
 

 

 فصلنامه علمی پژوهشنامه تربیتی
 26شماره   -9911بهار  سال پانزدهم،

 75 -26صفحات 
 مدیریت استعداد در سازمان گمرک ج.ا.اهای شناسایی شاخصه

 )به روش آمیخته( 

 9مراد خوشدل مفیدی
  6محمدرضا باقرزاده
 9اسدلله مهرآرا

 96/62/12تاريخ دريافت: 

 69/62/12تاريخ پذيرش: 

 چکیده

انجام پژوهش  یباشد. برایت استعداد برای سازمان گمرک ميري، هدف ارائه مدلی جامع مدپژوهشاين در 
و  ینظسر یمبسان یبنسد، پس  از دسستهسازمان گمرک یو تخصص یبومهای از به استخراج شاخصهیبا توجه ن

م مصاحبه به روش نمونسهز استفاده شد. لذا پ  از انجایاد نیداده بن یفیق کیک تحقيموجود از  ینه تجربیشیپ
روش های تيبا توجه به مز با استفاده از نظر خبرگان یکه جهت غربالگر شد افتيمؤلفه  991هدفمند  یریگ
 يیزدا یمرحله فاز 4نفر از خبرگان انتخاب شدند. پ  از  66م. با روش هدفمند يآن انتخاب نمود یفاز-یدلف

کسه بسا  گرديسدمیرزايی اهرنجانی اقتبسا  های شاخز الگوی سهجهت ارائه مدل ا ماند. یشاخصه باق 74تعداد 
 یریسگ. مدل در سازمان گمرک از طريسق نمونسهشدارائه های یاضافه نمودن يک بعد ديگر به شکل چهار لا

تحلیل سلسله از طريق  مورد ارزيابی قرار گرفت. نمونه برگشتی 925ع شد که يکارکنان توز تصادفی ساده بین
         (655/6) ی. سساختاری/ نهساد6( 425/6) ی/ادراکیشسناخت .9افسزار اکسسترت چسوي : و نسرم (AHPمراتبی )

 .ندشد یبند( رتبه617/6) ی/ کارکردی. رفتار4( 92/6. محیطی/ موقعیتی )9

 

 ت استعداد، مزيت رقابتی، گمرک.يريمدها: کلید واژه

 

                                                           
    ايران قائمشهر، گروه مديريت دولتی، واحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلامی،دانشجوی دکتری  9

 moradpower@gmail.com )نويسنده مسئول( رانيقائمشهر، ا ،یواحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تيريه مدگرواستاديار  6
 رانيقائمشهر، ا ،یواحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تيريگروه مداستاديار  9
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 مقدمه

 یرقسابت یعنوان عنصربه یمحور، منابع انسان يیاو ظهور اقتصاد دان یلادیبا ورود به هزاره سوم م

ش يرو بسه افسزا یتقاضسا .ديسآن مطسر  گرد یورش بهسرهيدر حفظ بقسا  سسازمان و افسزا یو راهبرد

ار یستصساح  و در اخت یل کارکنان توانمنسد بسرايو تما يیماهر از سوهای رویجذب ن یان برايکارفرما

ن استعدادها، بسا يجذب بهتر یها براده است تا سازمانگر، باعث شيد يیگرفتن مشاغل با ارزش از سو

و  یمشسآن هسستند کسه راهبسرد، خس  یموفق در پهای ن نبرد، سازمانيگر به نبرد بتردازند. در ايکدي

 یات اقتصادیتداوم ح یرا کسه برا يیبهبود بخشنسد که بتوانند استعدادهاهای گونخود را بههای هيرو

(. در 12 :9914ن پسور و همکساران، ینسد )حسسينما یوسعه دهند و نگهداراست، جذب کنند، ت یضرور

هسا قلمسداد ه سسازمانين سسرمايترعنوان مهمه انسانی بهي، سرمایآورشدن و پیشرفت فنیعصر جهان

اسستراتژيک و های انسدازوکار، چشسمها در کس تين، باعث تغییر اولويآفرشده است و اين منبع ارزش

ت يريت مسدیس(. اهم9916سنتی گرديده است )شسائمی و همکساران، های حت مدلر سؤال رفتن صيز

 یات دانشسگاهیسا عملکرد شرکت برتسر بارهسا در ادبيو  یت رقابتيک منبع مزي عنوانبه یمنابع انسان

برای کس  مزيت رقابتی در رويارويی با اين محسی  پیيیسده،  (.9916وهمکاران، 9)کلاوزن اعلام کرد

 "مديريت استعداد"جستجويی که بر روی واژه 6664 رو در سالنيا نخبگان نیاز دارند؛ ازها به سازمان

عنوان را شسامل شسد )رجسائی و  6566666جستجوی اينترنتی انجام گرديد، های توس  يکی از موتور

 (.6 :9917همکاران، 

صسان منسابع هسا و مهسارت متخصتیت استعداد و همراه با آن مسسئوليريها مدسال یاکنون در ط

 يیو کسارا یت اسستعداد بسر ابربخشسيريت مسدیسها به اهمافته است و سازمانيبهبود و توسعه  یانسان

 یبر عملکرد کار یر مثبتیت استعداد تأبيريمد یسازادهیقت پیاند. در حقبرده یعملکرد کارکنان خود پ

مناسس  اسستعداد، ارائسه هسای زارانتخاب اب»ها بر سازمان ین راستا تمرکز اصليها داشته و در اسازمان

مديريت اسستعداد يسک وظیفسه . (6،9919کوهیند) بوده است« آموزش به کارکنان و نگهداشت کارکنان

نیست که تنها با جذب افراد مستعد میسر شود، بلکه جذب افراد مستعد، آغاز تلاش سازمان در فراينسد 

کساری پسیش ببسرد. افسراد مسستعد  يیتنها به دتوانیمديريت استعداد است. حقوق و مزايای بالا نیز نم

دوست دارند بخشی از سازمانی باشند که آن را قبول دارند، سسازمانی کسه در همسه حسال آنسان را بسه 

                                                           
9. Claussen 

6. Kehinde 
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رود کارکنسان یايجاد کند. در اين حالت است که انتظسار مس یريپذهیجان آورد و محی  کاری انعطاف

 :9916و عباسستور،  یسازمانی نمايند )خالوندهای تیتمامی تلاش خود را معطوف درگیر شدن در فعال

964.) 

نشسان دادن  ی( کسه از آن بسراLatintalentaیوناني)از استعداد  یباستان یایبه دن "استعداد"اصطلا  

و  يیتوانا یاست. در قرن چهاردهم، استعداد به معنا میشد، برگرفته شده ا پول استفادهيک واحد وزن ي

ن یبسال و همينس یفوتبسال و بسهای میکه تیدرحال (.9،9916مايرز) به کار رفت یعیخاص طب يیتوانا

ن مفهوم استعداد در يت مهم است، ایموفق یاند که استعداد براهاست متوجه شدهمدت یقیموس یایدن

 (.9916و همکساران، 6)لانوين ر ظهور کرده استیسال اخ 66 ید است که طيت نسبتاً جديريعرصه مد

ف يسچ تعریهس .ف کننديران خواسته شد تا افراد با استعداد بالا در سازمان خود را تعرياز مد یدر پژوهش

در  يیل بسه کسار، توانسایسمانند: م يیهامشترک و مهارتهای ران، تنها به رفتاريارائه نشد و مد یروشن

ارد. واژه نسه وجسود نسدین زميسدر ا یر و مطلقسیسف فراگيسچ تعریو... اشاره کردند. ه یریادگيزش، یانگ

پسردازان ارائسه شسده اسست. هيستوس  کسار شناسسان و نظر یمتفاوتهای ها، با جنبهاستعداد در سازمان

