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 استعداد، مدیریت استعداد، صنعت خودرو.    کلمات کلیدی:

 

 مقاله پژوهشی:

 )مورد مطالعه: صنعت خودرو(  استعداد مدیریت مدل تبيين وطراحی 
 4، مریم اخوان خرازیان3زاده مقدم، اکرم هادی2، طیبه امیرخانی*1محمد رضا ابراهیمی

و به ویژه استعدادها به عنوان مهمبا توجه به اهمیت سرمایه:  هدف کسب  ترین ابزار  های انسانی سازمان 

 مزیت رقابتی، هدف از انجام این پژوهش ارائه مدلی برای مدیریت استعداد در صنعت خودرو است. 

)کیفی :شناسی/ رویکردطراحی/ روش  اکتشافی  ترکیبی  به صورت  پژوهش،  انجام شده  -این  کمی( 

کمی، اجزاء و  است. در فاز کیفی، اجزای یک مدل مدیریت استعداد به روش تحلیل تم شناسایی شد. در فاز  
گرفت تا   روابط مدل استخراج شده از فاز کیفی، با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری، مورد ارزیابی قرار 

 ترین متغیرهای مرتبط برای یک مدل مدیریت استعداد و ارتباطات آنها، طراحی و تبیین شود. مهم

شناسایی   های پژوهش:یافته بر  پژوهش مشتمل  این  از  حاصل  )تعریف،  مدل  استعداد  مدیریت  فرایند 

ب توسعه،  انتخاب،  و  استعدادهای  ه شناسایی  جذب  شرایط  ایجاد  و  موجود  استعدادهای  نگهداشت  کارگیری، 
  سطح   عوامل،  سازمان  سطح  عوامل،  کلان  طیمح  عواملجدید(، عوامل اثرگذار بر این فرایند در چهار دسته  

ی و پیامدهای این فرایند در سه دسته فردی، سازمانی و  سانان  منابع  تیر یمد   ستمیس  به  مربوطو عوامل   فرد
 فراسازمانی است. 

ها و مضامین شناسایی شده مرتبط با صنعت خودرو، تعمیم نتایج  با توجه به سازه  پیامدها: و  هامحدودیت

   به سایر صنایع محدودیت دارد.
خودور، در سه بخش عوامل اثرگذار، فرایند و  ت استعداد در صنعت  ی برای مدیر یارائه مدلعملی:  پیامدهای

 نتایج مدیریت استعداد و متغیرهای مرتبط و چگونگی ارتباطات آنها. 

های فعال در صنعت خودرو را مورد بررسی  ای از شرکتاین پژوهش جامعه گسترده مقاله:  ارزش  یا ابتکار

سیاست برای  پژوهش  این  و خروجی  و  قرار داده  در زمینهگذاران  این صنعت،  و پیادهمدیران  سازی  سازی 
ها و بسیاری از متغیرها و مضامین شناسایی شده و جزئیات  برخی سازه مدیریت استعداد قابل اتکا خواهد بود. 

 باشند.های موجود و متناسب با صنعت خودرو می های این تحقیق، متفاوت با مدل ارائه شده در خروجی 

 ی مقاله پژوهش :مقاله نوع 

 01/10/1401 :مقاله چاپ تاریخ       24/08/1401 :مقاله پذیرش تاریخ     21/06/1400 :مقاله دریافت تاریخ
 ایران تهران، بهشتی، شهید دانشگاه حسابداری، و مدیریت دانشکده توسط شده منتشر
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Abstract 

Purpose: Considering the importance of human resources of the organization 

and especially talents as the most important tool for gaining a competitive 

advantage, the purpose of this study is to provide a model for talent 

management in the automobile industry. 

Design/ Methodology/ Approach: This research was conducted based on a 

combined exploratory method (qualitative-quantitative). In the qualitative 

phase, the components of a talent management model were identified by theme 

analysis. In the quantitative phase, the components and relationships of the 

model (extracted from the qualitative phase) were evaluated by using structural 

equation modeling to design and explain the most important relevant variables 

for a talent management model and their relationships. 

Research Findings: The model of this research includes identifying the talent 

management process (defining, identifying and selecting, developing, 

applying, retaining existing talents and creating conditions for attracting new 

talents), factors affecting this process are in four categories: environmental 

factors, organizational level factors, individual level factors, and the factors 

related to the human resource management system, and the consequences of 

this process are in three categories: individual, organizational and extra-

organizational. 

Limitations & Consequences: The generalization of the results of this 

research to other industries is limited. 

Practical Consequences: Providing a model for talent management in the 

Automobile industry, in three parts: influential factors, talent management 

process with results, and related variables and how they relate. 

Innovation or value of the Article: This research examines a wide 

community of companies which are active in the Automobile industry and the 

output of this research will be reliable for policy makers and managers in this 

industry, for planning and implementation of talent management. Some 

constructs and many variables and themes identified and the details provided 

in the outputs of this research are different from the existing models and are 

suitable for the automobile industry. 
Paper Type: Research Article 
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 مقدمه  

-ها خصوصاً سازمانمساله مدیریت استعدادها، طی حداقل ده سال گذشته همیشه جزء پنج اولویت اول سازمان

( رو به  های  . اگرچه حوزه مدیریت استعداد در سال(Brown et al, 2016های موفق بوده است  اخیر حوزه 

(.  Tarique & Schuler, 2010های نظری است )ها هنوز دارای ضعفرشدی بوده، اما در بسیاری از حوزه

هنوز هم مفاهیم بنیادی حوزه مدیریت استعداد، مانند مفهوم و معیار استعداد، منظور از مدیریت استعداد و نیز  

متفاوتی دارد. موضوع چندصدایی و همچنین لزوم توجه به نوع نگاه به آن، در بین اندیشمندان مختلف، معانی 

عناصر فرهنگی در مدیریت استعداد نیز هرچند دارای اهمیت اساسی است اما در مبانی نظری پژوهش، حتی  

های مختلف بودند، مغفول مواردی که نگاهی جهانی به موضوع داشته یا به دنبال بررسی این بحث در ملیت

های (. به هرحال موضوع مدیریت استعداد و مفاهیم مرتبط با آن در سالAl Ariss et al, 2014مانده است )

تمرکز بر موضوعات جدید همچنان مورد توجه و بررسی است )به عنوان    جمله با   اخیر به اشکال مختلف و از

 Bhaskar et(، مدیریت استعداد سبز (Latukha et al, 2022مثال موضوع مدیریت استعداد متمرکز بر زنان 

al, 2019)( برند کارفرما به عنوان یک ابزار مدیریت استعداد ،)Reis et al, 2021  حسابداری مدیریت استعداد ،)

(Louis et al, 2022 .)و موارد متعدد دیگر که در منابع معتبر به کرات قابل مشاهده است ) 

-ترین موضوعاتی که شرکتاستعدادها به عنوان یکی از اساسی   کارگیریبه شکی وجود ندارد که جذب، توسعه و  

ای نسبی است  مسئلههم  مفهوم استعداد  البته    .با آن روبرو هستند، ظاهر شده است  جهان های مختلف در سطح  

-Gallardo)  نوع کار تعریف نمود  و فرهنگ، محیطمتناسب با  سازمانی،  و زمینه  استعداد را باید برای هر بافت  و  

Gallardo et al, 2019.)   اند تا با تلاش کردهها در سطح دکتری،  نامهدر داخل کشور، تعداد اندکی از پایان

پور  در بازار سرمایه، قلی (  ۲۰۱۵)هایی مختص صنایع مختلف )مانند پژوهش طهماسبی و همکاران  طراحی مدل

را در  در شرکت مادر تخصصی توانیر  (۲۰۱۹)  جواهریدر اپراتور تلفن همراه،    ( ۲۰۱۷)و افتخار   (، این موضوع 

 سطح کشور بررسی و ترویج نمایند.  

در برخی کشورها و از جمله در در این بین، دلیل انتخاب صنعت خودرو در این پژوهش، از آن حیث است که  

صنعت خودرو یکی از صنایع مهم و راهبردی است و بخش قابل توجهی از نیروی انسانی فعال در کشور ایران، 

های بومی انجام شده در داخل کشور، یک از پژوهشهیچ  . همچنین۱خود جای داده است صنعت کشور را در  

با درنظر گرفتن عوامل   مدلی  ارائه  برای  مهم و گسترده،  این صنعت  در  را  استعداد  مدیریت  موضوع  تاکنون 

عملکرد سازمان  ای خاص آن مورد بررسی قرار نداده است. با توجه به تاثیر و اهمیت مدیریت استعداد بر زمینه

رقابتی    و این صنعت و عدم کسب مزیت  آن در ایران )تحریم  و نیز اهمیت صنعت خودرو و شرایط پیچیده 

های خودروساز و همچنین  توانایی در تامین به موقع نیاز بازار همراه با کاهش سودآوری و حتی زیان شرکت

در زمینه مدیریت استعداد و در راستای  کیفیت پایین محصولات نسبت به محصولات خارجی(، لازم است تا  

 
درصد از ارزش افزوده کل صنعت کشور در صنعت  ۲۰، در سال هدف باید ۱4۰4های توسعه صنعت خودرو در افق براساس اهداف و سیاست  ۱

از کل سهم تقریبا ثابت صنعت خودرو    ۱3۹4تا    ۱3۷4های  . براساس گزارش مرکز آمار ایران، در دوره بیست ساله بین سالخودرو ایجاد شود 
 درصد بوده است.  ۱۱نفر کارکن و بیشتر، حدود  ۱۰های صنعتی شاغلان کارگاه

https://sciprofiles.com/profile/1785433
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ت منابع انسانی سازمان، به دنبال ارائه مدلی  یاجرای بهتر آن به عنوان یکی از ابزارهای به روز در زمینه مدیر

تر از نیاز صنعت خودرو به موضوع مدیریت استعداد، محقق در ابتدای جامع و مناسب باشیم. برای درک ملموس

چند شرکت فعال انسانی در  اندرکاران حوزه منابع و دست مدیران تعدادی از با انجام مصاحبهپژوهش، نسبت به 

حوزه منابع   ها دراین شرکتها حاکی از این بود که در صنعت خودرو اقدام نمود. بررسی و تحلیل این مصاحبه

ستعداد )در بحث شناسایی، جذب، توان آنها را با موضوع مدیریت امختلفی مواجه هستند که می   مسائل با انسانی،

، و توسعه استعداد( مرتبط دید. پژوهش حاضر به دنبال آن است تا با درنظر گرفتن تمامی  کارگیریبهنگهداشت،  

خودرو )شامل عوامل اثرگذار،   جوانب و روابط و به صورت بومی، به طراحی مدل مدیریت استعداد در صنعت

ترین عوامل را به صورت خاص و مرتبط با  ای از مهمعمل طیف گسترده  بپردازد و در  (فرایند و پیامدهای آن

 این صنعت شناسایی و سازماندهی نموده است. 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 & Lewisهمچون  اند )مدیریت استعداد تحقیق کردهمدل    در زمینه  طی دو دهه گذشته دانشمندان زیادی

Heckman 2006, Mellahi & Collings 2009, Tarique & Schuler 2018, Gallardo-Gallardo 

et al, 2019) مانند - سابقه در محیط کسب وکارهای امروزی  های بی پیچیدگی   (۲۰۱۹)  ۱. به اعتقاد کلاوس

و  فناوری،  شدنجهانی  اقتصادی،  گستردهاجتما  -تغییرات  جمعیتی  و  ژئوپلیتیکی  بر   -عی،  تمرکز  ضرورت 

های ناشی از این موارد  استخدام، توسعه و حفظ استعدادها را برای هدایت و استفاده از چالش، جذب،  شناسایی 

  ی را برا  یی ها و ابزارهاجامع است که روش  یاستراتژ  کیکارآمد استعداد مستلزم    تیریمداست.    افزایش داده

 .(Adero & Odiyo, 2020)  کندی ارتباط و حفظ کارکنان با استعداد مشخص م  یتوسعه، برقرار  ،یی شناسا

  و   هاترین عامل موفقیت سازمانمهم  به عنوان  مدیریت استعداد در سازمان برای استفاده بهینه از منابع انسانی 

 (.  khamehchi& jafarinia 2021است ) برتری نسبت به رقبا ضروری

و    است حوزه این در پردازینظریه استعداد، مدیریت مطالعات در مناقشه موردهای  موضوع ترینبنیادی از یکی 

 سوی به هایی گام شکل به بیشتر البته که اندبوده خصوص این در هایی پرورش نظریه دنبال بهمختلف    محققان 

ی مختلفی  هامدل .(Iles et al, 2010)  است   داده  اننش را خود ها(ها، چارچوبمدل )ارجاعات، نظریه ایجاد

توسط محققان مختلف ارائه شده است که البته تعدادی از آنها، مدیریت استعداد را به صورت یک فرایند جامع  

زمینهمتغیر)شامل   عوامل  و  ورودی  دادههای  قرار  بررسی  مورد  نتایج(  و  اجرا  فرایند  )ای،   & Mellahiاند 

Collings 2009, Silzer & Dowell 2010, Schuler 2015ها و تحقیقات، تنها به بخشی ( و برخی مدل

 SHL group 2008, Goldsmith &Carter 2010, Avedon &Scholes 2010, Smithاز این فرایند )

2012, Pandita & ray 2018( یا مفهوم سازی در این ارتباط )Thunnissen et al. 2013, Wilska 2014, 

BCG 2016, Staffelbach 2018اند.( کمک کرده  

اینجا برای شفافیت موضوع و کمک به دستیابی به هدف این تحقیق که در مجموع ارائه یک مدل مدیریت در 

و البته تمرکز بر مواردی  شودها اشاره می مدلتحقیقات و  است، به برخی از    برای صنعت خودروی ایران   استعداد

 
1 Claus 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
13 (4) 

 65 | صفحه

ق )عوامل موثر بر مدیریت استعداد، فرایند و نتایج اجرای آن(  است که با ساختار مدل ارائه شده در این تحقی

 هماهنگی بیشتری دارند.  

یکی از مواردی که در پژوهش حاضر مورد توجه بوده است، موضوع عوامل اثرگذار بر فرایند مدیریت استعداد  

موثر، به صورت  د  مدیریت استعدااجرای  که    خود بیان کرد ( در پژوهش  ۲۰۱4)  ۱ویلسکا است. در این ارتباط  

ه عوامل  بپژوهش،  این  کننده درهای کارشناسان شرکتبا توجه به دیدگاهکه  مشروط به عوامل متعددی است

خارجی   پژوهشبندی شدهدستهداخلی و  اساس در  این  بر  جنبهحاضر  اند.  قانونی، سیاست،  های دولتی،  های 

یط به عنوان عوامل خارجی و فرهنگ سازمان، اجتماعی و میزان هماهنگی با مح  -رقابت، شرایط اقتصادی

مدیران سازمان، بخش منابع انسانی، استعدادها، سیستم مدیریت و رهبری، تصویر سازمان و بودجه به عنوان  

 عوامل داخلی موثر شناسایی شدند.

قرارگرفته    های ارائه شده، فرایند مدیریت استعداد شامل ورودی، فرایند و خروجی، مورد توجهدر برخی از مدل

توان به مدل ملاحی و  است که با ساختار مدل ارائه شده در این پژوهش نیز هماهنگی دارد. به عنوان مثال می 

مخزن استعداد با استفاده از بازارهای داخلی و خارجی   ایجاد بخش  چهار  دل، ازماشاره کرد. این  (۲۰۰۹)کالینگز 

تشکیل   ها خروجی   -پیامدهاو   انسانی  منابع  متمایز معماری یک طراحی ی،  کلید مشاغل شناسایی نیروی انسانی، 

  چارچوب اشاره نمود. این   استعداد مدیریت( برای  ۲۰۱۵)  2شولر توان به مدل  شده است. همچنین در این ارتباط می

  پنج دسته کلی از عوامل را شامل   ، ...و فورد گوگل، هایر، الکتریک،ل  جنرا چون  ها شرکت ترینرقابتی ی  با بررس

بیرونی، خروجیاقتضائات-زمینه،  هاچالش،  ملاحظات عوامل  و  ،  )فردی، سازمانی، کشوری( تحت    پیامدهاها 

و اهداف ذیC-5چارچوب  عنوان   نفعان، به عنوان اجزای یک مدل مدیریت ، در بستر توجه به تامین نیازها 

 استعداد ارائه کرده است.  

