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 چکيده
. آید شمار می به ها های مهم حوزه منابع انسانی سازمان یکی ازچالشاثربخش استعدادها  تیریمدامروزه 

ریهیی شهیلی در    سازی برنامهه  های مدیریت استعداد در بهینه مؤلفهپژوهش حاضر با هدف شناسایی ابعاد و 
خبرگان و برای آگاهی  از متشکل آماری کیفی، جامعه بخش یک سازمان نظامی با رویکرد آمیخته است. در

 مدیران کلیه بخش کمی، در مورد مصاحبه انجام شد. 12تعداد  هدفمند، گیری نمونه قیطر ازاز دیدگاه آنان، 
گیهری   نمونهه  قیبا استفاده از فرمول کوکران و از طر حجم نمونهو  نفر 181به تعداد  عملیاتی و یانیم عالی،
 مصهاحبه  روش بهه  کیفهی  بخهش  در اطلاعها   . گهردآوری محاسهبه شهده اسهت    نفهر  121ای، تعداد  طبقه
و روایهی  روایی صهوری   انجام گرفت. ساخته، محقق از طریق پرسشنامه کمی، ساختاریافته و در بخش نیمه

بندی نظرا  خبرگان مورد بررسی و تأیید قرارگرفته و پایایی پرسشنامه نیی به استناد  محتوایی از طریق جمع
دهد که مهدیریت اسهتعداد    نشان می کیفی نتایج بخش است. تأیید ( مورد7/0آزمون آلفای کرونباخ )بیش از 

جبهران خهدمت، مهدیریت     نظهام زش، های شناسایی، جذب، حفظ و نگهداری، توسهعه و آمهو   مؤلفه شامل
و پهرورش،   آموزش   های مؤلفه رییی شیلی نیی شاملپروری  و برنامه عملکرد، مدیریت یادگیری و جانشین

نیهی نشهان    نتایج حاصله از بخش کمی ارتقاء و گردش شیلی، ارزیابی و بازبینی و نگهداشت کارکنان است.
کهارگیری در رتبهه اول و در حهوزه     بهه  اسهایی، جهذب و   دهد که در حوزه مدیریت اسهتعداد مؤلفهه شن   می
 است. ترین مؤلفه رییی شیلی مؤلفه نگهداشت کارکنان با اهمیت برنامه
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مقدمه

ای راهبهردی  هه  موضوع استعداد و مدیریت اثربخش استعدادها برای تهیه و ارائهه طهر   

. (2012، 1)کهالینی و همکهاران  شهوند   های مهم در عرصهه جههانی محسهوب مهی     سازمان از چالش

وری  های کنونی منهابع انسهانی و کلیهد بههره     حلی برای چالش عنوان راه مدیریت استعداد به

ههای صهنعتی و ریرصهنعتی رههور کهرده اسهت. کارکنهان در صهورتی          سازمانی در سازمان

وری، تخصه،، تجربهه و اسهتعداد باشهند، در ریهر      انهد کهه دارای بههره   هترین سرمای بیرگ

فایده و حتی گاه مضر اسهت و  و حضورشان بی آیند شمار نمی بهعنوان سرمایه  اینصور  به

. حال بحثهی کهه در اینجها م هر      (2020ران، همکاو )صحت شوند باعث هیینه برای سازمان می

دهنهد کهه    باشد. مهدیران تهرجیم مهی   ر سازمان میگونه افراد د است، چگونگی مدیریت این

رونهد، رافهل از    مدیریت استعداد را پرورش استعداد بنامند و به دنبال ابعهاد مهدیریتی نمهی   

. مهدیران  (2020، 2)جاروی و خورواروند  اینکه اگر این افراد مدیریت نشوند، از سازمان بیرون می

هداری افراد مستعد، باههدف بهینهه کهردن    خواهان شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقاء و نگ

. (2017، 3)مکهدونل و همکهاران  توان سازمان به منظور تحقق اهداف و استراتژی سهازمان هسهتند   

های دیگر ندارد و تنهها تفهاو     رییی ها و برنامه یابی رییی شیلی هیچ تفاوتی با هدف برنامه

ر و شهیل خهود از سهایر    طور ویژه روی جهدا کهردن ههدف کها     آن در این است که شما به

. اگر بهترین راهبردهای مدیریتی و فناوری نوین در (2020، 2همکاران و )ماکنید  اهدافتان کار می

کار برده شود، اما سازمان فاقد راهبرد صحیم منابع انسانی باشد هرگی محصهول و   هسازمان ب

که ههایی   . سازمان(1328)صادق و همکاران، فرآیند م لوبی در خروجی آن به دست نخواهد آمد 

تر به راکاتههر و  ، سههریعهستندتههر  ان بااسههتعداد موفههق ریمدارى نگهدو توسعه ب و جذدر 

ه در ندیافیههای   هیینهتحمل ررم  . متأسفانه به(2011، 1میعو ز دیح)ویابند  میست د دخواف هدا

 نیا تیبتراز ناشی ی بالاههای   چنهین هیینهه   اد بااستعداد و ههم فرام استخدب و اجذ ندیآفر

در که شهود   ه مهی مشاهدارد موری از ایبس، در هها ی آنهاادستعدن اساندر برایمنظور  اد بهفرا
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از  کییاد، ستعدا تیریند. مددارشیل  رییتین و مازساك به تر لیتمااد فرا نیاعمل 

ن س م جهادر نسانی امنابع  تیریمدهههای  تههرین موضههوع  ضههروریحتی ین و تههر مهههم

 . (2020، 1رانهمکاو )صحت ستا

نسانى وى اریست که نههایی ا  در این پژوهش، سازمان نظهامی مهورد م العهه از سهازمان    

ها ورىفنا شرفتیبا پا ری، زستاف اهدابه  ابىیستاى دبرمورد نیاز منبع  نیترمتخص، مهم

ور  ضرر، کشوى هازمرسههههوی  در آنمنى انا لیلدبه ر، کشودر  تىیمنا طیاشر دگىیچیپو 

ورش و توجه به پررو،  ازایهن ست. ا افتهیدوچنهدانی   تیهممی مهذکور ا سازمان نظها  ىیراکا

رسههد. آنچههه در سههنوا    مههینظر  به اتىیحن مازسا نیآنههها در ا تیریمدو ها ادستعداشد ر

با توجه به نیهاز عملیهاتی    سازمان نظامی مورد م العه، گذشته در حوزه مدیریت استعداد در

ر راستای حفظ، تداوم و ارتقهاء قهدر  و امنیهت    ای و همچنین د و تهدیدا  روز فرامن قه

پهذیری و  ده، تکافوی ایهن مههم را نداشهته اسهت. عهدم انع هاف      ش پایدار م ر  و اجرا می

سهو و از سهویی نیهی عهدم      ایی، گیینش، جذب و استخدام از یکی شناسجامعیت در حوزه

ههای  تخصه، هها و  های مدون جهت همتا پروری در گرایشها و دستورالعملوجود رویه

عنوان خلأ و شکاف پهژوهش خهویش   ویژه، محقق را بر آن داشته است که این م لب را به

جا دارد مدیران س و  راهبردی در سازمان نظامی مذکور با نگهرش و   بنابراین،د. کنم ر  

رییی شهیلی بنگرنهد و در ایهن راسهتا قهدم       های جدید به مدیریت استعداد و برنامه رویکرد

 تها  دشهو  های مؤثر مدیریت استعداد موجهب مهی   ها و شاخ، سایی ابعاد، مؤلفهبردارند. شنا

در حهوزه   سهازمان نظهامی مهورد م العهه    تحهول   انهداز  چشممدیران بتوانند در تدوین سند 

 رییی شیلی اقدام مقتضی را به عمل آورند.   برنامه

 

 مباني نظری و پيشينه شناسي تحقيق  

 مديريت استعداد

پدیدار شد و کماکان مسهیر تحهول را    1220ی است که در دهه رایندفمدیریت استعداد 

هها و یها    . تعریهف مهدیریت اسهتعداد در بهین سهازمان     (1321وریفه دمیرچی،  )رزمجو وپیماید  می
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 قابلیهت نظر عملکرد و  ازنق ه را  ها افراد ت. بسیاری از سازماناسمحققان این حوزه متفاو  

، در ارلهب  هسهتند ههای بهالاتر    قابلیتدارای عملکرد و یا دهند و کسانی که  مدنظر قرار می

 .(2018، 1)لی و همکارانگیرند  موارد، هدف بخش مدیریت استعدادها قرار می

کهه بیشهترین    قرار گرفتهه های مدیریت مدیریت استعداد طی دو دهه اخیر یکی از زمینه

بهرای شکوفاسهازی    بههاترین منبهع سهازمان    رشد را تجربه کرده است. نیروی انسانی گهران 

 .(1328)جعفهری و همکهاران،    آیهد  شهمار مهی   بهه مستمر به عملکهرد عهالی    دستیابیاستعدادها و 

توان رویکردی دانسهت کهه بها اسهتفاده از ارتباطها  دوجانبهه بهین         مدیریت استعداد را می

 های کارکنان از یکسهو و  ها و قابلیت سرپرستان و کارکنان باعث شناسایی توانمندی، ررفیت

 شودها در جهت نیل به اهداف فردی و سازمانی  برداری این توانمندی پرورش، ارتقا و بهره

ها در راستای تحقق و نیل به اهداف آرمانی خویش در محهیط متییهر    سازمان .(1328)داروئیان، 

، هسهتند و پرتلاطم امروزی علاوه بر اینکه نیازمند دستیابی به آخرین دسهتاوردهای علمهی   

ظام نوینی از مدیریت منابع انسانی تحت عنوان مدیریت استعداد هستند که بتواننهد  نیازمند ن

های متعددی  الگووجود  .(1327)دهقانیان و همکهاران، د کنناستفاده کارا از منابع انسانی را تضمین 

هها شهرایط    های دهه اخیر و توجه به این نکته که ایهن مهدل   از مدیریت استعداد در پژوهش

بهینهه و   الگهوی اند و فقهط بهه ارائهه     ها را کمتر موردتوجه قرار داده بر سازمانواقعی حاکم 

بها   هها  الگهو سازی ایهن   ها را برای اجرا و پیاده اند، سازمان م لوب مدیریت استعداد پرداخته

