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The aim of the present study is to examine competency-based recruitment. This study 

is a systematic review of best practices in competency-based recruitment. Articles 

published from 2020 to 2023 that explored the topic of competency-based recruitment 

were considered. Based on the scores assigned to each article, the researcher excluded 

71 articles out of 33 and ultimately retained 12 articles for data analysis. In this study, 

all available studies published between 2020 and 2023 in the Gregorian calendar (and 

between 1399 and 1401 in the Persian calendar) were reviewed. Of the 33 studies 

identified, only 12 met the research criteria, among which only three were domestic 

articles. The results indicate that competencies are applicable in various areas of human 

resource management, ranging from individual functions such as recruitment and 

performance management to organizational functions such as strategic planning, 

organizational structure design, strengthening organizational culture, and technology 

development. Competency, in fact, serves as an implicit indicator of an individual's 

multidimensional functions that effectively integrate with the criteria of an 

organization to achieve maximum efficiency in task performance. Overall, it can be 

concluded that the proper implementation of meritocracy necessitates attention to 

professional, individual, behavioral, communicative, and managerial competencies. 

External organizational factors, digital technologies, and competency-based 

recruitment are identified as the most important prerequisites for meritocracy, with the 

implementation of meritocracy encompassing both intra-organizational and individual 

outcomes. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Competency-based recruitment has emerged as a critical focus in the field of human resource 

management, particularly in the context of aligning individual competencies with organizational needs to 

enhance performance and achieve strategic goals. Human resources are often cited as the most valuable 

asset within organizations, with employees being the lifeblood of organizational operations. Unlike other 

resources such as financial and physical assets, human resources are unique in their ability to drive 

organizational outcomes through their capabilities and performance (Amin et al., 2022). In today’s dynamic 

work environments, where long-term employment is not guaranteed for all, employees must not only 

fulfill their formal job responsibilities but also be perceived as competent by their peers and supervisors 

to navigate and manage their career paths successfully (NgaAssia & Okon Effanga, 2021; Smythe et al., 2021; 

Sobocka-Szczapa, 2021). Competency-based recruitment, therefore, is vital for selecting individuals who 

can contribute effectively to the organization, both in terms of their skills and their alignment with the 

organization's culture and strategic objectives . 

In competency-based recruitment, general conditions, professional and specialized competencies, 

and ethical and behavioral qualifications of candidates are assessed to ensure they meet the required 

standards before being hired. Setting appropriate policies for human resource appointments is one of the 

most sensitive issues an organization faces, as poor analysis and decision-making can lead to the selection 

of inefficient personnel lacking the necessary competencies (NgaAssia & Okon Effanga, 2021). The 

effectiveness of the recruitment process is crucial, as only a small fraction of employers today evaluate 

their recruitment procedures as successful, indicating the need for substantial revisions in how human 

resources are selected and managed (Rahman et al., 2020). The concept of meritocracy, which has been 

debated extensively since its first introduction by Young in 1958, plays a crucial role in the competency-

based recruitment process. While proponents of meritocracy argue that it leads to efficient allocation of 

resources and enhances productivity (Saunders, 1995), critics suggest that meritocracy may perpetuate 

inequality by justifying the concentration of wealth and privilege (Markovits, 2019) . 

Given these complexities, the present study aims to systematically review the best practices in 

competency-based recruitment, drawing on research conducted from 2020 to 2023. The review focuses 

on how competencies are applied in various areas of human resource management, including recruitment, 

performance management, strategic planning, and organizational culture development, among others. This 

research highlights the importance of competencies as implicit indicators of an individual's ability to 

integrate with organizational criteria to achieve maximum efficiency in task performance. Moreover, it 

identifies external organizational factors, digital technologies, and competency-based recruitment as key 

prerequisites for implementing meritocracy effectively. 

Methods and Materials 

This study conducted a systematic review of literature published between 2020 and 2023, focusing 

on competency-based recruitment practices. The research was carried out in several stages, including the 

identification of the research problem, collection, analysis, and interpretation of findings, and finally, 

reporting. Data were collected from various databases, including the Scientific Information Database 
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(SID), IranMedex, and other relevant academic databases. The keywords "recruitment" and "competency" 

were used in combination to extract relevant studies . 

