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  دهیچک

 

جوار  هم یهاتعامل و ارتباط سازنده با سازمان نینهمچو  ایروز دن یستمیو س یادار یهاوهیبا ش یامروزه سازمان گمرک بواسطه ضرورت همگام
 تیجذب، پرورش و نگهداشت استعدادها بوده که منجر به بالا رفتن اهم نهیدر زم شتریسائل بم نیا. است شده روروبه یمسائل اساس ی، با برخ

 یاستعداد سازمان گمرک است. در راستا تیریع مدجامارائه مدل  قیتحق نیاست. هدف از ا دهیگرد یسازمان دولت نیاستعداد در ا تیریمد حثب
پس از  سندگانیموجود مطالعه شد. نو یتجرب نهیشیسازمان گمرک، ابتدا پ یو تخصص یبوم یهاپژوهش و به منظور استخراج شاخص نیانجام ا

استفاده شد. پس از چهار مرحله  یازف-یخبره و روش دلف 20از نظر  ،یکه جهت غربالگر افتندی  شاخص دست 139به  هانهیشیق پیمطالعه دق
. جذب 1ابعاد  بینشان داد به ترت سیافزار اکسپرت چو ( و نرمAHPتحلیل سلسله مراتبی ) جیماند که نتا یشاخص باق 54تعداد  ییزدایفاز

 تیگمرک از اهم ( در سازمان095/0استعداد ) ی. بهساز4( 16/0مجدد استعداد ) تیری. کنترل و مد3( 277/0استعداد ) حفظ. 2( 467/0استعداد )
 .برخوردارند

 .استعداد ینیگمرک، جذب استعداد، بازآفر ،یرقابت تیاستعداد، مز تیریمدل مد :هاکلید واژه
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 مقدمه 

این  بر برای دستیابی به اهداف خود نیازمند منابع انسانی توانمند و دارای مهارت و تخصص سطح بالا هستند. در این میان فرض ها سازمان
آن  یموفق درپ یهاسازمان ( امروزه1397ن است )منوچهری دزکی، سازما در توسعه درحالاست که منابع انسانی عنصر حیاتی، پایدار و 

 یضرور یات اقتصادیتداوم ح یرا کـه برا ییبهبود بخشنـد که بتوانند استعدادها یا گونه خود را به یهاهیو رو یمش طهستند که راهبرد، خ
ه انسانی ی، سرمایآورو پیشرفت فن شدن ی(. در عصر جهان1394پور و همکاران،  نیند )حسینما یب کنند، توسعه دهند و نگهدار، جذاست

 یاندازهاوکار، چشم ها در کسبتین، باعث تغییر اولویآفرها قلمداد شده است و این منبع ارزشه سازمانیسرمان یترعنوان مهم به
( HRM) یت منابع انسانیریت مدی(. اهم1392سنتی گردیده است )شائمی و همکاران،  یهاتن صحت مدلل رفسؤا ریاستراتژیك و ز

از سوی  اما؛ (2013و همکاران،  1)کلاوزن اعلام کرد یات دانشگاهیدر ادب پارهاا عملکرد شرکت برتر یو  یت رقابتیك منبع مزی عنوان به
در سرنوشت  یمؤثردست یابند و مشارکت  یا ستهیشابه جایگاه  اند نتوانستهابع انسانی هنوز زه منوح در ها،دیگر در تعداد بیشتری از سازمان

تمام  تواند یم رسد یاستعداد به نظر م تیریمد .(1393)سلطانی و دیگران، آن داشته باشند بلندمدتاستراتژیك سازمان و تحقق اهداف 
استعداد را به  تیریمدل مد تیاهم نیمحقق ها سال نیا درطول (.1392ان،و دیگرتی براگردد )را شامل  یانسان یروین یماد یها جنبه
 (.2015دیگران، و 2کاسچیوشناختند ) تیرسم
جستجویی که بر  2004 یهادر سال رو نیها به نخبگان نیاز دارند؛ ازاکسب مزیت رقابتی در رویارویی با این محیط پیچیده، سازمان برای

شامل شد )رجائی و همکاران،  عنوان را 2700000جستجوی اینترنتی انجام گردید،  یتوسط یکی از موتورها "ادتعدمدیریت اس"روی واژه 
ها بر سازمان ین راستا تمرکز اصلیها داشته و در اسازمان یبر عملکرد کار یر مثبتیت استعداد تأثیریمد یسازادهیقت پی(. در حق1395

 تیریمد تی، مسئولدرواقع .(2012، 3)کوهیندبوده است « ارکنان و نگهداشت کارکنانارائه آموزش به کد، مناسب استعدا یانتخاب ابزارها»
 (.4،2013چاو و رودریگزسازمان است ) هیسرما نیتر مهماستعداد، حفظ و توسعه 

ستند که برای دستیابی منابعی بحرانی ه دهااند که استعدادریافته ها سازمانبا درک نیاز به استخدام، توسعه و نگه داشت استعدادها،  زمان هم
استعداد  تیریمد ،یدانشگاه شمندانیو اند یبه اعتقاد متخصصان تجرب .(2009، 5)سوئیم باشندنیازمند مدیریت می ها جهینتبه بهترین 

 داریپا یرقابت تیاز مز یمنبع ههندد نشان تواند یمفراروی سازمان خواهد بود و  یدر سطح جهان ها سازمان دییکل یها چالشاز  یکی عنوان به
قابل تقلید نخواهد بود و  یسادگ بهرقابتی که  تیمز ،(6،2014میرز و وان ورکمباشد ) کمیو  ستیو متلاطم قرن ب ایپو اریدر بازار بس

کنند و افراد حرکت می ی هلیوس به ها سازمان ).1393آید )جواهری زاد و دیگران، می حساب بهمطمئن در دنیای پرتلاطم امروزی  یا هیسرما
)میشلز و  سازمان استبنابراین، مدیریت استعدادها، هسته اصلی مدیریت در ؛ هاست سازمانموفقیت  کننده نییتعاین استعداد افراد است که 

