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Abstract 

The human resources (elites and specialists) of any country are its most 

valuable national wealth because the elites achieve development in the shortest 

possible time. The main purpose of this research is to design a systematic model 

for attracting and using top talents in a defense organization and for this purpose, 

a qualitative research method has been used. This research, in terms of the type of 

applied goal, is of the qualitative method, in terms of the exploratory nature. 

Necessary information was collected through library studies, document review 

and in-depth interviews with 11 organizational and academic experts. The 

statistical population of the study includes academic and organizational experts in 

the field of human resources and in order to select the sample, the snowball 

sampling method has been used until the time of theoretical saturation. In order to 

analyze the data, a systematic approach and content analysis method (content 

network) have been used. The designed model shows that the inputs of the system 

of attracting and using top talents include mission, rules, material resources, 

strategies and policies, analysis and design of appropriate jobs, structure and 

attitude, and processes include the method of identifying and attracting, 

Assessment methods, examinations, training methods and how to use; And the 

output includes individual, organizational and extra-organizational consequences. 
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 در برتر یاستعدادها یریکارگ مند جذب و به نظام یالگو یطراح

  یسازمان دفاع کی

 4 یخانیمحمود عل|   3  محسن میری|   2 صفیان مهدی|   1 علی فرهی

 

 چکيده
‌شـمار‌،‌بـه‌‌آن‌یثــرو ‌مــ‌ـ‌ارزشمندترین‌‌،یهر‌كشور‌(نخبگان‌و‌متخصصانهای‌انسانی‌)‌سرمایه

‌داشـتن‌‌اختیـار‌‌در‌بـکه‌آید،‌نمی‌كشورها‌به‌حساب‌مزیت‌تنها‌فناورانه‌و‌مالی‌منابع‌نه‌تنها‌و‌و‌ندیآ‌یمـ

كند.‌هدف‌اصــی‌ایـن‌وـشوه ‌‌‌‌‌جبران‌را‌منابع‌سایر‌نقص‌یا‌و‌فقدان‌تواند‌می‌توانمند‌و‌مستعد‌افرادی

استعدادهای‌برتر‌در‌یک‌سازمان‌دفاعی‌بوده‌و‌بدین‌منظور‌از‌‌كارگیری‌بهطراحی‌الگوی‌نظامند‌جذب‌و‌

و‌‌روش‌وشوه ‌كیفی‌استفاده‌شده‌است.‌این‌وشوه ،‌از‌نظر‌نوع‌هدف‌كاربردی،‌از‌نـوع‌روش‌كیفـی‌‌

ای،‌بررسی‌اسناد‌و‌انجام‌مصاحبه‌‌تابخانه.‌اطلاعا ‌لازم‌از‌طریق‌مطالعا ‌كاست‌یاكتشاف‌تیماهدارای‌

آوری‌شده‌است.‌انتخـاب‌نمونـه‌از‌روش‌‌‌‌های‌سازمانی‌و‌دانشگاهی،‌جمع‌نفر‌از‌خبره‌11عمیق‌با‌تعداد‌

ها،‌رویکرد‌نظامنـد‌و‌‌‌داده‌وتحـیل‌تجزیهاست.‌جهت‌‌بودهنظری‌‌اشـباع‌زمـان‌گیری‌گـوله‌برفی‌تا‌نمونه

دهـد‌‌‌می‌ورد‌استفاده‌قرار‌گرفته‌است.‌الگوی‌طراحی‌شده‌نشان)شبکه‌مضامین(‌م‌روش‌تحـیل‌مضمون

مـادی،‌‌‌استعدادهای‌برتر‌شامل‌رسالت‌و‌مأموریت،‌قـوانین،‌منـابع‌‌‌كارگیری‌بهداد‌نظام‌جذب‌و‌‌كه‌درون

شـامل‌‌ها‌‌متناسب،‌ساختار‌و‌نگرش‌بوده‌و‌فرایند‌مشاغل‌طراحی‌و‌وتحـیل‌تجزیه‌ها،‌سیاست‌راهبردها‌و

داد‌‌است؛‌و‌بـرون‌‌كارگیری‌به‌آموزش‌و‌نحوه‌ارزیابی،‌معاینا ،‌شیوههای‌‌ذب،‌شیوهج‌و‌شناسایی‌شیوه

‌باشد.‌می‌شامل‌ویامدهای‌فردی،‌سازمانی‌و‌فراسازمانی

‌؛‌سازمان‌دفاعی.برتر‌استعدادهای‌كارگیری؛‌به‌جذب؛‌نظام؛‌:هاواژهکليد

‌  

 

 .رانی)ع(،‌تهران،‌ا‌نیدانشگاه‌جامع‌امام‌حس‌،یزیر‌و‌برنامه‌تیریدانشکده‌مداستاد،‌‌.1

 .،‌تهران،‌ایران)ع(‌نیدانشگاه‌جامع‌امام‌حس،‌یزیر‌و‌برنامه‌تیریدانشکده‌مداستادیار،‌‌.2

 .،‌تهران،‌ایران)ع(‌نیدانشگاه‌جامع‌امام‌حس،‌یزیر‌و‌برنامه‌تیریدانشکده‌مداستادیار،‌‌.3

‌ـر‌و‌برنامه‌تیریدانشکده‌مد،‌ها‌ستمیس‌تیریمد‌یدكتر‌یدانشجونویسنده‌مسئول:‌‌.4 ،‌)ع(‌نیدانشـگاه‌جـامع‌امـام‌حس‌ـ‌‌‌،‌یزی
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‌

 مقدمه 

 آممد،، ییمرا در نم به بمودن     شماار  ها، به سرمایهترین  برجسته، هاكشور استعدادهاینخبگان و 

طمور   بهرا  این هدفبه رسیدن و یمان  شود به توسعه می دستیابیسرعت موجب افزایش ، آنهاثر ؤم

 قموی  اسمتعداد،  با افراد داشتن اختیار در .(617 :۲۰۰۴، 1)داونپورت  دهد  ای كاهش می قابل ملاحظه

 های امرویی، سایمان موفقیت ییرا است؛ انیسایم هر انلی تاایلات ها و خواسته ای یکی توانابد و

نخبگمان یم    (. 1۴۰۰دارد )رفیعمی و دیگمران،   سمایمان  در افرادی چبین حضور به شدید وابستگی

مدیریت نخبگمان كشمور بایمد در قاسمب سیسمتای      رو  ایاین .اند های معبوی آن جامعه كشور سرمایه

كشف و شباسایی و انتخاب، تربیت و شکوفاسایی، نگهداشت و  نظاممبسجم قرار گیرد كه در آن 

ها در جایی اسمتااد، شموند    كار گرفته شود تا این سرمایه افزا به نورت یکپارچه و هم هكارگیری ب هب

 رونمدهای  و نیروهما  . اگمر (1 :1۳۸۹)پورنماد  و رنجبمر،    بالا داشته باشمبد   یور كه كارایی و بهر،

 كمه  شمود  ممی  فمراهم  یمیبمه  ایمن  كببمد،  پیدا تکامل استعداد مدیریت نظام آیبد، بر اثرگذار كلیدی

 تعهمد  كاركبمان،  رفا، شغلی، هویت و وابستگی، تعلق اجتااعی، پایگا، انسانی، مبابع شغلی رضایت

 گمر یای طمرف د  (.1۴۰۰شود )نیکبخش و دیگمران،   بیشتر مراتب بهها  آن شغلی استقلال و سایمانی

سایمان هستبد كمه   یمبابع انسان نیا رایی ؛قابل انکار استریهاگان غ یبرا یمبابع انسان ینقش اساس

تبهمایی كمافی    بمه ینبد. اسبته جذب نخبگان  دست می یت ولات اساس جادیو ا ینوآور بش،یبه آفر

د، فراهم گردد كه افراد نخبه در آن اسهام پیدا كببد و ای قابلیت خود استاا ینیست. بلکه باید م یط

 .(7۴: ۲۰۰7، ۲)گائی و جبس   بهیبه ناود، تا ای این طریق ثروت و اریش ایجاد گردد

     جالمه آن ای كمه  شباسمایی شمد   اسمتعدادها  كمارگیری  در حوی، جذب و بهدر این راستا مسائلی 

 : توان به موارد ییر اشار، ناود  می

ی كارآممد و هوشمابد    طور كاممل، فقمدان سمامانه    برتر به یاستعدادها جذب نظامم قق نشدن 

برتمر،   یجذب استعدادها بدیشدن فرا یهای جامعه، طولان برای عضویابی، جذب و گزیبش بهترین

اختصما    یو رفماه  یخمدمات  ،یماد یایكاركبان ای مزا گریبرتر و د یتوأمان استعدادها یتینارضا

برتمر و   یهای جذب اسمتعدادها  در شاخص یاساس یرهابرتر، اختلاف نظ یداد، شد، به استعدادها
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كارگیری  به امدی، اختلاف نظر در خصو  پسایمانبرتر باسقو، در درون  یعدم توجه به استعدادها

 جماد یبرتمر و ا  ینشمدن اسمتعدادها   هیم توج ،یو فرمانمده  یتیریممد  یبالا بجوان در مبان یروهاین

و  یهای روح مشاغل با جببه تیماه اوردنیدر نظر ن، سایمانو بعضاً درخواست خروج ای  یتینارضا

 عیو توی سایمان یاتیاستعداد برتر در سطوح عال فیدر تعر یبرتر، مشکل اساس یاستعدادها یروان

برتمر بما    ی، ارتباطمات اسمتعدادها  سایمان دفاعی مورد مطاسعههای  در رد، ربرت ینامتقارن استعدادها

ای  یگمرا بمودن برخم    یمماد  ،یتم یو بمروی مشمکلات امب   یو خمارج  یداخل یقاتیو ت ق یمراكز علا

هما   اسذهن نبمودن آن  یبرتر و خاس یدر استعدادها یتیاثرات ترب دنیبرتر، به حداقل رس یاستعدادها

مسمائل و   نیم جمذب شمد، بودنمد. هامه ا     یعماس  لاتیواسمطه ت صم   هكه ب یافراد وردخصوناً در م

بمه مخاسامت   این سایمان دفاعی در  ینخبگان نظامبا ای اساس  یمشکلات موجب شد، است كه برخ

نسبت بمه آنهمه    زین رانیای فرماندهان و مد یسؤال ببرند. برخ ریآن را ی یبرخواسته و فلساه وجود

بمود، و   یای به وضع موجود راضم  هستبد. عد، ااوتت یدهد ب رخ می استعدادهای برتركه در حوی، 

 نظمام و ارتقما    رییم بمه دنبمال تغ   یآن متصورند و سرانجام گروه یرا برا ستایحاست ا  یحداقل  ای

همای داخمل    سمایمان دیگمر   یو حتم  ایم مختلف دن یكه كشورها یتوان در حاس یم ایاند. اما آ یكبون

همای   سایماناند،  انجام داد، یعیو اقدامات وس یزیر استعدادها برنامه تیریكشور نسبت به مقوسه مد

 یرویم تماكبون، ن  یلم یانقلاب و جبم  ت ا  ییهای ابتدا ود را ای سالخ تیمز نیكه بزرگتردفاعی 

تاماوت باشمد. بعمد ای جمذب      یجامعه و خود بم  یاستعدادها تیرینسبت به مد ؛داند خود می یانسان

 كارگیری باشد. به مقتضی میدر مکان و یمان ها  ی آنكارگیر در داخل سایمان مرحله به استعدادها

 هاکاران یا مدیر سایمان، شغل، با كارمبد كه است احساسی و هوشی رابطه ی  اسمتعداد، بما افراد

 :۲۰۰۸، 1. )هماگز و را  گمذارد  ممی  تأثیر كارش در او مضماعفهای  تلاش روی بر كه دارد خود

7۴۹.) 