 .(1200)برزگر و همکاران،رو کرده است  ها و مسائلی روبه چالش

های متفهاوتی   یک موضوع روز م ر  و جنبهاز دیدگاه برگر، مدیریت استعداد به عنوان 

  (2020، 2)برگرشده است که معمولاً سه جنبه اصلی دارد  توسط محققان مختلف ارائه 

 :پردازد که مدیریت اسهتعدادها شهامل تمهام     این جنبه به این بحث می جنبه جريان محور

ریت اسهتعداد  مراحل مورد نیاز برای ایجاد پتانسیل در افهراد در آن سهازمان اسهت. مهدی    

ههایی بهرای سهازمان بهوده، همچنهین       آوری منابع انسانی هسهت کهه دارای مییهت    جمع

 بهرای )دسهتگاهی(   منهد  نظهام های یکپارچه و یها   راهبردمدیریت استعداد به معنی اجرای 
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ههای آنهها و    ها به منظور استخدام، پرورش و حفظ افراد با توجه بهه مههار   فرایندبهبود 

 .(1328آبادی،  )اشرفی و زینو آینده سازمان هست تأمین نیازهای حال 

 :ای  مدیریت استعداد چییی بیش از یک مفهوم هست که در مجموعهه  جنبه فرهنگي

گیرد که افهراد   گیرد. این جنبه حول و حوش این مفهوم قرار می ها قرار می از فعالیت

وده و موفقیهت  اندازه کافی دارای اسهتعداد به   شوند که به زمانی در کار خود موفق می

 .(1328)سپهوند و همکاران، آن شرکت بر پایه موفقیت این افراد باشد 

 مدیریت استعداد به معنی استفاده از افراد مناسب در یهک   ريزي منابع انساني: جنبه برنامه

ههای   ریهیی  مناسب در زمان مناسب و اجرای کار به طرز مناسهبی هسهت. برنامهه    فرایند

 .(2012، 1)رستمتر است  کنند برجسته چنین روشی را دنبال می هایی که موفق در سازمان

 ها و عملکردهها   ها، ورایف، شیل ها، نقش بررسی و تحلیل مؤلفه: ريزي شغلي برنامه

در سیر خدمتی کارکنان سازمان بیانگر این واقعیت است که در ساختارهای موجهود  

 -1توان بهه    ازجمله میچندان توجهی به این مهم نشده و دارای اشکالاتی است که 

من بهق نبهودن    -3معیوب بودن چرخه گهردش شهیلی،    -2مبهم بودن مسیر شیلی، 

 -1نبود اطمینان به پیشرفت شیلی بین کارکنهان و   -2ها و علایق،  مشارل با توانایی

توجه نکردن به نیازهای کارکنان اشاره کرد. مسیر شیلی یکی از ابیارههای مهدیریت   

 کنهد  زمان فرد ه سهازمان کمهک مهی     کسب هدف و پیشرفت همعملکرد است که به 

صهور    ریهیی شهیلی یهک رونهد اسهت و همیشهه بهه        . برنامهه (1327و همکاران، )فرهی

ی فراینهد بهتهرین مسهیر شهیلی     .(2020)ما و همکهاران،  ای در حال حرکت است  چرخه

 . (1321)آهی و بجانی، شود  است که از درون آراز می
 

 شغليريزي  ضرورت برنامه

ریهیی مسهیر کهاری     العمر است. برنامه مستمر و مادام فرایندرییی مسیر شیلی یک  برنامه

شود یک دید کلی نسبت به اهداف و آینده کاری خود داشته باشید و با توجهه بهه    باعث می

)فهدایی و  روزرسهانی کنیهد    اید، مسیر کاری خود را بهه  های جدید که فراگرفته ها و مهار  آن
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رییی مسیر شیلی یک هدف بلندمد  است. بسیاری از افهراد بهه ایهن     برنامه. (1322همکاران، 

زننهد، یها اههداف کهاری      شوند که آن را به یک هدف گره نمهی  دلیل در کار خود موفق نمی

درسهتی و بها دقهت     رییی به . اگر برنامه(1321دوست و همکاران، )دینکنند  مد  انتخاب می کوتاه

حلی ارائه و باعهث   کند و برای رفع هرکدام راه بینی می ها را پیش لشانجام شود، موانع و چا

  .(1327)سعاد ، شود  پذیری می عبور از موانع و افیایش انع اف

 

 ريزي شغلي در سازمان نظامي موردمطالعه برنامه

هها و نیهل بهه     ها بهه جههت انجهام فعالیهت     سازمان نظامی مورد م العه همچون سایر سازمان

ریهیی شهیلی کارکنهان مسهتثنی نیسهت و بهرخلاف اینکهه تها حهد           از مقوله برنامهاهداف خود 

رییی شهیلی کارکنهان از گذشهته     شده، لیکن برنامه ای بسته تعریف گونه ای محیط آن به توجه قابل

انجهام   بهرای رییی شیلی  های آن در جریان است. برنامه ی کاستی تاکنون با مدنظر قرار دادن همه

و مستمر در راستای تحقق بهتر اهداف راهبری در سازمان نظامی مورد م العهه   های منظم فعالیت

 در نهایهت پذیرد که درنهایت منجر به افیایش رضایت کارکنان در شیل و زنهدگی و   صور  می

ریهیی شهیلی چیهیی فراتهر از ایهن اسهت کهه فقهط بهه           . برنامهشود راهبردی مینیل به اهداف 

پیشرفت و ترقهی بهرای کارکنهانی     شته باشند، بلکه پنجره روبه های شیلی صرفاً نگاهی دا فرصت

د. در راسهتای  کنه مدیران س و  عالی، این مهم را با تمام زوایای مرتبط با آن درك  داست که بای

د کهه در نهایهت منجهر بهه بهبهود      کهر روند اجرایی من قی را دنبهال   یک  بایدرییی شیلی  برنامه

 د، مواردی همچون   شوعملکرد و تحقق اهداف راهبردی 

    ارزیابی دقیق کارکنان و آشنایی و تسلط بر نقاط ضعف و قو  کارکنهان، شناسهایی

 ....های شخصیتی کارکنان و ویژگی

 سازی  شده و تعدیل و چابک یییرا  اعمالسازمان نظامی مورد م العه، با توجه به ت در

 .ندشوهای راهبردی، مشارل جدید کشف، طراحی و تصویب  و مأموریت

 د.شوطور شفاف ابلاغ و تفهیم  ترین رده به وضو  تا پایین هدف اصلی به 

  دشوآمادگی لازم شیلی فراهم. 

 د.شورییی شیلی اعمال  درنهایت مدیریت راهبردی لازم در حوزه برنامه 
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 مديريت استعداد در سازمان نظامي موردمطالعه

ق اههداف راهبهردی   ین سهرمایه را در جههت تحقه   تهر  مههم سازمان نظامی مورد م العه 

خوبی آگهاه اسهت. تنهها     داند و از اهمیت و جایگاه آن به شک سرمایه انسانی می خویش، بی

، بلکهه شناسهایی،   نیسهت داشتن سرمایه انسانی در این راه شرط لازم برای کسهب موفقیهت   

ها که همان موضوع مدیریت استعداد و یا پهرورش اسهتعداد    پرورش، حفظ و ارتقاء سرمایه

ههای   د. دستیابی به فناوری روز دنیا در همه ابعاد و زمینهه کن را ایفا می راهبردیش هست نق

گوناگون تسلیحا  نظامی و ایجاد قدر  بازدارندگی و اقتدار و امنیت پایدار، در سایه ایهن  

تهوان   در سازمان نظامی مورد م العهه را مهی   مدیریت پرارزش نهفته است. مدیریت استعداد

های همسو با هنجارههای فرهنگهی    ها )منظم و مستمر و مداوم(، برنامهیندفراای از  مجموعه

طلبی  مند و دارای روحیه شهاد  به دنبال شناسایی و جذب نیروی جوان، بااستعداد و علاقه

های برتر و حفظ  در جهت تحقق اهداف راهبردی در زمان حال و آینده، برای کسب قدر 

 منافع دانست.

 رییی شیلی   سازی برنامه های مدیریت استعداد در بهینه و مؤلفه ضرور  شناسایی ابعاد 

ند که اگر مدیریت و پرورش اسهتعداد   مدیران در سازمان نظامی مورد م العه بر این باور

پذیری م لوبی برخوردار باشد، آنگهاه بهدون    خ رپذیری و  بخوبی انجام پذیرد و از انع اف

ی نتایج مثبت و اثرگذاری شاهد خواهنهد بهود. اگهر    رییی شیلی آنان نی حوزه برنامهشک در 

رییی شیلی داشهته   ی برنامهای را به حوزهاندیش و کاوش گرانه مدیریت استعداد نگاه ژرف

تواند اثهرا  گرانقهدری را در راسهتای شهکوفایی توانهایی و انگیهیه و اثربخشهی         باشد، می

ای ارزشی، نتیجهه  فرایندعنوان یک   آفرین به کارکنان را فراهم آورد. مدیریت استعداد ارزش

ههای رههور و بهروز خلاقیهت و نهوآوری و کهارآفرینی را نخواههد         جی فراهم آوردن زمینه

رییی شیلی کارکنان در گهرو رشهد سهیر تکهاملی کارکنهان در مسهیر شهیلی         برنامه داشت.

که قبل از  متناسب با آنان است، این مهم به تنهایی در صورتی اجرایی و اثرگذار خواهد بود

ی مدیریت کارکنان و شناسایی و پرورش آنان اقداما  من قهی و   ی این موارد در حوزه همه

 پذیرد. صحیحی صور  
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 پيشينه تحقيق

شده در داخل و خارج کشور در ارتباط با مفاهیم مهورد م العهه    برخی از م العا  انجام

 اند از  در این پژوهش عبار 

 ( پيشينه داخلي1جدول شماره )

 نتيجه عنوان تحقيق سال نویسندگان

آقایی و 

 همکاران
1322 

طراحی و تبیین مدل 

مههههدیریت  فراینههههد

اسهههتعداد معلمهههان  

 تربیت بدنی

ههای   مفهومی تحقیق نشان داد که شهاخ،  الگویبررسی و آزمون 

در وضهعیت مناسهب و م لهوب قهرار دارنهد و       الگهو کلی برازش 

ه اصلی م العه شده، یعنهی  شده راب ه معنادار با ساز عوامل شناسایی

 بدنی کشور دارند.  مدیریت استعداد معلمان تربیت فرایند

اکبری و 

 همکاران
1322 

تبیین الگهوی ارتقهاء   

مدیریت اسهتعداد در  

دانشههههگاه علههههوم  

 انتظامی امین

شهاخ،   87مؤلفه  و  13بعد و  1الگوی حاصل این تحقیق شامل 

پهروری  و   ی، جانشهین ها همچون بعد سازمانی، تعال که برخی از آن

وفاداری سازمانی و مدیریتی در الگوی مشابه، در تحقیقها  قبلهی   

 دیده نشده و از تحلیل نتایج این تحقیق حاصل گردید.