 یطسورکلبسه (.956 :9919)مقیمسی و همکساران،  ت استعداد استيريمد یم اصلیاز مفاه یکياستعداد، 

طور که ن است. همانآ یو فکر یمفهومهای ف مرزيت استعداد، تعريريمهم در مدهای از چالش یکي

ت استعداد با عسدم يريمد یف، دامنه و اهداف کلياند در تعرکرده یریگجهی( نت6662  و هکمن )يیلو

عنسوان ت استعداد را بسهيري( مد6664) 4لوول و گراوا (.9،9919و سوريواستاواهای )سام یت مواجهیشفاف

نسه کسردن تسوان سسازمان بسهیتعد و بهافراد مس یدار، استخدام، پرورش، نگهيیشناسا یبرا یستمیس

 یزيسرتواند ابزار برنامسهیت استعداد ميريها مداند. ازنظر آنف کردهيوکار تعرج کس يمنظور تحقق نتا

عنسوان ابسزار برنامسهت استعداد بهيريرسد مدین لحاظ به نظر ميباشد. از ا یت منابع انسانيريمد یبرا

 .(9919)کوهیند، کار است یروین یزيره به برنامهیار شبی، بسیزير

 

                                                           
9. Meyers 

6. Lanvin 

9. Sahai & Srivastava 

4. Lowell & Gerova 
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 (9916)حسینی،  ت استعداديريمختلف مدهای مدل ی. بررس9جدول

 خيمدل/ تار

ارتباط با بخسش 
/  یخصوصسسسسسس

 یدولت

 ت استعداديريد متأبر از مدیکلهای ریمتغ سازنهیعوامل زم

مسسسدل اسسسستعداد بانسسسک 
 9925کا/يامر

 یخصوص
هسسسای ازیراهبردهسسسا و ن

 سازمان

ت، رشسسد و يسس، حمایدیسسغل کلانتصسساب در مشسسا
 ت عملکرديريپرورش، مد

 ی/ دولتیخصوص TQTMمدل 
نقسساط ضسسعف و قسسوت 

 سازمان

هسای استخدام افراد مستعد، قرار دادن در منصس 
 ین پروریمناس  و جانش

Talent on 

Demand (2010) 
 یخصوص

راهبرد و اهداف کسس 
 وکار سازمان

ت يريکار، مد یروین یزيرت عملکرد، برنامهيريمد
، آموزش و توسعه، ینیجانش ۀنش، خزانيشرکا، گز

 اي، خدمات و مزا9یر شغلیراهکار با مس ۀتوسع

Maricopa 2010)) یخصوص 

ت، يسسانسسداز، مأمورچشسسم
هسای ها و نگرشارزش
 امنائتیه

اسسستعداد، حفسسظ اسسستعداد،  ۀتوسسسع یسسسازآمسساده
 استخدام استعداد، انتخاب استعداد

Technologies 

(2008) 
 یصوصخ

فلسفه، راهبسرد و روش
سسسسازمان و  یشناسسسس

 یفرد ۀبرنامه توسع

ر ی، مسسین پروریجانش یزير، برنامهیراهکار شغل
 یگریجامع، مرب یکارمند ۀاستعداد، توسع

Creative Metrics 

(2008) 
 یخصوص

و بسسه ۀ، توسسسعیطراحسس
هسای حسلراه یریکارگ

 برجسته

  کسار و یر محسییس، تغیرهبسر ۀ، توسسعیگریمرب
 ت عملکرديريمد

Jasper Associates 

(2009) 
 وکارراهبرد کس  یخصوص

ن یی، تعی، راهکار شغلین پروریجانش یزيربرنامه
 ل شکافی، تحلیااهداف حرفه

 ت استعداديريمدل بلوغ مد
LORE (6696) 

 یخصوص
کس های ازیراهبرد و ن

 وکار

ت عملکرد، حفظ و نگسهيري، مدیکتارچگيکشف، 
 خدمتو خروج از  یدار

 
داننسد. بسا یهسا کسه مسکنند آنیها و استعداد کارکنان خود، باهم رقابت مه مهارتيها بر پاسازمان

ن سهم بازار برسند و سود يتوانند به بالاترین کارکنان خود، مين و بااستعدادتريجذب و نگهداشت بهتر

   .(9922)فیلیت  و روپر،  ش دهنديخود را افزا

واسطه طر  نامناس  موضوع از سسوی جامعسه  ران، بهيت استعداد در ايريگر، بحث مدياز سوی د

رساختيها، بدون توجه به فراهم کردن زو اجرای نامناس  و ناقص از سوی فضای سازمان یدانشگاه

                                                           
9. Carear Path 
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اسست کسه  ین در حساليکند. ایدار مما را خدشههای ن بحث در سازمانيا یو ابربخش یرگذاریها، تأب

در خصسوص  یداخلس یکشورماست. هرچند آماری رسم انير مغزها، مسئله در جرهاست، بحث فراسال

بسه  یسسال منتهس 7ران در يساز ا، آمار مهاجرت خالص یده وجود، ندارد، به گزارش بانک جهانين پديا

نسرخ مهساجرت  6696-6699سسال  یبسه گسزارش بلسومبرر در طس .هزار نفر بوده است 966، 6696

ن يسروشن است کسه ا .ده استینفر رس 2566افته و بهيش يدرصد افزا 67متحده الاتيان به ايدانشجو

ز یسها را نما داشته باشد، سازمان یستم آموزشیو برای س یتواند در سطح، ملیکه م یامر، جدای تبعات

   (.24-27 :9917دهد )قلی پور و افتخار، یر قرار میم تحت تأبیصورت مستقبه

ت اسستعداد را بسه يريستم مدیک سيشده، حالت مطلوب ارائهی هالازم به ذکر است که غال  مدل

هسا، تنهسا حساکم بسر سسازمان ی  واقعسيها، بدون توجه به شسرااند؛ به عبارت بهتر، مدلدهیر کشيتصو

به  یها توجهات نشان داد که اغل  پژوهشیادبهای یت استعدادند. بررسيريشهر مدری از آرمانيتصو

هسا هسا در پسژوهشسسازمان ی  واقعسيها ندارند. آنيه در خصوص شسرازمانحاکم بر سا ی  واقعيشرا

ت اسستعدادها يريکسه اگسر بسه مسدنيل ایاست از قب یرد، اغل  در حد طر  عباراتیگیموردبحث قرار م

استفاده واقع نشسود،  پرداخته نشود، اگر راهکارهای مناس  جذب، پرورش و نگهداشت استعدادها مورد

 .(9،9919)ترو  ت برسدیش را از دست خواهد داد و نخواهد توانست به موفقيی خوسازمان استعدادها

ت استعداد را داشسته باشسد يريمد یم از سازمان انتظار اجرایتوانیم یگر است که زمانيذکر دنکته قابل

 )ماننسد جسذب، عملکسرد، پساداش و...( شسکل گرفتسه باشسد یه ابربخش منابع انسانيپاهای ستمیس که

 .(9919، 6سترانگ و تیلور)ارم

مديريت استعداد بسه دو دلیسل کلسی اهمیست دارد: اول اينکه اجرای مسديريت اسستعداد مسؤبر، موجس  

هسای شود و دوم، ايسن کارکنسان بااسستعداد بسرای پسستیز اسستعدادها میآمتیکشف و نگهداری موفق

شود و توجسه یشناخته م« انشین پروریج»شوند که امسروزه، مورد دوم با نام یکلیدی آينده انتخاب م

در حقیقست هسر دو  (.24: 9916گران،يو د ی)طالقان ها را بسه خسود جلس  کرده استبسیاری از سازمان

اين موارد پاسخی است به چالش اصلی گمرک در سالیان اخیر يعنی افزايش وظايف و حیطه کساری و 

یات ويسژه سسازمانی و تخصصسی سسازمان با عنايت بسه خصوصس همينین بحران جانشینی و مديريتی

 گمرک.

