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به نام خدا
منشور اخلاق پژوهش
با یاری از خداوند سبحان و اعتقاد به این که عالم محضر خداست و همواره ناظر بر اعمال انسان و به منظور پاس داشت مقام بلند دانش و پژوهش و نظر به اهمیت جایگاه دانشگاه در اعتلای فرهنگ و تمدن بشری ما دانشجویان و اعضاء هیأت علمی واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی متعهد می گردیم اصول زیر را در انجام فعالیت های پژوهشی مد نظر قرار داده و از آن تخطی نکنیم:
1- اصل حقیقت جویی :  تلاش در راستای پی جویی حقیقت و وفاداری به آن و دوری از هرگونه پنهان سازی حقیقت،
2- اصل رعایت حقوق: التزام به رعایت کامل حقوق پژوهشگران و پژوهیدگان (انسان، حیوان و نبات) و سایر صاحبان حق،
3- اصل مالکیت مادی و معنوی: تعهد به رعایت کامل حقوق مادی و معنوی دانشگاه و کلیه همکاران پژوهش،
4- اصل منافع ملی: تعهد به رعایت مصالح ملی و در نظر داشتن پیشبرد تو توسعه کشور در کلیه مراحل پژوهش،
5- اصل رعایت انصاف و امانت: تعهد به اجتناب از هر گونه جانب داری غیر علمی و حفاظت از امول، تجهیزات و مابع در اختیار،
6- اصل رازداری: تعهد به صیانت از اسرار و اطلاعات محرمانه افراد، سازمان ها و کشور و کلیه افراد و نهادهای مرتببط با تحقیق،
7- اصل احترام: تعهد به رعایت حریم ها  و حرمت ها د ر انجام تحقیقات و رعایت جانب نقد و خودداری از هرگونه حرمت شکنی،
8- اصل ترویج: تعهد به رواج دانش و اشاعه نتایج تحقیقات و انتقال آن به همکاران علمی و دانشجویان به غیر از موارد که منع قانونی دارد،
9- اصل برائت: التزام به برائت جویی از هر گونه رفتار غیر حرفه ای و اعلام موضع نسبت به کسانی که حوزه علم و پژوهش را به شائبه های غیر علمی می آلایند.

تعهد نامه اصالت رساله یا پایان نامه

اینجانب سارا انصاری دانش آموخته مقطع کارشناسی ارشد ناپیوسته / دکترای حرفه ای / دکتری تخصصی / در رشته مدیریت اجرایی که در تاریخ  10/6/1393 از پایان نامه / رساله خود تحت عنوان " بررسی عوامل موثر بر شایسته سالاری در صنعت لاستیک" با کسب درجه عالی دفاع نموده ام بدینوسیله متعهد می شوم:
1. این پایان نامه / رساله حاصل تحقیق و پژوهش انجام شده توسط اینجانب بوده و در مواردی که از دستاوردهای علمی و پژوهشی دیگران ( اعم از پایان نامه، کتاب، مقاله و ... ) استفاده نموده ام، مطابق ضوابط و رویه موجود، نام منبع مورد استفاده و سایر مشخصات آن را در فهرست مربوطه ذکر و درج   کرده ام.
2. این پایان نامه / رساله قبلاً برای دریافت هیچ مدرک تحصیلی (هم سطح، پایین تر یا بالاتر) در سایر دانشگاه ها و موسسات آموزش عالی ارائه نشده است.
3. چنانچه بعد از فراغت از تحصیل، قصد استفاده و هرگونه بهره برداری اعم از چاپ کتاب، ثبت اختراع و ... از این پایان نامه را داشته باشم، از حوزه معاونت پژوهشی واحد مجوزهای مربوطه را اخذ نمایم.
4. چنانچه در هر مقطع زمانی خلاف موارد فوق ثابت شود، عواقب ناشی از آن را می پذیرم و واحد دانشگاهی مجاز است با اینجانب مطابق ضوابط و مقررات رفتار نموده و در صورت ابطال مدرک تحصیلی ام هیچ گونه ادعایی نخواهم داشت.


نام و نام خانوادگی
سارا انصاری
10/6/1393
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واحد الکترونیکی

پایان نامه برای دریافت درجه کارشناسی ارشد در رشته مدیریت اجرایی(M.A)
گرایش استراتژیک

عنوان
بررسي عوامل موثر بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك


استاد راهنما
دکتر فريده حق شناس

نگارش
سارا انصاري

تابستان 1393
سپاسگزاري 
شکر شایان نثار ایزد منان که توفيق را رفیق راهم ساخت تا اين پايان نامه را به پايان برسانم.
 بدون شک جایگاه و منزلت معلم، اجّل از آن است که در مقام قدردانی از زحمات بی شائبه ی او، با زبان قاصر و دست ناتوان، چیزی بنگاریم.
اما از آنجایی که تجلیل از معلم، سپاس از انسانی است که هدف و غایت آفرینش را تامین می کند و سلامت امانت هایی را که به دستش سپرده اند، تضمین؛ بر حسب وظیفه 
از استاد با کمالات و شایسته؛ سرکار خانم دکتر فریده حق شناس که در کمال سعه صدر، با حسن خلق و فروتنی، از هیچ کمکی در این عرصه بر من دریغ ننمودند و زحمت راهنمایی این رساله را بر عهده گرفتند تشکر و قدردانی می نمایم ایشان نه تنها مرا در مسیر این پژوهش راهنمایی و هدایت نمودند، بلکه بعنوان الگویی برای اینجانب در تفکر علمی و رفتار حرفه ای قرار گرفتند.

امیدوارم این پژوهش خدمتی هرچند کوچک به جامعه بزرگ صنعت کشور باشد. 









این پایان نامه را در کمال افتخار و امتنان تقدیم می نمایم به:
 محضر ارزشمند پدر و مادر و همسر عزيزم به خاطر همه ی تلاش های محبت آمیزی که در دوران مختلف زندگی ام انجام داده اند. 

تقدیم به پدرم
کوهی استوار و حامی من در طول تمام زندگی که عالمانه به من آموخت تا چگونه در عرصه زندگی، ایستادگی را تجربه نمایم.

تقدیم به مادرم
دریای بی کران فداکاری و عشق که وجودم برایش همه رنج بود و وجودش برایم همه مهر، سنگ صبوری که الفبای زندگی به من آموخت. 

تقدیم به همسرم
به پاس قدردانی از قلبی آکنده از عشق و معرفت که محیطی سرشار از سلامت و امنیت و آرامش و آسایش برای من فراهم آورد و من در سایه همیاری و همدلی او به این منظور نائل شدم.

تقیم به فرزند دلبندم 
که صبورانه و صادقانه من را همراهی نمود تا بتوانم در کمال آرامش و آسایش به تهیه و تنظیم پایان نامه بپردازم.
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چكيده:             
هدف اصلي این پژوهش، عوامل موثر بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك است. به اين منظور، كارشناسان صنعت لاستيك برابر با 2600 نفر به عنوان جامعه آماري لحاظ و مورد مطالعه قرار گرفته‌اند. با استفاده از فرمول نمونه گيري از جواع محدود، تعداد 335 نفر به عنوان حجم نمونه تعيين شده است. به لحاظ روش‌شناسي، پژوهش از نوع پيمايشي- كاربردي بوده و مبتني ‌بر روش‌هاي توصیفی است. داده‌هاي مورد نياز، از طريق پرسشنامه محققساخته و بر اساس 
شاخص ها و مدل مفهومي، جمع‌آوري گرديد. در بومیسازی این مقیاسها، ادبیات مفهومی ملحوظ شده و سؤالات و عوامل استخراج، تنظیم، اعتباریابی، تثبیت و توزیع گردید. اعتبار محتوای عوامل احصاءشده با نظر خبرگان تأیید گردید. پایایی سنجه نیز به روش آلفای کرونباخ محاسبه و تأیید شد. یافته‌های کمی پژوهش در نرم‌افزارهاي آماري، تأييدكننده فرضیهها و الگوی پیشنهادی پژوهش بودند، به اين معني كه رابطه تمامی عوامل موثر بر شايسته سالاري مورد تأیید بوده، لذا عوامل احصاءشده تبیینکنندههای مناسبی از توسعه فرهنگ شايسته سالاري بودهاند. 

واژگان‌کلیدی: شايسته سالاري، شايسته گزيني، شايسته پروري، شايسته داري









فصل اول
 كليات 





1-1 مقدمه:  
اصطلاح شایسته سالاری برای اولین بار توسط مایكل یانگ[footnoteRef:1]، جامعه شناس انگلیسی، در سال ۱۹۵۸ در كتاب "طلوع شایسته سالاری،" مطرح شد. وی در كتاب خود موقعیت اجتماعی افراد را در آینده، تركیبی از بهره هوشی و تلاش و كوشش فراوان دانسته بود. یانگ در این كتاب پیش بینی كرده بود كه این نظام اجتماعی جدید در نهایت به یك انقلاب اجتماعی منجر می شود كه در آن توده های مردم، حاكمان و نخبگانی را از قدرت خلع می كنند كه از احساسات و نیازهای عامه مردم، فاصله گرفته اند. با وجودی كه این تعریف از شایسته سالاری یك معنی منفی در ذهن تداعی می كند، ولی خیلی ها معتقدند كه هیچ نظام و سیستمی بهتر و عادلانه تر از نظام 
شایسته سالاری برای جوامع مختلف نیست. به باور آنها، نظام شایسته سالار بسیار عادلانه تر و كارآمدتر از سایر نظام های سیاسی و اجتماعی موجود است و در نهایت، به تبعیض های اجتماعی پایان می دهد. [1: 1-Michael young] 

سرمايه انساني مهمترين دارايي هر سازمان است. استفاده اثر بخش از سرمايه انساني زمينه موفقيت سازمان و تحقق اهداف آن را فراهم مي سازد. در هزاره سوم ميلادي و در دنياي پرتلاطم كسب و كار كنوني، سازمان ها در تلاش و رقابـت اند تا شايسته ترين مديران و كارشناسان را، به عنوان يك مزيت رقابتي، شناسايي، جذب و حفظ كنند. شايستگي مجموعه ويژگي هايي است كه در عملكرد شغلي موفق و نيل به هدف هاي سازماني سهيم است. اين شايستگي ها شامل دانش، مهارتها، توانايي ها به اضافه ويژگي هايي نظير ارزش ها، انگيزش، نوآوري ها و خود كنترلی 
مي شوند. (مجدنیا ، ۱۳۸۸ : ۲۵)
گرچه رد پاي شايستگي را مي توان در روم باستان و در متون فلسفي افلاطون يافت، اما در فراز و نشيب تاريخ به تدريج مفاهيم شايستگـي ها به عرصه علم مديريت راه يافت و در نقطه اي كه به سبب فناوري اطلاعات عوامل سخت در سازمان هاي مختلف از گردونه رقابت فاصله مي گرفت، تمركز بر ارزشمندي سرمايه هاي نرم منابع انساني جلوه بيشتري يافت.
در شایسته سالاری باید به این نکته توجه شود که شغل یا نقش مورد نظر با چه چالش هایی روبه روست. چه اقتضائاتی دارد و چه افرادی با کدام قابلیت های مهارتی می توانند به خوبی از عهده تصدی آن برآیند. از سوی دیگر باید قابلیت های فرد یا افراد مورد نظر شناسایی شود و بررسی گردد که استعداد اکتساب چه قابلیت هایی را دارا هستند. با عنایت به این دو نکته می توان فرد شایسته برای شغل یا نقشی تعیین نمود.

2-1 بيان مساله
از آنجا كه نيروي انساني محور كليه فعاليت هاي اقتصادي، سياسي و ... است، سرمايه گذاري در اين منبع و مديريت صحيح آن يكي از راهبردهاي مهم توسعه همه جانبه محسوب 
مي گردد. چنانچه كشورهاي پيشرفته نيز ابتدا در تربيت نيروي فني و تخصصي خود پيشقدم بوده و سپس به توسعه اقتصادي و صنعتي نايل شده اند. بر اين اساس امروزه ميزان اطلاعات علمي و مهارتهاي فني منابع انساني، خود به عنوان يكي از معيارهاي توسعه يافتگي هر كشور به حساب مي آيد (عربي نژاد، 1375)
شايسته سالاري عبارت است از قرار گرفتن افراد مناسب در جايگاه هاي شغلي مناسب، ارزشيابي مستمر افراد و جابجايي يا تثبيت آنها بر اساس نتايج ارزشمند در يك فرايند مستمر. انتخاب افراد مناسب براي مشاغل مورد نظر و يا برقراري تناسب بين فرد و شغل از دغدغه هاي هميشگي سازمان به شمار مي رود. (رابطي، 1380)
فهرست شايستگي ها در هر سازماني و به تبع آن در هر فرهنگي داراي فصل هاي مشتركي است و در عين حال متناسب با فرهنگ سازماني و بومي مي تواند رنگ تازه اي به خود بگيرد. باتوجه به آن كه عامل فرهنگ را در سازمان ها نمي توان ناديده انگاشت، در نتيجه براي استقرار نظام شايسته سالاري و تعبيه نظامي براي سنجش و ارزيابي شايستگان لازم است در تدوين فهرست و 
شاخص هاي شايستگان به عوامل فرهنگي و بومي توجه شود.
سازمان ها به عنوان متوليان توسعه در جامعه و مديران به عنوان محور اصلي سازمان ها ايفاي نقش مي كنند. در جامعه كنوني هيچ انساني وجود ندارد كه در طول حيات خود صدها بار با سازمان ها ارتباط نداشته باشد و عملكرد سازمان ها وابسته به مديريت صحيح آنهاست. مديران ناگزيرند براي دستيابي به اهداف سازمان،‌ اصول و مفاهيم مديريت علمي را به كار بسته و با منطقي صحيح در كاربرد آنها دقت كافي به عمل آورند. (پرهيزگار، 1373)
عدم توجه به تخصص، تجربه، كارايي علاقه و توانايي كارشناسان در انتصاب به مسئوليت هاي سازماني موجب تضعيف و به مرور مرگ سازمان ها مي شود و نقش مديران در اين خصوص بسيار پر رنگ مي باشد. (آريانپور، 1376، ص 1561) 
طبق مطالعات انجام شده انتخاب كارشناسان و كاركنان با معيارهاي اختصاصي يعني وابستگي و دلبستگي به مرام خاصي مانند روابط خانوادگي، توصيه ها، منزلت اجتماعي و طبقاتي، زبان، قوميت، نژاد، فرقه، رابطه و باندبازي و ... مانع عملكرد صحيح سازمان و توسعه اقتصادي شده و در مقابل، در نظر گرفتن معيارهاي همگاني و شايسته سالارانه مانند تعهد، تخصص، مهارت، توانايي و تجربه در انتخاب مديران و كاركنان باعث بهبود عملكرد سازمان و توسعه اقتصادي جامعه مي شود. (كيندل برگر، 1356)
نبود شايسته سالاري در جامعه، اتلاف استعدادهاي بالقوه و به تبع آن كاهش كارايي در بخشهاي مختلف را به دنبال دارد. شايسته سالاري به حذف افراد ناكارآمد در راستاي رضايت مشتريان منجر شده و نبود شايسته سالاري مي تواند به حذف و يا فرار شايستگان و نارضايتي مشتريان منجر شود. پايه و اساس شايسته سالاري آن است كه نخبه بودن يا شايستگي[footnoteRef:2] را 
مي توان به صورت استاندارد و به وسيله پارامترهايي قابل سنجش و دقيق اندازه گيري نمود (گلكار و ناصحي فر، 1381 ص 7) [2: 1- Merit] 

همچنين يكي از مهمترين عوامل در ايجاد انگيزه و پويايي در كاركنان، استقرار آنها در جايگاه مناسب است. جايگاهي كه مي توانند قابليت ها و توانمندي هاي خود را به مظنه ظهور برسانند و در عين حال امكان رشد و تعالي خود و سازمان را به وجود آورند و اين مهم زماني علمي خواهد شد كه شايسته سالاري در سازمان ها تحقق يابد. در واقع اگر افراد به طور صحيح در 
جايگاه هاي مناسب قرار داده شوند با موفقيت در كار و دريافت پاداش احساس رضامندي خواهند كرد. 
با توجه به کم رنگ شدن اين موضوع در صنعت لاستيك محقق به این فکر افتاد که عوامل موثر در شايسته سالاري را در صنعت لاستيك بررسی کند و با مطالعات کتابخانه ای به این نتیجه رسید که یکی از دلایل کاهش بهره وری و كاهش انگيزش كاركنان کم رنگ شدن شایسته سالاری است. لذا در این تحقیق عوامل موثر در شایسته سالاری در صنعت لاستيك در ابعاد
 شايسته گزيني، شايسته پروري و شايسته داري بررسی خواهد شد.

3-1 اهميت و ضرورت انجام تحقيق
امروزه سازمان ها نسبت به گذشته درگير رقابت سخت تري هستند. سختي و تغيير سريع شرايط بازار كار، كمبود افراد با استعداد و توانا‌، موانع موجود در خصوص حفظ بهره وري نيروي كار فعلي، رقابت ها در خصوص آموزش كافي و پرورش دادن كاركنان،‌ افزايش هزينه هاي سلامتي و غيره سازمان ها را بر آن مي دارد تا به شرايط و و ضعيت محيط كار توجه كنند.
افزايش نقش تكنولوژي اطلاعات در سازمان ها كه هر روز با خلق روش هاي جديد، توليد و 
جمع آوري اطلاعات را از طريق كوچك سازي، ارزان كردن و كاربري ساده تسهيل كرده و ايجاد شبكه هاي ارتباطي درون سازماني و برون سازماني دسترسي به اطلاعات را از هر جا و توسط هر شخص امكان پذير ساخته است،‌ توجه جدي به توسعه ظرفيت ها و قابليت هاي انساني را ضروري ساخته است.
اكنون اكثر سازمان ها با كمبود نيروي انساني در اين زمينه روبرو هستند كه بايد در توسعه منابع انساني سازمان ها مورد توجه خاص قرار گيرد و افزايش شايستگي نيروي انساني در زمينه تكنولوژي اطلاعات به يك ديدگاه بلند مدت تبديل شود.
امروزه منابع انساني پرورش يافته عامل اصلي كسب مزيت رقابتي سازمان هاست. اين مهم زماني تحقق مي يابد كه بتوان با شيوه علمي و منطقي منابع انساني را به خوبي مديريت و توان و فكر آنان را در اختيار اهداف رقابتي سازمان قرار داد. جذب، نگهداري و پرورش منابع انساني كافي نيست، بلكه بايد شايستگي را بر اساس اصول و معيارهاي علمي در كاركنان ايجاد و بدان توجه كرد.
آنچه امروز براي سازمان ها مهم است نگهداري و پويايي مغز سازمان است. مغز سازمان همان افراد باهوش،‌ لايق و كارآزموده هستند. از اين روست كه بايد در تلاش باشند تا مغز انسان را پويا نگه دارند و اين ميسر نمي شود مگر نيروي انساني مناسبي را بيابند، پرورش دهند و حفظ كنند. اين مهم در قالب يك نظام شايسته سالار عملي خواهد شد.
همچنين کارکنان سرمایه های با ارزش هر سازمان می باشند، دستیابی به هدف های هر سازمان در گرو مدیریت درست این منابع با ارزش است. نیروی کار اگر با آرامش خاطر و انگیزه قوی اشتغال به کار داشته باشد و به دلایل گوناگون از آینده واهمه نداشته باشد بهره وری او بالاتر خواهد بود. 
از اينرو پژوهش حاضر از بعد نظري، به دنبال آنست که منجر به ايجاد نظريه اي نو در خصوص جذب نيروهاي شایسته گردد. تحقيق حاضر به مديريت کمک ميکند تا برداشت کارکنان را نسبت به محيط کار خود بهتر بشناسد و آن چه را که به عنوان طرز تلقي خود، از مولفه های 
شایسته سالاری کارکنان ميداند با عملکرد واقعي کارکنان به مقايسه بنشيند. 
از بعد عملي(کاربردی)، به دنبال فراهم نمودن زمينههاي لازم جهت بازنگري ملاک هاي 
شایسته سالاری در صنعت لاستيك بوده تا نتايج آن منجر به تغييرات اساسي و اصلاح ساز وکارهاي مديريت در بکارگيري مولفه های شایسته سالاری گردد، بطوريکه در نهايت با ايجاد شایسته سالاری منجر به ارتقای بهره وری نیروی انسانی گردد و از اين طريق دستيابي به اهداف تسهيل گردد.









