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  چکيده

 قتحقي. است شده انجام ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت نظام اجراي عوامل و ابعاد تبيين و شناسايي براي پژوهش اين

 ناجا مديريتي و فرماندهي مشاغل در شاغل خبرگان و فرماندهان آماري جامعه. است شده انجام کيفي روش هب و اکتشافي حاضر،

 با آن روايي و انجام يافته ساختار نيمه مصاحبه خبرگان از نفر 13 با نظري اشباع تا که است برفي گلوله گيري،نمونه روش. اندبوده

 استفاده با هاداده تحليل و تجزيه. شد تأييد موضوعي درون توافق روش و بازآزمون روش از آن پايايي و گوبا و لينکولن ارزيابي روش

 9 املش ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي فرايند داد نشان نتايج. شد انجام اکتشافي عاملي تحليل و ليزرل افزار نرم از

 به جذب؛ و انتخاب شناسايي، شامل استعداديابي سازي؛ گفتمان و ريزيهبرنام شامل خواهي استعداد: است شرح اين به عامل و بعد

 ارزشيابي شامل ارزيابي شغلي؛ امنيت و خدمات جبران شامل نگهداشت و کارگماري به جايابي، شغلي، ريزيبرنامه شامل کارگيري

 .توانمندسازي و آموزش شامل توسعه و کنترل و نظارت عملکرد،

 

 کليدي هايواژه

 ناجا در استعداديابي استعداد، مديريت اجراي استعداديابي، خواهي، استعداد استعداد، تمديري
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  مقدمه. 1

 تنها نه که است توانمند و مستعد افرادي داشتن اختيار در رود،نمي شمار به سازمانها مزيت تنها فناوري و مالي منابع امروزه

 در و موجود رقابتي وضعيت در. کند جبران نيز را منابع ديگر کمبود يا و نبود تواندمي بلکه رود؛مي شمار به سازمان رقابتي مزيت

 شد خواهند سرامدي کسب به موفق سازمانهايي تنها است، آن ويژگي تريناصلي پيوسته نوآوريهاي و پي در پي تغييرات که محيطي

 اشندب مستعد و توانمند نخبه، شايسته، محور، دانش ماهر، سانيان منابع داراي و کنند درك را خود انساني منابع راهبردي نقش که

 (.12 ص ،1002 ،1آرمسترانگ)

 ريتمدي حوزه در بنابراين هستند؛ دانشي مستعد کارکنان و استعداد دانش، بر افزون روز تأکيد حال در سازمانها حاضر، عصر در

 که دهدمي اطمينان سازمانها به استعدادها مديريت. شودمي تأکيد 1استعداد مديريت از جامعي فرايند طراحي لزوم بر انساني منابع

 .باشند داشته مناسب شغلي جايگاه در و مناسب مهارتهاي با شايسته افرادي

 است ايزمينه ايجاد صدد در و کندمي ياري مهم اين به دستيابي جهت در را سازمان که است ابزاري استعداد، مديريت راهبرد

 علامه، و شائمي باجگراني، عسگري) شود استفاده مناسب هايحوزه در آنها از و شناسايي، مستعد کارکنان رتهايمها آن در که

1361.) 

 

 مسئله بيان. 2

 رويارويي اصلي راز و شودمي تلقي سازمانها اهداف از يکي مستعد انساني سرمايه و هوشمند انساني نيروي از منديبهره که آنجا از

 لزوم منظور همين به. است نياز امروز مديران از اثربخشتر و ترشايسته مديران به چالشها اين مديريت براي است تلفمخ چالشهاي با

 نگرآينده و موفق مدير. داشت خواهد وجود ساز آينده و نگر آينده سازمانهاي در بيشتري اهميت از روز هر استعداد مديريت تحقق

 هايريزيبرنامه طريق از و کرده شناسايي آينده در آن کليدي مناصب و مشاغل تصدي براي را دخو سازمان انساني استعدادهاي بايد

 .کند آماده مشاغل اين تصدي براي پرورشي و آموزشي گوناگون

 روني اين است، ايران اسلامي جمهوري انتظامي نيروي عهده به کشور داخل در امنيت و نظم برقراري وظيفه اينکه به توجه با

 اساس بر توانمند و مستعد مديران و فرماندهان توسعه فرايند مناسب و صحيح مديريت نيازمند مأموريت اين مناسب اجراي يبرا

 مناسب مديريت و استعدادها توسعه فرايند صحيح اجراي صورت در رو اين از. است 1202 اندازچشم افق سند با متناسب ويژگيهاي

 سازمانها توسعه و فراهم، کشور در مؤثر سازمانهاي توسعه لازم هايزمينه و يابدمي بهبود جامعه در امنيت و نظم ناجا، سطح در آن

 استعداد، با افراد تا دارد مأموريت ناجا راهبرد، اين مبناي بر. شودمي منجر اندازچشم اهداف اساس بر کشور يافتگي توسعه به نيز

 هايامهبرن اجراي و تهيه با و کند شناسايي مديريت و فرماندهي مشاغل در کارگيري به منظور به را کارامد و متعهد شايسته، خلاق،

 . سازد فراهم را استعدادها اين از وريبهره و بروز هايزمينه آنان، هايشايستگي و توان افزايش ضمن سازي، توانمند

                                                           
۱
. Armestrang 

۲
. Talent Management 



 که است شده تلاش مقاله اين در رو اين از. رسدمي نظر به ضروري ناجا در نظام اين استقرار با مرتبط عوامل شناسايي بنابراين،

 و ابعاد"  :که است سئوال اين به پاسخگويي دنبال به و کند ارائه و استخراج را موضوع اين با مرتبط عوامل نظري، مباني بررسي با

  " است؟ کدام ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت نظام اجراي عوامل

 

 پژوهش اهداف. 3

 کلي فهد. 3-1

 ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي مؤثر عوامل شناسايي

 

 جزئي اهداف. 3-2

 ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي مؤثر ابعاد شناسايي

 ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي مؤثر عوامل شناسايي

 ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي مؤثر شاخصهاي شناسايي

 

 پژوهش سؤالهاي. 4

 اصلي سؤال. 4-1

 است؟ کدام ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي مؤثر عوامل

 فرعي سؤالهاي. 4-2

 است؟ کدام ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي مؤثر ابعاد

 است؟ کدام ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي مؤثر هايمؤلفه

 است؟ کدام ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي مؤثر يشاخصها

 پژوهش پيشينه. 5

 مديريت راستاي در کليدي کارکنان شاخصهاي بنديرتبه و شناسايي» عنوان با خود تحقيق در( 1363) همکاران و مقيمي 

 به گيرينمونه. اندکرده اقدام پرسشنامه و مصاحبه رابزا از استفاده با زمينه تحليل بر مبتني آميخته، روش به ،«سازماني استعدادهاي

 انشگاهد مديران و کارشناسان با مصاحبه پانزده آن مبناي بر که شده انجام برفي گلوله فن از استفاده با و نظري گيرينمونه روش

 زا که است کرده شناسايي هدانشگا اين کليدي کارکنان شناسايي براي را شاخص 26 پژوهش، اين نتايج. است گرفته صورت تهران

 .دارد قرار اهميت اول رتبه در گيرندگي ياد قدرت آنها بين

 روش که داده انجام «ناجا آموزش مراکز در استعداد برمديريت مؤثر عوامل الگوي» عنوان با را خود تحقيق( 1362) شوقي 

 .است بوده اکتشافي آميخته داده نوع نظر از و بستگيهم -توصيفي هاداده گرداوري روش نظر از و کاربردي، هدف، حسب بر پژوهش

بقهط تصادفي گيري نمونه روش و کوکران فرمول از استفاده با که بودند پيماني و رسمي از اعم کارکنان از نفر 1331 آماري جامعه

 و تجزيه براي که است بوده ختهسا محقق پرسشنامه هاداده ابزارگردآوري. اندشده گرفته نظر در نمونه حجم عنوان به نفر 300 اي



 ناجا آموزشي مراکز در استعداد مديريت بر مؤثر عوامل داد نشان هايافته. شد استفاده محتوا تحليل از کيفي بخش هايداده تحليل

 .کارکنان انگيزش و سازماني فرهنگ سازماني، اجتماعي مسئوليت سازماني، يادگيري انساني، سرمايه از است عبارت

 هدف با «وميداني دو رشته در استعداديابي شاخصهاي تدوين و موجود وضع بررسي» موضوع با پژوهشي در( 1321) انيعليج 

 اياييپ و روايي که را ساخته محقق پرسشنامه سه ايران، ميداني و دو رشته در استعداديابي شاخصهاي تدوين و موجود وضع بررسي

 ورزشکاران و کشور هايباشگاه مربيان و بزرگسالان و جوانان نوجوانان، ملي تيمهاي مربيان تمام بين است، گرفته قرار تأييد مورد آن

 نهاد ينمناسبتر يابي، استعداد الگوي وجود ضرورت جهان، و ايران در يابي استعداد موجود وضع مانند متغيرهايي و کرد تقسيم نخبه

 ،فيزيولوژيکي ساختاري، مختلف شاخصهاي اولويت تعيين و عدادهااست دهنده پرورش و کننده جذب نهاد مهمترين ياب، استعداد

 چنينهم وي. است داده قرار ارزيابي مورد را ميداني و دو مختلف هايرشته گروه در تکنيکي و جسماني آمادگي اجتماعي، -رواني

 .است کرده بررسي و گيرياندازه را فيزيولوژيك و ساختاري شاخصهاي برخي مقايسه و ورزشکاران و مربيان نظر

 زا استفاده با «تهران برق شرکت در مديريتي استعدادهاي انتخاب و ارزيابي» عنوان تحت پژوهشي مقاله در( 1321) جعفري 

 نآزمو هوش، آزمونهاي از سپس است؛ پرداخته برق شرکت در مديريتي مشاغل احراز لازم ويژگي تعيين به پرسشنامه و مصاحبه

 براي عدمست افراد انتخاب تحقيق اين نهايي نتيجه کرده، استفاده ويژگيها اين سنجش براي مديريتي ارتهايمه و ادواردز شخصيت

 .است بوده نظر مد پروري جانشين رويکرد بيشتر هم مقاله اين در که بوده مديريتي مشاغل احراز

 ملي شرکت در استعداد مديريت اسيشن آسيب شاخصهاي و معيارها شناسايي» عنوان با خود تحقيق در( 1360) بخشايي 

 سه هر در نفتي هايفراورده پخش ملي شرکت در استعدادها مديريت که کرده گيري نتيجه «همدان منطقه نفتي هايفراورده پخش

 بيشترين که طوري به دارد وجود داريمعني تفاوت عوامل اين بين البته. است آسيب داراي ايزمينه و رفتاري ساختاري، شاخه

 .است مربوط ساختاري شاخه به آسيب

 با علمي استعدادهاي نگهداشت و جذب بر مؤثر عوامل بنديرتبه و شناسايي به پژوهشي در( 1361) همکارانش و طهماسبي 

 ؛کردند بنديدسته طبقه هفت در را عامل 36 پيشينه، بررسي از پس اينان. کردند اقدام تهران دانشگاه در دانشگاهي قشر بر تأکيد

 پژوهش و تحقيق جو: از است عبارت اولويت ترتيب به که پرداختند عوامل بندياولويت به دکتري دانشجويان از نظرسنجي از پس

 در آموزش و تدريس جو دانشگاه، فرهنگ و ارزشها شخصي، و ايحرفه توسعه دانشگاه، شهرت و برند کاري، شرايط دانشگاه، در

 .کاري فيزيکي محيط دانشگاه،

 

 نظري مباني بر مروري .6

 ريمحو استعدادهاي ساختن روشن استعداد مديريت سامانه از بخشي. است استعداد مديريت در اصلي مفاهيم از يکي استعداد

 ،1يگراند و انسلي) دارد سازمان راهبردي موفقيت در را تفاوت بزرگترين انساني ظرفيتهاي از يك کدام که است اين کردن مشخص و

1010.) 

