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Abstract   
Background & Purpose: Talent management, as one of the strategic processes 
in organizations, plays an important role in identifying, attracting, developing 
and retaining key employees. With increasing competition in global markets and 
rapid environmental changes, organizations seek to identify drivers effective on 
talent management and its consequences in order to achieve a sustainable 
competitive advantage. Based on this, this research has been conducted with the 
aim of identifying and qualitatively analyzing the drivers affecting talent 
management and investigating its consequences in organizations.  
Methodology: qualitative method and thematic analysis strategy were used in 
this research. The statistical population of the research included 20 managers and 
experts of the petrochemical industry who were selected using targeted and 
snowball sampling and semi-structured interviews were conducted with them. 
The analysis of the research data was done through coding in the form of three 
categories of basic, organizing and inclusive themes. 
Findings: Based on the research data analysis, proponents of talent management 
was categorized into three main areas; Talent management drivers (including 
organizational culture, linking with organizational strategy, forming a talent 
pool, using technology, recruiting and hiring policies, and diversity and 
inclusion), talent management processes (including identifying and attracting 
talents, performance management, succession, talent retention, talent growth and 
development, and talent training), and talent management outcomes (including 
work-life balance, increased job satisfaction, reduced turnover, and improved 
organizational performance). 
Conclusion: The results of the research emphasize the importance of 
formulating comprehensive talent management strategies that not only ensure the 
attraction and retention of capable forces, but also provide the basis for the 
realization of organizational goals through the development of internal 
capacities. Therefore, managers and policy makers are advised to pave the way 
to improve organizational performance and sustainability by identifying and 
strengthening key drivers and reducing existing obstacles. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان صلنامةف  
٢٦٧٦-٧١١٢شاپاي انتشار:   

٧٢ شمارة ،٨دورة  
٤١٤٠ بهار  

٨٠-٥٧  صص  ت ير يدانشكده مد 

 سازمان   مديريت استعداد درها و پيامدهاي اي كيفي از الگوي پيشران مطالعه 
 ٣طهمورث حسنقلي پور، ٢سيدرضا سيد جوادين، ١سيدابراهيم موسوي 

 چكيده
هدف:   و  بهزمينه  استعداد  سازمانمديريت  در  استراتژيك  فرآيندهاي  از  يكي  در  عنوان  مهمي  نقش  ها، 

كند. با افزايش رقابت در بازارهاي جهاني و تغييرات شناسايي، جذب، توسعه و حفظ كاركنان كليدي ايفا مي
به سريع محيطي، سازمان  پيشرانها  تا  دنبال شناسايي  آن هستند  پيامدهاي  و  استعداد  مديريت  بر  مؤثر  هاي 

يابند. دست  پايدار  رقابتي  مزيت  به  اساس،  بتوانند  اين  كيفي    بر  تحليل  و  شناسايي  هدف  با  پژوهش  اين 
 .ها انجام شده استهاي مؤثر بر مديريت استعداد و بررسي پيامدهاي آن در سازمان پيشران
و راهبرد تحليل ممضون استفاده شد. جامعه آماري پژوهش  در اين پژوهش از روش كيفي    شناسي: روش
گيري هدفمند و گلوله برفي  نفر از مديران و خبرگان صنعت پتروشيمي بود كه با استفاده از نمونه   ٢٠شامل  

هاي پژوهش از طريق كدگذاري  تحليل داده ها انجام شد.  هاي نيمه ساختار يافته با آن انتخاب شدند و مصاحبه 
 دهنده و فراگير انجام شد.  در قالب سه دسته مضامين پايه، سازمان 

داده   ها: يافته تحليل  اساس  پژوهش،  بر  استعداد  عناصر  هاي  دسته مديريت  اصلي  حوزه  سه  شد؛ در  بندي 
استعداد پيشرانه مديريت  استعداد،  (   هاي  خزانه  تشكيل  سازماني،  استراتژي  با  پيوند  سازماني،  فرهنگ  شامل 

فن  از  سياست استفاده  شمولآوري،  و  تنوع  و  استخدام،  و  جذب  (شامل  )هاي  استعداد  مديريت  فرايندهاي   ،
جانشين  مديريت عملكرد،  استعدادها،  جذب  و  و  شناسايي  استعداد،  توسعه  و  رشد  استعداد،  نگهداشت  پروري، 

استعداد   پيامدهاي مديريت  توازن كار و زندگي، افزايش رضايت شغلي، كاهش  (آموزش استعدادها)، و  شامل 
 ).ترك شغل، و بهبود عملكرد سازماني

تنها جذب كند كه نهنتايج پژوهش بر اهميت تدوين راهبردهاي جامع مديريت استعداد تأكيد مي  گيري: نتيجه 
هاي داخلي، زمينه تحقق اهداف كند، بلكه از طريق توسعه ظرفيتو نگهداشت نيروهاي توانمند را تضمين مي

شود تــا بــا شناســايي و تقويــت گذاران توصيه ميرو، به مديران و سياستسازد. ازاينسازماني را نيز فراهم مي
 .هاي كليدي و كاهش موانع موجود، مسير بهبود عملكرد و پايداري سازماني را هموار سازندپيشران

 .مديريت استعداد،  پيامدهاپيشايندها،  ها: كليدواژه 

اي كيفــي از مطالعــه).  ١٤٠٤(  .طهمورث  ،حسنقلي پورو  سيد جوادين، سيدرضا    ؛موسوي، سيدابراهيم:  استناد
، هاي دفــاعيمديريت نوآوري در ســازمانفصلنامه  .  سازمان  مديريت استعداد درها و پيامدهاي  الگوي پيشران

٥٧-٨٠)،  ٢٧(٨.  
 

ــجوي . ١ ــري  دانشـ ــديريت دكتـ ــي، مـ ــرديس بين دولتـ ــيپـ ــيش، المللـ ــگاه كـ ــران، دانشـ ــيش، تهـ ــران  كـ ــه: .ايـ  رايانامـ
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  مقدمه
گر رقابت سازماني و ايجاد تغييــرات استعدادها را به عنوان تسهيل  ،ها در سطح جهانيسازمان

دهــد كــه چــرا بســياري از شناسند. اين موضوع نشان مــيدر نتايج و مواردي از اين قبيل مي
ها دائماً شاهد تغييرات در محل كار خود هستند. با اين حــال، شــواهد تجربــي نشــان سازمان

طور مســتمر در مــديريت اســتعدادها وكار در قرن بيست و يكم، بــهدهد كه مديران كسبمي
اند و اين موضوع به طور كلي بر رقابت ســازماني تــأثير منفــي گذاشــته اســت شكست خورده

) شكســت در مــديريت ٢٠٠٨). كاپلي (٢٠٢١، ٢ليو و همكارانو   ؛ گوروسينگه٢٠٠٨، ١(كاپلي
هــا كــه هنــوز توســط ســازماننسبت داده است  هاي مديريت منسوخ  استعداد را به استراتژي

كــه   يكند كه بسياري از فرآيندهاي مديريت اســتعدادشود. نويسنده استدلال مياستفاده مي
انــد. اقــدامات ســنتي گيرند، بيش از نيم قرن پيش توســعه يافتــهامروزه مورد استفاده قرار مي

مديريت منابع انساني مانند كارمنديابي، گزينش، ارزيابي عملكرد، آموزش و توسعه جاي خــود 
هاي قرن بيست و يكم اســت. دهد كه منعكس كننده چالشتري ميرا به عملكرد استراتژيك

هــاي هاي مديريتي متناسب با اســتعداد بــراي همســويي بــا چالشبنابراين، توسعه استراتژي
 صحيح با تغييرات محيطي، كليد عملكرد سازماني است. جديد، كسب نتايج مناسب و مواجهه

ها ترين عوامل موفقيــت ســازمانعنوان يكي از مهمدر دنياي امروز، مديريت استعداد به
هاي رقابتي نيازمند جذب، توسعه و حفظ ها براي بقا و رشد در محيطشود. سازمانشناخته مي

حال، مديريت استعداد تنها بــه معنــاي بااين ).٢٠٠٩(كولينگ و ملاِهي،  افراد بااستعداد هستند
ها و پيامدهاي مــرتبط بــا شناسايي و نگهداري از استعدادها نيست، بلكه نيازمند درك پيشران

اين مفهوم است. شناسايي عواملي كه بــه موفقيــت يــا ناكــامي در مــديريت اســتعداد منجــر 
 هاي خود را هدفمندتر كنندكند تا بهبود فرآيندها و سياستها كمك ميشوند، به سازمانمي

 ).  ٢٠١١( شولر و همكاران،  
ها مواد اوليه كند. آنصنعت پتروشيمي نقشي حياتي در رشد اقتصادي يك ملت ايفا مي

كنند. امروزه كنندگان منفرد عرضه ميو مفيد را به ساير صنايع و كالاهاي نهايي را به مصرف
اي ماننــد محصولات پتروشيمي كل زندگي را تحت تــاثير قــرار داده و تقريبــاً در هــر زمينــه

مسكن، پوشاك، كشاورزي، باغباني، مبلمان، ساختمان سازي، خودروسازي، آبياري، تجهيزات 
). نكته قابل توجهي كه ٢٠١٥، ٣دهند (ستيشپزشكي، برق و الكترونيك و غيره را پوشش مي
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 ٥٩/  سازمان  مديريت استعداد در ها و پيامدهاي اي كيفي از الگوي پيشرانمطالعه

