
 
 هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش

 1401، تابستان 2 ، شماره12دوره 

و ترسیم وضعیت مطلوب نظام انتصاب بررسی وضعیت موجود 

  هاي دولتی ایران در سازمان

  

  3، محسن حسانی2، فاطمه لیلی دوست1نژاد محسن فرهادي

  

 سمنان،، سمنان دانشگاه اداري، علوم و مدیریت اقتصاد، دانشکده بازرگانی، مدیریت گروه استادیار، -1

  .ایران

 سمنان، سمنان، دانشگاه اداري، علوم و مدیریت اقتصاد، تی، دانشکدهدانشجوي دکتري مدیریت دول -2

  .ایران

 سمنان، سمنان، دانشگاه اداري، علوم و مدیریت اقتصاد، دانشکده دولتی، مدیریت دکتري دانشجوي -3

  .نایرا

  

  5/2/1401 :پذیرش                   10/9/1400: دریافت

  

  چکیده

ر بخش ویژه د بهها  ها و عملکرد مدیران در موفقیت سازمان ستگیسهم کلیدي شایبه اهمیت  توجهبا

دولتی کشور  هاي سازمان در انتصاب نظام موجود شناسی وضعیت دولتی، پژوهش حاضر به آسیب

معرفی  ،شود میکه به برپایی یک نظام انتخاب و انتصاب اثربخش منجر را  و سعی دارد عواملی پرداخته

ها در بخش  ابزار گردآوري داده. است انجام شده) کمی -کیفی ( آمیخته این پژوهش با رویکرد. کند

تجزیه و تحلیل  براي. استساخته  نامه محقق فته و در بخش کمی، پرسشساختاریا  کیفی، مصاحبه نیمه

 هاستفاده شد SPSS23افزار  و در بخش کمی از نرم Max QDA11افزار  ها در بخش کیفی از نرم داده

نفر  303و در بخش کمی نیز،  مدیران دولتینفر از  18 ،پژوهشنندگان در بخش کیفی ک مشارکت. است

هاي پژوهش بیانگر این است که در بعد عوامل مؤثر بر انتصاب  یافته. بودند بخش دولتی از کارکنان

با نظر فرد مورد ییبه همگرا توجهی، حزب يها یدادن به وابستگ  تیاولو، غلبه روابط بر ضوابطمدیران، 

                                                           
 نویسنده مسئول مقاله:                                                                                        E-mail: Farhadi@semnan.ac.ir  
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 مدیریت نیز هاي گزینه به و در بعد عوامل مؤثر بر رسیدن انتصاب يبرا یاسیس يفشارها اعمالو  ریمد

از  يبرخوردار و مافوق هاي مقام دستور، سازمان رونینفوذ از ب اعمالی، و جناح یحزب يها یوابستگ

 طیتعهد به شراکه همچنین مشخص شد . باشند دارا می اهمیت رابالاترین  یی،و اجرا یاسیسوابق س

کردن سلسله  یط به الزام و انتصاب از قبل یآموزش يها دوره یط هب الزام، ها در انتصاب ها احراز پست

مبتنی بر   نتصاباعامل دیگر در ایجاد یک نظام  13تر از میان  عنوان عوامل مهم هب یمراتب سازمان

   .شایستگی نقش دارند

  

  .هاي دولتی سالاري، سازمان انتصاب مدیران، شایستهصاب، نظام انتخاب و انت: کلیدي هاي هواژ

  

  مقدمه - 1

و خصوصی همواره هاي گوناگون اعم از دولتی  انتصاب مدیران در سازمانو  انتخاب فرایند

، اجتماعیفشارهاي ، فناوريتغییرات مسائل مختلفی چون . شود یک چالش محسوب می

کارگیري مؤثرترین  هاره براي بها همو سازمان کهاست  باعث شده، وري ناکارآمدي و عدم بهره

 ؛1[ باشند تخاب مدیران شایسته تحت فشار قرار داشتههاي مدیریت منابع انسانی جهت ان رویه

فرد هر سازمان  به نیازها و ملزومات منحصر دها بای انتصاب مدیران براي سازمانفرآیند در  .]2

شده واجد  ه آیا فرد انتخابد تا مشخص شود کو مورد بررسی قرار گیر درستی سنجیده شود هب

هدف اصلی . ]3[ یا خیر ستهنظر  براي تصدي مدیریت مورد ي لازمها ها و شایستگی ویژگی

پویا با هدف سیستم  یک استقرار  ،مدیران جایی جابهانتصاب و  ،انتخاب یندآفردر طراحی 

رویکرد مبتنی بر  راهاز  مهم هدفاین . استوري نیروي انسانی  منابع انسانی و بهره ۀتوسع

هاي اخیر مفهوم  در سال. ]5 ؛4[ پذیر است سالاري امکان شایستهتوجه به و  صلاحیت

ي بسیاري ها شده است و پژوهش پژوهشگرانم در بین شایستگی تبدیل به موضوعی بسیار مه

با  .]8- 6[ اند وه انتخاب مدیران شایسته پرداختههاي مدیران و نح به بحث در مورد شایستگی

ها و  که صلاحیت کردتوان اطمینان حاصل  ، میانتخاب شایستهیندهاي اکارگیري فر هب

هاي نامزد پست مدیریت با ملزومات شغلی وي مطابقت داشته و انتخاب وي  شایستگی

  .]9[تأثیر منفی بر عملکرد سازمانی نخواهد داشت  ،عنوان مدیر سازمان به
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انتصاب مدیران در کشورهاي در حال توسعه فرآیند یافته،  کشورهاي توسعه بیشترخلاف  بر

مسئولانی با  وسیله به فقطسیاسی است و انتخاب مدیران  هاي حدود به انتصابمطور عمده،  به

این  فرآیندست که در ا این در حالی. گیرد گیري صورت می بالاترین قدرت تصمیم

فنی و تخصص نامزدهاي تصدي  رتسیاسی، توجهی به سطح مهاه عمدطور  بههاي  انتصاب

تصدي پست مدیریتی از فرد در  زمانتنها اطلاعاتی که  اغلبشود و  هاي مدیریتی نمی پست

موارد هیچ سیستم ارزیابی  بیشترو در  بوده سطح تحصیلات دانشگاهی قرار دارد،دسترس 

انتصاب د فرآیندر چنین کشورهایی، تبعیض در  .]4[رسمی براي انتصاب مدیران وجود ندارد 

هاي  ها و صلاحیت بسیار کمی به شایستگیبوده و توجه  یمدیران همواره یک چالش دائم

 گیرندگان تصمیم، متأسفانه در کشورهاي در حال توسعه. شود هاي مدیریتی می نامزدهاي پست

بارهاي نانوشته و اج ها کنند هنجارهاي اجتماعی و قومی را رعایت کرده و الزام تلاش می

بلکه  ،شایستهو  سزاوارشار چنین الزاماتی نه فرد آورده سازند و تحت فحلی را برجامعه م

شود که بتواند به اصطلاح همه را راضی نگه دارد و  فردي براي پست مدیریتی انتخاب می

هاي دولتی در این  متأسفانه محیط سازمان .]10[ آورده سازدمحلی را بر جامعۀ هايانتظار

. شود انتصاب مدیران مقاومت میفرآیند ده و در مقابل تغییر در سیاسی بوکشورها بسیار 

جاي  ست مدیرانی که بها و نبود نهادهاي نظارتی باعث شده هاي ساختاري دیگر، ضعف ازسوي

از لحاظ قانونی ، اند انتخاب شدههاي فردي و سازمانی با تبعیض و بر مبناي رابطه  شایستگی

انتصاب مدیران در فرآیند و همین موضوع تغییر دچار مشکل نشده و بازخواست نشوند 

  ].11[ است در حال توسعه را بسیار مشکل کردهکشورهاي 

شان سالاري با سایر کشورها ن انتصاب مبتنی بر شایستهفرآیند مقایسه ایران در رابطه با 

شاره سه اتوان به کشور فران عنوان مقایسه می به. قرار ندارددهد که ایران در وضعیت مناسبی  می

هاي  هاي تخصصی و کارآموزي هاي بالا بعد از گذراندن دوره کرد که در آن مدیران در رده

