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 روش دو آمیختـه  تفسـیر  بـه  توجـه  با پژوهش نتایج نهایت در .است  گرفته قرار تحلیل مورد ساختاري

  .است دهش ارائه

  

  .بنیان داده نظریه نگهداشت، نظام ،عدادتاس مدیریت :کلیدي يها واژه

 
    مسئله طرح و مقدمه -1
 يبـرا  یواقع ـ جنگ کی و است شیافزا حال در استعداد کمبود ،امروز دنیاي رکود شرایط در

 جنـگ « واژه ينـز یک مک مشاوران اینکه از پس .]3 ؛2 ؛1 [است شدن پدیدار حال در استعداد

 در هـم  مـداوم  و نـده یفزا طـور  به استعداد مدیریت ،کردند بیان 1997 سال در 1»استعداد يبرا

 بحـران  بـه  توجـه  بـا  .]5 ؛4 [گرفت قرار توجه مورد مشاغل زمینه در هم و یدانشگاه اتیادب

 ـن یـک  شـدن،  یجهـان  و یتیجمع راتییتغ ،ياقتصاد  هـاي  روش توسـعه  بـراي  اي فزاینـده  ازی

 بـالا  را اسـتعداد  بـا  کارمندان توسعه و نگهداري که دارد وجود )HRM(2یانسان منابع تیریمد

 چـارچوب  و اسـت  شده محدود استعداد تیریمد در یتجرب مطالعات حال نیا با .]7 ؛6 [ببرد

 باعـث  آنچـه  .]9 ؛8 [نـدارد  وجـود  اسـتعداد  تیریمـد  در مفهـومی  دانـش  شبردیپ يبرا ينظر

 [اسـت  آن اسـتعداد  بـا  و ماهر منابع ،شود متمایز دیگر هاي سازمان از سازمان یک که شود می

 ثروتمنـد  کشـورهاي  در کار نیروي کیفیت که دهد می نشان همکارانش و کابس هاي یافته .]10

 نگهداشـت  و جـذب  .]11 [اسـت  فقیـر  کشـورهاي  در کـار  نیـروي  کیفیـت  از بیشتر برابر دو

 از بـالا  مهـارت  و توانـایی  بـا  کارکنـان  کمبـود  و شـدید  رقابـت  دلیـل  بـه  استعداد با کارکنان

 در مسـتعد  افـراد  کمبـود  .]13 ؛12 [آیـد  مـی  شـمار  به امروزي هاي سازمان اصلی هاي اولویت

 عرضـه  بـراي  فشـار  .]14[ اسـت  شتریب نوظهور يبازارها با مقایسه در هیانوسیاق و ایآس منطقه

 هـا  سـازمان  اسـتعداد،  کمبـود  دلیـل  به .]15 [است شده زیاد مراتب به سیاآ در اي حرفه مدیران

 بـه  و بپردازنـد  یکـدیگر  بـا  رقابـت  به آنان حفظ و برانگیزاندن استعداد، جذب براي مجبورند

 بایــد هـا  سـازمان  رو ایـن  از .]16[ ندارنـد  پایـانی  اسـتعداد  سـر  بـر  نبـرد  کـه  رسـد  مـی  نظـر 

 ـنمای تـدوین  مسـتعد  کارکنـان  نگهـداري  خصـوص  در مشخصـی  هـاي  استراتژي  طراحـی  د.ن

                                                                                                                                               
1. War of Talent  
2. Human Resource Management  
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 بهبـود  باعـث  نهایـت  در و کارکنان یشغل انداز چشم بهبود به منجر کارکنان توسعه يها ستمیس

 بـیم  لهئمس ـ ایـن  از همـواره  ها سازمان اما .]18 ؛17 [دشو می کارکنان حفظ و شرکت عملکرد

 بـراي  سـازمان  هـر  زیرا شوند، زیان دچار و داده دست از را خود انسانی هاي سرمایه که دارند

 متحمـل  بسـیاري  هـاي  هزینـه  مطلـوب،  ییاکـار  و وري بهـره  مرحلـه  تا خود کارکنان رساندن

 و تجربیـات  هـا،  مهـارت  دادن دسـت  از متحمـل  ارزشـمند،  افـراد  دادن دسـت  از با و شود می

 اسـاس  انسـانی  منـابع  .]19 [اسـت  آمـده  دسـت  به تلاش ها سال طی که شود می هایی سرمایه

 هـا  سـازمان  در وري بهـره  و انسـانی  سرمایه بین و دهد می تشکیل را سازمان یک واقعی ثروت

 متفـاوت  دیگـر  سـازمان  بـه  سـازمان  یـک  از کارکنان نیازهاي .]20 [دارد وجود مستقیم رابطه

 تـا  کنـد  مشـخص  است، تر جذاب خود کارکنان براي که ییها سیاست باید سازمان هر و است

    .]21 [کنند پیدا علاقه سازمان به افراد

 هـاي  چـالش  بر غلبه اند. گرفته قرار رقابتی محیط یک در هوایی صنعت هاي شرکت امروزه

 بـه  ها شرکت این بنابراین باشد. نمی امکانپذیر استعداد با کارکنان داشتن بدون آنان، روي پیش

 رو ایـن  از انـد.  شـده  جـذب  مـاهر  افـراد  نگهداشت و جذب براي نوینی هاي استراتژي سمت

 در شـود.  پرداختـه  موضوع این به که است لازم مستعد افراد خروج نرخ کاهش و جذب براي

 حـوزه  خبرگـان  با مصاحبه و پژوهش ادبیات بررسی با تا است شده این بر سعی پژوهش این

 مسـتعد  کارکنـان  نگهداشـت  از شفاف و روشن مفهومی ،هوایی صنعت مدیران و انسانی منابع

 پـژوهش  نهـایی  هـدف  شـده،  مطـرح  مطالـب  بـه  توجه با شود. بیان آن بر تأثیرگذار عوامل و

 و کشـور  هـوایی  صـنعت  در نگهداشـت  نظـام  بر مبتنی استعداد مدیریت جامع الگوي طراحی

 کشـور  هـوایی  صـنعت  در نگهداشـت  نظـام  بـر  مبتنـی  استعداد مدیریت الگوي رابطه بررسی

    است.

 
   نظري ادبیات -2

 کسـب  بـراي  اگـر  کننـد.  مـی  بـرآورد  فعالیت یک در فرد پیشرفت نسبی میزان را استعداد

 متوجـه  ،بگیرنـد  قـرار  یکسانی موقعیت و شرایط در مختلف افراد فعالیت یک در مهارت

 دهنـد.  می نشان مهارت آن کسب میزان لحاظ از هایی تفاوت مختلف افراد که شد خواهیم
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 را مسـتعد  فـرد  شود. می مربوط افراد عدادهاياست در آنها تفاوت به تفاوتی چنین واقع در

  خلق در سایرین از بیش که يافراد افزاترین ارزش و ترین مهم چون مختلفی هاي صورت به

 داراي فـراد ا .]23 [یافته پرورش و بالا مهارت داراي افراد .]22[ دارند نقش رقابتی مزیت

 ]25 [متعهد و کار با شده عجین ماهر کار نیروي و ]24 [سازمان در موفقیت يبالا پتاسیل

 واسـطه  بـه  که است فردي مستعد، فرد از منظور گفت توان می رو این از اند. کرده تعریف

 کار، به نسبت بالا تعهد و مهارت) و تجربه (دانش، ویژه هاي قابلیت و ها ظرفیت بودن دارا