                                                           
۱
. Ensley et al 



 عهدت و( مهارت تجربه، دانش،) ويژه توان و ظرفيتها بودن دارا دليل به که است فردي مستعد، از منظور گفت توانمي جموعم در

 (.1360 سلطاني، و کريمي حاجي) دارد چشمگيري سهم سازمان موفقيت و ارزش ايجاد در کار، به نسبت زياد

 را استعداد مديريت قلب است، شده ارائه هند در 1002 سال در که ،1موهان استعداد مديريت مقاله از نقل به( 1326) حسيني

 :از است عبارت دروني ظرفيتهاي اين که داندمي افراد دروني ظرفيتهاي توسعه

 2يادگيري ظرفيت( الف

 فرد نياز به و بخشدمي بهبود را آنها آگاهي و شودمي يادگيري براي افراد ظرفيت ارتقاي باعث مستعد، افراد در توان اين داشتن

 به را گرفتن ياد چگونه که يابدمي توسعه جامعي آموزش با ظرفيت اين. افزايدمي جديدتر هايحوزه در کاوش و بيشتر دانستن براي

 .سازدمي فراهم محيط پايش در توانايي همراه

 

 (2002 موهان،) مستعد افراد در يادگيري ظرفيت(: 1) شکل

 

 :شامل يادگيري ظرفيت

 آن بهبود براي تلاش و گذشته اشتباهات از گرفتن ياد و تجربه وسيله به يادگيري يعني 3ينيب باطن

 هترب عملکرد و بيشتر بهبود براي آنها از آگاهانه استفاده و احساسات و رفتار افکار، ديدن در فرد توانايي يعني 2واکنش و تعمق

 چيزهاي فکش دنبال به که است کودکي کار شبيه کار اين. بيشتر تتجربيا و جديد تجربه کسب براي فرد توانايي 3داشتن جريان

 .بردمي لذت آن از و است جديد

 

  6تفکر ظرفيت( ب

 ظرفيت ارتقاي. شودمي( تصويرسازي) کردن تصور به ذهنشان هدايت و بيشتر دانستن به تمايل باعث مستعد افراد ويژگي اين

 کرتف ظرفيت. دهد توسعه را خود خلاقيت بلکه برسد خرد درك از بالاتري سطح به ات کندمي کمك شخص به تنها نه تفکر براي فرد

 :است زير جريان شامل

                                                           
۱
. Mohan 

۲
. learning quotient 

۳
. Introspection 

٤
. Reflection and contemplation 

٥
. Getting in to the flow 

٦
. Conceptual quotient 



 

 (2002 موهان،) مستعد افراد در تفکر ظرفيت(: 2) شکل

 ترساده اجزا به پيچيده چيزهاي تجزيه و سؤالات درباره پرسيدن يعني 1تحليل و تجزيه

 موجود فکري الگوهاي شکستن و جديد افکار ايجاد يعني 1خلاقيت

 .دارند نياز آن به کيفي گيريتصميم براي افراد آنچه. بالاست مورد دو هر شامل 3قضات

 4ارتباطي ظرفيت( پ

 به قادر افراد شودمي باعث کار اين. باشند افکارشان و يادگيري بين ارتباط برقراي به قادر که است مهم بسيار مستعد افراد براي

 و انسازم سطح در اعتماد بر مبتني محيط و وابستگي حس ايجاد آن نتيجه که باشند اطرافشان محيط و افراد با ارتباط برقراي

 .شودمي سازمان و افراد در گروهي روحيه

 

 (2002 موهان،) مستعد افراد در ارتباطي ظرفيتهاي(: 3) شکل

 اهير مؤثر شنود در پيشداوري و ارزيابي تعصب،. ديگران نانسخ احترام با همراه شنيدن در فرد توانايي يعني: 3داشتن شنوا گوش

 .ندارد

 .بيايد بيرون خود قالب از و دهد قرار ديگران جاي را خود بتواند فرد اينکه يعني: 9يکدلي

  آزادي و صداقت صحت، شامل دارد؛ اشاره داشتن شنوا گوش و يکدلي از ترکيبي به اعتماد: 1اعتماد

 

 

                                                           
۱
. Analysis 

۲
. Creativity 

۳
. Judgment 

٤
. Relationship quotient 

٥
. listening 

٦
. Empathizing 

۷
. Confidence 



 1اجرا ظرفيت( ت

 نياتش نمايش در فرد توانايي ديگر عبارتي به شد؛ اشاره آنها به که ظرفيتي سه افزايش چگونگي يعني واقع در عمل تظرفي

 :داد نشان توانمي زير صورت به را توانايي اين. است

 

 (2002 موهان،) مستعد افراد در اجرا ظرفيت(: 4) شکل

 

 .سازدمي واقعيت به نيت و قصد تبديل به قادر را فرد که طوري به عمناب و زمان سازماندهي در فرد توانايي: 1سازماندهي

 .است مناسب فرايندهاي بر تمرکز و جزئيات به توجه کار، کردن محول معني به: 3اجرا

 ارهاش تنش، بدون گانه چند وظايف اجراي و زماني محدوديتهاي و فشار تحت کار به فرد توانايي به عامل اين فشار تحت کار

 .دارد

 افراد ظرفيت ارتقاي منظور به کننده تقويت عامل عنوان به ارزشها. کندمي ايفا را مهمي نقش نيز ارزشها موارد، اين بر علاوه

 (.1326 حسيني،) نوشت کنندمي عمل

 :گيردمي قرار دسته دو در تعاريف اغلب که گفت توانمي استعداد مديريت با مرتبط متون مرور با

 . کندمي اشاره فردي توان به که تعدادي اول،

 .دارد اشاره استعداد با افراد به که تعدادي دوم،

 در هک فردي استعداد، دوم دسته در و است فرد در رفتاري و احساسي يا تفکر الگوي ذاتي، تواني استعداد، اول دسته تعاريف در

 معيارهايي در که کارکنان از گروهي ديگر، عبارت به د؛شومي تعريف دارد، فردي به منحصر توانمنديهاي و دارد قرار کليدي جايگاه

 تعداداس دارند، ديگران به نسبت بيشتري امتياز اجرايي، پستهاي تصدي براي لياقت و عملکرد و مهارت علمي، صلاحيت همچون

 . دهند سوق نهايي موفقيت به را سازمان توانندمي افراد اين چون شوند؛مي تلقي

 .هستند دوم دسته تحقيق اين در ستعدادا با افراد از منظور

 خاص وضعيت و فرهنگ به توجه با سازمان هر که رسيد نتيجه اين به توانمي استعداد، مديريت حوزه تعاريف تعدد به توجه با

مي ن،اصاحبنظر بيشتر نظريات بين در بررسي اندك با ولي نيست؛ آن درباره مانعي و جامع تعريف واقع در و نگردمي آن به خود

 .دارد وجود نظر توافق استعداد مديريت بودن فرايندي در که شد متوجه توان
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۲
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۳
. Implementing 



 توسعه و شکوفايي تا استعداد با کارکنان شناسايي و راهبرد تدوين از که است مراحلي شامل استعداد مديريت فرايند يا چارچوب

 با استعدادها همسوسازي و پرورش در آن آينده به رو رشنگ خوب، فرايند هر ويژگي مهمترين. گيردمي بر در را آنها استعدادهاي

 . است سازمان راهبردهاي

 ذيل جدول در آنها از برخي به که اندکرده ذکر آن فرآيند براي مختلفي ابعاد و اجزا استعداد، مديريت تعريف همانند صاحبنظران

 :است شده اشاره

 

 (30 ص ،1332 راني،بح) استعداد مديريت فرايند ابعاد و اجزا(: 1) جدول

 منبع شده تبيين ابعاد و اجزا رديف

1 
 و يادگيري استخدام، و جذب عملکرد، مديريت رهبري، توسعه پروري، جانشين ريزيبرنامه خدمات، جبران

 کار نيروي ريزيبرنامه پيشرفت،

  برسين

(1011) 

 نگهداشت جايابي، توسعه، استعداد، با افراد جذب استعداد، تشخيص 1
 ديگران و دفور

(1010) 

 (1010) شولي خدمات جبران عملکرد، مديريت يادگيري، مديريت سامانه استخدام، 3

2 
 ريتمدي مثبت، کاري زمينه ايجاد تشويق، و خدمات جبران توسعه، مربيگري، کارگيري، به استخدام، سازي، آماده

 عملکرد

 ديگران و بهرستاك

(1010) 

3 
 (1006) وينگرو پروري جانشين نگهداشت، و کارگيري به عملکرد، مديريت جايگزيني، ،توسعه مديريت استخدام، و جذب

 نگهداشت توسعه، کارگيري، به گزينش، جذب، 9
 راپر و فيليپس

(1006) 

1 
 ريزيبرنامه سازمان، توسعه نگهداشت، شغلي، کارراهه ريزيبرنامه ارزيابي، فردي، و گروهي توسعه استعداد، جذب

 عملکرد يريتمد جانشيني،

  گالاگان

(1006) 

 کارگيري به نگهداشت، استخدام، 2
 (1002) روگ و هوگز

 جايي به جا و انتقال توسعه، نگهداشت، جذب، استعداد، تعريف 6
 (1002) گرين آنونزيا

10 
 انساني سرمايه انجمن ندفراي ليلتح توانمنديها، و رهبري توسعه توان، توسعه، جذب، و انساني نيروي ريزيبرنامه استعداد، راهبرد تدوين

(1002) 

