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  چكيده

 رويكردبود.  هاي استعدادمحورشناسايي سازمانبراي  ايپرسشنامهساخت و اعتبارسنجي  جهت استعدادمحور سازمان ابعاد ويكاوا لنباد به حاضر هشوپژ
 بنياد،داده روش به كيفي بخش در. است كردستان استان ملي بانك شعب تمامي شامل آن آماريجامعه و بوده اكتشافي نوع از تركيبي پژوهش، اين

 از كمي بخش در و گرديد انتخاب مديريت حوزه متخصص اساتيد و ارشد مديران ميان از اصلي هايمؤلفه استخراج هدف به نفر 20 حجم به اينمونه
 كيفي بخش هايمؤلفه از مستخرج پرسشنامه به پاسخ جهت نفر 350 حجم به بزرگي نمونه نفر 520 تعداد به استان ملي بانك مديران و كارمندان تمامي
 سه كدگذاري كيفي، بخش در هاداده تحليل روش. دادند تشكيل) نفر 28( زنان را درصد 8 و) نفر 322( مردان درصد 92 تعداد اين از كه شد انتخاب
 فردمحور، و منعطف اهداف محوري كد 5 با يعلّ شرايط بعد - 1. بود شناسايي قابل بعد 5 قالب در هاتحليل حاصل كه بود nvivo افزار نرم  با ايمرحله
 بعد - 2 سازماني درون هايشاخص گزينشي كد يك قالب در پذيريريسك و پويايي و سونگر سه ارزشيابي غيررسمي، روابط افقي، و پيوند سست ساختار
 - 3 سازماني برون و فكري ساختارهاي گزينشي كد يك قالب در فرهنگي ساختار و قانوني – سياسي ساختار ذهني، ساختار محوري كد 3 با زمينه و بستر
 4 با راهبرد بعد - 4 محور شغل ساختار گزينشي كد قالب در بروكراسي حاكميت - 2 و سازماني ساختار هژموني - 1 محوري كد دو با گرمداخله عوامل بعد
 بعد -5 و سازماني فرهنگ گزينشي كد با آفرينتحول رهبران و باورها و بينش تغيير استعداد، بانك ايجاد ه،نديادگير سازمان به شدن تبديل محوري كد

 نيز، كمي بخش در. اثرات و نتايج گزينشي كد يك قالب در سازمان بقاي و سالاريشايسته نظام استقرار اثربخشي، افزايش مقوله 3 بردارنده در پيامدها
نشان داد  SPSS افزار نرم با اكتشافي يعامل تحليلنتايج حاصل از آزمون گويه از كدهاي محوري و گزينشي مشخص شدند كه  58اي به تعداد پرسشنامه

 .بودندعاملي مناسب  داراي بارهاي مرتبط با آنها اكتشاف بوده و هركدام از گويه كه پنج بعد قابل شناسايي در بخش كيفي، به عنوان پنج عامل قابل
اين پرسشنامه به عنوان . است برخوردار قبولي قابل برازش از ابعاد همه الگوي كه داد نشان نتايج AMOS افزار نرم با تأييدي عاملي تحليل همچنين در

  هاي دولتي از اعتبار بالايي برخوردار است.ابزاري جهت سنجش ميزان استعدادمحوري بانك
  

 بنيادداده نظريه دولتي، هايبانكپرسشنامه،  محور، استعداد سازمانهاي اصلي: هواژ

  مقدمه - 1

ها سازمان يرقابت تيمنبع مز نيبه ارزشمندتر يانسان هيكه سرما ياز زمان
صورت گرفته  استعدادمحوريدر فلسفه و عمل  ياست، انقلابشدهليتبد

 سازوكارهايها و و برنامه يكار يهااست. انواع مختلف كار و سبك
در  ياگسترده راتييزمان با آن، تغاند و همسر برآورده يديجد ياستخدام
ها در كار بروز نموده است. سازمان يروين يشناخت تيجمع اتيخصوص

اين را در قبال  يتركياستراتژ كرديرو ،ياساس يهاچالش نيواكنش به ا
 استعداد محور ستمياز نبود س يناش يهاانيز .]13[اند اتخاذ كرده پديده

 يمال ميمستق يهانهيشود. هزيم ميتقس يرماليو غ يدر دو بخش مال

 ليبه دل ستميكم و لطمه به س ييالزحمه به فرد با كاراشامل پرداخت حق
 نهيشامل هز يمال ميرمستقيغ يهانهي. هزاستنداشتن استعداد لازم 

از دست دادن  نهيرفته و هزازدست ديتول نهيكاركنان، هز ييجابجا
در مورد كاركنان شامل عدم  يرماليغ يهانهيهز نياست. همچن يمشتر

 زين رانيو همرنگ شدن با جماعت است و در مورد مد رانياعتماد به مد
 گر،ياز سوي د  ].15است[گناه و تعارض با كاركنان  ريشامل احساس تقص

 ،يتيريمد نينو ميمفاه ريسا هيشب ران،يدر امحوري بحث استعداد 
و اجراي  يواسطه طرح نامناسب موضوع از سوي جامعه دانشگاهبه

  كردن فراهم به توجه بدون صنعت، فضاي سوي از ناقصنامناسب و 
ansari.ghasem@gmail.com*  
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 را ما هاي نسازما بحث در نيا يو اثربخش رگذارييتأث ها،رساختيز
 مغزها، فرار بحث هاست،است كه سال يدر حال ني. ااستنمودهدار خدشه

در خصوص  يداخل يكشور است. هرچند آماري رسم انجري درمسئله 
آمار مهاجرت خالص از  ،يوجود ندارد، به گزارش بانك جهان دهيپد نيا
 گزارش بهاست. هزار نفر بوده 300)،2012( ريسال اخ پنجدر  رانيا

به  انينرخ مهاجرت دانشجو 2013- 2012سال، طي در بلومبرگ
است. روشن  دهينفر رس 8700و به  افتهيشيدرصد افزا 25 متحدهالاتيا

و براي  يدر سطح مل توانديكه م ييامدهايجز پامر، به نياست كه ا
تحت  ميصورت مستقبه زني را هاما داشته باشد، سازمان يآموزش ستميس
 يو مال خدماتي هايدر سازمان كهاست  ليدل ني. به همدهديقرار م ريتأث

از ترك كار  رييراهكارهاي جلوگ ،يدر داخل، خصوصاً در صنعت بانكدار
در  توانيكه نمود آن را م شوديو دنبال م رانيصورت جدي از سوي مدبه
- يسازمان ارائه م ديكلي استعدادهاي به كه يابهرهكم بلندمدت هايوام

جنس،  نياز ا ياقدامات مختلف كهاست  درحالينيمشاهده كرد. ا شود،
حفظ مشاركت فعالانه استعدادهاي  اينتوانسته است در نگهداشت 

  چندان اثرگذار باشد. يسازمان
همواره در پي متعهد كردن كاركنان مديران نيل به عملكرد برتر،  جهت

 تيريمد ،يدانشگاه شمندانيه اعتقاد متخصصان و اندب ].9[خود هستند
 يها در سطح جهانسازمان دييهاي كلچالش ازي كيعنوان استعداد به

 يرقابت تياز مز يدهنده منبعنشان توانديفراروي سازمان خواهد بود و م
انتشارات  ].16[باشد كميو  ستيو متلاطم قرن ب ايپو اريدر بازار بس داريپا

 يامطالعات گسترده نه،يزم نيدر ا يكتاب با چاپ زين نگرياسپر يدانشگاه
استعداد صورت و با  يجهان تيريدر خصوص مد يدانشگاه طهيرا در ح

كه  دادهاستقرار يابعاد مختلف مسئله را موردبررس يدانشگاه كردييرو
 ،يفرهنگ ابعاد توجه به. ]5[موضوع بوده است يسازآن شفاف نيترمهم

 استعداد در كشورهاي مختلف ازجمله تيريمد كرديتوسعه استعدادها و رو
 ياست. در گزارش روندهاي جهانشدهاست كه به آن پرداختهبوده مواردي
 ديكتأبا  2016 تا 2014سه سال  يط تيشركت دلوئ يانساني هاهيسرما
تر، توسعه فناوري، وابسته جهانِ به همي، وكار جهانكسب هاييژگيبر و
جذب و  تيبر اهم غيرهو  ياسيس- ياجتماع ،يشناخت تيجمع راتييتغ

و بهبود  فعالانه واسطه مشاركترا كه بتوانند به يينگهداشت استعدادها
  .ورزنديم ديتأك شوند،يمواجه م راتييتغ نيبا ا يسازمان رييادگي

- مي مختلف معاني شامل استعداد و همكاران  مفهوم 1بر اساس نظر باتر

 به اجازه كه هازمينه برخي در ظرفيت و يك توانايي، هوش داشتن شود:

ترين تعاريف، . همچنين، يكي از رايج]8[دهدمي خاص اقدامي انجام
جذب، هويت بخشي، توسعه، "است:  2گالاردو و تونيسن_تعريف گالاردو

درگيرسازي، نگهداشت و بكارگيري نيروهاي با قابليت و عملكرد بالا، به 
اسي در مزيت رقابتي هاي كليدي كه تأثير اسمنظور پركردن موقعيت

 ،يتيريكاركرد مد كيعنوان استعداد به يگاه. ]11["پايدار سازمان دارند
                                                            
1 Butter 
2 Gallardo-Gallardo & Thunnissen 

و در  ]24[ يمنابع انسان تيريبخش مد فياز وظا يكيعنوان به ايو 
م ي هگاه زيو ن ]20[سازمان  يرهبر يفهيعنوان وظاز موارد به ياپاره
 ]17[ يمنابع انسان تيريدسازمان و م تيريعنوان تلاش مشترك مدبه

پذيرفته و منظور همان  ريتأث يخاص كردياز رو كيشده است كه هر مطرح
حوزه صرفاً به  نيا ميدر مفاه ييما عدم همسو، امديريت استعداد است

را  يمتفاوت كردهاييو رو گرددينم باز يمفهوم استعداد به لحاظ سازمان
استعداد را نه صرفاً به  تيريها به مدنگاه سازمان توانديدر بردارد كه م

 3گالاردو نهيزم نينشان دهد. در ا زين يكه به لحاظ فرهنگ يلحاظ سازمان
 صورت به استعداد كرديرو نهياي را درزمبندي گستردهدستهو همكاران 

عمده به بحث  كردياست كه دو روها نشان دادهاند. مطالعات آنداده
. منظور ]10[محور ابژه كرديو رومحور  سوژه كرديدارد: رو وجود استعداد

