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 چکیده 

ها، مدیران  دارد. در سازمان  هاشرکتفقیت  وافراد شایسته نقش مهمی در مامروزه در حوزه مدیریت اعتقاد بر این است که انتصاب  

به عنوان افراد با تاثیر زیاد در تمامی سطوح سازمان به منظور ایجاد هماهنگی ها و افزایش اثربخشی هستند که در راس سازمان  

هایی دارای بدنه کارشناسان عالی  چه بسا سازمان  قرار دارند و موفقیت سازمان و تحقق اهداف در گرو نحوه مدیریت آنها است 

. امروزه برای هر  باشدمی هستند ولی به علت ضعف در مدیریت، موفق نیستند که به علت عدم شایستگی آنها در مسند مدیریت

به یک موضوع عمومی یا اختصاصی که نقطه    توانمیهای مختص به آن را باید بررسی نمود و صرفاً نپست مدیریتی، شایستگی

و به جای انتخاب یک فرد و سپس توانمندسازی او جهت ادامه مدیریت که در بیشتر مواقع به    ودشقوت یک فرد است توجه  

ترین زمان ممکن آن افراد را در تمام موضوعات  چند نفر را کاندید تصدی پست انتخاب نموده و در کوتاه  توانمیانجامد  شکست می

ای، به  . در این پژوهش با توجه به اسناد ابلاغی بالادست و روش کتابخانهمرتبط با پست مدنظر مورد ارزیابی و تحلیل قرار داد

مولفه کمک بسیار زیادی به مدیریت ارشد    15بعدی با    5پردازد. نتایج اجرایی این مدل  جمع آوری و تحلیل دیدگاه های می

مولفه، نتیجه تحلیلی در هر یک از مولفه ها و بعدها    15نفره به هر یک    5که با امتیازدهی تیم    د کنسازمان جهت انتخاب می

توان مناسب ترین فرد را  بدست آمده و در نمودار گرافیکی نشان داده که با بررسی نتایج تحلیلی و با توجه به عنوان شغل، می

جهت تصدی پست مدیریتی انتخاب نمود و در نتیجه شرکت را به سمت موفقیت سوق خواهد داد. هدف از این پژوهش شناسایی  

 های افراد است تا با استفاده از الگویی مناسب باعث عملکرد بهتر و تحقق اهداف سازمان شد. شایستگی
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 مقدمه

ای  ترین افـراد تصمیم گیرنده در مواجهه با مسائل و مشکلات سـازمانی نقـش بـه سـزا و تعیین کنندهمدیران به عنوان اصلی  

ی  و  ایفا میدر موفقیـت  سازمان  قـوام،  ا حتـی شکست  باعـث  هـر کـشور  نظـام شایسته سالاری در  وجود  که  آنجا  از  کنند. 

ها و نقش حیاتی آن بر  مقبولیـت و مشروعیت آن خواهد شـد، بنـابراین انتخـاب و گـزینش مدیران شایسته در رأس سازمان

(به کارگیری شایستگی در عرصه مدیریتی به دهه  1394کـسی پوشـیده نیـست و از اهمیـت خاصی برخوردار است )دهقانی،  

طرح نمود. در آن  گردد، یعنی زمانی که دیوید مککلند ایده شایستگی در مبانی نظری منابع انسانی را معرفی و مبر می  1870

انجام داد، نتیجه گرفت که   1973ها و فرایندهای انتخاب افراد بود. وی در پژوهشی که در سال  زمان تلاش او جهت بهبود رویه 

های مدیریتی در سطوح مختلف، تفاوت هایی همچون حساسیت بین فردی، ملاحظات مثبت چند فرهنگی و مهارتشایستگی

( در دنیای پرتلاطم کسب وکار کنونی، سازمان ها در تلاش و  1398آورد )باغشاهی و همکاران،  وجود میهایی را بین افراد به  

ترین مدیران را به عنوان یک مزیت رقابتی، شناسایی، جذب و حفظ کنند. در شرایط پیچیده و متحول جامعه اند تا شایستهرقابت

  های آنان انجام های مدیران در سطوح مختلف مدیریت که به منظور کارایی و اثربخشی فعالیتهای توسعه قابلیتامروز، برنامه

میمی محسوب  ها  سازمان  رسالت  و  هدف  ارزشمندترین  و  مهمترین  هوشیار،  گیرد،  و  نیا  )رحیم  امروزه،  1391شود   )

