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Abstract: This research, which was conducted to provide an organizational 

mentoring model with a talent management approach in the Ministry of 

Education and Culture, is an exploratory type considered developmental and 

practical in terms of its purpose. In terms of data collection, it is of mixed type 

(qualitative and quantitative); in terms of data collection, it is descriptive-survey 

type. The statistical population of this research in the qualitative part includes 

all experts in the field of public administration and administrative affairs and 

senior managers and human resources in the Ministry of Education, 20 of whom 

were selected by judgmental and purposeful sampling. In the quantitative part, 

experts working in the Ministry of Education, have been selected as a statistical 

sample using Cochran's formula, using stratified random method according to 

the volume. The measuring tool of the research in the qualitative part was a 

semi-structured interview and in the quantitative part, it was a standard 

questionnaire, which was used to measure the validity of the questionnaires 

using the form and content method and to determine its reliability, Cronbach's 

alpha was calculated, and its value was estimated to be 0.974. Data analysis was 

done in the qualitative part by phenomenological method and in the 

quantitative part by using SPSS26 and SMART PLS4 software. The research 

results in the qualitative part led to a structural model. The results in the 

quantitative part also showed that in the education department, organizational 

culture plays a mediating role in the relationship between managers' support, 

organization strategy, talent conflict management, succession planning with 

individual factors of talent management, and organizational factors of talent 

management. 
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Extended Abstract 

Introduction 

The issue of talent management is a fundamental priority for many organizations, and the success 

of today's organizations is directly related to the utilization of talented employees. Talent is a 

combination of characteristics, abilities, and attitudes that result from the sum of natural ability, 

skill, and aptitude. In the education organization, there is less emphasis on individual talents and 

instead more focus on increasing networks, teamwork, trust and relationships as well as 

organizational culture, structure and processes (Guerra et al., 2023). In recent years, much 

attention has been paid to mentoring as one of the most important methods of human resource 

development in leading organizations (Ebrahimi et al., 2023). In the last decade, researchers and 

organizations have shown a special interest in research related to mentoring (Chong et al., 2019). 

This is because mentoring has brought many benefits to employees and organizations (Merritt & 

Havill, 2016). Organizations consider mentoring programs as the most important development 

program. In addition to learners, mentors and organizations also benefit from mentoring 

relationships. However, the implementation of the mentoring program in organizations, without 

having a comprehensive and integrated approach, appropriate to the characteristics of the 

organization and paying attention to all factors affecting its success, is not only ineffective, but 

may also cause losses to the organization (Panopoulos & Sarri, 2013).  

Education in different countries is facing different challenges in the field of human resources. Iran 

is not separate from this. Iran's education is not facing a shortage of teachers, but rather an 

inappropriate distribution of teachers, which has created a surplus of teachers in privileged areas 

and a shortage of teachers in some deprived areas. The employment policies of this ministry have 

not been able to solve this problem so far. On the other hand, education has a problem in the field 

of educational quality, and part of the weakness of educational quality is related to how to attract, 

train and retain teachers (Abdullahi, 2012). Most of the teachers have not received the necessary 

training for the teaching profession, and during their service, they have rarely participated in in-

service, information and knowledge classes, and they have rarely reviewed and modified their 

teaching methods. Poor, untrained and unmotivated teachers can never guarantee quality 

education. Therefore, the researcher's main goal of conducting this research is to present a model 

for organizational mentoring with a talent management approach in the country's education system 

and to find answers to the following research questions: What are the elements and components 

of the organizational mentoring model in the country's education system? And what is the 

appropriate organizational mentoring model?            

Theoretical framework 

The term talent management was first used in 1996 at the Wharton School of the University of 

Pennsylvania, USA. In this regard, limited academic research was done until 1997, the Mackenzie 

Institute seriously and operationally dealt with this issue. The Mackenzie Institute used the term 

talent management system to describe the challenges faced by employers in finding competent 

and highly skilled employees (Vafai Fijani, 2023). In order to continue their activities and survive 

in the competitive environment, organizations must include the transformation in the field of 

human resources with the approach of talent management system in their plan in order to be able 

to face the challenges ahead and the dynamic environment around them (Yaqoubi Nader & 

Yazdani, 2023). In this approach, it is necessary to use internal and external capacities and talents 

together. Of course, organizations should apply talent management according to their structure 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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and culture. Talents with elite, creative, innovative, flexible, responsible, responsive and 

disruptive strategic manpower are in line with today's needs. Due to rapid environmental changes, 

these organizations need people who can change structures according to existing needs and also 

have self-control and self-management (Cascio & Boudreau, 2016).  

Most of the organizations today are facing a talent crisis due to reasons such as the reduction of 

available talent, the poor position to maintain outstanding talent, the high turnover rate of 

employees, and poor human resource strategies such as compensation and benefits. In a survey of 

150 Fortune 500 companies, approximately 33% predicted an annual attrition rate for their 

management ranks over the next five years and admitted that they were unsure about their ability 

to find suitable replacements (Sharifi et al., 2023).  

Many experts call this era the era of knowledge workers. Now companies compete based on the 

skills and talents of their employees, and they know that by attracting and keeping the best and 

most talented employees, they can reach the highest market share and increase their profits. These 

knowledge capitals are different from industrial age capitals such as equipment, supplies and 

inventory. Intellectual capital includes the knowledge and experience of every employee in the 

organization, in a way, applying talent management is the most important competitive advantage 

in today's organizations (Mohammed et al., 2020). Mentoring is a purposeful, developmental 

relationship in which an experienced person with knowledge of personal and professional life 

nurtures a less experienced person (Asif Khan & Hussain, 2014). In particular, coaches help 

students through five specific functions, which include teaching students (i.e. coaching), functions 

that require the introduction of employees with potential for improvement, exposing students to 

higher positions (i.e. being in a position), protecting employees from different people and 

situations (protection), and assigning challenging tasks to employees (Mazaheri, 2023). Research 

shows that the implementation of mentoring programs in organizations reduces the costs of 

moving human resources and increases the productivity of the organization due to the increase in 

the personal and professional abilities of the employees. Also, these researches show that 

mentoring has a positive effect on commitment and organizational justice and increases job 

satisfaction and sociability of employees (Chenari, 2023).  

Methodology 

According to the nature and objectives of the research, the current research is exploratory and uses 

a mixed method (qualitative and quantitative). In this research, firstly, theoretical foundations and 

research conducted in the field of organizational mentoring with a talent management approach 

were listed, and then the relevant factors were identified by interviewing technical and subject 

experts, including managers and professors of human resource management. Then, by designing 

a questionnaire taken from reliable sources for the designed factors and distributing it among the 

users of virtual space and analyzing the information obtained from it, the final suitable model was 

designed using the method of structural equations. 

The statistical community in the process of building and designing the model is made up of experts 

who are knowledgeable, familiar, available, and have sufficient experience regarding the research 

topic. The experts of this research are divided into two categories: the first category is people who 

are experts in the field of public administration and administrative affairs (nominal experts - 

university faculty members) and the second category is people who are familiar with management 

issues and the public sector (senior managers and resources Human in the Ministry of Education) 

of which 20 people are selected by judgmental and purposeful sampling. In the qualitative part, 20 
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senior managers and education experts in the provinces of Tehran, Isfahan, Fars, Azarbaijan and 

Razavi Khorasan, as well as professors and elites familiar with the subject of organizational 

mentoring in education, were semi-structured interviews in the form of the Delphi method. It 

placed. Achieving the degree of saturation in the answers can be considered as an expression of 

the comprehensiveness and completeness of the answers from the point of view of expert 

professors. 

The statistical population is in the quantitative department of experts working in the Ministry of 

Education. Considering that the statistical population of this research in the process of 

implementing the model will include a wide level of experts of the country's education 

organization with the number of 218,000 people, therefore sampling will be done. Based on the 

estimate of the number of experts of the Education Organization, and according to Cochran's 

formula, the appropriate number of samples was selected in the quantitative part of the research.  

Discussion and Results 

In this research, the talent management mentoring model has been extracted. In this model, 

managers' support, organization strategy, talent conflict management, succession planning, 

strategic human resource management and independent variable meritocracy system; Mediating 

organizational culture and individual factors of talent management (with dimensions of individual 

productivity, individual satisfaction, emotional commitment and personal excellence) and 

organizational factors of talent management (with dimensions of human resource agility, 

perceived justice, gaining competitive advantage, organizational excellence, stakeholder 

satisfaction and organizational productivity) are dependent variables.    

Conclusion 

In today's knowledge-based economies, knowledge is recognized as the main source of 

power, the success of any organization depends on the intellectual capital of the 

organization rather than the value of its physical resources, capital and tangible assets. In 

such a situation, only organizations can have a successful performance that can use 

knowledge as a factor of strength and sustainable competitive advantage. The education 

organization, as the main place of education, needs correct and principled management of 

knowledge more than other organizations. Talent management presents new methods for 

thinking and sharing the intellectual and creative resources of the organization before the 

managers of the organizations and refers to activities that systematically lead to 

organizing, strengthening the culture of continuous learning, sharing knowledge and 

making accessible the intellectual capital.    

http://msds.iauzah.ac.ir/
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استعداد در   تیریمد  کردی با رو  یسازمان  نگیپژوهش که با هدف »ارائه مدل منتور  نیایده:  چک

و    یااست که از نظر هدف توسعه   یوزارت آموزش و پرورش« انجام گرفته است؛ از نوع اکتشاف

از نظر  و  ( استیو کم یفی)ک ختهیاز نوع آم، هاداده  یاز لحاظ گردآور  .دآیی به شمار م یکاربرد 

پژوهش در بخش    نیا  ی جامعه آمار.  باشدیم  یشیمایپ  -  یف توصی  نوع  از  ها،داده   یگردآورنحوه  

ارشد و منابع    رانیو مد  یو امور ادار  یدولت  تیریبرگان متخصص در رشته مدخ  ه یشامل کل  یفیک

  ی قضاوت  یریگنمونه  وهینفر از آنها به ش   ۲0باشند که تعداد    یدر وزارت آموزش و پرورش م   یانسان

د  ن باشیکارشناسان شاغل وزارت آموزش و پرورش م  ،یدر بخش کمّ  ند.اه و هدفمند انتخاب شد

متناسب با حجم به    یا طبقه  ینفر به روش تصادف  ۳84که با استفاده از فرمول کوکران تعداد  

ساختار    مهیمصاحبه ن  ، یفیدر بخش ک  قیتحق  یرگیاندازه   ار. ابز انده انتخاب شد  یعنوان نمونه آمار 

ها از روش  پرسشنامه   ییروا  یریگاندازه   یپرسشنامه استاندارد بود که برا  یو در بخش کمّ  افتهی

  ۹۷4/0  که مقدار آن برابر  دیکرونباخ محاسبه گرد  یآن آلفا  ییایپا  نییتع  یو برا  ییو محتوا  یصور

با    یو در بخش کمّ  یشناس  داری با روش پد  یفیها در بخش کداده   لیو تحل  هی. تجزدیبرآورد گرد

 ی فیپژوهش در بخش ک جیانجام شد. نتا SMART PLS4و   SPSS26 یاستفاده از نرم افزارها 

نشان داد که در اداره آموزش و پرورش     زین  ی در بخش کمّ  جیمنتج شد. نتا  یساختار   لمد  کیبه  

سازمان ب  یفرهنگ  رابطه  مد  ران،یمد  تیحما   نیدر  سازمان،  استعدادها،    تی ریراهبرد  تعارض 

و    یتعهد عاطف ،یفرد تیوری فردی، رضااستعداد )بهره  تیریمد یبا عوامل فرد یپرور  نیجانش

عدالت ادراك شده، کسب    ،یانسان  رویین  یاستعداد )چابک  تیری مد  یفردی( و عوامل سازمان  یتعال

 دارد.    یانجی( نقش م یوری سازماننفعان، بهره ذی  ت یرضا  ،یسازمان  یتعال  ،یرقابت  تیمز
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  مقدمه

به طور    یامروزهای  موفقیت سازمان  ها  است و از سازمان  یاری بس  یبرا  یاساس  تیاولو  ک ی   ،عدادتاس  تیریموضوع مد

از    که  ها استو نگرش  هاییتوانا،  هایژگیاز و  یب یاستعداد ترک  .است  با استفاده از کارکنان با استعداد مرتبط  میمستق

