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 Meritocracy is a long-standing desire that is intertwined 

with the nature of man's God-seeking nature. Every 

human being in his unconscious and pure nature always 

has the desire to be worthy, to be in contact with the 

worthy and to live in a society with a worthy government. 

In general, the efficiency of any organization depends on 

the way of management and correct use of its human 

resources, and a successful organization is able to achieve 

its goals by using experienced managers. Appointing 

competent people in suitable positions with their abilities, 

experiences and capabilities is a process that is reviewed 

in the form of meritocracy system. Managers need special 

managerial skills to succeed in the stormy sea of 

environmental changes. These competencies are not 

obtained by acquiring professional knowledge and 

information; Rather, this requires comprehensive 

development in the dimensions of personal and 

professional skills and transformation in the attitude and 

behavior of managers in organizations. Establishing a 

meritocracy system has countless results and benefits; 

Strengthening the sense of competitiveness, creating a 

culture of honoring outstanding and creative experts and 

employees, creating role models from successful experts, 

nurturing creative and innovative experts and providing a 

platform and creating motivation for the emergence of 

such people, reforming the disordered organizational 

culture, strengthening organizational solidarity, creating 

and strengthening occupational and organizational 

commitment, Strengthening self-confidence in 

employees, enriching the human capital of the 

organization. The research method of this article is 

descriptive analytical method with library technique. 
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 سازمان در سالاری شایسته توسعه راهکارهای بررسی
 اجتماعی سلامت ارتقاء در آن نقش و ها
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 نجف اسلامی، آزاد دانشگاه آباد، نجف واحد حقوق، گروه استادیار،
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 چکیده
 با انسان خلقت همپای که است ایدیرینه آرزوی سالاری،شایسته
 و ناخودآگاه در انسانی هر. است شده عجین او خداجوی فطرت
 رد شایستگان با باشد، شایسته همواره دارد تمایل خود پاک فطرت
 طور هب. کند زندگی شایسته حاکمیت با ایجامعه در و باشد ارتباط

 منابع صحیح کاربرد و مدیریت نحوة به سازمان هر کارایی کلی،
 از استفاده با که است موفق سازمانی و است وابسته آن انسانی

 بانتصا. باشد داشته را خود اهداف به دستیابی توان مجرب، مدیران
 هایقابلیت و تجارب توانایی، با مناسب هایجایگاه در شایسته افراد
. ودشمی بررسی سالاریشایسته نظام قالب در که است فرایندی آنها

 به محیطی تحولات خیز طوفان دریای در موفقیت برای مدیران
 اب هاشایستگی این. هستند نیازمند مدیریی خاص هایشایستگی

 به امر این بلکه شود؛نمی حاصل ایحرفه معلومات و دانش کسب
 تحول و ایحرفه و شخصیتی هایمهارت ابعاد در جانبههمه توسعة

 نظام استقرار. دارد نیاز هاسازمان در مدیران رفتار و نگرش در
 حس تقویت دارد؛ شماریبی فواید و نتایج سالاری،شایسته
 ستهبرج کارکنان و کارشناسان تکریم سازیفرهنگ جویی،رقابت

 خلاق کارشناسان پرورش موفق، کارشناسان از الگوسازی خلاق، و
 افراد، گونهاین ظهور برای انگیزه ایجاد و بسترسازی و نوآور و

 یجادا سازمانی، همبستگی تقویت سازمانی، نابسامان فرهنگ اصلاح
 کارکنان، در نفس به اعتماد تقویت سازمانی، و شغلی تعهد تقویت و

 روش مقاله، این تحقیق روش. دستگاه انسانی هایسرمایه سازیغنی
 .باشد می ای کتابخانه فن با تحلیلی توصیفی

 
 هنگفر الگوسازی، گماری، شایسته سالاری، شایسته: واژگان کلید

 .اجتماعی سلامت سازمانی،

 

 06/01/1402تاریخ دریافت: 
 07/04/1402تاریخ پذیرش:  

 :نویسنده مسئولatrian.f.1001@gmail.com 

 مقدمه
نیروی انسانی از با ارزش ترین منابع در سازمان ها می باشند که با 
تلاش و ایجاد همگانی میان آنها و به کار گیری صحیح از آنها همراه 

اهداف سازمانی را تحقق بخشید. با دیگر اجزای سازمان ها، می توان 
این منابع دارای توانایی ها و قابلیت های بالقوه ای هستند که در 
محیط سازمانی بالفعل می شوند و دستیابی به این هدف، نیازمند 
درک و شناخت کامل انسان ها و فراهم کردن شرایط مناسب برای 

 (.1)کار کردن و تلاش است
ز ا یکیی یو اجرا یمختلف ادار یردهها نیانتخاب و انتصاب مسئول

 میو از مفاه یهر حکومت ریخط فیو از وظا یمهم و ضرور لیمسا
ام نظ کیعامل دوام  نیمهمتر را؛یاست، ز یاسیس شهیدر اند نیادیبن
 تیربو ت ستهیشا رانیآن است. اگر مد نیمسئول یستگیشا ،یاسیس
به طور  یسازمان یتهایفعال تیفیرند،کیگ راردر راس سازمانها ق افتهی

و  یسالار ستهیامروزه شا را؛ی. زافتیبهبود خواهد  یندهایفزا
 تیموفق و عوامل یاز اصول اساس یکی کارآمد رانیاستفاده از مد

 ،یو توسعه و تحول اقتصاد ییایپو یسازمانها در حرکت به سو
انتخاب افراد  نی. بنابر ارودیجوامع به شمار م یو فرهنگ یاجتماع

باشد تا افراد  ییارهایبر اساس مع دیبا یسازمان مختلفی در ردهها
 (.2.)انتخاب شوند یسازمان یپستها یجهت تصد ستهیشا

ملاحظات مستمر و متنـوع در برنامـه هـای تحـول اداری کشـور، 
 -توسعه اقتصادی های برنامه نیقـانون اسـتخدام کشـوری، قـوان

آمـوزه  ،یخدمات کشـوری، قـانون اساسـ تیریقانون مد ،یاجتماع
، کشور یمقامات عال دیتأک ژهیو و به یخیو تار یو مذهب ینیدهـای

 (.3)دینمای م هیتوج را سالاری ستهیضرورت توجه به مبحث شا
بعد از پیروزی انقلاب اسلامی ایران احزاب متعددی برای فعالیت 

هرکدام از احزاب  های سیاسی و اجتماعی پا به عرصه گذاشتند که
تلاش نمودند در چهارچوب قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران 
خدماتی عرضه نمایند، از این رو بسیاری از احزاب در مرامنامه و 
اساسنامه حزبی خود، التزام عملی به قانون اساسی را به صراحت 

 (4)بیان داشتند
)حزب(  یمیبامفهوم قد یاشتراک لفظ رغمیعل یاسیاحزاب س
مربوط به تحولات بعد ازرنسانس وعصر  نینو یها دهیازجمله پد

 یکارکردها یاسیروند. احزاب س یاروپا به شمار م یروشنگر
ازجمله انتقاد ازحکومت، انتقال مطالبات مردم وافکار  یادیز

رو  نیو.... دارند و ازا یتیوترب یبه دولت، کارکردآموزش یعموم
 (5)لقب گرفته اند. یدمکراس یچرخ دنده 
قدرت  یمردم سالار با سازمان ده یدر نظام ها یاسیاحزاب س

 یحاکم از نهادها یروابط قوا میو تنظ یمردم یروهاین جیبس ،یاسیس
شوند. کارکرد  یمحسوب م کیدموکرات یحکومت ها یانیم

شود؛ بلکه در  یمنحصر نم یانتخابات یاحزاب به مرحله رقابت ها
دار هستند؛ نفوذ  عهدهرا  یحاکم، نقش مهم یروابط قوا میتنظ

 کیکلاس یقوا کیدر تفک هیاحزاب در تعاملات قوه مقننه و مجر
شایسته  (6.)کرده است جادیا یمحسوس راتییمعاصر تغ یدولت ها

سالاری از عواملی اســت که موجب شکوفایی، وفاداری و تعهد 
کارکنان به کار و ســازمان اســت. توسعة نظام شایسته سالاری 
درهرکشوری به الگوی مدیریت منابع انســانی ونظامهاىمنابع 

مستقیم دارد. به هر میزان که نظام منابع  انســانی آن ارتباط
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 و همکاران فراهانی  ارتگلی  229

 1402تابستان ، 2، شماره 7دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

امعیت بیشتری برخوردار باشد، از نظام انســانی از بسندگی و ج
تری هم برخوردار خواهد بود.  تر و متقن یافته سالار توسعه شایسته

منابع  ریزی از این رو درهرکشــورو ســازمانی باید در طرح
 (7د)توجه نمو آن در شایسته سالاری انســانی به ویژگیهای

ویژه ای احزاب سیاسی در شکل گیری نهادهای سیاسی  جامعه نقش 
ایفا می نمایند، که یکی از این موارد استقرار نظام شایسته سالاری  
در سازمانها و نهادهای حاکمیتی  از منظر حقوق اداری است.با توجه 
به مطالب ذکر شده، می توان گفت سوالاتی که می تواند قابل طرح 

 رانیا یدرنظام حقوق یسالار ستهیاستقرارشایدر اسیاحزاب سباشد 
ه جایگاهی برخوردار است؟ معیار های شایسته سالاری از از چ

دیدگاه اندیشمندان مدیریت کدام است؟ راهکارهای رفع موانع 
نشدن  نهینهاداستقرار شایسته سالاری در حقوق اداری کدام است؟ 

دارای چه دلایلی است؟ما  رانیرا در ا سیاسی احزاب یو ناکارآمد
در این پژوهش به دنبال رسیدن به پاسخ دهی به این سوالات و 

 سوالاتی نظیر این سوالات هستیم.
 