The selection process began with an initial screening of titles, abstracts, and keywords to determine 

the relevance of each article. Studies that provided comprehensive reports on competency-based 

recruitment were included, while conference abstracts, educational articles, and studies without full-text 

availability were excluded. The quality of the selected studies was assessed using the Critical Appraisal 

Skills Programme (CASP), which includes ten questions designed to evaluate the accuracy, credibility, 

and significance of the research. Articles were scored on a 50-point scale, with only those scoring above 

30 being retained for analysis. Of the 33 studies initially identified, 12 met the inclusion criteria and were 

analyzed in detail. 

Findings and Results 

The systematic review covered all available studies published between 2020 and 2023. Of the 33 

studies identified, only 12 were deemed suitable for analysis, with three of these being domestic studies. 

The findings indicated that competencies are applicable across various domains of human resource 

management, from individual functions like recruitment and performance management to broader 

organizational functions such as strategic planning, organizational structure design, and the enhancement 

of organizational culture. The analysis revealed that competencies serve as multidimensional indicators 

of an individual's potential to align with and fulfill organizational criteria, thereby maximizing task 

performance efficiency. Moreover, the research identified several key factors essential for the successful 

implementation of meritocracy within organizations. These factors include external organizational 

influences, the adoption of digital technologies, and the strategic integration of competency-based 

recruitment practices. 

Conclusion 

The findings of this study underscore the growing importance of competency-based recruitment 

in modern organizations, particularly in light of the rapid technological advancements and dynamic market 

conditions that characterize today’s business environment. The need for reliable mechanisms to accurately 

identify and select qualified individuals has become increasingly critical as organizations strive to 

maintain a competitive edge (Madeira et al., 2019). The implementation of competency-based recruitment 

practices is not only essential for ensuring the alignment of individual capabilities with organizational 

goals but also for fostering a meritocratic work environment where employees are rewarded based on their 

skills and contributions. 

The challenges associated with competency-based recruitment are not insignificant. The ongoing 

evolution of the labor market and the increasing complexity of job roles require continuous refinement of 

recruitment strategies to ensure that they remain effective. Furthermore, the study highlights the potential 

risks associated with the improper implementation of competency-based recruitment, such as the 

perpetuation of inequality and the reinforcement of existing power structures within organizations 

(Markovits, 2019). To mitigate these risks, it is essential for organizations to adopt a holistic approach to 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


recruitment that considers not only the professional and technical competencies of candidates but also 

their ethical, behavioral, and managerial capabilities . 

In conclusion, competency-based recruitment represents a vital component of modern human 

resource management, with significant implications for organizational effectiveness and employee 

satisfaction. By focusing on the development and implementation of comprehensive recruitment strategies 

that prioritize competencies, organizations can better position themselves to achieve their strategic 

objectives while fostering a work environment that values merit and performance. Future research should 

continue to explore the evolving landscape of competency-based recruitment, with particular attention to 

the integration of digital technologies and the impact of external organizational factors on recruitment 

outcomes. 
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 مقدمه 

کارمندان حیات بخش هر سازمانی هستند و هیچ سازمانی  .  آیندها به حساب میمنابع انسانی مهمترین دارایی در دنیای سازمان

منابع انسانی هستند که در مقایسه با سایر منابع مانند منابع مالی و فیزیکی، منحصر به فرد    وجود ندارد که بدون کارمند باشد. کارمندان 

 . (Amin et al., 2022) شوندسازنند اما فقط منابع انسانی است که باعث وقوع رخداد میهستند. منابع دیگر همه چیز را ممکن می

خواهند مسیرهای شغلی  امکان استخدام بلندمدت برای همه وجود ندارد، کارکنانی که میها  آن   های شغلی امروزی که دردر محیط

شان، از نظر همکاران و مدیران خود را با موفقیت طی کنند و آن را مدیریت نمایند، باید تلاش کنند علاوه بر انجام دادن صحیح وظایف رسمی

هایی است تا منافع  ها و تکنیکها برای دستیابی به موفقیت و رضایت نیازمند استفاده از روش خود نیز افرادی شایسته به نظر برسند. سازمان

-NgaAssia & Okon Effanga, 2021; Smythe et al., 2021; Sobocka)کند   ای را بر مبنای منافع سازمان تأمینشخصی و حرفه

Szczapa, 2021). 

