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Extended Abstract 

Abstract  

The purpose of this study is to identify local indicators of talent 

management process optimization in Iran. The research method is a 

descriptive survey. The statistical population, managers, and experts in the 

field of talent management in Fajr Jam Gas Refining Company in the 

qualitative section and the staff of Fajr Jam Gas Refining Company in the 

quantitative section of 1000 people, of whom 278 were selected as samples 

and completed questionnaires. Finally, 250 final questionnaires were 

collected for analysis. The instrument of the present study includes a 42-

item researcher-made questionnaire with a Cronbach's alpha for all 

dimensions of the studied model greater than 0.7. Therefore, it can be 

claimed that the questionnaire has acceptable validity and reliability. Smart 

PLS and SPSS software were used to identify the indicators and model the 

structural equations. The results showed that the indicators of personal 

development, organizational strategy, recruitment, performance 

management, training, service compensation, discipline, political factors, 

labor supply, and rules and regulations are identified and play a role in the 

local talent management model.   
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Introduction 

The history of human resource management shows that the importance of 

this part of the organization has always experienced significant growth. In 

fact, a prerequisite for a developed society is to have developed 

organizations, and the developed organization gains its real power and 

authority through the existence of specialized human resources, as strategic 

assets. Accordingly, in recent times, the focus of many management 

studies has focused on new concepts in the field of human resources, one 

of the most important of which is talent management (Boselie & 

Thunnissen, 2017). Talent management is referred to as the latest wave in 

human resource management. Talent management or talent management 

is defined as investing in staff development, identifying successors and 

talented individuals in the organization, and promoting them to perform a 

variety of leadership roles (Garrow & Hirsh, 2008). 

One of the major challenges of human resource management is managing 

organizational talent to ensure that the right people, at the right time and 

for the right job, will serve the organization, despite many studies on talent 

management, the concept is Clear and obvious for the issue of talent 

management is not developed. Succession management plays a vital role 

in today's competitive world. The life cycle of many companies and 

organizations is reaching the final stage and sooner or later their activities 

will be limited, and they will leave the competition scene. Among these 

organizations, those organizations that focus on succession management 

and employ their staff talents will have a good chance of survival (Tavakoli 

et al., 2021). 

There have been studies in this field in the country that in most of these 

studies, only the relationship of one or more variables with talent 

management has been considered (Shaimi et al., 2013). In the basic 

research observed, the focus has been on part of the target organization. 

(Seyed Javadin & Pahlawan Sharif, 2017). Accordingly, and considering 

that organizational managers should have a comprehensive view in dealing 

with issues, using the results of a study, regardless of other possible 

variables, is not enough. As a result, conducting comprehensive research 

in the field of talent management, so that it can cover all possible variables 

in different areas and according to the situation in the country, is a basic 

need (Eqbal et al., 2017). 
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Today, the study of talent management as a new approach can create a 

change in human resource management and eliminate the weaknesses and 

problems of traditional approaches to human resources (Malekpour, 2021). 

In announcing the Sixth Development Plan, the Supreme Leader of the 

Revolution considered the three axes of resistance economics, leadership 

in the field of science and technology, excellence, and cultural resilience. 

Its position in the economy and undeniable organizational issues and 

human resource planning are very important, which is also necessary to 

reform the structure of the administrative system, so in this regard, the 

discussion of succession plans and training of managers in refining 

companies is anticipated. It has been proposed and implemented in the 

field of refining management in Fajr Jam Gas Refining Company. The 

implementation of this project in Fajr Jam Gas Refining Company is the 

importance for this company in terms of experienced manpower as well as 

in terms of economy, while the role and position of the company in the 

country's energy supply is also a very important issue. Be guaranteed. 

Talent management helps to identify the talents of individuals, identify the 

strengths and weaknesses of individuals, and finally identify talented 

individuals who are worthy of holding positions of responsibility in the 

company and use their existence to advance the goals and optimize the 

organization. Given that the expectations of employees in the target 

community are changing and employees are interested in challenging work 

and tend to balance work and life and want their career path in this regard, 

problems in the field of talent management and succession in the refining 

company Fajr Jam gas has been created. Considering the above, the present 

study is significant in terms of the lack of localized research in the field of 

talent management and also the practical need for this important aspect. 

Accordingly, the main purpose of this study is to present a localized model 

of talent management in Iran and according to the statistical population and 

the main research questions that are the design and development of a local 

model for optimizing the talent management process are as follows. Be: 

- What factors affect talent management? 

- What is the relationship between these variables and talent management?            

Case Study 

The statistical population includes the employees of Fajr Jam Gas Refining 

Company in the quantitative part of 1000 people. Among them, 278 people 

were selected as a sample by simple random sampling method and using 
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Cochran sampling formula. Finally, 250 completed questionnaires were 

collected. The statistical population, managers, and experts in the field of 

talent management in Fajr Jam Gas Refining Company is 15 people in the 

quality department. 

Methodology 

In terms of purpose, this research is exploratory research in the qualitative 

part and explanatory research in the quantitative part; In terms of data type, 

a mixed qualitative and quantitative research; In terms of location, a field 

study; In terms of the time period, a cross-sectional study; In terms of data 

collection method, it is survey research and in terms of data analysis, it is 

based on Delphi technique and Shannon entropy. It is practical in terms of 

purpose.     

Discussion and Results 

The overall factor load of the relationship between personal development 

and talent management is 0.752, which indicates the high relationship 

between these two variables. The overall factor load of the relationship 

between organizational strategy and talent management is 0.752, which 

indicates the high relationship between these two variables. The general 

factor load of the relationship between hiring and talent selection and 

management is 0.340, which indicates the high relationship between these 

two variables. The general factor load of the relationship between 

performance management and talent management is 0.349, which 

indicates the high relationship between these two variables. The general 

factor load of the relationship between development and training and talent 

management is 0.639, which indicates the high relationship between these 

two variables. The overall factor load between service compensation and 

talent management was equal to 0.635, which indicates the approval of this 

model. The obtained factor loads are generally related to discipline, and 

the concept of a discipline factor with a factor load of 0.680 has a strong 

relationship with talent management. Gained a significant factor burden in 

relation to talent management. Accordingly, it can be concluded that there 

is a significant relationship between political factors and talent 

management in Fajr Jam gas refinery. The overall factor burden of the 

relationship between labor supply and talent management is 0.419, which 

indicates the high relationship between these two variables. The general 

factor load of the relationship between government laws and regulations 
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and talent management is 0.636, which indicates the high relationship 

between these two variables.     

Conclusion 

The present study sought to identify local indicators of talent 

management process optimization in Fajr Jam gas refinery. 

According to the information obtained, 10 variables are important in 

the talent management of organizations, according to the internal 

conditions of Iran.     

Keywords: Education, Discipline, Political Factors, Service 

Compensation, Talent Management.  