حرکت به سمت پویایی و    ها درسالاری و استفاده از نیروهای کارآمد، یکی از اصول اساسی و از عوامل موفقیت سازمانشایسته 

ست )تیموری و ا  ها ای، در درون سازمانتحول است. به عبارت دیگر، شایسته سالاری به عنوان رمز پیروزی حرکت های توسعه

ها، سازماندهی مناسب به شایسته سالاری و بالا بردن فرهنگ  ( نقش غیر قابل انکار مدیران در موفقیت سازمان 1401همکاران،  

ترین زمینه های لازم جهت دستیابی به اهداف کلان نظام با توجه ها را ضروری نموده و یکی از اصلیشایسته سالاری در سازمان

ها و باورهای دینی، اخلاق مداری، جهانی شدن، کسب مزیت رقابتی، کرامت انسانی، عدالت خواهی، عدالت در نظام  به ارزش 

سازی وجدان کاری، قانون گرایی، توسعه و گسترش شایستگی به ویژه در  ادینهپرداخت، رشد معنوی و بهسازی منابع انسانی، نه 

(بدیهی است در چنین فضایی، مدیران به 1398های مرتبط با توسعه انسانی است )باغشاهی و همکاران،  سطح مدیران و حوزه

های سنتی سازمان خود را هدایت توانند به شیوه ها در این دریای متلاطم تغییرات، دیگر نمیدار کشتی سازمانعنوان سکان 

توانند  وانند خود را با این شرایط وفق دهند، میتهای لازم مدیریتی که نمیکنند. لذا مدیران فاقد دانش و مهارت یا شایستگی

عه و بالندگی  های مدیران ابزاری کاربردی برای توس( شایستگی  1399در زمانی کوتاه سازمان را به قهقرا ببرند )خنیفر و همکاران،

های فردی  های مدیران نوع خاصی از شایستگیها در عصر حاضر است. شایستگیسازمان و سازماندهی کارا و اثربخش، فعالیت

شود. این  های فردی یاد میها و همچنین مشخصه ها، نگرشها، فعالیتها، انگیزهاست که از آن به عنوان ترکیبی از دانش، مهارت

ی مدیران کلید هاشایستگیوری و عملکرد سازمانی کاهش هزینه را نیز به همراه دارد. از سوی دیگر  علاوه بر بهبود بهرهها  قابلیت

ها و  دستیابی به ارزش آفرینی مناسب انسانی است. در دنیای متحول امروز هر سازمانی برای افزایش کارایی و اثربخشی فعالیت

ترین مدیران را بکار گیرد. مدیران به عنوان مهمترین و ارزشمندترین شایسته  تا  کندهای خود به صورت مستمر تلاش میبرنامه

های سازمان درگرو توانمندی مدیران آن سازمان است. موفقیت  منابع سازمان در عصر حاضر بوده و دستیابی به اهداف و رسالت

 (1400همکاران،یران قابل حصول است )همت پور و در نیل به اهداف سازمانی در سایه دانش، مهارت و توانمندی های مد

حالی سـازمان  در  استراتژی کـه  ارشدشان میهـا،  مدیران  نمای  تمام  آیینه  اقداماتشان  و  تمایلات،ها  مبنای  بر  آنان  و    باشند 

کنند اگر می خواهیم بفهمیم چـرا سازمانی به طریق خاصی عمل می کند، باید افرادی  هایشان عمل میتعصبات، تجارب و ارزش

ها  از اینرو مدیران شایسته و حضور آنان در سازمان(.  1984، همبریک)را که در بـالای سلسـله مراتـب آن هستند را بشناسیم  

از نقطه نظر توسـعه مـدیریت مهـم اسـت کـه آیـا مـدیران شایستگی های مورد نیاز برای رسیدن به   بسیار حائز اهمیت بوده و

چیزی است که برای عملکرد نیاز است، اینجـا یـک   تراز آنیا خیـر؟ وقتـی شایستگی یک فرد کم  عملکرد شغلی مناسب را دارند
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ها  هـای مـدیریت یـک عامل اساسی در توسعه استراتژی شایستگی(. لذا  1990همل و پراهالد،)شـکاف درشایستگی ایجاد می شود

 (2002وینترتون ،)دسـتیابی بـه اهداف سازمانی و بهبود عملکرد استبرای رسیدن بـه ماموریـت سـازمان، 

