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چکیده
شایسته سالاری از جمله مفاهیمی است که بر اساس دیدگاه های گوناگون اجتماعی، فرهنگی، سیاسی، قانونی و...

قابل تـفسیر اسـت و هـمه موضوعات اشاره شده در استقرار یک نظام، جامعه، حکومت و یا سازمان شایسته سالار، 

بسیار اثرگذار است. هدف از تحقیق حاضر تعین رابطه بین شایسته سالاری و انگیزش کارمندان است که در آن 

مسئله اساسی رعایت شایسته سالاری در ادارات دولتی است که با رعایت این مقوله می توان دارای یک نظام کارآمد 

و مؤثر اداری بود. تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی است و از دو روش کتابخانه ای و میدانی بهره گرفته است. 

در تجزیه و تحلیل داده های آماری از سافت ویر smart pls استفاده شده است. جامعه آماری تحقیق کارمندان 

این تحقیق ازروش   به ۳00 نفرمی رسد. در 
ً
آمار و معلومات می باشد که تعداد کارمندان آن تقریبا اداره ملی 

نمونه گیری تصادفی استفاده شده است. بر اساس یافته ها، تمام فرضیه های تحقیق با میزان همبستگی بالای تأیید 

گردید. با توجه به نتایج تحقیق می توان گفت که بین میزان تحصیلات و تجربه مدیران و انگیزش کارمندان اداره 

ملی احصاییه و معلومات رابطه مثبت وجود دارد و فرضیه فوق تأیید می گردد. نتایج این تحقیق با نتایج تحقیقات 

)چونگ و کتویف، ۲014؛ لاک و لاتم، ۲005( همسو بوده و همخوانی دارد. در تببین یافته های فوق می توان بیان 

داشت که زمانی کارکنان خواهند توانست به رشد و پیشرفت شغلی توجه داشته باشند که به مقوله ادامه تحصیلات 

و کسب تجربه نیز توجه نمایند؛ چرا که تحصیلات باعث خواهد شد تا کارکنان آموزش های تئوری را کسب نموده  

و با کار کردن تجارب لازم را نیز به دست بیاورند که این امر باعث رشد شغلی آن ها خواهد شد که متأثر از انگیزش 

کاری آن ها است.

واژگان کلیدی: شایسته سالاری، شایسته گزینی، انگیزش، کارکنان، اداره.

1. مقاله مستخرج از پایان نامه ماستری مدیریت دولتی
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۳. ماستری مدیریت دولتی
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مقدمه
در جهان معاصر، عامل انسانی محوری ترین عامل توسعه کشورها است. فناوری های نوین و 

شتاب تحولات و تغیرات، نیاز به نیروی انسانی متخصص و شایسته را بیش از پیش کرده است. 

جوامع  در  است.  شده  رهنمون  شایسته سالار  نظامی  سوی  به  را  دولت ها  و  سازمان ها  امر  این 

و  است  مطرح  غیره  و  حزب سالاری  قبیله گرایی،  خویشاوندسالار،  نگرش های  شایسته سالار، 

اعتقادات بر این است که در صورت توجه به این نگرش های سنتی، جامعه عقب خواهد ماند و 

از گردونۀ ترقی و پیشرفت خارج خواهد شد. وجود نظام شایسته سالار در هر کشور باعث دوام، 

مقبولیت ومشروعیت حکومت می شود. 

نظام شایسته سالار، نظامی است که در آن افراد مناسب در مکان و زمان مناسب منصوب شده 

و از ایشان بهترین استفاده در راستای اهداف فردی، سازمانی و اجتماعی به عمل آید. حرکت در 

راستای شایسته سالاری و تغییر در نگرش ها کار ساده ای نیست اما تهدیدهای که در آغاز قرن 

بیست  ویکم و با افزایش روزافزون شتابی که جهانی شدن به ضرورت تحول و تغیر تزریق می کند و 

با انقلاب الکترونیکی که دسترسی آسان و ارزان به انبوهی از اطلاعات و تجربیات موفق جهانی 

را امکان پذیر کرده است و نیز افزایش آگاهی مردم و ارتقای دانش عموم جامعه، استقرار نظامی 

شایسته سالار را در کشوره گریزناپذیر می نماید. در قدم اول و برای شروع فرایند شایسته سالاری، 

لازم است گردش اطلاعات و ارتباطات به طور شفاف درون جامعه صورت گیرد. )چاووشی، 

1۳89، ص ۳4(

بررسی عوامل انگیزشی به زبان ساده پی بردن به این مطلب است که چرا مردم کارها را به 

 چه چیزی سبب فعالیت آنان می شود. مطالعه و تحقیق درباره 
ً
گونه ای ویِژه انجام می هد و اصولا

انگیزه های شغلی کارکنان نشان می دهد که هر نوع احساس رعایت شایسته سالاری در سازمان 

نیروی  بیشتر  نشان می دهد  بررسی ها  به طوری که  باشد  داشته  رابطه  انگیزه کارکنان  در  می تواند 

انسانی سازمانی فاقد انگیزه لازم برای کارکردن می باشند و این خود دلیلی بر کندی فعالیت ها و 

کاهش کارایی و بهره وری است )صیاغیان، 1۳75، ص 65(.

هدف از تحقیق حاضر تعیین رابطه بین شایسته سالاری و انگیزش کارمندان اداره ملی آمار و 

معلومات می باشد، در تحقیق خود درپی بررسی و شناخت همه جانبه، رابطه بین شایسته سالاری 
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و انگیزش کارکنان بوده تا ازیک طرف ظرفیت و توانایی علمی خود را تقویت نمایم و از طرف 

دیگر، معلومات مورد ضرورت در دسترس علاقه مندان این عرصه قرار بگیرد تا نسل آینده از آن 

سود  ببرند. 

در مورد اهمیت و ضرورت تحقیق باید گفت که اگر مدیران مراکز، سازمان ها و ادارات دولتی 

یک اداره دارای دانش و مهارت کافی بوده و ازحمایت و پشتیبانی اقشار مختلف مردم و سازمان ها 

 از حمایت وپشتیبانی زیرمجموعه و همکاران خود برخوردار باشد، 
ً
و نهادهای جامعه خصوصا

ادارات و سازمان های آن جامعه نیز از اثربخشی، کارایی و پویایی بالای برخوردار خواهد شد. 

