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‌چکیده
، وفاداری و تعهد استعدادها شكوفاییسبب رضایت شغلی،  ها سازمانسالاری در استقرار نظام شایسته     

تواند راهگشای جامعه ما برای برای اسلامی میهای توجه به آموزه شود. كاركنان به كار و سازمان می
سازی نظامی كارا مبتنی بر و پیاده ها سازمانهای ناشی از عدم رعایت عدالت در رفع ناهنجاری

 های چالشهای اسلامی جهت رفع از آموزه گیری بهرهسالاری باشد. این پژوهش با هدف  شایسته
های ه است. بدین منظور، پس از استخراج مؤلفهدولتی انجام شد های سازمانسالاری در شایسته
 های چالشسالاری از متون معتبر دینی، با استفاده از روش دلفی و كسب نظر از خبرگان،  شایسته
های دولتی های میدانی كه در ادارههای دولتی شناسایی شد. سپس در بررسیدر اداره سالاری شایسته

سالاری اسلامی های مدل شایستهمؤلفه تأثیرگذاریم شد، میزان شهر تهران به عنوان جامعۀ آماری انجا
ها از آزمون باینومیال و آزمون یادشده، مورد پرسش قرار گرفت و برای آزمون فرضیه های چالشبر رفع 

سالاری، در چهار حوزۀ ترویج فرهنگ شایسته ها شاخص فریدمن استفاده شد. در نهایت بر مبنای اولویت
م نیروهای شایسته، آموزش و توسعه شایستگان و مدیریت عملكرد نیروهای شایسته، جذب و استخدا

 دین مبین اسلام، ارائه شد. های آموزهموجود با تكیه بر  های چالشراهكارهایی جهت غلبه بر 
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‌مقدمه.‌1

شاید از میان منابع مختلف سازمانی، مدیریت منابع انسانی دشوارتر از اداره سایر منابع باشد.      
های مناسب مدیریت منابع انسانی از اهمیت خاصی برخوردار است زیرا منابع شیوه كارگیری به

گیرد و خرد فردی سازمان را در بر می ها پذیری ریسکها، ها، قضاوتها، دانشانسانی كلیه تجربه
( و منابعی چون دانش، مهارت و توانمندی كاركنان است كه موفقیت 6934)آرمسترانگ، 

. (Perez & Ordonez, 2003)كند را در دستیابی به اهداف خود تضمین می ها سازمان
پذیری و  وری بالا، انعطافكاركنان همچون عملكرد برتر، بهره فرد منحصربهاستعدادهای 

(. به بیان دیگر 6934كند )آرمسترانگ، عملكرد سازمان ایفا می خلاقیت، نقشی مهم در
مدیریت منابع از مواردی كه در  های سازمان به كیفیت منابع انسانی آن وابسته است.توانمندی

، رعایت عدالت و انصاف در برخورد با ایشان و نیز مدیریت صحیح شود میانسانی مطرح 
محقق سالاری  در قالب نظام شایسته امراین ه كاست  ها آنهای استعدادها و قابلیت

موجب سالار، در یک نظام اداری شایسته رعایت قواعد عادلانه در برخورد با كاركنان .شود می
(. این 6939)ابیلی و همكاران،  شود به سازمان می ایشانوفاداری و تعهد افزایش رضایت شغلی و 

های گوناگون كار تأثیر مثبت بگذارد. همین امر ضرورت توجه به تواند بر جنبهرضایت شغلی می
 . سازد میدر مدیرت منابع انسانی را آشكار  سالاری شایستهاصل 
كه توجه به كدام اصول و  شود میمطرح  سوالسالار، این  در ایجاد یک نظام شایسته     

وشیده است بر مبنای در سازمان است؟ این تحقیق ك سالاری شایستهمتضمن تحقق  ها شاخص
های در آموزهسالاری  شایستهبیابد. مفهوم  سوالتعالیم دینی پاسخی درخور و كاربردی برای این 

. استو توجه بوده  برای مدیران مسلمان، مورد تاكید الاجرا لازمدین مبین اسلام به عنوان اصلی 
ماید و صوب نت منحكوم یارهاك یرا برا یلمان، مسفردیاگر »: اند مبر )ص( در روایتی فرمودهپیا

و او  رسولانا به خداوند و ، همدارد وجودتر از او به دین لمتر و عا بداند كه در جامعه فردی لایق
انقلاب اسلامی ایران و حركت عظیم دینی مردم به رهبری «. رده استكمسلمین خیانت مه ه

ید همین موضوع ؤم استقرار صالحان ره( در محو حاكمیت طاغوت و) خمینیحضرت امام 
كرات  . در بیانات امام خمینی )ره( و مقام معظم رهبری بهسالاری است خواهی و شایسته شایسته

هدف از انجام این . و ضرورت رعایت این معیارها اشاره شده است تهارگزاران شایسك یبه معیارها
سالاری، شناخت های دین اسلام جهت ارائه مدل مطلوب شایستهاز آموزه گیری بهرهپژوهش، 

دولتی و ارائه  های سازمانسالار در های لازم برای اعمال نظام شایستهها و تحصیل ویژگیمؤلفه
 است. ها سازمانسالاری در این نظام شایسته های چالشراهكارهایی برای رفع 

اصول اسلامی، پیش از هر چیز باید به این نكته توجه نمود  بر پایهجهت تبیین راهكارهایی      
كه بین علم مدیریت و دین اسلام توافق مطلق و صد درصد نیست، از این رو باید با تهذیب علم 
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به مباحث مطرح در این علم پرداخت تا از  ای رشته میانسازی آن، به صورت مدیریت و بومی
سالاری (. به همین منظور مفهوم شایسته6933د )رحمتی، انحرافات احتمالی موجود در آن دور ش

نیز باید با دیدگاه اسلامی مورد بررسی قرار گیرد. این مقاله در همین راستا نگارش یافته و در پی 
 های زیر است:پاسخ به سؤال

 ؟سالاری از دیدگاه اسلام كدامنداجزاء مدل مطلوب شایسته. 6

 هایی دارند؟سالار چه چالشسازی نظام شایستهایرانی در پیاده های سازمان. 1

 توان داشت؟ایرانی می های سازمانسالاری در چه راهكارهایی برای تحقق شایسته. 9

های غربی، مرور و اجزای مدل تئوریدر این پژوهش، ابتدا مبانی نظری از دیدگاه      
های ت دینی معتبر، مؤلفهسالاری از آن استخراج شد. سپس با بررسی آیات و روایا شایسته
سالاری تبیین شد. در سالاری از دیدگاه اسلام شناسایی شده و جایگاه آن در مدل شایستهشایسته
سالاری در نظام شایسته های چالشمیدانی ابتدا با كسب نظر از خبرگان،  های پژوهشمرحله 

سالاری اسلامی كه بیشترین تأثیر را در هایی از مدل شایستهكشور شناسایی شد. سپس، مؤلفه
گیری از مباحث یادشده داشتند، استخراج نموده و در نهایت به عنوان نتیجه های چالشرفع 
 های اسلامی، تبیین شد. موجود با تكیه بر آموزه های چالش، راهكارهایی برای غلبه بر شده طرح

 
 .‌مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌پژوهش2

‌ ‌مدل ‌و ‌مديريت‌سالاری‌شايستهمفهوم ‌نظری ‌مبانی . در مبانی نظری مدیریت، در
اند كه به فرد اجازه شایستگی را میزانی از دانش و مهارت و خصوصیات فردی تعریف كرده

دهد كاری را بالاتر از حد متوسط انجام دهد. معنای شایستگی، امری ثابت و پایدار نیست و  می
كند. اگر افراد به توسعه خود نپردازند، داف سازمان تغییر میمتناسب با تغییر محیط، شرایط و اه

(. از نگاه افلاطون، 6939دهند )ابیلی و همكاران، های خود را از دست میروزی شایستگی
های فرد و نشانه دادگری است. از نظر او، به معنای پرورش هماهنگ همۀ جنبه سالاری شایسته
كاری بگمارد كه طبیعت و نیز تربیت، شایستگی انجام آن ای دادگر است كه هركس را به جامعه

ای از نظم و هماهنگی برخوردار است. فرد دادگر نیز كسی كار را به او داده است. چنین جامعه
ای هماهنگ پرورش یافته باشند، بی آنكه یكی های طبیعی هستی او به گونهاست كه همۀ جنبه

هایی ها و روشسالاری به مجموعه فعالیتشایسته(. 6931به زیان دیگری باشد )آهنچیان، 
گزینش شده و  ها سازمانكه از آن طریق افراد بر اساس شایستگی برای كار در  شود میاطلاق 

. (Peerce & Tsui, 1994)گیرد نیز بر همان اساس انجام می ها آنپاداش و ترفیع 
جایگاه )ابیلی و همكاران،  ترین اسبمنعبارت است از قرار گرفتن بهترین فرد در  سالاری شایسته
6939.) 



