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 ده یچک
 

با استعداد که   یانسان یرو یو ن ه یساز مان ها بر سرما شتریشده است و ب  ل یمان ها تبدازس  یبرا یاساس  از ین ک یاستعداد به  تیریامروزه مد
 ق یتحق نیباشد. ا یگاز م  یمل عیاستعداد در صنا تیریمد یبوم  یالگو یپژوهش طراح نیکند توافق دارند. هدف از ا یم جادیا یرقابت تیمز

( است.  یو کم یفی)کخته یو از نظر روش، آم باشدیم  یدر بخش کم ینییتب قیتحق کیو  یفیدر بخش ک یاکتشاف قیتحق  کی هدف،از نظر 
گاز فجر جم و در بخش   شگاهیاستعداد در پالا تیریو متخصصان مد رانینفر از مد 15 نیدر ب یدلف  کیبا استفاده از تکن یفیدر بخش ک

باشد که   ی گاز فجر جم م شگاهیکارکنان پالا یتماممل شا ز ین یدر بخش کم ی انجام شد. جامعه آمار یشیمایپ کردیآزمون الگو با رو  یکم
پرسشنامه   قینفر بر اساس فرمول کوکران برآورد شد. سپس از طر 278به تعداد  ی طبقه ا یتصادف ی ریبا استفاده از روش نمونه گ ینمونه ا

قرار   د ییپرسشنامه از نظر متخصصان مورد تا ییمحتوا ییبعد از آنکه روا ، یعادلات ساختارم ی ازمدل س کردیمحقق ساخته و با استفاده از رو 
دسته   یطبقه اصل 10در قالب  ریمتغ 42بدست آمد،  یبیترک ییایکرونباخ و پا ی آلفا بیپرسشنامه بر اساس ضر ییایگرفت اعتبار همگرا و پا

عملکرد،   تیریمد ،یابیمندن، کارسازما ی استراتژ ،یبعد توسعه شخص  10را شامل  داد استع تیریمد زین ی بخش کم یها افتهی. دیگرد یبند
  ی با توجه به داده ها تیکرد. در نها دییرا تا یو مقررات دولت نیکار و قوان یرو یعرضه ن ،یاسیآموزش، جبران خدمت، انضباط، عوامل س

 .دیگرد شنهاد یاستعداد پ تیریمد یبوم  یالگو یو کم یفیک  قیحاصل از تحق
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 مقدمه 
در حقیقت، پیش نیاز   دهد که اهمیت این بخش از سازمان همواره رشد قابل توجهی را تجربه کرده است.تاریخچه مدیریت منابع انسانی نشان می 

اقعی خود را به واسطه وجود منابع  وسعه یافته نیز قدرت و اقتدار و های توسعه یافته است و سازمان ت یک جامعه توسعه یافته، برخورداری از سازمان 
یر، تمرکز بسیاری از  بر همین اساس، در دوره های اخ .(2018، 1)کاسیو انسانی متخصص، به منزله سرمایه های استراتژیک، بدست می آورند 

ها، مدیریت استعداد می   ت که یکی از مهمترین آنهای حوزه مدیریت متمرکز بر مفاهیم جدیدی در حوزه منابع انسانی شده اس پژوهش
 مدیریت یا استعداد مدیریت. کننداز مدیریت استعداد به عنوان آخرین موج در مدیریت منابع انسانی یاد می .(2017، 2)بوسلی و تانیسن باشد

 های نقش ایفای برای آنان  کردن بالنده  و  سازمان ر د استعداد  با و افراد ها  جانشین  شناسایی کارکنان،  توسعه  در گذاری سرمایه را  استعدادیابی 

یندی می داند که در آن استخدام کنندگان به پیش بینی و دستیابی به  آ. کاپلی مدیریت استعداد را فر(1388، 3)گای کنند  می تعریف رهبری گوناگون
مدیریت استراتژیک بین المللی استعدادهای  عریف می کند: نیازهای خود در زمینه سرمایه انسانی می پردازد و اسلوآن مدیریت استعداد را چنین ت

 (.  1393ی و همکاران،رهبری تا فرد مناسب در زمان مناسب در جایگاه مناسب قرار گیرد)باقر
بیانگر ها وهشنتایج این پژهایی معرفی شده است که اغلب این موارد در خارج از کشور صورت گرفته است.  در زمینه مدیریت استعداد الگوها و مدل

ودیت قابل توجه در زمینه  اما محد .آن است که دستیابی به یک مدل جامع در زمینه متغیرهای تاثیرگذار بر مدیریت استعداد مورد هدف بوده است
علوم انسانی،  های صورت گرفته در حوزه ها در داخل کشور، مسئله بومی سازی می باشد. به بیان دیگر، نتایج آزمون استفاده از نتایج این پژوهش

های خارجی به داخل   انتقال نتایج پژوهشاشکالات به وجود آمده در زمینه . ط زمانی و مکانی خاص خود قابلیت تفسیر و استفاده داردتحت شرای
 . (1388)گای،  کشور، بدون بازبینی و بومی سازی، موید این مهم می باشد 

تفاده از نتایج یک پژوهش، فارغ از توجه به  اید دید جامعی در برخورد با مسائل داشته باشند، اسبر همین اساس و با توجه به اینکه مدیران سازمانی ب
تمالی، کافی نمی باشد. در نتیجه، اجرای یک پژوهش جامع در زمینه مدیریت استعداد، به گونه ای که بتواند تمامی متغیرهای  دیگر متغیرهای اح
)اقبال و همکاران،  یک نیاز اساسی محسوب می شود شرایط داخل کشور باشد،  قرار دهد و با توجه به های مختلف را تحت پوشش احتمالی، در حوزه

1396) . 
ها و نقش آن در ایجاد مزیت رقابتی، باعث شده تا بسیاری از مدیران در پی مدیریت  اهمیت منابع انسانی در سازمان  موارد ذکر شده علاوه بر 

 .(1390)حاجی کریمی و سلطانی، وثر بر آن باشنداستعداد و همچنین شناسایی عوامل م
سلیقه   نبود الگوی مناسب بومی مدیریت استعدادها باعث می شود تلاش ها به منظور استفاده کارا از استعدادهای سازمانی پراکنده، غیر نظام مند،

)دهقانان و  گان و استعدادها با مشکل مواجه شود ای و در مسیر اجرا با ابهامات فراوان روبه رو شده و اهداف مد نظر در استفاده از نخب
 : د کهذیل می باش  اصلی سوالپاسخگویی به  به دنبالوق این پژوهش با توجه و عنایت به مطالب ف .(1397همکاران،

 ؟ چگونه است جم فجر گاز  پالایش  شرکت در  استعداد مدیریت بومی الگوی

 پژوهش  ی چارچوب نظر
 تمامی رفت هدر کاهش باعث  تواند می انسانی منابع صحیح مدیریت دانست. ها سازمان در موجود منابع نتریمهم از توان می را انسانی منابع

