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 چکیده
 دانش هایشرکت در استعداد مدیریت برای جامع مدلی یافتن پژوهش این هدف  ف:هد
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 گردآوری روش نظر از ای،توسعه کاربردی هدف لحاظ از حاضر پژوهش روش :شناسیروش

. است فیاکتشا نوع از آمیخته پژوهش یک رویکرد، جهت به و پیمایشی نوع از توصیفی ها،داده
 ـ فوذن تحلیل و ساختاری خودتعاملی ماتریس فازی، دلفی های تکنیک از کیفی بخش در
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Presenting a comprehensive model for talent management in 

knowledge-based companies 
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Abstract 
Purpose: The purpose of this study is to find a comprehensive model 

for talent management in knowledge-based companies. 

Design/ methodology/ approach: The method of the present research 

is descriptive-survey in terms of applied development purpose, in 

terms of data collection method, and in terms of approach, it is a mixed 

exploratory research. In the qualitative part of fuzzy Delphi 

techniques, structural self-interaction matrix and influence-

dependence analysis It has also been used in a small part of structural 

equation modeling.  

Research Findings: Based on the research findings, 13 underlying 

factors of talent management, 4 dimensions of talent management and 

4 performance outcomes in knowledge-based companies were 

identified, leveled and status determined, and the degree of influence 

(influence) and dependence (influence) of each were determined. The 

findings showed that the variables of business strategy, employment 

rules and opportunity identification have the greatest influence and 

influence. It was also found that the underlying factors on talent 

management and talent management have a positive and significant 

effect on performance. 

Limitations & consequences: The extent of talent management, the 

dispersion of knowledge-based companies in the four provinces of 

Golestan, Semnan, North Khorasan and Razavi and restrictions on 

access to them, the prevalence of coronavirus and lack of easy access 

to experts have been among the limitations of this study. 

 Practical Consequences: Knowledge-based companies can improve 

company performance by relying on underlying factors and 

dimensions of talent management. 

 Innovation or value of the Article: The article was able to combine 

the underlying factors and dimensions of talent management and 

performance outcomes and introduce itself as a new field. 

Paper Type: Research 

Keywords: talent management; Knowledge Based Companies; 

Organizational Performance; Human resources management. 
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 مقدمه

 دیرانم برای مشکل یک به کلیدی اسـتعدادهای نگهداری و حفظ و هستند مواجه استعدادها نابودی پدیده با کنونی هایسازمان
 سـطح از بـالاتر عملکرد هاسازمان است، حاکم جهان سراسر در که وکارکسب رقابتی فضای است. در شده لیتبد انسانی منابع

 کراتهب رقـابتی اسـتعداد مـدیریت اهمیـت دارد ادامه همچنان استعداد جنگ که گونههمان. کنندیم محاسـبه را کارکنـان انتظـار
 برای زرگب تهدیدات از یکی استعدادها بهتـرین حفـظ و جـذب بـرای نـاتوانی کـه کنندیم فکر هاآن از بسیاری و شودیم تأکید

 سازمانی ادهایاستعد توسعۀ و حفظ انسانی، منابع توسعۀ مدیران دغدغۀ ترینمهم کهیطوربه .رودیم شـماربـه موفقیـت بـه دستیابی
 انسانی نیروی بنابراین،. (Hassanpour, 2019) اندداشته انگیزحیرت تأثیری هاسازمان کردنخوشنام در استعدادها مدیریت و است

 دو طی و امروزه. دارد اهدافش به سازمان دستیابی در مهمی و کلیدی تأثیر که دانست سازمان یک سرمایۀ ترینمهم عنوانبه باید را
 به علوم، رسای مانند نیز مدیریت که رساندمی را مهم این پیچیده، و رقابتی دنیای در هاسازمان حضور و مدیریتی تحولات اخیر، دهۀ

 ،ازین ردمو ابزارهای از استفاده و فنون اصول، به اشراف با و شناسایی را خود پیرامون محیط باید مدیران. دارد نیاز تخصص و مهارت
که افراد شایسته، با  دهدیممدیریت استعداد به سازمان اطمینان  ،واقع در (.Tafreshi et al., 2019) کنند اداره را خود سازمان
 مدیریتهمچنین، قرار دارند.  وکارکسبمورد انتظار  یهاهدفهای مناسب، در جایگاه مناسب شغلی در جهت دستیابی به مهارت

 وکارکسبژی استرات زیآمتیموفقاجرای  منظوربهو مدیریت افراد  یریکارگبهاستعداد شامل مجموعه کاملی از فرایندها برای شناسایی، 

 این در توسعه و رشد که شده مطرح اقتصادی رشد از جدیدی موج اخیر هایسال در (Naeini, 2019) سازمان است ازین مورد

 بنیان دانش اقتصاد اقتصاد، نوع این(. Diehr & Wilhelm, 2017) است آن کارگیریبه و دانش توسعه و رشد مدیون اقتصاد
محور، تحقق اهداف علمی و اقتصادی افزایی علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانشهم منظوربه بنیان دانشهای شرکت .شودمی نامیده

(. Safaei, 2017) فراوان به فعالیت مشغول هستند افزودهارزش باهای برتر و نتایج تحقیق و توسعه در حوزه فناوری یسازیتجارو 

 استفاده در هانآکارگیری به بلکه ،نیست کافی پژوهش و آموزش به پرداختن و اطلاعات توزیع و تولید ، فقطبنیان دانش اقتصاد در
و  بنیان دانشهای مروزه با افزایش چشمگیر تعداد شرکتا(. Megri, 2018)دارد  اهمیت پایدار و مستمر صورتبه اقتصادی منابع از

است. این  شده لیتبد بنیان دانشهای سازی موفق مدیریت استعداد به چالش بزرگی برای سازمانمستعد، پیاده به کارکنان هاآننیاز 
 .مان استساز یهادهیپدها نسبت به سازمان و ها و نگرش مدیران سازمان، نیازمند تغییر در دیدگاههاسازمانتغییر اساسی در ماهیت 

نابع م ژهیوبههای سازمان جهت توسعه و نگهداشت دارایی مدیریتی در فردمنحصربهمدل  بدین معنا که برای هر سازمان نیاز به
 ا با مشکلستعد ر، رقابت برای جذب نیروی انسانی مبنیان دانشهای شرکت شمار رو به رشد چراکهشود. انسانی مستعد، احساس می

حفظ  شوند. چگونگیمواجه می ها با مشکلات متعددیمستعد، این شرکت و در صورت مدیریت ناصحیح کارکنان مواجه ساخته است
و  ستخداما برای که ستا یاهیسرما دادندستاز معنی به کارکنانی، چنین دادندستو ازمستعد یک چالش همیشگی است  کارکنان
ا خروج بنابراین ب و آورندیم دستشرکت را به فنی اطلاعات آخرین کارکنان، ،دیگر از سوی. است شده صرف جدید، کارکنان آموزش

ریت مدی فرآیند نیازمند این که گیردقرار می رقبا، این اطلاعات به و انتقالخود  محرمانه اطلاعات دادندستاز خطر در ، شرکتهاآن
های وری شرکتبا توجه به اینکه مدیریت استعداد نقش مهمی در ارتقای عملکرد و بهره (.Sehhat, 2019) استعدادهاست صحیح
ها از طریق مدیریت اطلاعات و دانش و ایجاد خلاقیت و نوآوری، به کسب مزیت رقابتی سازمان و دارد و این شرکت بنیان دانش

 راهبردهای طراحی منظوربه ایمطالعه انجام، (Sehhat, 2019) نمایندمی های فراوانیتوسعه و پیشرفت اقتصادی کشورها کمک

 رخوردارب سزاییهب اهمیت از بنیان دانش ایهشرکت راهبردها در این تقویت مؤثر بر عوامل شناسایی و استعداد مدیریت اثربخش
 دارای یانبن دانش یهاشرکت در استعداد مدیریت برای جامع مدل :است این پژوهش اصلی سؤال ،شدهگفته مطالب به توجه با است.

 باشد؟می مشخصاتی چه

 نظری مبانی
 یاستعداد برا یریت(. واژه مدSohrabi, 2017)ارائه شد  09در اواخر دهه  ینزیک مک گروه بار توسطاولین برای استعداد مدیریت واژه
ب مناسب در زمان مناس یهایتموفق یهدف جذب و حفظ افراد مناسب برا با یو درست منابع انسان یکپارچه یهایتفعال یفتوص

 .((Michaels, 2001  رودیکار مبه
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ستعداد، ا یریتمد ین،بنابرا؛ کندیم یینها را تعسازمان یتافراد است که موفق ینشوند و استعداد ایها توسط افراد اداره مسازمان
 .است شده آورده استعداد مدیریت از مختلفی تعاریف 3 جدول در(. (Sohrabi, 2017 است یریتمد یاصل یتاولو
 

 استعداد مدیریت تعاریف. 1جدول 

 تعریف نویسنده

 روشن و همکاران

 (2016) 

 هایموقعیت مدیریت و هاآن مدیریت و مستعد افراد استعداد، شناسایی مدیریت

 است.محوری 

 

 

  1اشتون و مورتون

)2010( 

 و انیانس منابع یزیربرنامه با رابطه در جامع راهبردی و رویکردی استعداد، مدیریت

 مان عملکردتوأ که است سازمان اثربخشی بهبود برای بدیع مسیر است، یا وکارکسب

 .بخشدیم بهبود سازمان آتی منافع جهت در را افراد استعداد و

  2کراسیو و ابونچس

(2016) 

 کارکنانی مدیریت و توسعه استفاده، شامل که است فرایند کیاساساً  استعداد مدیریت

 .اندمهم سازمان موفقیت در که راهبردی هستند هایقابلیت دارای که است

 3ان و اسکالینیشنکر

 (2017) 

 استفاده برای یریزبرنامه سپس و انسانی هایسرمایه به نیاز بینیپیش را استعداد مدیریت

 اند.دانسته هاآن از

 و همکاران  4مکرام

(2017) 

 جذب اصلی حوزه چهار در مدیریتی ایدئولوژیک هایمانیفست از یامجموعه

 دیریتم نگهداشت، و توسعه و یسازنیجانش ریزیبرنامه عملکرد، مدیریت استعداد،

 است. استعداد

 ترینیفو ظر ترینیسازمان و تخصص یژهو یاستعدادها شناخت، جذب، انتخاب، توسعه و نگهداشت استعدادها یریتموضوع بحث مد

کننده بینییشاستعداد خوب، پ یریتمد یک. (Faghihi & Chatrchi, 2016) باشدیسازمان م یانسان منابع یریتدر مد یهلا

 سابقۀیب پیچیدگی(. Nijis, 2015) آیدیم حساببهضرورت  یکسازمان  یاتو ادامه ح ءبقا یبوده و برا یسازمان یتموفق یاساس