4-1 اهداف تحقيق
1-4-1 هدف كلي
تعیین عوامل موثر بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك

2-4-1 هدف اختصاصي
· اولويت بندي مولفه هاي شايسته سالاري در صنعت لاستيك
· تعيين تاثير مولفه هاي شايسته گزيني،‌ شايسته پروري و شايسته داري در شايسته سالاري در صنعت لاستيك
· ارائه پیشنهادهایی جهت بهبود اصول شايسته سالاري در انتخاب كارشناسان در صنعت لاستيك

5-1 پرسش تحقيق
· اولويت بندي مولفه هاي شايسته سالاري در صنعت لاستيك چگونه است؟
· تاثير مولفه هاي شايسته گزيني،‌ شايسته پروري و شايسته داري در شايسته سالاري در صنعت لاستيك به چه صورت است؟

56-1 مدل مفهومي تحقيق   
 (
تعيين معيارهاي مشخص براي گزينش افراد
سلامت اخلاقي
قابليت يادگيري بالا
وجدان كاري
تعيين فهرست شايستگي هاي مورد نياز براي يك شغل
ارزيابي قابليت هاي متقاضيان
حفظ نيروي شايسته
حفظ انگيزش نيروي انساني
بررسي نحوه مديريت نيروهاي شايسته
بررسي عواقب و هزينه هاي از دست دادن افراد شايسته
ايجاد بستر لازم براي بروز شايستگي هاي افراد
ايجاد تعهد در فرد شاغل جهت كسب شايستگي مورد نياز
ايجاد برنامه هاي آموزشي مورد نياز جهت پرورش شايستگي افراد
شايسته گزيني
شايسته پروري
شايسته داري
شايسته سالاري
) 


	









ماخذ: Boyatzis Model 1982

7-1  فرضيه تحقيق
1- شايسته گزيني بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك تاثير دارد
2- شايسته پروري بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك تاثير دارد
3- شايسته داري بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك تاثير دارد

8-1  روش تحقيق
این تحقیق از نظر هدف؛ کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی است. همچنین اين تحقيق از نوع تحقيق پيمايشي است روش گرد آوري اطلاعات توسط پرسش نامه مي باشد. 
براي تكميل پرسشنامه و تدوين ادبيات موضوع از مطالعات كتابخانه اي،‌ مصاحبه جستجو در اينترنت، بانك ها و منابع اطلاعاتي استفاده شده است.
 
1-8-1 جامعه آماري و حجم نمونه  
تحقيق شامل تمامي كارشناسان صنعت لاستيك مي باشد كه تعداد آنها 2600 نفر مي باشد كه با استفاده از فرمول نمونه گيري از جوامع تعداد 335 نفر به عنوان حجم نمونه تعيين شده است. نحوه انتخاب افراد نيز به روش نمونهگيري خوشهاي چند مرحلهای و نهايتاٌ تصادفي ميباشد. ابزار این پژوهش، پرسشنامه ساخته شده بر اساس مدل مفهومي و اهداف پژوهش بوده است. ابزار این پژوهش، پرسشنامه ساخته شده بر اساس مدل مفهومي و اهداف پژوهش بوده است


9-1 قلمرو زماني و مكاني تحقيق
تحقيق حاضر به لحاظ قلمرو، در سه حيطه موضوعی، مکاني و زماني انجام گرفته است. اين قلمروها به شرح زير ميباشند: 
الف- قلمرو موضوعي: تحقيق حاضر به " بررسي عوامل موثر در شايسته سالاري در صنعت لاستيك  پرداخته است" 
ب- قلمرو مكاني: قلمرو مكاني تحقيق حاضر صنعت لاستيك در كل كشور مي‌باشد.
ج - قلمرو زماني: زمان انجام تحقیق بهمن 1392 لغایت شهریور 1393 و زمان توزيع و جمع آوري پرسشنامه (تیر 93) مي باشد.

10-1 تعاریف مفهومي و عملياتي متغيرها و اصطلاحات پژوهش
1-10-1: شايسته سالاري
تعريف مفهومي
· شايسته سالاري به كار گيري فرد مناسب در جاي مناسب بر اساس دانش، تجربه و ساير موازير تعريف شده است. شايسته سالاري اعتقاد بر برتري خوبي بر بدي است (قدردان 1382)  
·  اصطلاح شایسته سالاری برای اولین بار توسط مایکل یانگ جامعه شناس انگلیسی در سال 1958در کتاب طلوع شایسته سالاری مطرح شد.
· شايسته سالاري: يعني افراد شايسته را در مشاغل و مناصب مرتبط به خودشان كه توانمندي انجام آن را دارند قرار دهند تا بتوانند بر حسب شايستگي هاي خود در پيشرفت فردي و سازماني موثر واقع شوند. (ابيلي، 1382). 

تعريف عملياتي:
 بر اساس مدل تحقيق شايسته پروري، شايسته داري و شايسته گزيني بر شايسته سالاري موثر هستند.

2-10-1 شايسته گزيني:
تعریف مفهومی:
فرآیند جذب نیروی انسانی باید مبتنی بر طی مراحل علمی در شناسایی نیازهای‏ استخدامی، تخصص‏های مورد نیاز، برگزاری آزمون‏های معتبر و شناخت رفتار متقاضی جذب‏ باشد تا از اتلاف وقت و منابع جلوگیری شود و بهسازی و آموزش نیرو نیز اثر بخش گردد (اسماعیلی،1381؛50). 

تعريف عملياتي:
 بر اساس مدل تحقيق شايسته پروري، شايسته داري و شايسته گزيني بر شايسته سالاري موثر هستند.




3-10-1 شايسته پروري:
تعریف مفهومی:
شایسته ‏پروری یک مساله دو جانبه است. از یکطرف سازمان باید بستر لازم برای بروز و توسعه شایستگی افراد را فراهم سازد و از طرف‏ دیگر فرد شاغل باید خود را متعهد بداند تا شایستگی مورد نیاز برای انجام وظیفه‏اش را کسب‏ کند (رابطی،1382؛40)

 تعريف عملياتي:
 بر اساس مدل تحقيق شايسته پروري، شايسته داري و شايسته گزيني بر شايسته سالاري موثر هستند.

4-1-10-1 شايسته داري:
وقتی سازمان موفق شد افراد شایسته‏ای را جذب کند و پرورش دهد، باید سعی کند این فرد را حفظ کند و از تناسب بین شایستگی‏های او و مقتضیات شغل وی بهره‏مند شود. یکی از نکات‏ مهم نحوه مدیریت افراد شایسته است. چون این افراد شایسته هستند و خودشان تشخیص‏ می‏دهند چه کاری درست است مدیریت باید این انگیزه را ایجاد کند تا آنها تمام تلاش خود را برای انجام درست کارهای درست به کار گیرند و پیشنهادات لازم برای بهبود امور را به مدیریت‏ ارایه کنند (ابیلی و همکاران،1384؛5).
تعريف عملياتي
بر اساس مدل تحقيق شايسته پروري، شايسته داري و شايسته گزيني بر شايسته سالاري موثر هستند

11-1 ساختار تحقیق  
پژوهش حاضر با عنوان بررسي عوامل موثر در شايسته سالاري در صنعت لاستيك در پنج فصل انجام ميشود. فصل اول به طرح پژوهش اختصاص یافته است که شامل بیان مسئله، اهمیت و ضرورت مسئله، اهداف و فرضيه يا پرسش هاي تحقیق، قلمرو پژوهش، تعریف عملیاتی متغیرها و ساختار پژوهش میباشد. در فصل دوم، مباحث تئوریکی مرتبط با چارچوب نظری پژوهش و پیشینه تحقیق به همراه مدل پژوهش ارائه ميگردد. فصل سوم نیز به روششناسی تحقیق اختصاص داشته و فصل چهارم بر اساس روش تحقیق و دادههای بدست آمده از پرسشنامه به تجزیه و تحلیل یافتههای تحقیق، ميپردازد. نهایتاً اینکه فصل پنجم نيز، به خلاصهای از نتایج و یافتههای توصیفی، استنباطی تحقیق و پیشنهادها همراه با محدودیت ها اختصاص مييابد.




















فصل دوم 
 مروري بر ادبيات و 
پیشینه تحقيق

1-2 مقدمه  
نخستين گام جهت شناخت و تبيين درست هر مفهوم يا پديده، ارائه تعريف روشن از آن است.
شايسته سالاري همانند ساير واژه‏هاي مطرح در علوم انساني هنگامي قابل تحليل و تبيين مي‏باشد كه بتوان تعريف يا تعارف روشن و مشخصي از آن ارائه نمود. از آنجا كه مفاهيم علوم انساني در زمره مفاهيم قطعي علوم فيزيك و شيمي به شمار نمي‏رود، ارائه يك تعريف قطعي و مشخص براي واژه‏هاي آن، كاري دشوار و حتي غيرممكن است. در اين ميان، شايسته سالاري نيز يكي از واژه‏هائي است كه تعريف واحدي براي آن وجود ندارد و از ابتداي طرح آن در محافل علمي، تعاريف متفاوتي از ديدگاه‏هاي گوناگون براي آن ارائه شده است. هدف از اين مبحث، بررسي تعاريف متعدد ارائه شده از طرف صاحبنظران است كه هر كدام برحسب زمينه علمي و تجربي خود مطرح كرده‏اند. 
بنابراين، با توجه به مطالب فوق چنين استنتاج مي‏شود كه ارائه تعريف شايسته سالاري از اهميت بالائي برخوردار است. يك تعريف از سوئي در معناي دقيق خود مجموعه‏اي از اصطلاحات و عبارات مترادف با واژه تعريف شده را ارائه مي‏دهد (تعريف لفظي)، و از سوي ديگر شرايطي را به وجود مي‏آورد كه براي كاربردي كردن واژه‏، هم لازم و هم كافي است.
در اين فصل، ابتدا تعاريف واژه شايسته سالاري و واژه هاي مرتبط ارائه مي‏شود. در راستاي ارائه تصويري روشن از تعاريف گوناگون بايد توجه شود كه هر محققي با توجه به زمينه تخصصي خود به اين موضوع نگاه كرده است. 



2-2  بخش اول مفاهیم نظری و تئوریک تحقیق

1-2-2 تعريف شایستگی:
كاتانو، نيوسام و دي[footnoteRef:3] شايستگي را اينگونه تعريف مي كند: هر گونه دانش، مهارت، توانايي يا كيفيت شخصي است كه از طريق رفتار نشان داده مي شود و منجر به تعالي خـدمت دهي مــي گــردد (كاتانو، نيوسام و دي به نقل از باندر2003)  [3: 1- Newsom &et.al] 

شايستگي يعني يك تشريح مكتوب از مهارت هاي شخصي و عادات كاري قابل سنجش كه درجهت دستيابي به اهداف كار استفاده مي شود (گرین 1999) 
شايستگي نوعي صفت براي كاركنان قلمداد مي شود و به نوعي سرمايه انساني با منبع انساني اشاره دارد كه در بهره وري متجلي مي شود (قدردان، 1382 : 66)
شايستگي هاي يك كارمند بايد خواسته هاي يك شغل را در بر گيرد و محقق سازد (ترو ويرتنن، 1384 : 25)
شايستگي به قابليت هاي فرد براي انجام كار اشاره دارد و بر مبناي توان انجام كار سنجيده مي شود و نه بر مبناي كار واقعي كه فرد انجام مي دهد (Brewster, frandal and Ommeren:2000)
مهارت ها و عاداتي كه براي كاركنان ضرورت دارد تا در يك شغل موثر باشند به عنوان مفهوم شايستگي در نظر گرفته مي شود (منسفید1996).
ميرابايل[footnoteRef:4] مي گويد: شايستگي عبارت است از دانش، مهارت و توانايي يا ويژگي هاي مرتبط با عملكرد بالا در يك شغل (میرابل1996).  [4: 2-Mirable ] 

شايستگي يعني دانش، مهارت، توانايي ها و ساير خصيصه هايي كه براي شكل دهي رفتارهاي مطلوب در آينده مورد انتظار است (دیر 1996). 
شايستگي مجموعه اي از ويژگي هايي است كه فرد داراست و به سازمان اطمينان مي دهد تا كاري را با اطمينان خاطر به فرد واگذار كند و او كار را به خوبي و در حد انتظارات و استانداردهاي سازماني انجام دهد. (ابيلي و همكاران، 1383: 37)
شايستگي به ميزاني از دانش و مهارت و خصوصيات شخصي و شخصيتي گفته مي شود كه به فرد اجازه مي دهد كاري را بالاتر از حد متوسط انجام دهد (ابيلي و همكاران، 1383: 7)
از ديدگاهي (مایر1996) شايستگي در سه مفهوم بيان شده است كه عبارتند از: 
شايستگي رفتاري: گفته ها و اعمال فرد كه در عملكرد قوي يا ضعيف وي تاثير مي گذارد 
شايستگي دانش: آنچه يك فرد درباره حقايق، فن آوري، تكنولوژي، شيوه ها و روش هاي يك شغل تخصصي در سازمان مي داند.
شايستگي انگيزشي: احساس فرد درباره يك شغل يا سازمان و يا محيط شغلي. 
شايستگي ويژگي هاي زيربنايي فرد است كه به طور كلي با عملكرد برتر در يك شغل يا وضعيت رابطه دارد. (اسپنسر 1993)
شايستگي به طور كلي بر روي صفات و ويژگي هاي اساسي يك شخص تاكيد دارد. اين صفات 
مي توانند انگيزش، رفتار، مهارت و تصور فرد از نقش اجتماعي و يا مجموعه اي از دانش باشد كه فرد در انجام كارها و فعاليت ها از آنها استفاده مي كند. (بوزيانس، 1982، 1995)
شايستگي مجموعه اي از دانش، مهارت ها، صفات و ويژگي هاي رفتاري و خصوصيات شخصي است. (هورنباي و توماس، 1989)
اسپنسر[footnoteRef:5] (1993) شايستگي را به دو دسته طبقه بندي مي كند: [5: 1- Spencer] 

1- شايستگي هاي مورد نياز كه مهارت هاي ضروري را براي حداقل عملكرد در يك كار و يا انجام يك وظيفه مشخص مي سازد.
2- شايستگي هاي برتر كه بر اساس آنها نتايج به دست آمده بالاتر از ميانگين و عملكرد بالاتري است.
بر اساس لغت نامه آكسفورد واژه شايسته سالاري[footnoteRef:6] از دو واژه مريت[footnoteRef:7] و كراسي[footnoteRef:8] تركيب شده است. كلمه مريت به مفهوم شايستگي، سزيدن، سزاوار بودن، ارزش، ارزشمند بودن، استحقاق داشتن است. از نظر سياسي و يا سازماني واژه مريت به مفهوم كيفيت، وضعيت و اقدامي است كه مستحق تحسين و پاداش است. واژه كراسي نيز به مفهوم حكومت يا روش اداره امور است. بنابراين شايسته سالاري كه واژه اي سياسي است به مفهوم نظامي از حكومت توسط افراد با موفقيت هاي بالاست. (آريانپور، 1370 و Oxford: 1999) [6: 2- Meritocracy]  [7: 3- Merit]  [8: 4- Cracy] 

 فرهنگ نامه ويكيپديا نيز شايسته سالاري را نظام يا سيستمي از دولت يا سازمان معرفي كرده كه در آن توانايي، شايستگي و استعداد به جاي ثروت، فاميل بازي، امتيازات طبقاتي، رفيق بازي، شهرت با ديگر عوامل تاريخي، موقعيت اجتماعي و يا قدرت سياسي قرار مي گيرد. (Wicipedia:2007)
شايسته سالاري به كار گيري فرد مناسب در جاي مناسب بر اساس دانش، تجربه و ساير موازير تعريف شده است. شايسته سالاري اعتقاد بر برتري خوبي بر بدي است (قدردان 1382)  
اصطلاح شایسته سالاری برای اولین بار توسط مایکل یانگ جامعه شناس انگلیسی در سال 1958 در کتاب طلوع شایسته سالاری مطرح شد.
شايسته سالاري در مفهوم مرسوم، نظامي است كه در آن پاداش ها و منابع كمياب به افراد داراي صلاحيت تخصيص مي يابد. بدين مفهوم كه مردم بايد با وعده موقعيت ها، حركتي رو به بالا و بر مبناي استعداد و تلاش فردي خود داشته باشند و اين همان رد و انكار نظام هاي طبقه اي و اشرافي است كه در آن افراد بر اساس موروثيت و جانشيني به موقعيت اجتماعي دست مي يابند. آنچه استعداد فرد ناميده مي شود، در حقيقت تابعي از پست هاي اجتماعي يا فرصت هايي است كه به وسيله فضيلت خانوادگي و تير و تبار به او رسيده است. بنابراين گرچه به اين نظام نيز نظام 
شايسته سالار مي گوييم، اما اين نظام تنها از نظام هاي اشرافي دموكراتيك تر و طرفدار حقوق تساوي بيشتر است تا اينكه شايسته سالار باشد. (Parish&Sense:2006)
شايسته سالاري از نظر علم مديريت، روندي است كه در آن منابع انساني با توجه به تلاش و توانايي ذاتي شان در جايگاه خود قرار گرفته و توسعه مي يابند. از نظر علوم سياسي از روش هايي است در راستاي انتخاب افراد بر مبناي شايستگي كه از آن به عنوان يكي از راهكارهاي جلوگيري از فرار مغزها نيز تعبير شده است. شايسته سالاري از روش هاي تعديل و حذف بي عدالتي و ايجاد 
فرصت هاي برابر براي همگان است و منشا آن تاثير منفي احساس بي عدالتي بر انگيزه كاركنان است (گلكار و ناصحي فر، 1381)
شايسته سالاري فرايندي است كه در آن انتخاب بهترين افراد در بهترين تركيب با مناسب ترين شرايط و بالاترين بهره كاري معنا پيدا مي كند (امير ارجمند 1383)
شايسته سالاري عبارت است از به كار گرفتن شايسته ها براي اداره كردن افراد با توجه به سطح فرهنگ و ارزش ها (باقري زاده، 1379). 
شايسته سالاري يعني افراد شايسته را در مشاغل و مناصب مرتبط به خودشان كه توانمندي انجام آن را دارند قرار دهند تا بتوانند بر حسب شايستگي هاي خود در پيشرفت فردي و سازماني موثر واقع شوند. (ابيلي، 1382). 
شايسته سالاري فرآيندي است كه از شايسته گزيني آغاز شده و به شايسته پروري و شايسته پردازي ختم مي شود و اين روند پيوسته در حال تحول است. (احمدي، 1380).
شايسته سالاري به كارگيري فرد مناسب در جاي مناسب بر اساس دانش، تجربه و ساير موازين تعريف شده است. شايسته سالاري اعتقاد به برتري خوبي بر بدي است (قدردان، 1382: 67)
در كتاب الفبای جامعه شناسی، تألیف لاوسون وگارود[footnoteRef:9]، شایـسـته سالاری چنیـن تعـریـف شـده اسـت: "نظـام شایسته سالاری عبارت است از نظامی كه در آن مزایا و موقعیت های شغلی تنها براساس شایستگی و نه بر مبنای جنسیت، طبقه اجتماعی، گروه قومی یا ثروت به افراد تفویض 
می شود." از سـوی دیگر، بیلتون[footnoteRef:10] هم در كتاب مبانی جامعه شناسی خود، اصطلاح شایسته سالاری را ایـنـگـونـه تـعـریـف كـرده اسـت: "شـایسته سالاری دیدگاهی است كه براساس آن شهروندان از طریق نظام های آموزشی مدرسه ای و دانشگاهی و با تـلاش و كوشش فراوان، استعداد های خود را شكوفا كرده و در نهایت، در جامعه فارغ از طبقه اجتماعی، ثروت، نژاد، قومیت و جنسیت برای تصدّی مناصب مختلف، تنها براساس شایستگی ذاتی برگزیده می شوند." بـراسـاس یـك تـعـریف رایج و پذیرفته شده، شایسته سالاری عبارت است از یك نظام حكومتی مبتنی بر شایستگی ذاتی حاكمان و نه براساس ثروت یـا مـوقـعـیـت اجـتـمـاعـی آنـان. به عبارت ساده تر، شایستگی تركیبی از هوش خدادادی همراه با كار و تلاش فراوان است. بر همین اساس، می توان گفت كه موقعیت هر شهروندی در جامعه حاكی از لیاقت ذاتی او می باشد. دولت ها نیز همین وضعیت را دارند، یعنی اكثریت آنها براساس شایستگی كه دارند، حاكمیت جامعه را بر عهده می گیرند و تبار و نسب آنها در این میان نقش اصلی را بازی نمی كند. برخی معتقدند كه سیستم ارتش های جهان شاید بهترین مثال برای سازمان های شایسته سالار باشد، زیرا در نظم و نظام ارتشی هر فرد تنها براساس شایستگی كه از خود نشان می دهد، به درجه بالاتر ارتقاء پیدا می كند. [9: 1- lowson & Garrod
2-Bilton]  [10: ] 

