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 چکیده
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 مقدمه .1

 یجادو ا یکه با تلاش همگان شوندمیمحسوب  هاسازمانمنابع  ینتربا ارزشمند یمنابع انسان
ا ر یتوان اهداف سازمانیسازمان م یاجزا یگرو د آنان یحصح کارگیریبهو  هاآن یانم یهماهنگ

 به یازمانس یطهستند که در مح ایبالقوه هاییتو قابل هاییتوانا یمنابع دارا ینا یدتحقق بخش
کردن  ها و فراهمدرک و شناخت کامل انسان یازمندمهم ن ینبه ا یابیو دست شوندمی یلفعل تبد

رار دادن است ق بررسیقابل ینهزم ینکه در ا یاز موارد یکیکار و تلاش است  یمناسب برا یطشرا
نظام  لبدر قا یندفرا یناست که ا هاآن یتو تجارب و قابل ییمناسب با توانا یهایگاهافراد در جا

 یاب در حرفه فرد مناس کارگیریبه یقتدر حق سالاریشایسته .است پیگیریقابل سالاریشایسته
 [.۸2] شده است یفتعر ینمواز یگرنش و ددا پست مناسب بر اساس تجربه،

، شودیسازمان م یبخش یتکه موجب رضا یعوامل ترینمهماز  یکی ینبر ا علاوه
به  که با توجه احساس کند وجود افراد از درون خود و با تمام ینکها یعنی؛ است سالاریشایسته

خود  ستهیو شا یواقع یگاهدر جا که دارند یلاتیو تحص یریتیسابقه مد ی،تجربه و تخصص کار
دیگر  یااعض یعنی ؛باشد افراد داشته یننگاه را به ا همین یزن دیگر دافرا ینهمچن. اندقرار گرفته

ا افراد ب ینا باشند کهقضاوت را داشته  این یزن هایهمکلاس ،وسالانسنهم ها،خانواده ،سازمان
 ینر اد اند.خود قرارگرفته یستهشا گاهیدر جا که دارند ییهاها و تخصصمهارت ها،توجه به تجربه

 یداپ یشافزا شدتبهافراد  ییو کارا یو اثربخش کرده یداپ بهبود فرادا صورت است که عملکرد
 یتاز اهم یرندقرار گخود  یستهو شا یواقع یگاهافراد در جا ینکهو ا سالاریشایسته ین،بنابرا؛ کندیم
 یاست که شالوده و زیربنای هر سازمان مشاهدهقابل بیخوبهبنابراین [. ۸۱]برخوردار است  یادیز

ین افراد در تراثربخش یعنی قرار گرفتن شایسته زیربناینیروی انسانی آن است و داشتن یك 
ود. شمیمحسوب  هاسازماناساسی برای موفقیت  شرطپیشهای شغلی، ترین موقعیتمناسب
های جهانی نیز، ی فعالیتحضور در عرصه رتروها برای بقای خود و ضو بنگاه هاسازمانامروزه 
دولتی به دلیل  هایاکثر سازمان کنندمیرا نسبت به گذشته بیشتر احساس  سالاریشایستهنیاز به 

ایت و کارکنان، عملکرد رض و لیاقت، در انتخاب و انتصاب مدیران سالاریشایستهعدم رعایت نظام 
 اندرکاراندستاست که  یریتمد یااز حکومت  یایوهش سالاریشایسته[. 20]اند نداشته یبخش
و  یاجتماع تیموقع یا یقدرت مال یهو نه برپا شوندمی یدهبرگز شانشایستگی و ییتوانا یهبرپا
 یرهو غ یسالار حزب یی،گرایلهقب یشاوندسالاری،خو یهانگرش ،سالارشایستهجوامع  در. یلیفام

مکان و زمان مناسب  است که در آن افراد مناسب در ی، نظامسالارشایستهمطرود است. نظام 
 یدآ به عمل یو اجتماع یسازمان ی،اهداف فرد یاستفاده در راستا ینبهتر یشانمنصوب شده و از ا

[29.] 
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 یدولت یهادستگاه از عملکردسطح انتظارات شهروندان  یشافزا و شدن امور تربا پیچیده امروزه
 یعموم یگاهآسطح  یشافزا یجهنت شهروندان که خود واهیخپاسخسطح  یشافزا یو به عبارت

 ینا اییفا است. یافتهافزایش یدولت یهادستگاه یریتمد ییپاسخگو مسئولیت جامعه است.
 ینبنابرا؛ ودب نخواهد یسرسازمان م یانسان یروین یستگیشا و دانش رت،مها اتکابه  جز یتمسئول

 یریتمد ییپاسخگو یتمسئول یفایا و عملکرد بهتر ئهارا منظوربه سالاریشایستهاستقرار نظام 
 متحد یمعنا نیز به یعموم در بخش یستهشا یروین ینشگز است. یسازمان موفق هر یاتلازمه ح

رهبر،  عنوانبه یرنقش مد هاسازمان در[. ۸9]است  ییکارا یشافزا و عملکرد کردن دولت به بهبود
 یا برالازم ر ییکه توانا یاشخاص یافتن یها براینهزمکرده است که در همه  یداپ یتاهم قدریبه

 یتنها به مؤسسات خصوص ی،. کمبود رهبریدآیداشته باشند، کوشش مستمر به عمل م یرهبر
داد به کمبود استع کهوقتی نابراینب؛ محسوس است یزن یدولت یهاشود و در سازمانیمحدود نم

را اشغال  اداری و ییاجرا یهاکه مقام یستن یفرادشود، مراد فقدان ایدر جامعه اشاره م یرهبر
 در جامعه باشند و بتوانند یرهبر یهانقش یرشاست که آماده پذ یکنند، بلکه کمبود افرادیم

است چرا که علاقه افراد  یرویپ یو اساس رهبر یهپا[. ۸۷]مؤثر انجام دهند  طوربهخود را  یفهوظ
به اطاعت از  یلافراد ما معمولاًو  نمایدیرا فراهم مفرد  یك یاست که امکان رهبر یرویبه پ

ند لازم نان را تحقق بخشآو علائق  یلاتها، تماتوانند خواستهیکنند میهستند که فکر م یرهبران
 یكکه در  یانسان و هر شخص یاجتماع یزندگ قدمتدارد به  یقدمت یبه ذکر است که رهبر

 بر گذاریتأثیرنفوذ و  یندآفر یرهبر هرحالبهاست  رداربرخو یشتریب تأثیرگذاریگروه از نفوذ و 
 [.۸۷] است شده ییناهداف تع تأمینگروه جهت  یك

ت؛ اس یقیهستند و آن طر یدر رهبر یمتفاوت یهاسبك یدارا یرانکه مد یمدانیم یطرف از
 ی،مدندر بستر هر ت یریتو مد یرهبر یوهش کند.یکسب اهداف استفاده م یکه رهبر از نفوذش برا

مجموعه متشکل از  یكساخت  ینو ا گرددمیآن تمدن، محسوب  یاز ساخت فرهنگ یاچهره
 یماعو بافت اجت یرمد ی... است که در شکل رفتار فرد یاسی،س ی،هنر ی،فلسف ی،مذهب یهاارزش

 یاهبرخوردارند موفق و گروه یمطلوب یکه از رهبر هاییو سازمانها گروه شود.یم گرجلوهسازمان 
زمان تا و شکست سا یتموفق یستمعلوم ن درستیبه کهدرحالیاند. ناموفق یف،ضع یتحت رهبر

