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 چکیده

فصل هشتم قانون مدیریت  53هدف از این تحقیق شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

خدمات کشوری در بخش ستادی شهرداری است. این تحقیق از نظر ماهیت گردآوری داده ها توصیفی پیمایشی می 

مدیران ارشد و معاونان این سازمان  175ع کاربردی می باشد. جامعه آماری این تحقیق باشد و براساس هدف، از نو

نفر بود. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه است. در ارتباط با روایی از  120است. بر اساس فرمول کوکران حجم نمونه 

ز آزمون کولموگروف اسمیرنوف جهت روایی محتوایی و در ارتباط با پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد.  ا

 Spssبررسی نرمال بودن و در گام بعد از آزمون تی تک نمونه ای استفاده شد. جهت انجام محاسبات نیز، نرم افزار 

مورد استفاده قرار گرفت. نتایج نشان داد عوامل ساختاری، عوامل بیرونی، عوامل سازمانی، عوامل شخصی و مهارت ها 

 فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در شهر تهران تاثیر دارد.  53بر اساس ماده بر انتصاب افراد 

عوامل ساختاری، عوامل بیرونی، عوامل سازمانی، عوامل شخصی و مهارت ها بر انتصاب افراد بر اساس ماده : کلیدی هایواژه

 فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری 53
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 مقدمه:

نیروی انسانی کارآ، مهمترین سرمایه هر سازمان است. نیروی انسانی را بهترین عامل تولید و گرانبهاترین دارایی هر سازمان می 

اگر دارایی های یك سازمان در قرن  (2007كاران، دانند. یكی از مؤثرترین عواملی که نقش بسزایی در رشد و )شیه و هم

بیستم تجهیزات تولیدی آن بود، در حال حاضر می توان گفت که ارزشمندترین دارایی یك مؤسسه ،کارکنان با تجربه و مجهز 

ها و شرکت ها  به دانش روز و دارای انگیزه و بهره وری بالا خواهد بود. با وجود رقابت سریعی که در عرصه ی جهانی بر سازمان

( 2008حاکم است، تا کنون توجه عمده ای که در سازمان ها صورت گرفته بر روی انتصاب مدیران بوده است. )چین و چن، 

مسئله بررسی عواملی که بر روی انتصاب تأثیرگذار است به ویژه در صنایع خدماتی از اهم وظایف مدیریت است. کارکنان 

فراوانی به کمیّ سازی بررسی عواملی که بر انتصاب مدیران تأثیرگذار هستند دارند)دریگاس، اجرایی و محققان مدیریت علاقه 

2004) 

استفاده مطلوب از منابع انسانی متكی به اقداماتی است که برای حفظ و صیانت جسم و روح کارکنان سازمان بعمل می آید.  

مدیریت و کاربرد صحیح و مؤثر منابع انسانی بستگی دارد.  کارآیی و اثربخشی سازمان نیز تا حد قابل ملاحظه ای به نحوه

مدیریت صحیح و کارکنان لایق و کارآمد نیز نتیجه پرورش نیروها و انتصاب افراد کارآمدی است که چرخ عظیم سازمان را در 

ای رابطه مداری، ید خود داشته و چرخش آن را هدایت می کنند. ضرورت انتصاب صحیح افراد و رعایت شایسته سالاری به ج

بواسطه ارتباط تنگاتنگ این موضوع با مدیریت و در نتیجه سرنوشت سازمان، تاکنون ذهن بسیاری از طرفداران مدیریت منابع 

  .انسانی و رفتار سازمانی را به خود معطوف داشته است و همواره از بهینه کردن سیستم مدیریت سازمانها صحبت شده است

های سالاری به اجمال، شناسایی، گزینش، جلب و جذب مداوم نیروها و سپس فراهم کردن زمینه از طرفی مفهوم شایسته

هایشان است. در جوامعی که در آن روابط بر ضوابط و توارث بر اکتساب فایق است، شایسته اعمال مدیریت حسب توانمندی

ای که رفاً بر شایستگی استوار نیست، بلكه عوامل عدیدهای از ابهام  قرار دارد. تمشیت امور به دست افراد، صسالاری در هاله

شود. در سطوح مدیریتی، چون وظایف کارکنان، همانند مشاغل مجریان ذاتی و اکتسابی افراد نیست، دراین میان دخیل می

