتباطی یهانقش

 10-7-2 اطلاعاتی یهاشنق

 27-1-1 گیریتصمیم یهانقش

 28-1-1 ادراکی یهانقش

های مدیریتیمهارت  

 

 13-9-3 انسانی یهامهارت

 20-2-4 فنی یهامهارت

 

 

 انتصاب

 مدیران

 

وضعیت موجود نظام 

 انتصاب

 

شرایط حاکم بر فرایند 

 انتصاب
3-8-12 

های چگونگی رسیدن به گزینه

نظرمورد  

1-5-23 

وضعیت مطلوب 

استقرار نظام  منظوربه

های اثربخشانتصاب  

های عملیاتیاقدام  7-2-15 

 24-4-1 های رفتاری و نگرشیالزام

 به دست اند،داشته یهمکار قیتحق یاجرا در که خبره 30 از شدهیآورجمع یهاپرسشنامه از که یجینتا اساس بر

 :گرددیم محاسبه ریز یرابطه به توجه با هاشاخص از کیهر نیانگیم آمد،

𝐴𝑖 = (𝑎1
𝑖 , 𝑎2

𝑖 , 𝑎3
𝑖 , 𝑎4

𝑖 , 𝑎5
𝑖 )                  𝑖 = 1,2, … , 𝑛  

𝐴𝑚 = (𝑎𝑚1, 𝑎𝑚2, 𝑎𝑚3, 𝑎𝑚4, 𝑎𝑚5) = (
1

𝑛
∑ 𝑎1

𝑖 ,
1

𝑛
∑ 𝑎2

𝑖 ,
1

𝑛
∑ 𝑎3

𝑖 ,
1

𝑛
∑ 𝑎4

𝑖 ,
1

𝑛
∑ 𝑎5

𝑖 )  

های خبرگان است. میانگین هریک از بیانگر میانگین دیدگاه mAام و  iی بیانگر دیدگاه خبره iAی بالا، در رابطه

 در جدول زیر آمده است. هاشاخص

 (، میانگین آراء خبرگان در مرحله اول توزیع پرسشنامه3جدول )

 میانگین آراء هامولفه ابعاد سازه
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 یسالارستهیشا

 
 
 

 

 وظایف مدیریتی

 

 [6.1،7.4،8.7،9.6] ریزیوظایف برنامه

 [4.3،5.7،6.4،7.7] وظایف رهبری

 [5.8،7.2،8.1،9.3] یدهسازمانوظایف 

 [5.9و8.7و9.1و9.6] وظایف کنترل و نظارت

های مدیریتینقش  

 

 [4.8،5.6،7.2،8.9] ارتباطی یهانقش

 [5.3،6.4،7.2،8.7] اطلاعاتی یهانقش

 [5.9،7.1،8.4،9.3] گیریتصمیم یهانقش

 [3.7،4.7،5.4،6.3] ادراکی یهانقش

های مدیریتیمهارت  

 

 [0.8،1.4،2.7،4.6] انسانی یهامهارت

 [6.1،7.4،8.7،9.7] فنی یهامهارت

 

 

 انتصاب

 مدیران

 

وضعیت موجود نظام 

 انتصاب

 

شرایط حاکم بر فرایند 

 انتصاب
[4.3،5.7،6.4،7.9] 

-چگونگی رسیدن به گزینه

 های موردنظر

[5.8،7.2،8.1،9.7] 

وضعیت مطلوب 

استقرار نظام  منظوربه

های اثربخشانتصاب  

های عملیاتیاقدام  [5.1،6.3،7.7،9.3] 

 [5.2،6.4،7.8،9.4] های رفتاری و نگرشیزامال

 ازنظرذاری باشد که بیشترین تأثیرگمی گونهاین یسالارستهیشابعد وظایف مدیریتی میانگین نظرات خبرگان برای 

باشند. با توجه به می 9.1تا  8.7ی که اکثر نظرات در بازهیدرصورت 6.1و کمترین برابر است با  9.6خبرگان برابر با 

توان بیان نمود که نظرات در قسمت تأثیرگذاری زیاد قرار گذشت می ازنظرای که ظرات و نمودار اعداد فازی ذوزنقهن

