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Abstract 
The present study aims to design and present a sustainable human 
resources management model with a meritocracy promotion approach in 
the seven education districts of Mashhad. The research is of mixed type 
and the research strategy is content analysis in the qualitative part and 
survey in the quantitative part. The statistical sample in the qualitative 
stage was 16 university experts selected as the sample size using the 
saturation principle and the purposeful and judgmental sampling method. 
In the quantitative part, all the principals of girls' and boys' schools in the 
seven education districts of Mashhad were 1327 people. The data 
collection method is in-depth and semi-structured interviews in the 
qualitative part and questionnaires in the quantitative part. Data analysis 
in the qualitative part was done using Maxquda software, SPSS software 
in the quantitative part, and AMOS in structural equations. The findings 
in the model of sustainable human resource management with a 
meritocracy promotion approach include 5 dimensions and 24 
components, which include competency-based recruitment, competency-
based improvement of sustainable human resources, competency-based 
human resource retention, sustainable and competency-based human 
resource performance evaluation, and performance-based payment 
system. In the quantitative part, the results showed that the 
aforementioned model has the necessary validity. According to the results 
of the research, managers of the seven education regions of Mashhad can 
promote meritocracy in the organization through the development and 
strengthening of sustainable human resource management. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, human resources are considered the most valuable and important assets of 
organizations. Given the changes and developments of the present era and with the entry of 
organizations into the knowledge-based economy, human resources are considered the most 
vital strategic element and the most fundamental way to increase the effectiveness and 
efficiency of the organization (Rastegar et al., 2024). Therefore, in the era of globalization 
and increasing technological progress, human capital is recognized as the most important and 
valuable asset of organizations and the only factor in achieving sustainable competitive 
advantage. In this regard, financial resources and technologies alone cannot guarantee the 
advantages of organizations; rather, the presence of talented and capable managers can 
effectively compensate for the lack or deficiency of other resources (Zibarras & Coan, 2024). 
The existence of extensive and continuous developments in the social, economic and cultural 
fields greatly increases the responsibility and duties of social institutions and organizations; 
and education, as the most important institution emerging from the context of society and at 
the same time constructive and evolving it, has a significant impact on the progress of society 
(Maleki Hassanvand et al., 2023). If education in a country is dynamic and lively, that country 
will naturally be prosperous and developed. For this reason, investment in education has been 
considered a strategic investment by governments, and neglecting it will face serious 
challenges for any country (Mohammadi &Tooraani, 2023). Paying attention to meritocracy 
in the selection, appointment, and selection of educational managers will not only improve 
management quality, but will also pave the way for the creation of a dynamic and efficient 
educational system (Rouzbahan et al., 2022). If the criteria for selecting and promoting 
managers are the necessary expertise and competencies, managers will also pay attention to 
the effects of applying the aforementioned competencies in advancing goals (Hosseini et al., 
2024). This approach provides a suitable basis for all facilities and resources available in the 
organization to be used optimally and lead to the greatest possible sustainability and 
productivity of the education system and the realization of its lofty goals in the long term 
(Rezapour et al., 2024). Therefore, considering the stated problem, this research seeks to 
answer the question: How is the design and validation of a sustainable human resource 
management model with a meritocracy promotion approach in the seven education and 
training districts of Mashhad? 
 
Theoretical framework 
Sustainable human resource management 
Sustainable human resource management refers to all activities related to the continuous 
development, implementation, and maintenance of a system that aims to create employees of 
a sustainable organization. In fact, this concept is that aspect of human resource management 
that is interested in transforming ordinary employees into sustainable employees so that they 
can achieve the organization's environmental goals and ultimately make a significant 
contribution to environmental sustainability (Rastegar et al., 2024). 
 
Meritocracy 
Meritocracy is a management philosophy and attitude in which human resources are placed 
and developed according to their inherent effort and ability. Meritocracy means granting 
status based on merit and not granting status based on being bright or being a social class. In 
the meritocracy style, the organization seeks to expand justice It means that it does the right 
things correctly, selects and promotes competent people in a reasonable and logical manner, 



               

137 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Maryam Vahidi Rad, Mahmoud Ghorbani, Farideh Hashemiannejad: Design and validation of a sustainable human 
resource management model with a meritocracy promotion approach in the seven education districts of Mashhad 

 

Volume 8, Issue 1, Spring 2026, Pages 135 to 160 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

and pays attention to both individual and organizational interests, and the individual's rightful 
values are not subject to the unreasonable demands of the majority (Aeinehchi et al., 2024). 
Dolatyari & Tavakoli (2025) investigated the identification of barriers to green human 
resource management in order to increase organizational sustainability. They concluded that 
the absence of necessary green structures, processes, and tools plays the greatest impact on 
the failure to increase organizational sustainability. Also, factors such as lack of leadership 
support, challenges in attracting green talented employees, and lack of green competencies are 
other influential factors. The interactions presented using the matrix of relationships between 
barriers in implementing green human resource management help human resource 
professionals visualize the power of the factors' influence on the entire system and focus on 
important barriers. It is expected that this study can enlighten human resource managers in the 
optimal use of company resources. Hosseini et al. (2024) investigated the factors affecting the 
implementation of sustainable human resource management in the oil industry. The results 
showed that 4 concepts were identified as causal conditions, 19 concepts as intervening 
conditions, and 33 concepts as background conditions for the implementation of sustainable 
human resource management. 
 
Research methodology 
The research is of mixed type and the research strategy is content analysis in the qualitative 
part and a survey in the quantitative part. The statistical sample in the qualitative stage was 16 
university experts selected as the sample size using the saturation principle and the purposeful 
and judgmental sampling method. In the quantitative part, all the principals of girls' and boys' 
schools in the seven education and training districts of Mashhad were 1327 people. The data 
collection method was in-depth and semi-structured interviews in the qualitative part and 
questionnaires in the quantitative part. 
 
Research findings 
Data analysis in the qualitative part was done using Max Quda software and in the 
quantitative part, SPSS software and structural equations using AMOS were used. The 
findings in the sustainable human resource management model with the approach of 
promoting meritocracy include 5 dimensions and 24 components, which include competency-
based recruitment, improvement based on the development of sustainable human resource 
competency, human resource retention with a competency approach, sustainable and 
competency-based human resource performance evaluation, and a performance-based 
payment system. In the quantitative part, the results showed that the aforementioned model 
has the necessary validity. According to the results of the research, managers of the seven 
education districts of Mashhad can promote meritocracy in the organization by developing 
and strengthening sustainable human resource management. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of designing and presenting a sustainable 
human resource management model with the approach of promoting meritocracy in the seven 
education districts of Mashhad. The results of this part of the research are aligned with the 
findings of Movahedizadeh et al. (2022), Zairhojghan et al. (2021), Tafarjkhah et al. (2021), 
Rouzbahan et al. (2022), Kakeman et al. (2021), Tafarjkhah et al. (2021), Sharma et al. 
(2022), Gunawan et al. (2021), Ahmadbeighi et al. (2021), Jaskeviciute et al. (2021), 
Mohammadi et al. (2023), Jalal Kamali et al. (2023), Moradibarouji et al. (2023). 
According to the results of the research, the following suggestion was made: 
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Education organizations should implement the necessary infrastructure, including the 
establishment of a real and effective suggestion system, to strengthen innovation and initiative 
of employees, including the creation of incentive mechanisms for innovative and creative 
employees and the implementation of its guidelines. 
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 1404 مهر 14 

  :تاريخ پذيرش
 1404 آبان 25 

  
  
  
 

  ها:كليد واژه
  مديريت منابع انساني، 

مديريت منابع انساني پايدار، 
  شايستگي، 

 شايسته سالاري.

