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 مقدمه

هایی را ها بایستی استراتژیبنابراین سازمان جهانی شدن منجر به گسترش الزامات مدیریت منابع انسانی شده است.

ء پویای جهانی شدن به ارتقات . ماهی(Rajput et al.2023.p4) برای مدیریت تنوع و ارتقای جامعیت در سازمان توسعه دهند

قابتی قابل توجهی ت رل در اختیار داشتن آنها دیگر مزیکند. با این حای و فیزیکی کمک میدسترسی به بسیاری از منابع ماد

کنند ها تلاش میشود، آنها مربوط میکه به سازمانتا جایی. (Danilina et al.2017.p1) های مختلف نیستدر بین سازمان

طوری که به منابع به(، Ojaghi et al.2021.p29)وکار بیابند های دیگری را برای افزایش کارایی در فرآیندهای کسبدارایی

طور که همان (.Haji nasiri et al.2021.p178) شودعنوان یک دارایی استراتژیک برای سازمان نگریسته میانسانی و کارکنان به

ادی شامل های اقتصکند )هزینهشغل و غیبت بار بزرگی را بر سازمان تحمیل می منابع انسانی کلیدی سازمان، با ترک

 ودشوری در سازمان میهای جستجو، یافتن جایگزین وکارمندیابی، هزینه آموزش جایگزین(، باعث کاهش بهرههزینه
Sohrabi & Naghavi.2015.p710).) تند وری هسهایی در زمینه بهرهپیشرفتدنبال که امروزه تمام کشورهای جهان، بهدرصورتی

تاریخچۀ مدیریت منابع  (.Sohrabi & Namazi.2020.p529)مقدارتولید ملی بیشتر دست یابند تا بتوانند با مصرف منابع کمتر به

یاز نت این بخش از سازمان همواره رشد قابل توجهی را تجربه کرده است. درحقیقت، پیشدهد که اهمیانسانی نشان می

یافته نیز قدرت و اقتدار واقعی خود را یافته است و سازمان توسعههای توسعهیافته، برخورداری از سازمانیک جامعه توسعه

تا جایی که در ، (Khalili.1401.p112)آورد دست میهای استراتژیک، بهمنزلۀ سرمایهواسطۀ وجود منابع انسانی متخصص، بهبه

از طرفی تربیت  (.Ranjbarian & Shokri.1401.p27است )های اخیر مفهوم منابع انسانی جای خود را به سرمایۀ انسانی داده سال

های انسانی متعهد و متخصص و فراهم نمودن زمینه جذب، هدایت و شکوفایی نخبگان و استعدادهای برتر، یکی از سرمایه

 و نقشۀ جامع علمی کشور است 1141انداز الادستی کشور مانند سند چشمترین راهبردهای ترسیم شده در اسناد بمهم

(Kohikhour.1399.p9)ر شود زیرا موضوع فناوری دیگها تلقی میعنوان راز ماندگاری سازمان. همچنین توسعۀ منابع انسانی به

از (. Zaheri et al.1401.p164) مندی از نیروی انسانی هوشمند استوکار نیست؛ بلکه بهرهترین چالش در عرصۀ کسبمهم

های شناختی، دانش و پتانسیل خوب برای نیروی کار برای عملکرد ها، تواناییطرفی دیگر در عصر مدرن، کسب مهارت

و ایجاد نیروی  حفظ که ،(Kaleem.2019.p8) وکار، به مهارت بسیار مهم و ضروری تبدیل شده استتر استراتژی کسبمناسب

 شودوری در سازمان مید بر توانایی سازمان در شناسایی استعدادهای استثنایی، باعث افزایش بهرهکار رقابتی و مول

(Arocas.2020.p52)د گذاری منابع مناسب برای ایجاحال، چگونگی درک کارفرمایان از استعدادها و در نتیجه سرمایه. با این

ی نیست که جذب، توسعه و حفظ استعدادها شک (.Chen.2019.p84) مستعد هنوز نیازمند توجه است انگیزه و توسعه کارکنان

. (Gallardo. 2020.p458)ها در سراسر جهان با آن مواجه هستند، ظاهر شده است ترین مسائلی که سازمانعنوان یکی از بحرانیبه

وکار در بیست سال آینده خواهند بود و ترین منابع کسبمهم نتیجه تحقیقات اخیر نشان داده است که کارکنان با استعداد

وکار و ارتقای سبمنظور توسعۀ کعنوان یک عامل بدیهی بهمدیریت منابع انسانی باید نیاز به حضور کارکنان با استعداد را به

مدیریت  (.Danilina et al.2017.p1) ها شودترتیب، مفهوم مدیریت استعداد باید وارد سازمانوری تشخیص دهد. به اینبهره

 (،Tababtabaei et al.2020.p26) ها معرفی شده استعنوان یکی از پنج اولویت اصلی بخش منابع انسانی در سازمانبه استعداد

ها در جهان با آن مواجه هستند. به دلیل یک چالش بزرگ جهانی است که اکثر سازمان با این وجود، مدیریت استعداد

ظر های خود و ادامه رشد از نتو حفظ استعدادها برای حفظ فعالیها در سرتاسر جهان برای کسب کمبود استعداد، سازمان

ها چشم انداز خود را تحقق برای اینکه سازمان (.El Dahshan.2018.p108)کنند خدمات و سودآوری، با یکدیگر رقابت می



بنابراین  (.Bostjancic & Slana.2018.p1) کنندشند، به کارکنانی نیاز دارند که پتانسیل بالایی داشته باشند و به آینده نگاه بخ

محلی برای تضمین این موضوع که تصمیمات -عنوان یک تلاش جهانیابع انسانی به مدیریت استعداد بهمدیریت من

ت شود، اهمیگیری میدی به سمت کسب مزیت رقابتی از طریق افراد جهتاستراتژیک و عملیاتی و منابع انسانی عملکر

تنها جذب افراد مستعد را بسیار مشکل ساخته است، ها نه. همچنین محیط رقابتی سازمان(Rumawas.2020.p49)شود قائل می

 & Ahmadi)تری روبرو کرده است که آن همان خطر از دست دادن این نیروهای کارآمد است یها را با خطر جدبلکه آن

Soleyman pour.1397.p109)های مدیریت سازی استراتژیهای بزرگ دست به اجرا و پیاده. در پاسخ به این رویداد، سازمان

ادبیات مدیریت استعداد در حال حاضر بر  (.poorhosseinzadeh & Subramaniam. 2012.p2524)اند استعداد در سازمانشان زده

سازی بیشتر مدیریت آیندۀ مدیریت استعداد باید مفهوم اند. تحقیقاتها متمرکز شدهتها و فعالیتوصیف استعدادها و شیوه

ترین نهادهای آستان قدس رضوی یکی از بزرگ .(Atan & Stapf.2017.p599)ها و اثرات مرتبط را افزایش دهد تاستعداد، فعالی

ن صنعتی متعلق به ایهای ها، نهادها، ادارات فرهنگی، شرکت، دستگاهحرمبه مجموعه  . این نهادموقوفاتی اسلامی است

باشد. های گوناگون را دارا مین این نهاد نیروی انسانی از تخصصهای گوناگوها و حوزهبخش .شودمجموعه گفته می

ها ا و برنامههها، سیاستهای سازمان برای ارتقای استراتژیط بر اجرای یک مدل مدیریت استعداد کاربردی، در تواناییتسل

ای فعلی یا هتواند با تعیین نیازهای سازمان به تواناییحفظ کارکنان با استعداد ظاهر می شود. این میبرای جذب، توسعه و 

