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Abstract 
Today, the human factor is the most central element in the development of countries. Since the 

recognition of the role of the government as the largest entrepreneur and leader of development 

programs, the entry of governments into the establishment of a talent-raising system has considered. 

The purpose of this study is to design a talent management model based on the three-pronged model 

in Tehran Municipality. The present research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in 

terms of research method. The statistical population of the present study was 317, all senior 

managers of Tehran Municipality, who were involved in the talent development process of this 

organization. In order to observe the mentioned characteristics and the small size of the statistical 

population in the present study, the census method was used. A standard questionnaire was used to 

collect the required data to test the research hypotheses. In order to confirm the validity, the opinion 

of experts in this field was used and in order to confirm the reliability of the questionnaire, 

Cronbach's alpha formula was employed. Findings showed that internal organizational factors were 

more significant than external organizational factors and also among intra-organizational factors, 

content (institutional) factors were more intense than human resource management functions. The 

results showed that women, compared to men, consider socio-cultural issues more significant. Also, 

in neither of the internal and external organizational factors, no significant difference was observed 

between the respondents based on the level of position, type of field of study, organizational units, 

work experience and age groups. 
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 چکیده
 ترینبزرگ عنوانبه دولت زمان شناسایی نقش ، ازشودیممحسوب  كشورها توسعه عامل ترینمحوري انسانی عامل امروزه

غاز شده است هدف از انجام این پژوهش، مستعدپروري آ نظام استقرار به هادولت ورود توسعه، هايبرنامه كنندههدایت و كارآفرین
است. پژوهش حاضر از لحاظ هدف كاربردي و از  طراحی مدل مدیریت استعداد برمبناي الگوي سه شاخکی در شهرداري تهران

نظر روش پژوهش توصیفی پیمایشی است جامعه آماري پژوهش حاضر، كلیه مدیران ارشد شهرداري تهران كه در فرآیند 
هاي مذكور و حجم اندک جامعه آماري منظور رعایت ویژگینفر است به 317باشند به تعداد این سازمان دخیل میاستعدادپروري 

منظور بررسی فرضیات هاي موردنیاز بهدر پژوهش حاضر از روش سرشماري استفاده شده است جهت گردآوري اطلاعات و داده
منظور نظور تأیید روایی، از نظر خبرگان در این زمینه بهره گرفته شده و بهمتحقیق از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. به

سازمانی از عوامل هاي پژوهش نشان داد كه عوامل دروننامه از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شده است. یافتهتأیید پایایی پرسش
انی، عوامل محتوایی )نهادي( نسبت به عوامل سازمتر نشان داده شد و همچنین از میان عوامل درونسازمانی بزرگبرون

كاركردهاي مدیریت منابع انسانی از شدت بیشتري برخوردار بود. نتایج پژوهش نشان داد كه زنان در مقایسه با مردان، مسائل 

اري میان دسازمانی تفاوت معنیل درون و برونیك از عوامنمایند. همچنین در هیچتر تلقی میاجتماعی را بزرگ –فرهنگی 
 هاي سنی مشاهده نگردید.پاسخگویان بر اساس سطح پست، نوع رشته تحصیلی، واحدهاي سازمانی، سابقه كار و گروه

 

 هاي کلیديواژه
 سازمانی.سازمانی، عوامل بروناستعداد، عوامل محتوایی )نهادي(، عوامل دورن تیریمد
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 مقدمه
، هاسازمانهاست و متولیان اين عصر حاضر، عصر سازمان

در اختیار داشتن  واسطهبههايی كه خود ها هستند؛ انسانانسان
توانند موجبات تعالی، ترين منبع قدرت؛ يعنی تفکر، میعظیم

هاي اخیر، در را پديد آورند. در سال هاسازمانو رشد حركت 
هاي ايرانی، مبحث پرورش و توسعه نیروي انسانی در سازمان
شناسايی و پرورش استعدادها،  رینظهاي گوناگونی، قالب

مورد پروري، مديران آينده، مديران سايه همکاران، جانشین
جهت از اين  (.1: 1731)عسگرانی،  استقرار توجه توجه 

عنوان يك وظیفه سازمانی كه امروزه مديريت استعداد به
تر ، بسیار جديهاستدپارتمانمسئولیت آن به عهده تمام 

 موردنظر قرار گرفته است.
 تکنولوژي، تغییرات چون هايیشچال با برخورد ضرورت 

 ناگزير را هااز دولت بسیاري ،یالمللنیب هايبترقا شدن،جهانی

 است. دهكر خود دولتی بخش در عمده تتغییرا ايجاد از

 يك بیستم قرن اعظم در بخش كه اداره سنتی الگوي پارادايم

 شاهد كه اخیر هايسال طی در شد،می محسوب غالب نظريه

 ايم،بوده قرن اين تغییرات همه از تروسیع مراتببه تغییراتی

 داده نوين 1دولتی مديريتی يا گرايیمديريت به را خود جاي

 اخیر دهه طی دو دولتی ساختارهاي( 1787،)توره، ناصر است

 اند،قرارگرفته گیرچشم هايرويارويی با دگرگونی در شدتبه

گره  مديريت نوين رويکردهاي با هادولت تداوم كه ايگونهبه

 ظهور توسعه ها، ماننددولت يشرویپتحولات . است خورده

 تکنولوژي، معظی تحولات ها،همه عرصه در دانشی نیروهاي

 هاينوآوري و ابداعات دلیل ها بهدولت كاركرد و نقش تغییرات

 ضرورت ،هاسازمان شدن یدانش، شدنیجهان و فناوري سريع

 تیمسئول نقش ارتقاي سازمانی، سطوح تمامی در دانايی توسعه
و  اهمیت شهروندان، به در پاسخگويی هادولت اجتماعی

 مديريت نوين هاياتژياستر اجتماعی، هايضرورت سرمايه

 دهكر معطوف پروريمستعد و توسعه شايستگی به را دولتی

 و لازمه سويك از 0پروريمستعد .(73 :1733است )علمداري، 
 دوام وبقا،  شرط و اصلاحی هايحركت پیروزي و موفقیت رمز

 را خود هاحکومت ترديدبی و است سیاسی هاينظام تداوم

 سوي از و دانندآن نمی هايآموزه و یممفاه به توجه از نیازبی

 سطح ارتقاي ها،دولت توانمندي اساسی عوامل از يکی ديگر

 .است كشور هر و گردانندگان مديران تخصص و دانش
 هايمزيت خلق تکنولوژي، رشد توان گفت كهمی، بنابراين

                                                
1. New public management 

2. Meritocracy 

 در جمعی و فردي توسعه و ايجاد و یافتگيتوسعهرقابتی، 

دهد منجر به اين دپروري خود را نشان میمستع نام به بستري
 ،هاسازمان در وريپرمستعد استراتژي تدوين الگوهاي شده كه

 هر كلان سطح مهم امروزي در بسیار موضوع يك عنوانبه

 (.1730، همکاران وزاد بیك) مطرح شود جامعه

 

 پژوهش مسئلهبيان 

به  هاسازماندنیاي پیچیده و رقابتی امروز رهبري و مديريت  در
هر  هاسازمانطريق گذشته با موفقیت توأم نخواهد بود و 

در  گیرند.را براي سبقت گرفتن از يکديگر به كار می یسمیمکان
ناگزيرند توجه خود را  هاسازماناين عرصه رقابتی پرچالش 

تی كه ممکن است در آينده نزديك تهديدي لانسبت به مقو
ز تهديدات جدي كه ا یکي جدي براي آنان باشد معطوف كنند.

بدون ترديد هر سازمانی با آن مواجه خواهد شد، خالی ماندن 
تواند هاي كلیدي است كه میپست ويژهبههاي سازمان، پست
يا غیرداوطلبانه  يل مختلفی چون خروج داوطلبانه افراد ولابه د

باشد. نتايج تحقیقات كمبود نیروهاي مديريتی و افزايش نیاز 
توانمندتر، مستعدتر، ماهرتر و  مراتببهيران به مد هاسازمان
هاي آينده نشان تر از مديران امروزي را، در سالشايسته

گیري از مديران دهد و حقیقت اين است كه شناسايی و بهرهمی
 هاسازمان يشرویپهاي ترين چالششايسته، يکی از اساسی

 ندبراي عبور از شرايط دشوار فردا است. جانشین پروري فراي
 يهادر رگاي پويا و مستمري است كه با اجراي آن خون تازه

 .(73 :1733)علمداري،  آيدمیسازمان به جريان در
 از كشور مديريتی نظام اصلاح نیز، ايران در كشور

است  جامعه لانئومس و حکومت از مردم حقبه هايخواسته
 يهاتوانمندي از برخوردار و شايسته افراد كه ضرورت انتخاب

اصل  به توجه و حساس و كلیدي هايپست براي لازم
 هالیتئومس و وظايف تقسیم و قدرت توزيع در مستعدپروري

 (.3 :1731 ،رانياقتصاد اجامعه را به همراه دارد ) نخبگان میان

 توسط رؤساي مستعدپرورية واژ تحمیلی جنگ از پس تقريبا  

 جامع، نگاهی اب و مستمر گاههیچ اما شده؛ كار گرفته به جمهور
در  .است شده هم ترنامطلوب هايیبخش حتی نیافته و توسعه