                                                           
9. Tros 

6. Armstrong & Taylor 
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ن درآمسد و یگمرکات کشسورها بسسیار فراتسر از وظسايفی نظیسر تسأمهای تيامروزه وظايف و مأمور

و تجارت خارجی را  یالمللنیحمايت از صنايع و تولیدات داخلی بوده و طیف وسیعی از الزامات ملی و ب

وم پیرامسونی گمسرک، ازجملسه رشسد سسريع تجسارت تغییرات مدا (.54 :9919شود )مقدسی، یشامل م

ج از دسست داده و يتسدرکسارايی خسود را بسه یالمللسنیدر تجارت ب یند سنتيجهانی، سب  شده که فرآ

گمرک نهسادی  "9جديد مدنظر قرار گیرد. طبق نظر سازمان جهانی گمرک یآوراستفاده از علوم و فن

ايسن  "باشسد.ین رفاه و حفاظت از جامعه میتأم مطلوب )حکمرانی خوب(، یدارضروری برای حکومت

کنسد. یسازمان جابجايی کالا، انسان و نقل و انتقالات را در مناطق مرزی و بین کشورها مسديريت مس

و اجتماعی خود نیازمند  یمالی، اقتصادهای استیها و سها جهت به اجرا درآوردن مناس  برنامهدولت

بسديهی اسست در راسستای نیسل بسه (. 57-52 :9919اشد )مقدسی، بیسازمان گمرکی کارآمد و مؤبر م

اهداف گمرک در خصوص ارتقا عملکرد سازمان منابع انسانی نقشی غیر قابل انکسار دارنسد، و در ايسن 

یارايه مدل مديريت استعداد می تواند راه حلی برای مرتفع نمودن اين چالش باشد، و به نظسر مس بین

 ن اقدامات کمک کند.يتواند به بهتر شدن اید مت استعدايريرسد اقدامات مد

گمرک ايران با درک عمیق از شراي  کنونی، با توجه به انتظساراتی کسه نظسام، دولست و جامعسه از 

هسای اسستیسي، کس  درآمد برای خزانه، اجرایگذارهيسازمان گمرک در جهت توسعه تجارت و سرما

جانبه در جهت شناسايی اهداف راهبردی بسا توجسه مهبازرگانی خارجی دارند، ضمن مطالعه اساسی و ه

ست صدچندان نمايسد کسه در ايسن يباید توجه خود را به منابع انسانی ميتردیساله، ب 66انداز به چشم

راستا ارائه مدل جامع مديريت استعداد مدنظر مديران گمرک قرارگرفته است. البته اين مدل حتماً بايد 

هسای سازمان 47بر مثال گمرک بالغعنوانو شراي  خاص گمرک باشد به راستا با خصوصیات بومیهم

چشسمصسورت بهینسه قابسلفهبهیوظها جهت انجاممدخل دارد لذا نقش تعامل مثبت با اين سازمانذی

 نیست. یپوش

ران بسا يسا یاسسلام یت استعداد در سازمان گمسرک جمهسوريرينه مدیاين پژوهش ارائه مدل به هدف

 .است کتشاف و عوامل مؤبر بر آند بر ایتأک

 

                                                           
9. World Customs Organization  (WCO) 
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 شناسیروش 

ق پسژوهش، بسه یستحقیق از نظر هدف کاربردی است و از نظر ماهیت توصسیفی اسست. روش تحق

 یگسردآور.  باشسدیم یبیق روش ترکياز طر یو اکتشاف ینییتب تیق که ماهیت سؤال تحقیماه لحاظ

  ه است.استفاده شد یو کم یفیکهای ها از روشل دادهیداده و تحل

از در مسدل یسن مسوردهسای روند اجرای تحقیق به اين شکل بود که ابتدا عوامسل مسؤبر و شاخصسه

د با توجه به لزوم توجه به تفاوتیرسیبه نظر م مديريت استعداد از ادبیات موضوع استخراج شد. لیکن

ق کیفسی نیسز تخصصسی از مصساحبه و تحقیسهای )ملی( و هريک از سازمان داخلیهای سازمانهای 

د. یرسید خبرگان میبه تائ د ويگردیلويت بندی موست ايبایها( ماين )شاخصه ازآناستفاده گردد، پ 

 فازی استفاده شد.-برای اين کار از روش دلفی

شد، بسه  استفادهمیرزايی اهرنجانی های شاخت داشته باشد، از روش سهیق جامعینکه تحقيا یضمناً برا

 . يک لايه ديگر به آن اضافه گرديدلذا  ارائه مدل جامع بود ،حقیقجهت اينکه موضوع ت

مند با خبرگسان و متخصصسین و مه ساختینهای ؛ مصاحبهاطلاعات، مطالعات یگردآورهای روش

 .باشد یپرسشنامه م

ماننسد  یقساتی( خواسستار تحق6696)6و شسولر9ت استعداد، طسارقيريبا توجه به جوان بودن حوزه مد

ن يسدر ا 9يیمبنساهای هيشده، جهت ساخت نظریگانيل محتوای مستندات بایو تحل یارکتمشاهده مش

ت يرياند تسا در بحسث مسد( از محققان خواسته6694)4همکاران   ويگر، الارياند. از سوی دحوزه شده

ی،   فسردیمح رند.یرا در نظر بگ یالمللنیو ب ی، نهادی، ملیفردی، سازمانهای  یاستعداد، رواب  مح

ت يريران و کارکنان از نحوه مديتواند شامل درک مدیرد. برای مثال میگیفرد را دربر م یتجربه ذهن

تیسهسا و فعالاسستیهاست کسه در آن سسازمان یانیاستعدادها در سازمانشان باشد. جنبه دوم، نقش م

ت اسستعداد را يرين جنبسه، مسدیعنوان سسوم  نهادی کشور، بهیدهد. محیت استعداد رخ ميريمدهای 

ن و مقررات که چه آگاهانسه و یها، قوانشود: مواردی مانند هنجارها، ارزشیا مانع آن ميراند یش میپ

نیبس /یملسهای  یز محیت نيت استعداد مؤبرند. در نهايريمدهای تیها و فعالاستیچه ناآگاهانه بر س

مختلسف های ن بخشیت استعداد را بيريندهای مديت انتقال فرایهستند که قابل یبخش یو حت یالملل

                                                           
9. Ibraiz Tarique 

6. Randall S. Schuler 

9. Grounded Theory Building 

4. Al Ariss et al, 2014 



 26شماره  پژوهشنامه تربیتی /دانشگاه آزاد اسلامی واحد بجنورد/                                                            24

 

 دهند. ینشان م یوکار و مرزهای ملکس 

اسستخراج شسد کسه در  شساخص 59ق یسات تحقیسمستخرج از ادبهای شاخص یبندبر اسا  جمع

 مشهود است. 6منابع در شکل شماره  شده منابع اخذ شود.یپیوست نمايش داده م 9جدول شماره 

 
 دبیات تحقیقاز ا منابع مستخرج .6شکل 

 

سسال  96ت و حداقل يريمد یبا مدارک دکترا یعلمئتیه یشامل اعضا در بخش کیفی یجامعه آمار

بخصسوص گمسرک  یدولتسهسای با سازمان يین آشنایو همين یت منابع انسانيرينه مدیدر زم  يتدر

سسال  66ران گمرک که سسابقه حسداقل ياز جامعه هم مد ین قسمتیران و همينيا یاسلام یجمهور

ن اداره ی)لازم به ذکر است که معساون یعلوم انسانهای از رشته یکيسان  یلمدارک حداقل فوق یدارا

 یگرنسدد تئسور اسستفاده مسورد افسزارشسدند(. نسرمیمس یشسامل جامعسه آمسار یالبتسه نسه گمرکس یمال

MAXQDA .حجسم نمونسه  یفیپژوهش کقسمت بود. در  یروش گلوله برف یرینمونه گ روش بود

نظسران و ل پنسل صساح یو تشسک یق اسستفاده از روش دلفسیتحق یعمل ینفر بود. ست  قدم بعد 94

از به ین ،(9)جدول شماره میافتيشاخصه دست 991بررسی پیشینه به از نکه پ  ينظر به ا خبرگان بود.