11 
 ريبازنگ کار، نيروي تحليل همسوسازي، و هدفگذاري شايستگي، مخزن ايجاد سازماني، ريزيبرنامه سازمان، راهبرد

 کارورزي و پروري جانشين شغلي، کارراهه توسعه خدمات، جبران عملکرد،
 (1001) واسانتا

11 
 (1001) کانيگهام شغلي کارراهه هدايت جانشيني، ريزيبرنامه توسعه، و يادگيري رتقا،ا و جايگذاري استخدام، انتخاب،

 کارگماري به و جايابي توسعه، هويت، تعيين جذب، 13
 (1001) ساموئل و اورن

12 
 جبران عملکرد، مديريت جانشيني، ريزيبرنامه توسعه، و کارورزي شغلي، کارراهه مديريت استخدام و گزينش

 انساني منابع راهبردي ريزيبرنامه پاداش، اعطاي و خدمات
 (1009) گانز



 منبع شده تبيين ابعاد و اجزا رديف

13 
 منابع پرورش جانشيني، ريزيبرنامه عملکرد، مديريت اي،حرفه پيشرفت شغلي، کارراهه ريزيبرنامه رهبري، توسعه

 نگهداشت شايستگي، مديريت يادگيري، و کارورزي مطلوب، عملکرد با انساني
 (1003) پرين

19 
 (1003) مرتون و اشتون سازماني يادگيري توسعه، و نگهداري جذب، کار، نيروي ريزيبرنامه استعداد، با نيروي تقاضاي و عرضه مقايسه

11 
 ريزيبرنامه بازخورد، دريافت عملکرد، مديريت رهبري، و استعدادها کاري،توسعه پيشرفت نگهداشت، استخدام،

 سازي فرهنگ کار، نيروي

 (1002) مرتون

 استعداد توسعه استعداد، با افراد به بخشيدن الهام استعدادها، شفک 12
 (1002) نيوهاوس

16 
 ريزيبرنامه رهبري، توسعه شغلي، کارراهه توسعه عملکرد، مديريت مربيگري، پذيري، جامعه استخدام، و گزينش

 .پاداش اعطاي و شناختن رسميت به شغلي، کارراهه ريزيبرنامه جانشيني،
 (1002) يلاون و هنين

10 
 و شدر استعداد، با افراد مستمر استخدام استعداد، با افراد فايل تهيه سازمان، مختلف سطوح در استعداد تعريف

 آنان براي شغلي فرصتهاي خلق و استعدادها تفکيك رهبران، توسعه

  شرکاء و کنزي مك

(1001) 

 نگهداري توسعه، کارگيري، به انتخاب، جذب، 11
 انيسلط و رضائيان

(1322) 

 

 :کرد ارائه ذيل شرح به را استعداد مديريت فرايند مناسبترين توانمي زمينه، اين در ادبيات بررسي با و جدول مطالب به توجه با

 

 استعدادها مديريت راهبرد تدوين – اول مرحله

 انساني منابع مديران به بخشيدن انرژي لي،عا مديران اتحاد و حمايت جلب همچون مواردي به توانمي راهبرد تدوين به نياز دلايل از

 اطلاع کسب استعداد، با انساني منابع در انگيزه ايجاد سازمان، راهبردي هايبرنامه با همسو خود فعاليتهاي ساماندهي منظور به

 (.1003 ،1کازانس و اولر) کرد اشاره سازمان کلان ريزيبرنامه در اصلاحي تغييرات ايجاد سازمان، استعداد مختلف منابع از مديران

نمي بنابراين و پردازدمي استعداد مديريت و انساني منابع راهبرد تدوين به خود کار و کسب کلان ريزيبرنامه فراخور به سازماني هر

 که است رذک شايان. باشد داشته کاربرد سازمانها همه در و نقص، بي و جهانشمول که کرد اشاره واحد اينسخه به زمينه اين در توان

 يا و استعداد مديريت راهبرد معادل را سازمان آينده نياز مورد استعداد با افراد ويژگيهاي و استعداد تعريف سازمانها، از برخي مديران

 (.1002 گرين، آنونزيا) گيرندمي نظر در آن از بخشي

 

 ( استعدادها اکتساب) استخدام و جذب نيازسنجي،: دوم مرحله

 رد انساني منابع مديران بين اصطلاحاً که است «استعداد پرورش يا خريد» راهبرد دو شامل مرحله اين در ادهاستف مورد راهبرد

 درون از يابي کارمند موضوع کننده تداعي حدي تا که شودمي تعيين «بسازيم؟ يا بخريم را نياز مورد انساني نيروي» سؤال به پاسخ

 .است سازمان بيرون يا

                                                           
۱
. Rothwell &Kazanas 



 مزاياي. شودمي تلقي مفيد سازمان براي وي توان که است کاري نيروي استخدام و جذب استعداد، با افراد ريدخ راهبرد از منظور

  :از است عبارت روش اين

  بازار تقاضاي در تغييرات با همسويي -الف

  ايحرفه و شده تخصصي مهارتهاي کارگيري به -ب

  جديد افکار و نگرشها طريق از مزيت کسب -پ

 .است سازمان بافت براي افراد اين بودن نامناسب خطر و بودن بر هزينه آن عايبم مهمترين

 يندهآ در حساستر مشاغل تصدي براي و شناسايي سازمان در موجود استعداد با کار نيروي ساختن، اصطلاحاً يا پرورش راهبرد در

  :از است عبارت روش اين مزاياي. شودمي داده پرورش

 بودن فرد به منحصر و خاص نيروي نظورم به افراد توسعه-الف

 هاهزينه در جويي صرفه -ب

 موجود کار نيروي مشغوليت و شغلي گردش ميزان افزايش -پ

 (.1006 ،1هيلز) است سازمان بدنه به دانش تزريق فرصت کاهش آن عيب

 

 ( بهسازي و کارگيري به) استعدادها پرورش و مديريت: سوم مرحله

( 1001) کانينگهام زعم به. رسدمي سازمان در مناسب مکان و زمان در استعداد با افراد کارگيري به به نوبت استخدام، از پس

 :شوندمي گرفته کار به سازمان در راهبردي رويکرد دو با استعداد با افراد عموماً

 کار هب نقشها اين با متناسب راداف و دارد وجود سازمان در اي شده توافق نقشهاي که است اين بر فرض: نقش با افراد تناسب -الف

 .شوندمي گرفته

 .است سازمان نقشهاي بازتعريف دنبال به استعداد با افراد گرفتن دنبال به سازمان روش، اين در: افراد با نقشها تناسب -ب

 :از است عبارت که دارد وجود افراد عملکرد با ارتباط در اصلي عامل چهار اول، بعد در

  سازمان نياز اساس بر مناسب افراد انتخاب شامل: ارتقا و پست بر گماشتن استخدام، انتخاب،

 .شودمي داده آموزش افراد به سازمان در موجود نقشهاي نياز اساس بر: توسعه و يادگيري

 لقب از بايد سازمان و شود خالي سازمان در کليدي پستهاي تا شودمي موجب نشده بيني پيش اتفاقات برخي: پروري جانشين

 .باشد داشته وضعيتي چنين در را آنها تکميل آمادگي

 است؛ شدن پر نيازمند که نقشهايي نه و کندمي تأکيد آنان شغلي انتخابهاي و افراد به پروري جانشين برخلاف: شغلي هدايت

 .سازند متناسب آن با را خود و تعيين را خويش شغلي کارراهه مسير بايد افراد که معني بدين

 :از است عبارت عوامل اين. شود متناسب استعدادهايشان و نيازها و افراد با تا شودمي مديريت نقشها م،دو بعد در

                                                           
۱
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 ركت را سازمان آنان نبيند، تدارك استعداد با افراد براي اي ويژه فرصتهاي و مناسب شغلي توسعه سازمان اگر: سازمان طراحي

 .کرد خواهند

 .است.. و ديگران با ارتباطات چگونگي شامل و غل،ش شرح از بيش چيزي منظور: نقش طراحي

 .باشد مالي غير و مالي معيارهاي شامل بايد هم پاداشها: پاداشها

 .شود تنظيم استعداد با افراد ارتباطات راحتي اساس بر بايد که کاري محيط

 ستعدادا با فرد توسعه موانع از ار،ک از کوچکي بخش با فرد بودن درگير يا و کار بودن يکنواختي نظير مواردي: شغلي روشهاي

 خواهد تفعالي بيشتري انگيزه و علاقه با باشد داشته چالشي کار و کند مشارکت فرايند کل در فرد که صورتي در. است

 (.1001 کانينگهام،) کرد

 رويکرد) شاغل با شغل سبتنا رسدمي نظر به منتها است؛ ضروري رويکرد دو هر سازمان، در استعداد با کارکنان کارگيري به براي

 .باشد راهبرديتر استعداد مديريت فرايند براي( دوم

 هک است مرحله اين در. است پرور استعداد سازمان ويژگيهاي مهمترين از يکي يادگيري و مهارتها توسعه کارگيري، به از پس

 همچون هاييويژه کار طريق از استعدادهايشان و گيردمي قرار سازمان نيازهاي راستاي در استعداد با انساني نيروي توانمنديهاي

 .شودمي شکوفا... و دانش مديريت عملکرد، ارزيابي مربيگري، و کارآموزي

 منجر سازمان کلان هايراهبرد با بااستعداد انساني منابع عملکرد راهبردي همسويي ايجاد به تواندمي سازمان درون در مربيگري

 رسيده هرا از تازه اصطلاح به و جوانتر کارکنان به باتجربه انساني منابع از دانش انتقال سازمانها از کمي تعداد در(. 1006 ،1آنون) شود

 (.1010 هارني،) گيردمي قرار توجه مورد رو، پيش سالهاي در مهارتي خلأ رفع هدف با

 را آن و مطرح، استعداد مديريت و نشدا مديريت ارتباط درباره را «3استعداد هوشمند مديريت» عبارت( 1002) 1وايمن و وانس

 سازي، ذخيره کسب، خلق، زمينه در سازمان توان و دانشي سرمايه که اندکرده تعريف انساني منابع اثربخش يا هوشمندانه مديريت

 . رودمي شمار به آن مقاصد و اهداف از حمايت جهت در دانش کاربرد و انتقال

 هب دستيابي و خود شغلي کارراهه مسير در ارتقا نيز و ترفيع منظور به کارکنان( 1011) 2کارساري و ولان زعم به ديگر سوي از

 رشنگ دليل به استعداد با انساني منابع به سازمان واقع در. هستند ملزم خود دانش شکاف پرکردن به تخصصي مشاغل تصدي

 .شودمي قائل احترام آن دانش مديريت

 شودمي هتوصي مديران به که آنجا از. است عملياتي مديران مهم نقش بر تأکيد استعداد، راداف بهسازي زمينه در تأمل قابل نکته