تأکید کمتری بر استعدادهای  در سازمان آموزش و پرورش    شود. مهارت و تناسب حاصل می  ، یع یطب  یی مجموع توانا

افزایش شبکه بر  بیشتری  و در عوض تمرکز  و  فردی  فرهنگ، ساختار  و روابط و همچنین  اعتماد  تیمی،  ها، کارهای 

مشارکت بالا    به  رویکرد  نکه اولی   استدو رویکرد مهم در مدیریت استعداد مطرح    ،. همچنیناستیندهای سازمانی  آفر

داشته که  های سازمانی تأکید  گیریتر سازمان در تصمیماین رویکرد به دنبال مشارکت افراد در سطوح پائین  .اشاره دارد

توانمندسازی کارکنان است  بر جذب    ن دومی  (.Guerra et al., 2023)  هدف آن  رویکرد رقیب جهانی است که اشاره 

های بهتری دست یابند. با توجه به  کوشد با نوآوری این گونه افراد به تکنولوژیخبرگان و استعدادهای برتر دارد و می

ترین  باید گفت که معلمان مؤثرترین و مهم  ،توجه به مدیریت استعداد معلمین است   ،اینکه هدف نهایی پژوهش حاضر

ها و اقدامات حمایتی برای حفظ و ایجاد انگیزه کافی و لازم برای ماندگاری  نیروهای آموزش و پرورش هستند که برنامه

می اجـرا  ارزشصلاحیت  شود.آنها  با  عنوان  به  معلمان  سرمایههای  مهمترین  آموزشی،  نظام  انسانی  عامل  های  ترین 

یعنی موفقیت تحصیلی دانش آموزان است. بنابراین، بسیار مهم است که مدارس،    ،اثربخشی نظام آموزشی و مدارس

بر استعدادها تمرکز دارد؛ البته کاملاً درست است که مدارس نیاز به تغییر و به روزرسانی    رویکردی را اتخاذ کنند که

بعلاوه، مدارس زمانی عملکرد    . ستنیهای کامپیوتری غول پیکر  اما نوع و سرعت تغییرات مدارس مشابه شرکت  .دارند

های دارای رویکرد  های بارز سازمانکه از مشخصه  ،بهتری خواهند داشت که حس همکاری، کار جمعی و تشریک مساعی

  (مشارکت بالاست، در آنها حاکم باشد و نیز استعدادها )معلمان( به رضایت مشتریان )پیشرفت تحصیلی دانش آموزان 

  .(Gudarzi et al., 2023)  متعهد باشند

های پیشرو توجه  های توسعه منابع انسانی در سازمانترین روشعنوان یکی از مهمبههای اخیر به منتورینگ  در سال

  با   رابطه  در  پژوهش  به  خاصی   علاقه   ها سازمان  و  محققان  اخیر،  دهه  در  (.Ebrahimi et al., 2023)  زیادی شده است

 برای  را   بسیاری   مزایای   منتورینگ،  که   است   آن   دلیل  به  موضوع  این  (.Chong et al., 2019)   اند داده  نشان   منتورینگ 

  جادوی»  مانند   عناوینی  از  مملو  عمومی   هایرسانه  (.Merritt & Havill, 2016)  است   داشته  همراه  به  ها سازمان  و   کارکنان 

  منتور »  ؛ «سازمان  موفقیت   کلید:  منتور»  ؛«ببخشد  رونق  را  شما   کار   و  کسب  تواندمی  خوب  منتور  یک   یافتن:  منتورینگ 

  منتور   داشتن  را   خود   موفقیت  دلیل  نیز   معروف  تجاری   مدیران  از  بسیاری  همچنین،.  است  آن  نظایر   و   « کنید  پیدا   را   خود

  ایتوسعه  برنامه  ترینمهم  عنوان  به  را   منتورینگ   هایبرنامه  ها،سازمان  دیگر،  سویی  از  (.Allen et al., 2009)  دانند می

  برنامه  اجرای   حال،  این   با   .برندمی  سود   منتورینگ،   روابط  از   نیز  ها سازمان  و  منتورها   فراگیران،   بر  علاوه .  دانندمی

  عوامل   کلیه  به  توجه  و   سازمان  هایویژگی  با   متناسب  یکپارچه،  و  جامع   رویکردی   داشتن بدون  ها، سازمان در منتورینگ 

 Panopoulos)  نماید  وارد  سازمان  به  نیز  را  خساراتی   است  ممکن  بلکه  نیست،  اثربخش  تنها  نه  آن،  موفقیت  بر  اثرگذار

& Sarri, 2013.)   

http://msds.iauzah.ac.ir/


 

 

 

 
 و همکاران  گلابی.............. ..........................استعداد در وزارت آموزش و پرورش تیریمد کردیبا رو یسازمان نگیارائه مدل منتور 

  

 

7 

  در   یادگیری   بهبود   جهت  در  آن   بالقوه  توانایی   و   منتورینگ  مورد   در   بسیاری   تحقیقات  گذشته،   سال   چهل   طول   در 

(  ۲014)  1داوسون  گفته  به  اما  (.Levesque et al., 2005)   است  شده  انجام  سازمان  یک   انسانی   منابع  توسعه  و  کار  محل

  در   بسیاری  عوامل  و  هستند  موضوع  گیر  در  زیادی  افراد  آن  در  که  منتورینگ   فرایند  پیچیده   و  پویا  ماهیت  وجود  با

  مؤثرترین  از  یکی   منتورینگ، .  هستند  ضعف  دارای  هنوز  ها حوزه  از   بسیاری   در  تحقیقات  این   دارند،  نقش  آن  موفقیت 

کارکنان   و  آموزش  برای  دنیا  برتر  هایسازمان  از  بسیاری  در  آموزشی،  هایاستراتژی  & Panopoulos)  است  توسعه 

Sarri, 2013.)  ،زندگی   یا  و  کار   در   غیررسمی   یا   رسمی   به صورت   منتورینگ که  ثیرأت  به  موفق   افراد  همه  تقریباً   امروزه  

  فردی   تحول  امید   شود،می  گذاشته   اجرا  به  منتورینگ  هایرویه  که  هاییسازمان  در .  اندکرده  اشاره   است،  داشته   نقش   آنها

  عنوان   به  منتورینگ،   کشورها،  سایر  در  اینکه  رغم علی  (.Haran & Jeyaraj, 2019)  دارد  وجود  سازمانی  تحول  نهایت   در  و

  است،   بوده   مطرح   مدیران  توسعه   خصوص   به  و   سازمان   انسانی   های سرمایه  توسعه  نوین  و   اثربخش   رویکردهای   از   یکی 

  دلایل  از   یکی .  است  نگرفته  قرار   برداریبهره  و   توجه  مورد  شاید   و   باید  که   طور   آن  ایرانی  های سازمان  در  روش   این  ولی 

  که   زمانی.  است  انسانی  ارتباط  یک   عنوان  به  منتورینگ،  پیچیده  و  وسیع   ابعاد  با  ایرانی  هایسازمان  آشنایی  عدم  امر،  این

  آن  اجرای جهت در اقدامی یا باشند، نداشته  آگاهی آن موفقیت  بر اثرگذار عوامل و منتورینگ متنوع ابعاد از ها، سازمان

   (.Qolipour et al., 2023)  شد خواهد مواجه شکست  با آنها اقدامات ، کنندنمی

 است برخوردار ایویژه اهمیت از پرورش و آموزش هایسازمان بر مدیریت مدیریت، ها، و انواعسازمان انواع میان در

  ایفای   در   جامعه   دیگر   هایسازمان  اگر .  است  انسانی   ها  سازمان  این   عوامل  و   اهداف  تمام   زیرا .  دارد  استراتژیک  نقش   و

  است   سازمانی  یا  گروه  عاید  مستقیماً   آن   نتیجه  نیابند،  دست  مورد نظر  اهداف  به  و   کنند  کوتاهی   خود  رسالت  و  وظایف

  در   کارشان   حاصل   ، باشند  غافل   کار   ماهیت   از   آن   مدیران  و   پرورش  و   آموزش  سازمان   اگر  اما .  دارند  کار   و   سر  آن   با   که

  سهم  آن   انحطاط   و   افت   یا   و  جامعه   توسعه   و   رشد  در   و  شد   خواهد  جامعه   متوجه  اقتصادی  و  اجتماعی   اخلاقی،   ابعاد

  های مهارت  و  اساسی  وظایف  و  اهداف  با  باید  و  است  سنگین  بسیار  مدیر  یک   مسئولیت  ، بنابراین.  داشت  دنخواه  مؤثری

  در   آموزش   اصلی  عوامل  از   حال در چنین فضایی یکی   .باشند  آشنا   ، انسانی  روابط   برقراری  در  خصوصاً ، ممدیریت  لازم 

  آموزش   در   جالب   و   باارزش  تغییرات   از   یکی  آموزش،  امر  گستردگی  و  اهمیت  به  توجه  با  رو  این  از .  هستند  معلمان   مدارس،

  آموزش،  پیچیدگی  افزایش  همچون،  دلایلی  به  معلمان  بهسازی   هایبرنامه  مستمر  و  مداوم   رشد  به  توجه  ،پرورش  و

  است   آینده  هایسرمایه  عنوان  به  آموزان  دانش  با  داشتن  کار  و  سر  همچنین  و  جامعه   سوی  از   تقاضا  افزایش

(Mehdizadeh Rostam et al., 2022.)  خاصی   جایگاه  کشور،   تربیت  و  تعلیم   نهاد  ترینمهم  عنوان  به   پرورش  و  آموزش  

  و   تغییر  عامل  یک   عنوان  به  توانمندسازی   و  آموزش  (.Jafari & Ranaei Kordsholi, 2018)  دارد  اجتماعی   توسعه  در

  مسیرهای   و   پشتیبانی   هایسیستم  ها، شایستگی  رهبری،  های توانایی  ایجاد   برای  و   باشدمی  آموزشی   مراکز   در   محرك

  ارتقاء   برای  منتورینگ  دنبال  به   فعالانه  آموزشی   حوزه  هر  متخصصان   امروزه  (.Akins et al., 2019)  است  مناسب   عملی 

 
1  Dawson 
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  این  حالت   هر  در   چون   باشد،  اطلاعات   دادن   گرفتن  یا  جایگاه  در   فرد   که  کند نمی  فرقی .  هستند  خود   های دوره  سطح 

  و   او   هایدیدگاه  گسترش   ارتباطی،   های   مهارت   توسعه  برای  است   فرصتی   این .  بود  خواهد  سودمند   وی   برای  همکاری

  باشند  داشته   شغلی   پیشرفت  همکاری  این   با   توانندمی  طرف   دو   هر   که   جدید،   هایموقعیت  و   ها  حل  راه   به   رسیدن 

(Rashki et al., 2016.)  مواجه   متفاوتی  های  چالش  با  انسانی  نیروی  زمینه  در  مختلف  کشورهای  پرورش  و  آموزش  

  توزیع   با   بلکه   نیست،   مواجه  معلم   کمبود   با   ایران  کشور   پرورش  و  کشور ایران از این امر جدا نیست. آموزش .  هستند

  محروم   مناطق  برخی   در  معلم   کمبود   و   برخوردار   مناطق  در  مازاد   نیروی  ایجاد   باعث   که  است   مواجه  معلمان  نامناسب 

  در   پرورش   و  آموزش   طرفی  از.  کند حل  را   معضل  این  تاکنون  نتوانسته  وزارتخانه   این   استخدامی  های سیاست.  است  شده

  نگهداشت  و   آموزش  جذب،   چگونگی  به  آموزشی،   کیفیت  ضعف   از   بخشی   و   است  مشکل   دچار   آموزشی   کیفیت   زمینه 

  خدمت  طول   در  و  اندندیده  را  معلمی  حرفه  برای  لازم  هایآموزش  معلمان  اغلب  (.Abdullahi, 2012)  گرددبرمی  معلمان

  و  بازنگری  را  خود  آموزشی  های روش  ندرت  به  و  کرده  شرکت  دانش  و  اطلاعات  خدمت،  ضمن  های کلاس  در   ندرت  به

  های کلاس  در   حتی   و  مدرسه  دفتر  در  معلمان .  است  پایین  آنها،   ای حرفه  دلبستگی   و  معلمان   شغلی  انگیزه.  اندکرده  اصلاح

  را   پایین   مزایای   و  حقوق  معلمان  کنند. اغلب می  ابراز  معیشتی  اوضاع  از  را   خود  نارضایتی   مستقیم   غیر  و  مستقیم   درس

