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Abstract 
This article aims to design a structural, behavioral and background model for 
talent management in the specialized parent company of thermal power 
generation. Since the phenomenon of organization and management can be 
studied and analyzed in the form of three categories of structural, behavioral and 
contextual factors, the basic basis of the conceptual framework of the research is 
the use of the three-pronged model. To achieve the purpose of the research, a 
mixed exploratory design (qualitative-quantitative) was used. became Based on 
the findings of the qualitative section, a questionnaire was compiled and 
distributed among 237 employees of thermal electricity subsidiaries. The final 
model was validated by the structural equation modeling method and the 
appropriateness of the model was confirmed in fitting the collected data. The 
results showed that the structural dimensions of talent management include six 
dimensions of organizational structure, recruitment system, training system, 
service compensation system, management and performance evaluation system, 
and organizational strategy. Behavioral dimensions include the three dimensions 
of organizational culture, leadership style and meeting high-level needs, and 
contextual dimensions include the atmosphere and environment of the 
organization and the external environment. The proposed three-dimensional 
model can be effective in line with the policies and decisions of managers in the 
process of attracting, developing and maintaining talents. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Organizations have well understood that they need to have the best talents in order to succeed 
in the complex global economy and survive in the competitive business environment. Also, 
organizations have realized that these intellectual capitals are vital resources that require 
management in order to achieve the best results (Mahmudi et al, 2022). In the past, talent 
management was assigned to the human resources unit as a side responsibility, while today 
talent management is considered as an organizational task, which is the responsibility of all 
organizational units. Talent management is so important that it alone can be considered the 
heart of human resources (McDonnell et al, 2019). 
Due to their high contribution and influence in the country's economy, state-owned companies 
are among the organizations that need to be specially addressed in the talent management 
process (Dehghaniyan et al, 2018). During the past few years, the country's electricity 
industry has faced problems in attracting, developing and maintaining organizational elites 
and talents, and also leaving a number of them for various reasons. This issue has; therefore, 
not only caused problems for the companies through the lack of human resources in these 
positions, but also, each of these people have carried their explicit and implicit knowledge out 
of the company, and damaged the organization from this point of view as well. Also, some 
talents want to have special privileges compared to other employees of the organization, for 
example, to receive more and better training, to have more flexible working hours (floating), 
and to enjoy more benefits (Shateri et al., 2016). 
Based on this, the current research is looking for an answer to this question: What is the 
model of talent management in the specialized mother company of thermal power? 
 
Theoretical Framework 
Talent management is a continuous process that includes attracting and maintaining 
qualitative employees and developing their skills. This program is aimed at providing human 
capital to improve organizational performance through employee empowerment (King et al, 
2021). Its purpose is to ensure the availability of talent and to place the right people in the 
right job at the right time based on the strategic goals of the business. Talent management 
includes all human resources, administrative and technological processes. It usually refers to 
things like choosing recruitment options, selection, recruitment, socialization, retention, 
development and deployment, which is accompanied by planning and analysis. In other 
words, talent management is related to the recruitment, development of employees and 
management processes, and can be described as "talent optimization" (Froese et al, 2020). 
Montero Guerra et al, (2023) investigated the impact of digital transformation on talent 
management processes. Their results showed that organizational changes caused by digital 
transformation affect talent management and attracting and retaining talents. 
Mahmudi et al, (2022) investigated the role of talent management in organizational succession 
among physical education managers in Tehran. The results of the research findings showed 
that there is a positive and significant relationship between talent management and its 
dimensions of attracting and identifying talents, selecting and hiring talents, developing 
talents, employing talents, retaining and maintaining talents, the attitude and approach of 
talent management with the performance of succession planning, and the results of the 
research model showed that the use of talent was a stronger predictor than the succession. The 
results state that for the flourishing of talents and the formation of a unified Islamic-Iranian 
identity, the education organization requires the existence of talented and high-quality people 
and the training of suitable replacement forces based on the philosophy of Islamic-Iranian 
education. 
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Research methodology 
According to its purpose, the research method is developmental-applicable, and in terms of 
execution method, it is mixed (qualitative-quantitative), and in terms of the data collection 
method, the qualitative part is exploratory-inductive and the quantitative part is descriptive-
analytical. The statistical population of the research in the qualitative part includes 15 
academic and industrial experts, and the dimensions of talent management in the form of 
structure, behavior and context, selected for the interview using purposeful sampling and in 
the form of snowball. The statistical population in the quantitative part includes 237 
employees of thermal power subsidiaries who were selected using simple random sampling. 
Semi-structured interviews were used to collect information in the qualitative part, and a 
researcher-made questionnaire taken from the qualitative part was used in the quantitative 
part. 
 
Research findings 
In the qualitative part of the comparative approach and content analysis, the final categories 
were identified using previous studies; and in the quantitative part, SPSS software was used 
for analysis and AMOS was used for structural equations. The results showed that the 
structural dimensions of talent management include six dimensions of organizational 
structure, recruitment system, training system, service compensation system, management 
system, performance evaluation, and organizational strategy. Behavioral dimensions include 
the three dimensions of organizational culture, leadership style, and meeting high-level needs; 
and contextual dimensions include the atmosphere and environment of the organization and 
the external environment. The results in the quantitative section showed that the model has a 
good fit. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of designing a model of talent management 
in the specialized mother company of thermal power. The results of the present study are in 
agreement with the results of Montero Guerra et al, (2023), Mahmudi et al, (2022), Sotudeh 
arani et al, (2021), Haghghani (2021), Mahfozi et al, (2019), Moradi et al, (2022), and Won 
Yon (2020). Mahmudi et al, (2022) showed that a positive and significant relationship exists 
between talent management and its dimensions of attracting and identifying talents, selecting 
and hiring talents, developing talents, employing talents, retaining and maintaining talents, the 
attitude and approach of talent management on one side, and succession planning on the 
other, and based on the results of the research model, it was observed that the use of talent 
was a stronger predictor than succession planning. They also showed that for the flourishing 
of talents and the formation of a unified Islamic-Iranian identity in the education organization, 
it is necessary to have talented and high-quality people and to train suitable replacement 
forces based on the philosophy of Islamic-Iranian education. 
According to the results obtained from the research, it is suggested: 
1. To attract talent from within the organization through evaluation centers in the organization 
that periodically evaluate employees in terms of work and behavior and guide them in the 
field of performance management and career development. 
2. To recruit from outside the organization, the selection and recruitment process should be 
focused on identifying talented graduates and applying the law of recruiting elites and 
preventing the entry of people who do not have the necessary qualifications. 
3. The use of prominent professors to provide educational content; professors who, while 
having theoretical literacy, also have the required practical and applicable experience and 
have good abilities. 
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  ها:واژهكليد 
  مديريت استعداد

