
136 Ali Raeis Poor, Pejman Azizi: Presenting a Model for the Career and Organizational Advancement of Middle Managers
with a Meritocracy Strategy Approach

Volume 5, Issue 2, Summer 2026, Pages 136 to 162

Journal of
New Approaches in Management and Marketing

https://www.jnamm.ir

eISSN: 2981-1554 Original Article (Mixed)

Presenting a Model for the Career and Organizational 
Advancement of Middle Managers with a Meritocracy 
Strategy Approach
Ali Raeis Poor1 , Pejman Azizi2

1- Department of Public Administration, Ramh C, Islamic Azad University, Ramhormoz , Iran.
2- Faculty of Humanities, NT.C., Islamic Azad University, Tehran, Iran

Abstract
The aim of this study is to present a career and organizational promotion
model for middle managers with a meritocracy strategies approach. The
research method is applicable in terms of purpose, and of descriptive-
exploratory research type. The statistical population of the study includes
12 experts and specialists of Bushehr Petrochemical Company, and the
sampling method is purposive. Based on the summary of previous studies
and the data obtained from the implementation of the Delphi technique
among Bushehr Petrochemical experts, four criteria of meritocracy strategy
were identified for career and organizational promotion, meritocracy
thinking, organization qualification, and talent management; and by a
hierarchical approach, a hierarchy tree was first formed through this
method, and then the criteria were ranked by Expert Choice software. The
results of this study showed that meritocracy in managers and employees in
Bushehr Petrochemical is as follows: meritocracy strategy for career and
organizational promotion has a value of 0.362, meritocracy thinking for
career and organizational promotion has a value of 0.384, organization
qualification has a value of 0.152, and finally talent management has a
value of 0.102, and the compatibility rate of 0.004 is also in the acceptable
range. These results can transform managers' decisions and cause changes
in their attitudes.
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Extended Abstract
Introduction
Today, given the extremely intense and complex competition, unstable environment,
lightning-fast technological advances, the increasing development of information and
communications, and... almost no organization can survive without knowledge-based
components, which are specialized and experienced managers and employees. The era of
information technology and the digital revolution has also doubled the need to pay attention to
the value of these precious elements in the life cycle of companies and organizations, and
perhaps it can be safely claimed that the progress and excellence of any organization is due to
the unique abilities and competencies of its human resources. An organization is a social
environment whose cultures and values provide space for the creativity and ingenuity of its
employees. Without creating this creative environment, the hope for the growth and
flourishing of elites and the emergence of their talents will be an illusion (Rastgar, 2024).
On the other hand, the competence of managers in an organization causes the emergence of
organizational competence. Therefore, the competence relationship between the individual
and the organization is a two-way relationship, which, due to the major benefit from the
organization, must naturally grow from the whole to the part, that is, from the organization to
the individual. In simpler terms, organizations need to create a suitable space for the activities
of competent individuals and the emergence of their competencies (Hajili, 2022). One of the
main solutions to get rid of the inefficiency of Iranian organizations is to value competent
managers and make appropriate use of their competencies by appointing them to appropriate
jobs. However, to establish this system, there is a need to make fundamental changes in the
values and culture of organizations, but the role of the government in promoting this thinking
correctly and in a principled manner is undeniable (Vahidi Rad et al. 2026). To develop and
promote this thinking, it is also necessary to be well acquainted with its obstacles and try to
overcome them. On the other hand, the need to establish this system in organizations must
become a widespread belief and senior organizational managers must accept it as the only
model for saving their troubled organizations. In addition, familiarity with the requirements
for implementing this system provides them with more operational solutions and helps them
in the correct and comprehensive implementation of this thinking in organizations (Daniyali
Deh Hoz et al. 2018).
In meritocracy, the latent talents of individuals are usually identified and then cultivated
through the creation of a talent base and made available to the organization's goals.
Meritocracy begins with the production of competence in employees and managers, then
evolves in the context of opportunity creation. In meritocracy, criteria such as commitment,
expertise, skill, ability, experience, and compassion are the criteria for selecting and
promoting individuals in the organization. The degree of excellence, popularity, attachment,
and the use of components in planning, decision-making, and their implementation are in line
with the achievement of the organization's goals (Wade & Obwegeser, 2019). When a
company helps employees in career promotion, employees are less willing to leave the
company. Career promotion can increase employee morale, also increase productivity, and on
the other hand help the company become more efficient (Rastiani, 2024). Considering the
above, it can be said that the main purpose of conducting the research is to answer the main
question: what is the career and organizational promotion pattern of middle managers with the
approach of meritocracy strategies?
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Theoretical Framework
Meritocracy
Meritocracy is a social system in which the highest power and social status are entrusted to
those with the most ability. Meritocracy is a social system in which progress in society is
based on individual abilities and competencies, not derived from family wealth or social
background (Nasiri & Jafari, 2026).
Vahidi Rad et al. (2026) studied the design and presentation of a sustainable human resource
management model with a meritocracy promotion approach in seven education districts of
Mashhad. The findings in the sustainable human resource management model with a
meritocracy promotion approach include 5 dimensions and 24 components, which include
merit-based recruitment, sustainable human resource competency development-based
improvement, human resource retention with a merit-based approach, sustainable and merit-
based human resource performance evaluation, and a performance-based payment system. In
the quantitative section, the results showed that the aforementioned model has the necessary
validity. According to the results of the research, managers of the seven education districts of
Mashhad can promote meritocracy in the organization by developing and strengthening
sustainable human resource management.
Nasiri & Jafari (2026) studied the identification of the underlying factors and challenges in
irresponsible appointments and away from meritocracy in education. The results of data
analysis led to the identification of 47 basic themes and 7 organizing themes in the context of
the underlying factors in irresponsible appointments and away from meritocracy in education,
which were classified into 4 comprehensive themes: management in the shadow of politics; 
organizational affiliation bottlenecks; conflict between economy and educational strategy; and
fundamental structural faults. Also, 105 basic themes and 9 organizing themes were identified
in the context of the challenges in irresponsible appointments and away from meritocracy in
education, which were classified into 4 comprehensive themes: managerial and organizational
crises in the education system; social and cultural crisis in education; inequality crisis in
education; and qualitative crisis in education were classified. Considering the identification of
the underlying factors and challenges in irresponsible and meritocratic appointments in
education in this research, implementing the solutions presented in it can facilitate and bring
about the realization of the appointment of competent people in education.

Research Methodology
Regarding its purpose, the research method is applicable based on its objective, and a
descriptive-exploratory research type. The statistical population of the research includes 12
experts and specialists of Bushehr Petrochemical Company, and the sampling method is
purposive.

Research findings
Based on the summary of previous studies and the data obtained from the implementation of
the Delphi technique among experts in Bushehr Petrochemical, four criteria of meritocracy
strategy for career and organizational promotion, meritocracy thinking, organization
competency, and talent management were identified. Through a hierarchical approach, a
hierarchy tree was first formed by this method, and then the criteria were ranked by Expert
Choice software. The results of this study showed that meritocracy in managers and
employees in Bushehr Petrochemical is as follows: meritocracy strategy for career and
organizational promotion has a value of 0.362, meritocracy thinking for career and
organizational promotion has a value of 0.384, organization competency has a value of 0.152,
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and finally talent management has a value of 0.102. The compatibility rate of 0.004 is also
within the acceptable range. These results can transform managers' decisions and cause
changes in their attitudes.

Conclusion
The present study aimed to present a career and organizational promotion model for middle
managers with a meritocracy strategies approach. The results of this study are consistent with
the results of Baffour Gyau et al. (2024), Wang et al. (2023), Eskandarany (2024), Alotaibi
(2024), Byambaa et al. (2025), Svoboda (2024), Lin et al. (2024), McKinsey (2020),
Abdulsalam & Tajudeen (2024), Deloitte (2024), and Khan et al. (2024). The results of
Baffour Gyau et al, (2024) study on the dynamic relationship between AI technology
innovation in banking and finance and financial performance of banks in 20 countries show
that AI technology innovation in banking and finance positively affects the return on assets of
banks and highlights its role in increasing financial performance. The interaction term
between AI innovation and economic growth emphasizes their joint positive effect on
financial performance. Mediation analysis highlights the role of information and
communication technology development in transforming AI innovation into improved
financial results.
According to the results of the study, the following suggestions were made:
Training comprehensive AI literacy to bank employees: the findings showed that the bank
should shift its focus from training skills in simple tools to training comprehensive AI literacy
and enable its workforce to transform from passive users to active participants in the AI
ecosystem.
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مقدمه

 روزافـزون  توسـعه  آوري، فـن  آسـاي  بـرق  هـاي پیشـرفت  ناپایـدار،  محـیط  پیچیده، و شدید بسیار رقابت به توجه با امروزه

