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categories were extracted from them and finally 7 dimensions 

and 44 categories were extracted and the final model was 

developed. 
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 1400 تابستان، 2، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 کردیاستعداد با استفاده از رو تیریارائه مدل مد

 یفیک بیفراترک

 ، 1یکرم دیحم
 ،یو علوم انسان اتیدانشکده ادب ،یدولت تیریمد یدکترا یدانشجو

  رانیکرمان، ا ،یواحد کرمان ، دانشگاه آزاد اسلام
 

 ، *2سلاجقه سنجر
احد و ،یو علوم انسان اتیدانشکده ادب ،یدولت تیریگروه مد اریدانش

  مسئول( سندهی)  نو  رانیکرمان، ا ،یکرمان، دانشگاه آزاد اسلام
 

 ، 3رنجبر مختار
واحد  ،یو علوم انسان اتیدانشکده ادب ،یدولت تیریگروه مد اریاستاد

  رانیلامرد، ا ،یلامرد، دانشگاه ازاد اسلام
 

 4یجلال کمال محمد
واحد  ،یو علوم انسان اتیدانشکده ادب ،یدولت تیریگروه مد اریاستاد 

 .رانیکرمان، ا ،یکرمان، دانشگاه آزاد اسلام
 

  دهیچک
استعداد با استفاده  تیری: هدف پژوهش حاضر ارائه مدل مدهدف
 .بود یفیک بیفراترک کردیاز رو
. انجام شده است بیپژوهش حاضر با روش فراترک و روش ها: مواد
منبع بدست  230منابع تعداد  ریفراگ یدر گام اول، با جستجو نیبنابرا

مرتبط با  اریمقاله بس 40تعداد  یمرحله ا 3 یشیآمد که در پالا
از داخل مقالات  می. و مفاهدیها انتخاب گرداز آن یفیک قیروش تحق

ها مقولات از درون آن م،یمفاه یو با بازخوان دیاستخراج گرد
 ییو مدل نها دیمقوله استخراج گرد 44بعد و  7 تیاستخراج و درنها

  .شد نیتدو
شش  پایه بر ادستعدا مدیریت جامع لمدها  افتهیبر اساس  ها: افتهی

 یهالیمنابع استعداد و پتانس ییاستعداد، شناسا یازهاین یی:شناسا بعد
 کیاستراتژ یریموجود، جذب استعداد، توسعه استعداد، بکارگ

عملکرد استعداد با  یابیاستعداد، حفظ و نگهداشت استعداد، ارز
 .بدست آمد کیفراتکن یفیاستفاده از روش ک

ور که مسئول ام یتواند به افراد یپژوهش م نیا جینتا :یریگ جهینت
ها هستند، در سازمان یابیاستخدام، ارتقا، آموزش، توسعه و ارزش

 یمناسب یها یریگ میخود، تصم یدهد تا بتوانند در برنامه ها یآگاه
ها  شرکت یسطح عال رندگانیگ میبه تصم ن،ی. همچنندیرا اتخاذ نما

در کجا و چگونه تلاش ها و منابع خود را  کهدهد  یم یآگاه
ر کارکنان حداکث یتعهد شغل زانیز کنند تا بتوانند بر ممتمرک

 .را داشته باشند یرگذاریتأث
 
 .استعداد تیریمد ب،یفراترک ،یفیارائه مدل، ک :هادواژهیکل

 15/04/1400: افتیدر خیتار
 20/06/1400:  رشیپذ خیتار
  :نویسنده مسئولsalajeghe187@yahoo.com 

 قدمهم
 یو روش ها عیسربا نرخ رسد یاست، به نظر م رییجهان در حال تغ

 قیعم راتییتحولات، تغ نی. همراه با ایقی در حال وقوع استعم
 ،یریادگیدر نحوه کار، نحوه  رییبه وجود آمده است. تغ یاجتماع

تفکر افراد و جامعه و شرایط  یاوهیدر ش ینحوه تعامل و احتمالا حت
به توسعه، در راستای حفظ  دستیابی (.1اقتصادی، ایجاد شده است )

افراد با استعداد در دو دهه گذشته، از اهداف مدیریت منابع انسانی 
بوده است. سازمانی های که در حفظ و نگهداست نیروی کار خود، 

توانند توانایی رقابتی خود را حفظ کنند زیرا موفق نبوده اند، نمی
رد، مانند تواند بر ابعاد مختلف عملکترک خدمت داوطلبانه، می

ا در این راست ها تأثیر گذار باشد.بهره وری و عملکرد مالی شرکت
 تواند بر نگهداشت منابع انسانی، تأثیر گذار باشد.عوامل مختلفی می

ر تواند بیکی از این عوامل عملکرد سیستم مدیریتی است که می
نگهداشت کارکنان تأثیر گذار باشد. عملکرد بالای سیستم مدیریت 

انسانی، بر کاهش نرخ تمایل به ترک خدمت کارکنان، تأثیر  منابع
 یبه منابع انسان یمبرم یازشدن، سازمان ها ن یجهان یلبه دلدارد. 

