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 چکیده

 تاثیر تحت نوعی به را انسانها اکثر زندگی و فراگرفته جهان در را وسیعی گستره بشری نیاز یک عنوان به اجتماعی تامین امروزه 

 خصوصــی، و دولتــی هــای ســازمان اکثــر ســازی کوچــک اقتصــاد، شــدن جهــانی پــی در .است داده قرار خود

 مـی تـر افـزون لحظـه هـر تجربـه بـا و مسـتعد رهبـران بـه سازمانهـا نیاز جهانی، های چالش و محیطــی ســریع تحــولات

 در افــراد ایــن از مــوثر اســتفاده بــه مجمــوع در کـه اسـت هـا طـرح از ای مجموعـه شـامل اسـتعدادها مـدیریت. شـود

 بر گذار تأثیر متغیرهای تحقیق شناسایی هدف. میپردازد رقابتی مزیت بــه دســتیابی و کــار و کســب اهــداف تحقــق جهــت

( کیفی، کمی) روش ترکیبی  ی بهاجتماع نیدر سازمان تام رانیمد یو فن یانسان ،یادراک یها تیاستعداد با تمرکز بر قابل تیریمد

 جمع از پس. شاخص های اولیه استخراج شد خبره 91 با استفاده از دلفی انجام شده اشت در مرحله کیفی با بهره گیری از روش

 پذیری بازتاب ، CVR کمک به پایایی و روایی های تست یدتأی و تکرار 9 در دلفی روش انجام و ها مصاحبه انجام و ها داده آوری

 ساختاری مدل در مرحله کمی با اسفتاده از. است شده احصا شاخص 11 و مولفه 90 اصلی، بعد 3 در نهایی مدل کرونباخ آلفای و

 شده واقع تأیید مورد 8510 برابر GOF  برازش ضریب با PLS افزار نرم کمک به نمونه 930جزئی با  مربعات حداقل روش به

 آموزش، استمرار خودمحور، یادگیری یادگیری، ظرفیت افزایش استعداد، با افراد کردن درگیر مدیریت، حمایت میان این در.است

 .  .اند شده شناسایی عوامل موثرترین 051 میانگین با درونی های انگیزه ایجاد و قدردانی ارتقاء، معیارهای تعیین

 .اجتماعی تأمین سازمان مدیران، ادراکی و انسانی فنی، های قابلیت استعداد، مدیریت :های کلیدی واژه
 

 

 

 پژوهشی: نوع مقاله

 

 و بیان مساله مقدمه-1

ه انسانی به ی، سرمایآورشدن و پیشرفت فنیر عصر جهاند

ها قلمداد شده است و سازمانبرای ه ین سرمایترعنوان مهم

وکار،  ها در کسبتین، باعث تغییر اولویآفراین منبع ارزش

 یهااستراتژیک و زیرسؤال رفتن صحت مدل یاندازهاچشم

ت یاهم(. 9319شائمی و همکاران، )سنتی گردیده است 

ا یو  یت رقابتیک منبع مزین عنوا به  یت منابع انسانیریمد

  اعلام کرد یات دانشگاهیـر بارها در ادبـرتـرکت بـعملکرد ش

 
برای کسب مزیت رقابتی در و ( 9893و همکاران،  9کلاسن)

نیاز ها به نخبگان رویارویی با این محیط پیچیده، سازمان

ت استعداد و همراه با آن یریها مدسال یاکنون در ط. دارند

بهبود و  یها و مهارت متخصصان منابع انسانتیمسئول

ت استعداد بر یریت مدیها به اهمافته است و سازمانیتوسعه 

 .اندبرده یعملکرد کارکنان خود پ ییو کارا یاثربخش

                                                 
1 .Claussen 

 Heydarsafary@gmail.com حیدر صفری: دار مکاتبات  نویسندة عهده
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افراد مدیریت استعداد یک وظیفه نیست که تنها با جذب 

مستعد میسر شود، بلکه جذب افراد مستعد، آغاز تلاش 

حقوق و مزایای  .سازمان در فرایند مدیریت استعداد است

افراد مستعد . کاری پیش ببرد ییتواند به تنهایبالا نیز نم

دوست دارند بخشی از سازمانی باشند که آن را قبول دارند، 

رد و محیط سازمانی که در همه حال آنان را به هیجان آو

در این حالت است که انتظار . ایجاد کند یریپذکاری انعطاف

رود کارکنان تمامی تلاش خود را معطوف درگیر شدن در یم

 (. 9319پور، خالوندی و عباس)سازمانی نمایند  یهاتیفعال

 رانیو پرورش مد یابیاستعداد ندیفرآ ایموفق دن یسازمانها

تداوم  یبرا یو ضرور یاتیح تیفعال کیرا به مثاب 

ارشد  رانیها مدسازمان نیدر ا. کنندیمطرح م تشانیموفق

را دارند و حفظ و نگهداشت  ندیفرآ نیا دری نقش اساس

ی های ستگیطرف و پرورش شا کیمستعد را از  یروهاین

خود  یاصل یها تیدر اولو گرید یبالقوه را از سو رانیمد

نیاز مدیران را  های مورد مهارتهمچنین  .دهندی قرار م

. بندی کرد توان به صورت فنی، انسانی و ادراکی طبقه می

های قابل پرورش شخص که در عملکرد و  مهارت به توانایی

شود بنابراین منظور از مهارت  بقای وظائف منعکس می

. توانایی به کار بردن مؤثر دانش و تجربه شخصی است

در شرایط ضابطه اصلی مهارت داشتن، اقدام و عمل مؤثر 

 ییبالا تیاز اهم تیریعلم مدو از آنجا که  .متغیر است

و  فیبرخوردار بوده و از ارکان هر سازمان با شرح وظا

لازمه  رانیمد یداشتن مهارت برا، باشد یخدمات مختلف م

اخیراً، تحقیقات در مورد  .تعریف می گردد تیریمد یاجرا

کرده است سهم سرمایه انسانی توجه زیادی را به خود جلب 

و در حال حاضر، روانشناسان بر تحقیق در مورد سهم دانش، 

مهارت ها، توانایی ها و سایر ویژگی های افراد در منابع هر 

پلویهارت و . انددو سطح خرد و کلان تمرکز کرده

مطرح کرد سرمایه انسانی، منبعی است از ( 9899)9مولیترنو

 گارو .های افرادمجموع مهارت ها، توانایی ها و سایر ویژگی 

استعداد در  تیریکه مد کنندادعا می( 9880)3رشیو ه

فرد به نفع که هم  ،است یمثبت یسازمان یندهایفرآخصوص 

 کیامروزه  یایدنبه عبارتی  .هستند سازمانبه نفع و هم 

                                                 
2 .Polyhart and Moliterno 

3. Garrow & Hirsch 

 گرفته  جهیپس نت می باشد یو تخصص یاحرفه یایدن

به مهارت  دیخود با تیموفق نیتضم یبرا رانیمدشود می

اهمیت نیروی انسانی در سازمان به همچنین . مجهز باشند

که  یاجتماع نیهای خدماتی نظیر سازمان تام ویژه سازمان

نیروی انسانی به طور مستقیم با ارباب رجوع در ارتباط 

هستند، باید مدیرانی که در واحد منابع انسانی قرار 

در ارتباط با  گیرند دارای مهارتهای فنی و انسانی بالایی می

 .برخورد با منابع انسانی باشند

عمومی گر اجتماعی سازمان تأمین اجتماعی ایران یک بیمه

ترین و بزرگترین سازمان تأمین  قدیمی که است غیردولتی

در کشور است که متعلق به  غیردولتیاجتماعی و درمانی 

های سازمانی که یکی از ماموریت باشد میبیمه شدگان 

های باشد که بتواند با تکنیکایجاد شرایط سازمانی می

سازمان را قادر سازد تا  ،استعداد تیریمدحاصل از مدل 

علاوه بر فائق آمدن بر مشکلات روز بتواند برای خود مزیت 

 رقابتی خلق نماید و از این طریق بهره فراوانی را از 

در . گذاری در بخش نیروی انسانی بدست آوردسرمایه

پژوهش پیش رو تلاش می گردد تا نتایج این تحقیق گامی 

عملی در جهت ارتقا عملکرد و دستیابی به اهداف سازمان 

با توجه به موارد طرح شده مساله حاضر در این . معرفی شود

 تیاستعداد با تمرکز بر قابل تیریمدل مد یطراحپژوهش 

در سازمان تامین  رانیمد یو ادراک یسانان ،یفن یها

 .تعریف می گردد اجتماعی

 مبانی نظری و پشینه تحقیق -2

 مدیریت استعداد

  ضروری ترین حتی و مهمترین از یکی استعداد، مدیریت

 است جهان سطح در منابع انسانی مدیریت هایموضوع

 حادترین از یکی هم هنوز و (9880، 0مکسول و مکلین)