 فرآيند جذب 

  ساختار سازماني 
  نظام جبران خدمات 
  محيط سازمان 

  چكيده
باشد. هدف اين پژوهش طراحي الگوي مديريت استعداد در شركت مادرتخصصي نيروي برق حرارتي مي

كمي) و از -كاربردي و از حيث شيوه اجرا، آميخته (كيفي -اي آن، توسعهروش پژوهش با توجه به هدف 
تحليلي  –استقرايي و در بخش كمي توصيفي  -ها بخش كيفي از نوع اكتشافينظر روش گردآوري داده

نفر از خبرگان دانشگاهي و صنعتي، ابعاد مديريت  15باشد. جامعه آماري پژوهش در بخش كيفي، شامل مي
گيري هدفمند و به صورت گلولة برفي، قالب ساختار، رفتار و زمينه هستند كه با استفاده از نمونه استعداد در

هاي تابعه برق نفر از كاركنان شركت 237براي مصاحبه انتخاب شدند. جامعه آماري در بخش كمي، شامل 
گردآوري اطلاعات در  گيري تصادفي ساده انتخاب شدند. برايباشند كه با استفاده از نمونهحرارتي مي

بخش كيفي از مصاحبه نيمه ساختاريافته و در بخش كمي پرسشنامه ساخته محقق و برگرفته از بخش كيفي 
استفاده شد. در بخش كيفي از رويكرد قياسي و تحليل محتوا، با استفاده از مطالعات پيشين، مقولات نهايي 

و براي معادلات ساختاري از  SPSSافزار ز نرموتحليل امنظور تجزيهشناسايي شد و در بخش كمي به
AMOS  استفاده شد. نتايج نشان داد ابعاد ساختاري مديريت استعداد شامل شش بعد ساختار سازماني، نظام

شود. سازمان مي جذب، نظام آموزش، نظام جبران خدمات، نظام مديريت و ارزيابي عملكرد و استراتژي
اي شامل فرهنگ سازماني، سبك رهبري و تامين نيازهاي سطح بالا و ابعاد زمينهابعاد رفتاري شامل سه بعد 

شود. نتايج در بخش كمي نشان داد كه مدل داراي برازش مناسب جو و محيط سازمان و محيط بيروني مي
  باشد.مي
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 مقدمه

عصر جديدي وارد شده است. در اين بازار نيروي كار در نتيجه نوآوري، توسعه دانش، جهاني سازي و افزايش رقابت به 
شود، هر سازماني براي ترين دارايي سازمانها افراد هستند؛ در يك بازار كاري كه هر روز بيشتر جهاني ميعصر، مهم

هاي اساسي ترين داراييگسترش رقابت پذيري و سود آوري به كاركنان خود متكي است. به همين خاطر، كاركنان مهم
شوند، هايي كه در جنگ براي استعدادها پيروز ميبي به موفقيت هستند. در اين شرايط سازمانشركت در راه دستيا

هايي كه بتوانند استعدادهاي بيشتري از رقبايشان توانند مزيت رقابتي پايدار كسب نمايند؛ به اين صورت كه سازمانيمي
اند كه جهت موفقيت در اقتصاد ها به خوبي دريافته). سازمانSharifian sani et al, 2021جذب كنند برنده خواهند شد (

ها باشند. همچنين سازمانپيچيده جهاني و بقا در محيط رقابتي كسب و كار، نيازمند به داشتن بهترين استعدادها مي
باشند ميفكري، منابعي حياتي هستند كه جهت دستيابي به بهترين نتايج نيازمند مديريت  هاياين سرمايه اند كهدريافته

)Mahmudi et al, 2022 در گذشته مديريت استعداد به عنوان يك مسئوليت جانبي به واحد نيروي انساني محول شده .(
بود، در حاليكه امروزه مديريت استعداد به عنوان يك وظيفه سازماني مد نظر قرار گرفته است كه مسئوليت آن به عهده 

تواند قلب منابع انساني به حساب اي مهم است كه به تنهايي مياد به اندازهكليه واحدهاي سازمان است. مديريت استعد
  ).McDonnell et al, 2019( آيد

مديريت استعداد به عنوان يكي از مسائل مهم استراتژيك پيش روي مديران در قرن بيست و يكم مطرح است. مديريت 
و يادگيري سازماني تحت بررسي قرار گرفته است و اخيراً بر  استعداد با مباحثي نظير جانشين پروري، توسعه منابع انساني

مديريت استعداد فرآيندي است ). Mitosis et al, 2021ارتباط بين مديريت استعداد و عملكرد برتر متمركز شده است (
استعدادها و شدن رهبران سازمان از اين حقيقت كه پيمايد، با آگاهكه از زمان پديدار شدن كماكان مسير تحول را مي

هاي ها بر آن شدند تا در زمينهكند، شركتها را به سمت موفقيت هدايت ميوكار آنهاي كاركنان آنان است كه كسبتوانايي
 ).Ahmadi, 2017مديريت استعداد وارد عمل شوند و براي حفظ كاركنان با پتانسيل بالاي خود تلاش نمايند (

