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Abstract 
In today's competitive environment, identifying and exploiting the appropriate behavioral 

characteristics of human resources in any business is one of the most important measures of 

talent management. The purpose of this study is to present a local model of talent management 

in the tourism industry with a focus on behavioral indicators. The research method is mixed 

(qualitative-quantitative) and the study approach is descriptive-exploratory. The main tool of 

data collection in the qualitative part of the interview is semi-structured and in the quantitative 

part of the questionnaire. The statistical population includes the employees of tourism facilities 

in the northern provinces, which were determined by staged cluster sampling. The validity of 

the indicators was calculated and confirmed from the experts' point of view using the Leuche 

technique and the reliability of the questionnaire through Cronbach's alpha coefficient. Factor 

analysis was used for the validity of the questionnaire. Research data and hypotheses were 

analyzed by structural equation modeling by Amos, LISREL, and SPSS software. The 

relationships of the variables are plotted using the test structural equation method and finally 

the final research model. The results confirmed the effect of the eight components on talent 

management, and among them, the component of motivation-nurturing ability had the most 

effect and the factor of interactive-information ability had the least effect. The identified 

components and the presented inferential model are expected to draw a roadmap for achieving 

competitive advantage in the field of tourism. 
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Extended abstract  

1. Introduction 
Today, talent management is recommended as a 

strategy in optimizing human resource 
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management. In fact, all activities that are done to 

hire, retain, develop, reward and perform 

individuals are part of talent management as well 

as strategic workforce planning. By using the 

knowledge of strategic human resource planning, 
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it is possible to improve and develop the value of 

business and the possibility of companies and 

organizations achieving their goals. Talent 

management strategy must be linked to business 

strategy and local context to function more 

appropriately (Tyskbo, 2019). Tourism plays an 

important role in the growth of the international 

economy (Khdour, 2021). Due to the service 

nature of tourism activities, the main issue in this 

area is the employment of appropriate manpower. 

For this reason, people, as an important part of 

product providers, are the main pillars of 

destination development and tourist satisfaction. 

Therefore, applying the strategy of human 

resource development in the tourism industry to 

maintain and preserve the performance of the 

system in human resource development is 

necessary (Ziaei et al., 2012). According to the 

above issues and based on the latest Global 

Competitiveness Report published by the World 

Economic Forum  in October 2019, in the labor 

market component among 141 countries, Iran is 

ranked 139th in talent identification and merit, 

104th in talent retention and 108th in talent 

acquisition. Inadequate status of talent 

identification and meritocracy indicators, as well 

as talent acquisition and retention in Iran require 

the use of talent management strategy to attract 

and employ skilled and efficient manpower, 

especially in human-centered industries. 

Therefore, the researchers in this study, 

understanding the importance of this issue, seek 

to identify and prioritize behavioral indicators 

affecting talent management to answer the 

question of: “What can be the local model of 
talent management with a behavioral approach in 

the tourism industry?” 

2. Research Methodology 
The main purpose of this study is to present a 

native model of talent management in the Iranian 

tourism industry. For this purpose, a mixed-

method approach (quantitative and qualitative) 

has been used. First, qualitative data were 

obtained through interviews with managers and 

activists of the tourism industry in the Northern 

provinces. For this purpose, for the statistical 

sample, 25 people were identified based on the 

purposeful sampling strategy. Then, according to 

the data saturation criteria and data repetition, 11 

people were interviewed. Data from the semi-

structured interviews were analyzed using a 

combination of directional and summary 

qualitative analysis and MAXQDA 11 software 

was used for coding. 

The statistical population in the quantitative 

part included all the 2048 employees of tourism 

facilities in the Northern provinces (Mazandaran, 

Gilan, Golestan). Using Morgan’s table, the 
sample size of 384 people was determined. To 

collect and analyze the data in the quantitative 

part, the required data were clustered using a 

researcher-made questionnaire with sampling 

distribution method. The analysis of the collected 

data by descriptive correlation method was based 

on the structural equation model. 

Structural equation modeling (SEM) 

technique in LISREL Software was used to 

confirm the confirmatory factor and present the 

research model. 

In the present article, the reliability of the 

questionnaire was calculated using Cronbach's 

alpha coefficient and the validity of the 

questionnaire was calculated using confirmatory 

factor analysis. Research data analysis was 

performed using the method of structural 

equation analysis of partial least squares. The 

software used to perform the SPSS data analysis 

was LISREL. The final model of the research was 

made based on the main variables of the research 

according to the value of the path coefficient of 

the variables. 

3. Research Findings 
Based on the research literature (semi-structured 

interviews and data coding), a researcher-made 

questionnaire was developed, and eight main 

factors were identified in the form of 49 

indicators. Each of the eight central codes is 

considered as a hypothesis. Validation of the 

collected data was performed through Cronbach's 

alpha and the total reliability of the questionnaire 

was obtained (0.962). Hypotheses of the research 

were analyzed using structural equation modeling 

(SEM) in the LISREL Software. To fit the 

structural model of the research questions, the 

normal chi-square index of simple chi-square 

division on the degree of freedom of the 

calculation model was used and an optimal result 

was obtained. The research hypotheses were 
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tested using the structural equation model and 

confirmed. The proposed study model was drawn 

with the help of Amos software. 

4. Conclusion 
Human resources are one of the key input sources 

to the organizations and addressing their related 

issues is of particular importance. Attracting, 

developing and retaining talented employees is 

still an important interest of organizations. Lack 

of real talented staff, lack of effective and 

efficient human resources and increased staff 

expectations have doubled the importance of 

talent management today (Bani-Hani, J. 2021). 

The 8 main factors in the study included 

adaptation of intrinsic-normative values, moral-

value intrusion, self-control affordability, 

empathy-perceptual skills, motivation-nurturing 

ability, skill adaptability, organizational support 

measures and interactive-information ability. 

Prioritizing the components of talent 

management and behavioral performance in the 

field of tourism industry was done according to 

the findings of this study and the value of the path 

coefficient of variables. Route 60% belongs to the 

component of interactive-information ability. 
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يي محوريت با گردشگری صنعت در استعداد مديريت بومی مدل ارائه. آقاجانی حسنعلی پوريان، تقی جواد محمد سرشت، فرخ بهزاد شاهی، طاهره  رفتاری هایشاخصه شناسا

 علمی

ارائه مدل بومی مدیریت استعداد در صنعت گردشگری با محوریت شناسایی 
 رفتاری یهاشاخصه
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 دریافت:  تاری    خ
 2411 تت   42

 :پذیرشتاری    خ 
 0211 شهریور 42

 :تاری    خ انتشار
 0211 مهر 02
 

 چکیده
 شناسانی و 

ایط رقابت  عصر حاض   ترینمهماز  وکار کسبانسان  در هر   از خصایص رفتاری مناسب منابع برداریبهرهدر سرر
رائه مدل بومی مدیریت استعداد در صنعت گردشگری رود. هدف از این پژوهش ااقدامات مدیریت استعداد به شمار می

  -رد مطالعه توصیق  کمی( و رویک  -های رفتاری است. روش پژوهش، از نوع آمیخته )کیق  با محوریت شاخص
 
اکتشاف

ه محقق ساخت نامهو در بخش کمی پرسش ساختاریافتهها در بخش کیق  مصاحبه نیمه آوری دادهابزار اصلی گرد است. 
ینمونه صورتبهشمالی است که  هایاستانگردشگری   تأسیساتمعه آماری شامل شاغلی   جا .است  بندیوشهخ گت 
گان و با کاربرد تکنیک لاوشه و پایانی پرسشنامه از طریقسنجی شاخصتعیی   شدند. اعتبار  ایمرحله  ها از دیدگاه ختی

یب آلفای کرونباخ محاسبه و مورد  ها و لی برای روانی پرسشنامه استفاده شد. دادهقرار گرفت. تحلیل عام تأیید ض 
رلسآمو  افزارهاینرمسازی معادلات ساختاری توسط های پژوهش توسط مدلفرضیه .اس.اس تحلیل و  ، لت     اس.نی

ها با استفاده از روش معادلات ساختاری آزمون و  ده است. م شیمدل نهانی تحقیق ترس درنهایتگردید. روابط متغت 
شعامل ق مؤلفهقرار داده و در این میان  تأیید هشتگانه بر مدیریت استعداد را مورد  هایؤلفهم تأثت  نتایج   –ابلیت انگت  