لفظ استعداد به افراد اطلاق شود. لفظ  كه است نيا محور سوژه كردياز رو
 نياز ا كيدارد. هر  فرد كي يژگيعنوان وبه محور اشاره به استعداد ابژه
 محور سوژه كرديدارند. خود رو يهاي متفاوتبنديخود دسته كردهايرو

: همه افراد سازمان استعداد ريفراگ كرديرو :دارد ردستهياستعداد، دو ز
خاص از افراد سازمان استعداد  يتنها بخشي اختصاص كرديهستند و رو
كه همه افراد  شوديبحث م طورنيا ر،يفراگ كرديرو در .شونديمحسوب م

خاص  هايتياز كارمندان قابل كيمعنا كه هر نيسازمان مستعدند. به ا
  .ننديافريب ارزش رت بالقوه براي سازمانصوبه تواننديخود رادارند و م

هاي از شركت يمين باًيصورت داده است، تقر 4لياي كه در مطالعه
طور نسبت به استعداد داشتند. بعلاوه، آن كردييرو نيصاحبه شده چنم

 رويياز كسب ارزش از كل ن يسازمان تيموفق دارند،ياذعان م] 12[كه 
امر ازآنجا  نيا تي. اهمگردديحاصل م ها،از ستاره معدودي فقطكار و نه

بر اقتصاد  يوكار مبتنكسب فضاي كه با توجه به شوديم يناش
به  اي سودي افرادشان كل برهيبدون تك توانديها نممحور، شركتدانش
 صورت يخدمات عيامر در صنا نيحاصل كنند. ا يتيموفق يعبارت
وكار بر اساس افرادي كه كه كل مدل كسب رديگيبه خود م يتريجد

 يعنوان كل منابع انساناستعداد به فياند و درواقع تعرشدهاستخدام
 انيب 5سيلزر و داولاست كه  اصل ني. براي همگردديم نيسازمان، تدو

 تيبه همه جمع است موارد، استعداد ممكن يدر برخكه  دارنديم
 كردياز استعداد اغلب از رو فيتعر نيا. باشد كاركنان اشاره داشته
با  شوديو موجب م شوديم ياستعداد ناش  تيريتوانمندمحوري به مد

بر  بخشزهيدوستانه و انگ ييفضا ديآيكه به وجود م يحس مساوات
  . ]19[شود حاكم سازمان

كه آن استعداد  يستميبلكه س ستيبه استعداد ن كرديمسئله تنها رو اما 
دارد. درواقع اگر  تياهم اريبس ز،ين دينمايم ليمدنظر تبد امدهاييپ را به

- يفرهنگ كرديمفهوم سازمان از استعداد و رو م،ينگرب نديياز نگاه فرا
استعداد را  تيريمد نديفرا هايورودي سازمان به استعداد، ياجتماع

                                                            
3 Gallardo 
4 Leigh 
5 Silzer & Dowell 
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را بر عهده دارد و  نديفرا استعداد، نقش تيريخود مدل مد رند؛يگيدربرم
- يم لياستعداد را تشك تيريمد نديفرا هاييآن درواقع خروج امدهاييپ

هاي مشاوره مختلف، از آن با كه محققان و شركت ييامدهاي. پدهند
و  يدر كلاس جهان تيها، فعالشركت قيتوف ،يرقابت تيمز عنوان كسب

استعداد  تيريهاي مدمنظور، مدل نيهم . بهبرنديبقا نام م تيدرنها
با وجود مدل هاي مختلف  ].5،7،10،15[شده است طرح يمختلف

موضوع استعدادمحوري براي سازمان ها همچنان از  د،مديريت استعدادا
مباني تجربي و نظري كم بنيه است. يكي از دلايل اين كم توجهي، به نظر 

نبود ابزاري دقيق مربوط است كه نه مديريت استعداد، بلكه ميزان 
  و ارزيابي قرار مي دهد. استعدادمحوري را مورد سنجش

  بيان مسئله - 2

اي بومي و مبتني بر زمينه هيچ پرسشنامه اين پديده نهيشيپ يدر بررس
هايي كه در زمينه استعداد از سوي داخلي يافت نشد. همچنين پرسشنامه

نويسندگان خارجي ساخته شده، مربوط به مديريت استعداد به عنوان 
زمان قابل شناخت است مانند بخشي از مديريت منابع انساني در سا

كه باوجود آثار،  شوديمشاهده م). 2009پرسشنامه فيليپس و راپر (
استعداد،  تيريمد نهيدر زم يعمل يهاو پژوهش ها، پرسشنامهمقالات

تواند برمبناي هيچ پژوهشي كه اولاً نشان دهد چگونه يك سازمان مي
اي كه ميزان امهاستعداد حركت كند و پيش رود و دوماً هيچ پرسشن

هاي استعدادمحوري سازمان را سنحش كند، وجود ندارد. اكثر پژوهش
صورت گرفته چه در داخل و چه در خارج از كشور، يا به موضوع مديريت 
استعداد (بخشي از فرايند جذب ونگهداشت نيروي انساني) پرداخته و يا 

مورد تأكيد  به صورت پراكنده اهميت استعداد محوري براي سازمان ها را
قرار داده است. وجود مطالعات پراكنده و تكيه صرف بر مباني نظري خارج 

شود از يك سو مطالعاتي منقطع و از فرهنگ سازماني بومي، سبب مي
بدون ارتباط نظري كه فاقد توانايي گسترش مرزهاي دانش را دارند، انجام 

عملياتي بودن فاقد ها از نظر گرفته و از سويي ديگر نتايج اينگونه پژوهش
از همان  يحاك نيو ااستفاده و كاربرد دقيق و صحيح  خواهند بود؛  

 دهيد يدانشگاه يايكارورزان و دن انياست كه در م ياشكاف و فاصله
اين چالش گاهي به سبب عدم درك درست از  .]22[ شوديم

استعدادمحوري و نبود ابزاري جهت سنجش اين مفهوم است. مفاهيم اگر 
گيري نخواهند بود. جهت درستي تعريف نشوند، قابل سنجش و اندازه به

هاي روايي ارائه تعريفي درست و قابل سنجش، نياز است ابعاد و شاخص
براي آن به طور دقيق مشخص گردد، تا طبق آن شاخص ها، بتوان آن را 

هدفي كه پژوهشگران در اين  گيري قرار داد؛تشخيص نموده و مورد اندازه
عه به دنبال آن بودند. مطالعه حاضر با طرح اين مسئله كه سازمان مطال

- ها شناخته ميترين سازمانتعدادمحور اگرچه به عنوان اثربخشهاي اس

شناخت و يا شوند، اما در حيطه تئوري باقي مانده و گامي عملي در جهت 
گيرد. با پذيرش اين فرض كه عملياتي شدن رت نميايجاد آنها صو

مفاهيم و الگوهاي نظري منوط به شناخت دقيق آنها و سنجش ابعاد آنها 

توسط ابزاري با روايي و اعتبار مناسب، امكان پذير است؛ لذا، مسئله و 
-ازمانچالش اين مطالعه عدم دستيابي به ابزاري دقيق جهت شناسايي س

ها است. به اين ان اين پديده در سازمانسنجش ميز هاي استعدادمحور و
سبب، مطالعه حاضر سعي دارد با كشف ابعاد سازمان استعدادمحور با 

كه ماهيت و چيستي اين پديده را از ديدگاه متخصصان و  بنياددادهروش 
اي قابل اعتبار كند، به ساخت پرسشنامهمديران مربوطه شناسايي مي

  يابد. امعه ايران دستمبتني بر شرايط بومي و فرهنگي ج

 چارچوب نظري تحقيق - 3

چارچوب نظري در هر مطالعه بستگي دارد به رويكردي كه آن مطالعه 
دارد. در پژوهش حاضر روش داده بنياد در بخش كيفي از چارچوب نظري 

چيز، توماس و ]. نظريه 4[كندبه عنوان راهنماي نظري استفاده مي
گيري در اين مطالعه به عنوان يك راهنماي نظري به شكل  1كريگ

معتقدند سازمان آنها و مفاهيم اوليه منجر شد. سؤالات اوليه مصاحبه 
هاي متمايز براي مديريت محور سازماني است كه در ايجاد قابليتاستعداد

هاي استثنايي برالي سازمان كردن استعداد به منظور خلق نتايج و ارزش
-ها پايه شكلها شايستگين سازمان. در اي]9[ كندذاري ميسرمايه گ

توان گفت باشند به طوري كه ميگيري اقدامات منابع انساني مي
ها خصوصياتي هستند كه افراد از آن برخوردارند و به روش شايستگي

شود صحيح و مناسب به منظور تحقق عملكرد مطلوب، از آنها استفاده مي
دانش، مهارت، جنبه خودتصوري، الگوهاي فكري و اين خصوصيت شامل 

هاي استعداد و ذهني، روش تفكر وعمل، احساس و عمل است. سازمان
محور در تعيين و تعريف نيازهاي استعدادي، كشف و شناسايي منابع 

هاي فردي و جمعي سازمان، وگمارش و متنوع استعداد، توسعه استعداد
ا پيرامون مجموعه مناسبي از اهداف بكارگيري استعداد به روشي كه آنها ر

كنند. اين قابليت هاي فرايند همگرا و متعهد كند، بسيار خوب عمل مي
مديريت استعداد در صورتيكه يكپارچه و همسو بوده، با استراتژي كلي 
سازمان همراستا باشد، يك قابليت سازماني متمايز ومنبعي از مزيت 

  .]9[ رقابتي پايدار را ايجاد مي كنند
- يبا عنوان سازمان استعدادمحور، استراتژ يدر كتاب گيتوماس و كرز، يچ

 كننديم انيعملكرد ب ياستعداد و ارتقا تيريمد شدنيجهان يبرا هايي
دانش،  بيو بازترك بيترك قياستعداد محور از طر هايكه سازمان

 ظورمنكار در سرتاسر سازمان، به يرويكل ن هاييستگيها و شامهارت
و  يريپذرسازگا، يريادگيت، يسطوح برتر تلاش، ابتكار، خلاق جاديا

. آنان پنج ضرورت و ]9[پردازندياستعداد م ريها به تكثعملكرد در آن
  اند از:عبارتكه  كننديم انيسازمان استعداد محور ب جاديا يالزام را برا

سازمان نشان دهند كه استعداد در  يكل اعضابه دي: رهبران بارهبري- 
را در مورد  يشخص ياندازچشم ديها باآنان قرار دارد. آن يهارأس برنامه

تعهد خود در قبال فراهم آوردن  زياستعداد و ن كياستراتژ تياهم

                                                            
1 Cheese, Thomas & Craig 
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 ياو آن را با همه اعض مياستعداد، ترس ريرشد و تكث يبرا ييهافرصت
  .كنند ميسازمان تسه

 كيبه عنوان  يو ارتباط ياطلاعات هاييدر نظر گرفتن فناور ي:تكنولوژ- 
  ك؛ياستراتژ ييدارا

 هيمربوط به سرما يبوده و استراتژ كيموضوع استراتژ كي: استعداد- 
  .است يهر سازمان يكل ياستراتژ يبخش اصل، يانسان

جذب و كار با  يشما برا ييسازمان است.توانا ييدارا نتريبزرگ: تنوع- 
. دآييارزشمند بحساب م يرقابت تيمز كيازاستعدادها،  يدامنه متنوع

 را از تنوع داريبربراي اينكه سازمان بتواند بهترين استفاده و بهره
                                        هاي خاص وبايد در مورد شايستگيها بنمايد، استعداد

عام مورد نياز براي نيل به اهداف استراتژيك خود، درك عميقي بدست 
  آورد.