كند و هدفش پيش استراتژيها و اقداماتي است كه به جذب و حفظ كاركنان متعهد و توانمند كمك ميمديريت استعداد 
). مديريت استعداد در سطح Odunayo et al, 2018بيني مهارتهاي مورد نياز سازمان و برآورده نمودن اين نيازها است (

هاي كليدي در مديريت منابع انساني به حساب چالش اي از سازمانها اهميت زيادي داشته است و به عنوان يكي ازگسترده
ها در محيط پر رقابت امروزي كه با چالشهايي از جمله منابع كمياب و كمبود ) سازمانScullion et al, 2016آيد (مي

نيروي متخصص و متعهد روبرو هستند بايستي جهت مقابله با پيچيدگيهاي محيطي و ايجاد آرامش در محيط پر تنش به 
). از آنجا كه سازمانها در آينده با چالش Hejazi et al, 2020مديريت استعداد توجه ويژه كرده و آن را به كار بگيرند (

تر و اثر بخش تر از مديران امروز رقابتي فزايندهاي مواجه خواهند بود و براي مديريت اين چالشها نياز به مديران شايسته
شود. در واقع مديريت استعداد به ر روز از اهميت بيشتري در سازمانها برخوردار ميخواهند داشت لذا مديريت استعداد ه

استخدام، پرورش ارتقا و نگهداري افراد مستعد با هدف بهينه كردن توان سازمان به منظور  عنوان سيستمي براي شناسايي،
  ).Dehghani & Shujaei, 2022تحقق نتايج كسب و كار تعريف شده است (

اند و در هاي چند مليتي است كه در كشورهاي صنعتي واقع شدهع مديريت استعداد بيشتر معطوف به شركترشد سري
هاي عملي و هاي نظري است. ضروري است به منظور پيشبرد اين زمينه مطالعاتي، واقعيتها داراي ضعفساير زمينه
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دهد به عنوان نمونه، گزارشاتي وجود دارد كه نشان مي هاي متفاوت، مطالعه شود. بههاي بازيگران ميداني در بافتديدگاه
ها با هاي مديريت استعداد در همه سازمانهاي ويژه خود، برنامهها و نداشتن مدلدليل ناديده گرفتن شرايط جاري سازمان

هشدارهايي نيز مبني بر قطع ). به همين دليل Krishnan & Scullion, 2017؛ King, 2017موفقيت توام نبوده است (
توان نتيجه گرفت كه ). بنابراين ميMakram et al, 2017( هاي سازماني صادر شده استارتباط مباحث نظري و واقعيت

الگوهاي مشهور و موجود براي توصيف مديريت استعداد در بخش عمومي، دولتي و كسب و كارهاي كوچك و ساير 
هاي اخير در مقالات معتبر مروري به عنوان يك گسست دانشي اين موضوع در سالكشورها ناكافي است؛ به نحوي كه 

  ).McDonnell et al, 2019(مورد توجه واقع شده است 
تواند مزيت رقابتي اصلي سازمان به شمار رود، اند كه جذب و نگهداشت بهترين افراد نه تنها ميها دريافتهامروزه سازمان

يي در ارتقاي عملكرد داشته باشد. مديريت استعداد به صورت سرمايه گذاري در توسعه تواند نقش به سزابلكه مي
هاي مختلف رهبري، تعريف ها و افراد با استعداد در سازمان و پرورش آنان براي ايفاي نقشكاركنان، شناسايي جانشين

از مديران اين آمادگي را دارند تا نقش  باشند كه تعداد كميشود. برخي از صاحب نظران در اين حوزه بر اين باور ميمي
ها ايفا نمايند. لذا، در سراسر جهان رقابت شديدي براي دستيابي به استعدادها وجود دارد. بنابراين، رهبري را در سازمان

كسب و كارها بايد در وهله اول به شناسايي افراد با استعداد پرداخته و سپس با ارائه آموزش لازم موجب رشد و 
 ).Mahfuzi et al, 2019داري آنها در بلندمدت در سازمان شوند (نگه

شوند كه نيازمند هايي محسوب ميهاي دولتي با توجه به سهم و اثرگذاري بالا در اقتصاد كشور از جمله سازمانشركت
چند سال گذشته  ). طيDehghaniyan et al, 2018صورت ويژه به فرآيند مديريت استعداد در آن پرداخته شود (آنند به 

صنعت برق كشور در خصوص جذب و توسعه و نگهداشت نخبگان سازماني و استعدادها با مشكل مواجه شده و همچنين 
اند. اين موضوع نه تنها از منظر كمبود نيروي انساني در اين شماري از آنها اين صنعت را به دلايل مختلف ترك نموده

ه، بلكه همچنين هر يك از اين افراد با رفتنشان، دانش صريح و ضمني خود را از ها را با مشكل مواجه كردها شركتپست
اند. همچنين برخي از استعدادها خواستار برخورداري از شركت خارج كرده و سازمان را از اين منظر نيز متضرر نموده

تري ببينند، هاي بيشتر و با كيفيتاي در مقايسه با ساير كاركنان سازمان هستند، به عنوان مثال، آموزشامتيازات ويژه
  ).Shateri et al, 2016تري (شناور) داشته باشند و از مزاياي بيشتري برخوردار گردند (ساعات كاري منعطف

چنين ادعا شده است كه مديريت استعداد حتي مهمتر از موفقيت استراتژيك سازماني است و در بالاترين اولويت در 
ا قرار گرفته است. در هر سازمان افراد و نيروي انساني هستند كه با استفاده از فرايندها، فناوري و ها در سراسر دنيسازمان
دهند. بنابراين اين بدان پردازند و محصولات را توليد كرده و خدمات را ارائه ميهاي سازماني به خلق ارزش ميسرمايه