شـایـد در مـیـان كـشـورهـای مـعـاصـر جـهـان، جمهوری سنگاپور تنها كشوری باشد كه با تأكید بر شناسایی و رشد جوانان نخبه برای تصدّی مشاغل مـدیـریتـی كشـور، نـزدیـك تـریـن نظـام را به نظام شایسته سالاری نسبت به سایر كشورهای جهان در اختیار داشته باشد. در این كشور برای مدارك و مدارج علمی و دانشگاهی اهمیت ویژه ای قایل هستند، زیرا از نگاه رهبران این كشور، داشتن مدارك علمـی بیانگر تلاش و كوشش فراوان همراه با استعداد و هوش شهروندان است. نكته جالب توجه اینكه، دولت سنگاپور حتی برای شهروندان مالزیایی در همه مقاطع اعم ازدانشگاه، قراردادهای دولتی، مناصب سیاسی و غیره، برابری قائل بوده و در این موارد تنها به شایستگی ذاتی افراد توجه می كند. 
مـثــال دیـگــری از كـشــورهــای دارای نـظــام شایسته سالاری، فنلاند قرن نوزدهم است كه با وجود حاكم بودن طبقه اشراف، ولی در عمل افراد بـاسـواد و تحصیلكـرده بـر ایـن كشور حكومت می كردند. در واقع، در قرن ۱۹ میلادی در این كشور اگـر چـه تبـار و ثـروت بـر فـرصـت سـوادآمـوزی شـهروندان تأثیر می گذاشت، اما در نهایت این تحصیلات عالیه بود كه برای تصدّی مناصب دولتی و غیردولتی، ملاك اصلی قرار می گرفت
شايسته سالاري عبارت است از به كار گرفتن شايسته ها براي اداره كردن افراد با توجه به سطح فرهنگ و ارزش ها (باقري زاده، 1379). 
شايسته سالاري يعني افراد شايسته را در مشاغل و مناصب مرتبط به خودشان كه توانمندي انجام آن را دارند قرار دهند تا بتوانند بر حسب شايستگي هاي خود در پيشرفت فردي و سازماني موثر واقع شوند (ابيلي، 1382). 
شايسته سالاري فرايندي است كه از شايسته گزيني آغاز شده و به شايسته پروري و شايسته پردازي ختم مي شود و اين روند پيوسته در حال تحول است (احمدي، 1380). 
به طور کلی اهمیت و ضرورت تعیین اصول شایسته سالاری برای استقرار نظام شایسته سالار را میتوان در مزایایی که دارد جستجو نمود که از جمله آنها: افزایش اثر بخشی فرد و سازمان، ارتقای رضایت شغلی، احساس تعلق کارکنان به سازمان، ایجاد انگیزه تلاش بیشتر، بهبود و ارتقای سطح عملکرد، شناخت و پرورش و بکارگیری درست استعدادها، بهره وری فرد، بهره وری سازمان و درنهایت بهره وری جامعه و بقا و توسعه سازمان است. (لاریمی، 1390)
شايسته سالاري بعنوان يك فرايند، تلفيقي از فرآيندهاي شايسته خواهي، شايسته شناسي، 
شايسته سنجي، شايسته گزيني، شايسته گيري، شايسته گماري، شايسته داري، شايسته پروري و در نهايت شايسته پردازي مي باشد. كه كل اين مراحل را مي توان در سه مرحله شايسته گزيني، 
شايسته پروري و شايسته داري خلاصه كرد.
شايسته گزيني اين مرحله داراي دو بخش است. بخش اول مربوط است به ارزيابي و تحليل نتايج مرحله قبل و بخش دوم مربوط است به تخصيص شايستگان به جايگاه در خور خود. دراين مرحله بر اساس تحقيقات علمي وضعيت ايده آل و ضد ايده آل ترسيم شده و بر آن اساس وضعيت افراد شايسته در جايگاه خويش تعيين مي شود. (سازمان مديريت و برنامه 1382: 63)
شايسته پروري اكتفا نكردن به وضعيت فعلي و فراهم نمودن زمينه هاي پرورش براي مديران بالفعل و بالقوه از طريق بكارگيري روش هاي مختلف آموزش و بهسازي مديريت، آنها را به بينش عميق تر، آگاهي و دانش وسيع تر و مهارت كاربردي تر سوق داده و زمينه پذيرش مسئوليت هاي سنگين تر و بهره وري بالاتر آنها را فراهم خواهد نمود. شعار اين مرحله مي تواند بهبود مستمر، و امروز بهتر از ديروز، و فردا بهتر از امروز شدن باشد. (سازمان مديريت و برنامه 1382: 63)
شايسته داري حفظ شايستگان داراي اهميت بسيار بيشتر از جذب ايشان است. همانطور كه از دست دادن دوستان نشانه ناتواني و ضعف انسان مي باشد. در اين مرحله تمهيدات لازم براي رشد وتوسعه و بهبود مستمر مديران فراهم مي شود، حمايت از شايستگان انتخاب شده، رعايت عدالت و پشتيباني مادي و معنوي از آنها از انتقال آنها به سازمان هاي ديگر و يا جوامع ديگر جلوگيري خواهد كرد. (سازمان مديريت و برنامه 1382: 63)
بعضی از محققین از جمله دکتر رئوف رابطی با توجه به تعریفی که از شایسته سالاری نموده 
شایسته سالاری عبارت است از قرار گرفتن افراد مناسب در جایگاه های مناسب، ارزشیابی مستمر کارکنان و جابجایی یا تثبیت آنها بر اساس نتایج ارزشیابی- فرآیند شایسته سالاری را 3 صورت تقسیم بندی نموده است:
انتخاب: هر سازمانی برای پیشبرد هدف های سازمانی خود بهترین و شایسته ترین افراد را به سازمان جذب می کند و تلاش می کند در حفظ و نگهداری آن از روش های علمی استفاده نماید. انتخاب و جذب افراد به سازمان می باید با روش های خاص و با دقت انجام شود تا شایسته ترین افراد به کار گرفته شوند. انتخاب کنندگان که مسئولیت انتخاب را به عهده دارند نه فقط باید از چگونگی ماهیت صفات لازم برای شخصی که می خواهد انتخاب شود آگاه باشند بلکه می باید بدانند که چگونه متقاضیان را ارزیابی کنند.
آنچه که در فرآیند انتخاب کارکنان روی می دهد عبارت است از: تعیین شرایط احراز هر شغل تعیین میزان نیاز به نیروی کار تطبیق داوطلبان با شرایط احراز و گزینش مناسب ترین افراد با تطبیق 
ویژگی های فرد با شرایط احراز هر شغل. اگر فرآیند انتخاب به نحو صحیح به انجام برسد، انتظار 
می رود افراد شایسته در جایگاه های مناسب قرار داده می شوند.
ارزشیابی: به دنبال انتخاب، صحیح کارکنان و قرار دادن آنها در جایگاه های مناسب می باید عملکردهای آنها مورد ارزشیابی قرار گیرد. ارزشیابی, عبارت است از: سنجش سیستماتیک و منظم کار افراد در رابطه با نحوه انجام وظیفه آنها در مشاغل محوله و تعیین پتانسیل موجود در آنها جهت رشد و بهبود.
جابجایی و یا تثبیت کارکنان: بر اساس نتایج ارزشیابی کارکنان می توان در ارتباط با جایگاه مناسب آنها در سازمان به نحو صحیح تصمیم گیری کرد. ارزشیابی عملکرد کارکنان در یک دوره زمانی مشخص میزان موفقیت یا عدم موفقیت آنها را در انجام وظایف محوله نشان می دهد و بر اساس این ارزشیابی می توان کارکنان را در جایگاه شغلی خود تثبیت، ارتقا یا تنزل داد.(رابطی 1380)

شايسته سالاري اداري داراي 3 محور است:
قانون (آيين ورود به خدمت): به اين معنا كه ورود به خدمت بر اساس امتحان و مسابقه به صورت عادلانه و برابر انجام شود و قانون‌گرايي مبنا قرار گيرد به اين نكته بايد توجه داشت كه 
شايسته سالاري در كشوري قابل تصور است كه تابع قانون باشد. بنابراين شرط اساسي شكل‌گيري، تداوم و تكامل نظام شايسته‌ سالاري حاكميت قانون و قانون‌ گرايي است. البته اين قانونمندي و مشروعيت بايد از مردم سرچشمه گيرد. شايسته‌ سالاري در جوامع داراي فرهنگ دموكراتيك و جوامعي كه در آن قانونمندي هنجار شده، قابل نهادينه شدن است.
عدالت: افراد بايد در شرايط و فرصت‌هاي برابر قرار گيرند و داراي صلاحيت و توانايي براي شركت در مسابقه باشند. اين نكته قابل ذكر است كه وظيفه صندوق استخدامي دولت اين نيست كه به ايجاد عدالت در سطح جامعه بپردازد و استخدام كشوري وسيله‌اي براي جبران نابرابري‌ ها در بخش‌هاي ديگر مثل آموزش نيست و نمي‌توان افراد ناتوان و بيسواد را به اين دليل كه محروم بوده‌اند و شرايط كافي را براي توانمند شدن نداشته‌اند، استخدام كرد. 
البته دولت بايد شرايط برابر تحصيلي را براي افراد، بخصوص محرومان فراهم كند. در نظام اداري كساني بايد وارد شوند كه توانمند باشند، چرا كه اين نظام شبيه بازاري است كه هر چه فرد باهوش‌تر و كوشاتر باشد، به تبع آن از مزايا و منافع بيشتري بهره‌مند خواهد شد. بنابراين فرد با تكيه بر مهارت و آگاهي‌هاي خود به مزايا، منافع و مشوق‌هاي بيشتري دست مي‌يابد كه احساس رضايتمندي را در وي افزايش مي‌دهد.
كشورهاي سوسياليستي و كمونيست‌ها، نظام اداري را وسيله‌اي براي ايجاد عدالت اجتماعي مي‌دانند كه اين امر مخرب نظام اداري است. اين نكته نيز قابل ذكر است كه منظور از برابري و عدالت اين نيست كه همه را به طور يكسان مورد ارزيابي قرار داد.
كارآيي: كساني كه وارد نظام اداري مي‌شوند بايد داراي ويژگي‌هاي خاص و متمايز از افراد عادي باشند تا كارآيي نظام اداري تضمين شود، مثلا كساني كه مي‌خواهند وارد خدمت دولت شوند بايد مدرك ديپلم داشته باشند. حتي افراد محروم نيز بايد هنگام ورود به خدمات دولتي حداقل شرايط لازم را داشته باشند تا موجب ناكارآمدي نظام اداري نشود. بايد شرايطي فراهم شود كه بهترين و توانمندترين افراد كارآمد در مسابقات استخدام كشور شركت كنند تا كارآيي نظام اداري حفظ شود.
نظام اداري بارزترين پديده در عرصه اداره عمومي جامعه پيشرفته است كه پيدايش آن در نتيجه تخصصي شدن امور و قبول اصل استمرار خدمات عمومي در جريان جذب و به كارگيري نيروي انساني است. اين نظام صرفا به عمليات استخدام و ورود به خدمت دولتي نمي‌پردازد بلكه كليه جريان امور اداري و استخدامي را از ورود با بازنشستگي و حتي پس از آن را در بر مي‌گيرد.
شایسته‏ سالاری از جمله عواملی است که موجب شکوفایی، وفاداری و تعهد کارکنان به کار و سازمان می‏شود. استقرار شایسته‏ سالاری پدیده و فرآیند ساده‏ای نیست، بلکه مجموعه‏ای‏ پیچیده از ساز و کارهایی است که طی یک فرآیند بلندمدت و منطقی بایستی در سازمان استقرار یابد و لازمه آن فراهم آوردن زیر بناهای مربوطه از نظر ساختاری، نگرشی، قانون و سازمانی‏ است.
ایجاد انگیزه، تحرک و پویایی در نیروی انسانی مستلزم درک و شناخت منابع انسانی و فراهم‏ آوردن محیط مناسب برای آنهاست. اگرچه بر اساس پاره‏ای از دیدگاه‏های مطرح شده در مورد انسانها درک رفتار انسان بسیار دشوار و مشکل است اما مطالعات و تحقیقات رفتاری در این‏ زمینه توانسته است ابعاد زیادی از پیچیدگی‏های رفتار انسان را روشن نماید. امروزه یکی از مهارت‏های لازم برای اعمال مدیریت در سازمان ها در هر سطح و رده‏ای، توانایی درک، تحلیل و پیش‏بینی رفتار افراد است و براساس همین مهارت‏ها و شناخت بدست آمده است که می‏توان‏ منابع انسانی را برانگیخته نمود. یکی از مهمترین عوامل در ایجاد انگیزه و پویایی در کارکنان، استقرار آنها در جایگاه مناسب است. جایگاهی که می‏توانند قابلیت‏ها و توانمندی‏های خود را به‏ منصه ظهور برسانند و در عین حال امکان رشد و تعالی خود و سازمان را بوجود آورند و این مهم‏ زمان عملی خواهد شد که شایسته‏سالاری در سازمان ها تحقق یابد. در واقع اگر افراد بطور صحیح در جایگاه های مناسب قرار داده شوند با موفقیت در کار و دریافت پاداش احساس‏ رضامندی خواهند کرد و رضامندی در محیط کار منجر به انگیزه کار و تلاش بیشتر می‏شود (رابطی،1380؛39).


1-1-2-2 ضرورت‏های شایسته سالاری  
نبود شایسته سالاری در جامعه، اتلاف استعدادهای بالقوه‏ و به تبع آن کاهش کارایی در بخش‏های مختلف را به دنبال دارد. شایسته سالاری به حذف افراد ناکارآمد در راستای رضایت ‏مشتریان منجر شده و نبود شایسته سالاری می‏تواند به حذف و یا فرار شایستگان و نارضایتی مشتریان منجر شود. بدیعی است‏ که موضوع شایسته سالاری برای مشاغل حساس، از اهمیت ‏بیشتری برخوردار است. (ابطحی، عبد صبور،1389؛141).

2-1-2-2 مبانی و اصول شایسته سالاری 
پایه و اساس شایسته سالاری رعایت عدالت اجتماعی[footnoteRef:11]‏ در راستای پرورش استعدادها است. 
شایسته ‏سالاری یک موقعیت اجتماعی است که به وسیله برتری‏های‏ علمی و نه به وسیله اصل و نصب و نور چشمی بودن حاصل‏می‏شود. امروزه شایسته سالاری در اندیشه‏های اخلاقی و سیاسی مطرح شده و رعایت آن ارتقاء کارایی را به دنبال دارد. لذا شناسایی افراد شایسته باید بر اساس تلاش و توانایی‏[footnoteRef:12]  آنها صورت گیرد. [11: 1- Social Justice ]  [12: 2- Abilities] 

یکی از اصول زیر بنایی شایسته سالاری، اصل برابری در فرصت‏ها است. بر مبنای این اصل در یک جامعه، افراد مختلف‏ باید از شانس مساوی در دستیابی به فرصت‏ها برخوردار باشند و استفاده یا عدم استفاده از فرصت‏ها باید به موفقیت یا عدم‏ موفقیت آنها منجر شود.
اصل دومی که از اصول زیر بنایی شایسته سالاری محسوب‏ می شود، اصل برابری ارزش افراد است. بر مبنای این اصل، ارزش افراد به صورت فطری یکسان بوده و معیارهایی مانند اصل و نسب نمی‏توانند به عنوان معیار شایستگی قرار گیرند. (ابطحی، عبد صبور،1389؛122).

3-1-2-2 محدودیت‏های شایسته سالاری  
رعایت اصول شایسته سالاری به راحتی امکانپذیر نیست، خصوصا هنگامی که قضیه دوستان و خویشاوندان، مطرح ‏می‏شود. یکی از محدودیت‏های مربوط به شایسته سالاری، موضوع اندازه‏گیری معیارهای آن مانند بهره هوشی، دانش و تجربه است. آيا چنین معیارهایی را می‏توان به درستی اندازه‏گیری نمود و نتیجه اندازه‏گیری را با اطمینان کامل می‏توان ‏پذیرفت و رای قاطع در خصوص شایستگی و با عدم آن، صادر کرد؟ ممکن است توجه بیش از حد به شایسته سالاری، انگیزهء توافق ظاهری و همرنگ جماعت شدن[footnoteRef:13]  را در کارکنان ایجاد نماید. بدین ترتیب، برخی از کارکنان به عوام‏ فریبی متوسل شده و رفتارهایی را بروز می‏دهند که آنها را در زمرهء شایستگان معرفی نماید. مسلماً، بین افراد حرفه‏ای و کسانی که از قبل حرفه، زندگی خود را اداره می‏کنند، تفاوت‏هایی وجود دارد. [13: 1- Think Group] 

شایسته سالاری یک سیستم اجتماعی بر پایه شایستگی‏ شخصی افراد است که می‏تواند کارایی بیشتر را به دنبال داشته ‏باشد. نتیجه ي مثبت چنین سیستمی، پرورش استعدادها بوده و پیامد منفی آن تعارض بین افراد است، زیرا برای بسیاری از کارکنان تعیین شایستگی فقط بر اساس عملکرد، قابل قبول ‏نمی‏باشد. برای این افراد پارامترهایی مانند سابقه‏کار (نه لزوما تجربه)، سن، پیشکسوتی و روابط دوستانه و خویشاوندی ‏مهمتر به نظر می‏رسد. محدوديت ديگر مربوط به وجود احتمال و شانس در اندازه گيري معيارهايي مانند متغيرهاي رفتاري، مهارت ا و اطلاعات است. اگر يك فرد در يك آزمون مربوط به مهارت ها موفق نشود آيا لزوماً فاقد مهارت لازم است؟(گلكار و ناصحي فر، 1381، ص 9)
نهادينه كردن فرهنگ شايستگي مهمترين راهكارهاي بلند مدت در جهت تحقق نظام شايسته سالاري مي باشد. در اين زمينه سه تحول عمده بايد صورت پذيرد. ارتقا دانش افراد نسبت به مفهوم شايستگي و ويژگي هاي آن، تغيير نگرش افراد نسبت به مفهوم شايستگي و دروني نمودن آن مطابق با ارزش هاي سازماني و شخصي، افزايش توانايي كاركنان متخصص در انجام ماموريت ها و وظايف با توجه ويژه بر ارزش ها كه از ميان موارد فوق اولين گام در مسير بومي سازي فرهنگ 
شايسته سالاري تبيين ارزش هاي بنيادين، ايدئولوژيك و باورهاي ملي و مطابقت آن با واقعيت هاي حاك بر جامعه مي باشد. (دهقانان، مجله مجلس و پژوهش، ش 53: 1385)

4-1-2-2 ابعاد شایسته‏سالاری  
عوامل زیر بر موفقیت شایسته‏سالاری در سازمان اثر می‏گذارد:
1- تقاضا برای بهبود عملکرد
2- وجود استعداد برای کسب تجربه
3- وجود یک برنامه آموزشی و توسعه به موقع آن ‏که بر اساس نیاز سازمان تهیه شده باشد.
4- توانمندی سازمان برای به کارگماری موثر منابع انسانی به‏ گونه‏ای که موقعیت شغلی هر فرد بیشترین تطبیق را با قابلیت‏هایش نه دقیقاً در زمان حال بلکه در آینده داشته باشد 
(پالن‏1، 2003).
برای استقرار شایسته‏سالاری در سازمان باید به ابعاد مفهومی آن توجه کرد. در ادامه ابعاد 
شایسته‏ سالاری بطور مختصر تشریح شده است:

5-1-2-2  شایسته‏خواهی
مسأله مهم برای استقرار شایسته‏سالاری مساله فرهنگی است. فرهنگ و ارزش های حاکم بر سازمان باید این فرصت را ایجاد کند تا سازمان به دنبال افراد شایسته باشد. همه افراد سازمان‏ باید شایسته را بر غیر شایستگاني كه بر دوش آنها سنگینی می‏کند ترجيح دهند. آنها از نگاه افراد سنگینی را حس‏ می‏کنند و مسئولیت را به شایستگان می‏سپارند.
‏ بنابراین شایسته‏خواهی یک نیاز است و احساس این نیاز به فرهنگ‏سازی نیاز دارد. وقتی‏ شایستگی به نیاز تبدیل شد فرد سعی می‏کند شایستگی‏اش را حفظ کند تا تنزل پیدا نکند و دیگران جایش را نگیرند و اگر می‏خواهد ارتقاء پیدا کند باید شایستگی‏هایش را توسعه دهد.
از این ‏رو سازمان ها باید شایسته سالاری را تبدیل به یک فرهنگ کنند. فرهنگ نیاز به‏ شایسته سالاری یعنی فرهنگ افزایش بهره ‏وری و استفاده بهینه از منابع که خود ضامن بقاء و تحقق اهداف سازمان می‏شود (ابیلی و همکاران،1384؛10).
6-1-2-2 شایسته‏یابی
بعد دوم شایسته‏یابی است. وقتی فرهنگ سازمانی ایجاب کرد که سازمان نقش‏ها را برای‏ افراد شایسته تعریف کند، تلاش سازمان برای یافتن افراد شایسته شروع می‏شود. قبل از اینکه‏ سازمان اقدامی برای شایسته‏یابی انجام دهد، پاسخ سؤالات زیر باید مشخص باشد:
اول: نیروهای موردنیاز سازمان واجد چه قابلیت یا صلاحیت‏هایی باید باشند؟
پاسخ به سؤال بستگی به راهبردهای سازمان در مورد منابع انسانی‏اش دارد که با توجه‏ به بیانیه رسالت سازمان و چشم ‏انداز تدوین شده برای سازمان انتخاب شده است.
دوم: نیروهایی که واجد قابلیت‏های لازم است شرایط بازار کار مورد مطالعه قرار گیرد تا شناخت کافی از انتظارات نیروهای واجد صلاحیت حاصل گردد.
سوم: آیا سازمان توانایی تأمین انتظارات نیروهای واجد صلاحیت را دارد؟ آیا برای این منظور برنامه‏ریزی لازم را انجام داده است؟
شایسته‏یابی ایجاب می‏کند انتظارات نیروهای مورد نظر با شرایط داخل سازمان تطبیق داده‏ شود. در بخش دولتی محدودیت‏های قانونی حاکم بر استخدام و پرداخت‏ها ممکن است مانع‏ جذب یک نیروی شایسته شود. بنابراین سازمان دولتی در مرحله شایسته‏یابی با مشکل مواجه‏ می‏شود. برای رفع این مشکل لازم است پس از شناخت شرایط بازار کار و تطبیق انتظارات‏ نیروهای واجد صلاحیت با شرایط درونی سازمانی، چنانچه محدودیت‏های قانونی یا فرهنگی‏ سازمان مانعی برای تأمین انتظارات نیروی شایسته باشند، ابتدا به روش‏های مقتضی موانع و محدودیت‏ها را کاهش داد و سپس برای پیدا کردن نیروهای واجد صلاحیت اقدام کرد (ابیلی و همکاران،1384؛8).

