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 چکیده
، به شناسایی ابعاد راهبردی هاسازماناستعداد و توانمند در موفقیت پژوهش حاضر با درک نقش کلیدی کارکنان شایسته، با

پردازد. رویکرد پژوهشی در این تحقیق، روش آمیخته است. روش پژوهش در بخش کیفی، ستعداد میالگوی مدیریت ا

باشد. نمونه آماری در بخش کیفی، خبرگان صنعتی و دانشگاهی و پیمایشی می-اکتشافی و در بخش کمی، توصیفی-توصیفی

ها در پارسیان است. ابزار گردآوری داده در بخش کمی مدیران و کارشناسان شرکت مادر تخصصی سیاحتی و مراکز تفریحی

های کیفی از داده وتحلیلتجزیهساخته است. در یافته و در بخش کمی پرسشنامه محققهای نیمه ساختاربخش کیفی مصاحبه

گردد. نتایج بیانگر آن است که روش تحلیل محتوا، تکنیک دلفی و در بخش کمی از آمار توصیفی و استنباطی استفاده می

دهند، بعلاوه فرآیند مدیریت ذب، حفظ و نگهداشت، مدیریت بالندگی و خزانه استعداد ابعاد اصلی مدل را تشکیل میج

دهد که میان وضعیت موجود های پژوهش نشان میهای داخلی و خارج از سازمان است. در ادامه، یافتهاستعداد تحت تأثیر زمینه

داری وجود صصی سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان، در همه ابعاد تفاوت معنیو مطلوب مدیریت استعداد در شرکت مادر تخ

های ابعاد و مؤلفه ترینمهمپروری و مدیریت عملکرد به عنوان های جانشیندارد و ابعاد جذب و خزانه استعداد و نیز مؤلفه

 مدیریت استعداد شناسایی شده است. 
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 مقدمه

های نامشهود در جهان کار امروز با گذار از اقتصاد مبتنی بر کالا به اقتصاد مبتنی بر دانش، سهم دارایی

سازماندر  ویژهبهدارایی سازمانی  ترینمهمچشمگیری افزایش یافته است. واضح است که  طوربهسازمانی 

آینده و رفاه سازمان به  هایپذیریرقابتتوان گفت محور، افراد هستند بطوریکه به جرأت میدانش های

 هاسازمانمحوری در توان اذعان داشت که بخش منابع انسانی نقشکارکنانش بستگی دارد. بنابراین، می

 فرض شده است.  وکارکسبدارد و تا حد زیادی شریک استراتژیک 

دانش و تجربه )به  بر پایههایی که این اقتصاد مبتنی بر دانش، کارکنان یعنی صاحبان شایستگیدر  ازآنجاکه

کننده اجرای مؤثر استراتژی یک تضمین نوعیبهاند، در واقع عنوان کالاهای نادر و کمیاب( حمایت شده

ی که در تلاش برای ها و نیازهای افرادسازمان خواهند بود، بنابراین ناکامی در جهت برآوردن خواسته

توسعه سازمان هستند، اغلب دلیل قصد ترک سازمان از سوی این افراد است. به همین دلیل است که 

با مسئله مدیریت استعدادها روبرو هستند. بنابراین، مدیریت استعداد مفهومی استراتژیک برای  هاسازمان

 .Wilska, 2014, p)رقابتی و رشد پویا هستند هایی است که به دنبال دستیابی به منبع مطمئن مزیت سازمان

77) . 

مدیریت استعداد برای کارکنان، مدیران و سازمان مفید است. معیارهای جامع و صحیح مدیریت استعداد 

های متناسب منصوب شوند و ها و استعدادهای خاص خود به شغلکند که کارکنان با تواناییتضمین می

های بیشتر و و مکفی جبران شود. مسیر توسعه آنان شفاف است و فرصتمنصفانه  صورتبهخدمات آنان 

را در فهم  هاآنکند که شود. مدیریت استعداد ابزارهایی برای مدیران فراهم میبهتری برای آنان فراهم می

کند و این درک، خود منجر به بایست از کارکنان خود داشته باشند، پشتیبانی میاینکه چه انتظاراتی می

گذاری در مدیریت ترتیب، سازمان بازده بالایی از سرمایهشود. بدینبهبود روابط مدیر و کارکنان می

کند و منافع آورد؛ ضمن اینکه دیدی روشن از سبد استعداد موجود خود پیدا میمی به دستاستعداد 

 .Hajikarimi & soltanee, 2011, p)کند انگیزه و چالاک را برداشت میحاصل از یک نیروی کار با

بنابراین با توجه به مطالب بیان شده، این پژوهش با درک اهمیت مدیریت استعداد و با اعتقاد به توان  .(96

بالقوه مدیریت استعداد در دستیابی به برتری سازمانی در پی طراحی الگوی مدیریت استعداد در صنعت 

 . استگردشگری 

 ادبیات نظری تحقیق

 حی است که برای اولین بار در یک مطالعه منتشر شده توسط چمبرز و دیگرانمدیریت استعداد اصطلا

بر اساس کار چمبرز و دیگران، پس از آن استفاده شده است.  1998زی در سال برای شرکت مک کین
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تواند به تلاقی چهار می "جنگ برای استعداد"های رسید توافق نظر داشتند که ریشهمحققان به نظر می

 شناختیروانسازی اقتصادها؛ تغییرات در ابعاد شناختی؛ جهانیهای جمعیتداده شود: ویژگی عامل نسبت

 . (Glenn, 2012, p. 26)هایی در فناوری ارتباطات قرارداد اشتغال مدرن؛ و پیشرفت

های مدیریت استعداد با توجه به در همان زمان، بسیاری از محققان و فعالان مشابه در مورد چالش

ای، مسائلی که عاملی در پیچیدگی مدیریت گسترده طوربهگی مسائل مربوط به آن بحث کردند. پیچید

-های علمی فعالی را شامل میای که بحثسازند. اولین مسئلهسازی آن را دشوار میاستعداد هستند پیاده

گر این واقعیت که شود درباره خود این واژه و معنی و مفهومش است. بررسی ادبیات مدیریت استعداد بیان

به سه ایده تکراری در مورد مفهوم  توافقی روی تعریف مدیریت استعداد وجود ندارد. لوئیس و هکمن

های معمولی بخش ای از شیوهمدیریت استعداد پی بردند: اولین ایده، مدیریت استعداد را به عنوان مجموعه

استعداد، و اطمینان از گردش کافی کارکنان در های کند، ایده دوم در مورد مخزنمنابع انسانی تعریف می

، در دیدگاه سوم مدیریت استعداد و استعداد به عنوان یک کالا و درنهایتمشاغل سرتاسر سازمان است، و 

. (Lewis & Heckman, 2006, p. 139)تواند منجر به عملکرد بالای مدیریت شود ، که میاست منبع کلی

جریان چهارمی را به تفکر مدیریت استعداد اضافه کردند، که متمرکز بر  ،(2009و دُنلن ) ویلن، کالینز

 Boudreau) تواند مزیت رقابتی سازمان را تحت تأثیر قرار دهدهای کلیدی است که میشناسایی موقعیت

& Ramstad, 2005, p. 129)کند. . این امر حوزه مدیریت استعداد را به مزایای رقابتی سازمان متصل می

عامل نشانه تفاوت این رویکرد از رویکردهای قبلی است، که در آن افراد نقطه کانونی هستند، با توجه این 

 ,Collings & Mellahi)شوند می وتحلیلتجزیه، واحد هاآنهای ها یا نقشحاضر موقعیتحالبه اینکه در

2009, p. 305) . 

ذب و ماندگاری است. بخشی از این های صنعت گردشگری و هتلداری، جچالش ترینبزرگیکی از 

که انتظارات  است هاییدر زمینه ویژهبهماهیت بسیار فشرده کاری این صنعت است،  به خاطر مسئله

 است . چرخش داوطلبانه کارکنان ممکن(Hughes & Rog, 2008, p. 747)خدماتی مشتری بالا هستند 

دی از این چرخش بیشتر به عوامل سازمانی نسبت توضیح نباشد. بخش زیاقابل هاآنتنها با رضایت شغلی 

رضایت شغلی  تنهانه( پی بردند که انتخاب بهتر، 2005داده شده است. برای مثال، بریک و زیمرمن )

نرخ چرخش را کاهش خواهد  درنهایتکند که را تضمین می هاسازمانکارکنان، بلکه تناسب بین افراد و 

عریف استعداد به عنوان تناسب بیان شده است، استعداد تعلق به سازمانی . در ت(Zheng, 2009, p. 489)داد 

مناسب، در موقعیتی مناسب و در زمان مناسب است. بعلاوه در مفاهیم مدیریت استعداد به شناسایی افراد 
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ذ این دهنده اتخاهای محوری توجه شده است. این موضوع نشانو مدیریت موقعیت هاآنمستعد و مدیریت 

های محوری قرار گیرند. بنابراین، اولین قدم در اجرای کلیدی در موقعیتاه است که افراد محوری دیدگ

های کلیدی و شناسایی افراد مستعد و با توان بالقوه بالا )عملکرد فرآیند مدیریت استعداد، شناسایی پست

اولین قدم در مدیریت  طورکلیبهو  (Boudreau & Ramstad,2005, Collings & Mellahi, 2009)بالا( 

. (Lewis & Heckman, 2006, p. 140)آوردن درک قوی از نیروی کار داخلی است  به دستاستعداد 

تواند در برگیرنده اقداماتی از قبیل: تعریف چارچوب سپس استراتژی مدیریت و کسب استعداد می

چوب شایستگی )کارکنان موجود شایستگی مرتبط برای رشد سازمانی، ارزیابی عمیق استعداد بر مبنای چار

 Sharma) باشد هاآنبندی ای اصلی در استراتژی فعلی سازمانی و طبقههای پایهو جدید(، شناسایی موقعیت

& Bhatnagar, 2009, p. 121) . 