 معمولاًما  ،است یگراز عوامل متعدد د یو تا چه اندازه ناش یرهبر یهایتوانائ زا یچه اندازه ناش
 یتقفو مو یمهم در رهبر مسئلهاما ؛ یمدانیسازمان م یاو شکست گروه  یترهبر را مسئول موفق
 لیاز دلا یکیپردازند. یبه اعمال نفوذ م یرانکه مد یقیطر یعنیاست  یرهبران، سبك رهبر

 یتو شخص بینیجهاننشان دهنده طرز تفکر،  یاست که سبك رهبر ینا هبریسبك ر یتاهم
 که رهبر، یقیکند. طریموفق مجزا م یررا از غ مدیر موفقعوامل است که  ینرهبران است و هم

 یرهبر در[. 29]شود یم یدهنام یسبك رهبر کندیکسب اهداف استفاده م یبرااز نفوذش 
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، گزارتخدم یخدمت کردن باشد. سبك رهبر یبرا یتمطلوب یدبا یهاول یزهمحرک و انگ گزارخدمت
 دهد، قابلیقرار م زیردستو کارکنان  یروانخدمت کردن به پ یترهبر خود را در موقع کهوقتی
 یشیزانگ امهنبر قله بر یدرهبر باشد بلکه او با یبرا یزهمحرک و انگ یدنبا یمتاست. خود خد یرتصو

ائین به رهبرانی نیاز دارند که در پ هاسازمانصعود کند.  یگراند یازتوجه و تمرکز به ن یعنیبالاتر 
 هیجخود خدمت کنند، در نت یروانو در سطوح پائین سازمان حضور داشته و به پ یهرم سازمان

را  گزارخدمت یبه شمار آورد. رهبر گزارخدمت ین مدل هرم وارونه را ذات و جوهره رهبرتوامی
 صورتبهز نی یتو در نها یاءاح تدریجبهبه شمار آورد که  یدیدگاهی با قدمت طولان عنوانبهتوان می

در  یتوسعه منابع انسان روزافزونپاسخ به نیازهای  یگرا در راستایك رویکرد ایده آل و تحول
است مدل  ینپژوهش ا ینا یاصل سؤال ذال[. 2۸است ] یدهمطرح گرد یرمتغ وکارکسبمحیط 

 یررهب یانجیبا توجه به نقش م بر عوامل مرتبط با آن یمبتن سالاریشایستهمدل  یطراح
 کدام است؟ یاستان مرکز هایدانشگاهدر  گزارخدمت
 

 مبانی نظری پژوهش .2

و نه  حاکمان یذات یستگیبر شا یمبتن یاز نظام حکومت این مفهوم ناشی .سالاریشایسته
از  یبیرکت یستگی، شاترساده. به عبارت هست آنـان یاجـتـمـاعـ یـتمـوقـعـ یـاثروت  بر اساس

در  یهر شهروند یتاساس، موقع ینهمراه با کار و تلاش فراوان است. بر هم یهوش خداداد
بر  هاآن یتاکثر یعنیرا دارند،  یتوضع ینهم یزن ها. دولتاستاو  یذات یاقتاز ل یجامعه حاک

 یانم یندر ا هاآنو تبار و نسب  یرندگیجامعه را بر عهده م یتکه دارند، حاکم یستگیشا اساس
 یهاسازمان یمثال برا ینبهتر یدجهان شا یهاستم ارتشیکند. سینم یرا باز ینقش اصل

ود نشان که از خ یستگیشا بر اساسهر فرد تنها  یدر نظم و نظام ارتش یراباشد، ز سالارشایسته
انواع شایستگی در سه مفهوم بیان شده است که [. 2۷]کند یم یدادهد، به درجه بالاتر ارتقاء پیم

ملکرد قوی ع ها و اعمال فرد که درشایستگی رفتاری شامل گفته؛ شایستگی رفتاریعبارتند از: 
ست که های زیربنایی فرد اشایستگی ویژگی؛ یدشایستگی فر .گزاردمی تأثیریا ضعیف وی 

-یژگیوبر روی صفات  طورکلیبهو  با عملکرد برتر در یك شغل یا وضعیت رابطه دارد طورکلیبه

رد از ف توانند انگیزش، رفتار، مهارت و تصوردارد. این صفات می تأکیدیك شخص  های اساسی
استفاده  هاآنها از در انجام کارها و فعالیت که فرد ای از دانش باشدنقش اجتماعی و یا مجموعه

دیریتی م هایبرای درک اینکه مدیران در تعامل با سیستم یریتی؛شایستگی مد[. ۸۳کند ]می
هایی برخوردار باشند لازم است سطوح مختلف مدیریت در یك سازمان بایستی از چه شایستگی

در سه سطح مجزا  ،هر سازمانی خته شود.آنان پردا موردنیازهای ابتدا مطرح و سپس به مهارت
 اوتیفهای مدیریتی متکه هرکدام از این سطوح نیازمند ترکیب مهارت کند،لیکن متداخل عمل می
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باشند. و سطح استراتژیك می سطح مدیریتین سطوح مدیریت شامل سطح عملیاتی، هستند. ای
ها در سطوح مختلف در یك سازمان تواند در فهم تمرکز فعالیتمدیریت می گانهسهفهم سطوح 

و مدیران مدیران میانی  هوم مدیران بالا،کمك نماید. گاهی بجای سه اصطلاح فوق از سه مف
که اشاره رفت هر سازمانی دریك اجتماع وسیع  گونههمانهمچنین  .گرددمیپایین نیز استفاده 

ت دارد. سطح مدیریت بخشی از محیط نسبت بدان مسئولی عنوانبهکند. سازمان عمل می
 هازآنجاکنمایند. های اجتماعی عمل میاستراتژیك بایستی مطمئن شود که مدیران در محدوده

لذا سازمان بایستی کالا و خدمات  سازمان ناشی از جامعه است، ره در ختیاراتمنبع غایی ا
 [.2۳] جامعه را فراهم سازد موردپذیرش

اد نهفته افر یهااستعداد معمولاً سالارییستهشادر  .سالاریشایستهعوامل مرتبط با 
رار اهداف سازمان ق یارو در اخت یافتهپرورشها استعداد یسازبستر یقو پس از آن از طر ییشناسا

س در بستر ، سپشودیشروع م یراندر کارکنان و مد یستگیشا یدبا تول سالاریشایسته. یردگیم
، ییتوانا ،تعهد، تخصص، مهارت یرنظ یارهاییمع یسالارشایسته. در یابدیتکامل م یفرصت ساز

 یت،محبوب ی،برتر یزانم[. ۸2] استملاک انتخاب و ارتقاء افراد در سازمان  یتجربه و دلسوز
حقق ت یدر راستا هاآن یو اجرا یریگیم، تصمیزیرها در برنامهمؤلفه کارگیریبهو  بستگیدل

کار، تلاش و کسب دانش و مهارت ارزش  ،سالاریهشایست یاتیسازمان است. در مفهوم عمل اهداف
ازمان در س سالاریشایستهکه  یکارکنان به دنبال آن هستند. زمان یسازمان محسوب و همه ینهاد
 دوجو یتشفاف گوییپاسخو در عملکرد  یدهخود رس یبه حد اعلا گوییپاسخ یزانشد، م سازیپیاده

 ریتیانجام و بر اعتماد مد اعتمادسازیتوان یم راحتیبهته و بالا رف یاعتماد سازمان یجهدارد و در نت
 یریتمد یهاکه بستر آن در سبك استبستر لازم  یازمندن سالاریشایستهکرد. استقرار مفهوم 

