
  



 ب

 

 
 

 
 

 
 

 

 دانشگاه آزاد اسلامي واحد دهاقان

 گروه آموزشي مديريت دولتي -دانشكـده مديريت 

 ( در رشته مديريت دولتيPH.D) رساله براي دريافت درجه دکتري

 گرايش: منابع انساني

 

 عنوان:

 ندهیآ رانیمدل توسعه مد تبیینو  یطراح

 یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تیریبر مدیمبتن
 

 کل کشور )ستاد مرکزی( تأمین اجتماعیطالعه: سازمان مورد م

 
 

 استاد راهنما:

 دکتر سید محمدرضا داودی
 

 

 استاد مشاور:

 دکتر سیدحمیدرضا میرطاووسی

 

 

 دانشجو:

 حسن عسلی
 

 

 

 1401زمستان 



 ج

 

 دانشگاه آزاد اسلامي واحد دهاقان
 

 بسمه تعالی
 

 نامهتعهدنامه اصالت رساله يا پايان
 

گرايش منابع انسانی که در  –رشته مديريت دولتی  دانش آموخته مقطع دکتری در ن عسلیاينجانب حس

 تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد تبیینو  یطراحارائه » از رساله خود با عنوان 1401تاريخ .../.../

.. ..و درجه ...... .......نمره ......با کسب « کل کشور تأمین اجتماعیی در سازمان تیشخص یهاپیاستعداد و ت

 شوم:بدينوسیله متعهد می، امدفاع نموده

نامه/ رساله حاصل تحقيق و پژوهش انجام شده توسط اينجانب بوده و در مواردی که از دستاوردهای اين پايان .1

ويه موجود، ام، مطابق ضوابط و رنامه، کتاب، مقاله و ... ( استفاده نمودهعلمی و پژوهشی ديگران )اعم از پايان

 ام.نام منبع مورد استفاده و ساير مشخصات آن را در فهرست مربوطه ذکر و درج کرده

ها تر يا بالاتر( در ساير دانشگاهاين پايان نامه/ رساله قبلاً برای دريافت هيچ مدرک تحصيلی )هم سطح، پائين .2

 ارائه نشده است.و مؤسسات آموزش عالی 

برداری اعم از چاپ کتاب، ثبت اختراع و ... ، قصد استفاده و هرگونه بهرهچنانچه بعد از فراغت از تحصيل .3

 نامه/ رساله داشته باشم، از حوزه معاونت پژوهشی واحد مجوزهای مربوطه را اخذ نمايم.از اين پايان

پذيرم و واحد دانشگاهی چنانچه در هر مقطع زمانی خلاف موارد فوق ثابت شود، عواقب ناشی ازآن را می .4

گونه ام هيچجاز است با اينجانب مطابق ضوابط و مقررات رفتار نموده و درصورت ابطال مدرک تحصيلیم

 ادعايی نخواهم داشت.

 

 نام و نام خانوادگی: حسن عسلی 

 تاريخ و امضاء 



 د

 

 صورتجلسه دفاع

 

 

 دانشگاه آزاد اسلامي واحد دهاقان
 گروه آموزشي مديريت دولتي -دانشكـده مديريت 

 ( در رشته مديريت دولتيPH.D) براي دريافت درجه دکتريرساله 
 گرايش: منابع انساني

 

 عنوان:

 ندهیآ رانیمدل توسعه مد تبیینو  یطراح

 یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تیریبر مدیمبتن
 

 کل کشور )ستاد مرکزی( تأمین اجتماعیمورد مطالعه: سازمان 

 

 امضاء به علمیبا مرت استاد راهنما: دکتر سیدمحمدرضا داودی .1

 امضاء با مرتبه علمی استاد مشاور: دکتر سیدحمیدرضا میرطاووسی .2

 امضاء با مرتبه علمی استاد داور داخل گروه: .3

 امضاء با مرتبه علمی استاد داور خارج از گروه: .4

 
 امضاء مدير گروه  

  



 ه

 

 

 

 

دهاقانمعاونت پژوهش وفن آوری واحد   
 

 بسمه تعالی
 
 

 منشور اخلاق پژوهش
 

تا   ا  لای    و  ضببببب   با یاری از خداوند سبببببواان وا به اد   ا ن له ما       تا  داونببببب سبببببو وه وار  اعم لااناا او بببببان و   داشور قام دانبببببو م او ب ود داوش و پژوهش و گاه   اهگاو درای خدا

تا  آزاد اسلامی دبهعهد می گرد ی  اصوا زیر را  انجاو فعالاو های پژوهشی مد گاه ق ارداد وتندن بش ی ، ماداوشجویان واعضاء  یأت ملمی واحدهای داون و     ازآن تخطی نکنی  : 

 .و فاداری   آن ودوری ازهمگونه پنهان سازی حقیقو و تلاش  راس ای پی جویی حقیقو  اصل حقیقو جویی : .1

 نبات ( وسایرصاحبان حق .التزاو   رمایت کامل حقوق پژوهنگران و پژو یدگان )او ان ، حیوان و اصل رمایت حقوق : .2

 .تعهد   رمایت مصالح ملی و گاه داشتن پیشب د وتوسعه کشور  ک یه مماحل پژوهش  مادی ومعنوی :  اصل مالکاو .3

 .تعهد   رمایت مصالح ملی و  گاه داشتن پیشب د وتوسعه کشور  ک یه مماحل پژوهش  اصل موافع ملی : .4

 تواب ازهمگونه درانبداری غی ملمی وحفاظو ازامواا ، تجهیزات وموابع  اختیار تعهد   اج اصل رمایت اگصاف وامانت :  .5

 تعهد   صیانت ازاس ار واطلامات  ح مانه ا  اد ، سازمان ها وکشوروک یه ا  اد ونهادهای ممتبط با تحقیق . اصل راز داری : .6

 انب ن د وخودداری ازهمگونه حرمو شکنی . : تعهد   رمایت حری  ها وحرمو ها  انجاو تحقی ات ورمایت در اصل احت او .7

کاران  ملمی و داوشجویان   غی  ازمواردی له دنع قانونی دارد  اصل ترویج : .8  .تعهد   رواج داوش واشاعه ن ایج تحقی ات وانبه اا آن   هن

 ه حوز  مل  وپژوهش ر ا  شائبه های غی ملمی می آلایود .التزاو   لائت جویی از همگونه رف ار غی  حرفه ای واملاو موضع  وسبت   ک انی ل اصل لائت : .9

 

  



 و

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ت دی    

 ، دلیل وجود هستی ساحو م دم مهدی فاطمه
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       له ه وار  یاوری دلسوز و پشتیبانی  اک  و مطمئن  هگس  فداکارو،مه بانت  ن هم ا  زندگی ، 

 .اند های زندگی لای  بود دشواری   و   ها سختی

زیزو  .له وجودشان مایه آرامش من اسو بهار و باران ع
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تارشاینان  منکل  رساله    لای   ا ن  ن
 دارو. را  قدردانی و تنکر بود، کناابسیار 

 ا ن مناور  زحمو له سیدحمیدرضا می طاوسیدکت  جواب آقای اس اد  حت و از 

دبهقبل را  رساله
 ننای .تنکر می شدند؛ 
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 چکیده

حضور  .دينما دايپ یمضاعف تيحوزه اهم نيکه ا دهيباعث گرد یدر حوزه منابع انسان رياخ انيتحولات سال

تنوع نيروی ديجيتال، افزايش  تحولاتهای گوناگون، توسعه اينترنت و ها و خواستههای جديد با نگرشنسل

حال اهميتی همگی باعث شده تا مديريت منابع انسانی پيچيدگی و در عين، انسانی از نظر جنسيت، قوميت، مليت

. کار گيرنده ب را ترين افراد در سطوح مديريتیمتخصص کنندی میسع هاسازمان .دبيش از پيش داشته باش

استفاده  پردازد.های دخيل در اين زمينه میاع موقعيت، به بررسی انوکليدیشاهنيز به عنوان  استعداد مديريت

 مهدف از انجا. دهدسازمان را در مسير صحيح قرار میو شود صحيح از استعدادها، باعث موفقيت کارها می

 ی باتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد تبيينو  یپژوهش طراح نيا

پژوهش از نظر هدف،  نياست. ا)ستاد مرکزی(  کل کشور تأمين اجتماعیر سازمان د بنياد داده رويکرد

)آميخته( با استفاده از  یو کم یفياست که به صورت ک یو از نظر روش، اکتشاف ایتوسعه -یکاربرد

ها( داده یاست. ابزار پژوهش )گردآور رفتهيصورت پذ تاييدی یعامل ليو تحل اديداده بن هينظر یهاروش

 انجام شده یهاحاصل از مصاحبه یهاداده ،یانهيزم هياز روش نظر یريگبود. با بهره ساختارمندمهيصاحبه نم

 یباز، محور یسه مرحله کدگذار یط تأمين اجتماعیسازمان  طينفر از نخبگان و متخصصان واجد شرا 17با 

 نيکه ا یميدر قالب مدل پارادا یکل مقوله 19شاخص  بدست آمد.  68و در نهايت  ليو تحل هيتجز یو انتخاب

 ،دانش و مهارت کارکنان(، مناسب نشيعدم گز ،یعوامل سازمان ،یط علىّ )عوامل فرديشرا رندهيعوامل دربرگ

 ی،)بستر سازمان ایزمينه طي(، شرایتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريمد بریمبتن ندهيآ راني)مد یمحور دهيپد

، (یتيريمد عوامل ،یفرد عوامل، یگر )عوامل روانمداخله طيستعداد(، شراا یريانتخاب استعدادها، بکارگ

 ینگرندهيآ ،یپرور نيو کارکنان، تناسب شغل و شاغل، جانش رانيمد یسازاستعداد، توانمند یابيراهبردها )منبع

 یهاداده ،یدر بخش کم ( است.یساز ندهيآ ،یهمگان تيرضا ،یسازمان جي)نتا امدهايو راهبرد شناختی( و پ

های شد. در خروجی ليتحل AMOS با کمک نرم افزار تاييدی یعامل ليبدست آمده از پرسشنامه تحل

بوده و ضرايب معناداری مدل نيز  3/0بالاتر از  هابارهای عاملی همه گويه ،افزارتحليل عاملی تأييدی نرم

بلکه روابط بين اجزای مدل نيز مورد  ،شنامهبنابراين نه تنها روايی و پايايی پرس .باشندمی 96/1بالاتر از 

 بودن مدل است. های جداول برازش نيز حاکی از مناسبشاخص. است تأييد

 

  .تأمين اجتماعیسازمان  ی،تيشخص یهاپيت ،استعداد تيريمد ،ندهيآ رانيتوسعه مد: هاکلیدواژه
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 مقدمه

 بنابراين. هستند هاانسان ها،سازمان اين وليانمت و هاستسازمان عصر حاضر، عصر دانيممی که همانطور

 تواندمی انسانی منابع صحيح مديريت. برد نام را انسانی منابع سازمان، در موجود منابع مهمترين از توانمی

 هستند روبرو مشکلاتی با انسانی منابع زمينه در سازمانها بيشتر. گردد منابع تمامی رفت هدر کاهش باعث

 هايی برای بروزهای بالقوه کارکنان و يا عدم ايجاد زمينهتوان عدم توجه مدير به قابليتمی آنها مهمترين از که

 پرورش و استخدام، تربيت انتخاب، شناسايی، توانمی را انسانی منابع ها را نام برد. مديريتاين قابليت

 ايرانی هایسازمان در که ستا ذکر قابل نمود. تعريف سازمان اهداف به نيل منظور به انسانی نيروهای

 است. گرفته قرار توجه مورد استعداد مديريت نظير گوناگونی هایقالب در انسانی منابع توسعه مبحث

 فرآيندهای همه به متعلق استعداد مديريت که شد ثابت دنيا سطح در برتر هایشرکت هایتجربه در همچنين

 انسانی منابع توسعه فرآيندهای از يک هر پويا، در سيستم يک نعنوا به را آن بايد و است انسانی منابع توسعه

 ارتقاء پرورش، استخدام، شناسايی، جهت نيز سيستمی استعداد مديريت ديدگاه اين با بنابراين. کرد نهادينه

 ازني مورد رفتارهای و مهارتها ،دانش بر انتخاب هنگام در هاسازمان بيشتر باشد.نگهداشت نيروی انسانی می و

 خواهندمی نيز هاسازمان برخی .شاغل( و شغل )تناسب کنندمی تاکيد سازمانی هاینقش در وظيفه انجام برای

  باشد.می کار و کسب نتايج به دنبال تحقق سازمان توان کردنبهينه هدف با مستعد فرد يابند اطمينان

 هاسازمان منظور، بدين. آن از فراتر گاه و تاس برخوردار اثربخش کار برای نظر مورد مهارتهای از برگزيده فرد

 و بالقوه استعدادهای آن طبق بتوانند تا هستند رو به رو آينده در و حاضر حال در نيازهايی چه با بدانند بايد

نگری يندهآ لذا. کنند مديريت استعدادها بر باشند قادر ديگر، عبارت به و شناسايی کارکنان ميان از را بالفعل

 تجسم به ت،ثبا يا تغيير ملاعو و لگوهاا ،منابع تحليل و تجزيه از دهستفاا با که ستا هايیتلاش مجموعه

 مدت دراز سیربر ایبر سيستماتيک شتلا نگریآينده. پردازدمی هاآن ایبر ريزیبرنامه و هبالقو هایآينده

 تتحقيقا يربنايیز هایحوزه و نوظهور هایپديده شناسايی منظوربه جامعه و محيط وری،فنا ،علم هيندآ

 وزمرا نجها در ينابنابر. باشد شتهدابر در را دیقتصاا و جتماعیا منافع بيشترين که باشدمی تژيکاسترا

 ست. ا تصميم بر مؤثر هایمؤلفه و تتصميما بر اریثرگذا لنباد به که ستا ورتضر يک نگریآينده

 عملياتی و نظری تعاريف ها(،سوال) اهداف حاضر، پژوهش ضرورت و اهميت مسئله، بيان به اين فصل در

 .است شده پرداخته متغيرها

  



4 

 

 بیان مساله -1-1

حضور  .دينما دايپ یمضاعف تيحوزه اهم نيکه ا دهيباعث گرد یدر حوزه منابع انسان رياخ انيتحولات سال

 تال، افزايش تنوع نيروی انسانیديجي تحولاتهای گوناگون، توسعه اينترنت و ها و خواستههای جديد با نگرشنسل

حال اهميتی بيش همگی باعث شده تا مديريت منابع انسانی پيچيدگی و در عين، از نظر جنسيت، قوميت، مليت

 امروزه. به کار گيرند را ترين افراد در سطوح مديريتیمتخصص کنندی میسع هاسازمان لذا .داز پيش داشته باش

 عنوان به انسانی سرمايه رقابتی، مزيت و جديد هاینوآوری تغيير، حال در دائماً هایمحيط دوجو دليل به

 هميشه از بيش را معاصر کار محيط آفرين ارزش منبع اين و شده قلمداد سازمانها سرمايه مهمترين

 برمبتنی رويکرد با مطابق هايیروش ايجاد طريق از تنها هاسازمان 1بارنی عقيده به. است کرده تررقابتی

به واسطه تغيير و  يابندمی دست پايدار رقابتی مزيت به ،باشد مشکل رقبا ساير برای آن از تقليد که منابع

 نيز لزوماً بايد تغيير کند.  2محيط، مديريت منابع انسانی

(. 2120و همکاران،3)ايشيدادهند، ارائه می را قيدق آينده هایبينیبالا احتمالاً پيش يیبا توانا رانيمد در واقع

و  ( 2021و همکاران،  4)کوها یافهيوظ یهاها و مهارتیتوانمندتوسعه  در تيرينحوه مد انيها در بتيقابل

و  دنينظم بخش نيو همچن (2021،  و همکاران  5ها )کاپالدوسازمان یراهبرد یهابا برنامه یهمراستاساز

 کنندیم فايادر مديريت منابع انسانی  را  یمهم اريکنند، نقش بسیسازمانها کسب م نيآنچه ا یسازکپارچهي

 (.2012و همکاران،  6)هيمريکس

 .(7،2019است )بارخويزن و گومبد گرفته قرار محققان از بسياری توجه مورد گذشته دهه دو در استعداد مديريت

 ؛1920، 8)موکگوجوا است مختلف سازمانی و فردی پيامدهای برای کنندهبينیپيش پتانسيل دارای چرا که

و   10کاستانيو-کند )پاگان( و مزيت رقابتی برای سازمان ايجاد می2020، 9؛ بارخويزن و همکاران2020ماسال،

 (.2022و همکاران، 11)کائوناکنايو سازمانی محسوب می شود عملکرد ( و تعديل کننده مناسبی برای2022همکاران،

 و کشف بايد ها موهبت اين. شوند می متولد فرد به منحصر موهبت يک با افراد که باورند اين بر نويسندگان

 دستيابی در تا سازد قادر را آنها و شوند شناخته کار محيط در استعداد يک عنوان به افراد تا شوند داده پرورش

 تمايل ؛ اين ويژگی ها با(2010، گومبد و بارخويزن)باشند داشته متمايز و ارزشمند سهمی سازمانی اهداف به

                                                           
1 Barney 
2 Human Resource Management (HRM( 
3  Ishida 
4 Koha 
5 Capaldo 
6 Himrix 
7 Barkhuizen & Gumede 
8 Mokgojwa 
9 Barkhuizen 
10Pagan-Castaño  
11Kaewnaknaew  
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 مديريت مورد در(. 2015 بارخويزن،) شودمی تکميل اشتغال اصلی هایمهارت حفظ و کسب برای توانايی و

 ،1ابيلی) است اصلی هایمهارت «حفظ» و «توسعه» ،«جذب» مفاهيم شامل تعاريف اکثر رسدمی نظر به استعداد

 ،«يکپارچه فرآيندهای و هاسيستم» عنوان به استعداد مديريت تعريف با محققان برخی (.2014 ،2فيتزجرالد ،2016

 مديريت به «تراستراتژيک» رويکرد از «پايداری» و «رقابتی مزيت» ،«تجاری اهداف به دستيابی» ،«شرکتی استراتژی»

 ستنجايا در حال حاضر ندهيواقع آ در (.2015 و همکاران، 4اسپارو ؛2009 ،3ملاحی و کنند)کولينگزمی نگاه استعداد

 یتزلزل در عملکرد سنت جادينه تنها باعث ا یتيريمد تحولات مل است. بدون شک،و به طور مداوم در حال تکا

 .(2019 ،5سي)کلاو شودها میدر سازمان استعداد تيريمد یبرا یفرصتبلکه  شودیمن یو مستقر در منابع انسان

 و یورافن، یکيزيف طيکه در آن محای تجربه. شودیم ليکارمند تبد یاستعداد به معمار سازمان تيريمد

مرتبط ثابت  قاتيتحق (2017، 6شده است )مورگان کپارچهی يداريپا نيرينقطه ش کي جاديا یبرا فرهنگ

و  رانيمد یمنيا یهاینگران ،یمني، دانش ایمنيا زهي، انگیمنيا ، جویمختلف رهبر یهاکرده است، سبک

احساس تعلق  کارکنان، یروانشناخت ینمي، تجربه اگريطرف د ازو و رفاه کارکنان  تيتعهد به امن وسرپرستان 

 شودیم یمنيباعث بهبود عملکرد ا رايز گذار است،ريتأثو مهم  ازماناعتماد کارمندان به س در یمنيا فتارو ر

معتقدند که سازمان  آنها کنند،یکارمندان اعتماد م یاست که وقت نيمتقابل ا هينظر. (2020همکاران ، و وي)ل

با  یمنيخاص ا یتهاي، کارمندان با مشارکت فعال در فعالنيبنابرا داندیخانواده م یعنوان اعضاه آنها را ب

. کنندیخود را بازپرداخت م یها، سازمانیمنيدر مورد ا ینگران جاديپرداخت و ا ، خودیکمک، همکار

 یمنيرفتار ا شيدر افزا یاواسطه نقش ايکننده ليدهد که اعتماد تعدیمطالعات خاص نشان م اگرچه

 رياند که روابط اعتماد را تحت تأثقرار داده ريرا تحت تأث یعوامل گرانيد یمنيبهبود عملکرد ا ايکارکنان 

  (.2020همکاران ، و 7وي)ل .دهدیقرار م

 یافراد به منظور اجرا تيريو مد یريبه کارگ ،يیشناسا یبرا ندهاياز فرا یاستعداد مجموعه کامل تيريمد

 کارکنان مؤثرند، اتيکه در چرخه ح ندهايفرا نيسازمان است. ا ازيکسب و کار مورد ن یاستراتژ زيآمتيموفق

 .استعدادها و توسعه استعدادها تو نگهداش یشوند: جذب استعدادها، همسوسازیم ميتقس یبه سه حوزه اصل

مدل در  نير است او راپ پسيليف یعامل 4استعداد، مدل  تيريمد نهيارائه شده در زم یهامدل نياز متداولتر یکي

  (.1397، ديو پورسع ميحک رزاي)م باشدیتوسعه و نگهداشت کارکنان با استعداد م ،یابيعوامل جذب، ارز رندهيبرگ

با کننده گر کشور و دارابودن بيشترين مراجعهبعنوان بزرگترين نهاد بيمه تأمين اجتماعیسازمان  وزهمرا

 موقعيت ويژه، حساس و اساسی يکدر مرگ، ولد تا بعد از گستره وسيع خدمات در بازه زمانی قبل از ت

                                                           
1 Abili 
2 Fitzgerald 
3 Collings & Mellahi 
4 Sparrow  
5 Claus 
6 Morgan 
7 Lio 
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 منجمله افزايش روزافزون بيمه شدگان و مستمری بگيران، ن،ناروی آپيش یاـالشهـچ بر غلبه وگرفته  ارقر

 شتندا ونبد ،سرعت فزاينده تکنولوژی و مديريت پاسخگويی مناسب به بيش از نيمی از جمعيت کشور

 سمت هـب سازمان ينا ينابنابر. باشدنمی مکانپذيرا شوند،مديران آينده سازمان میکه  ادستعدا با نکنارکا

در اين راستا  دارد.ماهر و تربيت مديران آينده گام برمی ادرـفا شتانگهدو  بجذ ایبر نوينی یهایتژاسترا

 ه در سالهای آتیبرای بکارگيری مديران آيند 1398دستور اداری در شهريورماه سال  تأمين اجتماعیسازمان 

 (باشدسال می 28با سابقه  کار  تأمين اجتماعیکه خود از  کارکنان سازمان )  صادر کرده است که ذهن پژوهشگر را 

آن داشت تا با چنين تحقيقی بتواند به سازمان مذکور )بعنوان بزرگترين نهاد عمومی غيردولتی کشور که  بر

جمعيت کل کشور( و ساير سازمانها کمک و  %53، ميليون نفر 44جمعيت تحت پوشش آن بيش از 

 ارائه نمايد. های شخصيتی بر مديريت استعداد و تيپبرای توسعه مديران آينده مبتنی راهکاری

 یهایگيژو یکه دارا یدهد افرادیهستند که نشان م یتيشخص اتيخصوص یدهد برخینشان م قاتيتحق

 و شناخت ميان اين در کندیم دايدست پ یشتريب تيموفقبه  باشند،میشان متناسب با شغل یتيشخص

 به دستيابی جهت کارکنان هدايت نحوه که مديران فرد به منحصر هایويژگی و ظرفيت استعداد، مديريت

 آنان شخصيتی خصوصيات به افراد رفتار زيرا دارد. توجهی قابل اهميت دارند، برعهده را سازمان اهداف

 ترجيحات از گرفته نشأتکنند، می اتخاذ که مديريتی سبک و نبوده مستثنی قاعده اين از يزن مديران و دارد، بستگی

  .(1399يگانه، باشد. )سليمی و منتخبمی آنان شخصيتی هایو تيپ هاويژگی و

 تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيتوسعه مد برای مدلسوال اصلی پژوهش اين است که ا توجه به مطالب عنوان شده ب

 ؟شودمی  نییو تب یطراحچگونه  کل کشور تأمین اجتماعیدر سازمان  یتیشخص یهاپیتو عداد است
 

 

 اهمیت و ضرورت انجام تحقیق -2-1

های هايی است که از همه امکانات بالقوه و بالفعل خود برای رويارويی با چالشآينده متعلق به سازمان

های ان های توسعه يافته است و سازمانه برخورداری از سازم. پيش نياز يک جامعه توسعه يافتجديد بهره گيرند

 هایبه منزله سرمايه يافته نيز قدرت و اقتدار واقعی خود را به واسطه وجود منابع انسانی متخصصتوسعه

، گونه تغييراجرای هر لاًمديران در موفقيت و اجرای تصميمات سازمانی و اصو .استراتژيک بدست می آورند

 ،بر تنوع، نشان داده شدز در اجرای مديريت استعداد مبتنیناپذير دارند. در جامعه مورد مطالعه نينقشی انکار

دستان خود بر ايجاد صميميت و همدلی تأکيد دارند و در ارتباطات خود احترام زيرمديرانی که در رابطه با 

گرفته و در موقعيتهای مختلف حامی هر فرصتی برای انگيزش افراد بهرهدهند و از قرار میو کرامت را اولويت 

هايی چون جلب اعتماد، تقويت همکاری، دادن شاخصقرار اولويتکارکنان هستند و رفتارهای کاری آنها با 

ک و تعهد به سازمان باشند؛ پذيرش سبک شخصی افراد، کمالگرايی، موافق تغيير و ريس صبر و عدم تعجيل،

 تنوع هستند. بر کننده مديريت استعداد مبتنیايجاد



7 

 

 ایرشته ميان علوم پژوهشگران و صاحبنظران اخير قرن نيم در. است انسانی هایفعاليت اغلب آرمان توسعه،

 در ولی ،کنندمی مطرح را اجتماعی و سياسی فرهنگی، اقتصادی، هایمولفه و متغيرها توسعه، به نيل برای

 کنندمی للااستد چنين ،ایحرفه مديريت پارادايم ينتبي و طرح با سو يک از پژوهشگران از برخی اخير دهه

 ملی و سازمانی پايدار توسعه سمت به حرکت برای اساسی متغيرهای از يکی عنوان به ایحرفه مديريت که

 است اين بيانگر نوين هایپارادايم و هامدل ديگر، عبارت به( 2017)عاشقی و قهرمانی، .است ناپذير اجتناب

 بلکه تکنولوژی، نه فيزيکی، منابع و دارايی نه کار، نيروی نه رو،پيش آينده در هازمانسا قدرت منبع که

 ديجيتال فضای غلبه چگونگی تبيين و تحليل با ديگر، سوی از و بود خواهند شايسته رهبران و مديران

 و طراحی در رقابتی مزيت که کنندمی اشاره آن، از ناشی لحظه به لحظه تغييرات و کار و کسب مختلف ابعاد بر

 موضوعی چنين تحقق و بوده محصور ديجيتالی کار و کسب مدل برمبتنی و جديد محصولات و خدمات معرفی

 گفت توانمی عبارتی به .دانندمی هوشمند انسانی سرمايه و استعدادها مديريت به منوط را  کار و کسب هر در

 توسعه يا استعداد با انسانی منابع شايستگی و مهارت نش،دا سازمانها، ها،دولت ها،ملت قدرت و ارزش معيار

 و ندناميد مديران چالش دوره را آينده عصر ،پژوهشگران از ديگر برخی همچنين .بود خواهد آنها استعداد

 شايسته مديران و رهبران که شد خواهند امور زمامدار جهان در ملتهايی و کشورها آينده در کنندمی اشاره

 (.1398 ،)عاشقی باشند داشته اختيار در امور مديريت و رهبری برای داستعدا با و

 ،یدر گستره عموم یاقتصاد -یاجتماع تيبا هو ،ینسل نيب یردولتيغ ینهاد عموم کي ،تأمين اجتماعیسازمان 

، نهاد نياست. ا یاجتماع یهامهيبر اصول بیمبتن یقانون یهاتيارائه دهنده حما نيتریو محور نيترجامع

سازمان  نيا .کارگر، کارفرما و دولت اتکاء دارد يیگراهاست و بر اصل سه جانب یو مال یاستقلال ادار یدارا

 بر محاسباتیو مبتن یدر چارچوب الزامات قانون یو درمان یاجتماع یهامهيو گسترش انواع ب ميبا اجرا، تعم

 تياحساس امن قيکشور و تعم داريتوسعه پا نديکار در فرآ یروياز ن یبانيدر پشت یاساس ینقش ،یامهيب

و با  یراهبرد تيمز نيبه عنوان مهمتر یانسان یهاهيبر سرما هيسازمان، با تک به عهده دارد. یاقتصاد -یاجتماع

 کسب و کار، یو اثربخش در فضا ايحضور پو قياز طر نينو یهایو فناور یعلم یدستاوردها نياستفاده از آخر

 یارتقااز منابع و  انتيو ص نفعانيبه ذ یهنگام تعهدات قانونهو انجام ب يیو پاسخگو تيافخود را متعهد به شف

بتواند  شود تا. لذا مديريت صحيح منابع انسانی جزء ملزومات آن محسوب میداندیخود م ريارزش ذخا

 یاحرفهوسعه انتخاب و ت ص،يعبارت است از تشخرا که استعداد  تيريمفهوم مداهداف خود را محقق کند و 

طور  به را به صورت واقعی دنبال نمايد. در حال رشد سازمان یهایازمنديکارکنان و رهبران براساس ن

 :است تيحائز اهم لياستعداد به دو دل تيريمد یکل

 یدهد که سازمان به طور موفق استعدادهایرا به سازمان م نانياطم نياستعداد ا تيريآن است که مد اول لیدل

 کند. یم یخود را به دست آورده و نگهدار یرشد و بقا یبرا یضرور
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 نياز بهتر ستهيشا رانيبه مد ازيشوند. نکارکنان به سازمان علاقمند می لهيوس نياست که بد نيا دوم لیدل

 باشدمیاست که در حال رشد و توسعه  تأمين اجتماعی سازمان ژهيهمه سازمانها به و یتهايو اولو ازهاين

و سرپرستان  رانيسازمانها به مد ازي. از آنجا که نکندیرا جستجو و دنبال م یشتريب یو برتر تيو موفق

کارکنان  یهاها و قابليتو پرورش مهارت هايکشف توانمند یابياستعداد ندياست، لذا فرا یشگيتوانمند هم

 داشته باشد.مستمر و دائمی ینديفرا ديبا استعداد با

 ازهاين زيامر ن نيا لياند. دلخود را از دست داده يیکارا ک،يبوروکرات یهاه روشب یامروزه، رفتار سازمان

 یهاها و بخششدن شرکتیاست که خود باعث رقابت انيکار و مشتر یرويگوناگون ن یهاو خواسته

و افزايش  هاشرکت و انيمشتر یهاخواسته یرآوو فراهم راتييتغ نيبه ا يیپاسخگو یاست. برا یديتول

وزافزون تکنولوژی در فضای ديجيتال و ارائه خدمات در بزرگترين سازمان غيردولتی کشور با بيشترين ر

کارکنان با استعداد  ازمندين تأمين اجتماعیسازمان  جمعيت کل کشور( %53جمعيت تحت پوشش ) بالغ بر 

 یدهبا جهت دين، بانخبگا نيضمن حفظ اباشد. می های شخصيتی مناسببا ويژگی مواقع نخبه یو در برخ

، تا نوآوری اتفاق بيفتد. از طرفی سازمان فراهم آورند یرا برا یريپذيیايو پو و رقابت، شرفتيآنان موجبات پ

شخصيتی آنهاست.  هایوری هر سازمانی، بحث منابع انسانی در اختيار و ويژگیز جمله عوامل موثر بر بهرها

 به افراد دارای آن خصوصيات در دستيابی بههستند که  یخصوصيات شخصيت دهد برخیتحقيقات نشان می

 (1997،)رابينز کند.کمک میموفقيت بيشتر 

 «فردی، گروهی و سازمانی»را در سه سطح  وریبهرهرابينز در قالب الگويی رفتاری، عوامل موثر بر 

های ک و توانايیعواملی چون شخصيت، ارزش، نگرش، ادرا «سطح فردی»بندی کرد. از ديدگاه وی در دسته

فردی به عنوان متغيرهای مستقل قابل بررسی بوده و کارکنانی که از نظر روحی، روانی و شخصيتی با کار 

وری تر بهرهلايافتن سازمان به سطوح باجين شده باشند ميتوانند باعث دستخود تناسب داشته و در واقع با آن ع

زيادی  هایشاخص ندهيآ رانيمدتوسعه اگرچه برای  دانيممی. همانطور که (1391،همکاران )انصاری وشوند 

، ليکن در اين پژوهش مهمترين مطالعات و انددرباره آن پرداخته بررسیوجود دارد که محققان به 

های قبلی طراحی و  آزمون مدلی های کاربردی مورد بررسی قرار گرفته است و تاکنون در پژوهششاخص

در نهادهای عمومی  یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدمبتنیده برای بررسی توسعه مديران آين

نمودن در تکميل "ضرورت پژوهش حاضر "و از اين حيث يران مورد بررسی قرار نگرفته است در ا غيردولتی

گستره  یبشر ازين کيامروزه به عنوان  تأمين اجتماعیشود چرا که سازمان های قبلی آشکار میپژوهش

  .خود قرار داده است ريتحت تاث یاکثر انسانها را به نوع یفراگرفته و زندگايران و جهان  دررا  یعيوس
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تاثير متغير تيپ شخصيتی  "( در پژوهشی با عنوان 1400شفاعت و همکاران ) هرچند تحقيقاتی توسط

ت استعداد طراحی مدل مديري "( در پژوهشی با عنوان 1400بابايی و همکاران )،  "مديران بر مديريت سود

توسعه استعداد فراگير به  " ( در پژوهشی با عنوان2022) کلينان و همکاران، "برای مديران دوره متوسطه

 ( در پژوهشی با عنوان2022) کاستانيو و همکاران پاگانو " عنوان يک رويکرد کليدی مديريت استعداد

از  .انجام نشده است پژوهش فعلیوان انجام شده، اما پژوهشی با عن "آينده در مديريت استعداد چيست؟ "

تواند به مديران سازمانهای دولتی و نهادهای عمومی می تأمين اجتماعیسازمان در  اين پژوهش انجام اين رو 

 کمک شايانی دهد.  برای رفع نيازهای مديريتی جامعه غيردولتی
 

 اهداف تحقیق -3-1

 هدف علمی -1-3-1

 تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدمبتنی ندهيآ رانيمدل توسعه مد نبييتطراحی و 

 )ستاد مرکزی( کل کشور
 
 

 اهداف عملی -2-3-1

 یهاپياستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد تبيينو  یطراحعلیّ  طيشرا یبررس -1

 کل کشور تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص

استعداد و  تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد تبيينو  یطراحموثر بر  یدراهبرعوامل  یبررس -2

 کل کشور تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص یهاپيت

استعداد  تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد تبيينو  یطراح گر موثر برعوامل مداخله یبررس -3

 کشورکل  تأمين اجتماعیدر سازمان ی تيشخص یهاپيو ت

استعداد و  تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد تبيينو  یطراح موثر بر یانهيعوامل زم یبررس -4

 کل کشور تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص یهاپيت

 یهاپياستعداد و ت تيريبر مدمبتنی ندهيآ رانيمدل توسعه مد تبيينو  یطراح موثر بر یامدهايپ یبررس -5

 کل کشور أمين اجتماعیتدر سازمان  یتيشخص

 بررسی وضعيت اعتبار مدل طراحی شده و آزمون فرضيات مستخرج از آن  -6
 

 

  قیتحق هایوالس -4-1

 یسوال اصل -1-4-1

 تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد نييو تب یطراح

 کل کشور چگونه است؟
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    یفرع هایالسو -1-4-2
در  یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيتوسعه مد یمدل برا یطراح جاديا علی طيشرا -1

 ؟کل کشور چگونه است تأمين اجتماعیسازمان 

 یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيبه توسعه مد دنيرس یبرا یيچه راهبردها -2
 کل کشور وجود دارد؟ یتأمين اجتماعسازمان 

 یهاپياستعداد و ت تيريبر مدمبتنی ندهيآ رانيمدل توسعه مد نييو تب یگر موثر بر طراحعوامل مداخله -3
 کل کشور چگونه است؟ تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص

 یهاپياستعداد و ت تيريبر مدمبتنی ندهيآ رانيمدل توسعه مد نييو تب یموثر بر طراح یانهيعوامل زم -4

 کل کشور چگونه است؟ تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص

 ست؟يسازمان چ یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدمبتنی ندهيآ رانيموثر بر توسعه مد یامدهايپ -5

 ؟چگونه است بررسی وضعيت اعتبار مدل طراحی شده و آزمون فرضيات مستخرج از آن -6

 

 روش تحقیق -5-1

 یهاپياستعداد و ت تيريبر مدمبتنی ندهيآ رانيمدل توسعه مد نييتب» ،ن پژوهشتوجه به اينکه هدف ايبا  
پژوهش حاضر از نظر هدف  ،باشدمی «(یکل کشور )ستاد مرکز تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص

 -کيفیها از نوع از نظر ماهيت داده ی وها پيمايش مقطعاز نظر زمان گردآوری دادهای، توسعه –کاربردی 
ای و جستجو در ادبيات و های پژوهش از مطالعات کتابخانهبرای پاسخگويی به سوال .باشدی)آميخته( م میک

پژوهش از روشهای  هایلبررسی سوا برای.  شودیپيشينه نظری مرتبط با موضوع، مصاحبه، پرسشنامه استفاده م
های اکتشافی است. ت از نوع پژوهشحاضر از نظر ماهي پژوهش. گرددیآمار توصيفی و استنباطی استفاده م

ها برای يافتن درک عميق از آوری الگوها و ايدهها، به جای آزمون فرضيه، هدف جمعاين نوع پژوهش در
ها، شود که در حقيقت ترکيب روشموضوع است. برای اين منظور از رويکرد پژوهش آميخته استفاده می

ذاتی و نقايص موجود در  برسوگيریآمدن دف از آن، فائقاست و ه کيفی و کمیرويکردها و فنون پژوهش 
 بنابراين باتوجه به رويکرد در پيش گرفته شده، روش به کار رفته در اين پژوهش،. هريک از روشهای پژوهش است

است که به روش پژوهش آميخته معروف است. اما از آنجا که در اين پژوهش،  کيفی و کمیترکيبی از روشهای 
 روش اين پژوهش، آميخته اکتشافی است. شوند،یآوری مهای کمی جمعهای کيفی و سپس دادهابتدا داده

منظور طراحی مدل از توجه به سير توسعه نياز پژوهش برای کشف متغيرهای موجود در پژوهش به  با
کل  ماعیتأمين اجتسازمان غيراحتمالی  یريگاستفاده از روش نمونه با روش استقرايی استفاده خواهد شد.

با استفاده  سازمان،ديران مبا  ساختارمندنيمه پس از انجام مصاحبه .برای نمونه انتخاب شدکشور )ستاد مرکزی( 
 ها و استخراج نتايج روی آورده شد.به تحليل داده گرندد تئوریاز روش 
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 جنبه نوآورانه تحقیق -6-1

 يکپارچه و جامع مدل که است اين بر باور ربی،تج مطالعات و پژوهش عملی و علمی خلاء به توجه باامروزه 

و نحوه برخورد با شرکاء اجتماعی سازمان  پاسخگويی ادبيات در و تجربی نظری هایپيشرفت ايجاد منظور به

است. استخدام و بکارگيری مديران آينده  نياز ( موردتأمين اجتماعیبگيران )کارفرما، کارگران، دولت و مستمری

ای باشند که بتواند با بهترين کيفيت های شخصيتی به گونهبايست از لحاظ استعداد و تيپیاين سازمان که م

 انجام . لذااستها و نيازهای اساسی پاسخگوی بزرگترين جمعيت تحت پوشش کشور باشند، از اولويت

 یسانها را به نوعاکثر ان یگستره زندگ یبشر ازين کيامروزه به عنوان که  تأمين اجتماعی سطح در جامع پژوهشی

 .است اهميت حائز جامعه نيازهای قبال ، ضرورت دارد. بنابراين اين امر درخود قرار داده است ريتحت تاث

 .بخشد وسعت ترعميق با نگاهی را موضوع اين متفاوت، ديدگاهی و منظر از تا کندمی تلاش پژوهش اين همچنين

 تيريمد مدل یطراح »( پژوهشی با عنوان 1400همکاران ) ، بابايی وهای داخلیپژوهشبا توجه به از سويی 

( پژوهشی با عنوان 1399شفيعی و همکاران ) وبا روش تحليل محتوا « متوسطه دوره رانيمد یبرا استعداد

 یعصب یهاشبکه کرديبا استفاده از رو یشغل تيدرون سازمان با موفق طيو مح یتيشخص پيرابطه ت نييتع»

پژوهشی  (2022کيلينان و همکاران ) های خارجی،و با توجه به پژوهشتحليلی  -یبا روش مقطع «یمصنوع

 اتيادب بر یمروربا روش « استعداد تيريمد یديکل کرديرو کي عنوان به ريفراگ استعداد توسعه»با عنوان 

ر ادغام د یاستعداد و کارکرد منابع انسان تيريمد» ( پژوهشی با عنوان 2020و ليو و همکاران ) کيستماتيس

. اما پژوهش با روش کيفی مورد بررسی قرار دادند« یدو فرهنگ تيهو ري: نقش و تاثیفرهنگ نيو اکتساب ب

 طراحی و تبيين بر موثر عوامل و هامولفه شناسايی دنبالحاضر که به روش آميخته اکتشافی انجام شده به 

کل کشور  تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيتوسعه مدمدل 

پژوهشی با  باشد و به لحاظ نوآوری تاکنونمی کمی بصورت آنها آزمون و کيفی بصورت)ستاد مرکزی( 

به صورت توامان به روش  «های شخصيتی و مديريت استعدادمديران آينده ، تيپ» بکارگيری هر سه مولفه 

 اکتشافی صورت نگرفته است.  –آميخته 
 

 

 

 قلمروهای تحقیق -7-1

 قلمرو موضوعی -1-7-1

 نييتب یبرا یارائه چهارچوبهای مباحث مديريت دولتی است که  به منظور اين پژوهش از زيرمجموعه  

کل  تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدمبتنی ندهيآ رانيمدل توسعه مد

 .انجام شده است (یکشور )ستاد مرکز
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 قلمرو  مکانی -2-7-1

 انجام شده است.تهران، خيابان آزادی  در  مستقر (ی)ستاد مرکز کل کشور تأمين اجتماعیاين پژوهش در سازمان 
 

 

 قلمرو زمانی -3-7-1

مراحل ، هاآوری دادهانجام مصاحبه و جمع. پس از تصويب گرديد 1399ژوهش در دی ماه موضوع اين پ

 بندی گرديد.  جمع 1401تحقيق تا شهريورماه 

 

 تعريف اصطلاحات -8-1

 تعريف نظری -1-8-1

 استعداد مديريت

 اجرای منظور به افراد مديريت و کارگيری به شناسايی، برای فرايندها از کاملی مجموعه استعداد مديريت

 مؤثرند، کارکنان حيات چرخه در که فرايندها اين. است سازمان نياز مورد کار و کسب استراتژی آميزموفقيت

 استعدادها. توسعه و استعدادها نگهداشت و همسوسازی استعدادها، جذب: شوندمی تقسيم اصلی حوزه سه به

 در مدل اين است راپر و فيليپس عاملی 4 مدل استعداد، مديريت زمينه در شده ارائه هایمدل متداولترين از يکی

 (.1397 پورسعيد، و حکيم ميرزا) باشدمی استعداد با نکارکنا نگهداشت و توسعه ارزيابی، جذب، عوامل برگيرنده
 
 

 شخصیت

 را او که است اکتسابی و موروثی هایکيفيت مجموع شخصيت: گويدمی چنين شخصيت تعريف در فرم اريک

 فکری، ثابت الگوهای شکل که است افراد يا فرد هایويژگی از دسته آن بيانگر شخصيت. کندمی فرد به منحصر

 است،( مشاهده قابل) بيرونی رفتارهای و عواطف تفکر، شامل ما بررسی مورد نظام. آنهاست فتاریر و عاطفی

 است اهميت با بسيار فرد به منحصر و مانندبی شخصيتی ساختن در يکديگر با جنبه سه اين ارتباط ويژه به

 (.1395لار، مهدوی)
 

 های شخصیتیتیپ

سازند. و توصيف رفتار انسان را در موقعيتهای زندگی ممکن می کنندبازده استعدادهای ذهنی را تعيين می 

 ها مخصوصاً بايستی در راهنمايی شغلی و تحصيلی به حساب آيند، چيزی که اغلب به دست فراموشیاين تيپ

 (1370گنجی، )سپرده شده است 
 

 

 مديران آينده

 یرا داشته باشند و بتوانند راه حل مناسب ندهيآ یرخدادها ینيبشيپ يیدارند که توانا ازين یرانيسازمانها به مد

و  هاینگران دها،ي، مقاصد، امها، اهدافآرمان نده،يآ یرهايتصو ميکنند. ترس دايپ ندهيآ یمشکلات احتمال یبرا
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 ايمناسب جهت مقابله با آنها  یمشکلات و اتخاذ راهکارها يیناساآرزوها در صدر اقدامات لازم جهت ش

آن را با اقدامات هدفمند خود  توانياست که م یامر ندهيکه، آ چرا ،باشدیجدد آنها مکاهش احتمال وقوع م

اقدامات خود  یامدهاياز پ یشناخت کاف هيشود مگر در سایمحقق نم زيمهم ن نيکرد و شکل داد و ا یطراح

 .(1399،انيو جلال یرآباديام يیرزايم) ظاهر خواهد شد ندهيدر آکه خارج از کنترل  یروهاين یو بررس گرانيو د
 

 تعريف عملیاتی -2-8-1

 توسط سوالات پرسشنامههای شخصيتی بر مديران آينده های مديريت استعداد و تيپتاثير مولفه پژوهش نيا در

  بنياد تبيين شد مورد سنجش قرار گرفت و ابعاد نهايی آن در فصل چهارم پژوهش توسط روش کيفی داده

 باشند.می مستقل متغيرهای تحقيق اين در علیّ شرايط :علیّ شرايط

 متغيرهای ميانجی واقع در فرآيندی مدل تحقيق، اين مدل در: (راهبردها و محوری پديده) فرآيندی مدل

 تحقيق، وابسته متغيرهای به نسبت و بوده وابسته تحقيق، مستقل متغيرهای به نسبت ميانجی متغير. باشندمی

 قرار تاثير تحت را وابسته و مستقل متغيرهای بين غيرمستقيم رابطه واقع در ميانجی متغيرهای. هستند مستقل

  .شد بررسی و شناسايی تحقيق اين در آن متغيرهای و مدل فرآيندی ابعاد(. 1986 کنی، و بارون) دهدمی
 

 . باشندمی وابسته متغيرهای همان پيامدها تحقيق، مدل در :پیامدها
 

 هستند. کننده تسهيل متغيرهای همان واقع در پژوهشی ينهزم تحقيق، اين در :پژوهش زمینه
 

 پديده به راهبردهای رسيدن بر منفی اثرات که هستند مستقل متغير نوعی گرمداخله متغيرهای: گرهامداخله

 قالب در و شد خواهند تعيين دقيق و مشخص صورت به تحقيق انجام حين در متغيرها اين .دارند محوری

 .کنيدمی مشاهده( 1-1) شکل در را پارادايمی مدل عمومی فرم. شوندمی معرفی یپارادايم مدل يک

 

 پیامدها پديده محوری

 زمینه پژوهش

یلّشرايط ع  

گرهامداخله  

 راهبردها

(2017)عمار و هاگ،  اشتراوس  و کوربین )روش نظريه داده بنیاد (( فرم عمومی مدل 1-1شکل )  
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 ساختار پژوهش -9-1

ها، قلمروهای تحقيق و تعاريف بيان مسئله و اهميت و ضرورت انجام پژوهش، اهداف، سوال فصل نيادر 

مروری بر ادبيات و نده، ی از مديران آيفيتعر ابتدا فصل دوم درنظری و عملياتی به اختصار بيان گرديد. 

( در خارجیو  داخلیگرفته )اعم از انجام قاتيتحق، سپس ها()نظريه شخصيتی هایتيپ، مديريت استعداد

 فصل سومدر  پايان به معرفی سازمان تامين اجتماعی پرداخته شد. و درمطرح  های پژوهشمولفه نهيزم

روش تحقيق، جامعه و نمونه آماری، به بررسی سپس ابتدا به انتخاب پارادايم تحقيق پرداخته پژوهش  نيا

به  فصل چهارم در و کمی پرداختهبخش کيفی ها و اطلاعات، روايی و پايايی دادهآوری های جمعروش

(، ارائه مدل و تحليل کمی )غربالگری با تکنيک دلفی، ی )کدگذاری باز، محوری و انتخابیتحليل کيف

 فصل پنجمدر ها( پرداخته آزمون نرمال بودن فرضيهعامل تاييدی و  ها، تحليلآزمون نرمال بودن داده

( مراحل انجام 2-1شکل ) در است. دهيذکر گرد ندهيآ ينبه محقق شنهاداتيپ نيهمچنو  يینها یريگجهينت

 بيان شده است. پژوهش

 

 

  

 تدوين کلیات تحقیق
 

تحقیق ادبیات و پیشینهمروری بر   
 

 روش تحقیق بخش کیفی و کمی
 

 ارائه مدل
 

پرسشنامه و آزمون روايی و پايايی ابزارتدوين   
 

گیری و ارائه پیشنهاداتنتیجه  

 ( مراحل انجام پژوهش1-2شکل )

های پژوهشتجزيه و تحلیل داده  
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 مقدمه

 و استعداد و قريحه انسانی است.های انسانی بخشی از ثروت ملل هستند و گردش امور در آينده در گرسرمايه

 هايی خواهد شد که بتوانند در بازار، گروهی متنوع،بنابراين مزيت راهبردی و اقتصادی در آينده نصيب سازمان

سمت  ترين استعدادهای انسانی را جذب کنند. مديران برای آنکه بتوانند درمشتمل بر بهترين و درخشان

های شخصيتی با شغل خود انطباق داشته باشند زيرا که اين نظر ويژگی بايد از ،موفق باشند خود کارآمد و

به اينکه شيوه رهبری و مديريت مديران  . نظرعدم انطباق باعث عدم موفقيت آنها در وظايف محوله خواهد شد

های توان شخصيت مديران را در کنار ويژگیگيری شخصيت افراد دارد میهر سازمانی وابسته به نوع و شکل

در موفقيت  قه و تمايل آنها به کار و مهارت آنها در انجام امور، عاملی تاثيرگذارلاشخصيتی کارکنان و ميزان ع

  هر سازمان دانست.

 ها(،های شخصيتی )نظريهی از مديران آينده، مروری بر ادبيات و مديريت استعداد، تيپفيتعر ابتدادر اين فصل 

در پايان به معرفی مطرح های پژوهش مولفه نهي( در زمخارجیو  اخلیدگرفته )اعم از انجام قاتيتحقسپس 

 سازمان تامين اجتماعی پرداخته شد.
 

 ندهيآ رانيمدمبانی  -1-2

  آيندهتعاريف  -1-1-2

ها از آن به  شود که ساير پديده مديريت در دنيای امروز اساسی ترين پديده در کشورها و سازمانها تلقی می

ها نقش استراتژيک دارند و اصلی ترين  می.پذيرند مديران عموما در اداره جوامع و سازمان ميزان زيادی تاثير

 جاجرمی) شودروند تا آنجا که از آنها به عنوان سرمايه های استراتژيک يک کشور ياد مي رکن آن به شمار می

چنان غافلگير و ت شگرف و پويايی شتابنده است. تغييرات لاجهان معاصر عرصه تحو( 1400، همکاران و

تواند به بهای گزاف غافلگيری راهبردی در عرصه سياسی، ای درنگ میکه حتی لحظه رسندآسا از راه میبرق

ثباتی و آکنده از عدم قطعيت تنها رويکرد در اين محيط سرشار از بی تمام شود.و مديريتی اقتصادی  ،امنيتی

ش همواره لاش برای معماری آينده است گرچه اين تلاتروايی دارند، و سياستی که احتمال موفقيت و کام

گربودن از نظاره ترعاقلانهبا خطرپذيری فراوان قرين بوده است اما به هر حال پذيرش اين مخاطره به مراتب 

 (.1392همکاران ،)بابايی و  آينده است

 توان تقسیم کرد: دسته زير می 4آينده را به  ،براساس آنچه گفته شد

 .تواند در آينده رخ دهدمحتمل يا بعيد که می هر چيزی اعم از خوب يا بد و :ی ممکنهاآينده

  ای از آينده ممکن است که امکان ظهور آنها در آينده وجود دارد.: زيرمجموعههای باورکردنیآينده

 . هر چيزی که به احتمال زياد در آينده به وقوع خواهد پيوست :ملتحهای مآينده

 .مرجح است آينده محتملی که مطلوب و :يا مطلوبجح مرهای آينده
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اين  های مرجح يا مطلوب است. ازتر ساختن آيندهالبته مسلم است که هدف در بحث آينده پژوهی محتمل

 خواهيمکه می "هايیارزش "خواهيم بيافرينيم، تصوير شفافی داشته باشيم ، به ويژه از بايد از آنچه می رو

 (.1394همکاران ،)مرادی پردنجانی و  کم باشددر جوامع آينده حا
 

 :بندی ديگری نشان دادطی مطالعاتش طبقه( 1388) عاضدی

 (قابل وقوع)های محتمل آينده

، های فعلیهای موقعيتهای کليدی و محدوديتهای محتمل، آشناترين مفهوم هستند. روندها و گرايشآينده

راههايی قطعی، ، باشند. اين نوع از آينده انديشیتمل میهای محعناصری کليدی هستند که محرک آينده

 .گيردکردن آنچه روی خواهد داد و آنچه محتمل است، به کار میتحليلی و منطقی را پيرامون لحاظ

کرده،  (استقراء)های محتمل، ما از حال به سمت آينده اقدام به برون يابی برای مطالعه و طراحی آينده

 کنيم و مفاهيم کاربردی را برای استمرار، افزايش يا کاهش در بسياریی را آزمون میشناختروندهای جمعيت

ها و تاريخ نيز به تعيين و توصيف آنچه ممکن است وقوع آن در آينده قياس. دهيماز خدمات توسعه می

زادسازی در برخی نهادهای دولتی، در پايان سال مالی، ترخيص يا آ کند. برای مثالمحتمل باشد، کمک می

. گيرد که ممکن است برای تجهيزات صرف شوندای صورت میها يا مبالغ ذخيره شده يا بازيافت شدهپول

ای برمبنای ساليانه ثابت باشد. در نتيجه، بسياری اين تاريخ ترخيص يا آزادسازی پول، ممکن است تا اندازه

يک آينده محتمل ای اين پول توسعه دهند: ريزی هزينه را برمبناز تصميم گيرندگان ممکن است حتی برنامه

 .مبنای گذشتهو مورد انتظار بر
 
 

  (احتمال وقوع)های ممکن آينده

های ممکن، ما در جستجوی گيرند. در آيندههای ممکن جای میها، در قالب آيندهگروهی متفاوت از آينده

پيشين را برای کشف عدم  ( ورو به آينده) ت فراتر از تصورلاها و تمايرويدادهای غيرمنتظره هستيم. ما گرايش

توانيم ببينيم؟ کنيم. چه چيزی در حال تغيير است که ما نمیهای رويدادهای امروزی کاوش میپيوستگی

توانستيم بهتر ببينيم يا ديدگاه متفاوتی داشتيم، چه چيزی ممکن بود تغيير کند؟ اگر ما صورتی که ما می در

 پرورانديم؟ قوه تخيل و تفکر انتزاعی، ابزارهایيگری داشتيم، چه روياهايی در سر میهای بهتر، بيشتر و دداده

مفهومی قوی در ارتباط با اين رويکرد هستند. توسعه سناريو يا سناريوپردازی، يک تکنيک شناخته شده و 

 .باشدهای ممکن میافتاده برای انديشيدن پيرامون آينده جا
 

 های مرجحآينده 

دهند و برايشان در هايی را از آن چه ترجيح میها، تصاوير يا آرمانهای مرجح، افراد يا سازماندر آينده 

ها يا شرايط تنظيم شده را به دلخواه خود مورد بحث دهند. آنها بيانيهاولويت است، توسعه و پرورش می

 کارهای عالی دارای جهت و دستورباشند و های مرجح، اغلب سرشار از انرژی میدهند. فرايندهای آيندهقرار می
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ها با به کارگيری برای اجرا هستند. با اين وجود، فرايند بايد فراتر از بحث تحول حرکت کند. سپس گروه

 ريزی استراتژيکهايی نظير برنامههای اجرايی ويژه از راه تکنيککاری بينش توسعه يافته خود، آن را به دستور

ای که به تصويرسازی شوند، به گونهدر طول فرايندهای گروهی توانمند می کنند. کارکنان اغلبتبديل می

 (.1394)مرادی پردنجانی و همکاران ، کنندمیهای مرجح، کمک و انتخاب آينده (تخيل)ذهنی 

 .هـای متعـدد آينـده اسـتپژوهی اذعـان بـه وجـود گزينههـای آيندهفرضيکـی از پیـش

 .توانـد در آينـده رخ دهدچيـزی اعم از خـوب يا بد، محتمـل يا بعيـد، می: هـر آينـده امکانپذيـر .1

: آنچه به احتمال بسـيار زيـاد در آينده بـه وقوع خواهد پيوسـت های رخ دادنـی يا محتمـلآينده .2

 (.بر اسـتمرار روندهای کنونـی در آيندهمبتنی)

 رود. يـن رويداد آينده به شـمار میترتريـن و دلخـواه: آنچـه بهينـه های دلخـواهآينده .3

آنچـه کـه  بديـن منظـور بايـد از. های دلخواه يا ترجيح داده شـده اسـتمحتمل سـاختن آينده هدف:

هايـی کـه به ويـژه از ارزش) تصويـری روشـن و شـفاف در ذهـن داشـته باشـيم تا ميخواهيـم بيافرينيم

ر جوامـع آينده حاکـم ب نـدميخواهيـم بـ  های ممکنی اسـت که عليرغـم ترديـد در رخ دادنشـان،. توجـه به آينده(اش

 .گـذاردتحقـق برخـی از آنها اثـر بزرگی بـر زندگـی مردم می
 

 شناسـی آينده

 نـی اسـتلاانديشـی دا آينده .بينـی کـردنيعنـی از يک آينـده تغييرناپذير صحبـت کـردن و يـک آينـده را پيـش 

رای ر اـن دانشـی اسـت کـه موضـوع بحـث ماسـت و از آن صحبـت مـیبـ ن هم ه آينـده پژوهـی. ايـ يـدن بـ  کنيـم؛س

در ژاپن ميزا، . های مختلف، روايت جديدی از آينـده پژوهی داريمگاه از آن جهت که در تفکرها و در فرهنگ

ی فيوچرز اسـتاديس؛در روسـيه پراگنوزيا، در فرانسـه پرسـپکتيو، در اروپای غربی فورسـ  ايت و در سـنت آمريکايـ

  (.1391نگر، گـروه مطالعـات آينده)پژوهـی اسـت اما همـه اينها در واقـع بـه معنـا و مفهـوم آينـده

های انسانی جامعه سروکار دارد. از اين رو، به مبانی گیای از علوم انسانی که با ويژشاخه پژوهیيندهآ

پژوهی دانشی ارزش بنيان است و به همين جامعه بستگی مستقيم دارد. بر اين قياس، آينده رايج در نظری و فلسفی

 ها دارد. هان بينی، ايدئولوژی و فرهنگ مليتسبب ارتباطی تنگاتنگ و ناگسستنی با ج
 

 نگریآينده

نگر و نتايـج هچنيـن برداشـتی افراد آيند گويی اسـت و بانگری بـه معنـی غيبکننـد آيندهبرخـی فکر می

نگری يعنی پيش از آنکـه رويـدادی حالـی که آينده دهنـد؛ درهای آنهـا را مورد تمسـخر قـرار میفعاليت

 «واکنـش»بـه وقـوع بپيونـدد يـا سـناريويی به واقعيـت تبديـل شـود، بـه آن واکنـش نشـان دهيـم، يعنـی 

 .نگری يعنی واکنـش به رويدادهـا پيش از واقعيـت يافتـن آنهاهپيـش از وقـوع رويـداد، بـه عبـارت ديگـر آيند
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 :های خاصی هستند، که شامل موارد ذيل استنگری، دارای ويژگیان با توجه به توصيفات آيندهنگرآينده

های نگری به تصوير کشيدن آينده با استفاده از روشريز است نه ساحر: در حقيقت آيندهنگر برنامهآينده .1

 .شودیريزی انجام مها در راستای برنامهشلاباشد و همه اين تو شهود میعلمی 

  .تری استدارای افق ديد وسيع و بلندمدت .2

ت متناظر با هر لاهای محتمل، برآورد احتماونگر عبارت است از ترسيم سناريمهمترين اهداف آينده .3

اعدنمودن ديگران برای حرکت به يک از آنها، تبيين مطلوبترين آينده با توجه به گرايش وی و متق

  .سمت آينده مورد نظر

قيت است و مسايل روزمره زندگی برای آنها جذابيت کمتری دارد. لادارای قدرت استنتاج، تعميم و خ .4

گيرند. کنجکاو ناپذير قرار میيی دارند و کمتر در چارچوب قواعد انعطافلاپردازی باقدرت خيال

 توانیم. نگر. به تغييرات بسيار حساس، دقيق و ريزبين هستندو کلیهستند و در ابراز عقايد جسور 

و در بخش  دينماینامشخص را کنکاش م هایندهياست که آ کيستماتيس یروش نگری،ندهيگفت آ

(. 2015 ،لواي)س کندمطلوب( مطالعه می ندهيباشد )آ یکنون هایریيگميتصم تواندیبه آنچه م لين

 دهدیها اجازه مو به سازمان گرددیم ندهيو تحولات آ راتييتغ رامونيپ ریيادگيموجب  نگریندهيآ

راهبردی است  کردیيرو 1نگری بازآينده نهيزم نيرا قبل از رقبا درک کنند. در ا یطيمح راتييتا تغ

 ددهیرا م تيقابل نيو جذاب ا یتيريو با ارائه ابزاری مد کندینگاه م ندهيبه آ یمشارکت یدگاهيکه با د

 هاییريگميدر تصم تيگذر کرده و با کاهش عدم قطع ینتس هایبينیپيش تياز محدود یکه به راحت

 (.2018 و همکاران، 2نري)و به سر منزل مقصود رسد تيسازمان با موفق
 

از منابع و  نهيشود و امکان استفاده بهیم يیو فرصتها بهتر شناسا دهايها، تهدها، ضعفقوت ،ینگرآينده

که  یدر هر سطح یباشد. هر سازمانیبينی حوادث و اتفاقات موثر مگردد و در پيشیها فراهم متفرص

 ندهيمنفعلانه دارد. لذا دچار آ یکرديها رونکند در مواجهه با چالش ميخود ترس یرا برا یاندهيانداز و آچشم

 شود،یها به سرعت انجام منهيدر همه زم راتييجهان که تغ یکنون تيدر وضع نيخواهد شد. بنابرا یهراس

است؛  ريانکارناپذ یضرورت ندهيآ ینيبشيپ یبرا یو پژوهش یعلم یهاتيفعال یسازمانده و ینگرآينده

دهند؛  هيارا یديقادر نخواهد بود تا برون داد چندان مف ،نباشند ینگربر آيندهمبتنی مديريتیلذا اگر نظام 

دستاورد قابل  هيخود را بدون ارا یهااز فرصت یاريبس ینگردهنياز اصل آ یريگچرا که با عدم بهره

 .حرکت کنند ینيو ثروت آفر ینيارزش آفر ،ینيکارآفر یتوانند به سویاز دست خواهند داد و نم یاعرضه
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1 open foresight 
2 Wiener 
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 پژوهیآينده

ـات، به هايی اسـت کـه بـا واکاوی منابـع، الگوهـا، و عوامـل تغيير يا ثبشلامشـتمل بر مجموعـه ت

دهنـده چگونگـی   پژوهی بازتابپردازد. آيندهريزی برای آنهـا میهـای بالقـوه و برنامهتجسـم آينده

بـه ايـن دليـل  ندهيآ جمـع 1پژوهیاسـت. واژه آينده ،«زامرو» (يا ثبـات)از دل تغيير  «فردا»زايـش واقعيت 

، »تنهـا يـک آينده»بجـای تصـور  ها وی از روشگيـری از طيـف وسـيعاسـت کـه بـا بهره اسـتفاده شده

« چنديـن آينـده متصور»بلکـه  «يـک آينده»ورزانـه، در مـورد نـه تنهـا  منـد و خردهای نظامزنیبـه گمانه

بـرای  «دلخـواه»و  «محتمـل»، «ممکـن»های گونه پژوهی دربرگيرندهشود. موضوعـات آيندهمبادرت می

 (.1391برايسـون ريچارد،)به آينده هسـتند دگرگونـی از حـال 

متعارف و نامتعارف است.  یعلم یهاروش قيمحتمل ازطر ندهيآ یمطالعه و بررس نديفرا یپژوهندهيآ

ها افتهيرا براساس  ندهيآ یبررس نگر در آن مطالعه واست که آينده يیهاروش رمتعارفيغ یمنظور از روشها

 ر،ييشود که عبارتند از: شناخت تغمی یط یمراحل مهم نديفرا نيا دهد. درانجام می یو تجارب شخص

 نييو تع یريزبرنامه تينها مطلوب و در ندهيآ ميمختلف و محتمل، ترس یهاندهيآ ميآن، ترس لينقد و تحل

 است یدانش یوهپژ ندهياند. آاستفاده کرده زين ندهيمطالعات آ ايشناسی آيندهمعادل  واژه  نيبه آن. از ا لين یراهبردها

 (.2،2002، به نقل از بل1399ام است ) نژادی و همکاران،20ی پايانی قرن هامولود دهه یکه به شکل علم
 

 نگرینقـش آينده

نگری بـه مدير نگری، محاسـبه يـا پيشـگويی برخـی از رويدادهـا يـا شـرايط آتـی اسـت. آيندههـدف از آينده

 انديشـی کنـد؛چاره راه هستند،تی کـه در لارا بـه خوبی بشناسـد و برای مشـککند تا شـرايط آينـده کمـک می

در  احتمالاًدربـاره رخدادهـای نامعلومـی اسـت کـه  آگاهینگری، کسـب به بيـان ديگر هدف اصلـی آينده

و فرهنگـی ت سـريع و متنـوع سياسـی، اقتصـادی، اجتماعـی لاآينـده روی خواهـد داد. بـا توجـه بـه تحـو

زم اسـت در درون سـازمان مکانيزمـی طراحی شـود کـه بتوان به لادهـد، کـه در محيـط سـازمان رخ می

زم اسـت در لانگری بينی و راهبرد مناسـبی بـرای مديريت بر محيط تدويـن کـرد. آيندهت را پيشلاموقـع تحو

عـات محيطـی لاـه روی خواهـد داد، تحليـل اطهايـی چـون کسـب آگاهـی دربـاره حـوادث نامعلوم کزمينه

ت محيـط و اثـرات آن بـر سـازمان، تقويت افق لاهـای عالمانـه دربـاره تحـوبينیهای مختلـف، پيشدر زمينه

اـيی برنامـه دهشناس ده، آينـ رای آينـ دهنويسـی بـ ه دنبال آن آينـ  «پژوهیآينده»در  سـازی برای سـازمان باشـدگزينی و بـ

ن آينـده متفاوت می ها اسـت. آيندههمـواره صحبـت از آينده د چنديـ رد،پژوهـان معتقدنـ د شـکل بگيـرد. هـر فـ  توانـ

دسـازمان و کشـوری می د آينـده خـود را طراحـی و معمـاری نمايـ قطعيـت از عـدم  های ترسـيم شـدهآينده. توانـ

معتقدنـد  گويـاناشـت کـه به طـور کامل محقـق گردنـد. امـا غيبتـوان انتظـار دبرخوردارنـد و هيـچگاه نمی
                                                           
1 Futures Study 
2 Bell 
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 يـرارادی در ايـن آينـده قطعی وجود نـدارد.غ وجـود دارد و امکان تغييـر ارادی و يا «آينـده محتـوم«فقـط يـک 

ه دنبـال يـک برخـورد فاعهمچنين آينده ا لاپژوهی بـ د پژوهی میآينده، در توصيفـی عمومی آينده است.نه بـ توانـ

رای درک و فهـم آينده باشـد ش و بالندگـی آيندهدر خلال سـال روش علمـی و تجربـی بـ پژوهی، همـواره های زايـ

ه و گفتمان وده اسـتمجادلـ ان بـ ن حـوزه از پژوهـش در جريـ رای ايـ ام و عنـوان بـ ی بر سـر گزينش بهترين نـ . هايـ

تـه از ايـن واقعيـت اسـت کـه مطالعـه آينـده همچنـان مسـير کامـل بـرای ايـدشـواريابی نامی ن حوزه، برخاس

رای مطالعه و پژوهـش بوده اسـت  زی بـ  (.1392خزايی و محمـودزاده، )دانشـگاهی متمايـ
 

 نگری در جهان پیشینه آينده -2-1-2

 در آمريـکا مطـرح شـد «رانـد»در موسسـه  1948در سـال نگری اوليـن بـار به دليـل يک ضـرورت نظامیآينده

 بينی بود کـه سـعی در شـناخت وقايـع احتمالـی جنگ داشـت و بعدهـاعمـده ايـن مطالعـات بـر مبنـای پيش

ه بعـد، مفهـوم آينده 80در مسـائل غيـرنظامـی و اقتصـادی نيـز بـه کار رفـت، از دهـه   گذارینگری در سياسـتبـ

 .جای گرفت
 

 نگری در ايرانه آيندهیشینپ -2-1-3

در زمـان سـلطان محمـود غزنـوی، انـوری شـاعر . نگری در ادبيـات ايـران نيز وجـود داردسـابقه آينده

گـذارد و همـه ادعـا کـرده بـود کـه چنـان طوفانی خواهـد وزيد کـه چيزی بـر سـطح زميـن باقـی نمی

 امـا در آن سـاعت نـه تنهـا طوفـان نشـد. هم تعيين کـرده بودبايد بـه زيرزميـن برونـد. سـاعت و روز آن را 

 ی مناره شـهر رفتـه بـود، خاموش کند شـاعر مورد غضبلانيامـد کـه چـراغ پيرزنـی را کـه بـا بلکه نسـيمی هم

ارد و ايران 1327نگری نکنـد. در سـال ها سـرگردانی تعهد داد کـه ديگر آيندهقـرار گرفت و بعـد از مـدت

سـازمان  داشـت. بـه گفته دکتر بايزيـد مردوخـی کارشـناس ارشـد ريزی نياز مبرمیای شـد کـه به برنامهمرحله

سـاله تدويـن و شـروع شـد يعنـی بـرای اوليـن بـار ايـران بـه  7ريزی، اوليـن برنامـه عمرانـی مديريت و برنامه

اً ک مـاه جـای آنکـه صرفـ ک روز، يـ رای يـ رای  بـ ن فکـر افتاد که بـ ه ايـ اـل فکـر کند 7يا يک سـال فکر کنـد، بـ . س

نگری نبـود. اوليـن آينـده پژوهی ايـران توسـط دکتـر مجيـد تهرانيـان بـه روش دلفـی در امـا ايـن کار آينده

معـه ايرانی را طـرح راديـو و تلويزيـون انجـام شـد. او از صاحـب نظـران مختلـف کمـک گرفـت و آينـده جا

نشـريه برنامـه  11انجـام شـد کـه بـه صورت پيوسـت شـماره  1375مـورد پرسـش قـرار داد. کار ديگـر در سـال 

و  ريزی کشـور کـردبـار وارد ادبيـات رسـمی برنامه نگری را بـرای اولينو بودجـه منتشـر شـد و متدلوژی آينده

نگری در ايران بـود. کار ديگـر، سـيس مرکـزی برای مطالعـات آيندهأجمله تپيشـنهادهايی ارائـه داد کـه از آن 

گـروه در سـازمان برنامـه، روی آن کار کردنـد که يکی تحـت عنوان  2بـود که به طـور موازی  1400ايـران 

 .(1394، کنارکوهی) تدويـن شـد «شـجره طيبـه«و ديگـری به عنوان  «اقتصاد بـدون نفت»
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 نگاری  فرايند آينده -2-1-4

 :نـگاری شـامل چهار فاز است فراينـد انجـام هـر برنامه آينده

 فـاز يـک:  -1

های برنامه اسـت. تعييـن چارچـوب و الگـوی مفهومـی؛ هـدف ايـن فـاز سـازماندهی و اسـتقرار پايه

 نگاری اسـتهشناسـی و انتخـاب کارشناسـان برنامـه آينداين مرحله که شـامل تعيين هدف، روش

 فـاز دو:  -2 

آوری شـده، عـات جمعلاهای متنـوع کارشناسـان و اطتعييـن پارامترهای کليدی؛ با اسـتفاده از گروه

 شناسـايی و انتخابايـن فـاز نيـز خـود شـامل دو گام .شـوندمتغيرهـای کليـدی برنامه مشـخص می

 باشـد: گزينه می

يند و شناسـايی آاندرکاران و افراد تاثيرگذار در فر ، دسـتشناسـايی کارشناسـان شناسـايی: .1

  .های موردنظـر؛ درک و تبييـن رسـالت برنامههای مربـوط و زيربخشمؤلفه

کلـی  بندی افراد مرتبـط با برنامه، انتخاب کارشناسـان، ايجـاد چارچوب مفهومیدسـته انتخـاب: .2

 .گيری اسـتی بـرای تصميماکه يک مـدل مرجع برای فهم سيسـتم و پايـه

 فاز سـه:  -3

شود و از ايـن طريـق تعـدادی تهيـه سـناريو؛ در اين فـاز کنش بيـن متغيرهـای کليـدی تحليـل می

 .شودسـناريو طراحـی می

 فـاز چهـار: -4

اهميـت  اشـاعه نتايـج و تدويـن راهبردهـای پيشـنهادی؛ اشـاعه نتايـج و تدويـن راهبردهـای پيشـنهادی 

 .(1394، کنارکوهی) کننـدنـگاری تغييـر میبرابـری دارنـد که بر حسـب نوع و اهـداف برنامـه آينده
 

 گرايی و انواع آندانش آينده -2-1-5

 جانبه معطوف است.بخش و همهاندازهای الهامرود، و به خلق چشمبينی محض فراتر میگرايی از پيشآينده 

های کثيری از خبرگان بر گفتمان اجتماعی، با حضور گروهيندی است مبتنیآفر يیگراطبق تعريف، آينده

جانبه و اندازهای همهمنظور خلق چشمذينفعان يک موضوع و به ةهای مختلف و نمايندگان همرشته

 .دهندريزی استراتژيک را تشکيل میاندازها مبنای برنامهبلندمدت از آينده. اين چشم
 

 يی تحلیلیگرادانش آينده

گرايی تحليلی، از طريق مطالعه گرايشات و اينکه چه چيزی به احتمال قوی اتفاق خواهد افتاد، يعنی آينده
ل در متد دلفی، امث. يايدروندهای اقتصادی و اجتماعی موجود و نيز از طريق تحقيقات علمی بدست می

از طريق )کنند ی مختلف را طرح میآلترناتيوها ا  جمعی از متخصصين برای يک عرصه مورد نظر، مشترک
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در مورد آينده، يعنی اينکه به احتمال قوی چه اتفاقی خواهد افتاد،  سوالاين نوع (. بارش فکری جمعی
شود ن گذشته بوده است، در صورتيکه امروزه به صورت يک علم مثبت مدون میاکمتر مورد توجه متفکر

شناسی ها اين شاخه آيندههای مطالعات آينده در دانشگاهنامهشود و اکثر بربينی اجتماعی خوانده میو پيش
، هاهای دولتريزیبا برنامه طشناسی تحليلی، در چهاردهه اخير، در ارتبامطالعات آينده يا آينده. کنندرا دنبال می
 های سهامی، رشد چشمگيری کرده است. کارهای تحقيقاتی در موسسه تحقيقات استانفورد نمونهو شرکت

ها و متدهای شناسان هرچه بيشتر مدلشناسی، آيندهاين شاخه آينده ةدر محدود. خوبی از چنين تحقيقات است
بينی برخی اند، نظير تئوری سيستم و سيبرنتيک، که تا حدی قادر به پيشجديد را آزمايش کرده و رشد داده

ای برای اين نوع مطالعات ی وزارتخانهدر برخی کشورها نظير سوئد، حت. اندتغييرات کيفی آينده نيز شده
يا حتی )های دولتی و اقتصادی را، همگون کرده اند که مطالعات آينده، برای تمام ارگانشناسی تأسيس کردهآينده
 .اندشناسی در تمام کشورهای پيشرفته، در سه دهه گذشته، رشد فراوانی کردهمراکز آينده (.دهد انجام میلأمستق

نگری را کمتر دولت يا موسسه اقتصادی دورانديشی است، که در عرصه مورد توجه خود آينده ارزش اين نوع
 ال ما حائز اهميت تلقی نشوند،کار کند. هرچند اين مطالعات در خود ممکن است آنقدر برای ترسيم ايدهنا

واند تلقی شود. تا میهآلشناسی، نوعی آزمايش از نتايج آن ايدهبا دو شاخه ديگر آينده طوليکن در ارتبا
 .متمرکز است شناسی تحليلی، از انتشارات جامعه جهان آينده، بر روی آيندهمجله بررسی آينده

 

  گرايی نظریدانش آينده

 .شکل گرفته است تواند انفاق افتد؟چه می، شناسی نظری در پاسخ به سوالگرايی يعنی آيندهدومين نوع آينده 
حتی قبل از مدينه . ها پيش از ولتر، افکار روشنفکران را به خود جذب کرده استشناسی قرناين نوع آينده 

گرايی اين نوع آينده. اندهای مختلفی درباره آينده، در متون مذهبی و فلسفی ارائه شدهطون، طرحلافاضله اف
بر افکار بشريت  طون باشد، که قرنهالابيشتر هنر است تا علم و شايد بهترين نمونه آن هم کتاب جمهوريت اف

 (.طونلانگاه کنيد به کتاب جامعه باز کارل پاپر برای نقد بسيار عميق جمهوريت اف)تأثير گذاشته است 
نگری است فردريک انگلس، بايستی از اينگونه هنر همچنين کتاب پرنس ماکياولی، نمونه ديگری از اين نوع آينده

 مختلف آينده، شناسی نظری و ترسيم دورنماهایصه آيندهعلت هم اين است که عر. تلقی شود تا يک اثر علمی
 مثالتواند استفاده کند. تواند موضوع علم باشد، و فراسوی آن است، هر چند از علم مینمی اصلاً
شناسی شناسی نظری بکار رود، اما خود آيندهشناسی تحليلی ميتواند برای آزمايش نظريات طرح شده در آيندهآينده
ويژگی مهم اين مدل در اين خصوصيت نهفته است که به نوعی طرح و نقشه قبلی . هنر است تا علمبيشتر  نظری