بر این اساس، ضروری است که در ادارات و سازمان ها شایسته سالاری در استخدام کارمندان 

مبنا قرار گیرد؛ چراکه انگیزش به ویژه درزمینه انگیزش شغلی در سازمان های مختلف به شدت 

بالا می رود. کارشناسان به این عقیده اند که رشد و شکوفایی در هر سازمان بستگی به چگونگی 

استفاده از توانایی ها و استعداد جسمی، ذهنی و روانی افراد شاغل در آن دارد. سازمان های که 

کارکنان آن دارای انگیزش شغلی بالاتر هستند و در  مقابل مسئولیت های شغلی احساس تعهد 

بیشتری دارند، ازلحاظ بهره وری نیز در سطح بالاتر قرار دارند، زیرا انگیزه و رضایت شغلی یکی از 

عوامل بسیار مؤثر و مهم در موفقیت شغلی بوده و باعث افزایش بهره وری و نیز احساس رضایت 

فردی می گردد. یک سازمان بدون مدیران شایسته و توجه به اصل شایسته سالاری در مدیریت 

نمی تواند به اهداف خود نائل شود. 

1. ادبیات و پیشینۀ تحقیق

1-1. مفهوم شایسته سالاری

 
ً
 شایسته سالاری عبارت است از برطرف کردن موانع پیشرفت افراد زیرک و سخت کوش، زیرا لزوما

رقابت بین افراد از یک نقطه شروع نمی شود. شایسته سالاری1 در لغت به چه معناست؟ معنای 

لغوی شایسته سالاری از دو کلمه شایسته و سالاری ترکیب یافته است. شایسته صفت است و به 

معنای لایق و سزاوار آمده است. سالاری به معنای سردار، رئیس، بزرگ، پیشرو و قافله و لشکر 

آمده است؛ بنابراین شایسته سالاری در لغت به معنای پیشرو بودن در لیاقت و شایستگی ها است. 

meritocracy .1
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به بیان دیگر، اسم »شایسته«، »شایستگی« بوده و شایستگی در لغت به معنای »داشتن توانایی، 

مهارت، دانش، لیاقت و صلاحیت است.

کسفورد، واژه شایسته سالاری )Meritocracy( از دو واژه مرایت و کراسی  بر اساس لغت نامه آ

ترکیب شده است. کلمه میرایت به مفهوم شایستگی، سزیدن، سزاوار بودن، ارزش، ارزشمند بودن، 

استحقاق داشتن و مانند این موارد است. از نظر سیاسی و یا سازمانی واژه »میرایت« به مفهوم 

کیفیت، وضعیت و نیت به مفهوم حکومت یا روش اداره امور است. بنابراین، شایسته سالاری که 

واژه ای سیاسی است به مفهوم نظامی ازحکومت توسط افراد با موفقیت های بالا است. )آریان پور، 

1۳70، ص 10( 

بیلتون در کتاب مبانی نظری خود واژه شایسته سالاری را دیدگاهی معرفی کرده است که بر 

با تلاش و کوشش  و  دانشگاهی  و  آموزشی مدرسه ای  نظام های  از طریق  آن شهروندان  اساس 

فراوان، استعدادها خود را شکوفا کرده و درنهایت، فارغ از طبقه اجتماعی، ثروت، نژاد، قومیت 

می شوند.  برگزیده  ذاتی  شایستگی  اساس  بر  تنها  مختلف،  مناصب  تصدی  برای  جنسیت  و 

)عبدصبور، ابطحی، 1۳89، ص ۲(

یخی شایسته سالاری  یشه های تار 2-1. ر

شاید بتوان ادعا کرد سابقه تفکر شایسته سالاری برابر با سابقه آغاز زندگی اجتماعی انسان باشد. 

جوامع انسانی که افراد لایق و شایسته را در رأس خود تجربه کرده اند، در تمامی اعصار، قرین 

موفقیت و پیروزی بوده اند و باور آدمی بر اطاعت از افرادی است که نسبت به خودش از شایستگی 

بیشتری برخوردار باشد. طبق نظر فرهنگ نامه چنگیز خان مغول در انتخاب ژنرال های ارتش خود، 

ملاک انتخاب را شایستگی های افراد و میزان وفاداری آن ها به اهداف و آرمان های بزرگ ارتش 

مغول و نه اصل و نسب آن ها می دانست.

در دین اسلام نیز نشانه های بسیار زیادی از وجود تفکر شایسته سالاری وجود دارد. به عنوان 

نمونه، هنگامی که حضرت علی »ع« در انتصاب مالک اشتر به سمت والی مصر به جای محمد 

بن ابوبکر که از اقوام و خویشان آن حضرت بود با اعتراض اطرافیان مواجه شد، با صراحت، برتری 

افراد را به شایستگی آن ها نه قبیله و قوم آباء و اجدادی آن ها معرفی نموده و دلیل این انتخاب را 

شایستگی و کارآمدی بیشتر مالک اشتر در مقایسه با محمد ابن ابوبکر بیان نمود. از طرفی ملاک 
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برتری انسان ها نزد خداوند متعال، نه رنگ پوست، نژاد، اصالت خانوادگی و مواردی مانند آن ها، 

بلکه درجه ایمان یا میزان شایستگی که در ایمان به خداوند دارند، برشمرده شده است. در فرهنگ 

کشورمان ایران نیز شایسته سالاری موضوع جدیدی نیست و با کمی مطالعه در متون کهن ادب 

پارسی موارد بسیار زیادی از توجه عالمان و شعراء به این مطلب مهم به چشم می خورد.

3-1. فرایند شایسته سالاری

شایستگی موضوعی جدید و مجموعه ای پیچیده است که باید طی فرآیندی بلندمدت علم و 

سـنجیده در سازمان ها استقرار یابد. لازمه شایسته سالاری فـراهم آوردن زیربناهای مـربوط از 

نـظر سـاختاری، نگرشی، قانونی و سازمانی است. استقرار شایسته سالاری در یک سـازمان با 

شایسته دوستی شروع، با شایسته گزینی و شایسته پروری تکامل و با شایسته  داری تداوم می یابد. 

و  اجتماعی  دگرگونی  برای  مـستمر  و  پیگیر  بلندمدت،  کوششی  به  شایسته  اجـرای  درواقع، 

فرآیندهای  زیر  از  تـلفیقی  فرآیند  یک  می توان  را  شایسته سالاری  فرآیند  دارد.  نـیاز  فـرهنگی 

و  شایسته داری  شایسته گماری،  شایسته گری،  شایسته گزینی،  شایسته سنجی،  شایسته خواهی، 

شایسته پروری ترسیم کرد. 

