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 مقدمه

توان به صورت  يمران را ياز مديمورد ن يها مهارت

کرد. مهارت  يبند طبقه يو ادراک ي، انسانيفن

قابل پرورش شخص که در عملکرد و  يها ييتوانا

 يين منظور از مهارت توانايباشد. بنابرا يوظائف م يبقا

است.  يبه کار بردن مؤثر دانش و تجربه شخص

ک فرد، اقدام و عمل يمهارت داشتن  يشاخص اصل

ت يريو از آنجا که علم مد تر اسيط متغيمؤثر در شرا

برخوردار بوده و از ارکان هر سازمان  ييت بالاياز اهم

باشد، داشتن  يف و خدمات مختلف ميبا شرح وظا

ف يت تعريريمد يران لازمه اجرايمد يمهارت برا

ات نسبتاً گسترده در مورد يرغم ادب يگردد. عل يم

وجود  يت استعداد، همچنان چارچوب و مدليريمد

تواند در آن  يکه استعداد م يطين شرايکه بهترندارد 

ها بتوانند از آن  شکوفا شود را ارائه دهد تا سازمان

گر  مهيک بيران يا ين اجتماعياستفاده کنند. سازمان تأم

ن و يتر يمياست که قد يردولتيغ يعموم ياجتماع

 يردولتيغ يو درمان ين اجتماعين سازمان تأميبزرگتر

باشد. با  يمه شدگان ميبه ب در کشور است که متعلق

ن يت سازمان مساله حاضر در ايتوجه به نوع فعال

ت استعداد با يريمدل مد يها شاخص ييپژوهش شناسا

ران يمد يو ادراک ي، انسانيفن يها تيتمرکز بر قابل

 يط سازمانيجاد شرايآن ا ييباشد که هدف نها يم

حاصل از مدل  يها کيباشد که بتواند با تکن يم

ت استعداد، سازمان را توانمند کند تا علاوه بر يريمد

ت يخود مز يفائق آمدن بر مشکلات روز، بتواند برا

را از  يق بهره فراوانين طريد و از ايخلق نما يرقابت

بدست آورد. در  يانسان يرويدر بخش ن يگذارهيسرما

ق ين تحقيج ايگردد تا نتا يش رو تلاش ميپژوهش پ

به  يابيعملکرد و دستدر جهت ارتقا  يعمل يگام

 اهداف سازمان برداشته شود. 

 رشد يبرا يفرد يتهايقابل از يا مجموعه استعداد

 تواند يم ت استعداديماه که معتقدند پژوهشگران است.

 (. از4: 2016، 1ابنگرام و گلد) باشد ياکتساب اي يذات

2چيالر ديويد نظر
 تعهد يستگيشا شامل: استعداد 

 شامل جزء سه از يبيترک اداستعد. شوديم مشارکت

 عملکرد است. و فردي نيب اتيخصوص ها،ييتوانا

 استعدادها يشغل مرتبه و يبافت سازمان نيهمچن

 را ن عوامليا وزن است که گرييد مهم موضوع

 تحت چهارم جزء انگريب خود نيا که سازد؛يم متفاوت

3سنيتون) است يطيمح راتيتاث عنوان
همکاران،  و 

4باتر نظر ساسبرا (.3: 2015
 (،2015) همکاران و 

 کي داشتن شود:يم مختلف يمعان شامل استعداد مفهوم

 به اجازه که زمينه ها يبرخ در ظرفيت و ، هوشييتوانا

از  يسطح گر،يد يفيتعر در دهد.يم خاص ياقدام انجام

 را يفعاليت تا سازديم قادر را او که فردي ظرفيت اي هوش

باتر و ) انجام دهد بالا مهارت با و اديز يسخت بدون

ت استعداد يري(. مسائل مربوط به مد6: 2015همکاران، 

ت يريمد ياتيح يها ل شدن به چالشيدر حال تبد

که مشارکت  يرا زمانيکار در محل کار هستند. ز يروين

ت استعداد مانند مداخله يريکارکنان متاثر از مسائل مد

عملکرد  يابيع ناعادلانه پاداش و ارزيک، توزيبوروکرات

کار را  يروير نيسا يجه روال کاريکارکنان باشد، در نت

کار مستعد  يرويزش نيش ريکند، باعث افزا يمختل م

گذارد.  ير ميشود و بر رشد و عملکرد سازمان تأث يم

ز وجود يگر نيد يها از کشورها از سازمان ياريبس

ت استعداد رخ داده يريدارند که مسائل مربوط به مد

 استعداد تيريمد (.3: 2021، 5ياکيو ج ويکيل) است

 کارکنان، از کي هر که آورد يم وجود به را نانياطم نيا

 قرار مناسب شغل در ژهيو يها مهارت و استعدادها با

 و منصفانه خدمت، جبران يايمزا علاوه به اند، گرفته

 و است شفاف ها آن يشغل ريمس نيهمچن است. عادلانه

 يها فرصت يبرا ندهيزاف کيتحر عامل کي عنوان به

 کند. يم عمل ،يسازمان رونيب و درون بهتر، يشغل

 يبرا را يمناسب يابزارها و ندهايفرا استعداد، تيريمد

 نيا از آورد. يم فراهم رانيمد يساز توانمند و تيحما

 ييانتظارها چه خود کارکنان از که ابندي يم در ها آن راه

 يکار روابط هبودب موجب امر نيا که باشند، داشته ديبا
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 تيريمد در يگذار هيسرما با سازمان جهينت در شود. يم

 بالا هيسرما بازگشت نرخ کي از سو، کي از استعداد

 مجموعه گر،يد ييسو از و شود يم برخوردار

 در داشت. خواهد سازمان در را گوناگون ياستعدادها

 با و چابک کار يروين يايمزا از سازمان يطيشرا نيچن

 به را يسازمان يور بهره خود نيا که برد، يم هرهب زهيانگ

 (. 7: 1390و همکاران،  ياديص) داشت خواهد دنبال

 ت استعداديريابعاد مد

 يکارکردها رندهيدربرگ که استعداد تيريمد ابعاد

 ز هستندين سازمان ياستعدادها با رابطه در يانسان منابع

 ييشناسا و جذب (1شوند: يم انيب صورت نيبد

 يريبه کارگ (3 استعدادها، انتخاب (2 ادها،استعد

 ينگهدار و حفظ (5 استعدادها، ( توسعه4 استعدادها،

  استعدادها.

 رانيسه گانه مد يهامهارت يهامؤلفه

 ( يکيتکن) يمهارت فن يهاشاخص

و  ي، انسانيفن) سه گانه يها الزامات مهارت

 (يادراک

 

 هاي فني الزامات مهارت( 1

ي فني براي مشاغل مديريتي بر ها الزامات مهارت

 اساس مدل كاتز عبارتنداز:

 مقابله با فشارهاي رواني ) توانايي مديريت استرس

 محيط كار و كنترل آنها(

 ايجاد وحدت و ) آشنايي با اصول هماهنگي

هاي واحدهاي مختلف به  يگانگي ميان فعاليت

هاي واحد به طور اثربخش تحقق  نحوي كه هدف

 يابد(.

  هاي سنجش  تعيين روش) كنترل اثربخشآشنايي با

سه عملكرد به نحوي كه جوانب كار يعملكرد و مقا

 را در برگيرد(.

 تعيين و تعريف ) آشنايي با اصول برنامه ريزي

هاي واحد مربوطه و تدارك پيشاپيش و دقيق  هدف

ها را ميسر مي  اطلاعات و وسايلي كه تحقق هدف

 سازد(.