 آمده دیدپ جمعیتی و ژئوپلیتیکی اقتصادی، اجتماعی، تحولات و فناوری ،سازییجهان توسط که ؛امروز مشاغل زمینۀ در یجادشدها
 زایدافیم اساسی یهاچالش در پیمایش برای استعدادها حفظ و توسعه نیرو، جذب شناسایی، بر تمرکز ضرورت بر حتی ؛است

(2019 ,Reiche; 2019 ,Clus ;0202 ,Gallardo-Gallardo.) فرایندهای همچنین و انسانی منابع تمامی استعدادها یریتمد 

 فظ،ح ،یریپذجامعه استخدام، انتخاب، استخدامی، یهانهیگز انتخاب قبیل از مواردی به معمولاً و گیردیدربر م را فناوری و اداری

های مدیریت کند شیوهکارفرما تلاش می (.Shahi, 2020( است همراه تحلیل و یزیربرنامه با و دارد اشاره غیره و استقرار توسعه،

 یگاهاستعداد ن یریتنهد. مدکار خود را ارزش  یروین یقطر ینخود را بهبود ببخشد و از ا وکارکسباستعداد مرتبط با استراتژی 
ارد که بلکه ادعای آن را د ،یستهمه کارکنان ن ینب یمساوات و برابر یبه دنبال برقرار یگردعبارتبهبه کارکنان دارد،  محورعدالت

البته  (.Coulson, 2012) بست کارنگهداشت کارکنان ماهر، شایسته و نخبه بایستی تدابیر متمایز و متفاوتی را به و جذب منظوربه

اندیشمندان حوزه مدیریت منابع انسانی تعریف درست و دقیق کارکنان مستعد و نخبه و همچنین مشاغل کلیدی های یکی از دغدغه
 رو خواهد شدهسازی مدیریت استعداد با مشکل روبشک پیادهیک از این دو مورد بی در صورت نقص هر که چرا ؛باشدمی

(Faghihpour & Chatrchi, 2016.) 
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 کرد عرفیم نیز را جدید ایده چهار ،استعداد مدیریت برای جنگ روایت ،دشتعبیر مدیریت استعدادها که با واژه جنگ استعدادها مطرح 
(Sparrow, 2019(: 

 اینکه از بود عبارت استعداد مدیریت( 3: )گیرد قرار بازاریابی تفکر از مفهوم سه تأثیرتحت باید انسانی منابع مدیریت سیاست  .3
 عمل هاآن اراتانتظ از فراتر سپس و کند جذب را( هاستاره) کلیدی افراد بتواند که باشیم متکی کارفرما برند یک داشتن به

 افراد برای سازمان آنچه مورددر  یترروشن و صریح تعهدات از واضح اییانیهب باید کارمندان ارزش هایگزاره( 2) کند؛
 انتقال شوند کارکنان حفظ و جذاب رفتارهای ایجاد سبب توانندمی که هاییگزاره همچنین و ارائه دهد شده متعهد بااستعداد

 .بودند کنندهمصرف بااستعداد افراد( 1) ؛دهد
 و پاداش و استخدام ،جانشینی یهایزیربرنامه مورددر  منابع انسانی پیشرفته یهاروش داشتن به ارتباطی استعداد مدیریت  .2

 پرداخت و بااستعداد افراد استخدام استعداد، وضعیت که است منابع انسانی یهادستگاه داشتن به مربوط بلکه ندارد، دستمزد
 .کندمی ییدتأ و متمایز را( دارند ارزش کردندمی تصور آنچه از بیش) حقوق

 همیتا بیانگر استعداد مدیریت زبان آن، در که ؛فرهنگی فکر طرز یک ؛دارد نیاز رهبری ضرورت یک به استعداد مدیریت  .1
 هاسازمان که شودمی سؤال فلسفه این در. است انسانی منابع خاص استراتژی هر موفقیت برای محیطی مدیریتی فرهنگ
 در را داداستع یک «ذهنیت» توانندمی چگونه ،کنند مدیریت و حفظ را آن ،دهند رشد را استعداد «مجموعه» توانندمی چگونه

 نیازهای راستای در مؤثرتر طوربه را خود متنوع منابع انسانی فرآیندهای و هابرنامه توانندمی چگونه و ،بگنجانند خود فرهنگ
 .نمایند هماهنگ( شد مطرح قبلاً که) استعداد از کوچک ایمجموعه

 دیریتم تمرکز) فردی استعدادهای بین رقابت یک: کندمی تأکید رقابت دو بر روایت این که بود این جدید ایده چهارمین .4
 .(یفرددرون استعداد اندازچشم) باشند خود هایبهترین از بتوانند تا فرد درون در دیگری و( فردیبین استعداد

 کمبود هایرعاملمد درصد 57 از بیش و داده نشان را عامل مدیران از بسیاری اصلی نگرانی ،بااستعداد مرتبط موضوعات بررسی

 مدیریت موفقیت کلید (.PwC, 2017( کردند عنوان یشانهاسازمان اندازچشم رشد برای اصلی تهدید را اساسی یهامهارت و مهارت

 عنوانبه مدیر .(Bhalla, 2018) کنند ءفاای زمینه در این را مؤثری نقش سطحی هر در مدیران همه که است آن سازمان در استعداد

 در اهداف تحقق در سازمان موفقیت. دارد قرار سازمان سرأ در وریبهره افزایش و هماهنگی ایجاد برای سازمان رسمی نماینده
 در را متفاوتی هایسبک تواندمی سازمان رهبری نقش در مدیر .است رهبری مؤثر هایسبک و مدیریت اعمال چگونگی یگرو

 در قوی انگیزش و روحیه آمدنوجودبه سبب سازمان هر در مدیر مناسب رفتاری الگوهای. کند انتخاب انسانی نیروی هدایت

 رهبری صحیح سبک از تفادهاس با مدیران .دهدمی افزایش خویش حرفه و شغل از را هاآن رضایت میزان و شودمی کارکنان

 بکس هک است داده نشان تحقیقات .دهند افزایش را ودخ سازمان وریرهبه و انکارکن سازمانی تعهد و شغلی رضایت توانندمی

لازم  هایینهزممدیریت استعداد نیازمند ایجاد  Magri, 2018)( دارد رابطه هاسازمان وریبهره و کارایی ی،اثربخش با مدیران رهبری
 دیران،م حمایت ها،فرصت شناسایی ،وکارکسب یاستعداد استراتژ یرتمؤثر بر مد ایینهزمعوامل  ینترمهماست.  یسازفرهنگو 

 دیریتم پروری، سیستمجانشین خدمت، جبران نظام سازمانی، عدالت انسانی، منابع مدیریت استخدامی، ، قوانینیسازمان فرهنگ

 استعداد دیریتم).Valipour & Rezaei, 2018) شدند شناسایی شغلی مسیر توسعه و شایستگی مدیریت یادگیری، مدیریت دانش،

 یشترینب امروزه(Magri, 2018).  نماید ایجاد را وظایف و فرآیندها از بسیاری بین پویا تعامل که است منظم دیدگاه یک نیازمند
 استعداد، حفظ و جاییهجاب استعداد، توسعهاین موارد است:  هستند روهروب آن با استعداد مدیریت زمینۀ در هاسازمان که یچالش

 ددار رارق دیبع هایرتبه در وریبهره و اخلاقیات مثل دیگر هاییتمآ و ؛عملکرد ارزیابی و استعداد کارگماریبه استعداد، کسب
(Haghani, 2016 ،(هاینگرش و هامهارت اب راداف استخدام و استخدام فرآیند تا شودمی طراحی طوریبه استعداد مدیریت 

 یک دارای ازمانیس ره باًیتقر، )Noktdane & Mousavi, 2016) یابد بهبود سازمان فعلی نیازهای با انطباق برای ازین مورد

 این در. سازد برآورده انسانی منابع مدیریت ۀنیزم در را مهمی اهداف رودمی انتظار آن از که است انسانی منابع مدیریت سیستم
 یهاشرکت در استعداد مدیریت. است شده پرداخته بنیان دانش هایشرکت در استعداد مدیریت برای جامع مدلی ارائه به تحقیق
 است. سازمانی تعالی و عملکرد برای تحقق سازمانی استعدادهای تمایز و شناسایی دنبال به بنیان دانش
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 منظوربه دانش این از استفاده و سازمان یک درون کارکنان یهاتیقابل و ردعملک ابیارزی عد،مست انکارکن ایزتم و شناسایی 
 هاشرکت هک دهدمی اننشی قتحقی(. Asil et al., 2014) است ضروری افراد توسعهو  تمزددس و وقحق ب،مناس یارتقا تخصیص،

 تجربه رقبایشان سایر به نسبت را تکیفی و سرمایه از بالایی بازگشت استعداد، مدیریت و رهبری عهتوس قدرتمند یهاستمسی با
 کند،می اشاره شرکت وکارکسب ردعملک و عداداست ینب ارتباط به که دارد وجود بسیاری تحقیقات .(Roberts, 2019) کندمی

 روزام اداقتص در را تموفقی نقش نیترمهم مستعد نیروی .ودشمی تعداداس جذب در گذاریسرمایه افزایش سبب کار این همچنین
 ,Haghani ندارد ودوج داد نشان صریح طوربه آن را تأثیر و نمود ارزیابی آن را بتوان که خصوص این در دقیقی فرمول هیچ امادارد، 

 جذب، امروز شاید، روستبهرو یانشدهینیبشیپ اتاتفاق و ابازاره در رتغیی انی،جه ترقاب دهفزاین رشد با امروز وکارکسب. )(2016

 سربه آن در امروز که رقابتی دنیای در .نباشد عجیبی زچی ایدش نای و است شده قبل از ترمشکل ماهر کارکنان حفظ و توسعه

 وعیموض هب کنند ایجاد افزودهارزش و سرمایه که افرادی جذب بلکه ،نیست نیآفرارزش تولید و محصول بر تمرکز دیگر بریم،می
 استعداد دیریتم دهایمپیا، اندکرده یبررس و تهگرف نظر در را مختلفی ادابع محققان. (Bhalla, 2018) تاس شده لیتبد یچالش

 عنوانبه) یانهیزم عوامل توسط آن راتتغیی شودیم تلاش که متغیریاست،  قرارگرفته توجه مورد تحقیق این در که است متغیری
 نآ بهبود در تواندمی و دارد عملکرد بر زیادی تأثیر که عواملی از یکی ،راینبناب .ودش داده یحتوض و یرتفس تشریح،( بینپیش رییتغ

 استعداد مدیریت حوزه در مختلف هایمدل و ابعاد تا ستا آن به نیاز کار نیا برای. است استعداد مدیریت نماید ءایفا مهمی نقش
 .کند کمک بنیان دانش هایشرکت در عملکرد بهبود به مناسب مدلی ارائه با تا گیرد قرار یبررس مورد

 

 تحقیق پیشینه
 سازد.می رهنمون و ارزشمندی مفید مقالات ها،پژوهش به را ما مدیریت استعداد ۀنیزم در گرفتهصورت کارهای و ادبیات مرور

 که داد نشان مقاله این در. پرداخت مرز بدون مدل سازمان طریق از استعداد جریان مدیریت مطالعه به پژوهشی در (2016فاستر ) 