، وضعیت کاری هاچندان ساختار یافته نیست، شناسایی افراد شایسته امری بسیار مشكل و پیچیده است. در بسیاری از زمینه

مندند)امینی قدرت و ثروت بهرههای شغلی، ها و برخورداریکارکنان متأثر از عوامل مهار ناپذیر است. معمولاکًارکنان از فرصت

ترین گام در شایسته سالاری، شایسته (. در نتیجه امكان تفوق روابط بر ضوابط بیشتر است. لذا اولین و مهم1392و اسمعیلی، 

شایسته سالاری این موضوع ، سالهاست که در کشورهای غربی در حال پیگیری است. البته باید توجه داشت که گماری است. 

شود. آنچه مهم است اینكه شایسته سالاری باید از در تمامی سطوح، در حال پیگیری است و محدود به سطح کارکنان نمی

ازمانها  انتصاب افراد از یك رویه استاندارد و سیستماتیك پیروی نمی بالاترین سطح آغاز گردد. با توجه به اینكه در برخی از س

 .کند که بسیاری از فسادها و خروجی های نادرست نیز از این طریق ایجاد می گردد

در برخی از سازمان ها مدیریت منابع انسانی یا سرپرستی سرمایه انسانی که یكی از موثرترین ابزارهای توانمندسازی سازمانی  

قانون مدیریت خدمات کشوری انتصاب و ارتقاء شغلی کارمندان باید با رعایت شرایط  53شوند. بر اساس ماده مداد میقل

آنطور که از شواهد  تحصیلی و تجربی لازم و پس از احراز شایستگی و عملكرد موفق در مشاغل قبلی آنان صورت گیرد.

اساس شایستگی ها نیست و عموما از طریق روابط، افراد در پست های  اقتصاد و دارایی انتصاب افراد برپیداست در وزارت 

مختلفی قرار می گیرند. که این موضوع موجب ناراضایتی کارکنان گردیده است. در برخی نظرات کارکنان اینطور عنوان نموده 

م دستیابی افراد واجد شرایط به اند که انتصاب در وزارت قانونمند نبوده و در برخی موارد روابط حاکم است که خود موجب عد

فصل هشتم  53پست های اساسی و نیز قرار گرفتن افراد غیر خبره در این پست ها است. لذا در این تحقیق در راستای ماده 

قانون مدیریت خدمات کشوری به شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر  انتصاب افراد پرداخته شده و به این سوال اساسی 

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری تاثیر گذار  53می شود که چه عواملی بر  انتصاب افراد در راستای ماده  پاسخ داده

 هستند؟
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 پیشینه تحقیق

 انتصابات و توسعه منابع انسانی

اب افراد در افزایش کارایی سازمان ها در گرو افزایش کارایی منابع انسانی است و افزایش کارایی منابع انسانی در گروه انتص

پست هایی در خور شایستگی های آنان و توسعه دانش و مهارت و انجام رفتارهای مطلوب برای موفقیت آمیز بودن مشاغل 

است. البته انتصاب هایی می تواند باعث ایجاد و افزایش بهره وری و کارآیی گردد که براساس چارچوبی هدفدار، مداوم، پرمحتوا 

گردد. این انتصاب ها می تواند با توجه به داشتن شایستگی افراد، یك سازمان را همگام با پیشرفت برنامه ریزی شده و اجرا 

 (.1378های علم و تكنولوژی به حرکت در آورده و در ارتقای کیفیت و کمیت کارهای آنان موثر باشد)هاگمن،

 انتصاب عامل موثر در منابع انسانی

یكی از اثربخش ترین طرق ارزیابی و انتخاب برای تسهیل انتخاب کارکنان در منابع انسانی سازمان رویكرد شایسته مدارانه 

است که براساس شاخص هایی بینان گذاشته شده است، یعنی شغل و پست سازمانی به فردی نیاز دارد که از شایستگی های 

برخوردار باشد، در این پژوهش هدف بهبود فرایند ارزیابی و انتخاب شایسته افراد  معینی به منظور انجام کار در بالاترین سطح

بعد از استخدام برای طی کردن مسیر شغلی و رسیدن به طبقات بالای سازمان با استفاده از چارچوب مشخص که قابلیت 

