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چکیده	
مدیریـت اسـتعداد رویکـردی جدیـد اسـت کـه تحولـی بـزرگ در مدیریـت منابع 
انسـانی به وجـود آورده و بـا مرتفع کردن نقاط ضعف و نواقص رویکردهای سـنتی 
نقـش مهمـی در حفـظ مزیت رقابتـی سـازمان ها ایفا می کنـد. هـدف از پژوهش 
حاضـر گسـترش مـدل مفهومـی و دسـته بندی مؤلفه هـای رفتـاری تأثیرگـذار بر 
مدیریـت اسـتعداد در حـوزۀ گردشـگری بـا رویکـرد روش تحقیـق کیفـی اسـت. 
بدیـن منظور، ابتدا پیشـینه پژوهش مورد بررسـی قرار گرفت و سـپس داده های 
موردنظر از طریق مصاحبه های نیمه سـاختاریافته بـا روش نمونه گیری تصادفی 
از میان فعالان صنعت گردشـگری در اسـتان های شمالی کشـور جمع آوری شد. 
اطلاعـات به دسـت آمده از مصاحبه  بـا روش ترکیبیِ تحلیل محتوای جهـت دار و 
تلخیصی، با اسـتفاده از نرم افزار مکس کیو دا نسـخه 11، تحلیل و مدل مفهومی 
پیشـنهادی ترسـیم شـد. عوامل رفتـاری استخراج شـده شـامل 84 کد باز اسـت 
کـه در قالـب سـه مقوله اصلـی و دَه مقوله فرعی دسـته بندی شـد. انتظـار می رود 
یافته هـای ایـن پژوهـش، به منزلـه مفاهیـم کلیـدی، در جـذب، توانمندسـازی 
و نگه داشـت کارکنـان، در جایـگاه معیارهـای کلیـدی، یاری رسـان مدیـران و 

مسـئولان حـوزۀ گردشـگری در اجرای بهینه مدیریت اسـتعدادها باشـد.
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واژه های کلیدی:
 تحلیل محتوای ترکیبــی، مدیریت 
گردشــگری،  صنعــت  اســتعداد، 

رفتــاری.  مهارت هــای 

مقدمه
در عصـر حاضـر نـگاه سـازمان ها بـه مدیریت توسـعه منابع 
انسانی تغییر کرده است و آن را نه تنها عاملی هزینه زا تلقی 
نمی کنند، که معتقدند با بهره مندی از مدیریت اسـتعدادها 
از طریق جذب کارکنانی با اسـتعدادهای گوناگون و برگزاری 
برنامه هـای آموزشـی متعـدد باعـث افزایـش سـودآوری و 
ارزش افـزودۀ سـازمان ها شـده اسـت. امـروزه، بـا توجـه بـه 
تأثیـر حیرت انگیـز نیروی انسـانی ماهـر و توانمنـد، یکی از 
مهم ترین چالش های پیشِ روی سـازمان ها خوشنام کردن 
کسـب وکار از طریـق حفـظ و توانمندسـازی سـرمایه های 
 .)Cartwrigh, 2008: 18( انسـانی و مدیریـت استعدادهاسـت
در سـال 2018 سـفر و گردشـگری به طـور مسـتقیم تعـداد 
122میلیـون  و 891هـزار شـغل )3/8 درصـد از کل اشـتغال( 
افزایـش  میـزان  مـی رود  انتظـار  و  اسـت  آورده  به وجـود 
اشـتغال زایی در سـال های آتـی بیـش از 2/2 درصـد باشـد. 