صحت و 

 همکاران
1322 

الگهههوی مهههدیریت  

استعداد برای شرکت 

بنیهان فعهال در    دانش

بخهههش کشهههاورزی 

 استان گیلان

انی و نهام تجهاری   سهازم  آفهرین، فرهنه    سه عامل رهبهری تحهول  

عنههوان عوامههل اساسههی و مههؤثر مههدیریت اسههتعداد در  کارفرمهها بههه

بنیهان در شههر رشهت شهناخته شهده       های کشاورزی دانهش  شرکت

آفرین دارای بیشترین تهأثیر در مهدیریت    است. سبک رهبری تحول

استعداد و نام تجاری کارفرما در رتبهه بعهدی اثربخشهی مهدیریت     

 استعداد است.

 و نقوی سید

 چراری
1328 

بررسی تأثیر مدیریت 

اسههههههتعداد بههههههر 

سههازی در  جانشههین

شرکت ملهی پخهش   

هههای نفتههی  فههراورده

 ناحیه مرکیی شیراز

ههای اصهلی حهاکی از آن اسهت کهه مهدیریت       نتیجه آزمون فرضیه

سازی نیروی انسانی مستعد اثر مثبت و مسهتقیم   استعداد بر جانشین

های پژوهش بر وجود اثرا  انتخاب کارکنهان  دارد. یافته دار()معنی

سهازی   سازی، آموزش کارکنان مستعد بر جانشین مستعد بر جانشین

سهازی صهحه    و حفظ و نگهداشهت کارکنهان مسهتعد بهر جانشهین     

 .گذارد می

دهقانان و 

 همکاران
1327 

مهههدل داده بنیهههاد از 

مههههدیریت  فراینههههد

 استعداد

مهدیریت   الگهوی دهد که اجهیای اصهلی    ق نشان میهای تحقی یافته

اسههتعداد شههامل  اسههتبدادخواهی، اسههتعدادیابی، اسههتعداد گمههاری، 

زمان جنبهه   استعداد داری و استعداد افیایی است. تلورییه کردن هم

اسههتعداد در کنههار تحلیههل چنههد سهه حی  مثبههت و منفههی مههدیریت 

ههای   ر یافتهه های دولتی ایران از دیگه  پیامدهای آن در بافت شرکت

 اصلی این پژوهش است.

http://www.farayandno.ir/?_action=article&au=137922&_au=%D9%85%DB%8C%D8%B1+%D8%B9%D9%84%DB%8C++%D8%B3%DB%8C%D8%AF+%D9%86%D9%82%D9%88%DB%8C
http://www.farayandno.ir/?_action=article&au=95983&_au=%D9%86%D8%A7%D8%B2%D9%86%DB%8C%D9%86++%DA%86%D8%B1%D8%A7%D8%BA%DB%8C
http://www.farayandno.ir/?_action=article&au=95983&_au=%D9%86%D8%A7%D8%B2%D9%86%DB%8C%D9%86++%DA%86%D8%B1%D8%A7%D8%BA%DB%8C
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 نتيجه عنوان تحقيق سال نویسندگان

شوقی و 

 محمدی
1321 

سنجش عوامل مهؤثر  

بر مدیریت اسهتعداد  

در مراکههی آمهههوزش  

 نیروی انتظامی

های این تحقیق نشان داد که بین عوامل اثرگذار بهر مهدیریت اسهتعداد     یافته
سازمانی، سهرمایه انسهانی، یهادگیری سهازمانی، انگیهیش و        شامل فرهن 
اعی سازمان و مدیریت استعداد راب هه معنهاداری در سه م    مسلولیت اجتم

وجود دارد. وضعیت موجود عوامهل مهؤثر بهر مهدیریت اسهتعداد و       0001
ههای آن شهامل    طور وضهعیت موجهود مهدیریت اسهتعداد و مؤلفهه      همین
های یادگیری، حفظ کارکنان مستعد، جهو رفتهاری مسهاعد، توجهه      فرصت

 نان استنباط شد.ها و جذب کارک به منابع و زیرساخت

جهانگیری و 

 همکاران
1321 

تههههأثیر مههههدیریت  

استعداد بهر عملکهرد   

شهههیلی  بههها نقهههش 

میانجی تلاش کهاری  

 و رضایت شیلی

های تحقیق نشان داد کهه مهدیریت اسهتعداد، تهأثیری      آزمون فرضیه

معنادار بر رضایت شیلی، تهلاش کهاری و عملکهرد شهیلی دارد و     

کرد نیی تأیید شد؛ امها فرضهیه   همچنین تأثیر رضایت شیلی بر عمل

و مقدار  231/0تأثیر تلاش کاری بر عملکرد شیلی با ضریب مسیر 

t  مورد تأیید قرار نگرفت. 12/1برابر با 

پریش و 

 همکاران
1321 

طراحههههی الگههههوی  

مههدیریت اسههتعداد در 

شرکت مادر تخصصی 

سهههیاحتی و مراکهههی  

 تفریحی پارسیان

ضعیت موجود و م لوب مهدیریت  های تحقیق نشان داد که میان و یافته

استعداد در شرکت مادر تخصصی سیاحتی و مراکهی تفریحهی پارسهیان،    

داری وجهود دارد و ابعهاد جهذب و خیانهه      در همه ابعهاد تفهاو  معنها   

عنهوان   سهازی و مهدیریت عملکهرد بهه     های جانشین استعداد و نیی مؤلفه

 ه است.شد های مدیریت استعداد شناسایی ین ابعاد و مؤلفهتر مهم

 ( پيشينه خارجي3جدول شماره )

 نویسندگان
سال 

 انتشار
 نتيجه عنوان تحقيق

پارك یونهی و 

 همکاران
2021 

کننهههده  تهههأثیر تعهههدیل 

ریههیی شههیلی بههر  برنامههه

پشتیبانی شهیلی و رونهد   

 انگییشی انتقال آموزش

زمهان انتقهال آمهوزش     هم فراینددهد که مدل  این م العه نشان می
بی تأیید شده است. علاوه بهر ایهن، پشهتیبانی    در کره جنوبی بخو

دههد کهه منجهر بهه انتقهال       های کارمند را ارتقها مهی   شیلی انگییه
-شود. علاوه بر این، مشهخ، شهد کهه برنامهه     ها می آموزش آن

شهده در ایهن    ای در روابط بررسهی کننده رییی شیلی نقش تعدیل
شهد،  ریهیی شهیلی بهالا با    م العه دارد، یعنی وقتی سه م برنامهه  

 .گذارد پشتیبانی شیلی مستقیماً بر انگییه انتقال تأثیر می

مجتبی محمد و 
 محمد مبارك

2021 
مههههدیریت اسههههتعداد و  

 پایداری سازمانی

توجهه مهدیریت اسهتعداد بهر      نتایج م العهه تهأثیر مسهتقیم قابهل     
دههد، نتهایج همچنهین تهأثیر قابهل       پایداری سازمانی را نشان مهی 

یریت اسههتعداد )کسهب، توسههعه و  تهوجهی از ههر سههه بعهد مهد     
دههد. نتهایج تأییهد     نگهداری( بر پایداری سهازمانی را نشهان مهی   

کند که رفتار پایدار کارکنان مابین مدیریت استعداد و پایهداری   می
 .است 1سازمانی


1
. Organizational sustainability 



رییی شیلی سازی برنامه های مدیریت استعداد در بهینه شناسایی ابعاد و مؤلفه  مقالة پژوهشی                                          272





 نویسندگان
سال 

 انتشار
 نتيجه عنوان تحقيق

ناویکو و 

 همکاران
2020 

ریهیی   برنامهه  نظامبهبود 

شیلی منابع سازمانی بهر  

 های آموزشی بستهاساس 

 دیجیتال

نویسههندگان تحقیههق اصههول اساسههی ایجههاد مفهههوم فن اورانههه 

انهد   انقلاب صنعتی چهارم را در تحلیل نظری در نظهر گرفتهه  

که به دنبال آن رهبران قادر خواهند بود سهناریوهای انقهلاب   

های فناوری پیشرفته  های شرکت صنعتی چهارم را در فعالیت

 سازی کنند. تک( خود پیاده )های

کاروا و 

 کاستانک
2012 

هههای در حههال  شههاخ،

رشههد مههدیریت اسههتعداد 

 در روسیه و قیاقستان

پهذیر در ایهن بازارههای نورههور      فلسفه استعداد نهاب و توسهعه  

و کهار تمهایلی بهه آگهاهی       مشهود است. بنابراین رهبران کسهب 

دههد   کارکنان از اعضای گروه استعداد خود ندارند. نتایج نشان می

کننهد، بنهابراین موجهب     مهی ها مستقل از متن عمهل ن MNEکه 

 شوند. های سازمانی محلی می ها برای زمینه فراخوانی حمایت

گلیستر و 

 همکاران
2018 

و مدیریت منابع انسهانی  

عملکرد  نقش مهدیریت  

عنههوان یههک  اسههتعداد بههه

انتقالی در یهک   سازوکار

حههوزه بههازار در حههال   

 رهور

ر روی کهه به   این پژوهش نشان داد که مدیریت استعداد، هنگهامی 

های نیهروی کهاری    ی شبکه ها باهدف توسعه ای از شیوه مجموعه

انتقهالی کلیهدی    سهازوکار و سرمایه اجتماعی متمرکی است، یهک  

ی ارتباط بین مدیریت منهابع انسهانی و عملکهرد شهرکت      واس ه

 راهبهرد مهدیریت منهابع انسهانی و     راهبهرد هست. هماهنگی بین 

 دهد. ش میوکار، این اثرا  عملکرد را افیای کسب

بوستجانسیس 

 و سلانا
2018 

اسههههتعداد و  مههههدیریت

مشهههارکت کارمنهههدان،  

هها در   تحلیل تهأثیر آن فرا

 حفظ استعداد

آوری  سههاختاریافته بههرای جمههع هههای نیمههه از روش مصههاحبه

های متوسهط   متخص، انسانی که در شرکت 21اطلاعا  از 

شهده اسهت. در دو    کننهد، اسهتفاده    و بیرگ اسلوونی کار می

هها، عملکهرد کارکنهان بها اسهتفاده از مصهاحبه        م شهرکت سو

ههها  آن  ارزیههابی سههالانه، ضههمن بررسههی اهههداف و ارزیههابی 

های موجود در زمینهه   ترین چالش شود. بیرگ گیری می اندازه

 .جذب کارمندان بااستعداد و موقعیت سازمان بودند

 2018 پندیتا و رای

مههههدیریت اسههههتعداد و 

 اشتیال، فرا تحلیل تهأثیر  

 در حفظ استعداد

های  سازی شیوه شود که همگام گیری می در این تحقیق نتیجه

مههدیریت اسههتعداد و مشههارکت کارکنههان منجههر بههه بهبههود   

 شود. استعدادیابی می

شر  ذیهل م هر     هپژوهش ب بر این اساس بعد از بررسی ادبیا  نظری تحقیق، سوالا 

 ند شو می

 ؟اند کدامرییی شیلی  سازی برنامه هینههای مدیریت استعداد در ب و مؤلفه ابعاد .1
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ریهیی شهیلی چگونهه     های مهدیریت اسهتعداد و برنامهه    مولفه وضعیت موجود .2