برای بکارگیری و اجرای مدل مدیریت استعداد کاربردی، بخش منابع انسانی به کمک  دست آید.استعدادهای مورد نیاز به

وی کار تا حفظ استعداد و گذر از جذب کارکنان مستعد و توسعه ریزی نیرمدیریت عالی آن سازمان نیاز دارد تا از برنامه

تحقیقاتی، در  ءتواند علاوه بر پوشش خلابه مطالب بیان شده پژوهش حاضر میبا توجه  .آنها بسیار مؤثر و مثمرثمر باشد

 یهاشاخص یبندتیو اولو ییشناساتوسعه ادبیات حوزه پژوهش نیز سودمند باشد. بنابراین هدف از پژوهش حاضر 

 ی است.استعداد در آستان قدس رضو تیریمد

 و چارچوب نظری پژوهشادبیات 

 نیبهتر توسعه و حفظ ،ییشامل شناسا موضوع نیاست. ا یهر سازمان تیاز موفق یاتیجنبه ح کیاستعداد  تیریمد

ست نانیاطم یکارکنان برا ست. مد یابیاز د ستعداد م تیریشرکت به اهدافش ا کند تا از  ها کمکسازمان تواند بهیثر مؤا

شند و به موفق یرقبا ست  یهاتیخود جلوتر با سا تیریقدم در مد نیاول .ابندیبلندمدت د شنا ستعداد،  سب  ییا افراد منا

مک به رشغغد و ک یآنها برا لیپتانسغغ یابینامزد و ارز اتیها و تجربتیفراتر از صغغلاح یشغغامل نگاه نیشغغغل اسغغت. ا یبرا

 یریگمیرا هنگام تصم یکارو اخلاق تیشخص ،یمانند تناسب فرهنگ یعوامل دیبا نیاستخدام همچن رانیسازمان است. مد

آنها  یهاییها و تواناتوسغغعه مهارت رند،یگیکه افراد مناسغغب در محل قرار میهنگام  .رندیدر مورد اسغغتخدام درنظر بگ

 اریرا در اخت ییهاحاصل شود که دانش و مهارت یاو توسعه یآموزش یهابرنامه قیتواند از طریامر م نیاست. ا یضرور

ار، ک نیتواند شغغغامل آموزش درحیها مرنامهب نیدارند. ا ازیثر نؤطور مانجام کارشغغغان به یدهد که برایکارکنان قرار م

عنوان یک اسغغتعدادها بهمدیریت  .(Kravariti et al.2022.p323) باشغغد یرسغغم یآموزشغغ یهاو دوره یگریمرب ،یگریمرب

تواند بر اسغغاس شغغود. مدیریت اسغغتعدادها میهای راهبردی سغغازمان و واحد منابع انسغغانی تعریف میمجموعه برنامهزیر

تواند از های مختلف طراحی شغود. همچنین میسغازمان به مدیران و کارکنان با اسغتعداد در بخش بینی نیازهای آیندهپیش

عنوان تواند بهشود. مدیریت استعدادها می های سازمان تعریفاهداف و برنامه ،ت شغلی کارکنانطریق مقایسه مسیر پیشرف

 های بخش منابع انسانی مورد توجه قرار گیرد.های راهبردی و برنامهابزاری برای کمک به مدیران در راستای تدوین برنامه

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B1%D9%85_%D8%A7%D9%85%D8%A7%D9%85_%D8%B1%D8%B6%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B1%D9%85_%D8%A7%D9%85%D8%A7%D9%85_%D8%B1%D8%B6%D8%A7


ستعدادها می ستای اجرای برنامهای برای شدههای تعریفتواند تمرینمدیریت ا سازمان در را سازمان ارائکارکنان  ه های 

عنوان ابزاری برای شغغناسغغایی نقاط قوت و ضغغعف سغغازمان مورد اسغغتفاده قرار گیرد. تواند بهدهد. مدیریت اسغغتعدادها می

به افراد می یازهایمدیریت اسغغغتعدادها  به بخش مهمی از ن ند. مدیریت اسغغغتعدادها  تا راهبردی فکر کن ته ناگف آموزد 

مشغغغکلات و  ،خاص توان تمرکز بر مباحثمدیریت اسغغغتعدادها را می دهد.گیران راهبردی سغغغازمان پاسغغغخ میتصغغغمیم

های مطرح شده درباره مدیریت استعداد تمامی دیدگاه .(Al Aina & Atan.2020.p8372) های اصلی سازمان تعریف کردپروژه

ست و چگونه بایدبه این عموماً ستعداد چی ستراتژیک و م که ا صورت ا شاره دارند. از دیدگاه ؤبه  شود ا  Blass)ثر مدیریت 

et al.2006)، عنوان یک مفهوم و ارائه حدود آن دشغغوار اسغغت. با این ر ارائه تعریف مدیریت اسغغتعداد بهدر حقیقت توافق ب

اید. کید نمأها تانسغغانی در سغغازمانهای منابع شغغود تا بر اهمیت عملیاتوجود مفهوم مدیریت اسغغتعداد اغلب اسغغتفاده می

ستعداد دیدگاه درمورد صویری متفاوت از فعالیتهای متعددی مطرح میمدیریت ا سانشود که در هر یک ت در  های یک

ی ریزی نیروی انسغغانگرایانه و برنامهتوسغغعه ،رقابتی ،های فرآیندیها شغغامل دیدگاهشغغود. این دیدگاهها ارائه میسغغازمان

سازمان به تمامی فرآیندهای مدیریت افراد توجه میبهینه به منظور ،ر دیدگاه فرآیندید .شدبامی شود. سازی افراد درون 

ستم سی شرفت و ای کنار هم قرار میگونهها را بهاین دیدگاه تمام  سازمان مورد نظر به پی شد در  ستعد قادر با دهد تا فرد م

اسغغتعداد  ،اسغغت که مدیریت اسغغتعداد یک طرز تفکر اسغغت که در آن موفقیت شغغغلی برسغغد. دیدگاه فرهنگی بیانگر این

ضروری برای موفقیت تلقی میبه ستعد بر  .شودعنوان یک عامل  شاهی بوده و افراد م ستعداد به مانند پاد در این دیدگاه ا

ستگی خود می شای ساس  سازمانا شرفت یا افت کنند. در  شیوه اداره میتوانند پی ستعد تمام افراد م ،شوندهایی که به این 

ستفاده کنند. این آنان می ،ابزار مورد نیاز خود را در اختیار دارند ستگی خود ا شای توانند از این ابزار برای نابودی یا اثبات 

اه دیدگ باشغد. دیدگاه سغومرو در محیط کار میدر مدیریت اسغتعداد و مناسغب افراد تک، دیدگاه دارای حداقل سغاختار

شغغود اگر باشغغد بنابراین متذکر میرکز این دیدگاه بر شغغناسغغایی افراد مسغغتعد و برآوردن نیازهای آنان میرقابتی اسغغت. تم

ای یا وکارهای بزرگ مشاورهتوسط کسب سازمان به این موضوع توجه نکند، رقبا چنین خواهند کرد. این دیدگاه عمدتاً

های ذهنی مورد توجه زیادی بوده و حرف اول را عی سغغرمایهچرا که در چنین صغغنای ،گیردتبلیغاتی مورد اسغغتفاده قرار می