شرایط عمومی، شایستگی عمومی و تخصصی و صلاحیت اخلاقی و رفتاری یا افراد منتخب مورد    نیروی انسانی  استخدامدر انتخاب و  

تعیین  .گرددآنان اقدام می  استخدامها و برخورداری از صلاحیت، نسبت به  گیرد و در صورت احراز شرایط، وجود شایستگیبررسی قرار می

از حساسسیاست انسانی یکی  نیروی  انتصاب  نهایت  های  در  نادرست  از تجزیه و تحلیل  ناشی  انتصاب  زیرا  ترین مسائل یک سازمان است، 

. (NgaAssia & Okon Effanga, 2021)های لازم است تواند منجر به گزینش نیروی انسانی ناکارآمدی شود که فاقد صلاحیت و مهارت می

ترین کارکردهای سیستم مدیریت منابع انسانی است. امروزه تنها تعداد کمی از کارفرمایان، فرایند کارکنان یکی از مهم  ۱انتخاب و استخدام

ناپذیر است  کنند؛ از همین رو بازنگری اساسی در استخدام و گزینش نیروی انسانی اجتنابآمیز ارزیابی میاستخدامی خود را مثبت و موفقیت

(Rahman et al., 2020) . 

استقرار نظام  دهد با وجودی که در فصل هشتم قانون مذکور، ضواب ی تحت عنوانبررسی قانون مدیریت خدمات کشوری نشان می

ای، با این من ق که گردش قدرت یکی از مظاهر  های سازمانی به دو بخش سیاسی و حرفهبندی پستشایستگی معرفی شده است، اما با دسته 

ای نیز بنا به  مدیران سیاسی قائل نشده است. از سوی دیگر برای مدیران حرفه   استخداماستقرار دموکراسی مدرن است، هیچ محدودیتی برای  

 استخدام مصوب شورای عالی اداری کل کشور، تنها شرایط عمومی انتخاب و     ۰۱/۰۴/۱۳95مورخ    5۷9۰95مفاد دستورالعمل اجرایی شماره  

تأکید بر تجربه کاری مشخص شده   با  ارزیابی و احراز این  طور کلی و گذرا و بدون اینهای عمومی بهاست و شایستگیعمدتاً  که چگونگی 

نیز به دستگاه اجرایی واگذار شده است   استخدامتنها نام برده شده است و تدوین شرایط تخصصی انتخاب و  ها  آن  ها مشخص شود، ازشایستگی

نیروی انسانی  برخی از پژوهشگران بر این باورند که برای انتخاب    طور شفاف بیان نشده استکه تضمین تحقق تدوین شرایط تخصصی نیز به

های عمومی، علمی و سابقه لازم و ضروری است. ملاحظات قبل از انتخاب شامل عواملی چون صلاحیت   استخدامیک سری شرایط قبل و بعد از  

های آموزشی را ندارد جلوگیری شود. همچنین گذراندن دوره  شغلکه شرایط احراز    فردیباید لحاظ گردد تا از انتخاب    استخداماست که قبل از  

از   دوره  استخدامقبل  محتوای  و  آموزشی  دوره  اهداف  شامل  بگیردکه  قرار  مدنظر  باید  است  آموزشی  -Eidi & Mohammadi)  های 

Askarabad, 2019; Mosavi et al., 2019; Naderi, 2020) . 