 به را افراد و گيرند عهده بر را فعالي نقش بايد عملياتي مديران شود، سپرده افراد خود به استعدادها توسعه و بهسازي مسئوليت

 استعدادهاي کشف موجب حتي( توسعه در فرد خود مشارکت) عامل ناي. کنند ترغيب نيازشان مورد آموزشي هايدوره دادن تشخيص

                                                           
۱
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۲
. Vance & Vaiman 

۳
. Smart Talent management 

٤
. Whelan & Carcary 



 هدافا مطالعه با که صورت بدين است؛ آن فرايند مطلوب مديريت استعدادها، توسعه در مهم مسائل از ديگر يکي. شودمي نيز 1پنهان

 (.1361 طهماسبي،) شود شناسايي آموزشي نيازهاي شغل، هر نياز مورد هايشايستگي و مشاغل الزامات وظائف، و

 و گيردمي شکل ذهنشان در سازمان از تريمثبت تصوير شوند، درگير سازماني امور در بيشتر استعداد با کارکنان هرچه مسلماً

 .يافت خواهند سازمان در ماندن به بيشتري تمايل

  استعدادها نگهداشت: چهارم مرحله

 جبران سازمان، با آنان اقدامات همسوسازي به نوبت انساني، منابع توان و استعدادها شکوفاسازي و هاشايستگي مديريت از پس

 گفته. رسدمي سازمان اهداف برابر در آنان مسئوليت احساس و نگهداري از اطمينان کسب براي جذاب کاري شرايط ايجاد و خدمات

 است افراد اين نگهداشت آن، لازم شرط و نسازما لايق و استعداد با افراد جذب استعداد، مديريت فرايند لازم شرط که شودمي

 (.20 ص ،1361 بحراني،)

 در خلاصه طور به که هست نيز مراحل از کدام هر هايکارويژه و اجزا شامل شد، ذکر که مراحلي از غير استعداد مديريت فرايند

 :است شده آورده ذيل جدول

 (41 ص ،1332 بحراني،) استعداد مديريت عوامل و مراحل(: 2) جدول

 رديف
 منبع ويژه کار عامل (بلوغ سطح) عامل

1 
 مقدماتي سطح

 (راهبرد تدوين)

 سازمان راهبرد -

 انساني منابع راهبرد -

 استعداد مديريت راهبرد -

 استعداد مديريت راهبرد تدوين -

 استعداد با افراد تعريف -

 سازمان فعلي استعدادهاي ارزيابي -

 محوري پستهاي تعيين -

 ( 1003 رتون،مو و آشتون)

 (1006 ملاحي، و کالينگز)

 (1326حسيني، و کريمي حاجي)

1 

 جويي استعداد سطح

 و جذب نيازسنجي،)

 (استخدام

 استخدام نيازهاي تعيين -

 (نيازسنجي)

 استخدام و جذب -

 انساني نيروي ريزيبرنامه -

 سازمان از مثبت تصوير ترسيم -

 استعداد يابي منبع و جذب -

 داماستخ و گزينش -

 پذيري جامعه -

 استعداد پروفايل ايجاد -

 (1006 زنتيس، ربين)

 (1010 شولي،)

 (1002 مورتون،)

                                                           
۱
. Latent Talent 

 



 رديف
 منبع ويژه کار عامل (بلوغ سطح) عامل

3 

  بخشي هويت سطح

 برداري بهره و

 پرورش و مديريت)

 (استعدادها

 پرورش و بهبود -

 توانمنديها

 استعداد مديريت و جايابي-

 استعدادها ارزيابي -

 کارورزي هايدوره برگزاري -

 رسمي غير يگر مربي -

 دانش مديريت -

 عملکرد مديريت -

 شغلي کارراهه مديريت -

 گروهي کار فرهنگ گسترش -

 بازخورد سامانه مديريت -

 کار در شفافيت ايجاد-

 ارزيابي مراکز روش از گيريبهره-

 شفاف مديريت -

 انساني منابع توانمندسازي -

 (1002 ،مورتون)

 (1002همکاران، و نيوهاوس)

 (1006 ،زنتيس ربين)

 (1011کاليفرنيا، دانشگاه گزارش)

 (1002،تالئو تحقيقاتي موسسه)

2 

 و همسوسازي سطح

 پروري جانشين

 جانشين و نگهداشت)

 (پروري

 همسوسازي و نگهداري -

 استعداد تقويت -

 پروري جانشين -

 خدمات جبران مديريت -

 شغلي انگيزش ايجاد -

 تعارض مديريت -

 فرانقش رفتارهاي تشويق -

 چالشي و منعطف کار محيط ايجاد -

 پيشنهادها نظام از گيريبهره -

 رفاهي امور مديريت -

 (1326حسيني، و کريمي حاجي)

 (1006ملاحي، و کالينگز)

 (1006زنتيس، ربين)

 توسعه مشاوران گروه)

 (1011سازمان،

 

 اسلام مبين دين مباني ديدگاه از استعداد مديريت عوامل و ابعاد. 6-1

 و فکور مستعد، انسانهايي هايآفريني ارزش و است جاري بشريت تاريخ بلنداي به جهان در استعداديابي وضوعاتم و مباحث

 لهيا پيامبران سيره آسماني، کتابهاي در موارد اين که رسيده ثبت به تاريخ حافظه در و بوده مشهود مختلف هايزمينه در هوشمند

افرادمستعدترين و ترينشايستهتاتلاشنددرسازمانهاامروزه. است داشته خاصي ايگاهج( ع) معصوم امامان و( ص) اعظم پيامبر و

با متناسبوبدرستيچيزيهروکسيهرازکندميايجابآنبرحاکممنطقوسازماني وضعيت. کنندجذبوشناساييرا

 .است اجتماع برگزيده ونخبهافرادقخلاانرژيازگيريبهرهاستعدادها مديريت.شوداستفادهبيشترينموقعيت

مي صورت جامعه بستر در وي اخلاقي شکوفايي و رشد تعالي، که است پذيرتربيت و اجتماعي موجودي انسان اسلام، ديدگاه از

 است حالي در اين است؛ کرده ارائه انسان، تواناييهاي و استعدادها ظهور براي را خاصي تربيتي و اخلاقي هايتوصيه رواين از. گيرد

 انسان گفت توانمي يقين به و است انساني اخلاقي هايفضيلت و کمال طالب فطري طور به که آفريده طوري را انسان خداوند که

زمينه و ردک برطرف است انسان استعدادهاي شکوفايي مانع را آنچه بايد تعبير اين با. گرانقدر و شگفت استعدادهاي با است موجودي

 طرفي از .شودمي ميسر انسان خود کوشش و اهتمام با تحول اين و برسد فعليت به انسان استعدادهاي تا ساخت فراهم ار مساعد هاي



 از انهاانس. است تربيت اصول مهمترين از آن به توجه با تربيت دادن سامان و تربيت در استعدادها اختلاف و فردي تفاوتهاي ملاحظه

 انهاانس. است وجود عالم لوازم از وجود مراتب در و موجودات همه ميان وجودي اختلاف بلکه تند؛نيس يکسان وجه هيچ به طبيعي نظر

 امعهج رشد و دوام و بقا مايه گوني گونه و تفاوت همين که برخوردارند متفاوت ظرفيتهايي و استعدادها از و شده، آفريده گوناگون

مي چه را شما: 1(أَطْوَاراً خَلَقَکُمْ وَقاَراً،وقََدْ لِلَّهِ تَرْجُونَ لاَ لَکُمْ ماَ) است متعال يخدا کمال و قدرت هاينشانه از امر اين و است انساني

 راساسب تربيت اگر لذا است؛ آفريده( مختلف مراتب و مراحل در) گون گونه را شما اينکه حال و نداريد باور بزرگي به را خدا که شود

 هاييشهاند در تفکر با. است کننده هلاك و گر تباه بلکه بود نخواهد دهنده رشد تنها نه ،نگيرد صورت استعدادها و ظرفيت ملاحظه

 موارد در کريم قرآن. کرد پيدا را استعداد مديريت جايگاه توانمي آن تعاليبخش هايآموزه در وجو جست و اسلام اجتماعي و سياسي

 .است کرده گوشزد را مدير بودن شايسته و مستعد و مديريت در استعداد گوناگون مناسبتهاي و متعدد

 به خداوند که آنجا گردد؛مي باز انسان آفرينش آغاز به استعداد موضوع گفت توانمي آشکارا تاريخي، مستندات به توجه با

 الهي حکمت اين به اعتراض در فرشتگان پاسخ در و «داد خواهم قرار حاکماني و جانشين زمين روي در من»: فرمايدمي فرشتگان

 (.30 آيه بقره،) «دانيدنمي شما که دانممي انسان اين از را حقايقي من»: فرمايدمي

 و حکومت 1انبيا سورة در خداوند چنينهم. دارد دلالت هاآفريده ديگر به نسبت انسان توانايي و استعداد به آيه اين واقع در

 . «افتاد خواهد صالح بندگان دست به زمين حقيقتاً »:فرمايديم و داندمي شايسته و صالح بندگان براي را زمين بر سروري

 را اريک مسئوليت است قرار که کسي يعني است؛ مديريت در مسائل مهمترين از کارها واگذاري و افراد انتخاب در اهليت رعايت

 الهي سنت. باشد داشته را کار آن هليتا اصطلاح به و باشد دارا را آن مسئوليت لازم استعدادهاي و هاشايستگي بايد شود، دار عهده

 . دهدنمي مسئوليتي لازم اهليتهاي و استعداد شايستگي، اساس بر جز کس هيچ به خداوند که است چنين

 اصلي هاياهليت بود، جوان شخصي که اسرائيل، بني فرماندهي براي طالوت برگزيدن داستان در بقره سورة 121 آية در خداوند

 .سازدمي مديريت مستعد و شايسته را فرد که کندمي معرفي ويژگيهايي منزله به را «تقدر و علم » يعني

 مرا» :گفت بود، او به مسئوليتي واگذاري درصدد مصر عزيز و شد آزاد زندان از سرافرازي با يوسف حضرت که هنگامي چنينهم

 اينکه دليل به پذيردمي را مصر کشور اقتصادي يتمسئول يوسف حضرت. «3آگاهم و دارنده نگه که ده قرار مصر خزائن سرپرست

 . دارد را آنها ادارة استعداد و توانايي

 او تيزند،بس ستمگران با او همراه به تا کردند فرماندهي درخواست «اشموئيل» نام به پيامبري از اسرائيل بني که زماني چنينهم

 يبن. برگزيد آنها فرماندهي به را طالوت خداوند. داشت عرضه حضرتش پيشگاه به را قومش درخواست و آورد روي خداوند درگاه به

