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Abstract 

Background and Objective: The present study aims to present a 

conceptual model of the components and micro-components of 

meritocracy in education. 

research methodology: This study is of an applied nature in terms 

of purpose and was conducted with a qualitative approach and 

meta-synthesis method (using Sandelowski & Barroso stages), 

which is considered a type of systematic review. All scientific 

documents found in the last ۲۰ years were examined and ۲۸۹�۷۸۳ 

scientific documents formed the research community, which were 

searched, reviewed and searched in ۷ foreign and ٥ Persian 

databases including: Science Direct, Scopus, ERIC, Google 

Scholar, J-Storm Normals, Mag Iran, ISID, Human and with 

different keywords and diverse strategies. Based on multi-stage 

screening and based on the analysis of titles, abstracts, methods and 

content, ٥۹ scientific documents were selected and analyzed. The 

findings were analyzed using thematic analysis. 

Findings: It can be concluded that the education system, in order 

to effectively respond to existing issues and needs by providing an 

integrated model of meritocracy components, should reduce waste, 

improve productivity, and job satisfaction of human resources 

through macro-policymaking to attract and cultivate competent 

human resources. self-esteem, attention to others, problem solving, 

critical thinking, self-responsibility, Decision making, 

communication and cooperation, all of which are listed in order of 

promoting the child's mental health, have a significant positive 

relationship. 

 

*Corresponding author: Javad Pur Karimi 

Address: Associate Professor of University of Tehran, Tehran, Iran 

Tell:  

Email: jpkarimi@ut.ac.ir 

 

Citation: Shahavi, Fatemeh; Pourkarimi, Javad; (2026). Metasynthesis of the components of the 

meritocratic education system. Quarterly Journal of New Advances in Educational Management, 

۷(۱), ۲۷-۱. [۱۰٫۲۲۰۳٤/NJOURNAL.۲۰۲٦٫٥۷٤۱۹۱٫۱۰۹٤] 
 

 

 
 

 
 
 

Journal of New Advances in Educational Management Vol ۷, No ۲۳, Spring ۲۰۲٦ 

https://orcid.org/0009-0009-2751-7839
https://orcid.org/0000-0002-4599-9087
https://www.njournal.ir


 

 

 1302-2783اپا الکترونیکی: ش

 مقاله پژوهشی

 سالارشایسته های نظام آموزش و پرورشفراترکیب مولفه

 2 جواد پورکریمی ،*1فاطمه شاهوی

 کارشناس ارشد مدیریت آموزشی دانشگاه تهران، تهران، ایران .1
 دانشیار دانشگاه تهران؛ تهران، ایران .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

 اطلاعات مقاله:

 20/11/1404تاریخ دریافت: 
 19/12/1404تاریخ بازنگری: 
 1/1/1405تاریخ پذیرش: 
 1/1/1405تاریخ انتشار: 

 1 - 27: شماره صفحات

٫
 از دستگاه خود برای اسکن و خواندن

 :آنلاین استفاده کنیدمقاله به صورت 

 

DOI: ۱۰٫۲۲۰۳٤/NJOURNAL
.۲۰۲٦٫٥۷٤۱۹۱٫۱۰۹٤ 

 

 
 ی کلیدی:هاواژه
سالاری، های شایستهمولفه

 وپرورش، فراترکیبآموزش

های نوین در مدیریت آموزشیپیشرفتفصلنامه   

 جواد پورکریمی :ولئنویسنده مس*

 رانیدانشگاه تهران؛ تهران، ا اریدانش نشانی:

   تلفن:

 jpkarimi@ut.ac.ir ی:کترونیکپست ال

 

 ،فصلنامه پیشرفتهای نوین در مدیریت آموزشی  سالار. ی نظام آموزش و پرورش شایستهها فراترکیب مولفه (.1405) جواد؛ پورکریمی، فاطمه؛ شاهوی، استناد:

7(1 ،)27-1.   [۱۰٫۲۲۰۳٤/NJOURNAL.۲۰۲٦٫٥۷٤۱۹۱٫۱۰۹٤] 
 

 1405، بهار 23شماره سال هفتم، 

 چکیده

سالاری در آموزش و های شایستهها و ریز مولفهمولفهمدل مفهومی  هحاضر با هدف ارائ پژوهش: مقدمه و هدف

 ه است.انجام شد پرورش

)با استفاده  فراترکیبشیوه کیفی و ی است و با رویکرد هدف از نوع کاربرد از نظراین مطالعه : پژوهش یشناسروش

شود انجام شده است. کلیه اسناد علمی یافت که نوعی مرور سیستماتیک محسوب می از مراحل سندلوسکی و بارسو(
پایگاه  7 دهدکه درعلمی جامعه پژوهش را شکل میسند  289783مورد بررسی قرار گرفته و تعداد سال اخیر  20شده در 

ایران، ای  مگنورمگز، ، استورجیاسکولار، گوگلدایرکت، اسکوپوس، اریک، ساینسپایگاه فارسی شامل:  5خارجی و 
بر اساس غربالگری  شدند. بررسی جستجو، متنوع راهبردهای و مختلف هایکلیدواژه با وانسانی ، اس آی دی

ها سند علمی گزینش و تحلیل شد. تحلیل یافته 59ای و بر اساس واکاوی عناوین، چکیده، روش و محتوا تعداد چندمرحله
 )تماتیک( صورت گرفت. با روش تحلیل مضمون

 ،یخواهشایستهسالاری در آموزش و پرورش در شش دسته: های شایستهها نشان داد مولفهیافته: هاافتهی

 9)مشتمل بر  خواهیی قابل ارائه است. شایستهدارشایستهو  یپرورشایستهگماری، شایسته ،یابیشایسته ،ینیگزستهیشا
گماری مولفه فرعی(، شایسته 5)مشتمل بر  مولفه فرعی(، شایسته گزینی 6یابی )مشتمل بر مولفه فرعی(، شایسته

مولفه فرعی(  7)مشتمل بر  ه داریمولفه فرعی( و شایست 11پروری )مشتمل بر مولفه فرعی(، شایسته 3)مشتمل بر 
 شناسایی شد.

توان نتیجه گرفت که نظام آموزش و پرورش برای پاسخ اثربخش به مسائل و نیازهای می :یریگجهینتبحث و 

جذب و پرورش منابع انسانی  ،سالاری باید از طریق سیاستگذاری کلانهای شایستهموجود با ارائه مدل یکپارچه از مولفه
 به کاهش اتلاف، بهبود بهره وری و رضایت شغلی منابع انسانی اقدام نماید. ،شایسته
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 مقدمه
و ارتقاء  یریادگی تیفیبهبود ک ،یاز الزامات نوآور یمستمر ناش یو فشارها یآموزش یهاطیمح ندهیفزا یدگیچیپ ،یتحولات شتابان اجتماع

صرف  یفراتر از دانش تخصص ییهایاز توانمند یرا مستلزم برخوردار یآموزش تیریدم آورده است که دیرا پد یطیشرا ،یعدالت آموزش
 یانسان هیسرما نی. اابدیارتقاء  یاز تخصص و کارآمد ترشرفتهیپ یبه سطح دیبا یآموزش رانیمد یانسان هیچارچوب، سرما نی. در اسازدیم

مواجهه  یلازم برا تیظرف ،یضمن حفظ انسجام سازمان ،یتعامل یهاتیو قابل نیآفرتحول یرهبر ،یلیتحل یهالازم است با اتکا بر مهارت
و افت  نفعانیذ تیکاهش رضا ،یساختار یبه بروز ناکارآمد تواندیضرورت م نیرا فراهم آورد. غفلت از ا رینامطمئن و متغ طیمؤثر با شرا

 .(Torbati et al., ۲۰۲٥)منجر شود یآموزش تیفیمستمر ک
نقش  توانندیمؤثر، م یبردارهستند که با بهره یابالقوه یهاتیظرف یها، داراسازمان کیاستراتژ یهاهیسرما نیترعنوان مهمبه یمنابع انسان

 یهاهاز مؤلف یانسان یروین تیو پرورش خلاق یتوانمندساز .کنند فایو تحقق عملکرد برتر ا یسازمان یهایتوانمندی در ارتقا یاکنندهنییتع
جذب و  ،ییشناسا یطور مستمر در پبه ا،یو پو دهیچیپ یرقابت یدر فضا رانیرو مد نیو از هم د،یآیتوسعه مستمر سازمان به شمار م نیادیبن

شده  فیتعر قیطور دقاگر به یساختارها، راهبردها و اهداف حت یکارآمد د،یتردیهستند؛ چرا که ب شیخو یمنابع انسان یاستعدادها تیتقو
وپرورش، نهاد آموزش .(Salimi et al., ۲۰۲۲) نخواهد بود یافتنیمتخصص، متعهد و توانمند، تحقق  یانسان هیوجود سرماباشند، بدون 

 فایا یلیبدینقش ب یو فرهنگ یاجتماع یهاهیو خلق سرما یمنابع انسان تیکشور، در عرصه ترب یفرهنگ-ینظام اجتماع یعنوان رکن اساسبه
هر ملت محسوب  ندهیآ افتهیو تحقق ینیاست بلکه نمود ع یتوسعه انسان ندیفرآ قراولشیتنها پوپرورش نهکه آموزش یاگونه هب کند؛یم
 یمل شرفتیعنوان موتور محرک توسعه و پابعاد جامعه را برعهده داشته و به یتمام یرشد و تعال نیادیبن تیمسئول ،یدینهاد کل نیا .گرددیم

 یاستعدادها ییو شکوفا تیآن جامعه است که ضمن تقو یذات یهاها و قوتاز فلسفه، ارزش یهر کشور، بازتاب ینظام آموزش .شودیشناخته م
 & Zhao(آوردیفراهم م یانسان یهاهیسرماای ارتق یبرا یبستر مناسب دار،یو توسعه پا یمنظور تحقق اهداف تمدنافراد، به یو کمّ یفیک

Zhong, ۲۰۲٥). 
ای کلیدی عنوان مؤلفهجانبه کشورها، تضمین کارایی و اثربخشی نظام آموزشی بهنظر به جایگاه راهبردی تعلیم و تربیت در فرآیند توسعه همه

انسجام و  .باشدهای مدیریتی میو صلاحیتای های حرفهمطرح است که نیازمند تجهیز نظام به منابع انسانی دارای دانش تخصصی، مهارت
های اساسی تحقق اهداف راهبردی شرطسالاری در گزینش و انتصاب مدیران، از پیشراستایی نظام آموزشی با الزامات شایستههم

