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 چكيده

مدیریت استراتژیک ابزاری است که می تواند با بهره مندی از شایسته سالاری ، در پیش برد استراتژی های سازمان موفق تر عمل 

شناخت،رتبه بندي و تحلیل شاخصهاي شایسته سالاري در مدیریت استراتژیک ، برای صنعت آبفای ایران نماید.این پژوهش به دنبال 

درصد برآورد شده است ، انجام  96است. این كار از طریق پرسشنامه اي كه روایي آن مورد تایید قرار گرفته و پایایي آن با آلفاي 

تحصیلي ، صلاحیت عمومي ، صلاحیت تجربي ، وجدان كاري ، تطابق  گرفت . بر اساس یافته هاي پژوهش ، شاخصهاي صلاحیت

بین صلاحیتها ومسئولیتها و نهایتا احساس موثر بودن مورد تایید قرار گرفت. نتایج آزمون تحلیل عاملي تاییدي، بالاترین شدت ارتباط 

هد. همچنین آزمون فریدمن نشان می دهد ؛ نشان مي د 85/0شاخصها با شایستگي كاركنان را عامل صلاحیت عمومي با بار عاملي 

 عنصر وجدان کاری رتبه اول را از دیدگاه پاسخ دهندگان کسب نموده است.
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 مقدمه -1

ث شده است   تا سازمانها با تغییر رویكردهاي راهبردي روند تحولات ، محیط رقابتي و عدم اطمینان محیطي در دنیاي امروز ،  باع

و كاركنان شایسته از  [ . مدیران21،28كنوني به منابع داخلي شركت ، به همراه  توجیه مزایاي آن در عملكرد شركت مواجه گردند ]

 درآمد، کسب در برجسته مدیران اثر.می کنند ایفا سازمانها در حیاتی و مهم نقش همواره منابع مهم داخلي شركت به حساب مي آیند كه

 و تهدیدها به سریع پاسخ دیگر سوي واز است آشکار و بارز موفق سازمانهاي از بسیاري در خوبی موفقیت سازمانی ، امروزه به و سود

 به سازمانها نیاز اساس این بر که ساخته مطرح سازمانها حیاتی در حل مسائل در منبعی بعنوان را حاضر، مدیر عصر فرصتهاي

ژیك در  مدیریت راهبردی وكنترل استرات درفرآیند که نوینی رویکردهاي از [. یکی11است] گشته پیش آشکار بیش از شایسته مدیران

[. مدیریت 16کارکنان شایسته در اجراي موفق راهبردهاي سازمان است] مدیران و استفاده  از است ، گردیده سازمانها مطرح

از برنامه ای هماهنگ، جامع و پیوسته که تواناییها و منابع را با محیط ارتباط می دهد و کنترل استراتژیک ، راهبردی عبارت است 

از مباحث محوري در حوزه مدیریت   3[. شایسته سالاري14گیری های اساسی سازمان دارد] نقش کلیدی در تحقق اثر بخشی و جهت

گران متعددي تبدیل شده است . شایسته سالاری به مجموعه فعالیت ها و روش در چند دهه ي اخیر بوده و به كانون توجه پژوهش

هایی اطلاق می شود که از آن طرق افراد بر اساس شایستگی برای کار در سازمان ها گزینش شده و پاداش و ترفیع آن ها نیز صرفا 

شایستگی کارکنان و شناخت  مفهوم ارائه به گردد می سعی مقاله این [.  در27بر اساس توانایی ها و مهارت ها انجام می گیرد  ]

تا بتوان بر مبنای نتایج پژوهش ، از مدیران و کارکنان شایسته در دستیابی به  .شود عوامل آن در حوزه مدیریت راهبردي پرداخته

 اهداف سازمان بهره جست .

