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 چکیده

ها با آن مواجه هساتند چگونگی شناسایی، جذ،، پرورش و نگهداشت  هایی که اکثر ساازمان یکی از چالش زمینه و هدف:

نا نیستند. هدف پژوهش حاضر طراحی یک الگوی بومی برای های فرهنگی نیز از این قاعده مستثاساتعدادهاسات. ساازمان   

 های فرهنگی در ایران است.مدیریت استعداد در سازمان

 . جامعه آماری درگیری از روش دلفی فازی انجام شده استآمیخته اکتشافی و بهرهاین پژوهش با رویکرد  شنناسنی:  روش

نفر در تحقیق  01سااتعدادهای شاااخز حوزه هنری که از بین آنها بخش کیفی عبارتند از خبرگان، مدیران ارشااد، میانی و ا

ها در هر دو بخش به صااورت هدفمند اند. نمونهنفر در پنل خبرگان شاارکت کرده 01اند. در بخش کمّی نیز مشااارکت کرده

که با  هه بوداختسپرسشنامه محقق یّو در بخش کمنیمه ساختاریافته  مصاحبه ی،فیدر بخش ک پژوهشابزار اند. انتخا، شاده 

 .ه استمحاسبه شد 841/0کرونباخ  یآن با روش آلفا ییایو پا یاعتبارسنج ییو محتوا یصور ییاستفاده از روا

بُعد و چهل و سه مؤلفه است. ابعاد  1های فرهنگی متشکل از نتایج نشاان داد الگوی مدیریت اساتعداد در ساازمان    ها:یافته

ساازمانی، شناسایی، کش  و جذ،  پرورش و آموزش اساتعدادها، عوامل تثییرگذار درون  مدل به ترتیب اولویت عبارتند از:

سازمانی، نتایج سازمانی، نتایج اساتعدادها، نگهداشات و بالندگی اساتعدادها، ایجاد مخزن اساتعدادها، عوامل تثییرگذار برون    

 های انسانی.  ای سرمایهفردی و معماری دوهسته

 های فرهنگی جلوگیری کند.های انسانی در سازمانتواند از پرواز سرمایهاین مطالعه می کاربست نتایج گیری:نتیجه

 

 .های فرهنگی، دلفی فازیمدیریت استعداد، سازمان ها:کلید واژه
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 مقدمه

ترین جذ،، توساعه و حف  استعدادها یکی از مه  

ها در سراسر جهان با آن موضاوعاتی اسات که سازمان  

، 0گا ردو، تانیسن و اسکالیون-ردومواجه هساتند )گا  

های ها، مدیران شااارکت(. رؤساااای دانشاااگااه 2020

های دولتی خصااوصاای و چندملیتی و رهبران سااازمان 

دریافتند اگر دانش و توانایی خود را در زمینه شناسایی، 

جذ، و نگهداشاات اسااتعدادها توسااعه و ارتقا ندهند، 

انسانی و های دادن سرمایهسارعت با بحران از دسات  به

ها نشان شاوند. بررسای  حذف از بازار رقابت مواجه می

های دهد موضاو  مدیریت استعداد به یکی از حوزه می

های مطالعاتی گساترده در محافل دانشگاهی و کنفران  

(. 2020، 2جهانی تبدیل شااده اساات )جاروی و کوریوا

اما در ایران اهمیت پرداختن به مدیریت اساااتعداد، چه 

های دولتی، چه در مراکز دانشگاهی، آنطور در ساازمان 

درساتی در  نشاده است. نگاهی به   شااید به  و که باید

شاده بیانگر آن است که کیفیت و کمیّت  مطالعات انجام

ها در حوزه مدیریت اسااتعداد فاصااله زیادی با پژوهش

ساط  جهانی دارد. متخصااصااان مدیریت منابا انسانی  

نه مدیریت استعداد در کنند خلاء دانش در زمیاذعان می

چناان ابهامات فراوانی در این  ایران زیااد اسااات و ه  

پور، اردکانی، حسااان خصاااوج وجود دارد )اناارکی 

 (.  0911 عبدالهی و عباسیان،

ها حاکی از آن اسااات علاوه بر خلأ دانش، گزارش

با های اخیر در ساااال ایران ی دولتیهاا ساااازماان کاه  

نژاد، لیزاده و هادویستیزی )عچون نخبههایی ه عارضه

و  (0911پور و افتخار، (، اساااتعادادآزاری )قلی 0918

نیا و پور، عبدالهی، جعفرینابودی اساااتعدادها )حسااان

انااد. طبق گزارش گروه بودهمواجااه ( 0918، معماااری

( براساس دو معیار ظرفیت 2001) 9کنزیمشااوران مک 

جذ، اساتعدادها و ظرفیت نگهداشت استعدادها، رتبه  

اعلام شاااده اسااات  024کشاااور،  044ان در میان ایر

نیروی انسانی و  مؤسسه(. گزارش 0918زاده، )جواهری

 هااکثر سااازمان 2001در سااال  دهدنشااان می 4توسااعه

های استخدام و استعدادیابی فعالیت، درصد( 70)حدود 

کرده تمرکز مخود را بر جاذ، اساااتعادادهای کلیدی   

ت های مدیریفعالیتتمرکز بیشتر  2007در سال  بودند.

سازمانی بوده که استعداد بار توساعه استعدادهای درون

درصاد   71درصاد بااااه   48از  ،2001به نسابت ساال   

های سااازمان. (CIPD, 2017) اساات داشااتهافزایش 

فرهنگی نیز از این قاعده مستثنا نبوده و آنها نیز کمابیش 

پروری و با بحران مدیریت اساااتعداد، بحران جانشاااین

کارگیری افراد مساتعد و نخبگان فرهنگی دست  به عدم

(. این 0919امیری، انااد )صاااالحیکردهو پنجااه نرم می

های فرهنگی به چه کسی پرسش که استعداد در سازمان

هااای فرهنگی بااا چااه شاااود و سااااازماااناطلاق می

هایی قادر خواهند بود ه  اسااتعدادهای مورد اساتراتژی 

ی شااناسایی و جذ، های کلیدنیاز خود را برای پسات 

کنند، ه  به نگهداشاات و بالندگی اسااتعدادهای موجود 

مدد رساااانند، موضاااوعی اسااات که مبنای انجام این  

ای در خصوج نحوه پژوهش بوده است. تاکنون مطالعه

های ساازی سایسات  مدیریت اسااتعداد در سازمان   پیاده

شده یا فرهنگی انجام نشاده است. عمده مطالعات انجام 

پور، های بورس )طهماسااابی، قلیرکتمربوط باه شااا 

پور و (، بانکداری )حسن0914ضایایی و قالیباف اصل،  

(، صاانعت برق 2001، 1(، بیمه )برسااین0918همکاران، 

(، 0917زاده، )دهقاانااان، افجااه، سااالطااانی و جواهری 

( و گردشاااگری 0911پور و افتخااار، مخااابرات )قلی

یا ( بوده 0917)پریش، سااا رزهی، مویلی و روشاان،  

هاای دولتی ناامرتبب با حوزه فرهن) )مرکز   ساااازماان 

؛ میرزایی، 2001های منابا انساااانی انگلساااتان، حلراه

؛ محفوظی، 0911پور، پور، سایدجوادین و حسنقلی قلی

( و یا نهادهای دانشااگاهی 0918فروشااان و قربانی، لف 

؛ حجتی، خورشیدی، 2020، 1)محمد، بی) و یرورآجان

؛ داروئیااان، 0918محمودی، فارماهایانی فراهااانی و     

؛ 0917؛ داودی و یعقوبی، 0918فرد، میرسپاسی و دانش
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(. لااذا 0911اورعی، داودی، ایمااانی و یعقوبی، یزدانی

پژوهش حااضااار که با هدف توساااعه دانش مدیریت  

های فرهنگی و برای اولین بار استعداد در سط  سازمان

 در ایران انجام شااده، در پی یافتن پاسااخ این پرسااش 

اسااات کااه الگوی مطلو، ماادیریاات اساااتعااداد در  

 های فرهنگی ایران کدام است؟سازمان

 مبانی نظری

نقطه شارو  هر پژوهشای درباره مدیریت استعداد،   

شناسایی، تعری  و تحدید واژه استعداد است )روشن، 

زیرا هر تعریفی از اساااتعداد (. 0911، برزگر و یعقوبی

است )تسلیمی  7دفلسفه استعدامبتنی بر تلقی خاصی از 

باا وجود انجاام و اجرای تحقیقات   (. 0918پور، و علی

ها )اسپارو و فراوان درباره چیساتی اساتعداد در سازمان  

نظر بر سااار تعری  چنااان اختلاف(، ه 2001، 8مکرام

 استعداد در بین استعدادپژوهان وجود دارد.

، عهدت، تیقابل، تیظرفیی، توانارا معادل « اسااتعداد»

، عملکرد، دانش، تجربهی، نوآور ،مشارکت، یستگیشاا 

عری  ت مهارتو  رفتار ایفکر، احساس  یالگو، لیپتانس

، 1گااا ردو، دری  و گونزال  –انااد )گااا ردو کرده

نیز همانند مفهوم اسااتعداد « مدیریت اسااتعداد(. »2009

فرایندهای یکساان و مشاخصای نداشته و رویکردهای    

آن ذکر شده است.  متفاوتی از ساوی پژوهشگران برای 

چهار رویکرد را  (2001) 00، اسااکالیون و طارقروااسااپ

ه ک اندمادیریات اساااتعاداد درنظر گرفته    تعری  برای

عنوان رویکرد افراد: مدیریت استعداد بهعبارتند از: یک. 