 کارکنـان  و مـدیران  همان که محور دانش هايمؤلفه بدون سازمانی هیچ براي حیات ادامه تقریبأ و... ارتباطات و اطلاعات

 عناصر این ارزش به توجه لزوم نیز دیجیتال انقلاب و اطلاعات آوري فن عصر ندارد. وجود است، کارآزموده و متخصص

 هـر  تعـالی  و پیشـرفت  کـرد  ادعـا  تـوان ب جـرات  بـه  شاید و نموده چندان دو را سازمانها و هاشرکت عمر چرخه در گرانبها

 فرهنگها که است اجتماعی محیطی سازمان است. آن انسانی نیروي فرد به منحصر هايشایستگی و توانائی مرهون سازمانی

 خلاقیت محیط این ایجاد بدون کند،می فراهم خود کارکنان نبوغ و هاخلاقیت بروز براي را فضا آن، بر حاکم ارزشهاي و

).,2024Rastgar( بود خواهد واهی خیالی آنها استعدادهاي ظهور و نخبگان شکوفایی و رشد به یدام آفرین،

 سـازمان  و فـرد  بین شایستگی ارتباط لذا شود.می سازمانی شایستگی بروز باعث سازمان یک در مدیران شایستگی طرفی از

 رشـد  فـرد  به سازمان از یعنی جزء به کل از باید یعتاًطب سازمان، سوي از عمده انتفاع دلیل به که است، دوسویه ارتباط یک

 نمایـد  ایجـاد  آنهـا  هـاي شایسـتگی  ظهور و شایسته افراد فعالیت براي مناسب فضاي سازمانها است لازم ترساده بیان به یابد.

)2022Hajili,.( و شایسـته  مـدیران  بـه  دادن بهـا  ایرانـی،  هـاي سـازمان  ناکارآمدي از رهایی هايحل راه تریناصلی از یکی 

 نیـاز  نظـام،  ایـن  برقراري براي اما باشد.می مناسب شغلهاي در ایشان انتصاب طریق از آنان هايشایستگی از مناسب استفاده

 ایـن  اصـولی  و صـحیح  تـرویج  در دولـت  نقش لیکن دارد، وجود سازمانها فرهنگ و هاارزش در اساسی تغییرات ایجاد به

 موانـع  بـا  خوبی به که است لازم نیز تفکر این ترویج و توسعه براي .)2026et al,hidi RadVa( است انکار غیرقابل تفکر

 گیـر  همـه  بـاور  یک به سازمانها در نظام این برقراري به نیاز باید دیگر طرف از نمود. آنان بر غلبه در سعی و بوده آشنا آن

 آنکـه  ضـمن  بپذیرنـد.  خـود  مطبـوع  سـازمانهاي  نجـات  الگـوي  یگانـه  عنـوان  به را آن سازمانی ارشد مدیران و شده تبدیل

 و صـحیح  اجراي در را ایشان و داده قرار آنان روي پیش تريعملیاتی راهکارهاي نظام، این سازي پیاده الزامات با آشنایی

).,2018Daniyali Deh Hoz et al( نمایدمی یاري سازمانها در تفکر این جامع

 موضـوعی  گریباننـد.  به دست شدن جهانی بنام جدیدي مقوله اب ایرانی بزرگ و کوچک سازمانهاي اغلب اخیر سالهاي در

 حتـی  یـا  و انـرژي  اولیه، مواد کمبود شرکتها این عمده مشکل کشید. خواهد چالش به زود یا دیر را آنها نبودن یا بودن که

 انسـانی،  نیروي ائیناکار گردد. برمی انسانی منابع مدیریت به مستقیم غیر یا مستقیم که است مواردي بلکه نیست تکنولوژي

 از سـالاري  شایسـته  هـاي نظـام  فقـدان  نهایتاً و شغلی هاي جابجائی بالاي نرخ کارکنان، انگیزگی بی وري، بهره بودن پائین

 و نمـوده  ایفـاء  ايعمـده  نقـش  داخلـی  خـدمات  و محصـولات  کـردن  رقابتی غیر در که هستند پارامترهایی مهمترین جمله

 جـا  رو ایـن  از ).2024Khan,&Heydar( نمایندمی ایجاد صنایع این صاحبان دل در را جیخار رقباي با رویاروئی واهمه

 عظـیم  مـوج  برابـر  در کوچک هرچند گامی مدیران، شایستگی و تخصص بهبود هايراه اصولی و صحیح شناسایی با دارد

باشیم. برداشته شدن جهانی

 در و یافتـه  پرورش استعدادها سازي بستر طریق از آن از پس و شناسایی افراد نهفته استعدادهاي معمولاً سالاري شایسته در

 در سـپس  شـود، مـی  شـروع  مـدیران  و کارکنـان  در شایستگی تولید با سالاري شایسته گیرد.می قرار سازمان اهداف اختیار

 دلسـوزي  و تجربـه  توانایی، مهارت، تخصص، تعهد، نظیر معیارهایی سالاري شایسته در یابد.می تکامل سازي فرصت بستر
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 ریـزي،  برنامـه  در هامؤلفه بکارگیري و دلبستگی محبوبیت، برتري، میزان باشد.می سازمان در افراد ارتقاء و انتخاب ملاك

).,9201Wade & Obwegeser( است سازمان اهداف تحقق راستاي در آنها اجراي و گیري تصمیم

 کـه  هـایی مقاومـت  دارد وجـود  تفکر این علیه بر اجتماعی هايمحیط سازمانها در زیادي بسیار مقاومتهاي است مسلم آنچه

 و سـازمانها  ماننـد  اجتمـاعی  هايمحیط و جوامع ولی نیست ايساده چندان کار شان، منشاء به توجه با هاآن شکستنهم در

 کننـد،  نهادینـه  خـود  درون را مـدیریتی  بنیادین تحول این سریعتر هرچقدر و بوده گذار دوران این تحمل به ناگزیر شرکتها

 بسـترهاي  سـازي  آمـاده  ایـن،  بـر  عـلاوه  انـد. گرفتـه  فاصـله  امـروز  رقابـت  پـر  دنیـاي  در همیشـگی  نـابودي  خطر از ترسریع

 ).2021al,etFeyzi( نمایدمی الزامی امري جوامع عمومی فرهنگ در سالاري شایسته نظام سازي پیاده براي دموکراتیک

 کنـد. مـی  بروز آن برابر در خارجی و داخلی مختلف هايمقاومت سازمان، در جدیدي سیستم هر اجراي هنگام در معمولاً

 و کـرده  بـروز  چنینـی  این موارد و آینده وضعیت ابهام تغییر، از ترس شخصی، منافع چون گوناگونی دلایل به مقاومتها این

 ایـن  شناسایی با سازمان، در جدیدي سیستم هر اجراي از قبل است بهتر نماید.می مواجه مشکل با را آن حصحی سازي پیاده

 شک بی سازیم. مهیا را آنها رفع براي مناسب راهکارهاي و پرداخته مشکلات این وقوع از قبل لازم اندیشی چاره به موانع

 موجـود  هايخلاقیت و قابلیتها و استعداد به باتوجه ولی دارد، ودوج راه سر در مختلفی موانع شایستگی نظام برقراري براي

 بداننـد،  شایستگی نظام اجراي به ملزم را خود سازمانی، جایگاه و رده هر در مدیران که آید وجود به ملی عزم این چنانچه

 بـه  کارکنان تشویق عدم طرفی از بود. خواهد تر الوصول سهل مزبور نظام به دستیابی شرایط که بود امیدوار توانمی آنگاه

 نامناسب استفاده و کارمندان پایین تعهد باز، شغلی هايموقعیت کردن پر براي کارمندان کمبود باعث تواندمی خود، شغل

هنگـامی کـه یـک شـرکت بـه کارکنـان در        ).2021al,etBanoo( شـود  منجـر  آموزشـی  برنامه به یافته اختصاص پول از

توانـد روحیـه کارمنـد را    شـوند. ارتقـاي شـغلی مـی    ند، کارکنان کمتر مایل به ترك شرکت مـی کارتقاي شغلی کمک می

.)Rastiani,2024افزایش دهد، همچنین باعث افزایش بهره وري شود و از طرفی به کارآمدتر شدن شرکت کمک کند (

 بـه  اسـتان  نیازهـاي  تـأمین  در اي ارزشـنده  نقـش  توانـد مـی  که بوشهر استان پتروشیمی هايقطب از یکی بوشهر پتروشیمی

 شـبکه  اي،جاده امکانات از استفاده اولیه، مواد و سوخت خوراك، به دسترسی سهولت باشد. داشته پتروشیمی محصولات