 ینست. در اا سالاریشایسته یا یتوگراتیكسبك مر یریتمد یهاسبك یناز ا یکی. شودیفراهم م
هد و دیانجام م درستیبهدرست را  یکارها یعنیلت است، سبك سازمان به دنبال گسترش عدا

هر  یو سازمان یدهد و به منافع فردیانتخاب و ارتقاء م یمعقول و منطق صورتبهرا  یستهافراد شا
[. ۱] یردگینم رارق یتنامعقول اکثر یفرد تحت شعاع خواسته حقبه یهادو توجه دارد و ارزش

سازمان  یكبه  یدنرس یبرا یرااست ز یسازمان یشامل استراتژ سالاریشایستهعوامل مرتبط با 
در  یایشهو ر یتحولات و اصلاحات اساس یستبای، مسالارشایستهدر نظام  موردنظرمطلوب و 

به اهداف و  یدنرس یاست برا م. لازیردسازمان صورت پذ یو اصول غیرعلمیغلط و  یهاارزش
و  یههت ییهاروش و یها و استراتژ، مقررات و دستورالعملین، قوانسالارشایستهنظام  یهابرنامه

ا برای هاز به کار گرفتن شایسته سالاریشایسته یرااست ز سازمانیفرهنگعامل دوم  مدون شود.
 در نظر یمنابع انسان یریتها و عامل سوم مدراد با توجه به سطح فرهنگ و ارزشاداره کردن اف
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-نصلی کسب مزیت رقابتی سازماعامل ا یافتهپرورشبع انسانی منا امروزه یراه شده است زتگرف
 خوبیهبیابد که بتوان با شیوه علمی و منطقی منابع انسانی را هاست. این مهم زمانی تحقق می
اهداف رقابتی سازمان قرار داد. جذب، نگهداری و پرورش  ختیارمدیریت و توان و فکر آنان را در ا

لکه باید شایستگی را بر اساس اصول و معیارهای علمی در کارکنان منابع انسانی کافی نیست، ب
 [.۳]ایجاد و بدان توجه کرد 

 یریتددر م ی،منابع انسان هاییتفعال یهسته مرکز یستگیمدل شا .یستگیشا یهامدل
مختلف  یهااز مهارت یبه مجموعه کامل یستگیشا ؛ مدلاست یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان
مطابق  .دسازیفراهم م یمنابع انسان یندهایاز فرآ یاریبس یرا برا یکپارچه یچارچوب که؛ اشاره دارد

اص از خ ینوع یکه برا هاستیستگیاز شا یفهرست یستگیمدل شا[، ۸9] و همکاران کاستنظر 
 انیارائه شده است، ب هایستگیشا ینهکه در زم ییهااز مدل یبرخ ینجا. در ارودیکار مکار، به

 :شودیم
های مدیریت ارائه شده های جالبی که در زمینه شایستگیاز جمله مدل مدل فرینبرگ: -

ها حالت سلسله مراتبی قائل است. وی ( است که برای شایستگی2004) ۸مدل فریدنبرگ
ایستگی نیاز شدهد و شایستگی طبقه پایین را پیششایستگی را در هفت طبقه قرار می

تلزم داشتن ها درواقع مسیجه رسیدن به بالاترین طبقه شایستگیداند. در نتبالاتر می طبقه
 های طبقات پیشین است. این هفت شایستگی عبارتند از:شایستگی

رد ها و اطلاعات و عملککار بردن دادههای موردنیاز برای یادگیری، بهاستدلالی: شایستگی .۸
 هدفمندانه و عقلایی.

ها که از طریق آموزش و تجربه ته از شغلهای مربوط به یك دسشغلی: دانش و مهارت .2
 شود.کسب می

صی را های شخها و تواناییهایی که کاربرد اثربخش مهارتاثربخشی شخصی: شایستگی .۷
 سازد.ممکن می

 کند.هایی که تبادل اطلاعات را آسان میارتباطات: شایستگی .4

 کند.یهایی که روابط کاری اثربخشی را ایجاد و حفظ مفردی: شایستگیبین .9

 .کندو اثربخشی واحدی کمك می هایی که ایجاد تیم، کارتیمیگروهی: شایستگی .9

هایی که به ایجاد تیم، کارتیمی و اثربخشی کل سازمان و سیستم سازمانی: شایستگی .۳
 کند.کمك می

 

                                                                                                                             
1. Friedenberg 
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 .[۸9]ها : سلسله مراتب شایستگی۸ شکل

 هاد، شایستگیکردنارائه ( 200۷) ۸منسفلد و کریپ مدل دیگر را :منسفلدمدل کریپ و  -
هایی کند و برای هریك زیرگروهتقسیم می بر خودرا در سه دسته کارکنان، شغل و مدیریت 

 شود.قائل می

 : مدل کریپ و منسفلد2شکل 

                                                                                                                             
1. Creep and Mansfield 

 مدیریت برخود شغل کارکنان

ارتباطات و 
 نفوذ

هدایت 
 دیگران

دستیابی به 
 نتایج

پیشگیری و حل 
 مسئله

 اعتماد به نفس
 مدیریت استرس

 قابلیت اعتماد فردی

توانمندسازی 
دیگران مدیریت 
تغییر توسعه 
دیگران مدیریت 
ایجاد عملکرد 
کانون توجه 
حمایت انگیزشی 
پرورش کار تیمی 
 

توجه به ارتباطات 
ارتباطات شفاهی 
ارتباطات کتبی 
متقاعد کننده 
آگاهی بین فردی 
مهارت نفوذ ایجاد 
روابط مشارکتی 

ابتکار 
 گرایش به

 کارآفرینی
پرورش نوآوری 
نتیجه محوری 
 دقت و

 موشکافی

آوری جمع
 اطلاعات

تشخیصی فکر 
روفکر پیشتحلیل ت 
 تفکر مفهومی 

تفکر راهبردی 
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فراتر از مرزهای نظری رفته  ،گزارخدمتمطالعات رهبری  مروربا  .گزارخدمتابعاد رهبری 
، ابعاد ۸عملیاتی این مفهوم متمرکز شد. جدول  بر ابعاد هامایهدرونمشخص ساختن  ا باید برایلذ

 [.2] دهدپردازان و محققان نشان میرا از دیدگاه نظریه گزارخدمترهبری 
 

 .[2]پردازان از دیدگاه نظریه گزارخدمت. ابعاد رهبری ۸جدول 

 ابعاد پردازنظریه

 الهام بخشی و اخلاقیابعاد  (۸۳۳۸گراهام )

 نگریخودهویتی، ظرفیت برای روابط متقابل، ایجاد رابطه، آینده (۸۳۳۱باچن )

 (۸۳۳۱اسپیرز )
نگری، خادمیت، تعهد به رشد، ایجاد ، آیندهسازیمفهومگوش دادن، همدلی، آگاهی، متقاعدسازی، 

 گروه

 (۸۳۳۳لوب )
انمندسازی افراد، ایجاد محیط دوستانه، نشان دادن ارزش قائل شدن برای افراد، ارائه رهبری هود، تو

 اعتبار خود

 ، نفوذ، اعتبار، اعتماد، بینش و بصیرترسانیخدمت (۸۳۳۳فارلینگ )

 رسانیخدمتبصیرت، اعتبار، اعتماد، الگودهی، پیشگامی، تقدیر از دیگران، توانمندسازی،  (200۸راسل )

