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 چکیده

را بودن . داسازمان ها به شمار نمی روندصادی تنها مزیت رقابتی تدر عصر حاضر  زیرساخت های تکنولوژیکی و اق

استعداد  نقش مدیریت استراتژیک  .نمایدها را تضمین  افراد با استعداد می تواند زمینه توسعه و رشد پایدار سازمان

وجود های شغلی کارکنان امری حیاتی و ضروری به شمار می رود و بدون  رشد مهارتدر در سازمان های دولتی 

دولتی به دلیل نداشتن  سازمان . ی  خواهیم بودمدیریت استعداد اثربخش در سازمان ، ما شاهد  اتلاف منابع سازمان

همین امر  .در سطج بسیار پایینی قرار دارندریت استعداد مدیفرایند مشخص و مبتنی بر رقابت عموما از لحاظ 

ز اهمیت به سزایی را مورد بررسی قرار دهد ا مدیریت استعداد کارکنان طراحی مدلی که به بررسی عوامل موثر بر 

 یدولت یها در سازماناستعداد کارکنان   تیریمد یبه بررسجهت حصول به این امر این تحقیق  .برخوردار است

همانند ، پژوهش حاضر صورت گرفته است دلفی و روش  یفیبه روش ک. روش انجام پژوهش پرداخته است نرایا

 در استعداد کارکنان تیریمدهر تحقیق دیگر، مرور ادبیات موضوع مرتبط، به صورت کتابخانه ای بوده و همچنین 

و پاسخ به سوال  یبررس یت.  براراستای طبقه بندی و ارائه ساختار بر اساس تحقـیقات گذشته انجام شده اس

، یو گلوله برف  یقضاوت یری. بر اساس روش نمونه گشودیبا مجمـوعه خبرگان  پرداخته م مصاحبهپژوهش، به 

 جهینت نیاست که بر اساس آن، پژوهشگر بد  یها، اشباع نظرتعداد مصاحبه تیانتخاب خواهند شد. شاخص کفا

 تیدر نها نخواهد کرد و اضافهها  مصاحبه یفعل یها به اندوخته یشتریات باطلاع شتر،یب یها برسد که مصاحبه

 ، مداخله گر، بستر ساز و پیامد به عنوان عوامل نهایی  ارئه گردید. براساس  عوامل علی، راهبردی یینها یفیمدل ک

  فیرویکرد دل ،مدیریت استراتژیک ،سازمان دولتی ،استعداد کارکنان تیریمد:  کلیدی واژگان
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 مقدمه 

 ریتأث یبه عامل لیرا تبد یانسان یروین یکسب و کار، مؤلفه  یحاکم بر فضا یپرتلاطم و رقابت یایدن

ها کرده است؛ به گونه  ماندگار سازمان یداریو پا یمنافع سازمان یبالقوه در حفظ و ارتقا یگذار و فرصت

 تیسازمان، از اهم یها یازمندیمتناسب با ن یمهارت ها یموثر و دارا یداشتن منابع انسان اریکه در اخت یا

شود و  یم یسازمان تلق یمهم برا ییدارا کی ،یانسان یها هیبرخوردار است. امروزه سرما یا ژهیو

 تیو بالطبع اهم یسوم، نقش منابع انسان یسازمان هاست و در هزاره  تیاثربخش آن، رمز موفق تیریمد

 یرقابت تیانسان به عنوان تنها عامل کسب مز ،عصر نید. در اگرد یآنها هر لحظه پررنگ تر م تیریمد

, یو موفق یلیاست )اب وستهیپ قتیبه حق شیاز پ شیب تیواقع نیاقتصاد، ا یشده و در عرصه  یمعرف داریپا

99۳1). 

 یماندگار زیو ن یجهان دهیچیدر اقتصاد پ تیکه به منظور موفق اند افتهیدر خوبی به ها امروزه سازمان

به استخدام، توسعه و  ازیدارند. همزمان با درک ن ازیاستعدادها  ن نبهتری داشتن به وکار، کسب طیحدر م

 نیبه بهتر یابیدست یهستند که برا ینبحرا یکه استعدادها منابع اند افتهدری ها نگهداشت استعدادها، سازمان

 یبی، استعداد را ترک CIPDسه (. مؤس99۳7 ن،یو تاج الد ی)معال باشند یم تیریمد ازمندین ها، جهینت

استعداد  را شناخت و  تیریو مد یداندبالا م لیو پتانس یادراک های ییها، دانش، توانا از مهارت دهیچیپ

(. 99۳۳  گران،یو د ی)گا کند یم فیبالا تعر لیبا پتانس سازمان  یانسان یرویاز ن یتمرکز بر بخش

 تیریمد کنند. یو رشد م شوند یچگونه به سازمان وارد م تمرکز دارد که افراد نیاستعداد  بر ا تیریمد

از آن حرکت  رونیبچگونه افراد در درون سازمان و  نکهیتمرکز دارد و ا یستگیاستعداد بر الزامات شا

سازمان به  یفیو ک یکم ازیمؤثر استعدادها، ن تیری(. در مد99۳۳و بروک بانک،  شیکنند )اولر

(. استعداد، از 99۳7،  تی)کارت را یشودم نییو اهداف کسب و کار تع یاستعدادها بر اساس استراتژ

خود را  یها مهارت شوند، ی: چگونه آنها وارد سازمان مشود می حاصل ها گردش افراد در سازمان

استعداد فقط شامل جذب و  تیریکنند. مد یسازمان حرکت م رونیب ایو به سمت بالا  دهند یتوسعه م

 ردگی یدر بر م زیو کاملاً نامناسب را ن یرضروریو حذف افراد غ ییبلکه شناسا ت،سیافراد ن نیحفظ بهتر

 (.99۳۳و بروک بانک،  شی)اولر

هـای  آورد که هر یک از کارکنان، با استعدادها و مهـارت مدیریت استعداد این اطمینان را به وجود می

منصـفانه و عادلانـه اسـت. همچنـین      اند، به علاوه مزایـای جبـران خـدمت،   ویژه در شغل مناسب قرار گرفته

های شـغلی بهتـر، درون و   مسیر شغلی آنان شفاف است و به عنوان یک عامل تحریک فزاینده برای فرصت

ــرای حمایــت و   بیــرون ســازمانی، عمــل مــی  کنــد. مــدیریت اســتعداد، فرآینــدها و ابزارهــای مناســبی را ب

یابند که از کارکنان خـود چـه انتظارهـایی بایـد     در میآورد. از این راه آنها توانمندسازی مدیران فراهم می

گـذاری در  شـود. در نتیجـه سـازمان بـا سـرمایه     داشته باشند، ک این امر موجـب بهبـود روابـط کـاری مـی     

شـود و از سـویی دیگـر، مجموعـه     مدیریت استعداد از یک سو، از نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار مـی 



ان خواهد داشت. در چنین شرایطی سازمان از مزایای نیروی کار چابـک  استعدادهای گوناگون را در سازم

دنبـال خواهـد داشـت )معـالی و تـاج الـدین،       وری سـازمانی را بـه  برد، که این خود بهرهو با انگیزه بهره می

99۳7.) 