دگاه يسم کسه دیداشست یاز بسه روشسیموجود نهای شاخصه یگرو غربال قضاوت خبرگان جهت انتخاب

را مناسس   یوه دلفسیل کند لذا اسستفاده از پنسل خبرگسان و شسيتبد یتریدگاه کارشناسيرا به د یفیک

 .میافتي

ت یسان اهمیسکسرت در بیا  نه درجه لی، در مقیايک مرحله یمثلث ین پژوهش از روش فازيدر ا

 یيمحتسوا يسی  شاخص روايشاخصه )ضرا 991مرحله استفاده شده است؛ بنابراين از  4ها در شاخص
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شاخصسه بساقی  74مرحله فازی زدايی  4باشد( بعد از یپیوست م 4ق در جدول شماره یتحقهای ریمتغ

 .ماند

صورت گرفت که با  MAXQDAق برنامه ياز طر یلیتحلهای ادداشتيفهرست کدها و  یسازمرت 

کسه  یمتنهای جملات و بخش ، تمامیلیتحلهای ادداشتي ايک مورد فهرست کدها يک بر روی یکل

 د.يگرد یابيه شده بود، بازیته یگذارنشانه ادداشتيايبرای آن کد 

، بساز یکدگسذار یل بسرایتحل یاز روش باز استفاده شد. واحد اصل یلازم به ذکر است در کدگذار

ن يسهسا و ابعساد ایژگسيها، ومقوله ،یافتن مقوله اصلي یها برااده شده مصاحبهیم بودند. نسخه پیمفاه

 6از مصساحبه در جسدول  شسدهاسستخراجهای )شاخصه قرار گرفتند یبررس ر منظم موردطومقولات به

بسه  نظسر مسوردهای دکدیکنندگان و تائز با مراجعه به مشارکتین یضمناً اعتبار سنج باشد(.یم وستیپ

 دست آمد.

 دهندگانف شغل پاسخیتوص .6جدول 

 درصد فراوانی 

 622/24 1 یعلمئتیه

 949/5 9 ارامديرکل گمرک آست

 949/5 9 مديرکل گمرک کرمان

 949/5 9 معاون اداری و مالی گمرک بندر امام خمینی

 949/5 9 گمرک ايران یسازتیرکل دفتر مطالعات و تحقیقات و ظرفيمعاون مد

 949/5 9 معاون دفتر تحول و نوسازی گمرک ايران

 966 94 کل

 هایکدگذار از حاصل جينتا. 9جدول 

 پديده
ديريت منسابع مس

 انسانی

 ارزيابی
 سنجش عملکرد

 نتايج فرآيندهای انسانی در سازمان یریگاندازه

 نوع آموزش آموزش

 خارج سازمان

داخسسسسسسسل 
 سازمان

 یگریمرب

 یاستادشاگرد

 انگیزش
ستهياستقرار نظام شا

 یسالار

استقرار نظام 
سسسسسستهيشا

 یسالار

تعريسسسسسف 
مفسسسسساهیم 
 شايستگی

 اجتماعی فرد–اسییهای ستیفعال

مهارت در استفاده از سسامانه جسامع 
 یگمرک

 جهیحصول نت

 فوق فعال بودن

 در بیان مفاهیم یريپذانعطاف

 نف اعتمادبه

 توسعه مداری
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 مديريت تعاملات و رواب  متقابل

 یدهو سازمان یزيربرنامه

 قاطعیت

 حساسیت بین فردی

 ارائه فرصت

 آزادی علمی

 ادامه تحصیل

 یاتوسعه حرفه

 زندگی -توازن بین کار  مديريت تعارض

 های سرمايه انسانی  تحلیل مالی شاخص توجه به سرمايه انسانی

 گزينش انتخاب

 تست ضري  هوشی

 تست خلاقیت

 یتست هوش هیجان

 تست شخصیت

 استعداديابی

 مصاحبه تخصصی

 یاتجارب حرفه کار راهه

 جبران خدمت
 حقوق و دستمزد  

 ارائه پاداش

ديدگاه مسديريت منسابع انسسانی 
 استراتژيک

 یسازمانر استعداد درونياستفاده از ذخا

 نحوه خروج از سازمان خروج از خدمت کارکنان  

 سازمانیرفتار 
 رهبری

 رفتار و اعمال رهبر
 یسازفرهنگ

 مشارکت و همکاری در اجرای طر    

 مشارکت   مديريت مشارکتی   های رهبریسبک

 رواب  خوب بین همکاران   

 

 گرمداخله

 برخورداری از سرمايه انسانی توانمند

 زندگی -توازن میان کار  تعارض

 اسناد بالادستی
 قانون خدمات کشوری یزمانسابرون

 توالی استخدام 

 توانمندسازی کارکنان

 بازنشستگی

 پاداش پايان خدمت

 نشدههای استفادهیپرداخت مرخص

 مدر  نظام آموزش کارکنان  

 عضويت کمیسیون

 بیمه درمان

های برنامهسسسرمايه  توسسسعه هدفمنسسدهسسسای یزيسسسربرنامسسسه یسازماندرون



 25                                         مديريت استعداد در سازمان گمرک ج.ا.ا )به روش آمیخته( یهاشناسايی شاخصه

 

پرورشسسسی  انسانی و سازمان سازمانی
 در سازمان

 های سازمانیارزش
 يیتخصص گرا

 یهای اسلامارزش

 کارکنان گمرک يیجاجابه قانون امور گمرکی

 اختصاص منازل سازمانی    های سازمانبخشنامه

 اباور، تعهد، و حمايت مديران ارشد به فرآينده نگاه مديران

 عوامل سیاسی درون سازمان  

 مديريت علّی
 ببات مديريت

 تعیین اهداف و سطو  مورد انتظار از نظام مديريت استعداد   

 راهبردها
تبیسسین اسسستراتژی 

 سازمان

 شناسايی استعداد پنهان استعداديابی نیروی انسانی موجود در سازمان

 توجه به منابع انسانی

 یانهیزم
 یسازمانوندريی افزاهم

 یشهرت سازمان

در ايسن قسسمت  شاخصه نیز از ادبیات تحقیق استخراج شد. 59شاخصه از مصاحبه استخراج و 22
بسا  يیهساشاخصسه افتنيسو  یت سسنجيسجهست الو شاخصه( 991) هااز پژوهش، مجموع اين شاخصه

ن نظر خبرگسان در یانگیز مآمده ادستج بهينتا فازی استفاده. -را دارند، از روش دلفی تین اهميشتریب
 شده است:مرحله اول ارائه 
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 شده يیزدا ین فازیانگینظرات خبرگان در مرحله نخست و م ین فازیانگیم .4جدول 

