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Extended Abstract 

Introduction and Objectives: In recent years, attention to competency in the public sector has accelerated, and govern-

ments have recognized it as a lever to enhance organizational productivity. The existence of a meritocratic system in any 

country increases the legitimacy and acceptance of its political system. Therefore, identifying and appointing competent 

individuals in public organizations is a fundamental responsibility of the governing system, and a prerequisite for these 

key actions is defining and explaining the competencies required for specific positions.

Five decades after the victory of the Islamic Revolution and the establishment of the Islamic Republic of Iran, and on the 

verge of achieving an Islamic government, reforming the management system has become a legitimate demand of the 

people, with meritocracy being a crucial element. Any study of meritocracy requires careful consideration of the prevail-

ing values and principles, including which factors and components to examine, how to conceptualize them, and the scope 

of analysis.

Previous studies by Rahimi et al. (2021, 2022) presented a framework of rationality based on Islamic teachings (Qur’anic 

verses and Hadith) and its implications for public administration. Building on this framework, Rahimi and Moayyed 

Safari (2023) critically examined bureaucracy and bureaucratic rationality, proposing short-term and long-term strategies 

to move towards a system grounded in Islamic rationality. The long-term strategy emphasized recruiting and employing 

competent individuals (based on Islamic rationality) in the bureaucratic system to achieve transformation and improve-

ment. This study aims to define meritocracy and its components within the framework of Islamic rationality and propose 

a mechanism for its implementation.
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Methodology: This research is qualitative, interpretive in philosophy, inquisitive in approach, fundamentally orient-

ed, and library-based, using the implication-based research strategy. The Islamic rationality framework serves as the 

source knowledge, and the concept of competency as the target knowledge. Islamic rationality encompasses three major 

dimensions: contexts of rationality development, domains of rationality development, and consequences of rationality 

development. Based on this framework, three core axes of competency align with the three domains of human existence—

thought, character, and action—as follows: intellectual competencies, ethical competencies, and professional/specialized 

competencies.

1. Intellectual Competencies:

Intellectual competencies in the domain of thought are necessary conditions and minimum standards of Islamic ratio-

nality, centered on discernment. A competent individual must possess the ability to understand, distinguish, and judge 

theoretical matters and, in practical cases, apply creative and appropriate solutions based on theoretical knowledge. This 

requires various types of intelligence, which can be assessed using existing standardized tests.

2. Ethical Competencies:

Ethical competencies involve the ability to choose correct values and apply them appropriately in different situations. 

Although selecting correct values may occur by imitation or chance, their proper application typically requires high in-

tellectual abilities, particularly social intelligence. According to the teachings of the Ahl al-Bayt, the virtue of honesty is 

the highest moral quality, while lying is the gateway to other vices. Thus, honesty and avoidance of falsehood serve as the 

primary indicators of ethical competency. Emerging technologies, such as lie detectors and standardized psychological 

tests, can assist in assessing ethical competencies, with a focus on honesty.

3. Professional and Specialized Competencies:

Professional competencies encompass the skills, knowledge, and abilities specific to a scientific or technical field required 

for successful performance in a profession (e.g., medicine, engineering, law). They are typically acquired through aca-
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demic training, certification, and practical experience. Professional competencies develop in work environments through 

on-the-job training. Standardized tests, including university entrance exams and professional certification exams, serve to 

assess these competencies and continue to evolve.

Findings and Conclusion: From the perspective of Islamic rationality, meritocracy implies that the most competent 

individuals—those who are most intelligent, honest, and skilled—should hold public administrative positions. In a meri-

tocratic system based on Islamic rationality, the highest rankings go to those with the highest combination of intelligence, 

honesty, and expertise, with minimum thresholds in each dimension. While previous Islamic meritocracy literature em-

phasized specialization and commitment, this study adds intellectual capacity as a third key component, acknowledging 

that intelligence enables individuals to effectively utilize their expertise and commitment in problem-solving.

A fully competent individual in this framework should integrate intelligence, commitment, and expertise. Moreover, a 

person with taqwa (piety) possesses a minimum level of skill, accuracy, and wisdom in all undertaken tasks, facilitating 

divine assistance, easing affairs, guiding toward healthy outcomes, and enhancing problem-solving capacity. Meritocracy 

is a process encompassing multiple stages, including nurturing, selection, appointment, and administration of competent 

individuals. Proposed strategies primarily address stages such as selection and appointment, but comprehensive measures 

should be considered across all stages to maximize human resource development.
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چکیده گسترده

مقدمه و اهداف: امروزه آهنگ توجه به موضوع شایستگی در بخش دولتی شتاب گرفته و دولت‎ها، شایستگی را به‌عنوان اهرمی 
جهت ارتقای بهره‎وری خود در نظر گرفته‎اند. وجود نظام شایسته‎سالاری در هر کشوری، موجب افزایش مقبولیت و مشروعیت آن 
انتصاب افراد شایسته در سازمان‌های دولتی، اصلی‌ترین وظیفه نظام حاکم می‌باشد که  نظام سیاسی خواهد بود. ازاین‌رو، شناسایی و 
پیش‌نیاز این دو اقدام کلیدی، تعریف و تبیین شایستگی مورد نیاز برای مناصب است. هم‎اکنون پس از گذشت پنج‌دهه از پیروزی انقلاب 
اسلامی و شکل‎گیری نظام جمهوری اسلامی و در آستانه تحقق دولت اسلامی در ایران، اصلاح نظام مدیریتی از خواسته‎های بحق مـردم 
می‌باشد که یکی از مهم‎ترین لوازم آن، توجه به اصل شایسته‎سالاری است. اما هر بررسی و مطالعه‎ای درخصوص شایسته‎سالاری، به 
تعیین چگونگی تفکر در مورد آن نیاز دارد که متأثر از مبانی و ارزش‎های حاکم بر آن نظام است. اینکه چه الزاماتی در بررسی 
شایسته‎سالاری در نظر گرفته شود، چگونه نسبت به آنها فکر شود، عوامل، اجزا و دامنه بررسی آن چه باشد و... باید پیش از بررسی 
شایسته‎سالاری مدنظر قرار گیرند. پس از آنکه رحیمی و همکاران )1400 و 1401( در پژوهشی، چهارچوب عقلانیت را مبتنی بر 
آموزه‎های اسلامی )آیات و روایات( همراه با دلالت‎های آن در مدیریت دولتی ارائه نمودند، رحیمی و مؤید صفاری )1402( در پژوهش 
دیگری براساس چهارچوب یادشده، نظام بوروکراسی و عقلانیت بوروکراتیک را به چالش کشیدند و طی آن، دو راهبرد -یکی کوتاه-
مدت و یکی بلندمدت- برای برون‎رفت از این نظام و آسیب‎های آن و حرکت به سمت نظام مبتنی بر عقلانیت اسلامی ارائه کردند. 
راهبرد بلندمدت مطرح شده عبارت از جذب و به‏کارگماری افراد شایسته )براساس عقلانیت اسلامی( در نظام بوروکراسی بود که به 
تحول و ارتقای آن منجر خواهد شد. در این پژوهش براساس چهارچوب عقلانیت اسلامی، مفهوم شایسته‎سالاری و مؤلفه‎های آن ارائه 

و سازوکاری برای تحقق آن پیشنهاد شده است. 
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تحقیق حاضر یک پژوهش کیفی با فلسفه تفسیری، رویکرد استفهامی، جهت‎گیری بنیادی و از نوع کتابخانه‎ای می‎باشد که با راهبرد دلالت‎پژوهی 
صورت گرفته است. برای پیاده‎سازی این روش، چهارچوب عقلانیت اسلامی به‌عنوان دانش مبدأ و مفهوم شایستگی به‌عنوان دانش مقصد در نظر 
گرفته شده است. عقلانیت از منظر آموزه‎های اسلامی )آیات و روایات( دارای سه بُعد عمده می‎باشد که عبارت‌اند از: زمینه‎های شکوفایی 

عقلانیت، ساحت‎های شکوفایی عقلانیت، و پیامدهای شکوفایی عقلانیت.

تصویر1: چهارچوب مفهومی عقلانیت اسلامی
براساس چهارچوب عقلانیت اسلامی، سه محور اساسی شایستگی متناسب با سه ساحت وجود انسان که اندیشه‎، صفات و افعال هستند 

به‏ترتیب شایستگی‎های هوشی، شایستگی‎های اخلاقی، و شایستگی‎های تخصصی و حرفه‎ای می‎باشند.
1. شایستگی‎های هوشی1 

تمییزمحوری معنا  به‌عنوان شروط لازم و حداقل عقلانیت اسلامی مطرح هستند که حول  اندیشه  شایستگی‎های هوشی در ساحت 
می‎یابند؛ بدین‎معناکه شایستگی از منظر عقلانیت اسلامی، مستلزم آن است که فرد در مسائل نظری، قدرت فهم، تشخیص و تمییز داشته 
و در موارد عملی نیز قدرت بهره‌برداری خلاقانه و اقدام مقتضی بر مبنای مسائل نظری را دارا باشد و این خود مستلزم بهره‎مندی از انواع 
بهره‎های هوشی است. براساس دستاوردهای بشری تاکنون آزمون‎های استانداردی برای سنجش انواع هوش وجود دارند که درعین‏الی‌که 

در حال تکامل هستند، می‎تواند به‌عنوان ابزارهایی کارآمد برای سنجش سطوح مختلف شایستگی‎های هوشی استفاده شوند.
2. شایستگی‎های اخلاقی

می‎توان گفت شایستگی‎های اخلاقی به معنای توان انتخاب ارزش‎های صحیح و قدرت اعِمال آنها در شرایط مختلف می‌باشد. در این خصوص 
لازم است توجه شود که اگرچه انتخاب ارزش‌های صحیح ممکن است با تقلید و یا به‎صورت اتفاق محقق شود، اما معمولًا اعِمال دقیق آنها 
نیازمند بهره‌های هوشی بالا به‌ویژه هوش اجتماعی است. در روایات اهل‏بیت عصمت و طهارت، ملکه صداقت و راستگویی به‌عنوان 
والاترین ملکه اخلاقی و دروغگویی به‌عنوان شاه‎کلید سایر رذائل و بدی‎ها مطرح شده است. به‏دیگرسخن، کسی که دروغ می‎گوید اساساً 
مستعد هرگونه شرارت می‎باشد. ازاین‏رو، می‎توان اصل صداقت و عدم‏دروغ‏گویی را به‌عنوان اصلی‎ترین معیار شایستگی‎ اخلاقی قلمداد نمود. 
براساس دستاوردهای بشری تاکنون فناوری‎‎هایی همچون دستگاه‎های دروغ‎سنجی و آزمون‎های استاندارد روان‎شناختی جهت سنجش میزان 
دروغ‏گویی ایجاد شده و در حال تکامل هستند که می‎توانند به‌صورت توأم برای سنجش شایستگی‎ اخلاقی با محوریت صداقت استفاده شوند.