 با کند حکومت ما بر او چگونه»: کردند اعتراض انتصاب اين بر کردمي حکومت آنها انديشه بر مادي معيارهاي همچنان که اسرائيل

 ردک تکيه طالوت استعداد و لياقت و شايستگي بر پاسخ در خدا پيامبر آن ولي. «2ندارد زيادي ثروت او و تريم شايسته او از ما اينکه

                                                           
 12 و 13 آيات – نوح سوره. ۱

 (103انبياء،) الصالحون عبادي يرثها الارض ان. ۲

 (33يوسف،) عليم حفيظ اني الارض خزائن علي واجعلني. ۳

 (121بقره،) المال من سعه يوت لم و منه بالملك احق نحن و علينا الملك له يکون اني قالوا. ٤



 نياز اساسي ويژگي دو نظامي فرماندهي براي يعني ؛«1است داده او به جسمي قدرت و علم و برگزيده شما بر را او خداوند»: گفت و

 :است

  زمينه اين در تدبيرها و روشها و نظامي فنون به آگاهي و علم. 1

 .شايستگي و استعداد همان يعني اين و دارد طالوت را يويژگ دو اين. جسمي توانايي. 1

 کرد، شعيب دختران به شايسته خدمتي و آورد روي مدين به و گريخت مصر از( ع) موسي حضرت که هنگامي ديگر جايي در

. «1است امين و ويق او. آيدمي کار اين به که است کسي بهترين که چرا کن؛ اجير را او پدرم»: کرد پيشنهاد شعيب دختران از يکي

 زيرا کند؛مي تأکيد شعيب حضرت خانه در شدن اجير براي موسي استعدادحضرت و لياقت بر گزينش اين در شعيب فهميدة دختر

 :دارد ويژگي دو

 .کشيد چاه از تنه يك را سنگين دلو تنهايي به او زيرا جسمي؛ توانايي -الف

 جا به جا را او لباس باد بود ممکن زيرا برود؛ راه او روي پيش جواني دختر دنش راضي شعيب خانة راه در که چرا امانتداري؛ -ب

 .کن حرکت من سر پشت تو و کنممي حرکت جلو من گفت شعيب دختر به روي اين از. کند

 سيره رد .شودمي مشاهده فراوان هم اسلام صدر در قرآن بر علاوه مستعد و برتر استعداد با افراد معرفي و شناسايي مصداقهاي

 برتريهاي تنها و فضيلت ايشان. داشت اي ويژه جايگاه افراد انتخاب در افراد هايشايستگي و استعدادها به توجه نيز( ص)اکرم پيامبر

 . گرفتندمي نظر در نيز را لياقت تعهد، و ايمان کنار در بلکه دادند؛نمي قرار معيار را شخصي

: فرمايندمي شيوا بياني در چنانکه شود؛مي مشاهد اصل اين به توجه گويا، و شفاف ايگونهبه( ص)اعظم پيامبر سيره و بيان در

 داناتر و تر شايسته و مستعد او از که هست کسي مسلمانان بين داندمي اينکه حال و بگيرد کار به را مسلمين از کارگزاري کس هر»

 دارالکتب اميني، عبدالحسين الغدير،) «3است کرده خيانت مانانمسل تمام و او رسول و خداوند به است رسولش سنت و خدا کتاب به

 (.112.ص ،10 ج دارالفکر، بيروت، بيهقي، احمد کبري، سنن و 161 ص ،2 ج بيروت، العربي،

دازهان ات مسئوليتها در توانايي و تخصص با همراه تعهد از آنان برخورداري و افراد استعداد و لياقت معيار بر( ص) خدا رسول تأکيد

 نصبم آن واگذاري از بود بهره بي مسئوليت اداي در لازم توانايي و تخصص استعداد از متعهد و ايمان با هرچند فردي اگر که بود اي

. کنند واگذار وي به منصبي تا کرد درخواست ايشان از( ص)خدا رسول وفادار و بزرگ صحابي ابوذر، روزي. کردندمي خودداري وي به

 خواهم؛مي نيز تو براي پسندم، مي خود براي آنچه هر و دارم دوست را تو! ابوذر اي»: فرمودند وي از دلجويي بر زوناف( ص)خدا رسول

. شد ندخواه قيامت در وي پشيماني و خواري مايه برنيايد، آنها عهده از شايسته نحو به انسان اگر که است امانتهايي مسئوليتها، اما

 محمدباقر الانوار بحار) «!نکن قبول نيز را نفر دو حتي بر حکومت و مسئوليت گاه هيچ پس بينم؛مي ضعيف مديريت در را تو من

                                                           

 
 (121بقره،) الجسم و العلم في بسطه زاده و عليکم يهاصطف الله ان. ۱

 (19قصص،) الامين القوي استاجرت من خير ان استاجره ابت يا. ۲

  المسلمين جميع و رسوله و الله خان نبيه، سنه و الله بکتاب اعلم و منه بذلك اولي هو من فيهم ان يعلم هو و المسلمين من عاملا استعمل من. ۳



 بيروت، قشيري، حجاج بن مسلم الحسين ابي مسلم، صحيح -321 ص ،11 ج و 209 ص ،11 ج تا، بي انتشارات بيروت، مجلسي،

 .(1231.ص ،3 ج ق، 1201 عزالدين، مؤسسه العربي، دارالکتاب انتشارات

 شايسته جوانان خويش، زمانه رسوم و رسم خلاف و کردمي ملاحظه را افراد هايشايستگي تنها کارها همه سپردن در حضرت آن

 چنانکه بودند؛ پيشين سنتهاي پايبند هنوز که شدمي افرادي اعتراض موجب امر همين. دادمي قرار مهم مسئوليتهاي و مناصب در را

 خدا، رسول چرا که آوردند بهانه و کردند اعتراض بودند، لشکرش در انصار و مهاجر بزرگان که جوان، «زيدبن اسامة» فرماندهي به

 نرفتند وي همراه و است کرده فرمانده انصار و مهاجر بزرگان بر را نورس جواني

 الهي ثناي و خدا حمد از پس و رفت منبر به و کرد مسجد آهنگ بيماري حال در و آمد خشم به نافرماني اين از( ص)پيامبراکرم

 گوييد،مي سخن او فرماندهي درباره اگر سوگند خودم جان به که دهيد حرکت را سپاه و بپذيريد را اسامه فرماندهي مردم،»: فرمود

 .بود آن خور در پدرش چنانکه است؛ فرماندهي شايسته او ولي گفتيد هاسخن هم پدرش فرماندهي درباره اين از پيش

 حاظل به اسلام چيستي از دفاع براي حبشه به اسلام صدر مسلمين از تعدادي با ابيطالب ابن جعفر اعزام و خابانت چنينهم

 به رمص والي عنوان به( ع) علي امام سوي از اشتر مالك انتخاب نيز و( ص) اعظم پيامبر سوي از آنان توانايي و استعداد و هوشمندي

 .است لهجم اين از ايشان درايت و شايستگي دليل

 که را «اسيدبن عتاب» و کرد منصوب يمن در نجران فرمانداري به بود ساله هفده جواني که حالي در را «حزمبن عمر» چنينهم

 ايگاهپ مهمترين مدينه از پس سياسي نظر از که داد قرار مکه فرماندار بود، پرهيزگاري و زهد نهايت در و ساله چند و بيست جواني

 .است موفق مديريت ويژگيهاي ترينعمده از کارها اداره در شايستگان بر تکيه. بود «اميرالحاج» نخستين او و رفتمي شمار به

 مکه فرماندار مقام در را اسيد بن عتاب نام به اي ساله 11 جوان بودند، حرکت در حنين سوي به که هنگامي نيز مکه فتح از پس

 تصور که برخي اعتراض به ايشان پاسخ و «گزيدمبرمي را او شناختم، مي را کسي تو از هترب مکه اداره براي اگر»: فرمودند و برگزيدند

 دليل به شما از يك هيچ نبايد»: بود چنين است، مقام و جاه يا سال و سن به شايستگي و مديريت و فرماندهي استعداد کردند مي

 ناسخ) اشدب بزرگتر که است برتر کسي بلکه نيست، برتر[ لزوماً] دارد، بيشتري سن که هر زيرا کند؛ مخالفت او با سال، و سن کمي

 بيروت، الاثير بن عزالدين اسدالغايه، -321 ص( ص) رسول حضرت ش، 1393 اسلاميه، کتابفروشي تهران، سپهر، محمدتقي التواريخ،

 (.332.ص ،3 ج ق، 1206 العربي، التراث دارالاحياء

 امت، امانت و رهبري»: فرمايندمي و دانندمي رهبري و مديريت در لازم شرط دو زلهمن به را تخصص و تعهد ديگر روايتي در

 باشد برخوردار ويژگي سه از که کسي براي جز ندارد صلاحيت

 .بازدارد معصيت از را او تا پارسايي

 .کند کنترل را خشمش آن با بتواند تا بردباري

 بن يعقوب محمدبن جعفر ابو کافي، اصول) «باشد مهربان پدري همانند آنان براي تا مديريتش تحت مجموعه بر نيکو مديريت

 (.201.ص ،1 ج ق،1322 الاسلاميه، دارالکتب تهران، غفاري، اکبر علي تعليق و تصحيح کليني، رازي اسحق

 که سپاهي فرمانده عنوان به داشت سن سال 12 که را موته شهيد زيد، پسر اسامه( ص) اکرم رسول حضرت که زماني سويي از

 :رسيممي نتيجه دو به کندمي انتخاب داشتند شرکت آن در انصار و مهاجرين از اصحاب بزرگان

 اسلام مبين دين پاسداران و قهرمانان و يادگاران اين اسلام، شهداي صادق فرزندان به احترام( الف



 متدين و مطيع و مخلص و صادق جوانان جايگاه به احترام و اسلام در سالاري استعداد اثبات و جوانان به احترام( ب

 قرار جوامع اداره اصل مهمترين را اصل اين و داندمي عدالت بحث از جزئي را افراد شايستگي و لياقت توان، نيز( ع) علي حضرت

 به کدام ره افراد نيست جايز و دارد نياز خاصي تخصص و شايستگي خلاقيت، توان، به تناسب به پستي هر که است معتقد و دهدمي

 .گيرند قرار ديگري جاي

 محور حول فقط آسياب سنگ چنانکههم معتقدند و کنندمي تشبيه آن محور و آسياب سنگ به را جامعه اداره و مديريت ايشان

 شکند،مي بودن ضعيف صورت در و چرخدنمي سنگ محور، بودن کج يا سنگ بودن بزرگتر صورت در و آيدمي در گردش به خود

 زملا شايستگي و استعداد خلاقيت، توان، از و مناسب، کار آن براي کدام هر بايد که هستند جامعه محورهاي نيز مديران و نفرماندها