شایسته خواهی: شایسته خواهی به منزله یک ارزش اجـتماعی، به صورت فرهنگ جامعه بروز 

مـی کند؛ در فـرهنگ اسـلامی به مثابه یک ارزش مـورد تـوجه بسیار قرار دارد. شایسته شناسی: 

نـیازمند تمهیدات مناسب و مخصوص به خود است. امروزه با توسعه نرم افزارها و ایجاد بانک 

اطلاعاتی، اطلاعات شایستگان بـرحـسب توانمندی های روحی، ذهنی، عمومی، تخصصی و 

بـر اسـاس بررسی های دقـیق عـلمی و آزمـون ها و مصاحبه های ساختمند شناخته مـی شوند. 

شایسته سنجی: شایسته سنجی لازم است افرادی که فکر می کنند توانمندی شایستگان را دارند، 

سنجیده شوند. این امر نیازمند بازخوانی دقـیق آموزه های دینی، اخلاقی، فرهنگی و اجتماعی برای 

تـعریف مـعیارهای سـنجش اسـت. 

شـایسته گزینی: این بخش شـامل دو مـرحله است نخست باید مراحل قبلی ارزیابی و تحلیل و 

سپس تخصیص جایگاه مورد نظر به شایستگان وضعیت ایده آل نیز مـشخص شـود سوق می دهد. 

)مهدی، 1۳89، ص ۲0( 
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1-4. مفهوم انگیزه

 بررسی ها نشان می دهد که انگیزه یکی از عوامل اصلی رفتار است و در تمام رفتارها از جمله 

یادگیری، عملکرد، ادراک، دقت، یادآوری، فراموشی، تفکر، خلاقیت و هیجان اثر دارد. شاید 

مهم ترین و برجسته ترین و جالب ترین و درعین حال پیچیده ترین پدیدۀ روان شناختی آدمی که هنوز 

 شفاف نشده است، این است که گوناگونی رفتار انسان از چه عواملی متأثر می شود،  
ً
هم کاملا

بحث از علیت رفتار آدمی از جمله مسائل اساسی روان شناختی انسان است که نیاز به مطالعات 

زیادی جهت روشن شدن دارد. چراکه تا علت های رفتار شناخته نشوند، پیش بینی و کنترل رفتار 

انسان، امکان نخواهد داشت. به همین سبب اصطلاح انگیزش هم قدیمی ترین و هم جدیدترین 

اصطلاح در روان شناسی است )ایرانینژاد، 1۳78، ص 88(.

1-5. انگیزش

حالتی دونی یک فرد که به او انرژی می دهد و او را به سوی یک هدف رهبری می کند؛. 1

دلیلی که یک فرد برای توجیه رفتارش ذکر می کند؛. ۲

گاه رفتار؛. ۳ یک علت ناخودآ

 با انگیزش مترادف به کار می رود بااین حال، می توان انگیزه را 
ً
انگیزه اصطلاحی است که غالبا

دقیق تر از انگیزش به عنوان حالت مشخصی که سبب ایجاد رفتار معین می شود تعریف کرد. به 

سخن دیگر، انگیزش عامل کلی رفتار به حساب می آید درحالی که انگیزه را علت اختصاصی یک 

رفتار شخص  می دانند. )اکیر، 1۳64، ص ۳۳6(

6-1. مفاهیم جدید در انگیزش
الف( تحریک و کنترل و راهنمایی فعالیت فرد به سوی هدف معین؛

ب( فن به کار بردن عوامل گوناگونی است که رغبت دانش آموز یا دانشجو را به سوی فعالیت 

معین برانگیزند انگیزش به حالت های درونی ارگانیزم که موجب هدایت رفتار او به سوی 

 قابل مشاهده نیست 
ً
نوعی هدف می شود اشاره می کند؛ مانند یادگیری، انگیزش نیز مستقیما

آن یک متغیر فرضی است، روانشناسان بودونبود آن را در جانداران از راه مشاهده رفتار آن ها 

استنباط می کنند ازآنجاکه انگیزش جنبه ای   فرضی و استنباطی دارد و تعابیر مختلفی از آن 
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به دست آمده است و به گونه های مختلف تفسیر شده است )سیف، 1۳7۲، ص ۳۳8(.

1-6-1. دیدگاه های اولیه انگیزش

 متمایز را پشت سر گذاشته 
ً
 تحویل اندیشه مدیریت در زمینه انگیزش کارکنان، سه مرحله نسبتا

است. در نخستین نظرات انگیزش به ارائه الگوی منحصربه فردی از انگیزش پرداخته شده که آن 

را درباره هر کارگر و کارمند و در هر موقعیتی قابل صدق می دانند. این دیدگاه ها عبارت اند از مدل 

سنتی، مدل روابط انسانی و مدل منابع انسانی )ایرانی نژاد، 1۳7۳، ص ۳80(.

مدل سنتی 

مدل سنتی انگیزش با نام فردریک تیلور و مکتب مدیریت علمی همراه است. تیلور هنر مدیریت را 

 « بر 
ً
به عنوان ابزار شکل دهنده رابطه مدیران و کارگران مورد ملاحظه قرار داد و عامل انگیزش را صرفا

اساس مهارت بیشتر و تولید کارایی بیشتر دانسته و تشویق و تنبیه را مورد تأکید قرار می دهد. تیلور 

پاداش مادی تنها محرک برای تولید کارایی می دانست. این مکتب معتقد بود یکی از جنبه های مهم 

کار مدیر این است که اطمینان حاصل کند انجام وظایف تکراری و ملال آور با بیشترین بازدهی 

همراه است. مدیران تعیین می کردند که چگونه باید کار انجام شود و سیستم دستمزد تشویقی را به 

کار می بردند تا کارکنان برانگیخته شوند )استونر و وانکلز، 1986، ص 418-419(.

مدل روابط انسانی 

روابط انسانی حاصل مطالعات هاثورن بود. طبق این نظریه انسان ها به جز پول با عوامل دیگری 

نیز برانگیخته می شوند. کارهای تکراری و کسالت آور موجب کاهش انگیزه کارکنان می شود اما 

رفتار اجتماعی موجب افزایش انگیزه و کارایی کارکنان می شود. افراد به عنوان موجودات اجتماعی 

در پاسخ به محیط کار برانگیخته می شوند. طبق این نظریه وجود انگیزه لازم مانند رضایت شغلی، 

موجب بالا رفتن عملکرد کارکنان می شود. مدل انسان اجتماعی از این نظریه حاصل می شود. 

)ایران نژاد، 1۳7۳ ص ۳8۳(.