بخش دیگری از مدل ارائه شده در پژوهش حاضر نیز بر نتایج اجرای مدیریت استعداد تمرکز دارد که در این  

و  ای با عنوان »مدیریت استعداد ( در مقاله۲۰۱3) همکارانو   نیسن وتتوان به عنوان مثال به پژوهش ارتباط می 

نتایج  به   3تا رویکرد چند ارزشی  نمودندسعی  اشاره نمود که  ارتباط با زمینه: به سمت یک رویکرد پلورالیسم«  

به اقتصادی و غیراقتصادی نتایج اجرای مدیریت استعداد را در چارچوب نتایج و  داده مدیریت استعداد را توسعه

 تقسیم نمودند.   ح فردی، سازمانی و اجتماعیوسطتفکیک 

مدلد از  برخی  به  ادامه  پایانر  و  تحقیقات  شده در  ارائه  داخلینامههای  می   نیز   های  به اشاره  توجه  با  شود. 

بومی  فرهنگ  و  نیازها  با  این تحقیقات  زمینه  هماهنگی  مربوطهو شرایط  و  بررسی  ،  ای  این تحقیقات  نتایج 

ها عموما سعی شده است تا با رویکرد سیستمی، به در این مدل  .خواهد بودهای ارائه شده توسط آنها مفید مدل

توجه شود.  پیش مدل  استعداد در  مدیریت  نتایج  و  فرایند  قلی نیازها،  پژوهش  ارائه شده در  افتخار مدل  و    پور 

امل  ، ش«ارائه مدل مدیریت استعداد به روش نظریه مبنایی )مورد مطالعه: اپراتور تلفن همراه(»عنوان   با(،  ۲۰۱۷)

 
1 Wilska 

2 Schuler 

3 Multi-value
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بخش زمینه  سه  ویژگی ای  شرایط  مدیریت،  سازمان،  بلوغ  استعداد  )درجه  مدیریت  فرایند  استعدادها(،  های 

)دستیابی به موفقیت سازمان، شکوفایی  و پیامدهای مدیریت استعداد  )استعدادیابی، استعدادداری، استعدادپروری(  

کارفرما( برند  ) است  استعدادها،  گلشاهی  پژوهش  (  ۲۰۱8.  در  بانیز  مدیریت »عنوان    خود  فرایند  معماری 

مقوله معماری مدیریت استعداد با تأکید بر کشف و شناسایی،    به  « استراتژیک استعداد در بنیاد ملی نخبگان

های بخش کیفی پژوهش وی منتج به معماری الگوی یافتهپردازد.  می کارگماری نخبگان  هتوسعه، هدایت و ب

سازی چرخه عمر استعداد در بنیاد ملی  گماری و عؤامل مؤثر بر بهینهری، نخبهپروگزینی، نخبهفرآیندهای نخبه

مدیریت استعداد   راحی و تبیین مدل یکپارچة( با عنوان »ط ۲۰۲۰خور )در پژوهش کوهی . ه استدینخبگان گرد

هستد،  کیفی  به صورت که گذشته هایپژوهش نتایج فراترکیب روش ی«، باپژوه  منابع انسانی با رویکرد آینده

 قرار محتوا مورد تحلیل انتخاب و استعداد مدیریت حوزه در پژوهش ۱۰6 نهایت در راستا، این گردید. در ترکیب

 شد. بندیو اولویت مربوطه استخراج کُدهای و آنها ابعاد محتوای از گرفت و

مدل  در بیشتر  باید گفت  به بخشی مجموع  خارجی، هریک  منابع  قبلی در  ارائه شده  مدیریت   های  فرایند  از 

اند و در مواردی نیز که همه یا بیشتر این موارد را پوشش استعداد شامل عوامل موثر، فرایند و نتایج متمرکز شده

در سطح سازمان و هماهنگ   کارگیری بههای عام و فاقد جزئیات کافی برای اند، باید از آنها به عنوان مدلداده

اساس مشاهدات و   با زمینه و صنعتی خاص با توجه به شرایط موقعیتی نام برد. پیش فرض پژوهش جاری بر

ویژگی بررسی  دارای  خودرو  صنعت  که  است  بوده  این  اولیه،  شناسایی  های  نیازمند  که  است  شرایطی  و  ها 

های داخلی ارائه باشد. به صورت مشابه بیشتر مدلد می ها و مفاهیم مرتبط با بافت و زمینه خومتغیراختصاصی 

رسد تنوع تحقیقات  اند. به نظر می ارائه شده یشده نیز همانگونه که قبلا اشاره شد، هریک برای قلمروی خاص

تواند  شود، می کیفی داخلی، مشاهده می   -های بسیاری که در اجزاء آنها حتی در تحقیقات کمی ها و تفاوتو مدل 

بنابراین می نشان   و  باشد  آنها  اجرای  زمینه  با  متناسب  استعداد  مدیریت  ماهیت  تنوع در  لزوم  دهنده  بر  توان 

های مختص به صنعتی  طراحی مدلی متناسب با صنعت خودرو در ایران تاکید نمود. قابل ذکر است که ارائه مدل

های داخلی قابل  جی نیز همانند پژوهشایم، در تحقیقات خارخاص همانند آنچه در این تحقیق به دنبال آن بوده

(. هدف این پژوهش، Andari& Ella, 2021 و  Kaewnaknaew et al, 2022  عنوان مثالمشاهده است )به 

دارا با  که  است  مدلی  )ارائه   ارائه  باشد  داشته  این صنعت  الزامات  با  کامل  کاربردی، سازگاری  جزئیات  بودن 

پژوهشمختص صنعت خودرو(.  ها و مضامین  متغیر است گستره  به ذکر  انجام شده عموما  لازم  داخلی  های 

های فعال در آن را مورد  ای از شرکتمحدود به یک شرکت یا سازمان بوده و قلمرو یک صنعت و طیف گسترده

 باشد. تمایز میاند. بر این اساس پژوهش حاضر از نظر قلمرو و گستردگی نیز با تحقیقات قبلی مبررسی قرار نداده

 روش شناسی 

و تلاش شد تا ابتدا با استفاده از  اکتشافی متوالی، انجام شده است آمیخته تحقیق  طرح اساس این پژوهش بر

بندی آنها، مدل مناسبی در خصوص مدیریت استعداد با توجه رویکرد کیفی، پس از شناسایی مضامین و دسته

های کمی گردآوری با اتکا به داده صنعت خودرو، طراحی و ارائه گردد، سپسهای مرتبط با  به مفاهیم و مقوله

شده، اجزا و روابط این مدل آزمون شده و مدل نهایی پژوهش در حوزۀ مدیریت استعداد در صنعت خودروی  

 کشور ارائه شود.  

https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=5045962
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 جامعه و نمونه آماری 

ارشناسان ارشد بخش منابع انسانی در  جامعه آماری در هر دو بخش پژوهش، شامل مدیران، کارشناسان و ک

ساز )شامل  و مجموعه خودروساز های مستقل های تابعه آنها و نیز شرکتهای خودروسازی و شرکتکلیة گروه

های آن در بخش کننده قطعات و مجموعهکننده/ تولیدهای تامینتولیدکننده محصول نهایی خودرو یا شرکت

 اند. افراد مطلع در زمینه مدیریت منابع انسانی در این صنعت، بودهدولتی و خصوصی( به عنوان 

گیری در دسترس انتخاب شد )البته در این  هایی به عنوان نمونه به صورت نمونهدر مرحله کیفی ابتدا شرکت

هایی از بخش دولتی و خصوصی و خودروسازان  های مختلف صنعت، شرکتگیری با هدف پوشش بخشنمونه

گیری به صورت های مورد بررسی، نمونهزان در نمونه مورد بررسی، قرارگرفتند(. سپس در داخل شرکتساو قطعه

توجه به ماهیت اکتشافی و با هدف   گرفت. با  هدفمند قضاوتی از بین افراد مورد نظر در جامعه آماری انجام

وضوعات مطرح شده که در گستردگی  تمامی جوانب و روابط )با توجه به تنوع مدستیابی به اشباع نظری و بررسی  

نفر از    35های انجام شده با تعداد  ، محقق در بخش کیفی از مصاحبههای نهایی نیز قابل مشاهده است(مدل 

 .  شرکت در صنعت خودرو استفاده نمود 16

گیری از ها به صورت در دسترس و در داخل هر شرکت نمونهگیری از شرکتدر بخش کمی تحقیق نیز نمونه

ها )و  دهندگان به صورت هدفمند انجام گردید. البته با توجه به اینکه در بخش کمی واحد تحلیل شرکت پاسخ

های افراد،  گیری از پاسخدهندگان در یک شرکت با میانگینآوری شده از پاسخ اند، اطلاعات جمع نه افراد( بوده

به صورت مناسب،  عدد پرسشنامه    ۱۰۵وعا تعداد  قرارگرفت. بنابراین هرچند مجمبه عنوان یک پاسخ مورد تحلیل  

که در بخش کمی مورد تحلیل قرارگرفت،    اینمونهآوری گردید، تعداد  جمع و    کنندگان تکمیلتوسط مشارکت

 است. ه شرکت( بود 4۱ها )برابر تعداد شرکت

 ها آوری دادهابزار جمع

های الوها استفاده شده است. بر این اساس سآوری دادهساختاریافته برای جمع در مرحله کیفی از مصاحبه نیمه  

پژوهش، توسط پژوهشگر با توجه به هدفی که از قبل برای کسب اطلاعات مورد نیاز تعریف شده بود طراحی  

شونده شونده و مسیری که مصاحبهها با توجه به اطلاعات ارائه شده توسط مصاحبهگردید و در طول مصاحبه

پرسشکرد، هرهدایت می  نیاز شد، محقق  احساس  که  را در حین مصاحبه مطرح میجا  نمود.  های جدیدی 

صورت شوندگان دریافت شود، در ابتدای مصاحبه به  تری از مصاحبههمچنین برای اینکه اطلاعات مرتبط و دقیق 

میت مطالعه با های مطرح در این رابطه و نیز هدف و اهمختصر در ارتباط با مفهوم مدیریت استعداد و دیدگاه

 نظر محقق بود به شرح زیر است:  مصاحبه شوندگان گفتگو شد. سوالات اصلی که در مصاحبه مد

ساز ایجاد یا توسعه یک سیستم مدیریت استعداد در صنعت خودرو  تواند زمینهنیازهایی می ها و پیشچه زیرساخت

توسعه سیستم مدیریت استعداد مورد توجه قرارگیرد  باشد؟ چه عوامل محیطی در صنعت خودرو باید برای ایجاد یا  

تم مدیریت استعداد مناسب  سسازمانی چه عواملی باید برای توسعه یک سیآن موثر است؟ در نگاه درون  و بر

قرار توجه  چه    مورد  مرحله  و در هر  استعداد چیست  مدیریت  اجرای سیستم  اصلی  مراحل  شما  نظر  از  گیرد؟ 
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اقداماتی ضرفعالیت و  صنعت  ها  برای  مناسب  استعداد  مدیریت  یک سیستم  اجرای  نتایج  دارد؟  بیشتری  ورت 

 خودرو به نظر شما برای فرد، سازمان و جامعه چه مواردی خواهد بود؟

ها و مفاهیم استخراج بندی مقولهاساس نتایج بخش کیفی و جمع  ساخته )بردر مرحله کمی از پرسشنامه محقق 

ها، در  ها استفاده گردید. به منظور تحلیل داده ورده شده است(، برای گردآوری دادهشده از مصاحبه که در ادامه آ

  بخش کیفی از روش تحلیل تم و در بخش کمی از مدلسازی معادلات ساختاری بارویکرد حداقل مربعات جزئی

(1SEM-PLS  )  افزارنرمبا استفاده از  SMART PLS3   و تعداد   استفاده گردید. با توجه به گستردگی موضوع

سوال در ارتباط با اجزای مدل مدیریت  ۱38ها و مفاهیم شناسایی شده در بخش کیفی تحقیق، تعداد زیاد مقوله

  6۹در سه بخش عوامل اثرگذار بر مدیریت استعداد )شامل   ،استعداد در پرسشنامه مورد استفاده در بخش کمی 

گویه( و نتایج مورد انتظار از اجرای یک   3۹عداد )شامل های مربوط به فرایند مدیریت استگویه(، مفاهیم و مقوله

 گویه( تدوین شد.   3۰سیستم مناسب مدیریت استعداد )شامل  

برای تعیین اعتبار )روایی( سؤالات مصاحبه از اعتبار صوری و برای بررسی قابلیت اعتماد )پایایی( تحلیل تم از  

)شاخص تکرارپذیری( استفاده شده است. ضریب شاخص تکرارپذیری   ۲کُدگذاران مستقل و شاخص هولستی

شود. در بخش کمی برای درصد است که بنابراین به خوبی پایایی پژوهش کیفی تایید می   4/8۱آمده    دستبه

نفر از فعالان و متخصصان بخش منابع انسانی در   3بررسی روایی سؤالات پرسشنامه از روایی محتوا و نظرات 

اساتید حوزه مدیریت منابع انسانی، استفاده شد. همچنین با توجه به  نفر از  4خودروسازی و نیز    های شرکت

برای بررسی پایایی استفاده شد. لازم به ذکر است برای   3از شاخص پایایی مرکب   SEM-PLSاستفاده از روش  

یری و مدل ساختاری در تکنیک  گهای اندازهبررسی روایی و پایایی بخش کمی تحقیق به معیارهای ارزیابی مدل

و    4حداقل مربعات جزئی نیز توجه شده است. دو معیار پایایی معرف و پایایی مرکب و دو شاخص روایی همگرا

افتراقی می   SEM-PLSدر    ۵روایی  قرار  بررسی  )مورد  این Hair et al,  2015گیرد  به  مربوط  نتایج  که   )

 شود. ها در مدل تحقیق در ادامه ارائه می شاخص

 هاها و یافتهتحلیل داده

  دوم  در فاز وا ههای کیفی حاصل از مصاحبهیافتهبه تشریح اول  فازدر متوالی است که  فاز دوشامل  بخشاین 

 یم.پردازها می های کمی حاصل از پرسشنامهیافتهارائه و تحلیل  به

 کیفی   های بخشیافته

ها استخراج شده است  اساس آنها مفاهیم و سپس مقوله  مصاحبه که بربه ارائه نتایج حاصل از    بخش ر این  د

ها، به صورت رفت و آمد مکرر بین  های تمامی مصاحبهپردازیم. این موارد پس از ترکیب و تعدیل خروجی می 

 
1 Partial least squares structural equation modelling 

2 Holsti 
3 Composite reliability 
4 Convergent validity 

5 Discriminant validity 
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نتیجهداده و  از مصاحبهها  به مضمونگیری محقق  را  ما  است. ها،  نهایی رسانده  از   دستبهنتایج    های  آمده 

 . اندسرفصل کلی مطرح شـده  ششدر   هابندی مقولهو دسته هاصاحبهم

 محیط کلان موثر بر مدیریت استعداد عوامل بخش اول: 
  سازمانی اثرگذار درون سازمانی وبرون عوامل تریناین بخش به همراه سه بخش بعدی به دنبال شناسایی مهم

مضامین مربوط به عوامل   ۱است. در جدول  خودرو صنعت استعداد درساز یا بازدارنده( بر اجرای مدیریت )زمینه

 اند.  ها، ارائه شده که خود به چهار بخش مجزا تفکیک شدهمحیطی موثر بر مدیریت استعداد مستخرج از مصاحبه

