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Abstract A R T I C L E I N F O 
The aim of this study was to explain the factors related to elite breeding in order to make the 
organization effective and provide a favorable model in Iran Copper Industries Company. 
The statistical population of the present study consists of two groups, the first group includes 
experts familiar with theories of elitism and organizational effectiveness, The number of 
them is unknown and they are scattered throughout the country and the way of selecting them 
is selective. In this research, they have been used in the model development section. And the 
second group includes all employees of Iran Copper Industries Company (9200 people), who 
are working in all offices of this company, according to Cochran's formula, 369 of them were 
selected as a sample. The research methodology is descriptive-survey and in the field of data 
collection, questionnaires of factors related to elitism, organizational effectiveness, whose 
validity is 0.994, 0.93.8 and have a reliability of 0.99.1, 0.94.6, respectively, have been used. 
To analyze the data from statistical methods and tests at both descriptive and inferential levels 
such as Pearson correlation coefficient test, univariate t-test, Kolmogorov-Smirnov test, and 
SPSS software version 21, MINITAB version 17 and LISREL version 8.8 were used. 
Considering the obtained average for the variables of factors related to elitism in order to 
make the organization effective and provide a favorable model in Iran Copper Industries 
Company, it can be said that these variables are at a level more than satisfactory. The results 
indicate that there is a significant relationship between the factors related to elitism and the 
effectiveness of the organization in Iran Copper Industries Company. There is a significant 
relationship between human resource management factors and the effectiveness of the 
organization in Iran Copper Industries Company. There is a significant relationship between 
individual factors and the effectiveness of the organization in Iran Copper Industries 
Company. There is a significant relationship between process factors and the effectiveness of 
the organization in Iran Copper Industries Company. There is a significant relationship 
between communication factors and the effectiveness of the organization in Iran Copper 
Industries Company. There is a significant relationship between organizational factors and 
the effectiveness of the organization in Iran Copper Industries Company. There is a 
significant relationship between environmental factors and the effectiveness of the 
organization in Iran Copper Industries Company. According to the research results, some 
suggestions were made. 
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Extended Abstract 
 
Introduction 
Looking at human resources and resources as 
the most important capital of any 
organization has become a cliché slogan 
from managers. But it must be accepted that 
this is an undeniable fact, especially in the 
case of elite and influential people. Scientists 
and scientific elites, despite the differences 
they may have in age, sex, and race, have one 
point in common, and that point is nothing 
but letting go of the past and thinking about 
the future. The elites have the ability to 
discover and attract intelligent people and get 
the highest benefit from their abilities in their 
organization and move the society on the 
path of self-sufficiency and independence. 
While usually, most organizations do not use 
this exceptional opportunity properly, and 
with inappropriate performance, they waste 
opportunities and prevent the flourishing of 
talents within the organization. Also, human 
resource systems are designed based on job 
roles and tasks in organizations, and all 
human resource task systems are formed 
based on jobs, and the position of elitism and 
the effectiveness of the organization as a 
connecting factor of human resources 
subsystems as an important strategy in 
designing the model of elitism In the 
direction of the organization's effectiveness, 
it considers that equipping organizations with 
facilities, technologies, skills and capabilities 
in different dimensions and levels with a 
strategic approach can empower them to step 
stronger in these turbulences, the economic 
power and production power of modern 
organizations instead of Physical assets are 
due to their intellectual and service 
capabilities. Therefore, elitism towards the 
effectiveness of the organization is a cluster 
of knowledge, skills, attitudes and abilities 
that are influenced by the individual's job and 
related to job performance and elitism 
planning towards the effectiveness of the 
organization with accepted standards, 
comparison and measurement and is 
improved and developed through training and 
experience. Due to the problem of rare talent, 
the planning of elitism in order to be 
effective in the organization should include 
all the main positions of the organization. 
Iran's government organizations are facing 

traditional challenges, factors such as: 
kinship and familiarity, recommendations of 
influential officials, dependence on the 
highest levels of the organization and 
personal relationships are the basis for the 
selection, appointment and promotion of 
government employees, and no attention is 
paid to the knowledge levels of individuals. 
Basically, appointments in Iran's government 
organizations, especially the Iran Copper 
Industries Company, are less based on merit, 
elitism, and competence, and more based on 
relationships than criteria. It is obvious that 
the harmful results of this procedure are 
irreparable. Therefore, in comparison, the 
efficiency and effectiveness of the 
administrative system is at a low level 
compared to other countries. Among the 
other challenges of the public sector in Iran is 
not paying attention to the planning of elitism 
in the direction of the effectiveness of the 
organization and not having an efficient and 
local and desirable model, and to fill the 
forces that have left the administrative 
system, basic planning and expert forecasts 
are not done. Therefore, the current research 
has tried to fill the aforementioned research 
gap, which is more about presenting a 
desirable model. According to what has been 
said, Hari's research is trying to answer the 
question that what is the optimal model of 
factors affecting elitism in the direction of 
organizational effectiveness in Iran Copper 
Industry Company? 
 
Methodology 
According to the subject, the present research 
under the title of explaining the factors 
affecting elitism in the direction of the 
effectiveness of the organization in the Iran 
Copper Industries Company, is a 
quantitative, descriptive and correlational 
type of research method. This research is 
practical and developmental in terms of 
purpose, which collected data in the field 
research method. To determine the sample 
size by using Cochran's formula, 369 people 
from the statistical population consisting of 
9200 employees of Iran Copper Industry 
Company were selected as the research 
sample by stratified random method and in 
order to collect the required data, a 
questionnaire was used. is The current 
research included 4 stages and 16 actions. In 
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the first stage, which is named as 
"diagnosis", identification of the topic, 
problem and objectives of the research was 
pursued. In the second stage, which is called 
"explanation", the formulation of the 
proposed research model began with the use 
of exploratory studies, the main goal of 
exploratory research is to know the situation 
about which there is no necessary 
knowledge. In the third stage, "Analysis", 
based on the proposed research model, three 
questionnaires were prepared. In the fourth 
stage, called "Validation", according to the 
results of the field analysis, the 
developmental (final) model of the research 
was compiled and validated. is provided. 
 
Results and Conclusion 
In the current research, the factors affecting 
elitism include: human resource management 
factors, individual factors, process factors, 
communication factors, organizational 
factors, environmental factors, as predictor 
variables and effectiveness with the 
components of "innovation = compliance, 
organizational commitment = goal 
achievement, job satisfaction = Unity, 
organizational health (morale) = maintaining 
patterns" are criteria variables that have been 
considered and evaluated in this research. 
And it was found that all these components 
are in a good condition and there is a 
meaningful relationship between them and 
they are at a satisfactory level in Iran Copper 
Industry Company. Based on this, it can be 
said that one of the effective factors in the 
progress and lack of society is the elite 
human resources of that society. The roles of 
elitism in the strength of the internal 
construction of power with the components 
of foundation, growth, productivity, stability 
and distribution are discussed. The 
realization of the goals and vision of the 
Islamic Republic of Iran requires the 
existence of structures, processes and 
systems in which the pioneers of progress 
and perfection can be the shapers, guides and 
builders of the society and meet the needs of 
the country; In this way, the elites of the 
society play a unique and prominent role. 
Creating and providing favorable conditions 
in the Islamic society for the cultivation of 
thought and elites is an unavoidable 
necessity, and the progress of all aspects of 
the country is inextricably linked with the 

emergence of elites in various scientific, 
cultural, political and social fields and the 
key role of elites in transformation Society 
and people's leadership is irreplaceable, and 
socio-political currents in society depend on 
the will of elites and their intellectual and 
religious tendencies, which in turn has a 
tremendous impact on the all-round 
development of the country's administrative 
departments and the evolved effectiveness of 
organizations. On the other hand, Iran needs 
various factors in the path of progress, of 
which specialized and committed human 
resources are one of the most essential 
factors and the general mobilization of elites 
is one of its most essential conditions. 
Supporting, employing and organizing 
specialized human forces and especially 
elites improves the country's efficiency and 
investment efficiency and creates unique 
opportunities for the country. In the turbulent 
and complex world where the competition to 
obtain different sources of power is raging in 
different societies, creative people, owners of 
ideas and opinions and elites have a very 
high and valuable position as the most 
precious capitals, and any society that has 
such people at its disposal It will be ahead of 
other societies in the process of development 
and progress. Based on this, in order to create 
a dynamic environment for the activation and 
proper influence of the elite society in the 
developments of the country with the aim of 
realizing the ideals of the holy system of the 
Islamic Republic, paying attention to elitism 
and its related factors is one of the basic 
necessities in the country's vision in the 
horizon of 1404 to lead to development. 
macro strategies and national strategies of the 
country and develop the effectiveness of 
administrative and organizational institutions 
as much as possible. On the other hand, due 
to the fact that the elites are not always 
shining during their life and their growth and 
prosperity period is not the same, identifying 
and nurturing these talents and developing 
and improving their capacities and 
capabilities is considered a necessity by the 
people in charge in the country. Considering 
that the overall goals of the Islamic Republic 
of Iran are to reach its rightful position in the 
region and globally by implementing various 
development programs and specifically the 
20-year vision, and to create a society based 
on knowledge and a developed country and 
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model. More than anything else, the Islamic 
Republic needs the cultivation of intellectual 

capital and the formation of human and 
social capital. 
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  ي پژوهش  مقاله

  ي ا منطقه   ي ز ي ر و برنامه   ي سازمان   ي در جهت اثربخش   ي پرور نخبه عوامل مرتبط با    ن يي تب 
  ران ي مس ا   ع ي در شركت صنا 

 .رانيكرمان، ا ،يواحد كرمان، دانشگاه آزاد اسلام ،يدولت تيريمد يدكتر يدانشجو -ييخالومحله نيمع
*   ران يكرمان، ا ،يواحد كرمان، دانشگاه آزاد اسلام  ،يدولت ت يريگروه مد ار،ياستاد -پوركين نيام

  .رانيكرمان، ا ،يواحد كرمان، دانشگاه آزاد اسلام ،يگروه جامعه شناس ار،ياستاد -خواهصنعت رضايعل

  .رانيكرمان، ا ،يواحد كرمان، دانشگاه آزاد اسلام ت،يريگروه مد ار،ياستاد -يشرف نيشه
  .رانيكرمان، ا ،ي، دانشگاه آزاد اسلامواحد كرمان ،يگروه جامعه شناس ار،ياستاد -ونديپ رضايعل

  ده يچك  مقاله  اطلاعات
  
  

