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مقاله پژوهشی

 طراحی الگوی سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری در ناجا

چکیده 1234
هدف این پژوهش، طراحی الگوی سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری در ناجا است. این 
تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی- پیمایشی است. در این پژوهش، گروه تصمیم 
شامل 28 نفر از استادان دانشگاه و فرماندهان و معاونان فرماندهی انتظامی استان گلستان هستند که به 
روش قضاوتی و گلوله برفی انتخاب شدند. برای شناسایی و غربالگری عوامل از مصاحبه نیمه باز و روش 
دلفی استفاده شد که نتایج نشان داد 44 مؤلفه در قالب هشت بعد قرار دارد. روایي به صورت محتوایی 
الگوسازی  از  ابعاد  سطح بندی  برای  است.  شده  محاسبه  کرونباخ  آلفاي  ضریب  از  استفاده  با  پایایي  و 
ابعاد  داد  نشان  نتایج  که  شد  استفاده   MICMAC تحلیل  از  خوشه بندی  برای  و  تفسیری  ساختاری- 
"ذهنی، ارتباطی، تخصصی و محیطی" در سطح اول، ابعاد "شخصیتی، میان فردی و سازمانی" در سطح 
دوم و بعد "ارزشی" در سطح سوم و بعد "ارزشی" در خوشه مستقل و ابعاد "ذهنی و ارتباطی" در خوشه 
ابعاد "شخصیتی، تخصصی، میان فردی، محیطی و سازمانی" در خوشه پیوندی قرار دارد. در  وابسته و 
با تأکید بر شایسته سالاری در سطح سوم یعنی  نهایت مشخص شد، مهمترین بعد سلامت نظام اداری 
"عوامل ارزشی شامل مؤلفه های وجدان کاري، قانونگرایی، مدیریت بر خود، کمال جویی و تعهد به تعالی" 
است. توجه به این بعد با عنایت به خروجی الگوی ساختاری نشان از اثرگذاری این بعد در حوزه سلامت 

نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری در ناجا دارد.

واژگان کلیدی 
سلامت نظام اداری در ناجا، شایسته سالاری در ناجای استان گلستان، الگوسازی ساختاري تفسیري در 

ناجا، الگوی سلامت در مدیریت ناجا
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1.مقدمه
یكي از مباني توسعه در هر جامعه اي، نظام اداري و مدیریت آن است. بدیهي است که نظام 
اداري مطلوب و کارآمد مي تواند زمینه ساز و آسان کننده تحقق اهداف برنامه هاي توسعه باشد؛ 
از  اهداف  به  براي رسیدن  فعالیتها  تمام  تنظیم کننده  اداري هر کشوري، سامانه  نظام  چرا که 
پیش تعیین شده و ابزار اجرای برنامه هاي توسعه به شمار می رود )ایمانی، قلی پور، آذر و پورعزت، 
1398،ص252( به گونه ای که بدون بهره مندي از نظام اداري سالم، دستیابي به توسعه ناممكن، و 
این مسئله مستلزم تلاش براي ارتقاي سلامت اداري است )بخت آزما و همكاران، 1399، ص14(. 
نتایج تحقیقات مصطفی پور1، سمیعی2، مستقیمی3 و چراغعلی 4)2021(، یعقوب تبار، کتولی نژاد 
و شیخ زاده )1398(، ایمانی و همكاران )1398( نشان می دهد یكی از عوامل اصلی که می تواند 
سلامت نظام اداری را به خطر بیندازد، عدم توجه به شایسته سالاری در سازمانها است. سیاستهاي 
کلي نظام اداري، که در سال 1389 توسط مقام معظم رهبري ابلاغ شده، حاوي 26 بند است که 
بندهاي دوم تا ششم آن به ضرورت شایسته سالاري در جذب، استخدام و ارتقاي منابع انساني 
اشاره می کند )ایمانی و همكاران، 1398، ص253(. شایسته سالاری همیشه در کشور ما به کار 
گرفته شده؛ اما هیچ گاه پیوسته در نظام ما توسعه نیافته و چه بسا در بخشهایي نامطلوبتر هم 
شده است. به رغم اظهارنظرهای فراوانی که تاکنون در ارتباط با نظام شایستگی و ابعاد مختلف 
آن در محافل رسمی و کارشناسی صورت گرفته، ورود این بحث به عرصه اجتماعی، جدید است 
سازمانهای  در  اساسی  نیاز  صورت  به  شایسته سالاری  فرهنگ  اگر  فرد،1392، ص58(.  )دارپور 
به کار  لیاقت  با  افراد متخصص و  دولتی مطرح شود، خود به خود در رأس سازمانهای دولتی، 
گمارده خواهند شد؛ در غیر این صورت، افرادی که فاقد صلاحیت اجرایی هستند، فساد را در 
سازمانهای دولتی شایع می سازند و سلامت نظام اداری به خطر می افتد )مرادی دمنه، 1397، ص 
25(. در ایران اصلاح نظام مدیریتی کشور از جمله انتظارات مردم از حكومت و مسئولان جامعه 

است )سرشار و سمیعی، 1399، ص206(. 
از آنجا که سلامت نظام اداری ناجا اهمیت ویژه ای دارد و همواره از دغدغه های فرماندهان ناجا 
است با شناسایی عوامل مؤثر بر سلامت نظام اداری می توان از بروز تخلفات جلوگیری کرد که 
پیامد منفی در فرایند کارهای سازمان بر جای می نهد و حتی موجب سلب اعتماد در ارتباطات و 

1. Mostafapour

2. Samiee

3. Mostaghimi

4. Cheraghali
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پیوند مردم و سازمان می شود. با توجه به وجود آسیب هایی در فرایند   ارزشیابی نهایی در   انتصابها 
در فرماندهی انتظامی استان گلستان، که به عدم لحاظ نمره واقعی منجر می شود، ممكن است 
  انتصابها در اثر عدم رعایت اصل شایسته سالاری باعث ضربه زدن به سلامت نظام اداری کارکنان 
آن مجموعه شود؛ پس توجه به شایسته سالاری در سلامت نظام اداری، اجتناب ناپذیر است. این 
تحقیق به طراحی الگوی سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری برای رسیدن به سلامت 

اداری و حفظ کارکنان نیروی انتظامی پرداخته است.