 بالقوه هایقابلیت  به مدیر توجه  عدم  توان  می ها آن مهمترین از که  هستند روبرو  مشکلاتی  با انسانی منابع زمینه در  ها  سازمان بیشتر. گردد منابع 

و  تربیت و  استخدام انتخاب، شناسایی، توان می  را انسانی منابع  مدیریت. برد نام را ها قابلیت این بروز برای هاییه ینزم ایجاد  عدم یا و  کارکنان

 در انسانی منابع توسعه مبحث  ایرانی هایسازمان  در که است ذکر قابل و  نمود تعریف سازمان اهداف به نیل منظور به انسانی نیروهای پرورش

 که گردیده ثابت دنیا سطح در برتر هایشرکت  های تجربه در چنین  هم است، گرفته قرار توجه مورد استعداد مدیریت نظیر گوناگونی هایقالب

 توسعه های فرآیند از  یک هر در جریان در سیستم یک عنوان به را  آن باید و  است انسانی منابع توسعه فرآیندهای همه به متعلق استعداد مدیریت

 با  مستعد افراد نگهداری و  ارتقاء پرورش، استخدام، شناسایی، جهت سیستمی نیز استعداد  مدیریت دیدگاه این  با بنابراین  .دکر نهنهادی انسانی منابع

 .(1393)خالوندی و عباس پور،  باشد می کار و  کسب نتایج تحقق منظور به سازمان توان کردن بهینه هدف

  :از تاس عبارت استعداد مدیریت اصلی اهداف کلی طور به

  مدیریتی شایستگی های شکاف و  توسعه های پست تشخیص. 1

  کلیدی متخصصین نگهداری. 2

  مدیریتی خالی مشاغل خطر شناسایی. 3

 
1 Cascio 
2 Boselie & Thunnissen 
3 Gay 
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  انسان های  مهارت و  ها قابلیت حوزه در آن نیازهای  از فهرستی با سازمان راهبردی برنامه تبیین. 4

 نیازها  و  کمبودها یافتن و  ها مهارت  و  ها یتقابل نظر از  سازمان موجود وضع تعیین و  تبیین. 5

 پرورشی  و  آموزشی هایبرنامه  و  ها ی استراتژ طریق از مطلوب هایمهارت  و  هاقابلیت  با آن فاصله و  موجود  قابلیت پیگیری و  گیری اندازه. 6

  بالا پتانسیل با افراد  نگهداری و  توسعه تشخیص،. 7

  مشتریان و  سهامداران تلقی و  برداشت تقویت. 8

  بیرونی نیرویابی های هزینه کاهش. 9

 .(1388)گای، مدیریتی توسعه  مسیر با گرایانه چالش برخورد. 10

های متفاوت   بستری خاص و یا سیستم ها ناشی از تمرکز بر های متعددی وجود دارد که تفاوت بین آن در زمینه مدیریت استعداد دیدگاه ها و مدل

که مدیریت استعداد، تشخیص افراد مستعد، فهمیدن نیازهای آنان، و سپس فراهم کردن این نیازها برای   ر این عقیده استدیدگاه رقابتی بمی باشد. 

نیز در حوزه مدیریت استعداد مطرح شده است. مدل بلوغ مدیریت استعداد یک   هاییعلاوه بر دیدگاه های مختلف، مدل . (2003، 1)وودراف آنان است

های خود در زمینه مدیریت استعدادها را ارزیابی کرده،   ها اجازه می دهد تا وضعیت جاری تلاش یزی است که به سازمانچارچوب تشخیصی و تجو

)تفتی و امیری، ها طراحی کنندسایی و برنامه هایی را برای دستیابی به آن آنچه را که باید در عمل برای حرکت به وضعیت برتر انجام دهند شنا

هاى کلیدى، منبع استعدادى سازمان و نهایتاً ساختار متمایز منابع  ملاهى سه مشخصه یا ویژگى اصلى پست و  گزستعداد کالینمدل مدیریت ا .(1395

 .(2017، 2)مکدونل ارکان اصلى الگوى مدیریت استعداد به شمار می آیندانسانى را مطرح می نماید و عنوان می دارد که این سه عنصر، 

 یک از باید هاشرکت. باشد سازمان در افراد سازی بهینه برای نیاز مورد فرآیندهای تمام شامل باید استعداد مدیریت که است معتقدفرآیند  دیدگاه

 وظیفه یک  مستعد افراد پرورش و  تولید .نمایند خود شرکت در موفق هایشغل  در اثبات  به قادر را  مستعد افراد  که  کنند استفاده فرآیند یا سیستم

 از پیچیده انتخاب یک استعداد مدیریت .است آمده ادامه در فرایند، از تعریف یک نمونه عنوان به. شود می انجام ها سازمان در روز هر که است

  اجرای  عنوان به است ممکن استعداد مدیریت دارد، همراه به سازمان برای سودمند و  ساده اساس یک که است مرتبط انسانی منابع های دفراین

 شود  تعریف افراد (بازنشستگی)  کارافتادگی از یا و  پیشرفت استخدام، فرایند توسعه برای شده  طراحی هایسیستم یا و  سازی رچهپایک هایاستراتژی

 .(2006، 3)لاندتا باشد جوابگو را سازمان آینده و  حال نیاز مورد های استعداد و  ها مهارت که

 پیرامون دیدگاه این. گیرد می انجام هافعالیت از دسته یک وسیله به که است فکر زطر یک بیشتر استعداد مدیریتدر دیدگاه چشم انداز فرهنگی 

 موفقیت به افراد، موفقیت ادامه در کار و  کسب آن و  باشند مستعد کافی اندازه به اگر داشت، خواهند موفق افراد که کند می حرکت اعتقادات این

 . (2012، 4)هابنر است وابسته خود استعداد  به موفقیت برای نفر هر که است فرض این پایه  بر دیدگاه ین. ادرس می

 کارهای انجام با و  مناسب زمان در مناسب های شغل با همراه مناسب افراد کردن ،هماهنگ  را  استعداد  مدیریتدیدگاه برنامه های نیروی انسانی 

 پیش را آینده های یتعموق و  امکانات که شود، می حمایت تاطلاعا تکنولوژی پیچیده های سیستم وسیله به عموما دیدگاه این .می داند مناسب

 در توان می را دیدگاه این  .باشد گیرند، برجسته می کار به را دیدگاه  این  که  هایی سازمان در باید موفقیت جهت در  ها  برنامه  .کند می بینی

 این .اشخاص با قوانین هماهنگی و  قوانین با اشخاص اهنگیمه است چیز دو  تنها استعداد مدیریت که دارد  عقیده او  .کرد دنبال کونیگام نظرات

 .(2018، 5)شیهان و گراونشوند می تایید  افراد با هماهنگی برای اهداف و  قوانین که دارد تکیه فرض این به عملکرد

( با عنوان  1399ران )و همکااکبری  توان به پژوهشه از این موارد می تحقیقات داخلی و خارجی صورت گرفته است ک ،در راستای این پژوهش

ر حوزه  تبیین الگوی ارتقای مدیریت استعداد در دانشگاه علوم انتظامی امین به ایجاد شرایطی که در آن مهارت های فرماندهان مستعد شناسایی و د

وولین پیشنهاد شده که از ابعاد  به مس نهایت شاخص ارائه کرده است و در 78مناسب استفاده شود پرداخته است و الگویی با پنج بعد، سیزده مولفه و 

 جانشین پروری، وفاداری سازمانی و تجربه مدیریتی در مدیریت استعداد فرماندهان استفاده گردد.