شود.  یم دیاستعداد تأک تیریجامع از مد ییالگو یبر لزوم طراح یمنابع انسان تیریدر حوزه مد

 یشغل گاهیمناسب و جا یبا مهارت ها سته،یشا یدهد افراد یم نانیاستعداد به سازمان ها اطم تیریمد

 یا ندهیفزا یبا چالش رقابت ندهیها در آ از آنجا که سازمان(. 2111 ،یو ملاح نزیمناسب داشته باشند )کلا

امروز  رانیربخش تر از مدتر و اث ستهیشا رانیمد به ازیچالش ها ن نیا تیریمد یمواجه خواهند بود و برا

لازم در درازمدت را انجام  یگذار هیمستعد و توانمند، سرما رانینسبت به جذب مد دیخواهند داشت، با

 ر،یاخ یسازمان یکوچک ساز لیاز قب ینقش دارند موارد یلیتما نیچن شیکه در افزا یلیدهند. دلا

 یریآسان به انبوه کث ید آمده اند، دسترسبه وجو دیجد یها یاورفن لهیکه به وس ادیز یشغل یها فرصت

در سازمان  یسالار ستهیلازم، عدم شا یعدم تعهد سازمان ،یشغل تیعدم رضا نترنت،یا لهیاز مشاغل به وس

 لیاز قب یلیامروزه اغلب سازمان ها بنا به دلا یاز طرف(. 2112و همکاران،  هامی)به ا یشغل یازهاین رییو تغ

برجسته، بالا رفتن نرخ  یاز استعدادها ینگهدار یرس، مشکلات فراوان برادر دست یاستعدادها کاهش

و راپر،  پسیلیبا بحران استعداد رو به رو هستند )ف ،یمنابع انسان یها یکارکنان و استراتژ ییجابه جا

 یاز استراتژ یناکافنشان داده همه آنها با مشکل استفاده  یشرکت جهان ۰1از  ریاخ قاتیتحق(. 2111

 کیاستراتژ یکردن پست هاپر یمستعد برا یروهایآن کمبود ن جهیاستعداد مواجه هستند که نت تیریمد

 ،یو ملاح نیرشد محدود ساخته است )کلا یشرکت برا ییتوانا یاست که به طور قابل توجه یسازمان

از طرفی یکی از چالش هایی که سازمان های دولتی با آن مواجه هساتد ضعف در سیستم  .(2111

مدیریت استعداد کارکنان جهت توسعه و پرورش مهارت های شغلی است یکی از این عوامل نبود فضای 

. در نتیجه طراحی مدلی بومی مدیریت استراتژیک استعداد کارکنان در اشدرقابتی در این حوزه می ب

ل بحرانی از این رو پژوهش حاضر در نظر دارد که عوام .های دولتی ا ضروری و مهم می باشدسازمان 

. با ن های دولتی مورد بررسی قرار دهدتاثیرگذار بر مدیریت ستراتژیک استعداد کارکنان را در سازما

درنظرگرفتن موارد بالا سوال اصلی پژوهش به شرح زیراست:  عوامل تاثیر گذار  بر مدیریت استراتژیک 

 استعداد کارکنان در سازمان های دولتی کدامند؟

 اهداف و سوالات اصلی پژوهش حاضر به شرح زیر است :ق با توجه به مطالب فو

 اهداف اصلی پژوهش 

 در سازمان های دولتی   مدیریت استراتژیک استعداد کارکنان بر  گذار اثر شناسایی عوامل (9

 گروه های مشخص طبقه بندی عوامل تاثیر گذار در (2
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در  ستعداد کارکناندیریت استراتژیک ام ستمیس  شده اکتشاف های کیفی مولفهمدل  طراحی  (9

  دولتی یسازمان ها

 سوالات پژوهش

     کدامند؟  یدولت یدر سازمان هااستعداد کارکنان  کیاستراتژ تیریمدبر  گذار اثر عوامل (9

 کرد؟ بندی طبقه توانمی هاییگروه چه در را عوامل این (2

در نان استعداد کارک کیاستراتژ تیریمدسیستم اکتشاف شده  یمولفه ها ریتاثکیفی مدل  (9

 چیست؟ یدولت یسازمان ها

 

 مروری بر پیشینه پژوهش

 مدیریت استعداد کارکنان

( بر اساس تعاریف موجـود از نویسـندگان و محققـان حـوزه مـدیریت منـابع       2112) 2و هاکمن9 لوئیس

 ای برای واژه مدیریت استعداد پیدا نمودند.انسانی و مدیریت، سه مفهوم پایه

ای از وظـایف منـابع انسـانی ماننـد اسـتخدام، انتخـاب،       سـتعداد را مجموعـه  در اولین مفهوم، مـدیریت ا 

کننـد کـه مـدیریت اسـتعداد ممکـن اسـت       آموزش و توسعه تعریف کردند. از این منظر، آنها استدلال مـی 

کمی فراتر از یک واژه مد روز یا حسن تعبیری از مدیریت منابع انسانی باشد. آنها در متون مورد بررسی به 

مر اشاره داشتند که مدیریت استعداد یک روش سیستمی جهت اجرای وظایف مدیریت منـابع انسـانی   این ا

تـر بـا اسـتفاده از وسـایل فنـاوری      تر و با عملکردی دقیقاست اما نه به نحو سنتی آن بلکه با نگاهی گسترده

 ای سازمان.هجدید مثل اینترنت و نرم افزارهای مربوطه و با هدف اجرا در کلیه سطوح و قسمت

سازی فرآینـد  بینی یا مدلمفهوم دوم لوئیس و هاکمن از مدیریت استعداد به طور خاص تمرکز بر پیش

هـای نیـروی کـار، عرضـه و تقاضـا و رشـد و       منابع انسانی در حیطه سازمان بر اساس عواملی ماننـد مهـارت  

رادف بـا منـابع انسـانی یـا برنامـه      فرسایش نیروی کار دارد. از این دیدگاه، مدیریت استعداد کم و بـیش مت ـ 

 ریزی نیروی کار است.

مفهوم سوم لوئیس و هاکمن متمرکز بر افراد بـا اسـتعداد از لحـاظ عملکـرد و پتانسـیل اسـت. افـراد بـا         

گیرنـد و سـازمان در   ها بیشتر مـورد توجـه قـرار مـی    پتانسیل بالا در جریان استفاده از نیروی کار در سازمان

 (.99۳۳، همکارانو  9نماید. )گایتری میجذب آنها کوشش بیش

                                                           
1 Louis 
2 Hackman 
3 Guy 



دو شباهت آشکار بین مدیریت استعداد و مدیریت منابع انسانی وجود دارد. اول آنکه هر دو قـرار دادن  

هـای کارکنـان و اهـداف سـازمان )ماننـد توسـعه       افراد مناسب را ابزار مهمی برای یکپارچه کـردن فعالیـت  

دهنـد. )ماننـد جـذب،    ای اصـلی مـدیریت افـراد را پوشـش مـی     فـه دانند. دوم هر دو منـاطق وظی فردی( می

شود. بعبارتی انتخاب، توسعه و نگهداری کارکنان( که برای رسیدن به اهداف فردی و سازمانی استفاده می

دهـد و در بسـیاری از   توان گفت مدیریت استعداد وظایف سنتی مدیریت منابع انسانی را هم پوشش میمی

پردازان به نظر بیشتر نظریه(2112و هکمن،  لوییز)است. همانطور که لوئیس و هکمن،  موارد با آن مشترک