  را   آموزش  کیفیت  توانندنمی  هرگز  انگیزه،بی  و  ندیده  آموزش   فقیر،  معلمان.  کنندمی  معرفی  خود  انگیزگیبی  عامل

  مدیریت   رویکرد   با  سازمانی   منتورینگ   برای  مدلی  ارائه  ،تحقیق  اصلی محقق از انجام این   هدف  ،بنابراین.  کنند  تضمین

پرورش  نظام  در  استعداد و  عناصرمی  زیر  تحقیقی  سوالات  به  پاسخ   یافتن  و   کشور  آموزش  مدل لفهؤم  و  باشد:    های 

 است؟  کدام  سازمانی منتورینگ مناسب  کدامند؟ و مدل  کشور  آموزش و پرورش  نظام در  سازمانی  منتورینگ 

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

ایالات متحده آمریکا به کار    1در مدرسه وارتون دانشگاه پنسیلوانیا   1۹۹۶مدیریت استعداد اولین بار در سال    واژه

به طور    ۲سسه مکنزی ؤم  1۹۹۷رفت. در این راستا، تحقیق های آکادمیک محدودی صورت پذیرفت تا این که در سال  

هایی  مکنزی عبارت سیستم مدیریت استعداد را برای توصیف چالش  سسه ؤجدی و عملیاتی به این مبحث پرداخت. م

آنان (.  Vafai Fijani, 2023)  به کار برد که در آن کارفرمایان به دنبال یافتن کارکنان شایسته و با مهارت بالا بودند

اعتقاد داشتند تنها تعداد کمی از مدیران ارشد این قابلیت را دارند که بتوانند افراد با استعداد را شناسایی کنند و بتوانند  

در دراز مدت آنان را نگه دارند و از استعدادشان به بهترین حالت استفاده کنند. سیستم مدیریت استعدادها در عمر  

های انسانی دست یابد. این علم پس از شروع در ایالات  بالایی در مدیریت مطلوب سرمایهاندکش توانسته است به جایگاه  

جدی در کشورمان، جمهوری اسلامی ایران    به طور تقریباً  1۳8۷متحده آمریکا، کشورهای اروپایی را درنوردید و در سال  

مقاله و  آن کتب  متعاقب  در جامعهمطرح گردید.  نشست  هایی  برگزاری سمینارها،  با  و  و  علمی کشور مطرح شد  ها 
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  این رشته جوان در عرصه   های آموزشی به سطحی از بلوغ رسید. آنچه مسلم است، رشد شتابان کمی و کیفی کارگاه

های  . باید اذعان داشت که فعالیتاستمدیریت در سطح جهانی است و شکافی که در این علم با سطح پیشرفته و متعالی  

های پژوهشی در این زمینه در مراکز دانشگاهی،  صورت گرفته در کشورها لازم است اما کافی نیست و تشکیل هسته

منابع که در سال   بر  مبتنی  رویکرد  بر طبق  است.  و صنعتی ضروری  بارنی   1۹۹8تحقیقاتی  ارائه گردید،    1از طرف 

سرساز و مشکل باشد به مزیت رقابتی پایدار    هایی که تقلید از آن برای سایر رقبا دردها تنها از طریق ایجاد روشسازمان

گیرند و  یابند. منابع سنتی مثل منابع طبیعی، زمین، ماشین آلات و غیره به سرعت در دسترس همه قرار میدست می

سرمایه، راهبردی است که ایجاد ارزش افزوده    اما استعدادهای انسانی به مثابه  .دهندمزیت رقابتی شان را از دست می

 دی.ان.ای یید روان شناسان، استعداد هر انسان هم چون اثر انگشت وأچرا که به ت  ؛کند و قابل کپی برداری نیستمی

دی هم افزا از کلیه استعدادهای سازمان است،  ب استعدادی هر سازمان که س  او منحصر به فرد است. از این رو، خزانه

دنیای امروز به طور  . شودها، راهبردها و خلق آینده خاص آن سازمان منجر میمنحصر به همان سازمان است و به ارزش

ها پیوسته با رشد فزاینده رقابت جهانی،  ست: سرعت، تنوع و پیچیدگی. در این میان، سازمانا  خاص، با سه ویژگی روبرو

جذب، توسعه و حفظ کارکنان مستعد    که امروزه   و وقایع پیش بینی نشده روبرو هستند و شاید بتوان گفت تغییر بازارها  

  (.Hazrati & Memarzade Tehrani, 2014است )تر از قبل بسیار مشکل

سیستم   منابع انسانی را با رویکرد  ها برای تداوم فعالیت و ماندگاری در فضای رقابتی باید تحول در حوزهسازمان

  اطراف خود را داشته باشند  های پیش رو و محیط پویای شان بگنجانند تا توان مقابله با چالشدر برنامه مدیریت استعداد

(Yaqoubi Nader & Yazdani, 2023  .)از ظرفیت استفاده  رویکرد  این  برون  در  و  استعدادهای درون سازمانی  و  ها 

به صورت تو البته  أسازمانی  فرهنگ سازمانم لازم است.  با ساختار و  باید متناسب  به کار  ها  شان مدیریت استعداد را 

گو و ساختار شکن،  پذیر، پاسخپذیر، مسئولیتگیرند. استعدادها با نخبگان، نیروی انسانی استراتژیک خلاق، نوآور، انعطاف

ها با توجه به تغییرات سریع محیطی نیاز به افرادی دارند که بتوانند ساختارها  مطابق با نیازهای امروز هستند. این سازمان

 ,Cascio & Boudreau)  چنین، خود کنترلی و خود مدیریتی داشته باشند را با توجه به نیازهای موجود تغییر دهند و هم

کنند، به عملکرد  شان توجه و از مدیریت استعداد استفاده می هایی که به منابع انسانیتجربه نشان داده سازمان(. 2016

اند. مدیریت استعداد با ایجاد محیطی مناسب تعهدی دوسویه بین کارکنان  های رقیب نایل شدهبهتری نسبت به سازمان

های کارکنان  آن چیزی جز بهبود عملکرد فردی و سازمانی نیست. با شناسایی قابلیت  کند که نتیجهو سازمان ایجاد می

ها و توسعه توانایی ها و قدردانی به موقع و مناسب از  بهینه از این توانایی  و قرار دادن آنان در جای مناسب و استفاده 

(. Bican & Brem, 2020)   رسد شود و هم سازمان به اهدافش میعملکردهای مطلوب، هم رضایت کارمند بر آورده می

گفته م۲00۳)۲برگر   طبق  استعداد  مدیریت  که  سازمانی  پیادهؤ(،  را  رده  ثری  را  کارکنان  و  و  کند  توسعه    بربندی 
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 Gallardo-Gallardo)   ها تمرکز کند، عملکرد سازمانی بالا و افرادی با پتانسیل بالا خواهد داشتگذاری روی آنسرمایه

et al., 2017 .) 

مدیریت استعداد فرآیندی طولانی مدت است که علاوه بر بررسی وضعیت موجود سازمان، رقبا و محیط، باید نیاز   

برای پست به ویژه  را،  انسانی زنده  برای شناسایی استعدادها در درون نیروی    های کلیدی سازمان پیش بینی کند و 

ها از بیرون سازمان تلاش کند و با توسعه و نگهداری این استعدادها بر رقبا برتری یابد. در حقیقت  سازمان یا جذب آن

های چندجانبه  ای نیست و نیاز به بررسیکار ساده  جایگزین کردن پستی خالی با فردی که متناسب با آن باشد، اصلاً

ست. این  دارد. مشکل تنها کمبود نیروی کار نیست، بلکه مشکل اصلی کمبود کارکنان با تجربه، ماهر و با استعداد ا

ثیر گزار است. برای مثال وقتی سازمانی در پست های کلیدی نیاز به نیروی  أکمبود استعدادها از چند لحاظ بر سازمان ت

ها  زیادی برای پر کردن آن پست  ریزی قبلی و به کارگیری مدیریت استعدادها زمان نسبتاً زبده داشته باشد، بدون برنامه

های کلیدی سازمان در مورد  بیش تری نیاز خواهد بود و در نهایت، انتظار نامزدهای این پست صرف خواهد شد، هزینه 

 (. Harun et al., 2020) حقوق و مزایا افزایش خواهد یافت

کند، مقدار زیادی از سود سازمانی هم کاهش خواهد یافت. زمان، انرژی و پول  هر زمان کارمندی سازمان را ترك می

چنین، برای  گذاری شده برای آموزش و توجیه این افراد در مورد عملکرد سازمان هم از دست خواهد رفت. همسرمایه

  است تری برای آموزش دوباره این افراد نیاز  آوردن فرد دیگری برای پست مورد نظر به زمان، پول و انرژی حتی بیش

(Gudarzi et al., 2023  .)ثیر گذار بر موفقیت سازمان و بالا رفتن عملکرد  أترین عوامل تتوان گفت یکی از مهمپس می

ریزی برای شناسایی، جذب و توسعه آنان در سازمان است. مدیریت استعداد  آن، حفظ و نگهداری استعدادها و برنامه

اند.  های ویژه در شغل مناسب قرار گرفتهآورد که هر یک از کارکنان، با استعدادها و مهارتاین اطمینان را به وجود می

های  ای برای فرصتبه علاوه، مزایای جبران خدمات منصفانه و مسیر شغلی آنان شفاف است و مانند عامل تحریک فزاینده

های بزرگ از کمبود افراد  دهد که اکثر سازمانکند. تحقیقات اخیر نشان میشغلی بهتر درون و برون سازمانی عمل می

ها  دانند. شرکترا نمی  خودترین واقعیات مربوط به استعدادهای شرکت  با استعداد شکایت دارند و مدیران بعضی از مهم

دهد که مدیران ارشد خود را  های تحقیق نشان میگیرند. یافتهظایف مربوط به توسعه افراد را نادیده میبه طور مرتب و

توان  اند. به طور کلی میدانند که برای این کار وقت و زمان کافی نگذاشتهکنند و مدیران پایه را نیز مقصر میمی  سرزنش

اند و چگونگی جذب، انتخاب، آموزش، توسعه،  کنند استراتژیک هایی که از مدیریت استعداد استفاده میگفت سازمان

  (.Keramati et al., 2015)  کنندارتقا و انتقال کارکنان را در سازمان پیش بینی می 

از تر سازمانبیش نگهداری  برای  استعدادهای در دسترس، جایگاه ضعیف  قبیل کاهش  از  به دلایلی  بنا  امروزه  ها 

انسانی ضعیف مانند جبران خدمات و مزایا،    عهای مناباستعدادهای برجسته، بالا رفتن نرخ برگشت کارکنان و استراتژی

درصد نرخ    ۳۳  شرکت حدوداً  ۵00  1شرکت از روی لیست فورچون  1۵0اند. در بررسی روی  با بحران استعدادها مواجه

بینی کرده بودند و اعتراف کردند  های مدیریتی خود در پنج سال آینده پیشخروج از خدمت )ریزش( سالیانه را برای رده

 
1 Fortune 
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( به ۲00۶)1نگلی(.  Sharifi et al., 2023)  مطمئن نیستند   ، های مناسبشان برای یافتن جایگزینکه در مورد توانایی

های  دلیل رقابت شدید و کمبود کارکنان با توانایی و مهارت بالا، یافتن و نگهداشتن کارکنان با استعداد را از اولویت

آن ها با مشکل    شرکت جهانی نشان داده است که همه   40های امروزی بیان کرده است. تحقیقات اخیر از  اصلی سازمان

های  کمبود نیروهای مستعد برای پر کردن پست  آن  اند و نتیجهاستفاده نکردن از استراتژی مدیریت استعداد مواجه

ها را در رشد شرکت محدود ساخته است. با به کارگیری  استراتژیک سازمانی است که به طور قابل توجهی توانایی آن

های ویژه در شغل مناسب  شود که هر یک از کارکنان با استعدادها و تواناییمدیریت استعداد این اطمینان حاصل می

پذیری را به    اند. مدیریت استعداد، ابزاری مدیریتی است که سبب توانمند شدن مدیران می شود و انعطافقرار گرفته

آورد که با شرایط در حال تغییر بازار منطبق باشد. مدیریت استعداد به دو دلیل کلی اهمیت دارد. اول این که  وجود می