سازی دایتگری و تصمیمهای سازمانی، قادرند نقش هرود؛ چرا که مدیران توانمند و شایسته، ضمن ارتقاء ظرفیتوپرورش به شمار میآموزش
های نهادی و سازی زیرساختوپرورش، فراهمهای عمیق و پیچیده مدیریت در آموزشبا توجه به چالش .مؤثر را به نحو مطلوب ایفا نمایند

 .ایدار استهای سازمانی، شرط ضروری برای دستیابی به مدیریت کارآمد، اثربخش و پساختاری متکی بر استانداردهای علمی و بهترین رویه
های بنیادین ارتقای عملکرد و تضمین بقای سازمان به ای راهبردی محسوب شده و از مولفهمند، سرمایهمنابع انسانی متعهد، توانمند و انگیزه

 .(Harris, ۲۰۲۲)آید شمار می

های انتصاب ناهماهنگ و فاقد شایستگی در وپرورش، نهادینه شدن رویهآموزشزا در نظام ترین عوامل بحراناز سوی دیگر، یکی از مهم
 ،این اهمیت به حدی است که .آوردسطوح مدیریتی است که موجبات اختلال در کارآمدی سازمانی و ایجاد آشفتگی ساختاری را فراهم می

ان قلمداد می شوند و برای موفقیت سازمان ها باید از نیروی انسانی نه به عنوان بک منبع بلکه تحت عنوان شریک استراترژیک سازم
پردازان حوزه نظریه هایمطابق با دیدگاه (Rahmani et al., ۲۰۲٥)های شغلی بهره برد ترین موقعیتترین افراد در مناسبشایسته

سالاری در سطوح کلیدی، امکان تحقق تحول بنیادین در نظام مدیریت آموزشی، تنها از مسیر اصلاح روشمند انتصابات و استقرار شایسته
شروعیت و ساز بازسازی ماین اصلاحات باید از مقامات بالادستی آغاز شود تا ضمن ارتقای کارکرد نظام، زمینه .وپرورش وجود داردآموزش

سالاری، بیانگر نوعی عدم تعهد سازمانی مند شایستهتوجهی به فرآیندهای نظامغفلت از انتخاب مدیران شایسته و بی .انسجام سازمانی گردد
وپرورش است که به کاهش چشمگیر کیفیت خدمات آموزشی، افت رضایت شغلی کارکنان و اتلاف منابع های آموزشنسبت به اهداف و آرمان

های بلندمدت آموزشی و اندازد بلکه بستر را برای بحرانتنها کیفیت آموزشی را به مخاطره میاین روند نه .شودسانی و مالی منتهی میان
گرایی و عدالت سازمانی را بیش از پیش آشکار سالاری، تخصصهای مبتنی بر شایستهآورد و ضرورت اتخاذ استراتژیای فراهم میتوسعه

عنوان های تخصصی و معیارهای اخلاقی باشد، بههای علمی، شایستگیاین راستا، توسعه نظام انتصابی که مبتنی بر شاخص در .سازدمی
وپرورش بتواند ضمن پاسخگویی به نیازهای رو به رشد جامعه، وظیفه راهبری توسعه اجتناب مطرح است تا آموزشراهبردی کلیدی و غیرقابل
 .)Abdullahi, ۲۰۲۲( درستی ایفا نمایدهداف کلان ملی را بهسرمایه انسانی و پیشبرد ا

شود که رفع آن های بنیادین و راهبردی این حوزه شناخته میعنوان یکی از چالشوپرورش بهنارضایتی از جایگاه شغلی در نظام آموزش
 .سالاری استاسب جهت اصلاح، بهبود و تضمین انتصابات مبتنی بر اصل شایستههای ساختاری و فرآیندی منسازی زیرساختمستلزم فراهم
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فرهنگی کشور، حرکت به سمت -وپرورش در توسعه سرمایه انسانی و پیشبرد اهداف کلان اجتماعیدلیل نقش محوری و استراتژیک آموزشبه
پذیر برای تضمین پایداری، ارتقاء عملکرد و ارتقای کیفیت ناهای تخصصی، ضرورتی اجتنابنظام انتصابی مبتنی بر صلاحیت و توانمندی

ساز بروز پیامدهای مخرب فردی، سازمانی و اجتماعی تواند زمینهانگیزگی و نارضایتی شغلی کارکنان میبی .گرددخدمات آموزشی تلقی می
ت روانی و کارآیی نیروی انسانی مورد تأیید قرار شود؛ موضوعی که در متون علمی و پژوهشی با تأکید بر اهمیت جایگاه شغلی در حفظ سلام

های کلیدی و چه مؤلفه»بر مبنای چارچوب مفهومی و اهداف این پژوهش، سؤال محوری این است که  .)Talis,۲۰۲۰(گرفته است 
انتخاب «وپرورش تعریف و لحاظ نمود؟سالاری در نظام انتصابات آموزشتوان برای تحقق و تعمیق شایستهمعیارهای سنجش قابل اتکایی می

ها نیز به علل گوناگونی مثل: انتقال ها و مدیران در سطوح مختلف دارد و سازمانانسالاری مزایای متفاوتی برای سازممبتنی بر شایسته
عنوان شیوه ( بههاآنجای شغل های افراد )بهید بر ظرفیتکنان، تأکارکرد اثربخش برای همه کسازمانی، عملرفتارهای ارزشمند و فرهنگ

افزایش اثربخشی فرد و سازمان، ارتقای رضایت شغلی،  .نندکها استفاده میسب مزیت رقابتی، تقویت رفتار گروهی و متقابل از شایستگیک
درست استعدادها،  و استفادهاحساس تعلق کارکنان به سازمان، ایجاد انگیزه تلاش بیشتر، بهبود و رشد سطح عملکرد ،شناسایی و پرورش 

 .(Mostafavi, ۲۰۲۲) استوری جامعه وری سازمان و در نهایت بهرهوری فرد، بهرهبهره

 پیشینه پژوهش
جهل، تعصب و  سالار،ستهیرشایو غ یو استبداد یرعقلانیغ یساختارها :عامل 9 ،که دهدینشان م یو نوروز یپژوهش ناصر اصفهان جینتا
 ،یزبان یو خطاها یعقلان یناسالم، خرافات، فقدان الگوها یبر نفس، فرهنگ عموم یو غضب یشهوان یکورکورانه، ضعف اراده، غلبه قوا دیتقل
فرهنگ  جیترو ،یتفکر انتقاد تیمنظور تقوبه یاساس، اصلاح نظام آموزش نیبر ا .دشونیمحسوب م یعقلان تیترب یاصل نععنوان موابه

 (.Nasr Isfahani & Noroozi, ۲۰۲٥)عوامل باشد نیبر ا یمبتن دیبا یسالارستهیشا یو ارتقا یبر خردورز یمبتن
موضوع پرداختند.  نیا یبه بررس ییدر مدارس ابتدا یآموزش یرهبر یهاموانع و چالش ییبا عنوان شناسا یو همکاران در پژوهش یمحمد

رهبران،  ینیگزستهیعدم شا ،یسالارستهیعدم شا یعنی ،یشامل هشت مانع اصل یآموزش یموانع رهبر ،که دهدیآمده نشان مدستبه جینتا
و موانع  یموانع آموزش ،یکادر آموزش یو اثربخش ییعدم کارا ،یموانع مال زات،ینامناسب امکانات و تجه تیفیو ک تیمک ،یموانع ساختار

آموز دانش زات،یشامل تناسب تجه ییابتدارهبران در مدارس  یروشیپ یهارفع موانع و چالش یلازم برا یراهکارها ن،یاست. همچن یاجتماع
 ،یرهبران آموزش ییافزاو دانش یبه رهبران، توسعه آموزش اراتیاخت ضیدر آموزش، تفو یو نوآور تیخلاق ،یشآموز تیفیک یابیو معلم، ارز

 (.Mohammadi et al., ۲۰۲٤) باشدیمعلمان م یو توانمندساز یمال نیجذب و تأم ،یاجتماع تیحما سته،یجذب و توسعه رهبران شا
امروزه  ،که دهدیپژوهش نشان م جیپرداختند. نتا ییمعلمان دوره ابتدا ینیگزستهیشا یالگو یبه طراح یو همکاران در پژوهش حسنوندیمالک

منظور بهبود به ییشود تا بتوان راهکارها ییاست عوامل مؤثر بر آن شناسا یضرور رو،نیازا شود؛یم یادیتوجه ز ینیگزستهیبه شا
پرداخته  ییمعلمان دوره ابتدا ینیگزستهیشا یالگو یطراح یموضوع، پژوهش حاضر به بررس تیارائه کرد. لذا با توجه به اهم ینیگزستهیشا

عوامل هر  نیشده است. ا ییآن شناسا یامدهایو پ ینیگزستهیعامل مؤثر بر شا 26ها، نشان داد که مصاحبه یپژوهش، بر مبنا جیاست. نتا
بر اساس  ،یریگجهی. در نترندیگیقرار م امدهایها و پو راهبردها، مؤلفه یانهیزم ،یامداخله ،یعوامل علّ یهارمجموعهیاز ز یکیدر  کی
است تا نظام  یگرها و راهبردها ضرورمداخلهعوامل مؤثر،  ییشناسا ،ینیگزستهیشا یسازادهیمنظور پگفت که به توانیپژوهش، م یهاافتهی

 Maleki Hasanvand et) ابدی شیافزا یسازمان یو تعال یوربهره جه،یرا انتخاب کند و در نت ستهیشا علمانوپرورش بتواند مآموزش

al., 202٥.) 
پژوهش  جیپرداختند. نتا یاز منظر توسعه حکمران رانیدر ا رانیمد یسالارستهیشا یهاچالش یبه بررس یو همکاران در پژوهش یصوفیناظر

و ضعف فرهنگ  تیریسوءمد ،یزدگاستیبه س توانیم رانیا یتیریدر نظام مد یسالارستهیشا یهاچالش نیتراز مهم ،که دهدینشان م
ها داده لیوتحلهیهستند. تجز یبندقابل طبقه یسازمانعوامل برونو  یسازمانعوامل درون یها در دو دسته کلچالش نی. اداشاره کر یراهبرد

در عمل  میمفاه نیخوب، ا یو حکمران یسالارستهیشا یهابر مؤلفه رانیا یاسلام یجمهور یقانون اساس دیاز آن است که با وجود تأک یحاک
 تیبر اهم ران،یمطلوب در ا یو حکمران یسالارستهیمرتبط با شا یهاچالش ییمطالعه با شناسا نیاند. ااجرا نشده یاتیصورت مؤثر و عملبه