، ها، دانش ییکه توانا یطیکرده اند. پرسنل واجد شرا یداپ یحرفه ا
 یمهم یاررا دارا هستند، نقش بس یگرید یهای بالامهارت و قابلیت

داشتن  یگرد یکنند. از سومی یازمان بازس یک یترا در موفق
را به همراه داشته باشد و  یادیمشکلات ز دتواننامناسب می یپرسنل

 یفیتپذیری و کدقت، انعطاف ی،بهره ور یرو یمنف یریتاث
کنند تا می یمحصولات و خدمات بگذارد. امروزه سازمان ها سع

 یتیر. مدیرندبه کار گ یریتیافراد را در سطوح مد ینمتخصص تر
 انواع ررسیبه ب ینه،زم یندر ا یدجد یعنوان مفهومبه یزاستعداد ن

از  یحپردازد. استفاده صح یم ینهزم یندر ا یلدخ یها یتموقع
 یحصح یرکارها شده و سازمان را در مس یتاستعدادها، باعث موفق

از دغدغه  یهناح یکاستعداد به  یریتمد . دهدقرار می یتموفق
 که بار هر . استشده  یلتبد یاتدر صنعت و ادبرو به رشد  یها

 کندمی حل را مشکلی گیرد، می تصمیم منابع انسانی متخصص یک
 فرد به ی آن منحصر مداخله کند، اقداماتی را معرفی مجموعه یا

 بر مبتنی یک رویکرد غیاب در(. 2009 همکاران و برینر) است
 موقعیت برای را بصری ذهنی های مدل معمولا متخصصان شواهد،

که  است زمانی گیرند . حتی می منابع انسانی بکار جدید های
 نعنواشواهد میدانند نیز به همین گونه است. به مورد متخصصان در

 های بهمصاح که است شده شناخته بیشتر و بیشتر استخدام، مثال در
 و موثر هستند، ساختاری از رویکردهای کمتر بسیار ساختار بدون
 می را ترجیح ساختار های بدون مصاحبه مدیران از بسیاری هنوز

مدهای  آخرین انسانی به خاطر منابع بخش زمان، همان دهند. در
 د،شومی انتقاد دیگری به و جابجایی سریع از یک برنامه زودگذر

ن تسو و بسونیگ استعداد؛ مدیریت به صلاحیت مدیریت جمله از)
مل و ع واقعی پل تئوری برای که کنندمی تأکید همکاران و رینز و

 حمایت با را علمی شواهد ، مدیران باید  در مدیریت منابع انسانی
 یشپ این از .کنند اجرا و شواهد تصویب بر مبتنی عملی ابزارهای از
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 صمیمبرای ت آن توانایی بهبود در مدیریت منابع انسانی آینده ی فرض،
اصطلاح  بدرو و رامستاد ،2002 سال در شواهد است. اساس بر گیری

 منابع انسانی ایجاد گیری تصمیم علم به اشاره برای را "استعداد"
انی منابع انس نسبت استعداد به» که کندمی بیان کردند، و اصطلاح

. « حسابداری برای مالی امور مانند است و فروش به بازاریابی مثل
 سازگار و اعتماد قابل منطقی، چارچوب گیری یک تصمیم علم

بهبود  کلیدی منبع یک مورد در را تصمیمات که کندمی فراهم
 رایب تصمیم علم عنوانبه تواندمی امور مالی مثال، عنوانمیبخشد. به

 ایه موفقیت تا کندمی کمک که مالی در نظر گرفته شود، منابع
 بازده بیشترین با مناطقی به مالی منابع تخصیص با را استراتژیک

 میمتص علم دوم بازاریابی است، مثال. گذاری تعریف کنیم سرمایه
 خصیصت صورت استراتژیک به موفقیت تعریف مشتری، منابع برای
 رقابتی یتروی موفق بر را تأثیر بیشترین با مشتریان به محصول منابع

ها  شیوه و ابزارها از بسیاری منابع انسانی دارای چه سازمان. اگر
 ندک ندارد که تعیین وجود کلی گیری تصمیم علمی هیچ هنوز است،

 از را خود استراتژیک های موفقیت توانندمی ها سازمان چگونه
 لپ استعاره ی آورند. بوردو و رامستاد از دست به منابع انسانی طریق
 وفقیتم و انسانی منابع در گیری تصمیم بین توصیف ارتباط برای

 ا،هآن مدل پایانی نقطه پایدار استفاده میکنند. سه استراتژیک
 و حسط در رابطه با کارآیی. و موثر بودن و تأثیر هستند کارآیی
 ربخشیاث باشد.می شده صرف منابع انسانی با منابع عملکرد کیفیت