 منـابع  سیسـتم  اثربخشـی  میزان دارد. سازمان موفقیت و ارزش ایجاد در چشمگیري سهم

 امکان تواند می زمانی انسانی منابع سیستم و دارد قرار آن قدرت میزان ثیرأت تحت انسانی،

 سیسـتم  باشـد.  داشـته  بـالایی  قـدرت  که کند فراهم سازمان براي را رقابتی مزیت کسب

 در استعداد مدیریت .]26[ دهد می را لازم قدرت انسانی منابع سیستم به استعداد مدیریت

 طـور  بـه  .]27 [ بـود  خواهـد  رثؤم بسیار باشد، انسانی سرمایه بر مبتنی که سازمانی خلق

 ـ استعداد، مدیریت سیستم ایجاد از هدف واضح  و فـردي  هـاي  سـتاده  بـر  آن مثبـت  ثیرأت

 ،سازد می متمایز یکدیگر از را کارکنان عملکرد که عواملی از یکی .]28 ؛8 [است سازمانی

 هـاي  توانـایی  و هـا  مهـارت  دانش، نقش به جهان سراسر هاي سازمان .است افراد استعداد

 سازمانشان براي رقابتی مزیت کسب براي اصلی منبع یک عنوان به استعدادشان با کارکنان

 کارکنان بین دوسویه تعهد یک مناسب، محیطی ایجاد با استعداد مدیریت .]29 [اند برده پی

 نیست. سازمانی و فردي عملکرد بهبود جز چیزي آن نتیجه که آورد می وجود به سازمان و

 که هایی روش ایجاد طریق از تنها ها سازمان ،بارنی )RBV(1منابع بر مبتنی رویکرد اساسبر

 .]30 [یابنـد  مـی  دسـت  پایدار رقابتی مزیت به ،شدبا دردسرساز انسایر براي آن از تقلید

 ـمز به دستیابی و مدت بلند یسازمان عملکرد ،کار يروین زیتما از نهایی هدف  یرقـابت  تی

 مثبت رابطه کی وجود بارها و بارها کار، يروین زیتما بر ينظر مطالعات .]31 ؛30 [است

 ـ .]32 ؛8 [اند داده قرار حمایت مورد یسازمان عملکرد و یانسان منابع افتراق نیب  طـور  هب

 از هاي گروه که کند می پیدا شیافزا زمانی یسازمان يور بهره که است نیا بر اعتقاد خاص،

 ویژگـی  بـه  توجه با )فرد به منحصر و مختلف يها ارزش مثال، عنوان به( مختلف کارمند

                                                                                                                                               
1. Resource-Based View 
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 کـه  نـد کرد اسـتدلال  اسنل و لیپاك مثال براي ،]32 [شوند می مدیریت کارکنان این کاري

 سـازمان  اهداف در ویتولا ترین مهم عنوان به دیبا ، مهارت با ارزشمند کارکنان ينگهدار

 کـردن  تیریمـد  کـه  دهـد  مـی  پیشنهاد کار يروین ساختن تمایزم اتیادب .]33 [گیرد قرار

 منجـر  استعداد تیریمد در منابع نابرابر صیتخص جه،ینت در و متفاوت صورت به کارکنان

 توانـد  مـی  انسـانی  منابع هاي اقدام .]34 [شد خواهد يگذار هیسرما بالاتر بازگشت نرخ به

 است مستعد انسانی هاي سرمایه دهنده توسعه است، همکاري پشتیبان که کند ایجاد محیطی

 اکثریـت  کـار  دستور که کرد استدلال درایز .]35 [است بالا باپتانسیل کار نیروي مشوق و

 بـه  .]36[ است یافته توسعه محور تئوري اساس بر نه محور پدیده مبحث اساس بر ها تحقیق

 در و استعداد مدیریت اجراي در مستمري هاي چالش پیدایش باعث بازتاب این مسلم طور

 در پژوهشـی  کـار  دسـتور  این همچنین .]37[شوند می سازمان در مستعد افراد کردن اداره

 .]38[ بود شده منعکس اجرایی و گرایی مدیریت مبحث زمینه این در پیشین کارهاي بیشتر

 ولی ]39 [است کرده پیدا ظهور استعداد مدیریت از بیشتري متعدد معانی تازگی به اگرچه

 در اسـتعداد  مـدیریت  مفهـوم  از ما هاي محدودیت و افراد استعداد زمینه در شناخت عدم

 کـه  دهـد  مـی  پیشنهاد اخیر هاي پژوهش .]40 [است شده واقع توجه مورد اخیر هاي سال

 تعادل فردي هايانتظار و اهداف و سازمانی نیازهاي بین باید استعداد مدیریت هاي روش

 در زیـادي  هاي پژوهش تاکنون .]41 [کند کمک بالا پتاسیل با افراد حفظ به تا کند برقرار

 بیشـتر  ولـی  اسـت  انجام حال در نیز همچنان و شده انجام استعداد مدیریت فرایند مورد

 اند مشغول فرایندي هاي مدل زمینه در موجود هايخلأ کردن پر به نیز جدید هاي پژوهش

 نگهداشـت  نظـام  بـر  مبتنـی  اسـتعداد  مدیریت جامع الگوي یک ایجاد به چندانی توجه و

 زمینـه  در موجـود  هـاي  تئوري دارد ضرورت نظري لحاظ به بنابراین است. نشده کارکنان

  شوند. سازماندهی مشخص قالبی در مستعد کارکنان نگهداشت

 نـرخ  میـزان  افـزایش  هـوایی  صنعت یعنی ،پژوهش این آماري جامعه عمده مسائل از یکی

 بـا  کارکنـان  دادن دست از بالاي نرخ این و است مستعد افراد بالاي خدمت ترك و جایی هجاب

 هـوایی،  صـنعت  اینکـه  بـه  توجه با است. صنعت این داخلی مشکلات معرف معمولاً استعداد

 صـنعت  ایـن  هـاي  الزام از مستعد هاي نیروي نگهداري و جذب ،است تخصصی کاملاً صنعت

 تمـام  در مسـتعد  کارکنـان  نگهداشـت  جـامع  الگـوي  سازي پیاده و طراحی رو این از باشد. می
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 از الگـوي  ایـن  اسـتخراج  امکـان  بـه  توجـه  بـا  اسـت.  بـوده  لازم صنعت این سازمانی سطوح

 ارزیـابی  آن از پـس  و دانشـگاه  و صنعت خبرگان و نامتخصص از گرفته صورت هاي مصاحبه

 توانـد  مـی  شهپـژو  ایـن  در آمـده  دسـت  هب مفاهیم به توجه با شده طراحی الگو سازي پیاده و

  باشد. هوایی صنعت نیاز پاسخگوي

  

  پژوهش شناسی روش -3

 ترکیـب  و گـردآوري  بـراي  پژوهشـی  اسـتراتژي  نـوعی  ترکیبـی  هـاي  شیوه اساس بر پژوهش

 پـژوهش  هـر  اجـراي  زمـان  در پژوهشـی  مسـائل  فهـم  بـراي  که است کیفی و یکم هاي داده

 بـرده  بهـره  پـژوهش  اهداف به دستیابی براي ترکیبی روش از حاضر پژوهش شود. می استفاده

 کارکنـان  نگهداشـت  الگـوي  ابعـاد  ،بنیـان  داده پردازي نظریه از استفاده با کیفی بخش در .است

 سـاختاري  معادلات تکنیک کارگیري هب از استفاده با یکم بخش در شد. شناسایی مورد مستعد

 تـدوین  مـدل  تـوان  می چگونه که پرسش این نخست یکم مرحله در شد. بررسی عوامل ثیرأت