1. IC: Intelligence Competency
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3. شایستگی‎‎های تخصصی و حرفه‎ای
همان‏گونه‏که در ادبیات موضوع نیز اشاره شد، شایستگی‎های تخصصی به مجموعه مهارت‎ها، دانش، و توانمندی‎های خاص یک حوزه 
علمی یا فنی اشاره دارد که برای انجام موفقیت‎آمیز وظایف در یک حرفه خاص )مانند پزشکی، مهندسی، حقوق و...( ضروری است. این 
شایستگی‎ها معمولًا از طریق آموزش دانشگاهی، گواهینامه‎های تخصصی، و تجربه‌های عملی به دست می‎آیند. شایستگی‎های حرفه‎ای 
نیز شامل مهارت‎هایی است که در محیط‎های کاری و از طریق آموزش‎های حین کار توسعه می‎یابند. براساس دستاوردهای بشری 
تاکنون آزمون‎های تخصصی همچون کنکورهای کارشناسی، کارشناسی ارشد و دکتری و همچنین، آزمون‎های استخدامی عموماً برای 
سنجش شایستگی‎های تخصصی و حرفه‎ای استفاده می‎شوند که در حال تکامل بوده و به شرط عدم دخالت معیارهای فراتخصصی و 

حاشیه‎ای همچون سهمیه‎های مختلف، می‎توانند به‌منظور احراز تخصص استفاده شوند. 
در نتیجه، می‎توان گفت: شایسته‎سالاری از منظر عقلانیت اسلامی بدین معناست که شایسته‎ترین افراد که همانا باهوش‎ترین‎، راستگوترین 
و متخصص‎ترین انسان‎ها هستند، بر مسند اداره امور عمومی بنشینند. در نظام شایسته‎سالار مبتنی بر عقلانیت اسلامی، بالاترین معدل‎ها 
در برآیند هوش، صداقت و تخصص که حداقلی از هر یک از شاخص‌ها را نیز داشته باشند، در بالاترین رتبه‎های مدیریتی قرار می‎گیرند. 
تاکنون در ادبیات شایسته‎سالاری در نظام اسلامی، بر دو مؤلفه تخصص و تعهد تأکید شده است؛ اما در این پژوهش، مؤلفه مهم دیگری 
به این دوگانه تحت عنوان بهره‎های هوشی اضافه شد؛ زیرا واقعیت آن است که به وسیله هوش، انسان می‎تواند از تخصص و تعهد 
خویش در راستای حل مسائل به کارآمدترین وجه بهره‎گیری نماید. تخصص بدون هوش در آموزه‎های اسلامی)همچون سوره جمعه 
آیه 5( مثال چهارپایی دانسته شده که باری از کتب را حمل می‎کند. تعهد بدون هوش هم براساس آموزه‎های اسلامی، انسان را دچار 
افراط یا تفریط در پیروی از اوامر الهی و اولیای او می‎کند )همچون خوارج در زمان امام علی(. همچنان که هوش و تخصص بدون 

تعهد هم انسان را )همچون معاویه( به وادی تزویر می‌کشاند. 
بنابراین، از منظر عقلانیت اسلامی لازم است هر سه مؤلفه هوش، تعهد و تخصص به‌عنوان شایستگی مورد توجه قرار گیرند. همچنین، 
انسان با تقوا کسی است که در هر موضوعی که بدان می‎پردازد، دارای حداقلی از تخصص، دقت و هوشمندی لازم ‎باشد. رعایت تقوا 
به این معنا، منجر به گشایش باب امدادهای غیبی )طلاق، 2 و 3(، تسهیل امور )طلاق، 4(، هدایت به مسیرهای سلامت )مائده، 16؛ 

عنکبوت، 69( و افزایش ظرفیت انسان در تشخیص و حل مسائل می‌شود )انعام، 122؛ حدید، 28؛ انفال، 29(.
سرانجام گفتنی است که شایسته‎سالاری یک فرایند است که مراحل مختلفی همچون شایسته‏پروری، شایسته‎‎گزینی، شایسته‎گماری 
هستند؛  شایسته‎گماری  و  شایسته‎گزینی  مانند  مراحل  از  برخی  برای  مناسب  تنها  شدند  ارائه  که  راهکارهایی  دارد.  شایسته‎داری  و 

درحالی‌که ضروری است به‌منظور توسعه حداکثری منابع انسانی شایسته، در همه مراحل، تدبیرهای متناسب صورت بپذیرد. 
واژگان کلیدی: شایستگی، شایسته‎سالاری، عقلانیت اسلامی، هوش، صداقت، تخصص.

تعارض منافع: در تدوین این مقاله موارد مربوط به اخلاق نشر، کاملًا رعایت شده و منافع تجاری در این راستا وجود ندارد و نویسندگان 
در قبال ارائه اثر خود وجهی دریافت نموده‎اند. همچنین، بدین‏وسیله اصالت محتوای مقاله و عدم‌انتشار آن در جای دیگر اعلام می‎شود.

استناد: احسان رحیمی و سعید مؤید صفاری )1404(. »تبیین شایسته‎سالاری و مؤلفه‎های شایستگی براساس عقلانیت اسلامی«. مجله 
مطالعات دین، معنویت، مدیریت 12)24(: 36-7.

https://rsm.rihu.ac.ir/
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1. مقدمه
بازی  در حکمرانی جوامع  پیشران  و  کلیدی  نقش  اجتماعی،  نظام‎های  کردن  کارآمد  و  زیرساخت‎ها  توسعه  در  کنونی، سازمان‎ها  در عصر 

می‎کنند )هوانگ گن و ون هیاک،1 2015(. آنها برای ایفای هرچه بهتر این نقش، به کارمندانی نیاز دارند که بتوانند تصمیم بگیرند، راه حل ارائه 

دهند، خلاق و در مقابل کار خود پاسخگو باشند و این نیاز، تنها از طریق داشتن کارکنانی با شایستگی‎های مطلوب میسر می‎شود )قربانیان 

و صفایی فخری، 1398(. به‎دیگرسخن، سازمان‎ها به منظور توسعه ظرفیت حکمرانی و ارتقای کارایی و اثربخشی خدمات عمومی، نیازمند 

منابع انسانی شایسته ‎هستند )خنیفر و همکاران، 1400، ص50(.

افزایش  برای  دولتی  هر  زیرا  است؛  گرفته  شتاب  خصوصی  بخش  همانند  دولتی  بخش  در  شایستگی  موضوع  به  توجه  آهنگ  هم‎اکنون 

ظرفیت حکمرانی و ارتقای بهره‎وری خدمات عمومی خود، ناگزیر از پرورش و جذب و به کارگیری رهبران و مدیران و کارکنان شایسته است 

)حاجی‎کریمی و همکاران، 1390، ص225(. ازاین‎رو، دولت‎ها، شایستگی را به‎مثابه یک اهرم جهت ارتقای انعطاف و کارایی و اثربخشی 

خود در نظر گرفته‎اند )هوندگهم و واندرمولن،2 2000(.

مطالعات گسترده‎ای در تمامی فرآیندهای مدیریت منابع انسانی در سال‎های جدید انجام شده که در آنها، شایسته‎سالاری و داشتن کارکنان 

با شایستگی‎های بالا به‎عنوان اصلی انکارناپذیر در موفقیت سازمان‎ها محسوب شده است )قلی‎پور سوته و همکاران، 1399(. کمیته خبرگان 

مدیریت دولتی سازمان ملل3 )2004( وابسته به شورای اقتصادی-اجتماعی این نهاد، وجود یک نظام شایسته‎سالاری مبتنی رویکردی منطقی 

و مسنجم را در سازمان‎های دولتی، یک شرط الزامی و کارکنان شایسته‎ را خون حیات‎بخش این سازمان‎ها و قلب عملکرد دولت‎ها ]و به تعبیر 

گسترده‎تر نظام حکمرانی[‎ قلمداد نموده است )عبدصبور، 1392، ص22(.

بیوسین و وات4 )2005( معتقدند که یک باور جمعی بدون هیچ منطقی در هراس از شایسته‎سالاری موجود است و دلیل چنین باوری 

 ریشه در عقده حقارت اکثر انسان‎ها دارد و با تقلید، نه‎تنها بهبود پیدا نمی‎کند، بلکه عمیق‎تر هم خواهد شد. فینک5 )2010( به یکی از 
ً
صرفا

معضلات کنونی سازمان‎های دولتی اشاره می‎کند مبنی بر وجود مدیران ضعیف در سازمان‎ها و استخدام افراد ضعیف تر توسط این مدیران و 

در پی آن نارضایتی افراد شایسته از سازمان و چسبندگی افراد غیرشایسته )چیوکیو،6 2017، 1557(.

امر نموده است که  به اصل شایستگی توجه ویژه شده است. در قرآن کریم خداوند متعال ازسویی،  نیز  آموزه‎های دین مبین اسلام  در 

امانت‎ها را به اهلش بسپارید )نساء، 58( و ازسوی‎دیگر، خداوند وعده داده است که وراثت زمین )که در ترجمه و تفاسیر قرآن کریم از آن مراد 

به حکومت بر زمین شده است( ازآنِ بندگان شایسته اوست )انبیاء، 105(. در سوره قصص پیرامون حضرت موسی نیز دختران حضرت 

کید بر شایسته‎سالاری در  شعیب به پدرشان پیشنهاد دادند که موسی را به دلیل آنکه قوی و امین است، به خدمت گیرد )قصص، 26(. تأ

کلام معصومین نیز به وفور یافت می‎شود. همچنین، اشاره شده که پیامبران الهی از خداوند تقاضا می‎کردند که ایشان را در زمره بندگان 

شایسته قرار دهد )یوسف، 101؛ شعراء، 83(. پیامبر اکرم نیز در سخنان خود عدم رعایت اصل شایسته‎سالاری در زمام‎داری امور مسلمین 

را خیانت به خدا و رسول و مسلمین معرفی نموده‎اند )بیهقی، 1424، ج10، ص11 و 118(. افزون‎براینکه، عهدنامه مالک اشتر نیز، حضرت 

علی ملاک‎های متعددی را پیرامون شایستگی‎های مدیران رده‎های مختلف در حکومت اسلامی بیان فرموده‎اند. ازسوی‎دیگر، آثار برجای 

1. Hwang-Gun & Won-Hyuk
2. Hondeghem & Vandermeulen
3. United Nations Committee of Experts on public Administration )UNCEPA( 
4. Busine & Watt
5. Fink
6. Chiocchio
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مانده از حکیمان مسلمان همچون فارابی و خواجه نظام الملک، حاوی معیارهای شایستگی‎ برای تصدی پست‎های حکومتی است )خنیفر و 

همکاران، 1400؛ نبی‎زاده و سیاوشی، 1403(.