 انی چشمانس سرمایه کیفیت و انسانی منابع بین روابط بر تمرکز با
 زچشم انداتأثیر حتی  نهایت، در. میگیرد بر در را وسیعتری انداز

 انسانی هسرمای در کیفیت تغییرات بین رابطه بررسی در بیشتری را
 لمد در متصل عناصر. شرکت بررسی میکند رقابتی موفقیت و

 فادهاست مورد انسانی منابع مدیریت معیارهای تعریف برای توانندمی
ارائه  .منابع انسانی افزوده ارزش گیرند که دیدگاهی را برای قرار

 کی در مدیریت منابع انسانی افزوده ارزش ه عبارت دیگر،میدهند. ب
 دهدمی انجام که نقشهایی یا آن کارآیی به صرفا خاص سازمان
 کل در به شیوه ای که مدیریت منابع انسانی بلکه ندارد، بستگی

 (. 2) شود وابسته استسازمان درگیر می
 یم ادی یانسان هیبه نام سرما یهزاره سوم، از مفهوم یسازمان ها

 یسازمان ها تلق یبه عنوان راز ماندگار یکنند، توسعه منابع انسان
 تنها موضوع گریچالش در عرصه کسب و کار؛ د نیشود و مهم تر یم

 هیهوشمند و سرما یانسان یرویاز ن یبلکه بهره مند ستین یفناور
 امروز یایبا چالش ها است. در دن ییارویرو یمستعد، راز اصل یانسان

 نهیتنها مرکز هز گرید یتوسعه منابع انسان تیریکسب و کار، مد
ود س یسازمان ها برا ،یرقابت طیبلکه همراستا با مح ست؛ین کردن

 تیریمد کردیاز رو یها با بهره مند نهیو کاهش هز شتریب
ارزش  جادیدر ا یتنوع آموزش ها، سع کارکنان، استعدادها، تنوع

 رانیدغدغه مد نیخود دارند. امروزه مهم تر هیسرما یافزوده برا
است و  یسازمان یتوسعه استعدادها و حفظ ،یتوسعه منابع انسان

 رتیح یریاستعدادها در خوشنام کردن سازمان ها تاث تیریمد
 نیبه عنوان مهم تر دیرا با یانسانی روین نیداشته اند. بنابرا زیانگ

 یابیدر دست یهمو م یدیسازمان دانست که نقش کل کی هیسرما
کسب و  یرقابت دیشد یتوجه به فضا با سازمان به اهدافش دارد.

عوامل کسب و کار  نیاز مهمتر یکیاستعداد  تیریکار، توسعه مد
ه ک یرود به صورت یها به شمار م سازمان در یرقابت تیو حفظ مز
سازمان ها به  یرا برا یادیز اریبس یتوانند ارزش ها ینخبگان م

وجود  نیسازمان گردند. با ا ییشکوفا ارمغان آورده و باعث رشد و
دارند  دیتاک یانسان یگذار هیاز سازمان ها بر سرما یتعداد معدود

 یزیبرنامه ر یها ستمیس ن،ینوی ها یفناور یآنها بر رو تیو اکثر
است  یدر حال نیکنند و ا یم یگذار هیسرما ییاجرا یو نرم افزارها

بر  یگذار هیدر گرو سرما را خود شرفتیمدرن پ یکه سازمان ها
هستند تا استعداد کارکنان خود  تلاشدانند و در  یکارکنان م یرو

 تیریحاضر مد حال کنند. در تیهدا یینها تیرا به سمت موفق
سازمان ها به شمار  کیموضوعات استراتژ نیاز مهمتر یکیاستعداد 

در بهبود  یادیز اریبس ریتواند تاث یاستعداد م تیری. مددیآ یم
 یسازمان داشته باشد و باعث حفظ کارکنان با استعداد کیعملکرد 

 یها شنهادیپ خود را نوشته، یاستخدام یشود که قادرند قراردادها
وجود فرصت  لیسازمان را به دل ایرا رد کرده و  یجذاب کار ریغ

 (3) ترک نکنند. شرفتیپ یها
به وجود  یامروز یکه در سازمان ها یو گسترده ا عیسر راتییتغ

عمده بازار  یآمده، سبب شده است تا کمبود مهارت ها از چالش ها
جذب  یبرا انیکارفرما شیرو به افزا یشمار رود؛ تقاضا به کار

 تصاحب و در یکارکنان توانمند برا لیو تما ییماهر از سو یروهاین
باعث شده است تا  گر،ید ییمشاغل با ارزش از سو گرفتن اریاخت

را نبرد  آن ستیمناسبت ن یکه ب ردیشکل بگ ینبرد و مبارزه ا کی
 ،یموفق هستند که استراتژ یینبرد سازمان ها نیدر ا .میبنام استعداد

