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Background & Purpose: The most important capital of any organization is its 
human capital, and talent management is the main part of human capital 
management.Talent management is a combination of integrated activities that 
ensure the supply (attraction, retention, motivation and development) of human 
resources needed by the organization in the present and future. Therefore, in this 
research, the design of the roadmap for human capital talent management in the 
organization is focused on. 
Methodology: A mixed exploratory method (qualitative and quantitative) was 
used to conduct the research. The qualitative part included conducting interviews 
and forming a conceptual map of talent management, and in the quantitative part, 
the validation of the model of the talent management system and the evaluation of 
different parts of the qualitative model of the road map were discussed. After 
identifying the functional components in evaluating the talent management 
system, a conceptual model was presented in the form of a talent management 
system roadmap. Finally, taking into account the findings of previous researches 
and the output of the used methods, the roadmap of human capital talent 
management in the statistical population of the study was compiled. 
Findings: The final model of the research included two strategic and functional 
parts. The functional part was categorized into six main steps: identification and 
analysis of needs, search and formation of repositories, application, improvement 
and promotion, maintenance and feedback. The findings of the validation 
department showed that the system and the wholeness of the research road map 
were approved by the expert group with an overall appropriateness degree of 
4.363 and a desirability level of 95%. 
Conclusion: The mentioned model will serve as a guide for the managers of the 
statistical community. Managers of the statistical society can organize their 
actions for talent management in the form of the findings of the practical part. 
Carrying out this step is only a part of the talent management project, and the 
prerequisite for its success is having a comprehensive view of the starting step, 
requirements, process and consequences of this project, which is presented in the 
talent management road map section in the statistical population of this research. 
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   هوايي  دفاع فصلنامه علمي مديريت
٦ شمارة ،٢دورة   

٢١٤٠ تابستان  
٢١٠-١٨١ صص  

 

 مقاله پژوهشي 

 هاي انساني در سازمان راه مديريت استعداد سرمايه   طراحي نقشه
   ٣جعفر پورمحمود، ٢زادهيتقهوشنگ  ، ١يمسعود كوشك
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 چكيده  اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  

١٤/٠١/١٤٠٢ 
 

 تاريخ پذيرش:
٠٣/١٤٠٢ /٢٥ 

  ت ي ر ي بخش مــد   ن ي تر ي اصل ،  استعداد   ت ي ر ي مد   و   آن است   ي انسان   ي ها ه ي سرما   ، ي هر سازمان   ه ي ترين سرما مهم   زمينه و هدف: 
و توسعه)    زش ي (جذب، حفظ، انگ   ن ي است كه تأم   اي كپارچه ي   ي ها ت ي از فعال   تركيبي استعداد،    ت ي ر ي مد .  است   ي ان انس   ي ها ه ي سرما 

 ت يريمدراه  نقشه يطراح به پژوهش در ايننمايد. از اين رو،  تضمين مي   نده ي در حال و آ سازمان را    از ي مورد ن ي انساني  رو ني 
 .شوده ميداخترپدر سازمان  يانسان يهاهياستعداد سرما

(كيفي و كمي) استفاده شد. بخــش كيفــي شــامل اكتشافيآميخته    روشاز    پژوهشبراي انجام    شناسي: روش
نظــام اعتبارســنجي مــدل    بــه  بخــش كمــيدر  ها و تشكيل نقشه مفهومي مديريت استعداد بود و  انجام مصاحبه

. پس از شناسايي اجزاي عملكردي دشخته پرداراه  هاي مختلف مدل كيفي نقشهد و ارزيابي بخشاستعدا تيريمد
، بــا در نهايتارائه شد. استعداد    تيريمدنظام  ، الگوي مفهومي در قالب نقشه راه  استعداد  تيرينظام مد  يابيارز  در

 يهاهيسرما استعداد تيريمد  راه، نقشهمورد استفادههاي  هاي تحقيقات پيشين و خروجي روشلحاظ نمودن يافته
 .تدوين شد ري پژوهشاه آمجامعدر  يانسان

بخش عملكردي در شش گام اصلي  بود.  دو بخش راهبردي و عملكردي  شامل    نهايي پژوهش  الگوي  ها: يافته
تحل  ييشناسا تشك،  ازهاين  ليو  و  ارتقاي،  ريكارگبه ،  مخازن  ليجستجو  و  نبهبود  و  گهدار،    ي ر يبازخوردگي 
با درجه تناسب كلي    پژوهش راه نقشه  تينظام و كل  اد كهاعتبارسنجي نشان دبخش  هاي  . يافتهبندي گرديددسته 
 است.  از سوي گروه خبره تاييد شده % ٩٥و ميزان مطلوبيت  ٣٦٣/٤

توانند الگــوي  مي   جامعه آماري خواهد بود. مديران جامعه آماري مدل مذكور به عنوان راهنماي عمل مديران    گيري: نتيجه
بخشــي از    هاي بخش عملكري سازماندهي نمايند. انجام اين گام، صــرفاًيافته قالب  اقدامات خود جهت مديريت استعداد را در  

پروژه مديريت استعداد است و لازمه موفقيت آن برخورداري از ديدي جامع از گام شروع، الزامات، فرايند و پيامدهاي اين پروژه  
   ه است.  ئه شد است كه در بخش نقشه راه مديريت استعداد در جامعه آماري پژوهش حاضر ارا 

 ها: كليدواژه 

 ، استعداد تيريمد
مديريت  راهنقشه

 استعداد، 
  .سرمايه انساني 
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 مقدمه
 يتلق ــ  يتمــدن بشــرو ســنگ بنــاي    اديترين بندانش مهمو بسط  كه توسعه    رياخ  سالياندر  

ها برخوردار شده است. نمــود ايــن امــر در اي در سازمانعلم و دانش از جايگاه ويژه  شود،يم
مفهوم منابع ه كاركنان تبلور يافته است. بر همين اساس،  نگرش ب  ها و نحوهمديريت سازمان

؛ شاهد اين مدعا آن است كه امروزه، است بخشيده يانسان هايهيخود را به سرما  يجا  يانسان
هاي و دست سازه شرفتهيبه ابزارآلات پ ازيكه ناز آن شيب  يسازمان  دهيچيبا مسائل پ  ييارويرو

با ورود به   .)١٣٩٦،  جرنــگي و  زمــانطلبــد (را مي  يد بشرستعداا  و  ييدانامدرن داشته باشد،  
ها براي جذب بهترين اســتعدادها به نبرد با محور ســازمان هزاره سوم و ظهور اقتصاد دانايي

ــتراتژييكديگر پرداخته و در اين نبرد سازمان هاي خود را ها و رويههايي موفق هستند كه اس
 تعدادهايي كه براي تداوم حيات اقتصادي ضروري استانند اساي بهبود بخشند كه بتوگونهبه
 .  )١٣٩٥،  و همكاران  يزههاشم( توسعه داده و نگهداري نمايند جذب نموده،را 

شود كه بتوان آن را با تمــرين و آمــوزش ي، استعداد به توانايي ذاتي اطلاق ميطوركلبه
ها، طبقه بدون توجه به ارزش   است كه  واقع، استعداد يك فرايند ذاتي و طبيعي  توسعه داد. در

؛ ٢٠٠١،  ١توانــد ظهــور و تبلــور پيــدا كنــد (ميشــلز و همكــاراناجتماعي و جنسيت افــراد مي
 ــ  ينگرش ذهن،  دگاهيد  ياستعداد نوع  تيريمداز سوي ديگر،    .)٢٠٠١،  ٢سيمون طــرز تفكــر   اي

 ــقدر موف يمحــور هــاينقش، استعداد  باافراد  كه سعي بر آن دارد كه    است  فــايمان اســاز تي
 ــموردن  يتا استعدادها  استها  سازمان  بخشي بهنانياستعداد اطم  تيريمدهدف نظام    .كنند  ازي

بــه گونــه مناســبي در چهــارچوب نظــام هــا را  و آنتعيين، استخراج و گردآوري كرده    خود را
 است كــه نديفرا كياستعداد اساساً  تيريمد .دنكنحفظ هاي مختلف كاري  سازمان و در نسل

هستند كه در   يراهبرد  يهاتيقابل  ياست كه دارا  يكاركنان  تيريشامل استفاده، توسعه و مد
بنابراين ضروري است كه هر سازماني وضعيت   .برخوردارند  ييبالا   تيسازمان از اهم  تيموفق

ــه و  اهخوبي مورد شناسايي قرار داده و با شناخت قوتكنوني فرايند مديريت استعداد خود را ب
ــقهاي آن در تقويت نقاط قوت و مرتفع كردن نقاط ضعف ضعف ــد و از طريـ ــا باشـ  كوشـ
سيستمبهينه ا  سازي  ظرفيت  و  توان  حداكثر  از  بتواند  استعداد   دخو  يهاادستعدمديريت 
 ).٢٠٢٢، ٣و همكاران ويكائوناكنا( ددگر مندبهره

 

1. Michaels et al 
2. Simonton 
3. Kaewnaknaew et al. 
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 يف ــيتعرهنــوز  ،بــرديم استعداد هنوز در دوران رشد خود به سر  تيريمد  كهنيا  ليبه دل
 ــتعر يقلمرو نيآن و همچن ياهستهاز ساختار   داريمشخص و پايگانه،   و چــارچوب  شــده في
 توان گفــت كــه مديريت. با اين حال مينيستقابل ارائه    يتجرب  قاتيتحقاساس    بر  يمفهوم

در    شركت  افهدا  كه  ستا  نگرنكلا  دييكررو  ادستعدا  و  دهنمو  ينوتد  ركا  وينير  زهحورا 
تــوان گفــت كــه . بــر همــين اســاس، مي)٢٠٠٥،  ١(فارلي  ميبخشد  دبهبورا    نمازسا  دعملكر

ا  هكنند  تضمين  ادستعدا  مديريت  رطو  به  نمازسادر    دموجو  مشاغلدر    نكناركا  كه  ستآن 
 ارو  در موقعيــت مناســب شــغلي قر مناسب نماز در ،مناسب شخصو  نمايند دش گر مناسب

 ).٢٠٠٢ ،٣كسلر  ؛٢٠٠٥، ٢(چولا و سوان دگيرن
هاي ذاتــي و توانايياز    يريگافراد با بهره  يشغل  ريمس  شرفتيپو  توسعه  روند    در  ليتسه
 نيتــدو يهــااســتفاده از دســتورالعملبا  و    در سازماني كاركنان  هامهارتعنوان  ه  اكتسابي ب

 .دگيــرمي قــراراســتعداد  تيريمــددر چهــارچوب قلمــرو  نــدهايو فرآ هااســتيمنابع، س شده،
 ــ  ــاســتعداد  تيريمــدبرخــي محققــين در ايــن حــوزه،  ين،همچن را  يابياســتعداد تيريمــد اي

استعداد در ســازمان و بالنــده و افراد با  ها  نيجانش  ييشناسا  ن،توسعه كاركنادر    يگذارهيسرما
؛ ٢٠٠٩  ،٤مزيسو    ي(گا  كنندمي  فيتعرنيز    يرهبر  گوناگونهاي  نقش  يفايا  يكردن آنان برا

 . اين امر در حاليشده است  مديريت تغيير كمتر مطرحدر اين رويكرد به حوزه  .  )٢٠٠٥،  يفارل
ست كه ذات و ماهيت اصلي در مديريت استعداد، در واقع مديريت تغييــر بــه ســمت ارتقــاي ا

 است.  رقابتي در سازمانهاي پذيري و ارتقاي مزيترقابت
متفــاوت كاركنــان  تيريمدان به عنو استعداد تيريمداز ديدگاه برخي ديگر از محققين، 

 ــ  يــيافزاارزش راســتاي  در    شــانينسب  تي ــظرف  مبتني بــر  ــمز  رب  اســت يســازمان يرقــابت تي
و   يانســان  يهاهيبه سرما  ازين  ينيبشياستعداد را پ  تيريمد  .)٢٠٢٤،  ٥ي و همكارانوريگيكال(

 تيريمــدونــدهاي امــر، ر رغم ايــنعلــي .اندها دانســتهاستفاده از آن  يبرا  يزيرسپس برنامه
 يپردازمفهــوم: بندي نمــودمجــزا دســته بخــش چهــارتوان در را به صورت ساده مياستعداد  

 ــاســت، تفــاوت م ياختصاص اياست   يعموماستعداد    نكهيسؤال در مورد ا  ،يانسان  هيسرما  اني
 بايــد  يچه كس  هكنيادر مورد    يريگميتصمي و نهايتاً  منابع انسان  تيرياستعداد و مد  تيريمد
و همكــاران،  يمحمــداخــذ نمايــد ( نهايي را  ميتصم  در سازمان  استعداد  تيريمد  خصوصدر  
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 .)٢٠٢٠،  ١س و همكارانآروكا-؛ لونا١٤٠١
 ــن  ترديد پذيرش تحول نياز به ابزار موردبي  يهاهزينه  تحملرغم  بــهو    خــود را دارد  ازي

 ــو هم شينو دا داستعدا با ادفرا امستخدو ا بيند جذافردر  هيندافز  يبالا  يهاهزينه نيچنــــ
هاي موفق براي سازمان، منظور به ظهور رساندن استعدادهاي آناناز تربيت اين افراد به  ناشي

راهي جــز  در دنياي پرشتاب امروزي، بقاء و تداوم فعاليت خود و ورود به عرصه رقابت جهاني
نــاي تــلاش بــراي بــروز ل بــر مبناشي از مديريت تحواستقبال از تحول سازماني و مديريتي 