 .بگذارد سازمانی عملکرد بر منفی تأثیر است ممکن شود گرفته نادیده کههنگامی  سازمانی سطح در چه و فردی سطح در چه استعداد

 به ابیدستی و بیشتر کارایی هدف با سازمان در کارکنان هایشایستگی بهبود که دادند نشان پژوهشی در (2016) 3اینگرام و گلد

در پژوهشی ابعاد کلیدی اجرای مدیریت  (2017و همکاران ) 2وان زیل .ستهاسازمان استعداد مدیریت هایبرنامه از سازمانی اهداف

 .ل دانستندتعام، رشد و توسعه، مدیریت عملکرد، بررسی استعداد، پاداش و قدردانی و یریکارگبهاستعداد را عبارت از جذب، استخدام و 

ابع اطلاعات من یهاستمیساستعداد بر اثربخشی  تیریمد یهایاستراتژ تأثیرتحت عنوان  یامقالهدر  (2018و همکاران ) 1اللوزی

 تأثیر استعداد مدیریت یهایاستراتژنفر از کارمندان بانک نشان دادند که  139تجاری در اردن بر روی  یهابانکدر انسانی 

 پژوهشی در( (2018همکاران  4سالاو است. داشته اردن یهابانک انسانی منابع اطلاعات یهاستمیس اثربخشی در یتوجه قابل

 به و داد قرار یبررس موردرا  نیجریه در خصوصی دانشگاه یک در دانشگاهی کارکنان نوآورانه عملکرد و استعداد مدیریت یهاوهیش
 استعداد گهدارین و استعداد توسعه استراتژی به باید مدیران نوآورانه، عملکرد به دستیابی تسهیل برای که یافت دست نتیجه این

 شغلی رضایت طریق از کارکنان شغلی عملکرد بر استعداد مدیریت تأثیر به بررسی ((2017عباسپور  و جهانگیری .باشند داشته توجه

 معنادار یرتأثی استعداد، مدیریتپرداختند. نتایج حاکی از آن بود که  تهران در مستقر دولتی هایسازمان در کارکنان کاریِ تلاش و
 کاری تلاش أثیرت فرضیه اما شد؛ تأیید عملکرد بر شغلی رضایت تأثیر همچنین و دارد شغلی عملکرد و کاری تلاش شغلی، رضایت بر

 .نگرفت قرار تأیید مورد 22/3 با برابر t مقدار و 217/9 مسیر ضریب با شغلی عملکرد بر

 و فنی آموزش مراکز مربیان کارآفرینی به تمایل با سازمانی هوش و استعداد مدیریت رابطه بررسی با( 2019نصیری و باقری )

 سازمانی هوش بین دودوبه صورتبه معنادار و مستقیم ارتباط که دادند نشان همبستگی - توصیفی به روش همدان استان ایحرفه
یهامؤلفه و کارآفرینی به تمایل با آن یهامؤلفه و سازمانی هوش و بین دارد وجود مربیان کارآفرینی به تمایل با استعداد مدیریت و

                                                           
1. Ingram& Glod 
2. van Zyl 
3. Al-Lozi 
4. Salau  

 

 در استعداد مدیریت

بنیان دانش هایشرکت  
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 استعداد مدیریت نبی ،همچنین. باشدیم مربیان کارآفرینی به تمایل کنندهینیبشیپ سازمانی هوش اینکه و دارد وجود مثبت رابطه آن 
  .دارد وجود مثبت رابطه آن یهامؤلفه و کارآفرینی به تمایل با آن یهامؤلفه و

 داد نشان پژوهش هاییافته. کرد پیشنهاد استعداد مدیریت مدل طراحی برای ،ایمرحلهسه رویکرد یک یامطالعهدر ( 2019) روشن

 و ازمانس در و باشد نگهداشت و ،توسعه و آموزش انتخاب، و جذب کلیدی مؤلفۀ سه هر شامل باید استعداد، مدیریت سیستم که
  .گیرند قرار توجه مورد انسانی منابع ریزیبرنامه

. ندارداختهپ تهران استان پارسیان بانک غرب شعب در استعداد مدیریت پیامدهای بررسی به در تحقیقی( (2019 پور اسماعیل و پروازی

 غرب عبش در گروهی کار و تجاری واحد یوربهره رهبری، کیفیت بر استعداد مدیریت ابتکارات که است داده نشان تحقیق نتایج
 یهارکتش در استعداد مدیریت یسازادهیپ موفقیت بر مؤثر تحت عنوان عوامل یدر پژوهش .دارد تأثیر تهران استان پارسیان بانک
 عنوانبه نیآفرتحول رهبری سبک و یسازمانفرهنگ کارفرما، برند قبیل از عامل سه پیمایشی، - توصیفی به روش بنیان دانش

 اساس بر. تندگرف قرار شناسایی مورد بنیان دانش یهاشرکت در استعداد مدیریت زیآمتیموفق یسازادهیپ بر مؤثر و سازنهیزم عوامل
 یهاشرکت در اداستعد مدیریت موفق یسازادهیپ بر را تأثیر بیشترین نیآفرتحول رهبری سبک مذکور، عوامل میان در پژوهش، نتایج

 .)Sehhat, 2019(  است داشته بنیان دانش

 ادارات در سازمانی عدالت و دانش مدیریت با استعدادها مدیریت رابطه بررسی در پژوهش خود تحت عنوان( 2019عسکری و نیازی )

 مدیریت بین کهد دادن نشان همبستگی ـ پیمایشی نوع از توصیفی و کاربردی به روش گلستان استان اسلامی انقلاب مسکن بنیاد
 .دارد جودو معناداری و مثبت ارتباط گلستان استان مسکن بنیاد ادارات در سازمانی عدالت و دانش مدیریت با آن ابعاد و استعدادها

 ذاییغ مواد یهاشرکت در کارفرما برندینگ بر یسازماناستعداد  مدیریت تأثیر شناسایی به( 2020درویش قادری و سلطان پناه )

 کارکنان شناسایی و استعداد مدیریت به نگرش ابعاد جزء به که بود آن از حاکی مهم پژوهش یهاافتهی. پرداختند سنندج شهرستان
 یسازمدل یجنتا ،همچنین. دارند کارفرما برندینگ بر معناداری و مثبت تأثیر آن تمامی ابعاد و سازمانی استعداد مدیریت ،بااستعداد
 .دارد ارفرماک برندینگ بر را تأثیر بیشترین منصفانه ترقی و پاداش بعد که داد اس نشانالپی اسمارت افزارنرم ساختاری معادلات

 

 تحقیق مفهومی مدل: 1 شکل

 شناسیروش

 یک رویکرد، جهت به پیمایشی، نوع از توصیفی ،هاداده گردآوری روش نظر از ای،توسعه کاربردی هدف لحاظ از حاضر تحقیق
 هایشرکت در عملکرد و آن ایزمینه شرایط و عداداست دیریتم لائمس به بردنپی برای .است اکتشافی نوع از آمیخته تحقیق

 آمیخته حاضر تحقیق ،ذالاست.  یافته ضرورت کیفی و کمی یهاروش از یترکیب تفادهاس ،هاآن لح تجه در کوشش و بنیان دانش
 یهاگروه تحقیق روش از کیفی بخش در .است رسیده انجام به کمی و کیفی تحقیق هایروش مجموعه دو ترکیب با و بوده

 در استعداد مدیریت برای مطلوب نظام ،وسوسمت آن در حرکت برای گیرد و نظر در نیز را مطلوب وضعیت تا جسته سود کانونی
 گروهی مصاحبه انجام کانون، گروه روش کارگیریبه از کند. هدف طراحی را آن الزامات و هاستمیرسیز و بنیان دانش هایشرکت

 برگزارشده جلسات در( اندشده شناسایی هدفمند طوربه که) افراد این مشترک نظرات و است انسانی منابع خبرگان نظر کسب و
 جامع مدلی ارائه چارچوب کانونی، یهاگروه جلسات نتایج تحلیل .است شده اخذ یکدیگر با تعامل با بررسی مورد موضوع به نسبت

 که چرا است، بوده کاربردی هدف حیث از کمی، بخش در .است ساخته فراهم را بنیان دانش هایشرکت در استعداد مدیریت برای

گروه  ،ترتیببدین . است اعمال قابل بنیان دانش هایشرکت در مستقیماً آن نتایج و شده تیهدا دانش عملی کاربرد سمت به
 انتخاب واحد سمنان اسلامیدر دانشگاه آزاد  حوزه متخصصان و منتخب سازمانی و دانشگاهی خبرگان شاملتصمیم  گروهکانونی و 

جامعه  ،همچنین. شدند انتخاب برفی گلوله روش مبنای بر که ؛باشدیم نفر 23 گرفتهصورت یهایبررس اساس بر هاآن ، تعدادندشد

 یهااستاندر شمال شرق ایران شامل  بنیان دانش یهاشرکتهمه  سازی معادلات ساختاری(در قسمت کمی )مدل آماری تحقیق
تعداد  شدهانجام یهایبررسکه با توجه به  باشدیمگلستان، سمنان، خراسان شمالی و رضوی 
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 صورتبه یریگنمونهوش شد و ر تعیین شرکت 125 برابر  مورگان، جدول اساس بر آماری نمونه. باشدمی عدد 272 هاشرکتاین 

 .است شده لیتکم بنیان دانش یهاشرکتمعاونان ها توسط مدیران یا نامهپرسش در این مرحله،. باشدتصادفی می

 

 ارائه مدل
 بنیان دانش یهاشرکت در استعداد مدیریت مدل ارائه و یسازادهیپ برای که است شده یطراح صورت این به ساختهمحقق مدل
 ؛استعداد مدیریت بر دنتوانیم دارند مستعد نیروی رب که اهمیتی و محتوا خاطر به عوامل این، باشدیم یانهیزم عوامل وجود به ملزم

 پیامدهای نیز استعداد مدیریت. دنشو واقع مؤثر ؛باشدمی مستعد نیروی دارینگه و یریکارگبه توسعه، شناسایی، فرآیند شامل که
 عملکرد بین در را استعداد مدیریت فرآیند نقش که دارد سعی آن هایخروجی و اهورودی هب هتوج اب دلم ندارد. ای عملکردی

 .دهد نشان سازمان و نکارکنا طوحس در الیغیرم

 تحقیق به شرح زیر است: اهداف ،بدین ترتیب
  بنیان دانش یهاشرکت در استعداد مدیریت برای جامع مدلی اصلی: ارائه هدف الف(

 فرعی: اهداف ب

 بنیان دانش یهاشرکت در استعداد مدیریت ایزمینه عوامل شناسایی .3
 بنیان دانش یهاشرکت در استعداد مدیریت ابعاد شناسایی .2
 بنیان دانش یهاشرکت در عملکردی پیامدهای شناسایی .1
 بنیان دانش یهاشرکت در استعداد مدیریت ایزمینه عوامل وضعیت بررسی .4
 بنیان دانش یهاشرکت در استعداد مدیریت ابعاد وضعیت بررسی .7
 بنیان دانش یهاشرکت در عملکردی پیامدهای وضعیت بررسی .2
 آن برازش و مدل متغیرهای بین روابط ساختاری الگوی بررسی .5
 

