
 

 

 

3 2 1

چکیده3

در این پژوهش به طراحی مدل سرآمدي استعداد پرداخته شده است. علی رغم رایج بودن 

مفهوم تعالی و سرآمدي در حوزه منابع انسانی و وجود جوایز مختلف در سطح ملی و 

استعداد انجام نشده است. محقق با تاکنون مطالعات جامع و مانع در حوزه سرآمدي ، سازمانی

بکارگیري رویکرد مرور سیستماتیک و فراترکیب کیفی در این پژوهش به تحلیل نتایج و 

هاي هفت گانه این روش مدل تعالی استعداد را  هاي محققین قبلی پرداخته و با انجام گام یافته

ت روش فراترکیب کیفی در زیر معیار طبقه بندي کرده است. براي کنترل کیفی 30، معیار 8در 

روند این پژوهش از دو روش 
� � � �
امتیازي  50و کاپا استفاده شده است. بر اساس مقیاس   � � � �

مقالات انتخاب شده از لحاظ کیفیت مورد ارزیابی قرار گرفتند. همچنین به ، روبریک 

برابر با منظور سنجش پایایی مدل طراحی شده از شاخص کاپا استفاده شد. مقدار شاخص کاپا 

محاسبه شد که در سطح توافق معتبر قرار گرفته است. در نهایت براي تایید مدل در  0,7477

شرکت گاز استان اصفهان با مدیران و خبرگان شرکت گاز مصاحبه شد و با روش تحلیل 

تماتیک مورد بررسی قرار گرفت. روایی محتواي منطقی مدل نیز توسط اساتید دانشگاهی با 

ضریب نسبی  استفاده از
� � �
و  

� � �
 .تایید شد 

.فراترکیب، مرور سیستماتیک، استعداد، سرآمدي(تعالی): واژگان کلیدي

1

2

 طراحی الگوي تعالی استعداد با استفاده از 

رویکرد مرور سیستماتیک و فراترکیب کیفی در 

شرکت گاز استان اصفهان

26/06/1396 :پذیرشتاریخ 28/01/1396 تاریخ دریافت:
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مقدمه

گاه یجا، در دسترس يکاهش استعدادها"امروزه بنا به دلائلی از قبیل؛ ها  شتر سازمانیب

بالا رفتن نرخ برگشت کارکنان و ، برجسته ياز استعدادها ينگهدار يف برایضع

با بحران استعدادها  "یاف مثل جبران خدمات و مزایضع یمنابع انسانهاي  ياستراتژ

د و کمبود یل رقابت شدیبه دل)2006(2ی. فگل)2005، 1پسیلی(ف مواجه هستند

هاي  یافتن و نگهداشتن کارکنان با استعداد را از اولویت، و مهارت بالا یکارکنان با توانائ

شرکت  40از یتحقیقات ).2009، 3ان کرده است (بتناگاریامروزي بهاي  اصلی سازمان

جهانی نشان داده که همه آنها با مشکل عدم استفاده از استراتژي مدیریت استعداد 

مواجه اند و نتیجه آن کمبود نیروهاي مستعد براي پر کردن پستهاي استراتژیک 

محدود ساخته است  سازمانی بوده که به طور قابل توجهی توانائی آنها را در رشد شرکت

ت ین کننده مهم در موفقییک عامل تعیت استعداد یری). مد2009، 4ینگز و ملاحی(کول

(گالاردو و   باشد می سازمان يداریبقا و پا يبرا يضرور یاست و عامل یسازمان

از کسب و  ياریست که  بسیوه ایت استعداد شیریمد، گرید ي). از سو2013، 5همکاران

 ياز برایمورد ن يان استعدادهاین بردن فاصله میاز ب يتلاش خود برادر  يامروز يکارها

 يآن و استعدادهاهاي  ياستراتژ يریبه اهداف با بکارگ یابیرفع مشکلات شرکت  و دست

 یران مشاغل در تمامین مدیو ارتباط ب يازمند همکاریبندند؛ که ن می موجود به کار

، آموزش، استخدام پرسنل، کار يروین یمثل طراح یسطوح از جمله مراحل مختلف

ی فعل يو حفظ استعدادها، عملکرد یابیارز، تیموفق یطراح، استعدادها یبررس، توسعه

  �)2013، 6باشد(گومس و همکاران می
قرار دارد.  یابیخود ارز يبر مبنا اي  زهیجا ير مدلهایمشابه سا یسازمان یمدل تعال 

مدل  يارهایج سازمان بر اساس معیو نتاها  تیمنظم گسترده فعال یبه بررس یابیخودارز

 ين مدل به صورت جدیا ی) کار طراح2006ت(یفیک ییاد اروپایاشاره دارد.بنا بر نظر بن

ن ید. ایگرد یمعرف 1991در سال  7ییاروپا یآغاز شد و مدل تعال يلادیم 1988از سال 

	و  ي(ابزر رود می بشمار ییاروپاهاي  شرکت يت برایفید کیین منبع تایتر یمدل اصل 
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حال حاضر  یسلامت یابیخودارز يص برایک ابزار تشخین مدل ی).  ا1390، همکاران

یان قادر است در م يسازمان به طور موثرتری، ابیق خودارزیسازمان است. از طر

 توازن برقرار کند.  يدیتول یکسب و کار واقعهاي  ص منابع و برنامهیتخص، ها فرصت

ک و یستماتیاستعداد به روش مرور س يسرآمد يارائه الگون مطالعه با هدف یا 

نه یموجود در زم يات نظریادب یانجام شده است. در ادامه به بررس یفیب کیفراترک

 یشود و سپس با معرف می ت استعداد پرداختهیریموجود مدهاي  و مدل یتعال، استعداد

ن پژوهش در نظر یشد.اآن ارائه خواهد  ياستعداد و اجزا ین پژوهش مدل تعالیروش ا

 ر پاسخ دهد:یدارد به سوالات ز

استعداد وجود دارد ؟ یتعال يبرا یسوال اصلی تحقیق چه مدل

 براي دستیابی به سوال اصلی فوق سوالات فرعی زیر باید دنبال شود.

توانمندسازهاي استقرار نظام تعالی استعداد در شرکت گاز استان اصفهان .1

کدامند؟

استقرار نظام تعالی استعداد در شرکت گاز استان اصفهان  ابعاداصلی فرایند.2

کدامند؟

نتایج مورد انتظار استقرار نظام تعالی استعداد در شرکت گاز استان اصفهان .3

کدامند؟

 نه پژوهشیشیپ

بر  یم شغلیت و مفاهیر جنسیتاث یبه بررس یدر پژوهش)2016(1نبرگیبومر و ش

قرار  یکه در مدل آنها مورد بررس یم شغلیپرداخته اند.مفاه یت استعداد جهانیریمد

د یبا تاک 2مشاغل متنوع و مشاغل لوله شکل نما، گرفتند عبارتند از مشاغل بدون مرز

 ).2016، نبرگیر گذار بر آنها(بومر و شیتاثهاي  ت و اکتوریخاص بر چالش جنس

چگونه و به چه ، چه يت استعداد:برایریمد یبه بررس ی)در پژوهش2016(3سنیتان 

ن پژوهش یت استعداد در عمل پرداخته است. هدف ایریمد ی؟ اکتشافات تجربیخوب

 دهد می رخ یت استعداد چه اتفاقیریمد ياده سازینکه در پیح ایو توض ییشناسا

,هاي  وهیو شها  استیدر مورد س یاکتشاف یک مطالعه طولیدر   یتجربهاي  باشد.داده می - . / 0 1 2 3 4 5 6 0 7 8 8 2 8 9 : 3 ;< - = > ? 2 7 @ A B 6 A C 2D - E 0 : 8 8 7 B B 2 8
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ت یریمد یشد. دو رکن اصل يجمع آور يپنج بخش دانشگاه هلندت استعداد در یریمد