 هايسازمان هايتيقابل نترياز مهم يكي :هاو توسعه مهارت يريادگي- 
-يستگشاي و هااز مهارت يدرك روشن هياستعداد محور است. توسعه بر پا

. اقتصاد دانش بنيان سازمان استوار باشد تيموفق يبرا ازيمورد ن هاي
پردازدكه از نيروي كار خود تقاضا هايي ميپيوسته به بازتعريف مهارت

ي شايستگي هاي مورد نياز خود افزوده و دارد. اين اقتصاد دائما به دامنه
دهد. ها قرار ميتوانايي وتمايل به يادگيري را در رأس اين شايستگي

و هم يك » يادگيرنده«ستعداد محور، هم يك سازمان هاي اسازمان
ها از طريق خلق و تسخير دانش هستند. اين سازمان» ياد دهنده«سازمان 

  كنند.فرهنگي از آموختن به ديگران وتسهيم دانش وتجارب را ايجاد مي
. تعهد، تركيبي عملكرد سازمان است يارتقا ياز عوامل اصل يك: يتعهد- 

افرادي كه داراي تعهد هستند، سطح بالاتري از  از قلب و ذهن است.
انرژي و اشتياق فيزيكي، درگيري ذهني و پيوند عاطفي را با كار خود 

ها، تعهد آنان نيز ها به استعداددهند. با افزايش وابستگي سازماننشان مي
است. در همين حال، بر انگيز تبديل شدهبه موضوعي مهم و چالش

هاي ر نگرش افراد نسبت به كار و اولويتتغييرات بوجود آمده د
زندگي،افزايش كار دانشي و دانشگران، ايجاد و ارتقاي تعهد در آنان را 

تر و دشوارتر ساخته است. ايجاد تعهد در كاركنان با يك اقدام پيچيده
نگر، و كسب واحد امكان پذير نيست بلكه نيازمند درك جامع، تفكركل

  هاي مختلف نيروي كار است.گروهبينش عميق درباره خصوصيات 
 نياستعداد و اقدامات مؤثر در ا تيريمد محور:استعداد و فرهنگ نگرش- 
. براي اينكه نگرش گردد نهيدر همه سطوح سازمان نهاد ديبا نهيزم

هاي سازمان نهادينه گردد، بايد به استعداد محور در سرتاسر بخش
  كليدي آن تبديل شود.فرهنگ سازمان رسوخ كرده و به يكي از عناصر 

-و كاركرد ندهايفراها، تيمستمر فعال ينوساز ييتوانا ي:و نوآور يچابك- 

     هاي منابع انساني 

  پيشينه تجربي تحقيق - 4

طراحي مدل مديريت «پور و همكاران در پژوهشي با عنوان حبيب
كه به روش تركيبي اكتشافي انجام شده » استعداد در صنعت بانكداري

 بعدي از مديريت استعداد شامل عوامل 9شناسايي مدلي است به 
 هاياستعداد، روش استعداد، استراتژي مديريت استعداد، نتايج نگهداشت

استعداد،  انتخاب جذب و هايهاي استعداد، شيوهاستعداد، ويژگي توسعه
سازماني كه در  فرهنگ و بانكداري صنعت هاياستعداد، ويژگي ارزيابي

  .]1[ ش نقش معناداري داشتند دست يافتندتبيين مدل پژوه
 مديريت جامع مدل محفوظي و همكاران در پژوهشي تحت عنوان طراحي

 با سازماني وري بهره توسعه راستاي در جانشين پروري رويكرد با استعداد

دولتي) به  سازمانهاي :مطالعه ساختاري(مورد معادلات روش از استفاده
با رويكرد جانشين پروري پرداخته اند كه  ارائه مدلي از مديريت استعداد

 طرز و استعداد استراتژي مؤلفة دو استعداد، شامل مديريت بعد سه داراي

ارتباطات،  مؤلفه پنج استعداد، شامل مديريت استراتژي استعداد، بعد تفكر
 بعد قدرداني، و و پاداش و عملكرد كاركنان، فرهنگ، مديريت پرورش

باشد. يافته محتوا مي و ساختار، زمينه مؤلفه سه جانشين پروري، شامل
 مديريت براي مفروض مدل كه است آن از حاكي پژوهش اين هاي

 و دارمعني دولت ي سازمانهاي در جانشين پروري رويكرد با استعداد
 دولتي، بعد سازمانهاي كاركنان ديدگاه از كه مهمبود اين گوياي

 واريانس تبيين در بالاترين نمرهداراي  استعداد مديريت استراتژي

  .]3[است استعداد مديريت و جانشين پروري
 در استعداد مديريت قشن«  عنوان تحت پژوهشي در همكاران و بابو

 گرفتند نتيجه» فناوري صنعت در كاركنان شغلي تعهد و شغلي رضايت

 مثبت رابطه كاركنان شغلي تعهد و استعداد مديريت عملكردهاي بين كه

  ]6[.دارد وجود
در پژوهشي با عنوان گشودن  7نتايج پژوهش منساه، باوله و ودچاوانان

 از شواهدي :كاركنان عمكرد و استعداد مديريت در روابط»جعبه سياه«

 مثبت استعداد، عملكرد مديريت غنا حاكي از آن است كه اقدامات

 كاهش را وري بهره ضد رفتارهاي و دهد مي افزايش را مستعد كاركنان

  .]11[دهدمي

  سؤالات پژوهش- 5

  سؤالات تحقيق:
  خواهد بود كه:  نياسوال اصلي در بخش كيفي 

 هاي اصلي و فرعي جهت طراحي پرسشنامهها و مؤلفهمقوله- 1
  ؟كدامند مستخرج از نظر متخصصان و مديران اجرايي ياستعدادمحور

  سؤالات مطرح شده در بخش كمي: 
-كيفي مورد تأييد از سوي شركت آيا مقولات و ابعاد مستخرج از بخش- 2

 كنندگان هستند؟

                                                            
7 Mensah, Bawole & Wedchayanon 
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هريك از ابعاد از برازش مطلوبي برخوردار  گيري درمدل اندازهآيا  - 3
  است؟

 ي تحقيقشناسروش - 6

. دياتخاذ گرد برساختياز نوع  يمتوال يبيترك كرديرو در مطالعه حاضر،
 ييباهدف شناسا هياول يفيك لهكه مرح شودياستفاده م يمدل زمان نيا

. و در مرحله گيردانجام اوليه و مقولات مفاهيم نيتدو و ياصل يرهايمتغ
 مفاهيم در قالب ابعاد مستخرج با تحليل عاملي اكتشافي نيا يكم

  بنياددادهمنظور پژوهشگران مطالعه را با روش  نيبد ].2[ شوند شناسايي
با  يشيمايروش پ زشروع كرده و به دنبال آن ا يف اكتشافو با اهد

هدف اصلي تحقيق حاضر  كهييازآنجا بزرگ استفاده نمودند. يانمونه
هدف، يك تحقيق كاربردي است  ازنظراست،  و ساخت پرسشنامهطراحي 

محوري براي تعداداس نهيدرزمبه توسعه دانش كاربردي  تيدرنهازيرا 
هيچ ها منتهي خواهد شد. همچنين، به اين دليل كه تاكنون سازمان

زمينه سازمان استعداد محور با در نظر داشتن  ي در زمينهاپرسشنامه
تواند تا قرار نگرفته است، مي موردتوجهجامع و يكپارچه مطالعه به صورت 

   كمك نمايد. بارهنيدرا بنيادي نيز باشد و به توليد دانشحدودي 
ساخت نيمهابزار مورد استفاده در بخش كيفي، مصاحبه نيمه عميق يا 

اما به  ].4[البته منطق اين روش مصاحبه ساختارنايافته است است.افته ي
دليل وجود برخي مفاهيم و چارچوب ها در بحث مديريت استعداد كه 
بخشي از سازمان استعداد محور است، نمي توان عنوان كرد كه هيچ 
مفهومي جهت شكل دهي به سؤالات اوليه وجود ندارد. لذا مصاحبه با 

زمينه فرايند استعداد محوري آغاز و سپس با مطرح نمودن سؤالاتي در 
كسب مفاهيم جديد سعي در مطرح نمودن سؤالات عميق تر و گسترده 
تر خواهد شد. بدين معني كه محقق در خلال تحليل داده ها در بستر 
مفاهيم و مقوله هايي قرار مي گيرد كه در انتخاب سؤالات بعدي اهميت 

هاي مذكور ) داده2008(و كوربين  كليدي دارند. بر اساس نظر اشتراوس
توانند به عنوان ادبيات فني و غيرفني مورد استفاده قرار گيرند. اين مي

-ادبيات ابتدا ايجاد حساسيت نظري خواهد نمود و در ثاني بينش و ايده

ها و روابط عليً بين آنها هاي سازنده در زمينه ساخت مفاهيم و مقوله
به  نيز مفاهيم مستخرج از بخش كيفي،دهد. در بخش كمي ارائه مي

عنوان گويه در قالب پرسشنامه در اختيار افراد نمونه قرار داده شده و با 
 AMOSبه تحليل عاملي اكتشافي و سپس با نرم افزار   SPSSنرم افزار 

د.با توجه به ابعاد و الگوي ساختاري هريك از آنها پرداخته شبه بررسي 
- وبخش كيفي و كمي از راهبردهاي جداگانهرويكرد تركيبي پژوهش در د

از بنياد دادهكيفي با توجه به ماهيت روش . در بخش شداي استفاده 
قاعده انتخاب تدريجي پيروي  ؛ كه از شدگيري نظري استفاده - نمونه
كند. بر اساس مفاهيم در حال ظهور با هدف واكاوي دامنه بعدي مي

ها، اي ثابت دادهتحليل مقايسه. اين كار از طريق ]21[ شودتعريف مي
توانند مفاهيمي در راستاي تكميل محقق را در انتخاب افرادي كه مي