 ـ نتایج با را شده پرسـش  پـنج  بـه  پـژوهش  حکمـی  هـاي  گـزاره  اسـاس  بـر  .داد تعمـیم  یکم 

 هـاي  هفرضـی  آزمـون  منظـور  بـه  سـپس  شـدند.  ارائـه  آنها با متناسب هاي هفرضی و بندي تقسیم

 هـاي  مـدل  اول مرحلـه  در کـه  ترتیـب  بـدین  شـد.  اسـتفاده  اي مرحلـه  دو رویکرد از پژوهش

 تعریـف  علمـی  معیارهاي حداقل از ها سازه بودن دارا از اطمینان منظور به پژوهش گیري اندازه

 قبـول  قابـل  از نسـبی  اطمینـان  از پـس  دوم مرحله در سپس گیرند. می قرار آزمون مورد شده،

 بررسـی  و آزمـون  بـه  شـده  تدوین ساختاري معادله مدل در حاضر گیري اندازه هاي مدل بودن

 سـاخته  محقـق  پرسشنامه پژوهش، متغیرهاي سنجش منظور به پردازیم. می پژوهش ساختاري

 زمینـه  در الؤس ـ 13 بـر  مشـتمل  کـه  شد طراحی بنیان داده نظریه از حاصل هاي یافته اساس بر

 بـراي  الؤس 7 اي، زمینه شرایط مورد در الؤس 14 اصلی، پدیده مورد در الؤس 5 علی، شرایط

 اسـاس  بـر  پرسشنامه است. پیامدهاي براي الؤس 9 راهبردها، براي الؤس 30 اي، واسطه شرایط

 ـ پـژوهش  در آمـاري  جامعه شد. طراحی لیکرت طیف مـدیران  و کارکنـان  کلیـه  شـامل  یکم 

  است. هوایی صنعت
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 پژوهش انجام فرایند  1 نمودار

  

  پژوهش هاي فرضیه -4
  دارد. معناداري اثر محور استعداد سازمان معماري بر علی شرایط :1 فرضیه

  دارد. مثبت اثر آن اجراي راهبردهاي بر محور استعداد سازمان معماري :2 فرضیه

 کارکنـان  نگهداشـت  اجـراي  راهبردهـاي  بر مستعد کارکنان نگهداشت بسترهاي :3 فرضیه

  دارد. معناداري و مثبت اثر مستعد

 معنـاداري  اثـر  مسـتعد  کارکنان نگهداشت اجراي راهبردهاي بر گر مداخله شرایط :4 فرضیه

  دارد.



 1396پاییز  ،3 شماره ،7 دوره  _________________________  سازمانی منابع مدیریت هاي پژوهش 

184 

 اجـراي  شـده  حاصـل  پیامـدهاي  بر مستعد کارکنان نگهداشت اجراي راهبردهاي :5 فرضیه

  دارد. معناداري و مثبت رابطه مستعد کارکنان نگهداشت سیستم

  

  کیفی پژوهش ،پژوهش اول مرحله -5
 از ایـران  هـوایی  صنعت در مستعد کارکنان نگهداشت ابعاد شناسایی منظور به پژوهش این در

 شـرکت  حاضـر  پـژوهش  آمـاري  جامعـه  اسـت.  شـده  اسـتفاده  بنیـان  داده پردازي نظریه شیوه

 ایـران  اسـلامی  جمهوري هواپیمایی سازمان و کشوري هواپیمایی سازمان کشور، هاي فرودگاه

 است. شده انجام برفی گلوله رویکرد مبناي بر و هدفمند صورت به پژوهش گیري نمونه .است

 نظـري  اشـباع  بـه  رسـیدن  منظـور  بـه  ها داده از گیري نمونه براي نظري گیري نمونه از همچنین

 شـامل  کنندگان مشارکت .است بوده نفر 13 پژوهش، این در ها نمونه تعداد است. شده استفاده

 تجربـه  داراي و اسـتعداد  مـدیریت  مباحـث  به مسلط که مدیریت زمینه در حوزه این خبرگان

 ایـن  در کننده شرکت نفر 13 میان از .بودند هوایی صنعت و دانشگاه در سال 20بالاي مدیریتی

 از .بودنـد  ارشـد  کارشناسی تحصیلات داراي نفر 4 و دکتري تحصیلات داراي نفر 9 مصاحبه،

 تـا  اطمینـان  بـراي  امـا  ،اسـت  شـده  مشـاهده  دریافتی اطلاعات در تکرار بعد، به نهم مصاحبه

   یافت. ادامه سیزدهم مصاحبه

 صـورت  کـوربین  و اسـتراوس  اي مرحلـه  سه کدگذاري رویکرد از استفاده با ها داده تحلیل

 اسـت.  انتخـاب  کدگذاري و محوري کدگذاري باز، کدگذاري مرحله سه شامل که است گرفته

 و شـده  شناسایی ها مقوله مبنا، این بر .]42 [است شده انجام خط به خط صورت به کدگذاري

 ینـد افر سـاده،  طور  به مداوم مقایسه است. شده برقرار ارتباط آنها بین »مداوم مقایسه« طریق از

 بـا  اند، شده گذاري عنوان خاص مقوله یک عنوان به که ها داده موارد از دسته آن دائمی مقایسه

 مـدیریت  جـامع  الگـوي  و پارادایمی مدل نهایت، در است. مقوله همان در موجود موارد سایر

 لازم یافتـه،  ظهـور  نظریـه  گیـري  شکل از پس است. شده ارائه ایران هوایی صنایع در استعداد

 از نیـز  و نـه  یـا  است دارامعن کنندگان شرکت نظر از ما نظري تبیین آیا شود مشخص که است

 روایـی  بررسی منظور به .]43[ شود حاصل اطمینان نظریه فرایند در آنها توالی و وقایع صحت

 روایـی  تـا  رسـید  مـدیریت  رشته خبرگان از نفر پنج یتؤر به آمده دست هب مفاهیم محتوایی،
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 مورد کیفی نظر از محتوا روایی اینکه از پس بگیرد. قرار بررسی مورد کیفی نظر از آن محتوایی

 )CVR( 1محتوا روایی ضریب از ی،کم نظر از محتوا روایی بررسی منظور به گرفت، قرار ییدأت

 بـر  نظـارت  متخصصـان  تعـداد  اینکـه  به توجه با شد. استفاده )CVI( 2محتوا روایی شاخص و

 روایـی  نسـبی  ضریب مقدار حداقل ،3لاشه جدول با براساس اند، بوده نفر 10 مفاهیم، محتواي

 براي محتوا روایی شاخص و محتوا روایی نسبی ضریب به مربوط نتایج باشد. 62/0 باید محتوا

  است. مشاهده قابل 1 جدول در متغیرها

  

  پیامدها و راهبردها اي، زمینه شرایط اصلی، پدیده ،علی شرایط براي محتوا روایی شاخص  1 جدول

  CVR(  8/0  - 1( الؤس هر براي محتوا روایی نسبی ضریب محدوده

  10  متخصصان تعداد

  13  علی شرایط هاي الؤس تعداد

  CVI(  975/0( علی شرایط محتوا روایی شاخص

  5  اصلی پدیده هاي الؤس تعداد

  CVI(  960/0( اصلی پدیده محتوا روایی شاخص

  14  اي زمینه شرایط هاي الؤس تعداد

  CVI(  944/0( اي زمینه شرایط محتوا روایی شاخص

  30  راهبردها هاي الؤس تعداد

  CVI(  985/0( راهبردها محتوا روایی شاخص

  9  پیامدها هاي الؤس تعداد

  CVI(  966/0( پیامدها محتوا روایی شاخص

  

