
 

 
 

 مديريت منابع سازمانيهاي  پژوهش

 ١٤٠٢زمستان ، ٤ ، شماره١٣دوره 

: در قوه قضاييه ايران لانهئوطراحي مدل مديريت استعداد مس

  يك مطالعه كيفي
  

  ٤اكبر احمدي ، علي٣، رضا رسولي٢، حسن درويش١محسن زارعي
  

  .دانشگاه پيام نور، تهران، ايران مديريت، ، گروهدانشجوي دكتري - ١

  .، دانشگاه پيام نور، تهران، ايراندانشيار، گروه مديريت - ٢

  .، دانشگاه پيام نور، تهران، ايراناستاد تمام، گروه مديريت - ٣

  .دانشگاه پيام نور، تهران، ايران، استاد تمام، گروه مديريت - ٤

  

  ١١/٩/١٤٠٢ :پذيرش                   ١٧/٦/١٤٠٢: دريافت

  

  چكيده
پذيري اجتماعي در راستاي مديريت استعداد مسئولانه فرآيندي مبتي بر اخلاق، پايداري و مسئوليت

هدف از پژوهش . استعدادها به منظور دستيابي به نتايج فردي، سازماني و اجتماعي است مندي ازبهره

در اين مطالعه، پارادايم . حاضر طراحي و ارائه مدل مديريت استعداد مسئولانه در قوه قضائيه ايران است

مل جامعه پژوهش شا. پژوهش كيفي، به روش سنتزپژوهي با تكنيك تحليل محتوا انجام گرفته است

بر . المللي دو دهه اخير در ارتباط با موضوع مورد بررسي استمنابع چاپي و الكترونيكي ملي و بين

گيري هدفمند سيصد و پنجاه و سه منبع اعم از اسناد، كتاب و مقاله انتخاب شد و با اساس نمونه

اعتبارسنجي . وتحليل قرار گرفت افزار اطلس تي و به شيوه كدگذاري مورد تجزيه استفاده از نرم

اساس  براين. اعتماد ارزيابي شد آوري شده با استفاده از دو تكنيك اعتبارپذيري و قابليت هاي جمع داده

چهار (چهار بعد و پانزده مؤلفه مديريت استعداد مسئولانه در قوه قضائيه شامل ابعاد جذب مسئولانه 

) با سه مؤلفه(و پيامدها ) چهارمؤلفه(داشت مسئولانه  ، نگه)چهار مؤلفه(، توسعه مسئولانه )مؤلفه

استعداد مسئولانه در راستاي تيريمفيد مد يالگوعنوان  تواند بهمياين پژوهش نتايج . استخراج گرديد

                                                             
  مقالهنويسنده مسئول:                                                                                    E-mail: dr_darvish@pnu.ac.ir 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٢٢ 

اشت با بهبود فرآيندهاي جذب، توسعه و نگهد در قوه قضائيه ايران ارتقاء نظام مديريت سرمايه انساني

  .شود گرفته كار به الملليبين و ملي هايسازمان و هاسيستمدر و  كاركنان مستعد مؤثر واقع شود

  

    .كيفيمديريت مسئولانه، مديريت استعداد، قوه قضاييه ايران، رويكرد : هاي كليدي واژه

  

 مقدمه و بيان مساله - ١

راهبرد مديريت استعداد در شرايطي شكل گرفت كه سيستم مديريت منابع انساني كلاسيك 

سه انگيزه اصلي در پس علاقه . ]١[ وكار جهاني را برآورده كند محيط كسبنتوانست الزامات 

رقابتي  اول اهميت استعدادها در دستيابي به مزيت: فزآينده به مديريت استعداد نهفته است

دنبال تغييرات جمعيتي و سوم تغييرات دگرگون  پايدار، دوم ظهور مشكلات عرضه استعداد به

. گذاردثير ميأهاي استعدادها تكه بر كميت، كيفيت و ديگر ويژگيوكار  هاي كسبكننده محيط

ها نيازمند اقتصادي و جمعيتي مؤثر بر سازمان-يشرفت فرآيندهاي فناوري و تغييرات اجتماعيپ

ها تمركز بر شناسايي، جذب، توسعه و حفظ بيشتر استعدادها جهت رويارويي با چالش

رو  تري انجام داده و با تغييرات پيشانند كارهاي پيچيدهكارگيري نيروهايي كه بتو هب. دباش مي

توجه به اهميت حفظ  اي وكار تيمي، ارتباطات شبكه جامدر ساختار سازماني مانند لزوم ان

دهد با استفاده بهينه از آن از مزايا و رشد منبعي است كه به سازمان امكان ميروابط كنار بيايند 

بايد ها براي بقاء و پايداري براين سازمان علاوه .]٢-٥[ پايدار و رقابتي برخوردار شود

 در اين راستا .]٦[ نظر قرار دهند مدهم محيطي، اجتماعي و اقتصادي را  ملاحظات زيست

توسعه  ها در شناسايي، پذيري سازمانهاي مبتني بر مديريت استعداد كه بر مسئوليتاستراتژي

كاركنان جهت بروز استعداها و دستيابي به نتايج پايدار فرد  هپرورش استعدادهاي منحصربو 

 و يابد معنا ميمديريت استعداد مسئولانه  در قالبكيد دارد أت و جامعه براي فرد و سازمان

هاي نظري و ها جهت مديريت استعدادهاي خود با روشي مسئولانه، به دانش، مدلسازمان

 .]٧[ هاي انساني خود داشته باشندتري از سرمايهگيري بهرويكردهاي جديدي نياز دارند تا بهره

واژه استعداد در دو دهه اخير به يك اصطلاح رايج پركاربرد در بين دانشگاهيان و متخصصان 

تبديل شده است اماساختار استعداد و مديريت استعداد فاقد قدرت نظري و تعريف استاندارد 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

8-
05

 ]
 

                             2 / 32

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-71132-fa.html


 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٢٣ 

تعاريف بيان شده از استعداد عموماً مبتني بر بافت  معتقدند ]٩[ و همكاران ١شولر. ]٨[ باشدمي

رغم وجود و علي است مبناي ديدگاه غربي شكل گرفتهكشورهاي توسعه يافته بوده و بر 

 در مورد مديريت استعداد، دانش موجود درباره اين مفهوم در كشورهاي در گستردهمطالعات 

 بررسيدر ايران  نه نيزمسئولااز منظر موضوع مديريت استعداد . ]١٠[ حال توسعه محدود است

اجتماعي،  مختلف هايدر عرصهعنوان سازماني اثرگذار  هب يه ايرانئنشده است و در قوه قضا

كارگيري نيروي انساني صالح  هبكه  محيطي كشوراقتصادي، فرهنگي، حقوقي، امنيتي و زيست

هاي حقوق عامه و حفظ ارزش سالاري، گسترش عدل، احياي گزيني و شايستهكيد بر نخبهأبا ت

دانشي عملي در  ]١١-١٣[انساني بايد در اولويت مديران و مسئولان اين دستگاه قرارگيرد 

متوليان استقرار و ارتقاء نظام مديريت سرمايه انساني دستگاه قضاء به عنوان دسترس نيست تا 

  .بهره گيرند از آنهاي ذكر شده  در عرصه سازماني نفعان برون ذينفعان اصلي و  ذي

در ، مديريت استعداد مسئولانه خصوصدر به وجود خلاء دانش نظري و عملي باتوجهلذا 

، مدل آنهاي تشكيل دهنده لفهؤپژوهش حاضر سعي شده است ضمن شناسايي ابعاد و م

هاي زير پاسخ به پرسش در واقعد و ايران طراحي گردقوه قضائيه در كارگيري  هب جهتمناسبي 

  :داده شود

 باشند؟هاي مديريت استعداد مسئولانه چه مواردي ميابعاد و مؤلفه .١

 مدل مديريت استعداد مسئولانه براي قوه قضائيه ايران چگونه است؟ .٢

  

 مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

  مسئولانه مديريت استعداد - ١-٢

امريكا  ٣دانشگاه پنسيلوانيا ٢در مدرسه وارتون ١٩٩٦واژه مديريت استعدادها اولين بار در سال 

اين  .پرداخت آنصورت جدي و عملياتي به  به ٤موسسه مكنزي يك سال بعدكار رفت و  هب

كار برد كه در آن  ههايي بسيستم مديريت استعداد را براي توصيف چالش موسسه عبارت

                                                             
1. Schuler 
2. Wharton School 
3. University of Pennsylvania 
4. McKinsey 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٢٤  

نها تعداد اندكي از ت و اعتقاد داشتنددنبال كاركنان شايسته و با مهارت بالا بودند  هكارفرمايان ب

اين علم پس . افراد با استعداد را دارند و استفاده از مديران ارشد قابليت شناسايي و نگهداري

رشد  با اين حال .صورت جدي در ايران مطرح شد هب ١٣٨٧از شروع در امريكا و اروپا در سال 

در اين علم با  ايرانسريع كمي و كيفي اين رشته در عرصه مديريت در سطح جهاني و شكاف 

   .]١٤[ سطح پيشرفته آن مشهود است

با بررسي نظرات مطرح شده درخصوص مديريت استعدادها  ٢و هكمن ١لوييس

در رويكرد اول مديريت  :رويكردهاي مختلف نسبت به آن را به سه دسته تقسيم كردند

رويكرد دوم بر مخزن  .استعدادها شكل بهتر و سريعتري از مديريت منابع انساني است

مديريت استعداد فرآيندي است كه اين اطمينان را در  اساس براين دارد وكيد أاستعدادها ت

هاي سازماني وجود  كردن پست آورد كه نيروي انساني مناسب براي پروجود مي سازمان به

ان بايد سازماساس  براينو  خود استعداد است اهميت و موضوعيت مبتني بررويكرد سوم  .دارد

در نهايت لوييس و هكمن معتقدند  .كند و حفظ نمايد بجايي جذ افراد با استعداد را از هر

مند و مديريت استعداد تعريف واضح و شفافي ندارد و نوعي معماري است كه ديدگاه نظام

  .]١٥[ كندآفريني مطرح مي راهبردي براي ارزش

ابتي توام با بالندگي و تعالي پايدار نفعان و حفظ مزيت رق ايجاد ارزش مستمر براي ذي

پذير  سازمان از طريق مديريت استعداد با اعمال سه استراتژي بر مديريت منابع انساني امكان