 مدل منابع انسانی 

از دهه 1960 به بعد مسلم شد که نظریه های کلاسیک و روابط انسانی، تأثیر روابط اجتماعی و 

ساختار رسمی را نادیده گرفته و مفروضات مدل روابط انسانی تصویر ناقصی از رفتار انسانی را 
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در محل کار ارائه می داد. مدل های معاصر انگیزشی بر این فرض هستند که عوامل زیادی قادر 

به تأثیرگذاری در رفتار انسان است. این عوامل شامل اهمیت نظام پاداش، تأثیرات اجتماعی، 

ماهیت شغل، الگوی رهبری، نیاز و ارزش های کارکنان و ادراک خود از محیط کار است )محمد 

زاده و مهروژان، 1۳75، ص 1۲6-1۲5(. پژوهشگران این بخش ضمن استفاده از دو مدل قبلی 

از نظر ساده تلقی کردن مساله انگیزش و نگاه تک بعدی به آن، به دو مجموعه مفروضات بدبینانه 

و خوش بینانه از انگیزش پرداختند. در نظرات معروف این مدل مفروضات Y و X و دیدگاه مازلو 

است انسانی و منابع انسانی تشریح شده است.

یه های نیازهای انگیزش  1-6-2. نظر

یکی از نیازهای بنیانی در زمینۀ انگیزش شغلی مفهوم نیازهای انسانی است، این مفهوم به عنوان 

یکی از عناصر پیچیده الگوی انگیزش در شغل مطرح است با آنکه نظریه های نیاز در تحقیقات 

سال های اخیر کمتر مورد توجه می باشد، بااین وجود هنوز نشان دهنده روش بسیار مفیدی است از 

پدیدۀ مهمی چون انگیزش. برای روشن تر شدن مطلب نظریه های معروف نیاز را مورد بحث قرار 

می دهیم چون انگیزش در اینجا سه نظریه معروف را مورد بحث قرار می دهیم.

یه سلسله مراتب نیازها نظر

 یکی از معروفترین نظریه های انگیزش در کار، نظریۀ سلسله مراتب نیازهای )مازلو( است او 

اساس کار خود را بر این قرار دارد که در درون انسان پنج دسته از نیازها )به صورت طبقه بندی شده( 

وجود دارند که به ترتیب تقدم، از پایین ترین تا بالاترین پایه قرار گرفته اند.

1. نیازهای اساسی یا جسمانی: نیازهای اساسی آن دسته از نیازهایی، چون غذا، آب، گرما، 

خواب و غیره هستند که اساس زندگی به شمار می روند.

۲. نیازهای ایمنی: این نیازها در برگیرندۀ نیاز به دور بودن از خطرهای جسمی، نیاز به امنیت 

شغلی، مالی غذایی و مسکن و غیره می باشد.

۳. نیازهای وابستگی و دلبستگی به دیگران: از آنجا که انسان موجودی است اجتماعی نیازمند 

است که به جایی وابسته باشد و مورد پذیرش و قبول دیگران قرار گیرد.

4. نیازهای احترام: بنا به گفته مزلو هنگامی که نیاز به دلبستگی و وابستگی در افراد ارضاء شد، 

این تمایل در آن ها بیدار می شود که جایگاه و موقعیت خویش را بازشناسند و مورد 5 احترام 
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دیگران قرار گیرند یک چنین نیازی ناشی از قدرت قدر و منزلت اجتماعی و اعتماد به  نفس 

افراد را موجب می گردد.

5. نیاز به خود شکوفایی: مزلو این نیاز را بالاترین نیاز در سلسله مراتب نیاز انسانی می داند 

این نیاز که همان نیاز به شدن است تمایل انسان را به چیزی که می تواند بشود در برمی گیرد. 

)شکرکن، 1۳70، ص 1۲8(.

2. پیشینه تحقیق
کتویف،  و  )چونگ  بسیاری  محققان  و  صاحب نظران  توسط  زمینه  این  در  بسیاری  تحقیقات 

۲014؛ لاک و لاتم، ۲005؛ ویت و همکاران، ۲000؛ نادی و معینی، 1۳9۲؛ روشنانوند و 

خوشبختی، 1۳9۳؛ امام قلی زاده و همکاران، 1۳88 صورت گرفته است چانگ و کتوی ۲014، 

در پژوهشی که تحت عنوان تأثیر معیارهای مالی و غیر مالی بر انگیزش کارکنان جهت مشارکت 

و هم  مالی  معیارهای  نتیجه رسیدند که هم  این  به  دادند  انجام  در هدف گذاری های سازمانی 

معیارهای غیرمالی با انگیزه درونی و انگیزه بیرونی برای مشارکت در ارتباط هستند و درنهایت این 

انگیزه درونی و بیرونی جهت مشارکت بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر می گذارد.

لاک و لاتم )۲005( در تئوری هدف گذاری نشان دادند که اگر اهداف مشکل پذیرفته شوند، 

نتیجه نسبت به نتیجه اهداف آسان، در سطوح بالاتری از عملکرد خواهد بود. یک تفسیر از تأثیر 

سختی هدف این است که اهداف مشکل به تلاش و پافشاری بیشتری منجر خواهد شد تا پذیرش 

اهداف آسان به طور مشابه.

ویت و همکاران ۲000 در پژوهشی که با عنوان نقش مشارکت کارکنان در سازمان و رابطه آن 

با رضایت شغلی انجام دادند، به این نتیجه دست یافتند که مشارکت در تصمیم گیری های سازمان 

بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر مثبت دارد.

نادی و معینی 1۳9۲ در پژوهشی که تحت عنوان بررسی و ارائه راهکارهای افزایش مشارکت 

که  رسیدند  نتیجه  این  به  دادند  انجام  اصفهان،  آن  ذوب  شرکت  همه جانبه  توسعه  در  کارکنان 

راهکارهای افزایش مشارکت کارکنان با استفاده از نظام پیشنهاد ها، حلقه های کیفیت، تیم های 

دسته جمعی  مذاکرات  و  صنعتی  آزادی  کارکنان،  مالکیت  کاری،  شورای  کارتیمی،  خودگران، 
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به  بین راهکاری پیشنهاد شده بالاتری میانگین مربوط  از  بالاتری از سطح متوسط بوده است. 

مالکیت کارکنان و پایین ترین میانگین مربوط به تیم های خود گردان بوده است.

روشنانوند وخوشبختی 1۳9۳ در پژوهشی که تحت عنوان ارتباط مشارکت کارکنان، مقاومت 

در برابر تغییر و تحلیل رفتگی شغلی کارکنان، انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بین مشارکت 

کارکنان با مقاومت در برابر تغییر و هر سه بعد آن و همچنین با تحلیل رفتگی شغلی و هر بعد آن 

ارتباط معنی دار و معکوسی وجود دارد.