 ،یاسم یس ،یمتبوع نظمام  اریهای بس تیمأمور یدارا های دفاعی در ایران سایمان بکهیباتوجه به ا

با  یستیدر آن با یانسان یرویكارگیری ن د، جذب و بهبباش می یو اجتااع یفرهبگ ،یاقتصاد ،یتیامب

كارگیری آن  فرد نخبه و م ل به  ی نیب ییبالا اریبس تیو سبخ بود،هااهب   تیتبوع مأمور نیا

شمبکه   اتیم و عال بمدها یو آحماد كاركبمان، فرا   رانیو ممد  اندهانوجود داشته باشد. نوع نگرش فرم
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كمارگیری را در   جذب و بمه  ،یمبابع انسان نظامات گریو د عاتیو ترف یسایمانده ن،یمأت ،یابیعضو

 ی( در مقوسمه نخبگمان و اسمتعدادها   یاسعاس ظلهای )مد دهبد. امام خامبه بلبدمدت ت ت تأثیر قرار می

ى كبمیم و تربیمت كبمیم، بعمد در میمان ایبهما       یما باید اسمتعدادها  نخبمه را شباسما   »: بدیفرما برتر می

ترند، بعضى استعدادها  برترند؛ انتخاب بهتریبها. بعمد ای   گزیبش و انتخاب لایم است؛ بعضى نخبه

بلکه نگهدار  هارا، با ارتقا  و پیشمرفت. كام     ار ،آن، نگهدار  و ارتقا  است؛ نه فقط نگهد

برسمد؛    اول    نه چبمدان دور  بمه رتبمه      دهم است، در آیبد، كبید این نخبه اگر امروی در رتبه

ا  پیدا كبمد،   سای  شود، یعبى حاست شبکه   نخبه ارتقا  پیدا كبد. بعد این نخبه، خود وارد چرخه

ى به وجود خواهد آمد و ییا شود. در این نورت، حاست درون پرور سای و نخبه خود این نخبه، نخبه

رسد كه كار ا  را در پیش بگیریم، به نظر می  حركت مضاعف خواهد شد. اگر ما ی  چبین شیو،

كمه بتموان آن را مشماول     ستین ی(. مقوسه نخبگان امر1۳۹1 ،یا )امام خامبه .«پیشرفت خواهد كرد

 دایم پ گمر ید یینشموند مسملااً را، خمود را در جما     سمایمان جمذب   افمراد اگمر   نییمان كرد چرا كه ا

تبعمات  شموند كمه    یخروج مم  یمتقاض ایكارگیری نشوند  به یكببد و اگر پس ای جذب به درست می

مانبد. باتوجه بمه مطاسمب    می یباق سایماندر  یعبصر ناراض  یعبوان  به ایرا به دنبال دارد  یبیسبگ

 یبدهایبرتر كه بتواند ساختار و فرا یكارگیری استعدادها جذب و به یاسگو  ی یطراح ،مطروحه

است تا به واسطه آن بتوان ضان  ریناپذ اجتباب یكارگیری را ت ت تأثیر قرار دهد، امر جذب و به

اسمت كمه    نیم پمووهش ا  ی. اكبون سؤال اساسم میبپردای بد،یمسائل آ شکافتنحل مسائل گذشته به 

باتوجه به ایبکه مقوسه استعدادهای برتر  ست؟یچ رترب یكارگیری استعدادها جذب و به نظام یاسگو

جانبه به هر ی  ای ابعاد آن  مبد و هم دارای ابعاد گوناگون و متااوتی است بایستی با ی  نگا، نظام

 میسؤالات پاسم  دهم   نیبه ا میبتوانما باید پووهش  نیا درک خوبی ای آن داشته باشیم. ببابراین در

 سمایمان دفماعی ممورد مطاسعمه    برتمر در   یكارگیری استعدادها جذب و به یاسگو یكه درون دادها

 سمایمان دفماعی ممورد مطاسعمه    برتمر در   یكمارگیری اسمتعدادها   جذب و بمه  یاسگو بدیكدامبد؟ فرا

سایمان دفماعی ممورد   برتر در  یكارگیری استعدادها جذب و به یاسگو یدادها برون چگونه است؟

سمایمان دفماعی   برتمر در   یكمارگیری اسمتعدادها   جذب و بمه  یاسگو یكدامبد؟ بایخوردها مطاسعه

 شود؟ چگونه انجام می مورد مطاسعه
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   مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مفهوم استعداد 

امروی، مباحث استعداد و مدیریت آن بسیار مورد توجه قرار گرفته است با این وجمود، سمؤاسی   

)می یری، ای به آن داد، نشد، است  كه هاهبان مطرح است، چیستی استعداد است كه پاس  شایسته

استعداد داشمته انمد،    رو نگا، متااوت اندیشابدان كه به ماهوم . ایاین(۳۰5: ۲۰1۳، 1وركوم و درایز

 شود؛ مشاهد، می 1های ییادی ای ماهوم استعداد، مطرح شد، كه در جدول  تعریف
 ( ۲6: ۲۰1۳. تعاریف متااوت ای ماهوم استعداد )مببع: گالاردو، 1جدول 

 تعریف استعداد منبع

‌های‌مهارتی‌و‌توانمندی‌بهتری‌داشتن.‌ویشگی‌(2000)‌۲هگاگین

‌۳باكینگهام‌و‌واسبرگ

(2001)‌
‌كارگیری‌الگوهای‌فکری،‌احساسی‌و‌رفتاری‌فرد‌در‌مد ‌زمانی‌معین‌به

‌۴لوییس‌و‌هاكمن

(2006)‌
‌تواند‌منتسب‌شود.‌مفهومی‌است‌كه‌به‌همه‌افراد‌سازمان‌می

و‌دیگران‌‌5ترنسـی

(2006)‌

ها‌و‌ترجیحا ‌شغـی‌‌ها،‌ارزش‌تركیبی‌از‌توانایی،‌مهار ،‌دان ‌شناختی،‌وتانسیل

‌مانافراد‌ساز

و‌دیگران‌‌6استال

(2007)‌

گروه‌خاصی‌از‌افراد‌سازمان‌كه‌از‌منظر‌عمـکرد‌و‌شایستگی،‌در‌برابر‌مابقی‌

‌باشند.‌كاركنان،‌دارای‌رتبه‌بالاتری‌می

‌(2007)‌7اولریچ
تعهد‌زمانی‌)تمایل‌به‌منصب‌سازمانی(‌و‌شایستگی‌)توانایی‌در‌منصب‌سازمانی(‌و‌

‌در‌شغل(.مشاركت‌زمانی‌)معنا‌و‌هدف‌یابی‌

‌۸چیز،‌توماس‌و‌كرگ

(2008)‌
‌باشد‌ها‌و‌رفتارهایی‌كه‌فرد‌دارا‌می‌ی‌تجربیا ،‌دان ،‌مهار ‌همه

 
1. Meyers, Woerkom, & Dries 

2. Gagné 
3. Buckingham &‌Vosburgh 
4. Lewis & Heckman 
5. Tansley 
6. Stahl 
7. Ulrich 
8. Cheese, Thomas, &‌Craig 
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 تعریف استعداد منبع

‌(2010سیـزر‌و‌داول‌)
شود‌كه‌در‌حوزه‌فنی‌مشخصی‌و‌یا‌در‌‌ای‌از‌افراد‌سازمان‌گفته‌می‌به‌مجموعه

‌های‌استثنایی‌دارند‌ها‌و‌شایستگی‌ها،‌قابـیت‌‌ای‌فراگیر،‌مهار ‌حیطه

‌(2012)‌1تک‌لانگنگرب

ها‌را‌بوسیـه‌‌كننده‌قابـیت‌رقابت‌و‌آینده‌شركت‌افرادی‌در‌سازمان‌كه‌تضمین

های‌‌های‌اجتماعی‌و‌عـمی‌و‌مؤلفه‌تخصص،تجربه‌و‌دان ‌سازمانی،‌شایستگی

‌مرتبط‌با‌شخصیت‌)مانند‌علاقه‌به‌موفق‌شدن‌و‌یادگیرندگی‌مستمر(‌هستند.
 

باتوجمه بمه تعماریف     .است دشوار بسیار استعداد ای واحد یتعریا شود، هاانطور كه مشاهد، می

تموان گامت اسمتعداد برتمر در      موجود و ایبکه با ی  سایمان دفماعی در ایمران مواجمه هسمتیم، ممی     

 انقلابمی،  كارآممد،  خملا ،  اسمتعداد،  بما  بماهوش،  فمرد  است ای:  عبارت سایمان دفاعی مورد مطاسعه

 سایر و ایاانی های انگیز، ذكاوت، تیزبیبی، ذهبی، و فکری نبوغ به اتکا با كه متعهد و مومن ولایی،

 علای، های حوی،» در و «مدیریت و فرماندهی سطوح و ها رد،» در تواند؛ می شخصی های توانابدی

 همای  فعاسیمت  وهما   عرنمه  در «كارشباسمی  و تخصصمی  اممور » در هاهبمین  و «آمویشمی  و پووهش

 رشمد،  بمه  قادرنمد  و برخموردار  یا ت رک و آفرین ت ول نقشی ای و بود، تاثیرگذار سایمان مختلف

 زاید.بیاف مختلف ابعاد در سایمان توان ارتقای و توسعه تعاسی،

 :رویکردهای مختلف به استعداد

ی كلمی تقسمیم    توان به دو دسمته  اند را می رویکردهای مختلای كه پیرامون استعداد مطرح شد،

. )گبجعلمی و دیگمران،   ۳و رویکردهای فردم مور  ۲انگارانه اند ای: رویکردهای شی  كرد كه عبارت

اند ای:  ی كلی تقسیم كرد كه عبارت توان به چهار دسته انگارانه را می (. رویکردهای شی ۲۴، 1۳۹6

عبوان تعهد، اسمتعداد   عبوان ارشدیت، استعداد به عبوان توانایی ذاتی و طبیعی، استعداد به استعداد به

تموان بمه چبمد گمرو،      (. رویکردهمای فمرد انگارانمه را نیمز ممی     ۳1، ۲۰1۳ردو، عبوان تباسب )گالا به

عبموان هامه افمراد(؛ و تعبیمر ان صماری       انمد ای تعبیمر جمامع )اسمتعداد بمه      ببدی ناود كه عبارت دسته

 ها(.  عبوان برخی ای افراد مانبد فعالان سطوح بالا یا پتانسیل )استعداد به

 
1. Bethke-Langenegger 
2. objective 

3. subjective 
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 :شغل وتحلیل تجزیه

دهمد. وظمایف    ای افراد سایمان، رسماست، مأموریمت و اسماس آن را نشمان ممی      وظایف هر ی 

سایمانی افراد بایستی در عین پیوستگی، هااهبگی و تباسب، همدف مشمتركی را كمه هامان همدف      

وت لیمل شمغل سمایمانی، مماموریتی مهمم بمرای واحمد         سایمان باشد، دنبال كببد. ای ایمن رو تجزیمه  

 رود. می مدیریت مبابع انسانی به شاار

های  شغل و ماهیت ها یوگیو به بررسی آن، طریقكه ای گویبد  یبدایفر به وت لیل شغل، تجزیه

 ضمان  .شمود  تهیمه ممی  زارش گم   دربمار، آن  ممورد نیمای،  اطلاعمات   یآور جاعبا و پرداخته سایمان 

و  آن شمغل  احمرای  جهمت و  یف بود،وظا كدامشامل  ، مشاغلشود یم مشخصوت لیل شغل  تجزیه

اسمت. در حمال حاضمر، روش     توانابمدی نیمای  مهمارت و  دانمش،  آن، چمه   درست و مطلموب انجام 

وجمود   انجمام شمود،  وت لیمل مشماغل    تجزیمه  شکلی واحد،به  ،كه   و كارآمدی برای اینوصخ هب

 كبد:  وت لیل شغل می اقدام به تجزیه ریی تیندارد. سایمان در سه موقع

 ود. ش می جادیا یدیكه سایمان جد یوقت 

 بسط داد، شود.  ای جادیا یدیكه مشاغل جد یهبگام 

 رییم تغ یتموجه  قابمل  زانیم ها و مشماغل بمه م   باعث شود تا روش یتکبوسوژ رییكه تغ یهبگام 

 كببد. 

كه  یهبگام .باشد می بشیانتخاب و گز یبرا یاریمع جادیوت لیل شغل، ا هدف تجزیه نیشتریب

بما   یانسمان  یرویم ن ایمبدیشغل ن نیا ایمشخص شود كه آ دیشود با شغل نوشته می  ی یبرا یشرح

نورت به  شغل ضوابطو ها  آن  تیوسئمس ،هر ی  ای كاركبان فیوظا ر؟یخ ایهست  و،یاستعداد و

باشد تا  دارا یستیشغل با دار عهد،كه  یطیشرا كاترینشرح  .شود یم مطرحدر شرح شغل،  مختصر

 گویبد. می احرای شغل طیشرا را دیبرآ اوهای م وسه به    فعاسیتبتواند ای عهد، 

آن  شایسته به و باتوجه دارد كاركباندر انتخاب  كببد، تعییناحرای شغل، نقش  طیشرادقت در 

 داراشمغل   تصماحب  جهمت  های مباسمبی  یستگیشا ایكه كار گاارد  بهرا انتخاب و  نیرویی توان یم

احمرای شمغل    طیكمه در شمرا  هایی  ویوگی گرفتندر نظر ه شاغل )با کبیا یعبی ن یحباشد. انتخاب 

برتمر   یدر مورد اسمتعدادها  اما باشبد. متباسب یکدیگرشرح شغل( با باتوجه به ( و شغل )ذكر شد،

برتمر   یبمه احصما  مشماغل خما  اسمتعدادها      دیم كبد، بلکمه با  ینا تیوت لیل شغل كاا تبها تجزیه
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ای  یکم ی یحمداقل دارا  یسمت یبا و سمت ینگونمه افمراد مباسمب    بیا یبمرا  یپرداخت. مسملااً همر شمغل   

 باشبد: ریهای ی یوگیو

كمم   تیقابل ایآن مهارت  یدارا افراددارند كه  اییرا ن یو مهارت خان تیكه قابل یمشاغل .1

 در سایمان وجود ندارد. ایبود، 

 .ستیآن موجود ن اییمورد ن یرویاند و ن شد، جادیكه تای، ا یمشاغل .۲

 باشبد. و نو می عیتاکرات بد ایمبدیكببد و ن جادیتوانبد ت ول در سایمان ا كه می یمشاغل .۳

 یدر حمال باینشسمتگ   یایقمد  یروهما ین یكمه دارا  د،یم هیپ یبمدها یبا فرا یمشاغل تخصص .۴

 (یپرور نی)جانش هستبد.