  ٦٦٩-٦٩٢ صفحات:  شماره
  

  و اسكني برا  خود دستگاه از
 خواندن

  استفاده نيآنلا صورت به مقاله
 ديكن

  
  

  : يد ي كل ي هاواژه
سازمان،   ياثربخش  ، يپرورنخبه

  ران يمس ا  عيدر شركت صنا

 ــمــس ا  عيسازمان در شركت صنا  يدر جهت اثربخش  يپرورعوامل مؤثر بر نخبه  نييپژوهش حاضر با هدف تب  راني
شده است، گــروه اول شــامل خبرگــان آشــنا بــا  ليصورت گرفته است. جامعه آماري تحقيق حاضر از دو گروه تشك

انــد و و در سطح كشــور پراكنده  باشديسازمان است، كه تعداد آنها نامشخص م  يو اثربخش  يپرورنخبه  يهايتئور
مدل از نظرآنها استفاده شده   يو طراح  نيدر بخش تدو   قيتحق  نياست و در ا  ينشينحوه انتخاب آنها به صورت گز

 ــادارات ا يباشــد، كــه در تمــامنفــر) مي  ٩٢٠٠(  رانيمس ا  عيكاركنان شركت صنا  هياست و گروه دوم شامل كل  ني
نفر از آنان بــه عنــوان نمونــه انتخــاب   ٣٦٩باشند كه با توجه به فرمول كوكران  يم  فهيشركت مشغول به انجام وظ

محقــق  يهانامههــا از پرســشداده يآور.متدولوژي انجام تحقيق توصيفي ـ پيمايشي بوده و در زمينه جمعدنديگرد
 يو دارا  ٩٣.٨/٠،  ٩٤.٩/٠  بيترتآنهــا بــه  يــيسازمان كــه روا  ياثربخش  ،يپرور)  عوامل مؤثر بر نخبه١٣٩٩ساخته(

در  يآمار يهاها و آزمونها از روشداده ليو تحل  هياستفاده شده است جهت تجز  باشند،يم  ٩٤.٦/٠،  ٩٩.١/٠ ييايپا
 -آزمون كولمــوگروف    ره،يچند متغ  ونيرگرس  رسون،يپ  يهمبستگ  بيضر  رآزمونينظ  يو استنباط  يفيدو سطح توص
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  مقدمه
سرمايه هر سازمان، به يك شعاري كليشه اي از سوي مديران تبديل شده اســت. نگاه به منابع و نيروي انساني بعنوان مهمترين  

اما بايد پذيرفت كه اين موضوع بخصوص در مورد افراد نخبه و تأثير گذار، يك واقعيت انكار ناپذير است. دانشــمندان و نخبگــان 
علمي علي رغم تفاوتهايي كه ممكن است در سن و جنس و نژاد داشته باشند، در يك نكته با هــم مشــترك هســتند و آن نكتــه 
چيزي نيست جز رها شدن از گذشته و انديشيدن به آينده، شايد آنان از روش خاصي پيروي نكنند و جهاد علمي در مــورد آنــان، 

 ــ  دتابع روش خاص خودشان باشد، اما درعين حال منطقي مي انديشند و با اطمينان به سوي هــدفهاي بــزرگ حركــت مــي كنن

 ).  ٢١٠:  ٢٠١٦و همكاران،   ١(دسيكو

نخبگان اين توان را دارند كه افراد هوشمند را نيز كشف و جذب نمــوده و از توانائيهــاي آنهــا بــالاترين بهــره منــدي را عايــد 
اكثــر سازمان خود نموده و جامعه را در مسير خودكفايي و استقلال به جوشش و حركت درآورند و ايــن درحاليســت كــه معمــولاً  

سازمان ها از اين فرصت استثنايي به درستي استفاده نمي كنند و با عملكرد نا مناسب باعث بــه هــدر رفــتن فرصــتها و مــانع از 
پس از انقلاب شكوهمند اسلامي و بــه دنبــال آغــاز ).٥٥:  ٢٠١٧،  ٢(بوزمان و المرزشكوفايي استعدادهاي درون سازماني مي شوند

توطئه هاي خرد كلان متعدد بر عليه نظام نوپاي اسلامي و با بروز جنگ تحميلــي و اعمــال تحريمهــاي ناجوانمردانــه از ســوي 
دشمنان اين مرز و بوم، در كنار خسارتهاي مادي فراواني كه اين بحرانها به همراه داشتند، در عين حال حضور خالصانه مــردم در 
صحنه دفاع از انقلاب اسلامي و مقاومت سرسختانه رزمندگان دلير ايران اسلامي در برابر دشمن، پيامدهاي مثبتــي را نيــز بــراي 
كشور به ارمغان آورد كه تبديل تهديد تحريم و جنگ به فرصتي براي شكوفايي استعدادها و خلاقيتها و برداشتن اولين گامهــا در 

(آراســته،  جهت عملي ساختن ابتكارات و خلاقيتها با اتكاء به نبوغ مسلمان ايراني از جمله ايــن دســتاوردها محســوب مــي شــود
شامل كساني است كه تمام كوشش خود را معطوف انجام وظايف نموده و اگر چه ممكن اســت نقــش  ). نخبگان سازماني  ١٣٩٧

چنداني در تحولات سازماني نداشته اند اما با در نظر گرفتن وجدان كاري، در طول خــدمت خــود همــواره وظــايف محولــه را بــه 
 ). ٢٠٠٨، ٣(آرمسترانگبهترين و كاملترين شكل ممكن اجرا نموده اند

ي وظيفــه هاتمامي سيستم  و  گرديده، طراحي  هادر سازمان  يي منابع انساني بر شالوده نقش و وظايف شغلهاسيستمهمچنين  
دهنــده  پيونــدبــه عنــوان عامــل را  ســازمان    ياثربخش ــ  و  يپرورنخبــهو جايگــاه    ل مي گيردكاي منابع انساني برمبناي شغل ش

مــدنظر قــرار ســازمان    يدر جهــت اثربخش ــ  يپرورنخبــه  يالگو  يطراحبه عنوان راهبردي مهم در    ي منابع انسانيهازيرسيستم
محــوري  كــرديدر ابعــاد و ســطوح مختلــف بــا رو هاتيو قابل ها، مهارتهايبه امكانات، فنّاور هاسازمانشدن  زيتجهد كه  دهمي

 يدر جهــت اثربخش ــ يپرورنخبــه  ، از اينــروقــدم بردارنــد  ترتلاطمات مســتحكم  نيرا توانمند سازد تا در اها  آناند  تومي  يراهبرد
: ٤،٢٠١٨(لانگ را به همراه خواهد داشت يريجبران ناپذ جيكه غفلت از آن نتا هستند يمهم و ضرور  ارياز موارد بس  يكيسازمان  

بهبود   ان،يكاركنان و مشتر  يازهايو ن  هادر ارزش   تغيير  جهاني شدن، تنوع فرهنگي،يي نظير  هاي امروزي با چالشهاسازمان).٦٩
ســازمان بــه  يدر جهــت اثربخش ــ  يپرورنخبــهي بين المللي رو به رو هستند كه تأثير  مال  يهاو بحران  يو اثربخش  ييمستمركارا

در ي درك نظــر يو عملكرد بر مبنا هامهارت ريهدف كمك نموده و تأث يبر مبنا تيريمد  يهاارزش مثبت به برنامه  كيعنوان  
 ياثربخش ــ ايجاب مي كند تا رويكردهايي را انتخاب كند كه منجر به خلــق  يپرورنخبهرا آشكار مي سازد بنابراين    راتييتغ  جاديا

مرهــون  ،يك ــيزيف يهــاييدارا يمدرن به جــاي هاسازمان يديو توان تول يقدرت اقتصاد).١١١: ٥،٢٠١٨ (كارن در سازمان شود
 ــياز اهم يمنبع انســان نيتريديبه عنوان كل ،سازمان ياثربخش و يپرورنخبه انيم نيآنهاست. در ا يو خدمات  يفكر  يتوانمند  يت

بهــره   تــر شــده و فرصــتدارمعنيموضــوع    نيد اشوميباعث    ياصل  فيبه وظا  يپرورنخبهاين  اتصال    هستند كهتر برخوردارشيب
 ــ(توســعه و ارزيآموزش  نهيزمدرنتيجه    ).٧٧:  ٢٠١٨،  ٦را فراهم آورد(جيمز و گيبسونسازمان    ياثربخشمندي و    يهانــهي) و زميابي
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 ۶٧٧  ... و   ي سازمان   ي در جهت اثربخش   ي پرور عوامل مرتبط با نخبه   ن يي تب و همكاران:  ييخالو محله

 

 يكشف چگــونگ ن،يبنابرايرد گمي بازخورد همكار) قرار خدمات، يريادگي نمونه، ي(برا يريادگيتوسعه) در مدار   ژهي(به و  تيريمد
د شوميمهم  اريبس يتيريمشاغل مد يبه منظور تصد يپرورنخبهو برنامه  افراد مستعد  تيبتر  يمناسب برا  يهاروش   ييو شناسا

ترين حســاس  در يبالقوه منابع انســان  يهاياز تجارب و توانمند  ترشياستفاده هرچه ب  يممكن برا  يراه كارها  نيترو از اثربخش
موفقيــت و در نتيجــه مزيــت رقــابتي   ،آن سازمان به شــمار مــي رود و بقــاء  يپرورنخبهي اجرايي هر سازماني و توسعه  هاپست

بايستي براي سازگاري با تغييرات آن را توسعه داده و بهتــرين شــكل بــه كــار ببرنــد   هابه آن بستگي دارد كه سازمان  هاسازمان
خوشــه به عنــوان سازمان  يدر جهت اثربخش يپرورنخبه )٢٠١٥( ١از نظر ليكاما اساس، نيبرا).  ٤٦٨:  ١٣٩٦،و همكاران  انيمنور(
برنامــه  ي وشغل فرد قرار داشته و در ارتبــاط بــا عملكــرد شــغل يركه تحت تأث هستند ييهايياز دانش، مهارت، نگرش و توانا  يا
 ــو انــدازه گ ســهيشــده، مقا رفتهيپذ يسازمان با استاندارها يدر جهت اثربخش  يپرورنخبه  يهايزير  ــو از طر يري آمــوزش و  قي

ي انجام موفق شغل و دستيابي به نتــايج ســازماني منجر شده و فرد را برا  يخدمت ده  يو به تعال  ابدي  يتجربه، بهبود و توسعه م
 ميمســتق  يارتباط  ،سازمان  يدر جهت اثربخش  يپرورنخبه) عقيده دارند  ٢٠٠٩(٢نگ و يان هوها  مطلوب كمك مي كند. همچنين