با عملكرد برتر، كه اين كاركنان  اول شناسايي، انتخاب، توسعه و حفظ كاركنانِ: است

هاي اصلي  ها و ارزش شايستگيبخش سايرين براي دستيابي به اهداف سازمان هستند و  الهام

هاي سازماني كليدي كه براي تداوم سازمان  دوم شناسايي پست. بخشند سازمان را تجسم مي

مهم است  ها هاي با كيفيت براي اين موقعيت تعيين موقعيت و توسعه پشتيبانو  حياتي هستند

القوه آنان در تعالي گذاري بر روي كاركنان براساس سهم واقعي يا ب سرمايه ين استراتژيو سوم

  . ]١٦[ سازمان است

ها در شناسايي، پذيري سازمانمديريت استعداد كه بر مسئوليت مبتني بر هاياستراتژي

دستيابي به نتايج  وفرد كاركنان جهت بروز استعداها  هتوسعه و پرورش استعدادهاي منحصرب

                                                             
1. Lewis 
2. Hackman 
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٢٥ 

اين تعريف . داد مسئولانه استكيد دارد تعريفي از مديريت استعأو سازمان ت فردپايدار براي 

هاي عدالت سازماني، در تئورييابد فرصت برابر و عادلانه معنا مي آوردنكه براساس فراهم 

 .]٧[ داردريشه مديريت استعداد فراگير  ها ون و مسئوليت اجتماعي سازماننفعاهاي ذينظريه

و مديريت استعداد است، در  تلفيقي از مديريت مسئولانه ،بنابراين مديريت استعداد مسئولانه

مديريت توان گفت ميو همكاران  ١پرزتسبه تعبير . واقع مديريت مسئولانه استعدادها است

از مديريت  سبكيمديريت مسئولانه  .]١٧و١٨[ اجراي اخلاق در عمل است نمود مسئولانه

نفعان  پردازد و در تعامل با ذي ها مي است كه به اخلاق، پايداري و مسئوليت اجتماعي سازمان

 گرددعنوان تحقق همزمان اصول رفتار مسئولانه، اخلاقي و پايدار تعريف مي سازمان است و به

  :از جمله شده است ارائهمتعددي تعاريف تاكنون براي استعداد و مديريت استعداد نيز  .]١٩[

ها، دانش،  هاي يك فرد اعم از استعدادهاي ذاتي، مهارتعنوان مجموع توانايي استعداد به

تجربه، هوش، قضاوت، نگرش، شخصيت و انگيزه او و همچنين شامل توانايي او براي 

  .]٢٠و٢١[ شوديادگيري و توسعه تعريف مي

محور جهت كشف،  هدف اقداماتها و  ها، روش استراتژياي از استعداد مجموعه مديريت

به  هاي كليدي موقعيتاختصاص  آن از طريقاست كه يابي بهينه  جذب، توسعه، ارتقاء و جا

   .]٢٢[ شوددر شركت تضمين ميوكار  موفقيت كسبگسترش  جهت كاركنان شايسته

 

  پيشينه پژوهش - ٢-٢

دهد ايده مديريت استعداد مسئولانه در سطح كشور مورد بررسي پيشينه پژوهش نشان مي

هاي مديريت استعداد و عوامل مؤثر مطالعاتي در زمينه الگوها و مدل. بررسي قرار نگرفته است

مطالعات خارجي و  هاي مختلف داخلي و خارجي صورت پذيرفته استبر آن در سازمان

مبتني بر برخي ده است تنها كه درخصوص مديريت استعداد مسئولانه انجام ش اندكي

بررسي ) csr( ٢هاكيد بيشتر بر مسئوليت اجتماعي شركتأهاي مديريت مسئولانه با ت مؤلفه

  .ارائه شده است ١-ها در جدولليستي از مهمترين اين پژوهش .اندشده

  

                                                             
1. Pérezts 
2. Corporate Social Responsibility 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٢٦  

  مديريت مسئولانه و مديريت استعدادهاي مرتبط با خلاصه پژوهش .١ جدول

  منبع  پژوهشيهاي يافته  عنوان

آموزش مديريت 

روند تكامل، : مسئولانه

  هاها و چالشپيشران

موج جديدي از مطالبات براي آموزش مديريت مسئولانه شكل 

تر و ادغام و گرفته است كه خواستار تغييرات بنيادي

كار  و يكپارچگي اين مبحث در كل برنامه آموزش مدارس كسب

  .است

]٢٣[  

تقويت آموزش مديريت 

مسئولانه از طريق اهداف 

  سه ديدگاه: توسعه پايدار

اي غني از ابتكارات آموزش مديريت معاصر با ادغام مجموعه

هرچند اين . شوددر زمينه آموزش مديريت مسئول مشخص مي

هاي نسبتاً اساسي هستند اما براي ادغام واقعي ابتكارات راه

  .پايداري در آموزش مديريت ناكافي هستند

]٢٤[  

: ريت استعداد مسئولمدي

  به سمت اصول راهنما

هاي كه مشكل شناسايي استعداد منصفانه و واكنش ازآنجايي

سادگي تصور  ها نبايد بهبالقوه نامطلوب كارمندان است سازمان

. كنندكنند كه مفروضات اساسي مديريت استعداد را برآورده مي

 اي از اصول براياساس چارچوبي مبتني بر مجموعه براين

هدايت رويكردهاي سازماني به سمت مديريت استعداد 

  .مسئولانه پيشنهاد شده است

]٢٥[  

به سمت يك مدل 

مديريت استعداد 

  مسئولانه

مدل مديريت استعداد مسئول جهت هدايت عملكرد مديريت 

به روشي با مسئوليت اجتماعي پيشنهاد شده كه مبتني بر 

شغلي برابر فراگيري، مسئوليت سازماني، عدالت و فرصت 

  .است

]٧[  

  

 شناسي پژوهشروش - ٣

رويكرد پژوهش حاضر كيفي و از نوع سنتزپژوهي بوده كه با استفاده از تكنيك تحليل محتواي 

در اين پژوهش از روش شش . است ها انجام گرفته استقرايي و سپس فراتركيبي از تحليل

  : ها استفاده شده است داده به شرح زير براي فراتركيب ]٢٦[و همكاران  ١ناي اروي مرحله

در اين مرحله فراتركيب طرح پرسش انجام : هاي پژوهشارائه مسئله و پرسش -١

تر نيز به آن باشد كه پيشدنبال پاسخگويي مسئله مطرح شده مي گرفته است و به

 اشاره شد؛

                                                             
1. Ervin 
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٢٧ 

جامعه پژوهشي اين مطالعه شامل كليه منابع  :جستجوي ادبيات و مباني نظري -٢

شده در  المللي منتشري اعم از مقاله، كتاب، اسناد و مدارك ملي و بينمكتوب و چاپ

 ٢٠٢١تا  ٢٠٠٠و  ١٤٠٠تا  ١٣٨٥هاي  زمينه مديريت استعداد مسئولانه مربوط به سال

، مديريت ١با جستجوي واژگان كليدي نظير مديريت استعداد مسئولانه. است

از  ٥، توسعه پايدار٤ت اجتماعي، مسئولي٣، مديريت استعداد، عدالت سازماني٢مسئولانه

. انتخاب گرديد) نامه ارشد مقاله، كتاب، رساله و پايان( منبع ٩٥٠منبع،  ١٧٥٠بين 

ها، مجلات و  كه در يكي از فصلنامه هايي بود ملاك انتخاب مقالات، مقاله

هاي معتبر داخلي و خارجي چاپ شده بودند و از نظر محتوايي مروري و  كنفرانس

ها بر  ي آن ها نيز تمركز ويژه كتاب نامه و ملاك انتخاب رساله، پايان. بودندپژوهشي 

هاي خروج از بررسي،  ملاك. مديريت استعداد و مديريت استعداد مسئولانه بود

  . دسترسي به متن كامل منبع بود م عد

آوري شده بر اساس در اين مرحله غربالگري منابع جمع :ارزيابي دقيق اسناد و منابع -٣

بدين ترتيب فايل كامل منابع منتخب از . معيارهاي ورود انتخاب انجام گرفت

 ,Jstor, ScienceDirect, SAGE،Proquest, Eric, ISCهاي اطلاعاتي مانند  پايگاه

SID   استخراج شد و سپس ارزيابي نقادانه منابع براساس معيارهاي مربوطه كيفي

دليل عنوان نامرتبط،  مورد به ١٧٠ هاي ورود، تعداد براساس ملاك. انجام پذيرفت

دليل محتواي تكراري و  رد بهمو ٢٩٥دليل چكيده نامناسب،  مورد به ١٣٢تعداد 

كتاب،  ٤٠(منبع  ٣٥٣در نهايت . نامرتبط با اهداف پژوهشي از مطالعه حذف شدند

  .گيري هدفمند انتخاب شدبر اساس نمونه) سند ٣نامه و  پايان ٤٦مقاله،  ٢٦٤

ها و نتايج منابع انتخاب شده در مرحله قبل در اين مرحله يافته: هاي كيفيتهسنتز ياف -٤

ليست براي هر  ها با بازخواني و تهيه چكتحليل داده و بررسي گرديد و فرآيند تجزيه

  .منبع انجام شد

                                                             
1. Responsible Talent Management 
2. Responsible Management 
3. Organizational Justice 
4. Social Responsibility 
5. Sustainable Development 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٢٨  

  .هاي پژوهش ارائه گرديدنتايج حاصل به عنوان يافته: هاارائه يافته -٥

ها و مدل مفهومي مورد رحله، مراحل قبلي و كدگذاري دادهدر اين م: بازتاب فرآيند -٦

  .بازبيني قرار گرفت و تغييرات و اصلاحات لازم انجام پذيرفت

هاي كدگذاري باز، محوري و آوري شده از روش هاي جمعوتحليل داده منظور تجزيه به

كدهاي باز مشخص گرديد و افزار، ها به نرمبدين ترتيب بعد از ورود داده. انتخابي استفاده شد

در نهايت بر اساس كدگذاري . بندي شدها طبقهسپس بر اساس كدگذاري محوري، مؤلفه

  . افزار اطلس تي ارائه گرديد انتخابي، مدل مفهومي پژوهش به كمك نرم

و قابليت  ١قابليت اعتبار روشآوري شده از دو  هاي كيفي جمعمنظور اعتبارسنجي داده به

ها توان اذعان داشت يافته كه براساس آن مي استقابليت اعتبار ملاكي . شد ادهاستف ٢اعتماد

 به ثبات نتايج در زمان و شرايط مختلف اشاره دارد اعتماد قابليتو  اتكا هستند درست و قابل