انتخاب افراد  یجابه رندگانیگمیاز موارد، تصم یاری. در بسکندیم دیکشور تأک یو فرهنگ یتیریمد یدر ساختارها یانجام اصلاحات اساس
دهنده که نشان یرا دارند؛ امر یو قوم یالزامات اجتماع تیمختلف و رعا یهاگروه تیجلب رضا ییکه توانا نندیگزیرا برم یافراد سته،یشا

در ساختار  نیادیو بن یپژوهش بر ضرورت انجام اصلاحات جد ت،یاست. در نها رانیا یتیریدر نظام مد یسالارستهیشا یعدم تحقق عمل
 (.Nazeri Sufi et al., ۲۰۲٤) کندیم دیخوب تأک یو استقرار حکمران یسالارستهیشامنظور تحقق کشور به یو فرهنگ یتیریمد

 رانیمد ستهیتجربه ز ،«یزدگاستیس چالهاهیس» دهیپد یامدهایو پ تیعلل، ماه ییبا هدف شناسا یدر پژوهش منشییو رضا ییمحمدرضا
 یزدگاستیس چالهاهیس دهیپد ،نشان داد که قیتحق یهاافتهیقرار دادند.  یمورد بررس یدارشناسیپد کردیاز رو یریگوپرورش را با بهرهآموزش
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 ژهیوبه ،یمنابع انسان تیریدر مد یزدگاستیس ،یتیریاست. در بُعد مد یاسیو س کیدئولوژیا ،یتیریمد یتیماه یدارا وپرورشآموزشدر وزارت 
 ،یسالارستهیو اجرا، فقدان شا یزیرهمچون ضعف در برنامه ییامدهایکه پ ابدیینمود م ایانتصاب، ارتقا و نظام حقوق و مزا یندهایدر فرآ

از حد مباحث  شینفوذ ب ک،یدئولوژیدنبال دارد. در بُعد ارا به یانسان یروین یورو کاهش بهره یسازمان یثباتیب ،یپرورکوتوله دهیرواج پد
و  یو آموزش یادار یهادر ساختارها، برنامه یاسیمداخلات س ،یاسیو در بُعد س شودیمشاهده م یآموزش یدر اهداف و محتواها کیدئولوژیا

 یفرد یهایژگیو ری)نظ یشامل عوامل سازمان دهیپد نیا یریگ. عوامل شکلکندیم فایا یانقش برجسته رانیو نصب مد لعز یندهایفرآ
 یفرهنگ لاتیو تما هاشیو وجود گرا نیبه قوان یبندی)از جمله عدم پا یانهیسازمان( و عوامل زم یو گستردگ یساختار ییهمسو ران،یمد

 یشامل آثار منف یفرد یامدهایکه پ یاگونهدر سطوح مختلف قابل مشاهده است؛ به زین یزدگاستیس چالهاهیس یامدهاینامطلوب( است. پ
آن است که  انگریب هاافتهی نی. اردیگیرا در بر م یو اجتماع یفرهنگ ،یاقتصاد یامدهایشامل پ یطیمح یامدهایو پ یتیو ترب یآموزش

مواجه  یجد یهاوپرورش را با چالشمطلوب در نظام آموزش یحکمران یو ارتقا یسالارستهیتحقق شا ن،یادیبن یعنوان مانعبه ،یزدگاستیس
 (.Mohammadreza’i & Rezaeemanesh, ۲۰۲٤ساخته است)

سلامت  یها و نقش آن در ارتقادر سازمان یسالارستهیتوسعه شا یراهکارها یبا عنوان بررس یاران در پژوهشو همک یفراهان یاُرتگلُ
هاست. در سازمان یپرورستهیو شا یسالارستهیتوسعه شا یاز لوازم اساس یدر هر سازمان یانسان یرویلزوم آموزش ن ،نشان دادند که ،یاجتماع

که کارکنان سازمان را با کاروان علم و  یاست؛ آموزش یانسان یرویآن منوط به آموزش مستمر ن یو اثربخش ییسازمان و کارا فتحقق اهدا
. از کندیم عیرا تسر یسالارستهیتوسعه شا ت،یو در نها شودیمهارت و تخصص آنان م شیو موجب افزا سازدیهمگام م دیجد یهاپژوهش

موجود، فراهم نبودن بستر  یهاو بخشنامه نینکردن کامل قوان تیدر نظام استخدام، انتصاب و ارتقا، رعا قانونمند یهانبود روش گر،ید یسو
عوامل ممانعت از استقرار نظام  نیتردر سازمان، از مهم یسالارستهیو کمرنگ بودن فرهنگ شا ستهیپرورش افراد شا یمناسب برا

 Ortogoli Farahani etکارکنان را به دنبال دارد ) یشغل یتیو نارضا یون دلسردهمچ ییامدهایکه پ رودیبه شمار م یسالارستهیشا

al., ۲۰۲٥.) 
 یانجیبا نقش م ییآموزش در مدارس ابتدا تیفیو ک یفکر هیسرما یارتباط یدر پژوهش خود با عنوان ارائه الگو انیو جهان یشکوه

وپرورش و کارشناسان آموزش رانینفر از معاونان، مد 233پژوهش شامل  نیا یموضوع پرداختند. جامعه آمار نیا یبه بررس یسالارستهیشا
و  یساختار ،یانسان یهاهیالگو، سرما نیبرخوردار است. در ا یاز برازش مناسب یاصل یپژوهش نشان داد که الگو جیااستان البرز بود. نت

 یسالارستهیشا یانجیو با نقش م میرمستقیصورت غها بهمؤلفه نیا گر،ید یمثبت دارند و از سو ریآموزش در مدارس تأث تیفیبر ک یارابطه
 (.Shokouhi & Jahaniyan, ۲۰۲۲) گذارندیاثر مثبت م رسآموزش در مدا تیفیبر ک زین

در کارکنان  رهایمتغ نیا انیروابط م یبه بررس یآموزش تیفیدانش با ک میو تسه یسالارستهیرابطه شا یبا عنوان بررس یدر پژوهش ییمولا
 یارابطه یآموزش تیفیدانش با ک میو تسه یسالارستهیشا نیب ،پژوهش نشان داد که جیپرداخت. نتا یوپرورش استان مرکزاداره آموزش

 میدارد و تسه یارتباط مثبت و معنادار یآموزش تیفیبا ک یسالارستهیشا، از آن بود که یحاک هاافتهی نیوجود دارد. همچن رمثبت و معنادا
 یو ارتقا یسالارستهیشا تیتقو رد دانش میتسه گرلینقش تسه انگریکه ب دهدیمثبت و معنادار نشان م یارابطه یسالارستهیبا شا زیدانش ن

 (.Molaei, ۲۰۲۲. )تاس یآموزش تیفیک
و عملکرد  یسالارستهیشا یدر سازمان، به بررس یانسان یروین یورعملکرد و بهره تیریمد ،یسالارستهیبا عنوان نقش شا یدر پژوهش نامور

 دیتأک یسازمان یوربهره یعملکرد در ارتقا تیریو مد یسالارستهیزمان شاشده پرداخت و بر نقش هممطالعات انجام قیاز طر یانسان یروین
 (.Namvar, ۲۰۲۱کرد )
 هینظر اتیمطالعه، از ادب نیموضوع پرداخت. در ا نیا یمدارس به بررس یسالارستهیبا عنوان معلمان، قدرت و باور به شا یدر پژوهش یهارو
 ییهاعنوان نظاممدارس و جامعه به یهاجنبه هیدفاع و توج قیاز طر ،یارتباط معلمان با احساس ناتوان یاستفاده شد تا چگونگ ستمیس هیتوج
احساس قدرت  اس،یشد. چهار مق یمعلم مدارس سراسر کشور گردآور 200از  ینظرسنج قیپژوهش از طر نیا یهاشود. داده نییتب دلانه،عا

چهار  ن،یکردند. همچن یریگهانداز شود،یم فیمدرسه تعر تیریبه شغل و ادراک آنان از قدرت مد یمال یصورت وابستگمعلمان را که به
 طی( دفاع از شرا2 دهند،یپاداش م یستگیکه صرفاً بر اساس شا ییعنوان نهادها( مدارس به1معلمان درباره  یبه سنجش باورها گرید اسیمق

که ادراک  ینشان داد معلمان جیکار پرداختند. نتاآموزان کماز دانش یکیعملکرد  نیی( تب4مدرسه و  رانیرفتار مد هی( توج3 ،یاجتماع
 انیتناسب م ،یسالارستهیکه مدارس بر اساس شا رندیباور را بپذ نیدارند ا لیتما شتریب کنند،یم دییرا تأ رساز مدا یمحدودکننده و دستور

 (.Harvey, ۲۰۲٤) کنندیم تیحقوق و عملکرد را رعا
 ،که دهندیدرآمد نشان م یو نابرابر یاجتماع تیدر آموزش، مشروع یسالارستهیبا عنوان اعتقاد به شا یباتروچ و همکاران در پژوهش

 یامدهایپ یدارا ها،یبه حفظ نابرابر قیتشو نیو همچن یاجتماع یمراتب طبقاتبه سلسله یبخشتیآموزش و مشروع قیاز طر ،یسالارستهیشا
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از آن است که اعتقاد به  یشده است، حاک یکشور گردآور 40از  شیآن از ب یهاه که دادهمطالع نیا جیاست. نتا یاهگسترد یاجتماع
در جامعه، نگرش  یطبقات اجتماع یحال، نابرابر نیرا کاهش دهد. در ع هایبودن نابرابرادراک ناعادلانه تواندیدر مدرسه م یسالارستهیشا

شدند.  ییاثرگذار شناسا یهامؤلفه گریاز د ،یدهنده نابرابرکاهش یهااستیاز س تیها و حمااقدام مثبت در دانشگاه یهااستینسبت به س
خورده  وندیپ ییهابا نگرش رایمدارس دارد؛ ز یفراتر از بافت نهاد ییامدهایپ سالارانهستهیکه آموزش شا دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهی

 (.Batrouch et al., ۲۰۲۲) شوندیمنجر م یقتصادا یو تداوم نابرابر یجتماعطبقه ا دیاست که به بازتول
مفهوم  فیو بازتعر یکه در دانشگاه کالج لندن انجام شده است، به بازنگر یآموزش یسالارستهیاز شا یبا عنوان دفاع درون یوانگ در پژوهش