 با تغييرات  سازگاري) توانايي مديريت تغيير

 هاي مورد نظر(. محيطي و مهارت

 استفاده بهينه از زمان و ) توانايي مديريت زمان

 تنظيم كارها بر اساس زمانبندي مشخص(.

 جريان نظم و ترتيب ) آشنايي با اصول سازماندهي

و تأليف آن به افراد به  ها دادن به كارها و فعاليت

 ن(هاي معي منظور انجام دادن كارها و تحقق هدف

 توانايي ارتقاء كيفيت در سازمان 

 رايانه، اينترنت و ) توانايي استفاده از تكنولوژي

هاي  اتوماسيون اداري( در راستاي پيشبرد فعاليت

 سازماني

 هاي عملياتي و تخصصي براي  توانايي تدوين برنامه

 هاي تابعهواحد

  توانايي تهيه و تدوين گزارش عملكرد به مديران

 مافوق

 ط قوت و ضعف در ارتباط با وظايف شناسايي نقا

 محوله

 ريزي و استفاده از منابع مالي توانايي بودجه 

 (.5: 2011، 6فريشل)

 

 هاي انساني الزامات مهارت( 2

هاي انساني براي مشاغل مديريتي  الزامات مهارت

 عبارتنداز: بر اساس مدل كاتز

 پرورش خلاقيت كاركنان 

 ه منظور كسب دانش و اطلاعات در زمينه رهبري ب

 تأثير گذاري در رفتار ديگران

 ها و توانايي تشويق كاركنان به توسعه مهارت

 هاي خود توانمندي

  آشنايي با بهداشت رواني محيط كار و نحوه

 هاي روانيبرخورد با فشار

  توانايي كاهش مقاومت كاركنان در برابر تغيير و

 تحولات سازمان

  انجام توانايي تشخيص مشكلات رفتاري كاركنان و

 اقدامات لازم
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 هاي انگيزش به منظور ايجاد انگيزه  آشنايي با تئوري

 در خود و كاركنان

 بخش با ساير مديران براي حل توانايي همكاري اثر

 مسائل سازمان

  توانايي برقراري ارتباطات انساني با كاركنان در

 محيط كار

  توانايي ايجاد روحيه همكاري و كار گروهي بين

 كاركنان

 

 ياداراک يها زامات مهارتال( 3

 يتيريمشاغل مد يبرا ياداراک يها الزامات مهارت

 براساس مدل کاتز عبارتند از:

 وري هاي نو براي افزايش بهرهتوانايي ايجاد طرح

 سازمان

 ها و شناسايي فرصت) توانايي مديريت بحران

هاي اساسي، هاي محيطي و ارائه راهبردتهديد

 خلاقانه و سريع(

  بينانه و ها به صورت واقعتحليل موقعيتتوانايي

 گيري مناسبتصميم

  توانايي شناسايي مشكل و تفكر حل مسأله در

 سازمان

 تشخيص، ) توانايي برخورداري از مديريت ريسك

 دهي(تجزيه و تحليل و پاسخ

  توانايي ارزيابي علمي عملكرد كاركنان و سازمان و

 ها هاي مناسب جهت رفع كاستيارائه راهكار

 هاي ها و سازمانتوانايي هدايت و رهبري واحد

 تابعه

 ها و امكانات فرابخشي در بهسازي شناخت فرصت

 توسعه و سازمان

  شناخت بازارها و مشتريان بالقوه سازمان به منظور

 هاي توسعه استراتژيك سازمانيتدوين طرح

  توانايي نگريستن به سازمان به عنوان يك كل و

 ها و براي تحقق مأموريت ارتباط اجزاء با يكديگر

 تفكر استراتژيك() اهداف سازمان

  برخورداري از توانايي تجزيه و تحليل مسائل

 هاي سازمانسازمان در ارتباط با شرايط و ويژگي

 ها و ها و تحولات مرتبط با مأموريتشناخت روند

 ايالمللي و منطقهاهداف در سطح بين

 هاي كاريتوانايي تعيين موقع اولويت 

 ناخت دقيق تغييرات و تحولات اقتصاديش–

 اجتماعي مرتبط با سازمان در سطح ملي.

ت يريمد ي( در بررس2021) ،7و و همکارانيل

در ادغام ها و  ياستعداد و عملکرد منابع انسان

ت دو ير هوي: نقش و تأثين فرهنگيب يها اکتساب

ت يريمد يبه بررس يو مرور يفيبا روش ک يفرهنگ

ن مقاله يپرداختند. ا يمنابع انسان استعداد و عملکرد

 يها شامل جنبه) يد بر ابعاد مکانيرا با تأک يسيماتر

ق نهاد کلان شرکت و مکان يخرد کارمند منفرد از طر

شامل ) ي( و ابعاد زمانيکلان مل يآن در بافت فرهنگ

قبل از ادغام، در طول مراحل ادغام و پس از ادغام( 

 ي( در بررس2021) ،8ياکيو و جيکيکند . ل يجاد ميا

مطالعه  -ت استعداد و تعامل کارکنان يريمد يها وهيش

ن ين رابطه بييبه تع يبا روش همبستگ يمالز در

ه ين تجزيت استعداد و مشارکت کارکنان و همچنيريمد

ش يافزا يمورد استفاده برا يها يل استراتژيو تحل

 يابيپرداختند. به منظور دست يمالز مشارکت کارکنان در

ات به منظور يبر ادب ي، مرورياهداف مطالعه مورد به

ت استعداد و مشارکت يرياز مد يارائه درک بهتر

ت استعداد که بر يريموضوعات مد ييکارکنان و شناسا

هافمن و  .گذارد، انجام شد ير ميمشارکت کارکنان تأث

ت يريمد يها مهارت ي( در بررس2021) ،9سيتادل

ک ير: يمد يها اشش کارکنان و پاديکارکنان، فرسا

ک شرکت يپرسنل  يها با استفاده از داده يل تجربيتحل

 يها شرفته نشان دادند که مهارتيپ يبزرگ و با فناور

با  يقو ي، رابطه منفيت افراد بر اساس نظرسنجيريمد

 يها با طرح ير علّيک تفسي کارکنان دارد. ييجابجا

که به شرکت  يديکه از کارگران جد يقاتيتحق

کنند،  يم يبردار ر بهرهيمد يها دند و حرکتونيپ يم
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ت يريمد يها ن حال، مهارتيبا ا .شود يت ميتقو

ج مشاهده شده بدون يکارکنان به طور مداوم اکثر نتا

ران کارکنان يخود مد .بخشد يش را بهبود نميفرسا

ع بالاتر و يبالاتر، نرخ ترف يعملکرد ذهن يها بهتر، رتبه

 ،10ا و رادوريآر .کنند يمافت يشتر دريش حقوق بيافزا

در  ين فرديارتباط ب يها مهارت ي( در بررس2019)