 (.1381انتخاب فرد را از گزینه های مختلف را داشته باشد می باشد)رابینز،

 پیشینه تجربی

( به بررسی عوامل موثر در  انتصاب مدیران پرداخت. هدف این پژوهش بررسی عوامل موثر بر  انتصاب مدیران در 1393مجد )

باشد. این تحقیق با توجه به موضوع و ریزی میمرکز آموزش مدیریت دولتی و موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه

ها، یك پژوهش توصیفی میدانی بوده و ابزار اجرای این تحقیق رفتن ملاک نحوه گردآوری دادهسوالات آن و با در نظر گ

ها مشتمل بر تحلیل توصیفی، آزمون تی باشد. فنون آماری مورد استفاده برای تجزیه و تحلیل دادهساخته میپرسشنامه محقق

باشد. نتایج حاصل از این پژوهش داری فریدمن مینی(، آزمون معKS-testاسمیرنف ) -(، آزمون کولمونگروفtتك نمونه )

ترین مولفه در عوامل فرایندی، ای در  انتصاب تأثیرگذار هستند که مهمدهد که: سه عامل فرایندی، عینی و زمینهنشان می

محافل خارجی و ترین معیار نشر اطلاعات داخلی سازمان در اهمیتمعیار برخورداری از اعتماد به نفس و وجدان کاری و کم

ترین ای نیز مهمباشد. در زمینه عوامل زمینهاخذ اطلاعات مربوط به عملیات یك واحد سازمانی و نظارت و کنترل بر آنها می

های ترین معیار آشنایی با مفاهیم و نظریهاهمیتهای اسلامی در محیط کار و کممعیار انتصاب، رعایت و گسترش ارزش

ترین معیار مدرک تحصیلی مرتبط است. اهمیتن معیار عامل عینی، سابقه خدمت دولتی مرتبط و کمتریمدیریت بوده و مهم

توان بیان داشت که ها میداری تفاوت رتبهدر نهایت اهمیت این عوامل در  انتصاب مدیران یكسان نیست و با توجه به معنی

.مصیبی 13/2، عامل عینی 93/1ای ، عامل زمینه27/2میانگین رتبه هر یك از عوامل به این شرح است: عامل فرایندی 

( را MADMگیری)شاخصه تصمیمبندی عوامل موثر بر انتصاب مدیران با استفاده از رویكرد چند( شناسایی و اولویت1392)

ود در سازمان های موجها از نیروها با آن مواجه هستند، عدم شناخت آنترین مشكلاتی که سازمانمطالعه نمود. یكی از بزرگ

های مدیریتی خود هستند، در های توانمند خارج از سازمان برای تصدی پستها در صدد شناسایی و جذب نیرواست. سازمان

شوند؛ که در مقایسه با نیروهای های مستعد و توانمند خود میصورتیكه با کمی تأمل و دقت در داخل سازمان، متوجه نیرو

تعیین شده، قادر سازند. این پژوهش، با هدف انند سازمان را برای دستیابی به اهداف از پیشخارجی، بهتر و بیشتر می تو

گیری چندشاخصه درشعب بانك مسكن بندی عوامل موثر بر انتصاب مدیران با استفاده از رویكرد تصمیمشناسایی و اولویت

در شعب بانك مسكن پیشنهاد گردد. بر این اساس، در این تا در نهایت مدلی برای انتصاب مدیران بالقوه  شهر تهران انجام شد؛

گری در های غربالای شناسایی گردید و سپس فرمتحقیق ابتدا عوامل موثر بر انتصاب مدیران با استفاده از مطالعات کتابخانه

یرهای شناسایی شده، نفر از مدیران شعب توزیع گردید و با استفاده از آزمون نسبت موفقیت در جامعه، برخی متغ 121بین 

بندی کاندیداهای جانشینی مدیریت از و برای رتبه AHPحذف شد. برای تعیین وزن معیارهای اصلی و فرعی از تكنیك 

استفاده گردیده است. با توزیع پرسشنامه مقایسات زوجی در بین خبرگان، نتیجه نشان داد که از  VIKORو  TOPSISتكنیك 
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فردی، -فردی بیشترین تأثیر را بر انتصاب مدیران دارد و از بین عوامل شغلی-، عوامل شغلیبین عوامل اصلی شناسایی شده