 (.2001، 7هندفیلد
افراد مناسب  برجذب ها سازمانو ده مشکل ش اریان سازمان بسدکارمن یاستعدادها ی( معتقدند امروزه جذب و نگهدار2008راپر )و  پسیلیف

و  یفتح دیفراست ) یفکر هیبه عصر سرما یآن انتقال از عصر صنعت لیکه دل کنند یم دیمشاغل مناسب و در زمان مناسب تأک یبرا
تلاش سازمان در  غازاستعداد یك وظیفه نیست که تنها با جذب افراد مستعد میسر شود، بلکه جذب افراد مستعد، آ ( مدیریت1396گران،ید

پیش ببرد. افراد مستعد دوست دارند بخشی از سازمانی باشند  یکار ییتنها بهتواند یحقوق و مزایای بالا نیز نم .فرایند مدیریت استعداد است
 و مناسب یها با مهارت ه،تیسشا افرادی تا دهدمی امکان ها سازمان به استعدادها مدیریت .(1392، عباسپورخالوندی و دارند )که آن را قبول 

 .(1397حبیب پور و دیگران،باشند ) داشته مناسب شغلی درجایگاه
امر را  نی. استین ندهایفرا نیمثبت ا یکاغذ، لزوماً به معنای اثربخش یرو در ندیفرا کسرییتوجه داشته باشند که داشتن  دیبا ها سازمان 

 ابند؛یترک کار استعدادها و نرخ آن، در لیدلا یابیکارکنان و خصوصاً استعدادها، ارز نهالافع مشارکت زانیم یابیبا ارز توانند یم یراحت به
 یبرا (.2016و دیگران، 8براوناست ) یو چه در سطح جهان یچه در سطح داخل ،یمنابع انسان دییجزو مسائل کل اکنون همکه  یموضوعات

 .(1388گران،یاستعداد قرار دارند )نوابخش و د تیریکارکنان، تحت مجوز مد دمتترک خ لیدلا نییتب یذکرشده برا یرهایمتغ شتریمثال، ب
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ن درآمد و حمایت از صنایع و تولیدات داخلی بوده و طیف یگمرکات کشورها بسیار فراتر از وظایفی نظیر تأم یهاتیامروزه وظایف و مأمور
 .(1393مقدسی، )د وشیو تجارت خارجی را شامل م یالمللنیوسیعی از الزامات ملی و ب

 جیتدر بهکارایی خود را  یالمللنیدر تجارت ب یند سنتیتغییرات مداوم پیرامونی گمرک، ازجمله رشد سریع تجارت جهانی، سبب شده که فرآ
ای بر گمرک نهادی ضروری"(WCO) 1جدید مدنظر قرار گیرد. طبق نظر سازمان جهانی گمرک یآورو استفاده از علوم و فن داده ازدست

 .(1393مقدسی، ) ."هست ن رفاه و حفاظت از جامعه یمطلوب )حکمرانی خوب(، تأم یدارحکومت
از موضوعات  یکی مختلف پرداخته است، یدر کشورها وکار کسب طیمح یبه بررس ،2یدر بانك جهان وکار کسبواحد اخیر  یها سالدر  

سال در  یبند رتبه نی. در اگردد یبازمجهات به عملکرد گمرک  یاریاز بسکه است « وکار کسبسهولت »در  رانیا تجارت تیمهم وضع
از  قیبا درک عم رانیا گمرکلذا  .(یبانك جهان گزارش ،2019) قرار گرفت 190 نیدر ب 128در رده  56/ 98با کسب نمره  رانی، ا2019

 یکسب درآمد برا ،یگذار هیسرمادر جهت توسعه تجارت و رک که نظام، دولت و جامعه از سازمان گم یبا توجه به انتظارات ،یکنون طیشرا
 انداز چشمبا توجه به  یاهداف راهبرد ییدر جهت شناسا جانبه همهو  یدارند، ضمن مطالعه اساس یخارج یبازرگان یها استیس یاجراخزانه، 

 رانیاستعداد مدنظر مد تیریرائه مدل جامع مدتا اراس نیکه در ا دیصدچندان نما ستیبا یم یتوجه خود را به منابع انسان دیترد یبساله،  20
 45 بر بالغگمرک  مثال عنوان بهخاص گمرک باشد  طیو شرا یبوم اتیبا خصوص راستا هم دیمدل حتماً با نیگمرک قرارگرفته است. البته ا

 .ستین یپوش چشم قابل هنیهب صورت به فهیوظ انجامجهت  ها سازمان نیدارد لذا نقش تعامل مثبت با ا مدخل یذ یها سازمان

 نظری چارچوب
 شده استفادها پول یك واحد وزن ینشان دادن  ی( که از آن براLatintalenta یونانی)از استعداد  یباستان یایبه دن "استعداد"اصطلاح 

که یدرحال (.306: 2013و همکاران،  3)مایرز به کار رفت یعیخاص طب ییو توانا ییتوانا یاست. در قرن چهاردهم، استعداد به معنا
ن مفهوم استعداد یت مهم است، ایموفق یاند که استعداد براهاست متوجه شدهمدت یقیموس یاین دنیبال و همچنسیفوتبال و ب یها گروه

 یطلقر و میف فراگیچ تعریه (.20: 2013و همکاران،  4)لانوین ر ظهور کرده استیسال اخ 20 ید است که طیت نسبتاً جدیریدر عرصه مد
از  یکیاست. استعداد،  شده ارائهپردازان هیتوسط کار شناسان و نظر یمتفاوت یهاها، با جنبهنه وجود ندارد. واژه استعداد در سازمانین زمیدر ا
 و فرد منحصربهف یت استعداد، تعریریات مدیبر اساس ادب یطورکل به. (1393مقیمی و همکاران، است )ت استعداد یریمد یم اصلیمفاه