شغغوند. بنابراین یافتن راهی برای نگهداری با اسغغتعدادترین افراد از جا میها نیز جابهدارایی ،جا شغغدن افرادزنند و با جابهمی

مغغغغدیریت مغغغغؤثر  .(Pandita & Ray.2018.p1) کندترین افراد را جذب میطلبتر است. این دیدگاه اغلب جاههمه چیز مهم

غین می غار تعی غب وک غداف کس غرد و اه غاس راهب غر اس غتعدادها ب غه اس غازمان ب غی س غی و کیف غاز کم غتعدادها و نی غ ود. شاس

غراد در سغازمان حاصغل مغی غناسغتعداد، از گغردش اف غه آنشغود؛ ای هغای شوند، مهغارتهغا وارد سازمان میکغه چگون

غود را  غیخ غعه م غازمان حرکت میتوس غرون س غا بی غالا ی غمت ب غه س غد و ب دیدگاه  (.Beikzad & ojaghi.1401.p7)کنند دهن

د. این دیدگاه با بخشکند که مدیریت استعداد مسیرهای توسعه را برای مستعدترین افراد شتاب میگرایانه مطرح میتوسعه

. در نهایت دارد طول زندگی و مراقب کارفرما از آینده شغلی، ارتباط مبنی بر داشتن یک شغل در« قرارداد روانی گذشته»

ال مدیریت اسغغغتعداد باید به دنبکند که ریزی منابع انسغغغانی اسغغغت. این دیدگاه بیان میدیدگاه عمومی برنامه ،هادیدگاه

سببه س ،کارگیری افراد منا سط یک  شد. این امر اغلب تو سب با سب و در زمان منا شاغل منا ستم اطلاعاتی پیدر م چیده ی

 Krishnan) ردگیمی نظرجایی افراد را درخصوص جابهنج تمام احتمالات مختلف آینده درپشتیبانی شده و مانند بازی شطر

& Scullion.2017.p432). های کلیدی مختلفی اسغغت که برای جذب، حفظ، اصغغول اسغغاسغغی مدیریت اسغغتعداد شغغامل جنبه

کیفیت بالا ضروری است. این اصول برای ابتکارات موفقیت آمیز مدیریت استعداد اساسی مدیریت و توسعه نیروی کار با 

ر گذارند. در اینجا اصول اساسی مدیریت استعداد بکار تأثیر میوطور قابل توجهی بر رشد و سودآوری کسبهستند و به



ست  شده ا شده آورده  ساس منابع ارائه  ست آوردن به (.(Valverde.2021.p223ا سب، مدیریت د شاغل منا سب در م افراد منا

یل و گیرند تا پتانسغغهای مناسغغبی در یک سغغازمان قرار میاسغغتعداد بر حصغغول اطمینان از اینکه افراد مناسغغب در موقعیت

سانند، تمرکز دارد. پیش شارکت آنها را به حداکثر بر شامل پیشم ستعداد  بینی نحوه بینی و تغییر رفتار کارکنان، مدیریت ا

ست عمل ضروری ا ستعداد مؤثر  جذب، حفظ و  (.(Kozjek & Franca.2020.p56کرد کارکنان که برای فرآیندهای مدیریت ا

سعه نیروی کار با کیفیت بالا از  شامل کارکردهایی مانند جذب، حفظ، مدیریت و تو ستعداد  ستعدادها، مدیریت ا سعه ا تو

ستراتژی سعه کارکنان و برنامههایی مانند مدیریت عملکرد، کارکنان، جبطریق ا یزی رران خدمات، مدیریت یادگیری، تو

شین کار، علاقه فزاینده به مدیریت استعداد ناشی از شناخت تأثیر قابل وتأثیر بر رشد و سودآوری کسب پروری استجان

 . (Fridayani.2022.p4)وکار، سغغغودآوری، و رفع کمبود نیروی کار ماهر در نیروی کار اسغغغتتوجه آن بر رشغغغد کسغغغب

ستراتژی شیوها ستراتژیها و  شامل اجرای ا ستعداد  شیوهها: مدیریت ا ستعداد را جذب، ها و  ست که کارکنان با ا هایی ا

این اصغغول بر  .بردکند که سغغازمان از نیروی کار ماهر و با انگیزه بهره میکند و تضغغمین میانتخاب، توسغغعه و حفظ می

ایداری دهی به موفقیت و پکند و بر نقش استراتژیک آن در شکلدرن تأکید میهای ماهمیت مدیریت استعداد در سازمان

اسغغغتعداد مؤثر  تیریمد (.(Saad & Mayouf.2018.p34کند وکارها از طریق مدیریت مؤثر سغغغرمایه انسغغغانی تأکید میکسغغغب

س فیتواند طیم شد، از جمله افزاها بهسازمان یرا برا یایاز مزا یعیو شته با شارکت و بهره شیهمراه دا نان، کارک یورم

کاهش هز خدام و آموزش. همچن یهانهیبهبود نرخ حفظ و  به ایم نیاسغغغت ند  ما کی جادیتوا کارفر ند  که  یقو ییبر

 یاتیح تیاولو کیاستعداد  تیریمد دهد، کمک کند.یم شیو شهرت سازمان را افزا دکن یبرتر را جذب م یاستعدادها

توسغغعه و  امروز هسغغتند. با جذب، یرقابت یتجار طیدر مح داریپا تیبه موفق یابیدنبال دسغغتاسغغت که به ییهاسغغازمان یبرا

ستعدادها سازمان یحفظ ا شد و نوآور جادیا یکار قو یرویتوانند نیها مبرتر،  ستراتژ یکنند که قادر به ر شد. ا  یهایبا

ش یکار طیمح کی جادیتواند به ایثر مؤم ستعدادا تیریمد شهرت  شیکارکنان و افزا یورارکت و بهرهمثبت، ارتقاء م

 کی نی. اتسغغین یکارکرد منابع انسغغان کیاسغغتعداد فقط  تیریمد منتخب کمک کند. یکارفرما کیسغغازمان به عنوان 

ستراتژ صناسازمان یبرا کیضرورت ا ست عیها در تمام   یروین تیفیسازمان به ک کی تیموفق. ((Beamond. 2016.p501 ا

و  ینوآور شیاوکار، افزکسب جیتواند منجر به بهبود نتایبرتر م یدارد. جذب، توسعه و حفظ استعدادها یکار آن بستگ

ند و استعداد خود داشته باش یازهایاز ن یدرک روشن دیها باثر استعدادها، سازمانؤم تیریمنظور مدبه شود. یرقابت تیمز

 ییسغغازمان و شغغناسغغا یکار فعل یروین لیو تحل هیشغغامل تجز نیدر محل خود داشغغته باشغغند. ا کیبرنامه اسغغتراتژ کی

 یا استراتژکند که ب جادیاستعداد ا تیریمد امهبرن کیتواند یو کمبود استعداد است. سپس سازمان م یمهارت یهاشکاف

سب شتک شد و از اهداف آن پ سو با سا تیریدر مد یدیکل یهااز چالش یکی کند. یبانیوکار آن هم شنا ستعداد،  و  ییا

در سازمان و  یرهبر یهانقش یفایا لیهستند که پتانس یبالا کسان لیبالا است. کارکنان با پتانس لیتوسعه کارکنان با پتانس

سب جینتا تیهدا ساک شنا سعه ا ییوکار را دارند.  ستعد یابیارز ندیفرآ کی ازمندیکارکنان ن نیو تو  نیع و همچنجام ادا