 

 روش تحقیق
های انسانی در بلندمدت است که بر اساس مجموعه مدیریت بر مبنای شایستگی رویکرد منسجم و هماهنگ برای اداره سرمایه

سـترسـاز  ب. یکی از مهمترین و بنیادی ترین اقدامات شودمیهای مرتبط با راهبردهای کلان کشور تدوین مشترکی از شایستگی

های بالقوه منابع انسـانی، قرار دادن افراد در جایگاه های مناسـب با توانایی،  ها و ظرفیتدر جهت به فعلیت رسـاندن قابلیت

ترین فرد در مناسبترین  ی درباره منابع انســـانی به صورت قرار گرفتن شایستهیها های آنهاست. چنین مفروضتجارب و قابلیت

ها و بررسـی تعاریفی که در مورد شـایسـتگی ارائه . بررسـی ادبیات موضـوع مربوط به شایستگیشودمیموقعیت شـغلی مطرح  

مورد  در  معین  و  مشـخص  شناسی  اصطلاح  و  واحد  تعریف  فقدان  اسـت  مشـخص  خوبی  به  که  چیزی  اولین  اسـت،  شده 

  ، پژوهشـی هاشایستگیشـایسـتگی و معنا و مفهوم آن اسـت. در تأیید این مسـئله عدم توافق صاحب نظران در زمینه تعریف  

سازد  می  انجام شـد. وی با چندین متخصـص در حوزه آموزش مصـاحبه کرد تا آنچه شـایسـتگی را  1982توسـط زمک در سـال

سازد  را می  ها شایستگیشــن و واحدی درباره آنچه  ها او نتیجه گرفت هیچ توافق روبا دقت تعیین کند. پس از انجام مصاحبه 

 .(1401وجود نـدارد )قدیانی و همکاران،

فقـدان تعریف واحد و مشخص در مورد شایستگی    ، در بررسی ادبیات موضوع و تعاریف مربوط به شایستگی اولین نکتـه قابـل ذکـر

ازصاحبنظران برجسته این حوزه    و معنا و مفهوم آن است .مرور برخی تعاریف و در ذیل ارائـه شـده است   باشدمیکه عمدتاً 

د انگیزه، خصیصه، مهارت  توانمیهای اساسی یک فرد که  شایستگی عبارت است از مشخصه .  تاحدی بیانگراین مدعا باشد  تواند ،می

های  (. مشخصه1982)بویاتزیس،  کند باشدانشی که فرد استفاده مییـا نمـودی از تصویر شخصی یا نقش اجتماعی یا بخشی از د

های تفکر، ایفای  ها، روشهایی از خودشناسـی، نقـش اجتمـاعی، دانـش، نگرشاساسی فرد مثل انگیزه، خصلت، مهارت، جنبه 

مطابق تعاریف فوق،  برخی پژوهشگران   (.  2004)دابویز و روثول،شودمینقش و احساسات که منجر به عملکرد اثربخش یا برتر  

اند. با این وجود به توانایی و نگرش را نیز لحاظ کرده  ،شایستگی را ترکیبی از دانش و مهارت دانسته و برخی دیگر علاوه بر آن

می مجموعهنظر  به  شایستگی  اند.  ثابت  نسبتاً  شایستگی  تعاریف  های  جنبه  برخی  دیگر  رسد  و  مهارت  نگرش،  دانش،  از  ای 

د در  توانمیو    شودمیگذارد و با عملکرد شغل همبستگی دارد اطلاق  تأثیر میهای شخصی وابسته که در یک بخش اصلی  ویژگی

گیری شود و از طریق بازآموزی و تجربه توسعه و بهبود پیدا کند. شایستگی مدیران  مقایسه با استانداردهای پذیرفته شده اندازه

توان های ضروری مدیران برای اداره یک سازمان است. بنابراین با توجه به تعاریف فوق میها و انگیزهها، نگرشمجموعه مهارت 

های اساسی است که به عملکرد اثربخش آنها مطابق با  های و قابلیتچنین نتیجه گرفت که شایستگی مدیران ترکیبی از ویژگی

د. شایستگی مدیران  بینی کن  د کیفیت رفتار و عملکردشان را در حیطه وظایف پیشتوانمیاستانداردهای مورد انتظار منجر شده و  