رد سازماني نيز بهبود خواهد يافت. اين منطق زيربنائي مديريت معنا است كه هرچه كاركنان سازمان توانمندتر باشند عملك
استعداد جهت جذب، بهبود و استفاده از بهترين كاركنان مستعد جهت دستيابي به نتايج تجاري بهتر و كسب مزيت رقابتي 

پيش به سمت نخبه هاي امروزي كه هر روزبيش از مساله استعداد و شايستگي افراد و مديريت آن در سازمان .باشدمي
اي بسيار مهم است. درايران همانند بسياري از كند، مسالههاي افراد حركت ميگرايي و بهره مندي حداكثري از انديشه

هاي انساني مستعد و نگهداري و پرورش كشورهاي ديگر براساس سند نقشه جامع علمي كشور بر جذب و توسعه سرمايه
  )Sharifian sani et al, 2021شود (آنها تاكيد مي
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استان با ظرفيت  29نيروگاه دولتي و خصوصي در  129شركت مادر تخصصي توليد نيروي برق حرارتي ايران، با قريب به 
هاي تصدي دولت در زمينه توليد نيروي مگاوات در سراسر كشور، مسئوليت ساماندهي فعاليت 68388(نامي) توليد برق 

ريزي، مديريت  هاي زير مجموعه و برنامهفوق توزيع برق كشور، راهبري شركتبرق حرارتي متصل به شبكه انتقال و
هاي وزارت نيرو و تسهيل مشاركت بخش غير دولتي در توليد ها را در چارچوب سياستتوسعه و بهره برداري از نيروگاه

توسعه و نگهداشت  برق حرارتي برعهده دارد. با توجه به اهميت وظايف و مسئوليت اين شركت، شناسايي، جذب،
هاي نيروي انساني بايد متناسب با فضاي اي برخوردار است. از آنجاييكه توانمندياستعدادها در اين حوزه از اهميت ويژه

هاي خاص خود را دارد كه با كار و حرفه باشد و شركت مادر تخصصي توليد نيروي برق حرارتي كشور نيز ويژگي
ست. بنابراين ارزيابي مديريت استعداد در آن بسيار حياتي است و الگويي عملياتي براي ها كاملاً متمايز اديگر سازمان

  هاي داخلي اهميت بسيار زيادي دارد.مديريت استعداد در سازمان
بر اين اساس پژوهش حاضر در جستجوي پاسخ به اين سئوال است: الگوي مديريت استعداد در شركت مادر تخصصي 

  باشد؟ه صورت ميچ به نيروي برق حرارتي
  

 مباني نظري

  مديريت استعداد
كينزي در مطالعه خود مطرح گرديد. پژوهشگران گروه مك 1990نخستين بار در اواخر دهه » مديريت استعداد«واژه 

ها را به عملكرد بالاتري رسانيده، مديريت استعداد است. مرور ادبيات پژوهش دريافتند بهترين اقداماتي كه شركت
دهد. مديريت استعداد رويكردي راهبردي براي جريان استعدادها در سازمان اين مقوله نشان ميتعاريف مختلفي را براي

است كه هدف آن تضمين عرضه مطلوبي از استعدادها براي سازگاري افراد مناسب با مشاغل مناسب براي نيل به اهداف 
يريت استعداد فرايندي مستمر شامل جذب و نگهداشت كاركنان ). مدAkhavan et al, 2021استراتژيك سازمان است (
اين برنامه در راستاي تأمين سرمايه انساني جهت بهبود عملكرد سازماني از باشد.هاي آنها ميبا كيفيت و توسعه مهارت

تعدادها و ). هدف آن حصول اطمينان از در دسترس بودن اسKing et al, 2021باشد (طريق توانمندسازي كاركنان مي
قرار دادن افراد مناسب، در شغل مناسب و در زمان مناسب بر اساس اهداف راهبردي كسب و كار است. مديريت استعداد 

هاي استخدام، تمام فرايندهاي منابع انساني، اداري و فن آوري را در بر گرفته است. معمولاً به مواردي نظير انتخاب گزينه
ريزي و تجزيه و تحليل اعي كردن، نگهداشت، توسعه و استقرار اشاره دارد كه با برنامهانتخاب، گزينش، استخدام، اجتم

تواند همراه است. به عبارت ديگر، مديريت استعداد در رابطه با جذب، توسعه كاركنان و فرآيندهاي مديريت بوده و مي
تعداد، تسهيل و توسعه پيشرفت مسير ). مديريت اسFroese et al, 2020توصيف گردد (» بهينه سازي استعداد«معادل 

ها و فرآيندها شغلي افراد بسيار با استعداد و ماهر در سازمان با استفاده از دستورالعملهاي تدوين شده منابع، سياست
باشد مديريت استعداد را سرمايه گذاري در توسعه كاركنان شناسايي جانشينها و افراد با استعداد در سازمان و بالنده مي
  ).Dehghani & Shujaei, 2022كنند (مي دن آنان براي ايفاي نقشهاي گوناگون رهبري، تعريفكر

)Lewis & Heckman, 2006مديريت استعداد 1اند: ) سه اصل كليدي را در تعريف مديريت استعداد معرفي كرده (
شود از اين منظر، انساني در نظر گرفته مياي از فعاليتها عملكردها و فرايندهاي معمول فردي در مديريت منابع مجموعه
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شود به مديريت استعداد با مديريت منابع انساني مترادف است يا به عنوان منطقه خاصي در مديريت منابع انساني ديده مي
با  طور كلي اين مفهوم به طور دقيق به تعريف سنتي مديريت منابع انساني مرتبط است و از اين رو مديريت استعداد بيشتر

اي از فرايندهاست كه با ) مديريت استعداد مجموعه2ها و فعاليتهاي معمول مديريت منابع انساني ارتباط دارد، (شيوه
گيرد. اين ديدگاه بر مفهوم استخر استعداد و توسعه استعدادهاي هدف ايجاد پايگاههاي اطلاعاتي استعدادها صورت مي

همزمان هم بر افراد با عملكرد بالا و ظرفيت زياد تمركز دارد و هم بر  ) مديريت استعداد3بالقوه تأكيد دارد و (
 استعدادهاي عمومي.