 است؟

 رییی شیلی چگونه است؟ های مدیریت استعداد و برنامه بندی مولفه اولویت .3

 

 تحقيق شناسي روش

پههژوهش حاضههر از لحهها  هههدف، از نههوع کههاربردی و از حیههث چگههونگی روش و  

شود. جامعه بندی میهای موردنیاز، در گروه پژوهش آمیخته اکتشافی طبقه ی دادهگردآور 

گیری  آماری بخش کیفی متشکل از خبرگان و برای برگییدن جامعه نمونه، از روش نمونه

وجامعه آماری مورد بررسی در بخش کمهی شهامل کلیهه مهدیران در      هدفمند استفاده شد

د. انتخهاب نمونهه از   شه نفر بهرآورد   181عداد ایشان س و   عالی، میانی و عملیاتی که ت

نفر تعیهین گردیهد. در    121ای و بر اساس فرمول کوکران، تعداد  طبقه گیری روش نمونه

نفهر اسهتفاده شهد. بهرای      12ساختاریافته بهه تعهداد    های نیمه بخش کیفی از ابیار مصاحبه

 -1ر شهش مرحلهه اصهلی     منهد د  آمده از روش کدگذاری نظام دست های به بازکاوی داده

هها،   دهی داده سازمان -3تدوین راهنمای کدگذاری،  -2ها،  ها و م العه دقیق آنمرور داده

کدگهذاری محهوری اسهتفاده شهد. روایهی       -1کدگذاری بهاز و   -1ها،  بندی داده طبقه -2

ها در بخش کیفی با استفاده از نظر مصاحبه شوندگان و متخصصان و محاسبه پایهایی   داده

ههای کمهی ایهن    های آزمایشی صور  پذیرفت. در گردآوری داده از طریق انجام مصاحبه

ساخته استفاده شد. پرسشنامه بهر پایهه دسهتاورد مرحلهه      پژوهش از ابیار پرسشنامه محقق

حهوزه   نظهران  .صهاحب کیفی پژوهش ساخته شد. الگوی طراحی شده بر اسهاس دیهدگاه   

در بهر گیرنهده یهازده مؤلفهه اصهلی و هجهده        ریهیی شهیلی و  مدیریت استعداد و برنامهه 

در مقیهاس   ها بوده است. در پرسشنامه از تعداد پنجاه گویهه  زیرمؤلفه برای سنجش مؤلفه

است. روایی و پایایی پرسشهنامه برابهر جهدول     ای استفاده شده لیکر  با طیف پنج گیینه

 ( آمده است.3شماره )
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 آلفاي کرونباخ و پايايي ترکيبي، CVR،CVI ،AVEهاي  ( شاخص2جدول شماره )

 CVR CVI AVE متغيرها
آلفای 

 کرونباخ

پایایي 

 ترکيبي

 00821213 00721001 00727027 0080 0070 کارگیری شناسایی، جذب و به

 00812722 00820111 00127221 0080 0011 حفظ و نگهداری

 00822711 00773101 00122272 0078 0011 توسعه و آموزش

 00871077 00787207 00702112 0087 0073 ان خدمتسیستم جبر

 00831231 00703801 00133201 0072 0011 مدیریت عملکرد

 00882818 00832727 00112121 0081 0013 مدیریت یادگیری

 00810131 00728720 00188287 0078 0071 پروری جانشین

 00871272 00828120 00132221 0080 0013 ارتقا و گردش شیلی

 00817032 00777308 00100122 0080 0011 وپرورش آموزش

 00201318 00881327 00121212 0082 0070 نگهداشت کارکنان

 00810212 00728720 00188002 0082 0011 ارزیابی و بازبینی

 

 های تحقيق یافته

   ند شو می تشریم زیر شر  هب حاضر پژوهش سوالا  به پاسخ درراستای تحقیق های یافته

های  برای پاسخ دهی به پرسش اول پژوهش مبنی بر ابعاد و مؤلفه پرسش اول پژوهش:

؟ در راسهتای  انهد  کدامرییی شیلی در سازمان نظامی مورد م العه  مدیریت استعداد و برنامه

رییی شیلی از روش پهژوهش تحلیهل    های مدیریت استعداد و برنامه شناسایی ابعاد و مؤلفه

رییی شیلی اسهتفاده شهده    های مدیریت استعداد و برنامه اسایی مؤلفهمحتوای کیفی برای شن

آمهده از طریهق مصهاحبه     ههای بدسهت   های مرحله کیفی مبتنهی بهر تحلیهل داده    یافته است.

نظران شیلی در سازمان نظامی موردم العهه بهوده اسهت. در پهی      ساختاریافته با صاحب نیمه

مقولهه اصهلی کهه بیهانگر      7هها،   ازی دادهسه  های تکراری و چکیهده  کدگذاری با حذف داده

حفهظ و   -2کهارگیری،   شناسایی، جذب و بهه  -1های اصلی مدیریت استعداد )شامل   مؤلفه

مهدیریت   -1 ،پهروری  جانشین -1نظام جبران خدمت،  -2توسعه و آموزش،  -3نگهداری، 

اصهلی  ههای   مؤلفه اصلی کهه بیهانگر مؤلفهه    2مدیریت یادگیری( و همچنین  -7عملکرد و 

نگهداشت  -3و پرورش،  آموزش  -2گردش و ارتقاء شیلی،  -1رییی شیلی )شامل   برنامه
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ههای بهاز    ارزیابی و بازبینی( شناسهایی گردیدنهد؛ سهپس خروجهی کدگهذاری      -2شیلی و 

مصهاحبه   فراینهد د کهه در  شهو  شدند. یادآوری می ( گنجانده 1( و )2ها در جداول ) مصاحبه

رییی شهیلی بهه طیهف     تای موضوع مدیریت استعداد و برنامهمتخصصان و خبرگان در راس

 اند. کرده ها اشاره  ای از مؤلفه گسترده
 شده از مصاحبه در راستاي مديريت استعداد کدهاي شناسايي -( 0جدول شماره )

 کد اوليه محوری مقوله

 پروری جانشین

 استعدادیابی

یشهرفت، فهراهم   برخورداری از شایستگی محوری، تعههد کهاری، تمایهل بهه پ    

آوردن زمینه رشد و شکوفایی استعدادها، افیایش مهار ، افیایش رضهایتمندی  

کارکنهان، تشهخی، و شناسههایی و انتخهاب نفهرا  مسههتعد و تشهکیل خیانههه      

 .استعداد

استعداد 

 گماری

افیایش مییان رضایتمندی در فرد، ارزیابی مستمرکارکنان، استفاده از مهندسهی  

شیل متناسب با تخص،، تقویت روحیه، ایجهاد ثبها  در   کارگیری در  فکر، به

 .سازمان، استقرار استعدادها و دانش شیلی

 استعداد افیایی

پروری، آموزش و توسعه نیروهای مستعد، فهراهم آوردن   پروری، دانشاستعداد

بستر رشد و پیشرفت، ارتقا س م دانش و آگاهی، شکوفایی نبوغ، بلوغ ذهنهی،  

ی، سهبک مهدیریت م لهوب، حفهظ و نگهداشهت و      جلب مشارکت و همکار

 .محیط کاری م لوب

 استعداد داری

آفرینههی، تیییههر انتظههارا ، نگهداشههت اسههتعدادها در  حفههظ اسههتعدادها، ارزش

های بااستعداد، ایجاد امنیهت شهیلی    سازمان، فراهم نمودن امکانا  برای نیروی

 و ایجاد انگییه جهت ابقاء کارکنان.

 جذب شناسایی،

 کارگیری هو ب

استعداد 

 برجسته افراد

ههای او بها    شناسایی استعدادهای نهفته، هماهنگی و تناسهب فهرد و توانمنهدی   

ی از گیهر  سازمان، هوش و توانمندی فهرد، جهذابیت شهیلی علاقمنهدی، بههره     

های ویژه و برخهورداری از ابتکهار    استعدادهای شخصی، برخورداری از قابلیت

 . عمل و توانایی

شایستگی 

 ارکنانک

پژوهشهی در جههت نیهل بهه اههداف عالیهه        سالاری، نیاز سنجی، آینهده  شایسته

کهارگیری کارکنهان متناسهب     سازمان، تسهیل در پهذیرش، رفهع نیازمنهدی، بهه    

کارگیری حهداکثری از توانهایی بهالقوه کارکنهان و برخهورداری از       بااستعداد، به

 مهار  شخ،.

 یادگیری مدیریت یادگیری

گیهری،   سازی و بهبهود کیفیهت تصهمیم    زشی و پرورشی، تصمیمهای آمو نامهبر

کشف و اصلا  خ اها، کسب دانش روز، کسب مییت رقابتی بهرای سهازمان،   

 .تیییر در رفتار، انگییش و یادگیری، رضایت شیلی و عملکرد بهتر
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 کد اوليه محوری مقوله

 عملکرد مدیریت عملکرد

ود مدیریتی، شناسایی مهار  افراد، برآورد نیاز کارکنان، بازخورهای پیوسته، خ

نظر، تعریف دقیهق و شهفاف از    سبک مدیریتی باز و صادقانه، مشارکت و اتفاق

ههای   وری افراد، تحرك شیلی، تدوین برنامه عملکرد جهت کارکنان، ارتقا بهره

، توسهعه و  واپهایش ها در طی زمان، بهازخورد پیوسهته،    آموزشی، بهبود فعالیت

 بهبود.