 امروزه،  .رودمی شمار به ها سازمان از بسیاریدر  مسائل

 به دقت که نیست موضوعی استعداد، مدیریت پدیده

 درباره محدودی تجربی هایپژوهش . دباش شده موشکافی

 در استعداد راهبردهای مدیریت و استعداد کاربرد و ماهیت

 دارد وجود آن از برخاسته مسائل و سازمانی هایفعالیت

 عنوان به استعداد مدیریت  (.9898و همکاران،  1آیلیس)

                                                 
4  .Maxwell & Mclean 
5 .Iles 

https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B9%D9%85%D9%88%D9%85%DB%8C_%D8%BA%DB%8C%D8%B1%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B9%D9%85%D9%88%D9%85%DB%8C_%D8%BA%DB%8C%D8%B1%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B9%D9%85%D9%88%D9%85%DB%8C_%D8%BA%DB%8C%D8%B1%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B9%D9%85%D9%88%D9%85%DB%8C_%D8%BA%DB%8C%D8%B1%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%BA%DB%8C%D8%B1%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C
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 کار در مناسب افراد گماردن از اطمینان جهت نتیجه یک

 عنوان به درخشان استعدادهای .است شده تعریف مناسب

 ویژه ای حرفه های مهارت یا دانش به مجهز که شخصی یک

 شوندمی گرفته نظر در سازمان به کمک جهت هستند،

 استعداد، مدیریت  (.9893و همکاران،  6آکساکال)

 جذب، برای طراحی شده فرآیندهای سازمانی از ایمجموعه 

ون )میشود  شناخته کلیدی افراد حفظ و بسیج آموزش،

 گراآینده راهبردی و ها،فعالیت این(. 9897و همکاران،  7زیل

مویلا و ) هستند متمرکز سازمان کلی اهداف بر و بوده

 و تضمین عرضه استعداد، مدیریت هدف (.9890، 0تورای

 افراد انطباق به منظور استعدادها از مطلوبی سطح تأمین

 اهداف مبنای بر زمان مناسب در مناسب مشاغل با مناسب

 و لوئیس  (.9897، 1آتان و استاپ)هست  سازمانی راهبردی

98هکمن
 ورودی شامل سه جنبه در را استعداد مدیریت 

 رهبری تداوم برای تلاش) فرایند ،(استعدادها عرضه و تقاضا)

 کارکنان استخدام تضمین) خروجی و (موقعیتهای کلیدی در

(. 9893و همکاران،  99گوماس) نمودند تعریف (مناسب

99ماهان
 درونی های ظرفیت توسعه را استعداد مدیریت قلب 

 :از اند عبارت درونی های ظرفیت این که داند می افراد

91ارتباطی ظرفیت ،90تفکر ظرفیت ،93یادگیری ظرفیت
 و 

 96اجرا ظرفیت

 گانه مدیرانهای سههای مهارتمولفه

کاتز می گوید منظور از ( : تکنیکی)های مهارت فنی شاخص

مهارت فنی در اینجا ادراک و استادی در فعالیت خاصی 

ها و فنون ها، فرایندها، رویهاست که لازمه آن کاربرد روش

داشتن معلومات تخصصی  مهارت فنی مستلزم. است

ای موردنظر و استادی در کاربرد ابزار و فنون مربوط به رشته

ها به دو مهارت فنی موردنیاز مدیران سازمان. باشدخاص می

 :مقوله تقسیم شده است

                                                 
6  .Aksakal 
7  .Van Zyl 
8 .Mwila, N., & Turay 
9  .Atan, T., & Stapf 
10  .Lewis and Heckman 

11  .Gumus, 

12 . Mohan 

13 . Learning Quotient 

14 . Conceptual Quotient 

15 . Relationship Quotient 

16 . Action Quotient 

 مدیر سازمان از نظر : های تخصصی مدیریتمهارت

تخصصی باید به وظایف خاص مدیریت تسلط کافی داشته 

این وظایف شامل . ند سازمان را هدایت کندباشد تا بتوا

ریزی، سازماندهی، رهبری و کنترل است که قدرت برنامه

 .وظایف اص مدیر و یا عناصر مدیریت نامیده می شود

 این : مهارت های تخصصی متناسب با نوع تکنولوژی جدید

  مقوله از مهارت ها، به نوع تکنولوژی و تولید سازمان بر

مدیر هر سازمان باید متناسب با  بطور کلی. گرددمی

ماموریت سازمان از تخصص لازم برخوردارباشد تا بهتر و 

گیری زودتر بتواند در مورد مسائل فنی و تکنولوژیکی تصمیم

 .نماید

مهارت های انسانی : های انسانیشاخص های مهارت

عبارت است از توانایی درک، ایجاد انگیزش و کارکردن با 

فته کاتز منظور از مهارت انسانی در اینجا، بنا به گ. افراد

توانایی مدیر در ارائه کار ثمربخش به عنوان یکی از اعضای 

گروه و ایجاد تفاهم و همکاری در بین گروهی است که 

های انسانی مهارت. هدایت و رهبری آن را برعهده دارد

  :موردنیاز مدیران در چهار مؤلفه قابل بررسی است

  مهارت ارتباطی یعنی ایجاد : ارتباط مؤثرمهارت برقراری

خمیر مایه و زیربنای . ارتباط مؤثر و اثربخش با افراد گروه

مهارت ارتباطی، گوش دادن است که به دقت و توجه نیاز 

 (.9318طاهری زاده و همکاران، ) دارد

 یکی دیگر از : آشنایی با مبانی رفتار افراد در سازمان

ر این است که وی باید نوع زیربناهای مهارت انسانی مدی

رفتار و منشا رفتاری افراد را در سازمان بشناسد تا بتواند در 

ای از رفتار، مجموعه. برخورد با رفتارها، عاقلانه عمل نماید

ها، اعمال و حرکات افکار، عقاید، تمایلات، نگرش ها، ارزش

درونی و بیرونی است که از فرد سر می زند و هدفی را دنبال 

با توجه به این تعریف، مدیر سازمان باید بر ارزش . ندمی ک

ها و خصوصیات افراد، گرایش ها، شخصیت، ادراک و عوامل 

 .مؤثر بر آن واقف باشد

 فرهنگ سازمانی عبارت است : آشنایی با فرهنگ سازمانی

در هر حال هر سازمانی . از باورهای مشترک افراد در سازمان

و برای اینکه مدیر دارای فرهنگ خاص خود می باشد 

های انسانی خود را در سازمام سازمان، بهتر بتواند مهارت

های فرهنگی سازمان که عموما شامل جاری کند، باید ریشه
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تاریخ، محیط، سیاست، ارزش و هنجارهای سازمانی و غیره 