تقاضا و رقابت برای نیروی کار با مهارت بالا در سطح جهانی در حال تشدید است، بنابراین  ازآنجاکه

محور، افراد است، اما افراد با های دانشدر سازمان ویژهبهدارایی سازمانی،  ترینمهم واضح است که

 روازاینمهارت بالا نیز بیشتر وفادار به پیشرفت مسیر شغلی خود نسبت به وفاداری به سازمان خود هستند. 

. (Nilsson & Ellström, 2012, p. 27)حفظ و نگهداشت این افراد از اهمیت بالایی برخوردار است 

های های ماندگاری سنتی مانند فرصتهایی با استراتژی مدیریت استعداد از ترکیبی از مکانیزمسازمان

-کنند، و نیز استراتژیبالندگی، و پاداش و به رسمیت شناختن برای نگهداشت کارکنان کلیدی استفاده می

ن از سطح ارتباط شخصی و تعهدی که های جدیدتری مانند تعهد کارکنان و ارتقاء شغلی برای اطمینا

. در مجموع نگهداشت (Glenn, 2012, p. 31)کند کارمند نسبت به شرکت و مأموریت آن احساس می

های ها، اقدامات و رویهمشیای از طراحی خطاستعدادها کار آسانی نیست. ماندگاری شامل فرآیند پیچیده

انگیزش، بالندگی و ماندگاری کارکنان شایسته است برای جذب،  هاسازمانمدیریت منابع انسانی در 

(Zheng, 2009, p. 484)مهم هستند، تنها محرکان تحت ماندگاری  اگرچههای مالی و دستمزد، . پاداش

کند که محیط کاری، فرهنگ، و چالش کار جذاب تا حد استعدادها نیستند. ادبیات دانشگاهی تأیید می

دهد. بعلاوه مسیرهای شغلی منعطف و شفاف، دن تحت تأثیر قرار میزیادی تمایل کارمند را برای مان

اند. بنابراین وقتی کارکنان به رسمیت بطوریکه کارکنان احساس کنند به چالش کشیده و درگیر شده

برای  هاآنهای گوناگون برای اطمینان از اینکه کارکنان احساس کنند از شناخته شدند، باید از روش

پذیر و پرورش های کار از راه دور و انعطافدردانی شده، استفاده گردد. باید از گزینهدستاوردهایشان ق

دهنده این است های سازمانی عامل مهمی است که نشانهای مطلوب استقبال کرد. فرهنگ و ارزشفرهنگ
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 .Kim, Williams, Rothwell & Penaloza, 2014, p)خواهند در سازمان بمانند که چرا کارکنان می

109) . 

ها ها و شایستگیهایی از ارتقاء مهارتیک سازمان افراد مستعد را شناسایی کرده است، باید روش کهوقتی

روز هپیدا کند. بالندگی کارکنان تلاشی برای ب وکارکسبهای محیط با چالش هاآننگهداشت  منظوربهرا 

. بالندگی استعداد نشانگر (Kabwe, 2011, p. 46)های کارکنان است ها و قابلیتکردن دانش، مهارت

 هاسازمان وسیلهبههای بالندگی استعداد معمولاً مؤلفه مهمی از فرآیند کلی مدیریت استعداد است. فعالیت

ریزی شده به جای شوند برای اطمینان از اینکه کمبود استعداد، برای تضمین جانشینی برنامهانجام می

ترین حد خود باشد ت سازمان به عنوان یک آهنربای استعداد در پایینجایگزینی، و برای ارتقاء شهر

(Garavan, Carbery & Rock, 2012, p. 5)ای نیاز دارد ریزی شدههای برنامه. بالندگی استعداد به فعالیت

هایی برای ، و نیز بالندگی مهارتوکارکسبهایی برای نیازهای آتی ها و قابلیتکه بر بالندگی مهارت

 . (Heinen & O’Neill, 2004, p. 72)کند ملکرد فعلی شغل تمرکز میع

کردند. در جهان تعیین می نشانیگزیجادر گذشته، مدیران اغلب یک فرد خاص را به عنوان پشتیبان و یا  

 منظوربههای استعداد و نه یک فرد خاص است، مبهم و نامشخص امروزی، تأکید بیشتر روی توسعه مخزن

هنگام رخداد رویدادهای غیرمنتظره از آن انتخاب  دتواننان از عرضه کافی استعداد که میحصول اطمی

های خاص اغلب بینی جانشینرو، پیشاینکرد. نیازهای فردی و سازمانی همیشه مستقیماً همسو نیستند. از

 وسیلهبه یطورجدبهتواند ممکن نیست. همچنین، باید توجه داشت که سازمان میناموفق است، اگرچه غیر

سازمان را برای  راحتیبهگذاری روی جانشینی )به بهای دیگران( ضرر و زیان ببیند که بعدها سرمایه

ایجاد یک مخزن از افرادی که  وسیلهبهکند. بنابراین، های پیش آمده در جاهای دیگر ترک میفرصت

های عدم آمادگی دارند، سازمان ریسکهای آتی برای فرصت هاآنسازی آماده منظوربهتجارب بالندگی 

هایی برای برانگیختن ، فرصتحالنیباارساند، های کلیدی خالی را به حداقل میپر کردن پست

 .(Heinen & O’Neill, 2004, p. 74)کند استعدادهای با توان بالقوه بالا فراهم می

 

 ادبیات تجربی تحقیق

های این مفهوم صورت گاهی از تعاریف، مفاهیم و دیدگاهحوزه پژوهشی مدیریت استعداد در ابتدا با آ

رغم محبوبیت رو به رشد مدیریت استعداد و بیش از یک دهه بحث در مورد ، علیحالبااینگرفته است. 

بخشی از فقدان توسعه برد. شاید بتوان گفت آن، ساختار مدیریت استعداد از سردرگمی مفهومی رنج می

شود که بیشتر ادبیات  تواند به این واقعیت نسبت دادهادبیات مدیریت استعداد میمبانی نظری و مفهومی در 
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 .(Gallardo-Gallardo, Dries & González-Cruz, 2013, p. 291)محور است آن عملگرا یا مشاوره

، نوع شرکت، وکارکسبکه تعاریف مدیریت استعداد با توجه به استراتژی  ندای پی برددر مطالعه محققان

های بررسی شده از تعریف محیط رقابت کلی و دیگر عوامل تحت تأثیر قرار گرفته و هیچ یک از شرکت

توان اذعان داشت که یک عامل کلیدی بنابراین می .(Mensah, 2015, p. 545) اندیکسانی استفاده نکرده

زمینه صنعتی  .(Hughes & Rog, 2008, p. 747) در درک مدیریت استعداد، توجه به زمینه صنعتی است

  .نوازی استدر این مطالعه موردی صنعت گردشگری و مهمان

 نوازی بریتانیا توسط گرینهای تعدادی از مدیران ارشد در بخش گردشگری و مهمانبررسی دیدگاه

-نشان داد که آگاهی پایین و استفاده کمی از اصطلاح مدیریت استعداد وجود دارد و اغلب وقتی (2008)

وجود دارد. اعتقاد بر این  هاآنکنند، دقیقاً عدم شفافیت در مورد ن در مورد استعداد صحبت میکه مدیرا

تمرکز انحصاری تأثیرات  چراکهاست که در استراتژی مدیریت استعداد باید دیدگاهی فراگیر اتخاذ نمود 

 .(Green, 2008)د انگیزشی قوی در پی خواهد داشت ض

اند که مدیران در تدوین چارچوب مدیریت استعداد در ابتدا باید ارزش عقیدهبر این ( 2009) فلیپس و روپر

های جذب نوآورانه در جذب کارکنان جذب و ماندگاری بهترین کارکنان را درک کرده و باید تکنیک

نسل جدید بکار رود. محققان بر این موضوع تأکید دارند که باید توجه زیادی به افزایش تعهد کارکنان 

برای تمرکز بر انتقال دانش و مشاوره معکوس توسعه داده شود  هاییاستراتژیید شود، و نسل جد