ها آوري شده از راهبرد همسوسازي داده هاي جمعاطمينان از قابليت اعتبار داده جهت. ]٢٧[

با از منابع و متون مختلف ها آوري و تحليل دادهتمامي مراحل جمع ين معني كهبد. استفاه شد

روش كسب اطلاعات دقيق موازي نتايج  براساسهمچنين . انجام گرفتدقت و بازبيني مجدد 

ها قرار ها در اختيار متخصصان حوزه مديريت و سازمانحاصل از تحليل و كدگذاري داده

افرادي كه داراي (متخصصان از دو ملاك؛ داشتن تخصص علمي لذا براي انتخاب . گرفت

عبارتي داراي مقاله  دانش كافي در زمينه مديريت استعداد و مديريت استعداد مسئولانه بودند؛ به

افرادي كه داراي (و تجربه عملي ) يا طرح پژوهشي يا تحصيلات آكادميك در اين حوزه باشند

استفاده شد كه داشتن يكي از اين دو ملاك شرط الزامي ) سابقه تدريس در اين زمينه بودند

آوري شده، از مقايسه نظر محقق با هاي كيفي جمعاعتماد داده منظور اطمينان از قابليت به. بود

براينكه خود به كدگذاري  وهمحقق علاكه بدين معنا . استفاده شد اين امر ينمتخصصديگر نظر 

در اين  نيز متخصص ديگريبود ه پرداختتي  افزار اطلسنرم ها با استفاده ازاي دادهمرحلهسه 

لذا براي محاسبه ميزان توافق كدگذاري بين . را انجام دادها داده همينزمينه كدگذاري مجدد 

دست  مقدار ضريب به .شداستفاده  spssافزار  نرماز  ٣گذار از ضريب كاپاي كوهناين دو نمره

                                                             
1  . Credibility 
2  . Dependibility 
3. Cohen's Kappa Coefficient 
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٢٩ 

بين كدگذاري انجام  توافق و رابطه معناداربيانگر كه  شدگزارش  ٧٢٣/٠در اين پژوهش آمده 

  .)٢- جدول( باشدميشده توسط محقق و فرد متخصص 
 

  محاسبه ضريب كاپاي كوهن .٢ جدول

  سطح معناداري  انحراف استاندارد  مقدار  

  ٠٠٣/٠  ٠٥٩/٠  ٧٢٣/٠  كاپاي كوهن 

 

 يافته هاي پژوهش - ٤

هاي مديريت لفهؤابعاد و م(پژوهشي هاي مربوط به پرسش اول يافته - ١-٤

  )؟ستاستعداد مسئولانه كدام ا

هايي پس از كدگذاري واحدهاي معنايي و رسيدن به اشباع نظري، كدهاي باز براساس شباهت

تحليل  حاصل ازلفه كه ؤو در نهايت چهار بعد و پانزده م هبندي شدكه با يكديگر داشتند، طبقه

در ادامه ابعاد . گرديدبود، استخراج  يت افزار اطلس ده از نرمهاي كيفي با استفامحتوي داده

  .گرددبررسي مي آن هاي مرتبط باو مؤلفهمدل مديريت ارائه شده مختلف 

  

  هاي مديريت استعداد مسئولانهلفهؤابعاد و م. ٣جدول 

  منبع  نمونه كدهاي باز  مولفه  ابعاد

جذب 

مسئولانه 

  استعداد

شناسي  آسيب

سرمايه انساني 

  سازمان

  ]٢٩و٢٨[  مقايسه وضع موجود و مطلوب سازمان

  ]١٣[  بازنگري در نظام جذب منابع انساني

  ]٣٠[  نيازسنجي استعدادهاي مورد نياز

هاي  شايستگي

اي استعداد  حرفه

  مسئول

ها و  هاي متناسب با ارزش تدوين معيارها و شاخص

  هاي سازمان براي گزينش كاركنان استراتژي
]٣١[  

 سطوح استعداد در از شده تعريف شايستگي مدل يك ايجاد

  سازماني مختلف
]٣٢[  

استعداديابي، 

  گزينش و استخدام

  ]٣٣[  آزمون هاي ارزيابي روانشناسي، شخصيت، استعداد و علاقه

  ]٣٤[  هاي عمومي و تخصصي مصاحبه

پذيري و  جامعه

  سازي اجتماعي

  ]٣٥[  خدمت متناسب با شغلهاي تخصصي و عمومي بدو  برگزاري دوره

  ]٣٦[  كارآموزي تخصصي
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٠  

  منبع  نمونه كدهاي باز  مولفه  ابعاد

توسعه 

مسئولانه 

  استعداد

  آموزش مسئولانه

آموزش و توسعه منابع انساني در حوزه اخلاقيات و مسئوليت 

  اجتماعي
]٣٧[  

آموزش استانداردهاي كار، نظارت محيطي، مقابله با فساد و 

دانش توسعه پايدار و رعايت حقوق بشر و  خواري، رشوه

  محيطي زيست

]٣٨[  

مديريت دانش و 

توسعه هوشمندي 

  سازماني

  ]٣٩و٤٠[  ارائه امكانات فناوري اطلاعات متناسب با نيازهاي شغلي افراد

  ]٤١[  ارتقاء نظام پژوهش و مديريت دانش

منظور ايجاد دواير كيفيت و يادگيري  برگزاري جلسات هفتگي به

  اياي و چندحلقهدوحلقه
]٤٢[  

سبك رهبري 

  مشاركتي

  ]٤٣[  گيري در سازمانمشاركت در تصميم

  ]٤٤[  كار تيمي

  مديريت عملكرد
  ]٤٥[  گذاري سازماني و ابزار رسيدن به آن مشاركت در هدف

  ]٤٦[  ارزيابي عملكرد

داشت نگه

مسئولانه 

  استعداد

  رفاه

  ]٤٧[  زندگي- توجه به تعادل كار

  ]٤٠[  سلامت توسعه خدمات رفاهي و بهبود سطح

  ]٤٨[  تسهيلات و پرداخت منصفانه

فضاي رشد و 

  ارتقاء

  ]٤٩[  ها پذيرش و به رسميت شناختن توانايي

  ]٥٠[  فرصت رشد و توسعه و امكان پيشرفت شخصي و ارتقاي شغلي

  عدالت سازماني

الزام مسئولان به رعايت عدالت در فرآيندهاي كاري و مديريت 

  مزايا و پاداش ها
]٣١[  

  ]٥٠[  ايجاد رويه ها و مقررات اداري سالم و بدون تبعيض

  ]١٣[  ارزيابي عملكرد عادلانه

  حاكميت اخلاق
  ]٥١[  هاي اخلاقي در سازمانرعايت ارزش

  ]٥٢[  اي ارزشيابي كاركنان با در نظر گرفتن اصول اخلاق حرفه

  پيامدها

  پيامدهاي فردي
  ]٥٣[  كاريكاهش اهمال

  ]٥٤[  شغليرضايت 

  پيامدهاي سازماني
  ]٥٥[  مشروعيت سازماني

  ]٥٦[  كسب مزيت رقابتي

  پيامدهاي اجتماعي

  اي و اجتماعيتوسعه رفتارهاي مسئولانه، اخلاق حرفه

  توسعه عدالت اجتماعي
  ]٥٧و٥٨[

  ]٥٩[  توسعه پايدار
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 محسن زارعي و همكاران

، جذب مسئولانه در اين پژوهش

سرمايه انساني  شناسي آسيب

 استعداديابي، گزينش و استخدام؛

  
  تي فزار اطلس

  هاي آن

٤  

پذيري و جامعهاستعداديابي، گزينش و 

  سازياجتماعي

 استعداد مسئولانه، توسعه مسئولانه است

مديريت دانش و . ٢آموزش مسئولانه؛ 

  .مديريت عملكرد

محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٣١ 

در اين پژوهش دهنده مدل مديريت استعداد مسئولانهيكي از ابعاد تشكيل

آسيب. ١: لفه تشكيل شده استؤاين بعد از چهار م. )١-شكل( است

استعداديابي، گزينش و استخدام؛. ٣اي استعداد مسئول؛ هاي حرفهشايستگي. ٢سازمان؛ 

  .سازيپذيري و اجتماعيجامعه. 

فزار اطلسا بعد جذب مسئولانه مبتني بر نرم .١ شكل

 

هاي آن بعد جذب مسئولانه و مولفه. ٤جدول 

  جذب مسئولانه  بعد

  ٣  ٢  ١  رديف

  مولفه
سرمايه  شناسي آسيب

  انساني

اي هاي حرفهشايستگي

  استعداد مسئول

استعداديابي، گزينش و 

  استخدام

  

استعداد مسئولانه، توسعه مسئولانه استدهنده مدل مديريت يكي ديگر از ابعاد تشكيل

آموزش مسئولانه؛ . ١: لفه تشكيل شده استؤاين بعد از چهار م. )٢-شكل

مديريت عملكرد. ٤ و سبك رهبري مشاركتي. ٣توسعه هوشمندي سازماني؛ 

طراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

است

سازمان؛ 

جامعه. ٤

شكل(

توسعه هوشمندي سازماني؛ 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٢  

  
  .تي افزار اطلس بعد توسعه مسئولانه مبتني بر نرم. ٢ شكل

  

  هاي آن ه مسئولانه و مولفهبعد توسع. ٥جدول 

  توسعه مسئولانه  بعد

  ٤  ٣  ٢  ١  رديف

  آموزش مسئولانه  مولفه
مديريت دانش و توسعه 

  هوشمندي سازماني
  مديريت عملكرد  سبك رهبري مشاركتي

  

 دهنده مدل مديريت استعداد مسئولانه، نگهداشت مسئولانه استيكي ديگر از ابعاد تشكيل

 و ارتقاء؛فضاي رشد . ٢رفاه؛ . ١: لفه تشكيل شده استؤماين بعد از چهار . )٣-شكل(

  .عدالت سازماني رعايت. ٤حاكميت اخلاق؛ . ٣
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٣٣ 

  
 .تي بعد نگهداشت مسئولانه مبتني بر نرم افزار اطلس . ٣ شكل

  

  هاي آن بعد نگهداشت مسئولانه و مولفه. ٦جدول 

  نگهداشت مسئولانه  بعد

  ٤  ٣  ٢  ١  رديف

  حاكميت اخلاق  عدالت سازماني  ارتقاءفضاي رشد و   رفاه   مولفه

  