ین  ین  -امل توانانی تعاملیو ع تأثت  پرورش دارای بیشت   شدهشناسانی  هایمؤلفه رودمیانتظار  بود.  تأثت  اطلاعان  دارای کمت 
 دستیانی به برتری رقابت  در حوزه گردشگری ترسیم نموده باشد.  برای نقشه راهی شدهارائهدل استنتاجی و م

 :هاکلیدواژه
های استنتاج مدل بومی، شاخصه

رفتاری، صنعت گردشگری، مدیریت 
 استعداد

 

 مقدمه 1

دی هامروزه مدیریت استعداد ب اداره  یساز بهینه درعنوان راهتی
هانی که برای یتگردد، در واقع کلیه فعالتوصیه می منابع انسان  

ود، شاستخدام، حفظ، توسعه، پاداش و عملکرد افراد انجام می
وی کبخشر از مدیریت استعداد و همچنی   برنامه ار ریزی نت 

                                                      
 سرشتفرخ بهزاد: نویسنده مسئول *

  b.farrokh@iauc.ac.ir ایمیل:  .ایران چالوس، اسلامی آزاد دانشگاه علمی، هیئت عضو استادیار، آدرس: 

      
 

اتژیک است. با استفاده از دانش برنامه اتاست  ژیک ریزی است 
، بهبود و توسعه ارزش   -ستو امکان د وکار کسبمنابع انسان 

کت پذیر است. ها به اهداف خود امکاننسازما ها ویانی سرر
اتژی   اتژی مدیریت استعداد باید به است  و زمینه  کار و کسباست 

 ،(Tyskbo, 2021)تر عمل کند محلی پیوند یابد تا مناسب
رضایت شغلی کارمند، اثربخشر کارمند، انتخاب کارمند و حفظ  
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های شگری با محوریت شناسایی شاخصهارائه مدل بومی مدیریت استعداد در صنعت گرد. طاهره شاهی، بهزاد فرخ سرشت، محمد جواد تقی پوریان، حسنعلی آقاجای  

 رفتاری

ور طمنابع انسان  است و به مورد توجه مدیران شدتبهکارکنان 
ها و ت. سیاسگذارد میتوجهی بر تبلیغات تجاری تأثت  قابل
تل تواند عملکرد بهت  بخش ههای کارآمد منابع انسان  میشیوه

 (.Malra, 2021) را تضمی   کند

در  0با توجه به آخرین گزارش سازمان جهان  گردشگری
 الاب درصدداز کشورهای دنیا  توجهیقابلاد (، تعد4102) سال
توان رقابت  خود در حوزه گردشگری برآمده و موضوع   بردن

اصلی در  هایاولویتگردشگری را به یکی از 
اند. رشد توان رقابت   خود تبدیل کرده هایگذاریسیاست

ای تواند منجر به دستاوردهکشور در حوزه سفر و گردشگری می
 افزایش تولید ناخالص ازجملهی کشورها بزرگ اقتصادی برا

 شغلی و توسعه توجهقابل هایفرصتملی، ایجاد 
 

 مناطق یافتکی
ری . صنعت گردشگتر شود یافتهفتاده و کمت  توسعهدورا
یکی از صنایع برتر در عصر حاض  مطرح است  عنوانبه
يي جهانگردی و سفر سازمان کهطوریبه  رد بهبود یبرا نيرو

کند که گردشگری با رشد اقتصادی ، بیان می(112۲) 4جهان
جهان  های مهم صنعت  سایر بخش %3فراتر از رشد  2.2%

 سال پیانی در سال 
-یکی از بزرگ عنوانه، ب4102برای هفتمی  

ترین صنایع جهان شناخته شده است. این ترین و رو به رشد
ان رشد تولید ن صنعت  3اخالص داخلیبدین معت  است که مت  

بالاتر از اقتصاد جهان  بوده است. در همان  %21جهانگردی 
ان اشتغال این صنعت ،سال میلیون نفر در سراسر  303 ،مت  
 تولید از ٪01.2شغل و  01در  0معادل  که اعلام شده جهان

 در  ،است. همچنی    هرا به وجود آورد جهان   داخلی ناخالص
ان ورود گردشگر  4102سال  میلیارد نفر  0.344المللی بی   مت  

درصد  2در آمار آمده است، این رقم نسبت به سال گذشته 
نرخ رشد برای هفت سال است. از  ترینقویافزایش داشته و 

دی های راهتی تهیه و ارائه طرح های مهم در عرصه جهان  چالش
موضوعان  همچون مدیریت استعداد و  ۀسازمان در زمین

 ,.Collings et alباشد )ادها میمدیریت اثربخش استعد

 2(. در این میان گزارش سفر و جهانگردی در جهان2019
  دهندهنشان(، 4102)

 
آن است که رشد حجم و پیچیدگ
خدمات گردشگری موجب توسعه صنعت توریسم به معنای 

ت یک صنع عنوانبهواقعی شده است و پدیده جهانگردی را 
 . ایننماید میاز اقتصاد رو به رشد در جهان معرف   شاخص

 پیچیده، پیامدهای عمیق اجتماعی، 
ً
صنعت با ماهیت  کاملا

 و اقتصادی را 
 

غم سایر ر آورد. علیمی دنبال بهسیاسی، فرهنکی
 رتباطا سودآوری ازنظر ان  صنعت گردشگری صنایع خدم

 ابلادی قاقتص هایشاخصسایر  بسیار نزدیکی با سطح توسعه
 در گرو رفتار  سودآوریاین ز اطمینان جهان دارد. بخش مهمی ا

ادی اقتص . نرخ رشد استشاغلی   این بخش و عملکرد مناسب 
نیای د ر گردشگری بیان اهمیت جایگاه آن د  فزاینده صنعت

                                                      
1. World Tourism Organization (WTO) 
2. Travel and Tourism a Force for Good in the World 
3. GDP 
4. The Development of the Travel and Tourism Industry in 

the World (SOFRONOV) 

ور به جایگاه مناسب کش یانی دستامروز است. بنابراین برای 
 2کبوتایس هازجملهای شده است در صنعت گردشگری توصیه

رفتاری مورد نیاز در این صنعت اشاره  هایقابلیتبه  ،(4140)
 لمللابی   نموده است. گردشگری نقش مهمی در رشد اقتصاد 

 (.Khdour, 2021) دارد

پذیری جهان  که توسط بر اساس آخرین گزارش رقابت
منتسرر شده  112۲در ماه اکتتی سال  2مجمع جهان  اقتصاد
وی کار در میان  مؤلفهاست، جایگاه ایران در  کشور   242بازار نت 

سالاری، رتبه در استعدادیانی و شایسته 23۲عبارت از رتبه 
در جذب استعدادها  21۲در نگهداری استعدادها و رتبه  214

و  استعدادیانی  هایشاخصاست، وضعیت نامناسب 
ورت  یسالار شایسته ، جذب و نگهداری استعدادها در ایران ض 

اتژی مدیریت استعداد برای جذب و  یکارگبهکاربرد است   ت 
وی انسان  ماهر و کارآمد،  را  ور محانساندر صنایع  ویژهبهنت 

 با درک ؛ بنابراین محققی   در این پژوهشنماید می دوچندان
 بندیشناسانی و اولویت درصدد  اهمیت این موضوع

بر مدیریت استعداد برای پاسخ به  مؤثر  رفتاری هایصشاخ
است که مدل بومی مدیریت استعداد با رویکرد  سؤالاین 

 تواند باشد؟رفتاری در صنعت گردشگری چگونه می

 نظری و پیشینه پژوهش 2
 
 مبای

ایه انسان  سرم بیت  پیشمدیریت استعداد به استعداد:  مدیریت
برای رفع آن نیازها اشاره دارد.  ریزیبرنامهمورد نیاز سازمان و 
پس از تحقیقات مک   ویژهبه سال گذشته 21این رشته در طی 
ی در سال  جنگ برای استعدادها در  و چاپ کتاب 2۲۲1کیت  

 های علمیدر بی   دانشگاهیان و همچنی   در بحث ،1112سال 
ی برخوردار شده است  ,Tyskbo) از اهمیت و رواج چشمگت 

های جذب مدیران منابع انسان  باید از طریق شیوه(. 2021
 شغل، آموزش و همچنی   

ابد، بهبود ی ریزیبرنامهطراج بهت 
مدیران  ند کمیزیرا به بهبود سطح رضایت شغلی کارکنان کمک 

ود با خ برند بودن  فرد منحصربهباید کارکنان خود را در مورد 
 (.Malra, 2021) دتوجه به سایر رقبا توضیح دهن