)صحایی  آن است یو فکر یمفهوم یف مرزهایت استعداد، تعریریمهم در مد یهااز چالش یکیت استعداد وجود ندارد و یریاز مد یزگاراس
 (.2012، 5و سوریواستوا

 که دیرااف نگهداشت و توسعه شناسایی، جذب، منظور به انسانی منابع مدیریت یها تیفعال از سیستماتیك استفاده عنوان به استعداد مدیریت
ت استعداد را یری( مد2004لوول و گراوا ). (1394شاطری و دیگران،است ) شده فیتعرشوند، یم گرفته در نظر استعداد عنوان به سازمان در
وکار ج کسبیتحقق نتا منظور بهنه کردن توان سازمان یافراد مستعد و به یدار، استخدام، پرورش، نگهییشناسا یبرا یستمیس عنوان به

ت یریرسد مدین لحاظ به نظر میباشد. از ا یت منابع انسانیریمد یبرا یزیرتواند ابزار برنامهیاستعداد مت یریها مدآن ازنظراند. ف کردهیتعر
دل ت مین اهمیها محققن سالیدر طول ا. (2012، 6)کوهیند استکار  یروین یزیره به برنامهیار شبی، بسیزیرعنوان ابزار برنامهاستعداد به

سازد افراد یقادر م را یسازمانکه رهبران  هست یو سازمان یکه شامل تمام عناصر انسان یاشناختند، مقولهت یت استعداد را به رسمیریمد
 (.2015و همکاران،  7)کاسکیو دهنددرست قرار  یمناسب در زمان مناسب در جا

 نیبااستعدادترن و یبا جذب و نگهداشت بهتر دانندیمها کهکنند آنیت مقابکارکنان خود، باهم ر و استعدادها ه مهارتیها بر پاسازمان
ت یریگر، بحث مدیاز سوی د (.2009، 8)فیلیپس و روپر ش دهندین سهم بازار برسند و سود خود را افزایتوانند به بالاتریکارکنان خود، م

و اجرای نامناسب و ناقص از  یوع از سوی جامعه دانشگاهناسب موضنامطرح  واسطه به یتیریمدن ینوم یر مفاهیه سایران، شبیاستعداد در ا
 کندیدار مما را خدشه یهان بحث در سازمانیا یو اثربخش یرگذاریها، تأثرساختیها، بدون توجه به فراهم کردن زسوی فضای سازمان
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دهیر کشیت استعداد را به تصویریستم مدیك سیلوب مط ، حالتشده ارائه یها مدللازم به ذکر است که غالب  .(1395قلی پور و افتخار، )
 (.2014، 1)ترست ت استعدادندیریمد شهر آرمانری از یها، تنها تصوحاکم بر سازمان یط واقعیها، بدون توجه به شرااند؛ به عبارت بهتر، مدل

ه اثربخش منابع یپا یهاستمیس کهد ا داشته باشد رت استعدایریمد یم از سازمان انتظار اجرایتوانیم یزمانگر است که یذکر دنکته قابل
 (.2014، 2)آرمسترانگ و تایلر باشد گرفته شکل)مانند جذب، عملکرد، پاداش و...(  یانسان

گویای آن است که این بحث گسترده شده و شامل مدیریت  ها نشانهخوبی صورت گرفته  یها پژوهشبخش دولتی  در ریاخهای طی سال
 پیشینه مدیریت استعداد به شرح ذیل است: لذا (.77: 1394ابیلی و رحمتی،) ددگر یماستعداد نیز 

 کارکنان جهت فردی عملکرد بهبود جهت استعداد مدیریت سیستمی و جامع مدل معرفی" عنوان با پژوهشی در (1388) یسلطان و انییرضا
شامل  سیستمی مدل ارائه به نسبت نفت صنعت در شده انجام اتاقدام مطالعه و استعداد مدیریت یها مدل انواع بررسی از پس "نفت صنعت

 (.1388و سلطانی،  انییرضااند )پرداخته استعداد نگهداری و توسعه ،یریکارگ به انتخاب، شناسایی، و جذب اصلی بعد 5
 مدل در و پرداخته سرمایه رزابا بر تمرکز با سازمان در استعداد مدیریت سیستم تدوین و طراحی به خود دکتری رساله در (1391) یطهماسب

 کرده ارائه استعداد مدیریت اقدامات گانه سه ابعاد عنوان به را یاستعداد ساز و داری استعداد استعدادیابی، بعد سه سرمایه بازار برای جامع
 (.1391طهماسبی، است )
 گاز و نفت شرکت در استعداد مدیریت فرایند یساز نهیبه مدل طراحی خصوصرساله دکتری  در (1392) عباسپور و خالوندی تحقیق نتایج
 استفاده استعداد تطبیق و ارزیابی و نگهداشت و حفظ توسعه، کشف، عامل چهار از استعداد مدیریت یساز مدل برای دهدمی نشان پارس

 (.1392پور، خالوندی و عباسگردد )می
 "یخدمات و نوآور تیفیاستعداد و ک تیریمد"مربوط به  یها تیلعاف نی( نشان داد که ب1393و همکاران ) لیپژوهش نوع پسند اص جینتا

 (.1393نوع پسند و همکاران،دارد )معنادار وجود  یا رابطه
 "یصادرات یبازرگان یها استعداد در شرکت تیریدانش و ابعاد مد تیریمد نیرابطه ب" یبه بررس ایمطالعه( در 1393) یو گرمابدر یفرحزاد

 (.1393ی،و گرمابدر یفرحزاددارد )وجود  داریاستعداد رابطه معن تیریدانش و مد تیریمد نید که بن دانشا جیپرداختند، نتا
 و ایران برق صنعت در ها آن ارزیابی و یابیاعتبار  استعدادها، توسعه یسازوکارها شناسایی به خود پژوهش در( 1394) همکاران و شاطری 
 نشست سازوکارهای از استفاده با توانمی مصاحبه مورد افراد ازنظر که داد نشان پژوهش هایهفتیا .پرداختند آمیخته پژوهش رویکرد با