های مدیریتی نیز، توانایی اتخاذ تصمیم و پاسخگویی دارای بالاترین مهارت مدیریتی بالاترین اولویت را دارد و در بین مهارت

بهترین فرد برای پست مدیر شعبه انتخاب شد. با توجه به نتایج نفر اجرا شد و  5اولویت است. در نهایت این مدل برای انتصاب 

دارای عملكرد تقریبا یكسانی در شناسایی و معرفی بهترین  VIKORو  TOPSISمطالعه موردی انجام یافته ، دو تكنیك 

 کاندید جهت مدیریت، هستند

نكها با استفاده ازتوسعه مدل تاپسیس فازی را ( عوامل تاثیرگذار در انتصاب و انتخاب مدیران با1392.امینی و اسمعیلی )

، مسأله سوم شعب درجه یك و در 2مطالعه نمودند. در این خصوص در مسأله اول به شعب درجه سه، مسأله دوم شعب درجه 

 با« مهارتهای ارتباطی » مسأله  چهارم به شعب ممتاز ب پرداخته شد و نتایج زیر حاصل گردید. نتایج نشان داد که عامل

بیشترین امتیاز را در بین عوامل دوارده گانه مطرح شده داراست. به عبارت دیگر بر اساس نظرات پاسخ گویان بیشترین  565/0

است. در مرتبه دوم نیز بیشترین تاثیر در اتنخاب انتصاب « مهارتهای ارتباطی » تاثیر در زمینه  انتصاب مدیران بر عهده مولفه 

می باشد که در  496/0است. ضریب وزنی به دست آمده برای این متغیرهای خاص « هارتهای خاصم» مدیران بر عهده مولفه 

 رتبه دوم عوامل قرار گرفته است. 

( به بررسی نظام انتصاب مدیران میانی صدا و سیما پرداخت. در این تحفیق پس از اشاره به اهمیت و نقش 1388ولدخانی )

همیت شناخت و توجه به پاره ای از خصوصیات فردی و صفاتی که لازمه مدیر برای مدیریت در سازمانهای امروزی ، به ا

مدیریت بهتر می باشد ؛ اشاره می شود . موضوع پژوهش حاضر عبارت از بررسی و مطالعه نظام انتصاب مدیران میانی در صدا و 

انی در صدا و سیما بر حسب مهارتهای سیما است. اهداف فرعی در برگیرنده شناسایی مولفه های نظام انتصاب مدیران می

انسانی ، تعیین مولفه های نظام انتصاب مدیران میانی در صدا و سیما بر حسب مهارتهای ادراکی ، ارزیابی مولفه های نظام 

انتصاب مدیران میانی در صدا و سیما بر حسب تجربه کارراهه شغلی آزمون مولفه های نظام انتصاب مدیران میانی در صدا و 

سیما بر حسب دانش و تحصیلات وسنجش مولفه های نظام انتصاب مدیران میانی در صدا و سیما بر حسب مهارتهای فنی 

است.سوال اصلی پژوهش بیانگر آن است که آیا نظام انتصاب مدیران میانی در صدا و سیما بر اساس مهارتهای انسانی،ادراکی، 

هارتهای فنی است؟روش تحقیق حاضر برای فرایند جمع آوری اطلاعات و تجربه کارراهه شغلی ، دانش و تحصیلات و یا م

توصیفی است. جامعه تحقیق حاضر عبارت از پرسنل واحد  –تجزیه و تحلیل توصیفی و استنباطی عبارت از روش کاربردی 

باشد. نمونه جامعه مدیران میانی و مدیر عامل بعنوان کلیدی ترین عضو سازمان می  –روسای واحد ها  –فنی صدا و سیما 

نفر می باشند که به منظور تعیین حجم نمونه به روش فرمول کوکران برآورد شده  300نفر از تعداد  100تحقیق حاضر شامل 

اند. با توجه به محدودیتهای توزیع و پاسخگویی به پرسشنامه ها نمونه های پژوهشی به روش دردسترس انتخاب شده اند. پس 

از طریق پرسشنامه ، داده ها تجزیه و تحلیل شده و نتایج بدست آمده از پرسشنامه با استفاده از برنامه  از جمع آوری اطلاعات

 %95مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت .نتایج حاصل از آزمون فرضیه های پژوهش مبین تایید در سطح  SPSSنرم افزاری 

بر اساس الویت بندی انجام شده به وسیله آزمون فریدمن به است.به سخن دیگر نظام انتصاب مدیران میانی در صدا و سیما 

 ترتیب مبین الف(مهارتهای انسانی ب( مهارتهای فنی ج( مهارتهای ادراکی د(دانش و تحصیلات ه( تجربه کارراهه شغلی است.

