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 چكيده

سازي مدل مديريت استعداد مؤثر بر پياده سازمانيدرونپژوهش حاضر با هدف ارائه مدل عوامل 
روش  ازنظراي، توسعه -هدف كاربردي ازلحاظفت. روش تحقيق انجام گر خودروايرانه صنعتي درگرو

كمي) -ها آميخته (كيفيماهيت گردآوري داده ازنظرزمان مقطعي و  ازنظرپيمايشي،  -گردآوري توصيفي
آوري اطلاعات در بخش كيفي از مصاحبه نيمه ساختاريافته و در بخش كمي از باشد. براي جمعمي

ه شد. جامعه آماري در بخش كيفي شامل خبرگان و مديران بخش مياني پرسشنامه محقق ساخته استفاد
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نفر و در بخش كمي بر  ١٥نفر بود. حجم نمونه در بخش كيفي  ١٥٠٠به تعداد  خودروايرانصنعتي 
گيري هدفمند (قضاوتي) و نفر بود كه به ترتيب بر اساس روش نمونه ٣٠٦اساس فرمول كوكران 

شامل جذب استعداد،  سازمانيدرونها نشان داد كه چهار عامل اي انتخاب شدند. يافتهگيري خوشهنمونه
سازي مديريت استعداد تأثير استعداد و حفظ استعداد در پياده آموزشارزيابي و كشف استعداد، توسعه و 

كارگماري، انتخاب و كارمند يابي شناسايي در جذب استعداد سه مؤلفه به ترتيب اولويت شامل بهدارند. 

شدند. در بعد ارزيابي و كشف استعداد مؤلفه مديريت عملكرد و مراكز ارزيابي معرفي شدند. در بعد توسعه 
ستعداد دو مؤلفه و در بعد حفظ ا آموزشاستعدادها دو مؤلفه مديريت كار راهه و توسعه و  آموزشو 

  بندي شدند.انضباط و جبران خدمات شناسايي و اولويت
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 مقدمه

عنوان يك دارايي را به هاآنترين عناصر كليدي در هر سازمان منابع انساني است كه يكي از مهم
وري هاي منابع انساني براي بالا بردن بهرهارزشمند در نظر دارند كه استفاده مؤثر و مطلوب از توانايي

اند كه دريافته يخوبها بهسازمانهاي مؤثر است ها و اقدامنيازمند تدوين يك مجموعه از استراتژي هاآن
، به داشتن بهترين استعدادها نياز وكارور بودن و نيز ماندگاري در محيط كسبآمنظور موفقيت و نوبه

اند كه استعدادها ها دريافتهزمان با درك نياز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازماندارند. هم
طور هاي انساني خود بهها بايد بر روي سرمايهدر محيط پوياي امروز، سازمانمنابعي بحراني هستند كه 

درستي مديريت نمايند در عنوان منابع ارزشمند سازمان، بهخبگان را بهگذاري كرده و نمستمر سرمايه
راي حال ب ازيموردننگر نيز داشته و افراد اين راستا مديريت استعداد علاوه بر توجه به حال، نگرشي آينده

ي انسانطور سيستماتيك شكاف بين سرمايه دهد و بهو آينده را شناسايي نموده و پرورش سيستماتيك مي
هاي آينده به آن نياز دارد را گويي به چالشموجود در سازمان و استعداد رهبري كه سازمان براي پاسخ

شده براي جذب و هاي طراحيسازي منابع، فرايندها و ارزشمديريت استعداد يكپارچه .برداز بين مي
يت مديرتعريفي ديگر،  در .اهداف سازمان است درآوردنمنظور به حركت مشاركت استعدادهاي كليدي به

 منظوراستعداد عبارت است از تشخيص، توسعه و جابجايي شغلي كاركنان و رهبران داخل سازمان، به

هاي ميان نگهداري بهتر استعدادهاي كليدي و آماده كردن رهبران از طريق افزايش دانش و مهارت
جانشيني نيز براي او ندارد غافلگير  تواند با ترك كارمند كليدي خود كهمديري مي اي آنان. هروظيفه

مديران كارآمد و لايق، زمان كافي براي شناسايي،  را پر كند. ايجادشدهشود و نتواند شكاف دانش و مهارت 
آموزشي، تلاش را در جهت  هايفرصتبراي بالندگي و توسعه، ايجاد  ييهاجانشينان، فراهم كردن فرصت

دهند تا آثار نبود استعدادها را به كمترين حد اختصاص مي هاآن نگهداري كاركنان و تعيين مسير شغلي
  )١٤٠٠، و همكاران(مهري  برسانند

 خود كه هاييانسان هستند؛ هاانسان، هاسازمان اين متوليان و هاستسازمان عصر حاضر، عصر

 رشد و ، حركتتعالي موجبات توانندمي تفكر، يعني قدرت؛ منبع ترينداشتن عظيم اختيار در واسطهبه

 توسعه و پرورش مبحث توليدي و تجاري ايراني، هايشركتدر  اخير، هايسال . درپديدآورند را هاسازمان

 آينده، مديران پروري،استعدادها، جانشين پرورش و شناسايي نظير گوناگوني، هايدر قالب انساني نيروي

 وظيفه يك عنوانبه استعداد مديريت امروزه تجهازايناست،  قرارگرفته موردتوجه همكاران، سايه مديران

 مديريت زمينه در عملي هايو پژوهش مقالات آثار، باوجوداست،  قرارگرفته تر موردنظرجدي سازماني

 از حاكي پديده ندارد. اين وجود آن كلي اهداف و ابعاد و آن، دامنه از واحدي و شفاف تعريف استعداد،
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 استعداد، شود، مديريتمي ديده آكادميك دنياي و كارورزان ر ميان،د كه است ايفاصله و شكاف همان

است  شدهمطرح انساني منابع مديريت وظايف از يكي يا مديريتي كاركرد يك عنوانبه تعاريف، در برخي

 نظر انساني در منابع مديريت فرآيند از بخشي عنوانبه استعداد مديريت استراتژيك، ديدگاه از امروزه

 و استعدادهاي نياز مورد استعدادهاي ميان شكاف هستند قادر هاسازمان آن طريق از كه شودمي گرفته

 )١٣٩٩همكاران، كريمي( .ببرند بين از را سازمان در موجود

داخل،  نياز تأمينبراي دستيابي به بازارهاي جهاني،  خودروايرانتوليدي و صنعتي نظير  هايشركت

ستند، داخل ه استعدادهايارتقاء كيفيت محصول نيازمند مديريت مطلوب توسعه نيروي انساني كارآمد و 
ت مشهود است و شرك كاملاًتوليدي و صنعتي  هايسيستمعدم توجه به نيروهاي مستعد جوان در سراسر 

 نخستين توليدكننده خودرو در ايران، عنوانبه خودروايران نيز از اين قاعده مستثني نيست، خودروايران
نتوانسته موفقيت چشمگيري در بازارهاي خارج از ايران كسب  حالتابه متعدد هايگذاريسرمايه رغمعلي
رسد يكي از عوامل اثرگذار بر توسعه اين شركت تكيه بر استعدادهاي داخلي است اين ، به نظر ميكند

 هاي خلاقايدهتواند زمينه را براي پرورش هاي تجربي ميمهم با طراحي يك مدل علمي متكي بر يافته
 قرارگرفته توجهيبيمديريت استعداد همواره مورد  خودروسازيدر صنعت  متأسفانهو نوآور فراهم سازد، 

  )١٣٩٩(طهماسبي و همكاران، است 

برخورداري از امكانات و تجهيزات فني گسترده  رغمعلينكته اساسي اينجاست كه اين گروه صنعتي 

يي فاقد، الگو جوارهمو برخي كشورهاي  ران و كارشناسان فني در داخلاز نيروي انساني، مدي گيريبهرهو 
براي مديريت استعداد است و همين امر سبب شده بسياري از متخصصين و استعدادهاي  سازمانيدرون

 خودروسازي هايشركت، جذب ساير كشورها و خودروسازيفني در حوزه  هايفعاليتدانشگاهي براي 
 درواقعاست  سازمانيدرونسازي اين مدل، توجه به عوامل در طراحي و پياده شوند، اما مسئله اصلي

هاي مديريت استعداد چگونه سبب پايين آمدن و شاخص هامؤلفهتوجهي به چالش اصلي اين است كه بي

يفيت آن كاهش ك تبعبهو  كيفيتبيكيفيت محصولات نسبت به موارد مشابه خارجي و خريد مواد اوليه 
هاي هاي مركزي و شركتها) و كاهش حفاظت صنعتي در حوزهباز نشدن ايربگ ازجملهودرو (خقطعات 

شده است كه اين امر موجب كاهش كيفيت در محصولات و نارضايتي مشتري شده است  توليدي فرعي
 وتوليدات اين شركت با اين كيفيت كنوني  درواقع. يابدديگر نيز تسري مي هايكارخانهو اين موضوع در 