کارگیری و    منظور از شایستگی مدیران توان و قابلیت مدیر در به  بلکه  صرفاً انجام وظایف مربوط به شرح شغلی مدیران نیست

 .(1403های مختلف سازمان است )بالازاده، بسط دانش عمیق، نگرش و تجربیاتش، در موقعیت

مدیران آنها نهفته  هایو قابلیت میزان هوش، دانایی، دانش خردمندانه و شایستگیها در در هزاره سوم مزیت رقابتی سازمان

بلندمدت است    کوتاه مدت و های انسانی درسرمایه منابع و  رویکرد منسجم برای اداره یک است. مدیریت بر مبنای شایستگی 

ی مرتبط است. طبق بررسیهای صورت گرفته، تاکنون در زمینه شایستگی هاشایستگیکه بر اساس مجموعه مشترکی از 

تحقیقات مختلفی از زوایای مختلف صورت گرفته و مورد بررسی واقع شده که در این بخش به برخی از این تحقیقات داخلی و  

 (1399)خنیفر،  شودمیخارجی پرداخته 
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هـا کـه پیشنیازهـای رفتاری، فنی و  انگیزههـا و انـواع دانـش، مهارت با  شایستگی مجموعه رفتارها یا فعالیت هـای مـرتبط

 ( 1386انگیزشی برای عملکرد موفقیت آمیز در یک نقش یا شغل مشخص اند )کرمی، 

بعد دانش،    5در    هاشایستگیی استراتژیک مدیران ارشد صنعت پتروشیمی انجام شده،  هاشایستگیدر تحقیقی که تحت عنوان  

ویژگی و  نگرش  تجربه،  در  مهارت،  و  فردی  عمومی،مهارت  10های  دانش  تخصصی،  ،دانش  راهبردی  دانش  اصلی  های  مولفه 

  54تجربه و نگرش وهمچنین  های شخصیتی،ویژگی  های اخلاقی،ویژگی  های اجرایی،های انسانی و ارتباطی،مهارتادراکی،مهارت

 (. 1393مولفه فرعی دسته بندی شدند )دری و همکاران، 

ای به مندی از مطالعات کتابخانه های توصیفی و تحلیلی بـا بهره پژوهش حاضر به جهت هدف، کاربردی است که از نوع پژوهش

پردازد. پژوهش کاربردی، پژوهشـی اسـت که نتایج حاصـل از آن در رفع نیازها و حل مشکلات  می  ها جمع آوری و تحلیل دیدگاه

 باشد. در حل مسـائل و مشکلات خاص در جامعه میکارگیری آنها  به ، هابه کار آید، بنابراین هدف این نوع پژوهش

 

 یافته ها 
ای به بخشنامه  04/11/1396ها، سازمان اداری و استخدامی کشور در تاریخ در راستای استقرار نظام شایسته سالاری در سازمان

ی  هاشایستگیهای زیرمجموعه ارسال نمود که تحت عنوان دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه  به تمامی سازمان  1657363شماره  

و دستگاه های اجرایی را  عمومی مدیران حرفه ای به همراه مدل شایستگی عمومی مدیران برای اجرا در سازمان ها ابلاغ گردید 

مکلف نمود تا مدیران را بر اساس این دستورالعمل ارزیابی نمایند و در صورت تایید نسبت به انتصاب آن شخص اقدام گردد که  

ها بر اساس سلیقه و بدون  کانون ارزیابی مسئولیت اجرای آن را بر عهده داشته است. نکته حائز اهمیت این است که سازمان 

های  وده و طی دورهنمایند و اغلب در موضوعی خاص امتیاز را کسب ننممعیار، یک نفر را انتخاب کرده وبه کانون معرفی می

نمایند لذا این موضوع به عدم انتصاب افراد شایسته باشد را کسب میمی 60آموزشی، در ارزیابی مجدد شرایط حداقل امتیاز که 

میانی، مدیران عملیاتی و   ارشد، مدیران  اساس مدیران  بر  این دستورالعمل  انواع مدیران در  بیشتر منجر خواهد شد. تفکیک 

گیرند.  سازمان ها لازم است  مولفه شایستگی مورد ارزیابی قرار می  12و در    شودمین  باشد و به نوع شغل توجهیمدیران پایه می

محور و برای    5از ابتدا چند نفر را مورد بررسی قرار دهند تا بتوانند شایسته ترین فرد را از بین آنها انتخاب کنند. در این پژوهش  