 بيان مسئله -2

وجود نظام شایسته سالاری  در سازمان هاست . یکی از مهمترین اجرای موفق راهبردهای از قبل تدوین شده در سازمانها نیازمند 

ارکان استقرار شایسته سالاری در شرکت های اجرایی کشور از جمله شرکتهای مرتبط با صنعت آبفا ، تعیین شایستگی های مدیران 

ار مبتنی بر شایستگی را نیز در سیستم است ؛ چرا که نه تنها باید ، خود ، مبتنی بر چارچوب مشخصی انتخاب شوند ، بلکه باید استقر

دولتی ضمانت کنند . از این رو شناخت ، رتبه بندي و تحلیل شاخصهاي شایسته سالاري در فرآیند مدیریت استراتژیک ضروری به 

نظر می رسد عدم بهره گیري از شایسته سالاري بر مبناي شاخصهاي صحیح در عرصه هاي مدیریت دارد  براي جامعه در حال 

توسعه اي مثل كشورمان با ماهیت اسلامی ، غیر قابل قبول است . زیرا استفاده از شایستگي كاركنان به عنوان سرمایه اصلي و گاه 

پنهان سازمانها هستند و كاركنان شایسته به سازمان خود به نحو موثر نفع مي رسانند. از طرفی تحقق استراتژي جهاني شدن مستلزم 

تداول جهان در بستر شایسته سالاری است . از اینرو مسئله اصلی این پژوهش دستیابی به شاخصهای بومی تبین استاندارد های م

 برای اجرا و کنترل راهبردهای شرکت های ایرانی است .

 ادبيات پژوهش -3

خارجي روندها،  فرآیند مدیریت استراتژیك براساس این باور قراردارد كه سازمانها ناگزیرند، بطور دائم بررویدادهاي داخلي و

این فرآیند شامل : تدوین استراتژی ،  نظارت كنند تا بتوانند در زمان مناسب و برحسب ضرورت خود را با تغییرات وفق دهند.

اجرای استراتژی و کنترل استراتژیک است. اغلب تئورسین ها در تشریح فرآیند های مدیریت راهبردی ، موافق نگرش های هنجاری 

له فرموله کردن ) یا بیان رسالت ( ، طراحی و اجرا ، و مرحله ارزیابی ) یا کنترل استراتژیک ( تشکیل شده هستند که سه مرح

 [.14، 2، 5] .است این اجزا بر یکدیگر متقابل این فرآیند تاثیر مهم [. نکته7است]

[. شایستگی ترکیبی از مهارتها و 16، 25یكي از شاخصهاي موثر بر این فرآیندها ، استفاده از شایستگي مدیران و كاركنان است]

شایستگی به یک سری از وظایف خواسته شده توسط یک شغل ، و  [.22دانش مورد نیاز برای انجام وظایف اختصاصی است]

و [. و بالاخره شایستگی شامل انگیزه ، ویژگیهای کارکنان ، مهارت 13تواناییهای لازم برای انجام آن بر اساس استاندارد می باشد]

 1[. به طور خلاصه معرفي برخی از رویكردهاي مبتني بر شایستگي در محیط سازمان در جدول شماره 31دانش ایشان می باشد]

 آمده است.
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 [.15شايستگی] مفهوم تعاريف : 1 شماره جدول

 تعريف نويسنده

 (1998مارللی)
عملکرد شایستگی ها ، تواناییهای انسانی قابل اندازه گیری هستند که برای 

 کاری موثر و لازمند .

 (1998ديويويس )

شایستگی ها ، مشخصه هایی همانند دانش ، مهارتها ، چارچوبهای ذهنی ، 

الگوی فکری و مانند آنها هستند که برای به کار گیری آنها چه به صورت 

 مستقل و چه در ترکیبات مختلف ، منجر به عملکرد موفقیت آمیز می شوند .

 انجمن ملی شغل

 (1997انگلستان )

شایستگی به عنوان استانداردهای عملکرد ، توانایی ایفای نقشهای شغلی یا 

 مشاغل بر اساس استاندارد مورد نیاز استخدام تعریف شده است .

جکسون و شولر 

(2003) 

شایستگیها به عنوان دانش ، مهارتها ، تواناییها و دیگر ویژگی هایی تعریف 

 انجام موثر یک شغل نیاز دارد . می شوند که یک شخص برای

 (2009پرناود)
قابلیت جابجایی نیروهای شناختی مختلف برای رسیدن به یک نوع موقعیت 

 ویژه .

 

 در بررسی ادبیات موضوع و سابقه تحقیقات ، به مروری بر این پژوهشها ، از دیدگاه مورد نظر تحقیق پرداخته شد .