ک ي :يو خصوص يدولتهاي  ران سازمانين مديب

درصد  50نشان دادند که  يفيبا روش ک يابيارز

و  يعال ين فرديارتباط ب يها دهندگان از مهارت پاسخ

در  يخوب ين فرديارتباط ب يها گر مهارتيد يمين

 يها داشتند، اگرچه در سازمان يولتد يها سازمان

ارتباط  يها دهندگان از مهارت ، اکثر پاسخيخصوص

 يها ن مهارتيب برخوردار بودند. يعال ين فرديب

 يو خصوص يران سازمان دولتيمد ين فرديب يارتباط

 ي(، در بررس2017) 11تفاوت وجود دارد. ادبولا

 در يابيوه ها و ارزيدگاه ها، شيت استعداد: ديريمد

س با چهار مطالعه يانگل يبخش خصوص يها سازمان

نشان دادند که  يبخش خصوص يها در سازمان يفيک

، توسعه و حفظ کارکنان بااستعداد، ييشناسا

ت استعداد هستند. يريمد يندهايفرآ يديکل يها يژگيو

 يساز ين هستند که مفهومياز ا ين حاکيها همچن افتهي

ها  ن سازمانيت استعداد بيريمد يساز ياتيو عمل

ها و فلسفه همراهشان را  ن تفاوتيمتفاوت است اما ا

مثال  يبرا يک عامل اصلياز نظر  يتوان به نحو يم

و  يباارزش، نقاط محور يت، کالاهايموفق يزير برنامه

( در 1399) و همکاران، ييح داد. آقايش توضيگنجا

 معلمان استعداد تيريمد نديفرا مدل نييتب و يطراح

 نديفرا مدل نييبه تب ختهيبا روش آم يت بدنيترب

پرداختند.  يت بدنيترب استعداد در معلمان تيريمد

 ييشناسا ةيگو 29 ،ياکتشاف يل عامليتحل جينتا براساس

معلمان  استعداد تيريمد نديفرا يها مؤلفه به عنوان شده

 سازمان، ياستراتژ بُعد پنج در کشور، يت بدنيترب

 توسعه و ،يريبه کارگ و استخدام ،يابيارز و ييشناسا

 يدسته بند استعدادها ينگهدار و حفظ زين و يبهساز

 يالگو يطراح( در 1399) ،و همکاران روشنشدند. 

 ختهيبا روش آم استعداد تيريمد ستميس ياديبن

 مجلات، نيمعتبرتر در ها آن يهمگ که مقاله 6 براساس

 ستميکه س دادند نشان بودند شده منتشر يالملل نيب

 يديکل ي مؤلفه سه شامل ديبا حداقل استعداد، تيريمد

باشد.  و نگهداشت آموزش و توسعه انتخاب، جذب و

 يارتقا ي( در ارائه الگو1399) برادران و همکاران،

ناجا با روش  يآموزشهاي  مجتمع رانيمد يها مهارت

 حوزه در مضمون 3 شامل خته نشان دادند که الگويآم

 که شامل باشد يم يطيمح و يسازمان ،يفرد يها مهارت

 مدل اساس است. بر يفرع مقوله 23 و ياصل مقوله 7

 ياصل يها مقوله شامل يفرد يها مهارت ق،يتحق يفيک

 ياجتماع يها مهارت ،يخودشناس ،يعموم يها مهارت

 شامل ،يسازمان يها مهارت و باشد يم يروانشناخت و

 يتوانمندساز و يانسان منابع توسعه ياصل يها مقوله

 شامل يطيمح يها مهارت يفيک است. مدل ارکنانک

 که داد نشان جين، نتايهمچن باشد. يم کلان و خرد طيمح

به  نسبت تياهم نيشتريب از يفرد يها مهارت

 .باشند يم برخوردار يطيمح و يسازمان يها مهارت

 ييباعنوان الگو ي( پژوهش1398) صحت و همکاران

استعداد در ت يريز مديت آميموفق يساز ادهيپ يبرا

ن يا يها افتهيان انجام دادند. يدانش بن يها شرکت

ل: برند ياز آن است که سه عامل از قب يپژوهش، حاک

ن يآفر تحول يو سبک رهبر يسازمان کارفرما، فرهنگ

 يساز ادهيساز و مؤثر بر پ نهيعنوان عوامل زم به

 يها ت استعداد در شرکتيريز مديآم تيموفق

و  يقرار گرفتند. محفوظ ييساان، مورد شنايبن دانش

ت يريمدل جامع مد ي( در طراح1398) همکاران

توسعه  يدر راستا ين پروريکرد جانشياستعداد با رو

 ينشان دادند که مدل مفروض برا يسازمان وري بهره

-در سازمان يپرورنيکرد جانشيت استعداد با رويريمد

ن مهم بود که از يا يايدار و گو يمعن يدولت يها

 ي، بُعد استراتژيدولت يهاگاه کارکنان سازمانديد

% در 99% و 82زان يب به ميترتت استعداد بهيريمد
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ت استعداد نقش يريو مد يپرورنيانس جانشين وارييتب

 مدل ي( در طراح1398) سپهوند و همکاراندارد. 

 استفاده از با مدارس در استعداد تيريمد نظام استقرار

 که دادند نشان يريتفس يساختار يساز مدل کرديرو

 مستلزم مدارس در استعداد مديريت کارآمد نظام وجود

 پروري بر استعداد يمبتن نگرش و چشم انداز تدوين

 نيح بايد پرورش و آموزش سازمان اينرو از است.

 طريق از که ل دهديتشک استعداديهاي  خزانه استخدام،

 تخصص نوع اساس بر را استعداد با افراد بتواند آن

 مدارس به استخدام و يشناساي يراحت به ازيوردنم

  درآورد.
 