 بـه  اسـتان  عمـران  و توسعه به کمک همچنین و نیاز مورد آب به دسترسی فرودگاه، وجود دریایی، نقل و حمل و آهن راه

 سـوختن  از جلـوگیري  و افـزوده  ارزش ایجـاد  همـه  از مهمتـر  و کشـور  در پتروشـیمی  صـنعت  مهم قطب دو زا یکی عنوان

 صـنعت  اصـلی  محصـولات  نمایـد. مـی  توجیـه  را مکـان  ایـن  انتخـاب  کـه  است هاییویژگی جمله از نفت، همراه گازهاي

 محصـولات  بـه  عمـدتاً  و شـده  تولیـد  مجتمـع  یـن ا در ها زایلین و تولوئن بنزن، بوتادین، پروپیلن، اتیلن، عنوان با پتروشیمی

و پارازایلین کلراید، وینیل پلی مصنوعی، لاستیک سنگین، اتیلن پلی سبک، اتیلن پلی همچون نهائی هايفرآورده و میانی

MTBEانسانی نیروي به وابسته حدي تا و تخصصی فرایندهاي با سازمان یک عنوان به بوشهر پتروشیمی گردند.می تبدیل 

 یکـی  نمایـد،  روبرو تغییر با را سازمانی فرایندهاي مسیر توانندمی هرکدام که باشدمی هاییچالش داراي متبحر و تخصصم

 انسـانی  منـابع  از حـداکثري  گیـري  بهـره  در توانمنـدي  و سـازمان  انسـانی  منـابع  هايداشته صحیح مدیریت هاچالش این از

 مسـلط  گیرنـدگان  تصـمیم  و شـرایط  بـه  دانـش  بـا  مدیران تربیت کنار در ی،انسان نیروي هايتوانمندي ارتقا است، سازمان

 نیـروي  سـازي  توانمنـد  بـر  تمرکـز  و انسـانی  نیـروي  بیشـتر  سازي درگیر با بتوان باید اما باشد، کارگشا حدودي تا تواندمی

 گفـت  تـوان مـی  شـده  ذکـر  واردم ـ به توجه با نماید، فراهم را انسانی نیروي بیشتر ارتقاء هايزمینه تخصص قالب در انسانی
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الگوي ارتقاء شغلی و سـازمانی مـدیران میـانی بـا رویکـرد       که ست اصلی سؤال این به پاسخ پژوهش انجام از اصلی هدف

است؟ چگونهاستراتژیهاي شایسته سالاري 

ادبیات نظري

سالاري شایسته

باشد. مجموعه رفتارهاي عملکرد فردي عملکرد مؤثر میشایستگی شامل انگیزش، خودآگاهی، علاقه و تمایل به نشان دادن 

هاي ویژه فرد که منتج به باشد. مشخصهآمیز سازمانی و فردي میگیري و حیاتی براي عملکرد موفقیتاندازهمشاهده، قابلقابل

ها منحصر به شایستگی هاي زیادي در مورد این ابعاد وجود دارد که آیاشود. بحثالعاده در یک شغل میعملکرد مؤثر و فوق

شایستگی بیانگر این است ). Modarresi & Seyed Naghavi, 2021که ماهیتی عام دارند (شود یا اینیک شغل خاص می

که افراد چگونه باید وظیفه خود را انجام دهند یا در شرایط خاص چگونه واکنش نشان داده یا رفتار کنند. از تعاریف 

اي مستقیم یا غیر مستقیم بر گیرد که به گونهآید که شایستگی، تمام چیزهایی را در برمیمیمربوط به شایستگی، چنین بر

). شایستگی تصویري از یک انسان رشد یافته را Guthrie & Meriwether, 2018(روي عملکرد شغلی تأثیر داشته باشد 

اشد. در حقیقت شایستگی نوعی نگرش دهد که براي انجام یک شغل آمادگیهاي کامل را از هرجهت داشته بنشان می

ها و نگرشها در ارتباط با اثر بخشی در انجام وظایف و سیستمی به کارکنان دارد که همه آن صفات، ویژگیها مهارت

ها در وهله اول شبیه سازي از هدفها و شود الزامهاي برنامه ریزي منابع انسانی مبتنی بر شایستگیمسئولیتها را شامل می

,Mobiniیابد تا بتواند سود آوري لازم را داشته باشد (هاي کسب و کار است هر شرکتی با هدفی موجودیت میاستراتژی

کند که نشان دهنده فرد یا عملکرد برتر وي در شغل محوله است و فردي ها الگویی را ارائه میشایستگی). 2022

ي انجام شغل برخوردار باشد و بتواند مسائل و وظایف اي دارد که از دانش، مهارت و توانایی لازم براشایستگی حرفه

شغل را به طور مستقل و انعطاف پذیر انجام دهد و توان و تمایل به برنامه ریزي براي آینده حوزه کاري خود در داخل 

براي افزایش ها، ابزارهاي حیاتی ي شایستگیمدیریت و توسعه). Rangriz et al,2019ساختار سازمانی را داشته باشد (

هاي موردنیاز افراد برتر در ها هستند. هدف رویکرد مبتنی بر شایستگی عبارت است از: تعیین شایستگیرقابت در سازمان

هاي شایستگی از طریق گزینش و آموزش اثربخش و اطمینان هاي کلیدي در سرتاسر سازمان، تلاش براي حذف شکافپست

شود. داشتن افراد مناسب در جایگاه مناسب، روشی براي تضمین آن است که ما میاز این عملکرد تشخیص و پاداش داده 

هاي خود را بشناسیم تا افرادمان بهترین عملکرد را داشته باشند، زیرا مدیریت پویا و توسعه شایستگی که توسعه افراد فرصت

اجتماعی است که در آن بالاترین قدرت و  شایسته سالاري یک نظام).Hajili, 2022نیاز براي موفقیت است (است، یک پیش

شود. شایسته سالاري یک نظام اجتماعی است که پیشرفت در جامعه بر مرتبه اجتماعی به افرادي با بیشترین توانایی سپرده می

.)Nasiri & Jafari, 2026(اساس تواناییها و شایستگیهاي فردیست نه برگرفته از خانواده ثروت یا زمینه اجتماعی 

پیشینه پژوهش

)Vahidi Rad et al, 2026 به بررسی طراحی و ارائه مدل مدیریت منابع انسانی پایدار با رویکرد ارتقا شایسته سالاري (

ها در مدل مدیریت منابع انسانی پایدار با رویکرد ارتقا در نواحی هفت گانه آموزش و پرورش مشهد پرداختند. یافته

مؤلفه است که شامل جذب مبتنی بر شایستگی، بهسازي مبتنی بر توسعه شایستگی منابع  24بعد و  5شایسته سالاري شامل 
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محور و نظام انسانی پایدار، نگهداشت منابع انسانی با رویکرد شایستگی، ارزشیابی عملکرد منابع انسانی پایدار و شایسته

مذکور از اعتبار لازم برخوردار است. بنابر  باشد. در بخش کمی نتایج نشان داد که الگويپرداخت مبتنی بر عملکرد می

توانند از طریق توسعه و تقویت مدیریت منابع نتایج پژوهش، مدیران نواحی هفت گانه آموزش و پرورش مشهد می

انسانی پایدار موجبات ارتقاي شایسته سالاري در سازمان را فراهم نمایند.

)Nasiri & Jafari, 2026هاي غیرمسئولانه و هاي موجود در انتصابساز و چالشزمینه ) به بررسی شناسایی عوامل

مضمون  7مضمون پایه و  47ها منجر به شناسایی سالاري در آموزش و پرورش پرداختند. نتیجۀ تحلیل دادهدوراز شایستهبه

آموزش و پرورش گردید سالاري در دور از شایستههاي غیرمسئولانه و بهساز انتصابدهنده در زمینه عوامل زمینهسازمان

مضمون فراگیر مدیریت در سایه سیاست؛ تنگناهاي تعلق سازمانی؛ تعارض اقتصاد و راهبرد آموزشی؛ و  4که در قالب 

هاي دهنده در زمینه چالشمضمون سازمان 9مضمون پایه،  105بندي شد و همچنین هاي بنیادین ساختاري طبقهگسل

مضمون  4سالاري در آموزش و پرورش شناسایی شد که در قالب دوراز شایستهو بههاي غیرمسئولانه موجود در انتصاب

هاي مدیریتی و سازمانی در نظام آموزش و پرورش؛ بحران اجتماعی و فرهنگی در آموزش و پرورش؛ فراگیر بحران

جه به شناسایی عوامل بندي گردید. با توبحران نابرابري در آموزش و پرورش؛ و بحران کیفی در آموزش و پرورش طبقه

سالاري در آموزش و پرورش در این دور از شایستههاي غیرمسئولانه و بههاي موجود در انتصابساز و چالشزمینه