 باشد.ها نیز به همین صورت میگیرند. تفسیر اعداد برای سایر شاخصمی

یز گین کل نظرات نگیری شد و میانی اولیه توزیع شد و نظرات خبرگان اندازهتا این مرحله از پژوهش، پرسشنامه

محاسبه گردید. در قدم بعدی از فرآیند دلفی، بایستی بازخورد نظرات را برای خبرگان ارسال نماییم، به این صورت 

که تفاوت نظرات هریک از خبرگان را نسبت به میانگین نظرات برای هر فرد ارسال نماییم. با توجه به فازی بودن 

 ت از میانگین را برای هریک از نخبگان محاسبه نماییم:ی زیر تفاواعداد بایستی طبق رابطه

(𝑎𝑚1 − 𝑎1
(𝑖)

, 𝑎𝑚2 − 𝑎2
(𝑖)

, 𝑎𝑚3 − 𝑎3
(𝑖)

, 𝑎𝑚4 − 𝑎4
(𝑖)

, 𝑎𝑚5 − 𝑎5
(𝑖)

)                   
 شدهبهمحاسر آن اختلاف ی دیگری تنظیم کرد که دی بالا، پرسشنامهتوان بر اساس نتایج حاصل از رابطهاینک می

وان تقبلی خود، می ازنظراست. در این صورت بر اساس ارزیابی مجدد هر خبره  شدهثبتمربوط به هر فرد خبره 

 است. شدهارائهآورد. نتایج حاصل از این پرسشنامه جدید در جدول زیر  به دستنتایج جدیدی را 
 ومی دمرحلهی پرسشنامه(، نتایج شمارش آراء 4جدول )

 نظر خبرگان هامولفه ابعاد سازه

 

 

 

 

 

 وظایف مدیریتی

 

 27-0-0 ریزیوظایف برنامه

 28-0-0 وظایف رهبری

 25-2-1 یدهسازمانوظایف 

 28-0-0 وظایف کنترل و نظارت

های مدیریتینقش  24-3-0 ارتباطی یهانقش 
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 یسالارستهیشا

 
 
 

 

 29-0-0 اطلاعاتی یهانقش 

 26-0-0 گیریتصمیم یهانقش

 0-24-1 ادراکی یهانقش

های مدیریتیمهارت  

 

 26-2-0 انسانی یهامهارت

 6-21-0 فنی یهامهارت

 

 

 انتصاب

 مدیران

 

وضعیت موجود نظام 

 انتصاب

 

شرایط حاکم بر فرایند 

 انتصاب
0-1-28 

های چگونگی رسیدن به گزینه

 موردنظر

0-0-28 

وضعیت مطلوب 

استقرار نظام  رمنظوبه

های اثربخشانتصاب  

های عملیاتیاقدام  0-3-26 

 29-1-0 های رفتاری و نگرشیالزام

 است: شدهارائهنتایج میانگین نظرات خبرگان در جدول زیر 

 ی دوم(، میانگین آراء خبرگان در مرحله5جدول )

 میانگین آراء هامولفه ابعاد سازه

 

 

 

 

 

 یسالارستهیشا

 
 
 

 

مدیریتیوظایف   

 

 [6.2،7.5،8.6،9.7] ریزیوظایف برنامه

 [5.9،6.8،7.9،9.3] وظایف رهبری

 [6.7،7.8،8.4،9.5] یدهسازمانوظایف 

 [5.7،7.9،9.1،9.7]  وظایف کنترل و نظارت

های مدیریتینقش  

 

 [5.4،6.6،7.8،9.4]  ارتباطی یهانقش

 [6.5،7.5،8.7،9.4]  اطلاعاتی یهانقش

 [6.3،7.2،8.5،9.3]  گیریتصمیم یهاشنق

 [4.4،5.2،6.7،7]  ادراکی یهانقش

های مدیریتیمهارت  

 

 [6.5،7.8،8.4،9.7]  انسانی یهامهارت

 [4.5،5.3،6.6،7.6]  فنی یهامهارت

 

 

 انتصاب

 مدیران

 

وضعیت موجود نظام 

 انتصاب

 