  چكيده
پژوهش حاضر با هدف طراحي و ارائه مدل مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقا شايسته سالاري در نواحي هفت 

باشد. پژوهش از نوع آميخته و استراتژي تحقيق در بخش كيفي، تحليل محتوا و در گانه آموزش و پرورش مشهد مي
نفر از خبرگان دانشگاهي كه با استفاده از اصل اشباع و  16بخش كمي، پيمايشي است. نمونه آماري در مرحله كيفي، 

ي مديران مدارس روش نمونه گيري هدفمند و قضاوتي به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. در بخش كمي، كليه
ها، در اند. روش جمع آوري دادهنفر بوده 1327گانه آموزش و پروش مشهد به تعداد دخترانه و پسرانه نواحي هفت

ها در بخش كيفي نرم باشد. تحليل دادهكيفي مصاحبه عميق و نيمه ساختاريافته و در بخش كمي، پرسشنامه ميبخش 
استفاده شده است.  AMOSو معادلات ساختاري با استفاده از  spssافزار مكس كيودا و در بخش كمي از نرم افزار 

مؤلفه است كه شامل  24بعد و  5ا شايسته سالاري شامل ها در مدل مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقيافته
جذب مبتني بر شايستگي، بهسازي مبتني بر توسعه شايستگي منابع انساني پايدار، نگهداشت منابع انساني با رويكرد 

خش باشد. در بمحور و نظام پرداخت مبتني بر عملكرد ميشايستگي، ارزشيابي عملكرد منابع انساني پايدار و شايسته
كمي نتايج نشان داد كه الگوي مذكور از اعتبار لازم برخوردار است. بنابر نتايج پژوهش، مديران نواحي هفت گانه 

توسعه و تقويت مديريت منابع انساني پايدار موجبات ارتقاي شايسته سالاري  توانند از طريقآموزش و پرورش مشهد مي
  در سازمان را فراهم نمايند.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

). طراحي و اعتبار سـنجي مـدل مـديريت منـابع     1405فريده. (، محمود و هاشميان نژاد، قرباني ،مريم، وحيدي راد :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
135-)، 1( 8، مـديريت و بازاريـابي  فصلنامه رويكردهاي نوين در  .انساني پايدار با رويكرد ارتقا شايسته سالاري در نواحي هفت گانه آموزش و پرورش مشهد

160. 
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 مقدمه

. با توجه به تغيير و تحولات عصر شوديمامروزه منابع انساني به عنوان ارزشمندترين و مهمترين دارايي سازمانها شمرده 
راه  نيترياساسعنصر استراتژيك و  نيترياتيححاضر و با ورود سازمانها به اقتصاد دانش محور، نيروي انساني به عنوان 

از اين رو در عصر جهاني شدن و ). Rastegar et al, 2024( شوديممحسوب  براي افزايش اثربخشي و كارايي سازمان
ها و تنها عامل كسب مزيت ترين و ارزشمندترين دارايي سازمانپيشرفت روزافزون فناوري، سرمايه انساني به عنوان مهم

ها را تضمين هاي سازمانوانند مزيتتها به تنهايي نميشود. در اين راستا، منابع مالي و فناوريرقابتي پايدار شناخته مي
 & Zibarras( تواند فقدان يا نقص ساير منابع را به طور مؤثري جبران كندكنند؛ بلكه وجود مديراني مستعد و توانمند مي

Coan, 2024هاي اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي، مسئوليت و وظايف درپي در عرصه). وجود تحولات گسترده و پي
ترين نهاد برآمده از متن دهد و آموزش و پرورش، به عنوان مهمهاي اجتماعي را به شدت افزايش ميننهادها و سازما

 ,Maleki Hassanvand et al( دهنده آن، تأثير بسزايي در پيشرفت جامعه داردجامعه و در عين حال سازنده و تكامل

يافته شد، طبيعتاً آن كشور نيز بالنده و توسعه). اگر آموزش و پرورش در يك كشور پويا، پرتحرك و پرنشاط با2023
گذاري راهبردي مورد توجه گذاري در آموزش و پرورش به عنوان يك سرمايهخواهد بود. به همين دليل، سرمايه

 ,Mohammadi(هاي جدي مواجه خواهد ساخت ها قرار گرفته است و غفلت از آن، هر كشوري را با چالشحكومت

2023& (Tooraaniهاي ترين مزيت رقابتي سازمانه همين دليل، شايستگي و دانش مديران و كاركنان به عنوان كليدي. ب
 آموزشي مطرح است و اهميت منابع انساني به دليل كميابي، ارزشمندي، جانشيني و تقليد ناپذيري، دوچندان شده است

)sadeghi et al, 2023سالاري و توسعه آن در مديريت منابع با شايسته هاي مرتبطها و شاخص). از اين رو، طراحي سنجه
پايداري منابع انساني به معناي  ).Dolatyari & Tavakoli, 2025( انساني پايدار، از اهميت بالايي برخوردار است

). اين امر به ويژه در حوزه Kramar, 2024( هاي كاركنان استها و مهارتتوانمندسازي و ارتقاء مستمر شايستگي
اي پردازد، از اهميت ويژههاي آينده و تأمين نيروي انساني مورد نياز جامعه ميآموزش و پرورش، كه به تربيت نسل

هاي برخوردار است. چرا كه آموزش و پرورش به عنوان موتور محرك جامعه، رسالت دارد تا منابع انساني را به سرمايه
. توجه به )Javidi et al,2023است (و تحقق اين امر مستلزم وجود مديران شايسته و توانمند انساني تبديل كند 

شود، بلكه سالاري در انتخاب، انتصاب و گزينش مديران آموزشي نه تنها موجب بهبود كيفيت مديريتي ميشايسته
). اگر ملاك گزينش و ارتقاي Rouzbahan et al, 2022( ساز ايجاد يك نظام آموزشي پويا و كارآمد خواهد بودزمينه

هاي مذكور در پيشبرد اهداف توجه هاي لازم باشد، مديران نيز به آثار كاربرد شايستگيمديران، تخصص و شايستگي
آورد تا از تمامي امكانات و منابع موجود اي مناسب فراهم مي). اين رويكرد، زمينهHosseini et al, 2024( خواهند كرد
وري هر چه بيشتر نظام آموزش و تحقق اهداف متعالي آن در ه نحو مطلوب استفاده شود و به پايداري و بهرهدر سازمان ب

 ).Rezapour et al, 2024( درازمدت منجر گردد

گانه آموزش سالاري در نواحي هفتلذا اين پژوهش به طراحي مدل مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته
سالاري و در نهايت توسعه ها و رويكردهاي شايستهمشهد پرداخته است و هدف اين پژوهش، ارتقاء شايستگيو پرورش 

هاي كليدي ها و كل جامعه است و در پي آن است كه با شناسايي و تحليل مؤلفهمديريت منابع انساني پايدار در سازمان
گانه لذا نواحي هفت و توسعه پايدار در نظام آموزشي بپردازد. در مديريت منابع انساني، به ايجاد بستري مناسب براي رشد
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آموزش و پرورش مشهد براي تحقق چشم اندازي كه ترسيم كرده بايد از الگوي مديريت منابع انساني پايدار براي ارتقاي 
بع انساني پايدار با ي مديريت مناهاشاخصو  هامؤلفهشايسته سالاري پيروي كند. بنابراين، تمركز اين پژوهش بر شناخت 

 است كه سؤالرويكرد ارتقاي شايسته سالاري است. بنابراين با توجه به مسأله عنوان شده اين تحقيق در پي پاسخ به اين 
طراحي و اعتبار سنجي مدل مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقا شايسته سالاري در نواحي هفت گانه آموزش و 

  ؟چگونه است پرورش مشهد
  

 ادبيات نظري

  مديريت منابع انساني پايدار
مديريت پايدار منابع انساني به كليه فعاليتهاي مربوط به توسعه، پيادهسازي و نگهداري مداوم يك سيستم كه با هدف 

انساني است شود. در واقع اين مفهوم آن جنبه مديريت منابع شود، گفته ميايجاد كارمندان يك سازمان پايدار انجام مي
كه به تبديل كارمندان عادي به كارمندان پايدار علاقه دارد تا بتواند به اهداف محيطي سازمان برسد و در نهايت سهم 

هايي اشاره دارد كه كارمندان سازمان را به ها و سيستمبسزايي در پايداري محيط زيست داشته باشد. اين به سياستها، شيوه
مديريت منابع انساني  كند.عي و شغل ترغيب به پايدارسازي و حفاظت از محيط زيست مينفع فرد، جامعه، محيط طبي

براي فراهم نمودن زمينه دستيابي به  پايدار به عنوان الگوي برنامه ريزي شده يا استراتژيهاي در حال ظهور منابع انساني
پايه منابع انساني در داخل و خارج از سازمان اهداف سازماني در نظر گرفته است. در حالي كه به طور همزمان به تكثير 

هاي منابع انساني بر پايه در طي يك دوره طولاني مدت و كنترل اثرات جانبي و بازخورد ايجاد شده توسط خود سيستم
  ).Rastegar et al, 2024( پردازد، تعريف نموده استمنابع انساني در نتيجه بر خود سازمان مي

  شايسته سالاري
ها در قلب مديريت منابع انساني است و مباني لازم را براي كاركردهاي مختلف مديريت منابع انساني اعم از شايستگي

ها مديريت عملكرد مديريت برنامه ريزي منابع انساني مديريت گزينش و استخدام، مديريت استعداد، توسعه شايستگي
 ها كليد اصلي دست يابي سازمان به اهدافنمايند شايستگيها و... فراهم ميجايگزيني، نظام ارزشيابي، نظام پرداخت

به عنوان يك اصل بنيادين استراتژيك در  استراتژيك است. رويكرد شايسته محوري، به عنوان يك اصل استراتژيك،
اني به توانند در كل جهكاركنان سازمان مي واقع حلقه رابط بين كاركنان و سازمانشان است كه با در نظر داشتن شايستگي

ها بپردازند. شايسته سالاري مفهومي رايج و شناخته شده در علوم سياسي، حكومت داري و رقابت با ساير سازمان
شايستگي به معناي داشتن توانايي، مهارت، دانش، لياقت و صلاحيت است مديران و رهبران نقش تعيين كننده و بدون 