تواند تحقق انتصاب افراد شایسته در آموزش و پرورش را تسهیل کرده و پژوهش، اجراي راهکارهاي ارائه شده در آن می

.به همراه داشته باشد

)Sadighi et al, 2026سالاري در پروري مبتنی بر استعداد افراد با رویکرد شایسته) به بررسی طراحی مدل جانشین

پروري سازمان تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان آذربایجان شرقی پرداختند. نتایج تحلیل مضمون نشان داد که جانشین

اي، ساختار و فرآیندهاي سازمانی، د اخلاقی و حرفهمبتنی بر استعداد دربرگیرنده هشت مقوله اصلی است: تعه

هاي رهبري، فرهنگ سازمانی و مدیریت هاي مدیریتی، شایستگیهاي فردي، شایستگیاي، شایستگیهاي حرفهشایستگی

ت مدیری«بیشترین اهمیت را داشته و » شایستگی فردي«و » تعهد اخلاقی«هاي کمی نیز بیانگر آن بود که استعداد. یافته

سازي معادلات ساختاري برازش مناسب مدل پیشنهادي را کمترین اهمیت را داراست. افزون بر این، نتایج مدل» استعداد

پروري ساز ارتقاي نظام جانشینعنوان چارچوبی علمی و بومی، زمینهتواند بهشده میتأیید کرد. در نهایت، مدل طراحی

سالاري و توسعه استعدادها، به بهبود کارآمدي و پایداري سازمانی شایسته هاي بخش عمومی باشد و با تقویتدر سازمان

منجر شود.

)Khodaparast et al, 2024هاي مدل توسعه یافته جانشین پروري مبتنی بر شایستگی ) به بررسی واکاوي ابعاد و مؤلفه

مقوله تعیین و  24مفهوم و  53کد  7که نتایج نشان داد درسازمان هاي آموزش محور با رویکرد فراترکیب پرداختند.

بسترسازي ارزشی, ,هاي کلیدي, تعیین خط مشی جانشین بروريها و تواناییشناسایی شد که کدها شامل (شایستگی

حمایت و پشتیبانی سازمانی, برنامه ریزي استراتژیک در حوزه جانشین پروري, شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه 

.باشدبهسازي استعدادها) می استعدادها, آموزش و

)2024,Rastiani ها، با تاکید بر استفاده از ر شهرداريدعملکرد سازمانیو رضایت شغلیبر ارتقا شغلی) به بررسی تأثیر

ه طور مستقیم بر تواند بمیارتقا شغلیدهند که رویکردهاي نوین مدیریت منابع انسانی پرداخت. نتایج تحقیق نشان می
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کارکنان تأثیر بگذارد و با ایجاد شفافیت و عدالت در فرآیندهاي ارتقا، اعتماد کارکنان را به سیستم رضایت شغلی

تواند تاثیرات و مدیریت تغییر میرهبري تحول گراتقویت کند. همچنین، استفاده از رویکردهاي نوین مانند مدیریتی 

ارزیابی هاي و سیستمفناوري هاي نوینداشته باشد. به کارگیري عملکرد سازمانییادي در بهبود انگیزش و مثبت ز

تواند شفافیت و دقت این فرآیندها را افزایش داده و موجب بهبود عملکرد کلی سازمان شود. با این حال، نیز میعملکرد

.هاي نوین مطرح است.ی سازمانی براي پذیرش مدلهایی مانند مقاومت در برابر تغییرات و نیاز به آمادگچالش

)Lashkari & Siah Mansouri, 2023 به بررسی رابطه شایسته سالاري مدیران با انگیزش شغلی و رضایت شغلی (

با  1399معلمان انجام شده است. جامعه آماري شامل معلمان مدارس ابتدایی شهرستان ورامین در سه ماه دوم سال 

نفر بود نتایج به دست آمده نشان داد که بین شایسته سالاري مدیران با انگیزش شغلی و رضایت  750حجم آماري 

شغلی معلمان رابطه وجود دارد.

)Teimouri et al, 2022 به بررسی الگوي مدیریت منابع انسانی شایسته محور با رویکرد جانشین پروري در صنعت (

گذاري تحلیل تماتیک نشان داد نظام مدیریت منابع انسانی شایسته محور هاي حاصل از کدبانکداري پرداختند. یافته

هاي مشتمل بر پنج مضمون اصلی شامل شایستگی, آینده نگري, جامعیت, عدالت و انعطاف پذیري است. همچنین یافته

جبران خدمات هاي مدیریت منابع انسانی, نظام حاصل از معادلات ساختاري نشان دهنده این است که از میان مؤلفه

شایسته محور داراي بیشترین مقدار تأثیر بر مدیریت جانشین پروري است.

 )Eyni, 2020سالاري بر نوآوري سازمانی در مجتمع تحقیقاتی جهاد دانشگاهی پرداخت. ) به بررسی تأثیر شایسته

، 852/0ین دو متغیر بالا برابر با هاي کمی حاصل از آزمون فرضیه پژوهش نشان داد که با توجه به ضریب همبستگی بیافته

درصد از تبیین  5/72آمده که بنابراین دستبه 718/0یافته برابر با و ضریب تعیین تعدیل 725/0ضریب تعیین برابر با 

سالاري در انتصابات و شود. رعایت شایستهسالاري مربوط میواریانس مربوط به نوآوري سازمانی به تغییرات شایسته

شود.ها توصیه میسالم و مناسب جهت پرورش خلاقیت در اداره سازمان محیط کاري

 

شناسی تحقیقروش

این تحقیق به ارائه الگوي ارتقاء شغلی و سازمانی مدیران میانی با رویکرد استراتژیهاي شایسته سالاري پرداخته و از لحاظ 

بستر شناختی و معلوماتی که از طریق تحقیقات بنیادي هدف کاربردي است. تحقیقات کاربردي با استفاده از زمینه و 

ها و اشیا و الگوها در توسعه رفاه و آسایش و ارتقاي سازي ابزارها، روشفراهم شده براي رفع نیازهاي بشر و بهبود و بهینه

ردي در یک گیرند. به عبارت دیگر، هدف تحقیق کاربردي توسعه دانش کاربسطح زندگی انسان مورد استفاده قرار می

اکتشافی به شمار آورد. جامعۀ آماري این  -توان جزء تحقیقات توصیفیزمینه خاص است. همچنین این پژوهش را می

باشد و براساس روش نمونه گیري نفر می 12پژوهش عبارتند از خبرگان و کارشناسان در پتروشیمی بوشهر که تعداد آنها 

الف) داراي سالبقه فعالیت بیش از  برگان در پتروشیمی بوشهر عبارتند از:هاي خویژگیهدفمند انتخاب شدند. همچنین 

سال باشند. ب) مدرك تحصیلی کارشناسی ارشد و بالاتر در حوزه مدیریت منابع انسانی؛ ج) سابقه مدیریتی در حوزه  15

بندي متغیرهاي پژوهش از براي گردآوري اطلاعات مربوط به شناسایی عوامل از روش دلفی و براي رتبه  منابع انسانی.

 AHPپرسشنامه ماتریسی مقایسات زوجی در این پژوهش استفاده شد. که با توجه به اینکه در این پژوهش از تکنیک 
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استفاده کرد. بدین صورت که پس  AHPشود که بتوان از آن براي تکنیک اي طراحی میاستفاده شد. پرسشنامه به گونه

از طی مراحل تکنیک دلفی براي شناسایی عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران 

ها استفاده خواهیم نمود و که براي هر میانی اقدام به تهیه پرسشنامه خبره شد که براي تهیه آن از مقایسات زوجی گزینه

اي زیر استفاده شد. منشأ اصلی درجه 9شود و براي امتیاز دهی از طیف اتب یک پرسشنامه خبره تهیه میسطح از سلسه مر

باشد و در طراحی ها و مطالعات پیشین و نتایج نظرهاي دریافتی از خبرگان پتروشیمی بوشهر میطراحی پرسشنامه پژوهش

سؤال  24اي با ست، استفاده شده است. در نتیجه پرسشنامهپرسشنامه این پژوهش نیز از این مطالعات الهام گرفته شده ا

ایجاد گردید. در این تحقیق به منظور اندازه گیري و سنجش پاسخهاي ارائه شده از مقیاس امتیازي لیکرت به ترتیب 

(بدون تأثیر) استفاده گردید. 1(تأثیر خیلی زیاد) تا  5اهمیت، نمره 

هاي پژوهشیافته

روش دلفی

هاي مسئله تحقیق، هدف کلی مسئله، با نظر خبرگان گام نخست با درك کامل مفاهیم و شناسایی ابعاد و مؤلفهدر 

باشد. با توجه به ادبیات موضوع و بررسی وضعیت جامعه پژوهش، عوامل (مدیران و متخصصان) پتروشیمی بوشهر می

ل اقدام به ایجاد پانل دلفی در میان خبرگان پتروشیمی اند. براي شناسایی این عواممرتبط و درگیر به مسئله مشخص شده

هاي دقیق هاي باز اظهار نظر در خصوص زیر معیارها، و پس از بررسیبوشهر گردیده و پس از مصاحبه و استفاده از فرم

مشاهده  باشد، قابلزیر معیار مشخص شد و در جدول ذیل که مرحله اول روش دلفی می 24ها تعداد نتایج این نظر سنجی

است.