 ق يتحق يروش شناس

 يفيق کيدر پژوهش حاضر پژوهشگر از روش تحق

ن يشاخص ها استفاده نموده است. بد ييجهت شناسا

ده است. جهت يرا برگز يق محقق روش اکتشافيطر

مطلوب با توجه به بافت و  يا توسعه الگوين و يتدو

م يق مفاهيو مطالعه عم يازمند بررسيط آن، نيشرا

 يها باشد. گام يم يفيمرتبط با استفاده از روش ک

متون، در  يپژوهش حاضر در گام اول به بررس ياجرا

پژوهش و در  يگام دوم به انجام مصاحبه و اجرا

ها  ها و مولفه شاخص ييت در گام سوم، به شناساينها

 پرداخته شده است. يا دو مرحله يبه روش دلف

زان يدر مرحله مصاحبه نظرات خبرگان درباره م

ه در يت شاخصها و عوامل اوليمناسب بودن و اهم

د. ياخذ گرد 5تا  1ن يب يفيط يقالب پرسشنامه بر رو

ت يريمد يها شدن شاخص ييپرسشنامه جهت نها

ن شده ييران تعيمد يها تيبا تمرکز بر قابل يمنابع انسان

م يتنظ يک دلفيه از تکنبا استفاد يفرع ي هر مولفه يبرا

د. لازم به ذکر است خبرگان بر اساس تعداد يگرد

 يو پژوهش يمقاله علم 3 يستيقات که حداقل بايتحق

در  يتيريق داشته باشند، در پست مديدر موضوع تحق

ا يت نموده يسال فعال 5حداقل  ين اجتماعيسازمان تام

ن سازمان انجام داده اند يدر ا يک طرح پژوهشي

نفر شمرده  50ت تعداد خبرگان يکه در نها ييشناسا

از نظر متخصصان  ييمحتوا ييروا يابيشد. جهت ارز

و  يريابزار اندازه گ يمحتوا يزان هماهنگيدر مورد م

 ييروا يبررس يشود. برا يهدف پژوهش، استفاده م

 ييروا يب نسبي، ازدو ضريبه شکل کم ييمحتوا

استفاده  (،CVI) محتوا يي( و شاخص رواCVR) محتوا

 شود.  يم
 

  مشخصات خبرگان : 1جدول

 تجربه سنوات زمينه فعاليت تحصيلات سن جنسيت خبره

 15-11 مديريت منابع انساني کارشناسي 40-36 زن 1

 5کمتر از  مديريت رفتار سازماني کارشناسي ارشد 40-36 زن 2

 10-5 مديريت مالي دکتري 35-31 زن 2

 10-5 مديريت منابع انساني کارشناسي ارشد 40-36 مرد 2

 10-5 مديريت مالي کارشناسي ارشد 35-31 مرد 5

 10-5 مديريت منابع انساني کارشناسي ارشد 40-36 مرد 6

 10-5 مديريت تحول کارشناسي ارشد 40-36 مرد 7

 15-11 مديريت منابع انساني کارشناسي ارشد 45-41 مرد 8

 15-11 مديريت مالي دکتري 45-41 مرد 9

 15-11 مديريت مالي دکتري 45-41 زن 10

 5کمتر از  مديريت صنعتي کارشناسي ارشد 35-31 زن 11

 10-5 مديريت منابع انساني کارشناسي ارشد 40-36 مرد 12

 10-5 مديريت منابع انساني کارشناسي 45-41 مرد 13

 15-11 مديريت صنعتي کارشناسي 45-41 مرد 14

 25-21 مديريت صنعتي ي ارشدکارشناس 45بيشتر از  مرد 15

 پژوهشگر(هاي  افتهيمنبع: )
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ها و احصاء مدل و انجام  مولفه ييمنظور شناسا به

 يو دانشگاه ياز خبرگان سازمان يمصاحبات تخصص

استفاده  1شماره  نفر با مشخصات جدول 15به تعداد 

 .شده است

و  يو خصوص يدولتهاي  ن خبرگان از سازمانيا

هدفمند با  يريگ به شکل نمونه يخبرگان دانشگاه

  اند. شده ط نمونه انتخابيت شرايرعا
 

پژوهش يها پرسش  

بر  يت استعداد مبتنيريمدل مد يها شاخص-

ن يران تاميدر مد يو فن ي، انسانيادراک يها تيقابل

 کدامند؟ ياجتماع

 يها تيبر قابل يت استعداد مبتنيريمدل مد يها مولفه -

 ين اجتماعيران تاميمددر  يو فن ي، انسانيادراک

 کدامند؟

 يها تيبر قابل يت استعداد مبتنيريابعاد مدل مد -

 ين اجتماعيران تاميدر مد يو فن ي، انسانيادراک

 کدامند؟
 

 پژوهش يها افتهي

ت يريست عوامل موثر بر مديه چک ليبه منظور ته

به کمک روش  رانيمد يها تيقابل ياستعداد بر مبنا

ر يو در دو تکرار عوامل ز خبره در پنل 50و  يدلف

در  ييايو پا ييد روايياحصاء شده است که بعد از تأ

 خلاصه شده است: 2جدول 

 

  يشده در دور دوم دلف ييشناسا يرهايمتغ :2 جدول

 منبع ها شاخص شماره ها مولفه ابعاد

جذب و انتخاب 

 استعداد

 هدايت و رهبري

 استعدادسنجي و کشف استعدادها 1

(، باراني 2007) (، ديويس2009) فيليپ و روپر

 (1396) (، غفاري و همکاران1397) و همکاران

 حمايت مديريت منابع انساني 2

 همدلي و مهارت در درک نقش 3

4 
جانشين پروري بر اساس شايستگي و استعداد 

 ها و شفافيت

سازماندهي و برنامه 

 ريزي

 (، سيلزر و داول2013) (، مهمت2015) يسکز طبقه بندي استعدادها در مخازن استعداد 5

-(، اسميت2006) ( ، ولينز و همکاران2010)

(، 1397) (، حبيب پور و همکاران2006) روگرز

 (، اقبال و همکاران1396) غفاري و همکاران

(1395) 

 سرمايه گذاري بر استعدادها 6

 پيگيري مستمر قابليت ها 7

 سيستميهماهنگي فعاليت ها و تفکر  8

 استعداد با کارکنان حرکت تسهيل 9

اولويت ها و 

 استراتژي ها

 سازماني دانش مستندسازي 10
 هيک دي (،2007) اوهلي (،2009) روپر و فيليپ

 و محفوظي (،2006) آمسترانگ (،2006)

 (،1397) همکاران و آقايي (،1398) همکاران

 و غفاري (،1397) همکاران و پور حبيب

 (،1396) سيدحسيني نورزوي (،1396) همکاران

 (1395) همکاران و اقبال

 منابع تخصيص و گيري تصميم 11

 هاي توسعه سازماني شناخت فرصت 12

 دانشي شکاف تعين 13

نيازهاي سازماني و 

 بازار

 سازماني توسعه هاي فرصت کشف 14
 بلانچارد و هرسي (،1995) كاتز (،2001) بوم

 (1375) فاني (،1379) اي خواجه (،1375)
 SWOT تحليل و رقبا بررسي 15

 مناسب شغلي هاي فرصت ارائه 16

 بکارگيري استعداد
 استفاده از تکنولوژي

 ابزارهاي خلق و تسهيم دانش 17
 (،1995) كاتز (،2001) بوم (،2005) جوکينن

 (،1379) اي خواجه (،1375) بلانچارد و هرسي

 (1375) فاني

 زش الکترونيکي در استفاده از علمآمو 18

 امکان جستجوي اطلاعات 19

 هاي به روز فناوري اطلاعات زيرساخت 20

 (، آمسترانگ2006) (، دي هيک2007) اوهلي خودمختاري و استقلال کاري 21 توانايي حل مسأله
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 منبع ها شاخص شماره ها مولفه ابعاد

(، آقايي و 1398) (، محفوظي و همکاران2006) درگير کردن افراد با استعداد 22

 مکاران(، حبيب پور و ه1397) همکاران

(1397،) 

 فکري تخصصيهاي  ايجاد گروه 23

 امکان رشد و پيشرفت در مسير استعداد 24

 ارتباطات سازماني

 پذيري در ارتباطات سازماني مسئوليت 25
(، 2015) (، منگاشو و همکاران2017) ادبولا

 نگ(، آمسترا2006) (، دي هيک2007) اوهلي

آقايي و  (،2006) (، ولينز و همکاران2006)

 (، حبيب پور و همکاران1397) همکاران

(، نورزوي 1396) (، غفاري و همکاران1397)

 (1395) (، اقبال و همکاران1396) سيدحسيني

 انعطاف پذيري در برخورد با کارکنان مستعد 26

 پويايي گروهي و روحيه تيمي 27

 فيق طلبيتوهاي  انگيزه 28

 خلاقيت

 تناسب شغل و استعداد 29

(، 2015) (، منگاشو و همکاران2017) ادبولا

(، 1396) غفاري و همکاران2009) فيليپ و روپر

 (، اقبال و همکاران1396) نورزوي سيدحسيني

(1395) 

 يادگيريهاي  ايجاد شبکه 30

 توانايي مربي گري و تفويض اختيار 31

 يات در خلاقيت گسترش تجرب 32

 مديريت تغييردر خلاقيت  33

 ارزش آفريني استعدادها 34

 مديريت دانش

(، محفوظي 2006) (، آمسترانگ2006) دي هيک يادگيري و مديريت تغيير 35

(، 1397) (، آقايي و همکاران1398) و همکاران

(، غفاري و 1397) حبيب پور و همکاران

 (،1396) همکاران

 ها و باورهاي فکري ير ارزشتغي 36

 چندگانههاي  شيوه ارزشيابي 37

 ارايه ابزارهاي تسهيم دانش 38

 آموزش

 افزايش ظرفيت يادگيري 39
(، 1397) (، باراني و همکاران2014) شيمان

 (،1396) غفاري و همکاران
 يادگيري خودمحور 40

 استمرار آموزش  41

توسعه و نگهداري 

 داستعدا

انگيزش و بهداشت 

 رواني

 