 ها بیشتر ای ایبکه بر مشاغل مدیریتی ارشد متاركز باشبد، بمر مشماغل كلیمدی در    امروی، سایمان

(. توجمه بمر مشماغل كلیمدی ای آن     ۸۲ :۲۰۰۳ 1ی سطوح سایمانی توجه دارند )كانگر و فموسار  هاه

های مهای بمرای موفقیمت و پیشمرفت     جهت اهایت دارد كه این مشاغل ای س اظ استراتوی  اهرم

ای را جهت مشاغل مورد  (. سایمانی كه نتواند نیروی شایسته۲۳ :1۳۹۰باشبد. )اناهانی، سایمان می

ای برای برآورد، كردن نیایهای مشتریان و اهداف بلبد مدت خمود   ایش بیابد، با مشکلات عدید،نی

ها جهت كم كردن چاسش  ترین را، (. یکی ای بهترین و جامع۲1۳ :۲۰۰5، ۲شود )راث وِل مواجه می

ای ه ها با شباسایی پست باشد. این نظام های مدیریت استعداد می های كلیدی، نظام خاسی شدن پست

كببمد كمه خمود شمامل      های حیاتی برای مأموریت سایمان شروع به كار می كلیدی سایمانی یا نقش

 باشد.  ها یا مشاغل راهبردی ای غیرراهبردی می تاکی  نقش

 :منابع جذب استعداد

شود كه بما   مبابع جذب استعدادها در وهله نخست به دو بخش مبابع درونی و بیرونی تقسیم می

های هر كدام بایستی این مبمابع بمرای تمأمین نیمروی انسمانی ممورد        ها و كاستی مزیتدر نظر گرفتن 

ای شایسمته جهمت    توانبمد گزیبمه   استااد، قرار گیرند. مبابع بیرونی و درونی بر مببمای نموع نیمای ممی    

 (.۲11، 1۳۹۴برداری كامل سایمان باشد)ابیلی،  بهر،
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 (۸۳، 1۳۹۸جعلی و دیگران، . م اسن و معایب مبابع تأمین استعداد )گب۲جدول

 پيامد        

  منابع
 معایب مزایا

‌درونی

 ارتقا‌روحیه‌افراد‌

 هایی‌كاركنان‌شناسایی‌توانایی‌

 هزینه‌كمتر‌

 ایجاد‌انگیزش‌برای‌عمـکرد‌بهتر‌

 كارگیری‌در‌سطوح‌داخـی‌به‌

 كند.‌خون‌تازه‌در‌شركت‌جریان‌ویدا‌نمی‌

 .هزینه‌آموزش‌هزینه‌بالایی‌دارد‌

 كردن‌به‌جای‌توجه‌به‌صنفسیاسی‌عمل‌‌

 های‌مدیریت‌بایـد‌همیشـه‌در‌‌‌‌بهبود‌برنامه

‌دستور‌كار‌باشد

‌بیرونی

 كند.‌خون‌تازه‌در‌شركت‌جریان‌ویدا‌می‌

 .هزینه‌آموزشی‌ارزانتر‌

 كننده‌موجود‌‌های‌غیررسمی‌حمایت‌گروه

‌نیست.

 های‌رقبا‌و‌روی ‌‌اطلاع‌احتمالی‌از‌برنامه

‌نظرا ‌جدید.

 ــتعدادها‌در‌ ــه‌اسـ ــتفاده‌از‌كمـــک‌بـ اسـ

‌های‌جذب‌برابر.‌فرصت

 عــدم‌تناســب‌اســتعداد‌منتخــب‌بــا‌شــغل‌

‌سازمانی.

 تضعیف‌روحیه‌كاركنان‌فعـی‌

 كارگیری.‌افزای ‌هزینه‌جذب‌و‌به‌

 

در حقیقت، اوسین مرحله ای فرآیبد ممدیریت اسمتعداد، شباسمایی افمراد بما اسمتعداد ای داخمل و        

بمر   مسئوسیت استخدام بالاترین استعدادها، نه تبهما یممان  باشد.  جذب نخبگان ای خارج ای سایمان می

های اجرایی سمایمان باشمد.    خصو  اگر مربوط به پست گذاری ماسی است؛ به بلکه نیایمبد سرمایه

همای سمبتی    كمارگیری روش  ها باید در یمیبه توسعه استراتوی استخدام خملا  بمود، و ای بمه    سایمان

(. بهترین شیو، بمرای   1۰ :۲۰۰۹، 1یز نااید )فیلیپس و روپراستخدام در جذب نیروی كار جدید پره

وكمار آشمبایی     ایجاد ذخایر استعداد، مبابع داخلی هستبد، چون كاركبان فعلی با فرآیبدهای كسمب 

ی  های جدید وفق دهبد كه این مهمم، موجمب ارتقمای روحیمه     توانبد خود را با موقعیت داشته و می

ود، اگر سایمان بخواهد تغییراتی اساسی و یا تغییراتی در فرهب  نیروی كار خواهد شد. با این وج

  .روند شاار می خود داشته باشد، مبابع خارجی، بهترین مبابع به
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 :و جذب استعدادها ییشناسا

چاسش انلی مدیریت استعدادها، پیدا كردن افرادی است كه احتاال تبدیل بمه اسمتعداد شمدن    

كار گیرد. با كابمود فعلمی    های مباسب به در وقت مباسب در پست ها را ها وجود دارد، تا آن در آن

این موضوع   نیروی انسانی كارآمد، كایابی استعدادهای واقعی و انتظارات رو به افزایش كارمبدان،

كارگیری  ها فقط به (. امروی، سایمان۴۴، ۲۰۰7، 1تر گردید، است )بریان و جویس به مراتب سخت

تموان بمه جبم      دنبال جذب استعدادها هستبد؛ موضوعی كه می ندارند و بهنیروی انسانی را مدنظر 

 (.11، ۲۰۰1و دیگران،  ۲استعدادها یا نبرد جهت دستیابی به استعدادها ای آن نام برد )میشل

ی افمراد بما    آمیز در جذب استعدادها، این نیسمت كمه هامه    استراتوی برتر جهت رقابت موفقیت

تباسب نیای سایمانی و جذب بهترین افراد مهم اسمت. هاموار، یکمی ای    استعداد را جاع كبیم، بلکه 

همای معمین اسمت. ممگلاً گوگمل       ها گزیبش و جذب استعدادها براساس مؤسامه  معضلات در سایمان

گیرد تا فرد شایسته و بما نملاحیت    كار می ساعت ای انرژی شركت را به 1۸7جهت گزیبش هر نار 

گیرنمد كمه    گام را در نظر می ۴(، جهت كشف استعدادها، 1۳۹۲پور) را برگزیبد. خاسوندی و عباس

 شود. مشاهد، می 1در شکل 

 
 (1۲۴، 1۳۹۲پور،  خاسوندی و عباسهای كشف استعداد ) . گام1شکل
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 :کارگیری استعداد انتصاب و به

مبمابع    كارمبمدیابی، جمذب و گمزیبش     مراحمل   دقیمق   تبها انجام  كه  شد،  اخیر ثابت  های در سال

  سمایمان   اهمداف   به  خدمت  خود را برای  انرژی  تاام  فرد شاغل  شود كه  این  تواند باعث نای  نسانیا

  نمورت   وارد را بمه   تمای،   بایمد نیروهمای    مبابع انسانی  جذب و گزیبش  در مراحل  كار گیرد، بلکه به

فرایبمدی كمه مبجمر بمه     طمور خما  بمه     . ببمابراین بایسمتی بمه   مبد با كار ممورد نظمر آشمبا كمرد     نظام

فرایبد كارشکافی، تعیین شمرایط احمرای دانشمی،    كارگیری  شود، توجه كرد. به كارگیری افراد می به

كمارگیری در جایگما،    تخصصی، مهارتی و استعداد و توانایی هارا، با تعیمین پیشمرفت شمغلی و بمه    

 (1۰۰ :1۳۸۸)عباسپور،  باشد مباسب جهت انجام كارا و مؤثر مأموریت می

فصل هشتم قانون مدیریت خدمات كشوری انتصاب و ارتقای شغلی كارمبدان باید  5۳ماد،  در

با رعایت شرایط ت صیلی و تجربی لایم و پس ای احرای شایستگی و عالکرد موفق در مشاغل قبلی 

هما تاحمد ییمادی مرهمون شایسمتگی و نملاحیت كاركبمان         موفقیمت سمایمان   آنان نمورت گیمرد.  

 كمار  افمرادی بمه   كمه در شمغل مموردنظر،    گیرد یمانی انجام می شایسته و مطلوب،انتصاب  باشد، می

اگر بخواهیم ماهوم انتصاب را به نمورت عالیماتی در   گاارد، شوندكه متباسب با آن شغل باشبد. 

عبارت است ای گااردن كاركبمان حمائز شمرایط    سایمان مورد مطاسعه و بررسی قرار دهیم، انتصاب 

 متباسب با پایه یا رتبه و رسته شغلی آنان وفق قانون و مقررات و یما گاماردن   های سایمانی پست در

 (۲ :1۳۹6. )فرهی و دیگران، مصوب های سایمانی كاركبان در یکی ای پست

حموی، ممدیریت اسمتعداد، ت قیقمات     در موضوعی كه در ایبجا باید به آن توجه داشمت ایبکمه   

( كمه  ۲۰۰6و دیگمران )  بزیهورو قیدر ت قجاله است. ای نورت گرفته ییادی در خارج ای كشور 

 ینگهمدار  یمشخص شد كمه بمرا   د،یبه انجام رس یجبوب یقایو آفر ایآس یبدگیدر سبگاپور به ناا

پرداخت حقمو  و دسمتازد و پماداش     یاستااد، ای استراتو ،یم ور و نخبه سبگاپور كاركبان دانش

 یكاتمر  یای اثربخشم  ،یجبموب  یقما یی آفرهما  سمایمان  یبرا یواسترات نیا کهیمباسب است، در حاس

 ،یو ابعماد اقتصماد   یکمار یبمایار كمار و نمرخ ب    تیم تاماوت را در ماه  نیم ا ی شمه یبرخوردار است. ر

 گمران، یو د یرسپاسم یجستجو كمرد )بمه نقمل ای نانمر م     نیسریم یو سایمان یفرهب  مل ،یاجتااع

ها با مشمکل عمدم اسمتااد، ای     نشان داد، كه هاه آن یشركت جهان ۴۰ای  ریاخ قاتی(. ت ق۸ :1۳۸۹

همای   مستعد برای پركردن پست روهاییآن كابود ن جهیاند و نت استعدادها مواجه تیریاستراتوی مد
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رشد شمركت م مدود سماخته     درها را  آن ییتوانا یطور قابل توجه بود، كه به یسایمان  یاستراتو

ای  شی( كه بمر روی بم  ۲۰1۳) گرانیو د ۲ب یمطاسعات فست(. 1۲ :۲۰1۸ ،1یو ملاح بگزی)كوس است

همای   ای شمركت  ارییبسم  ددهم  و پمووهش كمرد، نشمان ممی     یشركت كوچ  و متوسط بررس 7۰۰

استعدادها دارند به عبمارت بهتمر    تیریگسترد، تر نسبت به مد کردییرو یكوچ  و متوسط آساان

انمد.   ر هامه كاركبمان متاركمز سماخته    استعداد خود را بم  تیریهای مربوط به مد تیشركت فعاس نیا

بماور   نیم قرار دادنمد و بمه ا   یسهستان را مورد بررس درسایمان  5۸( تعداد ۲۰1۳) گرانیو د ۳اسکویا

همای   ای نگمرش  ارییتوانمد بسم   اسمتعداد ممی   تیریمد ،یگذار به بایار رقابت طیاند كه در شرا د،یرس

( ۲۰1۳)  گمران یو د ۴كه در فرهب  سهستان حاكم است را به چاسش بکشمد. واسمورد   یسبت تیریمد

ای  در مطاسعمه  نیقرار دادنمد. هاهبم   یرا مورد بررس ایمتوسط در اسپان عیاستعدادها در نبا تیریمد

شمدند،   یانجمام مم   ۲۰1۲تا سمال   دیكه با یپروژ، نات ۴۰۰ یبا بررس ۲۰۰7سال  رد جیدانشگا، كابر

 .(11، 1۳۹6)عاكایمان و رشمیدی،     نامر اسمت   555۰۰كابود استعدادها در حمدود   مشخص شد كه

را ممورد   یبم یدر هامت شمركت مختلمف چ    تیریو سب  مد عدادهااست تیریمد گرانیو د 5سیپر

بمه نظمر    یتیریسب  مد  یای آن چه در تئوری  شیكه ب دندیرس جهینت نیقرار دادند و به ا یبررس

اسمتعدادها بمه    زشیم ها به جذب، نگهداشمت و انگ  شركت ایین لیاستعدادها به دس تیریرسد، مد می