لویت بندی آن براساس های دولتی تهران و اوهای مرکزی دانشگاه( عوامل موثر بر انتصاب مدیران کتابخانه1384اسماعیلی )

( و عامل 0.168(، عامل سازمانی )0.78516های پژوهش نشان داد که عامل شغلی )فرایند تحلیل شبكه را مطالعه نمود. یافته

های اول تا سوم را در بین عوامل اصلی انتصاب مدیران کسب کردند. در معیارهای مربوط به عوامل ( اولویت0.04684محیطی )

دارای کمترین « تخصص»ترین معیار در میان سایر معیارها و ازنظر اولویت مهم« ابق؟ ارتقاء علمی و اداریداشتن س»شغلی، 

ترین ازنظر اولویت مهم« آگاهی نسبت به فناوری سازمانی»اولویت بوده است. در معیارهای مربوط به عوامل سازمانی )داخلی(، 

آگاهی »یت بوده است. در معیارهای مربوط به عوامل محیطی )خارجی(، دارای کمترین اولو« شناخت سیستم بودجه»معیار و 

دارای کمترین اولویت بوده « آگاهی نسبت به عوامل تكنولوژیكی»ترین معیار و ازنظر اولویت مهم« نسبت به عوامل اقتصادی

مرکزی و اعضای هیئت علمی  هایهای مدیران، کارکنان کتابخانههای پژوهش نشان داد که بین دیدگاهاست. همچنین فرضیه
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داری وجود های مختلف تفاوت معنیهای دانشگاهداری وجود دارد ولی بین دیدگاهدر مورد عوامل انتصاب مدیران تفاوت معنی

ترین عامل های دانشگاهی به عنوان مهمگیری: نتایج نشان داد که به عامل تخصص در انتصاب مدیران کتابخانهندارد. نتیجه

ها، فرایند تحلیل شبكه های دانشگاهی، انتصاب، مدیران، کتابخانهها: مدیریت، کتابخانهداخته شده است. کلیدواژهکمتر پر

(ANP.) 

عوامل موثر در انتصاب زنان در پستهای مدیریتی وزارت ورزش و جوانان با تاکید بر بخش ورزش را  (1391شیرزاد ملاباشی )

های مدیریتی وزارت ورزش و جوانان بود که با یین عوامل موثر در انتصاب زنان در پستمطالعه نمود. هدف از این تحقیق تع

روش تحقیق پیمایشی و به صورت میدانی اجرا شد. جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه مدیران ورزش بانوان ادارات ورزش و 

=(. به منظور جمع آوری اطلاعات از 124nه)جوانان کشور بود. در این تحقیق نمونه برابر با جامعه تحقیق در نظر گرفت

پرسشنامه دموگرافیك و پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. از آمار توصیفی و آزمون رتبه بندی فریدمن برای تجزیه و 

های مدیریتی به ترتیب اعتماد به ها استفاده شد. نتایج نشان داد که عوامل موثر در انتصاب زنان در پستتحلیل داده

توان اذعان داشت های خانوادگی و جامعه پذیری جنسیتی است. به صورت کلی می،اعتقادات مذهبی، سیاست،مسئولیتنفس

های مدیریتی را در ادارات ورزش و جوانان به دست آوردند به شرطی که زمینه این کار فراهم شده توانند پستکه زنان می

 باشد.