، توســعه ٢١به گونه اي كه در قرن  ).٤٤:  ١٣٩٤،انيقدس  و  راديموسوي دارد(نيجانش  يهايزيبرنامه ربا آينده و توسعه سازماني و  
 ــتقو  سبب تقويت فرايند استخدام،  ،سازمان  يدر جهت اثربخش  يپرورنخبه  يزيبرنامه ر  يالگو  ييعملكــرد، شناســا  تيريمــد  تي

 منــابع ينــدهايادغــام فرا  قيارتباط از طر  جاديا  ،يتجار  يفرهنگ و واحدها  يساز  كپارچهيكارمندان،    و توسعه  يآموزش  يازهاين
 ــموفق  يانتظارات روشن بــرا  جاديو ا  يانسان  ــعلگــردد (مي  فــرد و ســازمان  تي امــروزه برنامــه ). ١٧١: ١٣٩٨،نــژاد يدوهــاو زادهي
مــاهر چنــد  يروين ،يدر پ يپ راتييو تغ ديجد يكار يهااست، چرا كه روش   يجد  يسازمان امر  يدر جهت اثربخش  يپرورنخبه

رو نمــوده اســت. در واقــع،  روبــه يجــد يهــارا با چالش يه انسانيبازار سرما ،يكنون يايدر دن يانسان ينسله و كمبود استعدادها
 ــ  ندهيسازمان به كاركنان را در آ  ازين  كهاست    يبه عنوان ابزار  سازمان  يدر جهت اثربخش  يپرورنخبهبرنامه   و   ســازدي  برآورده م

 يهــاو مهارت هايســتگيكســب شا يو آنان را برا رديگميدر نظر  يديكل يهااز پست  كيهر    يبرا  ينيجانش  يدايكاند  يتعداد
  ).  ٢٦٣: ١٣٩٦، يديرش و انيعاكفآماده مي سازد ( ندهيسازمان در آ يرهبر تيو در نها  لازم

 ــكاركنان كل و توسعه ييشناسا يبرا هااز كارشناسان معتقدند كه سازمان  ياريشدن استعدادها، بس  ابيمشكل ناباتوجه به    يدي
 بــه  ديسازمان با  يبه منظور اثربخش  يپرورنخبه.برنامه ريزي  نديسازمان را اجرا نما  يدر جهت اثربخش  يپرورنخبهنظام    ديخود با
 ــبرگ ســازمان را در ياصل يهاتيباشد كه تمام موقع مطلوب يا  گونه  ــاز طر ها. ســازمانردي متعهــد  نخبــه پــرورش كاركنــان قي
 نيكنند كه در حال رشد كردن هستند و از ا  جادياحساس را در آنان ا  نيخود را پرورش دهند و ا  يداخل  يكه استعدادها  ندشومي
فــرد   افتنيصورت احتمال    نينداشته و در ا  يخارج  ينسبت به نامزدها  يه تعهدنكيآنان شوند، و ا  بيغترو  قيموجب تشو  قيطر

 ابندياست آن است كه افراد در تي. آنچه حائز اهمابدي يم  شيافزا  يمناسب و در زمان مناسب به طور داخل  يهامناسب با مهارت
نگونه توســعه و ياست كه ا  يشيو دوراند  قيدق  يزير  برنامه  هاسال  قيبلكه از طر  ده،ينرس  نجايكشبه به ايارشد هرگز    رانيكه مد

 ــموفــق دن يهارو است كــه ســازمان  نياز ا).٣٣٩:  ٣،٢٠١٧(گالاردو و همكاران  اند  هافتيپرورش    نــديفرآو حتــي در كشــور مــا،  اي
 ــتــداوم موفق يبــرا يو ضــرور ياتيح تيفعال كه يرا به مثاب  كاركنان نخبه در جهت اثربخشي سازمانو پرورش    يابياستعداد  تي

بالقوه را از سوي ديگر   كاركنان و افراد نخبه  ش طرف و پرور  كيمستعد را از    يهارويو حفظ و نگهداشت ن  كنند  يشان مطرح م
ســازمان  يدر جهــت اثربخش ــ دقيــق يپرورنخبــه يزيبرنامه ران بيان داشت كه توميند و دهميي اصلي خود قرار هادر اولويت

اي   ي سنتي و مسألههايكي از چالش).  ٢٠٣:  ١٣٩٣،يخاور  ي ورترابيمباشد (  هادر سازمان  يراهبرد  تيقابل  اند عامل توسعهتومي
قوانين  تحول اداري، ي توسعه،هاكه عليرغم تأكيدهاي مكرر در برنامه هستندآن  ايران با آن روبرو هستند ي دولتيهاكه سازمان
 بــه در انتصاب و ارتقاء، هاسازمانيرد و گميمورد توجه قرار نح بالايي  وسطدر  سازمان    يدر جهت اثربخش  يپرورنخبه،  و مقررات

و عواملي از قبيل: خويشاوندي و آشنايي، توصــيه مقامــات بــا نفــوذ،   توجه چنداني ندارندسازمان    يدر جهت اثربخش  يپرورنخبه
و به سطوح دانش   دولتي قرار مي گيرد  كاركنانوابستگي به مراتب عالي سازمان و روابط شخصي اساس انتخاب، انتصاب و ارتقا  

شــركت ايــران بــالاخص  ي دولتــي  هاانتصابات در ســازمان  اصولاً،).  ١٦٧:  ١٣٩٥،انيطاهر  ي وگلريبد (شومين  توجهيافراد هيچ  
 

1 - Liikamaa 
2 - Hong-hua & Yan-hua 
3 - Gallardo& etal 



  
 ١٤٠٢ ، زمستان٥٣، شماره ١٣دوره   ،)يا منطقه يز ير(برنامه ايفصلنامه جغراف  ۶٧٨

 
درنتيجه، ضــوابط   تا ضوابط.  است و بيشتر براساس روابط است  شايستگيو    يپرورنخبه،  كمتر مبتني بر لياقت  ،رانيمس ا  عيصنا

ي فردي نظير وفاداري، دوستي، رفاقت، خويشاوندي و هاانتصابات جاي خود را به ارزش فيعات و  تر  شايستگي در ورود به خدمات،
اينرو در مقام مقايسه، ميزان بازدهي و اثربخشي  زيانبار اين رويه جبران ناپذيراست. از  جبديهي است كه نتايو    دهد  نظاير آنها مي

و اين موضوع به عنوان چالشي بزرگ براي توسعه كشور ما و بخــش  نظام اداري نسبت به ساير كشورها در سطح نازلي قرار دارد
). از سوي ديگر گزارش برنامه تحول اداري ٢٥: ١٣٩١،منتظربه چشم مي خورد ( رانيمس ا  عيشركت صناجمله در    اداري آن من

گزينــي، شايســته   شايســته(به مفهــوم    شايسته سالاريو    يپرورنخبهرا در  ايران  مشكلات نظام اداري  ريشه و علت    ١٢يكي از  
ي مشخص و مدون بــراي هاو نبود برنامه ي راهبرديهاو قابليت پروري و شايسته داري) و بي نظمي در انتصاب و تداوم خدمات

كه اين امر هم نيز در خور توجه جدي بــه عنــوان ديگــر مشــكلات بخــش اداري كشــور مــا قــرار   معرفي كردهانتخاب كاركنان  
در جهــت  يپرورنخبــهي هــاي بخش دولتي در ايران عــدم توجــه بــه برنامــه ريزيهااز ديگر چالش  ).٣٩:  ٢٠١٦دارد(پورعابدي،

 ســازمان يدر جهت اثربخش يپرورنخبهاست و موضوع راهبردي و مطلوب  و نداشتن يك مدل كارآمد و بومي    سازمان  ياثربخش
ي كارشناسي هابه بوته فراموشي سپرده شده و براي پر كردن نيروهاي خارج شده از نظام اداري،برنامه ريزي اساسي و پيش بيني

ي دولتــي مــا شــده اســت (يزدانــي هاي زيــادي در ســازمانهــايرد كه اين امر نيز باعــث بــروز مشــكلات و چالشگميصورت ن
مطلوب در  يسازمان و ارائه الگو يدر جهت اثربخش پروريبر نخبه مؤثرعوامل  نييتب). كه اين مهم نيز توجه به  ٩٩:  ٢٠١٦نسب،

بنابراين پژوهش حاضر، بيش از پيش آشكار مي سازد.  هارا براي جلوگيري و رهايي از مشكلات، چالش رانيمس ا  عيشركت صنا
. با توجه به آنچه گفته شد پژوهش حاصر در   را پر نمايد  كه بيشتر ارائه الگوي مطلوب است  پژوهشي مزبور  كوشيده است تا خلأ

پروري در جهت اثربخشي ســازمان در شــركت صــنايع مدل مطلوب عوامل مؤثر بر نخبهصدد پاسخگويي به اين سوال است كه  
  مس ايران كدام است؟ 

  
 مباني نظري

  ي پرورنخبهمفهوم 
 ــتعم يبــرا طيو فــراهم آوردن شــرا  فرد نخبــه  يهايژگيپرورش دادن و  يبه معنا  يپرورنخبه شــدن آن در افــراد  نــهيو نهاد قي
بر اســاس كــلاس علــم، اخــلاق،   يبندبلكه طبقه  ستيموهوم ن  ازاتيجامعه بر اساس امت  يبندطبقه  ياصطلاح به معن  نيا.است

كه البته  يلياست. فضا يانسان ليتر، دانستن، توانستن، خواستن، برخاستن و به ظهور رساندن فضاو به عبارت روشن  ييادب، توانا
اســت  نيحوزه وجود دارد ا  نيكه در ا  يگريد  موضوع.ديدر جمع نخبگان به شمار آ  آنو پس از    ابديبدان دست    توانديهركس م

نخبه بسازد،  كياز او  تواندياگر باعث شهرت فرد شود، نم  يحت  ،يقو  يهاثروتمند بودن، داشتن پشتوانه  ،يخانوادگ  يكه وابستگ
هستند كه از  يكسان فرد نخبه شود، اما نخبگان معمولاً كيبه   يفرد عاد  كي  ليتبد  كنندهليتسه  توانديم  هاتيظرف  نيهرچند ا

تا بــه مقصــد برســند و   كننديم  شيرا رام اراده خو  هايمشكلات و سخت  دارند،يو موانع را از سر راه برم  گذرنديدشوار م  يهاراه
 افتنيو  ييو راهنما يابيدر راه يندارد، بلكه نخبگ يبه نخبگ ازياز جاده امن و راحت با امكانات كامل به مقصد كه ن  دنياصلاً رس