اسل و استون 
(2002) 

 ، تقدیر از دیگران، توانمندسازیقدمیپیش، رسانیخدمت بینش، صداقت، اعتماد،

 ، توانمندسازیرسانیخدمتانداز، ، اعتماد، چشمدوستینوععشق الهی، تواضع و فروتنی،  (200۷پترسون )

 
 لهسلس مدل نوعی بر مبتنی معمولاً رهبری، سنتی هاینظریه. گزارخدمترهبری  هایمدل

 در پیروان و کردمی دیکته پایین به بالا از را دستورات ،سازمان در قمطل قدرتی کهاند بوده مراتبی
 کسانی وینن عصر رهبران کهدرحالی. ندبود دستورات این از پیروی به ملزم سازمانی، ترپایین سطوح
 ابند،دری را خویش بالقوه هایتوانایی و نیازها تا کنندمی کمك سازمان یا گروه به که هستند

انبوه با بررسی [. 24نمایند ] عمل گروه برای محرک مثابهبه و نمایند تلفیق را روهگ هایبصیرت
 کرد: بندیطبقه گروه زیرذیل سه  توانمیآنها را رهبری  هاینظریه

محور. تمرکز اصلی های پیرونظریهج.  محور،موقعیت هاینظریهب.  رهبرمحور، هاینظریهالف. 
 را به هانظریهبا اندکی اختلاف، این  ،نظرانصاحبراست. رهبر محور بر شخص رهب هاینظریه

رهبری  هاینظریه: نظریه رهبری ابرمرد یا اندکرده بندیتقسیمسه گروه اصلی به این تربیت 
 هاینظریهرفتار رهبر. همه  هاینظریهو  خصال رهبر یا صفات رهبری هاینظریهمردان بزرگ، 

 که سبك شودمیارند؛ رهبری موفق هنگامی واقع موقعیت محور، یك فرض اساسی مشترک د
 بر اساس. کنندمی تأکید پذیریانعطافبر  هانظریهباشد. این  منطبقوضعیت( )رهبر با موقعیت 
تنها شرط خدمت علت وجودی رهبری است. خدمت  گزارخدمترهبری  درمورد ۸اظهارات برادلی

                                                                                                                             
1 Bradli 
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یس و نانوس رهبری خدمت، عامل رهبری نیست بلکه غایت رهبری است. طبق نظر بن برای
در تعریف  گزارخدمتموفق است. گرین لیف، واضع نظریه رهبری  هایسازمانمحوری در ورای 

خدمت در مرحله اول با احساس طبیعی فرد  گزارخدمت: در رهبری گویدمیاین نوع از رهبری 
اوت در . تفکشاندمیری ؛ سپس انتخاب آگاهانه او را به اشتیاق به رهبشودمیبرای خدمت، شروع 

مطمئن شود  کندمیاول سعی  در مرحلهو خادم  کندمیپیدا  خادم تجلی دراست که مراقبتی 
ت آن اس گزارخدمتنیازهای بسیار ضروری کارمندان برآورده شده است. بهترین آزمایش رهبری 

، ترالمسخدمت شدن، به برکت  هاآن؛ آیا کنندمیانسان رشد  صورتبهکه بررسی شود آیا مخدومان 
 ؟شوندمیبرای مبدل شدن به خادمان  ترو محتمل ترمستقل، آزادتر، ترعاقل

 پیشینه پژوهش

یجه رسید به این نت« سالاریشایستهعوامل سیاسی و مدیریتی بر  تأثیر» شناختدر [ 4]بهمنی 
سالاری ستهو شای سالاری و نیز رابطه بین عوامل مدیریتیکه رابطه بین عوامل سیاسی و شایسته

درصد معنادار بود. بین فشار  ۳۳در سطح اطمینان  سالاریشایستهو ارجحیت ملاحظات سیاسی و 
ای هگرایی و ثبات در قوانین، مهارت، قوانین استخدامی و فرصت برابر، قانوننفعذیهای گروه

د داشت. ار آماری وجودسالاری رابطه معنیهای مدیریتی، وظایف مدیریتی و شایستهمدیریتی، نقش
ان سالاری در شهرداری تهربر استقرار نظام شایسته تأثیرگذار نقش عوامل» تشریحدر  [22]مقدر 

لوب های دولتی در سطح مطدر سازمان سالاریشایستهبه این نتیجه رسید که وضعیت « ۸۳منطقه 
و محتوایی( و عوامل )نهادی  سازمانیدرون)محیطی(، عوامل  سازمانیبرونعوامل  تأثیراست، 
ازمان در س سالاریشایسته)برخی کارکردهای مدیریت منابع انسانی( بر وضعیت  سازمانیدرون

بر  مؤثربررسی عوامل »در  [۳]حقیقتیان و بیاتی نیز مشخص شده است.  ۸۳شهرداری منطقه 
ونی، اقتصادی( قان -، سیاسی)فرهنگی سازمانیبرونبه این نتیجه رسید که عوامل « سالاریشایسته

محتوایی یا نهادی )ساختاری، مدیریتی، استراتژی، تکنولوژی و  سازمانیدرونو عوامل 
 های جذب و( و درون سازمان مرتبط با کارکردهای مدیریت منابع انسانی )نظامسازمانیفرهنگ

بر  ثرمؤمنابع انسانی( از عوامل  مؤثر کارگیریبه، حفظ و نگهداری، آموزش و بهسازی و تأمین
. همچنین عوامل اقتصادی، استراتژی و نظام حفظ و استدر سازمان مذکور  سالاریشایسته

ر سالاری ددر تحقیقی به بررسی نقش شایسته [9]کارمن نگهداری از اولویت بالاتری برخوردارند. 
نند کبه این نتیجه رسید که آن دسته از افرادی که فکر می ؛ وگیری سرمایه انسانی پرداختشکل

ها و ها، آزمونتوانمندی عمومی و تخصصی و با بررسی بر اساستوانمندی شایستگی را دارند، 
ی و های دینهای ساختارمند، باز شناخته شوند. این مرحله نیازمند بازخوانی دقیق آموزهمصاحبه

 یو مقولات مدیریتی و اجرایی برای تعریف معیارهای سنجش دارا اخلاقی، فرهنگی و اجتماعی
ای ه. فراهم نمودن چنین مبانی که به دور از کاستی و ناراستی باشد در افقاستاعتبار و پایایی 
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نقش اعتماد مدیران  به مطالعه یتحقیقدر  [۸۳]پذیرد. کوانگ و ژان صورت می تدریجبهدرازمدت، 
های و تعهد سازمانی در چارچوب شرکت گزارخدمتیك میانجی بین سبك رهبری  عنوانبه

رتباط با هم در ا توجهیقابل طوربهتحقیقات بازار در مالزی بود. نتایج نشان داد که تمام متغیرها 
بین  واسط ،اعتماد به مدیراندهد که باشند. علاوه بر این نتایج حاصل از رگرسیون نشان میمی

حفظ تعهد  و اعتماد به مدیران برای گزارخدمتو رهبری  استو تعهد سازمانی  گزارخدمترهبری 
ك رهبری سباز بنابراین، مدیران در سازمان باید ؛ استسازمانی بالاتر در میان کارکنان بسیار مهم 

 ایهو پس از آن کارکنان در فعالیت استفاده کنندبرای به دست آوردن اعتماد کارکنان  گزارخدمت
در تحقیقی با عنوان  [20]ماتی سازمانی تمایل بیشتری به مشارکت و پشتیبانی از خود نشان دهند. 