  
  پيشينه پژوهش

)Montero Guerra et al, 2023نتايج آنها  .) به بررسي تأثير تحول ديجيتال بر فرآيندهاي مديريت استعداد پرداختند
 گذارد.نشان داد كه تغييرات سازماني ناشي از تحول ديجيتال بر مديريت استعدادها و جذب و حفظ استعدادها تأثير مي

)Mahmudi et al, 2022(  نقش مديريت استعداد در جانشين پروري سازماني در مديران تربيت بدني آموزش و به بررسي
هاي تحقيق نشان داد بين مديريت استعداد و ابعاد آن جذب و شناسايي فتهپرورش شهر تهران پرداختند. نتايج يا

استعدادها، گزينش و استخدام استعدادها، توسعه استعدادها، به كارگيري استعدادها، حفظ و نگهداري استعدادها، نگرش 
براساس نتايج مدل تحقيق و رويكرد مديريت استعداد با عملكرد جانشين پروري ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد و 

كند كه براي شكوفايي پروري بود. نتايج بيان ميتري بر جانشينبين قويمشاهده شد كه به كارگيري استعداد پيش
ايراني در سازمان آموزش و پرورش نيازمند وجود افراد مستعد و –گيري هويت يكپارچه اسلامي استعدادها و شكل

  .باشدايراني مي –مناسب با تكيه بر فلسفه تعليم و تربيت اسلامي باكيفيت و تربيت نيروهاي جانشين
)2022Moradi et al, كارآفرينانه براي بهسازي عملكرد كاركنان پرداخت. نتايج  يريت استعدادمدراهبرد  ) به بررسي

به  شهرداري تهراندر  بهسازي كاركنانكارآفرينانه براي عملكرد  ريت استعدادمدينشان داد كه طراحي و اجراي سيستم 
 حمايت و توجه جدي و مستمر محيط سازماني و فراسازماني نياز دارد.

)Sotudeh arani et al, 2021سازي و عملكرد سازماني ) به واكاوي اثر فرآيندهاي مديريت استعداد بر توانمندي شبكه
. نتايج تحقيق نشان داد كه فرايندهاي مديريت استعداد شامل ارزيابي و كشف، جذب، حفظ و نگهداري و پرداختند

  توسعه و آموزش استعدادهاي سازماني بر عملكرد سازماني تاثيرگذار است.
)Haghghani, 2021كه جذب  ) به بررسي تأثير مديريت استعداد و ابعاد آن بر سلامت سازماني پرداخت. نتايج نشان داد

  استعداد، كشف استعداد، توسعه و بهسازي استعداد و حفظ و نگهداشت استعداد بر سلامت سازماني تأثير مستقيم دارد
)Won Yon, 2020پردازد. نتيجه گرفت كه مديريت استعداد به سازمان كمك ) به بررسي مديريت استعداد چيست مي

كند روابط كارمندان پذيرش و ايفاي نقش جديد به سازمان كمك مي كند تا كارمندان را بهتر درك كند در ارزيابيمي
دهد. انگيزه كاركنان را افزايش كند. بهره وري كارمندان را افزايش ميطولاني مدت كاركنان با سازمان را ترويج مي

ايت شغلي خود را كند تا رضاي نيروي انساني مؤثر است و به كارمندان كمك ميكند در توسعه حرفهدهد و حفظ ميمي
  به دست آورند.
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 روش پژوهش

و از نظر روش ، كمي)- ، آميخته (كيفيو از حيث شيوه اجراكاربردي  -اي توسعه، پژوهش با توجه به هدف آنروش 
جامعه آماري باشد. مي تحليلي –توصيفي استقرايي و در بخش كمي  -ها در بخش كيفي از نوع اكتشافيگردآوري داده

نفر از خبرگان دانشگاهي و صنعتي، ابعاد مديريت استعداد در قالب ساختار، رفتار و  15شامل  پژوهش در بخش كيفي،
معيارهاي ، براي مصاحبه انتخاب شدند. برفي گلولة صورت و به هدفمندهستند كه با استفاده از نمونه گيري زمينه 

دروس منابع انساني را تدريس كرده  اعضاي هيات علمي دانشگاه كهخبرگان براي ورود به مصاحبه شامل اين موارد بود: 
. شركت مادر تخصصي توليد نيروي برق حرارتي مديران و معاونان منابع انساني يا در اين راستا داراي مقالاتي هستند.

نفر  237 جامعه آماري در بخش كمي، شاملخبرگان شناسايي شده در شركت مادر تخصصي توليد نيروي برق حرارتي. 
براي  گيري تصادفي ساده انتخاب شدند.باشند كه با استفاده از نمونهمي هاي تابعه برق حرارتياز كاركنان شركت

ه و در بخش كمي پرسشنامه ساخته محقق و برگرفته از مصاحبه نيمه ساختاريافتاز گردآوري اطلاعات در بخش كيفي 
رويكرد قياسي و تحليل محتوا، با استفاده از مطالعات پيشين، برخي عوامل بخش كيفي استفاده شد. در بخش كيفي از 

 و بندي مقوله براي محتوا، تحليل در اي به عنوان طبقات يا مقولات نهايي در نظر گرفته شد.ساختاري، رفتاري و زمينه
شده است. در رويكرد قياسي، نخست مقولات اصلي و  استفاده قياسي شيوه استقرايي و دو از كيفي هايداده طبقه بندي

دليل  به مقوله، هر در مؤثر هايمؤلفه تعيين در اي) تعريف و مشخص شدند. اماكلان (ابعاد ساختاري، رفتاري و زمينه
 مصاحبه بندي نظرات جمع با و شد استفاده استقرايي روش از لي بومي است،مد استخراج دنبال به پژوهش آنكه