6931 زمستان - 61شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   61 

منابع انسانی به  عملیاتای برای یكپارچه كردن  تواند به عنوان شیوه شایستگی می های مدل     

مدیریت منابع انسانی را بر اساس شایستگی طراحی  های زیرسیستمتوان هر یک از  می .كار رود
 & Peerce) باشدهای منابع انسانی سازمان  هسته مركزی تمامی فعالیت  كرد و شایستگی،

Tsui, 1994( . باید نسبت به مدیریت منابع انسانی دیدگاه سیستمی داشت و تمامی عناصر را در
های منابع انسانی اعم از تی تمامی زیرسیستمو به طور هماهنگ بررسی كرد. به عبار باهمارتباط 

جذب و گزینش، آموزش و توسعه، ارزیابی عملكرد، ارتقاء و پاداش باید هماهنگ و منسجم باشند 
موجب به وجود آمدن سالاری، (. شایسته6934و یكدیگر را تأیید و تقویت نمایند )آرمسترانگ، 

مدیریت منابع انسانی شده است كه به مدیریت منابع انسانی مبتنی بر  مبانی نظریپارادایمی در 
توان معیارها و های منابع انسانی میاز زیرسیستم هر یک. در شایستگی معروف است

ها سالاری در سازمان تعریف و برای ایجاد انسجام زیرسیستمهایی برای گسترش شایسته شاخص
های شغلی هستند كه وضعیت مطلوب رفتار، دانش و انگیزهاستفاده نمود، زیرا  ها شاخصاز این 

فرآیندی مداوم است كه در  سالاری شایسته .(Byham, 2003)كنند یک زیرسیستم را تعیین می
های منابع زیرسیستم یكایکو در  پیوندد میطولانی در سازمان به وقوع  نسبتاًیک بازه زمانی 

های منابع انسانی در زیرسیستم سالاری شایستهای مدل دهد. در ذیل اجزانسانی خود را نشان می
 :شود میتشریح 

جذب و انتخاب نیروها در سازمان باید از طریق فرایندی استاندارد،  جذب و گزینش: ـ زیرسیستم
های مورد نیاز برای ها و توانمندیشفاف و ساختارمند انجام شود و به طور منطقی تمامی ویژگی

هایی را  شایستگی، شایستگی های مدل كارگیری به(. 6933آن شغل، در داوطلب سنجیده شود )دسلر، 

  ؛كنندكه احراز كننده پست باید دارا باشد، بیان می
های در این زیرسیستم برای اثربخشی بیشتر، ابتدا باید شایستگی زیرسیستم آموزش و توسعه:ـ 

فرد را تشخیص داد. در نهایت بر  آموزشیتعریف كرد و بر آن اساس نیازهای  مطلوب هر شغل را
را باید با  آموزشیهای مناسب در هر مورد استفاده كرد. دوره آموزشی های روشاساس نیازها، از 

 �)Byham, 2003( های تشویقی و بازخور تقویت كرد تا اثربخشی بیشتری داشته باشندبرنامه

این زیرسیستم از سه بخش تشكیل شده است. یكی ارتباط بین  عملكرد: زیرسیستم مدیریتـ 
های ها و قابلیتسنجد. دیگری در ارتباط با شایستگیعملكرد و دستیابی به اهداف سازمانی را می

بینانه به مربوط به شغل است كه سبب سهولت دستیابی به اهداف سازمان و تعدیل و نگاه واقع
ها را مورد توجه قرار داده و تقویت كند. بخش سوم باید این شایستگیو مدیر  شود میها هدف

های مورد مربوط به ارتقاء و ترفیع است كه از یک مركز ارزیابی كه مسئول استخراج شایستگی
نظر در هر شغل است، یک مصاحبه رفتاری هدفمند و در نهایت مشاهده رفتارهای فرد در محیط 

ها باید در ارتباط با شغل فرد باشند و به صورت ن شایستگیكار فعلی تشكیل شده است. ای
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مند توسط افرادی كه شغل مورد نظر و الزامات آن را رفتاری تعریف شوند و به طور نظام
عبارتند از  سالاری شایستهاجزاء و محورهای فرآیند  .(Byham, 2003)شناسند، ارزیابی شود  می

 (:6933)رحمتی، 
. یابد میته خواهی به عنوان یک ارزش اجتماعی، در فرهنگ جامعه نمود سشای خواهی: شایسته. 6

هد خوا جیدریتآن ونی آن كاری سخت و اصلاح گدگر فرهنگی است وای  مقولههی اخو شایسته
 فرهنگی نیاز است.ی ت، پیگیر و مستمر برای دگرگوندمزاین رو به كوششی درااز  بود.

شایستگان دارای اهمیتی  ایهدینو توانمها  سوابق، ویژگی حفظ گزینی: شناسی و شایسته . شایسته9و . 1
اطلاعاتی، اطلاعات مربوط به  های و ایجاد بانک افزار سختو  افزاری نرماست. امروزه با توسعه   ویژه

ساختارمند، كسب و  های و مصاحبه ها آزمون، بر اساس خصصیمی و تعموشایستگان حسب توانمندی 
شایستگان بر مبنای معیارهای علمی متناسب با شرایط شغلی، انتخاب شده و با تحلیل  .ندشومیذخیره 

 ؛اطلاعات جایگاه درخوری به ایشان اختصاص یابد

منافع فردی و   های فرهنگی، به كار گماردن شایستگان، بدون وجود زمینه گماری: . شایسته9
شكست را در پی دارد. از این رو باید . هرگونه اقدام نسنجیده خطر اندازد میگروهی را به خطر 

 ؛محتاطانه عمل شود و ابتدا فرهنگ و قوانین حمایتی لازم ایجاد شوند
استعدادها و گسترش قابلیت افراد است.  شكوفاییبه معنای ایجاد فضایی برای پروری:  . شایسته4

پرورش افراد شایسته . 1های افراد شایسته ارتقاء توانمندی .6پروری دارای دو بعد است: شایسته
بالفعل و بالقوه  هایقابلیت های پرورشسالار باید با فراهم نمودن زمینهنظام شایستهجدید است. 

پذیرش و برای آگاهی و توانمندی سوق دهد  ،، آنان را به مراتب بالاتر بینشیت در كاركنانمدیر
  جدید آماده سازد.وظایف  اثربخشتر و ایفای های سنگینمسئولیت

. لذا با شفافیت و داردحفظ شایستگان اهمیت بیشتری از جلب و جذب آنان  داری: شایسته. 1
  ؛جلوگیری كرداز سازمان  افراد شایستهرعایت عدالت و برابری از خروج 

های منابع انسانی در تناظر قرار داد. را با زیرسیستم سالاری شایستهتوان مراحل مدل می     
خواهی به آن معنا است  اشاره دارد. شایسته سالاری شایستهمحور اول این مدل به ایجاد فرهنگ 

(. 6936دست یابند )انصاری،  سالاری شایستههمه از درون باور كنند و بخواهند كه به  واقعاًكه 
ور ششم به ارزیابی عملكرد و جبران محورهای دوم، سوم و چهارم به جذب و استخدام و مح

توان متناظر خدمت با هدف ارتقاء و نگهداری شایستگان در سازمان اشاره دارد. محور پنجم را می
مذكور  گانه ششمربوط به توسعه و آموزش كاركنان دانست. اجرای محورهای  های فعالیتبا 

 در سازمان خواهد شد. سالاری شایستهموجب تحقق مفهوم 
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 سالاری شایستهیندی آمدل فر .6 شكل

  

‌شايسته ‌مدل ‌اجزاء ‌اسلامی. ‌متون ‌در در حكومت غیردینی، معیار شایستگی در سالاری
خصص صرف و با ابزارهایی غربی تأكید بر ت تمدیریدر . شود میچارچوب خاص آن نظام تعریف 

 .هاست ارزشرایج غرب، در بحث  مكاتب. تفاوت مدیریت اسلامی با استچون دانش و تجربه 
قرار گرفتن فرد در جایگاهی اند. ها همواره مورد تأكید بودهدر نظام جمهوری اسلامی این ارزش

(. بر 6931كه شایستگی آن را ندارد از دیدگاه اسلام، عملی غیراخلاقی است )دلشاد تهرانی، 
گی كافی های اسلامی، امور باید به افرادی سپرده شود كه از صلاحیت و شایستاساس آموزه

توان به موفقیت و كارایی سازمان ایمان برای انجام آن برخوردار هستند. فقط در چنین حالتی می
 13داشت. اسلام مناصب را امانت تلقی كرده و خواهان سپردن آن به شایستگان است. در آیه 

« برسانید. ها آنها را به صاحبان دهد كه امانتخداوند به شما دستور می»سورۀ نساءآمده است: 
 شود میها را شامل ها و مسئولیتامانت در اینجا هرگونه سرمایه مادی و معنوی از جمله پست

 (. 6939)آقاپیروز و همكاران، 
كه اجزاء مدل فرایندی از دیدگاه اسلام شناسایی شود تا بتوانیم  شود میدر این پژوهش سعی      

سالاری بكار های شایستهتدوین استراتژیاین مدل را به صورت اسلامی بومی نموده و جهت 
سالاری را در از عناصر مدل شایسته هر یکگران، مصادیق مرتبط با گیریم. بدین منظور، پژوهش

 آیات و احادیث اسلامی مورد بررسی قرار داده و استخراج كردند.
 