از  يیهاتوانند گوشهبندگان خاطی می لادر جهان اعتقاد دارد. يعنی نقشه آينده، در گذشته کشيده شده است. حا
اعتقادی، افراد غيرمعتقد يا غيرروحانی، های اين نقشه و طرح از پيش موجود را دريابند، يا برمبنای برخی از سيستم

و لياقت درک  زم برای دانستن اين طرح و نقشه از پيش نوشته شده نشوند،لا ممکن است هيچگاه واجد شرايط
 .آن را بدست نياورند
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شود، تا ديگران بتوانند آل و آرزو بيان نمیبه عبارت ديگر، در اين بينش، دورنمای آينده به صورت يک ايده

ها شود، که برای همه زمانآن موافقت يا مخالفت کنند، بلکه تصوير آينده، به صورت وحی منزل ارائه میبا 

در مکاتيب فکری نظير  مثالشود. در نتيجه طرفداری يا مخالفت با اين مدلها، م میلاها اعو همه مکان

گرايی نظری، آينده را نوع آيندهاين . گيردهای معادنگر، گاهی شکل بسيار فناتيک مذهبی به خود میکاليت

بيند، که به وسيله هدفی جدا از اين واقعيات، که از پيش های عينی موجود میبه صورت تکامل واقعيت

آينده  ةن، به معنی محدود کلمه، گفتار درباريفرض شده باشد، قابل تبيين نيست، و تنها با فرض عدم تعي

 .يابدفهوم میشناسی نظری، مبرای اين گرايش دوم آينده
  

 گرايی مشارکتیدانش آينده

 چه چيزی بايستی اتفاق افتد؟، الؤگرايی مشارکتی، با پاسخ به سگرايی، يعنی آيندهسومين نوع آينده

شان، در يک يا چند عرصه زندگی، اين دسته از آينده شناسان، در واقع در اعمال و برنامه. شودمشخص می

گيری آينده ل آموزش و پرورش و به اين معنی آگاهانه در شکلار دارند، مثآينده معينی را در نظ اًمشخص

 کنند. کنند. آنها عمل خود را بر روی دستيابی به نتايجی که در طرح خود دارند، متمرکز میمشارکت می

 شود،نده میاگر برای بقيه مردم، تصاوير و انتظاراتشان از آينده، به طور ناخودآگاه، باعث شرکتشان در ساختن آي

د گيرشناسی مشارکتی باور دارند، اين عمل برای خلق آينده، آگاهانه صورت میبرای کسانی که به آينده

 (.1392)بابايی و همکاران ،
 

 نگریمديريت و آينده -2-1-6

ت شود و ميتوانـد تا تمامی جهان گسـترش يابـد و در کنار آن، مديريـديريـت از محدوده انسـان شـروع میم

 رانه دنيـای امـروز،لاهای پيچيـده و ديوانسـاگـردد، از طرفـی مديريت سـازمانها نيـز مطرح میها و گروهسـازمان

د، نمیکـه برخـی آن را دنيای سـازمانی و عهد مديريـت ناميده دون آيندهانـ  نگری فراگيـر صـورت پذيـردتوانـد بـ

تـه باشـلاو کارآيـی  ا پيچيدگـی روابط سـازمانی، تنـوع وظايـف و پيشـرفت دنيـاید. زم را داش  مديريـت امـروز بـ

 نگریبينی و آيندهريزی، پيشسـيک، همـراه بـا برنامهلاروزافـزون فنـاوری مواجـه اسـت و مديريـت علمـی و ک

درا طلـب می اـط بحرانی برنامه. کنـ د نق ت امـروزی بايـ ـل اثرگذار خارجـی و های خود را درک کنـد و عواممديريـ

رای برنامه د بـ دريزی و زمانهای خـود، افـق برنامهداخلی حوزه خـود را بشناسـد، در حقيقـت بايـ دی تعييـن کنـ  بنـ

، های منفـی اثرگذار را کـه احتمـال اجـرای برنامـه ممکـن اسـت آن را دچار بحران سـازندو در طـول کنش

روز هرـده آنهـا را پيشکننهای خنثیشناسـايی و واکنش ا در هنگام بـ  دهند واکنش نشـان يـک، سـريعاً بينی کنـد تـ

نگری بـه خوبی های خود را پايـدار و پويا نگه دارد، اينجاسـت کـه نقش آيندهو از ايـن طريـق اجرای برنامه

نگر، استراتژيک و آينده نگری همچون پلی اسـت درگذر از مديريت سـنتی به مديريتگـردد. آيندهنمايـان می

ا آينده تـراتژيک همـراه بـ ه سـمت مديريـت علمـی و اس . نگری اسـتعصـر حاضـر مرحله گذر مديريت سـنتی بـ
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 نگری اسـت.بندی و آيندههای زمـاناساسـی جوامـع، عـدم توجـه به افق تلاامـروزه يکی از تنگناها و مشـک

ئـله باعث شـده اسـت که رکوده  فرمـا شـود. ـای اقتصـادی، اجتماعـی، فرهنگی و سياسـی بر جوامـع حکماين مس

 توانـدنگری را طـی نکنـد امـروزه نمینتيجـه ايـن شـده اسـت کـه مديريتـی کـه مرحلـه گذر از سـنتی به آينده

ه وجـود آورد، دليل اين مدعـا هم وجود منابع فـراوان در بلاکار آمدی و اثربخشـی   عضـی از جوامـع اسـتزم را بـ

 زم برسـند و علـت ايـن مسـئله فقـدانلابـودن ايـن امکانـات بـه رشـد و توسـعه  اند به رغـم داراکـه نتوانسـته

 (1394، کنارکوهی) .مديريت شايسـته و کارآمـد بوده اسـت

اندهی، کارگزينی، ريزی، سازمبرنامه»آن را شامل  از مديريت تعاريف متعددی ارائه شده است و عمدتاً 

ت چندساله اخير و نظر به اينکه توجه لااند، اما با توجه به تحودانسته «هدايت و رهبری، کنترل و نظارت

قيات و منابع انسانی در مديريت امروز جايگاه خاصی پيدا کرده است، تعريف زير برای مديريت لابه اخ

صاحبنظران، مديريت ترکيبی از علم و هنر برای  رسد. از نگاه برخیدر شرايط حاضر، مناسبتر به نظر می

يندی آدادن به فرو همکاری با ديگران به منظور شکلآن همفکری  باشد، که درپديدآوردن محيطی مناسب می

هايی قابل لاگردد و همچنين طی آن، استفاده بهينه از منابع، برای عرضه خدمات يا کاکارساز امکانپذير می

 .يابدت متقاضيان آنها، با پرهيز از بروز هرگونه عواقب نامطلوب تحقق میرقابت، جهت جلب رضاي

مگينسون، موسلی و پيتری نيز مديريت را، کارکردن با منابع انسانی، منابع مالی و منابع فيزيکی، جهت 

اما اند. ريزی، سازماندهی، رهبری و کنترل عمليات، معرفی نمودهدستيابی به اهداف سازمان توسط برنامه

های ست از عمل توازن بين فعاليتا هاروارد عبارت مديريت از نظر روزابث موس کانتر مدرس دانشگاه

 ،های مرتب به طور همزمانهای زايد و ساختن فعاليتحذف فعاليت ،هاکاهش و افزايش فعاليت ،مختلف شرکت

 .رمنابع کمت های جديد باانجام کارهای بيشتر در زمينه

وری، اقتصاد، مديريت و غيره به سرعت اهای علوم، فننی جهان که تغييرات در همه زمينهدر وضعيت کنو

ز سوی ديگر . ابينی آينده ضرورتی انکارناپذير استهای علمی برای پيششود، سازماندهی فعاليتانجام می

ا به تجزيه وتحليل ترين بازده از امکانات موجود، انسان رلاش برای کسب بالابا توجه به محدوديت منابع، ت

دهد. انديشيدن درباره آينده برای کارها و اقدامات کنونی انسان از بينی آينده سوق میوقايع کنونی و پيش

توانند با توجه به آن، اقدامات خود را هدفمند اهميت بسزايی برخوردار است و آينده امری است که افراد می

بينی آنچه شايد رخ دهد و يا امکان رخ داد رخ داد و پيش طراحی کرده و شکل دهند؛ شناخت امور در حال

تغييرات  طمات شديد محيطی است.تلابالقوه آن است. طبق موارد گفته شده دنيای امروز، دنيای تغييرات و 

های موجود و تغييرات قوانين و مقررات، تغييرات اقتصادی، تغييرات اجتماعی و فرهنگی، تغييرات فناوری

و افزايش  ءها نيز در نتيجه اين تغييرات، برای بقاجمله اين تغييرات هستند. سازمان از وضعيت رقابتی

ترين عملکرد خود نسبت به رقبا بايد از تفکر استراتژيک برخوردار باشند.تفکر استراتژيک مديران سازمان، مهم

ه را نشناسيم و نتوانيم آن را زيرا اگر آيند (.1395)تقوی و همکاران ، عامل تعيين کننده عملکرد سازمان است

های جديد سازمان را برای دنيای ناشناخته فردا تربيت کرده توانيم ورودیتعريف يا ترسيم نماييم، چگونه می
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نگری وقايع و فعاليت بينی و آيندهريزی آموزشی، پيشترين مبانی برنامهو آماده سازيم؟ از اين رو، از با اهميت

منظور ايجاد حيات درازمدت و ريزی آموزشی و استراتژيک بهی در چارچوب برنامهبينها است. يشسازمان

بينی، شناخت محيط آتی و ها و منابع در هر سازمان الزم و ضروری است. پيشها، فعاليتترسيم افق برنامه

 .های سازمان در آن محيط استها و فرصتعوامل موثر بر آن و يافتن تهديدها، تنگناها، موقعيت

ريزی، سازماندهی، بسيج منابع و يند به کارگيری مؤثر و کارآمد منابع مادی و انسانی در برنامهآمديريت فر

امکانات، هدايت و کنترل است که برای دستيابی به اهداف سازمانی و براساس نظام ارزشی مورد قبول 

تی از آن در هزارتوی ذهن گذشته ديگر در دسترس نيست و تنها خاطرا (.1383رضاييان،) گيردصورت می

تابد؛ آينده تنها نيز رمنده و گريزپا در گذر است و کوچکترين تأثيری را برنمی "حال"بر جای مانده است، 

ت شگرف و لاتحو ةجهان معاصر، عرص. چيزی است که برای ما باقی مانده تا در آن و با آن زندگی کنيم

تواند ای درنگ میرسند که حتی لحظهآسا از راه مینده و برقپويايیِ شتابنده است. تغييرات چنان غافلگيرکن

های سياسی امنيتی و اقتصادی تمام شود. در اين محيطِ سرشار به بهای گزاف غافلگيریِ راهبردی در عرصه

ش لاثباتی و آکنده از عدم قطعيت، تنها رويکرد و سياستی که احتمال موفقيت و کامروايی دارد، تاز بی

بوده است، اما به هر حال پذيرش  همراهش همواره با خطرپذيری لاری آينده است. گرچه اين تبرای معما

تاريخ با  ةخورشيد سومين هزار .ت آينده استولاگربودن تحاز نظاره ترلانهاين مخاطره، به مراتب عاق

ها و پندارهای شتهداهای تجويزی را ذوب کرد و انسان معاصر تمامیانگاره، الگوها و قالبطلوع خويش يخ

خويش را بر باد رفته ديد. اما دلواپسی عميق بشر و نگرانی او از آينده همچنان پای برجاست: آيا آينده، 

کشف آينده و رمزگشايی  ةانسان همواره براساس کششی درونی، شيفت تداوم حال و گذشته خواهد بود؟

او به کشف روابط چيستی و کيفيت  غريزیناپذيری انسان ناشی از نياز آن بوده است. اين عطش سيری

های گوناگون اين امکان را برای انسان فراهم ساخت رشد علوم و گسترش فناوری. در آينده بوده است ءبقا

 ةجهان هستی بيانديشد. از همين روی در تحقيقات اجتماعی رشت ةکه به شيوهای متقن و علمی به عرص

 های ممکن،پژوهی در پی کشف، ابداع و ارزيابی آيندهينده. آرسی آينده بودآمد که هدف آن مطالعه و بر نوينی پديد

مختلف را پيشروی ما قرار دهد و در گزينش و  "هایگزينه "محتمل و بهتر است. اين رشته درصدد است تا 

 قياد هستند.بينی و انبسياری از حوادث رويدادهای آينده قابل پيش. بنيانگذاری مطلوبترين آينده به ما کمک کند

ت مطلوب را ايجاد خواهد کرد. اما در اغلب موارد اشتغال لادخالت انسان در اين روند موجبات تغيير و تحو

  گيرندگانشود که مديران و تصميمت موجود، مانع از آن میلاش در جهت رفع مشکلابه زمان حال و ت

 "زمان حال"که اينک  های بوده استهخت آيندت کنونی ناشی از عدم شنالانديشند؛ حال آنکه مشکابه آينده بي

 ترين دليل برای انديشيدن پيرامون آينده است.ت کنونی، موجهلاها و مشکتر، بحران شود. به بيان روشنناميده می

به شکل  ت، قبل از بروز آنهالاهای امروز نتيجه قهری نپرداختن به موانع و مشکناگفته پيداست که بحران

  (.1390يی،خزا) بحران است
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 آورت حيرتلات نهفته است. تحولاسازد، در سرعت تحوناپذير میعامل ديگری که پرداختن به آينده را اجتناب
باشد. شدن میفناوری، معرفتی و روند شتابناک جهانی ةهای شگفت در حوزعصر حاضر، ناشی از دگرگونی
کند، زيرا تحول فناوری به مثابه يی ايفا میترين نقش را در ايجاد چنين فضاشايد تحول در فناوری عمده

ت آينده، لانه در روند تحولاتغيير در شئون و ابعاد مختلف زندگی است.بايد توجه داشت که حضور عام
گری پژوهانه است که امکان کنش ها، نيازمند رويکردی آيندهها و گزينهکاهش تهديدات و افزايش فرصت
ها و توانيد از سرمايهنگری، مینگاری و پيشبا استفاده از فنون آينده .سازددر رخدادهای آينده را فراهم می
 .گويدتری را انتظار داشته باشيد. سنج با اشاره به اين موضوع میثمربخش ةمنابعی که در اختيار داريد، استفاد

احساس کنند  روی به سمت تعلق به جهان اطراف هدايت کنند ومديران امروزی بايد فکر خود را از تک
ها و رفع اتهام ناپذيری از دنيای پيرامونی هستند و به جای يافتن مقصر در افراد يا پديدهکه بخش جدايی

 .اندای را نيز به همراه آوردههای تازههای موجود، فرصتاز خود، ببيند که چگونه دشواری
  کند.درک دنيای برون سازمانی فراهم می يافته و رسمی را برای هايی نظامنگر، شيوههای مديريت پيشتکنيک

شود که به دنيای درونی نگر تنها زمانی از ديدگاه راهبردی، مهم تلقی میبا اين وجود، مديريت پيش
پردازيد. ذهن انسان با استفاده گيری میمديريت رخنه کند، يعنی همان جايی که در ذهن خود به تصميم

نگری، کند. ابزارهای پيشالگوی درونی از واقعيت خارجی اقدام میاز تجارب فراهم آمده، به ساخت يک 
های کند. مهمتر از همه آن که اين ابزارها شيوهمهمی را پيرامون دنيای بيرونی فراهم می ةعات افزودلااط

ی هاشما را به روی شناخت ةطلبند و انديشها را به مبارزه میداوریدهند، پيشنگرش و ادراک را تغيير می
گيريهای انفعالی و واکنشگرا که کنند که پيش از اين دور از دسترس بوده و يا براثر تصميمجديد باز می

اين رويکرد نابخردی محض است که منتظر بمانيم  .اندهستيم، به روی شما مسدود بوده ما به آن مبتلا ةهم
ر عمومی به آن توجه کرده و در تا موضوعی به بحران بدل شود و سپس انتظار داشته باشيم مديران امو

 تأکيد فراوان دارند،( معکوس)ـ بيرونی نگرش درونی ةش کنند. بسياری از افراد بر ديدگاه و شيولامسير رفع آن ت
های ها و قياسخود داشته باشند. استعاره مسئوليت ةشوند که تنها ارتباط محدودی با حوزآنها تشويق می

ح مملکت لاپردازيم. صبينی وجود دارد: ما به ذکر چند نمونه از آن می تهفراوانی در باب تقويت اين کو
بندند، هرکسی کار خودش، بار خودش، آتيش کند دستمال نمیخويش خسروان دانند، سری که درد نمی

که هنگامی. کنندبه انبار خودش ... اين افراد در محيط پرآشوب جنگ تنها به سنگر انفرادی خود اکتفا می
 ةتوانيم در نتيجناپذير است، نبايد آن را پايان راه تصور کرد. ما نمی ير، عدم اطمينان و ناپايداری اجتنابتغي

تر از اين حساب کنيم. موفقيت و در برخی موارد بينیسير تکامل طبيعی بر روی يک دنيای قابل پيش
بنيادين موضوعات راهبردی امروزی  عاتی پيشرفته است. گسترش و اهميتلاهای اطماندگاری، نيازمند سامانه

الگوها،  کند.ناپذير میيافته و رسمی برای تشخيص و مديريت اين موضوعات را اجتنابهای نظاماستفاده از راه
چه "ها نايل شويم که سازد به درک اين پرسشنگرانه، ما را قادر میيندها و ابزارهای مديريت پيشآفر

 " يد اقدام کند؟، چه هنگام بايد اقدام کرد؟ ومنتظر چه پيامدهايی بايد بود؟بايد کرد؟، چه کسی با اقدامی
 (.1394)مرادی پردنجانی و همکاران ،
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شود که اذعان کند با محيط باثبات و يکنواخت گذشته مواجه است و مروزه ديگر هيچ سازمانی يافت نمیا

از درکی مناسب به منظور  رخوردداریراين بهای خود با هيچ چالش روبرو نيست. بنابگيریيند تصميمآدر فر

 (.1393دارائی, همکاران,)يند تفکر استراتزيک ممکن است آاتخاذ تصميماتی معقول و صحيح تنها از طريق فر

سال گذشته، رهبران سازمان و مديران به دليل فقدان تفکر استراتژيک بارها مورد  70حداقل در طول مدت 

ره از آنان خواسته شده است برای بهبود عملکرد سازمان سطح تفکر استراتژيک اند و همواسرزنش قرار گرفته

توان گفت تفکر استراتژيک نقش بسيار مهمی را در حفظ پس می .(1،2016)اسکات وگلدمن را توسعه دهند

طلبی هوشمندانه . فرصتدکنبقای سازمانی و پيشرفت روزافزون در محيط متغير و پويای امروزی ايفا می

باشد که براساس عدم اطمينان محيطی عدم تقارن های تفکر استراتژيک براساس مدل گلدمن میی از مولفهيک

  جويی هوشمندانه،فرصت (1998)ليدکا . عات تبيين گشته استلاها و تبادل اطعات منحصر بودن دارايیلااط

 کند.همراه با ريسک تعريف می گيری از آن با استفاده از شهود و درک شرايط مناسب،ها و بهرهکشف فرصت

يی هستند و لامتفکران استراتژيک برای اين که در زمان مناسب، در بهترين مکان باشند دارای هوشياری با

ها کنند، البته نکته اين است که فرصتهای بدست آمده نهايت استفاده را میبرای رسيدن به مقصود از فرصت

 شود و به عبارتی توان مديران استراتژيک استيکن به وضوح ديده نمیبالقوه است و برای همه وجود دارد، ل

 .توانند آن را بالفعل کندکه می

عنوان قربانيان نيروهای  نگری است. بسياری از مديران خود را بهتفکر استراتژيک آينده یهامؤلفهيکی از 

توانند مشتريان، بازارها، د که نمیکنندانند. طبق نظر ميلت، آنها احساس میشان میمحيط خارج از کنترل

 کنند تا بيشتر از آنچه نياز است بجای اينکه از پيش اقدام کنندش میلارقبا و قوانين را کنترل کنند. لذا آنها ت

شهر باشد ارزش  ی جهانی که فاقد آرمانی اسکار وايلد: نقشهبه گفته( 2006، )ميلتواکنشی عمل کنند 

ها رايج است و به ابزاری ها و بنگاهنگری امروزه در بيشتر کشورها، سازمانو آينده پژوهیديدن ندارد. آينده

نگری های آيندهمدت و بلندمدت تبديل شده است. روشهای کوتاهريزیمهم برای تعيين استراتژی و برنامه

گيری وان از شکلتپژوهی، ارتقا پيدا کرده به طوری که مینيز به تبع اين رويکرد وسيع جهانی به آينده

تدريجی يک علم اصيل آينده؛ نه يک علم طبيعی مانند فيزيک يا بيولوژی بلکه يک علم اجتماعی نظير 

 (.1395)تقوی وهمکاران ،شناسی و اقتصاد، سخن گفت جامعه
 

 

 استعداد تيرياستعداد و مد اتیبر ادب یمرور -2-2

 استعداد فيتعر -2-2-1

ها و ارزش افزوده با استفاده از مهارت جاديشود که قادر به ااطلاق می یرادسازمان به اف کيدرون  استعداد

افزوده در سازمان ارزش جاديتواند با ااز کارمندان می کيهر  .سازمان باشند یاستراتژ یدانش خود در راستا
                                                           
1 Scott and Goldman 
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 کي»کرد  فيه تعرگون نيتوان ااستعداد را می. بر سازمان داشته باشد یمثبت ريثأت ندهيهم در حال و هم در آ

(. 2008، 1)دو تا گوپتا «طور موثر به کار گرفته شودهتواند باز افکار، احساسات با رفتار که می یتکرار یالگو

 .در سازمان شود یمنجر به عملکرد عال دتوانسازمان می کي( در فهيفرد با استعداد و نقش )وظ نيتطابق مناسب ب

محصولات و خدمات موثر است  هشود و در ارائداده می انيبه مشتر که یبرتر در سازمان بر ارزش استعداد

به  یاستعداد در هر سازمان فيتعر وهيگردد. شرقبا می گريشدن سازمان از دزيامر باعث متما نيو هم

هستند که بتواند با  یاستعداد ازمندين هاسازمان دارد. یالزامات کسب و کار و نگرش آن به استعداد بستگ

دهد می رييکسب و کارش را تغ یسازمان بالغ استراتژ کيکه  ید. زماننشو روروبهکسب و کار  یاستراتژ

است  ليدل نيکند به هم رييتغ ديجد یاستراتژ یها از استعداد در راستاسازمان فيرود که تعرانتظار می نيا

( 2003) 3یتر  .(2005 ،2استعداد وجود ندارد )اشتون و مورتون یبرا یو ثابت درمنحصر به ف فيکه تعر

 تيدانش، خلاق ،یزندگ اتيشور و شوق، تجرب ،یاز انرژ یبيشرکت را به عنوان ترک یانسان هيسرما يیدارا

( 2006) 4کنند. فورمنکار انتخاب می طيدر مح یگذارهيسرما یکه کارکنان برا رديگو نگرش در نظر می

حق  نيبنابرا ،هستند یانسان هيسرما يیاراکه مالکان دبل ستندين یانسان هيخاطر نشان نموده کارکنان، سرما

 کنند جاديا یطيمح ديها با. سازمانريخ ايرا با سازمان خود به اشتراک بگذارند  هيسرما نيانتخاب دارند که ا

 یموضوع ما را به سو نيبا استعدادشان را به اشتراک گذارند. ا یانسان هيکه در آن، کارکنان به دلخواه سرما

 دهد.استعداد سوق می تيريراجع به مد بحث

حال همچنان ابهامات و  نيبا ا .شودیاستفاده م یمختلف یهاطهياست که از آن در ح یستعداد واژه عموما

 يیشناسا یکه برا يیاز آنجا خوردیباره به چشم م نيموجود در ا اتينظر انيم یريچشمگ یادياختلافات بن

و ابهامات  نيا جوداست ومتقن مشخص و  یهاکرديبه وجود رو ازيآن ن حيصح یدهاستعداد و جهت

 (.5،2013)گالاردو کرده است جاديمهم در جوامع ا نيتحقق ا یبرا یموانع ی،فعل یچندگانگ

 یو دانش روانشناخت یشواهد علم یمعتقد است که برتر زين( 2020) 6دایاز استعداد  رياخ فيتعار دأييدر ت

به حل و فصل اختلافات  یتلاش نياست چن یانسان یهاليبه پتانس یشدر معنابخ نظر ديلزم تجدمست

کننده  نيکه تضم یآموزش یهااستيآموزش افراد مستعد و س ژهيبه وی، مرتبط با آموزش عموم یاجتماع

 (2020. ) دای،کندکمک می ،استعدادهاست یو ارتقا عدالت
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 استعداد تيريمد فيتعر -2-2-2

ارائه شده است به  تيريسازمان و مد نينو هاییدر تئور یمتعدد فيتعاراستعداد  تيريمد نهير زمد

استعداد  انيجر کياستراتژ تيريمد، استعداد تيريمد (،2018) بوک و همکاران ید دگاهياز د کهی طور

 راز در دسترس بودن استعدادها و قراردادن افراد مناسب د نانيسازمان است که هدف آن اطم قياز طر

 (.2018و همکاران، 1)دی بوک کسب و کار است یمناسب براساس اهداف راهبرد شغل و زمان

متمرکز است تا  کياستراتژ یهاوهيو هم ش یکيتاکت یهاوهياست که هم بر ش یاستعداد مفهوم تيريمد

 اقيمحققان آن را مرتبط با اشت یسازد. برخ ريپذرا به دلخواه توسط کارکنان امکان یانسان هياشتراک سرما

 اتيعمل بهبود در استعداد تيرياست که مد یهي(. بد2008، و همکاران2زيدانند )چکار می طيکارکنان در مح

 است.  یاتيح کيسازمان در کسب اهداف استراتژ يیتوانا نيسازمان و همچن یعال

 شود. فيوابسته به محتوا تعر یمختلف یهاتواند به روشاستعداد می تيريمد ست؟ياستعداد چ تيريمد

 یمناسب در زمان و مکان مناسب برا یهااست که مهارت نياز ا نانياستعداد، اطم تيريهدف مد اساساً

سازمان  کياز استعداد در  یانيبر جر نيکسب و کار در دسترس هستند، بنابرا کيبه اهداف استراتژ یابيدست

 یعنوان ابزارها و فناوربه استعداد را تيري( مد2006) 3من ليرک (1200متمرکز شده است )دو تا گوپتا، 

 تيريکرده است. مد فيدرخصوص استعداد تعر یريگميمتص یسازمان برا کيبه کار گرفته شده توسط 

 کپارچهيمتمرکز است، بلکه در سطح  یدر کسب اهداف کل ازيمورد ن یبا تکنولوژ هاوهياستعداد نه تنها بر ش

استعداد  تياست که رهبران سازمان راجع به اهم یچوبچار ريتحت تأث قاًيکند و عمعمل می کيو استراتژ

 .(2008و همکاران ، زيدارند )چ کارکسب و  یدر اثر بخش

 یندهاياستعداد متعلق به همه فرآ تيريکه مد دهيثابت گرد ايبرتر در سطح دن یهاشرکت یهادر تجربه

توسعه  یندهاياز فرآ کيهر  در انيدر جر ستميس کيآن را به عنوان  دياست و با یتوسعه منابع انسان

 ،استخدام يی،شناسا یبرا یستميس زياستعداد ن تيريمد دگاهيد نيبا ا نيبنابرا ،کرد نهينهاد یمنابع انسان

کسب و  جيکردن توان سازمان به منظور تحقق نتا نهيافراد مستعد با هدف به یو نگهدار ءارتقا ،پرورش

 (.4،2016)کريشناس و اسکالين کار است

 زهيانگ جاديجذب، توسعه و ا یندهايفرا یکه برا باشدیم یمنابع انسان یسازکپارچهياستعدادها،  تيريمد

 یهایاستراتژ قيبا تلف تواندیلذا سازمان م .شده است یحفظ کارمندان متعهد و سازنده سازمان طراح یبرا

 یسازنهيبه یی اثبات شده براهاها و سيستمکار خود از روش یروين یهااستعداد در برنامه تيريموثر مد

 «یسازآماده» با  نيآنها و حفظ سهم بازار خود و همچن یرقابت تيمز شيافزا جهت یانسان هيمناسب منابع سرما
                                                           
1 De Boeck  
2 Cheese  
3 Creelman 
4 Krishnas & Scullion 
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 یهاتيموقع يیباشد. با شناسا زين ازاتيامت شيو افزا یانتقال نسب نيچن یبرا ینانيکارمندان به عنوان جانش

 ینوسانات اقتصاد ینيبشيدانش و پ نيداشتن ا قياز طر یانسان هيسرما یاهتيو درک صلاح یاتيح یاتيعمل

 ستياز اجتماع و ز یقرار دهد، علاوه بر آگاه ريها را با گذشت زمان تحت تأثسازمان تواندیکه م یراتييدر تغ

با توجه به  و ندک تيريبه طور موثر مدرا  یکار فعل یروين تواندیسازمان م کي ند،آيفر نيا قياز طر یطيمح

است و به  نجايدر حال حاضر ا ندهيدر واقع آ (.2015 ،1نيکند )مارت یريزبرنامه ندهيآ یانسان هيسرما یازهاين

و  یتزلزل در عملکرد سنت جادينه تنها باعث ا یتيريطور مداوم در حال تکامل است. بدون شک، تحولات مد

 (.2019 ،سي)کلاو شودیها ماستعداد در سازمان تيريدم یبرا یبلکه فرصت ،شودینم یمستقر در منابع انسان

(. 2001و همکاران ، 2کلزي)ما ستين «استعداد یجنگ برا» گريد یاستعداد در منابع انسان تيريتمرکز مد

 یبرا یحرکت کرده است و نبرد در حال حاضر در مورد چگونگ نيفراتر از ا دهدیاستعداد نشان م یجنگ برا

 ،یابيجذاب در محل کار استعداد اتيتجرب یاستعداد فعل تيريمد با ارزش است. ندانماستخدام و حفظ کار

استعداد به معمار  تيريشده است، مد دهياستعداد است که اکنون به چالش کش تيرياز مد ريناپذيیجدا یبخش

نقطه  کي جاديا یو فرهنگ برا یورافن ،یکيزيف طيکه در آن مح یاتجربه .شودیم ليکارمند تبد یسازمان

مختلف  یهامرتبط ثابت کرده است سبک قاتي( تحق2017، 3شده است )مورگان کپارچهي یداريپا نيريش

و رفاه  تيو سرپرستان و تعهد به امن رانيمد یمنيا یهاینگران ،یمنيدانش ا ،یمنيا زهيانگ ،یمنيجو ا ،یرهبر

در اعتماد کارمندان  یمنيتعلق و رفتار ا اسسکارکنان، اح یشناختروان یمنيتجربه ا گريکارکنان و از طرف د

(. 2020و همکاران ، 4وي)ل شودیم یمنيباعث بهبود عملکرد ا رايز گذاردیم ريبه سازمانشان مهم است و تأث

 یعنوان اعضاه آنها معتقدند که سازمان آنها را ب کنند،یکارمندان اعتماد م یاست که وقت نيمتقابل ا هينظر

خود پرداخت  ،یبا کمک، همکار یمنيخاص ا یهاتيکارمندان با مشارکت فعال در فعال نيبراناب داندیخانواده م

 دهدی. اگرچه مطالعات خاص نشان مکنندیخود را بازپرداخت م یهاسازمان ،یمنيدر مورد ا ینگران جاديو ا

 یعوامل گرانيد یمنيا ملکردع بهبود ايکارکنان  یمنيرفتار ا شيدر افزا یانقش واسطه ايکننده ليکه اعتماد تعد

 (.2020همکاران ، و وي. )لدهدیقرار م رياند که روابط اعتماد را تحت تأثقرار داده ريرا تحت تأث

کار  یروين یورمنظور ارتقاء بهرهشده بهیهای طراحسيستم اي کپارچهي یاستراتژ یاستعداد اجرا تيريمد

 یستگيا مهارت و شاياز افراد  یمندو بهره یتوسعه، نگهدار جذب، یبرا افتهيبهبود  یندهايبا توسعه فرآ
(. اشتون و مورتون 2006، 5است )لاک وود ندهيحال و آ یشغل یهاازيبه ن يیمنظور پاسخگوبه  ازيمورد ن

 کنند.می فيتعر تيچارچوب منسجم از فعال کيهای مختلف با ساختارها در استعداد را ادغام طرح تيريمد
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ارائه شده در ( 1-2جدول ) استعداد که در تيريمد فيدر تعر یلرا به عنوان اصو یل متعددتوان عواممی
 (2005 ،اشتون و مورتون) نظر گرفت.

 (2005 اشتون و مورتون،) ريت استعدادديم في( عوامل متعدد در تعر1-2) جدول

 استعداد تمیها
فرض هستند که افراد از  نينده اکه نشان ده يیاند و رفتارهاحفظ شده یکه بطور ذات يیهاارزش 

 سازمان برخوردارن یتوسعه برا بلاق هيسرما نيتربا ارزش ليپتانس

 از تناسب شغل و شاغل نانيکند و اطممی جاديش در سازمان تفاوت اقنم که کدا نياز ا یآگاه بودن متفاوت

 شودفعال می یمنابع انسان طتوسهستند و  یاتيعمل رانيکه مالک استعداد، مد نياز ا یآگاه یده تیموفق

 رساختا
 ها( جهت تحققکيو تکن ندهايفرآ -استعداد )ابزارها  تيريمد یبرا یضرور یداشتن توانمندسازها 

 کسب و کار اهداف

 بينی شدهاستعداد در چارچوب پيش تيريدانش استعداد و مد هيماندگار جهت تعب هاییخط مش جاديا سیستم
 

 

 کپارچهياستعداد  تيريمد 2007سهامدار در سال  کيکنند. تمرکز می کپارچهياستعداد  تيريبر مد هاسازمان
 یهابا قسمت ستميس کياستعداد و اقدامات به عنوان  تيريمد یندهايدنبال کردن فرآ :کرد فيتعر نيرا چن

 .استفاده کند دخو یاز استعدادها کيکند شرکت به صورت استراتژبه هم مرتبط که کمک می
همسو  یها و اهداف سازمانها با ارزشکه ذهنيت یاستعداد در ارتباط است زمان تياستعداد با ذهن تيريمد
 یمنابع انسان یهاوهياز ش شتريکارکنان که ب یرفتارها تي. درباره اهم(6200، 1 یويو مک ا تونيشوند )هایم

 یکارمندان برا یاطياحت یارهاگفت رفت دي( با5991 ،2یدارند )مک داف تياهم سازمان ینيدر ارزش آفر
برخلاف  رايباشد. زدشوار می شيرفتارها از پ نيا نييارزشمند است اگرچه تع یطور خاصه ها بسازمان

 تيمزاز  یممکن است منبع رونيو از ا ستيرقبا آسان ن یبا تکرار آنها برا ديتقل ،یعاد یعملکرد شغل
که  شوندیم یتلق يیهاهمانند ارزش هايتذهن نيبنابرا (.2007 ،3و بوزول نيفراهم آورند )کالو داريپا یبترقا
کنند می جاديا يیهاتيها مزکارکنان و هم سازمان یشناخته شوند که هم برا نگونهيو ا افتهيتوسعه  یستيبا

ر تکپارچهي یمدل یبرا يیتوان مبنااستعداد را می تينظر، ذهن ني(.از ا6200، 4 دنيو ون در ها دهيدر ه )ون
 برندیکه از کمبود استعداد رنج م يیهاکند که چگونه سازمانمی یموضوع را بررس نيا شتريکه ب گرفتدر نظر 

 استعداد تيريها بر مدهمه تلاش ني(. بنابرا2005، 5ترزيچالش واکنش نشان دهند )پ نيبه ا ندتوانمی
بالاتر، ترک شغل  ايیاز جمله کار یمثبت جياستعداد را با نتا تيري( و مد2003، 6است )شلمنسون زمتمرک

 .اندداده ونديام نهاده است، بهم پن ی( هوش سازمان1999) 7کمتر و تعهد بالاتر، و رشد آنچه استرنبرگ
 یايو مزا تياهم راني. اگر مدهددرا شکل می یاستعداد در هر سازمان تيريمد هياستعداد اساس و پا تيذهن
 تياستعداد ندارند. به منظور درک ذهن تينکنند پس ذهن کازمان دراستعداد را در س تيريمدل مد یاجرا

 داشت. مياستعداد خواه تيريشفاف بر مد یمتن، مرور نياستعداد در ا
                                                           
1 Hayton and McEvoy 
2 MacDuffie 
3 Colvin and  Boswell 
4 Van der Heijde and Van der Heijden 
5 Peters 
6 Schlemenson 
7 Sternberg 
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 استعداد تيريمد طيشرا -2-2-3

و ادغام و اکتساب  یسازیجهان ،یچون عرصه اقتصاد یعوامل رياستعداد به طور گسترده تحت تاث تيريمد

 :ديآیبه اجرا در م ري( و بواسطه عوامل ز1،8200لاور) رديگقرار می

 سازمانعامل  ريتعهد مد -

 کسب و کار یبا استراتژ همترازی -

 توسعه استعداد یصف برا رانمدي تعهد -
 

 :نمودند انيدهد بسازمان را شکل می تي( پنج ضرورت سازمان که اوج موفق2008و همکارانش ) زيچ

و  هددکسب و کار را شکل می یاز استراتژ یبخش اساس کيه است ک کياستراتژ یااستعداد مسئله -

 آن را درک و باور کنند. یستيها باسازمان

 دارد.  یاريبس تيکسب و کار اهم یاست و در استراتژ شرويعامل پ کيتنوع در استعداد  -

 ود. ش رندهيادگي یبه سازمان ليتبد دي، سازمان باهایستگيشاها و مهارت جاديا /ليبه منظور تشک -

 است. یکارکنان ضرور هيکردن کلريعملکرد کسب و کار، درگ یسازنهيبه منظور به -

 .در کسب و کار ادغام شوند یستياستعداد و فرهنگ با تيافراد در سازمان مد نظر است، ذهن هياستعداد کل -
 

 ندياز فرآ یدارند. نوع ليها تماموضوع مهم است که سازمان نيا یادآوريالذکر، با توجه به اصول فوق 

 ارياستعداد در اخت یدارنگاهو  یريدر محل را به منظور جذب توسعه درگ ستميس اياستعداد و  تيريمد

 (.2008و همکاران،  زيکنند )چمی تيريمد کيرا در سطح استراتژ شانياز آنها استعدادها یتعداد کم داشته باشند.

استعداد متمرکز هستند اما چنانچه به طور  پارچهکي یهاوهيها بر شاشاره شد سازمان شتريهمانطور که پ

 نکهياز ا ی(. درک تجار2،2007و کانگر ی)رد نشود موثر نخواهد بود رتبطکسب و کار م یبا استراتژ ميمستق

شود و می یگذارهيسرما ريثأت نيشتريتوسعه آنها با ب یکنند، چگونه برامی جاديافراد چگونه ارزش افزوده ا

 مجهول مانده است. یزيدهد هنوز به طرز شگفت انگمی زهيبه آنها انگ  یزيکنند و چه چیچگونه کار م یحت

شود )مرتبط با  یگذاروهيش کياستراتژ کرديرو کيآن با  یاستعداد و اجزا اگر (. 2008و همکاران،  زي)چ

شود کار می طيعملکرد در مح یمنجر به سطح بالا اًباشند قطع یآن قو یهاوهيکسب و کار( و ش یاستراتژ

(. با در نظر گرفتن مطالب فوق، 2006، 3من ليسازمان کسب خواهد کرد )گر یرا برا یسودآور جيکه نتا

با  و سازمانها و کار کسبرهبران  یتوسعه و پرورش نسل بعد یبرا یو هماهنگ یاصول کرديرو وزهن

 توجه به مفهوم استعداد وجود ندارد.
 

                                                           
1 Lauer 
2 Ready & Conger 
3 Grillman 
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 داستعدا تيريمد یهاوهیش -2-2-4

در  یاتيبه اهداف عمل دنيرس یبرا رنديگکه مورد استفاده قرار می يیهاتوان به عنوان فعاليترا می هاوهيش

روش انجام  است: شده فيتعر نگونهيدر فرهنگ لغت آکسفورد ا وهينمود. واژه ش فيکسب و کار تعر کي

 يیهاوهيها شسازمان اً(. اساس2001خاص )آکسفورد ، تيسازمان با موقع کيکار با روش مورد انتظار در 

کسب  یبرا یاستعداد، راه تيريمد یهاوهيبه اهداف خود توسعه خواهند داد، ش یابيرا به منظور دست

( هشت دسته از 2005هم در کوتاه مدت و هم در بلندمدت هستند، طبق گفته مورتون ) یسازمان تيموفق

 استعداد وجود دارد: تيريمد یاقدامات برا

 استخدام .1

 حفظ .2

  یتوسعه حرفه ا .3

 توسعه فرد بالقوه( ) یرهبر .4

 عملکرد تيريمد .5

 گيریاندازه بازخورد/ .6

 کار یروين ريزیبرنامه .7

 فرهنگ .8

 

حول محور ( 1-2)دهد که در شکل در چرخه استعداد را نشان می یاصل ی( کارکردها2007) 1فورمن

 داده شده است.  شياستعداد در سازمان نما

                                                           
1 Foreman 

(2007چرخه استعداد )فورمن ، (1-2) شکل  
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و استخدام، توسعه و حفظ به طور مفصل بحث خواهد شد. طبق گفته  یابي خاص در منبع یهاوهيش

 تيريمد یاستراتژ یهنوز هم عوامل اصل هاوهيو ش یهای نگهدار( استخدام، توسعه، سيستم2008)1جيگوتر

بخش،  نيا مقصودکارکنان بحث خواهد شد.  ی(ري)درگ اقيدرباره اشت یاستعداد موفق هستند. در بخش بعد

 یاريبس استعداد است. تيدرخصوص ذهن یدگاهيبه د یابيجهت دست هاوهيبلکه درک ش ستين هاوهيش ليتحل

در طول زمان استفاده و  دياست و با نهيهز کيهستند که استعداد  تيذهن نيا یبرمبنا یفعل یهاوهياز ش

 باشد. تيه ذهنکنندتواند منعکسمی هاوهيگفته شده ش (. همانطور که قبلا2007ً ،ورمنفمصرف شود )
 

 استعداد یابي( منبعالف

 یموثر و جار یهامنظور از مدلنيبد یستيشود باگفته می یول بودساده  اريبس قبلاً یابيمنبع یهاوهيش 

 رهيزنج تيريهمتراز با اصول مد دياستعداد با یابيمنبع یهاکيکنند تکنمی شنهاديپ یارينمود. بس یرويپ

استعداد را که به طور  یابيکند که منبعها را قادر میها سازمانروش ني(. ا8200 ،2یباشد )کاپل نيمأت

  نمايد. ريپذامکان شرفتهيپ یجستجو یهاسميبا مکان افتهي رييتغ یريمگچش

متخصصان و  یابيمنبع توانند کمبود استعداد موجود خصوصاً وجود دارد که نمی يیهاسميحال، مکان نيا با

فقط به دنبال  ديها نباسازمان ني. همچن(2006 ،کار ترد یبرطرف کنند )موسسه توسعه فردرهبران بالقوه را 

در نظر گرفته شود که  ديبا تيواقع نيکند. ا رييتغ بايستاين میو  ستنديباشند که با فرهنگ سازگار ن یکارکنان

 تيضمن تقو ديبلکه آنها با ديآیآنها به دست نم یهاتيسازمانها فقط با داشتن استعداد و قابل یعملکرد بالا

 شوند.یها مکه با فرهنگ سازگارند و باعث ارتقاء عملکرد سازمان ابنديرا ب يیفرهنگ، استعدادها
 

 و توسعه استعداد  يی( شناساب

 متفاوت است. گريبا سازمان د یاستعدادها دارند و روش هر سازمان یبنددسته یرا برا یمختلف یها روشهاسازمان

کل  %15است که  Aو توسعه کارکنان  يیشناسا رنديگسازمانها به کار می شتريکه ب یروش نيترمتداول

(. 2008و همکاران،  زيکنند )چسازمان کمک می کيدهند و به تحقق اهداف استراتژمی ليسازمان را تشک

برابر عملکرد  تا دو Aکارکنان  یدهد عملکرد بالاشد که نشان می ديتشد یموضوع با مطالعات مکنز نيا

 شودحال، گفته می نيا با(.2008و همکاران،  جيبر سود شرکت دارد )گوتر یميمستق ريو تاث استکارکنان متوسط 

 یاديز کياستراتژ ريمتمرکز شد که تاث يیهايتبر شناخت موقع یستيروش گمراه کننده است و با نيا

( که 2008و همکاران،  زيچ) تطبيق داد هاتيعموق نيسازمان دارند و سپس افراد با استعداد را با ا یرو

 یاديز ريهستند که تاث یو اجرا کنندگان استوار و راسخ ستهيافراد آگاه، شا ني. امينامیم Bآنها را کارکنان 

 .(2008و همکاران.  جيبر سازمان دارند )گوتر

                                                           
1 Gurthirdge 
2 Cappelli 
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هستند و  Aان نکه کارک یدنه تنها بر آن دسته از افرا یستياست که تمرکز با نيتر اگسترده کرديرو کي

 ،یبر کارگران دانشتمرکز  ديبلکه با ،دارند باشد Bکارکنان  ندهيآ یرهبر یبرا یابالقوه تيکه قابل يیآنها

 ممکن است -قهرمانان گمنام ني(. ا2008و همکاران،  زيباشد )چ زين یاو کارکنان حرفه یتخصص یکارشناسان فن

مشترک  گذارانهيو سرما مانکارانيکنندگان، پنيتام یکه برا یافراد یو حت یکارشناسان فن -در خط مقدم 

 .(2008، 1د )توتننباش د،کننکار می

تطبيق استعداد  یبرا یپرورنياند، برنامه جانششده فيسازمان تعر کيدر  کياستراتژ یهاو موقعيت استعداد

  کند.یم یبانيموضوع را پشت نيا توسعه یهااست و برنامه یاتيح اريموجود بس تيو موقع شده يیشناسا

 سازمان باشد. هاییر و همتراز با استراتژممست نديفرآ کي یستياست که با یاصل تفکر، توسعه کارکنان نيترمهم

 یمشاغل یاست که کارکنان برا تيواقع نيا یرود و برمبنابه شمار می یاتيح یتوسعه کارکنان امر نيبنابرا

 دارند يیهامهارت یکار فعل یروني از %20و آموزش داده شوند. در واقع  يیناساش ديکه هنوز وجود ندارد با

 شتريماند که چرا توسعه کارکنان در بیم یسوال باق نياست و ا ندهيآ یهاموقعيت از %90 ازيکه مورد ن

 نهيان هزبه کار گرفته شده به عنو یهاوهيکه ش گرددیبرم تيواقع نيبه ا علتافتد؟ یسازمانها اتفاق نم

 هاییاستعداد و استراتژ یابياست، منبع تدم که تمرکز بر اهداف کوتاه یزمان ،یگذارهيشود نه سرمامی یتلق

 چرخه نادرست کيموضوع  نيشوند. ایمتوقف م یحت ايشود و اغلب در ابتدا کاهش داده می یاحرفه یريزبرنامه

توجه  ،یاضاف یاتيعمل یکند و وجود فشارهامسدود میرا  سازمانآورد. کمبود استعداد رشد یبه وجود م

که  يیهامسلم است سازمان(. 2008و همکاران، جيگرداند )گوتررا به مسائل کوتاه مدت منحرف می رانيمد

کاهش داده  یشان را با ظهور رکود اقتصادنانتوسعه کارک یهابقاء در کوتاه مدت متمرکز هستند فعاليت رب

کنند: آن دسته از می فيتعر نگونهيسازمان توانمند استعداد را ا ،و همکارانش زيچ د.سازنیمتوقف م ايو 

رشد و  زش،يانگ ،یجذب، نگهدار یاستعداد برا تيريمد یهاوهيشآن را در  ريمقاد هيکه کل يیهاسازمان

شود ده میمنظور حاصل شود به آنها پاداش دا نيکه ا یپرورش استعداد آموزش و توسعه خواهند داد. زمان

 یامر به مشتاق ساختن و حفظ استعدادها ني(. ا2008و همکاران،  زيشوند )چیمجازات م نصورتياريو در غ

 کند.ها به طور موثر کمک میسازمان
 

 

 یریدرگ /اشتیاق ی( تلاش براپ

است که  نياز ا نانياطم ینشده اما برا انيمدل ب نيا یهاوهياز ش یکيبه عنوان  یريدرگ اقياگر چه اشت 

 دیيکل یافراد عامل نيخود را به اشتراک خواهند گذاشت و حفظ ا یانسان هيافراد با استعداد به دلخواه سرما

ا ينشود  ختهيکه برانگ یاستعداد در صورت افتني»( ادعا کردند 2008و همکارانش ) زيشود. چمحسوب می

کار کم  یروين است که بخش عمده ناز آ یشواهد حاک. «ستين یهمسو با اهداف کسب و کار نباشد کاف
                                                           
1 Toten 
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 نجايمن ا»شود: می فيگونه تعر نيا یو عاطف یفکر ،یجسم یريدرگ /اقيکم مشتاق به کارند. اشت یليو خ

 (. 2008و همکاران،  زي)چ «باشدمی انميمن بر کارم متمرکز است و همراه با اطراف اتهستم، فکر و احساس

با استعداد  دها باشد. وجود افرادر سازمان استعداد تيشاخص ذهن کيتواند به عنوان کارکنان می اقياشت

شغل،  تيماه ،از جمله اعتماد و صداقت یمهم است. عوامل اريبس کيو مشتاق به کسب اهداف استراتژ

 یرشد شغل، ارتباط با همکاران، توسعه فرد یهابا عملکرد سازمان، فرصت یتلاش فرد یهمتراز يیتوانا

افراد  قتي(. در حق2008 ،و همکاران زيتاثيرگذار باشند )چ اقيبر اشت وانندتمی ريبا مد ميو ارتباط مستق

 ميتواند بر تصمگذارند و سازمان میسازمان می اريبا دانش خود را به صورت منظم در اخت هيمشتاق، سرما

 بگذارد.  ريآنها تاث لياز تما یآنها با سطح
 

 ( حفظ استعدادج

سازمان خود.  دارند نه لزوماً ليخود تما رانيبخش، کارکنان به ترک مد نيا یدر معرف نيشيبا توجه به مطالب پ 

 (.4200و همکاران ،  1برقرار کنند حفظ خواهند شد )فرانک رانيبا مد یرابطه قو کيچنانچه کارکنان بتوانند 

است  یبک رهبرکارکنان و س اقياشت زانيم ،یازمانعوامل موثر بر حفظ کارکنان شامل فرهنگ س ريسا

کارمندان قابل استخدام  نيتریکه عال Aحفظ کارکنان به خصوص کارکنان دسته  عموماً (.2006)لاک وود ،

کارکنان  یها در نگهدارسازمان تيحال حاضر وضع در (.2007 ،شود )فورمنفراموش نمی ،در بازار هستند

فلت قرار گرفته است. در مطالعات موسسه و مسئله حفظ افراد با استعداد مورد غ ستين نهيخود به یديکل

با رکود  نيحفظ استعداد ندارند و ا یهااز مسئولان، برنامه %98اذعان شده  ( 2009کارترد ) یتوسعه فرد

 .شده است ديتشد یفعل یاقتصاد
 

 یریگجهی( نتد

 کيان بلکه به عنو ستياز موضوعات ن یشده مجموعه ا دهيکه د یشکل نياستعداد به بهتر تيريمد 

سازمان  تيدر موفق یاصل گرانياستعداد، افراد با استعداد باز تيريمد دگاهياست. در د تيانداز با ذهنچشم

 یمفروضات و باورها یسازمان است و مستلزم بررس یتعال رياستعداد، مس تيريشوند. مدیمحسوب م

(، با توجه به 2008داد ، استع تيريبر مد یاست که قلب سازمان هستند )مرور يیمربوط به استعدادها

 یستيآنها با یحفظ و نگهدار یهاوهيبر تمرکز بر شعلاوه ستنديدر دسترس ن یافراد با استعداد به راحت نکهيا

 توجه نمود. زياستعداد در سازمان ن هراجع ب یهاتيبه عمق ذهن

 

                                                           
1 Frank  
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آن را  تيتوان اهمداد میاستع تيريفوق از مد فيتوجه به تعار با ساختار کياستعداد به عنوان  تيريمد
رقابت  یبه سو یاستعداد مثبت به عنوان نقطه شروع تيمتضمن ذهن نيمشاهده نمود و ا یدر هر سازمان

 نيو اساس ا هينشان داده شده که پا (2-2شکل) استعداد در تيرياز( مد یاکپارچهيمدل ) است. یسازمان
 دارد. تيبر آن اهم ديدهد و تاکشکل می اداستعد تيمدل را ذهن

 

 پذيرفتن يک ذهنيت .1
 نياست و به ا یضرور یهر سازمان یاستعداد برا تي( داشتن ذهن2001و همکاران ) کليطبق گفته ما

متفاوت داشته باشد که استعداد  تيذهن کي یستيبه اهدافش با دنيرس یموضوع اشاره دارد که سازمان برا
الزام در سازمان در نظر گرفته شود  کيبه عنوان  دکه استعدا یخود بداند. فقط زمان تياولو نيرا بالاتر

 تيبه مز یابيکه دست یمتناسب شدن با اهداف سازمان یرا برا یمناسب منابع انسان یندهايتواند فرآیم
 دهد. رييتغ استی رقابت

 

 نشيو گز یابيکارمند .2

بمانند  یبخواهند در بازکه  يیهامنظور سازماننيفعال باشد. بد شيپ یستيبا نشيو گز یابيکارمند نديفرآ
 یشغل یهاکه موقعيت یباشند نه فقط زمان یقو یهانهيگز افتنياز سازمان رفته و به دنبال  رونيبه ب ديبا

بدانند به چه  ديبا سازمانها (.2001و همکاران،  کليباشند )ما نگونهيطور مستمر اشود بلکه بهمی یخال
شده  شنهادي( پ2005) سيتيو اگ ويدر محل کار که توسط کاس یاتيکار عمل یرويدارند و طرح ن ازين یاستعداد

و  یابيکارمند یندهايکه در هر مرحله پس از فرآ باشد داشته اديبه  ديسازمان با کيرا اتخاذ کنند. 
و مطالعات  دهيچيگيری پهای اندازهبدست آورده شود و با کمک سيستم یستياستعداد مناسب با نش،يگز
 کند.آموزش و توسعه استفاده می یندهايفرآ نياز بهترمطمئن شود  قيدق

 (0520،  سینیو آگ وی)کاسک استعداد تيريمد ندي( فرا2-2) شکل
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 . توسعه کارمندان 3
به سازمان توسعه داده شوند، توسعه  شتريو افزودن ارزش ب هاقابليت شيمنظور افزابه یستيکارمندان با

 یآموزش یهاو برنامه یکيآموزش تکن ،یگردش شغل یسازادهي، پیگريازجمله مرب يیتواند با ابزارهایم
کارمندان،  شرفتيمنظور ارتقاء عملکرد و پبه یستيگروه انجام شود سازمانها با ليازجمله جلسات تشک

 (2001و همکارانش،  کليشان هم تراز کنند. )مارا با شغل یترروش آگاهانه
 

 عملکرد تيري. مد4
 (2005، سيني)کاسيو و اگرود. یبه شمار م یدر هر سازمان یاساس یندهايفرآ نيتراز مهم یکيعملکرد  تيريمد
دهد یم نانيمستمر انجام شود که به کارمندان اطم یابيارز نديفرآ قيتواند از طرعملکرد می تيريمد

 (.یادرجه و نظارت حرفه 360)بازخورد  ديآیاز عملکردشان به دست م یبازخورد منظم و به موقع
 

 یپرور ني. جانش5
 یپرورنيجانش یهاامر با برنامه نياست و ا یها ضرورسازمان یماندن در صف مقدم جنگ با استعدادها برا

توانند می یچه اقدامات نکهيافتد و ایکه در سازمان اتفاق م یاز مشکلات یستيها باشود. سازمانمحقق می
افراد با  يیتواند با شناسامی یپرورنيجانش خاص انجام دهند. آگاه باشند. راتييتغ نيدر ح ايقبل و 

موجود را  یهاتوان فاصلهبالا و توسعه دادن آنها انجام شود. با مرور استعداد در سازمان می تيقابل
 استعداد را پر کند. یخال یانجام داده و جا یسازمان بتواند اقدام نکهيتا ا کرد يیشناسا

 

 . حفظ کارمندان6
 متخصص هستند. یکه در امر نگهدار ینباشند، کسا شرويپ یستيها، رهبران بابه منظور حفظ کارمندان در سازمان 

رهبران  نيشوند کارمندان شغل خود را ترک کنند، بنابرایباعث م فيضع رانيکردند مد شنهاديآنها پ
 رهبران. ( 2006فرانک و همکاران، )دستان خود برقرار کنند. ريرا با ز یارتباط صادقانه و مناسب یستيبا
 مطلوب ارتقا دهد. طبق گفته  یکارفرما کين را به عنوان که سازما رنديرا به کار گ یسبک یستيبا

با توجه به  یستيحفظ کارمند در سازمان با یاست و برا یدر هر سازمان ضرور ی( رهبر2008ادوارد لاور )
 نيا هب در سازمان استفاده کرد «بارشناخت اريود»توان از متناسب با او داشت که می یرفتار ،یعملکرد کار

توسط رهبران  ديبا یکار نيشود، چنمی یو قدردان شيمندان باز شناخته شده و از کارشان ستاکه کار قيطر

 شود.برتر می یبالاتر و حفظ استعدادها هيطور مستمر انجام شود و منجر به داشتن کارکنان با روحهب
 

 یخروج سازمان .7

 ديبا راني. مدرديگصورت می یانکنند مرحله خروج سازمکه کارمندان اقدام به ترک سازمان میهنگامی

او در سازمان  نيگزيکه جا یگريکارمند به کارمند د کياز  سازمانمنظور انتقال دانش فرصت به نياز ا

استفاده نمود که به سازمان در انجام  یاو پرسشنامه یتوان از مصاحبه خروجاستفاده کنند، می خواهد شد

 ندکاصلاحات لازم جهت حفظ استعداد کمک می
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 استعداد تیذهن -2-2-5

اگر سازمان بخواهد به  نکهياست به ا یباور قو کياستعداد  تي(، ذهن2001و همکاران ) کليگفته ما طبق

 یانسان هياست. موسسه سرما یبه دست آورد، وجود استعداد ضرور یرقابت تيو مز ابدياهداف خود دست 

هم  یرقابت تيکسب مز یبرا نکه وجود استعداد در سازماکند می یتلق یاستعداد را به عنوان باور درون تيذهن

 شودمی فيتعر نگونهيخود ا یدر معنا تي( ذهن2008است. )مورتون، یسازمان ضرور یفرد و هم برا یبرا

(، 2009، 1روي)پر« گذاردمی رياو تأث یريگميتصم يیو توانا عياز ذهن که بر نگرش فرد به وقا یحالت»

 یثابت افراد که به سخت یهادهيها و ااز نگرش یامجموعه»را به عنوان  تينفرهنگ لغت آکسفورد، ذه

 .کندمی فيتعر« است رييقابل تغ

اطراف فرد را  یهاو واکنش ماتيتصم تمامی انياست که اساس و بن یحيروشن و صر دگاهيد ت،يذهن

که به  يیه از الگوهااست، آن دست یذهن یخاص در ارتباط با الگوها یدر معنا تيدهد. ذهنشکل می

زد  نيتوان تخممطرح شده می فياساس تعاربر گردد.می ليشوند تبدمی دهينام تيراسخ که ذهن یباورها

ادراک شده  یهاتيواقع نياست که توسط فرد از ب یداريپا یهنذرش گچهارچوب مرجع و ن کي تيذهن

افراد و واکنش به  ريتفس وهيش ت،يذهن نياتاثيرگذار است. بنابر یريگميتصم نديو در فرآ ديآیبه وجود م

فرد،  یازجمله سابقه آموزش یبواسطه عوامل مختلف تيذهنکند. ن میيياطراف را تع طيمح اي تيموقع

 یفرهنگ سازمان ريو ممکن است تحت تأث رديگشکل می یشخص تيو ترب یهای اجتماعفرهنگ، سيستم

استعداد  تيدانند چگونه ذهنسازمانها نمی شتري. متأسفانه ب(2009 ور،ي)پر رديگذشته فرد قرار گ اتيو تجرب

 منظور آشکارساختنبه .ستيمشخص ن یاستعداد سازمان تيريمد یهاوهيو ش تين ذهنيرا بسنجند و تفاوت ب

  .گرددبرمیی زيبه چه چ قاًيدق تيذهن نکهيمفهوم و ا نيا

 نيوجود ندارد اما براساس ا نيست، اياست  یاستعداد دو بعد تيذهن نکهيدر رابطه با ا یاديز قاتيتحق

 توانند وجود داشته باشند که از استعدادمی یباورها و ادراک مثبت و منف ،یفکر یکه الگوها تيواقع

است که  یدو بعد باشد، پس احتمالاً یمنف ايتواند مثبت استعداد هم می تيذهن ر،يخ ايکنند  یبانيپشت

( 2001و همکارانش ) کليرفتن استعداد شود. ما نيباعث از ب ايو  ديد مفموثر استعدا تيريتواند در مدیم

اند که را فهرست نموده داستعدا تينسبت به ذهن ديو جد ميقد یهااستعداد، نگرش یدر کتاب جنگ برا

( نشان داده 2-2که در جدول ) دهد.قرار می ريرا تحت تأث شانيهابر کارکنان در سازمان تيريروش مد

 ت.شده اس

 

 
 

                                                           
1 Prior 
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 (2001و همکاران ، کلياستعداد )ما تینسبت به ذهن ديو جد مي( نگرش قد2-2)  جدول

 ميدقاستعداد  تیذهن استعداد جديد تیذهن
منجر به عملکرد  استعدادوجود افراد با  نکهيبه ا قيباور عم

 شودبهتر سازمان می
 سازمان هستند يیدارا نيمهمتر افراد

 کردن افراد هستند. تيريمسئول مد یمنابع انسان رانيمد فقط هستند شان مسئوليستخر استعدادهاا تيتقو یبرا رانيمد یتمام

موضوع  نيدر رابطه با ا یبخش اساس کياستعداد  تيريمد
 است. ،ميکه چگونه سازمان را اداره کن

اداره سازمان  یساله برا کي یپرورنيبرنامه جانش کيفقط 
 است. یکاف

 

استعداد استفاده کند  تينسبت به ذهن دياز نگرش جد تيريرسد اگر مدلا به نظر میتوجه به جدول با با

امر منجر به  نيخواهد کرد و ا ششان تلاياستعدادها یتر از آن نگهدارجذب و مهم یبرا یبه حد کاف
 ارتقاء عملکرد سازمان خواهد شد.

 :کرده است نايد بابقاء ذهنيت استعد یچهار نکته را برا یانسان هيسرما موسسه
شروع شود و  يیاجرا تهيعامل و کم رانيارشد ازجمله مد رانياز مد یستياستعداد نخست با تيذهن .1

 تر سازمان انتقال دهند.نييرا به سطوح پا تيذهن نيا یستيآنها با

 ازياستعداد مورد ن تيکاشت بذر ذهن یبرا یکند که از هر فرصتدر سازمان رشد می یزمان تيذهن نيا .2
 ه شود. استفاد

دنبال کردن  یرا شکل خواهند داد و هر فرد را برا ازيمورد ن یاستعداد، رفتارها تيريمد یندهايفرآ .3
 کنند.می يیاستعداد را انعکاس بدهد، راهنما تيکه ذهن یحيصح یهاوهيش

 با استعداد او هم راستا باشد. یستيهر فرد در سازمان با فهيشغل و وظ .4
 

بقاء سازمان  یکمک کرده و برا کيبه اهداف استراتژ یابياد سازمان به دستاستعداد در افر تيذهن وجود
استعداد  تيکه ذهن یسازمان در .ديآینامشهود در سازمان به شمار م يیدارا کياست و به عنوان  یالزام

 و شندياندیم ندهيشود، افراد توانمند به آمی تيحما یاستعداد در هر سطح تيريوجود داشته باشد از مد
و  یکنند، آنها کار را به خوباند مطرح میامدهيکه هنوز به وجود ن یمشکلات یبرا یامبتکرانه یهاحلراه

افراد در سازمان به مثابه  نيشوند در واقع ایسازمان م یديکل یرويبه ن ليدهند و تبدمستمر انجام می
 شوند. یو نگهدار حفظ یستيکنند که باشده است کار می یکارروغن یکه به خوب ینيماش

 

 استعداد تیفرهنگ و ذهن -2-2-6
 :شودمی فيتعر نگونهيا یفرهنگ سازمان ات،يتوجه به مرور ادب با

  .گذارندسازمان به اشتراک می کيه کارکنان در کمیيها، ادراک و مفاهها، نگرشباورها، ارزش .1

مشکلات  زيآمتين و حل موفقوفق داد یبه اشتراک گذاشته شده که برا اتيطرح )الگو( از فرض کي  .2
 تيتثب ميو قد ديها، ادراک و افکار افراد جدرفتارها، قضاوت تيهدا یبه وجود آمده و سپس برا

 (.2007شده است )فورمن، 



 

42 

 

تواند ی( م2007شود و طبق گفته فورمن )می یناش رديگکه کارها انجام می یسازمان اغلب از روش فرهنگ

شده است داشته باشد. پس بر  رفتهيسازمان پذ کي یهاوهيآنچه به عنوان ش بر تعيين یديشد اريبس ريتأث

طور هاستعداد ب تيآنجا که فرهنگ و ذهن ازخواهد داشت.  يیبسزا رياستعداد هم تأث تيريمد یهاوهيش

ساختار  کيو فرهنگ به عنوان  تيپس ذهن (2006ی،انسان هياند )موسسه سرماشده دهيدر هم تن یجدانشدن

استعداد از سطوح  تيذهن یستيگذارند. که بایم رياستعداد تاث تيريمد تيموفق زانيبر م ميور مستقطبه

 تيريمد یهانديصورت فرآنيا ريقرار دهد در غ ريروع شود و فرهنگ سازمان را تحت تأثشسازمان  یبالا

کند فرهنگ در می انيب( 2007) فورمن .رودرو به زوال می یبه آسان یبوروکراس یهاروال نياستعداد در ب

 یرا برا نهيزم یکنند. رهبربه شکل دادن فرهنگ کمک می یرود و رهبرمی شياهداف رهبران پ یراستا

شود. با توجه به مباحث می تيها تثبوهيسازمان به عنوان بستر فرهنگ از طريق ش یکند ولمی ايفرهنگ مه

 (.2008و همکاران،  زيدر فرهنگ باشد)چ ذاتاً دياب دهيدوان شهيکه در سازمان ر یاستعداد تيمذکور، ذهن

استعداد درست را در سازمان شکل  تياست که آنچه ذهن نينظر محققان ا ت،يفرهنگ و ذهن نيارتباط ب در

سازمان شناخته شود و سپس  یرقابت تيدر مز شرويپ کيدهند درک آن است که استعداد به عنوان یم

تواند تحت استعداد می تيکند ذهنمی اني( ب2009) ورياست اجرا شود. پر تيکه نشان دهنده همان ذهن یفرهنگ

 تياستعداد را تقو یهاوهيتواند شرفتارها را شکل دهد پس می یفرهنگ واقع شود اما اگر فرهنگ سازمان ريتأث

 (تيدو )فرهنگ و ذهن نيا شيدايدر نحوه پ کيال کلاسؤس کيشود.  لياستعداد تبد تيذهن کيو به  دينما

های مختلف ( ديدگاه3-2در جدول ) اول به وجود آمده؟ کيمرغ کدام شود که مرغ با تخممطرح می

 فرهنگی در رابطه با استعداد آورده شده است.
 

 (2005در مورد استعداد )فورمن،  یمختلف فرهنگ یهادگاهي( د3-2) جدول

 یحام یفرهنگ یدگاههايد محدود کننده یرهنگف یهادگاهيد

 است نهياد هزاستعد

 از استعداد استفاده شود یستيبا

 کند.می تيخود کفا یاستعداد به خود

 شود یدر مخزن نگهدار ديدانش قدرت است و با

 .ديبر کار خود متمرکز باش

 ديبه شکست اعتراف نکن

 دينکن جاديا رييتغ

 است يیدارا کي استعداد

 به توسعه دارد ازين استعداد

 شود يیهنماو را تياستعداد هدا یستيبا

 به اشتراک گذاشته شود یستيبا دانش

 .ديها را گسترش دهو شبکه روابط

 شود.منجر به بهبود می اشتباه

 ديکن جاديا رييتغ
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 استعداد تیذهن انیمتول -1-6-2-2

استعداد فقط به عنوان  تيرياگر مد یاستعداد است ول تيريمد بانيو پشت یحام یمنابع انسان نکهيوجود ا با
 نقش قتي( در حق2005کارترد،  یشود موفق نخواهد شد )موسسه توسعه فرد دهيد یامات منابع انساناقد

ها ببا ارائه چارچو رانيمد تياستعداد و حما تيدادن ذهنبلکه پرورش ستياستعداد ن تيريمد یمنابع انسان
 است.  یريگميتصم یبرا يیو ابزارها

در کل سازمان منتشر  ديبلکه با ديبه دست آ یمنابع انسان رانيمدکه توسط  ستين یاستعداد تنها مفهوم تيذهن
( 2009استعداد باشند. ) لاک وود ،  تيريمد هاییاستراتژ تياهم انيدر جر ديبا تيريسطوح مد هيشود و کل

 (2005 و مورتون، اشتون) توسعه آن را به عهده دارند تيخود مالکان استعداد هستند و مسئول رانيدر واقع همه مد
استعداد نقش خود را  یارشد جهت جذب، استخدام، توسعه و نگهدار رانيهمراه با مد یانسان نابعم رانيو مد

 شود تيرياستعداد موثر مد تيريجهت پرورش مد زيفرهنگ سازمان ن یستيبا انيم نيکه در ا ندينمایم فايا
 .(2009لاک وود،  )
 

 استعداد تیذهن یهامؤلفه -2-6-2-2

 تيذهن یسازمان و فرد دارا ايشود که آمی نييصورت تع نياستعداد به ا تيساختار مناسب ذهن یسازادهيپ
ی استعداد نام نهادند که برا تيو همکارانش، ذهن1ینسيرا مک ک تيذهن ني. اريخ اياستعداد مشترک هستند 

استعداد  تيريمد یتژتحقق استرا یموانع اصل قتيمهم است. در حق یسازمان تيو موفق یسازادهيپ یاستراتژ
شود، ینامند خلاصه میم «یعادات ذهن» (2008و کوم ) جياست و در قالب آنچه گوتر یانسان یهمگ
در نظر  یتيعنوان ذهن بهاستعداد  تيرياند مدنموده اني( ب2012) 2و الستروم لسونيهمانگونه که ن نيهمچن

 نگهاميباک ) کنند در ارتباط استتلاش خود را می تياکارمندان نه هيکل نکهياز ا نانيشود که با اطمگرفته می
  (.2007 ،یباشد )مورلسازمان می و به تناسب مناسب فرد یابياز دست ی( و ناش3،2001و وسبرگ

با سازمان  ی: همترازسازميکنمی زيرا متما یاستعداد، پنج مؤلفه اصل تيذهن اتيبا توجه به ادب خلاصه، بطور
اصول  یريشود؛ بکارگرا شامل می یارزش که تعهد و وفادار تيکفا یعني( 2010و همکاران،  4)فارنديل

که افراد  یروش یعني تعداد،اس یستگيشا ؛(2008و همکاران،  5یخط و ارشد )چوآ رانياستعداد توسط مد
عدادها، و استقلال استفاده از است ی(؛ آزاد2000 ،6رسونيو پ گلريشان استفاده کنند )سيتوانند از استعدادهامی

بازخورد  یعني( و در آخر، توسعه استعداد، 2001و روزنتال،  ی)پس یتوانمندساز یمشخصه اصل یعني
 (.6200 ،7یو کل توني)ها هاسازماندر  تيو توسعه قابل هایستگيدرباره شا

                                                           
1 Mckinsey 
2 Nilson & Ellström 
3 Buckingham & Vosburgh 
4 Farndale 
5 Chuai  
6 Sigler & Pearson 
7 Hayton and Kelley 
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ند دهرا نشان می اتيغالب موجود در ادب یهاوهيگيری شد که شپنج مورد اندازه لهياستعداد بوس تيذهن
 یاستعداد در رفتارها یريبکارگ3استعداد مدير،  تيذهن2ارزش و هدف با سازمان،  یهمترازساز1 ميکه مفاه
از موارد  کي. هر رديگبرمی رتوسعه استعداد در سازمان را د5استقلال با استفاده از استعداد و 4روزمره، 

 ود:شفوق در ادامه شرح داده می
 نارزش و هدف با سازما یسازهمتراز .1

سازمان  یکارمند با اهداف استراتژ هاییستگياقدامات و شا یصورت همترازسازعمل به یهمترازساز
و  ني(، طبق نظر کالو2010و همکاران،  1شود )فارنديلشناخته می سازمان یستگيشا شيبه منظور افزا

کارمند  یفتارهار قيشان از طریتجار هاییاستراتژ یها قادر به ارتقاء اجرا( سازمان2007) بوزول
دهند. به می شيرا افزا یکارمند بر خلق ارزش سازمان ريتاث هستند که با اقدامات همترازشده و از آنرو 

شان ريتاث یو چگونگ انسازم کيشود، به شناخت کارمندان از اهداف استراتژگفته می زين دهيآن خط د
من و  یشخص یهاارزش»: ديگرد مورد استفاده نيخصوص از ا نيبر آن اهداف اشاره دارد. در ا

 «.مشابهند کاملاً یسازمان یهاارزش
 

 رياستعداد مد تیذهن .2

 (.2008و همکاران،  یکنند )چوایم دياستعداد تاک تيذهن یسازادهيپ تيدر موفق رانيمد تيمحققان بر اهم یبرخ
 کيو و یدارد )مک کال یاژهيو ديتاک ،یبر کارمندان اصل یمنابع انسان تيريمربوط به مد اتيليکن ادب

 نيکارمندان در ا یاز استعداد برا یانمونه رانيمد :دياستفاده گرد نجايمورد در ا ني(. از ا6200 ،2لديف
 .سازمان هستند

 

 : روزمره یاستعداد در رفتارها یریبکارگ .3

ر ( خاط2000) رسونيو پ گلريشغل متمرکز است. س یستگيشااز  شياستعداد ب یستگيبر شا ريمتغ نيا
شان کنند شغلکه احساس می یاشاره دارد که کارمندان یتياستعداد به موقع یستگيکنند شانشان می

از سطوح عملکرد سطح  يیهانشانه زيو ادراکات نفوذ هستند ن یستگيادراکات شا یمعنادار است و دارا
از  یلکرد کارمند تابعکنند عمی( اذعان م1995) 3وزيو ر ريد ن،يبر ا افزوناند. بالاتر را نشان داده

 مييفزايب ازيمورد ن یهارا به انجام کار به همراه مهارت یاست و چنانچه آزاد زشيها و انگمهارت
خلاصه شده  یشغل یستگيبا شا ريمتغ ني(. در واقع، ا1992 ،یشود )کلسطوح بالاتر عملکرد حاصل می

 یو خود کارآمد یشخص یرگير و چتبح یتواند به صورت احساسات فردات مرتبط است و میيدر ادب
، هایستگي(. متغير فوق به توسعه شا1989 ،4شان تصور شود )باندورایکار یهامرتبط با عملکرد نقش

 (.2001و روزنتال،  یو بدون مشکل اشاره دارد )پس یاز آموزش انجام کار به درست یها و برخوردارمهارت
  «کنممام استعدادم در سازمان استفاده میاز ت»شود: مورد منعکس می نيموضوع در ا نيا
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 استقلال با استفاده از استعداد .4

در شغل  یريگميکنند قادر به تصمیتصور کرد که کارمندان احساس م یزانيتوان مرا می یاستقلال شغل

درخصوص  یريگميکه معتقدند از فرصت اتخاذ تصم یزاني( و م2001و روزنتال،  یخود هستند )پس

 نيبوده که در ا یمهم ريمتغ ،یسازتوانمند نيمچن(. ه1980ار برخوردارند )هکم و الدهم، ک یهاوهيش

(، 2007،  1گانستر ولوگان )در ارتباط است  یسازمان رييتغ هاییخصوص به کار رفته و با استراتژ

 نيا بايستمینخست  دادند. صيرا تشخ یسازمختلف توانمند ی( دو مفهوم ساز2007لوگان و گانستر )

 یذات فهيوظ زشيبا انگ دوم،نقش( در ارتباط باشد  یسازتوانمند)کارمند  یريگميقدرت تصم شيبا افزا ريمتغ

و  ندهايشاياست و پ یبررس هنوز در دست یسازمندمرتبط باشد. مفهوم توان یروانشناخت ی)توانمند ساز

مورد را در نظر  ني(. ما ا2001تال، و روزن یاست )پس یشتريجلب توجه ب ازمنديها نآن در سازمان جينتا

 .ميبه کار بند مفهوم نيا انيمنظور بانجام کار به یخودم را برا یهادهيا هاوهيتوانم شمی ميگرفت
 

 توسعه استعداد .5

 نيبا توسعه کارمندان در ارتباط است ا یريطور چشمگه استعداد ب تيدر ذهن یاصل یرهاياز متغ یکي

 خصوص نياست. در ا تيکارمند حائز اهم یهاا در دانش و مهارتهشکاف نييتع یبرا خصوصاً

رجوع شود(.  2006 لد،يف کيو و یاستناد شده )به طور مثال به مک کال یمنابع انسان اتيدر ادب شتريب

 موضوع است. نيمربوط به ا «بمياکنم و توسعه میسازمان رشد می نيامن در »مورد 

 

  یتیشخص یهاپیت -2-3

 2تیشخص -2-3-1

اشاره دارد. شايد يکی  شيدر نما هاشهيپر سونا گرفته شده است که به نقاب هنرپ نياز واژه لات تيشخص

شخصيت يک فرد ترکيبی از . دايمی بودن آن در طول نمايش بود های اين ماسک ثبات واز ويژگی

 در جای ديگر. است (مثل آرام، پرخاشگر، بلند پرواز، وفادار يا اجتماعی)خصوصيات روان شناختی 

ت لاهای درونی سازگار که تمايشخصيت را الگوهای نسبتاً ثابت رفتار و حالت «شين و وان گلينومک»

شخصيت مفهومی کلی است که (. 3،2006ويلکاکسون )دانند دهند، میمی رفتاری يک شخص را نشان

به بيان ديگر شخصيت .  گيردبرمی در را هوشمباحثی چون ياديگری، تفکر، عواطف احساسات ، رشد و 

( 1393)توسلی ،کند ها و رفتارهايی است که فرد را توصيف میای از صفتعبارت است از مجموعه

 تيپردازان شخصهيپردازد، نظرمی، شودانسان مربوط می تيبه ماه به آنچه معمولاً تصيشخ یشناسروان
                                                           
1 Logan & Ganster 
2 Prsonality 
3 Wilkoxon 
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ش انسان و روابط نمختلف ک یهاجنبه انيم هديچيکنند تا روابط پپردازند و تلاش میانسان می تيبه کل

عمل  افتهيکل سازمان  کيانسان به صورت  تيآنان معتقدند که شخص .کنند یرا بررس هاانسان نيب ةديچيپ

معنا مستر است که  نيا تيشناخته شود، در لغت شخص ديبا زين یو سازمان تيکل نيکند و در پرتو چنمی

که  افتيتوان را نمی یگريشخص د چيعوام تک است و ه اصطلاح واحد منحصر به فرد و به یهر فرد

 او باشد. هيشب کاملاً
 

 تیشخص فيتعار -2-3-2

 نيب دهيچيکوشند تا روابط پمی تيپردازان شخصهياست و نظر گانهيمنحصر به فرد و  یادهيفرد پد هر

 گرياز فرد د یکه براساس آن فرد یاتيافراد خصوص تيبا مطالعه شخص ابند،يابعاد متفاوت کردار فرد را در

رفتار  کيولوژيزيو ف يیايميوشيب هایجنبه تياز روانشناسان شخص یبرخ .گرددروشن می ،شودمی زيمتما

رفتار  یبه مشاهده و بررس گريد یبرخ .برندیمناسب آن را به کار م یهارا مطالعه کرده و روش یآدم

دانند، از جمله می یاريناهش نديفرآ رينظ یاتيخصوص را بر حسب تيشخص یپردازند برخمشهود فرد می

کند یم يهو توج ريتفس یتيمشخص شخص یهارگه ايرا براساس صفت بارز  تيکه شخص ینسب یروانشناس

 .(1390 ،یباشد )رجبکاتل می

است که او را  یو اکتساب یوروثم یهامجموع کيفيت تي: شخصديگومی نيچن تيشخص فيفرم در تعر کيار

 ،یثابت فکر یافراد است که شکل الگوها ايفرد  هاییژگيآن دسته از و انگريب تيکند. شخصصر به فرد میمنح

  است، ()قابل مشاهده یرونيب یر، عواطف و رفتارهاکما شامل تف یآنهاست. نظام مورد بررس یو رفتار یعاطف

است  تياهم با اريمنحصر به فرد بسمانند و یب یتيشخصن در ساخت گريکديسه جنبه با  نيارتباط ا ژهيبه و

 است رينظیو ب داريپا هاییژگياز و یامجموعه تيکه شخص مييبگو ميتوانمی نيهمچن (.1395)مهدوی لار، 

 تيکه روان شناسان درباره شخصکند. هنگامی رييمختلف تغ یهاکه ممکن است در پاسخ به موقعيت

شخص است  یروان ستميرشد و تکامل کل س انگريکه ب استيپو یکنند. مقصودشان مفهومصحبت می

 یبرا شيسال پ 50که گوردن آل پرت حدود  یفيکند، تعربه اجزا به کل توجه می وجهت یبه جا یعني

در درون فرد است  ايپو تيهمان شخص ت،يزد همگان است که گفت: شخصارائه کرد هنوز زبان تيشخص

 طشيکننده سازش فرد با مح نيياست که تع یتنها عامل شده و ليتشک یکيزيو ف یهای روانکه از سيستم

 یخلق و خو لات،يبا ثبات از مشخصات، تما نسبتاً یافرد مجموعه تيشخص(. 1391 ان،يي)پارسا شدبامی

هر فرد را محصول  تيشخص ونگياست.  یرفتار یهاکننده تشابهات و تفاوتنييکه مجموعه عوامل تع

جدا اما  از چند سيستم عبارتست  یتيساختار شخص یداند و به نظر ویاو م ديقرون و اعصار جد خيتار
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ناخود آگاه   3آن یها، عقده 2یناخود آگاه شخص ،1گويعبارتند از ا ستمهايس نيا نيهمترمربوط به هم که م

 (1390 ،ی)نور 9موسيآن 8ه،يسا ،7ماي، آن 6، پرسونا5هاآن ارگ یهاپيتا یارگ 4یجمع
 

 

 

 تیشخص یهاحوزه -2-3-3

 :است ريبه آن بپردازد به شرح ز ديبا تيشخص یهاهيکه نظر يیهاحوزه

 تيشخص یسنگ بنا ايواحدها  ايساختار  .1

 هازهيازجمله انگ تيشخص یايپو یهاجنبه يا ندهايفرآ .2

  ميکه هر کدام از ما هست یاژهيکه انسان چگونه به صورت انسان و نيا ايرشد  ،نمو .3

 تيشخص یلل کنش ناسازگارانهع و تيماه اي یشناسبيآس .4

قادر  يامقاوم هستند و  ريياوقات در برابر تغ یکنند و چرا بعضمی رييکه افراد چگونه تغ نيا اي رييتغ .5

 .ستندين رييبه تغ

 ساختار -1

چطور، چرا  ز،يبه سوالات چه چ يیپاسخگو یه براکمیيتوان با توجه به مفاهرا می تيشخص یهاهينظر 

شود در اطلاق می تيخصشتر مقاوم و  دارتريپا یهاکرد در واقع مفهوم ساختار به جنبه سهيمقا ،برندیبه کار م

 یميمفاه یساختار یمياند مفاهسهيقابل مقا ولکولمثل اتم و م ميبرداشت ساختارها با اجزاء بدن با مفاه نيا

از صفات  یتعداد قابل توجه یبندبا دسته پتي م. مفهورديگرا در نظر می پيمثل پاسخ، عادت، صفات و ت

 یوقت کنددر رفتار دلالت می یشتريب تيبا مفهوم صفت به نظم و عموم سهيکند و در مقامی دايپ یمختلف معن

افراد به درونگرا و  یبند ميمثل تقس رديگقرار می یخاص پيرا دارد در ت یخاص تاز صف یادرجه یفرد

 (.1395 )مهدوی لار،کنند می یدور ايدارند  شيگرا گرانيکه به د نيافراد بر حسب ا یبندگرا با طبقهبرون
 

 

   نديفرآ -2

 .ديباهم سنج زيرفتار ن هيمورد استفاده در توج یزشيو انگ ايپو ميتوان آنها را از نظر مفاهمی یبه جز روش ساختار

بر لذت، مبتنی یهازهيبوده است انگ تيمورد توجه روان شناسان شخص زشيدر انگ یسازسه نوع مفهوم

 ی.شناخت یهازهيو انگ يی(رشد )خود شکوفا یهازهيانگ

                                                           
1 lgo 
2 Pensonal un conscious 
3 Complex 
4 Collective unconscious 
5 Acche 
6 Persona 
7 Anima 
8 Shadow  
9 Animus 
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از درد استوار است که خود به دو دسته کاهش  یبر کسب لذت و دور انهيلذات گرا یهازهيانگ دسته اول

هستند که  سميدرون ارگان یستيز یازهاين نيشوند در کاهش تنش امی ميمشوق تقس یکنش و الگوها

در  اصطلاح سائق معمولاً د،يآیدرصدد کاهش تنش بر م ازهاين نيوند و فرد با ارضاء اشیموجب تنش م

 جيها، نتاکه بر هدف رديگمشوق قرار می یالگوها الگوها نيکند. در مقابل امی دايپ یها معنتنش نيمورد ا

 شود.می ديآنهاست تاک یکه فرد در جستجو يیهازهيو انگ

 نيدارند. در ا ديتاک یبه رشد و خود بسندگ یابيدر دست سميبر تلاش ارگان زشيانگ یهاهينظر دوم دسته

 متياگر به ق یخود هستند حت هاییرشد و به منصه ظهور رساندن توانائ یافراد در جستجو دگاهيد

 تنش تمام شود. شيافزا

لاش انسان در درک ر تب زش،يانگ هاهينظر نيهستند، در ا یشناخت یهاهينظر یزشيانگ یهاهينظر سوم دسته

خود  ايلذت  یجستجو یفرد به جا هاهينظر نيشود. براساس امی ديجهان تاک یدادهايبينی روو پيش

 به ثبات با دانستن دارد. ازين ،یبسندگ
 

 رشد و نمو -3

منحصر  هاییژگيرشد و و یفرد یهابر تفاوت ديتاک تيشخص یاز مباحث مهم در روانشناس گريد یکي 

کنندة نييبه دو گروه تع تيکننده شخصنييعوامل تع ما شده است. معمولاً یکه موجب بالندگ است یبه فرد

 شود. می ميتقس یطيو مح یارث

 هايییژگيبه خصوص در مورد و ريتاث نيدارند و ا تيشخص نييعدر ت یانقش عمده یعوامل ارث .1

چون  هايییژگيدر و یعوامل ارث تيثابت کرده اهم رياخ قاتياست که خاص هر فرد است تحق

 یاست تا آرمان و باورها و در کل ژنها در ساختن موارد اشتراک و تفاوتها شتريهوش و خلق و خو ب

 .به عهده دارند یافراد نقش مهم

طور تجارب افراد موجب  نيشود، هممی گريکديآن موجب شباهت افراد به  راتيو تاث یطيکننده مح نييتع .2

باشد، یم تيحائز اهم اريفرهنگ بس انيم نيحصر به فرد باشند. در امن یموجود ک،يشود که هر می

 دييشده و مورد تا نهياست که نهاد یاکتساب یاز رفتارها يیباورها، شعائر و الگوها یدارافرهنگ  هر

 یهاجنبه هيرا دارا هستند. فرهنگ بر کل یمشترک اتيفرهنگ، خصوص کياکثر اعضاء  یعنيقرار گرفته است. 