هاا: مدیریت  رویکرد روش؛ دو. بنادی افراد یاک طبقاه  

های مدیریت منابا انساااانی عنوان روشاساااتعاداد باه  

رویکرد موقعیت شاللی: مدیریت استعداد  ؛ ساه.  یدیکل

رویکرد و چهار.  های محوریعنوان شناسایی موقعیتبه

عنوان مخازن مخاازن راهبردی: مادیریات اساااتعداد به   

 –. گا ردویرپروریزی جانشیناستعداد داخلی و برنامه

( مدیریت 2001)  00گاا ردو، اساااکاالیون و تانیسااان  

مند جذ،، شااناسااایی، توسااعه،  امرا شااامل فرایند نظ

تعامل، حف  و استقرار کارکنان با پتانسیل و کارایی با ، 

توجهی های کلیدی که تثییر قابلبرای پرکردن موقعیات 

د. اندر مزایای رقابتی پایدار سااازمان دارد، تعری  کرده

( نیز فرایند مدیریت اسااتعداد 2001) 02کالینز و ملاحی

داند که عبارتند از: شناسایی و یرا متشکل از پنج بُعد م

جاذ، اساااتعدادها، به کارگیری اساااتعدادها، حف  و  

نگهداشاات اسااتعدادها )پرورش اسااتعدادها(، توسااعه  

استعدادها )مدیریت بالندگی استعدادها( و ایجاد مخزن 

 استعدادها در سازمان.  
 

 پیشینه پژوهش

ترین در جدول زیر ضااامن بررسااای پیشاااینه مه 

برای مدیریت  هادف ارائه یک مدل  مطاالعااتی کاه باا    

شااده، به  ها انجامها و سااازماناسااتعداد در شاارکت 

   :اشاره شده است موجود در آنها نیز خلأهای

 

 های خارجی و داخلیهای مشهور مدیریت استعداد در پژوهشمدل -1جدول 

 نقد مدل ابعاد مدل مدیریت استعداد جامعه آماری سال پژوهشگر ردیف

0 Wellins et al. 2001 
های شرکت

 المللیبین

ی هاانداز )تعیین اولویتترسی  چش 

استراتژیک(، تعیین مشخصه موفقیت، 

تعیین نیازهای ظرفیتی )ارزیابی 

های مورد موجودی استعداد و ظرفیت

نیاز(، انتخا، و بکارگیری استعداد، 

 تسریا بالندگی

مخزن  تیعدم توجه به اهم

و  یعوامل درون ،استعداد

بر  رگذاریتثی یرونیب

 استعداد  تیریمد

2 Phillips & 

Roper 
2001 

های شرکت

 املا 

کردن، مرحله جذ،، مرحله انتخا،

مرحله بکارگیری، مرحله توسعه 

 ییشناسا گاهیمبه  بودن جا

 در یدیکل یهایستگیشا
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 نقد مدل ابعاد مدل مدیریت استعداد جامعه آماری سال پژوهشگر ردیف

مشخز نبودن نحوه  .مدل استعدادها

آموزش استعدادها پ  از 

 جذ،

9 Collins & 

mellahi 
2001 

های سازمان

 دولتی

شناسایی مشایل کلیدی و استراتژیک، 

ایجاد مخزن استعداد، طراحی معماری 

متمایز منابا انسانی، پیامدها 

 ها()خروجی

پیشایندها و  عدم بررسی

 تیریمد پسایندهای

 در سازمان استعداد

4 Sweem 2001 

شرکت تولید 

محصو ت 

 شیمیایی

ان مدیریت عملکرد، پرورش کارکن

مستعد، پاداش و قدردانی از 

استعدادها، ارتباطات، جوّ و فرهن) 

 باز

 یچگونگ مبه  بودن

و جذ،  ییشناسا

استعدادها در سازمان، 

و نیز  مخزن استعداد جادیا

عوامل  ریعدم توجه به تثی

 مدلدر  یو خارج یداخل

1 Silzer & 

Dowell 
2000 

های سازمان

 جهانی و پیشرو

تعداد به سازمان، جذ، و انتخا، اس

ها در ها و مهارتارزیابی شایستگی

استعدادها، بازبینی استعداد و 

های استعداد، ریزی فعالیتبرنامه

توسعه و گسترش استعداد، 

 کردن استعدادعجین

عوامل  ریعدم توجه به تثی

 مدلدر  یو خارج یداخل

 شده ارائه

مخزن  تیعدم توجه به اهم

 استعداد

1 Shiemann 2004 

ها و شرکت

های سازمان

 صنعتی

سازی، جذ،، استخدام، اجتماعی

آموزش، عملکرد با ، بالندگی و 

پروری، ماندگاری، بازیابی جانشین

 )خزانه استعداد(

عوامل  ریعدم توجه به تثی

 مدلدر  یو خارج یداخل

 شدهارائه

7 Bradly 2004 

نهادهای 

دانشگاهی 

 استرالیا

استخدام،  ریزی نیروی انسانی،برنامه

استقرار)جایابی(، مدیریت عملکرد، 

ریزی آموزش و توسعه، برنامه

جانشینی، برنامه ریزی جبران خدمت، 

 ارزیابی و تجزیه و تحلیل

 ست یراستاگرفتن سه 

ی منابا انسان تیریمد

 داداستع تیریمدبا  کارکنان

8 Mensah 2001 مراکز درمانی 

های محوری، جذ، شناسایی موقعیت

اد، مدیریت استعداد، مدیریت استعد

 ماندگاری

منابا تثمین  نکردناشاره

 یهاهیرو استعدادها و

در  یاتیو عمل ییاجرا

 سطوح چهارگانه

1 Bersin et al. 2001 مؤسسه لور 

ریزی استراتژیک استعداد، طرح

یابی و کارمندیابی، مدیریت منبا

عملکرد، یادگیری و توسعه، 

 ی، جبرانپروری، توسعه رهبرجانشین

 خدمات

مخزن  تیعدم توجه به اهم

عدم ، استعداد در سازمان

عوامل  ریتوجه به تثی

 مدلدر  یو خارج یداخل

 شدهارائه
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 نقد مدل ابعاد مدل مدیریت استعداد جامعه آماری سال پژوهشگر ردیف

00 
، پورکیانی، یفاری

 شکاری و شیخی
 اساتید دانشگاه 2007

بُعد کش ، شناسایی و جذ، استعداد، 

بُعد آموزش، توسعه و بهسازی 

استعداد، بعُد حف  و نگهداشت 

استعداد، بعُد ارزیابی، تطبیق و 

 بکارگیری استعداد

 یهاعدم اشاره به مؤلفه

و برون  یدرون سازمان

ل بر مد رگذاریتثی یسازمان

 استعداد تیریشده مدارائه

 2001 پریش و همکاران 00

کارکنان شرکت 

سیاحتی 

 پارسیان

بُعد جذ، استعداد، بعُد مخزن 

عد بُ استعداد، بعُد ماندگاری استعداد و

 بالندگی استعداد

  یعدم توافق بر سر تعر

 شدهارائه استعداد در مدل

 تعمی  پذیری محدود

 2001 زادهجواهری 02

مدیران شرکت 

توانیر )صنعت 

 برق(

بُعد استعدادخواهی، بُعد استعدادیابی، 

بُعد بکارگیری استعداد، بُعد 

 استعدادداری، بُعد استعدادافزایی

 پذیری محدودتعمی 

09 
پور و حسن

 دیگران
2001 

مدیران صنعت 

 بانکداری

استعدادخواهی، استعدادیابی، 

استعدادپروری، استعدادگماری، 

 استعدادداری

 تعمی  پذیری محدود

نبودن تعری  و مشخز

 استعداد در مدل

04 
پور میبدی و رجبی

 محمدی
2020 

تحلیل مضمون 

مقا ت حوزه 

مدیریت 

 استعداد

تعداد، شناسایی و کش  منابا اس

جذ، منابا استعداد، انتخا، منابا 

استعداد، توسعه منابا استعداد، حف  و 

نگهداشت منابا استعداد، ارزیابی منابا 

استعداد و نتایج حاصل از منابا 

 استعداد

 پذیری محدودتعمی 

عدم توجه به معماری 

ای سرمایه های دوهسته

 شدهانسانی در مدل ارائه

01 
طایفه سیفی، 

 قلتاشهاشمی و 
2020 

مدیران مدارس 

متوسطه شهر 

 تهران

شناسایی و کش  منابا استعداد، 

جذ، منابا استعداد، انتخا، استعداد، 

توسعه منابا استعداد، حف  و 

نگهداری منابا استعداد، ارزیابی منابا 

 استعداد، نتایج منابا استعداد

 محدود یریپذ یتعم

 یتوجه به معمار عدم

 یها هیسرما یادوهسته

 شدهدر مدل ارائه یانسان

 

ها خلأ مطالعات مدیریت استعداد مرور این پژوهش

دهد. خوبی نشان میهای فرهنگی را بهدر سط  سازمان

با توجه به خلأ یاد شاده پژوهش حاضر بر آن است که  

هااای فرهنگی در ایران )حوزه برای یکی از ساااازمااان

ت هنری ساااازماان تبلیلات اسااالامی( در زمینه مدیری 

 هایی که این پژوهشاستعداد، الگویی ارائه کند. پرسش

 -0برای یاافتن پاساااخ آنها طرح شاااده بدین قرارند:  