تعريف  مقولات به نزديكي و محتوا اساس بر كيفي هايداده گرفت. يعني هر مقوله شكل در مؤثر هايمؤلفه شوندگان،
 افزاروتحليل از نرممنظور تجزيهبهدر بخش كمي گرفتند.  قرار مقوله هر به مربوط هايبنديو گروه هايبندطبقه در شده

SPSS  و براي معادلات ساختاري ازAMOS .استفاده شد  
 

  هاي پژوهشيافته
در اين پژوهش مطابق با رويكرد تحليل كيفي قياسي، با استفاده از مطالعات پيشين، برخي عوامل ساختاري، رفتاري و 

يابد كه پيرامون نهايي در نظر گرفته شد. استفاده از رويكرد قياسي زماني ضرورت مياي به عنوان طبقات يا مقولات زمينه
هاي پيشين و يا بسط آنها هاي نظري گوناگوني وجود دارد و هدف از انجام تحقيق، آزمون نظريهموضوع تحقيق، ديدگاه

هاي گيري از اين ديدگاهتر و با بهرهيافته توان فرايند مطالعه را به شكلي ساختدر يك زمينه متفاوت است. از اين رو، مي
كند كه به تعريف عملياتي مفاهيم مورد نظر دست پيدا كنيم. هاي موجود به ما كمك ميپيشيني هدايت كرد. ديدگاه

  شوند.هاي پيشين، استخراج ميمقولات اصلي كه معرف موضوع مورد مطالعه هستند از ديدگاه
اي) به قرار ي شده مديريت استعداد در هريك از سه طبقه نهايي (ساختاري، رفتاري و زمينهمقوله شناساي 11در اين مرحله 

  ) قرار گرفت.1جدول (
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 هاي ساختاري مديريت استعداد. ابعاد و مؤلفه1جدول 
 

  هاي رفتاري مديريت استعدادمؤلفه. ابعاد و 2جدول 

  

  شاخه
  ساختاري
مديريت 
  استعداد

 هاي ساختاريمؤلفه ابعاد ساختاري

 ساختار سازماني

 رسميت پايين

 پيچيدگي پايين

 عدم تمركز

نظام جذب، انتخاب و به كارگماري 
 استعداد

 شناسايي و جذب استعداد از درون سازمان

 شناسايي و جذب استعداد از بيرون سازمان

 تطبيق شغل با شاغل

 نظام آموزش و

  مديريت كارراهه استعداد
 آموزش

 مديريت كارراهه

 نظام جبران خدمات

 تأمين نيازهاي سطح پايين (مادي)

 مزايا

 پرداخت مبتني بر عملكرد و شايستگي

 نظام مديريت و ارزيابي عملكرد
 مديريت عملكرد

 ارزيابي عملكرد

 استراتژي و راهبرد سازمان
 سازي اهداف و چشم انداز سازمانشفاف

 درك مجموعه كاري و شناخت سازماني

  شاخه
رفتاري 

  (محتوايي)
مديريت 
  استعداد

 هاي رفتاريمؤلفه ابعاد رفتاري

 فرهنگ سازماني

 خلاقيت و نوآوري

 كار تيمي و گروهي

 پذيريخطر

 يادگيري

 ارتباطات

 سبك رهبري

 مشاركت

 تفويض اختيار

 عدالت

 رفتار حمايتي

 تأمين نيازهاي سطح بالا (انگيزشي)

 جايگاه شغلي مناسب

 تعلق و تعهد سازماني

 پاسداشت استعداد
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 اي مديريت استعدادهاي زمينه. ابعاد و مؤلفه3جدول 

 
هاي نيمه ساختار يافته و كسب نظرات تيم پژوهشي، مدل نهايي تحقيق به با توجه به نتايج حاصل از تحليل مصاحبه

  باشد:صورت زير مي
  

  
  . مدل نهايي مديريت استعداد1شكل   

  
كمي و به منظور ارزيابي مدل از مدلسازي معادلات ساختاري استفاده شد. بدين پس از ساخت مدل نهايي، در بخش 

اين تحقيق شامل سه متغير اصلي ساختار، رفتار (محتوا) و . مدل ها با استفاده از پرسشنامه جمع آوري شدصورت كه داده
ها و ابعاد مورد بررسي تبه اول شامل مؤلفهگيري مراندازه اين متغيرها ابتدا مدلزمينه (محيط) مديريت استعداد است. براي

اين مدل از برازش مطلوب برخوردار نيست. پس از مشخص شدن قرار گرفت. بعد از اجراي مدل مشخص شد كه

 شاخه

  اي (محيطي)زمينه
  مديريت استعداد

 ايهاي زمينهمؤلفه ايابعاد زمينه

 جو و محيط سازمان
 شرايط محيط كاري

 جو سازمان

 محيط بيروني
 دولت و الزامات قانوني

 عوامل اقتصادي
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ها نيز اين مؤلفهتر بودن شاخص اصلاح آن، حذف شد. مبناي حذف ها به علت بزرگهاي اصلاح، يكي از مؤلفهشاخص
ها شاخص اصلاح ارائه شده ديگري بود كه براي جملات خطاي آن مؤلفه نسبت به مؤلفه تر بودن ضريب آنكوچك

  مدل به مطلوبيت كافي رسيد. اين مؤلفهعدالت است. پس از حذف ين مؤلفه بود.
 

