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Abstract 

The present study was conducted to "identify the impact of meritocracy on human resource productivity from the 

perspective of police academies". This research is a descriptive-survey research in terms of purpose and methodology. The 

statistical population of this study is all lecturers of Kabul Police Academy. Morgan table was used to determine the sample 

size, which according to the population of the sample required 121 people. The instrument or the device of this study is a 

complex questionnaire. The reliability of this questionnaire was confirmed by Cronbach's alpha coefficient of 0.85. SPSS 

software was used to analyze the data using regression analysis. The results of this study show that meritocracy has a 

significant effect on human resource productivity, it also the effect of meritocracy components (knowledge, consciousness, 

abilities, skills, attitudes, education, training, and retention) on productivity. Human resources are influential and the 

hypotheses are confirmed. 
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 از دیدگاه استادان اکادمی پولیس بهره وری منابع انسانی شایسته سالاری درتأثیر یشناسای

 

 

  2، سیما مطهر،*1محمدعلی فطرت

 

 آموزشی، دانشکده روانشناسی، دانشگاه کابل، کابل، افغانستاندیپارتمنت پلان و پالیسی  1

 دیپارتمنت کریمنالستیک، دانشکده لوژستیک، اکادمی پولیس، کابل، افغانستان  2

 

 خلاصه

از لحاظ تحقیق  تحقیق حاضر تحت عنوان" شناسایی تأثیر شایسته سالاری در بهره وری منابع انسانی از دیدگاه استادان اکادمی پولیس" انجام شده است. این

باشد. لیس کابل میگیرد. جامعه آماری تحقیق حاضر کلیه استادان اکادمی پوپیمایشی قرار می -هدف کاربردی و از نظر روش در زمره تحقیقات توصیفی

باشد. ، پرسشنامه مختلط میتحقیقاستفاده شده است. ابزار گردآوری در این  تحقیقنفر جهت تکمیل   121برای تعیین حجم نمونه براساس جدول مورگان از

با استفاده از  SPSSری شده از نرم افزار های جمع آوتایید شد. جهت تجزیه و تحلیل داده 850.پایایی این پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  

دهد که شایسته سالاری در بهره وری نیروی انسانی تاثیر معنی داری داشته و همچنین تاثیر مؤلفه آزمون رگرسیون انجام شده است. نتایج این تحقیق نشان می

یلات، پرورش و نگهداری نیروی انسانی( در بهره وری نیروی منابع ها، ارزشها و نگرشها، تحص)دانش و آگاهی، قابلیتها یا مهارت های شایسته سالاری

 ار است و فرضیه ها تأیید شده است.ذانسانی تأثیرگ

 

 شایسته سالاری، بهره وری،  نیروی انسانی :کلمات کلیدی

 

 مقدمه .1

طور خاص مدیریت عملکرد کارکنان  حوزه مدیریت و بهبحث شناسایی تأثیر شایسته سالاری بر بهره وری نیروی انسانی یکی از موضوعات مهم در 

نان و دیگر باشد. منابع انسانی ارزشمندترین منابع سازمانها محسوب می شوند و با تلاش همگانی و ایجاد هماهنگی میان آنها و به کارگیری صحیح از آمی

ه در زمینه توسعه رویکرد نظام مبتنی بر شایستگی در حوزه ی منابع انسانی و اجزای سازمان می توان اهداف سازمانی را تحقق بخشید. فعالیت های انجام شد

امر به عنوان یکی تأثیری که این فعالیت ها بر کارکردهای مختلف مدیریت منابع انسانی در دهه های اخیر از خود بر جای گذاشته اند، باعث شده است که این 

سانی سازمان ها و مؤسسات کشورهای توسعه یافته و برخی از کشورهای درحال توسعه به حساب آید و از اهداف و مقاصد راهبردی در حوزه ی منابع ان

 [1]شان دهندسازمان ها به تدریج بر ضرورت و اهمیت شناسایی شایستگی های مورد نیاز منابع انسانی و تدوین هدفمند و سریع الگوهای شایستگی از خود ن

های برنامه تحول در نظام اداری به اصلاح . یکی از شعارها در طول چند سال اخیر پرداختن به اصل شایسته سالاری است. به همین منظور یکی از طرح

ا هدف ایجاد نظام شایسته سالاری و ثبات در مدیریت پرداخته است. در پژوهش که در های مدیریتی، تهیه و تدوین طرح نظام انتخاب و انتصاب مدیران بنظام

