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Abstract 

 The Purpose of This Study Was to Investigating the Mediating Role of Organizational Flattery in The Relationship 

Between Human Resource Management and Meritocracy from The Perspective of Principals of Shiraz district 2 

schools. This Research Was Applied in Terms of Purpose and Descriptive-Correlational in Nature and Method 

and Cross-Sectional in Terms of Time. The Statistical Population of This Study Included All principals of schools 

in the 2nd district of Shiraz (200 People) and According to Morgan Table, 127 People Were Tested as A Sample. 

In Order to Collect Statistical Information, Three Standard Questionnaires of Organizational Flattery of Parsai Et 

Al. (1398), Meritocracy (Ansari, 1393) And Human Resource Management of Yazhu and Jian (2012) Were Used. 

The Content Validity of All Three Questionnaires Was Confirmed by Experts and Its Reliability Was Determined 

After Experimental Implementation Among 30 Members of The Statistical Population by Calculating Cronbach's 

Alpha for The Three Questionnaires Respectively 0.821, 895 And 0.929. The Collected Data Were Statistically 

Analyzed Using SPSS Software at Two Levels of Descriptive Statistics and Inferential Statistics (Pearson 

Correlation and Structural Equations). The Results Showed That There Was a Positive and Significant 

Relationship Between Human Resource Management and Meritocracy. Organizational Flattery Has a Negative 

and Significant Relationship with Meritocracy. Also, There Was a Negative and Significant Relationship Between 

Human Resource Management and Organizational Flattery. Eventually; Organizational Flattery Has a Mediating 

Role in The Relationship Between Human Resource Management and Meritocracy from The Perspective of 

Principals of Shiraz district 2 schools. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

The Purpose of This Study Was to Investigating 

the Mediating Role of Organizational Flattery 

in The Relationship Between Human Resource 

Management and Meritocracy from The 

Perspective of Principals of Shiraz district 2 

schools. This Research Was Applied in Terms 

of Purpose and Descriptive-Correlational in 

Nature and Method and Cross-Sectional in 

Terms of Time. The Statistical Population of 

This Study Included All principals of schools in 

the 2nd district of Shiraz (200 People) and 

According to Morgan Table, 127 People Were 

Tested as A Sample. In Order to Collect 

Statistical Information, Three Standard 

Questionnaires of Organizational Flattery of 

Parsai Et Al. (1398), Meritocracy (Ansari, 

1393) And Human Resource Management of 

Yazhu and Jian (2012) Were Used. The Content 

Validity of All Three Questionnaires Was 

Confirmed by Experts and Its Reliability Was 

Determined After Experimental 

Implementation Among 30 Members of The 

Statistical Population by Calculating 

Cronbach's Alpha for The Three Questionnaires 

Respectively 0.821, 895 And 0.929. The 

Collected Data Were Statistically Analyzed 

Using SPSS Software at Two Levels of 

Descriptive Statistics and Inferential Statistics 

(Pearson Correlation and Structural Equations). 

The Results Showed That There Was a Positive 

and Significant Relationship Between Human 

Resource Management and Meritocracy. 

Organizational Flattery Has a Negative and 

Significant Relationship with Meritocracy. 

Also, There Was a Negative and Significant 

Relationship Between Human Resource 

Management and Organizational Flattery. 

Eventually; Organizational Flattery Has a 

Mediating Role in The Relationship Between 

Human Resource Management and Meritocracy 

from The Perspective of Principals of Shiraz 

district 2 schools. The results of the main 

hypothesis of the research (organizational 

flattery has a mediating role in the relationship 

between human resource management and 

meritocracy of school administrators in district 

2 of Shiraz. It shows that human resource 

management and organizational flattery act as 

complements to improve meritocracy. Human 

resources and emphasis on its principles cause 

flattery people to lose their place in the 

organization and the selection of people based 

on merit, skill and competence, and in turn, 

increase performance at the same time, the 

relationship between the three variables was not 

investigated so that the results could be 

compared. 

 

Methodology 

   The current research is an applied research in 

terms of its nature and purpose. In terms of the 

research method, it is correlational. The 

statistical population was all principals of 

Shiraz District 2 schools, numbering 215 

people. According to Morgan's table, the 

statistical sample size was considered to be 

about 127 people. The random sampling 

method was stratified. Library and field 

methods were used to collect the required 

information. The data collection tool was three 

organizational flattery questionnaires prepared 

by Parsaei et al. (2018), meritocracy by Ansari 

(2013), and human resource management 

questionnaire by Yazhou and Jian (2012). In 

order to measure the content validity of the 

questionnaires, it was approved by professors 

and experts. And in order to measure reliability, 

Cronbach's alpha method was used. The 

coefficients of three questionnaires of human 

resources management are 0.92, organizational 

flattery 0.82 and meritocracy 0.89. After 

completing the questionnaires, the obtained 

information is analyzed by SPSS and Amoos 

software. 