 توسعه و آموزش
توسعه و 

 آموزش

وزش به افراد، نیاز آفرینی آموزشی متناسب با اههداف سهازمان،  خلاقیهت و    آم

ههای انسهانی،    افیایهی، پهرورش قابلیهت    دهی و هم نوآوری در سازمان، سازمان

 ها و انتقال تجربه. سازی آموخته تأکید به بومی

جبران  نظام

 خدمت
 جبران خدمت

تر، تناسب  شتن کار جالبتقدیر از تلاش کارکنان، آزادی عمل بیشتر در کار، دا

پاداش با نیازهای افراد، حمایت از حقوق کارکنهان، توجهه بهه شهأن اجتمهاعی      

پرداخهت منصهفانه و عادلانهه، عملکهرد و اثربخشهی       نظهام کارکنان، برقهراری  

تر در سهازمان، جهاییه از بابهت عملکهرد خهوب، اسهتفاده ازامکانها ،         م لوب

 .ایی و توجه به س و  پرداختعدالت رویه

 نگهداشت حفظ و نگهداری

دن بسههتر رشههد و ترقههی، کههرایجههاد و ارتقهها سهه م انگیههیه و روحیههه، فههراهم 

های یهادگیری در سهازمان،    سازی، فراهم نمودن فرصت های منع ف، به دستگاه

تأمین سلامت روحی و جسهمی کارکنهان، بهداشهت شهیلی، امنیهت شهیلی و       

 رضایت شیلی 

 ريزي شغلي شده از مصاحبه در راستاي برنامه کدهاي شناسايي -( 5جدول شماره )
 کد اوليه محوری مقوله

گردش و 

 ارتقاء شیلی

 کار تیمی

افیایش دستاوردهای تیمی، افیایش ررفیت اعضا گروه، مشهارکت کامهل کارکنهان    

خلاق و هدف مند، خلاقیت و نوآوری، یادگیری تیمی، آرمان مشهترك، پویهایی و   

ییر در شهیوه کهار، ایجهاد تحهول در فهرد، رضهایت       تحرك کارکنان، کارآفرینی، تی

 شیلی، تحرك، رشد و توسعه فردی.

طراحی 

 شیل

ههای  ای بودن افراد، ایجاد فرصت مناسب برای رشد افهراد توانمنهد، ویژگهی    حرفه

تخصه،،  کمی و کیفی شیل، شرایط احراز شیل، شرط ورایف شیلی، مههار  و  

اردهی شیل برای افیایش کهارایی،  پذیری، شرایط فکری و جسمی، ساخت مسلولیت

 .رضایت شیلی و دستیابی به اهداف

 ها مهار 

ی پهذیر  انع هاف ها، تقویت روابط و مهذاکره،   ها و رسته مهار  افراد مبتنی بر رشته

گیری، مدیریت افراد، خلاقیت، مدیریت زمهان   شیلی و شناختی، قضاو  و تصمیم

 ر  ورایف. و سازگاری، آشنایی به فن اوری و تسلط بر ش
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 کد اوليه محوری مقوله

 و آموزش

 پرورش

توسعه 

 دانش

ههای یهادگیری،    و پرورش افراد، پایبندی افراد به سازمان، افیایش فرصهت  آموزش 

ههای آموزشهی و پرورشهی، مسهیر پیشهرفت       تربیت نیروی انسانی کارآمهد، برنامهه  

 شیلی، فراهم آوردن امکانا  لازم جهت بروز خلاقیت و نوآوری.

شایسته 

 سازی

ههای رهبهری    سالاری، سبک زی کارکنان، هوش و توانمندی فرد، شایستهتوانمندسا

پروری، تهدوین   کننده توأم با قوانین، شایسته دهی به قوانین حمایت گرا، شکل تحول

 برنامه توسعه شیلی، پاسخگویی و نوجویی.

نگهداشت 

 شیلی

 راهبرد

 سازمان

ت رشد، چهرخش  گیری به سم های داخلی و خارجی، هدف لیل محیطو تح  تجییه

مشارل و گشایش شیلی، کسب مییت رقابتی، رضایتمندی، حمایهت از خلاقیهت،   

 .، توجه به تیییرا  و اولویت بخشیدن به سیاست ارتقاء از درونمند نظامنگرش 

تعهد 

 شیلی

ها و اهداف سازمان، تهلاش بهرای تحقهق اههداف، احسهاس       باور و پذیرش ارزش

، تضمین موفقیت امیرکار، معنا بخشیدن بهه کهار،   یگانگی بین افراد و شیل سازمانی

ای،  های درست و من قی، وابستگی مثبت و عاطفی، اخلاق حرفه انجام کار به شیوه

تعیین هویت از طریق سازمان، میل قوی جهت ماندن در سازمان و اعتقاد قوی بهه  

 .های سازمان ارزش

امنیت 

 شیلی

حفظ اسهتعدادها، بهداشهت    عادلانهمحیط کاری م لوب، جبران خدمت منصفانه و 

افیایی، فراهم نمودن بسهتر   شیلی، امنیت شیلی، پاداش و قدردانی، هماهنگی و هم

منهدی، افهیایش    لی کارکنان، ایجادانگییه و علاقهمناسب جهت رشد و پیشرفت شی

 .رضایتمندی و روحیه کارکنان

سیستم 

جبران 

 خدمت

ی عملکهرد، افهیایش انگیهیه، افهیایش     های حمایت رسمی، پرداخت بر مبنا سیستم

رضایتمندی افراد، گرفتن حهق تقهدم در برخهی از تسههیلا ، پهذیرش مسهلولیت       

 بیشتر، اضافه کاری، ارتقاء جایگاه

ارزیابی و 

 بازبینی

ارزیابی و 

 بازبینی

هدایت کارکنان بهرای انتخهاب مسهیر درسهت در سهازمان، شهکوفایی اسهتعداد و        

سازمانی، زمینه رشد و بهسازی فهردی و سهازمانی،    رضایت در فرد، تحقق اهداف

 ررفیت دهی و افیایش بهبود عملکرد، نظار  بر امور سازمان

دهنهده و   ههای  تشهکیل   های انجام شده و خلاصه نتایج، ابعاد و مؤلفهه  با توجه به تحلیل

 رییی شیلی عبارتند از   شده مدیریت استعداد و برنامه شناسایی

حفهظ و   -2کهارگیری،   بهه  شناسهایی، جهذب،    -1ریت اسهتعداد   های اصهلی مهدی   مولفه

مهدیریت   -1 ،پهروری  جانشین -1نظام جبران خدمت،  -2توسعه و آموزش،  -3نگهداری، 

 مدیریت یادگیری. -7عملکرد و 
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 -3آمهوزش و پهرورش    -2گردش و ارتقاء شهیلی،   -1رییی شیلی   مولفه اصلی برنامه

 زبینی.ارزیابی و با -2نگهداشت شیلی و 

 

 مقادير بارهاي عاملي

ریهیی شهیلی    پهروری بهر برنامهه    ( مقدار بار عاملی متییر جانشین1م ابق شکل شماره )

دهنده ایهن اسهت کهه     باشد و نشانمی 103/0کمترین مییان تاثیرگذاری را داشته که برابر با 

ییهر مهدیریت   رییی شیلی اثرگذار اسهت. مت درصد بر برنامه 10پروری  برابر مییان  جانشین

 222/0رییی شیلی بیشترین مییان تاثیرگذاری را نشان می دهد که برابر با  عملکرد بر برنامه

شیلی درصد بر برنامه رییی 23باشد و نشان دهنده این است که مدیریت عملکرد مییان می

 اثرگذار است.

 

 
 وليهمقادير بارعاملي متغيرهاي مديريت استعداد در مدل ا -( 1شکل شماره )

( مییان تاثیرگذاری مدیریت استعداد بر متییرهای زیرمجموعهه هرکهدام   2شکل شماره )

دهد. مقدار بار عاملی در متییر مدیریت اسهتعداد   رییی شیلی را نشان می از متییرهای برنامه

باشد و می 777/0دهد که برابر با  بر آموزش و پروش کمترین مییان تاثیرگذاری را نشان می
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درصهد بهر آمهوزش و پهروش      78ده این است که مدیریت استعداد برابهر میهیان   نشان دهن

اثرگذار است. متییر مدیریت استعداد بر نگهداشت کارکنان بیشهترین میهیان تاثیرگهذاری را    

باشد و نشان دهنهده ایهن اسهت کهه مهدیریت اسهتعداد       می 217/0نشان می دهد که برابر با 

 اثرگذار است.درصد بر نگهداشت کارکنان  22مییان 

 

 

 
 ريزي شغلي در مدل اوليه بررسي مقادير بار عاملي متغيرهاي برنامه  -( 3شکل شماره )

 

ریهیی شهیلی بهه درسهتی      های مدیریت استعداد و برنامه ها نشان می دهد که مولفه یافته

ههای   و مؤلفهه  های لازم و کافی را در این پژوهش آشکار می سازند. بنابراین، ابعهاد  ویژگی

رییی شیلی تایید و به صور  معناداری من بهق بها    شناسایی شده مدیریت استعداد و برنامه

باشد. بر این اساس، با عنایت بهه   رییی شیلی می وضعیت موجود مدیریت استعداد و برنامه

رییی شهیلی   سازی برنامه های مدیریت استعداد در بهینه ومؤلفه شده، ابعاد کلیه م الب م ر 

 گردد. ارائه می (1صور  شکل شماره )  امی مورد م العه بهدر سازمان نظ
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ريزي شغلي در سازمان  سازي برنامه هاي مديريت استعداد در بهينه و مؤلفه ابعاد -( 2شکل شماره) 

 نظامي مورد مطالعه
ریهیی شهیلی    های مدیریت استعداد و برنامه مولفه پرسش دوم پژوهش  وضعیت موجود

ههای   درگهام نخسهت ویژگهی    پاسخ دهی به پرسش دوم پژوهش، چگونه است؟ در راستای

شناختی جامعه آماری برپایه جنسهیت، سهن، تحصهیلا ، سهابقه خهدمت و سه م        جمعیت