هم‎اکنون پس از گذشت پنج‎دهه از پیروزی انقلاب اسلامی و شکل‎گیری نظام جمهوری اسلامی و در آستانه تحقق دولت اسلامی در 

ایران، اصلاح نظام مدیریتی از خواسته‎های بـحق مـردم می‎باشد که یکی از مهم‎ترین لوازم آن، توجه به اصل شایسته‎سالاری است. ملاحظات 

اقتصادی- توسعه  برنامه‎های  قـوانین  کشوری،  استخدام  و  خدمات  مدیریت  قوانین  اساسـی،  قـانون  همچون  نظام  فرادستی  اسناد  مستمر 

کیدات رهبران نظام حاکی از لزوم »نخبه‎گزینی« »نخبه‎پروری« و »نخبه گماری« است )عبدصبور، 1392، ص23؛  اجتماعی و به‎ویژه تأ

خنیفر و همکاران، 1400، ص49؛ داستانی و منتظر، 1401، ص2(.

ازسویی توجه به طیف گسترده‎ای از شایستگی‎های دانشی، مهارتی و رفتاری در انتخاب و انتصاب مدیران در دانش رایج مدیریت مورد 

کید قرار گرفته )بارترام،1 2005( ولی ازسوی‎دیگر، قابل توجه است که معیارهای شایستگی در هر جامعه و فرهنگی متأثر از جهان‎بینی و  تأ

ارزش‎‎های حاکم بر جامعه می‎باشد و بنابراین، مهم‎ترین مرجع برای تدوین شاخص‎های مناسب مدیریتی در تراز نظام جمهوری اسلامی، 

قرآن، سنت و کلام معصومین است. ازاین‎رو، علی‎القاعده، شایستگى‎های مورد انتظار براى گزینش مدیران و رهبران در نظام جمهورى 

اسلامى، داراى تمایز‎های عمیق و اساسى با نظام مدیریت رایج است )حصیرچی و همکاران، 1390، ص8(. 

با وجود اعتقاد متخصصان حوزه مدیریت به شایسته‎سالاری، آنچه در  نیز مهم می‎باشد که  به این واقعیت  افزون‎بر موارد یادشده توجه 

واقعیت، نظام اداری و سازمان‎های دولتی در سال‎های متمادی با آن مواجه شده، مقاومت‎های پنهان و غیرآشکار مدیران بوده است که جایگاه 

و منافع خود را در سازمان، توسط فرد یا گروه شایسته‎تر بالقوه در خطر می‎بینند )سیویلا و هیم ورث،2 2020، ص373؛ سونگ هینگ3 و 

، مستلزم 
ً
همکاران، 2015، ص433(. ازاین‎رو، می‎توان گفت: تحقق اصل شایسته‎سالاری در نظام حکمرانی جمهوری اسلامی ایران اولا

، سازوکارهای کارآمد جهت تحقق این الگو فارغ از 
ً
ثانیا با آموزه‎های وحیانی و اصول انقلاب اسلامی و  وجود الگوی شایستگی متناسب 

مقاومت‎های آشکار و پنهان است.

پس از آنکه رحیمی و همکاران )1400 و 1401( در پژوهشی، چهارچوب عقلانیت را مبتنی بر آموزه‎های اسلامی )آیات و روایات( همراه 

یادشده، نظام  براساس چهارچوب  ارائه نمودند، رحیمی و مؤید صفاری )1402( در پژوهش دیگری  آن در مدیریت دولتی  با دلالت‎های 

بوروکراسی و عقلانیت بوروکراتیک را به چالش کشیدند و طی آن، دو راهبرد -یکی کوتاه‎مدت و یکی بلندمدت- برای برون‎رفت از این نظام و 

آسیب‎های آن و حرکت به سمت نظام مبتنی بر عقلانیت اسلامی ارائه کردند. راهبرد بلندمدت مطرح شده عبارت از جذب و به کارگماری افراد 

شایسته )براساس عقلانیت اسلامی( در نظام بوروکراسی بود که به تحول و ارتقای آن منجر خواهد شد. در این پژوهش براساس چهارچوب 

عقلانیت اسلامی، مفهوم شایسته‎سالاری و مؤلفه‎های آن ارائه و سازوکاری برای تحقق آن پیشنهاد می‎شود. 

بنابراین، سؤال اصلی این پژوهش عبارت است از: شایسته‎سالاری براساس چهارچوب عقلانیت اسلامی چگونه است؟ پاسخ به سؤال 

یادشده مستلزم پاسخ به دو سؤال فرعی می‎باشد که عبارت‎اند از:

- مفهوم شایستگی و شایسته‎سالاری مبتنی بر عقلانیت اسلامی چیست؟

- راهکار تحقق شایسته‎سالاری مبتنی بر عقلانیت اسلامی چیست؟

و  مقبولیت  افزایش  موجب  کشوری،  هر  در  شایسته‎سالاری  نظام  وجود  ازسویی،  که  است  آن  مسئله  این  به  توجه  ضرورت  و  اهمیت 

1. Bartram
2. Civil & Himsworth
3. Son Hing
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حاکم  نظام  وظیفه  اصلی‎ترین  دولتی،  سازمان‎های  در  شایسته  افراد  انتصاب  و  شناسایی  ازاین‎رو،  بود.  خواهد  سیاسی  نظام  آن  مشروعیت 

نیاز برای مناصب است )ترابی کلاته قاضی و کشاورز، 1402،  تبیین شایستگی مورد  اقدام کلیدی، تعریف و  می‎باشد که پیش‎نیاز این دو 

ص142(. ازسوی‎دیگر، هر بررسی و مطالعه‎ای درخصوص شایسته‎سالاری، به تعیین چگونگی تفکر در مورد آن نیاز دارد که متأثر از مبانی 

و ارزش‎های حاکم بر آن نظام است. اینکه چه الزاماتی در بررسی شایسته‎سالاری در نظر گرفته شود، چگونه نسبت به آنها فکر شود، عوامل، 

اجزا و دامنه بررسی آن چه باشد و... باید پیش از بررسی شایسته‎سالاری مدنظر قرار گیرند )عبدصبور، 1392، ص22(.

2. مبانی نظری 

 ،1390 همکاران،  و  )حصیرچی  است  شده  استفاده  شایستگى  مفهوم  پیرامون  مختلفی  واژه‎های  فارسى2  و  انگلیسى1  زبان  در  شایستگی: 

ص11(. این گونه مفاهیم گرچه مشابه شایستگی، ولی درواقع متمایز با آن هستند. برای‎مثال:

- عملکرد: از جنس نتیجه است و شایستگی از جمله عوامل اثرگذار در دستیابی به عملکرد بالا محسوب می‎شود. 

-قابلیت: توانایی‎های بنیادین و عام است که زیربنای به وجود آمدن و توسعه شایستگی‎ها به شمار می‎رود.

- دانش، ‎مهارت، نگرش، انگیزه و خصیصه: همگی مؤلفه‎های تشکیل‎دهنده مفهوم شایستگی هستند )عارف و مرادی شیرازی، 1396، 

ص25(.

- شایستگی »Competency« از عبارت لاتین »competentia« به معنای »مجاز برای قضاوت« و نیز »دارای حق صحبت« گرفته شده 

)داستانی و منتظر، 1401، ص3( و به معنای داشتن توانایی، اختیار، مهارت، دانش، لیاقت و صلاحیت است )نصر اصفهانی و نصر اصفهانی، 

1389، ص23(.

و  ولد  همکاران، 2002؛  و  )استوف3  است  قلمداد شده  مبهم  محققان  از  بسیاری  ازسوی  اصطلاح  یک  به‎عنوان  شایستگی  معنای  اما 

کریستین،4 1999؛ راثول و لیندهلم،5 1999؛ شیپمن6 و همکاران، 2000؛ لدایست و وینترتون،7 2005؛ پیکاراینین،8 2014؛ چن و چانگ،9 

2010(. تاریخچه اصطلاح شایستگی به انتشار مقاله ملک کلند10 در سال 1973 بر می‎گردد )شیوجون و وانگ،11 2009( که از این اصطلاح 

کید صرف بر  به‎جای هوش استفاده نمود و مدعی شد که شناسایی شایستگی‎های فراگیران برای جذب در سازمان‎ها به مراتب مهم‎تر از تأ

مقوله هوش می‎باشد؛ زیرا با معیار قرار دادن شایستگی‎های فراگیران، بهتر می‎توان عملکرد شغلی آنها را پیش‎بینی کرد12. بنابراین، مک‎کلند، 

Dimension, Truits, Competency,Criteria,Capabilities, skills, Abilities 1. همچون
2. همچون لیاقت، قابلیت، توانمندى، توانایى، صلاحیت و مهارت.

3. Stoof
4. Velde & Christine
5. Rothwell & Lindholm
6. Shippmann
7. Le Deist & Winterton
8. Pikkarainen
9. Chen & Chang
10. McClelland
11. Xuejun & Wang

کید بر هوش، شــیوه بهتر آن اســت که آنچه را که افراد برای موفقیت انجام می‎دهند مورد  12. دلایل وی بر این ادعا عبارت اســت از: اولًا، برای درک موفقیت فرد، به‎جای تأ
توجه قرار دهیم؛ ثانیاً برای ارزیابی و پیش‎بینی عملکرد، به‎جای پرداختن به آزمون‎های ســنجش خصوصیات و گرایش‎های درونی، بهتر اســت افرادی شایســته‎ داشته باشیم 
که جنبه‎های کلیدی شایســتگی را انجام دهند که قرار اســت مورد ارزیابی قرار گیرد؛ ثالثاً، اغلب شایستگی‎ها را می‎توان در طول زمان یاد گرفت و توسعه داد درصورتی که 

خصوصیت و گرایش‎های درونی مثل هوش عمدتاً ذاتی و غیرقابل تغییر هستند )مک‎کلند، 1973(.

https://www.emerald.com/insight/search?q=Wei%20Wang
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بویاتزیس1 )1982(، مفهوم شایستگی را به مجموعه‎ای از صفات، مهارت‎ها، نقش اجتماعی، خودپنداره و دانش مرتبط با کار، توسعه بخشید. 