 پیروزي و موفقیت رمز و لازمه مستعدپروري حال حاضر

 هاينظام تداوم دوام و بقاء، شرط و اصلاحی هايحركت

 به توجه از نیازبی را خود هاحکومت ترديدبی و است سیاسی

 يکی عنوانطرفی نیز به از و دانندینمآن  هايآموزه و مفاهیم

 و دانش سطح ارتقاي ها،دولت توانمندي اساسی عوامل از

 تعاريف، .خواهد بود كشور هر و گردانندگان مديران تخصص



        64         1733، زمستان 1، شماره 3هاي دولتی، دوره فصلنامه علمی مديريت سازمان

 

 پروري دارايمستعد گوناگونی در مفهوم اهداف و هابرداشت

 و هامینهز در پروريمستعد موجود ادبیات وجود دارد. به عبارتی
 تاريخی، قانونی، ،یشناسجامعه اقتصادي، ی،سیاس هايمقوله

با توجه  است. دهكر را مطرح مختلفی يهاهينظر غیره و دينی
 در شهرداري تهران، پروريمستعد به موضوع مورد پژوهش،

 هايترين چالشمهم از يکی عنوانبه كه است ايمقوله

 تأثیرتحت و شده عنوان جامعه بر حاكم هاينظام و هادولت

 از بسیاري آن به توجه و كه بررسی است مذكور هايهزمین

كرد. بر اين اساس  خواهد حل را دولتی هايسازمان مشکلات
 و ال است كه ابعادؤپژوهش حاضر در پی پاسخ به اين س

 يك عنوانبه ،شهرداري تهران در پروريمستعد بر مؤثر عوامل

 و اهمیت و در اين راستا اولويت ؟است چه دولتی سازمان

 و راهکارهاو  پروريمستعد هايچالش و موانع عوامل،

مورد  مذكور موانع و هاچالش براي پیشنهادي يسازوكارها
به پاسخ به اين پرسش خواهد  نهايتا  و بحث قرار خواهد گرفت

 براي مندنظام و جامع مدلی و توان رويکردمی آيا پرداخت كه

 پروريمستعد يریگیپقابل و مستمر ارزيابی و بررسی
 .خیر يا دكر تعريف هاي دولتیسازمان
 

 پژوهشادبيات 
 عموم و هايبحث اي مطرح درواژه عنوانبهمستعدپروري 

 آن، در كه شودبه كار برده می ايجامعه به اشاره در هاآلايده

 ديگر و سن ،7جنسیت ،0ملیت ،1نژاد تمايزات اجتماعی

لی چون موقعیت، توزيع عوام ندرتبه ها جايی ندارند وويژگی
  (1333، 1)هونولد گیرندصورت می مردم میان ثروت و قدرت،

 بر تأكید با 5توزيعی تضاد، مستعدپروري يکی تئوريك تضاد دو

 مقابل در )خاندان( خانواده وسیله به افراد گزينش و انتخاب

 آن كسب براساسكه  فرد دارد شايستگی طريق از انتخاب

است و با  3بازي فامیل و 1موروثی گونه براساس پســــت
 سیاسی تئوريك، تضاد تضاددومین  است. تضاد شايستگی در

 8يسالارمردمدر مبناي دموكراسی يا  مردم است. حاكمیت
به  افراد استعدادترين با طريق از كه حاكمیت حالی در است؛

                                                
1. Race 
2. Nationality 
3. Gender 

4  . Honold 
5. Distributive 

6. Inherited 
7. Nepotism 
8. Democracy 

)گوردون و  ن قرار داردآدر تضاد با  پروريمستعد معناي
 (0017، 3جوديت

 سزاوار و شايسته شخص را يك زمانی كه 10یلرم از نظر

، میدانیمشرايطش  و هاويژگی براساس 11منافع و مزايا برخی
 آينده عملکرد ینیبشیپبه  طريق اين از قصدمان اين است تا

اگر قضاوت از  ،هايش بپردازيم. بنابراينتوانايی براساس او
 بینیمنجر به پیش شايستگی مرتبط با روشی نباشد كه به

 ،10)میلررا نداريم  آن از صحیح برداشت عملکرد شود، سزاوار
0013 :173.) 

در مفهوم مرسوم خود، افراد داراي تخصص  مستعدپروري
كند. حركتی صعودي ها و منابع كمیاب میرا مجهز به پاداش

توانايی، استعداد و تلاش افراد به معناي مطرود ساختن  براساس
و ويژگی موروثی و يا  17شرافیاي و اهاي طبقهو انکار نظام

يابی به مقام و جايگاه اجتماعی است. جانشینی براي دست
برخی از معیارهاي نسبت داده شده به استعداد و تلاش افراد 

دهد، بلکه موازي و انجام نمی هاآنمجزايی براي  يریگاندازه
گرايی قرار دارند. ولی استعداد فردي تابعی از در ارتباط با اشرف

فضیلت خانوادگی و  واسطهبهها هاي اجتماعی و فرصتيگاهجا
جاي هنظام مستعد سالار، ب ،شود. بنابراينتبار محسوب می

اي( هاي اشرافی )طبقهسالار باشد، تنها از نظام كه مستعداين
گرتچن ، ) تر و طرفدار حقوق تساوي بیشتر استدموكراتیك

 مفهوم انمخالف استدلال اغلب (.0013،  11پريتسکراس

كه  هايی هستندويژگی تلاش، و مستعدپروري اين است هوش
 از نیستند و از درجه بالايی گیرياندازه دقیق معیار داراي

ن آبرخوداراست كه باعث نقص ذاتی  مفروضات و 15حدسیات

مخالفان بر اين  اين میان در آزاد بازار اعتقاد حامیان .شودمی
 پاداش و شايستگی نندهكتعیین است كه بازار است كه اين

نتیجه  شوندمشخص می بازار در  خودهخودب شايستگان و است
، منابعی بحرانی ن اساس است كهيبر ا هاسازمانتجربیات 
 جهت و مناسبصحیح هستند نیازمند مديريت  ايیاستعداده

 (.0003، 11)سويم  استها يابی به بهترين نتیجهدست

 هايريشه يا و مکاتب ها،ديدگاه موارد فوق برخی اشاره با

 يا و ضمنی به صورت مستعدپروري  ةنیدرزم فلسفی و تاريخی

 شده است: صريح تشريح

                                                
9  . Gordon, Judith 
10. Miller 
11. Benefit 
12. Miller  
13. Aristocracy 

14. Cretchen, SPritzer 
15. Guess Work 
16. Sweem 
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 1اجتماعي داروينيسم
اين  ،درواقع بود. یاجتماع داروينیسم تفکرات قرن نوزدهم اوج

 و تکاملی تئوري براساس كه است اجتماعی تئوري مفهوم يك
 هايويژگی تکامل و توسعه براي داروين و مدلی عمومی انتخاب

 در گاهی و جمعیت مطرح شده است يك در شناسیزيست

 جنگ پايان تا شد و مطرح هم اشتباه طوربهاجتماعی  نهادهاي

 هیو توج قضاوت مکتب مدعیان اين پیدا كرد. ادامه دوم جهانی
 0سالارانهشايسته ايآفريده و وجود عنوانبه اجتماعی را نابرابري

ن آاستعمارگري از طريق  و پرستینژاد به توجیه و نداذكر كرده
نژادي نازيسم نژادي و دكتريناصلاح ینیبشیپپرداخته و برخی به 

 .7پردازندیماز همین طريق 
 

 6كنفوسيوس
از اين ديدگاه تمايز و تفاوتی بین طبقات اجتماعی در يادگیري 

هاي ز حامیان غربی كنفوسیوس به ايدها 5نیست ولتاين و گريل
خون  3اصالت يجابه 1هالتیفضانقلابی و خلاقانه در جايگزينی 

 اند.كید داشتهأت
 

 4افلاطون
افلاطون چهار قرن پیش از میلاد مسیح بیان كرد: افراد متخصص 
در صنعت و يا تجارت است و سرمست ثروت خود هرگاه قصد 
ورود به حیطه جنگجويان را داشته باشد، آن مديريت و مملکت رو 

خود  یاقتیلیبو يا اگر جنگجويان با وجود  رودیمه خرابی ب
اگر هر يك از اين دو  بخواهند در جايگاه مشاور يا حاكم قرار گیرند.

