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 چکيده 

رابطه شایسته سالاری و رهبری خدمتگزار با ساختار سازمانی در   هدف این پژوهش بررسی

ایرانیان فولاد  هدف،  است  مجتمع  نظر  از  و  همبستگی  نوع  از  توصیفی  پژوهش،  روش   .

 180که    فولاد ایرانیان بخش ذوبکاربردی است. جامعه آماری تحقیق حاضر کلیه کارکنان  

نفر به دست آمد که با استفاده    125نفرمی باشند و حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران  

های استاندارد  از روش نمونه گیری تصادفی انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه

( و روایی  1389توسط حسن زاده )  9185/0روایی پرسشنامه شایسته سالاری  می باشد.  

( و ورایی پرسشنامه ساختار سازمانی  1391توسط ملکی )  87/0پرسشنامه رهبری خدمتگزار  

نتایج استخراج شده از ابزارهای گردآوری    .( محاسبه گردید1390توسط محسنی )  89/0

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج تحقیق بیانگر   SPSSداده ها با استفاده از نرم افزار 

  یسته سالاری و رهبری خدمتگزار با ساختار سازمانی در فولاد ایرانیان این بود که بین شا

   .ثبت و معنادار برقرار استرابطه م

 . یسته سالاری ، رهبری خدمتگزار ، ساختار سازمانی ، فولاد ایرانیانشا  :واژگان کليدي
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 سميه شریفی کهنوجی

 .ی توسعه منابع انسان  ش یگرا یدولت  تیریارشد مد یدانشجو کارشناس
 

  نام نویسنده مسئول:

 سميه شریفی کهنوجی 

 شایسته سالاري و رهبري خدمتگزار  رابطه یبررس 

 مجتمع فولاد ایرانياندر  با ساختار سازمانی

 16/01/1403:  تاریخ دریافت

 24/03/1403:  تاریخ پذیرش
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 مقدمه 
هوسر معتقد است شایسته سالاری اکسیری است که در هر جایی جاری شود، تحولات عظیمی در آن جا ایجاد می شود. وی  

نگرش، الگوهای رفتاری واخلاقی با ارزش های پایدار از طریق به کار گیری روش ها و موازین علمی برای جذب،  ان را فرایند ایجاد  

به کار گیری و پرورش نیروی انسانی به گونه ای که شایستگی ها، استعدادها و توانمندی های نیروی انسانی با نیازهای آینده  

ی معتقد است شایسته سالاری جریان پویایی است که به طور مستمر باید به  سازمان مطابقت داشته باشد، می داند. همچنین و

 (. 2016آن پرداخته شود و تناسب نیاز سازمان، همواره باید تکامل یابد )هوسر، 

همچنین شایسته سالاری به منزله موضوعی بدیع و مجموعه ای پیچیده از سازو کارهایی است که می بایست طی فرایندی  

بلندمدت، علمی و سنجیده در ادارات و سازمان ها استقرار یابد. در واقع، شایسته سالاری نظامی است که در ان افراد شایسته، در  

آید )آلسون یشان بهترین استفاده در راستای اهداف فردی، سازمانی و اجتماعی به عمل میمکان و زمان مناسب منصوب شده و از ا

 (. 2019و کارمن، 

اجرای   برای  در واقع،  نیاز دارد.  اجتماعی و فرهنگی  برای دگرگونی  پیگیر و مستمر  شایسته سالاری به کوششی دراز مدت 

به کار گرفته شوند. در واقع می توان گفت شایسته سالاری به صورت    دگرگونی هم می بایست زمینه های مختلف به طور همزمان

تلفیقی از فرایندهای شایسته خواهی، شایسته شناسی، شایسته سنجی، شایسته گزینی، شایسته گیری، شایسته گماری، شایسته 

 گماری، شایسته پروری و شایسته داری ترسیم می شود. 