م استعداد  مدیریت  استعدادها میؤاجرای  آمیز  موفقیت  نگهداری  و  باعث کسب  این  دلیل    .شودثر  که  است  این  دوم 

 (. Li et al., 2019)  شوندهای کلیدی در آینده انتخاب میکارکنان برای پست

تحولی در مدیریت سرمایه انسانی ایجاد کند و نقاط ضعف و    دتوانمدیریت استعداد رویکرد جدیدی است که می

منابع انسانی    تواند به مثابه ابزار مناسبی در کنار مدیریت اشکالات وارد بر رویکردهای سنتی را از بین ببرد. از این رو، می 

ای وجود  ها برنامهسازی مدیریت استعداد در سازمانالبته باید برای پیاده  .های ایرانی پیشنهاد شودسنتی در سازمان

باشد اینصورت، داشته  غیر  در  کنار میسازمان  .  نیز  را  مهم  بسیار  رویکرد  این  بسیار کوتاهی  از مدت    .گذارندها پس 

گویند: در محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده است، جذب و نگهداری این استعدادها  ( می۲00۹)  ۲فیلیپس و روپر

ها امروزه بر اساس جذب افراد مناسب برای مشاغل مناسب در زمان مناسب است. این  کید سازمانأت  .بسیار مشکل است

به  أت صنعتی  از عصر  انتقال  علت  به  سرمایهعکید  است  صر  هوشمند  و  از  یبس(.  Makram et al., 2017)  فکری  اری 

با    خودها و استعدادهای کارکنان  ها بر پایه مهارتنامند. اکنون شرکتکارشناسان این عصر را عصر کارکنان دانشی می

توانند به بالاترین سهم بازار  دانند که با جذب و نگهداشت بهترین و با استعدادترین کارکنان میکنند و میهم رقابت می 

های عصر صنعتی مانند تجهیزات، لوازم و موجودی  های دانشی با سرمایهبرسند و سود خود را افزایش دهند. این سرمایه

هر کارمند در سازمان است، به نوعی، به کارگیری مدیریت استعدادها    متفاوت هستند. سرمایه فکری شامل دانش و تجربه

 (. Mohammed et al., 2020) های امروزی استترین مزیت رقابتی در سازمانمهم

 منتورینگ سازمانی 

ای و از روی هدف است که در آن یک فرد با تجربه و مطلع زندگی شخصی و کاری فردی  ای توسعهمنتورینگ رابطه

دانند که در آن  گروهی دیگر منتورینگ را فرآیندی می(. Asif Khan & Hussain, 2014)  دهدکم تجربه را پرورش می

به طریقی که کارآموز با کسب    ؛نمایدافرادی دیگر را به منظور مدیریت نمودن یادگیری ترغیب می  ،یک فرد با تجربه

 
1 Negly 
2 Philips & Roper 
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ای است که  منتورینگ رابطه  .دانشی جدید، مهارت و یادگیری، ایجاد دانشی مستمر جهت انجام کار متکی به خود گردد

رساند.  در آن مدیری که در مرکز کار راهه شغلی قرار دارد به افرادی که در ابتدای کار راهه شغلی خود هستند یاری می

منتورینگ، ایجاد    .شودهایی است که در این رابطه منتقل میهای فردی و بین فردی و سیاسی از جمله مهارتمهارت

 Anafarta)  باشدای و بهزیستی میرابطه بین یک معلم با تجربه و معلم اولیه با هدف حمایت از یادگیری، رشد حرفه

& Apaydin, 2016 .) 

با تجربه    است که  ایمنتورینگ رابطه به عنوانی دیگر  ( منتی)و کم تجربه    (منتور)بین فردی  کارآموز صورت    ،یا 

دهد. کار منتور  با تجربه است که فرد کم تجربه یا منتی را پرورش می  و  کارمند ارشد و فردی مولد   ،گیرد. منتورمی

تحقیقات    . باشدسازی از طریق همانندسازی و راهنمایی کردن میترویج یادگیری هدفمندی است که در برگیرنده ظرفیت

گذارند: ابزاری و روانشناختی. مربیان  نشان داد که مربیان در تنظیمات سازمانی دو نوع وظیفه عمومی را به نمایش می

کنند. به طور  های شغلی در یک سازمان استفاده می از مربیگری ابزاری برای حمایت در دستیابی به اهداف و پیشرفت

)یعنی مربیگری(،    کنند که شامل تدریس کار آموزانز طریق پنج عملکرد خاص به کار آموزان کمک میخاص، مربیان ا 

  های بالاترباشد، مواجه قرار دادن کار آموزان با موقعیتکارکردهایی که مستلزم معرفی کامندان مستعد پیشرفت می

)محافظت(، و اختصاص    مختلفهای  (، محافظت از کار آموزان در برابر افراد و موقعیتموقعیت )یعنی قرار گرفتن در  

 (. Mazaheri, 2023) باشد وظایف چالش برانگیز به کار آموزان می

مربیگری   از  شایستگی،  از  ادراك  و  پیشرفت  شخصی،  رشـد  تسهیل  برای  مربیان  ابـزاری،  مربیگری  خلاف  بر 

های سازمان  خارج از محدوده گیرند و این عملکرد کلی را از طریق چهار کارکرد خاص که غالباً در روانشناختی بهره می

سـازی  )مـدل  اجتماعی شامل الگـویـی بـرای کار آموزان  -  یابد، ارائه می دهند. این کارکردهای ویژه روانیگـــترش می

)یعنی مشاوره( و    )یعنی پذیرش و تأیید(، انجام وظیفـه مشـاور قابل اعتماد  نقش(، نشان دادن پذیرش بی قید و شرط 

می آموزان  کـار  بـا  کـاری  غیـر  و  کاری  اجتماعی  روابط  است  داشتن  داده  نشان  شـده  انجـام  تحقیقات  که  باشد. 

کارکردهای ابـزاری و روانی اجتماعی با عواملی چون انگیـزه مـحـافظتی، عملکرد، رضایت، جامعـه پـذیری، سرمایه  

اجتماعی و احسـاس وابستگی رابطه مثبت دارند. مربیگری در محل کار شامل روابطی است که به عنوان بخشی از یک  

قابلیت    برنامه سازمانی تنظیم شده است که بطور خود بر اساس جذابیت متقابل، تشویق استعداد کارآموزان و  بخود 

توانند در داخل یا خارج از زنجیره رهبری با کار آموزان  یابد. از نظر مقام و اقتدار، مربیان میپذیرش مربی توسعه می

می.  (Atinc et al., 2010)  باشند  نشان  سازمانتحقیقات  در  منتورینگ  های  برنامه  اجرای  افزایش  دهد  دلیل  به  ها 

باعث کاهش هزینهتوانایی بهره های شخصی و شغلی کارکنان  انسانی شده و  وری را در سازمان  های جابجایی نیروی 

ثیر مثبتی داشته و  أدهند که منتورینگ بر تعهد و عدالت سازمانی تاین تحقیقات نشان می  ،دهد. همچنینافزایش می

 (. Chenari, 2023) شود موجب افزایش رضایت شغلی و اجتماع پذیری کارکنان می

   ارائه شده است. در موضوع این پژوهشای از پیشینه داخلی و خارجی انجام شده  خلاصه 1شماره در جدول 
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 (Source:By author) خلاصه پیشینه داخلی .۱جدول 

 نتیجه هدف  پژوهشگر

Karami Gilavand 

et al., 2024 

ثر بر  ؤعوامل م لیو تحل یاب ی ارز

  ی استعداد در شرکت مل ت یر یمد

با استفاده از   یمیپتروش ع یصنا

 ی معادلات ساختار

مستقل و   ریبه عنوان متغ یو عوامل برون سازمان  ی ابعاد؛ عوامل درون سازمان 

ثر از  أمت یرهایجذب، توسعه و نگهداشت به عنوان متغ ،ییابعاد؛ شناسا  نیهمچن

  ان یکه م دهد یپژوهش نشان م هایافتهی . اندشده  ییاستعداد، شناسا ت یر یمد

 ران،ی ا یمیپتروش ع یصنا یاستعداد در شرکت مل تی ری موجود و مطلوب مد تیوضع

 وجود ندارد.  ی داریدر همه ابعاد تفاوت معن

Niromand et al., 

2023 

  معلمان منتورینگ  برای  مدلی ارائه

  آموزشی نظام  در  جدیدالاستخدام

  از  بنیاد داده نظریه  اساس  بر  کشور

  و آموزش  شناسی جامعه دیدگاه

 پرورش

باشد. با توجه به نتایج  منتورینگ دارای ابعاد فردی، سازمانی و فراسازمانی می

گر و  دست آمده، شرایط علّی، مقوله محوری، زمینه، راهبردها، شرایط مداخلهبه

پیامدهای منتورینگ معلمان جدیدالاستخدام به روش نظریه داده بنیاد استخراج  

 . گردید

Sharifi et al., 2023 

  تی ریمد  یراهبرد یهامقوله

مطالعه   ک یاستعداد در مدارس:  

 یفیک

 4استعداد در مدارس شامل   ت یر یمد «یراهبرد  ی نشان دادند که »مقوله ها  جی نتا

رشد و توسعه مستمر   ؛ یمحور ستهیمدرسه؛ شا  یاست عبارتند از: رهبر یمقوله فرع

 .ضیو تفو  ییمعلمان؛ تمرکززدا 

Najafi et al., 2022 

  نی مدل جانش نییو تب یطراح

استعداد   ت یر یمد  کردیبا رو  یپرور

 ران یا  یاسلام  یدر ارتش جمهور

  ، یدرون سازمان  تیر یمد  ، ی)ساختار سازمان  یعل ط یمتشکل از شرا  یفیمدل ک

 ی روین  یهاتیو آموزش، قابل ت ی)ترب   یانهیزم ط یشرا   ،یو اسناد بالادست یمشخط

  شرفتیپ ن،یمنتخب ی اب ی )ارز  یها(، مقوله محورو دستورالعمل نی قوان  ،یانسان 

)افراد،    لگری تعد طیاستعداد(، شرا  ی ریرگانتخاب و جذب و بکا ن،یمنتخب

  نیبرنامه جانش ی سازنهیسازمان(، راهبردها )به  یتیجو حما ،یسازمان   یهاتی محدود

  امدهای(، پی دیمناصب کل ییاستعداد، ارتقا و توسعه استعداد، شناسا ینگهدار ،یپرور

  هتوسع  ، یپرور نینظام جانش  یاثربخش یاب یارز  ،یپرور ن یفرهنگ جانش ت ی)تقو

 باشد. یاستعداد( م ت یر یمد

Mazaheri, 2022 

طراحی مدل منتورینگ سازمانی  

براساس نقش منتورینگ در  

 توانمندسازی کارکنان سازمان 

شناخت از اهداف واحد کاری و تسلط   توانمندسازی افراد در سه بخش )خودشناسی

شناخت قوانین، فرهنگ سازمانی، فرایندهای بین واحد کاری( نقش    به وظایف شغلی

مهمی در توانمندسازی کارکنان سازمان دارد و حضور منتور بعنوان یک متخصص 

 .نمایدحامی، مسیر توانمندسازی را تسهیل می

Khoshdel Mufidi 

et al., 2019 

  تی ری مد ی هاشاخصه  ییشناسا 

 استعداد در سازمان گمرك ج.ا.ا

در  ینهاد / یعامل است، ساختار ن یتررتبه و مهم ن یشتریب   یادراک/یعوامل شناخت

به عنوان    یکارکرد / یرتبه سوم و  عوامل رفتار یتیموقع /یطیرتبه دوم، عوامل مح

 شد.  ییعامل شناسا  تیکم اهم

Guerra et al., 2023 
  تی ری بر مد  تالیجیتحول د ریثأت

 استعداد 

استعدادها و جذب و حفظ   تی ریبر مد  تال یجیاز تحول د  یناش  یسازمان  راتییتغ

 گذارد.یم ریاستعدادها تأث

Kaliannan et al., 

2022 

به عنوان    ریتوسعه استعداد فراگ

  تی ری مد یدیکل  کردیرو  کی

  ات یبر ادب  ی استعداد: مرور

 کیستماتیس

  ی هاو جهت کند یارائه م ریفراگ TDرا در مورد  یقاتیتحق یهاشکاف ی بررس ن یا

توسعه دامنه   یتر برامانند پوشش گسترده .کندیرا برجسته م  ندهیآ یقاتیتحق

استفاده از   ، یو عملکرد سازمان  یبهبود رشد فرد  یافراد کم کار برا یبرا  TDتر،  جامع