 

Results and discussion 

The results of the first hypothesis (there is a 

positive and significant relationship between 

human resource management and meritocracy 

of female school principals in district 2 of 

Shiraz). It shows that, in an efficient and 

effective system, human power is the most 

important and fundamental factor among all 

factors of the administrative and organizational 

system. 

The results of the second research hypothesis 

(there is a negative and significant relationship 

between organizational flattery and meritocracy 
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of female school principals in district 2 of 

Shiraz). It shows that, in any well-considered 

and rational educational system that has clear 

goals and a clear program, the performance of 

educational tasks and activities and their 

leadership should be entrusted to competent and 

competent people. 

The results of the third research hypothesis 

(there is a negative relationship between human 

resource management and organizational 

flattery of female school principals in district 2 

of Shiraz). It shows that human power should be 

considered as the most important capital of an 

organization, which plays a key and important 

role in achieving the organization's goals. 
 

Conclusion 

The results of the main hypothesis of the 

research (organizational flattery has a mediating 

role in the relationship between human resource 

management and meritocracy of school 

administrators in district 2 of Shiraz. It shows 

that human resource management and 

organizational flattery act as complements to 

improve meritocracy. Human resources and 

emphasis on its principles cause flattery people 

to lose their place in the organization and the 

selection of people based on merit, skill and 

competence, and in turn, increase performance 

at the same time, the relationship between the 

three variables was not investigated so that the 

results could be compared.
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 یپژوهش مقاله
 

 یتملق سازمان قیاز طر یسالار ستهیو شا یمنابع انسان تیریارتباط مد یمفهوم یآزمون الگو
 

 ، ایراناستادیار رشته برنامه ریزی درسی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد نورآباد ممسنی، نورآباد :1سیروس حدادنیا

 

 27/07/1403 ش:ریذپ   111-118 صص  30/05/1403 :تافیدر

  دهیچک
بر حسب هدف،  قیتحق نیابود.  یتملق سازمان قیاز طری سالار ستهیو شا یمنابع انسان تیریارتباط مد یمفهوم یآزمون الگو هدف از این پژوهش، 

شیراز  2مدارس ناحیه  رانیمد کلیهپژوهش شامل  نیا یجامعه آماربود.  یمقطع ،یو از لحاظ زمان همبستگی - یفیو روش، توص تیاز نظر ماهو  یکاربرد
 نفر بعنوان نمونه مورد آزمون قرار گرفتند. جهت گردآوری اطلاعات آماری از سه پرسشنامه استاندارد 127نفر که با توجه به جدول مورگان،  215به تعداد 

روایی محتوایی هر استفاده شد.  (2012) انیو ج اژوی یمنابع انسان تیریمدو  (1393) یانصار یسالار ستهیشا(، 1398و همکاران ) ییپارسا یتملق سازمان
نفر از جامعه آماری به وسیله محاسبه آلفای کرونباخ برای  30سه پرسشنامه توسط صاحب نظران تأیید گردید است و پایایی آن پس از اجرای آزمایشی بین 

و آمار  یفیو در دو سطح آمار توص SPSSشده با استفاده از نرم افزار  یورآگرد یهاداده تعیین گردید. 929/0و  895، 821/0پرسشنامه به ترتیب  سه
با شایسته سالاری  مدیریت منابع انسانینتایج نشان داده که بین . گرفتندقرار  یآمار لیمورد تحل ،(همبستگی پیرسون و معادلات ساختاری)ی استنباط

رابطه  و تملق سازمانی مدیریت منابع انسانیرابطه مثبت و معنادار برقرار بود. تملق سازمانی با شایسته سالاری رابطه منفی و معناداری دارد. همچنین، بین 
 ،شیراز 2مدارس ناحیه  رانیمد دگاهیاز د یرسالا ستهیو شا یمنابع انسان تیریمد نیدر رابطه ب یتملق سازمانمنفی و معناداری وجود داشت. درنهایت؛ 

 دارد. ینقش واسطه ا
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  مقدمّه
های های انسانی در بلند مدت است که بر اساس مجموعه مشترکی از شایستگیمدیریت بر مبنای شایستگی رویکردی منسجم و هماهنگ برای اداره سرمایه