پژوهش )میانگین، انحراف معیار، چولگی  متیییرهای توصیف م ر  و در گام دوم به شیلی

ههای مهدیریت    هبه بررسی وضعیت موجود )م لوبیهت( ابعهاد و مولفه    و کشیدگی( و سپس

 رییی شیلی در سازمان نظامی مورد م العه پرداخته شده است. استعداد و برنامه

ساخته بین مهدیران در   نسخه پرسشنامه محقق 121با توجه به حجم جامعه نمونه، تعداد 

توزیع جمعیهت شهناختی،    دست آمده از هعا  بلاد. با عنایت به اطشس و  مختلف توزیع 

درصهد فراوانهی را تشهکیل دادنهد؛      100مرد، که بر این اساس، مردان  دهندگانتمامی پاسخ

درصهد از   10سال می باشند. لازم به ذکر اسهت نیدیهک بهه     11تا  21نفر با سن  13تعداد 

نفر دارای مدرك تحصهیلی کارشناسهی    71اند. تعداد  سال بوده 11تا  21پاسخ دهندگان بین 

نفر دارای  17تعداد  به خود اختصاص داده اند. ارشد و بیشترین فراوانی مدرك تحصیلی را

دهنهدگان دارای  درصد از پاسهخ  12نیدیک به  بنابراین، سال هستند، 20سابقه خدمت بالای 

ازمجمهوع   و در نهایهت  تجربه و تخص، بالایی در حوزه مهدیریت منهابع انسهانی هسهتند    
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م لوب

663336661

نا م لوب نسبتا م لوب

5

ترین کهه بیشه   بهوده،  سه م عملیهاتی   نفر از مدیران در 10مدیران در س و  مختلف، تعداد 

 اند. درصد را به خود اختصاص داده
 توصيف متغيرهاي تحقيق -( 9جدول شماره )

 متغيرها
حجم 

 نمونه
 حداقل

حداک

 ثر
 ميانگين

انحراف 

 معيار
 کشيدگي چولگي

 1.722 2.013- 1027. 2.281 1.0 1.0 121 شناسایی، جذب

 1.002 1.732- 1277. 2.212 1.0 1.0 121 حفظ و نگهداری

 3.133 1.172- 7201. 2.220 1.0 1.0 121 توسعه و آموزش

 228. 818.- 2232. 3.781 1.0 1.0 121 جبران خدمت

 122.- 133.- 1.0721 3.101 1.0 1.0 121 م عملکرد

 100. 832.- 8020. 3.228 1.0 1.0 121 م یادگیری

 3.121 1.283- 1123. 2.188 1.0 1.0 121 پروری جانشین

 1.782 1.171- 1213. 2.312 1.0 1.0 121 گردش شیلی

 3.102 1.127- 1822. 2.370 1.0 1.0 121 وپرورش آموزش

 130. 111.- 8021. 3.832 1.0 1.0 121 نگهداشت

 100. 832.- 8020. 3.228 1.0 1.0 121 بازبینی و ارزیابی

 

 توصيف متغيرهاي تحقيق

 ومدیریت اسهتعداد  های  لفههر یک از ابعاد و مؤ وضعیت موجود برای قضاو  درمورد

از طیف م لوبیت بهه شهر  زیهر اسهتفاده      در سازمان نظامی مورد م العهرییی شیلی  برنامه

دست آمده بهرای ههر بعهد یها مؤلفهه بها طیهف زیهر          هشده است. برای این منظور میانگین ب

 گیرد. او  انجام میم ابقت داده شده و درمورد آن قض

 

 ها: لوبيت براي هر يک از ابعاد و مؤلفهپيوستار تعيين سطح مط
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باشد وضعیت آن بعد یها   11/3دست آمده بالاتر از  هبا توجه به پیوستار بالا چنانچه میانگین ب

باشهد نسهبتا    33/2تها   11/3دست آمهده بهین    همؤلفه م لوب ارزیابی می شود؛ چنانچه میانگین ب

شهود. در   بعد یا مؤلفه نام لوب ارزیابی میدر آن  باشد وضعیت 33/2متر از م لوب و چنانچه ک

ههای مهدیریت اسهتعداد و     در هریهک از ابعهاد ومؤلفهه   سازمان نظامی موردم العه  ادامه وضعیت

 ای آورده شده است. ب ورجداگانه (11( و )10شماره ) رییی شیلی در جدولبرنامه
 ها در بعد مديريت استعداد اد ومؤلفهوضعيت موجود ابع -( 14جدول  شماره)

 ميانگين ها مؤلفه
انحراف 
 استاندارد

 سطح مطلوبيت

 نامطلوب نسبتا مطلوب مطلوب

   * 001027 20281 شناسایی، جذب 
   * 001277 20212 حفظ و نگهداری استعداد

   * 007201 20220 توسعه و آموزش
   * 002232 30781 جبران خدمت نظام

  *  100721 30101 عملکرد مدیریت
   * 008020 30228 مدیریت یادگیری

   * 001123 20188 پروری   جانشین

ههای مهدیریت    ( با ارزیهابی وضهعیت ههر یهک از مؤلفهه     10با توجه به جدول  شماره )

ههای   از دیدگاه جامعه نمونهه در مجمهوع در مؤلفهه   در سازمان نظامی مورد م العه استعداد 

جبهران   نظهام کارگیری، حفظ و نگهداری استعداد، توسعه و آمهوزش،   به  شناسایی، جذب و

پروری در س م م لوب و در مؤلفه مدیریت عملکهرد   خدمت، مدیریت یادگیری و جانشین

 در س م نسبتا م لوب قرار دارد.             
 ريزي شغلي ها در بعد برنامه وضعيت موجود ابعاد ومؤلفه -( 11جدول شماره )

 ميانگين ها مؤلفه
انحراف 
 استاندارد

 سطح مطلوبيت

 نامطلوب نسبتا مطلوب مطلوب

   * 001213 20312 ارتقاء و گردش شیلی
  *  001822 20370 آموزش و پرورش
   * 008021 30832 نگهداشت کارکنان
   * 008020 30228 ارزیابی و بازبینی

ریهیی   ههای برنامهه   یهک از مؤلفهه   ( با ارزیابی وضعیت هر11با توجه به جدول شماره )

ههای    شیلی در سازمان نظامی مورد م العه، از دیدگاه جامعه نمونه در مجمهوع و در مؤلفهه  
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ارتقاء و گردش شیلی، نگهداشت کارکنان و ارزیابی و بازبینی در س م م لوب و در مؤلفه 

 آموزش و پرورش در س م نسبتا م لوب قرار دارد.

ریهیی شهیلی    های مدیریت اسهتعداد و برنامهه   بندی مولفه پرسش سوم پژوهش  اولویت

ههای   بندی مولفه دهی به پرسش سوم پژوهش، برای اولویت چگونه است؟ در راستای پاسخ

( نشهان داده  12جهدول شهماره )   پژوهش از آزمون فریدمن استفاده شده و نتایج حاصله در

میهانگین   هها دارای  تمامی مؤلفه شده است. با توجه به میانگین متییرها، مشاهده می شود که

مقدار مجذور کای بدسهت آمهده    است. که نشان دهنده اهمیت همگی آنها است 3بالاتر از 

این بدین معناسهت کهه   قرار دارد.  01/0است که در س م خ ای کمتر از  011/212برابر با 

یت اسهتعداد و  های مدیر یعنی مولفه ؛بندی متییرها معنادار است آزمون فریدمن رتبه براساس

 رییی شیلی از نظر رتبه و اهمیت با یکدیگر تفاو  معناداری دارند.  برنامه
 هاي پژوهش براي اولويت بندي مولفه Fآزمون  -(13جدول شماره )

 125 تعداد نمونه

Chi-Squared 412.011 

 10 درجه آزادی

 0.05 س م معناداری

بندی  ه، وضعیت اولویت و اهمیت و رتبهدست آمد های به نهایت با توجه به میانگیندر  

( 13های مدیریت استعداد با استفاده ازآزمون فریدمن برابر جدول شهماره ) هرکدام از مولفه

رتبه آخهر را در بهین    مدیریت عملکرددر رتبه اول و مولفه شناسایی و جذب  است. مولفه 

 اند.های مستخرجه از لحا  اهمیت به خود اختصاص داده مولفه
 هاي مديريت استعداداولويت بندي مولفهبراي  Fآزمون ( 12ول  شماره )جد

 درصد اولویت هامولفه

 8022 اول شناسایی و جذب
 7011 دوم حفظ و نگهداری
 1011 سوم توسعه و آموزش

 1022 چهارم پروری جانشین
 1012 نجمپ مدیریت یادگیری
 2011 ششم جبران خدمت
 3012 هفتم مدیریت عملکرد
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رییی شیلی مولفه ارتقاء و گردش شیلی در رتبه اول اهمیت و مولفهه   در راب ه با برنامه

ههای مسهتخرجه بهه خهود      نگهداشت کارکنان رتبه آخراز لحها  اهمیهت را در بهین مولفهه    

های مربوطه بهه ترتیهب نشهان     بندی مولفه ( اولویت12اند. در جدول شماره )اختصاص داده

 داده شده است.
 ريزي شغلي هاي برنامه براي اولويت بندي مولفه F( آزمون 10ره)جدول شما

 درصد اولویت هامولفه

 5665 اول ارتقاء و گردش شیلی

 5623 دوم آموزش و پرورش

 5653 سوم ارزیابی و بازبینی

 0646 چهارم نگهداشت کارکنان

 

 گيری و پيشنهاد نتيجه

مهدیریت اسهتعداد در راسهتای     ههای  و مؤلفهه  هدف اصلی این پژوهش شناسهایی ابعهاد  

، در دنیهای کنهونی کهه    اسهت رییی شیلی در سازمان نظامی مورد م العهه   سازی برنامه بهینه

باشد، مهدیران دیگهر تنهها     های مبهم می رو شدن با ناشناخته عصر تیییرا ، تحولا  و روبه

ود اشهراف  را نخواهند داشت؛ مدیران اگر در شرایط حاکم بر سازمان خه   کننده نقش هدایت

شدن با تیییرا  ناگههانی از خهود واکهنش     توانند در مواجه شک نمی ، آنگاه بی نداشته باشند

 نشان دهند.