عدم تنوع قابليت رقابت با خودروهاي مشابه را ندارد و مشتريان نيز همواره از محصولات و قطعات رضايت 
 يسازماندرونها ارائه مدل گيري اين چالشرسد يكي از عوامل جلوگيري از شكلكامل ندارند به نظر مي

 سازمانيدرونمدل عوامل «ه ك اين استاساسي اين پژوهش  سؤالباشد، از همين رو مديريت استعداد مي
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) چگونه است؟ و ميزان خودروايرانگروه صنعتي  موردمطالعهسازي مدل مديريت استعداد (مؤثر بر پياده
  »در اين مدل به چه ميزان است؟ هايشاخصهر يك از ابعاد، مؤلفه و  اثرگذاري

دم رضايت مشتريان، با توجه به كاهش روزافزون كيفيت محصولات، عدم تنوع توليد محصولات و ع
سازي مدل مديريت استعداد و و پياده سازمانيدرون، عوامل تأثيرگذارمحقق بر آن شد كه از بين عوامل 

  قرار گيرد. موردبررسي موردنظرهاي ها و شاخصهريك از ابعاد، مؤلفه تأثيرگذاريميزان 

  تحقيق اهداف

  هدف اصلي

  روخودايرانه صنعتي درگروسازي مدل مديريت استعداد مؤثر بر پياده سازمانيدرونارائه مدل عوامل 

  اهداف فرعي

سازي مدل مديريت استعداد مؤثر بر پياده سازمانيدرونهاي مدل عوامل شناسايي شاخص .١
  خودروايرانه صنعتي درگرو

سازي مدل مديريت استعداد مؤثر بر پياده سازمانيدرونهاي مدل عوامل شناسايي مؤلفه .٢
  خودروايرانتي ه صنعدرگرو

ه درگروسازي مدل مديريت استعداد مؤثر بر پياده سازمانيدرونشناسايي ابعاد مدل عوامل  .٣
  خودروايرانصنعتي 

مؤثر بر  سازمانيدرونها و ابعاد مدل عوامل ها، مؤلفهبندي ميزان تأثير شاخصاولويت .٤
 خودروايرانه صنعتي درگروسازي مدل مديريت استعداد پياده

  ي تحقيقينهپيش

  مطالعات داخل كشور

استعدادها  راهبردي توسعه بر مؤثر عوامل ) در مطالعه خود به شناسايي١٤٠٠( و همكارانمهري 
استعداد در جهت جذب استعداد در سازمان  و شناختآنان نشان دادند منبع يابي استعداد پرداختند. 

  يكي از موضوعات مهم راهبردي در مديريت استعداد است.

ا ر مديريت استعداد بر تعهد سازماني كاركنان كارگيريبه تأثير) در مطالعه خود ١٤٠٠بابائيان (
باعث افزايش  تواندمي هاآنسازماني و شناسايي  استعدادهاي آموزشبررسي نموده نشان داد توسعه و 

  تعهد سازماني در بين كاركنان شود.
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استعداد پرداخت. وي در مدل  مديريت راهبردي الگوي ) در مطالعه خود به تدوين١٤٠٠( ييبحرا
، حفظ و نگهداشت استعداد و جبران خدمات را از عوامل مهم در مدل خود ارزيابي و كشف استعداد
  مديريت استعداد معرفي كرد.

را مطالعه  استعداد تيريبر مد ساززمينهتأثير عوامل راهبردي ) ١٣٩٩حاجي كريمي و همكاران (
ر د ساززمينهاز عوامل  استعدادها كارگيريبهن دادند منبع يابي استعدادها، شناخت و نمودند. آنان نشا

  .باشدميمديريت استعداد 

 يو حفظ منابع انسان تأميناستعداد در  تيريمد ) در مطالعه خود به تحليل نقش١٤٠٠حسني (
اد اجراي مديريت استعد قدم ترينمهمپرداخت. وي نشان داد براي حفظ و نگهداشت منابع انساني  مستعد
  است.

و حفظ منابع  تأميناستعداد در  تيرينقش مدبا عنوان  ايمطالعه) در ١٣٩٩طهماسبي و همكاران (
عوامل در مديريت  ترينمهمآنان يكي از  مؤثروزش مو آ استعدادهانشان دادند پرورش  مستعد يانسان

  استعداد است.

  مطالعات خارج كشور

به اين نتيجه  »عوامل اثرگذار بر كاربرد مديريت استعداد«خود با عنوان در پژوهش ) ٢٠٢٠آنون (

وامل ع ترينمهم ازجملهمحيط كاري،  و ، سيستم پاداش، توسعه شغليسازمانيفرهنگدست يافتند كه 
داد بيني كننده موفقيت مديريت استعتوانند پيشاثرگذار بر اجراي مديريت استعداد در سازمان بوده و مي

  .زمان باشنددر سا

به » هابررسي مديريت استعداد و نتايج آن در سطح سازمان«در تحقيقي تحت عنوان  )٢٠٢٠باس (

اين نتيجه دست يافت كه مديريت استعداد ابزاري براي بهبود فرايند استخدام و پرورش افراد جهت 
سازمان بوده و فرايندي است هاي مورد نياز براي موجه با نيازهاي فعلي ها و توانايييابي به مهارتدست

نگر نيز داشته و افراد مورد نياز براي حال و آينده را توأمان كه علاوه بر توجه به حال، نگرشي آينده
وجود پذير مطور سيستماتيك شكاف بين سرمايه انساني انعطافدهد و بهشناسايي نموده و پرورش مي

آوري به آن نياز هاي آينده و تابگويي به چالشاسخدر سازمان و استعدادهاي رهبري كه سازمان براي پ
  دارد. تأثيربرد و بر آن دارد را از بين مي

عوامل اثرگذار بر نگهداشت استعدادها را به دو دسته عوامل دروني و عوامل بيروني  )٢٠٢٠( نيبرس
ها به اشت استعدادبر نگهد تأثيرگذارعوامل دروني  ترينمهمهاي پژوهش نشان داد كه تقسيم كرد. يافته
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. شوديمبرانگيز و قدرداني توسعه، رضايت شغلي، كار چالش هايفرصتشغلي، لال ترتيب شامل استق
ا به بر نگهداشت استعداده تأثيرگذارعوامل بيروني  ترينمهمهمچنين نتايج پژوهش، بيانگر آن بود كه 

  .شودميارتقاء و دستمزد  هايفرصتترتيب شامل روابط با همكاران، شرايط كاري، امنيت شغلي، 

بررسي سيستم مديريت استعداد و چگونگي «در تحقيقي تحت عنوان  )٢٠١٩بهراستاك و همكاران (
 به بررسي سيستم مديريت استعداد و چگونگي» گيري از اين سيستم در يك شركت خدماتي آمريكابهره
كاركنان پرداخته است. نتايج حاصل از عنوان اهرمي براي ايجاد تعهد در گيري از اين سيستم بهبهره

مديريت استعداد بر تعهد كاركنان، نشان داد  تأثيرساختاريافته در تحقيق وي علاوه بر هاي نيمهمصاحبه
تواند به حمايت و تقويت سيستم مديريت مي سازمانيتوسعهكه چگونه بخش مديريت منابع انساني و 

 استعداد بپردازد.

عنوان يك بررسي مديريت استعداد استراتژيك به«تحقيق تحت عنوان  )٢٠١٩فريگو و همكاران (
تعريفي روشن و سازگار از مديريت استعداد استراتژيك انجام دادند. در اين مقاله » دستور كار براي پژوهش

. در اجراي اين بينش شودميهمچنين يك مدل نظري از مديريت استعداد استراتژيك ارائه ارائه شد. 
است؛ بنابراين اين مقاله به تحقيقات آتي در زمينه  شدهطراحيهاي ادبياتي اختياري نيز از پايگاهتعدادي 

  .مديريت استعداد كمك كرد

 گيرياندازه و در مفهوم عملياتي كردن ايرشتهمياندر مطالعه خود به بازنگري  )٢٠١٩گي و سيم (

 مفهوم تبيين براى هاييمؤلفه عنوانبه را توانايى و ىعاطف بعد دو ،هاآن مطالعه اين در .پرداختند استعداد

 توسط عاطفى بعد و درونى و توانايى مندنظام توسعه توسط توانايى بعد كه كردند شناسايى استعداد

 تبيين براى انگيزش و انسانى سرمايه از پژوهش حاضر در اساس، براين .شوندمي تبيين علايق و انگيزش

 فنى، دانش :قبيل از وظيفه با مرتبط هايمهارت انسانى، شامل سرمايه .شودمي هاستفاد استعداد مديريت

 تمايل و شناسيوظيفهقبيل  از شخصى هايويژگي كارآفرينى، ارتباطى و هايمهارت مانند نرم هايمهارت

  است. دائمى صورتبه يادگيرى در شدن درگير به

  تحقيق چارچوب نظري

كنند و اين افراد حركت مي وسيلهبه هاو سازمانلي مديريت است مديريت استعدادها، هسته اص