-جانشین مربیگری، ای،توسعه خود ،)یافق (تخصصی شغلی پیشرفت مسیر ،)عمودی(مدیریتی شغلی پیشرفت مسیر ،یسازمان برون/درون

 بهتر هرچه زمینه یساز شبکه و دانش تسهیم عملی یادگیری ی،تیمکار مشاغل، طراحی یها كیتکن عملکرد، مدیریت آموزش، پروری،
 (.1394شاطری و همکاران، نمود ) فراهم را برق صنعت استعدادهای توسعه

رساله به  نیانجام دادند. ا"استعداد در دانشگاه آزاد تیریمد یستمیسمدل  نییو تب یطراح" تحت عنوان یپژوهش (1395همکاران )و  رزادیپ
 نیکه راهبرد سازمان و قوان دهند یمنشان  قیتحق جینتا بود. یاستعداد در دانشگاه آزاد اسلام تیریمد یبرا یستمیس یمدل یحدنبال طرا

و نظام  یپرور نیجانش ران،یمد تیمنجر به حما یمانساز و فرهنگ یراهبرد یمنابع انسان تیریو مد یسازمان فرهنگمنجر به 
سطح عملکرد در  نیبالاتر عنوان به ،یسازمان یو تعال یفرد یتواند منجر به تعالیاستعداد م تیریمد نیشود، همچنیم یسالار ستهیشا

 (.1395پیرزاد و همکاران، شود ) یدانشگاه آزاد اسلام

 یزسا مدلو  لیتحل باهدف "کشور یبدن تیترباستعداد معلمان  تیریمد یساز مدل"عنوان با  یرساله دکتر( در 1397همکاران )و  ییآقا 
نشان داد پنج بعد  یاکتشاف یعامل لیتحل جینتا انجام شد. ختهیروش آم ازنظرو  یهدف پژوهش کاربرد ازنظر کشور کهاستعداد  تیریمد

 کننده نییتب رانیسازمان و نگرش مد یکل یها استیسو  نیقوان ،یتیریو مد یسازمان عوامل معلمان، یفرد عوامل استعداد، یساز مفهوم
و حفظ و  یو بهساز توسعه ،یریکارگ بهو جذب استعداد، استخدام و  کشف سازمان، یاستعداد پنج بعد استراتژ تیریمد ندیآ شیپ ریمتغ

 تعهد دار،یپا یرقابت تیمز ،فرا نقش رفتار ،یمند تیرضاو  زشیاستعداد و پنج بعد انگ تیریمد ندیفرآ ریمتغ کننده نییتبنگهداشت استعداد 
 .(1397)آقایی و همکاران،  باشند یم یبدن تیترباستعداد معلمان  تیریمد امدیپ کننده نییتبمستعد  یاروهیو حفظ ن نیتأمو  یسازمان

در رساله دکتری پژوهشی تحت عنوان ارائه یك مدل مدیریت استعداد در سازمان گمرک انجام  1398سال  در خوشدل مفیدی و همکاران،
 .3استعداد  حفظ .2استعداد  جذب .1عوامل سازنده مدل، از ابعاد: یبند دسته دیتائان و خبرگاز  ینظرخواه، با عنایت به در این مطالعه .ندداد

در سازمان گمرک از  مدل .مدل جامع برای مدیریت استعداد مطرح گردید نیدر او مدیریت مجدد استعداد،  کنترل .4استعداد  یبهساز

                                                 
1
. Trost 

2
. Armstrong & Taylor 
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ها مورد ارزیابی قرار گرفت و از طریق نفر پاسخ دادند. داده 367ریافت ز ددسترس جهت پاسخگویی توزیع شد که پس ا یریگ نمونهطریق 
 (.1398خوشدل مفیدی و همکاران، ) شد دیتائمعادلات ساختاری تحلیل شد که اعتبار آن 

 مطالعات خارجی به شرح ذیل است:
 بانکی نظام در استعداد مدیریت خصوص در و 1گردراپ رویتر کارل و لاوبرانت امیلی توسط و 2012 سال در سوئد در که ایمطالعه در

 این متخصصان و فعالان با هدفمند مصاحبه انجام و ساخت و دانشگاهی ادبیات مرور از یریگ بهره با استعدادها مدیریت گرفت، صورت
 ابتکار دلایل نیتر مهم زا یکی که داد نشان پژوهش این نتایج .شد مقایسه و توصیف بانك سوئد و بانك ایاس نوردا بانك سه در حوزه،
 سازمان کلیدی یها پست در تیفیباک جانشینی از کردن حاصل اطمینان ،موردمطالعه یها بانك در استعدادها مدیریت یریکارگ به و عمل

 در همگی اما ند،بود متفاوت بود، درآمده اجرا به ها آن در استعداد اجرای و استعداد مدیریت چگونه قاًیدق که نیا در اگرچه ها بانك این .بود
 ضروری استعدادهای از تا نمایید اعمال را یا رانهیگ سخت معیارهای گزینش، فرایندهای در که بود این آن و داشتند نظر اشتراک مورد یك
 (.2012، 2)لووربانت و روتر گرودروپ گردد حاصل نانیاطم افراد
 مدیریت فرآیند که داشته بیان"استعداد مدیریت شایستگی مدل از یشبخ كی ارزیابی و توسعه" عنوان با خود پژوهش در (2007) یاوهل

 و ها نهیزم ایجاد و توسعه و طراحی به ادامه در و شده شروع سازمان انسانی منابع موجود وضع شناخت ینوع به و لیوتحل هیتجز از استعداد
 ادامه بازخور با همراه و دائم صورت به فرآیند این و شود یم مجاان مستعد افراد نگهداری و توسعه جذب، آن دنبال به و انسانی منابع بستر

 (.2007، 3)اوهلی داشت خواهد
است و لذا این  رانیا یاسلام یاستعداد در سازمان گمرک جمهور تیریمد نهیارائه مدل بهبا توجه به مطالب مطرح شده هدف این تحقیق، 