است كه در حال حاضر اين صنعت حساس مانند از كمبــود نيــروي   آنبايد مد نظر قرار گيرد  
هاي غير اصولي، انتخاب افراد بدون تخصص و تنها داراي اندكي تعهد، عدم واگذاري  ،مستعد

تعريف جايگاه و نقش دولت و شركت صنايع پتروشيمي ايران، ضعف قوانين و مقررات جهــت 
ريزي مــدون بــراي صــادرات گذاران داخلي و خارجي، عدم وجــود يــك برنامــهجذب سرمايه

. به همين دليل نياز است تا بردرنج ميچالش تأمين مالي و مواردي    و    محصولات پتروشيمي
چراكــه نيــروي   ؛يــردمورد توجه قــرار گمديريت استعداد در اين صنعت مهم با دقت بيشتري  

هاي فعال در اين صــنعت بــه شــكل داراي استعداد اين امكان را فراهم خواهد كرد تا شركت
ها نجات پيدا كنند و در مسير رشد و توسعه گام بردارند. به همين منظور بهتري از اين چالش

اي كه پرداخت به اين موضوع را بسيار حــائز اهميــت ترين مسئلهتوان عنوان كرد كه مهممي
كند، اين است كه در حال حاضر بايد راه حلي پيــدا شــود كــه صــنعت پتروشــيمي امكــان مي

 مديريت درست استعداد را به شكلي صحيح انجام دهد.
هاي همانطور كه پيشتر نيز به آن اشاره شد، مطالعات نشان داده است كه چالش مهارت

، ١هاي مورد نظر سازمان (بــالوانز و نكوانگــوكمياب و همچنين پيدا كردن افراد داراي مهارت
) در مواردي همچون ناتواني در جذب، توسعه و مــديريت اســتعدادهاي مناســب بــراي ٢٠١٦

توان صنعت پتروشيمي را نيز يكــي از عملكرد سازماني به خصوص در صنايع حساس (كه مي
). اگــر ايــن مطالعــه انجــام ٢٠٢٢،  ٢گذاري كرد) رديابي شده است (اونووگبولــواين صنايع نام

هاي تجاري آسيب برســاند و نشود، اين روند ممكن است ادامه داشته باشد و به بهترين شيوه
هاي مطالعات پيشين بيشــتر بــر بررســي جنبــهاثر نامطلوبي بر عملكرد سازماني داشته باشد.  

اند و كمتر به تحليل كيفي و شناسايي الگوهاي پنهــان در كمي مديريت استعداد متمركز بوده
ايــن در حــالي ).  ٢٠١٣گالاردو و همكــاران،    -(گالاردواندفرآيندهاي مديريت استعداد پرداخته

گيري و تري در مــورد چگــونگي شــكلهــاي عميــقتوانــد بينشاست كه تحليــل كيفــي مي
ها و پيامدهاي مديريت استعداد ارائه دهد. براي مثــال، عوامــل فرهنگــي، تأثيرگذاري پيشران

ها توجهي بر نحوه اجراي مديريت استعداد در سازمانتأثير قابلتوانند ساختاري و راهبردي مي
اين مقاله قصــد دارد بــا اســتفاده از يــك رويكــرد ). ٢٠١٣و همكاران،  ٣(تانيسن داشته باشند

بــر ها بپــردازد. و پيامدهاي مديريت استعداد در ســازمان پيشرانعوامل  كيفي، به بررسي الگو
شود كه مديريت اســتعداد شــامل ها پاسخ داده مياين اساس، در پژوهش حاضر به اين سوال
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هايي است، پيشايندهاي مديريت استعداد كــدام هســتند و در نهايــت اينكــه چه ابعاد و مولفه
 مديريت استعداد داراي چه پيامدهايي است؟.

   پژوهش  ةپيشين
گيــري از عنوان يك رويكرد استراتژيك براي جذب، توســعه، حفــظ و بهرهبه  مديريت استعداد

اي را بــه خــود جلــب كــرده اســت. هاي اخير توجــه گســتردهنيروي انساني شايسته، در دهه
كنند كــه در آن رقابــت، تغييــرات فنــاوري، و ها در محيطي پويا و پيچيده فعاليت ميسازمان
در ). ٢٠٠٩(كولينــگ و ملاهــي،  كنــدهاي جديدي ايجاد ميطور مداوم چالششدن بهجهاني

گيــري از اســتعدادها، مزيــت رقــابتي چنين شرايطي، توانايي يك سازمان در شناسايي و بهره
 .شودكليدي محسوب مي

مديريت استعداد با فراهم آوردن منابع انساني مناسب و همســو بــا اهــداف اســتراتژيك 
ايــن ). ٢٠٠٦(لــوييس و هــاكمن،  سازمان، تأثير مستقيمي بر موفقيت و رشــد ســازماني دارد

ســازد تــا در ها را قــادر ميوري، نوآوري و كارايي شــده و ســازمانرويكرد باعث افزايش بهره
از ســوي ديگــر، درك ). ٢٠١١(شــولر و همكــاران،  بازارهاي رقابتي بقا و رشد داشــته باشــند

تنها در سطح سازمان بلكه در ســطح ملــي و جهــاني نيــز مشــهود اهميت مديريت استعداد نه
طور هايي كه توانايي مــديريت نيــروي انســاني مســتعد را دارنــد، بــهاست. كشورها و سازمان

ضــرورت  .)٢٠١٠، ١(تاريــك و شــولر دار هســتندمعمول از اقتصاد پايدارتر و پويــاتري برخــور
 ؛ توجه استاز چند جنبه قابلمديريت استعداد

افزايش تقاضا براي نيروي انســاني متخصــص و كــاهش عرضــه در   ؛رقابت در بازار كار
(كولينــگ و  هاي كليدي، مديريت استعداد را به يك ضــرورت بــدل كــرده اســتبرخي حوزه
 ).  ٢٠٢١همكاران،  

هــا و تحول ديجيتال و پيشرفت فناوري نيازمند مهارت  ؛تغييرات فناوري و ديجيتالي شدن
 دســتيابي اســتهاي جديدي است كه تنها از طريق مديريت مــؤثر اســتعدادها قابلشايستگي
 ).  ٢٠١٦(تانيسن، 

نرخ بالاي ترك شغل در ميــان كاركنــان مســتعد،   ؛هاي نگهداشت نيروهاي كليديچالش
(وايمــان و   گذاري در ايجاد رضايت و تعهد ســازماني را افــزايش داده اســتضرورت سرمايه

 ).  ٢٠١٢همكاران،  
ها بايد بتوانند اســتعدادهاي متنــوعي را جــذب و سازمان؛  شدن و پيچيدگي محيطيجهاني

 
1. Tarique and Schuler 
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 )٢٠١١(شولر و همكاران،   هاي چندفرهنگي را دارندحفظ كنند كه توانايي تطبيق با محيط

 شناسي مديريت استعداد مفهوم
عنوان يكي از موضوعات كليدي در مديريت منابع انساني استراتژيك، بــه به  مديريت استعداد

گيري از كاركنان شايسته براي دستيابي معناي فرايند سيستماتيك جذب، توسعه، حفظ و بهره
ايــن مفهــوم بــا تمركــز بــر ).  ٢٠٠٩(كولينــگ و ملاهــي،    شودبه اهداف سازماني تعريف مي

كنــد تــا در ها كمــك ميهاي آنها، به ســازمانشناسايي افراد با پتانسيل بالا و توسعه توانايي
مــديريت اســتعداد از  .هاي رقابتي بقا داشته باشند و مزيت رقابتي خــود را حفــظ كننــدمحيط
 ؛هاي مختلف تعريف شده استديدگاه

عنوان بخشي از اســتراتژي كــلان اين ديدگاه مديريت استعداد را به  ؛رويكرد استراتژيك
بيند كه هدف آن جذب و نگهداشت افراد كليدي براي تأمين نيازهاي استراتژيك سازمان مي

 ).٢٠٠٩(كولينگ و ملاهي،  سازمان است
وري نيــروي انســاني در اين ديدگاه، مديريت استعداد بر توسعه و بهره؛  رويكرد عملكردي

 شــودها و ارزيــابي عملكــرد ميهايي نظير آموزش، توسعه مهارتتمركز دارد و شامل فعاليت
 ).  ٢٠٠٦(لوييس و هاكمن،  
بينــد اين رويكرد مديريت استعداد را فراتر از تمركز بر كاركنان كليدي مي؛  رويكرد جامع

 ).٢٠١٦(تانيسن،  هاي كليه كاركنان تأكيد داردو بر ارتقاي شايستگي
تمركــز بــر شــامل مــوارد زيــر اســت؛    هــاي اصــلي مــديريت اســتعدادويژگيبر خي از  

شناسايي و تمركز بر كاركناني كه نقش كليدي در تحقق اهداف ســازمان (استعدادهاي كليدي
هاي متــوالي اســت كــه از اي از فعاليتمديريت استعداد شامل مجموعه(  فرايند مستمر)،  دارند