اسلام همواره باید اصل تقدم فاضل بر مفضول رعایت شود.  در .سالاریفرهنگ‌شايستهـ‌

نیست بلكه در حكم خیانت به خدا و رسول  جایزبرتری عالم بر اعلم و صالح بر اصلح نه تنها 



 

 16 ... جهت رفع یاسلام یسالار ستهيشا یالگو نییتب

مباركه انبیا تأكید شده است كه حكومت و  ۀسور 601در آیه (. 6931است )تقوی دامغانی، 
با توجه به كلمه صالحون در این آیه كه معنای . تسروری زمین، میراث بندگان صالح خداوند اس

؛ شایستگی از نظر عمل و تقوا، شایستگی از آید میبه ذهن  ها شایستگیدارد، همه  ای گسترده
نظر علم و آگاهی، شایستگی از نظر قدرت و قوت و شایستگی از نظر تدبیر و نظم و درک 

ها كه دور از داری در اعطای مسئولیت(. فرهنگ اسلامی جانب6934)مكارم شیرازی،  اجتماعی
سوره بقره، به ضرورت  614(. در آیه 6934پذیرد )حسینی اصفهانی، نگری باشد را نمیحقیقت

لزوم آزمون و احراز و بر  اشارهبه افراد  ها مسئولیترعایت شایستگی و اهلیت در واگذاری 
ابراهیم را با وسایل گوناگون  هنگامی كه خداوند»شده است:  تأكید شایستگی، قبل از انتخاب

آزمود و او به خوبی از عهده آزمایشها برآمد، خداوند به او فرمود: من تو را پیشوا و رهبر مردم قرار 
دادم. ابراهیم گفت: آیا از دودمان من نیز چنین خواهند بود؟ فرمود: پیمان من به ستمكاران نمی 

نماید كه باید در گزینش افراد با تأكید میامام علی )ع(  (.6931)هاشمی رفسنجانی،  «رسد.
گرایی پرهیز نمود )دلشاد خردمندانه از صلاحیت افراد آگاه شد و از ظاهربینی و قشری های روش

توان محورهای شایسته خواهی و زمینه فرهنگی مناسب با آن در بنابراین می ؛(6931تهرانی، 
در برتری اصلح بر صالح، برتری ضوابط بر روابط، دوری از ظاهربینی و  توان میاسلام را 

 معقول و خردمندانه در انتخاب و ارتقاء افراد خلاصه نمود. های روشو تأكید بر  گرایی قشر

 
خطاب به مالک اشتر بر  البلاغه نهج 19امام علی )ع( در نامه  .جذب‌و‌استخدام‌شايستگان

فرماید: در انتخاب تنها به فراست و نماید و میافراد تأكید می كارگیری بهاستفاده از معیارها در 
پردازند و گمانی خود اعتماد نكن كه مردم جهت جلب نظر والیان به آراستن ظاهر میخوش
داری. اسلام سه معیار سازند؛ اما در پس آن نه خیرخواهی است و نه امانتپیشه می خدمتی خوش

نماید )تقوی دامغانی، آگاهی و كفایت را برای پذیرش هر مسئولیت مطرح میاصلی ایمان، علم و 
(. صلاحیت خانوادگی معیار دیگری است كه در بسیاری از متون اسلامی مورد تأكید است. 6931

 ها در اسلام هستند. ها و تقسیم مسئولیتاین معیارهای ارزشی اساس گزینش
(. 6933)نبوی،  شود میترین ویژگی محسوب ی اصلیایمان و عمل صالح در جامعه اسلام     

 معیارهایی كه نشانگر ایمان یک فرد مؤمن هستند، عبارتند از:
. بر كند میالناس جلوه تعهد دینی كه در تعهد به حقوق و حدود الهی و تعهد و پایبندی به حق. 6

پورفر، بند باشد )نقیمسلمان واجب است كه حق الله را رعایت كرده و به اصول و فروع دین پای
، قدرت و قصصسورۀ  11(. تعهد بیانگر اعتقاد و پایبندی فرد در انجام امور است. در آیه 6930

 ؛(6939شوند )آقاپیروز و همكاران، ترین شرایط اعطای مسئولیت مطرح میامانت اصولی
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به مالک  كه نشانگر رشدیافتگی فرد در فرهنگ ایمانی است. حضرت علی داری دینسابقه . 1
 ؛(6933)نبوی،  طمع و بیناترندترند، زیرا كمفرماید: كسانی را برگزین كه در اسلام پیشگاممی

كند تقوای الهی كه به انسان بصیرت به حقایق و قدرت تفكیک حق از باطل را عطا می. 9
مقصود از خداترسی و تقوا حالتی باطنی است كه منجر به ترک گناهان كبیره  (.6931پورفر،  )نقی
 (. 6913كشد )مكارم شیرازی، و سدی میان انسان و گناه می شود می

علم و آگاهی دیگر ویژگی است كه باید در گزینش مدنظر قرار گیرد. در گام نخست تلاش      
مدیران است كه به  بخش هویتمع قرآنی جهت كسب علوم قرآنی حائز اهمیت است. معرفت جا

و عامل همگرایی و جلوگیری از افراط و تفریط است. مدیریت  شود میبینش جامع دینی منجر 
 ردیگاسلامی موظف است كه به مطالعه قرآن اهتمام ورزیده و از آن در حل مشكلات، بهره 

های گوناگون باید به ر در بخشتعلیمات اسلامی بیانگر آن است كه اداره امو (.6931پورفر، نقی)
فرماید: كسی سپرده شود كه دانش آن را داشته باشد و به اصطلاح اهل فن باشد. رسول اكرم می

« كسی كه بدون دانش و آگاهی كاری را انجام دهد، فسادش بیش از صلاحش خواهد بود.»
ولیت او باشد. این تواند زمینه مناسبی برای مسئ(. تجربه فرد نیز می43: 6)اصول كافی، ج 

‌(.6913)مكارم شیرازی،  دهدآزمودگی به فرد دانش فنی و اجتماعی لازم برای انجام كار را می
ها و كفایت معیاری برای گزینش است كه در هر كار معنایی خاص دارد و با توجه به برنامه

 م عبارتند از: (. معیارهای كفایت در اسلا6931كند )تقوی دامغانی، های عمل تفاوت میشیوه
 سورۀ طه حضرت موسی 11ها و مشكلات است. در آیه مقصود توان تحمل سختی . سعه صدر:6

كه در امر رسالتش بدان محتاج  داندمی وسایلی و آن را از كردهسعه صدر از خداوند درخواست 
 ؛«ابزار ریاست، سعه صدر است»فرماید: (. علی )ع( می6931است )طباطبائی، 

جدیت و جرأت در اجرای تصمیم آگاهانه در چارچوب قانون را قاطعیت  قاطعیت: . قدرت و1
های پیامبران قدرت و قاطعیت را از ویژگی البلاغه نهج 194گویند. حضرت علی )ع( در خطبه 

ها دارای گیریخداوند سبحان، پیامبران خود را در تصمیم»فرماید: شمارد و میالهی برمی
 ؛«اد.قاطعیت و قدرت قرار د

بقاء دولت در بیداری  فرماید میهوشیاری مایه بقا و پیروزی است. حضرت علی )ع(  . هوشیاری:9
 ؛(6933در حفظ و حراست امور است )آمدی، 