شود. در تحقق این امر، استقرار نظام شایستگی یکی از سیاست های کلان و راهبردی تاکید شده کشور در راهبردهای کلان کشور تدوین میمرتبط با 
بق با سند چشم انداز بیست ساله است. مدیریت بر مبنای شایستگی، فرایندی تلفیقی است که باعث قرار گرفتن افراد در جایگاه سازمانی مناسب مطا

 قرار از است عبارت 1یسالار شایسته، ) ,2019Rabeti(ای می شود  های تخصصی و حرفههای کاری و موجب گسترش صلاحیتها، مهارتناییتوا
 انتخاب. مستمر فرایند یك در یارزشیاب نتایج اساس بر آنها تثبیت یا یجابجای و افراد مستمر یمناسب، ارزشیاب یشغل یها جایگاه در مناسب افراد گرفتن

 ,Kamali) رودی م شمار به آنها مدیران و ها سازمان یهمیشگ یها دغدغه از شغل و شخص بین تناسب یبرقرار یا نظر مورد مشاغل یبرا مناسب افراد

های شغلی تنها بر اساس شایستگی، و نه بر مبنای جنسیت، طبقه اجتماعی، قومیت سالاری نظامی است که در آن مزایا و موقعیتنظام شایسته، (2022
را شکوفا سالاری دیدگاهی است که بر اساس آن، افراد از طریق نظام آموزشی و با تلاش فراوان استعدادهای خود شود. شایستهو یا ثروت به افراد داده می

 ,Arefnezhad)سازند و در نهایت، فارغ از جنسیت، طبقة اجتماعی، قومیت و یا ثروت، برای تصدی مناسب یك شغل، فقط بر اساس شایستگی است می

 در ارتباط می باشد.  و تملق سازمانی مدیریت منابع انسانیشایسته سالاری با متغیرهای زیادی از جمله  ،(2017
ان و کمك به بهبود عملکرد کارکن تیریمد یبرا ییها روش شد و هدف از آن ارائه یمعرف یلادیاز اواسط دهه هشتاد م یع انسانمناب تیریمفهوم مد

 یرقابت تیمز کسب یبرا یدارزشمن یهایی بلکه همانند دارا نه،یعنوان هز نه به گریسازمان، د یانسان منابع به، (Chitsazan, 2014) سازمان است
 كیافراد  زشیها و انگ ست که مهارتباور ا نیاست. پورتر بر ا افتهی تیها اولو در سازمان یمنابع انسان یزیر برنامه ل،یدل نیبه هم شود؛ی م ستهینگر

 اند افتهیدر یامروز یها سازمان. (Sanei, 2009) حساب آورد آن شرکت به یرقابت تیعامل مهم مز توانی آنها را م یریکارگ به یشرکت و چگونگ
جمله عملکرد آن  مختلف سازمان، از یها بر بخش یا گسترده اریبس ریتأث تواندی م یانسان و استقرار نظام جامع منابع یمنابع انسان تیریه توجه به مدک
مردم نهاد، سه رکن ازمانهای سدر شرایط حاکم و اثرگذار بر ضرورت توجه به توسعه منابع انسانی در  .(Hoseyni Et al, 2017) داشته باشد همراه به

عی، سازمانی و فردی پیامدهای یا عدم توجه به این شرایط میتواند درحوزههای اجتما کنند. توجه و نقش بازی می )شرایط )ساختاری، فردی و اجتماعی
سازی یادگیری، گسترش  ادینهنه های منابع انسانی کارآمد ها و شاخص مؤلفه .(Mousavi et al, 2024)دنبال داشته باشد نامطلوبی را به یا مطلوب و

 .(Daze et al .2024)می باشد کارکنان و یادگیری و تفکر خلاق، ی توانمندسازهای ضمن خدمت،  برنامه
 یدر روابط کار یرانیاز فرهنگ ا یناش یشخص یهاها، روابط دوستانه و مودتّدرون سازمان سالارستهینظام شا یبرقرار یمشکلات برایکی از مهمترین 

 ،یبازو دوست یمحور شاوندی. خوشودیو تعهد را سبب م یستگیشا یجاو تملق به یچاپلوس جیسازمان است که ترو رانیاز مد یبرخ یتیضعف شخص و
 ،یسالارستهیروابط ناسالم است. در نظام شا نیمانع بر ا نیتربزرگ ،یسالارستهیاست؛ البته استقرار نظام شا یادار یهاغالب در انتصاب افراد در پست وةیش

 & Shahnoushi)هدانه است مختلف وجود ندارد و ملاک، تخصص، روح خدمت و کار متع انیاد روانیو پ هاتیقوم ایزنان و مردان و  نیب یتفاوت