باشد. در مديريت مؤثر استعدادها، نياز كمي و ها ميموفقيت سازمان كنندهتعييناستعداد افراد است كه 
رد مديريت استعداد كارب. گرددتعيين مي وكاركسبكيفي سازمان به استعدادها، بر اساس راهبرد و اهداف 

(جذب استعداد، حفظ و  تأمينها با استفاده از آن از كه سازماناست  هاي يكپارچهاي از فعاليتهمجموع
كنند و نگهداري استعداد و توسعه استعداد) نيروهاي مورد نياز خود در حال و آينده اطمينان حاصل مي



 رضاييو  سازي مدل مديريت استعداد/يادگاريارائه مدل عوامل درون سازماني مؤثر بر پياده

 
١٥١ 

ها ان حفظ جريان استعدادروند، هدفشافراد مستعد از منابع اصلي سازمان به شمار مي كهاينبر  تأكيدبا 
 و راپر فليپس مدل دهد؛ بنابراينمي پوشش را شدهتعريف ابعاد كه است جامع نسبتاً  تعريف كي .است

 و نگهداشت حفظ بهسازي، و توسعه ،كارگيريبه انتخاب، بعد شامل (جذب، پنج استعداد مديريت براي كه

و  هامدلانتخاب و با مطالعه ساير  نظريه تحقيقمبنا و چهارچوب  عنوانبهاند كاركنان) در نظر گرفته
، هگرفتانجامو بر اساس مطالعات  قرارگرفته مدنظرنيز در بعد توسعه » آموزش«مفهوم  مباحث مرتبط

  شود.) ارائه مي١جدول ( صورتبهچارچوب نظري تحقيق 

  : مدل مفهومي١جدول 

  منبع  هاشاخص  مؤلفه  بعد

نظام 
جذب 

  استعدادها

  منبع يابي
  استعدادها

ديابي استعدا -سازمانيدروناستعداديابي  -سازمانيبرونشناسايي منابع درون و  -نيازسنجي استعدادهاي مورد نياز
  استعدادها بنديطبقه –ايجاد مخزن و پروفايل استعدادها  – سازمانيبرون

 مورتون، و آشتون(
٢٠١٩(  

 كريمي(
 )١٣٩٩،همكاران

  )٢٠٢٠آنون (
فريگو و همكاران 

)٢٠١٩(  

  شناخت
  استعدادها

شناسايي  -افراد مستعد هايويژگيتعريف  –مورد نياز هر شغل  هايشايستگيتعيين مشاغل هدف تعيين 
  هر شغل هايشايستگيمتناسب با  سازمانيبروناستعدادهاي درون و 

انتخاب و 
  جذب

  استعدادها

 شدهشناسايياستعدادهاي  بنديطبقه -تخدام تبديل برنامه استخدامي سازمان به جزئي از فرايند مديريت اس
 –مديريت استعداد هايمؤلفهكتبي و شفاهي مبتني بر  هايآزمونانجام  -آنان هايتوانمنديمتناسب با مشاغل و 

انتخاب افراد مستعد متناسب با مشاغل مورد هدف  –، رفتاري و شخصيتي شناختيرواندانشي،  هايآزمونانجام 
  ايي فرد مستعدجذب و گزينش نه –

توسعه و 
 آموزش

  استعدادها

  ريزيبرنامه
  شغلي

 تبيين استعدادهاي مورد نياز -تبيين شفاف مسير شغلي براي هر شغل – شدهتعيينتدوين شرح شغل مشاغل 
تدوين برنامه شغلي  -مديريت استعداد هايمؤلفهطراحي ساختار پويا و منعطف مبتني بر  -براي هر شغل

  ريزي جايگزيني و جانشين پروريبرنامه –ي بر كارگروهي و تيمي استعدادها مبتن

 مورتون، و آشتون(
٢٠١٩(  

 و كريمي(
 )١٣٩٩،همكاران

  

  جايابي و
  كارگماريبه

  (انتصاب)

 بنديدستهو  بنديطبقه -تبيين مشاغل فاقد حكم انتصاب -سامانه انتصاب استعدادها  سازييكپارچهايجاد و 
كتبي م هايصلاحيتبررسي  -پيشنهاد شغل متناسب و مناسب با فرد مستعد –اين مشاغل استعدادها متناسب با 

  فرد مستعد در شغل موصوف عملي كارگيريبه –تصويب و ابلاغ حكم انتصاب  –و امنيتي فرد مستعد 

ارزيابي و 
  كشف

  استعدادها

  ارزشيابي
  عملكرد

و  طراحي و تدوين -و ارزشي و بينشي استعدادها ارزيابي عملكرد فردي، مديريتي، شخصيتي هايشاخصتبيين 
و  مدتميان، مدتكوتاهو ارزشيابي عملكرد  هاقابليتسنجش  -سامانه ارزشيابي عملكرد استعدادها سازييكپارچه

  ارائه بازخورد به فرد جهت اصلاح عملكرد -درجه ٣٦٠ارزشيابي عملكرد  -بلندمدت 

 )٢٠٢٠( نيبرس

بهراستاك و 
هممكاران 

)٢٠١٩( 

  
  نظارت و
  كنترل

ريزي در راستاي برنامه -محسوس و غيرمحسوس از وضعيت استعدادها صورتبهمستمر  اينوبه هاينظارتانجام 
 -ترويج خودكنترلي در بين استعدادها -ظاهري و معنوي) استعدادها(ارتقاء سطح انضباط فردي و سازماني 

  وين و اجراي نظام پيشنهادها در زمينه مديريت استعدادهاتد –ريزي در راستاي صيانت از استعدادها برنامه
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نظام 
  حفظ

  استعدادها

جبران 
  خدمات

 أمينت -نيازهاي فردي و خانوادگي فرد مستعد  تأمين –تعيين و شناسايي نيازهاي مادي و غيرمادي افراد مستعد 
 تأمين –يازهاي رفاهي افراد مستعد ن تأمين -و پرداخت حقوق و مزاياي مبتني بر عملكرد شايسته به افراد مستعد

  توجه به خدمات بيمه و بازنشستگي افراد مستعد -نيازهاي ايمني و سلامت افراد مستعد
 )١٤٠٠حسني (

گي و سيم 
)٢٠١٩( 

  امنيت شغلي  

مايت ح –ايجاد فضاي رشد و ترقي عادلانه براي افراد مستعد  –برابر شغلي براي افراد مستعد  هايفرصت تأمين
تفويض اختيار مديران  –و با آرامش كامل  يايجاد محيط كار چالشي، منعطف، پويا، عاطف –ران عالي از آنان مدي

جابجايي و انتقال  –سازماني  گيريتصميمايجاد فضاي توسعه و امكان مشاركت استعدادها در فرايند  –عالي 
  انايجاد وابستگي استعدادها به سازم – هامسئوليت سازيشفاف –كمتر 

  روش تحقيق

توان اي است و چون پژوهش به ارائه الگو پرداخته است، ميتوسعه-هدف كاربردي ازنظر حاضر تحقيق
 رازنظباشد و پيمايشي مي-روش انجام توصيفي ازنظر هاي اكتشافي نيز قرار داد.آن را در رده پژوهش

از  هادادهگردآوري  نديفرا ست.كمي) ا-ها آميخته (كيفيزماني يك پژوهش مقطعي بود و ماهيت داده

است. در بخش  شدهتشكيلكمي  آوريجمعكيفي و بخش دوم  آوريجمعدو بخش شامل بخش اول 
. در تكنيك تحليل محتوا استفاده شدمبتني بر ساختاريافتهمصاحبه نيمه ها ازكيفي براي گردآوري داده

  پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد.ي برها از روش پيمايشي مبتنداده آوريجمعكمي نيز براي  بخش

  جامعه آماري

  است. شدهتشكيلجامعه آماري اين پژوهش از دو بخش كيفي و كمي 

  بخش كيفي الف)

جامعه آماري اين بخش شامل خبرگان و جامعه علمي شامل تعدادي از خبرگان، مديران و معاونان 
ه به ماهيت پژوهش براي انتخاب حجم نمونه از بود. با توج خودروايرانبخش مياني و كلان گروه صنعتي 

و براساس معيارهاي ورود استفاده شد. خبرگان اين بخش داراي  گيري هدفمند (قضاوتي)روش نمونه
  معيارهاي ورود به شرح ذيل بودند:

 داشته باشند.مديريت منابع انساني  نهيدر زم يليمدرك تحص  

  د.ارشد داشته باش يكارشناستحصيلي حداقل مدرك  

 داشته باشند.و يا صنعت خودروسازي  خودروايرانه صنعتي درگرو يحداقل ده سال سابقه كار 

 .بر مباحث مديريت استعداد تسلط داشته باشند  

  داشته باشند. خودروايرانهاي مياني و كلان گروه صنعي ي در بخشتيريسال سابقه مد ٥حداقل  
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اي تحقيق به اشباع نظري رسيد و انجام مصاحبه همصاحبه، يافته ١٥م ازآنجادر پژوهش حاضر پس 
  باشد.مي)٢(جدولبرابرخودروايرانصنعتيگروهاصليهايگرفتن معاونتنظرنمونه با درگرديد. تعدادمتوقف