 تــواني. پــس مدهــديبه مقصد خود را نشــان م  دنيرس  يمقصد و تلاش مثمر ثمر برا  يسوبه  دهيو پرفا  نهيهزتازه، كم  يهاراه
  ).٣٤١: ٢٠١٦  ،١(اينگراما و گولداشوديطبقه خاص م كيجزو  تيهرچند در نها ستين يگفت نخبه از طبقه خاص

  اثربخشي منابع انساني
  هاشده و در نتيجه نقش نيروي انساني در اين سازمان تري موجود روز به روز پيچيدههاما در عصري زندگي مي كنيم كه سازمان

ردد. گمي  ترانساني كارآمد، محسوس قي پيش مي روند، نياز به نيروي  تربسوي توسعه و  هاد. هرچقدر كه سازمانشومي  ترحساس 
ي اقتصادي، فرهنگي، اجتماعي و دولتي مرهون اثربخشي و شايستگي  هادر صحنه فعاليت  هادر چنين شرايطي موفقتيت سازمان

ند. اثربخشي تعاريف و معناي  دهميرا در رسيدن به اهدافشان ياري    هامنابع انساني است؛ و اين منابع انساني هستند كه سازمان
در  استانداردهاي كمي و كيفي بهتري  به  افراد  گسترده اي دارد. منظور از اثربخشي نيروي انساني در محيط كار اين است كه 

 
1 - Ingrama &Gloda 
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). اثربخشي از نظر دراكر انجام كارهاي درست است كه ١١٠:  ١،٢٠١٧انجام امور محوله و تحقق اهداف دست پيدا كنند (ساتون
با اثربخشي منابع انساني يكي از موضوعات  در مقابل مفهوم كارايي به   معناي درست انجام دادن كارهاست. پژوهش در رابطه 

طي تحقيقي بيان    ١٩٩١در سال    ٢بحث برانگيز و مهم در دهه اخير بوده است كه تحقيقاتي در اين زمينه انجام شده است رابينز
نمود؛ درجه يا ميزاني كه شخص كار يا شغل خود را مي شناسد و بصورتي فعال در آن مشاركت مي كند منجر به رضايت شغلي 

ي خود را بالا برده و چنين ويژگي منجر به احساس رضايت فرد و هماورد  هاو مهارت  ها، تواناييهاشده و با استفاده از فرصت
در يك بررسي جامع تحقيقات مبتني بر سبك رهبري و اثربخشي را   ٣ردد. توماس ورنادين اگلتر گميطلبي او و بهبود اثربخشي  

ي اخير انجام گرفته مورد تحليل قرار داد و به اين نتيجه رسيده است كه تحقيقات مبتني بر نقش مديران در كارايي هاكه در سال
)  ٢٠٠١(٥رد كه تحقيقات هنري مينتزبرگدامي). همچنين وي اظهار  ٨٣:  ٤،٢٠١٧و اثربخشي كاركنان تأكيد مي كنند (راستوگي 

ديدي را ارائه نمود و بيان مي كند كه سبك رهبري بيشتر از متغيرهاي محيطي بر اثربخشي كاركنان  تريك مدل رهبري غيرقابل
با عملكرد شغلي كولز و همكاران (ها)در مورد ارتباط توانايي٢٠٠٩تأثير دارد (اگلتر،   )در  ٢٠٠٨ي شناختي و تجارب شغلي افراد 

ي شناختي و تجارب رابطه ي معناداري با عملكرد شغلي و در نتيجه هاتحقيقي به اين نتيجه رسيدند كه هر دو متغيرهاي توانايي
ي موجود در هر جامعه، وجود منابع انساني شايسته و  هااثربخشي افراد دارند. مهمترين عامل در روند اثربخشي و كارايي سازمان

بتوانند بوسيله ي مديران كارامد هدايت شوند و از   بهره گيرند  كارامد كه  اهداف سازماني  منابع و امكانات در جهت حصول به 
اله( ي (فني، انساني، ادراكي، فكري، رفتاري) و عدم آشنايي  ها). عدم آشنايي كاركنان از مهارت٧٠:  ١٣٩٦ي و همكاران،نعمت 

از ويژگي افرادي ساخته است كه تنها مجري محض بخشنامههامديران  آنها  بعضأ از  هستند. بدون آنكه   هاي مديريت صحيح 
روش  با  يعني ها بتوانند  دارند.  افراطي  و عموما حالت  را در يك جهت سوق دهند  اهداف سازمان  و  اهداف كاركنان  ي صحيح 

وظيفه مدار يا كارمند مدار هستند. لذا تلاش به منظور شناخت آن دسته از عواملي كه متضمن اثربخشي عوامل انساني باشد از 
ي ديگر به منظور افزايش اثربخشي نيروي انساني از طريق آموزش و هااند زمينه ساز تلاش تومياهميت بسيار برخوردار بوده و  

ديگر تدابير گردد. هرچند عوامل متعددي در رسيدن يك سازمان به اهدافش نقش دارند ولي در اين ميان نقش نيروي انساني 
ان گفت بين اثربخشي سازماني و اثربخشي نيروي انساني پيوند منطقي برقرار است  توميبسيار مهم و منحصر بفرد است و زماني 

  ). ٥٧: ١٣٩٦ ي و همكاران،قاسمكه در سايه ي اثربخشي منابع انساني بتوان به اثربخشي سازمان دست يافت (
  

  روش تحقيق 
عنوان   به موضوع تحقيق حاضر تحت   عيسازمان در شركت صنا  ياثربخشدر جهت    پروريبر نخبه  مؤثر عوامل    نييتببا توجه 

شد. اين تحقيق از نظر هدف، كاربردي و توسعه اي است باميتوصيفي و از نوع همبستگي    كمي ،  نوع روش تحقيق  ،رانيمس ا
  ها پرداخته است.كه به شيوه تحقيقات ميداني به جمع آوري داده

  فرآيند تحقيق
  اقدام بوده است.   ١٦مرحله و  ٤تحقيق حاضر شامل 

كه از ان به عنوان «تشخيص» نام برده شده، شناسايي موضوع، مسأله و اهداف تحقيق پيگيري گرديد. در مرحله   اولدر مرحله  
كه «تبيين» نام دارد، تدوين مدل پيشنهادي تحقيق با بهره گيري از مطالعات اكتشافي آغاز شد، كه هدف اصلي در تحقيق   دوم

آگاهي آن  درباره  كه  است  وضعيتي  شناخت  مرحله  اكتشافي،  در  ندارد.  وجود  لازم  مدل   سومهاي  مبناي  بر  «تحليل»  يعني 
پيشنهادي تحقيق، سه پرسشنامه تنظيم گرديد. پرسشنامه اول جهت طراحي و تدوين مدل با استفاده از نظر خبرگان، پرسشنامه  

در جامعه آماري مي پردازد. لازم به ذكر سازمان    ياثربخشپرسشنامه سوم به بررسي    ،  پروريبر نخبه  مؤثرعوامل  دوم مربوط به  
سازمان در    ياثربخش  اساس   بر  پروريبر نخبه   مؤثر عوامل  است كه با توجه به اين كه در ذهن محقق اين سوال مطرح بود كه  

 
1 - Sutton  
2 - Robbins 
3 -Thomas vernadine ogletree 
4 - Rastogi 
5 - Mintzberg 



  
 ١٤٠٢ ، زمستان٥٣، شماره ١٣دوره   ،)يا منطقه يز ير(برنامه ايفصلنامه جغراف  ۶٨٠

 
به منظور شناسايي و سازمان    ياثربخش  و  پروريبر نخبه   مؤثرعوامل  درچه وضعيتي هستند، پرسشنامه    رانيمس ا  عيشركت صنا

با عنوان مرحله «تصديق»، با توجه به نتايج   چهارمسنجش سطح ابعاد طراحي و بين جامعه آماري توزيع شده است.در مرحله  
  اي (نهايي) تحقيق تدوين و اعتبارسنجي شده ارائه شده است. هاي ميداني، مدل توسعهحاصل از تجزيه و تحليل

  جامعه آماري 
، كه در  بود    ٩٢٠٠به تعداد    ١٣٩٩در سال    ران يمس ا  عيشركت صنانخبه  كاركنان    پژوهش حاضر متشكل از تماميجامعه آماري  

  بودند.   فهيمشغول به انجام وظ شركت نيا
  حجم نمونه و روش نمونه گيري 

با استفاده از  باميكارمند  نفر)    ٩٢٠٠(داراي    رانيمس ا  عيشركت صنانظر به اينكه در اين تحقيق   شد براي تعيين حجم نمونه 
متناسب با حجم   طبقه اي  شوند، كه از نمونه گيري به روش تصادفينفر به عنوان نمونه تحقيق انتخاب مي  ٣٦٩فرمول كوكران،

    يرد.گميشود. نحوه محاسبه نمونه گيري به صورت زير انجام طبقه استفاده مي
  

𝑛 =

𝑍
ଵି

௔
ଶ

ଶ × 𝑝 × 𝑞

𝑑ଶ

1 + ቎
1
𝑁ቌ

𝑍
ଵି

௔
ଶ

ଶ × 𝑝 × 𝑞

𝑑ଶ
− 1ቍ቏

⇒ 𝑛 =
(1/96)ଶ ×

(0/5 × 0/5)
(0/05)ଶ

1 +
1

9200
(1/96)ଶ ×

(0/5 × 0/5)
(0/05)ଶ

− 1
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Z=1. 96:استاندارد نرمال توزيع در هزارم پنج و هفتاد و نهصد صدك .  
P=0. 5 و q=1-p :نظر مورد ويژگي يك با جامعه واحدهاي نسبت  .  
α=0. 05 :اول نوع  خطاي  .  

d=0. 05 :شده گرفته  نظر در برآورد خطاي حداكثر  .  
N: جامعه.  حجم  

n=369 :نمونه حجم  .  
نمونه گيري در  اي  شد كه به صورت نمونه گيري تصادفي طبقهباميدر اين تحقيق شركت مس ايران داراي سه مجتمع توليدي  

  صورت گرفته كه مشخصات آنها در جدول زير آورده شده است. هاميان اي شركت
  

  رانيشركت مس احجم جامعه . ١جدول 
  حجم نمونه   حجم جامعه آماري   نام شركت   رديف 

  ٢٠٠  ٥٩٠٠  مجتمع مس سرچشمه   ١
  ٩٠  ٢٧٠٠  مجتمع مس شهر بابك  ٢
  ٥٠  ٥٠٠  مجتمع مس آذربايجان  ٣
  ٢٩  ١٠٠  دفتر مركزي تهران   ٤