دهنده مدل مديريت استعداد مسئولانه، پيامدهاي مديريت آخرين بعد از ابعاد تشكيل

پيامدهاي فردي؛ . ١: لفه تشكيل شده استؤاين بعد از سه م. )٤- شكل( استعداد مسئولانه است

  .پيامدهاي اجتماعي. ٣پيامدهاي سازماني؛ . ٢
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________

  
  .تي افزار اطلس بعد پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه مبتني بر نرم

  هاي آنلفهؤبعد پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه و م

  

٣  

  پيامدهاي اجتماعي

مدل مديريت استعداد مسئولانه براي قوه 

ها با هايش كه از تحليل كيفي داده

 .شده است

  
  هاي آنمدل مديريت استعداد مسئولانه با ابعاد و مؤلفه

______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٤  

بعد پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه مبتني بر نرم .٤شكل

 

بعد پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه و م. ٧جدول 

  پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه  بعد

  ٢  ١  رديف

  پيامدهاي سازماني  پيامدهاي فردي  مولفه

  

مدل مديريت استعداد مسئولانه براي قوه (پرسش دوم پژوهشي  هاي مربوط بهيافته - ٢-

  )قضائيه ايران چگونه است؟

هايش كه از تحليل كيفي دادهلفهؤالگوي مديريت استعداد مسئولانه و ارتباط آن با ابعاد و م

شده است نشان داده) ٥(در شكل ه استخراج شد تي افزار اطلس نرم

  

مدل مديريت استعداد مسئولانه با ابعاد و مؤلفه .٥ شكل

٤-

قضائيه ايران چگونه است؟

الگوي مديريت استعداد مسئولانه و ارتباط آن با ابعاد و م

نرم
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٣٥ 

  گيرينتيجهبحث و  - ٥

 در هاي تشكيل دهنده مديريت استعداد مسئولانهلفهؤپژوهش حاضر با هدف شناسايي ابعاد و م

ابعاد مدل پيشنهادي تحقيق برمبناي استخراج  .مورد ارزيابي قرار گرفتايران  قوه قضائيه

تفاوت ابعاد  .گذاري گرديد گاه فرآيندي نامشكل گرفت و با ن بندي آنها دستههاي كيفي و  داده

استخراج  هاي هاي پيشين مديريت استعداد ابتدا در مولفه مدل مديريت استعداد مسئولانه با مدل

كه مبتني بر مديريت مسئولانه كه به اخلاق، پايداري و  است شده براي ابعاد آن

ادي در مدل پيشنه پردازد استخراج و انتخاب شدند ثانياً مان ميساز پذيري اجتماعي مسئوليت

كه در تحقيقات گذشته كمتر به پيامدهاي مديريت استعداد و  بعد پيامدها نيز اضافه گرديد

در ادامه به شرح هر يك  پرداخته شده است نتايج آن براي فرد، سازمان و جامعه توامان

  .پرداخته مي شود

  

  استعداد جذب مسئولانهاستخراج شده در ارتباط با هاي بررسي مؤلفه - ١-٥

در  اين بعد مشابه. بعد مدل پيشنهادي جذب مسئولانه استعدادهاست در تحقيق حاضر اولين

 استعدادخواهي و در مدل اسبا عنوان  ]٦٠[ رضاييان و سلطانيپژوهش  از جمله يهايپژوهش

با عنوان جذب و استخدام نيز مطرح شده  ]٦٢[و در مدل اوهلي  با عنوان يافتن ]٦١[ ١اس او

كارگيري و تثبت  همين، بأاي براي ت بعد جذب مسئولانه استعدادها فرآيندي چند مرحله .است

  .گيرد استعدادها در سازمان است كه با نگاهي مسئولانه صورت مي

ن اي .شناسي سرمايه انساني سازمان پيشنهاد شدمؤلفه براي جذب مسئولانه آسيب اولين

شناسي آسيب .همسو است ]٦٤[و نوري و همكاران  ]٦٣[ ٢رونلند با نتايج تحقيقات مؤلفه

ارزيابي و نيازسنجي  و تعريف و توصيف وضع موجود سازماندر راستاي  سازماني

كارگيري  هريزي استخدام و ب برنامه گيرد و براساس آن استعدادهاي مورد نياز انجام مي

گردد چه استعدادهايي، در چه زماني و  در اين مرحله مشخص مي. گيرد استعدادها صورت مي

  .كارگيري شوند هببراي كدام موقعيت سازماني 

                                                             
1. Sso 
2. Ronnlund 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٦  

در استخدام نامزدها  جهت مناسبيهاي منابع انساني هر سازماني بايد سياستكه  ازآنجايي

لفه ؤدومين معنوان  بهاي استعداد مسئول هاي حرفهشايستگي ]٦٥[ داشته باشددستور كار خود 

و  داروئيانهاي با نتايج پژوهش كهدر اين پژوهش پيشنهاد شده است جذب مسئولانه 

منظور از آن ايجاد  .باشدمي همراستا ]٦٧[ ٣اتوم و ]٦٦[ ٢و مليسا ١، مايكلسون]٣٢[ همكاران

يك مدل شايستگي تعريف شده از استعداد در سطوح مختلف سازماني و تدوين منشور 

  . ]٦٨[اخلاقي نگهداشت و پرورش استعداد است 

 است در مدل پيشنهادي جذب مسئولانه استعداديابي، گزينش و استخدام بخش مهم فرآيند

و با  گيردموردنظر سازمان انجام ميهاي ها و شايستگيكه پس از تعيين معيارها و شاخص

 ،]٧١[و همكاران  زاده تقي، ]٧٠[ و همكاران ٤، سون]٦٩[ محمدي و همكارانهاي پژوهش

در اين بخش  .باشدميهمسو  ]٧٣[ زاده و همكاران و جواهري ]٧٢[ و برزگر انصاري

  .شوندميكارگيري  هو باستخدام انتخاب،  استعدادهاي مورد نياز سازمان

هاي مقدماتي القايي ترتيب داده شود تا طي كه پس از استخدام كارمند بايد برنامه ازآنجايي

هاي آموزشي كوتاه مدت كليه قوانين و مقررات سازمان و چگونگي ارزيابي آنان ارائه دوره

در  لفه فرآيند جذب مسئولانهؤآخرين معنوان  بهسازي پذيري و اجتماعيجامعه، ]٦٥[گردد 

منابع  لفه اگرچه در برخي تحقيقات در بعد نگهداشتؤاست كه اين م پيشنهاد شده اين مدل

جلسات معارفه و به وجود كدهايي از جمله برگزاري  مطرح شده است لكن باتوجه انساني

و تدوين كارآموزي  هاي تخصصي و عمومي بدو خدمت متناسب با شغل، كارورزي دوره

عنوان مؤلفه جذب ه و غيره در مدل پيشنهادي بمعرفي امكانات و ضوابط شغلي ، تخصصي

 ٧و جكسون ٦ماتيس و ]٤٢[ سهرابي و همكاران ،]٧٥[ ٥دچنزو نتايجمسئولانه آمده است كه با 

   .همسو است ]٧٤[

  

  

                                                             
1. Michelson  
2. Melissa 
3. Atoom 
4. Son 
5. DeCenzo 
6. Mathis  
7. Jackson 
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٣٧ 

  استعداد توسعه مسئولانهاستخراج شده در ارتباط با هاي بررسي مؤلفه - ٢-٥

يكي از ابعاد مديريت استعداد است كه با افزايش دانش يا مهارت و نگرش افراد باعث  توسعه،

توسعه مسئولانه استعدادها دومين بعد از ابعاد مديريت  .]٧٦[ گرددافزايش عملكرد آنان مي 

توسعه  و ]٧٧[ ٢و راپر ١زي در مدل فيليپسبعد بهسابا مشابه استعداد مسئولانه است كه 

 .است ]٧٩[و كولينگ و ملاحي  ]٧٨[و عباسپور مدل خالوندي استعداد 

اولين گام آموزش مسئولانه  در بعد توسعه مسئولانه، هاي پژوهش حاضربراساس يافته

با  .است ]٢٣و  ٣٨و  ٨٠[ طهماسبي و نجمي كه مشابه با نتايج تحقيق .كاركنان است

گيران از نيازهاي مهم امروز تصميم عنوان يكي اصول آموزش مديريت مسئولانه، به سازي پياده

توان در تربيت مديران آينده با توانايي تفكر و و نقش آفرينان بخش خصوصي و دولتي، مي

   .]٢٣[ گيري در رويكرد توسعه پايدار و مسئوليت اجتماعي نقش اساسي ايفا كردتصميم

عنوان مؤلفه ديگر توسعه مسئولانه در اين  مديريت دانش و توسعه هوشمندي سازماني به

، ]٨١[جنگ وانگ -هسين لين و و كونگ-پژوهش لانگكه با نتايج . مدل پيشنهاد شده است

در شرايط  توسعه جوامع و كشورها جهت. است همسو] ٨٣[و استون  ]٨٢[مرادي و همكاران 

از نيست و اگر منبع و و نيروي انساني به تنهايي كارس ، وجود منافع اقتصادي، طبيعيكنوني

 .گردددنبال آن ايجاد نمي نيز بهاي توسعه ،عامل اصلي كه همانا دانش است وجود نداشته باشد

در  هاي جديد براي رفع نيازهاي بشريحلهوشمندي و خلق راه كارگيري دانش، هبتوانايي 

آفريني محور اصلي توسعه و پيدا كرده و دانش و دانشجايگاه بزرگي  كنوني نظام جهاني

  . ]٨٤[ شده استداده نشان پيشرفت در دنيا 

. ، سبك رهبري مشاركتي استدر مدل پيشنهادي هاي توسعه مسئولانهلفهؤيكي ديگر از م

و  ]٨٦[قلي پور  و بيگي ،]٨٥[ ميركمالي و همكارانهاي كه اين يافته با نتايج پژوهش

رهبري مشاركتي كاركنان را به فعاليت و مشاركت .نيز همسو است ]٨٧[ و اميري اسماعيلي

  . ]٨٨[ داردها و استعدادهاي خود واميدر سازمان، ابراز خلاقيت و بيان تواناييبيشتر 

، در مدل پيشنهادي يافته براي تكميل فرآيند توسعه مسئولانهاستخراج لفه ؤآخرين م

 زاده شريف، محمدي و ]٩٠[ لاندناسميتر و  هايكه با نتايج تحقيق .مديريت عملكرد است

                                                             
1. Phillips  
2. Roper 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٨  

از  است مديريت عملكرد منابع انساني عبارت. نيز مطابقت دارد ]٩٢[ و يوسفي رهگذرو  ]٩١[

