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 چکیده

 پرورش و آموزش مدیران در سالاريشایسته با نخبگان مدیریت و استعداد مدیریت رابطه هدف از انجام این پژوهش تعیین

اي و از لحاظ ماهیت و ي توسعههاي کاربردي و از شاخهباشد. این پژوهش از لحاظ هدف جزء پژوهشمیمازندارن  استان

 پرورش و آموزش سازمان ارکنانک هاي توصیفی همبستگی است. جامعه آماري در این تحقیقی شامل کلیهروش، جزء پژوهش

جدول برآورد حجم  بهبا توجه به حجم جامعه و مراجعه باشد.  نفر می 137ها برابر با باشد که تعداد آنمی مازندارن استان

هاي تحقیق از روش براي انتخاب نمونه نفر در نظر گرفته شد. 100 برابر با مورگان، حجم نمونه پژوهشکرجسی و نمونه 

 میدانی و ايکتابخانه: شامل هاداده گردآوري روش. استفاده گردید اي بر حسب جنسیت کارکنانطبقهیري تصادفی گنمونه

، (1391)مصلحی سالاريشایسته استاندارد باشد. پرسشنامهها در این تحقیق پرسشنامه میابزار گردآوري داده. است بوده

ها با استفاده از ضریب نخبگان که پایایی آن مدیریت ساختهمحقق مهو پرسشنا (2007) اوهلی استعداد مدیریت پرسشنامه

 با برابر سالاريشایسته براي و 73/0 با برابر نخبگان مدیریت ،79/0 با برابر استعداد آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه مدیریت

و آمار توصیفی و   spssافزارتفاده از نرمها با اسهاي حاصل از پرسشنامههاي پژوهش و دادهآزمون فرضیه .گردید محاسبه 87/0

 .آمار استنباطی با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون، معادلات رگرسیون و ضریب تعیین مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت
 .دارد رابطه مازندارن استان پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشا با استعداد تیریمد نتایج تحقیق نشان داد که

 يسالارستهیشا. همچنین دارد رابطه مازندارن استان پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشا با نخبگان تیریمدهمچنین 

 . نمود نییتب نخبگان تیریمد و استعداد تیریمد يرهایمتغ با توانیم را مازندارن استان پرورش و آموزش رانیمد در
 

 سالاري.شایسته نخبگان، مدیریت استعداد، مدیریتهای كلیدی: واژه
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 مقدمه

ند. هسدت دسدت بده گریبدان «جهانی شددن»نام ه هاي کوچك و بزرگ ایرانی با مقوله جدیدي بهاي اخیر اغلب سازماندر سال

و یا  کمبود مواد اولیه، انرژي هاسازمانها را دیر یا زود به چالش خواهد کشید. مشكل عمده این موضوعی که بودن یا نبودن آن

ی نیدروي یبلكه مواردي است که مستقیم یا غیرمستقیم به مدیریت منداب  انسدانی برمدی گدردد. ناکدارا ؛حتی تكنولوژي نیست

سدالاري از هداي شایسدتههاي شغلی و نهایتاً فقدان نظدامییانگیزگی کارکنان، نرخ بالاي جابجاوري، بیین بودن بهرهیانسانی، پا

اي ایفداء نمدوده و واهمده هستند که در غیررقابتی کردن محصولات و خدمات داخلی نقدش عمددهجمله مهمترین پارامترهایی 

 (.1392)حامدنیا، نمایندمی ایجاد هامدیران این سازمانرا در دل  و تغییرات محیطی ی با رقباي خارجییرویارو

آوري، توسدعه روزافدزون اطلاعدات و آساي فدنقهاي برامروزه با توجه به رقابت بسیار شدید و پیچیده، محیط ناپایدار، پیشرفت

 کدارآزموده و متخصد  انسدانی نیدروي همدان که محوردانش هايمؤلفه بدون سازمانی هیچ براي حیات ادامه  اًارتباطات تقریب

عمدر  يبهدا در چرخدهل نیز لزوم توجه بده ارزش ایدن عناصدر گدراندیجیتا انقلاب و اطلاعات آوريفن ندارد. عصر وجود است،

ی و یت بتوان ادعدا کدرد پیشدرفت و تعدالی هدر سدازمانی مرهدون توانداأها را دوچندان نموده و شاید به جرها و سازمانشرکت

هداي حداکم بدر آن، ها و ارزشمحیطی اجتماعی است که فرهنگ ،سازمان .هاي منحصر به فرد نیروي انسانی آن استشایستگی

آفرین، امید به رشد و شدكوفایی کند، بدون ایجاد این محیط خلاقیترکنان خود فراهم میها و نبوغ کافضا را براي بروز خلاقیت

از طرفی شایسدتگی افدراد در یدك سدازمان باعدز بدروز شایسدتگی  ها خیالی واهی خواهد بود.نخبگان و ظهور استعدادهاي آن

ست، که به دلیل انتفاع عمدده از سدوي سدازمان، لذا ارتباط شایستگی بین فرد و سازمان یك ارتباط دوسویه ا؛ شودسازمانی می

ها فضداي مناسدب بدراي فعالیدت تر لازم است سازمانطبیعتاً باید از کل به جزء یعنی از سازمان به فرد رشد یابد. به بیان ساده

شناسایی و پس از آن  استعدادهاي نهفته افراد سالاري معمولاًدر شایسته. ها ایجاد نمایدهاي آنافراد شایسته و ظهور شایستگی

سدالاري بدا تولیدد شایسدتگی در گیرد. شایسدتهیافته و در اختیار اهداف سازمان قرار میاز طریق بسترسازي استعدادها پرورش

سدالاري معیارهدایی نظیدر تعهدد، یابدد. در شایسدتهمدی تكامدل سازيفرصت بستر در سپس ،شودمی کارکنان و مدیران شروع

 (. 1392باشد)عطافر و آذربایجانی، ی، تجربه و دلسوزي ملاک انتخاب و ارتقاء افراد در سازمان میتخص ، مهارت، توانای

هدا در راسدتاي تحقدق اهدداف گیري و اجراي آنریزي، تصمیمها در برنامهمیزان برتري، محبوبیت، دلبستگی و بكارگیري مؤلفه

 دارد وجدود تفكدر ایدن علیده بدر اجتمداعی هدايمحیط  هاازمانزیادي در س هاي بسیارآنچه مسلم است مقاومت. سازمان است

 هدايکفدایتیبدی و ناکارآمددي علیرغم که هستند افرادي همان که شانمنشاء به توجه با هاآن درهم شكستن که هاییمقاومت

هداي اجتمداعی محدیطولی جوامد  و  ؛اند کار چندان ساده اي نیستس امور قرار گرفتهأ، در حال حاضر در ردارند که متعددي

تر این تحول بنیادین مدیریتی را درون خدود چقدر سری  ها ناگزیر به تحمل این دوران گذار بوده و هرها و شرکتمانند سازمان

سدازي بسدترهاي اند. علاوه بر ایدن، آمدادهتر از خطر نابودي همیشگی در دنیاي پررقابت امروز فاصله گرفتهنهادینه کنند، سری 

   (.1390د)جمشیدي،نمایسالاري در فرهنگ عمومی جوام  امري الزامی میسازي نظام شایستهیك براي پیادهدموکرات

امدروزه باشد. باشد، مدیریت استعداد و مدیریت نخبگان میها در ارتباط میسالاري در سازماناز جمله متغیرهایی که با شایسته

تواند نه داشتن افرادي مستعد و توانمند است که می روند، در اختیاربه شمار نمی هامناب  مالی و تكنولوژیك تنها مزیت سازمان

 تواند فقدان و یا نق  دیگر منداب  را نیدز جبدران نمایدد. در وضدعیت رقدابتیبلكه می ؛شود تنها مزیت رقابتی سازمان محسوب

هدایی موفدق بده کسدب تنها سازمان، گی آن استترین ویژهاي مداوم اصلیدرپی و نوآوريموجود و در محیطی که تغییرات پی

محدور، شایسدته، خود را درک نموده و داراي مناب  انسانی مداهر، داندش سرآمدي خواهند شد که نقش استراتژیك مناب  انسانی

 (. 2020)مارک،نخبه و توانمند باشند

مناسب و در جایگاه شغلی مناسدب  هايا مهارتدهد که افرادي شایسته، بها اطمینان میبه سازمان و نخبگان مدیریت استعداد

استعدادها، حفظ و  شناسایی و جذبحوزه اصلی اسدت:  سهاي است که شامل مدیریت استعداد داراي چرخهگیرند. قرار می

بلكده در پدی جدذب  ؛دنبال استخدام نیدرو نیسدتند هاي امروزي دیگر بهسازماننگهداری استعدادها، و توسعه استعدادها. 
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)الدوانی،  شدوددسدت آوردن اسدتعدادها یداد مدیهنبرد استعدادها یا جنگ بدراي بد باشند؛ امري که از آن با عنواندادها میاستع

1391.) 

مندد طدور روشسازمانی نیز بایدد بده نخبگان گیرد، براي جذبمندي صورت میهمچنان که براي جذب مشتریان اقدامات روش

بلكده جدذب  ؛رقابت براي جذب استعدادها، گردآوري تمام افراد بدا اسدتعداد نیسدت یت دربهترین راهبرد براي موفق .اقدام کرد

، بدا سازمانمحیط کاري  توانند درمی افراد است. به عبارت دیگر، کشف، جذب، مدیریت و تعامل با کسانی است که ترینمناسب

 (.2017)هینن، انگیزه، متعهد و کارا باشند

 تصددي براي را خود سازمان انسانی استعدادهاي باید نگرآینده و موفق مدیر د در این است کهاستعدا مدیریت توجه به ضرورت

 ایدن تصددي بدراي پرورشدی و آموزشی متنوع هايریزيبرنامه طریق از و کرده شناسایی آینده در آن کلیدي مناصب و مشاغل

 ایدن مددیریت بدراي و بدود خواهندد مواجده ايفزاینده قابتیر هايچالش با آینده در هاسازمان کهجاآن نمایند. از آماده مشاغل

-جدایگزین مددیریت یدا اسدتعدادها مدیریت لذا داشت؛ خواهد فعلی مدیران از تربخشاثر و ترشایسته مدیرانی به نیاز ها،چالش
 و نخبگدان مددیریت ضرورت و اهمیت .باشدمی برخوردار سازآینده و نگرآینده هايسازمان در بیشتري اهمیت روز از هر پروري

 تبددیل مددیریت ثقل مرکز به مردم روانشناختی نیازهاي به توجه است. شده برخوردار روزافزون روندي از هاآن سالاريشایسته

 تربیدت هدايبرنامده لذا باشند؛ توانا کاري هايتیم رهبري و کارکنان به بخشیدن الهام در باید آینده و حال مدیراناست و  شده