ارتقای کیفیت خدمات خود به تعیین ویژگیهای حرفه ای مبتنی بر شایستگی روی آورده اند و بسیاری از انجمنهای حرفه ای ، برای 

امروزه در شرکتهای بروکراتیک ، شایسته  [. 23در جهت تایید عملکرد شایسته به شاخصهای مختلف بررسی توجه نشان داده اند]

ر بورکراتیک )سنتی( شایسته سالاری نمودهای خود را بر سالاری نمودهای اصلی خود را در رفتارهای سازمانی و در شرکتهای غی

 [.12تعهد سازمانی و اعتماد سازی به جای می گذارد]

در یك پژوهش انجام شده معیارهاي شایسته سالاري در انتخاب و پرورش مدیران به معیارهاي سلبي و ایجابي ، معیارهاي خاص و 

شایگان معیارهاي مورد بررسي براي زن شایسته براي مدیریت ؛ ویژگي هاي  [. خانم دكتر3معیارهاي عام دسته بندي شده است]

[. برخي روان شناسان شخصیت ، پنج ویژگي اصلي 9اسلامي ، اخلاقي و شخصیتي ، اجتماعي و مدیریتي را بر شمرده است]

د از : برون گرایي ، آزرده خویي شخصیت را به عنوان معیاري براي شایستگي هاي فردي در عملكرد شغلي بر شمرده اند كه عبارتن

[. بررسي شایستگي هاي مدیریتي ، حاكي از دسته بندي هاي مختلفي است ؛ من جمله 8، سازگاري ، وظیفه شناسي و پذیرا بودن]

[. و یا شایستگي هاي ادراكي ، هم جهت سازي ، تعاملي و 34تقسیم بندي در قالب سه حوزه مبتني بر دانش ، مهارت و ارزش ها]

 [.35موفقیت آفریني]

از دیگر مدلهاي بارز شایستگی در مدیریت پروژه ؛ شاخصهاي شایستگي شخصي ، موفقیت و اقدام ، اثر بخشي ، تاثیر و نفوذ ، 

[.  همچنین مدل شایستگي مدیران منابع انساني كه بر 29شناختي ، كمك رساني و خدمات انساني و شایستگي مدیریتي مطرح است]

هاي مدیریت بر خویشتن ، برنامه ریزي و مدیریت ، اقدام راهبردي ، ارتباطي ، تیم كاري و چند فرهنگي طرح  میناي شایستگي

[. محققان به منابع انساني به عنوان یك مزیت رقابتي مهم و یك منبع پیچیده و منحصر به فردِ غیر قابل 6ریزي و آزمون شده است]

 و معیارها زمینه در [. همچنین1ي رقابتي منابع انساني ، تعهد كاركنان به سازمان است][. از جمله مزیتها30تقلید توجه كرده اند]

 به انسان مناسب، انداز چشم به آنها مهمترین از توان می  .است شده بیان دیدگاههاي متفاوتی سالاری شایسته سازمانهاي ارزشی ضوابط

 ضابطه و محوري دانایی گرایی، پذیري، مشتري انعطاف فرایندگرایی، نگري، آینده یادگیري، و دانایی توسعه توسعه، عنوان محور

تخصص ) علم و آگاهي ، مهارت و توانایي كافي ،  -1از منظر اسلام شاخصهاي شایسته سالاري چنین اند :  [.24داشت] اشاره گرایی

[. در قانون مدیریت خدمات 17حسن سابقه] -4امانت داري   -3ایمان ) تعهد ، تقوا (.  - 2تجربه كافي ، كفایت و حسن تدبیر(.  



انتخاب و انتصاب افراد به پستهای مدیریت حرفه ای ، متضمن صلاحیت تخصصی -[ به منظور استقرار نظام شایستگی10کشوری]

 لازم ، است . همچنین ارتقاء شغلی کارمندان منوط به رعایت صلاحیتهای تحصیلی و تجربی است .

