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متخصص و  یانسانمنابع  تامین، ها سازمانمحیط  راتییتغو شتاب تحولات و  نینو یها یآور فنظهور چکیده:

نظام شایستگی نیز همواره مورد توجه اندیشمندان و محققان  است. تبدیل کردهبه یک چالش اساسی را  ستهیشا
 هدف .بوده است  ها شرکت هاو بنگاهمختلف اعم از دولتی و خصوصی،  یها سازمانحوزه مدیریت و مدیران 

 9قه منط یدر شهردار یسالار ستهیشا و یمنابع انسان تیریمد یها اقدام نیارتباط ب نییتع حاضر پژوهش اصلی
نفر   034تهران مشتمل بر  9منطقه  یکارکنان شهردار هیکل را پژوهش این آماری . جامعهباشد یمتهران 
آماری  نمونه به عنوان کارکنان از نفر 742 ساده تصادفی گیری نمونه روش از استفاده که با دهند یم لیتشک

از  ها دادهست. به منظور گردآوری پیمایشی ا –پژوهش انتخاب شدند. روش پژوهش در این پژوهش توصیفی 
از تحلیل آمار توصیفی)جداول و  ها دادهاست. به منظور تجزیه و تحلیل  شده استفاده پرسشنامه محقق ساخته

نمودارهای توزیع فراوانی، میانگین و انحراف معیار( و تحلیل آمار استنباطی )آزمون کولموگروف اسمیرنوف، 
 21ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه( به کمک نرم افزار ، آزمون یا نمونهآزمونی تی تک 

SPSS  .ستهیو شا یمنابع انسان تیریمد یها اقدام نیبپژوهش حاکی از آن بود که  یها افتهیبهره گرفته شد 
رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. هم چنین آموزش و بهسازی منابع  تهران 9منطقه  یدر شهردار یسالار
 یها اقدامنشان داد که در حال حاضر، وضعیت  ها افتهیبیشترین تاثیر را بر نظام شایسته سالاری دارد.  انسانی

  مدیریت منابع انسانی و نظام شایسته سالاری در جامعه مورد مطالعه در وضعیت نسبتاً مطلوبی قرار دارند.
 و بهسازی، بکارگیری موثر، حفظ ومدیریت منابع انسانی، جذب و تامین و تعدیل، آموزش  :ها کلید واژه
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 مقدمه
 جهرت  در یانسران  یرروی ن از یستهشا و یحصح استفاده یبرا یستمیس عنوان به یانسان منابع یریتمد 

گرهارت  ،هالنباک ،ینوئ مثل یافراد. شود یم یفتعر سازمان یک در شده یینتع یشپ از اهداف به یلن

 کننرد  می یفتعر هایی یستمس و ها یتفعال ،ها یاستس عنوان بهرا  یانسان مدیریت منابع( 7442) یترا و

 .(1331و همکاران، 1)لیدده یم قرار یرتأث تحت را کارکنان عملکرد و ها نگرش رفتارها، که

. اسرت  سرازمان  های یدارائ ینتر ارزش با یدارپا اداره و یریتمد ،یانسان منابع یریتمد ینچن هم

 اهرداف  بره  یابیدست جهت در یتشانهدا و سازمان در آنان ،حفظیانسان منابع ینتأم ،یستمس ینا هدف

 منرابع  یشرغل  هرای  یتمسروول  و یفوظرا  آمیز یتموفق انجام (7447، 7)کولباشد یم یکاستراتژ و یینها

 آنران  هرای  یسرتگی شا و هرا  مهرارت  ،ها ییتوانا دانش، جمله از یمتعدد عوامل به ها سازمان در یانسان

  .دارد یبستگ

 و انتخاب مانند یانسان منابع یدیکل یممفاه قلب در یانسان منابع یریتمد در یستگیشا یکردرو

( 7442و همکراران  3اسرت)واکولا  نهفتره  پراداش  یریتمد و توسعه آموزش، ،یریتمد ،عملکرد ،یابیارز

 یسرتگی شا یریتمد که چرا ،یستن یا ازهت اتفاق یانسان منابع یریتمد در یستگیشا یریتمد از استفاده

 یینتع اهدافش به یابیدست یبرا را سازمان یک یا کارمند یک یازن مورد یدیکل دانش که ینا لحاظ به

 از یزن گذشته از سبب ینهم به و باشد داشته یفرد و یسازمان سطح در یا عمده سهم تواند یم ،کند یم

 .است بوده برخوردار ییبالا یتاهم

را  انسرانی  منرابع  مردیریت  هرای  یستمس زیر از هریک توان یم که است معتقد( 1332)یتکارترا

 انسرانی  منرابع  هرای  یرت فعال تمامی مرکزی هسته شایستگی واقع در و کرد طراحی شایستگی براساس

 نرام  برا  انسرانی  منرابع  مدیریت ادبیات در پارادیمی آمدن وجود به موجب شایستگی این. است سازمان

 .است گردیده شایستگی بر مبتنی انسانی ابعمن مدیریت

 

 

1 - Lee & et al 
2  - (Cole, 2002) 
3- (Vakola et al, 2007). 
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 شایسرته  برر  تاکیرد  و سرو  یرک  از ها سازمان موفقیت در انسانی منابع روزافزون نقش و اهمیت

. اسرت  ساخته مرتبط و نزدیک بهم بسیار را شایستگی و انسانی منابع مفهوم دو دیگر سوی از سالاری

 سالاری با شایسته انسانی مدیریت منابع یها اقدام نبی ارتباط بررسی دنبال به حاضر پژوهش رو این از

 . باشد یم تهران 9منطقه  شهرداری در

 مروری بر مبانی نظری

 :تعریف مدیریت منابع انسانی
 هرا  آن ینتر مهمتعاریف متعدد اما مشابه زیادی از مدیریت منابع انسانی ارائه شده است که به برخی از  

هایی اسرت کره رفترار،     و سیستم یها اقدامها،  نسانی معطوف به سیاستمدیریت منابع ا :گردد یماشاره 

مدیریت منابع انسانی  .(0، 7444دهند )نو و دیگران  طرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار می