  باز کدگذاري -5-1

 همـه  بـه  و شـد  تحلیل و بررسی مطالعه، دقت به ها مصاحبه از حاصل هاي داده مرحله این در

 پژوهش، این در ها داده باز کدگذاري فرایند طی شود. می داده عنوانی ها، مصاحبه کلیدي نکات

-برچسـب  ها، داده بررسی از پس شد. کدگذاري مختلف هاي مصاحبه متن از قطعه 237 تعداد

                                                                                                                                               
1. Content Validity Ratio 
2. Content Validity Index 
3. Lawshe 
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 کدگـذاري  نتـایج  نمونه، عنوان به 2 جدول در شد. استخراج مفاهیم وقایع، و رویدادها به زنی

  است. شده هئارا مفهومی کدهاي و ثانویه کد اساس بر باز

 
  باز گذاري کد از حاصل نتایج  2 جدول

  مفاهیم  کدهاي ثانویه

، تعیین اولویت عملکرد یابیارز یارهايمع ییرتغیابی، میزان ارز یارهايمشخص نمودن مع

  معیارها براي سیستم.

سیستم ارزیابی 

  عملکرد موثر

جلوگیري از جزیره اي عمل کردن واحدهاي سازمانی، جلوگیري از اختلاف در بین زیر 

مجموعه، ضرورت ایجاد تفکر هماهنگ در تمام واحدهاي سازمانی، برقراري هاي یک سیستم

  فضاي یکپارچه در کل سازمان.

داشتن نگاه متحد به 

  کل سازمان

شناخت بهتر منابع انسانی از خود، بهبود مستمر منابع انسانی با تشخیص نقاط قوت و ضعف، 

  لزوم بررسی شناخت افراد در جهت برطرف کردن معایب.

شدن نقاط  مشخص

  قوت و قابل بهبود

کشف استعدادهاي بالقوه افراد تعریف دقیق و مشخص از استعداد بر مبناي اهداف سازمانی، 

  هاي نیروي انسانی. علاقمند، بهره برداري از قابلیت

شناسایی افراد با 

  پتاسیل بالا

ها و  یهروانعطاف پذیري در گرفتن تصمیمات، توجه به مفهوم تغییر پذیر بودن، تطابق اهداف، 

ي نوین متناسب با شرایط، جلوگیري از مانایی سیستم، جلوگیري از ها روشي با ها روش

  رسوب شدن فرایندها.

انعطاف پذیري در 

  انجام وظایف شغلی

راد با توجه به دستیابی به هدف، نشان دادن مشخص کردن افراد کارآمد، دسته بندي کردن اف

  تاثیر مستقیم ظرفیت افراد در رسیدن به اهداف سازمانی.

حذف افراد 

  غیرضروري

هاي بسترسازي فرهنگی، فضاي مساعد فرهنگ سازمانی، همسویی جو سازمان با سیاست

  جانبه.سیستم مدیریت استعداد، تحت تاثیر قرار دادن باورهاي افراد در حمایت همه 

حمایت فرهنگ 

  سازمانی

تعریف دقیق اهداف کلان سازمان، بهبود و اصلاح اهداف سازمان، بیان عنوان مدیریت استعداد 

  در افق درازمدت.

شفافیت هدف 

  استژاتري

  

  محوري کدگذاري -5-2

 مرحله این در دارند. رابطه یکدیگر با که است کدهایی جستجوي به قادر ATLAS.ti افزار نرم

 شوند می گردآوري)(شجره کد خانواده یک قالب در هستند، مشابه مفاهیمی نشانگر که کدهایی

 مرحله این در رسانند. می را محوري کدگذاري مفهوم همان مقوله، یا خانواده هم کدهاي این و

 شده ایجاد کدهاي خانواده و نگنجد خانواده یک از بیش در بازي کد هیچ که داشت توجه باید
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 تحلیل با و است گرفته شکل تجمعی صورت به و تدریج به کدها این باشند. نداشته همپوشانی

 مقولـه  شـده،  اسـتخراج  هـاي  مقولـه  بین از است. یافته تغییر نیز کدها ادهخانو متون، از هریک

 مـدل  مرکـز  در و شـده  گرفته نظر در مرکزي مقوله منزله به »محور استعداد سازمان معماري«

 هـا  داده اغلـب  در که است این مرکزي مقوله منزله به مقوله این انتخاب دلیل است. گرفته قرار

 بـه  دسـتیابی  از پـس  ها تحلیل این نهایی خروجی کرد. مشاهده وضوح به توان می را آن ردپاي

 مشـاهده  3 جدول در آن از اي نمونه است. آمده دست هب محوري کد 20 قالب در نظري اشباع

  .شود می

  

 محوري گذاري کد از حاصل نتایج  3 جدول

  مقوله نوع  مقوله  مفاهیم

 مستعد، افراد مختص منابع دادن افزایش کلیدي، مشاغل در افراد این دادن قرار

 بین تعادل کاري، شرایط مستمر دهی بهبود و ارتقا شغلی، امنیت ضریب افزایش

 نیاز، برآوردن جهت در افراد این نیازهاي بندي دسته و شناسایی زندگی، و کار

  شاغل. تیظرف و شغل نیب یهماهنگ داشتن

 حمایت

  شغلی

 شرایط

  اي زمینه

 سالاري، شایسته افراد، این براي خاص زمان به مدیران پایبندي

 مستعد، غیر و مستعد بین طبقاتی فاصله افزایش کاري، زمان پذیرسازي مدیریت

 نگرش و عمل در پایدار نوآوري و خلاقیت شدن، فلات پدیده از جلوگیري

  خلاقیت. به سازمانی بودجه تخصیص مستعد، افراد از کردن پشتیبانی سازمانی،

 اعتماد

  سازمانی

 استعداد، مبناي بر سازمانی یادگیرگی استعداد، مدیریت مبناي بر سازمان تعریف

  استعداد. مدیریت ریزي برنامه

 استعداد

  سازمانی

 افراد این به مدیر حساسیت سازمان، در مستعد افراد وجود از مدیران یابی اطلاع

 دورنماي بودن دارا سازمانی، عالی مدیر مناسب حمایت استعداد، سیستم و

 شناسایی براي مدون و مناسب هاي شاخص داشتن استعداد، مبناي بر سازمانی

  استعداد.