ی مثل ژاپن و کره جنوبی هاییا در کشور شوند هاي مدیریتی انتخاب می سختگیرانه براي پست

و  ردهاي فردي بسیار دقیق در انتصاب مدیران در اولویت قرار دا سابقه کاري و شایستگی که

جباري آموزشی و کارآموزي انتصاب کاملاً بدون تبعیض و بعد از گذراندن دوره هاي ارآیند ف

سالاري  کید بر نظام شایستهأباوجود ت فدرال ایالات متحدهاستخدامی  در نظام. گیرد صورت می
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انتصاب مدیران بیشتر بر فرآیند هاي استخدام،  هاي استخدامی و کمیسیون یس سازمانسأو ت

 ].12[گیرد  صورت میافراد با نفوذ هاي  صیهمبناي تو

. استمتعددي  هاي ضعف گویاي ،انتصاب مدیران دولتی حوزةشرایط کشور ایران در 

 نظام استقرار عنوان با ضوابطی کشوري خدمات مدیریت در فصل هشتم قانونبراي نمونه 

اظ نشده و ن سیاسی لحادر این فصل هیچ محدودیتی براي مدیر .است شده بیان شایستگی

از مظاهر بارز دموکراسی محسوب عنوان یکی  توجیه آن هم این است که گردش قدرت به

مصوب شوراي عالی اداري کشور نیز  1395سال  579095دستورالعمل شماره . ]13[ شود می

تفا کرده و نحوه ارزیابی انتصاب مدیران تنها به ذکر شرایط عمومی اکیند افردر رابطه با 

وین شرایط انتصاب هاي مدیریتی بیان نشده و حتی تد عمومی نامزدهاي پست هاي شایستگی

مداري  اساس رابطه بر ها که راه را براي انتصاباست شده  ههاي اجرایی گذاشت به عهده سازمان

  ].14[ سازد بیشتر همواره می... بازي و  و پارتی

نون مدیریت خدمات قا در، ایراننظام اداري  سالاري در به منظور استقرار نظام شایسته

قانون مدیریت خدمات کشوري مصوب سال  54ماده . هایی انجام شده است بینی کشوري پیش

از سلسله  اب حداقل تعداد ممکن مدیران خارجاي، انتص هاي دوره به برگزاري آزمون 1386

تی کردن دوره مدیریت و ایجاد فضاي رقابتی براي تصدي پست مدیری مراتب مدیریتی، محدود

ترین و  شرایط فتن واجدر راستاي یادایجاد بانک اطلاعاتی جامع  به 55ماده . اشاره دارد

بر برگزاري  نیز 57و  56 موادترین فرد براي تصدي پست مدیریتی اشاره دارد و  شایسته

در رابطه با نحوه  شیوه نامههاي آموزشی در راستاي ارتقاي مسیر شغلی کارکنان و تدوین  دوره

گویاي آن است که این قوانین  نگاهی به وضعیت کنونی .]15[ دارند تأکیدمسیر شغلی  ارتقاي

  . شوند و یا ضمانت اجرایی لازم براي اجراي آنها در کشور وجود ندارد درستی اجرا نمی هیا ب

انتصاب مدیران یند افرله بهبود ئتجربی در ایران که به مس هاي پژوهش فقداندیگر،  سوياز

علاوه، بررسی  هب. است موضوعخود گویاي لزوم توجه بیشتر به این  ،باشند تهدولتی پرداخ

 ،اند مقالاتی که به این موضوع پرداختهآن است که معدود  بیانگردر داخل ایران  پژوهشادبیات 

ها و معیارهاي  ویژگی ،سالاري لگوي نظام شایستهمحدود به طراحی اه عمدطور  به

موانع و تاکنون پژوهشی در مورد  ]16 ؛7[ اند الاري در ایران بودهس سالاري و ناشایسته شایسته

. است هاي دولتی انجام نشده لاري در انتصاب مدیران در سازمانسا کردن نظام شایسته اجرایی

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

14
01

.1
2.

2.
5.

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

2-
18

 ]
 

                             4 / 26

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1401.12.2.5.7
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-57556-fa.html


  نژاد و همکار محسن فرهادي  ___________.... بررسی وضعیت موجود و ترسیم وضعیت مطلوب نظام 

89 

 هاي پژوهشآن است که عمده  بیانگردر خارج از ایران هم  شده انجامهاي  همچنین، بررسی

در حوزه  خصوص بههاي غیردولتی  محدود به سازمان ب مدیرانانتصایند افر درزمینهشده  انجام

ه مسئله انتصاب مدیران در و توجه بسیار کمی ب ]19-17؛ ؛9-8؛ 3[ است صنعت بوده

 شده، احصا هاي پژوهشاهمیت موضوع و شکاف  به باتوجه. ]4[ هاي دولتی شده است سازمان

یند انتصاب مدیران در افر رحاکم ب موجود یتوضعهدف از انجام این پژوهش شناسایی 

  . استدر این بخش  ها و ترسیم وضعیت مطلوب انتصاب هاي دولتی سازمان

  

  مبانی نظري - 2

عوامل حیاتی مهم براي بهبود عنوان یکی از  مدیران همواره بهبه  در مدیریت منابع انسانی

زمان محسوب یی و اثربخشی ساازیرا مدیران کلید کار، شده استو عملکرد توجه  وري بهره

 بههاي فراوان  مدیران نالایق موجب تحمیل هزینه دلیل است که انتخاب همین به. شوند می

رفتن انگیزه کارمندان و نارضایتی  بین از از قبیل ذیريپنا و عواقب جبران شود میها  سازمان

سازمان  یت کار مدیراناینکه کیف به باتوجهدیگر  سوياز ].14[ خواهد داشترا به همراه عمومی 

 مند براي انتخاب مان است، استفاده از یک راه نظامترین عوامل موفقیت مداوم ساز یکی از مهم

  .]20[ استنظر امري ضروري  ترین افراد براي پست مورد تشخیص و برگزیدن مناسب،مدیران

 و انتخاب در لیاقت، و سالاري شایسته نظام نکردن  رعایت دلیل به دولتی هاي سازمانبیشتر 

هاي  حاضر سازمان حالدر ].21[ اند نداشته بخشی رضایت عملکرد کارکنان، و مدیران انتصاب

هاي کلیدي مواجه  ران شایسته در پستمدی فقدانهاي مدیریتی و  دولتی در ایران با ضعف

 امعن این ، بهتوان گفت که نوعی شکاف شایستگی در ایران وجود دارد لحاظ میاز این . هستند

مدیریتی که در اختیار  هاي لازم براي پست شده و شایستگی هاي مدیر انتخاب ستگیکه بین شای

هاي  تگی در پستاین شکاف شایس. ]16[ تفاوت بسیاري وجود دارد ،شده وي گذاشته

هاي فنی  چرا که نبود مهارت. شود بیشتر حس می )هاي فنی دارند مهارتکه نیاز به (مدیریتی 

ري به اقتصاد و ناپذی هاي جبران ، آسیبتخصصی قرار دارند هاي براي مدیرانی که در پست

ر آنکه نبود مهارت فنی لازم د وجوددر بخش خدمات نیز با همچنین ].22[ کند صنعت وارد می

یتی عمومی هاي مدیر ،اما حتی نبود مهارتتر کمتر اهمیت دارد هاي تخصصی مقایسه با پست
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امر نارضایتی عمومی نادرست شده و همین  رسانی گیري و خدمات نیز باعث ضعف در تصمیم

 باید که است مهمی موضوع بسیار ،کارکنان این ارزیابی رفتار بر علاوه. ]16[دهد  را افزایش می

 ].23[شود  توجه به آن استخدام یندافر طول در

هاي  پذیري، محدودیت انعطاف نبوددلیل  هاي دولتی به یند انتصاب مدیران در سازمانآفر

قوانین . بسیار پیچیده است ،بیش از حد 1سازي محیط سیاسی و بوروکراتیک و رسمی ،اي رویه

 بیشتردر  .دنتعاریف محدودي دارند و بسیار پیچیده هست، و مقررات براي انتصاب مدیران

مطابقت  - شرایط خاص آن به باتوجه - فرد هر سازمان دولتی  با ساختار منحصربهنیز موارد 

. کنند د انتصاب مدیران اختلال ایجاد میختلفی وجود دارند که در فراینعوامل م. ]24[ ندارند

تبعیض در فرایند انتخاب در مفهوم کلی آن . گرایی است ، تبعیض و قومیتازجمله این عوامل

. باشد و نه شایستگی ها شود که بر مبناي ارتباط خدام، ارزیابی و ترفیعی تعریف میعنوان است به

فرهنگی، قومی، اجتماعی،  هر دلیلی، اعم ازچنانچه راخلاقی بوده و طور کلی غی هتبعیض ب

 در هر صورت پیامدهاي منفی آن غیرقابل اجتناب خواهد بود، نژادي و سیاسی داشته باشد

]10[.  