وظيفه آنها در مشاغل محوله و  سنجش سيستماتيك و منظم كار افراد در ارتباط با نحوه انجام

مديريت عملكرد كه با نتايج  .]٩٣[ پتانسل موجود در آنها به منظور رشد و بهبود است تعيين

د كرربا كاد شايستگي فرط بين تباد اريجا، اكل سيستماد و فراشايستگي فعلي د ضمن بهبو

) سازي شايستگي بالقوه با عملكرد و توانايي بالفعلهماهنگ(موردتوجه قرار داده را  آن قعيوا

ي نيارن و دمدي هاريوهماهنگي با فنابراي جديد هاي شايستگيتوسعه د و بهبول نباد بهو 

  . ]٩٤[ست د افرل متحو

  

استخراج شده در ارتباط با نگهداشت مسئولانه هاي بررسي مؤلفه - ٣-٥

  استعداد

در كه در مدل پيشنهادي است نگهداشت مسئولانه بعد سوم فرآيند مديريت استعداد مسئولانه 

كرمي و با عنوان نگهداشت و مدل  ]٩٥[ ١مدل راثول هاي مديريت استعداد از جملهمدل

  .مطرح شده است حفظ و نگهداشتبا عنوان  ]٩٦[ همكاران

و ان نكاركهاي رفاه  اولين مولفه براي نگهداشت مسئولانه استعدادها، فراهم ساختن زمينه

هاي بررسي ميزان رضايت كاركنان از فرآيندها و روش(مصاديق آن از جمله رفاه روانشناختي 

سنجش (و رفاه اجتماعي ) ارزيابي نتايج سلامت كاركنان مانند استرس(، رفاه فيزيكي )كار

هاي تحقيق، ارضاي نيازهاي  راساس يافتهبتوضيح آنكه . است) كيفيت و كميت روابط اجتماعي

مانند افزايش (هاي پرداخت و پاداش و مزايا  اقتصادي و اجتماعي كاركنان از طريق سيستم

ها و امكانات رفاهي و تفريحي و ورزشي،  ، برنامه)هيلات و پرداخت هاي منصفانهحقوق، تس

كاهش فشارهاي رواني و استرس شغلي، امنيت شغلي، ساعت كاري منعطف، تعادل بين كار و 

زندگي، رفتارهاي توام با مهرباني، همدلي و دلجويي و آموزش تخصصي در حوزه سلامت 

گردد منجر به ماندگاري كاركنان توام با افزايش  ه آنان ميكاركنان كه منجر به افزايش رفا

هاي  فراهم كردن زمينهگردد لذا  پذيري و بروز رفتار شهروندي آنان مي تعهدكاري، مسئوليت

 كه با نتايج. گردداستعداد معرفي مي مسئولانه بعد نگهداشت هايرفاه كاركنان از مؤلفه

                                                             
1. Rasool 
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٣٩ 

 نژاد و همكاران، كامران]٩٨[ و برهاني اميرخاني ،]٩٧[ ١، گيب]٧٧[ فيليپس و راپرهاي پژوهش

   .]١٠٠و١٠١[همسو است  ]٩٩[

وجود فضاي رشد و ارتقاء در سازمان مؤلفه مهمي براي نگهداشت مسئولانه استعدادها 

 ٣و دايچتولد ]١٠٣[ ، طهماسبي و همكاران]١٠٢[ ٢اسليدرنيكهاي باشد كه با نتايج پژوهشمي

اي در حفظ و نگهداري اي اثر انگيزشي قويامكان پيشرفت شغلي و حرفه .همسو است ]١٠٤[

 .]١٠٥[ كاركنان سازمان دارد

در اين پژوهش پيشنهاد  نگهداشت استعدادها جهتلفه موسومين عنوان  عدالت سازماني به

و  ييايريپو  ]١٠٧[ كافي و همكاران ،]١٠٦[ ٤سوننبرگ هايكه با نتايج پژوهش. شده است

 اجتماعي است و مشاركت نوع هر حياتي عوامل ازجمله عدالت. همسو است ]١٠٨[ يارشد

 و رعايت انصاف ميزان و نحوه از هاآن ادراك به هاگروه در افراد داوطلبانه حضور استمرار

 آن رفتار از ادراكي عادلانه اجتماعي نظام يك يا گروه يك اعضاي چه هر. دارد بستگي عدالت

   .]١٠٩[ خواهند داشتآن  توسعه حفظ و مشاركت در بيشتري تعهد باشند داشته نظام

سبب كاهش  تسهيل نگهداشت نخبگانحاكميت اخلاق در سازمان علاوه بر كه  ازآنجايي

حاكميت اخلاق  ]٥١[ دشومي وريبهره افزايش تعارضات و ماندگاري نيروي انساني و

 كه با نتايج .گرددمدل پيشنهاد ميعنوان مؤلفه ديگري در نگهداشت استعدادها در اين  به

  .همسو است ]٨٥[ ميركمالي و همكارانو  ]٥١[ سرافراز و همكارانش هايپژوهش

  

  بعد پيامدهااستخراج شده در ارتباط با هاي بررسي مؤلفه - ٤-٥

در تحقيقات گذشته كمتر به پيامدهاي مديريت استعداد و نتايج آن براي فرد، سازمان و جامعه 

كه با عنوان  ]٦٠[پرداخته شده است بجز در مواردي از جمله مدل نظري مديريت استعدادها 

به اينكه اين پژوهش به  باتوجه نتايج به برخي پيامدهاي فردي و سازماني اشاره شده است

و مديريت مسئولانه به اخلاق، پايداري و پردازد  تعداد از منظر مسئولانه ميمديريت اس

نتايج آن را براي جامعه، فرد و توان پيامدها و  نمي ]١٩[پردازد  ها مي مسئوليت اجتماعي سازمان

                                                             
1. Gibb  
2. Sleiderink 
3. Dychtwald 
4. Sonnenberg 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٠  

پيامدهاي فردي، سازماني و  هايبا مؤلفه بعد پيامدهادر اين پژوهش، لذا  .سازمان ناديده گرفت

  .نيز مطابقت دارد ]١١٠[كه با نظريه سه شاخگي . پيشنهاد گرديده استاجتماعي 

رضايت شغلي و تعهد كاري و از  انگيزه و استخراج شده افزايش پيامدهاي فردي از جمله

و از  مزيت رقابتي سازمان آوري و ، تابجمله پيامدهاي سازماني افزايش سرمايه اجتماعي

كه نتايج است  و كاهش فسادتوسعه پايدار  ،ماندگاري نخبگان جمله پيامدهاي اجتماعي

، خنيفر و ]١١١[ ٤مينابيام ،]٧٦[ ٣ديويي ،]٧٤[ ٢و جكسون ١ماتيس حاصل شده با نتايج

پژوهش  يها افتهيطابق با م .مطابقت دارد ]١٠٣[ طهماسبي و همكاران و ]١١٢[ همكاران

توسعه و نگهداشت  استعداد مسئولانه كه منجر به جذب، تيريمد نديفرآ ي صحيحساز ادهيپ

، توام با افزايش رضايت شغلي، تعهدكاري، انگيزهسازمان  ازيمورد ن يمسئولانه استعدادها

هاي سازماني و افزايش  منجر به كاهش هزينه گردد يمو بهبود عملكرد آنان  پذيري مسئوليت

تواند در راستاي دستيابي  شده و چنين سازماني ميآوري سازماني  و سلامتي و تابوري  بهره

  .باشدكارآمد به اهداف اجتماعي مانند توسعه پايدار،  عدالت اجتماعي و كاهش فساد 

توسعه  بالندگي و ، مزيت رقابتي سازمان برايپذير و مسئوليت يك استعداد با انگيزهابتدا  

سازي صحيح فرآيند مديريت استعداد با نگاه مسئولانه  هكه از نتايج پياد شود پايدار محسوب مي

 .است

 محدوديت و پيشنهادات 

هاي انجام شده پيشين در ارتباط با  هاي پژوهش حاضر كمبود پژوهش از جمله محدوديت

گردد كه مند به اين حوزه پيشنهاد ميلذا به پژوهشگران علاقه. مديريت استعداد مسئولانه بود

مطالعات ميداني در راستاي كارايي و اثربخشي و همچنين بررسي موانع ها و پژوهش

هاي بيشتري اين حوزه توسعه و كارگيري اين مدل در عمل انجام گيرد و با انجام پژوهش به

به اهميت جذب، توسعه  هاي موجود و باتوجهبر مبناي نتايج پژوهش و محدوديت. تر يابدغني

  :گردداي مسئولانه اقدامات ذيل پيشنهاد ميو نگهداشت استعدادها به شيوه

                                                             
1. Mathis 
2. Jackson 
3. Dewi 
4. Mgbemena 
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٤١ 

           جذب مسئولانه يك فرآيند بـا چهـار مرحلـه پيوسـته اسـت، لـذا داشـتن نگـاه چنـد

  .گردداي و فرآيندي به جذب نخبگان و حفظ مراحل آن پيشنهاد ميمرحله

 هــا و مراكــز ارزيــابي و بــازنگري واقعــي شــغلي شــكاف موجــود بــين ايجــاد كــانون

ــا   اســتعدادهاي  ــده مشــخص شــده و ب ــاز آين ــغلي موردني ــتعدادهاي ش ــوني و اس كن

گيـري از تجـارب موفـق ســاير كشـورها و مستندسـازي تجربيـات و اطلاعــات       بهـره 

ــازنگري در شــيوه   ــار در ســازمان و ب ــا ك ــرتبط ب ــراد م ــد اف ــتانداردهاي مفي ــا و اس ه

جــذب و ارتقــاء كاركنــان و بروزرســاني اتوماســيون جــذب ســازمان منــابع انســاني  

  .كارگيري خواهند شد همستعدتري ب

  هــاي جامعــه و منشــور بــراي جــذب افــراد در ســازمان، براســاس فرهنــگ و ارزش

هـاي عمـومي و اختصاصـي    هـاي سـازمان، معيارهـا و شـاخص    اخلاقي و اسـتراتژي 

هـاي اختصاصـي و عمـومي،    هـا و توانـايي  شـود كـه شـامل ويژگـي    در نظر گرفته مي