 ب: اهمیت و ضرورت تحقیق
در حکومت ها و سازمان ها، انتخاب افراد  یاز امور ضرور یکی

راد قرار دادن اف یعنی،یسالار ستهیهاست. شا تیمسئول یبرا ستهیشا
آنان،  یها ییها براساس مهارت ها و توانا تیدر پست ها و مسئول

شدن  نهیدهد. نهاد شیرا در سازمان افزا یکه بهره ور یبه گونه ا
و گسترش  یها موجب کاهش فساد ادار زماندر سا یسالار ستهیشا

 یبرا ییارهایمع تیریشود. امروزه در مد یم یعدالت اجتماع
آنها بر مهارت و تخصص  یاصل هیوجود دارد که تک یرسالا ستهیشا

و...  یتیریمد ،یانسان ،یفن یتواند مهارت ها یمهارت ها م نیاست. ا
 باشد

 شیموجب افزا ،یبخش هری برا ستهیو کارکنان شا ریانتخاب مد
 یالارس ستهیشود. نبود شا یآن مجموعه م شتریب یو بهره ور ییکارا

ر د ییبالقوه و به تبع آن کاهش کارا یاستعدادها در جامعه، اتلاف
به حذف  یسالار ستهیمختلف را به دنبال دارد. شا یبخش ها

 ستهیمنجر شده و نبود شا انیت مشتریرضا یافرادناکارآمد در راستا
 انیترمشی تیو نارضا ستگانیفرار شا ایتواند به حذف و  یم یسالار

مشاغل  یبرا یسالار ستهیاست که موضوع شا یهیمنجر شود. بد
 یشتریب تی، از اهماز مله مشال سازمانی ومدیرتی دولتی حساس

 برخوردار است.
 دهیپد کیشدن  یجهان ندیکه فرآ یامروز یدر جوامع و سازمان ها

از منابع  یباشد، اگر شناخت و درک درست یقابل اجتناب م ریغ
متناسب و درست  گاهیمنابع در جا نیو اگر ا میداشته باش یانسان

نظام  کی جادیا یدر راستا یخود بکار گرفته شوند، گام مهم
 جهیو در نت یسالار ستهیبر شا یمبتن یتوانمند و قانومند ادار

ورود به  یموفق سازمان و توسعه و تحول در نظام ادار تیریمد
 .شود یبرداشته م یدهکده جهان

در تاریخ جوامع انسانی همواره اجتماعات و تشکل  گرید ییاز سو
اجتماعی انسان  -های اجتماعی وجود داشته که در زندگی سیاسی

ها حائز اهمیت فراوانی بوده اند این روند ادامه داشته تا اینکه با 
توسعه نظریه های دمکراسی در دنیای غرب و ظهور مفاهیمی چون 

و تحزب نیز در کانون  توسعه سیاسی، جامعه مدنی، مفهوم حزب

توجه متفکران و سیاستمداران قرار گرفت لذا تحزب و توسعه 
احزاب سیاسی همزاد توسعه دمکراسی و نظریه های مردم گرایانه 
تلقی گردیدند؛ چرا که احزاب سیاسی از طریق اجرای کارکردهایی 
مثل انتقال خواسته های مردم به حاکمیت، تربیت نیروهای سیاسی 

ره کشور و نهادمند کردن رقابت سیاسی قانونی در تحقق برای ادا
 .توسعه سیاسی به ایفای نقش می پردازند

 ی. گاهندیعمل نما یتوانند به صور مختلف یجامعه م کیاحزاب در 
م کشور و احترا یو آبادان شرفتیپ یخود را برا ،یحزب یکارکردها

هم ممکن است صرفا  یدهند، گاه یو افکار مردم قرار م دیبه عقا
ر د یاسیاحزاب س نیبه قدرت عمل کنند. همچن یابیبه خاطر دست 

 یو اجتماع یاسینقش در عرصه س یفایبر قدرت و ا یرگذاریتاث
 .دارند یو مهم ژهینقش و یو مردم سالار کیدمکرات یحکومت ها

است که استقرار نظام  نیپژوهش در ا نیو ضرورت ا تیاهم
حس  تیدارد؛ تقو یشماریب دیو فوا جینتا ،یسالارستهیشا

کارشناسان و کارکنان برجسته  میتکر یسازفرهنگ ،ییجورقابت
از کارشناسان موفق، پرورش کارشناسان خلاق  یو خلاق، الگوساز

افراد،  گونهنیا ظهوری برا زهیانگ جادیو ا یو نوآور و بسترساز
 جادیا ،ینسازما یهمبستگ تیتقو ،یاصلاح فرهنگ نابسامان سازمان

نان، نفس در کارک به اعتماد تیتقو ،یو سازمان یتعهد شغل تیو تقو
 دستگاه. یانسان یهاهیسرما یسازیغن
 

 اهیم و اصطلاحاتفتعریف م
 شایسته مومفه

 ی در لغتسالار ستهیشابند اول: 
است.  هافتی بیترک« سالار»و  «ستهیشا»از دو کلمه  «یسالار ستهیشا
 یعنیصفت  یاست که به معنا «ستنیشا»اسم مفعول از  «ستهیشا»

 یاسم است به معنا« سالار» (8)و در خور آمده است قیسزاوار، لا
له با قاف شرویسرکرده، سرلشکر، سرهنگ و فرمانده، پ ر،یسردار، ام

 .بزرگ و مهتر قوم آمده است شکر،ل
 یعرب و متون اسلام اتیدر ادب «یستگیشا»و  «ستهیشا یمعادلها

ارجح، رجحان، صالح و  ت،یأحق، افضل، افضل ،یعبارت است از اول
  :دیفرما یم دیمثال، قرآن مج یبرا ر؛یخ

 مداخله در کار ی)ص( ابراامبریاولى بالمؤمنین من انفسهم؛ پ النبی
 (.6)احزاب/«تر است ستهیو شا یجامعه مؤمنان( از خود مؤمنان اول

من بلد خیر البلاد ما لیس بلد بأحق بک : »دیفرما ی)ع( م یعل
 ست،یتر ن ستهیبهتر و شا گریتو از شهر د یبرا یشهر چیحملک: ه

)نهج البلاغه، حکمت «تو باشد یرایاست که پذ آنشهرها  نیبهتر
 به کار رفته است.  ستهیمرادف شا« احق» تیروا نیدر ا (443

به  یظاهر یهایروزیپ نیبه برتر دنیپس از رس وسفیحضرت 
 «مسلمة و ألحقنی بالصالحین یتوفن»کند:  یخداوند عرض م شگاهیپ

 ه،یآ نیدر ا  (101)یوسف/ساز ستگانیشا نیو قر رانیمرا مسلمان بم
 به کار رفته است ستهیمرادف انسان شا« صالح»واژه 
متاز بودن و م شرویپ یدر اصطلاح به معنا یسالار ستهیشا ن،یبنابرا

 هاست یستگیو شا اقتیبودن در ل
 شایسته سالاری در اصطلاحدوم:بند 

طبق تعریفی که فرهنگ لغات بریتانیکا از شایسته سالاری دارد، این 
مفهوم به سامانه ای اطلاق می شود که در آن ملاک انتخاب افراد، 
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 230.. .ها سازمان در سالاری شایسته توسعه راهکارهای بررسی  
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ونه برخورداری از ثروت یا جایگاه  –شایستگی و توان درونی آنها 
اس الی را بر اساست و افراد مسیر پیشرفت و تع -اجتماعی و سیاسی 

شایستگی خود طی می کنند )یا انتخاب و انتصاب بر اساس ضوابط 
و عوامل عقلانی و خردمندانه(. طبق این تعریف، شایسته سالاری 
نظام یا سامانه ای است که در آن ملاک انتخاب افراد، شایستگی و 

 توان درونی آنها است.
 