شرایط حاکم بر فرایند 

 انتصاب
 [6.8،7.8،8.7،9.6] 

-چگونگی رسیدن به گزینه

 های موردنظر

 [5.8،6.5،8.1،9.5] 

وضعیت مطلوب 

استقرار نظام  منظوربه

های اثربخشانتصاب  

های عملیاتیاقدام   [4.3،5.5،8.4،9.1] 

 [6.4،7.5،8.7،9.7] های رفتاری و نگرشیالزام

خبرگان  نیبنیدراآوری شد و ها جمعنظرات آنها بین خبرگان توزیع شد و پرسشنامه دومرتبهتا این مرحله از تحقیق 

ی دوم را با علم به نظرات اکثریت پر نمودند. حال جهت بررسی اینکه آیا نظرات به اجماع رسیده است یا پرسشنامه

ده به اجماع شییشناساهای ارزیابی نظرات به این صورت که نظرات در تعیین شاخص منظوربهیگر دعبارتبهخیر؟ یا 

 نماییم:ها را محاسبه میی زیر تفاوت میانگیناند یا خیر؛ از طریق رابطههرسید
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   2 1 21 22 23 24 11 12 13 14

1
( , )

4
m m m m m m m m m mS A A a a a a a a a a       

                   
خبرگان به اجماع  جهیدرنتشود و کمتر شود، فرآیند متوقف می 2/0ی حال چنانچه این اختلاف میانگین از حد آستانه

 است.  شدهارائهدر جدول زیر ها اند. نتایج تفاوت میانگینرسیده
 ی اول دوممرحله(، تفاوت میانگین آراء 6جدول )

 تفاوت میانگین  هامولفه ابعاد سازه

 

 

 

 

 

 یسالارستهیشا

 
 
 

 

 وظایف مدیریتی

 

 0.07 ریزیوظایف برنامه

 0.08 وظایف رهبری

 0.02 یدهسازمانوظایف 

 0.17 وظایف کنترل و نظارت

ریتیهای مدینقش  

 

 0.17 ارتباطی یهانقش

 0.02 اطلاعاتی یهانقش

 0.07 گیریتصمیم یهانقش

 0.07 ادراکی یهانقش

های مدیریتیمهارت  

 

 0.1 انسانی یهامهارت

 0.15 فنی یهامهارت

 

 

 انتصاب

 مدیران

 

وضعیت موجود نظام 

 انتصاب

 

شرایط حاکم بر فرایند 

 انتصاب

0.02 

های ن به گزینهچگونگی رسید

 موردنظر
0.02 

وضعیت مطلوب 

استقرار نظام  منظوربه

های اثربخشانتصاب  

های عملیاتیاقدام  0 

 0.07 های رفتاری و نگرشیالزام

شود و باشد. لذا فرآیند دلفی متوقف میمی 2/0ها در جدول کمتر از شود اختلاف میانگینکه ملاحظه می طورهمان

های یزان موافقت خبرگان با شاخصماست. لذا  شدهحاصلر پایان این مرحله توافق آراء توان گفت که دمی

 است.  شدهارائهشده در جدول زیر ییشناسا
 ی مدلهامؤلفه(، اهمیت هریک از 7جدول )

 تفاوت میانگین  هامولفه ابعاد سازه

 

 

 

 

 

 یسالارستهیشا

 
 
 

 

 وظایف مدیریتی

 

 زیاد ریزیوظایف برنامه

 زیاد وظایف رهبری

 زیاد یدهسازمانوظایف 

 زیاد وظایف کنترل و نظارت

 های مدیریتینقش

 

 زیاد ارتباطی یهانقش

 زیاد اطلاعاتی یهانقش

 زیاد گیریتصمیم یهانقش

 زیاد ادراکی یهانقش

 زیاد انسانی یهامهارت های مدیریتیمهارت
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 زیاد فنی یهامهارت 

 

 

 تصابان

 مدیران

 

وضعیت موجود نظام 

 انتصاب

 