 ــگبهره ،يكي از اين ابزارهــا .)٢٠٢٢و همكاران،  وي(كائوناكنا ندارند ادستعدا  يهــااز روش  يري
 پروريگزيني و نخبهپيشرفته براي جذب استعدادها و پرورش مديران آينده با رويكرد شايسته

عد زوال و نــابودي ه مســتك ــ هابسياري از سازمان. است بر مبناي مديريت استعداد در سازمان
ندارند و امور را  مديرانو  كاركنان كليديبراي تأمين نيازهاي آينده خود به اي برنامه هستند،

 .كننديصورت منفعلانه برخورد مو در رويارويي با مسائل به  سپارنديبه دست حادثه و زمان م
هاي خود را ريزيامهند، برنكه به دنبال حفظ و ارتقاي جايگاه خويش هست  ييهاليكن سازمان

                   كننــدمتكــي مي  يســازمانو برون  يســازمانبر شناسايي و پرورش استعدادهاي مديريتي درون
ــدو و زاده(محــرم ــا )١٣٩٤ي، مه ــتعداد. ام ــردي اس ــه ف ــه از جنب ــهرا ب از  ياعنوان مجموع

شــامل مفــاهيمي ســتعداد بر اين اســاس ا كه توان در نظر گرفتيك شخص مي  يهاييتوانا
 .استها، دانش، قابليت و توانايي يادگيري مهارت مانند ذوق ذاتي،
و  هــاي حســاس موقعيت  آن اســت كــهنخســت  ، گــام  مديريت استعداد  اركان  مطابق با

و   وايكوس ــ(  تعيــين شــودو به تبع آن بــراي منــابع انســاني شناســايي و    سازمان  كليدي براي
هــاي حســاس شناسايي موقعيت  اصلي براي  معيار  ).٣٢٠٢،  ٣رو كائو  يپاند؛  ٢٠٢٤،  ٢همكاران

 واتانويس؛  ٢٠٢٤،  ٤و همكاران  سوزا(  و استراتژي سازمان استانداز  چشممأموريت،  در سازمان،  
ها تعريــف ها متناسب با اين موقعيتدر ادامه بايد شرايط احراز و شايستگي  .)٢٠١٩  ،٥يلايو پ

شــود و كيفيت مطلوب مقايســه مي كليدي باموقعيت آن كيفيت يك فرد در يك   از  شود، بعد
شوند. در مرحله بعد، استعدادهاي درون سازمان و برون ســازمان مــورد كمبودها شناسايي مي

. در همــين گــرددمي نياز سازمان فــراهم گيرند و مخزني از استعدادهاي موردارزيابي قرار مي
ي حســاس هاپســتاظ نمودن  لح  ا باابتدجامعه آماري پژوهش  راستا، ضروري است كه براي  
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ي هامؤلفــهآن لحاظ شده و بــر مبنــاي آن ابعــاد و   يو استراتژانداز  چشم  ت،يمأمورسازماني،  
 ).  ٢٠٢٤، ١نوننيها؛ ٢٠٠٩(گاي و سيمز،  مديريت استعداد طراحي و تدوين گردد

نه دهد كه پيشيبررسي دقيق مطالعات معتبر در نشريات علمي داخل و خارجي نشان مي
هاي مديريت استعداد و تشكيل نقشه راه اعتلا و بهبود سامانه  نهيزم  درعاتي چندان قوي  مطال
 يراهدار  سازمان  خصوص برايه  بتوسعه استعداد    تيريمدل مد  يهاابعاد و مؤلفه  سازيمدل

انداز و فعاليــت مشــابه بــا هاي داراي اهــداف و چشــمسازمانيا    كشور  ياو حمل و نقل جاده
صــورت ه وجود نداشته و تحقيقات موجود نيز ب  كشور  ياو حمل و نقل جاده  يرراهدا  سازمان

تخصصي به موضوع مديريت استعداد و راهبردهاي ارتقا و بهبود آن نپرداخته است. همچنين، 
اهداف متفاوتي داراي  عمدتاًدر داخل كشور  مطالعه مورد نهيزم  در  شده  انجاممعدود تحقيقات  

ي رويكردهــاي تحليــل كيفــي و تركيــب آن بــا ريكارگبــهوان گفــت ت ــن، ميبنــابراي  .هستند
 رسد. ، روشي مناسب و كارآمد به نظر ميسازيجهت مدلهاي آماري روش 

 پژوهش ةپيشين
 هــاي فــرديكه به توانايي  كننديم  صمشخ  يژگيو  نوعيكثر مطالعات، استعداد را به عنوان  ا

بــر  زين موجود در سازمان يطشرا سازمان و كند،يكه فرد در آن كار م يطيمح بستگي دارد و
از نظــر الــريچ اســتعداد شــامل  ).٢٠١٧و همكــاران، ٢(ســادوزاي تاثير مي گذارد هايژگيو نيا

. استعداد تركيبــي از ســه جــزء شــامل )٢٠١١الريچ،  د(شـومشـاركت مـيو    تعهد  ،  شايستگي
تبــه شــغلي بافت ســازماني و مرفـردي و عملكـرد است. همچنين  ها، خصوصيات بينتوانايي

سازد؛ كه اين خـود استعدادها موضوع مهم ديگري است كـه وزن ايـن عوامل را متفاوت مي
پرداختن به موضــوع مــديريت .  گر جـزء چهـارم تحـت عنـوان تـاثيرات محيطـي استبيـان

جنــگ بــر ســر "  گـــروه مشـــاوران مكنــزي  ١٩٩٧استعداد از زماني آغاز شــد كــه در ســال  
ح كردند و توجه زيادي را درباره عرضه استعدادهاي اجرايي بــا اســتناد بــه را مطر  "استعدادها

ها در خصـوص جـذب و حفـظ كاركنـان كليــدي معطــوف مسائل مطرح شده توسط سازمان
تري را در يك كتاب تحــت عنــوان همين مشاوران نسخه توسعه يافته ٢٠٠١داشتند. در سال  

 ١٣٠٠٠اسـاس حـدوداً    ض اصـلي كـار آنهـا برنتشـر كردنـد. فـرم  "جنگ براي اسـتعداد  "
هاي بزرگ و متوسط انجــام شــد، شــكل گرفــت كــه در آن اي كه با مديران شركتمصاحبه

دست آوردن اسـتعداد مـديريتي مبـــارزه ه  هاي آمريكايي براي بمشخص شد حداقل سازمان
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دســتيابي بــه تعــالي ميــت اســتعداد بــراي  كردند. آنها معتقد بودند كه باور اساســي بــه اهمي
هـايي كـه توانسـتند ذهنيـــت اســـتعداد را سـازماني لازم است. به طور خلاصه تنها شـركت

ترين اســتعدادها را دارنــد و از كاركنــان ناكارآمــد خــلاص توسـعه دهنـد، بهترين و درخشان
عملكــرد  مديريت استعداد بريابند و اين تأثير مثبت شوند، در نهايـت به موفقيت دست ميمي

   .)٢٠١٧و همكاران،    ١(گالاردو سازدكسب و كار را نمايان مي

 از  مــورد بحــث بســياريمهم در هر سازمان    اريابزار بس  كياستعداد به عنوان    تيريمد
 ــاستعداد در م  تيريمد  تعاريفاز    يروشن  توافقو متخصصان است، اما    انيدانشگاه  هــاآن  اني

يك عمل منحصــر بــه فــرد اســت د مديريت استعدا .)٢٠١٧ان، و همكار  (سادوزايندارد  وجود
هـاي مربوط بــه چرخــه اســتعداد اعــم از كشــف، جــذب، هـا و مسـئوليتكـه همـه فعاليـت

كند (شايمن، پـروري و نگهداشت استعداد را مديريت ميانتخاب، آمـوزش، توسـعه، جانشـين
ــدگاه  ).٢٠١٣ ــراز دي ــر و برگ ــد )٢٠١١(٢برگ ــتعداد  تيريم ــار هــدف داراي اس ســنجش چه

 اســت. پــاداش و    ياآمــوزش و رشــد حرفــهي،  پرورنيجانش  يزيربرنامه،  كاركنان  يهاتيقابل
) مديريت استعداد را فرايند جذب، شناسايي، توســعه، تعامــل/حفظ ٢٠١٦و همكارانش(  گالاردو

تعريــف كليــدي  ي  هــاو استقرار كاركنان با پتانسيل و كارايي بــالا بــراي پــر كــردن موقعيت
 و همكــارانش  ٣. كــولينگزقابل توجهي در مزاياي رقابتي پايدار سازمان داردكه تاثير    كنندمي

هاي راهبردي مــديريت منــابع انســاني در جــذب، ) نيز مديريت استعداد را شامل شيوه٢٠١٩(
 هــاي مهــمها و موقعيتانتخاب، توسعه و حفظ و نگهداشت استعداد براي رسيدن به موفقيت

 كردند.تعريف 
اند كه هر كدام از آنهــا در حــوزه از مديريت استعداد ارائه شده  متعددينون الگوهاي  اكت

اغلب اين الگوي رويكردي فرآينــدي بــه  اند.عداد را مورد بررسي قرار دادهتخاصي مديريت اس
فرآينــد  )٢٠٠٩(فليپس و راپر  ترين الگوهاي ارائه شده،شده مديريت استعداد دارند. در شناخته

وســعه، نگهــداري از ت، درگيرســازي،  ب، انتخابهاي چون جذاستعداد را شامل مؤلفهمديريت  
معتقدند در فرآيند مــديريت اســتعداد، )  ٢٠٠٩(از طرفاي، كاالينگز و مالهاي  .  دانندكاركنان مي

 ــهاي كليدي سازمان شناسايي شوند، سپس داابتدا بايد پست هــاي ترش، شايســتگي و مهان
همچنــين، . شــكيل شــودتعريف شود و در نهايت مخــازن اســتعداد تا  هبا اين جايگاه  بسمتنا

نگاري،   ، استخدام، هويتبمديريت استعداد را شامل جذفرآيند    )٢٠١٢(كابولات و همكاران  
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، بشــامل جــذ) ٢٠١٤(، چرخه عمر استعداد شــيمان علاوهبه . داندوسعه و حفظ كاركنان ميت
پروري، نگهداشــت و وسعه و جانشينتعملكرد،  ، حداكثرسازي  آموزش پذيري،  هاستخدام، جامع

را نشان مي ابعاد مديريت استعداد در برخي ديگر از الگوهاي ارائه شده   ٢. جدول  بازيابي است
 دهد. 

 هاي مديريت استعداد . مدل٢جدول

 ابعاد  نويسنده(سال)رديف 
 ناسايي، بالندگي، ماندگاري/تقويت وفاداري(در سازمان) ر)، شجذب، استخدام(از بازار كا  ) ٢٠١٢( و همكاران ١كابولت ١

پروري و نگهداشت ابعـاد چرخـه اسـتعداد اعـم از كشـف، جـذب، انتخـاب، آمـوزش، توسعه، جانشين ) ٢٠١٣(٢شاينمن  ٢
 است.استعداد  

و  ٣وز ينآلت ٣
 ) ٢٠١٣(همكاران

جاد پروفايل استعدادها، انتخاب برترين  ي، ايهاي كليدهاي سازمان، تعريف پست تعيين اهداف و استراتژي
هاي توسعه ها از پروفايل، تحليل اختلاف بين استعدادهاي سازمان و مورد نياز، طراحي و اجراي برنامه استعداد

 استعداد، ارزيابي عملكرد استعدادها، ارزيابي و ارتقاي فرايندها 

 ي شغل ري مس تيريو توسعه و مد يريادگياستعداد،  نگهداشت جذب استعداد،  ) ٢٠١٣( ٤ايريمدل ل ٤
 عملكرد  تيريافراد، و مد ياستعداد، استراتژي بالندگ كسب استعداد،  يبررس ) ٢٠١٤( ٥نا يتون ٥
 ي. ابي نگهداشت و باز ي، پرورن ي عملكرد، توسعه و جانشزي  حداكثرسا ش، ، آموزيريپذاستخدام، جامعه ، جذب ) ٢٠١٤( ٦مانيش ٦

 ٧يانگ و ارنست ٧

)٢٠١٥( 

ها شــامل ابعـاد اصـلي برنامه .سازي ها، منابع و يكپارچهشامل برنامه؛ نبه مديريت استعدادسه ج
تــدوين راهبــرد مــديريت/ اســتراتژي، جــذب، يــادگيري، توسعه، مديريت عملكرد، پاداش،  

قابليت  شامل  منـابع .سازي شايستگي، توسـعه رهبـري پروري، مدلاي، جانشـينريـزي حرفـهبرنامه
 .هاي كاركنان و فناوري كاركردي، داده

 ) ٢٠١٥منسا ( ٨
، مديريت كردن استعدادها،  موردنياز ي هااستعدادذب جي، هاي محورموقعيت(استعداد تير يمد

و   زهيامل، انگتع ،درك شده يسازمان رضايت، حمايت(استعداد تير يمد ي، خروجمديريت ماندگاري)
 ي).افهيو عملكرد وظ ياقب، عملكرد انطي انهي، عملكرد زمبخر م كردعمل (و عملكرد كاركنان  )عهدت

 ٨وگلد  اپونگ ٩

)٢٠١٦( 

 تي ر يمد هاي شيوه ها و كشور غنا و همچنين سياست يهاي فرهنگها و شيوهارزشورودي( مرحله سه
ر ستقرابرداري، او بهره ي و توسعه، نگهدار ش، آموزييعنصر شناسافرآيند( مرحله ي)،غرب يمنابع انسان
  ياستعداد محل تير يها و مد يغربي از تسلط مديران محلخروجي(رهايي  مرحله و ش)پادا و سهم