مورد فوق بخواهند در مقامات و مناصب عمومی مشغول شوند، در 
اند. در چنین مواردي اگر سیاست به غیر از جايگاه خود قدم نهاده

، حکومت رو به نابودي خواهد بیفتد قينالاو دست افراد ناشايست 
 (.05 :1731)امامی،  رفت

 

 9هان فيزي و شانگ يانگ
 به حمايت  كنفوسیوس، بر علاوه باستان چین فیلسوف فیزي،هان

 از پرداخت. او سالاريبر مبناي شايسته جامعه و دولت از

                                                
1. Social Darvinism 
2. Meritocratic 
3. Answers.com 
4. Confucius 
5. Voltaine & H.G.Greel 
6. Virtues 

7. Nobility 
8. Plato 
9. Han Feizi & Shang Yang 

 او معتقد حاكمیت بود. 10«مکتب قانون»مدافعان  ترينپیشگام

 را پروري  گوناگونیمستعد عناصر و بود و عوامل انونق مطلق
 كرد. معرفی

 و ضمنكرد  رد را 11اشرافی حکومت يانگ نیز شانگ
افراد  ارتقا مبناي عنوانبهابتکار  و هوش مهارت، مطرح كردن

چین  دولت پروريمستعد مسیر در بسیاري اصلاحات ارائه به
 هاآنشد.  چین دولت در هايیارتش ايجاد پرداخت كه منجر به

گرايی اشراف هايدولت و هاملت بر را خود شمشیر انتقاد لبه
 و گرايیاشراف با ضديت كنار در دادند.می قرار سنتی

 هايبخش به گرايیقانون 10پروريمستعد حامیان هايآرمان

 تغییر يافت. باستان چین هايسیاست و مهم و كلیدي فلسفه
 هايدولت برخیاز  توانیمهمچنین از اين رويکرد 

 را به شرح زير نام برد: سالارستهيشا
اداري،  چهار گروه دركاركنان دولت كشور فرانسه : فرانسه

ديگر و طبقات كه  شوندیمبندي انتظامی طبقه اجرايی، دفتري،
 اند.گرفته داخل هر گروه قرار رتبهیعال يهائتیهخاصی مانند 

در  هاي اخیردر سالكاركنان دولت  هزار نفر از 10حدود 
طبقات  اند:قرار گرفتهترتیب اهمیت  بهسطوح بالاتر مديريت، 

، اداري و (پرسنل خدمات مالیيا دولت )مستخدمان اصلی 
مهندسان و مديران شامل  مستخدمان ارشد دولت ،مديريت
بازرسان امور يا دولت  رتبهیعالمستخدمان  ،كشوري خدمات

 سیاسی يهائتیه يو اعضامالی، كاركنان ديوان محاسبات 
 رتبهیعال يو اعضا، مدير بودجه يوزرامعاونان  و هستند

 .هستند دولت رتبهیعالمقامات نیز جزوه  شوراي ملی دولتی

 ترفیع و ترقی شغلی و، شغلی يارتقا معمولا اين كشور  :ژاپن

ي هاشايستگی جيتدربهو  دهدانجام میبدون تبعیض را  ارشدت
 جهت احراز ،كارايی و ابتکار عمل ،هوشیتیزمانند فردي 

 است. موردنظردر مراحل بالاتر و تر ي مهمهاپست

اي مستقل بنام كمسیون موسسهدر اين كشور  :كره جنوبي

كه زير نظر مستقیم  (csc) وجود دارد كشوري خدمات
متقاضیان ورود به مشاغل  .1ايجاد شده است جمهورسیرئ

ي تخصصی هاون ورودي در مصاحبهدر آزم قبولی دولتی بعد از
بررسی  منظوربه و سپس ثابت كنندنیز بايد شايستگی خود را 

الی  ماه 1 به مدت از استخدامدارند ) یشيآزمااستخدام  نهايی
نتايج ارزيابی اگر  شوند(می آزمايشی استخدام صورت بهيکسال 

سیستم  .شوندمیرسمی و دائمی  عملکردشان مثبت بود كارمند

                                                
10. School of Low 
11. Aristocracy 
12. Promeritocratic 
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و سطوح بالاي مديريتی  براساساين كشور شغلی در  يتقاار
 .است ريپذامکان csc ياستانداردها

تئوري مستعدپروري،  نتايج و عناصر از بخشی عنوانبه
ولی زمانی  شودبیان می یالمللنیب و رقابت اثربخشی بهبود

ايجاد  راستاي در توزيعی شود كه عدالتاهمیت بیشتر می
افراد  پتانسیل ارتقاي و بهبود جهت رد و برابر هايفرصت

 طبیعی استعدادهاي ارتقاي در افراد محدوديت شود.مطرح می

را ممکن  اجتماعی و هاي در ابعاد اقتصاديخسارت زيان و
 بودن امکان مولد عدم به عبارتی است به همراه داشته باشد.

 براي بیشتر مطرح خواهد شد. كارايی در جهت یانسان هيسرما

 و مهارت كسب براي فرصت ايجاد در جامعه وتاهیمثال ك
 مالی شود كه بضاعتبراي فرد زمانی مطرح می آموزش

و  فرزندشان كافی نیست براي كامپیوتر خريد براي ايخانواده
اجتماعی نیز فراهم نبوده  مندي از شبکهبهره امکانات

، 0)دسی و رايان  لازم را ايجاد نکرده باشد يهارستانيوز
 با ارتباط در كشوري خدمات و دولتی هايمشیخط (1383

 نظام و بازي تواند فامیلخصوص می اين پروري درمستعد

 آزمون در و شايستگی معیارهاي تا را حذف كرده ارشديت

ماندگاري  تئوري، اين براساسانتخاب متقاضیان قرار بگیرد 
 هاآنبه  نهيهزكمك و باهوش با پرداخت زرنگ آموزاندانش
 عینی هايآزمون براساسشود و انتخاب متقاضیان یت میتثب

)رفیق و  خواهد بود ي شايستگیرگیبراي اندازه طرفانهبی و
 (.1338 ،7احمد

 

 یو خارجهای داخلی پژوهش هایپيشينه
كلی به دو بخش تقسیم  طوربههاي انجام شده پژوهش

 با رابطه در كشور از خارج در كه هايیپژوهش يکی شود:می
 در هاآن بررسی مورد موضوعات يا و يافتهانجام پروريمستعد

 و هاي نظريپژوهش ديگري و است كشور از خارج

 پروريمستعد با رابطه در كشور داخل در كه كاربردي
 است. گرفته صورت

 در سهرابی و لطیفی توسط كه ايكتابخانه ايمطالعه

 سالار در دمستع نظام ارزيابی تطبیقی››عنوان  با 1731 سال

 تطبیق و مقايسه به است، يافته انجام‹‹ منتخب كشورهاي

 حکومتی، ساختار معیارهاي براساسسالار  هاي مستعدنظام

 و و سازمان اصلی هايشايستگی و مستعدپروري اصول

                                                                   
ي راهبردي در امور هااستنظام باز و وضع سی وظايفی مانند استقرار سسهؤاين م 1.

 غیره را عهده دار است. اداري كاركنان، بازرسی و مديريت كاركنان و

2. Deci & Ryan  
3  . Rafiq & Ahmad 

 انگلستان، كشور چهار سالار در مستعد نظام كار ساختار

 .است پرداخته شده ژاپن و جنوبی كره مريکا،آ

 توسط عقیلی، يافته انجام ايمطالعه كتابخانه در
 و قوانین در آن هايملاک و مستعدپروري هايجلوه

 اين شدند. در شناسايی ايران اسلامی مقررات جمهوري

سیاسی  و حقوقی نگاه از پروريمستعد مفهوم بررسی،
 از مستعدپروري هايمصداق تاريخی روندكي با و تعريف

 .شدند مرور و احصا 1731تا  1753 سال

 به نیاز مستعدپروري كه بود اين اشمطالعه پیشنهاد

 قواعد و اصول ها،تعريف، ملاک واجد كه دارد جامعی طرح

 هاسازمان در مستعدپروري توسعه و بوده نظام اين بر حاكم

قرار دادن الزامات محیطی،  موردنظر راستاي در
جتماعی و ، فرهنگی، اقتصادي، ایسازمانبرون، یسازماندرون

 اما (. 1785و همکارانش،  امیركبیرياست )سیاسی 
نداده  ارائهگر، چارچوب خاصی را براي اين منظور پژوهش

 ست.ا
 میزان بررسی عنوان با میدانی پژوهش يك در

 و خصوصی، دولتی بخش مديران انتخاب در مستعدپروري

 معیارهاي براساس مديران انتخاب میزان بررسی به

 مهارت، تخصص، تجربه، تعهد، املش) مستعدپروري

 خانوادگی، فردي، روابط شامل) نامستعدپروري و (توانايی

 منزلت حتی و مداري مشترک، رابطه زبان نژاد، قومیت،

 بر هاآن يریكارگبه تأثیر و (افراد طبقاتی و اجتماعی

 نشان پژوهش اين نتیجه .شد پرداخته هاسازمان عملکرد

 سبب پرورينامستعد یارهايمع براساس انتخاب كه داد

 رفتن بین از كاركنان، شغلی نارضايتی كاري، غیبت،كم

اثربخشی  و كارايی كاهش استعدادها، و هاخلاقیت
 و شودمی جامعه منابع هدر رفتن كلی طوربه و هاسازمان
 انتخاب پرورينامستعد معیارهاي براساس كه مديرانی

 تبعیت معیارها اين از نیز افراد ديگر انتخاب براي اندشده

 .(1780سنجقی،) كنندمی

 از مستعدپروري توسعه موانع عنوان با ديگر پژوهشی

 سه پزشکی زاهدان، علوم هايدانشکده كاركنان ديدگاه

 موانع عنوانبه كاركنان و مديريتی ساختاري، عوامل دسته

 در كه گرفتند قرار بررسی مورد مستعدپروري توسعه اصلی

 و بیشترين عنوانبه سازمانی ساختار لعوام میان اين

 توسعه در میزان كمترين عنوانبه كاركنان عوامل

كبريايی و )داشتند  نقش مانع يك عنوانبه مستعدپروري
 عوامل و ابعاد پژوهش اين . در(101-108 :1731، همکاران
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 مذكور بنديدسته چارچوب و بنیاد و نبوده شفاف شده اشاره