شرایط حاکم بر فرایند 

 انتصاب

 زیاد

های چگونگی رسیدن به گزینه

 موردنظر

 زیاد

وضعیت مطلوب 

استقرار نظام  منظوربه

 های اثربخشانتصاب

های عملیاتیاقدام  زیاد 

 زیاد های رفتاری و نگرشیالزام

سطح  کهیدرصورت. است شدهارائه(، 8در جدول )آزمون کلموگروف اسمیرنوف نرمال بودن متغیرها با کمک  نتایج

ها نرمال توان گفت توزیع دادهمی %95باشد فرض صفر را رد کرده و با اطمینان  05/0آزمون کمتر از  یداریمعن

ها نرمال است. دهپذیریم و توزیع داباشد فرض صفر را می 05/0آزمون بیشتر از  یداریمعنسطح  کهیدرصورتنیست. 

درصد  05/0با توجه به نتایج و با توجه به اینکه سطح احتمال تمامی متغیرهای پژوهش بیشتر از مقدار استاندارد 

 باشند.باشد، بنابراین فرضیه صفر پژوهش رد شده و متغیرهای پژوهش نرمال میمی
 بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها (،8)

سطح   K.Sآماره   متغیر

 (sig)داریمعنی

 نتیجه 

 نرمال 089/0 875/0 وظایف مدیریتی

 نرمال 125/0 496/0 های مدیریتینقش

 نرمال 524/0 369/0 های مدیریتیمهارت

 نرمال 658/0 852/0 وضعیت موجود نظام انتصاب

 نرمال 742/0 417/0 های اثربخشاستقرار نظام انتصاب منظوربهوضعیت مطلوب 

ست. ا شدهارائهو انتصاب مدیران  یسالارستهیشاهای اثرگذار بر ین و انحراف استاندارد مولفه(، میانگ9در جدول )

( 83/3دهد که بالاترین میانگین )نشان می سالاریموثر بر شایسته مقایسه میانگین عواملت. اس 5تا  1دامنه میانگین از 

 تبیین گونهاینتوان است. می رهبریوظایف ( متعلق به 61/3ترین میانگین )و پایینهای اطلاعاتی ل نقشعام متعلق به

دارد  یترپررنگنقش  یمدیریت هاینقشهای در تعیین و رسیدن به گزینههای اطلاعاتی نقشکرد که از منظر خبرگان، 

دهد میشان ن موثر بر انتصاب مدیران مقایسه میانگین عواملاست.  سالاریشایستهقوی برای  کنندهنییتعو این عامل، 

( متعلق 83/3ترین میانگین )و پایین های موردنظرچگونگی رسیدن به گزینهعامل  ( متعلق به06/4که بالاترین میانگین )

های نهچگونگی رسیدن به گزیتبیین کرد که از منظر خبرگان،  گونهاینتوان است. می های رفتاری و نگرشیالزامبه 

 کنندهنییعتدارد و این عامل،  یترپررنگنقش وضعیت موجود نظام انتصاب ای هدر تعیین و رسیدن به گزینه موردنظر

   است. انتصاب مدیرانقویی برای 

 پژوهش هایمولفه میانگین و انحراف معیار(، 9جدول )

انحراف  میانگین هامولفه ابعاد سازه

 استاندارد

 

 

 وظایف مدیریتی

 

 65001. 3.6400 ریزیوظایف برنامه

 65492. 3.6150 وظایف رهبری

 66027. 3.7140 یدهسازمانوظایف 
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 یسالارستهیشا

 
 
 

 

 64487. 3.7150 وظایف کنترل و نظارت

 های مدیریتینقش

 

 70290. 3.7800 ارتباطی یهانقش

 69535. 3.8300 اطلاعاتی یهانقش

 77258. 3.8100 گیریتصمیم یهانقش

 73312. 3.7350 ادراکی یهانقش

 های مدیریتیمهارت

 

 73114. 3.9100 انسانی یهامهارت

 73926. 3.9650 فنی یهامهارت

 

 

 مدیران انتصاب

 

وضعیت موجود 

 نظام انتصاب

 

شرایط حاکم بر فرایند 

 انتصاب

3.8850 .71718 

-چگونگی رسیدن به گزینه

 های موردنظر

4.0650 .70943 

وضعیت مطلوب 

م ظااستقرار ن منظوربه

 های اثربخشانتصاب

های عملیاتیاقدام  3.8650 .67755 

 66582. 3.8300 های رفتاری و نگرشیالزام

امل مقایسه میانگین عواست.  شدهارائهو انتصاب مدیران  یسالارستهیشا(، میانگین ابعاد اثرگذار بر 10در جدول )

دهندگان نسبت به دیگر عوامل از های از منظر پاسخرت، مهایسالارستهیشااز بین عوامل موثر بر  دهد کهنشان می

تقرار اس منظوربهوضعیت مطلوب همچنین از بین عوامل موثر بر انتصاب مدیران،  اهمیت بالاتری برخوردار است.