کنـد،  مدیریت استعداد بخشی از مدیریت منابع انسانی است که بـر روی اسـتعدادهای سـازمان تمرکـز مـی     

و 9پـریس  )تر بر روی مدیریت یـک گـروه خـاص از افـراد تأکیـد دارد      تر و مستقیمیعنی به صورت جزئی

 (.211۳مکاران، ه

 مدیریت استراتژیک استعداد کارکنان 

نگر است که اهداف شرکت را در حوزه نیازهای نیروی کار تدوین نمـوده و عملکـرد   رویکردی کلان

کننـده آن اسـت کـه کارکنـان در     (. مـدیریت اسـتعداد تضـمین   2112، 2بخشـد )فـارلی  سازمان را بهبود می

( و شـخص مناسـب، در   2112، ۰و اسواین 9گردش نمایند )چلوها مشاغل موجود در سازمان به طور مناسب

(. اسـتراتژی مـدیریت اسـتعداد حـامی تمـام      2112، 2گیـرد )کسـلر  زمان مناسب، در شغل مناسب قـرار مـی  

سازی آن ملزم به صرف دوره زمانی بلنـد مـدت   اهداف فرهنگی و استراتژیکی سازمان است. بنابراین پیاده

(. 2117، 7و کانگر 2باشد )ردیهد مدیران عالی نسبت به عملیاتی نمودن آن میو اعمال حمایت و جلب تع

پایبندی به اصول مدیریت استعداد و اشتیاق برای انجام ان باید از سطوح بـالا شـروع شـود و رفتـه رفتـه بـه       

اند کـه فرآینـد مـدیریت اسـتعداد، حاصـل      ( بیان کرده2117فرهنگ سازمان تزریق گردد. ردی و کانگر )

پذیری است. توسعه تعهد با استخدام افراد تازه وارد شـروع  تعریف سه مشخصه تعهد، درگیری و مسئولیت

ای است که رهبران شرکت تعهدشان را به مدیریت استعداد نشان شود و درگیری، منعکس کننده درجهمی

ر اصول مدیریت اسـتعداد  ها و فرآیندهای قوی، مبتنی بدهند. در نهایت همه کارکنان مسئول ایجاد نظاممی

باشند. به طور کل برای ایجـاد و یـا تغییـر فرهنـگ مـدیریت اسـتعداد در یـک سـازمان مشـارکت همـه           می

 (.9112و همکاران،  ۳اعضای سازمان لازم و ضروری است )ورلی

 اجرای برنامه مدیریت استعداد  

نظام ارزیابی عملکـرد مـؤثر و    اجرای برنامه مدیریت استعدادها مستلزم آن است که سازمان دارای یک

هـای  مناسب باشد.در واقع از طریق همین نظام است که باید کارکنـان مسـتعد و دارای قابلیـت و شایسـتگی    

                                                           
1 Paris 
2 Farley 
3 Cheloha 
4 Svain 
5 Kesler 
6 Redi 
7 Conger 
8 Worley 
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آشکار یا نهفته شناسایی و معرفی شوند. همچنین، سازمان باید دارای یک نظام ارتباط منطقی و کارآمد نیز 

اساس شایستگی و عملکرد خود بتوانند نردبـان ترقـی شـغلی     باشد که از طریق آن همه کارکنان هر یک بر

ترین اصل در مـدیریت اسـتعداد ایـن اسـت کـه مـدیران سـازمان دارای سـبک         را طی کنند. و بالاخره مهم

 مربیگری باشند و اگر مدیران سازمان دارای این سبک باشند، استعدادهای سازمان می توانند:

 های خود را بیابند.حلراه 

 های خود را توسعه دهند.مهارت 

 .رفتارهایشان را اصلاح کرده و تغییر دهند 

 هایشان را متحول سازند.نگرش 

  ،(.99۳7به گنجینه خرد و درایت خود دستیابی پیدا کنند )کارت رایت 

، 2و اندرسون 9کلسونیدر نظر گرفته شود )ما دیاستعداد چند عنصر با تیریمد ندیتحقق فرآ یبرا

2191:) 

پشت  ایمواجه  یبرا ازیسازمان مورد ن یانسان یرویانواع ن کننده نییعنصر تع نیسازمان : ابرنامه -9

 ازیو سطوح تجربه مورد ن یتخصص های مهارتمچنین ه ندهیکسب و کار در آ های گذاشتن برنامه-سر

 است. یتیهر موقع یبرا

 نییهستند که تع یاستخدام یرسم های استیس نیبرنامه سازمان، ا هی: بر پا یاستخدام های استیس -2

 نیجذب بهتر یبرا یابیانواع مختلف مشاغل و چه منابع کارمند یاستخدام برا ندیفرآ یچه زمان کنند یم

 است. ازیداوطلبان مورد ن

و  یاهداف استاندارد عملکرد یکه در هر نوع شغل دهد یم نانیعنصر اطم نی: ابرنامه توسعه -9

 .اند دهیگرد نییل تعبه طور کام یتوسعه شغل یرهایمس

منحصر به فرد و  یعملکردها لهیکه به وس هایی ستمسی با را ها عنصر پاداش نی: ایبرنامه نگهدار -۰

 .دهد¬یداده شود مطابقت م دیبا کسانی چه به ها پاداش دهند یم صیتوسعه، تشخ یها-برنامه

به صورت  رسمیریو غ یرسمکه هر کارمند به شکل  دهد یم نانیعنصر اطم نی: ایابیبرنامه ارز -2

 .ردگی یقرار م یابیدر تمام طول سال مورد ارز ای¬دوره

 ازیمورد ن نیاز ا شیب گریشغل د کیاست که  کننده نییتع یعنصر زمان نی: ایبرنامه کنارگذار -2

به  ازیمشاغل ن نیو افراد در ا ردیصورت گ یراتییدر آن تغ یبه اندازه کاف ایحذف شود  دینباشد و با

 مجدد داشته باشند. یابیرزا

 

 مدل های مدیریت استعداد

اما مسئله تنها رویکرد به استعداد نیست بلکه سیستمی که آن استعداد را به پیامدهای مدنظر تبدیل 

نماید نیز، بسیار اهمیت دارد. در واقع اگر از نگاه فرایندی بنگری، مفهوم سازمان از استعداد و رویکرد می

                                                           
1 Michelson 
2 Anderson 



گیرند؛ خود مدل های فرایند مدیرتی استعداد را در برمیسازمان به استعداد، ورودیاجتماعی  -فرهنگی

های فرایند مدیریت مدیریت استعداد، نقش فرایند را بر عهده دارد و پیامدهای آن در واقع خروجی

های مشاوره مختلف، از آن با عنوان کسب دهند. پیامدهایی که محققان و شرکتاستعداد را تشکیل می

برند. به همین منظور، ها، فعالیت در کلاس جهانی و در نهایت بقا نام میمزیت رقابتی، توفیق شرکت

ها بررسی این مدل ها چند نکته مشترک را میان این ی مدیریت استعداد مختلفی طرح شده است.هامدل

 دهد:نشان می

     ندها اغلب در این دسته هافرایندهای روشن و جهان شمولی در همه مدل ها مدنظر است؛ این فرای

 می گنجد: 