 است. نبوده نیز مشخص

 موضوع با مرتبط هايپژوهش و مطالعات ساير از

 به ايد. عدهكراشاره  ديگر دودسته به توانمی مستعدپروري

 پرداخته مستعدپروري كاركردهاي از برخی مطالعه و بررسی

 نتیجه ديگر دسته و (پرورينمونه جانشین )براي است

 و نهادها و هاسازمان از برخی اجرايی هايپروژه و هاطرح
 ةدرزمین موفق مديريتی تجارب ،بهترعبارتبه يا

 .است پروريمستعد
 نامهپايان يك نتیجه به توانمی اول دسته موضوعات از

 اين در. دكراشاره  علامه دانشگاه مديريت دانشکده دكتري

 بخش در مديريت جانشینی ريزيبرنامه عنوان با رساله

 اساسا  (كشاورزي وزارت جهاد در موردي مطالعه)دولتی 

 و دولتی بخش در مديريت جانشینی ريزيبرنامه موضوعیت
 گرفته قرار بررسی مورد موجود در وضعیت آن هايويژگی

تحقق  هايمحدوديت و مشکلات پژوهش، اين در. است
 رفتاري ساختاري، بعد سه در مديريت جانشینی ريزيبرنامه

 ش،پژوه نتیجه .است گرفته قرار بازشکافی مورد يانهیزم و

و  ايزمینه و ساختاري گروه دو بین را داريمعنی تفاوت
 و ساختاري عوامل كه بدين ترتیب داد. نشان رفتاري گروه
مشکلات  از احتمالا  جانشینی ريزيبرنامه با مرتبط ايزمینه

 همچنین .برخوردارند رفتاري عوامل به تري نسبتجدي

بیرونی  و درونی محیطی موانع كه داد نشان پژوهش نتايج
 تحقق عدم در ايتوجه قابل سهم ايزمینه عوامل عنوانبه

 كاركردهاي از يکی عنوانبه) مديريت جانشینی ريزيبرنامه

 .پروري( داردمستعد

در سال  و همکارانشدر پژوهش گاندورس دوتییر 
براي غلبه بر  يسازوكارمستعدپروري، » با عنوان 0013

ن صورت بررسی شد ، به اي«مشکلات و معماهاي اجتماعی
مفروض  داوطلبانه، مشاركت مکانیزم يك مستعدپروري، كه
 و بازدهی در اجتماعی، هايلايه در كنندگانمشاركت د وش

 در بوده است. كنندهشان تعیینمشاركت هاآن كار نتیجه

در پیشنهاد اين  مستعدپروري مکانیزم رويکرد در كه حالی
 و مشاركت اساسبر كنندگانمشاركت بنديطبقه پژوهش
 (.0013 ،1ریگان تورسدوت) است گروه مصلحت

 هايديدگاه خود، دكتري رساله موضوع در 0لانگوريا

 مورد عدالت، توزيع چگونگی به نسبت را هاآمريکايی

 هايیکايآمر كه بود اين او پژوهش پرسش . داد قرار بررسی

                                                
1. GunThorsdottir 

كنند. می حمايت پروريمستعد هايآلاز ايده میزان چه
 دو هاآمريکايی هايديدگاه كه داد نشان او رساله هايتهياف

 و هوش كه بودند معتقد نکهيا برعلاوه هاآن .دارد جنبه
 ثروت گیرد، پاداش قرار مورد بايد كوشیسخت و زيركی

 از تحصیلی هايفرصت توزيع ارشديت، پرداخت موروثی،

 توجه مورد گذشته هايپژوهش برخلاف نیز را بازار طريق

 (0011 ،0ايلونگور)دادند می قرار
 او همکاران و 7توسط مك كوي كه گريد پژوهشی در

 در مورد شناختیقضاوت روان و ارزيابی مورد در

 به دست نتیجه اين شد، انجام امريکا اولیه پروريمستعد

 پروريمستعد نسبت به عقايد و هاديدگاه هرچه كه آمد
 هايوضعیت اسیشنروان نظر از مردم و باشد ترحساس

 نابرابري دهند، قرار قضاوت و مورد ارزيابی بیشتر را نابرابر

 هاآن درک و كرد خواهند درک بیشتر مستعدپروري  را يا و

 بیشتر آن منافع و زيان و ضرر همچنین و آن میزان از

 كه ديگر یپژوهش در (0011برندا  و مك كوي ) بود خواهد

 قانون اجراي با اطارتب در كاركنان نگرش بررسی حاصل

 نوجوانان دادگستري دپارتمان در كشوري خدمات اصلاحات

 به چگونگی ،است 1331 سال در امريکا جرجیاي ايالت

شده  پرداخته مذكور ايالات شايستگی نظام چهره تغییر
 دو مقايسه به مذكور پژوهش در (0013، 7)وايت  است

و  (تیمراقب امتیازات با) شده بنديطبقه كاركنان دسته
 از مراقبتی هايو امتیاز هاحمايت بدون)نشده  يبندطبقه

 و تعهد، تحرک و وفاداري بعد از (ربطيذ مراجع سوي
 .است شده پرداخته آن مانند و عملکرد شغلی، پويايی
 

 پژوهش شناسیروش
 و يابیريشه طريق از تا است درصدد حاضر پژوهش

سه  يالگو ياستعداد برمبنا تيريمدل مد یطراح شناسايی
 در را هايیتوصیه و راهکارها ،تهران يدر شهردار یشاخک

 مذكور هايو چالش موانع اين از كاستن حداقل راستاي

از جهت  .است كاربردي نوع از پژوهش ،رونيااز دهد، ارائه
روش، پژوهش حاضر از  براساس هاي پژوهشبنديدسته

 ی. از جهت بررسنوع پیمايشی تحقیقات توصیفی است
ها و عوامل اثرگذار شناخت چگونگی وجود پديده

اينکه نظرسنجی و  لیبه دلتوصیفی است و  پروريمستعد
هاي دولتی، جهت سازمان هاي افراد درمراجعه به ديدگاه

پروري از نوع پذيري مستعدبررسی چگونگی میزان تأثیر

                                                
2  . Longoria 
3. White 
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ارشد  رانيمد شامل تمامجامعه آماري  پیمايشی است.
 نيا ياستعدادپرور نديكه در فرآاست  تهران يشهردار

 منظوربه، استنفر  713 هاآن تعدادبوده و  لیسازمان دخ
 در يهاي مذكور و حجم اندک جامعه آماررعايت ويژگی

براي و استفاده شده است  يحاضر از روش سرشمار پژوهش
 استفاده شد. اس. پی. اسافزار نرمهاي آماري از تحلیل

 ( عوامل1اي مستقل شامل: در اين پژوهش متغیره

 نهادي؛ يا محتوايی سازمانی( عوامل درون0سازمانی؛ برون

 متغیر و انسانی  منابع كاركردهاي مديريت ( عملکرد7و

پروري با مطالعه موردي در شهرداري مستعد وابسته نیز
 تهران است.

 

 پژوهشهای فرضيه
سازماني )محيطي( بر عوامل برون يك: اهم فرضيه. 1

 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران دهپيا

 .هستند

سازي مديريت بر پیاده اجتماعی -فرهنگی  عوامل 1-1
 .هستند مؤثراستعداد در شهرداري تهران 

سازي مديريت استعداد در بر پیاده اقتصادي عوامل 1-0
 .ثر هستندؤشهرداري تهران م

مديريت سازي بر پیاده كشور قانونی -سیاسی عوامل 1-7
 .هستند مؤثراستعداد در شهرداري تهران 

 
هاي در حوزه يسازماندرونفرضيه اهم دو: عوامل . 2

عوامل نهادي و كاركردهاي مديريت منابع انساني بر 

 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران پياده

 .هستند

محتوايی  _در حوزه عوامل نهادي یسازماندرونعوامل  0-1
 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران بر پیاده
 .هستند

مديريت  سازيپیادهعوامل ساختاري و مديريتی بر  0-1-1
 هستند مؤثراستعداد در شهرداري تهران 

مديريت استعداد در  سازيپیادهعوامل فرهنگی بر  0-1-0
 .هستند مؤثرشهرداري تهران 

بر  عوامل استراتژي سازمانی و منابع انسانی 0-1-7
شهرداري تهران  زيرساخت سازي مديريت استعداد درپیاده
 .هستند مؤثر

عوامل تکنولوژي سازمانی )نظام و دانش فنی( بر  0-1-1
 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران پیاده

 .هستند
 

در حوزه كاركردهاي مديريت  يسازماندرونعوامل  -3

تعداد در سازي مديريت اسمنابع انساني بر پياده

 .مؤثر هستندشهرداري تهران 

منابع انسانی بر  تأمینعملکردي نظام جذب و  عوامل 7-1
 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران پیاده

 .هستند
عوامل عملکردي نظام آموزش و بهسازي منابع انسانی  7-0

 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران بر پیاده
 .هستند

امل عملکردي نظام حفظ و نگهداري منابع انسانی عو 7-7
 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران بر پیاده
 .هستند