 
  ها و ابعاد مديريت استعدادگيري مرتبه اول مؤلفه: مدل اندازه2شكل 

  

  ) ارائه شده است.4جدول () در 2هاي برازش مدل شكل (شاخص
  

 گيري مرتبه اول مديريت استعدادهاي برازش براي مدل اندازه. شاخص4جدول 

  شاخص برازش
  ايمقايسه 

(CFI)  

  ضريب
 لوييس-توكر 

)(TLI  

ي ميانگين مربع ريشه
 خطاي تقريب

(RMSEA)  

ريشه ميانگين مربع 
 باقيمانده استانداردشده

(SRMSR) 

 

98/0 97/0 071/0 023/0 91/2 

 : مقادير مطلوب

 
ي مطلوب قرار دارند. بنابراين مناسبت مدل ها در محدودهشود تمامي شاخص) ديده مي4همان طور كه از جدول (

  .شودهاي گرداوري شده تأييد ميگيري مرتبه اول مديريت استعداد در برازش به دادهاندازه
گيري اين بخش مدل اندازهتحقيق، بررسي و مناسبت آن تأييد شد. بنابراين درگيري مرتبه اول در بخش پيش مدل اندازه

گيري مرتبه دوم شامل متغيرهاي آشكار، متغيرهاي پنهان مرتبه گيرد. مدل اندازهمرتبه دوم مورد بررسي و ارزيابي قرار مي

df/2

/ ; , / ; / ; /df TLI CFI RMSEA SRMSR    2 3 0 90 0 09 0 10
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شود. مدل گيري مياي پنهان مرتبه اول اندازهاول و متغيرهاي پنهان مرتبه دوم است. متغير پنهان مرتبه دوم بر اساس متغيره
هاي هر يك از گيري مرتبه دوم مديريت استعداد شامل ابعاد مختلف آن به عنوان متغيرهاي پنهان مرتبه اول و مؤلفهاندازه
ضور دارد. اين مدل هم چنين مديريت استعداد به عنوان متغير پنهان مرتبه دوم حها به عنوان متغيرهاي آشكار است. درآن

  دار برخوردارند.ها وابعاد ازنقشي معنياين مدل، كليه مؤلفهگيري مرتبه دو ارائه شده است. درمدل اندازه 3در شكل 
 

  
 گيري مرتبه دوم مديريت استعداد به همراه ضرايب استانداردشده: مدل اندازه3شكل 

 
  اند.) ارائه شده5) در جدول (3هاي برازش مدل شكل (شاخص

  
 مرتبه دوم مديريت استعدادگيري هاي برازش براي مدل اندازه. شاخص5جدول 

  شاخص برازش
  ايمقايسه 

(CFI)  

  ضريب
 لوييس-توكر 

)(TLI  

ي ميانگين مربع ريشه
 خطاي تقريب

(RMSEA)  

ريشه ميانگين مربع 
 باقيمانده استانداردشده

(SRMSR) 

 

98/0 97/0 071/0 023/0 91/2 

 مطلوب: مقادير 

  

df/2

/ ; , / ; / ; /df TLI CFI RMSEA SRMSR    2 3 0 90 0 09 0 10
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ي مطلوب قرار دارند. بنابراين مناسبت مدل ها در محدودهشود، تمامي شاخص) مشاهده مي5همان طور كه در جدول (
  شود.هاي گرداوري شده تأييد ميگيري مرتبه دوم مديريت استعداد در برازش به دادهاندازه

 
  گيريبحث و نتيجه

ها در جهت كسب منافع بيشتر، تسلط بر منابع موجوداهميت ها و شركتسازماندر عصر حاضر، به دليل وجود رقابت بين 
ها دريافته اندكه استعدادها منابعي هستند كه براي دست يابي بهبهترين نتايج اي يافته است. در دنياي امروز، سازمانويژه

روند، در اختيارداشتن ا به شمار نميهباشند. امروزه منابع مالي و تكنولوژيك تنها مزيت سازماننيازمند مديريت مي
تواند فقدان و يانقص ديگر تواند نه تنها مزيت رقابتي سازمان محسوب شود بلكه ميافرادي مستعد و توانمند است كه مي

هاي مداوماصلي ترين منابع را نيز جبران نمايد. در وضعيت رقابتي موجود و در محيطي كه تغييرات پي درپي و نوآوري
هايي موفق به كسب سرآمدي خواهند شد كه نقش استراتژيك منابع انسانيخود را درك آن است تنها سازمانويژگي 

بهسازمان ها اطمينان  مديريت استعداد نموده و داراي منابع انساني ماهر، دانش محور، شايسته، نخبه و توانمند باشند.
هاي امروزي ديگر به گيرند. سازمانهاي مناسب و در جايگاه شغلي مناسب قرار ميدهد كه افرادي شايسته، با مهارتمي

دهامي باشند؛ امري كه از آن با عنوان نبرد استعدادها يا جنگ براي به دنبال استخدام نيرو نيستند بلكه در پي جذب استعدا
  .شوددست آوردن استعدادها ياد مي

بعد ساختار سازماني، نظام  6هاي حاصل از بخش كيفي پژوهش نشان داد كه ابعاد ساختاري مديريت استعداد شامل يافته
يت كارراهه استعداد، نظام جبران خدمات، نظام مديريت و جذب، انتخاب و به كارگماري استعداد، نظام آموزش و مدير

ها نشان داد ابعاد رفتاري (محتوايي) مديريت استعداد شود. همچنين يافتهارزيابي عملكرد و استراتژي و راهبرد سازمان مي
نتايج حاصل از  بعد فرهنگ سازماني، سبك رهبري و تأمين نيازهاي سطح بالا (انگيزشي) است. در ادامه 3در برگيرنده 

اي (محيطي) مديريت استعداد شامل جو و محيط سازمان و محيط بيروني تحليل محتوا بيانگر آن بود كه ابعاد زمينه
نتايج پژوهش حاضر با نتايج پژوهش . . نتايج در بخش كمي نشان داد كه مدل داراي برازش مناسب استشودمي

)Montero Guerra et al, 2023 ()Mahmudi et al, 2022( )Sotudeh arani et al, 2021) (Haghghani, 2021 (
)Mahfozi et al, 2019 ،()Moradi et al, 2022 )Won Yon, 2020 (.مطابقت دارد )Mahmudi et al, 2022(  نشان

دادند كه بين مديريت استعداد و ابعاد آن جذب و شناسايي استعدادها، گزينش و استخدام استعدادها، توسعه استعدادها، به 
كارگيري استعدادها، حفظ و نگهداري استعدادها، نگرش و رويكرد مديريت استعداد با عملكرد جانشين پروري ارتباط 