 ییاست که نه بر کارا یسالارستهیاز شا یو فلسف یاخلاق یپژوهش، ارائه دفاع نیا ی. هدف اصلپردازدیم یدر نظام آموزش یسالارستهیشا
 یهاحوزه» دگاهی. وانگ با الهام از دردیسرچشمه بگ« آموزش یمنطق درون»صرف استوار باشد، بلکه از  یِو نه بر استحقاق فرد یاجتماع
 رو،نیآموزش، رشد و پرورش فرد است؛ ازا یکه هدف ذات کندیلال ماستد یوئیجان د« مثابه رشدآموزش به» هیوالزر و نظر کلیما« عدالت

 یکه آموزش را ابزار یسنت یهادگاهیبا نقد د یشود. و فیتعر یریادگی ندیاز فرا یریگفرد در بهره ییعلاقه و توانا هیابر پ دیبا یستگیشا
نهفته است و  یآموزش در تجربه رشد فرد یکه ارزش ذات کندیم دیتأک دانند،یم یاحرفه ای یاقتصاد ،یبه منافع اجتماع یابیدست یبرا

را متشکل از  یآموزش یستگیاساس، وانگ شا نیشود. بر ا دهیسنج یشغل تیموقع ایمانند نمره  ییهابا شاخص اًصرف دینبا یآموزش تیموفق
 ابدیاختصاص  یمنابع به افراد نیکه ا شودیمحقق م یزمان یعادلانه منابع آموزش عیو معتقد است توز کندیم یمعرف ییدو بُعد علاقه و توانا

تنها با عدالت نه د،یجد ریتفس نیدر ا یآموزش یسالارستهیکه شا دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهیدارند.  ار یرشد واقع تیظرف نیشتریکه ب
جدا کرده و آن را به  یاقتصاد ای یمحدود ذات فیرا از تعار یستگیشا اریمع رایکند؛ ز تیآن را تقو تواندیبلکه م ست،یدر تعارض ن یاجتماع

 (.Wang, ۲۰۲٤) زندیم وندیبرابر پ یهاو فرصت یرشد انسان
 یسالارستهیشا ینظر یهاانیهدف آموزش به نقد بن فی: بازتعریمتقابل انسان یتا وابستگ یسالارستهیبا عنوان از شا ینگ در پژوهشاژائو و ژ
محدود و اغلب ناعادلانه، رقابت ناسالم،  یارهایبا اتکا به مع ،یسالارستهیکه شا کنندی. آنان استدلال مپردازندیم یآموزش یهادر نظام

 یگ با بررسنا. ژائو و ژشودیم یانسان یتنوع استعدادها گرفتندهیکرده و موجب ناد دیبازتول یآموزش یهارا در نظام یو نابرابر یخودمحور
در  تینادرست است و موفق «یستگیشا» ینیها و امکان سنجش عفرصت یکه فرض برابر دهندیمفهوم نشان م نیا یو فلسف یخیتار

با  سندگانینو .ها استخانواده یو اجتماع یاقتصاد تیباشد، بازتاب موقع یتلاش فرد ایاستعداد  جهیاز آنکه نت شیب سالار،ستهیشا یهانظام
رشد  نیا یریکارگفرد هر انسان و بهبه رشد منحصربه یفرد یبرتر یهدف آموزش را از رقابت برا ،«یمتقابل انسان یوابستگ یالگو»طرح 

از آن  یریگبهره ییو توانا «کتای یعظمت فرد»آموزش در پرورش  یچارچوب، ارزش واقع نی. بر اساس ادهندیم رییتغ گرانیدر خدمت د
 ،یرشد جمع یبرا یندیبه فرا یریادگیو  شودیرقابت م نیگزیجا یالگو، همکار نینهفته است. در ا یو معنادار اجتماع یحل مسائل واقع یابر

متقابل  یبه وابستگ یسالارستهیکه گذار از شا رندیگیم جهی. ژائو و ژونگ نتگرددیم لیتبد یو تحقق عدالت آموزش یانسان یهمبستگ تیتقو
 تیبه مأمور کمیوستیو نقش معلم است تا آموزش بتواند در قرن ب یابیارزش یهاوهیش ،یدرس یهادر ساختار برنامه یمستلزم بازنگر، یانسان
 (.Zhao & Zhong, ۲0۲٥) ابدیدست  گریکدیتوانمند، همدل و مسئول در قبال  ییهاپرورش انسان یعنیخود،  یواقع

آموزش »از  جیدو برداشت را ،کهکند می  یریگجهیفرصت نت یو برابر سالارانهستهیآموزش شا ،یسالارستهیبا عنوان شا یپژوهشناپلتانو در 
کالاها و  عیتوزوجود دارد که صرفاً بر  سالارانهستهیبرداشت محدود از آموزش شا سو،کیناسازگار هستند. از  گریکدیبا  «سالارانهستهیشا

 یسالارستهیرا در خدمت تحقق شا ینظام آموزش ع،یبرداشت وس گر،ید ی. از سوکندیتمرکز م یفرد یستگیبر اساس شا یآموزش یهافرصت
است( و  یلارساستهیشا ینظر ی)که مبنا «یاخلاق یستگیشا» انیقائل شدن م زیبا تما سندهینو .داندیم یعیعدالت توز هینظر کیعنوان به
 ،یآرمان عدالت کیمثابه به یسالارستهیکه شا کندی(، استدلال مدهدی)که اساس برداشت محدود از آموزش را شکل م «ینهاد یستگیشا»

اساس،  نیاست. بر ا یالزام نیبرداشت محدود از آموزش فاقد چن کهیهمگان است، در حال یها براعادلانه فرصت یبرابر نیمستلزم تضم
 یناسازگار است، بلکه برا سالارانهستهیو محدود از آموزش شا جیتنها با فهم رانه یسالارستهیبه شا لیکه تعهد اص ردیگیم جهیناپلتانو نت

از  رسند؛یبه نظر م سالارانهستهیرشایکند که در ظاهر غ هیرا توج یادهو برابرکنن یعیبازتوز یهااستیممکن است س یعیتحقق عدالت توز
 (.Napoletano, ۲۰۲٥) یمدارس انتخاب تیعممنو ایجمله اقدام مثبت 

 ،یآموزش تیفیبا ک یچندبعد یعنوان مفهوموپرورش بهدر نظام آموزش یسالارستهیکه شا دهدینشان م یو خارج یداخل یهامرور پژوهش

 یضعف ساختارها ،یزدگاستیهمچون س یحال با موانع نیدارد و در ع یارتباط معنادار یو عدالت آموزش یانسان هیسرما ،یآموزش یرهبر

تمرکز  یسالارستهیشا یکل یالگوها ایها چالش امدها،یشده بر پمطالعات انجام شتریب ن،یمواجه است. با وجود ا یفرهنگ یهاو چالش ینهاد

وپرورش کمتر مورد توجه قرار گرفته در بستر نظام آموزش یسالارستهیشا یهارمؤلفهیها و زمند مؤلفهمنسجم و نظام ییاند و شناساداشته
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اصلی لذا سؤال  رسد؛یبه نظر م یکند، ضرور نییصورت جامع تبرا به یسالارستهیشا یکه بتواند ابعاد و اجزا یپژوهش مانجا رو،نیاست. ازا

 ؟کدامندوپرورش آموزش در سالارستهیشانظام  یهارمؤلفهیها و زاست که مؤلفه نیپژوهش ا

 پژوهش یشناسروش
و  یفیک کردیبه دو رو یسنتز یهاروش .یسنتز ریغ یهاو روش یسنتز یها: روششودیم میمطالعات به دودسته تقس بیترک یهاروش

 .هست یفیک یکردهایجمله رو از بیکه فراترک گرددیم میتقس یو کم یفیدسته ک به دو یفیو سنتز مطالعات ک گرددیم میتقس یکم
را  یفیک یهاافتهی ریتفس ب،یروش فراترک واقع پژوهشگر در در .استفاده را دارد نیشتریفرامطالعه است که ب یهااز روش یکی بیفراترک

 .است بیو از نوع فراترک یفیپژوهش حاضر، ک قیروش تحق .(Sandelowski & Barroso, ۲۰۰٦) دینمایو ارائه م بیترک

 : مراحل انجام پژوهش1 شکل

سالار در آموزش پروش  ستهینظام شا یهارمولفهیها و زاست که مولفه نیپژوهش ا نیا یسوال اصل: سؤال پژوهشگام اول( طرح 

  کدامند؟

پژوهشی منتشر شده در پایگاه های داخلی و خارجی  -جامعه پژوهش ، کلیه اسناد علمی گام دوم( مرور سیتماتیک ادبیات پژوهش: 

 1است که به ریز مولفه های شایسته سالاری در آموزش و پرورش پرداختند واژگان کلیدی ارائه شده در جدول  2025تا  2018بین سالهای 
ع پرتال انسانی، گوگل اسکالر جستجو در پایگاه اطلاعاتی پورو کوست سایسنس دایرکت جی استور اریک، اس ای دی، نورمگز، مپ ایران، جام

 شده اند:
 کلیدواژه های مورد جستجو :1جدول 

 کلید واژه انگلیسی کلید واژه فارسی

 Meritocracy & organization /Meritism in the organization سالاری در سازمانشایسته

 Meritism in education /education Meritocracy وپرورشسالاری در آموزششایسته

 Meritocracy & school / Meritism in school سالاری در مدرسهشایسته

 The process of meritocracy in the organization سالاری در سازمانفرایند شایسته

 The process of meritocracy in education وپرورشسالاری در آموزشفرایند شایسته

 

 :اند ازمعیارهای انتخاب اسناد مناسب عبارتگام سوم( جستجو و انتخاب متون مناسب: 

منتشر  2025تا  2018های های کیفی که در مجلات علمی ـ پژوهشی منتشر شده باشند؛ به زبان فارسی و انگلیسی باشند؛ بین سالپژوهش
ها برخوردار باشند )داشتن هدف متمرکز شده باشند؛ از کیفیت بالای یافتهوپرورش سالاری در آموزشهای شایستهشده باشند؛ بر مؤلفه

تعداد اسناد  .(آمده با اهداف پژوهشدستهای بهشده و یافتههای گردآوریخوانی دادهمشخص، تناسب روش پژوهش با هدف مطالعه، و هم
 .شده است فهرست 2شده بر اساس معیارهای مذکور در هر پایگاه داده، در جدول یافت