بازي است که گاهی در  پارتی ،سالاري سازي نظام شایسته یگر از موانع پیادهیکی د

بازي منجر به  پارتی. در نهادهاي دولتی است ها بصاکشورهاي در حال توسعه مترادف با انت

 داهلوستروم قول به .]25[ شود انسانی ماهر و فساد سیستماتیک میاتلاف سرمایه 
2
 همکاران و 

 از را اینکه آن رغم به و نیست مشخص جامعۀ چند یا یک مخصوص تنهابازي  پارتی «)2012(

 مصون معضل این از یافته نیز توسعه ورهايکش دانند، می توسعه حال در کشورهاي هاي یگویژ

 لحاظ از و لازم حد از بیش کمی، از لحاظ انسانی نیروي تعداد ایران، اداري نظام در ».نیستند

 ،انجام شودها از بین حلقه معدودي از افراد  قتی انتصابو. ]26[ است آن از تر پایین کیفی

کنند تغییري در  ده و سعی میک جرم یکدیگر محسوب شهمگی این افراد به نوعی شری

مانند و  رغم ناکارآمدي بارز آن، متعهد می بهو به ابقاي شرایط کنونی،  دشرایط حاکم ایجاد نکنن

  .]27[ کند بسیار مشکل میهمین موضوع هرگونه تغییر در جهت مثبتی را 

                                                           
1. Formalization 
2. Dahlström 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

14
01

.1
2.

2.
5.

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

2-
18

 ]
 

                             6 / 26

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1401.12.2.5.7
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-57556-fa.html


  نژاد و همکار محسن فرهادي  ___________.... بررسی وضعیت موجود و ترسیم وضعیت مطلوب نظام 

91 

  پژوهشپیشینه  - 3

پیشین داخلی و  هاي هشدن مقاله و ترسیم وضعیت کلی مطالع به منظور اجتناب از حجیم

 :است شده ارائه 1 هاي منتخب در جدول اي از پژوهش ان، خلاصهتصاب مدیرخارجی حول ان

  

  هاي داخلی و خارجی در حوزه انتخاب و انتصاب مدیران پیشینه پژوهش  .1 جدول

  ها خلاصه یافته  پژوهش عنوان  و سال  نویسنده

تورچی و 

) 1400( همکاران

]28[  

مدیران با  هاي طراحی مدل انتصاب

کید بر مدیریت استعداد در وزارت أت

بهداشت، درمان و آموزش پزشکی 

  ایران

مدیریت   گرفتن نظر  با در مدیران انتصاب الگوي

در پنج بعد توسعه استعداد، حفظ و نگهداري  استعداد

کارگیري استعداد، جذب و استخدام نیروي  استعداد، به

مستعد و شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد براي 

  .استشده مدیران ارائه  هاي ها و تصمیم گذاري سیاست

صبوري تفت و 

 شخصی نیائی

)1400] (29[  

محور براي انتصاب مدیران  مدلی داده

گیري از اطلاعات ارزشیابی  با بهره

نمونه موردي : عملکرد در گذر زمان

  دانشگاه یزد

 -2 ؛مهارت و توانایی -1: ویژگی هاي احصاء شده

 - 4 ؛ابعاستفاده بهینه از من -3 ؛کسب نتایج مطلوب

 -6 ؛کنندگان تکریم مراجعه -5 ؛بهبود مستمر

 -8 ؛باطضنظم و ان -7 ؛پذیري و وجدان کاري مسئولیت

 -10؛تسلط به اصول سازمانی -9 ؛تسلط به قوانین

 -12 ؛توانایی مدیریت بحران - 11 ؛تسلط به مفاهیم

 - 14سازي و  و شبکه ها ارتباط -13 ؛همکاري و همدلی

  شکیبایی صبر و

 )1399(رضوي 

]30[  

هاي مدیران  طراحی الگوي شایستگی

  میانی در شهرداري تهران

 3شایستگی مدیران میانی شهرداري در الگوي تدوین 

  بعد اجرایی، فنی و فردي

حراقی و درویشی 

)1398( ]14[  

 اي حرفه مدیران انتخاب مدلی براي

  دولتی هاي سازمان

 يفناور مدیریت و سازي تیم راهبردي، شناسایی تفکر

 در ها ترین اولویت بااهمیت عنوان به اطلاعات

  اي حرفه مدیران هاي شایستگی

رهنورد و همکاران 

)1397( ]31[  

 نظام استقرار بازدارنده عوامل شناخت

مدیران  سطح در سالاري شایسته

 شهرستان دولتی هاي سازمان اي حرفه

  اهواز

 و برابري فرصت نبود بازي، شناسایی پارتی

 نظام بازدارنده استقرار عوامل عنوان هنگري ب سطحی

  سالاري شایسته

شاهنوشی و 

 )1396(دادخواه 

]32[  

 در سالاري شایسته تحقق موانع

  شیراز شهر دولتی هاي سازمان

 ها ترکیبی از سازمان در سالاري شایسته تحقق موانع

  .است سازمانی برون سازمانی و درون عوامل
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  ها خلاصه یافته  پژوهش عنوان  و سال  نویسنده

زاده و  سهرابی

 )1393(همکاران 

]33[  

 در منسانی رفتار چالش بررسی

  مدیران انتصاب

سانی در مدیران  شیفتگی مدیران، عامل بروز اثر من خود

  .است

 )1392(عبدصبور 

]34[  

 و سازي مفهوم الگوي ارائه

 در سالاري شناسی شایسته آسیب

  سازمان

عنوان موانع  هاي از عوامل ب شناسایی مجموعه

  سالاري شایسته

پور و همکاران  قلی

)1387( ]13[  

 انتخاب بر سانی من اثر پیامدهاي ثیرأت

  دولتی مدیران انتصاب و

سانی در مدیران  شیفتگی مدیران، عامل بروز اثر من خود

سانی با بروز  همچنین ارتباط مثبتی میان اثر من. است

گیري سازمانی  هاي تصمیم اندیشی در گروه گروه

تضاد سانی کاهش  پیامد دیگر اثر من. شود مشاهده می

  .استکارکردي 

 شریعتی و عربیون

)1386( ]35[  

 مدیران انتصاب و انتخاب شیوه

 جهاد بر کیدأت با پژوهشی واحدهاي

  سازندگی

یر بالاتر    مد پژوهشی،یر    ر انتخاب مد   د    ثرترین فردؤم

من و ؤیریتی، م   به صلاحیت علمی و مد. است

یک با    ب و نزدها و رابطه خو  ن به ارزش   بود    پایبند

یر اشاره    عنوان معیارهاي انتخاب مد یران بالا به   مد

بیش از نیمی از آنها شیوه یا روشی که تاکنون .    اند ه   کرد

چه  اگر.    انند   د  رست نمی   ه را د   یر انتخاب شد   مد

ي ضعیف به    پژوهشگران به صفت تخصص بالا و پایبند

ها و تخصص      به ارزش    ي زیاد   ایبندتر از پ   ها بیش ارزش

ولی سایر     ارند   د    اعتقاد پژوهشی    یر واحد   پایین براي مد

 .   ارند   کارکنان عکس این نظر را د
  

عطافر و 

آذربایجانی 

)1380( ]36[  

سالاري در  بررسی میزان شایسته

انتخاب مدیران بخش دولتی و 

  خصوصی

ردي، خانوادگی، قومیت، نژاد، گرفتن روابط ف نظر در

بازي و منزلت اجتماعی  زبان مشترك، باندبازي و رابطه

  در انتصاب و انتخاب

پور و  مصطفی

) 2021( همکاران

]37[  

و  يسالار ستهیرابطه شا یبررس

 يها در سازمان يسلامت نظام ادار

مدل  یانجینقش م نییبا تب :یدولت

  يمکنز

تار سیاسی، سرمایه اي عدالت سازمانی، رف نقش واسطه

اجتماعی، اخلاق سازمانی، عملکرد شغلی و توانمندسازي 

یید شد و نقش میانجی مسئولیت اجتماعی و أدر پژوهش ت

  .یید نشدأمدیریت دانش ت

نیشومورا و 

) 2021(همکاران 

]38[  

نقاط ضعف در انگیزش و ایجاد یک 

تصویري از : سالار سیستم شایسته

  الپرتغ) دولتی(مدیریت عمومی

و  زهیجمله در مورد انگاز ،یمنابع انسان تیریضعف در مد

 ستمیس کی جادیمشکلات در ا ،شناخت کارکنان دولت

عملکرد کارکنان دولت  یابیسالار استخدام و ارز ستهیشا

 ریو سا یبخش دولت نیدار ب امعن يآمار یابیارز يها تفاوت

  .شد افتی زهیانگ ریها، بجز متغ بخش
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  ها خلاصه یافته  پژوهش عنوان  و سال  نویسنده