دهند. نتایج تحقیق حاکی از فاکولته طبی دانشگاه مینه سوتا به دنبال شناسایی عوامل بودند که بهره وری پژوهشی اعضای هیأت علمی را تحت تأثیر قرار می

وری گروهی نیز بیشتر تحت تأثیر یأت علمی بیشتر تحت تأثیر ویژگیهای فردی و سازمانی است و بهرهوری پژوهشی فردی اعضای هاین است که بهره

وری باشند، باید در گام اول به دنبال . چنانچه دست اندرکاران نظام آموزش عالی به دنبال افزایش سطح بهره[2]ویژگیهای سازمانی و رهبری قرار دارد 

وری برداشته و به تدوین و اجرای سیاست های لازم وری باشند، سپس با استفاده از آن، گام بعدی را برای ارتقای سطح بهرهشناخت عوامل تأثیرگذار بر بهره

. در مورد نقش و جایگاه اساتید در دانشگاه چنین نگاشته است که قلب هر دانشگاه یا مؤسسه آموزش عالی اعضای کادر [3]جهت تقویت آن عوامل بپردازند 

 .[4]علمی آن است 

های رفتار کردن و فکرکردن در موقعیت های خاص را شود و روششایستگی ویژگی اساسی یک فرد است که به عملکرد برتر در شغل منجر می

فعالیت های شغلی ارتباط داشته و بتوانند پیش بینی درستی در مورد  گیرند باید باهایی که در کانون ارزیابی مورد بررسی قرار میدهد. شایستگینشان می

گیری کند که اجرای درست کانون ارزیابی، در واقع مجموعه ای از ابعاد عملکردی مهم برای عملکرد مدیریتی را اندازهعملکرد شغلی داشته باشند بیان می

بین امتیاز کانون  0.43دهد کانون ارزیابی با یک همبستگی متوسط های که از طرف اشمیت و همکاران صورت گرفته است نشان می. بررسی[5]کند می

. هنگام انتخاب، روش ارزیابی مهم است مطمئن شوید که روش ارزیابی [6]های عملکرد شغلی، بهترین روش پیش بینی عملکرد شغلی استهارزیابی و سنج

اشد. دیده ب مورد نظر که بتواند از عملکرد کارکنان بصورت دقیق و قابل اعتماد، هدفمند مطابق معیارهای قبول شده و تحت نظارت افراد حرفه ای آموزش

آورد و تلاش آن در جهت بهبود های ارزیابی است که بسیاری از تکنیک های مختلف ارزیابی را با هم به صورت یکجا میکانون ارزیابی یکی از روش

های ارزیابی به شکل گسترده از عملکرد باشد. طی سالیان گذشته، به منظور انتخاب و توسعه افراد کانوناحتمال پیش بینی عملکرد شغلی کارکنان می

در بخش دولتی  1990های است که در بخش خصوصی توسعه یافته و از . مدیریت شایستگی ایده[7]کارکنان در سراسر جهان مورد استفاده قرار گرفته اند 

، به ومینیز گسترش یافته است. در دنیای پویا و رقابتی امروزی، هر کشوری برای افزایش ظرفیت حکمرانی و نیز افزایش کارایی و اثربخشی خدمات عم

های خود، تصمیمات و اقدامات موثری را در پیش گیرند تا بتوانند منافع عمومی را به گیری مؤثر از شایستگیمدیران و کارکنانی نیاز دارد تا بتوانند با بهره

برای توسعه ای شایستگی های  وری بخش عمومی از مدیران و کارکنانی شایسته، نیاز به الگویی مناسب و بومیبهترین حالت تأمین کنند. ضرورت بهره

 .[8]سازد تا با کمک آن بتوان به انتخاب، پرورش و ارزیابی مدیران در بخش عمومی پرداخت مورد نیاز مدیران بخش عمومی را ضروری می

های است که های کاری، توانایی مدیریتی، داشتن انگیزش کاری، نوآوری و خلاقیت از جمله ویژگییی نیروهای موثر و کارفهم که دارای مهارتشناسا

ی در راستای وری منابع انسانگزینی در راستای بهرهکنند که توجه به شایسته سالاری و شایستهسازمان ها در هنگام جذب نیروهای کاری شان به آن توجه می

وری را به نفع سازمان داشته باشند. با توجه بر اهمیت این موضوع در های جذب کنیم که تا بیشترین بهرهاهداف کلان سازمانی است که افراد را با چه ویژگی