 است؟ زمان گمرک کدامسا استعداد در تیریمدل مناسب مدسوال مطرح می شود که 

 تحقیق  اجرای روش
 یفیتوص تیبهره برده است و ازنظر ماه یواقع طیاستفاده از مح یموجود را برا یدانش و تئور رایاست، ز یازنظر هدف کاربرد قیتحق نیا

امه استفاده شد. سشناطلاعات از روش پر یآور جمع یبرا ق،یتحق نی. در اپردازدیآنچه هست م ریو تفس فیبه توص یفیتوص قیاست. تحق
سال و ارائه  10تجربه حداقل  ،یدر منابع انسان سیمدرک دکترا، سابقه تدر یدانشگاه، دارا یعلم ئتیه یاعضا قیتحق نیا یامار جامعه
شد؛  ادههدفمند استف یریگ نظران از روش نمونه اند. به لحاظ محدود بودن صاحب در حوزه گمرک بوده و مشاوره یشرکت در سخنران ایمقاله 

 هدفمند انتخاب شدند. یریگ نمونه قیاز طرنفر  20که 
موضوع  اتیاستعداد از ادب تیریدر مدل مد ازیمورد ن یها بود که ابتدا عوامل مؤثر و شاخص وهیش نی( به ا1)شکل  قیتحق یاجرا روند

 نیدر ا قیتحق ندیاستفاده شد. فرا یفاز-یدلفکار از روش  نیا یخبرگان برسند. برا دیبه تائ ستیبا یعوامل م نیا کنیاستخراج شد. ل
، 1395ن، ) روش"کامل نیست ییتنها هیچ روشی به"اند  طور که برور و هانتر  عنوان کرده انجام شد، زیرا همان کملپژوهش، به شکل م

صورت مکمل  به یهمگ یرو معادلات ساختا یعامل لیمدل و تحل یخبرگان( و طراح ی)نظرسنج یفاز-یدلف یها روش گرید عبارت (. به46
 جهت اهداف پژوهش و پاسخ به سؤال پژوهش انجام گرفت.

 
 

 
 روند تحقیق .1شکل 

 
و مطالعه  قیتحق نهیشینمود، به مطالعه پ یاستعداد تلق تیریجزو مؤلفه و شاخص مد توان یرا م یمیچه مفاه میبدان نکهیا یلذا برا

ها را احصاء  از شاخص یما تعداد نه،یشیمطالعه پ یعنیروش  نیاز ا میاقدام نمود یوزشآم یها و کنفرانس نارهایو شرکت در سم یا کتابخانه
نظران و خبرگان بود. در مرحله آخر  صاحب پنل لیو تشک یاستفاده از روش دلف قیتحق یعمل ینبود. سپس قدم بعد یکاف کنیل مینمود

                                                 
1.Emelie Lovebrant & Karl Reuter Gerdrup 
2
. Lövebrant E, Reuter Gerdrup 

3
. Oehley 

 نهیشیپ یبررس یدلف جینتا یکم
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 139تعداد  قیتحق اتیمستخرج از ادب یها شاخص یبند اساس جمعبر سازمان گمرک انجام شد.  یعنی یمدل در جامعه اصل یاعتبار سنج
شده بود که به علت  شاخص احصاء 178البته لازم به ذکر است ابتدا تعداد  شود یداده م شینما 2شاخصه استخراج شد که در شکل شماره 

 .افتیشاخص کاهش  139به  نیبا مشورت متخصص یپوشان هم

 
 مطالعه پیشینه .2شکل 

 قای تحقیه هیافت
است؛  شده استفادهمرحله  4ها در ت شاخصیان اهمیکرت در بیاس نه درجه لی، در مقیایك مرحله یمثلث ین پژوهش از روش فازیدر ا

 .باقی ماند زیر گام هایپس از طی  شاخص 54مرحله فازی زدایی  4شاخصه بعد از  139بنابراین از 
 شده ارائهن نظر خبرگان در پرسشنامه اول یانگیآمده از مدستج بهیشده نتاییشناسا یارهیمتغ ینظرات خبرگان برا یآورگام اول: جمع
 یمثلث یعدد فاز که یصورتبه هر کارشناس  ینیبشیابتدا پ :هستر ین گام به شرح زیمحاسبه در ا یبرا شده استفاده یهااست. فرمول

 شود:یارائه م

 

 یساز یو قطع ییزدا یفاز یبرا ن از رابطه ساده یاست. همچن شده استفاده ین فازیانگیم روشدگاه خبرگان از یع دیتجم یدر ادامه برا
 یبرا آمده دست بهها نیانگیدوم م در پرسشنامه مورد بود. 139ها شاخصها و در دور اول تعداد مؤلفه. ها سود برده شده استدگاهین دیانگیم

 د.یها گردل پرسشنامهیع و تکمیبه توزشد و مجدداً اقدام ده خبرگان قرار دا اریدر اختهر شاخص 
 :گرفتار کارشناس مربوطه قرار یشد و مجدد در اختها محاسبهدگاهین دیانگیدگاه هر کارشناس با میگام دوم: اختلاف د

 

 
 :گردیدد محاسبه یجد ین فازیانگیو م شد یها مجدد گردآوردگاه کارشناسید

 
 

 

. گردیدتکرار  یو چرخه دلف شد محاسبهها دگاهین دیانگیدگاه هر کارشناس با مید اختلاف :ن دو پرسشنامهیانگیف متلااخ یگام سوم: بررس
این مرحله چهار بار تکرار شد یعنی علاوه بر  .گردید، متوقف شدندك یروشن به هم نزد یبه صورت ین متوالیانگیکه دو م یند زمانین فرایا

خبرگان  نظر ازشاخصه باقی ماند که  54 شد لذاآمد و دلفی در مرحله چهارم متوقف  به دست 4و  3-3و  2-2و  1ه ناماختلاف پرسش
 .داشتاهمیت بیشتری 
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 یبند دسته كی یدر پرسشنامه دلف یعنی؛ میخبرگان عمل نمود از ینظرخواه بر اساس ها شاخص نیو همچن ها مؤلفهابعاد و  یبند دسته یبرا
 .خبرگان قرار گرفت دیتائمورد  شد و ینظرخواهباز از خبرگان  سؤالاتو در  (1)جدول میانجام داد ها شاخصه یکیزدس نرا بر اسا