كليه كند. اين افراد از ميان هاي پيشين داشته باشند كمك ميداده

و هم چنين اساتيد  مديران راهبردي و كاركنان ارشد مهم سازمان
جامعه آماري در بخش كمي   .خصص در اين زمينه انتخاب شدندمت

در استان  هاي دولتيسازمانكاركنان مديران ارشد و شامل كليه 
كه در جدول زير به تفكيك تعداد شعب و پرسنل آمده بود  كردستان

  . شدنداست كه بر حسب تصادف تعداد مورد نياز انتخاب 

  تحقيقيهايافته- 7

 پرسشنامههاي اصلي و فرعي جهت طراحي ها و مؤلفهمقولهسوال اول: 
 ؟كدامند مستخرج از نظر متخصصان و مديران اجرايي ياستعداد محور

هاي حاصل از متن - داده نمود كهجهت پاسخ به  سوال اول، ابتدا لازم مي
سه مرحله كدگذاري باز، كدگذاري مصاحبه ها كدگذاري شوند. لذا  

محوري و پس از آن كدگذاري گزينشي انجام شد كه در اين بخش جهت 
بار بخشي به كدهاي استخراج شده و نام گذاري مفاهيم، پژوهشگران اعت

به مقايسه كدهاي حاصل شده از سوي هريك پرداختند و سعي شد 
كدهايي انتخاب گردند كه از نظر روايي و وسعت مفهومي در سطحي از 

تر را در برگيرند. نمونه اي از انتزاع باشند كه ديگر كدهاي سطح پايين
 137است. لازم به ذكر است كه در مجموع ) آمده2دول (اين كدها در ج

كد گزينشي، حاصل تجزيه و تحليل متن  5كد محوري  17كد باز، 
. )1د (جدول كه در پنج بعد جاي گرفتن  ها در اين پژوهش بودمصاحبه

 و منعطف اهداف محوري كد 5 با علّي شرايط بعد - 1اين ابعاد شامل: 
 سه ارزشيابي غيررسمي، روابط افقي، و پيوند سست ساختار فردمحور،

 هايشاخص گزينشي كد يك قالب در پذيريريسك و پويايي و سونگر
 ذهني، ساختار محوري كد 3 با زمينه و بستر بعد - 2 سازماني درون

 گزينشي كد يك قالب در فرهنگي ساختار و قانوني – سياسي ساختار
 كد دو با گرمداخله عوامل بعد - 3 سازماني برون و فكري ساختارهاي

 قالب در بروكراسي حاكميت -2 و سازماني ساختار هژموني - 1 محوري
 تبديل محوري كد 4 با راهبرد بعد -4 محور شغل ساختار گزينشي كد

 و باورها و بينش تغيير استعداد، بانك ايجاد ه،نديادگير سازمان به شدن
 در پيامد بعد - 5 و سازماني فرهنگ گزينشي كد با آفرينتحول رهبران
 بقاي و سالاريشايسته نظام استقرار اثربخشي، افزايش مقوله 3 بردارنده
  .اثرات و نتايج گزينشي كد يك قالب در سازمان

هاي تمامي كدهاي محوري و گزينشي به عنوان مؤلفه جهت ساخت گويه 
گويه از اين كدها در قالب  58پرسشنامه مد نظر قرار گرفتند. تعداد 

هاي بيانگر ابعاد و گرديد كه محتواي آن را شاخصطراحي پرسشنامه 
سؤال  19). 2داد (جدول هاي سازمان استعداد محور تشكيل ميويژگي

-مي 21تا  11و  9تا  6و  4تا  1 بعد شرايط عليّ، كه در اين بعد سؤالات

تا  22سؤال بعد شرايط بستر و زمينه، كه در اين بعد سؤالات  11باشد. 
باشد. مي 52و  50تا  45و  43تا  40سؤال بعد راهبرد  17. باشدمي 39
گر شامل سؤال عوامل مداخله 4باشد. مي 58تا  53سؤال بعد پيامدها  7

. قبل از انجام آزمون تحليل عاملي اكتشافي  51و  44و  10، 5سوالات 
  شد. براي هريك از ابعاد، به بررسي پايايي هريك از آنها پرداخته
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  ها: كدهاي باز، محوري و گزينشي مستخرج از متن مصاحبه)1(جدول 
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منعطف و  اهداف

  فردمحور

، اعضا همه براي اهداف سازي شفاف، عملياتي اهداف تعريف، استعدادمحوري بر مبتني اهداف تدوين، سازمان اهداف در انعطاف
، افراد استعداد با اهداف مطابقت، ثابت غير و ثابت اهداف ايجاد لزوم، غايي اهداف به دستيابي عدم، خلاقيت ايجاد سبب شفافيت
 در، كاري تعهد افزايش و افراد خشنودي، سازمان جاي به فرد ارزشمندي، سازمان خارجي و داخلي نيازهاي با اهداف همسازي

  استعداد دادن قرار اولويت
 برابري لزوم، فرسودگي ايجاد سبب رسمي روابط، فراسازماني ارتباطات داشتن، تيمي روابط ايجاد، افراد همه بودن پذير انعطاف  غيررسمي روابط

  رسمي غير و باز روابط داشتن لزوم، مختلف هاي سمت در افراد
 نمودن دمكراتيك، بودن مدار مشتري، عمل آزادي داشتن، سازمان هاي بخش همه در انعطاف، پيوند سست سيستم الگوي  پيوند ساختار سست

 تمركز، مشاغل تعريف باز، باشگاهي و محور تيم ساختار يك ايجاد، موفق سازماني الگوهاي، ارائه لزوم، شكني ساختار، ساختار

  زدايي
  سونگرارزشيابي سه 

  
 معيار مسئله حل ييتوانا، ارزيابي معيار مشاركت ميزان، ارزيابي معيارهاي از يكي تعهد ميزان، آموزشي هاي روش ارزيابي لزوم

 خلاقيت، مستمر نظارت، پيشنهاد نظام يك ايجاد، ارزيابي براي كيفي و كمي هاي شاخص ايجاد، ارزشيابي نظام اصلاح، ارزيابي

  ارزيابي ملاك كاري تخصص و آگاهي ميزان افزايش، ارزيابي معيار
، چالش پذيري، تمايل رشد هاي فرصت به تهديدها تبديل، قوانين در بازنگري، پذيري ريسك، انعطاف و پويايي، سازماني پويايي  پذيريپويايي و ريسك

  به تغيير، گرايش به كشف

خله
مدا

مل 
عوا

  گر
  

غل
ر ش

ختا
سا

حور
م

 

ساختار هژموني
  سازماني

 عدمشغل محور،  ساختارهاي، ضعيف عملكردهاي حذف، كارآمد و متخصص غير مديران حذف لزوم، سازماني فلسفه تغيير لزوم

  ستيزي دادستع، امحوري استعداد به كافي توجه عدم، توانمندسازي عدم، كاري تجربه
، فقدان نگرش شاغل محوري، حاكميت تخصص، محوري استعداد نگرش ، فقداناستعداد پرورش بجاي افراد نمودن بندي قالب  حاكميت بروكراسي

  استيلاي قوانين استعدادگريز، الزام در داشتن تخصص
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 زم

ر و
بست

  

ي و
كر

ي ف
رها

ختا
سا

  
اني

ازم
ن س

برو
 

  اخلاقي مطلق ارزشي امظن يك وجود، دروني ايهاستعداد پرورش زوم، لاليسم ايده و رئال باور نوع دو هر وجود ضرورت  ذهني ساختار

 و مياني انرمدي مشاركت، عالي مديران مستقيم درگيري، پايين به بالا از حركت زوم، ، لموانع رفع در هاسياستگذاري نقش  قانوني-سياسي ساختار
  ، تابعيت سياستگذاري ها از سياست حاكم بر جامعهبالادستي

، مشاركت فرهنگ داشتن، همگاني باور يك ايجاد، محوري استعداد براي مناسب بسترهاي ايجاد، استعداد مقوله نمودن استراتژي  فرهنگي ساختار
  ايجاد زيرساخت هاي فكري، ترويج اصول استعدادمحوري

برد
راه

 

اني
ازم

گ س
رهن

ف
 

، ايجاد برنامه توانمند سازي براي افراد در همه سطوح، الگو گرفتن از سازمان هاي موفق، يادگيري به بهسازي خود فرهنگ توسعه  يادگيرنده سازمان ايجاد 
 هموار، موفق هاي سازمان مشاهدهمثابه فرهنگ، توجه به كيفيت به عنوان يك فرهنگ در سازمان، تداوم در توسعه استعداد، 

 تجارب و دانش تسهيم، العمر مادام يادگيري، پيشرفت مسير ساختن

  
  
  

  استعداد بانك

 نمودن مشخص، جديد هاي قابليت گرفتن نظر در، فردي استعدادهاي به توجه، توانمندسازي، بالا انگيزه ايجاد، استعداديابي

، مستعد افراد نگهداشتن، آنا نگهداشت براي عاملي مستعد افراد مشاركت، استعدادها توسعه، ها چالش به توجه، موجود وضعيت
 افراد جذب، استعداد مديريت وجود، انساني سرمايه استراتژي ايجاد، مستعد افراد جذب، پيشرفت كارراهه نمودن مشخص

، شناسايي استعداد بانك بوددن دارا، خلاقيت، يابي استعداد كميته شكيل، تافراد رقابتي مزيت از استفاده، گزيني استعداد، متخصص
  افراد مستعد

  
  تغيير بينش و باروها

 خلاقيت فرهنگ، مسائل حل در گرايانه تفسير هاي ديدگاه داشتن لزوم، فرهنگ تغيير، همگاني ضرورت يك محوري استعداد

 ايجاد در عالي مديران نقش اهميت، سازي خصوصي، سازماني عدالت طريق از تعهد ايجاد، ها خواسته تحقق به باور، پرورانه

  كار از بردن لذت، كوشي سخت، نگرش گيري شكل در مياني مديران نقش اهميت، محوري استعداد نگرش
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  تحول آفرين رهبران

 سمت به كلان هايسياستگذاري حركت لزوم، محور استعداد رهبران كشف، سازمان همه بر حاكم سياستگذاري عميق تاثير

 سبك اجراي لزوم، مشاركتي مديريت سبك، توزيعي رهبري بر تأكيد، عالي مديران وظيفه افراد نگهداشت، محوري استعداد

 در تنوع، بالا رده مديران فداكاري و صداقت، بودن كمياب و نادر، دانشگاهي تخصص لزوم، مشاركت ايجاد توانايي، رهبري