رسي پیشینه ادبیات که ارائه گردید و همچنین بومي سازي انواع مدلهاي شایسته سالاري ، شاخصهاي دراین پژوهش ، بر اساس بر

شایستگي مدیران و كاركنان به هفت عامل دسته بندي شده اند كه عبارتند از :  تطابق بین صلاحیتها و فعالیتها ، احساس موثر بودن ، 

 تعهد به سازمان و  وجدان كاري . صلاحیت عمومي ، صلاحیت تحصیلي ، صلاحیت تجربي ،

 

 مدل مفهومي پژوهش-4

از آنجایي كه هر پژوهش  میداني و پیمایشي نیازمند نقشه ذهني و چارچوب مفهومي است كه قالب آن متغیرهاي مورد نظر و روابط 

با مدل مدیریت استراتژیک بین آن ها مشخص شود ؛ در این پژوهش نیز با در نظر گرفتن شاخصهاي شایستگي كاركنان و تلفیق آن 

 خواهد بود : 10هامرمش  ، پیرسون و رابینسون  ، پربل و دیگر تئورسین ها  ، مدل مفهومي پژوهش به صورت شکل شماره 

 

 

 : مدل مفهومي پژوهش بر مبناي مدل مديريت استراتژيك هامرمش  ، پيرسون و رابينسون  ، پربل 1شكل شماره 

 

 ي ، صورت بندي فرضیه هاي پژوهش به صورت زیر خواهد بود :با توجه به این مدل مفهوم

 بین شاخص تطابق درصلاحیتها و فعالیت ، و شایستگی کارکنان رابطه معني داري وجود دارد .

 بین شاخص احساس موثر بودن و شایستگی کارکنان رابطه معني داري وجود دارد .

 ني داري وجود دارد .بین شاخص صلاحیت عمومي و شایستگی کارکنان رابطه مع

 بین شاخص صلاحیت تجربي و شایستگی کارکنان رابطه معني داري وجود دارد.

 بین شاخص صلاحیت تجربي و شایستگی کارکنان رابطه معني داري وجود دارد .

 بین شاخص تعهد به سازمان و شایستگی کارکنان رابطه معني داري وجود دارد .

 کارکنان رابطه معني داري وجود دارد.بین شاخص وجدان کاری و شایستگی 

 

 روش شناسي پژوهش-5



پژوهش حاضر از حیث هدف آن پژوهش كاربردي و نحوه گرد آوري داده ها از نوع پژوهش هاي توصیفي و از شاخه ي مطالعات 

پژوهش نیز به صورت  میداني به شمار مي آید و در نهایت از حیث ارتباط بین متغیرها پژوهش از نوع همبستگي است . روش انجام

 پیمایشي بوده است

جامعه آماري پژوهش ؛ مدیران ، مهندسین ، كارشناسان و كاركنان با مدرك تحصیلي بالاي دیپلم در سطح شركت آبفاي استان قم ، به 

ي انتخاب نفر بوده است . روش نمونه گیري ، تصادفي ساده بوده كه تمامي اعضاي جامعه شانس مساوي و مستقل برا 181تعداد 

 103[. كه حجم نمونه استخراجي عدد 4شدن را داشته اند . براي تعیین حجم نمونه  از جدول كرجسي و مورگان استفاده شده است]

روایي پرسشنامه ، ابتدا از  نفر است . به منظورگردآوري داده هاي پژوهش از پرسشنامه استفاده شده است . به منظور تعیین 

ادان دانشگاه استفاده شده است در این مرحله با مرور در ادبیات موضوع و كسب نظرات افراد یاد شده ، نظرهاي متخصصان و است

اصلاحات لازم انجام شده و بدین ترتیب اطمینان حاصل شده كه پرسشنامه همان خصیصه مورد نظر پژوهشگران را مي سنجد  و 

نتایج آزمون  2روش تحلیل عاملی استفاده شده است. در شکل شماره  سپس برای ارزیابی روایی سازه و سنجش اعتبار شاخصها ، از

هر کدام از شاخصها عدد قابل قبولی  4تحلیل عاملی برای هر مولفه استخراج شده است . همانگونه که ملاحظه می شود بار عاملی

آن متغیر با عامل مورد نظر در می باشد . از آنجا که هر چه بار عاملی یک متغیر در خصوص یک عامل بیشتر باشد همبستگی 

از همبستگی بیشتری با عامل شایستگی  861/0[. لذا شاخص صلاحیت عمومی با بار عاملی 4مقایسه با سایر عاملها بیشتر است ]

کارکنان دارد . همچنین این نمودار بیانگر آن است كه شاخص صلاحیت تحصیلی كمترین تاثیر را در تبیین عامل شایستگي كاركنان 

 داشته است .