بر مدل ارزشمند،   یمبتن یبا منابع. نما  ارتباط، و ITD ق یاز طر انه ی جوصرفه ینوآور

همراه با   ITDکه  ی(. در حالRBV-VRIOشده )  یو سازمانده دیتقل رقابل یغ اب،یکم

دارد،   یو عملکرد سازمان  یبر رشد فرد یقابل توجه ریتأث TM ی ها تی فعال ری سا

 است. ابیمفهوم کم ن یشواهد و بحث در مورد ا 

Omotunde & 

Alegbeleye, 2021 

استعداد و   ت یر یمد یهاوهیش

کتابداران در   ی عملکرد شغل

 ه ی جری در ن  یدانشگاه ی هاکتابخانه

 یکتابداران رابطه مثبت و معنادار  یاستعداد و عملکرد شغل ت یر یمد یهاوهیش نیب 

 دارد.  ریکتابداران تأث یاستعداد بر عملکرد شغل  تیر یمد  ی هاوهیوجود دارد. ش
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 نتیجه هدف  پژوهشگر

Liu et al., 2020 

استعداد و عملکرد منابع   ت یر یمد

  یهادر ادغام ها و اکتساب یانسان 

  تی هو ری: نقش و تأثیفرهنگ نیب 

 یدو فرهنگ

خرد کارمند منفرد تا   ی ها)شامل جنبه  یبر ابعاد مکان   دیرا با تأک  سی ماتر کی

  ی( و ابعاد زمان ی کلان مل یآن در بافت فرهنگ تیکلان شرکت و موقع تی موجود

 ییالگو  نی . ااندارائه کرده )شامل قبل از ادغام، در طول ادغام و مراحل پس از ادغام( 

  یم یرا بررس  یفرهنگاستعداد دو ت یری مد یچند سطح ییا یکند که پو  ی ارائه م

 کند. 

 

 روش پژوهش 

بنا   قیتحق  ماه  حاضر  پژوهش  ت یبه  اهداف  اکتشاف،  و  نوع  آم  و  است   یاز  کم   ی ف ی )ک  خته یاز روش  استفاده  یو   )

با    یسازمان   ینگ منتور  نهیانجام شده در زم   قاتی و تحق   ینظر   یمبان  وسیع،  مطالعه  ضمنپژوهش ابتدا    نی. در ادینمایم

مدیران و اساتید مدیریت منابع  شامل    یو موضوع   یشد و سپس با مصاحبه با خبرگان فن   ستی ل  استعداد  یریتمد  یکردرو

شده   یعوامل طراح یبرگرفته از منابع معتبر برا یاپرسشنامه ی. سپس با طراح دیگرد یی شناسا انسانی، عوامل مربوطه

مدل مناسب    ی اطلاعات به دست آمده از آن با روش معادلات ساختار  ل یو تحل  کاربران فضای مجازی  ن یآن ب  عیو توز

 د.ی گردی طراح یینها

نسبت به موضوع   ی مدل، از خبرگان آگاه، آشنا، در دسترس و با تجربه کاف   ی ساخت و طراح  یند در فرا  ی جامعه آمار

و امور    یدولت  مدیریت  رشته  در متخصص  اشخاص  اول،  دسته:  اندپژوهش دو دسته  ینشود. خبرگان امی  یلتشک  یقتحق 

و بخش    یریتی دوم، اشخاص آشنا به موضوعات مد  هدانشگاه( و دست  یعلم  یاتعضو ه  یداسات   -ی )خبرگان اسم  یادار

  یری گنمونه  یوهنفر از آنها به ش   ۲0تعداد    که  در وزارت آموزش و پرورش(  یارشد و  منابع انسان  یران)مد  باشند یم   ی دولت

مدیران ارشد و کارشناسان آموزش و پرورش در    نفر از  ۲0تعداد    یف ی در بخش ک  .شوندی و هدفمند انتخاب م   یقضاوت

های تهران، اصفهان، فارس، آذربایجان و خراسان رضوی و نیز اساتید و نخبگان آشنا با موضوع منتورینگ سازمانی  استان

دستیابی به میزان اشباع در  قرار گرفت.    افتهیساختار    مهی مورد مصاحبه ن  ی و در قالب روش دلف   در آموزش و پرورش

 ها از دیدگاه اساتید صاحب نظر به شمار رود.  ها می تواند بیانگر جامعیت و کامل بودن پاسخپاسخ

  ن یا  ی جامعه آمار  نکه ی توجه به ا  باباشد.  می  وزارت آموزش و پرورش  کارشناسان شاغل  یکمّ  بخش   در آماری  جامعه

 ۲18000آموزش و پرورش کشور به تعداد    کارشناسان سازمان   از   ی عیمدل، شامل سطح وس   یسازادهی پ  ند یپژوهش در فرا

ورد تعداد کارشناسان سازمان آموزش و پرورش، و با توجه آاساس بربرخواهد شد.    یریگلذا اقدام به نمونه  نفر خواهد بود،

   .پژوهش پرداخته شد یبه انتخاب تعداد مناسب نمونه در بخش کم  فرمول کوکران به 

  آنها   اطلاعات   و  بگیرد   قرار  ارزیابی   مورد   که   بود   نیاز  پژوهش  های مصاحبه  آوری   جمعمرحله    از  شده  گردآوری   مطالب 

  برای  .باشد  پژوهش  موضوع  پیرامون  متنوع  هایذهنیت  و   هادیدگاه  دهنده  نشان   که   گردد   تبدیل   عبارات کوتاهی   به

  عباراتی   به  آنها  های و دیدگاه  گیرد  قرار   بررسی   مورد  نظران،  صاحب  با  مصاحبه   انجام  از  حاصل  محتویات  که   بود  نیاز   ، مثال

  100  تعداد  مجموعاً .  کرد  انتخاب  آنها  میان   از   را  کدهای مورد نظر  بعد   مرحله  در   بتوان  تا   گردد   تبدیل  جدا  جدا  و  کوتاه

http://msds.iauzah.ac.ir/
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  و  مختلف  هایدیدگاه  و  ها ذهنیت  دهنده  نشان  که  شد؛  گردآوری  این پژوهش  مصاحبه  فضای  عبارات  عنوان  به  عبارت

 .  بود استعداد مدیریت بر ثرؤم شناسایی عوامل پیرامون متنوع

گذاری  برچسب  کات اصلی از متن استخراج ون شده اجرا شد.    های انجام در مرحله اول، مصاحبه  حاضر  تحقیق   در

این مرحله   در  اعمال شد.  آنها  بر  تولید شد   ۲۶اولیه  اصلی  آورده شده است.    برچسب  ادامه  با  که در  بعد  در مرحله 

فرعی و پس از آن کدهای    ش برای ایجاد کدهایها، تلاگیری از الگوهای روش پژوهش کیفی برای ترکیب یافتهبهره

و تکراری  های غیر مرتبط  سازی جدید، ادغام کدهای قبلی و حذف یافتهصورت گرفت. این مرحله شامل مفهوماصلی  

 .است شده ، نشان داده ۲شماره بود. نتایج این مرحله در قالب جدول 

 ( Source:By author) . كدهای فرعی استخراج شده۲جدول  

 مفاهیم هالفهؤم

 سازمان  شدن رقابتی -استعدادها طریق از رقابتی مزیت حفظ رقابتی مزیت حفظ استراتژی

 انسانی  سرمایه کننده  تعیین اهمیت  -انسانی   منابع اول اولویت محوری  منبع دیدگاه

 بالا  عملکرد بر کیدأت  -بازدهی بر توجه - عملکرد به توجه ای ستاده استراتژی

 استعدادها  تنوع - استعدادها فراوانی استعداد  منبع استراتژی

 ویژه  استعدادهای شناسایی
 جانشین بودن بر هزینه - استعدادها جانبه همه شناسایی - استعدادها  شناسایی

 از بیرون  سازی

 خاص  عملکردی ویژگی به دادن اولویت - دیگران  ماورای استعدادهای شناسایی ویژه  استعداهای بندیاولویت

 برتر  استعدادهای نیازهای سازیفراهم ویژه استعدادهای مشکلات حل برای تلاش

 شایسته  انسانی سرمایه کننده تعیین اهمیت - شایستگی و استعداد به توجه شایسته  افراد شناسایی

 استعدادها  از حداکثری برداریبهره – ماندن پنهان دلیل به استعدادها رفتن هدر شایسته  افراد از بهینه استفاده

 سالاری  شایسته -سالاری شایسته در ضعف -شایستگی هب توجه شایسته  افراد گرفتن قرار اولویت

 استعدادها  از  حمایت سازی  نهادینه استعدادها  از حمایت میزان

 نوین  ساختاری تغییرات - سازمانی نوآوری نوآوری  به تمایل میزان

 آینده  نیازهای برای بینی پیش - آینده در دانشی سرپرستان و مدیران به نیاز سرپرستی سازمان  -  مدیریتی های نیاز بینی پیش

 سرپرستی سازمان   - مدیریتی کاندیداهای شناسایی
تشخیص  در ضعف نمودن طرف بر  - مدیریتی هایمنصب برای بالقوه افراد شناسایی

 مدیریت  به مند علاقه افراد

 کلیدی  های پست برای سازمانی افراد سازی آماده مندی نظام سازمان  سرپرستی  - مدیریتی کاندیداهای سازی آماده

 آینده  مدیریتی نیازهای مینأت -  آینده برای استعداد منبع سازی فراهم سرپرستی سازمان   - مدیریتی آتی نیازهای مینأت

 هوشمند مدیران توسط استعدادها شناسایی استعدادها شناسایی به مدیران تمایل میزان

 دانشی  همکاران داشتن به مدیران تمایل استعدادها بکارگیری به مدیران تمایل میزان

 درونی استعدادهای حفظ برای تلاش  - مدیران برای استعدادها حفظ شدن یچالش استعدادها  حفظ به مدیران تمایل میزان

 خبره  افراد دانایی از مندی بهره دانش  مدیریت

 رو  پیش هایسازمان از الگوبرداری سازمانی  یادگیری

 شناختی  روان مسایل به کیدأت شناختی روان توانمندسازی

 استعداد  مدیریت آوری الزام قانونی الزامات میزان

 سازمانی  مقرات درونی  مقررات میزان

 آموزشی  های برنامه  تناسب -کامیابی حس   افزایش میزان توانایی 

 درست  شناخت -شده   تعریف کار   از دقیق  برداشت اهداف  کار و از  شناخت و درك
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 مفاهیم هالفهؤم

 پشتیبانی  و حمایت - خاص استعدادهای  سازمانی  حمایت سازمانی   حمایت

 عادلانه  ارتقای های فرصت ایجاد -پاداش دریافت - کاری استقلال انگیزش 

 وضعیت  گزارش  بازخورد 

 بازی  پارتی بستر  رفتن  بین  از  -ضوابط بر تنیبم انتصاب  اعتبار

 محیطی متلاطم تقاضای به   پاسخ -محیطی نوسانات   سرعت کنترل سازگاری 

 فردی  بلوغ 
 مشاغل انجام  توانایی -کلیدی مناصب به  نیل - خطیر هایمسئولیت پذیرش  احتمال

 ای چند وظیفه دهی خدمت -متنوع

 کاری تغییرات  به موقع  به   واکنش - انجام هزینه کاهش  -کار سرعت   افزایش انسانی  نیروی  چابکی

 فردی  رضایت 

 اهمیت   -شغلی علاقه -سرپرست  از  رضایت حس   -کار در  شادی  -کار در خشنودی

  منصفانه ارتقای از بینی  خوش -خود  منصفانه ارتقای از  خوش بینی - حقوق به کمتر

 همکاران 

 تعهد  افزایش -یافته  افزایش وفاداری - شغلی  پیشنهادات رد عاطفی  تعهد

 شده  ادراك  عدالت 
  حس  کاهش  -  مدیریت منطقی رفتار  بروز   -شغلی عدالت درك -عادلانه  پاداش

 پاداش  توزیع عادلانه -انتقالی تبعیض

 عملکردی تمایز - رقبا به   برتری بالفعل منبع رقابتی  مزیت  کسب

 انحرافی  مسیر اصلاح  -جهانی  استاندارد حد در حرکت  تغییرات جهانی  با   همگامی

 وری سازمانی بهره  بهبود
 -   خدمات  هزینه کاهش - خدمات کیفیت  ارتقای - افزایی هم  -بهتر خروجی به نیل