 استعداد پروری، استعداد داری، استعدادیابی

غالب مدل های ارائه شده، حالت مطلوب یک سیستم مدیریت استعداد را به تصویر کشیده اند؛ به 

عبارت بهتر، مدل ها، بدون توجه به شرایط واعی حاکم بر سازمان ها، تنها تصویری از آرمان شهر 

ریت استعدادند. بررسی های ادبیات نشان داد که اغلب پژوهش ها توجهی به شرایط واقعی حاکم بر مدی

هش ها مورد بحث قرار می گیرد. وها در پژص شرایط واقعی سازمان سازمان ها ندارد. آنچه در خصو

راهکارهای  اغلب در حد طرح عباراتی است از قبیل اینکه اگر به مدیریت استعدادها پرداخته نشود، اگر

مناسب جذب، پرورش و نگهداشت استعدادها مورد استفاده واقع نشود، سازمان استعدادهای خویش را از 

 (.219۰ 2، تروس2191، 9) هاتومدست خواهد داد و خواهد توانست موفقیت برسد

 در جدول زیر نمونه ای از مدل های مطرح در این حوزه آورده شده است:

 مدیریت استعدادهای انواع مدل :1جدول 

 منبع ابعاد ردیف

 (2111)۰و راپر 9فلیپس  جذب کردن، انتخاب ، درگیر کردن ، بهسازی ، نگهداشت کارکنان 1

 (2111کالینز و ملاحی ) معماری متمایز منابع انسانی ) بررسی بازار کار داخلی و خارجی ، مخزن استعداد، مشاغل کلیدی( 2

کشف ، جذب ، انتخاب ، آموزش ، توسعه ، جانشین پروری و نگهداشت ابعاد  چرخه استعداد اعم از  3

 استعداد است

 (2192) 2شاینمن
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 مروری بر تحقیقات داخلی و خارجی-

 در ادامه به بررسی تحقیقات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع پژوهش خواهمی پرداخت:

 مروری بر تحقیقات داخلی و خارجی-2حدول 

 تحقیق ماهیت سال نویسنده

پور و  بیحب

 همکاران

استعداد،  تیریمد جیاستعداد عبارتند از عوامل نگهداشت استعداد، نتا تیریمد یگانه مؤثر بر طراح 1ابعاد  (9917)

 یابیجذب و انتخاب استعداد، ارز یها وهیاستعداد، ش یها یژگیتوسعه استعداد و یاستعداد، روش ها یاستراتژ

 یو فرهنگ سازمان ینکدارصنعت با یها یژگیاستعداد، و

حسن پور و 

 همکاران

 دهیبه عنوان ابعاد پد یو استعداد دار یاستعداد گمار ،یاستعداد پرور ،یابیاستعداد ،یابعاد استعداد خواه (991۳)

 استعداد در نظر گرفته شده اند. تیریمد

و  یمحفوظ

 همکاران

 است یپرور نیاستعداد و جانش تیریمد یاستعداد، استزانژ تیریسه بعد مد یدارا هیمدل اول (9917)

داشته که  انیب "استعداد تیریمد یستگیاز مدل شا یبخش کی یابیتوسعه و ارز"در پژوهش خود با عنوان  (2117) یاوهل

سازمان شروع شده و در  یشناخت وضع موجود منابع انسان یو به نوع لیو تحل هیاستعداد از تجز تیریمد ندیفرآ

افراد مستعد  یآن جذب، توسعه و نگهدار دنبالو به  یها و بستر منابع انسان نهیزم جادیو توسعه و ا یادامه به طراح

 به صورت دائم و همراه با بازخور ادامه خواهد داشت ندیفرا نیشود و ا یانجام م

لأوبرانت و  یلیام

 گردراپ تریکارل رو

استعدادها در  تیریمد یریابتکار عمل و بکارگ لیدلا نیاز مهمتر یکیپژوهش نشان داد که  نیا جینتا (2192)

بانک  نیسازمان بود. ا یدیکل یدر پست ها تیفیبا ک ینیحاصل کردن از جانش نانیمورد مطالعه، اطم یبانک ها

به اجرا درآمده بود، متفاوت بودند،  ااستعداد در آنه یاستعداد و اجرا تیریچگونه مد قایدق نکهیها اگرچه در ا

را  یا رانهیسختگ یارهایمع نش،یگز یندهایبود که در فرا نیمورد اشتراک نظر داشتند و آن ا کی در یاما همگ

 افراد اصمینان حاصل گردد یضرور یتا از استعدادها دییاعمال نما

 محمد و همکاران

 

  نیب استعداد در تیریدر مد یاصل یسه گانه جذب پرورش و حفظ استعداد به عنوان گام ها یندهایفرآ (2121)

 شوند. یم یتلق انیدانشگاه

 است. یمعلمان در مالز یاستعداد و رهبر تیریمد نیب یرابطه مثبت و قو (2121) هارون و همکاران

 یهایاستعداد با استراتژ تیریمد ییاستعداد عبارت است از: مشارکت سهامداران، همسو تیریمد دهیپد (2121) و شولز رزیت

 یشغل فترشیپ یکارکنان، فرصت ها نیدر ب ییاستعدادها، حداقل جابه جا جذب استعداد، توسعه و پرورش

 یپرورش استعدادها و نگه دار یبرا تیموقع جادیاستعدادها، ا ییاستعداد شامل شناسا تیریمد ندیفرا (2121) و خوراوا یچرو

 هلند است. یتیچند مل یاستعدادها در شرکتها



عملکرد  یابیارز قیاستعداد از طر تیریبه بررسی رابطه تعهد سازمانی و مد 2192 ورال و همکاران 2192 ورال و همکاران

بدست  های¬دوم و ارشد اجرا شد. داده ۀرد ریمد 929 یبر رو یبررس نیا یریکارکنان پرداخت که نمونه گ

 لیو تحل هیتجز جی. نتاندشد لیو تحل هیتجز SPSS یآمار بندی نرم افزار بسته قطری از ها¬آمده از پرسشنامه

بر تعهد  تیریمد های¬ستمیشود وس یادغام م یمنابع انسان های استعداد با روش تیرینشان دادند که مد

 دارند. یمثبت ریکارکنان تأث

: یفرع یاستعدادها )با تم ها ییشناسا-9استعداد عبارت است از:  تیریمد یموثر بر رو یعوامل رفتار (2121) و همکاران یشاه

 ،یشغل ریمس تیری: مدیفرع یتوسعه استعداد )با تم ها -2(، یو عوامل فرد یمل سازمانعوا ،یعوامل شغل

و عوامل  ی: رهبریفرع یاستعدادها )با تم ها یحفظ و نگه دار -9پرورش کارکنان(،  ،یارتباطات تعامل

 (یو سازمان یعوامل فرهنگ ت،یریمد

دید، به بررسی این که چه چیزی از رکود اقتصادی یاد این پژوهش با عنوان مدیریت استعداد برای عصر ج 2191 چیز

گرفته ایم و بعد از آن باید بر چه تأکید کنیم و اکنون برای تأکید بر مدیریت استعداد به چه چیزی نیاز داریم می 

تر کار کنیم. اگر رویه های پردازد. تمام موارد نشان می دهند که باید در رویه های مدیریت استعداد خود سخت

ما و دانش نیروی کار ما در معرض رویدادهای اخیر بوده است، در آن صورت رهبران کسب و کار نیاز به 

 ترغیب چندانی ندارند.