 : تعداد منابع یافت شده در پایگاه های علمی مورد جستجو2جدول 

 پایگاه  مقالات یافت شده پایگاه  مقالات یافت شده

789 Science direct  2311 Sid 

53 Scopus  3451 Noormags 

4378 Jstor 372 Magiran 

97 Eric 643 Ensani 

57 ProQuest 19 Irandoc 

1
تنظیم سوال پژوهش

2
مرور نظام مند بر 

ادبیات پژوهش

3
جستجو و انتخاب 

متون مناسب

4
استخراج اطلاعات 

اسناد

5
تجزیه و تحلیل و 
ترکیب یافته های 

کیفی

6
کنترل کیفیت

7
ارائه یافته ها
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7589 Google Scholar 24 Springer 

 
 :فرایند غربالگری منابع یافت شده در فراترکیب

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 : فرایند غربالگری منابع یافت شده در فراترکیب2شکل 

 Khanifar) یو مسلم فریاز خن شدهاقتباس بیفراترک لیتکم شیها، از فداده لیتحل یبرا گام چهارم( استخراج اطلاعات مقاله:

& Muslimi, ۲۰۱۷میعنوان، متن، مفاه یهااز بخش شیف نیا .پژوهش استفاده شد ازیموردن یهاداده یآورمنظور استخراج و جمع( به 
 .شده است لی( و منبع تشکهارمولفهی)ز

 هاانسانی در سازمانوری منابعبهرهسالاری، مدیریت عملکرد و : نقش شایسته3جدول 

 هاانسانی در سازمانوری منابعسالاری، مدیریت عملکرد و بهرهعنوان:نقش شایسته 28شماره:

 مفاهیم )زیر مولفه ها( متن کد منبع 

سالار باید سازو کار جذب آن بر مبنای شایستگی باشد و افراد بر نظام شایسته 33
باشند و نسبت به عملکرد خود تلاشگری و پاسخ اساس قانون عملکرد داشته 

 .گویی داشته باشند

 قانونمندی/پاسخگویی/
ها/ ساز و کار جذب و کاریابی بر مبنای شایستگی

 .تلاش گرایی

 یهاافتهی لیوتحلهیتجز یمضمون برا لیبا استفاده از تحل یامرحلهسه یکدگذار های کیفی:وتحلیل و تلفیق یافتهگام پنجم( تجزیه

 ییها توسط دو نفر شناساآن یهایژگی(، ابعاد و وهیاول نی)مضام میمفاه ،یابتدا در مرحله اول کدگذار منظور،نیبد .به کار گرفته شد یفیک
 شیپالاو  یسازکپارچهیبا  ت،یشد و در نها یواکاو شدهییشناسا میمفاه انی(، روابط مهیثانو نی)مضام یشدند؛ سپس در مرحله دوم کدگذار

 .در مرحله سوم استخراج شدند یاصل نیمضام شده،ییمقولات شناسا

مرتبط با موضوع پژوهش ضرورت دارد  یـ پژوهش یهمه اسناد علم ییشناسا ،یفیاعتبار توص نیمنظور تأمبهگام ششم( کنترل کیفیت: 

(Sandelowski & Barroso, ۲۰۰٦). مرتبط با موضوع، بر  یهادر پژوهش حاضر تلاش شد تا حد امکان پژوهش منظور،نیبد
 .شوند لیوتحلهیو تجز یو با دقت بالا واکاو یورگردآ ،ییصورت جامع شناسامرتبط، به یو محتوا دهیچک اساس عنوان،

تحت نظارت دو  ،ییو ارائه مدل نها لیتحل ،یمنابع مرتبط، کدگذار نشیگز لیپژوهش از قب یهاگام یاجرا ،یریتفس ییروا نیمنظور تأمبه
 خبره انجام شد.

 یاصل اریمع 10ابزار شامل  نیاستفاده شد. ا CASP)1 («یاتیح یابیارز یهابرنامه مهارت»مطالعات منتخب از ابزار  تیفیک یابیارز یبرا
مناسب بودن  ق،یتحق شاز جمله: وضوح هدف پژوهش، تناسب رو کند؛یم یرا بررس یفیمطالعات ک تیفیاست که ابعاد مختلف ک یابیارز

، هاافتهیارائه  تیشفاف، هاداده لیو دقت تحل ییروا ،یها، توجه به ملاحظات اخلاقداده یروش گردآور ،یریگنمونه وهیطرح پژوهش، ش
 .پژوهش یکل انسجام، حوزه مورد مطالعه یبرا جینتا یارزشمند

                                                 
۱ Critical Appraisal Skills Programme 

 تعداد منابع یافت شده
(21664N=) 

 تعداد مقالات با عنوان مناسب
(1048N=) 

 تعداد منابع با چکیده مناسب
(243N=) 

 تعداد مقالات با محتوا مناسب
(59N=) 

و  تعداد مقالات رد شده به دلیل عنوان
 تکراری بودن

(20616N=) 

 دلیل چکیدهتعداد مقالات رد شده به 
(805N=) 

 تعداد مقالات رد شده به دلیل محتوا
(184N=) 
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 ازیامت کهیطور( در نظر گرفته شد؛ به5تا  0)از  یادرجهپنج یازدهیامت اسیمق CASPگانه ده یارهایاز مع کیهر  یپژوهش برا نیا در
در نظر  50هر مطالعه  یقابل کسب برا ازیحداکثر امت نیدهنده احراز کامل آن بود. بنابراپنج نشان ازیو امت اریدهنده عدم احراز معصفر نشان

 یینها لیمناسب وارد مرحله تحل تیفیعنوان مطالعات با ککسب کردند به 40بالاتر از  ازیکه امت یمقالات ،یابیارز نیشد. بر اساس ا رفتهگ
مطلوب مطالعات مورد استفاده  تیفیک انگریاند که بکسب کرده 50از  40بالاتر از  یازینشان داد که مقالات منتخب امت یابیارز جیشدند. نتا
 است. بیدر فراترک

 ،یابیستهیشا ،یخواهستهیوپرورش در شش بعد شادر آموزش یسالارستهیشا یهارمولفهیاساس، ز نیبر ا ها:فتم( ارائه یافتهگام ه

 .احصا شدند یگمارستهیو شا یدارستهیشا ،یپرورستهیشا ،ینیگزستهیشا

 های پژوهشیافته
 سالارآموزش و پرورش شایسته : مؤلفه اصلی و فرعی4جدول شماره

سالارآموزش و پرورش شایسته مؤلفه اصلی و فرعی  کد منبع 

خواهیشایسته  

 P۷, P۸, P۲۰, P۲۱, P۲۸ ,P٦ ,P٥ ,P۲, P٤ تمایل به استفاده از افراد شایسته

 p۳۸, p٤۸ ,P۱۰, P۱۲, P۲۲, P۲۷, P۳٤ ,P٥ تخصیص منابع مالی برای جذب افراد شایسته 

 P٤۷, P٤۹ ,P٤٦,P۲۷, P۳۰, P٤۲,P٤٤ ,P۱, P٥ فرصت برابر برای آموزش

 P۲۷, P۲۹, P۳۳, P٤۸ ,P۹, P۱۱, P۱٤ ,P۲, P٥ باور به پاسخگویی به عملکرد و میزان تحقق اهداف

 P۲۷ ,P۸, P۱۰, P۱۲, P۱٤ ,P۲, P٥ تشکیل بانک اطلاعات کارکنان برای رشد شایستگی ها

 P۳۳, P٤۸ ,P۲, P۹, P۱۰, P۱۱, P۱۲, P۱٤ پاینبدی به قانون )ارزش بودن قانون مداری(

 P۱۷, P۲۲, P۳۸ ,P۸, P۱۰, P۱۲, P۱٥ مشارکت در ساخت ارزش های سازمان

 P۳۷, P٤۱, P٤٥ ,P۳٤ ,P۱, P۱٥ گرایی در روابط بین افراد اخلاق

 P۳۳, P۳۹, P٤۰ ,P۱٥ ,P۱۳, P۱٤ ارزش مندی تلاش گرایی در سازمان 

 P۱۸, P۲٤ ,P۱, P۱٦ توجه به قابلیت های مثبتافراد در سازمان

یابیشایسته  

 P۱۹, p۲۹, p۳۳, P۳٤ ,P۱, P۸, P۱۳, P۱٥ ها طراحی ساز و کار جذب بر مبنای شایستگی

 p۳٦ ,P۲۰, P۲٥ ,P۱٥ ,P٦ ,P٥ ,P۲, P٤ تلاش سازمان برای یافتن افراد شایسته

 p۲۹, p٤۸ ,P۱٥ ,P۲, P۱۳, p۱٤ شناسایی کارکنان مستعد و شایسته 

 p۳۳, p٤۸ ,P۲, P۳, p۹, p۱٤ توانایی افراد در انجام وظایف شغلیتوجه به 

 p۳۳, P۳٤ ,P۱۰, P۱۲, P۱٥ هاطراحی شرح شغلی بر اساس شایستگی

گزینیشایسته  

ها و بر اساس توانمندی های گزینش و استخدامطراحی رویه
 شایستگی

P۱, P۲, P٥, P۸, P۱۱, p۱٤, P۱٥, P۱۷, P۲۰, 
P۲۲, P۲۷, P۳٤, p۳۸, p٤۲, p٤٤ 

 ,p۳۸, p٤۲ ,P۲۲, p۳۳, P۳٤ ,P۱٥ ,P۲, P۸, p۱٤ ها لحاظ کردن رقابت آزاد برای استخدام بر اساس شایستگی
p٤٤ 

 ,P۲۸ ,P۱۷, P۲۱, P۲٥ ,p۸, p۱٤ ,P٦ ,P۱, P۲, P٥ استاندارد سازی و معیار گرایی بر اساس شایستگی
P۳۰, P۳٤ 

 P۳۲, P۳٦ ,P۱٥ ,p۱۰, p۱۱, p۱٤ چند بعدی در نظر گرفتن شایستگی های شغلی 

 P٤۰ ,P۱, P۲, P۸, P۳٤ عدم تبعیض قومی، نژادی، طبقه اجتماعی در جذب و ارتقاء 

 P۱۰, p۱۱, P۱۲, P۳٤ انتخاب افراد بر اساس قوانین و مقررات 

 P۲۷ ,P۸, P۱٥ ,P٥ برگزاری آزمون معتبر جذب و استخدام 

گماریشایسته  

 ,P۲۲, p۲۳ ,P۱٦ ,P۱٥ ,P۸, p۱٤ ,P۱, P۲, P٥ شاغللحاظ کردن تناسب شغل و 
P۲٤, P۲۷, p۲۹, P۳۰, P۳۱, P۳٤ 