 دهندگان نسبت بهاز منظر پاسخ های رفتاری و نگرشیالزامو  های عملیاتیاقداممانند  های اثربخشنظام انتصاب

 یت موجود نظام انتصاب از اهمیت بالاتری برخوردار است. وضع

 و انتصاب مدیران یسالارستهیشا(، میانگین عوامل موثر بر 10جدول )

 میانگین ابعاد سازه

 

 یسالارستهیشا

 

 3.6400 وظایف مدیریتی

 3.6150 های مدیریتینقش

 3.7140 های مدیریتیمهارت

 3.7150 انتصاب وضعیت موجود نظام مدیران انتصاب

های استقرار نظام انتصاب منظوربهوضعیت مطلوب 

 اثربخش

3.7800 

( نمایش 2( و )1( و نمودارهای )11، در جدول )و انتصاب مدیران یسالارستهیشارابطه بین نتایج ضرایب مسیر 

 . است شدهداده
 یرانو انتصاب مد یسالارستهیشا(، ارزیابی ضرایب مسیر رابطه بین 11جدول )

 نتیجه ضرایب مسیر tآماره  مسیر

 دیتائ 81/0 90/8 انتصاب مدیران ← یسالارستهیشا

 قدارمداری وجود دارد زیرا و معنی مثبترابطه  و انتصاب مدیران یسالارستهیشادهد، بین که نتایج نشان می طورهمان

این  دهندهنشانباشد. همچنین ضریب مسیر می 96/1باشد که این آماره بیشتر از مقدار استاندارد می t، 90/8آماره 

 81/0وجود دارد. ضریب  داریمثبت و معنیرابطه  و انتصاب مدیران یسالارستهیشاباشد که بین موضوع می

 یابد. می افزایش انتصاب مدیران،  سالاریشایستهباشد که با افزایش این موضوع می دهندهنشان
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 در حالت استاندارد و انتصاب مدیران سالاریشایسته ر رابطه بینمقادیر ضرایب مسی(، 1نمودار )

 

 در حالت استاندارد و انتصاب مدیران سالاریشایستهرابطه بین  tآماره مقادیر (، 2نمودار )

)نیکویی  GOF ( وزادرون)متغیرهای  Redundancy(، زادرونهای )سازه ، 2R(، مقدار ضرایب 12جدول )

 دهد. یبرازش( را نشان م
 GOF و 2R ، ،Redundancy(، نتایج معیارهای 12جدول)

 متغیر وابسته
2R 

 
COMMUNALITY Redundancy GOF 

 539/0 246/0 358/0 596/0 689/0 انتصاب مدیران

برازش قوی مدل  دهندهنشانبه دست آمد که  689/0برای متغیر وابسته پژوهش  2Rبا توجه به نتایج، مقدار ضریب 

 تهباشد که متغیر وابسته توانساین موضوع می دهندهنشانباشد. به عبارتی مقدار این ضریب پژوهش می ساختاری

باشد، نشان می 596/0 آمدهدستبه مقدار  کهازآنجاییبینی کنند. درصد از تغییرات متغیر وابسته را پیش 9/68است 

پژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختاری را  زایدرونهای بینی مناسب مدل در خصوص سازهاز قدرت پیش

برای این شاخص،  ملاکمقدار  درمکردباشد. می 246/0نتایج نشان داد که مقدار معیار افزونگی برابر با  سازد.می تائید

ای هو میانگین شاخص افزونگی یک معیار کلی کیفیت مدل ساختاری است که برای همه سازه نشدهبیانعددی 