 ) افتهيتوسعه 

 تجربيپيشينه 

) تحقيقي با عنوان طراي الگوي مديريت استعداد ١٤٠٢سيرغاني، طاهري لاري و بهرام زاده(
 ختــهيآم  ويكــردبــا ر  اين پــژوهش  در شركت مادر تخصصي نيروي برق حرارتي انجام دادند.
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نشان داد ابعــاد   تحقيق  جي. نتاانجام شده است  يياستقرا  -ياكتشاف  با ماهيت) و  يكم-يفي(ك
نظام جذب، نظام آمــوزش، نظــام   ،ياستعداد شامل شش بعد ساختار سازمان  تيريمد  يساختار

 ــ د. ابعــاشــوديســازمان م يعملكرد و استراتژ يابيو ارز تيريجبران خدمات، نظام مد  ياررفت
 يانــهيسطح بــالا و ابعــاد زم  يازهاين  نيو تام  يسبك رهبر  ،يامل سه بعد فرهنگ سازمانش

نشان داد كه مــدل   يدر بخش كم  جي. نتاشوديم  يرونيب  طيسازمان و مح  طيشامل جو و مح
 .باشديبرازش مناسب م يدارا

د در استعدا  تيريمد  يالگو  يطراح) تحقيقي با عنوان  ١٤٠٢عابدي روشي و همكارانش(
رويكرد پژوهش آميحته اكتشافي بوده كــه در بخــش   ي انجام داده اند.اجتماع  نيسازمان تأم

كيفي از تكنيك داده بنياد و در بخش كمي از معادلات ســاختاري بهــره گرفتــه شــده اســت. 
از كاركنان خبره  يمندو بهره يابيشامل كارمند يكه مقوله محور  دادنشان  تحقيق    يهاافتهي

 ــتغ  ،يفناور  راتييعملكرد كاركنان، تغ  تيمل تقوشا  يعل  طيو شرا  طيو مح ــ  ياقتصــاد  راتيي
 طي. شــراباشــديم يســازمانو فرهنگ  تيريمد  تيحما  يانهيزم  طيو شرا  شدهييشناسا  يرقابت

نظــام   ،يمنــابع انســان  تيريكاركنان، دانش مــد  تياز ظرف  يحداكثر  تفادهگر شامل اسمداخله
 ــها و روو دســتورالعمل  يكينولــوژو تك  يآموزش كاركنان، عوامل فنــاور اســت.  يادار يهاهي

جــذب و اســتخدام، توســعه   ،يتوسعه منــابع انســان  يهايدر استراتژ  يراهبردها شامل بازنگر
 ،يو ســازمان يفــرد يورشــامل ارتقــاء بهــره امــدها،يو پ باشدياستعداد م ياستعداد و نگهدار

 .است يزمانافزوده ساارزش  جاديو ا يپرسنل  يهانهيكاهش هز
بــا  يپرورنيمــدل جانش ــ نييو تب يطراحاي با عنوان ) مطالعه١٤٠٠( نجفي و همكاران

 ــا  ياســلام  ياســتعداد در ارتــش جمهــور  تيريمد  كرديرو  يهامصــاحبهبــا اســتفاده از    راني
 ــو تحل  هيتجز  انجام دادند.  قيو عم  افتهيتارنساخ  ــهــا و اطلاعــات از طرداده  لي  يكدگــذار  قي

ارائــه   يف ــيمدل ك  انيدر پا  وانجام    كودامكس) و نرم افزار  ينشيو گز  يمحورباز،    ي(كدگذار
و اسناد   يمشخط  ،يسازمان  درون  تيريمد  ،ي(ساختار سازمان  يعل  طيكه متشكل از شرا  ديگرد

ــت ــهيزم طيشــرا ،يبالادس  ــ(ترب يان ــوزش، قابل تي ــايتيو آم  ــن ه ــوان ،يانســان يروي و  نيق
 ــ  شرفتيپ  ن،يمنتخب  يابي(ارزيها)، مقوله محوردستورالعمل  ــ  ن،يمنتخب  هانتخــاب و جــذب و ب

)، مانســاز يتيجــو حمــا ،يســازمان يهاتي(افراد، محــدودگرليتعد  طياستعداد)، شرا  يريكارگ
اســتعداد، ارتقــا و توســعه اســتعداد،  ينگهــدار ،يپرورنيبرنامــه جانش ــ يســازنهيراهبردها(به

 ــارز  ،يپرورنيشفرهنگ جان  تي(تقو  امدهاي)، پيديمناصب كل  ييشناسا نظــام   ياثربخش ــ  يابي
 بود.استعداد)  تيريتوسعه مد  ،يپرورنيجانش

 اســتعداد بــر تيريمــدل مــد يطراح اي با عنوان) مطالعه١٣٩٩( رسولي و نيكزاد زيدي
پژوهش نشــان داد   يهاافتهي  منطقه يك انجام دادند.  يدر شهردار  يسه شاخك  يالگو  يمبنا



 ١٨٩/  در سازمان يانسان يهاه ياستعداد سرما تيريمدراه   نقشه يطراح

 ــبزرگ  يسازماننبرو  از عوامل  يسازمانكه عوامل درون  ــاز م  نيتر نشان داده شد و همچن  اني
منــابع   تيريمــد  ي) نسبت به عوامل كاركردهاي(نهاد  ييعوامل محتوا  ،يسازمانعوامل درون

با مــردان،   سهيپژوهش نشان داد كه زنان در مقا  جيبرخوردار بود. نتا  يشتريب  شدتاز    يانسان
از عوامــل درون  كيچيدر ه ني. همچنندينمايم يتر تلقرا بزرگ  اجتماعي  –  يمسائل فرهنگ

 ــم  يداريتفاوت معن  يسازمانو برون بــر اســاس ســطح پســت، نــوع رشــته   انيپاســخگو  اني
 .ديمشاهده نگرد  يسن يهاكار و گروه هسابق  ،يسازمان  يواحدها  ،يليتحص

اســتعداد  تيريارائــه مــدل مــد اي بــا عنــوان) مطالعه١٣٩٩( و همكاران رسواريش يرزق
و   يآزمــون ســاختار  يحاصل از اجــرا  جينتا  انجام دادند.  رازيارس متوسطه شهر شمد  نرايمد

مربوط   ريمس  بيدر مجموع ضرا  دادنشان    رازياستعداد در مدارس شهر ش  تيريمد  ييمدل نها
دوم مؤلفه ارتقــاء اســتعداد و   گاهيو در جا  ريمس  بيضر  نيبالاتر  يبه مؤلفه جذب استعداد دارا

مؤلفــه حفــظ اســتعداد و در   زي ــچهــارم ن  گاهيو كشف استعداد و در جا  يابيسوم ارز  گاهيدر جا
 پنجم مؤلفه آموزش قرار دارد. گاهيدر جا تينها

مــدل   نيــيو تب  يطراح ــ) در رساله دكتري خود بــا عنــوان  ١٣٩٩(  ي و همكارانميابراه
علــوم و  يواحــدهاي آزاد اســلام هايدانشــگاه  يعلم ــ  اتي ــه  ياعضــادر    استعدادها  تيريمد
افــزار ، به روش آميخته و پس از مصــاحبه و گدگــذاري بــا نرمشمال، مركز، جنوب  ت،قايقتح

متغيــر   ٥٨متغيــر پنهــان (ســازه) و    ٨مدل تحقيق شامل  ي،  دييتا  يعامل  ليتحلو    كودامكس
 يازهــاين نيــيو تع ييشناســاارايه دادند. اين متغيرها شامل مــوارد زيــر بودنــد؛  مشاهده شده  

هــاي بــالقوه يي)، جــذب اســتعدادها، توســعه توانايابيعداد (استعداداست  كشف منابع  ،ياستعداد
و  ت،يريهاي مــدتيعالف يابيارز ،ياستعدادها، حفظ و نگهدار كياستراتژ يرياستعداد، به كارگ
 .خروج از خدمت

 تيريمد ستميس ياديبن يالگو يطراح اي با عنوانمطالعهدر )  ١٣٩٩(  و همكارانروشن  
 ــاستعداد،    تيريهاي مستخرج مديمند و نقد الگومرور نظام  ه ازبا استفاد  استعداد  يالگــو  كي

 تيريمد  يالگو  دادندو ارائه    يطراح  يها با هر نوع ساختار سازمانسازمان  يبرا  ياديبن  ينظر
 ــ  نيمجلات ب  نيها در معتبرترآن  يكه همگ  ديمقاله استخراج گرد  ٦اساس    استعداد بر  يالملل

 ــاســتعداد، حــداقل با  تيريمــد  ســتميپژوهش نشان داد كه س  يهاافتهيمنتشر شده بودند.    دي
ي و ديجذب و انتخاب، آموزش و توسعه، و نگهداشــت باشــد. خورش ــ  يديشامل سه مؤلفه كل

استعداد در دانشــگاه علــوم   تيريمد  يارتقا  يالگو  نييبت  اي با عنوان) مطالعه١٣٩٩همكاران(
 ــبود كه از تكن  افتهيساختار  مهيا مصاحبه نهدهدا  يابزار گردآور  انجام دادند.  نيام  يانتظام  كي
بــود و   يبا استفاده از كدگــذار  ليوتحل  هياستفاده شد. روش تجز  زين  يو بارش فكر  يلففن د
 زدهيبه دست آمده شامل پنج بعــد، س ــ  يالگو  .دياستفاده گرد  كودامكساز نرم افزار    نيهمچن
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 .شاخص بود ٨٧مؤلفه و 
 تيريمــد نــديمــدل فرا نيــيو تب يطراح ــي با موضوع اعه) مطال١٣٩٩آقايي و همكاران(

عنوان بــه شــدهييشناسا ةيگو ٢٩ ،ياكتشاف يل عامليتحل جياساس نتا بر انجام دادند.استعداد  
ســازمان،   يكشور، در پنج بعُد اســتراتژ  يبدنتياستعداد معلمان ترب  تيريمد  نديفرا  يهامؤلفه
 ــو ارز  ييشناسا  ــو ن  يســعه و بهســازتو  ،يريكارگاســتخدام و بــه  ،يابي  يحفــظ و نگهــدار  زي

پژوهش نشــان داد كــه  يو آزمون مدل مفهوم  يبررس  ت،ينها  شدند. در  يبندها دستهاستعداد
 شدهييمناسب و مطلوب قرار دارند و عوامل شناسا  تيبرازش مدل در وضع  يكل  يهاشاخص

 ارند.اد داستعد تيريمد نديفرا يعنيشده مطالعه يرابطة معنادار با سازة اصل

ــو ــا  پژوهشــيدر ) ٢٠٢٢( ١و همكــاران سيل  ــ موضــوعب ــتعداد  تيريمــد يهاوهيش اس
 دهندگان بــهنشان داد كــه پاســخ  آن بر عملكرد حسابرساني و تاثيرات  حسابدار  يهاشركت
 ــ  جــاديو ا  يبــه تعــادل كــار و زنــدگ  مربــوطي  هــايژگيو  يبرا  يكمتر  تياهم  يطوركل  كي

 تيريهم مد  كهيحال  . دركنندمي  حسابرسان را درككرد  عمل  ياستعداد برا  تيريمد  يمشخط
 ــ  جاديو ا  يتعادل كار و زندگ  يكاركنان مؤسسات حسابرس  يارشد و هم اعضا  يمش ــخط  كي

 ــارشــد اهم  تيريمــد  دانســتند،يم  يكمتر  تياهم  ياستعداد را دارا  تيريمد  بــه  يشــتريب  تي
و   يآموزش ــ  يهــايژگيونــان  كارك  كــهيدرحال  داد،يم ــ  ياخلاق  تيريمرتبط با مد  هاييژگيو

 تيريمــد  يمش ــخط  جــادياســتعداد شــامل ا  تيريمــد  يهاوهي. شدانستنديم  توسعه را مهمتر
پــاداش، تعــادل كــار و   ،يو توسعه، نظارت و بررس  آموزش   خلاق،  تيرياستعداد، استخدام، مد

 .بود يپرور نيجانش يزيرو برنامه يزندگ
 جياستعداد در نتــا تيريمد ريتأث وعوضم با) در پژوهش خود ٢٠٢١(  ٢شفيق و ضيارحمان

در   شــغلاستعداد بر عملكرد كاركنــان و تــرك    تيريرابطه مد  يتجرب  يبررس  به  كار كاركنان
هــا بــا معــادلات نتــايج حاصــل از تجزيــه و تحليــل داده. بــودپاكستان متمركز    يبخش بانك

 ــكاركبــر كــار    يمثبت  رياستعداد تأث  تيريمد  هايوهيكه شساختاري نشان داد    نينــان و همچن
در ســازمان دارد. عــلاوه بــر  ي و مشاركتكار مثبت طيفرهنگ مح جاديا  شغل، از طريقترك  

 ــعنوان بــه يتعامل در سطح كارمندان ممكن است تا حــدشان داد كه  مطالعه ن  ني، انيا  كي
 تيريو مــد  وري، رضــايت شــغلي)(ماننــد بهــرهكــار كاركنان  جينتا  نيدر ب  يگريانجينقش م
 ش داشته باشد.د نقاستعدا