الگوی مدیریت اساااتعداد برای حوزه هنری ساااازمان 

 -2تبلیلات اسااالامی متشاااکل از چه ابعادی اسااات؟ 

های مربوط به هر یک از ابعاد الگوی پیشنهادی شاخز

های مربوط به هر اخزبندی شااااولویت -9اند؟ کدام

 یک از ابعاد این الگو چگونه باید صورت گیرد؟
 

 پژوهش  روش

این پژوهش که براساااس رویکرد آمیخته با ترکیبی  

از دو روش کیفی اکتشااافی و کمّی و طی دو مرحله به 

صاورت دلفی فازی انجام شد، از نظر هدف، پژوهشی  

 رتبیینی و از نظ –کاااربردی، از نظر روش، اکتشاااافی 

زمان، مقطعی است که در دو مرحله به شرح زیر انجام 

های شااده اساات: در مرحله نخساات، با اتکاء به داده   

آمده از مطالعات اکتشاافی )شاامل بررسی متون   بدسات 
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 گرفتههای صورتاکتشاافی و مروری جاما بر پژوهش 

های های اکتشاااافی(، ابعاد و مؤلفهو انجاام مصااااحبه 

 های فرهنگیعداد در سااازمانتثییرگذار بر مدیریت اساات

مصاااحبه با  01اسااتخراگ گردیده اساات. بدین منظور  

خبرگان حوزه هنری سازمان تبلیلات اسلامی انجام و با 

ها تحلیل شااده اسااتفاده از روش تحلیل مضاامون، داده

دقیقه به طول انجامیده  020تا  70ها بین مصاحبهاست. 

از نو  گیری در این بخش، هدفمند روش نمونهاساات. 

 هتافیتداوم  ییها تا جاانتخا، نمونهنظری بوده اساات. 

 ناو پژوهشگر هها صورت گرفتو اشابا  داده  تیکه کفا

 متفاوت و اطلاعات ی،بعد یهانمونه اناد کاه  هافتا یا در

 تیدر نها .دخواهند داقرار ن انارشااایا در اخت یزیمتماا 

مصاااحبه به اشاابا   09 شااده با انجاممقو ت اسااتخراگ

ه اسات. به منظور اطمینان از سط  اشبا ،  دیرسا  ینظر

دو مصااحبه دیگر نیز انجام گرفته و کدگذاری شاد. اما   

پ  از تحلیل، مضااامون جدیدی در آنها یافت نشاااده 

ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی، مصاحبه  است.

 در این بخش برای تجزیه و ساختاریافته بوده است.نیمه

و  براونای ت مرحلااههااا از رویکرد هفااتحلیاال داده

ها از و برای سااانجش پاایاایی یافته   (2001) 09کلار 

روش پایایی بازآزمون اسااتفاده شااده که مقدار آن طبق 

به این که میزان  با توجهبوده اسااات.  %80فرمول، برابر 

بوده، قابلیت اعتماد  %10شااده بیشااتر ازپایایی محاساابه

 در نهایت، ابعاد وهاا تثیید شاااده اسااات.  کادگاذاری  

های الگوی اولیه مدیریت اسااتعداد، مسااتخرگ از  مؤلفه

های ادبیاات نظری و پیشااایناه تحقیق باا ابعاد و مؤلفه   

مؤلفه در  12ها، تلفیق و اکتشاافی مساتخرگ از مصاحبه  

 :  بُعد به شرح ذیل شناسایی شده است 1قالب 

 

 متغیرهای تأثیرگذار بر الگوی مدیریت استعداد در حوزه هنری -2جدول 

 منبع هامؤلفه ایندهاپیش

نی
رو
ر د

ذا
رگ
ثیی
ل ت

وام
ع

 

 0918محفوظی و همکاران ؛ Vaiman et al. 2012 نگرش به استعداد

 0918محفوظی و همکاران  فرهن) سازمانی

 اول مصاحبه هاییافته ایدئولوژی سازمانی

 Vaiman et al. 2012; Kim et al. 2014 انداز، رسالت و اهدافچش 
 stahl et al. 2012; Kim et al. 2014 و مدیریتسبک رهبری 

 سیزده  مصاحبه هاییافته حمایت و تعهد مدیران ارشد

 Vaiman et al. 2012; Kim et al. 2014 ساختار تشکیلاتی
همسویی اقدامات منابا انسانی با مدیریت 

 استعداد
Stahl, 2012; Gelens et al. 2014 

کننده ونی حمایتها و ضوابب قاندستورالعمل

 استعدادها
 اول مصاحبه هاییافته

 اول مصاحبه های، یافته0918اقبال و همکاران،  برند )نشان( سازمان

نی
رو
 بی
ذار

رگ
ثیی
ل ت

وام
ع

 

 سوم مصاحبه هاییافته تلییر و تحو ت محیب سیاسی داخلی

 0911پور و افتخار، قلی المللتلییر و تحو ت محیب سیاسی در سط  بین

 Glenn 2012; Cooke et al. 2014 تلییر و تحو ت محیب اقتصادی داخلی
تلییر و تحو ت محیب اقتصادی در سط  

 المللبین
Glenn 2012; Cooke et al. 2014 

 Glenn 2012; Cooke et al. 2014 تلییر و تحو ت محیب اجتماعی داخلی
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 منبع هامؤلفه ایندهاپیش

تلییر و تحو ت محیب اجتماعی در سط  

 المللبین
Glenn 2012; Cooke et al. 2014 

 Glenn 2012; Cooke et al. 2014 تعییر و تحو ت تکنولوژیک داخلی
 Glenn 2012; Cooke et al. 2014 المللتعییر و تحو ت تکنولوژیک در سط  بین

 های فرهنگی هنری رقیبسازمان

 دولتی()دولتی و شبه
 پنج  مصاحبه هاییافته

 پنج  مصاحبه هاییافته ات خصوصیها و مؤسسشرکت

 ده  و یازده  مصاحبه هاییافته های خارجیرویدادها، نمایشگاهها و جشنواره

سته
وه
ی د

مار
مع
اد 
یج
ا

ی
ا

 

ایه
رم
س

نی
سا
ی ان

ها
 

لزوم تفکیک سیست  مدیریت منابا انسانیِ عادی 

 از سیست  مدیریت استعدادها
Lepak & Shaw, 2008 

 0919طهماسبی و همکاران، 

لزوم تعیین و تفکیک مشایل کلیدی از مشایل 

 ییرکلیدی در سازمان
Collings & Mellahi, 2009 

بندی مشایل کلیدی به چهار سط : طبقه

.هنری و 2.مشایل مدیریتی )ستادی و استانی(، 0

.پژوهشی )ستادی و 9ادبی )ستادی و استانی(، 

 . اداری و مالی )ستادی و استانی(4استانی(، 

 ه پژوهشگراندیدگا

 0918اقبال و دیگران،  تدوین الگوی شایستگی برای مشایل کلیدی

ش
ور
 پر
 و
 
کش
ی، 

سای
شنا

 

ها
داد

ستع
ا

 

شناسایی و کش  برخی استعدادها در حوزه 

ها، مسابقات و هنری از طریق جشنواره

 رویدادهای هنری

 های مصاحبه سوم، هفت ، هشت یافته

در حوزه شناسایی و کش  برخی استعدادها 

های ها و کلاسهنری از طریق شرکت در کارگاه

 آموزشی

 ، سوم، هفت ، هشت مصاحبه هاییافته

شناسایی و کش  برخی استعدادها در حوزه 

 هنری از طریق برگزاری آزمون
 های مصاحبه سومیافته

شناسایی و کش  برخی استعدادها در حوزه 

و  هنری از طریق معرفی افراد نفوذگذار داخلی

 خارجی

 سیزده  های مصاحبهیافته

شناسایی و کش  برخی استعدادها از طریق 

واسپاری یک پروژه به آنها و گذراندن یک دوره 

 کارورزی

 چهارم های مصاحبهیافته

شناسایی و کش  برخی استعدادها از بین 

اساس عملکرد کارمندان، کارشناسان و مدیران بر

 آنها

Collings & Mellahi 2009 
 0918اقبال و همکاران، 

داد
ستع

ن ا
خز

د م
جا
ای

 

لزوم تفکیک بین فرایند ارزیابی استعدادهای 

واجد شناسه استخدامی با ارزیابی استعدادهایی 

 کنندای با سازمان همکاری میکه بصورت پروژه

 های مصاحبه سومیافته

 Heinen & O’Neill, 2004های لزوم تثسی  کانون ارزیابی صلاحیت
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 منبع هامؤلفه ایندهاپیش

 ای به صورت رسمیحرفه

افراد برای ورود « دانش تخصصی»لزوم ارزیابی 

 به مخزن استعداد
Kim et al. 2014 

ی افراد برای ورود به «هامهارت»لزوم ارزیابی 

 مخزن استعداد
 0911عاکفیان و رشیدی 

ی افراد برای ورود به «هاتوانمندی»لزوم ارزیابی 

 مخزن استعداد
 0911عاکفیان و رشیدی 

 افراد برای« های شخصیتیویژگی»لزوم ارزیابی 

 ورود به مخزن
 0911عاکفیان و رشیدی 

ش
وز
 آم
 و
ش
ور
پر

 

ها
داد

ستع
ا

 

 0918؛ محفوظی و دیگران،  Kim et al. 2014 تدوین برنامه جاما توانمندسازی استعدادها

 0917دهقانان و دیگران،  تدوین برنامه آموزش ضمن خدمت استعدادها

 های مصاحبه هشت یافته های رشد معنوی و انقلابی استعدادهاجاد زمینهای

 سازی و توسعه تعاملات بین استعدادهاشبکه
 ،0917دهقانان و همکاران 

 های مصاحبه سیزده یافته

سازی مشایل مربوط به بخشی و ینیعُمق

 استعدادها
 0918اقبال و همکاران، 

گی
ند
 بال
 و
ت
اش
هد
نگ

 