 های رفتاریشاخصه 2.1

ً  الگوی شخصيت، ييرفتاره و احساسات افکار، ماندگار نسبتا  ا
 رایب ایگسترده طوربه ،کندمی متمايز يکديگر از را افراد که

 مورد غلیش نتايج و کار عملکرد در فردی یهاتفاوت درک
 (.Roberts & Mroczek, 2008) است گرفته قرار استفاده

توجه به صفات شخصی افراد در سازمان از موضوعان  
ها را در رسیدن به اثربخش یاری است که قادر است سازمان

نماید. شخصیت متشکل از صفات رفتاری و هیجان  است که 

5. Tyskbo 

امونپ اقتصاد جهان   مجمع 112۲-112۲ زارشگ  .2   شاخص ت 
 جهان   پذیریرقابت

http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
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http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf
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 روزمره همراهی می
 

های شک شاخصهکند. نی افراد را در زندگ
اساسی در علم روانشناسی است. با  مباحث ازیکی  شخصیت  

ظام ن زیربنای دهندهتشکیلها که این شاخصهتوجه به این
تواند ابعاد خاصی از رفتاری افراد هستند، این موضوع می

-های مختلف را روشن نماید. از مهمعملکرد افراد را در زمینه
د بر  اافر  ها شخصیت  ترین دلایل این موضوع، اثرات شاخصه

نظریه رفتار  (.Karimi, 2007) است ها آنکارکرد شغلی 
تحول اخت  در رویکرد تعاملی در تحلیل  دهندهنشانهدفمند، 

شان قبلی، ن هاینظریهاز  تر خاصرفتار مرتبط با کار است. 
 که   دهد می

 
شخصی و خصوصیات شغلی در  هایویژگ

گذاری بر نتایج کا ی در ر تأثت  متقابل دارند. رفتارهای کار تأثت 
حیطی و م ایزمینهبا تعدادی متغت  مختلف  توانمیرا  ها سازمان

، عوامل موقت نت   نقش مهمی دارند. در حالبااینتوضیح داد. 
افراد در  رفتارهای بیت  پیشحقیقت، برای توصیف، توضیح و 

 محل کار، به خصوصیات شخصیت  توجه زیادی شده است
(Barrick & Mount, 2013.)  مجموعه رفتارهانی است که

 عملکرد شغلی دهند میدر ارتباط با شغل افراد از خود نشان 
شود. در صنایع خدمان  مانند گردشگری و هتلینگ، نامیده می

 
 

وی انسان  فعال و دارای ویژگ ون: های شخصیت  چنیاز به نت 
تی و حوصله و دارای توانانی بالقوه برای هوش، دقت عمل، ص

فت    ایجاد خلاقیت و پیسرر
ً
مشهود است. این افراد با  کاملا

وزه  در ح باکیفیتتر قادر به ارائه خدمات رفتارهای مناسب
 (.Moorhead & Giffin, 2006گردشگری خواهند بود )

 همدلی ادراکی مهارت 2.2

، عاطق  و  دبعدیچن ایسازههمدلی،  متشکل از ابعاد شناخت 
خشر بیت  کننده مهم رفتار اجتماعی و اثربعنوان پیشرفتاری، به

فت کرده است.  لاقه رغم ع، علیوجود باایندر محیط کار پیسرر
سازمان  به همدلی، در مورد اینکه همدلی چیست، چگونه 

یاندازههمدلی باید   که چگونه تحقیقات همدلیشود و این گت 
معناداری به درک ما از رفتار سازمان  کمک کند،  طور بهتواند می

(. من درد شما را Clark et al., 2018) وجود ندارد نظر اتفاق
یک بررسی مهم از تحقیقات سازمان  در مورد  کنممیاحساس 

باط ارت ها آنکنند و با ها یکدیگر را درک میکه چگونه انساناین
ای هکنند. همدلی در ارتباط با طیف وسیعی از پدیدهبرقرار می

سازمان  مانند رفتار شهروندی سازمان  مورد بررسی قرار گرفته 
به  چندبعدیای (. همدلی سازهClark et al., 2018است )

ح ذیل است:   سرر

 توانانی درک و لحاظ دیدگاه د -0
 گرانیدرک دیدگاه: یعت 

و خیال: یعت  خود را در قالب احساسات و رفتار  تصور -1
 ها تصور کردن. ها و فیلمهای خیالی کتابشخصیت

ان احساسات  -3 توجه همدلانه: دیگر محوری در مت  
 همدلانه و احساس ناراحت  و افسوس برای افراد درمانده

ایط بی   فردی و احساسات  -4  فردی: تنش در سرر
 

بیچارگ
 (.Feizabadi et al., 2007) خودمحوری

برای بیشت  کارمندان، کار یک فعالیت ذان  اجتماعی است. 
به همی   ترتیب، کار اغلب شامل درک حالات روج دیگران، 

ک با دیگران و نشان دادن این  هایحالتتجربه  عاطق  مشت 
 هآن را تجربو یا  کند میاست که فرد احساس دیگری را درک 

پاسخ عاطق   -2شود همدلی در سه بخش تعریف می .کندمی
اک گذاشی    به احساسات شخص دیگر، برج  آن را به اشت 

یک ظرفیت شناخت  برای   -1دانند. حالت عاطق  آن فرد می
 نظارن  که هایمکانیسمبرج  از  -3گرفی   دیدگاه شخص دیگر 

 رد انتظار را ردیانی ریشه )خود در مقابل دیگران( احساسات مو 
 (. Lamm et al., 2007) کنندمی

2.2  
 
 اقدامات حمایتی سازمای

ست  ای ا، تعهد مبادلهشدهادراکاساس و پایه حمایت سازمان  
، وفاداری و تلاش در سازمان موجب 

 
که مطابق آن وابستکی
 شود،های مادی و اجتماعی سازمان میبرخورداری از پاداش

ایط حمایت سازمان  دیگر عبارتبه  صورتبهفرد تحت سرر
(. Allen et al, 2008) کندای از سازمان حمایت میمبادله

طبق نظریه حمایت سازمان  باعث ایجاد رفتارهای مطلوب در 
گانه عمومی شامل: مساوات و انصاف، شود انواع سهسازمان می

 نشأ مهای شغلی. سازمان  و زمینه هایشپاداحمایت مدیریت، 
عوامل ذکر شده است و در نتیجه موجب باعث افزایش 

های جمعیت  نت   قابلیت افزودن حمایت سازمان  می شود و متغت 
اگر حمایت سارمان  (.,Eisernberger 1997) داردرا  ها آنبه 

ان زیادی توسط کارکنان  تجربه شود، باعث ایجاد این به مت  
ان حمایت سازمان  را با رفتارها   شود میاحساس  که آنان باید جتی
های مناستی در جهت حفظ منافع سازمان داشته و نگرش
شده، حمایت سازمان  ادارک (.,Eisernberger 1997باشند )
است و  اساس این ارتباط میان کارکنان و سازمان  درنتیجه

یشکلارتباط در  انواع تعاملات مابی   کارکنان و سازمان  گت 
 ریشه دارد. مطابق نظریه مبادله اجتماعی ارتباط  

ً
 معمول

ای بی   دو طرف از مبادله اقتصادی فراتر بوده و مبادله
نده تعاملات اجتماعی نت   هست. از دیدگاه محققان  دربرگت 

، روابط بی   مدیران
ل، کارکنان علاوه بر منابعی مانند پو    سازمان 

 ،تأیید خدمات و اطلاعات از منابع شخصی و احساسی مانند 
ام و حمایت  دمی بهره نت   احت   (.Movaghar et al., 2020) گت 

  یر یپذانطباق 2.2.1
ی
 شغلی – مهاری

ز کی ای عنوانبهشناخت  پذیری یک سازه روانامروزه انطباق
 
 

 دهندرود که نشانهای اصلی کارکنان به شمار میویژگ
 

ه آمادگ
و توانانی فردی برای انجام کاری معمول و توانانی حل مسائل  

توان پذیری شغلی را میهای فردی است. انطباقکاری و آسیب
آوری دانست که به قدرت و رفتار مثبت شخص یک منبع تاب

ایط  های عیتدر وض ویژهبهو سخت  پرفشار برای تطابق به سرر
 (.Coetzee & Harry, 2014کند )شغلی کاری اشاره می

  پذیری قرایحانطباق 2.2.2
ی
 هنجاری – ذای

سازگاری فردی در محل کار به پتانسیل اساسی کارمندان اشاره 
، عاطق  و رفتاری مشتق شده است   دارد که از منابع شناخت 
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 رفتاری