توان يافت كه رشد مستمر و موفقيت پايداري را چ سازماني را نميها دارند. هيجايگزيني در توفيق يا شكست سازمان
 & Sina( مدير يا تيمي از مديران و رهبران شايسته كارآمد اداره و هدايت شده باشد تجربه كرده باشد مگر آنكه توسط

Sadati tile bani, 2022.(  
با توجه به تلاش و توانايي ذاتي آنها در جايگاه سالاري يك فلسفه و نگرش مديريتي است كه در آن منابع انساني  شايسته

 يابند. شايسته سالاري به مفهوم اعطاء مقام بر مبناي شايستگي است و نه اعطاء مقام بر مبنايخود قرار گرفته و توسعه مي
يعني  عدالت است باشد. در سبك شايسته سالاري سازمان به دنبال گسترشنورچشمي بودن و يا طبقه اجتماعي بودن مي
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دهد و به منافع دهد و افراد شايسته را به صورت معقول و منطقي انتخاب و ارتقاء ميكارهاي درست را به درستي انجام مي
 گيردقرار نمي ي نامعقول اكثريتهاي به حق فرد تحت شعاع خواستهفردي و سازماني هر دو توجه دارد و ارزش

)Aeinehchi et al, 2024.(  
  

 پژوهشپيشينه 

)Dolatyari &Tavakoli, 2025 به بررسي شناسايي موانع مديريت منابع انساني سبز در راستاي افزايش پايداري سازمان (
پرداختند. به اين نتيجه رسيدند كه عدم وجود ساختارها، فرآيندها و ابزارهاي سبز ضروري بيشترين تأثير را در عدم 

ها در جذب كاركنان با استعداد حمايت رهبري، چالشچنين عواملي مانند عدمكند. همافزايش پايداري سازمان بازي مي
شده با استفاده از ماتريس روابط بين موانع هاي سبز از ديگر عوامل تاثيرگذار هستند. تعاملات ارائهسبز و فقدان شايستگي

رت تأثير عوامل را بر كل سيستم كند تا قددر اجراي مديريت منابع انساني سبز به متخصصان منابع انساني كمك مي
رود كه اين مطالعه بتواند براي مديران منابع انساني در استفاده بهينه از تجسم كنند و بر موانع مهم تمركز نمايد. انتظار مي

  منابع شركت روشنگر باشد.
)Hosseini et al, 2024ر صنعت نفت پرداختند. نتايج پايدار د ) به بررسي عوامل مؤثر بر بكارگيري مديريت منابع انساني

اي بر عنوان شرايط زمينهمفهوم به 33گر، عنوان شرايط مداخلهمفهوم به 19عنوان شرايط علي، مفهوم به 4نشان داد كه 
  پايدار شناسايي شد.انساني منابع بكارگيري مديريت 

 )Rastegar et al, 2024 هاي آزاد استان دانشگاه  مديريت پايدار منابع انساني در  هايواكاوي ابعاد و مؤلفه) به بررسي
هاي آزاد استان دانشگاه مديريت پايدار منابع انساني در  هايفارس پرداختند. نتايج حاكي از آن بوده كه ابعاد و مولفه

دسته كه  6ه در مقوله شناسايي شد 31مقوله يا كد محوري شناسايي و استخراج شدند.  31مفهوم و  151فارس در مجموع 
  .شامل شرايط علي، بستر حاكم، شرايط مداخله گر، راهبردها، پيامدها و مقوله محوري يا پديده قرار گرفتند

)Ghaleh Agha Babaei, 2023 .به بررسي طراحي الگوي پيشايندها و پيامدهاي مديريت پايدار منابع انساني پرداختند (
پيامد (سطح فرد، سطح سازمان،  3ي پايدار، مديريت پايدار، منابع انساني پايدار) و پيشايند (نظام كار 3نتايج نشان داد كه 

  سطح اجتماع) براي مديريت پايدار منابع انساني شناسايي شد.
)2023,Ghaemi & Asgariها و ابعاد مديريت منابع ) به بررسي ارائه الگوي مديريت منابع انساني سبز پرداختند. مؤلفه

بعد فرآيند سبز استراتژي سبز حمايت سبز فرهنگ سبز آموزش سبز پاداش سبز مشاركت سبز تجزيه  9ل انساني سبز شام
مؤلفه شناسايي و تائيد شد. نتايج نشان داد كـه بعـد استراتژي سبز در  20و طراحي شغل سبز مديريت انضباط سبز و 

) كه اعداد به دست آمده تقريباً 0/942با ميانگين () و دوم 0/967مديريت منابع انساني سبز در مرحله اول با ميانگين (
دهد كه در بعد استراتژي سبز مؤلفه همراستايي استراتژيك همپوشاني را در دو مرحله پاياني دارند. همچنين نتايج نشان مي

كه نشان از اشباع  )0/973) و دوم با ميانگين (0/990سبز بالاترين نظرات خبرگان را دارا بوده؛ در مرحله اول با ميانگين (
  كامل نظرات خبرگان و همپوشاني اين دو مرحله را دارا بوده است.

 )Sharma et al, 2022هاي صنعت بر هاي مديريت منابع انساني پايدار و پذيرش فناوري) به بررسي تأثير شيوه
اي مديريت منابع انساني پايدار ههاي صنعت همراه با شيوهپذيري پرداختند. نشان دادند كه فناوريهاي اشتغالمهارت
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) به بررسي مديريت منابع Gunawan et al, 2021( هاي كاركنان شودها و شايستگيممكن است باعث افزايش مهارت
انساني مبتني بر شايستگي براي بهبود صلاحيت مديريتي مديران پرستاري پرداختند. نتايج نشان دادند كه نتايج مقياس 

آموزش و ارزيابي، برنامه ريزي و توسعه شغلي، طرح پاداش، استخدام و "در پنج بعد است كه شامل ماده  30نهايي شامل 
سالاري بر نوآوري سازماني در مجتمع تحقيقاتي ) به بررسي تأثير شايستهEyni, 2020( است. "گزينش و سيستم ارزيابي

پژوهش نشان داد كه با توجه به ضريب همبستگي بين هاي كمي حاصل از آزمون فرضيه جهاد دانشگاهي پرداختند. يافته
آمده كه دستبه 718/0يافته برابر با و ضريب تعيين تعديل 725/0، ضريب تعيين برابر با 852/0دو متغير بالا برابر با 

رعايت شود. سالاري مربوط ميدرصد از تبيين واريانس مربوط به نوآوري سازماني به تغييرات شايسته 5/72بنابراين 
 .شودها توصيه ميسالاري در انتصابات و محيط كاري سالم و مناسب جهت پرورش خلاقيت در اداره سازمانشايسته

  
  روش پژوهش

اسـتفاده   با توجه به موضوع و ماهيت اين پژوهش مبتني بر طراحي و ارائه مدل، در اين روش از رويكرد پـژوهش آميختـه  
ديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقـا شايسـته سـالاري در نـواحي هفـت گانـه       شده است. به منظور طراحي و ارائه م

با رويكـرد تحليـل محتـوا از روش كيفـي اسـتفاده شـده اسـت. بـراي تعمـيم           آموزش و پرورش مشهد و اعتبار سنجي آن
ه و پسـرانه نـواحي   مـدارس دختران ـ  هاي بخش كيفي، پس از طراحي و تدوين پرسشنامه، آن را جهـت كليـه مـديران   يافته
هاي نفر از خبرگان در حوزه 16گانه آموزش و پروش شهر مشهد ارسال نموده است. نمونه آماري در مرحله كيفي، هفت

هاي مرتبط بـا منـابع انسـاني    داراي حداقل پنج سال سابقه مديريتي در يكي از واحدها و حوزه مختلف آموزش و پروش و
هـاي آمـوزش و پـرورش بودنـد كـه، طـي       مـديريت در يكـي از واحـدهاي و حـوزه     در آموزش و پروش و ده سال سابقه

فرايندي هدفمند و قضاوتي به منظور مشاركت در پژوهش انتخاب شدند. همچنين جامعه آماري مورد نظر در بخش كمي 
شـهر مشـهد   گانـه آمـوزش و پـروش    ي مديران (رسمي، پيماني و قراردادي) مدارس دخترانه و پسـرانه نـواحي هفـت   كليه

باشند كه با نفر مي 1327اي، كار و دانش، متوسطه اول و متوسطه دوم نظري) به تعداد (شامل مدارس ابتدايي، فني و حرفه
نفـر بعنـوان حجـم     482اي (با تخصيص متناسب و با استفاده از فرمول كوكران تعـداد  اي سه مرحلهگيري طبقهنمونه شيوه

در ايـن تحقيـق جهـت     بخش كيفي مصاحبه و در بخش كمي پرسشنامه محقق ساخته بود.انتخاب شدند. ابزار پژوهش در 
اخذ تأمين اعتبار در مرحله كيفي از درگيري طولاني مدت و مشاهده مداوم و بازبيني توسط مشاركت كننـدگان اسـتفاده   

بدسـت آمـده اسـت     جهت روايي يا اعتبار سنجي در مرحله كمي، مدلي كـه در مرحلـه كيفـي   شده است. در بخش كمي 
روايي صوري و محتوا توسط اساتيد و متخصصان اخذ گرديد. اعتبار سنجي با معادلات ساختاري (روايي تحليـل عـاملي)   
اخذ نيز انجام شده است. جهت پايايي نيز با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ، ضريب پايايي هر مقوله بدست آمده اسـت.  