 
1 Woodruff 
2 McDonnell 
3 Landeta 
4 Hübner 
5 Sheehan & Garavan 
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( در پژوهشی دیگر با عنوان واکاوی عوامل جذب در مدیریت استعداد جهت بهبود عملکرد فردی کارکنان به بهبود 1399جوانبخت و همکاران )

و با توجه به شاخص های ارزش گذاری شده، روش های جذب، شایستگی و کانال   کنان آموزش و پرورش ایران پرداخته استدی کارکرد فرعمل

 استخدام به ترتیب بیشترین اثر تبیین کنندگی را دارا هستند.

ت نفت و گاز پارس به این نتیجه رسید  در شرکورانه آدر پژوهشی با عنوان نقش مدیریت استعداد در بروز قابلیت های نو( 1399حجازی و همکاران )

   ی تعدیل گر فردی، محیطی، سازمانی، انسانی و فرهنگی در بروز قابلیت های نوآورانه تاثیرگذار هستند.اکه مدیریت استعداد با در نظرگرفتن متغیره

ولفه های وضع موجود و وضع مطلوب مدیریت ناخت مد بر ش( در تحقیقی با عنوان طراحی مدل بهینه مدیریت استعدا1398داروئیان و همکاران )

بعاد  استعداد و فاصله بین آنها و طراحی مدل بهینه مدیریت استعداد در میان مدرسین دانشگاه پرداخته است و به این نتیجه رسیده است که در ا

فه ها بررسی شده است و در نهایت مدل  یر مولبه سا ساختاری، محتوایی و زمینه ای دارای آسیب و فاصله وضع موجود و مطلوب بیشتری نسبت

 بهینه ارائه گردیده است.

اشاره کرد، آنها در تحقیقی به مدیریت استعداد جهانی در رابطه با تعامل بین   (2019کریستوفر و هارسول ) بین تحقیقات خارجی نیز می توان به در

که ارتباط ملل و تعامل آنها در سرمایه انسانی و اجتماعی می تواند به بهبود فرآیند سرمایه انسانی و اجتماعی پرداخته اند و به این نتیجه رسیدند 

 مدیریت استعداد کمک کند. 

 ( مدیریت استعداد را عامل موثری در ایجاد ارزش با قرار دادن استعدادهای برتر در موقعیت های کلیدی دانستند.2019و همکاران )  اسکرودر

 این نتایج. اند داده انجام بازارها پیدایش در استراتژیک  استعداد  مدیریت نقش موضوع با را پژوهشی که نده کرداشار (2018)  دیگران و  آهامد 

 فعلی حیطه در در جدیدی بازاهای تواند می بینی جامع و  تخصص همچون هاییویژگی داشتن با استعداد مدیریت که دهد می نشان پژوهش

 تر مشخص جدید بازارای پیدایش  در استعداد مدیریت نقش که است شده مشخص همچنین . آورد تسد به  جدید های حیطه در حتی یا و  شرکت

 . دهد نجات را شکست به رو  شرکتهای تواند می استعداد مدیریت از استفاده نتیجه در. باشد می تر مبرهن و 

  یافته . است گرفته  صورت استعداد  مدیریت با مرتبط لیصا  عوامل زمینه در  آکادمیک دیدگاه یک ارائه هدف با ( 2018) دیگران  و  شیهان پژوهشهای

  در  مدیران تعهد  به توجه با را  استعداد  مدیریت موثر  اجرای  و  بخشی پیچیدگی  و  انحصار تا  دارد  نیاز  استعداد  مدیریت که دهد  می  نشان  پزوهش های

 .باشد داشته نظر

ها و متغیرهای معرفی شده   های صورت گرفته با توجه به مدلط کرد که اغلب پژوهش با توجه به پیشینه تحقیقات ارائه شده می توان اینگونه استنبا

شود که نقش برخی از متغیرها که در بستر شرایط داخل کشور دارای اهمیت می باشد،  در زمینه مدیریت استعداد انجام شده است. این امر باعث می

 نادیده گرفته شود.  

  به  لذا به دنبال پاسخگویی ،بودهیش گاز فجر جم در شرکت پالاارائه الگوی بومی مدیریت استعداد  دنبال با توجه به مطالب فوق این پژوهش به 

 : دذیل می باش  سوالات

 است؟  چگونه جم فجر گاز پالایش  شرکت در  استعداد مدیریت و  سازمانی درون عوامل بین الف: رابطه 

 است؟  چگونه جم  فجر گاز گاه یشپالا در  استعداد مدیریت و  شخصی توسعه عامل بین . رابطه1

 است؟  چگونه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و  سازمان استراتژی عامل بین رابطه. 2

 است؟  چگونه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و  انتخاب  و  کارمندیابی عامل بین رابطه. 3

 است؟  چگونه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و  عملکرد مدیریت عامل بین رابطه. 4

 است؟  چگونه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و  توسعه و آموزش عامل بین رابطه. 5

 است؟  چگونه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و  جبران خدمت عامل بین رابطه. 6

 است؟ چگونه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و  انضباط عامل بین رابطه. 7

 است؟  چگونه  جم فجر  گاز پالایش شرکت در  استعداد مدیریت و  سازمانی برون عوامل بین  رابطه: ب

 است؟  چگونه  جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و  عوامل سیاسی بین رابطه. 8

 است؟  چگونه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و  عرضه نیروی کار عامل بین رابطه. 9

 است؟  چگونه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و  قوانین و مقررات عامل  بین رابطه. 10

  ارائه شده است: دهد می نشان را  متغیرها  روابط  که  پژوهش مفهومی  مدل ادامه در
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 ( محقق ساخته)مفهومی پژوهش مدل . 1شکل 

 

 پژوهش  شناسی روش 
  آمیخته  ها، یک تحقیقع داده ظر نواز ن .باشداین تحقیق از نظر هدف، یک  تحقیق اکتشافی در بخش کیفی و یک تحقیق تبیینی در بخش کمی می 

یقی از رویکرد تلفاز نظر روش گرد آوری اطلاعات،  ،از نظر دوره زمانی، یک تحقیق مقطعی ،از نظر محل اجرا، یک تحقیق میدانی ، کیفی و کمی
   .ی ( استفاده شده استمی و کیف)ک