شسسسسسسماره 
 سؤال

 ین فسسازیانگیسسم ین فازیانگیم
 شده يیزدا

شسسسماره 
 سؤال

 ین فسسازیانگیسسم ین فازیانگیم
 شده يیزدا

9 (17  /6 ،24  /6 ،71  /6) 516  /6 59 (19  /6 ،57  /6 ،7  /6) 567  /6 

6 (599  /6 ،457  /6 ،667  /6) 459  /6 56 (91  /6 ،94  /6 ،65  /6) 917  /6 

9 (19  /6 ،52  /6 ،79  /6) 592  /6 59 (14  /6 ،24  /6 ،71  /6) 522  /6 

4 (1  /6 ،54  /6 ،41  /6) 562  /6 54 (1  /6 ،54  /6 ،41  /6) 562  /6 

7 (17  /6 ،52  /6 ،79  /6) 542  /6 57 (19  /6 ،52  /6 ،79  /6) 561  /6 

      

21 (14  /6 ،51  /6 ،74  /6) 574  /6 991 (9 ،24  /6 ،71  /6) 262  /6 

56 - -    

 ( پیوست ارائه شده است.7صورت کامل در )جدول* جدول بالا به

ن مربوط به شاخص شماره یانگین ميشده کمتريیشاخص شناسا 991ن یشود در بیمشاهده م

     نمره 99ن نظر خبرگان مربوط به شاخص یانگین ميشتری( و ب69/6، 62/6، 6/ 99با نمره ) 966

 باشد.ی( م22/6، 6/ 19، 9)

ار خبرگسان قسرار داده شسد و یسهر شساخص در اخت یآمده برادستها بهنیانگیدر پرسشنامه دوم م

 د.يها گردل پرسشنامهیع و تکميمجدداً اقدام به توز

ار یسشسده و مجسدد در اختهسا محاسسبهدگاهيسن دیانگیسدگاه هر کارشنا  بسا مياختلاف دگام دوم: 

د يسجد ین فسازیانگیشود و میم یها مجدد گردآوردگاه کارشنا يد. ردیگیم کارشنا  مربوطه قرار

 آمده است. 7ج در جدول ينتا .شودیمحاسبه م
 

 دگاه خبرگان حاصل از پرسشنامه دومين دیانگی. م7جدول 

شسسسماره 
 سؤال

 ین فسسازیانگیسسم مرحله دوم ین فازیانگیم
 شده يیزدا

شسسسسماره 
 سؤال

 ین فسسازیگانیسسم مرحله دوم ین فازیانگیم
 شده يیزدا

9 (12  /6 ،22  /6 ،29  /6) 267  /6 59 (14  /6 ،52  /6 ،79  /6) 542  /6 

6 (592  /6 ،799  /6 ،629  /6) 764  /6 56 (29  /6 ،92  /6 ،6  /6) 4  /6 

9 (19  /6 ،2  /6 ،77  /6) 522  /6 59 (17  /6 ،22  /6 ،29  /6) 262  /6 

4 (19  /6 ،52  /6 ،79  /6) 572  /6 54 (19  /6 ،52  /6 ،79  /6) 561  /6 

7 (12  /6 ،2  /6 ،72  /6) 551  /6 57 (19  /6 ،51  /6 ،74  /6) 57  /6 

      

21 (14  /6 ،2  /6 ،77  /6) 529  /6 991 (9 ،22  /6 ،29  /6) 267  /6 

56 - -    

 شده است.( پیوست ارائه2صورت کامل در )جدول* جدول بالا به



 21                                         مديريت استعداد در سازمان گمرک ج.ا.ا )به روش آمیخته( یهاشناسايی شاخصه

 

ن مربوط به یانگین ميشده کمتريیشاخص شناسا 991ن یشود در پرسشنامه دوم، در بیمشاهده م
ن نظر خبرگان مربوط به شاخص یانگین ميشتری( و ب61/6، 91/6، 44/6با نمره ) 962شاخص شماره 

 باشد.ی( م59/6، 12/6، 9نمره ) 997
 شود. یتکرار م یشده و چرخه دلفها محاسبهدگاهين دیانگیدگاه هر کارشنا  با مياختلاف د

 

 اول و دوم(های )پرسشنامه 6و  9حل ن نظرات خبرگان در مرایانگی. اختلاف م2جدول
 هانیانگیاختلاف م 6شده پرسشنامه  يیزدا ین فازیانگیم 9شده پرسشنامه  يیزدا ین فازیانگیم اریمع

9 516  /6 267  /6 699  /6 

6 459  /6 764  /6 699  /6 

9 592  /6 522  /6 6662  /6 

4 562  /6 572  /6 6662  /6 

7 542  /6 551  /6 699  /6 

    
992 2  /6 295  /6 695  /6 

991 262  /6 267  /6 695  /6 

 ( پیوست ارائه شده است.5صورت کامل در )جدول* جدول بالا به
، 66، 92، 97، 6شسماره هسای شاخص یها برانینگاین مرحله، اختلاف ميشود که در ایمشاهده م

66 ،69 ،64 ،99 ،96 ،49 ،46 ،49 ،47 ،42 ،45 ،42 ،41 ،76 ،79 ،76 ،79 ،74 ،26 ،56 ،26 ،996 ،

ذکرشده با توجسه های )حد آستانه( است، لذا سؤال 6/6در جدول فوق کمتر از  962و  965، 966، 991

د يسباشند و باینم يیت بالایاهم یازنظر خبرگان دارا یعنيباشد، ین ميین که پایانگیزان سطح میبه م

، 15، 12، 17، 56، 24، 29، 71، 72، 75، 72، 77شسماره های سؤال یل حذف شوند. برایند تحلياز فرا

نسد يباشسد، فرایمس 6/6با توجه به حد آستانه که بالاتر از  961و  995، 999، 962، 966، 966، 11، 12

ل مجسدد یسمانده اقدام به انجام تحلیباقهای سؤال ید برايمتوقف نشده و با یفاز یلفل دیانجام تحل

 مرحله سوم( اقدام کرد. یفاز ی)دلف یفاز یدلف
 

 دوم و سوم(های )پرسشنامه 9و  6ن نظرات خبرگان در مراحل یانگی. اختلاف م5جدول

 هانیانگیم اختلاف 9شده پرسشنامه  یيزدا ین فازیانگیم 6شده پرسشنامه  يیزدا ین فازیانگیم اریمع

9 267  /6 274  /6 6616  /6 

9 572  /6 522  /6 6616  /6 

4 561  /6 542  /6 695  /6 

7 551  /6 264  /6 667  /6 

    
992 295  /6 267 / 6 662  /6 

991 267  /6 246  /6 695  /6 

 ( پیوست ارائه شده است.2صورت کامل در )جدول* جدول بالا به
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، 966، 966، 11، 12، 15، 12، 17، 56، 24، 29، 71، 72، 75، 72، 77شسسماره هسسای سسسؤال یبسسرا

ل یسنسد تحلياز فرا قسرار دارد، لسذا ینيین که در حد پایانگیزان میبا توجه به م 961و  995، 999، 962

 یل دلفسیند انجام تحليهست، فرا 6/6حد آستانه که بالاتر از  44و  46های سؤال یشود. برایحذف م

 ی)دلفس یفساز یل مجدد دلفسیمانده اقدام به انجام تحلیباقهای سؤال ید برايمتوقف نشده و با یفاز

 گردد.یوست میدر فرم پ موردتوافق خبرگان قرار گرفتمرحله چهارم( اقدام کرد که  یفاز

 
 سوم و چهارم(های )پرسشنامه 4و  9ن نظرات خبرگان در مراحل یانگی. اختلاف م2جدول

شده  يیزدا ین فازیانگیم اریمع
 9پرسشنامه 

شده  يیزدا ین فازیانگیم
 4پرسشنامه 

 اختلاف
 هانیانگیم

9 274  /6 257  /6 6616  /6 

9 522  /6 512  /6 6616  /6 

4 542  /6 525  /6 695  /6 

7 264  /6 299  /6 667  /6 

    
992 267  /6 299  /6 662  /6 

991 246  /6 27  /6 695  /6 

 