ایـن افزایـش اشـتغال در هتل هـا، آژانس هـای مسـافرتی، 
حمل ونقـل  صنعـت  خدمـات  دیگـر  و  هوایـی  خطـوط 
)خدمـات مسـافرتی( همچنیـن خدمـات رسـتوران داری 
و صنعـت تفریحـات و خدمـات گردشـگری را دربـر خواهـد 
گرفـت )WTTC, 2019: 4(. مسـیر شـغلی بسـیاری از افـراد 
ماهـر و مسـتعد بـا اسـتفاده از دسـتورالعمل های مـدون، 
منابع، فرایندها و سیاسـت های مدیریتِ اسـتعداد توسـعه 
در  و سـیمز، 1388: 37(.  )گای  می شـود  داده  تسـهیل  و 
صنعـت گردشـگری و مهمان نـوازی جذب و حفـظ کارکنان 
مسـتعد، به علت انتظارات زیاد مشـتریان و ماهیت فشردۀ 
فعالیـت در کار، یکـی از مهم تریـن چالش هـای مدیریـت 
 .)Hughes & Rog, 2008: 747( منابع انسـانی به شـمار می رود
در اقتصـاد دانش محـور از کارکنانـی کـه دانـش و مهـارت 
دارنـد، شایسـته و باتجربه اند به منزله کالایی کمیـاب و نادر 
حمایت می شـود زیرا اجرای مؤثر سیاسـت های سـازمان از 
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طریـق این کارکنان تضمین پذیر خواهد بود. براین اسـاس 
توجه نکـردن به نیازهـای افرادی که برای توسـعه سـازمان 
در تلاش انـد موجـب تـرک سـازمان می شـود. بـه  همیـن 
 دلیـل سـازمان ها بـا مفهـوم راهبـردی مدیریـت اسـتعداد 
در دسـتیابی بـه منبعـی پویـا بـرای کسـب مزیـت رقابتی و 

.)Wilska, 2014: 77 ( توسـعه تـلاش می کننـد
مدیران و کارکنان در سـازمان از مزایای مدیریت اسـتعداد 
بهره مند می شـوند زیرا معیارهای دقیق و صحیح مدیریت 
اسـتعداد تضمینی در انتصاب و جبران خدمـات کارکنان، 
متناسـب با توانایی ها و استعدادهای خاص آن ها، به وجود 
می آورد. مسـیر توسعه شفاف کارکنان موجب شکل گیری 
فرصت هـای بهتر و بیشـتری برای آنان می شـود. مدیریت 
اسـتعداد در درک این کـه مدیـران چـه انتظاراتـی بایـد از 
کارکنـان خود داشـته باشـند به منزله ابـزاری عمل می کند 
و متعاقبـاً باعـث بهبـود در روابط مدیر و کارکنان می شـود. 
بدین ترتیـب، بازدهی بالایی از سـرمایه گذاری در مدیریت 
اسـتعداد حاصل می شـود؛ و سازمان برداشـت و دیدگاهی 
روشـن از مخزن اسـتعدادهای موجود خود کسـب می کند 
و از منافـع نیـروی کار پویـا و بـا انگیـزه بهره منـد می شـود 
در  بهینـه  انتخـاب   .)Hajikarimi & Soltanee, 2011: 96(

شـغلی  رضایـت  موجـب  این کـه  علاوه بـر  جـذب  فراینـد 
کارکنـان خواهـد شـد، تناسـب فـرد و سـازمان را تضمیـن 
خواهـد کـرد و متعاقبـاً کاهش میـزان چرخش شـغلی را به 
دنبال خواهد داشـت )Zheng, 2009: 489(. به نظر می رسـد 
مدیـران در پـی داشـتن بهتریـن و راضی تریـن کارکنان انـد 
کافـی  به قـدر  این کـه  مگـر  شـد  نخواهـد  ممکـن  ایـن  و 
هماهنگی و سـازگاری بین ویژگی های شـخصیتی و شـغل 
فراهـم شـود. دراین صـورت علاوه بر رضایتمنـدی کارکنان 
منافع دیگری نیز قابل اکتسـاب اسـت. مردم بـا روش های 
گوناگـون بـه حل مشـکلات، تصمیم گیـری و رابطه متقابل 
شـغلی می پردازند و این موضوع باعث بالارفتن درک مدیر 
از کارکنـان خواهـد شـد. بـرای مثال، تـلاش کارمنـد برای 
کسـب اطلاعات کافی پیـش از تصمیم گیری نشـان دهندۀ 
درک مدیـران از تمایل نداشـتن کارمند برای تصمیم گیریِ 