سدالاري موجدب آن ضرورت پرداختن به شایسته .باشد هامهارت و هاشایستگی و  نخبگان این به معطوف باید نیز جدید دیرانم

هدا، منزلدت اجتمداعی، روابدط بر اساس وابستگی و دلبستگی به مرام خدا  )توصدیه مدیران انتصاب و گزینش خواهد شد تا از

 عملكدرد صدحیس سدازمان، اعتمداد کارکندان و سالاري را در مواردي چونشایستهجلوگیري شود و ثمره اجراي  (غیره و سیاسی

 شود.در عملكرد سازمان مشخ   آن مثبتبه مرور اثرات  خواهیم دید تای در سطس سازمان یهاي نامرتشكیل حلقه عدم

هاي مددیریتی و افزایش مهارت که باعز است این سالاريپژوهش در زمینه مدیریت استعداد و نخبگان و شایسته این آتی فواید

هدا خواهدد شدد و بدا هاي ادراکی در سازمانهاي فنی و مهارتهاي رهبري، مهارتگیري، مهارتهاي تصمیمسرپرستی، مهارت

گذاري دقیق و مشخ  فردي و گروهی، باعز به اجرا گذاشتن سری  تصمیمات اتخاذ شدده و بكارگیري سبك مدیریتی و هدف

هدا، ادارات، مؤسسدات این پژوهش نیز کلیه سازمان نتایج از ورانهاي گرفته شده خواهد شد. بهرهدر تصمیم در نتیجه اثربخشی

بنابراین با عنایت به مطالب مطرح شده و مطالعات اندکی که در داخدل کشدور انجدام  باشند.و مراکز علمی دولتی و خصو  می

-هاي فعال تدریس بدر مولفدهو گامی در جهت شناسایی تأثیر روش شده، پژوهشگر به ضرورت و اهمیت تحقیق حاضر پی برده
 هاي مطرح شده در تحقیق برداشته تا شاید نتایج این پژوهش بتواند در پیشبرد اهداف این سازمان کمكی کرده باشد.

در پیشدبرد نقشدی اسدتراتژیك  شدود کدههاي مهمی محسوب میاز جمله سازمان که سازمان آموزش و پرورشبا عنایت به این

پرداختده و بده تربیدت نیدروي متخصد  و  رود به تولیدد داندشانتظار می هاي آموزشیسازماناز  همچنین اهداف کشور دارند.

بده شدرطی  ،توان مبدا تحولات در هر کشور در نظر گرفتمی را آموزان و دانشجویاندانشمتعهد مورد نیاز کشور همت گمارند. 

 آن اسدت. کارکندان سدازمانیهداي هدر خود ایجاد کرده باشد. مهمترین سرمایه ن ظرفیت را در، ایسازمان آموزش و پرورشکه 

ها باید ها بزنند. آنبهترین ها را براي این امر در نظر بگیرند و دست به یارگیري ازباید بهترین سازمان آموزش و پرورشبنابراین 

شناسدایی و مدوقعیتی را فدراهم کنندد کده ایدن افدراد راغدب بده  راشوند محسوب میو نخبگان  ها، که همان استعدادهابهترین

استعدادهاي ناب و  به دنبال گزینشو نخبگان باشند. باید توجه داشت که در مدیریت استعدادها  سازمانهمكاري و عضویت در 

 يسالارستهینخبگان با شا تیریاستعداد و مد تیریمد آیا بین باشد؛ لذا سؤال اصلی پژوهش حاضر این است کهمیبرترین افراد 

 رابطه وجود دارد؟ آموزش و پرورش استان مازندارن رانیدر مد
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 پژوهش ینهشپی

 استعداد مفهوم مدیریت

 «اسدتعداد براى جنگ»عنوان  تحت در گزارشى بار اولین براى کینزىمك مشاوره گروه که است اصطلاحى 1 «استعداد مدیریت»

 شناسدایى، طریق که از چرا است؛ حیاتى سازمانى موفقیت براى استعداد مدیریت که کردمی دتأکی گزارش کرد. این اشاره آن به

 مددیریت بحدز بعدد بده زمدان این از .آوردمی فراهم رقابتى را مزیت به دستیابى امكان مستعد کارکنان مجدد چینش و توسعه

ایدن  .رسددمدی نظر به گرفت. قرار مدیریت و سازمان وزهح فعالان و مدیران محققان، مورد توجه اىملاحظه قابل طوربه استعداد

 اقتصدادى رکدود فضداى در یدك سدازمان، انسانى سرمایه از حاصل مناف  حداکثرسازى چالش که است داده رخ شرایطى در امر

 انسدانى ب مندا مدیریت به بخشیدن جلوه راستاى در استعداد مقوله مدیریت، محققان زعمبه است. یافته بیشترى اهمیت موجود

 زیدر را تأکید انسانى استعداد مدیریت است. بحز شده مطرح افزوده ارزش ایجاد براى بالقوه آن توان رقابتى و مزیت کسب براى

 ارایده را انسانى مناب  از  شده بندىشده و بخش نگاه تفكیك یك و انحصارى رویكرد یك درواق  استعداد برد. مدیریتمی سؤال

 اسدتعداد بنابراین، مددیریت(. 2013شود )اولریش، می داده بهاء سایرین از بیش سازمان هاى خا استعداد به آن در که کندمی
 سدازمان در استعداد با افراد توسعه و  انگیزش حفظ جذب سازمانی، از اطمینان کسب براي هماهنگ هاییفعالیت از ايمجموعه

2اسدت )آرمسدترانگ سدازمانی بدزرگ منبد  یك استعداد که مطلب این نگرفت نظر در با و است مورد نیاز آینده و حال در که  ،

2012  ،72.) 

  استعداد مدیریت فرایند
یگاه مناسدب شدغلی هاي مناسب، در جادهد که افراد شایسته، با مهارتمی اطمینان سازمان به استعداد، مدیریت ساده، زبان به

ها لی از فراینددمدیریت استعداد، شدامل مجموعده کدام ،واق درار دارند. مورد انتظار کسب و کار قر اهدافدر جهت دستیابی به 

 مان اسدت. ایدنآمیز استراتژي کسدب و کدار مدورد نیداز سدازمنظور اجراي موفقیتبراي شناسایی، بكارگیري و مدیریت افراد به

ی و دها، همسوسذا جذذب اسذتعدا :شدوندفرایندها که در چرخه حیات کارکنان موثرند، به سده حدوزه اصدلی تقسدیم می

  نگهداشت استعدادها و توسعه استعدادها.

هاي سطس بالا، براي مشاغل هاي مرتبط با شناخت افراد با مجموعه مهارتاین مرحله شامل تمام موضوع: ( جذب استعدادها1

نی چگونه بایدد سدازماندهی ؟ نیروي انساگذاري کندگونه: سازمان باید بر روي چه افرادي سرمایهمورد نیاز سازمان است و بدین

؟ بدراي توسدعه سدازمانی چده ندوع دریدزي کدرهاي تعیین شده، برنامده؟ چگونه باید براي کارمندیابی و استخدام در پستشود

هایی ها تنها بخشی از پرسششود؟ این پرسشاستعدادهایی مورد نیاز است؟ طرح اصلی سازمان براي توسعه چگونه طراحی می

ترین سرمایه سازمانی، باید در نظدر عنوان با ارزشهازمان، هنگام ترسیم مسیر جذب و توسعه کارکنان خود، باست که در یك س

3و برگر )برگر گرفته شود  ،1320). 

اي هدهنگامی که یك سازمان در تكمیل فرایند کارمنددیابی و اسدتخدام در پسدت :( همسوسا ی و نگهداشت استعدادها۲

، بدا وظدایف هداي مناسدب افدراد؟ در این مرحله لازم است مجموعه مهارتاند که گام بعدي چیستمورد نظر موفق شد باید بد

یندان سدازمان اطم ها در یك راستا قرار گرفته و همسو شوند. به عبارت دیگر، عملكرد نیروي کار باید مدیریت شود تداشغلی آن

 رد. وري را دایابد در مسیري است که نیروي انسانی آن بیشترین بهره

گام نهایی این فرایند، شامل مباحز مربوط به یادگیري و توسعه است. در این مرحله کارکنان بده یدك : ( توسعه استعدادها۳

گذاري بیشدتر بدرروي کارکندان بده هددف مسیر توسعه شغلی قابل لمس و شفاف نیاز دارند. در همین مورد، سازمان به سرمایه

ها را در جهت پاسخگویی به انتظارها و نیازهداي هاي آناز دارد، تا از این راه بتواند مهارتهاي یادگیري و توسعه نیایجاد فرصت

4)آبراهامسون روز نگه داردآینده سازمان به ، 2020.) 
                                                             
۱ Talent management 
۲ Armstrong 
۳ Berger & Berger 
٤ Abrahamson 
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 1نخبگان مدیریت

 جلوگیري وخبه ن افراد مدیریت امروزه است. یافته افزایش هاسازمان همه استعداد در با کارکنان نگهداري مشكل گذشته يدهه

گذاري مسدتمر سدرمایه طدورهاي انسانی خود بهها باید بر روي سرمایهدر محیط پویاي امروز، سازمان نخبگان مفهوم مدیریتاز 

هداي کارکندان عنوان مناب  ارزشمند سازمان به درستی مدیریت نمایند. سیستم مددیریت اسدتعداد مهدارتکرده و نخبگان را به

 (. 2018، افاضلی) نمایدهاي مناسب استفاده میآنان در حوزهمستعد را شناسایی و از 

ي کافی پیشدرفت نكدرده اندرکاران، موضوع مدیریت استعداد به اندازهي افراد آکادمیك و دسترغم میزان قابل توجه علاقهعلی

ومی واضدس برخدوردار از یك تعریف یكسان و مرزهداي مفهد نخبگاني کلیدي این واقعیت است که مدیریت است. یك محدوده

هاي طراحدی شدده، همده و وري مناسب، فاصله زیاد با برنامدهها، ضایعات، فقدان انگیزه، عدم بهرهکاريبسیاري از دوباره نیست.

2کالینگز) باشدهمه ناشی از عدم شناخت استعداد افراد در حیطه کاري سازمان می  ،2019 .) 

وراي عدالی شدهداي مصدوب نامهري، خصوصاً اساسنامه بنیاد علمی نخبگان و آیینبر اساس تعریف قوانین و مقررات جا« نخبه»

نداوري و فگدذاري وي در تولیدد و گسدترش علدم و هندر و شود کده اثدربه فرد برجسته و کارآمدي اطلاق می»انقلاب فرهنگی 

رش دانش استاي تولید و گستسازي و مدیریت کشور محسوس باشد و هوش، خلاقیت، کارآفرینی و نبوغ فكري وي در رفرهنگ

 «و نوآوري موجب سرعت بخشیدن به رشد و توسعه علمی و اعتلاي جامعه انسانی کشور گردد.