 

 

 : نتايج آزمون تحليل عاملي براي سنجش اعتبار شاخصهاي شايستگي كاركنان 2شكل شماره 

 

 96و محاسبه ضریب آلفاي كرونباخ ، پایایي پرسشنامه حدود  SPSSپس از تایید روایی پرسشنامه ، با بهره گیري از نرم افزار 

درصد برآورد شد كه نشانگر قابلیت اعتماد بالاي ابزار پژوهش است . به منظور آزمون فرضیه ها و سنجش همبستگي بین 

، ابتدا با استفاده از آزمون متغیرهاي پژوهش با توجه به ماهیت كیفي بودن متغیرها و ترتیبي بودن مقیاس مورد استفاده در پرسشنامه 

Runs   از ناپارامتري بودن داده ها اطمینان حاصل شد . همچنین به بررسي وجود یا نبود متغیرهاي پژوهش از آزمون کای اسکوئر

 استفاده شده و رتبه بندي متغیرهاي مستقل از طریق آزمون تحلیل واریانس فریدمن انجام شده است . در نهایت به منظور بررسی

همبستگی بین شاخصها از آزمون همبستگی کندال استفاده شده است . در تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیه ها و سایر 

 لحاظ شده است  05/0بهره گرفته شده و سطح خطاي  SPSSآزمونهاي آماري اشاره شده از نرم افزار 

                                                           
4
 . factor loading 



( استخراج شده 1آب و فاضلاب استان قم مطابق جدول شماره ) متغیرهای جمعیت شناختی افراد تکمیل کننده پرسشنامه ، در شرکت

 است :

 ( متغيرهای جمعيتی شناختی1جدول شماره )

 گزارش مشخصات جمعيت شناختی افراد تکميل کننده پرسشنامه

 %( 18.6%  (                زن )  81.4مرد )   جنسيت

 54تا  45% (     42.1) 44تا  35  %(    42.1) 34تا  25% (     5.6وکمتر ) 24 سن )سال (

%(       فوق 54.2% (        لیسانس  )  15.9% (         فوق دیپلم) 22.4دیپلم  ) تحصيلات %( 1.9و بالاتر) %55 (     8.4)

سابقه  % ( 7.4لیسانس و بالاتر ) 

 )سال(

 19تا  15   % (    36.4)  14تا  10% (     18.7)  9تا  5% (      18.7و کمتر ) 4

% (       38.1% (    کارشناس) 14.3% (      تکنسین)  30.5امور اداری)  رده شغلی % ( 9.3و بالاتر)  %20 (      16.8) 

 يافته ها-6 % ( 9.5% (     مدیر) 7.6سرپرست)

 Runs يافته های آزمون  6-1

بودن داده هاست استفاده شده است . بر اساس نتایج این آزمون  از این آزمون براي بررسي استقلال داده ها كه پیش فرض پارامتریك

( است لذا فرض صفر  05/0مشاهده مي شود ، سطح معني داري كلیه شاخصها بالاتر از ) 2دوراهه كه در جدول شماره 

 ات استفاده مي كنیم.)ناپارامتریك بودن داده ها(را مي پذیریم  و در ادامه پژوهش از آزمونهای ناپارامتریک برای تایید فرضی

 

 براي بررسي استقلال داده ها  Runs: نتايج آزمون  2جدول شماره 

 

 اسکوئريافته هاي آزمون  کای  6-2

در هفت  H0براي  بررسي وجود یا نبود متغیرهاي پژوهش از آن استفاده شده است . فرض این آزمون از نوع ناپارامتري است و 

مي باشد . نتایج آماري این  فرضیه پژوهش ، عدم وجود ارتباط معنادار بین شاخصها و شایستگی کارکنان جهت اجراي راهبرد

( 05/0( كمتر از  ) 000/0شده است . چون سطح معني داري مشاهده شده براي كلیه شاخصها )  آورده 3آزمون در جدول شماره 

تطابق بين  

.... 