بهبود بخشند که  یخود را به گونه ا یها هیها و رو یخط مش
شان  یاقتصاد اتیتداوم ح یبرارا که  یاستعداد با بتوانند کارکنان

 نیا یاست، جذب کنند، توسعه دهند و نگه دارند. برا یضرور
د دارن ازیسازمان ن یرا برا ییها یتوانمند چه بدانند دیمنظور آنها با

د، به کنن ییکارشناسان شناسا نیبالقوه را در ب یو سپس استعدادها
 تیریبر کارکنان ماهر و با استعداد مد تا قادر باشند گریعبارت د

از منابع در دستور  نهیو به حیکنند. به هر حال امروزه استفاده صح
منابع  نیا نیها قرار دارد. از مهمتر ارگان سازمان ها و یکار تمام

 تیریموجود در سازمان نام برد، مد یانسان یها هیتوان از سرما یم
منابع سازمان  اتلافکاهش  باعث تواند یم یمنابع انسان حیصح

خود  یمنابع انسان نهیدر زم مشکلاتیسازمان ها با  شتریب (3گردد. )
 یانانس یروین یها تیظرفی از تمام نهیدر استفاده به ییو عدم توانا

 ییشناسا یامر با توجه به روش ها نیموجود روبرو هستند که ا
استعداد  تیریمد در موجود در سازمان که یها ییاستعدادها و توانا

استعدادها  تیریمد باشد. یم اصلاحو  یشود، قابل بررس یبحث م
آن را  دیاست و با رانیمد یقبل یمتفاوت از مهارت ها یمهارت

افراد  ازی بدانند که چطور استفاده حداکثر دیبا رانیآموخت. مد
آنان را در  کیهوشمندانه و استراتژ یبکنند و چطور به نحو

ی طراح یرا به نحو طیمح دیبا رانیقرار دهند. مد یمناسب تیموقع
و  ی، حداکثر ابداع و نوآوراطلاعاتکه حداکثر دانش و  کنند

 یرا به همراه داشته باشند. در واقع استعداد اگر به نحو ریحداکثر تاث
اداره شود حداکثر بازگشت را به همراه دارد. سازمان  کیاستراتژ

دارند که به طرز  یبا استعداد ارشد رانیمد کمیو  ستیقرن ب یها
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 131...  کردیاستعداد با استفاده از رو تیریارائه مدل مد        

 1400 تابستان، 2، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

کنند و  یسازمان اداره م رونیرا در درون و ب استعدادهای موثر
ها را استخدام و آنها را  نیبهتر یستیبا زیارشد سازمان ها ن رانیمد

به کار رفته در  یآوازه جهان کیاستعداد تنها  تیریمد حفظ کند.
 رییغت کی انگریبلکه نما ست؛ین یمنابع انسان یمیقد یندهایفرآ

 در دیجد یو روش یمنابع انسان تیریمد اصول شکل قابل توجه در
ت. اس یمنابع انسان تیریمد یها ستمیو س ندهایفرا یساز کپارچهی

که خروج استعدادها از  نیداشت ا توجه بدان دیکه با ینکته ا
 یسازمان به آنها، وقوع ب یعدم توجه کاف لیتواند به دل یسازمان م

 فتایعدم در ،یسخت کار طیشرا بهتر، کردن شغل دایپ ،یزشیانگ
 جذب یراهکار مناسب برا کیکردن  دایحقوق مناسب و ... باشد. پ

و  ریبه تدب اجیموجود در سازمان احت یاستعدادها یو نگهدار
دارد که با توجه به سنجش  ییاقتضا تیریاز نوع مد حیصح تیریمد
 یراهکار را م نیبهتر یسازمان برون و  یعوامل درون سازمان هیکل

 یانسان یها هیسرما یها تیموجود یتوان انتخاب نمود. با بررس
 حیصح تیریبا مد که را کشف کرد ییتواند استعدادها یم  سازمان

 یو بهره ور ییکارا زه،یتوان انگ یاستعدادها م نیو پرورش ا
 (3برد. ) بالاکارکنان سازمان را 

 تعریف و کشف باید استعداد مدیریت درباره پژوهش شروع نقطه
 است بعدی چند معنای یک دارای استعداد واژه. باشد استعداد واژه
ندارد . در  وجود آن درباره توافقی مورد و بخش رضایت تعریف که

جدول زیر چند تعریف ارائه شده توسط صاحب نظران مدیریت 
 آورده شده است :

 
نظران مدیریت درباره . تعاریف ارائه شده توسط صاحب 1جدول 

 استعداد

 منبع تعریف
 و کار با شده عجین ماهر کار نیروی استعداد،

 است . متعهد
آرمسترانگ 

 ،2006 
 هاشار کارکنانی و رهبران به سازمان در استعداد

 می کنند  هدایت جلو به را کار و کسب که دارد
. 