اده یاستعداد عبارتند از سازمان و کارمند با استعداد. سازمان قادر به شکل دادن و پ

ن یت استعداد موثر است.همچنیریمد یدگاه سازمانیت استعداد است و از دیریمد يساز

ن پژوهش یشود. در ا می اد ذکرت استعدیریستم مدیکارکنان با استعداد در س يازهاین

شده  ییشناسا يو فرد یت استعداد در سطح سازمانیریر گذار بر مدیتاث يفاکتورها

).2016، سنیاند(تان

ک مدل بدون ی یسازمانهاي  اداره استعداد یبه بررس ی) در پژوهش2015(1فوستر 

استعداد از  تیریناشناخته مد هاي  حوزه یین پژوهش  شناسایمرز پرداخته است. هدف ا

ن ین حوزه. در ایا یدر حدود فعل یجاد  چالشیموجود و ا یو عمل یات علمیق ادبیطر

ارائه شده است و 2پژوهش  مدل مفهومی از مدیریت استعداد بدون مرز 
F G H
معرفی شده  

دهد و بیان  است که چالشهایی که در حدود فعلی مدیریت استعداد وجود دارد را نشان می

و حفظ دانش و مهارت ، استخدام، ین مدل در سازمان پیاده شود.شناساییکند چگونه ا می

 ).2015، باشند (فوستر مناسب براي نیازهاي سازمانی جز اجزاي ارائه شده مدل می

) در پژوهشی دیگر به بررسی مدیریت استعداد جهانی:معرفی مدل 2015(3کینگ 

پژوهش ارائه مدلی مفهومی براي پرداخته اند. هدف این  "استراتژیک و مدل چند حوزه اي

، فعالیت ها، باشد که شامل: استراتژي و اجزاي اصلی آن می 4مدیریت استعداد جهانی

تجربیات و سیستمها. این مقاله با ارائه مدل استراتژیک براي مدیریت استعداد جهانی 

است.  و مدیریت جهانی ارائه داده، توضیحاتی در مورد مدیریت استراتژیک منابع انسانی

هاي درون یک سیستم  مدیریت استعداد جهانی به عنوان یک مجموعه منسجم از فعالیت

یکپارچه بیان شده است. این مدل یک مدیریتی همراه با دیدگاه استراتژیک و ابزاري براي 

).2015، ها مدیریت استعداد جهانی را پیاده سازي کند (کینگ مدیریت که در میان چالش

طراحی مدل مدیریت استعداد و عملکرد کارکنان: براي تحقیقات و  به )2015(5منساح 

هاي بعدي پرداختند. هدف این پژوهش ایجاد یک مدل مفهومی است که مکانیسم  فعالیت

دهد که  مدیریت استعداد را در ابعاد متفاوت عملکرد کارکنان نشان دهد. نتیجه نشان می

, ).2015، ن تاثیر گذار است(منساحپیاده سازي مدیریت استعداد بر عملکرد کارکنا - I A B 2 3< - . A : 8 @ > 3 J K ? 2 B B E > ? 2 8 L M A @ 2 ? N . E M OD - P 7 8 ;Q - R ? A 9 > ? E > ? 2 8 L M > 8 > ; 2 1 2 8 L N R E M OS - M 2 8 B > 0
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  يبرا یت منابع انسانیریکاربرد مد یبه بررس ی) در پژوهش2013(1گومز و همکاران 

ن پژوهش یت استعدادپرداخته اند. در ایرید و متفاوت کسب و کار: مدیجد يازهاین

ف یتعر یت منابع انسانیرید از مدیکرد جدیک رویت استعداد  به عنوان یریمفهوم مد

 ت استعداد در نظر گرفته شده است.یریمد يمرحله برا 8 ن پژوهشیشده است. در ا

ف یتعر، ل استعدادیف پروفایتعري، دیکلهاي  ف پستیتعر، ها يف اهداف و استراتژیتعر

 یابیارزی، و تدارکات يرشد کاربردهاي  برنامه، ل شکاف استعدادهایه تحلیتجز، لیپتانس

 ).2013، گومز و همکاران( و مقام هاها  عیرفت یابیارز، داهایعملکرد کاند

ن یاستعداد را ارائه داده اند. ا یتحت عنوان چرخه زندگ ی) مدل2013من(یام شیلیو 

باشد. از جذب  می را دارا یه انسانین سازمان و سرمایچرخه همه مراحل تعامل ب

ن یدر ابهبود دادن دوباره استعدادها یآموزش و حت، اداره، توسعه، مناسب ياستعدادها

ع یدر همه صنا ياده سازیپ يو در عمل برا يت استعداد را در تئوریریپژوهش مفهوم مد

افراد مستعد در سازمان را تحت مدل  ین مقاله دوره زندگیکند. در ا می انیو سازمانها ب

 يسازمان بر رو درها  ت کردن استعدادیریکند که  مد می انیر نشان داده است. و بیز

حفظ ي، بهره ور، تیفیکی، ر گذار است. مانند عملکرد مالیتاث یو سازمان يج فردینتا

 ).2013، منی(شها  استیو س یسازمان يندهایفرا، ارباب رجوع

 يت استعداد بر بهره وریریر ابعاد مدیبه تاث ی) در پژوهش1394ک پور(یعرب پور و ن 

و با  یشهر کرمان پرداختند. پژوهش به صورت کم یدولتهاي  در سازمان یانسان يروین

ت استعداد و یرین مدیپژوهش نشان داد بهاي  افتهیانجام شده است.  یروش همبستگ

 يدار یرابطه مثبت و معن يتوسعه و بهره ور، نگهداشت، جذب یعنیآن  يرهایر متغیز

را  یسازمان يروین يتوانند بهره ور می وجود دارد و ابعاد نگهداشت و توسعه استعدادها

 ). 1394، ک پوریکنند(عرب پور ون ینیش بیشهر کرمان پ یدولتهاي  در سازمان

ت استعداد با یریل مدیو تحل یبه بررس ی) در پژوهش1394ان و همکاران(ییبابا 

شهرستان کرمانشاه  یانتظام ین پژوهش در فرماندهیعملکرد کارکنان ناجا پرداختند. ا

شهرستان هاي  ران ارشد و فرماندهان کلانتريیق مدین تحقیا يانجام شد.جامعه امار

نفر انتخاب  64باشد که به صورت نمونه گیري تصادفی ساده تعداد  می کرمانشاه

و اطلاعات مورد نیاز توسط پرسشنامه مشتمل بر دو پرسشنامه محقق ها  شدهاند. داده

,شده است. روایی  ساخته(پرسشنامه مدیریت استعداد و پرسشنامه عملکرد) گردآوري -
Gümüş
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پرسشنامه به روش روایی صوري و بر اساس نظر خبرگان دانشگاهی و مدیران و 

تایید شده است و پایایی آن نیز از طریق محاسبه آلفاي کرونباخ ها  فرماندهان کلانتري

/ . درصد 89/. و 91پرسشنامه مدیریت استعداد و پرسشنامه عملکرد کارکنان به ترتیب 

از ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید. ها  جزیه و تحلیل دادهبوده است. جهت ت

نتایج تحقیق نشان داد رابطه مثبت و معناداري بین مدیریت استعداد و ابعاد آن با 

انتظامی شهرستان کرمانشاه وجود دارد. این بدین معنی هاي  عملکرد کارکنان کلانتري

توان انتظار داشت عملکرد  می رکناناست که با سرمایه گذاري جهت مدیریت استعداد کا

 ).1394، ان و همکارانییکارکنان بهبود یابد(بابا

ت مقاله ارائه ینه پژوهش با توجه به محدودیشیاز پ ين قسمت تعداد محدودیدر ا 

دهد که  شد. بررسی مقالات و کتب منتشره در حوزه مدیریت استعدادها نشان می

ن حال تفاوت یطراحی شده است  که با هم اشتراکات و درع  يادیار زیهاي بس مدل

ن یاول ين پژوهش برایافت نشده و ایاستعداد  یدر خصوص تعال ینه پژوهشیشیپ دارند. ییها

ت اسعتدادها و یریدر خصوص مد یات غنین با توجه به ادبیپردازد. همچن می ن امریبار به ا

ب و مرور یاز روش فراترک یداد و تعالت استعیریجامع و متنوع در حوزه مد يمدئلها

 استعداد استفاده شده است. یمدل تعال یطراح يک برایستماتیس

یروش شناس

استعداد  یمدل تعال یک به طراحیستماتیب و مرور سین پژوهش از روش فراترکیدر ا

. مرور 2 1ی. مرور نقل1وجود دارد يدو دسته مقاله مرور یپرداخته شده است. به طور کل

 یست مرور نقلیدر دست ن یچندانهاي  که شواهد و داده ي. در موارد2کیستماتیس

 ینظرات شخص، داده موجود است یر فراوانیکه مقاد یارزشمند خواهد بود. در مباحث

و  یتوان به دقت شواهد را بررس می کیستماتیت نداشته و با کمک مرور سیچندان اهم

ک یستماتیانجام درست روش مرور س يبراعه ن مطالی). در ا2003، 3(هال نمود یابیارز

نشان داده  1) استفاده شده که در نمودار 2010( 4 و شابرام یآکولاي  مرحله 9از مدل 

 ).2010، و شابرام یشده است.(آکول

 , - T > 3 3 > L 7 U 2 V 2 U 7 2 W< - 5 J B L 2 1 > L 7 6 V 2 U 7 2 WD - X > ? ?Q - Y = A ? 7 > 8 @ 5 6 0 > 9 3 > 1
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)2010( شابرام و یآکول  کیستماتیس مرور مراحل. 1 نمودار
 

جاد ین مطالعه به منظور ایچند يکپارچه سازی يبرا، بیاستفاده از روش فراترک 

 یب نوعیفراترک ی.به طور کل)2002، 1(بکشود می استفاده يریتفسجامع و هاي  افتهی

گر با موضوع ید یفیمستخرج از مطالعات کهاي  افتهیاست که اطلاعات و  یفیمطالعه ک

ب از مطالعات یفراترک ينمونه مورد نظر برا، جهیکند. در نت یمرتبط و مشابه را بررس

)1988، 2تیشود(نوبل می هش ساختهمنتخب و بر اساس ارتباط آنها با سوال پژو یفیک

 3و باروسو یسندلوسکاي  از روش هفت مرحله، بیق روش فراترکی.به منظور تحق

 ينشان داده شده است. برا 2ن مراحل در نمودار یاستفاده شده است که خلاصه ا

,  کرد. یر راطید هفت گام موجود در نمودار زیاستعداد با یدن به مدل تعالیرس - . 2 6 =< - T A 9 ? 7 LD - 5 > 8 @ 2 ? A W B = 7 > 8 @ . > 3 3 A B A