 یسالارستهیشا
 یتگسیشا یبه معنا تیاز دو واژة مر یتوکراسیمر ای یسالارستهیشا
روش ادارة امور  ایحکومت  یبه معنا یو کراس یسزاوار ای تیقابل

 شودیاطلاق م یبه نظام اجتماع یسالارستهیشده است. شا لیتشک
 نیرشتیبا ب یبه افراد یقدرت و مرتبة اجتماع نیکه در آن بالاتر

 (2)شودیم هسپرد ییتوانا
 

 در اسلام یسالارستهیشاسوم:  گفتار
در این عالم هر چیز با یک نظم و چینش خاص، در جایگاه مناسب 

این امر موجب شده است که آنها، کارایى لازم  84خودش قرار دارد.
ها بخواهند کارایى و متناسب خودشان را داشته باشند. اگر انسان

 لازم و درخور شأن خود را در صحنه سازمان و جامعه داشته باشند،
باید در جایگاه شایسته خود قرار گیرند. ، معیارهایى براى افراد 
شایسته بیان شد که عبارتند از: ایمان، تقوا، علم، بصیرت، عدالت، 
صداقت، اخلاق نیکو، رفق و مدارا، قاطعیت، انتقادپذیرى، تغافل، 
صبر و مقاومت، ایجاد امیدوارى. از دیدگاه اسلام، اینها مجموعه 

آورد و تند که براى انسان مزیت و شایستگى مىمعیارهایى هس
ترند. کسانى که واجد این معیارها باشند نسبت به سایر افراد شایسته

به ویژه این معیارها براى افرادى که در سطح بالاى مدیریتى قرار 
ه کند. لازم به یادآورى است کداشته باشند ضرورت بیشترى پیدا مى

که داراى این معیارها هستند نه تنها از دیدگاه قرآن کریم افرادى 
شایستگى براى مدیریت و حاکمیت زمان فعلى دنیا را دارند، بلکه 
حتى حاکمیت آینده دنیا نیز از آنِ آنان و وراثت کل زمین خاص 

ی فرماید: )وَلَقدَْ کتََبْناَ فِکه قرآن کریم مىباشد؛ چنانشایستگان مى
(؛ 105/نَّ الْأَرْضَ یرَِثهُاَ عِباَدِیَ الصَّالِحُونَ( )انبیاءالزَّبُورِ مِن بَعدِْ الذِّکرِْ أَ

پس از ذکر )تورات( نوشتیم که بندگان شایسته من « زبور»ما در 
یک مدیر شایسته لازم است .وارث )حکومت( زمین خواهند شد

ها را دارا باشد و صرف داشتن یک یا چند ویژگى تمامى این ویژگى
عنى مدیرى شایسته مدیریت است که اولا، رسد. یکافى به نظر نمى

خود جامع جمیع این صفات باشد. ثانیآ، در انتخاب همکاران خود 
ها را مدّنظر قرار دهد و هرچه رتبه و مقام مدیریتى فرد این ویژگى

ها از بالاتر باشد دقت در انتخاب بر اساس این معیارها و ویژگى
نصر ع نیترمهم امروزه،. به طور کلی اهمیت بیشترى برخوردار است

انسانى سازمان،  روهاىیانسانى است و چون همه نروىیسازمان، ن
از آنها، هر کارى را  کىیتوان به هر نمى رو،نیاز ا ستند،یکارآمد ن

 نشیخاص گز ارهاىیافراد را بر اساس مع دیواگذار کرد، بلکه با
شود. مطرح مى سالارىستهیاساس، مسئله شا نیکرد. بر ا

سالارى عبارت است از: واگذارى کارى به افراد، تحت ستهیشا
از نظر  سالارىستهیهاى خاص. البته شاو شاخص ارهایمع ط،یشرا

تقوا، علم، عدالت،  مان،یمانند ا ژهیو ىیارهایداراى مع میقرآن کر

رفق و مدارا،  کو،یاخلاق ن اسى،یس نشیب رتیبص ى،یراستگو
صبر و استقامت  دوارى،یام جادیتغافل، ا رى،یانتقادپذ ت،یقاطع
 (9)باشدمى

در سیره نبی اکرم)ص( نیز شایسته سالاری در گزینش ها جایگاه 
بینش پیامبر گرامی اسلام)ص( فضیلت و برتری  ویژه ای داشت در

های شخصی تنها معیار نبود بلکه حضرت در کنار ایمان و تعهد 
: روزی ابی ذر را نیز لحاظ می کرد. در روایتی آمده است« لیاقت »

این صحابی بزرگ و وفادار و مخلص پیامبر)ص( به حضرت عرض 
تی حضرت دس« الاتستعملنی؟»کرد آیا مرا به مسوولیتی نمی گماری 

بر شانه ابی ذر زد و فرمود: ابی ذر تو را دوست می دارم و هر آن 
چه را که برای خودمی پسندم برایت نیز می خواهم لیکن مسوولیت 

ت و اگر انسان درست از عهده آن برنیاید مایه خواری ها امانت اس
و پشیمانی در قیامت می باشد. من تو را درمدیریت ضعیف می بینم 
بنابراین هیچ گاه امارت حتی بر دو نفر را نپذیر وولایت بر مال یتیم 

انی اراک ضعیفا فلاتامرن علی اثنین و لاتولین »را بر عهده مگیر 
رگز دلالتی بر کم ارجی ابی ذر ندارد که این روایت ه« مال یتیم.

شخص پیامبر بارها و بارها او را به بهترین خصال ستوده است. بلکه 
الهام بخش این درس است که شایسته سالاری به حدی از دیدگاه 
پیامبر)ص( مهم است که حتی در مورد شخصیتی هم چون ابی ذر 

ان د چرا که تونیز پیامبر در سپردن مسوولیت به او امتناع می کن
کاری در او نمی بیند. نیز در سیره حضرت می خوانیم حضرت پس 
از فتح مکه عازم نبرد حنین شد و جوانی بیست و یک ساله به نام 

لهم  لو اعلم»را به فرمانداری مکه برگزید و فرمود: « عتاب بن اسید»
اگر برای اداره مکه بهتر از تو کسی  ;خیرا منک استعملته علیهم

این انتصاب مورد اعتراض برخی «. شناختم او را برمی گزیدم  رامی
لایحتج محتج منکم فی مخالفته بصغر :قرار گرفت حضرت فرمود

ک از نباید هیچ ی;سنه فلیس الاکبر هو الافضل بل الافضل هو الاکبر
شما به خاطر کمی سن او مخالفت کنیدزیرا که هر که سن بیش 

کس که برتر است اوبزرگ تر تری دارد برتر نیست بلکه هر آن 
لاتصلح الامامه »در روایتی پیامبر گرامی اسلام)ص( فرمود: «.است

الالرجل فیه ثلاث خصال ورع یحجزه عن معاصی الله و حلم یملک 
 ;به غضبه و حسن الولایه علی من یلی حتی یکون کالوالد الرحیم

رهبری و امامت امت صالح نیست مگر برای کسی که از سه ویژگی 
. بردباری 2. پارسایی که او رااز معصیت باز دارد1برخوردار باشد.

. مدیریت نیکو بر مجموعه 3که بتواند با آن خشمش را کنترل کند
زیر پوشش مدیریتش داشته باشد تا برای آنان همانند پدری مهربان 

این ویژگی ها در حقیقت شرطهای اساسی برای هر گزینشی «. باشد
 ( 10)است

 یاسلام و با واکاو اجتماعی–یاسیس یهاشهیدر اند یدرنگ با
 مشخص یسالارستهیشا گاهیجا یخوببه ینید بخشیتعال یهاآموزه

مانند  یقیاست و مصاد ینی. عدالت، اصل مهم دشودیم
 ،یبا تحقق عدالت اسلام رایدر عرصة اجتماع دارد؛ ز یسالارستهیشا

. شودیبرآورده مبه خود  وصمخص یدر جا یزیاصل استقرار هر چ
 یبرا نیبر زم یکرده است که حکومت و سرور دیخداوند تأک

 یزمان نی(. همچن105 ةیآ اء،یاست )سورة انب ستهیبندگان صالح و شا
 یدرخواست فرمانده لینام اشموئبه یامبریاز پ لیاسرائیکه بن

 آورد و یاو به درگاه خداوند رو زند،یکردند تا با ستمگران بست
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 و همکاران فراهانی  ارتگلی  231

 1402تابستان ، 2، شماره 7دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

نسبت  لیاسرائی. قوم بندیآنان برگز یطالوت را به فرماندهخداوند 
انتصاب اعتراض کردند و گفتند چگونه او بر ما حکومت  نیبه ا

 اما خداوند م؛یو ثروتمندتر ترستهیما از او شا کهیداشته باشد درحال
: او را بر شما دیفرمایطالوت اشاره کرد و م یستگیدر پاسخ به شا