زدارنده استقرار نظام شایسته سالاری در سطح مدیران حرفه ای سازمان های ( شناخت عوامل با1393رهنورد و همكاران )

دولتی شهرستان اهواز را مطالعه نمودند. در پژوهش حاضر به منظور شناخت عوامل بازدارنده استقرار نظام شایسته سالاری در 

. سوال اول به دنبال کشف عوامل سطح مدیران حرفه ای شهرستان اهواز را مطالعه نمودند. سه سوال تدوین گردیده است

بازدارنده استقرار نظام شایسته سالاری بوده است، سوال دوم اهمیت رتبه ای هر یك از عوامل بازدارنده را جستجو می کند و 

در نهایت سوال سوم درصدد تعیین روابط ساختاری بین عوامل بازدارنده و نظام شایسته سالاری می باشد. بر مبنای روش 

( n=384( و با استفاده از جدول نمونه گیری مورگان، حجم نمونه )N=10377تحلیل عاملی اکتشافی در جامعه آماری )تحقیق 

تعیین شده است. همچنین برای جمع آوری داده ها از پرسش نامه محقق ساخته با دو بخش، بخش اول،شناخت درجه استقرار 

و  0.93نده استقرار نظام شایسته سالاری به ترتیب با ضریب پایایی نظام شایسته سالاری و بخش دوم،شناخت عوامل بازدار

و سایر ابزارها  spssبر حسب آلفای کرونباخ استفاده شده است. داده های جمع آوری شده با استفاده از نرم افزار آماری  0.83

های پژوهش می توان نتیجه گیری  در حوزه آمار توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. بر اساس یافته

کرد که سه عامل پارتی بازی، عدم برابری فرصت و سطحی نگری عوامل بازدارنده می باشند. ضمن اینكه پارتی بازی در رتبه 

اول، عدم برابری فرصت در رتبه دوم و سطحی نگری در رتبه سوم اهمیت قرار دارند. همچنین بین سه عامل بازدارنده و 

 ام شایسته سالاری رابطه ی آماری معنی داری وجود دارد.استقرار نظ

(در پژوهشی باعنوان توسعه سرمایه ی انسانی،به معرفی ابعاد سرمایه ی انسانی از 2013توماس،چیز،و بنتون)

ا بیان می قبیل:تحصیلات،تجربه کاری،آموزش و...می پردازندو اینكه این مولفه ها درکدام ساختار سازمانی کاربرد بهتری دارد ر

(در یك پژوهش با عنوان یكپارچه سازی سرمایه ی انسانی و مدیریت دانش،به دنبال مهمترین عواملی که 2011کنند. ویگ)

می تواند نقش فعالی درتوسعه مدیریت دانش در میان کارکنان داشته باشد و باعث افزایش بهره وری سرمایه انسانی و در 

( انتخاب مدیران با استفاده از 2011کلمانیس و همكاران )ر میان رقبا شود می پردازد. نهایت افزایش قدرت رقابت سازمان د

در رتبه نخست عوامل قرار داد.  495/0با ضریب وزنی « تنوع مدیریت » روش تاپسیس را مطالعه نمودند. در نتایج وی عامل 

قرار دارد. در انتهای این اولویت بندی نیز  485/0با ضریب وزنی « مدیریت تیم » در رتبه دوم این اولویت بندی نیز معیار 

 به عنوان ضعیف ترین عامل شناسایی شده است. 189/0با ضریب وزنی « برنامه ریزی راهبردی » عامل 

 مدل مفهومی
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 (2022)منبع: مولچدانی،  مدل مفهومی تحقیق1شكل  

 روش تحقیق

 آنها هدف که است روشهایی مجموعه شامل توصیفی این تحقیق بر اساس طرح تحقیق از نوع توصیفی می باشد. تحقیق

 موجود شرایط بیشتر شناخت برای صرفاً میتواند توصیفی تحقیق اجرای " است بررسی مورد هایپدیده یا شرایط کردن توصیف

تحقیق توصیفی می تواند شامل جمع آوری اطلاعات برای آزمون فرضیه یا پاسخ به  .باشد تصمیم گیری فرآیند به دادن یاری یا

سؤالات مربوط به وضعیت فعلی موضوع مطالعه شود. یك مطالعه ی توصیفی چگونگی وضع موجود را تعیین و گزارش می کند 

ای یك موقعیت صورت می گیرد. (. به عبارت بهتر مطالعه ی توصیفی برای تعیین و توصیف ویژگی های متغیره1387)خاکی، 

از این رو هدف هر مطالعه ی توصیفی عبارت است از تشریح جنبه هایی از پدیده ی مورد نظر پژوهشگر با دیدگاهی فردی، 