ها
داد

ستع
ا

 

مراستاسازی اهداف فردی استعدادها با اهداف ه

 سازمانی
Gelens et al. 2014, Phillips & Roper, 2009 

 0918اقبال و دیگران، 

پروری استعدادها برای مشایل مدیریت جانشین

 کلیدی
Phillips & Roper 2009; 

  0918محفوظی و همکاران 

 وپاگیر در فرایندِحذف بوروکراسی زائد و دست

 کاری استعدادها
Kim et al. 2014 

های خالی و نامربوط اجتنا، از پُرکردن پست

 توسب استعدادها
Hills 2009; 

Green 2008; Glenn, 2012 

هایی هدفمند به منظور انجام کارِ طراحی پروژه

 جمعی استعدادهاگروهی و دسته

 ،0918محفوظی و همکاران ، 0917 همکاراندهقانان و 

 های مصاحبه سیزده یافته

 0918اقبال و دیگران،   ریزی و هدایت مسیر شللی استعدادهابرنامه

 Heinen & O’Neill, 2004 حمایت مالی و ییرمالی از استعدادها
 های مصاحبه دوازده  و سیزده یافته اعزام استعدادها به سفرهای داخلی و خارجی

ن ترویج فرهن) مربیگری و مرشدیت در بی

 استعدادها
D'Annunzio-Green, 2008 

مستندسازی تجربیات استعدادها و مدیریت دانش 

 نگاری(آنها )تجربه
Kim et al. 2014 

های کارآفرینانه استعدادها در حمایت از فعالیت

 بیرون از سازمان
 دیدگاه پژوهشگران

ی
رد
ج ف

تای
ن

 

افزایش وفاداری و تعهد سازمانی در بین 

 استعدادها
  0917 همکارانقانان و ده

  0917 همکاراندهقانان و  افزایش رضایت شللی در بین استعدادها
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 منبع هامؤلفه ایندهاپیش

 0911پور و افتخار، قلی ایجاد زمینه تربیت رهبران سازمانی آینده

نی
زما
سا
ج 
تای
ن

 

سازمانی به مندی استعدادهای برونافزایش علاقه

 همکاری با سازمان
 دیدگاه پژوهشگران

  0917 گرانیدهقانان و د سازمانی در کوتاه مدت افزایش بلوغ

افزایش کیفیت خدمات، محصو ت و تولیدات 

 سازمان
 0917 گرانیدهقانان و د

افزایش ضریب نفوذ سازمان بر مخاطبان و 

 ذینفعان
 های مصاحبه پنج یافته

های افزایش آمادگی سازمان در شرایب و موقعیت

 بحرانی و پرخطر
Garavan et al. 2012 

 دیدگاه پژوهشگران جلوگیری از گسست نسلی در سازمان
 

در مرحله دوم، از روش دلفی فازی پیشاانهادشااده  

 04ونزاوا، تاتسااتا و میایشاایکاوا، آماگاسااا، شاایگا، تامی

های دلفی فازی در سط  ترین روش( که از رایج0119)

المللی اسات، اساتفاده شاده است. جامعه آماری در    بین

مّی، متشکل از خبرگان و متخصصانی است که بخش ک

لحاظ به  -0اند: واجاد حاداقال چهار ویژگی زیر بوده   

پیشاینه دانشاگاهی در زمینه مدیریت استعداد صاحبنظر   

های منحصربفرد لحاظ وجود ویژگیبه  -2و متخصز؛ 

عنوان یکی از استعدادهای ، بهانددر آیاری که تولید کرده

در سااختار تشکیلاتی، جزو   -9شااخز حوزه هنری؛  

ازجمله  -4ساایاسااتگذاران و مدیران ارشاااد و میانی؛   

 عاملان و کنشگران مدیریت استعداد.

 20های مذکور تعداد این خبرگان براساس شاخز

نفر در پنل خبرگان  01نفر برآورد شااده که از این میان 

راساس ها بایستی بحضور یافتند. با توجه به اینکه نمونه

شاااده انتخا، های از پیش تعیینو شااااخزها ملا 

گیری هدفمند اند در این بخش از روش نمونهشااادهمی

 چهار خصوصیت: دانش و تجربهاساتفاده شاده اسات.    

در اختیارداشتن ، مندیعلاقه، مدنظر در موضاو   مرتبب

های و مهارت در پژوهش زماان کاافی برای شااارکات   

بوده اساات. ها های انتخا، نمونهاز ملا  ارتباطی مؤیر

ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمّی، پرساااشااانامه 

سااخته بوده اسات. برای تعیین روایی پرسشنامه،   محقق

از روش بررسااای روایی محتوا )اعتبااار محتوا( و برای 

تعیین پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شده که در 

برآورد شااده که این میزان،  841/0این پژوهش، معادل 

روایی مطلو، ابزار پژوهش دارد. فرایند انجام  نشان از

روش دلفی فازی در این پژوهش به این شاارح اساات:  

)خبرگااان(:  01آوری نظرات گروه تصااامی ال : جما

ای بندی شااده هفت گزینهبدین منظور از یک طی  رده

که در یک سااوی آن گزینه  01شااناختیبا متلیرهای زبان

 «کاملاً مناسب»زینه و در سوی دیگر، گ« کاملاً نامناسب»

وجود دارد اسااتفاده شااده اساات. ،: تبدیل متلیرهای  

: برای تبدیل متلیرهای 07کلامی باه اعاداد فاازی مثلثی   

 08کلامی بااه اعااداد فااازی مثلثی از روش کلیر و یوان

( اسااتفاده شااده اساات. ابزار پژوهش با هدف   0111)

کساااب نظر خبرگاان راجا باه میزان موافقات آنهاا با     

رو معیارهای مدل طراحی شااده است. از این ها ومؤلفه

گیری از متلیرهااای کلامی موجود در خبرگااان بااا بهره

انااد. از آنجااا کااه تفاااوت  طایا  لیکرت ر ی داده  

خصاوصیات افراد بر تعابیر ذهنی آنها درباره متلیرهای  

گااذارد، بااا تعری  دامنااه متلیرهااای کیفی، کیفی ایر می

 ها پاسخ دادند. خبرگان با ذهنیت یکسان به سؤال
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 اعداد فازی مثلثی متغیرهای کلامی -3جدول 

 متغیر کلامی عدد فازی مثلثی متناظر

 کاملاً مناسب (1،00،00)

 مناسب (7،1،00)

 تا حدودی مناسب (1،7،1)

 بی تثییر (9،1،7)

 تا حدودی نامناسب (0،9،1)

 نامناسب (0،0،9)

 کاملاً نامناسب (2،0،0)
 

برای هر خبره: در هر  ijTزی مثلثی گ: خلق عدد فا

دهنده خبره مورد نظر به شااارح زیر انعکاس ijTمعیار، 

 است:

 2رابطه 

ij= (Lij, Mij,Uij)T 
∀𝑗} ij=Min {LijL 
∀𝑗} ij=Max {UijU 

√∏ Mij𝑛
𝑖=1

𝑛
=ijM 

ام اشااااره  jبه معیار  jو اندی   iبه خبره  iاندی  

ام در معیار  iخبره  مقدار ارزیابی ijXدارد به طوری که: 

j ام است(i=1,2,…,n, j=1,2,…,m میانگین هندسی .)

Mij  در عدد فازی مثلثی، برای اشااااره به اجما  گروه

متخصصان در مورد هر معیار به کار رفته است. درست 

عنوان دو نقطه اسااات کاه مقاادیر حداکثر و حداقل به  

دادن نظرهای پاایاانی اعاداد فاازی مثلثی برای نشاااان    

 توانند کلشااناساای تعیین شااده، اما این مقادیر نمی کار

دامنه تلییرات را نمایندگی کنند. به همین سااابب، دقت 

دهند. برای رفا این نقیصااه در محاساابات را کاهش می

تجمیا نظر خبرگان، از میانگین هندساای مقادیر ابتدایی 

پور و همکاران، و انتهایی اساااتفاده شاااده اسااات )قلی

0911 .) 

 (9رابطه 

√∏ Lij𝑛
𝑖=1

𝑛
=ijL 

√∏ Uij𝑛
𝑖=1

𝑛
=ijU 

: با استفاده از فرمول نقطه یقل 01کردنزدایید: فازی

 :20مرکزی ساده

 (4رابطه 

Sij=

𝐿𝑖𝑗
𝐿𝑖𝑗+4𝑀𝑗+𝑈𝑖𝑗

6
 

کردن منظور یربالبه ∝ 20سااپ  یک مقدار آسااتانه

 عوامل نامناسب انتخا، شده است:

 ∝ ≤Sij: شود اگریال ( عامل تثییرگذار پذیرفته م

 ∝ >Sijشود اگر: ،( عامل تثییرگذار پذیرفته نمی

اسااااسااااً مقاادار آساااتااانااه بااا اساااتنباااط ذهنی   

ر طور مسااتقی  بشااود و بهگیرندگان تعیین میتصاامی 

شوند، تثییر خواهد گذاشت. تعداد عواملی که یربال می

برای تعیین مقادار این آساااتانه قانون کلی وجود ندارد  

(. در این پژوهش با 0911ور، بیگی و سعدآبادی، پ)قلی

عنوان حد آستانه در به 7/0توجه به تعداد متلیرها، عدد 

 نظر گرفته شده است.  
 