هنسن ، 
2009 

 یم که است ذاتی اوانایی کلی طور به استعداد
 .داد توسعه را آن آموزش و باا تمرین توان

بوتر و 
همکاران 

2015 
 یعنی است، طبیعی و ذاتی مهارت، یک استعداد

 جنسیت  اجتماعی، طبقه به توجه بدون فرد هر
 می تواند با استعداد باشد . علمی دستاوردهای و

ام ویلا و 
تورای 
2018 

 
که با نوشتن کتاب میشلز ، مبحث مدیریت استعداد  2001از سال 

مطرح گردید ، تعاریف زیادی از مدیریت استعداد توسط اندیشمندان 
حوزه مدیریت ارائه گردیده است که در جدول زیر تعدادی از آنان 

 آورده شده است . 
 

  درباره مدیریت نظران صاحب توسط شده ارائه . تعاریف2جدول 
 مدیریت استعداد

 منبع  تعریف
 ای ذهنی نگرش یا دیدگاه نوعی استعداد مدیریت

 وربا این بر استعداد مدیریت. است تفکر طرز
 در را محوری نقش بااستعداد افراد که است

 می کنند .  ایفا سازمان موفقیت

کریلمن 
2004  

 دهد می اطمینان ها سازمان به استعداد مدیریت
 آورده دست به را خود موردنیاز استعدادهای تا

   .میکنند حفظ را وآن

هاگز و 
  2008راگ 

 کارکنان متفاوت مدیریت استعداد مدیریت
 هب افزایی ارزش در شان نسبی ظرفیت براساس

  .است سازمان رقابتی مزیت

 2013گلن 

ا ب آن نمودن راستا هم سپس و استعداد شناسایی
 افزایش  منظور به سازمان در شغل نقشهای

 اتیذ توانایی که نقشی با فرد  ترغیب و درگیری
 .است منطبق آن با او

 2014ویلیام 

 و بجذ قابلیت پرورش ، و گیری بهکار توانایی
 افزایش جهت در بهینه استفاده و نگهداری
 می باشد . سازمانی و فردی عملکرد

میرز و وان 
2014 

 که است فرایند یک اساساً استعداد مدیریت
 ستا کارکنانی مدیریت و توسعه استفاده، شامل

قابلیت های راهبردی هستند که در  دارای که
 موفقیت سازمان مهمند. 

سینشو و 
کراسی 
2016  

 هسرمای به نیاز بینی پیش را استعداد مدیریت
 زا استفاده برای ریزی برنامه سپس و انسانی های
 اند .  دانسته ها آن

کرونان و 
اسکالین 

2017  
مفهوم اساسی است.  4 دارای استعداد مدیریت

  درمورد سؤال انسانی، سرمایه پردازی مفهوم
 است، اختصاصی یا است اینکه استعداد عمومی

 منابع مدیریت و استعداد مدیریت میان تفاوت
 چه کسی تصمیم گیری در مورد اینکه ، انسانی

 تصمیم بگیرد .  می باید در مورد استعداد ،

 
لوسین 
2017 

 ایدئولوژیک های مانیفست از ای مجموعه
 استعداد، جذب اصلی حوزه چهار در مدیریتی
 پروری جانشین ریزی برنامه عملکرد، مدیریت

 .است استعداد مدیریت نگهداشت، و توسعه و

مکران و 
همکاران 

2017  

 انسانی منابع های شیوه شامل استعداد مدیریت
  کارمندان حفظ و توسعه انتخاب ، جذب ، برای

موقعیت های کلیدی سازمان  در بالا پتانسیل با
 می باشد .

کالینز 
ملاهی و 

کاسیو 
2019  
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 هاروش مواد و 
 طالعاتم محتوای کیفی تحلیل معنای  به و کیفی روشی فراترکیب،

 دارای هک ـ را دیگر مطالعات نتایج و ها یافته فراترکیب،. است اولیه
 کند؛ می بندی جمع و تحلیل ـ هستند مرتبطی مشابه و موضوع
 پرسش اب ها آن ارتباط و برگزیده کیفی مطالعات اساس بر بنابراین
 برای دمن نظام نگرش تدارک با فراترکیب. گیرد می شکل تحقیق

 عارهاست و موضوعات کیفی، مختلف های پژوهش ترکیب با محققان،
 موجود دانش ترتیب، بدین کند؛ می کشف را جدیدی و اساسی های

 موضوع به نسبت را ای گسترده و جامع دیدگاه و دهد می ارتقا را
  میقع و دقیق بازنگری مستلزم فراترکیب، .کند می فراهم پژوهش