 
1. Louis and Sulaiman 
2. Shafique and Zia-ur-Rehman 



 ١٩١/  در سازمان يانسان يهاه ياستعداد سرما تيريمدراه   نقشه يطراح

با موضوع شناسايي عوامل رفتاري موثر بر ) در پژوهش خود  ٢٠٢٠(  ١شاهي و همكاران
مند با روش را به صورت نظاممقاله مرتبط    ٣٦، با استفاده از روش فراتركيب  استعداد  تيريمد

 ودا،افــزار مكــس ك ــو با استفاده از ابزار كدگذاري و نرم اي ساندولوسكي و بارسوهفت مرحله
، را در ســه گــروه كلــي؛ شناســايي استعدادها(شــامل اســتعداد تيريمدعوامل رفتاري موثر بر  

هاي؛ هاي؛ عوامل سازماني، شغلي و عوامل فــردي)، توســعه اســتعداد ها(شــامل مولفــهمولفه
مديريت مسير شغلي، ارتباطات و تعــاملات و پــرورش نيــروي انســاني) و در نهايــت حفــظ و 

هاي؛ رهبــري و مــديريت، عوامــل ســازماني و فرهنگــي) مل مولفــه(شــااهنگهداشت استعداد
   بندي نمودند.دسته

هــاي در حــال لگوهــا و چالشا  با موضــوع  ) در پژوهش خود  ٢٠١٩(٢خوروا و كوستانك
 ي كردند.بررس انيكارفرما دگاهيد ؛ اين مساله را ازو قزاقستان  هياستعداد در روس  تيريرشد مد

 ــاســتعداد از د تيريمــد ونهچگ  كه  نيدرك ا  شيافزا  ــكارفرما دگاهي شــناخته  تيبــه رســم اني
بازارهــا   نيموجود در ا  ياستعدادها  يو رهبر  تيرينحوه مد  ييشود، ممكن است در شناسامي
 ــ پــژوهش نوظهــور كمــك كنــد.  يبازارهــا  گريو د مصــاحبه  ٥٠شــامل  يف ــيمطالعــه ك كي

ركت قزاق) انجام دادند كــه ش  ١٣و    يهاي روسوكاركسب  رانيتن از مد  ٣٧(افتهيساخت  مهين
 ــدر ا ريپذفلسفه استعداد ناب و توسعهنتايج نشان داد   بودند.  يتيهاي چند ملشركت  يهمگ  ني

 يبــرا  دياســتعداد بــا چــالش رقابــت شــد  تيريكه مــد  يينوظهور مشهود است، جا  يبازارها
كاركنــان  يهاآگ به يليوكار تمارهبران كسب نيمواجه است؛ بنابرا  ياكافاستعدادها و عرضه ن

عمــل  بســترها مســتقل از شــركتدهد كه نشان مي  جياستعداد خود ندارند. نتا  ميت  ياز اعضا
 شوند.مي يمحل  يهاي سازماننهيزم يها براتيحما يموجب فراخوان نيكنند، بنابراينم

به  د،يعصر جد ياستعداد برا تيريبا عنوان مد ي) در پژوهش٢٠١٧( ٣و لاندگرن انگيچ
 ــ  ديبر چه تأك  ديآن با  از  و بعد  مياگرفته  ادي  ياز ركود اقتصاد  يزيچكه چه  اين  يبررس و   ميكن

 دادپرداخت. تمام مــوارد نشــان  ميدار ازين يزياستعداد به چه چ  تيريمد  بر  ديأكت  ياكنون برا
 يرويهاي ما و دانش نهي. اگر روميتر كار كناستعداد خود سخت  تيريمد  هايهيدر رو  ديكه با
 ــبوده است، در آن صــورت رهبــران كســب و كــار ن  رياخي  دادهايمعرض رو  ا دركار م بــه   ازي

 ندارند.  يچندان بيترغ
در پژوهشي تحت عنوان مديريت استعداد در چــين و هنــد،   )٢٠١٣(  ٤كوكي و همكاران
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به مقايسه مديريت استعداد در دو   هاي منابع انسانيهاي مديريت و ويژگيمقايسه در برداشت
هايي انجــام مــدير از شــركت ١٧٨اساس تجربــه    . اين پژوهش برپرداختندند  و ه  كشور چين

هــاي كردند. محققان به درك متفــاوت از اســتعداد، ويژگيكار مي  گرفت كه در اين دو كشور
 دادتحقيقات آنهــا نشــان  .تلف استعداد و موانع مديريت استعداد در اين دو كشور پي بردندخم

حــاكم  )گراييمــادي(سيســتم ارزش مادي ،فرما در هر دو كشوركار  كه در روابط بين كارگر و
است همچنين آنها الزامات مورد نياز براي ايجاد ظرفيت مربوط به منابع انساني را متناسب با 

 ــ  .هركشور و همچنين ضرورت عمومي شناسايي كردند هــم در   از ايــن كشــورها  كدر هــر ي
المللي هاي خاص بيند با توجه به زمينهتعداتئوري و هم در عمل براي رسيدن به مديريت اس

 .نگاه ويژه داشت كديدگاه عمومي ي كجاي پذيرفتن يه بايد ب

 توانمي به جرأت كه است هاييمدلجمله  ) از٢٠٠٦(آرمسترانگ استعداد مديريت مدل

 مــديريت. نمايــدمي تبيــين جــامع صورتبه را استعداد مديريت مختلف ابعاد كه داشت اظهار

 كــه اســت هاييمؤلفــه و ابعــاد جملــه از عملكــرد و پروريجانشــين مــديريت تعداد،ط اسرواب

 بررســي در محقــق حال، اين با. است برده بهره آن از اين پژوهش مدل طراحي در پژوهشگر

 هر براي ها،مدل از برخي جامعيت وجود با كه يافت دست نتيجه اين به شده مطرح هايمدل

 حد در و است نشده بيان آن به هاي دستيابيشاخص مشخص ورطبه شده مطرح ابعاد از يك

 )،٢٠٠٤پتچفســترو( استعداد دانشــگاه مديريت فرآيند مدل در مثال براي. است مانده باقي بعد

 خــوبي ) بــه٢٠٠٦هيك( مدل در البته. است مانده مجهول هاآن شناسايي نحوه مستعد، افراد

 در كــه بــرد پــي تــوانمي مدل اين به ترقيدق ينگاه با ولي است انعكاس يافته موضوع اين

 از متشــكل خزانــه تداوم و ارزيابي جهت در تدابيري هم باز استعداد مديريت استراتژي بخش

 گرديده بسنده استعدادها و بالندگي ماندگاري انتخاب، به تنها و است نشده اتخاذ مستعد افراد

 تيريارتباطــات، مــد  يهــاوزهن، حعملكرد ســازما  شيجهت افزا  )٢٠٠٩(مي. درمدل سوئاست
 ــپرورش كاركنان و فرهنگ را در نظر گرفته شــده اســت. در ا  ،يپاداش و قدردان  عملكرد،  ني
 ــآن از قب  طيسازمان و شرا  حيطور صرهاي ذكر شده بهمدل  ريسا  خلاف  مدل بر فرهنــگ   لي

 ليــديك نشدا روي فني، مديريت استعداد مدل در )٢٠١١( راسول .رديگيقرار م يمورد بررس

همچنــين، كمتــر  .نموده اســت تأكيد جزئي مؤلفه چند بر تنها و نموده تمركز انتقال و سازمان
 پژوهشي به طراحي نقشه راه مديريت استعداد پرداخته است. 

 شناسي پژوهشروش
هدف از تهيه نقشه راه، پوشش دادن و ســمت و ســو بخشــيدن بــه راهبردهــاي بلندمــدت و 

در راســتاي و  كشــور    ياجــادهو حمل و نقل    يراهدارر سازمان  اد داستعد  تيريمدمدت  ميان



 ١٩٣/  در سازمان يانسان يهاه ياستعداد سرما تيريمدراه   نقشه يطراح

 ،. لذا  نوع روش تحقيق از منظر هدفاستحصول بهبود و بهسازي فرايندهاي مربوط به آن  
همچنين مطالعه حاضر از   .اي استكاربردي و از منظر ماهيت تحقيق از گونه مطالعات توسعه

 طريــق  هاي كيفــي ازوع متوالي است. يعني ابتدا دادهاز نها يك مطالعه تركيبي  نوع داده  نظر
پس از تحليــل و  شوداوليه گردآوري و سپس تحليل ميهاي هتحليل مضمون و انجام مصاحب

 .  ندهاي كمي گردآوري و تحليل شدها، دادههاي كيفي، بر اساس نتايج حاصل شده از آنداده
ز خبرگان ســازماني در حــوزه مــورد مطالعــه فر ان ١١ها تا دستيابي به اشباع نظري با مصاحبه

 . گرديدهاي حكمي استخراج و گزاره شدهاي مختلف كاوش از جنبهو اين امر  انجام شد
 ومي در قالب يك نقشه راه تجميع و اعتبارسنجي شدههاي مفهبعدي، مدل  هايدر گام

و بررســي   يــابيهاي پژوهشي مطرح شــده در آن بــر اســاس ارزاست. بدين گونه كه فرضيه
صحت الگوي كيفي تدوين شده و در ميان جامعه آماري به صورت كمي توسط رويكردهــاي 

هاي گردآوري داده  وهاي آماري  انجام تحليل  در  مختلف آماري مورد آزمون قرار گرفته است.
نامه پرســش .در سازمان تحت مطالعه توزيع شد  نامهپرسش  دو نوع،  در بخش كيفي  مورد نياز

استعداد ســازمان   تيرينظام مددر    عملكرد  يابيارز  يارهايمع  براي اعتبارسنجي مدلاول  نوع  
دوم براي اعتبارسنجي اجزاي نقشــه نامه نوع  پرسشو  كشور    ياجادهو حمل و نقل    يراهدار

 ــاستعداد در ميان اعضاي جامعه آماري در قالب كاركنان    تيريمد  راه خبرگــان در ســازمان   اي
ها، نمونه آماري انجام بخش كمي تحقيق و تحليل دادهتوزيع شد. براي    و  يهتهتحت مطالعه  

 ياو حمل و نقل جاده  يراهدار(كاركنان سازمان    آماريجامعه    ضايتحقيق حاضر از ميان اع
بــر ،  نامه نوع اولهاي لازم براي پرسشدر گردآوري داده  ) اخذ شد. حجم نمونه آماريكشور

گيري نيز بــه صــورت نحوه نمونه.  برآورد گرديد  ٢٣٤به تعداد  گان  مور-اساس جدول گرجسي
داده هاي بخش كمي از روش مدل يابي معــادلات براي تحليل    گيري در دسترس بود.نمونه

  اسمارت استفاده شد. PLSساختاري و نرم افزار 

 هاي پژوهشيافته
نظــام  يد و اجــزاابعــادر راســتاي اســتخراج  ؛مضمون با روش تحليل  يفيك  تحليل  يهاافتهي

و بــراي ارائــه پاســخي كشــور    ياجــادهو حمل و نقــل    يراهداراستعداد در سازمان    تيريمد
سازي و اجــراي رويكــرد پياده مناسب براي سوال اول، از رويكرد تحليل مضمون استفاده شد.

ون ها نشان داد كه از مصاحبه يازدهم بــه بعــد مضــمتحليل مضمون بر اساس انجام مصاحبه
هاي شد. مبتني بــر يافتــه حاصلديدي قابل اضافه شدن به مضامين باز نبوده اشباع نظري ج

ها، دور بــازنگري و بهســازي رونــد كدگــذاري ٣ها مشخص شد كه پس از حاصل از مصاحبه
متعدد، موارد هاي  مصاحبه استخراج شده است كه پس از بازنگري  ١١كد باز از    ٢٣٠مجموعا  
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مضمون سازمان دهنده و يك مضــمون فراگير(مــديريت   ٧و    پايهن  مضمو  ٣٠مزبور در قالب  
 بندي شده است. دسته استعداد سرمايه انساني)

   مضامين استخراج شده از تحليل مصاحبه ها. ١جدول

مضامين 
 پايه مضامين سازمان دهنده 

 جانشين
  پروري

با در نظر گرفتن تنوع استعداد در   سانيهاي انريزي منسجم براي سيستم جانشين پروري سرمايهوجود برنامه
 منابع انساني

هاي مرتبط با استعدادهاي منابع انساني در راستاي دستيابي به شفافيت و  استخراج، ارزيابي و تحليل دقيق داده
 ديدگاهي عميق براي تنظيم كار راهه شغلي افراد  

تعدادهاي نهفته و موردنياز سازمان براي  ي اسيي هدفمند با هدف شكوفايافزاتوان هاي آموزشي و وجود دوره
 كاركنان مياني 

هاي پايين در راستاي شكوفايي استعدادهاي موردنياز سازمان و  ايجاد امكان رشد و پيشرفت براي كاركنان رده
 ها ارتقاي سطح توانمندي آن 

 راد مستعد ي افري كارگبهها در كنار معيارهاي متعارف جذب و انتصاب افراد بر اساس شايستگي

 توسعه استعداد 

 ي سازماندرون هاي انساني  تعهد بالاي سازمان به توسعه استعداد با اولويت سرمايه

در راستاي ارتقاي تحصيلي هدفمند كاركنان در راستاي اهداف كار  كنندهليتسههاي وجود قوانين و بخشنامه
 ها براي آن  شدهينيبشيپ راهه شغلي 

ي استعدادهاي سازماني در اداره امور بخشتنوع باهدفدي مخازن استعداد در سازمان اهبر توسعه هدفمند و ر
 سازماني

هاي منابع انساني در چهارچوب استعداديابي و  ها و مهارتهاي گسترش تخصصتوجه به خلاقيت در برنامه
 پرورش استعداد 