اما قلی زاده و همکاران 1۳88 در پژوهشی که تحت عنوان بررسی رابطه میان مشارکت کارکنان 

در تصمیم های سازمانی و توانمندی سازی آنان در شرکت مخابرات استان مازندان، انجام دادند به 

این نتیجه رسیدند که تمام فرضیات مبنی بر ارتباط معنادار بین مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها 

و توانمندسازی آنان را تأیید کرد.

3. روش تحقیق
تحقیق حاضر از لحاظ هدف، از نوع تحقیقات کاربردی بوده و از لحاظ روش از نوع توصیفی 

–همبستگی است؛ زیرا از آنجایی که محقق در این تحقیق درصدد است تا رابطه بین دو متغیر را 

به بررسی بگیرد، از روش تحقیق توصیفی - همبستگی استفاده خواهد نمود، از سوی دیگر چون 

قرار است نتایج این تحقیق به صورت کمی ارائه شود، از روش تحقیق پیمایشی نیز در آن استفاده 

صورت خواهد گرفت.

و  آمار  ملی  اداره  در  کارمندان  برانگیزش  شایسته سالاری  تأثیر  بررسی  یعنی  حاضر  تحقیق 

 جدید است. و در تدوین این تحقیق از کتب، مجلات، 
ً
معلومات افغانستان می باشد که تقریبا

مقالات و گزارش های تحقیقی نهادها در کتاب خانه ها و اینترنت کار گرفت شده است. هدف از 

انتخاب روش تحقیق آن است که محقق مشخص نماید چه شیوه ها و روش هایی را اتخاذ نماید تا 

او را هرچه سریع تر، دقیق تر، آسان تر و ارزان تر در دستیابی به پاسخ یا پاسخ های احتمالی کمک 

نماید که این امر به هدف و ماهیت موضوع پژوهش و امکانات اجرایی محقق وابسته است. تحقیق 

حاضر ازنظر هدف کاربردی است؛ زیرا در جستجوی دستیابی به یک هدف عملی است و از نظر 

روش حل مسئله تحقیق، از نوع همبستگی می باشد. در این تحقیق از روش کتابخانه ای و روش 
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میدانی هردو استفاده شده است.

جامعه آماری تحقیق، عبارت است از مجموعه ای از افراد، اشیاء و...)واحد( که حداقل در یک 

صفت مشترک باشند. جامعه آماری کلیه کارکنان اداره ملی آمار و معلومات بوده که تعداد آن ها 

 ۳000 نفر می باشند. روش نمونه گیری: نمونه، گروه کوچک تری است از جامعۀ احصائیوی 
ً
تقریبا

مورد پژوهش که برای مشاهده و تجزیه و تحلیل انتخاب شده است یا به عبارتی جامعۀ نمونه به 

حجم کوچکی از جامعه که دارای ویژگی های جامعه باشد اطلاق می گردد؛ بنابراین با مشاهدۀ 

مشخصات نمونه ای که از یک جامعه انتخاب شده است می توان از مشخصات کل جامعه استنتاج 

معینی به وجود آورد در تحقیق حاضر از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده گردیده است.

4. تجزیه وتحلیل داده های تحقیق

یع فروانی متغیرها 4-1. توز

1-1-4. جنسیت پاسخ دهندگان

بررسی جدول 1 نشان می دهد که بیشترین پاسخ دهندگان انتخابی از کارمندان، دارای جنسیت مرد 

هستند که )165 نفر، ٪79( و باقی مانده زنان هستند )46 نفر، ۲1٪(.

یع نمونه پاسخ دهندگان برحسب جنسیت جدول 1 توز

فی صدی فریکونسیفریکونسیجنسیت

٪46۲1زن

٪16579مرد

٪۲11100مجموع
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46, زن

165, مرد

نمودار 1: توزیع نمونه انتخابی بر اساس جنسیت

2-1-4.  تحصیلات پاسخ دهندگان

بررسی جدول ۲ نشان می دهد که بیشتر پاسخ دهندگان دارای سند لیسانس می باشند )59٪1۲6( 

و ٪4 )9 نفر( دارای سند فوق دیپلم می باشند و 76 نفر فوق لیسانس و بالاتر )ماستر یا بالاتر( 

هستند.

یع نمونه انتخابی بر اساس تحصیلات جدول 2 بررسی توز

فی صدی فریکونسیفریکونسیتحصیلات

٪94فوق دیپلم

٪1۲659لیسانس

٪76۳7فوق لیسانس و بالاتر

٪۲11100مجموع

 

9, فوق دیپلم

126, لیسانس

,  فوق لیسانس و بالاتر
76

نمودار ۲: توزیع نمونه انتخابی بر اساس تحصیلات
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3-1-4. سن پاسخ دهندگان

بررسی جدول توزیع سنی پاسخ دهندگان نشان می دهد که 41 فی صدی از پاسخ دهندگان یعنی 

حدود 87 نفر بین ۲0-۳0 سال سن داشته و 99 نفر بین ۳1-40 سال و ۲6 نفر بین 41-50 سن 

دارند.

جدول 3 سابقه کاری نمونه انتخابی

فی صدی فریکونسیفریکونسیسن پاسخ دهندگان

41٪87سال ۲0- ۳0

40-۳199٪47

50-41۲6٪1۲

100٪۲11مجموع

 

87, 30-20سال 

31-40, 99

41-50, 26

نمودار  ۳: توزیع نمونه انتخابی بر اساس سابقه کاری

4-1-4. سابقۀ کاری پاسخ دهندگان

بررسی جدول 4-4 نشان می دهد که ۳6 فی صدی از پاسخ دهندگان یعنی حدود 76 نفر بین 5-1 

سال سابقه کار داشته و 8۲ نفر بین 6-10 سال و ۲1 نفر بین 11-15 سال و ۲1 نفر )9٪( بین 16-

۲0 سال و درنهایت 8 نفر معادل 8٪ بیشتر از ۲0 سال سابقه را دارند.
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 جدول 4 سابقۀ کاری پاسخ دهندگان

فی صدی فریکونسیفریکونسیسابقۀ کاری

٪176۳6-5 سال

10-68۲۳8٪

15-11۲19٪

۲0-161510٪

٪88بالاتر از ۲0

٪۲11100مجموع

 

1-5 76, سال

6-10, 82

11-15, 21

16-20, 15

8, 20بالاتر از 

نمودار 4: توزیع نمونه انتخابی بر اساس سابقه کاری

2-2. آماره ها و همبستگی ها
در این بخش، به بررسی آمار توصیفی متغیرهای تحقیق پرداخته خواهد شد که شامل شاخص های 