 های پژوهشیافته

براسااااس محاسااابه میانگین حد پایین عدد مثلثی 

فاازی، حاد وساااب و حاد باا  و نیز محاسااابه عدد     

ید مدل تثی شاده، تمام ابعاد اصلی مربوط به  زداییفازی

های مربوط به ابعاد شده است. اما در خصوج شاخز

 12مدل، نتایج محاساابات دلفی فازی نشااان داد از بین 

مؤلفه تثیید نشده است. نتایج  01شده، مؤلفه شاناساایی  

   نمایش داده شده است: 4این محاسبه در جدول 

 های مدلها و مؤلفهشده در خصوص شاخصزدایینتیجه اعداد فازی -4جدول 
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 هاگزاره بعد

میانگین هندسی 

حد پایین عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد وسب عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد با  عدد 

 مثلثی فازی

زدایی عدد فازی

 شده
 نتیجه

ذار
رگ
ایی
ی ت

خل
 دا
مل
عوا

 

 تایید شد 85899042 15188442 15001911 75972912 نگرش به استعداد در حوزه هنری

 تایید شد 8547081 15400029 85198177 1581179 فرهن) سازمانی در حوزه هنری

ایدئولوژی سازمانی در حوزه 

 هنری
 تایید شد 85487079 15112009 85122049 1578291

انداز، رسالت و اهداف حوزه چش 

 هنری
 تایید شد 8507812 1541287 85281701 15490427

سبک رهبری و مدیریت در حوزه 

 هنری
 تایید شد 15072708 15144700 15991214 75741128

حمایت و تعهد مدیران ارشد 

 حوزه هنری
 تایید شد 85220012 1594804 85910124 15170072

 تایید شد 7511208 15042091 75800081 15721118 ساختار تشکیلاتی حوزه هنری

همسویی اقدامات منابا انسانی با 

 مدیریت استعداد
 تایید شد 75491171 85747189 7510090 15448890

ها و ضوابب قانونی دستورالعمل

 کننده استعدادهاحمایت
 تایید شد 85208819 15901991 85911129 15140110

 تایید شد 75471114 85119884 75171449 15111721 برند )نشان( حوزه هنری

ذا
رگ
ایی
ی ت

رج
خا
ل 
وام
ع

 ر
داد

ستع
ت ا

یری
مد
ر 
ب

 

حو ت محیب سیاسی تلییر و ت

 داخلی
 تایید نشد 151828 85109111 75004224 45891241

تلییر و تحو ت محیب سیاسی در 

 المللسط  بین
 تایید نشد 45081417 15781481 45189019 0

تلییر و تحو ت محیب اقتصادی 

 داخلی
 تایید شد 75748117 15012717 75814194 1588211

ی صادتلییر و تحو ت محیب اقت

 المللدر سط  بین
 تایید نشد 45704128 75241097 15244182 0

تلییر و تحو ت محیب اجتماعی 

 داخلی
 تایید شد 85040119 15490241 85289090 15288149

تلییر و تحو ت محیب اجتماعی 

 المللدر سط  بین
 تایید نشد 45427711 75004224 45819098 0

تعییر و تحو ت محیب 

 ژیک داخلیتکنولو
 تایید شد 75901917 8587918 75498110 15219710

تعییر و تحو ت تکنولوژیک در 

 المللسط  بین
 تایید نشد 45081048 15841010 45170901 0

های فرهنگی هنری رقیب سازمان

 دولتی()دولتی و شبه
 تایید نشد 15470921 75892170 1524792 0



 رانو همکا ضامنیاود د

 

 
 1041 اییزپ/ 57شماره / مشانزدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

12 

 هاگزاره بعد

میانگین هندسی 

حد پایین عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد وسب عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد با  عدد 

 مثلثی فازی

زدایی عدد فازی

 شده
 نتیجه

 ها و مؤسسات فرهنگی هنریبنگاه

 )بخش خصوصی(
 تایید نشد 15211792 75721401 15118414 0

رویدادها، نمایشگاهها و 

 های خارجیجشنواره
 تایید نشد 15479101 75128127 15228747 0

نی
سا
ی ان

 ها
ایه
رم
 س
ی
ه ا
ست
 ه
دو
ی 
مار

مع
اد 
یج
ا

 

لزوم تفکیک سیست  مدیریت منابا 

انسانیِ عادی از سیست  مدیریت 

 استعدادها

 تایید نشد 15001880 85917141 15121494 0

لزوم تعیین و تفکیک مشایل 

 کلیدی از مشایل ییرکلیدی
 تایید شد 75090117 15994081 85912101 0

بندی مشایل کلیدی به چهار طبقه

. مشایل مدیریتی )ستادی و 0سط  

. مشایل هنری و ادبی 2استانی( 

. مشایل پژوهشی 9)ستادی و استانی( 

. مشایل اداری و 4ی( )ستادی و استان

 مالی )ستادی و استانی(

 تایید شد 7500817 15282411 85207987 0

تدوین الگوی شایستگی برای تمام 

 مشایل کلیدی
 تایید شد 15047082 15711711 15209119 7570811

ها
داد

ستع
، ا

جذ
و 
  

کش
ی، 

سای
شنا

 

شناسایی و کش  برخی استعدادها 

در حوزه هنری از طریق 

ا، مسابقات و رویدادهای هجشنواره

 هنری و ادبی

 تایید شد 85721019 15112009 85814141 75241011

شناسایی و کش  برخی استعدادها 

در حوزه هنری از طریق شرکت در 

 های آموزشیها و کلاسکارگاه

 تایید شد 85811111 15711711 15010848 75408114

شناسایی و کش  برخی استعدادها 

 اری آزموناز طریق برگز
 تایید نشد 15480281 85290111 15100782 45202141

شناسایی و کش  برخی استعدادها 

در حوزه هنری از طریق معرفی 

 افراد نفوذگذار داخلی و خارجی

 تایید نشد 15811812 75798049 15141181 95120410

شناسایی و کش  برخی استعدادها 

در حوزه هنری از طریق واسپاری 

ه به آنها و گذراندن یک یک پروژ

 دوره کارورزی

 تایید نشد 15198411 85081497 15170240 45919170

شناسایی و کش  برخی استعدادها 

در حوزه هنری از بین کارمندان، 

کارشناسان و مدیران ستادی و 

 تایید شد 75224001 85717971 75948727 15012911
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 هاگزاره بعد

میانگین هندسی 

حد پایین عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد وسب عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد با  عدد 

 مثلثی فازی

زدایی عدد فازی

 شده
 نتیجه

 استانی بر اساس عملکرد آنها

اس
ن 
خز

د م
جا
ای

داد
تع

 

لزوم تفکیک بین فرایند ارزیابی 

استعدادهای واجد شناسه 

استخدامی با ارزیابی استعدادهایی 

ای با حوزه که بصورت پروژه

 کنندهنری همکاری می

 تایید نشد 45220127 1578191 45191004 0

لزوم تثسی  کانون ارزیابی 

ای به صورت های حرفهصلاحیت

 رسمی

 تایید نشد 15011474 85172470 75001119 0

« دانش تخصصی»لزوم ارزیابی 

 افراد برای ورود به مخزن استعداد
 تایید نشد 15071197 85110481 75027784 0

ی افراد «هامهارت»لزوم ارزیابی 

 برای ورود به مخزن استعداد
 تایید شد 85111011 15121284 85708148 7501981

ی افراد «هاتوانمندی»لزوم ارزیابی 

 ای ورود به مخزن استعدادبر
 تایید شد 85900410 1594804 85449112 15741017

های ویژگی»لزوم ارزیابی 

افراد برای ورود به « شخصیتی

 مخزن

 تایید نشد 15808171 85202022 15177997 0

ها
داد

ستع
ش ا

وز
 آم
 و
ش
ور
پر

 

تدوین برنامه جاما توانمندسازی 

 استعدادها
 تایید شد 8547081 15400029 85198177 1581179

تدوین برنامه آموزش ضمن 

 خدمت استعدادها
 تایید شد 15091971 15701781 15084010 75771217

های رشد معنوی و ایجاد زمینه

 انقلابی استعدادها
 تایید شد 75891711 15022840 85000108 15001414

سازی و توسعه تعاملات بین شبکه

 استعدادها
 تایید شد 85141111 15711711 15002089 7510790

سازی مشایل بخشی و ینیعُمق

 مربوط به استعدادها
 تایید شد 85001014 15211441 85240711 15414741

ها
داد

ستع
ی ا

دگ
بالن
و 
ت 

اش
هد
نگ

 

همراستاسازی اهداف فردی 

استعدادها با اهداف سازمانی حوزه 

 هنری

 تایید نشد 15129128 85100440 75110082 0

پروری استعدادها انشینمدیریت ج

 برای مشایل کلیدی
 تایید شد 85149811 1514071 15021924 75104072

 تایید شد 15441819 00 15101217 85204008حذف بوروکراسی زائد و 
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 هاگزاره بعد

میانگین هندسی 

حد پایین عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد وسب عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد با  عدد 