  . نمونه آماري بخش كيفي٢جدول 

  تعداد نمونه  تعداد  معاونت  رديف
  ٥  ١٢  هاسيستممعاونت منابع انساني و   ١
  ٢  ١٧  ازرگانيمعاونت ب  ٢
  ٢  ١١  هاپروژهمعاونت امور   ٣
  ١  ١٣  و توسعه بازار معاونت فروش  ٤
  ٢  ١٤  معاونت امور مالي  ٥
  ٢  ١٢  معاونت صنايع خودرويي  ٦
  ١  ١٥  معاونت طراحي و مهندسي  ٧

  ١٥  ٩٤  جمع كل  

  ب) بخش كمي

 به خودروايران جامعه آماري بخش كمي شامل كاركنان، كارشناسان و مديران مياني گروه صنعتي
هاي مختلف مديريتي، فني و توليدي شامل داراي لايه خودروايران. گروه صنعتي نفر بود ١٥٠٠تعداد 

 يردگبرميرا در  تركوچك هايلايه تربزرگ هايلايههاي تابعه و خدمات توليدي و امدادي است كه شركت
ا توجه به ب انتخاب شدند. ترپايينبعد سطوح ابتدا نسبت به انتخاب سطوح بالاتر اقدام شد و در مراحل 

در اين پژوهش، حجم  مشخص بودن حجم جامعه از فرمول كوكران براي تعيين حجم نمونه استفاده شد.
 عنوانبه نفر ٣٠٦ تعداد نفري، ١٥٠٠ جامعه به توجه با كه مشخص كوكران فرمول از استفاده با نمونه

 جلوگيري براي اي استفاده شد. البتهگيري خوشهه از روش نمونهنمونه انتخاب شدند. براي انتخاب نمون
 بودن ناقص دليل به پرسشنامه ١٩ ميان اين از كه شد توزيع پرسشنامه ٣٢٥نمونه  ريزش احتمال از

  .شد انجام پرسشنامه ٣٠٦ روي آماري عمليات و شد گذاشته كنار

  اطلاعات آوريجمعابزار 

 اين كار. چنانچه دهدمياطلاعات تشكيل  آوريجمعار پژوهشي را هاي هر كبخش تريناصلييكي از 
ي ها با سرعت و دقت خوبگيري از دادهو نتيجه وتحليلتجزيهبه شكل منظم و صحيح صورت پذيرد، كار 

اطلاعات مشاهده، مصاحبه و پرسشنامه است. در تحقيق  آوريجمع. از ابزارهاي رايج در شودميانجام 
است. مصاحبه به سه روش انجام  شدهاستفاده هاي كيفيآوري دادهر مصاحبه براي جمعاز ابزا روپيش

ق كه در اين تحقي ساختاريافتههاي نيمه و مصاحبه ساختاريافتههاي هاي عميق، مصاحبهمصاحبه شودمي
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ه بهاي مصاحهاي نيمه ساختاريافته استفاده شد و در هنگام مصاحبه گفتهدر بخش كيفي از مصاحبه
ها در صورت اشباع نظري عوامل اصلي و فرعي م مصاحبهازآنجاشدگان تا حدودي كنترل گرديد. بعد 

ها از پرسشنامه محقق ساخته در دو بخش استخراج شد. همچنين در بخش كمي براي گردآوري داده
 واستفاده شد. بخش اول اطلاعات جمعيت شناختي حجم نمونه شامل تحصيلات، سن، سابقه مديريت 

ه استفاده شد ك خودروايرانمدرك تحصيلي بود. در بخش دوم از پرسشنامه مديريت استعداد در شركت 
 ٤از مرحله كيفي شامل  شدهاستخراجهاي از مرحله كيفي بود. شاخص شدهاستخراجهاي از شاخص

 مراكز كارگماري، مديريت عملكرد،كارمنديابي، انتخاب، به(بعد  ٩و  سؤال ٢٨شاخص و مشتمل بر 
 سؤالاتگذاري ، مديريت كار راهه، جبران خدمات و انضباط) بود. شيوه نمرهآموزشارزيابي، توسعه و 

پايايي  ) صورت گرفت.٥موافقم (= كاملاً ) تا ١مخالفم (= كاملاً ليكرت از  ايدرجهپنجطيف  صورتبه
پايايي مورد  دهندهنشانج محاسبه و نتاي ٣پرسشنامه پژوهش با توجه به آلفاي كرونباخ مطابق جدول 

  .باشدميمقادير آلفا  تائيد

  : جدول پايايي٣جدول 

  نتيجه  ضريب آلفاي كرونباخ  متغير  رديف
  پايايي در حد مطلوب  ٨٤/٠  جذب استعدادها  ١
  پايايي در حد مطلوب  ٧٧٤/٠  ارزيابي و كشف استعدادها  ٢
  پايايي در حد مطلوب  ٧١٩/٠  استعدادها آموزشتوسعه و   ٣
  پايايي در حد مطلوب  ٧٦٥/٠  حفظ استعدادها  ٤
  پايايي در حد مطلوب  ٧٧٨/٠  آلفاي كل  ٥

  تحقيق هاييافته

 ورتصبه آمدهدستبهكيفي نتايج  پژوهشآماري و  هايپرسشنامهاز  آمدهدستبهبا توجه به اطلاعات 
  .شودميزير گزارش 

  سازي مدل مديريت استعدادبر پياده مؤثر سازمانيدرونعواملبندياولويتوابعادبررسي-١

 شدهاستخراج: بررسي ابعاد ٤جدول 

KMO and Bartlett's Test مقدار واريمكس  
 ٥٦٤/٠  مقدار آزمون كومو

٦٤/٠ 
 مقدار آزمون بارتلت

Approx. Chi-Square ٤١٥/٥٩ 

 ٦  درجه آزادي

 ٠٠٠/٠  سطح معناداري



 رضاييو  سازي مدل مديريت استعداد/يادگاريارائه مدل عوامل درون سازماني مؤثر بر پياده

 
١٥٥ 

با اطمينان  توانميباشد مي ٠٠٠/٠و سطح معناداري كه  ٥٦٤/٠با توجه به مقدار آزمون كومو كه 

استعدادها و  آموزشبعد جذب استعدادها، ارزيابي و كشف استعدادها، توسعه و  ٤درصد بيان كرد  ٩٥

كه  باشدمي ٦٤/٠دهند. مقدار واريمكس اين چهار بعد را تشكيل مي يادشدهحفظ استعدادها با هم مدل 
مشخص شدن  منظوربه، كنندميرا تبيين  موردنظراز تغييرات مدل  ٦٤/٠بعد  ٤كه اين  آن استنشانگر 

  كرد: مراجعه ٥ضريب بار عاملي هر يك از ابعاد بايد به جدول 

  بندي ابعاد: اولويت٥جدول 

  اولويت  ميانگين  بعد  رديف
  دوم  ٦٦٤/٠  جذب استعدادها  ١
  اول  ٧٤٨/٠  ارزيابي و كشف استعدادها  ٢
  چهارم  ٤٥٧/٠  ستعدادهاا آموزشتوسعه و   ٣
  سوم  ٦٤٣/٠  حفظ استعدادها  ٤

در رتبه اول،  ٧٤٨/٠بعد ارزيابي و كشف استعداد با ضريب  شودميدر بررسي بارعاملي ابعاد مشخص 
  در رتبه سوم قرار دارند. ٦٤٣/٠در رتبه دوم و حفظ استعدادها با ضريب  ٦٦٤/٠جذب استعداد بار ضريب 

سازي مدل مديريت مؤثر بر پياده سازمانيدرونعوامل  هايشاخصها و بررسي مؤلفه-٢

  استعداد

  مجزا صورت گرفت. صورتبهاين بخش براي هر يك از ابعاد  

  مربوط به بعد جذب استعداد هايشاخصو  هامؤلفهالف) بررسي بارعاملي 

  شدهاستخراج هايمؤلفه: ٦جدول 

KMO and Bartlett's Test ٧٠١/٠ زمون كومومقدار آ مقدار واريمكس 

  مقدار آزمون بارتلت
  ٠٣٥/٣٥٤ مقدار آزمون خي دو

 ٣  درجه آزادي ٧٣/٠

 ٠٠٠/٠  سطح معناداري

 ٩٥با اطمينان  توانميباشد  ٠٠٠/٠و سطح معناداري كه  ٧٠١/٠با توجه به مقدار آزمون كومو كه 
دهند بعد جذب استعداد را تشكيل مي كارگماري با هممؤلفه كارمنديابي، انتخاب و به ٣درصد بيان كرد 

از تغييرات بعد  ٧٣/٠مؤلفه  ٣كه اين  آن استكه نشانگر  باشدمي ٧٣/٠مقدار واريمكس اين سه مؤلفه 
بايد  هاشاخصها و مشخص شدن ضريب بار عاملي هر يك از مؤلفه منظوربه، كنندميرا تبيين  موردنظر

  مراجعه كرد: ٧به جدول 



 ١٤٠٢، تابستان ١٤، دوره ٣٤فصلنامه مطالعات رفتاري در مديريت، شماره 

 
١٥٦ 

  هامؤلفهو  هاشاخصندي ب: اولويت٧جدول 

 كارگماري با ضريبمؤلفه به شودميمربوط به جذب استعداد مشخص  هايمؤلفهدر بررسي بارعاملي 

در رتبه سوم  ٦٦٩/٠در رتبه دوم و كارمند يابي با ضريب  ٧٥٨/٠ضريب  در رتبه اول، انتخاب با ٧٩١/٠
  قرار دارند.