. رسول اكرم شود میفقدان پشتكار به سردرگمی كاركنان و نقصان در كار منجر . پشتكار: 4
و اعمال به خاتمه آن است )حكیمی و حكیمی،  ها آنفرماید: ارزش امور به تمام كردن  می

 ؛(6936

به ندرت  ،خانواده ناصالح اعضاءخانواده صالح معیار دیگری است كه باید مورد توجه قرار گیرد زیرا . 1
فرماید: از ایشان كسانی را برگزین كه از می 19هستند. به همین دلیل علی )ع( در نامه  اعتماد قابل

 هستند.  تر پیشدار باشند كه در مسلمانی قدمی صلاحیتهای پارسا و خاندان



 

 19 ... جهت رفع یاسلام یسالار ستهيشا یالگو نییتب

های بشری به صورت تدریجی و تركیبی به اوج توانایی. آموزش‌و‌توسعه‌نیروهای‌شايسته
را پرورش داد. اسلام باور دارد  ها آنقدم  به ها را شناخت و قدمرسند. باید این توانمندیخود می

شكوفایی سرشت (. 6913معرفتی بالایی دارد )مكارم شیرازی،  -كه انسان ظرفیت رشد علمی
رهبران الهی و انبیا نیز همراه با هدایت الهی  .نیازمند تعلیم و تجربه است ها انسانمدیریت در 

نهضت اسلامی پیامبر اكرم در دوره (. در 6931زاده،  د )عظیماناندوختهو تجربه می دیده تعلیم
تا این افراد با توجه به  پیش از حكومت اسلامی به تربیت نیروهای مكتبی كارآمد پرداختند

پورفر، و تربیت اسلامی بتوانند در دوره حكومت اسلامی، از عهده زمامداری برآیند )نقی آموزش
داند. رشد یعنی توان شناخت می (. استاد مطهری، رهبری و مدیریت را مستلزم نوعی رشد6930

برداری از امكانات مادی یا معنوی كه در اختیار انسان قرار داده شایستگی، حفظ و قدرت بهره
 (. در متون اسلامی به محتوای و شیوه آموزش توجه شده است. 6933)چاوشی،  شود می

عالی است.  منبع تغذیه فكری و روحی مدیر جهت تحقق اهداف ،مكتب . محتوای آموزش:6
لذا  ؛در درون یک سیستم، متكی به علوم و پیشرفت آن است لیكن رسالت دیگر مدیر یعنی تولید

از سوی دیگر  .(6930)افجه،  مدیر اسلامی باید در جریان پیشرفت علوم دنیا نیز قرار داشته باشد
(. علم و دانش 6913)مكارم شیرازی،  هاست انسانمدیریت اسلامی، تربیت معنوی  هایهدفاز 

ای كه در محتوای آموزش بار باشد. نكتهتواند زیانصورت میباید همراه با ایمان باشد؛ درغیراین
پرورش اسلامی وجود دارد، توجه به تزكیه نفس پیش از هر گونه تعلیمی است. از دیدگاه قرآنی، 

تا  ق، اجتماع و عمل از آلودگی پاک گرددروان، اخلاو  بایستی اول روح قبل از آموزش است.
(. مرور مكرر قرآن و رجوع به 6939)باهنر،  شود و رشد كند فراهمبه كمالات آمادگی دستیابی 

آن زمینه اصلی توانمندی است. مفهوم اول به انس به قرآن و مفهوم دوم به مرجعیت قرآن در 
قرآنی ببینند و با  های آموزشی به تعالی گردد. مدیران باید برای دستیابصحنه عمل و نظر بازمی

 ؛6توجه به سطحی كه در آن قرار دارند، به تفسیر موضوعی قرآن آشنایی داشته باشند

عمل تربیتی  هدف امتداد دارد و منظور از روش، طریقی است كه میان اصل و. روش آموزش: 1
سنت بیان شده است.  قرآن و های تعلیم اسلامی دررساند. روشبه هدف می كند ورا منظم می

های آموزش در اسلام عبارتند از روش سازد.تربیت اسلامی را محقق می هااجرای این روش

تعقل، امر به  مشاهده، تجربه و ،آموزش رسمی ،عادت دادن روش الگویی تربیت، تمرین، تكرار و

ول به محسوس تشبیه معق سرگذشت پیشینیان و ذكر امثال و بیان معروف و نهی از منكر،
 (.6931پورفر،  )نقی

 

                                                 
(، مجموعه مباحثی از 6931. برای آشنایی بیشتر با سطوح تفسیری مناسب برای هر گروه از مدیران به  نقی پور فر، ولی ا... )6

 مدیریت در اسلام مراجعه شود.
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‌شايسته ‌نیروهای ‌عملکرد مدیریت عملكرد، با ارزشیابی عملكرد كاركنان آغاز  .مديريت
كند. تحكیم می ها آنگزاری را در . ارزش نهادن به عملكرد مثبت كاركنان انگیزه خدمتشود می

سازد )دلشاد تهرانی، مهلكه می خوش دستتوجهی آفتی بزرگ است و نظام اداری را در مقابل بی
گرایانه و سازشكارانه است و امكان تبعیض در آن (. شیوه ارزشیابی متداول غربی، مصلحت6931

ارزشیابی بیشتر حسن فعل یعنی عملكرد مدیران و  هایوجود دارد. در مدیریت متداول، ملاک
علاوه بر اینكه تلقی ما از در مدیریت اسلامی،  كه درحالیمیزان رشد و توسعه سازمانی است. 

وری با تعبیر رایج این مفاهیم در مدیریت متداول متفاوت است؛ به مفاهیم رشد و توسعه و بهره
یابد جای ملاک متداول حسن فعل، معیار حسن فاعل یعنی انگیزه، نیت و قصد عمل اهمیت می

ای برای بی عادلانه پایههای اسلامی، ارزیا(. در آموزه6936و نیت جان عمل است )بهارستان، 
ها دارای درجات و مراتبی هستند و در مدیریت علوی گیرد. مسئولیتاعطای درجات نیز قرار می

(. علی )ع( با تأكید 6934)حسینی اصفهانی،  شود میهركس طبق معیار برای مسئولیتی انتخاب 
 رود، مردم بزرگش هركس درجات همت را طی كند و بالا»فرماید: بر ارتقاء بر پایه عمل می

فرماید: عادلانه ارزیابی كنید و موقعیت می البلاغه نهج(. حضرت علی در 6933)آمدی، « شمرند.
افراد را در ارزیابی دخالت ندهید. هرگز حیثیت و موقعیت چشمگیر فردی باعث نشود تا كوشش 

چک به حساب اندک او را بزرگ بشماری و موقعیت حقیر فردی موجب نشود تا كوشش او را كو
آوری. بر این اساس ارزشیابی باید كاملاً معیارگرایانه و مبتنی بر انصاف باشد و زحمت هر فرد 

 (. 6931باید به خود وی برگردد )دلشاد تهرانی، 
بخش دیگر مدیریت عملكرد، جبران خدمت و ایجاد انگیزه در كاركنان است. مروری بر      

 اسلام ایجاد انگیزه بر عوامل زیر استوار است:   احادیث و روایات بیانگر آن است در
سوره فتح، قدرت ایمان در انگیزش مسلمین به حدی  13بر اساس آیه . باورهای دینی و ایمان: 6

كند. از این رو بر مدیران مسلمان لازم است كه برای تحقق است كه هر هراسی را ضایع می
(. فرد مسلمان اگر مورد 6933)نبوی،  بیفزاید های اعتقادی كاركنان خوداهداف الهی بر آگاهی

تشویق بیرونی هم قرار نگیرد، طبق اعتقادات خود از پاداش الهی، دلسرد نشده و عملكرد خود را 
 ؛كندبا نیت قرب الهی، در سطح بالا حفظ می

در اسلام بر محوریت تشویق در برخورد با افراد تأكید دارد. علی )ع( . توجه، تمجید و تشویق: 1
فرماید: خطاكار را به وسیله پاداش دادن به نیكوكار تنبیه كن )آقاپیروز و می 633حكمت 

 ؛(6939همكاران، 
 رغبتی بیاز دیدگاه علی )ع(، یكسان شمردن نیكوكاران و بدكاران موجب  . برخورد عادلانه:9

عدالتی و انگیزش در . رابطه بیشود مینیكوكاران در عملشان و ترغیب بدكاران به اعمالشان 
(. در 6939تئوری برابری دیدگاه غربی نیز مورد تأكید قرار گرفته است )آقاپیروز و همكاران، 
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ارزیابی عملكرد كارگزاران هیچ استثنایی نباید وجود داشته باشد، خصوصاً در برخورد با نزدیكان. 
از مقام و موقعیتی كه  ها آن ادهسوءاستفتر نیز باشد؛ زیرا احتمال باید سخت ها آنحتی بازرسی از 