انتخاب مطالعات

استخراج داده

ارزیابی کیفیت

برنامه ریزي شکل دهی مستند سازي

گزارش تحقیق

جستجو در ادبیات

تعیین معیار

پروتوکل تحقیق

هدف تحقیق

انتشار تحقیق
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 بیفراترک باروسو و یسندلوسکاي  مرحله هفت روش. 2 نمودار

 )2007، باروسو و یسندلوسک(

 افته های

قیم سوال تحقیمرحله اول: تنظ

، 2زیچه چ، 1م سوال پژوهش از پارامترها مختلف مانند: جامعه مورد مطالعهیتنظ يبرا

 شود.  می استفاده 4روش یو چگونگ 3چه موقع

 شود؟ ي میاستعداد شامل چه موارد یمدل تعال ياجزا 

ات به شکل نظام مندیمرحله دوم: مرور ادب

مختلف هاي  بر مقالات منتشر شده در ژورنال ينظاممند يجستجو، ن مرحلهیدر ا

Zارائه شده است. در  1مرتبط انتخاب شد که در جدول  يدیمتمرکز شد و واژگان کل [ \ ] ^_ [ \ ] ` ab [ \ ] c de [ f ^ g

 ارائه یافته ها

 کنترل کیفیت

 تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته هاي کیفی

 استخراج اطلاعات متون

 جستجو و انتخاب متون مناسب

 مرور سیستماتیک ادبیات

 تنظیم سوال تحقیق
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حاضر که به روش نظام مند صورت گرفته است مطالعات منتشر شده در  يمطالعه مرور

ی اطلاعاتهاي  در بانک يلادیم 2015-1998 يسالها یط
h i j k l m

– n h n –h i o p q i p r o s p i t
–

h k s o q u p s
– v m t j s

– w x y z s o { u p
– | } ~ j s {

– � x � � j s � � s x q i o m �� y p s x � {
-

k s j � l p m t
-

� � m p � o p s
- 

� j j u � p
- 

h n r
 

� x u o s x q �
و  یسیبه زبان انگل 

افته و سپس یفولدر نظام  31در قالب ی، بررسي، وتر جمع اوریاستفاده از کامپبا  یفارس

ت استعداد یریمد یل جستجو در رابطه با تعالیتسه يسه قرار گرفتند. برایمورد مقا

بمنظور مرور نظام مند  یاطلاعاتهاي  در بانکر عبارات مشخص شدهیمطابق جدول ز

ورود و خروج مقالات به مطالعه  يارهایمرور نظاممند مع ياستفاده شد. در مرحله بعد

استخراج  يبرا یتا ما را به تعداد مقالات مشخصیحاضر مشخص شد. مرور مقالات نها

 مدل رساند.

. استفاده از اصطلاحات 1به مطالعه حاضر عبارتند از: ها  ورود پژوهش يارهایمع 

. مرتبط بودن مطالب پژوهش 3 . کامل بودن گزارش پژوهش2عنوان  ين شده براییتع

، ندیفرا، (توانمند سازهایسازمان یمطالعات تعال يبه مباحث مربوط به طبقه بند

 یدر منابع انسان یتعال ي. استفاده از الگو5ت استعداد یریمدهاي  .استفاده از مدل4ج)ینتا

ده مطالعه را گزارش یکه تنها چک ی. مطالعات1خروج از مطالعه شامل: يارهایمع 

ن یاز ب 3پژوهشگر منتشر شده بودند.مطابق نمودار  يناآشنا برا ي. به زبانها2نموده بودند

 یمقاله مورد بررس 95مشخص شده  يدواژههایافت شده با استفاده از کلیمقاله  253

 قرار گرفتند.

پژوهش در جستجو يدیکل واژگان. 1 جدول

 انگلیسی فارسی ردیف

 استعداد 1
� � � � � �

 

 مدیریت استعداد 2
� � � � � � � � � � � � � � � �

 

 تعالی سازمانی 3
� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

 

 تعالی منابع انسانی 4
� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

 

 تعالی مدیریت استعداد 5
� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

 

 هاي تعالی سازمانی مدل 6
� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

 

 هاي تعالی منابع انسانی مدل 7
� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �
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مرحله سوم: جستجو و انتخاب متون مناسب 

ا یباشند  می ق متناسبیا متون با سوال تحقیند جستجو مشخص شد آیفرا يدر ابتدا

 ینین بار مورد بازبین هدف مجموعه مطالعات منتخب چندیدن به ایر و به منظور رسیخ

نداشتند حذف شدند  یکه با موضوع همخوان یقرار گرفت و در هر مرحله مقالات و متون

تناسب  ينکه مقالات برایاکتفا شد. به محض ا يت به تعداد مقالات محدودیکه در نها

 یابیارزها  مطالعه یت روش شناختیفیشد. در قدم بعد ک یمطالعه بررس يبا پارامترها

 يارائه شده آنها اعتمادهاي  افتهیبود که به  ییله هان گام حذف مقایشد. هدف از ا

فت یک یابیارز يکه معمولا برا يابزار 1يضرور یابیارزهاي  ن مهارتینبود.بنابرا

wشود.  می استفاده یفیه پژوهش کیاولهاي  مطالعه � h �
است که به شما  یسوال 10 

کند تا  می محقق کمکن ابزار به ید. ایابیرا در یفیق کیکند تا مفهوم تحق می کمک

ن سوالات بر موارد یق را مشخص کند. ایتحق یفیکهاي  ت مطالعهیدقت و اعتبار و اهم

 يروش نمونه بردار -4قیطرح تحق -3منطق روش  -2قیاهداف تحق -1ر تمرکز دارد:یز

 ن محقق و شرکت کنندگانیکه شامل رابطه ب يریانعکاس پذ -6داده ها يجمع آور -5

ان واضح و روشن یب -9ل داده هایه و تحلیدقت تجز -8یظات اخلاقملاح -7باشد. می

از یک امتین مرحله پژوهشگر به هر کدام از سوالات یارزش پژوهش.در ا -10افته های

را که به هر  یازاتیتواند امت می ن اویکند. بنابرا می جادیک فرم ایدهد و سپس  ی میکم

ج یکرده و نتا یمجموعه مقالات را بررسو به اجمال  یدهد جمع کندو به اسان می مقاله

w يازیامت 50اس یند. بر اساس مقیرا بب یابیارز � h �
ستم یپژوهشگر س، کیروبر 

از خوب(کمتر از ین تر از امتییرا که پااي  کند و هر مقاله می ر را مطرحیز يازبندیامت

، )30-21خوب(، )40-31خوب( یلیخ، )50-40(یعال، کند می ) است را حذف30

داده شده به  يازهای). بر اساس امت2003، لدینفگی)(ف10-0ف(ی) و ضع20-11متوسط(

 48از داده شده یو حداکثر امت 25از داده شده به مقالات ین امتیانگیحداقل م، هر مقاله

مقاله را  158، مقاله 253انیپژوهشگر از  می، ابیند ارزیجه در فرایبوده است. در نت

ن روند در یماند. ا یل اطلاعات باقیه و تحلیتجز يقاله برام 95ت یحذف کرده و در نها

 نشان شده است. 3نمودار 

 Z [
 

�   ¡ a ¡ ¢ ` £ ` ¤ ¤   ` ¡ ¥ ` £ ¥ ¦ ¡ £ £ ¥ ¤   ^ §   ` ¨ © � ª « ¬ 
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نظر مورد مقالات انتخاب يبرا ینیبازب ندیفرا. 3 نمودار

مرحله چهارم: استخراج اطلاعات متون

به منظور ، شده را ییوسته مقالات منتخب و نهایب پژوهشگر به طور پیدر سراسر فراترک

 انجام یه و اصلیاولهاي  که در آنها مطالعه ییمجزا ییدرون محتواهاي  افتهیبه  یابیدست

ن صورت دسته یکند. در پژوهش حاضر اطلاعات مقالات بد می شود چند بار مرور می

ت استعداد مقالات یریمقالات در حوزه مد یشده اند.ابتدا بر اساس موضوع اصل يبند

شدند. سپس مرجع مربوط به هر  يفولدر دسته بند 31ه در قالب شدند ک يدسته بند

 ينام فولدر طبقه بند، نام مقاله، سال، سندهینو یمقاله ثبت شد (نام و نام خانوادگ

رند بخش یگ ي میما جا یمدل تعال یکه در سه عامل اصل ییشده).سپس فولدرها

 یاصل يقرار گرفتند و اجزا یمورد بررس یج به طور اختصاصیند و نتایفرا، توانمند سازها

 ادداشت شد.یت استعداد که در مقاله اشاره شده بود با شماره صفحه یریمد

  یفیکهاي  افتهیب یل و ترکیه و تحلیمرحله پنجم: تجز

به  یابیبه منظور دست، شده ییوسته مقالات منتخب و نهایب به طور پیدر سراسر فراترک

شوند  می ه انجامیو اول یاصلهاي  که در آنها مطالعه ییمجزا يدرون محتواهاي  افتهی

219کل محتواي بررسی شده=

151کل چکیده غربال شده=

تعداد مقالات رد شده از نظر 

68محتوا=

تعداد مقالات رد شده از نظر 

56چکیده=

95تعداد کل مقالات نهایی=

شده بر اساس تعداد منابع یافت 

253کلیدواژه= 
تعداد مقالات رد شده بعلت 

34عنوان=
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جاد یب این شدند. هدف فراترکییز تعیمدل ن يارهایر معیارها و زیچند بار مرور شد. مع