پرسشنامه در جدول های سؤال یامتم یها برانیانگین مرحله، اختلاف ميشود که در ایمشاهده م

بسه ادامسه  یازیسده و نیدر مرحله چهارم به اتمام رس یفاز ی)حد آستانه( است و دلف 6/6فوق کمتر از 

، 27، 92، 61، 65، 62، 69، 94، 99، 99شماره های ن روش وجود ندارد. لازم به ذکر است که سؤاليا

25 ،59 ،59 ،55 ،52 ،51 ،29 ،29 ،22 ،21 ،14، 969 ،967 ،961 ،999 ،994 ،997 ،992 ،969 ،

باشسد، ین مسيین که پایانگیزان سطح میبا توجه به م 992و  997، 994، 999، 996، 962، 964، 966

 ل حذف شوند.یند تحليد از فرايباشند و باینم يیت بالایاهم یازنظر خبرگان دارا یعني

هنگام و  به انضمام يک شاخک اضافه شده(نهايی بر اسا  مدل سه شاخکی ) یبندد دستهیجهت تائ

ها و ابعاد آن مورد مؤلفه یبندشد که چنانيه اين دسته اين سؤال غربالگری مطالعه دلفی از خبرگان

ارائه فرمايید  هاشاخصه یبندپیشنهادی جهت دسته باشد اعلام فرمايید و در صورت امکانینم دیتائ

 د قرار گرفت.یمورد تائ یبندرا اعلام ننمودند لذا دستهک از خبرگان عدم موافقت خود ي چیکه ه

 ت: ل اسيه به شر  ذيلا 4ن پژوهش به شکل يشده توس  ان مدل ارائهيبنابرا
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 . مدل پژوهش9شکل 

 

ن قسمت از يدر ا سازمان گمرک انجام شد. یعني یمدل در جامعه اصل یدر مرحله آخر اعتبار سنج

نفر بودند مسدنظر  2924از کل تعداد کارمندان گمرک که  یمارق جهت سنجش مدل به جامعه آیتحق

ها، داده یمنظور گردآورنفر محاسبه شد و به 925ق فرمول کوکران( ي)از طر ینمونه آمار .قرار گرفت

-پرسسش 925نفر از کارکنان گمرک ارائه شد، که 466ش از ین بیبهای نيگز 74پرسشنامه پژوهش 

 .ل قرار گرفتیتحل نامه بازگشت داده شد و مورد

شده بر مبنای نتايج بخش کیفی و ارتبساط قطعسی یمنظور بررسی ارتباط بین سؤالات طراحبه در ابتدا

آمسده و همينسین دستموجود در مدل بهیمنظور بررسی دقیق ارتباطات عل تحقیق،های ها با متغیرآن

بسا رويکسرد حسداقل مربعسات جزئسی  و تحلیل مسیر، از معادلات ساختاری یديیانجام تحلیل عاملی تأ

 استفاده شده است. 

شسده عاملی استخراج گرديد که با توجه به نتايج حاصل ارائههای با اجرای مدل تحقیق مقادير بار
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باشند که نشان از پايايی مناس  مسدل عاملی مقادير قابل قبولی را دارا میهای در جدول زير، تمام بار

و محیطسی/ مسوقعیتی  ی/کارکردی، رفتاریساختاری/ نهادهای ابتدا متغیر از منظر اين معیار است. در

 شود.صورت جداگانه اقدام به ارائه مدل میکه دارای مؤلفه نیز هستند به
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 عاملیهای ر باري. مقاد4شکل
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 تحقیقهای . سطح معناداری متغیر7شکل 

 

ر ارائه گرديده است، نتايج هسم ازنظسر هسمدر نتايج حاصله از بررسی مدل حاضر که در جدول زي
در سطح مطلوبی قسرار دارنسد؛ کسه نشسان ینیبشیجهت بودن با مباحث تئوريک و هم ازنظر قدرت پ

 برازش مناس  مدل ساختاری پژوهش حاضر هست. یدهنده

 (Pij) . ضراي  مسیر مدل ساختاری1جدول 

 مديريت استعداد
 اصلی مدلهای محور             
 اد مدلابع

 ی/ادراکیشناخت 6/  454

 یساختاری/ نهاد 6/  969

 ی/کارکردیرفتار 6/  929

 محیطی/موقعیتی 6/  692

)f(مقادير اندازه تأبیر  گزارش گرديده است. 96مدل پژوهش در جدول های برای هر يک از مسیر 2
 

 مدلهای ر مسیری. اندازه تأب96جدول 
 وضعیت رضري  تأبی مسیر

 دیتائ 6/ 454 و مديريت استعداد ی/ ادراکیشناخت

 دیتائ 6/ 969 و مديريت استعداد یساختاری/ نهاد

 دیتائ 6/ 929 و مديريت استعداد ی/ کارکردیرفتار

 دیتائ 6/ 692 محیطی/ موقعیتی و مديريت استعداد
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توان گفست کسه گرديده است میشده که در جدول بالا گزارش تأبیر محاسبههای با توجه به اندازه
 بخش ساختاری مدل حاضر از برازش مناسبی برخوردار است.

گیسری و بخسش ، محقسق بايسد پس  از بررسسی بسرازش بخسش انسدازهPLSسازی طبق ساختار مدل
ساختاری مدل پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنتسرل نمايسد. بسه همسین دلیسل در ايسن مرحلسه از 

 (. 9916ت )داوری و رضازاده، برای بررسی تناس  کلی مدل استفاده گرديده اس 9شاخص نیکويی برازش
 . مقادير اشتراکی و ضراي  تعیین99جدول 

 (Communality)شاخص اشتراکی (R2ن )ییضري  تع ابعاد

 6/  627 --- ی/کارکردیرفتار

 6/  924 --- یساختاری/ نهاد

 6/  964 --- ی/ادراکیشناخت

 6/  924 --- محیطی/موقعیتی

 6/  692 6/  126 ت استعداديريمد

مسدل اسست کسه بسرای  یزادرونهای يز مقدار میانگین مقادير ضراي  تعیین سازه R2در اين فرمول
 استخراج گرديد. 499/6برابر  GOF. محاسبه گرديد 17/6مدل حاضر 

GoF communalities R  2
 = 499/6  

عنوان مقادير ضسعیف، متوسس  و هرا ب 92/6و  67/6، 69/6( سه مقدار 6661) 6وِتزلِ  و همکاران
محاسسبه  499/6برای مدل حاضسر برابسر  GOFکه مقدار يیاند. ازآنجانموده یمعرف GOFقوی برای 

 گرديد، نشان از برازش کلی بسیار قوی مدل کلی تحقیق دارد.