 یهاجانيتجارب ما از ه ها،ارضاء آن یهاراه زيو ن مانيازهاين انيبر نحوه ب یعنيشود، ا موثر واقع میم یزندگ

 آمدنکنار یچگونگ ،یو خودمان، غم و شاد گرانياحساسات خود، نوع رابطه ما با د انيمختلف و نحوه ب

  (.2010، 1روي)جون گذارنداثر می یماريما نسبت به سلامت و ب ديو د یبا مرگ و زندگ

                                                           
1 junior 
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فرد  یشود، بدون توجه به گروه اجتماعمی جاديفرد در فرهنگ ا تيعضو ةجيکه در نت یاجتماع بندیطبقه

برخوردار است عوامل  ژهيو تيفرد از اهم یقابل درک است. طبقه اجتماع تياز شخص یکم یهاجنبه

که بر عهده دارد  یفيکند، وظامی فايکه ا یفرد نقش یاجتماع گاهيپا نييدر تع یاجتماع ةدهنده طبق ليتشک

 ةليکه به وس يیهاصرف نظر از شباهت زيگذارد. خانواده نمی ريکه از آن برخوردار است تاث یازاتيو امت

در  یبه تنوع قابل توجه یاجتماع طبقةفرهنگ،  کيدر  تيمانند عضو د،يآیبه وجود م یطيعوامل مح

 ايمفرط و  تيتوانند حماسرد و خشن می ايرم و مهربان گ نيشود والداعضاء منجر می یتيعملکرد شخص

  گذارند.می ريکننده بر فرزندان خود تاث نييتع وهيحداقل به سه ش نيکنند والد جادياستقلال را ا اي تيحس مالک

 مثلاً  زانديانگیرا در فرزندانشان بر م یخاص یکه رفتارها ننديآفریم يیهاخود موقعيت یبا رفتارها .1

 شود. منجر می یبه پرخاشگر یماکان جاديا

 کودکانند. یسازهمانند یبرا يیهامشقسر .2

 کنند.می قياز رفتارها را تشو یبعض ،یبه طور انتخاب .3

 یخانوادگ طيخانواده داد مح کيتوان به سوال تفاوت کودکان در است که می یهمسالان پاسخ گروه

آموزند یکه کودکان از خانواده م يیزهايکه چ است تيواقع نيا دهندةمتفاوت نشان  یتهايمشترک و شخص

و  نيقوان رشيپذ یگروه همسالان است که فرد برا نيشوند اگروه همسالان محو می راتيدر برابر تاث

 تيبر شخص داريو پا یطولان راتيکند که تاثرا فراهم می یاربجکند و تآماده می یاجتماع ديجد یرفتارها

 (.1395)مهدوی لار،گذارد می
 

 غیر رفتارتو  یروان یشناس بیآس -4

 یزندگ یروان یافراد با فشارها یداد که چرا بعض حيبتوان توض ديمختلف رفتار انسان با یهاهنبدر تبيين ج 

 بيآس یهاواکنش یکه بعض یحال درکنند.می دايبه ارضاء دست پ یآيند و به طور کلروزانه کنار می

 دهند.وز می( از خود بریعاد ريرفتار غ) یشناخت
 
 

 تیشخص یهاهينظر -4-3-2

 (6185-1939) 1فرويد گمونديز تیدر شخص یروان کاو هينظر -2-3-4-1

 ( تيدر شخص ی)روانکاو ديفرو یشيروان پو هينظر -1

دهند و که رفتار را سوق می یازندهيبرانگ یروهايهستند، ن تيشخص یعناصر اصل زياز نظر فرويد غرا

که  یاافتهيشکل  رييتغ یکيولوژيزيف یهستند، انرژ یاز انرژ یشکل زينند، غراکمی نييجهت آن را تع

ذهن است که  نيهستند و ا یدرون زيغرا نيا یدهد، محرکهامی ونديپ یذهن اليبدن را به ام یهاازين

مردم  ميکنرا تجربه می یزياز تنش غر یمقدار خاص شهيکند، ما هممی ليتبد ليرا به م یبدن یانرژ

                                                           
1 Sigmund Freud 
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 مثال ممکن است  یرا انتخاب کنند برا شانيازهايبرطرف کردن ن یبرا یمختلف ین است راههاممک

ارضا شود  یجنس یزيبا رفتار خود انگ یخواههمجنس ،یجنس یواهخرفتار دگر ةليبه وس یسائق جنس

 نييدر تع يیجابه جا نيجابه جا شود و ا نيجانش یتواند به هدفهامی یروان یاو معتقد بود که انرژ

 (.1379دارد )هجل،  یاژهيو تيمهاصيت فرد شخ
 

  اریو ناهش اریهش مهی، ناری: هشتیسطوح شخص -2

 اريار و ناهشيهش مهين ار،يکرد: هش ميرا به سه سطح تقس تيشخص ديفرو يةطرح اول

 کار.کردن خودمثل لمس مياز آنها آگاه نيمع ةاست که در هر لحظ يیهاشامل تمام احساسها و تجربه اریهش

 اريهش خيذهن به کوه نحوه  یذهن هيدانست و در تشبمی تياز شخص یمحدود جنبةرا  اريهش ديفرو

باشد می اريد، ناهشيمهمتر از آن به نظر فرو یخيکوه  کون یعنيدانست سطح آب می یرا بخش بالا

رد. اعماق بخش تمرکز دا نيبر ا یروان کاو هيسطح آب است که نظر ريز یدنيکه بخش بزرگتر و ناد

 عمده در پشت کل رفتار است یسوق دهنده یرويشامل ن ارياست. ناهش زيغرا گاهيآن، جا کيوسيع و تار

 .رديگسطح قرار می ود نيا نيب اريهش مهين .ميکنترل کن تا مينيآنها را بب ميتواناست که نمی يیروهايو مخزن ن

از آنها آگاه  اريا در لحظه به صورت هشاست که م یها و افکارمخزن خاطرات، ادراک ار،يهش مهين

 (.1375)هال و همکاران،  ميفرا خوان یاريبه هش یآنها را به راحت ميتوانمی یول ميستين
 

 : نهاد، من و فرامنتیساختار شخص -3

 نهاد -

 تيشخص یرا در آناتوم یداد و سه ساختار اساس رييتغ تينظر خود را درباره سه سطح شخص بعداً  ديفرو

 مطابقت دارد. اريناهش ةدربار ديفرو نيشيکرد نهاد با نظر پ یمعرف

شوند( است. نهاد ساختار قدرتمند می آشکار زيکه توسط غرا یروان ی)انرژ "1ليبيدو "و  زيمخزن غرا نهاد

 آن را اصل ديکند. نهاد طبق آنچه فرورا فراهم می گريدو جزء د یلازم برا یتمام انرژ راياست ز تيشخص

 یلذت و دور شيکه با کاهش تنش دارد در جهت افزا یارتباط قيکند، نهاد از طرعمل می دينام "لذت" 

کند که می کيکند و ما را تحرتحمل نمی ليق انداختن ارضا را به هر دليکند. نهاد به تعواز درد عمل می

عجول است و مانند  سمج و ،یاخلاقريغ ،یخود خواه، لذت جو، بدو یساختار دينهاد به نظر فرو م،يبخواه

 درا برطرف کن شيازهايداند چگونه نکند او نمینمی هيگر گريبرطرف شود د شيازهاين یاست که وقت ینوزاد

به  یپردازاليخ تجربةبا توهمی يیعمل بازتاب و کامروا قياست که از طر نيداند اکه می یتنها راه

 (.1395)مهدوی لار، دينام نينخست نديدر فرآ شهيآن را اند ديمقصودش برسد که فرو

                                                           
1 Libido 
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 من -

آن  یامدهايپبا  رنديبپذ نکهيمگر ا رنديغذا بگ گريتوانند از افراد دکه آنها نمی رنديگمی ادياغلب کودکان 

برخورد کند و  یهوشمندانه و منطق یرونيب یايگرفته است که با دن اديروبرو شوند. کودک در حال رشد 

برآوردن  یکه بزرگسالان برا يیخود را پرورش دهد، توانا ةوت و حافظقضا ص،ياو ادراک و تشخ یهايتوانائ

را  هایژگيو نيا ميتوانمی ما خواند. یثانو نديدر فرآ شهيرا اند هايیتوانا نيا ديبرند. فرویخود به کار م یازهاين

 وجود دارندمن،  د،يفرو تيساختار شخص نيو آنها در دوم ميکن یتحت عنوان عقل با معقول بودن جمع بند

 به دست آوردن کاهش تنش است.  یکمک به نهاد برا هدفشاست: که  تيشخص یکه ارباب منطق

 در واقع، دتوانند بهتر ارضا شوننهاد می زيکه چه وقت و چگونه غرا رديگمی ميآگاه است، تصم تيمن از واقع

 کند.می نيينهاد را ارضا خواهد کرد تع یهاکه تکانه یرفتنيپذ یمناسب و از نظر اجتماع یمن، زمانها و مکانها

با  اندازد قيبه تعو ت،يواقع یهابر حسب درخواست کوشد آن رابلکه می رديگنهاد را نمی یارضا یمن جلو

رو گفته  نيکند و از امی یرا درک و دستکار طي، محبينانهو واقع یعمل یاوهيمجدد کند، من به ش تيهدا

که نهاد براساس آن عمل  تاس« اصل لذت »اصل مقابل نيکند. اعمل می «تياصل واقع»شود که او طبق می

اسب  یتجربه و وحشیب یرويکرد. ن هياسب تشب کي یروبر  یرابطه من و نهاد را به سوارکار ديکند فرومی

تواند فرار کند و سوارکار را بر صورت اسب می نيا ريو مهار شود در غ یوارس ت،يتوسط سوارکار هدا ديبا

  (.1383 ،یوسفيکند )آنها سازش برقرار می نياست و ب تينهاد و واقع انيم یانجياندازد، من م نيزم
 

 من فرا -

، وجود دارد زين یسوم یروهايدهند، مجموعه نانسان را نشان نمی تياز ماه ديکامل فرو ريو من، تصو نهاد
درست  ديعقا م،يکنمی یريآنها را فراگ یکودک که در ی. دستورات و اعتقاداتاريناهش قدرتمند و عمدتاًة مجموع

 خواندیآنرا فرامن م ديکه فرو ميخوانیم« وجدان»را  یدرون یاصول اخلاق نيو غلط ما، به زبان روزمره، ا
شود و در ابتدا شامل مقررات آموخته می یسالگ 6يا  5معمولا در سن  ت،يشخص یاخلاقة جنب نياساس ا
 رنديگمی اديو درس عبرت  هيتنب ن،ياند. کودکان از طريق تحسشده نييما تع نياست که توسط والد یرفتار

شوند می هيکه کودکان به خاطر آنها تنب يیدانند. رفتارهابد می ايخوب  نشانيرا والد يیکه چه رفتارها

 یهااست که شامل رفتار یدهد. قسمت دوم فرامن، خودآرمانمی ليوجدان را تشک یعنيقسمت از فرامن  کي
 بهو  شده یو طردها درون رشيپذ نياند. سرانجام اشده نيآن تحس یاست که کودکان برا یدرست ياخوب 
 یدهد، هرگاه عملیم یخود را به خود گردان یجا ینيشود کنترل والدتوسط خود فرد اجرا می جيتدر

فرامن  م،يکنيشرم م اياه احساس گن م،يفکر انجام آن را بکن یحت اي ميانجام ده یکه اخلاق نيمخالف با ا
 ستين نياست هدف فرامن ا دنها هيشب تيرحم است و از نظر جدیب اريبس یبه اصول اخلاق دنيرس یبرا

 خصوصاً  رديآنها را بگ یجلو کاملاً  خواهدياندازد بلکه م قينهاد را به تعو يیلذت جو یکه درخواستها
 یابيدست یکند و نه مثل من برالذت تلاش می یرانه مانند نهاد ب نمافر ی.و جنس یپرخاشگر یدرخواستها



 

52 

 

هم دارد و آن فرامن است.  یرباب سوماکوشد پس من می یکمال اخلاق یبلکه تنها برا اهدافبه  یمنطق
شود، سه نوع خطر آن دارد، از سه طرف به آن فشار وارد می یدشوار تيوضع چارهيمن ب د،يبه قول فرو

 ديشد یليخ منکه برخورد، هنگامی نيا ريناپذاجتنابة جيو فرامن. نت تيکند: نهاد، واقعمی ديرا تهد
 (.1390 ،یداليتحت فشار قرار دارد، ارشد اضطراب است )ع

 

 ینو روان کاو هينظر -2-3-4-2

 (1875-1961) ونگي کارل

 نگويگذاشت،  انيبن یليشناسی تحلخود را با نام روان یاز فرويد جدا شد و مکتب فکر 1914ونگ در ي

 افتهي ميتعم یرا به عنوان انرژ دويبيآن ل ینگران بود و به جا یجنسة زياز حد بر غر شيب ديمثل آدلر از تاک

هست.  زين تيکسب لذت و خلاق یبرا يیهاو شامل تلاشديبيلداشت که  دهيکرد. او عق یتلق یزندگ

کند که مفهوم آن به آن اضافه میرا  یجمع اريمفهوم ناهش یول رديپذیرا م اريناهش بر ديفرو ديتاک ونگي

است که ما را  یريزنج ةانسان و حلق راثياز م یبخش یعنيگذشته است  یاز تجارب نسل ها یامجموعه

تفکر  ة نحو ما،ة حاصل ذهن اجداد گذشت یروان یزندگ نيدهد امی ونديگذشته پ تجربة الها سونيليبا م

 ةعمد یهااز بخش یکيجهان، خدا و انسان است.  ،یز زندگافراد ا نينحوه برداشت ا زيو احساس آنها و ن

معروف است مثل مادر در  هيهای اولاست که به طرح یجهان شمول ینمادها ايتصورات  ،یجمع اريناهش

است که در  نيما هستند ا یجمع ارياز ناهش یبخش ا،هطرح نيکه ا نيا ليها دلاسطوره اها،يرو ان،يپرة افسان

 نکته است نياو بر ا ديتاک ونگي يةنظر گريدة شود، جنبمی دهيگذشته و معاصر د یهافرهنگاعضاء تمام  نيب

 گرانيکه به د یمثال بين صورت با نقاب ید. برانکنمخالف درون خود منازعه می یروهايکه چگونه افراد با ن

از حد  شياد ببرقرار است. اگر افر یفرد، تنازع یو خصوص یشخص شتني)پرسونا( و خو ميکنعرضه می

هستند  یکه ک نياز دست بدهند و نسبت به ا شتنيکنند ممکن است شناخت خود را از خو هيتک نقاب بر

وجود  ةنابعاد زنانه و مردا نيطور ب نياست هم یاجتماع یاز زندگ ینقاب بخش گريکنند، از طرف د ديترد

 اش را انکار کندبعد زنانه ی(. اگر مردموسي)آن یامردانه ة( دارد و هر زن جنبماي)آن یازنانه ةما هر مرد جنب

 شاکه بعد مردانه یبالعکس زن نطورياحساس است و همیبر سلطه و قدرت دارد و سرد و ب یافراط یديتاک

 قيدو طر نياز ا یکياست، هر کس به  يیو برونگرا يیگرادرون نيب ونگي يةدر نظر گريرا انکار کند. تقابل د

 است شيفرد با درون و به جانب خو یاصل یريگجهت ،يیکند، در حالت درونگرار میبا جهان ارتباط برقرا

 دارد شيو به جهان خارج گرا رونيفرد درونگرا، دو دل، متفکر و محتاط است در مقابل فرد برونگرا به ب

حدت دارد که و فهيهر فرد وظ دگاهيد نيفعال و مشهور است در ا ر،ي(. فرد برونگرا، درگ1389، ی)جواد

 یروهاين یکپارچگيبا  یاست که هماهنگ نيا یمهم ما در زندگة فيوظ ونگي. از نظر کند دايرا پ شيخو

وجود ما،  یبه عنوان تحقق کامل غنا تيشخص». ميمتخاصم را به دست آور یروهاين ريذکر شده با سا
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ها فقط آرمان رايز ست،يآرمان ن کيمقابل  ةبودن، نقط یافتنيدست نا یاست ول یافتنيدست نا یآرمان

پردازان  هينظر نيا ديتاک کا،ياز اروپا به آمر یشيپو با انتقال تفکر روان «.ه هدفنراهنما هستند  یتابلو

 تيونگ معتقد بود که شخصيموثر در رفتار.  یستيز یروهايمعطوف شد تا بر ن یاجتماع یهابه جنبه شتريب

انسان  تياز ماه ونگياست. تصور  اريبر ناهش یشتريب ديو تاک رديگشکل می ندهيعلاوه بر گذشته توسط آ

 گريد یو بخش یفطر تياز شخص یگفت بخشبود و می انهيتر و کمتر جبرگرانيخوشب دينسبت به فرو

 .(1389 ،یاو بود )محمد زارباگزيبر - زريما یآموخته شده است سنجش سنخ نما
 

 یشناسی فردروان -2-3-4-3

 (1870-1937) 1آدلر آلفرد

 یبه جا اريو افکار هش یاجتماع یهازهياو بر انگ شتريب ديتاک ديآدلر از فرو يیجدا ليدل نيمهمتر دياش

و  یعضو یهاخود به حقارت یاحرفه یزندگ ليبود، آدلر در اوا اريناهش یندهايو فرآ یجنس زيغرا

 ريسابا عضو آن  تيتقو یاست برا مکننقص عضو دارد م کيکه  یجبران آن توجه کرد. فرد یچگونگ

به احساس حقارت و  جيتوجه داشت اما به تدر یبدن یهااعضا تلاش کند. آدلر در ابتدا به ضعف

 روانيکه پ یاحساسات دردناک علاقمند شد در حال نيپنهان کردن با کاهش ا یبرا یدفاع یهاسميمکان

اضطراب  هيبر عل یان دفاعبزرگ را به عنو یبر شدت عمل و انجام کارها« ولت روز» ديتاک ديفرو اتينظر

 هيبر عل یدفاع یها سمياز مکان یااحتمالا آن را نشانه روانشيآوردند، آدلر و پ یبه حساب م یاختگ

کنار آمدن با  یرد برافتلاش  یدانند. به نظر آدلر چگونگمی یکودک یهااحساس حقارت مربوط به ضعف

 یمشخص از کارکردهابة جن کيبه صورت  یعنيشود می یو یاز روش زندگ ینوع بخش نياز ا یاحساسات

آدلر از  ،یستياست تا عوامل ز یبر عوامل اجتماع شتريب ديتاک انگريب ميمفاه نيا .ديآیاو در م یتيشخص

حاصل از  یماندگربا احساس د یسازگار یبرا سميارگان یهااز تلاش یاعنوان نشانهبه  به قدرت ليم»

 لتلاش در شک نيشد ا ليتبد یبرتر یبر تلاش برا ديتاکه ب جاًيتدراصرار  نيداند. امی یکودک بتجار

 رويشود و در شکل سالم به صورت ن انيب گرانيبه قدرت و کنترل د شيتواند، با گراروان آزرده خود می

 یرو قابل توجه است که بر چگونگ نيآدلر از اية اتحاد و کمال نظر یدر جهت ارتقاء به سو یامحرکه

دارد و  ديدهد تاکجهت می ندهيکه رفتار آنها را در آ یو اهداف شتنيبه احساسات مربوط به خوپاسخ افراد 

 (.1395)مهدوی لار،  آنها موثر باشد یشد اجتماعرتواند در تولد فرزندان می بيکه چگونه ترک نيا نيهمچن

  .ميکوشکمال می یآنها برا لهيوس هستند که به يیو رفتارها هايژگيمنحصر به فرد، و یالگوها ،یاز سبک زندگ منظور

  

                                                           
1 Alfred Adler 
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 مطرح شده از نظر آدلر عبارتند از:  پيچهار ت

 شود.حمله ور می گرانيملاحظه به دیندارد و ب یسلطه گر، که علاقه اجتماع پيت .1

 از آنها را دارد. یزيهر چ افتياست و انتظار در ستهواب گرانينده که به دريگ پيت .2

 کند.می یدور یت زندگکننده، که از مشکلااجتناب پيت .3

 آيند.با مشکلات کنار می گرانيبا د یهمکار لهيما که به وس یسودمند اجتماع پيت .4

و  رندينظیکند مردم بتر است او فکر میکنندهوارديام ديانسان از تصور فرو تيکل تصور آدلر از ماه بطور

 شکل دادن به رشد خود برخوردارند. يیآزاد و تواناة از اراد

 

 یفرد نیب یروان پزشک هينظر -4-4-3-2

 (9419-1892) 1وانیاستاک سال یهر

توجه روان کاوان به خصوص به مفهوم  شتن،يبا گسترش علاقه به اختلالات مربوط به مفهوم خو

مستلزم  ،یفتگيو خودش شتنيرشد سالم خو انيجلب شده است. جر فتهيخودش تيو شخص یفتگيخودش

عزت نفس، احساس غرور از  زا یو معقول داريداشتن سطح پا شتن،يز خوا یبه مفهوم روشن فرد یابيدست

خود  یازهاين یآنهاست، همانطور که پاسخگو یازهايبه ن يیو جوابگو گرانيد یازهاياز ن یآگاه شرفت،يپ

 نيتحسبه  ازيعزت نفس، ن یريپذبيآس شتن،يبا اختلال در مفهوم خو «تيشخص یفتگيخود ش»هست  زين

از  «فتهيخود ش تيشخص » که یافراد توام است. در حال ريو احساسات سا ازهايبا ن ین همدردو فقدا گرانيد

قدرت در مورد  هايییپردازاليبرد )شرم و احساس حقارت( با خیو فقدان قدرت رنج م یارزشیاحساس ب

محبت  افتيحق درافراد خود را مست نيکند. امی یافراط يیخود، بزرگنما تينامحدود در مورد اهم تيو موفق

از لحاظ  یولاند. بخشنده گرانيافراد در قبال د نيدانند. امی گانهيخاص و  یتيو شخص گرانيد نيو تحس

 یريتصو گرانيدتوانند از خود و افراد می نيکنند. ارا به شدت مطالبه می گرانيد یو همدل ستندين نيچن یجانيه

خلاصه  ربه طوخوار جلوه دهند.  یو خود را به طور کل نگرايد گر،يد مواقعدر  یآل ارائه کنند ولايده

در  فتگانيخود ش یريپذبيدر مورد آس ینيمشاهدات بال ديمو ،یشيآزما قاتيبه دست آمده از تحق یهاافتهي

  ضربات است نيپاسخ خشم آلود آنها به ا زيمقابله با ضربات وارده به عزت نفس خود و ن
 

  نبزرگسالا شخصیبط و روا ینظريه دلبستگ -5-4-3-2

به  هينظر نيمربوط است گرچه ا تيشخص یکرد بعدربر رشد و ارتباط آن به کا هيتجارب اول رتاثيبه  هينظر نيا

 نجايبا آنها دارد در ا ینقاط مشترک یول ستياشخاص ن نيارتباط ب هينظر اي یکاوروان يةاز نظر یطور خاص بخش

 یبه افراد یاز رشد دلبستگ ینوزاد در حال رشد از مراحل ه،ينظر نيا است براساس یدلبستگ یبحث از نظام رفتار

                                                           
1 Harry Stack Sullivan 



 

55 

 

 نياز ا یکيدر  یمطالعات نوزادان را از نظر دلبستگ نيگذرد در امادر می ژهيکنند به وکه از او مراقبت می

 و درصد نوزادان( ستي)ب «یمضطرب اجتناب»، درصد نوزادان( هفتاد)« امن»کنند. می یبندسه دسته طبقه

 ،یدر دلبستگ یفرد یهااست که تفاوت تيحائز اهم قاتيتحق نينظر ا ني)ده درصد نوزادان(. از ا« مردد -مضطرب»

 ر؟يخ ايآورد یبه وجود م کيدر روابط رمانت و خصوصاً یدر بزرگسال یفرد نيرا در روابط ب يیهاتفاوت

روابط عاشقانه فرد مرتبط است  یهابکو مردد(، با س یمضطرب، اجتناب امن،ی )دلبستگ هياول یهاسبک ايآ

از نظر  وانيمطرح شده است. کار سال «یروان کاو هينظر یعاطف یرفتار یکه در الگوهاتداومی هيدرست شب

 زداشته ا یو فرن نريدر درمان اسک یکه و یاو سهم عمده شتنيبر رشد خو ديتاک ،یبر عوامل اجتماع ديتاک

 (.1395 وی لار،)مهدبرخوردار است  یاژهيو تياهم
 

 محور( -)فرد یشناخت داريپد هينظر -2-3-4-6

 (1902-1987)1 راجرز کارل

به نام مرکز  یاموسسه 1968داشتند. در سال  انهيانسان گرا شيگرا شتريراجرز و همکاران او، که ب -1

 ح شد:شر نيدر کارل راجرز به ا یراتييموجب تغ هافعاليت نيانسان به وجود آوردند گسترش ا ةمطالع

ة به مطالع یو از تحقيق تجرب یبه گروه یاز درمان فرد ،یبه کار با افراد عاد شانيکار با افراد پر از» 

 «. افراد یشناخت داريپد

منم(  نيبا عنوان ا) از کتاب خود یاند، او در فصلختهيدرهم آم یانسان و زندگ ه،ينظر راجرز، نظر از

 شمرد که اهم آنها عبارتند از: یآموخته بود م قيتحقرا که از هزاران درمان و  یده اصلچهار
 

 در ستم،ين کنم که واقعاً ررفتا یاام که اگر به گونهافتهيدست  قتيحق نيها به ادر روابط خود با انسان .1

 مدت کمک کننده نخواهد بود. یطولان

 پاداش دهنده است.  اريبس گرانيد رشيام که پذافتهيدر  .2

 است. یموثق اريبسمن تجربه، منبع،  یبرا .3

 گرانياست که اگر به د یتنها عامل است احتمالاً گانهيو  یخصوص ارياز ما بس کيآن چه در هر   .4

 شود.قرار میبر قيارتباط عم مييبگو

 شود. اصلاح مستعدتر می یمورد قبول باشند برا شتريجهت مثبت دارند، هر چه ب ها اصولاًانسان .5

  ستيدر آن ثابت ن زيچ چيو شدن که ه ريياست در حال تغ ینديشکل خود فرآ نيدر بهتر یزندگ .6

 (. 1388 ،یلياسماع )

 
 

 

                                                           
1 Carel Rojers 
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 راجرز یشناخت داريپد کرديرو ليتشک  -2

 ت،يراجرز در شخص هياست و نظر یروان درمان نديراجرز بر فرآ ديتاک نيشتريب ميگفت همانطور که قبلاً

 ز،يها غرابر سائق یروان کاو ديلاف تاک، برخیشناخت داريپد کردياو در درمان است، رو هيحاصل نظر

 یهابر ادراک، احساس و گزارش ت،يدر رشد شخص هياول یبر سالها ديکاهش تنش و تاک ار،يناهش

 دارد. هيتک رييتغ نديو فرآ يیخود شکوفا ،یفرد

 

 راجرز  دگاهياز د تيساختار شخص -3

است. به نظر راجرز هر  تيز شخصکارل راجرز ا هيدر نظر یمفهوم ساختار نيمهمتر شتنيخو مفهوم

 یمجموعه ادراک نيبخشد. ایکند و به آنها معنا ممی افتيخود را در رامونيپ یهاو تجربه دادهايفرد، رو

 انسان آنها را به عنوان که یداريپد دانياز م يیهاآورد. بخشیفرد را به وجود م یداريپد دانيم ،يیو معنا

 افتهيسازمان  يیالگو« خود پنداره»وم فهآورد. میرا به وجود م شتنيخوشناسد یم« من» اي« مرا» ،«خود»

 کپارچهي افته،يسازمان  اتيخصوص یکند ولمی رييتغ شتنيکند. اگرچه خومی انيرا ب ادراکاتاز  داريو پا

 وجود دارد.  زين گريقابل توجه د ةمفهوم، دو نکت نيشود. در احفظ می شهيخود پنداره هم ژهيو و

 دهد.انجام نمی یکار شتن،يخو ني. استيدر درون ما ن یکچبه منزله وجود فرد کو شتنيمفهوم خو نکهيا نخست

 افتهيسازمان  یانشان دهنده مجموعه شتنيخو نيندارد که رفتار او را کنترل کند بلکه ا یشتنيانسان خو

 از ادراکات است. 

 است یآگاه ةطيشود در حمی دهينام «شتنيخو»که  يیهامجموعه تجارب و ادراک ،یبه طور کل نکهيا دوم

در  «پنداره خود» ندارند، یدارند که به آن آگاه یاتيکرد، اگرچه افراد تجرب اريتوان آنها را هشمی یعني

است.  یضرور قيتحق یو برا حيصح شتنياز خو یفيتعر نياست راجرز معتقد است که چن ارياصل هش

 ینيتوان آن را به صورت عشود نمی فيتعر اريس موارد ناهشبراسا شتنيکه خو یبه نظر او در صورت

 (.1391 ،یمطالعه کرد )رئوف
 

 تیشخص يیدایدر پ یو روان یستيز یازهاین -7-4-3-2

  (8618-1971) 1مازلو آبراهام

 یکه در هر انسان کشش نيا زيو ن ستندين ديشد یهستند ول یخنث ايخوب  مازلو معتقد بود که افراد اصولاً

 ايحاصل انحراف  یروان یشناسبينهفته وجود دارد و آس هایيیبه کمال رساندن توانا ايانب رشد به ج

ما  یاست و وقت یدينوم ايانحراف  نيموجب ا انسان است. جامعه معمولاً یاساس تيماه نياز ا یدينوم

                                                           
1 Abraham Maslow 
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توجه کرده و هم از  مسئله نيمازلو به ا ديآیم شيمشکل پ ميفرض کن سميارگان یاصل تيانحراف را ماه نيا

 (.1391 ،یعيخود آنها بوده و خودشان باشند )شف انيکرده که بهتر است افراد بتوانند در ب تيباور حما نيا

 کندارائه می یانسان نظر زشياو در انگ داشته است، اولاً  تينظارت مازلو به دو جهت اهم یکل ديد نيبر ا علاوه

همچون عزت نفس،  یروان شناخت یازهايو ن یخواب، تشنگ ،ینگمانند گرس یستيز یازهاين نيکه در آن ب

 ميکن یبدون غذا و آب زندگ یستيموجود ز کيبه عنوان  ميتوانعواطف و تعلق تفاوت موجود است، ما نمی

. ميبه طور کامل رشد کن گريد یازهايو بدون ارضاء ن یموجود روانشناخت کيبه عنوان  ميتوانطور نمینيو هم

. کرد ميتنظ یروان شناخت رمبم یازهاين تا یستيز یازهاياز ن یتوان به صورت سلسله مراتبرا می ازهاين نيبنابرا

 اندارائه کرده تيدر شخص يیهاهيپرداخته و نظر یستيز یازهايبه ن شترياست که روان شناسان ب دهيعق نيمازلو بر ا

اهش تنش است مازلو ضمن عدم انگار ک یدهد و در جستجوکه براساس آن انسان فقط به کمبود پاسخ می

تنش  شيممکن است افزا یکند که حتیم تيکمبود نباشد هدا یکه بر مبنا زشيما را به شناخت انگ زشيانگ

خود و »هستند؟  هايییژگيچه و یبود که افراد خودشکوفا دارا نياو ا قيتحقة جيبه دنبال داشته باشد. نت

 یازهايو ن لاتيتما یبپردازند ول شانخود یازهايتوانند به نکنند، میکه هستند قبول می یرا به صورت گرانيد

داشته  قيو عم مانهيبلکه با چند نفر ارتباط صم نديپاسخ نگو یکيدرک کنند و به صورت مکان زيرا ن گرانيد

نهند یگردن م اتيکه به واقع یمقاومت کنند و در حال یخلاق عمل کنند، در مقابل همرنگ زهيو خود انگ

 (.1389 ،ی)جواد .اثبات کنند زيوجود خودشان را ن
 

 تیصفات در شخص کرديرو هينظر -8-4-3-2

يل شده است. همة کت اصلی شخصيت آدمی از پنج صفت عالی تشخقدند ساتمع نشناسانبسياری از روا

ل است از اين پنج عام کلشتها را که منی آتنيمرخ شخصي نافراد با اين پنج عامل سروکار دارند و ميتوا

 ،پذيریفانعطا1عبارتند از: که يل شده است کعد اصلی تشاين مدل، شخصيت از پنج بُاس ترسيم کرد. براس
 متفاوت تورداری از درجاخبر(. 1390حقی، )سازگاری 5و شناسی وظيفه4،  گرايیدرون3، گرايینبرو2

 (. 1396)خسروی وحقايق ، گذاردير میثارها تأتوردها و رفخ، بازتبر احساسا بی به تناستای شخصيهويژگی
 

 
 

 (7918-7619) 1آل پرت گوردون

را  تيخود از شخص یهافيتعر نکهي( قبل از اتيآلپرت در کتاب خود با عنوان )الگو و رشد در شخص

 یروان یهانظام يیايپو یدهعبارت است از سازمان تيشخص"کرد  یرا بررس فيتعر 50ارائه دهد، 

 است نيا ايپو یآلپرت از سازمانده منظور "کندمی نييرفتار و افکار شاخص را تع درون فرد که یکيولوژيزيف

است،  افتهيسازمان  یرشد، رشد ني(، ااستيپو یعنيکند )و رشد می رييهمواره تغ تيکه اگر چه شخص

                                                           
1 Mr Al Perth 
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 شودمی ليواحد از کارکرد ذهن و بدن تشک کيبه صورت  تيآن است که شخص یبه معن یکيولوژيزيف یروان

 تيشخص یهاجنبه همةاست که  نياز هر دو، منظور آلپرت ا یبيکبلکه تر یستيز نه کاملاً یذهن ه کاملاًک

 مينککه فکر می یزيآن است که هر چ یکند. رفتار و افکار هم به معنمی تيهدا ايرا فعال  یرفتارها و افکار خاص

کودک و  تياو معتقد بود که شخصهمتاست. یب ینمونه ماست پس هر فرد ايشاخص  م،يدهو انجام می

گذشته،  یبه جا ندهيو بر حال و آ اريناهش یبه جا اريما بر هش ديتاک نيبزرگسال از هم جداست. بنابرا

جا نينجار از اهناب یبه جا جارافراد و تمرکز بر هن همةها در با شباهت تيعموم یبه جا یگانگي يیشناسا

 (.1392 ،یلطف) "یو ثانو یمرکز ،یاصل "کرد  یرفرا مع یصفات فرد پيشود او سه تمی یناش

تحت  یفرد است و در واقع، هر عمل و یدر زندگ یو شخص ريفراگ یآمادگ کي انگريب یاصل صفات -

است  اوليماک کولويکند منظور صفت نعمل می یولياکام یفرد ميگومثال می ی. برارديگآن قرار می ريتاث

دو ساد  یمارکصفت از نام  نينس بوده است در مورد فرد آزارگر ارنسا یدورهفرمانده موفق در  کيکه 

 هستند.  یصفات اصل یاز افراد دارا یعده معدود ی)آزارگر( بوده گرفته شده. بطور کل سميبه ساد که قبلاً 

ة است که دامن هايییآمادگةو جرات نشان دهند ،یمهربان ،ی)مثل درست یمرکز اي یات محورفص -

 کمتر است.  زين یاز اصلبودن آنها  ريفراگ

مشاهده را دارند،  تيو قابل یهمسان ،یرياست که حداقل فراگ هايییآمادگ ةنشان دهند یصفات ثانو -

را دارند. او  یريو فراگ تياز اهم یهستند که درجات مختلف صفاتی یافراد، دارا گريبه عبارت د

از  شوند مثلاًمی ختهيبرانگ تيخاص و نه در هر موقع تيموقع کيداشت که صفات اغلب در  دهيعق

ما  تيکه آن موقع نيکند به شرط ا ليتوان انتظار داشت که رفتار خود را تعدمی زينفرد پرخاشگر 

رفتار  ت،يموقع یممکن است در بعض گراطور فرد دروننيپرخاشگرانه را اقتضا کند. همريرفتار غ

 (.1390 ،یبرونگرا داشته باشد )طوس
 

 

 

 تیشخص یند بعدچ هينظر -9-4-3-2

 (6191-1997)1زنکيآ ،یج هانس،

 زنکيآ اتينظر یبررس -1

 کندیم یبانيصفات پشت هيبوده است و اگرچه از نظر یکاوروان هيسخت نظر نياز منتقد یکي شهيهم زنکيآ 

 یناببه م یابيو اهميت دست ريناپذای ابطالگيری ضرورت ابداع نظريهابزار کارآمد اندازه هيبر لزوم ته

بندی صفات گيری و طبقهاندازه یمبنا ،یعامل ليتحل ی،ارآم ةويدارد. ش ديهر صفت تاک یبرا یستيز

آزمون  کي یهااز پرسش یای است که در آن تعداد متنابهشيوه یعامل ليدهد. تحلمی ليرا تشک زنکيآ

توان با یبودن( را میاجتماع یعني) یآمار ليتحل جيشود سپس نتااز افراد اجرا می یاديدر مورد تعداد ز
                                                           
1 Hans, J & Eysenck 
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با  زنکيکرد. آ یو نامگذار ريتفس گر،يکديمرتبط با  یرفتارها ايمشترک، سوالات  هاییژگيتوجه به و

 نيکه به ا افتيدست  زيصفات ن ايعوامل  نيا یهانهيبا زم ی)ثانوی( به ابعاد اصل شتريب یهاعامل ليتحل

و  یسرزندگ ت،يفعال ،ندبو یچون اجتماع یمثال صفات بعنوان نيشود. بنابراگفته می «پيت» یابعاد اصل

اگر چه از  نجاي. در ابندی کردطبقه گروه کيبرونگرا در  پيعنوان مفهوم ت ريتوان زرا می یريپذکيتحر

بالا و  يیدو حد نها یاصطلاح دارا نيتوجه داشت که در واقع، ا ديشود، بااستفاده می پياصطلاح ت

 (.1393،و همکاران یوسفي) رنديقرار گ ددو ح نيا نيب یاست در نقاط است و افراد ممکن نييپا
 

 تیشخص یابعاد اساس -2

آزرده برونگرا و روان -و آنها را درونگرا  افتيدست  تيعد شخصخود به دو بُ قاتيتحق نيدر نخست زنکيآ 

که  یاچهارگانه عيبا طبا تيشخص یعد اصلدو بُ نيا ةنام نهاد. رابط (داريناپا – داريپا یخو )از لحاظ عاطف

  .رديگرا در بر می یشتريب یتيشخص هاییژگيشده و یبقراط و گالن معرف یونانيپزشکان  لهيبه وس
 

 صفات یعامل یلیتحل کرديرو هينظر -10-4-3-2

  (1905–1998) 1کتل موندير

از  نهيبا زم یبلق یبه عنوان آمادگ کتل، صفت است که قبلاً هينظر یعنصر ساختار نيمهمتر تيدر شخص

الگو  یمختلف دارا یهااست که رفتار انسان در طول زمان و در موقعيت نيا« صفت»شد. منظور از  اديآن 

 مورد مهمتر است دوتواند وجود داشته باشد که در صفات می یاريبس یهاتفاوت انياست از م یخاص نظمو 

 «یو عمق یسطح» صفتدو  نيفاوت بت یگريو د «یشيپو ،یتوانش، خلق»سه صفت  انيتفاوت م یکي

 شود مثل هوش.مربوط است که موجب کنش موثر فرد می هايییبه مهار توانائ «یتوانش صفات»

 .بودن عيا سرياو مربوط است مثل آرامش در کار کردن  یفرد و سبک رفتار یجانيه یبه زندگ «یخلق صفات»

شود. مهم است مربوط می یو یکه برا یففرد و نوع اهدا یزندگ زشيبه کوشش و انگ «یشيپو صفات»

 اند. شناخته شده تيعناصر شخص نيدارتريصفات پا نيدر مجموع ا

 :ميپردازمربوط است که در آن به مطالعه می یبه تراز یقيو عم یصفات سطح نيتفاوت ب

همراه  شهيدر واقع هم یتجانس دارند ول گريکديبا  دهد که ظاهراًرا نشان می يیرفتارها ،«یسطح صفات»

 یهاروش قيتوان از طررا می یندارند. صفات سطح یعلت مشترک روند و ضرورتاًینم نييهم بالا و پا

. کشف کرد یعامل ليهمچون تحل یآمار ةشرفتيپ یهاوهيبه کمک ش ديرا با «یعمق صفات» یول ديسنج ینيعريغ

را  یگسترده آن هر انسان یوزهکتل و ح یهادهد، تلاشمی ليفرد را تشک تيشخصی بناريصفات ز نيا

 مرتبط است. تيشخص هيبا نظر یاست که به نوع یابعاد هيشامل کل باًياو تقر قاتيدهد. تحققرار می ريتحت تاث

 نينو یهاوهيش نيو تکو یعامل ليتحل" یهاوهيشناسی است که به ابداع شروان نيتراز عمده یکيکتل 

                                                           
1 Raymond Catteli 
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در انجمن  ريچند متغ قاتيست. کتل به منظور توسعه تحقپرداخته ا "تيسهم ورائت در شخص نييتع

 تيشخص یتحليل عامل شگرانکرد. اغلب پژوه یاندازرا در دهه شصت راه رهيچند متغ یشيآزما قاتيتحق

خود را در  هيآمدند به علاوه کتل تلاش کرده است تا نظررد یانجمن صاحب نام و تيبه عضو کايدر آمر

که مورد قبول عام  نيا یکتل، به جا هينظر"او:  انياز حام یکي. به نظر ردير گبه کا زيمختلف ن یهافرهنگ

کتل در مطالعه  یتوان اذعان کرد که طرح اصلمی "است  ادهقرار د ري. به شدت آنها را تحت تاثرديقرار گ

 قاتيبه تحق ت،يشخص یهاهينظر ريبا سا سهيمنجر شده و در مقا یپربار یبه ساختار نظر ت،يشخص

 یاگرفته و عده دهيرا ناد لکت یهاتلاش ت،يروانشناسان شخص شتريحال ب نيشده، در ع یمنته یشتريب یجربت

که  هايییپردازهيطور، نظرنيو هم یعامل ليرفته، اعتماد کردن به تحلبه کار یهاآزمون باردر مورد اعت زين گريد

در  زنکيکتل، همانند آ نکهيطور انياند و همهکرد ديرود تردفراتر می زيبه دست آمده ن یهااز داده یگاه

 چيبدون ه یخود، گاه یاز حد به نقطه نظرها شياعتقاد ب ليکند. متاسفانه کتل به دلاغلب موارد اغراق می

 آورد. مثلاً یبه حساب م اعتباریرا ب گرانيد یکارها لاًقابتو م رديپذیخود را م یدستاوردها ل،يگونه دل

 کرديرو" یدرباره دستاوردها یرا کم بها جلوه داد ول "هدو متغير کرديرو"و  "ینيناسی بالشروان" یهاافتهي

 .پرداخته است يیبه گزافه گو "رهيچند متغ
 

 تیرابطه شغل و شخص اتينظر. 11-4-3-2

 1هالندجان  یشغل - یتیشخص هينظر

جامع  هينظر کي يیکه به تنهاشود بلمربوط نمی تيشخص یهاهيبه نظر لند صرفاًهايیافتراق گرا هينظر 

 کرد یبندطبقه یتيشخص پيتوان مردم را به شش تاست که می نيآن ا یبناريز یاصل یهااست. فرض یتيشخص

گردند می یطيمطابقت دارد. مردم به دنبال مح یتيشخص یهاپيوجود دارد که با انواع ت زين طيشش نوع مح زيو ن

 هایيیها و توانادهد تا ارزشبه آنان امکان می یهماهنگ نيد چون اداشته باش یآنان هماهنگ تيکه با شخص

و  یو تيکار محصول نوع شخص طيفرد در مح کيهالند رفتار  به گفته .گذارند شيخود را به نما تيشخص

افراد متفاوت هستند همانگونه که در مشاغل مختلف  یهازهيو انگ هايياست. توانا یطيمح یهايژگيتقابل آن با و

 یمربوط به شغل هماهنگ یهايژگيو و یتيشخص یهايژگيو نيکه باست. هنگامی یمتفاوت یهازهيو انگ طيبه شرا ازين

 عموماً  شده است انيب لندهایتناسب در تئور نيخواهد بود. ا فيوجود داشته باشد. عملکرد کارکنان ضع یفيضع

 شانيهایاستعداد و توانائ زياست. و ن شانيخابات شغلمردم هماهنگ با انت یتيشخص پياست که ت دهيعق نيهالند بر ا

و انتخاب شغل  یتکامل ريای جامع درباره مساست. هدف هالند ارائه نظريه شانیشغل هاییازمنديمتناسب با ن

ای انسان، نظريه یطيو مح یستيز اتيتوجه به واقع زياز تمام علوم و ن تفادهدر نظر داشت با اس یبوده است. و

 ( به اين نظريه اشاره شده است.4-2(. در شکل )1389 ان،يي)پارسا ديرا گسترده نما قيکه دامنه تحق دينما دشنهايپ
 

                                                           
1 John Holland 
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 (1389 ان،ی)پارسائ نتزیراب تی( تناسب شغل با شخص4-2) جدول

 مناسب شغل یتیشخص هاییژگيو نوع شخصیت

دهد که به مهارت، می حيرا ترج يیکارها واقع گرا:

 دارند. ازين یهنگو هما یقدرت بدن

کم رو، با فراست، با ثبات، 

 .سازشکار و مرد عمل است

 کارگری، دستگاه حفار یمتصد ک،يمکان

 شناسستيز اقتصاددان،، خط مونتاژ، کشاورز

 کردن،دهد که به فکرمی حيرا ترج يی: کارهاکاوشگر

 دارند ازيو درک موضوع ن یسازمانده
 ی گروهیهاگزارشگر رسانهدان، یاضير کنجکاو، مستقل گر،ليتحل

دهد که بتوان به می حيرا ترج يیکارها :یاجتماع

 کمک کرد گرانيد

 یگرم، دوستانه، دارا ،یميصم
 یه همکاريروح

 ،ینيبال روان شناس ،یمددکار اجتماع
 معلم، مشاور

دهد که مستلزم می حيرا ترج يیکارها: سنت گرا

 بدون ابهام و منظم باشد. ن،يقوان یاجرا

 ،شکار، کار آراء مرد عملساز
 ريانعطاف ناپذ ل،يبدون قدرت تخ

 رهيشرکت، مسئول دا ريمد ،حسابدار
 یگانيبا و پرداخت بانک، مسئول افتيدر

حرف  دهد که جنبهمی حيرا ترج يیکارها :سوداگر

قدرت بيان  داشته باشد تا بتوان با یزدن و گفتار

 خود را تحت تاثير قرار دهد.

نفس، جاه طلب اعتماد به  یدارا
 سلطه جو ،یو بلند پرواز، پر انرژ

 ،یمعاملات دان(، مسئول بنگاه یحقوق) ليوک
 مان کوچکسازمدير  ،یروابط عمومصص متخ

و نامنظم  مبهمدهد که می حيرا ترج يیکارها :هنرمند

ابتکار عمل و  یدارا ديانجام آنها با یباشد که برا

 بود تيخلاق

 ،گرامانآر، ختهيهم ردر یپردازاليخ
 (عمل  )نه فاهل حر احساس،رپ

 یناتيتزئ سندهيدان، نو یقيموس ینقاش

 

ها وضوح بخشيده و هر دو نانسا ندر ميا تتواند به هر دو جنبة شباهت و تفاوشناسی شخصيت می يپت

 (.  1391حسينی، )مقوله را مورد شرح و تبيين قرار دهد 
 

 

 

 Aنوع  تیشخص -1

 یااست ما او را نمونه نيباشد؟ اگر چن مهيسراس هموارهاهل رقابت بوده و  اريه بسک ديشناسیرا م یکس ايآ 

دارد با سرعت و  یباشد، سع Aنوع  ت،يکه از نظر شخص یکس ميدانمی Aنوع  تيخوب از شخص

 یهابرابر گروه درکند،  جابيو هرگاه ا ابديدست  شرفتيپ نيشتريزمان، به ب نيتردر کوتاه یدستپاچگ

 یکايکه سد راهش باشد به شدت مقاومت و مخالفت خواهد کرد. در فرهنگ آمر یزيو هر چمخالف 

ها به ها و کسب موفقيتطلبیتواند در سال جاهاند و او میشمالی برای چنين شخصيتی ارزش زيادی قائل

 برسد.  یاديز یمادهای پاداش

ش در جهت لاش برای کمال در شغل و تلاود، تخرد کعمل هقدکنندتجو، منبسيار رقابت Aافراد با تيپ 

 (.2014،  1پولميا دماورا و )ند تهس شآرام ساحسا نود بدوخزندگی  فاهدا
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 است:  ريز هاییژگيو یدارا A عنو یتيشخص

 خورد.یدر حال حرکت جنب و جوش و قدم زدن است و غذا را به سرعت م شهيهم .1

 کند. می یصبریکه کارها انجام شود احساس ب یبه سرعت نسبت .2

 چند کار را به صورت همزمان انجام دهد. ايخواهد دو یم شهيهم .3

 ببرد. یااستفاده چيه حيتواند از تفرنمی .4

 است که انجام داده است. يیکارها زانيبا عدد و رقم سرو کار داد و دائم در حال محاسبه م شهيهم .5

 

 Bنوع  تیشخص -2

است.  Aنوع  تيارد که درست برعکس با شخصد هايییژگيست، وا Bنوع  تيشخص یکه دارا یشخص

 یندارد، احساس نوع انيبزند که پا يیخواهد دست به کارهاینم ست،ين مهيگاه سراسچيه یفرد نيچن

 (.1395)مهدوی لار، را انجام دهد  یدائم محاسبات ديکند و نباآرامش می

پذيرند یر متبينی بيشعيت را با واقعشم، موقخام گی در هنتشوند و حين میگشمخها کمتر ن، آ Bافراد تيپ 

گوينده  نکنند و با دقت، سخناری را قطع میگسخن دي تاند، به ندراين افراد دارای اعصابی آرام و راحت

 کنند و هيچهايی برای آموزش تلقی میها را به منزلة فرصتنه و آتود را پذيرفخ تباهاتشنوند. اشرا می

 (. 1396؛ خسروی وحقايق ، 4200،  ناراکهمو ، 1ز فرناند)ند توقت نيس نراگگاه ن

  است: ريز هاییژگيو یدارا Bنوع  تيشخص

 هم نخواهد بود.  یمگيحاصل از سراس جيو شاهد نتا ستين مهيهرگز سراس .1

 جابيبا اوضاع ا طيشرا نکهيکند مگر اها نمیبه بحث درباره موفقيت ازيگونه احساس نچيدر خود ه .2

 حرف بزند.باره  نيکند که در ا

 بگذراننددهد که با دوستان خود خوش می حيرجو مقام خود، ت تيريمد دنيبه رخ کش یبه جا .3

 کند. غفلت نمی يا ینوع کوتاه چيبرد و احساس ه یدر آرامش به سر م شهيهم .4
 

 شهياست او هم اديز یتحت تنش و فشار روان شهيهم رديگقرار می Aدر گروه  تيکه از نظر شخص یکس

 نيکند. وجود امی نييتع را یخود وقت خاص یکارها یبرا وستهيندارد و پ یکند فرصت کافیاحساس م

است کارها  یتيشخص یژگيو نيا یکه دارا یمثال کس یشود. براهم می ژهيرفتار و یباعث نوع هایژگيو

برسد هر  تيريکند. چنانچه به پست مدمی ديتاک تيفيو ک تيبر کم شهيهم رايدهد، زرا به سرعت انجام می

 دستپاچه است یاو چون به گونه نديب یم یرقابت یرا در وضع دخو شهيکند و هممی یساعت اضافه کار نيروز چند

به ندرت امکان دارد که خلاق باشد از آنجا که به  رد،يگمی فيضع ماتيتصم هد،دعجله به خرج می اديز اي
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. او وقت کندمی هيگذشته تک اتيرو شود به تجربوبهر یاکه با مسالهدهد هنگامیمی تيو سرعت اهم تيکم

در برابر مسائل و  یکسانيکند، معمولا واکنش نمی ديمسائل جد یبرا یراه حل افتنيرا صرف  یاديز

 رد،يگقرار می Bدر گروه  تيکه از نظر شخص یبا کس سهيدر مقا نيدهد. بنابرامشکلات متفاوت نشان می

 بينی کرد.يشتوان رفتار او را پبهتر می

که از نظر  یکس ، معمولاAًگروه  یکوشترند؟ با توجه به سختدر سازمان موفق کي، کدام Bيا  A هگرو

از نوع  تيشخص یفروشندگان دارا شتريرسد ببه راس هرم سازمان می رد،يقرار گ Bدر گروه  یتيشخص

A  هستند گروهB یگفت که کسان ديبا؟ در پاسخ کنند، چرارا احراز می يیارشد اجرا تيريمد یهاپست 

 در توانندیم یکسان کنند معمولاًمی تيکم یرا فدا تيفيک رنديگقرار می Aدر گروه  تيکه از نظر شخص

به خرج داده و امور را به صورت استادانه انجام  یعجله کمتر یکه در کارها ابنديمقام  یسازمان ارتقا

 با عجله اکتفا نکنند. یدهند، خلاق باشند و تنها به رقابت و کارها
 

 در شغل یتیشخص تیچند خصوص یبررس -2-3-5

 اثر کانون کنترل -1

 توانندمی یاصول بهداشت تيرعا قيباورند که از طر نيبر ا انيگرااست درون یکارکنان موضوع جالب بتيبر غ 

 رنديپذیرا م یترشيب یهاتيخود مسئول یدر رابطه با حفظ سلامت نيکنند. بنابرا نيسلامت خود را تضم

 جهيکمتر شود و در نت یماريشود که تصادفات و بامر باعث می نيمراقب سلامت خود هستند. ا شتريو ب

کارکنان رابطه  يیکانون کنترل و جابه جا نيانتظار داشت که ب دي. نباديآیتر منييآنان پا بتيغ زانيم

اصطلاح به  "انيدرونگرا"سو  کيکارند. از  در شهيمخالف هم یروهايوجود داشته باشد، چرا که ن یمشخص

آنان  گر،يد یاز سو. تر سازمان را ترک کنند عيرود که سرمی یاديز یاريبس نتظارا نيمرد عمل هستند، بنابرا

است که  یعوامل نهايا .کنندرا کسب می یشتريب تيهستند و رضا نيريتر از ساهمواره در کار خود موفق

 به انيدرونگرا دهد که معمولاًنشان می قاتيحاصل از تحق جيدهد. نتاهش میکارکنان را کا يیجاجابه

با توجه به  یدهند، ولیرا انجام م یبهتر یکنند و کارهامی یشتريب تياحساس مسئول فهيهنگام انجام وظ

 م،ياز گرفتن تصم شيب انيداد. درونگرا ميرا تعم یريگجهينت نيتوان امتفاوت، نمی ینوع شغل و کارها

 دارند یشتريب یهازهيهدف انگ نيو تام تيموفقدر جهت کسب  ،آيندمیبر یشتريکسب اطلاعات ب یفعالانه در پ

 دارند یشتريب ليترند و تماسازش کار انيبرونگرا یکنند ولمی یشتريخود تلاش ب طيو در جهت کنترل مح

ها و توان که مهارت يیآنها یعني) یصتخص یدر رابطه با کارها نيها باشند، بنابرادستورالعمل یکه مجر

هستند که به ابتکار و استقلال  یترند، آنها مناسب مشاغلموفق " انيبرونگرا"( نددار ازين يیبالا یتيريمد

و منظم بوده و  یدهند. که تکرارانجام می یرا به نحو عال يیکارها انيدارد بر عکس درونگرا ازيعمل ن

 (.1390 ،یهمکاران باشد )رفعت ريمقررات و سازش با سا تيدر آنها در گرو رعا تيموفق
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  1يیگرا اولیماک -2

در قرن شانزدهم  یاوليماک کولويبه نام ن یتنگاتنگ دارد. شخص یارابطه یبا قدرت طلب يیگرااوليماک

 نيکه ا یرا هم نوشت. فرد یداشت و مطالب یاژهيو ديو عقا اتيدرباره کسب قدرت و استفاده از آن نظر

کند. می هيرا توج لهيباور است که هدف، وس نيو بر ا ستين یرا دارد اهل عمل است، احساسات هایژگيو

 انجام شده یاديز قاتيتحق.دارند  یاصهيخص نيچن یتيو آنان که از نظر شخص یاوليتند طرفداران ماک دگاهيد

که از نظر  یاند. کسانبوده یژگيو نيا یدارا شينسبت دهند که کم و ب یاز رفتارها را به کسان یمد برخياتا پ

 ندارد( یاديآنها شدت ز در یژگيو نيکه ا یبا کسان سهيرا دارند )در مقا یژگيو نيا یاديبه مقدار ز ،یتيشخص

 نيا یبازده ی(. ول1392 ،یکنند )غفارمی بيرا ترغ گرانيد شتريشوند و بمی بيتر هستند، کمتر غاموفق

قدرت  یتيشخص یژگيو نيثابت کرده است که ا قاتيشود. تحقعديل میت یتيافراد تحت عوامل موقع

 گرددمی انيشتر نمايب ريدر موارد ز یطلب

 شوند. رو به رو می گرانيبا د ميافراد به صورت مستق نياکه هنگامی .1

شوند کمتر حاکم باشد، آنان که به آن روبه رو می یوضع اي تيو مقررات در موقع نيکه قوانهنگامی .2

 .کنند محابا عمل مییب

با امور دور )منحرف( از هدف مورد نظر که موجب کم رنگ شدن  يیبا مسائل جز یعاطف یريدرگ .3

 گردد. یژگيو نيا

گرا هستند( کارمند اوليماک اري)به اصطلاح بس یتيکه از نظر شخص یگرفت که کسان جهيتوان نتمی ايآ 

 یابيدر ارز ايکه آ نيدارد، اول به نوع کار و دوم ا یگپرسش به دو عامل بست نيخواهند بود؟ پاسخ ا یخوب

تعديل ه و از نظر مذاکر ديفرد با که يیدر کارها ريخ ايهم مطرح است  یاصول اخلاق تيعملکرد رعا

 یاديدر کار، پاداش ز تيدر آنجا که موفق ايداشته باشد،  ی( مهارت خاصیمثل روابط کارگر) هاقيمت

اگر هدف نتواند  یدارد، ول يیبالا یبازده یتيشخص نيحاصل از فروش( چن ونيسيمثل کم) خواهد داشت

 یتيعوامل موقع ايوجود داشته باشد،  یقيدق اريبس یانداردهااست یاگر از نظر رفتار ايکند،  هيرا توج لهيوس

 توان درباره عملکرد( وجود نداشته باشد، در آن صورت نمیميآورد شد ادي)که در عبارت قبل  یو موضع

 (.1389 ،یبينی کرد )جوادپيش یشخص نيچن
 

 عزت نفس  ايمناعت طبع  -3

« مناعت طبع»را  یتيشخص یژگيو نيا (دوست ندارند ايرا دوست دارند ) خودکه افراد  یادرجه اي زانيم

از رفتار  یقيدق یهاعزت نفس شده به جنبه ايکه درخصوص مناعت طبع  یقاتيتحقنامند. یعزت نفس م اي
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که  یدارد. کسان ميرابطه مستق ت،يمثال، عزت نفس با انتظارات فرد از موفق یاست. برا دهيرس یسازمان

 یاست که برا یاز مقدار شيآنان ب يیباورند که توانا نياست بر ا ديدر آنها شد یتيشخص یژگيو نيا

که  یبا کسان سهيدارد و در مقا یاديزنند که خطر زیم يیدر کار لازم است. آنان دست به کارها تيوفقم

 نيکه از ا یاجهينت نيترتر باشد. مهمکه نامتعارف رنديپذیرا م يیدارند کارها یژگيو نياز ا یمقدار کمتر

در آنها  یبه فراوان یژگيو نيکه ا یاست: افراد نيداد، ا ميوان آن را تعمتمی به دست آمده و قاتيتحق

 یعوامل خارج ريتحت تاث شتريرا دارند ب یژگيو نيکمتر ا یتيبا آنان که از نظر شخص سهيشود )در مقا دهيد

 یوصد واکنش مثبت از سردر آنها کمتر است مت ت،يخصوص اي یژگيو نيکه شدت ا یکسان رنديگیقرار م

باورها و رفتار افراد مورد احترامشان  رشيو آماده پذ گرانيد دييتا یدر پ شتريآنان ب جهيهستند. در نت گرانيد

سازمان  تيريکه در پست مدهنگامی ديشد ارينه در حالت بس یرا دارند ول یژگيو نيکه ا یانباشند. کسمی

 يیآشنانا گاهيدارد که پا ین رو احتمال کمتريهستند، از ا گرانيهمواره درصدد خشنود ساختن د رنديقرار گ

 (.1391 ،یعيشف) را انتخاب کنند
 

 تیبا موقع یسازگار -4

 يیتوانا یعنينامند. یم تيمورد توجه قرار گرفته سازش با موقع اريبس یه به تازگرا ک یگريد یتيشخص یژگيو 

 تواننددارند، می یتيخصوص نيکه چن یکسان ،یتيو موقع یفرد در هم سو کردن رفتار خود با عوامل خارج

 تياسحس یخارج یها. آنان نسبت به علائم و نشانههندوفق د یتيو موقع یطيرفتار خود را با عوامل مح

در  یتيشخص یژگيو نيکه ا یدارند. کسان یگوناگون رفتار متفاوت یهادهند و در موقعيتنشان می یاديز

 نيداشته باشند. اما آنان که ا یمتفاوت اريبس یتوانند در جمع و در خلوت رفتارهااست می ديآنها شد

از خود  یچندان متفاوت یمختلف رفتارها یهاتوانند در موقعيتنمی ستين ديشد شانیتيشخص یژگيو

. خود را نشان دهند یقيحق ینگرش و خو عيتیدارند تا در هر وضع و موق ليتما شهيآنان هم دهند.بروز می

 اريدر رفتار( رابطه بس هيو از نظر ثبات رو)دهند که هستند و آنچه که انجام می یزيآن چ نيب نيبنابرا

توان بر آن نمی ن،يراه است. بنابرا یهنوز در ابتدا یتيشخص یژگيو نيا رامونيپ قاتيمستحکم وجود دارد تحق

 یکسان دهدبه دست آمده نشان می نهيزم نيکه در ا یقاتيتحق نينخست جهينت یول ،بينی کردرا پيش یزياساس چ

 یبکنند و نسبت به کسان یشتريتوجه ب گرانيدارند به رفتار د لياست تما ديدر آنها شد یتيشخص یژگيو نيکه ا

فرض کرد  نيتوان چنمی نيداشته باشند. همچن یشتريب یسازگار ف استيدر آنها ضع یتيشخص یژگيو نيه اک

 ديکه افراد با يیهادر مقام یعني ،یتيريمد یهااست در پست ديدر آنها شد یتيشخص یژگيو نيکه ا یکه کسان

توانند در برابر واهند بود. آنان میتر خهستند( موفق ضيها ضد و نقنقش نيا یگاه ) ندينما فاينقش ا نيچند

 .مختلف را نشان دهند یهاچهره ،شوندکه با آنها روبرو می یافراد گوناگون ايرجوع  ابارب
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 یريخطرپذ -5

اجتناب از خطر است  اي رشيبر پذکه مبتنی ليم نياند امتفاوت یريبه خطرپذ شيها از نظر گراانسان 

 رديبگ یميکشد تا مدير تصمکه طول می یگذارد. مدت زمانمی یديثرات شدا ريکه بر موارد ز( ثابت شده است)

 یسازهيشب نيتمر کيمثال، در  ی. برادارد ازيبه آن ن ميگرفتن تصم یبرا یرا که و یو مقدار اطلاعات

 یريپذرکه خط یرانيشرکت کردند، مد ريمد 79 د،يدرباره استخدام کارمندان جد یريگميمربوط به تصم

داشتند( از اطلاعات  یکمتر یريکه خطرپذ یرانيبا مد سهيدر مقا)گرفتند و  ميتر تصمعيداشتند، سر يیبالا

در مورد هر دو گروه  یريگمياست که صحت و دقت تصم نيتوجه ا باستفاده کردند. نکته جال یکمتر

هنوز هم  یند، ولها ضد خطر هستسازمان رانيگفتار درست است که مد نيا که معمولاً یبود. در حال کساني

 یتيتفاوت شخص نيکند که متوجه احکم می ميعقل سل جهياند. در نتمتفاوت یتيبعد شخص نيافراد درباره ا

 یرياو را به خطرپذ ليآن را احراز کند، مساله م ديبا شخصکه  یدرباره نوع شغل و پست یو حت ميباش

 احتمالاً  ،یريپذبه خطر ديشد ليوراق بهادار، ما یموسسه کارگزار کيمثال، در  ی. براميمورد توجه قرار ده

 یاست. از سو یريگميکننده سرعت عمل در تصم نييمنجر خواهد شد. نوع مشاغل، تع یبه عملکرد بهتر

 ستهيشا یکار حسابرس عامل بازدارنده است. احتمالاً کيحسابداران  یبرا یتيشخص یژگيو نيا گريد

 (.1395)مهدوی لار،  داشته باشند یکمتر یريبه خطرپذ لياست که م یکسان

گيری بيشتری برخوردارند و ديران در مقايسه با افراد معمولی و ساير کارکنان از قدرت و حق تصميمم

گيری آنها تأثيرگذار باشد. به بيان ديگر، مديران های تصميمتواند در تصميمات و روششخصيت آنها می

بت به مسائل مختلف سازمان و کارکنان، مسائل پيرامون دارای فلسفه شخصی هستند که نگرش آنها نس

دهد. سبک و فلسفه مديريتی هر مديری تحت تأثير شخصيت هايشان را تحت تأثير قرار میآنها و فعاليت

گرايش خاصی نسبت  توانند نگرش وحسب ويژگی شخصيتی خود میو فرهنگ اوست. هر يک از افراد بر

 خود، ةهای مربوطهای متفاوتی را در رهبری سازمانمديران، شيوه .ه باشندبه وظايف و اهداف سازمانی داشت

، گيری بيشتری برخوردارندکنند و در مقايسه با افراد معمولی و ساير کارکنان از قدرت و حق تصميماعمال می

 ةعبارت ديگر سبک و فلسف هايشان تأثيرگذار باشد. بهتواند در تصميمات و روششخصيت آنها می

اگر کارکنان  (.1397،مالکی لوطکی وآذربرزين ) ديريتی هر مدير تحت تأثير فرهنگ و شخصيت اوستم

براساس نوع تيپ شخصيتی در جای مناسب در سازمان قرار نگيرند بايد عواملی چون ترک سازمان، 

 آنچه. داشته باشيموری و سـاير اقـدامات منفـی را بـه دنبـال در سازمان اعتراض، کاهش وفاداری، کاهش بهـره

 ها چندان از محيط کار خود راضی نيستندشود بيـانگر آن اسـت کـه کارکنان سازمانهای امروز ديده میدر سازمان

ه تغييـرات اسـت ل مختلفـی دارد کـه يکی از آنها عدم سرعت در روند کار و پاسخگويی کند بـ  .و اين نارضايتی دلايـ
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و يک کارمند خوشحال بايستی با شغلش  "خوشحال يک کارمنـد کاراستکارمند "شود که اغلب گفته می

و همچنين  گيرند هماهنگی وجود داشته باشدارضا شود بين تيپ شخصيتی افراد و محيط که در آن قرار می

ها تر شده که افراد در جای مناسب خود در سـازمان قـرار گيرنـد، بيشـتر مؤسسـهپيشرفت شغلی قابل قبول

 بينی در محيط کسب وکـار خـود هستند. بنابراين،نگران و دلواپس تغيير، عدم اطمينان و عدم پيش هاانو سازم

بينی در محيط کاری خود، به ها برای رسيدگی به تغيير، عدم اطمينـان و عـدم قابليـت پيشاين مؤسسه

 .(1394، )بابايی و همکارانهای متمايز نيازمندند شماری از قابليت

 

 یشناس پیت -2-3-6

 "بقراط"کرد دست کم به زمان  ميمختلف از افراد تقس یهابا دسته ها،پيتوان به تتصور که مردم را می نيا

 شاخ و برگ داد یو دي( بعدها به عقایلاديم 150)حدود سال  "جالينوس"که  لاديسال قبل از م 400 حدود

 (،ريپذکي)تحر یصفراو توان به چهار گروهکه افراد را میاعتقاد وجود داشت  نيا ميگردد. در آن دوران قدباز می

فرد  یتيشخص پيفرض وجود داشت که ت نيکرد. ا مي)آرام( تقس ی(، بلغمنيبوش)خ ه(، دموی)افسردی سوداو

 است. ،دارد یاديبن ةجنب اتيح یرفت که برایدر بدن که تصور م یعاتيما - یاز چهار خلط بدن یکياز غلبه  یبازتاب

در هزار سال  زين یرانيو دانشمند بزرگ ا لسوفيف ب،ي، طب"بن عبد الله سينا نيحس یابوعلالرئيس خشي "

 یخون دمو طبقهدر چهار  را اتينمود و صفات و خصوص ليچهار نوع خلط را تحل نيقبل در انسان ا

دو خط  جاديمزمان ابه طور ه یشناس ميت نيکرد. ا ميتقس هایو سوداو هایها، صفراومزاج یها، بلغممزاج