شرح شغل منصبهاي  تدوین

 کلیدي

 عدم پارتی بازي

 قوانین و مقرر ات کارا

 شناخت زود هنگام استعدادها

 مدیریت جانشین پروري سیستم

 عوامل ساختاری

 وجود محیط پویا

شناسایی مشاغل کلیدي در 

 کارشناسی منصب هاي

 بهره گیري از خرد پویا

 سازمانی عوامل

 جامعه پذیري

 اعتماد به نفس

 یادگیري موثر

 شخصی عوامل

 مهارت فنی

 مهارت انسانی

 مهارت ادراکی

 مهارت ها

 عوامل موثر بر انتصاب افراد

 عدم حسادت همکاران
 بیرونی عوامل
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(.  براساس هدف، این تحقیق از نوع کاربردی می باشد. تحقیق کاربردی پژوهشی 1386)سكاران،  سازمانی، صنعتی و نظایر آن

ها، ابزارها، وسایل، تولیدات، تفاده از نتایج تحقیقات بنیادی به منظور بهبود و به کمال رساندن رفتارها، روشاست که با اس

هدف تحقیق کاربردی توسعه دانش کاربردی در یك زمینه  .شودساختارها و الگوهای مورد استفاده جوامع انسانی انجام می

ت ارائه پیشنهاد به مدیران است می توان گفت که این تحقیق کاربردیست. خاص است. بنابراین به این دلیل که نتایج در جه

( و از این جهت که تحقیق حاضر با استفاده از نظر کارشناسان  اطلاعات را از محیط واقعی جمع آوری 1385دیگران، و )سرمد

 .می کند یك تحقیق پیمایشی است

 یافته های پژوهش

 فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش ستادی 53نتصاب افراد بر اساس ماده آیا عوامل ساختاری بر ا سوال اول:

 شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند؟

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در  53نتیجه گرفته می شود که عوامل ساختاری بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

 . بخش ستادی شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش ستادی  53سوال دوم: آیا عوامل بیرونی بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

 شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند؟

خدمات کشوری در فصل هشتم قانون مدیریت  53نتیجه گرفته می شود که عوامل بیرونی بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

 بخش ستادی شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند 

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش ستادی  53سوال سوم: آیا عوامل سازمانی بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

 شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند؟

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در  53می شود که عوامل سازمانی بر انتصاب افراد بر اساس ماده نتیجه گرفته 

 بخش ستادی شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند 

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش ستادی  53سوال چهارم: آیا عوامل شخصی بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

 ر تهران تاثیر دارند؟شهرداری در شه

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در  53نتیجه گرفته می شود که عوامل شخصی بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

 بخش ستادی شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند 

در بخش ستادی  فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری 53سوال پنجم: آیا مهارت ها بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

 شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند؟

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در  53نتیجه گرفته می شود که عوامل مهارت ها بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

 بخش ستادی شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند. 

 ری برخوردارند؟سوال ششم:کدام دسته از عوامل در انتصاب افراد از اهمیت بیشت

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش ستادی شهرداری در  53عوامل ساختاری بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

 شهر تهران بیشترین اهمیت را دارا می باشد. 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

م قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش فصل هشت 53نتایج نشان داد که عوامل ساختاری بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

ستادی شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند. بدان معنا که در شهرداری، عوامل ساختاری در انتصاب نقش موثری دارد، نتایج 

( که ادعا کردند که عوامل ساختاری از جمله تدوین شرح شغل منصبهای کلیدی، 2011این تحقیق با یافته های کلمانیس)

 باشد.زودهنگام استعدادها بر انتصاب اثرگذار است، همسو میشناخت 

فصل هشتم  53نتایج نشان داد که عوامل بیرونی از جمله عدم حسادت همكاران و پارتی بازی بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

هرداری، عوامل بیرونی قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش ستادی شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند. بدان معنا که در ش
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بیان کردند که پارتی بازی بخصوص در  2006در انتصاب نقش موثری دارد، نتایج این تحقیق با اظهارات آراسلی درسال 

کشورهای توسعه یافته یكی از معضلات انتصاب می باشد، همسو می باشد. علاوه بر این با تحقیقات محمدی و همكاران در 

باشد و در جامعه موضوع پارتی بازی در استخدام و انجام امور اداری یكی از مشكلات جامعه میکه بیان کردند  1395سال 

نیز همسو  1396حساسیت شدیدتری را بر می انگیزد، همسو می باشد و همچنین با یافته های پورمهدی و همكاران در سال 

 می باشد.