، میمفاه يجهت شفاف ساز ين متدولوژیباشد. ا ها می افتهیاز  يدیکپارچه و جدیر یتفس

ها  يو تئور یاتیعملهاي  ظهور مدلموجود دانش و هاي  ش حالتیج در پالایالگوها و نتا

جستجو شد  یموضوعات، لیه و تحلیدر طول تجز ).2003، 1نفگلدی(فرفته شده استیپذ

 ین مورد به عنوان بررسیدار شده اند. ایب پدیموجود در فراترکهاي  ان مطالعهیکه در م

 یبررس، و مشخص شدند ییشناساها  نکه موضوعیشود. به محض ا می شناخته یموضوع

مشابه و مربوط را در هاي  يدهد و طبقه بند می را شکل يک طبقه بندیکننده 

و  یاساسهاي  کند. موضوع می فین گونه توصیدهد که آن را به بهتر می قرار یموضوع

 ارائه يات کاریا فرضها ی يو تئورها  حات مدلیجاد توضیا يرا برااي  هیپا

هاي  استخراج شده از مدلابتدا همه عوامل ).2007، 2یدهند(سندلوسک می

ارها) که در گام قبل قابل مشاهده هستند را به عنوان کد در نظر گرفته شد. ین(معیشیپ

ي ک مفهوم مشابه دسته بندیآنها را در ، ک از کدهایسپس با در نظر گرفتن مفهوم هر 

ب یق شکل داده شد. بر اساس روش فراترکیم(تمها) تحقیب مفاهین ترتیم. به ایکن می

باشد ارائه و بر آن  می ت استعدادیریمد يارهایرمعیار و زیمع، ر که شامل مولفهیول زجد

م و یمفاه ينحوه طبقه بند 1وست یشد .پ یاستعداد طراح یه تعالیاساس مدل اول

 مدل نشان داده است.  یطراح يارها را برایرمعیارها و زیمع

 تیفیمرحله ششم: کنترل ک

مطالعه از شاخص کاپا استفاده شده است که ت یفیحفظ ک ين پژوهش برایدر ا

 باشد. می ن صورتیمحاسبه شاخص کاپا به ا یچگونگ

ن به عنوان کد در یشیپهاي  مدل يارهایمدل مع یکه در مراحل طراح ییاز آن جا 

جاد ین کدها اقدام به ادغام و ایب ییمعناهاي  نظر گرفته شد و با در نظر گرفتن شباهت

شده از شاخص کاپا  یمدل طراح ییاین به منظور سنجش پایرام شده است. بنابیمفاه

بدون  یاز نخبگان علوم اجتماع يگریشخص د، ق کهین طریاستفاده شده است. بد

 يجاد شده توسط پژوهشگر اقدام به دسته بندیم ایاطلاع از نحوه ادغام کدها و مفاه

م ارائه یبا مفاه م ارائه شده توسط پژوهشگریم کرده است. سپس مفاهیکدها در مفاه

Zجاد شده یم ایت با توجه به تعداد مفاهیسه شده است. در نهاین فرد مقایشده توسط ا [
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شاخص کاپا محاسبه شده است. همانطور که در ، جاد شده متفاوتیم ایمشابه و مفاه

، جاد کرده اندیمفهوم ا 10گر یمفهوم و خبره د 11پژوهشگر، گردد می مشاهده 2جدول 

، مفهوم مشترك هستند.همانطور که در ادامه نشان داده شده است 9د ن تعدایکه از ا

در سطح توافق  3محاسبه شد که با توجه به جدول  0,7477مقدار شاخص کاپا برابر با 

 ).1996، 1معتبر قرار گرفته است(جنسن و آلن

بیفراترک روش ییایپا. 2 جدول

 نظر محقق
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 ها افتهیمرحله هفتم: ارائه 

مقاله  95شوند.  می حاصل از مراحل قبل ارائههاي  افته، یبیمرحله از فراترکن یدر ا

از یقرار گرفت و اطلاعات مورد ن یماه به دقت مورد بررس 10انتخاب شده در مدت زمان 

شد.  ییشناسا، باشد می استعداد یمدل تعال ین مقاله که طراحیا یبر اساس هدف اصل

 نشان داده شده است. 4آن در نمودار  ياستعداد و اجزا یه تعالیمدل اول

 استعداد یتعال هیاول مدل. 4 نمودار

 

تن  7با ت استعداد در شرکت گاز استان اصفهان یریه مدیمدل اول يساز یبوم يبرا 

هاي  افتهیران و متخصصان شرکت گاز استان اصفهان مصاحبه شد و بر اساس یاز مد

قرار گرفت.سوالات  یار خبرگان دانشگاهیکرد و سپس در اخت یراتییتغمدل ها  مصاحبه

ی، نفر مصاحبه شوندگان صنعت 7ان ینشان داده شده است. از م 4مصاحبه در جدول 

ران شرکت گاز ینفر از مد 2و  ین منابع انسانینفر از متخصص 3ی، نفر در حوزه تعال2

 استان اصفهان مورد مصاحبه قرار گرفتند.
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 ران و متخصصان شرکت گاز استان اصفهانیسوالات مصاحبه با مد. 4جدول

سؤال اصلی تحقیق در مصاحبه با خبرگان تعالی و مدیران حوزه منابع انسانی عبارت زیر 

 بود:

مدل تعالی استعداد در شرکت ملی گاز اصفهان چگونه است و این مدل داراي چه ابعاد و 

 روابطی بین آنهاست؟

از دید شما، شرایط علیّ موثر بر پیاده سازي مدیریت استعداد در شرکت ملی گاز .1

 ها و ابعادي برخوردار است؟ اصفهان چیست و از چه مؤلفه

oي مدیریت استعداد در سازمانهاست و  چه وقایعی از نظر زمانی مقدم بر پدیده

شوند؟ گیري آن می موجب شکل

o گذارند و موجب توسعه یا  در سازمانها اثرچه وقایعی بر فرایند مدیریت استعداد

شوند؟ تحدید آن می

oکه طی آن سازمانها براي پیاده سازي مدیریت   اي از دید شما، شرایط زمینه

ها و ابعادي برخوردار است؟ ورزند، از چه ویژگی استعداد باید به آن مبادرت می

ی است؟فرایند مدیریت استعداد چیست؟ و داراي چه ابعاد و مولفه های.2

oدر هنگام پیاده سازي مدیریت استعداد چه اقداماتی ضروري هستند؟

oمراحل پیاده سازي فرایند مدیریت استعداد کدام است؟

سازمانها از طریق مدیریت استعداد به دنبال دستیابی به چه نتایج و پیامدهایی .3

 هستند؟

oسازمانها چه اهداف و انتظاراتی از مدیریت استعداد خود دارند؟

oیامدهاي ناشی از مدیریت استعداد چیست؟ و داراي چه ابعاد و ویژگی هایی پ

است؟

 

صورت گرفته  يکدگذار 310تعداد ی، مصاحبه با خبرگان صنعت 7در متن حاصل از  

 يپس از کدگذار يبود.  گام بعد یکدها بصورت رفت و برگشت ییند شناسایاست. فرا

 ییشناسا ين گام کدهایم است. در ایمفاه ق کدها در قالبیب و تلفیل ترکیتحل، متون

مفهوم استخراج  30ب شده و یو ترک يدسته بند یزان تشابه مفهومیشده بر اساس م

شدة یک نمونه  شده در متن پیاده هایی از مفاهیم شناسایی حاوي مثال 2وست ید. پیگرد

بندي شده است. چنین کاري براي  هاي فرعی دسته مصاحبه است که در قالب تم
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هایی با مضامین مشابه در متن  ها انجام شد و در صورت وجود بخش هرکدام از مصاحبه

ها  شده به عنوان نشانگر آن داده از همان کدهاي قبلی اختصاص، هاي قبلی مصاحبه

شده در کل تحقیق  هاي فرعی شناسایی استفاده گردید. سپس بر اساس تمامی تم

، »توانمند ساز(«هاي اصلی  شناسایی تم تري انجام شد که منجر به بندي کلی دسته

 گردید. ») جینتا«و » ندیفرا«

قرار گرفت تا از  یتن از خبرگان محترم دانشگاه 5ار یدر مرحله  بعد مدل در اخت 

از نظر  ییمحتوا ییروا یابیارز يشود. برا ییآن پرداخته و نها یبه بررس ینظر علم

 استفاده، و هدف پژوهش يریابزار اندازه گ يمحتوا یزان هماهنگیخبرگان در مورد م

محتوا  ییروا یب نسبیاز ضرها  مولفه ییروا یبررس ين منظور برایشود. بد می
È É Ê

 