چنان چه بیان شد، شایسته سالاری و استفاده از نیروهای کارامد جامعه یکی از اصول اساسی و از عوامل موفقیت کشورها در  

حرکت به سمت پویایی و تحول است. البته این امر مهم در امور اجرایی کشور ما حداقل در چندین دهه گذشته کمتار مورد توجه 

های اخیر آنچه ملاک کارامدی و سپردن امور جامعه و مسئولیت کشور در بخش اعظمی از  قرار گرفته است و به خصوص در سال  

اجرا است ملاک های غیر از شایسته سالاری است و به نظر می رسد این مساله نتیجه عدم توجه به ارتقا سیستم های شایسته 

 (. 1397است )طاهری لاری، 

( . در کشور 1399همچنین در طول دهه گذشته ساختارهای دولتی به شدت در معرض دگرگونی قرار گرفته است )قهرمانی،  

ما نیز اصلاح نظام مدیریتی و انتخاب افراد شایسته و برخوردار از توانمندی های لازم برای پست های کلیدی و توجه به اصل 

عث حل مشکلات زیادی شود. در واقع، به رغم آن که یکی از موضوعات مهم سازمان شایسته سالاری در توزیع قدرت می تواند با 

های دولتی در کشور ما باید استقرار و توسعه شایسته سالاری باشد؛ اما نتایج و نظر سنجی ها از نگاه مدیران کارشناسان و حتی  

 مردم رضایتبخش نبوده است. 

 دست آوردهای و سبك ها، روشها منشاء سر که مختلف ابعاد در کارکنان نیازهای و ادراک ها در فراوان تفاوت های به  توجه با

 مناسب راه های یافتن زمینه در ها سازمان کار مدیران اهمیت و دشواری است، سازمان ها در رهبری  و مدیریت زمینه در متنوع

 .می شود نمایان ها سازمان کارکنان در انگیزه ایجاد برای

  را  خود کارکنان نشان دهند، خود از را لازم انعطاف پذیری فرهنگی،  تفاوت های به نسبت که است این در مدیران هنر واقع در

 برآورده ساختن   یرهبران بزرگ برا  تیمز  نیاولمعاصر،   سازمان های در بنابراین شوند. آگاه آنان نیازهای از و بشناسند خوبی به

 (.1398می کنند )حضرتی،  عمل خدمتگذار افرادی است که همانند نیو اجتماع ا انیکارکنان، مشتر یازهاین

 نوشته اسناد بررسی  .است داشته وجود ومهم اساسی اصل یك بعنوان رهبری موضوع شك بدون انسان ها تعاملات اولین از

(.  2018می نماید )بارتولوم،   مطرح را رفتار رهبری با رابطه در متینی و مقوم اصول پیش، سال هزاران قدمت به کهن اعصار ی شده

 و پررمز از یکی حال همان در  و دهد می اختصاص خود به را ر مطالعاتشتیاست که ب  یاز موضوعات  یک یهنوز هم اغلب    یرهبر

 رهبری  از  خاصی رفتارهای چرا  و وقت چه  که نکته این درک عدم آنکه  خاصه  است. مانده اجتماعی باقی علوم های جنبه  رازترین 

اندازهای و اصول از بسیاری از رهبری موضوع پژوهان دانش رضایت و اقناع عدم سبب کند،می پیدا و ظهور بروز لزوم  چشم 

 تلاش به  پیروان مختلف  های و واکنش رهبری رفتارهای بین علی رابطه از  تری عمیق ادراک  به دستیابی در را  آنان و شده مطروحه

 .دارد می وا جستجو و
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 ات، یدر ادامه ح عامل نیمهم تر یهستند و رهبر یاجتماع کنون یاصل های شالوده از  – آن عام مفهوم به –سازمانها  یاز طرف

کند و در هر لحظه،   یم تی را هدا مطلوب وضع یهاست. رهبر روند حرکت از وضع موجود به سو  مرگ سازمان ای  یرشد و بالندگ

 ی به اهداف دولت، اجرا  لیجهت ن   یقانون  فیوظا  یاجرا  یراستا  در  ی دولت  یها  بهتر در تکاپوست. سازمان  یا  ندهیآ  جادیا  یبرا

دولتها، توجه    یها  تیو با توجه به گسترش فعال  ندینما   یم  ت یشده اند و فعال  لیتشک  مصوب و ارائه خدمات به مردم  یبرنامه ها

ی  ضرورت  یدولت   یها  رو تلاش در جهت بهبود عملکرد سازمان  نیکرده است. از ا  دایپ   تیاهم  ش یاز پ   شیبی  دولت   یبه سازمانها

 یطیبتوانند شرا  یدولتی  سازمانها  رانیروند. اگر مد  یعنصر بشمار م  نیتر  یمحور  رانینوع سازمانها، مد  نیاست. در ا  ریانکارناپذ

  ییو دانا  یالوان)  افت یسازمانها بهبود خواهد    نیبرسانند، مطمئناً عملکرد ا  تیبالقوه کارکنان را به فعل  ی روهایرا فراهم آورند که ن