 تعيين معيار ارتقاء کارکنان 42
 (، فيليپ و روپر2015) منگاشو و همکاران

(، نورزوي 1396) غفاري و همکاران2009)

 (،1396) سيدحسيني

 هاي دروني قدرداني و ايجاد انگيزه 43

 توانايي نفوذ در ديگران و انگيزه دادن 44

 تعيين معيارهاي ارتقاءمديران  45

 ارزيابي عملکرد

(، 2006) (، ولينز و همکاران2006) دي هيک سنجش عملکرد صادقانه کارکنان 46

 (، آقايي و همکاران1398) محفوظي و همکاران

(، اقبال و 1396) (، غفاري و همکاران1397)

 (1395) همکاران

 اعلان فرصت ها شغلي متناسب با عملکرد 47

 ها در ارزيابي عملکرد عادلانه بودن پاداش 48

 سنجش عملکرد صادقانه در کارکنان  49

 مهارت بازخورد

 هاي مشارکتي  توسعه مهارت 50
 روگرز-(، اسميت2006) ولينز و همکاران

(، غفاري 1397) (، حبيب پور و همکاران2006)

 (1396) و همکاران
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 50شده طبق نظر  ييشناسا ب مواردين ترتيبد

و  مولفه 14و  بعد 3ق در يتحق ينظر يو بر مبنا خبره

شدند. چک  ييق شناساين تحقيشاخص در ا 59

 5کرت يف لياس طيمق يبر مبنا يازيامت يها ستيل

پنل( قرار داده شده  ياعضا) ار متخصصانيدر اخت ييتا

ب توافق يار و ضرين، انحراف معيانگيو بر حسب م

گردند.  يا حذف ميد ييتأ ييجهت حضور در مدل نها

ن در حد يانگيم يرها دارايمتغ ياز آنجا که تمام

 يرند تمامن قرار داييار پايمطلوب و انحراف مع

حذف نشده  يريد شده و متغييرها در مدل تأيمتغ

 ييمحتوا ييحات داده شده، رواياست. با توجه به توض

 محسابه شده است: 3 مدل در جدول يرهاييمتغ
 

  يشده در دور دوم دلف ييشناسا يرهاييمتغ ييمحتوا ييروا :3 جدول

 ميانگين ها شاخص ها مولفه ابعاد
ضريب 

 توافق

غير 

 ضروري

مفيد اما 

 ضرورتي ندارد
 ضروري

CVR

 نتيجه 

جذب و 

انتخاب 

 استعداد

هدايت و 

 رهبري

 تأييد 1 15 0 0 0.75 4.8 استعدادسنجي 

 تأييد 0.86 14 1 0 0.78 4.3 حمايت مديريت 

 تأييد 1 15 0 0 0.76 4.7 مهارت در درک نقش

 تأييد 1 15 0 0 0.79 4.6 جانشين پروري بر اساس شايستگي 

سازماندهي 

و برنامه 

 ريزي

 تأييد 0.73 13 2 0 0.83 4.8 طبقه بندي در مخازن استعداد

 تأييد 1 15 0 0 0.82 4.4 سرمايه گذاري بر استعدادها

 تأييد 1 15 0 0 0.81 4.8 پيگيري مستمر قابليت ها

 تأييد 1 15  0 0.75 4.5 هماهنگي و تفکر سيستمي

 تأييد 0.86 14 1 0 0.78 4.3  کارکنان تحرک تسهيل

ها  اولويت

و 

استراتژي 

 ها

 تأييد 0.86 14 1 0 0.76 4.7 سازماني دانش مستندسازي

 تأييد 1 15 0 0 0.79 4.6 منابع تخصيص و گيري تصميم

 تأييد 1 15 0 0 0.83 4.8 توسعه هاي  شناخت فرصت

 دتأيي 1 15 0 0 0.82 4.4 دانشي شکاف تعين

نيازهاي 

سازماني و 

 بازار

 تأييد 1 15 0 0 0.81 4.6  توسعه هاي فرصت کشف

 تأييد SWOT 4.5 0.75 0 0 15 1 تحليل و رقبا بررسي

 تأييد 1 15  0 0.78 4.8 مناسب شغلي هاي فرصت ارائه

بکارگيري 

 استعداد

استفاده از 

 تکنولوژي

 تأييد 0.86 14 1 0 0.76 4.7 ابزارهاي خلق و تسهيم دانش

 تأييد 0.73 13 2 0 0.79 4.6 آموزش الکترونيکي

 تأييد 1 15 0 0 0.83 4.9 جستجوي اطلاعات

 تأييد 1 15 0 0 0.82 4.4 به روز فناوري هاي  زيرساخت

توانايي 

 حل مسأله

 تأييد 1 15 0 0 0.81 4.6 خودمختاري و استقلال کاري

 تأييد 1 15 0 0 0.75 4.8 درگير کردن افراد با استعداد

 تأييد 1 15 0 0 0.78 4.3 فکري تخصصيهاي  ايجاد گروه

 تأييد 0.83 14 1 0 0.75 4.5 امکان رشد در مسير استعداد

ارتباطات 

 سازماني

 تأييد 0.73 13 2 0 0.78 4.3 مسئوليت پذيري

 تأييد 1 15 0 0 0.76 4.3 انعطاف پذيري قوانين

 تأييد 1 15 0 0 0.79 4.8 حيه تيميپويايي گروهي و رو

 تأييد 1 15 0 0 0.83 43 توفيق طلبيهاي  انگيزه

 خلاقيت

 تأييد 1 15 0 0 0.82 4.4 تناسب شغل و استعداد

 تأييد 0.73 13 2 0 0.81 4.6 هاي يادگيري ايجاد شبکه

 تأييد 0.73 13 2 0 0.75 4.5 گري و تفويض  توانايي مربي

 تأييد 1 15 0 0 0.78 4.3 يات در خلاقيت گسترش تجرب
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 ميانگين ها شاخص ها مولفه ابعاد
ضريب 

 توافق

غير 

 ضروري

مفيد اما 

 ضرورتي ندارد
 ضروري

CVR

 نتيجه 

 تأييد 1 15 0 0 0.76 4.2 مديريت تغيير

 تأييد 1 15 0 0 0.79 4.6 ارزش آفريني استعدادها

مديريت 

 دانش

 تأييد 1 15 0 0 0.83 4.8 يادگيري و مديريت تغيير

 تأييد 1 15 0 0 0.82 4.4 تغيير ارزشها و باورهاي فکري

 تأييد 0.86 14 1 0 0.81 4.2 هاي چندگانه يابيشيوه ارزش

 تأييد 0.86 14 1 0 0.75 4.8 ارايه ابزارهاي تسهيم دانش

 آموزش

 تأييد 1 15 0 0 0.78 4.3 افزايش ظرفيت يادگيري

 تأييد 1 15 0 0 0.76 4.7 يادگيري خودمحور

 تأييد 1 15 0 0 0.79 4.6 استمرار آموزش

توسعه و 

نگهداري 

 تعداداس

انگيزش و 

بهداشت 

 رواني

 