 (.122 ص ،1326 اصفهاني، نصر) باشند برخوردار

 دوران در يشانا هاينوشته و سخنان حاوي و بردارد در را( ع)علي امام سخنان مهمترين از اي مجموعه البلاغه نهج که آنجا از

 .رودمي شمار به شايسته و مستعد افراد ويژگيهاي شناسايي براي مناسب اينمونه است، حکومت

 ادآوري را معيارها اين به توجه لزوم حکومت، براي خود شايستگي و استعداد لياقت، بيان ضمن شقشقيه خطبه در( ع) علي امام

 قعوا ملاك واقعي غير معيارهاي ديگر و خويشاوندي و دوستانه روابط جامعه، ادارة و مديريت در وقتي که است اعتقاد اين بر و شده

 . است «شايستگي و استعداد» آن و ماندمي باقي اصل يك تنها نشود،،

 

 مفهومي الگوي و نظري چارچوب. 7

 به انتخاب، جذب، شامل) ار بعد پنج استعداد مديريت براي که ،(1006) راپر و فيليپس مدل الگوي نظري، مباني به توجه با

 و شودمي انتخاب تحقيق اين نظري اصلي چارچوب است، گرفته نظر در( کارکنان نگهداشت و حفظ بهسازي، و توسعه کارگيري،

  بعد پنج در استعدادها مديريت

 سيبرر مورد استعدادها گهداشتن( ه  استعدادها ارزيابي( د  استعدادها توسعه( ج  استعدادها کارگيري به( ب  استعدادها تأمين( الف

 :شودمي ارائه ذيل شرح به پژوهش مفهومي الگوي منظور همين به و گيردمي قرار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحقيق مفهومي الگوي(: 5) شکل

 مديريت استعدادهاي

ناجا درفرماندهي    

 تأمین

 استعدادها
 به کارگیري

دادهااستع  

 توسعه

 استعدادها
 ارزيابي

استعدادها   

 نگهداشت

 استعدادها



 تحقيق روش. 2

 وزهح دو هر در موضوع با مرتبط خبرگان و فرماندهان آماري جامعه. است شده انجام کيفي روش به و اکتشافي، تحقيق، اين

 نفر 13 با نظري اشباع تا که است برفي گلوله گيرينمونه روش. اندبوده ناجا مديريتي و فرماندهي مشاغل در شاغل تجربي و نظري

 يپاياي و گوبا و لينکولن ارزيابي روش با آن روايي که بود ساختاريافته نيمه مصاحبه هاداده گردآوري ابزار. شد مصاحبه خبرگان از

 عاملي تحليل و ليزرل افزار نرم از استفاده با هاداده تحليل و تجزيه. شد تأييد موضوعي درون توافق روش و زآزمونبا روش از آن

 .شد انجام اکتشافي

 

 شوندگان مصاحبه جمعيتي ويژگيهاي. 3

 شوندگان مصاحبه شناختي جمعيت ويژگيهاي توصيف(: 3) جدول

 نس مديريت و فرماندهي سابقه تحصيلات سطح تعداد

 نفر 13
 (نفر 6) دکتري

 (نفر 2) ارشد کارشناسي

 نفر 13 کل

 سال 11 از بيش

 نفر 13 کل

 سال 21 بالاي

 

. هستند ارشد کارشناسي نفر 2 و دکتري مدرك نفر 6 شوندگان، مصاحبه از نفر 31 تعداد از که دهدمي نشان فوق جدول نتايج

 .ستنده سال 11 از بيش خدمت سابقه داراي افراد همه چنينهم

 

 تحقيق هاييافته. 10

 مديريت عوامل) هاداده تقارن و نمونه حجم کفايت محاسبه( اکتشافي عاملي تحليل نتايج) پژوهش استنباطي هاييافته. 10-1

 (فرماندهي استعدادهاي

 توانمي که شدمي حاصل اطمينان مسئله اين از بايد ابتدا ناجا، در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي عوامل شناسايي در

. خير يا است مناسب عاملي تحليل براي( متغيرها رابطه و نمونه اندازه) هاداده تعداد آيا عبارتي، به يا برد کار به تحليل براي را هاداده

 ارزيابي طريق از گيري­نمونه کفايت منظور به KMO شاخص که شد استفاده بارتلت آزمون و KMO شاخص از منظور بدين

 . گرديد بررسي متغيرها بين جزئي همبستگي بودن کوچك

 

 فرماندهي استعدادهاي مديريت عوامل زمينه در بارتلت و KMO آزمون نتايج(: 4) جدول

 نتايج آزمون عوامل

  اجراي عوامل شناسايي

 ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت

 KMO 04220 گيرينمونه کفايت ضريب

 بارتلت کرويت آزمون

 109194121 کوئراس کاي

 1113 آزادي درجه

 04000 معناداري سطح



 

 حجم کفايت از حاکي که دهدمي نشان را يك به نزديك تقريباً مقادير و است بزرگتر 049 از KMO شاخص نتايج، براساس

 پژوهش متغير بودن ناسبم نشاندهنده نيز بارتلت آزمون براي 04000 داريمعني سطح. است عاملي تحليل شاخصهاي اساس بر نمونه

 .شودمي رد همبستگي ماتريس بودن يکه فرض زيرا است؛ عاملي تحليل براي

 حتوا،م روايي و ساختاريافته نيمه مصاحبه بخش نتايج براساس ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي عوامل شناسايي در

 در واقع در. دهدمي نشان را شاخصها اين اشتراکات زير، جدول. شد انجام اکتشافي عاملي تحليل شده شناسايي شاخص 13 روي

 واريانس سؤالات کدام که کندمي بيان و کند تبيين را عوامل تواندمي که دهدمي نشان را واريانسي ميزان سؤال، هر اشتراکات جدول

 مقادير هرچه. است 1اصلي عامل تحليل ل،عوام استخراج روش. است کرده تبيين را کمتري واريانس سؤال کدام و تبيين، را بيشتري

 استخراجي اشتراك مقادير که متغيرهايي. دهدمي نمايش بهتر را متغيرها شده، استخراج عوامل باشد، بزرگتر استخراجي اشتراك

 رکمت استخراجي اشتراك مقادير با متغيرهايي از و انجام، اي­مرحله صورت به کار اين البته. شودمي حذف است، کوچکتر 043 از آنها

 . شودمي آغاز

 شاخصها اشتراکات(: 5) جدول

 سؤالها
 اشتراکات

 استخراجي
 سؤالها

 اشتراکات

 استخراجي
 سؤالها

 اشتراکات

 استخراجي
 سؤالها

 اشتراکات

 استخراجي

 04312 32 سؤال 04329 36 سؤال 04911 10 سؤال 04991 1 سؤال

 04219 36 لسؤا 04912 20 سؤال 04113 11 سؤال 04919 1 سؤال

 04131 90 سؤال 04323 21 سؤال 04929 11 سؤال 04963 3 سؤال

 04909 91 سؤال 04911 21 سؤال 04922 13 سؤال 04923 2 سؤال

 04131 91 سؤال 04339 23 سؤال 04910 12 سؤال 04121 3 سؤال

 04121 93 سؤال 04921 22 سؤال 04360 13 سؤال 04363 9 سؤال

 04200 92 سؤال 04102 23 سؤال 04911 19 سؤال 04992 1 سؤال

 04211 93 سؤال 04103 29 سؤال 04362 11 سؤال 04996 2 سؤال

 04201 99 سؤال 04991 21 سؤال 04932 12 سؤال 04912 6 سؤال

 04129 91 سؤال 04311 22 سؤال 04102 16 سؤال 04922 10 سؤال

 04211 92 سؤال 04969 26 سؤال 04932 30 سؤال 04912 11 سؤال

 04119 96 سؤال 04313 30 سؤال 04926 31 سؤال 04101 11 سؤال

 04116 10 سؤال 04920 31 سؤال 04913 31 سؤال 04913 13 سؤال

 04111 11 سؤال 04913 31 سؤال 04991 33 سؤال 04919 12 سؤال

 04133 11 سؤال 04999 33 سؤال 04993 32 سؤال 04363 13 سؤال

 04161 13 سؤال 04321 32 سؤال 04112 33 سؤال 04913 19 سؤال

 04101 12 سؤال 04131 33 سؤال 04922 39 سؤال 04319 11 سؤال

 04122 13 سؤال 04111 39 سؤال 04991 31 سؤال 04991 12 سؤال

   04101 31 سؤال 04926 32 سؤال 04919 16 سؤال

                                                           
۱
. Principal Component Analysis  

 



 مرحله اين در سؤالي هيچ بنابراين، است 043 از بيش ها­شاخص همه اشتراکات است، مشاهده قابل جدول، در که طور­همان

 .شودنمي حذف

 ويژه مقادير شامل اول قسمت: است قسمت سه شامل جدول اين. کرد مشاهده را 1کل واريانس تبيين توانمي ذيل، جدول در

 يك از کمتر ويژه مقادير داراي هک عواملي. ماندمي باقي تحليل در که است عواملي کننده تعيين و است مربوط ويژه مقادير به 1اوليه

 قسمت. شودنمي واريانس بيشتر تبيين باعث آنها حضور که است عواملي تبيين، از شده خارج عوامل. شودمي خارج تحليل از است

 مجموع به سوم قسمت و است چرخش بدون استخراجي عوامل ويژه مقادير به مربوط ،3شده استخراج بارهاي مربع مجموع شامل دوم

 :است مشاهده قابل ذيل جدول در موارد اين. است مربوط 2يافته چرخش بارهاي مربع

 شده استخراج عوامل واريانس تبيين(: 6) جدول

 عامل

 يافته چرخش بارهاي مربع مجموع شده استخراج بارهاي مربع مجموع اوليه ويژه مقادير

 واريانس کل
 درصد

 تجمعي
 واريانس کل

 درصد

 تجمعي
 واريانس کل

 رصدد

 تجمعي

1 114622 134613 134613 114622 134613 134613 114012 124102 124102 

1 104213 124216 304323 104213 124216 304323 94926 24293 134396 

3 24369 94112 394213 24369 94112 394213 24321 34226 164211 

2 24193 34330 214013 24193 34330 214013 34221 34111 324336 

3 14291 34213 234229 14291 34213 234229 34239 24321 364111 

9 14319 34101 224622 14319 34101 224622 34216 24332 234920 

1 14610 14321 314263 14610 14321 314263 14612 34693 214922 

2 14933 14112 334913 14933 14112 334913 14233 14213 304112 

6 14221 14630 334903 14221 14630 334903 14206 14211 314316 

10 14323 14221 314230 14323 14221 314230 14111 14163 324212 

11 14121 14102 364132 14121 14102 364132 14932 14103 314030 

11 14111 14912 904111 14111 14912 904111 14911 14122 364112 

13 04622 14312 964332       
12 04692 14123 104916       

13 04620 14133 114211       
...          
12 04013 04061 664612       
13 04091 04021 100       