 کنراد و همکاران

)2021] (39[  

: سالاري هم شایسته و تنوع هم

 -مدیریت پارادوکس تنوع

 سالاري با دوسوتوانی شایسته

  سازمانی

 کیعنوان  در تعامل به يسالار ستهیشا - پارادوکس تنوع

شود،  یآشکار م دیتهد- تیهو یاعتبارسنج ستمیس

 هیبه حاش يها که به نفع گروه ییدادهایکه رو يطور به

کند و  یم دیرا تهد دار تیمز يها روهگ ت،شده اس  رانده

  .عکس رب

 رایس و موتا وپلو

)2021] (40[  

هاي سفارشی و  براي پست ها انتصاب

موارد استفاده،  : ذینفعهاي  گروه

شده  ي ارائهها ها و چالش انگیزه

  ها پژوهش در

 گذشته اتیاست که در ادب یاصل زهیانگ یاسیکنترل س

 نیتر مهم، به حاکم يبه آن پرداخته شده است و وفادار

 يبرا یدهنده چالش مهم انتخاب است که نشان اریمع

 ندیادر فر يسالار ستهیو شا یاسیدادن نفوذ س یآشت

  .شود محسوب میانتصاب 

وینهارت و 

 )2020(اسروکا 

]27[  

بازي در لهستان و  پرستی و پارتی قوم

اقلیم  گرفتن خرده لیتوانی با در نظر

  سازمانی

هاي دولتی و  گرایی در لهستان در سازمان قومیت

که در لیتوانی  خصوصی تفاوتی نداشت درحالی

هاي  هاي دولتی بیشتر از سازمان گرایی در سازمان قومیت

  .خصوصی بود

 )2020(آنسون 

]17[  

تخاب مدیران، عدم انتخاب مدیران ان

  دادن به دوره تصدي مدیران و پایان

هاي شناسایی مدیران خوب و اجتناب از  راه هارائ

هایی درباره زمان  انتخاب مدیران بد و راهنمایی

  دادن به دوره مدیریت پایان

سیورت و 

 )2020(همکاران 

]24[  

 زدگی بوروروکراتیکو  فرمالیزاسیون

: کارکنان استخدام عنوان موانع به

  یبخش دولت يبرا امدهایپ

شود که فرد انگیزه کمتري  سازي منجر به آن می رسمی

  .براي درخواست شغل داشته باشد

هوثو و همکاران 

)2020( ]10[  

بازي در فرایند استخدام  مقابله با پارتی

  و انتخاب

پیوندهاي اجتماعی بین مدیران و افراد متقاضی 

بازي  هاي مقابله با پارتی استراتژيهاي مدیریتی بر  پست

  .گذارد تأثیر منفی می

کریمی و همکاران 

)2019( ]16[  

محور و موفقیت در  استخدام شایسته

  مدیریت

 بعد شایستگی 5مؤلفه استخدام بر مبناي  22احصا 

 و عدالت پذیري، انعطاف نگري، آینده صلاحیت، شامل

 عدالت و عاملی بار بیشترین داراي شایستگی. صداقت

  .داراي کمترین بار عاملی است کمترین

سانچینو و 

 )2017(همکاران 

]25[  

: خوب یو حکمران بازي پارتی

 يندهایدر فرا یسازمان هاي بیترت

  )یمحل( یانتصاب عموم

یندهاي امطالعه، حکمرانی خوب در فر در موارد مورد

عمومی که در آن نظارت مستقل وجود  هاي انتصاب

یند شامل اعضاي شوراي محلی این فرو زمانی که ا دارد

عنوان ابزاري  انتصاب به شود، نفعان خارجی می یا ذي/و

  .شد تا حمایت براي حکمرانی خوب تلقی می
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  ها خلاصه یافته  پژوهش عنوان  و سال  نویسنده

کورتازار و 

 )2016(همکاران 

]4[  

ی بر مبناي دولت رانیانتخاب مد

  ؟دولتیعملکرد بهتر بخش : شایستگی

هاي  ممانعت و فشار گروه به مهارت فنی، نکردن توجه

  هاي دولت سیاسی، همسویی مدیران با سیاست

  
طور خاص و به روش  که به اي مطالعهشود، در داخل کشور،  گونه که ملاحظه می همان

در  ها به بررسی وضعیت موجود انتصاب ،عینی مدیران دولتی هاي ربهکیفی و مبتنی بر تج

 اساس ها را بر فت از این آسیبر اي که راهکارهاي برون ش دولتی بپردازد و همچنین مطالعهبخ

انجام پژوهشی ضرورت بنابراین . شود یمشاهده نم ،باشدکرده  ءتجارب زیستۀ مدیران احصا

آوري و با تعداد بیشتري  زیگران عرصۀ مدیریت دولتی را جمعآمیخته که بتواند دانش متراکم با

  .  جراي این پژوهش ترغیب کردرا به ا پژوهشگرانبندي این عوامل بپردازد،  رتبهنفعان به  يذاز 

  

    پژوهشروش  - 4

شود  می تلقی کاربرديپیمایشی از نوع  -توصیفیپژوهش  یک لحاظ ماهیت،به  حاضر پژوهش

  :است شده انجام زیر هاي پاسخ پرسشیافتن  و به منظورآمیخته  قالب رویکرد در که

هاي دولتی ایران  ننتخاب و انتصاب مدیران در سازماایند افر موجودوضعیت  :پرسش اول

  چگونه است؟

هاي  نظر جهت تصدي پست هاي مورد چگونه به گزینهدر عمل مدیران عالی  :پرسش دوم

  رسند؟ مدیریتی می

مبتنی بر  واند به استقرار یک نظام انتصابت می هایی مو الزا ها چه اقدام :پرسش سوم

  دولتی کمک کند؟ شایستگی در بخش

یک عوامل در وضعیت موجود و وضعیت مطلوب چگونه  میزان اهمیت هر: پرسش چهارم

  است؟

 ساختار انجام مصاحبه نیمههمچنین  و پژوهشمطالعه ادبیات  اب ،پژوهش در مرحلۀ کیفی

با انتخاب و انتصاب مدیران برخوردار بوده و تجربه از نفر از خبرگان سازمانی که  18با  یافته

ترین  مهم ،هاي مدیریت رسیدن به گزینه هاي شیوهترین  مهم ،شدندروش هدفمند انتخاب 
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مبتنی بر  ها راهکارهاي استقرار نظام انتصاب همچنین انتصاب مدیران و مؤثر برعوامل 

کنندگان در بخش کیفی، شرط برخورداري از  براي انتخاب مشارکت. شد ءاحصاشایستگی 

 هر نظر گرفته شدسال سابقه مدیریتی د 5سال تجربه کار در بخش دولتی و حداقل  20حداقل 

ها و  براي تفسیر مصاحبه. پیدا کردها تا رسیدن به اشباع نظري ادامه  یند مصاحبهافر. است