  استعدادمحور هاي سازمان مختلف هاي بخش هماهنگي لزوم، اختيار و قدرت توزيع، خودكارآمدي حس ايجاد، دهي پاداش

امد
پي

ج  
نتاي

ات
 اثر

و
 

، كاهش هزينه هاي غيرقابل پيش ها ظرفيت همه از استفاده، كارآمدي و هوشمندي، مالي موفقيت، كارايي و وري بهره افزايش  اثربخشي افزايش
 بيني، استفاده بهينه از همه فرصت ها، ترويج كيفيت

 به احترام، رقابتي هاي مزيت به توجه، خاص قوانين نه داستعد اساس بر ها پرداخت، پروري نخبه، مطلوب انساني روابط ايجاد  سالاريشايستهاستقرار

  ناكامي و شكست از خودداري، موفقيت از تمجيد، استعداد و تخصص
 داشتن، سازمان بقاي براي عاملي محوري استعداد به توجه، سازمان كار جهاني گسترش، سازمان عمر شدن طولاني، شدن رندب  سازمان بقاي

  استعداد جذب براي برند يك ايجاد، رقابتي مزيت
  

آيا مقولات و ابعاد مستخرج از بخش  پاسخ به سوال دوم مبني بر اينكه
كنندگان هستند؟ جهت پاسخ به اين كيفي مورد تأييد از سوي شركت

بايد پرسشنامه مورد تحليل عاملي اكتشافي قرار گيرد. كه البته قبل  سؤال
  پس از اجراي از انجام اين آزمون بايد ميزان پايايي بررسي شود كه 

نمونه ضريب آلفاي كرونباخ سؤالات بررسي  30آزمايشي بر روي تعداد 
هاي پرسشنامه سازمان استعداد محور شد. ضريب پايايي هر يك از مؤلفه

ز به صورت مجزا مورد بررسي قرار گرفت. مقادير به دست آمده در ني
  ها است. اند و حاكي از تأييد پايايي هر يك از مؤلفهارائه شده )2(جدول 

  هاي پرسشنامه سازمان استعداد محور: پايايي كل، ابعاد و مقوله)2(جدول 

  آلفاي كرونباخ  تعداد سؤالات   مقوله  متغير

    
    

    
    

  
حور

د م
غدا

است
ان 

ازم
س

    
    

    
   

    
    

    
    

    
 

  

  87/0  7 پويايي و ريسك پذيري
  68/0  2 روابط افقي

  82/0  5 ساختار سست پيوند
  85/0  5 ارزشيابي سه سونگرانه

  84/0  2 بستر و زمينه منعطف و فردمحور

  86/0  21  شرايط علي
  80/0  4 ساختار سياسي قانوني

  90/0  4 ساختار فرهنگي
  84/0  3 ساختار ذهني
  87/0  11  بستر و زمينه

  71/0  2  حاكميت بروكراسي
  73/0  2 استقرار نظام شايسته سالاري

  79/0  4 گرعوامل مداخله
  87/0  2 استقرار نظام شايسته سالاري

  89/0  3 افزايش اثربخشي
  85/0  2 بقاي سازمان

  90/0  7  پيامد
  88/0  5 تبديل شدن به سازمان يادگيرنده

    4 ايجاد بانك استعداد
  82/0  4 تغيير بينش و باور

  83/0  4 استفاده از رهبران تحول آفرين
  87/0  19  راهبرد
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اصلي با  مؤلفه هاي تحليل روش ها ازبراي تحليل عاملي اكتشافي داده
براي تعيين تعداد عامل هاي اصلي از . گرديد چرخش واريماكس استفاده

سه شاخص استفاده شد: الف) ارزش ويژه؛ ب) نسبت واريانس تبيين شده 
براي سنجش  هاي ويژه (سنگ ريزه). توسط هر عامل؛ و ج) نمودار ارزش

  گويه استفاده شد كه با توجه به ارزش ويژه  19بعد شرايط علي

نتايج نشان داد بدست آمد و  1عامل بالاتر از  پنجبدست آمده كه براي 
عامل مربوط به بعد شرايط علي متغير سازمان استعداد محور  5كه اين 

هاي اين يعني گويه درصد از واريانس را تبيين نمودند؛ 26/63در مجموع 
درصد بعد شرايط علي متغير سازمان استعداد محور را  63پرسشنامه 

بعد . در جدول زير نسبت واريانس تبيين شده توانند تبيين كنندمي
  آمده است.شرايط علي متغير سازمان استعداد محور 

  نسبت واريانس تبيين شده بعد شرايط علي  :)3(جدول 

  درصد واريانس تراكمي درصد واريانس كل بعد
1 076/3 649/14 649/14 

2  955/2 071/14 719/28 

3  694/2 827/12 546/41 

4  351/2 197/11 743/52 

5  208/2 515/10 259/63 
  

  بارعاملي مربوط به هر گويه آمده است. و بارتلت و كامو شاخصدر جدول زير 

  شرايط عليمربوط به عوامل بعد  يعامل بارهاي و بارتلت و كامو شاخص :)4(دول ج

  KMO  865/0شاخص 
  870/3099  بارتلتآماره 

  171  درجه آزادي
  001/0  داريسطح معني

  گويه
  هاعامل

 و ونديپ سست ساختار
 يافق

اهداف منعطف و 
 فردمحور

ارزشيابي سه سو 
 نگر

روابط غيررسمي و 
 افقي

  پويايي و ريسك پذيري

9  54/0          
13  52/0          
20  71/0          
21  60/0          

11    63/0        
12    75/0        
15    67  76/0      
16      59/0      
17      63/0      
18      67/0      
19      59/0      
8        96/0    

14        72/0    
1          48/0  
2          96/0  
3          97/0  
4          94/0  
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6          49/0  
7          97/0  
            

  

در  بعد شرايط عليمربوط به  گويه 19دهد كه فوق نشان مي جينتا
 يو با توجه به الگو گويه 5 ياول دارا عاملبود كه  عامل 5بردارنده 

دوم با  عامل، ساختار سست پيوند و افقيپژوهش به عنوان مولفه  يمفهوم
گويه و به  5اهداف منعطف و فردمحور، عامل سوم با  عنوانو به  گويه 2

روابط  و به عنوان گويه 2با  چهارم عاملو عنوان ارزشيابي سه سو نگر 
 پوياي و ريسكو به عنوان  گويه 7با  پنجم عاملو  غيررسمي و افقي

كه بالاتر از ها هياز گو كيهر يعامل يهابار زانيبه م توجهاست. با پذيري 
بعد شرايط علي  يتوان به مناسب بودن ابزار جهت بررسمي، است 50/0

  اذعان نمود.  متغير سازمان استعداد محور
  

  

گويه استفاده شد كه با توجه به  11 بستر و زمينهبراي سنجش بعد 
بدست آمد، در سه  1ارزش ويژه بدست آمده كه براي سه عامل بالاتر از 

عامل مربوط  3عامل مورد بررسي قرار گرفتند و نتايج نشان داد كه اين 
 54/60به بعد بستر و زمينه متغير سازمان استعداد محور در مجموع 

 60هاي اين پرسشنامه يعني گويه بيين نمودند؛درصد از واريانس را ت
توانند تبيين درصد بعد بستر و زمينه متغير سازمان استعداد محور را مي

بعد بستر و زمينه متغير . در جدول زير نسبت واريانس تبيين شده كنند
  آمده است.سازمان استعداد محور 

  نسبت واريانس تبيين شده بعد بستر و زمينه  :)5(جدول 

  درصد واريانس تراكمي درصد واريانس كل بعد
1 812/2 122/28 122/28 

2  805/1 055/18 177/46 

3 436/1 363/14 540/60 

  

  بارعاملي مربوط به هر گويه آمده است. و بارتلت و كامو شاخصدر جدول زير 

  بعد بستر و زمينهعوامل  كامو و بارتلت و بارهاي عاملي مربوط به شاخص :)6(جدول

  KMO  831/0شاخص 
  237/911  آماره بارتلت
  45  درجه آزادي

  001/0  داريسطح معني

  گويه
  هاعامل

ساختار سياسي 
 قانوني -

ساختار 
 فرهنگي

 ساختار ذهني

23  52/0      
31  56/0      
33  79/0      
34  80/0      
24    80/0    
28    69/0    
29    71/0    
30    72/0    
25      84/0  
26      63/0  
27      80/0  
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در  بعد بستر و زمينهمربوط به  گويه 11دهد كه فوق نشان مي جينتا
 يو با توجه به الگو گويه 4 ياول دارا عاملبود كه  عامل 3بردارنده 

 4دوم با  عامل، قانوني - ساختار سياسي پژوهش به عنوان مولفه  يمفهوم
 عاملو  پژوهش عنوان ساختار فرهنگي يمفهوم يو با توجه به الگو گويه
 يهابار زانيبه م توجهاست. با  ساختار ذهنيو به عنوان  گويه 3با  سوم
توان به مناسب ميمي باشد،  50/0كه بالاتر از ها هياز گو كيهر يعامل

سازمان استعداد محور  ريمتغ د بستر و زمينهبع يبودن ابزار جهت بررس
گويه استفاده شد كه  4 گرعوامل مداخلهبراي سنجش بعد اذعان نمود. 

بدست  1با توجه به ارزش ويژه بدست آمده كه براي دو عامل بالاتر از 

 2آمد، در دو عامل مورد بررسي قرار گرفتند و نتايج نشان داد كه اين 
گر متغير سازمان استعداد محور در مداخله عامل مربوط به بعد عوامل

هاي اين يعني گويه درصد از واريانس را تبيين نمودند؛ 999/56مجموع 
درصد بعد عوامل مداخله گر متغير سازمان استعداد محور  57پرسشنامه 

بعد . در جدول زير نسبت واريانس تبيين شده توانند تبيين كنندرا مي
  آمده است.مان استعداد محور گر متغير سازعوامل مداخله

  
  

  متغير سازمان استعداد محور گرعوامل مداخلهنسبت واريانس تبيين شده بعد  :)7(جدول

  درصد واريانس تراكمي درصد واريانس كل بعد
1 454/2 634/31 634/31 

2  818/1 365/25 999/56 

  بارعاملي مربوط به هر گويه آمده است. و بارتلت و كامو شاخصدر جدول زير 

  عوامل مداخله گرمربوط به عوامل بعد  يعامل بارهاي و بارتلت و كامو شاخص): 8(جدول 

  KMO  795/0شاخص 
  324/1185  آماره بارتلت
  131  درجه آزادي

  001/0  داريسطح معني

  گويه
  هاعامل

هژموني ساختار 
 سازماني

 حاكميت بروكراسي

5  71/0    
10  65/0    
44    58/0  
52    71/0  

  

  
در  گربعد عوامل مداخلهمربوط به  گويه 4دهد كه فوق نشان مي جينتا

 يو با توجه به الگو گويه 2 ياول دارا عاملبود كه  عامل 2بردارنده
دوم با  عامل هژموني ساختار سازماني وپژوهش به عنوان مولفه  يمفهوم

 يهابار زانيبه م توجهاست. با  حاكميت بروكراسي عنوانو به  گويه 2
توان به مناسب بودن مياست،  50/0كه بالاتر از ها هياز گو كيهر يعامل

 بعد عوامل مداخله گر متغير سازمان استعداد محور يابزار جهت بررس
گويه استفاده شد كه با توجه به  17براي سنجش بعد راهبرد  اذعان نمود.