این تعریف در دهه 1990 فضای گسترده‎ای را برای اظهارنظرهای مختلف راجع به مفهوم شایستگی گشود )چیت‎ساز و همکاران، 1391، 

ص46(. در جدول 1 به اختصار، برخی از تعاریف مهم مطرح شده پیرامون اصطلاح شایستگی ارائه شده است:

جدول 1 تعاریف اصطلاح شایستگی

تعریف شایستگیپژوهشگرردیف

ترکیب انگیزه، خصیصه، مهارت، خودپنداری، نقش اجتماعی و دانش وودروف،2 11993

ترکیب ویژگی‎های زیربنایی، مهارت‎ها، صفات، دانش و انگیزه‎هایی می‎باشد که دلیل عملکردِ برتر فرد نسبت به دیگران اسپنسر و اسپنسر،3 21993
است. این ترکیب ناشی از این پنج عامل است:

1. انگیزه: شکل‎دهنده کنش‎ها و رفتار فرد؛
2. ویژگی‎های فردی: خصوصیات فیزیکی و واکنش پایدار و سازگار فرد در موقعیت‎های مختلف؛

3. خویشتن‎شناسی: ارزش‎ها، نگرش‎های فردی و تصویر فرد از خود؛
4. دانش: اطلاعات فرد در حوزه‎ای خاص؛

5. مهارت: توانایی فرد برای انجام کارِ ذهنی یا فیزیکی
مهارت‎ها، دانش، توانایی‎ها و خصوصیاتی که فرد برای اجرای اثربخش شغلش نیاز دارد.لوسیا و لپسینگر،4  31999
دسته‎ای از دانش، مهارت و توانایی‎های همبسته با عملکرد شغلی اثربخش و قابل اندازه‎گیری.برگ  و همکاران،5 42002
ویژگی‎های رفتاری افراد که موجب عملکرد اثربخش شغلی آنها می‎شودهرتون،6 52002
ویژگی‎هایی در انسان که برای کسب نتایج مطلوب، باید به طور مناسب استفاده شوند و شامل دانش، مهارت، جلوه‎هایی از دوبیوس و روثول،7  62004

تصور از خود، انگیزه‎های اجتماعی، الگوی فکری، ذهنیات و شیوه تفکر و احساسات هستند.
به‎کارگیری ترکیبی هماهنگ از دانش، مهارت‎، توانایی و سایر ویژگی‎های شخصیتی برای ایجاد عملکردی برجسته.ودرلی، 8 72005
ترکیبی از ویژگی‎های شناختی همچون مهارت‎ها و دانش‎ها، احساسی همچون ارزش‎ها و نگرش‎ها، انگیزشی و رفتاری لِی، 9 82006

که فرد را در عملکرد خود در موقعیتی خاص موفق می‎کند.
دراگانیدیس و منتزاس، 10 9

2006
مجموعه‎ای شامل دانش، رفتار و مهارت‎های آشکار و نهان که افراد را در اجرای اثربخش وظایف خود توانمند و دارای 

ظرفیت می‎کند.
مهارت‎ها و دانش‎ها و ویژگی‎های شخصیتی لازم برای موفقیت در عملکرد.لی 11 و همکاران، 102010
ترکیبی از قابلیت‎های فردی و توانمندساز کارکنان برای انجام موفقیت‎آمیز وظایف و کسب اهداف شغل مشتمل بر انگیزه، راولی و جکسون، 12 112010

صفات شخصیتی، خودپنداره‎ها، دانش‎های محتوایی، ارزش‎ها، مهارت‎های رفتاری و ادراکی یا و به‎صورت کلی هر ویژگی 
قابل سنجش و محاسبه که باعث عملکرد اثربخش شود.

1. Boyatzis
2. Woodruffe
3. Spencer & Spencer
4. Lucia & Lepsinger
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6. Horton
7. Dubois & Rothwell
8. Weatherly
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10. Draganidis & Mentzas
11. Lee
12. Rowley & Jackson



.......................................................................................................... 17تبیین شایسته‎سالاری و مؤلفه‎های شایستگی براساس عقلانیت اسلامی 

مجموعه‎ای از ویژگی‎ها و قابلیت‎های یک فرد که مستقیماً به عملکرد برتر منجر می‎شود؛ همچون ویژگی‎های شخصیتی، مارتین،1 122010
انگیزه‎ها، مهارت‎ها، تصور از خود و نقش اجتماعی.

افراد سانچز،2 132011 عملکرد  با  که  افراد  شغل  بر  مؤثر  و  مرتبط  و  نگرش‎های  و  مهارت‎ها  ویژگی‎ها،  دانش‎ها،  بر  مشتمل  مجموعه‎ای 
همبستگی داشته و قابل ارزیابی با استانداردهای قابل قبول بوده و قابل بهبود با آموزش و توسعه می‎باشد.

هر چیزی که به موفقیت در انجام کار منجر شود.راثول،3 142012
ویژگی‎های مبنایی )رفتاری و فنی( فرد که به اثربخشی یا عملکرد بالای او منجر می‎شود. آرمسترانگ،4 152013
گومز-مجیا5 و همکاران، 16

2012
ویژگی‎های قابل مشاهده‎ای که افراد با خود برای انجام دادن موفق شغل به همراه دارند. 

مجموعه‎ای مشتمل بر نگرش‎ها، دانش‎ها، مهارت‎ها و توانمندی‎هایی که مؤثر بر عملکرد شغلی فرد بوده و قابل اندازه‎گیری لیکاما،6 172015
و بهبود و توسعه است و به تعالی شغلی و نهایتاً توفیق سازمانی فرد منجر می‎شود.

دسته‎ای از ویژگی‎های تسهیل‎گر مشتمل بر نگرش‎ها، دانش‎ها، مهارت‎ها، توانمندی‎ها و ویژگی‎های فردی است که به هوانگ وو،7 182017
عملکرد برتر و موفقیت‎سازمان در تحقق راهبردهایش منجر می‎شود. 

توانایی گردآوری، هماهنگ‎سازی و انتقال مهارت‎ها، دانش‎ها و منابع در راستای تحقق عملکرد از پیش برنامه‎ریزی شده براون8 و همکاران، 192018
و ایجاد ارزش اجتماعی و اقتصادی برای افراد و سازمان.

مجموعه‎ای از دانش‎ها، مهارت‎ها، توانایی‎ها و انگیزه‎های تضمین‎کننده عملکرد عالی فرد در یک شغل یا موقعیت معین کالینگس و ملاحی،9 202019
است.

ویژگی‎هایی همچون الگوهای نظری، دانش‎ها و مهارت‎ها و از این قبیل هستند که در صورت به‎کارگیری به عملکرد موفق سانتوس،10 212020
منجر خواهند شد.

مجموعه‎ای از مهارت‎ها، دانش، توانایی‎ها و ویژگی‎های قابل مشاهده و اندازه‎گیری است که بهبود عملکرد افراد کمک ونگ11 و همکاران، 222020
کرده و موفقیت سازمان را به همراه دارد.

در برخی از منابع، شایستگی‎ها را به کوه یخ تشبیه کرده‎اند که بخش عمده‎ای از آن در زیر آب قرار دارد. این تشبیه بیشتر به این دلیل است که 

برخی از مؤلفه‎های شایستگی، مانند دانش و مهارت‎ها که در بالای سطح آب قرار دارند، در رفتارهای فردی قابل مشاهده و ملموس‎اند؛ درحالی‎که 

برخی دیگر از مؤلفه‎های شایستگی، همچون ویژگی‎های شخصیتی، انگیزه‎ها، نگرش‎ها و ارزش‎ها در سطح زیرین آب قرار گرفته و به‎راحتی قابل 

شناسایی و لمس نیستند. ازاین‎رو، دسته‎بندی‎های گوناگونی از این مفهوم انجام شده است. برای‎مثال، هافمن12 )1999( شایستگی‎ها را در سه حوزه 

عملکرد قابل مشاهده، کیفیت خروجی عملکرد و صفات زیربنایی شخص دسته‎بندی نموده است یا سندبرگ13 و پینینگتون14 )2009( شایستگی‎ها 

را در سه دسته پیش‎نیازها، خروجی‎ها و قابلیت مورد استفاده در انجام یک وظیفه مشخص، طبقه‎بندی کرده‎اند. 
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به نظر می‎رسد دو رویکرد مختلف در تقسیم‎بندی مؤلفه‎های شایستگی وجود دارد: نخستین رویکرد که به مکتب انگلیسی مشهور است، 

شایستگی را تنها از جنبه ملموس و عینی نگریسته و دربردارنده دانش و مهارت معرفی می‎کند. دومین رویکرد که به مکتب آمریکایی معروف 

است، شایستگی را افزون‎بر جنبه‎های عینی و ملموس همچون دانش و مهارت، مشتمل بر خصوصیات دیگر همچون نگرش‎ها و ویژگی‎های 

شخصیتی دانسته و معتقد به تمرکز بر روی انجام‎دهندگان کار به‎جای تمرکز بر کار است )دوبیوس1 و همکاران، 2004، ص14؛ رضایت و 

قلی‎زاده، 1400، ص306-304(. 

مفهوم  گستره  آن  در  که  کرده‎اند  معرفی  نیز  قاره‎ای  اروپای  رویکرد  عنوان  تحت  را  دیگری  رویکرد  وینترتون2 )2005(  و  لدایست  البته 

شایستگی، بیشتر بوده و مؤلفه‎هایی همچون دانش‎ها و مهارت‎های تخصصی شغل به‎علاوه قابلیت‎های رفتاری و اجتماعی را دربرمی‎گیرد و 

براساس‎آن، مفهوم شایستگی شامل شایستگی‎های شناختی، شایستگی‎های وظیفه‎ای و شایستگی‎های اجتماعی است. همچنین زیربنای این 

شایستگی‎ها، فراشایستگی است که به ظرفیت فرد برای توسعه دیگر انواع شایستگی‎ها اشاره دارد )عارف و مرادی شیرازی، 1396، ص17(. 