ق در صدد پاسخگویی به این موضوع ادارات افغانستان و بخصوص اداره اکادمی پولیس که یکی از نهادهای مهم در بخش تربیت نیروهای انسانی است محق

وری منابع انسانی دارد؟ و در نهایت توجه به شایستگی کارکنان در هنگام جذب چه سالاری چه تأثیر بر بهرهاست که از دید استادان اکادمی پولیس، شایسته

 وری نیروی انسانی در سازمان، بنام اکادمی پولیس دارد؟تأثیر بر بهره

 

 تحقیقفرضیه های  .1

 به نظر می رسد که دانش و آگاهي بر بهره وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد. .1

 به نظر می رسد که قابلیتها یا مهارت ها بر بهره وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد. .2
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 ها بر بهره وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد.ها و ارزشبه نظر می رسد که نگرش .3

 ه تحصیلات بر بهره وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد.به نظر می رسد ک .4

 وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد.به نظر می رسد که پرورش و نگهداری نیروی کار بر بهره .5

 

 متغیرها و مدل مفهومی تحقیق .2

متخصص مسایل آموزشی بلکه الگو و راهنمای فراگیران و مشاور استادان از جمله قشرهای هستند که بالاترین منزلت اجتماعی را دارند. استاد نه تنها 

های آموزشی است در فرایند تدریس فقط تجارب و پژوهان است. استاد اساسی ترین عامل برای ایجاد شرایط مطلوب بمنظور تحقق هدفو مشکل گشای دانش

. بی [9]گذارد که در ایجاد شرایط یادگیری و تغییر و تحول فراگیران تأثیر می های علمی استاد نیست که کارآمد واقع می شود بلکه کل شخصیت اوستدیدگاه

اخلاقی مناسب از عوامل بنیادی کارآمد در کیفیت نظام های آموزش عالی است. استادان با گمان، وجود استادان توانمند و صاحب صلاحیت های علمی و 

های یک استاد است که کنند. ویژگیهای خود، بکارگیری متون و مهارت های تدریس و ایجاد محیط مناسب، به یادگیری دانشجویان کمک میاستفاده از دانسته

های درسی و کمبود امکانات آموزشی را جبران کند یا برعکس، بهترین موقعیت و ادگیری شده و حتی نقص کتابی -تواند موجب تسهیل فرایند یاددهیمی

 .[10]موضوع تدریس را با ناتوانی در ایجاد ارتباطی مطلوب به محیطی غیرفعال و غیر جذاب تبدیل کند 

ای نفوذ، توانمندسازی به ابزاری شناخته شده است که مدیران با آن قادر خواهند بود سازمان های امروزی را که دارای ویژگی هایی چون تنوع شبکه ه

باشند را بطور که ای، حداقل شدن فاصله کارکنان از مدیران، کاهش تعلق سازمانی و به کارگیری فناوری اطلاعات میرشد، اتکا به ساختار افقی و شب

ن تحقیق . در پیشینه موضوع با بررسی تحقیقات انجام شده مرتبط به موضوع تحقیق و از دل اطلاعات جمع آوری شده، مؤلفه های ای[11]کارامد اداره کند 

داده شده است. بعد از نهایی شدن این مؤلفه های شایسته سالاری هر یک آن در قالب فرضیه تحقیق مورد تجزیه نشان  1در شکل شناسایی و انتخاب گردیده و 

تاثیرشایسته سالاری در بهره وری منابع انسانی را مورد شناسایی قرار دهد. بنابراین متغیر مستقل این  و تحلیل قرار گرفت. تحقیق حاضر درصدد است تا

و پرورش  [15]، تحصیلات[14] هاها و ارزش، نگرش[13]، قابلیت و مهارت[12]تحقیق عبارت از شایسته سالاری و مؤلفه های آن شامل دانش و آگاهی 

نیروی کار است و متغیر وابسته تحقیق عبارت از بهره وری است که فرهنگ سازمانی، شرایط محیطی، عوامل انگیزشی، شیوه رهبری به  [16]و نگهداری

سالاری را در بهره وری نیروی انسانی مشخص و شناسایی نماید. وری انتخاب گردید. محقق در صدد است تا تأثیر مؤلفه های شایسته های بهرهعنوان مؤلفه

 بنابراین مدل مفهومی تحقیق بعد از مطالعه گسترده از منابع مختلف مرتبط به موضوع تحقیق حاضر شکل گرفته است که در ذیل آمده است:

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق.1شکل 

 

 های تحقیقیافته .3

آمده که شامل دوبخش است بخش اول الف( یافته های توصیفی که شامل آمار جنسیت و سن، جنسیت و سابقه کار، جنسیت های تحقیق دراین قسمت یافته

شود که با استفاده از روش های استنباطی است که شامل پنج فرضیه تحقیق میو سطح تحصیلات و جنسیت و وضعیت تأهل می باشد و در بخش دوم ب( یافته

 ورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است.تحلیل رگرسیون خطی م

 الف( یافته های توصیفی:

 
 : آمار توصیفی متغیر جنسیت و سن استادان اکادمی پولیس.1جدول 

 سن
 جنسیت

 زن           مرد

18-25 15 17.4% 12 48% 

26-35 38 44.2% 10 40% 

36-45 14 16.3% 2 8.1% 

46-55 8 9.3% 1 4% 

 0 0 %12.8 11 بالاتر 55

 %100 25 %100 86 کل

 

درصد از  48که  12درصد و اساتید زن  17.4نفر که  15هستند  25الی  18می توان بیان کرد که تعداد اساتید مرد که سن آنها بین  1با توجه به جدول 

 40نفر که  10درصد و اساتید زن  44.2نفر هستند که  38قرارداشتند  35الی  26کل جامعه را به خودشان اختصاص داده اند. اساتید مرد که سن آنها بین 

دهند. همچنین درصد را اساتید زن تشکیل می 8.1نفر که  2درصد است را مردها و  16.3نفر که  14در بین اساتید  45الی   36درصد می باشند. بین سنین 

 55درصد از کل جامعه را به خود اختصاص داده اند. سنین بیشتر از  4نفر استاد زن که  1درصد و  9.3نفر مرد که  8در بین اساتید  55الی  46بین سنین 

نفر مرد و  86درصد را از کل جامعه به خود اختصاص داده اند که در این سطح از اساتید زن وجود ندارد. در نهایت به طور کلی  12.8نفر مرد که  11سال 

نفر به این بخش از پرسشنامه جواب نداده بودند بنابراین منحیث مسینگ  5دهند که در این قسمت را تشکیل می نفر استاد زن جامعه آماری این تحقیق 25

 استاد شامل این تحقیق شده اند. 121محاسبه شدند. در کل 
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 : آمار توصیفی متغیر جنسیت و سابقه کار استادان اکادمی پولیس.2جدول 

 سابقه کار
 جنسیت

 زن           مرد

1-5 14 15.9% 17 68% 

5-10 36 40.9% 5 20% 

10-20 21 23.9% 2 8% 

20-30 3 3.4% 0 0 

 %4 1 %15.9 14 30بیشتر از 

 %100 25 %100 88 کل

 

 68که  17درصد و اساتید زن  15.9نفر که  14سال است  5الی  1می توان بیان کرد که تعداد اساتید مرد که سابقه کاری آنها بین  2با توجه به جدول 

نفر که  5درصد و اساتید زن  40.9نفر هستند که  36بود  10الی  5درصد از کل جامعه را به خودشان اختصاص داده اند. اساتید مرد که سابقه کاری آنها بین 

دهد. درصد را اساتید زن تشکیل می 8نفر که  2و درصد است را مردها  23.9نفر که  21در بین اساتید  20الی  10باشد. بین سابقه کاری درصد می 20

سال  30درصد است و استاد زن در این سطح وجود ندارد. و سابقه کاری بیشتر از  3.4نفر مرد که  3در بین اساتید  30الی  20همچنین بین سابقه کاری بین 

نفر استاد زن در این  25نفر استاد مرد و  88اده اند. که طور کل درصد را از کل جامعه به خود اختصاص د 4نفر که  1درصد و  15.9نفر مرد که  14

 نفر در این قسمت به گزینه ها پاسخ نداده اند. 3قسمت وجود دارد که 

 
 : آمار توصیفی متغیر جنسیت و سطح تحصیلات استادان اکادمی پولیس.3جدول 

 جنسیت سطح تحصیلات

 زن  مرد

 %87.5 21 %65.9 58 لیسانس

 %12.5 3 %34.1 30 ماستر

 %100 24 %100 88 کل

 

نفر که   21درصد و اساتید زن  65.9نفر که  58می توان بیان کرد که تعداد اساتید مردی که دارای مدرک تحصیلی لیسانس هستند  3بر اساس جدول 