ست که یهابرنامه سعه هدفمند ا  اریدارند، در اخت ازین شانندهیآ یهادر نقش تیموفق یرا که برا یاها و تجربهمهارت تو

 (Srivastava & Tang.2022.p1). آنها قرار دهد

 روش پژوهش

باتوجه به هدف  .است یقیاس-استقرایی پارادایم در کمی و کیفی صورت به و آمیخته پژوهش پایه بر پژوهش این

نندگان محدود کمطالعه ادبیات و پیشینه مرتبط با موضوع پرداخته، سپس از طریق مصاحبه با شرکتاصلی پژوهش، ابتدا به 



تکنیک دلفی  سپس از های اولیه مدیریت استعداد شناسایی شد.ساختار یافته، ابعاد، مؤلفهبررسی و از طریق مصاحبه نیمه

رای دستیابی توافق گروهی برای اصلاح، تأیید، رد و یا منظور توجه به هریک از نظرات و یکپارچه نمودن آنها بفازی به

ژوهش پ این آماری جامعههای مدیریت استعداد کارکنان آستان قدس رضوی پرداخته شد. ها و مؤلفهاضافه کردن شاخص

 وع پژوهشهای مرتبط با موضریت منابع انسانی و همچنین پژوهشمدیریت دولتی و مدیو خبرگان در بخش کیفی اساتید 

 و با استفاده از تکنیک گلوله برفی هدفمند صورت به پژوهش این در گیرینمونه پژوهش، هدف به توجه با که بود حاضر

که پس از  نحویصل اشباع نظری صورت گرفته است بهتعیین حجم نمونه با استفاده از ا .است شده انجام نفر 11به تعداد 

ان حبه با نفر نوزدهم به پایعامل جدیدی شناسایی نگردید و فرایند مصاانجام مصاحبه با نفرات هفدهم و هجدهم دیگر 

ه از روش است که با استفاد های تابعه آستان قدسارشد و میانی و سرپرستان بخشجامعه آماری بخش کمی مدیران  .رسید

 بهمصاح کیفی در بخش اطلاعات گردآوری ابزار .انتخاب شده است نفر 33 نمونه حجم دسترس گیری غیراحتمالی درنمونه

 تأیید مجدد آزمون و کوهن یکاپا آزمون ،CVRاز شاخص  استفاده با پایایی و روایی که بود پرسشنامه یکم بخش در و

 هاال قرار گرفت. نتایج فرمول برای همه شاخصؤ، میزان ضروری بودن مفاهیم مورد س CVRبرای سنجش شاخص  .شد

داری ن نیز با توجه به میزان عدد معنیکوه یدر آزمون کاپا  روایی محتوایی مناسب دارد.بوده که حکایت از  71/4بالاتر از 

یری گاعتبار محتوای پرسشنامه این مطالعه با بهره درصد است نشان دهنده پایایی لازم است. 04و مقدار آزمون که بالاتر از 

 یید قرار گرفت.تأ نفر از افراد مطلع به موضوع پژوهش مورد ششاز نظرات تخصصی 

 روایی محتوایی بخش کیفی مصاحبه. 1جدول 

  ضریب معنی داری ضریب خطا تی داریضریب معنی داری سیگضریب معنی

 گیری توافقاندازه کاپای 051/4 124/4 367/6 44/4

صورت  یفیک مطالعه باید ابتدا است، رویکرد اکتشافی با آمیخته پژوهش یک حاضر پژوهش که آنجا از است گفتنی 

 اشباع سرحد تا و از خبرگان نفر 11 اتنظر از استفاده با کیفی هایداده رو،این از .شود انجام کمی مطالعه آن از پس و گیرد

 از آمده بدست کیفی هایداده کیفی، بخش در .شد انجام کمی مطالعه و سپس بررسی نظری کفایت به نیل و اطلاعات

  روش از با استفاده ،و تحلیل نهایی پژوهش کمی بخشو  کدگذاری روش و MAXQDA2020 افزار نرم از استفاده با مصاحبه

Delphi fuzzy مدیریت استعدادهای شاخص اکتشافی هایمصاحبه از آمده دستبه کیفی هایداده از استفاده شد. با انجام 

  شوند.می بندیکمی اولویت پژوهش طریق از ،عوامل این استخراج سپس با و مشخص

 هایافته

 شناختی جمعیت هاییافته

 .است شده ارائهکمی کیفی و در بخش  نمونه اعضای شناختی جمعیت هایویژگی ،3و  2در جدول 

 شناختی بخش کیفی جمعیت های. ویژگی2جدول 

 سابقه کار شغل تحصیلات جنسیت سابقه کار شغل تحصیلات جنسیت

 1 مدیر کارشناسی ارشد مرد 1 عضو هیئت علمی دکتری مرد

 13 عضو هیئت علمی دکتری مرد 11 مدیر دکتری مرد

 11 عضو هیئت علمی دکتری مرد 13 عضو هیئت علمی دکتری زن

 7 عضو هیئت علمی دکتری مرد 10 عضو هیئت علمی دکتری مرد

 17 عضو هیئت علمی دکتری مرد 11 مدیر کارشناسی مرد



 14 عضو هیئت علمی دکتری زن 1 مدیر کارشناسی مرد

 12 مدیر دکتری مرد 7 عضو هیئت علمی دکتری مرد

 11 عضو هیئت علمی دکتری مرد 11 مدیر کارشناسی مرد

 17 مدیر کارشناسی ارشد مرد 0 عضو هیئت علمی دکتری مرد

     3 عضو هیئت علمی دکتری زن

 

شناختی بخش کمیجمعیت های. ویژگی7جدول   

 دکتری ارشدکارشناسی  کارشناسی 

 10 13 24 مرد

 1 2 1 زن

 پژوهش کیفی بخش هاییافته

 مدیریت استعداد هایشاخص

الات باز انجام شد و سپس با استفاده از فرآیند کدگذاری سؤ چهره به چهره و با ها در بخش کیفی به صورتمصاحبه

 متون بررسی با امر این که است گفتنی مدیریت استعداد هایشاخص استخراج شیوه توضیح در شناسایی شدند. هاشاخص

 سؤال چهار بر مشتمل که مصاحبه اساس، این بر. و کدگذاری آنها انجام شد MAXQDA2020 افزار  نرم کمک با هامصاحبه

شد.  یلتحل شده انجام هایمصاحبه سپس متن .گرفت صورت اعضای نمونه، به لازم توضیحات ارائه از پس بود، اصلی

ندگان مصاحبه شو اریها مجدداً در اختبدست آمده از مصاحبه ی، کدهاخراج مفاهیمتکدگذاری و اساز صحت  نانیاطم یبرا

 استعداد مدیریت هایشاخص حاصل شود. نانیاستخراج شده توسط مصاحبه شوندگان اطم یکدها دییتا از تأ گرفتقرار 

 .است شده ارائه ،1 جدول در

 مدیریت استعداد هایشاخص .4جدول
 شاخص ها

X1 و نگهداشت استعدادها یهمسوساز X2 یتوسعه شغل ریمس تیریمد 

X3 فناورانه تحولات X4 استعدادها یو بهساز توسعه 

X5 کیبرنامه استراتژ نیتدو X6 حاکم یتیریمد ساختار 

X7 رقابت در بازار کار وجود X8 یپرورنیجانش 

X9 یگمارستهیشا X10 یورزفرصت 

X11 استعداد مخزن X12 یسازمان فرهنگ 

X13 یو نظارت یقانون عوامل X14 یسنجازین 

X15 جذب و نگهداشت ندیدر فرآ یریپذانعطاف X16 یدیکل یهانقش ییمدون/شناسا ینیگزاستعداد 