 (247.)بقره/دارد یعلم و قدرت فراوان ونچ ده؛یبرگز
بر دو اصل تعهد و تخصص به  ینیگز ستهیشا اریمع میدر قرآن کر

قوا ت ،تعهد یاز شاخصه ها یاستوار است. برخ گریکدیعنوان مکمل 
 یافراد محسوب م یستگیعامل در شا نیبه عنوان مهم تر مانیو ا

 دو مؤلفه, ناقص نی, بدون در نظر گرفتن اینیگز ستهیشود و شا
منابع  تیریمد یعلاوه بر کارکردها ینیزگ ستهیخواهد بود. شا

چون انتخاب و انتصاب کارکنان در  یدر موضوعات ژهیبه و یانسان
 ینگهدار یانتخاب و انتصاب و حت یندهای, در فرایتیریمشاغل مد

 (11)دارد ی, نمود ظاهررانیمد
 یشخص یهایو برتر لتیفض ار،یاسلام )ص( تنها مع امبریپ نشیب در

یرا لحاظ م یعلم و آگاه اقت،یو تعهد، ل مانینبود؛ بلکه حضرت ا
اکرم )ص( پس از فتح مکه عازم  امبریآمده است پ یتی. در رواکردند

را به  دینام عتاب بن اسساله به 21 یشدند و جوان نینبرد حن
د و ش یانتصاب باعث اعتراض برخ نی. ادندیمکه برگز یفرماندار

یبودن سن و بکم لیدلحضرت در پاسخ معترضان فرمودند: به
علم  ان،گریاو نسبت به د یبرتر رایز د؛یمخالفت نکن یو یتجربگ
 (12.)تر استاوست و آن کس که برتر است، بزرگ یو آگاه

ها را ها و حکومتالبلاغه، علت سقوط دولت)ع( در نهج یعل امام
کردن خود به مشغول ،یمسائل اساس کردنلیذا دانند؛یم زیچهار چ

ر د ستگانیو کنارزدن شا گانیکردن اراذل و فرومافروعات، حاکم
 (13ی.)تیریعرصة مد

مردم در امر  نی: سزاوارترندیفرمایم ی)ع( در سخنان یعل امام
 در فهم مسائل نیبر اداره و داناتر نیتواناتر دیبا یخلافت و رهبر

که در  شودیاستباط م تیروا نیاز ا .(27نامه)نهج البلاغه، باشد
 نیترنییتا پا یمسائل مربوط به ادارة حکومت از رهبر یتمام

 (2)باشد محوریستگیوسته، شایپ دیبا هاتیمسئول
اداری و  مطلوب حقوقاز عوامل موثر در به وجود آمدن  یکی

, قیلا رانیاست. انتخاب مد یسالار ستهی, تحقق نظام شااسلامی
 ،مربوطه نیکاردان, مدبر, متعهد, آشنا به علوم و دانش ها و قوان

هم در م یکشور و... گام یتیرینظام مد ینیع یازهایآگاه نسبت به ن
راستا بدون شک  نیاست. در ا تیریدر مد یسالار ستهیوصول به شا

 حیانتخاب صح ،ستهیشا یریمد نشیدر گز ارهایملاک ها و معنییتب
 تهسیشا تیریدر تحقق نظام مد یاصلمحور سه  ستگانیو حفظ شا
 (14)سالار است

های دنیوی و اخروی، بر اساس و محوریتِ در اسلام، همة شایستگی
منشأ علم، »در جامعیتش، « عقل»شود. عقلانیت الهی، تعریف می

عقل »است که از آن به « قدرت، معنویت، و اعمال اراده به اذن خدا
گر است. طغیان« عقل شیطانی»مقابل، شود. در یاد می« رحمانی

. عقلانیت ارزشی و 1شود: ، به دو بخش تقسیم می«عقلانیت الهی»
 ای و کاربردی. . عقلانیت حرفه2
. عقل نظری: معرفت به 1، شامل سه دسته است: «عقلانیت ارزشی»

های . عقل گرایشی: گرایش به ارزش2های اعتقادی و عملی، ارزش
های عملی. . عقل عملی: التزام به ارزش3 اعتقادی و عملی، و

نیز، شامل سه محصول است: « ای و کاربردیعقلانیت حرفه»
تخصص، تجربه و قدرت تدبیر. در فرهنگ اسلامی، مبتنی بر قرآن 
و سنت، اساس شایستگی در سه ویژگی جمع شده است: عقل، حیا و 

نظر اخلاق، و دین. مبحث عقلانیت عملی، به مراتب دیانت از م
اسلام ناظر است. در قرآن کریم، سه مرتبه برای الزامات دینی 

 -. دیانت مسلمین: که تلبس به الزامات فقهی1تعریف شده است: 
. دیانت مؤمنین: که به الزامات اخلاقی، 2دهد، حقوقی را تذکر می

. دیانت محسنین: که به 3علاوه بر الزامات مسلمین، نظر دارد، و 
 (.15)لاوه بر الزامات مسلمین و مؤمنین نظر داردالزامات عرفانی، ع

در حکومت ها و سازمان ها، انتخاب افراد  یاز امور ضرور یکی
راد قرار دادن اف یعنی،یسالار ستهیهاست. شا تیمسئول یبرا ستهیشا

آنان،  یها ییها براساس مهارت ها و توانا تیدر پست ها و مسئول
شدن  نهیدهد. نهاد شیرا در سازمان افزا یکه بهره ور یبه گونه ا

و گسترش  یها موجب کاهش فساد ادار زماندر سا یسالار ستهیشا
 یبرا ییارهایمع تیریشود. امروزه در مد یم یعدالت اجتماع

آنها بر مهارت و تخصص  یاصل هیوجود دارد که تک یسالار ستهیشا
و...  یتیریمد ،یانسان ،یفن یتواند مهارت ها یمهارت ها م نیاست. ا

 یابر یکاف رطش ییباشد. از منظر قرآن، تخصص و مهارت به تنها
 ست،ینی و حکومت یسازمان یها تیقرار گرفتن در پست ها و مسئول

تخصص ها و مهارت ها را جهت  نیا دیکه با یگریبلکه عامل د
 اریبا شد. تعهد و تخصص در کنار هم، دو مع یکند تعهد م یده

 شهیدر اسلام، ر یسالار ستهیهستند. شا یسالار ستهیشا یبرا یاساس
 (16)دارد یدیتوح ینیب ندر عدالت و جها

است و چون همه  یانسان یرویعنصر سازمان، ن نیترامروزه مهم 
به هر  توانینم رو،نیاز ا ستند،یسازمان، کارآمد ن یانسان یروهاین
افراد را بر اساس  دیرا واگذار کرد، بلکه با یاز آنها، هر کار یکی

 یسالارستهیاساس، مسئله شا نیکرد. بر ا نشیخاص گز یارهایمع
 .شودیمطرح م

به افراد، تحت  یکار یعبارت است از: واگذار یسالارستهیشا 
از نظر  یسالارستهیخاص. البته شا یهاو شاخص ارهایمع ط،یشرا

تقوا، علم، عدالت،  مان،یمانند ا ژهیو ییارهایمع یدارا میقرآن کر
رفق و مدارا،  کو،یاخلاق ن ،یاسیس نشیب رتیبص ،ییراستگو

یصبر و استقامت م ،یدواریام جادیتغافل، ا ،یریانتقادپذ ت،یقاطع
یم میقرآن کر". رندیگیقرار م ینوشتار مورد بررس نیکه در ا باشد
 یهدیإلا أن  یهدیأمن لا  تبعیالحق أحق أن  یإل یهدی: )أفمن  دیفرما

حق  یکه به سو یکس ای(؛ آ35: ونسیتحکمون( ) فیفما لکم ک
ه ک یکس ایردیقرار گ یرویسزاوارتر است مورد پ کندیم یرهبر

شود؟ شما را چه شده؟  تیمگر آنکه [خود ]هدا د،ینمایراه نم
 یستوی: )قل هل دیفرمایم گرید هیدر آ د؟یکنیم یچگونه داور

و  دانندیکه م یکسان ای(؛ آ9)زمر: ( علمونیلا  نیوالذ علمونینیالذ
 شود،یگونه که ملاحظه مهمان کسانند؟یدانندیکه نم یکسان

ت؛ اس یوجود دارد، استفهام انکار فیشر هیدو آ نیکه در ا یاستفهام
 یکیو جاهلان  شوندگانتیو عالمان را با هدا کنندگانتیهدا یعنی

رت . حضترندستهیبه مراتب شا نهایبلکه آنان نسبت به ا د،یندان
از هرگونه خطا و اشتباه، اما  ی)ع( هم هرچند معصوم بود و بریعل

نسبت  یچنانچه انتقاد کندیم هیخود توص تیریبه افراد تحت مد
کنند و مطمئن  انیدغدغه ب نیتراو دارند بدون کوچک یبه کارها
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یکه مچنان شود؛ینم خاطردهیبه خاطر انتقادش رنج ،یباشند از کس
 ندیگویکه با جباران و گردنکشان سخن م یابا من به گونه: »دیفرما

از من  کنند،یپنهان م یرا که از افراد عصبان یو انتقادات دییسخن نگو
که  دیدارد و نپنیرفتار نکن یو با من با تملق و چاپلوس د،یپنهان نساز

است،  آن بر من دشوار رفتنیپذ دیبه من داشته باش یاگر انتقاد درست
که من از شما درخواست بزرگ نمودن خود را دارم؛  دیو گمان مبر

 دیآیم نیسخن حق و عدل بر او دشوار و سنگ دنیکه شن یکس رایز
 (9)"عمل کردن به حق و عدل بر او دشوارتر است.