2.سؤالات تحقیق
1. عوامل مؤثر بر الگوی سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری در ناجا چیست؟

2. سطح بندی ابعاد الگوی سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری در ناجا چگونه است؟

3. پیشینه تحقیق
سلمانی و پورالشریعه )1400( در تحقیقی با عنوان "واکاوی شایستگی های فرماندهان مراکز 
آموزش عالی نیروهای مسلح با رویكرد جهادی" نشان دادند این الگو پنج عامل دارد که براساس 
جهادی  تخصصی،  حرفه ای،  ارزشی،  شایستگی های  از:  است  عبارت  ترتیب  به  فریدمن  آزمون 
"معیارهای  عنوان  با  تحقیقی  در   )1399( افراسیابی  و  بختیاری  درویشی،  فرمانده.  سازمانی  و 
انتصاب فرماندهان و مدیران انتظامی در آموزه های مكتب شهید سلیمانی" نشان دادند معیارهای 
انتصاب فرماندهان و مدیران انتظامی بر پایه مكتب شهید سلیمانی را می توان در سه بعُد شغلی- 
حرفه ای، اعتقادی- معنوی و اخلاقی- رفتاری، طبقه بندی کرد. بخت آزما و همكاران )1399( در 
تحقیقی با عنوان "طراحی الگوی سلامت سازمانی برای بیمارستانهای ایران" نشان دادند الگوي 
نهایی با سه حیطه )کارکنان، مدیریت و سازمان(، یازده بعد )ابعاد روحیه، تأکید علمی، کفایت 
کفایت  و  نوآوري  هدف،  بر  تمرکز  مدیر،  نفوذ  وظیفه مداري،  مراعات،  مشارکت،  تعهد،  ارتباط، 
حل مشكل( مورد تأیید قرار گرفت. یعقوب تبار و همكاران )1398( در تحقیقی با عنوان "نقش 
)مورد مطالعه  فرایندها  بر  تأکید  با  ناجا  کارکنان  شایسته سالاری حفاظتی در سلامتِ سازمانی 
یگانهای ویژة مستقر در تهران(" نشان دادند ابعاد چهارگانة شایسته سالاری حفاظتی در سلامت 
سازمانی کارکنان یگانهای ویژة مستقر در تهران نقش معنا دار و مثبتی دارد و از بین این ابعاد، 
با  ایمانی و همكاران )1398( در تحقیقی  بعد شایسته گماری حفاظتی بیشترین نقش را دارد. 
عنوان شناسایي مؤلفه هاي سامانه تأمین منابع انساني در راستاي ارتقاي سلامت نظام اداري نشان 
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دادند عوامل سامانه تأمین منابع انساني در راستاي ارتقاي سلامت نظام اداري عبارت است از: 
شفافیت، پاسخگویي، شایسته سالاري، عدالت محوري، قانون محوري و کنترل داخلي. مصطفی پور 
و همكاران )2021( در تحقیقی با عنوان "بررسی رابطه بین شایسته سالاری و سلامت نظام اداری 
بین   دادند  نشان  گلستان"  استان  دولتی  سازمانهای  در  مكنزی  مدل  میانجی  نقش  به  توجه  با 
شایسته سالاری و سلامت نظام اداری رابطه معنی داری وجود دارد. ارتیاعی1 و همكاران )2021( 
در تحقیقی با عنوان "تدوین مدل سلامت سازمانی برای ساختار ترویج کشاورزی ایران" نشان 
دادند عوامل رفتار سازمانی، صلاحیت مدیریت، جو کاری سالم، عوامل درون سازمانی، یكپارچگی 
سازمانی و اهمیت منابع انسانی برای سلامت سازمان تأثیر مثبت و معنی داری بر سلامت سازمانی 
دارد. هان و لی2 )2018( در تحقیقی با عنوان "مدل سازی علی ارتقای سلامت اداری در صنعت 
هواپیمایی کشور چین" نشان دادند عوامل سازمانی، فردی و برونسازمانی بر ارتقای سلامت اداری 
در صنعت هواپیمایی کشور چین تأثیر مثبت دارد و در این میان، تأثیر عوامل سازمانی از دو عامل 
دیگر بیشتر است. علاوه بر این، متغیرهای عوامل سازمانی و برونسازمانی از طریق متغیر واسط 
عوامل فردی بر سلامت اداری اثرگذار است. دزفولی3، احمدی4 و آهقار5 )2018( در تحقیقی با 
عنوان طراحی مدل سلامت سازمانی در شهرداریها، نشان دادند سلامت سازمانی شامل عوامل 
جامع،  رهبری  مؤثر،  روابط  اعتماد،  جانشین،  برنامه ریزی  شغلی،  تعهد  انعطاف پذیری،  پاداش، 
تعادل بین زندگی کار و زندگی، چشم انداز سازمان، کار گروهی، سامانه خاص، توسعه مهارتها 
"رابطه سلامت  عنوان  با  تحقیقی  در   )2017( وایتر6  می شود.  شغلی  موفقیت  و  شایستگی ها  و 
تجاری  )سازمانهای  سازمان  فرد-  تناسب  میانجی  نقش  کارکنان"،  حرفه ای  شایستگی  و  اداری 
کشور استرالیا( نشان داد که رابطه سلامت اداری و شایستگی حرفه ای با نقش میانجی تناسب 
فرد- سازمان مثبت و معنی دار است. با در نظر گرفتن اهمیت و ضرورت سلامت نظام اداری در 
سالهاي اخیر، مطالعات متعددي در این حوزه صورت گرفته است که به طور خلاصه به تبیین 
درباره  تفسیری  ساختاری-  الگوسازی  اساس  بر  تحقیقی  اما  شد؛  پرداخته  آنها  از  برخی  نتایج 
سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری در ناجا انجام نشده است؛ بنابراین محقق به دنبال 