تحلیل مضمون،  روشو با استفاده از ها از روش تحلیل مضمون استفاده شد  کدگذاري داده

 هاي سؤال به باتوجهاساس قرابت مفهومی و  ها استخراج و بر حبهمضامین مندرج در مصا

ها ضبط و سپس  ین صورت بود که تمامی مصاحبهه اروش کار ب. شددهی  سازمان پژوهش

) 2؛ ها سازي متن مصاحبه پیاده) 1: مراحل زیر دنبال شد شده، انجامهاي  براي تحلیل مصاحبه

خواندن کل متن مصاحبه براي رسیدن به درك ) 3؛ ها متن مصاحبه دوبارهویرایش و بازبینی 

بندي  طبقه) 5؛ تعیین واحدهاي معنایی و کدهاي اولیه) 4؛ نهان و آشکار آنکلی از محتواي پ

لی، هاي ک بازبینی نهایی مقوله) 6؛ )هاي کلی تعیین مقوله(تر  کدهاي اولیه در کدهاي جامع

براي تعیین . ها تحلیل نهایی داده) 7؛ آمده از مراحل قبلی دست و کدهاي فرعی به کدهاي اصلی

یري، اعتبارپذیري، اعتمادپذهاي این مرحله نیز از چهار معیار قابلیت  دهروایی و پایایی دا

اولیه به رؤیت  هاي کدگذاريبرخی از  .ییدپذیري استفاده شدیري و تأپذ انتقال

شد  گذاشتهدر میان  صاحبنظراننتایج کدگذاري انتخابی با چند تن از . رسید شوندگان مصاحبه

 اساسبر .مدیریت قرار گرفت علمی یئتهاعضاي تن از  و همچنین نتایج کار در اختیار چند

و در کنار این موارد، درگیري  شدو نتایج تقویت  اصلاحات لازم اعمال ،شده ارائه بازخوردهاي

و  پژوهشگران با موضوع و شناخت مناسب از متن و فضاي مطالعه به اعتبار مدت یطولان

  .کردکمک  ها یافته استحکام

نامه  شده از مرحله کیفی، پرسش هاي استخراج براساس مؤلفه ر مرحله کمی پژوهش،د

 1000گیري در دسترس براي بیش از  طراحی و با استفاده از روش نمونهساخته آنلاین  محقق

هم درنهایت  .دندپرسشنامه مذکور پاسخ دابه نفر  303که  شدنفر از کارکنان دولتی ارسال 

هدف از انجام بخش کمی، رتبه بندي عوامل  .شدل تحلیتجزیه و  spssافزار  ها با نرم داده

نظر از منظر مدیران و کارکنان  هاي مورد هاي رسیدن به گزینه اثرگذار بر انتصاب و روش

بودن  آنلاین به باتوجه. دشوتري از موضوع ارائه  تا تصویر جامع هاي دولتی بود سازمان
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شد، تنوع  سخ دهندگان منتشر میپا وسیله بهصورت هرمی  هپرسشنامه و اینکه پرسشنامه ب

تواند  این منظر می از که رسید می نظر بهدهندگان از نظر وابستگی سازمانی بسیار مناسب  پاسخ

بیشترین فراوانی مربوط به . کندرا منعکس  ها تري فضاي حاکم بر نظام انتصاب شکل مطلوب به

سال و حدود  50تا 41 نیهل، تحصیلات کارشناسی ارشد، در گروه سأجنسیت مرد، افراد مت

ل سا 10درصد آنها بالاي  80به  نزدیکسال و  21سابقه کار بالاي  بادهندگان  نیمی از پاسخ

  .)2جدول ( استکنندگان  مشارکت ترکیب بودن که بیانگر مناسبداشتند سابقه کاري 

  

  کنندگان در بخش کیفی سیماي مشارکت  .2 جدول

بالاترین پست در طول 

  خدمت
  تعداد

میانگین سابقه   تحصیلات  سیتجن

  دکتري  کارشناسی ارشد  زن  مرد  خدمت

  27  1  1    2  2  معاون یا مشاور وزیر

  24  1  6    7  7  مدیر کل

  21    6  1  5  6  معاون مدیر کل

  18    3    3  3  رئیس اداره

  5/22  2  16  1  17  18  جمع

  

  هاي پژوهش یافته - 5

ایج تحلیل مضمون نت. دشو ارائه میهاي پژوهش در دو بخش کیفی و کمی در ادامه  یافته

. است شدهارائه  3 در جدولو مفاهیم  ها هطبقاصلی،  ،هاي محوري مقولهها در قالب  مصاحبه

طرفی و نداشتن سوگیري در مرحلۀ  نسبت به اهمیت حفظ بی پژوهشگرانغم حساسیت ر به

ها نمایان  ل مصاحبهتدریج و در خلال تحلی که به آوري نکتۀ حیرتها،  گردآوري و تحلیل داده

کنندگان از نظام انتخاب و انتصاب بود که براي  شد، غلبۀ آشکار تجارب نامطلوب مشارکت می

  . )3جدول ( بینی نبود نیز قابل پیش پژوهشگران
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 هاي اکتشافی تحلیل مضمون مصاحبهنتایج   .3 جدول

 ها هطبق  مفاهیم
هاي  مقوله

 اصلی
  مقوله محوري

، هاي فنی به مهارت نکردن توجه، يسالار فقدان شایسته

، جاي رویکرد علمی اجرایی به هاي هیحدادن به رو اولویت

به  نکردن توجه ،ها غلبه احساسات بر منطق در انتصاب

به نیروهاي  نکردن توجه ،کردن سلسله مراتب سازمانی طی

، اعمال فشارهاي سیاسی براي انتصاب افراد، سازمانی درون

غلبه روابط بر ضوابط ، ارزیابی عملکرد به نتایج نکردن توجه

توجه ، مبتنی بر شناخت شخصی هاي انتصاب ،ها در انتصاب

اعمال مدیریت ، جاي تخصص هبه همگرایی با مدیر ب

هاي حزبی  دادن به وابستگی اولویت، ها اتوبوسی در انتصاب

جاي تفکر  هشنوي ب دادن به حرف اهمیت، جاي تخصص هب

، ز فضاي مجازي در انتخاب مدیرانتأثیرپذیري ا، انتقادي

ترس از افشاگري از سوي هواداران نامزدهاي ( حفظ آبرو

  )پست فروشی( فساد در انتخاب مدیران، )نظر پست مورد

شرایط حاکم بر 

  یند انتصابافر

وضعیت 

موجود نظام 

 انتصاب

کیفیت نظام 

در  ها انتصاب

هاي  سازمان

  دولتی

اعتماد   ستان موردمعرفی از سوي دو، روابط شخصی مدیر

رویکردهاي قومی و ، برخورداري از سوابق سیاسی، مدیر

روابط ، روابط کاري قبل از انتصاب، شانس و اتفاق، اي طایفه

اعمال ، مقام بالاتردستور ، توصیه مشاوران مدیر، رسمیغیر

انتخاب ، هاي حزبی توجه به وابستگی، سازمانی نفوذ برون

  ها کمیته انتصابوسیله  به

ونگی رسیدن چگ

هاي  به گزینه

 نظر مورد

کردن سلسله مراتب  الزام بر طی، ها ایجاد شوراي انتصاب

، انتصابزمان هاي آموزشی قبل و  الزام بر طی دوره، سازمانی

استقرار نظام یکپارچه ارزیابی ، ایجاد بانک اطلاعاتی مدیران

فراخوان عمومی ، تدوین شرایط احراز و تعهد به آن، عملکرد

  رون نظام اداريد

  

  

  عملیاتی هاي اقدام

وضعیت 

مطلوب 

منظور  به

استقرار نظام 

 هاي انتصاب

 اثربخش

مدیریت ، ها در انتصابو سازمانی گرفتن منافع ملی  در نظر

کاستن از ، سازمان توجه به نیروهاي درون، فشارهاي سیاسی

 فنی غیر هاي هملاحظ

رفتاري هاي  الزام

 و نگرشی
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که ناظر بر ترسیم پژوهش  منظور پاسخ به سه پرسش اول شود به لاحظه میطورکه م همان

و پس از  انجام شدهاي اکتشافی  ، مصاحبهاست ها مطلوب نظام انتصابو وضعیت موجود 

عواملی که در هر بخش شناسایی و در قالب مجموعه  مؤثرها، عوامل  محتواي کیفی دادهتحلیل 