 

                                                           
۱
. Total Variance Explained 

۲
. Initial Eigenvaluese 

۳
. Extraction Sums of Squared Loadings 

٤
. Rotated Sums of Squared Loadings 



 درصد 91 تقريباً عوامل اين. ماندمي باقي تحليل در و است يك از بزرگتر ويژه مقادير داراي اول عامل 11 جدول، به توجه با

 روابط ماهيت درباره تحقيق منظور به. کندمي تبيين را ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي عوامل شاخصهاي واريانس

 اين از کمتر ضرايب و است بامعني و مهم عوامل تعريف در 042 از بيش ضرايب عوامل، نامگذاري و تعاريف به دستيابي نيز و متغيرها

 را ضريب اين مقدار کمترين( 1622) همکاران و 1رينولدز عوامل تفسير براي. است شده گرفته نظر در تصادفي املع عنوان به حدود

 . اندبرده کار به 042 با برابر

 .است شده شناسايي عامل 11 همان دهدمي نشان و است نتايج مؤيد ،1سنگريزه نمودار

 

 ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت جرايا عوامل شناسايي سنگريزه نمودار :(6) شکل

 ادبيات، اساس بر. است شناسايي قابل اصلي عامل 11 موجود،( گويه) شاخص 13 ميان از که دهدمي نشان عاملي تحليل نتايج

 .است شده گذارينام 1 جدول در عوامل اين موجود هاينظريه و پيشينه

 اکتشافي عاملي تحليل عوامل(: 7) جدول

 عامل شماره عامل نام شاخص تعداد

 1 ريزيبرنامه 3

 1 سازي گفتمان 3

 3 شناسايي 3

 2 جذب و انتخاب 10

 3 شغلي ريزيبرنامه 9

                                                           
۱
. Reynolds 

۲
. Scree plot 



 9 کارگماري به و جايابي 1

 1 خدمات جبران 1

 2 شغلي امنيت 1

 6 عملکرد ارزشيابي 3

 10 کنترل و نظارت 9

 11 آموزش 6

 11 توانمندسازي 6

 

 (فرماندهي استعدادهاي مديريت ابعاد) هاداده تقارن و نمونه حجم يتکفا محاسبه

 را پژوهش الگوي متغيرهاي براي شده شناسايي و موجود شاخصهاي روي بارتلت آزمون و KMO شاخص نتايج زير، جدول در

 .کرد مشاهده توانمي

 ماندهيفر استعدادهاي مديريت ابعاد درباره بارتلت و KMO آزمون نتايج(: 2) جدول

 نتايج آزمون عوامل

 و فرماندهي استعدادهاي ابعادمديريت

 ناجا در مديريتي

 KMO 04131 گيرينمونه کفايت ضريب

 بارتلت کرويت آزمون

 11314992 اسکوئر کاي

 99 آزادي درجه

 04000 معناداري سطح

 

 حجم کفايت از حاکي که دهدمي نشان را يك به نزديك تقريباً مقادير و است بزرگتر 049 از KMO شاخص نتايج، براساس

 پژوهش متغير بودن مناسب نشاندهنده بارتلت آزمون براي 04000 داريمعني سطح. است عاملي تحليل شاخصهاي اساس بر نمونه

 شبخ نتايج براساس ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت ابعاد شناسايي در شد بيان که طور­همان. است عاملي تحليل براي

يم نشان را شاخصها اشتراکات ذيل جدول که شد انجام اکتشافي عاملي تحليل شده شناسايي عامل 11 روي محتوا، روايي و کيفي

 . دهد

 شاخصها اشتراکات(: 3) جدول

 استخراجي اشتراکات عوامل استخراجي اشتراکات عوامل

 04323 1 عامل 04121 1 عامل

 04323 2 عامل 04921 1 عامل

 04222 6 عامل 04131 3 عامل

 04221 10 عامل 04112 2 عامل

 04111 11 عامل 04212 3 عامل

 04196 11 عامل 04231 9 عامل

 



 خارج تحليل از عاملي هيچ بنايراين، است؛ 043 از بيش عوامل همه براي اشتراکات است مشاهده قابل جدول، در که طور­همان

 .شد نخواهد

 استخراج بارهاي مربع مجموع اوليه، ويژه مقادير شامل جدول اين. کرد مشاهده را کل واريانس تبيين توانمي ذيل، جدول در

 :است مشاهده قابل ذيل جدول در موارد اين. است يافته چرخش بارهاي مربع مجموع و شده

 شده استخراج عوامل واريانس تبيين(: 10) جدول

 عوامل

 يافته چرخش بارهاي مربع مجموع شده جاستخرا بارهاي مربع مجموع اوليه ويژه مقادير

 واريانس کل
 درصد

 تجمعي
 واريانس کل

 درصد

 تجمعي
 واريانس کل

 درصد

 تجمعي

1 24122 324296 324296 24122 324296 324296 14219 134321 134321 

1 14610 134619 304122 14610 134619 304122 14211 104122 234961 

3 14269 114292 934131 14269 114292 934131 14003 194106 904201 

2 14112 104102 134239 14112 104102 134239 14391 134033 134239 

3 14100 24130 214109 14100 24130 214109 14610 34393 214109 

9 14003 34201 234301 14003 34201 234301 14269 14666 234301 

1 04202 34393 224210       
2 04390 14666 614296       
6 04332 14123 624931       
10 04163 14236 614111       
11 04122 14393 624911       
11 04136 14313 1004000       

 

 درصد 13 تقريباً تا عوامل اين. ماندمي باقي تحليل در که است يك از بزرگتر ويژه مقادير داراي اول ­عامل 9 جدول، به توجه با

 و متغيرها روابط ماهيت درباره تحقيق منظور به. کندمي تبيين را ناجا در مديريتي و فرماندهي استعدادهاي مديريت ابعاد واريانس

 به حدود اين از کمتر ضرايب و است بامعني و مهم عاملها تعريف در 042 از بيش ضرايب عاملها، نامگذاري و تعاريف به دستيابي نيز

 . است شده گرفته نظر در تصادفي عامل وانعن

 .است شده شناسايي بعد 9 دهد،مي نشان و نتايج مؤيد نيز، سنگريزه نمودار

 

 

 

 

 

 

 



 

 ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت ابعاد شناسايي سنگريزه نمودار :(7) شکل

 بارهاي تفسير که آنجا از. دهدمي نشان چرخش با را اناج در فرماندهي استعدادهاي مديريت ابعاد عوامل ماتريس زير، جدول

 .يابد افزايش آنها تفسير توان تا چرخانيممي را عاملها نيست، ساده چرخش، بدون عاملي

 يافته چرخش عوامل ماتريس(: 11) جدول

 

 عامل

1 1 3 2 3 9 

      04166 1 عامل

      04212 1 عامل

     04121  3 عامل

     04396  2 عامل

    04212   3 عامل

    04112   9 عامل

   0431    1 عامل

   04232    2 عامل

  04111     6 عامل

  04293     10 عامل

 04912      11 عامل

 04216      11 عامل

 

 توانمي بالا، جدول در را شده اکتشاف ابعاد. است شناسايي قابل بعد 9 عامل، 11 ميان از که دهدمي نشان عاملي تحليل نتايج

 .است شده نامگذاري 11 جدول در ابعاد هاينظريه و پيشينه ادبيات، اساس بر که کرد مشاهده



 اکتشافي عاملي تحليل ابعاد(: 12) جدول

 شماره بعد نام عامل تعداد

 1 استعدادخواهي 1

 1 استعداديابي 1

 3 دمستع افراد کارگيري به 1

 2 مستعد افراد نگهداشت 1

 3 مستعد افراد ارزيابي 1

 9 مستعد افراد توسعه 1

 

 حشر به ناجا در فرماندهي استعدادهاي مديريت اجراي عوامل و ابعاد گذاريها، شناسه و اکتشافي عاملي تحليل عوامل اساس بر

 :شودمي ارائه ذيل الگوي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ناجا در اندهيفرم استعدادهاي مديريت اجراي عوامل و ابعاد :(2) شکل

 گيري نتيجه. 11

 رد کشور يافتگي توسعه تحقق براي. است يافته توسعه کشوري ايران انداز،چشم افق در کشور ساله 10 اندازچشم سند اساس بر

 آن، اساسي نيازمنديهاي مهمترين از يکي که يابند توسعه کشور مؤثر و مختلف سازمانهاي بايد انداز،چشم اهداف تحقق و دوره طول

 تظاميان نيروي عهده به کشور داخل در امنيت و نظم برقراري وظيفه اينکه به توجه با. است کشور در پايدار امنيت و نظم برقراري

 مديريت استعدادهاي

فرماندهي در ناجا   



 انفرمانده توسعه فرايند مناسب و صحيح مديريت نيازمند مأموريت اين مناسب اجراي براي نيرو اين است، ايران اسلامي جمهوري

 .است ،202 اندازچشم افق سند با متناسب ويژگيهاي اساس بر نمندتوا و مستعد مديران و

 بهبود جامعه در امنيت و نظم ناجا، سطح در آن مناسب مديريت و استعدادها توسعه فرايند صحيح اجراي صورت در رو اين از

 اساس بر کشور يافتگي توسعه به يزن سازمانها توسعه و شودمي فراهم کشور در مؤثر سازمانهاي توسعه لازم هايزمينه و يابدمي

 به را کارامد و متعهد شايسته، خلاق، استعداد، با افراد تا دارد مأموريت ناجا راهبرد، اين مبناي بر. گردد مي منجر اندازچشم اهداف

 و توان افزايش ضمن سازي، توانمند هايبرنامه اجراي و تهيه با و کند شناسايي مديريت و فرماندهي مشاغل در کارگيري به منظور

 . سازد فراهم را استعدادها اين وريبهره و بروز هايزمينه آنان، هايشايستگي

 ديدگاهي سازمانها ديگر با همگام بايد نيز ناجا اثربخش، و وربهره انساني منابع به دستيابي براي امروزي پررقابت دنياي در بنابراين

 منظور به مندي نظام راهبردي هايبرنامه و دهد روي انتظامي نيروي در اتفاق اين اگر. باشد داشته کار نيروي ساده جايگزيني از فراتر

 ارگرفتهک به نيرو اين در استعداد مديريت فرايند واقع در شود اجرا و طرحريزي آنها پرورش و انساني منابع استعدادهاي از مخزني تهيه

 جايي به راه و است بيهوده بس کاري سازماني، استعدادهاي شناسايي بدون استعداد مديريت هايبرنامه اجراي البته. است شده

مي تحقق استعداد مديريت اجراي نام به فرايندي طريق از ناجا در مديريت و فرماندهي استعدادهاي پرورش اصل در. برد نخواهد