تـوان گفـت كـه پرسشـنامه از اعتبـار بـالا و قابـل قبـولي         صدم بوده است، لـذا مـي   70لاي ها بامقدار آلفا در كليه شاخص
هـاي حاصـل از   هـاي ايـن پـژوهش در بخـش كيفـي از تجزيـه و تحليـل داده       برخوردار است. در نهايت براي تحليل داده

هـا و مشـاهدات   توصـيف داده . جهت استفاده شده است ها با استفاده از روش كدگذاري با نرم افزار مكس كيودامصاحبه
هـاي  از شـيوه  SPSSافزار آماري آوري، بازبيني، كدگذاري، ورود اطلاعات و تشكيل بانك اطلاعاتي در نرمپس از جمع
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صـورت   AMOSو هـم چنـين    SPSSهاي پژوهش با اسـتفاده از  توصيف آماري و در بخش آمار استنباطي آزمون فرضيه
  .گرفته است

 
  پژوهشهاي يافته

هـا اسـتخراج شـده    هايي كه از تحليـل مصـاحبه  باشد در قسمت اول، دادهبا توجه به اينكه اين تحقيق به صورت آميخته مي
دسـت  هاي مصاحبه بـه گيرد. از بين دادهاست مورد بررسي قرار گرفته سپس در بخش كمي مورد تجزيه و تحليل قرار مي

مدل مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقا شايسته سالاري استخراج شده اسـت.  كد باز يا اوليه مربوط به  144آمده 
هاي مـرتبط بـا آنهـا را شناسـايي     بندي قرار دهد، مؤلفهكه كدهاي اوليه يا باز را در يك دستهمنظور ايندر ادامه محقق، به

  صورت ابعاد تدوين نموده است:كرده و به
  

  هاي مدل كيفي مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقا شايسته سالاريمؤلفه. ابعاد و 1 جدول
 مؤلفه ابعاد متغير

مديريت منابع انساني پايدار با 
  رويكرد شايسته سالاري

  
  
  
 

 جذب مبتني بر شايستگي

 محورريزي منابع انساني شايستهبرنامه

 گزينش و استخدام

 هاي فردي و روانشناختيشايستگيتوجه به 

بهسازي مبتني بر توسعه شايستگي 
 منابع انساني پايدار

 هاي دانشيتوسعه شايستگي

 هاي مهارتيتوسعه شايستگي

 هاي رفتاريتوسعه شايستگي

 پروريجانشين

 بالندگي فردي مبتني بر منتورينگ

 محوريمربيگري مبتني بر شايسته

نگهداشت منابع انساني با رويكرد 
 شايستگي

 سلامت سازماني

 فرآيند اجتماعي كردن

 ها و معنويتارزش

 سالارها و فرهنگ شايستهارزش

ارزشيابي عملكرد منابع انساني 
 محورپايدار و شايسته

 محورنظام ارزيابي عملكرد شايسته

 محورشايستهفرآيند اجراي ارزشيابي عملكرد 

 ارزيابي براساس عملكردهاي كليدي

 تبيين اهداف اقتصادي پايدار

 ايجاد فرهنگ بازخورد دوسويه و مستمر

 درجه 360كارگيري ارزيابي به

 كارگيري ارزيابي عملكرد براساس اهدافبه

 حقوق و دستمزد مبتني بر كارآمدي  نظام پرداخت مبتني بر عملكرد
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 محورتوسعه نظام تشويق و پاداش شايسته 

 نظام پرداخت منصفانه و نيمه متمركز

 ارزيابي و بازخورد عملكرد شايسته

 انطباق با بازار و رقابت

 پذيري در پرداختانعطاف

  
ابعاد شامل جذب مبتني مؤلفه است. اين  26بعد و  5نتايج نشان داد كه بر اساس ديدگاه مشاركت كنندگان پژوهش شامل 

بر شايستگي، بهسازي مبتني بر توسـعه شايسـتگي منـابع انسـاني پايـدار، نگهداشـت منـابع انسـاني بـا رويكـرد شايسـتگي،            
باشـند. بعـد جـذب مبتنـي بـر      مـي  محور و نظام پرداخت مبتني بـر عملكـرد  ارزشيابي عملكرد منابع انساني پايدار و شايسته

هـاي فـردي و   محور، گزينش و استخدام و توجـه بـه شايسـتگي   ريزي منابع انساني شايستهنامههاي برشايستگي شامل مؤلفه
هـاي دانشـي،   هـاي توسـعه شايسـتگي   بهسازي مبتني بر توسعه شايستگي منابع انساني پايدار شـامل مؤلفـه   روانشناختي، بعد
پـروري، بالنـدگي فـردي مبتنـي بـر منتورينـگ و       جانشـين هـاي رفتـاري،   هاي مهارتي، توسـعه شايسـتگي  توسعه شايستگي

هـاي سـلامت سـازماني،    نگهداشت منابع انساني با رويكرد شايسـتگي شـامل مؤلفـه    محوري، بعدمربيگري مبتني بر شايسته
نظـام ارزيـابي عملكـرد     سـالار، بعـد  هـا و فرهنـگ شايسـته   ارزش تعادل بـين كـار و زنـدگي، فرآينـد اجتمـاعي كـردن و      

محور، ارزيابي براساس عملكردهاي كليدي، تبيين اهداف اقتصادي محور، فرآيند اجراي ارزشيابي عملكرد شايستهشايسته
كارگيري ارزيـابي عملكـرد براسـاس    درجه، به 360كارگيري ارزيابي پايدار، ايجاد فرهنگ بازخورد دوسويه و مستمر، به

محـور،  مبتني بر كارآمدي، توسعه نظام تشويق و پاداش شايسـته  هاي حقوق و دستمزداهداف و در نهايت بعد شامل مؤلفه
پـذيري در  نظام پرداخت منصفانه و نيمه متمركز، ارزيابي و بازخورد عملكرد شايسته، انطباق بـا بـازار و رقابـت و انعطـاف    

كيفي مكس كيـودا   هاي مصاحبه با نرم افزارو داده مدل كيفي استخراج شده از ادبيات تحقيق-1شكل  باشد.پرداخت مي
  دهد.را نشان مي

  
. مدل كيفي مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقا شايسته سالاري استخراج شده از ادبيات تحقيق و 1 شكل

  هاي مصاحبه با نرم افزار كيفي مكس كيوداداده
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در بررسـي توصـيفي    شـود. حاضر پرداختـه مـي  در ادامه به بررسي توصيفي ابعاد و متغيرهاي اصلي مورد مطالعه در تحقيق 
سازي نظرات اخذ شده از نمونه مـورد  هاي تحقيق، سعي بر آن است تا نحوه توزيع امتيازات حاصل از مقايسابعاد و مؤلفه

هاي طرح شده در پرسشنامه تحقيق كه منجر به حصول نمراتي براي متغيرهـاي  مطالعه در پاسخگويي به هريك از شاخص
هـاي مركـزي و   گـردد، توسـط شـاخص   سـالاري) مـي  بعاد مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقـاء شايسـته  تحقيق (ا

ي آشنايي بيشتر با هر كدام از اين متغيرها كه در واقع وضعيت موجـود نـواحي   پراكندگي، طي جداولي ارائه شود تا زمينه
نمايـد،  سالاري مشـخص مـي  ي پايدار با رويكرد اتقاء شايستهگانه آموزش و پرورش مشهد را در مديريت منابع انسانهفت

  فراهم گردد. كه نتايج آن در ذيل بيان گرديد:
  

گانه سالاري در نواحي هفتهاي توصيفي مربوط به مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته. آماره2 جدول
  آموزش و پرورش مشهد

انحراف معيار حداكثر حداقل ميانگين متغيرها
 9/12 0/100 0/00 3/49 محورريزي منابع انساني شايستهبرنامه