X17 یزندگ-کار تعادل X18 و شمول تنوع 

X19 جبران خدمت یهاستمیس X20 و اعتبار سازمان شهرت 

X21 سازمان یهااستیس X22 یانسان هیسرما یستیبهز 

X23 دانش تیریمد X24 یکار باتیترت 

 

 پژوهش کمیبخش  هاییافته

 زبانی متغیرهای تعریف

 برگانخ کسب نظر هدف با نامهپرسش در قالب مدیریت استعداد هایشاخص ،پژوهش نمونه اعضای با مصاحبه از بعد

 و یادز کم، متوسط، خیلی کم، کلامی متغیرهای طریق از شود، خبرگانمی طراحی عوامل با آنها موافقت میزان به راجع

متغیرهای  به بتنس آنها ذهنی تعابیر بر افراد متفاوت خصوصیات که آنجا از. کنندمی ابراز خود را موافقت میزان زیاد، خیلی



 با متغیرها این. هنددپاسخ می هاپرسش به یکسان ذهنیت با خبرگان کیفی، متغیرهای دامنه تعریف با است، اثرگذار کیفی

 .اند شده تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به ،5 جدول و 1 شکل به توجه

 

 

 تعریف متغیر زبانی  .1شکل 

 .ستا شده داده شده نشان قطعی فازی عدد و مثلثی فازی عدد به کلامی متغیرهای تبدیل نحوه نیز ،5 جدول در

 مثلثی فازی اعداد جدول .5جدول 

 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 75/4 (1، 1، 75/4) زیاد خیلی

 5025/4 (1، 75/4، 5/4) زیاد

 3125/4 (75/4، 5/4، 25/4) متوسط

 4025/4 (5/4،  25/4، 4) کم

 4025/4 (25/4،  4،  4) خیلی کم

حد  𝛃)  اند شده محاسبه یک رابطۀ شکل به مینکووسکی رابطه از استفاده با ،1 جدول در شده قطعی فازی اعداد

 حد پایین عدد فازی مثلثی(. 𝒎حد وسط عدد فازی مثلثی،  𝛂بالای عدد فازی مثلثی، 

 : 1رابطه 

𝒙 = 𝒎 +
𝛃 − 𝛂

𝟒
 

 اول مرحله نظرسنجی

-پرسش قالب در ،مشخص شدند ساختاریافتهنیمه مصاحبه از استفاده با که مدیریت استعداد هایشاخص مرحله این در

 بررسی از اصلح نتایج شده، تعریف متغیرهای و انتخابی گزینه به توجه با و گرفت قرار کنندگانمصاحبه اختیار در نامه

 قرار لتحلی مورد مدیریت استعداد هایشاخص فازی میانگین آوردن دستبه برای نامهپرسش در شدهانتخاب هایپاسخ

 .شودمی استفاده زیر هایرابطه از فازی میانگین محاسبه برای. گرفت
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 آوریجمع از پس .است خبرگان هایدیدگاه میانگین گربیان Aave و امi  خبره دیدگاه گربیان ،Ai رابطه این در

ای داده شده هنتایج پاسخ .گرفت تحلیل قرارسپس مورد  و شده شمارش لفهمؤ هر به شده داده هایپاسخ تعداد ها،پرسشنامه

 ( نشان داده شده است.0در جدول )در مرحله اول 



 نظرسنجی نخست مرحله هایپاسخ شمارش نتایج .6 جدول
 های مدیریت استعدادشاخص

 هامتغیر خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 و نگهداشت استعدادها یهمسوساز 00 0 2 4 4

 فناورانه تحولات 05 1 5 4 4

 کیبرنامه استراتژ نیتدو 03 2 1 4 4

 رقابت در بازار کار وجود 05 1 2 3 4

 یگمارستهیشا 07 7 4 4 4

 استعداد مخزن 02 1 5 3 4

 یو نظارت یقانون عوامل 03 3 2 1 4

 جذب و نگهداشت ندیدر فرآ یریپذانعطاف 03 1 2 4 4

 یزندگ-کار تعادل 07 2 1 1 4

 جبران خدمت یهاستمیس 00 1 2 2 4

 سازمان یهااستیس 02 3 3 2 4

 دانش تیریمد 02 0 2 1 4

 یتوسعه شغل ریمس تیریمد 01 3 2 4 4

 استعدادها یو بهساز توسعه 07 2 3 2 4

 حاکم یتیریمد ساختار 05 1 2 3 4

 یپرورنیجانش 07 7 4 4 4

 یورزفرصت 02 1 5 3 4

 یسازمان فرهنگ 03 3 2 1 4

 یسنجازین 00 0 2 4 4

 یدیکل یهانقش ییمدون/شناسا ینیگزاستعداد 05 1 5 4 4

 و شمول تنوع 03 2 1 4 4

 و اعتبار سازمان شهرت 05 1 2 3 4

 یانسان هیسرما یستیبهز 07 7 4 4 4

 یکار باتیترت 02 1 5 3 4

 

 فرمول از عوامل برای مثلثی میانگین فازی محاسبه از بعد و عامل هر به شده داده هایپاسخ تعداد شدن مشخص از پس

 هالفهمؤ اییزدفازی و فازی میانگین از حاصل نتایج. شودمحاسبه می لفهمؤ هر برای شده قطعی فازی اعداد مینکووسکی،

 داده شده است.( نشان 7در جدول )

اول مرحله نظرسنجی از حاصل خبرگان هایدیدگاه میانگین .3 جدول  

زدایی فازی

 شده
 فازی میانگین

 مثلثی

(m, α, β) 

 هامتغیر
زدایی فازی

 شده
 فازی میانگین

 مثلثی

(m, α, β) 

 هامتغیر

 یتوسعه شغل ریمس تیریمد (017/4 ،117/4، 171/4) 745/4 و نگهداشت استعدادها یهمسوساز (015/4، 315/4، 717/4) 000/4

 استعدادها یو بهساز توسعه (041/4، 351/4، 117/4) 027/4 فناورانه تحولات (011/4، 301/4، 137/4) 032/4

 حاکم یتیریمد ساختار (015/4، 315/4، 153/4) 004/4 کیبرنامه استراتژ نیتدو (041/4، 351/4، 117/4) 027/4

 یپرورنیجانش (572/4، 322/4، 110/4) 515/4 کاررقابت در بازار وجود (511/4، 711/4، 127/4) 575/4

 یورزفرصت (743/4، 103/4، 41/1) 720/4 یگمارستهیشا (524/4، 774/4، 315/4) 551/4

 یسازمان فرهنگ (514/4، 704/4، 335/4) 511/4 استعداد مخزن (043/4، 351/4، 117/4) 020/4

 یسنجازین (015/4، 315/4، 153/4 004/4 یو نظارت یقانون عوامل (502/4، 351/4، 127/4) 534/4

005/4 (171/4 ،311/4 ،015/4) 
جذب و  ندیدر فرآ یریپذانعطاف

 نگهداشت
031/4 (137/4 ،301/4 ،011/4) 

 یهانقش ییمدون/شناسا ینیگزاستعداد

 یدیکل

 و شمول تنوع (043/4، 351/4، 117/4) 020/4 یزندگ-کار تعادل (025/4، 375/4، 171/4) 051/4



 و اعتبار سازمان شهرت (511/4، 714/4، 127/4) 571/4 جبران خدمت یهاستمیس (010/4، 315/4، 153/4) 001/4