 استعداد  تی ریمد  بر موثر کلان طی مح  عوامل  به مربوط  نی ضامم. 1 جدول
 مفاهیم نمونه  هامقوله بندی دسته 

الف( بازار کار  
و قوانین 

 مرتبط

دسترسی به ترکیب مناسب از نیروی   -۱
 انسانی با کیفیت

های پایین بودن سطح مهارتی نیروی انسانی در دسترس به دلیل دانشگاه 
ضعیف و نیز ارتباط ضعیف صنعت و دانشگاه )مهندس مکانیک زیاد 

 کار خوب کم( CNCداریم ولی 

مازاد عرضه نیروی انسانی و اشباع  -۲
 بازار کار 

، با توجه به اشباع بازار کار و در نتیجه در دسترس بودن نیروی جوان
 احساس عدم نیاز به کار روی استعدادها وجود دارد 

های قانونی )از جمله محدودیت -3
 قانون کار(

بسته بودن دست مدیریت در تعدیل نیرو براساس قانون کار موجود. به 
صورت کلی تعدیل نیرو و اخراج یکی و جذب فردی مناسب کار سختی 

 است 

ب( اقدامات 
مستقیم  

دولتی موثر بر 
 دروصنعت خو 

سازی وکمک به تقویت  خصوصی -4
 بخش خصوصی 

سازی در صنعت خودرو  سازی )خصوصیمقاومت دولت در برابر خصوصی
 ها رهبر بازارند(شود و دولتیانجام نمی 

های دولتی از  هدفمندی در حمایت -۵
-صنعت خودرو در جهت افزایش رقابت

 های جدی 

کننده خودرو و تیراژ تولید آنها  های عرضه کمک به افزایش تعداد شرکت 
 های دولتی بر بازار در جهت بهبود رقابت و کاهش تاثیر شرکت 

های گمرکی در  مدیریت تعرفه -6
مدت و  واردات خودرو به صورت میان

 بلندمدت

های گمرکی بالا برای حمایت از  مشکل جلوگیری از واردات و تعرفه 
 . آماده رقابت کند هاست قرار است خود راصنعت خودرو که سال

 ان سازقطعه حمایت مدیریت شده از  -۷
سازی که بیشتر خصوصی است با توجه به  افزایش حمایت از صنعت قطعه 

و  CKDرعایت موضوع کیفیت )واردات محصولات به صورت فول 
 های داخلی(استفاده اندک از ظرفیت 

 گذاری شورای رقابت قیمت -8
شورای رقابت هم موضوع عدم کارایی موجود در  در تعیین قیمت توسط 

 صنعت خودرو کمتر مورد توجه است

از بین بردن شکاف بین عرضه و  -۹
سازی برای تقاضای خودرو و زمینه

 واردات و ایجاد رقابت 

آید که خودروساز با مازاد محصول و عدم خرید محصول  کمتر پیش می
کند و وام د، دولت حمایت میروبرو شود و حتی اگر با این مورد روبرو شو 

 دهد تا محصولات فروخته شود می

تغییرات شرایط اقتصادی ازجمله   -۱۰
 واقعی سازی قیمت سوخت

محصول توسط  فناوریاصلاح ترکیب تقاضا و ایجاد انگیره برای ارتقاء 
 ان با واقعی سازی قیمت سوختخودروساز

های دانش بنیان حمایت از شرکت -۱۱
و مشارکت مراکز دانشگاهی در توسعه  

 های جدید فناوری

سازی قطعات خودرو که از  اقداماتی مانند نمایشگاه دائمی داخلی
سازی قطعات استقبال های دانش بنیان برای تولید و داخلیشرکت 

 کند، که به افراد توانمند نیاز دارد می

ج( توجه به 
روندهای  
جهانی و  
بازارهای  

 المللیبین

لزوم ایجاد زمینه برای حضور در -۱۲
 المللیای و بینبازارهای منطقه

و افرادی که   فناوریبا توجه به محدودیت منابع داخلی از نظر سطح 
را توسعه دهند، راهی که به صورت ضعیف دنبال آن  فناوریبتوانند 

 است  فناوریاند، انتقال بوده

مشکلات  وتحریم صنعت خودرو  -۱3
 المللیهای موفق بینهمکاری با شرکت

های موفق های اقتصادی و در نتیجه کاهش همکاری با شرکت تحریم 
 فناوری المللی و ضعف در انتقال دانش و بین
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د( روابط 
سیاسی  

وانتظارات  
 اجتماعی

تصویر مثبت از شرکت و   وجهه و -۱4
 صنعت

شدت این ضربه خورده صنعت خودرو قبلا وجهه خوبی داشت ولی به 
 شوند(ها دارند از آن خارج می است و استعداد 

کاری در انتخاب و انتصاب سیاسی  -۱۵
 مدیران و عدم توجه به عملکرد واقعی 

شود تا  انتصاب سیاسی مدیریت عامل و هیات مدیره، باعث می
 . مدیرعاملی که عملکرد خوبی داشت با حذف پشتیبانی سیاسی، تغییر کند

 مدیریت استعداد موثر بر  سطح سازمان عوامل بخش دوم: 
تواند بر ایجاد یا اجرای یک سیستم مدیریت این بخش موارد شناسایی شده مرتبط با سطح سازمان که می در  

صنعت خودرو موثر باشد، ارائه شد. با توجه به گستردگی این موارد، عوامل سازمانی خود به چهار در    استعداد

 ارائه شده است.   ۲بخش مجزا تفکیک شده است. نتایج این بخش در جدل 

 سازمان  سطح در استعداد تیر یمد  بر موثر  عوامل  به مربوط  نی ضام. م2 جدول
 نمونه مفاهیم  هامقوله بندی دسته 

 زیر( الف
 ساخت
 فرهنگی

 پذیرای استعدادها  ایجاد فرهنگ -۱
ها تمایز ایجاد کرد به شکلی که دیگران هم  توان برای استعداد به سختی می 

 سازی است ها را عادلانه بدانند که نیازمند فرهنگاین تفاوت 

ایجاد پذیرش برای تغییر و انجام  -۲
 مدیریت تغییر 

های فکری و ذهنی کارکنان و مدیران و کاهش مقاومت  تعصب از بین بردن 
 در برابر تغییر

پذیرش وضع موجود و تمایل به   -3
 حفظ آن 

های موجود و عدم پذیرش خطا توسط مدیران  وجود تعصب به اجرای فرایند 
 فعلی حوزه منابع انسانی 

 تمایل به نگاه یکسان به همه  -4
بندی همکاران  گونه دیدن و عدم تمایل به طبقه لزوم تغییر تفکر همه را یک 

 به عنوان درجه یک، متوسط یا ضعیف توسط مدیران عملیاتی 

ضعف در کار گروهی و فردگرایی   -۵
 استعدادها 

 ها برای نمایش عملکرد خود به صورت انفرادی تمایل استعداد 

 نمودن انتظارات استعدادها واقعی -6
ا تا شرایط سازمان را هم بپذیرند و انتظارات خود  بینی در استعدادهایجاد واقع 

را تا بهبود شرایط کاهش داده یا به تاخیر اندازند بدون آنکه عملکرد خود را 
 کاهش دهند 

گرایی در استخدام و وجود رابطه -۷
 انتصاب 

  ای انتصاب برج ه اساس سفارش و روابط فامیلی و روابط قدرت ب انتصاب بر
 ی و عملکرد اساس صلاحیت، توانای

سالاری به جای فرهنگ شایسته -8
 کاری سیاسی

کنند اما  خیلی از افراد با مهارت سیاسی و رابطه و باند ازی و نمایش رشد می 
 بیشتر استعدادها این رفتارها را ندارند 

نیاز به  ( ب
  مدل وجود
 نگاه و جامع

 سیستمی

بومی   و لزوم وجود مدلی جامع -۹
 استعداد برای مدیریت 

نوع استعداد و الزامات مدیریت آنها در صنعت خودرو یا صنایع تولیدی  
 متفاوت از صنایع خدماتی یا مثلا شهرداری است 

 نگاه سیستمی به مدیریت استعداد  -۱۰
ای لازم و روابط متغیرها ها و شرایط زمینهلزوم شناخت نسبت به زیرساخت 
 سازی مدیریت استعداد برای پیاده

طراحی برنامه جامع برای اجرای  -۱۱
 مدیریت استعداد 

سازی مدیریت استعداد )تعریف  ریزی جامع برای چگونگی پیادهیک برنامه 
اقدامات، مراحل، زمانبندی، چگونگی مشارکت واحدهای مختلف سازمان و  

).... 

ها و ابزار  نیاز به شفافیت در روش  -۱۲
 به صورت یک مجموعه کامل 

ها به  ابزار و چگونگی انجام کار باید مشخص باشد و این روش ها و روش 
صورت یک مجموعه منسجم اجرایی شود و ارتباط آنها و حتی متولیان این 

 ارتباط مشخص باشد 

تجزیه و تحلیل مالی از وضع   -۱3
 موجود و منافع وضعیت مطلوب

هزینه  فایده، اگر انجام شود مفید است مثلا -انجام تجزیه و تحلیل هزینه
 ناشی از انتخاب افراد نامناسب 

ج( عوامل  
ژیک  استرات 

)نگرش 
 استراتژیک(

همراستایی مدیریت استعداد با  -۱4
 های سازمان استراتژی 

سازمان باید درک کند که بهبود کیفیت مدیریت استعداد چگونه به تامین 
 کندمنافع استراتژیک کمک می

تاثیر درک استراتژیک از اهمیت و  -۱۵
 مدیریت استعداد 

تشریح منافع استراتژیک مدیریت استعداد توسط مدیریت منابع انسانی برای  
 مدیران عالی انجام شود 
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آشنایی استعدادها با استراتژی و   -۱6
 کمک آنها برای دستیابی به استراتژی 

  ش استعدادها باید با استراتژی سازمان آشنا باشند و انگیزه و تعهد برای تلا
 در مسیر اهداف و استراتژی سازمان داشته باشند 

وجود نگاه استراتژیک و بلندمدت  -۱۷
 در مدیران 

درک مدیران و کل سازمان از نتایج بلندمدت مدیریت استعداد و عدم توجه 
 مدتفقط به نتایج کوتاه 

گرایی در  جلوگیری از روزمره -۱8
 نگرش و عملکرد مدیران 

کار مدیران به مسائل بنیادی به جای امور جاری و تخصیص بیشتر زمان 
 ای مانند مدیریت استعداد توجه به موضوعات ریشه

تبدیل مدیریت استعداد به اولویت   -۱۹
 سازمان 

شود چون به اندازه کافی  مدیریت استعداد در اولویت نیست پس اجرا نمی 
 ارزشمند تشخیص داده نشده(

ها  د( سیستم
و فرایندهای  

ی مدیریت 
)عوامل  
 ساختاری(

 ثبات مدیریتی -۲۰
گسترش و تسری تغییرات از سطوح بالا به پایین )تغییر مدیران عامل و 

 . (شودمدت منتهی به تغییر معاونین سازمان میهیات مدیره معمولا در کوتاه 

گذاری استعدادها و نتایج  اشتراک -۲۱
 کار آنها 

محدود به واحد فعلی آن فرد نباشد و این  استفده از ابتکارات پرسنل توانمند 
 های دیگر حتی استفاده شود. ابتکارات در واحدهای دیگر یا شرکت 

اجرای مدیریت دانش )در زمینه   -۲۲
 اطلاعات و نتایج کار استعدادها(

ها مستندسازی و حفظ خروجی کار استعدادها به شکلی که با خروج استعداد 
 . سازمان بماند حداقل عملکرد قبلی آنها برای 

توسعه سیستم اطلاعاتی پشتیبان   -۲3
 مدیریت استعداد 

سیستم برای تبادل داده و هماهنگی اطلاعات در سطح سازمان. مثلا بانک  
اند که  هایی که دیدههایی که لازم دارند یا آموزش افراد بااستعداد یا آموزش 

 توان از آنها استفاده کرد. بعدا می 

-هدایت مرکزی )تصمیموجود  -۲4
یری متمرکز( و هماهنگی بین  گ 

 واحدهای مختلف 

نیاز به یک هدایت مرکزی وجود دارد به معنی هماهنگی و تمرکز اطلاعاتی  
 و هماهنگی در روش نه اینکه همه چیز متمرکز باشد و مشارکتی نباشد. 

های  حمایت از اجرای فعالیت -۲۵
ها  ای در شرکت پژوهشی و توسعه

 محصول، توسعه مدیریت( )توسعه

تلاش برای توسعه محصولات شرکت حتما نیازمند نیروی انسانی با کیفیت 
 . های آنها است و توجه ویژه به این افراد و توانمدی 

های مدیریت  هماهنگی فعالیت -۲6
 های عملیاتی واحدها استعداد با فعالیت

هماهنگ کردن  های عملیاتی و جلب همکاری کارکنان و مدیران واحد 
های مختلف  تعریف استعداد و مدیریت استعداد با نوع فعالیت در واحد 

 سازمان 

 مدیریت استعداد در سطح فرد عوامل موثر بر بخش سوم:  
در این بخش نیز عوامل نگرشی و رفتاری مربوط با استعدادها و مدیران که به صورت فردی در ایجاد زمینه یا  

سازی مدیریت استعداد موثر هستند، به صورت یک بخش مجزا آورده شده است. نتایج این بخش در جدول پیاده

 ارائه شده است.   3

 استعداد تی ری مد بر موثر فرد سطح  عوامل  به مربوط  نی مضام. 3 جدول
 نمونه مفاهیم  هامقوله بندی دسته 

  سطح عوامل
 عوامل) فرد

 و  نگرشی
  رفتاری
  و استعدادها
 (مدیران

ای و تخصصی درک مدیران از جایگاه حرفه -۱
 مدیریت منابع انسانی 

درک اهمیت توسعه منابع انسانی )اهمیت اندک به توسعه منابع  
معمولا  مدتکوتاه انسانی به دلیل سخت و زمانبری و اینکه نتایج 

 ندارد یا کم دارد(

اعتقاد مدیریت ارشد و مدیران میانی به   -۲
 استعداد مدیریت 

تا زمانی که احساس نیاز نشود پیگیری اجرای مدیریت استعداد 
 فایده است بی 

 احساس نیاز و پذیرش تمامی پرسنل  -3
 استعداد( )پذیرش عمومی مدیریت

علاوه بر مدیریت، باید پرسنل سازمان هم دلیل و فایده توجه به  
های  مقاومتمدیریت استعداد را بدانند. مخصوصا برای جلوگیری از 

 پرسنل 

حمایت بلندمدت و عملی مدیران ارشد از   -4
 اجرای مدیریت استعداد 

مشکل کارهای جدید منابع انسانی این است که چون مد است 
 دار نیست شود و مد نمایشی است و ادامه انجام می
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گیران و همه تصمیم  مشارکت عملی -۵
 استعداد سازان در اجرای اقدامات مدیریت تصمیم 

کمک گرفتن از مدیران صفی در مدیریت منابع انسانی و مشارکت  
 استعدادها  کارگیریبه آنها از مراحل اولیه مثلا در شناسایی و 

 نگاه مثبت مدیران به توانمندی منابع انسانی  -6
اعتقاد به توانایی پرسنل و اینکه منبع اصلی برای تغییر و اصلاح 

 همین نیروی انسانی است 

ارائه اطلاعات مورد نیاز اجرای مدیریت  -۷
 استعداد از سوی مدیران واحدها 

نتایج عملکرد افراد گاهی لازم است اطلاعاتش به درستی از سوی  
واحدها به سیستم مدیریت استعداد منتقل شود که معمولا مدیران 

کنند این اسرار پرسنل کنند و فکر میبه سختی این کار را می
 . واحدشان است

 خش چهارم: عوامل مرتبط با سیستم مدیریت منابع انسانی موثر بر مدیریت استعداد ب
 منابع  مدیریت های استخراج شده موثر بر مدیریت استعداد که مرتبط با بلوغدر این بخش، مفاهیم و مقوله