ی پژوهش به صورت باز طراحی شده و مورد تایید خبرگان قرار گرفت. در تحلیل کیفی داده ها که به کمک تکنیک دلفی انجام شد سوالات ابتدای
خاب شده اند که آشنایی با  ای انت ت ابتدایی در این پژوهش بر اساس پرسشهای پژوهش می باشد بدیهی است اغلب پاسخ دهندگان به گونه سوالا

ارسال پرسشهای اولیه، از طریق ملاقات حضوری، تماسهای تلفنی شفافیت واژه ها و مفاهیم را به میزان کافی داشته باشند. با این وجود، همزمان با 
تحلیل داده ها به کمک تکنیک دلفی  د. در جود آمده است که نتیجه این امر رسیدن به نتیجه مورد نظر می باشهای لازم برای پاسخ دهندگان به و 

سوالات ابتدایی پژوهش که به صورت باز هستند طراحی شده و مورد تایید  بر اساس مراحل زیر عمل شده است: فعالیت قبل از شروع، در این مرحله
های ذکر شده برای پرسشهای  ع پرسشیی در این پژوهش بر اساس پرسشهای پژوهش می باشد. بنابراین مجموخبرگان قرار گرفت سوالات ابتدا

پرسشنامه تهیه می گردد. اساس این بخش بر آن است که پرسشنامه با   نفر پاسخ دهنده، 15ابتدایی انتخاب گردید. در راند دوم، با توجه به نظرات 
ای خود را دریافت کرده و همچنین  پاسخه پرسشنامه با سوالات بسته شده تا دیگر پاسخ دهندگان نیز بازخوردسوالات باز در مرحله قبل تبدیل به 

ساختار یافته ارائه شد. در راند سوم، پرسشنامه به دست آمده به همراه نتایج   نظرات دیگر افراد را نیز در غالب پرسش درک کنند. در نتیجه پرسشنامه
.  بودورد نتایج و همچنین رسیدن به اجماع بیشتر ت بازخ. نتیجه این کار دریافشدی یکبار دیگر برای پاسخ دهندگان ارسال تحلیل های آماری ابتدای

های توزیع شده در راند دوم به همان سوالات پاسخ دهند. راند چهارم   به نتایج پرسشنامه تا مجدد و با توجه شدهمچنین از پاسخ دهندگان خواسته 
برای آخرین بار به سوالات موجود پاسخ دهند. و در   شد تا بر اساس نتایج به دست آمده و همچنین بررسی های مجدد، از شرکت کنندگان خواسته

پرسشنامه بوده و  15پرسشها ارائه گردید. نتایج نهایی بر اساس آخرین تحلیل های آماری نهایت در راند پنجم، نتایج نهایی به دست آمده از 
نهایی، متغیرهای در ارتباط با هر پرسش نیز   امه پرسشن داشته، حذف شده است. همچنین در 3نظر خبرگان میانگینی کمتر از  پرسشهایی که از 

 مشخص شد.

گویه و   42دلفی، پرسشنامه محقق ساخته شامل  تکنیکبا توجه به آخرین پرسشنامه مورد استفاده در  نیز جهت انجام تجزیه و تحلیل کمی داده ها،
در نظر گرفته شد.   بر اساس جدول مورگان و فرمول کوکران ماریمونه آنفر به عنوان حداقل تعداد ن 278بر اساس طیف لیکرت تهیه گردید. تعداد 

نفر جامعه آماری کارکنان شرکت پالایش گاز فجر جم،  1000از بین  طبقه ای  ش نمونه گیری تصادفیانتخاب نمونه آماری با استفاده از رو که 
گیری تحقیق مورد آزمون قرار گرفت و سپس به بررسی و ندازه صورت گرفته است.  برای بررسی اعتبار علمی ابزار سنجش سازه ها مدل های ا

 برازش مدل ساختاری پژوهش پرداخته شد.
گیری از پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. پایایی برای سنجش پایداری درونی بوده و خود  ندازه رازش مدل اجهت سنجش ب

گیری، از معیار فورنل و است. جهت بررسی روایی واگرای مدل اندازه  CRباخ و پایایی ترکیبی ی کرونشامل سه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفا

 توسعه و آموزش 

 جبران خدمت 

 رد مدیریت عملک 

 کارمندیابی  

 استراتژی 

 صی توسعه شخ 

 باط انض 

 عوامل سیاسی 

 ه نیروی کار عرض 

 قوانین و مقررات  

 برون سازمانی  مدیریت استعداد  درون سازمانی 
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دارای اعتبار   هاکند پایین باشد، آزمون گیری میازه های متفاوتی را اندهایی که خصیصهاده گردیده است. چنانچه همبستگی بین آزمونلارکر استف
شود. این کار از  های دیگر در مدل مقایسه میهای سازه های یک سازه با شاخص گرا، میزان تفاوت بین شاخص تشخیصی یا واگرا است. در روایی وا

داد که مقادیر  . برای این کار یک ماتریس باید تشکیل گردیدها محاسبه هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه  AVE مقایسه جذر  طریق
 های دیگر است. ازه و مقادیر پایین قطر اصلی، ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه س هر AVE قطر اصلی ماتریس جذر ضرایب

آزمون    PLSط بین متغیرهای تحقیق بر اساس یک ساختار علی با تکنیک حداقل مربعات جزئیررسی در هر یک از روابرابطه متغیرهای مورد ب
مشاهده با متغیر پنهان( و مدل ساختاری )روابط  متغیرهای قابل )رابطه هریک از  گیریمدل اندازه  .شده استر مدل کلی تحقیق ترسیم شده که د

برای بررسی کیفیت  و در نهایتشده است. با تکنیک بوت استراپینگ محاسبه   tبرای سنجش معناداری روابط آماره  و  متغیرهای پنهان با یکدیگر(
ها  شاخص چون شده است. ، استفاده باشدبار اشتراک و شاخص بررسی اعتبار افزونگی می بار مدل از بررسی اعتبار که شامل شاخص بررسی اعتیا اعت

 .  استقبولی برخوردار توان گفت مدل از کیفیت و اعتبار قابل  می ، باشدی تر از صفر ممثبت و بزرگ

 ی پژوهش یافته ها
 گاز انجام شده مراحل کار و خروجی ها به شرح ذیل است:   در تحقیق حاضر که به منظور ارائه الگوی بومی مدیریت استعداد در صنایع ملی

 .شد استفاده اسمیرنوف -وف کولموگر آزمون از از ها  داده بودن نرمال بررسی جهت

 اسمیرنوف( -کولموگروفها )آزمون نرمال بودن داده  . 1 جدول
 ی معنادار  کولموگروف ار یانحراف مع ن یانگیم تعداد  متغیر