 یانسان هیسرما یستیبهز (524/4، 771/4، 315/4) 552/4 سازمان یهااستیس (573/4، 322/4، 110/4) 511/4

 یکار باتیترت (524/4، 774/4، 315/4) 551/4 دانش تیریمد (741/4، 103/4، 41/1) 727/4

 
 دوم مرحله نظرسنجی

 (، نشان داده شده است.3در جدول )شده  شناسایی هایلفهمؤ به شده انتخاب هایپاسخ نتایج دوم مرحله نظرسنجی در

 نظرسنجی دوم مرحله هایپاسخ شمارش . نتایج8جدول 
 های مدیریت استعدادشاخص

 متغیرها خیلی زیاد زیاد متوسط کم کمخیلی 

 و نگهداشت استعدادها یهمسوساز 07 0 1 4 4

 فناورانه تحولات 00 3 5 4 4

 کیبرنامه استراتژ نیتدو 01 2 3 4 4

 رقابت در بازارکار وجود 00 1 2 2 4

 یگمارستهیشا 07 7 4 4 4

 استعداد مخزن 01 5 5 3 4

 یو نظارت یقانون عوامل 03 3 2 1 4

 جذب و نگهداشت ندیدر فرآ یریپذانعطاف 03 2 1 4 4

 یزندگ-کار تعادل 07 3 1 4 4

 جبران خدمت یهاستمیس 07 1 2 1 4

 سازمان یهااستیس 03 7 3 2 4

 دانش تیریمد 02 03 2 2 4

 یتوسعه شغل ریمس تیریمد 05 7 2 4 4

 استعدادها یو بهساز توسعه 07 1 3 4 4

 حاکم یتیریمد ساختار 05 5 3 1 4

 یپرورنیجانش 03 0 4 4 4

 یورزفرصت 03 1 1 3 4

 یسازمان فرهنگ 03 1 1 1 4

 یسنجازین 03 1 2 4 4

 یدیکل ینقش ها ییمدون/شناسا ینیگزاستعداد 05 0 3 4 4

 و شمول تنوع 01 2 3 4 4

 و اعتبار سازمان شهرت 05 5 3 1 4

 یانسان هیسرما یستیبهز 03 0 4 4 4

 یکار باتیترت 03 1 5 2 4

 مثلثی فازی میانگین از محاسبه بعد و دوم مرحله در لفهمؤ هر به شده انتخاب هایپاسخ تعداد شدن مشخص از پس

 و فازی ینمیانگ از حاصل نتایج. دش محاسبه لفهمؤ برای هر شده قطعی فازی اعداد مینکووسکی، فرمول از هالفهمؤ برای

 ( نشان داده شده است.1در جدول )دوم  مرحله در هالفهمؤ زداییفازی

سنجی مرحله دومهای خبرگان حاصل از نظرمیانگین دیدگاه .9جدول   

 متغیرها
 فازی میانگین

 مثلثی

(m, α, β) 

زدایی فازی

 شده
 متغیرها

 فازی میانگین

 مثلثی

(m, α, β) 

زدایی فازی

 شده

 012/4 (077/4، 127/4، 131/4) یتوسعه شغل ریمس تیریمد 717/4 (721/4، 131/4، 41/1) و نگهداشت استعدادها یهمسوساز

 031/4 (000/4، 110/4، 131/4) استعدادها یو بهساز توسعه 03/4 (007/4، 117/4 131/40) فناورانه تحولات

 747/4 (017/4، 117/4، 131/4) حاکم یتیریمد ساختار 037/4 (000/4، 110/4، 1) کیبرنامه استراتژ نیتدو



 000/4 (015/4، 315/4، 171/4) یپرورنیجانش 575/4 (552/4، 731/4، 375/4) رقابت در بازارکار وجود

 731/4 (721/4، 171/4، 1) یورزفرصت 027/4 (041/4، 117/4، 351/4) یگمارستهیشا

 035/4 (025/4، 335/4، 103/4) یسازمان فرهنگ 711/4 (133/4، 124/4، 074/4) استعداد مخزن

 012/4 (077/4، 127/4، 131/4) یسنجازین 003/4 (103/4، 315/4، 015/4) یو نظارت یقانون عوامل

جذب و  ندیدر فرآ یریپذانعطاف

 نگهداشت
(1 ،103/4 ،713/4) 720/4 

 یانقش ه ییمدون/شناسا ینیگزاستعداد

 یدیکل
(1 ،131/4 ،721/4) 714/4 

 721/4 (713/4، 114/4، 1) و شمول تنوع 031/4 (000/4، 110/4، 131/4) یزندگ-کار تعادل

 015/4 (005/4، 140/4، 1) و اعتبار سازمان شهرت 741/4 (017/4، 157/4، 131/4) جبران خدمت یهاستمیس

 502/4 (572/4، 731/4، 375/4) یانسان هیسرما یستیبهز 731/4 (015/4، 335/4، 171/4) سازمان یهااستیس

 030/4 (041/4، 332/4، 117/4) یکار باتیترت 715/4 (721/4، 131/4، 41/1) دانش تیریمد

 بررسی مورد مدیریت استعداد هایشاخص شده زداییفازی میانگین میان اختلاف بعداز انجام نظرسنجی هردو مرحله،

در جدول  مو دو اول مرحله در مدیریت استعداد یهاشاخص شده زداییفازی میانگین بررسی اختلاف. قرار گرفت تحلیل و

 ( نشان داده شده است.14)

 نظرسنجی دوم و اول مرحله شده زداییفازی میانگین اختلاف .11 جدول

 اختلاف میانگین

زدایی شده فازی

 مرحله اول و دوم

میانگین 

زدایی فازی

مرحله شده 

 دوم

 میانگین

-فازی

زدایی 

 شده

 مرحله اول

 متغیرها

 اختلاف میانگین

زدایی شده فازی

 دوم مرحله اول و

 میانگین

فازی 

زدایی 

 شده

 مرحله دوم

 میانگین

فازی 

زدایی 

 شده

 مرحله اول

 متغیرها

415/4 717/4 720/4 
همسوسازی و نگهداشت 

 استعدادها
 مدیریت مسیر توسعه شغلی 745/4 012/4 413/4

 توسعه و بهسازی استعدادها 027/4 031/4 457/4 تحولات فناورانه 005/4 403/4 43/4

 ساختار مدیریتی حاکم 004/4 747/4 417/4 تدوین برنامه استراتژیک 027/4 037/4 40/4

 پروریجانشین 515/4 000/4 471/4 کاررقابت در بازار وجود 575/4 575/4 4

 فرصت ورزی 000/4 731/4 403/4 گماریشایسته 551/4 027/4 470/4

 سازمانیفرهنگ  511/4 035/4 411/4 مخزن استعداد 020/4 711/4 430/4

 نیازسنجی 004/4 012/4 432/4 عوامل قانونی و نظارتی 534/4 003/4 433/4

411/4 720/4 032/4 
پذیری در فرآیند جذب و انعطاف

 نگهداشت
417/4 712/4 031/4 

 استعدادگزینی مدون/شناسایی

 های کلیدینقش

 تنوع و شمول 025/4 721/4 415/4 زندگی-تعادل کار 051/4 031/4 43/4

 شهرت و اعتبار سازمان 571/4 032/4 471/4 های جبران خدمتسیستم 001/4 741/4 471/4

 بهزیستی سرمایه انسانی 552/4 502/4 471/4 های سازمانسیاست 510/4 731/4 41/4

 ترتیبات کاری 551/4 030/4 431/4 مدیریت دانش 727/4 715/4 42/4

43/4 013/4 531/4 
همسوسازی و نگهداشت 

 استعدادها
 مدیریت مسیر توسعه شغلی 001/4 031/4 42/4

 توسعه و بهسازی استعدادها 575/4 071/4 401/4 تحولات فناورانه 011/4 010/4 417/4

 میانگین بین اختلاف کهصورتی در دوم، مرحله نتایج با آن مقایسه و اول مرحله در شده ارائه هایدیدگاه به توجه با