بمه   یطور اثربخش به دیها با كبد كه بان  می هیپووهشگر تون گرید یكارگرفته شد، اند. در پووهش

 یبمه بررسم   ب ی(. كوس15۹، ۲۰1۸ گران،یو د 6حسن فیاستعدادها باشبد )شر تیریدنبال مقوسه مد

 تیریپرداخته است و معتقد است كه مد یتیهای چبد مل و عالکرد شركت یجهان استعداد تیریمد

ثر ؤطور قابمل توجمه مم    ها به عالکرد شركت یبر رو یتیهای چبد مل استعداد در سطح كلان شركت

و  بم  یاسمت )كوس  گمذار ( تأثیری)مبمابع انسمان  ی عوامل سطح بمالاتر بمر عالکمرد فمرد     نیاست و ا

 پمروری  جانشمین  سیسمتم  داشمتن  در پووهشی ضان توجه به ضرورت 7رامیری (.1۳، ۲۰1۸ ،ملاحی

كببمد   كاركبمان دسمت پیمدا ممی     عالکرد و استعداد های مدیریت برنامه بین مگبت رسای، به ارتباط
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در سبگاپور،  یتیهای چبد مل را در سایمان یپووهش گرانیو د 1دوناگان(. ۲۰۲1)رامیری و دیگران، 

با آداب  گریانتقال استعداد به كشور د یبالا اریهای بس بهینجام دادند، هزهب  كب  و هبدوستان ا

هما   اسمتعدادها، و توسمعه آن   ییمجبور بمه شباسما   یتیهای چبد مل متااوت، سایمان طیو رسوم و شرا

متاماوت اسمت و    یموضوع كام  یداخل قاتیاما در ت ق استعدادها، هستبد. تیریراهبرهای مد رویپ

ها عبارتبد  ای آن یخصو  در نبعت نات نورت گرفته باشد. برخ نیپووهش در ا نیشتریب دیشا

هما همم    ای پمووهش  یاستعدادها در نات و گای پارس. برخم  تیریمدل مد یای برای طراح ای: پروژ،

بخش  ها انجام شد، و در طرح نیهای ا بیآس نیها و هاهب جذب نخبگان و نگهداشت آن رامونیپ

 گمران، ی)بماقری و د  باشمد  در حمال نگمارش ممی    ایم در كشور دفاع شمد، و   ید كاتعدا زینامه ن انیپا

همایی مانبمد    هایی در سایمان دهد كه پروژ، نشان می زیسطح كشور ن پووهش در بهیشی(. پ۲5، 1۳۹۰

 سایی، سایمان گسترش و نوزیواگن پارس اراک و تراكتورسایی تبر پا،یخودرو، سا رانیشركت ا

بمه   ی... اجرا شد، اسمت. در پووهشم   استعداد و تیریپروری، مد نیجانش نیعباو ... با و رانیا عینبا

مبظور كماهش آن پرداختمه    به ییو ارائه اسگو رانیدهبد، مهاجرت نخبگان در ا عوامل شکل یبررس

 کمرد یپمروری پرداختمه و رو   نیبه جانشم  شتریها ب طرح نی(. اسبته ا۴5-۳5، 1۳۸6پور،  یشد، است )قل

همای   یآگماه  شیبمه ضمرورت افمزا    گمر ید یاستعداد نداشته است. در پووهشم  تیریبه مد یایمستق

 یزیم ر استعداد در شركت نات پرداخته شد، است و بمر برناممه   تیریمد یسای اد،یدر جهت پ یعلا

شد، اسمت   دیكأو ادار، افراد با استعداد ت تیترب قیای طر بد،یدر آ یدیهای كل پر ناودن نقش یبرا

 (. ۲۸، 1۳۸۸ ،یو سلطان انییرضا)
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 پیشینه پژوهش

 . پیشیبه پووهش۳جدول 

خلاصه نتایج و 

 های پژوهش یافته

روش پژوهش/ ابزار 

گردآوری/ روش 

 وتحليل اطلاعات تجزیه

جامعه آماری، 

روش 

 گيری نمونه

عنوان و موضوع 

 پژوهش

نام محقق و سال 

 انتشار

وجود‌رابطه‌مثبت‌

‌نیو‌معنادار‌ب

های‌جذب‌و‌‌مؤلفه

‌استخدام‌استعداد‌و

‌رییكارگ‌به

استعداد‌با‌ارزش‌

و‌وجود‌‌یمذهب

‌و‌یرابطه‌منف

‌معنادار‌با‌ارزش

‌اقتصادی

‌نیعدم‌ارتباط‌ب

‌تیریمد‌ریمتغ

‌نظام‌و‌استعداد

‌یارزش

‌یفیروش‌وشوه ،‌توص

با‌‌یو‌از‌نوع‌همبستگ

‌باشدیم‌ینیب‌ یهدف‌و

‌:جامعه‌آماری

‌رانیمد‌هیكـ

‌ییمقطع‌ابتدا

وسرانه‌ودخترانه‌

‌شهرستان‌سبزوار

‌حجم‌لیكه‌به‌دل

‌كم‌جامعه،‌نمونه

طور‌سرشماری‌‌به

‌است.

‌تیریمد‌نیرابطه‌ب

استعداد‌و‌نظام‌

‌رانیمد‌یارزش

‌ییمقطع‌ابتدا

مهدی‌زیرک‌و‌

‌دیگران

1397‌

ظام‌طراحی‌ن

مطـوب‌برای‌

استعدادها‌‌تیریمد

های‌‌ستمیس‌ریو‌ز

و‌تعیین‌‌آن

سازی‌‌الزاما ‌ویاده

‌این‌نظام

ها،‌از‌‌گردآوری‌داده‌وةیش

‌و‌یفینوع‌ك

های‌‌گروه‌قیتحق‌روش

‌یكانون

:‌جامعه‌آماری

استادان‌

ها،‌‌دانشگاه

‌رانیخبرگان،‌مد

‌كه‌ییواحدها

‌استعداد‌درآن

‌.شاغـند

طور‌‌نمونه‌به

‌.هدفمند

‌نظام‌مطـوب

استعداد‌‌تیریمد

‌ریها،‌ز‌در‌سازمان

ها‌و‌‌ستمیس

الزاما ‌

‌سازی‌هادیو

‌محمد،‌انیعاكف‌لایناز

‌دییمهدی‌رش

1396‌
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خلاصه نتایج و 

 های پژوهش یافته

روش پژوهش/ ابزار 

گردآوری/ روش 

 وتحليل اطلاعات تجزیه

جامعه آماری، 

روش 

 گيری نمونه

عنوان و موضوع 

 پژوهش

نام محقق و سال 

 انتشار

متناسب‌‌تیفعال

استعداد‌موجب‌

و‌‌تیخلاق‌،یآزاد

‌دان ‌عمل‌به

‌.شود‌یم

‌یوشوه ‌از‌نوع‌اكتشاف

‌.باشد‌یم

روش‌وشوه ‌از‌نوع‌

از‌مجموعه‌ی‌مایشیو

‌قیتحقهای‌‌روش

‌.استی‌فیتوص

:‌جامعه

‌وشوهشگران

مؤسسا ‌

و‌‌یفن‌یوشوهش

و‌عـوم‌‌یمهندس

‌وایه

‌یریگ‌روش‌نمونه

‌یتصادفای‌‌طبقه

تحـیل‌آثار‌فعالیت‌

‌متناسب‌با‌استعداد

منصور‌صادقی‌مال‌

‌امیری

1393‌

رویکرد‌منتخب‌در‌

حوزه‌مقاصد‌

كـیدی‌مدیریت‌

در‌‌استعدادها

صنعت‌نفت،‌

رویکرد‌توسعه‌

،‌اما‌استور‌حم

های‌‌باید‌دیدگاه

رقابتی‌نیز‌

‌لحاظدرحاشیه‌

‌.گردد

این‌وشوه ‌كیفی‌و‌از‌

تحـیل‌محتوای‌استراتشی‌

شده‌‌ستفادهن‌اآكیفی‌در‌

‌است.

جامعه‌:‌خبرگان‌

‌صنعت‌نفت

گیری‌گـوله‌‌نمونه

برفی‌و‌تحـیل‌

 محتوای‌كیفی

مدیریت‌

استعدادها‌در‌

صنعت‌نفت‌ایران:‌

اثرگذار‌و‌ عوامل

‌راهبرد‌كلان

‌و‌دیگران‌باقری

1390‌

ارائه‌الگوی‌

ویشنهادی‌برای‌

شناسایی‌

استعدادهای‌برتر‌

‌كشور

بارتند‌از:‌آزمون‌ها:‌ع‌آزمون

‌تیخلاقی.‌ـیتحص‌رفتیشو

‌.ویك‌یاستعداد،آزمون‌آو

‌چک‌،یکیوگرافیبهای‌‌داده

‌ها،‌اسقیو‌مها‌‌ستیل

‌،یز)جوا‌یقبـهای‌‌عمـکرد

،‌شنامه(،‌ورسافتخارا 

‌اهدهشم‌،یا‌عمـکرد‌مدرسه

‌یكار‌ووشه‌افته،یساختار

-‌

های‌‌بررسی‌روش

شناسایی‌

استعدادهای‌برتر‌

و‌ارائه‌الگوی‌

‌عمـی

آسای ‌و‌دیگران‌

(1390)‌
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خلاصه نتایج و 

 های پژوهش یافته

روش پژوهش/ ابزار 

گردآوری/ روش 

 وتحليل اطلاعات تجزیه

جامعه آماری، 

روش 

 گيری نمونه

عنوان و موضوع 

 پژوهش

نام محقق و سال 

 انتشار

معیارهای‌و‌

های‌‌روش

شناسایی‌افراد‌

كافی‌نبوده‌و‌

فرایند‌اجرای‌

جذب‌نخبگان‌

دارای‌مشکلا ‌و‌

‌باشد.‌نارسایی‌می

‌روش‌وشوه ‌ویمایشی

جامعه‌آماری:‌

افراد‌ممتاز‌در‌

شركت‌مـی‌

ایران/‌نمونه:‌‌نفت

روش‌تصادفی‌

‌بندی‌طبقه

شناسی‌‌آسیب

طرح‌جذب‌و‌

‌نگهداری‌نخبگان

‌میرسپاسی‌و‌دیگران

1388‌

طراحی‌مدل‌

سیستمی‌مدیریت‌

استعداد‌در‌چهار‌

بخ ‌داده،‌‌

فرایند،‌ستاده،‌

عوامل‌داخـی‌و‌

خارجی‌تأثیرگذار‌

‌بر‌مد‌استعداد

‌روش‌ویمایشی
جامعه:‌كاركنان‌

‌صنعت‌نفت

مدل‌جامع‌‌یمعرف

‌یستمیو‌س

‌استعداد‌تیریمد

جهت‌بهبود‌

عمـکرد‌فردی‌

‌كاركنان‌نفت

عـی‌رضاییان،‌فرزانه‌

‌سـطانی

1388‌

حساسیت‌به‌

عدالت‌در‌بین‌

نخبگان‌بسیار‌

‌بالاست.

بین‌عدالت‌

اجتماعی‌و‌

مهاجر ‌نخبگان‌

ارتباط‌معناداری‌

‌وجود‌دارد.

‌روش‌ویمایشی

جامعه:‌

دانشجویان‌

های‌‌‌دانشگاه

‌تهران،

گیری‌‌نمونه

تصادفی‌ساده‌

‌مرگان

تأثیر‌عدالت‌

اجتماعی‌بر‌

‌مهاجر ‌نخبگان

وور‌و‌‌آرین‌قـی

‌دیگران

1386‌
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خلاصه نتایج و 

 های پژوهش یافته

روش پژوهش/ ابزار 

گردآوری/ روش 

 وتحليل اطلاعات تجزیه

جامعه آماری، 

روش 

 گيری نمونه

عنوان و موضوع 

 پژوهش

نام محقق و سال 

 انتشار

استعداد‌‌تیریمد

در‌سطح‌كلان‌

های‌چند‌‌شركت

‌یبر‌رو‌یتیمـ

ها‌‌عمـکرد‌شركت

طور‌قابل‌توجه‌‌به

‌نیثر‌است‌و‌اؤم

عوامل‌سطح‌بالاتر‌

ی‌بر‌عمـکرد‌فرد

(‌ی)منابع‌انسان

‌.است‌گذارتأثیر

‌روش‌تحقیقی‌ویمایشی

نمونه‌تصادفی‌

شركت‌چند‌‌40

‌مـیتی

Global Talent 

Management 

and 

Performance in 

Multinational 

Enterprises: A 

Multilevel 

Perspective 

Collings, D.G., 

Mellahi, K. & 

Cascio, W.F .