 ید است ولیمف، است يضرور یف سه قسمتیاستفاده شده است. هر مولفه براساس ط

 ياشدو خبرگان به آن پاسخ دادند. و بر يم بندیندارد تقس یندارد و ضرورت یضرورت

 يمحتوا ییروا یب نسبیارها از ضریمع ییروا یبررس
È É Ë

ار یاستفاده شده است. هر مع 

 ینیاز به بازبیمرتبط اما ني، جد ینیاز به بازبین، رمرتبطیغ یف چهار قسمتیبراساس ط

ف یدر سه ط ییت نظر خبرگان را در مورد مدل نهایشد و در نها یو کاملا مرتبط بررس

 ر محاسبهیمطابق فرمول زها  بد خواسته شد. سپس پاسخاز به اصلاح و ین، خوب

گردد: می

 

 

Ìن رابطه یدر ا  Í پاسخ داده اند و  ينه ضروریاست که به گز یتعداد خبرگان
Î
تعداد  

 يبزرگتر باشد اعتبار محتوا 5کل خبرگان است. اگر مقدار محاسبه شده از مقدار جدول 

 شود. می رفته شدهیتم پذیآن آ

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

31
 ]

 

                            16 / 33

http://iieshrm.ir/article-1-167-en.html


 

...مرور سیستماتیک و فراترکیب کیفی رویکرد طراحی الگوي تعالی استعداد با استفاده از 

1396/ تابستان 32/ شماره هشتمسال 

67

 مورد در يریگ میتصم جدول. 5جدول 

 
  

شاخص  يبرا 
È É Ë

از به یاز مرتبط اما نیتم که امتیهر ا يازات موافق برایع امتیتجم 

 م بر تعداد کل متخصصان محاسبهیو کاملا مرتبط را کسب کرده اند تقس ینیبازب

که نمره  یشود. در صورت می
È É Ë

 دییاس مورد تایمق يمحتوا یی% بالاتر باشد روا79از  

ن پژوهش شاخص ی. در ا)1390اصغري,  &(حاجی زاده  باشد می
Ï Ð Ñ

هاي  مولفه يبرا 

بزرگتر است.شاخص  5جدول  0,99شد که از مقدار  1مدل برابر 
Ï Ð Ò

 يز براین 

مدل  يمحتوا یین روای% بالاتر است.بنابرا79% شد که از 90مدل برابر هاي  مولفه

 د شد.ییز نظر خبرگان تاق ایتحق

ران و متخصصان شرکت گاز استان یتن از مد 7پس از اعمال نظر ها  افتهیب یترک

شده  يمفهوم دسته بند  30و  یتم فرع 8در  یتن خبرگان دانشگاه 5اصفهان و 

استعداد  یتعال یین مدل نهایدهد.همچن می را نشان ين طبقه بندیا 6که جدول 

 ه شده است.یارا 5شرکت گاز استان اصفهان درنمودار 
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استعداد شرکت گاز استان اصفهان یمدل تعال کیتمات لیتحل جهینت. 6جدول

مفاهیم تم فرعی تم اصلی ردیف

حمایت و تعهد مدیریت ارشد

رهبري

توانمند 

ساز

انعطاف پذیري در برابر تغییر1

مدیر و کارمند هاي ارتباطی برنامه

هاي فردي  تعریف اهداف و استراتژي
استراتژي منابع 

انسانی
هاي گروهی  تعریف اهداف و استراتژي2

هاي سازمانی تعریف اهداف و استراتژي

شناسایی ارزشهاي سازمانی  ارزشها و فرهنگ 

سازمانی
3

نهادینه سازي ارزشها

هاي کلیدي شناسایی پست

شناسایی

فرایند

4

تعریف شایستگی یا پروفایل استعداد

جذب 

انتخاب

خزانه استعداد

بکارگماري

آموزش

توسعه 5

جانشین پروري

مدیریت دانش

مدیریت عملکرد

تفویض اختیار و مشارکت

انگیزش
نگهداشت 6

جبران خدمات

رضایت شغلی

فردي

نتایج

7
رفتار شهروندي

مشارکت

تعهد

هاي پایین تر هزینه

سازمانی 8

افزایش تنوع در استعدادهاي سازمانی

رضایت ذي نفعان سازمان

بهبود ارائه خدمات(هدف کوتاه مدت)

مزیت رقابتی(هدف بلند مدت)
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استعداد شرکت گاز استان اصفهان یتعال ییمدل نها. 5 نمودار

مدل نهایی تعالی استعداد شرکت گاز استان اصفهان شامل سه تم اصلی، هشت تم  

هاي تعالی مشترك است  مفهوم ارائه شد. سه تم اصلی که در تمام مدل 30فرعی و 

ته شده شامل توانمندساز و نتایج که در این مدل فرایند از توانمند ساز مجزا در نظر گرف

است. سه تم فرعی رهبري، استراتژي منابع انسانی و فرهنگ و ارزشهاي سازمانی براي 

تم توانمند ساز در نظر گرفته شده است. فرایند مدیریت استعداد شامل شناسایی، 

توسعه و نگهداشت استعدادها و در نهایت تم اصلی نتایج هم به دو دسته فردي و 

 سازمانی تقسیم شده است.

 يریجه گینت بحث و

این پژوهش به دنبال پاسخ دادن به این سوال بوده است: چه مدلی براي تعالی استعداد 

در شرکت گاز استان اصفهان وجود دارد؟ در این پژوهش براي مدل تعالی استعداد با 

 253مرور سیستماتیک و فراترکیب کیفی مدل اولیه طراحی شد. براي این منظور، 
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جهت  مقاله 95ت یقرار گرفت و در نها یو استعداد مورد بررس یمقاله  در خصوص تعال

  د.یتخاب گردبررسی و تحلیل ان

 یچهارچوب، نیشیپ ير مدلهایب و تفسیدر مرحله بعد با استفاده از روش فرا ترک 

استعداد علاوه بر حفظ  ین چارچوب تحت عنوان مدل تعالیا که دیارائه گرد يشنهادیپ

ک مدل منحصر بفرد در ، یت استعدادیرینه مدیقبل در زمهاي  نقاط قوت مدل يو ارتقا

  دهد. می استعداد ارائه یخصوص تعال

ها با خبرگان منابع انسانی صنعت و دانشگاه و تحلیل  سپس با انجام مصاحبه 

تماتیک، سه تم اصلی توانمند ساز، فرایند و نتایج در نظر گرفته شد و هشت تم فرعی و 

سه تم اصلی شناسایی شد. توانمندسازهاي استقرار نظام تعالی مفهوم براي این  30

استعداد در شرکت گاز استان اصفهان پس از مرور سیستماتیک و تحلیل تماتیک شامل 

باشد. در این  سه بعد رهبري، استراتژي منابع انسانی و فرهنگ و ارزشهاي سازمانی می

دیریت ارشد، انعطاف پذیري پژوهش براي تم فرعی رهبري سه مفهوم حمایت و تعهد م

هاي ارتباطی مدیر و کارمند ، براي تم فرعی استراتژي منابع انسانی  در برابر تغییر، برنامه

هاي فردي، گروهی و سازمانی و در نهایت براي تم فرعی  سه مفهوم اهداف و استراتژي

ي ارزشها ارزشها و فرهنگ سازمانی دو مفهوم شناسایی ارزشهاي سازمانی و نهادینه ساز

 در نظر گرفته شده است.

ابعاد اصلی فرایند استقرار نظام تعالی استعداد در شرکت گاز استان اصفهان نیز پس  

از مرور سیستماتیک و تحلیل تماتیک شامل سه بعد شناسایی، توسعه و نگهداشت 

باشد. در این پژوهش براي تم فرعی شناسایی استعدادها شش مفهوم  استعدادها می

ایی پست کلیدي، جذب، انتخاب، شناسایی پروفایل و شایستگی استعداد، (شناس

بکارگیري، خزانه استعداد)، براي تم فرعی توسعه استعدادها پنح مفهوم (آموزش، 

جانشین پروري، مدیریت دانش، مدیریت عملکرد، تفویض اختیار و مشارکت) و در 

یزش و جبران خدمات) در نظر نهایت براي تم فرعی نگهداشت استعدادها دو مفهوم (انگ

 گرفته شده است.