. گزارش نظرات خبرگان در نظر سنجی مرحله اول1جدول  

زیر معیار
خیلی 

زیاد
زیاد

بی 

اهمیت
کم

خیلی 

کم

c135400تفویض اختیار

c283100جانشین پروري و توسعه دانش تخصصی

c334500عدالت سازمانی و پیشرفت در سازمان بر اساس توانمندي

c462400هاي سازمانیساختار مندي فعالیت

c554300هاي نیروي انسانیاستفاده مناسب از ظرفیت

c6(شایسته یابی) 73200جذب منابع انسانی شایسته

c7(شایسته گزینی) 83100انتخاب منابع انسانی شایسته

c8(شایسته پروري) 53400آموزش نیروي انسانی

c9
زمینه سازي براي نگهداري نیروي انسانی شایسته در سازمان (شایسته 

داري)
45300

c1063300هاي نیروي انسانی (شایسته خواهی)توسعه تخصص و مهارت
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c1154300هاي کارکنان در راستاي نیازهاي سازمانیارتقاء توانایی

c1262400سازمان (شایسته اندیشی)هاي مورد نیاز مطالعه دقیق شایستگی

c1352500ارتقا دانش روز مدیران در زمینه مدیریت منابع انسانی

c1491200هاي آموزش و ارتقا دانش اجرایی نیروي انسانی سازمانایجاد زیر ساخت

c1581300بهره مندي از مدیریت استراتژیک منابع انسانی

c16 62400بر نیروي انسانی شایسته به عنوان مزیت رقابتی سازمانتاکید ویژه

c17
کشف نیروي انسانی شایسته و برنامه ریزي براي بهره مندي بیشتر از 

هاي ويتوانایی
53400

c1861500خط مشی گذاري استعداد

c1943500تعریف استعدادهاي سازمانی

c20 74100استعدادهاي نیروي انسانیتشخیص

c2135400هاي مدیریت نیروي انسانیتوسعه استعدادهاي مورد نیاز در برنامه

c2262211ارزیابی استعدادهاي سازمانی

c2382200نگهداري استعدادهاي سازمانی

c2436111تلاش براي ارتقا استعدادهاي سازمانی

هاي مرحله نخست نظرسنجی در جدول هاي اولیه میانگین هر مؤلفه محاسبه گردید که نتایج شمارش پاسخمحاسبهبعد از 

) آمده است.2هاي خبرگان حاصل از نظر سنجی مرحله اول در جدول () و میانگین دیدگاه1(

هاي خبرگان حاصل از نظر سنجی اول. میانگین دیدگاه2جدول 

میانگین معیارزیر  عنوان

3,91667 تفویض اختیار c1

4,58333 جانشین پروري و توسعه دانش تخصصی c2

3,83333 عدالت سازمانی و پیشرفت در سازمان بر اساس توانمندي c3

4,16667 هاي سازمانیساختار مندي فعالیت c4

4,16667 هاي نیروي انسانیاستفاده مناسب از ظرفیت c5

4,41667 منابع انسانی شایسته (شایسته یابی)جذب  c6

4,58333 انتخاب منابع انسانی شایسته (شایسته گزینی) c7

4,08333 آموزش نیروي انسانی (شایسته پروري) c8

4,08333 زمینه سازي براي نگهداري نیروي انسانی شایسته در سازمان (شایسته داري) c9

4,25000 هاي نیروي انسانی (شایسته خواهی)مهارتتوسعه تخصص و  c10

4,16667 هاي کارکنان در راستاي نیازهاي سازمانیارتقاء توانایی c11

4,16667 هاي مورد نیاز سازمان (شایسته اندیشی)مطالعه دقیق شایستگی c12
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4,00000 ارتقا دانش روز مدیران در زمینه مدیریت منابع انسانی c13

4,58333 هاي آموزش و ارتقا دانش اجرایی نیروي انسانی سازمانایجاد زیر ساخت c14

4,41667 بهره مندي از مدیریت استراتژیک منابع انسانی c15

4,16667 تاکید ویژه بر نیروي انسانی شایسته به عنوان مزیت رقابتی سازمان c16

4,08333 هاي ويریزي براي بهره مندي بیشتر از تواناییکشف نیروي انسانی شایسته و برنامه  c17

4,08333 خط مشی گذاري استعداد  c18

3,91667 تعریف استعدادهاي سازمانی c19

4,50000 تشخیص استعدادهاي نیروي انسانی c20

3,91667 هاي مدیریت نیروي انسانیتوسعه استعدادهاي مورد نیاز در برنامه c21

3,91667 ارزیابی استعدادهاي سازمانی c22

4,50000 نگهداري استعدادهاي سازمانی c23

3,75000 تلاش براي ارتقا استعدادهاي سازمانی c24

. میانگین نظر سنجی مرحله اول1نمودار 

ایناساسبرحقیقتدرنمود.محاسبهزیررابطهطبقخبرگان راازیکهرنظراختلافتوانمیذیلجداولبهتوجهبا

تعدیلراخودقبلینظراتتمایلصورتو دربسنجندنظراتمیانگینباراخودنظرتوانندمیخبرگانازیکرابطه هر

0.00000

1.00000

2.00000

3.00000

4.00000

5.00000
c1

c2
c3

c4
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c6

c7

c8

c9

c10

c11
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c13
c14
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c24
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مرحلهنتیجه ایننمودند.اعلامراجدیدنظراتخود،قبلینظرمجددبه ارزیابیتوجهباازخبرگانیکهرنمایند. سپس

.است)، آمده3() و 2(جداولدر

. گزارش نظرات خبرگان در نظر سنجی مرحله دوم2جدول 

خیلی زیر معیار

زیاد

بی زیاد

اهمیت

خیلی کم

کم

c144400تفویض اختیار

c266000جانشین پروري و توسعه دانش تخصصی

c352320عدالت سازمانی و پیشرفت در سازمان بر اساس توانمندي

c453400هاي سازمانیساختار مندي فعالیت

c555200هاي نیروي انسانیاستفاده مناسب از ظرفیت

c6(شایسته یابی) 64200جذب منابع انسانی شایسته

c7(شایسته گزینی) 82200انتخاب منابع انسانی شایسته

c8(شایسته پروري) 63210آموزش نیروي انسانی

c9 زمینه سازي براي نگهداري نیروي انسانی شایسته در سازمان (شایسته

داري)

45300

c1062400هاي نیروي انسانی (شایسته خواهی)توسعه تخصص و مهارت

c1163300هاي کارکنان در راستاي نیازهاي سازمانیارتقاء توانایی

c1253400سازمان (شایسته اندیشی)هاي مورد نیاز مطالعه دقیق شایستگی

c1361500ارتقا دانش روز مدیران در زمینه مدیریت منابع انسانی

c1482200هاي آموزش و ارتقا دانش اجرایی نیروي انسانی سازمانایجاد زیر ساخت

c1572300بهره مندي از مدیریت استراتژیک منابع انسانی

c16 71400بر نیروي انسانی شایسته به عنوان مزیت رقابتی سازمانتاکید ویژه

c17 کشف نیروي انسانی شایسته و برنامه ریزي براي بهره مندي بیشتر از

هاي ويتوانایی

53400

c18 52500خط مشی گذاري استعداد

c1952500تعریف استعدادهاي سازمانی

c20 73200استعدادهاي نیروي انسانیتشخیص

c2144400هاي مدیریت نیروي انسانیتوسعه استعدادهاي مورد نیاز در برنامه

c2244310ارزیابی استعدادهاي سازمانی

c2375000نگهداري استعدادهاي سازمانی

c2436111تلاش براي ارتقا استعدادهاي سازمانی
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12))/1×کم)+(خیلی کم 3×)+(بی اهمیت4×)+(زیاد5×میانگین =((خیلی زیاد