(Phillips & Roper, 2009)نیز در پژوهش خود به اهمیت طرز تفکر مدیریت استعداد در میان   . اوهلی

 های کلیدیدهد که مؤلفهنشان می های پژوهش سوئیم. یافته(Oehley, 2007)مدیران صف پی برد 

ریت عملکرد و پرورش مستمر ارتباطات، جو و فرهنگ باز، پاداش و قدردانی، مدی طوربهمدیریت استعداد 

 .(Sweem, 2009)کارکنان است 

( در پژوهشی با عنوان عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد اثربخش، به دنبال ارائه اقداماتی مؤثر 2014ویلسکا )

. عوامل تعیین شده به دو دسته عوامل درونی)فرهنگ سازمانی، برای مدیریت استعداد در یک سازمان است

کارکنان مدیریتی، بخش کارگزینی، استعدادها، سیستم مدیریت و رهبری، تصویر سازمانی، بودجه( و 

های حقوقی( تقسیم اجتماعی، جنبه-مشی دولتی، رقابت، هماهنگی با محیط، موقعیت اقتصادیبیرونی )خط

بهترین کارفرما در "مارک دکوکینیز مدیر هتل ریتز کارلتون پورتمن به عنوان  .(Wilska, 2014)شدند 

سه اقدام کلیدی مدیریت منابع انسانی در راستای مدیریت استعداد اثربخش را، انتخاب افراد مناسب  "آسیا
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ق گیری مناسب و مؤثر، آموزش روی شغل؛ و تشویهای جذب نوآورانه؛ ارائه جهتبا استفاده از کانال

 .(Zheng, 2009, p. 485)مشارکت و تعهد کارکنان بر شمرده است 

( در پی تدوین مدل استراتژیک مدیریت استعداد بر مبنای مطالعه کیفی پی بردند 2014کیم و همکاران )

 ,.Kim et al)یی استعداد و انتقال دانش است بخش تعریف و شناسا ترینمهمکه در مدیریت استعداد فنی 

2014, p. 99) . 

که دو عامل اصلی در مدیریت استعداد، سازمان و کارکنان مستعد  داد( نشان 2016تنیسن )نتایج پژوهش 

-های متفاوتی از ارزش و نیت واقعی مدیریت استعداد دارند. اگر نیازهای کارکنان باهستند که برداشت

ریت استعداد پیگیری نگردد، استعداد به حد کافی در نظر گرفته نشود و در واقعیت و عمل، اقدامات مدی

 .(Thunnissen, 2016)مدیریت استعداد ارزش پایینی برای کارکنان دارد 

از تحقیقات تجربی مرتبط با مدیریت استعداد منتشر شده در  مندینظام( بررسی 2016تنیسن و گلارادو )

این بررسی را در برگرفته  مقاله 96اند. تعداد انجام داده معتبر مجلاتدر  2014تا  2006مابین  هایسال

کمی از زمینه و فرهنگ  یو آگاههای پژوهشی چندان دقیق نیستند ها و طرحاست. نتایج نشان داد که بنیان

فرد مدیریت استعداد انجام به. تحقیقات تجربی مدیریت استعداد عمدتاً بر مبنای روش منحصروجود دارد

کند و اینکه چقدر مفید است )از در عمل چگونه کار می، اینکه مدیریت استعداد حالبااینشده است. 

های تحت کاوش هستند دیدگاه عاملان متعدد( و همچنین نقش و ادراکات مدیران صف، حوزه

(Gallardo & Thunnissen, 2016). 

، موضوع اگرچهدهد که های انجام شده داخلی در زمینه مدیریت استعداد نیز نشان میبررسی پژوهش

جهان مطرح شده است اما اهمیت این مباحث در ایران را  هایسازماندر  1997ستعداد از سال مدیریت ا

 اخیر نسبت داد.  هایسالتوان به می

پردازد، از جمله امیری در مقالات خود به بررسی موضوعات مفهومی در زمینه مدیریت استعداد میمال

، که در راستای این پژوهش به کشف معیارهایی (2014موضوعاتی مانند الگوی تحلیل چیستی استعداد )

نما ما را در امر هدایت به سمت هرم استعدادهای سازمانی و خصوصاً تواند همانند قطبرسیده است که می

استعداد برتر کمک کنند. در پژوهشی دیگر از این محقق با عنوان الگوی تحلیل متغیرهای مؤثر بر استعداد 

دهد و به اکتشاف الگوی تحلیلی فی و کیفی، ادبیات را مورد بررسی قرار می(، با رویکرد اکتشا2015)

 ,Malamiri, 2014)گردد متغیرهای مؤثر بر استعداد متشکل از دو بعد، چهار عامل، پنج مؤلفه منجر می

2015). 
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جاری در  سازی فرآیند مدیریت استعدادبهینه منظوربه(، 2013پور )مطالعه دیگری توسط خالوندی و عباس

-ای است. نتایج حاصل از دادهشرکت نفت و گاز پارس انجام شد. روش پژوهش، روش آمیخته دو مرحله

های مدیریت استعداد )کشف، های کمی نشان داد که بین وضعیت موجود و مطلوب در تمامی مؤلفه

شکار شده حاصل از های آتوسعه، ارزیابی و نگهداشت( فاصله معناداری وجود دارد. با توجه به اختلاف

سازی سیستم مدیریت استعداد کنونی در شرکت، بهینه منظوربهها در هر بعد، تحلیل محتوای کیفی مصاحبه

 .(Khalondy & Abbaspoor, 2013)مدل پیشنهادی ارائه گردید 

( 2015بنیان عنوان پژوهشی است که توسط طهماسبی و همکاران )مدیریت استعدادها، یک نظریه داده

های بنیان است. نتایج دادهپردازی دادهکیفی و مبتنی بر نظریه صورتبهنجام شده است. روش تحقیق ا

ای منابع انسانی منجر شده که بر مبنای آن، هستهبنیان معماری دوها به زایش نظریه دادهحاصل از مصاحبه

سازی حرکت کند و طی آن، از ایهای منابع انسانی باید به سمت دوهستهاعتقاد بر این است که سیستم

طریق جداسازی ساختاری، مدیریت استعدادها )هسته اول( از مدیریت منابع انسانی عادی )هسته دوم( مجزا 

های منابع انسانی های مدیریت استعداد و مدیریت منابع انسانی، دربرگیرنده اقدامشود. هر یک از سیستم

 .(Tahmasebi, Gholipour, Ziaee & Asl, 2015)متمایز و خاص خود هستند 

دهد که با وجود ادبیات های انجام شده در این زمینه نشان میبررسی ادبیات مدیریت استعداد و پژوهش

خواهند سیستم هایی که میگسترده درباره مدیریت استعداد برای بیش از یک دهه، هنوز هم سازمان

ه ندارند از این رو در سازی کنند درک واضحی از نحوه تدوین و اجرای این برناممدیریت استعداد را پیاده

این پژوهش به دنبال تعیین اقداماتی هستیم که برای تدوین الگوی مدیریت استعداد در دستیابی به اهداف 

نوازی با توجه به سازمانی معتبر هستند. ویژگی خاص این پژوهش توجه به صنعت گردشگری و مهمان

ه عنوان بزرگترین کارفرما در جهان است ابعاد بسیار گسترده صنعت گردشگری، هتلداری و تفریحی، ب

(Davidson, McPhail & Barry, 2011, p. 498) قابل ذکر است که قلمرو پژوهش حاضر هلدینگ .

سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان است که تحت نظر بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی قرار دارد و در رشته 

، آموزش، حمل و نقل، خدمات مدیریت مهندسی و های هتلداری، تفریحی و ورزشی، سیاحتیفعالیت

 نوازی دارد.ای در حوزه گردشگری و مهمانبازرگانی فعالیت دارد. این هلدینگ سهم عمده

بنابراین این پژوهش با هدف طراحی الگوی مدیریت استعداد در شرکت مادر تخصصی سیاحتی و مراکز 

 ست:تفریحی پارسیان در پی پاسخ به سؤالات اصلی ذیل ا

 های الگوی فرآیند مدیریت استعداد کدامند؟مؤلفه ابعاد و-

https://jipa.ut.ac.ir/?_action=article&au=172164&_au=Arian++Gholipour
https://jipa.ut.ac.ir/?_action=article&au=120816&_au=Mohammad+Sadegh++Ziaee
https://jipa.ut.ac.ir/?_action=article&au=300806&_au=Hasan++Ghalibaf+Asl
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 ای تأثیرگذار بر فرآیند مدیریت استعداد کدامند؟عوامل زمینه -

سنجش میزان آمادگی سازمانی برای اجرای برنامه مدیریت استعداد در این پژوهش بر مبنای  منظوربه

 :الگوی طراحی شده سؤالات زیر نیز بررسی گردیده است

های مدیریت استعداد در وضعیت موجود و مطلوب شرکت مادر آیا بین میزان اهمیت ابعاد و مؤلفه -