 .می باشد را بشناسد

 نیروی انسانی خلاق، در هر : آشنایی با فرایند انگیزش

اما انگیزه به فعل درآوردن این . وه وجود داردسازمان، بالق

قوه، اغلب یکسان نیست و درجه و چگونگی از قوه به فعل 

درآوردن فکر و اندیشه افراد، بستگی به رهبری مدیر سازمان 

 .های انگیزشی استفاده نمایددارد که چگونه از مکانیزم

کاتز در مورد مهارت ادراکی : شاخص های مهارت ادراکی

منظور از مهارت مبتنی بر درک کلی، : نویسدمدیر، می

یعنی . قدرت تلقی مؤسسه به صورت یک واحد کلی است

اینکه مدیر تشخیص دهد چگونه هر یک از وظایف مختلف 

سازمان به دیگری وابسته است و تغییر در هر یک از 

 های دیگر را نیز تحت تاثیر قرار ها الزاما قسمتقسمت

توان تا درک مبتنی بر درک کلی را میمهارت . دهدمی

وجود رابطه بین سازمان و جامعه، عوامل سیاسی، اجتماعی 

مهارت ادراکی در دو مؤلفه . و اقتصادی یک ملت تعمیم داد

  :قابل بررسی است

 های مهارت ادراکی این است یکی از پایه: تفکر سیستمی

 که مدیر سازمان با عناصر و عوامل سازمان به صورت یک

مفهوم اساسی و جهان شمولی که از . سیستم برخورد نماید

سیستم موردنظر همگان است، عبارت است از موجودیتی که 

متشکل از عناصری مرتبط و متعادل است و این ارتباط و 

 .  بخشدتعامل به سیستم نوعی کلیت و تمامیت می

 های زیربنای دیگر مهارت: مجهز شدن به ذهنیت فلسفی

ها برای اینکه مدیران سازمان. یت فلسفی استادراکی، ذهن

به این ذهنیت مجهز شوند، باید بینش و نگرش جامع، عمیق 

به طور (.9313محمدی و نیکپور، )و منعطف داشته باشند 

های مورد نیاز مدیران در پیشینه پژوهشی در کلی مهارت

 :جدول زیر خلاصه شده است

 پژوهش پیشینه تحقیقاتی 

توجه به استعداد در  باعنوان پژوهشی( 9890) 97کینگ

 کیاستراتژ یاستعدادها تیریمد یامدهایپ: استعداد تیریمد

ی انجام فرد جیکارمندان و نتا یروانشناخت رویکردهای یبرا

استعداد، تمرکز  تیریدر نظر گرفتن استعداد در مد با. داد

                                                 
17. King 

استعداد  تیریواکنش کارکنان به مد یبر بررس تحقیق نیا

 دگاهید لیتبد ،یها در سطح فردیو خروج یانحصار

 دگاهیاز د رییتغ کی ات،یدر ادب یکارکنان به تمرکز اصل

غالب است  اتیو تمرکز در سطح سازمان در ادب یسازمان

، یقرارداد روان یهاهیبر نظر یمبتن تحقیق نیا. پردازدیم

 یبه بررس یمنابع انسان یو اسناد یتبادل اجتماع

استعداد  تیریآنها مد قیپردازد که از طریم ییها زمیمکان

 یاستراتژ کیاز . گذاردیم ریها تاثیبر خروج یانحصار

 یبرا یبیروش ترک کیو  یاکتشاف یهمگرا یتجرب

چگونه : شودیاستفاده م قیتحق والاتس نیبه ا ییپاسخگو

 یامدهایکنند؟ پیاستعداد را تجربه م تیریکارکنان مد

 یفرد یهایو خروج یقرارداد روان یاستعداد برا تیریمد

مطالعه  کیاول، . شوندیارائه م یمطالعه تجرب دو ست؟یچ

 یهدفمند از کارکنان یسازمان نینمونه ب کیبا . یفیک یاسیق

شدند،  نییکه به عنوان استعداد برتر در سازمانشان تع

شود،  دهیشن  "استعداد یصدا"صورت گرفت تا  یامصاحبه

رابطه  یهایدگیچیاستعداد، پ تیوضع یامدهاید پشواه

 یو قرارداد روان یو مرکز ایاستعداد و مشارکت پو -سازمان

 یاسناد هینظر یسازکپارچهیبا  نکه،یا دوم. دهندیرا نشان م

 یهایژگیو ریاستعداد، تاث تیریمد اتیبا ادب یمنابع انسان

 یمورد بررس یفرد یهایاستعداد کارکنان بر خروج تیریمد

 ،یدهند که انجام قرارداد روانیها نشان مافتهی رد،یگیقرار م

 یهایژگیو ریآن تاث قیاست که از طر یاصل زمیمکان کی

 کی. شودیم لیها تعدیاستعداد کارکنان بر خروج تیریمد

 با. انجام شد( 9169= تعداد)بزرگ  اسیدر مق یفیمطالعه ک

که به عنوان استعداد شناخته  یکارکنان یهادگاهید یبررس

 یبه بررس تحقیق نیکار گسترده، ا یرویشدند و هم ن

 اتیاستعداد در ادب تیریتجربه کارکنان مد قیعم یتجرب

 .کند یکمک م

 : استعداد تیریمد باعنوان ، پژوهشی(9897)90ادبولا

 یبخش خصوص یهادر سازمان یابیها و ارزوهیها، شدگاهید

این مطالعه به دنبال این است که سهمی . انجام داد سیانگل

در درک مفهومی و تجربی ماهیت مدیریت استعداد و 

در رابطه با چهار مطالعه کیفی در .  ارزیابی آن داشته باشد

                                                 
18. Adebola 
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. های بخش خصوصی از فلسفه تفسیرگرا استفاده شدسازمان

منابع /ساختاریافته با مدیران استعدادهای نیمهمصاحبه

نی، مدیران ارشد و کارکنان در هر سازمان صورت انسا

دهند که شناسایی، توسعه و حفظ ها نشان مییافته. گرفت

های کلیدی فرآیندهای مدیریت کارکنان بااستعداد، ویژگی

ها همچنین حاکی از این هستند که یافته. استعداد هستند

سازی مدیریت استعداد بین سازی و عملیاتیمفهومی

ها و فلسفه همراهشان متفاوت است اما این تفاوتها سازمان

توان به نحوی از نظر یک عامل اصلی برای مثال را می

ریزی موفقیت، کالاهای باارزش، نقاط محوری و  برنامه

گرچه ارزیابی به عنوان یک جنبه . توضیح داد 91گنجایش

شود، تاثیرات بسیار مهم فرآیند مدیریت استعداد دانسته می

علاوه براین، . شوداستعداد بر سازمان سنجیده نمیابتکارات 

کند که این مطالعه تعدادی عوامل نوظهور را مشخص می

متخصصان باید از آن آگاه باشند و در فرآیند مدیریت 

استعداد مد نظر قرار دهند که شامل مدیریت انتظارات 

کارکنان در طرح استعداد، شفافیت فرآیند مدیریت استعداد، 

بوط به تنوع جنسیتی، فراهم آوردن امکان مسائل مر

پیشرفت و توسعه برای خود کارکنان و نیز مسائل مربوط به 

شوند که تنها مسئول شناسایی و مدیران خط مقدم می

 . تعیین کارکنان بااستعداد هستند

پژوهشی با عنوان مدیریت ( 9897) 98فراز نعیم و لنکا

صنعت فناوری یک استراتژی شکوفای متمرکز در : استعداد

 سیستم بررسی مقاله، این از هدف.  هند انجام دادند

 .باشدمی هند اطلاعات فناوری سازمان در استعداد مدیریت

 اولیه های داده آوری جمع برای ساختارمند های مصاحبه

 استعداد، توسعه دهد، استخدام،ها نشان مییافته .شد انجام

 و عملکرد مدیریت اجتماعی، هایرسانه دانش، مدیریت

 .است مدیریت استعداد با مرتبط اصلی هایشیوه پاداش،

مدیریت منابع انسانی باید شیوه های مدیریت استعداد را در 

سازمان درنظربگیرد تا بتواند بطور مؤثری نیروی کار خود را 

 . مدیریت کند

                                                 
19. Inclusion  

20 .Naim & Lenka 

پژوهشی با عنوان مدیریت ( 9896) 99آناکیس و اسپوستو

های نیمه دانشگاه مطالعه موردی: هاشایستگی و استعدا

 استعدادهای مدیریت. خصوصی ویتنام و مالزی انجام دادند