(2018) 

از‌‌ یبدر‌عمل‌

ها‌‌یآنچه‌در‌تئور

رسد،‌‌یبه‌نظر‌م

‌استعداد‌تیریمد

‌ازین‌لیبه‌دل

ها‌به‌‌شركت

جذب،‌نگهداشت‌

‌زشیو‌انگ

استعدادها‌به‌

‌اند‌كارگرفته‌شده

 روش‌ویمایشی

ه‌آماری:‌جامع

هفت‌شركت‌

‌چینی

گیری‌‌نمونه

‌تصادفی‌هدفمند

Talent 

management 

&management 

fashion in 

Chinese 

enterprises: 

exploring case 

studies in 

Beijing 

Preece, P. I., & 

Chuai, X .(2018) 
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خلاصه نتایج و 

 های پژوهش یافته

روش پژوهش/ ابزار 

گردآوری/ روش 

 وتحليل اطلاعات تجزیه

جامعه آماری، 

روش 

 گيری نمونه

عنوان و موضوع 

 پژوهش

نام محقق و سال 

 انتشار

منابع‌‌رانیمد

‌دیبانک‌با‌انسانی

مدیریت‌اقداما ‌

طور‌‌را‌بهاستعداد‌

‌تیریمددر‌ثر‌ؤم

خود‌در‌‌یروین

‌.رندینظر‌بگ

در‌نهایت‌چرخه‌

مدیریت‌استعداد‌

‌كند.‌را‌ارائه‌می

قالا ‌این‌تحقیق‌از‌م

های‌‌و‌داده‌یقبـ‌یوشوهش

از‌و‌به‌بانک‌‌مربوط‌هیاول

‌افتهیساختار‌مهیمصاحبه‌ن

منابع‌‌وشده‌‌استفاده

بانک‌‌تیوب‌سا‌از‌هیثانو

های‌‌تیمنتخب‌و‌سا

‌استبنگلادش‌

جامعه:‌سیستم‌

 بنگلادشبانکی‌

Talent 

Management: 

An Escalating 

Strategic 

Focus in 

Bangladeshi 

Banking 

Industry 

Sharif, H., Md 

Asadul, I., Mohd 

M. A., Md. Arif 

M.,Kausar A. 

(2018) 

‌توسعهو‌‌تیموفق

استعداد‌‌تیریمد

از‌‌یبیبه‌ترك

وابسته‌‌عوامل

‌تیحما‌است:

ارشد‌‌مسئول

و‌مشاركت‌‌شركت

داران،‌‌سهام

و‌‌یاسیس‌تبادلا 

‌کپارچهی‌نحوه

‌تیریمد‌كردن

استعدادها‌با‌

اطلاعا ‌‌تیریمد

‌یمنابع‌انسان

‌نیا‌یبرا‌هیهای‌اول‌داده

‌قیمطالعه‌از‌مصاحبه‌عم

 یدیكـ‌رندگانیگ‌میبا‌تصم

‌روش‌ویمایشی

های‌چند‌‌شركت

مـیتی‌آمریکایی‌

در‌كشورهای‌

آلمان،‌ایرلند‌و‌

 هـند

Talent on 

demand? 

Talent 

management in 

the German 

and Irish, 

subsidiaries of 

a US 

multinational 

corporation 

Burbach, R., & 

Royle, T.(2018) 
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

خلاصه نتایج و 

 های پژوهش یافته

روش پژوهش/ ابزار 

گردآوری/ روش 

 وتحليل اطلاعات تجزیه

جامعه آماری، 

روش 

 گيری نمونه

عنوان و موضوع 

 پژوهش

نام محقق و سال 

 انتشار

بسیار‌های‌‌نهیهز

انتقال‌‌بالای

استعداد‌به‌كشور‌

آداب‌و‌با‌‌گرید

‌طیو‌شرا‌رسوم

متفاو ،‌

های‌‌سازمان

مجبور‌‌یتیچندمـ

‌ییشناسا‌به

استعدادها،‌و‌

‌ویروها‌‌توسعه‌آن

‌تیریهای‌مدراهبر

‌.هستنداستعدادها،‌

با‌‌یدانیهای‌م‌مصاحبه

 ها‌‌شركت‌یرهبران‌محـ

چند‌های‌‌سازمان

در‌‌یتیمـ

سنگاوور،‌

كنگ‌و‌‌هنگ

‌هندوستان

Meeting the 

.Global 

Imperative of 

Local 

Leadership 

Talent 

Development 

in Hong Kong, 

Singapore and 

India 

Dunnagan, K., 

Maragakis, M., 

Schneiderjohn, 

N., Turner, C., 

Vance, & C. M .

(2013) 

‌تیریمد‌ستمیس

‌کیاستراتش

طور‌‌استعدادها‌به

بسیاری‌كامل‌در‌

ها‌مستقر‌‌شركت‌از

سازی‌نشده‌‌ادهیو‌و

‌است.

‌روش‌ویمایشی

جامعه‌آماری:‌

های‌‌شركت

‌یغرب‌یتیچندمـ

Talent 

management 

of western 

MNCs in 

China: 

Balancing 

global 

integration & 

local 

responsiveness 

Hartmann, E., & 

Feisel, H. S. 

(2010) 

‌تیریموضوع‌مد

استعدادها‌در‌

‌یهای‌نفت‌شركت

اول‌‌تیاولو

درصد‌از‌70

در‌‌ها‌شركت

‌ندهیهای‌آ‌سال

‌است.

‌روش‌ویمایشی

جامعه‌آماری:‌

های‌نفتی‌‌شركت

‌در‌خاورمیانه

Talent 

Management 

Challenge in 

the Oil and 

Gas Industry 

natural Gas & 

Electricity, 

Wiley 

Periodicals 

Orr, B., & 

McVerry, B. 

(2007), 
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گردآوری/ روش 

 وتحليل اطلاعات تجزیه

جامعه آماری، 

روش 

 گيری نمونه

عنوان و موضوع 

 پژوهش

نام محقق و سال 

 انتشار

سه‌عامل‌فرهنگ‌

‌،یسازمان

‌یزیر‌برنامه

ای‌همراه‌با‌‌حرفه

ها‌و‌‌زهیانگ

‌یسازمان‌یبانیوشت

از‌عوامل‌مهم‌در‌

 كاركنان‌

ITباشد.‌می‌

‌قیق‌آمیخته،روش‌تح

های‌مصاحبه‌با‌‌داده

عامل‌و‌‌لیاستفاده‌از‌تحـ

محتوا‌مورد‌‌لیتحـ

ته‌وتحـیل‌قرار‌گرف‌تجزیه

‌است.

جامعه‌آماری:‌

در‌‌ITكاركنان‌

‌هند

گیری‌‌نمونه

‌تصادفی

Talent 

management 

strategy of 

employee 

engagement in 

Indian ITES 

employees: 

key to 

retention 

Jyotsna 

Bhatnagar, 

(2007) 

 چارچوب نظری پژوهش

های اكتشافی بما برخمی ای خبرگمان     پس ای بررسی اسباد سایمان دفاعی مورد مطاسعه و مصاحبه

بررسی  كارگیری حانل ای جذب و به بدیفرا ریشکل یسایمانی ی  فرایبد اوسیه استخراج گردید. 

كارگیری  جذب و به فرایبدآن به  جهینتپووهش است. كه در  اتیو ادب یهای اكتشاف مصاحبه اسباد،

 .میكب می دایدست پ استعدادهای برتر در سایمان مورد مطاسعه
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 
 

 كارگیری استعدادهای برتر . فرایبد اكتشافی جذب و به۲شکل 

 :است ییر سؤالات به پاس  درندد حاضر پووهش

 در سایمان چیست؟كارگیری استعدادهای برتر  دادهای اسگوی جذب و به درون 

 كارگیری استعدادهای برتر در سایمان چیست؟ فرایبدهای اسگوی جذب و به 

 كارگیری استعدادهای برتر در سایمان چیست؟  دادهای اسگوی جذب و به برون 
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 روش شناسی پژوهش

 و نوع روش ت قیق مورد استااد،، ای نموع روش كیامی و   این پووهش، ای نظر هدف، كاربردی

كمارگیری   جهت جذب و بمه  یبدیفرااسگوی دنبال كشف  ییرا پووهش به ؛است یشافاكت تیماهبا 

 وها  اید، گردآوری ه،یآیمون فرض یبه جاها  پووهش شکل ای اینبرتر بود، است. در  یاستعدادها

اطلاعمات لایم ای طریمق مطاسعمات     .تاسم  ، همدف موضموع  نسبت به قیعا فهمیافتن  جهتاسگوها 

 شممامل پممووهش، آممماری ی آوری شممد، اسممت. جامعممه هممای عایممق جاممع ای و مصمماحبه كتابخانممه

 كمه  هستبد انسانی مبابع حوی، در سایمان دفاعی مورد مطاسعه و دانشگاهی خبرگان و نظران ناحب

 نبود، ناآشبا نیز دیگر حوی، با اما دارند، تخصص تجربی یا علای حوی، درها  آن ای ی  هر اگرچه

 گیری گلوسه برفی مورد استااد، قرار گرفت. دارند و به مبظور انتخاب ناونه، ناونه كافی تسلط و

 یابتدا تاامنورت كه  این در پووهش حاضر، ابتدا ادبیات موضوع مورد مطاسعه قرار گرفت. به

 نیم . ادیم و مشماهد، گرد  یآور برتمر جامع   یاسمتعدادها  رامونیپ یو مدارک سایمان یاسباد بالادست

 یبما بررسم   .باشمد  یمم  یسایمان اتیها و ابلاغ ها، دستوراسعال نامه نییو آ یاسباد اعم ای اسباد بالادست

دست آممد   برتر به یاستعدادها گا،یجا یفعل تینسبت به وضع كاملیاسباد، شباخت  نیموشکافانه ا

مختلمف   یاسگوها یبرتر استخراج شد، با بررس یدر ارتباط با استعدادها یقانون یو نوع نگا، و مبان

بما   سمایمان و اسباد، گزارشمات و اطلاعمات موجمود در     یو بررس یعلا اتیاستعداد در ادب رامونیپ

كمارگیری   ثر بمر جمذب و بمه   ؤخبرگان، عواممل مم  و  نیهای اكتشافی با متخصص استااد، ای مصاحبه

 مبد اسگوی اوسیه طراحی گردید. گیری ای نگرش نظام و با بهر، برتر شباسایی گردید یاستعدادها

قبل  های مرحله اول، پروتکل مصاحبه تدوین شد. داد، با استااد، ایاسگوی اوسیه در مرحله بعد  

. در پروتکمل مصماحبه ضمان    دیم مصاحبه شموند، ارسمال گرد   یای هر مصاحبه پروتکل مصاحبه برا

ارائه شد. پووهش  هیاسگوی اوسو  ظارات و سؤالات مصاحبهدر مورد هدف پووهش، انت ی اتیتوض

 بعمدی  مصاحبه با افرادهای سایمانی و دانشگاهی نورت گرفت و  مصاحبه عایق با خبر، 11تعداد 

ای كمه بمه    های پووهش آن بمود كمه ماهموم تمای،     . مبظور ای اشباع داد،پیش رفت موضوعتا اشمباع 

  .دیایدست ن مبجر شود به یدیایجماد كد جد
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 . ویوگی پاس  دهبدگان۳جدول

 درصد فراوانی دهندگان ویژگی پاسخ

 نوع‌شغل
 %64 7 یستاد

 %36 ‌4دانشگاهی

‌سن

 %27 45‌3تا‌‌35

 %64 55‌7تا‌‌46

 %9 ‌1به‌بالا‌55

‌تحصیلا 
 %45 ‌5كارشناسی‌ارشد

 %55 ‌6دكترا

 سمت
 %45 5 مدیر‌ارشد

 %55 ‌6مسئول‌راهبردی

 سابقه‌شغـی

 %18 2 سال‌15تا‌‌5

 %27 3 سال‌25تا‌‌15

 %55 6 سال‌25بالای‌
 

ی سمای  اد،یم و پمس ای همر جلسمه مجمدداً پ     یبمردار  ادداشمت ی قیم طمور دق  همای افمراد بمه    ن بت

و در انتهما   گردیمد  ممی  بررسمی  چبدین بمار ا ه همصاحب ج،یبه نتا یدنشبخ اعتبار به مبظور گردید. می

نار دارای مدرک دكتری  ۴نار ای خبرگان )  1۰ در اختیار مضاوننتایج حانل ای تجزیه و ت لیل 

كامل با حوی، استعداد داشتبد، قرار گرفت و بمه   یی( كه آشباینار ای خبرگان سایمان 6تخصصی و 

، ایبگونه كه شد بهر، گرفته بیرونیای نظارت  ییایپا افزودن بر به مبظور نیتأیید ایشان رسید، هاهب

شد  سپرد،، شود بیرونی م سوب میو ناظر  پووهش مرتبط نیستكه با  م ققیه ها ب ای داد، قساتی

كمه   ای گونمه  اتما ، بمه  ی  ها در  . مصاحبهنه ای داشتهها  ای داد، یمشابه فهم هم ایشان ایآ باهایمتا 

 6۰شوندگان ای  مصاحبه تیمسئوس باتوجه بههر مصاحبه  مدت. شد انجام، شود مراعاتها  آن میحر

در جدول ییر كدهای مستخرجه ای مصاحبه با یکی ای ممدیران سمتادی    بود. ریمتغ قهیدق ۹۰تا  قهیدق

 كه اسبته در دانشگا، هم مشغول هستبد، آورد، شد، است.
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 های پووهش . كدهای استخراج شد، یکی ای ناونه۴جدول

 شماره کد D2جملات برگزیده مصاحبه با فرد 

مبانی‌ایدئولوژیک‌را‌وذیرفته‌باشد‌و‌البته‌این‌موضوع‌‌شود‌باید‌هنگامی‌كه‌شخصی‌عضو‌می

‌بستگی‌به‌نوع‌عضویت‌دارد.
D2Q1.1 

 ‌D2Q1.2قوانین‌و‌مقررا ‌باید‌خاص‌باشد‌و‌متناسب‌با‌استعدادهای‌برتر‌و‌نخبگان‌تدوین‌شود.