آمار اوسط، انحراف معیار و ... است که نتایج درجدول ذیل آورده شده است. بر اساس ارقام 

متغیرهای تحقیق جمع آوری شده  پیرامون  مندرج در جدول مشخص است ۲11 رقم صحیح 

است. اوسط نمرات متغیرها بین ۳.5710 و 4/7860 بوده است. با عنایت به اینکه این اوسط 
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نیز از نقطه برش طیف بیشتر است لذا مشکل خاصی ایجاد نمی کند. نتایج فوق نشان می دهد که 

همه اوسط های متغیرها بیشتر از نقطه برش )برش طیف( طیف 5 نقطه ای لیکرت )۲/5( می باشد 

و پاسخ دهندگان نسبت به سؤالات تحقیق همسو با اهداف تحقیق جواب داده اند و ارقام با انحراف 

معیار متناسب اطراف اوسط پراکندگی دارند.

جدول 5: آمارتوصیفی متغیرهای تحقیق

واریانسانحراف معیاراوسطبیشترینکمی ترینتعدادمتغیرها

۲11۲54/78600.87470.767میزان تحصیلات

۲11۲5۳/57100.7996۲0.6۳9تجربه مدیران

۲11454.78۳۲0.9۳480.874انگیزش کارکنان

۲11۳5۳.87۲۳0.80870.654میزان لیاقت

۲11۳5۳.65550.80870.654عملکرد قبلی مدیران

عوامل سیاسی و 

قانونی جامعه
۲11۲54/78600.87470.767

۲11۲54/18750/57670.688عوامل ساختاری

۲11۲54/5۳4۳0/56۳۳0.564مدیریت سازمان

عوامل تکنولوژی 

سازمانی
۲11۳54/۲۳۲۲0/655۳0.874

آزمون نرمال بودن ارقام با آزمون اسمیرونوف- کلموگرف و ویلک شاپیرو

که  بررسی می گردد. همان طور  پرسشنامه  از  ارقام حاصل  بودن  نرمال  آزمون،  ازاین  استفاده  با 

مشخص است معیار قضاوت در مورد این آزمون مقدار احتمال به دست آمده می باشد. چنانچه 

مقدار احتمال بزرگتراز 0.05 باشد فرض نرمال بودن ارقام رد شده و در غیر این صورت این فرض 

پذیرفته می شود. با توجه به سطح آزمون که برابر 0.05. کوچک تر از سطح معنی داری که برابر 

0.075 و 0.۲00 ارقام از توزیع نرمال پیروی می کنند و می توان از آزمون های پارامتریک جهت 

بررسی فرضیات استفاده نمود.
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جدول 6: آزمون اسمیرنوف-کلموگرف

مشاهدات

ویلک شاپیرواسمیرونوف- کلموگرف

سطح معناداریتعدادآمارهسطح معناداریتعدادآماره

0.450۲110.۲000.900۲110.075

بررسی همسانی و بررسی هم خطی چندگانه متغیرها

واریانس های  همسانی  ساختاری  معادلات  روش  به  تحلیل  انجام  برای  پیش فرض ها  از  یکی 

 چنانچه سطح 
ً
از آزمون لوین انجام می گیرد. معمولا با استفاده  متغیرهای تحقیق می باشد که 

معناداری در آزمون لوین که با سطح معناداری نمایش داده می شود بیشتر از 0.05 باشد، می توان 

گفت واریانس گروه ها از تجانس برخوردار است. فرض صفر در این آزمون این است که واریانس 

دو گروه متجانس باشد، در جدول 7 با توجه به سطح معناداری جدول که از 0.05 بیشتر است، 

فرض مقابل رد و فرض صفر قبول می شود.

جدول 7 آزمون لوین برای بررسی همسانی متغیرهای تحقیق

سطح معناداریآزمون لوینمتغیرها

0.8650.18۲میزان تحصیلات

0.6540.۲71تجربه مدیران

0.8760.۳۲4انگیزشکارکنان

0.6440.۲71میزانلیاقت

0.6550.۲00عملکرد قبلی مدیران

0.7110.۳۲۲عواملسیاسی و قانونی جامعه

0.6550.۳41عوامل ساختاری

0.۳740.۲11مدیریت سازمان

0.4۳۳0.۲87عوامل تکنولوژی سازمانی
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بررسی روایی واگرا )تشخیصی( برای ابعاد مدل تحقیق

یکی از روش های سنجش این روایی آزمون فورنل- لاکر است هرگاه یک یا چند خصیصه از 

طریق دو یا چند روش اندازه گیری شوند همبستگی بین این اندازه گیری ها دو شاخص مهم اعتبار را 

فراهم می سازد. اگر همبستگی بین نمرات آزمون هایی که خصیصهٔ واحدی را اندازه گیری می کند 

بالا باشد، پرسشنامه دارای اعتبار همگرا است. وجود این همبستگی برای اطمینان از این که آزمون 

آنچه را که باید سنجیده شود می سنجد، ضروری است. 

را نشان می دهد. جدول ذیل نشان  این تحقیق  برای متغیرهای  به دست آمده  نتایج  جدول 8 

 از هم جدا می باشند یعنی مقادیر قطر اصلی برای هر متغیر پنهان از 
ً
می دهد که سازه ها کاملا

همبستگی آن متغیر با سایر متغیرهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بیشتر است.

جدول 8: شاخص فورنل لاکر جهت بررسی شاخص روایی تشخیصی یا واگرا

9 8 7 6 5 4 ۳ ۲ 1 متغیرها ردیف

1 میزان تحصیلات 1

1 0/8۳1 تجربه مدیران ۲

1 0/886 0/764 انگیزش کارکنان ۳

1 0/879 0/868 0/774 میزان لیاقت 4

1 0/89۲ 0/659 0/888 0/8۳9 عملکرد قبلی مدیران 5

1 0/6۳0 0/650 0/740 0/576 0/659
عوامل سیاسی و قانونی 

جامعه
6

1 0/۲66 0/۳۲۲ 0/4۳۳ 0/544 0/۳4۲ 0/566 عوامل ساختاری 7

1 0/4۳۳ 0/56۳ 0/۲87 0/۳98 0/676 0/4۳۳ 0/۳44 مدیریت سازمان 8

1 0/498 0/465 0/597 0/546 0/765 0/511 0/677 0/544
عوامل تکنولوژی 

سازمانی
9

بررسی مدل اندازه گیری )برای گویه های انعکاسی(

در مدل هایی که دارای گویه های انعکاسی اند، ابتدا فاکتور گویه ها سپس محاسبه شاخص متوسط 
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میانگین واریانس استخراج شده )AVE(1 و پایایی ترکیبی )CR(۲ که به ترتیب برای اندازه گیری 