 هايحوزه در هاآن از و شناسایی مستعد هاي کارمندانتمهار آن در که است شرایطی ایجاد درصدد نخبگان، مدیریت استراتژي

انتظدار  مدورد نتدایج بده توانندنمی خود کارکنان هايتوانایی صحیس شناخت عدم یلدل ها بهسازمان برخی شود. استفاده مناسب

 ناشی شده، طراحی هايبرنامه با زیاد مناسب، فاصله وريبهره عدم انگیزه، فقدان ضایعات، ها،کاريدوباره از بسیاري. یابند دست

اي از یدك یریت نخبگان یا اِلیتان به معناي بخش برگزیدهمدباشد. می سازمان هاي کاريحیطه در افراد استعداد شناخت عدم از

بده گدروه  فلسفه سیاسدیو  شناسیجامعهدر شود. ها یا برتر از بقیه جامعه دانسته میها یا تواناییجامعه است که از نظر قابلیت

کنتدرل سدهم ندابرابر بزرگدی از  ،«امتیازات»و « هرم منزلت اجتماعی»شود که با قرار گرفتن در رأس کوچكی از مردم گفته می

-بده جدذب، جهت در که است یكپارچه و جام  رویكردي ؛نخبگان مدیریتو یا ثروت را در اختیار دارند. بنابراین  قدرت سیاسی
3)کداپلیگیدرد مدی صدورت سدازمان عملكرد بهبود هدف با و سازمان یك در استعداد توسعه و توانمندسازي کارگیري،  ،2011 ،

 95.) 

  نخبگان مدیریت سیستم
 :گیردمیبردر  را زیر عنصر چهار نخبگان مدیریت سیستم

 کداري حدیطم بایدد هدانسدازما تمام مدیریت باشد. اصلی هاياستراتژي از یكی نخبگان باید جدي تعقیب :نخبگان جذب -1

 .سازند برآورده را سازمان نیازهاي تا بپردازند تولید دانش به مستعد افراد که کنند ایجاد پذیريانعطاف

 مسدلم و بددیهی را عدمسدت وفاداري افراد که اندهبود موفق ايعده آن بیست و یك هاي قرننسازما میان از نخبگان: حفظ -2

 از یكدی. ندهست فكري مناب  داراي هر سطحی در دارند افراد این و حفظ جذب در سعی همواره هاسازمان این .کردندنمی فرض

 تدر ازممهد چیدز هدیچ اسدت. کارمند و کارفرما دوجانبه تعهد است مهم خیلی بیست و یك هاي قرننبراي سازما که چیزهایی

 .نیست رشدیافته و مستعد نیروهاي استخدام

 مددیران. آموخت را آن باید و است مدیران هاي قبلیمهارت از متفاوت نخبگان مهارتی مدیریت نخبگان: مدیریت و اداره -3

. دهندد قدرار مناسدب تیمدوقعی در را آندان استراتژیك نحوي به طورچه و بكنند افراد از استفاده را حداکثر طورچه که بدانند باید

 طراحدی نحوي به را محیط باید مدیران آنان شود. حوصلگیبی و حالیبی سبب معمولی و عادي کاري که نباشد طوري موقعیت

بده  کده اسدتعدادهایی واقد ،درباشند.  داشته همراه به را تأثیر حداکثر و نوآوري و حداکثر ابداع اطلاعات، دانش حداکثر که کنند

                                                             
۱ Elite Management 
۲ Collings 
۳ Copelli 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D9%87%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D9%84%D8%B3%D9%81%D9%87_%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B3%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D9%84%D8%B3%D9%81%D9%87_%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B3%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%82%D8%AF%D8%B1%D8%AA_%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B3%DB%8C&action=edit&redlink=1
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 که دارند مستعدي ارشد مدیران بیست و یك قرن هايدارند. سازمان همراه به را بازگشت حداکثر، شوند اداره ژیكاسترات نحوي

 را هداآن و استخدام را هابهترین باید مستعد ارشد مدیران کنند.می سازمان اداره از بیرون و درون در را استعدادها مؤثري طرز به

 .کند حفظ

 بایدد جدیددي، افدراد اسدتخدام قبدل از مددیریت اسدت. نخدورده دسدت معمولاً و نادر منب  یك استعدادها نخبگان: كشف-4

 (.2017کند )ولینز،  کشف را قبل کارمندان نهفته استعدادهاي

 1سالاریمفهوم شایسته
(، 1985)گ داندیم. از دیددگاه یوندسالاري، وابسته به چیزي اسدت کده مدا آن را فعالیدت خدوب مدیطور کلی مفهوم شایستهبه

 دانش اسدت و سالاري عبارت است از هوشمندي و تلاش، بر این اساس، انسان شایسته در هر سن شدیداً، آماده تحصیلشایسته

ه مطالدب پدیش شود دارد. بدا توجده بدهایی که از وضعیت او ارایه میها و توصیفوسواس شدیدي نسبت به شرایط، نمره آزمون

الاري، سدباشدد. در تعداریف مختلدف شایسدتهدهی بده افدراد شایسدته مدیرش سیستم پاداشسالاري، تنها، گستگفته؛ شایسته

. حكمراندی انددسالاري سازمانی، مدورد توجده و بررسدی قدرار داشدتهسالاري در سطس کلی جامعه )حكمرانی( و شایستهشایسته

ه اتخاذ روندان و نحوها با شهنحوه ارتباط این هاي اجتماعی با یكدیگر،ها و سایر سازمانموضوعی است درباره نحوه تعامل دولت

تخداذ و اهدا تصدمیمات مهدم خدود را تصمیمات در جهانی پیچیده. حكمرانی فرایندي است که از آن طریق جوام  یدا سدازمان

الاري سهاه؛ شایستکنند چه کسانی در این فرایند درگیر شوند و چگونه وظیفه خود را به انجام برسانند. از این دیدگمشخ  می

راوان، اي و دانشدگاهی و بدا تدلاش و کوشدش فدهاي آموزشدی مدرسدهدیدگاهی است که بر اساس آن شهروندان از طریق نظام

ي ، ثدروت، ندژاد، قومیدت و جنسدیت بدراي تصدداستعدادهاي خود را شكوفا کرده و در نهایت، در جامعه فارغ از طبقه اجتماعی

 شوند.ذاتی برگزیده میمناصب مختلف، تنها بر اساس شایستگی 

فراد، بدر اسداس اهایی است که از طریق آن ها و روشسالاري سازمانی، مجموعه فعالیت( شایسته1994از دیدگاه پرس و تسو ) 

رفید  هدا پداداش و تها است که به آنهاي آنها و مهارتها گزینش شده و صرفاً بر اساس تواناییشایستگی براي کار در سازمان

ن را مندي انجدام آسالاري سازمانی یعنی افراد شایسته را در مشاغل و مناصب مرتبط به خودشان که توانگیرد. شایستهتعلق می

بدر مبنداي  هاي خود در پیشرفت فدردي و سدازمانی مدؤثر واقد  شدوند. مددیریتدارند قرار دهند تا بتوانند بر حسب شایستگی

مجموعده  مددت اسدت. بدر اسداس ایدن رویكدرد،هاي انسانی در بلندسرمایه شایستگی، رویكردي منسجم و هماهنگ براي اداره

 گی کارکندان ویدافتشود. تحولاتی مانند بلدوغ و توسدعههاي مرتبط با راهبردهاي کلان سازمان تدوین میمشترکی از شایستگی

شد ها، نرخ رانتمام سطوح سازم محور شدن فرایندهاي سازمانی و ضرورت توسعه دانایی درها، دانشظهور دانش در تمام عرصه

 افدزایش ضدریب ها در پاسخگویی به شدهروندان وها و سازمانهاي نوین، افزایش نقش و مسئولیت اجتماعی دولتبالاي فناوري

ري سدالاه شایسدتهبها را ، توجه مدیریت سازمانهاهاي انسانی در فرایند رشد و توسعه کشوراهمیت سرمایه اجتماعی و سرمایه

 ب، نگهدداري وهدا جدذها و شایسدتگیهایی موفق هستند که افراد را با بهترین قابلیتعطوف کرده است. در این میان سازمانم

 هاي سازمانی استفاده کنند.ها در بهترین پستپرورش دهند، از خدمات آن

شدان برگزیدده ایه توانایی و شایسدتگیاندرکاران بر پشود که دستاي از حكومت یا مدیریت گفته میبه شیوه« سالاريشایسته»

-هداي خویشاوندسدالاري، قبیلده، نگدرشسالارشوند و نه بر پایه قدرت مالی یا موقعیت اجتماعی و فامیلی. درجوام  شایستهمی
سالار، نظامی اسدت کده در آن افدراد مناسدب در مكدان و زمدان مناسدب سالاري و غیره مطرود است. نظام شایستهگرایی، حزب

سدالاري فراینددي صوب شده و از ایشان بهترین استفاده در راستاي اهداف فردي، سازمانی و اجتماعی به عمل آیدد. شایسدتهمن

شود و این روند پیوسته در حال تحدول اسدت. پردازي ختم میپروري و شایستهگزینی آغاز شده و به شایستهاست که از شایسته

سدالاري، نده اداري و شرایط فرهنگی، اجتماعی و سیاسی جامعه قرار دارد. مفهدوم شایسدتهاین فرایند در ارتباط متقابل با نظام 

کده شدود، در حدالیسالاري غالباً و به اشتباه یك نوع حكومدت تلقدی میباشد. شایستهیك نوع حكومت؛ بلكه یك ایدئولوژي می

-ك حكومت اسدت. افدراد در سیسدتم شایسدتهسالاري در حقیقت یك رویكرد و یك فاکتور جهت انتصاب اشخا  در یشایسته

                                                             
۱ Meritocracy 
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اي، از هاي گسدتردهتوانندد زمیندهگیرند. ایدن معیارهدا میسالار، بر اساس معیارهاي متغیري از شایستگی مورد قضاوت قرار می

د شدده بده هوش گرفته تا پایبندي به اخلاقیات، از استعداد عمومی تا دانش در زمینه خا  را در بربگیرند. یكی از انتقدادات وار

باشد که بالقوه فاقد وضدوح کدافی و یك مفهوم عمیقاً ذهنی و مبهم می« شایستگی»این رویكرد، اشاره به این حقیقت دارد که 

 (.2013در معرض سوءاستفاده است )ارو، بولز و دورلاف، 

 سالاری سا ی نظام شایستهلزوم پیاده

هدا، عمومداً موجدب بدروز هداي سدازمانی آنی و دانش اختصاصی افراد در انتصابی، کارا، علایق، تجربیاتهاییعدم توجه به توانا