  ٣٦٩  ٩٢٠٠  جمع كل
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  ها ابزار جمع آوري داده
  هاي مورد نياز، از پرسشنامه استفاده شده است: در اين پژوهش، به منظور جمع آوري داده

  
  تعداد پرسشنامه، پاسخ دهندگان و تعداد آنها  . ٢جدول 

  
  
  
  

  محقق ساخته پرسشنامه 
سازمان تشكيل  اثربخشيسوال درخصوص  ٦ ، پروريبر نخبه مؤثر عوامل سوال پنج گزينه اي در بحث  ٢٤اين پرسشنامه از 

گويه  تعداد  خبرگان  نظر  از كسب  كه پس  است،  پرسشنامه  شده  نخبه   مؤثرعوامل  هاي  پرسشنامه  ١٩به    پروريبر   اثربخشيو 
  ) ١گويه تغيير پيدا كرد. (پيوست شماره  ٤به  سازمان

  شد: باميطراحي و تاييد مدل به صورت زير   جدول نمره گذاري پرسشنامه
  

  نمره گذاري سوالات پرسشنامه طراحي و تاييد مدل  . ٣جدول 

 كاملا نامناسب نامناسب نسبتا مناسب مناسب كاملا نامناسب  پرسشنامه 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ سوالات مستقيم

  
   محقق ساخته پروريبر نخبه مؤثرعوامل پرسشنامه 

پاسخ داده شده،   كاركنانكه توسط    رانيمس ا  عيشركت صنادر    پروريبر نخبه   مؤثرعوامل  پرسش نامه براي تعيين  اين  از  
  سوال پنج گزينه اي تشكيل شده است.  ٥٧استفاده گرديده، كه از

  شد: باميبه صورت زير  پروريبر نخبه  مؤثرعوامل جدول نمره گذاري پرسشنامه 
  

  رانيمس ا عيدر شركت صنا پروريبر نخبه مؤثرعوامل نمره گذاري سوالات پرسشنامه  . ٤جدول 
 كاملا مناسب مناسب نسبتاً نامناسب  نامناسب كاملا نامناسب  پروري بر نخبه مؤثرعوامل وضعيت  

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ سوالات مستقيم

  
   

  تعداد   پاسخ دهند گان  موضوع پرسشنامه   پرسشنامه 

  نفر  ٢١  خبرگان و اساتيد متخصص در زمينه تحقيق  طراحي و تاييد مدل  شماره يك

  نفر  ٣٦٩  كاركنان  پروري بر نخبه مؤثر عوامل   شماره دو

  نفر  ٣٦٩  كاركنان  سازمان  ياثربخش  شماره سه 
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 ۶٨٣  ... و   ي سازمان   ي در جهت اثربخش   ي پرور عوامل مرتبط با نخبه   ن يي تب و همكاران:  ييخالو محله

 

  محقق ساخته  يپرسشنامه اثربخش
سئوال پنج گزينه اي تشكيل شده است. جداول طيف و امتيازبندي و نمره گذاري اين پرسشنامه به صورت    ٣٣اين پرسشنامه از  

  شد: باميزير 
  

  نمره گذاري سوالات پرسشنامه اثربخشي . ٦جدول 
 كاملا مناسب مناسب نسبتاً نامناسب  نامناسب كاملا نامناسب  وضعيت اثربخشي 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ سوالات مستقيم

  
  مشخصات پرسشنامه اثربخشي . ٧جدول 

  هامعيارهاي عملياتي سازه  منبع  سازه  ابعاد 

  اثربخشي 

  ) ١-٩شاخص (  ) ١٩٩٨پارسونز (  = انطباق  ينوآور

  ) ١٩٩٨پارسونز (  = كسب هدف  يتعهد سازمان
  ي هاشاخص

)١٠-١٧ (  

  ) ١٩٩٨پارسونز (  ي گانگي=  يشغل تيرضا
  ي هاشاخص

)١٨-٢٤ (  

  ) ١٩٩٨پارسونز (  ) = حفظ الگوها ه ي(روح يسلامت سازمان
  ي هاشاخص

)٢٥-٣٣ (  
خواهيم ببينيم تا چه حد  رود. درواقع ميها، عقايد و... به كار ميضريب آلفاي كرونباخ، براي سنجش ميزان تك بعدي بودن نگرش

  برداشت پاسخگويان از سؤالات يكسان بوده است.
  

 ) ١/٩٩(  با ) با استفاده از آلفاي كرونباخ برابر    پروريبر نخبه  مؤثر عوامل  نامه (با توجه به محاسبات انجام شده پايايي پرسش
تر از اين مقادير از نظر پژوهشي قابل قبول هستند (بزرگدرصد است كه    )٦/٩٤با() برابر  اثربخشينامه (درصد و پايايي پرسش

بر    مؤثرعوامل    هايتوان نتيجه گرفت كه پرسشنامه است مي  ٧/٠با توجه به اينكه ضريب آلفاي هر دو پرسشنامه بيشتر از  ).  ٧/٠
  ) ٦از پايايي قابل قبولي برخوردار هستند. (پيوست شماره ي اثربخشو  پرورينخبه

  
  ها روش تجزيه و تحليل داده

ي و استنباط  يفيها از دو روش آمار توصداده ليو تحل هيجهت تجزها ها، كدگذاري و ورود دادهپس از ويرايش داده در اين تحقيق
ضمن استفاده از جداول فراواني و نمودارهاي   استفاده شده است.  ٨/٨ويراست    LISREL، و  ٢١ويراست    SPSSافزارهاي  نرم  و

وضعيت شاخص از  توصيفي  فرضيهستوني،  بررسي  است. سپس جهت  گرديده  ارائه  تحقيق  فرضيات  و  گرافيك  دمو  هاي هاي 
تك نمونه اي    tمون  هاي شايستگي مديران و توسعه سازمان، آزهاي تحليل عاملي اكتشافي براي يافتن مولفه تحقيق از آزمون

براي بررسي رابطه بين متغير  استفاده شده است. همچنين    و توسعه سازمان  رانيمد  يستگيشابراي بررسي وضعيت متغيرهاي  
پيرسون و رگرسيون چندگانه ضريب همبستگي  (متغير پيش بين) از    پروريبر نخبه  مؤثرعوامل  هاي  ) و مولفهاثربخشيملاك (

از تحليل عاملي تاييدي   اثربخشيو تأثير آن بر    پروريبر نخبه  مؤثرعوامل  استفاده شده است. در جهت يافتن مشخصات الگوي  
   و براي سنجش اعتبار اين الگو از مدل سازي معادلات ساختاري استفاده شده است.

 ي پرورنخبه توصيف متغير

)، مد ٤٩١/٣)، ميانه آن برابر با ( ٣/ ٥١٧اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با ( گزينه  ٥سؤال   ٥٧متغير از نحوه ساخت اين 
تيب برابر با تر ) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به ٠/ ٠٢٤)، انحراف معيار آن برابر با ( ٣/ ٥٦١آن برابر با ( 

  باشد.بخش مي در سطح بيش از رضايت   ي، پرورنخبه ، وضعيت متغير  ١و نمودار    ٨) است. با توجه به نتايج جدول ٥٧٩/٤و   ٢/ ١٠٥( 
  
  



  
 ١٤٠٢ ، زمستان٥٣، شماره ١٣دوره   ،)يا منطقه يز ير(برنامه ايفصلنامه جغراف  ۶٨۴

 
  ي پرور نخبه هاي توصيفي متغيرآماره . ٨جدول 

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 - ٠.٢١٧ - ٠.١٠١ ٣.٤٩١ ٣.٥٦١ ٠.٠٢٤ ٣.٥١٧ ٤.٥٧٩ ٢.١٠٥ ي پرورنخبه

  
  

 
  ي پرور نخبهتوزيع متغير  . ١ودار نم

 
 انساني منابع توصيف متغير مديريت

)،  ٥٠٠/٣)، ميانه آن برابر با (٥٣٩/٣اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با (گزينه ٥سؤال  ١٢نحوه ساخت اين متغير از 
تيب برابر تر) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به٠٣٤/٠برابر با ()، انحراف معيار آن ٢٥٠/٣مد آن برابر با (

) جدول  ٨٣٣/٤و    ٥٨٣/١با  نتايج  به  توجه  با  است.  نمودار    ٩)  متغير٢و  وضعيت  از    انساني،  منابع  مديريت  ،  بيش  سطح  در 
  باشد. بخش ميرضايت

  
  انساني  منابع هاي توصيفي متغير مديريتآماره. ٩ جدول

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 - ٠.٤٣٨ - ٠.١٧٢ ٣.٥٠٠ ٣.٢٥٠ ٠.٠٣٤ ٣.٥٣٩ ٤.٨٣٣ ١.٥٨٣ مديريت منابع انساني

 
 فردي  توصيف متغير عوامل

)، مد آن  ٣/ ٧٧٨)، ميانه آن برابر با ( ٣/ ٧٦٩اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با ( گزينه  ٥سؤال   ٩نحوه ساخت اين متغير از 
و    ١/ ٤٤٤تيب برابر با ( تر ) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به ٠/ ٠٣٢)، انحراف معيار آن برابر با ( ٣/ ٧٧٨برابر با ( 

  باشد. بخش مي در سطح بيش از رضايت   ، فردي   عوامل   ، وضعيت متغير ٣-٤و نمودار    ١٠) است. با توجه به نتايج جدول  ٥/ ٠٠٠
  

  فردي  هاي توصيفي متغير عواملآماره . ١٠ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 ٠.٤٧٥ - ٠.٥٢٢ ٣.٧٧٨ ٣.٧٧٨ ٠.٠٣٢ ٣.٧٦٩ ٥.٠٠٠ ١.٤٤٤ عوامل فردي 
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 فرايندي توصيف متغير عوامل

)،  ٣٣٣/٣)، ميانه آن برابر با (٣٧٦/٣اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با (گزينه  ٥سؤال    ٩نحوه ساخت اين متغير از  
تيب برابر تربراي اين متغير به) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده ٠٣٤/٠)، انحراف معيار آن برابر با (٣٣٣/٣مد آن برابر با (

) جدول  ٠٠٠/٥و    ١/ ٢٢٢با  نتايج  به  توجه  با  است.  نمودار    ١١)  متغير٤- ٤و  وضعيت  از   ،فرايندي  عوامل   ،  بيش  سطح  در 
  . باشدبخش ميرضايت