ای مربوط هبیت  خواستهپیش یا  و مؤثرنظیم برای ت تواند میکه 
به وظایف، محیطی و شغلی استفاده شود. این تعریف نشان 

 هایموقعیتدهد که سازگاری کارمندان در بسیاری از می
فت شغلی  ازجملهمختلف  ، اجتماعی شدن، پیسرر تغیت  سازمان 

س هایموقعیتو  این، بر کار مرتبط است. علاوه  زایاست 
،ن میتعریف نشا  دهد که سه بعد مرتبط یعت  سازگاری شناخت 

 (.Fugate et al, 2004) داردعاطق  و رفتاری سازگاری وجود 

ش  2.2.2  پرورش –قابلیت انگی  

شدر فرهنگ لغت توصیق  روان ،(2۲۲1)0ریتی   شناسی، انگت  
م»داند که را عاملی می )موجود زنده( را برای رسیدن به  ارگانت  

کند کند و او را تا رسیدن به هدف تحریک میهدف تحریک می
عریف با توجه به ت .«داردو او را تا رسیدن به هدف فعال نگه می

ش هم فرد را برانگیخته میریتی می کند و هم توان گفت که انگت  
اده سدارد.  یک تعریف او را برای رسیدن به هدف فعال نگه می

ی است که باعث  ه، آن چت   و  افراد تلاش واقعی شود میاز انگت  
ه روانشناسان شیفته انگت   د. نرژی خود را برای کاری انجام دهنا

سیر  هاینظریهانسان  هستند و بسیاری از  در  یافتههتوسعانگت  
ما را  ها هنظریامروزه قابل اجرا هستند. استفاده از  ،قرن گذشته

ه و رضایت شغلی، قادر به درک ارتب ، وریهبهر اط بی   انگت  
ی و خصوصیات شخصی کرده استسبک  های رهتی

(Srivastava & Barmola, 2011 ) ه و هدف دو عامل انگت  
ش  برای انگ بنابراینرفتار انسان هستند  یدهندهتشکیل ت  
اف اهد همسوسازیانجام وظایف سازمان  و  منظور بهکارکنان 

ش  ها آن با اهداف سازمان دارای اهمیت زیادی است. انگت  
ه به وجود می طور هآورد، بحالت  است که در موجود زنده انگت  

ه می  و مثال نیاز به غذا و آب را انگت  
 

  گویند، احساس تشنکی
ش نامیده می   انگت  

 
 ,Hersey & Blanchard ) شودگرسنکی

1983; Ganji, 1999.) 

2.2.2  
ی
 ارزش   –درون داشت اخلاق

 انسان و طبیعت، رفاه 
 

، به معت  توجه به زندگ هوش اخلاف 
و حقوق  صادقانه واقتصادی و اجتماعی، ارتباطات باز 

ان  ف  اخلا باهوششهروندی است. در دنیای امروزی، تنها رهتی
نی ایجاد کنند که مبنا تعهد  ودر سازمان، اعتماد  توانند میبالا 

ده و درست است. تجارب مدیران تجاری در  برای تجارت گست 
کتخصوصی و  مؤسساتآمریکا، ژاپن و بسیاری از    یهاسرر

، نشان داده است که رفتار اخلاف  تنها انجام درست   کارآفریت 
 هایپژوهشچنی   ست، بلکه انجام کار درست است. همکار نی
کت نشان داد که هوش اخلاف   211 در بیش از شدهانجام سرر
 & Turner) داردبسیار قوی بر عملکرد مالی سازمان  تأثت  

Barling, 2002 .)با پنج مفهوم ارزش را  4شوارتز و بیلسکی
مفاهیم و باورها  -2کنند عبارت است از: توصیف بیان می

ارهای مطلوب مربوط به حالات یا رفت ها ارزش -1 هستند
 -4 روندخاص فراتر می هایموقعیتاز  ها ارزش -3هستند 
 ار و رویدادها را انتخابراهنما یا ارزیانی رفت عنوانبهها ارزش
داف، ، اهها ایدئولوژیها به ترتیب اهمیتشان، ارزش -1 کنندمی

یمیو تصمیمان  را که  ها انتخاب، اقدامات، ها نگرش تعیی    م،گت 
 (.Mahadeen et al., 2016) کنندمی

لی 2.2.2  استطاعت خودکنیی

لی ل مهاری، توانانی تنظیم احساسات ایجنبه، خودکنت 
، از کنت 
هو  ها وسوسهافکار و رفتار فرد در مقابل   عنوانبه است.  ها انگت  

ل خود یک فرایند شناخت  است که  ، کنت  یک عملکرد اجرانی
وری برای تنظیم رفتا ر فرد برای دستیانی به اهداف خاص ض 

شکی لی 3است. گوتفردسون و هت   افراد  خودکنت 
 
اف را تمایل افت 

ی از اقدامات مجرمانه مستقل از  که   هانی موقعیتبرای جلوگت 
ند میدر آن قرار   & Gottfredson) کنندمی، تعریف گت 

Hirschi, 1990ل کم خود تمایل دارند که نسبت (. افراد ب ا کنت 
، نی به د

کلامیو  ی   بکوته،  ر حساسیت، خطرپذییگران تکانشر  غت 
 از٪11که حدود   است آن دهندهنشانها پژوهش باشند. 
لی توانانی   Willems et) است ژنتیکی عوامل از ناسیر  خودکنت 

al., 2018.) 

 اطلا  – توانایی تعاملی 2.2.2
ی
 عای

تعاملی به توانانی عمومی تعامل با دنیای خارج برای  هایمهارت
انجام یک کار اشاره دارد. یک کار تعاملی معمولی مستلزم آن 
است که فرد به دنبال اطلاعات مربوطه بگردد و اقدامات 

توانانی  تخاب کند. جنبه مهم مهارت تعامل،درست را ان
خاب اقدامات صحیح های مناسب برای انتاستفاده از نشانه

الگوهای اطلاعان  مربوط به یک کار هستند.  ها نشانهاست. 
 درک شوندها مینشانه

ً
ارت کسب مه  .توانند خارجی و مستقیما

ون  تعاملی شامل ارتباط بی   نشانه  و بت 
ها و اقدامات درون 

 متقابل یا 
 

است. یک مهارت تعاملی با احتمالات، وابستکی
 (. Fu et al., 2012) ودشمی تر پیچیدههردو، 

رشد  یبرا یت اقتصادیک علم و فعالیهمانند  یگردشگر 
فت خود نیو پ  ,.Nasrolahi et al) دارداز به پژوهش یسرر

های متعددی از مدیریت استعداد توسط (. جنبه2016
، ه است  رار گرفتگران داخلی و خارجی مورد بررسی قپژوهش

ح ذیل اشاره نم شدهانجامتوان به برج  از مطالعات می  ود. به سرر

 

 (نگارندگان مقاله :گردآورنده) مطالعات تجریی پژوهش 1 جدول

 نتایج پژوهش حوزه مطالعه عنوان پژوهش نام محقق/محققی   

                                                      
1. Reaber 
2. Schwartz and Bilsky 

3. Gottfredson and Hirschi 
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 سال

Bani Hani 

(2021) 

 تعدیلتأثت  
 

 ر تفک کنندگ
اتژیک مدیران بر تأثت   است 

مدیریت استعداد بر صلاحیت 
 اصلی سازمان

مدیران 
های بیمارستان

 خصوصی

رابطه بی   مدیریت استعداد و صلاحیت اصلی و همچنی   رابطه بی   تفکر 
اتژیک و صلاحیت اصلی، مثبت بود. با توجه به این روابط،   توانمیاست 

اتژیک )  تواند می( کنندهلتعدییک متغت   نعنوابهنتیجه گرفت که تفکر است 
 اصلی داشته باشد. 