 

 

 

 

 

 
 مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 1400 زمستان، مچهار، شماره اولسال 

 10۵-1۳4صفحه  

 تیریمد ندیفرآ یساز نهیبه یبوم هایشاخص ییشناسا

 گاز فجر جم( شگاهی)مورد مطالعه: پالا رانیاستعداد در ا

 

 *1یلیعبدالجواد خل

 

سا ،پژوهش نیهدف از انجام ایده: چک ستعداد در  تیریمد ندیفرآ سازینهیبه یبوم هایشاخص ییشنا ا

اسان حوزه نو کارش رانیمورد نظر، مد یاست. جامعه آمار یشیمایپ -یفیتوص قیاست. روش تحق رانیکشور ا

شرکت پالا تیریمد ستعداد در  شرکت پالا یفیگاز فجر جم در بخش ک شیا گاز فجر جم در  شیو کارکنان 

ها ان نمونه انتخاب و پرسشنامهنفر به عنو 278آنان تعداد  نیکه از بباشد مینفر  1000به تعداد  یبخش کمّ

. ابزار دیگرد یجمع آور لیو تحل هیبه منظور تجز ییپرسشششششنامه نها 250تعداد  تیکردند. در نها لیتکمرا 

ساخته  قیتحقهای گردآوری داده شنامه محقق  س شامل پر ضر،  ست که آلفا یسوال 42حا  یبرا اخکرونب یا

 و ییادعا کرد که پرسشششششنامه از روا توانیرو م نیاسششت و از ا 7/0از  شششتریابعاد مدل مورد مطالعه ب یتمام

سا یقابل قبول ییایپا شنا ست. جهت  ساختار سازیمدل و هاشاخص ییبرخوردار ا از نرم افزار  یمعادلات 

سمارت پ شد. نتا یال اس و نرم افزار اس پ یا ستفاده  شاخص شانن جیاس اس ا ص هایداد  شخ سعه   ،یتو

ستراتژ س تیریمد ،یابیسازمان، کارمند یا ضباط، عوامل  سیعملکرد، آموزش، جبران خدمت، ان ضه  ،یا عر

  شده و نقش دارند. ییاستعداد شناسا تیریمد یو مقررات در مدل بوم نیکار و قوان یروین
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  مقدمه

بخش از سازمان همواره رشد  نیا تیکه اهم دهدینشان م یمنابع انسان تیریمد خچهیتار

 یبرخوردار افته،یجامعه توسعه  کی ازین شیپ قت،یرا تجربه کرده است. در حق یقابل توجه

خود را به  یقدرت و اقتدار واقع زین افتهیاست و سازمان توسعه  افتهیتوسعه  یهااز سازمان

آورد. بر یبه دست م ک،یاستراتژ هایهیمتخصص، به منزله سرما یانسان نابعواسطه وجود م

متمرکز بر  تیریحوزه مد هایاز پژوهش یاریتمرکز بس ر،یاخ هایاساس، در دوره نیهم

استعداد  تیرمدی ها،آن نیتراز مهم یکیشده است که  یدر حوزه منابع انسان یدیجد میمفاه

  (.Boselie & Thunnissen, 2017) باشدیم

است  یسازمان یاستعداد ها تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد یاساس یاز چالش ها یکی    

مناسب، در خدمت  یشغل یمناسب، در زمان مناسب و برا یحاصل شود که افراد نانیتا اطم

حال  نیاستعداد، با ا تیریمد نهیدر زم اریانجام مطالعات بس رغمیسازمان خواهند بود، عل

 تیریاست. مد افتهیاستعداد توسعه ن تیریموضوع مد یبرا یآشکارهنوز مفهوم روشن و 

از  یاری. چرخه عمر بسکندیم فایرقابت ا یکنون یایدر دن یاتیح ینقش یپرور نیجانش

آنها محدود  تیزود فعال ای ریبوده و د ییبه مرحله انتها دنرسی حال در هاها و سازمانشرکت

که  هاییسازمان از دسته آن ها،سازمان نیا نیشده و صحنه رقابت را ترک خواهند کرد. در ب

 رند،گییپرسنل خود را به کار م یتمرکز کرده و استعداد ها یپرور نیجانش تیریبر مد

 .(Tavakoli et al., 2021) بقا خواهند داشت یبرا یفرصت خوب

 نیحوزه صورت گرفته است که در اغلب ا نیدر ا هاییپژوهش زیداخل کشور ن در

 استعداد مد نظر قرار گرفته است تیریبا مد ریچند متغ ای کیها، تنها ارتباط پژوهش

(Shaimi et al., 2013 .)از سازمان  یتمرکز بر بخش ز،یمشاهده شده ن یادیبن قاتیدر تحق

اساس و با  نی. بر هم(Seyed Javadin & Pahlawan Sharif, 2017) مورد هدف بوده است

در برخورد با مسائل داشته باشند، استفاده از  یجامع دید دیبا یسازمان رانیمد نکهیتوجه به ا

 یاجرا جه،ی. در نتباشدینم یکاف ،یاحتمال یرهایمتغ گریپژوهش، فارغ از توجه به د کی جینتا

 ،یاحتمال یرهایمتغ یکه بتواند تمام ایبه گونه تعداد،اس تیریمد نهیپژوهش جامع در زم کی
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 کیداخل کشور باشد،  طیمختلف را تحت پوشش قرار دهد و با توجه به شرا هایدر حوزه

استعداد به عنوان  تیریمد یامروزه بررس. (Eqbal et al., 2017) شودیمحسوب م یاساس ازین

نموده و نقاط ضعف واشکالات  جادیا یانسانمنابع  تیریدر مد یتحول تواندیم د،یجد یکردیرو

  (.Malekpour, 2021) دیرا مرتفع نما یبه منابع انسان یسنّت یکردهایوارده بر رو

در  یشتازیپ ،یمعظم انقلاب در ابلاغ برنامه ششم توسعه، سه محور اقتصاد مقاومت رهبر

 نیهمه ا یرا مد نظر قرار دادند که وقت یفرهنگ یو مقاوم ساز ی، تعالیعرصه علم و فناور

آن در اقتصاد و  گاهیو جا یکه نقش منابع انسان مشوییمتوجه م ،مکنییم یموارد را بررس

در جهت  وفراوان است،  تیاهم زیحا یانسان یروین یزریو برنامه ریانکارناپذ یسازمان لیمسا

راستا بحث  نیدر هم نیبنابرا .رسدیبه نطر م یضرور یامر زین یاصلاح ساختار نظام ادار

 تیریشده که در حوزه مد ینیب شیپ یشیپالا یهادر شرکت رانیو پرورش مد ینیطرح جانش

طرح  نیا یشده است. اجرا یاتیو عمل دهیفجر جم مطرح گرد ازگ شیدر شرکت پالا شیپالا

 نیبا تجربه و همچن یانسان یرویشرکت از لحاظ ن نیا تیّگاز فجر جم، اهم شیدر شرکت پالا

مسئله  زیکشور ن یانرژ نیمأشرکت در ت گاهینقش و جا نکهیاست، ضمن ا یاز لحاظ اقتصاد

 گردد.  نیشرکت تضم یکار ندهیآ ران،یبا پرورش مد دیاست و با یمهم اریبس

شود، نقاط ضعف و قوت افراد  ییافراد شناسا یاستعدادها کندیاستعداد کمک م تیریمد

در شرکت  یتیمسئول یهااحراز پست ستهیافراد با استعداد که شا تیمشخص شود و در نها

گردد. با  هسازمان استفاد یساز نهیاهداف و به شبردیپ یو از وجود آنها برا ییهستند، شناسا

است و کارکنان علاقمند به  رییانتظارات کارکنان در جامعه هدف در حال تغ نکهیتوجه به ا

 یتوسعه شغل ریدارند و خواهان مس یکار و زندگ نیبه تعادل ب لیهستند و تما یکار چالش

در شرکت  یپرور نیاستعداد و جانش تیریدر حوزه مد یراستا مشکلات نیدر ا ،خود هستند

شده، پژوهش حاضر از دو جنبه  انیبه مطالب ب تیگاز فجر جم بوجود آمده که با عنا شیپالا