 000. 0.119 0.708 3.409 278 توسعه شخصی

 000. 0.148 0.911 3.795 278 استراتژی سازمانی 

 000. 0.097 0.895 3.758 278 کارمندیابی و انتخاب 

 000. 0.153 0.828 3.723 278 عملکرد 

 000. 0.198 0.797 3.860 278 آموزش 

 000. 0.197 0.750 3.853 278 جبران خدمت 

 000. 0.150 0.898 3.827 278 انضباط 

 002. 0.075 0.627 3.694 278 ل درون سازمانیام عو

 000. 0.141 0.721 3.420 278 یاسیعوامل س

 000. 0.212 0.832 3.873 278 عرضه نیروی کار 

 000. 0.152 0.778 3.720 278 قوانین و مقررات 

 000. 0.082 0.591 3.633 278 ی سازمان برونعوامل 

 002. 0.074 0.597 3.677 278 استعداد  تیریمد

 به توجه با .شد رد ها داده بوده  نرمال فرض باشد، می 0.05 از کمتر آمده  دست بهه سطح معناداری اینک  دلیل به که نشان داد آزمون نتایج

 تمعادلا مدل سازی جهت smart-pls افزار نرم از استفاده با جزئی مربعات حداقل روش ها داده بودن غیرنرمال بر مبنی آمده دست به اطلاعات
  ال اس  پی اسمارت  نرم افزار  ردوا  و  تبدیل متنی فرمت به پرسشنامه از  حاصل  های داده کلیه  ابتدا امر این  جهت .گرفت قرار  نظر ساختاری مد

 و  روایی بررسی  به که مربوط گیری اندازه  آزمون الگوی شامل روش این از حاصل تحلیل و  تجزیه نتایج. گیرد قرار بررسی  مورد نتایج تا  شده
 است. باشد می مربوط گردییک بر پنهان متغیرهای و اثر تحقیق فرضیات به آزمون که ساختاری الگوی آزمون و  گیری اندازه ابزارهای  پایایی

گیری از پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. پایایی برای سنجش پایداری درونی بوده و خود  جهت سنجش برازش مدل اندازه 
ل  قابل قبو را نشانگر پایایی  0/7( مقدار بالای 1951کرونباخ )  .می باشد CRسه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  شامل

فای باشد. به دلیل اینکه در محاسبه ضریب آلسازی معادلات ساختاری معیار بهتری از آلفای کرونباخ می پایایی ترکیبی در مدل اعلام کرده است 
هایی با بار  شاخص ترکیبی  که برای محاسبه پایاییشوند؛ درحالی ها با اهمیت مساوی در محاسبات وارد میکرونباخ در مورد هر مؤلفه تمامی شاخص 

ها  ی کرونباخ آنتری نسبت به آلفاتر و دقیقها معیار واقعی شود که مقادیر پایایی مؤلفه تر، اهمیت زیادتری دارند. این موضوع موجب می عاملی بیش
ر گیری است.  دهای اندازه دل شود، نشان از پایداری درونی مناسب برای م 0/7برای هر مؤلفه بالای  CR( اگر مقدار 1978از نظر نونالی )باشد. 

 کرونباخ و نیز پایایی ترکیبی محاسبه شدند.   آلفایتر پایایی پرسشنامه،  نتیجه برای سنجش بهتر و دقیق 
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 میانگین واریانس استخراج شده فای کرونباخ و پایایی ترکیبی و لآ . 2 جدول  

 AVE ( CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ  متغیرها 

 0.654 0.850 0.733 جبران خدمت 

 0.665 0.888 0.832 انتخاب  کارمندیابی و 

 0.682 0.896 0.845 انضباط 

 0.652 0.849 0.731 آموزش 

 0.706 0.876 0.794 عرضه نیروی کار 

 0.687 0.898 0.848 استراتژی سازمانی 

 0.587 0.850 0.765 عملکرد 

 0.554 0.908 0.884 توسعه شخصی

 0.525 0.845 0.770 عوامل سیاسی

 0.624 0.867 0.794 قوانین و مقررات 

باشد. وجود این  ای اعتبار همگرا میکند بالا باشد، پرسشنامه دار گیری میی واحدی را اندازه هایی که خصیصهاگر همبستگی بین نمرات آزمون 
انس استخراج  سنجد، ضروری است. برای روایی همگرا میانگین واریکه آزمون آنچه را که باید سنجیده شود می برای اطمینان از این همبستگی

AVE  و پایایی مرکبCR  روایی همگرا زمانی وجود دارد که: شود. محاسبه میAVE  (.1981، لارکرل و فورن )تر باشد بزرگ  0/5از CR  0/7از  
. (2006، و همکاران شرط روایی همگرا وجود خواهد داشت. )هیروجود این سه صورت تر باشد. در بزرگ AVEباید از  CRتر باشد. همچنین بزرگ

  نیز در تمام موارد مقداری  است و مقدار پایای ترکیبی 0/5تر از همواره بزرگ  AVEشده گردد که مقدار میانگین واریانس استخراج مشاهده می 
  جهت ود.شبنابراین روایی همگرا نیز تائید می  ،تر استنیز بزرگ AVEشده به دست آمده که از مقدار میانگین واریانس استخراج  0/7بیشتر از 

های متفاوتی را  هایی که خصیصه ون همبستگی بین آزم ت. چنانچه گیری، از معیار فورنل و لارکر استفاده گردیده اس بررسی روایی واگرای مدل اندازه 
با   یک سازههای ها دارای اعتبار تشخیصی یا واگرا است. در روایی واگرا، میزان تفاوت بین شاخص کند پایین باشد، آزمونگیری میاندازه 

ها  یب همبستگی بین سازههر سازه با مقادیر ضرا  AVEشود. این کار از طریق مقایسه جذر های دیگر در مدل مقایسه میهای سازه شاخص 
ی، هر سازه و مقادیر پایین قطر اصل  AVEگردد. برای این کار یک ماتریس باید تشکیل داد که مقادیر قطر اصلی ماتریس جذر ضرایبمحاسبه می 

 های دیگر است.  ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه 

 قیق روایی واگرای متغیرهای تح . 3 جدول

 

 
 

ت 
جبران خدم
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ی   
ضه نیرو
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عملکرد 
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شخ

عوامل سیاسی 
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ت 
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 0.809 جبران خدمت 
         

 0.816 0.347 کارمندیابی و انتخاب 
        

 0.826 0.404 0.656 انضباط 
       

 0.808 0.619 0.350 0.633 آموزش 
      

 0.840 0.363 0.409 0.198 0.380 نیروی کار عرضه 
     

 0.829 0.483 0.669 0.687 0.441 0.653 استراتژی سازمانی 
    

 0.766 0.522 0.303 0.339 0.414 0.447 0.343 عملکرد 
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 0.744 0.374 0.657 0.274 0.678 0.615 0.379 0.658 توسعه شخصی
  