 
 تأثت  مثبت  بر رابطه بی   مدیریت استعداد و شایستکی

Johnson et al 

(2019) 

فت  بردارینقشه از پیسرر
استعدادها در صنعت 

 نوازیجهانگردی و مهمان

کارکنان صنعت  
 گردشگری

و  اند ردهکارائه   استعداد در گردشگری و هتلداریمدلی برای توسعه نقشه  و
اتژیبیشت  بر  ها آن تأکید  ست. یانی در این صنعت بوده ااداستعد هایاست 

Nzonzo & 

Maingehama 

(2018) 

مدیریت استعداد در بخش  
: یک نوازیمیهمانگردشگری و 

 دیدگاه مفهومی

کارکنان صنعت  
 گردشگری

 ریزیبرنامهکه فرهنگ نهادی در تصویب   است آن دهندهنشانها هیافت
اتژیک تأثت  دارد و   .خود، تأثت  آن بر مدیریت استعدادها است نوبهبهاست 

Alferaih (2018) 

توسعه یک مدل مفهومی برای 
یاندازه قصد ترک کار افراد  گت 

  هایسازماندر  بااستعداد 
 شگری عربستان سعودیگرد

کارکنان صنعت  
 گردشگری

های رفتاری رضایت شغلی و  اهندهک عوامل عنوانبهتعهد سازمان  را  متغت 
 قصد ترک کارکنان بااستعداد شناسانی نموده است. 

 

Bagheri et al 

(2020) 

مدیریت استعداد در صنعت  
: نوازیمیهمانگردشگری و 

 طالعه از ایرانشواهد م

کارکنان صنعت  
 گردشگری

تعریق  از مدل  نوازیمیهمانبا بررسی مفهوم استعداد در جهانگردی و 
 مدیریت استعداد در صنعت گردشگری ایران ارائه دادند. 

Khosravi et al 

(2020) 

طراج سیستم استنتاج فازی 
شناسانی اعضای  منظور به

 بااستعداد میعلهیئت

اساتید دانشگاه 
 مازندران

ی از کمبود منابع انسان  مناسب و مستعد بایدمدیران عالی برای پیش ه ب گت 
وی انسان  بیت  و برنامهپیش  ند. اقدام کن باکیفیتریزی در جذب نت 

 

Rajabpoor 

(2016) 

 تمدیری تلفیق   الگوی طراج
 تحلیل روش به استعداد

 مضمون

 

 هایکارکنان سازمان
 دولت  

ایداری تواند مزیت رقابت  پکارکنان کلیدی می  جانبۀهمهای مدیریت تلاش بر 
 برای سازمان فراهم سازد. 

Hosseini & 

Jafari bazyar 

(2019) 

 منظراز  سازمان   ریآو  تاب
 مدیران و بااستعداد کارکنان

 سازمان

 

 یهاشهرککارکنان 
صنعت  استان 
 مازندران

مان ساز  آوریتابنتایج پژوهش حاکی از آن است که مدیریت استعداد با 
مدیریت استعداد بر  هایفعالیترابطه مثبت و معناداری دارد. همچنی   

گذاشته، تحقق قرارداد   تأثت  استعدادها  شناخت  روانتحقق قرارداد 
بت دارد و مث تأثت  مایل استعدادها برای تسهیم دانش نت   بر ت شناخت  روان

 سازمان رابطه معناداری دارد.  آوریتابتسهیم دانش با  درنهایت

 

یت که مدیر   است آن دهندهنشانمروری بر تحقیقات پیشی   
ات توسعهدرحالعنوان یک شاخه علمی هاستعداد ب مثبت   تأثت 

ما ابعاد ا ها دارد. ندر موفقیت و کسب مزیت رقابت  برتر سازما
ریت  آفو ارزش اثربخشر انسان  و رفتاری مدیریت استعداد و 

وی انسان  مستعد، حوزه   در تعداد اندگ از مطالعات نت 
العه بنابراین در مط ؛گردشگری مورد بررسی قرار گرفته است

، توسعه و عد، نگهداشت کارکنان مست حاض  بررسی و شناسانی
ک عنوان یهب های رفتاری مناسب،شاخص استخراج معیارها و

 آید. می شمار  بهنوآوری در مباحث مدیریت استعداد 

 شناش پژوهشروش 3
هدف اصلی این تحقیق استنتاج مدل بومی مدیریت استعداد 
در صنعت گردشگری ایران است، بدین منظور از روش تحقیق 

( استفاده شد. ابتدا  ق  از کی  هایدادهآمیخته )کمی و کیق 
مصاحبه با مدیران و فعالی   صنعت گردشگری در طریق 
شمالی انجام شد. بدین منظور برای نمونه آماری  هایاستان
د  11 ینمونهنفر بر اساس راهتی د هدفمند شناسانی گردی گت 

 22ها و تکرار اطلاعات با سپس با توجه به معیار اشباع داده

ا روش ب ها داده به عمل آمد.  ساختاریافته نفر مصاحبه نیمه
 ترکیتی جهت

دگذاری دار و تلخیصی تحلیل و برای کتحلیل کیق 
 استفاده شد.  22نسخه  MAXQDA افزارنرماز 

  تأسیساتجامعه آماری در بخش کمی کلیه کارکنان 
زندران، گیلان، گلستان( به شمالی )ما هایاستانگردشگری 

باشند که با استفاده از جدول مورگان، می نفر 113۲ تعداد
وری گردآ  منظور به اند. نفر تعیی   شده 322 نه آماری تعدادنمو 
در بخش کمی، با استفاده از  موردنظر های داده تحلیل و

ی با روش توزی    ع نمونه ساخته محققنامه پرسش گت 
های تحلیل داده حاصل شد.  موردنیاز های بندی دادهخوشه
 مبتت  بر مد شدهآوریجمع

 
 لبا روش توصیق  از نوع همبستکی

 .معادلات ساختاری است

ك یق از تكنیو ارائه مدل تحق یدییتأ عاملی لیتحل یبرا
 Lisrelافزار ( با نرمSEM) یمعادلات ساختار  یانی  مدل

 .دیاستفاده گرد

 محاسبه پایانی 
پایانی بخش کیق  با روش در مقاله حاض 

یب آلفای کرونباخ و محاسبه روانی  پرسشنامه با   استفاده از ض 
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ت. انجام گرف با استفاده از تحلیل عامل تأییدی پرسشنامه
لات تحلیل رویکرد معاد  های پژوهش با کاربرد روشیل دادهتحل

 مورد  افزار نرمساختاری حداقل مربعات جزنی انجام گرفت. 
باشد. می Lisrel و Spss ،ها دادهاستفاده برای انجام تحلیل 

های اصلی تحقیق  ا توجه به بمدل نهانی تحقیق بر اساس متغت 
ها ترس یب مست  متغت   م شده است. یمقدار ض 

 های پژوهشیافته 2

های شاخص  مربوط به متغت 
 شناسیجمعیتهای توصیق 

کیق  در   بخش ساختاریافتهدر مصاحبه نیمه  کنندگانمشارکت
 آمده است.  1جدول شماره 

 

 جامعه آماری بخش کیق  مطالعه 1 جدول

 سمت کد
بقه سا

 فعالیت
 سمت کد

سابقه 
 فعالیت

 سال 32 ستاره 2هتل  مدیرعامل 1 سال 31 ستاره 2هتل  مدیرعامل 2

 سال 41 کارشناس ارشد گردشگری بخش دولت   ۲ سال 02 ستاره 2مدیر داخلی هتل  1

 سال 02 مدیر منابع انسان  بخش دولت   ۲ سال 2 مدیر دفت  خدمات مسافرن   3

 سال 00 سنت   خانهسفرهمدیر  21 سال 2 ردشگریمدیر موسسه آموزش گ 4

 سال 02 ستاره 3هتل آپارتمان  بردار بهرهمدیر و  22 سال 03 ستاره 2مدیر داخلی هتل  1

۶ 
 و گردشگری 

 
اث فرهنکی استاد دانشگاه مت 

 استان مازندران
    سال 42

 

نمونه بخش کیق  با توجه به نکات هدفمند ذیل و  جامعه
 :انتخاب شدند

گان و اساتید دانشگاهی و مراکز علمی )➢  ویژهبهختی
گان مطلع ع عنوانبهرشته گردشگری  آموختگاندانش  لمی(ختی

ستاره و سه ستاره  2ستاره،  2 هایهتلمدیران ارشد و میان  ➢
 فعالی   گردشگری( عنوانبهشمالی ایران ) هایاستاندر 

خدمات  پذیرانی و دفاتر  واحدهای بردارانبهره مدیران و➢
فعالی     عنوانبهشمالی ایران ) هایاستانمسافرن  در 

 گردشگری(

مدیران و کارشناسان مدیریت منابع انسان  بخش دولت  ➢
گان مطلع اداری( عنوانبهشمالی ایران ) هایاستان  ختی

گان  کدهای استخراجی  نهانی حاصل مصاحبه با فعالی   و ختی
قابل  3ه صنعت گردشگری در روش کیق  در جدول شمار 

 ملاحظه است. 