هاي خبرگان حاصل از نظر سنجی دوم. میانگین دیدگاه3جدول 

میانگین زیر معیار عنوان

4 تفویض اختیار c1

4,5 جانشین پروري و توسعه دانش تخصصی c2

3,8333333 اساس توانمنديعدالت سازمانی و پیشرفت در سازمان بر  c3

4,0833333 هاي سازمانیساختار مندي فعالیت c4

4,25 هاي نیروي انسانیاستفاده مناسب از ظرفیت c5

4,3333333 جذب منابع انسانی شایسته (شایسته یابی) c6

4,5 انتخاب منابع انسانی شایسته (شایسته گزینی) c7

4,1666667 (شایسته پروري)آموزش نیروي انسانی  c8

4,0833333 زمینه سازي براي نگهداري نیروي انسانی شایسته در سازمان (شایسته داري) c9

4,1666667 هاي نیروي انسانی (شایسته خواهی)توسعه تخصص و مهارت c10

4,25 هاي کارکنان در راستاي نیازهاي سازمانیارتقاء توانایی c11

4,0833333 هاي مورد نیاز سازمان (شایسته اندیشی)شایستگیمطالعه دقیق  c12

4,0833333 ارتقا دانش روز مدیران در زمینه مدیریت منابع انسانی c13

4,5 هاي آموزش و ارتقا دانش اجرایی نیروي انسانی سازمانایجاد زیر ساخت c14

4,3333333 بهره مندي از مدیریت استراتژیک منابع انسانی c15

4,25 تاکید ویژه بر نیروي انسانی شایسته به عنوان مزیت رقابتی سازمان c16

4,0833333 هاي ويکشف نیروي انسانی شایسته و برنامه ریزي براي بهره مندي بیشتر از توانایی c17

4 خط مشی گذاري استعداد  c18

4 تعریف استعدادهاي سازمانی c19

4,4166667 نیروي انسانیتشخیص استعدادهاي  c20

4 هاي مدیریت نیروي انسانیتوسعه استعدادهاي مورد نیاز در برنامه c21

3,916666

7

ارزیابی استعدادهاي سازمانی c22

4,5833333 نگهداري استعدادهاي سازمانی c23

3,75 تلاش براي ارتقا استعدادهاي سازمانی c24
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. میانگین نظر سنجی مرحله دوم2نمودار 

هاي ارائه شده در مرحله اول و مقایسه آن با نتایج مرحله دوم، در صورتی که اختلاف بین میانگین در با توجه به دیدگاه

)، اختلاف بین 4شود. در جدول (.) باشد در این صورت فرآیند نظر سنجی متوقف می/1دو مرحله کمتر از حد آستانه (

نتایج مرحله اول و دوم ارائه شده است.

هاي هندسی مرحله اول ودوم. اختلاف بین میانگین4جدول 

0

1

2

3

4

5
c1

c2
c3

c4

c5

c6

c7

c8

c9

c10

c11
c12

c13
c14

c15

c16

c17

c18

c19

c20

c21

c22

c23
c24

2و  1اختلاف مرحله زیر معیار
مرحله 

اول

مرحله 

دوم

c10,0833,9174,000تفویض اختیار

c24,5834,500- 0,083جانشین پروري و توسعه دانش تخصصی

c30,0003,8333,833عدالت سازمانی و پیشرفت در سازمان بر اساس توانمندي

c44,1674,083- 0,083هاي سازمانیساختار مندي فعالیت

c50,0834,1674,250هاي نیروي انسانیاستفاده مناسب از ظرفیت

c6(شایسته یابی) 4,4174,333- 0,083جذب منابع انسانی شایسته

c7(شایسته گزینی) 4,5834,500- 0,083انتخاب منابع انسانی شایسته

c8(شایسته پروري) 0,0834,0834,167آموزش نیروي انسانی

c9 0,0004,0834,083زمینه سازي براي نگهداري نیروي انسانی شایسته در سازمان
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باشـد،  ، مـی 1/0) و اینکه اختلاف میـانگین نظـر خبرگـان در دو مرحلـه مسـاوي و یـا کمتـر از        4با توجه به جدول شماره (

بـه  عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میـانی  توان گفت که خبرگان در مورد می

شناسـایی شـده در   عوامل شود. این بدان معنی است که خبرگان به اند و نظرسنجی در این مرحله متوقف میاجماع رسیده

اند.پژوهش نگاه تقریباً یکسانی داشته

(شایسته داري)

c104,2504,167- 0,083هاي نیروي انسانی (شایسته خواهی)توسعه تخصص و مهارت

c11 0,0834,1674,250هاي کارکنان در راستاي نیازهاي سازمانیتواناییارتقاء

c124,1674,083- 0,083هاي مورد نیاز سازمان (شایسته اندیشی)مطالعه دقیق شایستگی

c130,0834,0004,083ارتقا دانش روز مدیران در زمینه مدیریت منابع انسانی

c14
ارتقا دانش اجرایی نیروي هاي آموزش و ایجاد زیر ساخت

انسانی سازمان
0,083 -4,5834,500

c154,4174,333- 0,083بهره مندي از مدیریت استراتژیک منابع انسانی

c16
تاکید ویژه بر نیروي انسانی شایسته به عنوان مزیت رقابتی 

سازمان
0,0834,1674,250

c17
براي بهره مندي کشف نیروي انسانی شایسته و برنامه ریزي 

هاي ويبیشتر از توانایی
0,0004,0834,083

c184,0834,000- 0,083خط مشی گذاري استعداد

c190,0833,9174,000تعریف استعدادهاي سازمانی

c204,5004,417- 0,083تشخیص استعدادهاي نیروي انسانی

c21
هاي مدیریت نیروي برنامهتوسعه استعدادهاي مورد نیاز در 

انسانی
0,0833,9174,000

c220,0003,9173,917ارزیابی استعدادهاي سازمانی

c230,0834,5004,583نگهداري استعدادهاي سازمانی

c240,0003,7503,750تلاش براي ارتقا استعدادهاي سازمانی
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. تفاوت بین میانگین در دو مرحله نظر سنجی از خبرگان3نمودار 

آزمون آماري ضریب هماهنگی کندال. 5جدول 

2راند 1راند آماره

1212تعداد

.405.493ضریب توافقی کندال

1010درجه آزادي

0,0030,001عدد معنی داري

 و رسیده توافق به خبرگان مرحله این در که داشت اعلان توانمی دوم راند در 0,493 کندال ضریب کسب به توجه با

باشد.نمی دلفی فرایند ادامه به نیازي

AHPتکنیک 

باشد. همچنین ساختار سلسله مرتبط است، ایجاد ساختار سلسله مراتبی از مسئله می AHPاولین اصل تفکر تحلیلی که به 

باشد که در آن سطوح مسئله به صورت منطقی و منظم به هم می AHPمراتب مساله اولین گام در بررسی یک مساله 

و تجزیه به اجزاء تشکیل دهنده آنها به بهترین نحو قابل درك  هاي پیچیده با تشکیل این سطوحشوند و سیستممربوط می

باشند.می

دهند. پس یکسري مقایسات زوجی انجام هاي تصمیم گیري را نشان میها و گزینهدرخت سلسله مراتبی شاخص

به  AHPسازد. در نهایت منطق اي رقیب مشخص میگیرد. این مقایسات وزن هریک از فاکتورها را در راستاي گزینهمی

سازد که تعمیم بهینه حاصل آید.می هاي حاصل از مقایسات زوجی را با یکدیگر تلفیقاي ماتریسگونه
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زیر معیار معیار هدف

c1-c5
استراتژي شایسته سالاري در جهت 

ارتقاء شغلی و سازمانی

عوامل 

مؤثر در 

ارتقاء 

شغلی و 

سازمانی با 

نقش 

تخصص و 

شایستگی 

مدیران 

میانی

c6-c12
ارتقاء تفکر شایسته سالاري در جهت 

شغلی و سازمانی

c13-c17 شایسته سازي سازمان

c18-c24 مدیریت استعداد

. مدل اولیه عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی4نمودار 

براي قطعیت عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی اقدام بـه محاسـبه میـانگین    

هاي توزیع شده از طریق نرم افزار نموده و نتیجتاً چهار معیار اصلی اسـتراتژي شایسـته سـالاري در    هندسی تمامی پرسشنامه

سالاري در جهت ارتقاء شغلی و سازمانی، شایسته سازي سـازمان و مـدیریت   جهت ارتقاء شغلی و سازمانی، تفکر شایسته 

شناسایی شدند نمودار عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی استعداد به عنوان 

) چینش این زیر معیارها را به صورت شماتیک نمایش داده است.5(

ي موجودها. میانگین شاخص6جدول 

میانگین 

حسابی
معیارها بعد

2,394 تفویض اختیار استراتژي 

شایسته سالاري 

در جهت ارتقاء 

شغلی و 

سازمانی

2,393 جانشین پروري و توسعه دانش تخصصی

2,459 عدالت سازمانی و پیشرفت در سازمان بر اساس توانمندي

2,46 هاي سازمانیساختار مندي فعالیت

2,277 هاي نیروي انسانیاستفاده مناسب از ظرفیت

2,453 جذب منابع انسانی شایسته (شایسته یابی) تفکر شایسته 

سالاري در 

جهت ارتقاء 

1,209 انتخاب منابع انسانی شایسته (شایسته گزینی)