اجرای چنین تحقیقی است.

1. Ertiaei  

2. Han & Lee

3. Dezfouli

4. Ahmadi

5. Ahghar

6. Witter
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4. مبانی نظری تحقیق

نهادهای دولتی و عمومی اطلاق می شود که خدمات و  اداری به مجموعه سازمانها و  نظام 
کالاهای عمومی را عرضه می کنند )عبدی، مزیناني، رشیدحفظ آباد و کاظمي، 1393، ص124(. 
سلامت نظام اداري صفتی کیفی در سازمان است که میزان همراستایی در تعریف وتحقق منافع 
فردي سازمانی و ملی را نشان می دهد )ریكاردو1، نانسی2، پراجاتكا3، کاناک4، کری5، استاسی6، 
کاترین7، سانتوش8، ناتاشا9 و ریما10 ،2019، ص792(. سلامت نظام اداري، ویژگی کیفی است 
که میزان همراستایی بین منافع فردي، سازمانی و ملی را نشان می دهد )خوش روزی ساروی 
تمام  را وضعیتي مي دانند که  اداري  نظام  نیز سلامت  اسماعیلی شاد، 1398، ص9(. عده اي  و 
عوامل سازمان، امكان تأمین اهداف سازمان را به طور مطلوب داشته باشند و بتوانند انحراف از 
قانوني و موانع اهداف سازماني را در اسرع وقت شناسایي، و تدابیر لازم و  اداري و   هنجارهاي 

بهنگام را براي رفع آنها لحاظ کنند )ضامنی، 1397،ص52(. 

4-1. الگوی پاچینگ

این الگوی سلامت نطام اداری از چهار عامل اهداف، روابط، معانی و ملزومات یا ابزارها تشكیل 
شده است.

1. اهداف، مقاصد، نتایج 
2. ملزومات و یا ابزارها شامل عوامل سخت از قبیل مدیریت، سامانه های ساختاری، عملكرد 
و  نرم افزار  اجتماعی،  فعالیتهای  گزارشدهی،  روشها، ساختار  مانند سیاستها،  کاری  فعالیتهای  و 

سخت افزار و فرایندهای عملیات است.
3.روابط: عوامل نرم از قبیل سبک رهبری، فعالیتهای مدیریتی و سرپرستی، روابط و رفتار 

کارکنان

1. Ricardo 

2. Nancy

3. Prajakta

4. Kanak

5. Keri

6. Stacie

7. Kathryn

8. Santosh  

9. Natasha

10 . Rima
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4. معانی: همانند فرهنگ سازمان که ارزشهای مشترک ادراکی، هنجارها، نگرشها و مفروضات 
را فراهم می سازد )پاچینگ1، 2006، ص106(.

شکل)1(: فعالیت انسانی در سیستم سلامت نظام اداری ) پاچینگ ، 2006(

4-2. الگوی جیمز لاب2 

جیمز لاب در الگویی شش عامل را برای سازمان سالم در نظر گرفته که عبارت است از:
رهبری شراکتی: ایجاد چشم انداز مشترک و مشارکت در تصمیم گیری، قدرت، مقام و جایگاه 

و امتیازات در تمامی سطوح سازمان
نمایش اعتبار: ایجاد  اعتماد، انسجام، گشودگی، پاسخگویی شفاف و تشویق یادگیری دیگران 
کارکنان ارزشی: احترام به شنود مؤثر و عرضه خدمات به منظور برآوردن نیازهای دیگران و جلب 

اعتماد افراد
تفاوتهای  به  گذاشتن  ارزش  و  همكاری صمیمانه  قوی،  بسیار  روابط  ایجاد  انجمن:  تشكیل 

فردی
توسعه کارکنان: فراهم کردن فرصتهای لازم برای یادگیری الگوهای رفتاری مناسب و تشویق 

توسعه یادگیری
رهبری آماده: تصویرسازی در مورد آینده، پیشگامی در اهداف روشن و تجلیل از موفقیت ها 

)جیمز لاب، 2003، ص292(.

1. Paching

2. Jeimz Lab
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شکل)2(: الگوی جیمز لاب )2003(

سزاواري  یا  امكان  شایستگي  معناي  به  مریت1  واژة  دو  از  مریتوکراسي  یا  شایسته سالاري 
نظام  به  است. شایسته سالاري  تشكیل شده  کارها  اداره  روش  یا  معناي حكومت  به  کراسي2  و 
بیشترین  با  افرادي  به  اجتماعي  مرتبة  و  قدرت  بالاترین  آن  در  که  مي شود  اطلاق  اجتماعي 
از  بریتانیكا4  لغات  فرهنگ  که  تعریفي  ،2019، ص174(. طبق  )نیس3  مي شود  سپرده  توانایي 
انتخاب  اصطلاح شایسته سالاري دارد، این مفهوم به سامانه ای اطلاق مي شود که در آن ملاک 
افراد، شایستگي و تواناییهای دروني آنها است )برخورداري از ثروت یا جایگاه سیاسي نیست( و 
افراد، مسیر پیشرفت و تعالي را بر اساس شایستگي خود طي مي کنند. طبق این تعریف، شایسته، 
لقبي معنوي است و به فردي اعطا مي شود که به علت کاري صحیح و برجسته با کارایي خوب 
و دستیابی به منفعت مشخص و قطعي او را ستایش و تمجید کنند )احمدی، صدر منصوری، 

درویش و رجب بیگی، 1398، ص79(.