 ,P۲۰, P۲۲, P۲٤ ,P۱٥ ,P۷, P۸, p۱٤ ,P٦ ,P۱, P٥ های بالاتر بر اساس ملاک شایستگیانتصاب افراد به پست
P۲۸, P۳۰, p۳۳, p۳۸ 

 p۳۸ ,p۳٦ ,p۳٥ چرخش و جا به جایی شغلی متناسب با شایستگی افراد 

پروریشایسته  

 P۲۷, p۳۳, P۳٤ ,P۱۰, P۱۲, P۱۳, P۱٥ ,P۱, P٥ توجه به انگیزش کارکنان در انتصاب و ارتقاء 

 ,P۱, P۱۰, P۱۲, P۱۳, P۱۷, P۲۱, p۲۳, P۲۸, p۲۹ در نظر گرفتن ساز و کار پاداش عدالت و عملکرد محور
P۳٤, p۳٥, p٤۳ 

 های ضمن خدمت و مهارتیتوجه به آندراگوژی)آموزش
 برای ارتقای افراد(

P۱, P٥, P٦,٫p۱٤,  
P۱٥, P۱۷, P۱۹, P۲۷, p۳۳, P۳٤, p٤۲ 

 p٤۲ ,P۱۷, P۲۷, p۳۳, P۳٤ ,P۱٥ ,P٥ ,P۱, p٤ های آکادمیک برای ارتقای افراد(توجه به پداگوژی)آموزش
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 ,p۳۳ ,P۱۸, P۲٤ ,P۱٦ ,P۱٥ ,P۲, P۱۰, P۱۲, P۱٤ گرایی )تمایل به تخصصی شدن در حرفه(ایحرفه
P٤۸ 

های توانمندساز برای ارتقای توجه به متاگوژی)آموزش
 های نرم افراد(مهارت

P۱, P٥, p۱٤, P۱۷, P۲۷, p۳۳, P۳٤, p٤۲, P٤۹ 

 ,P۱۷, P۲۷ ,P۱٥ ,p۹, p۱۱, P۱٤ ,P٥ ,P۲, P٤ تاکید بر تعهد مداری
p۳۳, P٤۸ 

 P۱۷, P۲۰, P۲۷ ,P۸, P۱٤ ,P۱, P٥ خودتوانمندسازی افراد(توجه به هیوتاگوژی )در جهت 

 P۲۷ ,P۱, P۲, P٥ طراحی مسیر شغلی روشن

 P۱, P۱۳, P۱٥ تاکید بر دستیابی به اهداف سازمانی

 P۱, P۱۰, P۱۲, P۱٥ در نظر گرفتن ساز و کار آموزش اثربخش

 P۷ ,P٥ ,P۲, P٤ توجه به ارتقا توامندی و توسعه شایستگی افراد 

داریشایسته  

 ,P۲۷, P۳۳, P۳٤ ,P۱٥ ,P۱۰, P۱۲, P۱٤ ,P۲, P٥ و شایستگیحقوق بر اساس عملکرد توجه به 

P۳۹, P٤۲, P٤٥ 

 ,P۱۷, P۲۲, P۲۷, P۳۳, P۳٤ ,P۸, P۱۲, P۱٤ ,P٥ توجه به فرهنگ و بوم سازمان و جامعه 

P۳۸, P٤۸ 

 P۳٤ ,P۱۸, P۲٤ ,P۲, P۳, P۸, p۱٤ روابط دوستانه و سالم برقراری 

 P۱۷, p۲۹, P۳۹ ,P۲, P۱۰, P۱۲, P۱۳, P۱٤ عدالت سازمانی توجه به 

 P۲۸, P۳٤ ,p۸, P۱٥ ,P٥ ,P۲, P٤ شایسته افراد مستعد وحفظ توجه به 

 P٤۸ ,P۲۹, P۳٤ ,P۲, P۷, P۱٤ سازمانی نظارتتاکید بر 

 P۱۳, P۲۷, P۳٤ ,P۲, P۳, P٥ در سازمانتوجه به کارایی 

 P۳۹ ,P۲۱, P۳٤ ,P۱۳ , p۱٤ بر مبنای شایستگیافراد  ارزیابی

 P۱۲, P۲۰, P۲۲, P۳۸ پاسخگویی مدیرانتوجه به 

 P۱۷ ,P۱٥ ,P۲, P۱٤ تأمین خانوادهتوجه به معیشت و 

 P۳۳ ,P۱, P۱٥ ساز و کار مدیریت استعداد در سازماناستقرار 

 P۱۷ ,P۲, P۱٥ امنیت شغلیتوجه به 

 گیریبحث و نتیجه
حل مسئله  ت،یبر محفوظات به سمت پرورش خلاق یمبتن کردیبازار کار موجب شده است آموزش از رو شدنیو جهان نینو یهایرشد فناور

 سالارستهیو تنها استقرار نظام شا کنندیم نیرا تضم ترستهیو انتخاب شا یعدالت آموزش د،یجد یساختارها .العمر حرکت کندمادام یریادگیو 
جامعه  داریو توسعه پا یریادگی تیفیک کنندهنیتخصص و تعهد، تضم هیبر پا یانسان یروهایانتخاب ن .عصر حاضر است یازهاین یپاسخگو

و روش  یفیک کردیبا اتخاذ رو منظور،نیبد .(Alimohammadi & Sabahpour, ۲۰۲٥) شودیامروز محسوب م یدر نظام آموزش
 .شدند یو واکاو ییوپرورش شناسادر آموزش یسالارستهیشا یهازمولفهیمرتبط با موضوع ر یاسناد و منابع علم ب،یفراترک

با عنوان  (Yarmohammadi Monfared & et al, ۲۰۱۱)منفرد  یارمحمدیمطالعه  یهاافتهیپژوهش حاضر با  یهاافتهی
 یتوانمند یارتقا ،ییگرایاحرفه ف،یدر انجام وظا ییچون توانا یمیدر مفاه «یسالارستهیشا کردیبا رو یورزش یهامطلوب سازمان تیریمد»

و  رزادهیپژوهش ش جیبا نتا هاافتهی نیا ن،یهمچن .راستا استهم ستهیو انتصاب شا ییتوجه به کارا سته،یشا یرویحفظ ن ،یستگیو توسعه شا
 ییهادر مؤلفه «یفرد تیخلاق یانجیبا نقش م یسالارستهیاستعداد بر شا تیریمد ریتأث»با عنوان  )Shirzadeh et al., ۲۰۲٤) همکاران

 .دو روابط دوستانه و سالم مطابقت دار ییگرااخلاق سته،یبه استفاده از افراد شا لیتما رینظ
و  یمنابع انسان تیریارتباط مد یمفهوم یآزمون الگو»( با عنوان Hadadnia, ۲۰۲٤) ایپژوهش حدادن یهاافتهی ن،یبر ا علاوه

و  یاستانداردساز ،یو طبقه اجتماع ینژاد ،یقوم ضیمدار، عدم تبعچون انتخاب قانون یدر موارد «یتملق سازمان قیاز طر یسالارستهیشا
طاهرپور    مطالعه جینتا .دارد یخوانپژوهش حاضر هم جیاستخدام، با نتا یو استخدام و رقابت آزاد برا نشیشفاف گز یهاهیرو ،ییارگرایمع

شهر تهران  یدولت یهادر سازمان یسالارستهیشا زانیسنجش م»با عنوان ( Taherpour Kalantari & et al,۲۰۱۸کلانتری و همکاران )
 یشغل ریمس زش،ی، انگیمندقانون ،یآموزش همگان یفرصت برابر برا ،یمانند تعهدمدار ییهادر مؤلفه زین «عوامل مؤثر بر آن ییو شناسا

 پژوهش است. نیا یهاافتهی دیمؤ ،ییروشن و توجه به کارا
رابطه  یبررس»با عنوان  (Alimohammadi & Sabahpour, ۲۰۲٥)پور و صباح یمحمدیپژوهش عل یهاافتهی نیهمچن

به استفاده از افراد  لیچون تما یدر ابعاد «کشهریدر معلمان شهرستان ن یآموزش یزیربرنامه یبا الگوها رانیشده مدادراک یسالارستهیشا
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تحقق اهداف، بانک اطلاعات کارکنان، مشارکت در  زانیبه عملکرد و م ییپاسخگو ،یآموزش همگان یفرصت برابر برا ،یمنابع مال سته،یشا
 .راستا استپژوهش هم نیا جیمثبت، با نتا یهاتیقابل شدندهیو د ییگراها، تلاشساخت ارزش

و رهبران  رانیمد یسالارستهیشا یاستعداد برا تیریمد یالگو»وان ( با عنRezapour et al., ۲۰۲٤و همکاران ) پوررضا یهاافتهی
 ،یستگیو توسعه شا یتوانمند یارتقا ک،یو هئوتاگوژ کیمتاگوژ ک،یپداگوژ ک،یآندراگوژ یکردهایرو رینظ ییهادر مؤلفه «یورزش یهاسازمان

 یرابطه»( با عنوان Kazemi & et al, ۲۰۱۱همکاران )و  یپژوهش کاظم جینتا نیهمچن .دارد یخوانپژوهش حاضر هم یهاافتهیبا 
 نهیدر زم «یو سنت کیبوروکرات یهادر سازمان یسازمان یگانگیو ب یمشارکت مدن ،یسالارستهیبا شا رانیمد یتیشخص یهایژگیها و وارزش

پژوهش  نیا جینتا دیمؤ سته،یشا یرویو حفظ ن یبر عملکرد، تعهد سازمان یحقوق مبتن سته،یو عملکردمحور، انتصاب شا سازوکار پاداش عدالت
 .است

و  رانیمد یسالارستهیشا یاستعداد برا تیریمد یالگو»( با عنوان Rezapour et al., ۲۰۲٤پژوهش رضاپور و همکاران ) یهاافتهی
بر  یتوجه به فرهنگ و بوم سازمان و جامعه، حقوق مبتن ،یعدالت سازمان ران،یمد ییچون پاسخگو یدر ابعاد «یورزش یهارهبران سازمان

 نیهمچن .راستا استپژوهش هم نیا جیمدار، با نتاپاداش عدالت و عملکردمحور و انتخاب قانون رعملکرد، سازوکار آموزش اثربخش، سازوکا
 یهادر سازمان یسالارستهیو استقرار شا یسازمفهوم یجامع برا یالگو»( با عنوان Abdosabour, ۲۰۱٦مطالعه عبدصبور ) جینتا