كارگیری‌استعدادهای‌برتر‌قرار‌‌فرامین‌و‌تدابیر‌رهبری‌بایستی‌جز‌عوامل‌مؤثر‌بر‌جذب‌و‌به

‌بگیرد.
D2Q2 

 ‌D2Q1.5احصاء‌مشاغل‌خاص‌استعداد‌برتر‌باید‌صور ‌بگیرد.

های‌مختـف‌مرتبط‌با‌استعدادهای‌برتر‌داخل‌ساختار‌ادارا ‌به‌صور ‌‌بهتر‌است‌مدیریت

‌مصوب‌باشد.
D2Q1.6 

ها‌باشد؛‌اما‌‌های‌شناسایی‌به‌تنهایی‌شکست‌خورده‌است‌و‌باید‌تركیبی‌از‌آن‌هر‌كدام‌از‌شیوه

‌های‌مختـف‌صور ‌وذیرد.‌‌مورد‌استعدادهای‌برتر‌عضویابی‌مناسب‌است‌اما‌با‌شیوهدر‌
D2.1Q3 

 ‌D2.1Q3ها‌انجام‌گیرد.‌عضویابی‌استعدادها‌بایستی‌به‌صور ‌غیرمتمركز‌توسط‌رده

نفر‌‌10بهترین‌شیوه‌برای‌جذب‌استعدادهای‌برتر‌كانون‌ارزیابی‌است،‌به‌این‌شکل‌كه‌

تواند‌در‌رده‌‌كانون‌ارزیابی‌برگزار‌شود‌كه‌البته‌كانون‌ارزیابی‌نمیاستعداد‌كه‌جمع‌شد،‌یک‌

‌انجام‌شود.
D2.1Q4 

در‌بحث‌تشخیص‌نخبگی‌بایستی‌از‌كانون‌ارزیابی‌استفاده‌شود‌و‌در‌بخ ‌گزین ‌فرایند‌

ای‌برای‌استعدادها‌در‌نظر‌بگیریم‌سیر‌خدمتی‌استعدادهای‌برتر‌باید‌مشخص‌شود‌و‌‌ویشه

‌بگیرد.درآن‌تحول‌صور ‌
D2.1Q12 

 D2.2Q4 ها‌بایستی‌مورد‌بررسی‌قرار‌گیرد.‌شناسایی‌سوابق،‌وست‌و‌مسئولیت

های‌‌معاینا ‌وزشکی‌برای‌استعدادهای‌برتر‌نیاز‌نیست‌زیرا‌این‌استعداد‌با‌همین‌ویشگی

‌ظاهری‌و‌باطنی‌نخبه‌شده‌است.
D2.1Q6 

 ‌D2.2Q6شود.‌توسط‌رده‌انجام‌مینام‌تا‌اعزام‌و‌تکمیل‌فرم‌گردشکار‌و‌تحقیقا ‌‌مرحـه‌ثبت

آموزش‌استعدادها‌بخشی‌متمركز‌باشد‌و‌بخشی‌در‌حوزه‌كاری‌خودش‌)كارآموزی(‌باشد‌و‌

‌ماه‌باشد.‌2روز‌تا‌‌45زمان‌آن‌
D2Q7 

تواند‌انواع‌جذب‌را‌داشته‌باشد‌و‌جذب‌افراد‌‌جذب‌افراد‌حزب‌الـهی‌كه‌خود‌می

‌قراردادی‌ای‌و‌یا‌الـهی‌به‌صور ‌ساعتی،‌وروژه‌غیرحزب
D2.2Q3 

 D2Q9ها‌نه‌در‌‌توان‌یک‌نسخه‌واحد‌ویچید‌و‌البته‌جذب‌آن‌كارگیری‌استعدادهای‌برتر‌نمی‌برای‌به
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 شماره کد D2جملات برگزیده مصاحبه با فرد 

‌سطوح‌بسیار‌ابتدایی‌و‌نه‌در‌سطوح‌بالا‌باشد.

 ‌D2Q11جذب‌استعدادهای‌شایسته‌)متعهد‌و‌متخصص(،‌متناسب‌با‌نیازهای‌واقعی‌سازمان

 ‌D2.2Q12برداری‌لازم‌صور ‌گیرد.‌ن‌بهرهاز‌خلاقیت‌استعدادها‌در‌سازما
 

 وت لیمل  تجزیمه . شمود  اسمتااد، ممی   مضماون  لیم ت لروش هما ای   وت لیمل مصماحبه   جهت تجزیه

بمار   نیها چبمد  ادداشتینورت كه  نیهازمان(. بد لی)ت ل آغای گردیدها ای مصاحبه اول  مصاحبه

 ت لیل. گردید و سپس متن، خط به خط خواند، می دیای متن به دست آ یشدند تا درک كل اسعهمط

به شاار  كیایهای  داد، در های موجود مدل تبیین وت لیل و تجزیه شباسایی، روشی جهت مضاون،

 و هسمتبد كماربرد دارد   ممتن  كمه بمه نمورت   همایی   داد، ت لیمل  جهت فرایبدی روش، این. رود می

 ساید )بمراوون  مبدل می ماصل و غبی شد،هایی  داد، به را دارای تبوع و پراكبد،، تکراریهای  داد،

 مرسمموم هممای روش ای یکممی مضممامین شممبکه .(۹6، 1۳۹6بممه نقممل ای رجاییممان،  ۲۰۰6، كمملارک و

 تشمریح كمرد،   را آن ۲۰۰1 سمال  در 1اسمتیرسیب   -آترایمد  كمه  است مضاون ت لیل در كدگذاری

 متن وكدها(، كلیدی های انلی و کتهپایه )ن مضامین معین، فرایبدی مببای بر مضامین، شبکه. است

 مضمامین  و( پایمه  مضمامین  خلانمه شمد،   و تركیمب  ای گرفتمه شمد،   دهبد،)مضامین سایمان مضامین

 طمور  ها به مضاون پس ای آن، كرد،؛ سیستای را(  متن بر حاكم انول شامل عاسی )مضامین فراگیر

 و رجاییان) شود می داد، روابطشان ناایش با سطوح این ای كدام هر مهم مضامین ای، ترسیم و شبکه

. بر ایمن اسماس، نتمایج مصماحبه عایمق ای خبرگمان بما روش ت لیمل مضماون،          (۹6، 1۳۹6 دیگران،

ای ای مضامین را شکل داد كه ای تركیب این شبکه مضمامین و اسگموی اوسیمه، اسگموی نهمایی       شبکه

 پووهش طراحی گردید.

درونداد، فرایبد، برونداد و بایخورد اسگوی  د،، رواییدست آم به مبظور اعتبارسبجی اسگوی به

 مبظمر  ای م تموایی  روایمی  بمرآورد  نوری بررسی شمد. جهمت   و م توایی روایی ای طریق پووهش

خواهمد   اسمتااد،  پمووهش،  اهداف و گیری اندای، ی وسیله م توای هااهبگی دربار، میزان خبرگان

باشمد. بمه    می م توایی روایی دارای آیمون باشد، توافق آیمون دربار، روایی خبرگان بین اگر. شد

 روایمی  و (CVI) م توا روایی شاخص نسبی ضریب دو كای، طور به م توایی روایی مبظور تعیین

 
1. Attride-Stirling 
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 مببمای  ، بر(CVR) م توایی روایی نسبت در بررسی شاخص .شود می كار گرفته به( CVR) م توا

 بمر  پمذیرش  قابمل  CVR حمداقل  انمد،  كمرد،  ارییابی را دست آمد، مضامین به كه متخصصی تعداد

 بهر، گرفتمه  باسل و واستز روش ای م توا روایی شاخص بررسی به مبظور .باشد لاوشه جدول اساس

 شماخص  چبانهمه  و بمود،  7۹/۰ بما  برابر CVI شاخص برای پذیرش قابل مقدار كاترین .شد، است

CVI دسمت   مضامین بمه  ایبکه به باتوجه .گردد حذف بایستی گویه آن شود 7۹/۰ ای كاتر ای گویه

بمرای   CVI و CVR پووهش، این در گردید، توییع نظران ناحب و خبرگان ای نار 1۰ بین آمد،،

و  ۹۲/۰دست آمد، به ترتیب برابر  ، برای فرایبد اسگوی به۹۴/۰و  ۸۹/۰درونداد اسگو به ترتیب برابر 

و  ۹۳/۰، برای بایخورد اسگو بمه ترتیمب برابمر   ۹۳/۰و  ۸7/۰، برای برونداد اسگو به ترتیب برابر ۹6/۰

 ن مو، )مضماون   یم   تبهما  و آممد  دسمت  به ۹۴/۰ و ۸۹/۰ برابر ترتیب به مجاوع باشد. در می ۹7/۰

پمووهش،   ایمن  گردیمد. در  تأییمد  م توایی روایی ببابراین. شد حذف( استعداد با كاركبان برخورد

 تأییمد  ممورد هما   سمؤال  ظاهر، نظران ناحب و اساتید نظرات به باتوجه نوری، روایی بررسی جهت

 7۹ مقیماس  ای برتمر  اسمتعدادهای  كمارگیری  بمه  و جمذب  نظمام  ابعماد  بررسمی  مبظور به .گرفت قرار

 ای ی  هر برای( ییاد بسیار معبای به 5) تا( كم بسیار یعبی 1) سیکرت امتیایی پبج طیف ای با گویه

 و ۸1/۰ برونمداد  بعمد ، 76/۰ فرایبمد  بعمد  ،۸۴/۰ درونداد بعد برای كرونباخ آساای. شد استااد، ابعاد

 م اسمبه  ای طریمق  پرسشمبامه ( پایمایی ) اعتاماد  قابلیمت  مجاوع در و شد م اسبه 6۴/۰ بایخورد بعد

 آن اعتبمار  ۸6۲/۰ با ترتیب این به و شد انجام اس اس پی اس افزار نرم بوسیله كرونباخ آساای ضریب

 .گرفت قرار تأیید مورد

 ها یافته

هاانطور كه در قسات قبل اشار، گردید، این پووهش طی دو گام مطاسعه مبانی نظری، اسبادی 

و پیشیبه و گام مصاحبه عایق با خبرگان بمه انجمام رسمید، اسمت كمه در گمام اول بما یم  نگمرش          

همای بمه دسمت آممد، ای      مبد اسگوی اوسیه طراحی شمد، و در گمام دوم بمرای سمایماندهی ممتن      نظام

 عایق ای روش ت لیل مضاون استااد، گردید، است.     های مصاحبه
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

دست آمد. تعمداد   سایی شد،، به های عایق پیاد، كد ای متن مصاحبه ۲۳۹در این پووهش تعداد 

مضاون فراگیر استخراج شد. در جدول ییمر نتمایج    ۴دهبد، و  مضاون سایمان 1۸مضاون پایه،  7۹

 حانل ای هر دو گام آورد، شد، است.
 تعداد كدهای استخراج شد،. 5جدول

 

 

 
 

 

 دست آمد، ای گام دوم پووهش به نورت جدول آمد، است: در ادامه شبکه مضامین به
 

 كارگیری استعدادهای برتر )در قاسب جدول( . شبکه مضامین نظام جذب و به6جدول 

 مضامين پایه کد
مضامين 

 سازمان دهنده

مضامين 

 فراگير

D2Q1.1 ایدئولوژیک‌بودن‌
رسالت‌و‌

‌ماموریت‌ها

داد
رون
د

‌

‌به
‌و
ب
جذ
ام‌
نظ

‌
رتر
ی‌ب
ها
داد
ستع
ی‌ا
گیر
كار

‌

L1Q1.1 فـسفه‌وجودی‌

L2Q1.1 های‌متنوع‌و‌دائماً‌در‌حال‌تغییر‌وجود‌مأموریت‌

D1.1Q1.2 قوانین‌)‌قانون‌ماهیت‌شغل‌استعداد‌

و‌مقررا ‌

استخدامی،‌

نظاما ‌و‌

‌ها(‌دستورالعمل

D1.2Q1.2 طول‌مد ‌شغل‌

D1.3Q1.2 )نوع‌شغل‌)نظامی،‌كارمندی،‌مشترک‌و‌خریدخدمت‌

D2Q1.2 
ها‌)شفافیت،‌انعطاف،‌‌ها‌و‌دستورالعمل‌قوانین،آیین‌نامه

‌جامعیت(

L5Q1.2 
های‌‌‌وجود‌منابع‌و‌دسترسی‌به‌امکانا ‌برای‌فعالیت

‌عـمی‌یا‌عمـی
‌منابع‌مادی

D3Q2 خدما ‌رفاهی‌استعدادها 

D4.1Q1.2 معیشت‌استعدادها‌

D1.1Q2 راهبردهای‌و‌ فرامین‌و‌تدابیر‌رهبری‌در‌حوزه‌منابع‌انسانی

های‌‌سیاست

‌منابع‌انسانی
L1.2Q1.3 

وجو‌و‌یارگزینی‌‌های‌منابع‌انسانی:‌جست‌راهبرد

های‌هوشمندِ‌‌ها‌و‌ایجاد‌سامانه‌هوشمندانه‌از‌بین‌بهترین

 تعدادکد اوليه نوع کد

‌‌56مبانی‌نظری)ادبیا (‌و‌اسنادی

‌‌183مصاحبه

‌‌239مجموع
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 مضامين پایه کد
مضامين 