  ارزيابي و كشف استعدادهامربوط به  هايشاخصو  هامؤلفهب) بررسي بارعاملي 

 ٩٥با اطمينان  توانمي/. باشد ٠٠٠و سطح معناداري كه  ٥١١/٠با توجه به مقدار آزمون كومو كه 
مديريت عملكرد و مراكز ارزيابي با هم بعد ارزيابي و كشف استعداد را تشكيل  مؤلفه ٢درصد بيان كرد 

از  ٦٢/٠مؤلفه  ٢كه اين  آن استكه نشانگر  باشدمي ٦٢/٠دهند مقدار واريمكس اين دو مؤلفه مي

و  هاهمؤلفمشخص شدن ضريب بار عاملي هر يك از  منظوربه، كنندميرا تبيين  موردنظرتغييرات بعد 
  مراجعه كرد: ٩بايد به جدول  هاشاخص

  : آزمون كومو و بارتلت مربوط به بعد ارزيابي و كشف استعداد٨جدول 

KMO and Bartlett's Test ٥١١/٠ مقدار آزمون كومو  مقدار واريمكس 

 مقدار آزمون بارتلت

 ٦٠٠/٥٦ مقدار آزمون خي دو

 ١٠ درجه آزادي ٦٢/٠

 ٠٠٠/٠ سطح معناداري

مربوط به ارزيابي و كشف استعداد مؤلفه مديريت عملكرد با ضريب  هايمؤلفهدر بررسي بارعاملي 
  در رتبه دوم قرار دارند. ٦٩٥/٠در اولويت اول و مراكز ارزيابي با بارعاملي  ٧٨٤/٠

  بارعاملي  هاشاخص  اولويت  ضريب بارعاملي  مؤلفه  رديف
١  

  سوم  ٦٦٩/٠  كارمنديابي

  ٧٨٩/٠ برند كارفرما
  ٦٥٩/٠  ارائه پاداش  ٢
  ٧٥٨/٠  ارائه فرصت  ٣
  ٧١٥/٠  حمايت از افراد مشتاق  ٤
٥  

  دوم  ٧٥٨/٠  انتخاب
  ٧٢٣/٠  نوآورانبرتر و  التحصيلانفارغجستجوي 

  ٧٨٩/٠  مصاحبه تخصصي  ٦
  ٨٠٣/٠  بررسي سوابق و تحقيقات محلي  ٧
٨  

  اول  ٧٩١/٠  كارگماريبه
  ٧٦٩/٠  تطبيق شغل با شاغل

  ٧١٦/٠  اجتماعي كردن  ٩



 رضاييو  سازي مدل مديريت استعداد/يادگاريارائه مدل عوامل درون سازماني مؤثر بر پياده

 
١٥٧ 

  مربوط به بعد ارزيابي و كشف استعداد هايمؤلفهبندي : اولويت٩جدول 

  اولويت  هاشاخص  اولويت  ميانگين  مؤلفه  رديف
١  

  اول  ٧٨٤/٠  مديريت عملكرد
  ٧٤١/٠  هاشايستگيتعريف 

  ٧٢٩/٠  تعيين معيارهاي ارزيابي  ٢
  ٦٣٥/٠  استعدادهاي بالقوه بينيپيش  ٣
٤  

  دوم  ٦٩٥/٠  مراكز ارزيابي
  ٧١١/٠  سنجش عملكرد

  ٧٣٦/٠  سنجش نقاط ضعف و قوت  ٥

  استعدادها آموزشتوسعه و مربوط به  هايشاخصو  هامؤلفهج) بررسي بارعاملي 
 ٩٥با اطمينان  توانمي/. باشد ٠٠٠و سطح معناداري كه  ٥١٥/٠با توجه به مقدار آزمون كومو كه 

استعداد را  آموزشو مديريت كار راهه با هم بعد توسعه و  آموزشمؤلفه توسعه و  ٢درصد بيان كرد 
 ٥٤/٠مؤلفه  ٢كه اين  آن استكه نشانگر  باشدمي ٥٤/٠دهند مقدار واريمكس اين دو مؤلفه تشكيل مي

و  هالفهمؤمشخص شدن ضريب بار عاملي هر يك از  منظوربه، كنندميرا تبيين  موردنظراز تغييرات بعد 
  مراجعه كرد: ١٠بايد به جدول هاشاخص

 استعداد آموزش: آزمون كومو و بارتلت مربوط به بعد توسعه و ١٠جدول

KMO and Bartlett's Test مقدار واريمكس  
  ٥١٥/٠  مقدار آزمون كومو

 مقدار آزمون بارتلت

 ١٣٧/١٩٠  مقدار آزمون خي دو

 ٢٨  درجه آزادي  ٥٤/٠

 ٠٠٠/٠ سطح معناداري

استعدادها مؤلفه مديريت كار راهه با ضريب  آموزشمربوط به توسعه و  هايمؤلفهدر بررسي بارعاملي 
  در رتبه دوم قرار دارند. ٦٩٨/٠با بارعاملي  آموزش در اولويت اول و توسعه و ٧١٣/٠

  استعداد آموزشمربوط به بعد توسعه و  هايمؤلفهبندي : اولويت١١جدول 
  بارعاملي  هاشاخص  اولويت  ميانگين  مؤلفه  رديف

١  

  دوم  ٦٩٨/٠  آموزشتوسعه و 

  ٧٠٦/٠  گردش شغلي
  ٦٨٥/٠  مشاوره  ٢
  ٦٣٤/٠  ه آموزشي داخل و خارج شركترود  ٣
  ٧١٦/٠ گريمربي  ٤
  ٧٥٦/٠  شاگردي -استاد  ٥
٦  

  اول  ٧١٣/٠  مديريت كار راهه
  ٧٥٦/٠  جانشيني ريزيبرنامه

  ٧٢٣/٠ ايحرفهتجارب   ٧
  ٨٢٣/٠  برابر شغلي هايفرصت  ٨



 ١٤٠٢، تابستان ١٤، دوره ٣٤فصلنامه مطالعات رفتاري در مديريت، شماره 

 
١٥٨ 

  حفظ استعدادهامربوط به  هايشاخصو  هامؤلفهبررسي بارعاملي  -د

 ٩٥با اطمينان  توانمي/. باشد ٠٠٠و سطح معناداري كه  ٥٨٧/٠كه با توجه به مقدار آزمون كومو 
دهند ه با هم بعد حفظ استعدادها را تشكيل ميممؤلفه جبران خدمات و انضباط ه ٢درصد بيان كرد 

/. از تغييرات بعد ٦٤مؤلفه  ٢كه اين  آن استكه نشانگر  باشدمي ٦٤/٠مقدار واريمكس اين دو مؤلفه 
ايد ب هاشاخصو  هامؤلفهمشخص شدن ضريب بار عاملي هر يك از  منظوربه، كنندمي را تبيين موردنظر

  مراجعه كرد: ١٢به جدول 

 : آزمون كومو و بارتلت مربوط به بعد حفظ استعداد١٢جدول 

KMO and Bartlett's Test ٥٨٧/٠  مقدار آزمون كومو  مقدار واريمكس 

 مقدار آزمون بارتلت

١٣٧/١٩٠ ٣٠٧/١١٤ 

٢٨ ١٥  ٦٤/٠ 

٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ 

در اولويت اول  ٧٦٩/٠مربوط به حفظ استعداد مؤلفه انضباط با ضريب  هايمؤلفهدر بررسي بارعاملي 
  در رتبه دوم قرار دارند. ٧٢٩/٠و جبران خدمات با بارعاملي 