حفظ و 
نگهداري 

 استعداد 

ي ارزشمند سازمان از طريق ارتقاي  هاهيسرماعنوان استعدادها بهاز   تمركز مديريت منابع انساني بر نگهداري 
 جذابيت كار و پيشرفت شغلي افراد مستعد

ي سازماني، كاهش خطاها و  هاسامانهي مديريت استعداد، پشتيباني از ساير  هابرنامهنقش تسهيل گر، پشتيباني از 
 ها نهيهز 

هاي خلاقانه هاي مثبت شغلي و هدايت به استفاده از روشا تمركز بر ويژگي ب تهافيپرورش تلاش براي حفظ نيروهاي سازماني 
 ارتقاي رضايت و انگيزش كارمندان مستعد باهدفحل مسائل كاري 

 فراهم نمودن محيط كاري جذاب، صميمي و حمايتگر از كارمندان مستعد و ارائه حقوق و مزاياي مناسب 

 جذب استعداد 

عنوان افراد مستعد و ن استعداد سازماني در قالب متقاضيان واجد شرايط بهمخز  برقراري تنوع مناسب در
 كانديداي احراز شغل در داخل و خارج از سازمان

هاي استعداد در سازمان و مديريت عرضه و تقاضاي نيروي انساني مبتني بر اي نيازسنجيانجام دوره
 هاي نيازسنجيخروجي

عنوان فرصتي براي جذب و استخدام كاركنانِ داراي مجموعه امتوازن اشتغال به نفع سازمان بهاي نبازاره گيري از مزيت بهره 
 ها و تجربيات حياتي در سازمان در چهارچوب مخازن استعدادمهارت 

در ادارات راه    نفستازهعنايت و توجه كافي به روندهاي استعداد سنجي در روندهاي جذب و استخدام كاركنان 
 كزيو مر استاني 

 تحرك استعداد 

  موردهاي مختلف استعداد استعدادهاي سازماني در قالب بسته سازي دستيابي به سطح مناسبي از تحرك و همگام
 ي سازماني هاتيمأموردر انجام  ازين

 ايجاد شرايطي كه اشتراك استعدادهاي برتر را در بين واحدهاي سازماني تسهيل كند

تعيين و ترسيم دقيق مسير توسعه شغلي براي  ازجملهش استعداد كاركنان  پرورايجاد شرايط باثبات در 
 هاي انسانيسرمايه



 ١٩٥/  در سازمان يانسان يهاه ياستعداد سرما تيريمدراه   نقشه يطراح

مضامين 
 پايه مضامين سازمان دهنده 

 همگامهدايت و 
  برنامهي ساز

ي مديريت ها
 استعداد 

 برون) سازماني با خروجي ارزيابي مديريت عملكرد سازمان-ي روندهاي استعداديابي(درون همسوساز
 هاي مديريت استعدادي شيوه ري كارگبهسازماني در تقويت و ن و لحاظ نمودن منافع در هر دو سوي كلا

 در روندهاي مديريت استعداد مدتان ي مهاي كوتاه و هاي توسعه بلندمدت نسبت به برنامهگيري از برنامه بهره 

  هاي افراد و شكوفاسازي استعدادها مبتني بر نظام مربيگري وهاي پرورشي در توسعه شايستگيمديريت طرح 
 اد شاگردياست

هاي تامين استعداد از طريق تعيين و تحليل استعدادهاي موجود و موردنياز در سازمان، تعيين منابع تامين در  مديريت زنجيره 
 هاي تامين براي تقاضاهاي آينده براي استعداد بيني روندها و خزانهدسترس سازمان و پيش 

تنوع و  
 گنجايش

و  هاي انساني داراي استعدادهاي متنوع سازمان در ايجاد تركيبي متنوع از سرمايه كلي تطبيق و هماهنگ سازي راهبردهاي
 مختلف 

 هاي متعدد عملكردي براي منابع انساني در جذب و ارزيابي استعداد لحاظ نمودن نقش 
 اد هاي انساني از منظر ارتقاي عملكرد سازماني با در نظر گرفتن كيفيات استعدارتقاي تركيب سرمايه

 ها و مهارتهاي فردي كاركنان گيري از رويكردهاي متمركز در توسعه استعداد بر اساس تخصصبهره 

 هاي موردنياز در مخازن استعدادهاي سازماني و تخصص هاي توسعه و جذب استعداد با توجه به رده تنوع در برنامه

، مدل بخش  نيا  در  ؛بخش كمي براي اعتبارسنجي الگوي مفهومي پژوهشهاي  يافته
 ــادر    به عبارت ديگــر،شده است.    اعتبارسنجي)  ١(جدولي كيفي  هاافتهاز يمنتج  ي  مفهوم  ني
مــدل و از منظــر  يبرازنــدگ هايي شــاخصبررس ــ قي ــشده از طر شنهاديپ يمدل عاملبخش  

بــراي ايــن منظــور از   .شــوديها آزمون ممجموعه داده  يبرا  يعامل  يساختارها  نهيتطابق به
. در جــدول استفاده شــد اِس اِلاسِمارت پيجذور مربعات آماري و با نرم افزار م  قلحدارويكرد  

 ارائه شده است. گيريآشكار در قالب مدل جامع اندازه يرهايمقادير بار عاملي براي متغ، ٢
 گيري در قالب مدل اندازه متغيرهاي آشكار. مقادير بار عاملي براي ٢جدول

وضعيت  داريمعني تيآماره انحراف معيار  معيار نمونه  بار عاملي آشكار مكنون 

 يپرور نيجانش

A1 تاييد ٠.٠٠٠ ١١٥.٤٢ ٠.٠٠٨ ٠.٩٧٣ ٠.٩٧٣ 

A2 تاييد ٠.٠٠٠ ٤٤.٣٧٣ ٠.٠٢١ ٠.٩٤١ ٠.٩٤٣ 

A3 تاييد ٠.٠٠٠ ٦٨.٧٣١ ٠.٠١٤ ٠.٩٤٨ ٠.٩٥ 

A4 تاييد ٠.٠٠٠ ٤١.٩٦ ٠.٠٢٢ ٠.٩٢٧ ٠.٩٣ 

A5 تاييد ٠.٠٠٠ ٥٦.٨٤ ٠.٠١٦ ٠.٩٣٧ ٠.٩٣٨ 

 توسعه استعداد 

A6 تاييد ٠.٠٠٠ ٥١.٩٣٩ ٠.٠١٨ ٠.٩٣٢ ٠.٩٣٤ 

A7 تاييد ٠.٠٠٠ ٤٢.٧٣٥ ٠.٠٢١ ٠.٩١٦ ٠.٩١٨ 

A8 تاييد ٠.٠٠٠ ٤٦.٠٧ ٠.٠٢ ٠.٩٣٢ ٠.٩٣٤ 

A9 تاييد ٠.٠٠٠ ٣٢.٥٤٩ ٠.٠٢٨ ٠.٩٠٦ ٠.٩١ 

  ي حفظ و نگهدار
 استعداد 

A10 تاييد ٠.٠٠٠ ٤١.٣٨٢ ٠.٠٢٢ ٠.٩١٣ ٠.٩١٦ 

A11 تاييد ٠.٠٠٠ ٤٠.٥٥٣ ٠.٠٢٣ ٠.٩٣٥ ٠.٩٣٩ 

A12 تاييد ٠.٠٠٠ ٨١.٥٨٩ ٠.٠١٢ ٠.٩٤٥ ٠.٩٤٩ 

A13 تاييد ٠.٠٠٠ ٩٥.٦٣٥ ٠.٠١ ٠.٩٥٦ ٠.٩٥٧ 

 تاييد ٠.٠٠٠ ٥٢.٤٦٣ ٠.٠١٨ ٠.٩٢٢ ٠.٩٢٤ A14 جذب استعداد 
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وضعيت  داريمعني تيآماره انحراف معيار  معيار نمونه  بار عاملي آشكار مكنون 

A15 تاييد ٠.٠٠٠ ٤٤.٥٧٨ ٠.٠٢١ ٠.٩٣ ٠.٩٣٣ 

A16 تاييد ٠.٠٠٠ ٣٠.٦٩١ ٠.٠٢٩ ٠.٩٠١ ٠.٩٠٥ 

A17 تاييد ٠.٠٠٠ ٣٣.٧٩٧ ٠.٠٢٦ ٠.٨٩٢ ٠.٨٩٥ 

 تحرك استعداد 
A18 تاييد ٠.٠٠٠ ٢٨.٦٣٣ ٠.٠٣٢ ٠.٩٠٦ ٠.٩٠٧ 

A19 تاييد ٠.٠٠٠ ٥٢.٣٧٦ ٠.٠١٨ ٠.٩٢٨ ٠.٩٣ 

A20 تاييد ٠.٠٠٠ ٦٥.٢٤٦ ٠.٠١٤ ٠.٩٣٢ ٠.٩٣٥ 

ي و همگام ساز تيهدا
  تير يمد ي هابرنامه

 استعداد 

A21 تاييد ٠.٠٠٠ ٢٩.٠٣ ٠.٠٣ ٠.٨٧٦ ٠.٨٧٧ 

A22 تاييد ٠.٠٠٠ ٣٦.٤٤٢ ٠.٠٢٤ ٠.٨٨ ٠.٨٧٨ 

A23 تاييد ٠.٠٠٠ ٢١.١٨٣ ٠.٠٤ ٠.٨٦٥ ٠.٨٥٨ 

A24 تاييد ٠.٠٠٠ ١٥.٨١٢ ٠.٠٥٣ ٠.٨٣٣ ٠.٨٣٣ 

A25 تاييد ٠.٠٠٠ ٩.١٩٥ ٠.٠٨٣ ٠.٧٦٣ ٠.٧٦٧ 

  شيتنوع و گنجا
 استعداد 

A26 دتايي ٠.٠٠٠ ٢٢.٣٠٧ ٠.٠٣٧ ٠.٨١٤ ٠.٨٢٥ 

A27 تاييد ٠.٠٠٠ ٨.٨٩٣ ٠.٠٨٩ ٠.٧٧٧ ٠.٧٨٧ 

A28 تاييد ٠.٠٠٠ ٢٤.٦٥٢ ٠.٠٣٤ ٠.٨٣٨ ٠.٨٤٤ 

A29 تاييد ٠.٠٠٠ ٤٩.٨٩٨ ٠.٠١٨ ٠.٩١٤ ٠.٩١٤ 

A30 تاييد ٠.٠٠٠ ٥١.٣٠٢ ٠.٠١٨ ٠.٩١٣ ٠.٩١٥ 

 ــهــر ي اعتبارســنجو    يبررس ــي مرتبط با  هاافتهي   يمــدل عملكــرد يهــااز بخش كي
مرتبط با هر   آشكاري  رهايمتغي  برادست آمده  ه  ي بارهاي عاملي بتمامكه    دادنشان    استعداد

 ــ ٩٦/١بوده و مقادير تي نيز بيشــتر از  ٧/٠بيشتر از  مكنوني هاسازهاز    كدام دســت آمــده ه ب
ها است. به عبارت بهتــر ي پايايي معرفبررسامر نشان دهنده بار عاملي مناسب در   نيااست.  

به طــور ي همگرا بوده است.  هامعرفهر سازه به طور مناسبي داراي    كه  دهديمنتايج نشان  
ي، اجــزاء عــامل ليتحلسازي ي مرتبط با پيادهآمار  يهاافتهبا توجه به ي  كهگفت    توانيمكلي  

ي مورد تائيد قرارگرفته آمار، از منظر قيتحقي فيكي بخش  هاافتهمستخرج از ي  يمدل مفهوم
 ــتاي  عــامل  ليمدل تحلي مرتبط با  هاافتهي يبررسدر ادامه    است. يــي رواي  هاشــاخصي،  ديي

گــزارش شــده   ٣ي مدل در قالــب جــدول  اجزاي  براي  سازگار  ييايپاو    مركب  ييايپاهمگرا،  
 است.  