 ییجااستعداد در سازمان و چرخش و جابه تیریسازوکار استقرار مد امعه،مانند توجه به فرهنگ و بوم سازمان و ج ییهادر مؤلفه «رانیا یدولت
 تیریمد یارائه الگو»( با عنوان Imamzadeh et al., ۲۰۲٥زاده و همکاران )پژوهش امام یهاافتهی زیناسب با افراد، و نمت یشغل

 .راستا استهم ضرپژوهش حا یهاافتهیبا  ،«یاجتماع نیدر سازمان تأم یسالارستهیچرخش مغزها با استفاده از اصل شا

 یایدر دن رایدارد؛ ز یاژهیو تیها و ابعاد گوناگون سازمان اهمزمان به انسان، ارزشتوجه هم ،یانسان هیسرما یزیربرنامه نینو یکردهایدر رو
منابع  یهانظام یکپارچگیو  ییایپو یبرا .شودیفعال، شرط بقا و رشد محسوب م یو نوآور یساختار سازمان یریپذمتحول امروز، انعطاف

 یروین یزیردر برنامه یستگیشا کردیامر، رو نیتحقق ا یبرا یدیکل یاز راهکارها یکیاست و  یضرور هارنظامیز انیارتباط مؤثر م ،ینسانا
بر  یگذارهیاست و سرما یمنابع انسان یو ارتقا یجذب، نگهداشت، توانمندساز تیریمد یبرا یاهیپا کرد،یرو نیا .دیآیشمار مبه یانسان

 .شودیها محسوب مسازمان تیدر موفق یاساس یها، راهبردو مهارت هایستگیشا
 یجذب بر مبنا ندیاگر فرا رایها است؛ زسازمان یادیاز مسائل بن یانسان یرویو اثربخش ن یاحرفه تیآموزش و ترب نش،یاساس، گز نیهم بر

 یو اثربخش یینداشته باشد، کارا یخوانوکار همکسب یواقع یازهایبا ن افتهیپرورش یانسان یروینشود و ن یسازمان طراح ینقشه راهبرد
جذب و  یخطاها تواندینم زیآموزش مناسب ن .(Belényesi & Dobos, ۲۰۲۰) خواهد شد ریناپذجبران یهابیآس چارسازمان د

از  یکیموضوع  نیا .اثربخش ارتباط دارد یریکارگجذب و به ندیفرا حیصح یبا اجرا میطور مستقاستخدام را جبران کند و عملکرد سازمان به
شمار به ینظام آموزش یجامعه را در دست دارند و ستون اصل تیموفق دیاست؛ چراکه مدارس کل ورشوپردر حوزه آموزش یمسائل اساس

 .برخوردار است ییبالا اریبس تیاز اهم یافراد در شغل معلم نشیدقت در انتخاب و گز ل،یدل نیبه هم .ندیآیم
اختصاص  ییهاها و بخشها و امکانات خود را به پروژهکه بودجه دهدیامکان را م نیها ابه سازمان یستگیشا یبر مبنا یمنابع مال صیتخص

 دهدیم شیسازمان را افزا یهاتیفعال ییو کارا یمنابع، اثربخش یسازنهیامر، علاوه بر به نیا .را دارند یو توانمند تیقابل نیشتریدهند که ب
 یبرابر برا یهاکردن فرصتفراهم نیهمچن .(Valero Moya & Klassen, ۲۰۲٥) کندیم یریجلوگ هیو از فساد و هدررفت سرما

 نیخود را توسعه دهند و ا یهایها و دانش، توانمندمهارت یتا با ارتقا دهدیبرابر قرار م یتیسازمان را در موقع یآموزش مؤثر، همه اعضا
 .شودیم یمنابع انسان داریو توسعه پا یشغل تیزه، رضایانگ شیامر موجب افزا

 نیرا تضم یابیو عدالت در ارز تیبه عملکرد، شفاف ییو استقرار نظام پاسخگو یاداده یهاثبت اطلاعات کارکنان در بانک ن،یبر ا علاوه
 یسازمان یهایریگمیو مشارکت فعال کارکنان در تصم یااخلاق حرفه تیتقو ،یریپذتیمسئول یموضوع منجر به ارتقا نیکه ا کندیم
به  تیکه در نها آورندیفراهم م یسالارستهیمحور و متعهد به اصول شاسالم، رشد یسازمان جادیا یبرا یرساختیز ها،لفهمؤ نیا .شودیم

 .کندیکمک م یکار یو بهبود فضا یوربهره شیافزا
موجب  کردیرو نیا رایکارآمد و موفق برخوردار است؛ ز یهاسازمان جادیدر ا ییبسزا تیاز اهم هایستگیبر شا یمبتن یابیجذب و کار سازوکار

 رکارآمدیو غ یتصادف یهااستخدامانتخاب شوند و از  فیانجام وظا یلازم برا یهاو مهارت هاییو بر اساس توانا قیصورت دقافراد به شودیم
بلکه  دهد،یم شیکار را افزا یرویتنها توان ننه سته،یجذب افراد شا یتلاش سازمان برا .(Batruch et al., ۲۰۲۲) شود یریجلوگ

 .شودیم یاآمدن بستر رشد حرفهو تعهد کارکنان و فراهم زهیانگ یموجب ارتقا
هدفمند و  یهاآموزش یزیرامکان برنامه ،یآموزش یازهاین لیو تحل یستگیشا یهاچارچوب قیکارکنان از طر یهایستگیشا قیدق شناخت

 .(Alzahmi & Alshamsi, ۲۰۲٤) دهدیم شیسازمان را افزا یوربهره جه،یو در نت آوردیمستمر را فراهم م یارتقا
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مند و صورت نظامبه دیبا یستگیبر شا یمبتن فیوظاعملکرد است و شرح یابیارز یاصل یارهایاز مع یکی فیانجام وظا ییتوانا گر،ید یاز سو
بر اساس مدل  یشرح شغل یطراح .راستا گرددسازمان هم یراهبرد یازهایبا ن یانسان یروین یریکارگجذب و به ندیشود تا فرا نییتب قیدق
 نیو ا ردیانجام گ یشتریب یبا دقت و هماهنگ یمنابع انسان یزیرعملکرد و برنامه یابیجذب، آموزش، ارز یدهانیفرا شودیموجب م یستگیشا

 یابیستهیشا رامونیدر پژوهش خود پ نژادیمطهر .منجر شود یسازمان یهاتیکارکنان، به تحقق اهداف و مأمور زهیامر، علاوه بر بهبود انگ
 .(Groenewald et al., ۲۰۲٤کرده است ) دیتأک یدینکات کل نیبر ا یمنابع انسان

 یهاو مهارت هاییبا توانا یتا افراد ردیصورت گ قیدق یارهایو مع هایستگیشا یبر مبنا دیبا یابیسازوکار جذب و کار ،یو دگاهیاساس د بر
 سازنهیامر زم نیاست و ا ریپذامکان یعلم یارهایها و معروش قیکارکنان از طر یهایستگیو شناخت شا ییشناسا .متناسب انتخاب شوند

انجام  یافراد برا یبر ضرورت توانمندساز نیهمچن نژادیمطهر .شودیسازمان م یواقع یازهایمتناسب با ن یشغل یهاشرح قیدق یطراح
در  یدیکل یرا ابزار هایستگیبر شا یمبتن یشرح شغل یدارد و طراح دیسازمان تأک تیو موفق ییآن بر کارا میمستق ریمحوله و تأث فیوظا

 Tripathi) دیخواهد انجام یبه بهبود عملکرد سازمان تیکه در نها یابزار داند؛یم یانسان یروین یابیجذب، توسعه و ارز یندهایبهبود فرا

& Agrawal, ۲۰۲٥). 
و  یتیریمد یهامهارت یها، ارتقانقش ییراستاهم شیافراد، موجب افزا یواقع یهایبر توانمند یشفاف و مبتن نشیاز گز رانیمد استفاده

 یهایریگمیدر تصم یو بهبود عملکرد کل یاعتماد سازمان تیها، به تقوضمن کاهش تعارض نقش کرد،یرو نیا .شودیم یمیت یاثربخش شیافزا
 یسطح بالاتر پردازند،یبه انتخاب و پرورش کارکنان م یاتوسعه یو بازخوردها یتوانمند یارهایبر اساس مع که یرانیمد .انجامدیم یراهبرد
 .(Islam, ۲۰۲٥) کنندیم جادیرا در سازمان ا یشغل تیو رضا زشیاز انگ

 نیرا تضم ینیجانش تیظرف نیبا بالاتر ستگانیاز شا یمستمر انیگسترده به استعدادها، جر یآوردن بستر دسترساصل رقابت آزاد، با فراهم
 دییامکان سنجش و تأ ،یاستانداردساز قیاصل از طر نیا ،یاتیدر سطح عمل .گذاردیاثر مثبت م ینیگزیجا یزیربرنامه ندیو بر فرا کندیم

 یهایستگیکه شا کندیم نیتضم یچندبعد کردیحال، رو نیدر ع .سازدیفراهم م کپارچهی یارهایرا بر اساس مع یانیم رانیمدعملکرد 
 ینوآور تیهدا یکه برا ییهاباشد؛ مؤلفه یجانیو هوش ه یراهبرد نشیمانند ب ییهاصرف بوده و شامل مؤلفه یفراتر از دانش فن یانتخاب
متأثر از  یهایریگمیشده و از خطر تصم یرهبر میت یو فکر یفیک یموجب غنا ض،یتعهد به عدم تبع ن،یبر ا ونافز .اندیضرور یسازمان
 یرا در ساختار سازمان یتیریمعتبر، اعتبار اقدامات مد یهاو اتکا به آزمون یمداربه قانون یبندیپا ت،یدر نها .کندیم یریکاذب جلوگ ییهمسو

 تیسازمان تحت هدا یبا ثبات راهبرد میطور مستقکه به یامر دهد؛یارتقا را کاهش م یندهایاز ابهام در فرا یناش سکیکرده و ر تیتقو
 .(Alrifae et al., ۲۰۲٥رهبران ارشد مرتبط است )

گرا است که بر و تحول محورتیموقع وسته،یپ یندیبلکه فرا شود،یصرفاً به انتقال دانش محدود نم گریوپرورش دعصر حاضر، آموزش در
 ،یقیتطب یریادگیفراتر رفته و بر  یاز آموزش نظر رانیمد تیترب کرد،یرو نیدر ا .العمر استوار استمادام یریادگیحل مسئله و  ،یسازگار