 نیبه ا یکاربرد ازین نیاستعداد و همچن تیریمد نهیشده در زم یساز یکمبود پژوهش بوم

 یساز یپژوهش حاضر ارائه مدل بوم یاساس، هدف اصل نی. بر همباشدیمهم قابل توجه م

و سوالات  باشدیمورد نظر م یو با توجه به جامعه آمار رانیا وراستعداد در کش تیریشده مد
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استعداد است به  تیریمد ندیفرآ یساز نهیبه یبوم یالگو نیو تدو یپژوهش که طراح یاصل

 گردد:یمطرح م ریصورت ز

 باشد؟یم رگذاریثأاستعداد ت تیریبر مد یچه عوامل 

 استعداد چگونه است؟ تیریو مد رهایمتغ نیا نیرابطه ب 

 مبانی نظری پژوهش

 استعداد تیریمد

 حیصح تیرمدی. دانست هامنابع موجود در سازمان نیتراز مهم توانیرا م یانسان منابع

 نهزمی در هاسازمان شتریمنابع گردد. ب یباعث کاهش هدر رفت تمام تواندیم یمنابع انسان

به  ریعدم توجه مد توانمی هاآن نتریروبرو هستند که از مهم یبا مشکلات یمنابع انسان

. برد نام را هاتیقابل نیبروز ا یبرا ییهانهیزم جادیعدم ا ایکارکنان و  القوهب یهاتیقابل

است. شناخت  ارزشمندی مقوله هادر سازمان یاستعداد منابع انسان تیریمد راهبردهای

 Vafadar) است یضرور یدیکل هاییریگمیتصم یبرا زیاستعداد ن تیرینظام مد یهالفهؤم

Asghari, 2021). 

 یروهایو پرورش ن تیانتخاب، استخدام و ترب ،ییشناسا توانیرا م یمنابع انسان تیریمد

 یرانیا یهانمود و قابل ذکر است که در سازمان فیبه اهداف سازمان تعر لیبه منظور ن یانسان

استعداد مورد توجه قرار  تیریمد رینظ یگوناگون یهادر قالب یمبحث توسعه منابع انسان

 تیریکه مد دهیثابت گرد ایبرتر در سطح دن یهاشرکت هایدر تجربه نیهم چن .گرفته است

 ستمیس کیآن را به عنوان  دیاست و با یتوسعه منابع انسان یندهایاستعداد متعلق به همه فرآ

 دگاهید نیبا ا نیکرد. بنابرا نهینهاد یتوسعه منابع انسان یندهایاز فرآ کیدر هر  انیدر جر

افراد  یاستخدام، پرورش، ارتقاء و نگهدار ،ییجهت شناسا یستمیس زیناستعداد  تیریمد

 باشدیکسب و کار م جیکردن توان سازمان به منظور تحقق نتا نهیمستعد با هدف به

(Khalundi & Abbaspour, 2014.)  
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 استعداد تیریمد اهداف

 استعداد عبارت است از: تیریمد یاهداف اصل یطور کل به

  ؛یتیریمد یستگیشا هایشکاف ییقابل توسعه و شناسا یسازمان هایپست صیتشخ . 1

  ؛یدیکل نیمتخصص ینگهدار . 2

  ؛یتیریمد یخطر مشاغل خال ییشناسا . 3

و  هاتیآن در حوزه قابل یازهایاز ن یسازمان با فهرست یبرنامه راهبرد نییتب . 4

  ؛انسان هایمهارت

کمبودها و  افتنی و هاو مهارت هاتیوضع موجود سازمان از نظر قابل نییو تع نییتب . 5

 ؛ازهاین

مطلوب  یهاو مهارت هاتیموجود و فاصله آن با قابل تیقابل یریگیو پ یرگیاندازه . 6

 ؛یو پرورش یآموزش یهاو برنامه هایاستراتژ قیاز طر

  ؛بالا لیافراد با پتانس یتوسعه و نگهدار ص،یتشخ . 7

  ؛انیسهامداران و مشتر یبرداشت و تلق تیتقو . 8

  ؛یرونیب یابیروین هاینهیکاهش هز . 9

 (.Garrow & Hirsh, 2008) یتیریتوسعه مد ریبا مس انهگرایبرخورد چالش . 10

 استعداد  تیریمد یاجرا طیشرا

 یابینظام ارز کی یاستعدادها مستلزم آن است که سازمان دارا تیریبرنامه مد یاجرا

کارکنان مستعد و  دینظام است که با نیهم قیعملکرد مؤثر و مناسب باشد. در واقع از طر

 دیسازمان با ن،یشوند. همچن یو معرف یینهفته شناسا ایآشکار  هاییستگیو شا تیقابل یدارا

کارکنان براساس  هریک ازآن  قیباشد که از طر زیو کارآمد ن یمنطق تباطنظام ار کی یدارا

 تیریاصل در مد نیترکنند. مهم یرا ط یشغل یو عملکرد خود بتوانند نردبان ترق یستگیشا

 یسازمان دارا رانیباشند و اگر مد یگریسبک مرب یسازمان دارا رانیاست که مد نیاستعداد ا

 :توانندیسازمان م یسبک باشند، استعدادها نیا
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 ابند،یخود را ب هایحلراه . 1

 خود را توسعه دهند، هایمهارت . 2

 دهند، رییرا اصلاح کرده و تغ شانیرفتارها . 3

 را متحول سازند، شانهاینگرش . 4

  (.Soltani et al., 2017) کنند دایپ یابیخود دست تیخرد و درا نهیبه گنج . 5

 استعداد تیریمطرح در مد هایدگاهید

 هاآن نیوجود دارد که تفاوت ب یمتعدد هایو مدل هادگاهیاستعداد د تیریمد نهیزم در

بر این عقیده  ی. دیدگاه رقابتباشدیمتفاوت م هایستمیس ایخاص و  یاز تمرکز بر بستر ناشی

آنان، و سپس فراهم  یاست که مدیریت استعداد، تشخیص افراد مستعد، فهمیدن نیازها

استعداد کالینگز و  تیریمدل مد (. Woodruff, 2003) آنان است برایکردن این نیازها 

هاى کلیدى، منبع استعدادى سازمان و نهایتاً ساختار ملاهى سه مشخصه یا ویژگى اصلى پست

که این سه عنصر، ارکان اصلى الگوى  داردیو عنوان م دنماییمتمایز منابع انسانى را مطرح م

  (.McDonnell et al., 2017) ندآیمدیریت استعداد به شمار می

 یبرا ازیمورد ن یندهایشامل تمام فرآ دیاستعداد با تیریمعتقد است که مد ندیفرآ دگاهید

استفاده کنند که  ندیفرآ ای ستمیس کیاز  دیها باافراد در سازمان باشد. شرکت سازینهیبه

 کیاستعداد  تیری. مدندیموفق در شرکت خود نما یهاافراد مستعد را قادر به اثبات در شغل

 یاساس ساده و سودمند برا کیمرتبط است که  یمنابع انسان یندهایاز فرا دهیچیانتخاب پ

 کپارچهی یهایاستراتژ یاجرا ناستعداد ممکن است به عنوا تیریسازمان به همراه دارد، مد

 یاز کارافتادگ ایو  شرفتیاستخدام، پ ندیتوسعه فرا یشده برا یطراح یهاستمیس ایو  یساز