 شناختیجمعیت توصیف
( دارای %14نفر ) 33 نیب نیا از( مرد هستند که %22نفر ) 22( زن و %32نفر ) 4که  باشندیمنفر از خبرگان  12تیم تصمیم شامل 
مدت خدمت  سال، 7( زیر %32نفر ) 7( دارای مدرک تحصیلی دکتری هستند و مدت خدمت %22نفر ) 23ارشد و مدرک کارشناسی

( بیش %0نفر ) 1سال و مدت خدمت  23تا  37( بین %30نفر ) 2سال،  37تا  33( بین %13نفر ) 39سال،  33تا  7( بین %27نفر ) 2
 .باشدیمسال  23از 

 نیب نیا ازباشند که می( مرد %21نفر ) 374( زن و %35نفر ) 13تعداد  بنیان دانش یهاشرکتمعاونان از میان مدیران و یا  ،همچنین
شرکت  25 ،( دکتری هستند. همچنین%15نفر ) 22ارشد و ( کارشناسی%73نفر ) 07( دارای مدرک تحصیلی کارشناسی، %32نفر ) 24

 (%39شرکت ) 30و  ( استان خراسان رضوی%53شرکت ) 313( در استان خراسان شمالی، %4شرکت ) 2( در استان سمنان، 37%)
 قرار گرفتند. مطالعه مورد

 

 دلفی فازی
لاقانه و های خکشف ایده هدف با عمدتاًبر ساختار ارتباط گروهی است. روش دلفی فازی  مبتنیروش دلفی فازی یک فرآیند قوی 

دو و سه  در معمولاًروش دلفی فازی . گیردقرار می استفاده موردگیری تصمیم منظوربهو با تهیه اطلاعاتی مناسب  نانیاطم قابل
، در ادامه شدگویه حذف  37در مرحله اول . به نتیجه رسیده است یادومرحله روش فازیکه در این مطالعه  ردیگیممرحله صورت 

در  شدهارائههای با توجه به دیدگاه ،همچنین. است شده دادهنشان  2که نتایج در جدول  ها تأیید شدندو در مرحله دوم همه گویه
 ،باشدیم( 3/9) کم آستانه از کوچکتربین دو مرحله  هاشاخصآن با نتایج مرحله اول، اختلاف میانگین قطعی  مرحله دوم و مقایسه

تکنیک  اساس برها اند و این شاخصبوده موافق هاشاخصشود و اعضای گروه خبره با تمامی بنابراین فرآیند نظرسنجی متوقف می

 واقع شدند. قبول مورددلفی فازی 
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 مطابق با منابع هاشاخص سازه

ل زمینه
عوام

داد
ت استع

دیری
ی م

ا
 

 (2014) آبادییوسف(، اردلان و 2016) همکاران و حقانی(، 2015) همکاران و 2آریس(، 2015) 1برسین وکارکسباستراتژی 

 (2013و همکاران ) 6دوناگان(، 2013)  5ژانگ و کونگ(، 2016) 4فاستر ،(2016) 3بلکبرن و سویلس هاشناسایی فرصت

 (2015) همکاران و آریس(، 2016) فاستر ،(2016) 7ثانیسن حمایت مدیران

 (2014) آبادییوسفاردلان و  ،(2016) فاستر (،2016) ثانیسن فرهنگ سازمانی

 (2014) آبادییوسف(، اردلان و 2016) فاستر ،(2015) برسین استخدامی قوانین

 (2015) لیریا(، 2016) بلکبرن و سویلس انسانی منابع مدیریت

 (2020) نصیری(، 2018) پیکانی و پورعارف(، 2016) بلکبرن و سویلس عدالت سازمانی

 (2013) همکاران و فستینگ(، 2015) لیریا خدمت جبران نظام

 (2014) همکاران و نورعلیان(، 2015) همکاران و  8کولینگز ،(2016) بلکبرن و سویلس پروریجانشین

 (2014) همکاران و محمودی(، 2013و همکاران ) 9فستینگ(، 2014) ژانگ و کونگ دانش مدیریت سیستم

 (2014) ژانگ و کونگ(، 2015و همکاران ) 10باتر(، 2015) همکاران و کولینگز یادگیری مدیریت

 (2013) همکاران و فستینگ ،(2014) 11مگری ،(2015) همکاران و کولینگز شایستگی مدیریت

 (2013) همکاران و فستینگ(، 2015) همکاران و کولینگز شغلی مسیر توسعه

ت
دیری

م
 

داد
استع

 

 (2014) آبادییوسف(، اردلان و 2016) همکاران و حقانی(، 2016) فاستر ،(2016) ثانیسن شناسایی کارکنان مستعد

 (2014) آبادییوسف(، اردلان و 2016) همکاران و حقانی(، 2016) فاستر ،(2016) ثانیسن توسعه استعداد

کارگیری استعدادهب  (2014) آبادییوسف(، اردلان و 2016) همکاران و حقانی(، 2016) فاستر ،(2016) ثانیسن 

 (2014) آبادییوسف(، اردلان و 2016) همکاران و حقانی(، 2016) فاستر ،(2016) ثانیسن نگهداری استعدادها

عملکرد
یریادگی و رشد بعد   (2014) مگری(، 2015) همکاران و کولینگز ،(2016) فاستر 

یداخل ندیفرآ بعد  (2014) مگری(، 2015) همکاران و کولینگز ،(2016) فاستر 

یمشتر بعد  (2014) مگری(، 2015) همکاران و کولینگز ،(2016) فاستر 

یمال بعد  (2014) مگری(، 2015) همکاران و کولینگز ،(2016) فاستر 

 

 

 

 

                                                           
1. Bersin 
2. Ariss 
3. Swailes & Blackburn 
4. Foster 
5. Kong & Zhang 
6. Dunnagan 
7. Thunnissen 
8. Collings 
9. Festing 
10. Butter 
11. Megri 

هاشاخص و ابعاد :2 جدول  
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   (SSIM) 1ساختاری خودتعاملی ماتریس

 اصلی معیارهای درونی میان روابط انعکاس جهت. تمتغیرهاس میان علی روابطالگوی  شناسایی بعدی گام قبلی، گام نتایج اساس بر

 )جهت اثرات با رابطه در خود نظرات بیان به بیشتری تسلط با قادرند متخصصان تکنیک این در .است شده استفاده خبرگان دیدگاه از

 اثرگذاری و اثرپذیری هم و دهدیم نشان را عواملبین  معلولی و علی رابطه هم ماتریس، .بپردازند عوامل میان شدت اثرات( و

 استفاده با دهندگانپاسخ و شدند سهیمقا هم با زوجی و دودوبه صورتبه مسئله متغیرهای ،مرحله این در .دهدیم نمایش متغیرها را

 ماتریس خودتعاملی کارشناسان و خبرگان از خواهینظر از بعد .پرداختند متغیرها روابط بین تعیین به V, A, O, X نمادهای از

 .آمد دستبه 4جدول  طبق ساختاری بر
 متغیرها بین روابط: 3جدول 

V A X O 
 عدم وجود رابطه دوسویه رابطه دارد تأثیر iبر  jمتغیر  دارد تأثیر jبر  iمتغیر 

 
 استعداد یریتمد ایینهعوامل زم ساختاری خودتعاملی ماتریس :4 جدول

 3 1 1 4 5 6 7 8 9 31 33 31 31 متغیر ردیف

وکارکسباستراتژی  1  X X V A V X V V V X A X 1 

هاشناسایی فرصت 2  X X A V X V A A V A A 1  

   V X V A V V X X A A 1 حمایت مدیران 3

    V V X O V V V X X 1 فرهنگ سازمانی 4

     V V V V V V V X 1 قوانین استخدامی 5

      X X X X A A X 1 مدیریت منابع انسانی 6

       V V O O V X 1 عدالت سازمانی 7

خدمت جبران نظام 8  V X O O V 1        

پروریجانشین 9  X X O O 1         

          V X X 1 سیستم مدیریت دانش 10

           X X 1 مدیریت یادگیری 11

شایستگی مدیریت 12  X 1            

شغلی مسیر توسعه 13  1             

 

 ماتریس دسترسی اولیه
 دستبه اولیه دسترسی سیماتر طریق، این از. دشویم تبدیل دودویی ماتریس یک به ساختاری خودتعاملی ماتریس مرحله، این در

 سیماتر یک به ساختاری خودتعاملی ماتریس متغیر هر برای یک و صفر بهV, A, O, X  نمادهای تبدیل طریق ازد، یآیم
 ت:اس زیر شرح به نمادها این قوانین تبدیل. دشویم خوانده اولیه دسترسی ماتریس اصطلاح به که شدهلیتبد دودویی

ماتریس  در  (i,j) در ورودی باشدV  ساختاری خودتعاملی سیماتر در (j و ستون iسطر  تلاقی محل)  (i,j)ورودی کهیدرصورت 
 در ورودی باشدA  ساختاری خودتعاملی سیماتر در  (i,j)ورودی کهیدرصورت، شودیم داده قرار صفر (j,i) ورودی اولیه یک و در

(i,j) ورودی ماتریس اولیه صفر و در در (j,i) ورودی کهیدرصورت، شودیم داده قرار یک(i,j)  ساختاری خودتعاملی سیماتر در 
X در ورودی باشد (i,j)  ورودی و درماتریس اولیه یک  در (j,i) ورودی کهیدرصورتو  شودیم داده قرار یک(i,j)  سیماتر در 

 دسترسی ماتریس .شودیم داده قرار صفر (j,i) ورودی و درماتریس اولیه صفر  در  (i,j)در ورودی باشدO  ساختاری خودتعاملی

 .باشدیم 7جدول  صورتبه قبل مرحله ساختاری خودتعاملی سیماتربرای  فوق توضیحات طبق اولیه

                                                           
1. Structural Self – Interaction Matrix 
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 استعداد مدیریت ایزمینه عوامل اولیه دسترسی ماتریس :5 جدول

 31 31 33 31 9 8 7 6 5 4 1 1 3 متغیر ردیف

وکارکسباستراتژی  1  1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 

هاشناسایی فرصت 2  1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1 

مدیرانحمایت  3  1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 

 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 فرهنگ سازمانی 4

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 قوانین استخدامی 5

 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 مدیریت منابع انسانی 6

 1 1 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 عدالت سازمانی 7

خدمت جبران نظام 8  1 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1 

پروریجانشین 9  0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 1 

 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 1 سیستم مدیریت دانش 10

 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 مدیریت یادگیری 11

شایستگی مدیریت 12  1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

شغلی مسیر توسعه 13  1 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 

 

 1ماتریس دسترسی نهایی
 برای. دشویم نهایی تشکیل دسترسی ماتریس متغیرها، روابط در یریپذانتقال نمودندخیل با اولیه دسترسی ماتریس تشکیل از پس