احساس 

 موثر بودن

صلاحيت 

 عمومی

صلاحيت 

 تجربی

صلاحيت 

 تحصيلی

تعهد به 

 سازمان

وجدان 

 کاری

 3 3 3 3 3 3 3 رقم آزمون

 23 22 28 33 35 41 26 رقم آزمون نمونه های

 85 85 79 75 70 67 82 رقم آزمون هاینمونه 

 108 107 107 108 105 108 108 کل نمونه ها

 42 37 38 35 46 53 33 رقم تصادفی بودن

 z 985/1- 232/0 368/0- 700/2- 095/1 313/0 390/1آماره 

 165/0 754/0 273/0 007/0 713/0 817/0 047/0 سطح معني داري



رد شده و لذا وجود شاخصها تایید مي شود . به عبارتي دیگر همه فرضیه هاي پژوهش مورد تایید قرار  H0مي باشد از اینرو فرض 

 مي گیرند .

 

 ي تاييد شاخصهابرا  اسكوئر -: نتايج آزمون  كاي  3جدول  شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 يافته هاي آزمون تحليل واريانس فريدمن 6-3

از این آزمون زماني استفاده مي شود كه بخواهیم بیش ازدو متغیر را كه در سطح مقیاس ترتیبي سنجیده شده اند ، اولویت بندي كنیم . 

تعیین وجه غالي شاخصهاي شایسته سالاري از این آزمون استفاده شده است . نتایج آن به صورت در پژوهش حاضر به منظور 

 قابل مشاهده است :  5و  4جدول هاي شماره  

 : نتايج آماری آزمون فريدمن 4جدول 

كاي دو محاسبه 

 شده
 نتيجه آزمون ميزان خطا سطح معناداري در جه آزادي

141/30 6 000/0 05/0 H0  رد 

 

 : نتايج رتبه بندی آزمون فريدمن 5جدول 

 

 

 

 

به   37/3و احساس موثر بودن با میانگین  65/4میانگین  همانطور كه از ارقام میانگین رتبه ها مشاهده مي شود ، وجدان كاري با

 ترتیب بالاترین و پایین ترین رتبه را كسب كرده است .

 

تطابق  

 بين ..

احساس 

 موثر بودن

صلاحيت 

 عمومی

صلاحيت 

 تجربی

صلاحيت 

 تحصيلی

تعهد به 

 سازمان

وجدان 

 کاری

 370/22 449/54 411/46 093/37 571/18 500/19 463/47 کاي اسکوئر

 4 4 4 4 4 4 4 درجه آزادی

سطح معني 

 داري

000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

 رد  H0 رد  H0 رد  H0 رد  H0 رد  H0 رد  H0 رد  H0 نتيجه آزمون

 تطابق 

 بين ..

احساس 

 موثر بودن

صلاحيت 

 عمومی

صلاحيت 

 تجربی

صلاحيت 

 تحصيلی

تعهد به 

 سازمان

وجدان 

 کاری

ميانگين رتبه 

 ها

08/4 37/3 75/3 94/3 99/3 22/4 65/4 



 

 يافته هاي آزمون همبستگي رتبه اي کندال 6-4

جدول  به منظور بررسي همبستگي دروني بین متغیرهاي پژوهش از آزمون همبستگي دو راهه كندال استفاده شده است كه نتایج آن در

( فرض صفر را رد مي كنند . چون دامنه  000/0آورده شده است . ضرایب موجود در جدول ، همه با سطح معنی داری ) 6شماره 

[. البته بیشترین 4می باشد ، همبستگي ها از نظر آماري بالاتر از سطح یك درصد معنادار هستند]  65/0تا  35/0همبستگي از 

 ( بر قرار است . 638/0و شاخص صلاحیت عمومي و صلاحیت تجربي با ضریب همبستگي ) ارتباط دروني معنا دار بین د

 : ماتريس همبستگی دروني بين متغيرهاي پژوهش 6جدول  

وجدان 

 كاري

تعهد به 

 سازمان

صلاحیت 

 تحصیلي

صلاحیت 

 تجربي

صلاحیت 

 عمومي

احساس 

 موثر

تطابق بین 

 صلاحیت ..