سازمان را  ندهیحال و آ ازیمورد ن استعدادهای و هاشود که مهارت فی( افراد تعری)بازنشستگ

 (. Landeta, 2006) جوابگو باشد

طرز فکر است که به  کی شتریاستعداد ب تیریمد کند،یم انیب فرهنگی اندازچشم دگاهید

فرض است که هر نفر  نیا هیبر پا دگاهید نی. اردگییانجام م هاتیدسته از فعال کی لهیوس
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 کنندیکه در آن کار م یدر بازار تیبه استعداد خود وابسته است. به علّت اصل تیموفق یبرا

آن در دسترس است، با مقررات اختصاص داده شده  ،یداخل یکه در بازارها یانو نوع سازم

 (. Hübner et al., 2012) عملکرد انجام گرفته است یبه چگونگ

استعداد، هماهنگ کردن  تیریخاطرنشان کرده که مد یانسان یروین یهابرنامه دگاهید

 نیمناسب است. ا یمناسب در زمان مناسب و با انجام کارها هایافراد مناسب همراه با شغل

که امکانات  شودیم تیحما اطلاعات یتکنولوژ دهیچیپ هایستمیس لهیبه وس عموماً دگاهید

که  هاییدر سازمان دیبا تموفقی جهت در ها. برنامهکندیم ینبیشیرا پ ندهیآ هایتیو موقع

 نیدارد که قوان هیفرض تک نیعملکرد به ا نیبرجسته باشد. ا رند،گییرا به کار م دگاهید نیا

  (. Sheehan et al., 2018) شوندیم دییأبا افراد ت یهماهنگ یو اهداف برا

 استعداد  تیریثر بر مدؤم عوامل

  یشخص . توسعه1

 یابیآن عملکرد خود را ارز یاست که هر فرد ط افتهیسازمان  یندیفرا ،یشخص توسعه

. دنماییم یزریو برنامه گذاریخود هدف یو کار یلیتحص ،یاهداف شخص یو برا کندیم

و  یخودشناس لهیبه وس شتنیخو هایتیظرف شیبهبود و افزا ،یتوسعه شخص یهدف اصل

و شناخت  یدر ابعاد مختلف زندگ یفرد یراهبرد یزریامهو برن گذاریبر خود، هدف تیریمد

 (. Al Ariss et al., 2014) است یریادگی یهاسبک

 و انتخاب  یابی. كارمند2

اشتغال در سازمان است.  یتوانا برا انیجذب متقاض کشف و ،یابیروین ندیفرا ،یابیکارمند

 گماشتن کار به جهت در هاآن سازیبر استخدام افراد مورد نظر و آماده یشیپو یابیکارمند

شمار و  افتنیجستجو و  یبه معن یبه طور کل یابیاست. کارمند سازمانی مشاغل در آنها

آنان  انیاست تا سازمان بتواند از م رگیچشم یستگیبالقوه با شا یشغل یهااز نامزد ایبسنده

 اتیرا عمل یابی. کارمندندیخود برگز یشغل یازهایبه ن یپاسخگوئ یافراد را برا نتریبرازنده
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و  قیو تشو بیو با استعداد و ترغ ستهیو کشف افراد شا یکاوش و پژوهش در منابع انسان

 .(Saadat, 2012) نامندمی سازمان در شغل قبول به هادعوت آن

 پیشینه پژوهش

با  یاجتماع هیرابطه ابعاد سرما یبررس»با عنوان  یقی( تحق1400گراوند و همکاران )

ها داده لیو تحل هیحاصل از تجز جیانجام دادند. نتا «رازیشهر ش یاستعداد شهردار تیریمد

 یمثبت و معنادار ینشان داد که همبستگ 20اس اس نسخه  یبا استفاده از نرم افزار اس پ

استعداد  تیریبا مد یساختار هیبعد سرما نیاستعداد و ب تیریمد اب یاجتماع هیسرما میان

مثبت و  یاستعداد همبستگ تیریبا مد یساختار هیبعد سرما نیب ،نیوجود دارد. همچن

 تیریبا مد یارتباط هیبعد سرما نیاز آن بود که ب یحاک جینتا گریوجود دارد. اما د یمعنادار

 .(Garavand et al., 2021) وجود ندارد یمعنادار یاستعداد همبستگ

استعداد  تیریمد تیوضع یبررس»با عنوان  یقی( تحق1400) و همکاران کین دیشه

استعداد معلمان  تیریمد زانینشان داد که م قیهای تحقافتهیانجام دادند.  «معلمان مدارس

 .(Shahidnik et al., 2021) دار بالاتر است یاز حد متوسط به گونه ای معن ییمدارس ابتدا

عوامل توسعه  یبندتیو اولو نییو تع یبررس»با عنوان  یقی( تحق1396) محمدی ملک

عوامل توسعه استعداد  یبندتیو اولو نییتع ،پژوهش نیانجام داده است. هدف از ا« استعداد

بانک  یعامل درستاد مرکز 7هر  تینشان داد وضع جی. نتاباشدیبانک سپه م یدر ستاد مرکز

 ا،یشامل پاداش و مزا تیاهم بیعامل به ترت 7 نیو ا باشدیم نیانگیسپه بالاتر از سطح م

 ،یشغل ریمس تیریاستخدام، مد ،ینیجانش یزیبرنامه ر ،یمنابع انسان کیاستراتژ یزریبرنامه

 . (Malek Mohammadi, 2017) باشدیعملکرد م تیریآموزش و توسعه، مد

 هااستعداد در سازمان تیریمدل مد نییتب» با موضوع یقی( تحق1396) یو جعفر یمحرم 

اند. بر انجام داده «یمنابع انسان یاطلاعات هایستمیو س یبر نقش فرهنگ سازمان دکیتأ با

و  یقو یفرهنگ سازمان کی جادیبا ا توانیپژوهش، م نیاساس مدل توسعه داده شده در ا

 تیریمد ندیفرآ سازیادهیمناسب، به بهبود پ یاطلاعات منابع انسان ستمیس کیاستفاده از 
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 یپژوهش عنوان شده است که کسب و کارها نیدر ا ،نیاستعداد در سازمان کمک کرد. همچن

روبرو هستند.  ینبیشیپ رقابلیغ عیبازارها و وقا رییتغ ،یرقابت جهان ندهیبا رشد فزا یامروز

 تیرمدی توسعه. باشد قبل از ترمشکل اریکارکنان ماهر بس ظامروزه جذب، توسعه و حف دیشا

. رودمی شمار به هادر سازمان داریپا یرقابت تیحفظ مز یعوامل برا نیتراز مهم یکیاستعداد 

 یمتفاوت بر تمام اعضا زانیاست که به م یطیمح ریمتغ کی ،یفرهنگ سازمان انیم نیدر ا

 ستمیس گری. از طرف دردگییاز آن نشأت م ازماندر س یرییو هر تغ گذاردیسازمان اثر م

آوردن  دیدر پد یرقابت یو عملکرد مناسب آن به عنوان سلاح یکارآمد اطلاعات منابع انسان