بدست آمد، در  1ارزش ويژه بدست آمده كه براي چهار عامل بالاتر از 
عامل  4چهار عامل مورد بررسي قرار گرفتند و نتايج نشان داد كه اين 
 19/58مربوط به بعد راهكار متغير سازمان استعداد محور در مجموع 

   58هاي اين پرسشنامه گويه يعني درصد از واريانس را تبيين نمودند؛

  
. توانند تبيين كننددرصد بعد راهكار متغير سازمان استعداد محور را مي

بعد راهكار متغير سازمان در جدول زير نسبت واريانس تبيين شده 
  آمده است.استعداد محور 
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  متغير سازمان استعداد محور راهبردسبت واريانس تبيين شده بعد ن :)9(جدول 

  درصد واريانس تراكمي درصد واريانس كل بعد
1 355/4 919/22 919/22 

2  144/3 546/16 465/39 

3  514/2 234/13 699/52 

4  043/1 488/5 187/58 

  بارعاملي مربوط به هر گويه آمده است. و بارتلت و كامو شاخصدر جدول زير 

  بردراهمربوط به عوامل بعد  يعامل بارهاي و بارتلت و كامو شاخص: )10(جدول

  KMO  920/0شاخص 
  514/2761  آماره بارتلت
  171  درجه آزادي

  001/0  داريسطح معني

  گويه

  هاعامل
 استفاده
 از

 رهبران
 تحول
 نيآفر

تغيير 
بينش و 
 باورها

ايجاد بانك 
 استعداد

تبديل شدن به سازمان 
 يادگيرنده

22  97/0        
36  51/0        
37  57/0        
38  57/0        
51  59/0        
35    60/0      
49    73/0      
50    63/0      
39      73/0    
46      53/0    
47      74/0    
48      77/0    
40        59/0  
41        71/0  
42        70/0  
43        73/0  
45        74/0  

  

 4در بردارنده بعد راهبرد مربوط به  گويه 17دهد كه فوق نشان مي جينتا
پژوهش  يمفهوم يو با توجه به الگو گويه 5 ياول دارا عاملبود كه  عامل

  و با  گويه 4دوم با  عامل، نيآفر تحول رهبران از استفادهبه عنوان مولفه 

تغيير بينش و باروها، عامل سوم با پژوهش عنوان  يمفهوم يتوجه به الگو
و به  گويه 6با  چهارم عاملو گويه و به عنوان ايجاد بانك استعداد  4

 يهابار زانيبه م توجهاست. با تبديل شدن به سازمان يادگيرده عنوان 
توان به مناسب ميباشد، مي 50/0كه بالاتر از ها هياز گو كيهر يعامل
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اذعان  راهكار متغير سازمان استعداد محوربعد  يبودن ابزار جهت بررس
گويه استفاده شد كه با توجه به ارزش  7براي سنجش بعد پيامد نمود. 

بدست آمد، در سه عامل  1ويژه بدست آمده كه براي سه عامل بالاتر از 
عامل مربوط به بعد  3مورد بررسي قرار گرفتند و نتايج نشان داد كه اين 

درصد از واريانس  21/79تعداد محور در مجموع پيامدها متغير سازمان اس

درصد بعد پيامد  79هاي اين پرسشنامه يعني گويه را تبيين نمودند؛
. در جدول زير توانند تبيين كنندمتغير سازمان استعداد محور را مي

آمده بعد پيامد متغير سازمان استعداد محور نسبت واريانس تبيين شده 
  است.

  نسبت واريانس تبيين شده بعد پيامد : )11(جدول 

  درصد واريانس تراكمي درصد واريانس كل بعد
1 354/2 634/33 634/33 

2  913/1 335/27 969/60 

3  277/1 238/18 207/79 

  
بارعاملي مربوط به هر گويه آمده  و بارتلت و كامو شاخصدر جدول زير 

  است.

مربوط به عوامل بعد  يعامل بارهاي و بارتلت و كامو شاخص :)12(جدول 
  پيامد

  KMO  895/0شاخص 
  324/1255  آماره بارتلت
  21  درجه آزادي

  001/0  داريسطح معني
  هاعامل  گويه

 افزايش اثربخشي سازمان استقرار نظام شايسته سالاري  
بقاي 
 سازمان

56  81/0      
57  85/0      
53    58/0    
54    61/0    
55    87/0    
58      68/0  
59      85/0  

 3در بردارنده  بعد پيامدهامربوط به  گويه 7دهد كه فوق نشان مي جينتا
پژوهش  يمفهوم يو با توجه به الگو گويه 2 ياول دارا عاملبود كه  عامل

و به  گويه 3دوم با  عامل، استقرار نظام شايسته سالاريبه عنوان مولفه 
گويه و به عنوان بقاي  2افزايش اثربخشي سازمان، عامل سوم با  عنوان

كه بالاتر از ها هياز گو كيهر يعامل يهابار زانيبه م توجهاست. با  سازمان
بعد پيامدهاي  يتوان به مناسب بودن ابزار جهت بررسمياست،  50/0

هاي ذكر شده، با توجه به يافته اذعان نمود. متغير سازمان استعداد محور
  هاي آنها قابل از آنجا كه در تحليل عاملي اكتشافي هر يك از ابعاد و مؤلفه

  

  
توان عنوان كرد كه هر يك از ابعاد و استخراج و شناسايي بود، لذا، مي

مؤلفه هاي مستخرج از بخش كمي مورد تأييد افراد نمونه در بخش كمي 
آيا مدل اندازه گيري در پاسخ به سوال سوم با اين عنوان كه  قرار دارند.

هريك از ابعاد از برازش مطلوبي برخوردار است، لازم مي نمود كه با 
استفاده از مدل معادلات ساختاري به بررسي هر يك از ابعاد در قالب 

گيري پرداخته شود. در ادامه به ارائه يافته هاي اين بخش هاي اندازهمدل
  شود. پرداخته مي

گيري را در صفحه ايموس گرافيك براي هاي اندازهدر اين مرحله مدل
پنج عامل رسم نموديم. به اين صورت كه ابعاد را به عنوان متغيرهاي 
پنهان ترسم و براي هر كدام از آنها عوامل مورد نظر را به عنوان 
متغيرهاي مشاهده شده در نظر گرفتيم. بارهاي عاملي به عنوان ضرايب 

هاي پنهان بيني متغيرهاي مشاهده شده توسط عاملبراي پيش رگرسيون
بعد از انجام تحليل عاملي اكتشافي با چرخش واريماكس روند. به كار مي

، گويه} 4{قانوني - ساختار سياسي عامل( 3بعد بستر و زمينه داراي 
-گويه})، بعد عوامل مداخله 3{، ساختار ذهنيگويه} 4{ساختار فرهنگي

گويه} و حاكميت بوروكراسي  2( هژموني ساختار سازماني{ عامل 2گر با 
 5عامل( استفاده از رهبران تحول آفرين{ 4بعد راهبرد با ، گويه}) 2{

گويه}،  4{ايجاد بانك استعدادگويه}،  2تغيير بينش و باورها{، گويه}
 4گويه}) و بعد شرايط علي شامل  6تبديل شدن به سازمان ياگيرنده{

گويه}، اهداف منعطف و  5{ ت پيوند و افقيعامل (ساختار سس
گويه}، روابط غيررسمي و  5گويه}، ارزشيابي سه سو نگر{ 2فردمحور{

گويه}) و بعد پيامد شامل  7گويه}) و پويايي و ريسك پذيري{ 2افقي{
 3گويه}، اثربخشي سازمان{ 2{ عامل (استقرار نظام شايسته سالاري 3

 1سايي و وارد مدل شد. در نمودار گويه}) شنا 2گويه} و بقاي سازمان{
  هاي نيكوييهاي اندازه گيري و برآوردها و شاخصمدل 15و  14و جدول 

  برازش ارائه شده است. 
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  استاندارد شده ريمس بيبه همراه ضرا ييمدل نها :)1( شكل

  مدل يبرآوردها و مشخصات كل :)13(جدول 

 مسيرها
ضرايب 
  استاندارد

كميت 
T 

  داريسطح معني

 001/0 655/7 56/1  بستر و زمينه←قانوني  -ساختار سياسي 

 001/0 242/13 66/0  بستر و زمينه←ساختار فرهنگي

 001/0 039/4 62/0   بستر و زمينه←ساختار ذهني

 001/0 305/6 07/1  راهبرد←استفاده از رهبران تحول آفرين

 001/0 730/5 86/0 راهبرد←تغيير بينش و باورها

 001/0 984/8 05/1  راهبرد←ايجاد بانك استعداد

 001/0 365/8 93/0  راهبرد←تبديل شدن به سازمان يادگيرنده

 001/0 068/12 01/1  شرايط علي←ساختار سست پيوند و افقي

 001/0  363/13  92/0  شرايط علي←اهداف منعطف و فردمحور

 001/0  354/9  76/0  شرايط علي←ارزشيابي سه سو نگر

 001/0  042/8  16/1  شرايط علي←روابط غيررسمي و افقي 

 001/0  888/7  90/0  شرايط علي←پويايي و ريسك پذيري 

 001/0  678/8  35/1  عوامل مداخله گر←هژموني ساختار سازماني 

 001/0  876/9  86/0  عوامل مداخله گر←حاكميت سازماني 

 001/0  371/10  35/1  پيامد←استقرار نظام شايسته سالاري

 001/0  862/10  25/0  پيامد←افزايش اثربخشي

 001/0  638/10  81/0  پيامد ←بقاي سازمان
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هاي نيكويي برازش نتايج به دست آمده از شاخص14 با توجه به جدول
دهد كه خي دو به دست آمده با توجه به درجه آزادي مدل نشان مي

دو شاخص معتبري نيست و ). كه البته اين خيP≥01/0( استدار معني
. استدو بر درجه آزادي تقسيم شود شاخص معتبرتري اگر مقدار خي

، كه است 875/1دو بر درجه آزادي مقدار بدست آمده از تقسيم خي
شاخص خوبي  3حاكي از برازش خوب مدل است چرا كه مقدار كمتر از 

باشد. همچنين ريشه خطاي ميانگين مجذورات براي برازش مدل مي
هاي است، اين شاخص براي مدل 045/0) براي مدل RSMEAتقريب (

، براي 08/0هاي قابل قبول كمتر از و براي مدل 05/0خوب كمتر از 
بنابراين براي مدل حاضر قابل  است. 10/0هاي ضعيف بزرگتر از مدل

، 94/0) براي مدل AGFIقبول است. شاخص تعديل يافته برازندگي (
و شاخص برازندگي تطبيقي  NFI (95/0شاخص نرم شده برازندگي(

)CFI (98/0 يا بالاتر  90/0هاي خوب ها براي مدلاست. اين شاخص
باشد و در مدل حاضر خوب مي 80/0هاي قابل قبول است و براي مدل

توان گفت كه اين مدل از برازش قابل ها مي. با توجه به شاخصاست
  قبولي برخوردار است. 