های زیادی را در علوم اجتماعی ایجاد  (، معادله توانایی به اضافه تلاش، بحث۱958سالاری )از اولین گزارش یانگ از مفهوم شایسته 

های شایسته سالارانه بر فرضیه کارایی که در منشأ این اص لاح بود متمرکز شده اند، صداهای منتقد بیشتر کرده است. حالی که مدافعان آرمان
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 ;Breen & Goldthorpe, 1997)اند  ای به پیوند بالقوه خ رناکی که بین شایسته سالاری و نابرابری وجود دارد اشاره کردهبه طور فزاینده 

Jackson, 2001; Jackson & Schuler, 2005).  سالاری م رح شده  در میان گروه اول حامیان، دو استدلال اصلی برای دفاع از شایسته

الف( تخصیص کارآمد منابع کمیاب افزایش تلاش و بهرهو    است:  این باورند که  کنندهمحکوم   .(Saunders, 1995) وریب(  ترین صداها بر 

 گزینش، و استخدام   .(Markovits, 2019)هاست  شایستگی تنها توجیهی برای روش جدیدی برای تمرکز و تداوم ثروت و امتیاز در نسل

 همراهی ضمن است، جهانی و رقابتی ایفزاینده به طور تجاری که محیط است. یک سازمان در منابع ایجاد و افراد کارگیریبه برای گذرگاهی

 ملاحظه انتخاب مورد عنوان کارفرمایبه داده و افزایش را مناسب افراد گزینش و استخدام اهمیت مشتری، به رسانیخدمت و به کیفیت نیاز با

کارگیری و تربیت مدیران شایسته و توجه به امر به  .(Mosavi et al., 2019; Naderi, 2020; Rashid et al., 2020)  است گرفته  قرار

کارگیری نیروی انسانی  هاست. اتخاذ تدابیر مناسب برای جذب، تربیت و بهترین اقدامات برای اصلاح نظام مدیریت سازمانکارآمد از ضروری

تواند حیات بالنده سازمان و جامعه ای مدیران میهای اعتقادی، تربیتی، علمی و حرفهها و توانمندیشایسته و متعهد و توسعه مستمر شایستگی

برنامه    زیکشور و ن  ییقضا  تیو امن  یفرهنگ  ،یاجتماع   ،یاقتصاد توسعه  یها است که در برنامه  یعامل   ،یانسان  یروین  یستگیشا  را تضمین کند.

  ، ی سازمان  و   یعملکرد، عملکرد فرد  تیریاثربخش، مد   یرهبر  ،ی ابیبازار  ،یآن بر اثربخش   ریتأث  لیدل  به  ۱۴۰۴  رانیا  یعنیساله    ۲۰  اندازچشم

  رغمیقرار گرفته است. اما عل   د یمورد تأک اریبس  ی انسان  منابع   ت یریکار و مد طیمح  یریادگی   تیریعملکرد، مد ی ابیارز  ندیفرا ت،یریمد  یاثربخش

  کارکنان و رانینبود توجه به مسئله مد ،ینظام ادار  یاز مشکلات اساس یکیهمچنان  در اداره کشور، عامل  نیا تیمسئولان نظام بر اهم  دیتأک

از  ستهیشا ابهام و آشنا  لیجمله دلا  است که  الگوروش  به  نداشتنیی  آن  ارز  یستگیشا  مناسب  یها و  از    هر  ژهیو  یابیو  استفاده  سازمان و 

 ی بوده است.ستگیبر شا  یاستخدام مبتن  یبررساست. لذا، هدف از م العه حاضر  با شغل رمرتبطینامناسب و غ  یابیارز یهاروش

 روش پژوهش 

است. م العه حاضر در چندین مرحله شامل    استخدام مبتنی بر شایستگی این م العه یک مرور سیستماتیک بر روی بهترین اقدامات  

عات علمی  لا ها انجام و سرانجام گزارش دهی اجرا شد. بررسی از طریق پایگاه اطتعیین مساله مورد م العه، جمع آوری، تحلیل و تفسیر یافته

های  به منظور استخراج م العههای اطلاعاتی انجام شد.  و پایگاه  عات و مدارك علمی ایرانلااط،  بانک اطالعات نشریات کشوردانشگاهی،    جهاد

از واژگان کلیدی از سال  به صورت ترکیبی استفاده شد. مقالهاستخدام و شایستگی    مرتبط  دی که به لامی  ۲۰۲۳تا    ۲۰۲۰های چاپ شده 

م العه بر    رای ورود به پرداخته بودند، مورد توجه قرار گرفتند. در مرحله نخست، تصمیم گیری ب  استخدام بر مبنای شایستگیبررسی مبحث  