 تأييد 1 15 0 0 0.83 4.8 تعيين معيارهاي ارتقاء کارکنان

 تأييد 0.86 14 1 0 0.82 4.4 هاي دروني قدرداني و ايجاد انگيزه

 تأييد 0.86 14 1 0 0.81 4.6 توانايي نفوذ در ديگران وانگيزه دادن

 تأييد 1 15 0 0 0.75 4.5 تعيين معيارهاي ارتقاء مديران

ارزيابي 

 عملکرد

 تأييد 1 15 0 0 0.75 4.2 سنجش عملکرد صادقانه کارکنان

 تأييد 1 15 0 0 0.78 4.3 شغلي هاي  اعلان فرصت

 تأييد 1 15 0 0 0.76 4.7 ها در ارزيابي  عادلانه بودن پاداش

 تأييد 1 15 0 0 0.79 4.6 سنجش عملکرد صادقانه کارکنان 

مهارت 

 زخوردبا

 تأييد 1 15 0 0 0.83 4.2 هاي مشارکتي  توسعه مهارت

 تأييد 1 15 0 0 0.82 4.4 ارائه بازخورد مستمر 

 تأييد 1 15 0 0 0.81 4.6 هاي کمي وکيفي  ارائه گزارش

 تأييد 1 15 0 0 0.75 4.8 توسعه استانداردهاي اخلاقي 

همکاري و 

کار 

 گروهي

 تأييد 1 15 0 0 0.75 4.8 همکاريدوسويه بودن ارتباطات در 

 تأييد 0.86 14 1 0 0.78 4.3 رعايت مباني اخلاق حرفه اي 

 تأييد 1 15 0 0 0.76 4.7 آموزش ارتباطات سازماني 

 تأييد 1 15 0 0 0.79 4.6 افرادهاي  آشنايي با نگرش و ارزش

 تأييد 0.73 13 2 0 0.83 4.8 هاي سازماني  حل تعارض

 تأييد 1 15 0 0 0.82 4.4  بردن روحيه کارکنان بالا

 پژوهشگر(هاي  افتهيمنبع: )
 

 شود: ي. ارائه م1ق به شرح شکليشده مدل تحق ييشناسا يرهايد متغييبر اساس تأ

 

 
 پژوهشگر( يها افتهيمنبع: ) قيتحق يمدل مفهوم :1شکل
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 شنهاداتي، بحث و پيريگ جهينت

ها دستخوش  انط سازمياز آنجا که امروزه مح

از يهاي مورد ن تيصلاح ييع است، شناسايرات سرييتغ

اي جذب  هيبسزا در کارکردهاي پا يتيسازمان، هم

نظري پژوهش و  يبر اساس مبان استعدادها دارد.

 رگذارين عامل تاثيش، مهمتريمايهاي حاصل از پ افتهي

قات برند ياز تحق يبر جذب استعدادها، در بعض

بخواهند  ين اجتماعيچه سازمان تأمکارفرما است . چنان

اي نزد مردم دست  به شهرت و اعتبار قابل ملاحظه

 ابند و برند تجاري خود را در اذهان مطرح کنند،ي

رو، يک برنامه مدون جذب ني يست طيبا يم

کرده  يهاي موجود در شرکت را به جامعه معرف فرصت

ع ير سازمانها و صنايها با سا ز شرکتيو وجوه تما

ج حاصل از اجراي يند. مسلماً نتاين نماييرا تب کشور

ان خواهد شد. ينما يک فاصله زمانين برنامه با يا

ت سازمان نزد يش جذابيدر راستاي افزا يراهکارهاي

شوند که شامل حرکت سازمان  يان ميمردم و نخبگان ب

ن و يبه سمت کارهاي نو ين اجتماعيتأم

و  يهاي علميئد، ارج نهادن به توانايجدهاي  تکنولوژي

آنها و  يليو تحص ياستعدادها و سوابق علم يفن

مورد نظر و هاي  برتر در رشتههاي  دانشگاه ييشناسا

ه دو يباشند. مطابق نظر يها م از به دانشگاهياعلام ن

ن عوامل يزش، عدم تاميهرزبرگ در انگ يعامل

جه ترك خدمت يو در نت يتيسبب نارضا يبهداشت

د در يبا ين اجتماعيسازمان تأم شود . لذا، يکارکنان م

 يشغل يتيهاي نارضا نهين بردن عوامل و زميب جهت از

ند: ينما ر اقدامياستعدادها در سازمان، از طرق ز

اي عادلانه و متناسب با يپرداخت حقوق و مزا

فکري از هاي  برطرف نمودن دغدغه توانمنديهاي آنان،

ب مناس ي، مسکن، امکانات رفاهيازهاي زندگيث نيح

ازهاي فراتر از مسائل مادي، از ير آن، توجه به نينظا و

، برخورد مناسب يمنزلت اجتماعهاي  زهيل انگيقب

ران با استعدادها، ارائه يژه از سوي مدياداري به و

از استعدادها براي کار، توجه به نظرات يامکانات مورد ن

متناسب با عملکرد، هاي  ق ها و پاداشيآنها، ارائه تشو

ران ير نظر مديموثر بودن کار، بکارگماري ز ليبه دل

ن يجاد جو همکاري مناسب بيسته، ايق و شايلا

اري از يل و حذف بسيهمکاران و با سابقه ترها، تعد

ت يمقررات مازاد و محدود کننده اي که مانع از خلاق

هاي استعدادها در سازمان  ها، ابتکارات و نوآوري

ق، ي، تشويشغلارهاي ارتقاء يشود، شفاف بودن معيم

جاد اعتبار و شهرت براي استعدادها، يه، ايا تنبيانتصاب 

ره. با توجه به محتواي يو غ يمشابه بخش خصوص

ن روش يات موضوع، در حال حاضر مطلوب تريادب

 يدرجه است که ط 360يابيارزش ، استفاده ازيابيارزش

ران، ياي مختلف توسط مديآن کارکنان از ابعاد و زوا

 يقرار م يابيان و خودشان مورد ارزشيترهمکاران، مش

ن ياز ا ين اجتماعيشود؛ سازمان تأم يشنهاد ميرند. پيگ

ن يآشکار است که ا استفاده کنند؛ کاملًا يابيروش ارزش

هاي بالقوه و  تيند منجر به استفاده بهتر از ظرفيفرآ

ن گونه خلاءهاي ياستعدادها شده و بد مهارتهاي

 ها بهتر تيها و ظرف يستگيموجود در عملکرد، شا

 شوند. يم ييشناسا

( 2005) 13( و لاور2005) 12ير فارلين نظيمحقق

ه گذاري روي منابع يق سرمايمطرح کرده اند که از طر

کپارچه کردن آن با استراتژي کسب و کار يو  يانسان

ت يت کارکنان و مزيبه طور همزمان به رضا توان يم

 قياز طر  توانند يافت . سازمان ها ميدست  يرقابت

افتن و توسعه دادن استعدادها، رقباي خود را شکست ي

(. صاحبنظران منابع 2007) 14دهند برنت و کوول

ت استعدادها عامل يريمعتقدند که نظام مد يانسان

ن نظام در ياست. ا يهر سازمان دارييدي بقا و پايکل

و نگهداري  ييندهاي جذب، شناسايرنده فرآيبرگ

سازمان را  يهاي اصل يستگيشااست که بدنه  يکارکنان

رسند، از  ين رده ها ميدهند، به برتر يل ميتشک

رند و به طور همزمان به يگ يم يشيهمکاران خود پ

 کنند ياي براي همکاران خود عمل م زهيعنوان انگ
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ق يق همراستا با تحقيج تحقي( که نتا2007، 15برگر)

 حاضر است.