Dadkhah, 2017). 
وانایی ها و مهارت هایشان، می تدارس در جایگاه مناسب و مطابق با با افزایش شایسته سالاری در مدارس و قرار گرفتن معلمان، مدیران و کارکنان م

بررسی ارتباط ، در این مطالعه، به توان شاهد افزایش بهره وری و عملکرد کارکنان و بهبود وضعیت تحصیلی دانش آموزان و سیستم آموزشی کشور بود. لذا
اصلی تحقیق به شکل ذیل مطرح  شیراز پرداخته شد و سوال 2زن مدارس ناحیه  رانیمد یتملق سازمان قیاز طری سالار ستهیو شا یمنابع انسان تیریمد

 دارد؟ واسطه ای نقش، در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و شایسته سالاری شیراز 2مدارس ناحیه  رانیتملق سازمانی مدمی شود: آیا 

 

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

 هابیمارستان در پاسخگویی و سالاریشایسته میانجی نقش با انسانی عمناب توسعه و ایرانی اسلامی مدیریت در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه
شایسته  واسطه با ایرانی اسلامی (، نشان دادند که مدیریت1402) زاده عثمان غربی  توسط قهرمانی و آذربایجان استان دولتی درمانی مراکز و

 آذربایجان استان دولتی درمانی مراکز و بیمارستان ها در انسانی منابع توسعه تغییرات درصد 23 از بیش تبیین به قادر پاسخگویی، و سالاری
 انسانی، منابع توسعه و شایسته سالاری پاسخگویی، و ایرانی اسلامی مدیریت شایسته سالاری، و ایرانی اسلامی مدیریت بین. است غربی

(، در مطالعه ای اقدام به بررسی رابطه بین 1401) کمالیهمچنین . دارد وجود مثبت و مستقیم ارتباط انسانی منابع توسعه و پاسخگویی
در دستگاههای اجرایی شهر شیراز نموده است. نتایج این مطالعه حاکی از تاثیر منفی و مدیریت منابع انسانی و تملق سازمانی کارکردهای 

 بهسازی های مولفه (، در مطالعه ای به شناسایی1400سمیعی ) سرشار ومعنادار مدیریت منابع انسانی بر تملق و چاپلوسی در سازمان می باشد. 
 خواهی، شایسته مؤلفه 7 با شاخص 23 هاطبق یافته ن پرداختند. ایرا دولتی ادرات در سالاری شایسته نظام بر تاکید با انسانی منابع

. شد تأیید و شناسایی سالاریشایسته مدل برای پروریشایسته و داریشایسته گماری،شایسته گیری،شایسته گزینی،شایسته سنجی،شایسته
در  .شد تأیید و شناسایی انسانی منابع بهسازی برای پاداش نظام و انضباط عملکرد، ارزیابی شغلی، کارراهه آموزش، مؤلفه 5 با شاخص 18

ارهای  زدورهای کارکنان با استفاده از اب های عملکرد در نظام تشویق کارکنان، ارزیابی(، نشان دادند، 1403پژوهشی طیبی و همکاران )

                                                           
1- meritocracy 
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بهبود عملکرد  ایی درزپذیرد، این امر تأثیر به س تهای فردی صور شایستگی ساسا مناسب، سختی، حساسیت و پیچیدگی کار آنها و بر
 شایسته با انسانی منابع ریتمدی های اقدام بین ارتباط (، در مطالعه ای به بررسی1396زاد ) بزرگی و نیك حاجی .خواهد داشت نیروی انسانی

 سالاری شایسته و انسانی منابع مدیریت هایاقدام بین که بود آن از حاکی پژوهش هایتهران پرداختند. یافته 9 منطقه شهرداری در سالاری
 شایسته نظام بر را تاثیر بیشترین انسانی منابع بهسازی و آموزش چنین هم. دارد وجود معناداری و مثبت رابطه تهران 9 منطقه شهرداری در

 در مطالعه مورد جامعه در سالاری شایسته نظام و انسانی منابع مدیریت هایاقدام وضعیت حاضر، حال در که داد نشان هایافته. دارد سالاری
 هایسازمان در سالاریشایسته تحقق (، در مطالعه ای اقدام به بررسی موانع1396دادخواه ) شاهنوشی و. دارند قرار مطلوبی نسبتاً وضعیت

 سالارشایسته نظام برقراری فارس نمودند. نتایج نشان داد که از جمله مهمترین مشکلات استانداری کارشناسان دیدگاه از شیراز شهر دولتی
 است سازمان مدیران از برخی شخصیتی ضعف و کاری روابط در ایرانی فرهنگ از ناشی شخصی هایمودتّ و دوستانه روابط ها،سازمان درون