سدازي هدر جا کده بدراي پیدادهو از آن مطرح شدهگردد. با توجه به مطالب ، ضعف سازمانی و تضعیف عملكرد آنان مینارضایتی

تدوان دلایدل لدزوم برقدراري نظدام طدور خلاصده مدیهه گردد، بیبایست دلایل موجهی اراسیستمی در یك محیط اجتماعی، می

 :(1392 پرور،)گل سالاري را در بندهاي زیر برشمردشایسته

 دانش پایه بر امروزي هاي: سازمانهای امرو ی ا  دیدگاه مکانیکی و برقراری دیدگاه ارگانیکی.فاصله گرفتن سا مان1

 مطدرح تیلور فردریك توسط چهآن مانند مدیریتی لاسیكک هايروش داشت انتظار تواننمی و اندشده گذاريپایه انسانی خرد و

هداي ییمحور امروزي بر پایه توانادانش هايسازمان. باشند یتیمدیر نیازهاي همه جوابگوي ،حاضر حال مدرن هايبنگاه در شد

هداي سدازمان یدا تر پایدهی هر چه بیشدیهاي مدیریتی باید در راستاي بالندگی و شكوفا، لذا روشاندنیروي انسانی طراحی شده

 ریزي شوند.همان نیروي انسانی طرح

، بده در دنیاي رقدابتی فعلدی ءها براي حفظ بقاسازمان: هاهای انسانی در سا مان.اهمیت جذب و حفظ بهترین سرمایه۲

سدت نمایندد. ایندان ها را در طوفان به روزآمدي دائمدی محدیط حفدظ و حرانیروهاي شایسته و خلاقی نیاز دارند که بتوانند آن

، راه پیشرفت و تعالی را براي سازمان به ارمغدان آورده و از حدذف هاي خودها و خلاقیتبر شایستگی ءکسانی هستند که با اتكا

 آورند.عمل میهبنگاه اقتصادي خود از صحنه رقابت ممانعت ب

 سدازمانی، هايآرمان با خود آمال کردن همسو اب : کارکنانمدتو بلند مدت. تعالی سا مانی و دستیابی به اهداف كوتاه۳

بلندمددت  ومددت کوتاه هايبرنامه اجراي در سازمان برندهپیش و تحرک اصلی منشاء ،سازمانی اهداف به دستیابی در توانندمی

  .باشدمكن میبدون برخورداري از چنین مناب  غنی انسانی، برآورده شدن آرزوها و آمال سازمانی تقریباً غیرم. خود باشند

های نوآوری، دانذایی، های كاركنان در عرصه، در گرو قابلیتهای اقتصادی در عرصه رقابت.بقاء و ماندگاری بنگاه4

هاي مدرن دنیاي امدروزي در معدرض حجدم عظیمدی از اطلاعدات و انسان :تخصص یا همان شایستگی منابع انسانی است

هاي علمی و اجتماعی قابل مقایسه د. حتی کارگران ساده امروزي از لحاظ سطس آگاهیقرار دارن ینروز و نوهاي مختلف بهدانش

هداي از صنعتی اغلب کارهاي ساده و تكراري توسط روباتاز طرفی در کشورهاي صنعتی و نیمه. گذشته نیستند با کارگر دوران

هدا نده در برخدورداري از کدارگران و تی سدازمانلذا مزیدت رقداب ؛طراحی و ساخته شده موجود در بازار صنعتی انجام شدهپیش

هداي خدود بتوانندد محدیط خلاقده و بدروز شایسدتگی يبلكه در کارکنانی است که با استفاده از قدوه ؛استادکارهاي چیره دست

کدارگران ، چالش دنیاي فعلی انجام دادن کارهاي یكسان و تكدراري توسدط به گفته دیگر. شان را با تحول مواجه سازندپیرامون

هداي روز بلكه بكارگیري کارکنانی است که با برخورداري از آگاهی و دانش کامدل از آخدرین تكنولدوژي ؛ساده و معمولی نیست

 (.1393)دهقانان،  دنیا بتوانند بیشترین ارزش افزوده را براي سازمان خود ایجاد نمایند

اي معمولاً رضایت شغلی کارکنان حرفده :یری بیشترپذ، احساس رضایت شغلی و مسئولیت. افزایش انگیزش كاركنان5

از  کنند و شرایط کاري بهتري دارند و احتمدالاًها دستمزد بالاتر دریافت میزیرا آن ؛اي نیستندبیشتر از کارکنانی است که حرفه

زایش انگیدزش آندان شدده و لذا گماشتن افراد شایسته به مشاغل مناسب باعز افد ؛شودي استفاده میها به نحو بهترتوانایی آن

کدار گرفتده ههاي مناسب بکه اگر افراد احساس کنند در موقعیتضمن آن. ضمناً در ارتقاي رضایت شغلی آنان نیز اثرگذار است

 (.1392)رضاییان،  یابدپذیري بیشتري به انجام امور محوله پرداخته و در کل راندمان کاریشان افزایش می، با مسئولیتاندشده
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اگدر در سدازمان کارراهده : جذای رابطذه(ههای سا مانی و جلوگیری ا  فساد اداری )ضابطه ب.پایایی مناصب و پست6

ها و ابزار غیرقانونی و غیراخلاقی دست یازیده مناسب براي ارتقاي کارکنان در نظر گرفته نشود، افراد براي پیشرفت شغلی به راه

 .  شودضوابط صحیس و اصولی می سازنده جایگزینهاي شخصی و غیرو رابطه

نباید فراموش کرد کده : مانداش باقی میهه، با  نزد تولیدكنندی. شایستگی نوعی ا  سرمایه است كه حتی پس ا  ارا7

 توان مانند یك سرمایه مادي با آن برخورد کرد. به گفته دیگر، لذا نمیها باقی ماندهشایستگی افراد همواره در بنیان وجودي آن

بدار حدل  بدراي یدك تنهابار آن مشكل سازمان  ه یكیهر سازمان به شایستگی افراد خود به صورت مستمر نیازمند است و با ارا

 .صورت دائمی به حل مشكلات خود به دست افراد شایسته نیازمند استهکه هر سازمان ب، حال آنشده

کارکنان سازمان بایدد بده ایدن بداور برسدند کده در : انسانی. جلوگیری ا  فرار مغزها و تقویت تعهد سا مانی در منابع 8

هاي انسانی خود واقف است. هاي آن بها داده شده و سازمان به ارزش این سرمایهها و شایستگیییعمر سازمان به توانا يچرخه

نوشدت شخصدی خدود صورت است که کارکنان به تعالی سازمان خود دلبستگی پیدا کرده و سرنوشت سدازمان را بدا سر در این

راحتدی حاضدر بده  هدانند. در چنین شرایطی است که افراد تعلق سازمانی سازنده نسبت به شغل خود پیدا کدرده و بدعجین می

، که افراد کنددر صورتی از کارکنان بروز پیدا می ،این تعهد یا تعلق خاطر سازمانی. باشندترک سازمان یا خانواده دوم خود نمی

 هاي جدید آنان است.ییچه بیشتر و بهتر از توانا هاي آنان قدردانی شده و سازمان در تكاپوي استفاده هرشایستگی باور کنند از

نفعدان افزایش و تغییر ندوع انتظدارات ذي: سالاری در سا مان. فشارهای داخلی و خارجی برای برقراری نظام شایسته9

رجوع( بدراي دریافدت عملكدرد نفعان خارجی سازمان )مانند مشتریان و اربابيداران و کارکنان( و ذداخلی سازمان )مانند سهام

سدازمان تحدت . سالاري مجبور کرده استها را به برقراري نظام شایستهبهتر از سازمان موردي است که در دنیاي امروز سازمان

 (.1390معمارزاده،) شودها ناگزیر به بهبود عملكرد خود میگونه فشاراین

 

 های انجام شدهوهشپژ
: پزشكی دانشجویان شغلی مسیر کشف بر محورآینده استعداد مدیریت اثر »( در پژوهشی تحت عنوان 1399سپهوند و آیینی )

به نتایج زیر دست یافتند:  «)کرمانشاه پزشكی علوم دانشگاه: موردي مطالعه (سازمانی دانش معماري نقش میانجی تحلیل

 قرار تأثیر تحت معناداري و مثبت طورب را شغلی مسیر کشف و سازمانی دانش معماري متغیر دو حورمآینده استعداد مدیریت

 دانش معماري میانجی نقش نهایتاً. دارد معناداري و مثبت تأثیر شغلی مسیر کشف بر سازمانی دانش معماري علاوه،به. دهدمی

( در 1399شكوري و همكاران ) .گرفت قرار تأیید مورد شغلی رمسی کشف بر محورآینده استعداد مدیریت تأثیر در سازمانی

به نتایج زیر « بنیادداده نظریه رویكرد با تنوع مدیریت و استعداد مدیریت ادغام الگوي ارایه و تبیین» پژوهشی تحت عنوان 

 چهار شامل که شد ناختهش تنوع بر مبتنی استعداد مدیریت عنوان با اصلی فرایند آمده، دست به الگوي طبقدست یافتند: 

 تغییر و رهبري سبك: شامل اصلی علل. باشدمی متنوع استعداد کارگیريبه و توسعه جذب، استراتژیك، همگرایی فرایند،

 اقتصادي، عوامل سازمانی، فرهنگ تبعیض، عدم به مدیر باور: شامل علل به همبسته عوامل کار، نیروي شناختیجمعیت ترکیب

 محیط: شامل مطالعه بستر تنوع، بر مبتنی استعداد مدیریت از مدیر ذهنیت و مدیر فردي هايویژگی ها،اقلیت شایستگی

 حافظه سازمان، سرمایه وظیفه، ماهیت حاکمیتی، عوامل: شامل اقتضائات اقلیت، در مثبت باورهاي و تعارض مدیریت رقابتی،

 سرمایه سازمانی، خلاقیت سازمانی، عدالت: شامل میانجی عوامل فردي، ارتباط هايمهارت و فناوري سازمان، ساختار سازمانی،

زاده و ترک .شدند بنديطبقه ()اجتماعی فراسازمانی و سازمانی فردي، نتایج دسته سه در نیز نتایج .آمد دست به روانشناختی

 یك: دانشگاهی سازمانی ظرفیت در استعداد مدیریت الگوي اعتباریابی و واکاوي»( در پژوهشی تحت عنوان 1398همكاران)

 اعضاي شغلی هايمسئولیت انسانی، مناب  مدیریت انسانی، مناب  هايشایستگیبه نتایج زیر دست یافتند:  «رویكرد ترکیبی

( در 1398راد و همكاران)جعفري .باشندمی استعداد مدیریت معنادار هايکنندهتبیین دانشجویان مدیریت و علمی هیأت

 دربه نتایج زیر دست یافتند: « آمیخته پژوهش یك: متوسطه دوم دوره مدارس مدیران شایستگی مدل»پژوهشی تحت عنوان 

 اي،زمینه عوامل مقوله در شغل، و دانش بر حاکم تغییرات عوامل علیّ، مقوله در مورد نیاز، دانش مؤلفه محوريپدیده مقوله
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 هايآموزش ها،استراتژي مقوله در کاري،سیاسی گر،مداخله عوامل مقوله در پذیر،انعطاف اداري ساختار ایجاد به گرایش

 شایستگی الگوي کل در و خود مقولات در را عاملی بار یادگیري بیشترین کیفیت بهبود پیامدها مقوله در و ضمنی)تجربی(

بندي ی و رتبهمدیریت استعدادها: شناسای»( در پژوهشی تحت عنوان 1394طهماسبی) .نمودند کسب متوسطه مدارس مدیران

بیشترین تأثیرگذاري  جو تحقیق و پژوهشعامل به این نتیجه رسید که « و نگهداشت استعدادهاي علمی ثر بر جذبؤعوامل م

 یاسلام يسالارشایسته يالگو نییتبعنوان  تحت تحقیقی در (1393پورفر)نقی  را در جذب استعدادها در دانشگاه تهران دارد.