 ارائه شده است.  4باشد، در جدول انسانی )سیستم، مدیریت، کارکنان( می 

 استعداد  تی ریمد  بر موثر  یانسان  منابع تی ریمد  ستمیس  به مربوط  نی مضام. 4 جدول
 نمونه مفاهیم  هامقوله بندی دسته 

الف( توانمندی  
بخش منابع  

 انسانی 

 بخش منابع انسانی قدرتمند و فعال  -۱
وجود اقتدار و نفوذ در واحد منابع انسانی برای اجرای اقدامات مورد نیاز  

 توانایی علمی و اجرایی کافی مدیریت استعداد و 

  منابع انسانیتمرکز بر فرآیند توسعه  -۲
 به جای اداره امور جاری

ریزی و توسعه نیروی انسانی به جای توجه  افزایش توجه به بخش برنامه 
 به امور کارگزینی 

ای و قوی در بخش منابع بدنه حرفه  -3
 انسانی 

از هر چیز باید کارشناسان این  متولی کار واحد منابع انسانی است و قبل 
 بخش درگیر شوند. پس مهارت آنان در درجه اول اهمیت دارد 

گرایی در شناسایی  خودداری از مدرک  -4
 توانایی پرسنل بخش منابع انسانی 

مدارک تحصیلی برای افرادی که مثلا تحصیلات مدیریتی دارند فقط 
 . مدرک است و تو خالی است

کافی در مدیران منابع آمادگی و رشد  -۵
 انسانی 

مدیران منابع انسانی قبل از هرچیز باید توانایی و البته اراده برای اجرای  
 . مدیریت استعداد داشته باشند 

 تجارب موفق در توسعه منابع انسانی  -6
آمیز از اجرای اقدامات مربوط به توسعه منابع تجارب مثبت و موفقیت

 . اسب مدیریت استعداد در شرکت باشد ساز اجرای من انسانی که زمینه

ب( زیر 
های سیستم

مدیریت منابع 
 انسانی 

رشدیافتگی، انسجام و یکپارچگی در   -۷
 های مدیریت منابع انسانی زیرسیستم

های  برنامه مدیریت استعداد به صورت جامع و تلفیقی در دل زیرسیستم
 . شودمنابع انسانی انجام می

های انگیزشی براساس  توسعه سیستم -8
 مدیریت استعداد فرآیند 

های متفاوت به سختی قابل انجام و کمتر قابل قبول است و اگر پرداخت
هم باشد تفاوت اندک است مثلا کارانه کلا مبلغ زیادی نیست که بشود با  

 . کم کردن درصدی از آن تفاوت ایجاد کرد 

مدیریت عملکرد  های توسعه سیستم -۹
 مدیریت استعداد اساس فرآیند  بر

ارتقاء انتظارات عملکرد از پرسنل )اکنون این انتظارات در حداقل است که  
ها نیز انتظار خاصی نداشته باشد و به آنان شود کسی از استعداد باعث می

 . برای عملکرد فراتر از انتظار فشار وارد نشود(

ر  پشتیبانی سیستم مدیریت مسی  -۱۰
 پروری از استعدادها شغلی و جانشین

ای برای خودشان دارد  استعدادها باید استعداد باشند اما اینکه چه فایده 
 . چندان معلوم نیست

های موجود آموزش  اصلاح سیستم -۱۱
 و توسعه نیروی انسانی 

ها فرق دانیم. نوع آموزش ما آموزش را بخشی از برنامه ثابت افراد می
یه  جبینند و تو برای همه و گاها افراد ضعیف بیشتر آموزش میکند ولی می

 .شود که باید فرد کمبود و مشکلی داشته باشد تا آموزش بدهیممی

 بخش پنجم: فرایند اجرای مدیریت استعداد 
استعداد،  انتخاب  و  استعداد، شناسایی  تعریف  پنج بخش  استعداد شامل  مدیریت  اجرای  فرایند  این بخش،  در 

استعداد، نگهداشت استعدادهای موجود و ایجاد شرایط جذب استعدادهای جدید، ارائه   کارگیریبهستعداد،  توسعه ا
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نظر گرفته شود.   ت استعداد به صورت یک چرخه در یشده است. پیشنهاد این است این پنج مرحله اجرای مدیر

 ارائه شده است.   ۵نتایج این بخش در جدول 

 استعداد ت یر یمد فرایند به مربوط  نی مضام. 5 جدول
 نمونه مفاهیم  هامقوله بندی دسته 

الف( تعریف 
 استعداد 

رویکردها به مدیریت  در توافق -۱
 استعداد )رویکرد فراگیر یا غیرفراگیر(

سازمان را فقط در نظر داشته باشیم و به  های این اشتباه است که پست
دنبال استعداد در بین مدیران و روسای فعلی بگردیم یا استعدادها را برای  

ها شناسایی و انتخاب کنیم. نوآوری و خلاقیت، معمولا خروجی این پست
 کار کارشناسان و پرسنل عملیاتی است. 

ارائه تعریف دقیق و شناسایی   -۲
 های استعداد شاخص

ها را هایی که با استفاده از آن بتوانیم استعداد جود یک الگو و شاخصو
 شناسایی کنیم و همه از همان استفاده کنند. 

تفکیک ویژگی استعدادها به تفکیک  -3
 واحدهای سازمانی 

ها شناسایی و مدیریت شوند نیاز است ابتدا  برای اینکه استعداد 
تفکیک واحدهای مختلف سازمان  های مورد نیاز سازمان به شایستگی

 .مشخص شود

تفکیک ویژگی استعدادها به تفکیک  -4
 مدیران و غیرمدیران 

با توجه به تفاوت عوامل موفقیت و فاکتورهای عملکردی برای مدیران و  
های استعداد برای مدیران و غیرمدیران  ها یا شاخصکارشناسان، ویژگی 

 . متفاوت تعریف شود

ب( 
شناسایی و  

اب  انتخ
 استعداد 

هماهنگی بین استعدادهای شرکت و   -۵
 استراتژی )شناسایی براساس استراتژی(

های مورد نیاز در راستای اهداف، که  تعیین نوع، تعداد و استاندارد استعداد 
 . توانیم نیرو پیدا کنیمالبته بستگی دارد که با چه کیفیتی می

اساس استراتژی و   تعیین استعدادها بر -6
 اهداف 

های موجود در بازار چیست، تعیین کننده استعدادی مثلا این که فرصت 
 .است که نیاز داریم تا بتوانیم از این فرصت استفاده کنیم

ها و تعیین سطوح مورد نیاز از قابلیت -۷
 ها توانایی 

 اساس نیاز و اهداف  تعیین سطح و نوع و تعداد افراد با استعداد بر

 درون سازمان  ادهایاستعد شناسایی -8
بالادست. البته قبلا در ارزیابی  مدیران مثلا شناسایی استعدادها با نظر

 . عملکرد خود را نشان داده است 

روکراسی  و حفظ پویایی و دوری از ب -۹
 در شناسایی استعدادها 

توان ساز است یعنی نمی استعدادها مشکل  شناسایی در روکراسیو وجود ب
 . ثابت برای شناسایی معرفی کرد یک رویه منظم و 

بیرون  از استعدادها شناسایی -۱۰
 سازمان 

  هادانشگاه التحصیلان برترهای برتر یا فارغ دانشگاه  التحصیلانمثلا فارغ
)اتخاب مناسبی هستند چون تا حدود زیادی از سوی پرسنل پذیرفته  

 پذیرد(شوند و فرهنگ ما این را میمی

دها از تمامی سطوح شناسایی استعدا -۱۱
 سازمان 

کنند هرچند کارشان مهم است ولی نوآوری و افرادی که کار مدیریتی می
 خلاقیت، معمولا خروجی کار کارشناسان و پرسنل عملیاتی است. 

 عدم تمرکز در شناسایی استعدادها  -۱۲
ها را یک نفر شناسایی و معرفی کند و  اینگونه نیست که همه استعداد 

 . های مختلف مشارکت دارند و باید داشته باشندخش ب مدیران 

 های بالفعل ارزیابی توانایی  -۱3
باید برای تعریف استعداد علاوه بر فاکتورهایی مانند هوش یا محل اخذ 

 . مدرک )بالقوه( به عملکرد و خروجی فرد نیز توجه شود

های بالقوه افراد برای ارزیابی توانایی  -۱4
 استعدادها شناسایی 

های روانشناسی و سنجش  مثلا آزمون انواع مختلف هوش یا آزمون
 شخصیت 

های استعداد به صورت ارائه شاخص -۱۵
 منعطف 

استعداد بودن استانداردپذیر نیست و به صورت نسبی با توجه به نیروی در  با
شود و با توجه به اهداف دسترس داخل سازمان و خارج سازمان مشخص می

 نیاز سازمان و 

مخزن   مستمر روزرسانیبه  -۱6
 استعدادها 

  هر زمان هرکس باید بتواند خود را به عنوان استعداد جدید معرفی کند و هر
 . زمان هم هرکسی ممکن باشد از آن حذف شود

ج( توسعه  
 استعدادها 

 توانمندسازی علمی استعدادها  -۱۷
سازمانی که زمینه  هایی توسعه و پروژه هاطرح  در استعدادها از استفاده

 یادگیری جدید را فراهم کند. 
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طراحی شغلی چالش برانگیز برای  -۱8
 استعدادها 

 دادن به استعدادها  کار و میدان انجام در اختیار دادن

تعهد عملی سازمان به توسعه   -۱۹
 مستمر و رشد استعدادها 

فظ استعدادشان هستند و ح در بیشتر مواقع استعدادها خود مسئول ارتقا و 
اولویت اول کارکنان دانشی توسعه   سازمان فقط استفاده کننده است.

 . خودشان است

حفظ یا ایجاد انگیزه درونی برای   -۲۰
 توسعه استعداد توسط خود افرد مستعد

باعث تلاش استعداد برای توسعه  ،وجود انگیزه برای استعداد ماندن در فرد
 .خودش است

د( 
  کارگیریبه 

 استعدادها 

اساس نتایج  ها برتغییر انتصاب -۲۱
 شناسایی استعدادها 

اساس  مراتب مدیریتی سازمان و روسا و مدیران برانتخاب سلسله 
 استعدادهای شناسایی شده و عملکرد آنها 

استفاده از استعداد در همان سطحی  -۲۲
 ر دارند )در تمامی سطوح(که قرا

یک مشکل این است که شما استعداد عملیاتی را مدیر کنید یعنی از جایی 
 . که در آن استعداد دارد و خروجی مفید دارد دورش کردید

ایجاد انگیزه در فرد برای نمایش   -۲3
 استعدادها )ابزارهای مربوط به خود فرد(

 . استعدادها  یهاطرح  و هاایده  از حمایت ،با استعدادها مثلا مشورت

ایجاد شرایط شغلی و کاری مناسب  -۲4
 استعداد  کارگیریبه برای 

ها پروژه در استعدادها از استعدادها و استفاده به تخصصی مشاغل واگذاری
 جدید شرکت  هایو طرح 

 ها توسط استعدادها مدیریت استعداد -۲۵
استعدادهای زیردست پذیرش بالاتری  اگر مدیران خود استعداد باشند، هم 

دارند و هم مدیران به دلیل عدم ترس از جانشینی استعدادهای زیر دست به  
 .کنندجای آنها، به توسعه توانایی و بروز و نمایش استعدادها کمک می

 افراد کلیدی و مشاغل شناسایی -۲6

 کلیدی و هماهنگ نمودن این دو 
و باید در انتصاب افراد در آنها بیشتر ترند ها حساس برخی مشاغل و پست

 . های شرکت بستگی دارددقت کرد این به برنامه 

استفاده از نتایج مدیریت استعداد   -۲۷
 توسط مدیریت 

ها مدیر باید بپذیرد از نتایج این کار استفاده کند و مثلا حاضر باشد انتصاب 
 . اساس نتایج شناسایی استعداد انجام دهد را بر

ه(  
نگهداشت 
استعدادهای  
موجود و 
ایجاد  
شرایط  
جذب 

استعدادهای  
 جدید 

امکان استفاده از مزایای استعداد   -۲8
 بودن بدون ارتقاء عمودی 

ها بدون ارتقاء عمودی، مزایای عملکرد ای داشته باشیم که استعداد باید رویه 
 . ها محدود استبرتر خود را بگیرد. بالاخره پست

ناسب صنعت و شهرت و پرستیژ م -۲۹
 سازمان 

سازمان هم از نگاه خود فرد و هم نگاه دیگران و کل جامعه در   پرستیژ
 . جذب و نگهداری مهم است

ایجاد شرایط شغلی و کاری مطلوب   -3۰
 استعدادها 

 . مثلا وجود کارچالشی و انجام کارها و مشاغلی که به آن علاقه دارند

 صمیمانه  ها و محیط دوستانه و ارتباطاتبا استعداد  مدیران برخورد محترمانه همکارانکیفیت ارتباط با مافوق و  -3۱

 ارکتی و تفویضی توسط مافوقشسبک رهبری م کارگیریبه  سبک رهبری مشارکتی و تفویضی -3۲

نظام حقوق و دستمزد و جبران   -33
 خدمات مناسب

ن گروه که باعث های مختلف صنعت یا بی تفاوت در حقوق و مزایا در شرکت 
 جابجایی تعدادی از پرسنل شده است 

جلوگیری از استعدادسوزی و   -34
 برجسته نمودن استعدادها 

 سطح روتین و هایکار  ها و دادناستعداد  توسط خالی یهاپست پرکردن

 . شوداستعدادها باعث استعدادسوزی می  پایین به

سازی و تخریب  جلوگیری از خاموش  -3۵
 استعدادها توسط مدیران 

استعداد به دلیل ترس   مدیریت  یهابرنامه  از  میانی مدیران تهدید احساس 
 از جانشینی استعدادها به جای آنها. 

 ساعت کاری شناور یا امکان دور کاری  ایجاد توازن بین کار و زندگی  -36

 سیستم مدیریت استعداد  کارگیریبهبخش ششم: نتایج 
سازی مدیریت استعداد در صنعت خودرو به تفکیک نتایج فردی، در بخش انتهایی، پیامدهای مورد انتظار از پیاده

شود.  های فعال و صنعت خودرو( و نتایج فراسازمانی )مرتبط با جامعه( آورده می نتایج سازمانی )در سطح شرکت

 ارائه شده است.   6جدول  مفاهیم استخراج شده در این بخش، در
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 استعداد مدیریت سیستم کارگیریبه  نتایج   به مربوط  نی مضام. 6 جدول
 نمونه مفاهیم  هامقوله بندی دسته 

الف( نتایج  
)خروجی 

 های( فردی 

 امنیت شغلی برای استعدادها  -۱
سازمان با استفاده از مزایای مدیریت استعداد، حتما نسبت به امنیت  

 استعدادها متعهد خواهد بود شغلی برای 

احساس عدالت و رفتار منصفانه از  -۲
 سوی سازمان 

کند. نباید بد و خوب یکی  افراد به ویژه استعدادها خود را مقایسه می
 باشند و مدیریت استعداد برای همین است. 

مندی و ماندگاری افراد  رضایت  -3
 مستعد

 ها سازمان توسط استعداد  کاهش ترک

تامین نیازهای اجتماعی و رشد برای   -4
 استعدادها 

بالاترین موضوع برای کارکنان دانشی رشد و یادگیری آنهاست و احترام 
 از سوی دیگران 

 افزایش ارزش افزوده فرد   -۵
ترین خروجی مدیریت استعدادها بهبود استفاده از آنهاست و نتایج  ساده 

 بهتر برای سازمان 

شناختی بین روان قرارداد  گیریشکل -6
 استعدادها و سازمان 

شناختی بین استعدادها و سازمان در صورتی که روان  قرارداد ایجاد
  تواند عملکرد عالی درمدیران بعدا به انتظارات استعدادها بها بدهند می 

 . پی داشته باشد

قابلیت جابجایی مناسب استعدادها   -۷
 در سازمان و قرارگیری در شغل مناسب 

های موجود آنها و حتی تمایلات  اساس استعداد و توانایی  جابجایی بر
 آنها. 