 
 یاسلام یمدون نظام جمهور نیو قوان یسالارستهیشاهارم:چگفتار

 رانیا
خ حقوق با نر شینبودن افزامتناسب یانقلاب اسلام یروزیاز پ پس

به  یدولت تیریدر علم مد دیجد یهادگاهیورود د نیتورم و همچن
 اوقاتیمنجر شد و گاه رانیمطالعات کارکنان و مد شیافزا

ارکنان ک یشتیمع تیو بهبود وضع ییکارا یارتقا یمسئولان وقت برا
یاقدام م یو استخدام یادار نیقوان نینةتدویدر زم ییهاطرح ةیبه ته

ها آنقدر کنش نیاما ا داد؛یسوق م یسالارستهیشا یسوکه به کردند
و حرکت در جهت  شرفتینبوده است که به پ یو جد رگذاریتأث

 (17)منجر شود سالارستهینظام شا کیاستقرار 
 یانتصاب و ارتقا ،یخدمات کشور تیریقانون مد 53با مادة  مطابق

پس  لازم و یو تجرب یلیتحص طیشرا تیبا رعا دیکارمندان با یشغل
. ردیو علکرد موفق در مشاغل قبل آنان صورت گ یستگیاز احراز شا
 یارهایخدمات کشور بر انتخاب با مع تیریقانون مد

 .دارد دیتأک سالارانهستهیشا
به کار گرفته شد؛  یسالارستهی، واژة شا60کشور از اواخر دهة  در

 یمانتا ز افتیجامع توسعه ن یمستمر با نگاه یاگونهبه گاهچیاما ه
مشتمل  یسالارستهیشا حةیلا ،یزیرو برنامه تیریکه سازمان مد

قانون برنامة چهارم توسعه را  141مادة  یاجرایماده در راستا 9بر
ارائه  1384در مرداد  رانیوز ئتیبه ه یمراحل قانون کردنیط یبرا

 یسالارستهیاستقرار نظام شا -1: کردیرا دنبال م ریکرد که اهداف ز
ها عدالت در انتصاب تیرعا -3 رانیثبات در خدمات مد جادیا -2
 (2).رانیو انتخاب و انتصاب مد یاسیس راتییتغ ریکاهش تأث -4
 

 یسالارستهیو اساس شا هیپام:جگفتار پن
 انگیکلیبار توسط ما نیاول یبرا یسالارستهیشا اصطلاح
 یسالارستهیدر کتاب طلوع شا 1958در سال  یسیشناس انگلجامعه

 ندهیافراد را در آ یاجتماع تیدر کتاب خود موقع یمطرح شد. و
 و تلاش و کوشش فراوان دانسته بود.  یاز بهره هوش یبیترک

در  دیجد ین نظام اجتماعیکرده بود که ا انیکتاب ب نیدر ا انگی
 یهاکه در آن توده شودیمنجر م یانقلاب اجتماع کیبه  تینها

که از احساسات  کنندیرا از قدرت خلع م یمردم حاکمان و نخبگان
یاند. او در کتاب خود عنوان معامه مردم فاصله گرفته یازهایو ن

 نگابه واسطه نخب یاست که رهبر یستمیس یسالارستهیکه شا کند
عبارت است از:  یو فیبنا به تعر یسالارستهیو شا سازدیم ایرا مه

 یهاو نقش شوندیم یکار تلق نیا ستهیکه شا یحکومت کسان
 تیبدون لحاظ هر مز هاییرا به افراد بر اساس توانا یاجتماع

. به کندیثروت و..( واگذار م ت،ینژاد، جنس لی)از قب یگرید

 خلاق افراد نخبه و یاز انرژ یریگبهره یسالارستهیشا انگیریتعب
ا ب یسالارستهی. و از آنجا که مقوله شااجتماع است کیدهیبرگز

ر د یتوجه داشت با نگاه دیدارد، با یکیمفهوم نخبه ارتباط نزد
گفت که  نیچن توانیم(elitism) ییگرانخبه اتینظر

 افراد هامور ب یواگذار یهر دو در پ یسالارستهیو شا ییگرانخبه
را  یستگیشا یرد پا مطالب نینخبه و سرآمد هستند. با توجه به ا

 یهاه. نکتافتیافلاطون  یدر روم باستان و در متون فلسف توانیم
 ریاز نظر افلاطون به شرح ز یسالارستهیتوسعه شا یمورد اشاره برا

 :هستند
 .یآموزش همگان یفرصت برابر برا .1
و بدون  یطرفیبا ب دیاز لحاظ استعداد با یبرتر یجست و جو .2

 .ردیصورت گ یو نژاد یقوم ازیامت
 .شغل و مقام با سطح معلومات و استعداد نیو ارتباط ب یبرابر .3
 .کسانیاز همه افراد بطور  یامتحان عموم .4
 اقتیو عدم ل ییو توانا اقتیبسته به ل یفرزندان هر طبقه اجتماع .5

 .فرستاده شوند گریبه طبقه د یااز طبقه ییو توانا
 .ندارد یکاربرد یموروث یمفهوم غنا .6

از طرفداران  ینیچ لسوفیف ین فهمها وسیعصر کنفوس در
از  یدر حکومت و جامعه بود. و سالارستهینظام شا کیجادیا

مشهور  ییگرامکتب قانون که اکنون به فلسفه قانون گزارانانیبن
 کیاکنون  یو به خاطر تلاش و کوشش و دیآ یاست به حساب م

 . دهدیل میرا تشک نیچ استیاز فلسفه و س یدیبخش کل
و اساس انتخاب  هیپا نیاول یسالار ستهیشا زیها ندر عصر مغول

 یرا برا یکسان زخانیبود. چنگ یامپراطور یهافرماندهان و ژنرال
 ،یکه بر اساس سلسله مراتب نظام کردیمناصب انتخاب م نیا

آنرا داشتند. در فرانسه در زمان حکومت ناپلئون  یتصد یستگیشا
 یبر نوع یناپلئون مبتن یکه نظام حکومت قدندمعت هایبرخ زین

 یوهاریانتخاب ن یکه ناپلئون برا یابود. به گونه یسالارستهیشا
 یستگیرا که واقعا شا یکسان رهیافراد و افسران و غ انیاز م یحکومت

نظام بعدا  نی. هرچند که ادیگزیمنصب محوله را داشته باشد بر م
 جیربه تد خیتار بی. و در فراز و نشدیمنحرف گرد ییگرالیبه فام
 (18).افتیراه  تیریبه عرصه علم مد یستگیشا میمفاه

 

 یسالار ستهیشا ندیفراگفتار ششم: 
ز ا دهیچیپ یو مجموعه ا عیبد یبه منزله موضوع یستگیشا سامانه

و  یبلند مدت ، علم یندیفرا یط ستیبا یاست که م ییسازو کارها
 یسالار ستهی. لازمه شاابدیدر ادارات و سازمانها استقرار  دهیسنج

 ی،قانون ی،نگرش یمربوطه از نظر ساختار یبناها ریفراهم آوردن ز
 تهسیسازمان با شا کیدر  یسالار ستهیشا راراست. استق یوسازمان

 ستهیا شاتکامل و ب یپرور ستهیو شا ینیگز ستهیشروع ، با شا یدوست
راز د یبه کوشش یسالار ستهیشا یدر واقع اجرا .ابدی یتداوم م یدار

 ازین یو فرهنگ یاجتماع یدگرگون یو مستمر برا ریگیمدت، پ
مختلف به طور  یها نهیزم ستیبا یهم م یدگرگون یدارد.برا

توان به عنوان  یرا م یسالار ستهیهمزمان به کار گرفته شوند. شا
 یسنج ستهیشا ،یخواه ستهیشا یندهایفرا ریازز یقی، تلفندیفرا کی

و  یدار ستهی، شا یگمار ستهیشا ،یریگ ستهی، شا ینیگز ستهی، شا
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 ندیفرا نیبه ا لیکرد. که به طور مختصر در ذ میترس یپرور ستهیشا
 د.شو یآن پرداخته م انیو ارتباط م