 . (Muharram & Jafari, 2017) باشدیمستعد م یانسان یرویجذب ن برای هافرصت

 تیریمد یبرا یستمیمدل س یطراح» با عنوان یقی( تحق1395و همکاران ) ینظرپور

 اتیه یاعضا یمطالعه جامعه آمار نیانجام دادند. در ا «کشور یهااستعدادها در دانشگاه

 یهاافتهیمد نظر قرار گرفت.  یمعادلات ساختار یسازکشور بوده و مدل هایدانشگاه یعلم

 نیو همچن یو سازمان یفرد یمنجر به تعال تواندیاستعداد م تیریپزوهش نشان داد که مد

 داردیم انیپژوهش ب افتهی گرید نهمچنی. شود هاسطح عملکرد در دانشگاه نیمنجر به بالاتر

استعداد  تیریمد یسازمان جیاستعداد مقدم بر نتا تیریمد یفرد هاییخروج ای جیکه نتا

 .(Nazarpuri et al., 2016) باشدیم

بر  رانیمد کیتفکر استراتژ یکنندگ لیتعد ریثأت» با عنوان یقی( تحق2021) یهان یبان

 نینشان داد رابطه ب جیانجام دادند. نتا «سازمان یاصل تیاستعداد بر صلاح تیریمد ریثأت

 تیو صلاح کیتفکر استراتژ نیرابطه ب نیسازمان و همچن یاصل تیاستعداد و صلاح تیریمد

 .(Bani-Hani, 2021ه است )، مثبت بودیاصل

است.  انجام داده یاستعداد در بخش دولت تیریبا موضوع مدپژوهشی ( 2017) یبوسل

و ارتباط دادن آن با  یاستعداد در بخش دولت تیریمد فیتعر ،پژوهش نیهدف از انجام ا

 یدیدهنده عوامل کلن پژوهش نشا نیا جی. نتاباشدیم یبخش دولت شاتیتوسعه و گرا

 تیریمد یهادر ارتباط با پژوهش یشنهاداتیپ نیاستعداد و همچن تیریدر مد تیموفق

 . (Boselie & Thunnissen, 2017) باشدیم یاستعداد در بخش دولت
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 یهااستنباط کرد که اغلب پژوهش گونهنیتوان ایم ،ارائه شده قاتیتحق نهیشیتوجه به پ با

 تیریمد نهیشده در زم یمعرف یرهامتغی و هاصورت گرفته در داخل کشور با توجه به مدل

 طیکه در بستر شرا رهایاز متغ یکه نقش برخ شودیامر باعث م نیاستعداد انجام شده است. ا

 یهادر اغلب پژوهش ،نیگرفته شود. همچن دهیناد باشد،یم تیاهم یاراداخل کشور د

استعداد برابر در نظر گرفته شده است و  تیریاثرگذار بر مد یرهایمتغ تیمشاهده شده، اهم

استعداد متفاوت  تیریمختلف بر مد یرهایمتغ یاثرگذار تیاست که وزن و اهم یدر حال نیا

اثرگذار بر  یرهایمتغ ییشناسا نهیود پژوهش در زمبکم هگفت ک توانیم نیباشد. بنابرایم

 ریهر متغ یرگذاریثأو وزن ت تیاهم یبررس نیاستعداد در بستر داخل کشور و همچن تیریمد

 یمنابع انسان تیاهم ،. علاوه بر موارد ذکر شدهشودیاحساس م یاستعداد به خوب تیریبر مد

 تیریمد یدر پ رانیاز مد یاریباعث شده تا بس ،یرقابت تیمز جادای در آن نقش و هادر سازمان

استعداد در  تیریمد گر،یثر بر آن باشند. به عبارت دؤعوامل م ییشناسا نیاستعداد و همچن

حوزه صورت  نیکه در ا ییهامحسوب شده و پژوهش یاساس ازین کی یامروز یهاسازمان

دارا  زیرا ن یو عمل یکاربرد هایتیقابل ،یو پژوهش یعلم یازهایعلاوه بر رفع ن رد،گییم

اساس و با توجه به مطالب عنوان شده، هدف از انجام پژوهش حاضر،  نی. بر همباشدیم

 .باشدیاستعداد م تیریاثرگذار بر مد هایشاخص ییشناسا

 روش پژوهش

در  ینییتب قیتحق کیو  یفیدر بخش ک یاکتشاف قیتحق کیاز نظر هدف،  قیتحق نیا

از نظر محل اجرا،  ؛یو کمّ  یفیک ختهیآم قیتحق کیها، از نظر نوع داده .باشدیم یبخش کمّ

اطلاعات،  یاز نظر روش گردآور ؛یمقطع قیتحق کی ،یاز نظر دوره زمان ؛یدانیم قیتحق کی

. باشدیشانون م یو آنتروپ یدلف کیبر تکن مبتنی ها،داده لینظر تحل زو ا یشیمایپ قیتحق کی

 .باشدیم یاز نظر هدف کاربرد

 

 



 

 

 

 

 

 
  1400م، زمستان چهار، سال اول، شماره توسعه پایدارمطالعات مدیریت و 

 

 

120 

 یو نمونه آمار جامعه

 یكمّ بخش

 1000به تعداد  یگاز فجر جم در بخش کمّ  شیشامل کارکنان شرکت پالا یآمار جامعه

 یریساده و با استفاده از فرمول نمونه گ یتصادف یریآنان به روش نمونه گ نیباشد. از بینفر م

 لیپرسشنامه تکم 250تعداد  تیدر نها نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. 278کوکران تعداد 

 .دیگرد یآورشده جمع

 یفیك بخش

 شیاستعداد در شرکت پالا تیریاسان حوزه مدنو کارش رانیمورد نظر، مد یآمار جامعه

 10ابتدا  ،یدلف ندیباشد و جهت انجام فرآینفر م 15به تعداد  یفیگاز فجر جم در بخش ک

به اجماع، تعداد  دنیو رس یدلف کردیمراحل رو یشد و با ط عیخبرگان توز نیپرسش باز در ب

. در ادامه و به دیگرد نییاستعداد تع تیریمرتبط با مد یمفهوم کل 10در قالب  ریمتغ 42

معادلات  یمدلساز ،یدلف کردیحاصل از رو ییو مدل نها هاداده شتریب لیو تحل هیمنظور تجز

بخش، پرسشنامه  نیدر ا ازیمورد ن یهامورد استفاده قرار گرفت. با توجه به داده یساختار

آن  ییایو پا ییو روا یطراح ،یر به دست آمده در روش دلفیمتغ 42محقق ساخته بر اساس 

 یهاتعداد کم پرسشنامه نیها و همچنقرار گرفت. به جهت نرمال نبودن داده دییأمورد ت

 ال اس استفاده شد.  یو نرم افزار اسمارت پ یشده، روش حداقل مربعات جزئ یآورجمع

 ییایو پا ییروا

این پژوهش برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی صوری استفاده شده است. به این  در

از آنان در مورد هر سؤال و توانایی آن  و شد داده نظر صورت که پرسشنامه به هشت صاحب

سؤال در خصوص ارزیابی هدف مربوطه نظر خواهی شد و با نظر آنان اصلاحات جزئی در 

روایی نظرات خبرگان و پرسشنامه توسط آنان مورد تأیید  نهایتپرسشنامه صورت گرفت و در 

 اسمارت افزارک نرمضریب آلفای کرونباخ به کم ،آزمون ییایپا یبرا نیقرار گرفت و همچن
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که پایایی  شودیگرفته م جهیو که نت دگردی محاسبه 811/0 آن مقدار و محاسبه  اس ال پی

 پرسشنامه مذکور مطلوب است.