منابع انسانی  مؤثر يریكارگبهعوامل عملکردي نظام  7-1
ثر ؤمديريت استعداد در شهرداري تهران م سازيپیادهبر 

 .هستند
 

 پژوهشو مدل تحليلي  نظري چارچوب

نجام مطالعات نظري و بررسی پیشینه تحقیق محقق پس از ا
بايد يك چارچوب نظري مناسب  مسئلهو همچنین تعريف 

پديد آورد. چارچوب نظري يك الگوي مفهومی است مبنی 
بر روابط تئوريك )نظري( میان شماري از عواملی كه در 

اند. ، با اهمیت تشخیص داده شدهپژوهش مسئلهمورد 
بر  مؤثری بین متغیرهاي چارچوب نظري از روابط درون

نظري مبنايی براي  چارچوب كند.تحقیق بحث می مسئله
بنیاد  درواقعآيد و به شمار می پژوهشیهاي تدوين فرضیه

 دهد.تمام تحقیق را تشکیل می
 چارچوب از تبعیت به كه پژوهش اين هايفرضیه در

 يا و پروريابعاد مستعد و عوامل است، شده تدوين نظري

 و درون سطح در دو پروريمستعد بر رگذاراث ابعاد

 يا هامؤلفه آن، از گرفته، پس قرار موردنظر سازمانیبرون

 به و شده ارائه نیز شده اشاره ابعاد از يك هر اصلی ابعاد

 هامؤلفه از كيهر يهامشخصهيا  هاشاخص ترتیب همین

است.  قرارگرفته مدنظر انجام يافته مطالعات به توجه با
 ،گريدعبارتبه و تحلیلی مدل تصويري نمايشکل زير

 به را پژوهشهاي فرضیه و متغیرها سازيمفهوم فرآيند

 .است كشیده تصوير
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ابعاد برون 

سازماني 

 )محيطي(

 

 

 

 

 

 

 

ابعاد درون 
 سازمانی

 -عوامل فرهنگی

 اجتماعی

 عوامل اقتصادی

 عوامل سياسی

 قانونی -

 ساختار سازمانی

 و مدیریتی

 سازمانی فرهنگ

 منابع سازمانی 

 تکنولوژی سازمانی

 نظام جذب

 و تأمين

 نظام آموزش

 و بهسازی

نظام حفظ و 

 نگهداری

كارگيری هنظام ب

 منابع انسانی مؤثر

 آموزه هاي دينی و مذهبی نسبت به مستعدپروري -
 تاريخی يهایستگيشا -
 هانسازمارعايت عدالت و انصاف توسط  در خصوصانتظارات جامعه،  -
 يهاسازمان يريپذتیمسئولانتظارات جامعه در خصوص  -
 و مانند اين موارد سازمان يهاتیفعالاجتماعی فرهنگی از  يهاارزش یكنندگتيحمامیزان  -

 عدالت در توزيع درآمد در جامعه -
 براي تلاش بیشتر در جامعه هازهیانگو  هامحرک -
 مشروع و قانونی بودن قدرت اقتصادي افراد در جامعه -
 هاي افرادو پاداش هایپرداختخاندان، قومیت و طبقه افراد در سطح  ریتأث - 
 و مانند اين موارد اري و شرايط رونق كاركنرخ بی -
 ارجحیت ملاحظات سیاسی بر ملاحظات شايستگی در كسب مشاغل مديريتی - 
 )بر مبناي سیاسی يا شايستگی( هایبوروكراسدر  يریگمیتصممبناي  -
 مجريان و مديران ضعیف –و يا كاهش پرداخت  -عزل  -
 هاآنارتباطات سیاسی شناخت مجريان و مقامات دولتی بر مبناي شايستگی و يا  -
 مردم ياو درخواستهمديران ارشد در قبال قوانین و مقررات  يريپذتیمسئولقابلیت پاسخگويی و  -
 

 و حیطه نظارت منطقی مراتبسلسله -
 میزان عدم تمركز سازمانی و تفويض اختیار -
 طراحی مشاغل مناسب )براساس رويکرد شايستگی( -
 قوانین و مقررات شفاف و صريح - 
 موارد نيمانند او  طلاعات شغلی(یل مشاغل )وجود اتجزيه و تحل -
 
 هاسازماني در بازقیرفمیزان خويشاوند سالاري و  -
 دهی منصفانه و براساس عملکردباور به سیستم پاداش - 
 (...، استقلال فردي وآزادي میزان نوآوري فردي )مسئولیت، -
 (ستعد پروريباورها، هنجارها و عادات غالب )نسبت به م -
 موارد نيمانند امیزان مشاركتی بودن فرهنگ و  -
 

 هاي كاركنان با تکنولوژي سازمانیمیزان همراستا بودن دانش و مهارت -
 هاي ارتقاتاثیر تکنولوژي بر فرصت - 
 هاي بازنشستگی و تعديل سازمانیتاثیر تکنولوژي بر سیستم -
 تاثیر مکانیزاسیون و فن آوري بر نیازهاي استخدامی - 
 ي بر سلسله مراتب سازمانی )و كاهش مسیر شغلی( و ماننداين مواردتاثیر تکنولوژ -
 

 آموزشی يهابرنامهو  هاياستراتژوجود و اثربخشی  -
 هاي شغل و مشاغلمتناسب با ويژگی مؤثرآموزشی  هاروشانتخاب  و وجود - 
 نیازسنجی، ارزيابی و اثربخشی آموزشی يهابرنامه -
 تواناسازي و جانشین پروري يهابرنامهوجود و اثربخشی  - 
 موارد نيمانند امعیارهاي يادگیرندگی سازمانی و  يریكارگبهانتخاب و  -
 

 منابع انسانی يزيربرنامه يهاطرحوجود و اثربخشی  -
 جذب و استخدام )آزمون، مصاحبه...( شفاف و عادلانه يهازهیمکان -
 و يافتن شايستگان یرساناطلاع يهاروش -
 تعريف يا تعیین شايستگی يارهاسازوك - 
 موارد نيمانند او  كننده بودن قوانین و مقررات استخدام و جذبتسهیل -
 

 وضعیت نظام جبران خدمت و ارزشیابی مشاغل -
 زندگی كاري كیفیت يهابرنامهوجود - 
 تشويقی مالی و غیرمالی يسازوكارها -
 و كاربردي مؤثرنظام ارزشیابی عملکرد  - 
 موارد نيمانند ابا شايستگی افراد و  هاپاداشتناسب  -
 

 وجود استراتژي سازمانی -
 يریكارگبه ي استخدام وهاياستراتژوجود استراتژي منابع ا نسانی/  -
 بودن استراتژي سازمانی و استراتژي منابع انسانی راستاهم -
 در تنظیم استراتژي سازمانی هنگرانويکرد كلر تبعیت از -
 ي منابع انسانی و مانند اين مواردهاياستراتژمیزان تحلیلگر و آينده گر بودن  -
 

 وجود منابع اطلاعاتی و بانك اطلاعاتی لازم براي مستعدپروري -
 براي مستعدپروري يگذارهيسرمامیزان  -
 مرتبط با مستعدپروري يهابرنامهو  هاطرحمیزان بودجه لازم براي  -
 (ي و توسعه منابع انسانی و ...پرورشايسته يهاطرح) -
 

 وضعیت انگیزشی كاركنان -
 از سازوكارها انگیزشی مناسب با شرايط افراد يریگبهره -
 رهبري اثربخش )سبك رهبري متناسب با شرايط كاركنان( -
 نظام پاداش و تنبیه كاركنان - 
 را و مانند اين مواردترفیع، انتقال و تنزيل كا يهانظام -

 

ابعاد 

 یسازماندرون

منابع -ی)رفتار

 ی(انسان

ابعاد 

 يسازماندرون

 (ي)ساختار

 

 ی گسه شاخ یالگو

 استعداد تیریمد

 

  يمستعدپرورمؤثر بر مدل تحلیلی عوامل . 1شکل 
هاي سازي  متغیرها و فرضیهشهرداري تهران )مفهوم

 (1783( )عبدصبور، فريدون، پژوهش
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 پژوهش یهاافتهی
 هاهاي مركزي و پراكندگی مؤلفهشاخص .1جدول 

 ضريب پراكندگي انحراف معيار ميانگين هامؤلفه ابعاد
 13/0 30/0 08/7 اجتماعی-فرهنگی  سازمانیعوامل برون

 18/0 13/0 10/7 قانونی -سیاسی

 18/0 35/0 11/7 اقتصادي

ل 
عوام

درون
سازمان

 ی

ي
ل نهاد

عوام
 

)محتواي
 ی(

 11/0 17/0 35/7 استراتژي سازمانی

 18/0 31/0 11/1 تکنولوژي سازمانی

 13/0 81/0 83/7 سازمانیفرهنگ

 15/0 30/0 01/7 ساختاري و مديريتی

ي
ل كاركرد

عوام
 
منابع انسانی
 11/0 37/0 38/7 نظام جذب و تأمین 

 15/0 31/0 01/1 نظام حفظ و نگهداري

 11/0 33/0 00/7 نظام آموزش و بهسازي

 13/0 13/0 11/7 ي مؤثرریكارگبهنظام 

 
 پژوهشهاي هاي توصیفی و پراكندگی مؤلفهشاخص 1جدول 

ها را شامل میانگین، انحراف معیار و ضريب پراكندگی مؤلفه
 -سازمانی، عوامل سیاسیدهد. در بین عوامل بروننشان می

رتیب داراي بیشترين و كمترين میانگین قانونی و اقتصادي به ت
سازمانی نهادي )محتوايی( عوامل در بین عوامل درون هستند.