در حهوزه   ههای شناسهایی شهده    و مؤلفهه  نتایج این تحقیهق بیهانگر آن اسهت کهه ابعهاد     

استعداد در سازمان نظامی مورد م العه، دارای هفت بعد اصلی و شش بعهد فرعهی    مدیریت

  هستنده شامل موارد زیر است ک

که شامل استعدادهای برجسته  استدارای دو مؤلفه  ،کارگیری شناسایی، جذب و به -1 

توسهعه و   -3حفهظ و نگههداری اسهتعدادها،     -2ند. هسهت هها   فردی و شهیلی و شایسهتگی  

 سهرانجام مهدیریت یهادگیری و    -1مدیریت عملکرد،  -1جبران خدمت،  نظام -2آموزش، 

 -2اسههتعداد افیایههی،  -1وری  اسههت کههه در قالههب چهههار مؤلفههه شههامل  پههر جانشههین -7

و  بررسهی اسهت. همچنهین ابعهاد     استعدادیابی قابل  -2استعدادداری و  -3استعدادگماری، 
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دارای چهار بعهد اصهلی و ده بعهد     رییی شیلی نیی برنامه های احصاء شده در راب ه با مؤلفه

 فرعی است که شامل موارد زیر است 

سهازی و توسهعه دانهش     که شهامل شایسهته   استو پرورش دارای دو مؤلفه  وزش آم -1

 شیلی است.  

هها و   سهت کهه شهامل کهار تیمهی، مههار       اارتقاء و گردش شیلی دارای سه مؤلفه  -2

 طراحی شیلی است.  

 ارزیابی و بازبینی.  -3

عههد  جبران خدمت، ت نظامست که شامل انگهداشت کارکنان دارای پنج مؤلفه اصلی  -2

 سازمان است.   راهبردشیلی، بهداشت شیلی، امنیت شیلی و 

رییی شیلی در نهایت محقق به این  با بررسی وضعیت موجود مدیریت استعداد و برنامه

پهذیری افهراد    نتیجه رسید که ساختار موجود بدلیل ماهیت نظامی و لیوم آشهنایی و جامعهه  

های افسری بها   رون از ساختار دانشگاهجدیدالورود با محیط نظامی، جذب مستقیم نفرا  بی

در صهور  نیهاز    بنهابراین، شهود.   الورود مواجه می مقاومت کارکنان در پذیرش عضو جدید

د. از سهوی دیگهر در   کرتوان از طریق قراردادهای پیمانکاری از توانمندی نفرا  استفاده  می

شده کارکنهان   بینی پیش ها متناسب با مسیر شیلی رییی شیلی مناسب، آموزش راب ه با برنامه

ههای   به درستی اجرا نشده است. به دفعا  مشاهده شده افراد با صرف هیینه زیاد بهه دوره 

کهار گرفتهه    حل مورد نظر پهس از پایهان دوره بهه   آموزشی طولانی مد  اعیام و لیکن در م

ین های نهو  بروزرسانی شر  توانایی تخصصی افراد متناسب با فناوری بنابراین،نشده است. 

ههای   و تهدیدا  روز منجر به تیییر در نظام آموزشهی، انتصهابا ، ارزشهیابی و سهایر نظهام     

 مرتبط با مدیریت سرمایه انسانی خواهد شد.

حاضهر از پرسشهنامه    پهژوهش ههای مسهتخرج در    بنهدی مولفهه   جهت بررسی اولویهت  

 بهرای ه د. آزمهون مهورد اسهتفاد   شه پهس از تاییهد روایهی و پایهایی اسهتفاده       ،سهاخته  محقق

دهنهده آن   پژوهش، آزمون فریدمن بوده است که نتایج حاصل نشان های بندی مولفه اولویت

کارگیری در رتبه اول و مولفه مدیریت عملکرد در رتبه  به است که مولفه شناسایی، جذب و 

هها و همچنهین    آخر از نظر اهمیت قهرار دارنهد. نتهایج حاصهل از شناسهایی ابعهاد و مولفهه       
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



د تها بها   کنه  سازمان نظامی مهورد م العهه کمهک مهی    حاضر به  آنها در پژوهش بندی اولویت

ها و از طریق ارایه تدابیر و سازوکارهای مناسب جهت بازنگری مقتضهی   کاربست این یافته

 بعمل آورند.کارکنان  نگهداشتدر حوزه مدیریت عملکرد و همچنین 

هها و   بها تهدوین ویژگهی    تهوان  مولفه مدیریت عملکهرد مهی  در راستای تقویت و ارتقاء 

تهوان بهه توسهعه فهردی      های مدیران )به عنوان پیامدهای فردی( مهی  های شایستگی شاخ،

ارزیابی عملکرد بهینهه و   نظامپذیری آنان پرداخت. استقرار  ها در پاسخگویی و مسلولیت آن

نظامی  منافعی را برای سازمان ،عنوان پیامد سازمانی مر جهت ارزیابی عملکرد مدیران بهمست

تهر شهدن و تحهول سهازمانی و      تهر شهدن و متمهایی    مورد م العه دارد که از آن جمله رقابتی

 د.شوحضور مقتدرانه و برقراری امنیت پایدار در حوزه تحت مسلولیت خود می

ریهیی شهیلی    ده، ارتباط مستقیم بهین مهدیریت اسهتعداد و برنامهه    شمحرز  آنچه امروزه

-های سنگین نیرویابی، کاهش میهیان محافظهه   هش هیینهکارکنان است. مواردی همچون کا

هها،   کاری، انیواطلبی و از سویی نیی فراهم آوردن زمینه رهور و بروز استعدادها، کهارآفرینی 

مندی به محیط کار و  پذیری، بروز خلاقیت، نوآوری و انگییه علاقه استقلال، حس مسلولیت

دنبال آن  استعداد اثربخش و کارآمد و بهاثربخش بودن کارکنان، همه در سایه یک مدیریت 

جها دارد در ایهن راسهتا     بنهابراین، . اسهت رییی شیلی متناسب برای کارکنهان آن   یک برنامه 

د که شوای طر  و بررسی و تصویب و اجرایی  اقداما  ذیل از طریق تشکیل کارگروه ویژه

لازم در آن اعمهال  در فواصل زمانی به فراخور شرایط و مقتضهیا  اصهلاحا  و بهازنگری    

 د شو

توان بهترین کارکنان از لحها  عملکهردی را    وسیله آن می ههای  تشویقی که ب پرداخت -

و انگییه خدمتی آنها را افیایش داد و متعاقب آن یک فضای رقابتی سالم را ایجاد  کردحفظ 

 .بررسی و ارزیابی و بازنگری مستمر باشد فرایندمبتنی بر یک  بایدو این پرداخت 

بهه کهار سهخت آنهان پهاداش و       بایدکارکنان خلاق و با انگییه که  نگهداشتحفظ و  -

 د.کرنیی فراهم  میایای بهتری پرداخت و شرایط رشد و یادگیری آنان را
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 بهرای های آموزشی، پرداخت بودجهه   های یادگیری کارکنان را از طریق کارگاه فرصت -

و نقش رهبری در آن را داشهتن، درك   طر های خلاقانه، فرصت گرفتن  نشستشرکت در 

 سازمان نظامی مورد م العه و داشتن نقش فعال در نحوه دستیابی به آنان. راهبردیاهداف 

کهارگیری بها نتهایج پهژوهش      بهه  شناسایی، جذب و  در بعد مولفه  نتایج پژوهش حاضر

ز نتایج مولفه توسعه و آموزش با بخشی ا دارد. در بعد ( همخوانی1321شوقی و محمدی )

نتهایج   جبران خهدمت  نظاممولفه  . در بعداست( نیی همسو 2021) 1پارك یونهی و همکاران

دست آمده حاکی از همخهوانی ایهن پهژوهش بها نتهایج تحقیهق جههانگیری و همکهاران          هب

دهد. بر اساس یافته دیگر تحقیق در بعد مولفه مدیریت عملکهرد نتهایج    ( را نشان می1321)

( همسو و همراسهتا اسهت. در بعهد    2017) 2ی نتایج تحقیق چتانا و مهاپاتراهابا یافته حاصله

از این پژوهش، بها نتهایج تحقیهق شهوقی و محمهدی       مدیریت یادگیری نتایج حاصله مولفه

پهروری   دست آمده از پژوهش حاضر که جانشین هدیگر ب ( همپوشانی دارد. در مولفه1321)

( 1328و چرارهی )  نقوی ( و سید1322و همکاران )ها با نتایج تحقیقا  اکبری  ، یافتهاست

انی پهژوهش مجتبهی   تهوان بهه همخهو   کارکنان مهی  نگهداشتسازگاری دارد. در بعد مولفه 

د. از سههوی دیگههر در بعههد کههر( بهها نتههایج فههوق اشههاره 2021) 3محمههد و محمههد مبههارك

( همخوانی 2018) 2های نتایج تحقیق بوستجانسیس و سلاناارزیابی و بازبینی، با یافته مولفه

دارد. بر اساس یافته دیگر تحقیق مشخ، گردید که در بعد مولفهه آمهوزش و پهروش، بها     

. در نهایهت  اسهت  همراسهتا ( همسهو و  1321تهایج تحقیهق شهوقی و محمهدی )    های نیافته

ارتقههاء و گههردش شههیلی بهها نتههایج تحقیقهها  )آهههی و   هههای حاصههله در بعههد مولفههه داده

 .است همراستا( همخوانی داشته و 1322همکاران،

 ارائه هستند  های پژوهش حاضر پیشنهادهای کاربردی زیر قابل بر اساس یافته در پایان 

 وین راهبرد توسعه سرمایه انسانی استعدادمحور در سازمان نظامی مربوط.  تد 



1. Park et al.  

2. Chetana& Mohapatra 

3. Mujtaba& Mubarik 

4. Boštjančič& Slana 

 

http://www.farayandno.ir/?_action=article&au=137922&_au=%D9%85%DB%8C%D8%B1+%D8%B9%D9%84%DB%8C++%D8%B3%DB%8C%D8%AF+%D9%86%D9%82%D9%88%DB%8C
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



  کهارگیری   دن برنامهه جهامع گهیینش و اسهتخدام باههدف بهه      کرتدوین و عملیاتی

ههای   های پژوهش حاضهر جههت کارکنهان کهه دارای ررفیهت      ها و مؤلفه شاخ،

مربوطهه   بالفعل و بالقوه خاص و متناسب با مشارل سهازمانی در سهازمان نظهامی   

 . هستند

  شناسهایی   بهرای های مدیریت برمبنای هدف بین مدیران و کارکنهان  نظریهاستفاده از

 .استاندارهای عملکردی

  سازی در راستای مدیریت مبتنی بر مشارکت با هدف همکاری و انتقهال دانهش و    فرهن

 .مربوطهتجربه و استقبال از افکار، ایده و ابداعا  و نوآوری کارکنان سازمان نظامی 

   .گسترش تعهد سازمانی از طریق بالا بردن پیوستگی عاطفی در بین کارکنان 

       تشهکیل بانهک اطلاعههاتی از کارکنهان درون سههازمانی شایسهته و مسههتعد تها بتوانههد

و در شهرایط   کهرده  ههای مسهلولین را مشهخ،    ها وشایسهتگی  ها، تواناییصلاحیت

 .کند مکانی و بنا به مقتضیا  از آنان استفاده-زمانی

 با توجه به اهداف و ماموریهت راهبهردی خهویش     ،در راستای پاسخگویی اجتماعی

 مییان پاسخگویی نسبت به کارکنان خدوم و زحمت کش خود را افیایش دهد.