 مثلثی فازی

زدایی عدد فازی

 شده
 نتیجه

وپاگیر در فرایندِ کاری دست

 استعدادها

های خالی اجتنا، از پُرکردن پست

 و نامربوط توسب استعدادها
 تایید شد 15211771 15881707 15420227 85024011

هایی هدفمند به طراحی پروژه

منظور انجام کارِ گروهی و 

 جمعی استعدادهادسته

 تایید شد 85207942 1529102 85971424 15117298

ریزی و هدایت مسیر شللی برنامه

 استعدادها
 تایید نشد 15199982 85140422 75704118 0

حمایت مالی و ییرمالی از 

 تعدادهااس
 تایید شد 15048000 15891007 15019102 75177911

اعزام استعدادها به سفرهای داخلی 

 و خارجی
 تایید شد 85028871 15901991 85274241 15911190

ترویج فرهن) مربیگری و 

 مرشدیت در بین استعدادها
 تایید شد 8599911 15482188 85487021 15172107

ها و دادمستندسازی تجربیات استع

 نگاری(مدیریت دانش آنها )تجربه
 تایید شد 15211271 15804027 15490241 85011124

های کارآفرینانه حمایت از فعالیت

 استعدادها در بیرون از حوزه هنری
 تایید شد 85028871 15901991 85274241 15911190

ی
رد
ج ف

تای
ن

 

افزایش وفاداری و تعهد سازمانی 

 در بین استعدادها
 تایید شد 75897011 1521480 75128700 15042119

افزایش رضایت شللی در بین 

 استعدادها
 تایید شد 75110001 1529102 85000944 15011010

ایجاد زمینه تربیت رهبران سازمانی 

 آینده
 تایید شد 75711070 15084010 75101704 15804008

نی
زما
سا
ج 
تای
ن

 

استعدادهای  افزایش علاقه

 زمانی به همکاری با حوزه سابرون
 تایید شد 75811002 15214872 75181911 15191101

افزایش بلوغ سازمانی در کوتاه 

 مدت
 تایید نشد 45400847 15141297 45811202 0

افزایش کیفیت خدمات، 

 محصو ت و تولیدات حوزه هنری
 تایید شد 75800011 15099219 75199709 15199018

ذ حوزه هنری افزایش ضریب نفو

 بر مخاطبان و ذینفعان
 تایید شد 75181172 15211441 8500484 15209121

افزایش آمادگی حوزه هنری در 

 های بحرانی شرایب و موقعیت
 تایید شد 75908000 85192107 75400707 15902287

 شدتایید  75041111 85117011 75018912 15071090جلوگیری از گسست نسلی در 



 دلفی فازیهای فرهنگی با استفاده از رویکرد طراحی الگوی مدیریت استعداد برای سازمان

 

 
 15 1041 اییزپ/ 57شماره /  مشانزدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 هاگزاره بعد

میانگین هندسی 

حد پایین عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد وسب عدد 

 مثلثی فازی

میانگین هندسی 

حد با  عدد 

 مثلثی فازی

زدایی عدد فازی

 شده
 نتیجه

 حوزه هنری

 

 و پیشنهادات گیرینتیجه

 های پژوهشنتایج مأخوذ از پرسش -1

ر پاسخ به سؤال اول مبنی بر اینکه الگوی مدیریت د

اسااتعداد برای حوزه هنری سااازمان تبلیلات اساالامی   

متشااکل از چه ابعادی اساات؟ نتایج پژوهش نشااان داد 

بُعد اصااالی به ترتیب اولویت زیر  1این الگو شاااامل 

شاخز(،  1)با  رورش و آموزش استعدادهابُعد پاست: 

شاااخز(،  00ی )با درون سااازمان رگذاریبُعد عوامل تثی

 9)با  کشااا  و جذ، اساااتعدادها ،ییبُعد شاااناساااا

 1)با  اسااتعدادها یبُعد نگهداشاات و بالندگشاااخز(، 

شاخز(،  2)با  مخزن اساتعدادها  جادیبُعد اشااخز(،  

شاخز(، بُعد  9ی )با ساازمان برون رگذاریبُعد عوامل تثی

 1ساااازی مدل )با نتاایج ساااازماانی حاصااال از پیاده  

سااازی مدل شااخز(، بُعد نتایج فردی حاصال از پیاده  

 یادوهساااته یمعمار جااد یبُعاد ا شااااخز( و  9)باا  

 شاخز(.   9ی )با انسان یهاهیسرما
 

 هاابعاد مدل مدیریت استعداد برای حوزه هنری به تفکیک اولویت -5جدول 

 زدایی شدهدد فازیع ابعاد اصلی

 1511418811 بُعد پرورش و آموزش استعدادها

 1548110111 بُعد عوامل تثییرگذار درون سازمانی

 159709890 بُعد شناسایی، کش  و جذ، استعدادها

 8589904200 بُعد نگهداشت و بالندگی استعدادها

 8510890198 بُعد ایجاد مخزن استعدادها

 8597111878 رون سازمانیبُعد عوامل تثییرگذار ب

 8501298928 نتایج سازمانی حاصل از پیاده سازی مدل

 8500740884 نتایج فردی حاصل از پیاده سازی مدل

 7588181019 های انسانیای سرمایهبُعد ایجاد معماری دوهسته
 

در پاساااخ به ساااؤال دوم و ساااوم مبنی بر اینکه  

 اندالگو کدامهای مربوط به هر یک از ابعاد این شاخز

ها نشاااان داد بندی آنها چگونه اسااات؟ یافتهو اولویت

شااده به گانه شااناساااییهای مربوط به ابعاد نهشاااخز

بندی است؛ جدولی که اولویت 1شرح مندرگ در جدول 

 دهد.ها را نمایش میشاخز
 

 

 

 های هر یک از ابعاد اصلی مدل مدیریت استعداد به ترتیب اولویتشاخص -5جدول 

 هاشاخص بُعد لویتاو
زدایی عدد فازی

 شده

 15441819وپاگیر در فرایندِ کاری حذف بوروکراسی زائد و دست استعدادها ینگهداشت و بالندگ 0
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 هاشاخص بُعد لویتاو
زدایی عدد فازی

 شده

 استعدادها

 استعدادها ینگهداشت و بالندگ 2
های خالی و نامربوط توسب اجتنا، از پُرکردن پست

 استعدادها
15211771 

 دادهااستع ینگهداشت و بالندگ 9
مستندسازی تجربیات استعدادها و مدیریت دانش 

 نگاری()تجربه
15211271 

 15072708 سبک رهبری و مدیریت در حوزه هنری یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 4

 15048000 حمایت مالی و ییرمالی از استعدادها استعدادها ینگهداشت و بالندگ 1

 15047082 تدوین الگوی شایستگی برای تمام مشایل کلیدی ینسانا یهاهیسرما یادوهسته یمعمار جادیا 1

 15091971 تدوین برنامه آموزش ضمن خدمت استعدادها پرورش و آموزش استعدادها 7

 85141111 سازی و توسعه تعاملات بین استعدادهاشبکه پرورش و آموزش استعدادها 8

 85149811 ی استعدادها برای مشایل کلیدیپرورمدیریت جانشین استعدادها ینگهداشت و بالندگ 1

 کش  و جذ، استعدادها ،ییشناسا 00
شناسایی و کش  استعدادها در حوزه هنری از طریق 

 های آموزشیها و کلاسشرکت در کارگاه
85811111 

 85899042 نگرش به استعداد در حوزه هنری یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 00

 ستعدادهاکش  و جذ، ا ،ییشناسا 02
شناسایی و کش  استعدادها در حوزه هنری از طریق 

 ها، مسابقات و رویدادهای هنریجشنواره
85721019 

 مخزن استعدادها جادیا 09
ی افراد برای ورود به مخزن «هامهارت»لزوم ارزیابی 

 استعداد
85111011 

 85487079 ایدئولوژی سازمانی در حوزه هنری یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 04

 8547081 تدوین برنامه جاما توانمندسازی استعدادها پرورش و آموزش استعدادها 01

 8547081 فرهن) سازمانی در حوزه هنری یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 01

 8599911 ترویج فرهن) مربیگری و مرشدیت در بین استعدادها استعدادها ینگهداشت و بالندگ 07

 عدادهامخزن است جادیا 08
ی افراد برای ورود به مخزن «هاتوانمندی»لزوم ارزیابی 

 استعداد
85900410 

 85220012 حمایت و تعهد مدیران ارشد حوزه هنری یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 01

 85208819 کنندهها و ضوابب قانونی حمایتدستورالعمل یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 20

 استعدادها ینگهداشت و بالندگ 20
هایی هدفمند به منظور انجام کارِ گروهی طراحی پروژه

 جمعی استعدادهاو دسته
85207942 

 8507812 انداز، رسالت و اهداف حوزه هنریچش  یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 22

 85040119 تلییر و تحو ت محیب اجتماعی داخلی یسازمان برون رگذاریعوامل تثی 29

 85028871 اعزام استعدادها به سفرهای داخلی و خارجی استعدادها یو بالندگ نگهداشت 24

 استعدادها ینگهداشت و بالندگ 21
های کارآفرینانه استعدادها در بیرون حمایت از فعالیت

 از حوزه هنری
85028871 

 85001014 سازی مشایل مربوط به استعدادهابخشی و ینیعُمق پرورش و آموزش استعدادها 21

 75181172 افزایش ضریب نفوذ حوزه هنری بر مخاطبان نتایج سازمانی 27

 75110001 افزایش رضایت شللی در بین استعدادها نتایج فردی 28
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 هاشاخص بُعد لویتاو
زدایی عدد فازی

 شده

 نتایج سازمانی 21
افزایش علاقه استعدادهای برون سازمانی به همکاری با 

 حوزه هنری
75811002 

 75891711 رشد معنوی و انقلابی استعدادها هایایجاد زمینه پرورش و آموزش استعدادها 90

 75897011 افزایش وفاداری و تعهد سازمانی نتایج فردی 90

 75800011 افزایش کیفیت خدمات و محصو ت حوزه هنری نتایج فردی 92

 75711070 ایجاد زمینه تربیت رهبران سازمانی آینده نتایج فردی 99

 75748117 یر و تحو ت محیب اقتصادی داخلیتلی یسازمان برون رگذاریعوامل تثی 94

 7511208 ساختار تشکیلاتی حوزه هنری یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 91