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش  53ماده  نتایج نشان داد که عوامل سازمانی بر انتصاب افراد بر اساس

ستادی شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند. بدان معنا که در شهرداری، عوامل سازمانی همچون شناسایی مشاغل کلیدی در 

که عوامل  ( که ادعا کردند2011منصب، محیط پویا در انتصاب نقش موثری دارد، نتایج این تحقیق با یافته های کلمانیس)

باشد. همچنین نتایج این تحقیق با یافته های رهنورد وهمكاران در سال سازمانی از جمله بر انتصاب اثرگذار است، همسو می

 باشد.همسو می 1392

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش  53نتایج نشان داد که عوامل شخصی بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

در شهر تهران تاثیر دارند. بدان معنا که در شهرداری، عوامل شخصی همچون اعتماد به نفس، جامعه پذیری،  ستادی شهرداری

که عوامل فردی را بر  1388یادگیری در انتصاب نقش موثری دارد، نتایج این تحقیق با یافته های زاهدی وهمكاران در سال 

همسو می  2004وه براین با یافته های فوگیت و همكاران در سال جذب و تصدی مشاغل موثر دانستند، همسو می باشد و علا

 باشد.

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری در بخش ستادی  53نتایج نشان داد که مهارت ها  بر انتصاب افراد بر اساس ماده 

دارد، نتایج این تحقیق با یافته شهرداری در شهر تهران تاثیر دارند. بدان معنا که در شهرداری، مهارت در انتصاب نقش موثری 

که ادعا نمودند قابلیت استخدام از ترکیب مهارت ها و دانش کاربردی، دانش بازار  1996های کلایت من و همكاران در سال 

که ادعا کردند مدیران باید دارای  1394بوجود می آید، همسو می باشد.همچنین با یافته های میرکمالی و همكاران در سال 

 گی ها و مهارت انسانی می باشند،همسو می باشد.شایست

 نابعم

های تولیدی و زنجیره تامین )مورد های مدیریت زنجیره تامین بر عملكرد شرکت( ، بررسی تاثیر فعالیت1397اکبری، علیرضا )

ام خمینی)ره(، دانشكده المللی امنامه کارشناسی ارشد، دانشگاه بینهای ایران خودرو(، پایانکنندگان شرکتمطالعه: تامین

 علوم اجتماعی.

بررسی تاثیر مدیریت کیفیت زنجیره تامین بر عملكرد مالی و سیستم اطلاعات حسابداری، پایان  (،1397حسنی،نوراله)

 نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت

کنترل داخلی بر رضایت مشتری و عملكرد مالی،  (، تأثیر یكپارچگی زنجیره تأمین و1399خانی نژاد، زهرا؛احمدی، پرویز)

 پایان نامه کارشناسی ارشد موسسه آموزش عالی راهبرد شمال

بهبود یكپارچگی زنجیره تامین برای رسیدن به تولید در کلاس جهانی  (،1399میرحبیبی،سیدداود؛فارسیجانی، حسن)

-57یك خانگی ایران، مطالعات مدیریت صنعتی، در صنایع لوازم الكترون IPAبااستفاده از تحلیل اهمیت عملكرد 
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(، تاثیر قابلیت فناوری اطلاعات بر عملكرد شرکت: نقش میانجی گری قابلیت 1399میرفلاح، رضوانه؛ابراهیم پور، مصطفی)

 62-49، 35مدیریت فرآیند کسب و کار و قابلیت یكپارچگی زنجیره تامین، توسعه تكنولوژی،

( ، بررسی تاثیر اقدامات مدیریت کیفیت زنجیره تامین بر عملكرد 1396مهدی، عساکره، شبنم ) پور،ناظری ، علی، نصرت

، شماره 1396در صنعت خودرو ایران با در نظر گرفتن تقش میانجی نوآوری، پژوهشنامه بازرگانی ، سال بیست و یكم، زمستان 

85. 
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