 0.724 0.702 0.479 0.753 0.371 0.632 0.612 0.530 0.604 عوامل سیاسی
 

 0.790 0.469 0.629 0.256 0.572 0.323 0.636 0.586 0.264 0.523 قوانین و مقررات 

دیگر بیشتر شده    هایسازه از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه  هر  AVEباشد، در هر ستون، جذر ماتریس بالا مشخص میگونه که از همان
گیری نیز ها است. در مجموع با تائید روایی همگرا و واگرا، روایی کلی مدل اندازه ی سازهقبول بودن روایی واگراابل است که این مطلب حاکی از ق

 گردد.می مورد قبول واقع 

 شاخص های برازش مدل 

نگی می باشد استفاده شده  اعتبار مدل از بررسی اعتبار که شامل شاخص بررسی اعتبار اشتراک و شاخص بررسی اعتبار افزو برای بررسی کیفیت یا 
سب و قابل قبول مدل اندازه ست. شاخص اشتراک، کیفیت مدل اندازه گیری هر بلوک را می سنجد. مقادیر مثبت این شاخص ها نشانگر کیفیت مناا

 .   گیری و ساختاری می باشد

 شاخص های اشتراک و شاخص افزونگی  . 4 جدول

 های اشتراک شاخص  متغیر 
 (CV Com ) 

  ونگیشاخص افز
(CV Red) 

 0.407 0.312 ت جبران خدم

 0.224 0.440 کارمندیابی و انتخاب 

 0.468 0.464 انضباط 

 0.413 0.307 آموزش 

 0.371 0.341 سازمانی درون 

 0.304 0.427 عرضه نیروی کار 

 0.523 0.472 ژی سازمانی استرات

 0.206 0.313 عملکرد 

 0.417 0.416 توسعه شخصی

 0.378 0.292 عوامل سیاسی

 0.407 0.382 قوانین و مقررات 

 0.307 0.256 برون سازمانی 

 0.324 0.324 مدیریت استعداد 

ها مثبت و شود شاخص طور که مشاهده میهمان های مربوط به متغیرهای مستقل و وابسته آورده شده است.در جدول مقادیر هر یک از شاخص 
 است.ی برخوردارقبولکیفیت و اعتبار قابل   توان گفت مدل ازباشد. می تر از صفر می بزرگ

 آزمون کلی کیفیت مدل ساختاری 

توان با محاسبه  می اند. ملاک کلی برازش را را برای بررسی برازش مدل معرفی نموده GOF( شاخص کلی برازش2005و همکاران ) تنن هاوس
به ترتیب ضعیف،   36/0و  25/0، 10/0د. برای این شاخص، مقادیر ( به دست آورR2میانگین هندسی میانگین مقادیر اشتراکی  و ضریب تعیین )

عددی برابر   GOFشود، پس از انجام محاسبات، مقدار شاخصطور که در جدول مربوطه دیده می ده است. همانمتوسط و قوی توصیف ش
 آید که شاخصی قوی است و نشان از کیفیت قابل قبول کلی مدل دارد. به دست می608/0
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 تعیین مقادیر اشتراکی و ضریب   . 5 جدول

   ضریب تعیینR2 مقادیر اشتراکی  متغیر

 0.635 0.654 جبران خدمت 

 0.340 0.665 کارمندیابی و انتخاب 

 0.680 0.682 انضباط 

 0.639 0.652 آموزش 

 0.979 0.382 درون سازمانی 

 0.419 0.706 عرضه نیروی کار 

 0.752 0.687 استراتژی سازمانی 

 0.349 0.587 عملکرد 

 0.752 0.554 توسعه شخصی

 0.714 0.525 عوامل سیاسی

 0.636 0.624 قوانین و مقررات 

 0.852 0.360 برون سازمانی 

 -- 0.355 ریت استعداد مدی

 آزمون روابط مدل پژوهش 
   PLSحداقل مربعات جزئی رابطه متغیرهای مورد بررسی در هر یک از روابط بین متغیرهای تحقیق بر اساس یک ساختار علی با تکنیک 

)روابط متغیرهای پنهان با یکدیگر( مشاهده با متغیر پنهان( و مدل ساختاری گیری )رابطه هریک از متغیرهای قابل مون شده که مدل اندازه آز
افزار اسمارت  ی نرمدر این مدل که خروج و شده با تکنیک بوت استراپینگ محاسبه  tبرای سنجش معناداری روابط نیز آماره   شده، محاسبه
شده است. ضرایب مسیر و  ارائه خلاصه نتایج مربوط به معناداری بار عاملی استاندارد و معناداری روابط متغیرهای تحقیق  می باشد اسپی ال 

 یز در جدول آورده شده است.معناداری آنها ن

 ضرایب مسیر و نتایج  . 6 جدول

 نتیجه Pمقدار  آماره تی  رابطه  جهت مسیر 

 مثبت و معنی دار 05/0 15.266 0.797 تجبران خدم → مدیریت استعداد

 دار معنی و مثبت 05/0 7.896 0.583 کارمندیابی و انتخاب → مدیریت استعداد

 دار معنی و مثبت 05/0 16.392 0.825 انضباط  → مدیریت استعداد

 دار معنی و مثبت 05/0 13.457 0.799 آموزش  → مدیریت استعداد

 دار معنی و مثبت 05/0 23.794 0.867 نیاستراتژی سازما → مدیریت استعداد

 دار معنی و مثبت 05/0 7.885 0.591 عملکرد  → مدیریت استعداد
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 دار معنی و مثبت 05/0 27.203 0.867 توسعه شخصی  → مدیریت استعداد

 دار معنی و مثبت 05/0 9.163 0.647 عرضه نیروی کار  → مدیریت استعداد

 دار معنی و تمثب 05/0 26.855 0.845 اسی عوامل سی  → مدیریت استعداد

 دار معنی و مثبت 05/0 11.388 0.798 قوانین و مقررات  → مدیریت استعداد

 دار معنی و مثبت 05/0 369.696 0.990 درون سازمانی  → دمدیریت استعدا

 دار معنی و مثبت 05/0 54.866 0.923 برون سازمانی  → مدیریت استعداد

شده باشد، استفاده ر که شامل شاخص بررسی اعتبار اشتراک  و شاخص بررسی اعتبار افزونگی می ار مدل از بررسی اعتبا اعتببرای بررسی کیفیت یا 
در نهایت پس از بررسی پرسش ها و مدل ارائه شده از اعتبار مناسبی برخوردار است. بزرگ تر از صفر بودن شاخص ها،توجه به مثبت و  با است.