  
  فرايندي  هاي توصيفي متغير عواملآماره . ١١ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 ٠.٣٤٣ - ٠.١٧٧ ٣.٣٣٣ ٣.٣٣٣ ٠.٠٣٤ ٣.٣٧٦ ٥.٠٠٠ ١.٢٢٢ عوامل فرايندي

 

 ارتباطي توصيف متغير عوامل

)،  ٠٠٠/٣)، ميانه آن برابر با (١٩٨/٣اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با (گزينه  ٥سؤال    ٦نحوه ساخت اين متغير از  
تيب برابر تر) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به٠٤١/٠)، انحراف معيار آن برابر با (٠٠٠/٣(مد آن برابر با 

) جدول  ٨٣٣/٤و    ٣٣٣/١با  نتايج  به  توجه  با  است.  نمودار    ١٢)  متغير٥- ٤و  وضعيت  از    ،ارتباطي  عوامل  ،  بيش  سطح  در 
  باشد. بخش ميرضايت

  
  ارتباطي  هاي توصيفي متغير عواملآماره . ١٢ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 - ٠.٦٨٠ ٠.٠٥٢ ٣.٠٠٠ ٣.٠٠٠ ٠.٠٤١ ٣.١٩٨ ٤.٨٣٣ ١.٣٣٣ عوامل ارتباطي 

  
 سازماني توصيف متغير عوامل

)،  ٦٦٧/٣)، ميانه آن برابر با (٥٦٩/٣ميانگين اين متغير برابر با (اي تشكيل شده است.  گزينه  ٥سؤال    ٩نحوه ساخت اين متغير از  
تيب برابر تر) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به٠٣٥/٠)، انحراف معيار آن برابر با (٦٦٧/٣مد آن برابر با (

  باشد. بخش ميدر سطح بيش از رضايت ،سازماني عوامل ، وضعيت متغير١٣) است. با توجه به نتايج جدول ٠٠٠/٥و  ١/ ٥٥٦با (
  

  سازماني هاي توصيفي متغير عواملآماره . ١٣ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 - ٠.٣٣٣ - ٠.٢٢٣ ٣.٦٦٧ ٣.٦٦٧ ٠.٠٣٥ ٣.٥٦٩ ٥.٠٠٠ ١.٥٥٦ عوامل سازماني 

 
 محيطي توصيف متغير عوامل

)،  ٥٠٠/٣)، ميانه آن برابر با (٥٣١/٣اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با (گزينه ٥سؤال  ١٢نحوه ساخت اين متغير از 
تيب برابر ترمتغير به) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين ٠٣٢/٠)، انحراف معيار آن برابر با (٤١٧/٣مد آن برابر با (

  باشد. بخش ميدر سطح بيش از رضايت محيطي، عوامل ، وضعيت متغير١٤) است. با توجه به نتايج جدول ٠٠٠/٥و  ١/ ٧٥٠با (
  

  محيطي هاي توصيفي متغير عواملآماره . ١٤ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 - ٠.١٣٢ - ٠.١٨٠ ٣.٥٠٠ ٣.٤١٧ ٠.٠٣٢ ٣.٥٣١ ٥.٠٠٠ ١.٧٥٠ عوامل محيطي 

  



  
 ١٤٠٢ ، زمستان٥٣، شماره ١٣دوره   ،)يا منطقه يز ير(برنامه ايفصلنامه جغراف  ۶٨۶

 
 قوانين  و هانامه توصيف متغير آيين

)،  ٦٦٧/٣)، ميانه آن برابر با (٤٩٠/٣اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با (گزينه  ٥سؤال    ٣نحوه ساخت اين متغير از  
تيب برابر تر) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به٠٤٥/٠برابر با ()، انحراف معيار آن ٠٠٠/٤مد آن برابر با (

در سطح بيش از    قوانين،  و  هانامه   آيين  ، وضعيت متغير٨- ٤و نمودار    - ٨- ٤) است. با توجه به نتايج جدول  ٠٠٠/٥و    ١/ ٠٠٠با (
  باشد. بخش ميرضايت
  

  قوانين  و هانامه آيينهاي توصيفي متغير آماره . ١٥ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 - ٠.٤٦٦ - ٠.٣٩٤ ٣.٦٦٧ ٤.٠٠٠ ٠.٠٤٥ ٣.٤٩٠ ٥.٠٠٠ ١.٠٠٠ و قوانين  هاآيين نامه

  
 اهداف  بر مبتني عملكرد توصيف متغير ارزيابي

)،  ٦٦٧/٣)، ميانه آن برابر با (٦٠٦/٣تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با (اي  گزينه  ٥سؤال    ٣حوه ساخت اين متغير از  ن
تيب برابر تر) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به٠٤٣/٠)، انحراف معيار آن برابر با (٣٣٣/٣مد آن برابر با (

) جدول  ٥/ ٠٠٠و    ٠٠٠/١با  نتايج  به  توجه  با  است.  متغير١٦)  وضعيت  از   اهداف،  بر   مبتني  عملكرد  ارزيابي  ،  بيش  سطح  در 
  باشد. بخش ميرضايت

  
  اهداف  بر مبتني عملكرد هاي توصيفي متغير ارزيابيآماره . ١٦ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 - ٠.٣٤٥ - ٠.٣٤٠ ٣.٦٦٧ ٣.٣٣٣ ٠.٠٤٣ ٣.٦٠٦ ٥.٠٠٠ ١.٠٠٠ ارزيابي عملكرد مبتني بر اهداف 

 
 منابع  تخصيص و  گيري  توصيف متغير تصميم

)،  ٦٦٧/٣)، ميانه آن برابر با (٧٣٨/٣اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با (گزينه  ٥سؤال    ٣نحوه ساخت اين متغير از  
تيب برابر تر) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به٠٣٩/٠()، انحراف معيار آن برابر با ٦٦٧/٣مد آن برابر با (

) جدول  ٥/ ٠٠٠و    ١/ ٣٣٣با  نتايج  به  توجه  با  است.  متغير١٧)  وضعيت  از   منابع،  تخصيص  و  گيري  تصميم  ،  بيش  سطح  در 
  باشد. بخش ميرضايت

  
  منابع  تخصيص و گيري هاي توصيفي متغير تصميمآماره . ١٧ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 - ٠.٣١٣ - ٠.٢٩١ ٣.٦٦٧ ٣.٦٦٧ ٠.٠٣٩ ٣.٧٣٨ ٥.٠٠٠ ١.٣٣٣ تصميم گيري و تخصيص منابع 

  
 مديريت توصيف متغير سبك

)،  ٣٣٣/٣)، ميانه آن برابر با (٣٢٠/٣برابر با (اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير  گزينه  ٥سؤال    ٣نحوه ساخت اين متغير از  
تيب برابر تر) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به٠٤٦/٠)، انحراف معيار آن برابر با (٦٦٧/٣مد آن برابر با (

  باشد. بخش ميدر سطح بيش از رضايت مديريت، سبك ، وضعيت متغير١٨) است. با توجه به نتايج جدول ٠٠٠/٥و  ١/ ٠٠٠با (
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 مديريت هاي توصيفي متغير سبكآماره . ١٨ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 - ٠.٤٧٠ - ٠.٣٢٦ ٣.٣٣٣ ٣.٦٦٧ ٠.٠٤٦ ٣.٣٢٠ ٥.٠٠٠ ١.٠٠٠ سبك مديريت

 
 مهارت و توصيف متغير توانايي

)،  ٦٦٧/٣)، ميانه آن برابر با (٦٢٦/٣اي تشكيل شده است. ميانگين اين متغير برابر با (گزينه  ٥سؤال    ٣نحوه ساخت اين متغير از  
تيب برابر تر) و كمترين و بيشترين مقدار مشاهده شده براي اين متغير به٠٣٩/٠)، انحراف معيار آن برابر با (٠٠٠/٤مد آن برابر با (

  باشد. بخش ميمهارت، در سطح بيش از رضايت و توانايي ، وضعيت متغير١٩) است. با توجه به نتايج جدول ٠٠٠/٥و  ١/ ٣٣٣با (
  

  مهارت  و هاي توصيفي متغير تواناييآماره . ١٩ل جدو

 كشيدگي  چولگي  ميانه  مد انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  متغير 

 ٠.٠١٨ - ٠.٤٨٦ ٣.٦٦٧ ٤.٠٠٠ ٠.٠٣٩ ٣.٦٢٦ ٥.٠٠٠ ١.٣٣٣ توانايي و مهارت 

 
  نتايج پرسشنامه محقق ساخته  بررسي 

  ؟كدامند رانيمس ا عيدر شركت صنا پروريبر نخبه مؤثرعوامل  :١ سؤال
فــردي،  انســاني، عوامــل منابع مديريتمعيارهاي پيشنهادي كارشناسان و خبرگان شامل بر اساس    يپرورنخبههاي  ابعاد و مؤلفه

را با متغير مورد نظر و  ابعادتناسب  نيانگيم ٢٠هستند. جدول محيطي  و عوامل  سازماني  ارتباطي، عوامل  فرايندي، عوامل  عوامل
   :دهدينشان م ها را با ابعاد مورد نظرتناسب مؤلفه نيانگيم

(بين مناسب و كاملاً مناسب) است و ايــن يعنــي   ٥و    ٤بين    ابعادهمه    نيانگيمشود،  مشاهده مي  ٢٠جدول    درگونه كه  همان
  تناسب وجود دارد.بر اساس معيارهاي پيشنهادي ي پرورنخبهعوامل همه  نيپژوهش ب نياز نظر خبرگان ا كه اين

  
  ي پرورنخبهتناسب ابعاد  زاني م نيانگيم . ٢٠ل جدو

 ميانگين تناسب بُعد با متغير  بُعد  متغير 

 ي پرورنخبه

 ٤.٣٠٧ مديريت منابع انساني

 ٤.١١٩ عوامل فردي 

 ٤.٢٠٨ عوامل فرايندي

 ٤.٢٢٢ عوامل ارتباطي 

 ٤.٢٣٧ عوامل سازماني 

 ٤.٠٥٦ عوامل محيطي 

  

  بررسي روايي وپايايي پرسشنامه محقق ساخته عوامل موثر برنخبه پروري  
  با تكنيك دلفي پروري مؤثر بر نخبهعوامل  يهاشاخص  يريشناسائي و غربالگ  -١

ادب گذشته،  مطالعات  مصاحبه  ات يبراساس  و  مجموع    يهاپژوهش  در  شده  نخبه  ١٩انجام  ا  يشناسائ  يپرورشاخص   ن يشد. 
كارشناسان خواسته شد تا اگر   نيكارشناسان حوزه مورد مطالعه قرار داده شد و از ا  اريدر اخت  يدلف  كيدر مرحله اول تكن  ارهايمع

مورد قالدر  در  معيارها  از  برخي  نها  بتركيب  در  و  كنند،  ارائه  داريد  پيشنهادي  معيار جديد  ا  يشاخص   تييك   ارها يرمعيز  نيبه 
  باشد: قابل مشاهده مي  ٢١در جدول اضافه نشد. 