 فراترکیب، هدف( .4) هاست آن نتایج ترکیب و گذشته مطالعات
 اکهچر است؛ کیفی های یافته از منسجم و نوآورانه:  تفسیری ایجاد

 های چارچوب در حرکت دلیل به موردی و متعدد تحقیقات
 نیست.  بینشی چنین عرضه به قادر ای، رشته و ساختاری

 اجرای برای زیر شرح به را مرحله ای 7همکاران  فرایند  و عرب
 لذی نیز حاضر پژوهش اجرای شیوه که اند کرده عرضه فراترکیب

 .(5شود ) می تبیین ها آن
 ددیمتع عناصر از پرسش تعیین برای: تحقیق پرسش تعیین( الف 

 می استفاده چگونگی و زمان چیستی، مطالعه، مورد جامعه مانند
 ت؛اس بوده مؤثر پرسش، تعیین در تحقیق هدف پژوهش، این در. شود

 چه گذشته مطالعات» از است عبارت پژوهش پرسش بنابراین،
 «اند؟ کرده معرفی ابعادی برای مدیریت استعداد

 پژوهش متن فراترکیب، های داده: مطالعات مند نظام مرور( ب 
 باید ِاییه کلیدواژه ترین دقیق  پژوهشگر بنابراین است؛ گذشته های

 که ِوجوی جست به است، پژوهش موضوع حداکثری انتخاب با
ا ب مرحله این در پژوهشگر. بپردازد مرتبط منابع فراگیر معرف
 230به  داخلی و حداکثری کلید واژه های بین المللی  وجوی جست

  (. 6یافت ) منبع دست
 فراگیر گردآوری از پس : مناسب متون انتخاب و وجو جست( ج

 پژوهش اصلی منابع تا شود می  پالایش مرحله سه در ها آن منابع،
 3 ها؛ کلیدواژه و عنوان بررسی 2 و چکیده بررسی 1: آید دست به

  هب فوق، مراحل طی حاضر، پژوهش  در. مقاله متن تفصیلی بررسی
 دست یقتحق موضوع منبع بسیار مرتبط با روش تحقیق کیفی با 40

 .شد یافته

 پژوهش اطلاعات و ها یافته گام، این در : متون اطلاعات استخراج( د
 یادشده منابع از شناسه 133محقق تعداد  . شود می بندی دسته در ها
 .(7آورد ) دست به
 ژوهشگرپ گام، این در: کیفی های یافته ترکیب و تحلیل و تجزیه( هـ
 فراترکیب طی موجود مطالعات در که است موضوعاتی دنبال به

 داد نشان را خود و شد ظاهر موضوعات، این وقتی. شود می پدیدار
 در را مشابه مفاهیم و مقولات و بندی طبقه را ها پژوهشگر، داده

. دهد می جای کند می توصیف شکل بهترین به را ها آن که طبقاتی
 یا ها نظریه الگوها، تبیینات، توضیحات، اساس موضوعات، این

 عوامل همه ابتدا، در پژوهش، این در. کند می عرضه را ها فرضیه
 با سپس. شدند اتخاذ اولیه شناسه منزله به مطالعات از مستخرج

 بندی طبقه مشابه، مفاهیم در ها آن مضمونشان، و معنا به توجه
 ها آن درون از مقولات مفاهیم، طبقات بازخوانش با سپس و شدند

 شدند .  مقوله تبدیل 44بعد  و   7به   درنهایت و استخراج
 - آید می ادامه در که طور همان - کیفیت پایش: کیفیت پایش( و

 شناسه برجسته، منابع از استفاده منابع، تعداد جامعیت ازطریق
 گذار، شناسه پژوهشگران از استفاده متفاوت، زمان دو در گذاری

د ش احراز نظران صاحب و خبرگان تأیید و ها یافته تفصیلی ارائه
(8).  
 جدول، قالب در ترکیبی های یافته گام، این در: ها یافته ارائه( ز 

 ( 6شد . ) ارائه غیره و نمودار
 عتبار،ا قابلیت از ها داده به اعتمادبخشی و اعتبار برای مطالعه، این در

 ابتدا، در (9.)شد استفاده تأیید  قابلیت و اعتماد قابلیت پذیری، انتقال
 ات گیرد صورت فراگیری وجوی جست کار، اتقان برای شد تلاش
 ورمنظ  به ادامه، در. آید اعتبارِ  ِ پژوهش ،  دست به مرتبط منابع همه

 طارتبا که شود بررسی و مطالعه منابعی شد سعی قابلیت رعایت
 دش سعی دیگر، سوی از. دارد مدیریت استعدادارائه مدل  با مستقیمی

 گردی های محیط به ها یافته پذیری انتقال ها، یافته کامل عرضه با
 و استادان اعتماد، قابلیت به دستیابی برای همچنین. یابد تحقق