رابطه دانش (، در پژوهشی اقدام به بررسی 2020سرحدی و همکاران ). شودمی سبب را تعهد و شایستگی جایبه تملق و چاپلوسی ترویج که
ی در دانشگاه ها نموده اند. نتایج آزمون معادلات ساختاری نشان داد که منابع انسان تیریمد یبا نقش واسطه ا یسالار ستهیو شا یسازمان

ی بر منابع انسان تیریمدی داشته و همچنین نقش واسطه ای سالار ستهیشا ی رابطه مثبت و معناداری بامنابع انسان تیریو مد یدانش سازمان
(، در مطالعه ای به بررسی رابطه شایسته سالاری و 2021. اوزکان )ی مورد تایید قرار گرفته استسالار ستهیو شا یدانش سازمانرابطه بین 

انی مدیریت منابع انسانی در ادارات ترکیه پرداخته است. نتایج نشان داد که رابطه مثبت و معناداری بین شایسته سالاری و مدیریت منابع انس
طه شایسته سالاری، تملق سازمانی و توسعه حرفه ای در دانشگاه ها (، در مطالعه ای به الگوسازی راب2023برقرار بوده است. ژو و همکاران )

 پرداختند. نتایج مدلسازی در این مطالعه نشان داده است که الگوی مورد نظر بخوبی برازش شده و روابط بین شایسته سالاری، تملق سازمانی
مطالعه ای به بررسی رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی، (، در 2022و همکاران ) و توسعه حرفه ای مورد تایید قرار گرفته است. ژانگ

تعهد سازمانی و شایسته سالاری در شرکت های چینی پرداختند. نتایج این مطالعه نشان داده است که رابطه معناداری بین اقدامات مدیریت 
 بوده است.منابع انسانی، تعهد سازمانی و شایسته سالاری در شرکت های مورد مطالعه برقرار 

 

 قیتحق روش و مواد

 هیکل ی،جامعه آمار می باشد.  یهمبستگ نوع از پژوهش روش لحاظ از .است یکاربرد پژوهش كیهدف،  و تیماه لحاظ به حاضر پژوهش 
نفر در نظر گرفته شد. روش  127حدود  یبا توجه به جدول مورگان، حجم نمونه آمارکه  نفر بود. 215به تعداد  رازشی 2مدارس ناحیه  رانیمد

اطلاعات  یاستفاده شد. ابزار گردآور یدانیو م یاز روش کتابخانه ااز، ین اطلاعات مورد یجمع آور یبرا بود. یطبقه ا یتصادف یرینمونه گ
و پرسشنامه مدیریت منابع  ،(1393انصاری ) شایسته سالاری(، 1398تهیه شده توسط پارسایی و همکاران ) تملق سازمانیپرسشنامه سه 

 منظور به و رسید. و صاحبنظران،د تیاسا به تائید پرسشنامه ها ییمحتوا ییسنجش روا جهت (، استفاده شد.2012یاژو و جیان )توسط  انسانی
شایسته و  82/0تملق سازمانی  ،92/0ی منابع انسان تیریمداستفاده شد. که ضرائب سه پرسشنامه ی  کرونباخ یآلفا روش ، ازسنجش پایایی

 د.شو یم لیتحل Amoosو  SPSS ینرم افزارها لهیپرسشنامه ها، اطلاعات بدست آمده بوس لیپس از تکم ، می باشد.89/0سالاری 
 

  هاافتهی ارائه و بحث

در  لیتحل نیمربوط به ا جیاستفاده شد. نتا رسونیپ یهمبستگ بیمدیریت منابع انسانی و شایسته سالاری از ضر نیرابطه ب یبه منظور بررس 
 ارائه شده است. ،1شماره جدول 

 
 شایسته سالاریابعاد آن با و  انسانیمدیریت منابع ماتریس همبستگی  .1 جدول
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       1 مدیریت منابع انسانی

      1 61/0** کارمندیابی

     1 55/0** 65/0** آموزش و بالندگی

    1 51/0** 31/0** 75/0** ارزیابی عملکرد

   1 48/0** 32/0** 45/0** 71/0** جبران خدمات
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  1 48/0** 44/0** 39/0** 56/0** 65/0** شرایط کاری

 1 44/0** 49/0** 45/0** 42/0** 41/0** 58/0** شایسته سالاری

 *05/0<P    **01/0<p 

 
مدیریت شود، بین دهد. همان گونه که مشاهده میرا نشان می مدیریت منابع انسانی و شایسته سالاری نیب یهمبستگ سیماتر، 1جدول       