، شایستگی، نوعی قابلیت، توانایی و یا صلاحیت است که ذاتی بوده و با 
ً
بررسی ادبیات موضوع شایستگی نشان‎دهنده آن است که اولا

 اینکه، شایستگی، تجربه، دانش، تیزهوشی و یا ویژگی رفتاری است که اکتسابی بوده و انسان 
ً
شکوفایی استعدادهای فردی بروز می‎کند؛ ثانیا

با درایت و توانایی‎هایی که دارد، آن را در جهت انجام وظایف شغلی به‎کار می‎گیرد. بنابراین، شایستگی محدود به مهارت‎ها و دانش‎ها یا ... 

نیست و می‎تواند مشتمل بر هر ویژگی قابل بررسی در افراد باشد که باعث عملکرد بهتر می‎شود. شایستگی‎ها نه هرکدام از عوامل لازم برای 

انجام کار بلکه عوامل ایجاد تمایز برای منابع انسانی هستند )گنجعلی، 1393، ص44-42(. بنابراین، توجه و تمرکز بر روی منابع انسانی 

و شایستگی‎های حرفه‎ای آنها می‎تواند به‎عنوان اساس توسعه و موفقیت سازمانی در نظر گرفته شود. همچنین، جهت تحقق شایستگی‎های 

حرفه‎ای منابع انسانی، چهار مرحله ضروری است که این چهار مرحله شامل ترسیم، تشخیص، توسعه و نظارت بر شایستگی‎های حرفه‎ای 

است )دراگاندیس و منتز،3 2006(.

شایسته‎سالاری

تشکیل  فرمانروایی(  و  حکومت  معنای  )به   »Cracy« و  داشتن(  استحقاق  شایسته،  معنای  )به   »Merit« واژه  دو  از  شایسته‎سالاری4  واژه 

و  شایستگی  مفاهیم  عام،  تعبیری  در  می‎باشد.   ‎استحقاق با  و  شایسته  افراد  توسط  حکومت  معنای  به  شایسته‎سالاری  بنابراین،  است.  شده 

 در گزینش و به کارگماری مدیران در سطوح عالی و میانی سازمان‎ها استفاده می‎شود )نصر اصفهانی، 1389، ص23(. 
ً
شایسته‎سالاری، غالبا

اصطلاح شایسته‎سالاری، برای نخستین بار در سال 1958 توسـط دانشمند جامعـه‎شناس انگلیسی به نام مایکل یانگ5 در کتاب طلوع 

 دارای هوش و تلاش بالایی هستند صاحبان آینده نظام‎های 
ً
شایسته‎سالاری6 عنوان شد. یانگ در این کتاب مطرح کرد که نخبگانی که صرفا

اجتماعی می‎شوند )یانگ، 1958، ص377-379(. اما در سال1970 مک‎کلند نشان داد که آزمون هوش، معیار ضعیفی برای تعیین شایستگی 
فرد است. ازاین‎رو، وی شایستگی‎ها را به‎مثابه ملاک گزینش توصیف کرد )زاهدی، 1389، ص139-95(.7

1. Dubois
2. Le Deist & Winterton
3. Draganidis & Mentaz
4. Meritocracy
5. Michael Young
6. The Rise Of The Meritocracy

7. یانگ در کتاب خود در مورد این‎گونه نظام‎ها پیش‎بینی می‎کند که مردم در نهایت گرفتار این طبقه می‎شوند که متکبرند و توجهی به احساساتشان ندارند. پـــیش‎بینی یانگ 
این است که سرانجام چنین جامعه‎ای انقلاب کرده و نخبگان حاکم را خلع می‎نمایند.
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براساس دسته‎ای از تعاریف شایسته‎سالارى که این مفهوم را در سطحی کلى تر مطرح نموده‎اند، شایسته‎سالارى، نظامی است که طی آن، 

مردم جامعه قابلیت‎های خود را شکوفا نموده و براساس شایستگی که از خود بروز داده‎اند گزینش و در مناصب مربوطه به کارگماری می‎شوند 

و بدین سبب مزایا و مناصب شغلى تنها براساس معیارهای شایستگى و نه معیارهای دیگر به افراد سپرده مى‎شود )بلتون،1 1993، صص102-

.)111

 »Merit« حائز اهمیت است. اصطلاح »Competence« و شایستگی »Merit« در این میان، توجه به تفاوت معنایی دو اصطلاح شایسته

به صلاحیت‎های کلی فرد مبتنی بر سوابق تحصیلی یا تجربی اشاره دارد )مثل مدرک دانشگاهی یا سابقه کار(. این مفهوم در ایده‎های وبر 

کید می‎کرد )وبر،2 1978(. اما اصطلاح شایستگی )Competence( که در بخش  درباره بوروکراسی ریشه دارد که بر عینیت در استخدام تأ

قبل بررسی شد، دال بر مجموعه ویژگی‎ها و عوامل فردی و اجتماعی خاص لازم و قابل احراز برای انجام وظایف مشخص است. ازاین‎رو، 

نظام‎های مبتنی بر »Merit«، متمرکز بر مدارک ثابت )مثل دکترا( بدون توجه به مهارت‎های عملی بوده و جنبه‎های غیرملموس و غیرعینی و 

استعدادهای پنهان را نادیده می‎گیرند )یانگ،3 1958(؛ اما نظام‎های مبتنی بر شایستگی )Competence( به استفاده از آزمون‎های شغلی 

برای سنجش مهارت‎ها )الریش،4 1997( و همسویی با نیازهای پویای سازمان معتقد هستند.

بنابراین در جمع‎بندی می‎توان گفت: شایسته‎سالاری عبارت است از قرار گرفتن افراد شایسته در جایگاه شایسته که مشتمل بر مؤلفه‎هایی 

همچون شایسته‎خواهی، شایسته یابی، شایسته‎گزینی، شایسته گماری، شایسته‎داری و شایسته‎پروری است )عبدصبور، 1392؛ نقی‎پورفر و 

همکاران،1392(. 

3. پیشینۀ پژوهش 

اصطلاح »شایستگى« در سال‎هاى پایان جنگ جهانى دوم و آغاز جنگ سرد براى نخستین بار توسط شوروى برای به‎کارگیری جاسوسان خبره 

 آمریکا، دفتر خدمات استراتژى را تأسیس و از دانشگا‎ه‎هاى 
ً
جهت کسب اطلاعات در حوزه پیشرفت‎هاى نظامى آمریکا استفاده شد. متقابلا

رویکرد  از  بهره‎گیری  در  هاروارد  دانشگاه  دهه،1960  در  کرد.  اقدام  رشته  هر  در  مستعد  دانشجویان  آموزش  و  گزینش  شناسایی،  به  برتر، 

شایستگى پیشتاز بود و نشان داد که موفقیت تحصیلى با موفقیت در زندگى و کسب و کار ارتباط معناداری ندارد )حصیرچی و همکاران، 

1390، ص11-9(.

تاکنون پژوهش‎های متعددی راجع به شایستگی و شایسته‎سالاری انجام شده است. بخشی از پژوهش‎ها ناظر به احصای شایستگی‎‎های 

مدیریتی و رهبری مدیران و رهبران در بخش‎های مختلف خصوصی و دولتی بوده است؛ همچون: چیقودو،5 2021؛ کپالاک6 و همکاران، 

2021؛ اکافادلی جوسف7 و همکاران، 2021؛ مارتینی8 و همکاران، 2020؛ گاناوان و آنگسوروچ،9 2018؛ بوچاما10 و همکاران، 2018؛ 

گراوال،11 2014؛ حاجی کریمی و همکاران،1390؛ سادات خوشویی و همکاران، 1392؛ قربان‎نژاد و عیسی‎خانی، 1395؛ تقوی  تریپاتی و آ
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و  و همکاران، 1399؛ خنیفر  و همکاران، 1399؛ جباری  و کاظمی شورئی، 1399؛ جوان‎بخش  پهلوان شریف  و علی احمدی، 1396؛ 

همکاران، 1400؛ مردانی و همکاران، 1400؛ رضوی سعیدی، 1400؛ داستانی و منتظر، 1401؛ پورفرج و همکاران، 1402. 

برخی پژوهش‎ها در مورد شناسایی شایستگی‎های منابع انسانی در بخش‎های مختلف خصوصی و دولتی بوده است؛ همچون هوتالا 

و لیندفورس،1 2021؛ دانیالی2 و همکاران، 2022؛ نور3 و همکاران،2020؛ هوانگ وو،4 2017؛ موسی زاده و عدلی، 1388؛ رضایت و 

همکاران،1390؛ گنجعلی و همکاران، 1393؛ دری و همکاران، 1394؛ علی‎دادی تلخستانی و همکاران، 1397؛ قلی پور سوته و همکاران، 

1399؛ جهانی و همکاران، 1399؛ طاهری گودرزی و نظامی، 1401؛ شیری و همکاران،1401؛ شیری و همکاران، 1403.

دسته‎ای دیگر از پژوهش‎ها به‎صورت کلی به احصای معیارهای شایستگی مبتنی بر آموزه‎های دینی همچون قرآن و روایات پرداخته‎اند؛ 

مانند نصر اصفهانی و نصر اصفهانی، 1389؛ رحیمی،1390؛ قربان نژاد و عیسی خانی، 1395؛ نقی‎پورفر و همکاران، 1392؛ گنجعلی و 

همکاران،1392؛ دهقانی سلطانی و همکاران، 1394؛ ایمانی و قدرتی، 1395؛ شاه‎علی و دوالی، 1396؛ میار و رمضانی، 1396؛ فارسی و 

خدابخشی، 1398؛ معتضدیان و همکاران، 1401.

تعدادی از پژوهش‎ها نیز معیارهای شایستگی را از اسناد بالادستی نظام جمهوری اسلامی و سخنان رهبران انقلاب اسلامی احصاء و تبیین 

نموده‎اند؛ مانند حصیرچی و همکاران،1390؛ رضایت و قلی‎زاده، 1400؛ ترابی کلاته قاضی و کشاورز، 1402.