 ها شاخص یبند طبقه .1جدول 
)شماره  ها مؤلفه ابعاد مفهوم

 (سؤالات

 ها شاخص

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ت یریمد
 استعداد

داد
ستع

ب ا
جذ

 

 گمرک ینام خوش 1 کشف استعداد

 تژیك نسبت به منابع انسانیاسترا گاهدید 8

گوناگون جهت استخدام  یها روشجستجوی  19
 برتر لانیالتحص فارغ

 بررسی سوابق تحقیقات محلی جهت استخدام 20
 استعدادیابی یها تستانجام  21
 شخصیت یها تستانجام  22
 هوش هیجانی یها تستانجام  23
 وشیانجام تست ضریب ه 24
 مصاحبه تخصصی در استخدام 25
 شاغلتطبیق شغل با  26

 جانشینی یزیر برنامه 14 ساماندهی استعداد

 کلیدی یها پستشناسایی  15
 خالی بر اساس توانایی یها پست یبند تیاولو 27
 استفاده از ذخایر استعداد 30

 مدیریت تعاملات 42 استعداد یریکارگ به

 همسوسازی اهداف فردی و سازمانی 43
 شایستگیتعریف  10
 ها یمش خط یریکارگ بهدانش خوب در  5
 یا حرفهتوجه به تجارب  18
 وفاداری نسبت به سازمان 4
 اطلاعات بودن یدر جستجو 11
 توجه به درستکاری 3
 شناسایی استعدادهای پنهان 31
 ج از سازمانخارتعامل خوب با  41
 یاسلام یها ارزشت یتوجه به رعا 49

داد
ستع

ظ ا
حف

 

 عاملمدیریت 
سیاسی مربوط به 

 استعداد

 نفوذ یذ یها گروهمحفوظ بودن از فشار  50

 یاسیمحفوظ بودن سازمان از فشار س 51

 فرهنگ مناسب افراد مستعد 48 نگهداشت استعداد

 توجه به قانون مداری 2
 یزشیانگ یها نظام یراحط 12
 مناسب جهت منابع انسانی و انرژی وقت اختصاص 44
 عقلایی یریگ میتصم 13
 احساس موفقیت و پیشرفت افراد 9
 ت از افراد مشتاقیحما 52
 فرصت بروز استعداد 54
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 ارتباط خوب بین مدیر و کارمند 40

داد
ستع

ی ا
ساز

به
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نمونه  .نفر بودند مدنظر قرار گرفت 8364از کل تعداد کارمندان گمرک که  یجهت سنجش مدل به جامعه آمار بخش مطالعه کمی،در 
 یانهیگز 54پژوهش  امهها، پرسشنداده یمنظور گردآورنفر محاسبه شد و به 367پژوهش  ی( مناسب برا1ق فرمول کوکرانی)از طر یآمار

نامه بازگشت داده شد و پرسش 367ن تعداد یاز ا گردید،ع یون توزین اتوماسیو همچن ینفر از کارکنان گمرک به شکل دست 400ش از ین بیب
با  شد.ده تفا(، از پایایی و روایی متغیرها اسیریگهای اندازهبرازش بخش اول )مدلبرای بررسی  .قرار گرفت یآمار لیوتحل هیتجزمورد 

که نشان از پایایی مناسب  بودهتمام بارهای عاملی مقادیر قابل قبولی را دارا  کهاجرای مدل تحقیق مقادیر بارهای عاملی استخراج گردید 
 مدل از منظر این معیار است.

خروجی ضرایب مسیر  6در شکل  ور نیازامحاسبه گردد.  روابطبرای بررسی روابط بین متغیرهای تحقیق ابتدا باید ضرایب مسیر مربوط به 
، ارائه گردیده قرارگرفته دیتائمدل معادلات ساختاری جهت آزمون روابط بین متغیرهای پژوهش که در مراحل قبل برازش آن نیز مورد 

 نیز ها آن متناظر 2tدار مق بوده که مربوط نهفته ریمتغ روی ها آن عاملی بار دهندهنشان عوامل، از هریك برای استاندارد ارامترپ است. مقادیر
 کرد عنوان توانمی سؤال هر برای آمده دست به tمقدار  بر اساسبنابراین ؛ دهدمی نشان را نهفته متغیر یریگ در اندازه ها آن سهم معناداری

و ضرایب مسیر  کمیمرحله  لیوتحل هیتجزو ابعاد هستند.  ها مؤلفه یریگ اندازه در معنادار و مهم نقش دارای هاشاخص تمامی که
 تحقیق بدین شرح است: سؤالدر راستای پاسخ به  آمده دست به

 شاخص برای مدل مدیریت استعداد 54قرار گرفتند و لذا  3/0بالاتر از  ها آنبرای  آمده دست بهها با توجه به ضریب مسیر شاخص تمامی
نیز با توجه به  ها مؤلفه تمامیو ابعاد هستند.  ها مؤلفه یریگ اندازه در و معنادار مهم نقش ها دارایشاخص قرار گرفتند و تمامی دیتائمورد 

قرار گرفتند.  دیتائمورد  برای مدل مدیریت استعداد شده ییشناسا بعد 4قرار گرفتند و  3/0بالاتر از  ها آنبرای  آمده دست بهضریب مسیر 
 .شوندقلمداد می بنایی زیر عامل یك ها برازش مناسبی دارد وادهد با مدل ضرایب چهار محور اصلی نیز در سطح قابل قبولی هستند و

 

 
 ت استعداد(یریاستاندارد مسیر )مدل مد ضرایب .6شکل 

 
ت ـرد، جهـارنظر کـب اظهـتوان در مورد معناداری آن ضرایاز طریق بزرگی یا کوچکی ضرایب مدل تخمین استاندارد نمی که ییازآنجا
از  تر بزرگچنانچه در آن مقادیر معناداری  ؛ وشود( استفاده میT-valueاداری )ـداد معنـسیر از مدل اعب مودن ضرایـش معنادار بـسنج
مدل اعداد معناداری مربوط به هر یك از مسیرها  7شکل % معنادار هستند. در 95، این روابط در سطح اطمینان باشند 96/1 مطلق عددقدر 

 ارائه گردیده است.
 