1. Merit

2. Cracy

3. Nath

4. Britannica
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5. جدول نظری پژوهش

جدول )1(: ابعاد و عوامل سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری بر اساس ادبیات تحقیق

منابعمؤلفه هاابعاد

عوامل ذهنی

تفكر خلاقانه
بخت آزما و همكاران )1399( 

دزفولی و همكاران)2018(
قدرت تشخیص

تفكر راهبردی

عوامل 
ارتباطی

مهارت گفتگو

بخت آزما و همكاران )1399(
 ایمانی و همكاران )1398(
دزفولی و همكاران)2018(

احترام و درک متقابل

اعتبار اجتماعی

محبوبیت در محیط کار

توانایی نفوذ بر دیگران

عوامل 
شخصیتی

مثبت اندیشی

بخت آزما و همكاران )1399( 
یعقوب تبار و همكاران )1398(

 ارتیاعی و همكاران)2021(
دزفولی و همكاران)2018(

انعطاف پذیری

مسئولیت پذیری

خویشتن داری

اعتماد به نفس

عوامل 
تخصصی

تسلط بر دانش تخصصی مرتبط

سلمانی و پورالشریعه )1400(
درویشی، بختیاری و افراسیابی )1399( 

یعقوب تبار و همكاران )1398( 
ارتیاعی و همكاران)2021(

برنامه ریزي و سازماندهی

تاب آوری و تحمل خطر

مدیریت عملكرد

مدیریت مشارکتی

توسعه فناوری 

عوامل ارزشی

سلمانی و پورالشریعه )1400( وجدان کاري
درویشی، بختیاری و افراسیابی )1399( 

یعقوب تبار و همكاران )1398(
 ایمانی و همكاران )1398(
دزفولی و همكاران)2018(

قانونگرایی

کمال جویی

تعهد به تعالی
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منابعمؤلفه هاابعاد   ط

عوامل میان 
فردی

گروه سازی 
درویشی، بختیاری و افراسیابی )1399(

 دزفولی و همكاران)2018(
هان و لی  )2018(

مدیریت فرایند
توانمندسازی دیگران

شبكه سازی
همكاری و مشارکت

عوامل  
محیطی

هوشیاری محیطی
بخت آزما و همكاران )1399(
 دزفولی و همكاران)2018(

تحلیل محیط کلان
آینده نگری

عوامل 
سازمانی

سلمانی و پورالشریعه )1400( عدم سیاست زدگی
درویشی، بختیاری و افراسیابی )1399( 

 بخت آزما و همكاران )1399( 
یعقوب تبار و همكاران )1398( 

ایمانی و همكاران )1398(
ارتیاعی و همكاران)2021(

هان و لی  )2018(

جانشین پروری
اثربخشی سازمانی

عدالت سازمانی

6. روش شناسی پژوهش
بر شایسته سالاری در فرماندهی  تأکید  با  اداری  الگوی سلامت نظام  هدف پژوهش طراحی 
انتظامی استان گلستان بود. این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی- پیمایشی 
نیروی  فرماندهان  و  دانشگاهی  استادان  از  نفر   28 شامل  تصمیم  گروه  پژوهش،  این  در  است. 
انتظامی استان گلستان هستند که به روش قضاوتی و گلوله برفی انتخاب شدند. برای شناسایی و 
غربالگری عوامل از مصاحبه نیمه باز و روش دلفی استفاده شد. روایي به صورت روایي محتوایی و 
پایایي با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده است. برای سطح بندی ابعاد از الگوسازی 
از  تحقیق  این  در  استفاده شد.   MICMAC تحلیل  از  برای خوشه بندی  و  تفسیری  ساختاری- 
مراحل مختلفی و در هر مرحله از روشهاي گوناگونی براي پیشبرد آن و در دو مرحله اصلی انجام 
شده است. در مرحله شناخت از طریق بررسی و مطالعه ادبیات موضوعی نسبت به درک و شناخت 
عمیق مسئله اقدام شد که مسئله با استفاده از رویكرد مرور نظام مند، مقالات و منابع مهم در این 
حوزه شناسایی، و سپس با مطالعه دقیق آنها متغیرهاي اولیه و مناسب براي الگوی سلامت نظام 
اداری با تأکید بر شایسته سالاری استخراج شد. در ادامه برای بومی سازي الگو و توجه به شرایط 

ادامه جدول )1(: ابعاد و عوامل سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری بر اساس ادبیات تحقیق
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و مقتضیات جامعه مورد بررسی از طریق تشكیل جلسات و مصاحبه نیمه باز با گروه تصمیم و 
به دنبال آن با استفاده از روش دلفی، عوامل تأثیرگذار در الگوی سلامت نظام اداری با تأکید بر 
شایسته سالاری به دست آمد. در مرحله طراحی به منظور برقراري ارتباط بین ابعاد سلامت نظام 
اداری با تأکید بر شایسته سالاری و دستیابی به الگوی ساختاري آن از روش الگوسازي ساختاری 

تفسیری )ISM( و تحلیل MICMAC استفاده شده است. 