-ستهیفرهنگ شا جیترو هاي به این نتیجه رسید که مولفه ایران یدولت يهادر سازمان يسالارهشایستي هاجهت رف  چالش
-غلبه بر چالشبر  ستهیشا يروهایعملكرد ن تیریو مد ستگانیآموزش و توسعه شا سته،یشا يروهایو استخدام ن جذب ،يسالار
بررسی رابطه بین »( در تحقیقی تحت عنوان 1393صیادي) باشند.مؤثر می اسلام نیمب نید يهاهبر آموز هیموجود با تك يها

مدیریت استعداد به این نتیجه رسید که « مین اجتماعیأمدیریت استعداد و رضایت شغلی کارکنان در ستاد مرکزي صندوق ت

منظور ازمان بهو نگهداري افراد مستعد، با هدف بهینه کردن توان س ءعنوان سیستمی براي شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقابه

-حیات کارکنان به يتحقق نتایج کسب و کار، تعریف شده است. با توجه به تعریف مدیریت استعداد و در نظر گرفتن چرخه
توان دریافت که مباحز مرتبط به مدیریت ترین فرایندهاي توسعه مناب  انسانی، میسازي و مهمعنوان الگویی براي یكپارچه

دهاي چرخه قابل استقرار و تسري است. از طرفی دیگر، بیشتر متخصصان حوزه مناب  انسانی علت استعداد در تمامی فراین

بین مدیریت استعداد، زیرمتغیرهاي آن و رضایت شغلی  همچنیندانند. اصلی نارضایتی کارکنان را ناشی از ضعف مدیریت می

 و انسانی مناب  مدیریت در استعداد مدیرت جایگاه بررسی»( در تحقیقی تحت عنوان 1392آروند ) .رابطه معنادار وجود دارد

 در که شدیدي رقابت به این نتیجه رسید که در« استعداد با و اثربخش کارکنان پرورش و جذب در آن کارگیريبه چگونگی

 مناب  و نیازها یزيربرنامه با باید و است طرح یك تدوین استعدادها، جذب براي لازم اساس و پایه دارد وجود استخدام بازار

 مناب  حفظ و تأمین در نخبگان مدیریت نقش» در تحقیقی تحت عنوان( 1392) حسینی .کرد تعیین و شناسایی را نیاز مورد

و  سازمان ترک کاهش استعداد، خزانه به این نتیجه رسید که ایجاد «دولتی هايسازمان کل در بین مدیران مستعد انسانی

( در تحقیقی تحت 1392معالی تفتی ) .است سازمان در نخبگان نتایج مدیریت مهمترین از لیديک هايمنصب نماندن خالی

هاي مربوط به مدیریت بین فعالیتبه این نتیجه رسید که « سازمانی عملكرد و استعداد مدیریت بین يرابطه بررسی»  عنوان

ار وجود دارد و همچنین اقدامات لازم در راستاي حفظ اي معنادي خدمات رابطهاستعداد و کیفیت خدمات و نوآوري در ارایه

شده دارد و جذب استعدادهاي برتر به سازمان بیشترین  استعدادها در سازمان بیشترین تأثیر مثبت را بر کیفیت خدمات ارایه

 رابطه تحلیل و ررسیب»( در تحقیقی تحت عنوان 1391نظري ) .باشدتأثیر مثبت را بر افزایش توان نوآوري در سازمان دارا می
 توسعه و کارگیريانتخاب، به جذب، عوامل به این نتیجه رسید که بین« کارکنان ناجا در شهر کرمانشاه عملكرد با نخبگان مدیریت

 تحقیقی در( 1391) خالوندي .وجود دارد معناداري مثبت و رابطه کرمانشاه شهرستان هايکلانتري کارکنان عملكرد با افراد نخبه

 به این نتیجه رسید «پارس گاز و نفت مدیریت نخبگان در بین کارکنان شرکت فرایند سازيبهینه مدل طراحی» عنوان تحت

 فاصله امطلوب آنه و حالت( نگهداشت و ارزیابی توسعه، کشف،)استعداد  مدیریت هايمؤلفه تمام در وضعیت موجود بین که

سالاري و عوامل مرتبط با آن در تبیین مدل ارتقاء شایسته»قی تحت عنوان ( در تحقی1390معمارزاده ) .وجود دارد معناداري

 سبك نوع رقابتی؛ هاآن استراتژي نوع که هاییسازمان ی به این نتیجه رسید که دروزارت بهداشت درمان و آموزش پزشك

 هاآن انسانی مناب  مدیریت منظا هدف پاسخگو؛ سازمانی فرهنگ نوع از هاآن سازمانی فرهنگ نوع مشارکتی؛ هاآن رهبري

. باشدمی فراهم سالاريشایسته ارتقاء براي تريآلایده زمینه است. متمرکزنیمه هاآن گیريتصمیم نوع و سازمانی هدف

 عنوانبه شایستگی عمومی، افكار در سالاريشایسته پذیرش ها،ارزش تدوین فرایند در مشارکت که هاییسازمان همچنین

( 2021دانكمن) .شوندمی سالاريشایسته ارتقاء باعز کنند،می دیكته را برابر فرصت با استخدامی قوانین و افراد شگزین معیار

ایجاد خزانه به این نتیجه رسید که « نقش مدیریت استعداد در تأمین و حفظ مناب  انسانی مستعد»در تحقیقی تحت عنوان 

 .ترین نتایج مدیریت استعداد در سازمان استهاي کلیدي از مهمباستعداد، کاهش ترک سازمان و خالی نماندن منص
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1اسشرودر  و هاارزش افراد، انگیزه فنى، نظر از افراد توانایی افراد، دانایی خصوصیت رابطه پنج»( در تحقیقی تحت عنوان 2021) 

 انگیزش، خلاقیت، افزایش با ترقوي ارتباطى هاىمدیران به این نتیجه رسید که حلقه سالاريشایستگی با مدیریت سبك

 .بود خواهد همراه فرایندى هاىشكست کاهش و شایستگى بهتر، افزایش هاىتصمیم روحیه، افزایش

2لاولر به این نتیجه رسدید کده « کاري با مدیریت خلاقیت و استعدادرابطه بین معیارهاي کم»( در تحقیقی تحت عنوان 2020) 

 هداخلاقیت رفتن بین از کارکنان؛ شغلی نارضایتی غیبت؛ کاري؛ کم سبب اختصاصی عیارهايم اساس بر انتخاب کهاین علیرغم

 اسداس بدر کده مددیرانی و شدودمدی جامعده منداب  رفدتن هددر کلیطوربه و هاسازمان بخشیاثر و کارایی کاهش استعدادها؛ و

 بخدش مددیران انتخداب در نمایندد.مدی تبعیت عیارهام این از نیز افراد دیگر انتخاب براي اند.شده انتخاب اختصاصی معیارهاي

3آلدن .باشددمدی حاکم سالارانهناشایست و اختصاصی معیارهاي زیادي حدود تا خصوصی و دولیت ( در تحقیقدی تحدت 2020) 

به عنوان  به این نتیجه رسید که تقریباً کم یا بیش همه عوامل اشاره« دولتی هايسازمان سالاريشایسته اجتماعی ابعاد»عنوان 

اندد و غالبداً هاي دولتی مؤثر بدودهسالار در سازمانقانونی و اقتصادي( در استقرار یك نظام شایسته -اجتماعی )فرهنگی، سیاسی

4سویم باشند.عنوان یك مان  براي نظام مذکور میبه  و اسدتعداد مددیریت سیسدتم بررسدی»( در تحقیقی تحدت عندوان 2019)

 در خددماتی شدرکت یدك واحددهاي از کارکندان یكدی در تعهدد ایجداد براي اهرمی عنوانبه سیستم این از گیريچگونگی بهره

 سیسدتم تقویدت و حمایدت تواندد بدهمدی سازمانی توسعه و انسانی مناب  مدیریت بخش به این نتیجه رسید که چگونه« آمریكا

5پدایز جی و ولینز اسمیت، بپردازد. استعداد مدیریت  در اسدتعداد مددیریت اهرمدی نقدش» عندوان  ( در تحقیقدی تحدت2018)

هداي گونداگون مهدارت از استفاده موق ،به و سری  پاسخگویی ارتباطات، مانند هاییقابلیت فراهم آوردن و سازمان توانمندسازي

 ریزيعنوان برنامه تحت سازمانی ادبیات در که آینده کلیدي مشاغل کردن به این نتیجه رسیدند که پر« آي دي دي شرکت در

 مؤلفده از بخشدی عندوانبده شدود،مدی گرفتده در نظر استعداد مدیریت با معادل اشتباه، به عموماً و است مطرح پروريجانشین

6ولینز .شودمی گرفته نظر در «توسعه» « مدیریت استعداد بر ساززمینه راهبردي عوامل تأثیر»( در تحقیقی تحت عنوان 2017) 

 فرهندگ سدازمانی، عوامدل، این میان در. دارند استعداد مدیریت بر معناداري تأثیر فوق عوامل از یك به این نتیجه رسید که هر

 تدأثیر میزان بیشترین ترتیب به عوامل سایر نسبت به سازمان، راهبرد و دولتی مقررات و قوانین راهبردي، انسانی مناب  مدیریت

7میدر .اندداشته را  بده نیاز به این نتیجه رسید که باید« سازمان در آن نقش و سالاريشایسته»( در تحقیقی تحت عنوان 2016)