 ييها زيير د برنامهيکشور با ين اجتماعيسازمان تأم

خود به  نه توسعه و آموزش کارکنان مستعديدر زم

، دانش نظري و ييمهارت، توانا منظور ارتقا سطح

ن يران و کارکنان خود داشته باشند. در ايمد يعمل

 ت است: ير حائز اهميخصوص موارد ز

د ين فرهنگ بايدار: ايري مداوم و پايادگيفرهنگ 

به  له کارکنانين وسيابد تا بدين کارکنان گسترش يدر ب

ل نشان داده يري و گسترش دانش کاري خود تمايادگي

ق يتوانند از طر يها م شرکت رانيق شوند. مديو تشو

ها، ارائه بروشورها و نشان دادن  ينارها و سخنرانيسم

ره در يري در عمل و غيادگيمرتبط با فرهنگ  رفتارهاي

 يهاي آموزش ها، دوره ن راستا اهتمام ورزند. شرکتيا

جاد و ير نگرش افراد و اييرا در جهت تغ يخاص

 يکردهاي مثبت نسبت به زندگيت افکار و رويتقو

ند. به عنوان مثال در يبرگزار نما يو سازمان يشخص

ن يري و امثال آن چنيرپذيي، تغينه خودکنترليزم

استعدادها در  رييش انطباق پذيمنجر به افزا ييها دوره

هاي  از مولفه يکيسازمان خواهند شد. از آنجا که 

برابر  يهاي شغل حفظ استعدادها در سازمان، فرصت

ت عدالت يران با رعايشده، ضروري است مد يمعرف

ها و امکانات، ادراك برابري را در  م فرصتيدر تقس

 ند.يت نمايرمجموعه خود تقويز

سازي، رفتار و اقدامات  ن در راستاي فرهنگيهمچن

از  ها تيژه زنان و اقليان کارکنان و به ويز ميض آميتبع

بخصوص در ) يسوي مسئولان و مقامات سازمان

، يتيريمناصب مد جذب و استخدام، احرازهاي  نهيزم

 پرورش و توسعه استعدادها و ارائه پاداش و جبران

خدمات( مورد نکوهش و سرزنش قرار گرفته و با آنها 

 برخورد شود.

شرو، يهاي پ ات شرکتيتجرب يبر اساس بررس

دي يران ارشد از عوامل کليري مديو درگ مشارکت

رود.  يران به شمار ميهاي توسعه مد ت در برنامهيموفق

ل: حضور فعال در ين مشارکت به طرق مختلف از قبيا

 يا استاد، سرپرستي يها به عنوان مدرس، مرب کلاس

ره نشان ين در مراسم مرتبط و غيها، حضور نماد پروژه

توسعه، هاي  طرح يشود. به منظور اثربخشيداده م

هاي متعدد  ژه در شرکتيران به ويهاي مد تيمسئول

ره چند يات مديران در هيابد. انتخاب مديد کاهش يبا

و  يجاد هماهنگيا ايشرکت، صرفاً براي حل اختلاف 

سته و يم شايا، تصميم حقوق و مزايبا هدف ترم يا حتي

ک جمع بندي و به منظور حصول يست. در ين يمعقول

ت استعدادها در يرياز اجراي موفق نظام مدنان ياطم

براي سنجش  يستميسطح سازمان، ضروري است س

گر، از يشود. به عبارت د يآن طراح ياثربخش

 يابيد ارزين پروري بايو جانش يابيهاي استعداد برنامه

 د . يبه عمل آ يفيک

هاي  توانند به عنوان ملاك يکه م ييها لذا، شاخص

 عبارتند از: گرفته شوند، ن نظام در نظريت ايموفق

 ن يهاي جانش ق برنامهيکه از طر ينسبت کسان

 يپروري و مخزن استعدادهاي سازمان ارتقاء م

 ابند. ي

 اعضا، ) ندهينسبت نرخ خروج از خدمت رهبران آ

پروري و مخزن استعدادها( به  نيهاي جانش برنامه

هاي  نرخ خروج از خدمت کل کارکنان در رده

 . يتيريمد

 رنده در يم گيران تصمين مديتوافق نظر بزان يم

 خصوص ارتقا و انتصاب استعدادها.

 گردد: يل ارائه ميشنهادات ذيج پيبر اساس نتا

با استفاده  ين اجتماعيگردد در سازمان تام يشنهاد ميپ-

ت يو کشف استعدادها، حما ياز استعدادسنج

و مهارت  ين با همدلي، همچنيت منابع انسانيريمد

بر اساس  ين پروريو با کمک جانش در درک نقش

ت به ارتقا سطح يها و شفاف و استعداد يستگيشا

در کارکنان با استعداد،  يو استقلال کار يخودمختار

مختلف،  يها تير کردن افراد با استعداد در فعاليدرگ

و امکان  يتخصص يفکر يها جاد گروهين به ايهمچن
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ر استعداد در سازمان يشرفت در مسيرشد و پ

 ردازند.بپ

استعدادها  يگردد در سازمان با طبقه بند يشنهاد ميپ -

بر استعدادها،  يگذار هيدر مخازن استعداد، با سرما

 يت ها و هماهنگيمستمر قابل يريگين با پيهمچن

ل حرکت کارکنان يو تسه يستميها و تفکر س تيفعال

 يريپذ تيبا استعداد در سازمان به ارتقا سطح مسئول

در برخورد با کارکنان  يريپذ ان، انعطافافراد در سازم

و  يميه تيو روح يگروه يياين به پويمستعد، همچن

 در کارکنان بپردازند. يق طلبيتوف يها زهيش انگيافزا

 يگردد در سازمان با استفاده از مستندساز يشنهاد ميپ -

ص منابع، يو تخص يريگ مي، تصميدانش سازمان

و  يسازمانتوسعه  يها ن با شناخت فرصتيهمچن

در سازمان به ارتقا سطح تناسب  ين شکاف دانشيتع

ن يهمچن يريادگي يها جاد شبکهيشغل و استعداد، ا

ار، گسترش يض اختيو تفو يگر يمرب ييبه توانا

 ينيبه ارزش آفر ر وييت تغيريات، مديتجرب

 استعدادها در سازمان بپردازند.

 يها گردد در سازمان با کشف فرصت يشنهاد ميپ-

، ارائه SWOTل يرقبا و تحل ي، بررسيسعه سازمانتو

 يمناسب، با استفاده از ابزارها يشغل يها فرصت

 يکين با آموزش الکترونيم دانش، همچنيخلق و تسه

اطلاعات و با استفاده از  يو امکان جستجو

اطلاعات به ارتقا  يبه روز فناور يها رساختيز

و  ها ر ارزشيير، تغييت تغيريو مد يريادگيسطح 

در سازمان در جهت سازنده، بهبود  يفکر يباورها

چندگانه، به تبادل اطلاعات  يها يابيوه ارزشيش

ت يش ظرفين به افزايبه روز، همچن يعملکرد

خودمحور کارکنان در  يريادگيو کمک به  يريادگي

 سازمان بپردازند.

 يگردد در سازمان با استفاده از ابزارها يشنهاد ميپ -

ن ي، همچنيکينش، با آموزش الکترونم دايخلق و تسه

اطلاعات  يبه روز فناور يها رساختيبا استفاده از ز

، سنجش عملکرد صادقانه يدرون يها زهيجاد انگيبه ا

متناسب  يشغل يها جاد فرصتين به ايکارکنان، همچن

در کارکنان  يمشارکت يها با عملکرد و توسعه مهارت

 بپردازند.