روایی )اعتبار( و پایایی )اعتماد( متغیرهای تحقیق به کار برده می شود برای ارزیابی مدل اندازه گیری 

لازم و ضروری هستند. این تکنیک می تواند به کاهش چندگانگی، تلخیص روابط بین متغیرها، 

اختصار و سادگی هر چه بیشتر بینجامد، وابستگی بین متغیرها را تعیین کرده و تفسیر علمی را 

تسریع نماید. نتایج حاصل برای ارزیابی مدل اندازه گیری )فاکتور، شاخص های روایی و پایایی( 

در جدول 9 آورده شده است. نتایج جدول فوق نشان می دهد که گویه ها )سؤالات پرسشنامه( 

جهت اندازه گیری متغیرهای مدل از دقت لازم برخوردار بوده اند تمامی سؤالات دارای فاکتورهای 

 )AVE( بیشتر از 0/7 است و مقدار شاخص های متوسط میانگین واریانس های استخراج شده

برای تمامی متغیرها بیشتر از 0/5 یعنی متغیرها دارای روایی همگرا می باشند. شاخص پایایی 

ترکیبی نیز از 0/7 بیشتر است که نشان از تطابق درونی مدل های اندازه گیری انعکاسی تحقیق 

است.

جدول 9: مقادیر فاکتورهای استاندرد شده و شاخص های روایی و پایایی متغیرها

پایایی ترکیبیفاکتورسولاتشمار
اوسط واریانس 

استخراج شده

1Q10.843

0.9130.723 2Q20.811

3Q30.891

4Q40.877

0.9030.781 5Q50.864

6Q60.801

7Q70.854

0.9140.761 8Q80.871

9Q90.866

1. Average Variance Extracted
2. Composite Reliability
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10Q100.844

0.8910.791 11Q110.870

12Q120.756

13Q130.734

0.8530.682 14Q140.765

15Q150.791

16Q160.774

0.8630.711 17Q170.806

18Q180.854

19Q190.833

0.8710.785 20Q200.858

21Q210.888

22Q220.901
0.8010.793

23Q230.843

24Q240.856
0.9120.795

25Q250.822

آزمون کفایت حجم نمونه

متغیرهایی برای تحلیل مدل مناسب ترند که در سطح سنجش فاصله ای باشند، لکن در برخی 

موارد از متغیرهای رتبه ای و اسمی نیز استفاده می شود. لازم به ذکر است که محقیق می تواند هر 

تعداد متغیر مرتبط با مسئله تحقیق را در تحلیل وارد کند. مشروط بر آنکه متغیرها با روش درستی 

اندازه  سنجیده شده باشند و ضریب اعتبار سنجش متغیرها در حد قابل قبولی باشد. در مورد 

انبوهی از داده ها به کاربرده می شود. حداقل  حجم نمونه نیز به طورکلی در معادلات ساختاری 

حجم نمونه نباید کمتر از 50 باشد. هرچه حجم انداز نمونه زیادتر شود، صحت و دقت تحلیل 

مدل بیشتر است. به عنوان یک قاعدۀ کلی تعداد نمونه باید در حدود 4 یا 5 برابر تعداد متغیرهای 

مورداستفاده باشد )هیئر، ۲014، ص 1۲(.
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 این نسبت تا حدودی محافظه کارانه است. درصورتی که مقدار KMO کمتر از 0/5 باشد، 

ارقام برای معادلات ساختاری مناسب نخواهند بود و اگر مقدار آن بین 0/5 تا 0/69 باشد می توان 

بااحتیاط بیشتر به معادلات ساختاری پرداخت؛ اما درصورتی که مقدار آن بزرگ تر از 0/7 باشد، 

همبستگی های موجود در بین ارقام برای تحلیل مدل مناسب خواهد بود. خروجی این آزمون در 

جدول 4-10 قابل مشاهده است.

 جدول 10: اندازه گیری کفایت نمونه

آماره آزمون

0.87۳ اندازه گیری کفایت نمونه )KMO( کایسر – میر – اولکین

1۲14۳.45۳۲ تقریب کای دو

۲10آزمون کرویت بارتلت درجه آزادی

0.000 معناداری

ازآنجاکه مقدار شاخص KMO برابر 0/87۳ است و تعداد نمونه برای تحلیل کافی است. 

تحلیل  می دهد  نشان  که  است   0/05 از  کوچک تر  بارتلت،  آزمون  معناداری  مقدار  همچنین 

موردنظر برای شناسایی ساختار مدل مناسب است.

یافته های تحقیق: دریافته های تحقیق حاضر تمام فرضیه های تحقیق با میزان همبستگی بالای 

تأیید گردیدند. با توجه به یافته های تحقیق حاضر می توان گفت که بین میزان تحصیلات و تجربه 

مدیران و انگیزش کارمندان اداره ملی آمار و معلومات رابطه مثبت وجود دارد و فرضیه فوق تأیید 

می گردد. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات )چونگ و کتویف، ۲014؛ لاک و لاتم، ۲005( 

همسو بوده و همخوانی دارد. در تببین یافته های فرضیه فوق می توان بیان داشت که زمانی کارکنان 

خواهند توانست به رشد و پیشرفت شغلی توجه داشته باشند که به مقوله ادامه تحصیلات و کسب 

تجربه نیز توجه نمایند؛ چرا که تحصیلات باعث خواهد شد تا کارکنان آموزش های تئوری را 

کسب نموده و با کار کردن تجارب لازم را نیز به دست بیاورند که این امر باعث رشد شغلی آن ها 

خواهد شد که متأثر از انگیزش کاری آن ها است.
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همچنان می توان بیان داشت که بین میزان لیاقت و عملکرد قبلی مدیران و انگیزش کارمندان 

اداره ملی آمار و معلومات رابطه معناداری وجود دارد و فرضیه فوق تأیید می گردد. نتایج این فرضیه 

با نتایج تحقیقات )ویت و همکاران، ۲000؛ نادی و معینی، 1۳9۲( همسو بوده و همخوانی 

دارد. در تبیین یافته های فوق می توان بیان داشت که لیاقت کارکنان ناشی از داشتن عملکرد شغلی 

مناسب است که این مسئله باعث خواهد شد تا سازمان به عملکرد شغلی آن ها توجه داشته باشد 

و با تقویت استعدادهای کارکنان باعث ایجاد شایستگی بیشتر شده و درنهایت کارکنان به دلیل 

داشتن انگیزه بیشتر مسیر شغلی خود را به خوبی طی نمایند.