هــاي موردنيــاز و رعايــت تخصــص و مهــارتاصــول اخلاقــي فــردي و اجتمــاعي، 

  .هاي لازم در سطوح مختلف سازمان استتناسب

     اسـتعداديابي، گــزينش و اســتخدام بخـش مهــم فرآينــد جـذب مســئولانه اســت، كــه

هـاي مــورد نظـر سـازمان انجــام     هـا و شايسـتگي   پـس از تعيـين معيارهـا و شــاخص   

هـاي   ز سـازمان از اسـتراتژي  بـراي يـافتن اسـتعدادها از درون و يـا بيـرون ا     . گيرد مي

ــراي       ــاتي ب ــك اطلاع ــه بان ــتعداد، تهي ــتخر اس ــا اس ــع ي ــرد منب ــد راهب ــف مانن مختل

  .استفاده كرد بندي استعدادها بندي و طبقه رتبه

 سـازي آخـرين مرحلـه و مولفـه فرآينـد جـذب مسـئولانه         پـذيري و اجتمـاعي   جامعه

بــا شــغل، هــاي تخصصــي و عمــومي بــدو خــدمت متناســب  برگــزاري دوره. اســت

ــات و ضــوابط شــغلي، تصــريح اهــداف شــغلي و انتظــارات ســازمان،   معرفــي امكان

هـايي از ايـن قبيـل منجـر      ي، توانمندسـازي ارتبـاطي و برنامـه   آمـوزي مـديريت   مهارت

پـذيري و اجتمـاعي شـدن افـراد در سـازمان       سـازي صـحيح فرآينـد جامعـه     به پيـاده 

  .شود مي
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٢  

  مسـئولانه اسـتعدادها اسـت و ايـن ركـن      تـرين ركـن توسـعه     آموزش مسئولانه مهـم

  . توسعه مسئولانه است متكي به اجراي صحيح سه مؤلفه ديگرِ

         براي نگهداشت نخبگان يا اسـتعدادها، چهـار مؤلفـه اسـتخراج شـده حاصـل از ايـن

كـدام جـايگزين مـورد ديگـر      پژوهش مستقل و مكمـل هسـتند و فـراهم كـردن هـر     

و فضـاي رشـد و ارتقـاء بـراي اسـتعدادها       اساس فـراهم كـردن رفـاه    براين. شود نمي

ــلاق و   ــت اخ ــو حاكمي ــت در پرت ــان    رعاي ــدگاري آن ــراي مان ــازماني ب ــدالت س ع

 . گردد پيشنهاد مي

 سـو   فـرد، سـازمان و جامعـه هـم     ياسـتعداد مسـئولانه بـرا    تيريمد ياجرا يامدهايپ

 ـاسـتعداد بـا انگ   كي ـكه طوري هب هستند راستا و هم  ـمز زه،ي  يسـازمان بـرا   يرقـابت  تي

 .شود يمحسوب م داريتوسعه پا

  

  منابع - ٦
[1] Yildiz RÖ, Esmer S. Talent management related concepts and debates in 

container shipping industry by an emerging market perspective. Journal 
of Shipping and Trade, 17, 6(1), 2011, 6. 

[2] Thunnissen M, Boselie P, Fruytier B. A review of talent 
management:‘infancy or adolescence?’. The international journal of 
human resource management 1, 24(9), 2013, 1744-61. 

[3] Whysall Z, Owtram M, Brittain S. The new talent management 
challenges of Industry 4.0. Journal of management development, 
5;38(2), 2019, 118-29. 

[4] Howaniec H, Karyy O, Pawliczek A. The Role of Universities in Shaping 
Talents-The Case of the Czech Republic, Poland and Ukraine. 
Sustainability, 3;14(9), 2022, 5476. 

[5] Pagan-Castaño E, Ballester-Miquel JC, Sánchez-García J, Guijarro-
García M. What’s next in talent management?. Journal of Business 
Research, 1;141, 2022, 528-35. 

[6] Beckmann M, Schaltegger S, Landrum NE. Sustainability management 
from a responsible management perspective. Research Handbook of 
Responsible Management, 29, 2020, 122-37. 

[7] Anlesinya A, Amponsah-Tawiah K. Towards a responsible talent 
management model. European Journal of Training and Development, 
21;44(2/3), 2020, 279-303. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

8-
05

 ]
 

                            22 / 32

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-71132-fa.html


 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٤٣ 

[8] Ansar N, Baloch A. Talent and Talent Management: Definition and 
Issues. IBT Journal of Business Studies,14, 2018, 213-230. 

[9] Schuler RS, Jackson SE, Tarique I. Global talent management and global 
talent challenges: Strategic opportunities for IHRM. Journal of world 
business, 1;46(4), 2011, 506-16. 

[10] Muratbekova-Touron M, Kabalina V, Festing M. The phenomenon of 
young talent management in Russia-A context‐ embedded analysis. 
Human Resource Management, 57(2), 2018, 437-455. 

ط، احمدزاده، ر، طالعي، ز، بررسي بخش قضايي لايحه .فاضلي، ا، موسوي ميركلائي، س ]١١[

معاونت پژوهشي و فناوري دانشگاه علوم قضايي و خدمات اداري،  ششم توسعه،

 . ١٣٩٥انتشارات دانشگاه علوم قضايي و خدمات اداري، 

تشارات دبيرخانه مجمع ، تهران، ان١٤٠٤انداز جمهوري اسلامي ايران در افق  سند چشم ]١٢[

  .١٣٨٣تشخيص مصلحت نظام، 

  .١٤٠٠سند تحول قضائي در گام دوم انقلاب، معاونت راهبردي قوه قضائيه،  ]١٣[

نظام مديريت استعدادها، . ف ح و زارعي، زاده، ح، تقوي رشيدي عليان عطاآبادي،] ١٤[

  . ١٣٩٣آموخته، : اصفهان

[15] Lewis E R, J. Heckman R. Talent management: A critical review. 
Human Resource Management Review,16, 2006, 139-154. 

[16] Berger L A, Berger D R. The talent management handbook 2014 New 
York, NY: McGraw-Hill.  

[17] Pérezts M, Bouilloud JP, De Gaulejac V. Serving two masters: The 
contradictory organization as an ethical challenge for managerial 
responsibility. Journal of business ethics, 101, 2011, 33-44. 

[18] Gherardi S, Laasch O. Responsible management-as-practice: 
Mobilizing a posthumanist approach. Journal of Business Ethics, 
181(2), 2022, 269-81. 

[19] Laasch O, Moosmayer D, Antonacopoulou E, Schaltegger S. 
Constellations of transdisciplinary practices: A map and research 
agenda for the responsible management learning field. Journal of 
Business Ethics, 162, 2020, 735-57. 

[20] Al-Qeed MA, Khaddam AA, Al-Azzam ZF, Atieh KA. The effect of 
talent management and emotional intelligence on organizational 
performance: Applied study on pharmaceutical industry in Jordan. 
Journal of Business and Retail Management Research (JBRMR), 28, 
2018, 13(1). 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

8-
05

 ]
 

                            23 / 32

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-71132-fa.html


 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٤  

[21] Schiemann WA. From talent management to talent optimization. 
Journal of World Business, 1;49(2), 2014, 281-8. 

[22] Gabler BV. Gabler Wirtschafts-Lexikon: Bedienungshandbuch; 2013. 
Springer-Verlag; Nov 27. 

ها،  ها و چالش ران مسير تكامل، پيش: طهماسبي، ه، نجمي، م، آموزش مديريت مسئولانه ]٢٣[

  .    ٥٢-١٧، ١٤٠٠، ٦١، شماره ١٦فصلنامه انجمن علوم مديريت ايران، دوره 

[24] Moratis L, Melissen F. Bolstering responsible management education 
through the sustainable development goals: Three perspectives. 
Management Learning, 53(2), 2022, 212-22. 

[25] Swailes S. Responsible talent management: towards guiding principles. 
Journal of Organizational Effectiveness: People and Performance, 
17;7(2), 2020, 221-36. 

[26] Erwin EJ, Brotherson MJ, Summers JA. Understanding qualitative 
metasynthesis: Issues and opportunities in early childhood intervention 
research. Journal of Early Intervention, 33(3), 2011, 186-200. 

[27] Clark VL, Creswell JW. Understanding research: A consumer’s guide; 
2014. Enhanced Pearson eText with loose-leaf version-Access Card 
Package. Pearson. 

[28] Harrison M I. Diagnosing organizations. Methods Model and process; 
Bysagc publication; 2014, 231-237. 

[29] Newell PJ. Business and international environmental governance: the 
state of the art. The business of global environmental governance; 
2005, 21-45. 

[30] Sukanya M. Talent management strategies and challenges in the 
competitive era: a study of select software & BPO companies in India; 
2009 Nov.  

 ميانجيگري با اجتماعي سرماية ارتقاي بر سازماني عدالت تأثير. خيرانديش، م ]٣١[

  .٣١٤-٢٩١، ١٣٩٧، ٢شماره  .مديريت سرمايه اجتماعي. سازمان در سالاري شايسته

شناسي و مدل بهينه مديريت استعداد  آسيب. داروئيان، س، ميرسپاسي، ن و دانش فرد، ك ]٣٢[

شماره  .پژوهشي مديريت آينده ).دانشگاه آزاد اسلامي واحدهاي تهران: مورد مطالعه(

٢٢٩-٢١٩، ١٣٩٨، ١١٩.  

[33] Torrington D, Hall L, Taylor S. Human resource management; 2008. 
Pearson education.  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

8-
05

 ]
 

                            24 / 32

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-71132-fa.html


 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٤٥ 

: مديريت استعدادهاي سازماني. آ و طهماسبي، ر پور، زاده، ا، مقيمي، سد، قلي جواهري ]٣٤[

، ٢شماره . مديريت فرهنگ سازماني .كاركنان كليديهاي  ها و ويژگي شناسايي شاخص

١٧١-١٤٩، ١٣٩٣  

طراحي و تبيين مدل فرايند مديريت استعداد معلمان . آقايي، ع ، بحرالعلوم، ح و اندام، ر ]٣٥[

  .٢٠٥-١٧٧، ١٣٩٩، ٥٩شماره .نشريه مطالعات مديريت ورزشي. تربيت بدني

هاي  محيطي، پژوهش ر توسعه مديريت زيسترجب پور، ا، تاثير مديريت منابع انساني ب ]٣٦[

  .٧٣تا  ٥١، ١٣٩٦، ٢٧، شماره ١مديريت منابع انساني، دوره 

[37] Rasche A, Gilbert DU. Decoupling responsible management education: 
Why business schools may not walk their talk. Journal of Management 
Inquiry, 24(3), 2015, 239-52.. 