را گزارش کرده بودند، وارد م العه شدند.  استخدام    ت متن کاملی که مواردلاها و واژگان کلیدی انجام شد. مقامبنای عنوان، چکیده مقاله

هایی که  ت آموزشی، از م العه خارج شدند. سپس متن کامل مقالهلاها و مقاها و همایشهای فاقد متن کامل ارائه شده در کنفرانسچکیده

ها برای ورود به م العه متناسب شناخته شده بودند، مورد بررسی قرار گرفتند. در مرحله بعد برای ارزیابی  عنوان، واژگان کلیدی و چکیده آن

عتبار و اهمیت اوی ده سؤال است و به محقق کمک میکند تا دقت، اح  CASPاستفاده شد.    کیفیت م العات، از برنامه مهارتهای ارزیابی حیاتی 

-5روش نمونه برداری؛  -  ۴طرح تحقیق؛   -۳من ق روش؛  -  ۲اهداف تحقیق؛  -  ۱ت بر موارد زیر تمرکز دارند:  لاتحقیق را مشخص کند. این سؤا

  9دقت تجزیه و تحلیل داده ها؛  -8قی؛  لاحظات اخلام -  ۷؛  ( شامل راب ه بین محقق و شرکت کنندگان)انعکاس پذیری    - 6مع آوری داده ها؛ ج

دهد، و سپس یک  ت یک امتیاز کمی میلا ارزش پژوهش. در این مرحله پژوهشگر به هر کدام از این سؤا  -   ۱۰بیان واضح و روشن یافته ها؛ و  -

دهد  میامتیازاتی را که به هر مقاله   .ت را بررسی کرده و نتایج ارزیابی را ببیندلاتواند اجمال مجموعه مقاکند. بنابراین او میفرم را ایجاد می

کند:  ( است را حذف می۳۰کمتر از  )ای را که پایینتر از امتیاز خوب  ، هر مقالهCASP  امتیازی  5۰و بر اساس مقیاس    جمع کند و به آسانی
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مقاله،  (  ۱۰-۰)و ضعیف    (۲۰-۱۱) ، متوسط  (۳۰-۲۱)، خوب  (۴۰-۳۱)، خیلی خوب  ( 5۰-۴۰)عالی   هر  به  داده شده  امتیازهای  اساس  بر 

میان   از  نهایت    ۷۱مقاله،    ۳۳پژوهشگر  در  و  کرده  را حذف  اط(  ۱شکل  )  ۱۲مقاله  تحلیل  و  تجزیه  برای  ماند لامقاله  باقی  جمله  .  عات  از 

هایی است که هنوز چاپ نشده، غیر انگلیسی بوده و یا به صورت کامل در دسترس نبودند، که شاید بر  محدودیتهای این م العه، حذف م العه

 . نتایج کار تاثیرگذار باشند

 1شکل 

 ک یستماتیروند انتخاب م العه وارد شده به مرور س اگرامید

 

 هایافته

منتشر شده بودند، مورد بررسی قرار گرفتند. ۱۴۰۱تا    ۱۳99و    ۲۰۲۳تا    ۲۰۲۰های در دسترس که از  در این دسترسی همه م العه

  های استخراج مقاله داخلی بود. داده سهها تنها م العه دارای شرایط مناسب با پژوهش بودند و از میان آن ۱۲م العه بدست آمده، تنها  ۳۳از 

جدول  مورد نیاز، در  استخدام مبتنی بر شایستگی  ها شامل نام نویسنده، سال انجام م العه، محل انجام، نوع م العه و اقدامات  شده از م العه

 .آورده شده است ۱
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 1جدول 

 ورود به م العه بودند یارهایکه واجد مع یمقالات مورد بررسمعیارها و زیرمعیارهای به دست آمده از 

 زیرمعیار  معیار  منبع 

(Santamaria Ruiz et al., 

2022) 

های  شایستگی

 ای حرفه

ی،  راهبرد  دانش یی،  گراجهینتی،  ریادگی   ی روانشناسی،  راهبرد  تفکر ی،  گذارهدفتحلیل کلان سازمان،  

 ی لیتحل تفکر

 