(. همچنین بین هر یك از P>01/0باشد )وجود دارد که از لحاظ آماری معنادار می 58/0با شایسته سالاری همبستگی برابر با  منابع انسانی
با شایسته سالاری رابطه  44/0و شرایط کاری  49/0، جبران خدمات 45/0، ارزیابی عملکرد 42/0، آموزش و بالندگی 41/0ابعاد کارمندیابی 

 (.P>01/0باشد )مثبت و معناداری وجود دارد که از لحاظ آماری معنادار می
در جدول  لیتحل نیه امربوط ب جیاستفاده شد. نتا رسونیپ یهمبستگ بیتملق سازمانی و شایسته سالاری از ضر نیرابطه ب یبه منظور بررس

 ارائه شده است.، 2

 
 شایسته سالاریابعاد آن با تملق سازمانی و : ماتریس همبستگی 2 جدول
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    1 تملق سازمانی

   1 90/0** خود شیرینی نیروی انسانی

  1 59/0** 56/0** بیش از اندازهبازخورد مثبت 

 1 -48/0** -54/0** -45/0** شایسته سالاری

 *05/0<P    **01/0<p 

 
شود، بین تملق سازمانی دهد. همان گونه که مشاهده میرا نشان می تملق سازمانی و شایسته سالاری نیب یهمبستگ سیماتر، 2جدول       

(. همچنین بین هر یك از ابعاد خود P>01/0باشد )وجود دارد که از لحاظ آماری معنادار می -45/0با شایسته سالاری همبستگی برابر با 
با شایسته سالاری رابطه منفی و معناداری وجود دارد که از لحاظ آماری  -48/0و بازخورد مثبت بیش از اندازه  -54/0شیرینی نیروی انسانی 

 (.P>01/0باشد )معنادار می
در  لیتحل نیمربوط به ا جیاستفاده شد. نتا رسونیپ یهمبستگ بیمدیریت منابع انسانی و تملق سازمانی از ضر نیرابطه ب یبه منظور بررس

 ارائه شده است. ،3جدول 
 

 تملق سازمانیابعاد آن با مدیریت منابع انسانی و : ماتریس همبستگی 3جدول 
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       1 مدیریت منابع انسانی

      1 61/0** کارمندیابی

     1 55/0** 65/0** آموزش و بالندگی

    1 51/0** 31/0** 75/0** ارزیابی عملکرد
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   1 48/0** 32/0** 45/0** 71/0** جبران خدمات

  1 48/0** 44/0** 39/0** 56/0** 65/0** شرایط کاری

 1 -46/0** -34/0** -42/0** -43/0** 0-/39** -40/0** تملق سازمانی

 *05/0<P    **01/0<p 

 
مدیریت منابع شود، بین دهد. همان گونه که مشاهده میتملق سازمانی را نشان میمدیریت منابع انسانی و  نیب یهمبستگ سیماتر، 3 جدول

(. همچنین بین هر یك از ابعاد P>01/0باشد )وجود دارد که از لحاظ آماری معنادار می -40/0همبستگی برابر با  با تملق سازمانی انسانی
با تملق سازمانی رابطه  -46/0و شرایط کاری  -34/0، جبران خدمات -42/0، ارزیابی عملکرد -43/0، آموزش و بالندگی -39/0کارمندیابی 

 (.P>01/0باشد )که از لحاظ آماری معنادار میمنفی وجود دارد 
شیراز  2مدارس ناحیه  رانیسالاری از دیدگاه مدمدیریت منابع انسانی و شایسته  نیتملق سازمانی بر رابطه ببه منظور بررسی  نقش میانجی 

سازمانی در رابطه مدیریت منابع انسانی و ای تملق ، مدل ساختاری تأیید شده نقش واسطه1از آزمون تحلیل مسیر استفاده شد. در نمودار 
 شده است. شایسته سالاری نشان داده

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل ساختاری پیشنهادی تأیید شده .1 نمودار

 

 AGFI ،867/0=GFI ،859/0=NFI ،084/0=RMSEA ،463/2 =X2/df ،P=0/07=815/0های برازش مدل: شاخص
 

 شده است.ها نشان داده هر یك از مسیرمربوط به  میرمستقیو غ میمستق بیضرا، 4 در جدول
 : ضرایب مستقیم و غیرمستقیم تحلیل مسیر4جدول 

ضرایب  مسیرها
 مستقیم

ضرایب 
 غیرمستقیم

 مقدار بحرانی خطای معیار

 09/2 052/0 163/0 56/0 مدیریت منابع انسانی به شایسته سالاری

 -51/3 092/0 - -38/0 مدیریت منابع انسانی به تملق سازمانی

 -76/4 044/0 - -43/0 تملق سازمانی به شایسته سالاری

 