 مسئولانه مديريت آموزش در اخلاق هاي مولفه( .زاده، ر بنيسي، و، نادي، م و ابراهيم ]٣٨[

 .١٢٠-١٠٣، ١٣٩٩، ٤٦ شماره. نشريه پژوهش اجتماعي). عالي آموزش

پور عمران، م، رابطه مديريت منابع انساني الكترونيكي با  احمدي مقدم، ا و  سليمان] ٣٩[

، ٣٦نوآوري سازماني، رهيافتي نو در مديريت آموزشي، شماره مديريت استعداد و 

١٢٦-١٠٧، ١٣٩٧.  

برنامه چهارم توسعه قضايي جمهوري اسلامي ايران، معاونت راهبردي قوه قضائيه، چاپ  ]٤٠[

  .١٣٩٦دوم، 

مدارانه توسعه منابع  حاجيلو، و، معمارزاده طهران، غ و البرزي، م، طراحي مدل اخلاق] ٤١[

  .٦٠-٣٧، ١٣٩٧، ٣٣هاي اخلاقي، شماره  هاي دولتي، پژوهش سازمان انساني در

 با استعداد مديريت چهارچوب ارائه .سهرابي، ر ، جعفري سرشت، د و باسمنجي، ف ]٤٢[

، ١٣٩٦، ٢٨هاي مديريت منابع انساني، شماره  پژوهش. انساني منابع چابكي رويكرد

٦٤-٤٥.  

عليّ مشاركت در  ا، بررسي اثر عليشاهي، زاده قاسمع و  اي، قلعه م، حسني، خضرلو، ر،] ٤٣[

هاي شغلي و  آزمون نقش ميانجي ويژگي: گيري بر تعهد و رضايت شغلي تصميم

 علمي دانشگاه اروميه، نشريه مشاوره شغلي و سازماني، هيئتعملكرد در ميان اعضاي 

  .١٢٢-١٠٤، ١٣٩٤، ٢٣، شماره ٧دوره 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٦  

پذيري اجتماعي و  اي با مسئوليت ، ارتباط اخلاق حرفهطالبي، ب و  سيفي كمارسفلي، ا ]٤٤[

اقتصادي و  عملكرد سازماني با نقش ميانجيگري عملكرد محيطي در اداره كل امور

، ١٣٩٨، ١٨انداز حسابداري و مديريت، دوره، شماره  دارايي آذربايجان شرقي، چشم

٩٧-٨١.  

كاركنان بر نوآوري فردي در ثير مديريت عملكرد أپور، آ و نقدي، ا، بررسي ت قلي ]٤٥[

  . ٣١-٢٠، ١٤٠٠، ٦٥شماره  هاي دولتي، تحول تحول اداري، دوره يازدهم، سازمان

[46] Meliyanti M. Readiness forchange the case of perfprmance 
management in thr ministry of national education Indonesia. Australi: 
University of Canberra, Doctoral dissertation; 2015. 

[47] Watson L. Factors influencing job satisfaction and organizational 
commitment. Radiologic technology, 80(2), 2008, 113-122. 

بندي عوامل موثر بر جذب و  صوفي، ب، جهانيار، ا و مير، س، شناسايي و اولويت] ٤٨[

هاي مديريت منابع انساني، شماره  علمي در دانشگاه، پژوهشنگهداشت استعدادهاي 

١٢٠-٩٧، ١٣٩٧، ٣٣  

 استعدادها نگهداشت ابعاد شناسايي. زاده، ش نعيم ياوري، م، اسلامي، ح، افشاني، ع، نايب] ٤٩[

 .انتظامي نيروي در منابع مديريت. رويكرد تركيبي از استفاده با ايران هاي انسازم در

  .١٢٠-٨٩، ١٣٩٦، ٢٠ شماره

[50] Armstrong M. Armstrong’s Handbook of Human Resource 
Management Practice. 14th Edition, New York : Kogan Page Limited; 
2017. British Library Cataloguing-inPublication Data. 

 نخبگان نگهداشت مدارانه اخلاق مدل ارائهسرافراز، ا، معمارزاده طهران، غ و حميدي، ن،  ]٥١[

  .١٧٤-١٥٥، ١٣٩٨، ٣٥هاي اخلاقي، شماره  ايران، پژوهش دولتي هاي سازمان در

 اي سازمان اي حرفه اخلاق توسعه الگوي طراحي .حق گو، م، دانش فرد، ك و ظبيبي، س ]٥٢[

 .١١٢-٩٩، ١٣٩٧، ٧٢شماره  .مديريت سلامت. ايران سلامت نظام: دولتي

 كاري اهمال با سازماني عدالت و شغلي رضايت بين ارتباط بررسي .كريمي، ز و اندام، ر ]٥٣[

 .مطالعات مديريت رفتار سازماني ).شهر همدان ورزشي هاي هيأت: ورديم مطالعه(

 .١١٠-٩٩، ١٣٩٥، ١٢شماره 
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٤٧ 

 .نقش عدالت سازماني در مديريت تعاملي و تحولي در دانشگاه آزاد .ا نيت، خوش ]٥٤[

  .١٣٦- ١١٩، ١٣٩٩، ٣شماره. اسلام هاي مديريت در جهان پژوهش

 اجتماعي پاسخگويي تا سازماني اجتماعي اخلاق از. الواني، س، اميري، م و احمدي، ك ]٥٥[

 هاي ن سازما در سازماني گويي اجتماعي پاسخ نظام استقرار جهت رويكردي سازماني؛

  .٣٧- ٢٧، ١٣٩١، ١شماره . اخلاق در علوم و فناوري .ايران دولتي

[56] Armestrang M. Strategic human resource management:4th Edition. 
2008. London 

[57] Zhang Y, Zhang J, Ye Y, Wu Q, Jin L, Zhang H. Residents’ 
environmental conservation behaviors at tourist sites: Broadening the 
norm activation framework by adopting environment attachment. 
Sustainability, 8(6), 2016, 571. 

پذيري  هاي ارتقاي مسئوليتحبيبي، ن، وظيفه دوست، ح  و جعفري ، پريوش، مؤلفه ]٥٨[

، ٢اجتماعي دانشگاه آزاد اسلامي، فصلنامه پژوهش و فناوري در آموزش عالي، شماره 

١٤٥-١٢٥، ١٣٩٥.  

مديريت استعداد منابع انساني بر توسعه پايدار با نقش ثير أمهرارا، ا و نيكخواه، س، ت ]٥٩[

زيست، نشريه مطالعات  متغير ميانجي مسئوليت اجتماعي در سازمان حفاظت از محيط

  .١٠-١، ١٤٠٠، ٣١، شماره، ٤كاربردي در علوم مديريت و توسعه، دوره 

معرفي مدل جامع و سيستمي مديريت استعداد جهت بهبود . رضاييان، ع و سلطاني، ف ]٦٠[

، )٨( ٣مديريت و منابع انساني در صنعت نفت،  .عملكرد فردي كاركنان صنعت نفت

٧-٥٠، ١٣٨٧. 

چيستي، چرايي و چگونگي، : مسلم، مديريت استعدادها م و باقري، گنجعلي، ا، عليشيري،] ٦١[

  .٧٨، ١٣٩٦ ه امام صادق،انتشارات دانشگا

[62] Oehley AM. The development and evaluation of a partial talent 
management competency model (Doctoral dissertation, Stellenbosch: 
University of Stellenbosch. 2007. 

[63] Ronnlund J. Talent management and identification of leadership 
potential within company in Finland (Doctoral dissertation, MS thesis. 
Umeå School of Business). 2009. 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٨  

نوري، ع، شفيع آبادي، ع، دلاور، ع و فرحبخش، ك، ساخت مقياس آسيب شناسي  ]٦٤[

سازماني بر اساس مدل سه شاخگي و بررسي آسيب هاي سازماني در شركت هاي 

  .١٤٩-١٢٥، ١٣٩٧، ٦٥، شماره ١٧يع غذايي، دوره صنا

[65] Pande MA, Deshpande A. Recruitment and Staff Retention as a key role 
of Human Resource Management. Solid State Technology, 63(5), 
2020, 6282-6. 

[66] Michelson, Melissa, The corrosive effect of acculturation: How 
Mexican Americans lose politicals trust, Social science quarterly 2003, 
84, 4. 

[67] Atoom DA. The Impact of Talent Management on Resident Doctor 
Performance at Jordanian Ministry of Health Educational Hospitals. 
International Journal of Business Administration, 9(4), 2018, 33-44. 

شناسـي و مـدل بهينـه مديريـت  ، آسيبك، فرد دانش ،ن، ميرسپاسي ،س، داروئيان ]٦٨[

، پژوهي مديريت آينده ،)دانشگاه آزاد اسلامي واحدهاي تهران: موردمطالعه(استعـداد 

  . ٢١٩-٢٢٩، ١٣٩٨، ٤شماره ، ٣٠دوره

تابان، محمد، طراحي الگوي مديريت استعداد مبتني بر ، شيري، ا و  محمدي، س  ]٦٩[

  .١٣٢- ١٠٧، ١٣٩٨ ،١٥البلاغه، اسلام و مديريت، شماره  نهج

[70] Son J, Park O, Bae J, Ok C. Double-edged effect of talent management 
on organizational performance: the moderating role of HRM 
investments. The international journal of human resource management. 
24;31(17), 2020, 2188-216. 

بنـدي  شناسـايي و رتبه«زاده يـزدي، م ، طهماسـبي، ر، امامت، م و دهقـان، ع،  تقـي ]٧١[

عوامـل مؤثـر در جـذب و نگهداشـت استعدادها با اسـتفاده از رويكرد فرايند تحليل 

، ٤٧شماره  دانشـگاه تهـران، مديريت فرهنگ سازماني،: مـوردي العـهسلسـله مراتبي مط

١١٥-٨٩ ،١٣٩٧.  