 در کشورهای در اندرکاراندست و محققان توجه درخشان

. است کرده جلب خود اخیر به هایسال در را توسعه حال

 آسیا شرقی جنوب منطقه در محور تجربی تحقیقات کمبود

 در بحران بروز از هشداردهنده اخیر هایگزارش دارد و وجود

 ادراکات مورد در. عالی دیده شده است آموزش بخش

منطقه  هایدانشگاه در دانشگاهیان رفتار و استعداد مدیریت

 ادبیات از سازه چهار .مطالعات کمی صورت گرفته است

 فرهنگ استعداد، شناسایی - شد تحلیل و تجزیه و شناسایی

 بین هاپرسشنامه. استعدادها توسعه و هاشایستگی استعداد،

ویتنام  و مالزی خصوصینیمه دانشگاه 0 از دانشگاهیان

 رشد استعداد، که شناسایی دهدمی نشان هایافته. شد توزیع

 در عوامل مهمترین از استعداد مدیریت فرهنگ و استعداد

ها یافته .باشندمی دانشگاهیان استعداد مدیریت شایستگی

 استعداد مدیریت شایستگی سطح که دهدمی نشان همچنین

که  است وقتی بالاتر توجهی قابل طور به دانشگاهیان برای

  مشخص را هاارزش منابع انسانی مدیریت هایسیستم

 و توسعه و ارزیابی سنجند،می را فرد و تیم عملکرد ، کندمی

 . دهدصادقانه ای را ارائه می رسمی بازخورد

 یبرا ییالگو باعنوان پژوهشی( 9310)صحت و همکاران 

 یهاشرکت استعداد در تیریمد زیآمتیموفق یسازادهیپ

از آن  یپژوهش، حاک نیا یها افتهی. انجام دادند انیبندانش

و  یسازمان برند کارفرما، فرهنگ: لیاست که سه عامل از قب

و مؤثر  ساز نهیعنوان عوامل زم به نیرآف تحول یسبک رهبر

 یها استعداد در شرکت تیریمد زیآم تیموفق یساز ادهیبر پ

 جیبر اساس نتا. قرار گرفتند ییمورد شناسا ان،یبن دانش

 یعوامل مذکور، سبک رهبر انیپژوهش حاضر، در م

 تیریموفق مد یساز ادهیرا بر پ ریتأث نیشتریب نیآفر تحول

 ن،یهمچن. داشته است انیبن دانش یها استعداد در شرکت

 یها در رتبه بیترت به زین یسازمان برند کارفرما و فرهنگ

 .قرار گرفتند یبعد

                                                 
21. Annakis & Esposto 

https://www.emeraldinsight.com/author/Naim%2C+Mohammad+Faraz
https://www.emeraldinsight.com/author/Lenka%2C+Usha
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مدل  یطراح باعنوان پژوهشی( 9310)ی و همکاران محفوظ

 یدر راستا یپرور نیجانش کردیاستعداد با رو تیریجامع مد

با استفاده از روش معادلات  یسازمان یتوسعه بهره ور

در  .انجام دادند (یدولت یسازمان ها: مورد مطالعه) یساختار

این پژوهش سعی شده تا به روش تحقیق آمیخته به 

 مدیریت مدل ةهای تشکیل دهندشناسایی و تبیین مؤلفه

 دولتی هایسازمان در پروریجانشین رویکرد با استعداد

برمبنای تئوری پژوهش، مدل اولیه دارای سه . شود پرداخته

 و استعداد استراتژی ۀبُعد مدیریت استعداد، شامل دو مؤلف

 شامل استعداد، مدیریت استراتژی بُعد استعداد، تفکر طرز

 مدیریت فرهنگ، کارکنان، پرورش ارتباطات، مؤلفه پنج

 سه شامل پروری،جانشین بُعد و قدردانی، و پاداش و عملکرد

های ادهد ادامه، در. شد فرض محتوا، و زمینه ساختار، مؤلفه

وسیله ارزیابی و سنجش مدل بهگردآوری شده در بخش 

. های عاملی تأییدی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتتحلیل

های این پژوهش حاکی از آن است که مدل مفروض یافته

 پروری در برای مدیریت استعداد با رویکرد جانشین

دار و گویای این مهم بود که از  های دولتی معنیسازمان

لتی، بُعد استراتژی مدیریت های دودیدگاه کارکنان سازمان

در تبیین واریانس % 11و % 09ترتیب به میزان استعداد به

  .دپروری و مدیریت استعداد نقش دارجانشین

مدل  یطراح باعنوان پژوهشی( 9317)و همکاران  پوربیحب

پژوهش  .ی انجام دادنداستعدادها در صنعت بانکدار تیریمد

وش تحقیق آن ترکیبی حاضر با توجه به هدف، کاربردی و ر

 عمیق ساختاریافته در ادامه مصاحبه نیمه. باشد اکتشافی می

نفر از مدیران و متخصصین بانکی و نیز  91با  هدفمند و

های حاصل با روش تحلیل  خبرگان دانشگاهی انجام و داده

 موضوع های محتوا، مورد تحلیل قرار گرفته و ابعاد و مولفه

مولفه شناسایی  08بعد و  1نتایج، بر اساس . گردید مشخص

 عوامل بترتیب خصوص این در. شدند بندی و اولویت

نگهداشت استعداد، نتایج مدیریت استعداد، استراتژی 

های استعداد،  های توسعه استعداد، ویژگی استعداد، روش

و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد،  های جذب شیوه

سازمانی در تبیین های صنعت بانکداری و فرهنگ  ویژگی

مدل مدیریت استعدادها در صنعت بانکداری نقش معنادار 

  .ددارن

 شناسی پژوهشروش-3

 آمیخته هااز نظر داده ی،پژوهش از نظر هدف کاربرد ینا

در . است یمقطع یمایشیپ یتو از نظر ماه( یعلّ) یاکتشاف

 یقپژوهش حاضر پژوهشگر در مرحله اول از روش تحق

پژوهش را با  یکم یکردسپس رو. استفاده نموده است یفیک

 یقطر ینبد. به اجرا درآورده است یفیتوجه به مرحله ک

در ادامه جهت . است یدهرا برگز یمحقق روش اکتشاف

 یقتحق یکرداز رو یقتحق یشنهادیبرازش مدل پ یابیارز

 ینبنابرا. استفاده شده است یمقطع یمایشیبه روش پ یکم

ابتدا به  یق،تحق یندفرآ ییساس تقدم اجرابرا ینجا،در ا

و سپس مراحل  شودیاشاره م یفیک یقروش تحق مراحل

 یاجرا یهاگام. گرددیم ییبازنما یکم یقروش تحق

در دو  یقتحق یفیگام ک اجرای پژوهش حاضر را با توجه به 

 ییاول جهت شناسا یدر مرحله گیردیمرحله انجام م

با  یافتهساختار یمهن هایاز مصاحبهها ابعاد و مولفه یم،مفاه

مرحله  ینخبرگان موضوع استفاده شد که هدف از ا

 یلدل. شدبایمدل م یهاول های و مولفه یممفاه ییشناسا

است که علاوه بر آن  ینفته ایاساختار یمهانتخاب مصاحبه ن

بحث و  توانیکه امکان تبادل نظرات و تفکر وجود دارد م

. نمود یترا هدا یقبه اهداف تحق یابیموضوع در جهت دست

مصاحبه، امکان مشاهده احساسات  ینددر طول فرآ ینهمچن

 یبه باورها و اعتقادات مصاحبه شونده درباره یدنو رس

و  یقتحق یشینهبراساس پ. وجود دارد یزن یقموضوع تحق

 را هامولفه توان،یم یافتهساختار  یمهن یهامصاحبه یلتحل

دو مرحله  یدلف یلتحل طریق از بعد مرحله در. کرد آشکار

مرحله  یقروش تحق .استخراج خواهد شد ییمدل ابتدا یا

 ییاز آنجا. باشدیم یمقطع یمایشیپژوهش حاضر، پ یکم

 ییبازنما یشنهادیپ یهامولفه یق،تحق یفیکه در مرحله ک

 یمقطع یمایشیبا استفاده از روش پ یدر مرحله کم. شودیم

و  یقمدل در جامعه تحق یفبه توص یخط یونرگرس یوهبه ش

 یشنهادیپ یالگو هایو مولفه اهیممف یانمطالعه م ینهمچن

با  یمعادلات ساختار یکمنظور تکن ینبد. شودیپرداخته م

  .استفاده شده است یحداقل مربعات جزئ یکردرو
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 جامعه آماری و تعداد نمونه