 ؛(6931دارند به سبب نزدیكی به رهبر بیشتر است )امین بیدختی و ذوقی، 

فرماید: آدمی وقتی خوراک سال خود را ذخیره كند، امام رضا )ع( می. تأمین نیازهای معیشتی: 4
ش خاطر افراد و . این حدیث اهمیت تأمین نیازها در آرامشود میخاطر پشتش از بار زندگی آسوده

 ؛(6931دهد )امین بیدختی و ذوقی، را نشان می ها آنتقویت روحی 

های انگیزش، . از میان تئوریشود میهدف عالی موجب كار و تلاش فرد . جذابیت اهداف: 1
فرماید: كار و فعالیت شایسته از بلندی گذارد. امام علی )ع( میتئوری انتظار بر این امر صحه می

 ؛(6931دهد )امین بیدختی و ذوقی، والا( خبر میهمت )هدف 

از دیدگاه اسلام و بر اساس  سالاری شایستهمند توان مدل نظامبر اساس آنچه ذكر شد، می. 1
 آمده است، نشان داد. 1آیات و احادیث را به صورتیكه در شكل شماره 
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اسلامی سالاری شایستهمدل  های مؤلفهو  ها شاخص. 1شكل   

‌
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با هدفی مشابه صورت گرفته است  هایی پژوهشپیش از این پیشین.‌‌های‌پژوهشمروری‌بر‌
علی )ع( و بیانات امام راحل و  امیرالمؤمنینبا اتكا بر رهنمودهای قرآن كریم، سخنان  اند كوشیده

 بپردازند. سالاری شایستهمقام معظم رهبری به تبیین مفهوم 

مدیریت  های ویژگیمقایسه »با عنوان  ای مقاله( در 6933اصفهانی و شهریاری ) بخش نجات     
را به  سالاری شایستهقرآن كریم، تاكید و توجه به  های آموزهبر مبنای « اسلامی و مدیریت غربی

و  سالاری شایستهاما به تبیین مفهوم  اند ساختهمدیریت اسلامی مطرح  های ویژگیعنوان یكی از 
ی از های آموزه»با عنوان  ای مقاله( نیز در 6930. محمد طاهری )اند نپرداختهآن ی ها شاخص

بر مبنای آیات قرآن كریم « قرآن 63الی  61مدیریت در قرآن با نگرشی بر جزء های 
ی چون ایمان، علم، صداقت، قدرت، تجربه، قاطعیت، شجاعت و عدالت را به عنوان های ویژگی
 رشمرده نموده است. مدیران شایسته ب های ویژگی

این  البلاغه نهجی مدیران شایسته از ها شاخص( پس از استخراج 6933زاده و عدلی )موسی     
را جهت كسب نظر در اختیار متخصصان قرار داده و در نهایت سه گروه اصلی معیارها  ها شاخص

نوان معیارهای و معیارهای تخصصی را به ع ساز زمینهشامل معیارهای ایدئولوژیک، معیارهای 
معیارهای انتخاب و »با عنوان  ای مقاله. نتیجه تحقیق آنان در اند نمودهگزینی معرفی  شایسته

منتشر شده است. نصر اصفهانی و نصر « البلاغه نهجانتصاب مدیران با رویكرد شایسته گزینی در 
در مدیریت جامعه با تاكید بر  سالاری شایسته»( نیز در تحقیقی با عنوان 6933اصفهانی )

ی شایسته گزینی را از سخنان آن حضرت در ها شاخص« های سیاسی امام علی اندیشه
 .اند نمودهاستخراج  البلاغه نهج
ها و  كارآمدی نظام جمهوری اسلامی ایران، شاخص»ای با عنوان ( در مقاله6933قاسمی )     

لاری را به عنوان معیار كارآمدی معرفی و معیارهای ساشایسته« مكانیسم ها از منظر امام خمینی
را از سخنان امام خمینی )ره( استخراج نموده است. بر مبنای نتایج این تحقیق  سالاری شایسته

دوری از تملق، انتقادپذیری، ساده زیستی، قاطعیت در عمل، تعهد و تدین و تخصص، به عنوان 
( نیز در تحقیقی 6936و تشكری ) نائینیت. بنیادی های مدیران شایسته، شناسایی شده اسویژگی

ی مدیران و فرماندهان ناجا از دیدگاه امام خمینی )ره( و ها شایستگیطراحی الگوی »با عنوان 
 . اند كردهمدیران شایسته را شناسایی و استخراج  های ویژگی« مقام معظم رهبری

 
 پژوهش‌‌روش.‌9

سالاری اسلامی مبنایی برای رفع شایسته در این پژوهش سعی شده است كه مدل     
سالار قرار گیرد و بر آن سازی نظام شایستهایرانی در مواجهه با پیاده های سازمان های چالش

اساس راهكارهایی جهت بهبود نظام منابع انسانی پیشنهاد شود. این پژوهش، كاربردی است و 
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دولتی شهر تهران است. این  های سازمانبه صورت میدانی انجام شده و جامعه آماری آن 
سالاری اسلامی پژوهش در سه مرحله اصلی انجام شد. در مرحله نخست اجزاء مدل شایسته

 های اسلامی استفاده شد. سالار از آموزهاستخراج و برای تعیین معیارهای یک نظام شایسته
كشور شناسایی شد.  دولتی های سازماندر  سالاری شایستهنظام  های چالشدر مرحله بعد      

و  آوری جمعفرایندی ساختار یافته برای برای این كار از تكنیک دلفی بهره گرفته شد كه 
 رویكرد پایهبر و  (Adler & Erio, 1996)ت كارشناسان و خبرگان اس دانش بندی طبقه

را خبرگان فرموله كردن آراء شده است و  بنا : تز، آنتی تز و سنتز )اجماع جدید(، دیالكتیكی یعنی
با توجه به ماهیت تخصصی اطلاعات مورد نیاز و نیز  (Helmer, 1977). كند تسهیل می
های موجود برای دستیابی به خبرگانی كه ضمن تسلط بر اصول علمی مربوط، تمایل  محدودیت

« قضاوتی»از روش  گیری نمونهبه مشاركت در تحقیق را نیز داشته باشند، در این مرحله جهت 
شوند كه برای ارائه اطلاعات  قضاوتی افرادی برای نمونه انتخاب می گیری نمونهشد. در  استفاده

(. پس از انجام 403: 6939و همكاران،  فرد داناییمورد نیاز بهترین موقعیت را دارا باشند )
تن از خبرگان عرصه مدیریت منابع انسانی كه همزمان ضمن آشنایی با  دهاولیه،  های بررسی

دولتی نیز  های سازمانی مدیریت منابع انسانی از سابقه مدیریت منابع انسانی در اصول علم
برخوردار بودند برای انجام مرحله كیفی تحقیق انتخاب شدند و پرسشنامه ابتدایی برای ایشان 

 در نهایت شش تن از این افراد تا پایان مرحله دلفی در تحقیق مشاركت نمودند.  كه ؛ارسال شد
باز بود كه نظرات پاسخگویان را  سوالپرسشنامه این مرحله از تحقیق حاوی چهار      

دولتی كشور در چهار سرفصل  های سازماندر  سالاری شایستهنظام  های چالشخصوص  در
فرهنگ سازمانی، جذب و استخدام، مدیریت عملكرد و آموزش و توسعه منابع انسانی، جویا 

پس، گزارش خلاصه س. شدنویسی بررسی و خلاصه ها پاسخا، ه برگشت پرسشنامهشد. پس از  می
 .نتایج تغییر دهنداین را بر اساس خود  های پاسخشد تا بتوانند برای متخصصان فرستاده مجدداً 

مرتبه تكرار شد تا در نهایت تمامی پاسخگویان بر  9به منظور دستیابی به اجماع، این فرآیند 
 روی پنج چالش به اجماع رسیدند.