(Smythe et al., 2021 ) های  شایستگی

 فردی

 ی زشیخودانگی،  خودکارآمدی،  ریپذانع افی،  و توسعه فرد  یریادگ ی، یتیشخص  ی هایژگی ونگرش فردی،  

(Eidi & Mohammadi-

Askarabad, 2019) 

های  شایستگی

 رفتاری 

 ی،نیاعتمادآفری، محورعدالتپذیری، تعهد و مسئولیت

 ی اخلاق ت یصلاح

(Sullivan & Al Ariss, 

2019) 

های  شایستگی

 ارتباطی

 و محترمانه  حیروابط صح داشتن ی، تعامل تی ری مدهای ارتباطی، های نوین مهارتکارگیری روشبه

(Karam et al., 2020) های  شایستگی

 مدیریتی

با    یرهبری،  اخلاق  تی ری مد،  نگرندهیآ  تی ری مدی،  ریگم یتصمی،  تیر یمد  یگرلیتحل،  عملکرد  تیر یمد

 ک ی استراتژ کردیرو

(NgaAssia & Okon 

Effanga, 2021) 

درون   عوامل 

 سازمانی 

تأمهمراستایی اهداف فردی و سازمانی،   انسان   نینظام جذب و    نظام ی،  آموزش و بهساز  نظامی،  منابع 

 ی سازمان   فرهنگی،  مؤثر منابع انسان  یریکارگبه نظام ی، حفظ و نگهدار

(Rozario et al., 2019 )  افراد  ی نقاط قوت و ضعف نسب  یی شناسای،  سازهیشب  یهانیتمر  ی ریکارگبهقابلیت ارزیابی شایستگی،    کانون ارزیابی  ،

 د ی جد  ی هاو توسعه مهارت پرورش

(Karam et al., 2020)   برون عوامل 

 سازمانی 

 ی اسیس  طیشرا ی، قانون  طی شرافرهنگی،   -شرایط اجتماعی

(Young, 2017) های  فناوری

 دیجیتال 

و بهبود    یخودکارساز    ی،منابع انسان   یندهایفرا  یهوشمندسازهای نوآورانه در استخدام،  توسعه فناوری

 ی فناور یهارساختیز  ز یتجهی، های اطلاعاتستمیس ی ریکارگبه،  استخدام ند یفرا

(Castillo Arias, 2021)   درون پیامدهای 

 سازمانی 

،  ستهیشا   یانسان   یروین  جذب،  ستهیشا  یانسان   یروین   پرورش،  در سازمان  ییافزا هم  جادیا تسهیم اطلاعات،  

و    یمبتن  ارتقاءی،  عدالتیب   کاهش،  استخدام  یخ اها  کاهش،  ستهیشا  یانسان   یروین   یتعال بر عملکرد 

 ی ستگیشا

(Van Dijk et al., 2020) نقص  هاییتوانا   ییشناسا،  افراد  یتوانمندسازتوسعه فردی،    پیامدهای فردی   کاهش ،  افراد  تیرضا   ش ی افزا،  افراد  یهاو 

تبع  ی ریجلوگ،  و تعهد کارکنان  ی وفادار،  از فرار مغزها  ی ریجلوگ،  از کار  بتیغ عملکرد    تی تقو،  ضیاز 

 ی سازمان  تعلق ی، او حرفه یفرد

(Nguyen et al., 2021 )   بر مبتنی  استخدام 

 شایستگی 

 ی نیگز ستهیشا ی، پرور ستهیشای، گمارستهیشا یابی، شایسته

 

های شایسته سالاری  ای، فردی، رفتاری، ارتباطی و مدیریتی را زیر شاخصهای حرفهبنابراین، مقالات مورد بررسی، توجه به شایستگی

های دیجیتال و استخدام مبتنی بر شایستگی را به عنوان مهمترین پیش نیازهای شایسته سالاری فناوریمعرفی کرده و عوامل برون سازمانی، 

 اند. معرفی کرده و اجرای شایسته سالاری را شامل پیامدهای درون سازمانی و پیامدهای فردی دانسته

 گیری و نتیجه  بحث

های موثر در مسئله گسترش روزافزون دانش در زمینه جذب نیروی انسانی و گسترش شاخص این م العه از آن جهت مهم است که