هاي  باعث هدایت مدیران به سمت گزینه ، مجموعه عواملی کهکنند وضع موجود را تبیین می

برخی  .شدبندي  ، دستهها براي بهبود نظام انتصاب لازم هاي شوند و مجموعه اقدام نظر می مورد

در اینجا ، هاي فوق رسانده است ها که ما را به مفاهیم و مقوله شده در مصاحبه هاي اعلام نمونه

« به زعم یکی از مدیران ها خصوص وضعیت موجود نظام انتصاب در مثال ؛ برايشو ارائه می

همین ، زند اول چیزي که حرف می. کند فقط رابطه است که در انتصاب مدیران نقش ایفا می

شاهد  یا در مورد دیگري »شود فرد خودش رابطه دارد و یا با رابطه معرفی می. رابطه است

اي است  سیستم اداري ما بحث ارتقا بیشتر رابطهسفانه در أمت« :مفهوم غلبه احساسات بر منظق

کند و خدا کند که آن  اساس این مشورت اقدام می کند و بر مدیر مشورت می. اي تا ضابطه

الان «: در مورد دیگري شاهد مفهوم غلبه احساسات بر منطق. »مشاوران افراد مناسبی باشند

همان افرادي که مدیر ....گیرد اور میمدیر جدید دو مش. شود گیري می سفانه احساسی تصمیمأمت

اینها هم بیشتر احساسی عمل ، آورد نها را میآ قبلی تسویه حسابشان کرده بود و مدیر جدید

بارها  « :همچنین در خصوص غلبه رویکردهاي قومی. »کنند کنند و تسویه حساب می می

دیر کل منصوب شده عنوان م هباره ب ام که یک کارشناس بدون هیچ سابقه مدیریتی بک دیده

که کارشناس بود و همشهري ....مثل آقاي . رساند است و این به مجموعه خیلی آسیب می

همچنین در مورد فشارهاي بالادستی براي . »باره شد مدیر کل رئیس جدید سازمان و به یک

ه زمانی که بنده رئیس ادار «:گوید کنندگان از تجربه خود می انتصاب مدیران یکی از مشارکت

ن خودم یکی از مشکلاتی امعاون یعنی مثلاً، در بحث معرفی نیروهاي خودم، در شهرستان بودم

و شاهدي  »که داشتم این بود که مدیر کل دستور داد که آقاي فلانی و فلانی را منصوب کنید

افراد خوبی معرفی کند ، چه بسا اگر خود مدیر کل بخواهد نظر بدهد «: دیگر در همین حوزه

کار گرفته  هشود که افراد شایسته ب اس نمایندگان، تماس فرماندار و بخشدار باعث میاما تم

  .»نشوند
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  اهمیت عوامل در وضعیت موجود نظام انتصاببندي  رتبه -1- 5

  

  در وضع موجود انتصاب مدیران مؤثر برمیانگین و انحراف استاندارد عوامل   .4جدول 

  میانگین  ها ود نظام انتصابمیزان اهمیت عوامل در وضعیت موج  رتبه
انحراف 

  استاندارد

34/4   ها غلبه روابط بر ضوابط در انتصاب 1  990/0  

29/4   تخصص يجا هب یحزب يها یدادن به وابستگ تیاولو 2  911/0  

23/4   تخصص يجا هب رینظر با مد فرد مورد ییتوجه به همگرا 3  963/0  

21/4   انتصاب افراد يبرا یاسیس ياعمال فشارها 4  951/0  

11/4   يسالار ستهیبر شا یفقدان نگرش مبتن 5  064/1  

05/4   در انتصاب افراد يتفکر انتقاد يجا دادن به اطاعت محض به تیاهم 6  012/1  

99/3   )مجموعه خود ریبا همه ز ریآمدن و رفتن مد(ها  در انتصاب یاتوبوس تیریاعمال مد 7  034/1  

97/3   یفن يها به مهارت نکردن توجه 8  072/1  

92/3   نظر فرد مورد عملکرد یابیارز جیبه نتا نکردن توجه 9  041/1  

86/3   یکردن سلسله مراتب سازمان یبه ط نکردن توجه 10  108/1  

84/3   نظر با فرد مورد یخانوادگ يها نسبت 11  045/1  

79/3   یدرون سازمان يروهایبه ن نکردن توجه 12  031/1  

77/3   یعلم کردیرو يجا نظر به فرد مورد ییاجرا هاي هیدادن به روح تیاولو 13  972/0  

76/3   ها غلبه احساسات بر منطق در انتصاب 14  050/1  

فرد  نشدن در صورت انتصاب يترس از افشاگر( و حفظ آبرو یشخص هاي هملاحظ 15

   )نظر مورد

58/3  083/1  

53/3   )ها و فروش پست دیخر( رانیفساد در انتخاب مد 16  217/1  

50/3   نظر از فرد مورد ریمد یبر شناخت شخص یمبتن هاي انتصاب 17  250/1  

18/3   يمجاز ياز فضا يریرپذیتأث 18  079/1  

68/2   یتوجه به عملکرد برجسته قبل 19  076/1  

58/2   یفن یتخصص و برجستگ 20  101/1  
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. است ارائه شده انانتصاب مدیر مؤثر بر عوامل و انحراف استاندارد  نیانگیم 4در جدول 

) 34/4( نیانگیم نیدهد که بالاتر ینشان م عوامل نیانگیم سهیمقا. است 5تا  1از  نیانگیدامنه م

تخصص و متعلق به ) 58/2( نیانگیم نتری نییو پا دهی در نمرهغلبه روابط بر ضوابط متعلق به 

  . ستا برجستگی فنی

  

از  هاي مدیریت به گزینهعوامل مؤثر در رسیدن ها و  شیوهبندي  رتبه -2- 5

 سوي مدیران عالی

  

  تیریمد يها نهیبه گز دنیرسعوامل مؤثر بر میانگین و انحراف استاندارد   .5 جدول

  میانگین  هاي مدیریت رسیدن به گزینه  رتبه
انحراف 

  استاندارد

20/4   جناحی و حزبی هاي وابستگی 1  943/0  

15/4  سازمان بیرون از نفوذ اعمال 2  898/0  

14/4   بالاتر هاي مقام دستور 3  857/0  

10/4  ...) و مجلس نماینده( اجرایی و سیاسی سوابق از برخورداري 4  949/0  

09/4   مدیر اعتماد مورد دوستان سوي از معرفی 5  792/0  

06/4   نظر مورد فرد با مدیر شخصی روابط و شناخت 6  923/0  

97/3   مدیر با انتصاب از قبل کاري روابط 7  867/0  

77/3   اي طایفه و قومی رویکردهاي 8  018/1  

69/3   مدیر مشاوران توصیه 9  999/0  

16/3   ها انتصاب کمیته وسیله به معرفی 10  139/1  

12/3   جامعه در فرد معروفیت 11  025/1  

43/2   مدیران اطلاعاتی بانک در جستجو 12  050/1  

32/2   اتفاق و شانس 13  096/1  

  

 هاي مدیریت ثر در رسیدن به گزینهؤعوامل مو انحراف استاندارد  نیانگیم 5در جدول 

متعلق به ) 20/4( نیانگیم نیدهد که بالاتر ینشان م عوامل نیانگیم سهیمقا. است  ارائه شده
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عامل شانس و متعلق به ) 32/2( نیانگیم نتری نییو پاهاي حزبی و جناحی  عامل وابستگی

هاي حزبی و جنایی در  که از منظر خبرگان، وابستگی کردتوان اینگونه تبیین  می .ستا اتفاق

کننده قویی  هاي مدیریت نقش پررنگ تري دارد و این عامل، تعیین تعیین و رسیدن به گزینه

هاي حزبی و جناحی  اینکه وابستگی به باتوجههمچنین شانس و اتفاق . است ها براي انتصاب

  .صاب مدیران داردتري در انت رنگ باشد، نقش کم کننده می تعیین

  

  اثربخش  ایجاد نظام انتصاب هاي الزامبندي  رتبه -3- 5

  