 75471114 برند )نام نشان( حوزه هنری یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 91

 75491171 همسویی اقدامات منابا انسانی با مدیریت استعداد یدرون سازمان رگذاریعوامل تثی 97

 75901917 تعییر و تحو ت محیب تکنولوژیک داخلی یسازمان برون رگذاریعوامل تثی 98

 نتایج سازمانی 91
های افزایش آمادگی حوزه هنری در شرایب و موقعیت

 بحرانی
75908000 

 کش  و جذ، استعدادها ،ییشناسا 40

شناسایی و کش  برخی استعدادها از بین کارمندان، 

مدیران ستادی و استانی بر اساس کارشناسان و 

 عملکردشان 

75224001 

 یانسان یهاهیسرما یادوهسته یمعمار جادیا 40
لزوم تعیین و تفکیک مشایل کلیدی از مشایل 

 ییرکلیدی
75090117 

 7541111 جلوگیری از گسست نسلی در حوزه هنری نتایج سازمانی 42

 یانسان یهاهیسرما یادوهسته یمعمار جادیا 49

. مشایل 0بندی مشایل کلیدی به چهار سط  طبقه

. 9.مشایل هنری و ادبی 2مدیریتی )ستادی و استانی( 

 .مشایل اداری و مالی4مشایل پژوهشی 

7500817 

 

در نظر گرفته شده  7/0در این پژوهش عدد آستانه 

هایی که از نظر خبرگان، اسااات. باه این معناا که گزاره  

اسااات جزء  7/0کمتر از زدایی شاااده آنها عادد فازی 

های تثییرگذار بر ساایساات  مدیریت اسااتعداد در  گزاره

آمده شوند. مطابق نتایج بدستحوزه هنری شناخته نمی

پیشااایندهایی چون تلییر و تحو ت محیب ساایاساای   

الملاال، محیب اقتصاااادی و اجتماااعی در داخلی و بین

های دولتی و ییردولتی رقیب و الملل، سازمانسط  بین

های خارجی تثییری بر سااایسااات  مدیریت وارهجشااان

(. در مقابل 4اساااتعداد در حوزه هنری ندارند )جدول 

هایی چون تلییر و تحو ت محیب اجتماعی، شااااخز

محیب اقتصاادی و محیب تکنولوژیک داخلی بر سیست   

مدیریت اسااتعداد در حوزه هنری به ترتیب تثییر زیادی 

الگوی پیشنهادی،  شده دردارند. از بین ابعاد شاناساایی  

بُعد پرورش و آموزش اساااتعدادها از با ترین اولویت 

هایی آمده شاااخزبرخوردار اساات. طبق نتایج بدساات

 ندِیدر فرا ریپاگ و زائد و دست یحذف بوروکراسچون 

 و یخال یهااجتنا، از پُرکردن پست، اساتعدادها  یکار

نگاری اسااتعدادها و تجربه، نامربوط توسااب اسااتعدادها

آنها، بیشاااترین اولویت را از  یرمالیو ی یمال تیا ماا ح

سازی بهینه سیست  مدیریت استعداد در حوزه برای پیاده

سااابک  ساااازمانی هم ونهنری دارناد. عوامال درون  

رهبری و مادیریات، نگرش باه اساااتعداد، ایدئولوژی    

ساااازمانی، فرهن) ساااازمانی، حمایت و تعهد مدیران 
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وابب قانونی ها و ضاااارشاااد و تادوین دساااتورالعمل 

  سااازمانی برساایستکننده بیشاتر از عوامل برون حمایت

مدیریت اساااتعداد تثییرگذارند. برای ظهور یک فرهن) 

اساااتعدادپرور در حوزه هنری توجه به این عوامل مه  

اسات. بهترین استراتژی برای شناسایی، کش  و جذ،  

اساتعدادها در حوزه هنری به ترتیب اولویت، شناسایی  

های آموزشی، ها و کلاسریق شرکت در کارگاهآنها از ط

ها و رویدادهای هنری شاناسایی آنها از طریق جشنواره 

و شاناسایی آنها از بین کارمندان و کارشناسان ستادی و  

 استانی است.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مدل نهایی پژوهش -1شکل 

نتنایج نناظر بر جنایگناه ایو پژوهش در مینان       -2

 ه در حوزه مدیریت استعدادگرفتهای صورتپژوهش

هااای این پژوهش بااا اگرچااه برخی شاااااخز

های دیگر در حوزه مدیریت اسااتعداد شااباهتی پژوهش

دارد، ولی چون پژوهشااای باا این عنوان در مطاالعات   

توان مسااتقیماً نتایج داخلی و خارجی یافت نشااد، نمی

 ها مقایسه کرد. آمده را با نتایج سایر پژوهشدستبه

پژوهش در زمینه شناسایی پنج بُعد اصلی  نتایج این

های در طراحی الگوی مدیریت اسااتعداد برای سااازمان

فرهنگی ایران مشااااباه نتاایج مطاالعه کالینز و ملاحی    

( اسااات. البته در 0917( و دهقانان و همکاران )2001)

الگوی کاالینز و ملاحی، بُعاد نگهاداشااات و باالندگی     

 جادیامکاران، بُعد اساااتعدادها و در الگوی دهقانان و ه

ی وجود ندارد. از انسان یهاهیسرما یادوهساته  یمعمار

شااده در این پژوهش از جامعیت این حیث الگوی ارائه

. گفته برخوردار استهای پیشبیشاتری نسابت به مدل  

در زمینه لزوم ایجاد مخزن اسااتعدادها در حوزه هنری، 

نز و ینتاایج این پژوهش تثییدی اسااات بر مطالعات کال 

من (، شااااای2000(، سااایلرز و داول )2001ملاحی )

(. در بُعااد 0917( و دهقااانااان و همکاااران )2004)

و پرورش و  اسااتعدادهاجذ، کشاا  و  ،ییشااناسااا 

ایی هآموزش آنهاا نیز نتایج این پژوهش با اکثر پژوهش 

3 

ایجاد معماری  

 ایدوهسته

های سرمایه

 انسانی

الگ

 وی

مد

 عوامل تاثیرگذار درون سازمانی

10 

 عوامل تاثیرگذار برون سازمانی

3 

 نتایج سازمانی نتایج فردی

3 5 
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 که در پیشینه به آنها اشاره شده هسو است.  
 

 هشهای پژونتایج ناظر بر نوآوری -3

هااای این پژوهش، ارائااه تعریفی یکی از نوآوری

جاما از اساااتعداد در حوزه هنری اسااات. تعریفی که 

از مفهوم اساااتعااداد در براسااااس نتااایج بخش کیفی 

 اداستعدهای فرهنگی ظهور یافت، عبارتست از: سازمان

 تیکاه ظرف  شاااودیماطلاق  فردیباه   در حوزه هنری

 دیتول تیظرف ،یارتباط تیتفکر، ظرف تیظرف ،یریادگی

کردن مخاطب و ظرفیت متحول اجرا تیخلاقاانه، ظرف 

 انیااجزو ده درصاااد افراد برتر در مو  را داراسااات

 این .دنکنیم تیفعال طهیاست که در همان ح یهمکاران

سازمان را  یو دانش یهای هنرسارمایه فرد توانایی دارد 

، آنطور شاادهتعری  ارائهدر یک دوره زمانی ارتقا دهد. 

عنوان یک ( به2001گا ردو و همکاران ) –که گا ردو 

نقیصاه و سوگیری در مطالعات حوزه مدیریت استعداد  

اند، صرفاً بیانگر دیدگاه مدیران ارشد به آن اشااره کرده 

سااازمان نبوده و نظرات اسااتعدادهای شاااخز حوزه  

هنری نیز در آن لحاظ شااده اساات. نوآوری دیگر این  

چارچوبی بومی برای مدیریت استعداد در  پژوهش ارائه

ها نشااان های فرهنگی در ایران اساات. ارزیابیسااازمان

ها و نداشااتن بوم سااازماندهد به دلیل تنو  زیسااتمی

های مدیریت استعداد در همه های خودویژه، برنامهمدل

ها با موفقیت تو م نبوده اساات. از سااوی دیگر سااازمان

ریت استعداد اکثراً مبتنی های معروف و مشهور مدیمدل

های بزرگ چندملیتی سااازی در شاارکتبر تجار، پیاده

های حاک  بر های صنعتی است که چارچو،یا ساازمان 

آن نیز باا محوریت ادبیات امریکایی/انگلیسااای تدوین  

(. لااذا الگوی 9: 0918زاده، شاااده اسااات )جواهری 

پیشنهادی در این پژوهش از این حیث انطباق زیادی با 

های وم، فرهنا) ساااازماانی، زمینه و بافت ساااازمان  ب

 فرهنگی در ایران دارد.

هایی بر این پژوهش روشااان اسااات که محدودیت

مهمترین محدودیت این پژوهش، حااک  بوده اسااات.  