نتایج مورد انتظار استقرار نظام تعالی استعداد در شرکت گاز استان اصفهان هم به دو  

مفهوم (رضایت  4دسته فردي و سازمانی تقسیم شده است. براي تم فرعی نتایج فردي 

هاي  مفهوم (هزینه 5ی شغلی، رفتار شهروندي، مشارکت، تعهد)، براي تم فرعی نتایج سازمان

پایین تر، افزایش تنوع در استعدادهاي سازمانی، رضایت ذي نفعان سازمان، بهبود ارائه 

 خدمات(هدف کوتاه مدت)، مزیت رقابتی(هدف بلند مدت)) در نظر گرفته شده است.
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یب براي استخراج ابعاد و فراترک يمتدولوژ یقبلهاي  چ کدام از پژوهشیدر ه 

ت استعداد و یریمد ياز مدلها یبیکه ترک ین پژوهشینرفته بود. همچن به کارها  شاخص

ن امکان ین پژوهش ایب در ایافت نشد. در واقع روش فراترکیارائه بدهد  یتعال يمدلها

ن یات موضوع در این و ادبیشیپ يارهایب معیرا بوجود اورده است که با ادغام  و ترک

 م. یابیجامع دست  یبه مدل، نهیزم

ارها و یمعي، محورهاي  از ارزش یاستعداد چارچوب جامع يسرآمدبه بیان دیگر،  

کند تا با  می ران کمکیباشد که به مد می ت استعدادیریابعاد مد یارها در تمامیرمعیز

نقاط قوت و ، ت استعداد خودیریج مدیندها و نتایفرا، ت هایمستمر فعال یابیارز

کنند.  با وجود  يزیبهبود آنها برنامه ر يکرده و برا ییبهبود خود را شناساهاي  حوزه

سه کنند و یمقاها  ستمین سیستم خود را با برترین الگو سازمانها خواهند توانست سیا

نموده و روند گذشته  یابیارائه شده ارز يخود را بر اساس الگواي  ن بصورت دورهیهمچن

خواهد شد و در جهت  ییشناساها  جه مشکلات و چالشیند و در نتینما یخود را بررس

  شوند. می شود و بهبود داده یی میز شناساینها  رفع آنها کوشش خواهد شد و فرصت

 یینکه از شاخص هایز وجود دارد. با توجه به این ییت هاین پژوهش محدودیادر  

بازهم  یب استفاده شد ولیک و فراترکیستماتیت در روش مرور سیفیکنترل ک يبرا

ا خارج شده یبه اشتباه وارد پژوهش شده اي  ت وجود دارد که مقالهیمحدودن یامکان ا

شده  یشرکت گاز استان اصفهان طراح ين مدل براینکه این با توجه به ایباشد. همچن

ران و نخبگان شرکت مورد یه توسط مدیمدل اول يشاخصها، آن يساز یبوم يبرا، است

شود  می شنهادید شد. پییتا ینشگاهد دایت توسط اساتیقرار گرفت و در نها یبررس

ت موجود و مطلوب یاز وضع یابین مدل خودارزیشرکت گاز استان اصفهان بر اساس ا

ز یران نیصنعت نفت و گاز اهاي  گر شرکتین به دیت استعداد داشته باشند. همچنیریمد

شرکت خود کرده و خود  یاستعداد را بوم یه تعالیشود مدل جامع اول می شنهادیپ

 ياده سازیث پیوابسته به صنعت نفت و گاز را از حهاي  کنند تا بتوان شرکت یابیارز

  سه نمود.یگر مقایکدیت استعداد با یریمد
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 1وست یپ

استعداد یتعال مدل هیاول عوامل ریز و عوامل يبند قهیط

شماره مدل  زیر معیارها
معیار 

پیشنهادي
ارکان تعالی ردیف

 ، )2006ولینز و همکاران(، )2012سیکانمی(

، )2010سیلزر و داول (، )2008چیس(

، )2006گاندز(، )2010و همکاران(مکدانل

بودرو و ، )2014کاپلی(، )2015دیلویت(

 گومس و همکراران، )2002(رامستاد 

 هاگز و روگ، )2014لاتوکا(، )2013(

)2006لوییس و هکمن(، )2008(

استراتژي هاتعریف اهداف و 

برنامه ریزي 

و استراتژي 

منابع 

انسانی

توانمند ساز

1

، )2010( سینرژیز، )2006ولینز و همکاران(

 لاتوکا، )2013( شارکی، )2008( چیس

)2008هاگز و روگ( ،)2014(

بهبود مستمر و یادگیري، 

هاي ارتباطی مدیر و  برنامه

کارمند

هاي  اولویت

فرهنگی
2

 هاگز و روگ، )2014لاتوکا(، )2013شارکی(

 )2008(
درگیر شدن 

رهبري در 

روند کار

3

، )2009کولینگز و ملاحی(، )2013شیمن(

)2002بودرو و رامستاد (، )2014( کاپلی
خزانه استعدادها

اماده سازي 

پیش 

ها نهزمی

4
گومس و ، )2009( کولینگز و ملاحی

)2013( همکراران
هاي کلیدي شناسایی پست

گومس و ، )2012سیکانمی(، )2009بتناگار(

)2013همکراران(

تعریف شایستگی یا پروفایل 

استعداد

، )2007اوور و مکفري (، )2010اویی(

، )2010و همکاران (مکدانل، )2008چیس(

گومس و ، )2015دیلویت(، )2006دیلویت(

)2009فیلیپس(، )2013همکراران(

منبع یابی(نیازسنجی، 

پست ها،  ها و تعریف نقش

شناسایی خزانه استعدادها)

تعریف پتانسیلها، بررسی 

شکاف استعداد
شناسایی فرایند 5 

 )، اویی2009)، بتناگار(2013شیمن(

)، 2007نگامب  (،)2010( )،سینرژیز2010(

 )2013بی اس (

)، 2010( )، روزول2007اوور و مکفري (

)، سیلزر و داول 2004)، شویر(2003( سیرز

 جذب یا استخدام
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شماره مدل  زیر معیارها
معیار 

پیشنهادي
ارکان تعالی ردیف

)2010  (

 )، دیلویت2013)، شارکی(2006( گاندز

)2006( 

)، هاگز و 2014( )، کاپلی2015( دیلویت

)2008( روگ

اوور و ، )2013بی اس (، )2007نگامب  (

 گاندز، )2010روزول(، )2007مکفري (

 )2006( دیلویت، )2013شارکی(، )2006(

)2015دیلویت(

انتخاب(بررسی تناسب 

قابلیت ها، ارزیابی فرهنگی و 

استعدادها)

 فیلیپس، )2008چیس(، )2010اویی(

)2009( 
اداره و بکارگماري

 اویی، )2013شیمن(، )2009بتناگار(

 سینرژیز، )2006ولینز و همکاران(، )2010(

، )2013بی اس (، )2007نگامب  (، )2010(

، )2010روزول(، )2007اوور و مکفري (

 گاندز، )2008چیس( ،)2004( شویر

 ارمسترانگ، )2010سیلزر و داول (، )2006(

، )2006( دیلویت، )2013شارکی(، )2009(

فیلیپس، ، )2014( کاپلی، )2015دیلویت(

گومس و  ؛)2003( گروول، 2009

)2013همکراران(

آموزش(آموزش بر اساس 

شایستگی، دانشگاه مربوط به 

سازمان، مربی گري، 

اموزشهاي غیر رسمی، 

ریت دانش، سمینارها، مدی

غنی سازي شغلی) مشاوره، 

اي مسئولیت واگذاري دوره

توسعه 6

)، 2007) ، اوور و مکفري (2013شیمن(

)، 2010)، روزول(2010سینرژیز(

)، 2006)، گاندز(2009ارمسترانگ(

)، 2006دیلویت(

)2014)؛کاپلی(2015دیلویت(

جانشین پروري(بازنگري 

عملکرد، پنل ارتقا، برنامه 

توسعه فردي، توسعه شغلی 

با مسیر سریع، متعهد به 

سازمان)

)2013( شیمن،)2003سیرز(،)2010سینرژیز( بهبود دادن

، )2007اوور و مکفري (، )2013بی اس (

 ارمسترانگ، )2003سیرز(، )2010( روزول

، )2013شارکی(، )2006( گاندز، )2009(

 گروول، )2015دیلویت(، )2006( دیلویت

)2013) ؛گومس و همکراران(2003(

مدیریت عملکرد(ارزیابی 

درجه، نظارت) 360عملکرد، 

ارزیابی عملکرد نامزدها

، )2007اوور و مکفري (، )2013بی اس (

 دیلویت، )2006گاندز(، )2010( روزول

)2015(

برنامه ریزي مسیر شغلی
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شماره مدل  زیر معیارها
معیار 

پیشنهادي
ارکان تعالی ردیف

، )2003سیرز(، )2010اویی(

)، نگامب  2010روزول(؛ )2008فرناندو(

)، 2007)، اوور و مکفري (2007(

)  ، 2010)، سیلزر و داول (2004شویر(

)، لوییس 2008)، هاگز و روگ(2014کاپلی(

)2009)، فیلیپس(2006و هکمن(

حفظ: فرصتهاي یادگیري و 

هاي جدید،  توسعه مهارت

هاي  حقوق مبنا، درك انگیزه

کارمند توسط مدیر، رضایت 

زمان، مزایاي از تصمیمات سا

استخدام، دستمزد منصفانه 

در مقایسه با کارهاي مشابه 

در سازمان، قدرت تصمیم 

گیري مناسب براي انجا بهتر 

کار و شهرت سازمان به 

عنوان کارفرماي خوب.

نگهداشت

7

اوور و مکفري . )2007نگامب  (

دیلویت.)2006گاندز(.)2003سیرز(.)2007(

)2015دیلویت(.)2006(

دهی(جبران خدمات، پاداش 

ها و به رسمیت  مزایا، پاداش

شناختن)

و مکدانل.)2009کولینگز و ملاحی(

) 2009( چیز و همکاران.)2010همکاران (

کولینگز و ملاحی( .) 2008هاگز و روگ( .