 داد  با استفاده از متغیرهای شناسایی شده به دست آمد: بومی مدیریت استعهایی نوی تایید همه آنها الگ

 
 (یافته های پژوهشیشگاه گاز فجر جم )مدیریت استعداد در پالا الگوی بومی .2شکل  

 بحث و نتیجه گیری 
  بومی مدل یک  ارائه ضرورت زمینه  این  ، درنشده ئه ارا باشد بوده گاز ملی صنایع در بومی کاملا  که  استعداد مدیریت از  الگویی تاکنون اینکه به نظر

 رویکرد دو  نظر  مورد هدف به  دستیابی برای  و  بوده  گاز  ملی  نایع ص در  استعداد  مدیریت بومی  الگوی  طراحی دنبال  به  حاضر  پژوهش  شد  می  احساس 
  این اجرای جهت و  فادهاست اس اس پی اس و  وداکی سمک  افزارهای نرم و  دلفی تکنیک از کیفی رویکرد در . است داده قرار نظر مد کمی و  کیفی

  از  استفاده با کمی رویکرد در. است شده استفاده انسانی منابع تمدیری بر مسلط و  استعداد مدیریت زمینه در خبرگان از نفر 15 نظرات از رویکرد
  برون و  درون بخش دو  در استعداد  مدیریت الگوی  در  متغیر  10 ساختاری، معادلات و  اس  ال  پی  اسمارت  افزار  نرم و  اول  بخش  خروجی  پرسشنامه 
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 مدیریت بر موثر عوامل مهمترین از یکی اساس این بر که . دش استخراج  نظر مورد بومی لگویشناسایی و ا افزار نرم خروجی اساس بر سازمانی
  نفس  به  اعتماد با افرادی از  که است بهتر خصیش توسعه به دستیابی برای آمده، دست به نتایج اساس بر. باشدمی  شخصی توسعه عامل استعداد،

  استفاده  جهادی روحیه بودن دارا و  موضوع یک روی بر تمرکز رد ویژه قدرت  دارای کافی، تحصیلات توسعه، به  نیاز دارای چالش، به علاقمند لازم،
 دست به نتایج به توجه با .کرد درک خوبی به عداداست مدیریت در را  عامل این به اهمیت توانمی سازمانی، های استراتژی اهمیت به توجه با. شود
  از  را استفاده  حداکثر بتوانند تا  کرده  استفاده تمرکز و  تمایز هایتژیاسترا از سازمانی می توانند مدیران گرفته صورت های بررسی همچنین و  آمده 

  استعداد  با افراد. ببخشد ارتقا را استعداد یتمدیر عملکرد تواندمی  های استراتژ تدوین در لازم انعطاف داشتن همچنین. ببرند خود  استعداد با نیروهای
  با . دارد ملاحظه  قابل اهمیتی که باشدمی  ها استعداد وروی مرحله  به مربوط  رند.کارمندیابیدا  فعالیت بهتر هستند  پیشرفت به  رو  که  هاییمحیط  در

  صورت  استعداد با افراد کشف و  ورورد زمینه در مناسب یهاگری غربال باید حلهمر نای در که داشت اذعان توانمی  آمده دست به نتایج به توجه
  در  کارمندیابی . گردد اعمال سازمان  برای ورودی  هایآزمون در شغل شرح شرایط  بررسی و  نانکارک هوش بررسی  هایآزمون  اساس این بر. گیرد

  محسوب  ضروری  امری  نیز استعداد  حداکثر به رسیدن برای  ادافر آموزش که حالیست ر د ین ا و  باشدمی  استعداد با  افراد  کردن پیدا و  کشف با  ارتباط 
  این  بر و  گردد مشخص  باشند استعداد دارای  خاص ایزمینه  در رود می احتمال که  افرادی یا و  استعداد  با افراد آموزشی نیازهای نتیجه در . شود می

  عادی افراد  از  را استعداد  با افراد  تواندمی که سازمانی  وظایف  از  یکی. شود گرفته نظر در  راداف از  دسته  این برای  مشخص  آموزشی هایدوره  اساس 
  مشخص،  زمان مدت طی از بعد و  گردد مشخص و  ثبت کارمند هر به مربوط رکوردهای بخش، این در. اشد بمی عملکرد مدیریت دهد، تشخیص
  طرف  از. دهد تشخیص را خاص های عملکرد تواند می امر این نتیجه. می گیرد قرار ررسیب مورد ها آن روی پیش شرایط توجه به با افراد عملکرد

  افراد  انگیزه تواندمی  که  مسیرهایی از  یکی. کرد ترمشخص  خودشان برای  نیز را ها  آن مستعد وان هویتمی ت  افراد،  این به  بازخورد  ارائه  با دیگر
  از  بودنشان برتر و  استعداد  درک متوجه استعداد با افراد که شود  عمل یاگونه  به باید مرحله  این در. باشد می  خدمت جبران ببرد، بالاتر را  مستعد
  از  را خود  انگیزه  بدانند،  ناآگاه امر  این از را  مدیران اینکه  یا  و  ندیده عادی  افراد و  خود بین  تقاوتی افراد مستعد، اگر گر،دی بیان به. شوند مدیران طرف
 کارایی  افزایش باعث و  شودمی  محسوب هاسازمان  در امور مهمترین از یکی انضباط اگرچه. دهندمی  کاهش را خود لعادها وقف عملکرد و  داده دست

  بالای  میزان. گرددنمی پیشنهاد انضباط بالای حجم اصول، از برخی شکستن به افراد این نیاز  دلیل به و  استعداد مدیریت زمینه در ولی ،گرددمی
  در . باشد هاآن  استعداد راه سد موجود الگوهای  که  بسا چه و  کنند استفاده شده تعیین قبل  از مشخص وهایالگ  از افراد این که  دشوی م باعث انضباط
 بر مسیر تعیین و  عملکرد  به  مربوط  هاسازمان  اغلب هایسیاست . شود  تحمل باید انضباطی بی از مشخصی میزان افراد، از دسته این برای نتیجه
  باشد  تهنداش را استعداد با افراد پرورش قابلیت سازمان کلان هایسیاست موارد از بسیاری در است ممکن اساس، همین بر. میباشد فرادا یهکل اساس

 ریتمدی با  سازمان تطابق حداکثر  سیاستگذاری، مراحل  در بنابراین  دهند، وفق سازمان  فعلی سیاستهای با را  خود  نتوانند افراد  از دسته این نتیجه در و 
  جذب   مرحله در غربالگری  در سعی باید مدیران باشد، کافی اندازه به کار نیروی عرضه  که زمانی در آمده دست به نتایج اساس بر .شود لحاظ استعداد
  جذب  ر د را  بیشتری هایحساسیت  ، حساس بخشهای در  باید مدیران انسانی، نیروی عرضه وجود  با و  فعلی شرایط در. باشند داشته  انسانی نیروی
  تواند می دقیق مقررات و  انین قو وجود موارد از بسیای در اما. باشدمی  مطلوب نکند پیدا بوروکراسی جنبه که زمانی تا مقررات و  ینقوان. دهند نشان
  از  استفاده  و  کاربرد  رایب را  مسیر  بتواند که  ای گونه به  مقررات  و  قوانین در استثنا موارد  داشتن بنابراین. سازد مواجه مشکل با  را  استعدادها  رشد