سـریع اسـت )رابینز و دی سـنزو،1383: 6–275(.
تعریـف و مشـخصات افراد بااسـتعداد از صنعتی به صنعت 
ماننـد  بـرای مثـال، ویژگی هایـی  اسـت.  دیگـر متفـاوت 
صداقت، اشـتیاق، مثبت اندیشـی و داشـتن صبر و تحمل 
شـناخته  اسـتعداد  بهـادار  اوراق  بـورس  شـرکت های  در 
می شـود، زیـرا کارکنـان آن هـا از نظـر ماهیـت کار و عوامـل 
خارجـی تحـت فشـارند )Piansoongnern, 2013: 109(. در 
در  برتـر  اسـتعدادهای  از  بهره مندنبـودن  اوقـات  بیشـتر 
پـی  در  را  اقدامـات سـازمانی  موفقیـت  کاهـش  سـازمان 

خواهـد داشـت )Lewis & Heckman, 2006: 142(. بـا توجـه 
بـه مطالـب گفته شـده و هـدف اصلـی پژوهـش و توسـعه 
مـدل مفهومـی عوامل رفتـاری مؤثر بـر مدیریت اسـتعداد 
در صنعـت گردشـگری، پژوهشـگران بـرآن شـدند کـه بـه 

سـؤال های زیـر پاسـخ دهنـد:
بـر  مؤثـر  رفتـاری  مؤلفه هـای  و  شـاخص ها  شناسـایی 
مدیریت اسـتعداد در صنعت گردشـگری)از دیدگاه فعالان 

کدام انـد؟ گردشـگری(  حـوزۀ 
شـاخص ها و مؤلفه هـای رفتـاری شناسایی شـدۀ مؤثـر بـر 
مدیریت اسـتعداد در صنعت گردشگری را چگونه می توان 

دسـته بندی کرد؟

مديريت استعداد1 از منظر  رفتاری
داشـتن ویژگی هایـی از قبیـلِ هـوش، قضـاوت، نگـرش، 
اطلاعـات، قابلیـت، تجربیـات، انگیـزه و شـخصیتِ افـراد 
 .)Uygulamasi, 2014: 6236(می شـود تلقـی  اسـتعداد 
اسـتعداد را می تـوان قابلیـت ذاتی و هدیه طبیعی دانسـت 
که باعث می شـود عملکرد افراد در رشـته یا شـغلی خاص، 
به ویـژه درزمینـه هنـر، از متوسـط عملکرد دیگران بیشـتر 
و  بهبـود  در  سـرمایه گذاری   .)Tansley, 2011: 267( باشـد 
طـی  بااسـتعداد  افـرادِ  جانشـین پروری  کارکنـان،  رشـد 
زمـان و توانمندسـازی آنان بـرای پذیرش و انجام رسـاندن 
یـا مدیریـت  اسـتعداد  را مدیریـت  فعالیت هـای رهبـری 
اسـتعدادیابی تعریـف می کننـد )گای و سـیمز، 1388: 28(. 
مدیریـت منابـع انسـانی دربرگیرنـدۀ  کلیـه کارکنـان اسـت 
و در آن افـراد بایـد دارایـی درنظـر گرفتـه شـوند و بـا ایـن 
دیـدگاه بـه آموزش و بهبـود عملکـرد کارکنان توجه شـود. 
کـه  اسـت  کارکنانـی  روی  تمرکـز  اسـتعداد  مدیریـت  در 
در جایـگاه کارکنانـی بـا قابلیـت بـالا و عملکـرد عالـی در 
سـازمان شـناخته می شـوند، بنابرایـن مدیریت اسـتعداد 
در مقابـلِ مدیریـت منابـع انسـانی دیـدگاه محدودتـری 
دارد )Tarique & Schuler, 2010: 125(. درواقـع به صـورت 
گسـترده، مدیریـت اسـتعداد بازنویسـی صـرف از مدیریت 
منابـع انسـانی تلقـی می شـود و ایـن تلقـی یـک سـؤال در 
اذهـان به وجود می آورد که مدیریت اسـتعداد تا چـه اندازه 
قـادر به ارائـه روش های جدیدتـری در برابر مدیریت منابع 
انسـانی اسـت )Skuza et al., 2016: 334(. بـه بیانـی دیگـر، 
مدیریـت اسـتعداد را می تـوان بخشـی از مدیریـت منابـع 
انسـانی دانسـت که به منـزلۀ رشـته ای علمـی دربرگیرندۀ 
افـراد خاصـی اسـت )Meyers et al., 2013: 318(. باورهـا بـر 
این اسـت که نظام مدیریت منابع انسـانی از نظر ساختاری 
باید به دو بخش جداگانه تقسـیم شـود؛ بخـش اول، یعنی 