  



  
 ١٤٠٢ ، زمستان٥٣، شماره ١٣دوره   ،)يا منطقه يز ير(برنامه ايفصلنامه جغراف  ۶٨٨

 
  ي دلف كيدر راند اول تكنپروري مؤثر بر نخبهعوامل  يها خلاصه شاخص . ٢١ل جدو

 زيرمعيارها  معيارها

 مديريت منابع انساني

 ها و قوانين آيين نامه

 مبتني بر اهداف ارزيابي عملكرد 

 تصميم گيري و تخصيص منابع 

 سبك مديريت

 عوامل فردي 

 توانايي و مهارت 

 انگيزه و اشتياق در ايفاي نقش حرفه اي

 مسوليت پذيري

 عوامل فرايندي

 هاي آموزشي فناوري

 دسترسي به منابع و اطلاعات 

 برنامه ريزي تحصيلي و كاري 

 عوامل ارتباطي 
 تعامل با ساير افراد بيرون سازمان 

 تعامل با ساير افراد درون سازمان

 عوامل سازماني 

 ساختار سازماني 

 جو سازماني 

 فرهنگ سازماني 

 عوامل محيطي 

 عوامل اجتماعي 

 عوامل فرهنگي 

 عوامل سياسي 

 عوامل اقتصادي 

پرداخته شده است تا  يپرورشاخص نخبه ١٩ابتدا به غربال  يدلف  كيدر گام دوم تكن
برخوردار هستند انتخاب شوند. سپس توسط   يشتريو تناسب ب تي كه از اهم ييارهايمع

  ريز هينفر در نمونه انتخاب شده بودند و با كل ١٥حوزه كه مركب از  نيخبرگان ا 
قرار   يبر اساس هدف مورد بررس ارهايتك مع كت  يها آشنا بودند طبق روش دلفشاخص

  استفاده شده است.   يدلف كيشده از تكن  يشناسائ يارهايمع هي غربال اول يگرفت. برا 

  
    

   



 ۶٨٩  ... و   ي سازمان   ي در جهت اثربخش   ي پرور عوامل مرتبط با نخبه   ن يي تب و همكاران:  ييخالو محله

 

  
  پروري مؤثر بر نخبهعوامل  يبرا يدلف كيخلاصه نتايج راند دوم تكن . ٢٢جدول 

 زيرمعيارها  معيارها

س 
كارشنا

س  ١
كارشنا

س  ٢
كارشنا

س  ٣
كارشنا

س  ٤
كارشنا

س  ٥
كارشنا

س  ٦
كارشنا

س  ٧
كارشنا

س  ٨
كارشنا

٩ 

س 
كارشنا

١٠
 

س 
كارشنا

١١
 

س 
كارشنا

١٢
 

س 
كارشنا

١٣
 

س 
كارشنا

١٤
 

س 
كارشنا

١٥
 

ن 
ميانگي

 

مديريت 
منابع 
 انساني

 ٤.٣ ٤ ٤ ٥ ٤ ٤ ٤ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٤ ٤ ٤ ٤ ها و قوانين آيين نامه

ارزيابي عملكرد مبتني بر  
 اهداف 

٤.٧ ٥ ٥ ٥ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٤ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٥ 

تصميم گيري و  
 تخصيص منابع

٤.٥ ٤ ٥ ٥ ٤ ٤ ٥ ٤ ٤ ٤ ٥ ٥ ٤ ٥ ٥ ٥ 

 ٤.٧ ٤ ٥ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٤ ٥ سبك مديريت

عوامل  
 فردي

 ٤.٧ ٤ ٥ ٥ ٥ ٤ ٥ ٥ ٥ ٤ ٤ ٥ ٤ ٥ ٥ ٥ توانايي و مهارت 

اشتياق در ايفاي انگيزه و  
 نقش حرفه اي 

٤.٤ ٥ ٤ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٤ ٤ ٤ ٤ ٤ ٤ 

 ٤.٥ ٤ ٥ ٥ ٤ ٤ ٥ ٣ ٥ ٤ ٥ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ مسوليت پذيري

عوامل  
 فرايندي

 ٤.٥ ٤ ٥ ٤ ٤ ٥ ٤ ٥ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٤ ٥ ٥ هاي آموزشي فناوري

دسترسي به منابع و 
 اطلاعات 

٤.٥ ٥ ٥ ٤ ٤ ٤ ٥ ٤ ٥ ٥ ٤ ٤ ٣ ٥ ٥ ٥ 

ريزي تحصيلي و برنامه 
 كاري 

٤.٤ ٥ ٤ ٤ ٤ ٤ ٥ ٥ ٤ ٤ ٥ ٤ ٥ ٥ ٤ ٤ 

عوامل  
 ارتباطي 

تعامل با ساير افراد بيرون  
 سازمان

٤.٣ ٤ ٤ ٤ ٥ ٥ ٤ ٤ ٤ ٥ ٤ ٥ ٥ ٤ ٤ ٤ 

تعامل با ساير افراد درون 
 سازمان

٤.٧ ٥ ٥ ٤ ٥ ٥ ٥ ٥ ٤ ٥ ٥ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ 

عوامل  
 سازماني

 ٤.٣ ٥ ٥ ٤ ٥ ٤ ٤ ٥ ٤ ٤ ٤ ٤ ٤ ٤ ٤ ٥ ساختار سازماني 

 ٤.٤ ٤ ٥ ٥ ٤ ٥ ٤ ٤ ٤ ٤ ٤ ٤ ٥ ٥ ٤ ٥ جو سازماني 

 ٤.٣ ٤ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٥ ٣ ٤ ٥ ٥ ٤ ٣ ٤ ٤ فرهنگ سازماني 

عوامل  
 محيطي 

 ٤.٥ ٥ ٤ ٤ ٤ ٥ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٥ ٤ ٥ ٤ ٤ عوامل اجتماعي 

 ٤.٥ ٤ ٥ ٥ ٤ ٥ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٣ ٤ ٥ ٤ ٥ عوامل فرهنگي 

 ٤.٦ ٥ ٥ ٤ ٤ ٥ ٥ ٤ ٤ ٥ ٤ ٤ ٥ ٥ ٥ ٥ عوامل سياسي 

 ٤.٨ ٥ ٥ ٤ ٥ ٥ ٤ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٤ ٥ عوامل اقتصادي 

  يمانده در راند دوم مجددا همگ  يشاخص باق ١٩ تيمتوقف شده است. در نها يبه توافق نهائ يابياست و در راند دوم با دست افتهيدر دو راند ادامه  يدلف كي تكن
  استفاده قرار گرفته است.   ردمو ييشده براي تحليل نها ييشناسا يپرورهاي نخبهاند. بنابراين تكنيك دلفي متوقف شده و شاخصكسب كرده ٣ يبالا ازيامت

  
  ي ريگ جهينت

انساني  شامل:  پروريبر نخبه  مؤثرعوامل    حاضر،در تحقيق     ي عملكرد مبتن  يابيارز،  نيو قوان  هانامه   نييآ(عوامل مديريت منابع 
نقش حرفه    يفايدر ا  اقيو اشت  زهيانگ  ،و مهارت  ييتوانا(عوامل فردي  )،تيريسبك مد،منابع  صي و تخص  يريگ  ميتصم،براهداف

عوامل    ي)،و كار   يل يتحص  يزيبرنامه ر،  به منابع و اطلاعات  يدسترس ي،  آموزش   يهايفناور (عوامل فراينديي)،ريپذ  تيمسولي،ا
ساي(ارتباط  با  ب  ريتعامل  سا،  سازمان  رونيافراد  با  سازمان  ريتعامل  درون  سازماني    )،افراد  سازمان(عوامل  جو ي، ساختار 
 شيپ  رييبعنوان متغي)عوامل اقتصادي،اسيعوامل سي،عوامل فرهنگ،يعوامل اجتماع(  عوامل محيطي  ي)،فرهنگ سازماني،سازمان

) = هي(روحيسلامت سازمان   ي،گانگي=  يشغل   تي رضا  ،= كسب هدفيتعهدسازمان  ،= انطباقينوآور ي (هابا مولفه  ياثربخش  و.نيب
اند.  باشنديملاك م  ريمتغ  به عنوان   )حفظ الگوها ارزيابي قرار گرفته  اين تحقيق مورد توجه و  در  ا  كه    ن يو مشخص شد تمام 

  ت يدر سطح رضا  ران يمس ا  عيدر شركت صنا  وجود دارد و  يدار يها رابطه معنآن  يتمام  ن يهستند، ب  يمناسب  تيوضع  ها درمولفه
پ  مؤثر از عوامل  .يكي  داشت  انيان بتومياساس    ن يقرار دارند.بر ا  يبخش نخبه آن    يانسان  يرويجامعه ن  يازين  يو ب  شرفتي در 



  
 ١٤٠٢ ، زمستان٥٣، شماره ١٣دوره   ،)يا منطقه يز ير(برنامه ايفصلنامه جغراف  ۶٩٠

 
و عدم   شرفتيو به منظور پ  يپرور نخبه) تحت عنوان  ي(مدظله العال   يات امام خامنه اانيمنبع مهم در ب  نيتوجه به ا  .جامعه است

  ي به بررس قيتحق نينظام باشد. ا يقدرت مل يدر استحكام ساخت درون يمؤثراند عامل  توميمطرح شده است و  يعلم  يوابستگ
  ي در استحكام ساخت درون  يپرورنخبه  يهاپردازد. نقش  ينظام م  يقدرت مل  يدر استحكام ساخت درون   يپرور نخبه  يهانقش

انداز د.شوميمطرح    عي ثبات و توز  ،ي، رشد، ثمردهيزير  هيپا  يهاقدرت با مولفه جمهوري اسلامي ايران   تحقق اهداف و چشم 
بتوانند شكلهانيازمند وجود ساختارها، فرايندها و نظام  دهنده، جهت دهنده و  يي است تا در آن پيش قراولان پيشرفت و كمال 