یرابی بره تعهرد     ست از رویکردی استراتژیک به جذب، توسعه، مدیریت، ایجاد انگیزش و دسرت ا عبارت

  (.30-33، 1993کنند )آرمسترانگ  زمان؛ یعنی افرادی که در آن یا برای آن کار میمنابع کلیدی سا

مدیریت منابع انسانی ؛ برنامه ریزی ، سازماندهی ، هدایت ، رهبری و نظارت بر کلیره عملیرات   

 هرای  یزهانگاستخدامی و هم چنین ، آموزش و بهسازی ،نگهداری ،ارزشیابی ، برقراری ارتباطات، ایجاد 

سرایر مردیران برر عهرده دارد.      ی مشراوره برنامه ریزی منابع انسانی را با همکراری و   یژهبه وی و کار

 (17، 1339)ابطحی، 

 مختلف: های مدلمدیریت منابع انسانی در  های اقدام

عنصر راهبردی آن یعنری نیرروی    ترین یاساستغییرات گسترده و وسیع در عصر حاضر نشان از اهمیت  

متعهد دارد. به دلیل اهمیت منابع انسانی و در جهت بهره مندی مطلوب از این سرمایه انسانی کارآمد و 

عظیم توجه به همه ابعاد برانگیزاننده این عنصر منحصر به فرد و رشد و بالندگی آن منجرر بره بهبرود    

 عملکرد و اثربخشی سازمان خواهد شد. 

پیشرین   یهرا  پژوهشیزاننده است که در مدیریت منابع انسانی یکی از این ابعاد برانگ یها اقدام

وجود پیوند معناداری بین آن و برخی نتایج سازمانی مانند بهره وری، انعطاف پرذیری، عملکررد، رفترار    
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 (3،7414؛استامپ و همکاران7،7442؛ وای و تاکر1،7443)کولینز و کلارکدهد یمشهروندی را نشان 

نی چیسرت  در پاسرب بایرد بیران نمرود کره       منابع انسا یها اقدامحال پرسش این است که این 

انجام شده، بکار گرفته نشده است. گاه  یها پژوهشمنابع انسانی در  یها اقدامتعریف واحد و دقیقی از 

منابع انسانی جدید و گاه به عنروان   یها اقداممنابع انسانی راهبردی و گاه با عنوان  یها اقدامبا عنوان 

 (.  7449مطرح شده است)چن و هوانگ،عصر اطلاعات  یها سازمانویژگی 

و  هرا  نگررش ، ها مهارت تواند یممنابع انسانی راهبردی به این معنی است که سازمان  یها اقدام

رفتار افراد را برای انجام این کار شرکل دهرد و در نتیجره بره اهرداف سرازمان نزدیرک کنرد)کولینز و         

منرابع انسرانی    یهرا  اقدامیطی و استفاده از . در بررسی روابط بین سازمان و عوامل مح(7443کلارک، 

منابع انسانی شامل یادگیری، جذب، انتخراب و بکرارگیری کارکنران اسرت)      یها اقداممشخص شد که 

 (.1990، 0تاننبوم و برونو

که شامل  داند یممدیریتی  یها اقدامها و  یخطمشمنابع انسانی را  یها اقداممنظور از  "گری"

انی، تحلیل شغل، جذب و گزینش، جبران خدمات، ارزیابی عملکرد، یرادگیری و  برنامه ریزی نیروی انس

در پژوهش دیگری تاثیر معناداری چهرار اقردام مردیریت      (.7442، 3)گریشود یمبالندگی و روابط کار 

منابع انسانی تحت عنوان جذب و گزینش، یادگیری و بالندگی، ارزیابی عملکررد و جبرران خردمات برر     

 (.7414، 2نی تایید گردیده است)آبسار و همکارانعملکرد سازما

ایرن   رود یمر کره انتظرار    کنرد  یمر ( هفت اقدام مدیریت منابع انسانی را پیشرنهاد  1993)"پفر"

، 2موجب افزایش عملکرد سازمانی شوند. این هفت اقدام عبارتنرد از:  عردم امنیرت اسرتخدام     یها اقدام

، 14و عردم تمرکرز تصرمیم گیرری     9خرودگردان  هرای  یمت، 3استخدام انتخابی و گزینشی نیروهای جدید

 

1-Collins and Clark 
2- Way and  Thacker 
3- Stumpf, Doh and Tymon 
4- Tannenbaum and Dupuree-Bruno 
5- Gary 
6-Absar, et al 
7- Employment insecurity 
8- Selective hiring of new personnel 
9- Self managed teams 
10- Decentralization of decision making 
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. هرم  0تسرهیم اطلاعرات   ،3پست و مقرام  یها تفاوت،  7، آموزش گسترده1مبتنی بر عملکرد یها پاداش

 (.  74، 7443) احمد و شرودر، شوند یممعرفی  یها اقداممقیاس برای سنجش این  17چنین 

 مدیریت منابع انسانی در پژوهش حاضر: های اقدام
 باشد یممدیریت منابع انسانی که به عنوان یکی از متغیرهای اصلی پژوهش  یها اقداماین پژوهش در 

که در  باشد یم( شامل چهار اقدام درونی به شرح زیر 1333)"ابطحی و عبد صبور"با اقتباس از الگوی 

ام جرذب و  نظر  مدیریت منابع انسانی در قالب چهار زیرسیستم بیان شرده اسرت:   های یتفعالآن تمامی 

: نظام جذب و تامین اشاره به فرآیند استخدام و تامین نیروی انسانی موردنیاز سرازمان دارد. ایرن   تامین

به مواردی از قبیرل: مناسرب و شرفاف برودن      توان یمکه از جمله  باشد یم ییها شاخصسیستم شامل 

کامل و کاربردی برودن  اطلاع رسانی، شفاف و عادلانه بودن سازوکارهای جذب و استخدام،  یها روش

، وجود اطلاعات کامل مشاغل از طریق تجزیه و تحلیل شغلی و طبقه بنردی  گان نخبآیین نامه جذب 

 (.1333و برنامه ریزی منابع انسانی و ...)ابطحی و عبد صبور، ها طرحمشاغل، وجود منابع لازم برای 