 يجاد استقلال کارين با اگردد در سازما يشنهاد ميپ -

 يفکر يها جاد گروهيدر افراد با استعداد، با ا

در برخورد  يرين با انعطاف پذيو همچن يتخصص

 يبا کارکنان مستعد به ارتقا سطح توسعه استانداردها

ن به يو همچن يا اخلاق حرفه يت مباني، رعاياخلاق

 افراد بپردازند. يها با نگرش و ارزش ييآشنا

جاد تناسب شغل و يگردد در سازمان با ا يمشنهاد يپ -

 ن بايو همچن يريادگي يها جاد شبکهياستعداد، با ا

 يي، توانايدرون يها زهيجاد انگير به اييت تغيريمد

زه دادن، به عادلانه بودن يگران و انگينفوذ در د

ن به ارائه بازخورد مستمر يها و همچن پاداش

 درسازمان بپردازند.

 ينيارزش آفر د در سازمان باگرد يشنهاد ميپ -

به روز به ارتقا  ياستعدادها و تبادل اطلاعات عملکرد

، يسازمان يها ، حل تعارضيسطح ارتباطات سازمان

ش يه کارکنان و افزاين به بالا بردن روحيهمچن

 بپردازند. ياجتماع يها مهارت

 

 منابع و مأخذ

 ياکبر، بحرالعلوم حسن، اندام رضا. طراح يعل يآقائ

ت يت استعداد معلمان تربيريند مدين مدل فراييتبو 

پژوهش در علوم ) يت ورزشيري. مطالعات مديبدن

 .206-177(: 59) 12 1399(. يورزش

. ي. محمد. کشفيمي. احمد. کريم. اکبريبرادران. مر

ران يمدهاي  مهارت يارتقا ي(. الگو1399) د.يسع

مطالعات  يه علميناجا. نشر يآموزشهاي  مجتمع

 .176-147(. 16) 5ناجا.  يدراهبر

 روشن. سيد عليقلي. برزگر. کيوان. يعقوبي. محسن.

(. طراحي الگوي بنيادي سيستم مديريت 1399)

(. 47) 13مديريت عمومي. هاي  استعداد. پژوهش

161-188. 



 رشيد ذولفقاري زعفراني ـ محسن محمديان ساروي حيدر صفري ـ/  28

 

 
 

بها
م/ 

ده
سيز

ره 
ما

 ش
م/

هفت
ل 

سا
ن 

ستا
تاب

و 
ر 

13
95

 

 عتيشر يعل ،2 نژاد عارف محسن ، سپهوند،رضا

 تيريمد نظام استقرار مدل يطراح (.1398) نژاد.

 استفاده با مدارس در استعداد

، رضا. ي. سلاميفرد، محمدتق يد. تقويصحت، سع

 يساز ادهيپ يبرا يي(. الگو1398) .يان، مجتبيافشار

 يها ت استعداد در شرکتيريز مديآم تيموفق

. 10. دوره يت راهبرديريان. مطالعات مديبن دانش

 60-41. صفحه 37شماره 

 عداد،است تيري(. مد1390) و همکاران. دي، سعياديص

. کار و جامعه، يسازمان حوزه در يديکل يمفهوم

 .135شماره 

 ، محمود.ي. لفظ فروشان، داود. قرباني، عليمحفوظ

ت استعداد با يريمدل جامع مد ي(. طراح1398)

توسعه  يدر راستا ين پروريکرد جانشيرو

با استفاده از روش معادلات  يسازمان وري بهره

(. يدولتاي ه مورد مطالعه: سازمان) يساختار

( بهار. صص 48) 1. 13. دوره وري بهرهت يريمد

249-275 
Adebola, S (2017) Talent Management: 

Perspectives, Practices and Evaluation in UK 

Private Sector Organisations. Doctoral thesis, 

University of Huddersfield. 
Arya, P., & Rathore, H. (2019). Interpersonal 

communication skills among managers of 

public and private organizations of 

Udaipurcity: An assessment. International 

Journal of Education and Management 

Studies, 9 (4), 208-210.  
Butter, M., Valenzuela, E., & Quintana, M. 

Intercultural Talent Management Model: 

Virtual communities to promote collaborative 

learning in indigenous contexts. Teachers’ 

and students’ perceptions. Computers in 

Human Behavior,2015: 1191-1197. 

Ingram, T., & Glod, W. (2016). Talent 

management in healthcare organizations– 

qualitative research results. Procedia 

Economics and Finance, 39: 339–346 

Hoffman, M., & Tadelis, S. (2021). People 

management skills, employee attrition, and 

manager rewards: An empirical analysis. 

Journal of Political Economy, 129 (1), 243-

285.  

Li Qi, V., & Jia Qi, C. (2021). Talent 

Management Practices and Employee 

Engagement-A Study in Malaysian GLCs.  
Liu, Y., Vrontis, D., Visser, M., Stokes, P., 

Smith, S., Moore, N., ... & Ashta, A. (2021). 

Talent management and the HR function in 

cross-cultural mergers and acquisitions: The 

role and impact of bi-cultural identity. 

Human Resource Management Review, 31 

(3), 100744.  
Shleifer, s. (2011). Top 10 Best Practices in HR 

Management 2011-2006.  

Thunnissen, M, & Arensbergen, P. V, (2015). 

«A Multi-Dimensional Approach to Talent: 

an Empirical Analysis of the Definition of 

Talent in Dutch Academia». Personnel 

Review, Vol. 44 Issue: 2, pp.182-199 

 

 پيوست: سؤالات مصاحبه با خبرگان

  ساختار فرآيند مديريت استعداد در سازمان چگونه

 هايي انجام مي شود؟  است؟ چه فعاليت

  و مدييت از کارکنان با استعداد حمايت چگونه سازمان

 کرده است؟ 

 هاي کاري متناسب با نياز کارکنان با  چطور روش

 استعداد تغيير کرده است؟ 

 هاي اطلاعاتي جديد نصب شده ، يا  آيا سيستم

 اند ؟ هاي موجود اصلاح شده سيستم

  سنجش عملکرد، نقاط قوت و ضعف سيستم مديريت

 استعداد در چيست؟

 ل در جذب و نگهداري استعدادها موثر کدام عوام

 هستند؟

 هاي سازماني نقش اين کارکنان  چگونه در تصميم گيري

 شود؟ تر مي پررنگ

 شود؟  مفيد کارکنان چگونه مستندسازي ميهاي  تجربه 

  افزايش مهارت، آموزش نيروي انساني چگونه استمرار

 پيدا مي کند؟

 کارکنان از  فاکتورهاي محيطي، قوانين و مقررات چگونه

 کنند؟ با استعداد حمايت مي

 شود؟ مهارت ورزي مديران چگونه اجرا مي 

  چه کساني درگير توسعه فرآيندها هستند و چگونه

 شوند؟ کارکنان با استعداد برانگيخته مي

  ارتباطات، رسمي، غيررسمي چه نقشي در جذب و

 انگيزش کارکنان با استعداد دارد؟
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 تعداد در سازمان چگونه بانک اطلاعاتي از کارکنان با اس

 است؟

  پراخت هزينه، بودجه بندي مسايل آموزشي و انگيزشي

 کارکنان با استعداد چگونه است؟

 سازي در فرآيند مديريت استعداد چگونه است؟ شفاف 

 هاي اصلي مديريت در جذب استعداد چيست؟ ويژگي 
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