 رسمیت به

 شناختن

  استعداد

 گیري، تصمیم در افراد دادن مشارکت جانبه، همه حمایت از برخورداري

 عمل در محوري اخلاق شغلی، هايانتظار شدن براورده مادي، و معنوي حمایت

  افراد. این به مثبت حس القاي اداري، گفتار و

 قرارداد

  روانشناختی

 شرایط

  گر مداخله
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  مقوله نوع  مقوله  مفاهیم

 کاري، منزلت و نأش کاهش گفتار، و عمل در سیاسی رفتارهاي اعمال

 غیرمنطقی حذف سازمان، در موقتی هاي سیاست معمولی، صورت به شدن دیده

  شغل. در ناگهانی رخدادهاي وجود سازمانی، پست

 هاي شوك

  کاري محیط

 سازمانی، سیاست با استعداد مدیریت همسویی استعداد، به اي سلیقه نگاه پرهیز

 اهداف با فردي اهداف همپوشانی استعداد، مدیریت به یئجز نگاه نداشتن

 داشتن سازمانی، فرهنگ حمایت صحیح، و منطقی رفتار داشتن سازمانی،

  مستعد. افراد براي شرایط

 یتواول

  فرهنگی

 شرایط

  علی

 مدیریت سیستم همخوانی آینده، و حال نیاز مورد هاي مهارت از گیري بهره

 شفافیت استراتژیک، اولویت عنوان به مفهوم این دادن نشان صنعت، با استعداد

  جهانی. بازار با مستعد افراد دادن تطابق استژاتري، هدف

 یتواول

  استراتژیک

 استعداد، عملیاتی تعریف بالا، پتاسیل با افراد شناسایی شایستگی، تعریف

  مشاغل. عملیاتی تعریف

 تعریف

 شایستگی

  اي هسته

 رسانی روز هب استعداد، مدیریت اثربخش اجراي براي سازمانی قانونی هاي الزام

  دولتی. مقررات و قوانین

 ملاحظات

  دولتی کلان

 ارزیابی سیستم آنها، آفرینی ارزش سهم با متناسب مستعد افراد خدمت جبران

 مالکیت در افراد این کردن سهیم به توجه با افراد این ترغیب ثر،ؤم عملکرد

 هئارا مستعد، نیروهاي از مستمر قدردانی پاداش، سیستم متفاوت معماري سهام،

 منظوره چند سیستم ایجاد رسمی، غیر قدردانی و تحسین کار، از بازخورد

  عادلانه. خدمات جبران پرداخت،

 سیستم

 و پاداش

  شناختگی

  راهبردها

 انجام در پذیري انعطاف کنترلی، خود فرد، خود به تخصصی کار واگذاري

 اداري، عمل در قانون به پایبندي مشاغل، در یتواول رعایت شغلی، وظایف

 به بخشی هویت کار، بودن چالشی تصمیم، فرایند در سازمانی عقلانیت رعایت

 از پرهیز کاري، فرایندهاي بهبود شغلی، گردش شغلی، تنوع زدایی، تمرکز کار،

  سازمانی. ساختار هاي لایه کردن کم برورکراسی، کاهش کاري، تحرکی بی

 توسعه

 ساختار

 و سازمانی

  شغلی

 با مشاغل سازي یکسان استعداد، خزانه ایجاد پروري، جانشین ریزي برنامه

 مناسب، آموزشی فضاي اجتماعی، فهم از برخورداري موجود، استعدادهاي

  اعضا. بین در اندیشه و اطلاعات ستد و داد کار، محیط در شفافیت

 بالندگی

  استعداد
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  مقوله نوع  مقوله  مفاهیم

 به وابستگی احساس همکاران، با اثربخش ارتباطات توانایی ارتباطات، توسعه

 و توسعه فرصت کار، انجام براي اولیه آشنایی مربیگري، رهبري سبک سازمان،

 کردن فراهم مستعد، افراد شکوفایی و پرورش شفاف، شغلی مسیر یادگیري،

  اي. حرفه توسعه دانش، اشاعه و اجراي براي هایی فرصت

 اجتماعی

 و کردن

 توسعه

  استعدادها

 گروهی، مهارت بر کیدأت کاري، هاي گروه در افراد این شدن واقع قبول مورد

 برگزاري گروه، درون افراد تحرك مشخص، هاي گروه در افراد این دادن قرار

  تیم. براي مهارت تقویت ،ها تصمیم اتخاذ در گروهی هاي هجلس

  گروهی کار

 ساختار با اطلاعات تطابق سازمان، خارجی و داخلی اطلاعات به دسترسی

  اطلاعاتی. حمایت سازمانی،

 سیستم

  اطلاعات

 بهبود به کمک مستعد، افراد جذب به کمک مستعد، افراد حفظ به کمک

  سازمان. در مستعد نیروهاي بیشتر مشارکت شغلی، پیامدهاي

 فرایند بهبود

 مدیریت

  استعداد

 نرخ بالارفتن جایی، هجاب مربوط هاي هزینه کاهش سازمانی، ستاده میزان افزایش  پیامدها

  سرمایه. بازگشت

 وري بهره

  سازمانی

 شدن مشخص انسانی، منابع شدن تخصصی ی،انسان منابع در بهتر يهدفگذار

  انسانی. منابع نقش افزایش سازمانی، اهداف به کمک در انسانی منابع سهم

 گرایی حرفه

  انسانی منابع

 تحول مدیریت، باور تغییر استعداد، مدیریت به سیستمی دید براي تلاش

 افراد، این براي متمایز سیستم دادن اختصاص انسانی، عبمنا سیستم ساختاري

 یکپارچگی استعداد، مدیریت سیستم و انسانی منابع مدیریت سیستم بین تمایز

 مدیریت سیستم روي گذاري سرمایه استعداد، مدیریت سیستم هاي اقدام

  استعداد

 معماري

 سازمان

محو استعداد

  ر

 مقوله

  مرکزي

  

 نظریه خلق و انتخابی گذاري کد -5-3
 بـه  گـرفتن  نظـر  در بـا  کـه  است انتخابی کدگذاري بنیان، زمینه پردازي نظریه در اصلی مرحلۀ

 شـرایطی  مجموعـه  بسـتر  یـا  اي زمینه شرایط پردازد. می نظریه ئهارا به محوري و باز کدگذاري

 شرایط گذارد. می یرتأث ها کنش و رفتارها بر و سازد می فراهم را نظر مورد پدیده زمینه که است

 هـاي  مقولـه  پژوهش این در دهد. می قرار یرتأث تحت را آن از منتج نتایج و محوري مقوله بستر،

 بـه  »اسـتعداد  شـناختن  رسـمیت  به« و »سازمانی استعداد« ،»سازمانی اعتماد« ،»شغلی حمایت«
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 نظر در ایران هوایی صنعت در استعداد مدیریت جامع الگوي طراحی در اي زمینه شرایط منزله

 اسـتعدادها  مـدیریت  حوزة در سیستمی که دهد می نشان ها داده تحلیل نتایج است. شده گرفته

 از را اسـتعداد  بـا  افراد معتبر، و صحیح دقیق، طور به بتواند که شود می تلقی مناسب و مطلوب

 را آنهـا  مـؤثر  طور به و کند جذب متناوب، و سریع شکلی به را آنها کند، شناسایی افراد دیگر

 مقولـه  منزلـه  بـه  »محور استعداد سازمان معماري« مقوله دهد. قرار توسعه مدار در و کند حفظ

 منزلـه  بـه  مقوله این انتخاب دلیل است. گرفته قرار مدل مرکز در و شده گرفته نظر در مرکزي

 این بر کرد. مشاهده وضوح به توان می را آن ردپاي ها داده اغلب در که است این مرکزي مقوله

 شـرایطی  مجموعـه  بستر یا اي زمینه شرایط داد. ارائه زیر صورت به مدل مرکز در توان می مبنا

 گـذارد.  مـی  یرتـأث  هـا  کـنش  و رفتارها بر و سازد می فراهم را نظر مورد ي پدیده زمینه که است

 پـژوهش  ایـن  در دهـد.  مـی  قـرار  یرتأث تحت را آن از منتج نتایج و محوري مقوله بستر، شرایط

 شـناختن  رسـمیت  بـه « و »سـازمانی  اسـتعداد « ،»سـازمانی  اعتماد« ،»شغلی حمایت« هاي مقوله

 هـوایی  صـنعت  در استعداد مدیریت جامع الگوي طراحی در اي زمینه شرایط منزله به »استعداد

 بـه  کـه  هسـتند  اي سـاختاري  شرایط گر مداخله شرایط واقع در است. شده گرفته نظر در ایران