7. یافته های پژوهش
گام 1: شناسایی ابعاد و عوامل الگوی سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری

در این مرحله برای شناسایی و غربالگری عوامل از مصاحبه نیمه باز و روش دلفی استفاده شد.
جدول )2(: مرحله اول نظرسنجی

مؤلفه ها
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3205002382تفكر خلاقانه
2071002796قدرت تشخیص
6211002796تفكر سیستمی
3205002382تفكر راهبردی
6211002796مهارت گفتگو

52300028100احترام و درک متقابل
2071002796اعتبار اجتماعی

5202102589محبوبیت در محیط کار
2062002692توانایی نفوذ بر دیگران

5212002692مدیریت اطلاعات
20800028100مثبت اندیشی
2161002796انعطاف پذیری

2242002692مسئولیت پذیری
23500028100خویشتن داری
5202102589اعتماد به نفس
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2062002692تسلط بر دانش تخصصی مرتبط
20800028100برنامه ریزي و سازماندهی
2251002796تحمل خطر و تاب آوری

2053002589مدیریت عملكرد
2142102589مدیریت مشارکتی

4203102485توسعه فناوری
3213102485وجدان کاري
2204202278قانونگرایی

4212102589کمال جویی
2061102692تعهد به تعالی
5221002796گروه سازی 

2061102692مدیریت فرایند
4203102485توانمندسازی دیگران

2161002796شبكه سازی
3222102589همكاری و مشارکت
2242002692هوشیاری محیطی
23500028100تحلیل محیط کلان

5202102589آینده نگری
2062002692عدم سیاست زدگی

20800028100جانشین پروری
2251002796اثربخشی سازمانی
2053002589عدالت سازمانی

عدد به دست آمده در ستون ماقبل آخر را بر 28 )تعداد خبرگان( تقسیم می کنیم. اگر عدد  
از 0/7 کمتر شد، عامل را حذف می کنیم و اگر از 0/7 بیشتر شد، وارد دور دوم می شود. نتایج 
در ستون آخر جدول )2( نشان می دهد که در تمامی عوامل، مجموع تعداد پاسخها برابر با 4 

ادامه جدول )2(: مرحله اول نظرسنجی
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)زیاد( یا 5 )خیلی زیاد( بیشتر از 70% کل پاسخ دهندگان بود. در این مرحله نه عامل جدید 
تأثیرگذار بر شایسته سالاری از نظر خبرگان اضافه شد که به این شرح است: توانایی تصمیم گیری، 
اعتمادسازی، انتقادپذیری، صداقت و درستی، مدیریت بحران، مدیریت بر خود، مدیریت تضاد، 

ایجاد محیط کار بهره ور، عدم گرایش به قوم و خویش بازی.
جدول )3(: مرحله دوم نظرسنجی
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5212002692توانایی تصمیم گیری
20800028100تفكر خلاقانه

2161002796قدرت تشخیص
2242002692تفكر راهبردی
23500028100مهارت گفتگو
5221002796اعتماد سازی

2061102692احترام و درک متقابل
4203102485اعتبار اجتماعی

2161002796محبوبیت در محیط کار
3222102589توانایی نفوذ بر دیگران

2251002796مثبت اندیشی
2053002589انعطاف پذیری

2142102589مسئولیت پذیری
4203102485انتقادپذیری

3213102485خویشتن داری
5202102589اعتماد به نفس

2062002692صداقت و درستی
20800028100تسلط بر دانش  تخصصی مرتبط

2204202278مدیریت بحران 
4212102589برنامه ریزي و سازماندهی
2061102692تاب آوری و تحمل خطر
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2071002796مدیریت عملكرد
6211002796مدیریت مشارکتی
3205002382توسعه فناوری 
6211002796وجدان کاري
52300028100قانونگرایی

2071002796مدیریت بر خود
3222102589کمال جویی

2251002796تعهد به تعالی
2053002589گروه سازی 
2142102589مدیریت تضاد
4203102485مدیریت فرایند

3213102485توانمندسازی دیگران
5202102589شبكه سازی

2062002692همكاری و مشارکت
20800028100هوشیاری محیطی

2204202278ایجاد محیط کار بهره ور
5221002796تحلیل محیط کلان

2061102692آینده نگری
4203102485عدم سیاست زدگی

2161002796جانشین پروری
3222102589اثربخشی سازمانی

2251002796عدم گرایش به قوم و خویش بازی
4203102485عدالت سازمانی

ادامه جدول )3(: مرحله دوم نظرسنجی
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نتایج نظرسنجی مرحله  دوم در جدول )3( آورده شده است. همان طور که مشاهده می شود 
در تمامی مؤلفه ها مجموع تعداد پاسخها برابر با 4 )زیاد( یا 5 )خیلی زیاد( بیشتر از 70% کل 
پاسخ دهندگان بود. حال باید علاوه بر شرط لازم، که بیش از 0/7 است و در مرحله قبل بررسی 
شد، باید شرط کافی هم بررسی شود؛ یعنی روی گزینه ای که بیشترین پاسخ را دارد، باید اجماع 
باشد؛ مثلًا در سؤال اول گزینه 4 )زیاد( بیشترین فراوانی را دارد و برابر 21 است؛ پس 21 را 
بر 28 )تعداد خبرگان( تقسیم می کنیم. اگر حاصل تقسیم 21 بر 28 از 0/7 بیشتر باشد، شرط 

کافی هم تحقق یافته است.
جدول )4(: میزان اجماع یا توافق خبرگان
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عوامل 
ذهنی