سالاری اسلامی در سپس معنادار بودن و میزان اهمیت هر كدام از اجزاء مدل شایسته     
شد. در این بخش از تحقیق موجود، استخراج  های چالشسیستم منابع انسانی كشور با توجه به 

اجرایی )بخش دولتی( استان تهران تمركز شد. با توجه به آنكه منابع انسانی  های دستگاهبر 
؛ پرسشنامه تحقیق برای آن بخش از آید میبه شمار  ها سازماناز عناصر كلیدی موفقیت شایسته 
دوره گذشته جشنواره شهید رجایی )در  1اجرایی استان تهران ارسال  شد كه در  های دستگاه

دولتی حائز شرایط  های دستگاهسطوح مختلف( مورد تقدیر قرار گرفته بودند. به این منظور ابتدا 
لازم برای كسب  های پیگیریارسال و  ها سازمانپرسشنامه برای این  11شد و سپس شناسایی 



 

 13 ... جهت رفع یاسلام یسالار ستهيشا یالگو نییتب

گیر بوده و دارای پیچ و پاسخ انجام شد. از آنجا كه برقراری ارتباط با مدیران بخش دولتی، وقت
پرسشنامه معتبر، كار میدانی را متوقف و تحلیل  90آوری خم اداری است، محققان پس از جمع

سؤال بود كه  94ای بسته شامل آغاز كردند. ابزار اصلی این بخش از پژوهش پرسشنامهها را داده
( و ها شاخصپس از مطالعات گسترده در مراحل پیشین تحقیق و خروجی مرحله اول )استخراج 

ها(، طراحی و تنظیم شد. در این پرسشنامه از پاسخگو خواسته شده مرحله دوم )استخراج چالش
كه مستخرج از متون اسلامی -سالاری های شایستهاز شاخص هر یکمیت بود كه میزان اه

را در رفع یک چالش خاص بیان كند. به منظور سنجش پایایی پرسشنامه از شیوه آلفای  -هستند
های مختلف كرونباخ استفاده شد كه نتایج نشانگر پایایی بالای ابزار سنجش است. ویژگی بخش

 آمده است. یک شماره در جدول بخش هربرای  شده محاسبهی پرسشنامه تحقیق و میزان آلفا
 

 مختلف پرسشنامه تحقیق های بخش. ویژگی 6جدول 

‌ضريب‌آلفای‌کرنباخ‌مرتبط‌سؤالاتشماره‌‌مورد‌پرسش‌مؤلفه رديف

31/0 4-6 سالاری فرهنگ شایسته 1  

 33/0 61-1 جذب و استخدام شایستگان 2

 36/0 11-63 آموزش و توسعه نیروهای شایسته 3

 31/0 94-13 مدیریت عملكرد نیروهای شایسته 4

 

ها از آزمون باینومیال استفاده شد و های اثرگذار بر رفع هر یک از چالشبرای تعیین شاخص     
 هر یکهای اثرگذاری، از آزمون فریدمن به منظور تعیین شدت اثرگذاری پس از تعیین شاخص

اداری كشور استفاده و  های سازمانسالاری در شایسته های چالشبر میزان رفع  ها شاخصاز 
 پیشنهاد شد. ها شاخصسالاری بر مبنای اولویت های شایستهاستراتژی

 
 پژوهش‌های‌يافتهتحلیل‌داده‌و‌ .4

دولتی ایران در  های سازمان های چالشدر این پژوهش از روش دلفی جهت استخراج      
سالار، استفاده شد. بر مبنای نتایج این بخش از پژوهش موارد زیر را سازی نظام شایسته پیاده
 شمار آورد: در نظام اداری كشور به سالاری شایستهاصلی  های چالشتوان به عنوان می

به علت تأكید بیش از حد بر سابقه كار و ارشدیت در ارتقاء  سالاری شایستهتضعیف فرهنگ . 6
های دولتی وزن مناسبی به توانمندی های سازمانكاركنان: در هنگام ارتقای كاركنان در غالب 

. عواملی چون سابقه كار )فارغ از كیفیت عملكرد( و ارشدیت ملاک عمل قرار شود نمیآنان داده 
 ؛گیرد می
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غالب معیارهای  یارهای گزینش با نیازهای عملیاتی و فنی سازمان:عدم تناسب اغلب مع. 1
سنجند و تنها به معیارهایی چون عملی افراد در انجام وظایف محوله را نمی های تواناییگزینش 

     ؛نمایند میهوش عمومی، تحصیلات و دانش روز بسنده 
دولتی از شیوه  های سازمانهای رایج تخصیص پاداش در انگیزش افراد: در ناكارایی شیوه. 9

و عملكرد  ها شایستگیفارغ از  ها پاداش. در این شیوه شود میسرانه در تخصیص پاداش استفاده 
 تأثیركه این امر موجب كاهش  شود میفرد و تنها بر اساس جایگاه سازمانی تخصیص داده 

 ؛گردد می ها پاداشانگیزشی 

كاری: گرچه در هنگام استخدام كاركنان معیارهای  عدم توجه كافی به توسعه و ارتقاء اخلاق. 4
، لیكن در ضمن خدمت توجه لازم به ارتقاء شود میاخلاقی و ارزشی در گزینش آنان لحاظ 

ضمن خدمت تنها به مسائل  های آموزش ها سازمانشود. در غالب معنوی افراد نمی های ظرفیت
 های پستبهبود عملكرد افراد در پردازد و توسعه اخلاق كاری، به منظور تخصصی می-فنی

 ؛گیردتوجهی قرار میشغلی بالاتر، مورد بی

نتایج ارزیابی عملكرد بر شرایط شغلی افراد: ارزیابی عملكرد كاركنان به  تأثیرگذاریعدم . 1
. لیكن نتایج ارزیابی عملكرد كاركنان گیرد میصورت سالانه بر اساس معیارهای مشخص صورت 

در بسیاری موارد ارزیابی عملكرد را  توان میاه شغلی آنان دارد تا حدی كه تأثیر كمی بر جایگ
 تنها تشریفاتی قانونی دانست.

 

در بخش دوم . سالاریشايسته‌های‌چالشی‌تأثیرگذار‌بر‌ها‌شاخصهای‌مربوط‌به‌يافته
از اجزاء مدل نظری بر رفـع   هر یک تأثیرگذاریاین پژوهش با استفاده از تجزیه و تحلیل آماری، 

هـا )بـا   هآزمون فرضـی  سالاری جاری در كشور  بررسی شده است. جهتنظام شایسته های چالش
به دو گروه تقسیم  ها پاسخابتدا مقادیر با استفاده از آزمون باینومیال  ها(توجه به نرمال نبودن داده

 استشاخص بر رفع چالش مورد نظر مؤثر  ندمعتقد متشكل از افرادی است كه یکكه گروه  شد
ای بـودن طیـف لیكـرت، امتیازهـای     گزینـه  3با توجه به ) امر ندارنداین و گروه دوم اعتقادی به 

 شـماره دو دهنـد(. در جـدول   را تشكیل می 1گروه  4و امتیازهای كوچكتر از  6گروه  4بزرگتر از 
. بـر ایـن   شـود  مـی ها به تفكیـک ارائـه   از چالش هر یکهای حاصل از آزمون آماری برای یافته

كـه تعـداد    شوند میبر رفع یک چالش، شناسایی  تأثیرگذاریی به عنوان شاخص ها شاخصاساس، 
 داری معنیآن شاخص بر رفع یک چالش خاص هستند در سطح  تأثیرگذاریافرادی كه معتقد به 

بیش از افـرادی باشـند كـه اعتقـادی بـه       داری معنیبه طور  �p-valueبا توجه به مقادیر  01/0
 آن ندارند. تأثیرگذاری

 

‌
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 آزمون آماری باینومیال به تفكیک هر چالش های یافته. 1جدول 

سالاری‌به‌علت‌تاکید‌بیش‌از‌حد‌بر‌سابقه‌کار‌و‌ارشديت‌در‌ارتقاء‌‌:‌تضعیف‌فرهنگ‌شايسته1چالش‌

 کارکنان

 های اثرگذارعنوان شاخص سطح معناداری شده مشاهدهنسبت  مؤلفه مربوطه

فرهنگ شایسته 
 سالار

39/0  000/0 ، گرایی قشربرتری اصلح بر صالح، دوری از ظاهربینی و  
03/0 های معقول و خردمندانه تأكید بر روش  

جذب و 
 استخدام

39/0  000/0 ، پایبندی به اصول داری دینتوجه به تعهد، تقوا، سابقه  
قدرت و قاطعیت،  اخلاقی، دانش، سعه صدر، پشتكار،

 هوشیاری، خاندان پارسا، تربیت صحیح
03/0  

آموزش و توسعه 
 نیروها

39/0  000/0 توجه به تعالی روحی و تربیت معنوی، تزكیه نفس پیش  
از آموزش، آموزش علوم روز دنیا در تعیین محتوای 

های رسمی،  آموزش و توجه به روش الگویی، آموزش
مشاهده و تعقل، بیان سرگذشت پیشینیان به عنوان 