مــديريت اســتعداد ( راستايي با اهداف اســتراتژيكهمو  جذب تا نگهداشت كاركنان ادامه دارد
تاريــك و شــولر،   )(هاي سازمان هماهنــگ باشــدانداز و استراتژيطور مستقيم با چشمبايد به
٢٠١٠( 

 پيشايندها و پيامدهاي مديريت استعداد
توجهي بر عملكــرد داراي پيشايندها و پيامدهاي مختلفي است كه تأثير قابل  مديريت استعداد

 برخي از پيشايندهاي مديريت استعداد شامل موارد زير است؛ سازماني و فردي دارد. 
  عوامل سازماني -١

ترين هماهنگي مديريت استعداد با اهداف استراتژيك سازمان از مهم؛  استراتژي سازمان
هاي نوآورانــه دارنــد، هايي كه استراتژيسازمان). ٢٠٢١(كولينگ و همكاران،   پيشايندها است
 .برندهاي جامع مديريت استعداد بهره مياغلب از برنامه
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وجــود فرهنگــي كــه از توســعه اســتعدادها حمايــت كنــد، يكــي از ؛ فرهنــگ ســازماني
 ).٢٠٢٠دانل و همكاران، (مك هاي كليدي موفقيت مديريت استعداد استشرطپيش

 عوامل محيطي -٢
هــاي خــاص و كمبــود عرضــه، تقاضاي بالا براي كاركنان با مهارت؛  رقابت در بازار كار

(تاريــك و شــولر،  كنــدها بــراي مــديريت مــؤثر اســتعدادها وارد ميفشار بيشتري بر سازمان
٢٠١٠(. 

هاي المللي و نياز به كاركناني با توانايي كار در محيطافزايش تعاملات بين؛  شدنجهاني
(فستينگ و  كندچندفرهنگي از ديگر عوامل محيطي است كه مديريت استعداد را ضروري مي

 .  )٢٠٢٢همكاران،  
 عوامل فردي -٣

مديريت استعداد اغلب بر شناســايي و توســعه افــرادي بــا ؛  شايستگي و توانايي كاركنان
 ).٢٠١٧(كريشنان و سولين،  پتانسيل بالا متمركز است

ها براي ايجاد مسيرهاي توســعه افزايش انتظارات كاركنان از سازمان؛  انتظارات كاركنان
گــالاردو، -(گــالاردو  هاي يادگيري نيــز يكــي از پيشــايندهاي مهــم اســتاي و فرصتحرفه
 را مي توان در موارد زير بررسي نمود؛  پيامدهاي مديريت استعدادهمچنين،  ).  ٢٠٢٠

 پيامدهاي سازماني -١
وري نيــروي كــار تواند به افزايش كارايي و بهرهمديريت استعداد مي؛  وريافزايش بهره

 ).٢٠١٩(كينگ و وامين،   منجر شود
كننــد، از خوبي از مديريت اســتعداد اســتفاده ميهايي كه بهسازمان؛  مزيت رقابتي پايدار

 )٢٠٢١(كولينگ و همكاران،   شوندمزيت رقابتي پايدار برخوردار مي
نگهداشت كاركنان مستعد از پيامدهاي مهم مديريت استعداد است ؛  كاهش ترك خدمت

 ).٢٠٢٠دانل و همكاران، (مك شودهاي استخدام و آموزش ميكه باعث كاهش هزينه
 پيامدهاي فردي -٢

تواند به ارتقاي مســير شــغلي كاركنــان كمــك كنــد و مديريت استعداد مي؛  رشد شغلي
 ).٢٠٢٢(فستينگ و همكاران،   رضايت شغلي آنها را افزايش دهد

ــازماني ــزايش تعهــد س ــه احســاس مي؛ اف ــاني ك ــعه كاركن ــراي توس ــازمان ب ــد س كنن
 .)٢٠٢١(تاريك و شولر،  كند، تعهد بيشتري به سازمان دارندگذاري مياستعدادهايشان سرمايه

 پيامدهاي اجتماعي و اقتصادي  -٣
تواننــد كنند، ميطور مؤثر اجرا ميهايي كه مديريت استعداد را بهسازمان؛  تأثير بر جامعه

  ).٢٠١٧(كريشنان و سولين،  تأثيرات مثبتي بر توسعه اقتصادي و اجتماعي جامعه داشته باشند
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 پيشينه تجربي
ــرين پيشــنه ــه برخــي از مهمت ــه ب ــاره ميدر ادام ــرتبط اش ــي م ــومني و شــود؛ هاي تجرب م

، انجــام داده يفياستعداد ناب: روش ك  تيريمد  يالگو  هرائ) تحقيقي با عنوان ا١٤٠٣همكاران(
 ــتكن از محتوا و  ليتحل  ياستراتژ  از  يپژوهش كنون  اين  دراند.  ــتحل كي پنهــان و  يحتــوام لي

پــژوهش  يهاافتــهي  ها بهره گرفته شده اســت.داده  ليو تحل  يجهت گردآور  يروش كدگذار
 تيريمــد  .بــوده اســتاستعداد نــاب    تيريمد  يالگو  يگام برا  ٤٨اقدام و    ١٢مرحله،  ٤شامل  

 يابيدست يدر راستا انيبندانش يهاشركت يبرا كيعامل استراتژ كياستعداد ناب به عنوان 
 ــ  يريپــذبهبــود رقابت  وبه اهداف    ــاز طر  يو جهــان  يالملل ــنيب  ،يدر ســطوح مختلــف مل  قي

و  يطراح ــ برايپژوهش    نيا  ارائه شده در  يو الگو  گرديدهاستعداد قلمداد    تيريمد  يسازناب
 پيشنهاد گرديده است. انيبندانش يهاشركت استعداد ناب در تيريمد ياجرا

) در پژوهشي با عنوان ارزيابي و تحليــل عوامــل مــؤثر بــر ١٤٠٢كرمي گيلاوند و همكاران (
مديريت استعداد در شركت ملي صنايع پتروشيمي با استفاده از معادلات ساختاري به مطالعــه 
پرداختند. در اين مطالعه كه با هدف ارزيابي و تحليل عوامــل مــؤثر بــر مــديريت اســتعداد در 
شركت ملي صنايع پتروشيمي، با استفاده از معادلات ســاختاري انجــام شــد، از روش آميختــه 
استفاده شد. نتايج حاصل از اين پژوهش نشان دهنــده ايــن موضــوع بــود كــه عوامــل درون 
سازماني و عوامل برون سازماني به عنوان متغير مســتقل و نيــز شناســايي، جــذب، توســعه و 

هــاي پــژوهش باشــند. يافتــهنگهداشت به عنوان متغيرهاي متــأثر از مــديريت اســتعداد، مــي
همچنين نشان داد كه بين وضعيت موجود و مطلوب مديريت استعداد در شركت ملي صــنايع 

 داري وجود ندارد.پتروشيمي ايران، در همه ابعاد نام برده تفاوت معني
) در پژوهشي با عنوان طراحي الگوي بنيادي سيستم مديريت ١٣٩٩روشن و همكاران (

الگوي بنيادي سيستم مــديريت   استعداد به مطالعه پرداختند. اين پژوهش با هدف اصلي ارائه
هــاي مند ادبيات و نقــد الگوياستعداد صورت گرفت و به منظور انجام آن از روش مرور نظام

هــاي متخلــف بــين مقاله از پايگاه  ٦مستخرج مديريت استعداد استفاده شد. براي اين منظور  
هاي اين پژوهش نشان داد كه سيستم استخراج و بررسي شد. يافته  ٢٠١٨تا    ٢٠٠٦هاي  سال

كليدي جذب و انتخاب، آموزش و توســعه،   مديريت استعداد، حداقل بايد متشكل از سه مؤلفه
سيســتم مــديريت   باشد كه در طراحي نقشــهو نگهداشت باشد. به همين منظور، ضروري مي

ريزي منــابع ها در نظر گرفتــه شــود و در برنامــهاستعداد براي يك سازمان، هر سه اين مؤلفه
 انساني مورد تأكيد قرار بگيرد.