 ۸4/49به این نتیجه رسید که « 20۸0سالاری در طی سال های سازمانی بر شایستهآموزش تأثیر»
یتی های مدیرنحوه انتصاب مدیران انطباق ندارد و ناکافی بودن آموزش نامهآییندرصد مدیران با 

ان بیشتر از نقاط قوت و های عمومی نقاط ضعف و منفی مدیرو غیرمدیریتی و در مورد ویژگی
 آل فاصلههای مدیران واحدهای آموزشی با وضعیت مطلوب و ایدهاست. شایستگی هاآنمثبت 

 قابله توجهی دارد.

 

 پژوهش شناسیروش .3

 بر عوامل مرتبط با آن یمبتن سالاریشایستهمدل  یپژوهش طراح ینا هدف .هدف پژوهش
عات از مطالهست. ابتدا ی استان مرکز یهادانشگاهدر  گزارخدمت یرهبر یانجیبا توجه به نقش م

ورت که ص ینپرسشنامه استفاده شده است. به ا یعو توز یمصاحبه خبرگسپس از و  یاکتابخانه
 و یامطالعات کتابخانه از طریق گزارخدمت یو رهبر سالاریشایسته یهاابتدا ابعاد و مؤلفه

و  سالاریشایستهابعاد و مؤلفه  ییبا شناسا مانزهم ؛قرار گرفت ییمورد شناسا یمصاحبه خبرگ
 ارائه نخست: هدف .شدبا دو هدف انجام  یخبرگ مصاحبهخبرگان  ازنفر  ۸9، با گزارخدمت یرهبر

ص در خصو هاآناز  یبه خبرگان و نظرخواه یااستخراج شده از مطالعات کتابخانه یهاابعاد و مؤلفه
 مورد لحاظ قرار یاکتابخانه در مطالعاتکه  ییهاو مؤلفهابعاد  ییابعاد استخراج شده و شناسا

بود. سپس  هاآنمناسب  یبنددسته یبرا یرهامتغ درک بهتر ی،مصاحبه خبرگ یگرد هدف .اندنگرفته
 ۸9 یارر اختها دابعاد و مؤلفه ییروا تائید منظوربهطراحی شد. البته  نیم باز صورتبه یاپرسشنامه

 .یدرس هاآن تائیدبه  هامؤلفهابعاد و  ینبه موضوع قرار گرفت و انفر از خبرگان آگاه 
 گرفته است.، ۷ شکل یپژوهش بر اساس مدل مفهوم ینا. مدل پژوهش
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 مدل مفهومی تحقیق ۷شکل

 های پژوهشفرضیه

رابطه  زارگخدمت یرهبر یقاز طر سالاریشایستهاستراتژی سازمانی با  ینب :۸ فرضیه
 وجود دارد. یرمستقیمغ

 ستقیمغیرمرابطه  گزارخدمت یرهبر یقاز طر سالاریشایستهبا  سازمانیفرهنگ ینب :2 یهفرض
 وجود دارد.

طه راب گزارخدمت یرهبر یقاز طر سالاریشایستهمدیریت منابع انسانی با  ینب :۷ یهفرض
 وجود دارد. غیرمستقیم
در  .انجام شده است یمایشیاست که به روش پ یبستگو از نوع هم یفیحاضر توص پژوهش

انتخاب شدند  یتصادف صورتبهشهرستان  4،یاستان مرکز شهرستان ۸2 ینپژوهش ابتدا از ب ینا
انتخاب شده است.  یتصادف طوربهدانشگاه  2ها از استان یكموجود در هر یهاشگاهدان یناز ب و

 یهاداده آوریمنظور جمعبهپژوهش  ینا در است. نفر ۳00 منتخب یهاتعداد کارکنان دانشگاه
شده است.  ظیمتن یکرتل یاینهپنج گز یفنامه استفاده شد است که بر اساس طسه پرسش موردنیاز

 ختهانامه محقق ساز پرسش سالاریشایسته عوامل مرتبط با یرسنجش متغ یپژوهش برا یندر ا
 ظام، نسازمانیفرهنگ ی،سازمان ی)استراتژ ادبا ابع یکرتل یاینهگز 9 یفبر اساس ط یسؤال ۷9

 استراتژی سازمانی

 فرهنگ سازمانی

نظام مدیریت منابع 
 انسانی

عوامل مرتبط با 
 سالاریشایسته

 رسانیخدمت

 نظارت

 نگریآینده

 گزاررهبری خدمت

 شایستگی رفتاری

 شایستگی فردی

 شایستگی مدیریتی

 سالاریشایسته
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 یستگیعاد )شابا اب سالاریشایستهپرسشنامه قرارگرفته است،  یابی( مورد ارزیمنابع انسان یریتمد
با ابعاد  گزارخدمت یو رهبر است یسؤال 22 (یتیریمد یستگیشا ی،فرد یستگیشا ی،رفتار

 منظوربه .انداین دو پرسشنامه، محقق ساخته .است یسؤال ۸۱( نگریآینده نظارت، ،رسانیخدمت)
ها با امهپرسشن ینا یی)نظر متخصصان( و روا اده شداستف ییاز روش اعتبار محتوا ییروا یینتع

کرونباخ  یپرسشنامه از روش آلفا یاییسنجش پا یپژوهش برا یندر ا .یدرس تائیدبه  ییدرصد بالا
 یو رهبر ۱۱/0 سالاریشایستهو  ۱۳/0 سالاریهشایست یهاپرسشنامه یاییمقدار پا استفاده.
 است. ۱۸/0 گزارخدمت
 

 هاو یافته هاتحلیل داده .4

. ندقرار گرفت بررسی، مورد AMOS21و  SPSS21 افزارنرمبا استفاده از شده آوری ها جمعداده
 .دشاستفاده  چولگی و کشیدگی آزمون گویان ازنظرات پاسخنرمال بودن  آزمونبرای 

( -9۱/2,9۱/2در فاصله ) هاآنهایی نرمال هستند که نسبت بحرانی فرض دادهدر این پیش
های تك متغیری به بررسی نرمال بودن در این قسمت علاوه بر بررسی نرمال بودن دادهباشد. 

های تك متغیری ، این مفروضه برای داده2شد و با توجه به جدول ها پرداخته داده ۸چندمتغیری
 ال هستند.نرم

 . بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش2جدول 

 نسبت بحرانی کشیدگی نسبت بحرانی کجی متغیر

 4۸/۸ 4۸/0 -9۳/۸ -29/0 نگرآینده

 9۱/۸ 49/0 -29/2 -۷۷/0 واکنشی

 -0۳/0 -02/0 -9۷/۸ -24/0 تحلیلی

 ۷2/2 9۱/0 -۳0/۸ -2۱/0 استراتژی سازمانی

 42/0۸ ۸2/0 -90/۸ -24/0 وظیفه مدار

 ۷۳/۸ 40/0 -۸۷/0 -02/0 مدارقدرت

 -۱۳/0 -29/0 -۳۱/0 -۸2/0 موفقیت مدار

 ۷۳/۸ 4۸/0 -۱9/0 -۸۷/0 حمایت مدار

 0۸/۸ ۷0/0 -0۱/2 -۷۸/0 سازمانیفرهنگ

 ۸۳/0 09/0 -۷0/0 -04/0 )شایسته یابی( یابیکارمند 

 ۳4/0 2۱/0 92/0 0۱/0 انتخاب )شایسته گزینی(

 -4۳/۸ -44/0 9۱/0 ۸0/0 اری(انتصاب )شایسته گم

 -۳0/0 -2۸/0 -49/0 -0۳/0 )شایسته پروری( ینگهدار

 -92/۸ -49/0 ۷۳/۸ 20/0 ارتقاء )شایسته داری(

 -۷9/0 -۸۸/0 99/0 ۸0/0 نظام مدیریت منابع انسانی

                                                                                                                             
1 Multivariate Normality 



 322    گزارخدمت یو رهبر سالارییستهبا شا یراهبرد سازمان یینتب

 
  توزیع نظرات بررسی نرمال بودن. ۷جدول 

 نسبت بحرانی کشیدگی نسبت بحرانی کجی متغیر

 ۱9/۸ 99/0 -90/۸ -24/0 سالاریرتبط با شایستهعوامل م

 ۱9/0 29/0 -9۳/۸ -24/0 ارزش نهادن به افراد

 92/۸ 4۱/0 -۳۳/0 -۸4/0 اعتماد

 4۸/۸ 4۸/0 -9۷/۸ -24/0 رسانیخدمت

 ۷2/2 9۱/0 -9۳/2 -۷۱/0 توانمندسازی

 2۸/2 99/0 -99/2 -۷۱/0 اجتماع سازی

 9۳/2 ۳9/0 -۷۱/2 -۷9/0 نظارت

 ۷۳/2 ۳0/0 -۸2/2 -۷۸/0 ندازاچشم

 90/2 ۳۷/0 -۷4/۸ -20/0 تعهد به رشد افراد

 40/2 ۳0/0 -04/2 -۷0/0 نگریآینده

 ۸9/2 9۷/0 -44/2 -۷9/0 گزارخدمترهبری 

 ۷۸/0 0۳/0 -۷۱/۸ -20/0 تشویق به نوآوری

 ۳9/0 22/0 -2۱/۸ -۸۳/0 خواهیعدالت

 ۸9/0 04/0 -4۳/۸ -22/0 ایپایبندی به اخلاق حرفه

 2۷/۸ ۷9/0 -۸9/۸ -۸۳/0 شایستگی رفتاری

 -29/۸ -۷۳/0 2۳/0 04/0 نوآوری

 0۷/0 0۸/0 -۳0/۸ -2۱/0 کارآمدی

 -۳۳/0 2۱/0 -۷۳/۸ -20/0 پذیریمسئولیت

 -9۸/0 -۸9/0 -۳0/0 -۸0/0 شایستگی فردی

 -۷4/0 ۸0/0 -2۸/2 -۷۷/0 مهارت ارتباطی

 -۸0/0 -0۷/0 -۳۸/۸ -29/0 گیریتصمیم

 ۱۷/0 24/0 -9۱/2 -40/0 توسعه فعالیت تیمی

 -۳۱/0 -2۷/0 -۸۸/2 -۷۸/0 شایستگی مدیریتی

 -۸۷/0 -04/0 -2۳/2 -۷4/0 سالاریشایسته

 
 محاسبه هایشاخص شد. آزموندل معادلات ساختاری م مفهومی تحقیق با استفاده ازمدل 

دلات ساختاری مربوط به فرضیات است. مدل معا تأییدیمشابه تحلیل عاملی  هاآنشده و مقادیر 
 زیر نشان داده شده است. هایشکلاین تحقیق در 

 ستقیمغیرمرابطه  گزارخدمتاز طریق رهبری  سالاریشایستهاستراتژی سازمانی با  بین :۸فرضیه 
 وجود دارد.

 داریمعنا عدد نیز و است 4۳/۸0 گزارخدمت رهبری و سازمانی استراتژی بین معناداری عدد
 بنابراین است ۳9/۸ از بزرگتر مقادیر این و است ۳2/۳ سالاریشایسته و گزارخدمت رهبری بین
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 رهبری طریق از سالاریشایسته با سازمانی استراتژی بنابراین شودمی تائید تحقیق فرضیه
 اب سازمانی استراتژی بین همبستگی ضریب نیز ۸ شکل طبق. دارد غیرمستقیم رابطه گزارخدمت

 کمتر مقدار این است 29/0 یعنی  92/0 42/0 برابر گزارخدمت رهبری طریق از الاریسشایسته
 با سازمانی استراتژی بر گزارخدمت رهبری تأثیر که است مشخص بنابراین است ۷/0 از

 است. متوسطی تأثیر سالاریشایسته
 

 
با نقش میانجی رهبری  سالاریشایستهطه بین استراتژی سازمانی با معادلات ساختاری برای راب سازیمدل :4شکل 

  گزارخدمت

 
 ستقیمغیرمرابطه  گزارخدمتاز طریق رهبری  سالاریشایستهبا  سازمانیفرهنگ بین :2 فرضیه
 وجود دارد.

 شایستگی
 رفتاری

ی تگشایس
 فردی

 شایستگی
 مدیریتی

 نظارت
آینده 
 نگری

 سالاری شایسته
 گزارخدمترهبری 

 سازمانی راهبرد

خدمت 
 رسانی

49/0 42/0 44/0 42/0 45/0 38/0 

71/0 76/0 75/0 76/0 74/0 79/0 

39/0 62/0 

42/0 

47/0 51/0 58/0 63/0 58/0 47/0 

۸a 2a 

 

۷a 

 

4a 

 

9a 

 

9a 
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بین  داریمعناو نیز عدد است  ۳۱9/۸0 گزارخدمتو رهبری  سازمانیفرهنگعدد معناداری بین 
است بنابراین فرضیه  ۳9/۸است و این مقادیر بزرگتر از  4۱/۳ سالاریشایستهو  گزارخدمتی رهبر

 رابطه گزارخدمترهبری  طریق از سالاریشایسته با سازمانیفرهنگبنابراین  شودمی تائیدتحقیق 
 از یسالارشایسته با سازمانیفرهنگضریب همبستگی بین  نیز 2دارد. طبق شکل  غیرمستقیم

است بنابراین  ۷/0است این مقدار کمتر از  29/0یعنی  99/0*۷۱/0برابر  گزارخدمترهبری  یقطر
توسطی م تأثیر سالاریشایسته با سازمانیفرهنگبر  گزارخدمترهبری  تأثیرمشخص است که 

 است.
 

 
 گزارتخدمبا نقش میانجی رهبری  سالاریشایستهبا  انیسازمفرهنگمعادلات ساختاری برای رابطه بین  سازیمدل :9شکل 

 

 
 شایستگی

 رفتاری

 

 شایستگی
 فردی

 شایستگی
 مدیریتی

 نظارت

شایسته 
 سالاری

رهبری 

 گزارخدمت

خدمت 
 رسانی

2۳/0 

4۳/0 92/0 9۳/0 

۷۱/0 

99/0 

9۸/0 9۳/0 4۳/0 

 
آینده 
 نگری

 

فرهنگ 

  سازمانی

۳۷/0 ۳9/0 ۳4/0 ۳4/0 ۳۷/0 
۱۸/0 

۳۳/0 
۳۱/0 

4۳/0 44/0 
 

49/0 

 

49/0 4۳/0 ۷9/0 

۳a 

 

۱a 

 

۳a 

 
۸0a 

 

۸۸a 

 

۸2a 

 

۸۷a 

 
۸4a 

 

۸9a 

 
۷9/0 ۷۱/0 ۷۱/0 

۱0/0 
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طه راب گزارخدمتاز طریق رهبری  سالاریشایستهمدیریت منابع انسانی با  بین :۷ فرضیه
 وجود دارد. غیرمستقیم