 آموزشیشیوه 

03/0  

مدیریت 
 عملكرد نیروها

13/0  131/0 *   

49/0  

 :‌عدم‌تناسب‌اغلب‌معیارهای‌گزينش‌با‌نیازهای‌عملیاتی‌و‌فنی‌سازمان‌2چالش‌

فرهنگ 
 سالاری شایسته

33/0  000/0 برتری ضوابط بر روابط، برتری اصلح بر صالح، تأكید بر  
09/0 های معقول و خردمندانه روش  

جذب و 
 استخدام

39/0  000/0 اصول ، پایبندی به داری دینتوجه به تعهد، تقوا، سابقه  
اخلاقی، دانش، تجربه، سعه صدر، پشتكار، قدرت و 

 قاطعیت، هوشیاری، خاندان پارسا، تربیت صحیح

03/0  

آموزش و توسعه 
 نیروها

3/0  000/0 توجه به تعالی روحی و تربیت معنوی، تزكیه نفس پیش  
از آموزش، آموزش علوم روز دنیا در تعیین محتوای 

های رسمی،  آموزش و توجه به روش الگویی، آموزش
مشاهده و تعقل، بیان سرگذشت پیشینیان به عنوان 

 آموزشیشیوه 

6/0  

مدیریت 
 عملكرد نیروها

39/0  000/0 توجه به حسن فاعلی و نیت عمل، عدم تبعیض و  
، رعایت انصاف و معیارگرایی در گرایی مصلحت

ارزشیابی، ایجاد انگیزه از طریق باورهای دینی و ایمانی، 
 تأمین نیازهای معیشتی، برخورد عادلانه

03/0  

 رايج‌تخصیص‌پاداش‌در‌انگیزش‌افراد‌‌های‌شیوه:‌‌ناکارايی‌3چالش‌

فرهنگ 
 سالاری  شایسته

99/0  033/0 *   

13/0  

جذب و 
 استخدام

13/0  061/0 **   
 

39/0  
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آموزش و توسعه 
 نیروها

39/0  000/0 توجه به تعالی روحی و تربیت معنوی در تعیین محتوای  
آموزش و توجه به روش الگویی و بیان سرگذشت 

 آموزشی های شیوهپیشینیان به عنوان 
03/0  

مدیریت 
 عملكرد نیروها

6 000/0 توجه به حسن فاعلی و نیت عمل، عدم تبعیض و  
، رعایت انصاف و معیارگرایی در گرایی مصلحت

ارزشیابی، ایجاد انگیزه از طریق تأمین نیازهای معیشتی، 
برخورد عادلانه، توجه و تمجید فرد و تعیین اهداف 

 جذاب

000/0  

 :‌‌عدم‌توجه‌کافی‌به‌توسعه‌و‌ارتقاء‌اخلاق‌کاری‌4چالش‌

فرهنگ شایسته 
 سالار

39/0  061/0  قشر گراییبرتری ضوابط بر روابط، دوری از ظاهربینی و  
13/0 در قضاوت در مورد كاركنان  

جذب و 
 استخدام

3/0  049/0 ، پایبندی به اصول داری دینتوجه به تعهد، سابقه  
9/0 و قاطعیت، تربیت صحیح اخلاقی، سعه صدر،  قدرت  

آموزش و توسعه 
 نیروها

1/0  000/6 *   
 
 

1/0  

مدیریت 
 عملكرد نیروها

3/0  000/0 توجه به حسن فاعلی و نیت عمل، عدم تبعیض و  
، رعایت انصاف و معیارگرایی در گرایی مصلحت

ارزشیابی، ایجاد انگیزه از طریق باورهای دینی و ایمان، 
عادلانه، توجه و تمجید فرد و تعیین اهداف برخورد 

 جذاب

6/0  

 نتايج‌ارزيابی‌عملکرد‌بر‌شرايط‌شغلی‌افراد‌‌‌تأثیرگذاری:‌‌عدم‌5چالش‌

فرهنگ شایسته 
 سالار

1/0  006/0 **   

3/0  

جذب و 
 استخدام

93/0  1/0 *   

19/0  

آموزش و توسعه 
 نیروها

49/0  131/0 *  

13/0  

مدیریت 
 عملكرد نیروها

39/0  000/0 توجه به حسن فاعلی و نیت عمل، عدم تبعیض و  
، رعایت انصاف و معیارگرایی در گرایی مصلحت

ارزشیابی، ایجاد انگیزه از طریق باورهای دینی و ایمان، 
برخورد عادلانه، تأمین نیازهای معیشتی و تعیین اهداف 

 جذاب

63/0  

 اما رابطه معكوس است. شود میرد  ها نسبت.     **: فرض برابری بین شود میپذیرفته  ها نسبت*: فرض برابری بین 
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‌ ‌میزان ‌اولويت ‌تأثیرگذارتعیین ‌رفع ‌بر ‌پژوهش ‌متغیرهای ‌های‌چالشی

، بر رفع ها شاخصها و از آزمون فریدمن جهت تعیین شدت اثرگذاری مؤلفهسالاری.‌‌شايسته
 ها شاخصها و بندی این مؤلفهعبارت دیگر اولویتسالاری كشور یا به شایسته های چالش

را  ها چالشبر رفع هر یک از  ها مؤلفهاولویت اثرگذاری  شماره سهجدول استفاده شده است. 
  دهد. نشان می

 

 هااز چالش هر یکدر رفع  ها مؤلفه بندی اولویت. 9جدول 

 در‌ارتقاء‌کارکنان‌سالاری‌به‌علت‌تاکید‌بر‌سابقه‌کار‌:‌تضعیف‌فرهنگ‌شايسته1چالش‌

 ای‌رتبهمیانگین‌ کای‌دو مؤلفه‌مربوطه

سالاری  فرهنگ شایسته  31/931  11/1 

 91/1 جذب و استخدام

09/6 آموزش و توسعه نیروها  

 :‌عدم‌تناسب‌معیارهای‌گزينش‌با‌نیازهای‌عملیاتی‌و‌فنی‌سازمان‌2چالش‌

سالاری  فرهنگ شایسته  03/44  11/9 

 30/1 جذب و استخدام

 11/1 مدیریت عملكرد نیروها

60/6 آموزش و توسعه نیروها  

 رايج‌تخصیص‌پاداش‌در‌انگیزش‌افراد‌‌های‌شیوه:‌ناکارايی‌3چالش‌

34/91 مدیریت عملكرد نیروها  3/1  

13/6 جذب و استخدام  

 11/6 آموزش و توسعه نیروها

 :‌عدم‌توجه‌کافی‌به‌توسعه‌و‌ارتقاء‌اخلاق‌کاری‌4چالش‌

14/1 مدیریت عملكرد نیروها  13/1 

سالاری فرهنگ شایسته  09/1 

 13/6 جذب و استخدام

‌نتايج‌ارزيابی‌عملکرد‌بر‌شرايط‌شغلی‌افراد‌‌‌تأثیرگذاری:‌عدم‌5چالش‌

سالاری  فرهنگ شایسته  10 10/6  

 10/6 مدیریت عملكرد نیروها
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هـای آمـاری بـر    اند كه بر اساس آزمونشدهیی نشان داده ها مؤلفه، تنها شماره سهدر جدول      
های بندی شاخصاند. در گام بعدی از آزمون فریدمن جهت اولویترفع چالش مورد نظر موثر بوده

شـماره  كـه در جـدول    گونه همانشد.  گیری بهرهسالاری نظام شایسته های چالشاثرگذار بر رفع 
از اولـویتی   ها شاخصمقایسه با سایر  های مربوط به مدیریت عملكرد درآمده است شاخص چهار

بایـد مـورد    هـا  شاخصسالاری، این شایسته های چالشبالاتر برخوردارند. در نتیجه برای غلبه بر 
های مربوط به شیوه آموزش كمترین اولویـت را دارنـد.   شاخص ،توجه جدی قرار گیرند. در مقابل

شـیوه آمـوزش بـر رفـع      تأثیرگـذاری  مورد مطالعـه میـزان   های سازماناین بدان معناست كه در 
در اینجـا تنهـا    كمتـر اسـت.   هـا  شـاخص ، در مقایسـه بـا سـایر    سالاری شایستهنظام  های چالش

 سـالاری  شایسـته  هـای  چـالش بـر رفـع    ها آنهایی كه بر اساس آزمون آماری، اثرگذاری  شاخص
 اند.   بندی شدهمشخص شده بود در این جدول اولویت