                                                 
1
. cochran 
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 ت استعداد(یری)مدل مد معناداریطح س ضرایب. 7شکل 

 
 گردیدند.  یبند رتبه 2ابعاد به شرح جدول اکسپرت چویس  افزار نرمبا استفاده از  در نهایت

 
 تحقیق ابعاد یبند تیاولو .2جدول 

 ردیف ابعاد وزن اولویت

 1 جذب استعداد 467/0 1

 2 حفظ استعداد 277/0 2

 3 بهسازی استعداد 095/0 4

 4 و مدیریت مجدد استعداد ترلکن 16/0 3

 
با وزن نسبی  حفظ استعدادبیشترین اهمیت را دارد. عامل  467/0با وزن نسبی  جذب استعداد، عامل شود یمدیده  2جدول که در  همچنان

بهسازی عامل  تیادرنهو  در رتبه سوم قرار داشته 16/0با وزن  کنترل و مدیریت مجدد استعداددر اولویت بعدی قرار دارد، عامل  277/0
 10/0است که چون کمتر از  آمده دست به 017/0در اولویت آخر قرار دارد. نرخ ناسازگاری مقایسات زوجی  095/0با وزن نسبی  استعداد

 .باشد یم قبول قابلاست، این مقایسات 

  یریگ جهیحث و نتب

 یمدل قسمت یاست طراح یهیاستعداد در گمرک است. بد تیریها، ابعاد مد ، مؤلفهها¬شاخص ییمدل و شناسا یپژوهش طراح نیهدف از ا
استعداد است. بر  تیریمد ستمیدر گمرک به س یمنابع انسان تیریمد ستمیس رییآن مستلزم تغ یاستعداد است، اجرا تیریمد ستمیاز س

( 2009و راپر ) پسیلیف یها افتهیدر  یمعناداری دارد. با بررساستعداد نقش  تیریاستعداد در تبیین مدل مد جذبپژوهش، عامل  جیاساس نتا
وجود داشت. در خصوص  ی( رابطه معنادار2006( و آرمسترانگ )2007) یاوهل نیکردن بود و همچن ریجذب که شامل انتخاب و درگ زین

پژوهش  نیون اهمچ زی( ن2009) یو ملاه نزی( و کال2007آرمسترانگ ) نی( و همچن2009) رو راپ پسیلیف یها در مدل زیحفظ استعداد ن
(، 2009فیلیپس و راپر ) جیهست، با نتا یابیپژوهش شامل توسعه، آموزش و ارز نیاستعداد که در ا یشد. بهساز دهید یرابطه معنادار
 نیپژوهش اول نیا شده است. ها مطرح مدل نیااز  یاصل یبخش وانعن هست، چراکه توسعه استعداد به قی( قابل تطب2006آرمسترانگ )

به  یو هم خبرگان سازمان یهم خبرگان دانشگاه یکارشناس اتیاستعداد با توجه به نظر تیریمد یکاربرد یست که به عنوان مدلا یقیتحق
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 ینیفرارائه بازآ قیتحق نیمقوله ا نیتر مهم دیآن را به همراه دارد. شا یاجرا یعناصر لازم برا یشده و شامل تمام نیتدو یفاز یروش دلف
بار در  نیاستعداد را اول ینیعنوان مؤلفه بازآفر به قیتحق نینشده است، لذا ا یتوجه چندان نیشیدر مطالعات پ رسد ینظر ماستعداد است که به 

 یشستگاستعداد چرخه استعداد بعد از بازن تیریمد یها در تمام مدل نیاز اتا قبل  گرید عبارت نموده است؛ به یاستعداد معرف تیریمدل مد
. استفاده از 1: باشد یکه شامل سه شاخص م میافتی مؤلفه دست نیمربوط به ا یها پژوهش ما به شاخص نیدر ا کنیل. شد یکارمند قطع م

. ها¬ونیکننده در کمس عنوان شرکت . استفاده از بازنشسته به3 یعنوان مدرس ادار . استفاده از بازنشسته به2عنوان مشاور  بازنشسته به
از قانون  95 آن بر اساس ماده ینشده مبنا استفاده یشده تاکنون در مدل انجام یها یاستعداد بر اساس بررس ینیاست. مؤلفه بازآفر ذکر انیشا
بودن سازمان  یهست که با توجه به دولت ینوآور یها از جنبه گرید یکی زین یاسیتوجه به عوامل س نیهمچن. باشد یم یکشور تیریمد

 طیبر اساس شرا یخصوص بخش دولت ها به در تمام سازمان میدان یطور که م راهم آورد. همانف یمناسب یالگو رانیمد یبرا تواند یگمرک م
. محفوظ بودن از فشار 1 میافتی خصوص دست نیوجود دارد که به دو شاخصه در ا یاسیوع عملکرد آن سازمان، عوامل و فشار سو ن

بار در  نیمؤلفه و دو شاخصه اول كیبه شکل  یاسیعوامل س تیریت مد.  لازم به ذکر اسیاسی. محفوظ بودن از فشار س2و  نفعیذ یها گروه
شاخصه موردتوجه قرارگرفته  كی( به شکل 2006آرمسترانگ ) ستعدادا تیریدر مدل مد کنیشده است. ل استعداد استفاده تیریمدل مد نیا

 است.