2,394 آموزش نیروي انسانی (شایسته پروري)
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2,519 نگهداري نیروي انسانی شایسته در سازمان (شایسته داري)زمینه سازي براي  شغلی و 

2,497سازمانی هاي نیروي انسانی (شایسته خواهی)توسعه تخصص و مهارت

2,743 هاي کارکنان در راستاي نیازهاي سازمانیارتقاء توانایی

1,587 هاي مورد نیاز سازمان (شایسته اندیشی)مطالعه دقیق شایستگی

2,572 دانش روز مدیران در زمینه مدیریت منابع انسانیارتقا 

شایسته سازي 

سازمان

2,638 هاي آموزش و ارتقا دانش اجرایی نیروي انسانی سازمانایجاد زیر ساخت

1,324 بهره مندي از مدیریت استراتژیک منابع انسانی

2,669 سازمانتاکید ویژه بر نیروي انسانی شایسته به عنوان مزیت رقابتی 

2,122 هاي ويکشف نیروي انسانی شایسته و برنامه ریزي براي بهره مندي بیشتر از توانایی

2,434 خط مشی گذاري استعداد

مدیریت 

استعداد

2,619 تعریف استعدادهاي سازمانی

2,492 تشخیص استعدادهاي نیروي انسانی

1,677 هاي مدیریت نیروي انسانیبرنامهتوسعه استعدادهاي مورد نیاز در 

2,389 ارزیابی استعدادهاي سازمانی

2,441 نگهداري استعدادهاي سازمانی

2,494 تلاش براي ارتقا استعدادهاي سازمانی

2,302 میانگین

) در زیـر  7جـدول ( گویه به دسـت آمـد و در    24با توجه به تجزیه و تحلیل پرسشنامه اول معیارهاي مؤثر انتخاب شده که 

محاسبه شد کـه معیارهـایی کـه از ایـن میـانگین کـل کمتـر باشـند حـذف شـدند و            2,302آورده شده است. میانگین کل 

معیارهاي باقیمانده جهت رتبه بندي انتخاب شدند.

. عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی7جدول 

وضعیت
میانگین 

حسابی
معیارها مؤلفه

 2,394 تفویض اختیار استراتژي 

شایسته 

سالاري در 

جهت ارتقاء 

شغلی و 

سازمانی

 2,393 جانشین پروري و توسعه دانش تخصصی

 2,459 عدالت سازمانی و پیشرفت در سازمان بر اساس توانمندي

 2,46 هاي سازمانیساختار مندي فعالیت

 2,277 هاي نیروي انسانیاستفاده مناسب از ظرفیت

 2,453 جذب منابع انسانی شایسته (شایسته یابی) تفکر شایسته 

سالاري در  1,209 انتخاب منابع انسانی شایسته (شایسته گزینی)
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 2,394 آموزش نیروي انسانی (شایسته پروري) جهت ارتقاء 

شغلی و 

سازمانی

 2,519 زمینه سازي براي نگهداري نیروي انسانی شایسته در سازمان (شایسته داري)

 2,497 هاي نیروي انسانی (شایسته خواهی)توسعه تخصص و مهارت

 2,743 هاي کارکنان در راستاي نیازهاي سازمانیارتقاء توانایی

 1,587 (شایسته اندیشی)هاي مورد نیاز سازمان مطالعه دقیق شایستگی

 2,572 ارتقا دانش روز مدیران در زمینه مدیریت منابع انسانی

شایسته سازي 

سازمان

 2,638 هاي آموزش و ارتقا دانش اجرایی نیروي انسانی سازمانایجاد زیر ساخت

 1,324 بهره مندي از مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 2,669 نیروي انسانی شایسته به عنوان مزیت رقابتی سازمانتاکید ویژه بر 

 2,122 هاي ويکشف نیروي انسانی شایسته و برنامه ریزي براي بهره مندي بیشتر از توانایی

 2,434 خط مشی گذاري استعداد

مدیریت 

استعداد

 2,619 تعریف استعدادهاي سازمانی

 2,492 انسانیتشخیص استعدادهاي نیروي 

 1,677 هاي مدیریت نیروي انسانیتوسعه استعدادهاي مورد نیاز در برنامه

 2,389 ارزیابی استعدادهاي سازمانی

 2,441 نگهداري استعدادهاي سازمانی

 2,494 تلاش براي ارتقا استعدادهاي سازمانی

ها و توان در پنج مرحله اصلی شامل تشکیل درخت سلسله مراتبی، مقایسه زوجی گزینهفرآیند تحلیل سلسله مراتبی را می 

ها، تحلیـل حساسـیت و نـرخ سـازگاري ترسـیم و اجـرا نمـود. همـانطور کـه در          معیارهاي تحقیق، عملیات محاسبات داده

توان جهت تحلیل مسئله پیش رو انتخاب نمـود.  زیادي را می هاي مختلف کمیهاي قبلی آمده است، روشتوضیح بخش

گیـرد. ایـن   دهند. پس یکسـري مقایسـات زوجـی انجـام مـی     هاي تصمیم گیري را نشان میها و گزینهاین درخت شاخص

اي بـه گونـه   AHPسـازد. در نهایـت منطـق    اي رقیـب مشـخص مـی   مقایسات وزن هریک از فاکتورها را در راستاي گزینه

سازد که تعمیم بهینه حاصل آید.هاي حاصل از مقایسات زوجی را با یکدیگر تلفیق میماتریس
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مراتبی سلسله درخت تشکیل اول مرحله

زیر معیار معیار هدف

c1-c5
استراتژي شایسته سالاري در جهت ارتقاء 

شغلی و سازمانی

عوامل 

مؤثر در 

ارتقاء 

شغلی و 

سازمانی با 

نقش 

تخصص و 

شایستگی 

مدیران 

میانی

c6-c12
تفکر شایسته سالاري در جهت ارتقاء 

شغلی و سازمانی

c13-c17 شایسته سازي سازمان

c18-c24 مدیریت استعداد

. درخت سلسله مراتب عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی5نمودار 

معیارها با معیارها زوجی مقایسه ماتریس جدول تحقیق معیارهاي زوجی مقایسه دوم مرحله

شود. به همین جهت پروفسور ساعتی روشی ابداع کرده که وزن هر یک از معیارها یکسان فرض نمی AHPدر روش 

قادر است تأثیر معیارها را بر یکدیگر و بر کل عملیات تحقیق محاسبه و اندازه گیري نمایند. تعیین وزن هر یک از معیارها 

نسبت به یکدیگر توسط گروه قضاوت کارشناسی صورت خواهد گرفت.

صورت زوجیها به. مقایسه گزینه8جدول 

استراتژي شایسته 

سالاري در جهت 

ارتقاء شغلی و 

سازمانی

تفکر شایسته سالاري 

در جهت ارتقاء شغلی 

و سازمانی

 شایسته سازي

سازمان

مدیریت 

استعداد

استراتژي شایسته سالاري در جهت ارتقاء 

شغلی و سازمانی

5,006,003,00

شایسته سالاري در جهت ارتقاء تفکر 

شغلی و سازمانی

7,005,00

3,00شایسته سازي سازمان

مدیریت استعداد



١٥٨ ارائه الگوي ارتقاء شغلی و سازمانی مدیران میانی با رویکرد استراتژیهاي شایسته سالاري:  پژمان عزیزي، علی رئیس پور

162تا  136، صفحات 1405 تابستان، 2، شماره 5دوره 

فصلنامه

رویکردهاي نوین در مدیریت و بازاریابی

https://www.jnamm.ir

بر اساس خروجی نرم  میانی مدیران شایستگی و تخصص نقش با سازمانی و شغلی ارتقاء در مؤثر عوامل ارزش ماتریس

پژوهش، ماتریس ارجحیت بر اساس جدول ذیل مشخص شده است.هاي افزار اکسپرت چویس و تحلیل پرسشنامه

میانی مدیران شایستگی و تخصص نقش با سازمانی و شغلی ارتقاء در مؤثر عوامل. ماتریس ارزش 9جدول 

. ارزش عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی6نمودار 

، تفکر شایسته سالاري در جهت ارتقاء شـغلی  0,362جهت ارتقاء شغلی و سازمانی با ارزش استراتژي شایسته سالاري در 