 . است استعداد مديريت اجراي فرايند مناسب اجراي همانا ناجا در مهم اين ابزار که کرد ادعا توانمي بنابراين يابد؛

 به هک شد اقدام ناجا در فرايند اين اجراي منظور به نياز مورد عوامل و ابعاد شناسايي به نسبت تحقيق اين در و راستا همين در

 :شد مشخص و شناسايي عوامل، و ابعاد اين ذيل جدول شرح

  ناجا در ندهيفرما استعدادهاي مديريت اجراي عوامل و ابعاد(: 13) جدول

 شماره بعد عوامل

 ريزيبرنامه
 1 استعدادخواهي

 سازي گفتمان

 شناسايي
 1 استعداديابي

 جذب و انتخاب

 شغلي ريزيبرنامه
 3 مستعد افراد کارگيري به

 بکارگماري و جايابي

 خدمات جبران
 2 مستعد افراد نگهداشت

 شغلي امنيت

 عملکرد ارزشيابي
 3 مستعد افراد ارزيابي

 کنترل و نظارت

 آموزش
 9 مستعد افراد توسعه

 توانمندسازي

 

 



 پيشنهادها. 12

  ارزشي، و ديني منابع و ناجا در انساني منابع مديريت اندازچشم با متناسب و موضوع با مرتبط خبرگان از متشکل کارگروهي 

 لازم هايشايستگي و هاقابليت آن اساس بر و اقدام ناجا در تمديري و فرماندهي استعدادهاي مديريت راهبرد تدوين به نسبت

 .گردد مدون زمينه اين در موفقيت به دستيابي براي

   عدمست کليدي کارکنان موضوع به اهميت و استعدادخواهي موضوع عمومي بسترسازي و ترويج به نسبت مناسب ريزيبرنامه با 

 . گردد اقدام ناجا در مديريت و فرماندهي

 

 منابع فهرست

 مديريت بهبود بر اجتماعي سرمايه نقش(. 1361) مهدي شهبازي، و اکبر چوبستي، بهمني ابوالفضل؛ فراهاني، اکبر؛ علي احمدي، -

 .190 تا 191 ص  ،13 ،ورزشي مديريت مطالعات بدني، تربيت سازمان در استعدادها

 استعداد مديريت بر رهبري انواع اثر مطالعه(. 1362) مهدي والقاسمي،اب رضا؛ پزشکي، زاده ابراهيم مهدي؛ سيد المدرسي، الحسيني -

 .61 تا 103 ص ،36 ش هجدهم، س سلامت، مديريت فصلنامه ،(يزد استان احمر هلال سازمان: مطالعه مورد)

 مديريت هايپژوهش فصلنامه ناجا، کارکنان سازماني تعهد بر استعداد مديريت کارگيري به تأثير(. 1363) علي حسين بابائيان،  -

 .111-139 ص ،1 ش نهم، س انتظامي،

 ،(ايران نفتي هايفرآورده پخش ملي شرکت: موردمطالعه) استعداد مديريت راهبردي الگوي تدوين(. 1361) عطيه بحراني، -

 مدرس تربيت دانشگاه اقتصاد و مديريت دانشکده انساني، منابع گرايش مديريت دکتري رساله

 نامه پايان ،(همدان منطقه) نفتي هايفراورده پخش ملي شرکت در استعدادها مديريت شناسيآسيب(. 1361) مريم بخشايي، -

 .طباطبايي علامه دانشگاه حسابداري مديدريت دانشکده حسابداري، ارشد کارشناسي

 فرهنگ مديريت مجله رفاه، انكب در استعدادها جذب بر کارفرما برندسازي تأثير بررسي(. 1362) آرين پور، قلي قاسم؛ برغمدي، -

 .101-113 ص ،33 ش سيزدهم، س سازماني،

دهفراور پخش ملي شرکت در نخبه کارکنان عملکرد ارتقاي و استعداد مديريت بين رابطه تحليل(. 1361) مريم دهويي، جوکار -

 .ييطباطبا علامه دانشگاه دولتي، مديريت رشته ارشد کارشناسي نامه پايان ايران، نفتي هاي

 وزارت نشده، چاپ پژوهشي پروژه تهران، برق شرکت در مديريتي استعدادهاي انتخاب و ارزيابي(. 1321) سعيد مقدم، جعفري -

 .نيرو

 شهيد دانشگاه دکتري، رساله ايران، دولتي هايسازمان براي استعداد مديريت مدل تبيين و طراحي(. 1326) ابوالحسن حسيني، -

 .بهشتي

 مديريت مطالعات استعداد، مديريت بر ساز زمينه راهبردي عوامل تأثير ،(1326) ابوالحسن حسيني، عباسعلي؛ کريمي، حاجي -

 .31-11 ص ،1 ش ،راهبردي

 صنعت موردي مطالعه) استعداد مديريت سنجش عوامل تحليل و بررسي(. 1360) متضي سلطاني، عباسعلي؛ کريمي، حاجي -

 .63-119 ص سوم، و بيست ش نهم، س سازماني، فرهنگ مديريت ،(ايران صنعتي تجهيزات و آلات­ماشين



. نسانيا سرمايه ميانجي نقش: رقابتي مزيت بر انساني منابع گذاري سرمايه تأثير(. 1326... )ا فرج رحيمي، عباسعلي؛ کريمي، حاجي -

 .13-36: ص ،1 ش دولتي، مديريت اندازچشم

 نامه پايان خوزستان، استان انتظامي فرماندهي سطح در مياني مديران جانشيني رياضي مدل ارائه (.1326) زهرا حميدآبادي، -

 .انتظامي علوم دانشگاه ارشد، کارشناسي مقطع تحصيلي

 جمهوري دفاع وزارت مجموعه زير هايشرکت در موضوع بررسي .پروري جانشين ريزيبرنامه الگوي(. 1360) علي فراشاه، دهقانپور -

 .اسلامي

 صنعت کارکنان عملکردفردي بهبود جهت استعداد مديريت سيستمي و جامع مدل معرفي(. 1322) فرزانه سلطاني، علي؛ رضائيان، -

 .6-19 ،2 نفت، صنعت در انساني منابع و مديريت نفت،

 با عداداست مديريت و پروري جانشين موجود وضعيت مقايسه(. 1363) مژده وزيري، فريبا؛ عدلي، زهره؛ بيدمشکي، الديني زيني -

 ص ،(11 پياپي) 1 ش بيستم، س عالي، آموزش در ريزيبرنامه و پژوهش فصلنامه عالي، آموزش نظام در آن مطلوب وضعيت

11-31. 

 کارکنان، عاطفي هوش با آن رابطه و استعداد مديريت استراتژي(. 1361) محبوبه عسکري، محسن؛ سيد علامه، علي؛ شائمي، -

 .21-13 ص ،10 ش دوم، و بيست س ،(تحول و بهبود) مديريت تمطالعا پژوهشي علمي فصلنامه

 در سربازي خدمت کسر تحقيقاتي طرح ناجا، آموزش مراکز در استعداد مديريت بر موثر عوامل الگوي(. 1362) بهزاد شوقي، -

 ناجا آموزش و تربيت معاونت آموزشي، مديريت رشته

 و جذب بر مؤثر عوامل بنديرتبه و شناسائي: استعدادها مديريت(. 1361) راهيماب زاده، جواهري آرين؛ پور، قلي رضا؛ طهماسبي، -

 3-10: 11 عمومي، مديريت پژوهشهاي علمي، استعدادهاي نگهداشت

 بنيان، داده نظريه يك: استعدادها مديريت(. 1362) حسن اصل، قاليباف صادق؛ محمد ضيائي، آرين؛ پور، قلي رضا؛ طهماسبي، -

 .133-131 ص ،11 ش هفتم، س دولتي، مديريت فصلنامه

 شهر دولتي هايسازمان در انساني نيروي وريبهره بر استعداد مديريت ابعاد تأثير(. 1362) امين پور، نيك عليرضا؛ پور، عرب -

 .136-129 ص ،(16 پياپي) 1 ش هفتم، س انساني، منابع مديريت هايپژوهش فصلنامه کرمان،

 در استعداد مديريت استراتژي حاکميت سطح سنجش(. 1360) محسن سيد علامه، علي؛ شائمي، محبوبه؛ باجگراني، عسکري -

 .119 -129 ص ،16 ش شهري، مديريت دوفصلنامه اصفهان، شهر شهرداري

 پروري جانشين نظام استقرار بر تأملي(. 1361) مقصود فراستخواه، حسن؛ دري، محمد؛ چي، پرداخت سعيد؛ ندوشن، غياثي -

 .آموزشي هاينظام در پژوهش تهران، بنياد، داده نظريه از برآمده مدلي دانشگاه، در مديريت

 چمران شهيد دانشگاه ميداني، و دو رشته در استعداديابي هايشاخص تدوين و موجود وضع بررسي(.  1321) عيدي عليجاني، -

 .اهواز

 مجله خدمت، ترك به تمايل کاهش و استعداد مديريت نظام يريکارگبه رابطه بررسي(. 1363) باقر عرب، حامد؛ کرد، باقر؛ کرد، -

 .113-120 ص ،12 ش هفتم، س عمومي، مديريت هايپژوهش



 مطالعه مورد) آنان فردي عملکرد بهبود جهت دانشگاه کارکنان استعداد مديريت مناسب مدل ارائه(. 1361) عباس کريمي، -

 .امين انتظامي علوم دانشگاه انساني، منابع مديريت ارشد ناسيکارش نامه پايان ،(امين انتظامي علوم دانشگاه

 در استعداد مديريت سازي پياده موانع و هاچالش و استعدادها مديريت در موفقيت عوامل بررسي(. 1360) مرجان تفتي، معالي -

 1 ش ،مديريت پژوهشي هايمقاله فصلنامه سايپا، گروه

 راستاي در کليدي کارکنان هايشاخص بنديرتبه و شناسايي(. 1363) ابراهيم زاده، واهريج آرين؛ پور، قلي محمد؛ سيد مقيمي، -

 .193-161 ص ،(11 پياپي) 3 ش ششم، س انساني، منابع مديريت هايپژوهش فصلنامه سازماني، استعدادهاي مديريت

 نامه پايان شغلي، مسير در موفقيت و ترک هب تمايل مندي،رضايت با استعداد مديريت رابطه بررسي(. 1361) معصومه نادرعلي، -

 .طباطبايي علامه دانشگاه. مديريت ارشد کارشناسي

-علمي فصلنامه. سازمان در پروريجانشين مديريت سازيپياده هايمؤلفه تبيين(. 1360) فرزانه سلطاني، اکرم؛ مقدم، زاده هادي -

 .هد ش سوم، س نفت، صنعت در انساني منابع و مديريت پژوهشي
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