 منابع حیاتی مصرف کاهش

 رضایت ذینفعان   افزایش
  رضایت  افزایش  -کارکنان رضایت افزایش   -سرمایه  صاحبان  رضایت  افزایش

 ت امنا أهی رضایت - دانشجویان

 استعدادها  کاری کیفیت بالاترین   -سازمانی  ذینفعان تمامی  ارضای فردی تعالی

 خدمات   کیفیت حد بالاترین - اجتماعی  ذینفعان تمامی  ارضای سازمانی  تعالی

 

موضوع   اتیآنچه گفته شد، شباهت با ادب  لیکه به دل   ردیگ یانجام م   زیشناخت ابعاد ن  ای   یکدگذاری انتخاب  ت،یدر نها

  .استعداد در آموزش و پرورش ارائه گردد  تیریمد  نگیمنتور  یبرا  یمدل   دیبا  یفی ک  لیتحل   ج یدارد. حال با توجه به نتا

شود و  یاستعداد طبقه م  تیریمد  ی و خروج  ی لفه ورودؤشده، به دو دسته م  ییشناسا  یهالفهؤکار ابعاد و م  نیا  یبرا

  ۳شماره  . در جدول  ردیگیشده مورد آزمون قرار م  یگردد و مدل طراحیم  هیها تهلفهؤم  نیا  یبرا  یاسپس پرسشنامه

  تعداد اس  ت یریمد  یاستعداد و خروج  تیریمد  یورود   یها لفهؤشده با نظر خبرگان به دو دسته م  یی شناسا  ی هالفهؤم

 اند.شده یدسته بند 

   (Source:By author) دسته بندی ابعاد شناسایی شده منتورینگ مدیریت استعداد توسط خبرگان .۳ جدول
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 سازمان  راهبرد
  ای، ستاده استراتژی محوری، منبع دیدگاه بودن،  رقابتی مزیت حفظ استراتژی

 .استعداد منبع استراتژی

 استعدادها  تعارض مدیریت
 حل برای تلاش ویژه، هایاستعداد بندیاولویت ویژه، هایاستعداد شناسایی

 .ویژه استعدادهای مشکلات

 سالاری  شایسته نظام
 گرفتن قرار اولویتدر  شایسته،  افراد از بهینه استفاده  شایسته، افراد شناسایی

 . شایسته افراد

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 گویه ها  ابعاد 

 .نوآوری به تمایل  استعدادها و میزان  حمایت میزان سازمانی  فرهنگ

 پروری  جانشین 

  مدیریتی کاندیداهای  شناسایی ، سازمان  سرپرستی، مدیریتی نیازهای بینیپیش

  مینأت ، سازمان سرپرستی مدیریتی کاندیداهای  سازی آماده، سازمان سرپرستی

 . سازمان سرپرستی مدیریتی آتی نیازهای 

 مدیران  حمایت
  بکارگیری  به  مدیران تمایل  میزان استعدادها،  از  شناسایی  به مدیران  تمایل میزان

 .استعدادها  حفظ به مدیران  تمایل میزان استعدادها،

 .شناختی  روان توانمندسازی سازمانی،  یادگیری  دانش، مدیریت  راهبردی انسانی منابع  مدیریت 

 مقررات  و قوانین 
  ثیرگذار أت مقررات میزان استعداد، مدیریت  روی  گذار تاثیر قانونی  الزامات میزان

 . استعداد مدیریت روی
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 وری فردی بهره   بهبود
  بازخور،، انگیزه، حمایت سازمانی اهداف، و کار  از  شناخت و توانایی درك  میزان

 .سازگاری، اعتبار

 متنوع  های مسئولیت  پذیرش توانایی بالا،   های مسئولیت پذیرش  توانایی بلوغ فردی 

 .تغییرات به پاسخ توانایی، کارها انجام در  سرعت میزان نیروی انسانی   چابکی

 رضایت فردی 
 از   رضایت، سازمانی ارتقای از  رضایت، فردی ارتقای   از  رضایت، فردی کار از  رضایت 

 .فردی حقوق از رضایت،  مافوق

 . سازمان  در ماندن  برای قلبی  علاقه تعهد عاطفی 

 ادراك شده  عدالت 

  عدالت کردن   حس،  توزیع پاداش فرآیند  در فرد سوی  از  عادلانه رفتار   کردن حس

  نارضایتی  بروز سبب  که  رفتارهایی  بروز  میزان، دستان زیر به   مدیران از  انتقالی 

 .گرددمی

 رقبا  به   نسبت  متمایز خدمات  ارائه   توانایی، رقبا به   نسبت  برتر  بالفعل استعدادهای مزیت رقابتی  کسب

 جهانی   با تغییرات  شدن همگام 
 تطابق  راستای در  مسیر تغییر در انعطاف، جهانی  تغییرات موازات به حرکت  توانایی

 . جهانی سرعت   با

 رضایت ذینفعان   افزایش

  و کارکنان رضایت  افزایش، علمی ت أهی اعضای و  اساتید رضایت  افزایش

 ، سرمایه  صاحبان و امنا  تأهی رضایت  افزایش،  جامعه رضایت  افزایش ،  دانشجویان

 .خصوصی و دولتی هایسازمان  رضایت  افزایش

 . سازمان سوی از منابع مصرف کاهش ، سازمان های خروجی  افزایش وری سازمان  بهره   بهبود

 .سازمانی  ذینفعان نیازهای  ارضای حد، فردی کیفیت در  کمال حد فردی تعالی

 . اجتماعی و  سازمانی ذینفعان  نیازهای ارضای حد ، سازمانی کیفیت در  کمال حد سازمانی  تعالی

  . شده استنمایش داده    1شماره    نموداردر این مرحله مدل منتورینگ مدیریت استعداد استخراج شده است که در  

  ت یریمدی،  پرور  ن یجانش،  تعارض استعدادها  ت یریمد،  راهبرد سازمانشود حمایت مدیران،  همانگونه که ملاحظه می

متغیر مستقل؛ فرهنگ سازمانی متغیر میانجی و عوامل فردی مدیریت    سالاری   سته یشا  نظام و    راهبردی   ی منابع انسان

( و عوامل سازمانی مدیریت استعداد )با  فردی  یتعال ی و  عاطف  تعهد ی،  فرد   تیرضا،  بهره وری فردیاستعداد )با ابعاد  

شده  عدالتی،  انسان  رویین  یچابک ابعاد   وری  بهرهو    نفعانذی  تیرضای،  سازمان  یتعال ی،  رقابت  تی مز  کسب ،  ادراك 

 د.  نباشی( متغیرهای وابسته میسازمان
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 ( Source:By author) پژوهش یمدل مفهوم .۱نمودار 

 های پژوهش یافته 

که    یمعن  ن یمدل است. بد ی هابودن شاخص ی عدتک بُ رد، یمورد توجه قرار گ د یمدل با ی اب یکه در ارز ی عامل   نیاول

  ن یگردد. بد  ینهفته، بارگذار  ر یمتغ  کیبزرگ، تنها به    ی مقدار بار عامل   ک ی با    دیها، باهر شاخص در مجموع شاخص

کوچک    ۵/0  ا ی  4/0کوچکتر از    ی ذکر است که مقدار بار عامل  بهباشد. لازم    4/0بزرگتر از    یمقدار بار عامل   د یمنظور با

بار    یکه دارا  ییهابا حذف شاخص  یامر به صورت دست  نیها حذف گردد. ااز مجموعه شاخص  دیمحسوب شده و با

  ل پژوهش، جدو یرهایمربوط به متغ  ی ب یترک  یی ا یپا ریشود. پس از محاسبه مقادیباشند، انجام میم   ۵/0کمتر از    ی عامل

   شود.یم لی تکم 4شماره بصورت جدول   ،ی ب یترک یی ای مربوط به پا ر یمقاد

 (Source:By author)  مقادیر مربوط به پایایی شاخص .۴جدول 
 

 (AVE)روایی همگرا  پایایی تركیبی rho_A آلفای كرونباخ 

 ۵8۶/0 84۶/0 81۲/0 ۷۵۹/0 بهره وری سازمانی 

 ۶۲۹/0 8۹4/0 8۵8/0 8۵۲/0 فردیبهره وری 

 راهبرد سازمان

مدیریت تعارض 

 استعدادها

 جانشین پروری

 منابع مدیریت

 انسانی راهبردی

 حمایت مدیران
 

سالاری شایسته نظام  

سازمانی فرهنگ  

فردی وری بهره  

 نیروی چابکی

 انسانی

 رضایت فردی

عاطفی تعهد  

شده ادراك عدالت  

 مزیت کسب

 رقابتی

سازمانی تعالی  

نفعان ذی رضایت  

سازمانی وری بهره  

فردی تعالی  

عوامل فردی 

مدیریت 

 استعداد

عوامل سازمانی 

مدیریت 

 استعداد

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 (AVE)روایی همگرا  پایایی تركیبی rho_A آلفای كرونباخ 

 ۶0۷/0 8۵۹/0 ۷۶۵/0 ۷81/0 تعالی سازمانی 

 ۵۳۳/0 81۹/0 ۷18/0 ۷0۶/0 تعالی فردی

 ۵8۳/0 ۷0۶/0 ۷۲۳/0 ۷1۲/0 تعهد عاطفی 

 ۵۶4/0 8۶4/0 81۹/0 800/0 جانشین پروری 

 ۵8۶/0 ۹1۷/0 ۹0۹/0 8۹۵/0 حمایت مدیران 

 ۵8۶/0 ۹0۷/0 884/0 8۷8/0 راهبرد سازمان 

 ۷0۵/0 ۹0۵/0 8۶۷/0 8۵۹/0 رضایت ذی نفعان 

 ۵۶۲/0 8۳۵/0 ۷۵8/0 ۷۳۶/0 رضایت فردی 

 ۶۲4/0 8۶۷/0 840/0 ۷۹۷/0 عدالت ادراك شده 

 ۵۷۲/0 ۹۵۵/0 ۹۵۲/0 ۹4۹/0 عوامل سازمانی مدیریت استعداد 

 ۵۶۹/0 ۹1۹/0 ۹10/0 ۹0۳/0 عوامل فردی مدیریت استعداد 

 ۵81/0 8۹۲/0 8۶۵/0 8۵4/0 فرهنگ سازمانی 

 ۶۶۶/0 ۹08/0 88۷/0 8۷4/0 مدیریت تعارض استعدادها 

 814/0 ۹4۶/0 ۹40/0 ۹۲4/0 مدیریت منابع انسانی راهبردی

 ۵8۶/0 8۷4/0 8۵8/0 8۲1/0 نظام شایسته سالاری 

 ۶۵8/0 ۹0۶/0 8۷4/0 8۷0/0 چابکی نیروی انسانی 

 ۶۳۲/0 ۷۶۹/0 ۷88/0 ۷۵۶/0 کسب مزیت رقابتی 

 

2R  ،کار  هگیری و بخش ساختاری مدل سازی معادلات ساختاری بمعیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه

گذارد. نکته ضروری در اینجا است که  و نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا می  رود می

  های برون زا مقدار این معیار صفر است گردد و در مورد سازهزای مدل محاسبه میهای درون، تنها برای سازه2Rمقدار

(Davari & Rezazadeh, 2013.)    تر است. چین  متغیر است که مقادیر بزرگتر، مطلوب  1تا    0مقدار این ضریب نیز از

 . نمایدرا ضعیف ارزیابی می 1۹/0 را معمولی و نزدیک به ۳۳/0 را مطلوب، نزدیک به 0/ ۶۷ (، مقادیر نزدیک به1۹88)
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 ( Source:By author) یعامل یبارها بیضرا .۲نمودار  

 ( Source:By author) مقادیر ضرایب تعیین و مدل كلی  .۵جدول 

 Redمقدار  2Rمقدار  متغیر / شاخص

 4۲0/0 ۷۳8/0 وری سازمانی بهره

 ۵۲8/0 8۵۳/0 وری فردی بهره

 08۶/0 1۷۳/0 تعالی سازمانی 

 ۳۹1/0 ۷۵۶/0 تعالی فردی

 1۲0/0 ۳4۹/0 تعهد عاطفی 

 ۶18/0 88۳/0 نفعان رضایت ذی

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 Redمقدار  2Rمقدار  متغیر / شاخص