5212002175توانایی تصمیم گیری
2080002071تفكر خلاقانه

2161002175قدرت تشخیص
2242002278تفكر راهبردی

عوامل 
ارتباطی

2350002382مهارت گفتگو
5221002278اعتماد سازی

2061102071احترام و درک متقابل
4203102071اعتبار اجتماعی

2161002175محبوبیت در محیط کار
3222102278توانایی نفوذ بر دیگران

عوامل 
شخصیتی

2251002278مثبت اندیشی
2053002071انعطاف پذیری

2142102175مسئولیت پذیری
4203102071انتقادپذیری

3213102175خویشتن داری
5202102071اعتماد به نفس

2062002071صداقت و درستی
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عوامل 
تخصصی

2080002071تسلط بر دانش تخصصی مرتبط
2204202071مدیریت بحران 

4212102175برنامه ریزي و سازماندهی
2061102071تاب آوری و تحمل خطر

2071002071مدیریت عملكرد
6211002175مدیریت مشارکتی
3205002071توسعه فناوری 

عوامل 
ارزشی

6211002175وجدان کاري
5230002382قانونگرایی

2071002071مدیریت بر خود
2251002278کمال جویی

2053002071تعهد به تعالی

عوامل میان 
فردی

2142102175گروه سازی 
4203102071مدیریت تضاد
3213102175مدیریت فرایند

5202102071توانمندسازی دیگران
2062002071شبكه سازی

2080002071همكاری و مشارکت

عوامل  
محیطی

2204202071هوشیاری محیطی
2080002071ایجاد محیط کار بهره ور

2161002175تحلیل محیط کلان
2242002278آینده نگری

عوامل 
سازمانی

2350002382عدم سیاست زدگی
5221002278جانشین پروری

2061102071اثربخشی سازمانی
عدم گرایش به قوم و خویش 

4203102071بازی

2161002175عدالت سازمانی

ادامه جدول )4(: میزان اجماع یا توافق خبرگان
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با توجه به میزان اجماع یا توافق خبرگان برای هر عامل در جدول )4( شرط کافی برای تمامی 
عوامل تحقق یافته است. بنابراین فرایند نظرسنجی متوقف می  شود. اعضای گروه خبره با هشت 

بعد و 44 عامل آن موافق بودند. این عوامل بر اساس روش دلفی مورد قبول واقع شد.

گام2: تعیین رابطه مفهومی بین ابعاد با استفاده از رویکرد الگوسازي ساختاري تفسیري

مرحله اول: تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاري

براساس نتایج گام قبلی، گام بعدي، شناسایی الگوي روابط علی میان آنها است. به منظور 
انعكاس روابط درونی میان معیارهاي اصلی از دیدگاه خبرگان استفاده شده است در این شیوه 
عوامل  تأثیرات(  شدت  و  )جهت  در  خود  نظر  بیان  به  بیشتري  تسلط  با  می توانند  متخصصان 
اثرگذاري  و  اثرپذیري  هم  و  نشان،  را  عوامل  بین  معلولی  و  علی  رابطه  هم  ماتریس،  بپردازند. 
متغیرها را نمایش می دهد. در این مرحله متغیرهاي مسئله به صورت دو به دو و زوجی با هم 
مقایسه شد. پاسخ دهندگان با استفاده از نمادهايX, O, A ,V به تعیین روابط متغیرها پرداختند. 

بعد از نظرخواهی از خبرگان، ماتریس خودتعاملی ساختاري طبق جدول )6( به دست آمد.
جدول )5(: نشانه های مورد استفاده در طراحی الگوی ساختاري- تفسیري

VAXO
نبود رابطهرابطه دوسویهمتغیر j بر i تأثیر دارد.متغیر i بر j تأثیر دارد.

جدول)6(: ماتریس خود تعاملی ساختاري

12345678ابعادردیف
1XAXAAAAعوامل ذهنی1

1AXAAAAعوامل ارتباطی2

1VAXXXعوامل شخصیتی3

1AAXAعوامل تخصصی4

1VVVعوامل ارزشی5

1OVعوامل میان فردی6

1Oعوامل  محیطی7

1عوامل سازمانی8

مرحله دوم: ماتریس دستیابی اولیه

این  از  تبدیل می شود.  دو دویی  ماتریس  به  ماتریس خودتعاملی ساختاري  مرحله،  این  در 
طریق، ماتریس دسترسی اولیه به دست می آید. از طریق تبدیل نمادهاي X, O, A ,V به صفر و 
یک براي هر متغیر، ماتریس خود تعاملی ساختاري به ماتریس دو دویی تبدیل شد که به اصطلاح 
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ماتریس دسترسی اولیه خوانده می شود. قوانین تبدیل این نمادها به این شرح است: در صورتی که 
ورودي )j,i( )محل تلاقی سطر i وستون j ( در ماتریس خود تعاملی ساختاري V باشد در ورودی 
)j,i( در ماتریس اولیه یک و در ورودي )i,j( صفر قرار داده می شود. در صورتی که ورودي )j,i( در 
 )i,j( در ماتریس اولیه صفر و در ورودي )j,i( باشد در ورودی A ماتریس خود تعاملی ساختاري
یک قرار داده می شود. در صورتی که ورودي )j,i( در ماتریس خودتعاملی ساختاري X باشد در 
ورودی )j,i( در ماتریس اولیه یک و در ورودي )i,j( یک قرار داده می شود و در صورتی که ورودي 
)j,i( در ماتریس خودتعاملی ساختاري O باشد در ورودی )j,i( در ماتریس اولیه صفر و در ورودي 
)i,j( صفر قرار داده می شود. ماتریس دسترسی اولیه طبق این توضیحات براي ماتریس خودتعاملی 

ساختاري مرحله قبل به صورت جدول )7( است.