1. Talent Management
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مدیریـت اسـتعدادها، از بخـش دوم، یعنـی مدیریت منابع 
انسـانی افـراد عـادی، بایـد تفکیـک شـود و هریـک از آن ها 
دارای اقدامات و سیاسـت های متمایز و خاص خود باشـند 

 .)Tahmasebi et al., 2015: 147(

رفتار یعنی هرگونه عمل یا رفتار موجودات زنده که بر مبنای 
عقلی،  فعالیت  اعمال  بدنی،  آشکار  و  پنهان  فعالیت های 
عاطفی و فیزیولوژیک باشد؛ این اصطلاح برای اعمال خاص 

یا مجموعه فعالیت ها به کار می رود )شعاری نژاد، 1364: 54(.
تصـور،  تفکر،  رفتارها،  ثابت  نسبتاً  و  مشخص  الگــوی 
دیگران  از  را  فردی  که  عواطفی  و  هیجان ها  انگیزش ها، 
اوضاع  در  که  خاص  روش هایی  به  رفتار  و  می کند  متمایز 
پایدار  نسبتاً  حالت  در  و  وضع  گوناگون  موقعیت هایی  یا 
یا  خصوصیــات  می شود.  نامیده  »ویژگی«  می شود  انجام 
ویژگی های مختص هر فرد ممکن است ذاتی یا اکتسابی 
مهم  مؤلفه های  از   .)418–19  :1385 )شعاری نژاد،  باشد 
و  دانش  و  تجربه  آموزش،  تحصیل،  به  می توان  تخصص 
که  کرد  اشاره  شغل  و  کار  با  مرتبط  تخصصیِ  مهارت های 
کارکنان کلیدی آن ها را ابزار تخصصی کار می شناسند. البته 
است.  متفاوت  گوناگون  مشاغل  در  آن ها  اهمیت  درجه 
برای نمونه، در مشاغل فنی اهمیت تخصص بسیار زیاد 
است. مهارت های  شغلی و فنی در بسیاری از مطالعات 
شده اند  شناخته  مهم  شاخص های  جمله  از  تخصصی 

 .)D›Annunzio–Green, 2008: 816(

می گیرند  انجام  سازمان  از  محافظت  در  که  رفتارهایی   
رفتارهای محافظ و رفتارهای خدمتگزار نامیده می شوند. 
رفتارهای محافظ شاملِ انعطاف پذیری، سازگاری و فداکاری 
است و رفتارهای خدمتگزار شاملِ ادب، کمک بینِ فردی و 
تسهیل بینِ فردی. ویژگی مهم این رفتارها پیشگیری از بروز 
مشکلات است و توانایی فعال نمودن رفتارهای پیش برنده 
دارند.  افراد  در  راهنما،  و  پیشگام  رفتارهای  قبیلِ  از  را، 
سازمان ها برای بهبود نظام اجتماعی خود بایستی به تقویت 
و ارزیابی این رفتارها بپردازند )فهیم زاده و همکاران، 1396: 129(.  