ولفه توسعه شخصی با پژوهش های حجازی و  مدل ارائه شده با داشتن م .لازم است ببخشد  تسریع را ها آن رشد همچنین و  سازد هموار ها استعداد 
 و  (1398ان و همکاران) روئی(، مولفه استراتژی سازمانی با پژوهش های دا2018و دیگران) ( و شیهان2019(، کریستوفر و هارسول)1399همکاران) 

(،  1398داروئیان و همکاران) و  (1399(، حجازی و همکاران)1399(، مولفه کارمندیابی با پژوهش های اکبری و همکاران)2018شیهان و دیگران)
وئیان و دار (، مولفه آموزش با پژوهش های 1399( و حجازی و همکاران) 1399مولفه مدیریت عملکرد با پژوهش های جوانبخت و همکاران) 

(،  2018و همکاران )( و اسکرودر 1399(، مولفه جبران خدمت با پژوهش های جوانبخت و همکاران) 2018و اسکرودر و همکاران )  (1398همکاران) 
  (، مولفه عرضه نیروی کار با 2018( و شیهان و دیگران)1399ن)(، جوانبخت و همکارا1399مولفه انضباط با پژوهش های اکبری و همکاران)

  ( و شیهان و 1399(، مولفه عوامل سیاسی با پژوهش های اکبری و همکاران) 2018(، آهامد و دیگران)1399ن) هش های حجازی و همکاراپژو 
( دارای  2018( و آهامد و دیگران)2019وفر و هارسول)(، کریست1399و مولفه قوانین و مقررات با پژوهش های داروئیان و همکاران ) (2018دیگران)

 پیشنهاد می گردد:نیز بدست آمده موارد زیر  با توجه به نتایج اشد.می بهمسویی 

موجود از نوع   ن یمتخصص اکثر و  ی اندریو بکار گ تیترب ازمند یمستعد ن یهارو یکنندگان در مصاحبه ها معتقدند که ن شرکت بیشتر •
لازم   ط یو شرا نه یمجود در افراد مستعد، زمو یدانش ضمن ی ریبه کارگ منظور شود که به یم  شنهاد یلذا پ ،یهستند تا کاربرد یدانش

 . دفراهم گرد یتخصص  یها  نهیجوان در زم یهارو یافراد مستعد خصوصا ن ه یجهت مشارکت کل

  دان یآنها چه در م ندارزشم اتیارج نهاده و از تجرب زین یمستعد درون یرو یبه ن ،یرونیب ینیشود که ضمن توجه به منبع گز یم شنهادیپ •
 .دیتر استفاده نماکم سابقه  یروهایبه ن موزشکار و چه در آ 

  در  را  استعداد  مدیریت به  مربوط های مؤلفه ل و عوام  تمام استعداد مدیریت به  راهبردی  رویکرد اتخاذ  با  شرکت که شود  می  پیشنهاد  •
  راراستق موجب بخش همین  در  آن کردن رها با  و  بوده استعداد  مدیریت فرایند آغاز مستعد افراد استخدام  و  استعداد  کشف  زیرا بگیرد نظر
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  بهینه  و  مناسب استفاده  مستعد  افراد  از تنها نه  که  بسا چه  و  گردند می  سازمان در  عمومی  انسانی منابع  مدیریت سیستم ناکارآمد و  ناقص
 .رود هدر  به نیز سازمان  گذاری سرمایه  همچنین، و  آنها انرژی و  استعداد  بلکه نشود،

  و  دانش رقبا، به  مربوط عوامل ابتدا  سازمان، در مستعد انسانی منابع با اطارتب در تصمیمی هر غازآ درمدیران  که شود می پیشنهاد •
  گذارند  می  مستعد انسانی منابع بر  که تأثیری  نظر نقطه از  ذینفعان  و  المللی  بین  اجتماعی،  اقتصادی، عوامل  ات،مقرر و  قوانین  تکنولوژی،

 . شد خواهد  محقق  اثربخشی و  کند نمی گیری تصمیم خلاء  ن درسازما که بود  امیدوار توان  می که است صورت این در. نمایند توجه

به دنبال   سازمان هاشود که  ی م شنهادیمستعد است. لذا پ یانسان یرو یجذب ن زمنداین یگریاز هر بخش د شیب یتیریمد یبخش ها •
 . باشد ازیمورد ن یتیریمد یها  تیو قابل ییافراد مستعد با توانا افتنی

  یکنون تیوضع یابیاهداف توسعه استعداد، ارز نییتع ق یو از طر ردیمختص افراد مستعد شکل گ ، توسعه د نیشود که فرآ ی م شنهادیپ •
راهبرد   یابیارز ستعداد،در توسعه استعداد، انتخاب راهبرد دراز مدت توسعه ا SWOTتحلیل  رگذار، یتأث یرونیعوامل ب شیستعداد، پوا

برنامه با   یجهت متناسب سازاز افراد مورد نظر  یینها ینظر خواه قیاز طر نیهمچن اهبرد توسعه استعداد و ر ی اتوسعه استعداد و اجر
 شود. دهیتوسعه استعداد مبادرت ورز ی برنامه ها یو اجرا یهر فرد، به طراح  یلو شغ یفرد یازهاین

 زین ی عمل یکارگاهها ،یوزشآم ی در کنار برنامه هاشود  یم شنهادیتوسعه استعداد، پ یاز آموزش صرف در برنامه ها یریجلوگ یبرا •
 رد یقرار گ یابیآموزش ها مورد ارز  یعمل ریبرگزار گردد تا تأث

 نتوانند مستعد افراد نتیجه در و  باشد نداشته را استعداد با افراد پرورش قابیلت سازمان کلان سیاستهای موارد از بسیاری رد  است ممکن •
 مدیریت با سازمان تطابق حداکثر سیاستگذاری، مراحل در  که  شود می پیشنهاد نبنابرای ،دهند وفق مانساز فعلی سیاستهای  با  را خود

 .شود لحاظ استعداد 

 نیروی جذب مرحله در  غربالگری در سعی انسانی منابع مدیران و  سازمانها  مدیران  کار، نیروی عرضه  فراوانی زمان در شود می هادپیشن •
 را بیشتری های حساسیت ،حساس بخشهای در باید مدیران انسانی، نیروی بالای ضهعر وجود با و  فعلی ایطشر رد. باشند داشته انسانی

 . دهند نشان جذب در

  نظر  در مقررات و  قوانین  در استثنایی موارد  شود می پیشنهاد. باشد می  مطلوب نکند  پیدا بوروکراسی جنبه زمانیکه  تا  مقررات و  نینقوا •
 .ببخشد تسریع را  آنها رشد همچنین و  سازد هموار ها  استعداد از استفاده و  کاربرد یبرا را  مسیر  بتواند که  ای گونه  به شود، گرفته
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