 . (1395، فرد

 هر ساختار در واقع باشد. می کارکنان و سازمانی، مدیران درون مرتبط های بخش برگیرنده در سازمانی ساختار که آنجا از

 را خطوط این مسیر در ها  داده اطلاعات و  تبادل جهت آن پی ودر کارکنان و مدیران بین رسمی خطوط کننده تعیین سازمانی

 (. 1396سازد )منوریان،  می مشخص

اداری و به طور کلی آن چه که ضرورت انجام این تحقیق را نشان می دهد شناخت جنبه های قوت و قابل بهبود سیستم های 

ن هاست. به عبارت دیگر استقرار نظام شایسته سالار در سازمان سانی در درون سازمان ها و اصلاح آفرایندهای مربوط به منابع ان

های دولتی بر کارکنان و توسعه منابع انسانی تاثیر زیادی می گذارد. لذا انجام این تحقیق کمك می کند تا روابط بین شایسته 

رهبرسالاری   با   یو  گزار  سازمان  خدمت  ایرانیاندر    ی ساختار  فولاد  همچنین    مجتمع  شود.   رهبری  تحقیقات کاربردمشخص 

 ارتقاء  پویا و پرتلاطم محیط در بقاء برای  را تواند سازمان ها می   مجتمع فولاد ایرانیان جمله از دولتی های سازمان در خدمتگزار

  می  قرار پویا و جدید موقعیت در را آنها ها، سازمان در  خدمتگزار رهبری  نحوهمجتمع فولاد  در   بخشد. مشروعیت آن ها به و دهد

دارای  حاضر  تحقیق  بنابراین، نماید. حل  را دولتی های سازمان در رهبری  مسائل و  مشکلات از  است بسیاری ممکن رو  این از دهد.

 .باشد می کاربردی ماهیت

 

 روش تحقیق  
در واقع روش انتخاب تحقیق منوط به ماهیت موضوع و اهداف تحقیق است. بنابراین با توجه به موضوع حاضر تحت عنوان 

، نوع روش تحقیق توصیفی و  مجتمع فولاد ایرانیانبررسی رابطه بین شایسته سالاری و رهبری خدمتگزار با ساختار سازمانی در  

 از نوع همبستگی می باشد. 

  180  که تعداد آنها فولاد ایرانیان در بخش ذوب  کلیه کارکنانجامعه آماری این پژوهش  در پژوهش حاضر جامعه آماری شامل  

 نفر بدست آمده است.   125. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران نفر می باشد. 

، سوال  16شامل  (  2009شایسته سالاری لیکاس ) پرسشنامه    -1ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش سه پرسشنامه می باشد.  

سوال   13( شامل 2012) دالاس سختار سازمانی پرسشنامه -3 سوال 28( شامل 2004) ماتیاس رهبری خدمتگزارپرسشنامه  -2

پرسشنامه بر اساس مقیاس درجه ای لیکرت و در طیف )بسیار زیاد، زیاد، متوسط، کم و بسیار    سهمورد استفاده قرار گرفت. هر  

و ساختار سازمانی برابر با    93/0، رهبری خدمتگزار برابر با  0/ 89پایایی شایسته سالاری برابر با  کم( تنظیم شده و ضریب پایایی  

  می باشد. 91/0

 87/0( و روایی پرسشنامه رهبری خدمتگزار  1389توسط حسن زاده )  9185/0روایی پرسشنامه شایسته سالاری  همچنین  

   .( محاسبه گردید1390توسط محسنی ) 89/0( و ورایی پرسشنامه ساختار سازمانی 1391توسط ملکی )

انحراف معیار،  تجزیه و تحلیل داده ها در دو سطح آماری توصیفی و استنباطی انجام شد. در سطح آمار توصیفی از شاخص های  

 .بـرای آزمـون ارتباط بین متغیرها استفاده شده است های آماری های پژوهش از روش منظور آزمون فرضیه به  میانگین، ... و 

 

 یافته ها
 ( آورده شده است.1در جدول ) آماره های توصیفی متغیرها 
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 آماره های توصیفی نمره متغیرهای تحقیق  -1جدول  

 بیشترین کمترین انحراف معیار  میانگین  متغیرها 

 5 1/1 685/0 11/3 شایسته سالاری 

 5 1/1 678/0 12/3 رهبری خدمتگزار 

 5 1/1 670/0 06/3 ساختار سازمانی 

 