شخصی برای  گیری برندشکل -8
 استعداد )با نتایج منفی و مثبت(

خواهد  یتر با برندسازی، فرد مستعد برای حفظ برند خود عملکرد مناسب
داشت. در مقابل ممکن است تمایلش به کار با دیگران کم شود و 

 . ا شود فردگر

 .دهنداسایی نشده واکنش منفی نشان می ن افرادی چون جزو استعدادها ش کاهش عملکرد کارکنان عادی  -۹

 از عادی کارکنان الگوگیری -۱۰

 استعدادها 
تواند باعث شود بقیه هم بهتر کارکنند و جنبه  وجود استعدادها می 

 . آموزشی هم دارد

افزایش استعدادستیزی توسط  -۱۱
 غیراستعدادها 

کنند و مانع تلاش افراد توانمند  گاهی سایرین احساس تهدید می
 . شوندمی

ب( نتایج 
)خروجی 
های( 
 سازمانی 

 . های انسانی سازمان هستنداستعدادها بهترین نمود سرمایه  انسانی  سرمایه بهبود -۱

های فرایند منابع هزینه  افزایش  -۲
 مدتانسانی در کوتاه 

است مدیریت استعداد انجام دهیم و توجه ویژه به آنها داشته   رچون قرا
 . باشیم، هزینه دارد

و   وری و سودآوریافزایش بهره  -3
 دستیابی به موفقیت سازمانی 

تر باشند بیشتر عامل موفقیت سازمان نیروی انسانی است و هرچه نخبه 
 .کنندوری و سودآوری سازمان کمک میبه بهره

جابجایی ناخواسته استعدادها  کاهش  -4
 در داخل سازمان یا به خارج از سازمان 

بیشتر خروج افراد از شرکت مربوط به افراد توانمند است. کارکنانی که  
 . توانایی کمتری دارند جایی هم برای رفتن ندارند 

 کیفیت مدیران اجرایی  ءارتقا -۵
بری و در نتیجه های رهشناسایی استعدادهای با پتانسیل بالا برای پست

 ارتقاء کیفیت مدیران اجرایی 

 سازمانی ارتباطات درون در اختلال -6
ها و این تفکیک ممکن است باعث عدم ارتباط مناسب بین استعداد 

 . غیراستعدادها شود

های مدیریت منابع  کاهش هزینه -۷
 انسانی در بلندمدت 

های منابع انسانی  هزینه در بلندمدت با بهبود عملکرد نیروی انسانی، 
 . شودکمتر می

انداز سازمان و بهبود  چشم  تحقق -8
 موقعیت رقابتی شرکت 

نیروی انسانی به ویژه استعدادهای آنها عامل کسب مزیت رقابتی  
 .هستند

 . برندسازی هم به عملکرد افراد بستگی دارد  سازمان  برند ارتقای -۹

 کسب مشروعیت اجتماعی -۱۰
بلندمدت با بهبود عملکرد سازمان، نگاه منفی جامعه به صنعت خودرو  در

 . شوداصلاح می

 . داران و مشتریان هم از این نتایج بهره خواهند بردسهام  نفعان خارجیافزایش رضایت ذی  -۱۱
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بهبود امکان همکاری سازنده با   -۱۲
 خارجی  خودروسازهای شرکت

و همکاری با شرکای تجاری نقش ایفا   فناوریکسانی که در انتقال 
 .کنند همان استعدادها هستندمی

 همگام شدن با تغییرات جهانی  -۱3
المللی دست بسته های بین شویم که در صورت ورود شرکت آماده می
اید خودمان را به سطح رقابت برسانیم مگرنه از بین خواهیم  بنباشیم و 

 . رفت

تایج ج( ن
)خروجی 
های( فرا  
 سازمانی 

بهبود وضعیت سرمایه اجتماعی   -۱
 )اعتماد انسجام مشارکت(

توان کار کرد و باعث مشارکت  شود افراد احساس کنند که میباعث می
شود و همکاری  دلسوزانه استعدادها در حل مشکلات شرکت می

 .کنندمی

کاهش تمایل به مهاجرت استعدادها   -۲
 کشوربه خارج از 

یک دلیل خروج استعداد از کشور، عدم اجرای شایسته سالاری و  
توان کار  کنند نمیحاکمیت روابط و سیاسی کاری است که احساس می

 . شوندکرد و سرخورده می

 صنعت خودرو  رشد و توسعه -3
توانیم به رویه موجود صنعت خودرو ادامه دهیم و در مسیر تغییر و نمی 

 . ساز خواهد بودبهترین راه نیروی انسانی است که زمینه بهبود اولین و 

المللی صنعت توانایی رقابت بین  -4
 خودرو و بهبود موقعیت در منطقه 

صادرات خودرو یا داشتن حرفی در برابر واردات مشروط به توانمندی 
 . است که ایجاد کننده این توانمندی نیروی انسانی نخبه است

برای تبدیل کشور به  ایجاد زمینه  -۵
های موفق برای  فعالیت شرکت امبد

 صادرات مجدد 

قرارداد با سایپا سیتروئن مشروط به صادرات بود و رسیدن به این مرحله 
 . قبلش ایجاد زمینه است

اجتماعی توسط   انجام مسئولیت  -6
 شرکت و کمک به توسعه جامعه 

نها مسئولیت صنعت  پروری و نگهداری استعدادها و استفاده از آاستعداد 
 . است به عنوان بخشی که نخبگان در آن فعالند

 اساس نتایج بخش کیفی مدل پیشنهادی بر
های بندی مفاهیم و مقولهاساس دسته با توجه به مطالعات کیفی که خروجی آن به تفصیل در بالا ارائه شد و بر

پیشنهاد شده است. البته با توجه به    ۱شکل  استخراج شده، مدل کلی مدیریت استعداد برای صنعت خودرو در  

های استخراج شده در بخش کیفی، به ویژه در بخش عوامل موثر بر مدیریت استعداد و تفکیک گستردگی سازه

دسته کلی )شامل عوامل مرتبط با محیط، سطح سازمان، سطح   زای این بخش در مدل به چهارهای برونسازه

انسا منابع  مدیریت  پژوهش، در چهارفرد و سیستم  کیفی  از بخش  استخراج شده  مدل  )با    نی(،  بخش مجزا 

 گیرد. دسته عوامل مذکور( در بخش کمی مورد بررسی قرار می  تفکیک چهار
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 پژوهش  یشنهاد یپ مدل. 1 شکل

داده شده است،   آمده در فرایند مصاحبه که در مدل بالا نشان دستبههای اصلی در مرحله بعد، هریک از مقوله

پرسشنامه در ابعاد  از  یکی  قول مصاحبه   به عنوان  نقل  یا سه  و دو  عنوان  نظر گرفته شدند  به  نیز  شوندگان 

 فعال در صنعت خودروسازی پخش شد.  شرکت   4۱نظر گرفته شد و پرسشنامه در   های پرسشنامه درگویه

 کمی های بخشیافته
برازش مدل و بـه منظور    آماریهای  های توصیفی و تحلیلتحلیل  قسمتشـامل دو  های کمی،  بررسی یافته

دهندگان  پاسخشناختی  های جمعیتسی ویژگی . در بخش توصیفی به بررپاسخگویی به فرضیات تحقیق است

نفر    84نفر پاسخگو تعداد    ۱۰۵پردازیم. از میان  های مورد بررسی در بخش کمی می در شرکتپرسشنامه  به  

و   بوده  ۲۱مرد  مشارکتنفر زن  میان  از  کارشناسی اند.  با سطح تحصیلات  افراد  کارشناسی کنندگان،  و ،  ارشد 

ترتیب   به  و    34نفر،    6۱دکتری  همچنین    ۱۰نفر  بودند.  میان    ۷۲نفر  در  فراوانی  بیشترین  با  افراد  از  نفر 

مطابق با الگوریتم   اند. در ادامه در بخش آمار استنباطی وسال بوده  ۲۰تا    ۱۱کنندگان دارای سابقه کاری  مشارکت

 مذکورپژوهش برای چهار بخش های فرضیهابتدا برازش مدل پژوهش و سپس  ،PLSها در روش تحلیل مدل

   .گیرندبررسی قرار می مورد 

 مدل پیشنهادی پژوهش ارزیابی برازش  

ها( و  ها و سازه گیری )رابطه میان معرفهای اندازه، ارزیابی مدلشمدل پیشنهادی پژوهبرای ارزیابی برازش  

و پس از آن بررسی فرضیات مربوط    شودها( انجام می سپس ارزیابی مدل ساختاری مربوطه )روابط میان سازه

)که با توجه به ساختار مدل از نوع    گیریهای اندازهبرای بررسی برازش مدل  پذیر خواهد بود.به مدل، امکان
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)پایایی مرکب(،  ۲با مقادیر بالا(، سازگاری درونی ۱معرف )بارهای بیرونیپایایی  معیار چهار از  انعکاسی هستند( 

   .(Hair et al. 2015)  دشواستفاده میافتراقی )واگرا(  روایی  و (3)میانگین واریانس استخراج شده  روایی همگرا

شود، موید این است که   ۰/ 4  برابر و یا بیشتر از مقدارضرایب بارهای بیرونی )عاملی(،  اگر مقدار    در معیار اول

قابل مشاهده  های مدل)سازه  بین متغیر پنهان  رابطه قوی  ها که سوالات پرسشنامه هستند(  )معرف( و متغیر 

های مربوط  پرسشنامه در مدلسوال   ۱38در مجموع از بررسی   .(Davari & Rezazadeh 2014)وجود دارد 

به بخش عوامل محیطی، بخش عوامل سازمانی، بخش عوامل فردی و بخش مربوط به سیستم مدیریت منابع  

های مربوط  سوال از سازه  ۲ های بخش عوامل محیطی موثر بر مدیریت استعداد،سوال مربوط به سازه  ۵انسانی،  

های مربوطه حذف  تبط با سیستم مدیریت منابع انسانی، از مدلهای مراز سازه زسوال نی  ۲به عوامل سازمانی و 

های مربوط به نتایج  سوال از سازه  ۱3های مربوط به فرایند مدیریت استعداد و سوال از سازه 8شدند. همچنین 

بوده و در    4/۰کمتر از    های مربوطه،مدل  هایسازه  مربوط به  معرف(  /سوال  3۰مدیریت استعداد )در مجموع  

   ها قرار نگیرند.ناند تا سایر معیارها تحت تاثیر آهای بعدی حذف شدهلتحلی

  CRیا  )مرکب( تری به نام پایایی ترکیبیمعیار مدرناز  PLS، در روش درونی برای معیار دوم و بررسی پایایی 

شود. در معیار سوم یعنی روایی  جای آلفای کرونباخ، استفاده شده که با همان روش آلفای کرونباخ تفسیر میهب

 ، روایی همگرای قابل قبول را نشان۰/ ۵  بالاتر از   AVEمقدار  شود،  محاسبه می  AVEهمگرا که با شاخص  

)می  مقادیر  (.  Davari & Rezazadeh 2014دهد  به  برای دستیابی  از    AVEاما  بیش  میزان  باید  ۰/ ۵به   ،

از   بیش  معرف،  یک  بیرونی  تا  ۷۰8/۰بارهای  برابر    باشد  آن  اما همان  ۰/ ۵توان دوم  مورد  شود.  که در  گونه 

( همچنان در مدل  ۵/۰)اغلب بیش از    ۷/۰شاخص پایایی معرف بیان شد، تعدادی از بارهای بیرونی کمتر از  

، توانخواهد بود. هرچند می  ۰/ ۵ها کمتر از مقدار آستانه  در تعدادی از سازه  AVEاند و بنابراین مقدار  باقی مانده

اما با    ،هایی که دارای بارهای بیرونی کمتری هستند نموداقدام به حذف سوال،  AVEمقدار    ءه منظور ارتقا ب

های مدل، از این توجه به تاثیر این کار بر روایی محتوا و نیز مناسب بودن مقدار پایایی مرکب مربوط به سازه

نتایج مربوط به دو معیار فوق برای مدل بخش عوامل محیطی   .(Hair et al. 2015)شود  اقدام صرف نظر می 

 قابل مشاهده است.  ۷در جدول 

 همگرا در مدل بخش محیطی  ییروا ودرونی  ییا یپا   آزمون جینتا . 7 جدول
 AVE (CRمرکب )پایایی  های مدل()سازههای مکنون متغیر

۰/ ۷۷۹ بازار کار و قوانین مرتبط  4۷4 /۰ 

 ۰/ 384 ۰/ ۷۵۱ دولتاقدامات مستقیم 

 ۰/ 44۹ ۰/ ۷۹۵ المللیروندهای جهانی و بازارهای بین

 ۰/ 66۹ ۰/ ۷۹8 اجتماعی  -سیاسی

 ۰/ ۵8۰ ۰/ 846 تعریف استعداد 

 ۰/ 4۲۵ ۰/ 8۵3 شناسایی و انتخاب استعداد 

 
1 Outer loadings 

2 Internal consistency 

3 Average variance extracted (AVE) 
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 ۰/ ۵۱۵ ۰/ 83۹ توسعه استعداد 

 ۰/ 4۷۵ ۰/ 844 استعداد  کارگیریبه 

 ۰/ 48۹ ۰/ 883 استعدادهای جدید داشت و ایجاد شرایط جذب هنگ

 ۹4۵ /۰ 36۲ /۰ (.TM proفرایند مدیریت استعداد )

 ۰/ 38۹ ۰/ 8۱۵ های فردی نتایج و خروجی

 ۰/ ۵۱۰ ۰/ 8۵6 های سازمانی نتایج و خروجی

 ۰/ ۵۹۵ ۰/ 84۷ های فراسازمانی نتایج و خروجی

برای متغیر پنهان مرتبه دوم موجود در مدل )سازه    AVEقابل ذکر است که مقدار پایایی مرکب و شاخص  

  ۹۲۷/۰سیستم مدیریت استعداد( باید به صورت دستی محاسبه شود. این مقادیر پس از محاسبه به ترتیب برابر 

برای   AVEدوم و مقادیر شاخص   برای بررسی معیار پایایی ترکیبی نیز مقادیر  8آمد. جدول  دست به ۷۱8/۰و 

دهد. در این بررسی برای رعایت اختصار، می ها، نشانهای مربوط به سایر مدلبررسی معیار سوم را برای سازه

 های مربوط به سیستم مدیریت استعداد و نتایج مدیریت استعداد( آورده نشده است. های مشترک )سازهبخش

 هایی همگرا در سایر مدل روا ودرونی  ییا یپا   آزمون جینتا . 8 جدول
 AVE (CRمرکب )پایایی  های مدل()سازههای مکنون متغیر ها براساس مدلبندی سازهدسته

 عوامل سازمانی موثر بر مدیریت استعداد 

 4۷4/۰ 833/۰ وجود مدل جامع و نگاه سیستمی

 384/۰ 844/۰ رویکرد استراتژیک 

 44۹/۰ 848/۰ تشکیلاتی عوامل ساختاری و 

 66۹/۰ 8۰۷/۰ عوامل فرهنگی

 4۹۵/۰ 8۷۲/۰ سطح فردعوامل  عوامل فردی موثر بر مدیریت استعداد 

 HRMعوامل مرتبط با سیستم 
 4۵۱/۰ ۷64/۰ توانمندی بخش منابع انسانی 

 HRM ۷۹8/۰ 33۷/۰های زیرسیستم

دو  است.   PLSگیری در روش های اندازهبرازش مدلدر  یا افتراقیروایی واگرا معیار چهارم، بررسی نهایت  در