  مربوط به بعد حفظ استعداد هايمؤلفهبندي : اولويت١٣جدول 

  ميانگين  هاؤلفهم  اولويت  ميانگين  ابعاد  رديف
١  

جبران 
  خدمات

  دوم  ٧٢٩/٠

  ٣٦/٣  حقوق و دستمزد
  ١٦/٣  پاداش  ٢

  ٢٦/٣  برابر شغلي هايفرصت  ٣

  ٢٣/٣  مشاركت  ٤

٥  
  اول  ٧٦٩/٠  انضباط

  ٤٨/٣  اصلاح رفتارهاي نامطلوب

  ١٩/٣  نامناسبنگه نداشتن افراد   ٦

  گيرينتيجه

توان نامند. ميرا مشتريان داخلي مي هاآناي است كه اندازهاهميت نيروي انساني در سازمان تا به

گفت تا زماني كه كاركنان از فعاليت خود خشنود نباشند، جلب رضايت مشتريان بيروني سخت و شايد 
ازمان اهداف س پيشبردغيرممكن باشد. اگر نيروي كار عرق سازماني نداشته باشد و از توانمندي خويش در 

افزارها و افزارها، سختاست كليه نرم بديهي سازمان به اهداف خود نخواهد رسيد. استفاده ننمايد،



 رضاييو  سازي مدل مديريت استعداد/يادگاريارائه مدل عوامل درون سازماني مؤثر بر پياده

 
١٥٩ 

، داشتن نيروي انساني هاآنهاي پيشرفته ابزاري هستند كه شرط اصلي استفاده كارآمد از تكنولوژي
ه از ينگيري بهمند است و موفقيت سازمان وابسته به كار و تلاش اين نيروهاست. بهرهبااستعداد و علاقه

ترين سرمايه نيروي انساني مهم ديگربيانبهباشد. كاركنان بااستعداد، از اهداف اوليه هر سازمان مي
هاست و هر چه اين سرمايه بااستعداد باشند احتمال موفقيت، بقا و ارتقاي سازمان بيشتر خواهد سازمان

  )١٤٠٠ان، شد، لذا بايد در مورد مديريت اين نيروها سعي فراواني شود (بابائي

ها براي كسب منافع بيشتر و تسلط بر منابع ها و شركتافزايش رقابت بين سازمان، ديگرعبارتبه

بايست براي اند كه استعدادها منابعي هستند كه ميها دريافتهمحدود اهميت بسياري دارد و سازمان
با تكيه بر استعدادهاي كاركنان ها بايد سازمان ديگرعبارتبهدستيابي به بهترين نتايج مديريت شوند، 

هاي ساده و كاربردي در ها را كشف و بارور سازند. سيستم مديريت استعدادها با برنامهخود بتواند فرصت
ها نبه كمك سازما منابع انساني  هاي نيازسنجي، جذب، كارگماري، بهسازي، انگيزش و نگهداريحوزه

 يهابا نياز به مديريت استعداد، سبب شده است كه سازمانها همراه و تشخيص سازمان يآگاه .شتابدمي
  )١٤٠٠. (حسني، پيشرو كنوني براي اولين بار فردي را مسئول اين مهم كنند

 بااستعدادهاهر يك از كاركنان،  -١از:  اندعبارتتوان گفت كه مزاياي مديريت استعداد ي ميطوركلبه
شود. مزاياي جبران خدمت، منصفانه و عادلانه مي -٢ند. گيرهاي ويژه در شغل مناسب قرار ميو مهارت

فرايندها و ابزارهاي  -٤كند. كننده سازماني عمل ميعنوان يك عامل تحريكمسير شغلي شفاف و به -٣

مديريت استعداد، به سازمان اطمينان  آورد.مناسبي براي حمايت و توانمندسازي مديران فراهم مي
اي همناسب، در جايگاه مناسب شغلي در جهت دستيابي به هدف يهابا مهارتدهد كه افراد شايسته، مي

واقع مديريت استعداد، شامل مجموعه كاملي از فرآيندها براي وكار قرار دارند. بهمورد انتظار كسب
سازمان  ازيوكار موردنآميز استراتژي كسبمنظور اجراي موفقيتو مديريت افراد به يريكارگشناسايي، به

  )٢٠٢٠. (برسين،ستا

سازي مدل مديريت استعداد شود در صورت طراحي و پيادهناشي مي ازآنجااهميت كاربردي موضوع 
انساني داخل  هايظرفيتتوان با استفاده از مي خودروايرانه صنعتي درگرو سازمانيدرونمبتني بر عوامل 

 موفقيت زرم يريت استعداد در اين شركتاين مد درواقعكشور محصولاتي متنوع و با كيفيت توليد كرد، 

در بازارهاي داخلي و خارجي است، اين مدل  و تداوم دوام بقا، شرط و اصلاحي هايحركت پيروزي و
همه اين  .فراهم سازد كاركنان و مديران تخصص و سطح دانش ارتقاي توانمندي، تواند زمينه را برايمي

 هاي رقابتي،مزيت خلق تكنولوژي، و در نهايت رشدزنجيروار به هم متصل بوده  صورتبهعوامل 

  مديريت استعداد متكي بر عوامل  نام به در بستري جمعي و فردي توسعه و ايجاد و يافتگيتوسعه



 ١٤٠٢، تابستان ١٤، دوره ٣٤فصلنامه مطالعات رفتاري در مديريت، شماره 

 
١٦٠ 

  )٢٠١٩ مورتون، و آشتون(دهد مي نشان را خود سازمانيدرون

اهد ادامه توليد ش خودروايرانه صنعتي درگروتوجهي به فرايند مديريت استعداد در صورت بي

پايين نسبت به موارد مشابه خارجي و در نهايت عدم استقبال  نسبتاًمحصولات يكنواخت با كيفيت 
بازارهاي خارجي خواهيم بود. همچنين اين شركت در توسعه بازارهاي خارجي و ارائه محصولات به 

مديران در يك مسير كشورهاي ديگر همچنان با چالش جدي روبرو خواهد شد؛ سطح دانش كاركنان و 
 پايين برخوردار خواهد بود؛ اين نسبتاًيكنواخت باقي خواهد ماند؛ توليد قطعات داخلي خودرو از كيفيت 

بر  يادشدهشركت براي توليد برخي قطعات اساسي همچنان وابسته به واردات خواهد بود؛ همه موارد 
  بود. سوددهي، ميزان فروش و جلب رضايت عمومي مشتريان مؤثر خواهد

داراي چهار بعد اصلي شامل  خودروايرانه صنعتي درگرومدل مديريت استعداد  دهدمينتايج نشان 
همچنين  باشدمياستعداد و حفظ استعداد  آموزشجذب استعداد، ارزيابي و كشف استعداد، توسعه و 

اد در اولويت دوم و فصل چهارم نشان داد ارزيابي و كشف استعداد در اولويت اول، جذب استعد هاييافته

مستعد  انساني منابع عرضهكمبود  انديشمندان، از بسياري زعمبهحفظ استعداد در اولويت سوم قرار دارند. 
 داردن تمامي هرگز كه كرده ايجاد هاسازمان بين را مستمري نبرد آن، تقاضاي افزايش مقابل در و توانمند

 يزشانگ جذب، طريق از توانمند و استعداد با انساني نابعم با سازمان تجهيز آن، در پيروزي سلاح تنها و
 يابيدست جهت در را خودروايرانگروه صنعتي  كه است ابزاري استعداد، است، مديريت مستمر نگهداشت و

 و شناسايي مستعد كاركنان هايمهارت آن در كه شرايطي است ايجاد صدد در و كرده ياري مهم اين به
 رقابتي مزيت حفظ عوامل ترينمهم از يكي استعداد شود، مديريت استفاده مناسب هايحوزه در هاآن از

 ركتاين ش براي را زيادي بسيار هايارزش ندتوانمي نخبگان كه يصورتبه ،رودمي به شمار خودروايران در
 اين شركتمديران  از معدودي تعداد وجودبااين. گردند سازمان شكوفايي و رشد باعث و آورده ارمغان به
 و ريزيبرنامه هايسيستم نوين، هايفناوري روي بر هاآن اكثريت و تأكيددارند انساني گذاريسرمايه بر

 را خود پيشرفت مدرن يهاسازمان كه است حالي در اين. كنندمي گذاريسرمايه اجرايي افزارهاينرم
 تسم به را خود كاركنان استعداد تا دهستن تلاش در و دانندمي كاركنان روي بر گذاريسرمايه درگرو

 عنوانهبو مستعد  دانش گر انساني منابع حاضر، عصر گفت كه در توانمي. كنند هدايت نهايي موفقيت
 و شده قلمداد نامشهود دارايي ترينعمده چنينهم و رقابتي مزيت كسب در سازمان قابليت ترينمهم

 رآيندهايف كليه وريبهره و كيفيت بهبود اساس و پايه را اركنانك بايد كه است آن بر نيز هاسازمان اعتقاد
 ترينباارزش چنينمه و اثربخشي و كارايي افزايش فرآيند اصلي مبناي را عامل اين و دانسته سازماني
  نيز از اين قاعده مستثني نيست. خودروايرانكرد شركت  قلمداد رقابت طلايي كليد و سرمايه
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در اولويت اول، انتخاب در اولويت دوم  كارگماريبهدر بعد جذب استعداد، مؤلفه  دهدمينتايج نشان 
با استفاده از فرايندهاي جذب  خودروايرانگروه صنعتي  درواقعو كارمنديابي در اولويت سوم قرار دارد، 