تري بر بين قويايج مدل تحقيق مشاهده شد كه به كارگيري استعداد پيشمثبت و معناداري وجود دارد و براساس نت
ايراني در –گيري هويت يكپارچه اسلامي پروري بود. همچنين نشان دادند كه براي شكوفايي استعدادها و شكلجانشين

تكيه بر فلسفه تعليم و  سازمان آموزش و پرورش نيازمند وجود افراد مستعد و باكيفيت و تربيت نيروهاي جانشين مناسب با
كند تا ) نتيجه گرفت كه مديريت استعداد به سازمان كمك ميWon Yon, 2020( .باشدايراني مي –تربيت اسلامي

كند روابط طولاني كارمندان را بهتر درك كند در ارزيابي كارمندان پذيرش و ايفاي نقش جديد به سازمان كمك مي
دهد و دهد. انگيزه كاركنان را افزايش ميكند. بهره وري كارمندان را افزايش مييمدت كاركنان با سازمان را ترويج م

كند تا رضايت شغلي خود را به دست اي نيروي انساني مؤثر است و به كارمندان كمك ميكند در توسعه حرفهحفظ مي
 آورند.
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  شود:با توجه به نتايج به دست آمده از تحقيق پيشنهاد مي
صورت متناوب به هاي ارزيابي در سازمان كه كاركنان را بهاستعداد از درون سازمان از طريق كانونبراي جذب  .1

دهند و آنان را در زمينه مديريت عملكرد و توسعه كارراهه شغلي خود لحاظ كاري و رفتاري مورد ارزيابي قرار مي
  نمايند استفاده نمود.هدايت مي

كارگيري انتخاب و استخدام متمركز بر شناسايي فارغ التحصيلان مستعد و به براي جذب از بيرون سازمان، فرايند .2
 قانون جذب نخبگان باشد و از ورود افرادي كه شايستگي لازم را ندارند جلوگيري نمود.

استفاده از اساتيد برجسته جهت ارائه محتواي آموزشي، اساتيدي كه ضمن داشتن سواد نظري، داراي تجربه عملي و  .3
 ي مورد نياز نيز باشند و از توانايي خوبي برخوردار باشند.كاربرد

هاي هاي مطالعاتي، پژوهشي و ساير فرصتاي مستمر براي استعدادها مانند اعطاي فرصتهاي توسعه حرفهفرصت .4
 گردد. ها فرآهمها و كنفرانسهاي كاري و شركت در همايشخودسازي نظير گردش شغلي، ماموريت

درجه است كه طي  360ترين روش ارزشيابي، استفاده از ارزشيابي نتايج پژوهش، در حال حاضر مطلوببا توجه به  .5
گيرند. آن كاركنان از ابعاد و زواياي مختلف توسط مديران، همكاران، مشتريان و خودشان مورد ارزشيابي قرار مي

ي استفاده كنند؛ هر چند كه برخي هاي تابعه شركت برق حرارتي از اين روش ارزشيابشود شركتپيشنهاد مي
 .اندها در صنعت برق تا حدودي در اين راستا حركت كردهشركت

آيد در اين مورد مديران سازمان هاي استعدادها به شمار ميبا توجه به اينكه تأمين نيازهاي سطح پايين يكي از دغدغه .6
ه نيازهاي حداقلي خود فكر كنند. توجه به اين موضوع ساز وكار مناسبي را اتخاذ نمايند تا اين دسته از افراد كمتر ب

شود استعدادها وقت و انرژي آزاد شده از اين حوزه را با اثربخشي هر چه بيشتري در راستاي تحقق اهداف باعث مي
 سازمان به كار گيرند.

ود شرايط زندگي به ها، امكانات رفاهي به منظور بهببا توجه به شرايط كنوني سخت اقتصادي و بالا بودن هزينه .7
ها در اختيار منظور ترغيب استعدادها به ماندن در شركت برق حرارتي شامل امكانات رفاهي و ارائه انواع بيمه

 استعدادها قرار گيرد.

- هاي به دست آمده از پژوهش بيانگر آن بود كه فرهنگ ادهوكراسي براي فرآيند مديريت استعداد مناسب ميداده .8
پذيري در سازمان انجام شود كه تشويق و حمايت از خلاقيت، نوآوري و ريسكپيشنهاد مي باشد. در اين خصوص

پذيرد. وظايف نيازمند تفكر، خلاقيت و حل مساله به استعدادهاي سازمان محول شود. لزوم تشويق و ترغيب 
  شود.ك ارزش ديده ميكاركنان به انجام كارهاي تيمي و در نتيجه ايجاد فرهنگي كه در آن كار تيمي به عنوان ي

حمايتي و سبك رهبري تفويضي  -هاي به دست آمده از پژوهش بيانگر آن بود كه سبك رهبري مشاركتي داده .9
شود مديريت در سازمان مبتني بر اجماع باشد. در اين خصوص پيشنهاد ميبراي فرآيند مديريت استعداد مناسب مي

هاي كاملاً تخصصي و تفويض اختيار و مسئوليت به منظور خود كارگيري استعدادها در پستو مشاركت باشد. به
 هاي مربوط به كار.تعييني در انجام فعاليت

شود مديران زحمات استعدادها را ارج نهند و قدردان آنها در خصوص تأمين نيازهاي سطح بالاي استعدادها پيشنهاد مي
هايي كه شايستگي در سازمان فرآهم گردد. استعدادها در سمتهاي مورد نياز براي ترقي و رشد استعدادها باشند. زمينه
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هاي خود، بخشي از كارگيري شوند. همچنين مديران در نطقتوانند اهداف سازمان را محقق سازند بهآن را دارا بوده و مي
  زمان خود را به صحبت در خصوص اين افراد و اهميت آنها در سازمان بپردازند.
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