 هر چند غالباً  گرند،يکدياز  یمجزا یکه به لحاظ مفهوم یرا آغاز کرد، خطوط تيشخص هيدر نظر یفکر

خاص  ةبا دست پيت کيدر  یافراد به نوع تيشخص تصور است که نياند. خط اول عبارت از اختهيباهم آم

 یرهايمتغ قياز طر یاديز اريا حد بسافراد ت تيتصور را در بردارد که شخص نيخط دوم ا رديگمی یجا

درونگرا و برونگرا  ةاز دو دست یکيونگ معتقد بود که مردم در يشود. پس از آن می نييتع یشناسستيز

 صهيخص کرديرو کيو  پيت کرديرو کي نيب یمفهوم زيدهد تا تمابه ما امکان می یشناسپيت ني. ارنديگقرار می

 شوندهستند قلمداد می وستهيو ناپ زياز اعضا که متما یبه عنوان طبقات معمولاً هاپي. تميرا آشکار ساز تيبه شخص

 است: ريبه شرح ز یشناس پيدر ت یاصل کرديدو رو

کند فرض می نيورزد( چنیم ديدر افراد مختلف تاک هاصهيخص رييتغ ی)که بر چگونگ« قانون نگر کرديرو»

ورزد( با یم دي)که بر منحصر به فرد بودن افراد تاک «ردنگرف کرديرو». است کساني کسهمه  یکه ابعاد برا

 کند.خاص برخورد می یمنحصر به افراد یابعاد ةابعاد به منزل نياز ا یبرخ
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  یهای شخصیتبندی تیپقهطب -1-6-3-2

 گراتیپ واقع -1

ن سرو کار شود که پيامد آهايی منجر میگرا به ترجيح فعاليتتجربيات و وراثت خاص يک فرد واقع

های آموزشی از فعاليت ها و حيوانات است و معمولاًداشتن آشکار، مرتب يا منظم با اشيا، ابزار، ماشين

های علمی، مکانيکی، کشاورزی، کنند. اين افراد بيشتر تمايل دارند که صلاحيتيا درمانی اجتناب می

ماعی، رک، مصر، بهنجار، اصيل، هايی چون غير اجتالکترويکی و فنی کسب نمايند. و دارای ويژگی

بين، قدرت جسمانی،  گرا، و واقعسرسخت و جديت در کار، مادی، بافراست، باثبات، سازشکار، عمل

جو، غيرشهودی، دارای علاقه و هماهنگی در کارها، دارای اشتغال و ناپذير، صرفه خود محور، انعطاف

 .های فنی و مکانيکی هستندمهارت

 

 )کاوشگر( تیپ جستجوگرانه -2

سی خلاق رشود که پيامد آن برهايی منجر میتجربيات و وراثت يک فرد جستجوگر، به ترجيح فعاليت

ها است. اين شناسی و فرهنگی به منظور فهم کنترل اين پديدههای فيزيکی، زيستای، کشف پديدهمشاهده

 های علمی، پژوهشی و رياضی هستند،يیکنند. دارای تواناهای اجتماعی و تکراری اجتناب میافراد از فعاليت

های آينده خود پردازند، گاه به روياپردازی در مورد پيشرفتکمتر به تغيير رشته تحصيلی در دانشگاه می

هايی اند، و دارای ويژگیورزند، روابط اجتماعی را زياد دوست ندارند و فاقد توانايی رهبریمبادرت می

دارای قدرت استدلال، منطقی، هشيار، خلاق، منتقد، پيچيده، پيشرونده، مستقل، چون کنجکاو، متفکر، تحليلگر و 

 .گير، خوددار و فروتن، کمرو و محتاط، بدبين، دقيق و غيرمحبوب هستندروشنفکر، درونگر، و کناره

 

 تیپ هنری -3

های اليتشود که پيامد آن فعهايی منجر میتجربيات و وراثت خاص يک فرد هنری، به ترجيح فعاليت 

يا انسانی برای خلق اشکال يا محصولات  کار داشتن با مواد فيزيکی، کلامی پيچيده آزاد و غيرمنظم شامل سر و

و  پردازندهنری است، اين افراد در شناسائی و بيان خصوصيات خود مهارت دارند، کمتر به کنترل خود می

های ادی که دارای اين تيپ هستند دارای ويژگیهای سازمان يافته و مرتب ندارند افررغبتی برای فعاليت

آزادمنش، مبارزه با ، پرداز، خود انگيخته، مبتکر، حساس ناپذير، آرمانگرا، خيالچون مستقل، سازش

مشکلات محيطی با ارائه آثار هنری، ايجاد رابطه حسنه با ديگران، سادگی در ابراز عواطف، مبهم، در هم 

 د.اهل حرف نه عمل هستن ،يش به صفات زنانه، پر احساسريخته و به دور از نظم، گرا
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 تیپ اجتماعی -4

شود که پيامد آن اداره کردن ديگران هايی منجر میتجربيات و وراثت خاص يک فرد اجتماعی به ترجيح فعاليت

پذيرند میبه منظور آگاه ساختن، تعليم، رشد، درمان يا راهنمايی آنان است، اين افراد قراردادهای اجتماعی را 

که  های صريح، مرتب، سازمان يافتهدر عين حال از حل عقلانی مسائل گريزانند و از کارهای بدنی و فعاليت

های اجتماعی هستند و دارای اين افراد علاقمند به فعاليت کنند. معمولاً با مواد، ابزارها مربوط باشد، اجتناب می

بور، سخاوتمند، آرمانگرا، مسئول رفيق، صميمی و خونگرم، هايی چون مسلط، دارای روحيه همکاری، صويژگی

 .امدادگر، مهربان، تلقينی، مشوق، فهميده، مبادی آداب، معاشرتی، بشر دوست هستند
 

 تیپ متهور )سوداگرا( -5

شود که پيامد آن اداره کردن ديگران هايی منجر میتجربيات و وراثت يک فرد متهور، به ترجيح فعاليت

های رهبری و به اهداف سازمان يا کسب درآمد اقتصادی است. اين افراد تمايل به فعاليت برای رسيدن

هايی چون زياده طلب و در جستجوی قدرت و رهبری، بلند پرواز، مديريتی دارند و دارای ويژگی

ماجراجو، با انرژی، هيجان طلب، برونگرا، خوشخو، خود نما. بدنبال کسب مهارت در امور مالی و 

 .رت هستند تجا
 

 تیپ قراردادی يا سنتی -7

شود که پيامد آن ترجيح هايی منجر میتجربيات و وراثت خاص يک فرد قراردادی، به ترجيح فعاليت 

ها، بايگانی، تنظيم اطلاعات ها مانند نگهداری پروندههای ساده، مرتب، سر و کار داشتن منظم با دادهفعاليت

 های اداری، محاسباتی و تجاری دارند،شده است. تمايل به کسب فعاليت نوشتاری، و عددی برطبق نقشه تعيين

شناس و سازشکار، همرنگ، وظيفه . و دارای ويژگيهايی چون: محتاط،پردازندمیبخوبی به کنترل خويش 

جو،  های پيچيده، مطيع، منظم، صرفهناپذير، گريزان از موقعيتاحترام به قوانين، فاقد قدرت تخيل، انعطاف

 (. 1394د )بابايی وهمکاران ،ارآمد، خوددار، اصولی، دور انديش و عملگرا هستنک
 

 ناسیش پیت یهاهينظر -2-6-3-2

 ( 1924-1884) 1رور شاخ هرمان

 تیور شاخ در سنجش شخصر اتينظر  .1

 مارستانيب کيبزرگ در  یهاو کتابخانه شگاهيها، آزمادور از دانشگاه« یگرصيروان تشخ»کشف روش 

 نه شرکت کرده بود و یجهان یهاخوانده بود، نه در کنگره یکه نه روانشناس یتوسط مرد ،یروان ککوچ

مرکب را  یهالکه یکه معنا ستا نيدر ا قتيداشت صورت گرفت. عمل بديع رورشاخ در حق رسمی نيعناو

                                                           
1 Hermann Rorschach 
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 آورده است.را به دست  ريتفس ديروش جد نيا ديکرده و کل ليتبد تيبلکه به تست شخص لينه به تست تخ

 يیهاپاسخ " وکنند می انيرا ب یآزمودن "ینگرکه متضمن حرکت هستند درون یهائپاسخ " :ديگوشاخ می

کشف را آرام آرام در ذهن خود به  نيا یکنند. ورا ابزار می یآزمودن "ینگررنگ هستند برون هيکه بر پا

خواب  کيرا از  اتشينظر ديمانند فرو زين یو بودآشنا  «ونگي یشناس ختير»شک با یثمر رسانده بود و ب

لگن  بود دهيخواب د ديمغز( همانطور که فرو یبود آغاز کرده )برش عرض دهيد يیکه در زمان دانشجو

کند را اعلام می یو یروان یعصب یکارها کنند، اما خواب رورشاخ جهت علمیمی حياش را تشرخاصره

 نياند و اداده یبود که مغزش را برش عرض دهيدر خوابش د او)  تيکردن شخص هيدر تجز یکوشش و یعني

پردازد، از جمله مطالب می یگريشاخ به طرح مطالب درافتند( اما رویبه جلو م یگريپس از د یکيها برش

به  "یادراک بصر " اشاره کرد مثلاً یحس ةها در حوزتوان به تبديل ادراکمی تيشخص رياو در تعب یابرجسته

 وسيعتراست  یريت تصاوثبو بالعکس، به نظر او انسان واجد دفتر  "یادراک سماع "با  "ینبشادراک ج "

 ،یاز راه همخوان گريد یادراک و ادراک کي نيارتباط ب ةقيبرد و در کنار طریروزمره بکار م یاز آنچه در زندگ

درست  یبصر یهاادراک نکهيا گذاشت. "یدستگاه جنبش"ابداع کرد و نام آن را  زين یترميمستق قهيطر

به منزله  ارانهيشوتوان هادراکها را می نيمانند ایم یباق یجنبش ريبه شکل تصاو یاريشوآستانه ه ريدر ز

مرکب  یهابرگرداند لکه یبصر ريآنها را به تصاو اريشوبه صورت ناه اياز نو تجربه کرد و  یجنبش یهاادراک

  سازند.یرا فعال م یآزمودن "یجنبش ريتصاو "، "یبصر یحرکهام"خواهد بود که در آن  یانهيآ ةبه منزل
 

 در تست رورشاخ  یشناس پیت -2

حرکات  است، در خود مانده در او غلبه دارد، او آدمی یجنبش ةنياست که زم یفرد "نگر درون" .1

 یاست. زندگ اديز یو نشيو آفر ليتخ تيشده، ظرف یاو فرد هوشسازد، یخود را متوقف م یواقع

اند، به قياما عم ستنديروابط او متعدد ن دارند،ياو پا یعاطف یهااست. واکنش یو غن قيعم یو یدرون

نظام رنگ قرمز را  نيااست. رورشاخ براساس  اريشوخود ه تيو ماه عتينسبت به طب یاندازه کاف

 سازد. یمرتبط م یرا به خوددار یو رنگ آب یختگيبرانگ
 

 است، ريپذآورنده است، سازش دهيهوش باز پد یت به رنگ حساس و دارااست که نسب یفرد "برون نگر" .2

 یاست درون نگر یدارد و روابطش سطح یعاطف ريمتغ یهاماهرتر است، عمل کننده است، واکنش

 ستنديدو نوع سرشت متفاوت ن ونگي یشناسختيآورنده برخلاف ر دهيبازپد ینگربرونو  نندهيآفر

که  ديگودارند. او می یستياند که در درجات مختلف بسط و تمرکز همزیدو کنش روان ةبلکه به منزل

 دهد.می ليتمدن را تشک اديبن یفرهنگ و برون نگر اديبن یدرون نگر
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و  ستين يیکرده که معادل دو سوگرا نييتع یباطن نياز طن ینوع یشاخ برارکه رونامی "نگربرابر" .3

شخص  نيحس حرکت و رنگ برابر است(، ا نجايت )در ااس ینگرو درون ینگراز عوامل برون یفيتال

 دو سونگر است. عيدر شمار طبا

 

 حس کردن حرکت است ساسبرا ريکرده که در آن تعب ريتعب یاز طنين باطن یکه به نوعنامی "کوته نگر" .4

 ظواهر است بنديپا شتريدارد و ب یمحدود یشخص به نظر شاخ حوزه فکر نيا ست،يرنگ ن هيو بر پا

 (. 1391 ،یعيشف )
 

 

 یساخت بدن و خلق و خو هينظر -3-6-3-2

 یهاشي، آزما «یساخت بدن و خلق و خو»( از زمان انتشار اثر کرچمر، تحت عنوان 1921) 1چمرکر

کرده و آنها  یخود پافشار یهاختير یعلم صهي. کرچمر درباره خصاندهافتي یترعلمی یمبنا یشناسختير

 دانسته است. زيمتما، اندافراد ساخته شده یبندگروه یبه دلخواه برا شيکه کم و ب "یآرمان یهاختير " را از

از  شيجنون زودرس که پ نيشده بود( ب یزيریپ 2ني)که توسط کرپل ینيبال زيرچمر کار خود را از تماک

 یروان گسستگ) "یپسيکوز ادوار"نام گرفت و  "یختگيروان گس" اي "یزوفرنياسک"بلولر در  یبررس

دو نوع  نيا نيواضح ب یهمبستگ کياست که  تيواقع نيبه ا ی( آغاز کرده است. ویافسردگ - یشفتگآ

 "تنه گسترده"به اصطلاح  یبد ختيبه ر شتريب "افسرده -آشفته "وجود دارد. افراد  یپسيکوز و ساخت بدن

. قرار دارد ميحج یه بر گردننرم و پهن ک یمتوسط، انبوه و متراکم، با صورت کليه کيکه با  یختيتعلق دارند، ر

 نيياز بالا به پا که متدرجاً یاتنه نيياز آن برآمده و با پا یابرجسته یچاق، که قفسه صدر نسبتاً یبا شکم

 (.1390 ،یگردد )طوسمشخص می د،ينما کيبار

 م،ينيبیرا م «دهيتنه کش» یساخت بدن شتريبه عکس ب« هاختهيروان گس» یزوفرنيبه اسک انيمبتلا نيب در

به  کنديلاغر و بار شتريکه ب يیهابدن یعنياما از لحاظ طول بهنجار است،  افته،يکه از پهنا کم رشد  یختير

 اندمشخص یقبل یهاختيکه کمتر از ر "قوارهیريخت ب"و  "چهار شانه ختير" ،یاصل یدو ريخت بدن نيا

ها( )روان گسسته کوزيد. از نظر کرچمر پسشونافزوده می ستين یاختصاص اديآنها ز یروان هاییو همبستگ

 ليدل نيبه هم د،انبهنجاران پراکنده شده انيکه در م یبزرگ سرشت یهاالوقوع گروهنادر یموارد اغراق زج

 پرداخته است: یتيشخص ختيدور فيبه توص یو

 یختگيگسروان یزوفرنيکبه اس مبتلا مارانيآنها را در شکل ب تيکه در نها خویخو و افراد ادوارختهیگس افراد

 بندی کرده است:طور طبقهنيها را اپياو ت تي. در نهاديتوان دمی "یافسردگ ،یآشفت" سکوزيو پ

                                                           
1 Kerechmer 
2 Kraepelin 
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لذت »، «آرام هاییاحساس»  ،«امآر یهايطنز»، «خوشحال یپرگوها»توان می خویادوارافراد  نيدر ب .1

 نام برد را «فعال انيعمل گرا»و  «رفاه طلب یجوها

 ،«اپردازهايرو ینگرها یآرمان»،  «مشخصو  فيظر یاهيدارندگان روح» توان می خوختهیگس در افراد .2

 هاختير نيرا نام برد. در ا« افراد راکد »، و«افراد خشک »، «سرد برخورد و خودخواه انيسلطه جو»

 ستين افتهياستقرار  یموارد مرض ةبهنجار به انداز یهايتدر مورد شخص یبا ساخت بدن یهمبستگ

 (.1389 ،ی)جواد
 

 (یشناس ختي)ر 1شلدن هينظر -2-3-6-4

 شرکت دارند تيمختلف شخص یهاکه در سطح یاساس یهاکنندهبيشلدن به پژوهش ترک یلاديم 1927 از

 یبا روانشناخت یبدن یهااز رگه یکه با مجموعه مشخص یختير رشيپرداخته است، او برخلاف کرچمر از پذ

توان افراد که بر حسب آنها می یاز ابعاد اساس یاپاره نيياما نخست به تع ده،يورز امتناعشده باشد  نييتع

کننده  بيترک انيجر ايبا سه مولفه  یقرار داد دست زده است. از نظر شلدن ساخت بدن ینيمع بيبه ترت را

 .شده است نييتع

 ( فيضع یبدن یهاامعاء و احشاء انبوه، ساخت)اندومورفيزم  اي یري، درون شکل گاول 

 ،نی(بد یهاساخت ة)غلب زميبا مرو مروف یريشکل گ انيم دوم 

 و ظرافت تمام بدن( نهيمسطح بودن س ،یدگيکش ،یآکتومورفيزم )نازک اي یري، برون شکل گسوم 

 اندشده یدرجه بند 7تا  1سه عدد که از  قيشخص را از طر کي یبدن ختيتوان رقطر می 17گيری اندازه با 

 یفرد کرد. مثلاً نييتع ،دهندکننده نشان میبيدر هر سه ترک یادرجه 7 اسيمق کيدر  شخص را یو جا

 یريگشکل انيو از نظر م 1 هدر درج یريگاند از نظر درون شکلبه دست آمده 1و  5 ، 7اعداد  یو یکه برا

محاسبه  یمبنا بر 1951دن در لنحو ش نيقرار دارد. بد 7در درجه  یريگو از لحاظ برون شکل 5در درجه 

 (مزاج مبنا بر اصطلاح خودش اي) تيکننده شخص بيسه گروه که سه ترک نييبه تع هااز رگه یتعداد نيب یهمبستگ

کرچمر وفق داده شده و  یبدن ختيشلدن با سه ر یختهاياست. بدن ر افتهيدست  ،کنندرا مشخص می

 یاند همبستگو هماهنگته خخيگس و،خ یخاص ادوار ريتصو يا یمغز ختيو ر یهضم ختير ژهيو یهارگه

 آن است ةامر نشان نيبالاست. ا عجيبیبه طرز  قاتيمتناسب طبق تحق یروان یهاختيو ر یبدن یهاختير نيب

 نيب 1950در  لديمثل چا قاتيتحق یول دانندمیدست را از  گريکدي بلکه متقابلاً  ستنديها مستقل نکننده بيکه ترک

است. در واقع به نظر شلدن هر فرد  دهيرس نييپا هاییفقط به همبستگ یروان یهاختيو ر یبدن یهاختير

 (.1390 ،یشد )رجبیم نييتع یاست که با فرمول سه عدد یمزاج ختير کيو  یبدن ختير کي یدارا
 

 

                                                           
1 Sheldon 



 

73 

 

 یروان یگال و جمجمه شناس پیت هينظر -5-6-3-2

 کند،می هيدر رفتار را توج یفرد یهامکن است تفاوتمغز افراد م انيم یکالبد شناس یهامعتقد بود که تفاوت گال

شوند تابع عملکرد که در فرد ظاهر می یلاتيو تما هایفرض استوار است که توانائ نيبر ا یشناسجمجمه

در  نکهيدرباره ا يیزهاياست چ ممکنبود که نوع شکل مغز  دهيعق نياز مغز است، گال بر ا یمناطق خاص

زود توسط معاصران گال مورد انتقاد  یليخ یروان یشکار سازد، جمجمه شناسگذرد آدرون فرد چه می

 (.1385 ،یو روحان یقرار گرفت )سلطان
 

 یونگي یشناسپیت -6-6-3-2

 ونگياز نظر  یذهن یاساس درک واقع -1

را درک کند: حس، درک  تيتواند واقعمی قيبه چهار طر ارياست که ذهن آگاه و هوش یيونگ مدع

چهار کارکرد به صورت دو جفت قطب  نيا ونگي هينظردر  .، تفکر و احساسات یفراست اي یشهود

و در مقابل آنها  یو شهود یحس یعني یعقلانريغ اي یمنطقريمخالف قرار دارند. نخست، دو کارکرد غ

 (.1391 ،یتفکر و احساسات )رئوف یعني یعقل اي ،یعقلان یکارکردها
 

 یعقلانریغ یکارکردها -2

 .رديگصورت می یابيگونه ارزچيکه بدون ه ینديفرا ،ینيما از جهان ع یات است از درک بلاواسطهحس عبار 

 ،یاشارات ضمن نه،ي. قادر به در نظر گرفتن زمینيو ع نانهيواقع ب :بديارا آنگونه که هستند. در می ايحس اش

 ليو با تفص ناًيکنند، عمی افتيررا که حواس د یدارد اطلاعات یسع کهبل ست،ين ريو تفاس ريبا تعاب ميمفاه

 امر را اتيکارکرد، جزئ نيا ،یدرون ميو مفاه یبردن به امکانات ذات یپ یعني: یشهود درکدهد.  شينما

 یدرون فيحرکت روابط را ظر ريتمرکز دارد و مس یکل ها وجوي نهيزم یگرفت و در عوض رو دهيناد

را  عيهرگز وقا یکند. درک شهوددرک می تيموقعهر  ةامکانات بالقو نيو همچن نهفته یندهايو فرآ

 تيبا خلاق د،يآینم ینيگر عنهفته که به چشم مشاهده یمطالب افتنيبلکه با در دينماینم آشکار ماًيمستق

 .بديانامفهوم را در می نيمضام نش،يو ابتکار و ب
 

  یعقلان یکارکردها -3

 یادرک هوشمندانه هيکند. تفکر بر پامی بيتکذ اي دييرا تا تجربهاست که  یابيای از ارزتفکر، شيوه

دارد  یمند است که سعو نظام یعقلان ینديکارکرد فرا ني. ارديگآنها انجام می نيرابطه ب ژهيمسائل و به و

 دهيعق اياست که ارزش  یعاطف ی. احساسات، کارکردديدرک نما یمنطق اسيرا از راه تحليل و ق تيواقع

کارکرد هر تجربه را به صورت  نيکند. امی نييتع امدن،ين را براساس خوش آمدن با یادهيفرد نسبت به پد

مترادف  سنجد. احساس دقيقاًیم «قابل قبولريغ ايقابل قبول »و  «نديناخوشا اي نديخوشا« »بد ايخوب »
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نسبت  احساس خود را یوابستگ اي ديايخوش با بدمان ب یزيامکان هست که از چ نيا رايز ست،يعاطفه ن

مهم  یهااز جلوه یکي یعاطفه تا حدود ني. با وجود اميعاطفه گرد ريآنکه درگیب م،يرها کن یزيبه چ

 .رود کارکرد احساس به شمار می
 

 یروابط کارکرد -4

معتقد بود که در هر فرد بنابر عوامل  ونگيچهار کارکرد فوق وجود دارد،  یهاهاگرچه در هر فرد توان بالقو 

 غالب و برتر خواهد بود. هر کدام که برتر باشد یو آگاه یارياز چهار کارکرد هوش یکي ،یدو نها یذات

خواهد بود، بلکه مطابق اصل جبران، به  یآگاه طهيدر ح تر( آن معمولاًا مادون و پست)يکارکرد عکس 

سرکوب  تر معمولاًاست که کارکرد پست یبدان معن نيصورت کارکرد ناآگاه درخواهد آمد. در عمل ا

و  یشده و ناهماهنگ بروز خواهد کرد. درک حس یميو کودکانه و قد یای بدوبه شيوه ايخواهد شد 

واحد هم به ظاهر و هم به  آنتوان در نمی رايهم هستند، ز الفدو قطب مخ زين یفراست اي یدرک شهود

 یقو ليو قوه تخ رتيو بص نشيب داشته باشد يقيناً یبرتر یبرد. هر کجا کارکرد حس یپ تيعمق واقع

 یخواهد بود، مانند باورها یناآگاهانه و فاقد هماهنگ ،يیابتدا اريافراد بس نيا ینخواهد بود و درک شهود

 .اساسیب یا حسادتهای يخراف
 

 انواع کارکرد  -5

هشت کارکرد. علاوه  نياست. ا ريدلالت دارد که هشت نوع کارکرد امکان پذ نيبر ا حاًيتلو ونگي هينظر

 یمعتقد بود که طرز برخوردها ونگي شود.شامل می زيرا ن یبرتر و کم بيچهار کارکرد نامبرده، چهار ترک با

کناره  یخارج طيگرا اغلب از محاو افراد درون هيشده است. بر طبق نظر نييو به طور مادرزاد تع ما ذاتاً

خارج  یايشدن و علاقه بستن به دن شان در درون خود از وابستهیافراد به منظور حفظ انرژ نيا رنديگمی

 دارند یتدافع یحالت جهيو افراد روگردان شوند و در نت اءيو اش ايکنند و ممکن است از تماس با دنمی زيپره

 نيندارد. ا یسازگار طيکه با مح استجوش ريو د یتودار و خجالت یدرونگرا فرد پيت یبه طور کل

 نيشناسند نقطه مقابل ایرا واضح م شيخو یذهن یهادگاهيدخود سازش داشته و  یدرون یايافراد با دن

افراد، حوادث و  ا،ي. اشننديب یگرا هستند که هر آنچه را در جهان خارج است جالب مگروه افراد برون

 طيبا شرا ماًيدهند، مستقانجام می ايکنند، احساس می ايکنند هر آنچه فکر می . ضمناًیجمع ديتمام عقا

 زودجوش، با دهند، عموماًوفق می یخارج یهابهتر خودش را با موقعيت جهيدارد در نت ارتباط یخارج

شود بوده و علاقه به جهان خارج، معمولا باعث می یبه نفس، خوش برخورد و اجتماع یشهامت، متک

 (1378بمانند و اغلب شادند )شولتز،  فلغا شيخو یاز مسائل ذهن
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 ونگي یروان شناخت یهاپیت -6

 . ديآیشانزده حالت ممکن به وجود م ا جمع ،یکارکرد پيبا هشت ت یبرخورد پيدو ت بيبا ترک 

 آمده است. (3-2شکل ) در یحالت روان 16 نيا

 
 

 خالص یهاپیت

 درونگرا یحس      برونگرا  یحس

 درونگرا یشهود       برونگرا یشهود

 متفکر درونگرا        متفکر برونگرا

 درونگرا یاحساسات       برونگرا یاحساسات

 

 ختهیآم یهاپتی

 درونگرا یحس متفکر       برونگرا یحس متفکر

 درونگرا یاحساس حس       برونگرا یحس احساس

 درونگرا یمتفکر شهود        برونگرا یمتفکر شهود

 درونگرا یاحساس شهود برونگرا        یشهود احساس
 

 (1388)فصیح،  یکارکرد پیهشت تبا  یبرخورد پیدو ت بی( ترک3-2) شکل
 

 برخورد با کارکرد واحد( بحث کرده است. بيترک یعني، )«خالص » پيهشت ت ی: يونگ خودش تنها رونکته

درک نمود. به عنوان مثال،  یرا به خوب ختهيآم پيتوان تخالص می یهاپيموجود در ت پيبا شناخت دو ت

 (.1389ی،برونگرا و متفکر برونگرا است )جواد یسح پياز ت یاختهيبرونگرا اساس آم یمتفکر حس
 

 گانه  16 یهاپیت فیتوص -7

دارد لذا خودآگاه  یجسمان یهاو فعاليت یماد اياش قيعم یبه تجربه شيگرا پ،يت نيا: برونگرا یحس پیت

تجربه  نيتریقورود دارد که انتظار می شيگرا هاو فعاليت اءيآن دسته از اش یو به سو رونياو به سمت ب

لذت بخش افراد  و ترجيحاً ینيبه حداکثر تجربه ع افتنيبه دست  ليمتما نيواقع ب یرا بدهند. فرد یحس

گردند، خوب می ايافراد و اش یکيزيف هاییژگيهوس بازند که مجذوب و يیپرستها بايز پ،يت نيا یعيطب

ندارند. به  یجز لذت حس یآلهديا چيو ه ستنديخورند، مهمان نوازند، اهل تامل نیپوشند، خوب میم

ظن با نامعقول سوء یندارند و اگر روان رنجور باشند امکان دارد به طرز مانيا یو روان یدرون یندهايفرآ

 (. 1383 ،یديکنند )حم دايحسادت پ
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. رديگنشات می یش کياز تصور  یکنند، درک حسعبور می تيذهن یاز صاف پيت نيا :درونگرا یحس پیت

 را یتوان تصور اوليه شنمی گريکه د یبه طور ديآیبه وجود م یمتعدد از برداشت ذهن یهاهيلا نقدرو آ

ترين شکل که در افراد مختلف متفاوت است. مثبت یدرون یروان یندهايبر فرآ یمتک مجسم نمود اساساً

 شانهيپرنروا اتشکل آن توهم نيتریشود. در افراطهنرمند خلاق مشاهده می تيدرونگرا در شخص یحس

 اطراف را بعضاً  یايتفاوتند و دنیب ینيع ايو اش اتيافراد در برابر واقع نياست. ا تيبا واقع یگانگيو ب

گردد، عالم تصورات یم تياز واقع یحس یخطا زيدر تم یناتوان ی. در موارد روان رنجورننديبیمضحک م

کند و احساس می یزندگ یاافسانه کاملاً یاليخ یايشود و فرد در دنمی یبه طور کامل خود آگاه فرد مستول

 (. 1372 لز،يشود ) دانگر میبا دلشوره از احتمال بروز حوادث ناگوار، جلوه یاليمبهم و خ یدهايتهد
 

 

. داردرا  ینيع تيموقع کياحتمالات نهفته در  یديبينی کلدر پيش یسع پيت نيا برونگرا: یشهود پیت

 یاز رو توانيکه م ننديبیم یرمز یدهاياز اشارات و کل یاا به صورت مجموعهر یعاد عيوقا پ،يت نيافراد ا

ست. هامتخصص شناخت و استفاده از موقعيت پيت نيبرد. ا ینهفته و احتمالات بالقوه پ یندهايآنها به فرا

 انگريد یاستعدادها صيو در تشخ بنديامی یزيانگ جانيه یفرصتها ديافراد در هر کار و اقدام جد نيا

 پيهستند ت ديجد یهاپروژه یاندازتجارت، بازار بورس، راه یايافراد مناسب مشاغل دن نياند، االعادهفوق

شوند و عمر و  دنيشاخه به آن شاخه پر نيممکن است دچار از ا یبرونگرا افراد موفق دارد ول یشهود

 نيا ی. در افراد عصبرنديبگ دهيرا ناد گرانيبه نظر خود مطمئن شوند که د آنقدر تا استعداد خود را تلف کنند

کند ند بروز میشومید که باعث احساس لذت، ترس وار يیهابه افراد و اشيا با فعاليت یحس وابستگ پيت

 ( 1389 ،ی)جواد ديبروز نما یوسواس فکر اي ايخوليتواند به شکل هراس، مالمی یوابستگ نيا تيو نها
 

 نيدارد. ا شيبه سمت ناخودآگاه گرا پيت نيدرونگرا در ا یفراست اي یدرک شهود درونگرا: یشهود پیت

تصورات کهن  ريسا با اي یهمگان یروان شناخت یندهايرا با ارتباط به فرا یدرون یهادهيکند پدمی یفرد سع

 پين ونگ،يدارد. به گفته  يیشگويپ اي کيسمبول ،یاافسانه یادرک جنبه نيکند لذا امی يیشناسا يیالگو

است. ممکن است  یاليو خ يیايآرمان رو یفرد دارا نيخل باشد ايا  شگويتواند هنرمند، پدرونگرا می یدشهو

خود نداشته و با اظهار نمودن صرف آن  یشخص يیايرو هيتوجو  حيبه توض یاباشد و علاقه یويدن ريمرموز و غ

 یدر سطح درک شهود کاملاً معمولاً  پيت نيهنرمندان ا ديکند. داو را درک نمی یکس جهيشود در نتمی یراض

و  خود غرق شوند نشياحتمال دارد در ب پيت نيا یو اهل تصوف و با اخلاها یاستعار البافيخ یماند ولیم

 ايخوليدچار مال یدر شکل سرکوب شده شهود پيت نيا یکند. افراد عصبمی دايپ کيسمبول یلتآنها حا یزندگ

 (.1377 ،یاسيشوند )سو وسواس می
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دانش  اي تاز سن ی( ناشی)جمع ینيع ديعقا ايحواس  ینيمتفکر برونگرا از شواهد ع متفکر برونگرا: پتی

و  یبه طرز منطق ديو ارتباط دادن عقا ینيعةاز تجرب ميمفاه ة. هدف آن استنتاج رابطرديگالهام می یاکتساب

دارد. تفکر به  شيگرا یعمل امديپ اي ینيع یبه سمت محصول شهيهم هایريگجهياست ضمن نت یعقلان

شود. طبق یم یزيرهيپا ینيع یهاداده ةهوشمندان ليتحل هيبر پا ی. هر اقدامرديگصورت نمی یصورت ذهن

 گرانيکنند و انتظار دارند دمی یعدالت زندگ اي قتياز حق یويدن یمعنو نييآ اي یکرف یفرمول کل کي

 دوستيها تقوا( را سرکوب کرده و ممکن است ،یساساح یکارکرد احساسات )وابستگ پيت نيهم عمل کنند. ا

افراد  نيا ی،عصب يا یتوجه باشند در حالت افراط یب زين یبا رفاه ماد یمانند سلامت یبه مسائل شخص

 سرکوب شده آنها به صورت انواع مسائل خلاف اخلاق اليام ايظالم باشند،  ايمتعصب  ر،يگتوانند خردهمی

 .( بروز کندرنگيتقلب با ن ،یف جنسخلا ،یخودخواه لياز قب )
 

به  شيتفکر همواره گرا ،یدرون ديبا عقا رياست و درگ شهيدر اصل اهل اند پيت نيا متفکر درونگرا: پیت

 نوع تفکر، نيا یهدف اصل ،یعمل یامدهايپ یدارد، نه به سو یو اعتقادات شخص ذهنی ديو عقا درونسمت 

 ده،يچيتواند پگرا میتفکر درون جهياست، در نت یانطفه یادهيعق یعفر اتيو جزئ لاتيبه تفص یديپرداختن کل

ممکن است حالتی  ینيع تيقعاز وا یريگو موشکاف شود و به علت کناره یاز حد وسواس شيب یو حت نيسنگ

و  تفاوت و ناتوان است. عبوسیب ینيدر مورد مسائل ع . و کلاً رديبه خود گ زياسرار آم ايو  کيسمبول ،یانتزاع

 یو عصب یخود هستند. در افراد افراط یهاشهيغرق در افکار و اند غالباً پيت نيرسد. افراد امتکبر به نظر می

شود می نيشان عجتيشخص با قتيشان از حقیو آنقدر درک ذهن شودمی دهيد يیترشرو ،یسرسخت پيت نيا

  (1377 ،یاسيشود )سیتلقی م وجودشان هيعل یابه تفکر آنها به عنوان حمله یکه هرگونه انتقاد
 

در برابر  یريپذانطباق و سازش یعبارت است از به طور کل پيت نيکارکرد ا برونگرا : یاحساسات پیت

 یهابه محرک پيت ني. از آنجا که افراد ایارجبا جهان خ یسازش و همخوان یبه منظور برقرار ینيع طيشرا

 یعني. نديايمتظاهر به چشم ب اي یاحساس، تصنع یت بممکن اس یذهن ديهستند تا بر عقا یمتک یخارج

فرد تابع  نيشود چون تفکر اگرفته می دهيناد نکند دييرا تا یاعتقادات قلب یريگجهياگر تفکر و منطق نت

است، دچار  یوقو  دياز حد شد ادهياحساسات ز پيت نيا کيورونين اي یباشد. در افراد افراطیاحساس م

رو به آن رو شوند. در  نيصد و هشتاد درجه از ا طيشرا رييند و ممکن است با تغشومی یالحظه جانيه

 نيا یتفکر سرکوب شده ند،يايبه چشم ب یتييا چند شخص ثبات، دمدمییب ک،يستريممکن است ه جهينت

 یهاها و خصلتدادن حرف بتبروز کند از جمله نس یگانه و وسواسبچه وهيهم ممکن است به ش پيت

 (. 1389 ،یدوست دارد )جواد اريکه بس یافراد اي ايبه اشمنفور 
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که از هرگونه  ابدي یدسترس یتمرکز درون یدارد به نوع یدرونگرا سع یاحساسات درونگرا: یاحساسات پیت

از او بروز کند  یس. اگر احساستيقائل ن یارزش ینيع تيواقع یبه دور باشد. برا یخارج ايارتباط با اش

تمرکز داشته و  ینهفته و ازل ريو تصاو یدرون یندهايفرا یرسد. اغلب روتفاوت به نظر مییو ب یمنف عموماً 

. کودک گونه پنهان شود یدر پس صورت ايغرق شود  یدرون یتواند در خلسه راز و رمزهامی یدر شکل افراط

 ظاهرش سرد، دهد و عموماًخود نشان نمی ساندنشنا یبرا یاغلب در پشت صحنه است. تلاش یفرد نيچن

 نيو پرشور باشد. امثال ا قيعم د،ياو شد یممکن است احساسات درون نکهياست، با ا یتفاوت و خنثیب

تواند سلطه جو و می پيت نيا یدارند. در حالت افراط یشاعرانه اشتغال ذهن اي یمذهب شيافراد به گرا

که  یشود به طورنسبت داده می گرانيافراد به د نيدر نزد ا یو منف دهباشد. تفکر واپس رانده ش نيخودب

ها )جنون سوء ظن( و رقابيت ايتواند به صورت پارانومی جهيخوانند در نت یرا م گرانيکنند فکر دتصور می

 (.1392 ،ی)لطف ديتظاهر نما انهيمخف یچشمو چشم و هم
 

  یروانشناخت یهاپیشناخت ت تیاهم -8

کند که است. مهمتر از همه به ما کمک می تيائز اهمح ليبه چند دل یروانشناخت یهاپيشناخت ت

 مهيعمده ن فياز وظا یکي ونگي دهي. به عقميده صيرا درک کرده و تشخ شيخوداگاه خو یهاشيگرا

و از بروز مشکلات در  ميريغالبمان را فراگ دآن است که نحوه ابراز کارکرد و طرز برخور یاول زندگ

از مشاغل  یبعض یبرا یخاص یهاپيکه ت ستيطه با حرفه، شک ن. در رابميکن یريجلوگ یريپذسازش

در  یشهود یگراپ برونياز ت یتوان انتظار داشت که فردنامناسب هستند به عنوان مثال می يامناسب 

متفکر  پيو ت ستيچندان موفق ن سميونيامپرس یدر نقاش یلکند ومی شرفتيتجارت پ اي استيس ت،يريمد

 یاجتماع یمددکار يا یپرستار ةدر حرف یکتابخانه ول یمتصد ايشود  یعال یدانیضايتواند ردرونگرا می

 یهایريگميهنگام انتخاب حرفه، امکان تصم یاساس یروانشناخت پيگردد. در نظر گرفتن تدچار مشکل می

روز و ب هایناسازگار حيدر توض یروانشناخت یهاپيت یتئور دينمایفراهم م نهين زميرا در ا یموثرتر

 (.6200 ،1ی)بور کندکمک می زيافراد ن نيب یهايريدرگ

 پيت یحس یتوان انتظار داشت که فرددارد که فرد درونگرا با برونگرا دچار مشکل شود، می احتمال

کارکرد و  صيشوند. علاوه بر تشخ ريمتفکر باهم درگ یو منطق یاحساسات پيرا درک نکند و ت یشهود

 نشيب زين ماناخودآگاهن یهاشيدر مورد گرا یبا استناد به اصل جبران روان مينتواطرز برخورد آگاهانه می

. که در خود آگاه غالب باشد مقابل آن در ناخودآگاه غالب خواهد بود یهر کارکرد با برخورد نيبنابرا ميکن دايپ

 .ميآن را کاهش ده یو منف بيان آثار عجهمخود و ناخودآگا یهاشيبا شناختن گرا ميهست که بتوان ديام نيا

                                                           
1 Buri 
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 ميتوانخودآگاه می ةطيخود و آوردن آن در ح هيروح نييمهمتر، با ارتقاء دادن به کارکرد سطح پا نياز ا

آگاهانه  صيو تشخ يی. شناساميده وزکارکرد با برخورد را بر نيمثبت ا یهاکه خصلت ميابيتسلط را ب نيا

دوم  مهيمعتقد بود بهتر است در ن ونگياست که  یدشوار روانشناخت اريبس فيتکل نييسطح پا یهاشيگرا

دادن هر چهار کارکرد و  ءارتقا ی. البته هر چند در تئورميبه آن بپرداز یسالگ 30حدود سن  یعني یزندگ

در  یباشد ول ريتواند امکان پذکامل می یتيشخص جاديو ا گاهخود آ طهيدو برخورد و آوردن آنها به ح هر

خود را  تيغالب شخص کارکرداست که شخص برخورد و  نيداشت ا توانيمکه  یديام نيشتريعمل ب

آگاه( تر )ناخودبروز برخورد و کارکرد پست یهاخود را ابراز کند و راه یداده، دو کارکرد فرع صيتشخ

 (.2009، 1مايرز گزي)بر دينما يیرا شناسا
 

 یونگي يیشناسا پینقد ت -9

 کرد شنهاديپ یو برونگر یدرونگر نيب 1960در  ونگيکه توسط  یزيبه تما ديبا هایشناس ختيدر صدر ر 

 دهد اشاره کرداز اشخاص وفق می یاريروزمره بس ةرسد که با تجربداشته است و به نظر می یعيو انعکاس وس

است که  نيا هايینوع شناسا نيا رياخ ةاست. جاذب رداختهآن نپ یهرگز به اثبات تجرب خود شخصاً ونگي

ذهن  یممکن است در برابر موضوع دارا یکنند. آزمودنمی انيفرد را در برابر موضوع ب یاسبازخورد اس

 ريتاث تحت داًيرا شد یآزمودن موضوعاست که  نيآن ا جهيباز باشد، روابط خود را با آن متکثر سازد و نت

و  بنددیباشد م یبرون آنچه یدر افراد. به عکس فرد درونگرد در را بر رو یحالت برونگرد یعنيدهد. قرار می

نگ قبل يوشود. از آنجا که  ميتسل ديکند و سرانجام موضوع باآنکه خود را بسازد، از خود دفاع می یبه جا

برحسب  نيبنابرا رديگکردن و شهود را در نظر میحس جان،يچهار کنش را که عبارتند از فکر، ه زياز هر چ

مختلف  یتوانند به طرق گوناگون شکل هاو موضوع می فرد نيمبادلات ب یآزمودن یذات اتيخصوص ريسا

 ةنيگردد که: زممی زيمتما فيلحاظ با تفاوت ظر نياز ا ونگياز نظر  ی. بالاخره ريخت اساسرنديبه خود بگ

 نيصفات که ب یآنکه از گروه یبه جا ونگي یهاختياست. ر اريهوش نهيزم مکمل شهيهم اريهوش مهين

ساخت خاص آنها را به  ديکه کل یاساس ةرابط کيباشند، توسط  افتهي ليتشک وجود دارند یآنها همبستگ

 اريناهش راتيهمه ما وجود دارند که تاث یدر زندگ يیهاتجربه (1391 ،یفيشر)اند. شده نييدهد تعدست می

 مدل(.2006 ،ی)بور تيشخص یهاجنبه گرينگاه و د نياز عشق در اول يیهاتجربه ددهرا نشان می یجمع

ادراکات آگاهانه و  یمتفاوت است که انسانها را در عملکردها ميپارادا کينگ يو یروانشناس یهاپيت

 (.2005،  2یکند )مارگارت و گرمی فيتوص یذهن

                                                           
1 Brigg  & Myers 
2 Margaret Gary 
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 پیشینه تحقیق -2-4

 پیشینه داخلی -2-4-1

سود و نقش تاثير متغير تيپ شخصيتی مديران بر مديريت  "ای با عنوان( در مقاله1400و همکاران)شفاعت 

 یهایژگيو انجام دادند. "تعديلی آن در رابطه بين مديريت سود با افشای مسئوليت های اجتماعی شرکت

 سود تيريمد گريد یسو از .باشد اثرگذار شرکتها یمال عملکرد و ماتيتصم بر تواندیم رانيمد یتيشخص

 کنندگان استفاده و انيدانشگاه وجهت مورد مباحث از شرکتها یاجتماع یهامسئوليت یافشا با آن رابطه و

 پژوهش نيا هدف. باشد رانيمد یتيشخص یهایژگيو ريتاث تحت است ممکن که است یمال یصورتها از

 یهامسئوليت و سود تيريمد نيب رابطه در آن نقش و سود تيريمد بر رانيمد یتيشخص پيت ريتاث یبررس

 در تهران بهادار اوراق بورس در شده رفتهيپذ یها شرکت قيتحق یآمار جامعه. هاست شرکت یاجتماع

 به کيستماتيس حذف روش از استفاده با جامعه نيا که باشد یم 1397 تا 1392 یها سال یزمان قلمرو

 روش از اطلاعات، و هاداده از یبخش یآور جمع یبرا پژوهش نيا در. است شده محدود شرکت 149 تعداد

 قيطر از قيتحق یهاداده. است شده استفاده بورنتر پرسشنامه از رانيمد یتيشخص پيت سنجش یبرا و یکاو اسناد

 ريمتغ که دهدیم نشان پژوهش جينتا. گرفت قرار یآمار ليتحل مورد وزيويا افزارنرم در چندگانه ونيرگرس آزمون

 تيريمد ريمتغ اب تعامل در ريمتغ نيا نيهمچن و دارد معنادار و مثبت ريتاث سود تيريمد بر رانيمد یتيشخص پيت

 ،حاضر پژوهش یهاافتهي براساس. دارد معنادار و مثبت ريتاث شرکت یاجتماع یمسئوليتها یافشا بر سود

 یافشا به شتريب است شده تيريمد شرکت سود که يیها سال در A یتيشخص پيت یدارا رانيمد

 یداخل اتيادب گسترش بر تواندیم قيتحق نيا جينتا. پردازندیم خود شرکت یاجتماع یهامسئوليت

 .بگذارد مثبت اثر کشور در یگذارهيسرما و یرفتار ،یتيريمد یهایريگميتصم بهبود نيهمچن و قيتحق موضوع
 

 کي: متوسطه دوره رانيمد یبرا استعداد تيريمد مدل یطراح "ای با عنوانمقاله (1400) و همکارانيی بابا

 مورد حوزه. است یاسيق کرد،يرو نظر از و یفيک نوع، لحاظ به حاضر پژوهشانجام دادند.  "ی فيک مطالعه

 یريگ نمونه روش به و بوده استعداد تيريمد نهيزم در موجود یهامقاله شامل حاضر، پژوهش مطالعه

 هاداده ليتحل و هيتجز از حاصل یهاافتهي. شد انتخاب مورد 29 تعداد موجود یهامقاله نيب از هدفمند

 استعداد، منابع کشف و يیشناسا: از اندعبارت استعداد تيريمد یطراح در یاصل بعد 7  که داد نشان

 یابيارز استعداد، منابع نگهداشت و حفظ استعداد، منابع توسعه استعداد، منابع انتخاب استعداد، منابع جذب

 چارچوب آمده دست به یالگو داد نشان نيهمچن جينتا. استعداد منابع از حاصل جينتا و استعداد منابع

 .دهدیم هيارا استعداد تيريمد آلدهيا تيوضع سمت به حرکت یبرا یمناسب
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آن جهت  یهاو شناخت مدل یدبانيروش د کرهيپ ليتحل " ای با عنوان( مقاله1399نژادی و همکاران )

ات مطالعای و سندکاوی در اين پژوهش با روش کتابخانهانجام دادند.  "یپژوه ندهيدر مراکز آ یريکارگب

های روش های اين رويکرد آشنا شده،ها و روشنيازبانی آينده با اهداف، موضوعات، پيششده در زمينه ديدانجام

روند  پژوهی ايرانانتها جهت استفاده از اين روش در مراکز آينده استفاده در آن را تحليل نموده و در مورد

 .ستا شتهبانی آينده را بيان داای پيشنهادی ديدحلهرم هشت

 

آنان  یتيريمد یبر سبکها رانيمد تيشخص یرگذاريتأث نييبت"ای با عنوان( مقاله1399کاوسی و همکاران )

 تيريو کارشناسان ستاد مد راني: مدی)مطالعه مورد یکاربرد يیبحران با ارائه الگو تيريمد نديدر فرا

 یتيريمد یبر سبکها رانيمد تيشخص یرگذاريتأث نييبه تب قيتحق نياانجام دادند.  "بحران استان خوزستان(

 بحران استان خوزستان( تيريو کارشناسان ستاد مد راني)مد یکاربرد يیبحران با ارائه الگو تيريمد نديآنان در فرا

 وهيو ش یشيمايپ-یفيتوص قيها از روش تحقموضوع و داده تيپژوهش با توجه به ماه نيا خته است.پردا

 رانيمد یتيشخص یهايژگيو -1: دهدیپژوهش نشان م نيا جياستفاده کرده است. نتا یادفتص یاطبقه یرگينمونه

است.  رگذاريبحران تأث تيريبر مد رانيمد یتيريمد یسبکها -2است. رگذاريآنان تأث یتيريمد یبر سبکها

 است.  رگذاريتأث حرانب تيريبر مد رانيمد یتيشخص یهايژگيو -3
 

 تيدرون سازمان با موفق طيو مح یتيشخص پيرابطه ت نييتع "ای با عنوانله( مقا1399شفيعی و همکاران )
تعيين رابطه تيپ شخصيتی و ساختار  وانجام  "یمصنوع یعصب یهاشبکه کرديبا استفاده از رو یشغل

اين  .انجام شد 1396سازمانی با موفقيت شغلی در کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی يزد در سال 
عصبی های و شبکه 25نسخه  SPSS افزار ها با استفاده از نرمتحليلی است. داده -وع مقطعی مطالعه از ن

 برد –مقايسه عوامل مؤثر بر نمره وضعيت برد  د.وتحليل شدن مصنوعی )جهت استخراج ضرايب اهميت( تجزيه
 ترتيب به( گرا ملاحظه احساسی، حسی، درونگرا،) شخصيتی تيپ و گذاریهدف متغير دو دهدمی نشان
 ين و کمترين اثر را بر اين وضعيت دارند. بيشتر

 

 کرديبا رو رانيمد یاارائه مدل توسعه حرفه "ای با عنوان ( مقاله1399ی و همکاران )زاده کفشگرکلائحسن

ای ارائه مدل توسعه حرفه به پژوهش نياانجام دادند.  "استان مازندران  یهادر آموزشگاه یپژوهندهيآ

نشان داد مدل  قيتحق های. يافتهپردازدمیهای استان مازندران پژوهی در آموزشگاهآينده کرديبا رو رانيمد

های و توانمندی رانيمد ازين های موردپژوهی از چهار بعد مهارتآينده کرديبا رو رانيای مدتوسعه حرفه

شده است. تشکيل یبهبود سازمان و کارکرد توسعه و رانيمد یاجتماع تيولئو کارکرد مس رانيمد ازين مورد

 .ديگرد نيتدو ندهيآ یبرا ويتأثيرات متقابل دو سنار ليتحل سيسپس با استفاده از ماتر
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تنوع  تيرياستعداد و مد تيريادغام مد یالگو هيو ارا تبيين "ای با عنوان( مقاله1399شکوری و همکاران)

جديدترين رويکردها در بحث مديريت استعداد، در  از کیيانجام دادند که  "اديداده بن هينظر کرديبا رو

باشد. با توجه به جديد بودن ترکيب اين دو مفهوم، هدف اين نظر گرفتن موضوعات تنوع در آن می

پژوهش ارايه الگويی از مديريت استعداد است که موضوع تنوع در آن لحاظ شده است. لذا با استفاده از 

شامل چهار فرايند، همگرايی استراتژيک،  نتايجالگوی جامع استخراج شد.  بنياد و رويکرد گليزر، روش داده

باشد. علل اصلی شامل: سبک رهبری و تغيير ترکيب جذب، توسعه و به کارگيری استعداد متنوع می

شناختی نيروی کار، عوامل همبسته به علل شامل: باور مدير به عدم تبعيض، فرهنگ سازمانی،  جمعيت

 بر تنوع،های فردی مدير و ذهنيت مدير از مديريت استعداد مبتنیها، ويژگیشايستگی اقليت عوامل اقتصادی،

بستر مطالعه شامل: محيط رقابتی، مديريت تعارض و باورهای مثبت در اقليت، اقتضائات شامل: عوامل 

 های ارتباط فردی،حاکميتی، ماهيت وظيفه، سرمايه سازمان، حافظه سازمانی، ساختار سازمان، فناوری و مهارت

عوامل ميانجی شامل: عدالت سازمانی، خلاقيت سازمانی، سرمايه روانشناختی به دست آمد. نتايج نيز در 

 بندی شدند.طبقه (اجتماعی)سازمانی  سه دسته نتايج فردی، سازمانی و فرا
 

در  یبيترک کرديرو استعداد با تيريمد ستميس یالگو یطراح "ای با عنوان( مقاله1399برزگر و همکاران )

کمی( انتخاب شد.  -انجام دادند. روش پژوهش ترکيبی )کيفی "و بلوچستان ستانيشرکت گاز استان س

ای بود. گيری، تصادفیِ طبقهبنياد تحليل شد و روش نمونهپردازی داده اطلاعات با استفاده از روش نظريه

نامه به روش حداقل ری و روايی و پايايی پرسشآوساخته جمعی محققنامهاطلاعات با استفاده از پرسش

مربعات جزئی تاييد شد. نتايج پژوهش نشان داد که الگوی نهايی از اعتبار لازم برخوردار است. اين الگو 

 آل مديريت استعداد ارائه داد.چارچوب مناسبی برای حرکت به سمت وضعيت ايده
 

انجام دادند  "استعداد تيريمد کپارچهيمدل  بيراترکف "ای با عنوان( مقاله1399کوهی خور و همکاران)

جلب استعدادها وجود دارد و اغلب  یبرا یاديز یتقاضاها ر،ياخ یدر رکود اقتصادو بيان کردند که 

 تيري. فقدان فراگرد مدکنندیاستفاده م یرقابت تيمز جاديا یاستعداد برا تيريمد ستميها از سسازمان

پژوهش از  ني. اشودیزمان، تلاش و پول منجر م یبه هدرده یراهبرد کردروي منزلهاستعداد به کپارچهي

پژوهش،  یهاافتهياستفاده شده است. بر اساس  بيبوده و در آن از روش فراترک ینظر هدف، کاربرد

ارتباط راهبرد  ،یسازمان رشيکارکنان مستعد، پذ رکردنيدرگ ،یريادگي ،ینيجانش یزيرو برنامه تيريمد یکدُها

 دارند. ار ريتأث نيشتريب ،یو فرهنگ سازمان شرفتيپ ريمس تيرمدي کار،-و-استعداد با راهبرد کسب
 

 رانينفت ا یاستعداد در شرکت مل تيريمد نهيمدل به "ای با عنوان( در مقاله1399) اخوان دور باش و همکاران

 یفيها، کداده تِيو از نظر ماه یدپژوهش از جهت هدف، کاربر نياانجام دادند.  "دايبن داده هيبراساس نظر
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خبرگان و متخصصان  ق،يتحق یاست. جامعه آمار نيو کورب اشتراوس ميبراساس پارادا اديبن از نوع داده

ها در سه داده یها از روش کدگذارداده ليتحل یبودند. برا رانينفت ا یمل رکتش یِحوزه منابع انسان

 پژوهش نشان داد یهاافتهياستفاده شد.  اديبنداده هينظر کرديبا رو یو انتخاب یباز، محور یکدگذار یمرحله

 (،یصنعتاست که عبارتند از عوامل )درون و برون یعلِّ طياستعداد متشکل از شرا تيري)مطلوب( مد نهيکه مدل به

 (،ادوسعه استعدو ت تيري)مد یمحور دهي(، پدیسازمان یريادگي) یامداخله طي(، شرای)توسعه سازمان یانهيزم طيشرا

 ،یفرد یامدهاياز سه مقوله پ امدهايپ ت،يعملکرد( و در نها تيريجامع مد ستميراهبرد عمل )استقرار س

 .شده است ليتشک یو فراسازمان یسازمان
 

 عياستعداد در صنا تيريو سنجش عوامل مؤثر بر مد يیشناسا "ای با عنوان( مقاله1399خليلی و همکاران)

انجام دادند. بر همين مبنا دو رويکرد کيفی و  "گاز فجر جم( شيرد مطالعه: شرکت پالا)مو رانيگاز ا یمل

کمیّ مورد استفاده قرار گرفت. در بخش کيفی براساس رويکرد دلفی و در بخش کمیّ بر اساس آنتروپی شانون 

و  ، کارمنديابیمتغير اصلی توسعه شخصی، استراتژی سازمانی 10متغير در قالب  42بيانگر  عمل شد. نتيجه

کار و قوانين و انتخاب، مديريت عملکرد، آموزش، جبران خدمت، انضباط، عوامل سياسی، عرضه نيروی 

بيانگر برابر  دست آمده از رويکرد دلفی،اند. مبنای نتايج بهمقررّات بوده که بر مديريت استعداد تأثير گذاشته

اشد و اين در حالی است که ممکن است تأثير برخی از ببودن تأثير عوامل ده گانه بر مديريت استعداد می

دهی متغيرهای اصلی بر اساس روش آنتروپی عوامل بيشتر از ديگر عوامل باشد. بر همين اساس، وزن

نفر از خبرگان موردتوجه قرار گرفت. نتايج نشان داد که مديريت عملکرد  10شانون و با توجه به نظرات 

در زمينه مديريت استعداد و توسعه شخصی، دارای کمترين ميزان اهميت دارای بالاترين درجه اهميت 

 بوده است.
 

انجام دادند.  "استعداد تيريمد ستميس یاديبن یالگو یطراح "ای با عنوان( مقاله1399روشن و همکاران)

های مستخرج مديريت استعداد، يک الگوی مند و نقد الگویدر پژوهش حاضر با انجام يک مرور نظام

د. در نهايت الگوی مديريت استعداد شها با هر نوع ساختار سازمانی طراحی و ارائه نظری بنيادی برای سازمان

های يافته ها در معتبرترين مجلات بين المللی منتشر شده بودند، استخراج گرديد.مقاله که همگی آن 6براساس 

ی کليدی جذب و انتخاب، آموزش سه مؤلفه پژوهش نشان داد که سيستم مديريت استعداد، حداقل بايد شامل

ی سيستم مديريت استعداد برای رسد در طراحی نقشهنظر می و توسعه، و نگهداشت باشد. بنابراين، لازم به

 .ريزی منابع انسانی مورد تأکيد قرار گيرندسازمان، هر سه مؤلفه در نظر گرفته شده و در برنامه
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استعداد به روش  تيريمد یقيتلف یالگو یطراح "ای با عنوانمقاله( 1399رجبی پور ميبدی و محمدی )
« جنگ بر سر استعدادها»های امروزين در دنيای رقابتی پيش روی سازمانبيان کردند که  "مضمون ليتحل

های پيشرو تبديل برداری و توسعة کارکنان کليدی به اولويتی مهم برای سازمانموجب شده جذب، بهره
هدف   نظر رويکرد استقرايی، از نظر  ام مؤثر آن به الگويی مناسب نياز دارد. اين پژوهش ازشده است و انج

مقاله وارد فرايند  33گيری هدفمند ها کيفی است. با استفاده از روش نمونهکاربردی و از نگاه نوع داده
حليل مضمون تجزيه و برداری گردآوری و با تکنيک تها با استفاده از ابزار فيشتحليل شده است. داده

اند از: شناسايی تحليل شدند. الگوی تلفيقی مديريت استعداد از هفت مقولة اصلی تشکيل شده که عبارت
و کشف منابع استعداد، جذب منابع استعداد، انتخاب منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگهداشت 

 صل از منابع استعداد. منابع استعداد، ارزيابی منابع استعداد و نتايج حا
 

 یهادر دانشگاه ینگرابعاد آينده يیشناسا "ای با عنوان( مقاله1398زاده درون کلائی و همکاران) يکب
 ختهيآم کردياست که با رو یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نيا انجام دادند. "استان مازندران یعلوم پزشک

 یعامل ليتحل یهاها از آزمونداده ليو تحل هيزجهت تج. انجام شد ی( با طرح اکتشافیو کم یفي)ک
جامعه،  یازهايبه ن يینه بعد پاسخگو یدارا ینگرنشان داد که؛ آينده جينتا استفاده شد. یدييو تا یاکتشاف

 ،یتوانمندساز ،یپژوهش یابياستعداد ،یريگميتصم ک،يانداز استراتژچشم رات،ييبا تغ یسازگار ،یدرک مفهوم
 ترينانداز استراتژيک  و پايينعد چشمساختار سازمان است. که بالاترين ضريب مربوط به ب پژوهشی و تيحما

 ضريب مربوز به بعد تصميم گيری است.
 

با توجه  ،یانسان یروين یوراستعداد و بهره تيريرابطه مد"ای با عنوانمقاله( 1398نژاد  وهمکاران ) یمزگ
 ن،ينو یهااز الزامات سازمان یکيانجام دادند.  "زش و پرورش کارکنان آمو یسازمان یچابک یگريانجيبه م
 ابديتوسعه  یسازمان یاستعداد و چابک تيريتواند در پرتو مدمهم می نياست که ا یانسان یروين یوربهره

 جياست. نتا یهدف، کاربرد نظرو از  یانجام شده، از نوع همبستگ یشيمايپژوهش حاضر که به روش پ
 یسازمان یچابک ريمتغ قيو از طر ميرمستقيو هم غ مياستعداد هم به طور مستق تيريمد ريغنشان داد که مت

 ميرمستقيغ ريمس یآزمون اندازه نسب یعنيسوبل،  z ونباشد. آزممی یانسان یروين یوربينی کننده بهرهپيش

معنادار شد که  p=04/0و  z= 05/2 یانسان یروين یاستعداد و بهره ور تيريمد یالگو ميدر مقابل مستق
 است. یسازمان یچابک یگریانجياز م یحاک

 

 استعداد تيريو رابطه آن با مد یسازمان یچابک"ای با عنوانمقاله (1397و گشته گر ) یغيجهان ت یعل خواجه
پژوهش از  نياانجام دادند.  "و بلوچستان( ستانياستان س تأمين اجتماعیدرمان  تيري) مورد مطالعه : مد

 ليوتحل هيتجز یاست. برا یو از نوع همبستگ یفيها توصداده یو از نظر نحوه گرآور یاربردنظر هدف ک
 .استفاده شد spss22 یو نرم افزار آمار ونيرگرس یبا آزمون همبستگ یو استنباط یفيها، از روش آمار توصداده
 وجود دارد. یمعنادار رابطه یسازمان یچابک بااستعداد  تيريمد یهامولفه نينشان داد که ب هاافتهي
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در  یسازمان یاستعداد با نوآور تيريرابطه مد یبررس "ای با عنوانمقاله 1397) ديو پورسع ميحک رزايم

و  هتجزي باشد.می یهمبستگ - یفيبصورت توص قيروش تحقانجام دادند.  "شعب بانک سپه شهر کرمان 

 واستعداد  تيريمد نينشان داد که ب قيتحق جيانت است. انجام گرفته spss20ها با نرم افزار داده ليتحل

و حفظ  یانسان یرويجذب استعدادها، توسعه ن نيدار وجود دارد. بیو معن ميرابطه مستق یسازمان ینوآور

و کشف  یابيارز نيدار وجود دارد، اما ب یو معن ميرابطه مستق یسازمان یو نگهداشت استعداد ها و نوآور

جذب  ،یسازمان یبينی کننده نوآورپيش نيدار وجود ندارد. بهتر یرابطه معن یانسازم یها و نوآوراستعداد

ت داستعدادها در بانک برنامه کوتاه مدت و بلندم تيريمد یبرا رانيشد مد شنهاديپ نيباشد بنابرااستعدادها می

 کنند. يیو اجرا نيتدو
 

های و ويژگی یاساس سبک رهبرپژوهی برآينده یندتوانم نييتب "ای با عنوان( مقاله1396) حقيقی ملايی و همکاران

جامعه  بود. همبستگی – یفيروش پژوهش توصانجام دادند.  "ی و علوم پزشک رجنديدانشگاه ب رانيدر مد یتيشخص

تعداد  نينفر بودند که از ا 230به تعداد  یو علوم پزشک رجنديدانشگاه ب رانيپژوهش شامل مد یآمار

 ونياساس رگرسنشان داد که بر جيساده انتخاب شدند. نتا یصورت تصادفنفر به 200ای به تعداد نمونه

 یتوانمند 40%و  %19توانند می بيبه ترت یو سبک رهبر یتيهای شخصهای ويژگیمؤلفه رهيچند متغ

علاوه  یتيهای شخصنشان داد که ويژگی ريمس ليتحل جيچنين نتاکنند. هم نييرا تب رانيپژوهی در مدآينده

 یبينی توانمندتوان پيش یسبک رهبر ريمتغ قيو از طر زين ميرمستقيطور غبه م،يبينی مستقبر پيش

 .رديموردتوجه قرار گ رانيمد ینيگزياست در جا ستهيرا دارد، شا رانيپژوهی مدآينده
 

در  عملکرد سازمان شرفتيو رابطه آن با پ رانيشناسی مدآينده "عنوانای با( مقاله1394کنار کوهی)

نگری دهد که مديران در آيندهنتايج نشان می انجام دادند. 1392در سال  لميشهرستان د یشهردار

، گيرندنگری نظری را بکار مینگری تحليلی و آيندهنگری مشارکتی، آينده-های خود به ترتيب ابعاد آيندهسازمان

عملکرد سازمان، هريک از اين ابعاد دار بين اين ابعاد با پيشرفت همچنين علاوه بر وجود رابطه معنی

 .باشندبينی پيشرفت عملکرد سازمان را دارا میتوانايی پيش
 

 پیشینه خارجی -2-4-2

 تيريمد یديکل کرديرو کي عنوان به ريفراگ استعداد توسعه "ای با عنوان( مقاله2022و همکاران ) 1کيلينان

 بازار در رقابت ليدل به هاسازمان گذشته، یهادهه دربيان کردند  " کيستماتيس اتيادب بر یمرور: استعداد

 به مجبور را رهبران جهينت در که اندبوده مواجه يیهاچالش با خوب کارکنان حفظ در استعداد، کمبود و

 توسعه یعني) ريفراگ استعداد توسعه که دهدیم نشان اتيادب .اندکرده خود یانسان منابع یهایاستراتژ بهبود
                                                           
1 Kaliannan 
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 یبرا تيريمد مکمل تواندیم( یفرد عملکرد به توجه بدون کارکنان همه یبرا آموزش قيرط از یشغل

 مربوط 2020 تا 1997 سال از شده منتشر مقالات از کيستماتيس یمرور حاضر مطالعه. باشد کارکنان حفظ

منابع  تيريدم موجود اتيادب به قيتحق نيا .دهدیم انجام را ريفراگ پرورش ژهيو به استعدادها، توسعه به

 در تياقل یندگينما یدارا و است محدود یقاتيتحق حوزه کي ( توسعه استعداد1: )کندیم کمک یانسان

 یاستعدادها رشد یبرا یا ندهيفزا طور بهتوسعه استعداد  يتري( مد2. )است استعداد تيريمد اتيادب

 شده مشخص RBV - VRIO مدل توسط که داريپا یرقابت تيمز کي سمت به یسازمان عملکرد و یفرد

 یها دگاهيد شامل توسعه استعداد مورد در قيتحق یديکل یها تيمحدود( 3) و. شود یم یاتيح است،

 نقاط ريسا و ،یسازمان عملکرد و یفرد استعداد رشد نيب تعادل عدم ، توسعه استعداد یبرا طرفه کي

 .است یشناخت روش ضعف
 

انجام دادند.  "ست؟يچ استعداد تيريمد در ندهيآ "ای با عنوان( مقاله2022) و همکاران1 ويکاستان-پاگان

 انتشارات ل،يتحل نيا. کندیم ارائه استعداد تيريمد مورد در یدانشگاه پژوهش اتيادب بر یمرور مقاله نيا

 از 2020 تا 2003 سال از شده منتشر سند 1373 مجموع، در. دهدیم پوشش را کمي و ستيب قرن لياوا

 از یبرخ از استفاده با یسنجکتاب یهاروش. گرفت قرار ليتحل و هيتجز مورد و یابيباز داده گاهيپا

 کشورها، و موسسات استناد، نيشتريب سندگانينو و مقالات انتشارات، تعداد: هياول یسنجکتاب یهاشاخص

 ها شرکت تمايتصم پرتو در را استعداد تيريمد تياهم ليتحل و هيتجز نيا. شد استفاده هادواژهيکل و

 .دهدیم نشان یرقابت تيمز منبع عنوان به یانسان هيسرما به رييتغ یبرا
  

کتابداران در  یاستعداد و عملکرد شغل تيريمد یهاوهيش " ای با عنوان( در مقاله2021)2آماتاند و الگبلی

مطالعه به  یابر یاز نوع همبستگ یشيمايپ قيتحق طرحبيان کردند  "هيجريدر ن یدانشگاه یهاکتابخانه

استعداد و عملکرد  تيريبا عنوان: مد یها ، پرسشنامه اداده یجمع آور ی. ابزار مورد استفاده براديرس بيتصو

 استکتابداران متوسط  ینشان داد که سطح عملکرد شغل هاافتهي ( بود.TMJPLS) دارانکتاب اسيمق یشغل

 درصد(. 6/46دانشگاه بود ) یهااستعداد در کتابخانه تيريروش مد نيکمتر ینيجانش ريزیبرنامه(. درصد 1/63)

درصد( ، از دست  3/65) فيدانشگاه بودجه ضع یهااستعداد در کتابخانه تيريعمده مشکلات موثر در مد

 نينشان داد که ب هاافتهيدرصد( بود.  3/51) فيدرصد( و ارتباطات ضع 3/60مغزها ) نيدادن مداوم بهتر

 دارد.وجود  یکتابداران رابطه مثبت و معنادار یاد و عملکرد شغلاستعد تيريعملکرد مد
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 نيدر ادغام و اکتساب ب یاستعداد و کارکرد منابع انسان تيريمد "( مقاله ای با عنوان2020)1ليو و همکاران

رمندان )ابعاد خرد کا یبر ابعاد مکان ديمقاله با تأک نياانجام دادند.  "یدو فرهنگ تيهو ري: نقش و تاثیفرهنگ

 از)متشکل  یکلان کشور( و ابعاد زمان یواحد کلان شرکت و محل استقرار آن در بافت فرهنگ قياز طر

چند  يیايدهد که پورا ارائه می يیالگو پژوهش نيقبل از ادغام ، هنگام ادغام و مراحل پس از ادغام(. ا

کند که در آن را مشخص می يیهااستدلال روش نيکند. امی یرا بررس یاستعداد دو فرهنگ تيريمد یسطح

 دارند. ازين محيطدر  یاستعداد دو فرهنگ تيرياز مد یتر قيموجود به درک عم یفرهنگ نيبهای ديدگاه
 

 "کارکنان  یو عملکرد شغل رانيمد یتيشخص هاییژگيو " ای با عنوان( مقاله2020و همکاران ) 2توفور

 کارکنان در صنعت  یبر عملکرد شغل رانيمد یتيشخص هاییژگيو ريتأث یمطالعه به بررس نياانجام دادند. 

 یبرا افتهيساختار یهابا استفاده از پرسشنامه یمقطع یشيمايطرح پ کيپردازد. در غنا میمخابرات 

انتخاب شده است.  مخابراتدر چهار شرکت  ريکارمند و مد 350از  یاز نمونه ا هياول یهاداده یآورجمع

غالب  اتيخصوص یژگيمشخص شد که و قيتحق نيشود. در ااستفاده می ونيو رگرس یتگهمبس یهاکياز تکن

 یهایژگياز و کيهر  نيذهن آزاد است. بعلاوه  ب یدارا يیرهبران در صنعت مخابرات در غنا با برونگرا

 ،کيپس از کنترل مشخصات دموگرافداشت.  مثبت  وجود  طهکارکنان راب یعملکرد شغلبا مديران  یتيشخص

 یبر عملکرد شغل یقابل توجه راتيتأثمديران   یتيشخص یهايژگيمشخص شد که و ليو تحل هياز تجز

 کارکنان دارد. 
 

 یشرکتها یچابک یو سازمان ینياستعداد کارآفر تيريمد" ای با عنوانمقاله( 2020) 3چارلز  و اونوها یکلچ

با استفاده از پرسشنامه به عنوان  قيتحق نيااطلاعات انجام دادند.  "هيجري، ن ورزير التيدر ا یساختمان

 هيمورد تجز SPSSبا کمک  رمنيمرتبه اسپ یهمبستگ بيکه با استفاده از ضر یشده است ابزار هيته قيتحق

 ینيدر مقابل مهارت کارآفر ینياستعداد کارآفر تيرينشان داد که تمام ابعاد مد جيقرار گرفت. نتا ليو تحل

 تيريکه مد بيترتاين گذارد به می ريتأث یاريو هوش یبر سازگار یقابل توجه به طور ینيو دانش کارآفر

 گذارد.سازمان می یچابک بر ريتأث یهتوجبه طور قابل ینياستعداد کارآفر
 

 کي - یسازمان یو چابک اياستعداد پو تيريمد یهاقابليت " ای با عنوانمقاله( 2019) 4نگيهرش و فست

در استعداد که  تيريبا متخصصان ارشد مد افتهيساختار  مهيمصاحبه ن 24د. انجام دادن "یفياکتشاف ک

، سه جهيدر نت .فاوت هستند انجام شدمت تياز نظر اندازه ، سن ، ساختار ، صنعت و مالک یآلمان یهاتشرک
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، تمختلف اس زانيتا م یسازمان یرا که باعث ارتقا چابک اياستعداد پو تيريمد یهانوع مختلف از قابليت

، با یدر قلمرو نظر یاستعداد و چابک تيريمد یقاتيتحق یهانهيدر زم یفيمطالعه ک یابيشهي. با رشد يیشناسا

و  یبه بحث نظر ايپو یهاقابليت قيتحقريز ايپو ندهيبه طور فزا طيمح کيخاص  یهاپرداختن به چالش

توان روند را آن می قياند که از طرهرا ارائه داد یمتن دگاهيد کي، جهيدر نت شود.کمک می یتجرب نيهمچن

 دهد.را شکل میسازمانی است که به طور مداوم استعداد  یذات يشهاداد که قابليت حيتوض
 

 "تيريدوباره استعداد مد جاديا یمدت زمان حاضر برا -یاختلال در منابع انسان " ای با عنوانمقاله( 2019)1وسيکلا

 گرياستعداد آنها د تيريمد یهاوهيکه ش کردندرا درک  نيها امه بخشدر ه شرويپ یهاشرکت انجام دادند.

 یتجربه معنادار برا کي جاديتوجه خود را معطوف به ا انيکارفرما ،ی. بجاستيکارگران ن یازهاين یپاسخگو

د هستن یاستعداد در حال توسعه منابع انسان تيريخود را پرورش دهند. مد ازيجذب کارمند تا استعداد مورد ن

 یبرا ليو تحل هيو تجز ی، اقتصاد رفتار تيريمد ی، چابک یمانند تفکر طراح یتيريمد یکه شامل چارچوب ها

استعداد خود  تيريموجود مد یهاوهيها قادر نخواهند بود شخود. سازمان یمنابع انسان یهاتيصلاح شيافزا

 ستعداد را گسترش دهند.ا تيريآنها گفتمان مد نکهيابداع کنند به جز ا داريرا به صورت پا
 

 

 "یدب یهااستعداد در سازمان تيريمد یهاوهيش یاجرا " ای با عنوان( مقاله 2018)  2یکمال و یآواد

 یرا برا یاديز یهاها و برنامهوهيمختلف در سراسر جهان ش عيمختلف از صنا یهاشرکت انجام دادند.