ته سو شاي سالاريشايستهمختلف و تكيه بر اصل  هايرشتهآموختگان استعدادهاي برتر از بين دانش
ت شرك حوزه در استعداد با افراد از استعدادها اقدام كند، منظور كارگيريبهدر جذب و  تواندميگزيني 

 ذاتي يهاپتانسيل و توانمندي طريق از را اين شركت عملكرد توانندمي كه باشندمي افرادي ،خودروايران
 ، استعداد را ميزان نسبي پيشرفتباشندمي استعداد و مهارت دانش، ويژگي سه داراي و بخشند بهبود خود

، اگر براي كسب مهارت در يك فعاليت افراد مختلف در شرايط و كنندمي برآوردفرد در يك فعاليت 
ن ميزان كسب آ ازلحاظ هاييتفاوتموقعيت يكساني قرار بگيرند متوجه خواهيم شد كه افراد مختلف 

و  دهندميتر و كارايي زيادتري از خود نشان ، برخي افراد در يك زمينه يادگيري بهدهندمينشان 
ديگري ممكن است از خود  هايزمينهافراد ديگر در  كهدرحالياست،  ترسريعدر آن زمينه  هاآنپيشرفت 

در  هاآنچنين تفاوتي به تفاوت  درواقعكارايي و مهارت و سرعت پيشرفت بيشتري نشان دهند، 

 دتواننميراي استعداد هستند و اين امر در شغل است كه افراد ، همه افراد داشودمياستعدادشان مربوط 
 بترقا هم با خود كاركنان، استعدادهاي و هامهارت پايه بر هاشركت شايستگي خود را نشان دهند، اكنون

 بالاترين هب تواندمي شركت كاركنان، استعدادترين با و بهترين نگهداشت و جذب با كه دانندمي و كنندمي
 مانند صنعتي عصر هايسرمايه با دانشي، هايسرمايه دهد. اين افزايش را خود سود و رسيده زاربا سهم

  .است سازماندر كارمند هر تجربه و دانش شامل فكري سرمايه. هستند متفاوت موجوديولوازم تجهيزات

لويت لكرد در اودر بعد ارزيابي و كشف استعداد مؤلفه مديريت عم دهدمينشان  نامهپاياننتيجه سوم 
بايد به مديريت عملكرد كاركنان  خودروايرانشركت  درواقعاول، مراكز ارزيابي در اولويت دوم قرار دارند، 

 ينيبپيشتوجه ويژه داشته باشد و از طرفي در خصوص تقويت و توسعه مراكز ارزيابي اقدامات لازم را 
 نهايتاً د ميزان كارايي، دانش و مهارت و كند، ارزيابي كمي و كيفي عملكرد كاركنان سبب خواهد ش

 كاركنان و مديران در اثربخشياستعداد آنان كشف شود از همين رو بررسي موشكافانه ميزان كارايي و 
ها براي حفظ بقاي خود و پيشرفت در دنياي رقابتي، به بهبود سازمان اين بخش بسيار حائز اهميت است،

اني منابع سازم ترينمهمتوان يكي از وي ديگر، نيروي انساني را ميمستمر عملكرد خود نياز دارند. از س
ملكرد هر سازماني، تابع عملكرد منابع انساني آن سازمان و عقت دويژه در پارادايم جديد دانست كه به

از سوي ديگر، عملكرد منابع انساني، تابع  .با منابع، امكانات و فناوري موجود در سازمان است هاآنتعامل 

است. همچنين توانايي منابع انساني، خود تابع دانش شغلي و مهارت در كاربرد  هاآننگيزش و توانايي ا
هاي شغلي است. بعلاوه، انگيزش منابع انساني، تابع نگرش كاركنان دانش مذكور در انجام وظايف و فعاليت
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ن فرآيندي تعريف نمود كه تواكنند. مديريت عملكرد را ميو شرايط و موقعيتي است كه در آن كار مي
اي شوند. به بياني ديگر، مديريت عملكرد مجموعهاز طريق آن، اين توابع در سازمان بكار گرفته مي

ها و اقداماتي است كه از طريق تمركز بر عملكرد فردي، موجب دستيابي به ، از سياستپيوستههمبه
هاي مطرح نموده است. در سال» كنان دانشيكار«بنيان، خود را تحت عنوان صاد دانش .شودمياهداف 

هاي بهسازي محيط كار و تشويق ها توجه بيشتري به كاركنان خود داشته و جستجوي روشاخير، سازمان
ه ترين سرمايانسان ارزنده«كه  شودمياند. اين توجه، ازآنجا ناشي كاركنان را در دستور كار خود قرار داده

دهند، شانس هايي كه سرمايه هوشمند خود را از دست ميرود. سازمانسازمان به شمار مي» هوشمند
ي ويژه نظام ارزياباندكي براي بقا دارند. براي ارج نهادن به اين سرمايه عظيم، به مديريت عملكرد و به

  .عملكرد نياز داريم

 آموزش مؤلفه توسعه و دهدمينشان  هايافتهاستعداد،  آموزشچهارم و بعد توسعه و  درنتيجه
كاركنان مستعد در هر سازماني نياز روزافزوني به استعدادها و مديريت كار راهه در اولويت قرار دارند، 

نظير  هايشاخصي با توانمندساز .شودميتوانمندسازي دارند زيرا در صورت سكون از كارايي آنان كاسته 
، طراحي و تدوين سامانه انتقال جامع تعالي فرماندهي و مديريت افراد مستعد و سامانهتدوين نظام 

 ي محوله،اهمسئوليتي انجام كارگروهي و تيمي در ساززمينهتجربيات به افراد مستعد، ترويج و تشويق و 
تلاش در راستاي تبديل دانش ذهني افراد مستعد به دانش عيني، تفويض اختيار مديران عالي به افراد 

سازماني، اصلاح  گيريتصميمفراد مستعد در فرايند مستعد، ايجاد فضاي توسعه و امكان مشاركت ا
ي محوله به افراد مستعد، حذف مقررات غيرضروري در هامسئوليت سازيشفافساختارهاي مورد نياز و 

مسير خدمتي افراد مستعد، ارتقاء افراد مستعد مبتني بر توانمندي احراز شده در موفقيت فرايند مديريت 
با بيان اين مطلب كه يكي از ) ٢٠١٩بهراستاك و هممكاران (در اين خصوص . كندمياستعداد نقش ايفا 

  ه است.نمودتائيدراحاضراست، يافتهنمودهرا توانمندسازي معرفياستعدادمديريتفراينداستقرارراهبردهاي

 يها از طريق جذب نيروهامديريت درست استعدادها و تواناييتوان گفت با بر اساس نتايج حاصل مي
هاي نيروي انساني و نگهداري و حفظ نيروهاي زبده و باتجربه ها و قابليتتوسعه تواناييلاق، توانمند و خ

. امروزه در صنايع كندافزايش پيدا مي سازمان قيت درسطح نوآوري و خلاادارات، و متخصص در 
بر روي نيروي  گذاريسرمايهافراد مستعد و كارا و گيري كاربهاهميت مديريت استعداد و  خودروسازي

 د و ازندهانجام مي شدهريزيبرنامههاي عملياتي و و در اين زمينه فعاليت اندانساني ماهر را درك كرده
و  آموزشاز طريق  هاآنطريق جذب نيروي انساني ماهر و ارزيابي و شناخت استعدادهاي برتر و توسعه 

ها را در راستاي افزايش عملكرد سازمان و ند آنكنش ميدر سازمان تلا هاآن داشتننگهش براي تلا
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ر سازمان د كهوقتيتوان گفت براين اساس مي. مديريت كننددستيابي به عملكرد بهينه در بازاريابي 
 ورتصبهگيري و بازسازي نيروي كار كاربهكاوش، كشف، انتخاب، حفظ و نگهداري، توسعه و بهسازي، 

 نيابد، همچنيسازمان هم افزايش ميستيابي به عملكرد بهينه در آن دگيرد، انجام ميكارآمد و مستمر 
ش كنند، كارمندان مستعد تلاگيري كاربهمديران در جهت كه  شودميعملكرد بهينه زماني محقق 

ها و استعدادشان فرصت داده و از كوش پاداش داده و جهت اثبات كردن تواناييمندان توانا و سختكاربه
وران آنوبرتر و  التحصيلانفارغسازمان . همچنين لازم است ت فعاليت بهتر حمايت شودافراد مشتاق جه

گيرد صورت باني هاي علمي و ميدشرا جستجو و انتخاب كند، براي انتخاب كاركنان مستعد و توانمند تلا
ابي به دستيصورت سطح  تطابق وجود داشته باشد، در آن هاآنو بين پست كاركنان و توانايي و استعداد 

قانه در سازمان بروز و نظرات خلا هاايدهيابد و ارتقاء مي خودروسازيصنايع  همچونصنايعي در  نوآوري
 ١در قالب شكل  تواندميدر اين مطالعه  آمدهدستبهگفت نتايج  توانمي طوركليبه .كندپيدا مي

  .گرددميمطرح زير  هايپيشنهاد آمدهدستبههمچنين با توجه به نتايج  شود. بنديجمع

  :گردددر زمينه استعداديابي پيشنهادهاي ذيل ارائه مي الف)

مخزن  و تشكيل خودروايراننسبت به شناسايي كاركنان كليدي مستعد در مجموعه گروه صنعتي  .١
 استعدادهاي موصوف اقدام گردد.