مديريتی به ترتیب داراي  -ي سازمانی و ساختاري فنّاور
 بیشترين و كمترين میانگین هستند.

سازمانی كاركردهاي منابع انسانی عوامل در بین عوامل درون
موزش و بهسازي به ترتیب آ و نظامنظام حفظ و نگهداري 

 میانگین هستند. نيو كمترداراي بیشترين 

 هاي پژوهشفرضیه . 2جدول 

 نتايج دارييسطح معن فرضيه
 تأيید فرضیه 00001 سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندسازمانی )محیطی( بر پیادهعوامل برون

 تأيید فرضیه 00007 ديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندسازي مبر پیاده اجتماعی -فرهنگی  عوامل

 تأيید فرضیه 00000 سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندبر پیاده اقتصادي عوامل

 تأيید فرضیه 00000 سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندبر پیاده كشور قانونی -سیاسی عوامل

سازي ي عوامل نهادي و كاركردهاي مديريت منابع انسانی بر پیادههاحوزهسازمانی در ل درونعوام
 مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000

سازي مديريت استعداد در شهرداري محتوايی بر پیاده -سازمانی در حوزه عوامل نهاديعوامل درون
 تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00001

 تأيید فرضیه 00000 سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندعوامل ساختاري و مديريتی بر پیاده

 تأيید فرضیه 00000 سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندعوامل فرهنگی بر پیاده

مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر سازي عوامل استراتژي سازمانی و منابع انسانی بر پیاده
 زيرساخت هستند

 تأيید فرضیه 00007

سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران عوامل تکنولوژي سازمانی )نظام و دانش فنی( بر پیاده
 مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000

ي مديريت استعداد در سازسازمانی در حوزه كاركردهاي مديريت منابع انسانی بر پیادهعوامل درون
 شهرداري تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000

سازي مديريت استعداد در شهرداري عملکردي نظام جذب و تأمین منابع انسانی بر پیاده عوامل
 تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000

داد در شهرداري سازي مديريت استععوامل عملکردي نظام آموزش و بهسازي منابع انسانی بر پیاده
 تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00001

سازي مديريت استعداد در شهرداري عوامل عملکردي نظام حفظ و نگهداري منابع انسانی بر پیاده
 تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000
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پس با  است 0005دار كوچك تر از با توجه به اينکه سطح معنی
 گرفتقرار تايیدفرضیه ها مورد   %35احتمال 

 شناختیجمعیت هايگروه بین هاديدگاه تفاوت بررسی

 به حقیقت تحلیلی هاي مدللفهؤم و ابعاد برايقرارگرفت 

واريانس  تحلیل و مستقل هاينمونه با Tكمك آزمون 
 براساسهاي مستقل با نمونه Tبررسی نتايج آزمون  راههيك

 از مرد، و نز پاسخگويان ديدگاه مقايسه منظورهب جنسیت

 گیريقاعده تصمیم شد. استفاده مستقل هاينمونه با Tآزمون 

 .است آمده ادامه در آزمون نتايج و

 

 گيريتصميم قاعده

 داریمعن سطح كهدرصورتی درصد 35 اطمینان سطح در

 پذيرفته  H0باشد درصد  5خطا  میزان از تربزرگ شده محاسبه
 
 

 از تركوچك شدهمحاسبه ردایمعن سطح كه یصورت درشود. می

 .شودیمپذيرفته  H1رد و   H0باشد، درصد 5 خطا میزان
 متغیر و مردان گروه میانگین اول متغیر است ذكر شايان

 زير به روش آن براساس كه است زنان گروه میانگین دوم

 .شودمی نهايی گیريتصمیم
 LCI)زننده حد پايین و بالا همواره دو تخمین Tدر آزمون 

شود، براساس علامت عرض برآورد در محاسبه می (UCIو 
 (:1785ی، )مؤمنگفت  توانیم درصد 35سطح اطمینان 

اگر حد پايین و بالا هر دو مثبت باشند، میانگین متغیر اول 
 از میانگین متغیر دوم است. تربزرگ

اگر حد پايین و بالا هر دو منفی باشند، میانگین متغیر اول 
 ین متغیر دوم است.از میانگ تركوچك

متغیر د بالا مثبت باشد بین میانگین دو اگر حد پايین منفی و ح
 وجود ندارد. داریتفاوت معن

 جنسیت براساس Tبررسی نتايج آزمون  .6جدول 

  
H0 

 
H1 
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 دارمعني

ميزان 
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ن
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ي
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 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 -عوامل فرهنگی ةنیرزمد مرد

 دارمعنی تفاوت اجتماعی

 .وجود ندارد

مرد  و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 - عوامل فرهنگی ةنیدرزم

 وجود دارمعنی اجتماعی تفاوت

 .دارد

 H0رد  0005 0 -03/1

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 -عوامل سیاسی ةدرزمین مرد

 وجود دارمعنی تفاوت قانونی

 .ندارد

مرد  و زن پاسخگويان گاهديد بین
قانونی  -عوامل سیاسی درزمینة
 .دارد وجود دارمعنی تفاوت

 H0رد  0005 011/0 30/0

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
عوامل اقتصادي  درزمینة مرد

 .ندارد وجود دارمعنی تفاوت

مرد  و زن پاسخگويان ديدگاه بین
تفاوت  عوامل اقتصادي درزمینة

 .دارد وجود دارمعنی

 H0رد  0005 003/0 83/0

ي
عوامل نهاد

 

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 عوامل استراتژي درزمینة مرد

 .ندارد دار وجودمعنی تفاوت

 مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 تفاوت درزمینة عوامل استراتژي

 .دارد وجود دارمعنی

پذيرش  0005 111/0 0/1/0
H0 

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 عوامل تکنولوژي زمینةدر مرد

 .ندارد دار وجودمعنی تفاوت

 مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 تفاوت درزمینة عوامل تکنولوژي

 .دارد وجود دارمعنی

پذيرش  0005 111/0 13/0
H0 

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
درزمینة عوامل  مرد

تفاوت  سازمانیفرهنگ

 .ندارد وجود دارمعنی

 مرد و زن يانپاسخگو ديدگاه بین

 سازمانیعوامل فرهنگ درزمینة

 .وجود دارد دارمعنی تفاوت

پذيرش  0005 031/0 51/0
H0 

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
عوامل ساختاري  درزمینة  مرد

 مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 و درزمینة عوامل ساختاري
پذيرش  0005 518/0 711/0

H0 
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 دارتفاوت معنی مديريتی و

 .ندارد وجود

 دار وجودیمعن تفاوت مديريتی

 .دارد

ي
عوامل كاركرد

 

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 درزمینة عوامل نظام مرد

 دارتفاوت معنی تأمین و جذب

 .ندارد وجود

 مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 و جذب درزمینة عوامل نظام

 .وجود دارد دارمعنی تفاوت تأمین

پذيرش  0005 111/0 703/0
H0 

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
حفظ  عوامل نظامدرزمینة  مرد

دار تفاوت معنیو نگهداري 

 .وجود ندارد

 مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 و حفظ درزمینة عوامل نظام
 دار وجودمعنی تفاوت نگهداري

 .دارد

پذيرش  0005 108/0 110/0

H0 

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 وامل نظامعدرزمینة  مرد

-تفاوت بهسازي  و آموزش

 .ندارد وجود دارمعنی

 مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 و آموزش درزمینة عوامل نظام
 دار وجودمعنی تفاوت بهسازي

 .دارد

پذيرش  0005 733/0 118/0
H0 

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 درزمینة عوامل نظام مرد

 مؤثر تفاوت يریكارگبه

 .ندارد وجود دارمعنی

 مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 يریكارگبه درزمینة عوامل نظام

 .دارد دار وجودمعنی تفاوت

پذيرش  0005 103/0 133/0
H0 

 

 سازمانيعوامل برون
توان می درصد 35نتايج جدول بالا در سطح اطمینان  براساس
عوامل  درزمینه مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین گفت:

يعنی  ؛دارد وجود دارمعنی تفاوت ماعیجتا-فرهنگی
 عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن گويانپاسخ
براساس  همچنین. دارندمديريت استعداد  سازيپیاده

 منفی پايین و بالا حد اينکه به توجه با ،افزارنرم هايخروجی

 میانگین از تربزرگ (زنان) دوم گروه میانگین ،بنابراين .است

 و فرهنگی مسائل زنان ،ديگربیانبه. است (مردان) ولا گروه

 .دانندیم تريبزرگ عامل مردان مقايسه با در را اجتماعی
- عوامل سیاسی ةدرزمین مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 مرد و زن گويانپاسخيعنی  ؛دارد وجود دارمعنی تفاوت قانونی

يريت استعداد سازي مدپیاده عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه

 حد بالا، با توجه به اينکه افزارنرمخروجی  براساسهمچنین  .ندارند
از  تربزرگمیانگین گروه اول )مردان(  ،بنابراين .و پايین مثبت است