  اثربخش هاي انتصابایجاد نظام  هاي الزاممیانگین و انحراف استاندارد   .6 جدول

  میانگین  اثربخش هاي ایجاد نظام انتصاب هاي الزام  رتبه
انحراف 

  استاندارد

93/3   ها به آن در انتصاب زامالتو  یتیریمد يها تاحراز پس طیشرا نیتدو 1  197/1  

92/3   انتصاب زمانقبل و  یآموزش يها دوره یالزام بر ط 2  225/1  

90/3   یکردن سلسله مراتب سازمان یالزام بر ط 3  199/1  

87/3   ها آن در انتصاب جیعملکرد و استفاده از نتا یابیارز کپارچهیاستقرار نظام  4  234/1  

85/3   ها در انتصاب یو سازمان یملگرفتن منافع  نظر در 5  258/1  

85/3   ها درون سازمان در انتصاب يروهایتوجه به ن 6  110/1  

83/3   ها در انتصاب یفن ریغ هاي هکاستن از ملاحظ 7  110/1  

80/3   رانیمد یبانک اطلاعات جادیا 8  278/1  

79/3   در هر سازمان ها انتصاب يشورا جادیا 9  156/1  

76/3   یسازمان برون یاسیس يارهافش تیریمد 10  200/1  

73/3   )یمشابه نظام مهندس(ی دولت رانیمد تیصلاح دیینظام تأ جادیا 11  268/1  

69/3   خاص هر سازمان طیشرا به باتوجه رانیقواعد انتصاب مد يساز یبوم 12  155/1  

54/3   یتیریمد يها پست يبرا يدرون نظام ادار یفراخوان عموم 13  324/1  

  

ارائه شده  اثربخش هاي ثر نظام انتصابؤعوامل مو انحراف استاندارد  نیانگیم 6ر جدول د

 نیتدوعامل متعلق به ) 93/3( نیانگیم نیدهد که بالاتر ینشان م عوامل نیانگیم سهیمقا. است
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) 54/3( نیانگیم نتری نییو پا ها و تعهد به آن در انتصاب یتیریمد يها احراز پست طیشرا

  .ستای تیریمد يها پست يبرا يدرون نظام ادار یفراخوان عمومعامل متعلق به 

  بندي تفکیکی دو گروه از عوامل مؤثر در ایجاد نظام انتصاب رتبه -4- 5

  اثربخش 

 
  اثربخش  نظام انتصابایجاد میانگین عوامل   .7 جدول

  میانگین  اثربخش  ایجاد نظام انتصاب هاي الزام  ردیف

99/1  عملیاتیهاي  اقدام 1  

01/1  رفتاري و نگرشی هاي الزام 2  

  
ایجاد شوراي انتصاب ها، الزام (عملیاتی هاي اقدامدهد که  ینشان م عوامل نیانگیم سهیمقا

بر طی کردن سلسله مراتب سازمانی، الزام بر طی دوره هاي آموزشی قبل و حین انتصاب، 

ی عملکرد، تدوین شرایط احراز و ایجاد بانک اطلاعاتی مدیران، استقرار نظام یکپارچه  ارزیاب

به  باتوجه رانیقواعد انتصاب مد يساز یبومو  تعهد به آن، فراخوان عمومی درون نظام اداري

در نظر گرفتن منافع ملی و (رفتاري و نگرشی هاي در قیاس با الزام )خاص هر سازمان طیشرا

ن سازمان، کاستن از مدیریت فشارهاي سیاسی، توجه به نیروهاي دروسازمانی در انتصاب، 

  . استتري برخوردار دهندگان از اهمیت بالا از منظر پاسخ )ملاحظات غیر فنی

  

  گیري بحث و نتیجه - 6

 مطلوب وضعیت چگونگی رسیدن به و موجود وضعیت هدف از انجام پژوهش حاضر، بررسی

م که در اول و دو هاي در پاسخ به سؤال. بوده استدولتی  هاي سازمان در ها انتصاب نظام

هاي حاصل از  ، دادهاست هبخش دولتی بود هاي جستجوي تبیین وضعیت موجود نظام انتصاب

مفهوم نیز  12و  ها کننده شرایط حاکم بر نظام انتصاب مفهوم که بیان 17ها در قالب  مصاحبه

 آنچه از. دهی شد ، سازمانهاي مدیریت بود هاي رسیدن مدیران عالی به گزینه راهکنندة  توصیف

توان دریافت این است که متأسفانه اوضاع  انداز کلی می شده در یک چشم نجامهاي ا مصاحبه

و شواهد بسیار محدودي در  میانتخاب مدیران در نظام اداري بسیار وخیم بوده و علا
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در پاسخ به پرسش سوم در . دشیند ملاحظه اسالاري در این فر بر شایسته ها مبنی مصاحبه

مفهوم  13سالار،  یک نظام انتخاب و انتصاب شایسته به سمتخصوص چگونگی حرکت 

ب و انتصاب مدیران را تا حد یند انتخااتوان فر که با مد نظر قراردادن آنها می شد استخراج

دهد،  م که بخش کمی مطالعه را تشکیل میدر پاسخ به سؤال چهار .توجهی بهبود بخشید قابل

از کارکنان بخش دولتی نفر  303امه که از سوي هاي حاصل از پرسشن اساس تحلیل داده بر

وضع موجود و مطلوب اقدام  ةدنده به تعیین درجه اهمیت عوامل تشکیلنسبت  تکمیل شد و

غلبه که  دادمدیران نشان  انتصاب در مؤثر بندي مربوط به عوامل نتایج حاصل از رتبه ،دش

به  توجه، تخصص يجا هب یحزب ياه یدادن به وابستگ تیاولو، ها روابط بر ضوابط در انتصاب

 ،انتصاب افراد يبرا یاسیس يفشارها اعمال و تخصص يجا هب رینظر با مد فرد مورد ییهمگرا

 و و عامل عملکرد مطلوب قبلی، تخصص اند لات نظام انتصاب کشور قرار گرفتهدر صدر مشک

دم التزام مدیران ع هندهد نشانها  این یافته. داردهاي فهرست قرار  فنی در آخرین رتبه برجستگی

هاي  حضور تشکل. استکشور  هاي زدگی نظام انتصاب گزینی و سیاست عالی به شایسته

همواره یکی از  ،سازمان هاي سیاسی چه در داخل و چه در خارج سیاسی و نفوذ قدرت

است که در سایه عدم توازن بین بوروکراسی و دموکراسی در  ها ترین معضلات انتصاب مهم

درزمینه  )2020( همکاران و سیورتبا نتایج پژوهش  نتایج این یافته. افتد دیران اتفاق میمیان م

 همکاران و ثومقاله هو؛ کارکنان استخدام موانع عنوان به زدگی بوروروکراتیک و فرمالیزاسیون

 همکاران و مقاله سانچینو ؛انتخاب و استخدام فرایند در بازي پارتی با مقابلهدرزمینه  )2020(

 درزمینه) 1397( همکاران و رهنوردمقاله  و خوب حکمرانی و بازي پارتی درزمینه) 2017(

در  .]31؛ 25 - 24؛ 10[است همراستا  سالاري شایسته نظام استقرار بازدارنده عوامل شناخت

) مشابه سازمان نظام مهندسی یا روانشناسی( ایجاد سازمان نظام مدیریت دولتیاین خصوص، 

هاي  هاي فراروي رسیدن به گزینه ، شاید بتواند بخشی از چالششده استمطرح هاست  که سال

  .کند هاي مدیریتی را تعدیل مناسب پست

 به رسیدن در مؤثر بندي عوامل ال بعدي پژوهش که مربوط به رتبهؤدر پاسخ به س

 و یحزب يها یوابستگها به  رتبه بود، بالاتریناز سوي مدیران عالی مدیریت  هاي گزینه

و  یاسیاز سوابق س يبرخوردارو  بالاتر هاي مقام دستور، سازمان رونینفوذ از ب اعمال ی،جناح
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هاي عمومی نظام اداري در کشورهاي در حال  در راستاي آسیب لق گرفت که کاملاًتع ییاجرا

این  .استیندهاي منابع انسانی به سیاست و قدرت اکه همانا آلودگی فراست توسعه بوده 

نظر فاصله  هاي مورد جاري رسیدن مدیران عالی به گزینهکه متأسفانه م دهد ن مینشانتایج 

حزبی و سیاسی قرار  هاي هتأثیر ملاحظ تحت هعمدطور  بهگزینی داشته و  بسیاري با شایسته