7-1-2-2 شایسته گزینی
سازمان باید معیارهای مشخصی برای گزینش افراد تعریف کند. معیارهای از قبیل سلامت‏ اخلاقی یعنی نبود زمینه‏های فساد مالی یا اخلاقی، قابلیت‏های یادگیری بالا به منظور سرمایه‏گذاری‏ برای رشد و پویایی فرد وجدان کاری که زمینه انجام به موقع کارها را فراهم می‏کند، می‏تواند به ‏عنوان معیارهای مهم گزینش افراد مورد توجه قرار گیرد. البته تعریف عملیاتی این معیارها مهم است و باید در تعریف معیارها و تطبیق مصداق‏ها توجه کافی مبذول گردد.
شایستگی یک مفهوم نسبی است و یک فرد برای تصدی یک شغل در یک سازمان و موقعیت ممکن است شایسته و در موقعیت دیگر کمتر شایسته باشد. به‏ عنوان مثال مدیر یک‏ شرکت موفق ژاپنی ممکن است مدیر خوبی در ایران نباشد. چون موقعیت‏ها و فرهنگ ‏های‏ سازمانی متفاوت است. بنابراین برای شایسته ‏گزینی باید فهرست شایستگی‏های بومی مورد نیاز برای هر سازمان تهیه شود.
بنابراین برای شایسته‏ گزینی دو اقدام لازم است:
اول: تهیه فهرست شایستگی‏های مورد نیاز برای یک شغل خاص
دوم: ارزیابی قابلیت‏های متقاضیان به کمک ارزیاب‏های متخصص و انتخاب افرادی که واجد بیشترین شایستگی برای شغل موردنظر هستند.
از این ‏رو فرآیند جذب نیروی انسانی باید مبتنی بر طی مراحل علمی در شناسایی نیازهای‏ استخدامی، تخصص‏های مورد نیاز، برگزاری آزمون‏های معتبر و شناخت رفتار متقاضی جذب‏ باشد تا از اتلاف وقت و منابع جلوگیری شود و بهسازی و آموزش نیرو نیز اثر بخش گردد (اسماعیلی،1381؛50).
چنانچه شایسته‏گزینی به درستی انجام شود مبنایی برای شایسته‏ گماری، شایسته ‏پروری و 
شایسته ‏داری و در نتیجه استقرار نظام شایسته ‏سالاری شکل می‏گیرد (ابیلی و همکاران،1384 ؛5). 
از مهمترين مشكلات شايسته گزيني:
1- خيلي از مديران انتخاب كننده، شايسته را كسي مي دانند كه روابط نزديك و دوستانه اي با آنان داشته باشد در اين صورت معني شايسته گزيني با آشنا گزيني عوض مي شود.
2- تعدادي از مديران كساني را بيشتر بر مي گزينند كه مطيع باشند به طوري كه ويژگي هاي ديگر كاملا در حاشيه قرار مي گيرد.
3- افراد شايسته هميشه از ارزش بالاي مادي و معنوي برخوردارند و به طور طبيعي اين گونه افراد انتظار دارند حق و حقوق مادي و معنوي مناسب خود را دريافت دارند. خيلي از مديران به دلايل مختلف راضي به پرداخت حقوق مادي و معنوي آنها نيستند و لذا به سهولت به سوي انتصابات ارزان قيمت سوق پيدا مي كنند.
4- بعضي از مديران مراقب اين موضوع هستند كه افراد تحت سرپرستي آنها در اظهار نظرها جلسات و موضع گيري هاي كاري، فروغ و جلوه اي پايين تر از خود داشته باشند. لذا در اين گونه سقف شايسته گزيني نمي تواند از سقف شايستگي مدير ارشد بالاتر رود و خود به خود گزينش افراد با محدوديت هايي مواجه مي شود. 
5- اكثر انتصابات تحت تاثير فرهنگ حاكم بر سازمان قرار دارد. لذا در سازماني كه وجدان كاري، عادات پسنديده و جو كاري مطلوب حاكم نباشد امكان جذب شايسته ها را به دست نخواهد آورد و درجه شايسته بودن در گزينش ها معمولاً با درجه سازمان همخواني دارند.
6- هر سازمان مستقل و وابسته به يك سازمان بزرگتر ديگر، معمولاً نمي تواند از شعائر اصلي و قوانين راهبردي خود كه توسط ارشد ترين مدير تعيين مي شود تخطي كند. در اين حال حد ديگري براي شايسته ها مطرح مي شود و آن عبارت است از شعائر اصلي و قوانين راهبردي سازمان كه بالاتر از آن شايسته گزيني منتفي مي گردد.
7- شايستگان در هر سمتي كه باشند اعمم از يك كارمند ساده يا بالاترين مدير سازمان، دوست دارند در جو كاري ويژه اي كار كنند كه عبارت است از سازمان سالم انديش، آزاد انديش، همت گرا، بالنده و تحول گرا. لذا شايستگان كه شيفته اوصاف عيني فوق هستند توسط سازمان هايي طرد مي شوند كه ويژگي هاي فوق را ندارند. از همين جا نيز محدوديت ديگري در شايسته گزيني به وجود مي آيد.
8- شايسته ها به فرهنگ ارتباطي ساده و بي آلايش اعتقاد دارند و در غير اين صورت افسرده و خود به خود از محيط رانده مي شوند.
9- شايسته هاي ناپيدا در سازمان ها،‌ يكي ديگر از مشكلات سازمان ها هستند، شايسته هاي ناپيدا كاركناني هستند كه سيستم سازمان به علت نقطه ضعف هاي ياد شده قصدي بر كشف آنها ندارد و در صورت معلوم بودن آنها باز به علت همان نقطه ضعف هاي ياد شده فرصت احراز شغل واقعي را به آنها نمي دهند.
10- در كشورهاي جهان سوم شايسته ها فقط در سمت مديريت امكان توسعه دارند در حالي كه در خيلي اوقات افراد شايسته نبايد به مديريت كشيده شوند. به خاطر اينكه مديريت يك سمت سياستگذار و نظارت گر است در حالي كه افراد شايسته ديگري لازم است تا اين سياست ها را به افراد پيش ببرند بدون اينكه در هرم مديريت قرار گرفته باشند. 
(حامد نيا، 1381; 98)

8-1-2-2  شایسته‏گماری
بعد از شایسته‏گزینی باید تناسب بین شغل شاغل مورد توجه قرار گیرد. شایستگی یک‏ مفهوم نسبی است و تابع زمان و مکان است. یک فرد ممکن است در یک شغل شایسته به‏ حساب آید و در شغل دیگری شایستگی نداشته باشد. بنابراین منافع سازمان ایجاب می‏کند به‏ منظور جلوگیری از هدر رفتن منابع و حفظ انگیزه، نیروی انسانی شایسته گزینش شده و در شغلی‏ به کار گرفته می‏شود که 
قابلیت‏ های لازم برای تصدی آن را دارد.
یک فرد شایسته به خودی‏ خود نمی‏تواند برای سازمان نقش موثری ایفا کند، مگر اینکه‏ سازمان شرایط لازم را برایش فراهم کند. این شرایط همان قرار دادن فرد در جای مناسب است‏ که از ابعاد شایسته ‏سالاری است (رابطی،1380؛39).


9-1-2-2  شایسته‏پروری
شایستگی یک ویژگی ثابت و پایدار نیست و متناسب با تغییر شرایط و محیط تغییر می‏یابد. پویایی و ناپایداری این ویژگی در قبال تغییرات محیط و تغییر در اهداف سازمان توسعه فردی را ایجاب می‏کند که این وظیفه خطیر سازمان است که برای حفظ و ارتقاء قابلیت‏های مورد نیاز برای محیط جدید سرمایه گذاری لازم را انجام دهد. به عبارت دیگر سازمان تعهد دارد بستر لازم‏ برای بروز شایستگی‏های افراد و توسعه آن را فراهم نماید. در این زمینه از فرهنگ‏سازی و تلاش‏ برای غنای فرهنگی سازمان نیز نباید غفلت شود. شایسته‏پروری یک مساله دو جانبه است. از یکطرف سازمان باید بستر لازم برای بروز و توسعه شایستگی افراد را فراهم سازد و از طرف‏ دیگر فرد شاغل باید خود را متعهد بداند تا شایستگی مورد نیاز برای انجام وظیفه‏اش را کسب‏ کند (رابطی،1382؛40).
وظیفه سازمان است که در قالب یک نظام جامع و هدفمند آموزشی، آموزش‏های مورد نیاز کارکنان خود را تدوین و اجرا کند تا با پرورش افراد شایستگی آنها متناسب با تحولات محیطی‏ حفظ شده و ارتقاء یابد. آموزش نیروی انسانی از سه طریق موجب افزایش بهره‏وری می‏شود:
1- افراد تحصیل کرده و آموزش دیده در واحد زمان کار بیشتر و با ارزش‏تری انجام می‏دهند.
2- افراد تحصیل کرده و مجرب می‏توانند با تخصیص بهینه منابع، بهره‏وری تولید را افزایش‏ دهند.
3- افراد تحصیل کرده و مجرب در شرایط مساوی قادر به اختراع، اکتشاف و نوآوری بیشتر هستند.
پاسخگویی به انتظارات شهروندان و ذینفعان و لزوم بکارگیری تکنولوژی جدید، نوآوری و ارتقاء کیفیت خدمات و کاهش هزینه‏ها، برنامه‏ ریزی برای آموزش مستمر نیروی انسانی را 
اجتناب‏ ناپذیر ساخته است (اسماعیلی،1381؛50).

10-1-2-2 شایسته‏داری
حفظ نیروی شایسته و حفظ انگیزش نیروی انسانی نیاز به برنامه‏ریزی دارد. بی‏توجهی‏ مدیریت به نیروی شایسته و عدم تامین نیازهای روحی و معنوی و نیازهای مادی افراد، انگیزش تلاش و انجام کار به بهترین شکل را کاهش می‏دهد و دلسردی نسبت به محیط کار و عدم تامین نیازها فرد را وادار می‏کند تا فرصت‏های جدید را جستجو کرده و در موقعیت مناسب‏ سازمان را ترک کند. از دست دادن نیروهای شایسته که برای گزینش و پرورش آنها سرمایه‏گذاری زیادی صورت گرفته برای سازمان خسارت بزرگی به حساب می‏آید. پیدا کردن‏ نیروی شایسته و پرورش آن به منظور جایگزینی نیروهای شایسته‏ای که سازمان را ترک کرده‏اند نه تنها موجب هدر رفتن منابع می‏شود بلکه موجب تاخیر در تحقق اهداف خواهد شد (احمدی و رحمانپور،1381؛43).
وقتی سازمان موفق شد افراد شایسته‏ای را جذب کند و پرورش دهد، باید سعی کند این فرد را حفظ نماید و از تناسب بین شایستگی‏های او و مقتضیات شغل وی بهره‏مند شود. یکی از نکات‏ مهم نحوه مدیریت افراد شایسته است. چون این افراد شایسته هستند و خودشان تشخیص‏ می‏دهند چه کاری درست است مدیریت باید این انگیزه را ایجاد کند تا آنها تمام تلاش خود را برای انجام درست کارهای درست به کار گیرند و پیشنهادهاي لازم برای بهبود امور را به مدیریت‏ ارایه کنند (ابیلی و همکاران،1384؛5).
مطالعات نشان می‏دهد هزینه جایگزینی یک فرد 70 تا 200 درصد حقوق و دستمزد هر کارمند از دست رفته در طول یک سال است. چرا که هزینه‏های تبلیغات، جذب، آموزش‏ کارکنان جدید زیاد است و تا کارکنان جدید با سازمان و امور محوله آشنا شوند بهره‏وری سازمان‏ کاهش می‏یابد. بنابراین بهبود نرخ بازگشت سرمایه انسانی بستگی به توان حفظ نیروها دارد. از این‏رو مدیریت منابع انسانی هر سازمانی لازم است فرآیند نگهداری این نیروها را بطور سیستماتیک طراحی نموده و در حقیقت آنها باید متفکران راهبردی سازمان باشند و با نگرش‏ کلان به ورود و خروج افراد، عواقب و هزینه‏های از دست دادن کارکنان را بررسی نمایند (احمدی و رحمانپور،1381؛43).
موسسه نشنال پارک سرويس امپلويز[footnoteRef:14] (2004) شايستگي را مجموعه‌اي از دانش، مهارت و توانايي ها در يک شغل خاص مي‌داند که به شخص اجازه مي‌دهد که به موفقيت در انجام وظايف دست يابد. همانطور که مشاهده مي‌شود، اين تعريف مؤلفه توانايي را نيز به مؤلفه‌هاي شايستگي افزوده است. فيلپوت و همکاران (2002) شايستگي را بعنوان ترکيبي از مهارت ها، دانش و نگرش هاي مورد نياز براي انجام يک نقش بگونه‌اي اثر بخش، تعريف مي‌کند. در اين تعريف مؤلفه نگرش ها بجاي توانايي ها آمده است. در تعريفي ديگر، مؤلفه انگيزه به جاي اين دو به تعريف افزوده شده است. تعريف ‌هانستين[footnoteRef:15] (2000) از اين نوع تعريف است: شايستگي عموماً بعنوان مجموعه رفتارها يا فعاليت‌هاي مرتبط، انواع دانش، مهارت ها و انگيزه‌هاست که پيش نيازهاي رفتاري، فني و انگيزشي براي عملکرد موفقيت‌آميز در يک نقش يا شغل مشخص است. شایسته سالاری از نظر مفهومی، به معنای شرایطی در سازمان است که در آن افراد شایسته هر جایگاه شغلی، عهده دار آن وظیفه یا شغل باشند. به عبارت دیگر، شایسته سالاری به این معناست که موفقیت یک شخص تنها به وسیله شایستگی وی تعیین شود. در حالی که این نظر درستی است، در جوامع امروزی واقعیت ندارد. شایسته سالاری با سوق دادن مردم به سمت این باور که زندگی عادلانه است و موفقیت ها به طرز منصفانه ای به دست خواهند آمد، نقش متقاعد کننده ای را در جامعه بازی می کند. اما در حقیقت، موفقیت کمتر بر بلند همتی شخصی و کار سخت متکی است تا بر بقیه به هر حال این واقعیتی است که طبقه و محیط می توانند موفقیت را محدود کنند (کونتز،1376)  [14: 1- National Park Service Employs]  [15: 2- Hanstine] 

امروزه منابع انساني پرورش يافته عامل اصلي كسب مزيت رقابتي سازمان هاست. اين مهم زماني تحقق مي يابد كه بتوان با شيوه علمي و منطقي منابع انساني را به خوبي مديريت و توان و فكر آنان را در اختيار اهداف رقابتي سازمان قرار داد. جذب، نگهداري و پرورش منابع انساني كافي نيست، بلكه بايد شايستگي را بر اساس اصول و معيارهاي علمي در كاركنان ايجاد و بدان توجه كرد (اسماعيلي، 1381: 50)
شایسته سالاری یک سیستم نظام مند است که از نظر قانونی قبل از اینکه بر ثروت و موقعیت اجتماعی متکی باشد بر توانایی و قابلیت های افراد متکی است (غفاریان،1379) 
شایسته سالاری به شناسایی، گزینش، جلب و جذب مداوم نیروی انسانی با کفایت و فراهم کردن زمینه های اعمال مدیریت برای توانمندی هایشان گفته می شود (دفتر بهبود سازمان مدیریت و 
برنامه ریزی، 1382، ص5 ) 
يكي از اصول زير بنايي شايسته سالاري، اصل برابري در فرصت ها است. بر مبناي اين اصل در يك جامعه افراد مختلف بايد از شانس مساوي در دستيابي به فرصت ها برخوردار باشند و استفاده يا عدم استفاده از فرصت ها بايد به موفقيت يا عدم موفقيت آنها منجر شود. اصل دومي كه از اصول زير بنايي شايسته سالاري محسوب مي شود، اصل برابري ارزش افراد است. بر مبناي اين اصل ارزش افراد به صورت فطري يكسان بوده و معيارهايي مانند اصل و نسب نمي توانند به عنوان معيار شايستگي قرار گيرند. (گلكار و ناصحي فر، 1381، ص 8)
از مواردی که به هنگام اعمال رویکرد شایستگی در سازمان باید به آن توجه کرد (که به نوعی همان چالش های موجود در مقابل رویکرد شایستگی می باشند) عبارتند از : 
- تناسب فرهنگ و جو سازمانی با رویکرد شایستگی 
-  تناسب ساختار سازمانی با رویکرد شایستگی
-  تناسب چرخه حیات سازمان با رویکرد شایستگی
- تناسب سیستم جذب نیروی انسانی با رویکرد شایستگی
-  تناسب استراتژی ها و فرآیند های سازمانی با رویکرد شایستگی
-  تناسب سبک مدیریتی سازمان با رویکرد شایستگی
- تناسب تکنولوژی و فضای عملکردی با رویکرد شایستگی
- تناسب تخصیص منابع با رویکرد شایستگی
- تناسب سامانه های آموزشی مبتنی بر رویکرد شایستگی (نظری منش ، 1384) 