 نجدات الگدوي یگانده عندوانبده را آن سدازمانی ارشدد مدیران و شده تبدیل گیرهمه باور یك به هاسازمان در نظام این برقراري

 آندان رويپدیش تدريعملیاتی راهكارهاي ،نظام این سازيپیاده الزامات با آشنایی کهآن ضمن. بپذیرند خود مطبوع هايسازمان

8روتول .نمایدمی یاري هاسازمان در تفكر این جام  و صحیس اجراي در را ایشان و داده قرار ( در تحقیقدی تحدت عندوان 2016) 

 و نخبگدی اسدت و انسدانی نیدروي مددیریت از فراتر بسیار نخبگان به این نتیجه رسید که مدیریت« نخبگان یكپارچه مدیریت»

9لارسدون .باشد حاکم سازمان یا و شرکت یك سطوح تمامی در باید که است نگرشی سالارينخبه ( در تحقیقدی تحدت 2015) 

 و راهبدردي انسدانی منداب  مددیریت به این نتیجه رسید که نقش« نخبگان مدیریت بر ساززمینه راهبردي عوامل تأثیر» عنوان 

 بدوده تأییدد مدورد نیز دولتی قوانین تأثیرگذاري میزان و بیشتر بوده ت نخبگانسازمانی بر مدیری فرهنگ از پس آن تأثیر شدت

 .است
  باشد:پژوهش به شرح زیر می ویژه سوالات

 سالاري در مدیران آموزش و پرورش استان مازندارن رابطه دارد؟آیا مدیریت استعداد با شایسته .1

                                                             
۱ Schroder 
۲ Lawler 
۳ Allen 
٤ Sweem 
٥ Smith, Wellins, and Paese 
٦ Wellins 
۷ Meader 
۸ Rothwell 
۹ Larson 
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 پرورش استان مازندارن رابطه دارد؟سالاري در مدیران آموزش و آیا مدیریت نخبگان با شایسته .2

 تیریاد و مدداسدتعد تیریمدتوان با متغیرهاي را می آموزش و پرورش استان مازندارن رانیدر مد يسالارستهیشاآیا  .3

 تبیین نمود؟ نخبگان

 پژوهش شناسیروش
 «کددداربردي»و از نظدددر هددددف « همبسدددتگی»از ندددوع « توصدددیفی»هدددا ایدددن پدددژوهش از نظدددر روش گدددردآوري داده

ها برابدر است که تعداد آن مازندارن استان پرورش و آموزش سازمان کارکنان جامعه آماري در این تحقیق شامل کلیه باشد.می 

برابدر  مورگان، حجم نمونه پژوهشکرجسی و جدول برآورد حجم نمونه  بر اساسبا توجه به حجم جامعه و باشد. نفر می 137با 

 اي بر حسب جنسدیت کارکندانطبقهگیري تصادفی هاي تحقیق از روش نمونهراي انتخاب نمونهب نفر در نظر گرفته شد. 100 با

هاي مربوط به نمونه آمداري اي و میدانی بوده است. در روش میدانی، دادهها شامل کتابخانهروش گردآوري داده .استفاده گردید

 باشد:ساخته میاین تحقیق پرسشنامه استاندارد و محقق ها درابزار گردآوري داده آوري شده است.از طریق پرسشنامه جم 

-تصدمیم ارتبداطی، هدايمهدارت مؤلفده هشت و گویه 51 شامل که: (1391)مصلحی سالاريشایسته استاندارد پرسشنامه (الف
 و خدود مثبت ايهقابلیت کارگیريبه ايحرفه هاي، مهارترهبري هايکاري، مهارت تغییر، ارتباطات و نوآوري و گیري، تشویق

  .باشدمی تیمی هايفعالیت دیگران، توسعه

 مسدتعد، نیدروي اسدتخدام و جدذب هايمؤلفده شدامل : که(2007) اوهلی نامهپایان از استعداد برگرفته مدیریت پرسشنامه (ب

 اسدتعدادها دارينگهد و مثبدت روابدط حفدظ و ایجاد استعداد، توسعه استعداد، کارگیريبه مستعد، کارکنان تفكیك و شناسایی

 است. شده تنظیم لیكرت گیرياندازه طیف با سؤال 36در  پرسشنامه این. باشدمی

باشدد. هدر چقددر اي لیكرت مدیگزینه 5سوال و با طیف  21نخبگان: این پرسشنامه شامل  مدریت ساختهمحقق پرسشنامهج( 

 باشد.ینمره بالاتري کسب شود، مدیریت نخبگان در سازمان در سطس بالاتري م
ساخته استفاده گردیده است، هر سه با توجه به اینكه در پژوهش حاضر از سه پرسشنامه استاندارد و یك پرسشنامه محقق

منظور حصول اطمینان بیشتر جهت تعیین روایی محتوایی و صوري، پرسشنامه  باشند؛ لذا بهپرسشنامه داراي روایی لازم می

و متخصصین مجرب قرار گرفت که همگی بر روا بودن ابزارها جهت انجام تحقیق تأکید مورد بررسی چند تن از کارشناسان 

 پایا از اطمینان منظوربه باشد:انجام و نتایج به شرح زیر می کرونباخ آلفاي ابزارها از طریق ضریبپایایی داشتند. جهت تعیین 

 آوريجم  سپس و توزی  پژوهش هاينمونه بین تصادفی صورتبه نهایی، اجراي از قبل پرسشنامه 30تعداد ها،پرسشنامه بودن

 براي ،79/0 با برابر استعداد مدیریت براي کرونباخ آلفاي ضریب از استفاده با پرسشنامه کل پایایی میزان که طوريبه گردید،

شده، به  آوريجم  هايداده لیو تحل هیتجز .گردید محاسبه 87/0 با برابر سالاريشایسته براي و 73/0 با برابر نخبگان مدیریت

محاسبه میانگین و انحراف معیار  يبرا یفیانجام شده است. از آمار توص SPSSافزار نرم قیاز طر یو استنباط یفیدو روش توص

استفاده شده است و از آمار  توصیف متغیرهاي پژوهشو  مربوط به آن هايو نمودار یدادن فراوان متغیرهاي تحقیق و نشان

 -آزمون کولموگروف هاي پژوهش استفاده گردید. آزمون انجام شده در این تحقیق شاملمنظور بررسی سوالبه یاستنباط

، مدل رگرسیون، بررسی ارتباط بین متغیرها(اسمیرنف )بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق(، آزمون همبستگی پیرسون )

 یب رگرسیون بوده است.ضریب تعیین، جدول آنالیز واریانس، معادلات رگرسیون و ضرا

 

 های پژوهشیافته
 گردد:به اختصار گزارش می 1در جدول  توصیف متغیرهاي پژوهش

 پژوهشهاي : توصیف متغیر1جدول

 انحراف معیار ها میانگین پاسخ بیشترین مقدار کمترین مقدار متغیر

 92/0 35/3 93/4 67/1 مدیریت استعداد

 64/0 58/3 88/4 52/1 مدیریت نخبگان



 مجله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم انسانی
 1400دی ، 44 ، شماره چهارمسال 

94 

 

 64/0 63/3 95/4 65/1 سالاريشایسته

 

 
 ها در مورد متغیرهاي تحقیقاي میانگین نظرات آزمودنی: نمودار میله1نمودار   

 3ا ها نیز برابر بباشد؛ بنابراین میانگین نظري پاسخمی 5تا  1هاي تحقیق بین ها در پرسشنامهکه رتبه پاسخبا توجه به این

ها در مورد هر چهار متغیر تحقیق بالاتر از مقدار شود که میانگین نمره نظرات آزمودنیباشد. در جدول فوق مشاهده میمی

 باشد.ها از لحاظ توصیفی میدهنده مطلوب بودن سطس این متغیرها در بین آزمودنیباشد که نشانمی 3متوسط 

 

 شد:اسمیرنف استفاده -و انتخاب آزمون آماري مناسب، از آزمون کولموگروف منظور بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیقبه
 : آزمون کولموگروف اسمیرنف2جدول

 وضعیت نرمال بودن z α p-valueمقدار متغیرها

 نرمال 082/0 05/0 26/1 مدیریت استعداد

 نرمال 096/0 05/0 23/1 مدیریت نخبگان

 نرمال 115/0 05/0 19/1 سالاريشایسته

درصد اطمینان این نتیجه حاصل  95باشد؛ لذا با می 05/0بزرگتر از سطس خطاي  sigمقدار  2که در جدول ا توجه به اینب

هاي پارامتریك در تحلیل باشند؛ لذا مجاز به استفاده از آزمونگردد که متغیرهاي تحقیق همگی داراي توزی  نرمال میمی

 هاي تحقیق بوده است.سوال

 

 سالاری در مدیران آمو ش و پرورش استان ما ندارن رابطه دارد؟مدیریت استعداد با شایسته: آیا 1سوال
-که ملاحظه میطوريمنظور بررسی خطی بودن رابطه بین متغیرهاي تحقیق از نمودار پراکنش استفاده گشته است. همانبه

ها مثبت و همچنین تراکم ازش داده شده به دادهباشد که البته شیب خط رگرسیون برگردد نوع رابطه بین دو متغیر خطی می

باشد که دهنده رابطه مستقیم بین متغیرهاي مورد بررسی میباشد که نشانها حول خط رگرسیون به صورت انباشته میداده

 گیرد: در ادامه با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون ارتباط بین متغیرهاي تحقیق مورد بررسی قرار می
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 : نمودار پراکنش2ار نمود

 : تحلیل آماري سوال اول پژوهش3جدول

 )سطس معنی داري( Sig (αمیزان خطا ) ضریب پیرسون متغیرها

 مدیریت استعداد

 و

 سالاريشایسته

 

389/0 

 

05/0 

 

000/0 

  α= 05/0) باشددار میمعنی 05/0در سطس خطاي  )سطس معنی داري( Sigکه در جدول پیرسون مقدار با توجه به این

<000/0 =( sig ، تیریمدو درواق   متغیر رابطه وجود دارد که بین دو این نتیجه حاصل شددرصد اطمینان  95بنابراین با 

 .دارد رابطه مازندارن استان پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشا با استعداد

 رش استان ما ندارن رابطه دارد؟سالاری در مدیران آمو ش و پرو: آیا مدیریت نخبگان با شایسته۲سوال

-که ملاحظه میطوريمنظور بررسی خطی بودن رابطه بین متغیرهاي تحقیق از نمودار پراکنش استفاده گشته است. همانبه
ها مثبت و همچنین تراکم باشد که البته شیب خط رگرسیون برازش داده شده به دادهگردد نوع رابطه بین دو متغیر خطی می

باشد که دهنده رابطه مستقیم بین متغیرهاي مورد بررسی میباشد که نشانول خط رگرسیون به صورت انباشته میها حداده