 را راهبردهـا  آنهـا  گذارنـد.  مـی  اثر واکنش و کنش راهبردهاي بر و دارند تعلق نظر مورد پدیده

 قـرارداد « هـاي  مقولـه  حاضـر  پـژوهش  در کننـد.  مـی  تسـهیل  یـا  محـدود  خاصـی  بستر درون

 جـامع  الگـوي  طراحی در گر مداخله شرایط منزله به »کاري محیط هاي شوك« و »روانشناختی

 از اي مجموعـه  علـی  شرایط است. شده گرفته نظر در ایران هوایی صنعت در استعداد مدیریت

 اتفاقاتی و وقایع حوادث، علی شرایط گذارند. می اثر محوري مقوله بر که است شرایط و وقایع

 واقعـه  هـر  تواند می علی شرایط .شود می منتهی نظر مورد پدیده گسترش یا وقوع به که هستند

 همچنـین  و اسـت)  داده انجـام  کسـی  کـه  چیزي یا شده گفته که چیزي خاص، رفتاري (مانند

 ،»اسـتراتژیک  اولویت« ،»فرهنگی اولویت« هاي مقوله حاضر، پژوهش در باشد. احتمالی رویداد

 طراحـی  در علـی  شـرایط  عنـوان  بـه  »دولتی کلان ملاحظات« و »اي هسته شایستگی تعریف «

 هـاي  کـنش  راهبردهـا  انـد.  شـده  احصـا  ایران هوایی صنعت در استعداد مدیریت جامع الگوي

 ایجـاد  بـه  منجـر  و سـازند  مـی  فـراهم  نظر مورد پدیده براي هایی حل راه که هستند هدفمندي

 سـهولت  را راهبردها که دارند حضور نیز گري مداخله شرایط همواره شوند. می نتایج و پیامدها

 ساختار توسعه« ،»شناختگی و پاداش سیستم« راهبردهاي سازند. می محدود را آن یا بخشند می
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 و »گروهـی  کار« ،»استعدادها توسعه و کردن اجتماعی« ،»استعداد بالندگی« ،»شغلی و سازمانی

 ایـران  هـوایی  صـنعت  در محور استعداد معماري استقرار جهت هایی حل راه »اطلاعات سیستم«

 حاصـل  نظـر  مـورد  پدیده به مربوط هاي کنش و راهبردها از که هستند نتایجی پیامدها هستند.

 افـراد  کـه  نیستند هایی همان الزام طور به و کرد بینی پیش توان نمی همواره را پیامدها شوند. می

 بگیرند، خود به منفی شکل باشند، اتفاقات و حوادث است ممکن پیامدها اند. داشته را آن قصد

 بهبود« هاي مقوله حاضر پژوهش در بپیوندند. وقوع به آینده یا حال در و باشند ضمنی یا واقعی

 پیامـدهاي  عنوان به »انسانی منابع گرایی حرفه« و »سازمانی وري بهره« ،»استعداد مدیریت فرایند

 بـه  اسـت.  شـده  گرفتـه  نظر در ایران هوایی صنعت در استعداد مدیریت جامع الگوي استقرار

 بـه  کنـد:  ارائه ممکن شیوة سه به را خود نظریۀ تواند می بنیان زمینه پرداز نظریه کرسول، عقیدة

  .]44[ ها گزاره از اي مجموعه صورت به یا داستان یک روایت شکل به نمودار، صورت

  

  
  محور استعداد سازمان معماري :پارادیمی مدل  3 نمودار
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  محور نظریۀ معماري سازمان استعداد  4نمودار 

 فرهنگی اولویت
 

 استراتژیک اولویت

 
 هسته شایستگی تعریف

 اي
 دولتی کلان ملاحظات

 

 استعداد مدیریت سیستم

 روانشناختی قراردادهاي

 حیاتی مشاغل در افراد این دادن قرار

 استعداد با افراد بندي دسته و شناسایی

 استعداد توسعه

  حیاتی مشاغل شناسایی

  نتایج

 سازمانی وري بهره استعداد یریتمد فرایند بهبود انسانی منابع گرایی حرفه

 

 استعداد کم افراد بندي دسته و شناسایی

 در عادي مشاغل افرادشناسایی این دادن قرار

 عادي مشاغل

 عادي مشاغل شناسایی

 کاري محیط هاي شوك

 استعدادها مخزن تشکیل

 سازمانی اعتماد ستعدادا شناختن رسمیت به سازمانی استعداد شغلی حمایت

 استعداد سازمان معماري

سازمانی سطح
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  یکم هاي داده تحلیل ،دوم مرحله -6

 هاراهبرد گر، مداخله ،اي زمینه علی، شرایط است: گیري اندازه مدل 5 داراي پژوهش اصلی مدل

 از اي نمونـه  هـاي  داده حمایـت  کـه  هستند ییديأت عاملی تحلیل مدل 5 ها، مدل این پیامدها. و

 هموار وهشژپ هاي هفرضی آزمون نتیجه در و ساختاري معادله هاي مدل آزمون براي را راه آنها،

 یـک  کـدام  هـر  پیامـدها  و راهبردها گر، مداخله شرایط اي، زمینه شرایط ،علی شرایط سازد. می

 از بیشـتر  که مرکب پایایی و کرونباخ آلفاي مقدار به توجه با .دنباش می دوم مرتبه ترکیبی سازه

 از بـالاتر  کـه  شده استخراج واریانس میانگین مقادیر به توجه با همچنین و باشد می 7/0 مقدار

 و پایـایی  عاملی، بارهاي میزان گیرد. می قرار ییدأت مورد گیري اندازه هاي مدل است، 5/0 مقدار

  است. شده آورده 4 جدول در پژوهش متغیرهاي از یک هر براي همگرا روایی

  

  پرسشنامه همگرا روایی و پایایی عاملی، بارهاي  4 جدول

  کرونباخ آلفاي  عاملی بار  سازه
 مرکب پایایی

)CR(  

 استخراج واریانس میانگین

  )AVE( شده

  588/0  875/0  818/0  572/0  علی شرایط

  613/0  924/0  836/0  670/0  اصلی پدیده

  678/0  859/0  738/0  785/0 اي زمینه شرایط

  603/0  899/0  776/0  790/0  اي واسطه شرایط

  641/0  912/0  769/0  699/0  راهبردي شرایط

  666/0  912/0  889/0  542/0  پیامدي شرایط

  

  ساختاري هاي مدل آزمون و برآورد -7
 هـاي  سـازه  از هریـک  بـراي  گیري اندازه مدل بررسی و قبلی مراحل نتایج به توجه با قسمت این در

 آزمـون  از حاصـل  نتایج 5 جدول شود. می پرداخته پژوهش ساختاري هاي مدل ارزیابی به پژوهش،

 کمتـر  SRMR هـاي  ارزش ،1بخشی مربعات کمترین روش در دهد. می نشان را پژوهش هاي فرضیه

  .]45[ شوند می شناخته مطلوب و هستند قبول مورد مدل برازش براي 1/0 مقدار از

                                                                                                                                               
1. PLS 
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  پژوهش هاي فرضیه آزمون از حاصل نتایج  5 جدول

  نتیجه  β  t  p  SRMR  سازه

  تایید  035/0  05/0  414/2  147/0  1 فرضیه

  تایید  031/0  001/0  811/18  593/0  2 فرضیه

   تایید  046/0  01/0  479/2  348/0 3 فرضیه

  تایید  019/0  001/0  667/20  661/0  4 فرضیه

  تایید  061/0  001/0  399/10  642/0  5 فرضیه

  