 7/13 0/100 0/00 1/54 گزينش و استخدام

 2/13 0/100 5/12 8/50 هاي فردي و روانشناختيتوجه به شايستگي

 2/10 0/100 1/18 4/51 جذب مبتني بر شايستگي

 4/14 0/100 4/9 2/45 هاي دانشيتوسعه شايستگي

 3/14 0/100 0/00 5/45 هاي مهارتيتوسعه شايستگي

 1/16 0/100 0/00 6/40 هاي رفتاريتوسعه شايستگي

 0/19 0/100 0/00 6/44 پروريجانشين

 2/16 0/100 0/00 0/47 بالندگي فردي مبتني بر منتورينگ

 1/17 0/100 0/00 1/46 محوريمربيگري مبتني بر شايسته

 2/11 0/100 6/10 7/44 بهسازي مبتني بر شايستگي منابع انساني پايدار

 1/20 0/100 0/00 1/47 تعادل بين كار و زندگي

 6/15 0/100 0/00 3/45 سلامت سازماني

 2/17 0/100 0/00 2/49 فرآيند اجتماعي كردن

 7/16 0/100 0/00 8/42 سالارها و فرهنگ شايستهارزش

 7/12 0/100 0/00 9/45 منابع انساني با رويكرد شايستگينگهداشت 

 6/14 0/100 0/00 0/35 محورنظام ارزيابي عملكرد شايسته

 1/15 0/100 0/00 8/41 محورشايسته فرآيند اجراي ارزشيابي عملكرد

 4/20 0/100 0/00 6/49 ايجاد فرهنگ بازخورد دوسويه و مستمر

 9/19 0/100 0/00 0/50 درجه 360به كارگيري ارزيابي 

 9/19 0/100 0/00 5/46 ارزيابي براساس عملكردهاي كليدي

 4/20 0/100 0/00 6/44 به كارگيري ارزيابي عملكرد براساس اهداف
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 0/17 0/100 0/00 0/44 تبيين اهداف اقتصادي پايدار

 6/10 0/100 8/00 7/42 محورارزشيابي عملكرد منابع انساني پايدار و شايسته

 6/20 0/100 0/00 9/47 نظام پرداخت منصفانه و نيمه متمركز

 0/24 0/100 0/00 2/49 حقوق و دستمزد مبتني بر كارآمدي

 9/21 0/100 0/00 6/46 محورتوسعه نظام تشويق و پاداش شايسته

 9/22 0/100 0/00 6/48 ارزيابي و بازخورد عملكرد شايسته

 0/23 0/100 0/00 9/47 رقابتانطباق با بازار و 

 2/22 0/100 0/00 0/41 پذيري در پرداختانعطاف

 3/16 0/100 3/1 9/46 مبتني بر عملكرد نظام پرداخت

  مديريت منابع انساني پايدار با 
 سالاريرويكرد ارتقاء شايسته

1/46 7/13 0/100 5/9 

  
سـالاري كـه   هاي مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايستههاي توصيفي هر يك از ابعاد و مؤلفهبا بررسي يافته

اسـت و   50شود كه تنها يك بعد و مؤلفه داراي مقدار ميـانگيني در حـد متوسـط    در جدول بالا ارائه گرديده، مشاهده مي
از  4/51دارند. بعد جذب مبتني بـر شايسـتگي بـا مقـدار ميـانگين       50متوسطي كمتر از ها، مقدار مقادير ساير ابعاد و مؤلفه

تـر اسـت. همچنـين    از همه پايين 7/42ساير ابعاد بالاتر و بعد ارزشيابي عملكرد منابع انساني پايدار و شايسته محور با امتياز 
بـا   1/46از ديـدگاه نمونـه مـورد مطالعـه داراي ميـانگين       سالاريمتغير مديرت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته

است. حداكثر امتياز مشاهده شده پنج بعد جذب مبتني بر شايستگي، بهسازي مبتني بر شايسـتگي منـابع    5/9انحراف معيار 
محـور و نظـام   تهانساني پايدار، نگهداشت منابع انساني با رويكرد شايستگي، ارزشيابي عملكرد منابع انساني پايـدار و شايس ـ 

انـد  دهد ميان مديران حاضر در نمونه فرد يا افرادي حضـور داشـته  كه نشان مي شده 100 پرداخت مبتني بر عملكرد برابر با
اند. از طـرف ديگـر حـداقل امتيـاز     استفاده نموده» خيلي زياد«ي كه براي پاسخگويي به تمامي سئوالات اين ابعاد از گزينه

هـايي در نمونـه   دهد آزمودني يـا آزمـودني  است كه نشان مي 0/0ساني با رويكرد شايستگي برابر با بعد نگهداشت منابع ان
اند. مقادير كوچك انحـراف  استفاده نموده» خيلي كم«ي اند كه براي پاسخگويي به تمامي سئوالات اين بعد از گزينهبوده

سخگويان راجع به سئوالات و ابعاد مختلف ارزيابي وضعيت هاي پاي توافق تقريبي در ديدگاهدهندهمعيار حاصله نيز نشان
 گانه آموزش و پرورش مشـهد اسـت.  سالاري در نواحي هفتموجود مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته

سـالاري  رويكرد ارتقاء شايسته) نمودار مقايسه ابعاد مورد مطالعه با ميانگين كل مديريت منابع انساني پايدار با 2در شكل (
  رسم و به نمايش درآمده است.
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سالاري در نمودار مقايسه ميانگين وضعيت موجود ابعاد مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته .2شكل 

  گانه آموزش و پرورش مشهدنواحي هفت
  

گردد، تنها ميانگين وضعيت موجود بعـد جـذب مبتنـي    ي) مشاهده م2طور كه در نمودار ستوني رسم شده در شكل (همان
ي مورد مطالعه كمي بالاتر است و در وضعيت نسبتاً متوسطي قرار دارد. ساير ابعاد تشـكيل  بر شايستگي از حد متوسط بازه

قدار ميانگيني اند مسالاري كه به رنگ قرمز مشخص شدهدهنده متغير مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته
شود ميانگين سه بعد نگهداشت منابع انساني با اند. همچنين مشاهده ميكوچكتر از سطح متوسط مورد مطالعه كسب نموده

محـور  رويكرد شايستگي، بهسازي مبتني بر شايستگي منابع انساني پايدار و ارزشيابي عملكرد منابع انساني پايدار و شايسـته 
  سالاري نيز كمتر استابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايستهاز ميانگين كل مديريت من

هاي متغيرهاي تحقيق مورد بررسي قرار گيرد. مقادير در ادامه پيش از انجام استنباط آماري، لازم است تا نرمال بودن داده
  شود.مي) ارائه 3ها در جدول (هاي آنچولگي و كشيدگي مربوط به متغيرهاي پژوهش و مؤلفه

  
  . نتايج بررسي نرمال بودن متغيرهاي تحقيق3جدول 

 هامؤلفه متغير اصلي
 هاي بررسي نرماليتيشاخص

 كشيدگي چولگي

مديريت منابع 
انساني پايدار 

با رويكرد 
ارتقاء 

سالاريشايسته

 0/573 0/005 محورريزي منابع انساني شايستهبرنامه

 0/909 0/596- گزينش و استخدام

 0/027 0/118- هاي فردي و روانشناختيتوجه به شايستگي

 0/109- 0/030 هاي دانشيتوسعه شايستگي

 0/203 0/105 هاي مهارتيتوسعه شايستگي

 0/237 0/029- هاي رفتاريتوسعه شايستگي

 0/145- 0/077- پروريجانشين

 0/439 0/344- بالندگي فردي مبتني بر منتورينگ

 0/155 0/121- محوريمربيگري مبتني بر شايسته
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 0/132- 0/243- تعادل بين كار و زندگي

 0/247 0/052- سلامت سازماني

 0/122- 0/114- فرآيند اجتماعي كردن

 0/177- 0/004 سالارها و فرهنگ شايستهارزش

 0/786 0/328 محورنظام ارزيابي عملكرد شايسته

 0/542 0/102 محورشايسته ارزشيابي عملكردفرآيند اجراي 

 0/412- 0/111- ايجاد فرهنگ بازخورد دوسويه و مستمر

 0/276- 0/076- درجه 360به كارگيري ارزيابي 

 0/082- 0/296 ارزيابي براساس عملكردهاي كليدي

 0/139- 0/236 به كارگيري ارزيابي عملكرد براساس اهداف

 0/378 0/146- اقتصادي پايدارتبيين اهداف 

 0/369- 0/068- نظام پرداخت منصفانه و نيمه متمركز

 0/544- 0/098- حقوق و دستمزد مبتني بر كارآمدي

 0/298- 0/081 محورتوسعه نظام تشويق و پاداش شايسته

 0/481- 0/135- ارزيابي و بازخورد عملكرد شايسته

 0/368- 0/007- انطباق با بازار و رقابت

 0/679- 0/076 پذيري در پرداختانعطاف

  
شود كه اكثر مقادير محاسبه شده مشاهده مي با توجه به مقادير چولگي و كشيدگي گزارش شده براي متغيرهاي پژوهش،

گيري نمود كه توان چنين نتيجهاند. بنابراين ميدست آمده) به-5/0و  5/0) قرار داشته و حتي عموماً بين (- 2و  2در بازه (
 نرمال است. هاي مربوط به اين متغيرهاتوزيع داده