فورنل و  ها و روش معرف ۱سنجه برای بررسی روایی افتراقی پیشنهاد شده است. روش بررسی بارهای عرضی

هش با در این پژو  .)همان منبع(تر برای سنجش روایی افتراقی است  کارانهکه دومی رویکردی محافظه  ۲کررلا

توجه به ماهیت اکتشافی تحقیق، از بارهای عرضی برای بررسی روایی افتراقی استفاده شده است. در بررسی  

  مورد  3سوال/ معرف در مدل مربوط به بخش عوامل محیطی و   4انجام شده، مقدار بارهای عرضی مربوط به 

 اساس شاخص روایی واگرا، حذف شدند.  مربوط به بخش عوامل سازمانی، بر

مدلب برازش  بررسی  از  اندازهعد  سازهگیری  های  پایایی  و  روایی  مدلها،  و محرز شدن  برازش  به   هاینوبت 

بینی است. معیارهای  . ارزیابی مدل ساختاری، بررسی توانایی مدل ارائه شده برای پیشرسدساختاری پژوهش می 

، و (2R، ضریب تعیین )مقادیر  3شامل معناداری ضرایب مسیر   SEM-PLSکلیدی ارزیابی مدل ساختاری در  

خطی نیز موضوع هستند. البته قبل از این موارد ارزیابی مدل ساختاری برای مساله هم  Q2بین  تناسب پیش

 . مهمی است که باید بررسی شود 

 
1 Cross loadings 
2 Fornell & Larker 
3 Path coefficients 
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مقدار  SEM-PLSگیرد. در ( مورد استفاده قرار می 1VIFخطی، شاخص عامل تورم واریانس )برای ارزیابی هم

VIF    مشاهده   ۹همانگونه که در جدول    . )همان منبع( دهدمی بالقوه را نشانخطی و بیشتر، مشکل هم  ۵برابر

کیک مفهومی مناسب  خطی وجود ندارد و این به معنای تفها، مشکل همزای مدلهای برونشود، برای سازهمی 

 باشد. ها در مرحله طراحی مدل می بین سازه

 خطی ازیابی هم جینتا . 9 جدول
 VIFمقادیر  های برون زا سازه مدل

 مدل عوامل محیطی 

3۲۲/۱ المللیروندهای جهانی و بازارهای بین  

۵۱۵/۱ اقدامات مستقیم دولت  

۱۷۹/۱ بازار کار و قوانین مرتبط  

۲4۹/۱ اجتماعی -سیاسیعوامل   

 مدل عوامل سازمانی

3۰۲/۱ وجود مدل جامع و نگاه سیستمی  

368/۲ رویکرد استراتژیک   

3۵8/۲ عوامل ساختاری و تشکیلاتی   

۹86/۱ عوامل فرهنگی  

خطی نیستبا توجه به وجود یک سازه برونزا، نیازی به بررسی هم مدل عوامل فردی  

 HRMمدل عوامل 
۲۱3/۱ توانمندی بخش منابع انسانی   

۲۱3/۱ منابع انسانی  های مدیریتزیر سیستم  

ها( به عنوان برآوردهایی  ضرایب مسیر )روابط سازه،  Smart PLS3افزار  توسط نرم  استرپبا اجرای رویه بوت

  شود. در مسیر( محاسبه می تجربی )برای بررسی معناداری ضرایب  t برای روابط مدل ساختاری به همراه مقادیر

آزمون دو دامنه( قابل پذیرش است و در این حالت    0.1α=درصد )  ۱۰یک مطالعه اکتشافی، سطح معناداری  

 . )همان منبع(خواهد بود   64/۱بحرانی برابر  tمقدار 

بازار  »های  استخراج شده برای ارتباط سازه tضرایب  در مدل بخش عوامل محیطی، افزارنرمخروجی مطابق با 

  از ،  «فرایند مدیریت استعداد »، با سازه  «المللی های بینروندهای جهانی و بازار»و سازه    «کار و قوانین مرتبط

 ها را نشانکمتر هستند و این موضوع معنادار نبودن ضرایب مسیر مربوط به ارتباط این سازه۱/ 64مقدار بحرانی 

ارتباط سازه  می  نیز  سازمانی  مدل بخش عوامل  و تشکیلاتی »دهد. همچنین در  ساختاری  و سازه    « عوامل 

های ساختاری، چهار سازه  معنادار شناسایی نشد. بر این اساس در ادامه فرایند برازش مدل  «عوامل فرهنگی »

های برازش، بدون ر شاخصهای مربوطه حذف و مدل ساختاری مورد بررسی در سایالذکر از مدلزای فوقبرون

-p  (pو مقادیر    tگیرد. نتایج مربوط به ضرایب مسیر همراه با مقادیر آماره  های مذکور بررسی می حضور سازه

valuesآورده شده است.   ۱۰های حذف شده در جدول ( در مورد سازه 

 های حذف شده بررسی اندازه و معناداری ضرایب مسیر برای سازه 10جدول 

 ها ارتباط بین سازه
ضرایب  

 مسیر 
مقادیر  

 tآماره 
 pمقادیر  معناداری 

۲3۹/۰ فرایند مدیریت استعداد  <-- بازار کار   3۷۲/۱ ۱۷۰/۰ نیست معنادار   

۰۲۰/۰ فرایند مدیریت استعداد  <-- روندهای جهانی   ۱۰۲/۰ ۹۱۹/۰ نیست معنادار   

۱۹6/۰ فرایند مدیریت استعداد  <--  عوامل ساختاری و تشکیلاتی  3۱۹/۱ نیست معنادار   ۱8۷/۰  

 
1 Variance inflation factor 
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۲۱۰/۰ فرایند مدیریت استعداد  <-- عوامل فرهنگی  ۵۵3/۱ نیست معنادار   ۱۲۰/۰  

زا  زا بر یک متغیر درونمتغیر برونیا چند  نشان از تأثیری دارد که یک    R2  (R Squares)ضریب تعیین یا  

معرفی   R2عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی به 6۷/۰  و 33/۰، ۰/ ۱۹  سه مقدار. گذاردمی 

زای درون هایبرای سازه R2، مقادیر افزارخروجی نرم (. مطابق باDavari & Rezazadeh 2014)شده است 

  توان از این رو می قرار دارد و    6/۰قرار داشته که برای اکثر آنها نیز در بالاتر از   83۵/۰تا   ۲46/۰ها در طیف مدل

   .نمودتایید  را  ساختاری هایمناسب بودن برازش مدل

  ۱۵/۰، ۰۲/۰سه مقدار  و   سازدبینی مدل را مشخص میقدرت پیشهای ساختاری،  نیز در بررسی مدل  Q2  معیار

، افزارنرمبه خروجی  با توجه    .( همان منبع )اند  تعیین نموده  Q2  برای مقادیر ضعیف، متوسط و قویرا    ۰/ 3۵و  

مقادیر    مشاهده شد کلیه سازه  Q2که  و    ۰/ 3۹تا    ۱۱/۰طیف    در  هامدلدر  زای  های درونبرای  قرار داشته 

 هایبینی مدل و برازش مناسب مدل. بنابراین قابلیت متوسط تا قوی پیشهستند  ۲۵/۰اکثریت آنها نیز بیشتر از  

 شود. ساختاری تایید می

-PLSرغم آنچه در بسیاری از تحقیقات انجام شده با رویکرد این نکته ضروری است که علی در این بخش بیان  

SEM    ،مرسوم استPLS    معیار  یک سنجه نیکویی برازش کلی ندارد. هرچندGOF۱   به عنوان یک شاخص

پیشنهاد شده، سودمندی این شاخص از نظر مفهومی و تجربی به چالش کشیده    PLSبرای اعتبار کل مدل  

 (. Hair et al. 2015دهد )ارائه نمی  PLS-SEMمعیار نیکویی برازش برای  GOFده و معیار ش

 آزمون فرضیات 
-tمقادیر با استفاده از داری )ابررسی ضرایب معن : اولاست مرحله های تحقیق شامل دوبررسی و آزمون فرضیه

value  یاp-valueضرایب استاندارد شده مسیرهای مربوط  مقدار بررسی و دوم  ها( مربوط به هریک از فرضیه

فرضیه سازه  هابه  از  هریک  تاثیرگذاری  مدل)میزان  سازههای  بر  درونها  تاثیرات( های  شدت  یا  دیگر    زای 

(Davari & Rezazadeh 2014)  . 

داری ا معن دهد که ضرایب می نشانالذکر، گانه فوقچهارهای ها در مدلدر روابط تعریف شده بین سازه  tمقادیر 

 های مدل بر یکدیگرسازهدار  اکه حاکی از تاثیر معن  هستند ۹6/۱  بیشتر از همگی    ،مسیرهای اصلی میان متغیرها

تواند به عنوان یکی از فرضیات فرعی مدل مد  )هرکدام از این روابط می باشد  می درصد    ۹۵در سطح اطمینان  

بودن تاثیر اقدامات دولت بر فرایند مدیریت استعداد(. اما موضوع اساسی  دار  ا معننظر قرارگیرد. به عنوان مثال  

ها بر روی یکدیگر ها آن است که محققان نباید تنها به بررسی اثرات مستقیم سازهدر بررسی روابط بین سازه

تا اثرات غیرمستقیم سازهبپردازند و لا   ها از طریق یک یا چند سازه میانجی را نیز مورد بررسی قرار زم است 

های محرک بر یک سازه معین از  خصوص در مطالعات با هدف کشف اثرات متمایز سازههدهند. تفسیر اثر کل ب

یج مربوط به بررسی فرضیات  . نتا(Hair et al. 2015)طریق یک یا چند سازه میانجی، بسیار سودمند خواهد بود  

 آورده شده است.   ۱۱با درنظر گرفتن متغیر میانجی فرایند مدیریت استعداد، در جدول 

 
1 Goodness of Fit 
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 ها با درنظر گرفتن متغیر میانجی بررسی معناداری ضرایب مسیر اثرکل بین سازه .11جدول

 * p<0.1  ** p<0.05  ***p<0.01 

گرفته و بر این   ، تمامی ضرایب مسیر مورد تایید قرارداریامعن که با توجه به مقادیر سطح    دهدن می نتایج نشا

  گیرد. بنابراین بر تایید قرار می نتیجه فرضیه اصلی مربوطه مورد  اساس فرضیات فرعی مربوط به هر مدل و در

می  فرضیات  تایید  عوامل اساس  گفت،  )سازه  محیط  توان  سیاسی کلان  موضوعات  و  دولت  اقدامات    - های 

  و   نگرشی   سازمان )وجود مدل جامع و نگاه استراتژیک و رویکرد استراتژیک(، عوامل  سطح  اجتماعی(، عوامل

های )توانمندی بخش منابع انسانی، زیرسیستم  HRM  سطح سیستم  به  مربوط  و عوامل(  فرد  سطح )   رفتاری

استعداد   فردی، سازمانی و فراسازمانی مدیریت بر نتایج  فرایند مدیریت استعداد مدیریت منابع انسانی(، از طریق 

   .دارند  داراتاثیر مثبت و معن در صنعت خودرو

استعداد  نظر گرفتن سازه میانجی فرایند مدیریت  ها )با درارتباط بین سازه 
 )ف.م.ا.((

ضرایب  
 مسیر 

مقادیر  
 tآماره 

سطح  
 معناداری 

مدل  
بخش  
عوامل  
 محیطی 

 *** ۲/ ۵6۷ ۰/ ۲۵8 نتایج سطح فرد  <--ف.م.ا.   <--اقدامات دولت 

 *** 3/ ۲۲۰ ۰/ ۲۹۱ نتایج سطح سازمان  <--ف.م.ا.   <--اقدامات دولت 

 *** ۲/ ۵۹۲ ۰/ ۲4۷ فراسازمانی نتایج  <--فرایند مدیریت استعداد  <--اقدامات دولت 

 * ۱/ 8۷8 ۰/ ۱۲4 نتایج سطح فرد  <--ف.م.ا.   <--اجتماعی  -موضوعات سیاسی

 * ۱/ 868 ۰/ ۱3۹ نتایج سطح سازمان   <--ف.م.ا.   <--اجتماعی  -موضوعات سیاسی

 * ۱/ ۷۹۰ ۰/ ۱۱8 نتایج فراسازمانی   <--ف.م.ا.   <--اجتماعی  -موضوعات سیاسی

مدل  
بخش  
عوامل  
 سازمانی 

 *** 3/ ۹۷۲ ۲48/۰ نتایج سطح فرد  <--ف.م.ا.   <-- وجود مدل جامع و نگاه سیستمی
 *** 4/ 3۰8 ۲8۱/۰ نتایج سطح سازمان  <--ف.م.ا.   <-- وجود مدل جامع و نگاه سیستمی

 *** 4۱۵/3 ۲36/۰ نتایج فراسازمانی  <--ف.م.ا.   <-- وجود مدل جامع و نگاه سیستمی
 *** ۷۹8/3 ۲۷8/۰ نتایج سطح فرد  <--ف.م.ا.   <--  وجود رویکرد استراتژیک

 *** ۵۰۱/4 3۱6/۰ نتایج سطح سازمان  <--ف.م.ا.   <--  وجود رویکرد استراتژیک
 *** ۷۰۷/3 ۲6۵/۰ نتایج فراسازمانی  <--ف.م.ا.   <--  وجود رویکرد استراتژیک

مدل  
بخش  
عوامل  
 فردی 

 *** ۲۵3/۵ 368/۰ نتایج سطح فرد  <-- ف.م.ا.   <--عوامل سطح فردی 
 *** 448/۵ 43۲/۰ نتایج سطح سازمان  <-- ف.م.ا.   <--عوامل سطح فردی 

 *** 3۷۹/4 3۵۱/۰ نتایج فراسازمانی  <-- ف.م.ا.   <--عوامل سطح فردی 

مدل  
بخش  
سیستم  
مدیریت  
منابع 
 انسانی 

 ** 3۹8/۲ ۱۵۲/۰ نتایج سطح فرد  <-- ف.م.ا.  <--  توانمندی بخش منابع انسانی
 *** ۵۹۹/۲ ۱۷۹/۰ نتایج سطح سازمان  <-- ف.م.ا.  <--  توانمندی بخش منابع انسانی

 ** ۲۰3/۲ ۱43/۰ نتایج فراسازمانی  <-- ف.م.ا.  <--  توانمندی بخش منابع انسانی
 *** ۲66/3 ۲8۰/۰ نتایج سطح فرد   <--ف.م.ا.   <-- های مدیریت منابع انسانیزیرسیستم

 *** 836/3 33۱/۰ نتایج سطح سازمان   <--ف.م.ا.   <-- های مدیریت منابع انسانیزیرسیستم
 *** ۱۹4/3 ۲6۵/۰ نتایج فراسازمانی   <--ف.م.ا.   <-- های مدیریت منابع انسانیزیرسیستم
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 گیریبحث و نتیجه

سازی سیستم موثر بر مدیریت استعداد، اجزای مربوط به پیادهدر بخش کیفی تحقیق، مجموعه کاملی از عوامل 

مدیریت استعداد و نیز نتایج و پیامدهای اجرای مدیریت استعداد به عنوان اجزای اصلی مدل حاصل از پژوهش، 

 های فعال در صنعت خودرو شناسایی گردید. برای مجموعه شرکت

های شناسایی شده در فاز کیفی و برای تبیین مدل طراحی شده، با  مقولهاما با توجه به گسترگی مضامین و  

در این  فاز کمی مورد بررسی قرار گرفت.    توزیع پرسشنامه مستخرج از نتایج تحقیق کیفی، مدل طراحی شده در

  4اساس تجربیات بدنه مدیریتی و کارشناسی، تعدادی از متغیرهای آشکار و    فاز و در بررسی برازش مدل، بر

ادامه تشریح  های موثر بر فرایند مدیریت استعداد )که دراز سازه ی،های مدل خروجی از مرحله کیفمورد از سازه

گردد(، حذف گردید تا خروجی نهایی پژوهش، سازگاری بیشتری با شرایط صنعت مورد بررسی داشته و مدلی  می 

موثر در مدیریت استعداد تاکید نمود. در ادامه به   یاساس آن بتوان بر روی متغیرها واقعی و کاربردی باشد و بر

و تفسیر سازه و مفاهیمی که در برازش کمی مدل نیز مورد تایید قرار گرفتند و یا حذف شدهبررسی  اند و ها 

های فعال در صنعت  یک از شرکت  پردازیم. بررسی وضعیت فعلی این موارد در هر های مرتبط با آنها می برداشت 

 های بعدی باشد.  ند موضوعی برای پژوهشتواخودرو، می 

باشد. در این  بخش مهمی از مدل استخراج شده در این پژوهش در ارتباط با عوامل موثر بر مدیریت استعداد می 

ویژه در ارتباط با صنعت خودرو پرداخته پژوهش در یک بررسی موشکافانه، به تفصیل به بررسی این عوامل به

یفی این پژوهش، چهار دسته مجزا از عوامل به عنوان عوامل موثر بر اجرای موفق  اساس نتایج بخش ک شد. بر

اند: عوامل محیطی، عوامل سازمانی، عوامل فردی و عوامل مربوط  فرایند مدیریت استعداد مورد تاکید قرار گرفته

صنعت خودرو،   ها و متغیرهای مربوط به هر بخش مرتبط بابه سیستم مدیریت منابع انسانی. شناسایی شاخص

باشد که لازم است برای موفقیت در اجرای مدیریت استعداد در این صنعت به آنها خروجی ویژه این تحقیق می 

 توجه شود.  