 ختلافا اینکه به توجه با. شودمی متوقف نظرسنجی فرآیند باشد، در این صورت 1/4  از کمتر مرحله دو در شده زداییفازی

 مدیریت استعداد هایشاخصباشد، خبرگان در مورد می 1/4 از کمتر مرحله دو در خبرگان نظر شده زداییفازی میانگین

 .است شده داده نشان(، 2) شکل قالب در عوامل اولویت تمامی شده،مطرح مطالب به توجه بابه اجماع رسیدند. 

  



 

 مدیریت استعداد هایشاخصبندی ولویتا. 2 شکل

 گیریبحث و نتیجه

اجرای مدیریت استعداد مستلزم یک رویکرد جامع و استراتژیک است که متضمن تعهد و مشارکت رهبری، 

تا اطمینان این امر مستلزم نظارت، ارزیابی و سازگاری مداوم است  متخصصان منابع انسانی و مدیران در سراسر سازمان است.

 یاجرا ،یطور کلبه های مدیریت استعداد در جذب، توسعه و حفظ استعدادهای برتر مؤثر است.حاصل شود که استراتژی

 جادیمثبت و ا یکار طیمح کی جادیبرتر، ا یجذب، توسعه و حفظ استعدادها یبرا ،هاسازمان یاستعداد برا تیریمد

و  ینوآور ،یوراز بهره یتواند به سطوح بالاتریاستعداد م تیریثر مدؤم یهاوهیاست. ش یاتیح یسازمان یکل تیموفق

د خود هستند عملکر نیبهتر یبرا زهیها، دانش و انگمهارت یکارکنان دارا نکهیاز ا نانیبا حصول اطم یسازمان یعملکرد کل

 شیمامثبت و ن ینام تجارخلق ها کمک کند تا با به سازمان تواندیاستعداد مؤثر م تیریمد یهایمنجر شود. استراتژ

  را جذب کنند. تیفیباک کارکنانرشد و توسعه،  یهافرصت

های مدیریت استعداد در آستان قدس رضوی با استفاده از بندی شاخصشناسایی و اولویت" عنوان با پژوهش این در

، ناورانهف تحولات، و نگهداشت استعدادها یهمسوساز ؛شده مدیریت استعدادهای شناساییص، شاخ"رویکرد دلفی فازی

 یریپذانعطاف ی،و نظارت یقانون عوامل، استعداد مخزنی، گمارستهیشا، رقابت در بازارکار وجود، کیبرنامه استراتژ نیتدو

 ،دانش تیریمد، سازمان یهااستیس، جبران خدمت یهاستمیسی، زندگ-کار تعادل، جذب و نگهداشت ندیدر فرآ

 فرهنگی، رزوفرصتی، پرورنیجانش، حاکم یتیریمد ساختار، استعدادها یو بهساز توسعهی، توسعه شغل ریمس تیریمد

 یستیهزب، و اعتبار سازمان شهرت، و شمول تنوعی، دیکل یهانقش ییمدون/شناسا ینیگزاستعدادی، سنجازینی، سازمان

 نمخز ،و نگهداشت استعدادها یهمسوسازی است. نتایج پژوهش نشان داد از میان این عوامل کار باتیترتی و انسان هیسرما
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همسوسازی و نگهداشت 

استعدادها 

تحولات فناورانه

مخزن استعداد 

تدوین برنامه استراتژیک

وجود رقابت در بازار کار

شایسته گماری

عوامل قانونی و نظارتی

زندگی-تعادل کار

سیستم های جبران خدمت

مدیریت دانش

مدیریت مسیر توسعه شغلی
توسعه و بهسازی 

استعدادها
انعطاف پذیری در فرآیند 

جذب و نگهداشت 

ساختار مدیریتی حاکم

جانشین پروری

فرصت ورزی

فرهنگ سازمانی

نیاز سنجی

تنوع و شمول

سیاست های سازمان 

استعداد گزینی 

…شناسایی نقش های /مدون

ترتیبات کاری

شهرت و اعتبار سازمان

بهزیستی سرمایه انسانی

اولویت شاخص های مدیریت استعداد



-های مدیریت استعداد میترین شاخصمهم سازمان یهااستیسو  جذب و نگهداشت ندیدر فرآ یریپذانعطاف، استعداد

 توانندمی یآستان قدس رضو در هاسازمان و مدیران که گرفت نتیجه توانمی پژوهش، این از حاصل نتایج به با توجه باشند. 

 قیقد ارزیابی با. دهند ارتقاء را سازمانی وریبهره و داده بهبود را کارکنان استعدادهای ،هااولیت شاخص استفاده با

 با بمتناس ایحرفه یتوسعه و آموزشی هایبرنامه و کرده شناسایی را کارکنان ضعف و قوت نقاط توانمی استعدادها،

 در ارکنانک مشارکت برای بستری ایجاد و استعداد بر مبتنی سازمانی فرهنگ ایجاد همچنین،. کرد طراحی هاآن نیازهای

 داشتنگه و جذب پیامدهای به با توجه .شود منجر کارکنان تعهد و رضایت افزایش به تواندمی سازمانی، فرآیندهای

 فراهم ارکنانک پیشرفت برای را محیطی ای،حرفه رشد و پیشرفت هایفرصت ارائه با توانندمی هاسازمان برتر، استعدهای

 هایگیریتصمیم در هاسازمان و مدیران به تواندمی مدل این. کنند نگهداری سازمان در را برتر استعدهای نتیجه، در و کنند

 داد نشان ژوهشپ این لذا، .بخشد بهبود را سازمانی عملکرد و کند کمک کارکنان استعداد مدیریت به مربوط استراتژیک

 باشد مؤثر کارکنان ایحرفه توسعه و سازمانی عملکرد بهبود درهای مدیریت استعداد، بندی شاخصشناسایی و اولیت که

 سازمانی فرهنگ جادای با. باشد داشته برتر استعدادهای ارتقای و انسانی بهتر نیروی عملکرد در ایتوجه قابل بهبود تواندمیو 

 نگهداشت و جذب به تواندمی سازمان ای،حرفه رشد برای بستری ایجاد و کارکنان مشارکت ارتقای استعداد، بر مبتنی

  .باشد آمیزموفقیت برتر استعدادهای

 ارائه راهکارها و پیشنهادهای علمی و عملی

 اسغغتعداد مدیریت مدل از تا کنندمی کمک مدیران و رهبران به سغغازمان سغغطح در علمی و عملی پیشغغنهادهای

شنهادها این. کنند بهتری برداریبهره سعه در که شوندمی مختلفی اقدامات شامل پی ستعد از برداریبهره و تو   بهبود ادها،ا

 این .گیرندمی قرار اسغغتفاده مورد سغغازمان اعضغغای توسغغعه و رشغغد برای پویا و مثبت فضغغای ایجاد و کارکنان عملکرد