تر مشخص گرديد، مدل اين تحقيق طور كه پيششود. همانگيري تحقيق پرداخته ميهاي اندازهدر ادامه به بررسي مدل
گانه آموزش و پرورش سالاري در نواحي هفتشامل متغير اصلي مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته

گيري هاي اندازهير مشتمل بر تعدادي بعد و مؤلفه است. لذا براي اين ابعاد مدلمشهد است. لازم به ذكر است اين متغ
گيرند. پس از تأييد مورد بررسي قرار مي )گيري مرتبه دومگيري كلي تحقيق (مدل اندازهو سپس مدل اندازه مرتبه اول

خواهد شد. بنابراين در ادامه نتايج و هاي حاصله براي پاسخگويي به سؤالات تحقيق استفاده مناسبت مدل، از يافته
هاي گردآوري شده، ارائه گيري مرتبه اول و مرتبه دوم برازش يافته به دادههاي حاصل از ارزيابي مدل اندازهيافته
  گردد.مي
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  گيري مرتبه اول تحقيقارزيابي مدل اندازه
سالاري مورد بررسي قرار انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايستهگيري مرتبه اول مديريت منابع در اين بخش مدل اندازه

جذب سالاري شامل پنج بعد گيري مرتبه اول مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايستهگيرد. مدل اندازهمي
انساني با رويكرد شايستگي،  مبتني بر شايستگي، بهسازي مبتني بر توسعه شايستگي منابع انساني پايدار، نگهداشت منابع

محور و نظام پرداخت مبتني بر عملكرد به عنوان متغيرهاي پنهان، و وتوسعه شايسته ارزشيابي عملكرد منابع انساني پايدار
  ) به نمايش درآمده است.3ها به عنوان متغيرهاي آشكار است. اين مدل در شكل (هاي آنمؤلفه

  

  
سالاري به همراه ضرايب گيري مرتبه اول مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايستهاندازه. مدل 3شكل 

  استاندارد شده
  

ها ارائه شده آماري آن هايداري و ساير شاخصهمراه مقادير معني) ضرايب استاندارد برآورد شده به4حال در جدول (
ها براي ي آناند و لذا امكان مقايسهانتقال يافته 1تا  -1ل هستند كه به بازه است. ضرايب استاندارد شده همان ضرايب مد

  متغيرهاي مختلف وجود دارد.
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  سالاريگيري مرتبه اول مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته. نتايج مدل اندازه4جدول 

 متغيرها
ضريب 

 P-valueمعيارانحرافاستاندارد شده

ني
 مبت

ذب
ج

  
 

گي
يست
 شا
بر

 

 - - 632/0 محورريزي منابع انساني شايستهبرنامه

 000/0 102/0 546/0 گزينش و استخدام

 000/0 109/0 700/0 هاي فردي و روانشناختيتوجه به شايستگي

عه 
وس

ر ت
ي ب

مبتن
ي 

ساز
به

دار
 پاي
ني
نسا
ع ا

مناب
ي 

ستگ
شاي

 

 - - 570/0 هاي دانشيتوسعه شايستگي

 000/0 101/0 595/0 هاي مهارتيتوسعه شايستگي

 000/0 119/0 667/0 هاي رفتاريتوسعه شايستگي

 000/0 133/0 567/0 پروريجانشين

 000/0 118/0 645/0 بالندگي فردي مبتني بر منتورينگ

 000/0 127/0 688/0 محوريمربيگري مبتني بر شايسته

ع 
مناب

ت 
داش

گه
ن

 با 
ني

نسا
ا

رد 
ويك

ر گي
يست

شا
 

 - - 643/0 تعادل بين كار و زندگي

 000/0 067/0 696/0 سلامت سازماني

 000/0 072/0 613/0 فرآيند اجتماعي كردن

 000/0 069/0 575/0 سالارها و فرهنگ شايستهارزش

ي 
سان

ع ان
مناب

رد 
ملك

ي ع
شياب

رز
ا

سته
شاي

 و 
دار

پاي
ور

مح
 

 - - 673/0 محورشايستهنظام ارزيابي عملكرد 

 000/0 083/0 664/0 محورفرآيند اجراي ارزشيابي عملكرد شايسته

 000/0 107/0 444/0 ايجاد فرهنگ بازخورد دوسويه و مستمر

 000/0 104/0 384/0 درجه 360به كارگيري ارزيابي 

 000/0 106/0 525/0 ارزيابي براساس عملكردهاي كليدي

 000/0 106/0 365/0 ارزيابي عملكرد براساس اهدافبه كارگيري 

 000/0 090/0 467/0 تبيين اهداف اقتصادي پايدار

بر 
ي 

مبتن
ت 

اخ
رد

م پ
ظا
ن

رد
ملك

ع
 

 - - 686/0 نظام پرداخت منصفانه و نيمه متمركز

 000/0 090/0 748/0 حقوق و دستمزد مبتني بر كارآمدي

 000/0 081/0 741/0 محورشايستهتوسعه نظام تشويق و پاداش 

 000/0 084/0 651/0 ارزيابي و بازخورد عملكرد شايسته

 000/0 084/0 652/0 انطباق با بازار و رقابت

 000/0 080/0 491/0 پذيري در پرداختانعطاف
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از سطح خطاي آزمون  تركوچك P-valueدهند به ازاي تمامي ضرايب رگرسيوني مقدار ) نشان مي5طور كه نتايج جدول (همان
)050/050باشد () مي/ value-P دار هستند. همچنين درصد معني 95)، بنابراين تمامي ضرايب در سطح اطمينان

دهنده متغير ها در تبيين ابعاد تشكيلي توانايي بالاي اين مؤلفهدهندههستند كه نشان 5/0تر از ضرايب داراي مقادير بزرگاكثر اين 
گيري مرتبه هاي برازش مدل اندازه) شاخص6اينك در جدول ( سالاري است.مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته

ي هاي برازش در محدودهشود. اگر مقادير شاخصسالاري گزارش ميي پايدار با رويكرد ارتقاء شايستهاول مديريت منابع انسان
  هاي گردآوري شده هستند.ي مناسب بودن مدل براي دادهدهندهمطلوب قرار گيرند نشان

  
  سالاريرويكرد ارتقاء شايستهگيري مرتبه اول مديريت منابع انساني پايدار با هاي برازش مدل اندازه. شاخص5جدول 

  شاخص برازش
  ايمقايسه 

(CFI) 

  ضريب
  لوييس- توكر 

 (TLI) 

ي ميانگين مربع ريشه
  خطاي تقريب

 (RMSEA) 

ريشه ميانگين مربع 
 باقيمانده استانداردشده

(SRMR) 

fd./2 

912/0 901/0 049/0 051/0 292/2 

10009090052
/// ;;,;./  SRMSRRMSEACFITLIfd :مقادير مطلوب 

289d.f = 400 و/2662 

  
گيري مرتبه اول مديريت هاي برازش در محدوده مطلوب قرار دارند، مناسبت مدل اندازهبا توجه به آن كه همگي شاخص

جامعه آماري تحقيق تأييد هاي گردآوري شده از سالاري در برازش به دادهمنابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته
گيري كلي تحقيق (مرتبه دوم) مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء ي بعد مدل اندازهشود. حال در مرحلهمي

  يابد.ها برازش ميسالاري به دادهشايسته
  

  گيري كلي تحقيقارزيابي مدل اندازه
سالاري شامل متغيرهاي آشكار، متغيرهاي با رويكرد ارتقاء شايستهگيري كلي مديريت منابع انساني پايدار مدل اندازه

متغير اصلي تحقيق يعني مديريت  پنهان مرتبه اول و متغير پنهان مرتبه دوم است. متغير پنهان مرتبه دوم كه در واقع همان
شود. لذا گيري ميمرتبه اول اندازه باشد براساس متغيرهاي پنهانسالاري ميمنابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته

) ارائه شده است. نتايج نشان داد كه براي ضرايب همگي ابعاد و 4( گيري كلي تحقيق در شكلمدل مفهومي اندازه
/961ها، مقدار مؤلفه valuet دار هستند.هاي مورد مطالعه معنيباشد. بنابراين تمامي ابعاد و مؤلفهمي  
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  گيري كلي تحقيق همراه با ضرايب استاندارد شده. مدل اندازه4شكل 

  
دار بوده و در جداول ادامه ابتدا به بررسي مقادير حاصل از هاي نيكويي برازش، مدلي معنياين مدل براساس شاخص

شود و سپس ضرايب استاندارد شده براي هر يك از متغيرهاي پنهان مدل (متغيرهاي پنهان مرتبه پرداخته ميمناسبت مدل 
  شود.داري آنها گزارش ميي دوم) و معنياول و متغيرپنهان مرتبه

  
  گيري كلي تحقيقهاي برازش مدل اندازهشاخص .6جدول 

  شاخص برازش
  ايمقايسه 

(CFI) 