، هیچ سازوکاری را 
ً
، کثرت و تنوع زیادی از مؤلفه‎های شایستگی را نشان می‎دهند و ثانیا

ً
مرور پژوش‎های انجام شده در این زمینه، اولا

، جامعیت معیارهای شایستگی در عین اختصار تعداد 
ً
جهت تحقق شایسته‎سالاری ارائه نداده‎اند. نوآوری پژوهش حاضر نسبت به پیشینه، اولا

معیارهاست؛ به‎طوری‎که معیارهای شایستگی مبتنی بر چهارچوب عقلانیت اسلامی پوشش‎دهنده معیارهای مطرح شده در پیشینه خواهد بود 

، اینکه سازوکار تحقق شایسته‎سالاری را نیز ارائه نموده است.
ً
و ثانیا

4. روش پژوهش
مطابق با پیاز پژوهش ساندرز5 )2009( تحقیق حاضر یک پژوهش کیفی با فلسفه تفسیری، رویکرد استفهامی )محمدپور، 1397، ص127(، 

این  پیاده‎سازی  برای  با راهبرد دلالت‎پژوهی صورت گرفته است )دانایی‎فرد، 1395(.  نوع کتابخانه‎ای می‎باشد که  از  و  بنیادی  جهت‎گیری 

روش، چهارچوب عقلانیت اسلامی به‎عنوان دانش مبدأ و مفهوم شایستگی به‎عنوان دانش مقصد در نظر گرفته شده است.

ارزیابی کیفیت نتایج این پژوهش از طریق بررسی معیارهای »اعتمادپذیری یا قابلیت اعتماد« )توینینگ،6 2000( انجام شده که به گفته 

لینکلن7 و گوبا8 مشتمل بر چهار معیار امکان اعتبار،9 تأییدپذیری،10 اطمینان‎پذیری11 و انتقال‎پذیری12 می‎باشد )سینکویچ13 و دیگران، 2008(. 

1. Huhtala & Lindfors
2. Daniali
3. Noor
4. Huong vu
5. Saunders
6. Twining
7. Lincoln
8. Guba
9. Credibility
10. Confirmability
11. Dependability
12. Transferability
13. Sinkovics
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گاهانه برای اطمینان از تفسیر معنای داده‎ها از نظر صحت و درستی است؛ بدین‎معناکه یافته‎های مطالعه چه  قابلیت‎ اعتبار به معنای تلاش آ

میزان بازتاب واقعیت و هدف پژوهش است؟ )محمدپور، 1388، ص81(. برای سنجش این معیار، تکنیک‎های مختلفی ذکر شده )طباطبایی 

و دیگران، 1392، ص666-664( که در این پژوهش از تکنیک بازبینی توسط همکاران استفاده شده است. تأییدپذیری، حاکی از تطابق و 

ابتنای یافته‎ها با داده‎ها می‎باشد. این معیار اطمینان می‎دهد که یافته‎های پژوهش، حاصل فرضیه‎های پژوهشگر و پیش‎دانسته‎های وی نیست 

)محمدپور، 1388، ص82(. تکنیک سنجش این معیار، ممیزی پژوهش توسط همکاران می‎باشد )طباطبایی و همکاران، 1392، ص667( 

که در این پژوهش از آن استفاده شده است. معیار اطمینان‎پذیری، مشابه معیار پایایی در پژوهش‎های کمی و حاکی از قابلیت تکرار یافته‎ها در 

زمان‎ها و شرایط مشابه است. این معیار از طریق حسابرسی فرایندهای تصمیم‎گیری پژوهشگر توسط ناظر بیرونی سنجیده می‎شود )طباطبایی 

و همکاران، 1392، ص667( که در این پژوهش استفاده قرار شده است. انتقال‎پذیری شبیه مفهوم اعتبار بیرونی در پژوهش‎های کمی و حاکی 

از قابلیت انتقال و استفاده یافته‎های مطالعه در دیگر گروه‎ها و موقعیت‎ها می‎باشد و سنجش این معیار از طریق تکنیک توصیف ضخیم1 انجام 

می‎پذیرد )محمدپور، 1388، ص83( که در این پژوهش از آن استفاده شده است. 

5. یافته‎های پژوهش

همان‎گونه‎که ذکر شد، یکی از نگارندگان طی رساله دکتری خود براساس آیات و روایات، چهارچوبی را برای عقلانیت استنباط نموده است که در 

ادامه و پس از ارائه تبیین مختصر، دلالت‎های آن چهارچوب در مفهوم شایستگی بیان خواهد شد. براساس پژوهش رحیمی و همکاران )1400 

و 1401( عقلانیت از منظر آموزه‎های اسلامی )آیات و روایات( دارای سه بُعد عمده می‎باشد که عبارت‎اند از: زمینه‎های شکوفایی عقلانیت، 

ساحت‎های شکوفایی عقلانیت، و پیامدهای شکوفایی عقلانیت. زمینه‎های شکوفایی عقلانیت مشتمل بر مواردی است که شرط لازم برای تحقق 

عقلانیت هستند و فقدان یا نقصان در آنها می‎تواند شکوفایی عقلانیت را مختل نماید. توضیح آنکه از منظر آموزه‎های اسلامی، عقل، گوهری 

روحانی می‎باشد که در نهاد انسان به‎صورت استعداد قرار داده شده اما فعلیت یافتن آن منوط به عوامل مختلفی مثل اقتضائات سن فرد است. 

ازسویی، کیفیت دوره کودکی در شکل‎گیری عقل، تأثیری بسزا دارد و ازسوی‎دیگر، سنین جوانی که در روایات، بازه‎ای از 18 تا 40 سالگی 

را شامل شده است، سنین رشد عقل بوده که فرد در اوج استعداد عقلانیت قرار دارد. عامل دیگر، سلامت جسمی، روانی و محیطی است که بر 

کیفیت شکوفایی تأثیر دارد؛ زیرا محیط، مأخذ ادراکات انسان بوده و جسم )حواس ظاهری( و روان فرد نیز گیرنده و و نگهدارنده این ادراکات 

هستند و ادراکات، مواد اولیه تعقل انسان می‎باشند و کیفیت تعقل انسان را نیز تحت تأثیر قرار می‎دهند. عامل دیگر، اراده فرد در بهره‎گیری از 

ظرفیت‎های عقلی خویش و شکوفا نمودن آن‎ است که اگر اراده‎ای بر آن نداشته باشد عقلانیتش شکوفا نخواهد شد.

اندیشه‎ها،  در ساحت  افعال می‎باشد.  و  اندیشه‎ها، صفات  بر سه ساحت  که مشتمل  است  دیگر عقلانیت، ساحت‎های عقلانیت  بُعد 

گاهی از خود و دیگران و قدرت  عقلانیت بر محور تمییز یا فهم صحیح و دقیق قرار دارد. به‎عنوان مصادیق بارز می‎توان اشاره نمود که فرد، آ

از بدتر و مقاصد و معانی کنایه‎ها و نشانه‎ها را  از غلط، خوب‎تر از خوب و بد  از دشمن، درست  تشخیص و تمییز زمان و مکان، دوست 

داشته باشد. این تمییزمحوری ازسویی مستلزم تفکر و تعمق و حکمت اندیشی فرد و هوشیاری و عدم غفلت نسبت به تجارب خود و دیگران 

)عبرت‎گیری( بوده و ازسوی‎دیگر، موجب اظهار نظرات صحیح و دقیق و عمیق و ارائه بهترین مسیر حل مسائل است؛ البته تمییزمحوری 

صرف، شرط لازم عقلانیت اسلامی در ساحت اندیشه‎هاست و شرط کمال آن، توحیدگرایی است؛ بدین‎معناکه قدرت تمییز و تشخیص فرد در 

راستای خداشناسی، معادشناسی، نفس‎شناسی، دنیاشناسی، تکلیف‎شناسی و رسیدن به نگرش توحیدی و اخلاص ‎باشد.

1. Thick Description
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در ساحت صفات، عقلانیت بر محور اعتدال صفات و انگیزه‎هاست؛ بدین‎معنا که فرد، ازسویی در صفات خویش دچار افراط و تفریط 

نباشد؛ برای‎مثال، اینکه فرد نه عجول و نه خمود باشد؛ بلکه محتاط باشد؛ نه بخیل و نه مسرف باشد؛ بلکه مقتصد باشد؛ نه خودشیفته و 

خودبرتربین بوده و نه خود را ذلیل کند؛ بلکه عزتمند و با وقار باشد و.... . همچنین، اعتدال صفات مستلزم اراده بر مدیریت صحیح صفات 

و انگیزه‎ها و هیجانات خود است که موجب بروز صفاتی همچون انصاف، حلم و صبر، حیا و دوری از عیوب فردی و اجتماعی می‎شود. اما 

اعتدال‎محوری صرف، شرط لازم عقلانیت اسلامی در ساحت صفات بوده و شرط کمال آن تعالی‎گرایی است؛ بدین‎معناکه جهت‎گیری میل 

و انگیزه‎ها به سمت مکارم و فضیلت‎های اخلاق الهی باشد. این جهت‎گیری موجب بروز صفتی همچون فتوت و جوانمردی می‎شود؛ بدین 

معنا که فرد دارای ظرفیت نامحدودی برای پذیرش ناملایمات و مخالفت‎های نادرست در حق خود در کمال فروتنی و شرح صدر می‎شود.

 در محیط زندگی 
ً
در ساحت افعال، عقلانیت بر محور عدالت است؛ بدین‎معناکه فرد، استحقاق‎ها، حدود و حریم‎ها را رعایت نماید. مثلا

خود نظم و انضباط داشته باشد؛ امانتدار بوده و خیانتکار نباشد؛ سخن خلاف حق، کذب یا بیهوده یا عمل خلاف حق یا بیهوده انجام ندهد؛ 

سپاس‎گذار محبت‎ها باشد؛ در عهد و وعده‎ها تخلف نکند؛ مشاغل و مراودات اجتماعی خود را به‎نحوی مدیریت کند که هیچ‎کدام ضایع 

 در پی ارزیابی و اصلاح عمل خود باشد و در یک کلام، اهل امر به 
ً
نشوند؛ در امور خود با صالحان مشورت کند و خودرأی نباشد و دائما

معروف و نهی از منکر در مواجهه با خود و دیگران باشد. اما عدالت‎محوری صرف، شرط لازم عقلانیت اسلامی در ساحت افعال بوده و شرط 

کمال آن احسان‎گرایی است. بدین‎معناکه اکتفا به چهارچوب عدالت که رعایت استحقاق‎هاست ننموده و به سمت بخشش و ایثار و گذشت 

از حقوق خود در راستای اظهار محبت به دیگران حرکت کند. احسان‎گرایی مستلزم مواجهه اصلاحی و غیرمستقیم با جاهلان در قالب نرمش 

و تسامح و تجاهل نسبت به رفتارهای نادرست آنان البته در مورد حقوق شخصی خود است.