 ولفه در نظر گرفته شده است.  م 15مولفه و در مجموع  3هر یک 

  خوشرویی و رعایت احترام دوم    مهارت ارتباطی با سایرینهای اول  باشد که شامل مولفهمی  محور اول مربوط به شایستگی ارتباطی

باشد که شامل مولفه می  است. محور دوم شایستگی مدیریتی   فن بیان و سخنوری و متقاعدسازیو سوم    همکاران و مراجعین

  توانایی انجام کار گروهی و سوم    داشتن تفکر راهبردی و بلندمدت، دوم  توانایی حل مساله و مشکلات و سرعت عملهای اول  

صراحت ، دوم  صبر و بردباری در برابر مشکلات و حوادثهای اول  باشد که شامل مولفه می  های شخصیتیاست. محور سوم ویژگی

تخصص تجربی  های اول  باشد که شامل مولفه می  ی تخصصیها شایستگیاست. محور چهارم،    آراستگی ظاهریو سوم    و قاطعیت

ی  هاشایستگیباشد و در نهایت محور پنجم مربوط به  می  داشتن دانش بروزو سوم    توانایی انجام فعالیت اثربخش، دوم  و فنی

سلامت اداری و عدم  و سوم    بومی بودن مختص ادارت تابعه، دوم  داشتن سابقه در واحدهای اول  لفه باشد که شامل مومی  عمومی

مولفه به کاندیداهای پست مدیریتی امتیاز    15باشند در  می  نفر    5است.در ادامه تیم ارزیاب سازمان که متشکل از    سوء پیشینه

نفر ارزیاب به هر یک    5گردد سپس بر اساس نوع شغل و نظر  می  مولفه محاسبه  15دهند و میانگین هر یک از  می  را  100تا    1

 10دهند مثلا برای مدیر روابط عمومی وزن یا اهمیت فن بیان و سخنوری  می  خیلی زیاد  10خیلی کم تا    1از مولفه ها، وزن  

 تخصیص   10تا    1مولفه امتیاز    15باشد لذا بر اساس شغل یا پست به هر یک از  می   5باشد ولی همین مولفه برای مدیر طراحی  می

محور شایستگی بر   5یابد و در ادامه این وزن در میانگین امتیاز هر یک از مولفه ها ضرب شده و در نهایت امتیاز هر یک از  می
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آید. با توجه به لزوم سرعت تعیین تکلیف و مشخص شدن نتیجه جهت شفافیت بیشتر، می  اساس وزن محاسبه شده بدست

( و همه این موارد و تحلیل های آتی که در ادامه ارائه 1تمامی موارد فوق در فایل اکسلی فرمول نویسی شده است)جدول شماره  

 . شودمیانجام محاسبه و خواهد شد بصورت اتوماتیک 

 

 ها ، جدول ثبت و محاسبه داده1جدول شماره 

 
 

  15های مدیریتی برای همه  بررسی شایستگی جهت تخصیص پستای در فرم  در ادامه و پس از انجام محاسبات، نمودار میله 

باشد و اگر حتی در یک مولفه کمتر از این حد باشد  می  100از    60. حداقل امتیاز مورد نیاز برای مولفه ها  شودمیمولفه رسم  

محاسبه    100تا    1. در ادامه امتیاز کل با اعمال ضرایب وزنی از  گرددمی  آن شخص بطور کامل از فرآیند بررسی شایستگی حذف

وزن و امتیاز  باشد که بر اساس  می  محور  5. مهم ترین قسمت این فرم مربوط به نموداری راداری بررسی شایستگی در    شودمی

گردد. با کنار هم قرار دادن نتیجه نهایی چند  می  شد آن فرم کلا حذف  70. اگر امتیاز محور کمتر از  شودمی هر محور محاسبه  

ی پنج گانه افراد را مورد بررسی قرار داد و بر اساس نتیجه نهایی، نسبت به انتخاب و انتصاب  ها شایستگی  توانمیهم،    نفر کنار

 . شودمیفرد اقدام  
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 ، فرم بررسی شایستگی جهت تخصیص پست مدیریتی2جدول شماره 

 
 

شود. در نمودار بالایی، خطی که  تحلیل بصورت اتوماتیک ایجاد می  4تعداد    همچنانکه از گزارش نموداری فوق مشخص است