 4۳۳/0 ۷8۷/0 فردی رضایت 

 ۵0۹/0 8۳8/0 عدالت ادراك شده 

 4۷8/0 84۳/0 عوامل سازمانی مدیریت استعداد 

 ۳۹۶/0 8۵۲/0 عوامل فردی مدیریت استعداد 

 4۵1/0 ۷8۶/0 فرهنگ سازمانی 

 ۵۷۲/0 880/0 چابکی نیروی انسانی 

 ۲۷۵/0 4۵۳/0 کسب مزیت رقابتی 

 2R ۷0۷/0میانگین  

 Red ۲۷8/0میانگین  

 GOF ۵۲۷/0مقدار 

 

  GOFحاصل شدن مقدار  ،. همچنیناست %۲8ثیر تغییر پذیری متغیرها در حدود أ، میزان ت ۵شماره مطابق جدول 

 بین رابطه سنجش برای معیار ترینابتدایی  است.نشان دهنده برازش قوی مدل کلی    ۳۶/0و بزرگتر از    ۵۲۷/0  برابر

 صحت از نشان شود، بیشتر  ۹۶/1  از  عدد این مقدار درصورتیکه  .است t معناداری اعداد ساختاری(، بخش)  مدل  در هاسازه

 .است ۹۵/0 اطمینان  سطح در های پژوهشفرضیه تأیید نتیجه در  و هاسازه بین رابطه 

 ( Source:By author)  مربوط به مدل مفهومی تحقیق tمقادیر آزمون آماره  .۶جدول 

 
بارهای 

 عاملی

میانگین  

 نمونه  

انحراف  

 معیار  
 tآماره 

P 

- مقدار  
 نتیجه

 قبول 000/0 ۹۵1/8 0۵۳/0 4۷۲/0 4۷۳/0 عوامل سازمانی مدیریت استعداد  <-جانشین پروری  

 رد 0۶0/0 8۷۹/1 0۶۳/0 1۲1/0 118/0 عوامل فردی مدیریت استعداد <-جانشین پروری  

 قبول 000/0 ۷۵۶/4 0۵۶/0 ۲۶0/0 ۲۶4/0 فرهنگ سازمانی  <-جانشین پروری  

 رد 0۵8/0 8۹۹/1 0۳۹/0 0۷4/0 0۷4/0 عوامل سازمانی مدیریت استعداد  <-حمایت مدیران 

 قبول 000/0 888/۳ 0۳۷/0 14۵/0 144/0 عوامل فردی مدیریت استعداد <-حمایت مدیران 

 قبول 000/0 ۵۲۹/1۷ 0۲۹/0 ۵0۶/0 ۵0۶/0 فرهنگ سازمانی   <-حمایت مدیران 

 قبول 000/0 ۹۷0/8 041/0 ۳۷1/0 ۳۷0/0 عوامل سازمانی مدیریت استعداد  <-راهبرد سازمان 

 قبول 000/0 8۲۶/10 04۲/0 4۵۵/0 4۵۷/0 عوامل فردی مدیریت استعداد <-راهبرد سازمان 

 قبول 000/0 8۳1/۶ 040/0 ۲۷۶/0 ۲۷4/0 فرهنگ سازمانی  <-راهبرد سازمان 

 قبول 000/0 ۷۹۹/۵ 04۲/0 ۲4۶/0 ۲4۶/0 سازمانی مدیریت استعداد عوامل  <-فرهنگ سازمانی 

 قبول 000/0 ۶۶۷/۶ 0۳۷/0 ۲44/0 ۲4۵/0 عوامل فردی مدیریت استعداد  <-فرهنگ سازمانی 

 قبول 001/0 ۳۳۳/۳ 0۲۵/0 08۳/0 084/0 عوامل سازمانی مدیریت استعداد <- مدیریت تعارض استعدادها 

 قبول 000/0 ۶۶8/۳ 0۲8/0 10۲/0 10۳/0 عوامل فردی مدیریت استعداد  <- استعدادها مدیریت تعارض  

 قبول 001/0 40۹/۳ 0۳۹/0 1۳۲/0 1۳۲/0 فرهنگ سازمانی  <- مدیریت تعارض استعدادها 

 قبول 000/0 ۲۳۲/4 0۲8/0 118/0 118/0 عوامل سازمانی مدیریت استعداد  <-مدیریت منابع انسانی راهبردی 

 قبول 000/0 181/۶ 0۳0/0 18۶/0 18۶/0 عوامل فردی مدیریت استعداد  <-مدیریت منابع انسانی راهبردی 

 رد 1۶۹/0 ۳۷۵/1 0۳۶/0 0۵1/0 0۵0/0 فرهنگ سازمانی   <-مدیریت منابع انسانی راهبردی 

 قبول 000/0 ۳۹۲/4 04۳/0 1۹1/0 1۹1/0 عوامل سازمانی مدیریت استعداد  <-نظام شایسته سالاری 

 قبول 0۳۳/0 1۳۷/۲ 04۶/0 0۹۵/0 0۹۷/0 عوامل فردی مدیریت استعداد  <-نظام شایسته سالاری 
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بارهای 

 عاملی

میانگین  

 نمونه  

انحراف  

 معیار  
 tآماره 

P 

- مقدار  
 نتیجه

 رد ۹۳۷/0 0۷۹/0 04۷/0 00۲/0 004/0 فرهنگ سازمانی <-نظام شایسته سالاری 

 

  ت یمشخص است که رابطه حما  ی با استفاده از نمودار رادار  ۳نمودار شماره  در    ی عامل  ی بارها  سه یمقا  یبرا  ، انی در پا

 رابطه را دارد.  نیترفیضع ی و فرهنگ سازمان یسالار  ستهیرابطه و رابطه نظام شا نیتریقو  یو فرهنگ سازمان رانیمد

 
 (Source:By author) یعامل یبارها سهیمقا یبرا ینمودار رادار .۳نمودار 

 بحث و نتیجه گیری 

از    شیب  ی هر سازمان  تی قدرت شناخته شده، موفق   یدانش به عنوان منبع اصل   ،یدانش محور امروز  یاقتصادها در  

سازمان    ی فکر یهاهیآن باشد، منوط به سرما  ی نیملموس و ع   ی هاییو دارا  ه یسرما  ، یکی زیآنکه وابسته به ارزش منابع ف 

داشته باشند که بتوانند از دانش به عنوان    یزیآم  ت یعملکرد موفق   توانندیم   ییهاتنها سازمان  ی طیشرا  ن یدر چن  .است

از    شیب  تیو ترب  م یتعل  یاصل   گاهی. سازمان آموزش و پرورش به عنوان جارندیبهره گ  داری پا  یرقابت   تیعامل قدرت و مز

و    کرتف  یرا برا  یدیجد  یها استعداد، روش  تیریاست. مد  ازمندیدانش ن  یو اصول  حیصح   تیریها به مدسازمان  گرید

اشاره دارد که به طور    ییها تیو به فعال  دهدیها قرار م سازمان  رانیمد  یرو  شیو خلاق سازمان پ   یمنابع فکر  میتسه

  یفکر  های هیدانش و قابل دسترس ساختن سرما  م یمستمر، تسه  ی ریادگیفرهنگ    تیتقو   ، یبه سامانده  ک ی ستماتیس

 شود.  یم  یافراد آن منته یتمام  یسازمان برا

سا ن  شرفتهیپ   یتکنولوژ  ی دارا  ، یامروز  یها سازمان  گذشته،   ی هازمانبرخلاف  مد  ازمندی بوده،  و    تیریکسب 

  ییهاهستند. سازمان  ریناپذ  انی پا  رات ییتغ  ی ریگیو پ  تی ریمد  ، ییاز دانش و اطلاعات به منظور بهبود کارآ  یبرداربهره 

کنند، رهبران صنعت خود خواهند بود. عوامل و   تیریو مد  عیچگونه اطلاعات را به طور مؤثر کسب، توز  دانندیکه م

۰

۰.۱

۰.۲

۰.۳

۰.۴

۰.۵

۰.۶

…عوامل <-جانشین پروری 

…عوامل <-جانشین پروری 

…فرهنگ <-جانشین پروری 

…عوامل <-حمایت مدیران 

…عوامل <-حمایت مدیران 

…فرهنگ <-حمایت مدیران 

…عوامل <-راهبرد سازمان 

…عوامل <-راهبرد سازمان 

…فرهنگ <-راهبرد سازمان 

…عوامل <-فرهنگ سازمانی 

…عوامل <-فرهنگ سازمانی 

…<-مدیریت تعارض استعدادها 

…<-مدیریت تعارض استعدادها 

…<-مدیریت تعارض استعدادها 

…دی مدیریت منابع انسانی راهبر

…دی مدیریت منابع انسانی راهبر

…دی مدیریت منابع انسانی راهبر

…<-نظام شایسته سالاری 

…<-نظام شایسته سالاری 

…<-نظام شایسته سالاری 
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کارکنان و سنجش    یتوانمندساز  ، یسازمی ت  قیارشد از طر  رانیمد  تیحما  ، یمانند فرهنگ سازمان  یمتعدد  یرهایمتغ

توانند  یساختار دانش م   ت،ی و در نها  یاطلاعات   ی هاستمیس  یهارساختیز  قیافراد از طر  یفکر   ی ریعملکرد، آموزش و درگ

  ی فرهنگ سازمان  ان، ی م  نی کنند که در ا  ل یو تسه   عیسازمان را تسر  کی دانش در    تیر یمد  ستم ی س  ی سازادهیپ   ند یفرا

  ی سازمان  ی هابر تمام جنبه  یشود. فرهنگ سازمانیاستعداد محسوب م  تیریمد  یربنایاست و در واقع، ز  یاساس   ی عامل

  کی   جادیو ا  رییتغ  ،ی. تنها با بررسبخشدیقدرت م   هامشترك، به سازمان  یها گذاشته، بر اساس اعتقادات و ارزش  ریثأت

داد و از    رییافراد را در سازمان تغ   ن یتعامل ب  یالگو  ج یبه تدر  توانیاست که م  ر یپذمناسب و انعطاف  ی فرهنگ سازمان

 بهره گرفت.   یرقابت  تیمز  ک ی استعداد به عنوان  تیریمد

  ت یریمد  ریثأت  ی( که به  بررس140۲)  ی و جنگ  ینژاد اسدآباد  م یپژوهش ابراه  ج یپژوهش با نتا  ن یحاصل از ا  جینتا

شهر تهران پرداختند    18پرورش منطقه    و  آموزش  ییمدارس ابتدا  رانیمد  یسازمان  تیو خلاق   ی سالار  ستهی استعداد بر شا

پرورش    آموزش و  یی مدارس ابتدا  رانیمد  ی سازمان  تیقو خلا  ی سالار  سته ی استعداد بر شا  ت یریو نشان دادند که مد

   باشد. سو می، همدارد  ریثأشهر تهران ت 18منطقه 

در    ستخدامتازه امعلمان    نگ یمنتور  یبرا  ی ( که به ارائه مدل1401و همکاران )  رومندیپژوهش ن  جی با نتا  ،نیهمچن

  پرداختند و نشان دادند که   شآموزش و پرور  ی جامعه شناس   دگاه یاز د  اد ی داده بن  هیکشور بر اساس نظر  ینظام آموزش 

فرد  ی دارا  نگیمنتور فراسازمان  ی سازمان  ، یابعاد    ط ی راهبردها، شرا  نه، ی زم  ، یمقوله محور  ، یعلّ   ط یشرا  و   باشد یم   ی و 

پ و  نظر  استخدامتازه  معلمان    نگ ی منتور  یامدها ی مداخله گر  روش  بن  هیبه  دارد.    یی همسو  د، یاستخراج گرد  ادی داده 

دا  ،نیهمچن م  دندنشان  بر شا  تیریمد  یهالفهؤکه  هم  دارد،    ریثأت  رانیمد  یسازمان  تیو خلاق   یسالارستهیاستعداد 

 دارد.    ییهمسو

 تیریمد  یوضع موجود الگو  نیو تبب   ی( که به طراح1401پژوهش قاسم زاده و همکاران ) جیبا نتا  نتایج این تحقیق

ت دادند که در چرخه مد  ی اجتماع  نی مأاستعداد کارکنان سازمان  نشان  و  ت  تیریپرداختند    ن یمأاستعداد در سازمان 