 

 

 روش تحقیق

برای مرور ادبیات با روش مطالعه نظامند  ابتدا به  جمع آوری داده ارائه  یفیپژوهش حاضر به روش ک

. به استفاده شده است طلاعات توصیف شده از روش دلفی فازیحلیل و تفسیر اشده پرداخته شد  و برای ت

 .  از منابع متفاوت وجود خواهد داشتف  لها مختامکان تفسیر یکپارچه از نظریه کمک روش دلفی فازی  

صورت گرفته است . همانند هر تحقیق  یفیک یمحتوا لیو روش تحل یفیپژوهش حاضر به روش ک

، به صورت کتابخانه ای بوده در راستای طبقه بندی و ارائه ساختار بر دیگر، مرور ادبیات موضوع مرتبط

دیریت ماست. نظرات دست اندرکاران جهت ارائه یک الگوی  هاساس تحقـیقات گذشته انجام شد

در نظر گرفته می شود. بدین معنا که به صورت  یدولت یدر سازمان ها استراتژیک استعداد کارکنان

و  لیتحل یبرا ز ابزار مصاحبه عمیق سوال گردید.با استفاده ا ،ناسان و خبرگان، کارشمیدانی از مدیران

امکان   یفاز ی. به کمک روش دلفاستفاده شده است  یفاز یاز روش دلفشده  فیاطلاعات توص ریتفس

 .  ز منابع متفاوت وجود خواهد داشتاف لها مخت هیاز نظر  کپارچهی ریتفس

به  کارشناسان و صاحبنظران  های دواژهکلی براساس که ها داده یپس از گردآور ق،یتحق نیا در

آن  یدیکل میمفاه ایشده و از هر عبارت، مفهوم  یموردنظر دسته بند یدست آمده است، عبارت ها

 یکدها ی. در گام بعدشودیگفته م "یدینکات کل یکدگذار"مرحله  نیبه ا شود، یعبارت استنتاج م

 نی. اشوندیم یدارند، گروه بند یموضوع مشترک گریکدیها که با و آن دسته از کد لیحاصل تحل

مشترک در  یهاها، مقولهمقوله ی. پس از احصاشودیشناخته م "مقوله"موضوع مشترک تحت عنوان 
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 یریگهستند. شکل تر یزاعکلان و انت میمفاه یکه دارا دهندیرا م "تم" کی لیتشک گریکدیکنار 

. شودیدر ارتباط با سوالات پژوهش منجر م یدیکل یدسته بند یبه ظهور نوع تیها در نهاها و تممقوله

 داده شود شیچندگانه نما ایمدل و متشکل از روابط ساده و  کیدر قالب  تواندیم یبنددسته نیا

 91متغیر(عوامل مداخله گر )99الب عوامل علی یا پیش  شرط)غشناسایی گردید که در   متغیر 921

 در این مرحله شناسایی شدند .  متغیر( 92متغیر(و پیامدها) 21متغیر(راهبردها) 9۰بسترساز) متغیر( عوامل

 یافته های کیفی پژوهش

 ویژگی های جمعیت شناختی خبرگان 

 نفر از خبرگان به شرح زیر می باشد  54نتایج حاصل از مصاحبه با 

 7/92درصد پاسخگویان مرد و  9/2۰مطابق نتایج بیشتر پاسخگویان مرد هستند، یافته ها نشان داد 

سال و  21تا  29درصد بین  1/۰1سال،  21تا  ۰9درصد بین  2/۰9درصد زن هستند. از نظر سن،   

درصد مربوط به تحصیلات فوق لیسانس   ۰/۰۳سال سن دارند. از نظر تحصیلات  21درصد بیشتر از 2/92

درصد بیشتر از   ۰/۰9سال و  21تا  91د بین درص 2/2۳درصد دکتری  می باشد. از نظر سابقه کار  2/29و 

 سال سابقه کار دارند. 21

 تحلیل نظرات خبرگان

 پژوهشی ها شاخص و مولفه ابعاد،ی فازی دلف لیتحل نخست گام جینتا

های شناسایی شده از روش دلفی فازی در این بخش برای اعتبارسنجی ابعاد، مولفه ها و شاخص

ول کدگذاری زیر، به هر یک از مولفه ها و شاخص های پژوهش کدی مطابق با جدااستفاده شده است. 

برای شناسایی و تحلیل انتخاب شده است و در نهایت با توجه به مقادیر قطعی روش غیر فازی سازی، 

 تفاسیر لازم صورت گرفت. 

 پژوهش هیاولی ها شاخص و مولفه ابعاد،  .3 جدول

 شاخص مولفه ابعاد

 99 ۰ شرایط علی

 27 2 شرایط راهبرد

 91 9 شرایط بستر

 ۰ 9 شرایط مداخله گر

 ۰ ۰ شرایط پیامد

 : یافته های محققمنبع



 

 

 

 نتایج گام اول تحلیل دلفی فازی ابعاد، مولفه و شاخص های پژوهش

 ها شاخص و  مولفه ابعاد،ی کدگذار 5 جدول

 ابعاد مولفه کد شاخص کد

S01 9- جذب کردن  

C11 
   ضرورت بهبود -9

 یاستخدام و بهساز ندیفرا

 کارکنان

 شرایط علی

(C1) S02 2- انتخاب ، 

S03 9-درگیر کردن 

S04 ۰- بهسازی 

S05 2-گهداشتتوسعه و نن 

S06 9-سطح سازمانی C12 2- ضرورت

بکارگیری  مدیریت 

 استعداد درمحیط رقابتی

S07 2-سطح فردی 

S09 9- ستعداد کارکنانادر توسعه  ریتاث زانیم C12 3- اهمیت

استراتژیک  بکارگیری 

 مدیریت استعداد
S10 2- حوزه تاثیرگذاری آن در سازمان 

S11 9-همسویی آن با برنامه های و اهداف سازمان 
 

S12 

S13 9- ها و   داتینقاط ضعف، قوت ، تهد

 تیریمد یریسازمان ها در بکارگ  یفرصت ها

 استعداد

C13 4- ،نقاط ضعف

دات  ها و یقوت ، تهد

سازمان ها   یفرصت ها

در بکارگیری مدیریت 

 استعداد

S14 9-یو خارج یبازار کار داخل ی) بررس C14 9- زیمتما یمعمار 

در راستای   یمنابع انسان

استقرار مدیریت استعداد 

 در سازمان

شرایط راهبرد 

(C2) S15 2- مخزن استعداد 

S16 9- یدیمشاغل کل 

بهبود ابعاد  چرخه -C15 2 استعدادکشف  -9 798

 استعداد جذب -S18 2 استعداد

S19 9-استعداد ، انتخاب 

S20 ۰- استعداد و توسعه آموزش 

S21 2-و نگهداشت استعداد یپرور نیجانش 

S22 9- یاستعداد خواه  

 

C16 

 ندیبهبود فرا--9

 استعداد تیریمد
S23 2-یابیداستعدا 

S24 9- یاستعداد پرور 

S25 ۰- یاستعداد گمار 
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S26 2-استعداد داری 

 

 

S27 9- یفرع یاستعدادها )با تم ها ییشناسا :