جدول)7(: ماتریس دسترسی اولیه

12345678متغیرردیف
11010000عوامل ذهنی1
11010000عوامل ارتباطی2
11110111عوامل شخصیتی3
11010010عوامل تخصصی4
11111111عوامل ارزشی5
11110101عوامل میان فردی6
11110010عوامل  محیطی7
11110001عوامل سازمانی8

مرحله سوم: ماتریس دستیابی نهایی

پس از تشكیل ماتریس دسترسی اولیه با دخیل کردن انتقال پذیري در روابط متغیرها ماتریس 
دسترسی نهایی تشكیل می شود. براي اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. انتقال پذیري به این 
معنا است که اگر متغیر A بر B تأثیر، و B بر C تأثیر داشته باشد، باید A نیز بر C تأثیر داشته 
باشد؛ یعنی اگر بر اساس روابط ثانویه باید تأثیرات مستقیم لحاظ شده باشد اما در عمل این اتفاق 
نیفتاده باشد، باید جدول تصحیح شود و رابطه ثانویه را نیز نشان داد. ماتریس دسترسی نهایی به 

صورت جدول )8(  به دست می آید.
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جدول )8(: ماتریس دسترسی نهایی

قدرت نفوذ12345678متغیرردیف
110100104عوامل ذهنی1
110100104عوامل ارتباطی2
111101117عوامل شخصیتی3
111101117عوامل تخصصی4
111111118عوامل ارزشی5
111101117عوامل میان فردی6
111101117عوامل  محیطی7
111101117عوامل سازمانی8

88681686میزان وابستگی

مرحله چهارم: تعیین روابط و سطح بندي ابعاد

پس از طی کردن مراحل ISM به منظور تعیین روابط و سطح بندی ابعاد باید با بهره گیری از 
ماتریس دسترسی نهایی، اشتراک مجموعه ها شناسایی شود. متغیرهایی که مجموعه خروجی و 
مشترک آنها کاملًا مشابه باشد در بالاترین سطح از سلسله مراتب الگوی ساختاری تفسیری قرار 
می گیرد. هم چنین به منظور یافتن سطوح بعدی کافی است، سطوح قبل حذف، و سپس همین 

عملیات تكرار شود. این کار تا رسیدن به آخرین سطح تكرار می شود )جدول 9(.

جدول )9(: تعیین روابط و سطح بندی ابعاد

مجموعه خروجی عامل
)اثرگذاری(

مجموعه ورودی 
سطحاشتراک)اثرپذیری(

11،2،4،71،2،3،4،5،6،7،81،2،4،71
21،2،4،71،2،3،4،5،6،7،81،2،4،71
33،6،83،5،6،83،6،82
41،2،3،4،6،7،81،2،3،4،5،6،7،81،2،3،4،6،7،81
55553
63،6،83،5،6،83،6،82
71،2،3،4،6،7،81،2،3،4،5،6،7،81،2،3،4،6،7،81
83،6،83،5،6،83،6،82
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گام3: ترسیم الگو و شبکه تعاملات ابعاد سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری

در مرحله بعدی )نمودار 1( برای ترسیم الگوی پژوهش با توجه به سطوح ابعاد و ماتریس 
دسترسی نهایی و از طریق حذف روابط ثانویه، الگوی تحقیق شكل می گیرد. در این پژوهش ابعاد 
در سه سطح قرار گرفت که در بالاترین سطح ابعاد )1-2-4-7( و در پایین ترین سطح بعد )5( 
ابعادی که در سطح بالاتر قرار دارد، تأثیرگذاری کمتری دارد و بیشتر  بود. باید توجه کرد که 
پایه اساسی  پایین تر، زیرساخت و  پایین تر است. در واقع عوامل سطح  ابعاد سطوح  تأثیر  تحت 
سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری است؛ بنابراین زیربنای سلامت نظام اداری با تأکید 
بر شایسته سالاری در ناجا در درجه اول )عوامل ارزشی( و دوم )عوامل شخصیتی، میان فردی و 

سازمانی( و درجه سوم )عوامل ذهنی، ارتباطی، تخصصی و محیطی( است.

نمودار)1(: الگوی نهایی سلامت نظام اداری با تأکید بر شایسته سالاری

MICMAC گام4: تحلیل

در نهایت به منظور تحلیل نمودار MICMAC کافی است در هر سطر و ستون با جمع کردن 
میزان ورودیها قدرت نفوذ و میزان وابستگی ابعاد به دست آید )جدول 10(. این کار کمک می کند 

در زمینه ابعاد درک قویتری ایجاد شود.
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جدول )10(: قدرت نفوذ و میزان وابستگی ابعاد

12345678شاخصها
44778777قدرت نفوذ

88681686میزان وابستگی

MICMAC نمودار)2(: ماتریس قدرت نفوذ-میزان وابستگی یا تحلیل

پس از تحلیل MICMAC تشخیص و تحلیل قدرت نفوذ )از اجماع تعداد متغیرهای تأثیرپذیر 
از آن و خود متغیر( و وابستگی متغیرها )از جمع متغیرهایی که از آنها تأثیر می پذیرد و خود 
متغیر است.( بدین صورت شد که بعد "عوامل ارزشی" در خوشه مستقل و ابعاد "عوامل ذهنی و 
ارتباطی" در خوشه وابسته و ابعاد "عوامل شخصیتی، تخصصی، میان فردی، محیطی و سازمانی" 

در خوشه پیوندی قرار گرفت.