: خبرگان شامل: جامعه مورد مطالعه در مرحله کیفی

 گروهی، اجتماع نیسازمان تام زانیرو برنامه استگذارانیس

: سوم گروهی، اجتماع نیارشد سازمان تام رانیمد: دوم

به عنوان  قیتحق نهیمطلع در زم یعلم اتیه یاعضا

نفر  91شامل  تیشوند، در نهایم یمعرف قیخبرگان در تحق

 هیکل یجامعه آمار یدر بخش کم .باشندیاز خبرگان م

های شهرستان یاجتماع نیو کارشناسان سازمان تام رانیمد

به منظور . باشندمینفر  788در حدود تهران که  استان

 گیری در مرحله کمی از جدول مورگان استفاده نمونه

 930نفری، تعداد 788شود که بر اساس جامعه آماری می

نفر به عنوان نمونه انتخاب شده اند، روش نمونه گیری 

 . خوشه ای می باشد

  روایی تحقیق در مرحله کیفی

 بیازدو ضر ،یبه شکل کم ییمحتوا ییروا یبررس یبرا

 نییتع یبرا. شودی، استفاده م( CVR)محتوا  ییروا ینسب

شود یمتخصصان درخواست ماز  99نسبت روایی محتوایی

، "است ضروری"ی سه قسمت فیرا براساس ط تمیتا هرآ

 "ندارد ضرورتی"و  "ضرورتی ندارد ولی است مفید"

محاسبه  ریسپس پاسخ ها مطابق فرمول ز. دینما یبررس

 .گرددیم

     
       

 
  

  

تعداد     است و  یتعداد خبرگان مورد بررس Nکه 

ر  اگ .اند کرده دیاست که پرسش مورد نظر را تائ یخبرگان

مقدار محاسبه شده از مقدار جدول بزرگتر باشد اعتبار 

(. 9110 ،93رانگتوساناتم) .شودیم رفتهیپذ تمیآن آ یمحتوا

باشد حداقل می 91با توجه به اینکه تعدا اعضای پانل 

می باشد و در تمامی سوالات  8501برابر   CVRمقدار 

نشان از  برآورد شده است و 8501بیش از  CVRمقدار 

 .روایی تحقیق دارد

 

                                                 
22 . Content Validity Ratio (CVR) 
23.   Rungtusanatham, M0.85 

 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

 بررسی و پژوهش اطلاعات و مشاهدات تحلیل و تجزیه برای

 آماری تحلیل افزارنرم از عمومی هایمقیاس همزمان تاثیر

Excel 2013 ،SPSS 24،Smart-PLS  شد استفاده. 

ارائه و در بخش  3و  9معیارهای بررسی مدل در جدول 

 تجزیه و تحلیل بر اساس این معیارها ارزیابی مدل 

گیری و ارزیابی مدل ساختاری و کلی تحلیل شده اندازه

 . است

 (یرونیمدل ب)گیری  مدل اندازه یابیارز یارهایمع .2جدول
 توصیف شاخص معیار نوع مدل

 مدل

گیری  اندازه 

 انعکاسی

معیار قابل قبول حداقل  آلفای کرونباخ پایایی

 .باشد می 857

برای هر متغیر مکنون  (CR)پایایی ترکیبی

 .باشد 857حداقل 

 باشد 851حداقل  ضرایب بارهای عاملی

میانگین واریانس  روایی همگرا روایی

استخراج 

حداقل  (AVE)شده

 .باشد می 851

 روایی واگرا

 ( تشخیصی)

بارهای 

عاملی 

 متقابل

همبستگی شاخص با 

سازه مربوطه بیش از 

همبستگی آن با سایز 

 .ها باشد سازه

آزمون 

 لارکر-فورنل

هر متغیر  AVEجذر

مکنون بیشتر از 

همبستگی آن متغیر با 

متغیرهای پنهان دیگر 

 .باشد
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 ساختاری و کلیمدل  یابیارز یارهایمع. 3جدول
 توصیف شاخص معیار نوع مدل

 مدل

 ساختاری

اعداد )صحت رابطه

 (داری معنی

 T-values   معیار قابل قبول حداقل

 .باشد می 9516

بر  زا برونتأثیر  متغیر 

 زا درون

R 

Squre(R
2
) 

 زا متغیر درونبرای هر 

و  8533، 8591مقادیر 

به ترتیب تأثیر  8567

کم، متوسط و زیاد را 

 .دهد نشان می

 اندازه تأثیر

رابطه میان شدت 

 ها سازه

F
و  8591، 8589مقادیر  2

به ترتیب اندازه  8531

تأثیر کم، متوسط و 

 .زیاد است

Q بینی مدل قدرت پیش
 زا متغیر درونبرای هر  2

و  8591، 8589مقادیر 

به ترتیب تأثیر  8531

کم، متوسط و زیاد را 

 .دهد نشان می

و  8591، 8589مقادیر  GOF برازش کلی مدل مدل کلی

به ترتیب مقادیر  8536

ضعیف، متوسط و قوی 

 .است

 های پژوهش یافته-4

 (روش دلفی) های مرحله کیفیتحلیل یافته

به منظور تهیه چک لیست عوامل موثر بر مدیریت استعداد 

 91های مدیران  به کمک روش دلفی و بر مبنای قابلیت

. خبره در پنل و در دو تکرار عوامل زیر احصاء شده است

مولفه  3نظر این خبرگان  و بر مبنای نظری تحقیق در  طبق

شاخص در این تحقیق شناسایی  11بعد و  90اصلی و 

های امتیازی بر مبنای مقیاس طیف چک لیست. شدند

قرار داده ( اعضای پنل) تایی در اختیار متخصصان 1لیکرت 

شده و بر حسب میانگین، انحراف معیار و ضریب توافق 

از آنجا . گردندنهایی تأیید یا حذف می جهت حضور در مدل

که تمامی متغیرها دارای میانگین در حد مطلوب و انحراف 

معیار پایین قرار دارند تمامی متغیرها در مدل تأیید شده و 

با توجه به توضیحات داده شده، . متغیری حذف نشده است

پیوست  9جدول شماره روایی محتوایی متغییرهای مدل در 

بر اساس تأیید . شده استتایج آن ارائه و نه اسبمح

ارائه شده  9در شکل متغیرهای شناسایی شده مدل تحقیق 

 :است

 

 

 

 

 

 
 

 مدل مفهومی تحقیق .1شکل

 ( پایایی و روایی مدل) گیری بررسی برازش مدل اندازه

همان طور که در جدول نشان داده شده  است معیار پایایی 

است  857مکنون بالاتر از ترکیبی برای تمامی متغیرهای 

همچنین معیار آلفای کرونباخ برای متغیرهای مربوط بیش 

 .باشد دهنده پایایی مناسب مدل می که نشان باشد می 856از 

 یریگ مدل اندازه یاییپا یبررس. 5جدول 

AVE 
Composite 

Reliability 

Cronbachs 

Alpha 
 ابعاد

8510 8577 8579 
جذب و انتخاب 

 استعداد

 هدایت و رهبری 8566 8571 819

8510 8561 8578 
سازماندهی و برنامه 

 ریزی

 اولویت ها و استراتژی ها 8571 8579 8513

 نیازهای سازمانی و بازار 8578 8563 8513

 بکارگیری استعداد 8507 8501 8510

 استفاده از تکنولوژی 8579 8509 8511

 توانایی حل مسأله 8579 8561 8519

 ارتباطات سازمانی 8571 8566 8513

 خلاقیت 8510 8507 8518

 مدیریت دانش 8506 8518 8561

 آموزش 8506 8579 8519

8511 8509 8577 
توسعه و نگهداری 

 استعداد

8579 8500 8508 
انگیزش و بهداشت 

 روانی

 ارزیابی عملکرد 8500 8518 8576

 مهارت بازخورد 8569 8577 8519

851

7 
 همکاری و کار گروهی 8566 8563
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 گیری بررسی روایی مدل اندازه