نيازهاي  برآورندة  و  در    سازندة جامعه  كنند.نخبگان  مي  ايفا  برجسته  و  يگانه  نقشي  جامعه  نخبگان  مسير  اين  در  باشند؛  كشور 
ي نو است. اين امر هاي جديد و رفتن راههاي آن ژرف نگري، خلق، گشودن بابهافضايي زندگي مي كنند كه مهمترين ويژگي

 همافرو    زيبسترسا  كه خود متعلق به اين جامعه هستند، پديد مي آورد.  ي متقابلي را بين جامعه و نخبگان،هاتعهدات و مسؤليت
  همه   پيشرفتو    ستا  ناپذير  بجتنا ا  تيورضر   وري،پر  نخبهو    نديشهو ا  فكر  ورش پر  ايبر  سلاميا  جامعةدر    بمطلو  يطاشر  دنكر

  ي كليد  نقش  و  دارد  ناگسستني  پيوند  جتماعيو ا  سياسي  ،فرهنگي  ي مختلف علمي،هابا ظهور نخبگان در عرصه  ،كشور  جانبة
و   ن نخبگاارادة    به  بستگي  ،جامعهدر    سياسي  - جتماعياي  هاجريان و    ستا  بديل   بي دم،مر  يهبرو را  جامعه   گرگونيدر د  ننخبگا

ا  يي فكرهاگرايش بر توسعه همه جانبه بخش  نناآ  ديعتقاو  تأثير شگرفي  نوبه خود  نيز به  اين موضوع  اداري هادارد كه  ي 
يافته سازمان از سوي ديگر  دشومي  هاكشور و اثربخشي تكامل  تعال   شرفتي پ  ريدر مس  ياسلام  رانياان بيان داشت  تومي.    يو 

عوامل و    نيا  نيتريو اساس  نياز مهمتر  يكيمتخصص و متعهد    يانسان  يروياست كه ن  ازمندي ن  يمختلف  طيخود به عوامل و شرا
محور  يعموم  جيبس از  حما  طيشرا  نيترينخبگان  است  سازمانده   يريبكارگ  ت،ي آن  بو  يانسان  يروهاين  يو  و    ژه يمتخصص 

 ي از طرف  كنديم  جاديكشور ا  يرا برا  يريكم نظ  يهاو فرصت  ده يكشور را ارتقا بخش  يگذار  ه يسرما  ييو كارا  يازدهنخبگان ب
ا  يكم توجه م  نيبه  پد  تواندي موضوع  به  دامن زدن  فرصت سوز   دهيضمن  تقو  هايمهاجرت نخبگان  در كشور  در   تيرا  كند 

پ و  متلاطم  برا  دهي چيجهان  رقابت  مناب  يابيدست  يكه  م  عبه  موج  جوامع مختلف  در  قدرت  افراد خلاق، صاحبان    زند،يمختلف 
را    يافراد   نيكه چن  يبالا و ارزشمند دارند و هر جامعه ا  اريبس  گاهيجا  هاهيسرما  نيترهاو نظر و نخبگان به عنوان گرانب  شهياند

اخت در فرا  اريدر  پ  نديداشته باشد  بود  گرياز د  شرفتيتوسعه و  به منظور ايجاد محيطي پويا    .جوامع جلوتر خواهد  اين اساس  بر 
آرمان تحقق  هدف  با  كشور  تحولات  در  نخبگاني  اجتماع  مناسب  اثرگذاري  و  سازي  فعال  جمهورهابراي  مقدس  نظام   ي ي 

شد تا منجر بامي  ١٤٠٤در چشم انداز كشور در افق    ياساس  اتيو عوامل مرتبط با آن از جمله ضرور  يپرورنخبهجه به  تومياسلا
توسعه   شياز پ  شيرا ب  يو سازمان   يادار   يهرچه نهادها  يراهبردهاي كلان و راهبردهاي ملي كشور باشد و اثربخش  توسعهبه  

آنان   ييخود همواره در حال درخشش نبوده و دوره رشد و شكوفا  يكه نخبگان در طول زندگ  نيبا توجه به ا  از سوي ديگردهد.
  ك يامر در كشور    انيآنها توسط متول  يها يو توانمند  هاتياستعدادها و توسعه وارتقا ظرف   نيو پرورش ا  ييشناسا  ست،ين  كساني

 قي از طر  ندهيو آ  ينخبگان بالقوه و بالفعل كنون  يبرا  ينيآفر  ازيو ن  ينجس  ازي. ضرورت نشوديقابل انكار قلمداد م  ريضرورت غ
  ن ي افراد نخبه و تام  يازهايبه ن  يدگ يو رس  ييدر شناسا  يو كوتاه  يحاصل از آن مهم است. سهل انگار  يزيپژوهش و برنامه ر

كشور وارد كند.   ياجتماع  ه يسرما  بر   يريضربه جبران ناپذ  توانديم  يو پژوهش  يآموزش  ،يعلم  ،يفرهنگ  ،يفكر  يازهاينكردن ن
مختلف توسعه و به صورت خاص چشم   يهابرنامه   يان است كه با اجرا  ياسلام  ينظام جمهور  يكه اهداف كل  ن يبا توجه به ا

و    افتهيتوسعه    يو كشور  ييبر دانا  يمبتن  يبرسد و جامعه ا   يخود در منطقه و در سطح جهان  ستهيشا  گاهيساله به جا  ٢٠انداز  
 يو اجتماع  يانسان  هيسرما  يو شكل ده  يفكر  يهاهيبه پرورش سرما  ياز هر موضوع  شيب  ي اسلام  يكند، جمهور  جاديا  والگ

  .نديآيبه حساب م داريپا هيسرما نيا ياصل يهاه يرماياست كه نخبگان متعهد خم  ازمندين
  
  
  
  
  



 ۶٩١  ... و   ي سازمان   ي در جهت اثربخش   ي پرور عوامل مرتبط با نخبه   ن يي تب و همكاران:  ييخالو محله
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 شيفت  سرپرستان  ادراكي  مهارت هاي  آموزش  ). تأثير ١٣٩٠سماواتيان،حسين و سلطاني،ايرج(   ؛ نوري، ابوالقاسم   ؛ السادات  منير  فرد،  ذاكر  . ٢٥

 ١٣- ٦. صص  ٢٢) ١معاصر،(  كاركنان. روانشناسي  شغلي  عملكرد  و  رضايت  ميزان  بر 

آفرينان در تدوين سياست ١٣٩٨مهدي؛ ديداري، مهدي؛ هداوند، مريم( زاده، محمد ذوالفقار  . ٢٦ نخبه  ). گونه شناسي ذهنيت نقش  هاي 
  ١٣١- ٩٧، صص  ١مطالعات مديريت دولتي ايران، سال سوم، شماره  پروري: پژوهشي مبتني بر روش شناسي كيو.  گزيني و نخبه 

. فصلنامه  ها آن   ي بند   ت ي و اولو   ي سازمان   ي اثربخش   رات يي تغ   ن يي عزت نفس كاركنان در تب   ي سهم نسب   ي ررس ب   ). ١٣٩٦رزمجو،مجتبي.(  . ٢٧
 . ١٥٥-   ١٤٧  صص ، ١شماره    - ، دوره سوم  ي و حسابدار   ت ي ر ي مطالعات مد 

). مديريت نخبگان كشور و ارزيابي بايدها و نبايدها.فصلنامه علمي تخصصي شاخص  ١٣٩٨برادران، سيامك( رشيدي، محمد مهادي؛  . ٢٨
 ٥٤- ٣٧، صص ٣٧كارآفريني (ديده بان مهاجر)، شماره  

نوانبخش، مهرداد(  . ٢٩ البرزي، محمود؛  ناصر؛  ميرسپاسي،  (نخبه  ١٣٨٨رمضاني، ناصرعلي؛  بر ماندگاري نخبگان  ). بررسي عوامل موثر 
داري) و كاهش فرار مغز ها از كشور با كاربرد روش كيفي داده بنياد. قصل نامه علمي و پژوهشي علوم اجتماعي، سال چهارم، شماره  

  ٦٩- ٥١، صص  ١٨
مهد   ي ب ي اد   ؛ ي محمدعل   ، ي زك  . ٣٠ شهر    ي سازمان   ي اثربخش   ي بررس   . ) ١٣٨٥( .  بهجت   ، ي زدخواست ي   ي؛ سده،  پرورش  و  آموزش  مدارس 

  . ٢٧- ٤٢صص   راز، ي دانشگاه ش   ي و انسان   ي : مجله علوم اجتماع راز ي اصفهان، ش 
  ي : اعضا ي مورد  ة (مطالع  ها ده ي ا  ي ساز ي نخبگان از موانع تجار   ة ). تجرب ١٣٩٢. ( باس زاده، ع ؛ كاوه هرا ز  ي اصفهان   ي ؛ ناج هدي م   پور، ان ي ژ  . ٣١

  .  ١٤١  - ١٥٩  صص )، ١(   ٤  ران، ي ا   ي نخبگان اصفهان). مسائل اجتماع   اد ي بن 
عل   ، ي سار  . ٣٢ مراد   ، ي داد ي حسن؛  نخبه   ). ١٣٩٤.( محسن   ان، ي رضا؛  درون   ي پرور نقش  ساخت  استحكام  مل   ي در  ج.ا.ا   ي قدرت  .  ران ي نظام 

 . ٤٤  - ٩  صص ، ١٦سال چهارم، شماره    فصلنامه امنيت ملي 

). واكاوي استراتژي هاي نخبه گريزي مديران در سازمان هاي دولتي ايران. پژوهش  ١٣٩٩الوندي، هومن؛ محمدمظاهري، محمد(  . ٣٣
  ١٤٢- ١١٧، صص  ٣، شماره  ٢٤هاي مديريت در ايران، دوره  

34. Ackermann F.&, Eden C. (2010). "Strategic options development and analysis", In: Reynolds M., 
Holwell, S. (Eds.), Systems approaches to managing Change: A practical guide. London: Springer, pp. 
135-90. 

35. Aguinis.O.P.(2020). Title Structural analysis of mediation of competencies of sports managers on 
effectiveness and elitism in Finland. Journal of Tourism Management, 41, 129–140. 

36. Alagheband, A.(1996). Theoretical foundations and principles of educational management. Ayran. 
Tehran: Ravan Publication. 

37. Alavi Akhavan,H., Alvani, M., Hosseini Fard, M. & Bayat, T. (2014).Analyzing  the  National  Elites  
Foundation  Programs  in  Recognition. Employment and Promotion of Elites, Management in the 
Islamic univerity ,3(7), PP. 41-70. 

 