 و فکري شناخت مبناي بر افراد انتخاب و شوند نهادینه سیاسی احزاب اگر البته. دارد

 بنابراین .دهد می دست از را خود جایگاه شخصی شناخت باشد، احزاب راه از آنان هاي برنامه

]. 41[ شد خواهد برداشته میان از د،شو می افراد شخصی شناخت صرف که ها هزینه از بسیاري

   .شده براي مبحث پیشین سازگاري دارد هاي ذکر با نتایج پژوهشنیز  نتایج این یافته

نظام  گیري شکل ثر برؤبندي عوامل م به رتبه ال بعدي پژوهش که مربوطؤدر پاسخ به س

و تعهد به  یتیریمد يها احراز پست طیشرا نیتدود که شاثربخش بود، مشخص  هاي انتصاب

 هب الزام، انتصاب زمانقبل و  یآموزش يها دوره کردن یط هب افراد الزام، ها آن در انتصاب

آن  جیعملکرد و استفاده از نتا یابیرزا کپارچهینظام  استقراری و کردن سلسله مراتب سازمان یط

سالار دارد که جاي آن در نظام  بیشترین کارائی را در استقرار یک نظام شایسته ها در انتصاب

، بینی شده است اگرچه به لحاظ شکلی و روي کاغذ این موارد پیش. ستا اداري ما بسیار خالی

ر سطوح بالاي سازمان کمتر به چشم ویژه د دن آنها بهکر ما التزام عملی در زمینۀ اجراییا

محور به دو گروه  شایسته هاي بندي عوامل ایجاد نظام انتصاب اساس خوشه بر .خورد می

عملیاتی  هاي دهندگان بیشتر به نقش اقدام نگرشی و رفتاي، پاسخ هاي عملی و الزام هاي اقدام

الزام بر طی ، ازمانیکردن سلسله مراتب س الزام بر طی، ها ایجاد شوراي انتصابازجمله 

 استقرار نظام یکپارچه، ایجاد بانک اطلاعاتی مدیران، انتصاب زمانهاي آموزشی قبل و  دوره

بیش  فراخوان عمومی درون نظام اداريو  تدوین شرایط احراز و تعهد به آن، ارزیابی عملکرد

 همکاران و یمیهاي کر پژوهشها با  این یافته. نگرشی و رفتاري باور داشتند هاي املزاز ا

) 2016( همکاران و کورتازار ؛مدیریت در موفقیت و محور شایسته استخدام درزمینه )2019(

 درزمینه) 1397( همکاران و رهنورد ؛شایستگی مبناي بر دولتی مدیران انتخاب درزمینه

 درزمینه )1396( همکاران و شاهنوشی ؛سالاري شایسته نظام استقرار بازدارنده عوامل شناخت

 درزمینه) 1380( آذربایجانی و عطافر ؛دولتی هاي سازمان در سالاري شایسته تحقق موانع
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 ؛4[باشد همراستا می خصوصی و دولتی بخش مدیران انتخاب در سالاري شایسته میزان بررسی

خصوص  در) 1400( نژاد و خروتی هاي این پژوهش با نتایج مطالعۀ فرهادي یافته .] 42؛ 34 ؛16

» بینی سندروم نزدیک«سازي  ها که به مفهوم مدیران زیرمجموعۀ رؤساي دانشگاه نحوه انتصاب

که با روش کیفی  بالادر پژوهش . د، همخوانی داردشهاي مدیریت منجر  در رسیدن به گزینه

آموزش عالی نیز انتخاب و انتصاب مدیران  هاي ه، مشخص شد که حتی در مؤسسگرفتانجام 

هاي غیررسمی انجام الگوبر مبناي  اغلب واست دارد بوده فاقد سازوکار مشخص و استان

که ] 44[ جایی مدیران دولتی هخصوص جاب همچنین استعارة کبوتران حرم در]. 43[ شود می

جا  هتی در مناصب مختلف جابمجموعه نسبتاً ثابتی از مدیران در بخش دول کند بیان می

که نتایج مطالعۀ حاضر نیز اذعان  چرا دهدهاي این پژوهش را توضیح  تواند یافته می، شوند می

نظر و عوامل اثرگذار بر انتصاب مدیران دولتی، بر  هاي مورد هاي رسیدن به گزینه دارد روش می

هاي این پژوهش را تبیین  تواند یافته نظریۀ دیگري که می. مبناي حاکمیت همین استعاره است

سبک ها ازجمله  دولتی در برخی حوزه هاي کند، اعتقاد به وجود نوعی دوگانگی در سازمان

سازي ساختار دموکراتیک نمایشی و ساختار  رهبري و ساختار سازمانی است که با مفهوم

این دوگانگی در زمینۀ ، اساس نتایج مطالعۀ حاضر بر]. 45[ هیدرولیک واقعی ارائه شده است

صوص انتصاب خ ین صورت که دره اب ،کند نظام انتخاب و انتصاب مدیران هم صدق می

گیرد اما در  اي مد نظر قرار می هاي اولیه قواعد و شاخص اغلبمدیران در سطوح عملیاتی، 

 .شود یندهاي غیررسمی تکیه میابر فره عمدطور  به هاي میانی و بالاتر مورد انتصاب مدیران رده

و شده در حوزة وظایف  اتلافها و منابع  توجهی از فرصت رسد که بخش قابل یم نظر به

هاي این بخش باشد  کافی مدیران سازمان هاي بخش دولتی، متأثر از عدم صلاحیت مأموریت

و التزام واقعی  هاي شفاف و مشخص تعیین شاخص راهیند از اتوان با ساماندهی این فر که می

، ایجاد در انتخاب مدیران کارشناسی غیر هاي همداخلرساندن  حداقل به، دن آنکر به عملیاتی

پروري، بالندگی و توسعه  هاي جانشین عاتی مدیران، اجراي درست برنامهاطلا هاي بانک

و  ، مذهبیمدیران و تقویت باورهاي ملی عملکردارزیابی و هاي مدیران، استقرار نظام  مهارت

ویژه سازمان نظام  نهاد به تخصصی مردم يها سازمان سازيفعالدر کنار اران ذگ اي سیاست حرفه

 .کردآتی اجتناب  هاي از اشتباههاي گذشته را جبران و  از ناکامی بخشی مدیریت دولتی
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شود سازمان مدیریت و  هاي مدیریتی، پیشنهاد می بلوغ دانش در حوزة شایستگی به باتوجه

هاي مدیریتی را  هاي علمی، چارچوب کلی صلاحیت اساس آخرین یافته ریزي کشور بر برنامه

ها را براي هر رده  الی که وزن هر گروه از شایستگیع به تفکیک مدیران عملیاتی، میانی و

لاغ هاي اجرایی اب دستگاه تماماساس به  اردي برایناستاند برگه ارزیابی، تدوین و کندمشخص 

هاي مدیریتی خود  براي تمام پستتا  هاي دولتی را مکلف سازد نماید و همزمان تمامی سازمان

مدیران  و انتصاب کردهبا وزن هر عامل تدوین لیست و شرایط احراز اختصاصی را همراه  چک

هاي نظارتی ذیربط نیز  ه که حداقل یک نماینده از دستگاههر دستگا با حضور شوراي انتصاب

  .در آن عضویت دارد، انجام شود

اضر که پژوهش ح داردهایی  ها و نارسایی پژوهش، هر پژوهشی محدودیت بنا به ماهیت

عبارت است از  پژوهش حاضر هاي ترین محدودیت عمده. است نبوده انیز از این امر مستثن

تر از دشوار ،که تمایل به مشارکت داشته باشندرا که یافتن افرادي پژوهش حساسیت موضوع 

تر بوده و  پررنگ ها اي از زمان که موضوع انتصاب قرارداشتن در برهههمچنین معمول ساخته و 

هاي  نامه علاوه استفاده از پرسش به. است ر بودهکنندگان تأثیرگذا ت مشارکتبر قضاو يتا حد

  .دهی نتایج را با چالش مواجه سازد آنلاین ممکن است قدرت تعمیم
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  . 135-107: )1386(،)3(11 ،یمدرس علوم انسان ،»یدولت رانیمد ییجا جابه يتئور

  .103-123 :)1385(، )1(19 ،تیریدانش مد، »یبوروکراس ای یدروکراسیه«  .آپور  یقل] 45[
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