) در پژوهشي با عنــوان مــديريت اســتعدادها در صــنعت نفــت ١٣٩٣باقري و همكاران (
ايران: عوامل اثرگذار و راهبرد كلان به مطالعه پرداختند. در اين مطالعه كه با هدف شناسايي 
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عوامل موثر و راهبردهاي كلان مديريت اســتعداد در صــنعت نفــت صــورت گرفــت، از روش 
كنندگان اين مطالعه را خبرگان صنعت نفت كشور با اســتفاده از كيفي استفاده شد و مشاركت

برفي تشكيل دادند. نتايج حاصل از ايــن مطالعــه نشــان دهنــده ايــن گيري گلولهروش نمونه
ســطح محــيط   ٣موضوع بود كه عوامل اثرگذار بر مديريت استعداد در صنعت نفت كشور، در  

هاي موجود منابع انساني صنعت نفت و تعريف استعداد در صنعت عمومي صنعت نفت، چالش
اي رقابتي براي اجراي نظام مديريت دسته بندي خواهد شد و نياز است تا يك رويكرد توسعه

 استعدادها در صنعت نفت كشور بكار گرفته شود.
 تيريمــد  يهــا  ياستراتژ  در  قيعم  ياوش) تحقيقي با عنوان ك٢٠٢٤و همكاران(  ١چاللا
انجــام داده انــد. هــدف اصــلي ايــن   كاركنان در صنعت نرم افزار  حفظي  داريپا  ياستعداد برا

تحقيق بررسي رابطه بين اقدامات مديريت استعداد بر حفظ و نگهداشت كاركنــان در صــنايع 
فناوري اطلاعات بوده است. نتايج تحقيق نشان داد كه كاركنان با ســابقه كــاري كمتــر از دو 

زمان كمي براي سازگاري با شغل جديدشان دارند و زمــان كــافي بــراي رشــد كارراهــه سال  
شغلي ندارند. كاركنان باتجربه اغلب هم رشد شغلي را تجربه مي كنند و هم قادر هستند تا با 

 فرهنگ كاري سازگار شده و آزادي عمل بيشتري در برنامه هاي كاري شان دارند.
هاي مديريت اســتعداد بــر رضــايت و ) در پژوهشي با عنوان تأثير شيوه٢٠٢٢(  ٢آلانازي

تعهد كاركنان در صنعت نفت و گاز عربستان سعودي به مطالعــه پرداخــت. ايــن مطالعــه بــه 
هاي نفــت و گــاز عربســتان ســعودي هاي مــديريت اســتعداد در ســازمانبررسي تأثير شــيوه

ها را بر نتايج مديريت استعداد از جمله رضايت و تعهد كاركنــان ارزيــابي پردازد و تأثير آنمي
كند. اگرچه مديريت استعداد يك مفهوم جديد براي افزايش رضايت و تعهد كاركنان است، مي

كنــد. بررســي ادبيــات اما به ســرعت بــراي دانشــگاهيان و مــديران ارزش زيــادي پيــدا مــي
هاي موجود در ادبيات مديريت استعداد را شناسايي كرد و در نهايت به ايجاد چارچوبي شكاف

نتايج آن ختم شد. در اين پــژوهش يــك نظرســنجي براي درك رابطه بين مديريت استعدادو 
هاي بزرگ نفت و گاز انجام شد كه بــه يــك نمونــه كــل مقطعي آنلاين با كارمندان سازمان

كننده دست يافت. نتايج پژوهش حاكي از مسائل مختلفي از جمله نياز بــه اتخــاذ شركت  ٤١٧
هاي توســعه اســت كــه در رويكردهاي رسمي بــراي شناســايي اســتعدادها و كمبــود فرصــت

كننــدگان ســطوح رضــايت هاي مديريت استعداد وجود دارد. علاوه بر اين، اكثر شــركتشيوه
ضعيفي را منعكس كردند و عدم تعهد قوي در ميان كارمندان جوان مشاهده شد. بــر اســاس 
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هاي ضعيف مديريت اســتعداد در صــنايع نفــت و گــاز توان نتيجه گرفت كه شيوهها، مييافته
ويژه در رابطه با توسعه و نگهداشت استعدادها با ايجاد يــك عربستان سعودي در چند مورد به

 آفرين اتخاذ شده است.محيط حمايتي از طريق رهبري تحول
در پژوهشي با عنوان اجراي مديريت اســتعداد و تــأثير آن بــر مشــاركت )  ٢٠١٩(  ١كمل

كاركنان و عملكرد سازماني به مطالعه پرداخت. در اين مطالعه عنوان شده است كه طي دهــه 
هاي موفقيت صــنعت نفــت و گــاز آينده، جذب و حفظ كارگران ماهر يكي از بزرگترين چالش

هــا را قــادر ها معتقدند آنخواهد بود. مديريت استعداد يك استراتژي تجاري است كه سازمان
سازد تا كاركنان با استعداد برتر خود را حفظ كرده و عملكرد سازمان را بهبود بخشند. اين مي

مقاله رابطه مثبت بين مديريت استعداد و مشــاركت كاركنــان، حفــظ، ارزش افــزوده و بهبــود 
دهد كه بــين ايــن متغيرهــا ارتبــاط كند. اين مطالعه نشان ميعملكرد سازماني را برجسته مي

له همچنين آنچه را كه محققان اخير در مورد تأثيرات مثبت مديريت مثبت وجود دارد. اين مقا
 كند.  كردند تأييد مياستعداد فكر مي
در پژوهشي با عنــوان نقــش مــديريت اســتراتژيك ) ٢٠١٩حمدي و همكاران (حسن ال

هــاي نفتــي در امــارات متحــده عربــي: يــك استعداد براي افزايش عملكرد شغلي در شــركت
چارچوب مفهومي به مطالعه پرداختند. هدف اين مطالعه بررســي مســائل مربــوط بــه كمبــود 

هاي مــديريت اســتراتژيك اســتعداد بــراي افــزايش نيروي كار ماهر خانگي با پيشنهاد شــيوه
هاي نفت و گاز عملكرد شغلي در ميان كاركنان محلي براي دستيابي به مزيت رقابتي شركت

كند و در امارات بود. اين مطالعه به عنوان مرحله اوليه پژوهش، چارچوب مفهومي را ارائه مي
وتحليــل كند. برگرفته از تجزيههاي متغيرهاي مورد بررسي در اين مطالعه را برجسته ميسازه

ادبيات موجود، اين مطالعه با چهار مفهوم، كه عبارتند از مديريت استراتژيك استعداد، انگيــزه 
بنــدي شــده اســت. در چــارچوب يــك پــارادايم شغلي، حفظ شغل و عملكرد شغلي چــارچوب

رود كــه توســعه پوزيتيويستي، هشت فرضيه در اين مطالعه فرمولــه شــده اســت. انتظــار مــي
چارچوب مفهومي اين مطالعه، بررسي نقش مديريت استعداد استراتژيك را هــدايت كنــد كــه 

 هاي نفت و گاز در امارات را افزايش دهد.تواند عملكرد شغلي كاركنان محلي در شركتمي
ها، ضرورت انجام پژوهش درباره پيشايندها و پيامــدهاي مــديريت اســتعداد در ســازمان

ناشي از اهميت اين مفهوم در دستيابي به مزيت رقابتي پايدار و بهبود عملكرد سازماني است. 
سازماني، اند كه مديريت استعداد تحت تأثير عوامل درونمطالعات گذشته به وضوح نشان داده

 
1. Kamel 
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وري، تعهد كاركنــان، و اي در زمينه بهرهسازماني و فردي قرار دارد و پيامدهاي گستردهبرون
). بــا ١٣٩٩؛ روشــن و همكــاران، ١٤٠٢رشد شغلي به همراه دارد (كرمي گيلاوند و همكاران، 

دهد كه بين وضعيت موجود و مطلوب مديريت استعداد در بسياري اين حال، شواهد نشان مي
داري وجــود دارد (آلانــازي، ها، از جمله صنايع كليدي مانند نفت و گاز، فاصله معنياز سازمان

هاي منابع انساني در صنايع حساس، نيــاز بــه ). علاوه بر اين، عوامل محيطي و چالش٢٠٢٢
كند (باقري و همكــاران، هاي جامع و استراتژيك مديريت استعداد را بيشتر ميطراحي سيستم

هــاي موجــود هاي پژوهش). با توجه به محدوديت٢٠١٩حمدي و همكاران،  ؛ حسن ال١٣٩٣
تر و ارائــه در پرداختن به روابط پيچيده ميــان پيشــايندها و پيامــدها، انجــام تحقيقــات جــامع

 .رسدهاي مفهومي نوين براي بهبود اثربخشي مديريت استعداد ضروري به نظر ميچارچوب

 شناسي پژوهشروش
هــاي كيفــي از طريــق اين مطالعه از انتخاب پژوهشي كيفــي اســتفاده كــرد، كــه در آن داده

شوند تا چارچوبي مفهومي براي مديريت اســتعداد هاي نيمه ساختاريافته گردآوري ميمصاحبه
تاكيد در انتخــاب روش كيفــي در ايــن   .هاي منتخب صنعت پتروشيمي ايجاد كننددر شركت

هاي نيمــه ســاختاريافته بــراي هاي كيفي از طريق مصــاحبهدهد كه دادهپژوهش توضيح مي
 ).  ١٤٠٣شوند. (كناررودي و بودلايي،  آوري ميرسيدگي به مشكل پژوهش مورد مطالعه جمع

كنندگان پژوهش حاضــر متشــكل مطالعه حاضر، مشاركتمورد با در نظر گرفتن شرايط 
نفر از مديران و خبرگان صنعت پتروشيمي بودند كه بــه منظــور همكــاري در پــژوهش   ٢٠از  

حاضر از ميان كاركنان شركت صنايع پتروشيمي خليج فارس انتخاب شدند. براي اين منظــور 
يك از اين افــراد توســط   كنندگان پژوهش در خصوص هرنياز بود تا شرايط انتخاب مشاركت

محقق بررسي شود تا اطمينان حاصل شود كه افراد منتخب شرايط ورود به پژوهش حاضر را 
 دارند، براي اين منظور شرايط ورود به پژوهش به شرح زير بود:

 در صنعت پتروشيمي  سال سابقه كار  ١٠حداقل  دارا بودن •
در حوزه مديريت استعداد چه به صورت تجربه كاري   دارا بودن اطلاعات و شناخت كافي •

 به صورت دانش مربوط به اين حوزهو چه 
 .به محقق كنندگان مبني بر ارائه اطلاعات به صورت تمام و كمالمشاركترضايتمندي   •