 تأثیر Cبر  B و باشد داشته تأثیر Bبر  A  متغیر اگر که است آن معنای به یریپذانتقال .شود کنترل ثانویه روابط باید اطمینان

 ،باشد شده لحاظ مستقیم باید اثرات ثانویه روابط اساس بر اگر یعنی؛ باشد داشته تأثیر Cبر  زین A باید صورت این درباشد  داشته
 میزان و نفوذ قدرت ماتریس، این در .نشان داد نیز را ثانویه رابطه و شود تصحیح جدول باید باشد نیفتاده اتفاق این عمل در اما

. دیآیم دستبه متغیر خود و آن از متأثر متغیرهای جمع تعداد از متغیر یک نفوذ قدرت، شودیم داده نشان نیز هر متغیر وابستگی
 نهایی . ماتریس دسترسیدیآیم دستبه متغیر خود و ردیپذیم تأثیر هاآن از که متغیرهایی جمع از نیز متغیر یک وابستگی میزان

 .دیآیم دستبه 2جدول  صورتبه

 
 استعداد مدیریت ایزمینه عوامل نهایی دسترسی ماتریس: 6 جدول

 31 31 33 31 9 8 7 6 5 4 1 1 3 متغیر ردیف
میزان 

 نفوذ

وکارکسباستراتژی  1  1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 11 

هاشناسایی فرصت 2  1 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1 8 

 10 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 حمایت مدیران 3

 12 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 فرهنگ سازمانی 4

 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 قوانین استخدامی 5

 10 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 مدیریت منابع انسانی 6

 8 1 1 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 عدالت سازمانی 7

                                                           
1. Final Reachability Matrix 
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خدمت جبران نظام 8  1 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1 7 

پروریجانشین 9  0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 1 5 

 7 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 1 سیستم مدیریت دانش 10

 7 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 مدیریت یادگیری 11

شایستگی مدیریت 12  1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 10 

شغلی مسیر توسعه 13  1 1 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 8 

  13 13 9 7 10 8 7 12 5 5 7 10 8 میزان وابستگی

 

 استعداد مدیریت ایزمینه عوامل یبندسطح و روابط تعیین
 استخراج ماتریس دریافتی از معیار هر برای هایورود مجموعه و هایخروج مجموعه باید معیارها یبندسطح و روابط تعیین برای

 معیارهایی و معیار خود شامل هایورودمجموعه د، ریپذیم تأثیر آن از که است معیارهایی و معیار خود شامل هایخروج مجموعه .شود

 هاشاخص از یک هر برای هامجموعه این اشتراک خروجی، و ورودی یهامجموعه تعیین از پس .گذارندیم تأثیر آن بر که است
 هاآن مشترک و خروجی مجموعه که ییهاشاخص .دیآیم دست به شاخص هر برای مشترک مجموعه طریق این ازد، شویمتعیین 

 دهندهلیتشک اجزای یافتن منظوربه .رندیگیم قرار تفسیری ساختاری مدل مراتبسلسله از سطح بالاترین در باشند، مشابه کاملاً

 اجزای تعیین به مربوط عملیات و شودیم حذف مربوط جدول ریاضی محاسبات در آن سطح بالاترین اجزای سیستم، بعدی سطح

 کلیه دهندهلیتشک اجزای که شودیم تکرار آنجا تا عملیات این .شودیم انجام سطح بالاترین اجزای تعیین روش مانند بعدی سطح

 .ردیگیم قرار اول سطح در یاتوسعه عوامل عامل است، شده مشخص 2جدول  در که طورهمان شوند. مشخص سیستم سطوح
 زمانی تا عمل نیا شود، حذف و جدا عوامل سایر از عامل این باید شد، مشخص سطح بالاترین عناصر تکرار اولین در کهیهنگام

 .شودیم شوند تکرار مشخص عوامل تمامی سطح که
 استعداد مدیریت ایزمینه عوامل تفسیری ساختاری سازیمدل مراتبسلسله در نخست سطح تعیین: 7 جدول

 

 سطح اشتراک مجموعه ورودی )اثرپذیری( )اثرگذاری(مجموعه خروجی  عامل

1 1،2،4،5،6،7،8،9،11،12،13 1،2،3،4،8،10،12،13 1،2،4،8،12،13  

2 1،2،5،8،9،10،12،13 1،2،3،4،6،7،9،11،12،13 1،2،9،12،13  

3 1،2،3،6،7،8،9،11،12،13 3،4،5،6،7،10،12 3،6،7،12  

  1،4،5،6،11 4،5،6،11؛1 1،2،3،4،5،6،7،8،9،11،12،13 4

5 3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13 1،2،4،5،6 4،5،6  

6 2،3،4،5،6،7،10،11،12،13 1،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13 3،4،5،6،7،10،11،12،13  

7 2،3،6،7،8،9،12،13 1،3،4،5،6،7،8 3،6،7،8  

8 1،6،7،8،9،12،13 1،2،3،4،5،7،8،12 1،7،8،12  

9 2،6،9،12،13 1،2،3،4،5،7،8،9،12،13 2،9،12،13  

10 1،3،6،10،11،12،13 2،5،6،10،11،12،13 6،10،11،12،13  

11 2،4،6،10،11،12،13 1،3،4،5،6،10،11،12،13 4،6،10،11،12،13  

12 1،2،3،6،8،9،10،11،12،13 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13 1،2،3،6،8،9،10،11،12،13 1 

13 1،2،6،9،10،11،12،13 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13 1،2،6،9،10،11،12،13 1 
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 استعداد مدیریت ایزمینه عوامل تفسیری ساختاری سازیمدل مراتبسلسله در دوم سطح تعیین :8 جدول

 سطح اشتراک مجموعه ورودی )اثرپذیری( مجموعه خروجی )اثرگذاری( عامل

1 4،5،7 4 4  

2 5 4،7 -  

3 7 4،5،7 7 2 

4 4،5،7 4،5 4،5  

5 4،5،7 4،5 4،5  

6 4،5،7 4،5،7 4،5،7 2 

7 7 4،5،7 7 2 

8 7 4،5،7 7 2 

9 - 4،5،7 - 2 

10 - 5 - 2 

11 4 4،5 4 2 

 

 استعداد مدیریت ایزمینه عوامل تفسیری ساختاری سازیمدل مراتبسلسله در سوم سطح تعیین :9 جدول

 سطح اشتراک مجموعه ورودی )اثرپذیری( مجموعه خروجی )اثرگذاری( عامل

1 - - - 3 

2 - - - 3 

4 - - - 3 

5 - - - 3 
 

 کمتری گذاریتأثیر از هستند بالاتر سطوح در که واملیع. تاس شده لیتشک سطح سه از تحقیق این در آمدهدستبه نهایی مدل

 .برخوردارند بیشتری گذاریتأثیر از ترنییپا سطوح عواملد، باشنیم عوامل ریسا تأثیرتحت بیشتر و برخوردارند
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 استعداد مدیریت ایزمینه عوامل تفسیری ساختاری مدل :1 نمودار
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 استعداد مدیریت ابعاد تفسیری ساختاری مدل: 2 نمودار

 



 

 

 

 

 عملکرد ابعاد تفسیری ساختاری مدل :3 نمودار

 MICMACتحلیل 
م دستگاه مختصاتی تعریف کرد و آن را به چهار قسمت مساوی تقسی توانیمقدرت وابستگی و نفوذ متغیرها  اساس بر ،حلیلاین تدر 

و امکان  هگرفتشکل( هر متغیر یریپذتأثیرگذاری( و میزان وابستگی )تأثیربر پایه قدرت نفوذ ) MICMAC لیوتحلهیتجزنمود. 
قرار دارند به دلیل دارابودن قدرت  تر مدلسازد. عواملی که در سطوح پایینبررسی بیشتر محدوده هر یک از متغیرها را فراهم می

عنوان عوامل هادی و عواملی که در سطوح بالاتر قرار دارند به دلیل وابستگی به عوامل هادی، پیرو محسوب برندگی بیشتر بهپیش
 .شوندمی

 (MICMAC)نمودار  وابستگی - نفوذ وتحلیلیهتجز
بیانگر میزان نفوذ و جمع ستونی نشانگر میزان وابستگی خواهد بود.  جمع سطری مقادیر در ماتریس دستیابی نهایی برای هر عنصر

عنوان عوامل هادی و عواملی که در برندگی بیشتر بهتر مدل قرار دارند به دلیل دارابودن قدرت پیشعواملی که در سطوح پایین
 قدرت نفوذ و وابستگی، چهار گروه از اساس برشوند. سطوح بالاتر قرار دارند به دلیل وابستگی به عوامل هادی، پیرو محسوب می

 اند از:شناسایی خواهند بود که عبارتعناصر قابل

ای زیرا دار ؛شونداز سیستم جدا می عموماًاین معیارها  باشند.خودمختار: عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف می -3
 .شودتغییر جدی در سیستم نمی سبباتصالات ضعیف با سیستم هستند. تغییری در این متغیرها 

گذاری کمی أثیرتبالا و  یریپذتأثیر اصولاًاین متغیرها  باشند.وابسته: عواملی که دارای قدرت نفوذ کم ولی وابستگی شدید می -2
 .روی سیستم دارند

معیارها بسیار  این یریپذتأثیرگذاری و تأثیربه عبارتی  )پیوندی(: عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی زیاد هستند. متصل -1
 .شودیمتغییرات اساسی در سیستم  سبببالاست و هر تغییر کوچکی بر روی این متغیرها 

کم از  یریپذأثیرتگذاری بالا و تأثیر ،گرید یعبارت به باشند.مستقل: عواملی که دارای قدرت نفوذ قوی ولی وابستگی ضعیف می -4
 .های این متغیرهاستویژگی

کار تاری بههای ساخهدف شناسایی میزان قدرت وابستگی و نفوذ عناصر سیستم در تحلیل ها بااین روش در تحلیل یافته ،واقع در
س برای هر مؤلفه( در ماتری شدهییکه مجموع سطری تعداد روابط )اعم از روابط مستقیم و غیرمستقیم شناسا صورت ین. بدرودیم

و مجموع ستونی تعداد روابط مستقیم و غیرمستقیم در ماتریس جدول مذکور،  درت نفوذ آن مؤلفهدستیابی نهایی نشانگر میزان ق
 ستم ازاجزای سی یبندصورت جداگانه در دستهآمده برای هر شاخص بهدست. اعداد بهستانشانگر میزان قدرت وابستگی آن مؤلفه 

 اند.شده لحاظ قدرت نفوذ و وابستگی در نمودار ظاهر
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 (MICMAC نمودار) وابستگی ـ نفوذ نمودار طراحی در استفاده مورد اعداد :11جدول 

3 2 1 0 

 ندارد تأثیر ضعیف دارد تأثیر متوسط دارد تأثیر قوی دارد تأثیر

 