ابع انسانی در خصوص حفرظ  مدیریت من یها اقدام: این سیستم اشاره به نظام حفظ و نگهداری

لازم در  هرای  یرزه انگکارکنان مجرب، متخصص و نخبه در سرازمان و فرراهم آوردن    یژهبه وکارکنان 

سرنگین جرایگزینی نیروهرای     هرای  ینره هز. برا توجره بره    باشد یمبرای ادامه خدمت در سازمان  ها آن

 ییهرا  شراخص . از باشد یمدار ، نظام حفظ و نگهداری از اهمیت بالایی برخورها سازمانمتخصص برای 

، گران  نخرب و ضروابط حفرظ و نگهرداری     هرا  نامره به موثر و کاربردی بودن آیین  توان یماین سیستم 

انگیزاننده بودن سازوکارهای تشویقی مالی و غیر مالی، موثر و کاربردی بودن نظام ارزشیابی عملکررد،  

کرد افراد، فراهم بودن بودجه و منابع لازم و عمل ها یستگیشاو مزایای شغلی براساس  ها پاداشتناسب 

 و غیره اشاره کرد)همان منبع(. گان یستشابرای جذب و نگهداری 

 

 

1- Compensation contingent on performance 
2- Extensive training 
3- Status differences 
4- Sharing information 
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، ها یتوانمندمدیریت منابع انسانی اشاره به توسعه  یها اقدام: این بعد از نظام آموزش و بهسازی

دارد. نظام آموزش و بهسازی  کارکنان در سازمان های یستگیشاو شکوفایی استعدادها و بروز  ها یتقابل

 یهرا  روشاز قبیل: اثربخشی استراتژی و برنامه ریرزی آموزشری، مروثر و پویرایی      ییها شاخصدارای 

 یهرا  طررح و  ها برنامهنیازسنجی، ارزیابی و اثربخشی آموزشی، وجود  یها برنامهآموزشی، مناسب بودن 

توانمندسرازی و   یها برنامهتگی و اجرای مدیریت شایس یها مدلمدیریت استعدادها و طراحی و اجرای 

  )همان منبع(باشد یمجانشین پروری در سازمان 

مدیران  یژهبه ومدیریت منابع انسانی به ظرفیت سازمان و  یها اقدام: این بعد از بکارگیری موثر

 کارکنان اشاره دارد. صرف داشتن نیرروی انسرانی مراهر، مجررب و نخبره      های یتوانمنددر استفاده از 

توفیقی برای سازمان داشته باشد بلکه موفقیت سازمان در گررو بکرارگیری مروثر و شایسرته      تواند ینم

 یهرا  سبکبه:  توان یمنظام بکارگیری موثر  یها شاخصنیروی انسانی و ظرفیت موجود است.از جمله 

مناسرب   رهبری مشارکتی و خلاقانه، سازوکارهای مناسب مدیریت افراد، پررورش افرراد، سرازوکارهای   

 ارتباطی، تصمیم گیری و کارتیمی اشاره نمود)همان منبع(. یها مهارتمدیریت عملکرد، 

 تعریف شایسته سالاری
و سرازمان   کاربه  کارکنانو تعهد  یوفادار، ییشکوفاموجب  کهاست  یعواملاز جمله  سالاری یستهشا 

از سراز و   یچیرده پ یا مجموعره  کره بل، یسرت ن یا ساده یندفرآو  یدهپد سالاری یستهشا. استقرار شود یم

آن  ی لازمره و  یابرد در سازمان اسرتقرار   یستیبا یمنطقبلند مدت و  یندفرآ یک یط کهاست  ییکارها

، یرزه انگ یجراد ااسرت.   یسرازمان و  یقرانون ، ینگرشر ، یساختارمربوطه از نظر  یربناهایزفراهم آوردن 

مناسرب   یطمحو فراهم آوردن  یانسانابع و شناخت من درکمستلزم  یانسان یرویندر  یاییپوو  تحرک

رفتار انسان  درکها، مطرح شده در مورد انسان های یدگاهداز  یا پارهاست. اگر چه بر اساس  ها آن یبرا

از  یرادی زتوانسته است ابعاد  ینهزم ینادر  یرفتار یقاتتحقدشوار است، اما مطالعات و  یاربسو  مشکل

 (.1332،22،یکردستان)یدنمارفتار انسان را روشن  های یچیدگیپ
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 فرآیند شایسته سالاری:
 یسرته شاشایسرته شناسی، ،یخواه یسرته شا یندهایفرااز  یقیتلف یندفرآ یکبه عنوان  یسالار یستهشا 

است. ارتبراط   یپرور یستهشاو  یدار یستهشا، یگمار یستهشا،  یریگ یستهشا، ینیگز یستهشا، یسنج

 (1337، کشور یزیرو برنامه  یریتمدازمان آمده است)سزیردر شکل  یندهافرآ ینا

 

 سالاری شایسته فرآیند 5-2شکل 

 

 (5902، کشور ریزیو برنامه  مدیریت)منبع: سازمان 

با اقتباس از الگوی فرآیند شایسته سالاری ارائه شده از سوی سازمان مدیریت و برنامره ریرزی   

ته سرالاری را در شرش مرحلره خلاصره     ( فرآیند شایس1333( و ابطحی و عبدصبور)1330کشور، ابیلی)

در تبیرین شایسرته سرالاری اسرتفاده      یا مرحلره که در پژوهش حاضر نیز از این فرآیند شش  اند نموده

 : اند شدهگردیده است. در ادامه هریک از این مراحل تشریح 
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 ازیر ن یسراز بره فرهنرگ   ازیر ن نیر است و احسراس ا  ازین کی یخواهستهی: شایخواهستهی(شا1

نکنرد و   دایرا حفظ کند تا تنزل پ اشیستگیشا کندیم یشد فرد سع لیتبد ازیبه ن یستگیشا یوقتدارد.