 ،یریادگی تیو علاوه بر تخصص، بر ظرف افتهیتر گسترده ییمعنا زین ینیگزستهیاصل شا .متأملانه و رشد مستمر تمرکز دارد یریگمیتصم
 یواقع یهماهنگ یبه معنا یمنظر، تناسب شغل و شاغل در نظام آموزش نیاز ا .کندیم دیتأک راتییبا تغ یو انطباق اخلاق یریپذتیمسئول

سازمان  تیفیدر عملکرد و ک میصورت مستقبه رانیمد یریادگیکه  یاگونهاست، به یآموزش یهاتیو مأمور یدفر یهایستگیشا انیم
 .(Ferreira, ۲۰۲٥منعکس شود )

 ،یمدل نیدر چن .کنندیمحور حرکت مو توسعه ایپو یهایابیارز یسوبه ستایو ا یسنت یاز الگوها یآموزش یهاتحول، نظام نیبا ا زمانهم
 .هستند یسازمان یبا کارآمد یمحورانسان قیکه قادر به تلف شودیم یرانیپرورش مد سازنهیزم یو چرخش هدفمند شغل ستهیانتصاب شا

 .سازندیم داریمستمر را در کارکنان پا یریادگی زهیانگ ،یاحساس اعتماد و ارزشمند تیمحور با تقوو پاداش عدالت زشیانگ یهامنظا ن،یهمچن
 یو اثربخش یعدالت سازمان ،یاست که رشد فرد ایو پو محورستهیشا یبلکه نظام ست،ین یمقطع یندیفرا گرید رانیآموزش مد جه،یدر نت

 .(Zhou & Sumettikoon, ۲۰۲٤) دهدیقرار م کیمنسجم و ارگان یوندیرا در پ یآموزش
که  یباشند؛ رهبران ریپذو تحول رندهیادگیرهبران  دیکنند، بلکه با فایرا ا یمجر ایصرفاً نقش ناظر  توانندینم گرید رانیچارچوب، مد نیا در
 اورانهاز تحولات فن یبا آگاه ،یرانیمد نیچن .ندینمایم تیمستمر هدا یریادگی قیو سازمان را از طر کنندیم ینیبشیرا درک کرده، پ راتییتغ

 یبیترک هیبر پا دیآموزش آنان با ریمس .کنندیم یتلق یراهبرد تیمأمور کیبلکه  ،یادار فهیوظ کیرا نه  یآموزش و توانمندساز ،یو انسان
 وارتقا  یبرا یضمن خدمت و مهارت یها)دوره کیآموزش آندراگوژ قیاز طر سو،کیکه از  یاگونهبنا شود؛ به یریادگی نینو یکردهایاز رو

مند(، و نظام یکلاس یها)دوره کیبا آموزش پداگوژ گر،ید یگردد و از سو تیو حل مسئله تقو ییاجرا یهایستگیعملکرد(، شا یروزآمدساز
 یریگمیدر تصم تیفیو ک ییگرابه تخصص شیگرا سازنهیزم ییگرایااصل حرفه ند،یفرا نیدر ا .ابدیتحقق  یتیریو مد یدانش نظر قیتعم
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بتوانند  رانیتا مد کندیکمک م یمیارتباط مؤثر و کار ت ،یهمدل ،ینرم، از جمله خودکنترل یهابه رشد مهارت زین کیمتاگوژ زشاست و آمو
 .(Scholtz, ۲۰۲۳تر عمل کنند )اثربخش ده،یچیو پ یانسان یهاطیدر مح

 یعمل ییروشن، الگو یشغل ریاز مس یبوده و با برخوردار بندیخود پا یهامیها و تصمنسبت به قول یبا تعهدمدار دیبا رانیچارچوب، مد نیدر ا
و  یو کارکنان بتوانند به خودتوانمندساز رانیرا فراهم آورد تا مد کیهئوتاگوژ یهالازم است بستر آموزش زیسازمان ن .کارکنان باشند یبرا
سطوح  یدر تمام یستگیو توسعه شا یتوانمند یارتقا یهادر کنار آن، وجود سازوکار آموزش اثربخش و برنامه .ابندیمستقل دست  یریادگی

 ینظام حقوق و پاداش مبتن ن،یهمچن .شود تیهدا یتحقق اهداف سازمان ریدر مس نانیجانش تیاست تا انتقال دانش و ترب یضرور یتیریمد
و بوم  یزمان به فرهنگ سازمانتوجه هم ت،یدر نها .و پاداش برقرار سازد یریادگیتلاش،  انیمعنادار م یوندیپ دیبا یستگیابر عملکرد و ش

 یدر راستا زیخود را ن نانیجانش ،یتا آنان ضمن رشد فرد آوردیفراهم م یانهیکرده و زم کپارچهیرا  رانیمد یو ارزش یآموزش تیهو ،یاجتماع
 .(Bahri, ۲۰۲٥پرورش دهند ) یو اقتضائات فرهنگ ینسازما یهاارزش

نظارت مؤثر،  ته،سیشا یروهایحفظ ن ،یهمچون روابط دوستانه و سالم، عدالت سازمان یاصول رانیکه مد یهنگام ،یسازمان آموزش کی در
و  یانسان هیسرما ییآن شکوفا جهینت کنند،یم ادهیرا در عمل پ یتیریمد ییو پاسخگو یستگیبر شا یمبتن یابیارز ،یواقع ییتوجه به کارا

 یکرده و به همکار تیرا تقو زشیو انگ یاعتماد، همدل یسالم و محترمانه، فضا یروابط کار .کل سازمان خواهد بود عملکرد تیفیک یارتقا
بر  یها مبتنکه رشد و فرصت ابندی نانیکرده و اطم یکارکنان احساس ارزشمند شودیسبب م یعدالت سازمان .انجامدیاعضا م انیمؤثر م

کرده و از خروج استعدادها  نیرا تضم یتداوم دانش و تجربه سازمان زین ستهیشا یروهایحفظ ن .یرونیب املاست، نه عو یستگیتلاش و شا
 دیتأک یجابه ،یواقع ییتمرکز بر کارا .دینمایم تیرا تقو نیقوان تیو رعا تیانضباط، شفاف یداریو منصفانه، پا قینظارت دق .کندیم یریجلوگ

 یارشد حرفه ریمس محوریستگیشا یهایابیارز .سازدیرا فراهم م ینوآور نهیداده و زم شیرا افزا ؤثرم یوربهره ،یصرف بر ساعات کار
 ت،یشفاف یسورا به یتیرینسبت به عملکرد، نظام مد رانیمد ییپاسخگو ت،یدر نها .کندیم قیرا تشو یکارکنان را روشن کرده و توسعه فرد

 یآموزش تیفیک یداریو پا یاعتماد سازمان ،یشغل تیرضا ،یوربهره شیچون افزا ییامدهایمستمر سوق داده و پ یریادگیو  یریپذتیمسئول
 .(Nguyen et al., ۲۰۲٤)را به همراه دارد 

 فایسازمان ا ییایو حفظ پو یادر تحقق اهداف توسعه یاساس ینقش ،یآموزش یهادر سازمان یمنبع راهبرد نیترعنوان مهمبه یانسان هیسرما
مستمر  یو ارتقا زشیبلکه شامل پرورش، انگ ست،یتوانمند ن یروهایاز خروج ن یریجلوگ یصرفاً به معنا یانسان هینگهداشت سرما .کندیم

حفظ  ،یسالم، عدالت سازمان یچون روابط کار یبه اصول رانیراستا، توجه مد نیدر ا .شودیم زیآنان ن یو رفتار یمهارت ،یدانش یهاتیظرف
 یآثار متقابل و ارزشمند ،یتیریمد ییو پاسخگو محوریستگیشا یابیارز ،یستگیبر شا یمبتن ییبر کارا دینظارت مؤثر، تأک سته،یشا یروهاین

کارکنان و سازمان  انیم یعاطف وندیپ ،یروان تیو امن یانسجام، همدل جادیسالم با ا یروابط کار .گذاردیم یبر جا یانسان هیماسر یداریبر پا
 شیرا افزا شتریو تلاش ب یماندگار یبرا یدرون زهیرا ارتقا داده و انگ تیادراک انصاف و شفاف زین یعدالت سازمان تیرعا .کندیم تیرا تقو

 یروشن، مانع از اتلاف دانش سازمان یشغل ریمس یسازو فراهم یارشد حرفه یهابرنامه قیاز طر ستهیشا یروهایبه حفظ ن ماماهت .دهدیم
 دیتأک .کندیم یریجلوگ یآموزش یندهایکرده و از انحراف در فرا نیرا تضم ینظارت کارآمد، ثبات و انضباط رفتار .شودیو تجارب انباشته م

 یریادگیهدفمند و  یوررا به بهره یانسان یرویمانند ساعات حضور، عملکرد ن یسطح یهاشاخص یجابه ،یستگیاز شا یناش یواقع ییبر کارا
 زشیافراد مستعد هموار کرده و انگ یرا برا یتیریو مد یعلم یارتقا ریمس زین محوریستگیعادلانه و شا یابیارز .دهدیم وندیالعمر پمادام

 تیداده و به تثب شیرا افزا یاعتماد سازمان ،یریپذتیو مسئول تیشفاف تیبا تقو رانیمد ییپاسخگو ت،یدر نها .دهدیم شیرا افزا شرفتیپ
 .(Zerrad & Schechter, ۲۰۲٥) .انجامدیم یآموزش یهادر سازمان یاجتماع هیسرما

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
شهر تهران تمرکز کرده است، پیشنهادهای  وپرورشآموزشدر  سالارییستهشا یهامؤلفهحاضر که به شناسایی ابعاد و  هاییافتهبر اساس 
 :شودیمزیر ارائه 

 سالاری بر بهبود عملکرد مدیران؛شایسته مؤثربررسی فرایندهای  •

 وپرورش؛سالاری بر فضیلت سازمانی در آموزشبررسی اثر فرایند شایسته •

 وپرورشداری در آموزشپروری و شایستهتدوین نظام شایسته •

 ملاحظات اخلاقی
 .ش و مراحل اجرای آن قرار گرفتنددر جریان هدف پژوه کنندگانشرکت .تمامی اصول اخلاقی در این مقاله در نظر گرفته شده است

 . از محرمانه بودن اطلاعات خود اطمینان داشتند همچنین هاآن
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