 سازمان دهنده

مضامين 

 فراگير

‌بخ ‌كارگیری‌تعالی‌به

L3Q1.3 
كارگیری‌استعدادها‌)سهولت،‌‌های‌جذب‌و‌به‌سیاست

‌انعطاف‌و‌...(

L4Q1.3 عدالت‌محوری‌درخصوص‌برخورد‌با‌استعدادهای‌برتر‌

D3Q1.4 
های‌رفتاری‌و‌‌وتحـیل‌شغل‌متناسب‌با‌ویشگی‌تجزیه

‌توانمندی‌استعدادها

وتحـیل‌‌تجزیه

و‌طراحی‌

مشاغل‌

متناسب‌با‌

های‌‌ویشگی

رفتاری‌و‌‌

احصاء‌مشاغل‌

خاص‌

استعدادهای‌

‌برتر

داد
رون
د

 

‌به
‌و
ب
جذ
ام‌
نظ

‌
رتر
ی‌ب
ها
داد
ستع
ی‌ا
گیر
كار

 

D1Q1.5 گذاری‌مشاغل(‌احصا‌مشاغل‌خاص‌استعدادها‌)ستاره‌

L2Q1.5 
مشخص‌بودن‌مشاغل‌كـیدی‌برای‌مشاغل‌ویشه‌

‌استعدادهای‌برتر

L3Q1.5 
مشخص‌بودن‌شرایط‌احراز‌شغل‌برای‌نظام‌جذب‌

‌استعدادهای‌برتر

L4Q1.5 
كارگیری‌‌مشخص‌بودن‌شرح‌شغل‌خاص‌برای‌به

‌استعدادهای‌برتر

L5Q1.5 
كافی‌بودن‌منابع‌تأمین‌استعدادهای‌برتر‌جهت‌جذب‌

‌)مراكز‌هدف(

D7.1Q2 ها‌به‌افراد‌‌نیازسنجی‌به‌منظور‌متصل‌نمودن‌جایگاه 

D7.3Q2 تعریف‌دقیقی‌از‌استعدادهای‌برتر 

D10.1Q2 تشکیل‌خزانه‌استعداد‌در‌بیرون‌و‌درون‌سازمان‌و‌رصد‌آن 

L1Q1.6 
اندركار‌مدیریت‌‌ثبا ‌در‌ساختار‌و‌افراد‌دست

ساختار‌‌استعدادهای‌برتر

سازمانی‌اداره‌

استعدادهای‌

‌برتر

L2Q1.6 
های‌محوله‌جهت‌‌تناسب‌ساختار‌و‌سازمان‌با‌مأموریت

‌انجام‌امور‌استعدادهای‌برتر

D9Q1.6 
ساختار‌سازمان‌استعدادهای‌برتر‌)تمركز‌یا‌عدم‌تمركز‌

‌امور‌خدمتی(

D3Q1.8 
نگرش‌فرماندهان‌و‌مدیران‌نسبت‌به‌استعدادهای‌برتر‌و‌

 ها‌برخورد‌با‌آننحوه‌

نگرش‌جامعه،‌

مسئولین‌و‌

آحاد‌كاركنان‌ D7.2Q2 سرمایه‌اجتماعی‌سازمان‌)كرامت‌سازمان،‌میزان‌الگو‌
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 مضامين پایه کد
مضامين 

 سازمان دهنده

مضامين 

 فراگير

بودن‌فرماندهان‌و‌مدیران‌عالی،‌تصویر‌عمومی‌سازمان‌

 در‌ذهن‌نخبگان‌جامعه(

‌سازمان

D7Q1.8 سازی‌و‌حس‌ضرور ‌و‌نیاز‌به‌استعداد‌گفتمان‌

L1Q1.9 برخورد‌آحاد‌كاركنان‌با‌استعدادنحوه‌‌

D1.1Q3 )شیوه‌شناسایی‌ شیوه‌جذب:‌بـندمد ‌)عضوسازی

و‌جذب‌

استعدادهای‌

برتر‌

)عضوگیری،‌

عضویابی،‌

عضوسازی،‌

ها،‌‌تركیبی‌از‌آن

‌اقتضایی(

ند
رای
ف

‌

‌به
‌و
ب
جذ
ام‌
نظ

‌
رتر
ی‌ب
ها
داد
ستع
ی‌ا
گیر
كار

 

D10.2Q3 )شیوه‌جذب:‌میان‌مد ‌)عضویابی 

D10.1Q3 
شیوه‌جذب:‌كوتاه‌مد ‌و‌محدودیت‌هزینه‌

 )عضوگیری(

D2.1Q3 ها‌جهت‌شناسایی‌و‌جذب‌استعداد‌تركیبی‌از‌روش 

L1Q3 
استعدادیابی‌)جستجوی‌موشکافانه،‌سنج ‌عمـکرد‌و‌

‌تعیین‌شاخص‌ارزیابی‌جهت‌كشف‌استعداد‌درونی(

D1Q4 
های‌مختـف‌برای‌ارزیابی‌استعدادهای‌‌استفاده‌از‌شیوه

 برتر‌)مصاحبه،‌كانون‌ارزیابی،آزمون‌و‌...(

های‌‌شیوه

ارزیابی‌

استعدادهای‌

برتر‌

‌شده‌شناسایی

D2.1Q4 )استفاده‌ازكانون‌ارزیابی‌)همراه‌با‌مصاحبه‌و‌آزمون 

D6Q4 استفاده‌از‌شیوه‌مصاحبه‌تخصصی 

L1Q4 شده‌های‌شناسایی‌بررسی‌و‌تحـیل‌رزومه‌استعداد‌

L2Q4 آزمون‌در‌بدو‌استخدامبرگزاری‌‌

L4Q4 
اخذ‌آزمون‌هوش‌و‌سرعت‌یادگیری‌از‌هر‌داوطـب‌در‌

‌بدو‌استخدام

L5Q4  ها‌از‌هر‌داوطـب‌در‌بدو‌استخدام‌‌اخذ‌آزمون‌مهار‌

D4Q6 
معاینا ‌وزشکی‌بسیار‌محدود‌)وا،‌دست،‌اسکـت(‌

تحقیقا ‌و‌ كارگیری‌متناسب‌با‌محل‌به

آزمایشا ‌

‌وزشکی
D11Q6 آزمایشا ‌وزشکی‌نیازی‌نیست‌مگر‌مرتبط‌با‌كار‌فرد 

D3.1Q6 
بررسی‌سوابق‌و‌تحقیقا ‌محـی‌و‌استعلاما ‌از‌همان‌

 روز‌مصاحبه

L1Q7 شیوه‌آموزش‌ارائه‌خدما ‌مشاوره‌و‌آموزش‌تخصصی‌به‌
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 مضامين پایه کد
مضامين 

 سازمان دهنده

مضامين 

 فراگير

استعدادهای‌‌استعدادهای‌برتر

‌برتر
L2Q7 

گذراندن‌دوره‌آموزشی‌داخل‌سازمان‌)كارآموزی‌و‌

‌اجتماعی‌كردن‌استعداد(

L3Q7 گذراندن‌دوره‌آموزشی‌در‌مراكز‌آموزش‌

L5Q7 
های‌‌آموزش‌استعدادهای‌برتر‌بر‌اساس‌نیاز‌نق 

‌موجود‌در‌سازمان‌)بسته‌به‌شغل(

شیوه‌آموزش‌

استعدادهای‌

 برتر

ند
رای
ف

 

‌به
‌و
ب
جذ
ام‌
نظ

‌
رتر
ی‌ب
ها
داد
ستع
ی‌ا
گیر
كار

 

D6Q7 ‌ بسته‌به‌افراد(زمان‌و‌چگونگی‌آموزش‌متفاو( 

D2.2Q3 
مد ،‌كوتاه‌مد ‌‌كارگیری:‌بـندمد ،‌میان‌طول‌مد ‌به

 ای‌یا‌وروژه

كارگیری‌‌به

استعدادهای‌

برتر‌)انتصاب‌

‌اولیه(

D1Q9 
‌-كارگیری:‌عرصه‌تجربی/فنی،‌عـمی‌تفاو ‌در‌به

 وشوهشی‌یا‌عـوم‌انسانی‌و‌مدیریتی

D3.2Q9 
فرماندهی:‌فرمانده‌‌كارگیری‌استعداد‌در‌مشاغل‌شروع‌به

 حوزه‌یا‌گردان‌و‌همطراز

D6Q9 كارگیری‌برای‌مشاغل‌مدیریتی‌از‌كارشناسی‌شروع‌به‌

D9Q9 كارگیری‌متناسب‌با‌تحصیلا ‌شروع‌به 

D11Q9 
های‌شغـی)به‌‌كارگیری‌استعداد‌در‌همه‌گروه‌شروع‌به

 جز‌مشاغل‌فرماندهی‌و‌مدیریتی(

D2Q11 
شایسته‌)متعهد‌و‌متخصص(،‌جذب‌استعدادهای‌

ویامدهای‌ متناسب‌با‌نیازهای‌واقعی‌سازمان

‌فردی

ون
بر
‌
‌داد

D4Q12 حفظ‌شأن‌و‌شئون‌استعداد‌برتر 

L3Q12 الگو‌شدن‌استعداد‌برتر‌برای‌سایر‌كاركنان‌

D11.1Q11 وری‌سازمان‌افزای ‌بهره 

ویامدهای‌

‌سازمانی

D1.2Q11 صادرا ‌نیروی‌انسانی 

D3.1Q11 ها‌انجام‌صحیح‌و‌بهتر‌مأموریت 

D1.1Q11 ها‌برند‌شدن‌نسبت‌به‌دیگر‌سازمان 

D9.1Q11 جبران‌عقب‌ماندگی‌مدیریتی‌و‌فرماندهی 
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 مضامين پایه کد
مضامين 

 سازمان دهنده

مضامين 

 فراگير

D4.1Q12 
های‌عـمی‌و‌‌استفاده‌حداكثری‌و‌به‌موقع‌از‌یافته

 تحقیقاتی‌در‌سازمان

L4.2Q12 استعدادهای‌برتركارگیری‌‌یکپارچگی‌فرایند‌جذب‌و‌به‌

D11.2Q11 تأمین‌بخشی‌از‌مشاغل‌مهم‌و‌كـیدی‌سازمان 

D4.2Q11 ارتقای‌شأن‌و‌منزلت‌سازمان 
ویامدهای‌

‌اجتماعی

ون
بر
‌
داد

 

‌به
‌و
ب
جذ
ام‌
نظ

‌
رتر
ی‌ب
ها
داد
ستع
ی‌ا
گیر
كار

 

D3.2Q11 رضایت‌جامعه‌از‌عمـکرد‌سازمان 

D4.1Q11 در‌جامعههای‌اعتقادی‌و‌انقلابی‌‌افزای ‌انگیزه 

D4.1Q12 رضایتمندی‌استعداد‌جذب‌شده 

‌رضایتمندی

رد
خو
باز

‌

D3.1Q12 رضایتمندی‌سازمان‌)فرمانده‌و‌مدیر(‌از‌جذب‌استعداد 

D5.1Q12 رضایت‌جامعه‌نخبگانی‌از‌سازمان 

D9.1Q12 احساس‌ارزشمندی‌استعدادها‌نزد‌كاركنان 

احساس‌

‌ارزشمندی
D11Q12 بودن‌در‌سازمان‌نزد‌خود‌استعداد‌داشتن‌حس‌ارزشمند 

D6Q12 
احساس‌مفید‌بودن‌استعدادها‌برای‌سازمان‌نزد‌

 فرماندهان‌و‌مدیران

D9.3Q12 های‌استعدادها‌ها‌و‌قابـیت‌استفاده‌از‌توانمندی 

‌كارآمدی D5.2Q12 
كارگیری‌هدفمند‌و‌دقیق‌استعدادهای‌برتر‌در‌مشاغل‌‌به

 های‌سازمانی‌و‌وست

D2.2Q12 افزای ‌خلاقیت‌در‌سازمان‌متاثر‌از‌استعدادها 
 

 اسگو)ناشمی ای انجمام   ایمن  تركیب ای پس پووهش نهایی هاانطور كه قبلاً اشار، گردید، اسگوی