 (یو عوامل فرد یعوامل سازمان ،یعوامل شغل

C17 ۰-یریبه کارگ 

موثر بر  یعوامل رفتار

 تیری: مدیفرع یتوسعه استعداد )با تم ها -S28 2 استعداد تیریمد یرو

 پرورش کارکنان(، ،یارتباطات تعامل ،یشغل ریمس

S29 

 
 یاستعدادها )با تم ها یحفظ و نگه دار -9

و  یعوامل فرهنگ ت،یریو عوامل مد ی: رهبریفرع

 یسازمان

S30 9- شغل فیتوص C18 2-حیصح یریبکارگ 

 عملکرد تیریمد -S31 2 استعداد تیریمد

S32 9- یستگیشا یمدل ها 

S33 ۰- جهت دادن 

S34 2- یتوسعه فرد یبرنامه ها 

S35 2- یگریو مرب نگیتوریمان 

S36 7- یبرنامه توسعه رهبر 

S37 ۳- مجموعه کارکنان تیریمد 

S38 1- ها یستگیمهارت ها و شا یابیارز 

S39 91- یپرور نیجانش یزیبرنامه ر 

S40 99- کیستراتژا یزیطرح ر 

S41 9- یو نرم افزار یسخت افزار  تیظرف 

 سازمان

 

C19 

  زیرساختی عوامل -9

موجود در سازمان جهت 

 یها ستمیس یساز ادهیپ

 استعداد تیریمد

شرایط بستر 

(C3) 

S42 2- یساز ادهیپ یبرا یانسان یروین 

S43 !- میزان حمایت مدیران عالی C20 2-عوامل سازمانی 

S44 2-هنگ سازمانی ، ساختار سازمانی ،فر 

S45 9-سیاست و رویه های سازمان 

S46 

 
 منابع مالی-۰

S47 2- جذب استعداد یهایاستراتژ 

S48 9-وضعیت عمومی نیروهای انسانی  

C21 
وضعیت نیروی  -9

 سطح مهارت های نیرو های انسانی -S49 2 انسانی موجود در سازمان

 

S50 9- یشغل شرفتیپ یت هافرص 

 

S51 9-عوامل اقتصادی C22 9 عوامل غیر قابل

کنترل  موثر بر استقرار 

در   مدیریت استعداد 

شرایط مداخله 

 عوامل اجتماعی و فرهنگی-S52 2 (C4گر )

S53 9-و مهارتی   , تقاوت های جمعیت شناختی 



 سازمان نیروهای انسانی

S54 ۰-ویه هاقوانین ، سیاست ها و ر 

S55 9- استخدام و جذب و  ندیبهبود   فرا

 نگهداشت کارکنان

C23 9- ندیبهبود   فرا 

جذب و استخدام و 

 ، کارکناننگهداشت 

شرایط پیامد 

(C5) 

S56 9- سازمان یراهبرد یبهبود  برنامه ها C24 2- بهبود  برنامه 

 سازمان یراهبرد های

S57 9- ان از نظر  وضع موجود سازم نییو تع نییتب

 ازهایکمبودها و ن افتنیو مهارتها و  تهایقابل

C25 9- نییو تع نییتب 

وضع موجود سازمان از 

و مهارتها و  تهایقابل نظر

 ازهایکمبودها و ن افتنی

S58 9- یتهایمستمر قابل یریگیو پ یریاندازه گ 

 مطلوب یو مهارتها تهایموجود و فاصله آن با قابل

C26 ۰-  و  یریاندازه گ

 یتهایمستمر قابل یریگیپ

موجود و فاصله آن با 

 یو مهارتها تهایقابل

 مطلوب

 : یافته های محققمنبع

 یفاز لیگام دوم تحل ینظرسنج جینتا 4 جدول

 نتایج L M U Mean Crisp کد ابعاد

 پذیرش C1 0.748 0.898 0.975 (0.748,0.898,0.975) 0.873 شرایط علی

 پذیرش C2 0.818 0.943 0.985 (0.818,0.943,0.985) 0.915 شرایط راهبرد

 پذیرش C3 0.788 0.923 0.985 (0.788,0.923,0.985) 0.898 شرایط بستر

شرایط 

 مداخله گر

C4 0.725 0.885 0.960 (0.725,0.885,0.960) 0.856 پذیرش 

 پذیرش C5 0.770 0.913 0.975 (0.770,0.913,0.975) 0.886 شرایط پیامد

 

، همه ابعاد و مولفه ها در (Crisp)تایج گام اول تحلیل دلفی فازی و شاخص فازی زدایی با توجه به ن

( بهسازی ) S04شاخص های  نتایح مرحله اول گام اول مورد پذیرش خبرگان قرار گرفتند. همچنین طبق 

 ،S33 ( جهت دادن  ، )s09 (که عدد غیرفازی شده کمتکارکنان استعداد توسعه در تاثیر میزان ) 1,7ر از 

است، مورد پذیرش  1,7اند حذف، و بقیه شاخص ها که عدد غیرفازی شده آن ها بیشتر از کسب کرده

 خبرگان پژوهش قرار گرفتند. 

 در راستای تغییرات در این قسمت:

( S05) " توسعه  و نگهداشت "( حذف شده به دلیل تشابه با شاخص S04) " بهسازی "شاخص  -9

 ادغام شد.
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 های برنامه " S34( حذف شده نیز به دلیل تشابه، با شاخص S33) "  دادن جهت " شاخص -2

 ادغام شد.   " فردی توسعه

 شاخص با تشابه، دلیل به نیز شده حذف( S09) "کارکنان استعداد توسعه در تاثیر میزان " شاخص -9

S10 " شد ادغام  " سازمان در آن تاثیرگذاری حوزه. 

شاخص مورد  22مولفه و 22بعد،  2رگان و تحلیل دلفی فازی، در گام اول با توجه به نظرسنجی از خب

 تایید خبرگان قرار گرفتند.

در دور دوم هیچ  ،Crispو معیار قرار دادن شاخص فازی زدایی  گام دوم  دلفی فازی توجه به نتایج 

رویکرد برای ای برای پایان گام های دلفی است. بطور کلی یک شاخصی حذف نشد که این خود نشانه

پایان دلفی آن است که میانگین امتیازات سوالات گام اول و دوم با هم مقایسه شوند. در صورتی که 

( کوچکتر باشد در این صورت فرآیند نظرسنجی 1,2اختلاف بین دو مرحله از حد آستانه خیلی کم )

  ق تعیین شدند. شاخص تأیید به عنوان شاخص های نهایی مدل تحقی 22شود. بنابراینمتوقف می

 می گردد: ارئه در ادامه مدل نهایی کیفی تحقیق 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 نتیجه گیری

 

 شرایط علی:

 ندیضرورت بهبود   فرا-1

 یاستخدام و بهساز

 ،انتخاب کردن،، )جذبکارکنان

 و هتوسع بهسازی ، کردن درگیر

 نگهداشت(

ت ضرورت بکارگیری  مدیری-2

-استعداد درمحیط رقابتی) 