 
 یخواهستهیشا - 
ارزشها  گری، همانند د یارزش اجتماع کیبه عنوان  یخواه ستهیشا

. که در دینما یجامعه بروز م کیست که به صورت فرهنگ 
ارزش توجه  کیبه عنوان  یخواه ستهیبه شا زین یفرهنگ اسلام

 .. تقدم برتران ) افاضل( و تاخرپست تران) اراذل(شده است اریبس
 

 یشناسستهیشا - 
مناسب  داتیتمه ازمندین یشناس ستهیو کلان شا یسطح مل در

 یهایو توانمند هایژگیباشد حفظ سوابق و ضبط و یوخاص خود م
است. که امروزه با توسعه نرم  یا ژهیو تیاهم یدارا ستگانیشا

، اطلاعات مربوط به یبانک اطلاعاتجادیو ا یو سخت افزار یافزار
 یمومع -یو روح یذهن یتوانمند ببالفعل و بالقوه برحس ستگانیشا

ها و مصاحبه و آزمونها یعلم قیدق یهایو براساس بررس یو تخصص
 .شوند یساختارمند شناخته م ی
 

 یسنجستهیشا - 
را  گانستیشا یکنند توانمند یکه فکر م یاست آن دسته افراد لازم

و آزمونها  هایبررس ایو  یو تخصص یعموم یدارند بر اساس توانمند
 ازیمرحاه ن نیساختارمند ف باز شناخته شوند که ا یها و مصاحبه

 یو اجتماع ی، فرهنگ یو اخلاق ینید یآموزهها قیدق یمند باز خوان
 یسنجش م یارهایمع فیتعر یبرا ییو اجرا یتیریو مقولات مد

باشد  یو ناراست یکه به دور از کاست یمبان نیباشد. فراهم نمودن چن
 .ردیصورت گ جیدر افق دراز مدت و به تدر دیبا
 

 ینیگزستهیشا - 
و  یابی. بخش اول مربوط به ارزدو بخش است یمرحله دارا نیا

ه ب ستگانیشا صیمراحل قبل است و بخش دوم تخص جینتا لیتحل
 هستیشا ندیمرحله از فرا نیشود. در ا یدر خور آنها مربوط م گاهیجا

آل  دهیآل و ضد ا دهیا تیوضع یعلم قاتیبراساس تحق یسالار
 شیخو گاهیدر جا ستهیشا افراد تیشده و بر اساس آن وضع میترس

 .گردد یم نییتع
 

 یریگستهیشا - 
 نکهیتوجه به ا ایاست.  ستهیشا رانیجلب و جذب مد یمعنا به
 نیدر ا شود. تا دولت بتواند جادیا تهایفعال یبرا یرقابت یفضا کیدیبا

و  یدولت ریو غ یدولت یخود را از بخشها ازیمورد ن رانیفضا مد
اثر بخش و شفاف و  یداتیتمه یستی. و بادیدانشگاهها جذب نما

 .شود جادیا ستهیشا رانیعادلانه به منظور جذب مد
 
 یگمارستهیشا-

در  ستگانیگماردن شا یسالار ستهیشا ندیمرحله از فرا نیا در
است.  یفرهنگ یها نهیلازمه وجود زم نیخود است که ا گاهیجا

و پندارها  یمنافع گروه جادیباعث ا یفرهنگ یها نهیعدم وجود زم
 دهیخواهد شد. هرگونه اقدام نسنجی عیطب ریغ یو باورها وارزشها

 نیرا به همراه دارد. به هم ستگانیاگماردن ش ندی، خطر شکست فرا
 یمارگ ستهیشا یلازم را در راستا یتیحما نیفرهنگ و قوان دیبا لیدل
 .نمود جادیا

 
 یدارستهیشا - 

از جلب و جذب آنان است.  یشتریب تیاهم یدارا ستگانیشا حفظ
عدالت و  تیو رعا تیلازم فراهم شود و با شفاف داتیتمه دیلذا با
آماده  یها هیبه عنوان سرما افتهیپرورش  رانیاز خروج مد یبرابر

 .کرد یریکشورها جلوگ ریسا ایو گرید یبه سازمانها
 

 یپرورستهیشا - 
 رانیپرورش مد یها نهیبا فراهم نمودن زم دیسالار با ستهیشا نظام

کوتاه مدت و دراز مدت ، آنان  یآزمونها قیبالفعل و بالقوه از طر
سوق دهد. که به  یو توانمند یو آگاه نشیرا به مراتب بالاتر ب

اثر  یفایتر و ا نیسنگ یتهایمسئول رشینظام بستر پذ نیموازات، ا
 .دینما یم جادیارا  فیبخش وظا

 
 سالاری در سازمان ها مهم ترین راهکارهای توسعه شایسته

نظام اداری کشور با وجود همه تلاش های صورت گرفته در جهت 
اصلاح آن همچنان فاقد کارایی و پاسخ گویی لازم است. یکی از علل 
اصلی آن، بی توجهی به شایسته سالاری و نقش بنیادین آن در تحول 

ب ونظام اداری است. منابع انسانی ارزشمندترین منابع سازمانها محس
می شوندکه با تلاش همگانی و ایجاد هماهنگی میان آنها و به 
کارگیری صحیح از آنان و دیگر اجزای سازمان می توان اهداف 

ی هاها و قابلیتسازمانی را تحقق بخشید. این منابع دارای توانایی
بالقوه ای هستند که در محیط سازمانی به فعل تبدیل می شوند و 

یازمند درک و شناخت کامل انسانها و فراهم دست یابی به این مهم ن
کردن شرایط مناسب برای کار و تلاش است. یکی از مواردی که 

 های مناسبدر این زمینه قابل بررسی است قراردادن افراد در جایگاه
با توانایی و تجارب و قابلیت آنها است که این فرایند در قالب نظام 

یسته سالاری یک اصطلاح شا .شایسته سالاری بررسی گردیده است
میان رشته ای میان علم حقوق و مدیریت منابع انسانی است که از 

میلادی از یک مقوله صرفاً نظری و آکادمیک به  1990اوایل دهه 
این دو حوزه وارد شده است. منابع انسانی توانمند و با انگیزه 
ارزشمندترین سرمایه سازمان ها بوده و در صورت به کارگیری با 
ترکیب مناسب، ارزشیابی، تثبیت یا جابجایی آنها برمبنای نظام 
شایستگی می تواند کمبودهای احتمالی دیگر منابع را تا حدودی 
جبران نماید. فقدان شایسته سالاری در هر سازمان موجب حذف یا 
فرار شایستگان، اتلاف استعدادهای بالقوه وبه تبع آن کاهش کارآیی 

با حذف افراد ناکارآمد و در راستای  گردد. نظام شایستگی می
ی خدمات و حمایت از رضایت مشتریان و افزایش کیفیت ارائه

کارکنان توانا و دارای صلاحیت معنا پیدا می کند لذا حفظ و 
های هر سازمانی تلقی می نگهداری این منبع مهم یکی از ضرورت

د یکی امروزه، شایسته سالاری و استفاده از نیروهای کارآم د.گرد
از اصول اساسی و از عوامل موفقیت سازمانها در حرکت به سمت 
پویایی و تحول است. به عبارت دیگر شایسته سالاری به عنوان رمز 
پیروزی حرکتهای توسعه ای، در درون سازمانها می باشد؛ به شکلی 
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که مدیران در هیچ شرایطی نباید خود را بی نیاز از توجه به مفاهیم 
آن بدانند. لذا در این راستا، باید عواملی را که با شایسته و آموزه های 

سالاری در ارتباط است مورد بررسی قرار بگیرند، یکی از این عوامل 
 (19)ساختار سازمانی است

انتخاب و انتصاب مسئولین رده های مختلف اداری و اجرایی یکی از 
م مسایل مهم و ضروری و از وظایف خطیر هر حکومتی و از مفاهی

بنیادین در اندیشه سیاسی است، زیرا؛ مهم ترین عامل دوام یک نظام 
مسئولین آن است. اگر مدیران شایسته و تربیت  شایستگی سیاسی،

قرار گیرند، کیفیت فعالیت های سازمانی یافته در راس سازمان ها 
شایسته  به طور فزایندهای بهبود خواهد یافت. زیرا؛ امروزه

از مدیران کارآمد یکی از اصول اساسی و عوامل  و استفاده سالاری
موفقیت سازمان ها در حرکت به سوی پویایی و توسعه و تحول 
اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جوامع به شمار می رود. بنابراین 
انتخاب افراد در رده های مختلف سازمانی باید بر اساس معیارهایی 