 فرضیه های تحقیق 

 مجتمع فولاد ایرانیان رابطه وجود دارد.در   یساختار سازمان  بابین شایسته سالاری  

  ؛شود( است لذا فرض صفر رد می05/0داری )( و کمتر از سطح معنی000/0آمده در آزمون )دستبهمقدار  -   Pبا توجه به اینکه  

 داری وجود دارد.رابطه معنی یساختار سازمان بین شایسته سالاری و که بین دو متغیر  توان ادعا کردبنابراین می

 بررسی فرضیه های فرعی  -2جدول 

 متغیر ساختار سازمانی 

 نوع رابطه 
 اسپیرمن 

 فراوانی 
 پیرسون 

رهبری خدمت  

 گزار 
P-   ضریب همبستگی مقدار P-   ضریب همبستگی مقدار 

 626/0 000/0 125 638/0 000/0 مستقیم

 متغیر ساختار سازمانی 

 نوع رابطه 
 اسپیرمن 

 فراوانی 
 پیرسون 

 ضریب همبستگی مقدار   -P ضریب همبستگی مقدار   -P مهارت 

 439/0 000/0 125 246/0 000/0 مستقیم

 متغیر ساختار سازمانی 

 نوع رابطه 
 اسپیرمن 

 فراوانی 
 پیرسون 

 ضریب همبستگی مقدار   -P همبستگیضریب   مقدار   -P دانش و آگاهی

 184/0 000/0 125 257/0 000/0 مستقیم

 متغیر ساختار سازمانی 

 نوع رابطه 
 اسپیرمن 

 فراوانی 
 پیرسون 

 ضریب همبستگی مقدار   -P ضریب همبستگی مقدار   -P محیط

 432/0 000/0 125 303/0 000/0 مستقیم

 متغیر ساختار سازمانی 

 نوع رابطه 
 اسپیرمن 

 فراوانی 
 پیرسون 

رهبری خدمت  

 رسان 
P-   ضریب همبستگی مقدار P-   ضریب همبستگی مقدار 

 096/0 000 125 033/0 000 مستقیم

 متغیر ساختار سازمانی 

 رابطه نوع  
 اسپیرمن 

 فراوانی 
 پیرسون 

رهبری گروه  

 ساز 
 

P-   ضریب همبستگی مقدار P-   ضریب همبستگی مقدار 

 654/0 000/0 125 472/0 000/0 مستقیم

 متغیر ساختار سازمانی 

 نوع رابطه 
 اسپیرمن 

 فراوانی 
رهبری   پیرسون 

 ضریب همبستگی مقدار   -P ضریب همبستگی مقدار   -P متواضع 
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 739/0 000/0 125 527/0 000/0 مستقیم

 

 بحث و بررسی
همان طور که در مطرح شد، نتایج این پژوهش حکایت از آن دارد که شایسته سالاری و رهبری خدمتگزار بر ساختار سازمانی  

تاثیرگذار می باشد. در اینجا سعی می شود نتایج تحقیق به صورت اجمالی مورد بررسی قرار گیرد. در    مجتمع فولاد ایرانیاندر  

فرضیه فرعی با استفاده از روش های آماری مورد تحلیل قرار گرفت و بر اساس   6واقع مجموعاً در این پژوهش دو فرضیه اصلی و 

خود در مورد فرضیات پژوهش می توان به   دارد و همچنین مبتنی بر مشاهده شخصی  فولاد تجربه کاری که پژوهشگر از محیط  

 صورت زیر استدلال کرد: 

همان طور که انتظار می رفت بین مهارت با ساختار سازمانی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. در واقع مدیران و کارکنان  

مطرح کرده اند که اطمینان از توانایی های فردی، تبحر و قابلیت های حوزه کاری افراد و تسلط بر انجام کار   فولاد ایرانیان  مجتمع

و داشتن مهارت لازم از عناصر تشکیل دهنده شایسته سالاری کارکنان است که می تواند به شناخت افراد از نظام ارزشی حاکم بر  

مان و مسائل حرفه ای در حوزه کاری، ایجاد و نگهداری روابط سالم و بهره مندی  سازمان، شناخت و درک کلی از کارکردهای ساز

 ش دیگران و در مجموع بر ساختار سازمانی تاثیر می گذارد.از موقعیت های استراتژیك و قابلیت تاثیرگذاری بر نگر

رابطه مثب برقرار است.   مجتمع فولاد ایرانیانهمان طور که انتظار می رفت بین دانش و آگاهی با ساختار سازمانی در کارکنان  

در واقع نتایج این تحقیق نشان می دهد افراد احساس می کنند در راستای ارتقای شغلی و موفقیت و آگاهی آن ها حمایت مدیریت  

و همکارانشان وجود دارد و توجه به نظرات افراد در تصمیم گیری های در سطح معقول بوده است. لذا به طور قطع به یقین می  

هر چه در یك سازمان کارکنان دانش و آگاهی خود را افزایش دهند و از حمایت مدیران برخوردار باشند ساختار سازمانی    توان گفت

 نیز در آن سازمان افزایش می یابد.  

رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.    مجتمع فولاد ایرانیاندر    ی ساختار سازمان  با بین محیط    رفت، می انتظار که طور همان

مناسب باشد به همان اندازه کارکنان   مجتمع فولاد ایرانیانمی توان گفت هر چقدر محیط سازمان برای استقلال مدیر و کارکنان 

نیز توانمند می شوند و احساس می کنند که مدیریت، افراد شایسته وایق را پرورش داده و انتخاب مبتنی بر شایسته سالاری  

 خواهد بود.

زیرامدیران  وجود داری معنی و مثبت رابطه ساختار سازمانی  و خدمتگزار رهبری بین رفت،  می انتظار که طور همان  دارد، 

 تلاش در سازمان اعضای همه شدن سهیم مشارکت و از بالایی سطح  خدمتگزار رهبران عنوان به  مجتمع فولاد ایرانیانسازمان  

 رسانی خدمت فلسفه بر خدمتگزار رهبری که است باور این بر لیف گرین  .کنند می تشویق را سازمان وری بهره و کیفیت برای

 رسانی خدمت ارزش و قدرت از اخلاقی استفاده همکاری، روحیه متقابل، اعتماد تواناسازی، رهبران خدمتگزار، و  است شده استوار

 دارد. کارکنانش و بهبود پرورش به مثبت ذهنیتی خدمتگزار رهبری دهند. می ترجیح سازمان در دیگری چیز هر به را به پیروان

 ها جنبه در تمامی را  خود پیروان او می شوند. محسوب سازمان ارزش با های دارایی از پیروانش که  است معتقد رهبر خدمتگزار

 های آموزش همچنین و فعلی مشاغل برای را لازم های آموزش آورد و  می فراهم آنها برای را ها بهترین همواره و دهد  می پرورش

 کند.   می مهیا بالاتر پست های احراز برای را نیاز مورد کاربردی

 توجه است که  معتقد ( 2016میزتال ) داشت. وجود داری معنی و  مثبت رابطه  ساختار سازمانی و خدمت رسان رهبریبین  

 اجتماعی، های برای همکاری موجود های شالوده که داد نسبت موضوع این به توان می را ساختار سازمانی موضوع به حد از بیش

 که کند می بحث  سلیگمن است. راه در کردن شقوق جدید جایگزین  برای اساسی نیازی  است رفته تحلیل اجماع و قوام ثبات،

 موجود وضعیت در که است حقیقت این به پاسخی است، ساختار سازمانی شده موضوع به اخیر سال چند در که ای فزاینده توجه

 رهبری میان رابطه  به توجه  باشد. بنابراین، نمی کافی ها سیستم در  ساختار سازمانی موجود زیرا داریم، ساختار نیاز اعتماد به ما

 از فرهنگ جزئی توان می ساختار سازمانی را این رو از بود، خواهد اهمیت حائز و ارزشمند ساختار سازمانی بسیار و خدمت رسان

 شش (2018درفام) و مارتینر رود، می شمار سازمانی به فرهنگ از ساختار سازمانی جزئی که این به نظر آورد. شمار به سازمان
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ساختار سازمانی   بر مبتنی روابطی ایجاد نقش، شش این از یکی که اند  نشان داده هایشان سازمان در را رهبران نقش از کلیدی جنبه

 باشد.  می

(  2014) نایر نظر طبق دارد، وجود داری معنی و مثبت رابطه ساختار سازمانی و رهبری متواضع بین ششم فرضیه نهایت در ودر

کنیم. رهبری بالای استانداردهای سمت به توانیم نمی ما باشد حاکم رهبری تفکر بر قدرت که زمانی تا  بایستی ما حرکت 

 خدمتگزاری آن  از  مشروع استفاده  ولی تنها است بوده همراه رهبری  با همیشه قدرت که چند هر بدهیم قرار محور را خدمتگزاری

 . باشیم  نتیجه همراه با یك رهبری متواضع می توان ساختار سازمانی خوبی را در سازمان نظاهره گرباشد. پس در  می
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