8.نتیجه گیری 
سلامت نظام اداری یكی از خواستها و آرزوهای دیرینه جوامع مختلف است به طوری که نظام 
اداری، ابزار توزیع عادلانه خدمت به عموم مردم باشد. سلامت نظام اداری خواه و ناخواه در دو 
عامل مدیریت و رهبری قوی و صادقانه و انسجام درونی نظام اداری ریشه دارد. یكی از عوامل 
مهمی که بر کاهش اعتماد مردم به ناجا نقش تعیین کننده دارد، نادیده گرفتن شایسته سالاری 
در انتصاب فرماندهان است؛ لذا شناسایی و اجرای شایسته سالاری در ناجا به یكی از وظایف ناجا 
در راستای سلامت نظام اداری مبدل شده است. شرایط حاکم بر ناجا ایجاب می کند تا براساس 
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منطق شایسته سالاری هر کسی متناسب با تخصص و آموزش های دیده شده در محل مناسب 
آنها  انسانی و شایستگی  امروزه سرمایه  از سازمانها دریافته اند که  به کار گمارده شود. بسیاری 
کلید اصلی تحقق چشم انداز راهبردی سازمان است. هر سازمان بدون مدیران شایسته و توجه 
به اصل شایسته سالاری در مدیریت نمی تواند به اهداف خود دست یابد؛ بنابراین، سرمایه گذاری، 
نیز اجرای طرحهای مناسب در زمینه جذب، تربیت و  قوانین لازم و  تهیه و تصویب ضوابط و 
نگهداری مدیران از ضروریترین اقدامات در جهت اصلاح نظام مدیریت سازمانها بویژه ناجا است و 
حرکت به سوی اعمال اصل شایسته سالاری در ناجا ضروری است. در چنین شرایطی چارچوبهای 
با  انطباق  منظور  به  اداری  نظام  سلامت  بهبود  در  ناجا  فرماندهان  به  می تواند  شایسته سالاری 
با  اداری  نظام  الگوی سلامت  تحقیق، طراحی  این  بنابراین هدف  کند.  شایانی  راهبردها کمک 
به نظر 28 خبره،  با توجه  بود.  استان گلستان  انتظامی  فرماندهی  بر شایسته سالاری در  تأکید 
44 عامل در قالب هشت بعد )عوامل ذهنی، عوامل ارتباطی، عوامل شخصیتی، عوامل تخصصی، 
عوامل ارزشی، عوامل میان فردی، عوامل محیطی و عوامل سازمانی( شناسایی شد. یافته های این 
با نتایج تحقیقات بخت آزما و همكاران )1399(، سرشار و سمیعی )1399(، یعقوب تبار  مرحله 
و  ارتیاعی   ،)2021( همكاران  و  مصطفی پور   ،)1398( همكاران  و  ایمانی   ،)1398( همكاران  و 
داشت. سپس  لی )2018( همخوانی  و  هان  و   )2018( و همكاران  دزفولی   ،)2021( همكاران 
الگوسازی ساختاری تفسیری استفاده  از  الگویی مناسب  به منظور تحلیل روابط آنها و طراحی 
ابعاد در سه سطح قرار دارد و مهمترین بعد سلامت نظام اداری با  شده است. نتایج نشان داد 
با توجه  این بعد  به  "عوامل ارزشی" است. توجه  تأکید بر شایسته سالاری در سطح سوم یعنی 
به خروجی الگوی ساختاری نشان از اثرگذاری این بعد در حوزه سلامت نظام اداری با تأکید بر 
در  ارزشی"  "عوامل  بعد  داد  نشان   MICMAC تحلیل  هم چنین  دارد.  ناجا  در  شایسته سالاری 
"عوامل شخصیتی،  ابعاد  و  وابسته  در خوشه  ارتباطی"  و  ذهنی  "عوامل  ابعاد  و  مستقل  خوشه 
تخصصی، میان فردی، محیطی و سازمانی" در خوشه پیوندی قرار گرفت. در نهایت این تحقیق به 
طراحی الگویی منجر شده است که باید جامع، شفاف و در قالب مراحلی متوالی بررسی شود. البته 
نكته ای که در این فرایند بسیار مهم است توجه کامل به تمامی ابعاد الگوی سلامت نظام اداری 
با تأکید بر شایسته سالاری و پرهیز از جزئی نگری است؛ چرا که تمامی اجزای الگو به همدیگر 
متصل و پیوسته است و با یكدیگر رابطه علی معلولی دارد به طوری که تغییر در یكی، تغییرات 

بعدی در دیگر ابعاد را به همراه دارد. 
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9. پیشنهادهای کاربردی
- تأکید بر ارزشهای اخلاقی، انسانی و اسلامی در ناجا و الگو قرار دادن افراد متعهد و تشویق 

کارکنان در جهت افزایش سلامت نظام اداری
- نهادینه سازی وجدان کاری، انضباط اجتماعی، فرهنگ خود کنترلی، امانتداری، صرفه جویی، 

ساده زیستی و حفظ بیت المال در بین کارکنان
- اعمال روشهای عادلانه در توزیع جبران خدمات و برخورد عادلانه در روابط متقابل شخصی 

و احترام به کارکنان می تواند زمینة ارتقای سلامت نظام اداری را در ناجا فراهم آورد.
انسانی  نیروی  انسانی به منظور جذب  - بهبود معیارها و روزآمدی روشهای گزینش منابع 

توانمند، متعهد و شایسته و پرهیز از تنگ نظریها و نگرشهای سلیقه ای و غیرحرفه ای
- تدوین نظام حقوقی مؤثر برای پیشگیری و مبارزه با فساد و افزایش سلامت در تصمیم گیریها، 

اقدامات و فعالیتهای ناجا

10.سپاسگزاری
در پایان این مقاله لازم است از تمامی کسانی که در این پژوهش به ما یاری و کمک کردند، 

تقدیر، تشكر و سپاسگزاری شود.
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