 
 نهایی استخراج هایشاخص 3 جدول

 شده از مصاحبه کیق  حاصل بازبیت 

 گویه

ف
دی
ر

 

ف  گویه
دی
ر

 

 گویه

ف
دی
ر

 

 گویه
ف
دی
ر

 

یکی محیط کار  2 هوش هیجان   24 بروز بودن اطلاعات 11  توسعه کارکنان ریزیبرنامه 41 کیفیت فت  

ایط شغلی  سرر
 بخشرضایت

ل 42 ل خشم 1۲  نظارت و کنت   1 قدرت بیان 21 مهارت کنت 

ی 2۶ صتی و حوصله 1۲  حل تعارض کارکنان 41 تناسب شغل و شاغل  3 قابلیت یادگت 

ام متقابل  4 وجدان کاری 21 سلامت روان   31  و توجه قدردان   43 احت 

 1 نگرش نسبت به کار 2۲ نظم و انضباط 32  هاپرداختسیستم  44 سالاریشایسته

 41 سان  مهارت ان
سیستم پاداش و مزایای 

 پذیرانعطاف
 ۶ علاقه به کار 2۲ مسئلهمهارت حل  31 

 مثبت
 

 1 داریامانت 11 خلاقیت و نوآوری 33  امکانات رفاهی 4۶ دیدگاه فرهنکی

یبهره 41 تفکر سیستمی یتصمیممهارت  34  ننوی هایسیستماز  گت   ۲ پذیریمسئولیت 12 گت 

 
 
 31  حمایت مدیریت   4۲ حس تعلق و وابستکی

آشنانی با آداب و 
ت  معاسرر

اوریبا  آشنانی  11
ّ
 ۲ نوین هایفن
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 گویه

ف
دی
ر

 

ف  گویه
دی
ر

 

 گویه

ف
دی
ر

 

 گویه

ف
دی
ر

 

س 3۶  مدیریت بر مبنای هدف 4۲ تعهد شغلی ل است   21 خارجی  هایزبانآشنانی با  13 مهارت کنت 

 22 مهارت فت   14 روابط میان فردی 31  عدالت و مساوات  

 21 تجربه 11 ایهحرفآموزش  3۲  استعدادیانی  ریزیبرنامه  

 1۶ آموزش عملی 3۲  آرامش روان  در محیط کار  
آشنانی با اصول و موازین 

 شغلی
23 

 

 کیق    یهادادهتحلیل  2.1

جر به من دار با روش تحلیل محتوای جهت هادادهتحلیل کیق  
و  ایچندمرحلهکد اولیه شد که پس از بازبیت    422استخراج 

کد استخراج شد و   ۲4 هایتدرنادغام کدها بر اساس تشابه، 
اصلی مطالعه  هایمایهدرونگروه،   ۲ بندیدستهبدین ترتیب با 

لازم  هایها مشخص گردید و دادهاستخراج و ارتباط بی   گروه

محقق ساخته پژوهش به دست آمد.  برای تدوین پرسشنامه
 ایدرجهپنجبا مقیاس  سؤال ۲4پرسشنامه اولیه با تعداد 

که دارای   سؤال 4۲ه روانی و پایانی تعداد لیکرت تدوین شد ک
 اساس بر و  شد انتخاب و تأیید بودند ٪1بار عاملی بیشت  از 

 گذارینام 4ه شمار  جدول در. گردید تدوین نهانی  پرسشنامه آن
های احصا شده ارائه شده است.   متغت 

 
های نام 4 جدول  شده احصاگذاری متغی 

 اهگویه اختصاری لاتی    نام متغی  

 Adaptability of inherent normative designs AIND ۶ اریهنج -ذان   قرایح پذیریانطباق

 درون
 
 Ethical implication - value EIV 1 ارزسیر  -داشت اخلاف

لیاستطاعت   Self-control SC 1 خودکنت 

 Empathy - Perceptual Skills EPS ۶ ادراکی -مهارت همدلی 

ش   Motivation - nurturing MN ۲ پرورش -قابلیت انگت  

 Skills adaptability - job SAJ ۲ شغلی -مهارن   پذیریانطباق

 Organizational supportive measures OSM ۶ اقدامات حمایت  سازمان  

 Interactive ability - information IAI 4 اطلاعان   -توانانی تعاملی 

 Talent Management TAMA 4۲ دمدیریت استعدا

 

 فزار انرمحاصل بخش کیق  با کمک  هایداده ،2 شماره در شکل
 ارائه شده است.  خروجی آن تحلیل و ومکس کیودی تجزیه
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( MAXQDA افزارنرمخروجی  1 شکل  )مدل مفهومی تحلیل محتوی کیق 

 

 های کمیتحلیل داده 2.2

های های توصیق  مربشاخص 1در جدول شماره  وط به متغت 
کنندگان در پژوهش شامل جنسیت، مشارکت شناسیجمعیت

 سن، تحصیلات و سابقه خدمت ارائه شده است. 

 
 دهندگانشناختی پاسخاطلاعات جمعیت 5 جدول

  مؤلفه متغی  
 
 درصد فراوای

 جنسیت
 ٪۶3 1۶۶ مرد

 ٪31 21۶ زن

 سن

11 -31 23۶ 31.1٪ 

3۶-41 2۶1 31.۲٪ 

4۶-11 213 1۲.2٪ 

 ٪1 3 به بالا سال 11

 سطح تحصیلات

 ٪22.۶ 4۲ پلمدیدیپلم و زیر 

 ٪21.2 12 کاردان  

 ٪3۲.۶ 2۶1 کارشناسی

 ٪31.3 24۲ کارشناسی ارشد

ی  ٪2.4 ۶ دکت 

 سابقه خدمت

 ٪21.۲ ۶1 سال 2زیر 

1-21 22۲ 1۲.1٪ 

22-21 214 14.۶٪ 

 ٪32.3 231 به بالا سال 21



424 

 

 

 .112 تا 132  صفحات .0211تابستان و  بهار  .4 شماره .3 دوره

 

پايدار انسانی منابع مديريت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

يي محوريت با گردشگری صنعت در استعداد مديريت بومی مدل ارائه. آقاجانی حسنعلی پوريان، تقی جواد محمد سرشت، فرخ بهزاد شاهی، طاهره  رفتاری هایشاخصه شناسا

 

 %۶3قابل مشاهده است  4ر جدول شماره که د  طور همان
ها تشکیل نمونه آماری را زن %31نمونه آماری را مردان و 

ین شاخص مربوط به گروه ست  می دهند. در متغت  سن بیشت 
ین گروه مربوط به بالای  %317۲سال با  3۶-41 سال  11و کمت 
دارندگان مدرک   مؤلفهباشد. شاخص سطح تحصیلات می

ین دارای٪ 3۲7۶کارشناسی با   مدرک دارندگان و فراوان   بیشت 
ا تحصیلی ین فراوان  می %274 با دکت  ت  باشند. در متغدارای کمت 

دارای  %3273خدمت با  لسا 21سابقه خدمت گروه بالای 
ین  %217۲سال با  1بالاترین فراوان  و گروه زیر  دارای کمت 

 فراوان  هستند. 

 

 هاروایی و پایایی داده 2.2

 بخش کیق  با تکنیک لاوشه صورت گرفت بدین سنجی اعتبار 
گان تدوین و در بی    نفر از  24منظور پرسشنامه ختی

شاخص مستخرج از  ۲4نظران توزی    ع و در نتیجه از صاحب
ایانی پقرار گرفتند. در بخش کمی  تأیید عامل مورد  14مصاحبه 

یب آلفای کرونباخ  با حاصل  انجام و پرسشنامه با استفاده از ض 
 از ها از نوع انعکاسیروانی سازه. گرفت قرار تأییدمورد  ۲۶1٪

دمورد بررسی قرار می واگرا  و روش همگرا  دو  گرا در روش هم .گت 
حد  شود. استفاده می شدهاستخراجاز معیار متوسط واریانس 

با توجه به نتایج  و  است ٪1برای این معیار برابر  قبولقابل
های مطالعه ی سازههمه ۶شماره  جدول درحاصله مندرج 

 دارای روانی همگرانی قابل قبولی هستند. 