 تخصصی سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان تفاوت معناداری وجود دارد؟

های مدیریت استعداد در وضعیت موجود و مطلوب شرکت مادر تخصصی کدامیک از ابعاد و مؤلفه -

 ی پارسیان از اولویت و اهمیت بیشتری برخوردار است؟سیاحتی و مراکز تفریح

 

 شناسی پژوهشروش

هایی که با رفتار انسانی پدیده ویژهبههای مورد مطالعه در حوزه سازمان و مدیریت با توجه به ماهیت پدیده

ابی به تواند محقق را در دستیهای تحقیق کمی و یا کیفی نمیکار دارند، استفاده از هر یک از روشوسر

های مذکور یاری رساند، لذا در این تحقیق با ترکیب روش های مورد مطالعه در حوزهواقعیت پدیده

 تحقیق کمی و کیفی )ترکیبی(، تلاش بر درک بهتر موضوع مورد بررسی است.
 آماری نمونه و جامعه -1

بخش کیفی، و  ای از دو رویکرد کیفی و کمی، مطالعه اکتشافی درماهیت کلی پژوهش حاضر، آمیخته

پیمایشی در بخش کمی است. جامعه آماری در مرحله اول رویکرد کیفی، مدیران و -روش توصیفی

گیری کارشناسان ارشد هلدینگ سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان است که با استفاده از روش نمونه

اند. جامعه آماری در هیافته انتخاب شدساختارهای نیمهقضاوتی از جامعه موردنظر برای انجام مصاحبه

مرحله دوم نیز خبرگان و اساتید دانشگاهی حوزه مدیریت منابع انسانی است که در تکنیک دلفی با توجه 

نهایت جامعه آماری در رویکرد کمی مدیران و کارشناسان اند. دربه داشتن اطلاعات ارزشمند استفاده شده

ای با گیری طبقهنفر است. با استفاده از نمونه 478هلدینگ سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان به تعداد 

 نفر انتخاب شدند. 214ای به حجم تخصیص متناسب، نمونه
 هاداده گردآوری -2

های کیفی در دو مرحله انجام شده است. در مرحله اول با تکیه بر چارچوب مفهومی اولیه گردآوری داده

های مؤثر در یافته تلاش گردید تا ابعاد و شاخصختارساحاصل از مرور مبانی نظری و با طرح سؤالات نیمه

تعیین روایی این چارچوب، ابعاد و  منظوربهتدوین الگوی مدیریت استعداد شناسایی گردد. در مرحله دوم 

های مستخرج شده از مرحله اول، توسط گروه دیگری )متشکل از خبرگان و اساتید دانشگاهی( شاخص
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های جدیدی نیز آشکار و مواردی اصلاح و یا حذف . در این میان شاخصمورد بررسی عمیق قرار گرفت

های مدیریت استعداد استخراج گردید. در ای متشکل از تمامی ابعاد و شاخصگردید. در مجموع پرسشنامه

تر رجوع شده و از رویکرد کمی ای وسیعآمده، به جامعه به دستسازی اطلاعات تعمیم منظوربهنهایت 

سؤال( حاصل از  71ساخته )های کمی از ارسال پرسشنامه محققگردید. جهت گردآوری دادهاستفاده 

ای لیکرت استفاده گردیده است مراحل فوق استفاده گردید. جهت طراحی پرسشنامه از طیف هفت گزینه

 شود. ها در وضع موجود و مطلوب توسط آن سنجیده میکه میزان اهمیت هر یک از شاخص
 تحقیق اییپای و روایی -3

-)مثلث 1گانهبخشی( و روایی درونی از کنش متقابل سهدر بخش کیفی جهت افزایش قابلیت اعتماد )اعتبار

صورت های مختلف استفاده شده است. بدینها از دیدگاهسازی نظری( که عبارت است از ارزیابی داده

های ( مصاحبه2( اسناد؛ 1شامل:  های گردآوری شده از سه دیدگاه مختلفکه از مقایسه اطلاعات و داده

( روش دلفی متشکل از خبرگان و اساتید 3یافته با افراد صاحبنظر در حوزه گردشگری؛ ساختارنیمه

ها پرداخته شد تا اینکه مشخص گردد آیا میان ابعاد و دانشگاهی به جستجوی ثبات و همخوانی میان یافته

دارد. برای پایایی کیفی ابتدا بر اشباع نظری تکیه  های چارچوب مفهومی تحقیق همگرایی وجودشاخص

 17تا  15صورت که در گروه کانونی متشکل از افراد صاحبنظر در حوزه گردشگری بین نفر شد؛ بدین

استقرایی، روایی کامل، پایایی کامل را نیز  -نگرانهاشباع نظری وجود داشت. علاوه بر این در پارادایم کلی

پذیر باشد، . با این وجود برای آنکه پژوهش تکرار(Danaiee Fard & Mozafari, 2008)گیرد در بر می

 های بازبینی در زمان کدگذاری، و کفایت منابع مورد ارجاع بکار گرفته شده است.روش

روایی  ازآنجاکهجهت سنجش روایی کمی، از دو روش روایی محتوایی و روایی سازه استفاده شد. 

گیری از ادبیات و نیز شود، ابتدا تلاش شد تا با الهاممتخصص در موضوع تعیین میمحتوایی توسط افرادی 

های اولیه مدیریت استعداد شناسایی گردد. سپس، مصاحبه با افراد صاحبنظر در حوزه گردشگری، شاخص

تا  سؤال در اختیار اساتید دانشگاهی قرار گرفته 70ای متشکل از با استفاده از تکنیک دلفی پرسشنامه

ها ابراز کرده، چنانچه شاخصی از قلم ها و مؤلفهنظرات اصلاحی خود را در مورد هر یک از ابعاد، شاخص

ها و طراحی پرسشنامه از افتاده است آن را پیشنهاد دهند. روایی سازه نیز بعد از استخراج ابعاد و شاخص

________________________________________________________________ 

1-Triangulation 
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کفایت چارچوب مفهومی از نظر بار اعتبار عاملی که صورتی از اعتبار سازه است به دست آمد و شرایط 

 ارائه گردیده است:( 1) شده معین شد. روایی سازه در جدول های مشاهدهعاملی شاخص
 

 گیری عوامل مؤثر بر تدوین مدل مدیریت استعدادنتایج مدل اندازه :(1) جدول

 t-value بار عاملی هامؤلفه ابعاد

گذار عوامل تأثیر

 داخلی
 87/3 64/0 تعریف مدیریت استعداد

 37/5 51/0 همسویی با اقدامات منابع انسانی

 85/6 52/0 وکارکسبهمسویی با استراتژی 

 68/3 58/0 طرز تفکر و فرهنگ استعداد

 41/10 88/0 حمایت و تعهد مدیران ارشد

گذار عوامل تأثیر

 خارجی
 37/4 57/0 جهانی شدن اقتصاد

 46/3 54/0 شناختیروند جمعیت

 87/3 59/0 های توسعه جهانیمهبرنا

 04/8 58/0 هانیازمندی وتحلیلتجزیه جذب استعداد

 36/8 61/0 تأمین نیروی انسانی مورد نیاز سازمان

حفظ و نگهداشت 

 استعداد

 61/6 55/0 مدیریت روابط استعدادها

 67/5 45/0 مدیریت عملکرد

مدیریت بالندگی 

 استعداد

 19/12 80/0 مدیریت مسیر شغلی

 78/10 72/0 پروریمدیریت جانشین

 49/7 68/0 اندازچشم خزانه استعداد

 21/9 53/0 راهبردها
 

(، 1998/. بوده و از نظر چین )5ها بالاتر از گردد که بارعاملی استخراج شده برای تمامی سازهمشاهده می

در نهایت پایایی کمی نیز از روش  نماید.های تحقیق کفایت میاین مقدار برای تأیید روایی همگرای سازه

آمده برای مدیریت استعداد  به دستآلفای کرونباخ تعیین گردید. لازم به ذکر است که آلفای کرونباخ 

است و با توجه به اینکه آلفای کرونباخ در تمامی  82/0و در وضعیت مطلوب  92/0در وضعیت موجود 

توان گفت پرسشنامه از پایایی خوبی برخوردار بنابراین می ؛باشدمی 7/0متغیرهای پرسشنامه نیز بیشتر از 

 است.