د. زمانی انتخاب شونباشد تا افراد شایسته جهت تصدی پست های سا
در همه سازمان ها گزینش، آموزش و تربیت حرفه ای مدیران 
خوب و اثربخش یکی از مشکلات اساسی است، زیرا؛ مشاغل 
مدیریتی نوعا پیچیده بوده وانجام موفقیت آمیز و اثربخش آن در 

ها، مهارت ها و توانایی  شایستگی سازمان نیازمند مجموعه ای از
ها و ویژگی های خاص می باشد، که فقط در یک سیستم و فرهنگ 
شایسته سالار محقق خواهد شد. از نظر صاحب نظران، یکی از علل 

دولتی، مهم ایجاد ناکامی در کسب اهداف کلیدی در سازمان های 
 (20)نبود مدیران شایسته در نظام اداری عنوان شده است

اشاعه فرهنگ شایسته سالاری: گی روشه در تعریف فرهنگ  -1
فرهنگ مجموعه به هم پیوسته ای از اندیشه ها و "می نویسد: 

احساسات و اعمال کم و بیش صریح است که بوسیله اکثریت افراد 
ن که این افراد گروهی معین یک گروه پذیرفته شده است و برای ای

و مشخص را تشکیل دهند، لازم است آن مجموعه به هم پیوسته به 
  "نحوی در عین حال عینی و سمبلیک مراعات گردد

توسعه فرهنگی و توسعه فرهنگ شایسته سالاری در سازمان ها 
یک فعالیت بلند مدت است. به عبارت دیگر، زمینه سازی و 

الاری بر خلاف قوانین و آیین نامه بسترسازی فرهنگ شایسته س
های اجرایی شایسته سالاری نیاز به زمان دارد. بر اساس تحقیقات 
علوم تربیتی زمانی یک امر به فرهنگ عمومی تبدیل می شود که 
نظام ارزشی افراد به آن امر تغییر و تحول یابد و افراد رفتار مشابهی 

برای نهادینه کردن  درباره آن امر داشته باشند. به عبارت دیگر،
شایسته سالاری در جامعه و سازمان باید طرز تفکر و نظام ارزشی 

 .افراد متحول شود و تغییرات عمیقی در رفتار آنها مشاهده شود
تغییرات رفتار و طرز تفکر افراد در جامعه و سازمان را بلوم در 

حرکتی تقسیم کرده است.  یعنی -سه حیطه شناختی، عاطفی و روانی
ای نهادینه کردن فرهنگ شایسته سالاری بایستی آموزش های بر

 :منظم سه نوع تغییر و تحول را در افراد جامعه و سازمان ایجاد کرد
تغییر دانش افراد نسبت به مفهوم شایسته سالاری و ویژگی       -1

 های آن
تغییر نگرش افراد نسبت به شایسته سالاری و درونی کردن       -2

 و نظام ارزشی آنانآن در شخصیت 

تغییر توانش افراد متخصص در تولید و ارائه کالاها و       -3
 خدمات

آنچه درشایسته سالاری نقش زیر بنایی دارد، گرایش و تفکر شایسته 
سالاری است یعنی وقتی مدیران و کارکنان سازمان ها در کنار 

ی که رقوانین و آئین نامه های شایسته سالاری، به تفکر شایسته پندا
خمیرمایه و اساس کاراست، مجهز شوند، اجرای ضوابط نهادی شده 
وتا اعماق سازمان عملی می شود. بنابراین، اندیشه و تفکروفرهنگ 

 .شایسته سالاری مقدم بر اصول وروش های شایسته سالاری است
 توجه به اثر بخشی و کارایی افراد در سازمان -2

اتزیونی اثر بخشی را میزان  دکتر سید محمد میر کمالی به نقل از
تحقق اهداف و کارایی را میزان استفاده از منابع برای دستیابی یک 

 (21واحد از برون داد تعریف می کند.)
پیتر دراکر اثر بخشی را کار درست انجام دادن و کارایی را، کارها 
را درست انجام دادن تعریف کرده است در مقاله ای مدیریت 

تخصص در مدیریت کافی است و اکتفا به تئوری مطلوب تنها داشتن 
ها و شعارها و شناخت های نظری چاره ساز نمی باشد و مدیریت 
مطلوب باید به تجربیات عملی و ابتکاری نیز دست بزند و در صحنه 

 عمل و تجربه قدرت کافی داشته باشد.
بنابراین ضروری است که در فرایند توسعه شایسته سالاری در  

به جای تأکید بر مدرک گرایی به اثربخشی، کارایی و  سازمان ها
لیاقت و کاردانی افراد در سازمان ها توجه کرد، تا افراد شایسته و 
با صلاحیت و کاردان امر سازمان را به دست بگیرند و با تشویق 
افراد مبتکر، خلاق و کار آفرین در سازمان، توسعه شایسته سالاری 

 .را در سازمان تسهیل کرد
استخدام موقت یا قراردادی: امروزه در کشورهای توسعه یافته،  -3

استخدام دائم جای خود را به استخدام موقت داده است. این امر 
موجب رقابت افراد سازمان در جهت کارایی و اثر بخشی بیشتر 
است. اگر کارمندی در جهت کارایی بیشتر در سازمان تلاش نکند، 

تجربه، مهارت های جدید را به دست  علاوه بر این که خود در اثر
نمی آورد، بلکه اهداف سازمانی را نیز محقق نخواهد کرد. استخدام 
موقت، میدان سازمان را به عرصه تلاش و تکاپو برای ابتکار و 
خلاقیت و شایستگی تبدیل می کند و همین امر زمینه را برای توسعه 

دیریت غیر م -4شایسته سالاری در سازمان فراهم خواهد کرد.
متمرکز: از آنجا که در دنیای جدید، منبع کلیدی کسب و کار، 
سرمایه و تجهیزات نیست، بلکه دانش و فناوری اطلاعات و نیروی 
انسانی شایسته است، لذا سازمان ها به تجدید ساختار و مدیریت 
متمرکز روی می آورند و در کل ساختار سازمان ها به سوی مجازی 

منعطف شدن در حال تغییر هستند. گرایش  شدن، عدم تمرکز و
فلسفه، اهداف و فعالیت های سازمان ها از تمرکز به سوی عدم 
تمرکز موجب تفویض اختیار بیشتر به زیر دستان خواهد شد و 
همین امر در شایسته پروری و شایسته سالاری آنان و کیفیت کار، 

مرکز به اثرات قابل توجهی خواهد داشت. این تغییر و تحول از ت
سوی عدم تمرکز در سازمان ها ویژگی های مثبت زیر را نیز به 

 :دنبال دارد
توجه به نیازها، شرایط و امکانات محلی و منطقه ای و       -1

 مشکلات اجرایی
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 1402تابستان ، 2، شماره 7دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

امکان تبادل نظرازپایین به بالا یا ارتباط متقابل بین مدیران       -2
 و برنامه ریزان با مجریان برنامه ها

 توجه به تفاوت های فردی و شایستگی های مختلف کارکنان      -3
 توجه به خلاقیت ها، ابتکارات و آزادی عمل      -4
 (22توجه به تصمیم گیری در رده های پایین سازمان)      -5

تمرکز زدایی و توجه به مدیریت متمرکز در راستای توسعه شایسته 
سازمان ها هر چه سالاری سازمان ها ضرورتی است که مسئولان 

زودتر باید احساس کنند و در جهت اجرای آن، گام های اساسی را 
 .بردارند

 ایجاد یک نظام ارزشیابی عملکرد سیستماتیک -5
از نظر ملکم پروس "ارزشیابی را این گونه تعریف کرده اند: 

ارزشیابی عبارت از فراگرد توافق درباره استانداردهای برنامه، تعیین 
تفاوتی میان بعضی از جنبه های برنامه و استانداردهای  این که آیا

مورد نظر برای آنها وجود دارد و استفاده از اطلاعات مربوط به 
 .تفاوت های یاد شده برای مشخص کردن نارسایی های برنامه است

علی عسگر احمدی شایسته پروری و شایسته سالاری و ارتقای 
ک نظام ارزشیابی عملکرد پلکانی مدیران را منوط به به تدوین ی

می داند: ارتقای پلکانی مدیران در سطوح مختلف براساس نتایج 
حاصل از ارزشیابی عملکرد نه تنها از بی ثباتی و توسل به اصل 
آزمایش و خطا در عزل و نصب مدیران جلوگیری خواهد کرد، 
بلکه زمینه لازم را برای استفاده از تجربیات مدیران موفق در حکم 

یه های گران بها، فراهم خواهد آورد و انگیزه های لازم را در سرما
( بنابراین ایجاد یک 23مدیران برای تلاش بیشتر ایجاد خواهد کرد.)