ها اغلب تحت عنوان ها و برنامهوهيش نياند. اهگرفت شيجذب، ارتقا و حفظ کارکنان با استعداد در پ

،  هيو ثانو هياول یهاداده قي، از طریبررس قيتحق نيا یشوند. هدف اصلیشناخته م "استعداد تيريمد"

 بود. یمرتبط با آن به طور کل یهاچالش نياستعداد و همچن تيريو ادراکات در مورد موضوع مد هادگاهيد

 توانداستعداد بود که می تيريمدل مد  نديفرا یجامع برا یچارچوب مفهوم کي ، هدف توسعهاساس نيبر ا

، مربوط به موضوع اتيادب ی، پس از بررسمقاله نيمختلف اعمال شود. در مرحله اول ا یهادر سازمان

 يیچارچوب شامل هشت مرحله است. مرحله اول همسو نيشد. ا نيتدو یاهياول یفهومچارچوب م

استعداد با عملکرد  تيريمد یهابرنامه يیاست. مرحله دو همسو یستعداد با اهداف تجارا تيرياهداف مد

ک ي جاديدر سازمان است. مرحله چهار ا فرعیو  یاصل یتهايموقع يیاست. مرحله سه شناسا یمنابع انسان

 شيافزا است. مرحله پنجم در مورد یو خارج یاست که شامل افراد مستعد از منابع داخل یاستخر استعداد

را  یاست. مرحله شش اقدامات مهم ندهيو آ یفعل یهانقش یاستعدادها برا هاییستگيو شا هايیتوانا

 یدائماً دارا -است  نديفرآ یدهد. مرحله هفت خروجو جذب استعدادها انجام می زهيانگ جاديا یبرا

ها ، سازمان یمراحل قبل جهينت در -است  جهي، مرحله هشت نتيی. مرحله نهازهيمناسب و با انگ یاستعدادها
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 ،قيتحق نيبرخوردار خواهند شد. در مرحله دوم ا شتري، عملکرد بهتر و سود بداريپا یرقابت تيمز کياز 

بود.  یامارات متحده عرب یهادرخشان سازمان یادهااستعد تيريمد یو اجرا نيهدف مطالعه نحوه تمر

 کنند.استعداد را اجرا می تيريمد یهانجام شده است که برنامها یمصاحبه با پنج سازمان در امارات متحده عرب

، یشد که در صورت بررس یريگجهينامه ، نت انيپا نيها و بحث در احاصل از مصاحبه یهاافتهيبا توجه به 

 ،ارتباطات (کنند. عوامل عبارتند از: الفیاستعداد اضافه م تيريمد یندهايبه فرا یاديارزش ز ملسه عا نيا

 یچارچوب مفهوم اساس ني. بر ارانيمد یآمادگ( ج ،و سرانجام استعدادها یهایطلبو جاه ازهايشناخت ن (ب

 عوامل شود. نياصلاح شد تا شامل ا
 

 "مقاوم یهاتوسعه سازمان یبرا ندهيآ رانيآموزش مد "ای با عنوان (  در مقاله2018)1هيلمان و همکاران

آوری تاب جاديدر انقش مهمی رانيمدبا ويژگی تجربی است. که انجام دادند. روش اين تحقيق کيفی 

و  مدت استفاده کنندطولانی نشياز ب ديها باو نامشخص ، آن داريناپا اريهای بسدر زمانو  دارند یسازمان

  .ها مقابله کنند، با پيچيدگییهای سازمانقابليتها و توانايیارتقا  یفکر کنند و برا یگريهای دبه گزينه

نتيجه(، نتايج دهد که اولين ها از نظر فرآيند استراتژی )ساختار و تحليل مبتنی بر ويدئو نشان میتجزيه و 

قبول بودن، خلاقيت و قابليت انتقال( و نتايج يادگيری به طور مداوم برتر هستند. عملکرد )دقت، قابل

 سازی نشان داده شد.بينی و حسانند پيشپذيری مهای انعطافتجزيه و تحليل بيشتر تأثير مثبتی بر قابليت

 

 "در روسيه ندهيآ رانيمد کپارچهي یعمل تيفعال یبينی و اجراپيش"ای با عنواندر مقاله (2017)2کوربانوو و همکاران

روش اين است. ندهيآ ديتول رانيای مؤثر مدآموزش حرفه طيشرا يیمقاله باهدف شناسا نيا بيان کردند که

را  ندهيآ ی مديرانآموزش مدرن اقتصاد يیمحتوا هاییژگيواين پژوهش صيفی بوده تو -تحليلی تحقيق

گيری شده است، که به شکل نشان داده ندهيآ ديتول رانيمد دهيچيپ یعمل تيضرورت فعالکند. می نييتع

 یاعضا نيب یديتول تدهی تعاملاروند کار و سازمان تيري، مدیحل مشکلات تجار یها براآن یآمادگ

 کند.روه کمک میگ
 

روش اين  انجام دادند. "کار چابک یروين یسازآماده استعداد: تيريمد" عنوانای با مقاله( 2015)3مارتين

تخصصی و مرکز تحقيقات  بيمارستاندر جامعه در صتعت بانکداری بوده است. توصيفی-تحليلی تحقيق
که در  یکار فعل یرويشدن نريعضل پم یبرا یسازدر آمادهبوده است.که  ملک فيصل )سازمان عمومی(

 یسازمان یو اثربخش ینيجانش یبرا یريادگيفرهنگ  قي، اجرا و تشوافتدیاتفاق م یها در سطح جهانسازمان
هستند  هيسرما نيافراد بزرگتر .کندفعاليت می است یموثر و کارآمد ضرور یبهداشت یهاتارائه مراقب یبرا

جذب ، استخدام ، توسعه و حفظ  يیتوانا ،تينقش دارند. رضا مارياقبت از بمانند مر زيآمتيموفق جيو در نتا

                                                           
1 Hillmann  
2 Kurbanov 
3 Martin 
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و سهم بازار است.  یرقابت تياست که نگران حفظ مز یدر هر سازمان یهدف اصل کيبرتر  یاستعدادها
 انه،يدر خاورم ژهي، به وبه رشد و عملکرد را دارند یرسانسوخت يیکه توانا يیهاسازمان ،یسطح جهان در
افراد  ژهي، به ویانسان هياست که سرما یاتيح یهستند ، امر یاقتصاد عيسرکه کشورها در حال توسعه  يیجا
را  یموثر، نقش اصل کياتژبه عنوان رهبران استر یاز نظر رفتار نيهمچنباشند و  راتييتغ رشيآماده پذ یمل

  .رنديها بر عهده گدر سازمان
  

 با تمرکز "موفقدانشجو  "مشترک با عنوان  یقاتيپروژه تحق یبه معرفمقاله  ( در اين2013و همکاران ) 1کاتر
ها آلايده یپروژه بررس نيا یهدف کل .پردازدمی یدر مرحله فعل یو شرق یمرکز یکشور اروپا بر هفت
 انيفرض است که دانشجو نياساس ابر ندهيآ رانيمد یرهبر هيهای اولنمونه نيو همچن یهای فرهنگو روش
پروژه خود  ینظر نهيمقاله زم نيدهند. امی ليتشک یهای تجاررا در سازمان ندهيآ تيريحتمالاً مدامروز ا
 ميمفاه.  اين پژوهش دهدشده ارائه میآوریجمع یهاداده ريتحليل و تفس و تجزيه یبرا یکند و مدلمی فيرا توص
 یها براهای آنمورد مناسب بودن و کاستی در نيهمچن وکند می یابيارز یصورت انتقادرا به یپروژه اصل ینظر

 . کندبحث می انيدانشجو یرهبر هيهای اولنمونه حيتحليل و توض و تجزيه
 های داخلی و خارجی آورده شده است.( خلاصه پيشينه6-2( و جدول )5-2جدول )

 
 

 

 های داخلیای از  پیشینه( خلاصه5-2جدول )

 تحقیقنتايج  روش تحقیق نام محقق رديف

1 
 همکاران شفاعت و

(1400) 

اسناد کاوی و 

 پرسشنامه بورنتر

نتايج اين تحقيق می تواند بر گسترش ادبيات داخلی موضوع تحقيق 

 گذاریری های مديريتی، رفتاری و سرمايهو همچنين بهبود تصميم گي
 در کشور اثر مثبت بگذارد

2 
 همکاران  و بابايی

 (1400) 
 تحليل محتوا

ست آمده چارچوب مناسبی برای حرکت به سمت الگوی به د

 وضعيت ايده آل مديريت استعداد ارايه می دهد

3 
 نژادی و همکاران

(1399) 

  -توصيفی

و  یاروش کتابخانه

 یسندکاو

 یسازو آماده گذاراناستيکمک به س یبرا ندهيآ یبانديد

 قيازطر عيو سر رمنتظرهيغ راتييدر برابر تغ رندگانيگميتصم

 یگذارهيموضوعات نوظهور پا قيمستمر و عم ليه و تحلمطالع

 ندهيآ یبانديمختلف د یهاگذشته مدل انيسال یشده است. ط

مورد آزمون و استفاده  ،یبيترک یهامدل ني. همچناندافتهيتوسعه 

 هاازينشيبا اهداف، موضوعات، پ ندهيآ یبانديد نهياند. در زمقرار گرفته
استفاده در  مورد یهاآشنا شده، روش کرديرو نيا یهاو روش

در مراکز  وشر نينموده و درانتها جهت استفاده از ا ليآن را تحل

را  ندهيآ یبانديد یشنهاديپ یامرحله روند هشت رانيا یپژوهندهيآ
 .ستاداشته انيب

                                                           
1 Cater  
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 های داخلیای از  پیشینه( خلاصه5-2جدول )

 تحقیقنتايج  روش تحقیق نام محقق رديف

4 
کاوسی و همکاران 

(1399) 
 پيمايشی -توصيفی

بر  رانيمد یتيشخص یاهيژگي. و1:  دهدیپژوهش نشان م نيا جينتا

 رانيمد یتيريمد ی. سبکها2است.  رگذاريآنان تأث یتيريمد یسبکها

 رانيمد یتيشخص یهايژگي. و3است.  رگذاريبحران تأث تيريبر مد

 یرگذاريتأث نييبه تب قيتحق نياست. ا رگذاريتأث حرانب تيريبر مد

 تيريمد نديآنان در فرا یتيريمد یبر سبکها رانيمد تيشخص

 تيريستاد مد و کارشناسان راني)مد یکاربرد يیبا ارائه الگو بحران

 قياز طر هاافتهي یسپس بر مبنا پردازد؛یبحران استان خوزستان( م

 .سازدیها را مشخص ماز مؤلفه امو نقش هر کد ريتأث یمثلث یالگو

5 
 شفيعی و همکاران

(1399) 
 تحليلی -مقطعی

 دو دهدمی نشان برد –مقايسه عوامل مؤثر بر نمره وضعيت برد 

 احساسی، حسی، درونگرا،) شخصيتی تيپ و گذاریهدف متغير

ين و کمترين اثر را بر اين وضعيت بيشتر ترتيب به( گراملاحظه

دهد دارند. مقايسه عوامل مؤثر بر نمره وضعيت منفعل نشان می

دو متغير ارتباطات و سابقه شغلی به ترتيب بيشترين و کمترين 

ين وضعيت دارند. مقايسه عوامل مؤثر بر نمره کل اثر را بر ا

های مفيد و نوع دهد دو متغير مکانيسمموفقيت شغلی نشان می

  .استخدام به ترتيب بيشترين و کمترين اثر را بر اين وضعيت دارند

مقايسه کليه متغيرهای مورد مطالعه نشان داد از بين سه متغير 

 و مشخصات دموگرافيک،محيط درون سازمان، انواع تيپ شخصيتی 

سازمانی اهميت بيشتری در موفقيت شغلی متغير محيط درون 

 کارکنان دارد. 

6 
شکوری و همکاران 

(1399) 
 روش داده بنياد

استعداد است که  تيرياز مد يیالگو هيپژوهش ارا نيهدف ا

 یموضوع تنوع در آن لحاظ شده است نرم افزار مورد استفاده برا

بر تنوع استعداد مبتنی تيريبا عنوان مد یصلها اداده یکدگذار

جذب،  ک،ياستراتژ يیهمگرا ند،يشناخته شد که شامل چهار فرا

شامل:  ی. علل اصلباشدیاستعداد متنوع م یريرگتوسعه و به کا

کار، عوامل  یروين یشناخت تيجمع بيترک رييو تغ یسبک رهبر

گ فرهن ض،يبه عدم تبع ريهمبسته به علل شامل: باور مد

 یفرد یهایژگيو ها،تياقل یستگيشا ،یعوامل اقتصاد ،یسازمان

مطالعه  بستربر تنوع، استعداد مبتنی تيرياز مد ريمد تيو ذهن ريمد

 ت،يمثبت در اقل یتعارض و باورها تيريمد ،یرقابت طيشامل: مح

سازمان،  هيسرما فه،يوظ تيماه ،یتياقتضائات شامل: عوامل حاکم

 ،یارتباط فرد یو مهارتها یار سازمان، فناورساخت ،یحافظه سازمان
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 های داخلیای از  پیشینه( خلاصه5-2جدول )

 تحقیقنتايج  روش تحقیق نام محقق رديف

 هيسرما ،یسازمان تيخلاق ،یشامل: عدالت سازمان یانجيعوامل م

 یسازمان ،یفرد جيدر سه دسته نتا زين جيدست آمد. نتا به یروانشناخت

 شدند. یبند( طبقهی)اجتماع یو فرا سازمان

7 
برزگر و همکاران 

(1399) 

 نظريه پردازی

 داده بنياد

يج پژوهش نشان داد که الگوی نهايی از اعتبار لازم برخوردار نتا

است. اين الگو چارچوب مناسبی برای حرکت به سمت 

 دهد.آل مديريت استعداد ارائه میوضعيت ايده

8 
کوهی خور و همکاران 

(1399) 
 روش کيفی

 ،ینيجانش یزيرو برنامه تيريمد یپژوهش، کدُها یهاافتهياساس بر

ارتباط  ،یسازمان رشيکارکنان مستعد، پذ رکردنيدرگ ،یريادگي

و  شرفتيپ ريمس تيرمدي وکار، راهبرد استعداد با راهبرد کسب

 را دارند. ريتأث نيشتريب ،یفرهنگ سازمان

9 
اخوان دور باش و 

 (1399همکاران )
 نظريه داده بنياد

 تيري)مطلوب( مد نهيپژوهش نشان داد که مدل به یهاافتهي

است که عبارتند از عوامل )درون  یعِلّ طياز شرا استعداد متشکل

 طي(، شرای)توسعه سازمان یانهيزم طي(، شرایصنعت و برون

و توسعه  تيري)مد یمحور دهي(، پدیسازمان یريادگي) یامداخله

و  عملکرد( تيريجامع مد ستمي(، راهبرد عمل )استقرار ساداستعد

و  یسازمان ،یدفر یامدهاياز سه مقوله پ امدهايپ ت،يدر نها

 .شده است ليتشک یفراسازمان

10 
خليلی و همکاران 

(1399) 

در روش کيفی از 

رويکرد دلفی و در 

روش کمی از آنتروپی 

شانون استفاده شده 

 است.

دست آمده از رويکرد دلفی، بيانگر برابر بودن تأثير مبنای نتايج به

لی است باشد و اين در حاعوامل ده گانه بر مديريت استعداد می

که ممکن است تأثير برخی از عوامل بيشتر از ديگر عوامل باشد. 

دهی متغيرهای اصلی براساس روش بر همين اساس، وزن

نفر از خبرگان مورد  10آنتروپی شانون و با توجه به نظرات 

توجه قرار گرفت. نتايج اين بخش نشان داد که مديريت عملکرد 

ه مديريت استعداد و توسعه دارای بالاترين درجه اهميت در زمين

 شخصی، دارای کمترين ميزان اهميت بوده است.

11 
روشن  و همکاران 

(1399) 
 روش کيفی

های پژوهش نشان داد که سيستم مديريت استعداد، حداقل يافته

ی کليدی جذب و انتخاب، آموزش و بايد شامل سه مؤلفه

سد در رنظر میتوسعه، و نگهداشت باشد. بنابراين، لازم به

ی سيستم مديريت استعداد برای سازمان، هر سه طراحی نقشه

ريزی منابع انسانی مورد مؤلفه در نظر گرفته شده و در برنامه

 تأکيد قرار گيرند
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 های داخلیای از  پیشینه( خلاصه5-2جدول )

 تحقیقنتايج  روش تحقیق نام محقق رديف

12 
رجبی پور ميبدی و 

 (1399)محمدی 

رويکرد  -روش کيفی

 استقرايی

برداری گردآوری و با تکنيک ها با استفاده از ابزار فيشداده

يل مضمون تجزيه و تحليل شدند. الگوی تلفيقی مديريت تحل

اند از: استعداد از هفت مقولة اصلی تشکيل شده که عبارت

شناسايی و کشف منابع استعداد، جذب منابع استعداد، انتخاب 

منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگهداشت منابع 

 از منابع استعداد.  استعداد، ارزيابی منابع استعداد و نتايج حاصل

13 
و  یزاده درون کلائ کيب

 (1398) همکاران
 کيفی -کمی

به  يینه بعد پاسخگو یدارا ینگرنشان داد که؛ آينده جينتا

چشم انداز  رات،ييبا تغ یسازگار ،یجامعه، درک مفهوم یازهاين

 ،یتوانمندساز ،یپژوهش یابياستعداد ،یريگميتصم ک،ياستراتژ

 بيضر نيختار سازمان است. که بالاترو سا یپژوهش تيحما

 بيضر نيتر نيياو پ  کيمربوط به بعد چشم انداز استراتژ

 است. یريگ ميمربوز به بعد تصم

14 
مزگی نژاد و همکاران 

(1398) 

روش پيمايشی و از 

 نظر هدف کاربردی

و  مياستعداد هم به طور مستق تيريمد رينشان داد که متغ جينتا

بينی کننده پيش یسازمان یچابک ريمتغ قيرو از ط ميرمستقيهم غ

 باشد. می یانسان یروين یبهره ور

15 
 یغيجهان ت یخواجه عل

 (1397و گشته گر )

 یاز نظر هدف کاربرد

 یو از نظر نحوه گرآور

و از  یفيها توصداده

 است ینوع همبستگ

 نيدرمان تام تيريپژوهش کارکنان شاغل در مد یجامعه آمار

نفر در سال  750و بلوچستان به تعداد  ستانياستان س یاجتماع

 یفيها، از روش آمار توصداده ليوتحل هيتجز یاست. برا 1396

 یو نرم افزار آمار ونيرگرس یبا آزمون همبستگ یو استنباط

spss22  ..یهامولفه نيها نشان داد که بافتهياستفاده شد 

 د دارد.وجو یرابطه معنادار یسازمان یاستعداد با چابک تيريمد

16 
 ديو پورسع ميحک رزايم

(1397) 
 یهمبستگ - یفيتوص

 یاستعداد و نوآور تيريمد نينشان داد که ب قيتحق جينتا

جذب  نيدار وجود دارد. بیو معن ميرابطه مستق یسازمان

و حفظ و نگهداشت استعداد  یانسان یروياستعدادها، توسعه ن

ر وجود دارد، اما دایو معن ميرابطه مستق یسازمان یها و نوآور

دار یرابطه معن یزمانسا یها و نوآورو کشف استعداد یابيارز نيب

جذب  ،یسازمان یبينی کننده نوآورپيش نيوجود ندارد. بهتر

استعدادها  تيريمد یبرا رانيشد مد شنهاديپ نيباشد بنابرااستعدادها می

 کنند. يیو اجرا نيدر بانک برنامه کوتاه مدت و بلندمت تدو
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 های داخلیای از  پیشینه( خلاصه5-2جدول )

 تحقیقنتايج  روش تحقیق نام محقق رديف

17 
 حقيقی ملايی و همکاران

(1396) 
 همبستگی -توصيفی

 یهامؤلفه رهيچند متغ ونينشان داد که بر اساس رگرس جينتا
 19% توانندیم بيبه ترت یو سبک رهبر یتيشخص یهایژگيو

 نيچنکنند. هم نييرا تب رانيدر مد یپژوهندهيآ یتوانمند 40%و 

علاوه بر  یتيشخص یهایژگينشان داد که و ريمس ليتحل جينتا

سبک  ريمتغ قيو از طر زين ميرمستقيطور غبه م،يمستق ینيبشيپ
را دارد،  رانيمد یپژوهندهيآ یتوانمند ینيبشيتوان پ یرهبر

 .رديموردتوجه قرار گ رانيمد ینيگزياست در جا ستهيشا

18 
 کنارکوهی

(1394) 
 توصيفی

ی خود هانگری سازماندهد که مديران در آيندهنتايج نشان می

نگری تحليلی و نگری مشارکتی، آينده-به ترتيب ابعاد آينده

گيرند، همچنين علاوه بر وجود رابطه نگری نظری را بکار میآينده

دار بين اين ابعاد با پيشرفت عملکرد سازمان، هريک از اين معنی
 .باشندبينی پيشرفت عملکرد سازمان را دارا میابعاد توانايی پيش

 
 

 خارجی نهیشیپای از ( خلاصه6-2جدول )

 نتايج تحقیق روش تحقیق نام محقق رديف

1 
کيلينان و همکاران 

(2022) 
 مروری سيستماتيک

توسعه استعداد فراگير )يعنی توسعه شغلی از طريق 
آموزش برای همه کارکنان بدون توجه به عملکرد فردی( 

 می تواند مکمل مديريت برای حفظ کارکنان باشد.

2 
کاستانيو و -پاگان

 (2022همکاران)
 کتاب سنجی

برجسته کردن اهميت مديريت استعداد در واقعيت های 

 تجاری جديد و پيشنهاد زمينه های تحقيقات بيشتر 

3 
ی آماتاند و الگبل

(2021) 
 پيمايشی -توصيفی

استعداد و عملکرد  تيريعملکرد مد نينشان داد که ب هاافتهي

 وجود دارد. یمعنادارکتابداران رابطه مثبت و  یشغل

4 
ليو و همکاران 

(2020) 
 روش کيفی

 یچند سطح يیايدهد که پورا ارائه می يیالگو پژوهش نيا

استدلال  نيکند. امی یرا بررس یاستعداد دو فرهنگ تيريمد

 نيبهای ديدگاهکند که در آن را مشخص می يیهاروش

 استعداد دو تيرياز مد یتر قيموجود به درک عم یفرهنگ

دارند. دستورالعمل ها و  ازين M&A یها طيحدر م یفرهنگ

 مشخص شده است. قيتحق ندهيآ یدستور کارها

5 
توفور و همکاران 

(2020) 
 روش همبستگی

غالب  اتيخصوص یژگيمشخص شد که و قيتحق نيدر ا

ذهن  یدارا يیرهبران در صنعت مخابرات در غنا با برونگرا

  یتيشخص یهایژگياز و کيهر  نيبآزاد است. بعلاوه 
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 خارجی نهیشیپای از ( خلاصه6-2جدول )

 نتايج تحقیق روش تحقیق نام محقق رديف

 .داردکارکنان رابطه مثبت  وجود  یبا عملکرد شغل  رانيمد

 ليو تحل هيتجزاز  ک،يپس از کنترل مشخصات دموگراف

قابل  راتيتأث رانيمد  یتيشخص هاییژگيو کهمشخص شد 

 کارکنان دارد. یبر عملکرد شغل یتوجه

6 
چارلز  و  یکلچ

 (2020اونوها )

تفاده از با اس قيتحق نياطلاعات ا

که با استفاده  یابزار وپرسشنامه 

با  رمنياسپ یهمبستگ بياز ضر

 ليو تحل هيمورد تجز SPSSکمک 

 قرار گرفت

 ینياستعداد کارآفر تيرينشان داد که تمام ابعاد مد جينتا

به طور  ینيو دانش کارآفر ینيدر مقابل مهارت کارآفر

به گذارد می ريتأث یاريو هوش یبر سازگار یقابل توجه

 یبه طور قابل توجه ینياستعداد کارآفر تيريمد بيترت

 گذارد .سازمان می یچابک بر ريتأث

7 
 نگيهرش و فست

(2019) 
 پيمايشی

 مديريت استعداد یهاسه نوع مختلف از قابليت جهيدر نت

مختلف  زانيتا م یسازمان یرا که باعث ارتقا چابک ايپو

ما در  یفيکمطالعه  یابي شهيشد. با ر يیاست ، شناسا

در قلمرو  یو چابکاستعداد  تيريمد یقاتيتحق یهانهيزم

به  طيمح کيخاص  یها، ما با پرداختن به چالشینظر

به بحث  ايپو یهاق قابليتيتحق ريز ايپو ندهيطور فزا

 کي،  جهيشود.در نتکمک می یتجرب نيو همچن ینظر

روند توان آن می قياند که از طررا ارائه داده یمتن دگاهيد

است که به طور  یذات یايپو یهاداد که قابليت حيرا توض

 دهد.را شکل می یمداوم استعداد و سازمان

 همبستگی-توصيفی  (2019)  وسيکلا 8

هستند که  یاستعداد در حال توسعه منابع انسان تيريمد

، یمانند تفکر طراح یتيريمد یشامل چارچوب ها

 یابر ليو تحل هيو تجز ی، اقتصاد رفتارتيريمد یچابک

ها قادر خود. سازمان یمنابع انسان یهايتيصلاح شيافزا

استعداد خود را  تيريموجود مد یهاوهينخواهند بود ش

آنها گفتمان  نکهيابداع کنند به جز ا داريبه صورت پا

 استعداد را گسترش دهند. تيريمد

9 
 یوکمال یآواد

 (2018) 
 پيمايشی

استعداد اضافه  تيريمد یهانديبه فرا یاديسه عامل ارزش ز

شناخت ( ارتباطات، ب( کنند. عوامل عبارتند از: الفمی

 رانيمد یدگآما (، ج استعدادها یهایطلبو جاه ازهاين

10 
هيلمان و همکاران 

(2018) 
 کيفی

دارند و در  یسازمان یآورتاب جاديدر انقش مهمی رانيمد

و  ستفاده کنندا مدتیطولان نشياز ب ديبا داريناپا یهازمان



 

96 

 

 خارجی نهیشیپای از ( خلاصه6-2جدول )

 نتايج تحقیق روش تحقیق نام محقق رديف

و  هايیارتقا توانا یفکر کنند و برا یگريد یهانهيبه گز

 مقابله کنند. هایدگيچيبا پ ،یسازمان یهاتيقابل

11 
کوربانوو و همکاران 

(2017) 
 توصيفی-تحليلی 

آموزش مدرن  يیمحتوا هاییژگيو اين پژوهش 

 تيضرورت فعالکند. می نييرا تع ندهيآ ی مديراناقتصاد

شده است، که نشان داده ندهيآ ديتول رانيمد دهيچيپ یعمل

، یحل مشکلات تجار یها براآن یگيری آمادگبه شکل

 نيب یديتول تدهی تعاملاروند کار و سازمان تيريمد

 کند.گروه کمک می یاعضا

 توصيفی-تحليلی  (2015) نيمارت 12

 جيهستند و در نتا هيسرما نيافراد بزرگترنشان داد  جينتا

 ،تينقش دارند. رضا ماريمانند مراقبت از ب زيآم تيقموف

 یجذب ، استخدام ، توسعه و حفظ استعدادها يیتوانا

است که نگران  یدر هر سازمان یهدف اصل کيبرتر 

 و سهم بازار است. یرقابت تيحفظ مز

13 
کاتر و همکاران 

(2013) 
 کيفی

 یفرهنگ یهاها و روشآلايده یپروژه بررس نيا یهدف کل

 نياساس ابر ندهيآ رانيمد یرهبر هياول یهانمونه نيو همچن

را  ندهيآ تيريامروز احتمالًا مد انيفرض است که دانشجو

  هيزتج یبرا ی. مدلدهندیم ليتشک یتجار یهادر سازمان

.  دهدیارائه م شده یآورجمع یهاداده ريو تفس ليتحل و

 یت انتقادصوررا به یپروژه اصل ینظر ميپژوهش مفاه نيا

در مورد مناسب بودن و  نيو همچن کندیم یابيارز

 یهانمونه حيو توض ليتحل و هيتجز یها براآن یهایکاست

 .کندیبحث م انيدانشجو یرهبر هياول
 

 هاگیری پیشینهنتیجه -2-4-3

 (1400) همکاران و شفاعتنتايج تحقيق  های انجام شده درخصوص موضوع تحقيق،با توجه به پژوهش

 یرفتار ،یتيريمد یهایريگميتصم بهبود نيهمچن و قيتحق موضوع یداخل اتيادب گسترش بر ستتوانیم

 چارچوبتوانست  (1400) همکاران و يیبابانتايج تحقيق  .بگذارد مثبت اثر کشور در یگذارهيسرما و

با  (1399) مکارانه و ینژاد دهد. هيارا استعداد تيريمد آلدهيا تيوضع سمت به حرکت یبرا یمناسب

ای مرحله 8را در برابر تغييرات غيرمنتظره بررسی و روند  ندهيآ یبانديد ،یسندکاو و یاکتابخانه -یفيتوصروش 

  بيان کردند یشيمايپ -یفيتوص با روش (1399) همکاران و یکاوسبانی آينده را بيان نمود. پيشنهادی ديده
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 بر رانيمد یتيريمد یسبکها2. است رگذاريتأث آنان یتيريمد یسبکها بر رانيمد یتيشخص یهايژگيو1

 یشکور .است رگذاريتأث بحران تيريمد بر رانيمد یتيشخص یهايژگيو 3.است رگذاريتأث بحران تيريمد

 و یرهبر سبک: شامل در مديريت استعداد یاصل عللبيان کردند  اديبن داده روش با (1399) همکاران و

 فرهنگ ض،يتبع عدم به ريمد باور: شامل علل به همبسته عوامل کار، یروين یشناخت تيجمع بيترک رييتغ

 استعداد تيريمد از ريمد تيذهن و ريمد یفرد یهایژگيو ها،تياقل یستگيشا ،یاقتصاد عوامل ،یسازمان

: شامل اقتضائات ت،ياقل در مثبت یباورها و تعارض تيريمد ،یرقابت طيمح: شامل مطالعه بستر تنوع، بریمبتن

 ارتباط یمهارتها و یفناور سازمان، ساختار ،یسازمان حافظه سازمان، هيسرما فه،يوظ تيماه ،یتيحاکم عوامل

 و برزگر باشد.می یروانشناخت هيسرما ،یسازمان تيخلاق ،یسازمان عدالت: شامل یانجيم عوامل ،یفرد

 .دندهیم ارائه استعداد تيريمد آلدهيا تيوضع سمت به حرکت یبرا یمناسب چارچوب (1399) همکاران

 ،یريادگي ،ینيجانش یزيربرنامه و تيريمد یدهاک کردندبيان  کيفی روش با (1399) همکاران و خور یکوه

 ريمس تيريمد وکار، کسب راهبرد با استعداد راهبرد ارتباط ،یسازمان رشيپذ مستعد، کارکنان رکردنيدرگ

 که بيان کردند (1399) همکاران و باش دور اخوان .رنددا را ريتأث نيشتريب ،یسازمان فرهنگ و شرفتيپ

 برون و درون) عوامل از عبارتند که است یعلِّ طيشرا از متشکل استعداد تيريمد( مطلوب) نهيبه مدل

 تيريمد) یمحور دهيپد ،(یسازمان یريادگي) یامداخله طيشرا ،(یسازمان توسعه) یانهيزم طيشرا ،(یصنعت

 یامدهايپ مقوله سه از امدهايپ  و( عملکرد تيريمد جامع ستميس استقرار) عمل اهبردر ،(استعداد توسعه و

با  (1399) همکاران و یليخل از تحقيق آمده دستبه جينتا .است شده ليتشک یفراسازمان و یسازمان ،یفرد

 است یحال در نيا و باشدیم استعداد تيريمد بر گانه ده عوامل ريتأث بودن برابر انگريب ،یدلف کرديروروش 

 یاصل یرهايمتغ یدهوزن اساس، نيهم بر. باشد عوامل گريد از شتريب عوامل از یبرخ ريتأث است ممکن که

 نيا جينتا. گرفت قرار توجه مورد خبرگان از نفر 10 نظرات به توجه با و شانون یآنتروپ روش براساس

 توسعه و استعداد تيريمد نهيزم در تياهم درجه نيبالاتر یدارا عملکرد تيريمد که داد نشان بخش

 روشبا  (1399) همکاران و  روشن پژوهش یهاافتهي .است بوده تياهم زانيم نيکمتر یدارا ،یشخص

 آموزش انتخاب، و جذب یديکل یمؤلفه سه شامل ديبا حداقل استعداد، تيريمد ستميس که داد نشان یفيک

 یبرا استعداد تيريمد ستميس ینقشه یطراح در رسد یم رنظ به لازم ن،يبنابرا. باشد نگهداشت و توسعه و

 پور یرجب .رنديگ قرار ديتأک مورد یانسان منابع یزيربرنامه در و شده گرفته نظر در مؤلفه سه هر سازمان،

 از استعداد تيريمد یقيتلف یالگو بيان کردند يیاستقرا کرديروو  یفيک روش با (1399) یمحمد و یبديم

 3 استعداد، منابع جذب2 استعداد، منابع کشف و يیشناسا1: از اندعبارت که شده ليتشک یلاص ةمقول هفت

 و استعداد منابع یابيارز 6 استعداد، منابع نگهداشت و حفظ5 استعداد، منابع توسعه4 استعداد، منابع انتخاب
 دندا نشان کمی -کيفی  با روش (1398) همکاران و یکلائ درون زاده کيب. استعداد منابع از حاصل جينتا 7
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 رات،ييتغ با یسازگار3 ،یمفهوم درک2 جامعه، یازهاين به يیپاسخگو1 بعد نه یدارا ینگرندهيآ که
 ساختار9 و یپژوهش تيحما8 ،یتوانمندساز 7،یپژوهش یابياستعداد 6،یريگميتصم5 ک،ياستراتژ اندازچشم4

 بعد به مربوز بيضر نيتر نييپا و  کياستراتژ انداز چشم بعد به مربوط بيضر نيبالاتر که. است سازمان

 به استعداد تيريمد ريمتغ که دندا نشان یشيمايپ روش با (1398) همکاران و نژاد یمزگ .بود یريگميتصم

 . باشدیم یانسان یروين یوربهره کننده ینيبشيپ یسازمان یچابک ريمتغ قيطر از و ميرمستقيغ و ميمستق طور

 یسازمان یچابک با استعداد تيريمد یهامولفه نيب که دنددا نشان (1397) گرگشته و یغيت جهان یعل خواجه

 نيبهتر دنددا نشان یهمبستگ – یفيتوصروش  با (1397) ديپورسع و ميحک رزايم .دارد وجود یمعنادار رابطه

 تيريمد یبرا رانيمد شد شنهاديپ نيبنابرا .باشدیم استعدادها جذب ،یسازمان ینوآور کنندهینيبشيپ

 (1396) همکاران و يیملا یقيحق.کنند يیاجرا و نيتدو بلندمت و مدت کوتاه برنامه بانک در استعدادها

. دارد را رانيمد یپژوهندهيآ یتوانمند ینيبشيپ توان ،یرهبر سبک ندداد نشان یهمبستگ -یفيتوصروش  با

 دهدیم نشان یفيتوصروش  با (1394)یهکنارکو.رديگ قرار موردتوجه رانيمد ینيگزيجا در است ستهيشا

 و یليتحل ینگرندهيآ ،یمشارکت ینگرندهيآ ابعاد بيترت به خود یهاسازمان ینگرندهيآ در رانيمد که

 عملکرد شرفتيپ با ابعاد نيا نيب داریمعن رابطه وجود بر علاوه نيهمچن .رنديگیم بکار را ینظر ینگرندهيآ

 (2022) همکاران و نانيليک .باشندیم دارا را سازمان عملکرد شرفتيپ ینيبشيپ يیتوانا ابعاد نيا از کيهر سازمان،

 یبرا آموزش قيطر از یشغل توسعه یعني) ريفراگ استعداد توسعهبيان کردند  کيستماتيس یمرورروش با 

-اگانپ .باشد کارکنان حفظ یبرا تيريمد مکمل ندنتوایم( یفرد عملکرد به توجه بدون کارکنان همه

 و ديجد یتجار یها تيواقع در استعداد تيريمد تياهم کردنبرجسته (2022) همکاران و ويکاستان

 یشيمايپ -یفيتوصبا روش  (2021) یالگبل و آماتاندبيان کردند. را  شتريب قاتيتحق یها نهيزم شنهاديپ

 ويل .دارد وجود یمعنادار و ثبتم رابطه کتابداران یشغل عملکرد و استعداد تيريمد عملکرد نيب که ددندا نشان

 تيريمد از یتر قيعم درک به موجود یفرهنگ نيب یهادگاهيد آن در که یفيک روش با (2020) همکاران و

بيان  یهمبستگ روش با (2020) همکاران و توفور .دارند ازين M&A یهاطيمح در یفرهنگ و د استعداد

. است آزاد ذهن یدارا يیبرونگرا با غنا در خابراتم صنعت در رهبران غالب اتيخصوص یژگيو که کردند

. دارد  وجود  مثبت رابطه کارکنان یشغل عملکرد با  رانيمد  یتيشخص یهایژگيو از کي هر نيب  بعلاوه

 رانيمد  یتيشخص یهایژگيو که شد مشخص ليتحل و هيتجز از ک،يدموگراف مشخصات کنترل از پس

 تمام که دندا نشان( 2020) اونوها و  چارلز یکلچ.دارد کارکنان یشغل عملکرد بر یتوجه قابل راتيتأث

 بر یتوجه قابل طور به ینيکارآفر دانش و ینيکارآفر مهارت مقابل در ینيکارآفر استعداد تيريمد ابعاد

 از مختلف نوع سه یشيمايپبا روش  (2019) نگيفست و هرش. گذاردیم ريتأث یاريهوش و یسازگار

 دگاهيد کيکردند و  يیشناسا است، یسازمان یچابک ءارتقا باعث که را ايپو استعداد تيريمد یهاتيقابل
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  وسيکلا .است یذات ،یيايپو یهاتيقابل که داد حيتوض را روند توانیم آن قيطر از که اندداده ارائه را یمتن

 است یانسان نابعم توسعه حال درکه   استعداد تيريمد بيان کردند یهمبستگ – یفيتوصبا روش  (2019)

 یبرا ليتحل و هيتجز و یرفتار اقتصاد ت،يريمد یچابک ، یطراح تفکر مانند یتيريمد یهاچارچوب شامل

 موجود یهاوهيش بود نخواهند قادر هاسازمان باشد. از اين رومی خود یانسان منابع یهاتيصلاح شيافزا

  .کنند ابداع داريپا صورت به را خود استعداد تيريمد
 

 معرفی سازمان تامین اجتماعی -2-5

 مقدمه

ترين نيازها در جوامع انسانی است. اینياز به امنيت در ابعاد مختلف اجتماعی و اقتصادی، يکی از پايه

مفهومی تازه و متعلق به  شود،ياد می "اجتماعیتأمين"عنوان هايی که امروزه در مجموع از آنها تحتحمايت

گيری نخستين اجتماعات انسانی و جوامع مدنی و همچنين توان به شکلعصر جديد نيست و پيدايش آن را می

اجتماعی به معنای خاص و های پيدايش تأمينريشه .ها در جوامع مرتبط دانستگيری و تأسيس دولتشکل

ميلادی به بعد(  18تحولات پس از آن )از اواسط قرن  توان در انقلاب صنعتی ومدرن و امروزين آن را می

وجو کرد. تحولات پس از اين رويداد، باعث شد تا ايجاد اشتغال و حل مشکلات و ارتقای سطح زندگی جست

ای جدی برای ايجاد امنيت اجتماعی به عنوان بستر افزايش کارگران و طبقه متوسط شهری، به صورت مقوله

توجه ساختار رهبری و مديريت کشورهای مختلف قرار گيرد. پس از جنگ جهانی توليدات صنعتی، مورد 

ها شناخته شد. اجتماعی از جمله حقوق اساسی انساناعلاميه جهانی حقوق بشر، تأمين 22دوم، بر اساس ماده 

 هايی است که جامعه در مقابلاجتماعی، مجموع حمايتتأمين»المللی کار بر اساس تعريف سازمان بين

واسطه قطع يا کاهش درآمد بر اثر سالمندی، ازکارافتادگی، فوت، های اقتصادی و اجتماعی پديدآمده بهپريشانی

در « دهد.های درمانی و نگهداری، به اعضای خود ارائه میبيکاری، بيماری، بارداری و همچنين جبران هزينه

تضمين دسترسی آحاد جامعه به معاش مناسب، جوامع مدرن امروزی، ايجاد آرامش و اميد به زندگی و همچنين 

شود؛ اما تحقق اين ها قلمداد میلتهای اجتماعی موردنياز؛ از وظايف اصلی دوخدمات رفاهی و حمايت

طور يکسان ای چنان نيست که همه افراد بهچندان هم ساده نيست. شرايط واقعی و بالفعل هيچ جامعه اهداف

های ترين نظاماش و آرامش خاطر و اميد به آينده برخوردار باشند. حتی در پيشرفتهو کاملاً عادلانه از حداقل مع

شوند که يا به علت فقدان اراده و توانايی کافی يا بنا به دلايلی توليد و توزيع درآمدها، همواره افرادی پيدا می

قدان کار يا مبتلا بودن به های ذهنی و جسمی و فماندگیسرپرستی، عقبنظير سالخوردگی، ازکارافتادگی، بی

 .بيماری، امکان تأمين نيازهای مرتبط با ادامه حيات، تامين معاش و حفظ سلامتی خود را ندارند

 اجتماعی در ايران تاريخچه تأمین -2-5-1
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در ايران، به تصويب اولين قانون  "اجتماعی يننظام تام"گيری تدريجی سابقه اقدامات معطوف به تحقق و شکل

گردد که طی آن، برای نخستين بار، سازوکاری حداقلی برای باز می 1301استخدامی کشوری در سال 

های اجتماعی لايحه قانونی بيمه»بازنشستگی مستخدمين دولتی به وجود آمد. تحولات بعدی، ازجمله تصويب 

وزيری دکتر محمد مصدق و تاسيس سازمان مستقلی به نام ر دوره نخستو د 1331در اواخر سال « کارگران

و تشکيل  1354در تيرماه « اجتماعیقانون تأمين»در نهايت به تصويب  «های اجتماعی کارگرانسازمان بيمه»

 اجتماعی کشور دانست.توان آن را آغازگر تحولی نو در نظام تأمينمنجر شد که می« اجتماعیسازمان تأمين»

های عمومی در کنار ، تلاش برای توزيع عادلانه ثروت1357پس از پيروزی انقلاب شکوهمند اسلامی در سال 

متجلی شده و  29ويژه در اصل محترم شمردن اصل مالکيت فردی، در اصول متعدد قانون اساسی و به

های قوميتی، ارغ از تفاوتعنوان يکی از حقوق بنيادين آحاد شهروندان فبه "اجتماعیتامين"برخورداری از 

عنوان تکليف حکومت در برابر مردم، به رسميت شناخته شده است. سازمان جنسيتی و نژادی و نيز به

ترين و تاسيس شده، در حال حاضر به عنوان مهم 1354اجتماعی که به موجب قانون مصوب سال تأمين

شدگان، بازنشستگان ی کشور؛ بيشترين تعداد بيمهترين سازمان فعال در حوزه بيمه اجتماعی و بازنشستگمحوری

 .های متنوع خويش قرار داده استبگيران را در کشور تحت پوشش حمايتو مستمری

 

 اجتماعی خدمات و تعهدات سازمان تأمین -2-5-2

مجلس شورای اسلامی  1383مصوب سال  – اجتماعی امينهمانگونه که در قانون ساختار نظام جامع رفاه و ت

اجتماعی کشور تعريف برای نظام جامع تامين "ایبيمه"و  "امدادی"، "حمايتی" متمايز قلمرو سه شده، اشاره –

های شده که سازوکارها و نحوه تامين منابع در اين سه قلمرو، کاملا متمايز و متناسب با شرح وظايف و ماموريت

آفرينی ای، تاکيد اصلی بر نقششده برای هر قلمرو است. براساس اين ساختار، در قلمرو بيمهتعريف 

الناس نفع است و منابع اين بخش، درواقع جزو حقگر و تامين منابع از محل مشارکت افراد ذیهای بيمهسازمان

گری، نظارت و خش، تنظيمرود و نقش دولت در اين بشمار میکننده بهتک افراد مشارکتو متعلق به تک

موجب اساسنامه و قوانين حاکم اجتماعی، بهگر است. سازمان تامينهای بيمهتضمين استمرار خدمات سازمان

بگير گر اجتماعی است که مأموريت اصلی آن پوشش کارگران مزد و حقوقبر فعاليت آن، يک سازمان بيمه

صورت اختياری( است. اين سازمان، يک نهاد زاد )بهصورت اجباری( و ساير صاحبان حرف و مشاغل آ)به

شده و کارفرما( ها )با مشارکت بيمهبيمهعمومیِ غيردولتی است که بخش عمده منابع مالی آن از محل اخذ حق

جانبه کارفرمايان، گاه اصلی اين سازمان، مشارکت سهشود و متکی به منابع دولتی نيست. تکيهتأمين می

های کلان و تأمين منابع مالی است. گيریهای مختلف سياستگذاری، تصميملت در عرصهشدگان و دوبيمه

نفعان، های ذیاجتماعی همچنين با هدف پايداری منابع و حفظ و ارتقای ارزش ذخاير و دارايی سازمان تامين
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ی، پرهيز از های مختلف اقتصادی را نيز با رعايت اصولی چون شفافيت، پاسخگويدر بخش گذاریسرمايه

های اقتصادی با ريسک اندک در دستور کار دارد. تعهدات سازمان گذاری در بخشداری و سرمايهبنگاه

طور کلی تعهدات اين بگيران را قانون تعيين کرده است و بهشدگان و مستمریاجتماعی در قبال بيمهتامين

هايی که از سوی شود. مجموعه حمايتيم میمدت تقسمدت و تعهدات بلندسازمان، به دو بخش تعهدات کوتاه

گيرد، شامل مدت صورت میشدگان در قالب تعهدات کوتاهاجتماعی درخصوص بيمهسازمان تأمين

های درمانی در موارد بيماری، بارداری و حوادث، پرداخت غرامت دستمزد ايام بيماری، پرداخت مقرری حمايت

بارداری، پرداخت غرامت نقص عضو مقطوع، پرداخت هزينه سفر  بيمه بيکاری، پرداخت غرامت دستمزد ايام

و اقامت بيمار و همراه، مشارکت در تأمين هزينه پروتز و اروتز، پرداخت کمک هزينه ازدواج و پرداخت هزينه 

ه شدای و درمانی که هر بيمهمدت بيمههای کوتاهشده متوفی است. در کنار حمايتکفن و دفن به بازماندگان بيمه

شدن و درصورت تحقق شرايط مقرر در قوانين و مقررات، استحقاق و افراد تحت تکفل وی از اولين روز بيمه

هايی که از سوی اين سازمان در قالب تعهدات بلندمدت مندی از آنها را خواهند داشت، مجموعه حمايتبهره

زنشستگی، پرداخت مستمری شدگان، طراحی شده است، عمدتا مشتمل بر پرداخت مستمری بابرای بيمه

ازکارافتادگی کلی، پرداخت مستمری ازکارافتادگی جزيی، پرداخت مستمری بازماندگان و پرداخت مزايای 

 .مندی، کمک هزينه اولاد، عيدی و ... استبگيران مانند کمک عائلهنقدی، غيرنقدی و عيدی مستمری

 

 اجتماعی و تاثیرپذيری از تحولات کلان اقتصادی و اجتماعیسازمان تامین -2-5-3

اجتماعی با تعريفی که از آن ارائه شد؛ حسب ماموريت قانونی تعريف شده برای اين سازمان، سازمان تامين

های يسکيکی از نهادهای موثر در تحقق آرمان عدالت اجتماعی است که از طريق بازتوزيع درآمدها و پوشش ر

اقتصادی و اجتماعی اقشار مولد جامعه، در حال حاضر متولی حمايت از بالغ بر نيمی از جمعيت کشور است. 

ترين حلقه در نظام بيمه اجتماعی و بازنشستگی کشور اکنون مهماين سازمان، همانگونه که گفته شد، هم

های اجتماعی کشور ترين سازمانزرگترين و در عين حال بتوان آن را يکی از مهمشود و میمحسوب می

دانست که به اتکای منابع حاصل از مشارکت شرکای اجتماعی )کارگران، کارفرمايان و دولت( وظيفه خطير 

تکفل آنان را بر عهده دارد. توجه به اين نکته صيانت از معيشت و سلامت اقشار مولد جامعه و خانواده تحت

اجتماعی نيز در اين حوزه از نظام جامع رفاه و عی که سازمان تامينهای اجتماضروری است که نظام بيمه

خواه های توسعهها و حاکميتاجتماعی کشور در حال فعاليت است، هرچند همواره مورد حمايت دولتتامين

است، اما در زمينه تامين منابع، متصل به اقتصاد کلان کشورها و دسترنج توليدگران و متاثر از شرايط کلان 

اقتصادی و اجتماعی جوامع است. در واقع اين سازمان، در تامين منابع مالی برای تدارک خدمات حياتی خود 

های توليد و توسعه کشور، به شدت متاثر از تحولات کلان اقتصادی و اجتماعی است؛ به پيشقراولان جبهه
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بع ورودی در قالب حق بيمه که رکود، تورم، بيکاری و ديگر مشکلات اقتصادی، موجب کاهش منانحویبه

های اين سازمان در قالب مقرری بيمه بيکاری، خدمات درمانی، انواع شاغلان و افزايش مصارف و هزينه

ها و ... شده و در نقطه مقابل؛ رونق اقتصادی و رشد اشتغال، موجب افزايش توان مالی اين سازمان مستمری

 .شودبرای حمايت موثر از اقشار تحت پوشش می

 

 بیانیه مأموريت سازمان تأمین اجتماعی -2-5-4

اجتماعی، يک نهاد عمومی غيردولتی بين نسلی، با هويت اجتماعی اقتصادی در گستره عمومی، تأمينسازمان

های اجتماعی نی بر اصول بيمههای قانونی تأمين اجتماعی مبتدهنده حمايتترين ارائهترين و محوریجامع

گرايی کارگر، کارفرما و دولت اتکاء دارد. جانبهاست. اين نهاد، دارای استقلال اداری و مالی است و بر اصل سه

های اجتماعی ودرمانی در چارچوب الزامات قانونی و مبتنی بر اين سازمان با اجرا، تعميم و گسترش انواع بيمه

ساسی در پشتيبانی از نيروی کار در فرايند توسعه پايدار کشور، براساس الگوی ای، نقشی امحاسبات بيمه

اقتصادی به عهده دارد. سازمان، با تکيه بر  - ايرانی پيشرفت و تعميق احساس امنيت اجتماعی -اسلامی

های وریهای انسانی به عنوان مهمترين مزيت راهبردی و با استفاده از آخرين دستاوردهای علمی و فناسرمايه

نوين از طريق حضور پويا و اثربخش در فضای کسب و کار، خود را متعهد به شفافيت و پاسخگويی و انجام 

 .داندبهنگام تعهدات قانونی به ذينفعان و صيانت از منابع و ارتقای ارزش ذخاير خود می

 

 امین اجتماعیچشم انداز سازمان ت -2-5-5

( ، سازمانی است پايدار، پويا، چابک و سرآمد در پاسخگويی، 1404سازمان تأمين اجتماعی در افق برنامه )سال

 .با فرايندهای هوشمند ارائه خدمات کيفی و بهنگام تأمين اجتماعی به ذينفعان

 

 ن تامين اجتماعیسازما1404 اندازو بررسی چشم های داخلی و خارجی تحقيقپس از بررسی پيشينه

بر عنوان طراحی و تبيين مدل توسعه مديران آينده مبتنیپژوهشگر به اين نتيجه رسيد که تاکنون پژوهشی با 

های شخصيتی در سازمان تامين اجتماعی کل کشور )ستاد مرکزی( با روش گرندد مديريت استعداد و تيپ

باشد تا و نوآوری تحقيق حاضر حائز اهميت میبرای توسعه مفهومی اين عنوان انجام نشده است. از اين ر

اهبردها را با استفاده از در خته وسپس رعنوان پردابتواند با استفاده از روش گرندد به علت وچرايی اين 

توسعه پژوهش از حيث عنوان که به بررسی لذا نوآوری  ای انتخاب  کند.زمينه گر ومداخله گرفتن عواملنظر

های شخصيتی پرداخته واز حيث مکان در سازمان تاميين اجتماعی ر مديريت استعداد و تيپبمديران آينده مبتنی

از اين حيث اين تحقيق  حائز اهميت است. انجام شده است.
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 مقدمه

شناسی پژوهش اختصاص دارد. دستيابی به شناخت علمی ميسر فصل سوم اين طرح پژوهشی به روش

شناسی علمی، نظامی است از قواعد و روش صحيح صورت پذيرد. شناسینخواهد شد مگر اينکه با روش

 گيرد.که پژوهش بر آن بنا نهاده شده است و ادعاها در مورد مساله پژوهش مورد ارزشيابی قرار می یهايروش

 شود.برای شناخت حقيقت و پرهيز از لغزش بکار گرفته میکه ها و تدابيری است روش، مجموعه شيوه

تيابی به دانش و ابزاری جهت حرکت از مجهولات به معلومات است. روش علمی پژوهش، روش، لازمه دس

 آوری و تجزيه و تحليل اطلاعات برای رسيدن به يک هدف معينبه همه مراحلی اشاره دارد که در جمع

 گيرد. هدف از روش علمی، کشف حقيقت است.)که همان دستيابی به حقيقت است( مورد استفاده قرار می

 باشد.های علمی در حل يک مساله يا پاسخگويی به يک سوال میشناسی، کاربرد روشژوهش از نظر روشپ

ها، ماهيت و موضوع مورد پژوهش و امکانات اجرايی بستگی دارد انتخاب روش پژوهش مناسب به هدف

اينکه  برای (.1388)خاکی،  های پژوهش استو هدف از پژوهش دسترسی دقيق و آسان به پاسخ پرسش

نتايج حاصل از پژوهش معتبر باشد بايستی از يک روش مناسب در پژوهش استفاده شود چرا که انتخاب 

 شود. گيری نادرست مینادرست منجر به نتيجه

در اين فصل ابتدا به بررسی روش پژوهش استفاده شده، روشها و ابزار گردآوری اطلاعات و جامعه آماری 

 گردد.ها بيان میهای آماری تحليل دادهی و روايی ابزار سنجش مورد بررسی و روششود. سپس پايايپرداخته می

 

 انتخاب پارادايم تحقیق 1-3-

شناسی خاصی برخوردار است. شناسی علم از روششناسی و معرفتهر معرفت علمی براساس هستی
شناسی تحقيق در روششناسی در معرفت علمی مسئوليت روايی و پايائی معرفت را به عهده دارد. روش

شود. از نظر نها معرفت علمی توليد میاصول کلی، تمرينات، مراحل و قوانينی وجود دارند که متکی بر آ
شناسی مدلی است که در آن اصول نظری و چارچوبی که يک تحقيق علمی چگونه بايد انديشمندان، روش

( 1990، کوک و فونو 1987، هاردينگ 1992تر لا) گردددر يک بستر پارادايمی خاصی انجام شود، ارائه می

آوری مربوط است، معادل ها و ابزارهای جمعشناسی را با روشی که صرفاً به تکنيکبنابراين نبايد روش
گردد به همين علت های غالب علمی بعنوان پارادايم شناختی آغاز میگرفت. مرور ادبيات با بيان ديدگاه

های اين حوزه از علم به مرور ادبيات محققان و ها و فرصتلشدر پژوهش جاری جهت آشنايی چا
مند پژوهشگران تحقيق راهبر مواجهة روشهای شده است. روش حوزه از فناوری پرداختهانديشمندان اين 

 هایها و رويدادهای پيرامونی و تبديل مشکل به مسئله و سپس ارائه راهکار است. در تحقيقها و کميتبا کيفيت
و  تواند باشداين فرايند يک مسير حرکت از نظرية کلان به نظرية واسطه و نظريات خرد و تجويزی می علمی

سازی استوار شود و يا حرکتی اکتشافی و داده بنياد تلقی گردد. بايد توجه کنيم در پژوهش يا برمبنای فرضيه
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ر حوزه پژوهشی با استفاده از های مختلف دجاری محقق پس از بررسی ادبيات مروری و آشنايی با نظريه
پردازد. آنچه در پارادايم مدل تحقيقی گراندد تئوری به تدوين نظريه و ارائه مدل در اين حوزه از علم می

شود اولاً معرفتی و آن هم معرفت علمی است. به لحاظ فلسفی بعنوان حد واسط فلسفه و علم دنبال می
 شناسيمشناسی(، چگونه ما آن را میهستی)علم است محققان دنبال اين ادعا هستند که چه چيزی 

 معانی بيان() نويسيمشناسی(، چگونه درباره آن میارزش)شود هايی به آن وارد میشناسی(، چه ارزشمعرفت)
شناسی(. محقق سعی نموده تمامی موارد مذکور را با روش)گيريم چيست کار می و فرايندی که برای آن به

 ند پژوهش به کار گيرد. همچنين در اين پژوهش از پارادايم تفسيری استفاده شده است.حفظ اعتدال در رو
 

 تحقیق روش  -3-2

ها، يافته برای بررسی واقعيتهای معتبر )قابل اطمينان( و نظامای از قواعد، ابزار و راهروش تحقيق مجموعه

 هدفوهش حاضر از نظر (. پژ1390)خاکی،  حل مشکلات استکشف مجهولات و دستيابی به راه

که در اين پژوهش  از آنجايی رود وبه کار می ای علمیاست زيرا برای حل مسئله 1ایتوسعه -کاربردی

ها به ادبيات موجود اضافه شد و اينکه به ی کشف گرديد و اين متغيرهای جديدطی عمل مصاحبه، متغير

روش به کار است.  ایتوسعهکند، تحقيقی کمک میسازمان تأمين اجتماعی  ها و اطلاعات درگسترش آگاهی

رفته در اين پژوهش، ترکيبی از روشهای کيفی و کمی است که به روش آميخته معروف است. اما از آنجا که 

شوند، روش اين پژوهش آميخته آوری میهای کمی جمعهای کيفی و سپس دادهدر اين پژوهش ابتدا داده

 اکتشافی است.
 های پژوهش حاضرلايه (1-3)جدول

 مشخصات پژوهش حاضر های پژوهشيهلا

 یاتوسعه –کاربردی  هدف پژوهش

 روش آميخته اکتشافی روش پژوهش

 استقرائی در بخش کيفی، قياسی در بخش کمی فلسفه پژوهش

 يی در بخش کمیگرااثباتپارادايم تفسيرگرايی در بخش کيفی، پارادايم  رويکرد پژوهش

 ی بنيادين( و کمی )استنباطی و معادلات ساختاری(ساز مفهومکيفی )تئوری  ژی( پژوهشراهبرد )استرات

 کمی  –کيفی  هاماهیت داده

 ی و پرسشنامهاکتابخانهمصاحبه کيفی )روش ميدانی( ، بررسی  هادادهشیوه گردآوری 

 تک مقطعی افق زمانی

 تاييدی -اکتشافی  گیری پژوهش جهت
 

                                                           
1 Applied-developmental 
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  تحقیقات کیفی -3-3

 روش تحقیق قسمت کیفی -3-3-1

 بر پارادايم انتخاب شده توسط محقق است.( اتخاذ راهبرد تحقيق مبتنی1383) سرمد و حجازی به اعتقاد بازرگان،

های فلسفی طرح تحقيق و نيز چگونگی در حقيقت، روش تحقيق راهبردی است که در برگيرنده پيش فرض

شده است م تفسيرگرايی، انواع مختلفی از راهبردهای تحقيق ارائه ها است. برمبنای پارادايآوری دادهجمع

هايی دارند. يکی از انواع ها با يکديگر تفاوتآوری و تحليل دادهکه اغلب به دليل تفاوت در شيوه جمع

های خاص آن در اين مختلف راهبردهای کيفی تحقيق، روش گراندد تئوری است که به واسطه برخی ويژگی

 شود.گيرد. در ادامه با اتکا به اين ويژگيها به دلايل انتخاب راهبرد مذکور اشاره مید استفاده قرار میتحقيق مور

بر از ديد برخی محققان توسعه چارچوبی نظری برای مديريت دانش نيازمند رويکردی يکپارچه و مبتنی

و بيرون سازمان، روشی  های استقرائی است. در اين ميان گراندد تئوری با بررسی عميق درونتکنيک

کند ( بحث می2003) 1دياز-دهد. در اين خصوص پيرزهای يکپارچه ارائه میاستقرائی را برای خلق نظريه

ها و معيارهای افراد پرداخت و با استفاده از که برای فهم يک پديده بايد به مشاهده مستقيم رفتارها، ارزش

به نقل از دل ) ق افراد نسبت به پديدة مورد نظر داشتهای عميمصاحبه سعی در ثبت و تعريف ديدگاه

(. اين در حالی است که تأکيد بر فرايندهای 1390و برگرفته از رحيم فوکردی،  2008، 2پيلار پونرتا فرانکوز

ترين نقاط قوت روش گراندد ها يکی از عمدهکسب بينش عميق نسبت به اين پديده ای اجتماعی وپايه

وقتی برای تبيين فرايندی نيازمند نظريه باشيم، تحقق  "( 1387) آيد. به اعتقاد بازرگانحساب می تئوری به

اين امر مستلزم استفاده از راهبردی است که متضمن ساخت نظريه باشد. تحت اين شرايط استفاده از روش 

خوبی قادر به  های موجود بهويژه زمانی که نظريه توسط محققين پيشنهاد شده است. به گراندد تئوری

توان درباره وقوع اين فرايند يا مشکل يا افراد مورد تبيين چنين فرايندی نباشند، به کمک گراندد تئوری می

 . "بندی کردای را صورتمشاهده نظريه

در اين تحقيق  شود.یمی محسوب اتوسعه -تحقيق حاضر با توجه به ماهيت آن از حيث هدف، کاربردی

 یطراحبا   شده، در رابطهی گردآوری کيفی هادادهستفاده از رويکرد کيفی و با توجه به شود تا با ایمتلاش 

 تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مد یمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد نييو تع

 شده در تحقيق،ی دآورگری کمی ها دادهمدلی طراحی و ارائه گردد. سپس با اتکا به  (یکل کشور  )ستاد مرکز

برای  مدل کاربردیيتاً مدل اصلی و نهايی تحقيق يک نهاو برازش يابد.  ی آزمونخوب به شده ارائهاين مدل 

 .باشدمی تأمين اجتماعیحوزه ستاد مرکزی سازمان 
 

                                                           
1 Perez-Diaz 
2 Del Pilar Puerta Francos 
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 جامعه و نمونه آماری قسمت کیفی -3-3-2
 تأمين اجتماعیسازمان  نظرانصاحب و نخبگان لشام آن موضوعی قلمرو به توجه با پژوهش اين آماری جامعة
تعدادی از آنها  -2سال سابقه کار هستند،  20حداقل دارای  -1)اين افراد  .باشندمی ستاد مرکزی حوزه

 .نظر هستند(ها، صاحبر اين حوزهباشند که دهای تخصصی خود میروسای حوزه -3باشند، اساتيد دانشگاه می
   .شدند انتخاب (2-3)به شرح جدول  پژوهش موضوع در کيفی هایمصاحبه برای فمندهد صورت به افراد، اين
 

 های جمعیت شناختی مشارکت کنندگان بخش کیفی( ويژگی2-3جدول )
 

 سن جنس سمت رشته  تحصیلی و مقطع تحصیلی رديف

 47 مرد مديرکل منابع انسابی دکترا مديريت منابع انسانی 1

 40 زن رييس دفتر مديرعامل دکترا تحول –مديريت دولتی  2

 44 زن رييس اداره روابط عمومی دکترا مديريت دولتی 3

 52 زن رييس اداره فناوری اطلاعات دکترا روانشناسی 4

 42 مرد رييس اداره حراست دکترا مديريت صنعتی 5

 57 مرد رييس اداره  خدمات عمومی دکترا مديريت منابع انسانی 6

 43 مرد رييس اداره امور مالی دکترا يکمديريت استراتژ 7

 42 مرد بودجه و تشکيلات رييس دکترا مديريت دولتی 8

 47 مرد رييس اداره بررسی و پايش عملکرد فوق ليسانس های اقتصادیبرنامه ريزی سيستم 9

 49 مرد رييس اداره امور حقوقی و قوانين فوق ليسانس مديريت استراتژيک 10

 48 مرد رييس اداره امور مجلس و دولت فوق ليسانس مديريت اجرايی 11

 40 مرد مدير کل امور هماهنگی امور استانها فوق ليسانس مديريت دولتی 12

 40 مرد المللرييس اداره امور بين فوق ليسانس حقوق 13

 41 مرد گذاری و املاکمديرکل سرمايه فوق ليسانس صنايع 14

 45 مرد س اداره امور نام نويسیريي فوق ليسانس مديريت دولتی 15

 47 مرد رييس اداره امور وصول حق بيمه فوق ليسانس اقتصاد 16

 42 مرد هارييس اداره امور فنی مستمری فوق ليسانس مديريت دولتی 17
 

 هاآوری و تحلیل دادهجمع -3-3-3
قيق انتخاب شدند. با توجه به عنوان جامعه نظری تح تأمين اجتماعیسازمان هنگام انجام پژوهش، نخبگان 

کنندگان در تحقيق، ها و نظرات واقعی مشارکتبه توانائی بالای ابزار مصاحبه در آگاه کردن محقق از ديدگاه
های مورد نياز تحقيق استفاده شد. در اين خصوص، آوری دادهبرای جمع نيمه ساختارمنداز ابزار مصاحبة 

جا که بستر تحقيق اين اجازه را به محقق داد تيب داده شد. از آنهايی با نخبگان و صاحبنظران ترمصاحبه
های تحقيق را به بحث بگذارد، اين بستر برای انجام چنين کنندگان در شرايط واقعی پرسشتا با شرکت
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استقرايی  -ها، از روش کيفیهای حاصل از مصاحبهمنظور تحليل دادههايی مفيد ارزيابی شد. بهمصاحبه
کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی( استفاده شد جهت  وری )شامل مراحل کدگذاری باز،گراندد تئ

کاوی متنی نيز استفاده شده است، خروجی اين های مختلف از تکنيک دادهآزمون صحت و دقت کدگذاری
مديريت ای است که با استفاده از آن امکان تدوين و تبيين مدل توسعه مديران آينده مبتنی بر روش، نظريه

 شود.کل کشور )ستاد مرکزی( فراهم می تأمين اجتماعیهای شخصيتی در سازمان استعداد و تيپ
 

  1نظريه داده بنیاد -3-3-4

بر در اين تحقيق در بخش کيفی پژوهش و جهت دستيابی به مدل مفهومی توسعه مديران آينده مبتنی

کل کشور  )ستاد مرکزی(، از روش  ماعیتأمين اجتهای شخصيتی در سازمان مديريت استعداد و تيپ
 شود.یمتحقيق نظريه داده بنياد استفاده 

 يی مفهومی داردهادادهنظريه داده بنياد نوعی استراتژی پژوهشی است که در پی تدوين تئوری است و ريشه در 
تقرائی سعی در اند. اين استراتژی با استفاده از رويکرد اسشدهيل تحلگردآوری و  مندنظام صورت بهکه 

رويکرد قياسی  برخلافظاهر شود. اين  هادادهيم از بطور مستقی دارد که مدل اگونه به هادادهی سازمفهوم
گردد و سپس یمغالب در پژوهش است که با بررسی ادبيات موضوع چارچوب مفهومی يا تئوری تدوين 

مورد ، چارچوب مفهومی آنهاتا در پی تحليل  شوندیمی آورجمعبا استفاده از ابزارهای پژوهش  هاداده
ای يدهپدهای جامع نظری در مورد يينتب(. هدف نهايی نظريه داده بنياد ارائه 1392قرار گيرد )دانايی فرد،  آزمون

ی از کدها، کدهای امجموعهی حاصل از منابع اطلاعاتی را به هادادهکلی اين راهبرد  طور بهخاص است. 
 (1998کند. بر اين اساس، اشتراوس و کوربين )یمنظريه تبديل  را به هامقولهو آنگاه  هاقولهممشترک را به 

 است. شده حاصلة يک پديده مطالعدانند که از یمنظريه حاصل چنين فرآيندی را محصول رويکردی استقرايی 
ا در اختيار داشتن يک نظريه از همان ابتدای تحقيق ب گرپژوهشدر واقع در نظريه داده بنياد به جای آنکه 

ی در حين گردآوری بررس مورديدة پددهد تا نظريه حاکم بر رفتار یمبه دنبال تائيد آن باشد، اين اجازه را 
 (.2009،  2؛ سروايس1998نمايان شود )اشتراوس و کوربين،  هادادهخود از درون  هادادهو تحليل 

 تا شود کاری تعبيه و ساز بنياد داده نظرية در است لازم هستند، هيممفا نظريه ساختن اصلی هایپايه که آنجا از

 باز در کدگذاری کار و ساز اين. شوند داده بسط ابعادشان و خصوصيات حسب بر شناسايی و مفاهيم

 پديدة با در ارتباط را مقدماتی هایمقوله اوليه، خام هایداده دل از پژوهشگر که طوری به شود.می انجام

 کسب برای ها،حالات پديده ديگر و رويدادها موارد، مقايسة ها،داده دربارة کردنسؤال طريق از ررسیب مورد

 محور را هامقوله از پژوهشگر يکی( محوری کدگذاری) بعد مرحلة در. کندمی استخراج تفاوتها و شباهتها

 دهد.می ارتباط آن به را ای ديگرهمقوله سپس و( اصلی پديدة) دهدمی قرار اکتشاف و بررسی حال در فرآيند

                                                           
1 Grounded Theory (GT( 
2 Service 
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 که متقابلی هایکنش يا هاکنش)راهبردها  ،(اصلی پديدة موجدة علل) عّلی شرايط از عبارتند هامقوله اين

 خاص بسترساز شرايط) يا زمينه بستر ،(شوندمی انجام اصلی پديدة به پاسخ و برخورد اداره، کنترل، برای

 کار به رهاورد) پيامدها و( در راهبردها مؤثر عام بسترساز شرايط) گرهمداخل شرايط ،(راهبردها در مؤثر

 ( نحوه کدگذاری محوری نشان داده شده است.1-3در اين مرحله، در نمودار شکل ) (.راهبردها بستن
 

 

 به را پژوهشی خود نظرية -محوری کدگذاری مدل از مستخرج هایمقوله درونی روابط اتکای به پژوهشگر

 .آنهاست و پالايش هامقوله سازیيکپارچه نحوة پژوهش، فرآيند از بيانی نظريه اين. آوردمی در حريرت رشتة

 ارائه با توانرا می مندنظام طرح. شودمی نگارش پژوهش داستان انتخابی، سير کدگذاری در واقع، در

 هستند، هادرونی مقوله روابط ربيانگ محوری، کدگذاری پاية بر که( قضايا) حکمی هایگزاره از ايیهمجموعه

 اندشده( پنج ويژگی اصلی را برای نظريه داده بنياد قائل 2009) 2(.گليزر و اشتراوس2013، 1برد )کرسول پايان به

 ( به تصوير کشيده شده است.3-2شکل )که در 

                                                           
1 Cresol  
2 Glaser and Strauss 

(2009و اشتراوس،  یزر)گل داده بنیاد يهنظر هایيژگیو (2-3)شکل  

(1988)اشتراوس و کوربین،  بنیاد داده نظرية در محوری و باز کدگذاريهای (1-3)شکل  

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 شرايط علیّ پديده اصلی پیامدها راهبردها

ایشرايط زمینه  

گرشرايط مداخله  
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 ای است.يسهمقال بر تحليو مبتنی استقرا( هدف از راهبرد داده بنياد کشف نظريه از طريق 2-3مطابق شکل )

بر نظريه داده بنياد به ( برخی مفروضاتی که به شکلی گسترده در تحقيقات مبتنی1998سرانجام کرسول )

 (.2002کند )به نقل از ايگان، یم خورد را چنين عنوانیمچشم 

يکرد سيستماتيک، ی افراد با استفاده از يک روهاتجربهبردن به پی منظور بهتوان روش نظريه داده بنياد را می

اشاره  آنهايی( اجرا کرد. در شش ويژگی که به سازگراآموختن طرح نوساخته و استفاده از کدهای فعال )

  ی را بيابيد.سازگارتوانيد اجزای رويکرد سيستماتيک، نوخاسته و یمخواهد شد 
 

 شرح زير است: برند بهیميشان به کار هاطرحهايی که پژوهشگران نظريه داده بنياد در يژگیو
 

 رويکرد فرآيندی -

 يری نظریگنمونه -

 هادادهای ثابت يسهمقاتحليل  -

 ی(ا)هسته یاصلی مقولهيک  -

 به وجود آوردن نظريه -

 يادداشت روزانه فنی -

 (1992کند. برای مثال، گليزر )یممطرح  هادادهيی را درباره هاسؤال، پژوهشگر ها دادهدر فرآيند نظريه برخاسته از 

 ی زير بپردازد:هاپرسشکند که پژوهشگر به یمد پيشنها

 برای مطالعه چيست؟ هادادهاين  .1

 دهد؟یممقوله را نشان  از کدامکدام مقوله يا کدام ويژگی  نظر موردرويداد )واقعه(  .2

 چه اتفاقی افتاده است؟ واقع در هاداده برحسب .3

 (.1394است؟ )بازرگان،  داده رخ هصحن دراجتماعی  -اجتماعی يا فرآيند ساختاری -چه فرآيند اساسی .4
 

 کارگیری گراندد تئوری در پژوهشبه (3-3) جدول
 شرح فعالیت

 انتتخاب پديده مورد مطالعه
های شخصيتی در بر مديريت استعداد و تيپطراحی و تعيين مدل توسعه مديران آينده مبتنی

 کل کشور  )ستاد مرکزی( تأمين اجتماعیسازمان 

 العهانتخاب بستر مط
 تأمين اجتماعینخبگان و صاحبنظران حوزه سازمان 

 تأمين اجتماعیتمرکز بر سازمان 

 انتخاب منابع اطلاعاتی
 با نخبگان و صاحبنظران، مشاهده مستقيم، مرور ادبيات تحقيقات پيشين ساختارمند نيمههای مصاحبه

 برداریيادداشت

 برداریيادداشت
 دهندگان و مشاهداتهايی با توجه به بينش پاسخادداشتنوشتن ي ها:آوری دادههنگام جمع

 ها، تفکرات، سؤالات، نکات، نمودارها. روابطزنی: نوشتن ياداشتهايی با توجه به گمانههنگام کدگذاری
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 کارگیری گراندد تئوری در پژوهشبه (3-3) جدول
 شرح فعالیت

رعايت اصل بیطرفی، ضمن 

 ارتقاء سطح حساسیت نظری

 ایپيروی از رويکرد تفکر مقايسه

 تفاوت نسبت به موضوعی واحدهای متلاش برای دستيابی به ديدگاه

 ای به عقب و طرح دوباره سؤالاتبازگشت دوره

 اتخاذ تفکر شکاکانه

 های مرتب بر روش تحقيقپيروی از رويه

 مرور تحقيقات پيشين

 گیری نظرینمونه

 تأمين اجتماعیتهيه فهرستی از نخبگان و صاحبنظران سازمان 

 ر تحقيق از فهرست تهيه شدهکنندگان دتعريف معيارهايی برای انتخاب شرکت

 درخواست از آنها برای مشارکت در تحقيق تماس و هماهنگی با افراد و

های مشابه با ها و جايگاهاستفاده از تکنيک هدفمند برای شناسايی افرادی که در موقعيت

 اند(يا داشته) کنندگان در تحقيق فعاليت دارندشرکت

هايی ميق، با هدف کسب بينش مناسب نسبت به مقولههای عهای حاصل از مصاحبهتحليل داده

 تری دارندهای آتی نياز به کاوش بيشکه در مصاحبه

 هاگيری تا رسيدن به مرحله اشباع نظری مقولهاستمرار فرايند نمونه

 هاتحلیل داده

 کدگذاری باز

 اختصاص برچسب به هرکدام از وقايع و اتفاقات سازی:مفهوم

 بندی مفاهيمروه: گهاتکمیل مقوله

 های مرتبط به همکردن مقولههای نظريه با وصلساخت تکه کدگذاری محوری:

 ترکيب کدهای محوری با يکديگر در قالب چارچوبی نظری کدگذاری انتخابی:

 هامديريت مصاحبه

 هاتحرير مصاحبه

 های تحرير شدهاخذ تائيد در مورد کيفيت مصاحبه

 های انجام شدهستين مصاحبه و ادامه اين روند براساس ترتيب زمانی مصاحبهها با تکيه بر نخشروع تحليل

 ها از جزء به کلانجام مصاحبه

 طرح سؤالات

 يادداشت برداری
 

 

 گیری نظريه نهايیکاوی متنی جهت شکلتحلیل متون به روش داده -3-3-5

مورد پژوهش از تکنيک  گيری نظريه نهائی و ارائه مدل در مورد موضوعدر پژوهش جاری جهت شکل

 های مختلف گراندد تئوری استفاده گرديده استبندی متون برآمده از کدگذاریکاوی جهت دستهمتن
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کاوی متنی اخير تکميل گرديد، و از اطلاعات هر مجموعه شده در روش دادهارائه  MKTPKS 1مجموعه 

MKTPKS های ها و کدگذاریمصاحبه برای بررسی صحت و دقت درستی محتواهای استخراج شده از

های نويسنده در روند پژوهش و بررسی مختلف روش گراندد تئوری و هم چنين صحت و دقت يادداشت

های مروری مورد استفاده قرار خواهد گرفت. بر اين اساس متون هر محتواهای استخراج شده از ادبيات

کاوی متنی پردازش گرديده و ار دادهيک از بخش براساس اطلاعات تکميلی خبرگان هر حوزه توسط ابز

نمودند. مطالب )مطلب غيرمفيد يا نامرتبط است( دريافت می B)مطلب مفيد است( و يا برچسب  Aبرچسب 

تا  گرفتکنندگان در مصاحبه قرار میگذاری در اختيار هريک از مشارکتبندی شده پس از برچسبدسته

ها داری مصاحبهصحت و رعايت اصل امانت گذاری و هم چنين دقت،صحت و عدم صحت برچسب

گرفت کنندگان قرار میتوسط محقق را تائيد نمايند. در صورتی که هر دو فرايند مورد تائيد شخص مشارکت

ها است وارد مرحله تدوين و نگارش نظريه و ارائه مدل متن حاصل از مصاحبه که شامل انواع کدگذاری

های مختلف روش گراندد کدگذارینمودند، دريافت می  Bبر چسب  گرديد، در صورتی که متوننهائی می

کنندگان تنظيم گرديده بود مجدداً توسط های مشارکتتئوری که توسط محقق و براساس متون مصاحبه

گرفت، پس از بازبينی و محقق و براساس متون اصلی مصاحبه مورد بازبينی و کدگذاری مجدد قرار می

گرديد تا صحت، دقت و جدداً در مورد محتواهای استخراج شده تکرار میکدگذاری، چرخه مذکور م

 کنندگان قرار گيرد.داری محقق در خصوص محتواهای توليد شده مورد تائيد مشارکتامانت
 

 روايی و پايايی تحلیل کیفی -3-3-6

 ابق و هماهنگی داردهای پژوهشگر با دنيای واقعی تطروايی، پاسخ به اين سؤال است که چقدر يافته روايی:

 ها واقعاً وجود دارند؟ آيا چيزی که محقق در حال مشاهده و بررسی آن است همان چيزی استيعنی آيا يافته
(. 1391، برگرفته از خسروی، سروش. 1383،58گيری آن است )دانايی فرد،که او در حال سنجيدن و اندازه

های يافتهاستفاده شده است.  نظران واجد شرايطصاحبره و در اين پژوهش از منابعی نظير مصاحبه با اساتيد خب
کنندگان ارائه و مدل تدوين شده توسط آنها مطالعه و نقطه نظرات آنها اعمال اين پژوهش برای مشارکت

مورد مطالعه و بازبينی قرار دکتری مديريت منابع انسانی  نفر از اساتيد 3شده است. اين پژوهش توسط 

 هت اصلاح يا تغيير مدل بيان شده است.گرفته و مواردی ج
 

ه های نشان دادن پايايی مطالعهای پژوهش اشاره دارد. يکی از راهپايايی به گستره تکرارپذيری يافته پايايی:

های آن زمانی قابل حسابرسی هستند که محقق ديگر، بتواند مسير حسابرسی فرايند آن است. مطالعه و يافته
ط محقق در طول مصاحبه را با روشنی و وضوح پيگيری کند و سازگاری مطالعه تصميم به کار رفته توس

ای برسد، به عبارت گيری مشابه يا قابل مقايسهرا نشان دهد. به علاوه محقق ديگر، بايد بتواند به نتيجه

                                                           
ستخراج اطلاعات با معنا و دانش مفيد از  )Text Mining(متن کاوی  1 ساختداده»، برای ا سعه يافته) «Unstructured Text Data (يافتههای متنی غير  های متنی داده اند.تو

 کلمات کليدی»و  (Patterns) ، الگوها (Topics) موضوعات وی، از طريق شناسايیهای توليد شده به وسيله انسان هستند. روش های متن کايافته، بزرگترين منبع دادهغير ساخت

  ها به دست آورند.دهند تا حجم عظيمی از اطلاعات را به صورت خودکار مورد بررسی قرار دهند و دانش و اطلاعات مفيدی از آنمی های متنی به کاربران اجازهمرتبط در داده

https://blog.faradars.org/introduction-to-text-mining/
https://blog.faradars.org/introduction-to-text-mining/
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ر تصميم گيری محقق نباشد. مسيها، ديدگاه و موقعيت او متضاد با نتيجهگيری وی در مورد دادهديگر نتيجه
کند تا مسير ارتباطات حسابرسی را تأييد کند. مسير تصميم متضمن بحث راهی را برای محقق ايجاد می

های نظری، روشی و تحليلی در طول مصاحبه است شده درباره انتخابصريح و واضح تصميمات گرفته
ها و نتايج پژوهش ادهبنابراين محقق پايايی د (.1391، برگرفته از خسروی، سروش. 2008:106)مورفی، 

 گام ذيل طی نمود: 3را از طريق 
  گذاری شدند.کاوی متنی برچسبها براساس تکنيک دادهداده .1

صلاح قرار ر اختيار افراد ذینقشه راه، مسير تصميمات و نحوه پيشبرد پژوهش را به طور شفاف د .2
 داده شد.