 هاي پژوهش سازه ييايو پا ييروا يهاشاخص  . ٣جدول 

 سازه
ي  سازگار  ييايپا

 (كرونباخ) 
مركب ييايپا   

rho_a 

مركب ييايپا   

rho_c 

 انسيوسط وارمت
(AVE)شده  نييتب

 ٠.٨٥٤ ٠.٩٤٦ ٠.٩١٤ ٠.٩١٤ تحرك استعداد 

 ٠.٧٣٧ ٠.٩٣٣ ٠.٩٢٢ ٠.٩١٠ تنوع و گنجايش استعداد 

 ٠.٨٥٤ ٠.٩٥٩ ٠.٩٤٤ ٠.٩٤٣ توسعه استعداد 



 ١٩٧/  در سازمان يانسان يهاه ياستعداد سرما تيريمدراه   نقشه يطراح

 سازه
ي  سازگار  ييايپا

 (كرونباخ) 
مركب ييايپا   

rho_a 

مركب ييايپا   

rho_c 

 انسيوسط وارمت
(AVE)شده  نييتب

 ٠.٨٩٦ ٠.٩٧٧ ٠.٩٧١ ٠.٩٧١ جانشين پروري

 ٠.٨٣٦ ٠.٩٥٣ ٠.٩٣٥ ٠.٩٣٥ جذب استعداد 

 ٠.٨٨٤ ٠.٩٦٨ ٠.٩٥٦ ٠.٩٥٦ استعداد حفظ و نگهداري 

 ٠.٧١٢ ٠.٩٢٥ ٠.٩٠٢ ٠.٨٩٨استعداد تير يمد ي هابرنامه ي و همگام ساز تيهدا

 ٠.٧٨٩ ٠.٩٨٧ ٠.٩٨٧ ٠.٩٨٦ هاي انسانينظام مديريت استعداد سرمايه

 ــبراشده    نييتب  انسيوارمتوسط  اينكه مقادير    با توجه به ي اصــلي هاســازهاز   كي هر ي
 ــتأ  قيتحقي مدل  برايي همگرا  روا  لذااست،    ٥/٠از    شتريبمدل   ي آلفــا  ريمقــاد.  گــردديم  ديي

 ريمقــادبــوده و همچنــين    ٧/٠از    تــربزرگي شــده،  ريگاندازهي  هاسازهي  تمامي  براكرونباخ  
 ــپا ي گــزارش شــده مناســب ميــزاني شــده ريگانــدازهي هاســازهي تمــامي بــرايي مركــب اي

 اريمعمرتبط با    ريمقاد  ،٤جدول  در    د مي شود.پايايي مدل تايي  نيبنابرا)؛  ٧/٠از    تربزرگاست(
كــه  دهــديمنشان  جينتا ها گزارش شده است.سازه يافتراق ييروا يبررس  يلاركر برا-فورنل

 ــمتوســط واردوم هــر    شهيرلاركر  -فورنل  اريمعبر اساس   از   شــتريبســازه    شــده  نيــيتب  انسي
 . استي مدل هاسازه ريساي آن سازه با همبستگ نيبالاتر

 هاسازه  يافتراق ييروا يبررس يلاركر برا-فورنل اريمع . ٤ جدول

 تحرك استعداد  
تنوع و گنجايش  

 استعداد 

توسعه  
 استعداد 

جانشين 
 پروري

جذب  
 استعداد 

حفظ و نگهداري  
 استعداد 

  ي و همگام ساز  ت يهدا
 استعداد   ت يريمد  ي هابرنامه 

نظام مديريت استعداد  
 هاي انسانيسرمايه

               ٠.٩٢٤ تحرك استعداد 

             ٠.٨٥٩ ٠.٢١٤ تنوع و گنجايش استعداد 

           ٠.٩٢٤ ٠.٩١٦ ٠.٥٣٩ توسعه استعداد 

         ٠.٩٤٧ ٠.٢٦٣ ٠.٢٤٤ ٠.٥٣١ جانشين پروري

       ٠.٩١٤ ٠.٥٦٧ ٠.٤٦٠ ٠.٤٢٩ ٠.٥٣٧ جذب استعداد 

     ٠.٩٤٠ ٠.٥٣١ ٠.٦٢٧ ٠.٧٤٧ ٠.٢٩١ ٠.٤١٧ استعداد حفظ و نگهداري 
  يو همگام ساز تيهدا
   ٠.٩٤٤ ٠.٧٩٠ ٠.٨٢٩ ٠.٧٢٨ ٠.٤٢٣ ٠.٥٠٦ ٠.٤٩٧ استعداد  تيريمد يهابرنامه

نظام مديريت استعداد  
 ٠.٨٨٨ ٠.٢٥٩ ٠.٥٦٦ ٠.٥٧٤ ٠.٥٨٢ ٠.٦٨٤ ٠.٥٤٣ ٠.٢٦١ هاي انسانيسرمايه

ي در رنظ ــمســتخرج از مــدل  مكنوني هاسازهي حاوي اصلي مدل ابيارز  در گام بعد به
گيري مدل اطمينــان از بخش اندازه  بايدقسمت، ابتدا    نيادر    پرداخته شد.قالب مدل مفهومي  

حاصل شود و در صورت نياز تغييراتي در مدل ايجــاد شــود. بــه عبــارت بهتــر ارزيــابي مــدل 
ي ريگانــدازهي هامــدل. در مرحلــه اول ردي ــگيمدر دو مرحلــه صــورت    اِس اِلپيمسيري در  

ي به دســت ريگاندازهي  هامدلو وقتي شواهد كافي مبني بر روايي و پايايي    شونديمارزيابي  
ي مــدل سازادهيپبه ارزيابي مدل ساختاري پرداخت. بر همين اساس نيز پس از    توانيمآمد،  
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 ، اِس اِلاِســمارت پــي  افزارنرمساختاري با استفاده از روش حداقل مربعات جزئي در  -معادلات
ي بررسي شده است و سپس بخش ســاختاري ريگاندازهي  هامدلربوط به  ي مهاشاخصابتدا  

در  مكنون هر سازه ينشانگرها يبرا ريمس بي، ضراذيل در جدولمدل بررسي گرديده است. 
 نشان داده شده است. يريگقالب مدل اندازه

 استعداد  تي رينظام مد اصلي مرتبط با هايمقوله  يبرا ريمس  بيضرا ريمقاد. ٥جدول 

 داريمعني آماره تيانحراف معيار ضريب مسير  باط متغيرهاي مكنونارت

 ٠.٠٠٠ ٩٩.٤٢٧ ٠.٠١ ٠.٩٦١ تحرك استعداد  >-هاي انساني نظام مديريت استعداد سرمايه

 ٠.٠٠٠ ٦٢.٩٤ ٠.٠١٥ ٠.٩٤٣ تنوع و گنجايش استعداد  >-هاي انساني نظام مديريت استعداد سرمايه

 ٠.٠٠٠ ١٧٨.٦٨٥ ٠.٠٠٦ ٠.٩٨٤ توسعه استعداد  >-هاي انساني نظام مديريت استعداد سرمايه

 ٠.٠٠٠ ١٥٤.٥٦٣ ٠.٠٠٦ ٠.٩٨٢ جانشين پروري >-هاي انساني نظام مديريت استعداد سرمايه

 ٠.٠٠٠ ١٣٢.٨٧٧ ٠.٠٠٧ ٠.٩٧٤ جذب استعداد  >-هاي انساني نظام مديريت استعداد سرمايه

 ٠.٠٠٠ ١٠٦.٠٣١ ٠.٠٠٩ ٠.٩٦٦ استعداد حفظ و نگهداري  >-هاي انساني نظام مديريت استعداد سرمايه

 ٠.٠٠٠ ٧٩.٩٨٨ ٠.٠١٢ ٠.٩٥٩ استعداد  تي ريمد يهابرنامه يو همگام ساز تي هدا >-هاي انساني نظام مديريت استعداد سرمايه

ي بــراآمــده  بــه دســت  ي ضرايب مســير  تمامكه    دهديمي جدول مزبور نشان  هاافتهي
. اين امر بدان دليل نتيجه گيري شده است كه بدليل اين كه استار  دي مكنون معنيرهايمتغ

مرتبط بــا هــر   تي  ريمقاد  و  آمده استبه دست    ٠٥/٠داري كمتر از  در همه موارد مقدار معني
 ي(در ســطح خطــا  ٩٦/١بــالاتر از    آنهاي  مندرج در جدول كه تمامي مكنون  رهايمتغاز    كدام
٠٥/٠=α(  روابط بين عناصر مدل معنادار هستندكه  داستنباط نمو توانيم ،هستند.  

 
 ق يتحق استاندارد و اعداد معناداري مدل بيضرا  . ١شكل 

 تيرينگاشت نظام مدرهيا راه قشهدر راستاي تهيه ن؛ هاي مربوط به تشكيل نقشه راهيافته
وه بــر ي، عــلااجــاده  نقــل  و  حمــل  وي  راهــدار  ســازمان  يانســان  يهاهيسرماتوسعه استعداد  



 ١٩٩/  در سازمان يانسان يهاه ياستعداد سرما تيريمدراه   نقشه يطراح

هاي قبلي و مــرتبط در ايــن هاي پژوهشهاي قبلي پژوهش حاضر و يافتهگيري از يافتهبهره
گيري شــده توســط گردوســري، كارهاي مختلف و متنوعي از رويكردهاي بــهزمينه، از بخش

گيري شــده ) نيز بهره٢٠٠٣(  ٢) و فال و همكاران١٣٩٥)، كاشاني (٢٠١٣(  ١كانگتان و واتاننان
پژوهشي  اتيمرور ادبهاي قبلي در اين پژوهش، بندي يافتهين راستا، از طريق جمعدر ا  است.

ي، در ابتــدا فيك  و  يمنطق  يهاليو تحلگيري از روند تلفيق  و بهرهمصاحبه با خبرگان    مرتبط،
توسط محققين بر اساس مــوارد مــذكور تهيــه و تنظــيم راه    قشههاي اوليه و مفهومي ننمونه

اعضــاي گــروه خبــره  اطــلاعها بــه بندي و نهايي شد و نهايتاً يافتهارد جمعگرديد. سپس، مو
هــا، نقشــه راه نهــايي در رسيد. پس از بررسي گروه خبــره و انجــام تغييــرات مــورد نظــر آن

هاي مرتبط با هر كدام به قرار چهارچوب دو بخش راهبردي(كلان) و عملياتي و در قالب گام
 ذيل تشكيل شده است. 

از سه بخش عمده تشكيل شده است كه اجــزاي   استعداد  تيريدر نظام مد  سطح كلان
اســناد در چهــارچوب مــديريت ادارات دولتــي و    يراهبــرد  يهــااستيساساسي آن، پيرامون  

و راهبــردي كالبد اصــلى  ،يبه صورت كلي مرتبط با آن شكل يافته است. و بالادست  يراهبرد
اى هبرنامــهات، موقعيت جاري و تشريح  انتظار  ي:اصل  يهانقشه راه شامل بخش  اينگاشت  ره

اهــداف  نيــيتعات در قالب انتظارتشكيل شده است. بر همين اساس،  تحقق اهدافمربوط به  
 ســازمان  يانســان  يهاهيســرماتوســعه اســتعداد    تيريكلان مورد انتظار از طراحي نظــام مــد

 ــشــرايط اري نيــز در قالــب ي تعريف شده است. موقعيــت ج ــاجاده  نقل  و  حمل  وي  راهدار  اي
 ــموقعيت سازمان از منظر منابع و امكانات مــورد ن تعريــف   انتظــاراهــداف مــورد  در قبــال    ازي

و   يابيدست  يراهبردها  نييتعنيز از طريق  هاى مربوط به تحقق اهداف  برنامه  حيتشرشود.  مي
 ارائه است. قابل  توسعه استعداد تيريمدراه  تحقق اهداف مورد انتظار در نقشه

در نقشه راه نهايي، بر اساس پيشنهاد برخي از گروه خبره در رونــد بــازنگري نقشــه راه 
در  اســتعداد تيريدر نظــام مــد بــه بــالا  نيياز پــا  يهاتيفعالبه صورت    ياتيسطح عملاوليه،  

ي تنظــيم شــده اســت. دليــل ارائــه پــايين بــه بــالاي اجــاده  نقل  و  حمل  وي  راهدارسازمان  
نياز و   هاي سطح عملياتي، تاكيد بر اعمال فرايندهاي عملياتي از سطوح پايين و اعلامتفعالي

از   يهاتيفعال  ي،اتيسطح عمل. در  استها بر اساس آن  تحليل آن، و سوار نمودن ساير فعاليت
 ؛پذيرددر چهارچوب شش گام اصلي به شرح ذيل صورت مي به بالا  نييپا

 يازهاين  ليو تحل  ييناساتوان گفت كه ش: به جرات ميهاازين  ليو تحل  ييشناسا  -١گام
ي اجــاده نقــل و حمــل وي راهــدار در ســازمان ي كــلانراهبردهــا  پوشش  بر  ياستعداد مبتن
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ترين و اولين گام عملياتي در راستاي محقق ساختن راهبردهاي نظام مديريت استعداد به مهم
ام براي انجام اين كار در نظر گرفته شده اســت: آيد. در نقشه راه پيشنهادي، چهار گشمار مي

هــا، رســالات و بــا در نظــر گــرفتن ارزش   ي استعداد براي سازمانازهاين  هياول  ييالف) شناسا
 انداز اســتعدادهايبر اساس اهداف و چشــم  استعدادي  ازهاين  سازينهايي)  ي، باهداف سازمان

د)  راهبردي سازمان،انداز چشماهداف و  بر  مبتني استعدادي ازهاين يبندتيج) اولو، ازيمورد ن
هــاي تشــكيل شــده بــر اســاس اولويت ازهاين ليپروفا ليو تشك  هاتيو اولو  ازهاين  يبندجمع

 ي مختلف در سازمان.اهدورهبراي 
 يمخــازن اســتعداد بــرا  لياستعداد و تشك  يجستجو:  مخازن  ليجستجو و تشك  -٢گام

ي و درون ســازمان  ياســتعدادها  يجســتجوپذيرد:  ت ميدر دو سطح صور  يانسان  يهاهيسرما
ي و در مخزن استعداد سازمان  ازهاين  ليبر اساس پروفا  يسازماندرون  يبه جستجو  يدهتياولو
 يبــرون ســازمان  يجســتجوي؛  ســازماندرون  يظهور و كشف اســتعدادها  طيساختن شرا  ايمه

 ــمــورد ن ياســتعدادها  ــ نظــام جــذب ميتنظ ــدر ســازمان از طريــق  ازي بــر  يو اســتخدام مبتن
 ــهوي و  پرورنيو جانش ــ  يابينياســتعداد بــا اهــداف جانش ــ  ليپروفا  در  ازهاين  يبندتياولو  تي
 پذيرد. مي انجام بنچ مارك استعداد جاديا  يدر راستا يسازمان  ينگار

 ــريكارگبه  -٣گام بــرداري از مخــازن ، در راســتاي بهرهاســتعداد  يريكارگهي: در گــام ب
 صيتخص ــشــود.  انســاني در ســازمان تــلاش ميهاي  شــده بــراي ســرمايه  استعداد تشــكيل

 ــاستعداد در ســازمان و بــه تفك  يازهايبر اساس ن  يشغل  يهادر پست  يانسان  يهاهيسرما  كي
 ــســازمان در تحل  يمحــور  يهاتيموقع  ييشناساو    هاها و استانبخش  ــ  يشــكاف بــرا  لي ه ب
 شود.ي محسوب ميريكارگبهد نياز در هاي موراز جمله مهمترين فعاليت  استعداد يريكارگ

 در ســازمان يانسان يهاهيسرما يارتقاء و بهبود استعدادها ،يابيارز: بهبود و ارتقا  -٤گام
و  ييشناسا شود.از فازهاي مهم در چهارچوب عملياتي در نظام مديريت استعداد محسوب مي

 ــها و روبخشــنامه  ا،نــدهيدر فرا  يدرون ســازمان  يحذف موانع بروز و ظهور استعدادها  يهاهي
 ــ  يكارراهه شــغل  تيريدو م  مرتبط در سازمان فرهنــگ  ياســتعداد، ارتقــا يازهــايبــر ن يمبتن

در چهــارچوب ايــن در بهبــود اســتعدادها، آمــوزش و توســعه   يعملكردمحور  ،ياستعدادپرور
 بخش قرار دارند.