  ضريب
  لوييس- توكر 

 (TLI) 

ي ميانگين مربع ريشه
  خطاي تقريب

 (RMSEA) 

ريشه ميانگين مربع 
 باقيمانده استانداردشده

(SRMR) 

fd./2 

912/0 903/0 053/0 054/0 336/2 

10009090052
/// ;;,;./  SRMSRRMSEACFITLIfdمقادير مطلوب : 

294d.f = 715 و/2686 

 
ي مقادير هاي نيكويي برازش در محدودهآيد، تمامي شاخصكه از نتايج گزارش شده در جدول فوق برميهمان طور 

شود كه در ذيل نمايش يافته است. با گيري كلي تحقيق در جدول بعد ارائه مياينك نتايج مدل اندازه .مطلوب قرار دارند
 /050از سطح خطاي آزمون يعني  تركوچك P-valueتوجه به نتايج اين جدول، براي تمامي متغيرها، مقدار 

/050باشند (مي  P-value(دار در مدل برخوردارند. همچنين مقادير ها از نقشي معني. لذا تمامي ابعاد و مؤلفه
ي نقش مهم و تأثيرگذار هر يك از اين ابعاد دهندهاست كه نشان 7/0ضرايب استانداردشده براي همگي ابعاد بزرگتر از 
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عنوان مثال، ريشه ميانگين مربع به ري است.سالادر تبيين متغير مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته
باشد، در اين مدل  09/0باشد و بايد كمتر از هاي ارزيابي مدل ميباقيمانده استانداردشده كه يكي از مهمترين شاخص

  بوده كه نشان از مطلوبيت مدل طراحي شده دارد. 054/0برابر 
  

  گيري كلي تحقيق. نتايج مدل اندازه7جدول 

 متغيرها
ضريب 

 استاندارد شده
 P-value معيارانحراف

 بر
ني

مبت
ب 

جذ
گي

يست
شا

 

 - - 635/0 محورريزي منابع انساني شايستهبرنامه

 000/0 102/0 551/0 گزينش و استخدام

 000/0 109/0 693/0 هاي فردي و روانشناختيتوجه به شايستگي

ي 
ستگ

شاي
بر 

ي 
مبتن

ي 
ساز

به
ي 

سان
ع ان

مناب
دار

پاي
 

 - - 562/0 هاي دانشيتوسعه شايستگي

 000/0 104/0 598/0 هاي مهارتيتوسعه شايستگي

 000/0 122/0 667/0 هاي رفتاريتوسعه شايستگي

 000/0 136/0 564/0 پروريجانشين

 000/0 121/0 641/0 بالندگي فردي مبتني بر منتورينگ

 000/0 131/0 697/0 محوريشايستهمربيگري مبتني بر 

ني
انسا

بع 
 منا

ت
داش

نگه
گي

يست
 شا
رد
ويك

با ر
 

 - - 645/0 تعادل بين كار و زندگي

 000/0 067/0 702/0 سلامت سازماني

 000/0 072/0 613/0 فرآيند اجتماعي كردن

 000/0 069/0 568/0 سالارها و فرهنگ شايستهارزش
ع 
مناب

رد 
ملك

ي ع
شياب

رز
ا

ي 
سان

ان
سته

شاي
 و 
دار

پاي
ور

مح
 

 - - 684/0 محورنظام ارزيابي عملكرد شايسته

 000/0 082/0 683/0 محورفرآيند اجراي ارزشيابي عملكرد شايسته

 000/0 105/0 444/0 ايجاد فرهنگ بازخورد دوسويه و مستمر

 000/0 102/0 390/0 درجه 360به كارگيري ارزيابي 

 000/0 104/0 506/0 براساس عملكردهاي كليديارزيابي 

 000/0 104/0 347/0 به كارگيري ارزيابي عملكرد براساس اهداف

 000/0 088/0 453/0 تبيين اهداف اقتصادي پايدار

 بر 
ني

 مبت
ت

داخ
 پر
ظام

ن
رد
ملك

ع
 

 - - 689/0 متمركز نظام پرداخت منصفانه و نيمه

 000/0 089/0 748/0 كارآمديحقوق و دستمزد مبتني بر 

 000/0 081/0 738/0 محورتوسعه نظام تشويق و پاداش شايسته

 000/0 083/0 653/0 ارزيابي و بازخورد عملكرد شايسته

 000/0 084/0 651/0 انطباق با بازار و رقابت
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 000/0 079/0 490/0 پذيري در پرداختانعطاف

ي 
سان

ع ان
مناب

ت 
يري

مد
 با 
دار

پاي
رد 

ويك
ر سته
شاي

اء 
رتق

ا
ري

سالا
 

 - - 728/0 جذب مبتني بر شايستگي

 000/0 150/0 940/0 بهسازي مبتني بر شايستگي منابع انساني پايدار

 000/0 223/0 931/0 نگهداشت منابع انساني با رويكرد شايستگي

 000/0 162/0 885/0 محورو شايسته پايدار انساني منابع عملكرد ارزشيابي

 000/0 206/0 768/0 نظام پرداخت مبتني بر عملكرد

  
ي قبل نيز توضيح داده شد، تمامي ضرايب دهد و صفحهطور كه نتايج گزارش شده در جدول فوق نشان ميهمان

تأثيرگذاري بالا اين بالاتر است كه حاكي از نقش و ميزان  5/0دار بوده و مقادير اكثر آنها از استاندارد شده مدل معني
 باشد.متغيرها در مدل طراحي شده مي

گيري كرد كه مـدل طراحـي شـده مـديريت     توان نتيجههاي جدول فوق ميي قبل و يافتهلذا باعنايت به توضيحات صفحه
مدلسـازي  گانه آموزش و پـرورش مشـهد كـه توسـط     سالاري در نواحي هفتمنابع انساني پايدار با رويكرد ارتقاء شايسته

  معادلات ساختاري تشكيل گرديده از اعتبار لازم برخوردار است.
  

  بحث و نتيجه گيري
چنين بيان نمود كه مدل مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد شايسته  توانمي با استفاده از نتايج مدل نهايي تحقيق

تني بر شايستگي، بهسازي مبتني بر توسعه بعد جذب مب 5گانه آموزش و پرورش مشهد داراي سالاري در نواحي هفت
شايستگي منابع انساني پايدار، نگهداشت منابع انساني با رويكرد شايستگي، ارزشيابي عملكرد منابع انساني پايدار و 

در اين راستا نتايج حاصل از اين سؤال پژوهش در برخي از  محور و نظام پرداخت مبتني بر عملكرد است.شايسته
 و است.تحقيقات همس

) در تحقيقي با عنوان طراحي الگوي شايسته Movahedizadeh et al, 2022( جذب مبتني بر شايستگيدر بعد 
كد  122سالاري مديران شهرداري مشهد با استفاده از رويكرد كيفي مدل شايسته سالاري مديران شهرداري مشهد داراي 

كد انتخابي دسته بندي شدند. نتايج حاصله از اولويت بندي نشان داد كه  4كد محوري و  15باشد كه در قالب آزاد مي
ستگي فردي؛ كد محوري رفتاري، در شايستگي مديريتي؛ كد محوري توانايي رهبري، در شايستگي شغلي؛ كد در شاي

در  )Zairhojghan et al, 2021(باشد. ترين شايستگي مورد نياز مديران شهرداري مشهد ميمحوري مهارتي، مهم
پروري در ادارات كل ورزش و اد و جانشيناي با عنوان رويكرد شايسته سالاري: طراحي الگوي مديريت استعدمطالعه

) نيز Tafarjkhah et al, 2021( باشد. همچنينجوانان ايران شايسته سالاري سازماني يكي از ابعاد مدل طراحي شده مي
داري كاركنان يكي از گزيني و نگهاي با عنوان مديريت منابع انساني پايدار در صنعت برق بيان كردند كه بهدر مطالعه

هاي فردي و باشد. درنهايت در مؤلفه توجه به شايستگياهبردهاي مديريت منابع انساني پايدار در صنعت برق مير
اي با عنوان بهينه سازي الگوي شايستگي مديران دانشگاهي با تكينك در مطالعه) Rouzbahan et al, 2022(روانشناختي 

فردي و شخصيتي را بعنوان يكي از ابعاد بهينه سازي الگوي  فازي و رويكرد مفهوم سازي داده بنياد شايستگي-دلفي
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اي با عنوان توسعه ) نيز در مطالعهKakeman et al, 2021شايستگي مديران دانشگاهي شناسايي نمودند. همچنين (
شايستگي مديريتي محوري شامل تصميم گيري مبتني  7هاي علوم پزشكي ايران هاي محوري مديران دانشگاهشايستگي

هاي بين فردي كيفيت ارتباطات و مديريت بر شواهد مديريت عمليات و مديريت منابع و آگاهي از محيط شايستگي
  اي بودن را نشان داد.اي گرايي و حرفهروابط نفوذ و هدايت افراد و سازمان توانمندسازي و مديريت تغييرات و حرفه