 رونیر ا زرا توسعه دهرد. ا  شیهایستگیشا دیکند با دایارتقاء پ خواهدیو اگر م رندیرا نگ شیجا گرانید

 یعنر ی یسرالار  سرته یشا به ازیفرهنگ کنند.فرهنگ ن کیبه  لیرا تبد یسالار ستهیشا دیها باسازمان

یاز منابع که خود ضامن بقاء و تحقرق اهرداف سرازمان مر     نهیو استفاده به یوربهره شیفرهنگ افزا

 (.14، 1330، یلی)ابشود

کرد که سازمان نقرش  جابیا یفرهنگ سازمان یاست.وقت یابیستهی: بعد دوم شایابیستهی(شا7

سرته ی. شاشرود یشروع مر  ستهیافراد شا افتنی یاکند،تلاش سازمان بر فیتعر ستهیافراد شا یها را برا

 بخرش شرود.در   داده قیر داخرل سرازمان تطب   طیموردنظر با شرا یروهایانتظارات ن کندیم جابیا یابی

 یرویر ن کیر جرذب   هرا ممکرن اسرت مرانع    حاکم بر استخدام و پرداخت یقانون یهاتیمحدود یدولت

 نیر رفرع ا  ی. بررا شرود یم با مشکل مواجه یابیستهیدر مرحله شا یسازمان دولت نیشود. بنابرا ستهیشا

 طیشررا  با تیواجد صلاح یروهاین انتظارات قیبازار کار و تطب طیمشکل لازم است پس از شناخت شرا

 یرویر انتظرارات ن  نیتأم یبرا یسازمان مانع یفرهنگ ای یقانون یهاتیمحدود ،چنانچهیسازمان یدرون

کرردن   دایر پ یرا کاهش داد و سپس برا هاتیموانع و محدود یتضمق یهاباشند،ابتدا به روش ستهیشا

 (.3، 1330،یلیاقدام کرد)اب تیواجد صلاح یروهاین

از  یارهرا یکند. مع فیافراد تعر نشیگز یبرا یمشخص یارهایمع دی: سازمان باینیگز ستهی(شا3

بالا به منظور  یریادگی یهاتیقابل ،یاخلاق ای یفساد مال یهانهینداشتن زم یعنی یاخلاق سلامت لیقب

 کنرد، یانجام به موقع کارها را فرراهم مر   نهیکه زم یفرد وجدان کار ییایرشد و پو یبرا یگذارهیسرما

 ارهرا یمع نیر ا یاتیعمل فی. البته تعرردیافراد مورد توجه قرار گ نشیمهم گز یارهایعنوان معبه تواندیم

 مبذول گردد. یها توجه کافاقمصد قیو تطب ارهایمع فیدر تعر دیمهم است و با

 دو اقدام لازم است: ینیگزستهیشا یبرا

 شغل خاص. کی یبرا ازیموردن یهایستگیفهرست شا هی:تهاول

کره واجرد    یمتخصص و انتخاب افرراد  یهاابیبه کمک ارز انیمتقاض یهاتیقابل یابی:ارزدوم

 شغل موردنظر هستند. یبرا یستگیشا نیشتریب
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 یازهرا ین ییدر شناسرا  یمراحرل علمر   یبرر طر   یمبتن دیبا یانسان یرویجذب ن ندیفرآ رونیا از

باشرد ترا از    جذب یمعتبر و شناخت رفتار متقاض یهاآزمون یاز،برگزاریموردن یها،تخصصیاستخدام

 (.34، 1331،یلی)اسرماع اثرر بخرش گرردد    زیر ن رویو آموزش ن یشود و بهساز یریاتلاف وقت و منابع جلوگ

 یدارسرته یو شا یپرورستهی،شایگمارستهیشا یبرا ییانجام شود مبنا یبه درست ینیگزستهیشا چنانچه

 (.3، 1330، یلی)ابردیگیشکل م یسالارستهیاستقرار نظام شا جهیو در نت

. ردیر شرغل شراغل مرورد توجره قررار گ      نیتناسب ب دیبا ینیگزستهی: بعد از شایگمارستهی(شا0

شرغل   کیر فررد ممکرن اسرت در     کیر بع زمان و مکان است. است و تا یمفهوم نسب کی یستگیشا

 کنرد یم جابیمنافع سازمان ا نینداشته باشد. بنابرا یستگیشا یگریو در شغل د دیحساب آ به ستهیشا

به  یشده و در شغل نشیگز ستهیشا یانسان یرویزه،نیاز هدر رفتن منابع و حفظ انگ یریجلوگ ورمنظ به

ینمر  خرود یبه خرود  ستهیفرد شا کیآن را دارد.  یتصد یلازم برا یهاتیکه قابل شودیکار گرفته م

 نیر . اکنرد فراهم  یشبه رالازم را  طیسازمان شرا نکهیکند، مگر ا فایا یسازمان نقش موثر یبرا تواند

 (.39، 1334،ی)رابطاست یسالارستهیکه از ابعاد شا مناسب است یهمان قرار دادن فرد در جا طیشرا

 طیو محر  طیشرا رییو متناسب با تغ ستین داریثابت و پا یژگیو کی یستگی: شایورپرستهی(شا3

در اهداف سرازمان توسرعه    رییو تغ طیمح راتییدر قبال تغ یژگیو نیا یداریو ناپا ییای. پوابدییم رییتغ

 زایر موردن یهاتیحفظ و ارتقاء قابل یسازمان است که برا ریخط فهیوظ نیکه ا کندیم جابیرا ا یفرد

 یبرا سازمان تعهد دارد بستر لازم گریلازم را انجام دهد. به عبارت د یگذرا هیسرما دیجد طیمح یبرا

 یبررا  و ترلاش  یسراز از فرهنرگ  نره یزم نی. در ادیافراد و توسعه آن را فراهم نما یهایستگیبروز شا

 کطررف یاسرت.از  دو جانبره   همسرال  کیر  یپررور سرته یغفلت شود. شا دینبا زیسازمان ن یفرهنگ یغنا

فررد شراغل    گرر ید افراد را فراهم سازد و از طرف یستگیبروز و توسعه شا یبستر لازم برا دیسازمان با

  (.04، 1337،ی)رابطکند را کسب اشفهیانجام وظ یبرا ازیموردن یستگیخود را متعهد بداند تا شا دیبا