 داریمعناعدد البته است  22/۸۸ گزارخدمتعدد معناداری بین مدیریت منابع انسانی و رهبری 
است بنابراین  ۳9/۸است و این مقادیر بزرگتر از  4۷/۷ سالاریشایستهو  رگزاخدمتبین رهبری 

رهبری  طریق زا سالاریشایسته با بنابراین مدیریت منابع انسانی شودمی تائیدفرضیه تحقیق 
 همبستگی بین مدیریت منابع انسانی نیز ضریب 4دارد. طبق شکل  غیرمستقیم رابطه گزارخدمت

این  کهایناست  9۷/0یعنی  ۱۸/0*99/0برابر  گزارخدمترهبری  طریق از سالاریشایسته با
ع بر مدیریت مناب گزارخدمترهبری  تأثیراست بنابراین مشخص است که  9/0تا  ۷/0میزان بین 

 داری دارد.تأثیر معنا سالاریشایسته با انسانی
 

 
با نقش میانجی رهبری  سالاریشایستهرابطه بین مدیریت منابع انسانی با معادلات ساختاری برای  سازیمدل :9شکل

 گزارخدمت

 

 شایستگی
 رفتاری

 شایستگی
 فردی

 شایستگی
 مدیریتی

 نظارت

 شایسته سالاری

مدیریت منابع 

 انسانی

 گزاررهبری خدمت

خدمت 
 رسانی

۷2/0 

4۸/0 4۸/0 4۳/0 

۷۱/0 

 

۱۸/0 

90/0 4۳/0 ۷۱/0 

 

آینده 
 نگری

 

۱2/0 ۱2/0 ۱۸/0 ۱0/0 ۱۸/0 ۱۸/0 
۱0/0 ۱0/0 ۱۸/0 

۷۷/0 ۷۷/0 ۷9/0 ۷9/0 ۷9/0 ۷4/0 

۸a 

 
۸۳a ۸۱a ۸۳a 20a 2۸a 22a 2۷a 24a 

۷9/0 ۷4/0 ۷9/0 
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یشه رمقدار  کهطوریبهاست،  پیشنهادی پژوهشمناسب بودن الگوی افزار، نشانه نرمخروجی 
برابر شده بهنجار  دوکای مقدار  ( است،092/0با )برابر  (RMSEAمیانگین مربعات خطای برآورد )

 ها برایشاخصسایر  ( است.۳۸۷/0برابر با ) شاخص نیکویی برازشو مقدار  ( است0۷۷/2با )

 آمده است. 4در جدول  برازش الگوی پیشنهادی پژوهش

برای بررسی نقش  ۸داری از روش بوت استرپمعنابر اساس محاسبات فاصله اطمینان  چنینهم
صفر را  2اطمینان اگر فاصله .ت آمد( به دس02۸/۸، 449/۸برابر ) گزارخدمتمیانجی متغیر رهبری 

ر معنادارى وجود دارد. بر این اساس، اث صورتبهدر برنگیرد، فرض بر این است که اثر غیرمستقیم 
 تائیدری سالاسالاری و شایستهبر رابطه بین عوامل مرتبط با شایسته گزارخدمتمیانجی رهبری 

 .گرددمی
 

 پژوهش برازش الگوی پیشنهادی هایشاخص: 4جدول 

 قبولحد قابل شاخص
مقدار 

 شدهگزارش

 092/0 0۱/0تر از برابر یا کوچك (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

 0۷۷/2 9تر از برابر یا کوچك (CMIN/DF) بهنجار شده دوکای 

(GFI)شاخص نیکویی برازش 

 
 ۳۸۷/0 ۳/0تر از برابر یا بزرگ

GFI)(Aشده شاخص نیکویی برازش اصلاح

 
 ۱99/0 ۳/0تر از برابر یا بزرگ

(CFI)شاخص برازش تطبیقی 

 
 ۳99/0 ۳/0تر از برابر یا بزرگ

(NFI)شاخص برازش هنجار شده 

 
 ۳۸۸/0 ۳/0تر از برابر یا بزرگ

(TLI)لوئیس  -شاخص تاکر

 
 ۳۷۷/0 ۳/0تر از برابر یا بزرگ

(IFI)شاخص برازش افزایشی 

 
 ۳99/0 ۳/0تر از برابر یا بزرگ

 

 و پیشنهاد گیرینتیجه .5
 مدیران دغدغۀ همواره مشاغل و هامسئولیت تصدی برای افراد مناسب و صحیح انتخاب امروزه

 و تلاش در هاسازمان تا شودمی موجب هاسازمان در لایق و باهوش افراد کشف .است هاسازمان
 در یسالارشایسته .ندگیر خدمت به را افراد ترینکارآزموده و ترینباهوش تا باشند رقابت

 برخوردار بیشتری اهمیت از مدیران میان در ،بااهمیت بسیار رشد، حال در یا یافته رشد یهاسازمان

 تمام در کهطوریبه است؛ برگزیده و نخبه افراد خلاق انرژی از گیریبهره یسالارشایسته .است

 که ایگونهبه بگیرند؛ قرار خود عیواق جای در کدام هر افراد ترینکارا و ترینمناسب آن، اجزای

 خوبیبه را خود وظایف فقط بخشی هر و خود کارتخصصی به فردی هر نباشد، میسر آن از بهتر

                                                                                                                             
1 Boot strap 
2 Confidence Interval 
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، بر اساس معیارهای متغیری از شایستگی مورد قضاوت سالارشایستهافراد در سیستم  .دهد انجام
قیات، فته تا پایبندی به اخلا، از هوش گرایگسترده هایزمینهند توانمی معیارها این .گیرندمیقرار 

 هایبررسی از حاصل نهایی نتایج. خاص را در بر بگیرند یزمینهدر  تا دانشاز استعداد عمومی 

 ابعاد و متغیرها با ارتباط در پژوهش هایفرضیه تائید مؤید گردآوری شده، هایداده آزمون و نظری

 رهبری میانجی نقش به توجه باو  آن عوامل با لاریساشایسته مدل لذا ،است پژوهش شده احصا
از نظام  ترعادلانهو سیستمی بهتر و  هیچ نظام از برازش خوبی برخوردار است. گزارخدمت

 ترعادلانهسیار ب سالارشایسته، نظام اندیشمندانبرای جوامع مختلف نیست. به باور  سالاریشایسته
اعی اجتم هایتبعیضاجتماعی موجود است و در نهایت، به  سیاسی و هاینظامو کارآمدتر از سایر 

ا چه ب موردنظرباید به این نکته توجه شود که شغل یا نقش  سالاریشایسته در .دهدمیپایان 
د نتوانمیمهارتی  هایقابلیت. چه اقتضائاتی دارد و چه افرادی با کدام روستروبه هاییچالش

ناسایی و ش موردنظرفرد یا افراد  هایقابلیتاز سوی دیگر باید از عهده تصدی آن برآیند.  خوبیبه
 توانیمی را دارا هستند. با عنایت به این دو نکته هایقابلیتچه  یبررسی گردد که استعداد اکتساب

و  وردنظرمانتخاب افراد مناسب برای مشاغل  نمود زیرایا نقشی تعیین  برای شغلرا فرد شایسته 
 .رودمیهمیشگی سازمان به شمار  هایدغدغهین فرد و شغل از یا برقراری تناسب ب