 و روایی واگرای پرسشنامه سنجش پایایی همگرا  یهااسیباخ مقکرون  یلفاآ 6 جدول

 روایی واگرا روایی همگرا اب آلفیض   کدهای محوری

 ٪1۲1 ٪۶14 ٪۲12 اریهنج -قرایح ذان   پذیریانطباق

 
 
 ٪111 ٪113 ٪1۶3 ارزسیر  -درون داشت اخلاف

لیاستطاعت   ٪۲3۲ ٪113 ٪۲44 خودکنت 

 ٪۲43 ٪122 ٪۲11 ادراکی -مهارت همدلی 

ش   ٪۲۶4 ٪14۶ ٪۲2۲ پرورش -قابلیت انگت  

 ٪۲2۲ ٪۶۶۲ ٪۲۲1 شغلی -مهارن   پذیریانطباق

 ٪113 ٪121 ٪۲1۲ اقدامات حمایت  سازمان  

 ٪۲41 ٪113 ٪114 اطلاعان   -توانانی تعاملی 

 ٪۲21 ٪1۶۶ ٪۲۶1 هکل پرسشنام

 

های کیق  و کمی سنجی دادهخلاصه اعتبار  1در جدول شماره 
 مطالعه نشان داده شده است. 

 خلاصه مراحل کیق  و کمی 7 جدول

 تعداد اولیه هاداده مراحل
 ایجادتعداد 

 شده

 مرحله کیق  
 00 11 مصاحبه

 321 200 هاجملات و گویه

 مرحله کمی

CVR گ  22 22 ن(ا)اعتبار سنجی ختی

EFA عاملی )تحلیل  
 
 عامل 2( و 22) 22 (اکتشاف

CFA عامل 2( و 22) 22 (تأییدی عاملی )تحلیل 

 

طپیشترین مهم رل نرمال بود افزار نرماستفاده از  سرر  نلت  
ان مناسب نمونه آماری میهاست. با توجداده ادعا   توانه به مت  

از اطمینان از  های این مطالعه نرمال هستند. بعد کرد داده
رل برای تحلیل داده افزار نرمها از نرمال بودن داده ه کار  ها بلت  
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رل نش افزار نرمدر  شدهارائهمدل نهانی ، 1 گرفته شد. شکل ان لت  
 داده شده است. 

 

های   ارتباط ب یی د مدل نهایأیج تینتا t-valueآماره  2 شکل   متغی 

 

 های برازششاخص 2.2
معادلات ساختار  سازیمدلل در تحلیل ترین مراحیکی از مهم
آن  دهندهنشانهای برازش هستند. این معیارها شاخص

یاندازهها، مدل هستند که آیا مدل مستخرج از داده  گت 
(. جهت Vaezi et al, 2019) خت  کند یا مطالعه را تأیید می

 یاز تعداد تحقیق هایسؤال یبرازش مدل ساختار
از  يکیبرازش استفاده شده است.  نیکونی  یهاشاخص
ها حساببه برای عمومی یهاشاخص آزاد در  یآوردن پارامت 

دو بهنجار است که  ج  برازش، شاخص  یهامحاسبه شاخص

. شود میمدل محاسبه  یدو بر درجه آزاد ج  ساده  تقسیماز 

باشد مطلوب است.  1تا  2 بی   ن مقدار یچنانچه ا
(Shumakher & Lumex, 2009.) 

 

 

 یهاشود شاخصملاحظه می 2که در جدول شماره   طور همان
 اند. قرار گرفته قبول موردبرازش مدل در بازه  نیکونی 

 برازش مدل نیکویی  یهاشاخص 2جدول

 شاخص 
 

 SRMR RMSEA GFI NFI NNFI IFI برازندگ

 0-1 <0.9 <0.9 <0.9 >0.08 >0.05 قبولقابل ر یمقاد
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 0.93 0.97 0.92 0.94 0.063 0.046 شدهمحاسبهر یمقاد

 

یا  تأیید برای  پس از تأیید برازش نمونه و مناسب بودن آن،
نهای پژوهش مورد بررسی قرار میفرضیه تأیید عدم  در) دگت 

 انعنو بهگانه حاض  هر کدام از کدهای محوری هشت پژوهش
ق با های تحقیفرضیه. (اندیک فرضیه در نظر گرفته شده

استفاده از مدل معادلات ساختاری بررسی و مدل پیشنهادی 
های پژوهش زمان  تأیید مطالعه ترسیم شده است. فرضیه

ایب می ها برای هر کدام از فرضیه آمدهدستبهشوند که ض 
یب معنادا -Tری )معنادار باشند. بدین منظور باید مقدار ض 

value )باشد -۲۶/2تر از یا کوچک 2/۲۶از  تر بزرگ (Vaezi 

et al., 2019 .)مشاهدهقابل) شدهانجاممحاسبات  اساس بر 
 ند. قرار گرفت تأیید مورد  ها فرضیهکلیه   ،(۲شماره  جدول در

 تحقیق هایفرضیهنتایج آزمون  3 جدول

یب مسی   ی  مس  نتیجه علامت t ه آمار  ض 

 تأیید + 1/1۶ ٪11 عداداست مدیریت←هنجاری  -قرایح ذان   پذیریانطباق

 
 
 تأیید + 22/۶1 ٪۲1 دیریت استعدادم←ارزسیر  -درون داشت اخلاف

لی   تأیید + 21/۲۲ ٪1۲ استعداد مدیریت←استطاعت خودکنت 

 تأیید + ۲/1۶ ٪۲3 استعداد مدیریت←ادراکی  -مهارت همدلی 

ش   تأیید + 22/۶1 ٪۲۶ استعداد مدیریت←پرورش  -قابلیت انگت  

 تأیید + ۲/۲۲ ٪۲1 استعداد مدیریت←شغلی  -مهارن   پذیریانطباق

 تأیید + ۲/2۲ ٪13 استعداد مدیریت←اقدامات حمایت  سازمان  

 تأیید + ۲/۶1 ٪۶1 استعداد مدیریت←اطلاعان   -توانانی تعاملی 

 

ها  ،21ول شماره در جد یب مست  متغت  با توجه به مقدار ض 
 درری رویکرد رفتا مدیریت استعداد با هایمؤلفه بندیاولویت
 صنعت گردشگری محاسبه و ارائه شده است.  حوزه

 صنعت گردشگری حوزه درمدیریت استعداد با رویکرد رفتاری  هایمؤلفهبندی اولویت 11 جدول

ها یب مسی   متغی   اولویت ض 

ش   2 ٪۲۶ پرورش -قابلیت انگت  

 1 ٪۲3 ادراکی -مهارت همدلی 

 
 
 3 ٪۲1 ارزسیر  -درون داشت اخلاف

 4 ٪۲1 شغلی -مهارن   پذیریانطباق

لی  1 ٪1۲ استطاعت خودکنت 

 ۶ ٪11 اریهنج -قرایح ذان   پذیریانطباق

 1 ٪13 اقدامات حمایت  سازمان  

 ۲ ٪۶1 اطلاعان   -توانانی تعاملی 

 

 استنتاج مدل بومی مدیریت استعداد با رویکرد رفتاری رنهایتد
ها در شکل  یب مست  متغت  قابل  ،3با توجه به مقدار ض 

 مشاهده است. 
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 گردشگری  مدل بومی عوامل رفتاری مدیریت استعداد در حوزه 3 شکل

 

یبحث و نتیجه 2  گی 

منابع ورودی به سازمان است و  ترینمنابع انسان  از کلیدی
رخوردار ای بپرداخی   به موضوعات مرتبط به آن از اهمیت ویژه
ز ا بااستعداد است. هنوز هم جذب، توسعه و حفظ کارکنان 

ها است. کمبود کارکنان بااستعداد واقعی،  علایق مهم سازمان
 و کارآمد و افزایش انتظارات کارکنان مؤثر کمبود منابع انسان  

 Bani) استزایش داده امروزه اهمیت مدیریت استعداد را اف

Haji, 2021.) 