2009(

انگیزش

فردي

نتایج

8 
)2009کولینگز و ملاحی( رفتار شهروندي

روگ( هاگز و .) 2009چیز و همکاران (

)2009کولینگز و ملاحی( .) 2008
مشارکت

 چیز و همکاران.)2009کولینگز و ملاحی( 

کولینگز و .) 2008هاگز و روگ( .) 2009(

)2009ملاحی( 

تعهد

و همکاران مکدانل.)2013شارکی(

)2009)کولینگز و ملاحی( 2010(
هاي پایین تر هزینه

سازمانی 9

)2013شارکی( در افزایش تنوع 

استعداادهاي سازمانی

)2002بودرو و رامستاد ( هاي منسجم فعالیت

 چیز ، فارلی و گیبسون .) 2008کاپلی(

)2009( کولینگز و ملاحی.)2009(
سود(هدف کوتاه مدت)

بسون چیز ، فارلی و گی.) 2008کاپلی(

)2009کولینگز و ملاحی(  .)2009(

مزیت رقابتی(هدف بلند 

مدت)
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 2وستیپ

یهر تم فرع يل تم برایتحل

کد 

 مفهوم
 شده و نقل قول مرتبط با آن عنوان مفهوم شناسایی

کد تم 

 فرعی

عنوان تم 

 فرعی

 1مفهوم 

حمایت و تعهد مدیریت ارشد 

کنم قبل از اینکه مشاوران یا مدیران  قبل از هر چیز من تصور می·

کنند،  میانی بخواهند تلاش کنند تا مدیریت ارشد را متقاعد 

مدیرعامل باید طبق نقصان و نیازي که در مجموعه خود احساس 

کند، پیگیر این قضیه باشد.در غیر اینصورت یک روش غیر  می

شود. علمی و ساده بصورت زودگذر و بدون نتیجه انجام می

تا وقتی مدیرارشد نیاز را حس نکند و بدنبال تغییر در فرایندها ·

ت.نباشد این امر امکان پذیر نیس

مدیر ارشد سازمان باید مزیت را لمس کند تا زیر بار آن برود. باید ·

فرایند را از وضع موجود به وضع مطلوب تحت یک نقشه مشخص 

هاي کوچک به سمت آن حرکت کرد. کرد و با گام

 

 رهبري 1تم فرعی 

 2مفهوم 

 انعطاف پذیري در برابر تغییر

باشد و این فرهنگ که .... مدیر ارشد ضرورت تغییر را درك کرده ·

تغییر لازمه حیات سازمان است براي او جا افتاده باشد.

.... این فرهنگ رو در کل سازمان باید تسري داد که کارکنان از ·

آن حالت خشک و منسوخ و کهنه در آیند.چیزي که به اسم 

فراموشی سازمانی مطرح میشود. اون چه که در حافظه سازمان 

و از نو بسازند.نقش بسته رو پاك کنند 

 

 3مفهوم 

 هاي ارتباطی مدیر و کارمند برنامه

فقط حمایت مدیریت کافی نیست اگر کارکنان همراهی نکنند ·

امکان پذیر نیست. کارکنان باید در روند اجراي طرح قرار گیرند.

سازي آن در سازمان به  اجراي نظام مدیریت استعداد و پیاده·

شود و به تبع آن مقاومتی در  میعنوان یک تحول بزرگ شناخته 

برابر آن از سوي مدیران و اعضاي سازمان به وجود خواهد آمد، 

هاي ارتباطی منظمی بین مدیران و کارکنان در  بهتر است برنامه

رستاي اجراي طرح و مراحل آن وجود داشته باشد.

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

31
 ]

 

                            27 / 33

http://iieshrm.ir/article-1-167-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1396/ تابستان 32/ شماره هشتمسال           

78

کد 

 مفهوم
 شده و نقل قول مرتبط با آن عنوان مفهوم شناسایی

کد تم 

 فرعی

عنوان تم 

 فرعی

 4مفهوم 

هاي فردي  تعریف اهداف و استراتژي

نه فقط  یست ولیطرح شما استراتژ يموضوع مهم در بستر ساز·

اهداف  یکپارچگی ید در همه سطوح سازمانیبا، در سطح سازمان

وجود داشته باشد.

سازمان در  يبرا يچه چشم انداز، از سازمان دارد یفرد چه درک·

 نهایبرد ا می ر سوالیج سازمان را زیل راینظر دارد و چقدر مسا

سطوح هاي  ياستراتژاز یش نیکه پ يفردهاي  يشود استراتژ می

ست.یبعد

سازمان باشد  يدر سطح فرد ين تفکر استراتژیهمه چن یوقت·

 يشود که تعهد به حا می جادیدر سرار سازمان ا يچشم انداز

شود.  می جادیدر سازمان ا یرد و درك مشترکیگ می ت قراریشکا

 شود.. می که در آن از تخصص و استعداد افراد حداکثر استفاده

 2تم فرعی 
 ياستراتژ

 یمنابع انسان

 5مفهوم 

هاي گروهی  تعریف اهداف و استراتژي

و  يسطح فرد يو در راستا یدر سطح گروهها  ياستراتژ یوقت·

شود.  می شترین افراد بیب يریادگیت تعامل و یباشد قابل یسازمان

ر تر و سازگارتر یر انعطاف پذییشود سازمان در برابر تع می و باعث

 برخورد کند.

 6مفهوم 

هاي سازمانی  تعریف اهداف و استراتژي

رارشد سازمان یت مدیتواند به حما می که یک روشیبه نظرم ·

ت یریمدهاي  یو خروجها  تیکمک کند هم راستا کردن فعال

است. یسازمانهاي  تیو اولو ياستعداد با استراتژ

هاي  ياستراتژ يد در راستایند طرح شما بایهمه ارکان فرا·

نصورت قابل اجرا نخواهد بود.یر ایباشد در غسازمان 

کند که در آن بتوان از تفکر  می را فراهماي  نهیزم یسطح سازمان·

 برخوردار بود. يک فردیاستراتژ
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کد 

 مفهوم
 شده و نقل قول مرتبط با آن عنوان مفهوم شناسایی

کد تم 

 فرعی

عنوان تم 

 فرعی

 7مفهوم 

 یسازمان يارزشها ییشناسا

یک سازمانی زیر بناي فرهنگ سازمانی و متمایز کننده هاي  ارزش·

. در فرایند تدوین و اجراي دیگر استسازمان برتر از سایر سازمانهاي 

ارزشهاي «مدیریت استعداد، تبیین نظام ارزشی سازمان در قالب 

.  به عنوان عنصري استراتژیک، باید مورد بررسی قرار گیرد» سازمانی

ارزشهاي سازمانی اصولی بنیادي و ماندگار است و ارزشها، اصلیترین 

ق، به اجرا درآوردن آیند و در واقع اخلا منبع اخلاق به شمار می

ارزشهاست. ارزشها، بایدها و نبایدهایی هستند که براساس آن، نیک 

شود.ارزش،  وبدهاي سازمان مشخص و عمل خوب از بد متمایز می

باوري جاري است که باعث میشود سبک خاص رفتاري چه از سوي 

افراد و چه از سوي جامعه نسبت به سبک رفتاري معکوس و متضاد 

  شود. داده می آن، ترجیح

 3تم فرعی 

ارزشها و 

فرهنگ 

 یسازمان

 8مفهوم 

 ارزشها ينه سازینهاد

و   بحمدا... در شرکت گاز استان اصفهان با عنایت خاص·

پرسنل در جاري سازي اصول ارزشهاي سازمانی در گاز استان   اعتقاد

موجب پیشرفت چشمگیر در نهادینه سازي این مقوله بزرگ فرهنگی 

هستیم . باید به این ارزشهاي بنیادین اهتمام داشته و   در سازمان

فراموش نشود که بیان ارزشها و تدوین ارزشها کافی نبوده بلکه عمل 

  .کردن به ارزشها اهمیت و جایگاه خاصی دارد

 9مفهوم 

 يدیکلهاي  پست ییشناسا

 يدیو کل یاتیحهاي  استعدادها و پست ییهمگام با شناسا·

ن افراد یت است چرا که قراردادن مستعدتریاهمز حائز یسازمان ن

به هاي  تلاش یعملا تمام، ت و نامناسبیکم اهمهاي  در پست

dکند می اثر یاستعدادها را ب ییعمل آمده در مرحله شناسا
همه  يت استعداد برایریمد ياده سازیو پ یقطعا فرصت بررس·

 ن شوند.ید گلچیست و بایسازمان نهاي  پست

 4تم فرعی 
 ییشناسا

 استعداد
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کد 

 مفهوم
 شده و نقل قول مرتبط با آن عنوان مفهوم شناسایی

کد تم 

 فرعی

عنوان تم 

 فرعی

مفهوم 

10 

ل استعدادیو پروفا یستگیف شایتعر

مکمل  يسته سالاریت استعداد و شایریبه نظر من دو مقوله مد·

ت یریمد ياجرا ينه برایزم يسته سالاریهم هستند. با شا

سته یت استعداد شایریمد يشود و با اجرا می استعداد فراهم

شود. می تیتقو يسالار

 يم براید مشخص شود. بدانیاز هر پست باینمورد هاي  یستگیشا·

و  یمهارت يرفتار یات اخلاقیبا چه خصوص یهر پست چه کس

 م.یخواه ی میدانش

مفهوم 

11 

 جذب

ن افراد سازمانمان است. تا یدا کردن بهتریما پ یدغدغه اصل·

مهم سازمان که مناسبشان است را در هاي  م پستیبتوان

م.یارشان قرار دهیاخت

 يبنظر من در راستا یم ولیجذب دار يحال حاضر استراتژما در ·

د بر اساس یتر شود. با یشرفته تر و علمید پیت استعداد بایریمد

 م.یجذب را انجام ده یستگیشاهاي  مدل

مفهوم 

12 

 انتخاب

بیشتر اوقات نیروهاي بسیار خوبی در سازمان وجود دارند که به دلایل ·

نداده اند. یا در جاي مناسب قرار نگرفته اند. مختلف پتانسیل خود را بروز 

گاهی مشکلات شخصی و خانواادگی دارند. این وظیفه ماست که این 

افراد را شناسایی کنیم. استعدادهاي سازمان را مشخص کنیم.