نفر که  3درصد و اساتید زن  34.1نفر که  30مدرک ماستری هستند دهند. همچنین تعداد اساتید مردی که دارای درصد از کل جامعه را تشکیل می 87.5

 نفر به گزینه ها پاسخ نداده اند. 4دهند. که در این بخش درصد از کل افراد جامعه را تشکیل می 12.5

 
 : آمار توصیفی متغیر جنسیت و وضعیت تأهل استادان اکادمی پولیس.4جدول 

 وضعیت تأهل
 جنسیت

             زن          مرد

 %52 13 %21.4 18 مجرد

 %48.6 12 %78.6 66 متأهل

 %100 25 %100 84 کل

 

درصد از کل جامعه را  52نفر که 13درصد و اساتید زن  21.4نفر که  18می توان بیان کرد که تعداد اساتید مردی که مجرد هستند  4بر اساس جدول 

-درصد از کل افراد جامعه را تشکیل می 48.6نفر که  12درصد و اساتید زن  78.6نفر که  66تعداد اساتید مردی که متأهل هستند دهند. همچنین تشکیل می

 نفر به گزینه ها پاسخ نداده اند. 7دهند. در این بخش 

 ب( یافته های استباطی:

 قیم دارد.وری نیروی انسانی تأثیر مستبه نظر می رسد که دانش و آگاهي بر بهره  .1

به دست   Fروی سازمانی بر اساس پرورش دانش و آگاهی بر اساس مقدار نتایج تحلیل رگرسیون خطی ساده نشان داد که پیش بینی بهره 5در جدول 

(. ضریب R2=0.63درصد از میزان بهره وری سازمانی را پیش بینی می کند ) 63معنی دار به دست آمده است. این متغیر  0.0001آمده در سطح معناداری 

کند. در نتیجه روی سازمانی آنها را پیش بینی می( است، بنابراین با توجه به این یافته پرورش دانش و آگاهی اساتید، بهرهB=0.63وری سازمانی )تاثیر بهره

 .حقیق تائید و فرضیه خلاف رد شددرصد بر بهره وری سازمانی تاثیردارد. بنابراین فرضیه ت 0.63توان بیان کرد که پرورش دانش و آگاهی می

 
 : نتایج رگرسیون خطی ساده مربوط به پیش بینی بهره وری سازمانی بر اساس پرورش دانش و آگاهی.5جدول 

 شاخص ها

 سطح معناداری B T سطح معناداری R 2R F متغیر پیش بین

 0.0001 14.17 0.63 0.0001 200.8 0.63 0.79 پرورش دانش و آگاهی

 

 نظر می رسد که قابلیتها یا مهارت ها بر بهره وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد.به  .2

به دست   Fنتایج تحلیل رگرسیون خطی ساده نشان می دهد که پیش بینی بهره وری سازمانی بر اساس مهارت و قابلیتها بر اساس مقدار  6در جدول 

 وری سازمانی را پیش درصد از میزان بهره 80است. این متغیر  معنی دار به دست آمده 0.0001آمده در سطح معناداری 

 

روی سازمانی آنها ( است، بنابراین با توجه به این یافته مهارت و توانایی اساتید، بهرهB=0.89وری سازمانی )(. ضریب تأثیر بهرهR2=0.80کند )بینی می

وری سازمانی تأثیردارد. بنابراین فرضیه تحقیق تائید و فرضیه درصد بر بهره 0.80قابلیتها  توان بیان کرد که مهارت وکند. در نتیجه میرا پیش بینی می

 شود.خلاف رد می
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 : نتایج رگرسیون خطی ساده مربوط به پیش بینی بهره وری سازمانی بر اساس مهارت و قابلیتها.6جدول 

 شاخص ها

 معناداریسطح  B T سطح معناداری R 2R F متغیر پیش بین

 0.0001 21.4 0.89 0.0001 458 0.80 0.89 قابلیتها و مهارتها

 

 وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد.به نظر می رسد که نگرش ها و ارزش ها بر بهره .3

به دست آمده   Fروی سازمانی بر اساس نگرش ها و ارزشها بر اساس مقدار نتایج تحلیل رگرسیون خطی ساده نشان داد که پیش بینی بهره 7در جدول 