مدل کلی و شاخص نیکویی برازش محاسبه   رود و تنها برای استفاده در فرمول محاسبه برازشار میک به زادرون
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گفت مدل  توانمی( است، 36/0)بیشتر از  539/0شاخص نیکویی برازش  آمدهدستبهد. با توجه به اینکه مقدار شومی

 باشد.از برازش قوی برخوردار می

 نتایج پژوهش -5

 ینابر مب رازیشهر ش یفرهنگ رانیمطلوب در انتصاب مد یالگودف اصلی پژوهش حاضر که گفته شد ه طورهمان

در انتخاب مدیران و کارکنان، برگزیدن مدیران و کارکنان  هاسازمانپیش روی  مسائل ازجمله بود. سالاریشایسته

 هاازمانس توسعهه با رشد و لازم برای تصدی این پست بااهمیت است. امروز هایمؤلفهشایسته با توجه به معیارها و 

 از ملزومات اصلی انتصاب نوعیبه، هاسازمانمدیریتی در بین مدیران  هایمهارتو گسترش محیط رقابتی، داشتن 

  .آنان است

 سالاریشایستهفازی طی دو مرحله صورت پذیرفت که در پایان این مرحله؛ توافق آراء حاصل شد و  فرآیند دلفی

ضعیت و های مدیریتی و همچنین انتصاب مدیران شامل ابعادهای مدیریتی و مهارتمدیریتی، نقششامل ابعاد وظایف 

هش قرار خبرگان پژو تائیدمورد  های اثربخشاستقرار نظام انتصاب منظوربهوضعیت مطلوب  موجود نظام انتصاب و 

 گرفتند.

و ای اطلاعاتی هل نقشعام ترین میانگین متعلق بهدهد که بالانشان می سالاریموثر بر شایسته مقایسه میانگین عوامل

های اطلاعاتی قشنتبیین کرد که از منظر خبرگان،  گونهاینتوان است. می وظایف رهبریترین میانگین متعلق به پایین

-ستهشایی قوی برا کنندهتعییندارد و این عامل،  تریپررنگنقش  یمدیریتهای نقشهای در تعیین و رسیدن به گزینه

ی از ها، مهارتسالاریشایستهاز بین عوامل موثر بر  دهد کهمقایسه میانگین عوامل نشان میهمچنین  است. سالاری

با  الاریسشایستهنتیجه از ابعاد این  دهندگان نسبت به دیگر عوامل از اهمیت بالاتری برخوردار است.منظر پاسخ

( داراى نتایج غیر 1380رابطى ) هایپژوهشج همسانى بود، اما با ( داراى نتای1385بازیار و امیرتاش ) هایپژوهش

  همسانى بود.

ی رسیدن به چگونگعامل  دهد که بالاترین میانگین متعلق بهنشان می موثر بر انتصاب مدیران مقایسه میانگین عوامل 

یین کرد که از تب گونهاینتوان می است. های رفتاری و نگرشیالزامترین میانگین متعلق به و پایین های موردنظرگزینه

صاب وضعیت موجود نظام انتهای در تعیین و رسیدن به گزینه های موردنظرچگونگی رسیدن به گزینهمنظر خبرگان، 

صاب همچنین از بین عوامل موثر بر انتاست.  انتصاب مدیرانقویی برای  کنندهتعییندارد و این عامل،  تریپررنگنقش 

و  های رفتاریالزامو  های عملیاتیاقداممانند  های اثربخشاستقرار نظام انتصاب منظوربهمطلوب وضعیت مدیران، 

ها ن یافتهای دهندگان نسبت به وضعیت موجود نظام انتصاب از اهمیت بالاتری برخوردار است.از منظر پاسخ نگرشی

های لهای کشور است. حضور تشکنظام انتصاب زدگیگزینی و سیاستعدم التزام مدیران عالی به شایسته دهندهنشان

ها های سیاسی چه در داخل و چه در خارج سازمان، همواره یکی از مهمترین معضلات انتصابسیاسی و نفوذ قدرت

ایج افتد. نتایج این یافته با نتاست که در سایه عدم توازن بین بوروکراسی و دموکراسی در میان مدیران اتفاق می