نتیجه گیری
بین میزان تحصیلات و تجربه مدیران و انگیزش کارمندان اداره ملی احصاییه و معلومات رابطه 

وجود دارد.

با استناد به جدول 4-1۲ و شکل های 4-1 و 4-۲ می توان بیان داشت که بین میزان تحصیلات 

و تجربه مدیران و انگیزش کارمندان اداره ملی احصاییه و معلومات رابطه مثبت وجود دارد و فرضیه 

فوق تأیید می گردد. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات )چونگ و کتویف، ۲014؛ لاک و لاتم، 

۲005( همسو بوده و همخوانی دارد. در تبیین یافته های فرضیه فوق می توان بیان داشت که زمانی 

کارکنان خواهند توانست به رشد و پیشرفت شغلی توجه داشته باشند که به مقوله ادامه تحصیلات 

و کسب تجربه نیز توجه نمایند چراکه تحصیلات باعث خواهد شد تا کارکنان آموزش های تئوری 

را کسب نموده و با کار کردن تجارب لازم را نیز به دست بیاورند که این امر باعث رشد شغلی آن ها 

خواهد شد که متأثر از انگیزش کاری آن ها است.

بین میزان لیاقت و عملکرد قبلی مدیران و انگیزش کارمندان اداره ملی آمار و معلومات رابطه 

معناداری وجود دارد.

با استناد به جدول 1۲ و شکل های  1 و  ۲ می توان بیان داشت که بین میزان لیاقت و عملکرد 

قبلی مدیران و انگیزش کارمندان اداره ملی احصاییه و معلومات رابطه معناداری وجود دارد و 

فرضیه فوق تأیید می گردد. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات )ویت و همکاران، ۲000؛ نادی و 

معینی، 1۳9۲( همسو بوده و همخوانی دارد. در تبیین یافته های فوق می توان بیان داشت که لیاقت 



   بهار و تابستان 1401    شماره سوم       سال دوم    126   |   دوفصلنامه »یافته های مدیریت دولتی«   

کارکنان ناشی از داشتن عملکرد شغلی مناسب است که این مسئله باعث خواهد شد تا سازمان 

به عملکرد شغلی آن ها توجه داشته باشد و با تقویت استعدادهای کارکنان باعث ایجاد شایستگی 

بیشتر شده و درنهایت کارکنان به دلیل داشتن انگیزه بیشتر مسیر شغلی خود را به خوبی طی نمایند.

بین عوامل سیاسی و قانونی جامعه و انگیزش کارمندان رابطه معناداری وجود دارد.

با استناد به جدول 1۲ و شکل های 1 و ۲ می توان بیان داشت که بین عوامل سیاسی و قانونی 

جامعه )مبتنی بر شایسته سالاری( و انگیزش کارمندان رابطه معناداری وجود دارد و فرضیه فوق 

تأیید می گیرد. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات روشنانوند و خوشبختی، 1۳9۳؛ امام قلی زاده 

و همکاران، 1۳88 ( همخوانی دارد. در تبیین یافته های فوق می توان بیان داشت که زمانی در 

یک سازمان رشد و پیشرفت شغلی اتفاق خواهد افتاد که سیاست های آن مبتنی بر قانون و نظام 

انگیزش کارکنان جهت رشد و توسعه  افزایش  این امر می تواند باعث  شایسته سالاری باشد که 

شغلی آن ها گردد.

بین عوامل ساختاری و مدیریتی سازمان و انگیزش کارمندان رابطه معناداری وجود دارد.

با استناد به جدول 1۲ و شکل های 1 و ۲ می توان بیان داشت که بین عوامل ساختاری و مدیریتی 

سازمان )مبتنی بر شایسته سالاری( و انگیزش کارمندان رابطه معناداری وجود دارد و فرضیه فوق 

تأیید می گردد نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات )چونگ و کتویف، ۲014؛ لاک و لاتم، ۲005( 

همسویی و همخوانی دارد. در تبیین یافته های فرضیه فوق می توان بیان داشت که عوامل ساختاری 

باعث خواهند شد تا کارکنان به خوبی بتوانند با سایر کارکنان ارتباط برقرار نموده و تبادل اطلاعات 

به خوبی صورت گیرد و عوامل مدیریتی نیز باعث ایجاد جو حمایتی در سازمان خواهد شد که 

درنهایت باعث افزایش انگیزش کارکنان می گردد.

با توجه به  تأیید گردید.  با میزان همبستگی بالای  نشان می دهد که تمام فرضیه های تحقیق 

نتایج تحقیق می توان گفت که بین میزان تحصیلات و تجربه مدیران و انگیزش کارمندان اداره 

ملی احصاییه و معلومات رابطه مثبت وجود دارد و فرضیه فوق تأیید می گردد. نتایج این فرضیه با 

نتایج تحقیقات )چونگ و کتویف، ۲014؛ لاک و لاتم، ۲005( همسو بوده و همخوانی دارد. 

در تبیین یافته های فرضیه فوق می توان بیان داشت که زمانی کارکنان خواهند توانست به رشد و 

پیشرفت شغلی توجه داشته باشند که به مقوله ادامه تحصیلات و کسب تجربه نیز توجه نمایند 
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چراکه تحصیلات باعث خواهد شد تا کارکنان آموزش های تئوری را کسب نموده و با کار کردن 

تجارب لازم را نیز به دست بیاورند که این امر باعث رشد شغلی آن ها خواهد شد که متأثر از 

انگیزش کاری آن ها است.

همچنان می توان بیان داشت که بین میزان لیاقت و عملکرد قبلی مدیران و انگیزش کارمندان 

اداره ملی آمار و معلومات رابطه معناداری وجود دارد و فرضیه فوق تأیید می گردد. نتایج این فرضیه 

با نتایج تحقیقات )ویت و همکاران، ۲000؛ نادی و معینی، 1۳9۲( همسو بوده و همخوانی 

دارد. در تبیین یافته های فوق می توان بیان داشت که لیاقت کارکنان ناشی از داشتن عملکرد شغلی 

مناسب است که این مسئله باعث خواهد شد تا سازمان به عملکرد شغلی آن ها توجه داشته باشد 

و با تقویت استعدادهای کارکنان باعث ایجاد شایستگی بیشتر شده و درنهایت کارکنان به دلیل 

داشتن انگیزه بیشتر مسیر شغلی خود را به خوبی طی نمایند.
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