 معنی دار به دست آمده  0.0001در سطح معناداری 

( است، بنابراین با B=0.89وری سازمانی )(. ضریب تاثیر بهرهR2=0.79کند )درصد از میزان بهره وری سازمانی را پیش بینی می 79است. این متغیر 

درصد بر  0.79کند. در نتیجه می توان بیان کرد که نگرشها و ارزشها روی سازمانی آنها را پیش بینی مییافته نگرشها و ارزشهای اساتید، بهرهتوجه به این 

 شود. وری سازمانی تاثیردارد. بنابراین فرضیه تحقیق تائید و فرضیه خلاف رد میبهره

 
 بینی بهره وری سازمانی بر اساس مهارت و قابلیتها.: نتایج رگرسیون خطی ساده مربوط به پیش 7جدول 

 شاخص ها

 سطح معناداری B T سطح معناداری R 2R F متغیر پیش بین

 0.0001 20.8 0.89 0.0001 434.1 0.79 0.89 نگرشها و ارزشها

 

 وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد.به نظر می رسد که تحصیلات بر بهره .4

به دست آمده در سطح   Fروی سازمانی بر اساس تحصیلات بر اساس مقدار تحلیل رگرسیون خطی ساده نشان داد که پیش بینی بهرهنتایج  8در جدول 

وری (. ضریب تاثیر بهرهR2=0.68کند )وری سازمانی را پیش بینی میدرصد از میزان بهره 68معنی دار به دست آمده است. این متغیر  0.0001معناداری 

توان بیان کرد که کند. در نتیجه میروی سازمانی آنها را پیش بینی می( است، بنابراین با توجه به این یافته تحصیلات اساتید، بهرهB=0.82) سازمانی

 شود.وری سازمانی تاثیردارد. بنابراین فرضیه تحقیق تائید و فرضیه خلاف رد میدرصد بر بهره 0.68تحصیلات 

 
 طی ساده مربوط به پیش بینی بهره وری سازمانی بر اساس تحصیلات.: نتایج رگرسیون خ8جدول 

 شاخص ها

 سطح معناداری B T سطح معناداری R 2R F متغیر پیش بین

 0.0001 15.63 0.82 0.0001 244.3 0.68 0.82 تحصیلات

 

 .مستقیم داردوری نیروی انسانی تاثیر به نظر می رسد که پرورش و نگهداری نیروی کار بر بهره .5

 

روی سازمانی بر اساس پرورش و نگهداری نیروی انسانی بر اساس نتایج تحلیل رگرسیون خطی ساده نشان می دهد که پیش بینی بهره 9در جدول 

 وری درصد از میزان بهره 59معنی دار به دست آمده است. این متغیر  0.0001به دست آمده در سطح معناداری  Fمقدار 

 

( است، بنابراین با توجه به این یافته پرورش. نگهداری نیروی انسانی B=0.77(. ضریب تاثیر بهره وری سازمانی )R2=0.59کند )بینی میپیش سازمانی را

تأثیردارد. درصد بر بهره وری سازمانی  0.59توان بیان کرد که پرورش دانش و آگاهی کند. در نتیجه میاساتید، بهره روی سازمانی آنها را پیش بینی می

 شود.بنابراین فرضیه تحقیق تأیید و فرضیه خلاف رد می

 
 وری سازمانی بر اساس پرورش دانش و آگاهی.: نتایج رگرسیون خطی ساده مربوط به پیش بینی بهره9جدول 

 شاخص ها

 R 2R F متغیر پیش بین
سطح 

 معناداری
B T سطح معناداری 

پرورش و نگهداری 

 نیروی انسانی
0.77 0.59 166.4 0.0001 0.77 12.9 0.0001 

 

 اولویت بندی ابعاد شایسته سالاری بر اساس دیدگاه اساتید. .6

گیری های مکرر استفاده گردیده است. همانگونه که به منظور اولویت بندی ابعاد متغیر شایسته سالاری از دیدگاه اساتید از آزمون تحلیل واریانس اندازه

باشد و ابعاد تحصیلات، ( می21.69گردد، نتایج حاکی از آن است که بیشترین میانگین مربوط به بعد مهارتها و قابلیتها )با میانگین ملاحظه می 10در جدول 

 به دست آمده در Fو آگاهی دانش هر کدام به ترتیب اولویت بندی شدند که بر اساس مقدار پرورش و نگهداری نیروی انسانی، ارزشها و نگرشها و پرورش 

توان بیان کرد که بر اساس دیدگاه اساتید بعد مهارت و این تفاوت معنی دار به دست آمده است. در نتیجه می 0.0001در سطح معنی داری  115درجه آزادی 

 قابلیتها بیشترین میانگین را اخد کرده است.