ها، دياگرامها، يادآورها، قولات، يادداشتها، مهای تحليل شده، کدگذاریهای خام، دادهمجموعه داده .3
 گذاشته شد.صلاح فرايندهای پژوهش، اهداف و نتايج را در اختيار افراد ذی

 های پژوهش مورد تأييد قرار گرفت.صلاح، پايائی و روايی تمام گامنظران و افراد ذیپس از بررسی دقيق صاحب
 

 ها و تفسیرهاارزيابی کیفیت داده -3-3-7

 مفاهيم اعتبارپذيری "کيفی تحقيق اعتماد قابليت مفهوم کردن مطرح با گوبا و شد لينکلن بيان که ورهمانط

جايگزين  عنوان به را اطمينان قابليت مفهوم "  و "روايی مفهوم جايگزين عنوان به را پذيریانتقال و
 کيفی تحقيق در آنها برمبتنی اتخاذ شده الزامات و مفاهيم اين بررسی نمودند. نتايج ارائه "پايايی مفهوم

 جهت ذيل اقدامات موجب اجرای کيفی(، نتايج تحليل ها،مصاحبه هدايت نگاری،پديدار )استراتژی

 حاصل گرديد. اطمينان کيفی تحقيق از حاصل نتايج کيفيت و صحت از اطمينان حصول
 مخاطبان و داوران توسط مميزی منظور به تحقيق در شوندگان مصاحبه توصيف و عبارات عين نقل .1

 بعد، عبارات هر در هامولفه استخراج در کيفی(. تحقيق اعتبار ارتقاء منظور به همتايان در گرايی)کثرت

 زمينه و به متن بتوانند نمايند،می مشاهده را نتايج که مخاطبانی تا است شده نقل شوندگان مصاحبه

 کنند. مراجعه آن استنتاج

 به پژوهشگر در گرايیها )کثرتهداد تفسير و تحليل و گردآوری در متعدد پژوهشگران از استفاده .2

و  آوریجمع فرايند از مرحله چند در پژوهشگر درخواست با کيفی(. تحقيق اطمينان ارتقاء منظور
 بهم داشتند، حضور مديريتی موضوعات با مرتبط تجربه و نظری دانش که رادیاف ها،داده تفسير

 گرفت. قرار تائيد و مقايسه مورد پژوهش نتايج با نيز آنها نتايج و رساندند

 نتايج رابطه در آنان از نظرخواهی و مرتبط افراد و کنندگانمشارکت با شده انجام هایاستنتاج و تفاسير ارائه .3

 و شده استخراج های(. مولفه کيفی تحقيق اطمينان ارتقاء منظور به کنندگان مشارکت در گرايی )کثرت
 شوندگانمصاحبه اختيار در های پژوهشگر،تحليل انجام از بعد هريک مصاديق و شواهد همراه به آنها تعاريف

 موارد از برخی در .نمودند نظر اظهار هاو تحليل هابرداشت به نسبت صريح و روشن طور به و گرفت قرار

 گرفت. قرار تائيد دمور توضيحات، ارائه بعد از که بود دشوار مفاهيم از برخی مابين تمايز شدن قائل
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 ،یچالش یهاپس از انجام بحث یافراد خبره، که در موارد گريبحث در رابطه با تفسير و استنتاجات با د .4

 ی(.ارتقاء اطمينان تحقيق کيف)اعتبار آن شد  شيو افزا یموجب بهبود تحليل کيف

 و ها آن پيرامون و بررسی و بحث مديران و جمع در ها مصاحبه کيفی تحليل از حاصل نتايج ارائه .5

هماهنگی  طبق کيفی(. تحقيق انتقال قابليت )افزايش خبرگان توسط محقق شده استنتاج تاييد نتايج

 نتايج کلی طور به و مديريتی هایيافته و آمدند هم گرد نشستی در خبرگان مسئولين، با شده انجام

 گرديد. ارائه آنها به تحقيق از حاصل

 کيفی(. تحقيق اعتبار )ارتقاء شده حاصل نتايج ارزيابی جهت بيرونی متخصصين از استفاده .6

 اعتبار )ارتقاء کيفی تحليل در هدف به مربوط مباحث و مديريتی مباحث به اشراف با اساتيد از استفاده .7

 کيفی(. تحقيق

 کيفی(. تحقيق اطمينان )ارتقاء شوندگان مصاحبه برای دقيق معيارهای تعيين .8

 دقت با هاتحليل و سوالات آن نتيجه در که تحقيق اصلی( هایفرض )پيش اصلی هایگزاره بيان .9

 کيفی(. تحقيق انتقال قابليت )افزايش شدندمی هدايت بيشتری

 نتيجه گيریجهت نتيجه در و تحقيق پارادايمی اعتبار به فلسفی هایفرض پيش دقيق تبيين همچنين .10

 ی(.کيف تحقيق اطمينان )ارتقاء نمود کمک هامصاحبه در محور
 

 اطلس تی آی افزارنرم -3-3-8

های متنی، گرافيکی، حجم زيادی از داده 2يک ابزار قدرتمند برای تجزيه و تحليل کيفی 1افزار اطلس تی آینرم

 آزمايش و ايجاد برای افزارنرم اين . (شد منتشر 1989 سال در نسخه اولين)رود. به شمار می صوتی و تصويری

 محيط دليل رود. بنابراين بهمی بکار دانشگاهی مختلف متون وتحليلتجزيه  از گيرینتيجه و نظری هایتئوری

 برای قوی ایبرنامه ساخت،های بیبودن امکانات قوی جهت سازماندهی داده دارا و کار سادگی و کاربرپسند

مديريت،  مانند یغيرعلم و علمی هایرشته از وسيعی طيف افزارنرم اين در .باشدمی اساتيد و دانشجويان

 و اقتصاد بازاريابی، آموزش، شناسی،مردم عمومی، بهداشت روانشناسی، سياسی، علوم شناسی،جامعه

 8افزار اطلس تی آی نسخه لذا محقق در راستای پژوهش کيفی خود از نرم. شودمی استفاده شهری ريزیبرنامه

 استفاده نموده است.

 

                                                           
1 Atlas.ti 
2 Qualitative analysis 
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 بخش کمی -3-4

 کمی بخش ه آماریجامعه و نمون -3-4-1

جامعه شامل گروهی از افراد است که دارای يک خصوصيت يا صفت مشترک هستند که آنها را از ديگر 

(. در هر پژوهش، جامعه مورد بررسی يک جامعه 1388فرد و همکاران، )دانايی سازدها متمايز میگروه

مطالعه بپردازد. معمولاً جامعه  متغير واحدهای آن به آماری است که پژوهشگر مايل است درباره صفت

دهند. تعريف جامعه بايد چنان بيان شود که از نقطه نظر زمانی و مکانی همه نمايش می Nآماری را با 

واحدهای مورد مطالعه را در برگيرد و در ضمن، با توجه به آن، از شمول واحدهايی که نبايد به مطالعه 

 (. 1385د و همکاران، )سرم آنها پرداخته شود جلوگيری بعمل آيد

مورگان  با استفاده از جدول کرجسی و  سپسبرآورد شد.  نفر 380 حاضر تحقيق کمی بخش درجامعه آماری 

 .ساده است گيرینمونه صورت به تحقيق کمی بخش  در گيرینمونه روش .باشدمینفر  181حجم نمونه 
 

 ها و اطلاعاتآوری دادهروش جمع -3-4-2

 ها و اطلاعات استفاده شده است که عبارتند از : آوری دادهسه روش برای جمع در اين پژوهش از

ها، نامهپايان ای نظير: در اين راستا ابتدا بررسی جامعی از اسناد و منابع کتابخانهایمطالعات کتابخانه .1

گرفته است  پژوهشی صورت - ها و مجلات علمیها، مقالات و ژورنالها و پروژهها و طرحگزارش

 جامع و کاملی نسبت به موضوع پژوهش بدست آمد. اطلاعات نسبتاً .

های مطالعات صورت گرفته در ساير نقاط به منظور آگاهی از يافته جستجو از طريق منابع الکترونیکی: .2

و تبادل اطلاعات و منابع از  های پژوهشی مقالات علمیجهان و دستيابی به نتايج مطالعات و يافته

 ابع الکترونيکی استفاده گرديد.من

ها و اطلاعات مربوط به متغيرها مورد مطالعه در جامعه آوری دادهاين بخش شامل جمع مطالعه میدانی: .3

 آماری پژوهش بود که برای بدست آوردن اطلاعات لازم از پرسشنامه محقق ساخته استفاده گرديد.

توزيع گرديد  تأمين اجتماعیو کارشناسان سازمان  مديرانهای مورد نظر در بين بدين منظور پرسشنامه

 ها نسبت به جمع آوری آنها اقدام به عمل آمد.و پس از تکميل پرسشنامه
 

 ابزار تحقیق کمی -3-4-3

ترين ابزار تحقيق پرسشنامه است. پرسشنامه يکی گيری متغيرها وجود دارد. رايجابزارهای متعددی برای اندازه

 (.1385های تحقيق است )سرمد و همکاران، حقيق و روشی مستقيم برای کسب دادهاز ابزارهای رايج ت

ای از های خود را در درون دامنهدهندگان پاسخای از سوالات تدوين شده است که پاسخپرسشنامه مجموعه

جش متغيرهای مورد داند که چه اطلاعاتی نياز دارد و نحوه سنکنند. وقتی محقق واقعاً میهای معين انتخاب میگزينه
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 (.1383فرد، الوانی، )دانايی ها استآوری دادهداند، پرسشنامه ابزار کارآمد و مفيدی برای جمعاش را نيز میتوجه

 هایهای پاسخ کافی نباشد، آنگاه ارزش پاسخهر قدر هم محتوای يک پرسش بسته خوب باشد، اما اگر گزينه

های پاسخ بعنوان رهنمودی برای تفسير يک پرسش گان اغلب از گزينهدهندارائه شده پايين خواهد بود. پاسخ

برای  کنند. متداولترين شکل پاسخ مورد استفادههايشان استفاده میای برای تعيين کيفيت پاسخو به عنوان نشانه

دی بنها، مقياس درجهبندی است و از ميان اين مقياسهای درجهسنجش متغيرهای تحقيق، شکل پاسخ مقياس

بندی برای نشان از يک درجهکه  شودگويان خواسته میترين نوع است. در اين مقياس از پاسخليکرت محبوب

  (.71: 1379دادن شدت اعتقاد خود له يا عليه مسئله استفاده کنند ) اعرابی وايزدی، 

 چندين یاز مشاوره مرحله اين در. است بوده يافته ساختار نيمه مصاحبه بخش، اين در داده گردآوری ابزار

 منتشر متون روی نيز بر عميقی مطالعه و شد استفاده پژوهش قلمرو حوزه در آشنا خبرگان و اساتيد از تن

های سئوال تدوين و طرح جهت پژوهش اين در . شد طراحی مصاحبه راهنمای و گرفت انجام شده

 :است شده ( استفاده9200) 1و برينکمن کوال ایهای مصاحبهسئوال شناسینوع از مصاحبه

 اوليه سوالات 

ابتدا برای بدست آوردن اطلاعات فردی مشارکت کنندگان و ايجاد ارتباط اوليه، سئوالاتی در مورد 

 اطلاعات جمعيت شناختی از افراد پرسيده شد:

 نام و نام خانوادگی، سن، وضعيت تاهل -

 رشته تحصيلی -

 محل کار واحد تخصصینام   -

 در سازمانسابقه کار  -

 مقدماتی الاتسو 

 کنند، از افراد پرسيده شد:اوليه و ورودی به فرآيند مصاحبه که به ابعاد عمده پديده اشاره می سوالات

 یهاپياستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيتوسعه مدآيا از خصوصيات بارز و متمايز  -

 ی مطلع هستيد؟تيشخص

 پيگيری سوالات 

 گر بيشتر گسترش يابد. سئوالاتی از قبيل:وی و اصرار مصاحبههای افراد ممکن است با کنجکاپاسخ

 توانيد ادامه دهيد؟می -

 خوب، ادامه بدهيد. -

 جالب است، به نکته مهمی اشاره کرديد؟ -

                                                           
1 Kvale and Brinkmann 
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 آزمودنی سوالات 

 کند:های افراد را بررسی میمحتوای دقيق و صحيح پاسخ سوالاتاين 

 کمی بيشتر توضيح دهيد. -

 تر صحبت کنيد.. در مورد اين نکته مفصل شما اشاره کرديد که . . . -

 توانيد مثالی بزنيد؟آيا می -

 مستقيم سوالات 

تراوس و کوربين مطرح شد موضوع مورد مطالعه بر اساس مدل اشبمنظور پرسيدن ابعاد  سوالاتاين 

 های زير تعريف شدند:بندیکه در راستای اهداف پژوهش در دسته

 علیّ حاکم بر پديده اصلی ی برای کشف شرايطسوالات دسته اول:

 ندهيآ رانيتوسعه مد گيری و انسجامتواند موجبات شکلترين عواملی که میبه نظر شما مهم -

 چيست؟شود،  یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تيريبر مدیمبتن
 

 ای پديده محوریگر و زمينهمربوط به کشف عوامل مداخله سوالات دسته دوم:

ها ميان گيری و تسهيل ارتباطات و تسهيم نقشانند در شکلتوبه نظر شما چه عواملی می -

 متخصصانِ تيم کاری برای مديريت استعداد اختلال ايجاد کنند؟

ها ميان متخصصانِ گيری و تسهيل ارتباطات و تسهيم نقشتوانند شکلبه نظر شما چه عواملی می -

 تيم کاری برای مديريت استعدادرا بهبود بخشد؟
 

 مربوط به کشف پيامدهای حاصل از پديده محوری تسوالا: دسته سوم

استعداد و  تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيتوسعه مدگيری های بکارترين پيامدبه نظر شما مهم -

 کدامند؟ یتیشخص یهاپیت
 

 دهندهساخت سوالات 

 نيز مصاحبه فرآيند انحراف از پرهيز و اصلی موضوع به بحث بازگرداندن برای یسوالات مجموعه

 ايجاد باعث خود سوالات برخی و طولانی سوالات از برخی جواب است ذکر به لازم. مطرح شد

 را دخالت کمترين تا استکرده سعی کنندهمصاحبه ها،مصاحبه تمامی طول در. شدبيشتر می سوالات

 از سوالات جواب وقتی فقط و باشد داشته شوندگانمصاحبه اظهارنظرهای به دهی عامدانهجهت در

 .است شده استفاده دهندهساخت سوالات از غيرمستقيم صورت به شد،می اصلی منحرف بحث
 

ساخته و از سپس با توجه به ادبيات تحقيق و نظر خبرگان پرسشنامه طراحی گرديد. نوع پرسشنامه محقق 

 ای برای پاسخ به سوالات استفاده شده است.گزينهمقياس ليکرت پنج
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 بخش کمی روايی و پايايی -3-4-4

منظور برآورد روايی پرسشنامه در اين پژوهش از اعتبار محتوا استفاده خواهد شد. برای اين منظور از به

 و تحليل عاملی تاييدی استفاده شد.  CVRروايی محتوايی به روش 
 

 روايی محتوا -3-4-4-1

حی شده همه جوانب مهم و دهد که آيا ابزار طراطور معمول به چنين سؤالاتی پاسخ میبه 1روايی محتوا

کند؟ آيا های ابزار همان چيزی را که بايد بررسی میاصلی مفهوم مورد اندازه گيری را در بردارد؟ آيا سازه

 باشد؟ اجزاء و کليت ابزار قابل پذيرش متخصصان ذيربط می

گيری به کار دازهروايی محتوا نوعی اعتبار است که معمولاً برای بررسی اجزای تشکيل دهنده يک ابزار ان

که  هايی باشدهای ابزار معرف ويژگیهای آن بستگی دارد. اگر سوالشود. اعتبار محتوايی يک ابزار به سوالبرده می

داشته باشد، آزمون دارای اعتبار محتوا است. اعتبار محتوای يک آزمون ها را گيری آنمحقق قصد اندازه

گردد، از اين رو اعتبار محتوا به قضاوت رد مطالعه تعيين میمعمولاً توسط افرادی متخصص در موضوع مو

ترين محتوا ترين و صحيحداوران بستگی دارد.  برای ارزيابی روايی محتوا و جهت اطمينان از اين که مهم

که سوالات ابزار ( و برای اطمينان از اينCVR) 2)ضرورت سوال( انتخاب شده است، نسبت روايی محتوا

 ( استفاده شد. CVI) 3گيری محتوا طراحی شده، از شاخص روايی محتواو جهت اندازهبه بهترين نح

 

 (CVRالف( نسبت روايی محتوايی )

از نظرات کارشناسان  نسبت( طراحی شده است. جهت محاسبه اين 1975) 4اين نسبت توسط لاوشه

ها و ارائه آزمون برای آن شود و با توضيح اهدافمتخصص در زمينه محتوای آزمون مورد نظر استفاده می

شود تا هريک از سؤالات را ها خواسته میها، از آنتعاريف عملياتی مربوط به محتوای سؤالات به آن

بندی کنند. طبقه« غير ضروری»و « مفيد ولی غير ضروری»، «ضروری»ای ليکرت براساس طيف سه گزينه

 شود:یسپس براساس فرمول زير، نسبت روايی محتوايی محاسبه م

 

𝐶𝑉𝑅 =
𝑛𝑒 −

𝑁
2

𝑁
2

 

 

                                                           
1 Content validity 
2 Content Validity Ratio (CVR) 
3 Content Validity Index (CVI) 

4 Lawshe 
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تعداد  𝑁اند وعبارت است از تعداد متخصصينی که سوال را کاملا ضروری تشخيص داده 𝑛𝑒که در آن 

اند. بر اساس تعداد متخصصينی که سؤالات را باشد که در خصوص سوال نظر دادهکل متخصصينی می

بايستی باشد. سؤالاتی ( 5-3)قابل قبول بر اساس جدول  CVRار اند، حداقل مقدمورد ارزيابی قرار داده

ها کمتر از ميزان موردنظر با توجه به تعداد متخصصين ارزيابی کننده محاسبه شده برای آن CVRکه مقدار 

که بر اساس شاخص روايی محتوايی، روايی سؤال باشد، بايستی از آزمون کنار گذاشته شوند به علت اين

 ل قبولی ندارند.محتوايی قاب
 قابل قبول بر اساس تعداد متخصصین )جدول لاوشه( CVRحداقل مقدار   (4-3) جدول

 CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRمقدار  تعداد متخصصین

5 99/0 11 59/0 25 37/0 

6 99/0 12 56/0 30 33/0 

7 99/0 13 54/0 35 31/0 

8 75/0 14 51/0 40 29/0 

9 78/0 15 49/0   

10 62/0 20 42/0   
 

و  نفر از متخصصين در اين حوزه قرار گرفت 8پرسشنامه، پرسشنامه طراحی شده در اختيار CVRبرای تعيين 

به  92/0، عدد  CVRدر نظر گرفته شد. پس از محاسبه 75/0قابل قبول  CVRبا توجه به جدول مقدار 

 لات پرسشنامه اعتبار لازم را دارا بودند.دست آمد، بنابراين مشخص شد تمام سوا
 

( 1981) 1جهت بررسی شاخص روايی محتوا از روش والتز و باسل(: CVI) محتواب( شاخص روايی 

 4س يک طيف ليکرتی شود؛ بدين صورت که متخصصان مربوط بودن هر گويه را بر اسااستفاده می
کنند. سپس بر اساس فرمول مشخص می« ملاً مرتبطکا»و « مرتبط»، «تا حدی مرتبط»، «مرتبطغير»ای گزينه

 شود:زير، شاخص روايی محتوايی محاسبه می

𝐶𝑉𝐼=
تعداد متخصصينی که به گويه نمره 3 يا 4 دادهاند

تعداد کل متخصصين
 

 

 
ای کمتر از گويه CVIاست و اگر شاخص  79/0برابر با  CVIحداقل مقدار قابل قبول برای شاخص 

 8پرسشنامه، پرسشنامه طراحی شده در اختيار  CVIگويه بايستی حذف شود. برای تعيين  باشد، آن 79/0
های مشخص شد که تمام گويه CVIنفر از متخصصين در اين حوزه قرار گرفت و پس از محاسبه 

 را کسب کردند. 79/0پرسشنامه مقدار قابل قبول 
 

                                                           
1 Waltz & Bausell 
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 ی، مداخله گر، راهبردها و پیامدها(ا، زمینهشرايط علی) های روايی ( نتايج شاخص5-3) جدول
 CVR CVI گويه ها 

 شرايط علی

 9/0 9/0 عوامل فردی

 9/0 9/0 عوامل سازمانی

 9/0 9/0 دانش و مهارت کارکنان

 9/0 9/0 عدم گزينش مناسب

 ایشرايط زمينه
 9/0 8/0 بستر سازمان

 8/0 1 انتخاب استعدادها

 9/0 8/0 به کارگيری استعداد

 گرمل مداخلهعوا
 8/0 8/0 عامل فردی

 9/0 8/0 عامل روانی 

 9/0 8/0 عامل مديريتی

 عوامل راهبردی

 9/0 8/0 منبع يابی استعداد

 8/0 8/0 تناسب شغل و شاغل

 9/0 8/0 آينده نگری

 9/0 8/0 توانمندسازی مديران و کارکنان

 9/0 8/0 جانشين پروری

 8/0 8/0 راهبرد شناختگی

 مدهاپيا
 9/0 8/0 نتايج سازمانی

 9/0 8/0 رضايت همگانی

 9/0 8/0 آينده سازی

 

هستند. بنابراين گويه های شرايط  75/0بيشتر از  CVRبراساس نتايج به دست آمده تمامی گويه ها دارای 
ن بيشتر است بنابراي 79/0تمامی گويه ها از  CVIعلی از روايی محتوايی مناسب برخوردارند. همچنين 

 روايی سازه تمامی گويه های شرايط علی مناسب هستند. 
 پرسشنامه پايايی -3-4-4-2

 يک اگر اينکه از است عبارت شود،می تعبير نيز اعتمادپذيری و دقت اعتبار، به آن از پرسشنامه که 1پايايی

 ديگر مکان يا زمان در مشابه شرايط در شده ساخته صفتی و متغير سنجش برای که گيریاندازه وسيله

 است ابزاری معتبر يا پايا ابزار ديگر، عبارت به شود؛ حاصل آن از مشابهی نتايج گيرد، قرار استفاده مورد

 باشد.  برخوردار يکسان نتايج سنجش و تکرارپذيری خاصيت از که

 ساخته صفتی و متغير سنجش برای که گيری اندازه ابزار اگر که است اين از عبارت(: اعتمادپذيری) پايايی

 شود. حاصل آن از مشابهی نتايج گيرد، قرار استفاده مورد ديگر مکان يا و زمان در مشابه شرايط در شده

 در گيری اندازه ابزار که دارد سروکار امر اين با و است گيری ابزاراندازه فنی های ويژگی از يکی پايايی

 است آن نشانگر پايايی ضريب ديگر ارتعب به. دهد می بدست يکسانی نتايج اندازه چه تا يکسان شرايط
                                                           
1 Reliability 
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 در. سنجد می را متغيری های ويژگی يا و آزمودنی ثبات با های ويژگی گيری اندازه ابزار اندازه چه تا که

 معمولا که است شده استفاده کرونباخ آلفای ضريب پرسشنامه از پايايی آوردن بدست برای پژوهش اين

  برای محاسبه آلفای کرونباخ از رابطه زير استفاده شده است: .باشد می قبول قابل 7/0 بالای مقدار

α =
𝑘

𝑘 − 1
(1 −

∑ 𝑆𝑖
2𝑘

𝑖=1

𝜎2 ) 
 

𝑆𝑖،  سوالات تعداد=  k  که در آن:   
 الاتوواريانس مجموع کلی س = 𝜎2ام،  iال وس واريانس=  2

ميزان  SPSSافزار آماری شنامه و به کمک نرمهای به دست آمده از پرساز داده استفادهبرای اين کار، با 

  ضريب پايايی با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد.
 

 

 پرسشنامه پژوهش آلفای کرونباخ مقدار (6-3) جدول

 نتیجه آزمون آلفای کرونباخ شاخص
 تائيد 817/0 شرايط علی

 تائيد 850/0 شرايط زمینه ای

 تائيد 728/0 شرايط مداخله گر

 تائيد 730/0 راهبرد

 تائيد 779/0 پیامد

 تاييد 732/0 پايايی کل
 

 

 که است 0/732 مقدار پژوهش پرسشنامهکل  یبرا آمده بدست کرونباخ یآلفا مقدار  جدول به توجه با
 . است برخوردار یمناسب و قبول قابل يیايپا از پرسشنامه نيا که است نيا دهنده نشان

 

 هاههای تجزيه و تحلیل دادروش -3-4-5

در اين بخش اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه در دو بخش آمار توصيفی و آمار استنباطی با استفاده از 
 مورد پردازش و تحليل قرار گرفتند.  AMOS و  SPSSنرم افزارهای 

 

 آمار توصیفی -3-4-5-1

اوانی، درصد، در قسمت آمار توصيفی ابتدا جداول توزيع فراوانی تهيه گرديد و سپس مواردی چون فر
 درصد تجمعی، کمينه ، بيشينه، ميانگين، انحراف معيار، و ضريب تغييرات محاسبه شده است.

 

 آمار استنباطی -3-4-5-2
های آماری ها و مدلپژوهشگر از مطالعه و بررسی يک يا چند نمونه و با استفاده از روشدر اين قسمت 

 .نمايده ترتيب پارامترها و ويژگی های کل جامعه را استنباط میهای نمونه بهای نمونه  و يا از ويژگیاز شاخص
شود وپژوهش  بدون ونه به کل جامعه آماری تعميم داده میاز اين رو با استفاده از آمار استنباطی ، نتايج نم

 (.1371آن فاقد اعتبار علمی است. )ميرزايی اهر نجانی، 
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 تحلیل عاملی تايیدی -3-4-5-3
گيری هستند. در های اندازهتاييدی و اکتشافی در واقع دو رويکرد متفاوت در ساخت مدلهای عاملی مدل

های تاييدی دارای زيربنای محکم نظری و حالی که بار شدن هر متغير مشاهده به يک متغير پنهان در مدل
های شود، در مدلهای گردآوری شده تنها وزن چنين ارتباطی مشخص میتجربی است و براساس داده

 ای را به کدام يک از متغيرهای پنهان ربط دهيم وجود ندارداکتشافی يک ايده اوليه که چه متغير مشاهده شده
افزارهای ها چنين متغيرهای پنهانی شناخته شوند. هر چند با نرمدادهرود که پس از تحليل کمیو انتظار می

های سازی، مدلدارد اما مبنای اصلی در مدل سازی امکان هر دو نوع تحليل تاييدی و اکتشافی وجودمدل
 عاملی تاييدی هستند و در پژوهش حاضر نيز مدل استفاده شده مدل عاملی تاييدی است. 

کننده يک های تبيينبندی متغيرها و مؤلفهتوان به دستهتحليل عاملی روشی است که با استفاده از آن می
 بندی است. در تحليل عاملی اکتشافی،شافی و تأييدی قابل تقسيممفهوم پرداخت. تحليل عاملی به دو نوع اکت

 شوند.های معرفی شده، تأييد يا رد میها يا دستهشوند و در تحليل عاملی تأييدی، عاملبندی میمتغيرها دسته
 يافته،ارسازی معادلات ساختفاده از مدلشود و سپس با استدر اين قسمت فقط به تحليل عاملی تأييدی پرداخته می

 شوند. ها تأييد يا رد میعامل
 

  :برای اجرای يک تحلیل عاملی چهار گام اصلی بترتیب زير ضرورت دارد

 الف( تهيه ماتريس همبستگی از تمام متغيرهای مورد استفاده در تحليل و برآورد اشتراک

 هاب( استخراج عامل
 هاج( انتخاب و چرخش عامل

 د( تفسير

 توان مشخص کردها هستند و از طريق آنها میهای بين متغيرهای مشاهده شده و عاملیبارهای عاملی همبستگ

ها و متغير قابل مشاهده بوسيله توان حذف کرد. قدرت رابطه بين عاملکه کدام متغير مشاهده شده را می

باشد  3/0ز شود. بار عاملی مقداری بين صفر و يک است. اگر بار عاملی کمتر ابار عاملی نشان داده می

قابل قبول است و  6/0تا  3/0شود. بارعاملی بين نظر مینظر گرفته شده و از آن صرف رابطه ضعيف در

باشد  4/0(. در واقع اگر بارهای عاملی بيشتر از 1994باشد خيلی مطلوب است )کلاين،  6/0اگر بزرگتر از 

 ها وجود دارد.دهد که ثبات درونی بين پرسشنشان می

به صورت  AMOSافزار های پژوهش توسط نرمصل از تحليل عاملی تائيدی هر يک از متغيرنتايج حا

 عدیداند چه سوالی مربوط به چه بُبرای هر متغير آورده شده است. در تحليل عاملی تائيدی محقق میجداگانه 
قيق وجود دارد. برای هر يک از مفاهيم يا متغيرهای تح . يعنی در تحليل عاملی تائيدی مدل مفهومیاست

لازم به ذکر است که به منظور کاهش متغيرها و در نظر گرفتن آنها به عنوان يک متغير مکنون بار عاملی 

سوال اساسی اين است که آيا اين  ،هادر بررسی هر کدام از مدل د.باش 3/0بدست آمده بايد بيشتر از 
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های بهينه زير باشد است که دارای حالت؟ بدين صورت مدلی مناسب هستندگيری مناسب های اندازهمدل

دهد آزمون زيرا اين آزمون اختلاف بين داده و مدل را نشان می آزمون کای دو هرچه کمتر باشد بهتر است،

RMSEA بطور خلاصه . هرچه کمتر باشد بهتر است زيرا اين مقدار ميانگين مجذور خطاهای مدل است

های تجربی بر پايه چند پارامتر شود دادهود که در آن فرض میشمدلی ساخته می یدر تحليل عاملی تاييد

ساختاری که در  .ها استبر اطلاعات قبلی درباره ساختار دادهشوند اين مدل مبتنیتوصيف يا محاسبه می

بطور کلی دو نوع شاخص  فرضيه يا دانش حاصل از مطالعات پيشين به دست آمده است. قالب يک تئوری،

 های بد بودن شاخصو های خوب بودن شاخص :رازش مدل وجود داردبرای آزمودن ب

که هر چقدر مقدار آنها بيشتر باشد بهتر است.  باشدو ... می AGFI  ،NFIمانند  های خوب بودنشاخص

 باشد. می 9/0هايی مقدار پيشنهادی برای چنين شاخص

 

چقدر مقدار آنها کمتر باشد مدل  باشد که هرمی  RMSEAو   df /2χنيز شامل  های بد بودنشاخص

باشد. برای می RMSEA  ،8/0باشد و حد مجاز می 3عدد   df /2xدارای برازش بهتری است. حد مجاز 

،  df /2χ   ،RMSEA ) های خوب بودن و بد بودن به همپاسخ به پرسش برازش مدل بايستی شاخص

AGFI  ،AGFI ،NFI  وCFIمورد بررسی قرار گيرند ). 

  
 

 های نیکويی برازش مدلشاخص -3-4-5-4

های برای سنجش نيکويی برازش مدل يک سری شاخص AMOSهمانطور که آشکار است نرم افزار 

 :گيرندهای ذکر شده مورد بررسی قرار میدهد. در ادامه کليه شاخصتدوين شده ارائه می
 

ست. در واقع اين شاخص اختلاف که نشان دهندة ميزان آمارة کای دو برای مدل ا ( :2χشاخص کای دو )

دهد و معياری برای بد بودن مدل است. لذا هرقدر که ميزان آن کمتر باشد، ها را نشان میبين مدل و داده

کوواريانس -کوواريانس نمونة اتخاذ شده و ماتريس واريانس-حاکی از اختلاف کمتر بين ماتريس واريانس

دهد. البته لازم به ذکر است که ميزان اين شاخص ل را نشان میحاصل از مدل اتخاذ شده بوده و بد بودن مد

بشود، اين  200گيرد. در واقع چنانچه حجم نمونه بيشتر از تحت تأثير تعداد نمونة اتخاذ شده قرار می

های بين شاخص تمايل زيادی به افزايش دارد. لذا تحليل برازندگی مدل با اين شاخص معمولاً در نمونه

 قابل اتکا است. همچنين بهتر است که اين شاخص با در نظر گرفتن درجة آزادی تفسير شود.  200تا  100

 

 دهد و نبايد کوچکتر از صفر باشد.  اين شاخص درجة آزادی مدل را نشان می (:dfدرجة آزادی )
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𝛘𝟐نسبت کای دو بر درجة آزادی )

𝐝𝐟
دل، های بررسی نيکويی برازش ميکی از بهترين شاخص (:⁄

بررسی نسبت آمارة کای دو بر درجة آزادی است. البته حد استانداردی برای مناسب بودن ميزان اين 

باشد. در  3اند که اين شاخص بايد کمتر از شاخص وجود ندارد. اما بسياری از انديشمندان بر اين عقيده

  نهايت حد مناسب بودن بايد با تشخيص محقق و براساس نوع تحقيق صورت گيرد.

 

اين شاخص براساس خطاهای مدل ساخته شده و  (:RMSEAشاخص میانگین مجذور خطاهای مدل )

اند که اين همانند شاخص کای دو، معياری برای بد بودن مدل است. برخی از انديشمندان بر اين عقيده

 دانند. را مناسب می 1/0باشد، همچنين برخی ديگر ميزان کمتر از  0/05شاخص بايد کمتر از 
 

 

: اين شاخص، معياری برای سنجش ميزان خوب بودن مدل است Goodness-of-Fit (GFI)شاخص 

 ها است.  ، نشان دهندة مناسب بودن مدل استخراج شده با توجه به داده9/0و ميزانی بالاتر از 
 

 نبا در نظر گرفت GFIاين شاخص در واقع حالت تطبيق داده شدة شاخص  :Adjusted GFI (AGFI)شاخص 

( است و معيار ديگری برای خوب بودن مدل است. چنانچه ميزان اين شاخص dfميزان درجة آزادی )

 ها است .باشد، حاکی از مناسب بودن مدل استخراجی با توجه به داده 9/0بالاتر از 
 

ها برای سنجش ميزان اين شاخص نيز يکی ديگر از شاخص :Normed Fit Index (NFI)شاخص 

باشد،  9/0ها است. چنانچه ميزان اين شاخص بالاتر از به دست آمده با توجه به دادهخوب بودن مدل 

 (.1391)رامين مهر و چارستاد، حاکی از مناسب بودن مدل استخراجی است
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 های پژوهش در يک نگاه گام -3-5
 

 

 مراحل اجرايی پژوهش (7-3) جدول
 شرح فعالیت هاگام مراحل فازهای اجرايی

 فاز اول 
 رويکرد کیفی

 (1مرحله )
 طرح پژوهش 

 (1گام )
 مروری بر ادبيات پژوهش 

 تدوين کليات ادبيات پژوهش -
 هاتعيين ساختار مصاحبه -

  (2مرحله )
 های کيفیآوری دادهجمع

 (2گام )
تعيين شرايط موردها برای  

 انتخاب نمونه آماری
 گيری نظری از ميدان پژوهشنمونه -

 (3گام )
 يری کيفیگاجرای نمونه 

 های نيمه ساختاريافته انجام مصاحبه -

 (3مرحله )
 های کيفیتحليل داده 

 (4گام )
 هاتحليل همزمان داده 

 هاها از مصاحبهاستخراج کد -
 جهت Atlas ti افزاراستفاده از نرم -

 هابندی کدتحليل و دسته
 های تئوريکشناسايی مقوله -

 (5گام )
 کيفی ها و پايان فرآينداشباع داده

های جديد در هر بررسی ميزان کد  -
 هامصاحبه جهت رسيدن به اشباع داده

 (4مرحله )
 مقايسه متون 

 (6گام )
 گيریمقايسه تئوری در حال شکل
 با متون موجود

بررسی و استفاده از ادبيات مشابه  -
 های مصاحبهکدگذاری داده جهت

 فاز دوم
 رويکرد کمّی 

 (5مرحله )
 شروع فاز کمی

 (7)گام 
 فرضيه سازی 

استخراج فرضيات پژوهش بر مبنای  -
 مدل به دست آمده از فاز اول

 (6مرحله )
 آزمون فرضيات

 (8گام )
طراحی ابزار گردآوری  

 های کمیداده
 هاطراحی ابزار گردآوری داده -

 (9گام )
 ها و حجم نمونهتعيين شرايط مورد 

 هاتعيين ميدان پژوهش و شرايط مورد -
 نمونه آماریتعيين حجم  -

 (10گام )
 گيری کمّیاجرای نمونه

 های کمیّآوری دادهگيری و جمعنمونه -

 (11گام )
 های کمّیتحليل داده 

 آزمون فرضيات و برازش مدل با استفاده -

 AMOSافزار از نرم

 بندیجمع :(7مرحله )
 (12گام )

 گيری و ارائه پيشنهاداتنتيجه 

 گيری و تفسير نتايجنتيجه -
ائه پيشنهادات کاربردی و پژوهشی ار -

 برای تحقيقات آتی
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 مقدمه

 چارچوب انتخابی که است پژوهش يک موضوع ادبيات در کاوش از پس مرحله اولين پژوهش شناسیروش

پژوهش  روش به ارائه بخش اين در. دهدمی نشان است، گرفته ادبيات بررسی از که نتايجی اساسبر  را پژوهشگر

 هایسؤال به دادن در پاسخ استفاده مورد روش ارائه هدف با فصل اين. شودمی پرداخته تخاب آنان دلايل و

 روش و راهبرد بيان به نخست. و کمی پرداخته است کيفی بخش دو در آميخته پژوهش روش معرفی به پژوهش،

 طرح و وشر پژوهش، ميدان در بخش کيفی سپس ،است شده پرداخته اجرايی مراحل و فرآيند پژوهش،

 طراحی ها و چگونگیمصاحبه انجام فرآيند ادامه نيز به در. است شده توصيف داده روش گردآوری گيری ونمونه

 ضمن بخش، اين در. دارد اختصاص کمی رويکرد به بخش ديگر،. است شده اشاره هامصاحبه اوليه سؤالات

 برای لازم آماری هایروش شده است. سپسها پرداخته داده گردآوری شيوه به اشاره به روش نمونه گيری،

 .اندشده داده توضيح کمی و کيفی های بخشتحليل

 

 تحلیل کیفی  -4-1

 کدگذاری -4-1-1

های لازم اند. بررسی( وارد شده 8آی تیاطلس)   Atlas.ti 8ها در نرم افزاربه منظور کدگذاری، تمامی مصاحبه

و  ها انجام شده استگذاری کدها با استناد به مصاحبهند. برچسبانجام شده و کدهای مورد نظر استخراج شد

محقق سعی کرده است تا حد ضرورت به بينش افراد نسبت به پاسخ داده شده پايبند باشد تا از هرگونه 

 امکان جلوگيری شود. محقق در تمام فرايند کدگذاری به حساسيت نظری سوءگيری احتمالی و ناخواسته تا حد

پردازی داده بنياد است پايبند بوده است و اين کار را جهت غنای هرچه بيشتر تحقيق نظريه که از اصول

تحقيق انجام داده است. در ادامه به بررسی کدگذاری برای عوامل تشکيل دهنده مدل داده بنياد پرداخته 

 .شده است
 :کدگذاری1-4جدول 

 هامصاحبه شماره کد: شماره مصاحبه کننده

 ای شخصيتی با شغل خود انطباق نداردهويژگی  1:1

 جذب نيروی با استعدادجهت انتصاب در مشاغل مديريتی توسط سازمان  2:1

 هدر رفت تمامی منابع جلوگيری از 1:3

 توجه مدير به قابليت های بالقوه کارکنان کم بودن  1:4

 )استعداد( هازمينه هايی برای بروز اين قابليتايجاد کم بودن  1:5

 تربيت وپرورش نيروهای انسانی به منظور نيل به اهداف سازمان 1:6

 توسعه منابع انسانی در قالب های گوناگون 1:7
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 هامصاحبه شماره کد: شماره مصاحبه کننده

 مشورت کردن 1:8

 همفکری کردن 1:9

 کار تيمی نمودن 1:10

 بهبود زندگی کاری و خانوادگی 1:11

 فعاليتهای يکپارچه، منسجم و استراتژيک با هدف توسعه 1:12

 ين نيروهاتام 1:13

 تيپ شناسی شخصيت می تواند در کارايی شغلی تاثير گذار باشد 1:14

 چه نوع تيپ شخصيتی به عنوان  مدير چنين سازمانی موفق عمل خواهد کرد 2:1

 از کارکنان آزمون گرفته شود 2:2

 افراد واجد شرايط تحت دوره های آموزشی لازم قرار گيرند و پرورش يابند 2:3

 های موثر و اثربخش در تشخيص و انتخاب و پرورش درست انتخاب شود مولفه 2:4

2:5 
 براساس تشخيص نياز به نوع شخصيتی خاص جهت موفقيت  آن شخصيت جهت پرورش

 و جايگزينی در آن شغل انتخاب شود

 تعريف درست رسالت و ماموريت سازمان 2:6

 بررسی و تناسب سنجی تيپ های شخصيتی 2:7

 پ شخصيتی متناسب با شغلتشخيص تي 2:8

 انتخاب و آموزش و پرورش نيروی مناسب جهت جايگزينی در نقش مديرسازمان 2:9

 دسته بندی تعداد قابل توجهی از صفات مختلف کارکنان 2:10

2:11 
جايگزينی مناسب در آن شغل يا سمت موجب افزايش موفقيت و انجام درست رسالت 

 آن سازمان می گردد

 که استعداد زيادی در وجودشان است را بايد شناسايی و به آنها آموزش دهيممديرانی  3:1

 توان مديريت دارند انتخاب شوند واز کسانی که دانش  3:2

 سنجيدن توان افراد و عملکرد آنها در حين کار 3:3

 مصاحبه و آزمون 3:4

 آموزش کارکنان  3:5

 رای مديريت سازمانتشکيل گروهی برای شناسايی افراد توانمند ب 3:6

 کنترل منابع سازمان 3:7

 تامين منابع 3:8

 مديريت تامين نقدينگی و نحوه هزينه کردن آن که همان مديريت هزينه می باشد 3:9

 تعيين استراتژی آينده سازمانی 3:10
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 هامصاحبه شماره کد: شماره مصاحبه کننده

 ترسيم دورنماهای مختلف آينده 3:11

 شرکت کردهانتخاب مديران  از کارمندانی که در دوره ارزيابی  4:1

 چک ليستی برای سنجيدن مديريت تهيه کرد 4:2

 تشويق ساليانه افرادی که بالاترين امتياز را در اين آزمون می گيرند 4:3

 افزايش انگيزه  4:4

 انجام کار بهتر 4:5

 رضايت بيمه شدگان و مشتری 4:6

4:7 
ر رسيدن به اين اهداف فرم ارزيابی که اهداف سازمان را دنبال می کند و کارمندان را د

 بلند مدت جهت دهی می نمايد

 کليه مشاغل را شناسايی و طبقه بندی نمود 4:8

 کارمند دوره آموزشی مربوط به شغل خود را بگذراند 4:9

 های شغلی از کارمند انجام گيرد، خودارزيابیبا توجه به شغل مورد نظر  4:10

4:11 
د را مورد آزمون قرار داد و با توجه به تجربه و با آزمون مديران آينده ، شايستگی فر

 وری کارمند شغل مناسب به او داده شودبهره

 نقشه آينده از گذشته کشيده می شود   4:12

 را توصيه می کند Aبرای انتخاب مديران موفق در روانشناسی تيپ های شخصيتی  5:1

 پذيرفتن ذهنيت استعداد 5:2

 حفظ افراد با استعداد 5:3

 شناسايی استعداد 5:4

 يابی و گزينشکارمند 5:5

 دور انديشی 5:6

 بازخـورد فاعلانه بـا آينده 5:7

6:1 

ان به  دارند  به عنوان اولين برخورد با مجموعه و سازمايی که کانديدای مديريت ارسال میهرزومه

را ترسيم قيقی شخصيت يک مدير آيد درست است که رزومه ها الزاما به شکل دحساب می

 آيد.اما می توانند خود به عنوان مدرکی بر قضاوت آنها به حساب  کنندنمی

6:2 
و های کارمندان فعلی سازمان، افراد با پتانسيل و با استعداد را شناسايی توان با درک انگيزهمی

 شناسه شخصيتی و اهداف انها در رابطه با کارمندان موفق را مدنظر قرار دهند

6:3 
ها در مورد شخصيت افراد ، در وقت و هزينه نيز توانند با جمع آوری دادهها مینسازما

 جويی کنندصرفه

 ارزشيابی اوليه شيوه و رفتار و توانمندی های افراد 6:4
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 هامصاحبه شماره کد: شماره مصاحبه کننده

 بهبود روند سازمانی 6:5

 استفاده از رزومه افراد 6:6

 ازمون های شخصيت شناسی 6:7

 ار معتبرتر از داده های کيفی استسنجش و شناسايی استعدادها بسي 6:8

 کاهش کارآمدی 6:9

 منابع کم بودن 6:10

 مهارتکم بودن  6:11

 انگيزه کم شدن 6:12

6:13 
تر کانديدهای مديريتی مانند رفتار، های شخصيتی پيچيدهتواند ويژگیهای روانشناسی میآزمون

 خلاقيت را نشان دهد حارها و سطمنش، درونگرا يا برونگرا بودن، جديت و تصميم در انجام ک

 تهديدات و افزايش فرصت هااثرات  کاهش  6:14

 گزينش و بنيانگذاری مطلوبترين آينده 6:15

 کشف استعدادها امروزه به عنوان عاملی مهم در کسب مزيت رقابتی پايدار 7:1

 به حداکثر رساندن عملکرد سازمانی 7:2

 انی به منظور برآوردن نيازهای جامعهپرورش و توسعه استعدادهای سازم 7:4

 به سطح دانش و مهارت نيروی کار کم  دستيابی  7:5

 دستيابی به سطح دانش و مهارت نيروی کار 7:6

 مهارت نيروی کار نياز است 7:8

 از برنامه مديريت استعداد و تربيت جانشين برای يافتن نسل جديد رهبران استفاده می کنند 7:9

 ی استعدادها و قابليت های موجود در سازمانشناساي 7:10

 اتخاذ استراتژی جانشين پروری 7:11

 ايجاد انگيزه برای حفظ افراد مستعد 7:12

 استفاده بهينه از کارکنان 7:13

 پياده سازی مديريت استعداد در سازمان ها 7:14

 ن رشد و تحول فناوری به عنوان يکی از ارکان اصلی و سازنده سازما 7:15

 مشارکت فعال 7:16

 يادگيری مستمر 7:17

 بقاء و رقابت سازمان ها 7:19

7:21 
مديريت استعداد به عنوان راهبردی اثربخش برای جذب، پرورش و نگهداشت استعدادها 

 پيشنهاد شود
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 هامصاحبه شماره کد: شماره مصاحبه کننده

7:22 
مديران در ارزيابی  های شفاف و قابل توسعه باعث موفقيتارزيابی براساس شاخص

 دشواستعدادها می

 به خصوصيات فردی کارمندانتان و اينکه چگونه می توانيد بهتر با آنها کنار بياييد فکر کنيد 7:23

7:24 
مديريت استعداد بستر لازم را برای جانشين پروری و پرورش مديران و رهبران آتی 

 کندسازمان فراهم می

 مورد نياز سازمان است سرمايه گذاری برای ايجاد و توسعه مهارت هايی که در بلندمدت 7:25

 پيش بينی استعدادهای آتی سازمان 7:26

 موفقيت مديران در پياده سازی مديريت استعداد 7:27

 نبود معيارهای معتبر گزينش مديربااستعداد برای سازمان 7:28

 قابل اندازه گيری و قابل توسعه هنگام ارزيابی استعدادها 7:29

 ذشتهتمرکز افراطی بر عملکرد گ 7:30

 نداشتن مدارک تحصيلی خاص 7:31

 اشتباهات رايج در ارزيابی استعداد 7:32

 کشف، ابداع و ارزيابی آينده های ممکن، محتمل و بهتر 7:33

 واکنـش به رويدادهـا پيش از واقعيـت يافتـن آنها 7:34

 مدير خوب و توانا برای يک سازمان را بايد پرورش داد 8:1

 نمند استفاده کرداز مديران توا 8:2

 رضايت شغلی کارکنان و مراجعه کننده 8:3

 برنامه ريزی های متنوع آموزشی و پرورشی برای تصدی مشاغل کليدی 8:4

 مانع اتلاف منابع انسانی 8:6

 مانع اتلاف منابع انسانی شود با کمترين آزمون و خطا 8:7

 وندبا بهترين آزمون استخدام رهبران سازمان انتخاب ش 8:8

 انتخاب سنتی 8:9

8:10 
تواند بعد از دريافت يک مدير طی روز اطلاعات زيادی به او می رسد به صورت کلی می

 اطلاعات تصميمات خود را در دراز مدت يا کوتاه مدت به مرحله عمل درآورد

 مديريت استعداد  8:11

 کشف به موقع استعداد ها درون سازمان 8:12

 ميان افراد مستعد ونقش های سازمانیپيداکردن تناسب  8:13

 پيشرفت استعداد شکوفايی و 8:14

 عملکرد مطلوب کارکنان 8:15
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 هامصاحبه شماره کد: شماره مصاحبه کننده

 کارکنان از انگيزه و روحيه بالا برخوردار می شوند 8:16

8:17 
توان از کارآمدترين افراد برای عبور از تنگناها و دشواری های توسعه با استعداديابی می

 ر کرداقتصادی و اجتماعی عبو

 نيروی کارآمد 8:18

 رشد تکامل يک سازمان 8:19

 سازندگی 8:20

 خلاقيت و نوآوری 8:21

 جذب و استخدام افراد متفاوت با ايده های نو 8:22

 آينده نگر باشد 8:23

 استعدادها را پرورش بدهد 8:24

 آسيب شناسی سازمان پيش نياز هر اقدام توسعه بخشی می باشد 8:25

 بع انسانی ارزيابی شودمنا 8:26

 نيازها و اولويت های سازمان مشخص شود 8:27

 بندی نيازهای سازمان استمديريت استعداد نيازمند اولويت 8:28

8:29 
بر آن انتخاب و ندی نيازهای سازمان است تا مبتنیبمديريت استعداد نيازمند اولويت

 استخدام کنند

 اساس يک مدل شايستگیارزيابی عملکرد کارکنان برريت و تعيين و طراحی سيستم مدي 8:30

 ترين آينده با توجه به استعدادتبيين مطلوب 8:31

 داشتن قدرت استنتاج، تعميم و خلاقيت 8:32

 جلب اعتماد مشتری 8:33

 رضايت مشتريان 8:34

 جذب استعداد داخلی و خارجی 9:1

 های بالقوه و بالفعل درون سازماندنظم و مستمر جهت شناسايی استعداريزی مبرنامه 9:2

 رهبری( افزايش مهارتها )فردی، تخصصی، مفهومی و 9:3

 های کليدیتعيين نقش 9:4

 شناسايی و تفکيک استعداد 9:5

10:1 
تشکيل بانک اطلاعاتی از افراد درون سازمان شايسته و مستعد برای ارتقا يا توجه به 

 نتخاب مديرانسوابق علمی به عنوان معيار مهم در ا

 فرهنگ پذيرش استعداد در سازمان 10:2

 تطبيق و به کارگيری استعداد 10:3



 

133 

 

 هامصاحبه شماره کد: شماره مصاحبه کننده

 کسـب اگاهـی دربـاره رخدادهـای نامعلوم 10:4

 ها و شاخص های  شايستگی های مديران سازمانتدوين ويژگی 10:5

 به اشتراک گذاشتن تجارب شغلی توسط مديران مستعد 10:6

 ان و کارکنان در راستای اهداف و چشم اندازهای سازمانآموزش به مدير 10:7

 انگيزه يادگيری در مديران مستعد ءهای علمی آموزشی مناسب به منظور ارتقااجرای برنامه 11:1

 فرصت آزادی عمل جهت حل مسائل و رسيدن به اهداف سازمان 11:2

11:3 
مستعد به منظور آمادگی  ريزی در جهت واگذاری مسئوليت آزمايشی به کارکنانبرنامه

 برای انجام وظايف آينده

 ايجاد فرصت برای رشد شخصی در مديران 11:4

 نوآوری و ابتکار عمل 11:5

 انگيزش کارکنان 11:6

 گذر از مديريت سـنتی به مديريت استراتژيک و آينده نگـر 12:1

 مشارکت کارکنان 12:2

 شيوه های توسعه استعداد 12:3

 اساس مقتضيات سازمانيری مديران بربه کارگ 12:4

 سپردن مشاغل و وظايف سازمانی متناسب با توان و ظرفيت مديران 12:5

 های مورد نياز جهت مديران در سازمانها و مهارتچرخش شغلی جهت ارتقای شايستگی 12:6

 به کارگيری و استفاده مداوم از مديران  مستعد با عملکرد خوب و سطح بالا 12:7

 حمايت و تشويق مديران در پياده سازی و اجرای برنامه جانشين پروری 12:8

 پروری در سازمان از طرف مديرانسازی جهت پذيرش و مقبوليت جانشينفرهنگ 12:9

 آينـده سـازی برای سـازمان 12:10

 تعييـن چارچـوب و الگـوی مفهومـی 12:11

 پروریجم يکپارچه در سازمان در حوزه جانشينهای اطلاعاتی و ارتباطی منسايجاد سيستم 13:1

 حمايت مدير از کارکنان و سازمان 13:2

 بودن احساس نگرانی نسبت به سرنوشت و آينده سازمان برای مديراناولويت 13:3

 های حاکم بر سازماننگرش ها ووجود تعهد مستمر جهت پذيرش ارزش 13:4

 همسوسازی با راهبرد سازمان 13:5

 ريزی و راهبرد استعدادبرنامه 13:6

 های مديريتهمراستايی فعاليت 14:1

 مديريت از نگرش جديد نسبت به ذهنيت استعداد استفاده کند 14:2
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 هامصاحبه شماره کد: شماره مصاحبه کننده

 از مديريت استعداد در هر سطحی حمايت شود 14:3

 اشـاعه نتايـج و تدويـن راهبردهـای پيشـنهادی 14:4

 دمدت از آيندهخلق چشم اندازهای همه جانبه و بلن 14:5

 تقويت افق شناسـايی برنامـه نويسـی بـرای آينـده 14:6

 شغل و وظيفه هر فرد در سازمان بايستی با استعداد او هم راستا باشد 14:7

 روانکاوی در شخصيت 14:8

 تاکيد بر عوامل اجتماعی، تاکيد بر رشد خويشتن 15:1

 و فرآيند تغيير تکيه دارد بر رشد شخصيتکيد روان کاوی ، بر خلاف تاپديدار شناختی 15:2

 شناسی روانی حاصل عدم موفقيت در شغلآسيب 15:3

15:4 
توان به صورت سلسله مراتبی از نيازهای زيستی تا نيازهای مبرم روان نيازها را می

 شناختی تنظيم نمود

 کنندان را به صورتی که هستند قبول میخود و ديگر 15:5

 انگر يک آمادگی فراگير و شخصی در زندگی فرد استصفات اصلی بي 16:1

 شوندو نه در هر موقعيت برانگيخته می صفات اغلب در يک موقعيت خاص 16:2

 دهدبندی صفات تيپ را تشکيل میعاملی، مبنای اندازه گيری و طبقهی آماری، تحليل شيوه 16:3

 های محيطیقابل آن با ويژگیرفتار يک فرد در محيط کار محصول نوع شخصيت وی و ت 16:4

 هـای متنـوع کارشناسـان و اطلاعـات مدير توانمند شناسايی شودبا اسـتفاده از گروه 16:5

16:6 
رکنش ی اثـ اـی منفـ ه دره اـيی گـذار را کـ اـزند، شناس ه ممکـن اسـت آن را دچار بحران س  اجـرای برنامـ

 ی کندو واکنش هـای خنثی کننـده آنهـا را پيـش بينـ

 های جديد بامنابع کمترانجام کارهای بيشتر در زمينه 17:1

 ريزی، سازماندهی، رهبری و کنترل عمليات(دستيابی به اهداف سازمان )توسط برنامه 17:2

 فرايند به کارگيری مؤثر و کارآمد منابع مادی و انسانی در برنامه ريزی، سازماندهی، بسيج منابع و امکانات 17:3

 طور همزمانهای مرتب بههای زايد و ساختن فعاليتحذف فعاليت 17:4

 بينی آنچه شايد رخ دهدشناخت امور در حال رخ داد و پيش 17:5

 گيری به هنگامتصميم 17:6

 بنـدی تعييـن کندريـزی و زمانافـق برنامه 17:7

 هـای خود را درک کنـدط بحرانی برنامهنقـا 17:8

 های روشن آيندهترسيم ديدمان 17:9
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 کدگذاری باز -4-1-2

سازی هر مصاحبه پرداخته و مفاهيم به صورت پيوسته و با بندی و مفهومبعد از استخراج کدها به دسته

 باشد:مقايسه مستمر بازنگری شدند و کدگذاری باز انجام شد، که به شرح زير می
 

 

 کدگذاری باز :2-4جدول 

 مفاهیم کدگذاری باز

 های شخصيتی با شغل خود عدم انطباق ويژگی  ستعدادموانع ا

 اولويت استراتژيک

 استفاده موثر از مهارتهای مورد نياز حال و آينده

 مفهوم استعداد به عنوان اولويت  مهم استراتژيک

 سازمانسيستم مديريت استعداد با  همخوانی کم

 ه و جامعههای بيمخبرهافراد مستعد با بازار  کم دادن تطابق ت 

 کاری مناسبعادت 

خود را صرف  یانرژ ديها بتوانآن تيو تثب یريتا با بکارگ ديعادت خوب روزانه را بشناس 

 ديکن تریتر و اساسمهم یکارها

 دباش رگذاريتاث یما در زندگ شرفتيعدم پ اي شرفتيتوانند در پ یم کاریعادات 

 رنديگیار، از عادات ما نشات مک طيما در مح یهاتياز کارها و فعال یاريبس

 یبهساز
 کاری طيشرا ايوضع  دنيبهبود بخش ايصلاح ا

 کارکنان است یشغل تيرضا شيو افزا تيخلاق زش،يرشد انگ یدر گرو یانسان یروين یبهساز

 یشغل تيحما

 یسازمان فيدر حوزه حقوق و تکال کارکنانجبران خسارات وارده به 

  مديريت از کارکنان تيحما

 سازمان تامين اجتماعی از کارکنان یشغل تيحما

 به استعداد دستيابی
 پنهان  یاستعدادها يیشناسا

 نيپنهان و تمر یشف استعدادهاک

 استعداد یابيارز

استخدام را به منظور تناسب با  انيتا متقاض کندیها کمک ماستعدادها به سازمان یابيرزا

 کنند یابيخود ارز یشغل یهاتيموقع

 یابيتست هوش و استعداد

 سنجش استعداد یبرا یابيزمون استعدادآ

 تعامل استعداد و شغل
 یشغل طيبا مح قيستعداد و علاا قيتطب

 تناسب شغل و استعداد فرد متقاضی شغل

 شناختن استعداد تيبه رسم
 یدينگهداشت کارکنان کل یبرا استعداد شناختن تيه رسمب

 بايد به رسميت شناختبا استعداد را  نيروهای

 یاستعداد سازمان

 است یسازمان یو استعدادها یديکارکنان کل يیاستعداد، شناسا تيريدر مد هياول یهااز گام یکي

 در سازمان استعداد یدارهجذب و نگ توان

 یسازمان فهيوظ کياستعداد به عنوان  تيريمد
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 مفاهیم کدگذاری باز

 مديريت استعداد منابع انسانی

 نش و مهارت کافی نيروی کارعدم دستيابی به سطح دا

 نداشتن مدارک تحصيلی مرتبط

 عدم مهارت نيروی کار مورد نياز شغل 

 مورد نياز یهاشناخت استعداد

 تعريف شايستگی 

 شناسايی افراد با پتاسيل بالا

 تعريف عملياتی مشاغل

 تعريف عملياتی استعداد

 عدم مديريت استعداد کارکنان
 های بالقوه کارکنانبه قابليت توجه مديرکم بودن 

 تمرکز افراطی بر عملکرد گذشته

 کمبود مهارت مديريت استعداد توسط مديران  کارکنان یمهارت عمل

 عدم پيشرفت شغلی

 کاهش کارآمدی کارکنان 

 آسيب شناسی روانی حاصل عدم موفقيت در شغل

 کاهش انگيزه

 برای آينده کاریبرنامه ريزی  فرد در مورد شغل ینگر ندهيآ

 هدر رفت منابع
 کاهش منابع

 استفاده نادرست از منابع

 های قانونی سازمانی برای اجرای اثربخش مديريت استعدادنبود الزام ملاحظات کلان دولتی برای سازمانها

 اولويت فرهنگی

 ای به استعدادنگاه سليقه

 عدم همسويی مديريت استعداد با سياست سازمانی

 شانی اهداف فردی با اهداف سازمانیهمپو

 نداشتن نگاه جزيی به مديريت استعداد

 نداشتن شرايط برای افراد مستعد

 نداشتن رفتار منطقی و صحيح

 حمايت فرهنگ سازمانی

 سنجش استعداد
  سنجيدن توان افراد و عملکرد آنها در حين کار

 مصاحبه و آزمون قبل استخدام

 پتاسيل بالا شناسايی افراد با

 تعريف دقيق و مشخص از استعداد بر مبنای اهداف سازمانی

 برداری از قابليتهای نيروی انسانیبهره

 کشف استعدادهای بالقوه افراد علاقمند

 سيستم ارزيابی عملکرد مفيد

 نمودن معيارهای ارزيابیمشخص

 تعيين اولويت معيارها برای سيستم

 رزيابی عملکردميزان تغيير معيارهای ا
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 مفاهیم کدگذاری باز

 توانمندی مديران در مديربت استعداد

 کسانی که توانايی و دانش مديريت دارند انتخاب شوند

 تواناسازی مديران برای حمايت مدير از کارکنان و سازمان

 سپردن مشاغل و وظايف سازمانی متناسب با توان و ظرفيت مديران

 از مديران شايسته استفاده کرد

 ی منظم و مستمر جهت شناسايی استعدادهای بالقوه و بالفعل درون سازمانريزبرنامه

 های موجود در سازمانشناسايی مديران با  استعدادها و قابليت

 به کارگيری و استفاده مداوم از مديران  مستعد با عملکرد خوب و سطح بالا

 با بهترين آزمون استخدام رهبران سازمان انتخاب شوند

 يی و آموزش مديرانی که استعداد زيادی دارندشناسا

 جذب کارآمد با مديريت استعدادها

 جذب نيروی با استعداد جهت انتصاب در مشاغل مديريتی توسط سازمان

 جذب استعداد نيروی داخلی و خارجی

مديريت استعداد به عنوان راهبردی اثربخش برای جذب، پرورش و نگهداشت استعدادها 

 دپيشنهاد شو

 های کيفی استسنجش و شناسايی استعدادها بسيار معتبرتر از داده

های شفاف و قابل توسعه مورد نياز سازمان باعث موفقيت مديران ارزيابی براساس شاخص

 شوددر ارزيابی استعدادها می

 های  کليدی استعداد يابیشاخص

 

  زمانتشکيل گروهی برای شناسايی افراد توانمند برای مديريت سا

 های مديران سازمانهای شايستگیها و شاخصتدوين ويژگی

 های مورد نياز در سازمانها و مهارتچرخش شغلی کارکنان جهت شناسايی و ارتقای شايستگی

تشکيل بانک اطلاعاتی از افراد شايسته و مستعد درون سازمان برای ارتقا يا توجه به سوابق 

 ار مهم در انتخاب مديرانعلمی و مهارتی به عنوان معي

 های نو به عنوان شاخص استقبال از ايده

 شناسايی استعداد مورد نياز سازمان 

 کليه مشاغل کليدی را شناسايی و طبقه بندی نمود

 تعييـن چارچـوب و الگـوی مفهومـی استعدادمورد نياز سازمان 

 عـات مدير توانمند شناسايی شودبا اسـتفاده از گروه هـای متنـوع کارشناسـان ، اطلا

 چک ليستی برای سنجيدن مديريت تهيه کرد

 استخدام و گزينش

 از کارکنان آزمونهای شخصيت  گرفته شود

 کارمنديابی و گزينش متاسب با مهارت لازم در شغل

 انتخاب مديران  از کارمندانی که در دوره ارزيابی شرکت کردند

 ياز شخصيتی خاص هرفرد جهت موفقيت شغلیتشخيص ن تطبيق شخص و شغل
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 مفاهیم کدگذاری باز

 پرورش و جايگزينی استعداد فرد در آن شغل

 تر کانديدهای شغلی مانند رفتار،تواند ويژگی های شخصيتی پيچيدههای روانشناسی میآزمون

 منش، درونگرا يا برونگرا بودن، جديت و تصميم در انجام کارها را نشان دهد

 يپ های شخصيتی با شغلبررسی و تناسب سنجی ت

 استفاده از رزومه افراد

 تشخيص تيپ شخصيتی متناسب با شغل

 های شخصيت شناسیازمون

 را توصيه می کند Aبرای انتخاب مديران موفق در روانشناسی تيپ های شخصيتی 

 آموزش

 تربيت و پرورش نيروهای انسانی به منظور نيل به اهداف سازمان

 ی علمی ، آموزشی مناسب به منظور ارتقا انگيزه يادگيری در مديران مستعدهااجرای برنامه

 اندازهای سازمانآموزش به مديران و کارکنان در راستای اهداف و چشم

 کارمند دوره آموزشی مربوط به شغل خود را بگذراند

 ريزی های متنوع آموزشی و پرورشی برای تصدی مشاغل کليدیبرنامه

 های آموزشی لازم قرار گيرند و پرورش يابندد شرايط تحت دورهافراد واج

 انتخاب و آموزش و پرورش نيروی مناسب جهت جايگزينی در نقش مدير سازمان

 آموزش کارکنان در راستای اهداف سازمان

 مهارت آموزی

 یپرورش و توسعه استعدادهای سازمانی به منظور برآوردن نيازهای درون و بيرون سازمان

 نوآوری و ابتکار عمل

 تطبيق و به کارگيری استعداد

 شناسايی و تفکيک استعداد

 فرهنگ پذيرش استعداد در سازمان

 افزايش مهارتها )فردی، تخصصی، مفهومی و رهبری(

 استعدادها را پرورش و توسعه بدهد

 العمر يادگيری مستمر و مادام

 ن قرار گرفتن در فضای باز کاری حبس نکردن افراد در سازمان وامکا

 انعطاف پذيری در انجام

 وظايف شغلی

 انعطاف پذيری در گرفتن تصميمات

 ها و روشهای با روشهای نوين متناسب با شرايطرويه

 تطابق اهداف

 توجه به مفهوم تغيير پذير بودن

 جلوگيری از اختلاف در بين زير سيستمهای يک سازمان

 مشخص کردن افراد کارآمد
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 مفاهیم کدگذاری باز

 د متناسب با هدفدسته بندی افرا
 بندی کردن افراد با توجه به دستيابی به هدفدسته

 نشان دادن تاثير مستقيم ظرفيت افراد در رسيدن به اهداف سازمانی

 توسعه وحفظ منابع انسانی

  توسعه منابع انسانی در قالب انواع مهارتهای گوناگون

 جتماعی تاکيد بر رشد خويشتن و رشد ا

 استعدادهای منابع انسانی ارزيابی شود

 ايجاد انگيزه برای حفظ افراد مستعد

 ايجاد فرصت برای رشد شخصی در مديران وکارکنان

 کشف به موقع استعداد ها درون سازمان

 هم راستايی شغل وشاغل

 دسته بندی تعداد قابل توجهی از صفات مختلف کارکنان

 در سازمان بايستی با استعداد او هم راستا باشد شغل و وظيفه هر فرد

 پيداکردن تناسب ميان افراد مستعد ونقش های سازمانی

 وریبا آزمون مديران آينده، شايستگی فرد را مورد آزمون قرار داد و با توجه به تجربه و بهره

 کارمند شغل مناسب به او داده شود

 های شغلی از کارمند انجام گيردبا توجه به شغل مورد نظر خود ارزيابی

 مديريت مشارکت

 مشورت کردن

 تصميم گيری به هنگام

 نقـاط بحرانی برنامه هـای خود را درک کنـد

 همفکری کردن

 به اشتراک گذاشتن تجارب شغلی توسط مديران مستعد

 دور انديشی

 کار تيمی

 اجرای کار تيمی 

 مشارکت فعال افراد

 در قالب پروژه  انجام کارها

 جانشين پروری وگردش شغلی

 از برنامه مديريت استعداد و تربيت جانشين برای يافتن نسل جديد رهبران استفاده شود

 حمايت و تشويق مديران در پياده سازی و اجرای برنامه جانشين پروری

 مدير خوب و توانا برای يک سازمان را بايد پرورش داد

 پروری در سازمان از طرف مديرانيرش و مقبوليت جانشينفرهنگ سازی جهت پذ

 اتخاذ استراتژی جانشين پروری

 چابک سازی

 ايجاد خزانه استعداد

 سازی مشاغل با استعدادهای موجوديکسان

 برخورداری از فهم اجتماعی

 ستد اطلاعات و انديشه در بين اعضا و داد

 بهتر منابع انسانی از خود شناخت مشخص شدن
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 مفاهیم کدگذاری باز

 لزوم بررسی شناخت افراد در جهت برطرف کردن معايب نقاط قوت و قابل بهبود

 بهبود مستمر منابع انسانی با تشخيص نقاط قوت و ضعف

 مديريت توسعه استعداد در سازمان

 های موثر و اثربخش در تشخيص و انتخاب و پرورش درست انتخاب شودمولفه

 های کليدیتعيين نقش

 کار تخصصی به خود فردواگذاری 

 کراسیکاهش برو

رکنش  گـذار را کـه در اجـرای برنامـه ممکـن اسـت آن را دچار بحران سـازند،هـای منفـی اثـ

 شناسـايی و واکنش هـای خنثی کننـده آنهـا را پيـش بينـی کند

 اساس مقتضيات سازمانبه کارگيری مديران  بر

 می گيرند ترين امتياز را در آزمون های دوره ایتشويق ساليانه افرادی که بالا

 دستيابی به اهداف استراتژيک

  تعريف درست رسالت و ماموريت سازمان

 اشـاعه نتايـج و تدويـن راهبردهـای پيشـنهادی

 کم کردن لايه های ساختار سازمانی

 فرصت آزادی عمل جهت حل مسائل و رسيدن به اهداف سازمان

 دهی می نمايدکند و اهداف بلندمدت جهتيابی که اهداف سازمان را دنبال میتهيه فرم ارز

 تعيين و طراحی سيستم مديريت و ارزيابی عملکرد کارکنان بر اساس يک مدل شايستگی

 پياده سازی  وبه روز رسانی مستمر مديريت استعداد در سازمان ها

 بهترکشف، ابداع و ارزيابی آينده های ممکن، محتمل و 

 بازخـورد فعلا نه بـا آينده

 مديريت ساختار سازمانی

 همسوسازی با راهبرد سازمان

 تمايز بين سيستم مديريت منابع انسانی و سيستم مديريت استعداد

 همراستايی فعاليت های مديريت

 حذف فعاليت های زايد و ساختن فعاليت های مرتب به طور همزمان

 حمايت فرهنگ سازمانی

 سترسازی فرهنگی، فضای مساعد فرهنگ سازمانیب

 همسويی جو سازمان با سياست های سيستم مديريت استعداد

 تحت تاثير قرار دادن اورهای افراد در حمايت همه جانبه

 شفافيت هدف استژاتری

 تعريف دقيق اهداف کلان سازمان

 بهبود و اصلاح اهداف سازمان

 ر افق درازمدتبيان عنوان مديريت استعداد د

 داشتن نگاه متحد به کل سازمان
 ای عمل کردن واحدهای سازمانیجلوگيری از جزيره

 ضرورت ايجاد تفکر هماهنگ در تمام واحدهای سازمانی
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 مفاهیم کدگذاری باز

 برقراری  فضای يکپارچه در کل سازمان

 شناخت اهداف سازمانی

 نيازها و اولويت های سازمان مشخص شود

 آينده های روشنترسيم ديدمان

 خلق چشم اندازهای همه جانبه و بلندمدت از آينده

 آينـده سـازی برای سـازمان

 ريزی و راهبرد استعدادبرنامه

 بر آن انتخاب و استخدام کنندبندی نيازهای سازمان است تا مبتنیمديريت استعداد نيازمند اولويت

 داشتن چشم انداز

 ترسيم دورنماهای مختلف آينده

 ـق برنامه ريـزی و زمان بنـدی بلند مدت  تعييـن شوداف

 تلاش برای ديد سيستمی به مديريت استعداد

 سرمايه گذاری روی سيستم مديريت استعداد

 کسـب اگاهـی دربـاره رخدادهـای نامعلوم

 تقويت افق شناسـايی برنامـه نويسـی بـرای آينـده

 استعدادترين آينده با توجه به تبيين مطلوب

 دستيابی به اهداف استراتژيک

 واکنـش به رويدادهـا پيش از واقعيـت يافتـن آنها

 شناخت امور در حال رخ داد و پيش بينی آنچه شايد رخ دهد

 بينی استعدادهای آتی سازمانپيش

 هايی که در بلندمدت مورد نياز سازمان استگذاری برای ايجاد و توسعه مهارتسرمايه

 شود  نقشه آينده از گذشته کشيده می

 حمايت  و پشتيبانی استعداد

 از مديريت استعداد در هر سطحی حمايت شود

 تحسين و قدردانی غير رسمی

 قدردانی مستمر از نيروهای مستعد 

 ترغيب افراد با استعداد با توجه به سهيم کردن اين افراد در مالکيت سهام سازمان

 سيستم پاداشمعماری متفاوت 

 ارائه بازخورد

 جبران خدمت عادلانه

 تياستعداد و مسئول قيتطب

ريزی، سازماندهی، بسيج فرايند به کارگيری مؤثر و کارآمد منابع مادی و انسانی در برنامه

 منابع و امکانات

 باتوجه به استعداد خود مسئوليت پذير باشد

 صرفه جويی و بهره وری
 تمامی منابعباعث کاهش هدر رفت 

 های مربوط جا به جايیکاهش هزينه
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 مفاهیم کدگذاری باز

 کنترل منابع سازمان

 عملکرد مالی مناسب

 تامين منابع

 انجام کارهای بيشتر در زمينه های جديد با منابع کمتر

 باشدکردن آن که همان مديريت هزينه میمديريت تامين نقدينگی و نحوه هزينه

 کاربرد استعداد

 مديريت استعداد

 مديريت از نگرش جديد نسبت به ذهنيت استعداد استفاده کند

های توسعه توان از کارآمدترين افراد برای عبور از تنگناها و دشواریبا استعداديابی می

 عبور کردصادی و اجتماعی اقت

 شکوفايی وپيشرفت استعداد

 افزايش مديريت دانش

 برای کسب مهارت

 نيروی کاردستيابی به سطح دانش و مهارت 

 موفقيت مديران در پياده سازی مديريت استعداد

 بهبود فرايند مديريت استعداد

 کمک به حفظ و جذب افراد مستعد

 مشارکت بيشتر نيروهای مستعد در سازمان

 کمک به بهبود پيامدهای شغلی

 رشد سازمانی تعالی و

 افزايش سازندگی 

 افزايش انگيزش کارکنان

 سازمان رشد تکامل يک

 خلاقيت و نوآوری

 افزايش عملکرد بهينه

 فعاليتهای يکپارچه، منسجم و استراتژيک با هدف توسعه

 مشارکت کارکنان

 استفاده بهينه از کارکنان

 به حداکثر رساندن عملکرد سازمانی

 بهبود روند سازمانی

 بقاء و رقابت سازمان ها

 کاهش تهديدات و افزايش فرصتها

 صاب وتامين نيروی کار مناسبانت

  تامين نيروها

 نيروی کارآمد

 عملکرد مطلوب کارکنان

 مانع اتلاف منابع انسانی

 هدفگذاری بهتر در منابع انسانی

 شدن منابع انسانیتخصصی
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 مفاهیم کدگذاری باز

 افزايش نقش منابع انسانی

 شدن سهم منابع انسانی در کمک به اهداف سازمانیمشخص

 بع انسانی شود با کمترين آزمون و خطامانع اتلاف منا

جايگزينی مناسب در آن شغل يا سمت موجب افزايش موفقيت و انجام درست رسالت 

 آن سازمان می گردد

 رضايت ارباب رجوع

 رضايت مراجعه کننده

 جلب اعتماد مشتری

 رضايت مشتريان

 افزايش دانش وآگاهی مشتری

 به هدف توانمندسازی مشتری برای رسيدن 

 کارکنانرضايت 

 بهبود زندگی کاری و خانوادگی

 شوندکارکنان از انگيزه و روحيه بالا برخوردار می

 رضايت شغلی کارکنان

 افزايش ميل و رغبت کارکنان 

 انجام کار بهتر

 دستيابی به اهداف سازمان

 تعيين استراتژی آينده سازمانی

 ريزی، سازماندهی، رهبری و کنترل عمليات(نامهدستيابی به اهداف سازمان )توسط بر

 گذر از مديريت سـنتی به مديريت استراتژيک و آينده نگـر

 گزينش و بنيانگذاری مطلوبترين آينده

 برای کارايی بهتر از ايده ها استفاده شود هادهيعملکرد با ا قيتطب

 استعداد شناسی

افراد با پتانسيل و با استعداد را شناسايی و های کارمندان فعلی سازمان، با درک انگيزه

 شناسه شخصيتی و اهداف انها در رابطه با کارمندان موفق را مدنظر قرار دهند

به خصوصيات فردی کارمندانتان و اينکه چگونه می توانيد بهتر با آنها کنار بياييد فکر کنيد 

 و بهترين تصميم گرفته شود

گيری و طبقه بندی صفات تيپ را که تشکيل مبنای اندازهی آماری، تحليل عاملی، شيوه

 دهد مد نظر قرار گيردمی

 رفتار يک فرد در محيط کار محصول نوع شخصيت وی و تقابل آن با ويژگيهای محيطی

 قرارداد روانشناختی

 برخورداری از حمايت همه جانبه

 مشارکت دادن افراد در تصميم گيری

 شغلی براورده شدن انتظارهای

 حمايت معنوی و مادی
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 مفاهیم کدگذاری باز