 ــجــذب شــده (مخــزن اســتعداد)  ياز اســتعدادها ينگهــداري: نگهــدار -٥گــام راي ب
 يف ــيســطح ك  ميتنظ ــي از طريــق  اجــاده  نقل  و  حمل  وي  راهدار  سازمان  يانسان  يهاهيسرما

، )يــيگرا  فــهيوظ  ،يتعهــد ســازمان  ،يرونيو ب  يدرون  زش ي(انگ  يسازمان  ينگهداشت استعدادها
و حفــظ  نگهداشتو  يانسان يهاهيسرما ينگهداشت استعدادها  يراهبردها  يو بهساز  نيتدو

 شود.انجام مي يانسان يهاهيسرما ياز تنوع در مخزن استعدادها  يسطح مناسب
 استعداد تيرينظام مد يعملكرد جياز نتا يريو بازخوردگ يابيارزي: ريبازخوردگ -٦گام 

اجرايي هاي  و همچنين از روند كلي عملكرد در نظام مديريت استعداد از جمله مهم ترين گام



 ٢٠١/  در سازمان يانسان يهاه ياستعداد سرما تيريمدراه   نقشه يطراح

اي نظارتي در راستاي راهبردهاي كلــي در نظــام مــديريت و ارتباط دهندة عملكرد با فراينده
 يرياســتعداد و بــازخوردگ تيرينظــام مــد يعملكــرد جيو نتا  ياثربخش  يابيارزاستعداد است.  

و همگــام   تياستعداد، هــدا  ياز منظر: جذب استعداد، توسعه استعداد، حفظ و نگهدارتواند  مي
و   يپرورنياســتعداد و جانش ــتحــرك    ش،يااستعداد، تنــوع و گنج ــ  تيريمد  يهابرنامه  يساز

 ــ  يلكــردعم  جينتــابهبود    يتلاش در راستا ي انجــام بپــذيرد. ســازمان  يهــاتيبــر اولو  يمبتن
 ــبــالقوه و جد يازهــاين ييشناساهمچنين، براي   اتيمقتض ــ، از منظــر اســتعداد در ســازمان دي

سازماني قابل بررسي و   يهاتي، جامعه و فعاليتعامل  ارتباطي و  ،يطيمحاي از منظر  چندجانبه
مجدد   ميتنظ  اياعمال بهبود  توان با  در گام بازخوردگيري مي  .باشدارزيابي و بازخوردگيري مي

ي ســازمان  يدي ــهاي كلدر انتخــاب مــديران مســتعد بــه تفكيــك پســت  ابيارز  يهاشاخص
 ــ يهاپســت يشغل يمعماراهتمام ورزيد و از مديريت عالي و مياني)    ي(بخصوص برا ف مختل

در ســازمان  يانســان يهاهيســرما ياز اســتعدادها يبــردارو بهره ييدر قبال شــكوفا  يسازمان
 .نمــود يريبازخوردگاول تا پنجم  يهاگام يهاافتهيبر  يمبتن ياجادهو حمل و نقل   يراهدار

 شود.نگاشت مشاهده مي، نمودي از آن در چهارچوب يك ره٢در شكل 
براي آزمــون اعتبارســنجي الگــوي نهــايي   جي نقشه راه؛هاي مربوط به اعتبارسنيافته

گيري شد. در اين راســتا از گــروه آماري جهت برآورد درجه تناسب بهره  هايتحقيق، از روش 
و مــديران نفــر از  ٧نفــر، متشــكل از  ١١شــامل  كمك گرفته شد. گروه خبــره پژوهشخبره  

بــا   كشــور  ياو حمل و نقل جاده  يرسازمان راهدادر زمينه منابع انساني در  كارشناسان خبره  
سال و   ١٥ليسانس، سابقه سازماني بالاي  مدرك تحصيلي فوق  داراي حداقل  درجه خبرگي «

 ــمياني يا ارشــد  سال تجربه مديريت  ٥حداقل   اعضــاي هيئــت علمــي  نفــر از ٤ ين» و همچن
 هاي مــرتبط بــااراي مدارك تحصــيلي دكتــراي تخصصــي در رشــته«د  هاي مختلفدانشگاه

قابل توجه در زمينه مباحث مربوط به منــابع انســاني» و بــه مديريت و داراي سابقه و تجربه  
و حمــل و  يراهــدارســازمان  هاي دولتي نظير يا مشابه با در سازمان  خصوص مقوله استعداد

در ادامه، اجزا و كليت نقشه راه مفهومي تدوين شده توسط محقــق   كشور بودند.  ياجادهنقل  
نامه اعتبارسنجي نقشه راه (پرسش  ٢نامه شماره  ها، در قالب پرسشق جمع بندي يافتهاز طري

اي هاي مختلف براي هركدام از اجزاي الگــو بــا طيــف پــنج گزينــهمفهومي) كه داراي گويه
 "كاملاً مناسب، مناسب، تا حدي مناسب، نامناسب و كــاملاً نامناســب"هاي:  ليكرت با گزينه

وارد شــد و بــا  اسِ اِس پــياِس افــزار آوري شده به نرمهاي جمعپس، دادهتهيه و تنظيم شد. س
هاي آزمون كلوموگروف اسميرنوف، از منظر نوع توزيع داده ها مورد بررسي قرار گرفت. يافته

تــوان از مي  هــا داراي توزيــع نرمــال بودنــد، لــذاآزمون مزبور نشان داد كه تمامي رشته داده
نگين از نوع پارامتريك براي بررسي فرضيات آماري اســتفاده نمــود. استنباطي مياهاي  آزمون

هــا، آزمــون آمــاري بــراي تمــامي رشــته دادههــاي پس از اطمينان از نرمال بودن توزيع داده
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ها استخراج گرديد. در اين سازي شد و يافتهپياده  ٣اي) با مقدار معيار  تك نمونه  تيميانگين (
تــر داري بزرگي قبول فرض صفر (حصول مقــدار ســطح معنــياستنباطهاي  راستا، در آزمون

) بر عدم وجود تناسب حكايت داشته و تاييد فرض مقابل آن (حصــول مقــدار ٠٥/٠مساوي با  
)، تناسب و اعتبار مناسب را بــراي اجــزاي مختلــف الگــوي ٠٥/٠داري كوچكتر از سطح معني

ذيل، نتايج حاصله از تعيين درجــه   كند. در جدولرا مشخص مي  راه استعداديابي سازماننقشه
 است. ها مشخص شدهتناسب اجزاي مختلف الگو و سطوح معناداري آن

 نقشه راه   ، توالي و كليتاجزادر خصوص اعتبار اي تك نمونهآزمون تيهاي . يافتهجدول
 نتيجه  داريمعني تيآماره  تجربي ميانگين  هاي اعتبارسنجي بخش

 تاييد ٠٠٠/٠ ٩٨١/١٢ ٣٧٨/٤ ها)ه (ترتيب و گامراي در نقشهنديفرا يتوال
 تاييد ٠٠٠/٠ ٨٦١/١٩ ٥٤١/٤ ها) كفايت فرايند (كفايت گام

محتواي اجزاي  
 راه نقشه

 تاييد ٠٠٠/٠ ٨٢١/١٢ ٢٣٣/٤ ازها ي ن ليو تحل ييشناسا -١گام

 تاييد ٠٠٠/٠ ٥٢١/١٤ ٤٦٣/٤ مخازن  ليجستجو و تشك -٢گام

 تاييد ٠٠٠/٠ ٩٨١/١٣ ٦٤٤/٤ ير يكارگ به -٣گام

 تاييد ٠٠٠/٠ ٨٦١/١٠ ٩٦٦/٣ و ارتقا  بهبود -٤گام

 تاييد ٠٠٠/٠ ٥٣٤/١٣ ٢٦٧/٤ ينگهدار -٥گام

 تاييد ٠٠٠/٠ ٣٣١/١٣ ٣٣٦/٤ ير ي ازخوردگب -٦گام

 تاييد ٠٠٠/٠ ٩٨١/١٣ ٤٣٨/٤ روابط مابين اجزاي مختلف در نقشه راه 
 تاييد ٠٠٠/٠ ٩٩١/١١ ٣٦٣/٤ هاي ثانويه)ادهراه (يافته مربوط به تشكيل دنظام و كليت نقشه

هاي جدول فوق، نقشه راه مــديريت اســتعداد در ســازمان مزبــور داراي با توجه به يافته
اعتبار مناسبي از منظر خبرگان تحقيق گزارش شده است. زيرا كه مقادير آماره تي براي همه 

 ٠٥/٠ارد كمتر از مقــدار معيــار وآزمون ها بيشتر از صفر بوده و سطح معني داري براي همه م
در   يانســان  يهاهياستعداد سرما  تيريمدراه اعتلا و بهبود نظام  نقشهبه دست آمده است. لذا،  

از منظر خبرگان با رويكرد كمــي و آمــاري در كشور    ياجادهنقل  و  و حمل    يراهدارسازمان  
 مورد تاييد واقع شده است.  %٩٥سطح اطمينان  

 



 ٢٠٣/  در سازمان يانسان يهاه ياستعداد سرما تيريمدراه   نقشه يطراح

 
 راهنقشه كيدر قالب   يانسان هياستعداد سرما تيريمد يهاو گام يند يفرا يوالت.  ٢شكل 
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 گيري بحث و نتيجه
در   يانســان  يهاهياســتعداد ســرما  تيريمــدراه نظام  نقشه  يطراحهدف از انجام اين تحقيق،  

 بود. براي انجــام ايــن كــار از طرحــي آميختــهكشور   ياجادهنقل  و حمل و    يراهدارسازمان  
ها و تشــكيل نقشــه مفهــومي (كيفي و كمي) استفاده شد. بخش كيفي شامل انجام مصــاحبه

مختلــف هاي  براي مديريت استعداد بود و بخش كمي، در راستاي ارزيابي و اعتباريابي بخش
 ــارز  كيفي مورد استفاده قرار گرفته است. پس از شناســايي اجــزاي عملكــردي در نظــام   يابي

در است.    ارائه شدهاستعداد    تيريمدنظام  مفهومي در قالب نقشه راه    ، الگويياستعداد  تيريمد
 ياجــادهو حمــل و نقــل    يسازمان راهداربراي  استعداد    تيريمدي عملكرد نظام  ابيارز  ادامه،

ها و همچنين پيشينه پژوهشي مبتني بر نظرات استخراج شده از گروه خبره در مصاحبهكشور  
 ؛و تشريح شده است نمرتبط (در صورت وجود) تبيي

روندها و معيارهاي ناظر بر جذب اســتعداد بــر ارزيــابي ؛  در سازماناستعداد  جذب  وند  ر
 ياجذب استعدادها در هر منطقه  براي  سازمان  ييتواناها و در راستاي  ي فعاليتاثربخش  سطح

 نزمخ ــدر  مناســب  سطح تنوع  وجود  تواند  مثال مي  كي  كند.اشاره مي  دارد  تيكه در آن فعال
عنوان افراد مستعد و كانديداي احراز شــغل به  طيواجد شرا  يانمتقاضاستعداد سازمان در قالب  

 .باشددر داخل و خارج از سازمان 
 يريگانــدازهدر راســتاي ارزيــابي و    ارهايمع  نيا؛  توسعه استعداد در سازمان  يارهايمع

 ــكــارايي و   شــود.ظــيم ميندر ســازمان طراحــي و تتوســعه اســتعداد  يهــاتلاش  ياثربخش
براي كاركنان عادي، مديران مياني و مديران عالي در   مثال، نرخ مشاركت در آموزش عنوانبه

 ــ  غــاتيو تبل  يهبــراهــا، ســلامت خــط ر، مشخصــات مهارتسازمان جــزو   شــدهانجام  يداخل
 .است فيتعر توسعه قابل يارهايمعهاي ارزيابي براي شاخص
حفــظ اســتعداد   يهاتلاش   ياثربخش  ارهايمع  نيا  ؛استعدادو نگهداري    حفظ  يارهايمع 

توان به نرخ حفــظ، مثال ميعنوان. بهكننديم  يريگآن اندازه  يجهان  اتيرا در عملدر سازمان  
 بــالا   ليو درصــد كاركنــان بــا پتانس ــ  هاي حفــظ اســتعدادتدر فعالي  مشاركت كاركنان  امتياز

به عنوان علاوه، نرخ ترك كار نيز ه  ب  اشاره كرد.  (مستعد) در سازمان به نسبت كاركنان عادي
 معياري از نوع منفي براي ارزيابي اين بعُد قابل عرضه است.