راي ستعد بم افراد هايويژگيمورد نياز براي هر شغل و  هايشايستگيمشاغل كليدي و مديريتي،  .٢
 تبيين گردد. خودروايراناحراز هر يك از اين مشاغل مديريتي در 

اتكا از نحوه ارتقاء، پاداش و حقوق كاركنان مستعد مجموعه انتشار اطلاعات شفاف و قابل .٣
 گيرانه بر اجراي آن.با نظارت مستمر و سخت خودروايران

  اجرا شود خودروايرانعتي طراحي و تدوين سامانه جامع مديريت استعدادهاي گروه صن .٤

  شود:افراد مستعد پيشنهاد مي كارگيريبهدر زمينه  ب)

ريزي گردد كه ضمن شفاف بودن نسبت به بازمهندسي ساختار مشاغل كليدي، به نحوي برنامه .١
 كهوينحبه، زمينه كارگروهي و تيمي در هر شغل فراهم گردد خودروايرانمسير شغلي كاركنان مستعد در 

  الفعل كردن استعدادهاي بالقوه كاركنان مستعد ايجاد شود.زمينه ب

شده به نحوي باشد كه در خصوص استفاده لازم از  كارگيريبهريزي شغلي كاركنان مستعد برنامه .٢
توجه به عضويت پيوسته ( .اين استعدادها در زمان بازنشستگي و رهايي از خدمت هم مدنظر قرار گيرد

  افراد مستعد)
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 توجه ويژه معمول گردد. هاآن اثربخشيآمدي و كاربهو انتصاب افراد مستعد، حتماً  كارگيريبهدر  .٣

 هاروش فيو تعر هاچارچوبو رفع ابهامات و مشخص كردن  يسازمان مشيخطدر  يكل يبازنگر .٤

و استفاده از افراد مستعد مشاغل  كارگيريبهبر  كيدتأبا  خودروايراندر  يپرور نيجانش ييو اهداف اجرا
 ي انجام شود.تيريدم

 نهيدر زم يعلم يهاروشو استفاده از  يورز شهياند هايكارگروهبه حضور افراد مستعد در  .٥
 شود. ژهيتوجه و هاگيريتصميمو  يساز ميكاركنان در تصم نيمشاركت ا

  شود:در زمينه نگهداشت افراد مستعد پيشنهاد مي ج)

عد مست افراد غيرمادي و مادي نيازهاي و ظاراتانت ،هاخواستهبا بررسي جامع، نسبت به شناسايي  .١
نظام جامع نگهداشت افراد مستعد متناسب با كارآمدي سازماني و بر اساس عدالت  بر اين اساس اقدام و

  محوري تدوين گردد.

در خصوص رفع موانع و مشكلات خدمتي اين افراد مستعد كه مانع بروز خلاقيت، نوآوري و ابتكار  .٢
  ريزي و اجرايي گردد.اقدام لازم برنامه گرددمين در بين اين كاركنا

ريزي لازم به نحوي اقدام گردد تا اين كاركنان كمتر در مسير انتقال و جابجايي از شغل با برنامه .٣
 و تا حد امكان در مسير شغلي شفاف خود ادامه خدمت دهند. قرارگرفتهخود 

 انجام گيرد. برتر ياستعدادها يريكارگبه نهيدر زم هاسازمانساير  اتياستفاده از تجرب .٤

 عمومي بسترسازيارائه پاداش به مديراني كه به موضوع مديريت استعدادها توجه ويژه نموده و  .٥
  .اندداشتهخوبي در اين زمينه 

  شود:در زمينه ارزيابي افراد مستعد پيشنهاد مي د)

 راداف وبينشي يارزش و شخصيتي مديريتي، فردي، عملكرد ارزيابي هايضمن تبيين شاخص .١
  سامانه ارزشيابي عملكرد اين افراد اقدام گردد. سازييكپارچهمستعد، نسبت به طراحي و تدوين و 

، خودروايرانضمن ترويج فرهنگ خودكنترلي و خودارزيابي بين افراد مستعد مشاغل مديريتي در  .٢
  نسبت به نظارت محسوس و غيرمحسوس بر عملكرد آنان اقدام گردد.

كارآمدي  هايشاخصزماني مشخص، افرادي كه  هايبازهدر  دقيق عملكرد اين افرادضمن پايش  .٣
ريزي مشخصي براي توانمندسازي آنان يا جداسازي از سازماني را احراز ننمايند از بقيه تفكيك و برنامه

  مسير مشاغل مديريتي معمول گردد.

  شود:ذ) در زمينه توسعه افراد مستعد پيشنهاد مي
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 هاينامهبرو متناسب با نياز هر فرد  بنديسطحيازسنجي دقيق آموزشي، افراد مستعد ضمن انجام ن .١
  با استفاده از امكانات به روز و متناسب با هر شغل اجرا گردد. كارگيريبهآموزشي در بدو و حين 

 هايتوانمنديادراكي،  هايمهارتمهارت افزايي شامل  هايكارگاهريزي و اجراي نسبت به برنامه .٢
  زماني مشخص اقدام گردد. هايبازهني و مهندسي در ف

در راستاي تبديل دانش ذهني افراد مستعد به دانش عيني، نسبت به طراحي و اجرايي نمودن  .٣
 سامانه انتقال تجربيات اقدام گردد.

 انجام شود. يسازمان هايارزشو  اندازچشمافراد مستعد با اهداف،  يهاخواستههمسو نمودن  .٤

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  . مدل نهايي پژوهش١شكل

عوامل درون 

 سازماني
 مديريت استعداد

 جذب استعدادها

ارزيابي و كشف 

 استعدادها

 توسعه و آموزش استعدادها

 حفظ استعدادها

 به كارگماري انتخاب كارمنديابي

عملكرد مديريت  مراكز ارزيابي 

توسعه و 

 آموزش

مديريت 

 كارراهه

بران خدماتج  انضباط 
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  .٢١٧-٢٣٦، صص ٢مديريت انتظامي، سال نهم، شماره  هايپژوهشفصلنامه 

پخش  ملي : شركتاستعداد (موردمطالعه مديريت راهبردي الگوي ). تدوين١٤٠٠بحراني، عطيه ( )٢
منابع انساني، دانشكده مديريت و اقتصاد دانشگاه  گرايش مديريت ايران)، رساله دكتري نفتي هايفرآورده
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  .١٨١-٢٠٥، صص ٢٤و  ٢٣ هايشماره ن،ياقتصاد و تجارت نو
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Presentation of the Model of Internal Organizational Factors Affecting 
the Implementation of the Talent Management Model 

(Case Study of Iran Khodro Industrial Group) 
Mohammad yadegari1 

Babak rezaei2 

Abstract 
The current research was conducted with the aim of providing a model of internal 

organizational factors effective on the implementation of the talent management 
model in Iran Khodro Industrial Group. The research method is in terms of applied-
developmental purpose, in terms of descriptive-survey collection method, in terms 
of cross-sectional time, and in terms of the nature of data collection, it is mixed 
(qualitative-quantitative). Semi-structured interviews were used in the qualitative 
part and researcher-made questionnaires in the quantitative part to collect 
information. The statistical population in the qualitative part included experts and 
managers of the middle and large departments of Iran Khodro Industrial Group, and 
in the quantitative part it included employees, experts and middle managers of Iran 
Khodro Industrial Group in the number of 1500 people. The sample size was 15 
people in the qualitative section and 306 people in the quantitative section based on 
Cochran's formula, which were selected based on the purposeful (judgmental) 
sampling method and cluster sampling, respectively. The findings showed that four 
internal organizational factors including talent attraction, talent evaluation and 
discovery, talent development and training, and talent retention have an effect on the 
implementation of talent management. In attracting talent, three components were 
identified in the order of priority, including recruitment, selection and recruitment. 
In the assessment and talent discovery dimension, the performance management 
component and evaluation centers were introduced. In the dimension of talent 
development and training, two components of career management and development 
and training, and in the dimension of talent retention, two components of discipline 
and service compensation were identified and prioritized. 
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talent management, talent attraction, talent retention, evaluation, Iran Khodro 
Industrial Group. 
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