مقدار واریانس به اشتراک گذاشته یا  1با توجه به جدول 

باشد که نشان از  می 851ها بیش از  برای سازه AVEهمان 

منظور بررسی  همچنین به.  روایی همگرای قابل قبول دارد

روایی واگرا از روش فورنل و لارکر استفاده شده است که در 

یعنی همان اعداد مندرج   AVEاین ماتریس مجذور مقادیر 

ها  در قطر اصلی بیشتر از ضرایب همبستگی بین سازه

 :بدین ترتیب خواهیم داشت. باشد می

ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل و  . 6جدول 

 لارکر
  A

1 

A

2 

A

3 

A

4 

B

1 

B

2 

B

3 

B

4 

B

5 

B

6 

C

1 

C

2 

C

3 

C

4 

A

1 

8

.

7

9 

             

A

2 

8

.

6

3 

8

.

0

3 

            

A

3 

8

.

6

9 

8

.

6

9 

8

.

0

9 

           

A

4 

8

.

1

1 

8

.

6

1 

8

.

1

7 

8

.

7

1 

          

B

1 

8

.

6

3 

8

.

6

9 

8

.

7

9 

8

.

6

6 

8

.

7

6 

         

B

2 

8

.

6

3 

8

.

1

9 

8

.

7

6 

8

.

1

0 

8

.

1

1 

8

.

7

3 

        

B

3 

8

.

6

0 

8

.

6

1 

8

.

7

6 

8

.

6

0 

8

.

1

7 

8

.

1

1 

8

.

0

3 

       

B

4 

8

.

7

9 

8

.

6

1 

8

.

7

6 

8

.

0

0 

8

.

6

1 

8

.

6

7 

8

.

6

9 

8

.

7

0 

      

B

5 

8

.

6

0 

8

.

6

6 

8

.

6

0 

8

.

1

7 

8

.

6

3 

8

.

6

7 

8

.

6

6 

8

.

6

0 

8

.

7

1 

     

B

6 

8

.م

6

3 

8

.

3

9 

8

.

7

9 

8

.

1

1 

8

.

6

3 

8

.

7

3 

8

.

6

6 

8

.

1

1 

8

.

7

9 

8

.

7

3 

    

C

1 

8

.

6

9 

8

.

6

1 

8

.

7

6 

8

.

1

0 

8

.

7

9 

8

.

6

1 

8

.

7

3 

8

.

0

7 

8

.

6

6 

8

.

1

1 

8

.

6

6 

   

C

2 

8

.

1

3 

8

.

6

6 

8

.

0

0 

8

.

6

0 

8

.

1

0 

8

.

6

6 

8

.

7

1 

8

.

0

7 

8

.

6

1 

8

.

1

3 

8

.

6

9 

8

.

7

6 

  

C

3 

8

.

1

3 

8

.

6

9 

8

.

0

0 

8

.

1

1 

8

.

6

1 

8

.

6

0 

8

.

6

0 

8

.

1

6 

8

.

1

1 

8

.

1

1 

8

.

1

1 

8

.

7

0 

8

.

7

1 

 

C

4 

8

.

1

6 

8

.

1

9 

8

.

6

1 

8

.

7

3 

8

.

6

0 

8

.

1

1 

8

.

1

0 

8

.

1

1 

8

.

1

0 

8

.

1

9 

8

.

6

9 

8

.

6

6 

8

.

7

9 

8

.

7

0 

 

 Fornell)از جدول فورنل لارکر زیمم ییروا یبررس یبرا

and Larcker, 1981 )0)در جدول . استفاده شده است-

 یرهایمتغ  AVEمشخص است که مقدار جذر  ( 91

 سیماتر یقطر اصل یها مکنون در پژوهش حاضر که در خانه

  در که هاآن انیم همبستگی مقدار از اند،قرار گرفته

از . است شتریقرار دارند، ب یقطر اصل ونسطر و ست هایخانه

 هااظهار داشت که در پژوهش حاضر، سازه توانیرو م نیا

 های¬با شاخص یشتریدر مدل، تعامل ب( مکنون یرهامتغی)

 یواگرا ییروا گریبه عبارت د گر،ید هایخود دارند تا با سازه

ها و  ترتیب رابطه بین سازه ینا به.مدل در حد مناسب است

دهنده این است که  شود که نشان هایشان تائید می شاخص

های خود دارد تا با  یک سازه تعامل بیشتری با شاخص

 .های دیگر شاخص

 بررسی برازش مدل ساختاری

به منظور برازش مدل ساختاری نهایی لازم است تمامی 

تحقیق در  روابط بین متغیرهای پنهان و آشکار مطابق مدل

  :پیاده سازی شود PLSافزار نرم
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اعداد   نمودار مدل ساختاری در حالت ضرایب .4شکل 

 P-valueی معنادار

 
 

اعداد   نمودار مدل ساختاری در حالت ضرایب .5شکل 

 T-valueی معنادار

و بار عاملی  T-valueی معناداراعداد   به کمک ضرایب

بدین ترتیب . ها را سنجید صحت رابطه بین سازهتوان  می

باشند که در  و بار عاملی می Tدهنده ضرایب  نشان  7جدول 

با توحه به اینکه در مدل در . مدل نیز نشان داده شده است

هستند و  851ی همگی ضرایب بیش از حالت بار عامل

هستند، 9516همچنین ضرایب معناداری همگی بیش از 

باشد و نشان از صحت  یی مناسب مدل میدهنده پایا نشان

 .است% 11ها در سطح اطمینان  رابطه بین سازه

 داری در مدل ساختاری ضرایب معنی .7جدول 

 به از

بار 

 عاملی

P-

valu 

ضرایب 

 یمعنادار

T-

value 

 نتیجه

A 
جذب و انتخاب 

 استعداد

B 
 بکارگیری استعداد

85181 31511 
تأثیر معنی 

 دار

B 
بکارگیری 

 استعداد

C 

توسعه و نگهداری 

 استعداد

85199 68597 
تأثیر معنی 

 دار

 

به کمک ضرایب معنی داری و مقادیر بار عاملی مشخص می 

 . شود که تمامی روابط معنی دار و تأثیر گذار بوده است

 معیار ارزیابی برازش کلی مدل

لازم است میانگین مقادیر اشتراکی  GOFمنظور محاسبه  به

افزار مقادیر  خروجی نرم. زا محاسبه شود متغیرهای درون

سازه مرتبه اول را محاسبه کرده است که در  15اشتراکی 

 : جدول زیر نشان داده شده است

 زای مرتبه اولمقادیر اشتراکی متغیرهای درون .8جدول 
Communality متغیر درون زا نماد 

85193 A1 هدایت و رهبری 

85609 A2 سازماندهی و برنامه ریزی 

85033 A3 اولویت ها و استراتژی ها 

85638 A4 نیازهای سازمانی و بازار 

85119 B1 استفاده از تکنولوژی 

85090 B2 توانایی حل مسأله 

85037 B3 ارتباطات سازمانی 

85687 B4 خلاقیت 

85617 B5 مدیریت دانش 

85191 B6 آموزش 

85797 C1 انگیزش و بهداشت روانی 

85766 C2 ارزیابی عملکرد 

85199 C3 مهارت بازخورد 

85677 C4 همکاری و کار گروهی 
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عبارت است از  میانگین توان دوم بار  90مقادیر اشتراکی

زا، بدین ترتیب مقادیر  عاملی متغیرهای مربوط به سازه درون

سازه مدل مرتبه دوم به شکل زیر محاسبه  4اشتراکی 

 :شود می

               
                           