  ن یشتری با ب  ی بعد استعدادپرور  که یرا به خود جلب کرده است در حال   نیانگی م  نیکمتر  یعد استعدادخواهبُ  یاجتماع 

جذب )استعداد   ندیرا به فرا یشتریتوجه ب دی با یاجتماع  نینشان دادند که سازمان تام و  در وضع موجود است نیانگیم

 دارد.   یی دارد، همسو معطوف( یخواه

استعداد    تیریمد  یهالفهؤابعاد و م  یی( که به شناسا1401و همکاران  )  یمانیپور سلوسفیپژوهش    جی با نتا  ،نیهمچن

حفظ    ذب،ج  ،ییشناسا  یها لفهؤاستعداد شامل م  تیریپرداختند و نشان دادند که مد  یشغل   یزیربرنامه  ی سازنهیدر به

  ی زریو برنامه   ی پرورنیو جانش  ی ریادگی  ت یریعملکرد، مد  ت یریجبران خدمت، مد  ستمیتوسعه و آموزش، س   ،یو نگهدار

م  زین  یشغل شغل  ی هالفهؤشامل  گردش  و  ارتقاء  پرورش،  و  بازب  یابی ارز  ، یآموزش  است.    ین یو  کارکنان  نگهداشت  و 

مد  ، نیهمچن حوزه  در  که  دادند  به  ، ییشناسا  لفهؤماستعداد    تیرینشان  و  حوزه    ی ریکارگجذب  در  و  اول  رتبه  در 

 .دارد  ییلفه است، همسوؤم نیترتیلفه نگهداشت کارکنان با اهمؤم یشغل  یزیربرنامه 
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نتا  این پژوهش به بررس1401و همکاران )  ی ف یپژوهش شر  جی با  استعداد در    تیریمد  ی راهبرد  ی هامقوله  ی ( که 

  شامل   است؛  ی مقوله فرع  4استعداد در مدارس شامل    تی ریمد  « یراهبرد  یهامدارس پرداختند و نشان دادند که »مقوله

پژوهش    جیبا نتا  ،نیدارد. همچن  ییهمسو  ض،یو تفو  ییمرکززدارشد و توسعه مستمر معلمان؛ ت  ؛یمحور  ستهی مدرسه؛ شا

استعداد پرداختند و نشان دادند که مدل حاصل از    تیری مدل مد  ن ییو تب  ی ( که به طراح1401و همکاران )  یمیابراه

  ت نگهداش  ،یریکارگو انتخاب، توسعه، به  ییشناسا  ف،یاستعداد )تعر  تیریمد  ندی فرا  ییپژوهش مشتمل بر شناسا  نیا

  ط ی در چهار دسته عوامل مح  ند یفرا  نی(، عوامل اثرگذار بر ادی جد  یجذب استعدادها  طیشرا   جادیموجود و ا  یاستعدادها

  ند یفرا  نیا  ی امدهای و پ  یمنابع انسان   ت یریمد  ستم یکلان، عوامل سطح سازمان، عوامل سطح فرد و عوامل مربوط به س

(  1400و همکاران )  یپژوهش نجف   جی با نتا  ،نیدارد. همچن  ییواست، همس  ی و فراسازمان  یسازمان  ،یدر سه دسته فرد 

به طراح تب   ی که  ارتش جمهور  تی ریمد  کردی با رو  ی پرورنیمدل جانش  ن ییو  پرداختند،    رانیا  ی اسلام  ی استعداد در 

پژوهش  دارد.    یی همسو این  نتانتایج  مف  ج یبا  خوشدل  )  ی دیپژوهش  همکاران  بررس 1۳۹۹و  به  که    یی ا شناس  ی( 

  م ی و کر  زیپژوهش رنگر  جی با نتا  ن ی. همچناردد  یی استعداد در سازمان گمرك ج.ا.ا پرداختند، همسو  تیریمد  یهاشاخصه

  یی)ره( پرداختند، همسوین ی امداد امام خم  ته یدر کم  اد یداده بن  کرد ی استعداد با رو  تیریمد  ی الگو  ی ( که به طراح1۳۹8)

 .دارد

با استفاده    ی استعداد در صنعت بانکدار  تیریمد  یالگو  ی (که به طراح1۳۹8پژوهش حسن پور )  ج یبا نتا  ، نیهمچن

نظر بن  هیاز  پارادا  ادی داده  مدل  که  داد  نشان  و  ها   تیریمد  ی می پرداخت  نقش  در    ، یانهیزم   ،ی عل  طیشرا  یاستعداد 

  یاستعدادگمار  ،یاستعدادپرور  ،یاب یاستعداد  ،یعدادخواهو ابعاد است  نیو تدو  یطراح  امدهایو پ  ی اصل  دهیگر، پدمداخله

و همکاران    ی پژوهش راشک  ج یبا نتا   ن یدارد. همچن  ییاست، همسو  ده یگرد  ییشناسا  یاصل   ده یپد  یبرا  یو استعداددار

  اد ی داده بن  کردیکشور با رو  یمؤسسات آموزش عال   انیدانشجو  نانهیاستعداد کارآفر  تیریمد  یالگو  ی( که به طراح1۳۹۶)

استعداد    ت یریمد  نیرابطه ب  ی ( که به بررس1۳۹۵و همکاران )  یم یپژوهش کر  جی با نتا  نیدارد. همچن   یی همسو  ، پرداختند

توسعه منا  نگ یو منتور دادند که همبستگ  یانسان  بعبا  نشان  و  و    تیریمد  یمولفه ها  نیب  یقو  یپرداختند  استعداد 

  ی ن یو حس  ی میکر  یپژوهش حاج   ج یبا نتا   نتایج این پژوهش دارد.    یی وجود دارد، همسو  یبا توسعه منابع انسان   نگ یمنتور

  رقابلیاستعداد پرداختند و نشان دادند که نقش غ  تیری ساز بر مدنهیزم  یعوامل راهبرد  ریتأث  ی( که به بررس1۳8۹)

  ییاستعداد وجود دارد، همسو  تیریبر مد  ی و مقررات دولت  نیو قوان  یراهبرد  یمنابع انسان  تیریمد  ، یانکار فرهنگ سازمان

 .دارد

پرداخت و    یشخص یانسان هیاستعداد سرما تیریمد ی( که به بررس 1۳88) یپژوهش وداد جی با نتا نتایج این تحقیق

فرد رخ دهد،    یبرا  یاستراتژ  نیثرترؤکند که میم  جاد یرا ا  ی تی موقع  ، یفرد  یهانشان داد که اختصاص کار با ارزش

نتا  ن یدارد. همچن  یی همسو   ت یریبر مد  تال یج یتحول د  ریثأت  ی بررس  ه( که ب۲0۲۳پژوهش گوئرا و همکاران  )   جی با 

استعدادها و جذب و حفظ    تیریبر مد  تال ی جیاز تحول د  ی ناش  ی سازمان  رات ییاستعداد پرداختند و نشان دادند که تغ

توسعه    ی( که به بررس۲0۲۲و همکاران )  انان یپژوهش کال  ج یبا نتا   ، نیدارد. همچن  ییگذارد، همسویم  ریاستعدادها تأث

http://msds.iauzah.ac.ir/
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فرا پرداختند، همسو  تیریمد  ید یکل  کردیرو  ک ی به عنوان    ریگ استعداد  نتا  ، نیدارد. همچن  ییاستعداد  پژوهش    ج یبا 

آلگبل و  بررس۲0۲1)   یاوموتوند  به  که  شغل  تیریمد   یهاوهیش  ی(  عملکرد  و  کتابخانه  یاستعداد  در    ی هاکتابداران 

کتابداران رابطه مثبت    یشغل   ملکرداستعداد و ع  تیریمد  یهاوهیش  نیپرداختند و نشان دادند که ب  هیجریدر ن  یدانشگاه

استعداد    تیریمد  ی( که به بررس۲0۲0و همکاران  )  ویپژوهش ل  جی با نتا  ،نیدارد. همچن  ییوجود دارد، همسو  یو معنادار

  یی پرداختند، همسو  یدو فرهنگ  تیهو  ری: نقش و تأثیفرهنگ   ن یب  یهادر ادغام ها و اکتساب  ینو عملکرد منابع انسا

استعداد پرداختند    تیریمد   یاجرا  ی دی ابعاد کل  ی (که به بررس۲01۷و همکاران )  ل یپژوهش وان ز  ج یبا نتا  ، نیدارد. همچن 

استعداد، پاداش و    یعملکرد، بررس  تیریرشد و توسعه، مد  ، یریجذب، استخدام و به کارگ  ی ندهایو نشان دادند که فرا

 .دارد  یی و تعامل، همسو یقدردان

 .  شودیارتعداد در آموزش و پرورش ارائه م تیریبهبود مد یبرا ی شنهاداتی ادامه پ در

که    یی راهکارها  ا یتعارض ارائه دهند که دو طرف با آن موافق باشند و    تی ریمد  یبرا  یی راهکارها  ران،یمد •

 سازمان است را ارائه دهند.  ای  می به صلاح ت

ها، ارتباطات  یمهم سازمان را شرح دهد تا کمک کند از سردرگم  ن یکتابچه راهنما که اصول و قوان  کی   جاد یا •

قابل مشاهده و در دسترس کارکنان باشد تا بتواند    د یکتابچه با  ن یشود. ا  یر یو تعارضات جلوگ  ندیناخوشا

 را ارتقا دهد. یفرهنگ سازمان ی ریبه طور چشمگ

برنامه توسعه   جاد یبا ا  رد، یو توسعه فردى در سطح سازمان براى تمام کارکنان صورت پذ  رىیادگ ی   هاىبرنامه  •

  اى یبرخوردار خواهند بود و سازمان از مزا  شترى یشغلى ب  تیشغلى در سازمان، منابع انسانى از رضا  ریمس

 .شودیمند مپرور بهره ن یسازمان جانش

تخصص   ،یانرژ  ها،یو تعهد کامل توانمند  ی مجهز شوند که با دلسوز  هاییو مهارت  هاتیفیبه ک   کارکنان •

  های سازمان ارزش  یسازمان قرار دهند و به طور دائم برا  یها  تیتحقق مأمور  یو فکر خود را در راستا

 آورند. د یپد ید یجد ی ف ی وک یفکر

  ، ییجا به جا  تیبا قابل  ییهایو پروژکتور، وجود صندل  انهی مناسب همچون وجود را  ی کی زیف   یفضا  رانیمد •

 سازند. ا یو امکان استفاده از آن را مه نترنتیوجود ا ن یو همچن

  ی ا و حرفه  ی شخص  شرفت ی با هدف پ  ی ق ی تلف   نگیبرنامه منتور  ی مناسب، اقدام به اجرا  ی از بسترساز  پس •

سطوح اقدام عاجل به عمل آورد تا موجبات بروز استعدادها    هیو نسبت به کاربرد آن در کل ند ی کارکنان نما

 فراهم شود. 

عملکردشان مطلع    یریکنند. کارکنان را از نحوه اندازه گ  نییرا به وضوح تع  یابی ارز  یاستانداردها  رانیمد •

ن  ند یحاصل نما  نانی کنند و اطم ارزرا درك کرده  یشغل   یازهای که کارکنان  به    ی ابیاند. چنانچه  عملکرد 

 .  کندیم دا یارتقا پ  یو فرهنگ سازمان افته یصورت منظم انجام شود، تعارضات کاهش 
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  ی تا راهکارها  شود یجلسات باعث م  نیحاصل از ا  ی همفکر  رای. زرانیجلسات مکرر و موثر توسط مد   یبرگزار •

 استعداد کارکنان ارائه گردد.  تیریمد ی رفع تعارضات در راستا یبرا یترمناسب

شا  قاً ی عم  رانیمد • و  مستعد  کارکنان  که  باشند  داشته  و    یرقابت   تیمز  ءمنشا   توانندیم  ستهی باور  باشند 

ت  ماًیمستق قلب  ،نیبگذارند. همچن  ریثأبر عملکرد سازمان  باشند که استعداد    یاعتقاد  منبع و    ک ی داشته 

 خاص محدود و محبوس کرد. فه یوظ  ایواحد   ک ی آن را در  دی است و نبا یثروت سازمان 

 نویسندگان   مشاركت 

 اند. داشته   مشارکت   پژوهش   این   در   برابر   سهم   نسبت   به   نویسندگان   تمام 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است.هیچ
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