یدارد. ب یزیربه برنامه ازین یانسان یروین زشیو حفظ انگ ستهیشا یروی: حفظ نیدارستهی(شا2

افرراد،   یمراد  یازهرا یو ن یو معنرو  یروحر  یازهرا ین نیو عدم ترام  ستهیشا یرویبه ن تیریمد یتوجه

کار و عردم   طینسبت به مح یو دلسرد دهدیشکل را کاهش م نیتلاش و انجام کار به بهتر زشیانگ

سرازمان را   مناسرب  تیجو کرده و در موقعرا جست دیجد یهاتا فرصت کندیفرد را وادار م ازهاین نیتام

 یادیر ز یگرذار هیسررما  هرا  آنو پررورش   نشیگرز  یکه برا ستهیشا یروهایترک کند. از دست دادن ن
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آن به  شو پرور ستهیشا یروین کردن دای.پدیآیبه حساب م یسازمان خسارت بزرگ یصورت گرفته برا

یاند نه تنها موجب هدر رفتن منرابع مر  ک کردهکه سازمان را تر یاستهیشا یروهاین ینیگزیمنظور جا

 (.03، 1331و رحمانپور، یدر تحقق اهداف خواهد شد)احمد ریبلکه موجب تاخ شود

 شایسته سالاریبا  انسانیمنابع  مدیریت های اقدامارتباط 
 که در اکثرر مواقرع   گردد یمپرداخته شود، مشخص  ها سازمانمنابع انسانی  های یستمساگر به بررسی  

بین زیرسیستم های مختلف آن از قبیل آموزش، ارزیابی عملکرد، جذب و غیره ارتباطرات و پیوسرتگی   

. بره عبرارت دیگرر    شود یممنابع انسانی منتهی  های یستمسلازم وجود ندارد و همین امر به ناکارآمدی 

تقویرت   قوی بین زیرسیستم های مختلف منرابع انسرانی بره منظرور     های یهمپوشانوجود ارتباطات و 

و پویا گردیدن سیسرتم منرابع    نظاممندمتقابل هریک از این زیرسیستم ها، ضروری است  و در نهایت 

. یکری از  شرود  یمر انسانی امری ضروری است که امروزه در کمتر سازمانی بدان توجره کرافی مبرذول    

در مدیریت رویکردها جهت نایل شدن به این مهم بکارگیری رویکرد شایستگی  ینتر مناسببهترین و 

شایسرتگی   یها مدل کند یم( مطرح 7447منابع انسانی است. در واقع همانطور که وی. ای کامپرفرم )

. این بردان  رود یممختلف منابع انسانی بکار  یها اقدامبرای یکپارچه نمودن  ای یوهشبه عنوان  تواند یم

براسراس شایسرتگی طراحری    هریک از زیرسیستم های مدیریت منابع انسرانی را   توان یممعناست که 

منابع انسانی سازمان است. این موجرب بره    های یتفعالنمود و در واقع شایستگی هسته مرکزی تمامی 

وجود آمدن پارادایمی در ادبیات مدیریت منابع انسانی شده است که به مدیریت منابع انسانی مبتنی برر  

ه صاحب نظران و صراحبان مشراغل قررار    این پارادایم امروزه بسیار مورد توج معروف است. 1شایستگی

 که در ادبیات امروز مدیریت منابع انسانی بسیار مورد تاکید است.  یا گونهگرفته به 

در مرکز و زیرسیستم منابع انسانی در  ها یستگیشابا قراردادن  اند کردهاکثر صاحب نظران سعی 

ون آن این ارتباط را به تصویر بکشند. تنها تفاوتی که برین صراحب نظرران وجرود دارد در تعرداد      پیرام

( 7440)"فریردنبر  و لروی   ". به عنوان مثرال هاست یستگیشازیرسیستم های منابع انسانی مرتبط با 

 

1
- Competency-based human resource management 
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 چهار زیر سیستم مدیریت عملکرد، استخدام و انتخاب، آموزش و توسرعه و جبرران خردمات را در ایرن    

( عرلاوه  1992)"کرارتز". باشد یم( نیز مشابه چنین شکلی 7441. مدل پلیوم اینترنشنال)آورد یمشکل 

بر این چهار زیرسیستم، زیرسیستم توسعه مسیر ترقری شرغل یرا همران ارتقرای شرغلی را نیرز بره آن         

 3-7ه در شکل ( ارائه گردیده ک7443)"اسکوایرز  "تصویر در این زمینه توسط ینتر جامع. اما افزاید یم

، کند یم( نیز بیان 1993)"کوپر  "و شود یماساس همان طور که در شکل مشاهده  ینبه راآمده است. 

شایستگی رویکردی یکپارچه و هماهنگ را برای طراحری زیرسیسرتم هرای مردیریت منرابع       یها مدل

رکنان، برنامه ریرزی  جذب، بهبود عملکرد، رشد کا یها نظام. این سیستم، طراحی دهند یمانسانی ارائه 

. لرذا  شرود  یمر توسعه مسیر ارتقای شغلی، برنامه ریزی موفقیت، ارزیابی عملکرد و پرداخرت را شرامل   

سرمایه گذاری سازمان در توسعه مدل شایستگی مزایای فراوانی برای سازمان دارد. در ادامره بره طرور    

 .شود یمانسانی پرداخته  منابع های یستمسمختصر به تشریح برخی موارد کاربرد شایستگی در 

 رابطه شایستگی با زیرسیستم های منابع انسانی -2شکل 

 

 (2889)منبع: اسکوایرز،
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 مدل مفهومی پژوهش :

                   

     

             

      

                  

                  

           

            

            

            

           

            

          
             

      
            

                                                                                           

 روش پژوهش
یرک   پژوهش از استفاده مخاطب نظر از توصیفی، پژوهش یک هدف و یاستراتژ نظر از پژوهش روش 

 یهرا  اقردام متغیرهرای اصرلی پرژوهش     .باشد یم مقطعی پژوهش زمانی بعد نظر از و یکاربرد پژوهش

مدیریت منابع انسانی به عنوان متغیر مستقل و شایسته سالاری به عنوان متغییر وابسته در نظر گرفتره  

 شد و پژوهش براساس مطالعات آرشیوی و پژوهشات میدانی صورت گرفت .