انصاري، م و برزگر، ابراهيم،  الگوي پرورش و گزينش نخبگان سياسي در جمهوري ] ٧٢[

-١١٩، ١٣٩٣، ١اسلامي ايران، نشريه پژوهشنامه انقلاب اسلامي، دوره چهارم، شماره 

١٤٩.  
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٤٩ 

پور، آ و طهماسبي، رضا، مديريت استعدادهاي  س م، قلي مقيمي،زاده، ا،  جواهري ]٧٣[

هاي كاركنان كليدي، نشريه مديريت فرهنگ  ها و ويژگي شناسايي شاخص: سازماني

  .١٧١-١٤٩، ١٣٩٣، سال ٢، شماره ١٢سازماني، دوره 

[74] Mathis RL, Jackson JH. Personality Tests. Human Resource 
Management, 13th ed., South-Western Cengage Learning, USA. 
2011:227-8. 

[75] DeCenzo DA, Robbins SP, Verhulst SL. Fundamentals of human 
resource management. John Wiley & Sons; 2016 May 16. 

[76] Dewi T. The study on the relationships between talent management 
practices and talent brand strategy and mediating role played by 
employee value proposition (Doctoral dissertation, PhD thesis, 
Universiti Malaysia Sabah, Malaysia, 2013. 

[77] Phillips DR, Roper KO. A framework for talent management in real 
estate. Journal of Corporate Real Estate, 13;11(1), 2009, 7-16. 

موردي  مطالعه: خالوندي، ف و عباسپور، ع، طراحي مدل بهينه فرآيند مديريت استعداد] ٧٨[

، ١٣٩٢،  ١٩، شماره ٦هاي مديريت عمومي، دوره پژوهش شركت نفت و گاز پارس،

١٢٨-١٠٣.  

[79] Collings D G, Mellahi K. Strategic talent management: A review and 
research agenda. Human Resource Management Review, 19(4), 2009, 
304–313. 

[80] Kiyatkin L, Reger R, Baum J R. Thought leadership on business and 
social issues, Journal of Corporate Citizenship, (4), 2011, 83-101. 

[81] Lin L H, Wang K J. Talent Retention of New Generations for 
Sustainable Employment Relationships in Work 4.0 Era-Assessment 
by Fuzzy Delphi Method. Sustainability 14(18), 2022, 2-18. 

رويكردي نوين و عاملي برترساز در : مرادي، و و آئيني، م، مديريت استعداد هوشمند ]٨٢[

 .١٢٨-١١١، ١٣٩٥،  ٣٧، شماره ١٢هاي آينده، نشريه علوم و فنون نظامي، دوره  جنگ

[83] Stone D, Lukaszewski K M , Isenhour L C. e-Recruiting: Online 
Strategies for Attracting Talent. In Greutal and Stone (Eds.) 2004 The 
Brave New World of eHR (pp. 22-53). San Francisco, CA: Jossey-
Bass. 

  .١٣٨٩ الواني، م، مديريت عمومي، تهران، نشر ني، ]٨٤[
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٥٠  

م، بررسي رابطه بين ادراك سبك رهبري اخلاقي مديران و  ميركمالي، س و كرمي، ]٨٥[

  . ٢٢-١١، ١٣٩٤، ٢٢توسعه و تحول، شماره عملكرد كاركنان، مديريت 

گيري از طرح توسعه فردي در  پور، آ، توسعه منابع انساني با بهره بيگي، و و قلي ]٨٦[

  .٣٢-١٥، ١٣٩٥محور، فصلنامه مديريت دولتي،  هاي پروژه سازمان

لعات ثير رهبري مشاركتي بر مديريت استعداد، نشريه مطاأاسماعيلي، م و اميري، زينب، ت ]٨٧[

  .٦٤-٤٧، ١٣٩٥، ٨٠، شماره ٢٥مديريت، بهبود و تحول، دوره 

[88] Mullins LJ. Management and organisational behavior 2007 Pearson 
education. 

[89] Sweem SL. Leveraging employee engagement through a talent 
management strategy: optimizing human capital through human 
resources and organization development strategy in a field study. 
Benedictine university; 2009. 

ع، علامه، س و عسگري، م، استراتژي مديريت استعداد و رابطه آن با هوش  شائمي، ]٩٠[

  .٧٤-٧٠، ١٣٩٢، ٧٠شماره  .مطالعات مديريت، بهبود و تحول. عاطفي كاركنان

زاده، فتاح، طراحي الگوي مديريت عملكرد با رويكرد توسعه منابع  دي، م و شريفمحم ]٩١[

انساني در بخش دولتي، نشريه آموزش و توسعه منابع انساني، نشريه آموزش و توسعه 

  .١٥٩-١٣٣، ١٣٩٤، ١٥، شماره ٤منابع انساني، دوره 

مطالعه  مورد(كاركنان رهگذر، ح و يوسفي، ف، نقش سيستم مديريت استعداد در عملكرد  ]٩٢[

پژوهي و سياستگذاري، دوره پنجم،  ، نشريه مطالعات آينده)اي فارس شركت برق منطقه

  .٥٠-٣٤، ١٣٩٨، ١٤شماره 

شناسي طرح جذب و  آسيب. ه گر، زاده، د، رشيدي، م و صنعت ميرسپاسي، ن، غلام  ]٩٣[

مطالعات راهبردي ، نشريه )موردي در شركت ملي نفت ايران مطالعه(نگهداري نخبگان 

  .٤٠-٧، ١٣٨٩، ١١دوره چهارم، شماره ، در صنعت نفت و انرژي

فرد، ك، تبيين الگوي مديريت عملكرد منابع انساني با  نزيمي، ي، تيمورنژاد، ك، دانش ]٩٤[

، ١٨شماره  .دوره ششم اي، رويكرد عصر ديجيتال، فصلنامه توسعه شهري و منطقه

١٩١-١٦٥، ١٤٠٠.  

[95] Rothwell W J. Effective Succession Planning: Ensuring Leadership 
Continuity and Building Talent from Within (4th ed.) 2010 American 
Management Association. United States of America. 
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 محسن زارعي و همكاران _______________________....درطراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه 

 
١٥١ 

 ارائه مدل مديريت استعداد با استفاده از م، كرمي، ح، سلاجقه، س، رنجبر، م و كمالي، ]٩٦[

، ٥رويكرد فراتركيب كيفي، نشريه سبك زندگي اسلامي با محوريت سلامت، دوره 

 .١٣٥-١٢٩، ١٤٠٠، سال ٢شماره 

[97] Gibb S, Zhang S. Guanxi influence and talent management in Chinese 
organisations; evidence from the real estate sector. Human Resource 
Development International, 1;20(1), 2017, 79-98. 

هاي شغل  مطالعه تأثير ويژگي: ، انگيزش كاركنان بخش عمومياميرخاني، ط و برهاني، ت] ٩٨[

  . ٩٨-٧٣، ١٣٩٥، ٤١ايران، شماره  مديريت علوم نشريهو رفاه كاركنان، 

نيروي عملي جذب و نگهداشت  ١٢. نژاد، ع، حسيني، س، نظري، ن و محترم، م كامران ]٩٩[

 .فصلنامه دانش انتظامي، خراسان جنوبي. انساني در راستاي افزايش به رهوري سازماني

  . ٤٨-٣٧، ١٣٩٠، ١ پيش شماره

[100] Brunetto Y, Farr‐Wharton R, Shacklock K. Supervisor‐nurse 
relationships, teamwork, role ambiguity and well‐being: Public 
versus private sector nurses. Asia Pacific Journal of Human 
Resources, 49(2), 2011, 143-64. 

 :برهاني، ت، اميرخاني، ط و عالي، ا، مطالعه عوامل مؤثر بر كاهش قلدري در سازمان ]١٠١[

رفاه كاركنان، فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نوين در   هاي منابع انساني و نقش فعاليت

 .٣٢-١٥، ١٣٩٨، ٢٠شماره  مديريت و حسابداري،

[102] Sleiderink, D. E. M. Talent management in health care: Identifying 
and retaining talent at Medisch Spectrum Twente. MS thesis. 
University of Twente, 2012.  

بندي  شناسايي و رتبه: ا، مديريت استعدادها  زاده، پور، آ و جواهري طهماسبي، ر،  قلي ]١٠٣[

هاي مديريت عمومي،  عوامل موثر بر جذب و نگهداشت استعدادهاي علمي، پژوهش

  .٢٦-٥، ١٣٩١، ١٧ شماره

[104] Dychtwald K, Erickson TJ, Morison R. Workforce crisis: How to beat 
the coming shortage of skills and talent; 2006. Harvard Business 
Press; Feb 16. 

[105] Ebuehi OM, Campbell PC. Attraction and retention of qualified health 
workers to rural areas in Nigeria: a case study of four LGAs in Ogun 
State, Nigeria. Rural and remote health, 1;11(1), 2011, 41-51. 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٥٢  

[106] Sonnenberg M, van Zijderveld V, Brinks M. The role of talent-
perception incongruence in effective talent management. Journal of 
World Business, 1;49(2), 2014, 272-80. 

با تأكيد بر : پور، م، بررسي رابطه عدالت سازماني و تعهد سازماني اميركافي، م و عبدي] ١٠٧[

شناسي  هاي جامعه اعتماد سازماني، پژوهشنقش ميانجي متغيرهاي هويت اجتماعي و 

  .١٢٤-٩١ ،١٣٩٥، ٩معاصر، شماره 

نقش : پيريايي، ص و ارشدي، ن، اثر امنيت شغلي و عدالت سازماني بر قصد ترك شغل] ١٠٨[

، ١١اي اعتماد به مديريت ارشد، فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني، شماره  واسطه

٩٤-٧٨، ١٣٩١،١٣٩١.  

گذاري براي تحقق عدالت اجتماعي برمبناي  مشي و طراحي سيستم خطپورعزت، ع،  ]١٠٩[

  .١٣٨٢رساله دكتري دانشگاه تربيت مدرس،  مدار علوي، حكومت حق

تحليل عوامل موثر بر وجدان كار و انضباط اجتماعي در  و تجزيه. ميرزايي اهرنجاني، ح ]١١٠[

  . ١٣٧٧دانشگاه آزاد سالامي واحد قزوين،: تهران. سازمان

[111] Mgbemena G C, David E I, Nsofor Njideka M, Faith Onyinye O. 
Talent management and organization performance in pharmaceutical 
companies in Anambra State, Nigeria. International Journal of 
Business and Law Research; 10, 2022, 1-16. 

طراحي الگوي توسعه و نگهداشت استعداد در  ابراهيمي، ص و غلامي، ب،خنيفر، ح، ] ١١٢[

 .٢٩٦-٢٦٨، ١٣٩٩، ٤نشريه مديريت مدرسه، شماره . پژوهشي كيفي: پرورش و آموزش
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