اي با ) نيز در مطالعهTafarjkhah et al, 2021( پايداربهسازي مبتني بر توسعه شايستگي منابع انساني در بعد 
داري كاركنان يكي از راهبردهاي گزيني و نگهعنوان مديريت منابع انساني پايدار در صنعت برق بيان كردند كه به

هاي ه) با عنوان تحليل تأثير شيوSharma et al, 2022باشد. مطالعه (مديريت منابع انساني پايدار در صنعت برق مي
هاي صنعت پذيري نيز نشان داد فناوريهاي اشتغالهاي صنعت بر مهارتمديريت منابع انساني پايدار و پذيرش فناوري

هاي كاركنان شود كه نياز ها و شايستگيهاي مديريت منابع انساني پايدار ممكن است باعث افزايش مهارتهمراه با شيوه
اي با عنوان مديريت منابع انساني مبتني بر شايستگي براي ) نيز در مطالعهGunawan et al, 2021هاي آينده است. (سازمان

بهبود صلاحيت مديريتي مديران پرستاري بيان كردند كه آموزش و ارزيابي، برنامه ريزي و توسعه شغلي، طرح پاداش، 
  باشند.استخدام و گزينش و سيستم ارزيابي از ابعاد اصلي مديريت منابع انساني پايدار مي

) با عنوان Ahmadbeighi et al, 2021توان به پژوهش (مي نگهداشت منابع انساني با رويكرد شايستگيدر باب بعد 
ها در هاي مديريت منابع انساني پايدار مؤثر بر توسعه صنعت خودرو ايران اشاره كرد. آنبندي مؤلفهشناسايي و اولويت

اي داشت. و حفظ نيروي انساني، بالاترين اولويت را در ميان شرايط زمينه پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه جذب
اي به بررسي رابطه بين رفاه كاركنان و اعتماد سازماني در زمينه نيز در مطالعه )Jaskeviciute et al, 2021( همچنين

مديريت پايدار منابع انساني پرداختند و نشان دادند كه روابط مستقيم و غير مستقيم بين رفاه كاركنان و مديريت منابع 
  انساني پايدار وجود دارد.

اي با عنوان ) در مطالعهMohammadi et al, 2023( محورشايستهارزشيابي عملكرد منابع انساني پايدار و در بعد 
بيان كردند كه از افزايش عملكرد فرد و سازمان از پيامدهاي  طراحي مدل مديريت منابع انساني پايدار با تكنيك داده بنياد

با عنوان شناسايي عوامل  ايدر مطالعه) Jalal Kamali et,2023( .استقرار مديريت منابع انساني پايدار در سازمان است
مرتبط با الگوي مديريت منابع انساني پايدار و تبيين رابطه آن با توانمند سازي ساختاري و آواي كاركنان در شركت ملي 
صنايع مس ايران با روش تحليل مضمون بيان كردند كه مديريت منابع انساني پايدار موجب توانمند سازي كاركنان 

اي با عنوان تأثير مديريت منابع انساني پايدار بر عملكرد شغلي و ) در مطالعهMoradibarouji et al, 2023گردد. (مي
سلامت روان كاركنان سازمان پزشكي قانوني نشان دادند مديريت منابع انساني پايدار و ابعاد آن (انتخاب، مشاركت و 

 Khaksar-Boldaji(قانوني كشور تأثير دارند.  توانمندسازي) بر عملكرد شغلي و سلامت رواني كاركنان سازمان پزشكي

et al, 2021اي با عنوان اثر مديريت منابع انساني و زنجيرة تأمين سبز بر عملكرد پايدار سازمان ورزش ) نيز در مطالعه
ير دارد. شهرداري تهران با نقش ميانجي پايداري سازماني بيان كردند مديريت منابع انساني بر عملكرد پايدار سازمان تأث

اي با عنوان تحليل كمي مديريت استراتژيك منابع انساني پايدار و يادگيري در مطالعه )Wuen et al, 2022همچنين (
هاي كوچك و متوسط نشان دادند مديريت استراتژيك منابع انساني و يادگيري سازماني را سازماني: پايداري شركت

 ,Hitka et alهاي كوچك و متوسط مبتني بر خدمات دار. (ازماني شركتتأييد كرد كه تأثير قابل توجهي بر عملكرد س
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اي با عنوان فرآيندهاي مديريت منابع انساني پايدار از طريق ايجاد انگيزه در كاركنان و رضايت نيز در مطالعه )2021
رضايت شغلي كاركنان تأثير  شغلي نشان دادند كه فرآيندهاي مديريت منابع انساني پايدار بر ايجاد انگيزه در كاركنان و

  دارد.
اي با عنوان شناسايي و ) در مطالعهAhmadbeighi et al, 2021( نظام پرداخت مبتني بر عملكرد،در رابطه با بعد 

هاي مديريت منابع انساني پايدار مؤثر بر توسعه صنعت خودرو ايران بيان كردند كه مزاياي مالي و بندي مؤلفهاولويت
 )Mirzalo& Mosavi Kashi, 2019بالاترين اولويت را در ميان نتايج و پيامدها به خود اختصاص دادند. (رشد اقتصادي، 

اي با عنوان تأثير مديريت منابع انساني اسلامي بر پيامدهاي رفتاري كاركنان زن آموزش و پرورش بيان كردند در مطالعه
  هاي رفتاري تأثيرگذارند.كه اخلاق كار اسلامي و عدالت سازماني نيز بر اين پيامد

مديريت منابع انساني پايدار با رويكرد شايسته سالاري در آموزش و پرورش به معناي ايجاد يك سيستم مديريت منابع 
نياز به جذب، نگهداري و توسعه معلمان و  ريتأثانساني مبتني بر اصول ماندگاري و شايستگي است. اين مفهوم تحت 

هاي لازم براي بهبود كيفيت آموزش و پرورش هستند. به طور كلي، هاي بالا و قابليتكاركناني است كه داراي صلاحيت
اين شامل فراهم كردن  اي طراحي شود كه افراد با استعداد و شايسته جذب شوند كهفرآيند استخدام بايد به گونه

ها و دانش آنان كمك كند. اي براي معلمان است تا به بهبود مهارتهاي توسعه حرفهمداوم و فرصت هايآموزش
استفاده از معيارهاي شفاف و  ايجاد يك محيط كاري مثبت كه كاركنان را تشويق به ماندن در سازمان كند و همچنين

كند. اين رويكرد كيفي در آموزش كمك مي عادلانه براي ارزيابي عملكرد كاركنان، كه به ايجاد انگيزه و بهبود
  تواند به بهبود كل سيستم آموزشي كمك كند و باعث افزايش كيفيت و كارايي در آموزش و پرورش شود.مي

  :شودهاي تحقيق پيشنهادات زير ارائه ميبنابراين بر مبناي يافته
رباب رجوع در تشويق و تنبيه مديران و كاركنان ملاك تشويق و تنبيه از روش سنتي فعلي تغيير پيدا كند و از نظر ا -

منظور گردد و از سوي مديريت عالي سازمان بين كاركنان موفق و خاطي در دادن پاداش اضافه كار و غيره تفاوت قائل 
  شود.

هاي لازم را ازجمله استقرار نظام پيشنهادات به صورت واقعي و مؤثر در بايد زيرساخت سازمان آموزش و پرورش -
جهت تقويت نوآوري و ابتكار كاركنان به عمل آورند كه از آن جمله ايجاد مكانيزم هاي تشويقي براي كاركنان نوآور 

  باشد.هاي آن ميو خلاق و جاري سازي دستورالعمل
هايي توانمند سازي و ترغيبي براي نگهداشت منابع انساني استفاده كند و شيوه شود سازمان از اصول تشويقي،پيشنهاد مي-

مثلاً با صراحت و در ضمن انجام شيوه  را به كار گيرد كه كاركنان نگرش خود را در سازمان به طور مثبت ابراز دارند.
جديد نظر خود را بيان دارند. كارگزاران عوامل نگهداشت كاركنان را بشناسند و در تقويت نمودن آنها قدم بردارند و از 

  كنند در سطوح بالاي مديريت استفاده شود.نگهداشت كاركنان عمل مي لتوانمندي مديراني كه به عنوان عام
هاي آنها) و برنامه ريزي ها و تجربههاي پرسنل آموزش و پرورش (از جمله دانش و تواناييطراحي چارچوب شايستگي -

  توسعة نيروي انساني مبتني بر نظام شايستگي؛
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هاي علمي و هاي خود در چارچوب قالب، اهداف و رسالتمسئولان سازمان آموزش و پرورش در چشم اندازها-
استاندارد جهاني به روز (آپديت) شوند و با تلاش براي تحقق زمينه توسعه و افزايش ميزان شايسته سالاري مطلوب در 

  هاي علمي، تطبيق و به رشد خود ادامه دهند.محيط سازمان خود را براساس آخرين يافته
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