  شد. نهایی و نظری طراحی ادبیات ای حانل اسگوی خبرگان( با با عایق مصاحبه های
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 استعدادهای برتركارگیری  . اسگوی نهایی نظام جذب و به۳شکل 

 گیری بحث و نتیجه

كمارگیری اسمتعدادهای برتمر در     مبد جمذب و بمه   هدف انلی این پووهش طراحی اسگوی نظام

ی  سایمان دفاعی بود، و بدین مبظور ای روش پووهش كیای استااد، شد، است. در این پمووهش  

طمرح شمد كمه جمذب و     پس ای ایبکه با ماهوم استعداد آشبایی لایم به وجمود آممد، ایمن دغدغمه م    

های دفاعی ای ایمن   شود. سایمان ها تلقی می كارگیری استعدادها یکی ای مسائل بسیاری ای سایمان به

هما   توانمد در آن  همای یم  اسمتعداد و حتمی تعریمف اسمتعداد ممی        مقوسه مستگبی نیستبد، اما ویوگی

همای دفماعی،    ، سمایمان كبمد كمه بمدانیم در ایمران     متااوت باشد. این موضوع یمانی اهایت پیدا می

كارگیری استعدادها ای ایمن جببمه نیمز دارای     های مب صر به فرد خود را دارند و جذب و به ویوگی

 تااوت است.
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سایی شد،، در مرحله اول مشخص گردیدكه در جمذب   های عایق پیاد، با بررسی متن مصاحبه

تعدادها نگریست. در این مرحله ای به مسائل حوی، اس كارگیری استعدادها باید به نورت ریشه و به

هما، مبمابع    هما، قموانین و مقمررات اسمتخدامی، نظاممات و دسمتوراسعال       ها و مأموریت بایستی رساست

تموان ای   هما و سماختارها موردتوجمه جمدی قمرار گیرنمد. ای طرفمی نامی         مادی، راهبردها و سیاسمت 

باید ای هاان ابتمدا بمه موضموع    وت لیل و طراحی مشاغل  فرایبدهای سایمانی غالت ناود، در تجزیه

استعدادها توجه و مشاغل خا  استعدادهای برتر شباسایی شود كه این موضوع ت ت تأثیر تعریای 

گیرد. مقوسه دیگری كه باید در این مرحله به آن توجه ناود، فرهب   كه ای استعداد داریم، قرار می

اد كاركبمان نسمبت بمه مقوسمه     سایمانی است كمه ایمن موضموع بمر نگمرش جامعمه، مسمئوسین و آحم        

 استعدادهای برتر اثرگذار است.

های شباسایی و جذب استعدادهای برتر نظیر عضویابی، عضوسایی یا  در مرحله دوم، ابتدا شیو،

تركیبی مطرح شمد، كمه جمذب ای بیمرون بمه شمیو، عضمویابی و عضوسمایی و جمذب ای درون بما           

همای مختلممف   ی اسمتعدادهایی كمه ای شمیو،    هاسمتعدادیابی درون سمایمان پیشمبهاد شمد، اسمت. هام      

هایی كه خزانمه اسمتعداد در    گیرند و باتوجه به ویوگی شوند، در خزانه استعداد قرار می شباسایی می

شموند. سمرعت عامل در مراحمل      سایمان دفاعی در جاهوری اسلامی ایران داراست، گمزیبش ممی  

مصماحبه اوسیمه و اسمتعلامات و ت قیقمات     ای باید باشد كه مراحل تشکیل پروند،،  گزیبشی به گونه

تقریباً به نورت هازمان در ی  بای، یمانی كوتا، انجام شمود. معایبمات پزشمکی بمرای اسمتعدادها      

 گردد. كاملاً اقتضایی و بسته به نوع شغل و تخصص افراد، ضرورت معایبه و شیو، آن، تعیین می

نار   1۰ارییابی )كه باید حداقل شامل كببد، كانون  برای افرادی كه مراحل گزیبشی را طی می

گیرد و نتایج آن به كایسیون نهایی جذب كه ارییابان كمانون )یما ممدیر كمانون( و      باشد( شکل می

شود. در این كایسمیون   ناایبدگان واحدهای گزیبش و سایماندهی در آن حضور دارند، ارسال می

كمارگیری و ت صمیلی و    ها، سوابق بمه  ها، نظیر توانابدی ضان بررسی نتایج كانون و دیگر شاخص

ی  ی بمالاترین مسمئول رد،   شمود. اسمتعداد ممورد مصماحبه     كمارگیری اسمتعداد پیشمبهاد ممی     م ل بمه 

ممدت و   همای عامومی كوتما،    گیرد و در نورت تأیید و پذیرش، بمه آممویش   كارگیرند، قرار می به

 شود. متباسب با نیای شغلی اعزام می
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صصی، توجیه عالیاتی و اجتااعی شدن استعداد درون سایمان ها شامل كارآمویی تخ آمویش

شود. در ایبجاست كه فرد بسته به نوع شغل )علای، فرماندهی یا مدیریتی( در سطوح عالیماتی،   می

شود. توجه به این نکته ضروری است كه شاید بمه نظمر برسمد     كارگیری می تاكتیکی یا راهبردی به

یست و فقط ی  گام ای ی  فرایبد است، وسی هاانطور كه در كارگیری ی  فرایبد ن انتصاب و به

كمارگیری مطلموب ای یممانی     كبیم، مقدمات یم  انتصماب و بمه    اسگوی نهایی پووهش مشاهد، می

 گردد. وت لیل شغل انجام می كارگیری تدوین و تجزیه شود كه راهبردهای به شروع می

رو هستیم.  ی جذب استعدادهای برتر روبهدر مرحله سوم با پیامدهای فردی، سایمانی و اجتااع 

شموند،   در این هبگام، استعدادهای شایسته متباسب با نیایهای واقعی سایمان جذب و شباسمایی ممی  

وری سمایمان   توانبد اسگو باشبد )پیاممدهای فمردی(. بهمر،    ها حاظ و برای سایر كاركبان می شأن آن

هما نم یح و بهتمر ای قبمل انجمام       ارد، مأموریمت یابد، نادات نیروی انسانی را در پمی د  افزایش می

همای ممدیریتی و فرمانمدهی     گمردد، عقمب مانمدگی    شود، سایمان ای شهرت خوبی برخوردار می می

طور حمداكگری و بمه موقمع م قمق شمد،،       های علای و ت قیقاتی به شود، دستیابی به یافته جبران می

ردد و بخشمی ای مشماغل مهمم و كلیمدی     گ كارگیری ای یکپارچگی برخوردار می فرایبد جذب و به

كبمد، رضمایت    شود )پیامدهای سایمانی(. شأن و مبزست سایمانی ارتقما  پیمدا ممی    سایمان تأمین می

یابمد )پیاممدهای    همای اعتقمادی در جامعمه افمزایش ممی      جامعه ای عالکرد سایمان دفماعی و انگیمز،  

كمارگیری   دفماعی بمر نظمام جمذب و بمه     تواند ای م یط بیرونی سایمان  اجتااعی(. ای عواملی كه می

شد،، رضایتابدی سمایمان ای   توان به رضایتابدی استعداد جذب استعدادهای برتر تأثیر بگذارند می

اسممتعداد و رضممایتابدی جامعممه ای سممایمان )رضممایتابدی(، احسمماس اریشممابدی اسممتعدادها نممزد   

اسمتعداد نمزد فرمانمدهان و    كاركبان، داشتن حس اریشابد بودن در سایمان و احساس مایمد بمودن   

كمارگیری   همای اسمتعدادها، بمه    هما و قابلیمت   مدیران )احساس اریشمابدی( و اسمتااد، ای توانابمدی   

هممای سممایمانی و افممزایش خلاقیممت در سممایمان   هدفابممد و دقیممق اسممتعدادها در مشمماغل و پسممت 

 )كارآمدی(، اشار، كرد.

پووهش )در قاسمب اسگموی ارائمه گردیمد،(،     دست آمد، ای این  باتوجه به مبانی نظری و نتایج به

 شود: پیشبهاد می
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تعریف واحد، جامع و هاه فهای ای ماهوم استعداد برتر در هاه ابعاد نورت گیمرد و ایمن    .1

 خوبی تشریح شود. تعریف در سراسر سایمان برای هاه فرماندهان و مدیران به

بی شباسمایی شمود و در   كارگیری اسمتعدادهای برتمر بمه خمو     های قانونی جذب و به ظرفیت .۲

 ها استااد، شود. پیشبرد اهداف سایمان ای آن

های قانونی یا اشکالات موجود در برخمی ای ممواد قمانون، انملاحات لایم      با شباسایی خلأ .۳

 نورت گیرد.

كارگیری مطلوب اسمتعدادها،   ها جهت جذب و به نظام استعدادهای برتر و سیر خدمتی آن .۴

 تدوین گردد.

كمارگیری اسمتعدادهای برتمر، فرهبم  سمایمان،       ن دارد قبل ای جذب و بمه تا آنجا كه امکا .5

 ها به خوبی تبیین شود. شرایط كاری، موقعیت شغلی پیش روی آن

همای لایم جهمت ورود اسمتعدادهای برتمر؛ بمه سمایمان اعمم ای مبمابع ممادی،           به ییرساخت .6

 اقتصادی، فباوری و ... توجه شود.

نقلاب، ادار، امور استعدادهای برتر تا آنجا كه امکان دارد باتوجه به فرمایشات رهبر معظم ا .7

 به خود استعدادها واگذار شود.

ریممزی جممذب و  مشمماغل خمما  و مشممترک اسممتعدادهای برتممر، شباسممایی شممد، و برنامممه   .۸

 ها نورت گیرد. كارگیری استعدادهای برتر باتوجه به آن به

ممدت )اسمتعدادیابی ای درون    كوتا،طور  ریزی یمانی برای جذب استعدادهای برتر به برنامه .۹

 سایمان(، میان مدت )عضویابی( و بلبدمدت )عضوسایی( نورت گیرد.

عبوان یکی ای مخاین اسمتعداد و   های علای و پووهشی در سایمان به ها، هسته ای پووهشکد، .1۰

 ایجاد جذابیت جذب برای استعدادهای برتر استااد، شود.

 سایی گاتاان استعداد در سایمان توجه شود. به استعدادهای درونی سایمان و فرهب  .11

ها(  های جذب )بالادستی، هم سطح و ییرنظام كارگیری با سایر نظام ارتباط نظام جذب و به .1۲

 شباسایی و ایجاد شود. 
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 منابعفهرست 

یت‌سازمان‌مـدیر‌‌مدیریت منابع انسانی)با تأکيد بر رویکردهای نوین(.(.‌1394ابیـی،‌خدایار؛‌و‌موفقی،‌حسن.‌)

  صنعتی.

راهنمـایی:‌‌‌‌بـه‌‌سنجش ميزان آمادگی پست بانک برای اجرای برنامة جانشين پروری..‌‌(1390.‌)‌اصفهانی،‌وحید

.مدیریت‌نامـه‌كارشناسـی‌ارشـد‌‌‌‌رضا‌رسولی.‌دانشگاه‌ویام‌نور‌دانشکده‌مدیریت‌و‌حسابداری،‌تهـران.‌وایـان‌‌

  .دولتی)گرای ‌منابع‌انسانی(

.‌مـدیریت‌اسـتعدادها‌در‌‌‌‌(1390.‌)‌باقری،‌مسـم؛‌عـیشیری،‌محمد‌مهدی؛‌تولایی،‌روح‌الله؛‌و‌طهماسـبی،‌سـیامک‌‌

پژوهشیی میدیریت منیابع انسیانی در      -فصلنامه علمیی .‌‌صنعت‌نفت‌ایران:‌عوامل‌اثرگذار‌و‌راهبرد‌كلان

 ‬.37-9(،19)‌5صنعت نفت.

ب شناسی نظام مدیریت نخبگان کشور و ارایه الگیوی مفویومی   آسي.‌‌(1389.‌)‌وورصادق،‌ناصر؛‌و‌رنجبر،‌آیـدا‌‬

.گرفته‌شـده‌در‌‌،‌نـوآوری‌و‌كـارآفرینی.‌شـیراز‌‌‌مناسب. مقاله ارائه شده در اولين کنفرانس سالانه میدیریت 

14/10/1399‌:https://civilica.com/doc/108353.‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬ 

‌الگـوی‌‌تـدوین‌‌و‌(.‌شناسـایی‌1400امیرحسینی،‌سیداحسان.‌)‌و‌وحید‌رفیعی‌دهبیدی،؛‌سیدعباس‌مطـق،‌حسینی‌‬

-295(،‌2)‌8.‌ورزش در انسیانی  منیابع  مدیریتفـارس.‌‌‌استان‌جوانان‌و‌ورزش‌كل‌اداره‌استعداد‌مدیریت

308.‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬ 

.‌طراحی‌مدل‌بهینه‌سازی‌فرایند‌مدیریت‌استعداد؛‌مطالعه‌مـوردی‌‌‌(1392.‌)‌خالوندی،‌فاطمه؛‌و‌عباس‌وور،‌عباس

 ‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬ .128-103(،‌19)6،‌های مدیریت عمومی مجله پژوهش.‌‌شركت‌نفت‌و‌گاز‌وارس
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