بُعد سوم عقلانیت، پیامدهای شکوفایی آن است. عقلانیت شکوفا شده ملازم با صدق است؛ یعنی یکپارچگی اندیشه، صفات و گفتار 

، موجب جذابیت 
ً
، موجب سنخیت با عاقلان و دوری از جهالت و جاهلان شده و ثانیا

ً
به‎نحوی‎که هر جزء، اجزای دیگر را تأیید کند که اولا

و آسودگی فرد در منظر دیگران می‎شود. عقلانیت موجب پویایی و نشاط در زندگی و پایداری در برابر مسائل و مشکلات و تدبیر نیکوی 

اما مرور روایات و سیره معصومان که  البته گفتنی است اگرچه عقلانیت مقتضی توسعه مادی و معنوی زندگی است،  معاش می‎شود. 

 ملازم توسعه مادی زندگی نیست. نمونه بارز این مطلب در سیره 
ً
دارای بالاترین مراتب عقلانیت بوده‎اند، نشان می‎دهد که عقلانیت ضرورتا

امیرالمؤمنین قابل مشاهده است؛‎ بدین‎گونه‎که ایشان در عین ثروت‎آفرینی و ایجاد توسعه مادی برای جامعه‎، در زندگی شخصی خود 

توسعه مادی ایجاد ننمودند. در نهایت، عقلانیت شکوفاشده سرمایه‎ای است که مکمل آموزه‎های وحیانی و نبوت است و موجب پیشروی در 

نیکی‎ها و در نهایت رسیدن به مقام بندگی خداوند می‎شود.

تصویر 1. چهارچوب مفهومی عقلانیت اسلامی )رحیمی و همکاران، 1400 و 1401(
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براساس چهارچوب عقلانیت اسلامی، سه محور اساسی شایستگی متناسب با سه ساحت وجود انسان که اندیشه‎، صفات و افعال هستند 

به ترتیب، شایستگی‎های هوشی، شایستگی‎های اخلاقی، و شایستگی‎های تخصصی و حرفه‎ای می‎باشند.

6. شایستگی‎های هوشی1
ترکیبی از شایستگی‎های هوش شناختی2 هوش عاطفی3 و هوش اجتماعی4 است )بویاتزیس و رأتی،5 2009؛ ریان6 و همکاران، 2009(. 

هوش عاطفی که از مجموعه‎ای از دانش‎ها و توانایی‎های عاطفی برای پاسخ به نیازهای محیطی مربوطه است که مشتمل بر توانایی تشخیص، 

فهم و استفاده از اطلاعات عاطفی فردی است )بویاتزیس و راتی، 2009( و شاخص‎های آن از قبیل ابتکار عمل، تطبیق با شرایط و انعطاف، 

گاهی است )حاجی‎کریمی و همکاران، 1390، ص228(. اعتماد به نفس و خودآ

هوش اجتماعی به معنای مهارت‎های تعاملِ موفقیت‎آمیز با دیگران بوده و عبارت از توانایی معاشرت مؤثر با افراد و جلب همکاری ایشان 

است )آلبرکت،7 2006، ص10( که مشتمل بر توانایی تشخیص، فهم و استفاده از اطلاعات اجتماعی پیرامون دیگران است )بویاتزیس و 

گاهی سازمانی، رهبری الهام‎بخش، نفوذ و مدیریت تعارض می‎باشد )حاجی‎کریمی و  راتی، 2009( و شاخص‎های آن از قبیل تیم‎سازی، آ

همکاران، 1390، ص228(.

هوش شناختی، مجموعه‎ای از مهارت‎های مرتبط با تفکر و تحلیل اطلاعات )آلبرکت، 2006، ص10( مشتمل بر توانایی تحلیل و تأمل بر 

روی اطلاعات و موقعیت‎هایی است که باعث عملکرد متعالی فرد می‎باشد )ریان8 و همکاران، 2009( و شاخص‎های آن از قبیل مفهوم‎سازی 

از رویدادها، تفکر نظام‎مند و شناخت الگوها می‎باشد )حاجی‎کریمی و همکاران، 1390، ص228(.

شایستگی‎های هوشی در ساحت اندیشه به‎عنوان شروط لازم و حداقل عقلانیت اسلامی مطرح هستند که حول تمییزمحوری معنا می‎یابند. 

بدین‎معناکه شایستگی از منظر عقلانیت اسلامی، مستلزم آن است که فرد در مسائل نظری، قدرت فهم، تشخیص و تمییز داشته و در موارد 

عملی نیز قدرت بهره‎برداری خلاقانه و اقدام مقتضی بر مبنای مسائل نظری را دارا باشد و این خود مستلزم بهره‎مندی از انواع بهره‎های هوشی 

است )رحیمی، 1403، ص138-140؛ رحیمی و دیگران، 1400، ص40(. براساس دستاوردهای بشری تاکنون آزمون‎های استانداردی برای 

سنجش انواع هوش وجود دارند که درعین‎حالی که در حال تکامل هستند می‎تواند به‎عنوان ابزارهایی کارآمد برای سنجش سطوح مختلف 

شایستگی‎های هوشی استفاده شوند.

7. شایستگی‎های اخلاقی
پیچیده،  موقعیت‎های  در  می‎کند  قادر  را  افراد  که  دارد  رفتارها اشاره  و  نگرش‎ها،  توانمندی‎ها،  از  به مجموعه‎ای  اخلاقی  شایستگی‎های 

بلکه  اخلاقی،  دانش  به  نه‎تنها  شایستگی‎ها  این  کنند.  اتخاذ  احترام(  و  دقت،  عدالت،  اخلاقی )مانند  بر اصول  مبتنی  اقداماتی  و  تصمیمات 

به ظرفیت خودتنظیمی و مسئولیت‎پذیری اجتماعی وابسته‎اند )تروینو و نلسون،9 2021(. می‎توان گفت: شایستگی‎های اخلاقی به معنای توان 

1. IC: Intelligence Competency
2. Cognitive Intelligence Competency (CIC)
3. Emotional Intelligence Competency (EIC)
4. Social Intelligence Competency (SIC)
5. Boyatzis & Ratti
6. Ryan
7. Albrecht
8. Ryan
9. Treviño & Nelson
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انتخاب ارزش‎های صحیح و قدرت اِعمال آنها در شرایط مختلف می‎باشد. در این خصوص لازم است توجه شود که اگرچه انتخاب ارزش‎های 

 اِعمال دقیق آنها نیازمند بهره‎های هوشی بالا به‎ویژه هوش اجتماعی است. 
ً
صحیح ممکن است با تقلید و یا به‎صورت اتفاق محقق شود؛ اما معمولا

به‎دیگرسخن، شایستگی‎های اخلاقی نیز دارای سطوح مختلفی می‎باشد که ریشه در چگونگی و فرایند انتخاب و همچنین میزان بهره‎های 

گاهانه‎تر باشد، پایداری فرد بر ارزش‎ها  هوشی )به‎ویژه هوش اجتماعی( به منظور اِعمال آنها دارد. شاید بتوان گفت: هرچه انتخاب ارزش‎ها آ

در شرایط فشار، افزایش پیدا می‎کند و هرچه هوش )به‎ویژه هوش اجتماعی( فرد بیشتر باشد، قدرت بیشتری در مدیریت شرایط به منظور کاهش 

فشارها برای فرد ایجاد می‎شود. در شایستگی‎های‎ اخلاقی چهار مؤلفه به‎عنوان مؤلفه‎های کلیدی مطرح شده‎اند که عبارت‎اند از: صداقت، 

مسئولیت‎پذیری، دلسوزی، و بخشش )لنیک و کیل،1 2005(. 

در روایات اهل بیت عصمت و طهارت، ملکه صداقت و راستگویی به‎عنوان والاترین ملکه اخلاقی و دروغ‎گویی به‎عنوان شاه‎کلید 

 مستعد هرگونه شرارت می‎باشد.2 ازاین‎رو، می‎توان اصل 
ً
سایر رذائل و بدی‎ها مطرح شده است. به‎دیگرسخن، کسی که دروغ می‎گوید اساسا

صداقت و عدم دروغ‎گویی را به‎عنوان اصلی‎ترین معیار شایستگی‎ اخلاقی قلمداد نمود. 

براساس دستاوردهای بشری تاکنون فناوری‎‎هایی همچون دستگاه‎های دروغ‎سنجی و آزمون‎های استاندارد روان‎شناختی جهت سنجش میزان 

دروغ‎گویی ایجاد شده و در حال تکامل هستند که می‎توانند به‎صورت توأم برای سنجش شایستگی‎ اخلاقی با محوریت صداقت استفاده شوند.

8. شایستگی‎‎های تخصصی و حرفه‎ای
حوزه  یک  خاص  توانمندی‎های  و  دانش،  مهارت‎ها،  به مجموعه  تخصصی  شایستگی‎های  شد،  اشاره  نیز  موضوع  ادبیات  در  همان‎گونه‎که 

علمی یا فنی اشاره دارد که برای انجام موفقیت‎آمیز وظایف در یک حرفه خاص )مانند پزشکی، مهندسی، حقوق و...( ضروری است. این 

 از طریق آموزش دانشگاهی، گواهینامه‎های تخصصی، و تجربه‎های عملی به دست می‎آیند )بویاتزیس،3 1982؛ اسپنسر 
ً
شایستگی‎ها معمولا

کار توسعه  از طریق آموزش‎های حین  کاری و  در محیط‎های  که  است  نیز شامل مهارت‎هایی  1993(. شایستگی‎های حرفه‎ای  اسپنسر،4  و 

لریش،6 1997(. 
ُ
می‎یابند )هرتون،5 2002، ا

1. Lennick & Kiel

مِنَ وَ إذا أمِنَ دَخَلَ الجَنهَ وَ 
َ
2. به‎عنوان نمونه به برخی از روایات در کتب روایی مشــهور اشــاره می‎شــود: عَنْ رَسُولِ الله قالَ: عَمَلُ الجَنهِ الصِدْقُ وَ إذا صَدَقَ العَبْدُ بَر وَ إذا بَر أ