، اســتفاده از مطالعــات بــراي گــرداوري داده هــاپــژوهش    روش استفاده شده در ايندو  
هاي و استفاده از داده  مديريت استعدادادبيات موجود در حوزه    گرداورياي به منظور  كتابخانه

 بود.   )مصاحبه نيمه ساختاريافته(ميداني با كمك ابزار اصلي 
 روش هاي نيمه ساختاريافته با اســتفاده از  هاي كيفي بازيابي شده از طريق مصاحبهداده
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تحليل قرار گرفت. تحليل مضمون يك تكنيــك پــژوهش وكيفي تحليل مضمون مورد تجزيه
). ٢٠١٤شــود (ليــدي و اورمــرود، ها استفاده ميكيفي است كه در تفسير و كدگذاري رونوشت

شود كه محقق بتواند الگوهاي هاي يك پژوهش هنگامي شروع ميوتحليل دادهفرايند تجزيه
اي دارند را شناسايي گرده و مــورد نظــر داراي معني و همچنين موضوعاتي كه جذابيت بالقوه

هــاي هــاي حاصــل از مصــاحبهوتحليــل دادهدهــد. در پــژوهش حاضــر بــراي تجزيــهقــرار 
 .) استفاده شد٢٠٠١ارائه شده توسط استرلينگ (تحليل مضمون ساختاريافته از روش  نيمه

 ؛ها اقدامات زير انجام گرفتدر پژوهش حاضر براي اطمينان از روايي داده
براي افزايش روايي، از نظرات متخصصان و اساتيد حوزه مربوطــه اســتفاده ؛  اعتبار محتوا

شده توسط چند نفر از خبرگان بررسي شدند تا اطمينان حاصل شود كه شد. مضامين استخراج
 .ها و اهداف پژوهش همخواني دارندخوبي با دادهبه

ســاختاريافته و مــرور هاي نيمهاز تركيب چند منبــع داده (ماننــد مصــاحبه؛  سازيگانهسه
 .ادبيات) استفاده شد تا غناي اطلاعات افزايش يافته و احتمال سوگيري كاهش يابد

ها و مضامين اصلي بــا تعــدادي از ها، يافتهپس از تحليل داده؛  كنندگانبازخورد مشاركت
 .ها دخيل شودكنندگان به اشتراك گذاشته شد تا نظرات و بازخورد آنها در تأييد يافتهشركت

هــا اقــدامات زيــر داده  پايايي (اعتمادپذيري)پژوهش براي اطمينان از  اين  در  همچنين،  
 ؛انجام گرفت

صورت مستقل انجام شد و نتايج فرايند كدگذاري توسط دو پژوهشگر به؛  كدگذاري مجدد
با هم مقايسه شدند. ميزان توافق ميان كدگذاران با استفاده از ضريب كاپا بررسي شد و نتايج 

 .دهنده پايايي مناسب بودنشان
هــاي كدگــذاري، تمامي مراحل تحليــل از جملــه روش ؛  ثبت و مستندسازي فرايند تحليل

صورت دقيق ثبت و مستند شد تا تكرارپذيري پــژوهش ها بهاستخراج مضامين و تركيب يافته
 .پذير باشدبراي ساير پژوهشگران امكان

هــا پــس از گذشــت مــدتي مجــدداً تحليــل شــدند و نتــايج بخشــي از داده؛  ثبات زماني
 .آمده با تحليل اوليه مقايسه شد تا از ثبات نتايج اطمينان حاصل شوددستبه

 هاي پژوهشيافته
) تحليــل ٢٠٠١شده توسط استرلينگ (ها بر اساس چارچوب نظري ارائهدر اين پژوهش، يافته

عنوان يك رويكرد ساختاريافته در تحقيق، به محققــان ايــن اند. اين روش بهو استخراج شده
ن پايــه مضــمو  ٨٠هــاي حاصــل از مصــاحبه تعــداد  بر اساس تحليــل داده  .ددهامكان را مي
 شناسايي شد.
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 .  مضامين پايه ١جدول

 مضامين پايه رديف  مضامين پايه رديف

 با هدف كلان  يهماهنگ  ٤١ ي از نوآور تحماي ١

 ك ياستراتژ پذيريانعطاف ٤٢ ي سازمان ج يترو ٢

 ها پروژه يبندتياولو ٤٣ مشترك  يهابر ارزش ديتاك ٣

 نه يمنابع به صي تخص ٤٤ ي ارتباطات داخل ٤

 موثر  ريي تغ تيريمد ٤٥ ي سازمان تيتقو ٥

 ي داخل يهايتوانمند ييشناسا ٤٦ ي منابع انسان تيريمد يهاپلتفرم ٦

 استعدادها  يبانك اطلاعات  جاديا  ٤٧ ن يآنلا ي يادگيريها ستميس ٧

 هامهارت يبندطبقه ٤٨ داده  ليتحل  يابزارها ٨

 ازهايمداوم ن شيپا ٤٩ ي فرآيندها خودكارساز ٩

 ي اطلاعات  تيشفاف يارتقا ٥٠ ي استفاده از هوش مصنوع  ١٠

 فعال  يسازشبكه ٥١ شفاف  يهامعيار  فيتعر ١١

 ي ابيارز ياستفاده از ابزارها ٥٢ برند كارفرما  ج يترو ١٢

 ي سازمان يازهاين ليتحل ٥٣ افته يساختار يهامصاحبه يبرگزار ١٣

 ي توجه به برند سازمان ٥٤ يكار نهيشيپ يبررس ١٤

 بالقوه يها يتوجه به توانمند ٥٥ بر تجربه نامزدها  تمركز ١٥

 اهداف مشخص   نييتع ٥٦ متنوع  استخدام ١٦

 ي ا هدوره يابيارز ٥٧ ي فرهنگ برابر ج يترو ١٧

 ارائه بازخورد سازنده ٥٨ برابر  يهافرصت جاديا  ١٨

 نقاط قوت و ضعف ييشناسا ٥٩ ض ي كاهش تبع ١٩

 بهبود  يبرنامه ها يطراح  ٦٠ ي مشاركت همگانتسهيل  ٢٠

 رهبران بالقوه  ييشناسا ٦١ ي انگيزشي كار طيمح جاديا  ٢١

 ندهيآموزش و توسعه رهبران آ ٦٢ منصفانه  يپاداش ها ٢٢

 ي شغل  ريمس جاديا  ٦٣ ي شغل تيامن يارتقا ٢٣

 انتقال دانش يبرنامه ها نيتدو ٦٤ حس تعلق  جاديا  ٢٤

 ي ديكل ياز نقش ها يبانيپشت ٦٥ ي از توسعه حرفه ا  يبانيپشت ٢٥

 جامع  يآموزش ي برنامه ها نيتدو  ٦٦ مستمر يادگيري  ي برنامه ها ٢٦
 ي حرفه ا  انياستفاده از مرب ٦٧ ي چرخش شغل يفرصت ها ٢٧
 ي عمل  يآموزش ها يبرگزار ٦٨ ك ياستراتژ  يمشاركت در پروژه ها ٢٨
 ي آموزش  نينو يها  ياستفاده از فناور ٦٩ يبه منابع آموزش يدسترس ٢٩
 هاآموزش  ياثربخش يريگاندازه  ٧٠ ي آموزش يكارگاه ها يبرگزار ٣٠
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 كاركنان و تشكر از  ريتقد ٧١ ي در ساعات كار پذيريانعطاف  ٣١
 رشد  يهافرصت جاديا ٧٢ تشويقي يهايمرخص  ٣٢
 فرهنگ احترام  ٧٣ ي امكانات رفاه  جاديا ٣٣
 كاركنان   يازهايتوجه به ن ٧٤ كاركنان از خانواده  تيحما ٣٤
 مثبت  يكار  طيمح  جاديا ٧٥ سلامت روان  ي برنامه ها ٣٥
 يريقابل اندازه گ اهداف  جاديا ٧٦ كاركنان  نگهداشت يهابرنامه  ٣٦
 ي وربهره  يارتقا ٧٧ ي شغل تيرضا يارتقا ٣٧
 ي استفاده از نوآور ٧٨ ي شغل ريبهبود مس ٣٨
 يميت يهمكار تيتقو ٧٩ ي سازمان تعهد جاديا ٣٩
 فرآيندها   يسازنهيبه ٨٠ ا يو مزا هاپاداش  يارتقا ٤٠

شود. در روش تحليــل دهنده انجام مي، كدگذاري سازمانمضامين پايه  استخراجپس از  
دهــي دهنده به معناي استخراج مضاميني است كه ســاختار و نظممضمون، كدگذاري سازمان

كند. در اين مرحله، تلاش شده است فراتر از توصيف صرف پذير ميبه كدهاي اوليه را امكان
 دهنده شناسايي شد؛  مضمون سازمان ١٦مجموع، اين تحقيق در پيش رفته شود. در 

 دهنده .  مضامين سازمان٢جدول

 رديف
مضامين 

 رديف مضامين پايه  دهندهسازمان 
مضامين 

 مضامين پايه  دهندهسازمان 

فرهنگ   ١
 سازماني

 ي از نوآور تحماي

جانشين  ٩
 پروري

 رهبران بالقوه  ييشناسا
 ندهيآموزش و توسعه رهبران آ ي سازمانيادگيري  ج يترو
 ي شغل  ريمس جاديا  مشترك ي ها بر ارزش ديتاك