 اب محققان کردند . و بازنگری را پژوهش مراحل ربط، ذی خبرگان
 شناسه یقطر از نیز تأیید قابلیت. رسیدند توافق به نتایج درباره ها آن

 زمان دو در پژوهشگر گذاری شناسه و همکار پژوهشگر گذاری
 .(10است ) شده حاصل متفاوت
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 1400 تابستان، 2، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 تحقیق مدل .1 شکل

 ساخته( محقق:  منبع)  تحقیق ای مقوله و ابعاد .3 جدول

 مقوله بعد ردیف

1 
شناسایی 
نیازهای 
 استعداد

 تعیین لستعداد های مورد نیاز 
 شناسایی موقعیت محوری استعداد 

 تشکیل مخازن استعداد
 تشخیص استعداد

2 

شناسایی 
منابع 

استعداد و 
پتانسیل های 

 موجود

 شایسته گزینی و شایسته سالاری 
 تناسب شغل و شاغل 

 منبع گزینی 
 برنامه ریزی نیروی انسانی

 

3 
کشف و 

جذب 
 استعداد

 شناسایی افراد 
 ایجاد انگیزه در افراد شناسایی شده 
 توجه ویزه به مجاری استعداد یابی 

 شناسایی نیازهای استعداد 

شناسایی منابع استعداد و پتانسیل های 

 موجود 

 جذب استعداد 

 توسعه استعداد

 بکارگیری استراتژیک استعدادها

 حفظ و نگهداشت استعداد

ارزیابی عملکرد  استعداد   

 مدیریت استعداد 
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 ابزار اندازه گیری شاخص ها 
 تعیین رویکرد  کشف استعداد 

 

توسعه و  4
 بهسازی 

 تعیین اهداف توسعه استعداد 
 ارزیابی راهبرد توسعه 
 اجرای راهبرد توسعه 

 انتخاب راهبرد دراز مدت توسعه 
 در توسعه  SWOTتحلیل 

 پویش عوامل بیرونی تاثیر گذار 
 ارزیابی وضعیت کنونی 

 نیاز سنجی آموزشی 
 ایجاد کار معنی دار 

 حمایت و پشتیبانی مدیریت 
 دانش افزایی فردی

 ارتقای مهارت های شغلی و حرفه ای  

5 
بکارگیری 

استراتژیک 
 استعداد 

بهره گیری همه جانبه از قابلیت های 
 افراد 

هماهنگ و همراستا نمودن استعداد ها 
 با انتظارات کارکنان و اهداف سازمانی 

 ترکیب و باز ترکیب استعدادها 
 فراهم سازی شرایط اجرا 

6 
حفظ و 

نگهداشت 
 استعداد 

 تعالی و رفاه کارکنان 
 عجین سازی فرد و شغل 

 تغییر شرایط فردی 
بهره گیری از سیستم پاداش مبتنی بر 

 عملکرد 
تعادل بین زندگی کاری و زندگی 

 شخصی
 امنیت و مدیریت مسیر شغلی

 ایجاد تعهد سازمانی 
 ایجاد فرصت های توسعه 

توجه به پیمان های روانشناختی بین 
 افراد و سازمان 

 توجه به عوامل ترک خدمت کارکنان 

7 
ارزیابی 
عملکرد 
 استعداد

 جهت گیری استراتژیک سازمان 
 ویژگی و استلزامات سازمانی 

 ارزیابی با تاکید بر چارچوب شایستگی 
 ارزیابی با تاکید بر بینش افزایی 

ارزیابی شاخص ها و معیار های مهم 
 سلامت سرمایه انسانی 

 
 نتیجه گیری 

 - لفا: بعد شش پایه بر ادستعدا مدیریت جامع لمد تحقیق ینا در
های شناسایی منابع استعداد و پتانسیل - شناسایی نیازهای استعداد ب

بکارگیری  -توسعه استعداد م -جذب استعداد؛ د -ج موجود
ارزیابی  -حفظ و نگهداشت استعداد و  -ه استعداداستراتژیک 

با استفاده از روش کیفی فراتکنیک بدست آمد.  -عملکرد استعداد
ها و ابعاد بصورت کامل آورده شده است. مقوله 3که در جدول 

 گرچها ؛ستا لتحو لحا در نگیزاشگفت سرعتی با معاصر نجها
 به چه لتحو ینا هوزمرا لیو ،شتهدا دجوو دوران متما در لتحو ینا

 هانمازسا و ستا بیسابقه سرعت ظلحا به چه و امحتو ظلحا
 بهسرعت نیز وزیمرا معاجو یمشخصهها ترینرزبا از یکی انبهعنو

 غیرقابل ت،تحولا ینا در نسانیا وینیر نقش و هستند تغییر لحا در
 مهمترین ؛نسانیا منابع که ستا ینا بر دعتقاا امروزه. ستا رنکاا