 -پذیری قرایح ذان  عامل اصلی تحقیق یعت  انطباق ۲
لی،  -داشت اخلاف  هنجاری، درون ، استطاعت خودکنت  ارزسیر
ش -مهارت همدلی  پذیریانطباقپرورش،  -ادراکی، قابلیت انگت  

 و توانانی تع
، اقدامات حمایت  سازمان   ان  اطلاع-املیمهارن 

فرضیه مورد تحلیل قرار گرفتند. طبق  عنوانبهشناسانی و 
( با توجه به مقدار 1های این پژوهش )مندرج در جدول یافته

ها  یب مست  متغت  تعداد مدیریت اس هایمؤلفه بندیاولویتض 
صنعت گردشگری انجام و در این  حوزه دررویکرد رفتاری  با

ین  ا تأثت  میان بیشت  یب مست  با مت    مؤلفه به متعلق ٪۲۶ن ض 
ش قابلیت ین و است پرورش –انگت   انم با را تأثت   کمت  یب ت    ض 
 ست. ان  ااطلاع -تعاملی توانانی  مؤلفه به تعلقم ٪۶1 مست  

                                                      
1. Sadeli  
2. Ghafari 
3. Mngomezulu 

 2با  هنجاری -ذان   قرایح پذیریانطباقکد محوری 
، قدرت بیان، ظرفیت توسعه فردی،  شاخص هوش هیجان 

، حمایت مدیریت  و تفکر سیستمیهای خاآشنانی با زبان ر د رجی
اصلی فرآیند شناسانی و جذب استعداد قرار گرفته  بندیدسته

، ظرفیت توسعه است. شاخص های احصانی هوش هیجان 
فردی، قدرت بیان از عوامل رفتاری مهمی هستند که با نتایج 

، (4102) و همکاران احمدی ،(4102) پورشایانمطالعات 
دهقان  سلطان   و (4102) و همکاران 4غفاری، (4104) 0صدلی

داشت خوان  دارد. کد محوری درونهم ،(4102) و همکاران
دان کاری، نگرش مثبت به کار، شاخص وج 2ارزسیر با  -اخلاف  
 و علاقه  ، حس تعلقداریامانت

 
 بندیتهدسدر  کار  بهو وابستکی

 هباصلی فرآیند شناسانی و جذب استعداد قرار گرفته است .که 
 و  نگرش مثبت به کار  هایشاخص

 
و حس تعلق و وابستکی

 و (4102و همکاران ) 3منکوموزولا هاییافتهعلاقه به کار با 
، هم سو است. کد محوری (4102) احمدی و همکاران

لیاستطاعت  پذیری، مهارت  خص مسئولیتشا 2با  خودکنت 
، عدالت و مساوات، صتی و حوصله  ل خشم، سلامت روان  کنت 

اصلی فرآیند شناسانی و جذب استعداد قرار   بندیدستهدر 
شامل  ها مصاحبهاحصا شده از  هایشاخصگرفته است. 

ل خشم با ، عدالت و مپذیریمسئولیت ساوات، مهارت کنت 
، (4102) و همکاران 2التی   داگ، (4102)2لندورهای یافته

صلوان  و و  (4102) و همکاران 2رانمیا، (4102) عرب لنگه

4. Landwehr 
5. Altındağ 
6. Imran 

 

   /  

   /  
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 -کد محوری مهارت همدلی. استهم سو  ،(4103) همکاران
، مسئلهشاخص مهارت حل  شدهشناسانی شاخص  ۶ادراکی با 

ام متقابل، تفکر روابط میان س، احت  ل است  فردی، مهارت کنت 
آیند اصلی فر  بندیدسته در و مهارت انسان   سالاریشایسته

فکر ت هایشاخصشناسانی و جذب استعداد قرار گرفته است. 
ن فردی  در ای، مهارت میان، مهارت حل مسئلهسالاریشایسته
پور و قلی، (4102)ان و همکار  0پانیدیت هاییافتهبا مقوله  
 نی وسهم ،(4102) و همکاران گلو یبحسن و (4102)ان همکار 
ش دارد.  شاخص آموزش  ۲پرورش با  -کد محوری قابلیت انگت  
ل، قدر حرفه دان  و توجه، ای، آموزش عملی، نظارت و کنت 

ایطسیستم پاداش و مزایانی انعطاف  پذیر، امکانات رفاهی، سرر
ت  در بخش، وفاشغلی رضایت داری، آشنانی با آداب و معاسرر

ی استعداد قرار گرفکارهاصلی توسعه و ب بندیدسته ته گت 
ل، و عملی، ن ایحرفههای آموزش است.. شاخص ظارت و کنت 

دان  و توجه و امکانات رفاهی در این مقوله،  سیستم پاداش ، قدر 
احمدی و ، (4102)محمدی مقدم شوف  و  هاییافتهبا 

دارد.کد  خوان  هم (112۲) 4و اگروال ماریا  و (4102) همکاران
شاخص تناسب  ۲شغلی با   -مهارن   پذیریانطباقمحوری 

یبهرهشغل و شاغل، تعهد شغلی،  وین، های ناز سیستم گت 
، آشنانی نظم و انضباط، مهارت ارتباطی، 

با  تجربه، مهارت فت 
ی تکنولوژی نوین در دسته بندی اصلی توسعه و بکار گت 

این مقوله  هایشاخصگرفته است. برج  از   قرار  استعداد
-: تناسب شغل و شاغل ، تعهد شغلی، تجربه، با یافتهازجمله
 احمدی و همکاران، (4102) و همکاران گلو یبحسنهای 

غامو  (4102) خوان  دارد. کد محوری هم ،(4112) ض 
  محیط درآرامش روان  شاخص  ۶اقدامات حمایت  سازمان  با 

، ارزیانی و بازخورد، سیستم  ریزیبرنامه، ر کا استعدادیانی
در  عاتبودن اطلا  زو بر ریزی توسعه کارکنان، ، برنامهها پرداخت
قرار گرفته است.  اصلی حفظ و نگهداشت استعداد بندیدسته

، ارزیانی و بازخورد، های برنامهشاخص ریزی استعدادیانی
های ریزی توسعه کارکنان، از شاخصها، برنامهسیستم پرداخت

گذار رفتاری مهم  شوف  های قوله است که با یافتهدر این م تأثت 
 و (4102) همکارانو التی   داگو ، (4102)محمدی مقدم  و

دارد. کد محوری توانانی  خوان  هم، (4102) احمدی و همکاران
مدیریت بر مبنای هدف، شاخص  4اطلاعان  با   -تعاملی 
یتصمیممهارت  ش وازین شغلی، نگر ، آشنانی با اصول و مگت 

 مثبت
 

داد اصلی حفظ و نگهداشت استع بندیدستهدر  فرهنکی
 مثبت و مدیریت هایشاخصقرار گرفته است. 

 
 نگرش فرهنکی

 احمدی و همکاران هاییافتهبر مبنای هدف در این مقوله، با 

ه لهای این مقادارد. شایان ذکر است یافته خوان  هم، (4102)
 اشد. بخوان نمیکدام از محققان پیشی   ناهمهای هیچبا یافته

این پژوهش منجر به شناسانی مدلی بومی برای  طورکلیبه
گردشگری در جامعه مورد   وکارهایکسبمدیریت استعداد در  

. ستامطالعه گردید که قابل تعمیم به سایر جوامع را نت   دارا 

گذار تأثهای رفتاری مدل با شناسانی شاخص ت بر مدیری ت 
استعداد، بینش جامعی را فراروی مدیران فعال در  

عامل  4۲دهد. نتایج پژوهش گردشگری قرار می  وکارهایکسب
گذار مهم  اری در فرآیند جذب، توسعه و حفظ و نگهد تأثت 

مدیریت استعداد را شناسانی نموده که کاربرد این نتایج منجر به 
ی از مزیت رقابت  منابعبهره در حوزه   تعداد بااسانسان  برتر و  گت 

 گردشگری خواهد شد. 

 پیشنهادات

های مختلف گردشگری با استفاده از شود بخشپیشنهاد می
مدیریت استعداد با  هایروش ترکیب ونتایج این پژوهش 

یست اجتماعی در ل هایرسانهابتکارات بازاریانی و استفاده از 
ند. جذب استعداد   های برتر قرار گت 

شود کارفرمایان مدرن صنعت گردشگری نهاد میپیش
واند تفناوری را در جانی که از نظر روند مدیریت استعداد می

 مزایانی داشته باشد استفاده نمایند. 

و الزامات جدیدی که دنیای کار  ها توانانی شود پیشنهاد می
وی کار، مدیران و  هایخواستهجدید از نظر  رفتاری و فت  بر نت 
ان آن شناسانی و در فرآیند مدیریت استعداد  کند میایجاد  رهتی

ند. به  کار گت 

 
 
 تشکر و قدردای

گان مشارکتو  نویسندگان مقاله از همکاری ی کارکنان کلیهو   ختی
 و پذیرانی 

گردشگری   تأسیساتو مدیران واحدهای اقامت 
 سپاسگزاریم. در گردآوری اطلاعات شمالی کشور  هایاستان

 سهم نویسندگان

ی نویسندگان به یک اندازه سهیم ی این مقاله همهتهیهدر 
 هستند. 
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