عنوان موانع استخدام کارکنان؛  زدگی به( درزمینه فرمالیزاسیون و بوروروکراتیک2020و همکاران ) پژوهش سیورت

 نبازی در فرایند استخدام و انتخاب؛ مقاله سانچینو و همکارازمینه مقابله با پارتی در( 2020ن )مقاله هوثو و همکارا
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( درزمینه شناخت عوامل بازدارنده 1397و همکاران ) بازی و حکمرانی خوب و مقاله رهنورددرزمینه پارتی(، 2017)

 .سالاری همراستا استاستقرار نظام شایسته

 پیشنهادهای پژوهش -6

ر و اعضاى هیات ریئسه دانشگاه دفرهنگی پیشنهاد مى شود که ارزیابی برنامه ها از جانب مدیران  با توجه به نتایج

ا به چهار رکن اصلی، تولید و نشر دانش، تربیت نیروی انسانی، سطوح مختلف مد نظر قرار گیرد و در برنامه ریزی ه

عرضه خدمات تخصصی و جهت آگاه نمودن سیاست گذاران و تصمیم گیرندگان نسبت به توسعه جامعه علمى پویا 

توجه ویژه ای گردد، چرا که نتیجه آن افزایش کیفیت عملکرد مدیران و کارکنان و به طبع آن افزایش شایستگی آنها 

  ت. به علت طرح ریزى برنامه های دقیق و کار آمد اس
با توجه به ضرورت و اهمیت آموزش و بهره گیرى از علوم و فنون روز دنیا مسئولین باید براى یادگیرى بهتر و بیشتر 

ا ران بهاى شغلى در مدیران، کارکنان و کارشناسان ایجاد انگیزه نمایند. از آنجایى که نیازهاى آموزشى مدیدر زمینه

گذشت زمان و شرایط، دچار تغییر و تنوع مى شود، پیشنهاد مى گردد انجام پروژه هاى نیاز سنجى همواره و در مقاطع 

مختلف زمانى استمرار یابد و به عنوان پیش نیاز برنامه ریزى و طراحى دوره هاى آموزشى مورد استفاده قرار گیرد و 

طعى و بر اساس اصول و شیوه هاى علمى و نوین انجام پذیرد. از مسئولین اى و نه مقنیاز سنجى باید به صورت دوره

پژوهشى انتظار مى رود زمینه هاى تحقیقاتى و امکانات لازم، خصوصا ارتباطات و تسهیلات  -اجرایى و آموزشى

ن در طراحى و همچنید. مربوط به تبادل اطلاعات نوین و روز دنیا را جهت استفاده مدیران در اختیار آنها قرار دهن

تدوین برنامه هاى آموزشى ترتیب اولویت هاى ابراز شده و نیازها رعایت گردد که حصول به اهداف آموزشى در نظر 

 د.گرفته و تدوین شده، آسان تر باش

هایی دارد که پژوهش حاضر نیز از این امر مستثنا نبوده ها و نارساییبنا به ماهیت پژوهش، هر پژوهشی محدودیت

های پژوهش حاضر عبارت است از حساسیت موضوع پژوهش که یافتن افرادی را که ترین محدودیتعمدهاست. 

ا ابهای از زمان که موضوع انتصتمایل به مشارکت داشته باشند، دشوارتر از معمول ساخته و همچنین قرارداشتن در برهه

ای آنلاین هعلاوه استفاده از پرسشنامه ه است. بهکنندگان تأثیرگذار بودتر بوده و تا حدی بر قضاوت مشارکتپررنگ

 د.دهی نتایج را با چالش مواجه سازممکن است قدرت تعمیم

 منابع -7

 ،، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی«یای سازمانهای دولتارائه مدل انتخاب مدیران حرفه»حراقی م،. و درویشی ع. 

8(4( ،)1398 :)85-51. 

بازی و عملکرد شغلی، تبیین نقش میانجی اعتماد سازمانی )موردمطالعه: پارتی»یلی س. پور ح،. حمخلیلی ک،. قاسم

 .211-190(: 1398(، )63و62)2 ، فرهنگ ایلام،«کارکنان ستاد مرکزی دانشگاه علوم پزشکی ایلام(
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