 نقش بر لیلد همین به و ستا مانیزسا سرمایه و قابتیر مزیت
 ددمیگر تأکید هانمازسا در نشیدا منابع هیژوبه ،هاادستعدا شمندارز

(. 12د)میشو تلقی سحسا و مهم ربسیا هان آ بمطلو مدیریت و
 سازمانها در که است مباحثی مهمترین از یکی استعداد مدیریت

 در باید سازمان در آن اجرای از قبل ولی میگیرد؛ قرار موردتوجه
 مدیریت اینکه برای. (13رسید) توافق به آن اهداف و دامنه مورد

 رد استعدادها به کیفی و کمّی نیاز باید شود واقع مؤثر استعداد
 ممفاهی و اهداف. کرد تعیین کسب وکار راهبرد اساس بر را سازمان

 زا روشن درک داشتن: از عبارتند استعداد مدیریت کلیدی عناصر و
 و فعلی وضعیت بین شکاف درک سازمانها؛ آینده و فعلی راهبرد
 برای جامع برنامه طراحی و موردنیاز استعدادهای نظر از مطلوب
 بنابراین. هاشکاف این نزدیک کردن و حذف با استعداد مدیریت

 به توجه اب انسانی، منابع استعداد یکپارچه مدیریت به دستیابی برای
 قرار مدنظر آینده در انسانی منابع چالشهای کنونی، راهبردهای

 با شود، می پیشنهاد مختلف صنایع در ها سازمان به . (14میگیرد)
 برای را خود توجه شده، استخراج  های مؤلفه بودن کلیدی به توجه
 ،طرفی از. سازند متمرکز ها مؤلفه این بهبود و شرایط سازی فراهم

 کی بصورت، ها مؤلفه بین ارتباط باید استعداد مدیریت فرآیند در
 رایاج ارزیابی و ساازمان راهبردهای گرفتن نظر  در با پویا فرآیند

 های پست شناسایی همچنین،. پذیرد صورت، سازمانی های سیاست
 بازارکار کدام از را خود استعداد کمبود سازمان اینکه کلیدی،

 نوانع به استعداد، مخزن تشکیل و کند تأمین باید( خارجی یا داخلی)
 از مواردی شامل سازمان تعالی و استعداد مدیریت سیستم ورودی
 درگیرسازی شغلی، رضایت سازمانی، وری بهره سازمانی، تعهد جمله

 یتمدیر سیستم نهایی خروجی عنوان به کار، در انگیزه و کارکنان
 . (15گیرند) قرار توجه مورد باید استعداد،
 امور مسئول که افرادی به تواند می پژوهش این نتایج بنابراین،
 ها هستند،سازمان در ارزشیابی و توسعه آموزش، ارتقا، استخدام،

 یمناسب های گیری تصمیم خود، های برنامه در بتوانند تا دهد آگاهی
ها  شرکت عالی سطح گیرندگان تصمیم به همچنین،. نمایند اتخاذ را

 را خود منابع و ها تلاش چگونه و کجا در که دهد می آگاهی
 ثرحداک کارکنان شغلی تعهد میزان بر بتوانند تا کنند متمرکز

 یم الگو این مهم های ویژگی جمله از. باشند داشته را تأثیرگذاری
 ولفهم و ابعاد کلیه گرفتن نظر در با رابطه در آن جامعیت به توان
شناسایی پست های کلیدی و منابع و پتانسیل های  با مرتبط های

ل تشکی و ارزیابی استعداد، توسعه استعداد، کشف و موجود ، جذب
 به توجه با. کرد  اشاره آن نگهداشت و حفظ و مخزن استعداد

 انایر در استعداد مدیریت بحث بودن جدید و تحقیقات بودن محدود
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 135...  کردیاستعداد با استفاده از رو تیریارائه مدل مد        

 1400 تابستان، 2، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 بیشتر چه هر سازی بومی به آتی تحقیقات در که رود می انتظار
 ینا در .شود  توجه استعداد راهبردی مدیریت کاربردی الگوهای

 ینکها جمله از ستا شتهدا دجوو هم هایی یتودمحد هشوپژ
 تمجلا در هشد منتشر معتبر تمقالا به سترسید در هشگروپژ

 با ... و شپرینگرا و سسکوپوا علمی تطلاعاا یها هپایگا یندکسا
 منتشر تمقالا خیرا غالب. ستا  دهبو جهامو سترسید یتودمحد
 جهو یزوار ،باشد نمی رختیاا در نیگارا رتصو به یها لسا هشد

 در ،ستا دهنبو ممکن هم لمللیا بین یها ختداپر قالب در مقاله
 یبیشتر تمقالا به انتومی یتودمحد ینا دجوو معد رتصو

 .شتدا سترسید
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