   است. مشاهده قابل پژوهش کلان ساختاري مدل 1 شکل در

  
  مدل ساختاري کلان پژوهش  1شکل 

  

   پیشنهادها و گیري نتیجه -8

 نگهداشـت  بـر  تأثیرگـذار  عوامـل  ترین مهم کردن بندي دسته و شناسایی پژوهش این از هدف

 که دهد می نشان پژوهش نتایج .است ایران اسلامی جمهوري هوایی صنعت در انسانی سرمایه

 نظر در با است. شده گرفته درنظر اصلی اي مقوله منزلۀ به محور، استعداد سازمان معماري مقولۀ
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 مسـتلزم  صنعت این در استعدادها مدیریت پژوهش، این در کنندگان شرکت اغلب پاسخ گرفتن

 بگیـرد.  قـرار  امور سأر در مستعد انسانی سرمایه که شود طراحی سیستمی بتواند که است آن

 هـوایی  صـنعت  در اسـتعدادها  مـدیریت  بحـث  بـه  اصـولی  و مناسب طور به توان می هنگامی

 استعداد مدیریت سیستم به را خود انسانی منابع مدیریت سیستم کلاً ها سازمان این که پرداخت

 کنند. تفکیک یکدیگر از مجزا بخش دو به را خود محور استعداد سازمان معماري و کنند تبدیل

 و شناسـایی  اول، وهلـه  در کـه  اسـت  اسـتعداد  مخـزن  دادن تشـکیل  بـر  مبتنـی  که اول بخش

 وظیفـه  اسـتعداد،  مخـزن  درون کمتر پتاسیل با افرادي و بالا پتاسیل با افرادي کردن بندي دسته

 سـرمایه  دادن قـرار  به و است راهبردي و کلیدي مشاغل شناسایی دوم، وهله در باشد. می اولیه

 مشـاغل  کـه  اسـت  لازم سوم وهله در است. کلیدي مشاغل این درون در بالا پتاسیل با انسانی

 تجـارب  بگیرند. جا مشاغل این در کمتر پتاسیل با افرادي که گیرد قرار بررسی مورد نیز عادي

 لازم وري بهـره  فاقـد  انسـانی  منایع سیستم وجود دهد می نشان دهندگان پاسخ از وسیعی بخش

 هوایی، صنعت در استعدادها مدیریت به مربوط هاي فعالیت از توجهی شایان بخش و باشد می

 عبمنـا  سیسـتم  اینکـه  به توجه با پذیرد. می صورت انسانی منابع موجود سیستم همین درون در

 را مسـتعد  افراد خروج زمینه در را هایی مشکل و مسائل و ندارد را لازم کارایی موجود انسانی

 انسانی منابع موجود سیستم جایگزین استعداد مدیریت سیستم که است لازم است، کرده ایجاد

 ضـروري  سـازمان  در یکـدیگر  از کارکنـان  متمایزسـازي  و تفکیک لزوم اسنل و لاپاك بشود.

 توسعه انتخاب، جذب، فرایند در باید سازمان محدود سرمایه که کنند می ادعا ایشان اند. دانسته

 در .]31 [شود داده اختصاص ارزشمند و فرد  هب منحصر هاي مهارت با کارکنانی به نگهداري و

 .]8 [شـود  مـی  سازمان در بالاتر بازگشت نرخ و بیشتر روي بهره باعث گذاري سرمایه این نتیجه

 بـر  صـرفاً  کـه  متمایز انسانی منابع معماري یک ایجاد اهمیت بر شاو و لاپاك دیگر، جایی در

 ایشان اند. کرده تأکید ،دارد تمرکز سازمانی عملکرد در کارکنان از خاصی هاي گروه متمایز سهم

 هاي سیستم همزمان کارگیري به سمت به باید ها سازمان که اند رسیده نتیجه این به زمینه این در

 ایـن  حاضـر  پـژوهش  در بنیـادي  فرض کلی طور هب .]46[ کنند حرکت انسانی منابع چندگانۀ

 ایـن  بنیـاد  بر حال است. استعداد مدیریت زمینه در بحران نوعی دچار هوایی صنعت که است

 هـوایی  صـنعت  عمده مدیران با گرفته صورت هاي مصاحبه از شده احصا و برگرفته که فرض

 کـه  اسـت  اي مقولـه  استعداد مدیریت مدرن ساختار کرد؟ باید چه که است این پرسش است،
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 اولیـه  فـرض  بنـابراین  شـود.  مـی  دیده نوعی به آنها بنیاد تشریح و ها مقوله بیشتر در آن ردپاي

 ایران هوایی صنعت در نگهداشت نظام بر مبتنی استعداد مدیریت جامع الگوي و نظري دیاگرام

 سازمانی کلان اندازهاي چشم به دستیابی براي استعداد مدیریت نظام یک به نیاز که است این ،

 امـر  این دنبال به باید شد، اثبات مهم این ضرورت که اکنون دارد. ضرورت سازمانی اهداف و

 ایـران  هـوایی  صـنعت  در را نگهداشـت  نظـام  بر مبتنی استعداد مدیریت باید چگونه که باشیم

 الگـوي  در مسـئله  اولین است؟ چگونه هوایی صنعت در استعداد مدیریت الگوي د.کر اجرایی

 در است. آن استقرار بر رگذاریتأث علی شرایط بررسی هوایی، صنعت در استعداد مدیریت جامع

 در اسـتعداد  مدیریت نظام استقرار اي علی شرایط چه که مکنی بررسی را موضوع این باید واقع

 فرهنگی، یتواول حاضر، پژوهش هاي یافته مبناي بر دهند. می قرار ریتأث تحت را هوایی صنعت

 بر که هستند شرایطی دولتی، کلان ملاحظات و اي هسته شایستگی تعریف استراتژیک، یتواول

 يرگذاریتأث با علی شرایط این گذارند. می ریتأث هوایی صنعت در استعداد مدیریت نظام استقرار

 سـاختار  کننـد.  مـی  عمـل  محور استعداد یسازمان يمعمار مدرن ساختار یعنی مرکزي، مقوله بر

 استعداد مدیریت نظام استقرار هاي استراتژي و راهبردها ،محور استعداد یسازمان يمعمار مدرن

 بـا  بلکـه  نیسـت  محـض  ریتـأث  یک اما، ریتأث این دهد. می قرار ریتأث تحت را هوایی صنعت در

 چنـین  اي واسـطه  و گـر  مداخلـه  شـرایط  واقـع،  در پـذیرد.  مـی  صورت دیگري عوامل میانجی

 قـرارداد  هـاي  مقولـه  از عبارتنـد  شـرایط  ایـن  کننـد.  مـی  کانـالیزه  و هـدایت  را اي ثیرگـذاري أت

 سـاختار  يرگذاریتأث یندافر بر يرگذاریتأث با عوامل این کاري. محیط هاي شوك و روانشناختی

 نظام استقرار یندافر استعدادمحوري، سازمانی نظام تحقق راهبردهاي بر استعداد مدیریت مدرن

 نظـام  اسـتقرار  هـاي  اسـتراتژي  و راهبردها کنند. می متأثر را هوایی صنعت در استعداد مدیریت

 توسـعه « ،»شـناختگی  و پـاداش  سیسـتم « از عبارتنـد  هوایی صنعت در استعدادمحور سازمانی

 کـار « ،»اسـتعدادها  توسـعه  و کـردن  اجتمـاعی « ،»استعداد بالندگی« ،»شغلی و سازمانی ساختار