 های پژوهشیافته

 هاداده بودن نرمال بررسی

 نتایج .شد استفاده اسمیرنوف -کولموگروف  آزمون از از هاداده بودن نرمال بررسی جهت

 نشان داده شده است. 1جدول شماره  در آزمون این

 اسمیرنوف(-ها )كولموگروفآزمون نرمال بودن داده .1 جدول

 یمعنادار  کولموگروف اریانحراف مع نیانگیم تعداد متغیر

 .000 0.119 0.708 3.409 250 توسعه شخصی

 .000 0.148 0.911 3.795 250 استراتژی سازمانی

 .000 0.097 0.895 3.758 250 كارمندیابی و انتخاب

 .000 0.193 0.828 3.723 250 عملکرد

 .000 0.198 0.797 3.860 250 آموزش

 .000 0.197 0.750 3.853 250 جبران خدمت

 .000 0.150 0.898 3.827 250 انضباط

 .002 0.075 0.627 3.649 250 عوامل درون سازمانی

 .000 0.141 0.721 3.420 250 یاسیعوامل س

 .000 0.212 0.832 3.873 250 عرضه نیروی كار

 .000 0.152 0.778 3.720 250 قوانین و مقررات

 .000 0.082 0.591 3.633 250 یسازمان برونعوامل 

 .002 0.074 0.597 3.677 250 استعداد تیریمد

ی تمامی متغیرها کوچکتر از مقدار معناداراسمیرنوف، -براساس نتایج آزمون کولموگروف

ها نرمال ( بدست آمده است. بنابراین فرض صفر رد شده و توزیع داده05/0سطح خطا )

نرمال  فرضشیبه پ عدم حساسیت ،. ال. اسیافزار اسمارت پنرم یهایژگیاز وباشد. نمی

برای اجرای  یمعادلات ساختاردر چنین شرایطی، بهترین نرم افزار  ،لذا .ها استبودن داده

 باشد.  مدل می
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 شده استخراج واریانس داده های

 .است شده آورده 2جدول شماره  در شده استخراج واریانس برای آمده دست به نتایج

 های پژوهشاستخراج داده واریانس نتایج .2 جدول

AVE لفه هاؤم 

 استعداد مدیریت 0.606

 توسعه شخصی 0.715

 استراتژی سازمانی 0.668

 کارمندیابی و انتخاب 0.668

 عملکردمدیریت  0.718

 آموزش 0.649

 جبران خدمت 0.614

 انضباط 0.724

 عوامل سیاسی 0.705

 عرضه نیروی کار 0.595

 قوانین و مقررات 0.680

 آزمون سوالات پژوهش

 قابل مشاهده است. 3نتایج مربوط به آزمون سؤالات پژوهش در جدول شماره 

 لفه توسعه شخصیؤبارهای عاملی م .۳جدول 

 لفهؤكد م بار عاملی ردیف

 اعتماد به نفس 794/0 1

 وضعیت روحی و جسمی 709/0 2

 چالش 858/0 ۳

 نیازهای شخصی 744/0 4

 استقلال فرد 734/0 ۵

 تحصیلات 718/0 6

 تمرکز فردی 723/0 7

 روحیه جهادی 655/0 8

 752/0 كل عاملی بار
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 تمام که دهدمی نشان شخصی توسعه با مرتبط هایعامل برای ییدیأت تحلیل نتایج

 بخش این دیگر عبارت به و بوده 0.4 بالای عاملی بار پرسشنامه دارای در موجود هایپرسش

 و توسعه شخصی بین عاملی کلی ارتباط بار همچنین، گیرد.می قرار ییدأت مورد مدل از

 باشد. در نتیجهمی متغیر دو این بالای رابطه بیانگر که باشدمی 752/0نیز  استعداد مدیریت

 فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و توسعه شخصی عامل بین که داشت بیان توانمی

 دارد. معناداری وجود جم رابطه

 استراتژی سازمانیلفه ؤبارهای عاملی م .4جدول 

 لفهؤكد م بار عاملی ردیف

 استراتژی تمایز و تمرکز 793/0 1

 استراتژیانعطاف در  855/0 2

 مدیریت کمال گرا 811/0 ۳

 sowtبررسی  854/0 4

 752/0 كل عاملی بار

 
 تمام که دهدمی نشان استراتژی سازمانی با مرتبط هایعامل برای ییدیأت تحلیل نتایج

 بخش این دیگر عبارت به و بوده 0.4 بالای عاملی بار پرسشنامه دارای در موجود پرسش 4

 و استراتژی سازمانی بین عاملی کلی ارتباط بار همچنین، گیرد.می قرار ییدأت مورد مدل از

 باشد. در نتیجهمی متغیر دو این بالای رابطه بیانگر که باشدمی 752/0نیز  استعداد مدیریت

 گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و استراتژی سازمانی عامل بین که داشت بیان توانمی

  دارد. وجودمعناداری  جم رابطه فجر

 كارمندیابی و انتخابلفه ؤبارهای عاملی م .۵جدول 

 لفهؤكد م بار عاملی ردیف

 آزمون های هوش 747/0 1

 کارمندیابی برونی 843/0 2

 کارمندیابی درونی 833/0 ۳
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 شرح شغل 837/0 4

 340/0 كل عاملی بار

 که دهدمی نشان انتخابکارمندیابی و  با مرتبط هایعامل برای ییدیأت تحلیل نتایج

 این دیگر عبارت به و بوده 0.5 بالای عاملی بار پرسشنامه دارای در موجود پرسش 4 تمام

کارمندیابی و  بین عاملی کلی ارتباط بار همچنین، گیرد.می قرار ییدأت مورد مدل از بخش

باشد. می متغیر دو این بالای رابطه بیانگر که باشدمی 340/0نیز  استعداد مدیریت و انتخاب

 در استعداد مدیریت و کارمندیابی و انتخاب عامل بین که داشت بیان توانمی در نتیجه

  دارد. معناداری وجود جم رابطه فجر گاز پالایشگاه

 مدیریت عملکردلفه ؤبارهای عاملی م .6شماره جدول 

 لفهؤكد م بار عاملی ردیف

 آموزش 777/0 1

 نیاز آموزشی 792/0 2

 سیستم استاد شاگردی 787/0 ۳

 بررسی عملکرد 705/0 4

 349/0 كل عاملی بار

 
 4 تمام که دهدمی نشان مدیریت عملکرد با مرتبط هایعامل برای ییدیأت تحلیل نتایج

 از بخش این دیگر عبارت به و بوده 0.7 بالای عاملی بار پرسشنامه دارای در موجود پرسش

 و مدیریت عملکرد بین عاملی کلی ارتباط بار همچنین، گیرد.می قرار ییدأت مورد مدل

 باشد. در نتیجهمی متغیر دو این بالای رابطه بیانگر که باشدمی 349/0نیز  استعداد مدیریت

 فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و مدیریت عملکرد عامل بین که داشت بیان توانمی

  دارد. معناداری وجود جم رابطه
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 توسعه و آموزشلفه ؤبارهای عاملی م .7جدول 

 لفهؤكد م بار عاملی ردیف

 بازخورد 823/0 1

 بررسی تفاوت 854/0 2

 عملکرد ضعیف 742/0 ۳

 639/0 كل عاملی بار

 3 تمام که دهدمی نشان توسعه و آموزش با مرتبط هایعامل برای ییدیأت تحلیل نتایج

 از بخش این دیگر عبارت به و بوده 0.7 بالای عاملی بار پرسشنامه دارای در موجود پرسش

 و توسعه و آموزش بین عاملی کلی ارتباط بار همچنین، گیرد.می قرار ییدأت مورد مدل

 باشد. در نتیجهمی متغیر دو این بالای رابطه بیانگر که باشدمی 639/0نیز  استعداد مدیریت

 فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و توسعه و آموزش عامل بین که داشت بیان توانمی

  دارد. معناداری وجود جم رابطه

 خدمت جبرانبارهای عاملی مولفه . 8جدول 

 كد مولفه بار عاملی ردیف

 انگیزه ناشی از جبران خدمت 860/0 1

 نگهداشت استعداد 751/0 2

 جوابگویی انگیزه 812/0 ۳

 635/0 كل عاملی بار

 عاملی بارهای با مرتبط عوامل کلیه که دهدمی نشان 8 شماره جدول در موجود اطلاعات

 از باشد.می عوامل این ارتباط مدل ییدأت بیانگر امر این و بوده 0.4از  بالاتر خدمت جبران

 635/0با  برابر نیز استعداد مدیریت و خدمت جبران بین ارتباط کلی بارعاملی دیگر، طرف

 استراتژی بین عامل که کرد ادعا توان می نتیجه در دارد. مدل این ییدأت از نشان که بوده

 دارد. وجود معناداری رابطه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و سازمان
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 انضباطلفه ؤبارهای عاملی م .۹جدول 

 لفهؤكد م بار عاملی ردیف

 مقدار بهینه بی انضباطی 802/0 1

 نبود انضباط زیاد 857/0 2

 نبود انضباط منفی 801/0 ۳

 نبود استراس انضباطی 843/0 4

 680/0 كل عاملی بار

 به عاملی بارهای براساس که دهدمی نشان انضباط عامل بین ارتباط به مربوط اطلاعات

 680/0عاملی  بار با نیز انضباط عامل مفهوم و بوده ارتباط در انضباط کلی عوامل با آمده دست

 اذعان توان می آمده دست به نتایج اساس ر. بباشدمی استعداد مدیریتبا  ارتباط قوی دارای

 دارد. وجود معناداری رابطه جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد انضباط عامل بین که داشت

 عوامل سیاسیلفه ؤبارهای عاملی م .10جدول 

 لفهؤكد م بار عاملی ردیف

 سیاست های مدیریت استعداد 724/0 1

 همگامی سیاست کلان سازمانی 801/0 2

 در نظر گرفتن تمام جوانب 786/0 ۳

 پرورش در ثبات سیاسی 673/0 4

 عملکرد برتر در آشفتگی 622/0 ۵

 734/0 كل عاملی بار

 قابل ارتباط عوامل سیاسی به مربوط هایپرسش کلیه که دهدمی نشان 10 جدول نتایج

 بار است توانسته نیز کلی صورت به سیاسی عواملداشته و  عوامل سیاسی مقوله با توجهی

 توانمی بر همین اساس آورد. دست به استعداد مدیرتی با ارتباط در را توجهی قابل عاملی

رابطه  جم فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و عوامل سیاسی عامل بین که گرفت نتیجه

 دارد. وجود معناداری
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 نیروی كار عرضهلفه ؤبارهای عاملی م .11جدول 

 لفهؤكد م بار عاملی ردیف

 نیاز به پرورش استعداد در عرضه کم 900/0 1

 مهم بودن کیفیت عرضه 912/0 2

 شناسایی با استعدادها 689/0 ۳

 419/0 كل عاملی بار

 3 تمام که دهدمی نشان عرضه نیروی کار با مرتبط هایعامل برای ییدیأت تحلیل نتایج

 از بخش این دیگر عبارت به و بوده 0.4 بالای عاملی بار پرسشنامه دارای در موجود پرسش

 و عرضه نیروی کار بین عاملی کلی ارتباط بار همچنین، گیرد.می قرار ییدأت مورد مدل

 باشد. در نتیجهمی متغیر دو این بالای رابطه بیانگر که باشدمی419/0نیز  استعداد مدیریت

 فجر گاز پالایشگاه در استعداد مدیریت و عرضه نیروی کار عامل بین که داشت بیان توانمی

 دارد.  معناداری وجود جم رابطه

 قوانین و مقررات دولتیلفه ؤبارهای عاملی م .12جدول 

 لفهؤكد م بار عاملی ردیف

 قوانین انعطاف پذیر 817/0 1

 عدم پایبندی به قوانین 870/0 2

 نبود بوروکراسی 819/0 ۳

 حفظ و نگهداشت نیروی مفید 632/0 4

 636/0 كل عاملی بار

 که دهدمی نشان قوانین و مقررات دولتی با مرتبط هایعامل برای ییدیأت تحلیل نتایج

 این دیگر عبارت به و بوده 0.4 بالای عاملی بار پرسشنامه دارای در موجود پرسش 4 تمام

قوانین و مقررات  بین عاملی کلی ارتباط بار همچنین، گیرد.می قرار ییدأت مورد مدل از بخش

باشد. می متغیر دو این بالای رابطه بیانگر که باشدمی 636/0  نیز استعداد مدیریت و دولتی

 در استعداد مدیریت و قوانین و مقررات دولتی عامل بین که داشت بیان توانمی در نتیجه

  دارد. معناداری وجود جم رابطه فجر گاز پالایشگاه
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 های مدیریت استعداد در پالایشگاه گاز فجر جم شاخص .1شکل 

 
 مدل نهایی تحقیق .2شکل 
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 گیریبحث و نتیجه

استعداد  تیریمد ندیفرآ سازینهیبه یبوم هایشاخص ییپژوهش حاضر به دنبال شناسا

 تیریدر مد ریمتغ 10گاز فجر جم بوده است. بر اساس اطلاعات به دست آمده  شگاهیدر پالا

ضروری است  نیدارد. همچن تیاهم رانیکشور ا یداخل طیها، با توجه به شرااستعداد سازمان

 نهیشیها مد نظر قرار دهند. پدر استفاده از استعداد آن کارکنان یو جسم یروح تیوضع که

و پرورش  ییشناسا یهانهیزم تواندیمرتبط، م لاتیتحص ایمتناسب با استعداد بالقوه و  یعلم

کننده استعداد افراد  تیتقو زیحوزه مشخص ن کی یکند. تمرکز افراد بر رو تیاستعداد را تقو

 یجهاد هیسازد، داشتن روح تیاستعداد را تقو تیریمد تواندیکه م یمشخصه فرد گریاست. د

دارد. وجود  یدر هر دو بخش کشف و پرورش استعدادها نقش اساس هیروح نیافراد است. ا

. از نظر کارکنان شرکت، کندیاستعداد را بهتر م تیریعملکرد مد ،یدر استراتژ یریف پذانعطا

 ی. به علاوه، بررسباشدیم گراالکم تیریاستعداد، مد تیریمد یبرا یتیریسبک مد نیبهتر

امر کمک کند. آموزش، عامل  نیبه ا تواندیاستعداد م تیرینقاط قوت و ضعف با توجه به مد

در افراد با  یآموزش یازهایپژوهش، ن نیا جی. بر اساس نتاشودیپرورش استعداد م یاصل

افراد  نیا یبرا یداستاد شاگر ستمیاستفاده از س ن،یدارد. همچن یشتریب تیاستعداد اهم

   باشدمی ترمناسب

باشد. بر اساس ثر بر مدیریت استعداد، عامل توسعه شخصی میؤترین عوامل ماز مهم یکی

نتایج به دست آمده، برای دستیابی به توسعه شخصی بهتر آن است که از افرادی با اعتماد به 