11-1-2-2 بررسي و مقايسه فراگرد شايسته سالاري و ناشايسته 
سازماني موفق است كه توان دستيابي به اهداف خود را داشته، داراي رهبري پويا و موثر باشد و مديران تصميم گيرنده آن داراي شرايط مناسبي چون تعهد، تجربه، تخصص، شجاعت، اعتماد به نفس، تقوا و قدرت باشند (هرسي و بلانچارد، 1378، ص 72). قبل از حاكميت خرد گرايي بر سازمان ها معمولاً براي بسياري امور، منجمله براي استخدام و ترفيع ضوابط قانوني وجود ندارد. در اين شرايط روابط غير رسمي بر سازمان حاكم شده و يا آن را تحت تاثير قرار مي دهد. در اين حالت معيارهاي شايسته سالاري زير پا گذاشته مي شود. در نتيجه حق افراد قابل و شايسته ناديده گرفته شده و بين كاركنان نيز بي اعتمادي حاكم مي گردد. استخدام اقوام، حق افراد با صلاحيت را براي  گزينش از بين مي برد. اين امر باعث به وجود آمدن حلقه هاي نامرئي از افراد در ادارات مي شود كه وارد شدن و شكستن اين حلقه ها بسيار سخت خواهد شد (Martindale&Gene, 1998). بدين ترتيب باندهاي مختلفي در سيستم رشد مي كنند كه بنا بر ميزان اقتدار هر مدير روابط في مابين همكاران را تحت تاثير قرار مي دهند و اين حلقه هاي معيوب، سازمان را بيمار مي كند كه به مرور ثمرات منفي آن در عملكرد سازمان نشان داده مي شود. 
خويشاوند سالاري در ادارات دولتي، همه امور سازماني را تحت الشعاع قرار مي دهد و موجب عدم كارايي مي شود. يكي از بزرگترين مشكلات و گرفتاري هاي هر مدير، اجبار در پذيرش توصيه  سفارش ها جهت به كارگيري دوستان، نزديكان و خويشاوندان است. افرادي كه به اين صورت به مدير معرفي مي شوند و از او تقاضاي گزينش آنها مي شود، ممكن است به خوبي از عهده انجام كارهاي محوله بر نيايند. در اين صورت افراد شايسته و متخصص براي امور سازمان، كنار زده 
مي شوند (علي آبادي، 1372، ص 325)
با اينكه روابط و سلسله مراتب واحد را سازمان رسمي مشخص مي كند، روابط واقعي بين افراد اغلب از مسير سازمان رسمي خارج شده، ارتباطات خصوصي بر تصميم ها و اقدامات سازمان حاكم مي گردد. پيدايش سازمان غير  رسمي بنابر علل مختلفي است. انتخاب مديراني كه شايستگي لازم را پست هاي خود ندارند، مهمترين عامل در برقراري روابط غير رسمي خواهد بود. زماني كه مدير توانايي لازم را در انجام امور نداشته باشد ناگزير با ايجاد روابط غير رسمي سعي در رفع و رجوع كردن امور مي كند، افراد از وظايف اصلي خود خارج مي شوند و براي جلب رضايت مدير، كه نهايتا به ترقي و پيشرفت خود منجر مي شود، روابط رسمي را زير پا مي گذارند و با تصميمات نابجا به كل سيستم ضربه مي زنند. زماني كه انتخاب مديران بر اساس معيارهاي اختصاصي باشد و به تجربه، تخصص و توانايي افراد كمتر از ميزان آشنايي و نسبت قومي آنها اهميت داده شود، سازمان هاي غير رسمي قوت بيشتري مي گيرند. اين مسئله به خصوص براي كشوري مانند ايران كه داراي زمينه فرهنگي مساعد تري است شدت بيشتري دارد. زيرا فرهنگ مشرق زمين آميخته با دوستي ها،‌ علايق و صميميت هاي مفرط است و اين امر در ايجاد تشكيلات غير رسمي در سازمان ها نقش مهمي دارد. ارتباطات غير رسمي بيشتر مواقع موانعي بر سر راه دستيابي به هدف هاي رسمي سازمان ايجاد 
مي كند. هم مذهب بودن، هم زبان بودن، همشهري بودن، اشتراك در تفكرات سياسي و ... باعث 
مي شود افراد و اعضا سازمان ها جايگاه رسمي خود را به فراموشي سپرده و در قالب ارتباطات غير رسمي با هم رابطه داشته باشند. در كشورهايي كه تنوع نژاد، مذهب، زبان و فرهنگ وجود داشته باشد، ‌اين مسئله مانعي بر سر راه توسعه كشور است و بايد ريشه كن شود (الواني، 1383)
از طرف ديگر در اين شرايط زمينه رشد افراد چاپلوس و متملق فراهم مي شود. افرادي كه دستورات مافوق را بدون چون و چرا انجام مي دهند و اصطلاحا آنها را بله قربان گو يا دنباله رو مي نامند، در سازمان تقويت شده و رشد مي يابند (اديزس، 1376). بدين ترتيب مديران مستبد هميشه از همكاري افراد هوشيار و متعهد امتناع داشته و افراد متملق را بر آنها ترجيح مي دهند. اين مسئله ضايعه اي جبران ناپذير بر پيكر سازمان ها وارد مي آورد.
بنابراين در پذيرش مديران سازمان ها به دليل نقش حساس آنها بر عملكرد كل سازمان بايستي به مسائلي همچون ميزان دانش،‌ مهارت هاي رفتاري (نظير استعداد رهبري و هدايت)، وسعت بينش،‌ آگاهي هاي ادراكي و اطلاعات عمومي، شناخت ويژگي هاي سازمان، آگاهي به علوم رفتاري و روابط انساني در محيط كار، قدرت تفكر و تصميم گيري و فنون بهبود سازمان، توجه نمود (گلابي، 1369). آگاهي از اين مسائل سبب مي شود تا انتخاب بر پايه اي اصولي منطقي و با ويژگي هاي متناسب با كار و شغل افراد باشد، سليقه گرايي به مرور جاي خود را به خرد گرايي بخشيده و اهداف سازمان بيش از هر مسئله ديگري مد نظر قرار گيرد.
در يك بررسي مقدماتي با توجه به سه شاخص كارايي[footnoteRef:16]، كيفيت[footnoteRef:17] و رقابت[footnoteRef:18] مي توان بود يا نبود شايسته سالاري را در يك سازمان يا جامعه بررسي نمود. كارايي و كيفيت پاييين مي تواند نشان دهنده اداره يك سازمان به وسيله افراد ناشايست باشد. نبود انگيزه رقابت مي تواند نشان دهنده بي ارزش بودن پيروزي در رقابت باشد چرا كه عوامل ديگري براي اعطا امتيازات ارزشمند تلقي 
مي شود.. از پارامترهايي مانند انتقاد بر سيستم ارتقا، انتقاد بر سيستم حقوق و دستمزد و پاداش و فرار مغزها، تا حدودي مي توان به وجود افراد ناشايست در يك سازمان پي برد. بدين ترتيب افراد شايسته يا ناشايست نسبت به اعطا امتياز به طرف مقابل معترض مي باشند. نكته قابل توجه آن است كه معترضين لزوما در زمره شايستگان نمي باشند. دو عامل توانايي و تلاش افراد به عنوان دو معيار شايستگي مي تواند مطرح باشند ولي شرط لازم در بكارگيري توانايي ها و تلاش موثر وجود هدف هايي روشن، مفيد، هماورد طلب و قابل قبول است. نبود چنين هدف هايي مي تواند به كاهش سه عامل كارايي، كيفيت و رقابت منجر شود. اين موضوع نشان دهنده ناكارآمدي زير دستان نبوده، بلكه بيانگر ناكارآمدي مديران در استفاده از افراد در جهت تحقق هدف هاي سازماني است. [16: 1- Efficiency]  [17: 2- Quality]  [18: 3- Competition] 

(گلكار و ناصحي فر، 1381، ص 8)

12-1-2-2 شایسته سالاری و دامنه سازمانی آن 
سازمان های شایسته سالار دارای معیارها و ضوابط ارزشی هستند که حمایتگر نظام شایستگی آن سازمان می باشند. از مهمترین آن ها می توان به موارد زیر اشاره داشت:
چشم انداز مناسب: سازمان ها هنگامی می توانند رفتارهای ارزش آفرین را شناسایی و در سازمان نهادینه کنند که چشم اندازی واقع بینانه از توانایی ها و قابلیت های سازمانی ارائه دهند. چشم اندازی که توسعه و پیشرفت را در تمام عرصه های فرهنگی، اقتصادی، اجتماعی و سیاسی به رشد و اعتلای سرمایه انسانی و سرمایه های اجتماعی معطوف سازد. (ابطحی، عبد صبور،1389؛59).
انسان محور توسعه: در نظام های منابع انسانی با رویکرد شایسته پروری، یکی از واقعیت های انکار ناپذیر، اهمیت جایگاه انسان به عنوان محور توسعه و تاکید بر شاخص های سازمان های انسان مدار در فرآیند توسعه است. (ابطحی، عبد صبور،1389؛59).
توسعه دانایی و یادگیری: به تعبیر لوستر تارو قدرت آینده در انحصار دانش و دانایی است. ملتی قوی و نیرومند است که بتواند مزیت های دانش بیشتری را برای خود و جهان خلق کند. دولت ها، به ویژه سازمان ها قادر به توسعه شایستگی هستند که بتوانند دانش فردی و گروهی را در فرآیند مدیریت دانایی نظام مند ارائه دهند. (ابطحی، عبد صبور،1389؛59).
آینده نگری: آینده نگری از دو بعد حایز اهمیت است. از یک سو رشد سریع دانش، تکنولوژی و جهانی شدن، پیش بینی نیازهای فراتر از زمان را برای سازمان های موفق اجتناب ناپذیر ساخته است. به طوری که غفلت – حتی چند ماهه- از نیازهای ارزش افزا و آینده ساز کافی است تا سازمان در عرصه رقابت، بازنده شود. (ابطحی، عبد صبور،1389؛59).
فرآیند گرایی: نظام شایسته سالار، به جای توجه به ارزش های فرد و تاکید زیاد بر انجام وظایف و فعالیت های روزمره افراد، به ارزش های نهایی کار توجه دارد و متغیرهای یادگیری و یاددهی، نوآوری سازمانی و یادگیری خلاق را در همه ابعاد و نظام های منابع انسانی به عنوان فرآیندی یکپارچه و دارای اولویت مهم، مورد توجه قرار می دهد. (ابطحی، عبد صبور،1389؛59).
انعطاف پذیری: سازمان ها با معیارهای کیفی در سایسته سالاری – با اعطای آزادی عمل کامل به مدیران و کارکنان دانشی- محیطی فراهم می کنند که عناصر خود آگاهی، خود کنترلی، توسعه فردی و توسعه دیگران و استفاه از تمام ظرفیت ها فراهم شود. (ابطحی، عبد صبور،1389؛59).
مشتری گرایی: یکی از دغدغه های اساسی سازمان ها و دولت ها کاهش اعتماد شهروندان و یا جدایی ملت و دولت است که به عنوان یکی از بزرگترین بحران های جهانی از آن یاد می شود. توجه سازمان ها به مشتری در کسب رضایت آنان با توسعه و تعمیق شایسته سالاری در سازمان ها افزایش خواهد یافت. (ابطحی، عبد صبور،1389؛59).
دانایی محوری: مزیت های رقابتی آینده سازمان ها نه در منابع طبیعی و نه در موقعیت جغرافیایی یا کالاها و امکانات فیزیکی و سرمایه ای است. بلکه در نظام های نرم افزاری مانند مدیریت انتقال دانش و فرآیند تبدیل داده و اطلاعات به دانش و دانایی است و تنها راه توسعه پایدار و ایجاد ثروت به تعبیر لوستر تارو، وجود نیروهای دانشی در هر سازمان است. (ابطحی، عبد صبور،1389؛60).
قاعده مندی و ضابطه گرایی: هرچند استاندارد سازی معیارهای شایستگی به صورت کاملا کمی ممکن نیست و حتی احتمال دارد با اصول دیگری چون انعطاف پذیری، آینده نگری و دانایی محوری در تقابل قرار گیرد اما یک نظام شایسته سالار با بکارگیری ابزار سنجش و اندازه گیری، امکان ارزیابی توانایی های ذهنی و استعداد ویژه افراد منطبق بر نیازهای شغلی و سازمانی را به 
گونه ای طراحی و اجرا می کند که دخالت سلایق فردی و اعمال نظر شخصی به میزان زیادی کاهش می یابد. (ابطحی، عبد صبور،1389؛60).

3-2 بخش دوم جامعه آماری تحقيق (صنعت لاستیک)
1-3-2 معرفي صنعت لاستيك
در ايران 9 كارخانه ي توليد انواع تاير و تيوب، خودروهاي سواري و تجاري، كشاورزي، راهسازي و صنعتي و وسايل نقليه ي دوچرخ و اسكوتري با ظرفيت اسمي نصب شده بالغ بر 318 هزار تن به فعاليت اشتغال دارند. (سند چشم انداز صنعت تایر:1386)
از مجموع 9 كارخانه ياد شده 4 كارخانه قبل از انقلاب به توليد اشتغال داشته و يك كارخانه نيز قبل از انقلاب احداث و پس از انقلاب راه اندازي شده و 5 كارخانه نيز كاملاً پس از انقلاب طراحي، احداث و راه اندازي شده اند. (سند چشم انداز صنعت تایر:1386)
كارخانه هاي تايرسازي كه قبل از انقلاب در ايران احداث و آغاز به فعاليت كرده اند، جملگي با مشاركت توليد كنندگان سرشناس روز صنعت تاير جهان احداث گرديده و به فعاليت پرداخته اند. اين شركت ها در حقيقت شعب داخلي براندهاي معتبر جهان بوده اند و با تكنولوژي نسبتاً روزآمد در آن زمان و با مديريت و مسؤوليت سرمايه گذاران خارجي اداره مي شدند كه در اينجا به معرفي اجمالي آنها مي پردازيم.

1-1-3-2 شركت لاستيك البرز (كيان تاير):
در سال 1337 با سرمايه گذاري شركت آمريكايي بی اف گودریچ[footnoteRef:19] آمريكا براي ساخت تايرهاي كشاورزي، سنگين و سبك باياس تاسيس شد و در سال 1354 توليد تاير راديال نخي را نيز آغاز كرد. در سال 1374 عمليات طرح و توسعه ي آن در دستور كار قرار گرفت. (سند چشم انداز صنعت تایر:1386) [19: 1-  BF. GOODRICH] 


2-1-3-2 شركت ايران ياسا تاير ورابر:
بيش از 40 سال پيش در اطراف تهران (شهريار) و با مشاركت و سرمايه گذاري يك شركت ژاپني جهت توليد تاير هاي دوچرخه و موتورسيكلت و انواع قطعات لاستيكي و لاتكسي شروع به كار كرد. در مقطع فعلي توليدات آن محدود به انواع تاير دوچرخه، موتورسيكلت، و برخي قطعات لاستيكي  است. (سند چشم انداز صنعت تایر:1386)


3-1-3-2 شركت ايران تاير:
درسال 1342 با همكاري و سرمايه گذاري جنرال تایر[footnoteRef:20] آمريكا تأسيس شد و توليد تايرهاي باياس كشاورزي، سنگين، نيمه سنگين، سواري و سپس راديال نخي (تاير سواري) را آغاز كرد. در مقطع فعلي با عقد قرارداد انتقال فناوري از شركت ماتادور[footnoteRef:21] اسلواكي ، توليد تايرهاي سواري راديال
 steel belt را در دستور كار دارد. (سند چشم انداز صنعت تایر:1386) [20: 1-General Tire]  [21: 2- Matador] 


4-1-3-2 لاستيك دنا 
در سال 1353 با همكاري و سرمايه گذاري بريجستون[footnoteRef:22] ژاپن و به نام بريجستون ايران توليد انواع تاير هاي باياس سنگين، سبك، سواري و سپس توليد تاير راديال سواري نخي را آغاز كرد. اين شركت در چند سال  گذشته موفق به اخذ فناوري  توليد تايرهاي سواري راديال استيل بلت از شركت مارانگوني[footnoteRef:23] ايتاليا گرديده و توليد اين تايرها را آغاز كرده است. (سند چشم انداز صنعت تایر:1386) [22: 3- Bridgestone]  [23: 4- Marangoni] 





5-1-3-2 شركت لاستيك پارس:
 اين شركت با مشاركت پيرلي[footnoteRef:24] ايتاليا در سال 1355 پايه گذاري شد تا طي 2 مرحله توليد تايرهاي باياس و راديال را با ظرفيت 40 هزار تن در سال توليد نمايد. فاز اول اين شركت پس از استقرار نظام انقلاب اسلامي با مشاركت و همكاري كارشناسان داخلي صنعت تاير راه اندازي شد.  [24: 1- Pirreli] 


6-1-3-2 گروه صنعتي بارز( مجتمع صنايع لاستيك كرمان) :
اين شركت در سال 1363 با قرارداد انتقال فناوري توليد تايرهاي باياس كشاورزي، سنگين، نيمه سنگين و سواري از شركت دنا پايه گذاري شد. شركت در كرمان قرار دارد و درسال 1372 افتتاح و توليد انبوه خود را در سال 1373 آغاز كرد. اين شركت به تدريج با اخذ فناوري از شركت هاي روسي، ايتاليايي و شركت صاحب نام كنتيننتال[footnoteRef:25] آلمان، طرح توليد تايرهاي راديال سواري استيل بلت[footnoteRef:26] و تايرهاي سنگين تمام استيل[footnoteRef:27] خود را آغاز كرد و اولين شركت تايرسازي در ايران است كه تايرهاي تمام سيمي سنگين توليد مي كند. (سند چشم انداز صنعت تایر:1386) [25: 2- Continental]  [26: 3- Steel belt]  [27: 4- All steel] 


7-1-3-2 شركت آرتاويل تاير: 
در سال 1375 در شهر اردبيل با سرمايه گذاري بخش خصوصي و خريد دانش فني توليد تايرهاي باياس و راديال نخي از شركت دنا و خريد دانش فني توليد تايرهاي سواري استيل بلت از شركت TRI [footnoteRef:28] روسيه آغاز به كار كرد. در مقطع بعدي با شركت دانلوپ[footnoteRef:29] آفريقاي جنوبي، از تكنولوژي توليد آنها استفاده كرد. اين شركت برنامه افزايش توليد تايرهاي سواري راديال و نيز توليد تايرهاي وانتي راديال استيل بلت و تايرهاي سنگين تمام استيل را در دستور كار دارد. (سند چشم انداز صنعت تایر:1386) [28: 1-Tire Russia Institute]  [29: 2- Dunlop] 


8-1-3-2 شركت لاستيك يزد( يزد تاير):
در مركز ايران و در شهر كويري يزد قراردارد و در سال 1374 با دانش فني شركت كيان تاير، ساخت تايرهاي سواري باياس را آغاز كرد و هم زمان توليد تاير و تيوب موتورسيكلت و دوچرخه را نيز با تكنولوژي يك شركت ژاپني آغاز نمود. اين شركت سپس با اخذ فناوري توليد تايرهاي سواري راديال استيل بلت از شركت وردشتاين[footnoteRef:30] هلند توليد انبوه اين تايرها را در سال 1385 آغاز نمود.  [30: 3- Veredestein] 


9-1-3-2 شركت كوير تاير: 
اين شركت در سال 1365 در شهر بيرجند تاسيس و درسال 1376 توليد انبوه تايرهاي سنگين، نيمه سنگين و سواري باياس و سواري راديال سيمي خود را آغاز نمود. اين شركت فناوري توليد تايرهاي باياس را از شركت لاستيك پارس دريافت كرده و توليد تايرهاي سواري راديال سيمي را با فناوري شركت ماتادور[footnoteRef:31] ( اسلواكي ) انجام مي دهد. (سند چشم انداز صنعت تایر:1386) [31: 4- Matador] 

4-2 پيشينه تحقيق 
اساس رابطه بازي و حمايت از دوستان و آشنايان بوده، اما به تدريج كه شهروندان با آثار زيان بار اين سيستم غير اصولي آشنا شدند نسبت به آن نفرت پيدا كرده و خواهان مديراني هستند كه اين سيستم فاسد را به يك سيستم شايسته سالارانه[footnoteRef:32] بر اساس سابقه، تخصص، مهارت، توانايي و تحصيلات تغيير دهند. براي جلوگيري از استخدام بي رويه اقوام و خويشاوندان در امور دولتي در بعضي از كشورها قوانيني وضع شده كه رابطه استخدام كننده يا ارتقا دهنده به مسئوليت بالاتر را با مستخدم، اگر از حدي نسبت سببي يا نسبي كمتر باشد، مشخص مي نمايد. به عبارت ديگر كسي كه استخدام مي كند و يا ترفيع مي دهد نبايد در تصميمات استخدامي و ترفيع مربوط به اقوام خود شركت داشته باشد. كارايي هر سازمان وابسته به نحوه مديريت و كاربرد صحيح منابع انساني آن است و با توجه به نقش كارمندان و مديران شايسته در روند توسعه كمي و كيفي سازمان ها، اهميت معيارهاي گزينش كاركنان آشكار مي گردد (Martindale&Gene,2000). [32: 1-Merit System	] 



1-4-2 تحقیق های داخلي
غفاريان (1379) نيز به طور كلي مولفه هاي شايستگي براي انتخاب و انتصاب را در شش گروه قرار داد كه عبارتند از: دانش و معلومات حرفه اي- مهارت ها- ويژگي هاي شخصيتي- نگرش و بينش- اعتبار حرفه اي- اعتبار عمومي. مومني و جهانبازي (1386) در مقاله اي با هدف طراحي مدل تصميم گيري چند شاخصه براي انتخاب مديران، الگوي عمومي شايستگي مديريتي را در دو بعد فردي و ابعاد اجتماعي معرفي كردند. محور اصلي الگوي هر انتخاب و انتصابي،‌ انطابق شاغل و شغل است. 
با مروري بر پژوهش هاي تجربي در حوزه شايسته سالاري مي توان به تحقيق بردبار و شاكري
(1390) اشاره كرد. آنها در مقاله اي كيفيت شايسته گزيني مديران گروه هاي آموزشي دانشگاه يزد را مورد بررسي قرار دادند. در اين مطالعه ضمن بررسي كيفيت شايسته گزيني مديران گروه هاي آموزشي در پنج بعد دانش و معلومات حرفه اي- مهارت فكري و رفتاري- ويژگي هاي شخصيتي- نگرش و بينش و اعتبار افراد به تحليل شكاف وضعيت موجود و مورد انتظار اعضاي هيأت علمي دانشگاه يزد در ابعاد مذكور پرداخته اند. نتايج حاصله نشان داد در وضعيت موجود به ويژگي هاي شخصيتي بالاترين توجه و دانش و معلومات حرفه اي افراد كمترين توجه مي شود. در مطالعه اي ديگر بررسي ميزان شايسته سالاري در انتخاب مديران دولتي و خصوصي (آذربايجاني و عطافر 1380) مورد بررسي قرار گرفته است. اين مقاله يك تحقيق ميداني است با هدف تعيين ميزان انتخاب مديران بر اساس معيارهاي همگاني و معيارهاي اختصاصي و همچنين تاثيرات بكارگيري اين معيارها بر عملكرد سازمان ها. در اين تحقيق 100 مديران سازمان هاي دولتي و خصوصي استان يزد مورد مطالعه قرار گرفتند. نتايج حاصله نشان داد انتخاب بر اساس معيارهاي اختصاصي سبب كم كاري،‌ غيبت و نارضايتي شغلي كاركنان، از بين رفتن خلاقيت مي شود و مديراني كه بر اساس معيارهاي اختصاصي انتخاب شده باشند براي انتخاب افراد ديگر نيز از اين معيارها تبعيت مي نمايد. در انتخاب مديران بخش دولتي و خصوصي تا حدود زيادي معيارهاي اختصاصي و ناشايسته سالارانه حاكم 
مي باشد. در مقاله اي ديگر بررسي ميزان شايسته سالاري كارشناسان در بخش دولتي استان قزوين (كردستاني 1387) مورد بررسي قرار گرفته است. در اين پژوهش شايسته سالاري در ابعاد 
شايسته گزيني، شايسته پروري و شايسته داري در بخش دولتي استان قزوين بررسي شده است.