صلاحيت و شايستگی )استعداد( 
در صنعت گردشگری 

صنعت  در  کارکنان  شایستگی  و  صلاحیت  اصلی  مفهوم 
کار  در محل  را  آنچه  کارمند  که یک  است  این  گردشگری 
از او انتطار می رود طی فرایند آموزش و یادگیری آموخته 
باشد. به عبارت دیگر، فرد مناسب برای اشتغال در صنعت 
امور تخصصی  و  کارها  انجام دادن  به  قادر  باید  گردشگری 
در این صنعت باشد. همچنین فرد موردنظر باید توانایی 
به کارگیری مهارت ها و آموزش های آموخته شده را در شرایط 
متفاوت کاری داشته باشد. این تعریفی جامع از صلاحیت و 

شایستگی در تمام جنبه های عملکرد کاری است؛ البته این 
مهارت ها محدود به جنبه های صرفاً عملی نمی شود و سایر 
جنبه های کاری را نیز دربرمی گیرد که شامل موارد زیر است:
مهارت های موردنیاز در به انجام رساندن مؤثر وظایف فردی 

)مهارت های وظیفه ای(.
مهارت های موردنیاز در مدیریت تعدادی از وظایف مختلف 

در یک شغل )مهارت های مدیریت کار(.
مهارت های موردنیاز در پاسخ مؤثر به بی نظمی ها و خرابی های 
موجود در برنامه های جاری )مهارت های مدیریت   اقتضایی(.
مهارت های موردنیاز در تعامل با مسئولیت ها و انتظارات 
محیط کار )مهارت های محیط کار، و نقش( از قبیلِ کارکردن 

.)ILO, 2006: 1( با دیگران و در گروه ها

پيشينه پژوهش
درزمینه مدیریت استعداد پژوهش های زیادی صورت گرفته 
است که به علت گستردگی آن ها به برخی از پژوهش های 

مرتبط با این مقاله در قالب جدول 1 اشاره می کنیم. 
جدول 1:پيشينه تجربی پژوهش 

مطالعات داخلی

نام پژوهشگران و سال پژوهش: تقی زاده و همکاران )1397(         
 حوزۀ پژوهش: دانشگاه تهران

عنوان: »شناسایی و رتبه بندی عوامل مؤثر در جذب و نگهداشت 
استعدادها با استفاده از رویکرد فرایند تحلیل سلسله مراتبی«

یافته ها: شاخص برند و شهرت دانشگاه و زیرشاخص الگوبودن در شبکه 
دانشگاهی بیشترین تأثیر  گذاری را در جذب و نگهداشت استعدادها در 

دانشگاه تهران دارند.

نام پژوهشگران و سال پژوهش: ابراهیم زاده پزشکی و بردبار )1394(   
 حوزۀ پژوهش: جمعیت هلال احمر

عنوان: »بررسی اثر رهبری مبادله ای بر مدیریت استعداد«
 یافته ها: سبک رهبری مبادله ای بر تمـامی ابعـاد مـدیریت اسـتعداد تـأثیر 

مثبت و معنادار دارد.

نام پژوهشگران و سال پژوهش: زرگرانی )1391(  ،  حوزۀ پژوهش: دانشگاه 
عنوان: »بررسی تأثیر تسهیم دانش بر مدیریت استعداد کارشناسان 

دانشگاه های شهر نیشابور در سال 91 با اثر میانجی سرمایه فکری«
یافته ها: تسهیم دانش و سرمایه فکری، هریک به طور جداگانه، اثر مستقیم 

بر بهبود مدیریت استعداد در دانشگاه دارند.

نام پژوهشگران و سال پژوهش: برغمدی و قلی پور )1394(،  حوزۀ پژوهش: بانک 
عنوان: »بررسی تأثیر برندسازی کارفرما بر جذب استعدادها در بانک رفاه«

یافته ها: پنج عامل داخلی از برند کارفرما و یک عامل متفرقه، در صورت 
اطلاع رسانی و انتقال به افراد بااستعداد، بر جذب آن ها مؤثر بوده است.