اتکاای نتایج آن بر مطالعه فقب یک ساااازمان فرهنگی  

اسااات. حتی اگر بتوان حوزه هنری ساااازمان تبلیلات 

های فرهنگی رف از ساااازمانای معاسااالامی را نمونه

پاذیری نتاایج آن به   هنری در ایران قلماداد کرد، تعمی  

راحتی های فرهنگی داخلی و خارجی بهسااایر سااازمان

ممکن نیساات. چون هر سااازمانی، فرهن) منحصاار به  

شااده در حوزه  های انجامخویش را دارد. اکثر پژوهش

 TMمادیریات اساااتعاداد در ایران دیادگااه مثبت به      

اند. در حالی اساات که برخی صاااحبنظران یربی داشااته

شااان به مدیریت اسااتعداد منفی اساات. این عده دیدگاه

برآنند که پرداختن به موضااو  مدیریت اسااتعداد باعث 

خودپساااندی و یرور، تضاااعی  کار تیمی، ایجاد یک 

و تبدیل یک رقابت داخلی  22کنندهپیشگویی خودمحقق

یامدهای مخر، توان از پشاااود که نمیبرای قدرت می

آن بر عملکرد ساااازماان چشااا  پوشاااید )دیوی  و   

(. باا این ملاحظاه مدیریت اساااتعداد   2007، 29فرولووا

برای هر فرهنا)، ساااازماان و کشاااوری باید ادبیات   

متفااوتی داشاااته باشاااد. حال آنکه در این پژوهش به  

بررسااای کااارکردهاای منفی مادیریاات اساااتعااداد در   

ساات. پیشاانهاد  های فرهنگی پرداخته نشااده اسااازمان

هاای آتی، پژوهشاااگران باه این   شاااود در پژوهشمی

 موضو  بپردازند. 

 

 منابع: 

 ؛سااایادت، سااایدعلی ؛هویدا، رضاااا ؛اقباال، فرزاناه  

 (.0911) یارمحمدیان، محمدحسااین ؛سااماواتیان، حسااین

طراحی و تادوین الگوی مادیریت اعضاااای هیئت علمی   

ریت های مدیپژوهش، های حوزه اسااتعدادبرای دانشااگاه

 .عمومی

 ؛ژنبی ،عبدالهی ؛اکبر ،پورحسااان ؛داود ،انارکی اردکانی

شااناختی مفهوم مدیریت (. فه 0911حسااین ) ،عباساایان

 هایپژوهش، گرایی شاابکه خزانهاسااتعداد: کاربرد ساااخت
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 .(4)1 مدیریت منابا انسانی

 ؛علیرضااا ،مویلی ؛الهحبیب ،سااا رزهی ؛رقیه ،پریش

طراحی الگوی مدیریت (. 0917) ساااید علیقلی ،روشااان

اسااتعداد در شاارکت مادر تخصااصاای ساایاحتی و مراکز   

 (.0)00، نامه مدیریت تحولپژوهش، تفریحی پارسیان

 (.0918) میث  ،پورعلی ؛محمااد ساااعیااد ،تسااالیمی

های نخبگانی مشااایرویکردهای اساااتعدادپژوهی در خب

 .(0)00، مدیریت دولتی، کشور

ماادل (. طااراحاای 0918زاده، ابااراهاایاا  )جااواهااری

چندساااطحی مدیریت اساااتعداد )مورد مطالعه: شااارکت 

 دانشگاه علامه طباطبایی. ،رساله دکتری ،توانیر(

 ،فرمهینی فراهانی ؛عباس ،خورشااایادی ؛ اکرم ،حجتی

(. ارائااه الگوی 0918امیرحساااین ) ،محمودی ؛محسااان

علوم  .مدیریت اساااتعداد برای کارکنان دانشاااگاه شااااهد

 (.41، )اجتماعی

 ؛دساااعی ،جعفری نیا ؛بیژن ،بادالهی ع ؛اکبر،پورحسااان

(. طراحی الگوی مدیریت استعداد 0918محبوبه ) ،معماری

طالعات م، در صنعت بانکداری با استفاده از نظریه داده بنیاد

 (.  مدیریت )بهبود و تحول

 الهفرد، کرمدانش ؛میرساپاسای، ناصر   ؛داروئیان، ساهیلا 

اد شااناساای و مدل بهینه مدیریت اسااتعد آساایب (.0918)

 ،)مورد مطاالعه: دانشاااگاه آزاد اسااالامی واحدهای تهران 

   .پژوهی مدیریتآینده

 (.0917) یعقوبی، نور محمااد ؛داودی، سااایاادعالی 

پروری در نظام چهارچوبی برای اسااتعدادیابی و جانشااین 

 .(0)00، های مدیریت منابا انسانیپژوهش، آموزش عالی

 ؛یرتضسلطانی، م ؛افجه، سید علی اکبر ؛دهقانان، حامد

مادل داده بنیااد از مدیریت    (.0917) زاده، ابراهی جواهری

 (.4)00، های مدیریت منابا انسانیپژوهش ،استعداد

(. 0911معصومه ) ،محمدی ؛علیرضا ،پور میبدیرجبی

طراحی الگوی تلفیقی مادیریت اساااتعداد به روش تحلیل  

 .فصلنامۀ علمی مطالعات منابا انسانی، مضمون

معرفی مدل  (.0988) فرزانه ،ساالطانی ؛علی ،رضااائیان

سااایساااتمی مادیریات اساااتعداد جهت بهبود    جااما و 

مطالعات راهبردی در  ،عملکردفردی کارکنان صاانعت نفت

 صنعت نفت و انرژی.

 نیعقوبی، محساا ؛برزگر، کیوان ؛روشاان، سااید علیقلی

 ،طراحی الگوی بنیادی سایسات  مدیریت استعداد   (.0911)

 .مومیهای مدیریت عپژوهش

شااناساای (. آساایب0919صااالحی امیری، ساایدرضااا )

 فرهنگی در ایران، تهران. ققنوس

 ؛ساالامی، رضا ؛فرد، محمدتقیتقوی ؛صاحت، ساعید  

ساااازی (. چارچوبی برای پیاده0918افشااااریاان، مجتبی ) 

 ،های دانش بنیانآمیز مدیریت اساتعداد در شاارکت موفقیت

 .مطالعات مدیریت راهبردی

اس عب ،قلتاش ؛سید احمد ،هاشمی ؛زهره ،طایفه سیفی

طراحی الگوی مدیریت اسااتعداد مدیران مدارس: (. 0911)

 ها.  نشریه مدیریت بر آموزش سازمان ،رویکرد آمیخته

محمدصادق،  یی،ایضا  ن،یپور آریرضاا، قل  یطهماساب 

 کیاسااتعدادها:  تیریمد (.0914) حساان ،اصاال بافیقال

 .یدولت تیریمد ،انیداده بن هینظر

(. نظام 0911) ، محمدمهدیرشااایدی ؛نازیلا ،انعاکفی

ها و ها، زیرساایساات مطلو، مدیریت اسااتعداد در سااازمان

 .وریمدیریت بهره، الزامات پیاده سازی

زاده، محمااد؛ بوداقی، علی؛ کریمی، فریاادون عباااس

 ،(. انوا  تحلیاال موردی و کاااربرد تثلیااث در آن0910)

 .شناسیمطالعات جامعه

 (.0918) نژاد مصاااطفیادویهاا ؛عالایازاده فاهیمااه    

ساتیزی در سازمان براساس طرح نگاشت  فرایندکاوی نخبه

هاای مادیریت منابا   پژوهش ،بنیااد تفسااایری نظریاه داده 

 .  سازمانی

شاااکاری، یلام  ؛پورکیانی، مساااعود ؛یفاری، حسااان

طراحی مادل مدیریت   (.0911) شااایخی، ایو، ؛عبااس 

 .عمومیهای مدیریت پژوهش، سازیاستعداد با یکپارچه

(. ارائه مدل مدیریت 0911نیره ) ،افتخار ؛آرین ،پورقلی

اسااتعداد به روش نظریه مبنایی )مورد مطالعه: اپراتور تلفن 



 دلفی فازیهای فرهنگی با استفاده از رویکرد طراحی الگوی مدیریت استعداد برای سازمان
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   .(1094، های مدیریت عمومیپژوهش .همراه

 ،ساااعاادآبااادی ؛وحیااد ،بیگی ؛رحماات ا... ،پورقلی

مشااای راهکااارهااای (. تحلیلی بر خب0911اصااالر )علی

شااناسی ن) عفاف و حجا،:آساایباجرایی گساترش فره 

   .مدیریت دولتی، اجرا با رویکردی فازی

محمود  ،قربااانی ؛داود ،فروشاااانلف  ؛علی ،محفوظی

(. طراحی مدل جاما مدیریت اساااتعداد با رویکرد 0918)

جانشاین پروری در راساتای توساعه بهره وری سازمانی با    

اساااتفااده از روش معااد ت سااااختااری )مورد مطالعه:    

 .وریمدیریت بهره، (دولتی هایسازمان

ساااید جوادین، ساااید  ؛پور، آرینقلی ؛میرزایی، هادی

شاااناساااایی  (.0911. )پور، طهمورثحسااانقلی ؛رضاااا

هااای حیاااتی و کلیاادی برای جااذ، و حف  شااااخز

های پژوهش، اساااتعدادها در شااارکت ملی نفتکش ایران

 .(47)09، مدیریت عمومی

ایمانی،  ؛دعلیداودی، سااای ؛یزدانی اورعی، بادارالدین 

شاناسایی و تبیین   (.0911. )یعقوبی، نورمحمد ؛عبدالمجید

هاای پژوهشااای بر اساااتعدادیابی و  رانهاا و پیش مؤلفاه 

پروری در نظام آموزش عالی اسااتان ساایسااتان و جانشااین

راهبرد ، کماا گیری از روش میااکبلوچساااتااان بااا بهره

 .اجتماعی فرهنگی
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