 گیرد: در ادامه با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون ارتباط بین متغیرهاي تحقیق مورد بررسی قرار می
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 : نمودار پراکنش3نمودار 

 : تحلیل آماري سوال دوم پژوهش4جدول

 )سطس معنی داري( Sig (αمیزان خطا ) ضریب پیرسون متغیرها

 مدیریت نخبگان

 و

 سالاريشایسته

 

606/0 

 

05/0 

 

000/0 

  α= 05/0) باشددار میمعنی 05/0در سطس خطاي  )سطس معنی داري( Sigکه در جدول پیرسون مقدار با توجه به این

<000/0 =( sig ، تیریمدو درواق   متغیر رابطه وجود دارد که بین دو نتیجه حاصل شد ایندرصد اطمینان  95بنابراین با 

 .دارد رابطه مازندارن استان پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشا با نخبگان

 تیریاستعداد و مد تیریمدتوان با متغیرهاي را می آموزش و پرورش استان مازندارن رانیدر مد يسالارستهیشا: آیا 3سوال

 تبیین نمود؟ نخبگان

 : خلاصه مدل رگرسیون5جدول

R )همبستگی بین متغیرها( 2R )ضریب تعیین( 

650/0 422/0 

دهنده همبستگی قوي بین باشد که نشانمی 650/0گردد، همبستگی بین متغیرهاي تحقیق برابر با که ملاحظه میطوريهمان

 422/0گردد که متغیرهاي مستقل ین، این نتیجه حاصل میباشد. همچنین با توجه به مقدار ضریب تعیمتغیرهاي تحقیق می

باشد که در این ها میدهند، مابقی مربوط به دیگر مولفهسالاري( را به خود اختصا  میاز تغییرات متغیر وابسته )شایسته

 تحقیق مورد بررسی قرار نگرفته است.
 : جدول آنالیز واریانس6جدول

F درجه آزادي Sig سطس معنی داري() 

47/35 (2،97) 000/0 
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دار گردد که معادلات رگرسیون معنیباشد؛ این نتیجه حاصل میدار میمعنی داري()سطس معنی Sigکه مقدار با توجه به این

 باشیم.باشد و درواق  مجاز به استفاده از معادلات رگرسیون میمی
 : ضرایب رگرسیون7جدول

 
Sig 

 
t 

 مدل ندارد شدهضرایب غیراستا ضرایب استاندار

Beta خطاي استاندارد B 

 مقدار ثابت 15/1 299/0  85/3 000/0

 مدیریت استعداد 169/0 056/0 245/0 04/3 003/0

 مدیریت نخبگان 535/0 080/0 536/0 65/6 000/0

دیریت نخبگان در مدل ، هر دو متغیر مدیریت استعداد و م sigشود، با توجه به مقدار مشاهده می 7که در جدول طوريهمان

 پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشاگردد که اطمینان این نتیجه حاصل می %95مانند و درواق  با رگرسیون باقی می

که در این میان متغیر مدیریت نخبگان  نمود نییتب نخبگان تیریمد و استعداد تیریمد يرهایمتغ با توانیم را مازندارن استان

سالاري مدیران دارد و متغیر مدیریت استعداد در رتبه بینی شایستهسهم بیشتري در پیش Betaمقدار بزرگتر با توجه به 

 گیرد.بعدي قرار می

 

 گیرینتیجهبحث و 
که  دارد رابطه مازندارن استان پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشا با استعداد تیریمدنتایج سوال اول نشان داد که 

راد و (، جعفري1398زاده و همكاران)(، ترک1399(، شكوري و همكاران )1399سپهوند و آیینی )با نتایج تحقیقات  این نتیجه

 (2020و آلن) (2021)اسشرودر (، 2021(، دانكمن)1393صیادي)(، 1393پورفر)(، نقی1394(، طهماسبی)1398همكاران)

 بر اساس افراد شودمی خالی پستی ها وقتیر کارکنان در سازمان آنتوان گفت که از نظباشد. در تبیین این سوال میهمسو می

 .برخوردارند خوبی دانش از کلی طوربه انسانی مناب  استخدام فرایندهاي و هامشیشوند و خطمی بندياولویت هایشانتوانایی

 تشویق شغلی توسعه براي مستعد کنانشود و کارمی استفاده سازمان در کارکنان براي مناسبی ارزیابی ابزارهاي همچنین از

 باشند. درواق  در چنین سازمانی مدیریت اطلاعاتسالاري مدیران در ارتباط میشوند که مجموع این عوامل با شایستهمی

 دهد.می ارایه افراد به روشن و صریس صورتبه را شفاهی کند و گزارشاتمی ارایه همه به مرتب طوربه را ضروري

که  دارد رابطه مازندارن استان پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشا با نخبگان تیریمددوم نشان داد که نتایج سوال 

(، نظري 1392، معالی تفتی )(1392) (، حسینی1392آروند )(، 1393صیادي)، (1393پورفر)نقیاین نتیجه با نتایج تحقیقات 

(، میدر 2018پایز ) جی و ولینز (، اسمیت،2019(، سویم )2020(، آلن )1390، معمارزاده )(1391) (، خالوندي1391)

توان گفت که از نظر کارکنان در سازمان باشد. در تبیین این سوال می( همسو می2015(، لارسون )2016(، روتول )2016)

از دانش و ان باشد و کارکندر حد مطلوبی می اشتخصصی موضوعاتاطلاع سازمان شما از نقاط ضعف دانش خود در ها آن

داخلی و خارجی  نخبگانبراي کسب دانش مورد نیاز از خبرگان و دارند. همچنین خود اطلاع  نخبه همكاران هايتخص 

واق  در چنین سازمانی باشد و درسالاري در مدیران آموزش و پرورش در ارتباط میشود که این عوامل با شایستهمیاستفاده 

 نماید.می اتخاذ مناسب و درست دهد و تصمیماتمی توضیس کارکنان براي را تصمیمات اتخاذ دلایل لزوم، صورت مدیریت، در

 مدیریت متغیرهاي با توانمی را مازندارن استان پرورش و آموزش مدیران در سالارينتایج سوال سوم نشان داد که شایسته

(، 1399(، شكوري و همكاران )1399سپهوند و آیینی )ت نمود که این نتیجه با نتایج تحقیقا تبیین نخبگان مدیریت و استعداد

(، سویم 2020(، آلن )2021(، اسشرودر )1394(، طهماسبی)1398راد و همكاران)(، جعفري1398زاده و همكاران)ترک

 باشد. در تبیین این( همسو می2015(، لارسون )2016(، روتول )2016(، میدر )2018پایز ) جی و ولینز (، اسمیت،2019)

 کارکنان عملكرد سطوح با متناسب مدیریتی تصمیمات و هاها فعالیتتوان گفت که از نظر کارکنان در سازمان آنسوال می
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همچنین در  .شودمی استفاده شغل انجام و یادگیري براي افراد توانایی گیرياندازه براي استعداد هايآزمون شود و ازمی تنظیم

-که موجب ارتقاي شایسته ها برخوردارندهاي آموزشی و سمینارها و گردهماییکت در دورهکارکنان از امكانات شرسازمان 

 سالاري در سازمان گردیده است.

 رابطه مازندارن استان پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشا با استعداد تیریمد هاي استنباطی نشان داد کهنتایج یافته

ها نشان داد که . یافتهدارد رابطه مازندارن استان پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشا با نخبگان تیریمد. همچنین دارد

 پرورش و آموزش رانیمد در يسالارستهیشامانند. هر دو متغیر مدیریت استعداد و مدیریت نخبگان در مدل رگرسیون باقی می

که در این بین متغیر مدیریت نخبگان  نمود نییتب نخبگان تیریمد و استعداد تیریمد يرهایمتغ با توانیم را مازندارن استان

 گیرد.سالاري مدیران دارد و متغیر مدیریت استعداد در رتبه بعدي قرار میبینی شایستهسهم بیشتري در پیش

و گیرد و این امر موجب شكوفایی در امر علم هاي بعدي قرار میهاي پژوهش زیربناي پژوهشبدیهی است که رف  محدودیت

  توان به موارد زیر اشاره کرد:ها مستثنی نبوده است، از جمله میپژوهش خواهد بود؛ پژوهش حاضر نیز از این محدودیت

 بوده است.  مازندارن استان پرورش و آموزش سازمان مدیران محدوده اجراي پژوهش کلیه −

 ابزار گردآوري اطلاعات نیز پرسشنامه بوده است. −

 مدیران محدود شده است. در سالاريشایسته با نخبگان مدیریت و استعداد مدیریت طهموضوع این پژوهش به راب −

 پرسشنامه تمایل نشان ندادند. سوالات پاسخگویی نسبت به کارکنان از برخی −

 تحقیقات انجام شده مشابه با تحقیق حاضر بسیار اندک بوده است.  −

 هاي زیادي وجود داشت.ازمان محدودیتمنظور اجراي پرسشنامه در سجهت دریافت مجوزهاي لازم به −

 پژوهش پیشنهادات

 با توجه به تحقیقات انجام شده توصیه هاي زیر ارایه می گردد:

 برقرار گردد. تناسب کنند،می ایفا سازمان در که نقشی با افراد بین −

 شود. داده آموزش افراد به سازمان، در موجود هاينقش  نیاز براساس −

 ایجاد گردد. سازمان در کلیدي هاينقش پرکردن براي مناسب افرادي سازيدهآما براي سازيبرنامه −

 گردد. ایجاد زیردستان براي ايتوسعه هايفرصت فعال طور به −

 کارها در سازمان به صورت دسته جمعی و گروهی انجام گیرد. −

 شود. صرف در سازمان دقت دانش و اطلاعات تبادل براي −

 گیرند. قرار تشویق مورد سازمان در روز به و جدید دانش و اه شیوه بكارگیري براي کارکنان −

 داده شود. عمل آزادي و اختیار شان دانش و ها ایده و نظرات کردن پیاده به کارکنان براي −

 گیرد صورت کارکنان با ارتباط حفظ جهت کافی تلاش و وقت −

 گردد. برقرار مدیران توسط کارکنان بین اعتمادسازي −

 شود. حل صحیس و کارآمد ؤثر،م مدیریت با تعارض −

 .نماید صرف بودجه و وقت(  ها داده پایگاه کتابخانه،) دانش ذخیره براي سازمان −

 گردد. رقابتى فراهم مزیت به دستیابى امكان مستعد کارکنان مجدد چینش و توسعه شناسایى، طریق از −

 مشداغل سیسدتماتیك شناسدایی شدامل کده ییفراینددها و هافعالیت عنوانبه« استعداد مدیریت»که با عنایت به این −