از  ها نامهپرسش  ییرواسشنامه محقق ساخته استفاده گردید که از پر ها دادهبه منظور گردآوری 

مرورد نظرر    یبضرر  کره بدست آمد.  کرونباخ یآلفا طریقاز  ها پرسشنامه ییایپا طریق تایید خبرگان و

به  32/4ی شایسته سالاری  و برای پرسشنامه 33/4مدیریت منابع انسانی  یها اقدام ی پرسشنامه یبرا

نفرر  034تهرران مشرتمل برر    9این پژوهش را کلیه کارکنان شهرداری منطقره  جامعه آماری دست آمد.

که به دلیل معین و محدود بودن جامعه از فرمول زیر برای تعیین حجم نمونه استفاده  دهند یمتشکیل 

 (:713، 1332)مومنی،گردید:
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N  حجم جامعه : 

 ینران اطم. در سرطح   گیریم یمدر نظر  3/4 یمساوآن را  یستندر دسترس  pمقدار  کهاز آنجا 
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                                    207
)5.0)(5.0()96.1()050.0)(1430(

)5.0)(5.0(96.1430
22

2

≅
+−

×
=n 

 

پرسشنامه به صورت تصادفی ساده در بین جامعه آماری توزیع که از آن میان  774بدین ترتیب 

تجزیه و تحلیل نتایج بدسرت آمرده از    به منظوره قرار گرفت وپرسشنامه برای تحلیل مورد استفاد 742

، آزمرون ضرریب همبسرتگی    ای نمونره آزمون کولموگروف اسمیرنوف، آزمونی تی ترک  از  ها پرسشنامه

 بهره گرفته شد. SPSS 21به کمک نرم افزار پیرسون و رگرسیون چندگانه 

 پژوهش های یافته
ژوهش و  بررسی رابطه و همبستگی بین متغیرها و با توجه در این پژوهش به منظور آزمون فرضیات پ 

از ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردیرد درایرن آزمرون ،اگرر مقردار سرطح        ها دادهبه نرمال بودن 

( مبنری برر وجرود    H1( باشرد در ایرن صرورت فررا مقابرل )     4043از مقدار خطا ) تر کوچکمعناداری 

معنراداری    ی رابطره نتیجه گرفت که برین دو متغیرر    توان یمو  شود یمهمبستگی بین دو متغیر تایید 

 وجود دارد.
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 نتایج آزمون فرضیات با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون 5-1جدول 

 شماره

 فرضیه

سطح  شرح فرضیه

 معناداری

ضریب 

 همبستگی

نتیجه 

 فرضیه

مییدیریت منییابع انسییانی و شایسییته سییالاری در   یهییا اقییدامبییین  اصلی

  تهران رابطه معناداری وجود دارد. 6طقه شهرداری من

  تایید  00826  00000

بییین نمییام جییام و تییامین منییابع انسییانی و شایسییته سییالاری در  1

  تهران رابطه معناداری وجود دارد. 6شهرداری منطقه

  تایید  009.0  00000

در بین نمام آموزش و بهسازی منیابع انسیانی و شایسیته سیالاری       2

  تهران رابطه معناداری وجود دارد. 6قه شهرداری منط

  تایید  00018  00000

بین نمیام بایارریری میومر منیابع انسیانی و شایسیته سیالاری در         .

  تهران رابطه معناداری وجود دارد. 6شهرداری منطقه

  تایید  00400  00001

سالاری در بین نمام حفظ و نگهداری منابع انسانی و شایسته   4

  تهران رابطه معناداری وجود دارد.  6قهشهرداری منط

  تایید  00940  00000

 

 اسرت  شرده  داده نشران  فوق جدول در که ضریب همبستگی با فرضیات آزمون از حاصل نتایج

براساس این نتایج فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر وجود  باشد یم پژوهش فرضیات تایید تمامی حاکی از

تهران تایید گردید  9ع انسانی و شایسته سالاری در شهرداری منطقه مدیریت مناب یها اقدامرابطه بین 

 یهرا  اقردام  بین همبستگی قوی وجود بر است که 379/4. ضریب همبستگی بین این دو متغیر برابر با 

 و شایسته سالاری دارد. مدیریت منابع انسانی

 :یا نمونهتک  یآزمونتنتایج 

مردیریت منرابع انسرانی و نظرام شایسرته       یهرا  اماقددر این پژوهش به منظور بررسی وضعیت 
استفاده گردید کره نترایج حاصرل از تجزیره و      یا نمونهتک  یآزمونتسالاری در جامعه مورد مطالعه از 

 . باشد یمجداول زیر  به شرح  spssبا استفاده از نرم افزار ها دادهتحلیل 

ای نمونهتک  آزمونتیآماره   2-1جدول  

یانگینم تعداد نمونه متغیر  خطای انحراف معیار از میانگین انحراف معیار 

 001069 000000 0460. 200 جام و تامین و تعدیل

 000986 004808 0440. 200 حفظ و نگهداری

 001148 008110 0.20. 200 آموزش و بهسازی

 000600 009608 0264. 200 باارریری مومر

یمنابع انسان تیریمد یها اقدام  200 .0.4. 000148 000028 



...(6منطقه یدر شهردار ی)مطالعه مورد یسالار ستهیبا شا یمنابع انسان تیریمد یها اقدام نیارتباط ب یبررس   /133