 -سیاسی مسائلمردان  ،گريدانیببهمیانگین گروه دوم )زنان( است 
 .دانندیمتري قانونی را در مقايسه با زنان عامل بزرگ

 عوامل اقتصادي ةدرزمین مرد و زن گويانپاسخ ديدگاه نبی

 ديدگاه مرد و زن پاسخگويان يعنید؛ دار وجود دارمعنی تفاوت

 .ندارندمديريت استعداد  سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی

 عوامل  نهادي و عوامل كاركردي

 عوامل استراتژي درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 ديدگاه مرد و زن پاسخگويان ؛ يعنیندارد وجود داریمعن تفاوت

 .دارندمديريت استعداد  سازيپیاده عامل  اين مورد در يکسانی

 عوامل تکنولوژي درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 ديدگاه مرد و زن پاسخگويان ؛ يعنیندارد وجود دارمعنی تفاوت

 .دارندريت استعداد مدي سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی

عوامل  درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 پاسخگويان ؛ يعنیندارد وجود دارمعنی تفاوت سازمانیفرهنگ

 سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن

 .دارندمديريت استعداد 

عوامل درزمینة  مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 ؛ يعنیندارد وجود دارمعنی اوتتف مديريتی و ساختاري

 عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن پاسخگويان

 .دارندمديريت استعداد  سازيپیاده

 عوامل نظام درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 پاسخگويان ؛ يعنیندارد وجود دارمعنی تفاوت تأمین و جذب

 سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن

 .دارندمديريت استعداد 
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 و حفظ عوامل نظام درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین 
 و زن پاسخگويان يعنی .ندارد وجود دارمعنی تفاوت نگهداري

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد
 دارمعنی تفاوت بهسازي و آموزش عوامل نظام درزمینة مرد

 در يکسانی ديدگاه مرد و زن پاسخگويان يعنی ؛ندارد دوجو

 .دارندمديريت استعداد  سازيپیاده عامل اين مورد
 عوامل نظام درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 پاسخگويان يعنی .ندارد وجود دارمعنی تفاوت مؤثر كارگیريبه

 سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن

 .دارندديريت استعداد م
 

 گيریو نتيجه بحث
طراحی مدل  موانع بررسی و پژوهش، تحلیل اين از هدف

 نهادكي عنوانبهشهرداري تهران مديريت استعداد در 
 هايیفرضیه منظور اين براي كه است دولتیعمومی غیر

از مدل تحلیلی  هاهیفرض بررسی فرآيند در .يافت تدوين
مديريت استعداد در شهرداري  ازيسپیادهبر  مؤثرعوامل 

 سازيپیاده وابسته كه در اين مدل: متغیر تهران استفاده شد
مستقل  شد، متغیرهاي ارائه مفاهیم مديريت استعداد با

 - سیاسی اجتماعی، - فرهنگی سازمانیعوامل برون شامل
 منظورسازمانی بود. بهدرون عوامل و اقتصادي و قانونی

 از و مصاحبه نیو همچن پرسشنامه از اطلاعات گردآوري

و  مشکلات و موانع تحلیل و بررسی در مصاحبه نتايج

توجه نتايج نشان داد كه  .شد استفاده لازم هاشنهادیپ یبرخ
مديريت استعداد،  سازيپیادهبه اصل جامعیت در میان اصول 

نبودن و توجه به عوامل درون و  يبعدتكحکايت از 
دارد و اين ضرورت را در پی دارد  سازمانی اين پديدهبرون
مديريت استعداد، پیش از آنکه مفهومی  سازيپیادهكه 

باشد، مفهوم اجتماعی است  هاسازمانمحدود و در چارچوب 
كه دامنه آن بسیار وسیع بوده و ابعاد فرهنگی، اجتماعی، 

شود. توجه به سیاسی، قانونی، اقتصادي و ... را شامل می
سازد ه مییشده را توج ثیر ابعاد يادأسی ت، بررهاضرورتاين 

 جهیدرنت بود.و اين موضوع يکی از اهداف پژوهش حاضر 
ثیر أتتحت مديريت استعداد در شهرداري تهران سازيپیاده

اين عوامل،  نيترمهمسازمانی است كه يکی از عوامل برون
كاركردها و  ،گريدعبارتبهعوامل اقتصادي جامعه است. 

سازمان بدون بررسی و تحلیل وضیعت عملکردهاي 
نخواهد برد و اين مهم همواره  يیجابهاقتصادي جامعه راه 

 مسئولان سازمانی قرار گیرد. موردنظربايد 

حاكی از اين بود كه ، هاشوندهمصاحبهتمامی همچنین نتايج 
 و رابطه وابستگی سیاسی براساسموضوع انتصابات به  هاآن
 موضوع ،هاشوندهمصاحبه از كيچیه تقريبا و  دارند دیتأك

را  يادار و ايحرفه هايپست از سیاسی هايپست تفکیك
 در شده تدوين ضوابط و قوانین و سازوكارها و نکردند يیدأت

 ها،شوندهمصاحبه از يكهیچ. دانستندنمی مؤثر را رابطه اين

 مستقیم لئومس و متولی عنوانبه را خاصی نهاد و سازمان

 مرتبط قوانین و ضوابط از مراقبت و پاسخگويی و پیگیري

با وجود آنکه  شناختند؛مديريت استعداد نمی سازيپیاده با
كننده شوندگان تنها سازمان تدوينتقريبا  اكثريت مصاحبه

 مديريت استعداد سازيپیادهقوانین و مقررات مرتبط با نظام 
نوان ريزي سابق عرا سازمان مديريت و برنامه هادر نهاد

كنترلی و نظارتی  يسازوكارهاداشتند، موضوع كاهش می
پس از تفکیك آن به دو حوزه معاونت  سازمان مذكور را

و معاونت  جمهورسیرئريزي و نظارت راهبردي برنامه
يید أمورد ت جمهوررئیستوسعه مديريت و سرمايه انسانی 

برخی  از طريقموضوع ديگري كه . دادندقرار می
هاي دولتی د، عدم كشش سازمانشها اشاره هشوندمصاحبه

چه از جهت جبران  1در جذب و نگهداري افراد بسیار زبده
خدمت و چه از جهت وجود بستري براي رشد و ارتقا بود، 

هاي بنیادي و چالش مسائل عنوانبهمشکلی كه برخی از آن 
يکی از شوندگان اكثريت مصاحبه بردند؛نظام دولتی نام می

هاي دولتی را هاي منابع انسانی در سازمانزرگ نظامموانع ب
استخدامی  هاياستراتژيويژه هباور وجود استراتژي و ب عدم
 درواقعكردند و مطرح می هاسازماندر اين  منابع انسانیو 

، برنامه هاسازماناز  حاضر بسیاريشد كه در حال اشاره می
اكثريت تقريبا   استراتژيکی براي اين منظور ندارند.

گیري واقعی از هشوندگان، موضوع عدم بهرمصاحبه
مديريت  سازيپیادهشمار مرتبط با مفاهیم هاي بیآموزه

هاي غنی تاريخ گیري از تجربههاستعداد و همچنین عدم بهر
شهرداري ايران در اين رابطه را، توسط بسیاري از مديران 

كردند كه یکته اشاره مو بر اين ن دادند قرار تأكیدمورد 
الزام و  عنوانبهرا  هاآنگیري از ظرفیت بهره هاشهرداري

شوندگان بر عدم وجود همه مصاحبه الگوي عملی ندارند؛
كوشی در جامعه و رشد ، تلاش و سختشرايط و بستر انگیزه
مندي هايی از بهرهداشتند و نمونه تأكیدو ارتقا از اين طريق 

ا بدون تلاش و كوشش عنوان از بهترين مزاياي اجتماعی ر
 داشتند.می

                                                
1. Overqualified 
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 سازيپیادهدر ارتباط با قوانین و مقررات مرتبط با  درمجموع
مديريت استعداد، در حال حاضر در قوانین استخدام كشوري، 

هاي توسعه كشور، هاي تحول اداري، قوانین برنامهبرنامه
 ايگونهكشوري و حتی در قانون اساسی به تقانون خدما
مديريت استعداد و يا  سازيپیادهپراكنده درباره ضمنی و 

 سازيپیاده هاآنكاركردهايی كه محوريت موضوعی 
، منابع انسانیآموزش، توسعه  ازجمله مديريت استعداد است

و ...  منابع انسانیاستخدامی، نگهداري  يهافرصتبرابري 
اما اولا  منسجم نبوده و با ؛ اشارات بسیاري شده است

شود و ثانیا  مرجع مکرر مشاهده می ياگونهبهزياد  پراكندگی
رغم آنکه در ه. بنیستمشخص  هاآنيا متولی پیگیري 

ضوابط و مقررات مربوط به شرايط  براساسهاي اخیر سال
بازي تا حدودي كاسته و رفیق يباز لیفامجذب، از میزان 

، خويش يباز لیفامشده است اما در بسیاري موارد 
هاي سازمان ها وشهرداري همچنان دروابط راستخدامی و 

و نتیجه اين پژوهش نیز مؤيد  استدولتی مرسوم و معمول 
 .اين مطلب بوده است

 