2-4-2 تحقیق های خارجي
در بسياري از شهرهاي دنيا سيستم استخدام و ارتقا پست هاي سازماني بر به عنوان مثال بر اساس بند 558 قوانين مدني ايالت Maine ايالات متحده آمريكا، فرد تصميم گيرنده در مورد استخدام يا ارتقاء افراد نبايد تا فاصله چهار ارتباط فاميلي (نسبي و سببي) قرار داشته باشد (Nicholas,1998)
در خصوص گروه بندي اجزاي شايستگي محققاني مانند بوياتزيس (1982) و كوكريل (1989) شايستگي را در 5 دسته كنترل ذهني، اطلاعاتي،‌ نتيجه گرايي،‌ شايستگي هاي انگيزشي/ ميان فردي و شايستگي هاي شخصي قرار دادند. 
در خصوص شايسته سالاري و شايسته گزيني مي توان به مطالعه مارتين و ماريون[footnoteRef:33] (2005) اشاره كرد. آنها وجود توانايي هايي مثل توانايي در مشاركت دادن ذينفعان در تصميم گيري ها،‌ برخورد متفاوت مبتني بر تفاوت هاي فردي با استادان، ‌روبرو شدن با حقايق سياسي و ايجاد اعتماد دو طرفه را براي مديران دانشگاه ضروري دانست. مك دوناق[footnoteRef:34] (2005) در مطالعه اي براي شناسايي عوامل موثر در شایسته سالاری و شايستگي هيأت مديره هاي موثر، شش گروه از عوامل شامل عوامل زمينه اي،‌ شايستگي هاي استراتژيك،‌ شايستگي سياسي،‌ روابط بين فردي، توانايي تحليل و شايستگي اموري تعريف كرد. رانتز[footnoteRef:35] (2002) در مطالعه اي الزامات رياست بر مبنای شایسته سالاری را توانايي تصريح و تثبيت ارزش هاي سازماني، جذب شایسته، اصول اخلاقي و ايفاي نقش به عنوان يك مدير اخلاقي و ايفاي نقش هاي متوازن كننده، ارتباط دهنده،‌ شایسته سالار بر شمرد. در مقاله اي پژوهشي با عنوان "شايستگي، مديريت و صلاحيت بي طرفي" به درس هايي از هيأت مراقبت از نظام شايستگي ايالات متحده (MSPB)[footnoteRef:36] بين سالهاي 1988 تا 1997 پرداخته شده است (West&Durant;111-2000) [33: 1- Martin &Marion]  [34: 2-Mc Donagh]  [35: 3- Rants ]  [36: - Merit System Protection Board (MSPB)] 










فصل سوم
روش شناسی تحقیق





[bookmark: _Toc123197341]1-3 مقدمه:
مبحث روش‌شناسي محتواي فصل حاضر را تشکيل مي‌دهد. به واقع، روش‌ شناسي فصلي است که به موضوع چگونگي حرکت از مجهولات به معلومات در حين تحقيق اشاره دارد. در اين فصل، به مواردي همچون نوع روش تحقيق، جامعه آماري، تعيين حجم نمونه و روش نمونه‌گيري، ابزار تحقيق، روشهاي جمع‌آوري داده‌ها و اطلاعات، روايي و پايايي ابزار تحقيق و نهايتاً تكنيك ها و روش هاي تجزيه و تحليل آماري داده‌ها و اطلاعات پرداخته شده است. 

2-3 روش تحقیق
این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش توصیفی– پیمایشی است. هدف  تحقیقات کاربردی؛ توسعه و بهبود روش ها، ابزارها، کالاها یا ساختارهاست (حافظ نیا، 1388،ص51-52) تحقیق کاربردی تحقیقی است که نظریه ها، قانونمندی ها، اصول و فنونی که بر تحقیقات پایه تدوین می شوند را برای حل مسائل اجرایی و واقعی به کار می گیرند.(سرمد و دیگران، 1376، ص 79)   
روش تحقیق توصیفی روشی است که بر اساس نتایج معینی از موقعیت گرفته شده است و بدون هیچگونه استنتاج ذهنی می باشد. (حافظ نیا ،1383 ،ص 131) 
تحقیق پیمایشی تحقیقی است که مبتنی بر تعمیم اطلاعات حاصل از بخش کوچکی از جامعه تحت عنوان نمونه به کل جامعه آماری می باشد. (ازکیا، 1382، ص 333)


3-3  جامعه آماری و روش نمونه گیری
جامعه آماري عبارت است از مجموعه‌اي از افراد، اشخاص، اشیا یا نمودارهایی که در یک یا چند صفت اشتراک دارند (صفاری، حق شناس، 1390، ص 33) 
جامعه آماري تحقيق شامل کارکنان صنعت لاستيك مي باشد كه تعداد آنها 2600 نفر مي باشد كه با استفاده از فرمول نمونه گيري از جوامع محدود تعداد 335 نفر به عنوان حجم نمونه تعيين شده است. نحوه انتخاب افراد نيز به روش نمونهگيري خوشهاي چند مرحلهای و نهايتاٌ تصادفي ساده ميباشد. بدين ترتيب كه حوزهها و بخش هاي اداري در صنعت لاستيك به عنوان خوشههايي در نظر گرفته شده و در هر يك از اين حوزهها و بخش هاي اداري، تعدادي از كارشناسان به صورت كاملاً تصادفي، انتخاب شدهاند. حجم نمونه نيز از طريق فرمول نمونه گيري از جوامع محدود محاسبه شده است که شرح آن، در زير آمده است كه با احتساب فرمول زير حجم نمونه در اين تحقيق 335 نفر مي شود. 


n= حجم نمونه
N= تعداد كل جامعه آماري
z= مقدار سطح زير منحني نرمال استاندارد، که در سطح اطمینان 95 درصد برابر 96/1 می باشد.
d2= تقريب در برآورد پارامتر جامعه، كه برابر با 2 05/0 حداكثر خطای پژوهش در اين تحقيق 
            05/0 d=   5%
P= احتمال وجود صفت مورد نظر
(1-P)= احتمال عدم‌وجود صفت مورد نظر
4-3 ابزار گرد آوري و روش جمع‌آوري داده‌ها 
 در اين مطالعه به منظور جمع‌آوري داده‌ها و اطلاعات لازم تحقيق براي پاسخگويي به پرسشها و در نهايت نيل به اهداف تحقيق، از دو روش اسنادي (مراجعه به كتابخانه‌ و اینترنت به منظور جمع‌آوري منابع و اطلاعات لازم براي مرور ادبيات نظري و تجربي) و روش ميداني (تكميل پرسشنامه در بين جامعه آماري) استفاده ميشود. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه خود ساخته توسط پژوهشگر و براساس شاخص‌های مدل مفهومي و اهداف پژوهش است. 
جدول 1-3 مولفه ها و پرسش های مربوط به هر بعد
	نام مولفه
	سوال های مروبوط به آن

	شایسته گزینی
	تطابق رشته شغلي با رشته تحصيلي شما

	
	موثر بودن مدرك تحصيلي در فرايند استخدام

	
	موثر بودن معدل مدرك تحصيلي در فرايند استخدام

	
	موثر بودن دانشگاه محل تحصيل در فرايند استخدام

	
	داشتن تجربه كاري كافي در فرايند استخدام

	
	ميزان موثر بودن آشنايي با فرهنگ بومي

	
	موثر بودن نظر مديريت مستقيم در مورد توانايي كارشناسان

	شایسته پروری
	امكان ارتقا شغلي و فرصت هاي برابر شغلي

	
	قرار گرفتن هر فرد جاي خودش

	
	وجود ارتباط دو طرفه اي بين مديريت و كارشناسان

	
	كمك به تامين مسكن، تسهيلات اعطايي مانند وام و تامين آتي

	
	اجراي صحيح طرح مسير ارتقا شغلي

	
	كفايت نسبي حقوق و مزايا

	
	تاثير كيفيت عمكرد در پرداخت پاداش و قدرداني از افراد

	
	توجه به عوامل سالم سازي جسمي و روحي كارشناسان ( از جمله  ورزش، زيبا سازي محيط و بهداشت روحي)

	
	ميزان اعتماد سازمان به كارشناسان

	
	ميزان احترام و توجه سازمان به كارشناسان

	
	ارزيابي مستمر عملكرد ككارشناسان

	شایسته داری
	ميزان دوره هاي آموزشي برگزار شده در طي سال

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به امتياز ارزشيابي سالانه

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به  ارائه تقدير نامه و تشويق و جوايز

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به انتخاب كارمند نمونه

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به فعاليت هاي تحقيقاتي

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به برگزاري دوره هاي خاص آموزشي

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به پيشنهادات مطرح شده از سوي كارشناسان

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به ابتكار توسط كارشناسان

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به آموزش به ديگران و تهيه دستورالعمل مرتبط با مشاغل

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به كسب مهارت توسط كاشناسان

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به دانش كامپيوتر و زبان انگليسي كارشناسان

	
	تاثير كيفيت عملكرد در پرداخت حقوق و مزايا

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به تشكيل گروه هاي كاري

	
	رسيدگي دقيق به شكايات و تخلفات انضباط اداري

	
	شناخت ساختار تشكيلاتي، اهداف و فرايند هاي سازمان

	
	انگيزه انجام به موقع وظايف بدون دخالت سرپرست

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به تفويض اختيار و ايجاد انگيزه براي مشاركت

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به شناخت تكنولوژي به روز و فناوري مورد نياز

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به شناخت سازمان هاي موفق مشابه

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به شناخت عوامل محيطي موثر

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به ميزان ارتقاء مهارت كارشناسان

	
	ميزان اهميت سازمان نسبت به دريافت مدرك تحصيلي بالاتر در حين خدمت



[bookmark: _Toc123197346]5-3 روايي [footnoteRef:37](اعتبار) [37: 1- Validity] 

   مقصود از روايي، آن است كه وسيله اندازه‌گيري واقعاً بتواند خصيصه مورد نظر را اندازه‌گيري كند و نه متغير ديگري را (بازرگان، 1381: 83). لذا، يكي از اهداف اصلي در تنظيم هر آزمون يا پرسشنامه، بالا بودن روايي آن است. در تحقيق حاضر نيز، سئوالات پرسشنامه متناسب با مباني نظري و با توجه به کيفيت تعاريف نظري و عملياتي هر يك از شاخص ها، مقياس ها و متغيرها، تنظيم شده است و به منظور تعيين روايي محتوا[footnoteRef:38] از مشاوره اساتيد، صاحبنظران و محققين در زمينه مرتبط با موضوع پژوهش كه در اين زمينه آگاهي داشتند، استفاده شده و روایی هریک از سؤالات و سازهها مورد بررسی قرارگرفت. در ادامه پس از تأييد پرسشنامه توسط متخصصين مورد  نظر، پرسشنامهها در ميان نمونه آماري تحقيق، تکميل شده است.    [38: 2-Content Validity] 


[bookmark: _Toc123197347]6-3 پایایی [footnoteRef:39](اعتماد پذيري) [39: - Reliability] 

پايايي عبارت است از ثبات يا هماهنگي، اعتمادپذيري، پيش‌بيني، همگوني، حساسيت و دقت. مقصود از اعتبار يا پايايي يك وسيله اندازه‌گيري آن است كه اگر خصيصه مورد نظرسنجي را با همان وسيله (يا وسيله مشابه قابل مقايسه با آن) تحت شرايط مشابه دوباره اندازه‌گيري شود، نتايج حاصل تا چه حد مشابه، دقيق و قابل اعتماد است. يك وسيله معتبر آن است كه داراي ويژگي تكرار پذيري و بازيافت ‌پذيري باشد. يعني بتوان آن را در موارد لازم به كار برد و در همه موارد نتايج يكسان توليد كرد (بازرگان، 1381: 83).
 در مطالعه حاضر براي محاسبه قابليت اعتماد پرسشنامه‌ها، از روش آلفاي كرونباخ[footnoteRef:40]  و با استفاده از نرم افزار آماري Spss استفاده شده است.  [40: 1- Cronbach Alfa] 

بدين ترتيب كه ابتدا پرسشنامه‌هاي پژوهش بین دو گروه 30 نفره توزیع و جمع آوری گردید سپس از طريق ضریب آلفاي كرونباخ و با استفاده از نرم افزار آماري Spss، ضريب آلفای کرونباخ به شاخص ها و مقياسهاي مختلف پرسشنامه‌ها محاسبه شده است كه جدول ذيل معرف اين موضوع است:  
پرسشنامه پایاست H0 : P1=P2     
پرسشنامه پایا نیست H1 : P1≠P2

جدول 2-3 پایایی پرسشنامه
	تعداد سوالات
	ضریب آلفای کرونباخ
	سطح احتمال (α)
	احتمال فیشر(P)
	نتیجه

	40
	905/0
	05/0
	3/0
	پرسشنامه پایاست



آلفای کرونباخ برای هر کدام از متغیرها به شکل جداگانه بررسی شده که به شرح جداول زیر 
می باشد:


جدول 3-3 ضریب آلفا کرونباخ برای پرسشنامه به تفکیک متغیرها
	متغیرها
	تعداد سوالات
	ضریب آلفای کرونباخ

	شايسته گزيني
	7
	7/0

	شايسته پروري
	11
	7/0

	شايسته داري
	22
	950/0




با توجه به مقدار ضرايب بدست آمده و سطح احتمال فیشر براي پرسشنامه مذكور ملاحظه ميشود كه شاخص هاي مختلف پرسشنامه از پايايي و قابليت اعتماد بالايي برخوردار بودهاند. 











فصل چهارم
 تجزیه و تحلیل
 (یافتهها)




1-4 مقدمه
 تجزیه و تحلیل دادهها فرآیندی چندمرحلهای است که طی آن دادههایی که از طریق بکارگیری ابزارهای جمعآوری در نمونة (جامعه) آماری فراهم آمدهاند؛ خلاصه، کدبندی و دستهبندی ... و در نهایت پردازش میشوند تا زمینه برقراری انواع تحلیلها و ارتباطها بین این دادهها به منظور آزمون فرضیهها فراهم آید. در این فرآیند، دادهها هم از لحاظ مفهومی و هم از جنبه تجربی، پالایش 
میشوند و تکنیکهای گوناگون آماری نقش بسزایی در استنتاجها و تعمیمها به عهده دارند. 
 در این فصل ابتدا آمار توصیفی مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان (افراد نمونه) و همچنین وضعیت متغیرهای تحقیق با بکارگیری جداول و نمودارها به نمایش گذاشته شده و در ادامه برای پاسخگویی به سوالات پژوهش و نتیجهگیری از روشهای آماری و آزمونهای متفاوت با استفاده از نرمافزارهای SPSS استفاده گردید. 
برای آزمون پایایی سؤالات پرسشنامه از ضریب آزمون آلفای کرونباخ و براي بررسي نرمال بودن يا نبودن توزيع داده ها از آزمونKS  (کولوموگروف-اسمیرنوف) استفاده مي شود. براي بررسي 
فرضيه ها در صورت نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون های پارامتريك و در صورت نرمال نبودن از 
آزمون های ناپارمتريك استفاده خواهد شد. تجزيه و تحليل به وسيله نرم افزار SPSS انجام مي شود.


2-4 بخش اول: ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان
جدول 1-4 توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب جنسیت
	جنسیت
	فراوانی
	درصد فراوانی
	درصد تجمعی

	زن
	119
	0/35
	0/65

	مرد
	221
	0/65
	0/100

	جمع
	340
	0/100
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نمودار 1-4  توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب جنسیت

در بررسی حاضر از بین 340 نفر پاسخگویان و مطابق با جدول و نمودار (1-4)؛ ملاحظه میگردد که 221 نفر از پاسخگويان، مرد (65%) و 119 از پاسخگويان، زن(35%) میباشند.
1-2-4 توزیع افراد نمونه برحسب گروه سنی
جدول 2-4 توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب گروه سنی
	سن
	فراوانی
	درصد فراوانی
	درصد تجمعی

	زیر 25
	27
	9/7
	9/7

	30-26
	60
	6/17
	6/25

	35-31
	65
	1/19
	7/44

	40-36
	85
	0/25
	7/69

	بالای 40
	103
	3/30
	0/100

	جمع
	340
	0/100
	


[image: ]






نمودار 2-4  توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب گروه سنی
همان طور که جدول و نمودار (2-4) نیز نشان میهد؛ 27 نفر (9/7%) از پاسخدهندگان در رده سنی زیر 25 سال، 60 (6/17) در رده سنی 30-25 سال، 65 نفر (1/19%) در رده سنی 35- 31 سال، 85 نفر (25%) در رده سنی 40- 36 سال، 103 نفر (3/30%) در رده سنی بالای 40 سال قرار دارند. 

2-2-4 توزیع افراد نمونه بر حسب میزان تحصیلات

جدول 3-4 توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب میزان تحصیلات
	تحصیلات
	فراوانی
	درصد فراوانی
	درصد تجمعی

	زیر دیپلم
	1
	3/0
	.3/0

	دیپلم
	52
	3/15
	6/15

	لیسانس
	152
	7/44
	3/60

	فوق لیسانس
	113
	2/33
	5/93

	دکترا
	22
	5/6
	100

	جمع
	340
	100
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نمودار 3-4  توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب میزان تحصیلات

همانطور که جدول و نمودار (3-4) گویای آن است، در پژوهش حاضر در میان پاسخدهندگان؛ 1 نفر (3/0%) دارای تحصیلات زیر دیپلم، 52 نفر (3/15%) دارای تحصیلات دیپلم، 152 نفر (7/44%) دارای تحصیلات لیسانس، 113 نفر (2/33%) دارای تحصیلات فوق لیسانس و 22 نفر (5/6%)  دارای تحصیلات دکترا میباشند.