اساس بررسی مدل در بخش کمی تحقیق، بین دو سازه   در بخش عوامل محیطی موثر بر مدیریت استعداد و بر

با فرایند مدیریت استعداد رابطه   « المللی جهانی و بازارهای بین  تاثیر روندهای »و    «بازار کار و قوانین مرتبط»

توان به این موضوع اشاره کرد که بازار کار ایران با وجود  شناسایی نشد. در توضیح این دو مورد می داری  امعن

کیفیت فراهم ها به نیروی انسانی با  نیروی کار جوان و نرخ بالای بیکاری، دسترسی مناسبی را برای شرکت

کرده و مازاد عرضه نیروی انسانی و اشباع بازار کار، دست مدیران را برای جذب نیروی انسانی باز گذاشته و  

واقع بازار کار، محدودیت مهمی برای شناسایی و جذب استعدادهای    رقابت اندکی در این زمینه وجود دارد. در

روندهای جهانی  »مشابه، با عدم تایید رابطه بین سازه  کند. به صورتهای مختلف ایجاد نمی لازم برای شرکت

توان نتیجه گرفت که مفاهیم و  با فرایند مدیریت استعداد در بخش کمی تحقیق، می   «المللی های بینو بازار

مانند   مواردی  از جمله  سازه  این  با  ارتباط  آشکار در  سرمایه»متغیرهای  مستقیم شرکتحضور و  های  گذاری 

کمک چندانی به بهبود اجرای فرایند مدیریت  «المللی ای و بینهای منطقهحضور در بازار»و  «للی الممطرح بین

توان گفت موضوع تحریم صنعت خودرو نیز که همواره به عنوان  ویژه بر این اساس می نماید. بهاستعداد نمی 
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ت محدودیت مهمی برای شود، از دید کارشناسان این صنعهای مهم این صنعت اعلام مییکی از محدودیت

ترین موضوع در دستیابی به مزیت رقابتی و  ها در حوزه منابع انسانی )به عنوان مهمعملکرد صحیح این شرکت

وری سازمان( نیست. بر این اساس در مدیریت صنعت خودرو و به ویژه در مدیریت استعدادها، نگاه به داخل  بهره

ی انسانی جوان و با کیفیت داخلی و بازار بزرگ خودرو در کشور، باید ها با توجه به نیروبرای توسعه توانمندی

اقدامات مستقیم دولتی مرتبط با  »در اولویت قرارگیرد. در مقابل اما دو دسته از متغیرهای محیطی مربوط به  

، عوامل مهم و موثری در موفقیت اجرای مدیریت استعداد  «متغیرهای سیاسی اجتماعی »و نیز   «صنعت خودرو

اقدامات مستقیم دولتی مرتبط با صنعت  »اساس مفاهیم و متغیرهای مرتبط با سازه    تشخیص داده شدند. بر

های جدی سازی و حمایت از توسعه بخش خصوصی توانمند در جهت افزایش رقابت، موضوع خصوصی «خودرو

تواند  واردات خودرو توسط دولت، می های گمرکی  ریزی شده در تعرفهدر حوزه خودرو و مدیریت هدفمند و برنامه

مناسب استعدادها شود. در مجموع مفاهیم و متغیرهایی که  کارگیریبهها به جذب و باعث احساس نیاز شرکت

آن تاکید شد، ضرورت توجه به نقش دولت و   بر «اقدامات دولت مرتبط با صنعت خودرو»در زیر مجموعه سازه 

تاکید قرار می گذاران صنعت خودرو در زمینهسیاست را مورد  این    دهد. برسازی برای اجرای مدیریت استعداد 

از   یکی  صنعت  این  در  دولت  غیرمستقیم  اقدامات  در  هدفمندی  و  مستقیم  حضور  کاهش  به  توجه  اساس 

سازی اجرای مدیریت استعداد خواهد بود که باید توسط مراکز تصمیم گیرنده راهکارهای پیشنهادی برای زمینه

موضوعات سیاسی و  »گذاری و اقدامات مورد توجه قرار گیرد. در ارتباط با سازه  زارت صنایع در سیاستمانند و

های لازم برای نگهداشت یا عزل مدیران ارشد با توجه به  فراهم آوردن زمینه»زای ، متغیرهای برون«اجتماعی 

های مدیریت میانی )انتصاب افراد  جلوگیری از ورود افراد سفارش شده به شرکت برای پست »و  « عملکرد آنها

گرفتند. این دو مورد مشکل حاکمیت   در بخش کمی نیز مورد تایید قرار « کم تجربه در مقابل چشم استعدادها(

اساس نتایج این پژوهش، در موضوع   دهد که برمیهای فعال در این صنعت را نشانروابط سیاسی در شرکت 

مهم تاثیرات  دارای  استعداد هم  این مشکلات  ی می مدیریت  رفع  استعداد  مدیریت  اجرای  بهبود  برای  و  باشد 

 ضروری خواهد بود. 

که در  پرداخته شد  بررسی عوامل سازمانی  به  استعداد،  مدیریت  بر  موثر  بررسی عوامل  از  در بخشی دیگری 

و    «سیستمی وجود مدل جامع و نگاه  »اساس بررسی مدل در بخش کمی تحقیق، تنها بین دو سازه    نهایت بر

شناسایی شد. سازه  داری امعن در مدیریت استعدادها، با فرایند مدیریت استعداد رابطه    «رویکرد استراتژیک»وجود  

ارتباط قدرتمندی با فرایند مدیریت استعداد    «عوامل فرهنگی »و همچنین سازه    «عوامل ساختاری و تشکیلاتی »

موضو  اساس  این  بر  ننمود.  برقرار  مدل  برازش کمی  نشد  در  مهمی شناسایی  دغدغه  نیز  سازمانی  فرهنگ  ع 

گان، وضعیت فرهنگ سازمانی را در شرایط فعلی برای اجرای مدیریت استعداد مناسب  ددهنتوان گفت پاسخ)می 

دانستند(. پژوهش حاضر، ترسیم دقیقی از چگونگی ارتباط بین وجود رویکرد استراتژیک و مدیریت استعداد و  

توجه به آن برای   ها و مضامین  توجه به مقوله  موفقیت در اجرای مدیریت استعداد در صنعت خودرو، بالزوم 

بین    که در بررسی کمی و در  «لزوم وجود مدل جامع و نگاه سیستمی »شناسایی شده، ارائه نموده است. سازه  

واند به خوبی تایید  تداده است، می  ترین ارتباط را با فرایند مدیریت استعداد در مدل نشانعوامل سازمانی، قوی
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کننده تلاشی باشد که در این تحقیق برای ارائه مدل بومی و مناسب برای مدیریت استعداد در صنعت خودرو  

 انجام شده است.  

در بخش کیفی تحقیق، دسته مجزایی از عوامل مرتبط با موضوعات نگرشی و رفتاری کارکنان و مدیران سازمان  

عوامل موثر بر مدیریت استعداد شناسایی شد که کلیه متغیرهای آشکار شناسایی  )عوامل سطح فرد(، در ارتباط با  

گرفت. این سازه به موضوعاتی    شده مربوط به آن در بخش کیفی، در بخش کمی تحقیق نیز مورد تایید قرار

ی از  اهمیت حمایت عمل»،  «از اهمیت و منافع مدیریت استعداد  لزوم ایجاد درک در مدیران و کارکنان »مانند  

های مورد نیاز  ها و سیستمسازی زیرساختسوی مدیران از جمله تخصیص منابع و اعمال قدرت برای پیاده

استعداد استعداد»و    «مدیریت  مدیریت  اجرای  در  مدیران صفی  که می   «مشارکت  )مواردی  دارد  توانند  تاکید 

با ساز این سازه  رابطه  باشد(. شدت  این بخش  اقدامات عملی در  از  راهنمای  یکی  استعداد،  مدیریت  فرایند  ه 

بین سازه مسیر در  )برایر  بالاترین ضرایب  است  بوده  استعداد  مدیریت  بر  موثر  نشان۰/ ۷۰۷های  که  دهنده ( 

 باشد.  سازی سیستم مدیریت استعداد در سازمان می اهمیت این موضوع در موفقیت پیاده

استعداد در این پژوهش بر موضوعات مرتبط با سیستم مدیریت منابع  در اخرین دسته از عوامل موثر بر مدیریت 

مدیریت استعداد(،  -انسانی تاکید شده است. پژوهش حاضر ضمن تفکیک این دو مقوله )مدیریت منابع انسانی

است مجموعه انسانی توانسته  منابع  مدیریت  با سیستم  مرتبط  از عوامل  مدیریت   را  ای  موفقیت در  برای  که 

معرفی    استعداد شود،  توجه  آنها  به  سازه  باید  دو  در  عوامل  این  انسانی »نماید.  منابع  بخش  و    «توانمندی 

اساس نظر خبرگان و فعالان صنعت    اند. بنابراین بر بندی شدهدسته  «منابع انسانی   های مدیریت زیرسیستم»

های موجود در  ها و زیرسیستماین پژوهش موضوعی مجزا و متفاوت از رویه  خودرو، مدیریت استعداد، هرچند در

ها  سازی این سیستمسیستم مدیریت منابع انسانی شناسایی شده است، اما برای اجرای خود به حمایت و زمینه

هایی در مدیران و کارکنان بخش منابع انسانی نیاز دارد که باید از سوی مدیران سازمان  و نیز وجود توانمندی

 مورد توجه قرار گیرد.   برای اجرای مدیریت استعداد به جد

الذکر، به طی، سازمانی، فردی و مرتبط با سیستم مدیریت منابع انسانی فوقیمجموع، توجه به عوامل مح در

ها به آنها توجه شود، معرفی شده ساز در اجرای مناسب مدیریت استعداد، که باید در سازمانعنوان اقدامات زمینه

 است. 

بخش   ۵های انجام شده در بخش کیفی این تحقیق، به  اساس نتایج مصاحبه  ر اما فرایند مدیریت استعداد، ب

استعداد» استعداد»،  «تعریف  انتخاب  و  استعداد»،  «شناسایی  انتها    « استعداد  کارگیریبه»،  «توسعه  در  و 

مفاهیم  ها و  بندی مقولهاساس دسته  بر  «داشت استعدادهای موجود و ایجاد شرایط جذب استعدادهای جدیدهنگ»

است که در کمتر   « تعریف استعداد»ها تفکیک شده است. اولین بخش مربوط به موضوع  خروجی از مصاحبه

های مدل ارائه  تحقیقی به آن به عنوان بخش مهمی از فرایند مدیریت استعداد اشاره شده است و یکی از تفاوت 

(،  ۲۰۰6است. به گفته لوئیس و هکمن )  بخش فرایند مدیریت استعداد  ها درشده در این پژوهش با سایر مدل

کسی نه، جدا کننده مدیریت استعداد  کسی استعداد سازمان به حساب بیاید و چهگیری در مورد اینکه چهتصمیم

 های این پژوهش بوده است(.  از مفاهیم مشابه است )موضوعی که یکی از دغدغه
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بوده است. البته پژوهش حاضر به   «اب استعدادها شناسایی و انتخ» دومین سازه در فرایند مدیریت استعداد،  

زمینه دنبال شناسایی شاخص های استعدادها در این صنعت نیست و تنها بر مفاهیم کلی برای اقدام در این 

های کاری متفاوت،  های مختلف و در حوزههای استعداد برای شرکت تمرکز دارد. اما مشخص کردن شاخص

پیشنهادی برای تحقیقات تکمیلی خواهد بود. سومین و چهارمین سازه در فرایند اقدامی ضروری برای مدیران و  

است که این پژوهش به شناسایی بهترین    «استعداد   کارگیریبه»و   «توسعه استعداد »مدیریت استعداد در مدل،  

نند از آنها استفاده  تواها می ها و اقدامات مناسب و موثر برای آن اقدام نموده است و مدیران سازمانابزارها، روش

نگهداشت استعدادهای موجود و ایجاد شرایط جذب »نمایند. در آخرین مرحله از فرایند مدیریت استعداد یعنی  

شکار شناسایی شده در مرحله کیفی و تایید شده در مرحله آ اساس خروجی متغیرهای    نیز بر   «استعدادهای جدید

 کمی، اقدامات مناسب، موثر و قابل استفاده معرفی شده است.  

پردازد و  های ارائه شده در این پژوهش به نتایج اجرای مدیریت استعداد در صنعت خودرو می بخش نهایی مدل

بندی نموده خش فردی، سازمانی و فراسازمانی دستهنتایج اجرای مدیریت استعداد در صنعت خودرو را در سه ب

های مورد انتظار از این ترین خروجی ها یا متغیرهای شناسایی شده، مهمو پس از برازش و اعتبارسنجی سنجه

اند. در ها و نتایج، نتایج عمومی و برخی مختص صنعت خودرو بودهبین مشخص گردید. برخی از این خروجی 

ر مدیریت استعداد بر ماندگاری افراد مستعد در سازمان، از نتایج استخراج شده در بخش این بین موضوع تاثی

توان گفت، اجرای مدیریت استعداد  کیفی و تایید نشده در بخش کمی در سطح فردی بود که بر این اساس می 

گیرد  قرار می   برای نگهداری استعدادها در سازمان کافی نیست و نگهداشت آنها تحت تاثیر متغیرهای دیگری

ای که اگر استعدادها را مغزهای سازمان بدانیم، در ارتباط با عوامل موثر بر فرار مغزها، تحقیقات متمایز و ویژه

 لازم است.  

همچنین نتایج سازمانی مورد انتظار متعددی به عنوان نتایج حاصل از اجرای مناسب مدیریت استعداد در سازمان، 

گیری مربوطه، تعداد قابل توجهی از آنها  ه در بخش کمی و برازش مدل اندازهدر بخش کیفی شناسایی شد ک

و   مهم  6حذف  به عنوان  نتایج  از  موارد شامل  مورد  این  شدند.  بهره»ترین عوامل، شناسایی  و افزایش  وری 

ها در  کاهش جابجایی ناخواسته استعداد »،  «انسانی  سرمایه بهبود»،  «دستیابی به موفقیت سازمانی و سودآوری

های  ارتقاء کیفیت مدیران اجرایی )با شناسایی استعدادها برای پست»،  «داخل سازمان یا به خارج از سازمان

همگام شدن با تغییرات جهانی )به عنوان  »و    «کسب مزیت رقابتی و بهبود موقعیت رقابتی شرکت»،  «مدیریتی(

 باشد.  می  «(المللی به بازار ایرانهای بینمثال آمادگی برای ورود شرکت

بهبود توانایی رقابت  »آخرین بخش از نتایج نیز به نتایج فراسازمانی اختصاص دارد و در این بخش پیامدهای  

صنعت خودرو در   رشد و توسعه»، «بین المللی صنعت خودرو در بلندمدت و بهبود موقعیت این صنعت در منطقه

تواند به  دهندگان می نتایجی بوده است که از نگاه پاسخ «اجتماعی توسط شرکت انجام مسئولیت»و  «بلندمدت

 عنوان نتایج مدیریت استعداد در سطح صنعت و جامعه مورد انتظار باشد.  