 رهاییمتغیرها برحسب قدرت نفوذ و وابستگی به چهار دسته تقسیم شدند. دسته اول شامل متغوابستگی  ـ تحلیل نفوذودر تجزیه
اطات نسبتاً غیرمتصل به سیستم هستند و دارای ارتب یرهاباشند. این متغدارای قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف می خودمختار است که

وسعه منابع انسانی، سیستم مدیریت دانش، مدیریت یادگیری، تمدیریت  یرهایمتغتحقیق این  . درباشندیکم و ضعیف با سیستم م
 .اندگرفته قراردر این دسته  مسیر شغلی و نظام جبران خدمت

ها بالاترین لفهاین مؤ باشند.وابستگی شدید میدارای ولی  ،های وابسته سیستم قرار دارند که دارای قدرت نفوذ کمدر دسته دوم، مؤلفه
ری، مدیریت پروعدالت سازمانی، جانشین یرهایمتغتحقیق  این در .ن قدرت نفوذ را در سیستم برخوردارندقدرت وابستگی و کمتری

 .اندگرفته قراردر این دسته  مالی بعد استعداد و توسعه استعدادها، نگهداری شایستگی،
 فرآیند بعد و ستعدمباشند. این متغیرها غیرایستا پیوندی هستند که دارای قدرت نفوذ زیاد و وابستگی زیاد می یرهایسومین دسته، متغ

 .اندگرفته قراردر این دسته  داخلی
ته مانند )نفوذ(. این دس باشندقوی ولی وابستگی ضعیف می مستقل هستند که دارای قدرت نفوذ یرهایچهارمین دسته شامل متغ

ا هساسی در عملکرد سیستم، باید در وهله اول روی آنشروع یک تغییر و تحول ا کنند و برایسنگ بنای ساختاری سیستم عمل می
 و رشد بعد عداد،است کارگیریهها، ب، قوانین استخدامی و شناسایی فرصتوکارکسباستراتژی  یرهایمتغتحقیق  این کرد. در یدتأک

 .اندگرفته قراردر این دسته  مشتری بعد و یادگیری

 
 استعداد مدیریت ایزمینه عوامل ،وابستگی ـ نفوذ: 11جدول 

 

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر شماره

 3 3 1 1 1 3 1 1 1 3 1 3 0 وکارکسباستراتژی  1

 3 3 1 2 3 1 2 2 2 1 1 0 3 هاشناسایی فرصت 2

 2 1 2 1 1 1 3 3 2 1 0 1 1 حمایت مدیران 3

 2 1 3 0 1 1 1 3 3 0 2 1 3 فرهنگ سازمانی 4

 2 1 2 1 2 2 1 3 0 3 1 2 1 قوانین استخدامی 5

 1 2 3 3 2 2 3 0 3 3 3 1 1 مدیریت منابع انسانی 6

 2 2 0 0 2 3 0 3 1 1 3 1 1 عدالت سازمانی 7

 1 1 0 0 1 0 3 2 1 1 1 2 3 نظام جبران خدمت 8

 3 3 0 0 0 1 1 1 1 1 2 3 1 پروریجانشین 9

 2 3 3 0 0 0 0 3 2 0 1 2 2 سیستم مدیریت دانش 10

 3 3 0 3 0 0 0 3 2 3 2 2 1 مدیریت یادگیری 11

 3 0 3 3 3 1 1 1 1 2 2 3 3 مدیریت شایستگی 12

 0 3 3 1 3 1 1 1 2 2 2 3 3 توسعه مسیر شغلی 13
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 استعداد مدیریت ایزمینه عوامل (MICMAC)نمودار  وابستگی ـ تحلیل نفوذ :4نمودار 

 
 استعداد مدیریت ابعاد ،وابستگی ـ نفوذ :12جدول 

 4 3 2 1 متغیر شماره

 2 1 3 0 شناسایی کارکنان مستعد 1

 3 3 0 3 توسعه استعداد 2

 1 0 3 1 کارگیری استعدادهب 3

 0 1 2 2 نگهداری استعدادها 4

 

 
استعداد مدیریت ابعاد( MICMAC)نمودار  وابستگی ـ تحلیل نفوذ :5نمودار 
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 عملکرد ابعاد ،وابستگی ـ نفوذ :13جدول 

 4 3 2 1 متغیر شماره

 3 1 3 0 بعد رشد و یادگیری 1

 3 2 0 3 بعد فرآیند داخلی 2

 3 0 3 2 بعد مشتری 3

 0 3 1 3 بعد مالی 4

 

 
 عملکرد ابعاد( MICMAC)نمودار  وابستگی ـ تحلیل نفوذ :6 نمودار

 

 سازی معادلات ساختاریمدل
جهت روایی از . رسدیممعادلات ساختاری ی مدل کلی پژوهش با کمک تأییدپس از طی مراحل مختلف، نوبت به تحلیل عامل 

ای برابر است، آلفای کرونباخ عوامل زمینه شده استفادهروش روایی محتوایی با تأیید گروه کانون و جهت پایایی از آلفای کرونباخ 
 یهاشکلدر ادامه . باشندیمکه دارای پایایی مناسب  ،است شده حاصل 242/9و عملکرد برابر  227/9، مدیریت استعداد برابر 224/9

 است. شده زدهریاضی و خطی تخمین  صورتبه، مدل باشدیملیزرل  افزارنرمخروجی  2 و 3
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 استانداردشده ضرایب اساس بر پژوهش کلی مدل یتأیید عاملی تحلیل نتایج :2 شکل
 

 رهایمتغمیزان رابطه بین  دهندهنشان و ( قرار دارند-3،3عاملی در حالت استاندارد است که در بازه ) ضرایب بارهای بیانگر 2شکل 

در نمودار فوق تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی سؤالات  .باشدمی 1/9بودن ضرایب بارهای عاملی، . مقدار ملاک برای مناسبندهست

از  تربزرگ 3t آماره ریمقاد، شودیممشاهده  1که در شکل  طورهمانو  ؛عیار داردم بودن اینبیشتر است که نشان از مناسب 1/9از 
.ندهست داریمعن 97/9 در سطح خطای 2و بیانگر این است تمامی ضرایب مسیر در شکل  باشندیم 02/3

                                                           
1. T-value 
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 معناداری ضرایب اساس بر پژوهش کلی مدل یتأیید عاملی تحلیل نتایج: 3 شکل

 

با توجه به نتایج حاصله که در جدول زیر آورده شده است و  شودیممتداول زیر استفاده  یهاشاخصجهت نیکویی برازش هم از 
 .استگفت مدل از برازش مناسبی برخوردار  توانیم

 
 پژوهش کلی مدل ساختاری مدل برازش نیکویی بررسی از حاصل نتایج :14 جدول

 CMIN/DF SRMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

قبولقابلمقادیر   <3 <0.05 <0.08 >0.9 >0.9 >0.9 >0.9 >0.9 

شدهمحاسبهمقادیر   63/2  000/0  075/0  91/0  95/0  94/0  92/0  96/0  

 

 هاو یافته هاهداد تحلیلوتجزیه
 تحصیلات دارای که ،انسانی منابع حوزه خبرگان اختیار در ،هانامهپرسش سازیآماده و تهیه از پس فازی، دلفی تحلیل اساس بر
 رار گرفت.ق یبررس موردها توسط خبرگان، نتایج آن نامهنخست پس از تکمیل پرسش در مرحله .گرفت قرار ،بودند لازم تخصص و

جداگانه تعیین شد.  طوربهو میانگین فازی مربوط به هر معیار  شده لیتبدبدین ترتیب که مقادیر کیفی متغیرها به مقادیر کمی فازی 
ین ای به خبرگان اعلام شد. میانگنامهدر پرسش هاشاخص شدهزداییهای فازینخست نظرسنجی، میانگین با بررسی نتایج مرحله

از خبرگان علاوه بر  ینظرسنجدوم  در مرحله .شدنامه حذف از پرسش سؤال 37شدند که این  4/9شاخص کمتر از  37قطعی 
رد ها، نظر جدید خود را در موآن خبرگان، نظر قبلی هر خبره نیز ثبت شد تا پس از مقایسههمه اطلاعات مربوط به میانگین نظرات 

ن آن با نتایج مرحله اول، اختلاف میانگی در مرحله دوم و مقایسه شدهارائههای با توجه به دیدگاه گذار ثبت کنند.تأثیر یهاشاخص
و اعضای گروه خبره با  شده متوقففرآیند نظرسنجی  ،بنابراین .باشدیم( 3/9) از آستانه کم کوچکتربین دو مرحله  هاشاخصقطعی 
 .آورده شد 2که نتایج در جدول  واقع شدند قبول موردتکنیک دلفی فازی  اساس برها اند و این شاخصبوده موافق هاشاخصتمامی 

پرداخته شد. در این  هاداده لیوتحلهیتجزرویکرد ساختاری تفسیری به  استفاده از بادر ادامه 
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عیین ت هاشاخص یبندسطح و روابط تینها درتشکیل شد و  ساختاری خودتعاملی علی، ماتریس الگوی روابط شناسایی جهت مرحله
 :شد تشکیل سطح سه از تحقیق این در آمدهدستبه نهایی گردید. بر این اساس مدل

 کمتری گذاریتأثیراز شامل مدیریت شایستگی و توسعه مسیر شغلی است،  3سطح  ایعوامل زمینهابعاد  میاندر  �
، فرهنگ وکارکسبای شامل استراتژی عوامل زمینه 1و سطح  باشندیم عوامل ریسا تأثیرتحت بیشتر و برخوردارند

 هستند. بیشتری گذاریتأثیرکه دارای  باشندیمو قوانین استخدامی  هافرصتسازمانی، شناسایی 

 دبرخوردارن کمتری گذاریتأثیراز استعدادها و توسعه استعداد است،  ینگهدارشامل  3سطح  ابعاد مدیریت استعداد میاندر  �
باشند که دارای ابعاد مدیریت استعداد شامل شناسایی کارکنان می 1و سطح  باشندیم عوامل ریسا تأثیرتحت بیشتر و

 .هستند بیشتری گذاریتأثیر

داخلی و مالی در سطح اول قرار دارند که با توجه به ابعاد عملکرد هر چهار بعد رشد و یادگیری، مشتری، فرایند  میاندر  �
 .باشندیم عوامل ریسا تأثیرتحت بیشتر و برخوردارند کمتری گذاریتأثیر از نقش متغیر

 شکل( هر متغیر یریپذتأثیرگذاری( و میزان وابستگی )تأثیربر پایه قدرت نفوذ )این تحلیل . مک صورت گرفتدر ادامه تحلیل میک
 یر است:ز صورتبهنتایج این مرحله نیز در سه قسمت . دسازو امکان بررسی بیشتر محدوده هر یک از متغیرها را فراهم می گرفته

مدیریت منابع انسانی، سیستم مدیریت دانش، مدیریت یادگیری، توسعه مسیر  یرهایمتغای، در میان ابعاد عوامل زمینه �
عدالت سازمانی،  یرهایمتغ(، و وابستگی ضعیف ضعیف دارای قدرت نفوذدر دسته اول ) شغلی و نظام جبران خدمت