 
                                          

              

 
                                         

 
          

              

 
                           

 
          

 

زا  فقط متغیرهای درون GOFبا توجه به اینکه در محاسبه 

کنار گذاشته شده و از A باید بررسی شوند، پس متغیر 

مقادیر اشتراکی میانگین گرفته و بدین ترتیب میانگین 

سازه مرتبه دوم  2سازه مرتبه اول و  14مقادیر اشتراکی 

 : عبارت است از
                                   

                                                                                                                  
 

همچنین میانگین مقادیر ضرایب تعیـین متغیرهـای درون زا   

 :عبارت است از

         

                                                                                                          
 :و درنهایت

                                                

              
       

 

باشد، نشان از بـرازش   می 853بیش از  GOFازآنجاکه مقدار 

 . کلی قوی مدل دارد

 و نتیجه گیری بحث -5

جلب توجـه و جـذب افـراد  یابی،منظور از استعداد

 را شـدن بـه اسـتعداد  یلتبـد یـتکـه قابل یـدیکل

از آنجــا کــه (. 9887، 91برنت و کول) دارنــد، اســت

 ییــراتتغ دســتخوش هــاســازمان یطامــروزه محــ

 یــازهــای موردنیتصــلاح ییاســت، شناســا یعســر

یه بسزا در کارکردهای پا همیتی ســازمان در هــر دوره، 

پـژوهش  نظـری یاساس مبـان بر .جذب استعدادها دارد ای

                                                 
24 . Communality 
25 . Brandt & Kull 

عامـل  ینمهمتـر یمـایش،هـای حاصـل از پیافتـهو 

برنـد در بعضی از تحقیقات استعدادها،  جذببـر   یرگـذارتاث

بخواهنـد  سازمان تأمین اجتماعیچنانچـه . کارفرمـا اسـت

ای نـزد مـردم دسـت اعتبار قابل ملاحظـه وبـه شـهرت 

 و برنـد تجـاری خـود را در اذهـان مطـرح کننـد،  یابنـد

 یـرو،برنامـه مـدون جـذب ن یـک یطـ بایسـتمـی

 معرفـی ی موجـود در شـرکت را بـه جامعـههـافرصـت

هـا و سـازمان یرهـا بـا سـاشـرکت یزکـرده و وجـوه تمـا

افـرادی کـه در مخـزن  .ینـدنما یـینکشـور را تب یعصـنا

بتواننـد  یـدبا یرنـد،گیسـازمان قـرار مـ یـکاسـتعدادهای 

کننـد تـا  یتـر طـیعخود را سـر شغلی ارتقـای یرمسـ

هـای از توانمنـدی یشـتریبـه مـدت ب یـربطسـازمان ذ

. نـد گـرددممناصـب محـوری و حسـاس بهـره در آنهـا 

 الزامات از  یکـیاسـتعدادها،  یشـرفتلـذا، بـاز بـودن راه پ

 یجیرشد تـدر همچنین، .آنها است یکارراهه شغل یطراح

 یسـتیهـا و دانـش با یسـتگیافـراد مسـتعد از لحـاظ شا

. سـازگار و هماهنـگ باشـد آنهـا  یارتقـای شـغل بـا

های ایجاد تیم، اختیارتفویض ، ها گیریمشارکت در تصمیم

بـه رسـمیت شـناختن ، های کاری مختلفکاری و گروه

نماینـدگی اسـتعدادها در سـطوح مختلـف سـازمان بـرای 

لازمه ، های سازماناخـذ نظـرات آنهـا درباره فعالیت

هـای هـا و ایـدههـا، دیـدگاهمشارکت، بها دادن به خلاقیـت

 :بـه عنوان مثال، از طریق. اسـتعدادها در سـازمان اسـت

هـا و ایجاد فضای کاری مناسـب جهـت ارائـه ایـده

عملی  پیشـنهادات از سـوی اسـتعدادها و تـلاش بـرای 

استفاده از تخصص و دانـش افـراد . کردن پیشنهادهای برتر

هـای تخصصـی و مسـتعد و مشـاوره بـا ایشـان در زمینـه

 .ها یکردن آنها در تصمیمگیر درگیـر 

های ویژه به نیروی انسانی بعنوان رکن اصلی سازمان توجه

رشد و ارتقاء  تواند باعـثها میامروزی از سوی سازمان

ها بایـد برای این منظـور سـازمان. کارکنان و سازمان گردد

نسانی موجود در بیرون ا از میـان انبـوهی از نیروهـای

خود را به درستی  سازمان، افراد شایسته و مستعد مورد نیاز

به پرورش و حفظ و نگهداری آنان همت  انتخاب و سـپس

 از آنجا که کشور مـا بـه لطـف خداونـد مهربـان و. گمارند

باشد و در هر گوشه ای از این یگانه، سرزمین استعدادها می
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که اگر به موقع  کشور استعدادهای فراوانـی وجـود دارد