نفس لازم، وضعیت روحی و جسمی متناسب با مدیریت استعداد، علاقمند به چالش، دارای 

کافی، دارای قدرت ویژه در تمرکز بر روی یک موضوع و دارا بودن  تصیلانیاز به توسعه، تح

 از را موارد این سازمانی مدیران که شودستفاده شود. همچنین پیشنهاد میروحیه جهادی ا

به  توجه با. دهند قرار سنجش مورد مدارک و اسناد بررسی یا و روانشناسی هایآزمون طریق

اهمیت به این عامل را در مدیریت استعداد به خوبی  توانیم سازمانی، هایاهمیت استراتژی

توان های صورت گرفته میدرک کرد. با توجه به نتایج به دست آمده و همچنین بررسی

های تمایز و تمرکز استفاده کرده تا بتوانند پیشنهاد داد که مدیران سازمانی از استراتژی
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داشتن انعطاف لازم در تدوین  ،د. همچنینببرن دحداکثر استفاده را از نیروهای با استعداد خو

هایی تواند عملکرد مدیریت استعداد را ارتقا ببخشد. افراد با استعداد در محیطها میاستراتژی

 سبک مدیران که شودکه رو به پیشرفت هستند بهتر فعالیت دارند. در نتیجه پیشنهاد می

گردد که نقاط قوت و نیز پیشنهاد می نهایتهای خود اعمال کنند. در در فعالیت را گراکمال

ها و تهدیدها را با توجه به نیروی با استعداد خود مورد بررسی قرار ضعف و همچنین فرصت

ت قابل یباشد و از این بابت اهمی استعدادها میددهند. کارمندیابی مربوط به مرحله ورو

داشت که در این مرحله باید  اذعان توانای دارد. با توجه به نتایج به دست آمده میملاحظه

 اساس این بر. بگیرد صورت استعداد با افراد کشف و ورورد زمینه در مناسب هایگریغربال

 در شغل شرح شرایط بررسی و کارکنان هوش بررسی هایآزمون که شودمی پیشنهاد

پیدا کردن مال گردد. کارمندیابی در ارتباط با کشف و اع هاسازمان برای ورودی هایآزمون

باشد و این در حالیست که آموزش و پرورش افراد برای رسیدن به حداکثر افراد با استعداد می

 آموزشی نیازهای که گردداستعداد نیز امری لازم محسوب می شود. در نتیجه پیشنهاد می

ای خاص دارای استعداد باشند رود در زمینهمی احتمال که افرادی یا و استعداد با افراد

های آموزشی مشخص برای این دسته از افراد در نظر مشخص گردد و بر این اساس دوره

گرفته شود. همچنین، با توجه به اینکه سرعت یادگیری و همچنین نیازهای یادگیری در این 

رسد. یکی از به نظر می ترمطلوب شاگردی استاد سیستم از استفاده باشد،افراد متفاوت می

تواند افراد با استعداد را از افراد عادی تشخیص دهد، مدیریت که می زمانیسا هایبخش

باشد. در این بخش، رکوردهای مربوط به هر کارمند ثبت و مشخص گردد و بعد عملکرد می

قرار  بررسی مورد هااز طی مدت زمان مشخص، عملکرد افراد با توجه به شرایط پیش روی آن

کردهای خاص را تشخیص دهد. از طرف دیگر پیشنهاد عمل دتوانگیرد. نتیجه این امر می

 ترمشخص خودشان برای نیز را هاآن مستعد هویت افراد، این به بازخورد ارائه با که شودمی

. باشد می خدمت جبران ببرد، تربالا را مستعد افراد انگیزه تواندمی که مسیرهایی از یکی. کرد

که افراد با استعداد متوجه درک استعداد و برتر  ودای عمل شر این مرحله باید به گونهد

مستعد، تقاوتی بین خود و افراد عادی  بودنشان از طرف مدیران شوند. به بیان دیگر، اگر افراد
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ندیده و یا اینکه مدیران را از این امر ناآگاه بدانند، انگیزه خود را از دست داده و عملکرد 

 محسوب هاسازمان در امور ترینانضباط یکی از مهم چهردهند. اگالعاده خود را کاهش میفوق

 این نیاز دلیل به و استعداد مدیریت زمینه در ولی گردد،می کارایی افزایش باعث و شودمی

 انضباط بالای میزان. گرددنمی پیشنهاد انضباط بالای حجم اصول، از برخی شکستن به افراد

از قبل تعیین شده استفاده کنند و چه بسا که  خصشود که این افراد از الگوهای مشمی باعث

ها باشد. در نتیجه برای این دسته از افراد، میزان مشخصی الگوهای موجود سد راه استعداد آن

 مسیر تعیین و عملکرد به مربوط هاسازمان اغلب هایسیاست. شود تحمل باید انضباطیاز بی

های است در بسیاری از موارد سیاست مکنمباشد. بر همین اساس، لیه افراد میک اساس بر

کلان سازمان قابیلت پرورش افراد با استعداد را نداشته باشد و در نتیجه آن این دسته از افراد 

های سازمان به سیاست که یآنجای از. دهند وفق سازمان فعلی هاینتوانند خود را با سیاست

 حداکثر گذاری،که در مراحل سیاست شودباشد، بنابراین پیشنهاد میسادگی قابل تغییر نمی

 که زمانی در آمده دست به نتایج اساس بر. شود لحاظ استعداد مدیریت با سازمان تطابق

 در سعی باید انسانی منابع مدیران و هاسازمان مدیران باشد، کافی اندازه به کار نیروی عرضه

ی فعلی و با وجود عرضه بالا یطشرا در. باشند داشته انسانی نیروی جذب مرحله در غربالگری

 جذب در را بیشتری هایحساسیت خود حساس هاینیروی انسانی، مدیران باید در بخش

 اما. باشدمی مطلوب نکند، پیدا بوروکراسی جنبه که زمانی تا مقررات و قوانین. دهند نشان

مشکل مواجه  اب را استعدادها رشد تواندمی دقیق قرراتم و قوانین وجود موارد از بسیای در

 برای را مسیر بتواند که ایسازد. بنابراین، داشتن موارد استثنا در قوانین و مقررات به گونه

 پیشنهاد ببخشد، تسریع را هاآن رشد همچنین و سازد هموار استعدادها از استفاده و کاربرد

 .گرددمی

 هاتیمحدود

 جیباشد که در استفاده از نتا یمواجه م ییهاتیهمواره با محدود یعلم یهاوهشژپ انجام

 یو مکان یر پژوهش حاضر قلمرو زمان. دها توجه لازم را داشتتیمحدود نیبه ا دیآن با
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و  ریقلمروها تفس نیپزوهش با توجه به ا نیا جیشده است که به تبع آن، نتا نییتع یمشخص

 اطیجوانب احت دیمکانها و زمانها با گریبه د جینتا نیا میاست. لذا در تعم دهیگرد نییتع

 شیشرکت پالا شناسانپژوهش، شامل کار نیخبرگان مورد نظر در ا ن،ی. همچنردیصورت گ

 یهاافراد در حوزه گریاساس، نظرات د نیاند. بر همبوده یدانشگاه دیگاز فجر جم و اسات

 . را به همراه داشته باشد یگرید جیتواند نتا یم گرید
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