شود  می مشخص يدیکلهاي  پست يبرا یستگیبر اساس مدل شا·

و مهارتها و ها  یژگیسازمان به چه و يانتخاب استعدادها يکه برا

 م.یازمندین یدانش

مفهوم 

13 

 خزانه استعداد

سازمان ما  يدارد و استراتژ يادیز يایارتقا از داخل سازمان مزا·

. افراد انتخاب شده به عنوان یین است مگر موارد استثنایهم هم

 رند.یو آموزش قرار بگ یابید مشخص شوند تا تحت ارزیاستعداد با

مفهوم 

14 

 يبکارگمار

ت استعداد قرار گرفتن افراد مناسب در یریهدف از مد·

مکان مناسب و در زمان مناسب است. افراد بعد از 

متناسب با پست در  ياز و آموزشهایمورد نهاي  یابیارز

 رند.یگ می مناسب قرار يجا

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

31
 ]

 

                            30 / 33

http://iieshrm.ir/article-1-167-en.html


 

...مرور سیستماتیک و فراترکیب کیفی رویکرد طراحی الگوي تعالی استعداد با استفاده از 

1396/ تابستان 32/ شماره هشتمسال 

81

کد 

 مفهوم
 شده و نقل قول مرتبط با آن عنوان مفهوم شناسایی

کد تم 

 فرعی

عنوان تم 

 فرعی

مفهوم 

15 

 آموزش

 يک سریازمند ید ننیبا می که فرد از پست خود ارتقا یزمان·

ارتقا  یتیریمدهاي  است بخصوص اگر به پستآموزش هاي  دوره

اگر فرد با  یز کسب کند حتیرا ن یتیریمدهاي  د مهارتیابد بای

 باشد. ياستعداد

 5تم فرعی 
توسعه 

 استعداد

مفهوم 

16 

 ين پروریجانش

 یتیریمدهاي  پست يانتخاب شده را برا يکه استعدادها یزمان·

ر یو مس ين پروریت جانشیریم بحث مدیریگ می در نظر

شود. می مطرح یشرفت شغلیپ

 سازمان انجام یرشد افراد داخل يبرا ين پروریت جانشیریمد·

 شود. می

مفهوم 

17 

 ت دانشیریمد

د یم بایسازمان دارهاي  ن پستین افراد را در بهتریبهتر یوقت·

م. چه یم و انتقال دهیم اطلاعات و دانششان را ضبط کنیبتوان

از  یقیا به طریار پرسنل سازمان ما که بازنشسته شدند یبس

ف افراد با یسازمان خارج شدند و همه دانش را با خود بردند. ح

 ف دانش آنهاست.یاستعداد و ح

مفهوم 

18 

 ت عملکردیریمد

مناسب مشخص شود هاي  عملکرد، شوند يت بندید منابع اولویبا·

کرد. یابیآنها را جهت توسعه ارز یو بتوان براحت

ر خود یسازد تا با مد می ت عملکرد افراد را توانمندیریستم مدیس·

وسته در مورد عملکرد خود صحبت کند و بهبود در یبطور پ

 عملکرد حاصل شود.

مفهوم 

19 

 ار و مشارکتیض اختیتفو

ش از حد یهستند که با کنترل باي  افراد با استعداد افراد نخبه·

ن افراد در یم. مشارکت دادن ایکن می آنها نابودشان يبر رو

شود و  می ار به انها باعث رشد و توسعه آنهایض اختیکارها و تفو

 ل خود را نشان دهند.یو پتانسها  تیشود قابل می باعث
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82

کد 

 مفهوم
 شده و نقل قول مرتبط با آن عنوان مفهوم شناسایی

کد تم 

 فرعی

عنوان تم 

 فرعی

مفهوم 

20 

 زشیانگ

مون هستند بخصوص پرسنل نخبه و ین سرمایپرسنل ما مهمتر·

م و از دست یدارم آنها را در سازمان نگه ینکه بتوانیبا استعداد. ا

از  یکی یاست. مهارت روابط انسان یار مهمیم موضوع بسینده

ران است که نحوه ارتباط با کارمند را یمد یصلهاي  مهارت

کند.  می نییتع

و در جهت برآورده کردن آنها  ییافراد شناسا يازهایلازم است ن·

ن یم همیکه کارمند بفهمد به فکر او هست یتلاش کرد. زمان

کند. می زهیگجاد انیا

 
 6تم فرعی 

نگهداشت 

 استعداد

مفهوم 

21 

 جبران خدمات

برقرارى هماهنگى و ارتباط میان ویژگى هاى نظام پرداخت با ·

تصمیم به جذب و حفظ و ، افرادى که سازمانهاي  انگیزه

سه با سازمان یفرد در مقا ی. وقتضرورى است، پرورش آنان دارد

سازمان  يندبا جون و دل برایخود را مناسب بب یافتیگر درید

دارد.اي  مانهیصم يکند و همکار می کار

شتر ید به عملکرد متصل باشد تا بینظام جبران خدمات با·

 شود. یزشیانگ

مفهوم 

22 

 یت شغلیرضا

مشکل  یار مشکل است ولیافتن افراد با استعداد بسیدرسته که ·

که از کار خود  ين افراد در سازمان است. فردیتر از آن حفظ ا

ت دارد یخود رضا یشرفت شغلیاز سازمان خود از حقوق و از پ

کند. یسازمان را ترك نم

فهمند  می اده شود. همهیدر سازمان پ یت استعداد وقتیریمد·

 یکدام است(البته بشرطها  نیبهترهاي  یژگیست. ویاصول چ

ن شبهه یا، کارکنان يز واضح و شفاف باشد برایکه همه چ

 يشده برا یت استعداد راهیریجاد نشود که مدیا شانیبرا

ن یدن به بهتریرس يانتخاب افراد سفارش شده) و خود را برا

ط و سازمانشان ین صورت افراد از شرایکنند. در ا می شدن آماده

ت دارند.یرضا

· 

 يج فردینتا 7تم فرعی 
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83

کد 

 مفهوم
 شده و نقل قول مرتبط با آن عنوان مفهوم شناسایی

کد تم 

 فرعی

عنوان تم 

 فرعی

مفهوم 

23 

 يرفتار شهروند

ف یباشد به وظا یافراد از سازمان و از شغل خود راض یوقت·

کنند از همه  ی میکنند و سع ینوشته شده خود اکتفا نم

ه بگذارند.یشان در حد امکان مایهاییو تواناها  تیقابل

داند در جاي درستی قرار گرفته و سازمان قدر وي را  زمانی که فرد می·

 دهد. داند قطعا رفتارهاي فراتر از نقشی از خود نشان می می

مفهوم 

24 

 یشغلمشارکت 

ار با یشوند کار خود را بس می نیکه با کار خود عج یکارکنان·

نند. قطعا انتخاب افراد با استعداد و قرار دادن آنها یب می تیاهم

شود و  می افراد يند شدن کار برایمناسب باعث  خوشا يدر جا

 ابد.ی می شیآنها فارا يارزش کار برا

مفهوم 

25 

 تعهد

ت استعداد یریمد ياده سازیج پیگر از نتاید یکیبنظرمن ·

که  يزیکارمند به سازمان است همان چ يو وفادار یدلبستگ

 شود. می باسم تعهد کارکنان مطرح

مفهوم 

26 

 ن ترییپاهاي  نهیهز

وقتی مدیریت استعداد در سازمان پیاده شود یعنی افراد کار خود را ·

هاي  هزینهیابد و  ها کاهش می دهند یعنی خسارت درست انجام می

 یابد. ها کاهش می ها و ترك شغل شود. غیبت سازمان کم می

 یج سازمانینتا 8تم فرعی 

 27مفهوم

 یسازمان يش تنوع در استعدادهایافزا

ج یست که از نتا یاز عوامل مهم یکیت یتوجه نکردن به جنس·

 است. یستگیبر شا یت استعداد مبتنیریمد

مفهوم 

28 

 نفعان يت ذیرضا

ف خود را به یرند وظایمناسب قرار گ يافراد مناسب در جا یوقت·

ت یدهند و باعث ارائه خدمات بهتر و رضا می ن نحو انجامیبهتر

 نفعان خواهد شد.یذ

مفهوم 

29 

 بهبود ارائه خدمات(هدف کوتاه مدت)

 شد.خواهند  استعداد با بهبود عملکرد باعث ارائه خدمات بهتريکارکنان با ·

مفهوم 

30 

 (هدف بلندمدت)یت رقابتیمز

هاي  مزیت رقابتی شرکت گاز استان اصفهان در برابر دیگر شرکت·

گاز ایران پیاده سازي مدیریت استعداد و شناسایی افراد نخبه و 

 هاي کلیدي سازمان خواهد بود. شناسایی پست
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