فردی ( سطح سازمانی، سطح  

اهمیت استراتژیک  -3

) بکارگیری مدیریت استعداد

 داداستع توسعه در تاثیر میزان

 نآ تاثیرگذاری کارکنان وحوزه

 با آن همسویی سازمان ، در

سازمان ( اهداف و های برنامه  

  تهدیدات ، قوت ضعف، نقاط-4

 در ها سازمان  های فرصت و ها

 استعداد مدیریت بکارگیری

 شرایط مداخله گر:

 در   استعداد مدیریت استقرار بر موثر  کنترل قابل غیر عوامل

 جمعیت های تقاوت فرهنگی، و اجتماعی عوامل اقتصادی، عوامل)سازمان

 (ها رویه و ها سیاست ، قوانین انسانی، نیروهای  مهارتی و,   شناختی

 پیامدها:

اثرات کسب و بهبود -9

 هی)بازگشت بالقوه سرمایکار

بازار،  یبر سهم فعل ریاثت ،یگذار

 (دیبازار بالقوه جد

توسعه  لیپتانسبهبود -2

)دردسترس بودن یتکنولوژ

 یبانیپشت ،یمنابع فن

 (زاتیتجه

بهبود اثربخشی انتقال  -9

 ،یشخص یبهره ور)تکنولوژی 

 (پروژه یخشیاثر"و  تیرضا"

ارتقا ویژگی های  -۰

عملکردی)میزان مزیت رقابتی 

نی ایجاد شده. سطح دانش ف

توسعه یافته. سطح مهارت ایجاد 

 شده.(، 

ارتقا کیفیت تجهیزات) -9

پایداری تجهیزات. ایمنی 

تجهیزات. آسانی کاربرد 

تجهیزات.  اتوماسیونتجهیزات. 

طراحی سازگار با محیط زیست. 

 پیامدها:

 

 و استخدام فرایند   بهبود-1

، کارکنان نگهداشت و جذب  

 راهبردی های برنامه  بهبود-2

 سازمان

 دموجو وضع تعیین و تبیین-3

 هامهارت و قابلیتها نظر از سازمان

نیازها و کمبودها یافتن و  

 تمرمس پیگیری و گیری اندازه -4

 اب آن فاصله و موجود قابلیتهای

مطلوب مهارتهای و قابلیتها  

 

 

 

 

 

 

 پیامدها:

اثرات کسب و بهبود -9

 هی)بازگشت بالقوه سرمایکار

بازار،  یبر سهم فعل ریتاث ،یگذار

 (دیبازار بالقوه جد

توسعه  لیپتانسبهبود -2

)دردسترس بودن یتکنولوژ

 یبانیپشت ،یمنابع فن

 (زاتیتجه

بهبود اثربخشی انتقال  -9

 ،یشخص یبهره ور)تکنولوژی 

 (پروژه یخشیاثر"و  تیرضا"

ارتقا ویژگی های  -۰

عملکردی)میزان مزیت رقابتی 

ایجاد شده. سطح دانش فنی 

توسعه یافته. سطح مهارت ایجاد 

 شده.(، 

ارتقا کیفیت تجهیزات) -9

پایداری تجهیزات. ایمنی 

تجهیزات. آسانی کاربرد 

تجهیزات.  توماسیوناتجهیزات. 

طراحی سازگار با محیط زیست. 

تجهیزات. کیفیت محصولات 

 راهبردها:

 ،،(یدی، مخزن استعداد، مشاغل کل یو خارج یبازار کار داخل ی) بررس یمنابع انسان زیمتما یمعمار -1

و  یپرور نیاز کشف ، جذب ، انتخاب ، آموزش ، توسعه ، جانش )چرخه استعداد  بهبود ابعاد  -2

 (نگهداشت استعداد

 و گماری استعداد پروری، استعداد استعدادیابی، خواهی، استعداد)استعداد مدیریت فرایند بهبود ، -3

 (داری داداستع

 

: فرعی های تم با) استعدادها شناسایی-1:  استعداد مدیریت روی بر موثر رفتاری عوامل کارگیری به  -4

 مسیر مدیریت: فرعی های تم با) استعداد توسعه -2 ،(فردی عوامل و سازمانی عوامل شغلی، عوامل

 و رهبری: فرعی های تم با) هااستعداد داری نگه و حفظ -3 ،(کارکنان پرورش تعاملی، ارتباطات شغلی،

سازمانی و فرهنگی عوامل مدیریت، عوامل  

 جهت ، شایستگی های مدل عملکرد، مدیریت ، شغل توصیف)استعداد مدیریت صحیح بکارگیری -5

 مجموعه مدیریت ، رهبری توسعه برنامه ، مربیگری و مانیتورینگ ، فردی توسعه های برنامه ، دادن

 استراتژیک ریزی طرح ، پروری جانشین ریزی برنامه ، ها شایستگی و ها رتمها ارزیابی ، کارکنان

  

 

  

 
 



هـای  آورد که هر یک از کارکنان، با استعدادها و مهـارت مدیریت استعداد این اطمینان را به وجود می

نصـفانه و عادلانـه اسـت. همچنـین     اند، به علاوه مزایـای جبـران خـدمت، م   ویژه در شغل مناسب قرار گرفته

های شـغلی بهتـر، درون و   مسیر شغلی آنان شفاف است و به عنوان یک عامل تحریک فزاینده برای فرصت

ــرای حمایــت و   بیــرون ســازمانی، عمــل مــی  کنــد. مــدیریت اســتعداد، فرآینــدها و ابزارهــای مناســبی را ب

یابند که از کارکنان خـود چـه انتظارهـایی بایـد     می آورد. از این راه آنها درتوانمندسازی مدیران فراهم می

گـذاری در  شـود. در نتیجـه سـازمان بـا سـرمایه     داشته باشند، ک این امر موجـب بهبـود روابـط کـاری مـی     

شـود و از سـویی دیگـر، مجموعـه     مدیریت استعداد از یک سو، از نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار مـی 

خواهد داشت. در چنین شرایطی سازمان از مزایای نیروی کار چابـک   استعدادهای گوناگون را در سازمان

دنبـال خواهـد داشـت )معـالی و تـاج الـدین،       وری سـازمانی را بـه  برد، که این خود بهرهو با انگیزه بهره می

99۳7.) 

مـدیریت اسـتراتژیک   عوامل مـوثر بـر   کیفی  مدل  یموضوع مورد تحقیق طراجبا توجه به مطالب فوق 

 و بررسـی  بـرای  پژوهش، از بخش این در یباشد. جامعه آمارمی کارکنان  در سازمان های دولتی استعداد 

 آشـنا  نظـران صـاحب  و کارشناسـان  همچنـین،  دانشـگاهی  خبرگـان  بـا  مصـاحبه  بـه  پژوهش، سوال به پاسخ

 . ه اند انتخاب شد برفی، گلوله و قضاوتی گیری نمونه روش اساس بر دانشگاهی خبرگان. شودمی پرداخته

مـورد   شـاخص  22 و مولفـه  22با تکنیک  دلفی فازی تنظیم گردید . کـه   مصاحبه با خبرگان با تحلیل  

 خبرگان قرار گرفتند. دییتا

 مدیریت استعداد  در سازمان های دولتـی  عوامل موثر بر کیفی  مدل  یموضوع مورد تحقیق طراج با تو

 بـا  مصـاحبه  بـه  پـژوهش،  سـوال  بـه  پاسـخ  و بررسـی  برای پژوهش، از بخش این در یباشد. جامعه آمارمی