عَمَلُ النارِ الْکِذْبُ وَ إذا کَذِبَ العَبْدُ فَجَرَ وَ إذا فَجَرَ کَفَرَ وَ إذا کَفَرَ دَخَلَ النار؛ پیامبر اکرم: کار بهشــت راســتگویى اســت، چون بنده راست بگوید، نیکى کند و چون 
نیکى کند، در امان خواهد بود و وقتى در امان باشــد، وارد بهشــت شــود. و کار جهنم دروغ‎گویى است، چون بنده دروغ بگوید، کار بد کرده است. وقتى کار بد کرد، به 
کفر گراید و چون به کفر گراید، به جهنم برود )پاینده، 1382، ص۴۲۱(. در همین راستا مردی نزد پیامبر اکرم آمده و گفت:در پنهان به گناهانی چهارگانه مبتلا هستم: 
زنا، شرابخواری، سرقت و دروغ. هر کدام را تو بگویی به خاطرت ترک می‎کنم. پیامبر فرمود: دروغ را ترک کن. مرد رفت و هنگامی که  قصد زنا کرد، با خود گفت: 
اگر پیامبر از گناه من پرسید، باید انکار کنم و این نقض عهد من است )یعنی دروغ گفته‎ام( و اگر اقرار به گناه کنم، حد بر من جاری می‎شود. دوباره نیت دزدی کرد 
و همین اندیشــه را نمود و درباره کارهای دیگر نیز به همین نتیجه رســید. به نزد پیامبر آمد و گفت: یا رســول‎الله! تو همه راه‎ها را بر من بســتی، من همه را ترک نمودم 
ســوَءُ مِنَ الْکِذْب؛ امیرالمؤمین علی:هیچ بدى و زشتى بدتر از دروغگویى نیست )مجلسی، 

َ
)محمدی ری‎شــهری، 1384، ج۸، ص۳۴۴(. أمیرُالمُؤمِنین: لاسُــوءَ أ

1315ق، ج۷۲، ص۲۵۹(. الإمامُ الباقر: إن اللهَ عَزوجل جَعَلَ لِلشــر أقفالًا، وجَعَلَ مَفاتیحَ تِلکَ الأقفالِ الشــرابَ، والکذبُ شَر مِن الشرابِ )امام باقر؛: خداوند عز و 
جل براى بدى قفل‎هایى قرار داده و کلیدهاى آن قفل‎ها را شــراب قرار داده اســت و دروغ، بدتر از شراب است. ألحَسَــنُ بْنُ االمَحبُوبِ: قالَ قُلْتُ لِابى عَبْدِالله: یَکُونُ 
المُؤمِــنُ بَخیــاً؟ قالَ: نَعَمْ، قالَ: قُلْتُ فَیَکُونُ جَباناً؟ قالَ: نَعَمْ، قُلْتُ فَیَکُونُ کَذاباً؟ قالَ: لا وَ لاجافِیاً، ثُم قالَ: یَجْبِلُ المُؤمِنُ عَلى کُل طَبیعَهٍ إلا الخِیانَهَ وَالکِذْبَ؛ حســن بن 
محبوب گوید: به امام صادق گفتم:آیا مؤمن بخیل مى‎شــود؟ فرمود: بله.گفتم: مؤمن ترســو مى‎شــود؟ فرمود: آرى! گفتم: دروغ‎گو مى‎شــود؟ فرمود: نه! دروغگو و 
نه جفاکار مى‎شــود. ســپس فرمود: انسان مؤمن ممکن است هر سرشــت و طبیعتى پیدا کند به‎جز خیانت و دروغ )مفید، 1413ق، ص۲۳۱(. الإمامُ العسکری: جُعِلتِ 
الخَبائِثُ فی بَیت وَ جُعِل مِفتاحُهُ الکَذِبَ امام حسن عسکری: تمام پلیدی‎ها در خانه‎ای قرار داده شده و کلید آن دروغ‎گویی است )مجلسی،1315ق، ج69، ص263(.
3  Boyatzis
4  Spencer & Spencer
5. Horton
6. Ulrich
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براساس دستاوردهای بشری تاکنون آزمون‎های تخصصی همچون کنکورهای کارشناسی، کارشناسی ارشد و دکتری و همچنین آزمون‎های 

 برای سنجش شایستگی‎های تخصصی و حرفه‎ای استفاده می‎شوند که درحال تکامل بوده و به شرط عدم دخالت معیارهای 
ً
استخدامی عموما

فراتخصصی و حاشیه‎ای همچون سهمیه‎های مختلف می‎توانند به منظور احراز تخصص استفاده شوند.

نتیجه‎گیری و پیشنهاد‎ها
سؤال اصلی این پژوهش درک مفهوم شایستگی و شایسته‎سالاری و سازوکار تحقق آن از منظر عقلانیت اسلامی است. براساس‎این، مشخص 

افراد که همانا باهوش‎ترین‎، راستگوترین و متخصص‎ترین  از منظر عقلانیت اسلامی بدین‎معناست که شایسته‎ترین  شد که شایسته‎سالاری 

برایند هوش،  اداره امور عمومی بنشینند. در نظام شایسته‎سالار مبتنی بر عقلانیت اسلامی، بالاترین معدل‎ها در  انسان‎ها هستند، بر مسند 

صداقت و تخصص که حداقلی از هر یک از شاخص‎ها را نیز داشته باشند، در بالاترین رتبه‎های مدیریتی قرار می‎گیرند. 

در قرآن کریم نیز در آیه 26 سوره قصص به دو مؤلفه »قوی« به معنای نیرومند و »امین« به معنای امانتدار و در آیه 55 سوره یوسف به دو 

مؤلفه »حفیظ« به معنای پاسدار و »علیم« به معنای دانا اشاره شده است. تطبیق این مؤلفه‎ها با سه‎گانه شایستگی مطرح شده بدین صورت 

است که مؤلفه »قوی« را می‎توان اعم از توانمندی‎های ظاهری و باطنی شخص در نظر گرفت و در این صورت، بهره‎های هوشی به‎عنوان یکی 

از این توانمندی‎ها محسوب می‎شود. مؤلفه‎های »امین« و »حفیظ« ناظر به تعهد است که اساس هر دو مؤلفه به صداقت بر می‎شود. چرا که 

گاهی‎ها و   پاسدار و امانتدار نیز نخواهد بود. در نهایت، مؤلفه »علیم« نیز ناظر به تخصص و آ
ً
کسی که اهل صدق و راستگویی نیست قطعا

مهارت‎های راهبردی و عملیاتی فرد در حل مسئله در موضوع مربوطه است.

کید شده است )معتضدیان و همکاران، 1401(؛ اما در  تاکنون در ادبیات شایسته‎سالاری در نظام اسلامی، بر دو مؤلفه تخصص و تعهد تأ

این پژوهش، مؤلفه مهم دیگری به این دوگانه تحت عنوان بهره‎های هوشی اضافه شد؛ زیرا واقعیت آن است که به وسیله هوش، انسان می‎تواند 

از تخصص و تعهد خویش در راستای حل مسائل به کارآمدترین وجه، بهره‎گیری نماید. تخصص بدون هوش در آموزه‎های اسلامی )جمعه، 

5( مثال چهارپایی دانسته شده که باری از کتب را حمل می‎کند. تعهد بدون هوش هم براساس آموزه‎های اسلامی، انسان را دچار افراط یا 

تفریط در پیروی از اوامر الهی و اولیای او می‎گرداند )همچون خوارج در زمان امام علی(. همچنان که هوش و تخصص بدون تعهد هم 

انسان را )همچون معاویه( به وادی تزویر خواهد کشاند. 

بنابراین، از منظر عقلانیت اسلامی لازم است هر سه مؤلفه هوش، تعهد و تخصص به‎عنوان شایستگی مورد توجه قرار گیرند. همچنین، 

انسان با تقوا کسی است که در هر موضوعی که بدان می‎پردازد، دارای حداقلی از تخصص، دقت و هوشمندی لازم ‎باشد. رعایت تقوا به این 

معنا، منجر به گشایش باب امدادهای غیبی )طلاق، 2 و 3(، تسهیل امور )طلاق، 4(، هدایت به مسیرهای سلامت )مائده، 16؛ عنکبوت، 

69( و افزایش ظرفیت انسان در تشخیص و حل مسائل می‎شود )انعام، 122؛ حدید، 28؛ انفال، 29(.

احراز  برای  که  بدین‎صورت  شد.  ارائه  نیز  شایستگی  مؤلفه‎های  از  هریک  احراز  راهکار  یادشده،  مطالب  افزون‎بر  پژوهش،  این  در 

با محوریت صداقت  اخلاقی  احراز شایستگی‎های  برای  نمود.  استفاده  استاندارد تست هوش  آزمون‎های  از  شایستگی‎های هوشی می‎توان 

می‎توان از ترکیب آزمون‎های روان‎شناختی استاندارد و فناوری‎های دروغ‎سنجی استفاده نمود؛ برای احراز شایستگی‎های تخصصی‎ هم می‎توان 

از آزمون‎های تخصصی )نظری و عملی( بدون دخالت معیارهای ارزیابی غیرتخصصی )همچون سهمیه‎ها( استفاده نمود. لازم به توجه دقیق 

است که حداقلی از هر یک از شاخص‎ها برای یک فرد شایسته نیاز است. بنابراین، صِرف وجود درس استعداد شغلی در آزمون‎های استخدامی 

و یا استعداد تحصیلی در کنکورهای دکتری تخصصی به هیچ عنوان کافی نخواهد بود.
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مانند شایسته‎پروری،  دارد؛  فرایند است که مراحل مختلفی  اشاره شد، شایسته‎سالاری یک  ادبیات موضوع  در  و همان‎گونه‎که  سرانجام 

شایسته‎‎گزینی، شایسته‎گماری و شایسته‎داری. راهکارهایی که ارائه شدند تنها مناسب برای برخی از مراحل مانند شایسته‎گزینی و شایسته‎گماری 

صورت  متناسب  تدبیرهای  مراحل،  همه  در  شایسته،  انسانی  منابع  حداکثری  توسعه  به‎منظور  می‎رسد  نظر  به  ضروری  که  درحالی  است؛ 

گیرد. ازاین‎رو، لازم است که نظام حکمرانی سرمایه انسانی کشور، در کلیه سطوح سیاستگذاری‎های کلان، قوانین و مقررات و سازوکارهای 

اجرایی -همچون تسهیل‎گری‎، حمایت، تنظیم‎گری، استانداردسازی و ارزیابی- مورد بازنگری قرار گیرد تا افرادی که بالقوه قادرند در زمره 

شایسته‎ترین‎ها قرار گیرند، به‎دلیل کاستی‎ها در مسیر نادرست قرار نگرفته و کشور نیز از آنها بی‎بهره نشود.
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