 دنبـال  هـوایی  صنعت در است لازم متوالی مراحل این واقع، در ».اطلاعات سیستم« و »گروهی

 ایـن  خـود  باشـیم.  شـاهد  را منسـجم  و جدیـد  اسـتعدادمحور  سازمانی نظام یک بتوان تا شود

 لازم کـه  بسـترهایی  به اینکه بدون شوند، اجرایی دقیق و کامل طور به توانند نمی هم راهبردها

 تـا  اسـت  لازم هـایی  زمینـه  و بسـترها  واقع، در نماییم. توجه شود، فراهم آنها تحقق براي است

 از عبارتنـد  بسـترها  ایـن  باشـیم.  هـوایی  صـنعت  در اسـتعداد  مدیریت نظام اجراي به امیدوار
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 در ».اسـتعداد  شـناختن  رسـمیت  به« و »سازمانی استعداد« ،»سازمانی اعتماد« ،»شغلی حمایت«

 مـدیریت  راهبردهـاي  و هـا  استراتژي اجراي بستري و اي زمینه شرایط مثابه به عوامل این واقع

 اسـتعداد،  مـدیریت  هـاي  استراتژي و راهبردها اجراي از پس هستند. هوایی صنعت در استعداد

 کـه  مسـئله  این نماییم. توجه هم استعدادمحوري سازمانی نظام استقرار پیامدهاي به است لازم

 اسـت.  اهمیت زیحا باشد، داشته تواند می پیامدهایی چه استعدادمحوري سازمانی نظام استقرار

 گرایـی  حرفـه « و »سـازمانی  وري بهـره « ،»استعداد مدیریت فرایند بهبود« از عبارتند پیامدها این

 هوایی صنعت در استعداد مدیریت نظام استقرار و اجرا با گفت توان می واقع در ».انسانی منابع

 پیامدهاي پیامدها، این که است ذکر به لازم بگیرند. شکل شده ذکر پیامدهاي که رود می انتظار

 علی شرط مثابه به است ممکن استعدادمحور سازمانی استقرار از مراحلی در بلکه نیستند نهایی

  .هستند احتمالی وجه داراي پیامدهایی چنین بنابراین نمایند. عمل گر مداخله شرط یا

 نگهداشـت  تبیـین  بـراي  اجرایـی  پیشـنهادهاي  و ضمنی کاربردهاي پژوهش، نتایج میان از

 جهـت  در شـود  مـی  پیشـنهاد  .شـوند  مـی  اسـتخراج  هوایی صنعت در مستعد نیروهاي تر موفق

 فرهنـگ  که نحوي به یابد تغییر افراد نگرش و باورها استعداد، مدیریت هاي برنامه پذیري ثیرأت

 جهت در هوایی صنعت مدیران دانش شود می پیشنهاد کند. ترویج را استعداد مدیریت سازمان،

 هـا  داده آوري جمع سیستم و یابد ارتقا استعداد مدیریت مسائل حل در استراتژیک دید افزایش

 افـراد  و آورد فـراهم  را مسـتعد  افراد نیاز مورد اطلاعات که شود طراحی اي گونه به سازمان در

 از سـازمانی  شـده  تعریـف  هـاي  پـروژه  شود می پیشنهاد کنند. پیدا دسترسی آن به بتوان مستعد

 پـاداش  و پرداخـت  سیسـتم  در شـود  می پیشنهاد د.شو انجام افراد بین گروهی همکاري طریق

 جهـت  در افـراد  استعداد ارزیابی میزان پاداش، پرداخت مبناي پذیرد. صورت اساسی بازنگري

 مـدیریت  بخـش  مورد در دقیق مفهوم سازمانی اساسنامه در و باشد سازمانی اهداف به رسیدن

 هاي شیوه در سالاري شایسته و یافته کاهش وراثتی رفتار شود می پیشنهاد شود. گنجانده استعداد

 افـراد  به صرف کیدأت و توجه جاي هب شود می پیشنهاد گیرد. صورت هوایی صنعت در موجود

 مدل هاي گام از استفاده با و کند پیدا ارتقا دولتی مدیران در باوري خود فرهنگ خارجی، موفق

 از مشخصـی  و دقیـق  تعریـف  اسـتعداد،  بـومی  مـدیریت  نگـرش  و دانش بر تکیه با پژوهشی

     گیرد. صورت آن هاي الزام و استعداد
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 را مـا  هـاي  ندانسـته  آن، در رفـتن  تـر  پـیش  که است گسترده بسیار مبحثی استعداد مدیریت

 ثابت آن خلاف که زمانی تا تنها و نیستند کامل یک هیچ کاربردي هاي نظریه سازد. می آشکارتر

 توان می اساس این بر دارد. وجود بیشتر مطالعات به نیاز همیشه و هستند اتکا قابل است، نشده

 بیشـتر  مطالعـات  انجـام  جهـت  را زیر موارد سازمانی استعداد مدیریت موضوع مندان هعلاق به

  کرد. پیشنهاد

 پـرداختن  در محور، استعداد سازمان مورد در پژوهش این شدة پدیدار نظریۀ از توان می

 در پدیدارشده نظریۀ توسعۀ براي کرد. استفاده آتی هاي پژوهش در مفهوم این به تر عمیق

 داد بسط آتی هاي پژوهش در توان می را محور استعداد سازمان معماري مفهوم مطالعه، این

 بخشـید.  توسـعه  و کرد پالایش نیز را آن بستر شرایط و گر مداخله شرایط علی، شرایط و

 مفهـوم  کـاري،  محـیط  هـاي  شـوك  روانشناختی، قراردادهاي قبیل از آمده دست هب مفاهیم

 پـردازي  نظریـه  یـا  مـوردي  مطالعـۀ  طریـق  از توان می را سازمانی عدالت مفهوم استعداد،

 و واکاوي به نیاز  شده، استخراج مفاهیم این از یک هر کرد. بررسی و تحلیل بنیان، زمینه

 پژوهش این داد. قرار یندهآ هاي پژوهش براي مبنایی را آن توان می و دارد تر دقیق پالایش

 کارکنـان  نگهداشـت  سـازي  پیاده موفقیت براي راهکارهایی پیشنهاد و شناسایی مرحله تا

 بر آن اثر میزان و راهکارها این اجراي اثر بررسی به و است رفته پیش سازمان در مستعد

 نگهداشت سیستم اجراي از بعد و قبل ها سازمان بررسی است. نپرداخته سازمانی عملکرد

 کـه  پژوهشـی  کار یک براي مناسب اي زمینه تواند می مدل این به توجه با مستعد کارکنان

 تلاش حوزه این به مندان هعلاق شود می پیشنهاد بنابراین باشد. است، حاضر مطالعه مکمل

 و پیاده را مستعد کارکنان نگهداشت مدل این اساس بر نمونه، سازمان چند یا یک در کنند

 با پژوهش این در بسنجند. را استعداد مدیریت برنامه موفقیت میزان بر آن اثر و کنند اجرا

 یک ارائه به تنها کار، از مرحله هر در شرایط مجدد بررسی امکان و مدل پویایی به توجه

 سه شامل استعداد مدیریت اینکه به توجه با اما شد. اکتفا استعداد مدیریت مراحل از مدل

 پیشـنهاد  مـدل  دقـت  افـزایش  جهت دارد، خاصی اقتضائات مرحله هر در و است مرحله

 و نگهداشـت  استخدام، و (جذب استعداد مدیریت فرایند مراحل از یک هر براي شود می

  شود. تبیین و طراحی مجزا مدلی استعدادها) توسعه
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