 انتقال دانش يبرنامه ها نيتدو ي داخلموثر  ارتباطات 
 ي ديكل ياز نقش ها يبانيپشت ي سازمانتعهد  تيتقو

٢ 
پيوند با 

ي  استراتژ
 سازماني

 با هدف كلان  يهماهنگ 

نگهداشت   ١٠
 استعدادها 

 انگيزشي  يكار طيمح جاديا 
 منصفانه  يپاداش ها ك ياستراتژ پذيريانعطاف
 ي شغل تيامن يارتقا ها پروژه يبندتياولو

 حس تعلق  جاديا  نه يمنابع به صي تخص
 ي از توسعه حرفه ا  يبانيپشت موثر  ريي تغ تيريمد

٣ 
تشكيل 
خزانه  
 استعداد 

 يداخل ي ها ي توانمند ييشناسا

رشد و توسعه   ١١
 استعداد 

 مستمريادگيري  يهابرنامه 
 ي چرخش شغل يفرصت ها استعدادها  يبانك اطلاعات جاديا

 ك ياستراتژ يمشاركت در پروژه ها هامهارت يبندطبقه
 يبه منابع آموزش يدسترس ازهايمداوم ن شيپا
 ي آموزش يهاكارگاه  يبرگزار ي اطلاعات  تيشفاف يارتقا

 جامع  يآموزش يهابرنامه  نيتدو آموزش  ١٢ ي منابع انسان ت يريمد يهاپلتفرماستفاده از   ٤
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 ياحرفه   انياستفاده از مرب استعدادها  ن يآنلا  ي يادگيري ها ستميس فناوري
 ي عمل  يهاآموزش  يبرگزار داده  ليتحل  يابزارها

 ي آموزش  نينو ي ها ي استفاده از فناور  ي فرآيندها خودكارساز
 هاآموزش  ياثربخش يريگاندازه  ي استفاده از هوش مصنوع 

٥ 
هاي  سياست

جذب و 
 استخدام 

 شفاف  يهامعيار  فيتعر

توازن كار و   ١٣
 زندگي 

 ي در ساعات كار پذيريانعطاف 
 تشويقي يهايمرخص  برند كارفرما  ج يترو

 ي امكانات رفاه  جاديا افتهي ساختار يهامصاحبه يبرگزار
 كاركنان از خانواده  تيحما يكار نهيشيپ يبررس
 سلامت روان  ي برنامه ها بر تجربه نامزدها  تمركز

تنوع و   ٦
 شمول

 متنوع  استخدام

افزايش   ١٤
 رضايت شغلي 

 كاركنان و تشكر از  ريتقد
 رشد  يهافرصت جاديا ي فرهنگ برابر ج يترو

 فرهنگ احترام  برابر  يهافرصت جاديا 
 كاركنان   يازهايتوجه به ن ض ي كاهش تبع

 مثبت  يكار  طيمح  جاديا ي مشاركت همگانتسهيل 

٧ 
شناسايي و 

جذب 
 استعدادها 

 شبكه سازي فعال 

كاهش ترك   ١٥
 شغل

 كاركنان   نگهداشت ي برنامه ها
 ي شغل تيرضا يارتقا استفاده از ابزارهاي ارزيابي 
 ي شغل ريبهبود مس تحليل نيازهاي سازماني 
 ي سازمان تعهد جاديا توجه به برند سازماني 

 ا يو مزا هاپاداش  يارتقا هاي بالقوه توجه به توانمندي 

مديريت  ٨
 عملكرد 

 اهداف مشخص   نييتع

بهبود عملكرد  ١٦
 سازماني

 يريقابل اندازه گ اهداف  جاديا
 ي وربهره  يارتقا ي ا هدوره يابيارز

 ي استفاده از نوآور ارائه بازخورد سازنده
 يميت يهمكار تيتقو نقاط قوت و ضعف  ييشناسا
 فرآيندها   يساز نهيبه بهبود  يبرنامه ها يطراح 

در گام بعد مضامين سازمان دهنده را با «مضامين فراگير» كه سطح انتزاعي بالاتري از 
شــود. مضــامين مضامين سازمان دهنده دارند مرتبط ساخته و قالــب مضــامين اســتخراج مي

مقوله پيشرانه هــاي مــديريت اســتعداد ، فرآينــدهاي مــديريت   سهدر قالب  فراگير ارائه شده  
 به شرح جدول زير استخراج شدند.  استعداد و پيامدهاي مديريت استعداد

   فراگير. مضامين ٣جدول 

 مضمون فراگير دهندهمضامين سازمان  رديف 

١ 
 فرهنگ سازماني 

هاي مديريت پيشرانه
 استعداد 

 پيوند با استراتژي سازماني 
 تشكيل خزانه استعداد 
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 آورياستفاده از فن 
 هاي جذب و استخدام سياست 

 تنوع و شمول

٢ 

 شناسايي و جذب استعدادها 

فرايندهاي مديريت 
 استعداد 

 مديريت عملكرد
 پروريجانشين 

 نگهداشت استعداد 
 رشد و توسعه استعداد 

 آموزش استعدادها 

٣ 

 توازن كار و زندگي 
پيامدهاي مديريت 

 استعداد 
 افزايش رضايت شغلي 

 كاهش ترك شغل 
 بهبود عملكرد سازماني

در نهايت الگوي شناسايي شده در خصــوص مــديريت اســتعداد و نقــش آن در توســعه 
 عملكرد سازمان در شكل زير ارائه شده است:

 مديريت استعداد  و پيامدهاي  هاپيشرانالگوي نهايي  . ١شكل 

 گيري و نتيجه بحث
ها و پيامــدهاي مــديريت اســتعداد در مطالعه حاضر با هدف بررســي كيفــي الگــوي پيشــران

سازمان، تلاش كرده است تا نقش عوامل كليدي مؤثر بر اين فرآيند و تأثيرات آن بر عملكرد 
عنوان يكــي از رويكردهــاي سازمان را تبيين كند. نتايج نشان داد كــه مــديريت اســتعداد بــه

طور قــرار دارد. ايــن عوامــل، بــه  عوامــلاي از  استراتژيك منابع انساني، تحت تأثير مجموعه
وري، افزايش تعهد كاركنان، جذب و مستقيم يا غيرمستقيم، پيامدهاي مهمي مانند بهبود بهره

ها تأكيــد ايــن يافتــه .اندنگهداشت استعدادها، و تقويت نوآوري در سازمان را به همراه داشــته

پيشرانه هاي مديريت 
استعداد

فرهنگ سازماني
پيوند با استراتژي سازماني

تشكيل خزانه استعداد
استفاده از فن آوري

سياست هاي جذب و استخدام
تنوع و شمول

فرايندهاي مديريت استعداد

شناسايي و جذب استعدادها
مديريت عملكرد
جانشين پروري

نگهداشت استعداد
رشد و توسعه استعداد

آموزش استعدادها

پيامدهاي مديريت استعداد

توازن كار و زندگي
افزايش رضايت شغلي

كاهش ترك شغل
بهبود عملكرد سازماني
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هاي منابع انساني عمل عنوان ابزاري براي پاسخ به چالشتنها بهدارند كه مديريت استعداد نه
نمايــد. بنــابراين، كند، بلكه نقش حياتي در دستيابي به اهداف استراتژيك سازمان ايفــا ميمي

هاي مــديريت اســتعداد خــود را بــا ها براي دستيابي به مزيت رقابتي پايدار بايد برنامهسازمان
 نيازها و اهداف استراتژيك تطبيق دهند. 

هاي مديريت اســتعداد، فراينــدهاي سه مضمون فراگير پيشرانهها،  بر اساس تحليل داده
هاي مــديريت اســتعداد . پيشــرانهشــد  شناســايي  مديريت استعداد، پيامدهاي مديريت استعداد

ها را به سمت جذب، توسعه و نگهــداري اســتعدادهاي برتــر شامل عواملي هستند كه سازمان
توانند شامل عوامل داخلي، نظير فرهنگ سازماني، ســاختار ها ميكنند. اين پيشرانههدايت مي

سازماني و اهداف استراتژيك و عوامل خارجي مانند روندهاي بازار، نيازهاي شغلي و تحولات 
كند تا درك بهتــري ها كمك ميها به سازماناقتصادي باشند. شناسايي و تحليل اين پيشرانه

از نيازهاي بازار و الزامات داخلي خود پيدا كرده و در نتيجه، در رشد و توسعه مديريت استعداد 
ها و هاي هدفمندي را در پيش گيرند.  فرآيندهاي مديريت استعداد به مجموعه فعاليتفعاليت

كند تا استعدادها را شناسايي، جذب، توسعه شود كه به سازمان كمك ميهايي اطلاق ميرويه
و نگهداري كند. اين فرآيندها شــامل مراحــل مختلفــي از جملــه شناســايي نيازهــاي شــغلي، 

باشند. اجراي مؤثر اين ريزي جانشيني مياستخدام، آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد و برنامه
اي مديريت كننــد كــه ها كمك كند تا نيروي كار خود را به گونهتواند به سازمانفرآيندها مي