باشد فرد کلا رد خواهد شد. نمودار راداری کمک    60می باشد کشیده شده و اگر حتی یکی از موارد کمتر از    60نشان دهنده  

شود و  مدیریت  بعد بررسی می  5های کلی فرد در  بسیار زیادی به مدیریت جهت انتخاب فرد خواهد نمود زیرا قابلیت و توانایی

تواند تصمیم بهتری اخذ نماید. در ادامه در قسمت سبز رنگ امتیاز کل فرد محاسبه شده و در  ارشد با نگاهی به این نمودار می

سبه  ها و نقاط ضعف  پرسنل محاقسمت تحلیل شایستگی و توضیحات، توضیحاتی کلی در رابطه با فرد درج می شود تا قابلیت

 شود. شود. کزارش تحلیلی فوق، بدون تاخیر و تنها با تکمیل کردن فرم ثبت داده ایجاد می

 

 گیری بحث و نتیجه

های جدیدی روبرو شده است و نیازمند بروز آوری جهان امروز به گونه ای است که نظام شایستگی مدیران با تغییرات و چالش

خصوص نحوه انتصاب مدیران در حال افزایش است. در سازمان ها مرتب اسناد و  مدل های قبلی است و پژوهش و تحقیق در  

گردد و تعدد و همچنین تغییرات پیاپی در آنها باعث شده است تا سازمان  می  هایی در خصوص نحوه انتصاب مدیران ابلاغنظامنامه

تر ها دچار سردرگمی در رابطه با نحوه شایستگی شوند و چه بسا برخی اسناد ابلاغی باعث نتیجه معکوس داشته و فرد شایسته

با استفاده    توانمیباشد و نمی  انتخاب نشود. بررسی شایستگی افراد با توجه به فرهنگ هر جامعه و حتی استان یا شهر متفاوت
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حتی شایستگی با توجه به فرهنگ و وضعیت منابع انسانی هر شرکت متفاوت است   از یک الگو یا یک معیار مورد بررسی قرار داد

ای در یک سازمان از و باید با توجه به شرایط آن سازمان، ویژگی های کاندیداهای پست مدیریتی را بررسی نمود چه بسا مولفه 

که مدیران   نمود. باید به این نکته توجه  اهمیت بیشتری برخوردار است و در نتیجه بر امتیاز نهایی تاثیر بیشتری خواهد داشت

در سازمان وظیفه برقراری روابط قوی انسانی را در راستان اهداف و ماموریت های سازمانی دارند. بر اساس نتایج حاصل از این  

مولفه   15دی شده و بر اساس نوع پست مدیریتی به هر یک از  گانه دسته بن  5پژوهش، مولفه های موثر بر شایستگی در ابعاد  

ها، امتیاز بعدهای پنج گانه محاسبه و در نمودار راداری نشان داده یابد و پس از امتیازدهی به مولفهمی  تخصیص  10تا    1وزن  

این الگو    گردد لذا می را کسب نماید بطور کامل از لیست حذف  60مولفه امتیاز کمتر از    15در یکی از    و اگر فردی حتی   شودمی

باشد. وقتی پرسنل مشاهده نمایند به دور از سفارش  می  جهت بررسی و تحلیل جهت انتخاب و انتصاب مدیران بسیار موثر و مفید

 شود میهای درون و برون سازمانی و بدور از علایق شخصی، فردی بر اساس توانایی و بر اساس الگویی شفاف و بومی انتخاب  

 . کنندآنان نیز تمام توان و تلاش خود را در جهت کار و کوشش به کار خواهند گرفت و از همکاری با مدیر جدید دریغ نمی

ها و تجارب افراد با تجربه استخراج گردیده است مورد استفاده  این الگو که بر اساس اسناد بالادستی سازمان  شودمیپیشنهاد  

شود و در بانک اطلاعات نگهداری و ذخیره  مولفه استخراج    15قرار گرفته و بر اساس نوع شغل یا پست مدیریتی، وزن هر یک از  

تر و بهتری را در بر جلوگیری شود لذا نتیجه مورد اطمینان   تر،انتخاب فرد شایسته در    نامطلوب  تا از اعمال سلیقه و بروز تغییر

 بهتر خواهد بود. ،ایستهشمدیران  درستخواهد داشت و در نهایت عملکرد شرکت در نتیجه تصمیمات 
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