تر همچنان احساس شود. در مسئله استخدام افراد شایسته، ظهور اشتغال و استخدام باعث شده است تا نیاز به انجام تحقیقاتی دیگر و مدرن

گردد. در وهله نخست،   ریناپذ اجتنابدو مقوله باعث شده است تا مبانی نظری موجود به چالش کشیده شود و ضرورت بررسی تحقیقاتی جدیدتر  
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های پیشین نیاز فراوانی برای در اختیار ها بر خلاف دههپویایی شدید بازار و رشد شتابان تکنولوژی و توسعه علمی باعث شده است تا سازمان

های  تر تشخیص دهد و ویژگیتری که بتواند افراد شایسته را دقیقاستخدامی شوند. الگوی جامعداشتن سازوکارهای قابل اعتمادتری برای نظام  

تواند ضرورتی مهم در  ها به افراد ماهر و کمبود نیروی انسانی متخصص، میتر شناسایی کند. در واقع، نیاز مبرم سازمانمؤثرتر را بهتر و سریع

 سالاری باشد. کشف الگوی بهینه استخدام مبتنی بر شایسته 

 اجتماعی، -توسعه اقتصادی هایقوانین برنامه کشوری، استخدام قانون کشور، اداری تحول هایبرنامه در متنوع و مستمر ملاحظات

 به توجه ضرورت کشور، عالی تأکید مقامات ویژه به و تاریخی و مذهبی و های دینی آموزه اساسی، قانون کشوری، خدمات  مدیریت قانون

گزینی نماید.  این مسئله وقتی در کنار م البه عمومی مردم نسبت به اصلاح ساختار و نظام استخدام و شایستهمی توجیه گزینی راشایسته  مبحث

 هایموجود و خصوصاً پست هایشغل  جهت لازم هایتوانمندی  از و برخوردار شایسته افراد تر جلوه خواهد کرد. در واقع، انتخابقرار گیرد مهم

 و رشد در ثبات، کهآن  بر افزون جامعه، نخبگان میان هامسئولیت  و وظایف تقسیم و قدرت توزیع در گزینیاصل  شایسته  به توجه و کلیدی

 آید. می حساب های دولتی و خصوصی نیز بهها و سازمانشرکت  موفقیت رموز  از است، مؤثر کشور پیشرفت

ها و اقداماتی در حوزه کارکنان  مشیمدیریت منابع انسانی دربرگیرنده تصمیمات مدیریتی است که به خط   ی:منابع انسان  تیرینظام مد

شود و هدف از این تصمیمات دستیابی به اهداف شخصی، سازمانی و اجتماعی به طور  دهند، مربوط میکه با هم راب ه اشتغال را شکل می

مبنا،    - پیشگیری از فساد در مدیریت منابع انسانی شامل: منابع انسانی شایسته  .(Madeira et al., 2019; Naderi, 2020)همزمان است  

های داخلی، همچنین سیستمهای مدیریت یکپارچگی دربردارندة  های پرداختی شفاف و کنترلسیاست استخدام مبتنی بر شایستگی، بسته

 (.۲۰۲۱، شیله و استکپیاده سازی کدهای اخلاقی، آموزش اخلا  و  سازوکارهای افشاگری است )

ارزیابی سا  زا  رزیابی ا  وسنجش    :کانون  که  است  بو  آنبا    رههموا  زمانهاموضوعاتی  موضو  و  دهاندمواجه  بر   مستقیمی  یرتأث  عاین 

های  موفقیت کارکنان در دوره،  رکنانکا  زا  نمدیرا  رضایتجابجایی نیروی انسانی،    خ، نررکنانشغلی کا  دعملکر  نهمچو  نمازخُرد سااا  موضوعات

گیری استراتژیک سازمان و جریان نقدی  ، جهت زمانسا  دعملکر  نهمچوسازمان    موضوعات کلان  و  انتصاب  و  مآموزشی، سرانه هزینه استخدا

 رتی صو  در  نکنارهای ناشی از شایستگی کاو ریسک اهمیت استحائز  یزن نهای دولتی ایراسازمان در موضوع سنجش و ارزیابی سازمان دارد. 