 هاداده وتحلیلتجزیه

یافته با تعداد ده نفر از مدیران ارشد و هفت نفر از ساختهای کیفی از مصاحبه نیمهآوری دادهبرای جمع

به های یل دادهکارشناسان ارشد، هلدینگ سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان استفاده شده است. برای تحل

های مدیریت دار و تلخیصی، ماهیت ابعاد و مؤلفهآمده با استفاده از روش تحلیل محتوای جهت دست
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دار معتبر ساختن و گسترش دادن استعداد در این پژوهش شناسایی شدند. هدف تحلیل محتوای جهت

های پیشین، یا پژوهش های موجودمفهومی چارچوب نظریه و یا خود نظریه است. با بکاربردن نظریه

کنند. در بندی رمزهای اولیه آغاز میپژوهشگران کار خود را با شناسایی متغیرها یا مفاهیم اصلی برای طبقه

شود. در یک تحلیل محتوای های عملیاتی برای هر مقوله با استفاده از نظریه مشخص میمرحله بعد تعریف

ای آغاز وی کلمات مشخص به وسیله روش دستی یا رایانهکیفی با رویکرد تلخیصی، تحلیل داده با جستج

 .(Iman & Noushadi, 2011)شوند شود و واژگان پرشماری برای هر اصطلاح مشخص محاسبه میمی

های کمی در دو بخش بررسی مدل و سپس سؤالات تحقیق صورت گرفته است. جهت داده وتحلیلتجزیه

گیری و مدل ساختاری استفاده شامل دو جزء مدل اندازه (SEM) بررسی مدل، از مدل معادلات ساختاری

گیری، مدلی است که در آن تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم استفاده شده است و مدل شده است. مدل انداره

. در این (Hooman, 2012, p. 295)شود ساختاری، مدلی است که در آن از تحلیل مسیر استفاده می

ها )روابط بین متغیرهای یری ارتباط نشانگرها یا همان سؤالات پرسشنامه با سازهگپژوهش در قسمت اندازه

های مورد بررسی گیرد و در قسمت ساختاری ارتباط عاملپنهان با متغیرهای آشکار( مورد بررسی قرار می

 با یکدیگر )روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای پنهان( جهت بررسی فرضیات مورد توجه هستند

(Kalantari, 2013) تست های تیدیگر سؤالات تحقیق از آزمون وتحلیلتجزیه. در ادامه پژوهش، جهت

 دو نمونه زوجی و آزمون فریدمن استفاده شده است. 
 

 های پژوهشیافته

ها حاکی از آن است که فرآیند محتوای کیفی مبانی نظری و مصاحبه وتحلیلتجزیههای حاصل از یافته

گذار ، جذب، ماندگاری، مدیریت بالندگی ای تأثیرعداد به واسطه پنج راهبرد، عوامل زمینهمدیریت است

ها و گیرد. علاوه بر این هر یک از ابعاد مدل نهایی دارای مؤلفهاستعداد و در نهایت خرانه استعداد شکل می

کد اولیه، با  224ر محتوای کیفی مشتمل ب وتحلیلتجزیههای حاصل از های معینی هستند. دادهشاخص

بندی شدند. گذاری و مقولهمطالعه، نامهای مربوط به موضوع موردانجام کدگذاری باز که طی آن داده

مفهوم گردید. برای تکمیل کدگذاری،  47حاصل فرآیند کدگذاری، ایجاد مفاهیم است، که منتج به 

بندی شدند. در مقوله( گروه 22ها )مقوله تر جهت دستیابی بهکدهای باز و مشابه در سطح بالاتر و تجریدی

به های اصلی و فرعی برگرفته از مفاهیم بیان شده است. در این مرحله پس از انطباق نتایج ، مقوله2جدول 

شاخص با استفاده  71مشخص شده و در نهایت  هاآنهای همگن با آمده با ادبیات مربوطه، شاخص دست
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گاهی نهایی شدند. بر این اساس چارچوب مفهومی نهایی پژوهش تنظیم از فن دلفی و نظرات خبرگان دانش

 گردیده است. 
 بندی شدههای اصلی و فرعی برگرفته از مفاهیم طبقهمقوله :(2) جدول

 مفهوم فرعی مقوله اصلی مقوله تم

ل
عوام

 
تأثیرگذار

 

 

 

  ایزمینه عوامل

 

 

 داخلی عوامل

 ارشد مدیران حمایت و درک

 داداستع فرهنگ

 استعداد مدیریت تعریف

 کار نیروی سالمندی سونامی خارجی عوامل

 فناوری سریع تغییرات

ب
جذ

 
استعداد

 

 

 اهداف و وکارکسب شناخت

 آن

 

 و اندازچشم اهداف، شناخت

 سازمانی هایمأموریت

 سازمانی همکاری منشور

 سازمانی شناخت و کاری مجموعه درک

 و اهداف یسازمفهوم و تعریف

 سازمانی هایاستراتژی

 اندازهاچشم و اهداف سازیشفاف

 

 

-نیازمندی تحلیل  و تجزیه

 استعداد به سازمان های

 داخلی کار نیروی از قوی درک کارکنان سنجیقابلیت

 کارکنان عملکرد وتحلیلتجزیه

 شناسایی و استعدادیابی

 افراد هایشایستگی

 مناسب شغلی یابیموقعیت و افراد استعدادهای کشف

 مستعد افراد شناسایی و سازمانی تعاملات

 شایستگی مبنای بر و عادلانه طوربه مستعد افراد شناسایی
 

 

 مورد انسانی نیروی تأمین

 نیاز

 به توجه و گراییمهارت

 افراد هایشایستگی

 گراییمهارت رویکرد
 بجذ فرآیند بر مدیر دقیق و مستقیم نظارت

 محوریشایستگی رویکرد

 رقیب مستعد نیروهای جذب مستعد افراد جذب و برندکارفرما

 سازمان از مناسب ذهنی تصویر ایجاد

ت
مدیری

 
ظ

حف
 و 

ت
نگهداش

 
استعداد

 

 

 

 

 روابط مدیریت

 و استعداد)یادگیری

 پیشرفت(

 افراد هایمهارت ارتقاء و آموزش فرد ذهنی آمادگی

 دانش تسهیم

 استعدادپروری و شایستگی هایدوره طراحی

 افراد خودبالندگی تقویت فرد عینی آمادگی

 استعداد باروری و خلاقیت

 

 

 و )تعهد عملکرد مدیریت

 مشارکت(

 شغلی قابلیت شغل ماهیت

 شغلی جایگاه

 سازمانی تعهد و تعلق احساس سازمانی چسبندگی و همیت

 اخلاقی ارزشهای و مقدسات به توجه

 سازمانی حساسیت

 انسانی نیروی پاسداشت

 رهبری و مدیریت سبک

 فردی منافع همسوسازی

 سازمانی و

 کاری زندگی تعادل هایمشیخط

 فرد سازمانی همراهی



 1397، بهار و تابستان 19پژوهش نامه مدیریت تحول، سال دهم، شماره                                     154 

 از صفحه قبل (2) جدولادامه 
 مستعد افراد ارتقاء و شناختن رسمیت به مستعد افراد به دادن جایگاه  

 کارکنان ارزشمندی احساس تقویت

 مستعد
ت

مدیری
 

ی
بالندگ

 
استعداد

 

 
 

 

 شغلی مسیر مدیریت

 فرد شغلی ترجیحات کردن دخیل کنندهقانع شغلی آینده ترسیم

 بالندگی بستر ایجاد

 سازمانی ویژه حمایت مستعد افراد از ویژه حمایت

 شغلی ویژه حمایت
 

 پروریشینجان
 شغلی مسیر مدیریت به اعتقاد درونی ارتقاء

 سازمانی بیماری بیرونی ارتقاء

خزانه
 

استعداد
 

 

 

 اندازچشم

 درونی ارتقاء از حمایت کلیدی هایپست تأمین

 نیاز مورد نیروی تأمین

 جایگاه تقویت و استعدادها صدور

 سازمانی

 سازمانی بالندگی و توسعه

 سازمانی زنجیره به اداستعد صدور
 

 راهبردها
 کار نیروی وتحلیلتجزیه برنامه استراتژیک و مهم هایموقعیت شناسایی

 همه در کلیدی هایپست شناسایی

 سازمانی سطوح

 برای متفاوت استراتژیک رویکردهای

 بالندگی

 منابع تخصیص متفاوت رویکردهای

 بالندگی

 

در پی پاسخ به سؤال اصلی پژوهش مبنی بر طراحی الگوی کاربردی های کمی پژوهش و در بیان یافته

گیری مدیریت استعداد در شرکت مادر تخصصی سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان، نتایج مدل اندازه

گردد و سپس نتایج حاصل از افزار لیزرل بیان می)تحلیل عاملی تأییدی( و تحلیل مسیر با استفاده از نرم

 گردد. یگر بیان میبررسی سؤالات د

 بررسی مدل

ها با گیری هر کدام از ابعاد و مؤلفههای اندازهدر این بخش برای بررسی مدل نهایی تحقیق، ابتدا مدل

استفاده از آزمون تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم بررسی گردیده است. قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( 

بار عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار  .شودلی نشان داده میمشاهده بوسیله بار عامو متغیر قابل

 6/0 تا 3/0 شود. بارعاملی بینباشد رابطه ضعیف درنظر گرفته شده و از آن صرفنظر می 3/0 عاملی کمتر از

 .(Kline, 2005)باشد، خیلی مطلوب است  6/0 قابل قبول است و اگر بزرگتر از
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کنند. شاخص ریشه ویی برازش مدل از چندین شاخص ارزیابی استفاده میپژوهشگران جهت ارزیابی نیک