 و بالا پتانسیل با کارکنان توسط استعداد خزانه توسعه کند،می کمك سازمان پایدار رقابتی مزیت کسب به که کلیدي

 توسدط مشاغل این کردن پر در تسهیل منظوربه انسانی مناب  ساختار توسعه و استعدادها توسط هانقش این کردن پر

 مورد نظر مدیریت سازمان قرار گیرد. تعریف سازمان؛ به هاآن تعهد از اطمینان حصول و شایسته افراد

 انسانی تبیین و تنظیم گردد. هايمهارت و هاقابلیت حوزه در آن نیازهاي از فهرستی با سازمان راهبردي برنامه −
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 گردد. مستمر پیگیري و گیريمطلوب اندازه هايمهارت و هاقابلیت با آن فاصله و موجود هايقابلیت −

 سازمان شناسایی و به کار گرفته شود. در موجود استعدادهاي پتانسیل −

 بالاتر ارزیابی و سنجش شود. شغلی هايموقعیت براي استعدادها آمادگی میزان −

 مدالی منداف  سدازمان، بررسدی بدراي نخبه نیروي اهمیت تعریف شامل نخبگان؛ مدیریت براي کاري اجباري يبرنامه −

 .بلندمدت ایجاد و تنظیم گردد در سرآمد نخبگان حفظ و سازمان درون نخبگان شپرور

 از «مسدتعد» افراد تمایز به قادر را سازمان یك نخبگان شناسایی يپیشرفته فرایندهاي نخبگان؛ شناسایی فرایندهاي −

 .گیرد انجام طرفانهبی باید فرایند این. سازدمی «پرکار» افراد

 و باشدند مطلد  ایدن فرایندد انجدام از بایدد سدازمان افدراد يهمه .است نخبگان مدیریت اسیاس جزء نیز «شفافیت» −

 و ايمحلدی، منطقده سدطوح در بایدد نخبگان المللی، شناساییبین هايشرکت براي. بدانند را استفاده مورد معیارهاي

 .گیرد انجام المللیبین

 دیگر صورت پذیرد. هايسازمان نخبگان مدیریت فرایندهاي با ارتباط برقراري −

-کارایی، برنامده مدیریت: جمله است، از تاثیرگذار انسانی نیروي و مدیریتی هايفعالیت از شماريبر  نخبگان مدیریت −
-کدار، بده نیدروي براي ریزيکارکنان، برنامه آموزش مستعد، کارکنان پرورش و رهبري نیروها، جایگزینی براي ریزي

 گردد این مهم مورد توجه و تأکید قرار گیرد.یروها؛ پیشنهاد مین حفظ و تازه نیروي کارگیري

باشدد؛ چراکده  داشته همخوانی سازمان هايارزش با و باشد موقعیت و محیط با مناسب باید نخبگان مدیریت سیستم −

 .دارند را کارایی بهترین هستند، خواهترقی و نگرمثبت که سازمانی هايمحیط ها دراین سیستم

 

 قدردانی
 .دارم را قدردانی و تشكر کمال تحقیق این انجام بهتر همكاران فرهنگی آموزش و پرورش استان مازندران دروسیله از بدین

 

 

 و مرجعمنابع 

 .218 - 219 ص  دوازدهم، ، چاپانسانی منابع مدیریت فصلنامه(. 1391 الوانی، مهدي. ) −

 عبداس و ابدوالعلایی بهدزاد: تدألیف و ترجمده. سذا مان سانیان استعدادهای  یربنای ساختن(. 2013. )دیویدد اولریش، −

 .یونان انسانی، مناب  جهانی کنفرانس هفتمین و سی مقالات گزیده غفاري،

: تهدران(. 1389) ایدزدي، داود و محمدد اعرابدی ترجمه: ،انسانی منابع استراتژیک مدیریت .(2012) مایكل. آرمسترانگ، −

 فرهنگی. هايپژوهش دفتر

 .مدیریت جام  سایت. استعداد مدیریت مجله(. 1392. )یدحم آروند، −

 مدیریت الگوی اعتباریابی و واكاوی(، 1398زاده، جعفر؛ زینعلی، فاطمه؛ محمدي، مهدي؛ سلیمی، قاسم. )ترک −

، زمستان 1، فصلنامه توسعه استعداد، سال اول، شماره رویکرد تركیبی یک: دانشگاهی سا مانی ظرفیت در استعداد

1398 ،47-24. 

 دوم دوره مدارس مدیران شایستگی مدل(؛ 1398راد، علی؛ عزیزي شمامی، مصطفی؛ محرمی، نیلوفر. )جعفري −

 .102-127، 1398، زمستان 1فصلنامه توسعه استعداد، سال اول، شماره ، آمیخته پژوهش یک: متوسطه

 .147 هشمار تدبیر ماهنامه. هاسا مان در سالاریشایسته(. 1390. )مینا جمشیدي، −

(. 3)14شدماره مددیریت، مجله ،سا مان در سالاریسایسته نظام سا یپیاده .(1390. )عرفان  قهرمانی،. سعید حامدنیا، −

 .124 شماره تدبیر، ماهنامه. هاسازمان در گزینیشایسته مشكلات
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 كذ  مذدیران بذین در مسذتعد انسانی منابع حفظ و تأمین در نخبگان مدیریت نقش(. 1392حسینی، ابوالحسن. ) −

 از ؛24-23  ، شدماره  6  دوره ، 1390 بهدار - 1392 زمستان:  نوین تجارت و اقتصاد:   نشریه ، عنواندولتی های سا مان

 .205 صفحه تا  181 صفحه

 گذا  و نفذت شركت كاركنان بین در نخبگان مدیریت فرایند سا ی بهینه مدل طراحی(. 1391خالوندي، فاطمه. ) −

 .19هاي مدیریت عمومی، دوره . مجله پژوهشپارس

 .5 ش پژوهش، و مجلس مجله ،شایستگی مبنای بر مدیریت(. 1393. )حامد دهقانان، −

(. تهران: سازمان مطالعده و سا ی در قرن بیست و یکم )مدیریت رفتار سا مانی پیشرفتهتیم (.1392) .یان، علییرضا −

 .تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه ها )سمت(، چاپ سوم

 دانشجویان شغلی مسیر كشف بر محورآینده استعداد مدیریت اثر(، 1399ند، رضا و آیینی، محمدامین. )سپهو −

فصلنامه  ،)كرمانشاه پزشکی علوم دانشگاه: موردی مطالعه (سا مانی دانش معماری نقش میانجی تحلی : پزشکی

 .22-42، 1399، بهار 2توسعه استعداد، سال دوم، شماره 

 و استعداد مدیریت ادغام الگوی ارایه و تبیین(، 1399پور، آذر. )نیا؛ فریبرز؛ کفاشازي، علی؛ رحیمشكوري، ندا؛ شیر −

 .1-21، 1399، بهار 2فصلنامه توسعه استعداد، سال دوم، شماره ، بنیادداده نظریه رویکرد با تنوع مدیریت

 صذندو  مركذزی ستاد در كاركنان شغلی رضایت و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی(. 1393. )سدعید صیادي، −

 .2 شماره ،25 دوره. توسعه و مدیریت مجله .اجتماعی تامین

 نگهداشذت و جذذب بذر مذوثر عوامذ  بنذدی رتبذه و شناسایی: استعدادها مدیریت(. 1394طهماسبی، بهمن. ) −

 نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد گیلان.پایان علمی. استعدادهای

 خصوصی، و دولتی بخش مدیران انتخاب در سالاریشایسته میزان بررسی(. 1392. )کدریم ،آذربایجانی علی؛ عطافر، −

 .54 شماره ،چهاردهم مدیریت، دانش

 اولدین مقدالات مجموعدهمنذابع   ا  استفاده نحوه و دینی اندیشه در سالاریشایسته جایگاه(. 1390. )علی کامیاب، −

 .شیوه: تهران ها،سازمان در سالاريشایسته لایقنا و شایسته مدیران بین در قدرت» توسعه همایش

 نگرش و رفتار سا مانی در و ساختارهای سالاریشایسته شهروندی، مشاركت نقش (.1392) .محسن پرور،گل −

 .23شماره  ششم، سال، اجتماعی، رفاه پژوهشی علمی فصلنامه. هاسا مان كاركنان

 نوزدهم تدبیر، سال ماهنامه ،سا مانی عملکرد و استعداد مدیریت بین یرابطه بررسی(. 1392. )مرجان تفتی، معالی −

 .74-75 ماه، ص  آبان ،198 شماره

 و درمان بهداشت و ارت در آن با مرتبط عوام  و سالاریشایسته ارتقاء مدل تبیین(. 1390. )هوشنگ معمارزاده، −

 .وبجن تهران واحد آزاد دانشگاه ارشد کارشناسی نامهپایان .پزشکی آمو ش

-پایان. كرمانشاه شهر در ناجا كاركنان عملکرد با نخبگان مدیریت رابطه تحلی  و بررسی(. 1391. )محمد نظري، −
 .کرمانشاه آزاد دانشگاه ارشد کارشناسی نامه

  . دهم چاپ دولتی، مدیریت آموزش مرکز انتشارات. آن الگوهای و اسلامی مدیریت اصول(. 1393. )ولی پورفر،نقی −
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The relationship between talent management and elite 

management with the meritocracy of managers 

 
 

Abstract  

The purpose of this study is to determine the relationship between talent management and 

elite management with meritocracy in education managers in Mazandaran province. This 

research is a part of applied research in terms of purpose and a developmental branch in terms 

of purpose and descriptive correlational research in terms of nature and method. The 

statistical population in this study includes all employees of the Education Organization of 

Mazandaran Province, whose number is equal to 137 people. According to the population size 

and referring to the estimate table of Krejcie and Morgan sample size, the sample size of the 

study was considered equal to 100 people. To select the research samples, stratified random 

sampling method according to the gender of the employees was used. Data collection methods 

included: library and field. The data collection tool in this research is a questionnaire. 

Standard Competition Questionnaire of Moslehi (2012), Ohli Talent Management 

Questionnaire (2007) and Researcher-made Elite Management Questionnaire whose 

reliability using Cronbach's alpha coefficient for Talent Management Questionnaire is 0.79, 

Elite Management is 73 / 0. and was calculated equal to 0.87 for meritocracy. Test of research 

hypotheses and data obtained from questionnaires were analyzed using SPSS software and 

descriptive statistics and inferential statistics were analyzed using Pearson correlation test, 

regression equations and coefficient of determination. The results showed that talent 

management is related to meritocracy in education managers of Mazandaran province. Elite 

management is also related to meritocracy in education directors of Mazandaran province. 

Also, meritocracy in education managers of Mazandaran province can be explained by the 

variables of talent management and elite management.  

 

Keywords: talent management, elite management, meritocracy. 

 

 

 

 

 