 . (Amin et al., 2022)خواهد شد   زدرستی مدیریت نشوند، چالشسابه  ونشوند  دادهکه به درستی تشخیص 

اجتماعی جامعهنظریه  : فرهنگی  -شرایط  راب هپردازان کلاسیک  مانند  مسائلی  پارتیشناسی  ویژگی  بازی،  را  خویشاوندگرایی  بازی، 

اند. در جامعة سنتی، چنین رواب ی کارکردی است و بندی جوامع سنتی و مدرن به آن اشاره کردهساختاری جامعة سنتی دانسته و در تیپ

شود چنین رواب ی بتدریج رنگ باخته و پیامدهای منفی  تر میکنند اما وقتی جامعه پیچیدهافراد نیازهای خود را از طریق این روابط برآورده می

-García)  آید. اما در جامعة ایران چنین رواب ی همچنان وجود دارند و از گستردگی زیادی هم برخوردار هستندآن نیز در جامعه به چشم نمی

Sierra, 2023; Mijs, 2016) . 

قانونی از صلاحیت   : شرایط  وسیعی  و طیف  واجد گستره  هر کشوری  در  اداری  م لوب  نظام  ایفای  به  نیل  که  ساختارهاست  و  ها 

کارگیری راهکارهایی برای به  مندی از نیروهای متخصص و کارآمد و نتیجتاًهای مزبور و تنظیم دقیق ساختارهای مذکور، نیازمند بهرهصلاحیت 

صل  این نیروها است. بر این اساس، تحقق این امر، مستلزم اصولی خواهد بود؛ اصولی همانند برابری اشخاص در ورود به مشاغل دولتی در کنار ا

های مقرر را موجب گردد و هم عدالت استخدامی در خصوص همه شایستگی و تخصص که هم بتواند کارآمدی نظام اداری در تحقق برنامه

 . (Karam et al., 2020; Madeira et al., 2019) حقق سازدداوطلبان ورود به خدمت دولتی را م
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، و  توسعهدرحال در کشورهای    های کاری در کشورهای توسعه یافته و اکثراًتواند در اغلب محیطسیاسی می  شرایط  :شرایط سیاسی

عدالتی و تضعیف روحیه تیمی در کارکنان و در  یجاد حس بیمنجر به اها  استخدامهر دو بخش عمومی و خصوصی انجام شود. که این گونه  

بهره کاهش  مینهایت  سازمانی  عملکرد  و  دارد وری  سازمانی  روحیه  بر  نام لوبی  اثرات  و   Naderi, 2020; NgaAssia & Okon)  شود 

Effanga, 2021). 

شود، بدون شک  های بنیادی جوامع معاصر ظاهر میشایسته سالاری که به عنوان یکی از مهم ترین اس وره البته باید توجه داشت که  

با این حال، بالا رفتن از نردبان موفقیت  .در تبدیل فرمول تلاش و توانایی به درك هژمونیک چگونگی دستیابی به موفقیت مثمر ثمر بوده است

اند که اعتقاد  به همین دلیل است که برخی از م العات نشان داده آمیز به یک اندازه برای افراد از نقاط شروع مختلف قابل دسترسی نبوده است.

 .(Mijs, 2016) های کمتر برخوردار هستند مضر باشدسالاری ممکن است برای افرادی که از زمینه به شایسته

دلیل این امر این است که در صورت عدم دستیابی کسی به نتایج مورد نظر علیرغم کار سخت، داشتن باورهای شایسته سالارانه 

 .(Madeira et al., 2019) تواند ناامیدی ایجاد کند و بر خودکارآمدی درك شده تأثیر بگذاردمی

های ممتازتر  سالارانه منبعی برای انگیزه برای کسانی خواهد بود که دارای پیشینه همتای آن این است که داشتن باورهای شایسته

ها به ل ف تلاش و کوشش، آنچه را  کند که آن ی سیستمی هستند که این ایده را تقویت میکنندههستند، زیرا این باورها دارای ویژگی توجیه 

 .(Sagioglou et al., 2019) که شایسته آن هستند، دارند

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله تمامی 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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