 متغيرها

 تطابق بین صلاحیت  1      

 احساس موثر بودن 487/0 1     

    1 625/

0 

 صلاحیت عمومي 492/0

   1 638/0 428/

0 

 صلاحیت تجربي 469/0

  1 434/0 438/0 357/

0 

 صلاحیت تحصیلي 352/0

 1 403/0 416/0 457/0 326/

0 

 تعهد به سازمان 392/0

1 602/

0 

392/0 367/0 466/0 388/

0 

 وجدان كاري 395/0

 

 نتيجه گيري و پيشنهاداتبحث ،  -7

آنچه در این پژوهش به دنبال آن بودیم ؛ تبیین نقش شایسته سالاري در اجراي راهبردهاي صنعت آب و فاضلاب بود .ضرورت انجام 

پژوهش حاضر ، این بود كه شركتهاي خدمات رساني از جمله آب و فاضلاب با دارا بودن توان و ظرفیت بالقوه جهت وارد كردن 

با شایستگي لازم ، به سطوح مدیریتي و اجرایي ، جهت راهبري استراتژي هاي سازمان در كشور ، عملا بر مبناي كدام  كاركنان

 7شاخصها به ایفاي این نقش مي پردازند . بر این اساس فرضیه هاي خود را پس از بررسی ادبیات و پیشینه تحقیق ، با شاخصهاي 

، صلاحیت تحصیلي ، صلاحیت تجربي ، صلاحیت عمومي ، احساس موثر بون  و تطابق  گانه ؛ وجدان كاري ،  تعهد به سازمان

بین صلاحیتها و فعالیت ها ، بنا  نهادیم . و به منظور بررسي آنها از روش پیمایشي بهره گرفتیم كه یكي از مهمترین مزایاي آن 

 قدرت تعمیم یافته ها است .

بالاترین رتبه مورد  تایید قرار گرفت  . وجدان کاری، احساس تعهد داخلی به منظور  و اخذ  4/ 65شاخص وجدان کاری با میانگین 

وجدان كاري را مي توان رضایت قلبي رعایت الزاماتی که در ارتباط با کار مورد توافق قرار گرفته است می باشد .  به بیان دیگر، 

، با این شرط كه بدون هر گونه سیستم نظارتي ، شخص وظایف و التزام عملي نسبت به وظایف تعیین شده براي انسان تعریف كرد 

در صورت دارابودن بالاترین حد وجدان كار مي توان جامعه اي را تصور كرد كه در .  خود را به بهترین نحو ممكن به انجام برساند

آن افراد در مشاغل گوناگون سعي دارند تا كارهاي محوله را به بهترین وجه و به طور دقیق وكامل و با رعایت اصول بهینه سازي 

 (.50ص  1373 انجام دهند. )میرسپاسي ، 

تعهد سازمانی یک نگرش دربارة وفاداری  می باشد . 22/4، تعهد به سازمان با میانگین دومین رتبه کسب شده در شاخصها 

کارمندان به سازمان و یک فرایند مستمری است که از طریق آن اعضای سازمان علاقة خود را به سازمان و موفقیت و کارایی 

 که تعهد کارکنان به سازمان نتایج بسیار ارزشمندی برای مطالعات انجام شده در این زمینه نشان می دهند دهند. پیوسته آن نشان می

مهمترین نتایج تعهد کارکنان به سازمان که بر روی عملکرد سازمان نیز موثرند عبارتند از: افزایش خلاقیت و  سازمان دارد .



ارکنان به سازمان، عملکرد نوآوری کارکنان، افزایش ماندگاری کارکنان در سازمان، احساس رضایت، تعلق، وابستگی و دلبستگی ک

دوستی و کمک به همکاران و  شغلی مطلوبترآنها، کاهش خروج کارکنان از سازمان، رفتار اجتماعی فعال، عدم غیبت از کار، نوع

های مالی سازمانی و افزایش اثربخشی و بهره وری سازمان که این نتایج در نهایت موجب  کاهش استرس شغلی و همچنین موفقیت

و کسب اهداف سازمانی شده و جامعه را از منفعت سازمان و تلاش کارکنان بهره مند می نماید. سازمان ها را در پی خواهد   تعالی

 [.19]داشت

صلاحیتهای سه گانه عمومی ، تجربی و تحصیلی در یک خانواده از شاخصها قرار گرفته اند  و به ترتیب با میانگینهای رتبه ای 

وسط رتبه بندی قرار گرفته دارند . منظور از صلاحیتهای عمومی ؛ ویژگی های اخلاقی ، شخصیتی ، در   99/3و 94/3و  75/3

اجتماعی و مدیریتی است . منظور از صلاحیتهای تجربی ؛ سابقه تجربی کار فرد مورد نظر ، در سمتهای مختلف است که با 

حیت تحصیلی بیان کننده سوابق تحصیلی ، دانشگاهی  و موضوع فعالیت و محل کار نیز در ارتباط است . و نهایتا شاخص صلا

 تخصصی  کارکنان می باشد . تشخیص صلاحیت ، فرآیندی است که در آن شرایط عمومی و فنی مورد بررسی و تعیین می گردد.