 
 .: اولویت بندی ابعاد شایسته سالاری بر اساس دیدگاه اساتید10جدول 

 Fمقدار  انحراف معیاری میانگین ته سالاریابعاد شایس
درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

 3.9 19.89 تحصیلات

3965.3 115 0.0001 

 3.8 21.69 مهارت و قابلیتها

 3.6 15.17 ارزش ها و نگرشها

 2.8 13.9 پرورش و آگاهی  دانش

 3.2 15.23 پرورش و نگهداری نیروی انسانی
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 گیرينتیجه  .4

های تحقیق مورد در یک جمع بندی کلی براساس یافته های تحقیق و مباحث مرتبط به پیشینه تحقیق داخلی و خارجی می توان گفت که تمامی فرضیه

رسد که دانش و آگاهي تأیید قرار گرفته و همة مؤلفه های شایسته سالاری در بهره وری کارکنان تأثیرگذار است. از جمله در طرح فرضیه اول: به نظر می 

روی وری نیروی انسانی تأثیر مستقیم دارد. براساس نتایج تحلیل رگرسیون خطی و با توجه به یافته این پژوهش که دانش و آگاهی اساتید، بهرهبر بهره

وری سازمانی تاثیردارد. بنابراین فرضیه تحقیق درصد بر بهره 0.63توان بیان کرد که پرورش دانش و آگاهی کند. در نتیجه میسازمانی آنها را پیش بینی می

وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد. با توجه به این یافته، تائید و فرضیه خلاف رد شد. در فرضیه دوم: به نظر می رسد که قابلیتها یا مهارت ها بر بهره

روی سازمانی اساس نتایج تحلیل رگرسیون خطی، یافته مهارت و توانایی اساتید، بهرهکند. برروی سازمانی آنها را پیش بینی میمهارت و توانایی اساتید، بهره

وری سازمانی تأثیردارد. بنابراین فرضیه تحقیق تائید و فرضیه درصد بر بهره 0.80توان بیان کرد که مهارت و قابلیتها کند. در نتیجه میآنها را پیش بینی می

وری نیروی انسانی تأثیر مستقیم دارد. با توجه به این یافته نگرشها و می رسد که نگرش ها و ارزش ها بر بهره خلاف گردید. در فرضیه سوم: به نظر

وری سازمانی درصد بر بهره 0.79کند. در نتیجه می توان بیان کرد که نگرشها و ارزشها روی سازمانی آنها را پیش بینی میهای اساتید، بهرهارزش

وری نیروی انسانی تاثیر مستقیم فرضیه تحقیق تائید و فرضیه خلاف رد گردید. در فرضیه چهارم: به نظر می رسد که تحصیلات بر بهره تاثیردارد. بنابراین

درصد بر  0.68توان بیان کرد که تحصیلات کند. در نتیجه میروی سازمانی آنها را پیش بینی میدارد. بنابراین با توجه به این یافته تحصیلات اساتید، بهره

-بر بهرهوری سازمانی تاثیردارد. بنابراین فرضیه تحقیق تائید و فرضیه خلاف رد شد. فرضیه پنجم: به نظر می رسد که پرورش و نگهداری نیروی کار بهره

توان بیان کند. در نتیجه میش بینی میور ی نیروی انسانی تاثیر مستقیم دارد. این یافته پرورش نگهداری نیروی انسانی اساتید، بهره روی سازمانی آنها را پی

وری سازمانی تأثیردارد. بنابراین فرضیه تحقیق تأیید و فرضیه خلاف رد گردید. برعلاوه نتایج بدست درصد بر بهره 0.59کرد که پرورش دانش و آگاهی 

ر دارد. از سوی دیگر مشاهده شد که با افزایش سطح نگرش و ها می توان نتیجه گرفت که مهارت های مدیریتی با عملکرد کارکنان تاثیآمده از این فرضیه

وری، مهارت و قابلیت ها، نگرش و ارزش ها، تحصیلات، پرورش و یابد، یعنی اینکه بین دانش وآگاهی با بهرهها، عملکرد کارکنان افزایش ميارزش

 وری نیروی انسانی دارد.نگهداری نیروی انسانی رابطه وجود دارد و این مؤلفه تأثیر مستقیم در بهره
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