   مدلبرازش  نيكويي هايشاخص:)14(جدول 

  df2x NFI RFI IFI AGFI CFI RMSEA/  شاخص هاي برازش
  > 08/0  < 90/0  < 90/0  <90/0  <90/0  <90/0  > 3  برازش قابل قبول

  045/0  984/0  945/0  948/0  942/0  953/0  875/1  شده برازش محاسبه
 

  نتيجه گيري - 8

هاي اين پژوهش گويه حاصل يافته 58بعد در قالب  5عامل مربوط به  17
يابي شرط لازم ت تحقق هر امري بسترسازي و زمينهجهتركيبي بود. 

 –ساختار سياسي عامل  3خواهد بود. در اين مطالعه بعد بستر و زمينه با 
از ديدگاه كاركنان، مديران و ي ساختار ذهن و ساختار فرهنگي ،قانوني

متخصصان علم مديريت منابع انساني، مهمترين نقش را در ايجاد و خلق 
توان عنوان افته مي. در تفسير اين ياستهاي استعدادمحور داشتهسازمان

- اشاره دارد به نظام سياستقانوني در جامعه - سياسي كرد كه ساختار

ها و اصول با تعيين اهداف برخاسته از ارزش گيري كهگذاري و تصميم
- ساختارهاي سازماني و قوانين جاري در آنها را تعيين ميمسلمّ حاكم، 

و اصول غالب جامعه كنند. ساختارهاي فرهنگي نيز، اشاره دارد به باورها 
هاي مختلف، جاري است. كه به عنوان فرهنگ در همه ابعاد سازمان

- ها را شكل ميفرهنگي كه رفتار و عملكرد افراد جامعه و درون سازمان

دهد. وقتي استعدادمحوري فرهنگ غالب سازمان باشد، ناخودآگاه عملكرد 
ن مبتني بر هاي عملياتي سازماافراد از سطوح عالي مديريتي تا بخش

ساختار ذهني به عنوان عامل سوم در بعد استعدادمحوري خواهد بود. 
شناختي افراد، كه به ها و باورهاي معرفتزمينه، اشاره دارد به پارادايم

يابند. عنوان لنزي است كه جهان با آن نگريسته شده و مفاهيم معنا مي
قيمي با فرهنگ شناسانه آنها ارتباط مستگيري معرفتذهن افراد و جهت

هاي انباشته شده در حاكم بر جامعه دارد. به اين معنا كه مفاهيم و سازه
يت است، برگرفته از باورها و سان كه ابزار خلق معنا و خلق واقعذهن ان
هايي است كه به مثابه فرهنگ در جامعه جريان دارند. لذا، اگر ارزش

ادمحوري به عنوان يك مفاهيمي مبتني بر استعداد و الزام حاكميت استعد
ارزش و باور معرفت شناختي براي مديران و سياستگذاران جامعه وجود 

گيري را خواهد داشت. اذ شده نيز، اين جهتخباشد، تصميمات اتداشته
ساختار سست پيوند عامل  5شامل ومين بعد به عنوان دبعد شرايط علي 

، ارزشيابي سه افقير، روابط غيررسمي و ، اهداف منعطف و فردمحوو افقي

پذيري قابل شناسايي بود. منظور از شرايط عليّ، و ريسكو پويايي  سو نگر
هاي استعدادمحور است، بدين معنا كه شرايط لازم جهت خلق سازمان

بعد از ايجاد زمينه و بستر، كه بيشتر مربوط به عوامل بيروني و فرا 
زماني است. سيستمي است، شرايط علّي، مربوط به عوامل داخل سا

و شبكه ارتباطي  ،ساختار، اهداف، سيستم ارزشيابي ها دارايسازمان
است كه كه همه آنها در يك ارتباط گيري هستند كه سيستم تصميم

سازماني كه داراي دهند. متقابل، كليت و موجوديت سازمان را شكل مي
و ساختارهاي بروكراتيك و متمركز است، قادر نخواهد بود كه استعداد 

اده و قوانين را مبتني بر آنها شكل دهد. توانمندي افراد را در رأس قرار د
بنابراين، ساختارهاي عمودي و سلسله مراتبي كه از وحدت فرمان تبعيت 

تواند است؛ نمينموده و اختيار و قدرت را در رآس سازمان متمركز كرده
ر توانايي فضا و بستري جهت شكوفايي استعداد افراد و عملكرد مبتني ب

آنان فراهم نمايد. لذا، براساس نظر مشاركت كنندگان و تأييد اين نظرات 
هاي سازمانتوسط كاركنان و مديران در بخش كمي پژوهش، 

استعدادمحور نيازمند ساختارهايي افقي كه در آن قدرت توزيع شده و 
كننده تر از ساختارهايي مسئوليت پاسخگويي برعهده افراد است، حمايت

هاي استعدادمحور، اهداف در سازمانبا سلسله مراتب عمودي خواهند بود. 
- امري تجويزي و از بالا به پايين نيست. بلكه نياز افراد در چنين سازمان

هايي، در اولويت انتخاب هدف بوده كه در طي زمان با تغيير نياز افراد، 
شت؛ چراكه اهداف مبتني بر افراد است ف نيز قابليت تغيير خواهند دااهدا

روابط رسمي حاصل ساختارهاي رسمي و عمودي  نه مبتني بر سازمان.
كننده را در ، روابطي غيررسمي و تسهيلافقياست؛ درحاليكه ساختارهاي 

لسله مراتب، مانعي در توزيع مركز توجه دارند. روابط رسمي مبتني بر س
هاي خواهد بود كه سازمان اطلاعات و تسهيم دانش درون سازمان

استعدادمحور كه در آن افراد در ارتباطي مداوم به هدف يادگيري و انتقال 
دانش و اطلاعات هستند، نيازمند روابطي غيرخطي و افقي است كه 

است. سازماني با ها تسهيلگر جريان گردش اطلاعات و دانش در سازمان
د در انجام وظايف، جهت اشتن افرادي مستعد و توانمنچنين وضعيت و باد
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دستيابي به دانش و اطلاعاتي معتبر در راستاي اصلاح و بهبود عملكرد 
-فردي و سازماني، نيازمند سيستمي با ارزيابي دقيق و معتبر كه شاخص

هاي روايي جهت ارزشيابي افراد و عملكرد آنان را در نظر دارد، است. نظام 
ها توليد اطلاعات و دادهارزشيابي در هرسازماني، مهمترين بخش در 

جهت تعيين وضعيت كنوني و تصميم براي بهبود وضعيت در آينده 
سارمان است. اگر افراد از ابعاد مختلف و با رويكردهايي متفاوت مورد 

يافته هاي حاصل از ارزيابي، فاقد اعتبار در ارزيابي قرار نگيرند، در نتيجه 
از نظر افراد شركت كننده  گيري خواهند بود. به همين دليلامر تصميم

نگر و چندبعد نگر باشد، در اين مطالعه، داشتن سيستم ارزشيابي كه كل
هاي استعدادمحور بايد به ايجاد آن امري لازم و حتمي است كه سازمان

پذيري باور داشته باشند. و آخرين عامل در اين بعد كه پويايي و ريسك
هايي كه داراي و رشد. سازمان است، اشاره دارد به گرايش به سمت تغيير

كنند، فرهنگ تغيير هستند و از آن به عنوان عامل رشد و پيشرفت ياد مي
گيري و اجراي آن خواهند پذيري را در امر تصميمدرصد بالايي از ريسك

كارانه داشت. سازمان هايي كه هميشه متكي بر تصميماتي محافظه
پويايي ندارند بلكه ثبات و هستند، معمولاً گرايشي به سمت تغيير و 

دهند. سازمان ماندن در وضعيت كنوني را بر پذيرش ريسك ترجيح مي
هاي استعدادمحور، بيشتر از آنكه متمايل به حفظ وضعيت موجود داشته 
باشند، با تكيه بر استعداد وتوانايي هاي خود، به سمت تغيير و قبول 

و سازمان را در  ريسك جهت بهبود و پيشرفت را داشته و بقاي خود
  دانند.راستاي ايجاد اين تغييرات مي

گر، به عنوان شرايط و عواملي كه بر راهبردها اثرگذار بعد عوامل مداخله
هستند دو مقوله هژموني ساختار سازمان و حاكميت بوروكراسي را در 
برداشتد. همانطور كه در توضيح ديگر ابعاد اشار شد، ساختار كنوني 

تاري شغل محور و بوروكراتيك است. اين موضوع به سازمان ها، ساخ
ها و عنوان يك اصل پذيرفته شده، سال هاست كه بر فضاي سازمان

موضوعات مديريتي سايه افكنده است. مشاركت كنندگان در مصاحبه بر 
اين باور بودند كه ايجاد هر راهبردي متأثر از شرايطي است كه حاكميت 

خصي جهت تعيين راهبردها و اجراي آنان دارد به طوريكه رويكردهاي مش
  كند. را تعيين مي

به همين دليل است كه از مفهوم هژموني ساختار استفاده شد تا نشان از 
اهميت سازمان بر اهميت افراد را در ساختارهاي فعلي به خوبي نشان 
دهد. كد گزينشي در اين بعد، ساختار شغل محور است كه همان معناي 

دهد. در ادامه بعد راهبرد تشريح را بر افراد آن نشان ميارجحيت سازمان 
شود و اثرگذاري عوامل مداخله گر بر آن مورد بحث بيشتري قرار مي

  خواهد گرفت.
هاي خاصي كه از پديده ها با برهم كنشبعد راهبرد، به عنوان كنش

شود، قابل شناخت است. اينكه در بخش عمل، چه محوري منتج مي
نظر متخصصان اقداماتي بايد در دستوركار قرار بگيرند. بهها و فعاليت
كننده در مصاحبه، تحقق اين امر، نيازمند جايگزيني مفهوم شركت

رهبري سازمان به جاي مديريت سازمان است. رهبران كساني هستند كه 

قدرت نفوذ آنها مهمترين منبع قدرت آنان است. نفوذي كه قدرتمندنرين 
يير و ايجاد است. مديران بيشتر بر جنبه اجرايي نيرو جهت اصلاح، تغ

دستورات حاكم تأكيد دارند، حال آنكه رهبران بر جنبه اصلاح و تغيير 
متمركزاند. از نظر اساتيد و مديران مشاركت كننده در پژوهش حاضر، 

آفرين و بكارگيري آنان يكي از مقولات اصلي در اين كشف رهبران تحول
رهبران تحولي، نفوذ در بينش و باور افراد  بعد است؛ چرا كه ماهيت

هاي مورد نظر در سازمان است. سازمان و سوق دادن آنان به سمت ايده
است، با ظهور اين با اين وصف مقوله دوم كه باور و بينش افراد عنوان شده

) نيز توسعه رهبر را 2015يانگ ( و ارنستشود. رهبران محقق مي
كنند. رهبران كساني محوري معرفي ميمهمترين راهبرد در استعداد

هستند كه در افراد نفوذ كرده و در پي توسعه و توزيع قدرت در ميان 
  آنان است. 