 بـر  دانشـگاهی  خبرگـان . شـود می پرداخته آشنا نظرانصاحب و کارشناسان همچنین،  ، دانشگاهی خبرگان

 . انتخاب شده اند  برفی، گلوله و قضاوتی گیری نمونه روش اساس

مولفـه و   29بعـد،   2 این مرحلـه  در . با تکنیک  دلفی فازی تنظیم گردید  مصاحبه با خبرگان با تحلیل  

 که به شرح زیر طبقه بندی می شوند:  خبرگان قرار گرفتند. دییشاخص مورد تا29

  بکارگیری ضرورت کارکنان، بهسازی و استخدام فرایند بهبود ضرورت) : علیابعاد شرایط 

 ، قوت ضعف، نقاط ،استعداد مدیریت بکارگیری  استراتژیک اهمیت رقابتی، درمحیط استعداد مدیریت

 .(  استعداد مدیریت بکارگیری در ها سازمان  های فرصت و ها  تهدیدات

 منـابع  متمـایز  معمـاری  اسـتعداد،  مـدیریت  فراینـد  بهبـود  ، استعداد چرخه  ابعاد بهبود)ابعاد راهبردها

 (استعدا تمدیری صحیح ،بکارگیری استعداد، مدیریت روی بر موثر رفتاری عوامل کارگیری به ، انسانی

 (سازمان در   استعداد مدیریت استقرار بر موثر  کنترل قابل غیر عوامل)مداخله گر طیشراابعاد 

 هـای  سیسـتم  سـازی  پیـاده  جهـت  سـازمان  در موجـود    زیرسـاختی  عوامـل ) ابعاد شرایط بسترسااز 

 (سازمان در موجود انسانی نیروی وضعیت سازمانی، عوامل استعداد، مدیریت
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 راهبـردی  هـای  برنامـه   بهبـود  کارکنـان،  نگهداشـت  و جذب و استخدام فرایند   بهبود)اابعاد پیامده

 اندازه نیازها، و کمبودها یافتن و ها مهارت و ها قابلیت نظر از سازمان موجود وضع تعیین و تبیین ،  سازمان

 (مطلوب مهارتهای و قابلیتها با آن فاصله و موجود های قابلیت مستمر پیگیری و گیری

 پیشنهادات  زیر ارئه می گردد:،بر اساس یافته های پژوهش 

، مخزن استعداد،  یو خارج یبازار کار داخل ی) بررس ی درسازمان منابع انسانطرح ریزی اثربخش  -9

 (یدیمشاغل کل

از کشف ، جذب ، انتخاب ، آموزش ، توسعه ،  در سازمان ) چرخه استعداد  بکارگیری اثربخش   -2

 (و نگهداشت استعداد یپرور نیجانش

 عوامل: فرعی های تم با) استعدادها )شناسایی: عداد تشناسایی عوامل رفتاری  موثر بر مدیریت اس  -9

 ارتباطات شغلی، مسیر مدیریت: فرعی های تم با) استعداد توسعه -فردی، عوامل و سازمانی عوامل شغلی،

 مدیریت، عوامل و رهبری: فرعی های تم با) استعدادها داری نگه و حفظ -کارکنان ، پرورش تعاملی،

 سازمانی و فرهنگی عوامل

 های مدل عملکرد، مدیریت ، شغل توصیف)استعداد مدیریت نهادینه کردن سیستم اثربخش  -۰

 ، رهبری توسعه برنامه ، مربیگری و مانیتورینگ ، فردی توسعه های برنامه ، دادن جهت ، شایستگی

 ریزی طرح ، پروری جانشین ریزی برنامه ، ها شایستگی و ها مهارت رزیابیا ، کارکنان مجموعه مدیریت

 استراتژیک

 منابع

طراحی مدل مدیریت  (9917) ، غلامرضاقلی پور، آرین، معمارزاده طهران ،حبیب پور، الهویردی

 .9-2۳(،91)2 لنامه آموزش و توسعه منابع انسانی ،فص استعدادها در صنعت بانکداری ،

( طراحی الگوی مدیرت 991۳) ، محبوبهسعید، معماری ، جعفرنیا،بر، عبدالهی، بیژنحسن پور، اک

، فصلنامه علمی مطالعات مدیریت )بهبود و با استفاده از نظریه داده بنیاد استعداد در صنعت بانکداری 

 .19-921(،19)2۳تحول(، 

ع مدیریت استعداد با طراحی مدل جام (9917، محمود )محفوظی، علی، لفظ فروشان، داود، قربانی

رویکرد جانشین پروری در راستای توسعه بهره وری سازمانی با استفاده از روش معادلات ساختاری )مورد 

 .272-2۰1(،۰۳)92، دولتی(، فصلنامه مدیریت بهره وریمطالعه : سازمان های 

رجمه: علی محمد (، مدیریت استعداد: نگاهی نو به توسعه سرمایه انسانی، ت99۳7کارت رایت، راجر )

 جمال حسینی، تهران: انتشارات رسا، چاپ اول.گودرزی و سید

(، توسعه استعدادهای آتی: راهنمای کاربردی مدیریت استعداد و 99۳۳گای، ماتیو، سیمز، دوریس )

 برنامه ریزی جانشین پروری، ترجمه: نسرین جزنی، تهران: انتشارات سرآمد، چاپ اول.



 . 912دها، ماهنامه تدبیر، شماره (، جنگ استعدا99۳7ن، محمد )معالی، مرجان، تاج الدی

  .919مه تدبیر، شماره (، مدیریت استعدادها، ماهنا99۳7معالی، مرجان، تاج الدین، محمد )

(، شایستگی های منابع انسانی: شناخت تعامل افراد و کسب و 99۳۳اولریش، دیو، بروک بانک، وین )

 شین دبیری، تهران: انتشارات سرآمد، چاپ اول.کار، ترجمه: مسعود بینش و اف
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Architecture of strategic talent management process of employees 

in government organizations, application of Delphi approach 

2 Ensieh Barkhordari Ahmadi, 3Ali Yaghoubi poor 

Abstract 

Nowadays, technological and economic infrastructures are not the only 

competitive advantage of organizations. Having talented people can ensure the 

sustainable development and growth of organizations. The role of strategic talent 

management in government organizations in the development of employees' job 

skills is vital and essential, and without effective talent management in the 

organization, we will see a loss of organizational resources. Government agencies 

are generally at a very low level in terms of talent management due to the lack of 

a clear and competitive process. This is why designing a model that examines the 

factors affecting the talent management of employees is of great importance. In 

order to achieve this, this study has examined the talent management of 

employees in Iranian government organizations. The research method is 

qualitative and Delphi method. The present study, like any other research, is a 

library review of the relevant literature, and also the management of staff aptitude 

in order to classify and present the structure based on previous research. To 

review and answer the research question, an interview with a group of experts is 

conducted. They will be selected based on the method of judgmental sampling 

and snowball. The adequacy index of the number of interviews is the theoretical 

saturation based on which the researcher concludes that more interviews will not 

add more information to the current reserves of the interviews and finally the final 

qualitative model based on causal, strategic, intervening, contextual factors. And 

outcome were presented as final factors. 

Keywords:Employee Talent Management, Government Organization, Strategic 

Management, Delphi Approach. 
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