 شایسته سالاری مدیریت منابع انسانی

 تملق سازمانی

 

عملکرد ارزیابی  

 

 شایسته سنجی

 شایسته گزینی 

 شایسته گیری 

 شایسته گماری 

 

 شایسته خواهی

 

 شایسته پروری

 

 آموزش و بالندگی

 

 شایسته داری

 

 جبران خدمات

 

 کارمندیابی

 

 شرایط کاری

 

 بازخورد مثبت بیش از اندازه

 

 خودشیرینی نیروی انسانی

 

70/0 

 

78/0 

 

61/0 

 

59/0 

 

68/0 

 

62/0 

 

38/0** 

 

43/0** 

 
70/0 

 

56/0 

 

61/0 

 

74/0 

 

82/0
9 

 

78/0 

 

66/0 

 

71/0 

 

56/0 
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(، مسیر تملق β=-38/0، مشخص است، مقدار ضریب بتای مسیر مدیریت منابع انسانی به تملق سازمانی )4 شماره گونه که از جدولهمان

( به دست آمده است که همه مسیرها از β=56/0)( و مسیر مدیریت منابع انسانی به شایسته سالاری β=-43/0سازمانی به شایسته سالاری )
به  163/0بر شایسته سالاری  گری تملق سازمانیباشند. همچنین اثر غیر مستقیم مدیریت منابع انسانی با واسطهلحاظ آماری معنادار می

 دست آمد. 
 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

نشان  .(وجود دارد یرابطه مثبت و معنادار شیراز 2زن مدارس ناحیه  رانیمد یسالار ستهیو شا یمنابع انسان تیریمد نیبنتایج فرضیه اول )
و  یتمام عوامل نظام ادار انیعامل در م نیتر یو اساس نیبه عنوان مهم تر یانسان یروینظام کارآمد و اثربخش، ن كیدر دهد که، می

تخصص، مهارت،  یافراد که دارا نیکه بهتر یو مدیریت منابع انسانی است. عصر یمحور ستهیامروزه عصر، عصر شا یاست. از طرف یسازمان
را بر عهده  یمهم یها تیانتخاب شوند و مسئول یاحراز مشاغل سازمان یو کارکنان برا رانیمد انبه عنو دیهستند با یستگیو شا اقتیل

نتایج این فرضیه نشان می دهد که چنانچه مدیریت منابع انسانی به شکل بهینه در سیستم آموزش و پرورش اجرا شود و مراحل . رندیبگ
اساس اصول علم مدیریت و متناسب با شرایط روز جهانی کارمندیابی، آموزش و بالندگی، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و  شرایط کاری بر 

انجام گردد، موجب می گردد تا مدیران و معلمان بر اساس شایستگی انتخاب شوند، این افراد دارای تعهد بیشتر نسبت به سازمان و وظایف 
و  سرشار(، 1398و عثمان زاده ) یقهرمانجمله  نتایج این فرضیه با مبانی نظری و مطالعات انجام شده داخلی و خارجی از محوله خواهند بود.

 مطابقت و همخوانی داشته است. (2018) اوزکانو  (2020و همکاران )  یسرحد (،1396زاد ) كیو ن یبزرگ یحاج(، 1398) یعیسم
نشان  وجود دارد(.رابطه منفی و معناداری  رازیش 2 هیزن مدارس ناح رانیمد یسالار ستهیو شا یتملق سازمان نیبنتایج فرضیه دوم پژوهشی )

 یآموزش یها تیو فعال فیوظا یفایمشخص است، ا برنامه روشن و یها هدف یکه دارا یو عقلان دهیسنج یدر هر نظام آموزشدهد که، می
در سازمان به تملق و چاپلوسی  . نتایج این فرضیه بیانگر این است که چنانچهسپرده شود تیصلاح صاحب و ستهیبه افراد شا دیآنها با یو رهبر

یسته به عنوان یك رفتار ناپسند و مذموم نگریسته شود و به افرادی که  چنین رفتاری از خود نشان می دهند بها داده نشود، موجبات استقرار شا
مثبت  بازخوردی بها داده شود و انسان یروین ینیریخود شسالاری و انتخاب افراد بر اساس لیاقت و شایستگی می شود. ولی در صورتی که به 

داشته باشد، مانع شایسته سالاری خواهد بود. نتایج این فرضیه با مبانی نظری و مطالعات انجام شده داخلی و خارجی از جمله   از اندازه شیب
 ، مطابقت و همخوانی داشته است.(2018ژو  و همکاران )