نيازاتحقیق ابتدا بايد ضراي  مسیر مربوط به رواب  محاسبه گردد. های برای بررسی رواب  بین متغیر
هسای ضراي  مسیر مدل معادلات سساختاری جهست آزمسون روابس  بسین متغیر یخروج 9رو در شکل 

د قرارگرفته، ارائسه گرديسده اسست. مقسادير پسارامتر یپژوهش که در مراحل قبل برازش آن نیز مورد تائ
ده کسه مقسدار ر نهفته مربوط بویها روی متغدهنده بار عاملی آناستاندارد برای هريک از عوامل، نشان

6t ن بسر يدهسد؛ بنسابراگیری متغیر نهفته را نشسان مسیها در اندازهها نیز معناداری سهم آنمتناظر آن
ها دارای نقش مهم و توان عنوان کرد که تمامی شاخصآمده برای هر سؤال میدستبه t اسا  مقدار

آمسده دسترحله کمی و ضراي  مسیر بهل میوتحلهيها و ابعاد هستند. تجزمؤلفه یریگمعنادار در اندازه
 در راستای پاسخ به سؤالات تحقیق بدين شر  است:

 74قرار گرفتند و لذا  9/6ها بالاتر از آمده برای آندستها با توجه به ضري  مسیر بهکلیه شاخص
هسا دارای نقسش مهسم و د قرار گرفتند و تمامی شساخصیشاخص برای مدل مديريت استعداد مورد تائ

                                                           
9.Goodness of Fit (GOF) 

6.Wetzels et al 
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آمسده دسستها نیز با توجه به ضري  مسیر بهها و ابعاد هستند. کلیه مؤلفهگیری مؤلفهعنادار در اندازهم
د قرار یشده برای مدل مديريت استعداد مورد تائيیبعد شناسا 4قرار گرفتند و  9/6ها بالاتر از برای آن

هسا بسرازش مناسسبی با داده گرفتند. ضراي  چهار محور اصلی نیز در سطح قابل قبولی هستند و مدل
 شوند.دارد و يک عامل زيربنايی قلمداد می

شسود؛ و ( اسستفاده مسیT-valueجهت سنجش معنادار بودن ضراي  مسیر از مدل اعسداد معنساداری )
باشند، اين روابس  در سسطح اطمینسان  12/9تر از قدر مطلق عدد چنانيه در آن مقادير معناداری بزرر

  معنادار هستند. 17%

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل مديريت استعداد اکتشافی .2شکل 
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 شود. یم ابعاد پرداخته یبندافزار اکسترت چوي  اقدام به رتبهبا استفاده از نرم
 ابعاد تحقیق یبندتي. اولو96جدول 

 رديف ابعاد وزن اولويت

 9 ی/ادراکیشناخت 6/  425 9

 6 یساختاری/ نهاد 6/  655 6

 9 ی/کارکردیرفتار 6/  617 4

 4 محیطی/موقعیتی 6/  92 9

 

 یریگجهینت

دهد اکثر مطالعات حس  نیاز تخصصی یت استعداد نشان ميرينه مدیات موضوع در زمیادب یبررس

( در 6661ت  و روپسر )یسلیمثال، ف یاند. برارا از مديريت استعداد برجسته کرده يیهابخش و محیطی

جسذب، انتخساب،  یت استعداد شامل پسنج مؤلفسه اصسليرياند، مدن کردهيوکه تد یایچارچوب راهبرد

رد در یسگیسازمان شکل مس یاستخدام، توسعه و حفظ و نگهداشت کارکنان است که در درون استراتژ

ل یسز بسا تمثیس( ن6662  و هکمسن )يلسو  ن نیز ماننسد:یساير محقق باشد.یم مؤلفه 4اينجا تمرکز بر 

ن راهبسرد و اسستعداد در سسازمان را یب یوند قوی، ضرورت وجود پ"یمعمار"ان عنوت استعداد بهيريمد

 یت استعدادها در دانشگاه آزاد را طراحسيريمد یستمی( مدل س9917رزاد و نظرپور )یکنند. پیروشن م

منسابع  یت اسستعداد و مانسدگاريرير مسدیسن دو متغیان کرد بسی( ب9916و همکاران ) یلیکردند. اسماع

(، 6661) ميسسوهسای پژوهش جمله ت استعداد ازيريمدهای پژوهش ريه وجود دارد. در سارابط یانسان

و  ی(، مرجسسان6697امز و همکسساران )یسسلي(، و6694ت و همکسساران )ی(، اسسسم6667مسسون و همکسساران )یت

و همکاران  ی(، قربان9916رامرغان و همکاران )ی( صغ9914(، حسن بگلو و همکاران )9917سلوکدار )

م کسه ی( شساهد آن هسست9917و همکساران ) ی( و شسکران9919و همکساران ) يی، جوکار دهو(9917)

ت منسابع يريمدهای از کارکرد یکي عنوانو به یاز توسعه منابع انسان یعنوان بخشت استعداد بهيريمد

شده در پژوهش حاضر،کوشش نمسوده اسست بسا یرو، در مدل طراحنيا از اندشدهدر نظر گرفته یانسان

رگذار در مديريت استعداد سازمان گمسرک و همينسین اسستفاده از یوجه موشکافانه به همه عوامل تأبت

هیچ عواملی را ازنظر دور نمانسد.از طرفسی توجسه بسه روش آمیختسه و اسستخراج های یروش چهار لا

ه شاخصه هم از پیشینه وهم مصاحبه و در نهايت آزمون مدل در جامعه هدف از طريق ابزار پرسشسنام

د و برازش خوب مدل مسديران گمسرک بسا یبا عنايت به تائ .دهنده جامعیت اين کار پژوهشی بودنشان

 توانند شاهد تحول مثبتی در منابع انسانی خود باشند.یتوسل به اين مدل م



 26شماره  پژوهشنامه تربیتی /دانشگاه آزاد اسلامی واحد بجنورد/                                                            52

 

 .باشدیشاخصه م 74بعد و  4ت استعداد شامليريپژوهش، مدل مدهای افتهي. بر اسا  9 شنهادها:یپ

داننسد: از کارمنسد ین شر  ميت استعداد را با اندک تفاوت بديريها ابعاد مدر منابع و مدل. در اکث6

ت کارراهه، جبسران يري، توسعه آموزش، مدیابيريت عملکرد، مراکز ارزي، مدیکارگمار، انتخاب، بهیابي

 ینيفرتسوان بسه بسازآیق مسیسداشتن تحق یخدمات، انضباط، اشاره نمودند، لذا در خصوص جنبه نوآور

 یرسد به آن توجه چندانیت استعداد به نظر ميريمد یستمیاستعداد اشاره کرد که با توجه به نگرش س

 شده است: یاستعداد که شامل سه شاخصه معرف ینيعنوان مؤلفه بازآفرق بهین تحقينشده لذا ا

استفاده از  .9 یادارعنوان مدر  . استفاده از بازنشسته به6عنوان مشاور . استفاده از بازنشسته به9

 ها.ونیکننده در کمسعنوان شرکتبازنشسته به

ف شده است بر اسا  يتعر ین پژوهش در چهار محور اصليت استعداد در ايرينکه مديبا توجه به ا

 گردد:یشنهاد میج پژوهش پين نتايا

 یک/ادراین موضسوع پسژوهش، در بخسش شسناختيتسریاز اصل یکي ی/ادراکیدر لايه شناخت -الف

مدل به  یبندهيت اول است، لاياز نظر اولو ی/ادراکید بعد شناختيکه مشاهده نمود یطوراست. همان

ت یساهم یرونسیبهسای هيسشتر و لایت بیاهم یدرونهای هين نکته هست که لايد ايمؤهای ريشکل دا

به قسانون  گمرک، توجه ینامهميون: خوش يیهات و تمرکز به شاخصهیدارند لذا اهم یشتریب یبصر

هسا، یمشسخس  یریکسارگنسبت به سازمان، دانش خسوب در بسه ی، وفاداری، توجه به درستکاریمدار

ک نسبت به يدگاه استراتژيافراد به توسعه آموزش، د یل واقعيصادقانه از عملکرد کارکنان، تما یابيارز

 یان منسابع انسسانريشرفت افراد، فرصت بسروز اسستعداد جهست مسدیت و پی، احسا  موفقیمنابع انسان

ن یر دارد. به همین تأبيشترید نباشد لذا بيد در معرض ديدارد. درست است که شا يیگمرک نقش بسزا