هنگ سازمانی فر یرهایمتغ(، ولی وابستگی شدید ،دارای قدرت نفوذ کمدر دسته دوم ) پروری و مدیریت شایستگیجانشین
ستخدامی ، قوانین اوکارکسباستراتژی  یرهایمتغ( و دارای قدرت نفوذ زیاد و وابستگی زیاددر دسته سوم ) و حمایت مدیران

 ( قرار دارند.قوی ولی وابستگی ضعیف دارای قدرت نفوذدر دسته چهارم ) هاو شناسایی فرصت

تعداد نگهداری استعدادها و توسعه اس یرهایمتغ. هیچ متغیری در دسته اول قرار نگرفته است در میان ابعاد مدیریت استعداد، �
در .اندگرفته قرارکارگیری استعداد در دسته چهارم همستعد در دسته سوم و متغیر بدر دسته دوم، متغیر شناسایی کارکنان 

متغیر بعد مالی در دسته دوم، متغیر بعد فرآیند داخلی در میان ابعاد عملکرد، هیچ متغیری در دسته اول قرار نگرفته است، 
 قرار دارند.بعد مشتری در دسته چهارم  بعد رشد و یادگیری و یرهایمتغدسته سوم و 

 شانن ساختاری معادلات روش به توجه با آماری تحلیل نتایجمعادلات ساختاری پرداخته شد،  یسازمدلو در بعد کمی به  در ادامه
 :داد
 با ،دیگرعبارتبه. دارد وجود داریمعنی و مثبت رابطه 02/9 ضریب با استعداد تیمدیر و استعداد تیمدیر ایزمینه عوامل بین �

 مطالعات با راستاهم که یافت خواهد افزایش واحد 02/9 استعداد مدیریت ،استعداد مدیریت ایزمینه عوامل واحدییک تغییر
 .باشدیم (2019) نیازی و عسکری و ((2019 روشن ،((2017 زیل وان

 واحدییک تغییر با ،دیگرعبارتبه .دارد وجود داریمعنی و مثبت رابطه 54/9 ضریب با سازمانی عملکرد و استعداد مدیریت بین �
گلد  و ، اینگرام(2016)فاستر  مطالعات با راستاهم که یافت خواهد افزایش واحد 54/9 سازمانی عملکرد استعداد، مدیریت

 سلطان و قادری و درویش( 2019) پورلیاسماع و ، پروازی(2013)عباسپور  و ، جهانگیری(2018)همکاران  ، سالاو(2016)
 .باشدی( م2020)پناه 

 

  گیرینتیجه
 ، همچنیناردد اهدافش به سازمان دستیابی در مهمی و کلیدی تأثیر که است سازمان یک سرمایۀ ترینمهم عنوانبه انسانی نیروی 

چالش  سازی موفق مدیریت استعداد بهمستعد، پیاده به کارکنان هاآنو نیاز  بنیان دانشهای مروزه با افزایش چشمگیر تعداد شرکتا

 نگهداری و هتوسع کارگیری،هب جذب، شناسایی، با استعداد مدیریت ،واقع دراست.  شده لیتبد بنیان دانشهای بزرگی برای سازمان
 و وظایف مأموریت، انجام چگونگی به سازمان عملکرد دارد. سازمان عملکرد و توان کردنحداکثر در سعی سازمان، مستعد منابع

 و پردازدمی انسانی منابع به جدیدی رویکرد با استعداد، مدیریت .شودیم اطلاق هاآن انجام از حاصله نتایج و سازمانی یهاتیفعال
 انسانی منابع مدیریت برای مناسب جایگزینی عنوانبه باید رونیازاد، ندار را سنتی رویکردهای بر وارد اشکالات و ضعف نقاط

که بیان شد  طورهمانالبته . باشد پاسخگو را ضرورت این تواندمی تحقیق این که گردد پیشنهاد بنیان دانش هایشرکتدر  سنتی

 و محتوا خاطر به عوامل ، اینباشدیم ایزمینه عوامل اهمیت به ملزم بنیان دانش یهاشرکت در شدهارائهاستعداد  مدیریت مدل
 ،بدین ترتیب شوند. عملکردی پیامدهایبهبود  سببگذاشته و  تأثیر استعداد مدیریت بر دنتوانیم دارند مستعد بر نیروی که اهمیتی

ن و قوانی هافرصت، فرهنگ سازمانی، شناسایی وکارکسبکه شامل استراتژی  1طح ، عوامل سشدهییشناساای امل زمینهاز میان عو
 .اهمیت بیشتری برخوردارندهستند از  بیشتری گذاریتأثیرو دارای  باشندیماستخدامی 

 

PAP 
(3 )21 

 32-page 



 

ن خدمت، ضم یهاکلاساز طریق  را وکارکسب یهایاستراتژ دانش خود نسبت بهباید  بنیان دانش یهاشرکتمدیریت  ،بنابراین
داده و با توجه به شرایط شرکت از طریق مشورت با خبرگان بهترین استراتژی را  ءارتقا مجازی، تحقیق و توسعه آزاد یهاآموزش
ت عملکرد ، بازده و پیشرفهایاستراتژارزیابی بابت شود که پیشنهاد می ،در ادامه .تعیین کنند بلندمدتو  مدتکوتاه یهاافقبرای 

آموزشی  یهابرنامه شودیمبا توجه به اهمیت فرهنگ سازمانی پیشنهاد  ،. همچنینقرار بگیرد سنجش مورد یادوره صورتبهکارکنان 

 بنیان دانش یهاشرکتفرهنگ سازمانی کارکنان صورت بگیرد و البته مدیران و سرپرستان ارتقای آموزش و  هدف باو پژوهشی 
بودن، ایمتبرخورد صحیح و مناسب، آن و با را شناسایی نموده هافرصتو  فرهنگ سازمانی باشندارتقای در  قدمشیپباید خودشان 

کردن واقعیظیر ن ییهاشنهادیپتوان دستورکار بررسی می ،همچنین. نمایند ءپوشش مناسب و غیره فرهنگ سازمانی را به کارکنان القا

و  دقرار بگیر یبررس مورد در جهت بهبود فرهنگ سازمانی کارکنان، بهبود نشاط کاری و کاهش تعداد جلسات یدورکارمشی خط
مدیران قوانین محکم و سختی باید . مدیریت استعداد است ایزمینهنیز دارای اهمیت خاصی در عوامل  قوانین استخدامیهمچنین 

متغیر شناسایی  ،همچنین توصیه به استخدام از دیگران دوری کنند. هرگونهیبند باشند و از کنند و به آن پا در قوانین استخدامی لحاظ
 دیرانم که طورهمان که شودیماست، پیشنهاد  بیشتری گذاریتأثیرابعاد مدیریت استعداد قرار دارد و دارای  1کارکنان که در سطح 

 و اشندب دانش با و مستعد کارکنان دنبال به همواره نیز کار فرایند در و ادامه در دهندمی انجام را کافی و لازم دقت افراد استخدام در
حله پاداش در جهت بهبود عملکرد در مر شودیم، پیشنهاد نمایند. همچنین ترغیب صحیح کارهای انجام به را افراد ممکن تشویقات با

ت ساختاری نشان معادلا یسازمدلکه  طورهمان ،پایاندر . مدیران قرار بگیرد مدنظر سطح شغلی در صورت استمرارارتقای اول و 
ن جهت مدیرا ،بدین ترتیب. دارد یداریمعنمثبت و  تأثیرو مدیریت استعداد بر عملکرد  مدیریت استعدادای بر زمینهداد، عوامل 

 کارکنان تمایزدر جهت  در این تحقیق شدهییشناسا ایزمینه عامل 31 باید بر بنیان دانش یهاشرکتعملکرد مثبت و پایدار در 
 حقوق مناسب،ی ارتقا تخصیص، منظوربه دانش این از استفاده و سازمان یک درون کارکنانهای قابلیت و عملکرد ارزیابی مستعد،

در  انیانس منابع خاص استراتژی هر موفقیت برای محیطی مدیریتی فرهنگ، البته که دننمایویژه توجه  افراد دستمزد و توسعه و
 قوی در انگیزش و روحیه آمدنوجودبه سبب مدیر مناسب رفتاری الگوهایو بدین ترتیب  است یضرور بنیان دانش یهاشرکت

 تعهد و شغلی رضایت بهبود منجر به تواندیم دهد کهمی افزایش خویش حرفه و شغل از را هاآن رضایت میزان و شودمی کارکنان
 بتواند مدیریت استعداد کند. بنیان دانششود و بدین ترتیب مدیر شرکت  سازمان وریبهره شیو افزا کارکنان سازمانی

Reference 
1. Akhavan, P,. Yazdimoghadam, J,.Ramezan, M,. Mehranian, Gh. (2014).Exploring the Twin role of 

Ethics and Knowledge Management on Organizational Performance. Ethics in science and Technology. 

2013; 8 (2) :39-54.(in Persian) 

2. Al-Lozi, M. S. Almomani.R.Zuhier.Q. & Al-Hawary.S.I. S. (2018), Talent Management Strategies as a 

Critical Success Factor for Effectivenessof Human Resources Information Systems in Commercial Banks 

Working inJordan.Global Journal of Management and Business Research:Administration and 

Management.Vol.18, Iss. 1, pp. 30-43 

3. Ardalan, MR,.ZanganeYoosef Abadi, K,. (2014). Management of talent for human capital; the Nile 

strategy to organizational development and effectiveness (by reflecting the factors and processes affecting 

the success of talent management The first international symposium on management science with centrality 

of sustainable development, Tehran, the Center for Higher Education Arvand, Centre for solutions to 

sustainable development.(in Persian) 

4. Ariss, Al, Cascio, W.F, Paauwe, J .(2014), Talent management: current theories and future research 

directions J. World Bus., 49 (2) , 173-179  

5. Asgari, MB,. Niazi, I,. (2019). examining the relationship management relationship with knowledge 

management and organizational justice, case study: islamic revolution housing foundation, international 

conference of management, accounting, economics and banking in the third millennium, Tehran.(in 

Persian) 

6. Ashton,  C.,  &  Morton,  L.  ,.  (2010).  Managing  Talent  for  Competitive  Advantage. Strategic HR 

Review, 28-31. 

7. Bersin, J., Agarwal, D., Pelster, B., & Schwartz, J. (2015)." Global Human Capital Trends 2015, 

Introduction: Leading in````` the New World of Work. New Jersey" Deloitte University Press.

 در استعداد مدیریت

بنیان دانش هایشرکت  

33-page 



 

 

 

8. Bhalla, V., Caye, J.-M., Lovich, D., & Tollman, P. (2018). A CEO’s guide to Talent Management today. 
Boston Consulting Group. Retrieved. 

9. Claus, L. (2019). HR disruption—Time already to reinvent talent management. Business Research 

Quarterly (BQR),22, 207–215. doi:10.1016/j.brq.2019.04.002. 