3-2-4 توزیع افراد نمونه بر حسب سابقة کار
جدول 4-4 توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب سابقه کار
	سابقه کار
	فراوانی
	درصد فراوانی
	درصد تجمعی

	زیر 5 سال
	32
	4/9
	4/9

	6-10 سال
	75
	1/22
	5/31

	11-15 سال
	73
	5/21
	9/52

	16-20 سال
	90
	5/26
	4/79

	بالای 20 سال
	70
	6/20
	0/100

	جمع
	340
	0/100
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نمودار 4-4  توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب سابقه کار
همانطور که جدول و نمودار (4-4) گویای آن است، در پژوهش حاضر در میان پاسخدهندگان؛ 32 نفر (4/9%) دارای سابقه کار زیر 5 سال، 75 نفر (1/22%) دارای سابقه کار بین 6-10 سال، 73 نفر -15 سال، 152 نفر (7/44%) دارای تحصیلات لیسانس، 113 نفر (2/33%) دارای تحصیلات فوق لیسانس و 22 نفر (5/6%)  دارای تحصیلات دکترا میباشند.

2-4  بررسی نرمال بودن توزیع دادهها
برای اجرای روشهای آماری و محاسبة آماره آزمون مناسب و استنتاج منطقی درباره فرضیههای پژوهش؛ مهم ترین عمل، قبل از هر اقدامی انتخاب روش آماری مناسب برای پژوهش است. برای این منظور آگاهی از توزیع دادهها از اولویت اساسی برخورداراست. برای همینمنظور در این پژوهش از آزمون کلموگروف- اسمیرنف برای بررسی فرضیه نرمال بودن دادههای پژوهش استفاده شده است. این آزمون باتوجه به فرضیات زیر به بررسی نرمال بودن داده می پردازد.
H0: دادهها دارای توزیع نرمال هستند.
H1: دادهها دارای توزیع نرمال نیستند.
نحوة داوری با توجه به جدول آزمون کلموگروف- اسمیرنف بدین صورت است که اگر سطح       معنیداری (sig) برای کلیة متغیرها بزرگتر از سطح احتمال  (05/0=α) باشد توزیع دادهها نرمال 
میباشد. 


جدول 5-4 بررسي نرمال بودن توزيع داده ها
	متغیرها
	آماره KS
	حجم نمونه
	سطح منحنی Sig
	سطح احتمال (α)
	نتیجه آزمون

	شایسته گزینی
	713/1
	340
	006/0
	05/0
	توزیع نرمال نیست

	شایسته پروری
	804/1
	340
	003/0
	05/0
	توزیع نرمال نیست

	شایسته داری
	421/1
	340
	035/0
	05/0
	توزیع نرمال نیست

	شایسته سالاری
	328/1
	340
	049/0
	05/0
	توزیع نرمال نیست







تحلیل جدول (5-4):
1. متغیر شايسته گزيني باتوجه به نتیجة آزمون کلموگروف- اسمیرنف دارای توزیع نرمال نمیباشد چون سطح معنیداری (006/0 (sig = کوچکتر از 05/0= α 
میباشد. 
1. متغیر شايسته پروري باتوجه به نتیجة آزمون کلموگروف- اسمیرنف دارای توزیع نرمال نمیباشد چون سطح معنیداری (003/0 (sig = کوچکتر از 05/0 = α میباشد. 
1. متغیرشايسته داري با توجه به نتیجة آزمون کلموگروف- اسمیرنف دارای توزیع نرمال نمیباشد چون سطح معنیداری (035/0 (sig = کوچکتر از 05/0  = α میباشد. 
1. متغیر شايسته سالاري با توجه به نتیجة آزمون کلموگروف- اسمیرنف دارای توزیع نرمال نمیباشد چون سطح معنیداری به دست آمده از این آزمون برابر 049/0 بوده و این مقدار کوچکتر از 05/0  میباشد. 

با توجه به اينكه توزيع داده ها نرمال نيست براي آزمون فرضيه ها از آزمون ناپارمتريك فريدمن استفاده مي كنيم.


3-4 آزمون فرضيه اول
« شايسته گزيني بر شايسته سالاري تاثير دارد.».
فرضیه (H0): شايسته گزيني بر شايسته سالاري تاثير ندارد.
فرضیه (H1): شايسته گزيني بر شايسته سالاري تاثير دارد. 

جدول 6-4 آزمون فريدمن بين متغيرهاي شايسته گزيني و شايسته سالاري

	شرح فرضیه
	آماره فریدمن
(ᵡ2)
	درجه آزادی
(df)
	سطح 
معنی داری sig
	نتيجه آزمون

	شايسته گزيني بر شايسته سالاري تاثير دارد
	753/20
	1
	000/0
	رد فرضيه H0



باتوجه به جدول (6-4)، همانگونه که مشاهده میگردد، سطح معنی داری (000/ =0 sig) میباشد که کمتراز سطح احتمال خطا (05/0= α) است. لذا فرضیه صفر (H0) آماری مبنی بر عدم تاثير 
شايسته گزيني بر شايسته سالاري رد میشود. بنابراین فرضیة اول پژوهش پذیرفته میگردد و 
شايسته گزيني بر شايسته سالاري تاثير دارد. 

جدول 7-4 الویت بندی سوالات مربوط به متغیر شایسته گزینی

	اولویت
	ميانگين رتبه
	عوامل

	1
	23/4
	تطابق رشته شغلي با رشته تحصيلي شما 
	q1

	3
	07/4
	موثر بودن مدرك تحصيلي در فرايند استخدام
	q2

	7
	73/3
	موثر بودن معدل مدرك تحصيلي در فرايند استخدام
	q3

	6
	87/3
	موثر بودن دانشگاه محل تحصيل در فرايند استخدام
	q4

	5
	94/3
	داشتن تجربه كاري كافي در فرايند استخدام 
	q5

	4
	98/3
	ميزان موثر بودن آشنايي با فرهنگ بومي
	q6

	2
	17/4
	موثر بودن نظر مديريت مستقيم در مورد توانايي كارشناسان
	q7

















4-4 آزمون فرضيه دوم
« شايسته پروري بر شايسته سالاري تاثير دارد.».
فرضیه (H0): شايسته پروري بر شايسته سالاري تاثير ندارد.
فرضیه (H1): شايسته پروري بر شايسته سالاري تاثير دارد. 

جدول 8-4 آزمون فريدمن بين متغيرهاي شايسته پروري و شايسته سالاري

	شرح فرضیه
	آماره فریدمن
(ᵡ2)
	درجه آزادی
(df)
	سطح 
معنی داری sig
	نتيجه ازمون

	شايسته پروري بر شايسته سالاري تاثير دارد
	988/1
	1
	000/0
	رد فرضيه H0




باتوجه به جدول (6-4)؛ همانگونه که مشاهده میگردد، سطح معنی داری (000/ =0 sig) میباشد که کمتراز سطح احتمال خطا (05/0= α) است. لذا فرضیه صفر (H0) آماری مبنی بر عدم تاثير شايسته پروری بر شايسته سالاري رد میشود. بنابراین فرضیة اول پژوهش پذیرفته میگردد و شايسته پروری بر شايسته سالاري تاثير دارد. 


جدول 9-4 الویت بندی سوالات مربوط به متغیر شایسته پروری


	اولویت
	ميانگين رتبه
	عوامل

	7
	94/5
	امكان ارتقا شغلي و فرصت هاي برابر شغلي
	q8

	9
	85/5
	قرار گرفتن هر فرد جاي خودش
	q9

	1
	28/6
	وجود ارتباط دو طرفه اي بين مديريت و كارشناسان
	q10

	10
	78/5
	كمك به تامين مسكن، تسهيلات اعطايي مانند وام و تامين آتي
	q11

	2
	20/6
	اجراي صحيح طرح مسير ارتقا شغلي
	q12

	6
	99/5
	كفايت نسبي حقوق و مزايا
	q13

	4
	15/6
	تاثير كيفيت عمكرد در پرداخت پاداش و قدرداني از افراد
	q14

	8
	90/5
	توجه به عوامل سالم سازي جسمي و روحي كارشناسان
	q15

	3
	18/6
	ميزان اعتماد سازمان به كارشناسان
	q16

	11
	76/5
	ميزان احترام و توجه سازمان به كارشناسان
	q17

	5
	99/5
	ارزيابي مستمر عملكرد كارشناسان
	q18










5-4 آزمون فرضيه سوم
« شايسته داري بر شايسته سالاري تاثير دارد.».
فرضیه (H0): شايسته داري بر شايسته سالاري تاثير ندارد.
فرضیه (H1): شايسته داري بر شايسته سالاري تاثير دارد. 

جدول 10-4 آزمون فريدمن بين متغيرهاي شايسته داري و شايسته سالاري

	شرح فرضیه
	آماره فریدمن
(ᵡ2)
	درجه آزادی
(df)
	سطح 
معنی داری sig
	نتيجه ازمون

	شايسته داري بر شايسته سالاري تاثير دارد
	219/5
	1
	02/0
	رد فرضيه H0



باتوجه به جدول (6-4)؛ همانگونه که مشاهده میگردد، سطح معنی داری (000/ =0 sig) میباشد که کمتراز سطح احتمال خطا (05/0= α) است. لذا فرضیه صفر (H0) آماری مبنی بر عدم تاثير شايسته داری بر شايسته سالاري رد میشود. بنابراین فرضیة اول پژوهش پذیرفته میگردد و شايسته داری بر شايسته سالاري تاثير دارد. 


جدول 11-4 الویت بندی سوالات مربوط به متغیر شایسته داری

	اولویت
	ميانگين رتبه
	عوامل

	7
	76/11
	ميزان دوره هاي آموزشي برگزار شده در طي سال
	q19

	19
	85/10
	ميزان اهميت سازمان نسبت به امتياز ارزشيابي سالانه
	q20

	20
	84/10
	ميزان اهميت سازمان نسبت به  ارائه تقدير نامه  و تشويق و جوايز
	q21

	22
	59/10
	ميزان اهميت سازمان نسبت به انتخاب كارمند نمونه
	q22

	16
	27/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به فعاليت هاي تحقيقاتي
	q23

	12
	58/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به برگزاري دوره هاي خاص آموزشي
	q24

	9
	69/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به پيشنهادات مطرح شده از سوي كارشناسان
	q25

	6
	75/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به ابتكار توسط كارشناسان
	q26

	11
	60/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به آموزش به ديگران و تهيه دستورالعمل مرتبط با مشاغل
	q27

	15
	46/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به كسب مهارت توسط كاشناسان
	q28

	13
	47/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به دانش كامپيوتر و زبان انگليسي كارشناسان
	q29

	10
	66/11
	تاثير كيفيت عملكرد در پرداخت حقوق و مزايا
	q30

	18
	04/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به تشكيل گروه هاي كاري
	q31

	5
	75/11
	رسيدگي دقيق به شكايات و تخلفات انضباط اداري
	q32

	21
	76/10
	شناخت ساختار تشكيلاتي، اهداف و فرايند هاي سازمان
	q33

	3
	87/11
	انگيزه انجام به موقع وظايف بدون دخالت سرپرست
	q34

	17
	10/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به تفويض اختيار و ايجاد انگيزه براي مشاركت
	q35

	4
	85/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به شناخت تكنولوژي به روز و فناوري مورد نياز
	q36

	2
	31/12
	ميزان اهميت سازمان نسبت به شناخت سازمان هاي موفق مشابه
	q37

	14
	47/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به شناخت عوامل محيطي موثر
	q38

	1
	60/12
	ميزان اهميت سازمان نسبت به ميزان ارتقاء مهارت كارشناسان
	q39

	8
	73/11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به دريافت مدرك تحصيلي بالاتر در حين خدمت
	q40


6-4 اولويتبندي عوامل موثر بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك به ترتيب اهميت 
آزمون رتبه ای فريدمن براي رتبهبندي و اولويتدهي متغيرها با مقياس رتبهاي (ترتيبي) استفاده 
می گردد. در اين پژوهش نيز به منظور بررسی یکسان بودن عوامل موثر بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك و همچنین اولويت ‌بندي این عوامل، از طریق آزمون رتبه ای فريدمن استفاده شده است. 

فرضیه (H0): عوامل شایسته گزینی، شایسته پروری و شایسته داری با هم متفاوت نیستند.
فرضیه (H1): عوامل شایسته گزینی، شایسته پروری و شایسته داری با هم متفاوت هستند.

[bookmark: _Toc154346569]جدول12-4 نتايج حاصل از آزمون فریدمن
	آماره فریدمن
(ᵡ2)
	درجه آزادی
(df)
	سطح 
معنی داری sig
	سطح احتمال (α)
	نتيجه آزمون

	663/25
	3
	000/0
	05/0
	رد فرضيه H0




همانگونه که مشاهده میگردد، سطح معنی داری (000/ =0 sig) میباشد که کمتراز سطح احتمال خطا (05/0= α) است. لذا فرضیه صفر (H0) آماری مبنی بر عدم تفاوت بین عوامل شایسته سالاری رد میشود. بنابراین فرضیة پژوهش پذیرفته میگردد و عوامل موثر بر شایسته سالاری با هم متفاوت هستند و بنابراین در جدول زیر از طریق مقایسه میانگین رتبه هر یک از عوامل مورد بررسی، آنها را رتبه بندی می کنیم.
جدول 13-4 مقایسه میانگین رتبه هر یک از عوامل

	عوامل
	ميانگين رتبه
	اولویت

	شايسته گزيني
	78/1
	3

	شايسته پروري
	09/2
	2

	شايسته داري
	13/2
	1



بنابراین مقايسه ميانگینِ رتبه عوامل موثر بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك از دیدگاه پاسخگویان نشان از آن دارد که متغير شايسته داري (13/2)، بيشترين میانگین را به لحاظ تأثيرپذيري بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك داشته و دارای اولویت 1 می باشد در مقابل کمترين میانگین نيز مربوط به شايسته گزيني (78/1) بوده است و دارای اولویت 3 می باشد.       









فصل پنجم
نتيجهگيري و پيشنهادات 

1-5 مقدمه
هیچ نظام و سیستمی بهتر و عادلانه تر از نظام شایسته سالاری برای جوامع مختلف نیست. به باور انديشمندان، نظام شایسته سالار بسیار عادلانه تر و كارآمدتر از سایر نظام های سیاسی و اجتماعی موجود است و در نهایت، به تبعیض های اجتماعی پایان می دهد.
در شایسته سالاری باید به این نکته توجه شود که شغل یا نقش مورد نظر با چه چالش هایی روبه روست. چه اقتضائاتی دارد و چه افرادی با کدام قابلیت های مهارتی می توانند به خوبی از عهده تصدی آن برآیند. از سوی دیگر باید قابلیت های فرد یا افراد مورد نظر شناسایی شود و بررسی گردد که استعداد اکتساب چه قابلیت هایی را دارا هستند. با عنایت به این دو نکته می توان فرد شایسته برای شغل یا نقشی تعیین نمود. 
در اين تحقيق سه مولفه شايسته گزيني، شايسته پروري و شايسته داري و اثر آنها بر شايسته سالاري بررسي شد.



2- 5 مرور فصول تحقیق
بهطور کلی، در فصول گذشته چارچوب و جایگاه مطالعه، پیشینه علمی و نظری موضوع، نحوه انجام پژوهش و نتایج تحلیلهای آماری ارائه گردید. 
- در فصل اول، کلیات تحقیق شامل تشریح موضوع و زمینه پژوهش، بیان مسأله، ضرورت و اهمیت انجام پژوهش، سؤالات، اهداف و فرضیههای پژوهش، روش انجام تحقیق و قلمرو زمانی و مکانی و نهایتاً ساختار کلی پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. 
- فصل دوم به بررسی مبانی نظری و پیشینه پژوهش اختصاص یافت که در بخش اول آن، به طور مفصل مبانی پژوهش برای متغیرهای اصلی تحقیق یعنی شايسته گزيني، شايسته پروري و شايسته داري ... و در بخش دوم، پیشینه تحقیقاتی در دو بخش داخلی و خارجی تبیین گردیده است. در پایان این فصل نیز چارچوب نظری در قالب مدل مفهومی پژوهش ترسیم گردیده است. 
- در فصل سوم، روش انجام پژوهش ارائه شد، که در این فصل، به شیوه گردآوری اطلاعات، معرفی جامعه و نمونه آماری، روش گردآوری اطلاعات، ابزار گردآوری اطلاعات، روایی و پایایی و 
روش های تجزیه و تحلیل آماری اشاره شده است.
- در فصل چهارم به طور جامعی به تجزیه و تحلیل دادههای گردآوری شده پژوهش در دو بخش آمار توصیفی و استنباطی پرداخته شده است. از روش آزمون فريدمن براي آزمون فرضيه ها و براي بررسي نرمال بودن توزيع داده ها از آزمون کلموگروف- اسمیرنف استفاده شده است
- و در نهایت، فصل حاضر به نتایج و یافتههای پژوهش، محدودیتها و پیشنهادهاي نهایی حاصل از پژوهش اختصاص یافته است.
3- 5 نتیجه گیری تحقیق
جدول1-5 نتایج آزمون فرضیه ها
	شرح فرضیه 
	آماره فریدمن 
(ᵡ2) 
	درجه آزادی 
(df) 
	سطح 
معنی داری sig
	نتيجه آزمون 

	شايسته گزيني بر شايسته سالاري تاثير دارد 
	20.753 
	1 
	0.000 
	رد فرضيه H0 

	شايسته پروري بر شايسته سالاري تاثير دارد 
	1.998 
	1 
	0.000 
	رد فرضيه H0 

	شايسته داري بر شايسته سالاري تاثير دارد 
	5.219 
	1 
	0.02 
	رد فرضيه H0 



نتایج تحقيق نشان داد که الگوی پیشنهادی عوامل موثر بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك دارای برازش خوب و قابل اتکایی میباشد و هر سه عامل شایسته گزینی، شایسته پروری و شایسته داری بر شایسته سالاری موثر هستند.
با استفاد از آزمون رتبه ای فريدمن، مقايسه ميانگینِ رتبه عوامل موثر بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك از دیدگاه پاسخگویان نشان از آن دارد که متغير شايسته داري (13/2) ، بيشترين میانگین را به لحاظ تأثيرپذيري بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك داشته و دارای اولویت 1 می باشد و در مقابل کمترين میانگین نيز مربوط به شايسته گزيني (78/1) بوده که دارای اولویت 3 می باشد



4-5 نتایج فرضیه ها و مقایسه آن با تحقیق های پیشین
با توجه به نتایج تحقیق متغير شايسته داري (13/2)، بيشترين میانگین را به لحاظ تأثيرپذيري بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك داشته و در مقابل کمترين میانگین نيز مربوط به شايسته گزيني (78/1) بوده است.     
نتایج به دست آمده از هر سه فرضیه با نتایج تحقیقات کردستانی (1387) و آذربایجانی و عطافر (1380) همسو می باشد. 

5-5 [bookmark: _Toc161566360]محدودیت های تحقیق
1- این پژوهش در شهر تهران انجام شده است، لذا تعمیم یافته های پژوهش به سایر شهر ها دارای محدودیت است. 
2- محدوديت ذاتي پرسشنامه: با توجه به اينكه پرسشنامه، ادراك افراد را از واقعيت ميسنجد، اين احتمال را نبايد ناديده گرفت كه اين ادراك، كاملاً با واقعيت، تطبيق پيدا نكند.    
3- مسایل مادی، جغرافیایی و زمانی، امکان انجام پژوهش را در سطح وسیع و گستردهتر تا حدودی نا ممکن میساخت. 
4- در این تحقیق از مدل بویاتزیس استفاه شده است. و نتایج مبتنی بر این مدل می باشد. اما هرگز ثابت نمی کند که آن مدل یگانه، مدل معتبر است.       

6-5 پیشنهادها
1-6-5  پيشنهادهاي مبتني بر نتایج و يافته هاي پژوهش 
با استفاد از آزمون ناپارامتري فريدمن، مقايسه ميانگینِ رتبه عوامل موثر بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك از دیدگاه پاسخگویان نشان از آن دارد که، متغير شايسته داري (13/2)، بيشترين میانگین را به لحاظ تأثيرپذيري بر شايسته سالاري در صنعت لاستيك داشته و در مقابل کمترين میانگین نيز مربوط به شايسته گزيني (78/1) بوده است.       