را دارا باشد،  و صلاحیت های مورد نظر در شغلی یعنی اینکه اگر فردی تمامی ویژگی هاشاخص تطابق بین صلاحیت ها و فعالیتها 

این شاخص در آزمون تحلیل عاملی ، با بار عاملی  فعالیت های محوله به موظف آن شغل به صورت قابل قبول و مناسبی اجرا گردد.

 مورد تایید قرار گرفت . 08/4و در آزمون رتبه بندی با میانگین  715/0

س آن فرد می تواند بر نتایج و پی آمدهای راهبردی ، اداری احساس موثر بودن ، پذیرش نتیجه شخصی میزان توانی است که بر اسا

[. این شاخص پایین ترین 32[. بدین معنی که نتایج مورد انتظار در محیط شغلی به دست آمده است ]20و عملیاتی شغل اثر بگذارد]

الایی با شایسته سالاری را نشان شدت ارتباط نسبتا ب 781/0رتبه در آزمون فرید من را کسب کرده است و از طرفی با بار عاملی 

 می دهد .

با توجه به نتایج به دست آمده در تحقیق حاضر پیشنهاد می شود مدیران صنعت آبفای کشور، جهت ارتقاء شایسته سالاری به موارد 

 زیر توجه نمایند :

 حوزه منابع انسانی و  رعایت و کنترل کامل ضوابط و مقررات استخدامی و قانون مدیریت خدمات کشوری ، به ویژه در

 تقویت زمینه های فرهنگی آن.

  ، استفاده از شاخصهای هفتگانه شایسته سالاری پژوهش در فرآیندهای ارزیابی دوره ای مدیران و کارکنان جهت انتصاب

 ارتقا و آموزش  در سازمان .

 فا در راستای پاسخگویی به برخی بسیاری از استراتژیهای تدوین شده در سازمانهای دولتی و برخی شرکتهای اجرایی صر

شاخصهای ارزیابی عملکرد بوده و غالبا این تفکر وجود دارد که این استراتژی ها صوری می باشد ، از اینرو سازمانها 

 باید نگاهی واقع بینانه و کاربردی به مقوله و ضرورت تدوین استراتژی داشته باشند .

  به ویژه از طریق ارزش گذاری بر مبنای شایسته سالاری و بهادادن به توزیع و متعادل نمودن منابع قدرت سازمانی ،

 دانش و تخصص .

  زمینه سازی جهت بهره مندی از سبک های مدیریتی مشارکتی و تاکید بر این موضوع که توسعه شایسته سالاری در

 سازمانها یک فعالیت بلند مدت است و نیاز به زمان دارد .

 نان کلیدی سازمان مبتنی بر صلاحیت های پژوهش و داشتن تطابق بالا در افراد ، بین به کارگیری مدیران و کارک

 صلاحیتهایشان  و فعالیتهای واگذار شده به آنها .

 توصیه پایانی به پژوهشگران برای آینده پژوهشی و تحقیقات آتی ، این است که :

 تژی سازمان مورد بررسی قرار گیرد .تاثیر شاخصهای شایسته سالاری در تدوین استراتژی و کنترل استرا 

 رابطه بین شایسته سالاری و بهبود اجرای راهبردها در قالب سازمانهای موفق و ناموفق بررسی گردد 

  استفاده از دیگر شاخصهای شایستگی مثل هوش ، برون گرایی ، امانت داری و ... در فرآیند مدیریت و کنترل استراتژیک

 در سازمانها .

 ر :تقدير و تشک



جناب آقای دکتر صادق پور مدیر  انجام این پژوهش به خاطر کمک های بی دریغ مدیران و کارکنان شرکت آبفای قم میسر گردید. از

آقای قاسمی غریب دوستی به خاطر توزیع و جمع آوری پرسشنامه های تحقیق ، سپاسگذاریم . عامل محترم شرکت و همچنین جناب 
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