-های مدل معادلات ساختاری استفاده میدر بیشتر تحلیل (RMSE) 1میانگین مجذور برآورد خطای تقریب

ی شود. مقدار ریشه میانگین مجذور برآورد خطای تقریب که به واقع همان آزمون انحراف هر درجه

( مقادیر بالاتر از 2باشد، می 05/0( برازندگی خوبی داشته باشند کمتر از 1هایی که دلآزادی است برای م

 10/0بیشتر از  RMSEهایی با ( مدل3دهنده خطاهای معقولی برای تقریب در جامعه است، نشان 08/0آن تا 

ر یا مساوی برازش ضعیفی دارند. هیو و وبنتلر به عنوان نقطه برش برازندگی خوب مدل، مقدار کوچکت

های عمومی برازش مدل، . یکی دیگر از شاخص(Hooman, 2012, p. 245)اند را پیشنهاد کرده 06/0

شود. چنانچه این دو بر درجه آزادی مدل محاسبه میدو بهنجار است که از تقسیم ساده خیشاخص خی

خص اصلی در بین . این دو شا(Ghasemi, 2013, p. 162)مقدار بین یک تا پنج باشد مطلوب است 

 های برازندگی بسیار مورد تأکید است.شاخص

گذار بر مدیریت استعداد مبین وضعیت مناسب در آزمون تحلیل عاملی مرتبه اول مربوط به عوامل تأثیر

 (RMSE)های تناسب و برازش بوده، زیرا مقدار میانگین مجذور برآورد خطای تقریب مدل از نظر شاخص

و از سه کمتر است،  2.27دو به درجه آزادی آن برابر با کمتر است و نسبت کای 08/0 و از 077/0برابر با 

 تربزرگ 1.96اند زیرا عدد معناداری پارامترهای مدل از عدد بعلاوه همه پارامترهای مدل معنادار شده

ها ابط و شاخصتوان نتیجه گرفت که روباشد. بنابراین میمی 5/0است و بار عاملی تمام سؤالات بالاتر از

گیری مرتبط با عوامل جذب استعداد نیز وضعیت مناسبی از باشند. مدل اندازهدهنده برازش مناسب مینشان

کمتر است و  08/0و از  068/0برابر با  RMSEهای تناسب و برازش دارد، بطوریکه مقدار نظر شاخص

گیری دو مؤلفه نابراین مدل اندازهاست، ب 3و کمتر از  1.99دو به درجه آزادی آن برابر نسبت کای

ها مورد تأیید است. آزمون تحلیل عاملی مرتبه اول در نیازمندیها و تأمین نیرو با شاخص وتحلیلتجزیه

کمتر و نسبت  08/0و از  079/0برابر با  RMSEهای حفظ و نگهداشت استعداد، با مقدار خصوص مؤلفه

-نشان از برازش مناسب مدل دارد. این وضعیت در مورد مؤلفه ، 3و کمتر از  2.34دو به درجه آزادی کای

دو به درجه کمتر و نسبت کای 08/0و از  073/0برابر با  RMSEهای بالندگی مدیریت استعداد نیز با مقدار 

های ، برازش مناسب مدل را تأیید نموده و در نهایت آزمون تحلیل عاملی مرتبه اول مؤلفه2.13آزادی برابر 

و  2.26دو به درجه آزادی کمتر و نسبت کای 08/0و از  077/0برابر با  RMSEاستعداد با مقدار خزانه 

________________________________________________________________ 

1-Root Mean Square Error of Approximation 
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دهد. آزمون تحلیل های تناسب و برازش نشان میاست، وضعیت مناسب مدل را از نظر شاخص 3کمتر از 

خلی و خارجی بر مسیر ضمن تحلیل عاملی مرتبه دوم مدیریت استعداد و ابعاد آن به بررسی تأثیر عوامل دا

 پردازد. مدل تخمین استاندارد در شکل زیر نشان داده شده است:فرآیند مدیریت استعداد می

 
 

Chi-Square=94.32, df=51, P-value=0.00022, RMSEA=0.063 
 : مدل تخمین استاندارد1شکل

 

و  063/0برابر با  RMSEباشد. زیرا مقدار های تناسب و برازش دروضعیت مناسبی میمدل از نظر شاخص

باشد، بنابراین مدل می 85/1یعنی برابر با  3دو به درجه آزادی آن کمتر از کمتر است و نسبت کای 08/0از 

 مورد تأیید است. استعداد تیریمدگیری اندازه

 
 

Chi-Square=94.32, df=51, P-value=0.00022, RMSEA=0.063 
 : مدل معناداری2شکل 

 

از  هاآناند زیرا عدد معناداری شود همه پارامترهای مدل معنادار شدهمشاهده می 2همانگونه که در شکل

باشند. دهنده برازش مناسب میها نشانتوان نتیجه گرفت روابط و شاخصاست. بنابراین می تربزرگ 96/1
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. در نهایت با همچنین همه ابعاد مدیریت استعداد، اهمیت و همبستگی تقریباً یکسانی با متغیر مکنون دارند

آمده از تحلیل عاملی  به دستافزار لیزرل و نتایج های برازندگی محاسبه شده در نرمتوجه به شاخص

)مرتبه اول و دوم( و تحلیل مسیر که مبین تأیید تأثیر کلیه موارد ارائه شده در مدل مفهومی تدوین فرآیند 

شود. ابعاد عوامل نوان پیشنهاد نهایی ارائه میباشد، مدل زیر به عمدیریت استعداد در صنعت گردشگری می

گذار بر فرآیند مدیریت استعداد، جذب استعداد، حفظ و نگهداشت استعداد، مدیریت بالندگی تأثیر

سنجی آمده از تحقیق کیفی تدوین و اعتبار به دستاستعداد و در نهایت خزانه استعداد مبتنی بر نتایج 

 . اندشده

 

 
 

 می نهایی پژوهش: مدل مفهو3شکل 

 

بر مبنای مدل نهایی، این پژوهش با هدف مقایسه وضعیت موجود و مطلوب مدیریت استعداد در شرکت 

سنجش میزان آمادگی سازمانی برای شروع  منظوربهمادر تخصصی سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان 

 الات مطرح شده پاسخ خواهیم داد. یابد. بنابراین در این بخش به دیگر سؤبرنامه مدیریت استعداد ادامه می

های مدیریت استعداد در وضعیت موجود و مطلوب شرکت مادر آیا بین میزان اهمیت ابعاد، مؤلفه

 تخصصی سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان تفاوت معناداری وجود دارد؟

وضع موجود و ها در شکاف بر مبنای تفاوت ارزش میانگین وتحلیلتجزیهبرای پاسخ به این سؤال از 

 داری بودن شکاف بررسی شده است. مطلوب استفاده شده است سپس معنی
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 موجود و مطلوب تیاستعداد در وضع تیریمدی هاابعاد و مؤلفه ارزش زانیممقایسه  :(3) جدول

 هاابعاد و مؤلفه

 

شکاف بین  میانگین میزان ارزش

وضعیت مطلوب و 

 موجود
 موجود مطلوب

 1/631 2/851 4/483 استعداد تیریمد 

 1/387 3/104 4/491 جذب استعداد ابعاد

 1/558 2/867 4/425 حفظ و نگهداشت استعداد

 2/193 2/302 4/495 مدیریت بالندگی استعداد        

 1/765 2/760 4/525 خزانه استعداد     

 0/866 3/624 4/491 عوامل داخلی هامؤلفه

 1/140 3/255 4/396 هانیازمندی وتحلیلتجزیه

 1/554 2/909 4/462 تأمین نیرو

 1/648 2/785 4/433 مدیریت روابط استعدادها 

 1/605 2/964 4/569 مدیریت عملکرد

 2/218 2/287 4/505 مدیریت مسیر شغلی

 2/236 2/335 4/571 پروریمدیریت جانشین

 1/127 3/379 4/506 اندازچشم

 2/336 2/141 4/477 راهبردها

 

توجهی وجود ها در دو وضعیت موجود و مطلوب شکاف قابل، تفاوت ارزش میانگین(3) بر اساس جدول

موجود و  تیوضع دو درهای مدیریت استعداد دار بودن شکاف ابعاد و مؤلفهدارد. برای بررسی معنی

ونه زوجی استفاده دو نم T-testاز آزمون  انیپارس یحیو مراکز تفر ی سیاحتیمطلوب شرکت مادر تخصص

 ها ارائه شده است.شده است. نتایج برای ابعاد، مؤلفه

 هایو مؤلفه ابعاد همه تیاهم زانیم نیتفاوت بداری برای ( چون مقدار سطح معنی4براساس جدول )

از  انیپارس یحیو مراکز تفر ی سیاحتیموجود و مطلوب شرکت مادر تخصص تیاستعداد در وضع تیریمد

موجود و مطلوب شرکت  تیاستعداد در وضع تیریابعاد مد تیاهم زانیم نیبت بنابراین کمتر اس 05/0

 .وجود دارد یتفاوت معنادار انیپارس یحیو مراکز تفر ی سیاحتیمادر تخصص

های مدیریت استعداد در وضعیت موجود و مطلوب شرکت مادر تخصصی کدامیک از ابعاد، مؤلفه

 اولویت و اهمیت بیشتری برخوردار است؟ سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان از
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ها از آزمون فریدمن ها بر مبنای تفاوت ارزش میانگینبندی ابعاد و مؤلفهدر این مرحله جهت اولویت

 استفاده شده است. 
 