تر گردد. اين نيروي كار توانمند در نهايــت بــه بهبــود عملكــرد توانمندتر، متعهدتر و با انگيزه
هايي اشاره دارد كه ناشــي از سازماني كمك خواهد كرد. پيامدهاي مديريت استعداد به نتيجه

وري، تواننــد شــامل افــزايش بهــرهاقدامات در حوزه مديريت استعداد هستند. اين پيامدها مي
بهبود كيفيت خدمات و محصولات، كاهش نرخ ترك خدمت كاركنــان و تقويــت انگيــزش و 

كنــد تــا اثربخشــي ها كمــك ميسازي اين پيامــدها بــه ســازمانرضايت شغلي باشند. شفاف
آمده، تصــميمات دســتاقدامات مديريت استعداد خود را ارزيابي كــرده و بــر اســاس نتــايج به

 استراتژيك متناسب با اهداف سازماني اتخاذ كنند.
عنوان ســه مفهــوم ها، فرآيندها و پيامــدهاي مــديريت اســتعداد بــهطور كلي، پيشرانهبه

گيري يك الگوي مديريت اســتعداد مــوثر كمــك كننــد. ايــن الگــو توانند به شكلكليدي مي
ها كمك كنــد تــا در سازي عملكرد سازماني طراحي شده و به سازمانمنظور بهينهتواند بهمي

ســازي ها با تحليــل و يكپارچهمسير بهبود مستمر و رشد پايدار قرار گيرند. از اين رو، سازمان
اين مفاهيم، قادر خواهند بود تا اقدامات لازم را جهت مديريت مؤثر اســتعدادها و در نهايــت، 
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 ارتقاء عملكرد خود انجام دهند.
شــد؛ دهنده زيــر شناســايي  هاي مديريت استعداد مضامين ســازماندر خصوص پيشرانه

 ــفرهنگ سازماني به ســزايي در مــديريت ه  عنوان يكي از اركان اساسي هر ســازمان، تــأثير ب
ها و عــادات مشــترك اعضــاي ها، باورها، ارزش استعداد دارد. فرهنگ سازماني شامل سيستم

گــذارد. فرهنگــي ها در محيط كــار تــأثير مييك سازمان است كه بر نحوه رفتار و تعامل آن
داشــتن اســتعدادهاي تواند انگيزه كاركنان را افزايش دهد و اهميت زنده نگهقوي و مثبت مي

تواند به سازد. برقراري يك جو حمايتي و نوآورانه در فرهنگ سازماني ميموجود را روشن مي
 بهبود عملكرد كلي كمك كند.

هاي كليــدي در مــديريت اســتعداد اســت. پيوند با استراتژي سازماني يكي ديگر از جنبه
استراتژي سازماني عموماً به اهداف بلندمدت و رويكردهاي كلــي ســازمان اشــاره دارد. بــراي 

هاي مرتبط هاي خود دست يابند، ضروري است كه استراتژيها بتوانند به هدفاينكه سازمان
تواند با استعدادها با اهداف كلي سازمان هماهنگ شوند. يك استراتژي منسجم و يكپارچه مي

 ها به سطوح بالاتر سازمان كمك كند.به شناسايي استعدادهاي كليدي و ارتقاي آن
هاي مهم در اين زمينه است. خزانه استعداد به تشكيل خزانه استعداد يكي ديگر از مؤلفه

ســازي و مــديريت اســتعدادهاي درون ســازمان اشــاره دارد و بــه شناســايي و پــرورش ذخيره
توانــد شــامل كند. اين خزانــه ميهاي موجود در سازمان توجه مياستعدادهاي ناب و پتانسيل

هاي شــغلي باشــد كــه بــه هاي پيشرفت شغلي و مشاورههاي آموزش و توسعه، فرصتبرنامه
 كند تا در صورت نياز، نيروي كار كافي و مؤثري را در اختيار داشته باشد.سازمان كمك مي

آوري نيز تأثير زيادي بر بهبود عملكرد سازمان و مديريت استعداد دارد. بــا استفاده از فن
هاي ارزشمندي توانند دادهها ميهاي مديريتي پيشرفته، سازمانگيري از ابزارها و سيستمبهره

اي و همچنــين ميــزان رضــايت شــغلي را درباره عملكرد كاركنان، نيازهاي آموزشي و توسعه
هاي بهتــري در گيريتواند به مديران كمك كند تا تصــميمآوري كنند. اين اطلاعات ميجمع

 زمينه پرورش استعدادها و ارتقاء فرهنگ سازماني اتخاذ كنند.
عنوان يكــي از مراحــل ابتــدايي در چرخــه مــديريت هاي جذب و استخدام، بــهسياست

استعداد، نقش اساسي در جذب نيروهاي باكيفيت و متناسب با نيازهاي سازمان دارند. فرآينــد 
اي طراحي شود كه به سازمان اجازه دهد بهترين اســتعدادها را شناســايي و جذب بايد به گونه

 جذب كند و در عين حال همخواني با فرهنگ سازماني را نيز مدنظر قرار دهد.
ها با شود تا سازماناي ديگر در مديريت استعداد، موجب ميعنوان جنبهتنوع و شمول به
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هاي متنــوع اســتفاده كننــد و در نتيجــه، جذب و پرورش اســتعدادهاي مختلــف، از پتانســيل
خلاقيت و نوآوري بيشتري را به ارمغان آورند. ايجاد محيطي كه در آن همــه افــراد احســاس 

 وري منجر شود.تواند به تقويت روحيه تيمي و افزايش بهرهشموليت و اعتبار كنند، مي
شــد؛ دهنده زيــر شناســايي  مضــامين ســازمان،  در خصوص فرايندهاي مديريت استعداد

عنوان اولين مرحله در فرآيند مديريت استعداد، نقش حيــاتي در شناسايي و جذب استعدادها به
كند. اين مرحله شامل شناسايي نيازهاي ســازمان تشكيل يك نيروي كار قوي و مؤثر ايفا مي

هاي سنتي و مدرن ها و استعدادهاي مورد نظر است. تركيب روش و جستجوي افراد با قابليت
ها توانــد بــه ســازمانهاي مناسب و فيلترهاي دقيق، ميدر جذب استعدادها، از جمله كليدواژه

ها را شناسايي كنند. صرفاً جذب نيروهاي ماهر كافي نيست، بلكه كمك كند تا بهترين گزينه
بايد اطمينان حاصل شود كه اين افراد با فرهنگ و اهداف سازماني نيز همخواني دارنــد. لازم 
به ذكر است كه نتايج حاصل از اين بخش از پــژوهش بــا نتــايج حاصــل از پــژوهش كرمــي 

) همخواني داشت كه عنوان كرده بودند، عوامل درون ســازماني و ١٤٠٢گيلاوند و همكاران (
عوامل برون سازماني به عنوان متغير مستقل و نيز شناسايي، جذب، توســعه و نگهداشــت بــه 

 باشند.عنوان متغيرهاي متأثر از مديريت استعداد، مي
دهد تا ايــن اي دارد و به سازمان اجازه ميمديريت عملكرد در مرحله بعدي اهميت ويژه

استعدادها را در راستاي اهداف سازماني هدايت كند. اين فرآيند شامل ارزيابي مداوم عملكــرد 
هاي شغلي تواند به بهبود كيفيت كار و انگيزهكاركنان و ارائه بازخوردهاي سازنده است كه مي

كند، بلكه منجر شود. مديريت عملكرد نه تنها به شناسايي نقاط قوت و ضعف افراد كمك مي
 شود تا استعدادها به طور مؤثري در تحقق اهداف سازمان مشاركت كنند. باعث مي

آيــد. ايــن پروري نيز به عنوان بخشي كليدي در مديريت استعداد بــه شــمار ميجانشين
هــاي كليــدي نگر براي جانشيني در موقعيتفرآيند شامل شناسايي و پرورش نيروي كار آينده

كند تا با از بين رفــتن ناگهــاني ها كمك ميپروري به سازمانسازمان است. تاكيد بر جانشين
كاركنان كليدي، ساختارهاي سازماني به خطر نيفتد و به شكلي پايدار به عملكرد خــود ادامــه 

ســاز پــرورش كنــد و زمينهدهند. رشد و توسعه استعداد در اين مرحله نقــش مهمــي ايفــا مي
 شود.هاي لازم براي جانشيني ميها و توانمنديمهارت

نگهداشت استعداد در محيط سازماني نه تنها به حفــظ نيــروي كــار بلكــه بــه افــزايش 
ها كند. براي جلوگيري از خروج استعدادها، ســازمانرضايت و وفاداري كاركنان نيز كمك مي

هاي رفاهي، ايجــاد جــو حمــايتي و شــفاف هايي را توسعه دهند كه شامل برنامهبايد سياست
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توان بــه ايجــاد فرهنــگ بودن در مسيرهاي شغلي باشد. از راهكارهاي مؤثر در اين زمينه مي
تواند در افزايش احســاس تعلــق و بازخورد و شناسايي دستاوردها اشاره كرد كه اين موارد مي

 رضايت شغلي افراد نقش داشته باشد.
ها اجــازه عنوان يك جزء ديگر از مديريت استعداد، بــه ســازمانرشد و توسعه استعداد به