مـاتریس   0,102و نهایتـاً مـدیریت اسـتعداد بـا ارزش      0,152، شایسته سـازي سـازمان بـا ارزش    0,384و سازمانی با ارزش 

دهند.نی را تشکیل میارزش عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میا

ارتقاء شغلی و سازمانی مدیران میانی با رویکرد استراتژیهاي شایسته سالاريرتبه بندي عوامل مؤثر در 

براي این موضوع عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی مورد بررسی و تعمـق  

شود.ها در ذیل مشاهده مینمودارهاي مربوط و جدولبیشتر قرارگرفته و 

 میانی مدیران شایستگی و تخصص نقش با سازمانی و شغلی ارتقاء در مؤثر عوامل

سازمان

ارزش

0,362جهت ارتقاء شغلی و سازمانیاستراتژي شایسته سالاري در 

0,384تفکر شایسته سالاري در جهت ارتقاء شغلی و سازمانی

0,152شایسته سازي سازمان

0,102مدیریت استعداد
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. رتبه بندي عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی7نمودار 

میانی مدیران شایستگی و تخصص نقش با سازمانی و شغلی ارتقاء در مؤثر عوامل. رتبه بندي 10جدول 

در رتبـه اول اولویـت    0,384شود که مؤلفه تفکر شایسته سالاري در جهت ارتقاء شـغلی و سـازمانی بـا ارزش    مشاهده می

عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی قرار دارد و به ترتیـب مؤلفـه اسـتراتژي    

و نهایتـاً   0,152، مؤلفه شایسته سـازي سـازمان بـا ارزش    0,362ء شغلی و سازمانی با ارزش شایسته سالاري در جهت ارتقا

هاي دوم تا چهارم رتبه بندي عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی بـا نقـش   رتبه 0,102مؤلفه مدیریت استعداد با ارزش 

نیز در بازه مقبول قرار دارد. 0,004تخصص و شایستگی مدیران میانی را در اختیار دارند، نرخ سازگاري 

بحث و نتیجه گیري

هاي بدست آمده از پیاده سازي تکنیک دلفی در میان خبرگان بر اساس جمع بندي مطالعات پیشین و برپایه داده

شایسته پتروشیمی بوشهر چهار معیار استراتژي شایسته سالاري در جهت ارتقاء شغلی و سازمانی، تفکر شایسته سالاري، 

سازي سازمان و مدیریت استعداد شناسایی شد و با بهره گیري از رویکرد سلسله مراتبی، ابتدا با استفاده از این روش 

درخت سلسله مراتب تشکیل گردید و سپس معیارها با استفاده از نرم افزار اکسپرت چویس رتبه بندي شدند. نتایج این 

باشد: استراتژي شایسته ن و کارکنان در پتروشیمی بوشهر به ترتیب ذیل میپژوهش نشان داد شایسته سالاري در مدیرا

، تفکر شایسته سالاري در جهت ارتقاء شغلی و سازمانی 0,362سالاري در جهت ارتقاء شغلی و سازمانی داراي ارزش 

باشد، می 0,102رزش و نهایتاً مدیریت استعداد داراي ا 0,152، شایسته سازي سازمان داراي ارزش 0,384داراي ارزش 

هاي مدیران را متحول نموده و سبب تواند تصمیم گیرينیز در بازه مقبول قرار دارد. این نتایج می 0,004نرخ سازگاري 

رتبهارزشمیانی مدیران شایستگی و تخصص نقش با سازمانی و شغلی ارتقاء در مؤثر عوامل

رتبه اول0,384تفکر شایسته سالاري در جهت ارتقاء شغلی و سازمانی

رتبه دوم0,362استراتژي شایسته سالاري در جهت ارتقاء شغلی و سازمانی

رتبه سوم0,152شایسته سازي سازمان

رتبه چهارم0,102مدیریت استعداد
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) Vahidi Rad et al, 2026 ()Nasiri & Jafari, 2026(تغییرات در نگرش آنها گردد. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش 

)Sadighi et al, 2026) (Khodaparast et al, 2024) (Rastiani, 2024 ()Lashkari & Siah Mansouri, 2023 (

)Teimouri et al, 2022 ()Eyni, 2020 (باشد.همسو می )Vahidi Rad et al, 2026 نشان دادند که در مدل مدیریت (

مؤلفه است که شامل جذب مبتنی بر شایستگی،  24بعد و  5منابع انسانی پایدار با رویکرد ارتقا شایسته سالاري شامل 

بهسازي مبتنی بر توسعه شایستگی منابع انسانی پایدار، نگهداشت منابع انسانی با رویکرد شایستگی، ارزشیابی عملکرد 

وانند از تباشد. همچنین نشان دادند که، مدیران میمحور و نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد میمنابع انسانی پایدار و شایسته

طریق توسعه و تقویت مدیریت منابع انسانی پایدار موجبات ارتقاي شایسته سالاري در سازمان را فراهم نمایند. 

)2024,Rastiani کارکنان تأثیر بگذارد و با ایجاد رضایت شغلیتواند به طور مستقیم بر میارتقا شغلی) نشان داد که

اد کارکنان را به سیستم مدیریتی تقویت کند. همچنین، استفاده از شفافیت و عدالت در فرآیندهاي ارتقا، اعتم

عملکرد تواند تاثیرات مثبت زیادي در بهبود انگیزش و ت تغییر میو مدیریرهبري تحول گرارویکردهاي نوین مانند 

تواند شفافیت و دقت این نیز میارزیابی عملکردهاي و سیستمفناوري هاي نوینداشته باشد. به کارگیري سازمانی

هایی مانند مقاومت در برابر فرآیندها را افزایش داده و موجب بهبود عملکرد کلی سازمان شود. با این حال، چالش

) نشان دادند که از Teimouri et al, 2022( هاي نوین مطرح است.ی سازمانی براي پذیرش مدلتغییرات و نیاز به آمادگ

هاي مدیریت منابع انسانی، نظام جبران خدمات شایسته محور داراي بیشترین مقدار تأثیر بر مدیریت جانشین میان مؤلفه

پروري است.

اء شغلی و سازمانی به عنوان یکی از عوامل مؤثر در ارتقاء با توجه به شناسایی استراتژي شایسته سالاري در جهت ارتق

هاي لازم در زمینه مبانی نظري و پیشینه پژوهش با شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی و با بررسی

شود:درنظر گرفتن نیازهاي موجود در سطوح متفاوت سازمان پیشنهادات ذیل مطرح می

یکرد استفاده از افراد شایستهتفویض اختیار با رو.1

جانشین پروري و توسعه دانش تخصصی.2

براي ارتقا افراد شایسته در سازمانعدالت سازمانی و پیشرفت در سازمان بر اساس توانمندي.3

شغلی و با توجه به شناسایی تفکر شایسته سالاري در جهت ارتقاء شغلی و سازمانی به عنوان یکی از عوامل مؤثر در ارتقاء 

هاي لازم در زمینه مبانی نظري و پیشینه پژوهش با در نظر سازمانی با نقش تخصص و شایستگی مدیران میانی و با بررسی

شود:گرفتن نیازهاي موجود در سطوح متفاوت سازمان پیشنهادات ذیل مطرح می

(جذب منابع انسانی شایسته (شایسته یابی.1

گزینی) انتخاب منابع انسانی شایسته (شایسته.2

(آموزش نیروي انسانی (شایسته پروري.3

زمینه سازي براي نگهداري نیروي انسانی شایسته در سازمان (شایسته داري).4
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با توجه به شناسایی شایسته سازي سازمان به عنوان یکی از عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و 

ر زمینه مبانی نظري و پیشینه پژوهش با درنظر گرفتن نیازهاي موجود در هاي لازم دشایستگی مدیران میانی و با بررسی

شود:سطوح متفاوت سازمان پیشنهادات ذیل مطرح می

ارتقا دانش روز مدیران در زمینه مدیریت منابع انسانی.1

هاي آموزش و ارتقا دانش اجرایی نیروي انسانی سازمانایجاد زیر ساخت.2

استراتژیک منابع انسانیبهره مندي از مدیریت .3

ا توجه به شناسایی مدیریت استعداد به عنوان یکی از عوامل مؤثر در ارتقاء شغلی و سازمانی با نقش تخصص و شایستگی ب

هاي لازم در زمینه مبانی نظري و پیشینه پژوهش با درنظر گرفتن نیازهاي موجود در سطوح مدیران میانی و با بررسی

شود:دات ذیل مطرح میمتفاوت سازمان پیشنها

خط مشی گذاري استعداد.1

تعریف استعدادهاي سازمانی.2

تشخیص استعدادهاي نیروي انسانی.3

هاي مدیریت نیروي انسانیتوسعه استعدادهاي مورد نیاز در برنامه.4
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