 هادو نمونه وابسته در ابعاد و مؤلفهبرای مقایسه میانگین استودنت  -tنتایج آزمون  :(4) جدول

 هاابعاد و مؤلفه

 

 اختلاف زوجی

 میانگین
انحراف 

 استاندارد
 درجه آزادی tآماره 

سطح 

 داریمعنی

 0/000 213 48/606 0/491 1/631 استعداد تیریمد

 0/000 213 30/225 0/671 1/387 جذب استعداد ابعاد

 0/000 213 41/464 0/550 1/558 حفظ و نگهداشت استعداد

 0/000 213 52/824 0/607 2/193 مدیریت بالندگی استعداد        

 0/000 213 41/950 0/615 1/765 خزانه استعداد     

-مؤلفه

 ها
 0/000 213 23/168 0/547 0/866 عوامل داخلی

 0/000 213 24/920 0/669 1/140 هانیازمندی وتحلیلتجزیه

 0/000 213 33/738 0/674 1/554 تأمین نیرو

 0/000 213 39/294 0/614 1/648 مدیریت روابط استعدادها 

 0/000 213 40/174 0/584 1/605 مدیریت عملکرد

 0/000 213 44/271 0/718 2/218 مدیریت مسیر شغلی

 0/000 213 45/865 0/713 2/236 پروریمدیریت جانشین

 0/000 213 22/538 0/731 1/127 اندازچشم

 0/000 213 47/432 0/720 2/336 راهبردها

 

کمتر  05/0داری برای وضعیت موجود و مطلوب و شکاف از چون مقدار سطح معنی( 5جدول )براساس 

شرکت  و شکاف موجود و مطلوب تیاستعداد در وضع تیریمدهای است، بنابراین اولویت ابعاد و مؤلفه

 با یکدیگر تفاوت دارد.  انیپارس یحیو مراکز تفر ی سیاحتیمادر تخصص

ویای این است که در وضعیت موجود دو بعد جذب و ماندگاری استعداد از بندی گنتایج حاصل از رتبه

های مؤثر بر تدوین برنامه مدیریت استعداد در وضعیت بهتری قرار دارند، از لحاظ برخورداری از شاخص

-. بعلاوه از نظر نتایج رتبهاندنمودهلحاظ اهمیت نیز، ابعاد جذب و خزانه استعداد اولویت بالاتری کسب 

های مؤثر بر دی تحلیل شکاف، ابعاد مدیریت بالندگی و خزانه استعداد به لحاظ برخورداری از شاخصبن

دهد که ها نشان میبندی مؤلفهتری قرار دارند. نتایج رتبهتدوین برنامه مدیریت استعداد در وضعیت وخیم
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همیت از وضعیت بهتری انداز خزانه استعداد به لحاظ میزان ادر وضعیت موجود عوامل داخلی و چشم

پروری و مدیریت عملکرد از اهمیت بالاتری برخوردار است. نتایج برخوردار بوده و دو مؤلفه جانشین

تر ارزیابی پروری را در وضعیت بحرانیحاصل از تحلیل شکاف، دو مؤلفه راهبرد خزانه استعداد و جانشین

 نماید.  می
 موجود و مطلوب تیاستعداد در وضع تیریمدی هابندی ابعاد و مؤلفهاولویت :(5) جدول

 هاابعاد و مؤلفه

 

 شکاف مطلوب موجود

میانگین 

 رتبه
 اولویت

میانگین 

 رتبه
 اولویت

میانگین 

 رتبه
 اولویت

 4 1/70 2 2/64 1 3/49 جذب استعداد ابعاد

 3 2/03 4 2/11 2 2/79 حفظ و نگهداشت استعداد

 1 3/64 3 2/55 4 1/29 مدیریت بالندگی استعداد        

 2 2/63 1 2/71 3 2/43 خزانه استعداد     

 278/512 28/482 327/090 آماره آزمون

 0/000 0/000 0/000 داریسطح معنی

 9 2/46 5 5/13 1 7/81 عوامل داخلی هامؤلفه

 8 2/86 9 3/92 3 6/98 هانیازمندی وتحلیلتجزیه

 6 4/60 7 4/73 5 5/29 تأمین نیرو

 4 5/07 8 4/29 6 4/67 مدیریت روابط استعدادها 

 5 4/88 2 5/72 4 5/47 مدیریت عملکرد

 3 7/25 3 5/19 8 2/71 مدیریت مسیر شغلی

 2 7/29 1 5/86 7 2/86 پروریجانشین

 7 3/00 4 5/17 2 7/18 اندازچشم

 1 7/58 6 4/99 9 2/03 راهبردها

 922/832 89/763 1021/416 آماره آزمون

 0/000 0/000 0/000 داریسطح معنی

 

 گیری نتیجهو بحث 

در این پژوهش بر مبنای سؤال اصلی مطرح شده، چارچوبی جهت تدوین الگوی مدیریت استعداد پیشنهاد 

ای تأثیرگذار، جذب، ماندگاری، مدیریت بالندگی و خزانه شده است که شامل ابعادی چون عوامل زمینه

 (Haji-karimi & Hoseini, 2010, Tahmasebi et al., 2015)های پیشین بر مبنای پژوهشاستعداد است. 

https://jipa.ut.ac.ir/?_action=article&au=189559&_au=Reza++Tahmasebi
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و بر اساس مدل مفهومی این پژوهش لزوم شناسایی عوامل موفقیت یا شکست برنامه مدیریت استعداد در 

-اول باید مد نظر قرار گیرد. نتایج تحقیقات حاکی از اهمیت این عوامل در راستای اجرای موفقیت درجه

های توسعه جهانی دارای آمیز برنامه مدیریت استعداد است. در این پژوهش از میان عوامل خارجی، برنامه

ن عامل را در قالب مفهوم ( نیز در پژوهش خود ای2004بار عاملی بیشتر و نیز اهمیت بیشتری است. مورتن )

نماید المللی و نیاز به درک و کار مؤثر با نیروی کار مستعد بیان میهای شغلی بینتنوع فرهنگی، جایگاه

(Hughes & Rog, 2008 طرز تفکر و فرهنگ استعداد به عنوان .)عامل داخلی مؤثر بر برنامه  ترینمهم

 ,Gelens)های پیشین همواره مورد تأکید بوده است مدیریت استعداد شناسایی شده است که در پژوهش

Hofmans, Dries & Pepermans, 2014, Heinen & O’Neill, 2004, Scott & Revis, 2008) در طرز .

موفق مدیریت استعداد را به عنوان یک اولویت استراتژیک  هایسازمانتفکر و فرهنگ مدیریت استعداد، 

 گیرند. در نظر می

بحث در راستای مدیریت استعدادها، تمرکز  ترینمهممدیریت استعداد در پژوهش حاضر، در طراحی مدل 

بر افراد کلیدی )استعدادها( و مشاغل کلیدی و راهبردی است که درکار بسیار ارزشمند کالینز و ملاحی 

توجهی اخیر، بحث قابل هایسال( مورد تأکید قرار گرفته است. ایده مشاغل کلیدی و راهبردی در 2009)

. بر این اساس گام اولیه و اساسی فرآیند (Becker & Huselid, 2006)را به خود اختصاص داده است 

ها و مشاغلی های کلیدی سازمانی است، پستمدیریت استعداد در این پژوهش، تعریف سیستماتیک پست

سنجی و بلیتمرحله بعدی، قامشخص در کسب مزیت رقابتی یک سازمان مشارکت دارند.  طوربهکه 

نیازسنجی راهبردی استعدادها در سازمان است. این نیازسنجی به معنای تعیین شکاف )تعیین کمبود 

تواند از های کلیدی سازمان( است. بخش منابع انسانی میاستعدادهای موردنیاز در حال و آینده برای پست

ندات عملکردی و پیمایش سازمانی های ارزیابی، مصاحبه با مدیران ارشد، شواهد و مستطریق کارگروه

توان از دست آورد. بعلاوه در راستای مدیریت و کسب استعدادها میاطلاعات موردنیاز در این زمینه را به

های شایستگی مرتبط برای رشد سازمانی، معماری شایستگی و سپس ارزیابی افراد بر تعریف چارچوب

( نیز از مفهوم معماری 2006ن زمینه، لوئیس و هکمن )مند گردید. در ایمبنای چارچوب شایستگی بهره

 & Lewis)اند شایستگی، برای مشخص کردن سیستم منابع انسانی متمرکز بر استعدادها استفاده کرده

Heckman, 2006, Phillips & Roper, 2009) این اطلاعات در حقیقت مبنایی را برای ایجاد منبع .