استقرار و  ،یطراح ازمندید، در حال حاضر سازمان گمرک ناستعدا تیریمد یها شاخصه نیها و همچن ابعاد و مؤلفه ییبا توجه به شناسا   
گمرک  رندگانیگ میو تصم رانیبه مد قیتحق نیا جینتا نیبنابرا باشد؛ یهمه ابعاد اخذشده م یجانبه برا و همه نینو ستمیس كی یانداز راه

مدل  نیاستعداد با توجه با ا تیریا در هر مرحله از مدر یزیر و بهتر بتوانند برنامه ندینما ادهیاستعداد را پ تیریمد ستمیتا س کند یکمك م
 .ردیآن انجام گ یدر خصوص اثربخش یگرید یقیمدل تحق نیا یگردد پس از اجرا یم شنهادیپ انیانجام دهند. در پا

 منابع

سازمان  یرفک هیاستعداد در توسعه سرما تیرینقش مد ی(، بررس1394سحر، ) ،یمنوچهر، ملك محمد ،یپور، داود، منطق نیحس
، 3سال چهارم، شماره  ،ینوآور تیریمد ،یپژوهش -یعلم هیپنها(، نشر-رانیا یبالگردها یو نوساز یبانی)موردمطالعه: سازمان پشت

 .97-118صص 
نامه فصل ،یاستعدادها در صنعت بانکدار تیریمدل مد ی(، طراح1397معمار زاده طهران، غلام رضا، ) ن،یپور، آر یقل ،یردیپور، الهو بیحب

 .1-28، صص 19سال پنجم، شماره  ،یآموزش و توسعه منابع انسان
 یها کشور، فصلنامه پژوهش یاتیمال یها استیس نییتع یبرا یفاز ی(، استفاده از روش دلف1387) ،یمنتظر، غلامعل لوفر،ین ،یجعفر

 .114-91سال هشتم، شماره اول، صص  ،یاقتصاد
ها و  شاخص یی: شناسایسازمان یاستعدادها تیری(، مد1393رضا. ) ،یطهماسب ن،یپور، آر ید، قلمحم دیس ،یمیمق م،یزاده، ابراه یجواهر
 .171-149، صص 32شماره  ،یسازمان فرهنگ تیریمجله مد ،یدیکارکنان کل یاه یژگیو

رکت نفت و گاز پارس( فرایند مدیریت استعداد )مطالعه موردی ش یساز نهی(، طراحی مدل به1392فاطمه، عباسپور، عباس، ) خالوندی،
 .103-108مدیریت عمومی، سال ششم، شماره نوزدهم، صص  یها پژوهش

کارکنان صنعت نفت.  یبهبود عملکرد فرد یاستعداد برا تیریمد كیستماتیمدل جامع و س كی ی(، معرف1388فر، ) یسلطان ان،ییرضا
 .7-49(: صص 8) 3در صنعت نفت، یو منابع انسان تیریفصلنامه مد

)موردمطالعه: کارکنان اداره  یاستعداد با استفاده از معادلات ساختار تیریمد یها مؤلفه ی(، بررس1395زهرا، ) ،یلندیب یزهرا، معصوم ،یرجائ
 دیتهران، دانشگاه شه ،ینیو کارآفر ینوآور ت،یریمد نینو یها میپارادا یالملل نیکنفرانس ب نی(، دومرجندیشهرستان ب یراه و ترابر

 .1-14، صص یبهشت
مدرس،  تیدانشگاه ترب یپرستار یانجمن علم یتخصص-یگاهنامه علم ،یبی(، مطالعه ترک1395نعمت ا... روشن؛ فاطمه السادات ) دیس

 .43-60شماره اول، صص 
 یدیتول یها رکتش یمنابع انسان انیمتول یها یستگیانطباق شا زانیم نیی(، تع1393اکبر، ) ،ییطباطبا پوریلیت د،یحم ،یدلائل رج،یا ،یسلطان

، 2سال اول، شماره  ،یشرکت فولاد مبارکه(، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان ی)مقاله مورد شیاولر یستگیشا یبا الگو یو صنعت
 .41-57صص 
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مطالعات (. استراتژی مدیریت استعداد و رابطه آن باهوش عاطفی کارکنان، فصلنامه 1392علی، علامه، محسن، عسگری، محبوبه، ) شائمی،
 .47-75مدیریت )بهبود و تحول( سال بیست و دوم، شماره هفتادم، صص 

(، 2)7 ران،یتوسعه استعدادها در صنعت برق ا یهاسازوکار یی(، شناسا1394) ن،یپور، آر یقل ،یعل ان،ییرضا ار،یخدا ،یلیاب م،یکر ،یشاطر
 .1-26صص 

 یها )موردمطالعه: اپراتور تلفن همراه(، پژوهش ییمبنا هیاستعداد به روش نظر تیری(، ارائه مدل مد1395) ره،یافتخار، ن ن،یپور، آر یقل
 .55-84و چهارم، صص  یسال نهم، شماره س ،یعموم تیریمد

کار و جامعه، شماره  هینشر ،یدر حوزه سازمان یدیکل یاستعداد، مفهوم تیری(، مد1390) ن،یپور، ام كین ه،یمرض ،یمحمد د،یسع ،یادیص
 .81-86، صص 135

 .چاپ دوم، تهران ،یشرکت چاپ نشر بازرگان ران،یا یاسلام یگمرک جمهور فی(، سازمان و وظا1393) رضا،یعل ،یمقدس
 تیریمد یدر راستا یدیکارکنان کل یها شاخص یبند و رتبه یی(، شناسا1393) م،یزاده، ابراه یجواهر ن،یپور، آر یمحمد، قل دیس ،یمیمق

-165، صص 3)ع(، سال ششم، شماره  نیدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان تیریمد یها ه پژوهشفصلنام ،یسازمان یاستعدادها
191. 

آموزش بر اساس تفکر  یها (، ابعاد و مؤلفه1397) ن،یرحسیام ،یمحمد داود ،ینادر قل ان،یقورچ وش،یپر ،یفاطمه، جعفر ،یدزک یمنوچهر
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