هاي دولتــي و ســازماندر    ژهيوبــه  ارهــايمع  نيا  ؛تحرك استعداد در سازمان  يارهايمع
 كشــور  ياجــادهو حمــل و نقــل    يدر سازمان راهدارخصوص  ه  مرتبط با سيستم حكمراني ب

شــود. بــا محســوب مي  در ارزيابي كليت نظام مديريت اســتعداد  مهم  بسيار  ييكي از معيارها
مســتقيم باكيفيــت زنــدگي   صورتبههاي دولتي  ها در سازمانكيفيت خروجي  كهنياتوجه به  

از منظر دستيابي بــه ميــزان   استعداد  تيرينظام مدعموم مردم در ارتباطي تنگاتنگ است، لذا  
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مستقيمي خواهد   ريتأث  هايخروجوري  تقاي كيفيت و بهرهربهينه تحرك شغلي بر بهسازي و ا
و حمل و نقــل   يدر سازمان راهدارمحوله    فيكه وظا  يمثال، تعداد كارمندانعنوان. بهگذاشت

هاي كاري پيچيــده و پروژهدر  تيموفق زانيم كنند،يم ليتكم در زمان مقرر كشور را  ياجاده
ها و نهادهــاي سازي مابين دســتگاهيي و هماهنگوچندجانبه كه مستلزم برقراري نوعي همس

هاي موفقيــت نظــام مــديريت اســتعداد از منظــر تحــرك اســت. ويژگي ازجملهمختلف باشد،  
براي انجام وظايف شغلي در راســتاي  ازين موردانواع استعداد    ١سازيبسته  برمعيارهاي تحرك  

كــه امــور مختلــف بســته بــه   دشــومي  ديتأكداشته و بر اين امر    ديتأكتحقق اهداف سازمان  
هــاي داراي افــراد مســتعد و داراي هاي مخصوص به خــود، گروهشرايط، پيچيدگي و ويژگي

ســازي اســتعدادهاي مختلــف بــر اســاس استعدادهاي متنوع تشكيل شود. لذا، تشكيل و بسته
مقتضيات مربوط به كار صورت گرفته و پــس از انجــام آن، اســتعدادها مجــدداً بــراي انجــام 

شود. بر همين اساس، امور كاري پيچيده و چندجانبــه بــه دســت يف جديد پيكربندي مياوظ
گروهي از نخبگان مستعد و هماهنگ در چهارچوب تيمي كه داراي اســتعدادهاي مختلــف در 

شــود. دســتيابي بــه ســطح مناســبي از هاي مرتبط كاري در سازمان هستند، سپرده ميزمينه
ي كاري مختلف از ويژگي اساسي اســتعدادهاي هابستهالب  قافراد در    ٢سازيتحرك و همگام

 آيد.سازماني در يك نظام موفق مديريت استعداد به شمار مي
 ــا ؛يپرورنيجانشــبــراي ريزي برنامــه يارهــايمع  ــكــارايي و  ارهــايمع ني  ياثربخش

 نيريزي جانش ــبرنامــهمديريت منابع انســاني در راســتاي مــديريت اســتعدادها در    يهاتلاش 
 ــكل  يهــاتوان به درصد نقشيمثال معنواند. بهنسنجيرا مسازمان راهداري    يرپرو بــا   يدي

 يپــر شــده توســط نامزدهــا يديكل يهاو درصد نقش نانيجانش  يمشخص، آمادگ  نانيجانش
 اشاره كرد.اشغال موقعيت شغلي   سازماني در داخل

 ارهايمع نيا ؛زمانااستعداد در س تيريمد يهابرنامه يسازو همگام  تيهدا  يارهايمع
در بخش منابع انســاني در استعداد    هاي مديريتي فعاليت در كارگروهاثربخش  ميزان كارايي و
 ،يعملكــرد فــرد يبنــدمثال، رتبهعنوانسنجد. بهيم شانيهانقش يرا در اجرا سازمان مزبور

 كننــديخــود را ملاقــات م  يكه اهــداف عملكــرد  يو درصد كاركنان  يميعملكرد ت  يبندرتبه
يابند را سنجيده و مبتني بــر آن رونــد توســعه و از آن دست ميفراتر  به    اي  يابند) ومي  (دست
 .كنددهي به استعدادها در سازمان را هدايت مي  وسوسمت

ي ســازمان در هــاتلاش   ياثربخش  ارهايمع  نيا  ؛در سازمانيش  تنوع و گنجا  يارهايمع
 

1. Packaging 
2. Mobility and Synchronization 
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خــاص   صورتبهاين امر    .كنديم  يريگا اندازهردر سازمان  تنوع و شمول    راستاي دستيابي به
در اســتعدادها مختلــف قرار گيرد كه دستيابي به حــد تنــوع مناســب بــراي انــواع   مدنظرد  باي

 يروين  در  توان به تنوعيمثال معنوان. بهشود  فيتعر  يمتفاوت  هايصورت  بهتواند  مي  سازمان
كاركنان نسبت به مسائل مختلف كــاري  يهادگاهيدتنوع در و  يهبراگروه رتنوع در و   يكار

نظــرات  ينظرســنج از طريق ارزيابي با اســتفاده از  دالبته مورد آخر باي  .نمود  رهاشادر سازمان  
 در خصوص موضوعات و مسائل حساس و چالشي سازمان مورد ارزيابي قرار گيرد.كاركنان  

در راســتاي تاييــد   توانــدنظام مديريت اســتعداد پــژوهش حاضــر مي  هاييافتهبرخي از  
 اخــوان دوربــاش )، ١٣٩٩و همكاران ( خوريكوه هاي قبلي داخلي همچون:هاي پژوهشيافته

هاي انجــام شــده ) و پژوهش١٣٩٩و همكاران (  روشن)،  ١٤٠٠ي و همكاران (درگاه)،  ١٤٠٠(
) و كاميل و كويومجــو ٢٠٢١)، ريبيرو و گومز (٢٠٢٠خارجي همچون: احد و كويومجو اوغلو (

هاي مشابه با سازي پژوهش) محسوب شود. علاوه بر اين، همراه با انجام و پياده٢٠٢٠(  واوغل
انتظــار داشــت تعيــين اســتعداد و مــديريت   تــوانيمهاي مختلف،  پژوهش حاضر در سازمان

تر از قبــل تر و منســجمها راحتها در سازماناستعداد و شناخت اهميت و نقش هر يك از آن
توانــد با به كارگيري رويكردي منسجم در چهــارچوب يــك نقشــه راه مي  انجام شود و نهايتاً

سازي فرآيند مديريت منابع انساني در زمينه مديريت استعداد و فرايندهاي مرتبط موجب بهينه
ي خدماتي دولتي به ويژه در ســطوح مــديران ميــاني و عــالي در ســازمان هاسازمانبا آن در  

 .تحت  مطالعه در تحقيق حاضر گردد

 منابع 
 ــيابراه  ــركبيام ؛لياســماع ي،م  ــفري، حــق شــناس كاشــان؛ رضــايعل ي،ري  ،غــلام زاده. و دهي

دانشــگاه   يعلم  اتيه  ياستعدادها(اعضا  تيريمدل مد  نييو تب  يطراح).  ١٣٩٩.(وش يدار
 ، پايانامه كارشناسي ارشد دانشگاه آزاد واحد تهران مركز.)يآزاد اسلام
دورباش اله  ،اخوان  فومن  و  ژهينم  ،ييايذكر  ؛روح  (نيغلامحس،  يانتصار  طراح١٤٠٠.   ي). 
  ي افت يره  يپژوهش  -ي وماهنامه علمتوسعه استعداد. دو    تيريمد هاي  مولفه  نهيمدل به

 . ١٣٢-١٥٠ ،)١(١٢ ، يآموزش تيرينو در مد
 تيريمــد نديمدل فرا نييو تب يطراح ).١٣٩٩.(رضا ،حسن و اندام ،بحرالعلوم؛  اكبر  يعل  يي،آقا

 .٢٠٦-١٧٧)،٥٩(١٢  ،يورزش تيريمد مطالعاتي.  بدنتيعلمان تربماستعداد 
استعداد بر    تيريمد  ريتاث  ي)، بررس١٤٠٠(  .مهناز  ،يمهد  و   محمود  ،گلريب  ن،يحس  درگاهي،

ساز بهره  يتوانمند  پزشك   يانسان  يروين  يورو  علوم  دانشگاه    ، شي پا  .تهران  يدر 
٢٥٥-٢٧٢ )،٣(٢١. 
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س ك  ؛ ،ي قليدعليروشن،  طراح١٣٩٩(  .محسن  ،ي عقوبي  و  نوا يبرزگر،   ي اديبن  يالگو  ي) 
 .١٨٨-١٦١  )،٤٧(١٣ ، يعموم  تيريمد  يهاپژوهش   .استعداد تيريمد ستميس

 يطراح ــ). ١٣٩٨.(يعقــوبي، محســن و عطــايي، سيدســعيد  ؛برزگر، صديف  ؛روشن، سيدعليقلي
 تيريملــي اقتصــاد، مــد شيهمــا  .ايسيستم كاراي مديريت استعداد: رويكرد سه مرحله

 .، زاهدانوسعه و كارآفريني با رويكرد حمايت از كالاي ايرانيت
جانش  تيريمد)،  ١٣٩٦(   . احمد  ،جرنگو    آزاده  ي، زمان و  كنفرانس   ي،پرور  نياستعداد 

مد  رانيا  نينو  يهاپژوهش در  جهان  حسابدار  ت، يريو  انسان  ياقتصاد،  علوم  ي،  و 
شوشتر كاربردي  علمي  دولتي  هدانشگاه  پژوهان  دانش  پارس  م، شركت  آفرين  ايش 

   .بين المللي
). ارائــه ١٣٩٩مصــلح، مــريم.(  و  ضيايي، محمدصادق  ؛مشفقي، مرجان  ؛رزقي شيرسوار، هادي

پژوهشي   -دوماهنامه علمي    .مدل مديريت استعداد مديران مدارس متوسطه شهر شيراز
 .١٤٦-١٢٧)،  ٤٣(١١، رهيافتي نو در مديريت آموزشي

). طراحـي الگـوي ١٤٠٢د؛ بهرامـزاده، حسـينعلي. (وسيرغاني، سميه؛ طاهري لاري، مسـع
فصـلنامه ارزش آفرينـي  مديريت استعداد در شركت مادر تخصصي نيروي برق حرارتي.

 .٢٤٥-٢٢٩)،  ٣(٣در مديريت كسب و كار،  
عابدي روشي، غلامحسـين؛ حاجعليـان، فرشـاد؛ صـفرزاده، حسـين؛ ميانـدرق، اميرمهـدي. 

اد بـا رويكـرد داده بنيـاد در سـازمان تـأمين د). طراحي الگوي مـديريت اسـتع١٤٠٢(
 .آماده انتشارفصلنامه علمي كارافن،   اجتماعي،

  ي هابر بهبود مدل  يمبتن  ينگاشت فناور  ره  افتهيارائه روش ارتقاء  )،  ١٣٩٥(  .حامد  ،يكاشان 
 .ي(ره)، دانشكده علوم اجتماع  ينيامام خم يالمللنيدانشگاه ب يرساله دكتر. موجود

  ) ١٣٩٩(.  اصغر  يعل   ،پورعزت  و  نورمحمد  ،يعقوبي   ؛رضا  نيام  ، انيكمال  ؛محمد  ،رخويكوه
  ، ١١دوره:،  ي دولت  تيريمد انداز  چشم  .استعداد  تيريمد   كپارچهيمدل    بيفراترك
 . ١٤٣-١٢٠ )،١(١١شماره:

  ي سازمان يفكر هياستعداد بر سرما تيريمد  ريتاث) ١٣٩٤(. اكبر ، يزاده، مهرداد و مهدومحرم
م نقش  اردب  يسازمان   يريادگي   ينجاي با  استان  جوانان  و  ورزش  اداره   ل،يكاركنان 

 .لي،اردبيپژوهش در علوم ورزش  يهاتازه ي مل ش يهما
بر حفظ و    تير يمد  ريتاث)،  ١٤٠١(  .دمحمديس  ي،همام  يصفو  و   يمهد  ي،محمد استعداد 

انسان  نيتام اصفهان  ي منابع  مباركه  فولاد  درشركت  ب   .كارآمد    ي الملل  ن يكنفرانس 
   . يو مهندس  تيريدر مداي رشته  نيمطالعات ب
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عل  يمعمار  ؛ حانهير  ، ي زههاشم بررس١٣٩٥(  . ندا  ،يشكور  و   ي آبكوه،   تيحاكم  زانيم  ي) 
در    تيريمد منطقهاستعداد  برق  طراح  ياشركت  و  دنده  يخراسان  چرخ  اي  مدل 
 .  برق  يالملل نيب  ش يهما .استعداد تيريمد  نديفرا

طراحــي و تبيــين  ).١٤٠٠.(عليرضــا ،اميركبيــري . وفريده ،شانياشناس كحق ؛محسن ،نجفي
 .پروري با رويكرد مــديريت اســتعداد در ارتــش جمهــوري اســلامي ايــرانمدل جانشين

 .١٥٤-١١٥)،  ٤٨(٢١، فصلنامه مديريت نظامي
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