    بهبهود   ،گسترش تعهد سازمانی ازطریق بالابردن پیوستگی عهاطفی در بهین کارکنهان

هها، تشهریم    یگیهر  تصهمیم ت در مشهارک  ،های ارتباطی بالا به پایین و بالعکس شبکه

 ... .فرصت خلاقیت و ،استقلال کاری ،اهداف سازمانی

         پاداش جامع جهت کارکنان کهه پیامهدهایی همچهون ایجهاد یهک ابهیار اسهتخدامی

ها و نرخ بالاتر جهت حفظ و نگهداشت  متقاعدکننده، افیایش آگاهی از کلیه دریافتی

 کارکنان را به دنبال خواهد داشت.

  ها، متناسب با نیاز و تهدیهد در   ها و گرایشمبتنی بر رشته بایدی مورد نیاز ها مهار

 دو مق ع زمانی حال و آینده با رویکرد آینده پژوهشی.

 .متناسب سازی و همگام نمودن انتظارا  سازمان و کارکنان 

  ،های مورد نیاز و ابلاغ آن به کارکنان  راهه شیلی و مهار  دن مسیر و کارکرمشخ

 ورود. در بدو
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 های توسعه و آمهوزش   سازی برنامه ، پیادهنیازسنجی و طراحی ،در حوزه استعدادیابی

 ها و کسب یادگیری آنها صور  پذیرد. این نیروها متناسب با ویژگی

 عنهوان   های فرماندهان و مدیران مستعد به های شایستگی ها و شاخ، تدوین ویژگی

ههای مهدیران و    بپهردازد و بهه قابلیهت    تواند به توسعه فردی آنها پیامدهای فردی می

 د.کنپذیری کمک  فرماندهان در پاسخگویی و مسلولیت

 هها و   مشى سازمانى و رفع ابهاما  و مشخ، کردن چارچوب بازنگرى کلى در خط

سهازی  در سهازمان نظهامی مهورد      پرورى و همتها  هداف اجرایى جانشینها و ا روش

 م العه.
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

 فهرست منابع و مآخذ

 الف. منابع فارسي
 ،کنفرانس بين المللي علوم  ،ایجاد انگییه در کارکنان یک سهازمان  ،(1322مجید ) اسدی سیرچی

 تهران. ،شناسي و علوم اجتماعيانساني، روان

 شناسایی نشهانگان کامیهابی شهیلی معلمهان و      ،(1328) حسن رضا ،زین آبادیو  سکینه ،اشرفی

 3شهماره   1328پهاییی  .سهال دههم  ، هيافتي نو در مديريت آموزشیي ر ،ارزیابی وضع موجود آن

 (.32پی )پیا

 ( 1321آهی، پرویی و بجانی، حسین)،  نشرية  ،نقش برنامه رییی مسیر شیلی در موفقیت سهازمان

 .2شماره  .سال هفتم ،ترويجي-علمي

 (1200) محسهن  یعقهوبی،  ؛محسن؛ شههریاری، ملیحهه   سید علیقلی؛ بیژن، روشن، برزگر،کیوان؛، 

موردم العهه   )روش تحلیل مضمون  چارچوب مدیریت استعداد با رویکرد فرهن  کارآفرینانه به

هاي مديريت منیابع   پژوهشفصلنامه ، (های خدما  عمومی استان سیستان و بلوچستان سازمان

 .1، سال سییدهم، شماره دانشگاه جامع امام حسين )ع( انساني

 طراحهی و   ،(1321قلهی ) روشهن، سهیدعلی   ؛مورلی، علیرضا ؛سالارزهی، حبیب الله رقیه؛، پریش

ای در شهرکت مهادر تخصصهی     )م العهلگوی مدیریت اسهتعداد در صهنعت گردشهگری   ارزیابی ا

 دانشگاه سیستان و بلوچستان.  ،رساله دکتري ،سیاحتی و مراکی تفریحی پارسیان(

 ،طراحی مهدل   ،(1328فضلی؛ صفر ) ؛رو  اله؛ درویشی سه تلانی، فرهاد مهدی؛  بیا ، جعفری

آينده پژوهي  ،سازمانی )مورد م العه  صنعت بانکداری(نگاری شرکتی و اثر آن بر عملکرد  آینده

 .11-32 ،(118)پیاپی  3)شماره  30 دوره، مديريت

 تأثیر مدیریت استعداد بر عملکهرد شهیلی  بها     ،(1321)، حسین عباسپور طهرانی فردو  علی ،جهانگیری

 .10-22 ،(1)30 ،مديريت و توسعه فرايندفصلنامه  ،نقش میانجی تلاش کاری و رضایت شیلی

 تیریبر مد ساز نهیزم یعوامل راهبرد ریتأث ،(1382) یعباسعل ،یمیکر یحاجو ابوالحسن ،ینیحس 

 .2شماره  ،ملي دفاع يمجله مطالعات راهبرداستعداد، 

 طراحی مدل بهینه مدیریت استعداد،  ،(1328اله ) فر، کرم دانش؛ داروئیان، سهیلا؛ میرسپاسی، ناصر

 .37، ش لمجله مديريت توسعه و تحو

 مهدل داده   ،(1327ابراهیم ) زاده، جواهری؛ مرتضی سل انی، اکبر؛ علی سید افجه، دهقانان، حامد؛

، فصلنامه تحقيق مديريت منابع انساني دانشگاه امام حسين)ع( ،مدیریت استعداد فرایندبنیاد از 

 211-181. 2.شماره10دوره 

http://ensani.ir/fa/article/author/65840
http://ensani.ir/fa/article/author/65840
http://ensani.ir/fa/article/author/3768
http://ensani.ir/fa/article/author/3768
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/47008/%D8%B1%D9%87%DB%8C%D8%A7%D9%81%D8%AA%DB%8C-%D9%86%D9%88-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%AF%D9%87%D9%85-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DB%8C%D8%B2-1398-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-3-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-39-
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/47008/%D8%B1%D9%87%DB%8C%D8%A7%D9%81%D8%AA%DB%8C-%D9%86%D9%88-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%AF%D9%87%D9%85-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DB%8C%D8%B2-1398-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-3-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-39-
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1464720/%d9%85%d8%af%d9%84-%d8%af%d8%a7%d8%af%d9%87-%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d8%af-%d8%a7%d8%b2-%d9%81%d8%b1%d8%a7%db%8c%d9%86%d8%af-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%b9%d8%af%d8%a7%d8%af
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1464720/%d9%85%d8%af%d9%84-%d8%af%d8%a7%d8%af%d9%87-%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d8%af-%d8%a7%d8%b2-%d9%81%d8%b1%d8%a7%db%8c%d9%86%d8%af-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%b9%d8%af%d8%a7%d8%af
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1464720/%d9%85%d8%af%d9%84-%d8%af%d8%a7%d8%af%d9%87-%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d8%af-%d8%a7%d8%b2-%d9%81%d8%b1%d8%a7%db%8c%d9%86%d8%af-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%b9%d8%af%d8%a7%d8%af


  1201پاییی ، 23، شمارة ششم، سال فصلنامه علمی م العا  مدیریت راهبردی دفاع ملی  


 

 تأثیر مشاوره مسیر شیلی به سبک  ،(1321) فاطمه  ،بهرامی؛ ؛ محمدرضاعابدی ،لعیا ؛دوست دین

هیاي علیوم    پیژوهش  ،ههای کهارآفرینی دانشهجویان    شده بر قابلیهت  رییی رویکرد تصادفی برنامه

  .28-33 ،(1)3 ،شناختي و رفتاري

 مهدیریت اسهتعداد، مفههومی کلیهدی در حهوزه سهازمانی       ،(1321قادر ) ،وریفه دمیرچی رزمجو؛ مریم و، 

 اردبیل. ،رمين کنفرانس ملي اقتصاد، مديريت و فرهنگ ايراني اسلاميچها

 ، 30و  22 ،فصلنامه دانش مديريت، مدیریت پیشرفت کارکنان ،(1327اسفندیار ) سعاد. 

 ثر بر مدیریت استعداد در مراکی آموزش ؤسنجش عوامل م ،(1321یوسف )  ،و محمدی مقدم شوقی، بهیاد

 .110-187ص،  ،2شماره  ،12دوره ، يريت انتظاميهاي مد تحقيق ،نیروی انتظامی

 ؛جمشهید  ،صهالحی صهدقیانی   ؛زهرا ،علی پور درویش ؛ابوطالب ،م لبی ورکانی ؛سهراب ،صادق 

 فصیلنامه  ،نهداجا وری سرمایه انسانی در  ارائه مدل مفهومی بهره ،(1328یوسف ) ،محمدی مقدم

 .1(1، )73-17، موزش علوم درياييآ

 کاری  مقایسه رشد مسیر شیلی و اهمال ،(1322احمد ) ،صادقی؛ ؛ پریساروشاننیلف ؛ مرضیه،فدایی

پژوهش در آموزش علوم  ،دانشجویان دارای اختلال بیش فعالی/کم توجهی با دانشجویان نرمهال 

  .11-22 ،(3)7 ،پزشکي

 یشهیل  شهرفت یپ ریمسه  یارائهه الگهو   ،(1327) نصهرالهی، محمهد  ؛ سل انی، محمدرضها  ؛فرهی، علی، 

-11. 2سال دههم، شهماره    ،)ع(نيدانشگاه جامع امام حس يمنابع انسان تيريمد يهاتحقيق مهفصلنا
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