رابطه منفی وجود دارد(. نشان می  رازیش 2 هیزن مدارس ناح رانیمدی و تملق سازمان یمنابع انسان تیریمد نیبنتایج فرضیه سوم پژوهشی )
سازمان به اهدافش دارد.  یابیدر دست یو مهم یدیسازمان دانست که نقش کل كی هیسرما نیبه عنوان مهمتر دیرا با یانسان یرویندهد که 

عقب نمانند. منابع  بانیرق ریکنند تا در عرصه رقابت از سا یصرف م یمنابع انسان یجهت جذب و نگهدار ییبالا یها نهیامروزه سازمانها هز
ر اساس اصول مدیریت منابع به طور کارآمد و اثربخش به کار گرفته خواهد شد که ب یزمان ،یمنابع سازمان نیتر یدیبه عنوان کل یانسان

انسانی در سازمان موجب می شود تا جایگاهی برای افراد متملق و چاپلوس  استفاده از اصول و شیوه ای مدیریت منابع شود. تیریمدانسانی، 
هش در نظر گرفته نشود و به این افراد اهمیت خاصی داده نشود. بنابراین با استفاده بیشتر از اصول مدیریت منابع انسانی، تملق سازمانی کا

 ( در یکراستا بوده است.1401کمالی )خلی و خارجی از جمله می یابد. نتایج این فرضیه با مبانی نظری و مطالعات انجام شده دا
نقش واسطه  راز،یش 2 هیمدارس ناح رانیمد یسالار ستهیو شا یمنابع انسان تیریمد نیدر رابطه ب یتملق سازماننتایج فرضیه اصلی پژوهش )

نشان می دهد که مدیریت منابع انسانی و تملق سازمانی به عنوان مکمل هم برای بهبود شایسته سالاری عمل می کنند. مدیریت  دارد. یا
ساس منابع انسانی و تاکید بر اصول آن موجب می شود تا افراد متملق و چاپلوس جایگاه خود را در سازمان از دست بدهند و  انتخاب افراد بر ا

ت و صلاحیت انجام شود و به نوبه خود موجبات افزایش عملکرد می شوند. در هیچ مطالعه ای به صورت همزمان به بررسی شایستگی و مهار
 رابطه بین سه متغیر پرداخته نشده بود که بتوان نتایج را مورد مقایسه قرار داد.

 

 پیشنهادهای پژوهش

  خدمات جبرانکارکنان طراحی گردد.  یستگیشا  اساس بر خدمات جبرانند. ک استفاده یمناسب یها زانندهیانگ از، در زمینه جبران خدمات -

 باشد.  زین یپول ریغ یها پاداش شاملبوده و  کارکنان عملکرد یمبنا بر
. هرگز افراد  برای پست ها صرف شود ترین مناسب برای یافتن زیادیوقت در زمینه کارمندیابی و استخدام دقت کافی صورت بگیرد.  -

 آورد.پر کردن یك پست خالی، استانداردها را پایین  نباید برای 
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و در پایان  ردیپذ صورت یازسنجین آموزش یاجرا از قبل و باشد کارکنان ازین بر ینتبم ها آموزشدر زمینه آموزش و توسعه منابع انسانی،  -
 آموزش پس از گذشت مدت زمان مناسب بازخورهای آموزش بررسی گردد.

میان  می شود، مدیران  به در پیشنهادمیزان اشتراک دانش آشکار بین کارکنان افزایش یابد.  تعامل و ارتباط موثر با کارکناندر زمینه  -
 تشویق گردند.گذاشتن گزارش های موجود و مدارک با سایر اعضا 

ب، قوم و نژاد بین کارکنان پرهیز در زمینه ایجاد فرصت های شغلی برابر، از هرگونه تقسیم بندی  غیر رسمی براساس جنسیت، مذه -
 گردد. 

در زمینه توسعه و بهبود مدیریت به مدیران توصیه می شود که دیدگاه سیستمی به شرکت داشته و از نگاه بخشی به واحد ها پرهیز  -
 نمایند. دوره های آموزشی مدیریتی برای مدیران بسیار مفید است.

مدارس متضمن بهره  رانیمدمعلمان و و انتخاب و انتصاب  ییشناسا ندیاصل در فرا نیا یلبه اصل مدیریت منابع انسانی و تج ژهیتوجه و -
 را داشته باشد. تیریداوطلبان مد یستگیشا قیتطب تیاست که قابل یو کارآمد و استفاده از ابزار نینو یهااز روش یریگ

 . شایستگی معیارهای بر مبتنی سازمانی درون عملکرد ارزیابی و نظارت نظام طراحی -

 سازمانی. واحدهای به آن ابلاغ و شایستگی های شاخص و معیارها تصویب و تدوین -
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