 ای نمونهتک  آزمونتینتایج  9-1دولج

.مقدار آزمون=   

درجه  Tآماره  متغیر

 آزادی
Sig. (2-

tailed) 
 سطح معناداری

اختلاف 

 میانگین

%60فاصله اطمینان   

 حد بالا حد پایین 

 .00020 002840 004600 00000 209 00900 جام و تامین و تعدیل

 000810 002.04 004400 00000 209 00040 حفظ و نگهداری

 .00004 001620 00.200 00008 209 40012 آموزش و بهسازی

 0000.4 001809 002640 0001 209 0068. باارریری مومر

یمنابع انسان تیریمد یها اقدام  .0880 209 00000 00.4.8 00186. 000909 

ای نمونهتک  آزمونتیآماره   1-1جدول  

انگینمی تعداد نمونه متغیر  خطای انحراف معیار از میانگین انحراف معیار 

 0006494 0069680 0042. 200 شایسته خواهی

 .000090 0008421 0.90. 200 شایسته یابی

 0000409 0009110 0484. 200 شایسته رزینی

 0004000 0049808 0.40. 200 شایسته رماری

 0009600 0048008 20684 200 شایسته پروری

 0004011 0000.12 0084. 200 اریشایسته د

 00084.2 000.209 0.06. 200 شایسته سالاری

ای نمونهتک  آزمونتی جینتا 1-1دولج  

.مقدار آزمون=   

درجه  Tآماره  متغیر

 آزادی
Sig. (2-tailed) 
 سطح معناداری

اختلاف 

 میانگین

%60فاصله اطمینان   

 حد بالا حد پایین 

 000.00 001002 00042 00000 209 .0092 شایسته خواهی

 004102 0011.0 00.90 00001 209 0496. شایسته یابی

 000129 001.00 00484 00000 209 409.1 شایسته رزینی

 00.410 001208 00.40 00002 209 0482. شایسته رماری

-00680 شایسته پروری  209 00408 00019-  000892-  001420 

-000406 00084 00240 209 00000 شایسته داری  0010.9 

 004000 001088 00.06 00001 209 0.99. شایسته سالاری
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مدیریت منابع انسرانی و شایسرته سرالاری در     یها اقدامنشان داد که وضعیت  نتایج این آزمون

 وضعیت نسبتا مطلوبی قرار دارند اما هنوز از شرایط ایده آل فاصله دارند. هم چنین طبق نتایج، در برین 

ی ، جررذب، تررامین و تعرردیل منررابع انسررانی و در حرروزه شایسررته  منررابع انسرران تیریمررد یهررا اماقررد

سالاری)شایسته خواهی، شایسته یابی، شایسته گزینی و شایسته گماری(  در وضعیت بهتری نسبت به 

 سایر مولفه های دیگر قرار دارند.

 نتایج آزمون رگرسیون چندگانه
مردیریت منرابع انسرانی برر شایسرته       یهرا  اقدامهریک از  زمان همدر این پژوهش برای بررسی تاثیر  

شهرداری تهران از آزمون رگرسیون چندگانه استفاده گردید. که نترایج حاصرل از    9سالاری در منطقه 

 :باشد یمجداول زیر  به شرح  spssبا استفاده از نرم افزار ها دادهتجزیه و تحلیل 

 هنتایج آزمون رگرسیون چندگان6-1جدول 

سطح معنی 

 داری 

ضرایب استاندارد  آماره آزمون

 βشده

استاندارد نشده   ضرایب

B  

 متغیر مستقل

 مقدار مابت 161/0 _ 8.0/0 411/0

 جام و تامین 161/0 261/0 ./084 0/.00

 آموزش و بهسازی 222/0 00/0. ./60. 001/0

 باارریری مومر 108/0 140/0 948/1 109/0

 حفظ و نگهداری 2/0.. 18/0. ./46. 002/0

 

منابع انسانی( و متغیر  یها اقدامنتایج حاصل از این آزمون وجود رابطه خطی بین متغیر مستقل) 

در ایرن آزمرون مشرخص     وابسته)شایسته سالاری( را تایید نمود. با توجه به ضریب تعیین بدست آمده

. بره  کنند یماز تغییرات شایسته سالاری را پیش بینی  3/21مدیریت منابع انسانی  یها اقدامگردید که 

تغییر در نظرام شایسرته    21/4مدیریت منابع انسانی،  یها اقدامعبارت دیگر به ازای یک واحد تغییر در 

 زمران  هرم نشران داد در بررسری    .هم چنین نتایج این آزموندهد یمسالاری در جامعه مورد مطالعه رخ 

منابع انسانی بر نظام شایسته سالاری، اثر متغیر بکارگیری موثر منرابع انسرانی    مدیریت یها اقدامتاثیر 

 و این متغیر از معادله رگرسیون خارج گردید.  گردد یمخنثی 
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اما براساس نتایج حاصله، سه  متغیر دیگر، جذب و ترامین و تعردیل منرابع انسرانی، آمروزش و      

سانی اثر مثبت و معناداری بر نظام شایسرته سرالاری   بهسازی منابع انسانی و حفظ و نگهداری منابع ان

 .نماید یمدارند و در این میان آموزش و بهسازی بیشترین تاثیر را اعمال 

 پژوهش های یافتهپیشنهادهای مرتبط با 
پیشنهادهای مرتبط  پژوهش به شرح زیر است: های یافتهدر این بخش پیشنهادهای پژوهش منطبق با 

در فرآینرد جرذب و اسرتخدام افرراد از سرازوکارهای شرفاف و        یل منرابع انسرانی:  با جذب، تامین و تعد

استخدامی برا   یها مصاحبهاستخدامی و  یها آزموناستفاده شود. در این راستا لازم است تا  یا عادلانه

اطلاع رسانی قبلی در خصوص تمامی داوطلبین استخدام برگزار شرود. هرم چنرین لازم اسرت اطرلاع      

صورت گیرد که عموم داوطلبین دسترسی و آگاهی به موقرع   ییها رسانهاز  ها آزمونص رسانی در خصو

با اتکا بر قوانین و مقررات موجود در زمینه جذب و استخدام، ابهام و خرلاء هرای قرانونی     داشته باشند.

 موجود در این زمینه بر طرف شده و در جهت عادلانه ساختن فرآیند جذب از طریق قروانین و مقرررات  

 تلاش شود.