آوردن ســازي عملكــرد ســوق دهنــد. فــراهمدهد تا منابع انساني خود را در راســتاي بهينهمي
هاي جديدي كسب كنند كند تا مهارتاي به كاركنان كمك ميهاي آموزشي و توسعهفرصت

هــاي توانــد شــامل كارگاهو در نتيجه، به كارايي و توليد آنهــا افــزوده شــود. ايــن فرآينــد مي
ها هاي يادگيري تجربي باشد كه به تسهيل بهبود مهارتهاي آنلاين و فرصتآموزشي، دوره

 شود.ها منجر ميو توانمندي
عنوان يكي از مراحل مهم در فرآيند رشد و توسعه، بســتري بــراي آموزش استعدادها به

هاي فنــي ها نه تنها شامل مهارتآورد. اين آموزش ارتقاء كيفيت و كارايي كاركنان فراهم مي
پــردازد. بــا هاي نرم مانند كار تيمي، ارتباطات و رهبري نيز ميشود بلكه به توسعه مهارتمي

توانند به بهبود عملكــرد كلــي و افــزايش ها ميهاي افراد، سازمانها و توانمنديارتقاء مهارت
ها و نتايج هاي قبلي، يافتهتناسب افراد با نيازهاي سازماني دست يابند. در اين بخش و بخش

ها و نتــايج حاصــل از پــژوهش ارائــه شــده توســط روشــن و حاصل از پژوهش حاضر، يافتــه
ها عنوان كرده بودند كه سيستم مديريت اســتعداد، حــداقل ) را تاييد كرد، آن١٣٩٩همكاران (

كليدي جذب و انتخاب، آموزش و توســعه، و نگهداشــت باشــد. بــه   بايد متشكل از سه مؤلفه
سيســتم مــديريت اســتعداد بــراي يــك   باشد كه در طراحي نقشــههمين منظور، ضروري مي
ريزي منابع انســاني مــورد تأكيــد ها در نظر گرفته شود و در برنامهسازمان، هر سه اين مؤلفه

 قرار بگيرد.
 شــد. دهنده زيــر شناســايي  مضــامين ســازمان،  در خصوص پيامدهاي مديريت اســتعداد

آيــد كــه بــه توازن كار و زندگي يكي از مفاهيم كليدي در دنياي مدرن سازماني به شــمار مي
سلامت رواني و جسمي كاركنان تأثير مستقيمي دارد. ايجاد فضايي كه در آن كاركنان بتوانند 

هاي شغلي و زندگي شخصي خود توازن برقــرار كننــد، منجــر بــه به طور مؤثر بين مسئوليت
ها افزايش كيفيت زندگي و در نتيجه، بهبود كارايي و انگيزه در محيط كار خواهد شد. سازمان

هاي پــذير ماننــد ســاعات كــاري منعطــف، كــار از راه دور و برنامــههاي انعطافبا ارائه گزينه
حمايتي، قــادر هســتند تــا شــرايطي را فــراهم كننــد كــه كاركنــان قــادر بــه مــديريت بهتــر 

 هاي خود باشند و اين خود به افزايش توازن كار و زندگي كمك خواهد كرد.مسئوليت
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رود. افزايش رضايت شغلي يكي ديگر از پيامدهاي مهم توازن كار و زندگي به شمار مي
كننــد كــه در بقيــه هنگامي كه كاركنان از شرايط كاري خــود رضــايت دارنــد و احســاس مي

هاي زندگي خود هم مورد توجه قرار دارند، اختصاص دادن انرژي و تعهــد بيشــتري بــه جنبه
وظايف شغلي خود خواهند داشت. رضايت شغلي نه تنهــا بــه بهبــود روحيــه كاركنــان كمــك 

كند بلكه باعث ارتقاء وفاداري و كاهش احتمال ترك شغل خواهد شــد. در واقــع، رضــايت مي
توانــد هاي كــاري دارد و ميشغلي ارتباط مستقيم با كيفيت كار و تعاملات ميان فردي در تيم

 منجر به ايجاد يك فرهنگ سازماني مثبت شود.
ها، بــا تــوازن كــار و هاي عمده براي سازمانكاهش ترك شغل به عنوان يكي از چالش

زندگي و افزايش رضايت شــغلي همبســتگي دارد. زمــاني كــه كاركنــان احســاس كننــد كــه 
شود، رغبت كمتري به تغييــر شــغل خواهنــد ها و نيازهايشان در محيط كار تأمين ميخواسته

ها به بهبود توازن زندگي شخصــي و شــغلي كاركنــان اهميــت داشت. در شرايطي كه سازمان
بدهند، احتمال ترك سازمان به ميزان قابل توجهي كاهش پيدا خواهد كرد. اين موضــوع نــه 

هاي مرتبط با جــذب و آمــوزش كند، بلكه هزينهتنها به حفظ استعدادها در سازمان كمك مي
 رساند.نيروي كار جديد را نيز به حداقل مي

طور قابل توجهي تحت تأثير توازن كــار و زنــدگي و افــزايش بهبود عملكرد سازماني به
اند به ايــن تــوازن رضايت شغلي قرار دارد. يك سازمان با كاركنان راضي و متعهد كه توانسته

دست يابند، به عبارتي به منبعي از خلاقيت، نوآوري و كارايي تبديل خواهد شد. بهبود كارايي 
آوردن محيطــي وري كاركنان، نتيجه طبيعي توجه به نيازهاي فــردي و فــراهمو افزايش بهره

حمايتي جهت دستيابي به توازن كار و زنــدگي اســت. در نهايــت، ايــن بهبودهــا در عملكــرد 
كنــد. لازم بــه ذكــر وري كلي و تحقق اهداف استراتژيك سازمان كمك ميسازماني به بهره

)، نشان داده شد ٢٠٢٢هاي حاصل از پژوهش انجام شده توسط آلانازي (است كه طبق يافته
هاي ضعيف مديريت استعداد در صنايع نفت و گاز عربستان ســعودي در چنــد مــورد كه شيوه

ويژه در رابطه با توسعه و حفظ استعدادها با ايجاد يك محــيط حمــايتي از طريــق رهبــري به
هاي حاصل از اين توان عنوان كرد كه يافتهآفرين اتخاذ شده است. به همين منظور ميتحول

   هاي اين پژوهش همخواني داشته است.بخش با يافته
هاي حــوزه پتروشــيمي توان عنوان كرد كه شركتها و نتايج پژوهش ميبر اساس يافته

پذير را مبتني بر رعايت تــوازن كــار و زنــدگي و بــا هــدف افــزايش بايد برنامه كاري انعطاف
رضايت شغلي و همچنين كاهش ترك شغل در دســتور كــار خــود قــرار دهنــد. لــذا پيشــنهاد 
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ها، با توجه به عوامل ارتقا رضــايت كاركنــان و كــاهش تــرك شود تا مديران اين سازمانمي
 شغل، اقدامات لازم را در دستور كار خود قرار دهند.

شود اقداماتي نظير ايجاد خزانه استعداد به منظور دســتيابي بــه تعــداد قابــل پيشنهاد مي
هاي صنايع پتروشيمي قرار بگيرد، اين كــار توجهي از نيروي كار مستعد در دستور كار شركت

باعث خواهد شد تا فرايند مديريت استعداد نظير شناسايي و جذب، انتخاب و مــواردي از ايــن 
 قبيل با سهولت بيشتري صورت بگيرد.

ــتراتژيشــركت ــد اس ــيمي باي ــا هاي صــنايع پتروش ــود را ب ــتعداد خ ــديريت اس هاي م
هاي سازماني همسو كنند، اين كار باعث خواهد شد تا فرايندهاي توسعه اســتعداد و استراتژي

هاي صــنايع شــود تــا شــركتها با دقت بيشتري صورت بگيرد. لذا پيشنهاد مينگهداشت آن
 پتروشيمي در اين زمينه اقدامات لازم و ضروري را در دستور كار خود قرار دهند.

هاي خاص يا صنايع محــدود بــود هاي اين مطالعه، تمركز بر سازمانيكي از محدوديت
ها قابــل تعمــيم نباشــد. طور كامل براي ساير صنايع يــا ســازمانكه ممكن است نتايج آن به
هــاي كيفــي ماننــد مصــاحبه و تحليــل محتــواي كيفــي، امكــان همچنين، اســتفاده از روش 

 .دهدكنندگان بر نتايج پژوهش را افزايش ميتأثيرگذاري نظرات و تجربيات شخصي مشاركت
ها هاي تركيبي (كيفي و كمي) استفاده كنند تا يافتــهتوانند از روش هاي آتي ميپژوهش

 .از زواياي مختلف تأييد و تكميل شوند

 تشكر و قدرداني
نويسندگان مقاله از تمامي افرادي كه در ايــن كــار پژوهشــي همراهــي نمودنـــد، تقـــدير و  

 .نمايند تشـكر مي

 تعارض منافع
منافع وجود ندارد. عــلاوه بــر   دارند كه در مورد انتشار اين مقاله تضاداعلام مي  )گان(نويسنده

ها، انتشــار و رفتار، جعل داده رضايت آگاهانه، سوء ين، موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،ا
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
اجازه اشتراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هــر شــكل) و است و   داراي دسترسي باز  اين نشريه

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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