 اخلاق محوری در عمل و گفتار اداری

 القای حس مثبت به اين افراد

 شخصيت شناسی

 تيپ شناسی شخصيت می تواند در کارايی شغلی تاثير گذار باشد

 روانکاوی در شخصيت

 جويی کننده نيز صرفهافراد ، در وقت و هزينتوانند با جمع آوری داده ها در مورد شخصيت سازمانها می

 چه نوع تيپ شخصيتی به عنوان  مدير چنين سازمانی موفق عمل خواهد کرد

تامين نيازها،نيازها را می توان به صورت سلسله مراتبی از نيازهای زيستی تا نيازهای مبرم روان 

 شناختی تنظيم نمود

 خود و ديگران را به صورتی که هستند قبول کنند

 بيانگر يک آمادگی فراگير و شخصی در زندگی فرد استصفات اصلی 

 صفات اغلب در يک موقعيت خاص و نه در هر موقعيت برانگيخته می شوند مانند هيجانی شدن 

، بر خلاف تاکيد روان کاوی بر رشد شخصيت، ....و فرآيند تغيير تکيه دارد پديدار شناختی

 که پرورش استعداد را دربر دارد

 ل اطلاعاتتجزيه تحلي

تواند بعد از دريافت رسد به صورت کلی میر طی روز اطلاعات زيادی به او میيک مدي

 اطلاعات تصميمات خود را در دراز مدت يا کوتاه مدت به مرحله عمل درآورد 

 داشتن قدرت استنتاج، تعميم و خلاقيت

 سابقه کاری

وان اولين برخورد با مجموعه و سازمان رزومه هايی که کانديدای مديريت ارسال می دارند  به عن

به  حساب می آيد درست است که رزومه ها الزاما به شکل دقيقی شخصيت يک مدير را ترسيم 

 نمی کنند اما می توانند خود به عنوان مدرکی بر قضاوت آنها به حساب ايد

 مسئول بودن مدير
 برای مديراناولويت بودن احساس نگرانی نسبت به سرنوشت و آينده سازمان 

 وجود تعهد مستمر جهت پذيرش ارزش ها و نگرش های حاکم بر سازمان

 یاعتماد سازمان
 اعتماد بين کارکنان سازمان

 اعتماد مدير به کارکنان وبالعکس

 رخداد های غير قابل پيش بينی

 اعمال رفتارهای سياسی در عمل و گفتار

 وجود رخدادهای ناگهانی در شغل

 موقتی در سازمانسياستهای 

 کاهش شأن و منزلت کاری

 ديده شدن به صورت معمولی

 حذف غيرمنطقی پست سازمانی
 

 کدگذاری ثانويه و محوری -4-1-3
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 "یابياستعداد"به مفهوم   کياستراتژ تياولو، موانع استعدادابتدا کدهای تکراری حذف شد سپس از کدهای نظير 

افراد متناسب  یبنددستهی، شغل فيدر انجام وظا ریيپذانعطافی، موزمهارت آ و آموزشو از کدهای نظير 

 يیهم راستاير نظ یاز کدهاو  "پرورش وتوسعه استعداد"به مفهوم  یحفظ منابع انسان توسعه و، با هدف

 تيحمای، ساختار سازمان تيريمدی و از کدها "یشناس پيت "به مفهوم مشارکت  تيريمد، شاغل شغل و

ی، شناخت اهداف سازمان، داشتن نگاه متحد به کل سازمان، هدف استژاتری تيشفاف، یفرهنگ سازمان

گيری شرح کامل چگونگی شکل  و .. بدست آمده است. "یسازمان یاستراتژ "به مفهوم  داشتن چشم انداز

 نشان داده شده است. (3-4)ها در جدول مفاهيم و کد ثانويه
 

 

 محوریها و گیری کد ثانويه: شکل3-4جدول 

 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار

 عدم گزينش مناسب
 موانع استعداد استعداديابی

 اولويت استراتژيک سازمان یبراساس استراتژ نشيگز

 دانش  و مهارت کارکنان
 ريزی  نيروی کاربرنامه

 مديريت استعداد منابع انسانی

 مورد نياز یهاشناخت استعداد

 استعداد کارکنانعدم مديريت 

 مهارت عملی کارکنان ريزی مهارتی کارکنانبرنامه

 عوامل فردی
 عدم پيشرفت شغلی پيشرفت شغلی

 آينده نگری فرد در مورد شغل نگرش شغلی

 سازمانی عوامل

 هدررفت منابع مديريت منابع

 ملاحظات کلان دولتی برای سازمان ها قانون گذاری

 رهنگیاولويت ف فرهنگ سازمانی

 منبع يابی استعداد

 استعدادسنجی

 سنجش استعداد

 شناسايی افراد با پتاسيل بالا

 سيستم ارزيابی عملکرد مفيد

 توانمندی مديران در مديربت استعداد

 جذب استعداد

 جذب کارآمد با مديريت استعداد ها

 شاخص های  کليدی استعداد يابی

 استخدام و گزينش

 ص وشغلتطبيق شخ

 آموزش پرورش استعداد توانمند سازی مديران و کارکنان
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 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار

 مهارت آموزی

 توسعه استعداد

 انعطاف پذيری در انجام وظايف شغلی

 دسته بندی افراد متناسب با هدف

 توسعه وحفظ منابع انسانی

 تناسب شغل و شاغل

 هم راستايی شغل وشاغل تيپ شناسی

 مديريت مشارکتی
 شارکتمديريت م

 کار تيمی

 جانشين پروری

 رهبری  استعداد
 جانشين پروری وگردش شغلی

 چابک سازی

 مشخص شدن نقاط قوت و قابل بهبود شناخت ورشد مستمر

 مديريت توسعه استعداد در سازمان مديريت توسعه استعداد

 دستيابی به اهداف استراتژيک چشم انداز

 آينده نگری

 استراتژی سازمانی

 مديريت ساختار سازمانی

 حمايت فرهنگ سازمانی

 شفافيت هدف استژاتری

 داشتن نگاه متحد به کل سازمان

 یاهداف و چشم انداز سازمان
 شناخت اهداف سازمانی

 داشتن چشم انداز

 راهبرد  شناختگی
 حمايت  وپشتيبانی استعداد تمرکززدايی سازمانی

 تيداد و مسئولاستع قيتطب یسازمان یدگيچيپ

 نتايج سازمانی

 کنترل کارائی واثربخشی  سازمانی
 صرفه جويی وبهره وری

 عملکرد مالی مناسب

 کاربرد استعداد مديريت سازمانی

 حمايت)ارتقا( سازمانی

 افزايش مديريت دانش برای کسب مهارت

 بهبود فرايند مديريت استعداد

 تعالی ورشد سازمانی

 کرد بهينهافزايش عمل

 انتصاب وتامين نيروی کار مناسب

 رضايت همگانی
 رضايت ارباب رجوع افزايش رضايت

 کارکنان رضايت یمنابع انسان یخشنود

 دستيابی به اهداف سازمان آينده سازمانی آينده سازی
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 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار

 ها دهيعملکرد با ا قيتطب یات یدستاوردها

 عامل روانی

 استعداد شناسی یابياستعداد

 انشناسی شخصيتیرو
 قرارداد روانشناختی

 شخصيت شناسی

 عامل فردی
 تحليل اطلاعاتتجزيه  درک پيچيدگی

 سابقه کاری یتجربه فرد

 عامل مديريتی

 مسئول بودن مدير تعهد پذيری

 شوک های محيط کاری
 رخداد های غير قابل پيش بينی

 عادت کاری مناسب

 بستر سازمانی
 بهسازی نیتوسعه ساختار سازما

 حمايت شغلی یبانيو پشت تيحما

 انتخاب استعدادها
 استعدادخواهی

 دستيابی به استعداد

 ارزيابی استعداد

 یاعتماد سازمان یاعتماد ساز

 بکارگيری استعداد
 تناسب شغل واستعداد

 تعامل استعداد وشغل

 به رسميت شناختن استعداد

 انیاستعداد سازم نهفته یکشف استعدادها

 

 بندی براساس تکنیک داده بنیادمقوله -4-1-4

شرايط علی، شرايط » دسته شامل  5های مستخرج از کدگذاری باز تحت طی کدگذاری محوری، کد ثانويه

مدل  نييو تع یطراحاند. براساس هدف پژوهش قرار گرفته« گر، شرايط بستر، راهبردها و پيامدهامداخله

 ؛ کل کشور تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص یها پياستعداد و ت تيريبر مد یمبتن ندهيآ رانيتوسعه مد

استعداد آينده انتخاب شد.  در ادامه چگونگی شکل گيری شرايط علی، مداخله مقوله محوری مديران با

  بيان شده است. ، راهبردها و پيامدها براساس جداول زيرگر، بستر
 

 

 شرايط علی -4-1-4-1

انجامد. در پژوهش حاضر ای میتست از حوادث يا رويدادهايی که به وقوع يا گسترش پديدهشرايط علی عبار

دانش و مهارت کارکنان و ، براساس ديدگاه مشارکت کنندگان کدهای محوری عوامل فردی، عوامل سازمانی 

 باط داده شده است.شناسايی شده و آن را به کد انتخابی وسيعتر ديگری به نام شرايط علی ارتعدم گزينش مناسب 
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 های کیفی )شرايط علی(: کدگذاری محوری داده4-4جدول 

 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار

 عدم گزينش مناسب
 موانع استعداد استعداديابی

 اولويت استراتژيک گزينش براساس استراتژی سازمان

 دانش  و مهارت کارکنان
 برنامه ريزی  نيروی کار

 استعداد منابع انسانیمديريت 

 مورد نياز یهاشناخت استعداد

 عدم مديريت استعداد کارکنان

 مهارت عملی کارکنان برنامه ريزی مهارتی کارکنان

 عوامل فردی
 عدم پيشرفت شغلی پيشرفت شغلی

 آينده نگری فرد در مورد شغل نگرش شغلی

 سازمانی عوامل

 هدررفت منابع مديريت منابع

 هاملاحظات کلان دولتی برای سازمان گذاری قانون

 اولويت فرهنگی فرهنگ سازمانی
 

 

 راهبردها -4-1-4-2

هايی برای کنترل، اداره و بازخورد پديده مورد بررسی هستند. راهبردها ها و واکنش بر کنش راهبردها مبتنی

ضور دارند که راهبردها را گری نيز حگيرند. همواره شرايط مداخلههدفمند هستند به دليلی صورت می

 .کنندبخشند و يا آن را محدود میسهولت می
 

 : کدگذاری محوری داده های کیفی )شرايط راهبردی(5-4جدول 

 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار

 منبع يابی استعداد

 استعدادسنجی

 سنجش استعداد
 شناسايی افراد با پتاسيل بالا

 ملکرد مفيدسيستم ارزيابی ع
 توانمندی مديران در مديربت استعداد

 جذب استعداد

 جذب کارآمد با مديريت استعداد ها
 های  کليدی استعداد يابیشاخص

 استخدام و گزينش
 تطبيق شخص وشغل

 توانمند سازی مديران و کارکنان

 پرورش استعداد
 آموزش

 مهارت آموزی

 توسعه استعداد

 ی در انجام وظايف شغلیپذيرانعطاف
 دسته بندی افراد متناسب با هدف 

 توسعه وحفظ منابع انسانی

 هم راستايی شغل وشاغل تيپ شناسی تناسب شغل و شاغل
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 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار

 مديريت مشارکتی
 مديريت مشارکت

 کار تيمی

 جانشين پروری

 رهبری  استعداد
 جانشين پروری وگردش شغلی

 چابک سازی

 مشخص شدن نقاط قوت و قابل بهبود تمرشناخت ورشد مس

 مديريت توسعه استعداد در سازمان مديريت توسعه استعداد

 دستيابی به اهداف استراتژيک چشم انداز

 آينده نگری

 استراتژی سازمانی

 مديريت ساختار سازمانی

 حمايت فرهنگ سازمانی

 شفافيت هدف استژاتری

 داشتن نگاه متحد به کل سازمان

 اهداف و چشم انداز سازمانی
 شناخت اهداف سازمانی

 داشتن چشم انداز

 راهبرد  شناختگی
 حمايت  وپشتيبانی استعداد تمرکززدايی سازمانی

 تطبيق استعداد و مسئوليت پيچيدگی سازمانی
 

 ایشرايط زمینه -4-1-4-3

کند، يعنی محل حوادث نظر دلالت می ای است که به پديده موردهای ويژهبستر يا زمينه مجموعه مشخصه

و وقايع متعلق به پديده. بستر نشانگر مجموعه شرايط خاصی است که در آن راهبردهای کنش و واکنش 

 پذيرد.صورت می
 

 ای(های کیفی )شرايط زمینه: کدگذاری محوری داده6-4جدول 

 باز یکدگذار ثانويه یکدگذار محوری یکدگذار

 بستر سازمانی
 بهسازی سازمانیساختار 

 حمايت شغلی حمايت و پشتيبانی

 انتخاب استعدادها
 استعدادخواهی

 دستيابی به استعداد

 ارزيابی استعداد

 اعتماد سازمانی اعتماد سازی

 بکارگيری استعداد
 تناسب شغل واستعداد

 تعامل استعداد وشغل

 به رسميت شناختن استعداد

 سازمانی استعداد کشف استعدادهای نهفته
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 گرشرايط مداخله -4-1-4-4
گذارند. آنها راهبردها ای تعلق دارند و بر راهبردهای کنش و واکنش اثر میشرايط ساختاری که به پديده

 کنند. بخشند يا آنها را محدود و مقيد میرا در درون زمينه خاصی سهولت می
 

 

 گر( : کدگذاری محوری داده های کیفی )شرايط مداخله7-4جدول 

 باز یکدگذار ثانويه یکدگذار محوری یکدگذار

 عامل روانی
 استعداد شناسی استعداديابی

 روانشناسی شخصيتی
 قرارداد روانشناختی
 شخصيت شناسی

 عامل فردی
 اطلاعات تحليلتجزيه  درک پيچيدگی
 سابقه کاری تجربه فردی

 عامل مديريتی
 مسئول بودن مدير تعهد پذيری

 حيط کاریشوک های م
 رخداد های غير قابل پيش بينی

 عادت کاری مناسب
 

 

 

 

 پیامدها -4-1-4-5

ها هستند. پيامدها را ها و واکنششود. پيامدها نتايج و حاصل کنشنتايجی که در اثر راهبردها پديدار می
اند. پيامدها ممکن است هايی نيستند که افراد قصد آن را داشتهبينی کرد و الزاماً همانتوان پيشهمواره نمی

حوادث و اتفاقات باشند، شکل منفی به خود بگيرند، واقعی يا ضمنی باشند و در حال يا آينده به وقوع 
رود در زمانی ای از زمان پيامد به شمار میبپيوندند. همچنين اين امکان وجود دارد که آنچه که در برهه

 ديگر به بخشی از شرايط و عوامل تبديل شوند. 
 : کدگذاری محوری داده های کیفی )پیامدها(8-4جدول 

 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار

 نتايج سازمانی

 کنترل کارائی واثربخشی  سازمانی
 صرفه جويی وبهره وری

 عملکرد مالی مناسب
 کاربرد استعداد مديريت سازمانی

 حمايت)ارتقا( سازمانی

 سب مهارتافزايش مديريت دانش برای ک
 بهبود فرايند مديريت استعداد

 تعالی ورشد سازمانی
 افزايش عملکرد بهينه

 انتصاب وتامين نيروی کار مناسب

 رضايت همگانی
 رضايت ارباب رجوع مشتری مداری

 کارکنان رضايت خشنودی منابع انسانی

 آينده سازی
 دستيابی به اهداف سازمان آينده سازمانی

 تطبيق عملکرد با ايده ها های اتیدستاورد
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 کدگذاری انتخابی -4-1-5

مرحله اصلی تحليل داده بنياد، کدگذاری انتخابی است که پژوهشگر براساس نتايج کدگذاری باز و محوری 

ها يا روابط بين آنها در الگوی حاصل از پردازد. از آنجايی که امکان دارد برخی کد ثانويهبه ارائه نظريه می

ذاری محوری به خوبی پايش نشده باشند، به همين دليل پژوهشگر در مرحله کدگذاری انتخابی به کدگ

پردازد که پيش از اين به خوبی پرداخته ها و روابط میحذف زوائد و بسط و تعميم آن دسته از کد ثانويه

دهد. برای آنها انجام میها و روابط تعريف شده بين نشده است. محقق اين کار را با اعتبارسنجی کد ثانويه

اين کار پژوهشگر دائماً به کتب و مقالات چاپ شده در حوزه قابليتهای منابع انسانی و همچنين مصاديق 

کند و توانايی تبيين الگوی اند، مراجعه میها به آنها اشاره کردهو مثالهای مختلفی که افراد در حين مصاحبه

دهد و هر زمان لازم باشد به بسط و تعميق مورد ارزيابی قرار میشکل گرفته خود را با استناد به آنها 

گيری اين شرايط تحت عنوان يابی و دلايل شکلپردازد. در اين قسمت به ريشهعناصر و روابط اين الگو می

 شود.گر در مورد شرايط تحقيق است، بيان میهای تحليليادداشت نظری که حاوی تأملات و انديشه
 

 پژوهش (گر و پیامدهاای، مداخلهراهبردها، زمینه، يابی شرايط )علیيادداشت نظری، ريشه: 9 -4جدول 

 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار انتخابی یکدگذار

 شرايط علی

 عدم گزينش مناسب
 موانع استعداد استعداديابی

 اولويت استراتژيک سازمان یبراساس استراتژ نشيگز

 کارکنان و مهارتدانش 
 ريزی  نيروی کاربرنامه

 مديريت استعداد منابع انسانی
 شناخت استعداد ها مورد نياز
 عدم مديريت استعداد کارکنان

 مهارت عملی کارکنان ريزی مهارتی کارکنانبرنامه

 عوامل فردی
 عدم پيشرفت شغلی پيشرفت شغلی
 آينده نگری فرد در مورد شغل نگرش شغلی

 سازمانی امل عو
 هدررفت منابع مديريت منابع
 هاملاحظات کلان دولتی برای سازمان قانون گذاری
 اولويت فرهنگی فرهنگ سازمانی

 
 راهبرد

 منبع يابی استعداد

 استعدادسنجی

 سنجش استعداد
 شناسايی افراد با پتاسيل بالا
 سيستم ارزيابی عملکرد مفيد

 مديربت استعدادتوانمندی مديران در 

 جذب استعداد

 هاجذب کارآمد با مديريت استعداد
 شاخص های  کليدی استعداد يابی

 استخدام و گزينش
 تطبيق شخص وشغل

توانمند سازی مديران و 
 کارکنان

 پرورش استعداد
 آموزش

 مهارت آموزی
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 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار انتخابی یکدگذار

 توسعه استعداد

 انعطاف پذيری در انجام وظايف شغلی
 سته بندی افراد متناسب با هدفد

 توسعه وحفظ منابع انسانی

 تناسب شغل و شاغل
 هم راستايی شغل وشاغل تيپ شناسی

 مديريت مشارکتی
 مديريت مشارکت

 کار تيمی

 جانشين پروری

 رهبری  استعداد
 جانشين پروری وگردش شغلی

 چابک سازی
 ت و قابل بهبودمشخص شدن نقاط قو شناخت ورشد مستمر
 مديريت توسعه استعداد در سازمان مديريت توسعه استعداد

 دستيابی به اهداف استراتژيک چشم انداز

 آينده نگری
 استراتژی سازمانی

 مديريت ساختار سازمانی
 حمايت فرهنگ سازمانی
 شفافيت هدف استژاتری

 داشتن نگاه متحد به کل سازمان

 یم انداز سازماناهداف و چش
 شناخت اهداف سازمانی

 داشتن چشم انداز

 راهبرد  شناختگی
 حمايت  وپشتيبانی استعداد تمرکززدايی سازمانی

 تياستعداد و مسئول قيتطب یسازمان یدگيچيپ

 پیامد

 نتايج سازمانی

 اثربخشی  سازمانی کنترل کارائی و
 صرفه جويی وبهره وری

 عملکرد مالی مناسب
 کاربرد استعداد مديريت سازمانی

 حمايت)ارتقا( سازمانی

 افزايش مديريت دانش برای کسب مهارت
 بهبود فرايند مديريت استعداد

 تعالی ورشد سازمانی
 افزايش عملکرد بهينه

 انتصاب وتامين نيروی کار مناسب

 رضايت همگانی
 رضايت ارباب رجوع افزايش رضايت

 کارکنان رضايت یمنابع انسان یدخشنو

 آينده سازی
 دستيابی به اهداف سازمان آينده سازمانی

 ها دهيعملکرد با ا قيتطب یات یدستاوردها

 گرشرايط مداخله

 عامل روانی
 استعداد شناسی یابياستعداد

 روانشناسی شخصيتی
 قرارداد روانشناختی
 شخصيت شناسی

 عامل فردی
 اطلاعات تحليلتجزيه  درک پيچيدگی

 سابقه کاری یتجربه فرد
 مسئول بودن مدير تعهد پذيری عامل مديريتی



 

153 

 

 باز یکدگذار ی ثانويهکدگذار محوری یکدگذار انتخابی یکدگذار

 های محيط کاریشوک
 های غير قابل پيش بينیرخداد

 عادت کاری مناسب

 شرايط زمینه ای

 بستر سازمانی
 بهسازی توسعه ساختار سازمانی

 حمايت شغلی یبانيو پشت تيحما

 دادهاانتخاب استع
 استعدادخواهی

 دستيابی به استعداد
 ارزيابی استعداد

 اعتماد سازمانی یاعتماد ساز

 بکارگيری استعداد
 تناسب شغل واستعداد

 تعامل استعداد وشغل
 به رسميت شناختن استعداد

 استعداد سازمانی نهفته یکشف استعدادها
 

 

 ارائه مدل -4-1-6

شده، پارادايم کدگذاری انتخابی انجام شد و براساس آن ارتباط خطی ميان کد از ميان عوامل شناسايی 

گر، راهبردها و پيامدها مشخص ای، شرايط مداخلهپژوهش شامل شرايط علی، شرايط زمينه یمحور کدثانويه و 

  دهد.پارادايم کدگذاری محوری و به عبارت ديگر مدل فرآيند کيفی پژوهش را نشان می 1 -4شد. شکل 

 

 
 : مدل پیشنهادی خروجی اطلس1-4شکل  : مدل پیشنهادی خروجی اطلس1-4شکل 
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 تحلیل کمی  -4-2

 غربالگری با تکنیک دلفی فازی -4-2-1

شاخص شناسايی شد. برای  68در نهايت  وهای تخصصی انجام براساس تحليل داده بنياد مصاحبه

 های نهايی از روشهای شناسايی شده و انتخاب شاخصغربالگری و حصول اطمينان از اهميت شاخص

 (1993برگ ) و نورد (1985آمسترانگ )منابع ها با توجه به برای سنجش اهميت شاخص. دلفی فازی استفاده شده است

 امانج برای خود ذهنی هایتوانايی و هاشايستگی از خبره افراد چه اگر .خبره استفاده شد 15از ديدگاه 

 سنتی کمی سازی ديدگاه افراد، فرآيند که داشت توجه نکته اين به بايد اما نمايند،می استفاده مقايسات

 فازی، هایاز مجموعه استفاده بهتر، عبارت ندارد. به کامل بطور را انسانی تفکر سبک انعکاس امکان

 از استفاده با که است بهتر ينو بنابرا دارد انسانی مبهم زبانی و بعضاً توضيحات با بيشتری سازگاری

پرداخت  واقعی دنيای در گيریتصميم و مدت بينی بلند پيش به فازی( اعداد فازی )بکارگيری هایمجموعه

سازی ديدگاه خبرگان از اعداد فازی مثلثی (. در اين مطالعه نيز برای فازی2009)کارامن و همکاران، 

درجه گردآوری  7ها با طيف فازی هميت هر يک از شاخصاستفاده شده است. ديدگاه خبرگان پيرامون ا

 شده است.
 : نمادگذاری کدهای باز در تکنیک دلفی10-4جدول 

 کدگذاری باز رديف

C1 موانع استعداد 

C2 اولويت استراتژيک 

C3 مديريت استعداد منابع انسانی 

C4 شناخت استعداد ها مورد نياز 

C5 عدم مديريت استعداد کارکنان 

C6 مهارت عملی کارکنان 

C7 عدم پيشرفت شغلی 

C8 آينده نگری فرد در مورد شغل 

C9 هدررفت منابع 

C10 ملاحظات کلان دولتی برای سازمان ها 

C11 اولويت فرهنگی 

C12 سنجش استعداد 

C13 شناسايی افراد با پتاسيل بالا 

C14 سيستم ارزيابی عملکرد مفيد 

C15 ربت استعدادتوانمندی مديران در مدي 
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 کدگذاری باز رديف

C16 جذب کارآمد با مديريت استعداد ها 

C17 شاخص های  کليدی استعداد يابی 

C18 استخدام و گزينش 

C19 تطبيق شخص وشغل 

C20 آموزش 

C21 مهارت آموزی 

C22 انعطاف پذيری در انجام وظايف شغلی 

C23 دسته بندی افراد متناسب با هدف 

C24 توسعه وحفظ منابع انسانی 

C25 هم راستايی شغل وشاغل 

C26 مديريت مشارکت 

C27 کار تيمی 

C28 جانشين پروری وگردش شغلی 

C29 چابک سازی 

C30 مشخص شدن نقاط قوت و قابل بهبود 

C31 مديريت توسعه استعداد در سازمان 

C32 دستيابی به اهداف استراتژيک 

C33 مديريت ساختار سازمانی 

C34 حمايت فرهنگ سازمانی 

C35 شفافيت هدف استژاتری 

C36 داشتن نگاه متحد به کل سازمان 

C37 شناخت اهداف سازمانی 

C38 داشتن چشم انداز 

C39 حمايت  وپشتيبانی استعداد 

C40 تطبيق استعداد و مسئوليت 

C41 صرفه جويی وبهره وری 

C42 عملکرد مالی مناسب 

C43 کاربرد استعداد 

C44 برای کسب مهارت افزايش مديريت دانش 

C45 بهبود فرايند مديريت استعداد 

C46 تعالی ورشد سازمانی 
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 کدگذاری باز رديف

C47 افزايش عملکرد بهينه 

C48 انتصاب وتامين نيروی کار مناسب 

C49 رضايت ارباب رجوع 

C50 کارکنان رضايت 

C51 دستيابی به اهداف سازمان 

C52 تطبيق عملکرد با ايده ها 

C53 بهسازی 

C54 غلیحمايت ش 

C55 دستيابی به استعداد 

C56 ارزيابی استعداد 

C57 اعتماد سازمانی 

C58 تعامل استعداد وشغل 

C59 به رسميت شناختن استعداد 

C60 استعداد سازمانی 

C61 استعداد شناسی 

C62 قرارداد روانشناختی 

C63 شخصيت شناسی 

C64  اطلاعات تحليلتجزيه 

C65 سابقه کاری 

C66 ودن مديرمسئول ب 

C67 رخداد های غير قابل پيش بينی 

C68  کاری مناسبعادات 
 

 هاگذاری شاخصارزش: طیف هفت درجه فازی برای 11-4 جدول

 مقیاس عدد فازی مقدار فازی کلامیمتغیر 

 (0/1 ,0 ,0) 1̃ کاملًا بی اهميت

 (0/3 ,0/1 ,0) 2̃ خيلی بی اهميت

 (0/5 ,0/3 ,0/1) 3̃ بی اهميت

 (0/75 ,0/5 ,0/3) 4̃ وسطمت

 (0/9 ,0/75 ,0/5) 5̃ بااهميت

 (1 ,0/9 ,0/75) 6̃ خيلی بااهميت

 (1 ,1 ,0/9) 7̃ کاملا  با اهميت
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 راند نخست تکنیک دلفی -4-2-1-1

 نمايش داده شده است:  12-4خبره  پيرامون هر شاخص در جدول  15ديدگاه 
 ان برای هريک از کدگذاری باز:  فازی سازی ديدگاه پنل خبرگ12-4 جدول

 15خبره   ... 3خبره   2خبره   1خبره   

C1 (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C2 (0,1, 0,3, 0,5) (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,5, 0,75, 0,9) 

C3 (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C4 (0,5, 0,75, 0,9) (0,75, 0,9, 1) (0,3, 0,5, 0,75) ... (0,9, 1, 1) 

C5 (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C6 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C7 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) ... (0,75, 0,9, 1) 

C8 (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,5, 0,75, 0,9) 

C9 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,75, 0,9, 1) 

C10 (0,75, 0,9, 1) (0,1, 0,3, 0,5) (0, 0,1, 0,3) ... (0,9, 1, 1) 

C11 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C12 (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C13 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C14 (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) ... (0,75, 0,9, 1) 

C15 (0,75, 0,9, 1) (0,75, 0,9, 1) (0,3, 0,5, 0,75) ... (0,75, 0,9, 1) 

C16 (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C17 (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) (0,3, 0,5, 0,75) ... (0,9, 1, 1) 

C18 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,75, 0,9, 1) ... (0,75, 0,9, 1) 

C19 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,1, 0,3, 0,5) ... (0,75, 0,9, 1) 

C20 (0,5, 0,75, 0,9) (0,1, 0,3, 0,5) (0,5, 0,75, 0,9) ... (0,9, 1, 1) 

C21 (0,75, 0,9, 1) (0,3, 0,5, 0,75) (0,9, 1, 1) ... (0,5, 0,75, 0,9) 

C22 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C23 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C24 (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C25 (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C26 (0,1, 0,3, 0,5) (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,5, 0,75, 0,9) 

C27 (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C28 (0,5, 0,75, 0,9) (0,75, 0,9, 1) (0,3, 0,5, 0,75) ... (0,9, 1, 1) 

C29 (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C30 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C31 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) ... (0,75, 0,9, 1) 

C32 (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,5, 0,75, 0,9) 
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 15خبره   ... 3خبره   2خبره   1خبره   

C33 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,75, 0,9, 1) 

C34 (0,75, 0,9, 1) (0,1, 0,3, 0,5) (0, 0,1, 0,3) ... (0,9, 1, 1) 

C35 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C36 (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C37 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C38 (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) ... (0,75, 0,9, 1) 

C39 (0,75, 0,9, 1) (0,75, 0,9, 1) (0,3, 0,5, 0,75) ... (0,75, 0,9, 1) 

C40 (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C41 (0, 0, 0,1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,75, 0,9, 1) 

C42 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,1, 0,3, 0,5)  (0,75, 0,9, 1) 

C43 (0,75, 0,9, 1) (0,3, 0,5, 0,75) (0,9, 1, 1)  (0,5, 0,75, 0,9) 

C44 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,75, 0,9, 1)  (0,9, 1, 1) 

C45 (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1)  (0,9, 1, 1) 

C46 (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1)  (0,9, 1, 1) 

C47 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C48 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9)  (0,75, 0,9, 1) 

C49 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1)  (0,75, 0,9, 1) 

C50 (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C51 (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C52 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,75, 0,9, 1) ... (0,75, 0,9, 1) 

C53 (0,5, 0,75, 0,9) (0,1, 0,3, 0,5) (0,5, 0,75, 0,9) ... (0,9, 1, 1) 

C54 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C55 (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C56 (0,1, 0,3, 0,5) (0,75, 0,9, 1) (0,9, 1, 1) ... (0,5, 0,75, 0,9) 

C57 (0,5, 0,75, 0,9) (0,75, 0,9, 1) (0,3, 0,5, 0,75) ... (0,9, 1, 1) 

C58 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C59 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9)  (0,75, 0,9, 1) 

C60 (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1) (0,9, 1, 1)  (0,75, 0,9, 1) 

C61 (0,9, 1, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C62 (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) (0,3, 0,5, 0,75) ... (0,9, 1, 1) 

C63 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,75, 0,9, 1) ... (0,75, 0,9, 1) 

C64 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,1, 0,3, 0,5) ... (0,75, 0,9, 1) 

C65 (0,5, 0,75, 0,9) (0,1, 0,3, 0,5) (0,5, 0,75, 0,9) ... (0,9, 1, 1) 

C66 (0,75, 0,9, 1) (0,3, 0,5, 0,75) (0,9, 1, 1) ... (0,5, 0,75, 0,9) 

C67 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,9, 1, 1) ... (0,9, 1, 1) 

C68 (0,75, 0,9, 1) (0,5, 0,75, 0,9) (0,75, 0,9, 1) ... (0,9, 1, 1) 
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های مختلفی دهنده، روشپاسخ nبايد ديدگاه خبرگان تجميع شود. برای تجميع نظرات  در گام بعدی

تجربی هستند که توسط پژوهشگران مختلف هايی های تجميع، روشپيشنهاد شده است. در واقع اين روش

و  lای از اعداد فازی مثلثی را کمينه اند. برای نمونه يک روش مرسوم برای تجميع مجموعهارايه شده

 اند.در نظر گرفته uو بيشينه  mميانگين هندسی 
 

 1رابطه 

𝐹𝐴𝐺𝑅 = (𝑚𝑖𝑛{l}, ∏{𝑚} , 𝑚𝑎𝑥{𝑢}) 

 2ه رابط

𝐹𝐴𝐺𝑅 = (𝑚𝑖𝑛{l}, {
∑ 𝑚

𝑛
} , 𝑚𝑎𝑥{𝑢} ) 

 3رابطه 

𝐹𝐴𝑉𝐸 = ({
∑ 𝑙

𝑛
} , {

∑ 𝑚

𝑛
} , {

∑ 𝑢

𝑛
} ) 

 

 ت:ام به صورت زيرنمايش داده شده اسjهر عدد فازی مثلثی حاصل از تجميع ديدگاه خبرگان برای شاخص 

 

𝜏𝑗 = (𝐿𝑗 , 𝑀𝑗 , 𝑈𝑗)   

𝐿𝑗 = min(𝑋𝑖𝑗) 

𝑀𝑗 = √∏ 𝑋𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1

𝑛  

𝑈𝑗 = max(𝑋𝑖𝑗)   
 

 به فرد خبره اشاره دارد. به طوری که iانديس 

𝑋𝑖𝑗  مقدار ارزيابی خبره :i  ام از معيارj ام 

𝐿𝑗 :برای معيار ها حداقل مقدار ارزيابیj ام 

𝑀𝑗 :خبرگان از عملکرد معيار  ميانگين هندسی مقدار ارزيابیj ام 

𝑈𝑗 :ها برای معيار حداکثر مقدار ارزيابیj ام 

 (2011؛ سو و چن، 2011؛ وو و فانگ، 2010؛ سو و همکاران، 2009)چنگ و همکاران، 

 استفاده شده است. روش میانگین فازیدر اين مطالعه از 
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 زدايی مقاديرفازی

ای را توسط يک مقدار قطعی که بهترين ميانگين توان تجميع ميانگين اعداد فازی مثلثی و ذوزنقهمعمولا می

  های متعددی برای فازی زدايی وجود دارد.زدايی گويند. روشمربوطه است، خلاصه کرد. اين عمليات را فازی

 شود:ده زير استفاده میزدايی از روش سادر بيشتر موارد برای فازی

 

 4رابطه 

𝑥𝑚
1 =

𝐿 + 𝑀 + 𝑈

3
 

 (2011؛ وو و فانگ، 2010؛ سو و همکاران، 2009)چنگ و همکاران، 

 

 ن اعداد فازی مثلثی به صورت زير است:يگهای ساده برای فازی زدايی ميانشيکی ديگر از رو

 

 5رابطه 

𝐹𝑎𝑣𝑒 = (𝐿, 𝑀, 𝑈) 

𝑥𝑚
1 =

𝐿+𝑀+𝑈

3
; 𝑥𝑚

2 =
𝐿+2𝑀+𝑈

4
;  𝑥𝑚

3 =
𝐿+4𝑀+𝑈

6
 

Crisp number =  Z ∗ =  max (𝑥𝑚𝑎𝑥
1 , 𝑥𝑚𝑎𝑥

2 , 𝑥𝑚𝑎𝑥
3 ) 

 

𝑥𝑚𝑎𝑥مقادير 
𝑖  تفاوت چندانی باهم ندارند و همواره عددی نزديک بهM  هستند. منظور ازM انگين مي

از اعداد فازی مثلثی مختلف است. با اين وجود مقدار قطعی بزرگترين  mحاصل از تجميع مقادير محتمل 

𝑥𝑚𝑎𝑥
𝑖 (.2007شود )بوجادزيف و بوجادزيف، محاسبه شده در نظر گرفته می 

 شود:زدايی از روش مرکز سطح به صورت زير استفاده میدر اين مطالعه برای فازی

 

 6رابطه 

𝐷𝐹𝑖𝑗 =
[(𝑢𝑖𝑗 − 𝑙𝑖𝑗) + (𝑚𝑖𝑗 − 𝑙𝑖𝑗)]

3
+ 𝑙𝑖𝑗  

 (1993)زنگ و تانگ،  

 
 شدهزدايیها در جدول آمده است. مقدار فازیزدايی شده مقادير مربوط به شاخصميانگين فازی و برونداد فازی

 (.2011شود )وو و فانگ، داشته باشد رد می 7/0که امتياز کمتر از  مورد قبول است و هر شاخصی 7/0بزرگتر از 
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 نتايج راند اول تکنیک دلفی برای کدگذاری باز :13-4جدول 

 1نتیجه راند  مقدار قطعی میانگین فازی کران بالا مقدار محتمل کران پايین 

C1 0,623 0,796 0,913 (0,623،0,796،0,913) 0,777 پذيرش 

C2 0,660 0,825 0,923 (0,66،0,825،0,923) 0,803 پذيرش 

C3 0,771 0,917 0,983 (0,771،0,917،0,983) 0,890 پذيرش 

C4 0,815 0,944 0,996 (0,815،0,944،0,996) 0,918 پذيرش 

C5 0,733 0,894 0,971 (0,733،0,894،0,971) 0,866 پذيرش 

C6 0,840 0,960 0,996 (0,84،0,96،0,996) 0,932 پذيرش 

C7 0,706 0,871 0,965 (0,706،0,871،0,965) 0,847 پذيرش 

C8 0,788 0,923 0,977 (0,788،0,923،0,977) 0,896 پذيرش 

C9 0,646 0,798 0,890 (0,646،0,798،0,89) 0,778 پذيرش 

C10 0,569 0,756 0,898 (0,569،0,756،0,898) 0,741 پذيرش 

C11 0,681 0,833 0,923 (0,681،0,833،0,923) 0,813 پذيرش 

C12 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C13 0,646 0,798 0,890 (0,646،0,798،0,89) 0,778 پذيرش 

C14 0,596 0,750 0,848 (0,596،0,75،0,848) 0,731 پذيرش 

C15 0,558 0,725 0,840 (0,558،0,725،0,84) 0,708 پذيرش 

C16 0,588 0,746 0,865 (0,588،0,746،0,865) 0,733 پذيرش 

C17 0,602 0,760 0,871 (0,602،0,76،0,871) 0,744 پذيرش 

C18 0,648 0,813 0,921 (0,648،0,813،0,921) 0,794 پذيرش 

C19 0,829 0,954 0,992 (0,829،0,954،0,992) 0,925 پذيرش 

C20 0,765 0,900 0,960 (0,765،0,9،0,96) 0,875 پذيرش 

C21 0,646 0,794 0,888 (0,646،0,794،0,888) 0,776 پذيرش 

C22 0,792 0,929 0,992 (0,792،0,929،0,992) 0,904 پذيرش 

C23 0,604 0,754 0,854 (0,604،0,754،0,854) 0,738 پذيرش 

C24 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C25 0,623 0,796 0,913 (0,623،0,796،0,913) 0,777 پذيرش 

C26 0,660 0,825 0,923 (0,66،0,825،0,923) 0,803 پذيرش 

C27 0,771 0,917 0,983 (0,771،0,917،0,983) 0,890 پذيرش 

C28 0,815 0,944 0,996 (0,815،0,944،0,996) 0,918 پذيرش 

C29 0,733 0,894 0,971 (0,733،0,894،0,971) 0,866 پذيرش 

C30 0,840 0,960 0,996 (0,84،0,96،0,996) 0,932 پذيرش 

C31 0,706 0,871 0,965 (0,706،0,871،0,965) 0,847 پذيرش 

C32 0,788 0,923 0,977 (0,788،0,923،0,977) 0,896 پذيرش 

C33 0,646 0,798 0,890 (0,646،0,798،0,89) 0,778 پذيرش 

C34 0,569 0,756 0,898 (0,569،0,756،0,898) 0,741 پذيرش 
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 1نتیجه راند  مقدار قطعی میانگین فازی کران بالا مقدار محتمل کران پايین 

C35 0,681 0,833 0,923 (0,681،0,833،0,923) 0,813 پذيرش 

C36 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C37 0,646 0,798 0,890 (0,646،0,798،0,89) 0,778 پذيرش 

C38 0,596 0,750 0,848 (0,596،0,75،0,848) 0,731 پذيرش 

C39 0,558 0,725 0,840 (0,558،0,725،0,84) 0,708 رشپذي 

C40 0,660 0,825 0,923 (0,66،0,825،0,923) 0,803 پذيرش 

C41 0,706 0,871 0,965 (0,706،0,871،0,965) 0,847 پذيرش 

C42 0,706 0,850 0,925 (0,706،0,85،0,925) 0,827 پذيرش 

C43 0,788 0,923 0,977 (0,788،0,923،0,977) 0,896 پذيرش 

C44 0,621 0,769 0,867 (0,621،0,769،0,867) 0,752 پذيرش 

C45 0,633 0,804 0,906 (0,633،0,804،0,906) 0,781 پذيرش 

C46 0,646 0,794 0,888 (0,646،0,794،0,888) 0,776 پذيرش 

C47 0,792 0,929 0,992 (0,792،0,929،0,992) 0,904 پذيرش 

C48 0,604 0,754 0,854 (0,604،0,754،0,854) 0,738 پذيرش 

C49 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C50 0,623 0,796 0,913 (0,623،0,796،0,913) 0,777 پذيرش 

C51 0,660 0,825 0,923 (0,66،0,825،0,923) 0,803 پذيرش 

C52 0,706 0,871 0,965 (0,706،0,871،0,965) 0,847 پذيرش 

C53 0,706 0,850 0,925 (0,706،0,85،0,925) 0,827 پذيرش 

C54 0,788 0,923 0,977 (0,788،0,923،0,977) 0,896 پذيرش 

C55 0,621 0,769 0,867 (0,621،0,769،0,867) 0,752 پذيرش 

C56 0,838 0,958 1,000 (0,838،0,958،1) 0,932 پذيرش 

C57 0,748 0,898 0,969 (0,748،0,898،0,969) 0,872 پذيرش 

C58 0,779 0,917 0,981 (0,779،0,917،0,981) 0,892 پذيرش 

C59 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C60 0,610 0,779 0,894 (0,61،0,779،0,894) 0,761 پذيرش 

C61 0,588 0,746 0,865 (0,588،0,746،0,865) 0,733 پذيرش 

C62 0,602 0,760 0,871 (0,602،0,76،0,871) 0,744 پذيرش 

C63 0,648 0,813 0,921 (0,648،0,813،0,921) 0,794 پذيرش 

C64 0,829 0,954 0,992 (0,829،0,954،0,992) 0,925 پذيرش 

C65 0,765 0,900 0,960 (0,765،0,9،0,96) 0,875 پذيرش 

C66 0,646 0,794 0,888 (0,646،0,794،0,888) 0,776 پذيرش 

C67 0,792 0,929 0,992 (0,792،0,929،0,992) 0,904 پذيرش 

C68 0,604 0,754 0,854 (0,604،0,754،0,854) 0,738 پذيرش 

 به دست آمده است. بنابراين هيچ عاملی حذف نشد. 7/0در اين مرحله مقدار قطعی تمامی عوامل بالاتر از 
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 تکنیک دلفیراند دوم  -4-2-1-2

شاخص براساس  68تحليل دلفی فازی برای عوامل شناسايی شده در راند دوم ادامه پيدا کرد. در اين مرحله 

گزارش  14-4جدول  در دومراند مورد ارزيابی قرار گرفت. نتايج حاصل از دلفی فازی در  خبرگانديدگاه 

 شده است:
 : نتايج راند دوم تکنیک دلفی برای کدگذاری باز14-4جدول 

 2نتيجه راند  مقدار قطعی ميانگين فازی کران بالا مقدار محتمل کران پايين 

C1 0,648 0,813 0,921 (0,648،0,813،0,921) 0,794 پذيرش 

C2 0,829 0,954 0,992 (0,829،0,954،0,992) 0,925 پذيرش 

C3 0,765 0,900 0,960 (0,765،0,9،0,96) 0,875 پذيرش 

C4 0,646 0,794 0,888 (0,646،0,794،0,888) 0,776 پذيرش 

C5 0,792 0,929 0,992 (0,792،0,929،0,992) 0,904 پذيرش 

C6 0,604 0,754 0,854 (0,604،0,754،0,854) 0,738 پذيرش 

C7 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C8 0,623 0,796 0,913 (0,623،0,796،0,913) 0,777 پذيرش 

C9 0,660 0,825 0,923 (0,66،0,825،0,923) 0,803 پذيرش 

C10 0,771 0,917 0,983 (0,771،0,917،0,983) 0,890 پذيرش 

C11 0,815 0,944 0,996 (0,815،0,944،0,996) 0,918 پذيرش 

C12 0,733 0,894 0,971 (0,733،0,894،0,971) 0,866 پذيرش 

C13 0,840 0,960 0,996 (0,84،0,96،0,996) 0,932 پذيرش 

C14 0,706 0,871 0,965 (0,706،0,871،0,965) 0,847 پذيرش 

C15 0,788 0,923 0,977 (0,788،0,923،0,977) 0,896 پذيرش 

C16 0,788 0,923 0,977 (0,788،0,923،0,977) 0,896 پذيرش 

C17 0,621 0,769 0,867 (0,621،0,769،0,867) 0,752 پذيرش 

C18 0,558 0,725 0,840 (0,558،0,725،0,84) 0,708 پذيرش 

C19 0,646 0,798 0,890 (0,646،0,798،0,89) 0,778 پذيرش 

C20 0,840 0,960 0,996 (0,84،0,96،0,996) 0,932 پذيرش 

C21 0,706 0,871 0,965 (0,706،0,871،0,965) 0,847 پذيرش 

C22 0,706 0,850 0,925 (0,706،0,85،0,925) 0,827 پذيرش 

C23 0,788 0,923 0,977 (0,788،0,923،0,977) 0,896 پذيرش 

C24 0,840 0,960 0,996 (0,84،0,96،0,996) 0,932 شپذير 

C25 0,602 0,760 0,871 (0,602،0,76،0,871) 0,744 پذيرش 

C26 0,648 0,813 0,921 (0,648،0,813،0,921) 0,794 پذيرش 
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 2نتيجه راند  مقدار قطعی ميانگين فازی کران بالا مقدار محتمل کران پايين 

C27 0,829 0,954 0,992 (0,829،0,954،0,992) 0,925 پذيرش 

C28 0,765 0,900 0,960 (0,765،0,9،0,96) 0,875 پذيرش 

C29 0,633 0,804 0,906 (0,633،0,804،0,906) 0,781 پذيرش 

C30 0,646 0,794 0,888 (0,646،0,794،0,888) 0,776 پذيرش 

C31 0,792 0,929 0,992 (0,792،0,929،0,992) 0,904 پذيرش 

C32 0,604 0,754 0,854 (0,604،0,754،0,854) 0,738 پذيرش 

C33 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C34 0,623 0,796 0,913 (0,623،0,796،0,913) 0,777 پذيرش 

C35 0,660 0,825 0,923 (0,66،0,825،0,923) 0,803 پذيرش 

C36 0,706 0,871 0,965 (0,706،0,871،0,965) 0,847 پذيرش 

C37 0,706 0,850 0,925 (0,706،0,85،0,925) 0,827 پذيرش 

C38 0,788 0,923 0,977 (0,788،0,923،0,977) 0,896 پذيرش 

C39 0,621 0,769 0,867 (0,621،0,769،0,867) 0,752 پذيرش 

C40 0,838 0,958 1,000 (0,838،0,958،1) 0,932 پذيرش 

C41 0,748 0,898 0,969 (0,748،0,898،0,969) 0,872 پذيرش 

C42 0,779 0,917 0,981 (0,779،0,917،0,981) 0,892 پذيرش 

C43 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C44 0,610 0,779 0,894 (0,61،0,779،0,894) 0,761 پذيرش 

C45 0,588 0,746 0,865 (0,588،0,746،0,865) 0,733 پذيرش 

C46 0,602 0,760 0,871 (0,602،0,76،0,871) 0,744 پذيرش 

C47 0,648 0,813 0,921 (0,648،0,813،0,921) 0,794 پذيرش 

C48 0,829 0,954 0,992 (0,829،0,954،0,992) 0,925 پذيرش 

C49 0,765 0,900 0,960 (0,765،0,9،0,96) 0,875 پذيرش 

C50 0,646 0,794 0,888 (0,646،0,794،0,888) 0,776 پذيرش 

C51 0,792 0,929 0,992 (0,792،0,929،0,992) 0,904 پذيرش 

C52 0,604 0,754 0,854 (0,604،0,754،0,854) 0,738 پذيرش 

C53 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C54 0,623 0,796 0,913 (0,623،0,796،0,913) 0,777 پذيرش 

C55 0,660 0,825 0,923 (0,66،0,825،0,923) 0,803 پذيرش 

C56 0,771 0,917 0,983 (0,771،0,917،0,983) 0,890 پذيرش 

C57 0,815 0,944 0,996 (0,815،0,944،0,996) 0,918 پذيرش 
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 2نتيجه راند  مقدار قطعی ميانگين فازی کران بالا مقدار محتمل کران پايين 

C58 0,733 0,894 0,971 (0,733،0,894،0,971) 0,866 پذيرش 

C59 0,840 0,960 0,996 (0,84،0,96،0,996) 0,932 پذيرش 

C60 0,706 0,871 0,965 (0,706،0,871،0,965) 0,847 پذيرش 

C61 0,788 0,923 0,977 (0,788،0,923،0,977) 0,896 پذيرش 

C62 0,646 0,798 0,890 (0,646،0,798،0,89) 0,778 پذيرش 

C63 0,569 0,756 0,898 (0,569،0,756،0,898) 0,741 پذيرش 

C64 0,681 0,833 0,923 (0,681،0,833،0,923) 0,813 پذيرش 

C65 0,833 0,956 0,996 (0,833،0,956،0,996) 0,928 پذيرش 

C66 0,646 0,798 0,890 (0,646،0,798،0,89) 0,778 پذيرش 

C67 0,596 0,750 0,848 (0,596،0,75،0,848) 0,731 پذيرش 

C68 0,558 0,725 0,840 (0,558،0,725،0,84) 0,708 پذيرش 

 در اين راند عاملی حذف نشد

 پايان راندهای تکنیک دلفی -4-2-1-3

ای برای پايان راندهای دلفی است. بطور کلی يک در دور دوم هيچ سوالی حدف نشد که اين خود نشانه

که ميانگين امتيازات سوالات دو راند آخر باهم مقايسه شوند. در صورتيکه  استای پايان دلفی آن رويکرد بر

( کوچکتر باشد در اين صورت فرايند نظرسنجی 2/0اختلاف بين دو مرحله از حد آستانه خيلی کم )

 شود. متوقف می
 

 و دوم اول:  اختلاف نتايج راند 15-4جدول 

 نتيجه اختلاف ند دومنتيجه را اولنتيجه راند  

C1 0,794 0,752 0,042 پذيرش 

C2 0,925 0,872 0,053 پذيرش 

C3 0,875 0,778 0,097 پذيرش 

C4 0,776 0,738 0,038 پذيرش 

C5 0,904 0,777 0,127 پذيرش 

C6 0,738 0,813 0,075 پذيرش 

C7 0,928 0,803 0,125 پذيرش 

C8 0,777 0,928 0,151 پذيرش 

C9 0,803 0,890 0,087 پذيرش 

C10 0,890 0,778 0,112 پذيرش 

C11 0,918 0,813 0,105 پذيرش 
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 و دوم اول:  اختلاف نتايج راند 15-4جدول 

 نتيجه اختلاف ند دومنتيجه را اولنتيجه راند  

C12 0,866 0,918 0,052 پذيرش 

C13 0,932 0,731 0,201* پذيرش 

C14 0,847 0,866 0,019 پذيرش 

C15 0,896 0,708 0,188 پذيرش 

C16 0,896 0,778 0,118 پذيرش 

C17 0,752 0,932 0,18 پذيرش 

C18 0,708 0,847 0,139 پذيرش 

C19 0,778 0,827 0,049 پذيرش 

C20 0,932 0,896 0,036 پذيرش 

C21 0,847 0,752 0,095 پذيرش 

C22 0,827 0,932 0,105 پذيرش 

C23 0,896 0,872 0,024 پذيرش 

C24 0,932 0,918 0,014 پذيرش 

C25 0,744 0,731 0,013 پذيرش 

C26 0,794 0,866 0,072 پذيرش 

C27 0,925 0,708 0,217* پذيرش 

C28 0,875 0,778 0,097 پذيرش 

C29 0,781 0,932 0,151 پذيرش 

C30 0,776 0,847 0,071 پذيرش 

C31 0,904 0,827 0,077 پذيرش 

C32 0,738 0,896 0,158 پذيرش 

C33 0,928 0,752 0,176 پذيرش 

C34 0,777 0,708 0,069 پذيرش 

C35 0,803 0,778 0,025 رشپذي 

C36 0,847 0,932 0,085 پذيرش 

C37 0,827 0,847 0,02 پذيرش 

C38 0,896 0,827 0,069 پذيرش 

C39 0,752 0,896 0,144 پذيرش 

C40 0,932 0,932 0 پذيرش 

C41 0,872 0,744 0,128 پذيرش 

C42 0,892 0,794 0,098 پذيرش 
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 و دوم اول:  اختلاف نتايج راند 15-4جدول 

 نتيجه اختلاف ند دومنتيجه را اولنتيجه راند  

C43 0,928 0,925 0,003 پذيرش 

C44 0,761 0,875 0,114 رشپذي 

C45 0,733 0,781 0,048 پذيرش 

C46 0,744 0,776 0,032 پذيرش 

C47 0,794 0,904 0,11 پذيرش 

C48 0,925 0,738 0,187 پذيرش 

C49 0,875 0,928 0,053 پذيرش 

C50 0,776 0,777 0,001 پذيرش 

C51 0,904 0,803 0,101 پذيرش 

C52 0,738 0,847 0,109 پذيرش 

C53 0,928 0,827 0,101 پذيرش 

C54 0,777 0,896 0,119 پذيرش 

C55 0,803 0,752 0,051 پذيرش 

C56 0,890 0,932 0,042 پذيرش 

C57 0,918 0,872 0,046 پذيرش 

C58 0,866 0,892 0,026 پذيرش 

C59 0,932 0,928 0,004 پذيرش 

C60 0,847 0,761 0,086 پذيرش 

C61 0,896 0,733 0,163 پذيرش 

C62 0,778 0,744 0,034 پذيرش 

C63 0,741 0,794 0,053 پذيرش 

C64 0,813 0,925 0,112 پذيرش 

C65 0,928 0,875 0,053 پذيرش 

C66 0,778 0,776 0,002 پذيرش 

C67 0,731 0,904 0,173 پذيرش 

C68 0,708 0,738 0,03 پذيرش 

  
 

 

است  2/0ف کوچکتر از مشخص گرديد که در تمامی موارد اختلا 15-4براساس نتايج مندرج در جدول 

 توان راندهای دلفی را به پايان برد.بنابراين می

قابل چشم پوشی است 2/0با  02/0به دليل اختلاف کمتر از : *  
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 جامعهدموگرافیک های ويژگی -4-2-2

دهندگان استفاده شده است. پاسخدموگرافيک های های آمار توصيفی برای بررسی ويژگیاز شاخص

رفته است و نمودارهای دهندگان براساس جنسيت، سن، ميزان تحصيلات مورد بررسی قرار گفراوانی پاسخ

 مربوط ترسيم شده است.
 

 جنسیت -4-2-2-1

 (.%26نفر زن می باشند ) 48از پاسخ دهندگان مرد هستند و  ٪74نفر از پاسخ دهندگان يعنی  133

 
 : فراوانی پاسخ دهندگان براساس جنسیت16-4 جدول

 درصد فراوانی جنسیت

 74 133 مرد

 26 48 زن

 100 181 کل

 

 
 

 : نمودار فراوانی پاسخ دهندگان براساس جنسیت2-4شکل 
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 سن -4-2-2-2

سال سن دارند و  45تا  36نفر از پاسخ دهندگان   97سال سن دارند.  35تا  25نفر از پاسخ دهندگان  38

 سال سن دارند   55تا  46نفر  46اند از حجم نمونه را به خود اختصاص داده 53%

 
 براساس سنفراوانی پاسخ دهندگان  :17-4جدول 

 درصد فراوانی سن

 21 38 سال 35تا  25

 53 97 سال 45تا 36

 26 46 سال 55تا  46

 100 181 کل

 

 

 
 

 : نمودار فراوانی پاسخ دهندگان براساس سن3-4شکل 
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 مدرک تحصیلی -4-2-2-3

همچنين  می باشند. 80نفر بوده و افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد  69افراد دارای مدرک کارشناسی 

 نفر دارای مدرک دکتری بودند. 32
 : فراوانی پاسخ دهندگان براساس تحصیلات18-4جدول 

 درصد فراوانی تحصیلات

 38 69 کارشناسی

 44 80 کارشناسی ارشد

 18 32 دکتری

 100 181 کل

 

 
 

 نمودار فراوانی پاسخ دهندگان براساس مدرک تحصیلی :4-4شکل
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 هادهآزمون نرمال بودن دا -4-2-3
ها استفاده شده است. اگر برای آزمون نرمال بودن داده 1اسميرنوف-در اين پژوهش از آزمون کولموگروف

ها دادههای آماری استنباطی استفاده کرد. برای بررسی نرمال بودن توان از آزمونها نرمال باشد میتوزيع داده
اگر  شود.تست می %5اين آزمون در سطح خطای ها نرمال است. فرض صفر مبتنی بر اين است که توزيع داده

بدست آيد، دليلی برای رد فرض صفر وجود نخواهد  05/0مقدار معناداری بزرگتر مساوی سطح خطای 
های آماری به صورت ها فرضها نرمال خواهد بود. برای آزمون نرمال بوده دادهداشت. بنابراين توزيع داده

 شود:زير تنظيم می
0H: مربوط به متغيرها نرمال است هایهداد توزيع  

1H:  ستنيمربوط به متغيرها نرمال  هایدادهتوزيع  

 ارائه شده است. 19-4ها در جدول نتايج آزمون نرمال بوده داده
 

 ها: آزمون نرمال بودن داده19-4 جدول
 نتیجه آزمون سطح معناداری موگروف اسمیرنوفکول آزمون متغیرها

 نرمال 201/0 711/0 شرايط علی
 نرمال 099/0 926/0 شرايط زمينه ای

 نرمال 160/0 749/0 شرايط مداخله گر

 نرمال 118/0 033/1 راهبردها

 نرمال 172/0 841/0 پيامدها
 

( 05/0اسميرنوف در تمامی موارد مقدارمعناداری بزرگتر از سطح خطا )-براساس نتايج آزمون کولموگروف

 ها نرمال است.برای رد فرض صفر وجود ندارد و توزيع داده بدست آمده است. بنابراين دليلی
 

 تحلیل عاملی تائیدی -4-2-4

در اين مطالعه برای سنجش متغيرهای تحقيق از ابزار پرسشنامه استفاده شده است. بنابراين برای بررسی 
بنابراين از های تحقيق مبتنی بر اين مقياس، نخست بايد صحت مقياس مورد استفاده تائيد شود. فرضيه

های سنجش آنها برای سنجش روابط متغيرهای پنهان با گويه AMOSتحليل عاملی تائيدی در نرم افزار 
 استفاده شده است.

در واقع دهد. ها مورد بررسی قرار میبا سازهرا  (سوالات پرسشنامهها )گويهارتباط  تحليل عاملی تائيدی
های فرضيهتوان گيری کرده اند، نمیپنهان را به خوبی اندازهتا ثابت نشود سوالات پرسشنامه، متغيرهای 

 گيریاندازه ها درستدادهاثبات اينکه  بنابراين جهت. های پرسشنامه مورد استفاده قرار دادتحقيق را مبتنی بر داده
ابل مشاهده قدرت رابطه بين عامل )متغير پنهان( و متغير ق شود.شده اند از تحليل عاملی تائيدی استفاده می

 شود. بار عاملی مقداری بين صفر و يک است. بوسيله بار عاملی نشان داده می

                                                           
1 Kolmogorov-Smirnov 



 

172 

 

 یعل طيشراتحلیل عاملی تايیدی مقیاس  -4-2-4-1

متغير  4ارائه شده است.  اين مقياس شامل  5-4ی در شکل عل طيشرامتغير  نتايج تحليل عاملی مقياس

دارد که  3/0ار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر از متغير قابل مشاهده می باشد. ب 9پنهان و 

های اصلی( با متغيرهای قابل مشاهده دهد همبستگی بين متغيرهای پنهان )ابعاد هر يک از سازهنشان می

قابل قبول است. پس از اينکه همبستگی متغيرها شناسائی گرديد بايد آزمون معناداری صورت گيرد. جهت 

شود. چون معناداری در سطح خطای استفاده می t-valueدار بودن رابطه بين متغيرها از آماره بررسی معنا

 بزرگتر باشد، رابطه معنادار است. 96/1از مقدار بحرانی  t-valueشود بنابراين اگر آماره آزمون بررسی می 05/0

مقدار آماره  %5طمينان های مورد استفاده در سطح اهای سنجش هر يک از مقياسبراساس نتايج شاخص

t-value  های مشاهده شده معنادار است.دهد همبستگیباشد که نشان میمی 96/1بزرگتر از 

 

 یعل طيشرا: بار عاملی متغیر 5-4شکل 
 

برازش هنجار شده  یها شاخص مدل از تيمقبول انيب یبرابالاتر می باشند،  3/0تمامی بارهای عاملی از 

شده است که  استفاده و مجذور کامل یقيتطب یشاخص ها ،یشيبرازش افزا ،یبونت، برازش نسب-بنتلر

 نمايش داده شده است.  20-4در جدول  بدست آمده از مدل جينتا
 های برازش شرايط علی: شاخص20-4 جدول

 X2/df RMSEA NFI CFI GFI IFI RFI SRMR AGFI مدل
 >8/0 >09/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <1/0 3-1 ميزان قابل قبول

 86/0 27/0 94/0 95/0 98/0 99/0 99/0 027/0 77/2 محاسبه شده
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 (RMSEA ،df/2Xهای برازش مقتصد )شاخص -4-2-4-1-1

قرار دارد و  ماندهيباق سيماتر ليتحل یمبناشاخص بر نيا(: RMSEA) خطای جذر میانگین مربعات -

 نيقابل محاسبه است. ا زيلف نمخت نانيفواصل اطم یبرازش برا یاز شاخصها یاريبس بر خلاف
شاخص اگر برابر صفر باشد نشان دهنده  نيقرار دارد. مقدار ا یمرکز ريغ پارامتر یشاخص بر مبنا
می باشد. مقدار  1/0درجه آزادی می باشد و حد مجاز آن مقدار  اسکوئر نسبت به یکوچکتر بودن کا

RMSEA  مطلوب می باشد. 1/0استاندارد کمتر از باشد که با توجه به مقدار می 027/0به دست آمده 
 

اين شاخص از تقسيم کای دو به درجه آزادی حاصل می شود. نسبت کای  (:df/2X) کای اسکور بهنجار -

توان گفت مدل های میاشد. در کل با توجه به کليه شاخصبو مطلوب می 77/2جه آزادی برابر  دو به در
و  نييمشاهده شده در تب ريمتغ ريتأث زانينشان دهنده م یاملع یبارهااز برازش مناسبی برخوردار است. 

 .شودیتوجه م یبه سطح معنادار یبار عامل دييتأ یباشد. برا یم خود پنهان مربوط به یرهايمتغ یريگاندازه
 
 
 

 (NFI ،RFI ،CFI ،IFI)تطبیقی  برازش هایشاخص -2-1-4-2-4
باشد که با توجه به مقدار استاندارد می 99/0ت به دست آمده بون -يا شاخص برازش هنجار شده بنتلر NFIمقدار  -

 که حد مطلوب اين شاخص می باشد، مدل با توجه به اين شاخص از برازش مطلوبی برخوردار است.  9/0

می باشد که اين شاخص نيز به برازش  94/0يا شاخص برازش نسبی به دست آمده  RFIمقدار  -
 مناسب مدل اشاره دارد. 

می باشد که اين شاخص نيز به  95/0يا شاخص برازش افزايشی به دست آمده مقدار  IFIمقدار  -
 برازش مناسب مدل اشاره دارد. 

می باشد که اين شاخص نيز به  99/0يا شاخص برازش تطبيقی به دست آمده مقدار  CFIمقدار  -
 برازش مناسب مدل اشاره دارد. 

 

 (GFI ،AGFI) برازش مطلق هایشاخص -3-1-4-2-4

 باشد که به برازش مناسب مدل اشاره دارد.   می 98/0) شاخص نيکويی برازش( به دست آمده  GFI مقدار -

 باشد که به برازش مناسب مدل اشاره دارد.  می 86/0) شاخص تعديل شده نيکويی برازش( به دست آمده  AGFI مقدار -

 تحلیل عاملی تايیدی مقیاس راهبردها -4-2-4-2

متغير  6ارائه شده است.  اين مقياس شامل  6-4متغير عوامل راهبردها در شکل  ی مقياسنتايج تحليل عامل

دارد که نشان  3/0متغير قابل مشاهده می باشد. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر از  14و  پنهان

رهای قابل مشاهده قابل های اصلی( با متغيهمبستگی بين متغيرهای پنهان )ابعاد هر يک از سازه دهدمی

پس از اينکه همبستگی متغيرها شناسائی گرديد بايد آزمون معناداری صورت گيرد. جهت بررسی قبول است. 

 05/0شود. چون معناداری در سطح خطای استفاده می t-valueرابطه بين متغيرها از آماره  بودنمعنادار

بزرگتر باشد، رابطه معنادار است.  96/1ز مقدار بحرانی ا t-valueشود بنابراين اگر آماره آزمون بررسی می
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مقدار آماره  %5های مورد استفاده در سطح اطمينان های سنجش هر يک از مقياسبراساس نتايج شاخص

t-value  های مشاهده شده معنادار است.دهد همبستگیباشد که نشان میمی 96/1بزرگتر از 
 

 

 ها: بار عاملی متغیر راهبرد6-4شکل
 

 

برازش هنجار شده  یها شاخص مدل از تيمقبول انيب یبرابالاتر می باشند، 3/0تمامی بارهای عاملی از 

شده است که  استفاده و مجذور کامل یقيتطب یشاخص ها ،یشيبرازش افزا ،یبونت، برازش نسب-بنتلر

 نمايش داده شده است.  21-4در جدول  بدست آمده از مدل جينتا
 

 های برازش متغیر راهبردها: شاخص21-4جدول 

 X2/df RMSEA NFI CFI GFI IFI RFI SRMR AGFI مدل
 >8/0 >09/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <1/0 3-1 ميزان قابل قبول

 88/0 26/0 94/0 98/0 95/0 97/0 94/0 094/0 699/1 محاسبه شده
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 ای عاملی تايیدی مقیاس شرايط زمینه تحلیل -4-2-4-3

متغير  3ارائه شده است.  اين مقياس شامل  7-4ای در شکل يط زمينهمتغير شرا يل عاملی مقياسنتايج تحل

دارد که  3/0متغير قابل مشاهده می باشد. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر از  6پنهان و 

ا متغيرهای قابل مشاهده های اصلی( بدهد همبستگی بين متغيرهای پنهان )ابعاد هر يک از سازهنشان می

قابل قبول است. پس از اينکه همبستگی متغيرها شناسائی گرديد بايد آزمون معناداری صورت گيرد. جهت 

 05/0شود. چون معناداری در سطح خطای استفاده می t-valueبررسی معنادار بودن رابطه بين متغيرها از آماره 

بزرگتر باشد، رابطه معنادار است.  96/1از مقدار بحرانی  t-valueشود بنابراين اگر آماره آزمون بررسی می

مقدار آماره  %5های مورد استفاده در سطح اطمينان های سنجش هر يک از مقياسبراساس نتايج شاخص

t-value  های مشاهده شده معنادار است.دهد همبستگیباشد که نشان میمی 96/1بزرگتر از 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

برازش هنجار شده  یها شاخص مدل از تيمقبول انيب یبرابالاتر می باشند، 3/0ی عاملی از تمامی بارها

شده است که  استفاده و مجذور کامل یقيتطب یشاخص ها ،یشيبرازش افزا ،یبونت، برازش نسب-بنتلر

 نمايش داده شده است 22-4در جدول  بدست آمده از مدل جينتا
 

 ایمینهز طيشراهای برازش : شاخص22-4جدول

 X2/df RMSEA NFI CFI GFI IFI RFI SRMR AGFI مدل

 >8/0 >09/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <1/0 3-1 ميزان قابل قبول

 95/0 21/0 93/0 98/0 97/0 94/0 96/0 039/0 526/2 محاسبه شده

 

ایزمینه: بار عاملی متغیر شرايط 7-4شکل   
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 گرتايیدی مقیاس متغیر شرايط مداخلهتحلیل عاملی  -4-2-4-4

 3ارائه شده است.  اين مقياس شامل  8-4مداخله گر در شکل  طيشرامتغير  نتايج تحليل عاملی مقياس

دارد  3/0باشد. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر از متغير قابل مشاهده می 6پنهان و  متغير

ل مشاهده های اصلی( با متغيرهای قابدهد همبستگی بين متغيرهای پنهان )ابعاد هر يک از سازهکه نشان می

قابل قبول است. پس از اينکه همبستگی متغيرها شناسائی گرديد بايد آزمون معناداری صورت گيرد. جهت 

شود. چون معناداری در سطح خطای استفاده می t-valueبررسی معنادار بودن رابطه بين متغيرها از آماره 

بزرگتر باشد، رابطه معنادار است.  96/1بحرانی از مقدار  t-valueشود بنابراين اگر آماره آزمون بررسی می 05/0

مقدار آماره  %5های مورد استفاده در سطح اطمينان های سنجش هر يک از مقياسبراساس نتايج شاخص

t-value  های مشاهده شده معنادار است.دهد همبستگیباشد که نشان میمی 96/1بزرگتر از 

 
 

 

 

 

برازش هنجار شده  یها شاخص مدل از تيمقبول انيب یبرای باشند،بالاتر م 3/0تمامی بارهای عاملی از 

شده است که  استفاده و مجذور کامل یقيتطب یشاخص ها ،یشيبرازش افزا ،یبونت، برازش نسب-بنتلر

 نمايش داده شده است.  23-4در جدول  بدست آمده از مدل جينتا
 مداخله گر طيشراهای برازش متغیر : شاخص23-4جدول 

 X2/df RMSEA NFI CFI GFI IFI RFI SRMR AGFI مدل

 >8/0 >09/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <1/0 3-1 ميزان قابل قبول

 83/0 16/0 97/0 98/0 94/0 98/0 95/0 028/0 21/2 محاسبه شده

 

 گرمداخله طيشرا: بار عاملی متغیر 8-4شکل 
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 تحلیل عاملی تايیدی مقیاس پیامدها -4-2-4-5

 6پنهان و  متغير 3ده است.  اين مقياس شامل ارائه ش 9-4پيامدها در شکل  نتايج تحليل عاملی مقياس

دهد دارد که نشان می 3/0باشد. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر از متغير قابل مشاهده می

های اصلی( با متغيرهای قابل مشاهده قابل قبول است. همبستگی بين متغيرهای پنهان )ابعاد هر يک از سازه

گی متغيرها شناسائی گرديد بايد آزمون معناداری صورت گيرد. جهت بررسی معنادار پس از اينکه همبست

بررسی  05/0شود. چون معناداری در سطح خطای استفاده می t-valueبودن رابطه بين متغيرها از آماره 

ت. براساس بزرگتر باشد، رابطه معنادار اس 96/1از مقدار بحرانی  t-valueشود بنابراين اگر آماره آزمون می

 t-valueمقدار آماره  %5های مورد استفاده در سطح اطمينان های سنجش هر يک از مقياسنتايج شاخص

 های مشاهده شده معنادار است.دهد همبستگیباشد که نشان میمی 96/1بزرگتر از 
 

 
 

شده رازش هنجارب یهاشاخص مدل از تيمقبول انيب یبراباشند، بالاتر می 3/0ی بارهای عاملی از تمام

 جيشده است که نتا استفاده و مجذور کامل یقيتطب یهاشاخص ،یشيبرازش افزا ،یبونت، برازش نسب-بنتلر

 نمايش داده شده است.  24-4در جدول  بدست آمده از مدل
 شاخص های برازش پیامدها: 24-4جدول 

 X2/df RMSEA NFI CFI GFI IFI RFI SRMR AGFI مدل
 >8/0 >09/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <1/0 3-1 ميزان قابل قبول

 94/0 15/0 92/0 98/0 98/0 94/0 99/0 049/0 855/2 محاسبه شده

 : بار عاملی پیامدها9-4 شکل
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  طراحی معادلات ساختاری -4-2-5

يابی معادلات های پژوهش، جهت بررسی روابط ميان متغيرها از مدلبعد از تائيد ساختار عاملی سازه

  فرضيه های تحقيق معادلات ساختاری استفاده شده است.سنجش برای ساختاری استفاده شده است. 

 کيمشاهده است.  رقابليغ یهااز سازه یامجموعه نيخاص ب یساختار عل کي1ی مدل معادلات ساختار

 یرهايمتغ نيب یکه ساختار عل یمدل ساختار کيشده است:  لياز دو مولفه تشک یمدل معادلات ساختار

مشاهده شده  یرهايپنهان و متغ یرهايمتغ نيب یکه روابط یريگمدل اندازه کيو  کندیپنهان را مشخص م

کرد. با استفاده  ليرا تحل یمعادلات ساختار یهامدل توانیم آموس افزار. با استفاده از نرمکندیم فيرا تعر

پنهان با  ريسنجش هر متغ یهاهيگو زيو ن گريکديپنهان با  یرهايمتغ نيروابط ب یاز مدل معادلات ساختار

که هر بار تنها  یريدو متغ وهيبا ش توانیرا نم رهيچند متغ ینظر یهااست. مدل یمربوط قابل بررس ريمتغ

 رهيچند متغ ليوتحل هيکرد. تجز یابيارز شود،یوابسته در نظر گرفته م ريمتغ کيمستقل با  ريمتغ کيرابطه 

 ريمتغ Kهمزمان  ليوتحلهيها، تجزآن یاصل یژگيکه و شودیاطلاق م ليوتحلهيتجز یهاروش یسرکيبه 

  وابسته است. ريمتغ nمستقل و 

 
 AMOS: مدل ساختاری در حال تخمین نرم افزار 10-4شکل 

                                                           
1Structural Equation Model (SEM) 
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برازش هنجار شده  یها شاخص مدل از تيمقبول انيب یبرابالاتر می باشند، 3/0تمامی بارهای عاملی از 

شده است که  استفاده و مجذور کامل یقيتطب یهاشاخص ،یشيبرازش افزا ،یبونت، برازش نسب-بنتلر

 نمايش داده شده است.   (25-4)در جدول  بدست آمده از مدل جينتا
 

 های برازش مدل: شاخص25-4 جدول

 X2/df RMSEA NFI CFI GFI IFI RFI PRATIO PNFI SRMR مدل

 <08/0 >5/0 >5/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <1/0 <2 ميزان قابل قبول

 017/0 520/0 836/0 99/0 92/0 99/0 99/0 99/0 025/0 41/1 محاسبه شده
 

قرار دارد و بر  ماندهيباق سيماتر ليتحل یشاخص بر مبنا نيا(: RMSEAخطای جذر ميانگين مربعات )
شاخص بر  نيقابل محاسبه است. ا زيمختلف ن نانيفواصل اطم یبرازش برا یاز شاخصها یاريبس خلاف
 باشد که با توجه به مقدارمی 025/0به دست آمده  RMSEAمقدار قرار دارد.  یمرکز ريغ امترپار یمبنا

 باشد. مطلوب می 1/0استاندارد کمتر از 

 (NFI ،RFI ،CFI ،IFIهای تطبیقی)شاخص

می باشد که با توجه به مقدار  99/0بونت به دست آمده  -يا شاخص برازش هنجار شده بنتلر NFIمقدار 
که حد مطلوب اين شاخص می باشد، مدل با توجه به اين شاخص از برازش مطلوبی  9/0رد استاندا

 برخوردار است. 

می باشد که اين شاخص نيز به برازش مناسب  99/0يا شاخص برازش نسبی به دست آمده  RFIمقدار 
 مدل اشاره دارد. 

که اين شاخص نيز به برازش  می باشد 92/0يا شاخص برازش افزايشی به دست آمده مقدار  IFIمقدار 
 مناسب مدل اشاره دارد. 

می باشد که اين شاخص نيز به برازش  99/0يا شاخص برازش تطبيقی به دست آمده مقدار  CFIمقدار 
 مناسب مدل اشاره دارد. 

 (PNFI ،PCFI ،PRATIOهای مقتصد )شاخص

 باشد. یان از مطلوب بودن مدل مباشد و نشمی  520/0نجار شده مقتصد برابر  يا شاخص ه PNFIمقدار 
 باشد.و نشان از وضعيت مطلوب مدل می  578/0يا شاخص برازش تطبيقی مقتصد برابر  PCFIمقدار 
 و نشان از وضعيت مطلوب مدل دارد. 836/0يا نسبت مقتصد بودن برابر  PRATIOمقدار 

  ی حاصل می شود. نسبت کای دو(: اين شاخص از تقسيم کای دو به درجه آزادdf/2Xکای اسکور بهنجار )
توان گفت مدل از های میاشد. در کل با توجه به کليه شاخصبو مطلوب می 41/1به درجه آزادی برابر

و  نييمشاهده شده در تب ريمتغ ريتأث زانينشان دهنده م یعامل یبارهابرازش مناسبی برخوردار است. 
 .شودیتوجه م یبه سطح معنادار یبار عامل دييتأ ید. براباش یم خود پنهان مربوط به یرهايمتغ یريگاندازه
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 های پژوهشآزمون فرضیه -4-2-6

های تحقيق های تحقيق آزمون شده است. آزمون فرضيهرابطه متغيرهای مورد بررسی در هر يک از فرضيه

 براساس روابط هريک از متغيرها به تفکيک نيز ارائه شده است.
 