 پیشنهادهای مرتبط با آموزش و بهسازی منابع انسانی:

صورت گیرد. در این خرده سیسرتم لازم اسرت بره     ها انتصاببازنگری اساسی در نظام ترفیع و 

توجه شود. کارکنان بعد از طی  اند نمودهآموزشی کارکنان که طی  یها دورهو  ها مهارتسوابق تجربی، 

و انتظار  سازند یمبالاتر  یها پستجدید، خود را مهیای تصدی  یها هارتمآموزشی و کسب  یها دوره

آموزشری در ترفیرع و    یها دورهخود در شغل جدید استفاده نمایند. بی توجهی به  یها آموختهدارند تا از 

خواهرد شرد و    هرا  دورهانتصاب کارکنان موجب بی انگیزگی و بی میلی کارکنان نسبت به گذراندن این 

 آموزشی را در پی خواهد داشت.  یها دورهربخشی تضعیف اث

کرلان برگرزار    هرای  ینره هزآموزشی که در جهت افزایش مهارت کارکنان همرراه برا    یها دوره

 رود یمر بهتر است به دنبال نیازسنجی هرای لازم و کارشناسری انجرام شروند. اغلرب انتظرار        شوند یم

ف نمروده و مهرارت و دانرش لازم بررای انجرام      آموزشی بتواند نقاط ضعف کارکنان را بر طر یها دوره

متناسرب برا    هرا  دورهکره ایرن    شرود  یمر وظایف را در اختیار کارکنان قرار دهد. زمانی این مهم محقق 

 نیازهای سازمان صورت گیرد.
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مدیران براساس شناخت حاصله از کارکنان  پیشنهادهای مرتبط با بکارگیری موثر منابع انسانی:

لازم را برای بهره مندی از ظرفیت و  های ینهزماستفاده کنند. سبکی که بتواند  از سبک رهبری مناسب

وجود یک نظام مدیریت عملکرد کارآمد و اثربخش کره از طریرق    کارکنان فراهم نماید. های یتوانمند

آن نقاط ضعف و قوت افراد شناسایی شود و چگونگی عملکرد افراد در وظایف محوله را مشخص نماید 

 در بکارگیری موثر  افراد)از طریق جایجایی، ارتقا و ...( مفید واقع شود. اندتو یم، 

کراری و مشرارکت در تصرمیم     هرای  یمتر از طرف دیگر مدیران با راهکارهایی ماننرد تشرکیل   

 فرراهم سرازند.   هرا  آنرا برای رشد و شکوفایی کارکنران و اسرتفاده از توانمنردی     ییها فرصت ها یریگ

ی افراد در مشاغل متناسب با تخصص کارکنان تاکید کنند و از جابجرایی کارکنران   مدیران، بر بکارگیر

برا   شروند  یمر بکار گرفته  تخصصشانبه مشاغل غیر تخصصی اجتناب کنند. کارکنانی که در ارتباط با 

از حرداکثر توانرایی خرود بهرره      کنند یمو تلاش  دهند یمانگیزه و تعهد بالایی وظایف محوله را انجام 

 د.بگیرن

و ضوابط مشرخص و مردونی    ها نامهآیین  پیشنهادهای مرتبط با حفظ و نگهداری منابع انسانی:

اسرتفاده از کرار راهره     برای حفظ و نگهداری کارکنان مجرب و متخصص در سازمان تهیه و اجرا شود.

غلی تا کارکنان بینش روشنی از آینده ش شود یم؛ وجود مسیر توسعه شغلی روشن و شفاف باعث 1شغلی

 موفقیت نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی کمک کند. خود داشته باشند و این امر به

 هرایی  یاستسرشد و پیشرفت در سازمان را برای کارکنان فراهم سازند و از  یها فرصتمدیران 

مشخصی بررای   یها برنامهمدیران  ، استفاده شود.نماید یمارتقا را برای کارکنان تضمین  یها فرصتکه 

حفظ و تقویت تمایل به ماندگاری کارکنان به سازمان داشته باشند. بکارگیری نظرام پراداش و جبرران    

 خدمات عادلانه و مبتنی بر عملکرد یکی از سازوکارهای مفید در این زمینه خواهد بود.

 

 

 

1  - Job Careers 



...(6منطقه یدر شهردار ی)مطالعه مورد یسالار ستهیبا شا یمنابع انسان تیریمد یها اقدام نیارتباط ب یبررس   /131

 منابع
ش میدیریت وابسیته بیه    ( مدیریت منابع انسانی، چاپ هفتم، تهران: موسسه پژوهشات و آمیوز 1.86ابطحی، سید حسین)

 وزارت نیرو.

دولتیی   یهیا  سیازمان در تحلیل موانع شایسیته سیالاری    نماممندچارچوبی (، 1.88) فریدون. ،عبدصبور حسین ، ،یابطح

 ایران، مجموعه مقالات پنجمین کنفرانس توسعه منابع انسانی، تهران، نشر سرآمد.

، مطالعیات  یانسیان منیابع   تیریمدو نقش آن در  یستگیشار ب یمبتن تیریمد(، 1.80، محمد. ) یمنتمر، حسین، یابطح

 .00، شماره تیریمد

 نخسیتین  مقیالات  مجموعیه  پیشیگفتار  ،ها سازمان در یسالار شایسته توسعه درباره بحث ضرورت(. 1.84) خدایار ابیلی،

   .تهران گاهدانش تربیتی علوم و روانشناسی دانشاده دانشگاهی جهاد ،ها سازمان در یسالار شایسته همایش

 90، شیماره  12(. راهبردهای حفظ و نگهداری منابع انسانی، نشریه مدیریت، سال 1.81احمدی، پرویز و رحمانپور، لقمان)

 .01-.4، صص99و 

 .04. جام هفته، شماره هینشر، یسالار ستهیشادر مفهوم  یکنااش( 1.80) ، مهدی.یلیاسماع

 .121تعاون، شماره  هینشر، یدولت یها هدستگادر  یسالار ستهیشا( 1.80) ، رضا.یرابط

اسیتان   یدولتی  یهیا  سیازمان : یدولتی در بخیش   کارشناسیان  یسالار ستهیشا زانیم یبررس(، 1.80، غلامرضا. )یکردستان

 .00، شماره تیریمد، مطالعات نیقزو

 تهران: نشر کتام نو، چاپ اول.« SPSSآماری با استفاده از  یها لیتحل(.»1.89مومنی، منصور.)
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