بـویژه در ابعـاد کشف شوند، قطعاً در تحول جامعه 

گذار هستند، صنعتی اثر فرهنگـی، اقتصـادی، اجتمـاعی و

پرداختن به موضوع مدیریت استعداد خالی از لطف نخواهد 

از طرفی دشوار بر عهده مدیرت  حساس و این وظیفـه. بود

 مـدیریت اسـتعداد ابـزاری مـوثر درهـر. باشـدسازمان می

 کارگیری این ابزار مدیران با ب. آیدسازمان بشمار می

 کشف و های کارکنان مسـتعد خـود راتوانند، مهارتمی

های سپس به طرز صحیحی گسترش دهند و در زمان

کارکنان خود  هـای موجـودمناسب به تصحیح مهارت

بپردازند و آنها را مطابق نیازهای سازمان، رشد و پرورش 

حیح به عنوان یک مهارت ص زیرا آنچه که در گذشته. دهند

بوده است، لزوماً در زمان حـال یـا آینـده صـحیح نیسـت و 

ها را باید با توجه به نیازهای جدید مهارت بسـیاری از

سازمان  .درفتهای تکنولوژیکی به روز نموسازمان و پیش

باید بیشتر تلاش خود را روی جذب  تأمین اجتماعی

جذب  سازمان متمرکز نمایند و به اسـتعدادهای مـورد نیـاز

واستخدام افـرادی مبـادرت ورزنـد کـه بصـورت بـالقوه و 

توانایی ممتازی در خلاقیت و نوآوری داشته و از  لفعـلاب

. باشند های کاری برخـوردارقدرت یادگیری سریع مهارت

جذب چنین افرادی در سازمان سرعت اجرای فرآیند 

گونه  زیرا این. کرد مـدیریت اسـتعداد را دو چنـدان خواهـد

هـای مـورد نیـاز از کارمندان برای یادگیری مهـارت

بیشتری داشته و سازمان را با  سـازمان در آینـده، اسـتعداد

از طرفی مـدیران . سرعت بیشتری به جلو خواهند برد

استعداد باید خود، دارای سبک مربیگری  مجـری مـدیریت

 باشند زیرا با داشتن چنین سبکی، افـراد مسـتعد 

های خود های خود را توسعه داده، نگرشمهارت تواننـدمـی

 وهـای خـود را بیابنـد حلرا متحول ساخته، راه

در این راستا توجه به موارد  .رفتارهایشان را اصلاح نمایند

 :زیر ضروری است

بر اساس  سازمان تأمین اجتماعیدر : پذیراداش انعطافپ

 کارکنان بـا اسـتعداد وکار و سنت قدیمی، به کارکنان کم

این معضل کهنه . شودکوشا به یک میزان پاداش داده می

دهد و باعث سالهاست که کارکنان با استعداد را رنـج مـی

هیچ . ها را در سازمان گردیده استگیری از عقب ماندبسیا

سطح اولیه پاداش شامل  دلیلی وجود نـدارد کـه یـک

عداد نمی تواند وجود داشته های مالی و غیره برای استپاداش

پاداش شناخت سهم دیگران در عملکرد فرد  در ارائـه. باشد

بر  مدیران سازمان باید ضمن شناسـایی کارکنـان. مهم است

اساس سهم آنان در پیشبرد اهداف سازمان، به پرداخت 

کاری ایجاد  هـایپاداش اقدام نموده تا در تمـامی گروه

 ی انجام رادی که کار مشابهاف. انگیزه و حرکت نمایند

به دیگران دریافت  دهند باید پاداش مساوی نسـبتمی

کنند، بدون ملاحظه رنگ، مذهب، جنسیت یـا نـژاد و یـا 

 .عملکرد باید اعمال شود تعـدیلاتی کـه براسـاس

های مناسب، سازی فرصتفراهم: هافراهم کردن فرصت

 منـابع را تـامینکند که بعضـی از سازمان را متعهد می

منابع ممکن است پول باشد اما اغلب، زمان افراد  ایـن. کنـد

می  اینکه سازمان به افراد اجـازه.است که مورد نیاز است

دیگر سازمان را برعهده بگیرند، نه تنها  هایدهد فعالیت

های بیشتری برای شود بلکـه فرصـتموجب انگیزش می

برای تحقـق کامـل . کندبروز و ظهور استعدادها فراهم می

، (توان آموختکه می) مهارت اسـتعداد، اسـتعداد، بـه

 .نیاز دارد( باید فراهم شود) و فرصت (که ذاتی است) قابلیت

استعدادها را : های سازمانتوجه به استعداد در همه رده

سابق توصیه بر . گیری کنیدهای سازمانی هدفدر همه رده

اما با . استعداد را استخدام کنیم بـاایـن بـود کـه مـدیران 

باید همه توجه به رسوخ دانش در کلیه سطوح سازمانی، می

سازمانی را مد نظر قرار داد و نه فقط مدیریت ارشد  هـایرده

مدیران  های سازمان همچون مدیران میـانی،دیگر رده. را

و حتی  ا محیط سازمان، کارکنان، متخصصیندوایر مرتبط ب

در موفقیت سازمان ایفا  پاره وقت نقشـی حیـاتینیروهای 

ای از بدین ترتیب باید نیروی کار را مجموعه. کنندمی

با . کنندکه دانش را ایجاد و اجرا می استعدادها قلمداد کرد

این وصف کلیه فرایندهای جـذب، آمـوزش، جبـران 

حفظ و نگهداری باید در مورد اجزا این مجموعه با  خـدمت و

 .یکسان اجرا شود حساسیت

نقش واحد : یتقویت نقش واحد مدیریت منابع انسان

نقـش واحـد . مدیریت نیروی انسانی را تقویـت کنیـد

آموزش ، پاداش و  جذب، مـدیریت منـابع انسـانی صـرفاً در

این واحد . شودمدیرت عملکرد نیروی انسانی خلاصه نمی
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سوالات اساسی های فوق به بر فعالیت بایـد عـلاوهمی

به طور مثال ایـن واحـد بایـد . دیگری نیز پاسخ بگوید

دهد که برای تحقق استراتژی سازمان چند نفر نیروی  پاسـخ

هایی توانمندی انسانی مـورد نیـاز اسـت و چـه اسـتعدادها و

 .باید به این منظور جذب شودمی

از خود بپرسید که  تعیین اهداف از جذب افراد مستعد

افراد مستعد باید جذب سازمان شما شوند؟ و چرا چرا 

سازمان شما را در مقایسه با  کارکنان بـا اسـتعداد بایـد

خواهید های دیگر انتخاب کنند؟ با توجه به اینکه میسازمان

باید های سازمانی جذب کنید میدر همه رده استعدادها را

تعریف  اهای متناسب با هـر رده سـازمانی رها و ارزشانگیزه

طیف متنوعی از استعدادها به سمت سازمان شما  کنید تا

 .جذب شوند

های قابل تشکیل بانک اطلاعاتی، از موجودی مهارت

توان هر یک از دراین بانک اطلاعاتی می :استفاده کارکنان

 اطلاعـات. که افراد دارنـد، کدگـذاری نمـود هاییمهارت

های دانش، آموزشمعمول شامل، تجربه، میزان مهارت و 

این . باشدشغلی طی شده و سطح حقـوق افـراد مـی

وجود این بانک . اطلاعات باید مداوم و به هنگام باشد

نماید که فراهم می اطلاعاتی، این امکان را برای سازمان

 هـای شـغلی پاسـخ کارکنان مستعدی که به اعلان

 ن بانک همچنین بررسی در ای .دانـد، شناسـایی شـوننـداده

 

 منابع

معمارزاده طهران، . قلیپور، آرین. حبیب پور، الهویردی. 9

طراحی مدل مدیریت استعدادها در (. 9317. )غلامرضا

. فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی. صنعت بانکداری

 .90-9صص . 91شماره . سال پنجم

طراحی و تبیین مدل (. 9301. )حسینی، ابوالحسن. 9

رساله . برای سازمان های دولتی ایران مدیریت استعداد

 .دکتری، دانشگاه شهید بهشتی

، طراحی مدل (9319)عباسپور، عباس  .خالوندی، فاطمه. 3

مطالعه موردی شرکت )فرایند مدیریت استعداد  یسازنهیبه

مدیریت عمومی، سال ششم،  یهاپژوهش( نفت و گاز پارس

 .983-980شماره نوزدهم، 

 

اخت شایستگی کارکنان را به صورت اطلاعاتی امکان شن

های خالی، برای مدیران قرار گرفتن در پست معمول جهـت

 .سازدمربوطه فراهم می

 یشــروهــای پشــرکت یــاتتجرب یاســاس بررســ بــر

از  یران ارشدمــد یــریدر فصــل دوم، مشــارکت و درگ

 یرانهـای توسـعه مـددر برنامـه یـتموفق یـدیعوامل کل

طــرق مختلــف از  بــه مشـارکت  یـنا. رودیبـه شـمار مـ

هــا بــه عنــوان حضــور فعــال در کــلاس: یــلقب

ها، حضور پروژه سرپرستی اســتاد، یــا یمــدرس، مربــ

 به .شودینشان داده م یرهدر مراسم مرتبط و غ یننماد

هـای یتهـای توسـعه، مسـئولطـرح یمنظور اثربخشـ

کـاهش  بایـد هـای متعـدد در شـرکت یـژهبـه و یرانمـد

چنـد شـرکت،  یـات مـدیرهدر ه یرانانتخـاب مـد. یابـد

با  یحت یاو  یهماهنگ یـا ایجادصـرفاً بـرای حـل اخـتلاف 

 .یستن یو معقول یستهشا یمتصم یا،حقوق و مزا یمهدف ترم

از  ـانینبنـدی و بـه منظـور حصـول اطمجمـع یکدر 

 سـطحاسـتعدادها در  یریتاجـرای موفـق نظـام مـد

بـرای سـنجش  یسـتمیسـازمان، ضـروری اسـت س

از  دیگــر،بـه عبـارت . شـود یآن طراحـ یاثربخشـ

 یــدپــروری باینو جانشــ یابیهــای اســتعدادبرنامــه

 .  یــدبــه عمــل آ یفــیک یــابیارز

 

 
 

 

(. 9319)عسگری، محبوبه  .علامه، محسن .شائمی، علی. 0

استراتژی مدیریت استعداد و رابطه آن با هوش عاطفی 

سال ( بهبود و تحول)کارکنان، فصلنامه مطالعات مدیریت 

 .07-71بیست و دوم، شماره هفتادم، 

. رضا ی،سلام. یمحمدتق ،فرد یتقو. دیسع ،صحت. 1

 یساز ادهیپ یبرا ییالگو (.9310. )یمجتب ،انیافشار

. انیبن دانش یها استعداد در شرکت تیریمد زیآم تیموفق

صفحه . 37شماره  .98دوره . مطالعات مدیریت راهبردی

09-68 

 مهارت رابطه(. 9318. )زینب و همکاران زاده، طاهری. 6
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