 پيشنهادها
زير مطرح  هاپیشنهادپژوهش  جينتا ادبیات و براساس

 د:شومی
گیرندگان ريزان و تصمیممقامات، برنامه دیو تأكتوجه   (1

در  هاي مديريتی و استخدامیمدر حوزه نظا ژهيوبهكشور  
 طراحی و بر اين نکته كه مفهوم  شهرداري تهران

مديريت استعداد بسیار فراتر از كاركردهاي  سازيپیاده
و عدم توجه به ملاحظات سیاسی،  استسازمانی آن 

ها و اجتماعی و اقتصادي جامعه، بسیاري از تلاش
 ؛سازدنتیجه میرا بی مطالعات در اين زمینه

مديريت استعداد در  سازيپیادهو استقرار  طراحی، (0
و تحولات بنیادين و  رییتغنیاز به  شهرداري تهران

توسعه هاي نگرش يسوبههاي سنتی پارادايمی در نگرش
دارد  یتيريو مدها و ابعاد گوناگون سازمانی در زمینه مدار

در تدوين نوع اهداف سازمانی )اثربخشی و  ازجمله)
هاي مديريتی، كارايی(، سبك يجابهي توانمندساز

، ساختار سازمانی، یمعیارهاي شايستگی، معیارهاي ارزياب
هاي ها و مدلفرآيندها، منابع قدرت در سازمان، روش

 هاي رشد و ارتقا و مانند اين موارد(؛گیري، نظامتصمیم
مديريت  سازيپیادهدر صورت اراده براي طراحی مدل ( 7

د از طريق شو، پیشنهاد میي تهراندر شهردار استعداد
 مطالعات تطبیقی در سه حوزه

 مديريت استعداد حاكم بر جامعه سازيپیادهالف( اصول 
قرار  موردنظرها هاي اصلی كه بايد در انتخابب( شايستگی

 .ردیگ
 سازيپیادهج( ساختار نظارتی و مراقبتی حاكم بر نظام 

هاي بررسی در شهرداري تهران بايدمديريت استعداد 
 .سازي صورت پذيردهاي شفافدر زمینهبیشتري 

 ةگوناي، بههاي مديريتی و حرفهموضوع تفکیك پست (1
مديريت هاي اجرايی مدلطراحی تر دنبال شده و يدج

معاونت در ل و متولی ئواز سوي مراجع مساستعداد 
و  دشانجام انسانی و ...  منابع هتوسعريزي و برنامه

ويژه( هاي زمانی مشخص )بهآن در دوره چگونگی اجراي
مورد پیگیري و ارزيابی  هاي مديريتیدورهپس از تغییرات 

 .قرار گیرد
لان و ئوويژه مسو به هاسازمانلان ئومس تأكیدتوجه و  5

در شهرداري  منابع انسانیريزي و توسعه برنامهمتولیان 
اد مديريت استعد سازيپیادهبر اين نکته كه مقوله  تهران
و بر  استمند و فرآيندي اي سیستمی، نظامپديده

و كارايی  استهاي متعدد و گوناگون متکی زيرنظام
زير  ازجملهد كنهمه اجزاي سازمانی را طلب می زمانهم
، بسترها و منابع انسانیتوسعه هاي مديريت نظام
در نیازهاي ساختاري، مديريتی، قانونی، فرهنگی پیش

 .سازمان
هاي هاي مربوط به نظامها و طرحدر شروع برنامهحداقل  (1

 شهرداري تهران و حتی در مديريت استعداد در سازيپیاده
هاي دولتی، منابع و بودجه خاص و كافی براي آن سازمان
هايی قرار گیرد. با اين فرض كه چنین هزينه موردنظر
برابر به  گذاري است و در بلندمدت چندينسرمايه درواقع
هاي جبران خواهد شد. براي نمونه طرح هاازمانسنفع 

ريزي برنامهپروري، جانشین كید برأو ت مديريت استعدادها
 و مانند اين موارد. منابع انسانیآموزش و توسعه  و
هاي سازي سبكنهادينه منظوربهترويج و تشويق مديران  (3

 رهبري مشاركتی و خلاقانه.

پاداش و تنبیه عادلانه و هاي نظام كارگیريبهطراحی و  (8
 منصفانه. 

ابزاري براي  عنوانبههاي ارزيابی عملکرد توجه به نظام  (3
 يادگیري و توسعه كاركنان. ،ارتقا

هاي و سازوكارهاي مناسب مديريت گیري از روشبهره  (10
افراد )شامل ايجاد انگیزه، پرورش افراد و مشاركت و 

 تفويض(.



 تهران يدر شهردار یگسه شاخ يالگو ياستعداد برمبنا تيريمدمدل  یطراحرسولی و نیکزاد زيدي:        04

  

و سازوكارهاي مديريت عملکرد  هاگیري از روشبهره  (11
 ريزي، نظارت و كنترل(.)شامل برنامه

گیري، اداراكی و هاي ارتباطی، تصمیمارتقاي مهارت (10
 كارتیمی در سازمان. 

منظور برقراري تعامل مناسب ارائه سازوكارهاي لازم به  (17
 نخبگان با ساير افراد سازمان.  و سازنده میان شايستگان و

هاي معتبر هاي مديران با ملاکه مستمر فعالیتمقايس (11
و و از پیش تعیین شده )در چارچوب فرآيندهاي نظارت 

عملکرد( و اقدام براي اصلاح و تصحیح عملکرد  یابیارزش
 ا ارتقاي مديران.يو تنزل 

 

 

 منابع 

 .آزادمهر: تهران .سالاريشايسته.  (1783) عبدصبور، فريدون و حسین دیابطحی، س
پژوهش در هنر و علوم  دوماهنامه «.هاسازمان یمنابع انسان تيرياستعداد در مد تيريمد گاهيجا» (.1731) یمرتض ،یرانعسگ

 .8-1، (1)0، یانسان

 زیخنفتمناطق  یدر شركت مل یستگيشا کرديبا رو ینیجانش يزيربرنامه يالگو نییو تب یطراح» (.1733) دیحم ،يعلمدار
 .57-78 (،1)0 ،يو حسابدار تيريدر مد نينو یپژوهش يکردهايرو «.جنوب

كارشناسی ارشد مديريت  نامهانيپا. ارتباط آن با عملکرد سازمانی یو بررسشناخت عوامل رفتار شهروندي  (.1787) توره، ناصر
 .دولتی دانشگاه تهران

 سازيپیادهمدل  هايلفهؤآن بر م ثیرأمعنويت محیط كاري و ت»(. 1730) مريم ،یحمدالله و سهراب ،يزدانی ؛جعفر ،زادبیك
فصلنامه . «گانه شهر تبريز(مطالعه موردي: كاركنان آموزش و پرورش نواحی پنجتهران )مديريت استعداد در شهرداري 
 .30-11، (1)7، تحقیقات مديريت آموزشی پايیز

مديريت  سازيپیادههاي سبك بین رابطه بررسی»(. 1785) مرادي، محمد امیركبیري، علیرضا؛ خداياري، ابراهیم؛ نظري، فرزاد و
 .111-103، (11)1 ،مديريت فرهنگ. «كاركنان سازمانی با تعهدتبادلی  استعداد و

-081(، 78و73)11، )س(. علوم انسانی دانشگاه «نيآفرتحولتحلیلی بر ماهیت و ابعاد رهبري »(. 1780) میمحمدابراهسنجقی، 
710. 

 . تهران: انتشارات آگاه.تحقیق در علوم رفتاري يهاروش(. 1787) ازي، الههسرمد، زهره؛ بازرگان، عباس و حج
 

Cretchen, S. (2017). Talking stock:A rewiew of mordan twenty years of 

researchonempowerment atwork, from: M http: webuser. bus. umich. edu/empowerment 

and self manager.pdf 
Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). The" what" and" why" of goal pursuits: Human needs and 

the self-determination of behavior. Psychological inquiry, 11(4), 227-268. 

Gordon, R.  & Judith, (2013). Organizational Behaviour. Ally & Bacon, 4th edition. 
Hancer, M. (2001). An analysis of psychological empowerment and job satisfaction for 

restaurant employees (Doctoral dissertation, The Ohio State University). 

Honold, L, (1997).  "A Review of Literature on Empowerment, Empowerment in 
Longoria, Z. N. (2010). Helping Hispanic parents increase communication with teachers: An 

intervention based on implementation intentions (Doctoral dissertation, Purdue University).  

McCoy, S. K., & Major, B. (2007). "Priming meritocracy and the psychological justification of 

inequality". Journal of experimental social psychology, 43(3), 341-351. 
Meyer, T., & Semark, P. (1996). A framework for the use of competencies for achieving 

competitive advantage. South African journal of business Management, 27(4), 96-103. 

Organization". Reacerch Technology Management, 5(4), 202-212. 
Rafiq, M., & Ahmed, P. K. (1998). A contingency model for empowering customer‐contact 

services employees. Management decision, 36(10), 686-693 

Sweem, S. L. (2009). Leveraging employee engagement through a talent management strategy: 
optimizing human capital through human resources and organization development strategy 

in a field study. Benedictine university. 



        09         1733، زمستان 1، شماره 3هاي دولتی، دوره فصلنامه علمی مديريت سازمان

 

White, L. (2017). "Changing the Whole System in the Public Sector". Journal of Organiz 
ational Change Management, 13(2), 162-177. 

 