 ایمجموعه تحقق به منوط سالاریشایسته نظام استقرار [۸] زادگانعباس پژوهش که در طورهمان
 هب نیاز اصل شایستگی بر مبتنی اداری نظام .است شده دانسته هازمینه و هاشرطپیشاز 

 سالاریشایستهتحقق  شرطپیش هازیرساخت این. رددا هدف این با متناسب هایزیرساخت
 در رابریب اصل و حاکمیت قانون ،سالاریشایسته تحقق شرایط از دیگر یکی. شوندمی محسوب

 که شده تأکید زمینه این در .است شده منعکس کشورها اساسی قوانین در که است قانون مقابل
 هایواناییت مبنای بر باید دولتی هایدستگاه در اشتغال و باشد باز استعدادها روی بر باید مشاغل

 مقامات و مسئولان اقتدارات و اختیارات .خانوادگی پیشینه و حقوقی موقعیت نه باشد، ایحرفه
 ابعاد» شناخت[ در ۷] ماتئی لوسیا و ماتئی باشد. آنی مشروع و بوده قانون موجببه باید دولتی

 نتایج تأثیر صورتبه را خود پژوهش مفهومی مدل هانآ« عمومی بخش با مرتبط سالاریشایسته

 ریکارگیبه طریق از شایستگى بر مبتنی مدیریت و لذا رویکرد اندکرده طراحی بر شایستگی
 از رویکرد اهنگ تغییر ،سالاریشایسته فرایندهای استقرار مدیران، و کارکنان سطح در شایستگان

و ضروری  شایسته لازم رهبران پرورش به توجه و گیشایست بر مبتنی رویکرد به شغل بر مبتنی
ند با احترام گذاشتن، نشان دادن محبت و دلسوزی به کارکنان و اولویت توانمی. البته مدیران است

خود نهادینه کنند که رهبر  در کارکنانخود این احساس را  هایخواستهدادن نیازهای سایرین بر 
مهم رهبری  هایویژگی. قدردانی از تلاش و زحمات دیگران از توجه دارد هاآنسازمان به نیازهای 

محرکی قوی برای  تواندمیو  دهدمیپرورش  در سازماناست که روابط خوب کاری را  گزارخدمت
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کارکنان محسوب شود تا کارکنان سعی نمایند دانش و معلومات خود را برای انجام وظایف توسعه 
 هایدیدگاه» بررسیدر  [۸۸] هورسمن که گونههمانبگیرند.  تریو دقیق دهند و تصمیمات بهتر

 ریرهب در روانی و روحی شخصیتی، بین ابعاد که رابطه داد نشان« هاسازمان در گزارخدمت رهبری
 وکرده  که سازمان را درک شوندمیپذیرفته  گزارخدمت درزمانی مدیران .شودمی دیده گزارخدمت

 بتوانند تا سازندمی توانمند را خود پیروان گزارخدمت رهبران باشند. نگران تمامی کارکنان سازمان

 .کنند پیدا را مسیر بهترین که کنند کمك دیگر افراد به نیز هاآن و کنند پیدا را آینده خود مسیر
سازمان بگنجانند  اندازچشمرا در آنان  اندازهایچشم مدیران سازمان با حس مشارکت با کارکنان،

در  رسانیخدمتقرار دهند. قرار دادن  رسانیخدمتبه  مندیعلاقه اید انگیزه اصلی خود رارهبران ب
 یگرانی به دگزارخدمتاستفاده شود. اگر  درستیبهکه از قدرت  شودمیمرکز و هسته رهبری باعث 

 تحقیق جنتایمطابق  مجموع درشد.  مندبهره در سازماناز مزایای آن نیز  توانمیاولین انتخاب باشد 
 افزایش و رشد در ایملاحظهقابل سهم گزارخدمت رهبری سبك بررسی تحت جامعه در

 است لازم کارکنان سالاریشایسته افزایش میزان منظوربه مدیران لذا. است داشته سالاریشایسته
 .کنند استفاده کارآمدتر هایسبك و نموده تجدیدنظر خود مدیریتی هایشیوه در

و  زارگخدمت رهبری نقش و سالاریشایسته مدل طراحی ایج تحقیق در زمینهتوجه به نت با
 ؛گرددمیزیر ارائه  یهاپیشنهاد

 ظرها و اهمیت دادن به نتفویض اختیار بیشتر، با کارکنان  به سازمان اعتماد میزان افزایش
 زارگخدمت . رهبریباشد گزارخدمتاز طریق رهبری  تواندمیپروری شایستهپیشنهادهای 

گو ند با التوانمی هاسازمانمدیران  ست کها هاسازمان در آلایدهمبنایی برای ایجاد رهبری 
شوند. برای اینکه  مندبهره از مزایای حاصل از اجرای آن قرار دادن این سبك رهبری

این سبك را در بین  هاویژگی صفات الگوسازی باید محسوب گردد گزارخدمتشخصی 
ه توسع منظوربهآموزشی  هایبرنامهتوسعه داد. تهیه و تدوین  هاسازمانمدیران و رهبران 

و ارائه امتیازات ویژه به مدیرانی که بتوانند این  گزارخدمترهبری  هایمهارتو پرورش 
دیران م در اثربخشی تواندمیرا با موفقیت پشت سر بگذرانند، حائز اهمیت است و  هادوره

 بسیار کارآمد باشد.

 رایطش بررسی استخدام، نظام استخدام بازنگری بدو در افراد رشته و تجارب گرفتن نظر در 
 ینقوان در یبازنگر استخدام، فرآیند در افراد فرهنگی و خانوادگی شرایط و روانی روحی،
 سالاریشایسته توسعه و رشد و بروز موانع از نوعیبه که سازمان انعطاف غیرقابل و خشك

 دیگران زا کمتر نه و برتر را خود نه فرد که معناست این به فروتنیا زیر  .گرددمی محسوب
 نیازهای به دادن اولویت و سایرین به توجه وسیلهبه را ویژگی این ندتوانمی رهبران. ببیند
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 دادهایاستع و هاتوانایی و کنند توجه نیز دیگران به باید رهبران. دهند نشان خود پیروان
 .دهند قرار هموردتوج نیز را سایرین

  ودن باعث ب جوکمالو  کاریدرستو با  تعامل مستقیم با پیروان واسطهبهند توانمیرهبران
و گسترش  بررسی توانایی فرد در خصوص سرعت جذب، درک و انتقال مطالب

شوند. وجود جو اعتماد موجب تقسیم اطلاعات، تعهد به تصمیمات، رفتار  سالاریشایسته
که به مدیریت  شودمینوآوری  و افزایشهبود روحیه کارکنان شهروندی سازمانی، ب

که تصمیمات سازمان از کیفیت مطلوبی  شودمیو باعث  کندمیکمك  هاسازماناثربخش 
 چیزهمهرهبران باید  در سازمانتوجه نمود که برای بالا بردن اعتماد  باید ؛ وبرخوردار شود

آن به  وسیلهبهنابع سازمان، معیارهایی که نحوه تخصیص م مثلاًداشته باشند  مدنظررا 
ه آن ب آنچهبه آن توجه داشته و  آنچه، کنندمیاستخدام، ترفیع و یا اخراج کارکنان اقدام 

، هالیتمسئوو  هانقشروابط بین فردی، شفافیت  و کیفیت، عمق دهندمیاهمیت و پاداش 
 به عهد. و وفایازمانی و اهداف س اندازچشمشایستگی برای انجام امور و شفافیت 
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