نظام ارزشیابی سیستماتیک عملکرد در سازمان ها، ضرورتی 
اجتناب ناپذیر در راه توسعه شایسته پروری و شایسته سالاری در 

 .سازمان هاست
کراسی و مقررات دست و پاگیر اداری: امروزه کاهش بورو -6

حرکت از دیوان سالاری به سوی شایسته سالاری در سازمان ها 
ضرورتی اجتناب ناپذیر است. سازمان ها اگر به دنبال نوآوری، 
خلاقیت و ابتکار و پرورش افراد شایسته باشند و بر کیفیت و 

دست  ازمقررات اثربخشی فعالیت ها تأکید کنند، لزومأ باید بسیاری
 وپاگیراداری را تعدیل کنند.

زیرا بوروکراسی به خاطر ویژگی های ذاتی خود نمی تواند به 
خلاقیت ها و ابتکارات میدان دهد و در بسیاری از موارد کیفیت 
را فدای کمیت می سازد. کاهش بوروکراسی در سازمان ها، زمینه 

لی دیگر مشارکت و خلاقیت را تسهیل می کند و این خود تحو
 .جهت توسعه شایسته سالاری و شایسته پروری در سازمان هاست

ثبات مدیریت: از آنجا که در جهان امروز اثربخشی و کیفیت  -7
در سازمان ها مورد انتظاراست و تحقق این امر منوط به برنامه 
ریزی های بلند مدت میباشد، تغییرات پی در پی مدیران در جریان 

ضربه جبران ناپذیری برپیکره سازمانها و  نوسانات سیاسی جامعه
کیفیت فعالیت های آن وارد می آورد. بی ثباتی در مدیریت توجه 
مدیران را به اهداف کوتاه مدت و کمی سوق می دهد و سازمان را 
از اهداف بلند مدت و کیفی محروم می سازد. از فواید دیگر ثبات 

ر این صورت، مدیریت، پیشگیری از دوباره کاری هاست، در غی
مدیران جدید دائمأ تجربیات مدیران قبلی را در کوتاه مدت تکرار 
می کنند و بدین وسیله وقت وسرمایه های سازمان به هدر می رود 

و در راه برنامه ریزی های بلند مدت به کار نمی آید. بنابراین، ثبات 
مدیریت یکی از راهکارهای توسعه شایسته سالاری و شایسته 

 .سازمان ها محسوب می شود پروری در
توجه جدی به آموزش نیروی انسانی: از دیگر راهکارهای  -8

توسعه شایسته سالاری در سازمان ها که به اثربخشی و کیفیت 
فعالیت های سازمان تأثیر بسزایی دارد، برنامه ریزی آموزشی برای 
ارتقای سطح علمی و مهارت های نیروی انسانی است. آموزش زیر 

اساسی در توسعه منابع انسانی است. برای توسعه شایسته پروری بنای 
در سازمان ها توجه آموزش امری ضروری است. آشنایی با تحقیقات 
جدید، روش های نو در زمینه انجام کار و فناوری های جدید، از 
نتایج این برنامه ریزی هاست. آموزش نیروی انسانی یکی از مهم 

بهسازی وبالنده سازی کارکنان سازمان  ترین و اساسی ترین راه های
 .و یکی از راهکارهای توسعه شایسته سالاری در سازمان هاست

پرفسور سانیچیری استاد دانشکاه گاگوتی توکیو، ضمن تأکید بر 
مفید بودن انواع آموزش ها برای کارکنان و مدیران، آموزش های 

عه ی توسضمن خدمت را کارآمدترین و انعطاف پذیرترین وسیله برا
 (21مهارت های کارکنان دانسته است.)

توجه به کیفیت: توجه به کیفیت و پیاده کردن مدیریت کیفیت  -9
در سازمان ها از دیگر مقوله هایی است که حرکت سازمان را به 
سوی توسعه شایسته سالاری با تأکید بر خلاقیت و ابتکار به دنبال 

ح ها و عملکرد، به عنوان دارد و ارزشیابی مستمر از فعالیت ها، طر
بازخورد این توجه به کیفیت را سرعت می بخشد. ازاین روتوجه 
به کیفیت، سازمان ها را با استاندارد های جهانی در هزاره سوم 
همگام می سازد و بستر مناسبی برای توسعه شایسته سالاری در 

 .سازمان هاست
دف های اعمال مدیریت مشارکتی: مشارکت کارکنان دارای ه -10

اقتصادی، اجتماعی و روانی است. از نظر اقتصادی مشارکت سبب 
افزایش کمی و کیفی بهره وری در سازمان می شود. از بعد اجتماعی 
مشارکت با تقویت همکاری در طرفین کار، میزان برخورد ها و 
تعارضات را کاهش می دهد. از نظر روانی نیز با استقرار نظام 

عامل انسانی درسازمان به رسمیت  مشارکت درمدیریت، ارزش
شناخته می شود و به جنبه انسانی کار توجه بیشتری معطوف و این 

( طبیعی است که اگر 24امر موجب رضایت کارکنان می شود)
میزان نفوذ و مسئولیت کارکنان سازمان در فرایند تصمیم گیری، 

 یانبرنامه ریزی و نحوه انجام کار افزایش یابد، تعارضات موجود م
مدیران و کارکنان کاسته می شود، ایجاد انگیزه برای کار اثربخش 
در کارکنان به وجود می آید و بستر مناسبی برای توسعه شایسته 

 .پروری و شایسته سالاری در سازمان فراهم خواهد شد
موظف بودن افراد به پژوهش و تحقیق: اگر بخشی از ساعت  -11

ته یا ماه به امر پژوهش کار کارکنان سازمان ها در طول هف
اختصاص یابد و امتیازاتی هم برای آن درنظرگرفته شود و کارکنان 
موظف به امر پژوهش شوند، از این طریق در جهت بهبود کار خود 
تلاش خواهند کرد. از این رو، لازم است که برای اعتلای پژوهش 
های سازمانی و توسعه شایسته سالاری و شایسته پروری، قوانین 

رتقاء به نفع پژوهش اصلاح شود تا پژوهش به عنوان یک امر ا
موظف، با ایجاد انگیزه های مادی و معنوی در شرح وظایف 

 .کارکنان سازمان محسوب شود
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تغییر و تحول در ساختار، تشکیلات و مقررات سازمان ها:  -12
یکی از راه های بستر سازی شایسته محوری، تغییر و تحول در 

ت و مقررات سازمان ها در جهت شایسته سالاری ساختار، تشکیلا
است. به عبارت دیگر، اگر ما افراد شایسته و کارآمدی در سازمان 

 داشته باشیم
اما ساختار، قوانین و آئین نامه ها و تشکیلات سازمانی، میدان  

فعالیت و رشد را از آنان دریغ کنند و نوعی محدودیت برای آنها 
ه شایسته پروری و در نهایت شایسته ایجاد کنند، امکان توسع

سالاری در سازمان به وجود نخواهد آمد. بنابراین ضروری است که 
تغییر و تحولی بنیادی در ساختار و تشکیلات و مقررات سازمان ها 
به نفع شایسته سالاری طراحی و تدوین شود تا سازمان ها از این نظر 

 شایسته محور شوند.
 

 نتیجه گیری
 شایسته توسعه لوازم از سازمانی هر در انسانی نیروی آموزش لزوم

 سازمان اهداف تحقق. هاست سازمان در پروری شایسته و سالاری
 نیروی مستمر آموزش به منوط سازمان در بخشی اثر و کارایی و

 و علم کاروان با را سازمان کارکنان که آموزشی است، انسانی
 و مهارت افزایش موجب و کند می همگام جدید های پژوهش
 را سالاری شایسته توسعه و شود می سازمان کارکنان تخصص
 انتصاب استخدام، نظام در قانونمند های روش نبود.بخشد می سرعت

 ، موجود های نامه بخش و قوانین کامل نکردن رعایت ارتقاء، و
 گکمرن و شایسته افراد پرورش برای مناسب بستر نبودن فراهم
 ممانعت عوامل مهمترین از سازمان در سالاری شایسته فرهنگ بودن

 و دلسردی ایجاد باعث و سازمان در سالاری شایسته نظام استقرار از
 یا فرد اگر حتی است بدیهی .شود می کارکنان در شغلی نارضایتی

 ایبر توانند نمی تنهایی به شوند، وارد سازمان به شایسته افرادی
 ار لازم شرایط سازمان اینکه مگر کنند، ایفا مؤثر نقشی سازمان

 سازمان مهم نقش.سازد فراهم سالاری شایسته فرهنگ تحقق برای
 نییع کند، برخورد محور شایسته ، شایسته افراد با که است این

 ایه شایستگی بتواند شایسته فرد تا کند ایجاد را مناسب شرایط
. گیرد کار به سازمان اهداف به دستیابی در و دهد نشان را خودش

 ها آن های استعداد ظهور و نخبگان شکوفایی و رشد حقیقت در
 میان این در و نیست میسر پرور شایسته شرایط و محیط در جز

 به را شرایطی چنین باید سازمان بر حاکم های ارزش و فرهنگ
 .آورند وجود
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