شنهادها شویق و قدردانی فرهنگ سازینهادینه شامل پی ستعدادها، از ت صت ایجاد ا شد برای برابر هایفر س و ر  همه عهتو

 ه،توسغغع و آموزش در گذاریسغغرمایه و نیاز مورد هایمهارت شغغناسغغایی ایده، تبادل و آزاد گفتگوی ترویج کارکنان،

ستقرار ستم ا سایی سی ستعداد، ارزیابی و شنا ستم ایجاد ا شت و جذب سی ستعدادهای نگهدا  سازنده، وردبازخ ارائه برتر، ا

ضای ایجاد ستفاده احترام، و اعتماد ف شگاه از ا سی برای هاپژوهش انجام و ایرانی، علمی مراکز و هادان ش برر  مدل یاثربخ

 ریتمدی مدل از بهتری یتجربه تا کندمی کمک مدیران و رهبران به پیشغغنهادها این اجرای. شغغوندمی اسغغتعداد مدیریت

 کارکنان ایهتوانمندی از و کنند فراهم را مناسب آموزشی هایفرصت کنند، شناسایی را استعدادها باشند، داشته استعداد

 مدیریت مدل زا بهینه گیریبهره با تا دهدمی امکان مدیران و رهبران به پیشنهادها این انجام کلی، طوربه. کنند برداریبهره

 منجر توانندیم اقدامات این. بپردازند هاآن توسعه به و کنند پردازش را استعدادها یابند، دست بهتری عملکرد به استعداد،

شف به سعه و ک ستعدادهای تو شد برای مثبت و پویا کاری محیط ایجاد و کارکنان عملکرد بهبود سازمان، ا شرفت و ر  پی

 .شوند سازمان اعضای

  استعدادها که پردازدمی سازمان در فرهنگی ایجاد به پیشنهاد این: استعدادها از تشویق و قدردانی فرهنگ سازینهادینه. 1

 مادی، و معنوی هایتشویق و تقدیر ارائه طریق از تواندمی این. باشند خود عملکرد بهترین ارائه به تشویق و شوند قدردانی

 .گیرد صورت استعدادها توسعه و رشد برای مثبت فضای ایجاد و برتر عملکرد گذاریارزش



صت ایجاد. 2 شد برای برابر هایفر سعه و ر شنهاد این: کارکنان همه تو صت ایجاد به پی شی هایفر سعه و آموز  یافتگیتو

ستعدادهای فقط نه کارکنان، همه برای شاره برتر، ا شی هایبرنامه ایجاد با. دارد ا سب آموز  محیطی آوردن فراهم و منا

 .کنند شرکت توسعه و رشد فرآیند در فعال طوربه توانندمی کارکنان همه کننده،حمایت

شنهاد این: ایده تبادل و آزاد گفتگوی ترویج. 3 ضایی ایجاد به پی شاره کارکنان ینب تجربه و ایده تبادل گفتگو، برای ف  ا

 کرده برداریبهره استعدادها یتجربه و دانش از توانمی مشارکتی، هایمکانیزم ایجاد و آزاد گفتگوهای به تشویق با. دارد

 .برد بهره سازمانی مسائل و فرآیندها بهبود در هادیدگاه تنوع از و

سایی. 1 شنهاد این: توسعه و آموزش در گذاریسرمایه و نیاز مورد هایمهارت شنا ساییشن و آینده نیازهای تحلیل به پی  ا

 ردهک طراحی را مناسب آموزشی هایبرنامه توانمی دقیق، تحلیل و پژوهش با. پردازدمی سازمان در نیاز مورد هایمهارت

 .کرد گذاریسرمایه استعدادها توسعه و آموزش در و

 استفاده با استعدادها ارزیابی و شناسایی برای سیستمی ایجاد به پیشنهاد این: استعداد ارزیابی و شناسایی سیستم استقرار. 5

  استعدادها توانمی آن، از استفاده با. دارد اشاره تخصصی هایومصاحبه سنجیروان هایآزمون مانند مدرن هایروش از

 .ردک طراحی سازمانی و فردی نیازهای براساس را استعداد ارتقای و توسعه هایبرنامه و کرده شناسایی دقیق طوربه را

  ستعدادهایا نگهداشت و جذب برای سیستمی ایجاد به پیشنهاد این: برتر استعدادهای نگهداشت و جذب سیستم ایجاد. 0

 و روشغغن شغغغلی مسغغیر ارائه جذاب، پاداش و مزایا هایبسغغته شغغامل تواندمی سغغیسغغتم این. دارد اشغغاره سغغازمان در برتر

صت شد هایفر سعه و ر سب تو ستعدادها برای منا شد ا شت و جذب به اقدامات این. با ستعدادهای نگهدا  کمک برتر ا

 .کندمی یاری توسعه و پیشرفت مسیر در را سازمان و کندمی

 ارائه. اردد اشاره آنها ضعف و قوت نقاط درباره کارکنان به سازنده بازخورد ارائه به پیشنهاد این: سازنده بازخورد ارائه. 7

سی تا سازدمی قادر را کارکنان سازنده، بازخورد هایفرآیند از محافظت و سازنده بازخورد شنا  جهت در و کنند خود

 .کنند پیشرفت خود استعدادهای توسعه و عملکرد بهبود

 ایجاد با. اردد اشاره مدیران و کارکنان بین احترام و اعتماد از فضایی ایجاد به پیشنهاد این: احترام و اعتماد فضای ایجاد. 3

ضای یک شان و دهندمی ارائه را خود عملکرد بهترین کارکنان امن، و سازنده ف ستعدادهای ستفاد مورد خوبی به ا  قرار ها

 .گیردمی

 آموزش ینهزم در ایرانی علمی مراکز و هادانشگاه از استفاده به پیشنهاد این: ایرانی علمی مراکز و هادانشگاه از استفاده. 1

 دهاستفا و متناسب آموزشی هایبرنامه طراحی در همکاری شامل تواندمی هاهمکاری این. دارد اشاره استعدادها توسعه و

 .باشد مراکز این تخصص و دانش از
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Abstract 

Talent management responds to an important part of the unspoken needs of the organization's 

strategic decision-makers and accelerates development paths for the most talented people. The purpose of 

the current research is to identify and rank the indicators of talent management in Astan Qods Razavi. 

This research is applied in terms of purpose, and in terms of research typology, it is among mixed research 

with qualitative and quantitative approach in inductive-comparative paradigm. The current research 

method is fuzzy Delphi. The statistical population of this research is the professors and experts of public 

administration and human resource management in the qualitative section, according to the purpose of the 

research, sampling in this research was done in a targeted manner and in the number of 19 people. The 

statistical population is a quantitative section of senior and middle managers and supervisors of 

subordinate departments of Astan Qods, which was determined using the convenience sampling method 

with a sample size of 83 people. The data collection tool was an interview in the qualitative part and a 

questionnaire in the quantitative part, the validity and reliability of which were confirmed using the CVR 

index, Cohen's kappa test and retest. In the qualitative part, the qualitative data obtained from the 

interviews was done using the MAXQDA2020 software and the coding method, and the quantitative part 

of the research and final analysis was done using the fuzzy Delphi method. Using the qualitative data 

obtained from the exploratory interviews, 24 talent management indicators were identified and then by 

extracting these factors, they were ranked through quantitative research. The results of the research show 

that talent alignment and retention, talent pool, flexibility in the recruitment and retention process, and 

organization policies are the most important indicators of talent management. 
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