منظور از خزانۀ استعداد تعداد مشخصی از کنشگران با توان و سطح آورد. استعدادی سازمان فراهم می

های محوری و اساسی تکیه کند. برای درجهت پرکردن پست هاآنتواند به عملکرد بالاست که سازمان می



 1397، بهار و تابستان 19پژوهش نامه مدیریت تحول، سال دهم، شماره                                     162 

تواند تدابیری جهت یادگیری و پیشرفت، تعهد و مشارکت در نظر ماندگاری نیروهای مستعد، سازمان می

به عنوان یکی از ابزارهای قدرتمند ماندگاری افراد باتوجهن راستا مدیریت بالندگی افراد بهگرفته و در ای

تواند ترتیب سازمان میکننده مدنظر قرار گیرد. بدینانعمدیریت مسیر شغلی و درنتیجه ترسیم آینده شغلی ق

ی از عوامل مهم در تحقیق با معماری متمایز و همسو با مدیریت منابع انسانی به این مهم دست یابد. یک

( برای مدیریت استعداد، رویکرد موجود سازمان به مدیریت منابع انسانی است. به عنوان 2004مورتن )

های سنتی مدیریت زیربنای اصلی مدیریت استعداد، منطقی است که فرآیندهای کارا و مؤثر در تمام زمینه

ند بود. بررسی جامعی از بهترین اقدامات مبتنی بر منابع انسانی برای اجرای مدیریت استعداد مهم خواه

ریزی جانشینی و موارد شواهد در جذب، انتخاب، ماندگاری، جبران خدمات، مدیریت عملکرد، برنامه

 . (Hughes & Rog, 2008)نیاز است طراحی سیستم مدیریت استعداد مورددیگر مسلماً در 

عنوان مفهومی نسبتاً جدید صورت گرفته است، عموماً  هایی که درباره مدیریت استعداد بهاغلب پژوهش

های مهم این پردازد. از جمله ویژگینگر بوده و در بهترین حالت به چند بعد جزئی یا مؤلفه میبخشی

های مرتبط با جذب، ماندگاری، ها و شاخصپژوهش جامعیت آن در رابطه با توجه به کلیه ابعاد، مؤلفه

اجزای سیستم مدیریت استعداد است. بر مبنای این  ترینمهمد به عنوان یکی از بالندگی و خزانه استعدا

چارچوب، همگام با آزمون مدل مفهومی پژوهش، میزان آمادگی سازمانی شرکت مادر تخصصی سیاحتی 

دهد و مراکز تفریحی پارسیان برای اجرای برنامه مدیریت استعداد مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان می

از دیدگاه کارکنان شرکت مادر تخصصی سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان تفاوت معناداری بر اساس که 

های مدیریت استعداد وجود دارد و ها در دو وضعیت موجود و مطلوب تمام ابعاد و مؤلفهارزش میانگین

-عداد برخوردار نمیتوان نتیجه گرفت که از آمادگی لازم برای اجرای برنامه مدیریت استکلی، می طوربه

های باشد و ایجاد آمادگی و آگاهی در این خصوص الزامی است. همراستا با این پژوهش، در میان پژوهش

( در شرکت نفت و گاز پارس نیز نشان داد که 2013) پورهای پژوهش خالوندی و عباسانجام شده، یافته

مه مدیریت کور برای اجرای برناتفاوت معناداری میان وضعیت موجود و مطلوب آمادگی شرکت مذ

 های مورد بررسی در تمام ابعاد موردنهایت با توجه به وضعیت نامطلوب شرکتاستعداد وجود دارد. در

 استعداد، مدیریت برنامه تدوین راستای درنظر، پیشنهاد اصلی پژوهش حاضر این است که از آنجاییکه 

پوشی است، بنابراین لزوم به رسمیت شناختن ابل چشمران در تسهیل روند تدوین این سیستم غیرقمدی نقش

برنامه مدیریت استعداد از سوی مدیران ارشد در درجه اول حائز اهمیت است. برای تحقق این امر، ابتدا 

لازم است که مدیران شرکت مادر تخصصی سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان، قرارداد روانشناختی در 
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اد به کار نسبت به سازمان( و مدیریت برند استعدادها را به رسمیت شناسند. حال تغییر کار )وفاداری افر

های دیگر مدیریتی این سازمان و خواهی واقعی مدیران ارشد و ردهه مدیریت استعداد نیازمند شایستهبرنام

وان تیران ارشد است. به عبارت دیگر میتعهد کافی مدیران سازمان برای بالندگی استعدادها از سوی مد

هایی در جهت پیشتیبانی فرهنگ موجود از برنامه مدیریت د که پیش از هر اقدامی باید تلاشبیان نمو

 استعداد صورت گیرد. 

از سوی مدیران ارشد اجرایی بلکه از  تنهانهسازی سیستم مدیریت استعداد نیاز به پشتیبانی همه جانبه پیاده

نقش مدیران منابع انسانی بسیار چشمگیرتر است. از این رو سوی همه مدیران سازمان دارد. در این میان 

تعریف مجدد نقش مدیران منابع انسانی به عنوان مدیران منابع انسانی هوشمندی اشاره دارد که فقط با 

های مدیریت استعداد، مدیران منابع انسانی باید مؤثرتر مسائل اداری درگیر نیستند. جهت حمایت از چالش

دیگر شرکای  یا به عبارت وکارکسبقع معمارانی فعال با روابط قوی با واحدهای باشند و در وا

های اداری و اجرایی، مشیهایی در مدیریت منابع استراتژیک، مدیریت خطبا صلاحیت وکارکسب

 مدیریت توزیع کارکنان و مدیریت تغییر و تحول باشند.

سیاحتی و مراکز تفریحی پارسیان در این  های انجام شده در شرکت مادر تخصصیبر مبنای مصاحبه

پژوهش مشخص شد که تعاریف متفاوتی از استعداد و مدیریت استعداد وجود دارد. بنابراین لازم است که 

-بین مدیران و کارکنان سازمان دیدگاهی یکسان از آنچه که استعداد است، تحقق یابد. در قدم بعدی می

سپس تدوین یک تعریف کلی و در نهایت بر مبنای رفتار و عملکرد به ها، و آوری این دیدگاهتوان با جمع

توان افراد مستعد این تعریف عینیت بخشیم و این تعریف ریشه در واقعیت سازمانی دارد و بر مبنای آن می

تواند تعیین مدیرانی مسئول استعداد و طراح سازمان باشد را شناسایی کرد. بر این اساس پیشنهاد دیگر می

توانند در راستای تدوین استانداردهای سنجش استعدادها، برنامه عملی و مدون برای یافتن می که

استعدادها، مسئولیت هدایت برنامه مدیریت استعداد، اجرای مؤثر و تقویت نتایج آن مفید واقع گردند. پس 

صصی سیاحتی و از مهیا شدن عوامل راهبردی پیش از اجرای برنامه مدیریت استعداد، شرکت مادر تخ

مراکز تفریحی پارسیان لازم است در جهت مدیریت کارکنان مستعد، فرآیندهای اصلی حوزه منابع انسانی 

در حین تدوین  مسئلههای شایستگی و با مشارکت مدیران بازنگری نماید. باید به این را با استفاده از مدل

به عنوان استعدادهایی با توان بالقوه بالا فرآیند توجه کافی داشت که اغلب وقتی تعدادی از کارکنان 

شوند، ممکن است که این کارکنان پس از مدتی خیلی سریع کار را ترک کنند، که این امر شناسایی می

دارد. بنابراین باید توجه کافی داشت که  وکارکسبتأکید بر اهمیت درک نیازهای کارکنان و نیز نیازهای 
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ها و عوامل انگیزشی دیگری نسبت به اتژیک سازمانی نیاز به مشوقهای استرکارکنان مستعد در پست

حقوق و دستمزد دارند، بنابراین لزوم شناسایی و تحلیل نیازها و سطوح انگیزشی نیروهای مستعد و نگاه 

بسیار حائز اهمیت است. جهت جلب تعهد و مشارکت کارکنان مستعد  هاآنویژه به مسیر پیشرفت شغلی 

تری تمرکز یابد، به نحوی سازمان باید بر سیستم مدیریت مسیر شغلی جدید، ویژه و واضحشناسایی شده، 

تر های استراتژیکتواند کارکنان دیگر را در تلاش برای رسیدن به موقعیتکه این تغییر تمرکز احتمالاً می

های کردن فرصت هایی برای قابل رؤیتو بهبود عملکرد تشویق کند. لازم است که مدیران به دنبال راه

رسند تواند کارکنان ارزشمندی را که به بازنشستگی میشغلی در سازمان باشند.به عنوان مثال، سازمان می

 مجدداً به کار در سازمان، ترغیب نماید.     
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