1-1-6-5 پیشنهادهای مبتنی بر فرضیه اول (شایسته گزینی بر شایسته سالاری تاثیر دارد) به ترتیب اولیت
· در نظر گرفتن تجارب و رشته افراد در بدو استخدام
· بازنگري نظام استخدام در صنعت لاستيك
· بررسي شرايط روحي، رواني و شرايط خانوادگي و فرهنگي افراد در فرآیند استخدام
· بازنگری در قوانین خشك و غيرقابل انعطاف سازمان كه به نوعي از موانع بروز و رشد و توسعه شايسته سالاري محسوب ميگردد.  


2-1-6-5 پیشنهادهای مبتنی بر فرضیه دوم (شایسته پروری بر شایسته سالاری تاثیر دارد) به ترتیب اولیت
· گسترش ارتباط و رابطه دو طرفه بین مدیریت و كاركنان
· اجراي صحيح طرح مسير ارتقا شغلي
· افزايش ميزان اعتماد سازمان به كاركنان
· ارزيابي مستمر عملكرد كاركنان و ايجاد سيستم هاي تشويقي مناسب
· بازنگری سیستم حقوق و دستمزد
· ايجاد و گسترش احساس امنيت شغلي در بين كاركنان سازمان
· توجه بيشتر به عوامل سالم سازي جسمي و روحي كاركنان
· تفويض اختيار بيشتر، اهميت دادن به نظرها و پيشنهادها از عوامل موثر در متغير شايسته پروري
· برقراري انضباط اداري و رسيدگي منصفانه به شكايات در متغير شايسته پروري
· بررسي توانايي فرد در خصوص سرعت جذب، درك و انتقال مطالب




3-1-6-5 پیشنهادهای مبتنی بر فرضیه سوم (شایسته داری بر شایسته سالاری تاثیر دارد) به ترتیب اولیت
· با توجه به نتایج و یافته های این پژوهش که متغير شايسته داري به عنوان مهمترين عامل موثر بر شايسته سالاري و اولویت اول در صنعت لاستيك با ميانگين رتبه 13/2 ، بدست آمده است به مسئولین و مدیران شرکت پیشنهاد میشود که به عنوان معیار و ملاک در انجام فعالیت های خود، بيش از گذشته به مسائل مربوط به شايسته داري توجه نمايند و سعي كنند كه فاكتورها ومولفه هايي كه مي تواند در جهت تقويت شايسته داري واقع گردند را شناسايي و استحكام بخشند تا بلکه از این رهگذر، بتوانند شاهد رشد و گسترش شايسته داري در ميان كاركنان باشند. به عبارت ديگر ميبايستي آموزه هاي لازم در اين زمينه استقرار يافته و تقويت گردد.  
· از سویی، پژوهش نشان داده است كه صنعت لاستيك مي بايد، در برنامهريزي ها و 
جهتگيري هاي استراتژيك خود، در بلندمدت، كوتاه مدت و يا ميان مدت، در جهت اتخاذ تدابيري باشد كه از رهگذر آنها بتوان به رشد و توسعه شايسته سالاري در سازمان متبوع كمك نمايد كه اقدامات ذيل در همين راستا قابل انجام است  
·  ايجاد امكان ارتقاي شغلي و فرصت هاي شغلي براي كاركنان در جهت شايسته داري
· اعتمادسازی در میان كاركنان به طرق مختلف از جمله مسایلی هستند که با توجه به نتایج مطالعه حاضر، می بایستی در امر توسعه شايسته داري به طور اساسی مورد توجه قرار گیرند.   
·  فرهنگ سازی جهت آشنایی كاركنان و مسئولین و مديران سازمان با شايسته سالاري و عوامل موثر بر آن نيز، ميتواند عاملي ارزشمند و قابل ملاحظه باشد. 
· افزایش میزان اهميت سازمان براي انجام فعاليت هاي داوطلبانه كاركنان
· افزایش میزان اهميت سازمان در خصوص انتقال اطلاعات به ساير كاركنان
· افزایش میزان اهمیت سازمان به برگزاری دوره های آموزشی مناسب
· ارتقا سیستم پیشنهادها 
·  اهميت به استفاده از نظر كاركنان سازمان در تصميم گيري ها
· بررسي توانايي فرد در انجام كار تيمي
· ارتباط مناسب بين نوآوري و موقعيت شغلي
· ايجاد فضاي لازم براي رشد نيروهاي جوان
· افزايش عواملي كه باعث ايجاد حس مثبت افراد در محيط كار و افزايش اعتماد ايشان به ادامه و آينده زندگي حرفه اي مي شود

1-7-5 پيشنهادها به پژوهشگران آتي
· توجه به عوامل انگيزه متقاضي در فرايند استخدام در متغير شايسته گزيني
· بها دادن به فعاليت هاي فكري و تحقيقاتي به اندازه فعاليت هاي اجرايي
· توجه به حفظ شان اجتماعي افراد متناسب با موقعيت شغلي آنها در متغير شايسته داري
· توصيه مي شود در تحقيقات بعدي ساير مولفه هاي شايسته سالاري مثل شايسته گماري، شايسته يابي و شايسته خواهي نيز بررسي شود
·  توصيه مي شود پژوهشي در زمينه بررسي ميزان شايسته سالاري در سازمان هاي خصوصي انجام شود.
· توصيه مي شود عوامل موثر بر شايسته سالاري در بين مديران صنعت لاستيك نيز بررسي شود.
· توصیه می شود بررسی میزان شایسته سالاری در صنعت لاستیک نیز بررسی شود.
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پیوست الف: پرسشنامه
پاسخ دهنده گرامی 
با سلام
به استحضار می رساند پرسش نامه ای که پیش رو دارید در ارتباط با پایان نامه کارشناسی ارشد اینجانب می باشد که در حال حاضر در حال اجرا است و با هدف بررسی عوامل موثر بر شایسته سالاری در صنعت لاستیک طراحی شده است. در این پرسشنامه درصدد هستیم با آگاهی از نظرها و دیدگاه های شما گامی موثر در جهت تحقق هر چه بیشتر شایسته سالاری در صنعت لاستیک برداریم. پاسخ دقیق شما به تمامی سوالات مزید امتنان خواهد بود. پیشاپیش مراتب سپاس و امتنان خود را بابت وقت و زمانی که صرف پاسخگویی به این پرسش نامه نمودید اعلام میدارم. 
با تشکر
سارا انصاری
مشخصات عمومی 
	سن
	زیر 25 سال 
	26-30  
	31-35  
	36-40  
	بالای  40 

	جنسیت
	زن  
	مرد  
	
	
	

	تحصیلات
	زیر دیپلم  
	دیپلم  
	لیسانس 
	فوق لیسانس 
	دکترا 

	سابقه خدمت
	زیر 5 سال 
	6-10  سال  
	11- 15 سال  
	16-20 سال 
	20 سال به بالا  

	سمت
	کارمند  
	کارشناس 
	رئیس 
	مدیر 
	معاونت 



	بعد
	شماره
	سوال
	کاملا مخالفم
	مخالفم
	نظری ندارم
	موافقم
	کاملا موافقم

	شايسته گزيني
	1
	تطابق رشته شغلي با رشته تحصيلي شما 
	
	
	
	
	

	
	2
	موثر بودن مدرك تحصيلي در فرايند استخدام
	
	
	
	
	

	
	3
	موثر بودن معدل مدرك تحصيلي در فرايند استخدام
	
	
	
	
	

	
	4
	موثر بودن دانشگاه محل تحصيل در فرايند استخدام
	
	
	
	
	

	
	5
	داشتن تجربه كاري كافي در فرايند استخدام 
	
	
	
	
	

	
	6
	ميزان موثر بودن آشنايي با فرهنگ بومي
	
	
	
	
	

	
	7
	موثر بودن نظر مديريت مستقيم در مورد توانايي كارشناسان
	
	
	
	
	

	
	8
	ساير عوامل (با ذکر میزان موافقت)
	
	
	
	
	

	

	شايسته داري
	1
	امكان ارتقا شغلي و فرصت هاي برابر شغلي
	
	
	
	
	

	
	2
	قرار گرفتن هر فرد جاي خودش
	
	
	
	
	

	
	3
	وجود ارتباط دو طرفه اي بين مديريت و كارشناسان
	
	
	
	
	

	
	4
	كمك به تامين مسكن، تسهيلات اعطايي مانند وام و تامين آتي
	
	
	
	
	

	
	5
	اجراي صحيح طرح مسير ارتقا شغلي
	
	
	
	
	

	
	6
	كفايت نسبي حقوق و مزايا
	
	
	
	
	

	
	7
	تاثير كيفيت عمكرد در پرداخت پاداش و قدرداني از افراد
	
	
	
	
	

	
	8
	توجه به عوامل سالم سازي جسمي و روحي كارشناسان ( از جمله  ورزش، زيبا سازي محيط و بهداشت روحي)
	
	
	
	
	

	
	9
	ميزان اعتماد سازمان به كارشناسان
	
	
	
	
	

	
	10
	ميزان احترام و توجه سازمان به كارشناسان
	
	
	
	
	

	
	11
	ارزيابي مستمر عملكرد ككارشناسان 
	
	
	
	
	

	
	12
	ساير عوامل (با ذکر میزان موافقت)
	
	
	
	
	

	بعد
	شماره
	سوال
	کاملا مخالفم
	مخالفم
	نظری ندارم
	موافقم
	کاملا موافقم

	شايسته پروري
	1
	ميزان دوره هاي آموزشي برگزار شده در طي سال
	
	
	
	
	

	
	2
	ميزان اهميت سازمان نسبت به امتياز ارزشيابي سالانه 
	
	
	
	
	

	
	3
	ميزان اهميت سازمان نسبت به  ارائه تقدير نامه و تشويق و جوايز
	
	
	
	
	

	
	4
	ميزان اهميت سازمان نسبت به انتخاب كارمند نمونه
	
	
	
	
	

	
	5
	ميزان اهميت سازمان نسبت به فعاليت هاي تحقيقاتي
	
	
	
	
	

	
	6
	ميزان اهميت سازمان نسبت به برگزاري دوره هاي خاص آموزشي
	
	
	
	
	

	
	7
	ميزان اهميت سازمان نسبت به پيشنهادات مطرح شده از سوي كارشناسان
	
	
	
	
	

	
	8
	ميزان اهميت سازمان نسبت به ابتكار توسط كارشناسان
	
	
	
	
	

	
	9
	ميزان اهميت سازمان نسبت به آموزش به ديگران و تهيه دستورالعمل مرتبط با مشاغل
	
	
	
	
	

	
	10
	ميزان اهميت سازمان نسبت به كسب مهارت توسط كاشناسان
	
	
	
	
	

	
	11
	ميزان اهميت سازمان نسبت به دانش كامپيوتر و زبان انگليسي كارشناسان
	
	
	
	
	

	
	12
	تاثير كيفيت عملكرد در پرداخت حقوق و مزايا
	
	
	
	
	

	
	13
	ميزان اهميت سازمان نسبت به تشكيل گروه هاي كاري
	
	
	
	
	

	
	14
	رسيدگي دقيق به شكايات و تخلفات انضباط اداري
	
	
	
	
	

	
	15
	شناخت ساختار تشكيلاتي، اهداف و فرايند هاي سازمان
	
	
	
	
	

	
	16
	انگيزه انجام به موقع وظايف بدون دخالت سرپرست 
	
	
	
	
	

	
	17
	ميزان اهميت سازمان نسبت به تفويض اختيار و ايجاد انگيزه براي مشاركت
	
	
	
	
	

	
	18
	ميزان اهميت سازمان نسبت به شناخت تكنولوژي به روز و فناوري مورد نياز
	
	
	
	
	

	
	19
	ميزان اهميت سازمان نسبت به شناخت سازمان هاي موفق مشابه 
	
	
	
	
	

	
	20
	ميزان اهميت سازمان نسبت به شناخت عوامل محيطي موثر
	
	
	
	
	

	
	21
	ميزان اهميت سازمان نسبت به ميزان ارتقاء مهارت كارشناسان
	
	
	
	
	

	
	22
	ميزان اهميت سازمان نسبت به دريافت مدرك تحصيلي بالاتر در حين خدمت
	
	
	
	
	

	
	23
	ساير عوامل (با ذکر میزان موافقت)
	
	
	
	
	



















پیوست ب: خروجی های نرم افزار SPSS


Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary


	
	N
	%

	Cases
	Valid
	60
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	60
	100.0

	
a. List wise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics


	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.905
	40





نتایج آزمون رتبه ای فیشر
	3
	22

	5
	21



0.374346902   نتیجه آزمون  

NPAR TESTS
  /FRIEDMAN=shayestegozini shayesalari
  /MISSING LISTWISE.




Friedman Test


	Ranks

	
	Mean Rank

	shayestegozini
	1.38

	Shayesalari
	1.62






	Test Statisticsa

	N
	340

	Chi-Square
	20.753

	Df
	1

	Asymp. Sig.
	.000

	a. Friedman Test



















NPAR TESTS
  /FRIEDMAN=shayesteparvari shayesalari
  /MISSING LISTWISE.


Friedman Test



	Ranks

	
	Mean Rank

	shayesteparvari
	1.54

	Shayesalari
	1.46







	Test Statisticsa

	N
	340

	Chi-Square
	1.988

	Df
	1

	Asymp. Sig.
	.000

	a. Friedman Test














NPAR TESTS
  /FRIEDMAN=shayestdari shayesalari
  /MISSING LISTWISE.



Friedman Test



	Ranks

	
	Mean Rank

	Shayestdari
	1.56

	Shayesalari
	1.44







	Test Statisticsa

	N
	340

	Chi-Square
	5.219

	Df
	1

	Asymp. Sig.
	.022

	a. Friedman Test











NPAR TESTS
  /FRIEDMAN=shayestegozini shayesteparvari shayestdari
  /MISSING LISTWISE.



Friedman Test



	Ranks

	
	Mean Rank

	shayestegozini
	1.78

	shayesteparvari
	2.09

	Shayestdari
	2.13






	Test Statisticsa

	N
	340

	Chi-Square
	25.663

	Df
	2

	Asymp. Sig.
	.000

	a. Friedman Test










Friedman Test

NPAR TESTS
  /FRIEDMAN=q1 q2 q3 q4 q5 q6 q7  /MISSING LISTWISE.

	Ranks

	
	Mean Rank

	q1
	4.23

	q2
	4.07

	q3
	3.73

	q4
	3.87

	q5
	3.94

	q6
	3.98

	q7
	4.17





Friedman Test

NPAR TESTS
  /FRIEDMAN=q8 q9 q10 q11 q12 q13 q14 q15 q16 q17 q18
  /MISSING LISTWISE.

	Ranks

	
	Mean Rank

	q8
	5.94

	q9
	5.84

	q10
	6.28

	q11
	5.78

	q12
	6.20

	q13
	5.99

	q14
	6.15

	q15
	5.90

	q16
	6.18

	q17
	5.76

	q18
	5.99











Friedman Test
NPAR TESTS
  /FRIEDMAN=q19 q20 q21 q22 q23 q24 q25 q26 q27 q28 q29 q30 q31 q32 q33 q34 q35 q36 q37 q38 q39 q40
  /MISSING LISTWISE.

	

	
	Mean Rank

	q19
	11.76

	q20
	10.85

	q21
	10.84

	q22
	10.59

	q23
	11.27

	q24
	11.58

	q25
	11.69

	q26
	11.75

	q27
	11.60

	q28
	11.46

	q29
	11.47

	q30
	11.66

	q31
	11.04

	q32
	11.75

	q33
	10.76

	q34
	11.87

	q35
	11.10

	q36
	11.85

	q37
	12.31

	q38
	11.47

	q39
	12.60

	q40
	11.73














FILE='J:\porseshname\Untitled1.sav'.
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT.
NPAR TESTS
  /K-S(NORMAL)=shayestegozini
  /MISSING ANALYSIS.


	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	shayestegozini

	N
	340

	Normal Parametersa,b
	Mean
	3.5517

	
	Std. Deviation
	.62835

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.093

	
	Positive
	.068

	
	Negative
	-.093

	Kolmogorov-Smirnov Z
	1.713

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.006

	a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.





NPAR TESTS
  /K-S(NORMAL)=shayesteparvari
  /MISSING ANALYSIS.


	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	shayesteparvari

	N
	340

	Normal Parametersa,b
	Mean
	3.6896

	
	Std. Deviation
	.69999

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.098

	
	Positive
	.056

	
	Negative
	-.098

	Kolmogorov-Smirnov Z
	1.804

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.003

	a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.




NPAR TESTS
  /K-S(NORMAL)=shayestdari
  /MISSING ANALYSIS.


	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	shayestdari

	N
	340

	Normal Parametersa,b
	Mean
	3.7333

	
	Std. Deviation
	.66786

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.077

	
	Positive
	.056

	
	Negative
	-.077

	Kolmogorov-Smirnov Z
	1.421

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.035

	a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.




NPAR TESTS
  /K-S(NORMAL)=shayesalari
  /MISSING ANALYSIS.

	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	shayesalari

	N
	340

	Normal Parametersa,b
	Mean
	3.6895

	
	Std. Deviation
	.56175

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.072

	
	Positive
	.049

	
	Negative
	-.072

	Kolmogorov-Smirnov Z
	1.328

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.049

	a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.



FREQUENCIES VARIABLES=age
  /PIECHART PERCENT
  /ORDER=ANALYSIS.


	Statistics

	Age

	N
	Valid
	340

	
	Missing
	0




	age

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	under 25
	27
	7.9
	7.9
	7.9

	
	26-30
	60
	17.6
	17.6
	25.6

	
	31-35
	65
	19.1
	19.1
	44.7

	
	36-40
	85
	25.0
	25.0
	69.7

	
	uper 40
	103
	30.3
	30.3
	100.0

	
	Total
	340
	100.0
	100.0
	


[image: ]
















FREQUENCIES VARIABLES=gender
  /PIECHART PERCENT
  /ORDER=ANALYSIS.


	Statistics

	gender

	N
	Valid
	340

	
	Missing
	0




	gender

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	male
	221
	65.0
	65.0
	65.0

	
	female
	119
	35.0
	35.0
	100.0

	
	Total
	340
	100.0
	100.0
	



[image: ]



















FREQUENCIES VARIABLES=education
  /PIECHART PERCENT
  /ORDER=ANALYSIS.


	education

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	under diploma
	1
	.3
	.3
	.3

	
	diploma
	52
	15.3
	15.3
	15.6

	
	bachelor
	152
	44.7
	44.7
	60.3

	
	MA
	113
	33.2
	33.2
	93.5

	
	Phd
	22
	6.5
	6.5
	100.0

	
	Total
	340
	100.0
	100.0
	



[image: ]



















FREQUENCIES VARIABLES=experience
  /PIECHART PERCENT
  /ORDER=ANALYSIS.



	Statistics

	experience

	N
	Valid
	340

	
	Missing
	0




	experience

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	under 5 year
	32
	9.4
	9.4
	9.4

	
	6-10 year
	75
	22.1
	22.1
	31.5

	
	11-15 year
	73
	21.5
	21.5
	52.9

	
	16-20 year
	90
	26.5
	26.5
	79.4

	
	uper 20 year
	70
	20.6
	20.6
	100.0

	
	Total
	340
	100.0
	100.0
	



[image: ]


























FREQUENCIES VARIABLES=post
  /PIECHART PERCENT
  /ORDER=ANALYSIS.


	Statistics

	post

	N
	Valid
	340

	
	Missing
	0



	Post

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	employee
	35
	10.3
	10.3
	10.3

	
	expert
	149
	43.8
	43.8
	54.1

	
	chief
	65
	19.1
	19.1
	73.2

	
	manager
	73
	21.5
	21.5
	94.7

	
	assistant director
	18
	5.3
	5.3
	100.0

	
	Total
	340
	100.0
	100.0
	


[image: ]
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Abstract
The purpose of this study, the factors affecting the tire industry is a meritocracy. For this purpose, the equivalent of 2,600 tire industry experts as the target population and studied. Communities are limited by formula samples, a sample size of 335 subjects was determined. In terms of methodology, practical, and research-based survey methods are described. Data collected by a questionnaire based on the criteria and model were obtained. The localization of the scale, the locus of guaranteed Questions and mining factors, Set, Validation, Verification and distributed. Ahsa’shdh of content validity was confirmed by experts. Cronbach's alpha reliability measures to be calculated and verified. The results of quantitative research, statistical software, confirm their research hypotheses and the proposed model, meaning that about all the factors affecting endorsed meritocracy, so Ahsa’shdh factors explain the development of a culture of meritocracy have been appropriate.
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