 1فرضیه 

0H :داری ندارد.پديده محوری تاثير معنیط علی بر شراي 

1H :داری داردتاثير معنی یمحور دهيبر پد یعل طيشرا 
 

 1: آزمون فرضیه 26-4 جدول

 نتیجه فرضیه tآماره  ضريب مسیر فرضیه

 تائيد 37/4 40/0 یمحور دهيبر پد یعل طيشرا
 

 براساس مدل به دست آمده،ست. شده ا یطراح رهايمتغ نيب یمدل ساختار هيفرض نيآزمون ا یبرا، 5-4شکل 

 طيشراتوان گفت که می 95/0شد. بنابراين با اطمينان بامی 40/0 یمحور دهيبر پد یعل طيشراتأثير مستقيم 

 داری دارد. تاثير مثبت و معنی یمحور دهيبر پد یعل
 

 

 2فرضیه 

0H :.پديده محوری بر راهبرد تاثير معنی داری ندارد 

1H :تاثير معنی داری داردبرد بر راه یمحور دهيپد 
 2آزمون فرضیه  :27-4 جدول

 نتیجه فرضیه tآماره  ضريب مسیر فرضیه

 تائيد 25/11 36/0 بر راهبرد یمحور دهيپد
 

 براساس مدل به دست آمده،شده است.  یطراح رهايمتغ نيب یمدل ساختار هيفرض نيآزمون ا یبرا، 5-4شکل 

 یمحور دهيپد می توان گفت 95/0با اطمينان  ينمی باشد. بنابرا 36/0بر راهبرد  یمحور دهيپدتأثير مستقيم 

 تاثير مثبت و معنی داری دارد.  بر راهبرد
 

 3فرضیه 

0H :.راهبردها بر پيامد تاثير معنی داری ندارد 

1H :تاثير معنی داری دارد امديراهبردها بر پ 
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 3: آزمون فرضیه 28-4 جدول

 ه فرضیهنتیج tآماره  ضريب مسیر فرضیه

 تائيد 25/11 53/0 امديراهبردها بر پ

 

 براساس مدل به دست آمده،شده است.  یطراح رهايمتغ نيب یمدل ساختار هيفرض نيآزمون ا یبرا، 5-4شکل 

تاثير  امديراهبردها بر پتوان گفت می 95/0با اطمينان  ينباشد. بنابرامی 53/0 امديراهبردها بر پتأثير مستقيم 

 داری دارد. مثبت و معنی
 

 4فرضیه 

H0ای بر راهبرد  تاثير ندارد.: شرايط زمينه 

H1 :راهبرد تاثير داردبر  یانهيزم طيشرا. 
 4: آزمون فرضیه 29-4جدول 

 نتیجه فرضیه tآماره  ضريب مسیر فرضیه

 تائيد 34/11 58/0 بر راهبرد   یانهيزم طيشرا

 

 انياستاندارد م یشده است. بارعامل یطراح رهايمتغ نيب یمدل ساختار هيفرض نيآزمون ا یبرا، 5-4شکل 

بر  یانهيزم طيشرا %95 نانيبا اطم نيرابدست آمده است. بناب 58/0بر راهبرد   یانهيزم طيشرا ريدو متغ

 دارد. یدار یمثبت و معنتأثير راهبرد  

 

 5فرضیه 

H0ندارد ريتاث بر راهبرد گر: شرايط مداخله 

1H :دارد. ريبر راهبرد تاثگر مداخله طيشرا 
 5: آزمون فرضیه 30-4جدول 

 نتیجه فرضیه tآماره  ضريب مسیر فرضیه

 تائيد 57/7 37/0 مداخله گر بر راهبرد طيشرا

 

 دو انياستاندارد م یشده است. بارعامل یطراح رهايمتغ نيب یمدل ساختار هيفرض نيآزمون ا یبرا، 5-4شکل 

گر بر مداخله طيشرا %95 نانيبا اطم نيرابدست آمده است. بناب 37/0گر بر راهبرد مداخله طيشرا ريمتغ

 دارد. یدار یمثبت و معنتأثير راهبرد 
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 مقدمه

. حضور دينما دايپ یمضاعف تيحوزه اهم نيکه ا دهيباعث گرد یدر حوزه منابع انسان رياخ انيتحولات سال
 یانسان یرويتنوع ن شيافزا تال،يجيو تحولات د نترنتيگوناگون، توسعه ا یهابا نگرشها و خواسته ديجد یهانسل

 یتيحال اهم نيو در ع یدگيچيپ یانمنابع انس تيريباعث شده تا مد یهمگ و تيمل ت،يقوم ت،ياز نظر جنس
 .رنديرا به کار گ یتيريسطوح مددر افراد را  نيترمتخصص کنندیم یداشته باشد. لذا سازمانها سع شياز پ شيب

 استفاده .پردازدیم نهيزم نيدر ا ليدخ تهایيانواع موقع یبه بررس ،یديکلعنوان شاهبه زيتعداد ناس تيريلذا مد
 اين . از نتايجدهدیقرار م حيصح ريو سازمان را در مس شودیکارها م تيباعث موفق ها،از استعداد حيصح

استعداد و  تيريمد برینمبت ندهيآ رانيتوسعه مدبه  آن که براساس طراحی کرد الگويی توانمی پژوهش
 .نمايد پذيرامکان را تأمين اجتماعیدر سازمان  ويژه به کشور نظام اداری ی درتيشخص یهاپيت

 تاييدی یعامل يلبوده و با ترکيب روش نظريه داده بنياد و تحل )کيفی و کمی( رويکرد اين تحقيق آميخته
و کدگذاری  آوریساختاريافته جمعهای نيمهحبههای مورد نياز از طريق انجام مصاداده ت.انجام شده اس

  8 یآ یافزار اطلس تبا استفاده از نرم هاکدگذاری شد.انجام  ی(و انتخاب یباز، محور یسه مرحله کدگذار)طی 
 نتايج تحقيق، به وسيله معادلات ساختاری تائيد گرديد.  در نهايت قرارگرفت. ليو تحل هيتجزمورد 

 
 

 تايجن حث و تحلیلب -1-5

کنند یم یشوند و سعیمتولد م یرهبر یباورند که رهبران موفق با مهارتها نياز رهبران هنوز بر ا یاريبس 
 تواندیمناسب، پرورش رهبران از درون م یحال، با توسعه استعدادها نيرا جستجو کنند. با ا یرهبران خارج

 فهيوظ ب،کار با استعداد در کنار جذ یرويحفظ ن ،یرقابت طيمح نيدر ا .کرد جاديرا ا ندهيرهبران آ نيمؤثرتر
 کي نهياست و هز رانيمد یضرور فياز وظا یکياستخدام پرسنل ماهر  .است یمنابع انسان رانيمد یاصل

 .شود یو گردش مال سازمان نييپا هيروح ،یورتواند منجر به کاهش بهرهیاستخدام نامطلوب م یاستراتژ
منحصر به  یستگيسازمان از شا کياگر کارکنان  و دارد یان آن بستگعملکرد سازمان به عملکرد کارکن

 سيستم، مديريت يک نتايج بهترين به دستيابیکند. می زيخود متما یبرخوردار باشند، آنها را از رقبا یفرد
 باشدی مینمنابع انسای سازکپارچهي استعدادها، تيريمدسازد. می را برنده سازمان مناسب؛ استفاده موثر با استعداد

 یطراح سازمان متعهد و سازنده کارمندانبرای حفظ  زهيانگ جادياو جذب، توسعه  یندهايفرا یبراکه 
کار خود  یروين یهااستعداد در برنامه مديريت موثر یهایاستراتژ قيتواند با تلفیم سازمان است. لذاشده 

 آنها یرقابت تيمز شيافزای، انسان هيبع سرمامناسب منا یسازنهيبهبرای شده اثبات یستمهايها و ساز روش
 یبرا ینانيکارمندان به عنوان جانش "یآماده ساز " عثبا نيهمچناستفاده نمايد. حفظ سهم بازار خود و 
 تبيينو  یای طراحبر چارچوب پيشنهادی در اين تحقيقباشد. می زين ازاتيامتی و افزايش انتقال نسب نيچن

کل  تأمين اجتماعیدر سازمان ی تيشخص یهاپياستعداد و ت تيريبر مدیبتنم ندهيآ رانيمدل توسعه مد
 .باشد که در ادامه اجزای آن مورد بحث و تحليل قرار گرفته استمی)ستاد مرکزی(  کشور
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 علیّ شرايط 1-1-5-

 شامله انجام شد یهابراســاس مصــاحبه علیّ طيشده شرايیعوامل شناسا اديبا استفاده از پژوهش داده بن

نمودار باشد که در می یو عوامل سازمان یمناسب؛ دانش و مهارت کارکنان؛ عوامل فرد نشيعدم گز

 .نشان داده شده است (1-5)تحليل شرايط علیّ در شکل  اطلس برای خروجی

  
 .باشدیم( سازمان یبراساس استراتژ نشيگزی و ابياستعدادکد ) 2شامل  مناسب نشيعدم گزالف( 

 است. موانع استعدادی شامل کد ابياستعداد

 است. کياستراتژ تياولوشامل کد  سازمان یبراساس استراتژ نشيگز
 

 .باشدیم( کارکنان یمهارت یزيربرنامهو  کار یروین  یزيربرنامهکد ) 2شامل دانش و مهارت کارکنانب( 

و  ازيتعدادها مورد ناس شناختی؛ استعداد منابع انسان تيريمدشامل کدهای  کار یروين  یزيربرنامه

 است. استعداد کارکنان تيريمد عدم

 است.  کارکنان یمهارت عملشامل کد   کارکنان یمهارت یزيربرنامه
 

 .باشدیمی( شغل نگرشی و شغل شرفتیپکد ) 2ی شامل عوامل فرد ج(

 ی است.شغل شرفتيعدم پکد شامل  یشغل شرفتيپ

 است. غلفرد در مورد ش ینگر ندهيآکد شامل  یشغل نگرش

علیّ طينمودار خروجی تحلیل شرا( 1-5)شکل   
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یمحور دهيپد( نمودار خروجی تحلیل 2-5شکل )  

 

 .باشدیمی( سازمان فرهنگی و گذارقانون؛ منابع تيريمدکد ) 3 شاملسازمانی عوامل د( 

 است. هدررفت منابعشامل کد  منابع تيريمد

 است. هاسازمان یبرا یشامل کد ملاحظات کلان دولتی قانون گذار

 ی است.فرهنگ تيولوا شامل کدی فرهنگ سازمان
 

 یبراساس استراتژ نشيعدم گز مناسب و یابيه به خاطر انجام نشدن استعداد، کنشيعدم گز یدر کد محور

شناخت  و یاستعداد منابع انسان تيريدانش و مهارت کارکنان را مدنظر قرار داد تا مد ديسازمان است با

که  منجر به  یفرد ملعوا .ردياستعداد کارکنان انجام پذ حيصح تيريمد و سازمان ازيمورد ن یاستعدادها

 یعوامل موثر سازمان فرد در مورد شغل موثر است و ینگرندهيکه درآ یو نگرش شغل یشغل شرفتيدم پع

که ملاحظات  یقانونگذار کند و یريهدررفت منابع جلوگ وکارآمد که از حيصح یمنابع انسان تيريمد

که  یسازمان فرهنگ زين و ردينظر بگ در تمام ملاحظات را ديبا کندیها را وضع مسازمان یبرا یکلان دولت

 .را در برنامه خود قرار دهد یفرهنگ تياولو ديبا

 تيري( که نشان داد که تمام ابعاد مد2020چارلز و اونوها ) یکلچ جيبه دست آمده هم راستا با نتا جينتا

و  یبر سازگار یبه طور قابل توجه ینيو دانش کارآفر ینيدر مقابل مهارت کارآفر ینياستعداد کارآفر

 ديتول رانيمد دهيچيپ یعمل تيکه ضرورت فعال (2017وکوربانوو و همکاران ) گذاردیم ريتأث یرايهوش

روند کار  تيريمد ،یحل مشکلات تجار یآنها برا یآمادگ یريگشده است، که به شکلنشان داده  ندهيآ

 ،(1399) اخوان دور باش و همکارانو . کندیگروه کمک م یاعضا نيب یديتعاملات تول یو سازمانده

 .باشدی( م1399و همکاران ) یليخل
 

 محوری پديده 2-1-5-

 (2-5)استعداد است. نمودار خروجی تحليل پديده محوری در شکل  تيريشامل کد مد یمحور دهيپد

 .نشان داده شده است
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د نياز های موراگر در سازمانها مديريت استعداد اتفاق بيفتد که شامل استعدادسنجی وسنجش استعداد

باشد و افراد با پتاسيل بالا را شناسايی و  تأمين اجتماعی)باتوجه به تيپ شخصيتی کارکنان( در سازمان 

وری بالا خواهد داشت و بهره عملکرد شرفتيپ يیتواناسيستم ارزيابی عملکرد مفيدی داشته باشند؛ سازمان 

 باشد.( می2018کمالی ) که اين نتايج تلويحا  هم راستا با نتايج آوادی و
 

 

 راهبردها -3-1-5

دسته کلی  ششراهبردها به  ،، در اين تحقيقاستعداد با توجه به تيپ شخصيتیبراساس تعاريف ابتدايی 

و  ینگرندهيآ ،یپرورنيو کارکنان، تناسب شغل و شاغل، جانش رانيمد یاستعداد، توانمندساز یابيمنبع

 .ايم( نشان داده3-5) و در شکل اندبندی شدهدسته یراهبرد  شناخت
 

 

 

 

 

 
 

( نمودار خروجی تحلیل راهبردها3-5شکل )  
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 .باشدیم( استعداد جذبی و استعدادسنجکد ) 2شامل  استعداد یابيمنبعالف( 

 ديعملکرد مف یابيارز ستميس؛ بالا ليافراد با پتاس يیشناسا؛ سنجش استعدادشامل کدهای  یسنج استعداد

  است. استعداد ربتيدر مد رانيمد یتوانمندو 

ی؛ ابياستعداد یديکل  یهاشاخص؛ استعداد ها تيريجذب کارآمد با مدای شامل کده جذب استعداد

 است.  شغل شخص و قيتطبو  نشيو گز استخدام
 

 باشد.( میتوسعه استعدادو  پرورش استعدادکد ) 2شامل  و کارکنان رانيمد یسازتوانمندب( 

 ی است.مهارت آموزو  آموزششامل کدهای  پرورش استعداد

 افراد متناسب با هدف یبند دستهی؛ شغل فيدر انجام وظا ریيانعطاف پذی مل کدهاشا  توسعه استعداد

 ی است.وحفظ منابع انسان توسعهو 
 

 .باشدی( میمشارکت تيريمدی و شناس پی)ت کد 2شامل  تناسب شغل و شاغلج( 

 است. شغل وشاغل يیهمراستا شامل کد یشناسپيت

 ی است.ميکار تو  مشارکت تيريمدی شامل کدها یمشارکت تيريمد
 

 انداز(چشمو  توسعه استعداد تيريمد؛ رشد مستمر و شناخت؛ استعداد ی)رهبر کد 4شامل  یپرور نیجانش د(

 .باشدیم   

 ی است.چابک سازی و وگردش شغل یپرور نيجانشهای شامل کد استعداد  یرهبر

 مشخص شدن نقاط قوت و قابل بهبود است. شناخت ورشد مستمر شامل کد

 است. توسعه استعداد در سازمان تيريمد شامل کد توسعه استعداد تيريمد

 است. کيبه اهداف استراتژ یابيدست چشم انداز شامل کد
 

 .باشدی( میو چشم انداز سازمان اهدافی و سازمان ی)استراتژ کد 2شامل  ینگر ندهيآ هـ(

 هدف تيشفافی؛ سازمانفرهنگ  تيحمای؛ ساختار سازمان تيريمدی شامل کدها یسازمان یاستراتژ

 است. داشتن نگاه متحد به کل سازمانو  استژاتری

 است. داشتن چشم اندازی و شناخت اهداف سازمانی شامل کدها یاهداف و چشم انداز سازمان
 

 .باشدی( میسازمان یدگیچیپی و سازمان يی)تمرکززدا کد 2شامل  یراهبرد  شناختو( 

 است. استعداد یبانيوپشت  تيحما شامل کد یسازمان يیتمرکززدا

 است. تياستعداد و مسئول قيتطب شامل کد یسازمان یدگيچيپ
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 و یکه شامل استعدادسنج) استعداد یابيمنبعسيستم ارزيابی عملکرد مفيدی داشته باشند و اگر سازمانها 

 یتوانمند و يیاسابالا را شن ليافراد با پتاس، فتدياق بفاتاست(  تأمين اجتماعی ازيمورد ن یهاسنجش استعداد

 یديکل یهاو شاخص تعدادهااس تيريجذب کارآمد با مد استعداد، جذب استعداد، ربتيمد در رانيمد

 عوامل تحقيقبا  جينتا نيکه ا شودمیشخص وشغل درست انجام  قيتطب نش،ياستخدام و گز ،یابياستعداد

 یهایطلبو جاه ازهاياطات، ب: شناخت نالف: ارتب عوامل عبارتند از:همراستا است.  (2018) یکمال و یآواد

 . رانيمد یآمادگ استعدادها، ج:
 

 یپرورش استعداد، آموزش، تلاش برا است که شامل کارکنان و یگريد یکد محور رانيمد یسازتوانمند

افراد متناسب با هدف،  یبنددسته ،یشغل فيدر انجام وظا ریيپذتوسعه استعداد، انعطافی، آموزمهارت

 یتناسب شغل و شاغل است که تناسب شغل و شاغل به معنا تيدر نها و یحفظ منابع انسان توسعه و

 فرد، یهايیدانش مهارت و توانا گريبه عبارت د باشدیم دهد،یکه انجام م یفرد و سازمان در کار نيب یسازگار

 ،فهيوظ تيهو ،وع مهارتتن دارد. ازيکه شغل فرد در سازمان به آن ن يیهايیهمان دانش و مهارتها و توانا

 نيوجود دارد که از ا گريد رييو دهها تغ یشغل يیکه توانا یمهارت شغل ی،دانش شغل ،فهياستقلال وظ

سابقه کار، ، تجربه  ، تحول لات،يمانند سن، جنس، تحص یتيشخص یهایژگيبرخوردار است که و تيقابل

 يیهمراستا و یتيشخص یشناسپيت و باشدیمتناسب گردد م یفرد یهايیدانش، مهارت، استعداد و توانا

توسعه  یبرا يیبه عنوان راهبردها زين یميو کارت یارکتمش تيريمد زين و شوديشاغل شامل م شغل و

 ی،سازباعث چابک باشدیم یاستعداد وگردش شغل یکه رهبر یپرور ني. جانشرودیاستعدادها به شمار م

لذا  .افراد با نقاط قوت و قابل بهبود مشخص شوند ودشيباعث م و شوديرشد مستمر افراد م ،شناخت

 است  کيبه اهداف استراتژ یابيدست یانداز مطلوب براداشتن چشم و توسعه استعداد تيريمد

فرهنگ  تيحما و یساختار سازمان تيريمد و یسازمان یاست که استراتژ ینگر ندهيآ گر،يد یکد محور

استعداد  تيريمد یمطلوب برا ندهيگاه متحد به کل سازمان به آهدف استژاتری وداشتن ن تيوشفاف یسازمان

کشف  استعداد و یبانيپشت و  تيوحما یسازمان يیکه شامل تمرکززدا ی. راهبرد  شناختباشدیکارکنان م

پور ی رجب جيهم راستا با نتا جينتا نيا که باشديافراد م تياستعداد و مسئول قيتطب و یسازمان یدگيچيپ

شده  ليتشک یاصل ةاستعداد از هفت مقول تيريمد یقيتلف ی( که نشان دادند الگو1399) یو محمد یبديم

و کشف منابع استعداد، جذب منابع استعداد، انتخاب منابع استعداد، توسعه منابع  يیاند از: شناساکه عبارت

نتايج نابع استعداد. حاصل از م جيمنابع استعداد و نتا یابياستعداد، حفظ و نگهداشت منابع استعداد، ارز

 یشامل سه مؤلفه ديحداقل با اد،استعد تيريمد ستمينشان داد که س (1399روشن  و همکاران )تحقيقات 

 جذب و انتخاب، آموزش و توسعه، و نگهداشت باشد.  یديکل
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 گرمداخلهعوامل  -5-1-4

نمودار خروجی  ( است.یتيريمد عامل ،ی(، عامل فردی)فردی کد )عوامل روان 3 گر شاملعوامل مداخله

 .نشان داده شده است (4-5)گر در شکل تحليل عوامل مداخله

 
 گرمداخله( نمودار خروجی تحلیل شرايط 4-5شکل )

 

 .باشدیمی( تیشخص یروانشناسی و ابياستعدادکد ) 2ی شامل عامل روانالف( 

 ی است.استعداد شناس شامل کد یابياستعداد

 است.  یشناس تيشخصی و قرارداد روانشناختی اشامل کده یتيشخص یروانشناس
 

 باشد.ی( میتجربه فردی و دگیچیدرک پکد ) 2فردی شامل  ب( عوامل

 است. اطلاعات ليو تحل هيتجز شامل کد یدگيچيدرک پ

 ی است.سابقه کار شامل کد یتجربه فرد
 

 

 .باشد( میکاری طیشوک های محی و ريتعهد پذ)نيز شامل یتيريعامل مد ج(

 است. ريمسئول بودن مد شامل یريتعهدپذ

 ی است.نيب شيقابل پ ريغ یرخداد ها شامل کد کاری طيهای محشوک
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گر مداخله طياز جمله شرا یتيريمد عاملو  یعامل فرد ،یکه عوامل روان کنندیها مطرح ممشارکت کننده

 یابيکه شامل استعداد یه عوامل روانک باشندیم یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريمد بریمبتن ندهيآ رانيمد

است  یشناس تيشخص و یروانشناخت اردادکه شامل قر یتيشخص یروانشناس زياست و ن یو استعداد شناس

 یکه سابقه کار یتجربه فرد و داندیاطلاعات را لازم م ليتحل هيو تجز یدگيچيدرک پ زيکه ن یعامل فرد

 نيداشته باشد و ا یسازمان همخوان یهاتيبا اهداف و اولو ديبا یابياستعداد ی. استراتژشودیرا شامل م

و  رعامليمد یبرنامه از سو نيا یلازم از اجرا یهاتيحما هخواهد بود ک زيآمتيموفق یصورت امر در

برنامه مناسب به  کي هيته یبرا ني. همچنرديصورت گ یاجتماعنيمجموعه سازمان تام رهيمد اتيه

هر فرد را مشخص کند  یتا بتواند برنامه کار ميدار ازين یدر بخش منابع انسان یاتجربه زبده و با یروهاين

 یکه برا کندیم جاديرا ا یستميحالت سازمان س نيدر ا کند. یزيریسازمان را پ یهاهبرنام ريسا زيو ن

 رعامليمدبا  یميارتباط مستق ديبا یابيبخش استعداد ريمد نيهمچن است. ريپذانعطاف یآشفته فعل طيشرا

سازمان در  یابيبه طور مرتب و منظم با بخش استعداد ديارشد سازمان با رانيمد ميهم ت داشته باشد و

که  یرييکنند. هر نوع تغ یطراح تأمين اجتماعی سازمان ندهيآ یارتباط باشند تا بتوانند برنامه بلندمدت برا

 یتيريمد عامل زيکند و ن دايپ رييتغ یابياستعدادافتد به سرعت برنامه یسازمان اتفاق م یاصل یهادر برنامه

را  ینيبشيپ رقابليغ یکه رخدادها کاری طيهای محشوک و طلبدیرا م ريبودن مدومسئول یريپذکه تعهد

شدن به دهيد ،یدر عمل و گفتار، کاهش شأن و منزلت کار یاسيس یمانند اعمال رفتارها شودیشامل م

و وجود هر رخداد  یسازمان یهاپست یرمنطقيحذف غ در سازمان، یقتمو یهااستيس ،یصورت معمول

رقبا را داشته  یدر باز یرييبه هر نوع تغ يیپاسخگو يیناتوا ديبا یابياستعداد تيريشغل. مد در یناگهان

و  یفرهنگ یهاو روش هاآلدهيا ی( و بررس2013کاتر و همکاران ) جيهم راستا با نتا جينتا نيباشد .که ا

امروز احتمالاً  انيفرض است که دانشجو نيبراساس ا ندهيآ رانيمد یرهبر هياول یهانمونه نينهمچ

 . دهندیم ليتشک یتجار یهاسازمان دررا  ندهيآ تيريمد

 

 ایزمینه عوامل -5-1-5

نمودار خروجی  استعداد( است. یريانتخاب استعداد و بکارگ ،یکد )بستر سازمان 3شامل  یانهيعوامل زم

  .نشان داده شده است (5-5)در شکل  یانهيليل عوامل زمتح
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 یانهیزم( نمودار خروجی تحلیل شرايط 5-5شکل )
 

 باشد.ی( میبانیو پشت تيحمای و ساختار سازمانکد ) 2ی شامل بستر سازمانالف( 

 ی است.بهساز شامل کد یساختار سازمان

  .است یشغل تيحمای شامل کد بانيو پشت تيحما
 

 .باشدیمی( اعتماد سازی واستعدادخواهکد ) 2شامل  خاب استعدادهاانتب( 

 است. استعداد یابيارزو  به استعداد یابيدستشامل کدهای  یاستعدادخواه

 ی است.اعتماد سازمانی شامل کد اعتماد ساز
 

 .باشدیم( نهفته یتناسب شغل واستعداد و کشف استعدادهاکد ) 2شامل  استعداد یریبکارگج( 

 است.شناختن استعداد  تيبه رسمو  تعامل استعداد وشغلشامل کدهای شغل واستعداد  تناسب

  ی است.استعداد سازمانشامل کد  نهفته یکشف استعدادها
 

بستر  "شامل  یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريمد بریمبتن ندهيآ رانيدر مد یانهيمجموعه عناصر زم

 و یبهساز و یکه ساختار سازمان یاست لذا بستر سازمان "تعداداس یريانتخاب استعدادها، بکارگ ،یسازمان

به  یابيدست و یهانتخاب استعدادها که استعدادخوا است و یشغل تيکه همان حما یبانيو پشت تيحما

 یريبکارگ است و یکه شامل اعتماد سازمان یسازاعتماد زياستعداد و ن یابيارز و شودیاستعداد را شامل م

کشف  شناختن استعداد و تيشغل و به رسم استعداد تعامل استعداد و ل تناسب شغل واستعداد که شام

 نيکه نشان داد ب (1397) ديم و پورسعيحک رزايم جيهم راستا با نتا جينتا نينهفته است که ا یاستعدادها
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توسعه جذب استعدادها،  نيوجود دارد. ب داریو معن ميرابطه مستق یسازمان یاستعداد و نوآور تيريمد

 و وجود دارد داریو معن ميرابطه مستق یسازمان یو حفظ و نگهداشت استعدادها و نوآور یانسان یروين

 یبرا رانيشد مد شنهاديپ نيبنابرا ؛باشدیجذب استعدادها م ،یانسازم یکننده نوآورینيبشيپ نيبهتر

 کنند. يیو اجرا نياستعدادها برنامه کوتاه مدت و بلندمدت تدو تيريمد
 

 پیامدها -5-1-6

 ینيبشيپ توانیرا همواره نم امدهايها هستند. پها و واکنشو حاصل کنش جيپژوهش که شامل نتا امدهايپ

ممکن است حوادث و اتفاقات باشند،  امدهاياند. پکه افراد قصد آن را داشته ستندين يیهاکرد و الزاماً همان

 .وندنديبه وقوع بپ ندهيآ ايو در حال  باشند یضمن اي یواقع رند،يبه خود بگ یشکل منف

 پيامدهانمودار خروجی تحليل  ( است.یساز ندهيآ ،یهمگان تيرضا ،یسازمان جيکد )نتا 3شامل  امدهايپ

 .نشان داده شده است (6-5)در شکل 
 

 
 

 ( نمودار خروجی تحلیل پیامدها6-5شکل )
 

 تيحمای و سازمان تيريمدی، سازمان یاثربخش و یکنترل کارائکد ) 3ی شامل سازمان جينتا الف(

 باشد.ی( می( سازمانء)ارتقا
 است. مناسب یمال عملکردی و وربهره و يیجوصرفهی شامل کدهای سازمان یواثربخش یکنترل کارائ

 است. کاربرد استعداد شامل کد یسازمان تيريمد
 تيريمد نديبهبود فرا ؛کسب مهارت یدانش برا تيريمد شيافزای شامل کدها ی)ارتقا( سازمان تيحما

 است. کار مناسب یروين نيانتصاب وتامو  نهيعملکرد به شيافزای؛ ورشد سازمان یتعال؛ استعداد
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 باشد.ی( میمنابع انسان یخشنودی و مدار یمشترکد ) 2ی شامل همگان تيرضا ب( 

 است. ارباب رجوع تيرضاشامل کد  یمدار یمشتر

 است. ارکنانک تيرضای شامل کد منابع انسان یخشنود
 

 

 باشد:ی( میتآ یدستاوردهای و سازمان ندهيآکد ) 2ی شامل سازندهيآج( 

  است. به اهداف سازمان یابيدستشامل کد  یسازمان ندهيآ

 است. ها دهيعملکرد با ا قيتطبی شامل کد ات یدستاوردها
 

 

 که قرار است راه هستندنی در گانند آيندگاشتان آينده گذشودخند همانگونه که شته باشمديران بايد توجه دا

 تفاوتیبر مسند رياست نشسته نبايد با بی امروزلذا مديری که  .ندشود باختگان شدار فعاليتهای گذاثمير

ور توجه مسير پيشرفت تعالی آيندگان را ختن آثاری در شبه آيندگان تصميم بگيرد بلکه بايد با بجا گذا

 ، (1383) همکاران و یکلائ درون زادهکيبمطالعاتی چون  نتيجه اين پژوهش با نتايج .هموار نمايد

 یتيشخص یهایژگيو داد نشان که (1396) همکاران و يیملا یقيحق، (1397) ديپورسع و ميحک رزايم

 یپژوهندهيآ یتوانمند ینيبشيپ توان یرهبر سبک ريمتغ قيطر از ميرمستقيغ طوربه م،يمستق ینيبشيپ بر علاوه

همراستا است.ولی اين ميزان مطلوب بودن نبايد مديران ارشد را از توجه به ارتقای ميزان  دارد، را رانيمد

 .دارد نگری بازآينده
 

 

 های پژوهش بررسی گزاره -5-2

در  ها، الگوی مفهومی جهت مديريت استعداددر پژوهش حاضر، با توجه به تحليل تماتيک مصاحبه

هايی در وضع موجود و ساس الگوی طراحی شده، گزارهاجتماعی طراحی گرديد و براسازمان تامين

 مطلوب ارائه گرديد که نتايج گزاره های پژوهش در ادامه مورد بررسی قرار گرفته است. 
 

 

 نرمال است ی پژوهشرهايمربوط به متغ یهاداده عيتوز گزاره اول:

ها استفاده شده است. اسميرنوف برای آزمون نرمال بودن داده-در اين پژوهش از آزمون کولموگروف

بودن های آماری استنباطی استفاده کرد. برای بررسی نرمالتوان از آزمونها نرمال باشد میتوزيع داده اگر

 شود.تست می %5ها نرمال است. اين آزمون در سطح خطای بر اين است که توزيع دادهها فرض صفر مبتنیداده

. بدست آيد، دليلی برای رد فرض صفر وجود نخواهد داشت 05/0طای اگر مقدار معناداری بزرگتر مساوی سطح خ

موارد  یدر تمام رنوفياسم-آزمون کولموگروف جيبراساس نتاها نرمال خواهد بود. بنابراين توزيع داده

 رد فرض صفر وجود ندارد یبرا یليدل ني( بدست آمده است. بنابرا05/0بزرگتر از سطح خطا ) یمقدار معنادار

 ها نرمال است.داده عيو توز
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 یتيشخص یهاپيت و استعداد تيريمد بریمبتن ندهيآ رانيمد توسعه مدلموثر بر  یعلّ  طيشرا یبررس :گزاره دوم

. در واقع دهدیقرار م یها مورد بررس)سوالات پرسشنامه( را با سازه هاهيارتباط گو یديتائ یعامل ليتحل

 یهاهيفرض توانیاند، نمکرده یريگاندازه یپنهان را به خوب یرهايتا ثابت نشود سوالات پرسشنامه، متغ

ها درست داده نکهيجهت اثبات ا نيابراپرسشنامه مورد استفاده قرار داد. بن یهابر دادهیرا مبتن قيتحق

 ريپنهان( و متغ ريعامل )متغ ني. قدرت رابطه بشودیاستفاده م یديتائ یعامل لياند از تحلشده یريگاندازه

مقياس شرايط  است. کيصفر و  نيب یمقدار ی. بار عاملشودینشان داده م یبار عامل لهيقابل مشاهده بوس

باشد. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری میقابل مشاهده  ريمتغ 9پنهان و  ريمتغ 4شامل علیّ 

های اصلی( با هر يک از سازهدهد همبستگی بين متغيرهای پنهان )ابعاد است که نشان می 3/0بزرگتر از 

متغيرهای قابل مشاهده قابل قبول است. پس از اينکه همبستگی متغيرها شناسائی گرديد بايد آزمون 

شود. استفاده می t-valueمعناداری صورت گيرد. جهت بررسی معنادار بودن رابطه بين متغيرها از آماره 

از مقدار بحرانی  t-valueبراين اگر آماره آزمون شود بنابررسی می 05/0چون معناداری در سطح خطای 

های مورد های سنجش هر يک از مقياسبزرگتر باشد، رابطه معنادار است. براساس نتايج شاخص 96/1

های دهد همبستگیباشد که نشان میمی 96/1بزرگتر از  t-valueمقدار آماره  %5استفاده در سطح اطمينان 

 مشاهده شده معنادار است.
 

  یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مدموثر بر  یانهيزم طيشرا یبررس :زاره سومگ
باشد. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری قابل مشاهده می ريمتغ 6پنهان و  ريمتغ 3اين مقياس شامل 

های اصلی( با ی پنهان )ابعاد هر يک از سازهدهد همبستگی بين متغيرهادارد که نشان می 3/0بزرگتر از 
های مورد های سنجش هر يک از مقياسمتغيرهای قابل مشاهده قابل قبول است. براساس نتايج شاخص

های دهد همبستگیباشد که نشان میمی 96/1بزرگتر از  t-valueمقدار آماره  %5استفاده در سطح اطمينان 
 مشاهده شده معنادار است.

 

استعداد و  تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مدگر موثر بر مداخله طيشرا یبررس :هارمگزاره چ

  یتیشخص یهاپیت

مقداری باشد. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد قابل مشاهده می ريمتغ 6پنهان و  ريمتغ 3شامل اين مقياس 

با متغيرهای  های اصلی(هان )ابعاد هر يک از سازهدهد همبستگی بين متغيرهای پناست که نشان می 3/0بزرگتر از 

های مورد استفاده در های سنجش هر يک از مقياسقابل مشاهده قابل قبول است. براساس نتايج شاخص

های مشاهده دهد همبستگیباشد که نشان میمی 96/1بزرگتر از  t-valueمقدار آماره  %5سطح اطمينان 

 شده معنادار است.
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  یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيموثر بر مدل توسعه مد یراهبردها یبررس :گزاره پنجم

های سنجش باشد. براساس نتايج شاخصمی قابل مشاهده ريمتغ 14پنهان و  ريمتغ 6شامل اين مقياس شامل 

باشد که می 96/1رگتر از بز t-valueمقدار آماره  %5های مورد استفاده در سطح اطمينان هر يک از مقياس

 های مشاهده شده معنادار است.دهد همبستگینشان می
 

 های شخصیتیبر مديريت استعداد و تیپمدل توسعه مديران آينده مبتنیموثر بر  پیامدهای یبررس گزاره ششم:

ش هر های سنجباشد. براساس نتايج شاخصمتغير قابل مشاهده می 6متغير پنهان و  3اين مقياس شامل 

باشد که می 96/1بزرگتر از  t-valueمقدار آماره  %5های مورد استفاده در سطح اطمينان يک از مقياس

 های مشاهده شده معنادار است.دهد همبستگینشان می
 

 گیری کلی بحث و نتیجه -5-3

 گريکديبر  اديشده در مدل داده بن يیعوامل شناسا یرگذاريتأث روايی و پايايی نتايج در بخش کمی بيانگر

 یبه دست آمده است، بار عامل 37/4آن  یو آماره ت 40/0 یبر مقوله اصل یعوامل علّ یبوده است. بار عامل

و 37/0گر بر راهبردها عوامل مداخله یاست. بار عامل 34/11آن  یو آمار ت58/0بر راهبردها  یانهيعوامل زم

محاسبه شده است. در  25/11آن  یو آماره ت 36/0ها بر راهبرد یمقوله اصل یبار عامل 57/7آن  یآماره ت

گفت  توانیم نيبنابرا به دست آمده است. 25/11آن  یو آماره ت 53/0 امدهايراهبردها بر پ یبار عامل تينها

 است. دييمورد تا قيمدل تحق
 

 

 

 پیشنهادهای پژوهش -5-4

  گردد:می دهای ذيل در جهت تقويت اين ابعاد ارائهپيشنها تحقيق و مفاهيم شناسايی شده، نتايج به توجه با 
 هايشان استفاده کنند.های خود از تمامـی ظرفيتايجاد فضايی که کارکنان بتوانند بــرای توســعه توانايی .1

مهمی شدگان و کارفرمايان است و بخش صنعت نقش پل ارتباطی بين بيمهسازمان تامين اجتماعی  .2

 های ديگری با توجه به اين موضوع انجام شود.پژوهشگردد شنهاد میپي در فعاليت سازمان دارد.

سازمان تامين اجتماعی را به عنوان جامعه آماری در نظر گرفته  یپژوهشگر در اين تحقيق ستاد مرکز .3
 مديران سازمان تامين اجتماعی کل کشور در نظر گرفته شوند.ها بعدی در پژوهش گرددپيشنهاد می .است

 گردد.توصيه می های شخصيت در بدو استخدام کارکنان تامين اجتماعیانجام آزمون .4

اـً در زمان .5 ل مخصوص اـد فضای درک متقابـ ی کـه ارزشايج اـی فرهنگـی هايـ اـزمان متفاوت است افراد و ه  س

 به منظور توسعه استعدادها توانمند توسـعه و پيشـرفت حرفـه ای کارکنـان  بهسـرعت بخشـيدن  .6
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 گريتهای پژوهشمحدود -5-5

هر تحقيق با توجه به مسائل و مشکلات مختلفی که در مسير تحقيق ممکن است پيش آيد، دارای 

 برند.تبار تحقيق را زير سوال میکنند و اعاست. محدوديتهای زياد، نتايج واقعی را منحرف می محدوديت

 :موارد ذيل بازگو نماييم حررو را به شبخصوص تحقيق پيش، های هر تحقيقبتوان عمده محدوديت شايد

 به علت مشغله کاری  دسترسی به مديران عالی سازمان .1

 ها با توجه به شرايط کرونا هماهنگ نمودن مصاحبه .2

 هاداده ليتحل در کنندگان مشارکت و خبرگان از یبرخ تيريمد یتخصص دانش در تيمحدود .3

 کارشناسان و رانيمد هيلا در کماکان اام ديگرد برطرف مصاحبه نيح آموزش با مهم نيا البته که     

 .است موجود هاسازمان هيکل خبره     

  جمع آوری داده های مورد نيازدر  کارکنان سازمانبرخی از  عدم مشارکت فعال  .4

 

 محدوديتهای پژوهش -5-6

 .رديصورت گ اطيبا احتبا توجه به جامعه آماری تحقيق سازمانها و شرکتها  ريبه سا جينتا ميتعم .1

 یانهيگر و زمعوامل مداخله کيتفک یبر مبنا هاياستراتژ نيتدو یمفهوم یشوارد .2

برای  يیآن را مبنا توانيدارد و م ترقيدق شيپالا به واکاوی و ازياستخراج شده، ن ميمفاه نياز ا کيهر  .3

 قرار داد ندهيهای آپژوهش

 سـازی نگهداشـت کارکنـان ادهيپ تيبرای موفق يیراهکارها شنهاديو پ يیپژوهش تا مرحله شناسا نيا .4

 یاثر آن برعملکرد سازمان زانيراهکارها و م نياثر اجرای ا یرفته است و به بررس شيپ انمستعد در سازم

 نپرداخته است.

تواند یمدل م نيمستعد با توجه به ا انديرمت نگهداش ستميسازمانها قبل و بعد از اجرای س یبررس .5

 شنهاديپ نيکننده مطالعه حاضر است، باشد. بنابراکـه مکمل یهشـکار پژو کيای مناسب برای نهيزم

چند سازمان نمونه، مدل را اجرا کنند و اثر آن  اي کيحوزه تلاش کنند در  نيعلاقمندان به ا شودیم

 .استعداد را بسنجند تيريبرنامه مد تيموفق زانيبر م

 از یبرخ یحد تا که است نموده يیهاتيفعال انجام در یسع موجود یها تيمحدود به توجه با محقق

 آموزش اي و معتبر یهاتيسا و بروز مقالات قيطر از قيتحق و مطالعه مثلاً. بزند دور را هاتيمحدود

  نگرش بتواند که خبره کارشناسان و ارشد رانيمد به قيتحق در شده استفاده تيريمد یابزارها یتخصص

 .دينما یگرتيهدا پژوهشگران، به حيصح اطلاعات ارائه در را آنها درک و
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آن،  با قيتطب یها تيو قابل یشغل ريبررشد مس یشغل یها یژگيو ريتاث یبررس .1396. ان،ازيرازيپ: ش ،یرجب

 107-127، صفحه1396، زمستان 30 یاپيشماره پ - 4، شماره 9دوره  ،یمنابع انسان رتيمد یپژوهش ها

 ،یبازرگان تيريچشم انداز مد فصلنامهی. اطلاعات در انسجام سازمان یقش فناور.ن1383ی.ان علييرضا

 1، ص 1سال سوم شماره 

در  یزيمختلف. فصلنامه پژوهش و برنامه ر یرده ها رانيمد یتيشخص یها پيت ی. بررس1390ج.  یرفعت

 .13شماره  ،یعال آموزش

 یترجمه محمد عل - یامور کارکنان و منابع انسان تيري. مد2012.ال. دولان.مونيرندال اس. شولر، ش

 انتشارات یبيو محمد صا یطوس

استعداد.  تيريمد ستميس یاديبن یالگو یطراح .1399محسن.  ،یعقوبي،وانيک،برزگر ،یقلعلّي ديس ،روشن

 .188-161 ،(47)13 ،یعموم تيريمد یپژوهش ها

تهران:  ،یبدن تيترب یدر دانشکده ها یو تعهد سازمان رانيمد یتيشخص پيت ی. بررس1391م.  یرئوف  

 .129: 14، شماره  حرکت انتشارات

 98شماره  ت،يريکارکنان، تهران: انتشارات مد یفرد یبر تفاوت ها تيري. مد1385ع.  یروحان ،یسلطان
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 تفکر آزمون سنجیروان هایويژگی. 1399. حسن ،ابرقويی مشتاقيان ،محمد ،يگانه منتخب ،مجيد ،سليمی

 ،سازمانی و صنعتی روانشناسی مطالعات. صنعتی سازمان يک کارکنان ارزيابی مرکز در تورنس خلاق

7(1)، 27-46 

 تيري. ارائه چهارچوب مد1396. مهيفه ،باسمنج دانداريم،سرشت، داوود  یجعفر،وح اله ر ،یسهراب

 .75-51.  یمنابع انسان تيريمد ی. پژوهش هایع انسانمناب یچابک کردياستعداد با رو

 . انتشارات دانشگاه تهران تيشخص یها هي. نظر1377ع . ی.اسيس

 .تهران: نگاه دانش ،یمنابع انسان تيريمد یمبان یديکل مي. مفاه1387ر.  یر. برقع نيجواد ديس

 يپت يرمتغ يرتاث .1400ين.حس يا،ن يرجهانگ ؛رضا ی،جمکران یغلام ؛پور، محمد یکاشان؛ احمدرضاشفاعت، 

 یها يتمسئول یسود با افشا يريتمد ينآن در رابطه ب يلیسود و نقش تعد يريتبر مد يرانمد يتیشخص

 343- 308، صص 12سال ششم شماره  ی،و رفتار یارزش یحسابدار .نشريهشرکت یاجتماع

 ی.تهران: انتشارات جهاد دانشگاه شهر تهران، یها رستانيدب رانيمد یتيشخص یشناس پي. ت1391م . یعيشف

سجاد.  اين یفاطمه السادات، بهار یمسعود، هاشم ديس یخاطره، موسو یخانجانخان لاد،يم یعيشف

 کرديبا استفاده از رو یشغل تيدرون سازمان با موفق طيو مح یتيشخص پيرابطه ت نييتع.1399

 15-1( :1) 17. سلامت کار ايران. یمصنوع یعصب یهاشبکه

 تيريادغام مد یالگو هيو ارا نيي. تب1399آذر. کفاشپور،  ،برزيفر ،اين ميرح ،یعل ،یرازيش ،ندا ،یورشک  

 .1-21، سال دوم، 2شماره  ،. توسعه استعداداديداده بن هينظر کرديتنوع با رو تيرياستعداد و مد

 .اتهران: نشر هم ،یک یترجمه محمد ت،يشخص یها هي، نظر1378. یدنيالن و س شولتز، 

 مجله.دانش تيريدر مد یپژوه ندهيآ یدستاوردها .1396.نادر ی،الاسلام کندلوس خيش نازيفر، یصناع

  78- 62صص  ،یدر آموزش علوم انسان شيپو

 یشغل تياستعداد و رضا تيريمد نيرابطه ب یبررس.1391. نيپور ام کين ه،يمرض یمحمد د،يسع یاديص

  133-148( :2) 25و توسعه.  تيريمد ندي. فرااعیتأمين اجتمصندوق  یکارکنان در ستاد مرکز

ارشد،  ینامه کارشناس انيپا ،یاثربخش زانيمدارس با م رانيمد یتيشخص پيت ني. رابطه ب1390م.  یطوس

  136واحد تهران، ص  ،یاسلام آزاد نشگاهدا

های توسعه ها و شاخص. شناسايی و تبيين ابعاد، مولفه2017نادرقلی.  ،قورچيان ،قهرمانی ،عاشقی

 .76-57 ،(4)14 ،آموزش و توسعه منابع انسانی شايستگی مديران صنعت بانکداری.

 رانيا یصنعت بانکدار رانيتوسعه استعداد مد یتيريمد یها¬عوامل و شاخص نيي،تب1398حسن، ،یعاشق

،https://civilica.com/doc/1245097 
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بر  ديها )با تاکيرورت توجه آن در شهرداراستعداد و ض تيري. مد1397رضا.  ، یعسگر ن،يحس ،یعسگر

 ی، اقتصاد و حسابدار تيريدر علوم مد نينو یکردهايرو یکنفرانس مل نيصورت گرفته(. پنجم یهاپژوهش

 .لاني، دانشگاه آزاد گ یورزش یها اتيه نيمسئول یتيشخص یها پيت سهيمقا .1392.م  یغفار 

بر  رانيمد تيشخص یرگذاريتأث نيي. تب1399. یمهد محمد ،یديرش ،یعل ،ینصراصفهان ،منصور ،یکاوس

و  راني: مدی)مطالعه مورد یکاربرد يیبحران با ارائه الگو تيريمد نديآنان در فرا یتيريمد یسبکها

 ،یاضطرار یها تيبحران و وضع تيريبحران استان خوزستان(. فصلنامه مد تيريکارشناسان ستاد مد

12(1)، 35-68. 

اطلاعات  یفناور یها تيمدل قابل یطراح .1396.حسن يیبودلا ؛حسن، انيول ؛رضايعل ،یجهرم یکوشک

  40- 5کسب و کار هوشمند، صص  تيريمطالعات مد فصلنامهی.دولت یدر سازمان ها

مدل  بي. فراترک1399اصغر.  یعل ،پورعزت ،نورمحمد ،یعقوبي ،رضا نيام ،انيکمال ،محمد ،خور یوهک

 .(1)11 ،یدولت تيريانداز مداستعداد. چشم  تيريمد کپارچهي

آينده شناسی مديران و رابطه آن با پيشرفت عملکرد سازمان در شهرداری .1394.کنارکوهی هوشنگ

 .351-362(، 40فصلنامه مديريت شهری، ) ،"1392شهرستان ديلم در سال 

دهم،  سبز، سال تيريو نوع شغل. تهران: انتشارات مد تينوع شخص سهيو مقا ی. بررس1392.ش یلطف 

 52:43 شماره

،بررسی تيپ های شخصيتی افراد بر چابکی 1394محمدرضا و قاضی، مهدی و سرابی، هوشنگ، 

سازمان،سومين کنفرانس ملی توسعه پايدار در علوم تربيتی و روانشناسی، مطالعات اجتماعی و 

  /453163https://civilica.com/docفرهنگی،تهران،

دانش  یتخصص یآن بر عملکرد کارکنان. فصلنامه علم یاثر بخشتعارض و  تيري. مد1389 ا. یمحمد

 23-119:22شماره  تيريمد

 نهينهاد یبرا يیالگو یطراح .1394.ريام یرضوان سبزوار ،یارجنک یديالله ام حجت ،یپردنجان یمراد

 29ص ی.مهارت آموز فصلنامهی.و حرفه ا یفن یدر آموزش ها یپژوه ندهيکردن آ

انتصار  ژه،يمن يیايالله، ذکراخوان دورباش روح.1398.زهرا ،ی، بوشاد یهاد ،یورشافع، پ هينژاد، سم یمزگ

 داده هيبراساس نظر رانينفت ا یاستعداد در سازمان مل تيريمد نهيمدل به .1399.نيغلامحس یفومن

 .184-167( :46) 12 ;در صنعت نفت. یمنابع انسان تيري. مددايبن

دراک کارکنان از تيپهای شخصيتی مديران با اثربخشی آنان در گمرکات .رابطه ميان ا1395مهدوی لار،م.

 بوشهر.پايان نامه کارشناسی ارشد مديريت دولتی.دانشگاه آزاد اصفهان)خوراسگان(
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 یسازمان یاستعداد و با نوآور تيريرابطه مد یبررس.1397. ی، محمد مهد  دي، پورسع  ني، حس ميحک ميرزا

 .1و توسعه ، تيريدر علوم مد ین، دوماهنامه مطالعات کاربرددر شعب بانک سپه شهر کرما

،مديران آينده نگر،ششمين کنفرانس ملی علوم انسانی و 1399ميرزايی اميرآبادی، ميثم و جلاليان، نجمه،

 /1233766https://civilica.com/docمطالعات مديريت،

آن  یو شناخت مدل ها یپژوه ندهيدر آ یدبانيروش د کرهيپ ليتحل .1399. یگودرز ،یاستاد ،ینژاد

 .188-161 ،(2)1 ،یانقلاب اسلام یپژوه ندهي. آیپژوه ندهيدر مراکز آ یريکارگجهت به

و شناخت  یپژوه ندهيدر آ یدبانيروش د کرهيپ ليتحل .1399.غلامرضا یرسول گودرز ،یاستاد ومرثيک، ینژاد

 188- 161ص  ،یانقلاب اسلام یپژوه ندهيآ هينشری.پژوه ندهيدر مراکز آ یريآن جهت به کارگ یمدل ها

  73. تهران: انتشارات پژوهش در علوم، صرانيمد یو بهبود اثر بخش تيري. مد1390پ.  ینور

 مقبل م، انتشارات جهاد یترجمه حسن ونگ،ي ليتحل یروانشناس ی. مبان1375.اس و همکاران ن،يهال، کالو

 معلم تهران  تيواحد ترب یدانشگاه

ع، انتشارات دانشگاه  ی. ترجمه عسگرتيشخص یها هي. نظر1379. یدانيل ج لگر،ير ،یآ یهجل، لار

 آزاد ساوه.

معلمان  یتيشخص پيمعلمان و دانش آموزان و ارتباط آن با ت نيب یموانع ارتباط ی، بررس1383م.  یوسفي

 ارشد یکارشناس نامه انيپا

 رانيمد یو سبک رهبر یتيشخص پيرتباط تا ی. بررس1393،ع  ی.دريج، ح ی.ع، کوشک ی.جبار ع،ی.وسفي

 بهداشت و توسعه .رازيش یدانشگاه علوم پزشک یآموزش یها مارستانيب

 ،)روانشناسی تفاوتهای فردی، تهران، نشر بعث 1370گنجی، حمزه )

آموزش و توسعه  .(. طراحی الگوی تربيت مدير برای آينده1400کمال. ) ,هدی, پورعزت, درانیجاجرمی, 

 .208-177 ,(8)31انسانیمنابع 
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 پرسشنامه

 محترم همکار

 با سلام و احترام

بر یمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد نبییو ت یطراحجهت بررسی پرسشنامه زير در راستای پژوهشی 

. تهيه شده است)ستاد مرکزی(   رکل کشو تأمین اجتماعیدر سازمان  یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تيريمد

لذا با تخصيص زمان ارزشمندتان به طور دقيق آنرا تکميل و به پژوهشگر عودت دهيد. شايان ذکر است 

اين اطلاعات کاملاً محرمانه تلقی شده و صرفاً جهت دستيابی به اهداف پژوهش به صورت کلی مورد 

 شود.نه شما سپاسگزاری میاستفاده قرار خواهد گرفت. پيشاپيش از همکاری صميما

 

 والات عمومیس

 زن          . جنسيت: مرد  1

  سال  45بيش از       سال  45تا       35سال   35. سن :  کمتر از 2

 سال  20بيش از   سال  20تا       10سال  10تا    5سال  5. سابقه خدمت: کمتر از 3

 دکتری    کارشناسی ارشد   کارشناسی   . ميزان تحصيلات: کاردانی و پائينتر 4
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مدل  نبییو ت یطراحهای زير تا چه حدی به عنوان يک عامل علی برای شکل گیری  به نظر شما گزينه

  کل کشور تأمین اجتماعیدر سازمان  یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيتوسعه مد

 موثر هستند؟

 خیلی کم کم متوسط يادز خیلی زياد سوالات 

      عوامل فردی  1

      عوامل سازمانی 2

      دانش و مهارت کارکنان 3

      عدم گزينش مناسب 4

 
مدل توسعه  نبییو ت یطراحای برای ا چه حدی به عنوان يک عامل زمینهبه نظر شما گزينه های زير ت

  کل کشور تأمین اجتماعیدر سازمان  یتیخصش یهاپیاستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمد

 موثر هستند؟

 خیلی کم کم متوسط زياد خیلی زياد سوالات 

       بستر سازمان 1

      انتخاب استعدادها 2

      به کارگير استعداد 3

 
مدل توسعه  نبییو ت یطراحای برای يک عامل مداخله به نظر شما گزينه های زير تا چه حدی به عنوان

 کل کشور تأمین اجتماعیدر سازمان  یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تيريبر مدیمبتن ندهيآ رانيمد

 کنند؟ مداخله می

 خیلی کم کم متوسط زياد خیلی زياد سوالات 

      عامل فردی  1

      عامل روانی فردی 2

      عوامل مديريتی 3
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 یمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد نبییو ت یطراح بردهای زير تا چه حدی به عنوان راهبه نظر شما گزينه

 موثر هستند؟   کل کشور تأمین اجتماعیدر سازمان  یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تيريبر مد

 

 خیلی کم کم متوسط زياد خیلی زياد سوالات 

      منبع يابی استعداد 1

      تناسب شغل و شاغل 2

      آينده نگری 3

      يران و کارکنانتوانمندسازی مد 4

      جانشین پروری 5

      راهبرد شناختگی 6

 
 

بر یمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد نبييو ت یطراح های زير پيامدهایتا چه حد باور داريد که شاخص

 کنند؟بيان میرا  )ستاد مرکزی(  کل کشور تأمين اجتماعیدر سازمان  یتيشخص یهاپياستعداد و ت تيريمد

 

 خیلی کم کم متوسط زياد خیلی زياد والاتس 

      نتايج سازمانی 1

      رضايت همگانی 2

      آينده سازی 3
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 پرسشنامه

 همکار محترم

 با سلام و آرزوی موفقیت برای شما

بر یمبتن ندهيآ رانيمدل توسعه مد نبییو ت یطراحجهت بررسی پرسشنامه زير در راستای پژوهشی 

 .تهيه شده است)ستاد مرکزی(   کل کشور تأمین اجتماعیدر سازمان  یتیشخص یهاپیاستعداد و ت تيريمد

های پژوهش ضروری است، اميد است از ت شما برای اعتبار بخشی به يافتهاز آنجايی که دستيابی به نظرا

آوری شده جمع رساند که اطلاعاتمه دريغ نفرمائيد. به استحضار میمساعدت در تکميل و عودت پرسشنا

 لذا خواهشمند است با توجه به های آماری گزارش خواهد شد.در قالب شود و نتايج صرفاً محرمانه تلقی می

 انتخاب کنيد.  ،دهدنظر شما را نشان میکه به بهترين شکل ای گزينه درجه ليکرت 5طيف 

 درجه 5طیف لیکرت 

 خیلی زياد زياد متوسط کم خیلی کم

1 2 3 4 5 
 

 خیلی زياد زياد متوسط کم خیلی کم مل شناسايی شدهعوا

      موانع استعداد

      اولويت استراتژيک

      مديريت استعداد منابع انسانی

      شناخت استعداد ها مورد نياز

      عدم مديريت استعداد کارکنان

      مهارت عملی کارکنان

      عدم پيشرفت شغلی

      مورد شغلآينده نگری فرد در 

      هدررفت منابع

      هاملاحظات کلان دولتی برای سازمان

      اولويت فرهنگی

      سنجش استعداد

      شناسايی افراد با پتاسيل بالا
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 خیلی زياد زياد متوسط کم خیلی کم مل شناسايی شدهعوا

      سيستم ارزيابی عملکرد مفيد

      توانمندی مديران در مديربت استعداد

      جذب کارآمد با مديريت استعداد ها

      های  کليدی استعداد يابیشاخص

      استخدام و گزينش

      شغل تطبيق شخص و

      آموزش

      مهارت آموزی

      پذيری در انجام وظايف شغلیانعطاف

      بندی افراد متناسب با هدفدسته

      توسعه وحفظ منابع انسانی

      هم راستايی شغل وشاغل

      مديريت مشارکت

      کار تيمی

      جانشين پروری وگردش شغلی

      چابک سازی

      مشخص شدن نقاط قوت و قابل بهبود

      مديريت توسعه استعداد در سازمان

      دستيابی به اهداف استراتژيک

      مديريت ساختار سازمانی

      حمايت فرهنگ سازمانی

      شفافيت هدف استژاتری

      شتن نگاه متحد به کل سازماندا

      شناخت اهداف سازمانی

      داشتن چشم انداز

      حمايت  وپشتيبانی استعداد
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 خیلی زياد زياد متوسط کم خیلی کم مل شناسايی شدهعوا

      تطبيق استعداد و مسئوليت

      صرفه جويی وبهره وری
      عملکرد مالی مناسب

      کاربرد استعداد
      افزايش مديريت دانش برای کسب مهارت

      ود فرايند مديريت استعدادبهب
      تعالی ورشد سازمانی
      افزايش عملکرد بهينه

      انتصاب وتامين نيروی کار مناسب
      رضايت ارباب رجوع

      کارکنان رضايت
      دستيابی به اهداف سازمان
      تطبيق عملکرد با ايده ها

      بهسازی
      حمايت شغلی

      بی به استعداددستيا
      ارزيابی استعداد
      اعتماد سازمانی

      تعامل استعداد وشغل
      به رسميت شناختن استعداد

      استعداد سازمانی
      استعداد شناسی

      قرارداد روانشناختی
      شخصيت شناسی

      اطلاعات تحليلتجزيه 
      سابقه کاری
      مدير مسئول بودن

      رخداد های غير قابل پيش بينی
      کاری مناسبعادات 
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 خروجی نرم افزار

 
Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

VAR00002 <--- F1 1.000     

VAR00001 <--- F1 .609 .101 6.024 *** par_1 

VAR00004 <--- F2 1.000     

VAR00003 <--- F2 1.582 .189 8.353 *** par_2 

VAR00006 <--- F3 1.000     

VAR00005 <--- F3 1.250 .141 8.848 *** par_3 

VAR00009 <--- F4 1.000     

VAR00008 <--- F4 .835 .082 10.169 *** par_4 

VAR00007 <--- F4 .778 .078 9.962 *** par_5 

 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 
   Estimate 

VAR00002 <--- F1 .691 

VAR00001 <--- F1 .376 

VAR00004 <--- F2 .554 

VAR00003 <--- F2 .854 

VAR00006 <--- F3 .594 

VAR00005 <--- F3 .707 

VAR00009 <--- F4 .689 

VAR00008 <--- F4 .672 

VAR00007 <--- F4 .650 

 
Intercepts: (Group number 1 - Default model) 

 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

VAR00002   4.013 .033 121.932 *** par_12 

VAR00001   3.850 .037 104.509 *** par_13 

VAR00004   4.002 .034 119.458 *** par_14 

VAR00003   3.957 .034 115.072 *** par_15 

VAR00006   4.168 .034 122.592 *** par_16 

VAR00005   4.411 .036 123.548 *** par_17 

VAR00009   3.734 .044 85.245 *** par_18 

VAR00008   3.822 .037 101.972 *** par_19 

VAR00007   4.071 .036 112.711 *** par_20 
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Covariances: (Group number 1 - Default model) 
 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

F4 <--> F2 .062 .017 3.648 *** par_6 

F1 <--> F2 .153 .022 6.836 *** par_7 

F4 <--> F1 .097 .024 4.091 *** par_8 

F1 <--> F3 .073 .018 4.171 *** par_9 

F4 <--> F3 .205 .028 7.289 *** par_10 

F2 <--> F3 .059 .014 4.348 *** par_11 
 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 
 

   Estimate 

F4 <--> F2 .283 

F1 <--> F2 .921 

F4 <--> F1 .359 

F1 <--> F3 .407 

F4 <--> F3 .858 

F2 <--> F3 .401 
 

Variances: (Group number 1 - Default model) 
 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

F1   .203 .042 4.854 *** par_21 

F2   .135 .026 5.137 *** par_22 

F3   .160 .030 5.422 *** par_23 

F4   .357 .054 6.679 *** par_24 

e1   .222 .036 6.075 *** par_25 

e2   .458 .035 13.129 *** par_26 

e3   .305 .026 11.936 *** par_27 

e4   .126 .035 3.629 *** par_28 

e5   .294 .027 11.095 *** par_29 

e6   .251 .031 8.091 *** par_30 

e7   .396 .040 10.001 *** par_31 

e8   .303 .029 10.365 *** par_32 

e9   .296 .027 10.787 *** par_33 
 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 
 

   Estimate 
VAR00007   .422 
VAR00008   .451 
VAR00009   .474 
VAR00005   .499 
VAR00006   .353 
VAR00003   .729 
VAR00004   .307 
VAR00001   .141 
VAR00002   .478 
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Matrices (Group number 1 - Default model) 

Implied (for all variables) Covariances (Group number 1 - Default model) 
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Implied (for all variables) Correlations (Group number 1 - Default model) 
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Implied (for all variables) Means (Group number 1 - Default model) 
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Implied Covariances (Group number 1 - Default model) 
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Implied Correlations (Group number 1 - Default model) 
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Implied Means (Group number 1 - Default model) 
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Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 
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Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
 F3 F2 F1 F4 

VAR00007 .000 .000 .000 .778 

VAR00008 .000 .000 .000 .835 

VAR00009 .000 .000 .000 1.000 

VAR00005 1.250 .000 .000 .000 

VAR00006 1.000 .000 .000 .000 

VAR00003 .000 1.582 .000 .000 

VAR00004 .000 1.000 .000 .000 

VAR00001 .000 .000 .609 .000 

VAR00002 .000 .000 1.000 .000 

 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 
 F3 F2 F1 F4 

VAR00007 .000 .000 .000 .650 

VAR00008 .000 .000 .000 .672 

VAR00009 .000 .000 .000 .689 

VAR00005 .707 .000 .000 .000 

VAR00006 .594 .000 .000 .000 

VAR00003 .000 .854 .000 .000 

VAR00004 .000 .554 .000 .000 

VAR00001 .000 .000 .376 .000 

VAR00002 .000 .000 .691 .000 

 

Direct Effects (Group number 1 - Default model) 
 F3 F2 F1 F4 

VAR00007 .000 .000 .000 .778 

VAR00008 .000 .000 .000 .835 

VAR00009 .000 .000 .000 1.000 

VAR00005 1.250 .000 .000 .000 

VAR00006 1.000 .000 .000 .000 

VAR00003 .000 1.582 .000 .000 

VAR00004 .000 1.000 .000 .000 

VAR00001 .000 .000 .609 .000 

VAR00002 .000 .000 1.000 .000 

 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 
 F3 F2 F1 F4 

VAR00007 .000 .000 .000 .650 

VAR00008 .000 .000 .000 .672 

VAR00009 .000 .000 .000 .689 

VAR00005 .707 .000 .000 .000 

VAR00006 .594 .000 .000 .000 
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 F3 F2 F1 F4 

VAR00003 .000 .854 .000 .000 

VAR00004 .000 .554 .000 .000 

VAR00001 .000 .000 .376 .000 

VAR00002 .000 .000 .691 .000 

 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 
 F3 F2 F1 F4 

VAR00007 .000 .000 .000 .000 

VAR00008 .000 .000 .000 .000 

VAR00009 .000 .000 .000 .000 

VAR00005 .000 .000 .000 .000 

VAR00006 .000 .000 .000 .000 

VAR00003 .000 .000 .000 .000 

VAR00004 .000 .000 .000 .000 

VAR00001 .000 .000 .000 .000 

VAR00002 .000 .000 .000 .000 

 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 
 F3 F2 F1 F4 

VAR00007 .000 .000 .000 .000 

VAR00008 .000 .000 .000 .000 

VAR00009 .000 .000 .000 .000 

VAR00005 .000 .000 .000 .000 

VAR00006 .000 .000 .000 .000 

VAR00003 .000 .000 .000 .000 

VAR00004 .000 .000 .000 .000 

VAR00001 .000 .000 .000 .000 

VAR00002 .000 .000 .000 .000 

 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

VAR00010 <--- F1 .576 

VAR00011 <--- F1 .796 

VAR00012 <--- F2 .779 

VAR00013 <--- F2 .708 

VAR00014 <--- F3 .688 

VAR00015 <--- F3 .502 

 

Number of variables in your model: 15 

Number of observed variables: 6 

Number of unobserved variables: 9 

Number of exogenous variables: 9 

Number of endogenous variables: 6 
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 Weights Covariances Variances Means Intercepts Total 

Fixed 9 0 0 0 0 9 

Labeled 0 0 0 0 0 0 

Unlabeled 3 3 9 0 6 21 

Total 12 3 9 0 6 30 
 VAR00021 VAR00020 VAR00019 VAR00018 VAR00017 VAR00016 

VAR00021 .883      

VAR00020 .225 .573     

VAR00019 .290 .311 .566    

VAR00018 .167 .231 .225 .541   

VAR00017 .201 .216 .207 .195 .600  

VAR00016 .122 .074 .079 .162 .244 .806 
 VAR00021 VAR00020 VAR00019 VAR00018 VAR00017 VAR00016 

VAR00021 1.000      

VAR00020 .316 1.000     

VAR00019 .410 .547 1.000    

VAR00018 .241 .415 .408 1.000   

VAR00017 .276 .368 .355 .343 1.000  

VAR00016 .144 .109 .117 .246 .351 1.000 
 VAR00021 VAR00020 VAR00019 VAR00018 VAR00017 VAR00016 
 3.609 3.873 3.832 3.997 3.962 3.942 

 

Number of distinct sample moments: 
27 

Number of distinct parameters to be estimated: 21 

Degrees of freedom (27 - 21): 6 
 

 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

VAR00016 <--- F1 1.000     

VAR00017 <--- F1 2.106 .540 3.898 *** par_1 

VAR00018 <--- F2 1.000     

VAR00019 <--- F2 1.352 .144 9.390 *** par_2 

VAR00020 <--- F3 1.000     

VAR00021 <--- F3 .885 .107 8.263 *** par_3 

 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

VAR00016 <--- F1 .379 
VAR00017 <--- F1 .925 
VAR00018 <--- F2 .555 
VAR00019 <--- F2 .734 
VAR00020 <--- F3 .666 
VAR00021 <--- F3 .474 
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Intercepts: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

VAR00016   3.942 .045 87.024 *** par_7 

VAR00017   3.962 .039 101.391 *** par_8 

VAR00018   3.997 .037 107.781 *** par_9 

VAR00019   3.832 .038 101.001 *** par_10 

VAR00020   3.873 .038 101.457 *** par_11 

VAR00021   3.609 .047 76.152 *** par_12 
 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

F1 <--> F2 .078 .023 3.414 *** par_4 

F3 <--> F2 .230 .029 7.934 *** par_5 

F3 <--> F1 .104 .030 3.504 *** par_6 

 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 
F1 <--> F2 .564 

F3 <--> F2 1.116 

F3 <--> F1 .604 
 

Variances: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

F1   .116 .040 2.905 .004 par_13 

F2   .167 .032 5.253 *** par_14 

F3   .254 .045 5.627 *** par_15 

e1   .690 .056 12.333 *** par_16 

e2   .086 .118 .729 .466 par_17 

e3   .374 .031 12.171 *** par_18 

e4   .261 .033 7.795 *** par_19 

e5   .319 .037 8.526 *** par_20 

e6   .684 .054 12.655 *** par_21 

 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

VAR00021   .225 
VAR00020   .443 
VAR00019   .539 
VAR00018   .309 
VAR00017   .856 
VAR00016   .144 

 

Matrices (Group number 1 - Default model) 

Implied (for all variables) Covariances (Group number 1 - Default model) 
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Implied (for all variables) Correlations (Group number 1 - Default model) 
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017 

.52
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Implied (for all variables) Means (Group number 1 - Default model) 

 F2 F1 F3 
VAR000

21 
VAR000

20 
VAR000

19 
VAR000

18 
VAR000

17 
VAR000

16 

 .00
0 

.00
0 

.00
0 

3.609 3.873 3.832 3.997 3.962 3.942 

 

Implied Covariances (Group number 1 - Default model) 
 VAR00021 VAR00020 VAR00019 VAR00018 VAR00017 VAR00016 

VAR00021 .883      

VAR00020 .225 .573     

VAR00019 .275 .310 .566    

VAR00018 .203 .230 .225 .541   

VAR00017 .193 .218 .223 .165 .600  

VAR00016 .092 .104 .106 .078 .244 .806 
 

Implied Correlations (Group number 1 - Default model) 
 VAR00021 VAR00020 VAR00019 VAR00018 VAR00017 VAR00016 

VAR00021 1.000      

VAR00020 .316 1.000     

VAR00019 .388 .545 1.000    

VAR00018 .294 .413 .408 1.000   

VAR00017 .265 .372 .383 .290 1.000  

VAR00016 .109 .152 .157 .119 .351 1.000 
 

Implied Means (Group number 1 - Default model) 
 VAR00021 VAR00020 VAR00019 VAR00018 VAR00017 VAR00016 
 3.609 3.873 3.832 3.997 3.962 3.942 

 

Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 
 VAR00021 VAR00020 VAR00019 VAR00018 VAR00017 VAR00016 

F2 .084 .204 .177 .091 .081 .005 

F1 .007 .016 .017 .009 .380 .023 

F3 .050 .122 .337 .174 .127 .008 
 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 
 F2 F1 F3 

VAR00021 .000 .000 .885 

VAR00020 .000 .000 1.000 

VAR00019 1.352 .000 .000 

VAR00018 1.000 .000 .000 

VAR00017 .000 2.106 .000 

VAR00016 .000 1.000 .000 
 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 
 F2 F1 F3 

VAR00021 .000 .000 .474 

VAR00020 .000 .000 .666 



 

231 

 

 F2 F1 F3 

VAR00019 .734 .000 .000 

VAR00018 .555 .000 .000 

VAR00017 .000 .925 .000 

VAR00016 .000 .379 .000 
 

Direct Effects (Group number 1 - Default model) 
 F2 F1 F3 

VAR00021 .000 .000 .885 

VAR00020 .000 .000 1.000 

VAR00019 1.352 .000 .000 

VAR00018 1.000 .000 .000 

VAR00017 .000 2.106 .000 

VAR00016 .000 1.000 .000 
 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 
 F2 F1 F3 

VAR00021 .000 .000 .474 

VAR00020 .000 .000 .666 

VAR00019 .734 .000 .000 

VAR00018 .555 .000 .000 

VAR00017 .000 .925 .000 

VAR00016 .000 .379 .000 
 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 
 F2 F1 F3 

VAR00021 .000 .000 .000 

VAR00020 .000 .000 .000 

VAR00019 .000 .000 .000 

VAR00018 .000 .000 .000 

VAR00017 .000 .000 .000 

VAR00016 .000 .000 .000 
 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 
 F2 F1 F3 

VAR00021 .000 .000 .000 

VAR00020 .000 .000 .000 

VAR00019 .000 .000 .000 

VAR00018 .000 .000 .000 

VAR00017 .000 .000 .000 

VAR00016 .000 .000 .000 
 F2 F1 F3 

F2 .167   

F1 .078 .116  

F3 .230 .104 .254 
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Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 21 17.617 6 .007 2.936 

Saturated model 27 .000 0   

Independence model 12 472.280 15 .000 31.485 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 

rho1 
IFI 

Delta2 
TLI 

rho2 
CFI 

Default model .963 .907 .975 .936 .975 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 
Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .400 .385 .390 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 11.617 2.645 28.189 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 457.280 390.024 531.953 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .045 .030 .007 .072 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 1.202 1.164 .992 1.354 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .070 .033 .109 .161 

Independence model .279 .257 .300 .000 
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Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 59.617 60.378   

Saturated model 54.000 54.979   

Independence model 496.280 496.715   

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model .152 .129 .194 .154 

Saturated model .137 .137 .137 .140 

Independence model 1.263 1.092 1.453 1.264 

Model 
HOELTER 

.05 
HOELTER 

.01 

Default model 281 376 

Independence model 21 26 

Minimization: .040 

Miscellaneous: .341 

Bootstrap: .000 

Total: .381 
Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

VAR00036 <--- F1 1.000     

VAR00037 <--- F1 1.344 .199 6.765 *** par_1 

VAR00038 <--- F1 1.618 .235 6.883 *** par_2 

VAR00039 <--- F2 1.000     

VAR00040 <--- F2 .605 .094 6.456 *** par_3 

VAR00041 <--- F3 1.000     

VAR00042 <--- F3 .900 .136 6.606 *** par_4 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

VAR00036 <--- F1 .407 

VAR00037 <--- F1 .678 

VAR00038 <--- F1 .783 

VAR00039 <--- F2 .523 

VAR00040 <--- F2 .364 

VAR00041 <--- F3 .730 

VAR00042 <--- F3 .672 

Intercepts: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

VAR00036   3.604 .045 80.004 *** par_8 

VAR00037   3.888 .036 106.841 *** par_9 

VAR00038   3.914 .038 103.114 *** par_10 

VAR00039   3.832 .038 101.001 *** par_11 

VAR00040   3.952 .033 119.943 *** par_12 
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

VAR00041   3.805 .038 100.945 *** par_13 

VAR00042   3.850 .037 104.509 *** par_14 

 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

F1 <--> F2 .155 .027 5.809 *** par_5 

F3 <--> F2 .165 .027 6.051 *** par_6 

F3 <--> F1 .090 .020 4.517 *** par_7 

 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

F1 <--> F2 1.083 

F3 <--> F2 .770 

F3 <--> F1 .451 

 

Variances: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

F1   .132 .036 3.693 *** par_15 

F2   .155 .043 3.601 *** par_16 

F3   .298 .055 5.399 *** par_17 

e1   .665 .051 13.170 *** par_18 

e2   .281 .028 10.003 *** par_19 

e3   .219 .032 6.908 *** par_20 

e4   .411 .044 9.354 *** par_21 

e5   .370 .029 12.766 *** par_22 

e6   .261 .046 5.631 *** par_23 

e7   .293 .040 7.285 *** par_24 

 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 

VAR00042   .451 

VAR00041   .533 

VAR00040   .132 

VAR00039   .273 

VAR00038   .612 

VAR00037   .460 

VAR00036   .166 

 

Matrices (Group number 1 - Default model) 

Implied (for all variables) Covariances (Group number 1 - Default model) 
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Implied (for all variables) Means (Group number 1 - Default model) 

 F2 F1 F3 
VAR0

0042 

VAR0

0041 

VAR0

0040 

VAR0

0039 

VAR0

0038 

VAR0

0037 

VAR0

0036 

 .0

00 

.0

00 

.0

00 
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Implied Correlations (Group number 1 - Default model) 
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Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 

 VAR000
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VAR000
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VAR000
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F

2 
.101 .126 .006 .009 .271 .176 .055 

F

1 
.015 .019 .060 .089 .223 .145 .046 

F

3 
.280 .349 .054 .080 .037 .024 .008 

 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 
 F2 F1 F3 

VAR00042 .000 .000 .900 

VAR00041 .000 .000 1.000 

VAR00040 .605 .000 .000 

VAR00039 1.000 .000 .000 
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Abstract 
Developments in recent years in the field of human resources have made this field become more 

important. The presence of new generations with different attitudes and demands, the development 

of the Internet and digital developments, the increase in the diversity of human resources in terms of 

gender, ethnicity, and nationality, have all made human resource management more complex and at 

the same time more important. Organizations try to employ the most expert people at management 

levels. Talent management, as a key, examines all kinds of situations involved in this field. The 

correct use of talents makes things successful and puts the organization on the right track. The 

purpose of this research is to design and explain the development model of future managers based 

on talent management and personality types with the foundation's data approach in the social security 

organization of the whole country (headquarters). This research is applied-developmental in terms 

of purpose and exploratory in terms of method, which was conducted qualitatively and quantitatively 

(mixed) using the methods of foundational data theory and confirmatory factor analysis. The research 

tool (data collection) was a semi-structured interview. By using the grounded theory method, the data 

obtained from the interviews conducted with 17 elites and qualified specialists of the social security 

organization during three stages of open coding, central and selective analysis and finally 68 

indicators were obtained. 19 general categories in the form of a paradigm model where these factors 

include causal conditions (individual factors, organizational factors, lack of proper selection, 

knowledge and skills of employees), central phenomenon (future managers based on talent 

management and personality types), background conditions (organizational platform, selection 

talents, talent utilization), intervening conditions (psychological factors, individual factors, 

managerial factors), strategies (talent sourcing, empowering managers and employees, job and 

employee fit, succession planning, foresight and cognitive strategy) and consequences 

(organizational results, satisfaction) universality, future-making). In the quantitative part, the data 

obtained from the confirmatory factor analysis questionnaire were analyzed with the help of AMOS 

software. In the outputs of the confirmatory factor analysis of the software, the factor loadings of all 

items are higher than 0.3 and the significance coefficients of the model are higher than 1.96. 

Therefore, not only the validity and reliability of the questionnaire, but also the relationships between 

the components of the model are confirmed. The indices of the fit tables also indicate the 

appropriateness of the model. 

 

Keywords: Development of Future Managers, Talent Management, Personality Types, Social 

Security Organization.
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