ف يست اسستعداد را تعريريم مسدیمفساه یلیست خيبایگمرک م یل لازم است مسئولان منابع انسانیدل

د بداننسد کسه يان گمرک باوجود دارد کارمند یستگيم مفهوم استعداد و شاین مفاهيکنند که در رأ  ا

ن کنند و دچسار ییتع یدرستکرد و اهداف خود رو بهيران گمرک به چه معناست تا روياستعداد ازنظر مد

نشوند. لذا توجه به توافق بر تعاريف و ادراک صحیح قبسل بسه کسار  یه و اصليم پایعدم ادراک از مفاه

در ابتدا تعريف استعداد در سسازمان گمسرک رسد لذا پیشنهاد ما یبردن اصول لازم و ضروری به نظرم

ن يسا یداشسته باشسند. حتسهسای جان ک توافق همهيکه مديران و کارمندان در مورد آنیطوراست به

د يسبا یطيت اسست شسرایساهم یز داراید الاستخدام نيجهت کارکنان جد یموضوع در بخش استخدام

ضسمناً در . ت داشته باشندیح از مثلاً موفقیحد هنگام ورود در سازمان درک صيفراهم شود که افراد جد
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ن توجسه بسه يباشد بنابرایم 69211بود که  1لايه شناختی/ ادراکی بیشترين بار عاملی مربوط به سوال 

 ر بیشتری در اين بخش گردد.یتواند باعث تأبیاحسا  موفقیت در گمرک م

 یسسازمان گمسرک آگساه یالرندگان سطو  عیگمیلازم است تصم ی/ نهادی. در لايه ساختار-ب

ف نشسده يسدر سساختار گمسرک تعر ینیدگر اگر مثلاً برنامه جانش ینه داشته باشند به عبارتیلازم در زم

 یبسرا یمناسسب یگسذارتواننسد اگسر هسدفینمس یرد و حتیست شکل بگیت استعداد قادر نيريباشد، مد

از گمرک بسه یحس  ن یلاتیساختار تشک گرددیشنهاد مین پيد؛ بنابرايسازمان وجود دارد آن را اجرا نما

سازمان و منابع سسازمان دقست های يیعنوان دارابه ین گردد و به منابع انسانيتوانا تدو یانسان یروین

یم69595بود که  92مربوط به سؤال ین بار عامليشتریهساختاری/ نهادی بيضمناً در لا شود.های ژيو

ن يدر ا یشتریر بیتواند باعث تأبیکارکنان در گمرک م یابيارز هایارین معیین توجه به تعيباشد بنابرا

 بخش ايجاد نمايد.

 یدر ارتباط با منابع انسان یمیگردد در آغاز هرگونه تصمیشنهاد میپ یتی/موقعیطی. در لايه مح-ج

بر که  یرینظر تأبت و ...ازنقطهياست، بازخورد، حمایمستعد در سازمان، ابتدا عوامل مربوط فرهنگ، س

 ین بسار عسامليشستریب یتی/مسوقعیطیه محيسند ضمناً در لايگذارند توجه نمایم "مستعد یمنابع انسان"

ن توجه به بازخورد صادقانه جهت توسعه کارمندان در يباشد بنابرایم69221بود که  79مربوط به سؤال

 د.يجاد نماين بخش ايدر ا یشتریر بیتواند باعث تأبیگمرک م

  یمستعد و همسو بسا محس یه انسانيگردد سازمان سرمایشنهاد میپ ی/ کارکردیدر لايه رفتار -د

مناس  استفاده کرد های روینتوان از ن یه منابع انسانيمنظور ساختن پابه کهید. هنگاميکار را حفظ نما

 یبرا یجدهای  یعنوان آسر بهيو سا ی، عدم تجربه کافینيگزياز جا یناش يیها یشود آسیباعث م

بود کسه  66مربوط به سؤال ین بار عامليشتریب ی/ کارکردیه رفتاريف شوند. ضمناً در لايازمان تعرس

ن يدر ا یشتریر بیتواند باعث تأبیگمرک م سوابق در استخدام ین توجه به بررسيباشد بنابرایم6259

 د.يجاد نمايبخش ا
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 کتابنامه

، منأتعد ینو حفأ  منأابا اننأانیت استعداد در تأممیرینقش مد(، 9916، ابوالحسن)ینیحس

 .929-667(، 4/9)69/64ن، يفصلنامه اقتصاد و تجارت نو

بررسی نقش مدیریت اسأتعداد در (، 9914محمدی، سسحر )پور، داود؛ منطقی، منوچهر؛ ملکحسین

هأای توسعه سرمایه فکری سازمان )موردمطالعأه: سأازمان تیأتییانی و نوسأازی بال رد

 .15-992، (9)94ری،مديريت نوآوتنها(،-ایران

موفأ  مأدیریت  یسازادهیبررسی عوامل مؤثر بر ت(، 9917م )یحسینیان، شهامت؛ فرهانی، ابراه

، نشريه دانش حسابرسی، سسال یشاخ دانش در دیوان، محاسیات کیور با استفاده از مدل سه

 .47-26، 26شانزدهم، شماره 

فراینأد مأدیریت اسأتعداد  یسازنهیهطراحی مدل ب(، 9916خالوندی، فاطمه؛ عباستور، عبا  )

مديريت عمومی، سال ششم، شماره نوزدهم، های ، پژوهش)مطالعه موردی شرکت نفت و گاز تارس(

962-969. 

بأر  یسازمانی:تمملهای کمی و کیفی در تژوهشهای وهیهم سازی ش،9922دانايی فرد،حسن،

-79،29،شسماره99علوم انسانی،سسال  یاسشن،فصلنامه حوزه و دانشگاه روشاستراتژی تژوهش ترکییی
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ت استعداد با اسأتفاده از یریمدهای مؤلفه یبررس(، 9917، زهسرا )یلندیب ی، زهرا؛ معصومیرجائ

ن یدومس ،رجنأد(یشهرسأتان ب ی)موردمطالعه: کارکنان اداره راه و ترابأر یمعادلات ساختار

 ، تهرانینيو کارآفر یت، نوآوريرين مدينوهای ميپارادا یالمللنیکنفران  ب

استراتژی مدیریت استعداد و رابطه آن با (،9916شائمی، علی؛ علامه، محسن؛ عسگری، محبوبه )

، فصلنامه مطالعات مديريت )بهبود و تحول( سسال بیسست و دوم، شسماره هفتسادم، هوش عاطفی کارکنان

57-45. 

 ییه مینأایأد بأه روش نررت اسأتعدایریارائأه مأدل مأد(، 9917ره )یسن؛ افتخسار، نيسپور، آر یقل

 77-24و چهارم،  ی، سال نهم، شماره سیت عموميريمدهای ، پژوهش)موردمطالعه:اتراتور تلفن همراه(

بررسی رابطه مدیریت اسأتعدادبر (،9916طالقانی،غلامرضا،امینی،سمیه،غفاری،علی،آدوسی،حسین،)

، 7ديريت دولتسی،دوره ،نشسريه علمسی و پژوهشسی مسعملکرد اعضای هئیت علمی دانی اه اصفهان

  29-966، 9شماره 

، شسرکت چسان نشسر اسلامی ایران ی(، سازمان و وظایف گمرک جمهور9919رضا )یمقدسی، عل

 بازرگانی، تهران.

های شاخص یبندو رتیه یی، شناسا(9919م )یزاده، ابراهین؛ جواهريپور، آرید محمد؛ قلی، سیمیمق

 یت منسابع انسسانيريمسدهای ، پژوهشیسازمانهای ادت استعدیریمد یدر راستا یدیکارکنان کل
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