بودن جزئیات کاربردی و    این پژوهش، دارا   اساس توضیحات قبلی، ویژگی مدل ارائه شده در  در مجموع و بر 

باشد. البته ساختار کلی مدل که شامل عوامل موثر، فرایند ی نیز جامعیت مدل، متناسب با حوزه صنعت خودرو م 
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های داخلی و خارجی که در بخش مبانی  های ارائه شده در پژوهشو نتایج مدیریت استعداد است، در برخی مدل

  پور و افتخار قلی (،  ۲۰۱۵هایی قابل مشاهده است )مانند شولر ) نظری نیز به برخی از آنها اشاره شد، با تفاوت

(۲۰۱۷)( معماری  به حوزه۲۰۱۹،  توجه  با  اما  تفاوت((.  بررسی،  مورد  متفاوت  ویژه در های  به  های مشخصی 

این مدل بین  واقع شناسایی  جزئیات  است. در  مشاهده  قابل  پژوهش  این  ارائه شده در  مدل  و  متغیرها و  ها 

ت استعداد و همچنین نتایج  ای و موثر بر مدیریه در بخش عوامل زمینهژمضامین مختص صنعت خودرو، به وی

اجرای مدیریت استعداد، که به وضوح در جزئیات ارائه شده از نتایج تحقیق قابل مشاهده است، مبنای تفاوت  

ها و مضامین شناسایی شده و حتی  متغیرهای مشابه است. به شکلی که بسیاری از  بین این پژوهش با مدل

در    «بازار کار و قوانین مرتبط»،  «المللی هانی و بازارهای بینتوجه به روندهای ج»های مدل مانند  برخی سازه

های مشابه بیان نشده است.  در فرایند مدیریت استعداد، در مدل «تعریف استعداد»دسته عوامل محیطی و سازه 

های موجود قابل مشاهده است، اما در این  های مشابه در برخی از مدلهای مدل نیز هرچند سازهسایر سازه در

با مدل مربوطه،  جزئیات  نیز  بهموارد  دارد.  آشکار  تفاوت  موجود  مثال می های  به سازه  عنوان  اقدامات »توان 

اشاره نمود.   6جدول «ج»به شرح بند   « نتایج فراسازمانی »و سازه  ۱ جدول «ب»به شرح بند   «مستقیم دولت

(  ۲۰۱۰های اشاره شده مانند مدل مباشری استعداد اودون و شولز ) فرایند اجرای مدیریت استعداد در برخی مدل

بندی ارائه شده در این تحقیق شامل شناسایی،  (، مشابه دسته۲۰۲۰خور )و مدل یکپارچه مدیریت استعداد کوهی 

ها  د. در واقع در فرایند مدیریت استعداد تقریبا توافق نسبی در مدل باش، نگهداشت و جذب می کارگیریبهتوسعه،  

( همانند این پژوهش، نتایج را به صورت فردی، سازمانی و اجتماعی  ۲۰۱3وجود دارد. در بحث نتایج نیز تانیسن )

د شده  ارائه  جزئیات  و  شده  شناسایی  مضامین  موارد،  این  همه  در  اما  است.  نموده  تقسیم  ر  )فراسازمانی( 

 های موجود دارد. های قابل توجهی با مدلهای این تحقیق، تفاوتخروجی 

هرچند افراد زیادی دارای تحصیلات مرتبط و آشنا به مفاهیم مدیریت استعداد و فعال در حوزه مدیریت منابع  

و کیفی تحقیق مشارکت داشتند، اما کمبود تجربه پیادهانسانی شرکت زی  ساهای خودروساز، در مراحل کمی 

مدیریت استعداد و در نتیجه محدودیت دستیابی به افرادی که دارای تجربیات واقعی در اجرای مدیریت استعداد  

ارتباط با ارائه پیشنهادات کاربردی مرتبط با    های این تحقیق بوده است. دردر این صنعت باشند، از محدودیت

و  استعداد  مدیریت  اجرای  در  خودرو  صنعت  مدیران  برای  و    تحقیق  بحث  بخش  در  آینده،  تحقیقات  برای 

های مختلف مدل، مواردی ارائه شده است. به صورت گیری، به صورت پراکنده و مرتبط با بررسی بخشنتیجه

بر  موثر  شده  مدیریت عوامل شناسایی  و  شرایط  بهبود  برای  اقداماتی  انجام  با    کلی  مطابق  استعداد  مدیریت 

باشد. البته  دی این تحقیق برای مدیران منابع انسانی صنعت خودرو می های معرفی شده، پیشنهاد کاربرمتغیر

صنعت خودرو، نقش اقدامات دولت در آن   بخشی از این عوامل مربوط به عوامل محیطی است که به ویژه در

سهم بسزایی دارد و بنابراین علاوه بر مدیران منابع انسانی، وزارت صنایع و سازمان گسترش صنایع ایران به 

های شناسایی شده متغیرنوان بخش بالادستی مدیریت صنعت خودرو در بخش دولتی، باید اقدامات متناسب با  ع

تواند به عنوان پیشنهاد برای )مانند کاهش دخالت در مدیریت و مالکیت( را انجام دهند. یکی از مواردی که می 

استعدادها از غیراستعدادها در صنعت خودرو   تحقیقات آینده مورد توجه قرار گیرد، ارائه چارچوبی برای شناسایی

های شناسایی  متغیربندی عوامل و مدل ارائه شده، لازم است تا اولویت کارگیریبهاست. همچنین در فاز اجرا و 
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انجام  شده متناسب با شرایط موجود در هر شرکت، انجام گردد تا اقدامات متناسب با این شرایط و اولویت ها 

 شود. 

 منابع
1. Adero, F.A., & Odiyo, W.O. (2020). Employee Characteristics, Contemporary 
Human Resource Management Practices and Organization Effectiveness. International 
Journal of Business Management, Entrepreneurship and Innovation, 2(2), 1–18.  

2. Andari R. N., Ella S., (2021) Digital Talent Management Model for Smart Village in 
Indonesia, 2nd International Conference on ICT for Rural Development (IC-
ICTRuDev), 2021 pp. 1-6.  
3. Al Ariss, A., Cascio, W. F., & Pauwe, J. (2014). Talent Management: Current 
Theories and Future Research Directions. Journal of World Business, Elsevier, 49(2), 
173-179 
4. Avedon, M. J., & Scholes, G. (2010). Building Competitive Advantage Throughe 

Integrated Talent Management. Published in:  
Strategy- driven talent management : a leadership imperative. San Francisco, Calif. : 
Jossey-Bass, p. 73-119 
5. BCG. (2016). Drive Value Through Leadership and Talent Development. Retrieved 
from Boston Consulting Group: http://www.bcg.com/ expertise/ client-enablement/ 
leadership-talent center. Aspx 
6. Bhaskar B.G. Sachin K. M. Rakesh D.R., Balkrishna N., Sunil L. (2019) Green talent 
management to unlock sustainability in the oil and gas sector, Journal of Cleaner 

Production, Volume 229, Pages 850-862 
7. Brown, D., Bersin, J., Gosling, W., & Sloan, N. (2016). Human Capital Trends 2016: 
Engagement, Always on. New Jersey: Deloitte University Press.  
8. Claus L. (2019). HR disruption—Time already to reinvent talent management. 
Business Research Quarterly (BQR), 22, 207–215. 
9. Davari A., & Rezazadeh A. (2014) Structural Equation Modeling with PLS, Tehran, 
Jihad Daneshgahi Publishing Organization, (In Persian). 

10. Dehghanan H., Afjahi S. A.,  Soltani M., Javaheri E. (2019) The Grounded Theory 
Model in the Talent Management Process, Human resource management research, 10 
(4), 185-217, (In Persian). 
11. Gallardo-Gallardo, E., Nijs, S., Dries, N., Gallo, P. (2015). Towards an understanding 
of talent management as a phenomenon-driven field using bibliometric and content 
analysis. Human Resource Management Review, 25 (3), 264-279. 
12. Gallardo-Gallardo, E, Thunnissen, M. & Scullion, H. (2019). Talent management: 

context matters, The International Journal of Human Resource Management 31(5), 1-
17 
13. Gholipour A., & Eftekhar N. (2017), Presenting a Talent Management Model Using 
the Basic Theory Method (Case of Study: Mobile Operator), General Management 
Research, Year 9, Issue 34, 55-84 (In Persian). 
14. Goldsmith, M., & Carter, L. (2010). Best Practices in Talent Management: How the 
World's Leading Corporations Manage, Develop, and Retain Top Talent (1st Ed.). San 
Francisco: Pfeiffer. 
15. Golshahi B., Rastegar  A., Feiz D., & Zarei  A. (2018). Architecture of the Strategic 
Talent Management Process at the National Elite Foundation. PhD Thesis in Human 
Resource Management, Semnan University, Faculty of Economics, Management and 
Administrative Sciences. (In Persian). 

https://www.econbiz.de/Record/strategy-driven-talent-management-a-leadership-imperative-silzer-rob/10003838746
https://www.econbiz.de/Record/strategy-driven-talent-management-a-leadership-imperative-silzer-rob/10003838746
http://www.bcg.com/
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0959652619315343#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0959652619315343#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0959652619315343#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0959652619315343#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0959652619315343#!
https://www.sciencedirect.com/journal/journal-of-cleaner-production
https://www.sciencedirect.com/journal/journal-of-cleaner-production
https://www.sciencedirect.com/journal/journal-of-cleaner-production/vol/229/suppl/C


 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
13 (4) 

 89 | صفحه

16. Hair J., Hult T., Ringle C., & Sarsted M. (2015) Partial Least Squares Structural 
Equation Modeling (PLS-SEM), Tehran, Negahe Danesh Publishing, (In Persian). 
17. Iles, P., Chuai, X., & Preece, D. (2010). Talent management and HRM in 
multinational companies in Beijing: definitions, differences and drivers. Journal of 

World Business, 45(2), 179-189.  
18. Kaewnaknaew, C., Siripipatthanakul S., Phayaphrom B., Limna P., (2022) Modelling 
of Talent Management on Construction Companies’ Performance: A Model of Business 
Analytics in Bangkok, International Journal of Behavioral Analytics, Vol.2 (1), No.14, 
pp1-17 
19. Khamehchi, H., Jafarinia, S. (2021) A Meta- Analysis of the Antecedents and 
Consequences of Talent Management in Government and Public Organizations, Journal 
of Public Administration Perspective, 11(4). (In Persian). 

20. Koohi Khor, M., Kamalian, A.R., Yaghoubi, N.M., & Pour Ezzat, A.A. (2020). Meta-
Synthesis Model of Integrated Talent Management, Journal of Public Administration 
Perspective, 11(1), 120-143. (In Persian). 
21. Tahmasebi R., Gholipour A., Ziaee M. S., Ghalibaf Asl H., (2015), Talent 
Management: A Grounded Theory, Governmental Management, 7 (1), 133-151. (In 
Persian). 
22. Latukha M., Michailova S., Ott D. L., Khasieva D., Kostyuk D., (2022) Gender talent 

management and firm performance: MNCs' female-focused talent 
management practices in Russia, Employee Relations, 44 (4), 850-869 
23. Lewis, R. E., & Heckman, R. J. (2006). Talent Management: A Critical Review. 
Human Resource Management Review, 16 (2), 139-154. 
24. Louis, R.R., Sulaiman, N.A. and Zakaria, Z. (2022), Accounting firms’ talent 
management practices: perceived importance and its impact on auditors’ 
performance, Pacific Accounting Review, 34 (2), pp. 274-292. 

25. Mellahi, K., & Collings, D. G. (2009). Strategic talent management: A review and 
research agenda, Human Resource Management Review 19 (4), 304-313 
26. Pandita, D., & Ray, S. (2018) Talent management and employee engagement– a 
meta-analysis of their impact on talent retention. Industrial and Commercial 
Training 50(4) 185-199 
27. Reis, I., Sousa, M. J., & Dionísio, A. (2021). Employer branding as a talent 

management tool: A systematic literature revision. Sustainability, 13(19), 10698. 
28. Schuler, R. S. (2015). The 5-C Framework for Managing Talent. Organizational 
Dynamics. 44, 47-56. 
29. SHL. (2008). Guidelines for Best Practice in Integrated Talent Management. United 
Kingdom: SHL Group.  
30. Silzer, R., & Dowell, B. E. (2010). Strategy-driven talent management: A Leadership 
Imperative. San Francisco: John Wiley & Sons. 
31. Smith, M. (2012), Beyond hiring: An integrated approach to talent management, 

McKinsey & Company, available at: www.mckinsey.com. 
32. Staffelbach, B. (2018). Talent Management Framework: Evidence-based Guidelines 
for Swiss Companies Operating in China. Research collaboration between the University 
of Lucerne (Switzerland) and Georg Fischer AG 
33. Tahmasebi R., Gholipour A., Ziaee M. S., Ghalibaf Asl H, (2015). Talent 
Management: A Grounded Theory, journal of public administration, 7(1), 133-151 (In 
Persian). 
34. Tarique, I., & Schuler, R. (2010). Global talent management: Literature review, 

integrative framework, and suggestions for further research. Journal of World Business, 
45(2), 122–133. 

https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=5045962
https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=4794316
https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=2599679
https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=4971864
https://www.emerald.com/insight/search?q=Marina%20Latukha
https://www.emerald.com/insight/search?q=Snejina%20Michailova
https://www.emerald.com/insight/search?q=Dana%20L.%20Ott
https://www.emerald.com/insight/search?q=Daria%20Khasieva
https://www.emerald.com/insight/search?q=Darya%20Kostyuk
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0142-5455
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0142-5455/vol/44/iss/4
https://www.emerald.com/insight/search?q=Ramesh%20Ruben%20Louis
https://www.emerald.com/insight/search?q=Noor%20Adwa%20Sulaiman
https://www.emerald.com/insight/search?q=Zarina%20Zakaria
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0114-0582
https://www.sciencedirect.com/science/journal/10534822
https://www.sciencedirect.com/science/journal/10534822/19/4
https://www.researchgate.net/journal/Industrial-and-Commercial-Training-0019-7858
https://www.researchgate.net/journal/Industrial-and-Commercial-Training-0019-7858


 دوره 13،  شماره 4

طراحی و تبیین مدل  
 مدیریت استعداد ... 

 90 | صفحه

35. Tarique, I., & Schuler, R. (2018). A multi-level framework for understanding global 
talent management systems for high talent expatriates within and across subsidiaries of 
MNEs: Propositions for further research. Journal of Global Mobility. The Home of 
Expatriate Management Research 6(1), 79-101 

36. Thunnissen M., Boselie P., & Fruitier B. (2013) Talent management and relevance 
of context toward a pluralistic approach. human resource management review, 23, 326-
336 

37. Wilska ، E. (2014), Determinants of  Effective Talent Management. Journal of 

positive management, 5 (4), 77-88. 

 

https://www.researchgate.net/journal/Journal-of-Global-Mobility-The-Home-of-Expatriate-Management-Research-2049-8799
https://www.researchgate.net/journal/Journal-of-Global-Mobility-The-Home-of-Expatriate-Management-Research-2049-8799