‌

 سالاریشایسته های چالشهای تأثیرگذار بر رفع بندی شاخص: اولویت4جدول 

‌ای‌رتبهمیانگین‌ سالاری‌شايسته‌های‌چالشهای‌مؤثر‌بر‌رفع‌‌شاخص‌اولويت

31/63 در ارزشیابی كاركنان گرایی مصلحتعدم تبعیض و  6  

9/61 رعایت انصاف و معیارگرایی در ارزشیابی كاركنان 1  

31/64 فاعلی در ارزشیابی فردتوجه به نیت عمل و حسن  9  

11/69 برتری اصلح بر صالح 4  

33/61 معقول و خردمندانه در انتخاب كاركنان های روشتأكید بر  1  

33/61 توجه به میزان پایبندی به اصول اخلاقی فرد در جذب  او 1  

13/61 در قضاوت در مورد كاركنان قشر گراییدوری از ظاهربینی و  3  

43/61 تربیت روحی و معنوی فرد در آموزش و توسعهتوجه به  3  

13/61 تأكید بر باورهای دینی و ایمانی در ایجاد انگیزه فرد 3  

33/66 توجه به میزان تعهد فرد در جذب و استخدام او 60  

49/66 توجه به تزكیه نفس پیش از آموزش و توسعه فرد 66  

9/66 فرد در جذب و استخدام او داری دینتوجه به میزان سابقه  61  

33/60 توجه به قدرت و قاطعیت فرد در جذب و استخدام او 69  

33/60 توجه به اصل و نسب و خاندان فرد در جذب و استخدام او 64  

13/60 توجه به دانش فرد در جذب و استخدام او 61  

‌ای‌رتبهمیانگین‌ سالاری‌شايسته‌های‌چالشهای‌مؤثر‌بر‌رفع‌‌شاخص‌اولويت

11/60 توجه به میزان تقوا فرد در جذب و استخدام او 61  

91/3 توجه به تربیت صحیح خانوادگی فرد در جذب او 63  

 1 استفاده از شیوه مشاهده و تعقل در آموزش مفاهیم به فرد 63

3/4 استفاده از روش الگوسازی در آموزش فرد 63  

13/4 مختلف آموزش های جنبهتوجه به توازن بین  10  

11/4 بیان سرگذشت پیشینیان برای آموزش و توسعه فرد 16  
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‌و‌پیشنهادها‌گیری‌نتیجه.‌5

كه در بخش مروری بر تحقیقات پیشین مشخص است، سایر تحقیقاتی كه  گونه همان     
 مند نظاماند با دیدی غیر سالاری پرداختهاسلامی به مقوله شایسته های آموزهتاكنون بر مبنای 

. به این ترتیب تحقیقات پیشین تنها بر شناخت اند دادهاین مفهوم را مورد بررسی قرار 
. این در اند نمودهغفلت  سالاری شایستهو سایر ابعاد  اند نموده تمركزی شایسته گزینی ها شاخص

است  به عنوان یک فرآیند، كوشیده سالاری شایستهحالی است كه تحقیق حاضر با در نظر گرفتن 
 اسلامی دیدگاهی جامع و كامل از این مفهوم ارائه دهد.   های آموزهاز  گیری بهرهبا 

در كشور،  سالاری شایستهعمده نظام  های چالشبه علاوه، این پژوهش پس از شناسایی      
تأثیر  ها چالشتوانند بر رفع این های اسلامی كه میو شاخص ها مؤلفهكوشیده شد آن دسته از 

 1گردند. در این پژوهش محققین با استفاده از روش دلفی  بندی اولویتبگذارند، شناسایی و 
به علت تأكید بیش از حد بر سابقه كار و ارشدیت  سالاری شایستهتضعیف فرهنگ »چالش شامل 

 ،«عدم تناسب اغلب معیارهای گزینش با نیازهای عملیاتی و فنی سازمان»، «در ارتقاء كاركنان
عدم توجه كافی به توسعه و »، «های رایج تخصیص پاداش در انگیزش افرادناكارایی شیوه»

را به  «نتایج ارزیابی عملكرد بر شرایط شغلی افراد تأثیرگذاریعدم »و  «ارتقاء اخلاق كاری
دولتی شناسایی كردند. فاز دوم  های سازماندر  سالاری شایسته های چالش ترین عمدهعنوان 

 سالاری شایستهی ها شاخصو  ها مؤلفه تأثیرگذاریدی كه به منظور تعیین میزان پژوهش بع
بر رفع هر چالش و  تأثیرگذاری ها مؤلفهسازمان دولتی انجام شد، علاوه بر آنكه  90اسلامی در 

ی مربوط به مدیریت عملكرد ها شاخصرا نشان داد، مشخص نمود كه  ها آن تأثیرگذاریاولویت 
از اولویتی بالاتر برخوردار  سالاری شایسته های چالش رفع، در ها شاخصیر در مقایسه با سا

، جذب و استخدام و آموزش و توسعه سالاری شایستهی مربوط به فرهنگ ها شاخصهستند. 
 بعدی قرار گرفتند.  های ردهنیروی انسانی به ترتیب در 

های انجام از تجزیه و تحلیلگیری كاربردی در این بخش از پژوهش و به عنوان یک نتیجه     
 سالاری شایستههای پیشین، تلاش شده است تا راهكارهایی جهت غلبه بر موانع شده در بخش

های بندیو اولویت سالاری شایستهدر كشور ارائه گردد. این راهكارها بر مبنای مدل اسلامی 
مشكلات نظام  هر یک از اجزاء این مدل بر حل تأثیرگذاریدر خصوص میزان  شده انجام

برای هر زیرسیستم تبیین  شده استخراج. در ادامه راهكارهای اند شدهسالاری كشور احصا شایسته
 :شود می

 سالاری:راهكارهای مبتنی بر فرهنگ شایسته
 ظـاهربینی های فرهنگی جهت حصول اطمینان از برتری اصلح بر صالح با پرهیز از ایجاد زمینهـ 

 ؛در خصوص كاركنانگرایی در قضاوت  و قشری
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خردمندانـه   هـای  روش كارگیری بهسالاری با سازی نظام شایستههای فرهنگی پیادهایجاد زمینهـ 
   .انتخاب كاركنان

 های مبتنی بر جذب و استخدام نیروهای شایسته:راهكار

شناسایی نیازهای عملیاتی و اخلاقی هر شغل برای اطمینان از هماهنگی معیارهای گزینش بـا  ـ 
 ؛شغل

   ؛های شخصیتی فرد مانند تعهد و قاطعیت در جذب و استخدامتوجه به ویژگیـ 

 ؛های دانشی و فنی در جذب و استخدام كاركنان برای هر شغلرعایت شاخصـ 

 ؛رعایت معیارهای ایمانی و اخلاقی در جذب و استخدام كاركنان برای هر شغلـ 

 .و استخدام كاركنان برای هر شغلهای خانوادگی و فردی در جذب توجه به ویژگیـ 
 های مبتنی بر آموزش و توسعه نیروهای شایسته:راهكار

ایجاد زمینه برای تزكیه نفس و تعالی روحی كاركنان به منظـور حصـول اطمینـان از گسـترش     ـ 
 ؛پیش از آموزش علوم روز دنیا ها آنمعنوی و اخلاقی  های ظرفیت

فنـی و تخصصـی، آمـوزش     هـای  آمـوزش مختلف آموزش، شامل  های جنبهتوجه هم زمان به ـ 
  ؛و آموزش مفاهیم قرآنی ای حرفهاصول اخلاق 

قدردانی از نیروهای شایسته سازمان در هر سطح از لحاظ معنوی و كاركردی جهت الگوسـازی  ـ 
 ؛برای كاركنان

ن كار كه به فـرد  ، استاد و شاگردی یا آموزش حیسازی شبیهچون  آموزشی های شیوهاستفاده از ـ 
  ؛دهد بر مبنای مشاهده نتایج واقعی عملكرد خود و سایرین، نكات جدیدی را بیاموزداجازه می

 برای كاركنان. آموزشینتایج تصمیمات مدیران به عنوان یک منبع  مستندسازیـ 
 :های مبتنی بر مدیریت عملكرد نیروهای شایستهراهكار

ساز و كارهای مناسبی كه به مدیران اجازه دهد در كنار نتایج عملكرد كاركنان، نیت  كارگیری ـ به
 ؛دخیل نمایند ها ارزیابیو حسن فاعلی را نیز در 

 هـا  پاداشنتایج ارزیابی عملكرد استاندارد و مبتنی بر معیارهای درست در تخصیص  كارگیری ـ به
 ؛به كاركنان

هـای احتمـالی در   كاركنان جهت كاهش فشار ناشی از تبعیضهای دینی و ایمانی تعمیق انگیزهـ 
 .نظام جبران خدمت
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