از همين سو است كه با وجود رهبران تحولي، ساختارها به از عمودي به 
تر و افقي مرئوسي به سمت روابط صميمي- سمت افقي و روابط از رئيس

رهبران افراد مستعد را داراي قابليت هاي متمايز كند. چرا كه حركت مي
گر يعني دانند. در اين وضعيت، عامل مداخلهو توانايي عملكردهاي بالا مي

  ساختارهاي عمودي مي توانند اين روند را با كاهش سرعت مواجه كند.
مقوله ديگر در بعد راهبرد، ايجاد بانك استعداد است. منظور از بكارگيري 

گرايانه به فرايند استعدادمحوري در نگاهي جامع و سيسيتماين مفهوم، 
طور كه در پيشينه اين بخش مديريت منابع انساني سازمان است. همان

است، مديريت استعداد به عنوان فرايندي در بخش پژوهش ذكر شده
است؛ كه گران بودهمديريت منابع انساني، مورد مطالعه برخي پژوهش

-دقيقا اشاره به حوزه مديريت استعداد دارد. سازمانمفهوم بانك استعداد، 

هاي استعدادمحور، نيازمند دارا بودن يك بانك استعداد هستند كه در ان 
همه فرايندهاي كشف، جذب، پرورش و ماندگاري افراد مستعد در آن به 

  طور دقيق و صحيح و مطابق با نيازهاي سازمان صورت گيرد.
هاي يادگيرنده است. تبديل شدن به سازمان آخرين مقوله از بعد راهبرد، 

ها براي تبديل شدن به استعدادمحور، تيازمند يعني اينكه سازمان
العمر هستند. اين اصطلاح بدين معناست كه سازمان در يادگيري مادام

يك چرخه يادگيري و ياددهي قرار گرفته و همزمان با ارئه خدمت و يا 
ي و توانمندسازي مستمر بپردازد. وجود توليد محصول، خود نيز به يادگير

كنندگان، مهمترين راهكار اجرايي شدن كاري از نظر مشاركتاين فلسفه
 گيتوماس و كرز، يچايده استعدادمحوري بود. اين درحاليست كه 

، سه عامل رهبري، با عنوان سازمان استعداد محور يدر كتابنيز ) 2008(
و الزام ابي صحيح را چهار ضرورت بانك استعداد، يادگيري مداوم و ارزي

همچنين آنان ايجاد . كننديم انيسازمان استعداد محور ب جاديا يبرا
نگر، و كسب بينش تعهد در كاركنان را نيازمند درك جامع، تفكركل

 نيز كروسافتيتجارب ماعميق درباره اهداف سازمان عنوان كردند. 
را از و توسعه مداوم  يريادگيفرصت  جادياستعداد ا تيريمد نهيدرزم

، همكاران و سيلا( داندها در زمينه استعدادمحوري ميمهمترين فعاليت
2010.(  
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مقولات مطرح در بخش راهبرد در قالب يك مفهوم انتزاعي سطح بالاتر با 
بندي شد. دليل چنين عنوان فرهنگ سازمان به عنوان كدگزينشي مفهوم

خرج از اين بعد يعني انتخابي به اين سبب بود كه مقولات مست
يادگيرندگي سازمان، بحث باورها و ارزش ها، تبديل مديران به رهبران 
تحولي و ايجاد يك سيستم بانكي استعداد زماني به منصه ظهور مي رسند 

هاي عميق سازمان و افراد شكل گرفته كه به عنوان يك باور در لايه
قت منجر شده كه فاقد باشند. در غير اينصورت به تغييراتي پراكنده و مو

  استحكام و مانذگاري خواهند بود. 
آخرين بعد در الگوي نظري اين پژوهش، پيامد است. ذكر پيامدهاي 

اي، نقش مهمي استعدادمحوري در سازمان، به عنوان نتيجه چنين پديده
در كاربردي نمودن الگوي طراحي شده خواهد داشت. استقرار نظام 

و رواترين مفهومي بود كه از مفاهيم و كدهاي  ترينسالاري، دقيقشايسته
ها حاصل شد. عنوان چنين مفهومي، به خوبي مستخرج از متن مصاحبه

- نمايد. اينكه شايستگيهايي را تبيين ميهاي وجود چنين سازمانمزيت

افراد بر مبناي استعداد آنها تعيين شود و در جايگاه متناسب با آن 
هاي مان شهري باشد كه توسط سازمانمشغول به كار شوند، شايد آر

شود.  در چنين سازماني، موضوع اثربخشي، به استعدادمحور ساخته مي
هاي استعدادمحور با ديگر اي حتمي، ملاك تفوق سازمانعنوان نتيجه
هاست. موضوع اثربخشي به بحث كارايي به عنوان ملاكي انواع سازمان
ن از طرف ديگر اشاره دارد. طرف و بحث كيفيت و فراگيري آكمي از يك

وقتي در بخش هاي مختلف سازمان، مناصب مختلف توسط افرادي كه 
است، خروجي عملكرد دقيقا توانايي و كارايي آن شغل را دارند، پر شده

آنها انجام دقيق امور به درست ترين شيوه خواهد بود. در سازماني كه 
ري به سبب انجام كاري كه افراد از بالاترين انگيزه، تعهد و مسئوليت پذي

در آن استعداد دارند، برخوردارند، بالاترين حد از نظر كمي و كيفي را در 
انجام وظيفه خواند داشت. از آنجا كه در بخش شرايط عليّ، اشاره به 

ها شد، لذا، افراد مستعد با ارزشيابي هاي سه سونگرانه در اين سازمان
وند كه قضاوتي صحيح را از شهايي در سازمان مواجه ميارزيابي

شود تا افراد بدون هيچ عملكردشان در پي دارد. اين امر سبب مي
مقاومتي، نقاط ضعف خود را پذيرفته و در صدد رفع آنها برآيند. از طرفي 

  هم نقاط قوت خود را گسترش دهند.
بقاي سازمان آخرين مقوله پيامد مطرح است كه هدف نهايي هر سازماني 

موجوديت و ادامه حيات خود در ميان جهاني مملو از تغيير و در حفظ 
هاي كنندگان متخصص و با تجربه، سازمانرقابت است. به نظر مشاركت

ها در زمينه دارا بودن نيروي انساني استعدادمحور، مجهزترين نوع سازمان
تنها در برابر تغييرات محيطي كارآمد و مفيد هستند كه سازمان را نه

سازند، بلكه خود، عامل ايجاد تغيير و پيشرو در و مطابق ميهماهنگ 
هاي اين بخش ها و تغييرات براي كل جامعه خواهند بود. يافتهخلق ايده

تحت  يل) كه به دنبال ارائه مد2013( 8مطابق با نظريات ويليام شيمن
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ت يريمدپيامد كه  كنديم اشارهو  وي. بوداستعداد  يعنوان چرخه زندگ
مانند  سازمانيج فردي و ينتابر  اثرگذاري تعدادها در سازمانكردن اس

آن ندهاي يفراسازمان و بهبود  وري، حفظبهره، يفيتكي عملكرد مال
هايي جهت تكميل يافته است. در ادامه ارائه پيشنهادات و ذكر محدوديت

  شود.ها و مباحث پرداخته مي
بخش كيفي (بستر و  نتايج اين بخش نشان داد كه پنج بعد مطرح شده در

هايي با زمينه، شرايط عليّ، شرايط مداخله گر، راهبر و پيامد) داراي گويه
همبستگي بالا هستند كه آنها را از ديگر عوامل متمايز مي نمايد. اين 
يافته نشان مي دهد كه كدها و مفاهيم مستخرج در هر بعد، از اعتبار و 

هستند و مي توان به عنوان روايي بالايي جهت سنجش آن بعد برخوردار 
همچنين  ابعاد مورد اعتبار براي سازمان هاي استعدادمحور شناخته شوند.

همبستگي بالاي گويه ها در هر عامل و برازش بالاي الگوها در بخش 
  كمي، اعتباربخش يافته هاي بخش كيفي در اين مطالعه بود.

بر زمينه و بومي  اي مبتنيبا توجه به اينكه در اين مطالعه به پرسشنامه
هاي اين پژوهش از اعتبار بالايي جهت يافتهلذا دست يافته شد، 
هاي دولتي كشور توسط مديران سطوح مختلف بكارگيري در بانك

برخوردار است، اما از آنجا كه تحقيقاتي اين چنين نياز به تأييد دارند، 
مي و شود از اين پرسشنامه در مطالعاتي با رويكردهاي كپيشنهاد مي

تبيني استفاده شود تا ميزان اعتبار آن مورد مطالعه بيشتري قرار - تركيبي
شود كه اين موضوع در ديگر پيشنهاد مي گيرد. از نظر پژوهشي نيز

، و خصوصي نيز با رويكرد كيفي در استان هاي ديگر هاي دولتيسازمان
- مينهمورد مطالعه قرار گيرد، چرا كه تجميع نظريات ز كمي و يا تركيبي

شود. استفاده از يك هايي جامع و قابل تعميم منجر مي، به ايجاد نظريهاي
نوع رويكرد تحقيق و عدم آشنايي برخي از مديران اجرايي با برخي 
اصطلاحات علمي در زمينه استعدادمحوري احتمال كاهش روايي پاسخ به 

  سؤالات را افزايش خواهد داد.
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