10. Collings, D.G.,. Scullion, H,. Vaiman, V. (2015), Talent management: progress and prospects Hum. 

Resour. Manage. Rev., 25 (3), 233-235. 

11. Collings, D.G.,Scullion, H.,& Vaiman, V. (2015). Talent management: Progress and prospects. Human 

Resource Management Review, 25: 233–235. 

12. Coulson, T. (2012). Talent management and building high performance organisations. Industrial and 

Commercial Training, 44(7), 429-436. 

13. Dell’era, C.,landoni, P.,& Veganti, R. (2015). From Creative Individuals to Creative Capital: Value 
Creation and Appropriation Strategies of Creative Knowledge-Intensive Business Services. International 

Journal of Innovation Management, 19(2): 10-34. 

14. Darvish Ghaderi, N,.Soltam Panah, H,. (2020). Examining the effect of organizational talent 

management on the employer's branding, the seventh national conference of scientific studies and 

researches in the field of human sciences, management and entrepreneurship of iran, electronically, the 

Center for Studies and Research of fundamental science and techniques in society - the Higher Education 

Institute AleTaha.(in Persian). 

15. Diehr, G., & Wilhelm, S. (2017). Knowledge marketing: How can strategic customers be utilised for 

knowledge marketing in knowledge-intensive SMEs?. Knowledge Management Research & Practice, 

15(1), 12-22. 

16. Farndale, E., Scullion, H.,& Sparrow, P. (2010). The role of the corporate HR function in global talent 

management. Journal of World Business, 45 (2): 161-168. 

17. Faghihi Poor, J,. Chatrchi, N,. (2016). A comprehensive approach to talent management, tehran, 

Darolfonoon, First publication.(in Persian). 

18. fromhttps://www.bcg.com/publications/2018/ceo-guide-talent-management today. aspx. 

19. Filipović, J.,Devjak, S.,& Putnik, G. (2013). Based Economy: The Role of Expert Diaspora. 
PANOECONOMICUS, 3: 369-386. 

20. Gallardo-Gallardo, E., Thunnissen, M., & Scullion, H. (2019). Talent management: context matters. 

The International Journal of Human Resource Management, 1–17. doi:10.1080/09585192.2019.1642645. 

21. Haghani, M,.Khorasani, A,.Zamanipoor, H,. (2016). income management (what, history, necessity and 

process), the first international conference for new research in the field of arts and psychology and social 

studies of iran.Qom, Permanent Conference of the Conference.(in Persian). 

22. Hasanpour, A,. Abdollahi, B,. Jafarinia, S,. Memari, M. (2019). Designing Talent Management Model 

in the Banking Industry Using Grounded Theory. Management 23.Studies in Development and Evolution, 

28(93), 93-129.(in Persi 23.    He.Zh. (2018).Money held for moving stars: Talent competition and corporate 

cash holdings. Journal of Corporate Finance.Volume 51, 210-234. 

24. Ingram,   T.,   &   Glod,   W.   (2016).   Talent   Management   in   Healthcare Organizations-Qualitative 

Research Results. Procedia Economics and Finance, 39, 339-346 

an). 

25. Jahangiri A, Abasspour Tehrani Fard H. The Effects of Talent Management on Job Performance with 

the Mediating Role of Work Effort and Job Satisfaction. JMDP. 2017; 30 (1) :29-50.(in Persian). 

26. Journal of Research in Human Resources Management, 9(2), 1-20.(in Persian). 

 

PAP 
(3 )21 

 34-page 



 

 

27. Kamalian, AR,. MohamadPoor, F,. Rastegar, N,. (2019). Examining the impact of talent management 

on the mistreatment of entrepreneur organizations, national economic conference, development 

management and entrepreneurship approach to iranian goods, Zahedan, industrial management 

organization.(in Persian). 

28. Krishnan, T, Scullion, H (2017). Talent management and dynamic view of talent in small and medium 

enterprises. Human Resource management Review.27(3): 431-441. 

29. liu,Y.,Vrontis,D.,Visser.M.,Stokes.P,.Smith.S,.Moore.N,. Thrassou.A,.Ashta.A,.(2020). Talent 

management and the HR function in cross-cultural mergers and acquisitions: The role and impact of bi-

cultural identity. Human Resource. 

30. Management Review. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2020.100744. 

31. Makram,H  Sparrow,P  ,Greasley,K  (2017).  How  do  strategic  actors  think  about  the  value  of 

talent  management?Moving  from  talent  practice  to  the  practice  of  talent.Journal  of Organizational 

Effectiveness: People and Performance,4(4):259-378. 

32. Megri,  Z. (2014).  The  Impact  of  Talent  Management  System  on  the Enterprise Performance: a 

Study on a Sample of Workers in National Company of Juice  and  Canned-food  Unit  MANAA  (Batna).  

Arab  Economic  and  Business Journal, 9(2), 156-165. 

33. Megri, K., MacVaugh, J. A., & Tsagdis, D. (2018). Knowledge configurations of small and medium-

sized knowledge-intensive firms in a developing economy: A knowledge-based view of business-to-

business internationalization. Industrial Marketing Management. 

34. Michaels,E.,  Handfield-J.  H.,  Axelrod,  B.  (2001). The  war  for  talent.  Boston,  MA: Harvard 

Business School Press. 

35. Naeini, MA,. Taheri Atar, Gh,. Zare, M,. Habibi, Sh,. (2019). Analysis of the Relationship between 

Ethical Leadership and Organizational Talent Management. Ethics in science and Technology.14 (1) :124-

130.(in Persian). 

36. Nasiri, F,. Bageriy, M. (2020). The Relationship among Talent Management, Organizational 

Intelligence and Entrepreneurship Tendency. The Journal of Productivity Management, 13(4(51)Winter), 

173-193.(in Persian) 

37. N’Cho,J. (2017). Contribution of talent analytics in change management within project management 
organizations The case of the French aerospace sector.Procedia Computer Science. Volume 121, 625-629 

38. Nijs S., Gallardo-Gallardo., E. Dries., N, Sels,. L (2014)..A multidisciplinary review into the definition, 
operationalization, and measurement of talent.  J. World Bus., 49 (2), 180-191 

39. Noe Pasand Asil, S,. Ashegh oseyni Mehravani, M. (2014). Effect Of The Talent Management Process 

On Service Quality And Employee Innovation. Management Studies in Development and Evolution, 

23(75), 19-38.(in Persian) 

40. Noktedan, I,. Moosavi, M,. (2016). Identification and management system of talented: identification 

and management of talent at the center of training center at the Export Development Bank, the international 

conference of urban economics, tehran, the scientific community.(in Persian). 

41. Nooralian, Y,. Amirhossein Mohammad Panah, ,,. Shamkhani, A. (2014). The survey on the 

relationship between talent management and organizational justice components (case study: Hamedan 

police headquarters). NAJA HUMAN RESOURCES, 5(36), 9-28.(in Persian) 

42. Parvazi, R,.EsmaeilPoor, H,. (2019). Examining the consequences of talent management in the banking 

industry (case study: parsian bank), national economic conference, development management and 

entrepreneurship approach with the support of iranian goods, Zahidan, industrial management 

organization.(in Persian).

 در استعداد مدیریت

بنیان دانش هایشرکت  

33-page 

https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2020.100744


 

 

 

 

43. PwC (2017). 2017 CEO Pulse Survey. London: Author. 

44.Reiche, B. S., Lee, Y., & Allen, D. G. (2019). Actors, structure, and processes: A review and 

conceptualization of global work integrating IB and HRM research. Journal of Management, 45(2), 359–
383. Doi: 10.1177/0149206318808885. 

 45. Roberts.H.,Greenwood.A., Stanley.M., Humberstone.C.(2019). Coach knowledge in talent 

identification: A systematic review and meta-synthesis.Journal of Science and Medicine in Sport. 22(10), 

1163-1172. 

46. Roshan, A,.Moghli, A,.Salarzehi,H,.parish, R. (2016). A Framework for Talent Management in 

Tourism Industry. Journal of Research in Human Resources Management, 8(3), 1-29.(in Persian) 

47. Roshan, A,. Barzegar, S,. Yaghoobi, M,. Ataei, S,. (2019). Design of the talent management system: 

Three - stage approach, national economy conference, development management and entrepreneurship 

approach with Iranian goods support, Zahedan, Industrial Management Organization.(in Persian). 

48. Safaei, N,. Taleghani nia, F,. Kiamanesh, A,. (2017). Identifying and ranking the key factors of 

knowledge management success in founding knowledge companies (case study: University of Science and 

Technology (Tehran University), specialized Quarterly Journal of Technological Development, 13 (50): 

21-28.(in Persian). 

49. Salau, O., Osibanjo, A., Adeniji, A., Oludayo, O., Falola, H., Igbinoba, E., Ogueyungbo, O. (2018)." 

Data regarding talent management practices and Innovation performance of academic staff in a technology-

driven private university". Data in Brief. 19: 1040-1045. 

50. Sehhat, S,. Taghavi Fard, M,. salami, R,. Afsharian, M. (2019). Providing a Model for Predicting the 

Successful Implementing of Talent Management in Knowledge-based Companies Using Fuzzy Inference 

System. Journal of Strategic Management Studies, 10(37), 41-60.(in Persian). 

51. Shahi, T., Farrokhsheresht, B., Taghipourian, M., Aghajani, H. (2020). Behavioral Factors Affecting 

Talent Management: Meta-Synthesis Technique. Iranian Journal of Management Studies, 13(1), 117-137. 

doi: 10.22059/ijms.2019.283845.673684. 

52. Sparrow, P. R., & Makram, H. (2015). What is the value of talent management? Building value-driven 

processes within a talent management architecture. Human Resource Management Review,25(3), 249–263. 

doi:10.1016/j.hrmr.2015.04.002. 

53. Sparrow,.P. (2019).A historical analysis of critiques in the talent management debate. BRQ Business 

Research Quarterly. 22(3), 160-170. 

54. Swailes, S,. Blackburn, M. (2016). Employee reactions to talent pool membership Employee Relat., 38 

(1) ,94-111. 

55. Sohrabi, R,. Jafari seresht, D,. Meydandar Basmanj, F. (2017). Designing a Talent Management 

Framework through Human Resource Agility Approach.  

56. Tafreshi, M,.Hoseini, E,.VahdatiRoohani, M,. (2019). Role of strategic management of talent in 

organizational performance (Case Study: University of Medical Sciences of Mashhad), annual Conference 

of Strategic Management.(in Persian). 

57. ValiPoori, H,. Rezaei, H,. (2018). . Journal of Human Resource Management, 8(3), 117-136.(in 

Persian). 

58. van  Zyl,  E.  S.,  Mathafena,  R.  B.,  &  Ras,  J.  (2017). The  development  of  a talent  management  

framework  for  the  private  sector.  SA  Journal  of  Human Resource Management, 15, 19. 

 

 

 

PAP 
(3 )21 

 33-page 