نام پژوهشگران و سال پژوهش: محمودی )1391( ، حوزۀ پژوهش: دانشگاه 
عنوان: »شناسایی و رتبه بندی عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد، جذب و 

نگهداشت سرمایه های انسانی«
یافته ها: جوّ پژوهش و امکانات و تسهیلات آموزشی به منزله مهم ترین 

عوامل تأثیرگذار بر مدیریت استعداد شناخته شدند.
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مطالعات خارجی

نام پژوهشگران و سال پژوهش: پاندیتا و ری )2018(، 
حوزۀ پژوهش: ادارات هند 

عنوان: »مدیریت استعداد و تعامل کارکنان یک تحلیل جامع از تأثیر آن ها 
بر حفظ استعداد«

یافته ها: هم زمان سازی فعالیت های مدیریت استعداد و ابتکارات تعامل 
کارکنان به بهبود حفظ استعداد منجر می شود و در آن تأثیر می گذارد.

نام پژوهشگران و سال پژوهش: ژانگ و همکاران  )2015(  حوزۀ پژوهش: 
شرکت های با ماهیت ادغام و مالکیت در چین

عنوان: »تأثیر سبک رهبری بر حفظ استعداد در طول ترکیب و ادغام مالکیت«
یافته ها: عوامل سبک رهبری، مربیگری، برنامه های آموزشی، توسعه 

شغلی شخصی بر حفظ استعداد تأثیر می گذارد.

نام پژوهشگران و سال پژوهش: نزونزو و چیپ فیوا1 )2013(  
حوزۀ پژوهش: صنعت گردشگری

عنوان: »مدیریت استعداد در بخش گردشگری و میهمان نوازی:
 یک دیدگاه مفهومی«

یافته ها: فرهنگ نهادی در تصویب برنامه ریزی استراتژیک تأثیر دارد و 
به نوبه خود در مدیریت استعدادها نیز تأثیرگذار است.

نام پژوهشگران و سال پژوهش: الفیراح )2017(    
  حوزۀ پژوهش: صنعت گردشگری عربستان سعودی

عنوان: »توسعه یک مدل مفهومی برای اندازه گیری قصد ترک کار افراد 
بااستعداد در سازمان های گردشگری عربستان سعودی«

یافته ها: رضایت شغلی و تعهد سازمانی از عوامل کاهندۀ قصد ترک کارکنان 
بااستعداد شناخته می شوند.

نام پژوهشگران و سال پژوهش: امام و همکاران )2018(        
حوزۀ پژوهش: صنعت داروسازی

عنوان: »نقش میانجی سرمایه روان شناختی در حفظ استعداد 
در میان کارمندان«

یافته ها: رهبری تحول آمیز بر حفظ کارمندان مستعد تأثیر مثبت دارد و 
سرمایه روان شناختی نقش مهمی در میانجی گریِ بین

 روابطه ایفا می کند.

بـا بررسـی پژوهش هـای پیشـین می تـوان بـه ایـن نتیجه 
در  اسـتعداد  مدیریـت  بـر  تأثیرگـذار  عوامـل  کـه  رسـید 
جامعـه آماری های متفاوت با روش های مختلفی بررسـی 
شـده اسـت امـا در صنعـت گردشـگری، به ویـژه بـا رویکرد 
رفتـاری،  چندان که شایسـته اسـت مـورد توجه و بررسـی 
رفتـاری  عوامـل  فقـدان شناسـایی  اسـت.  نگرفتـه  قـرار 
تأثیرگـذار بر مدیریت اسـتعداد را می توان به منزله شـکاف 
منظـور،  بدیـن  کـرد.  مطـرح  پیشـین  مطالعـات  نظـری 
پژوهشـگران در مطالعه حاضر سـعی کرده اند با شناسـایی 
عوامـل مذکور به توسـعه مدل مفهومی مدیریتِ اسـتعداد 

بـا رویکـرد رفتـاری در صنعـت گردشـگری بپردازنـد.

 روش شناسی تحقيق
روش شناسـی مقاله حاضر تحلیل محتوای کیفی–میدانی 
و از نظـر هـدف کاربـردی اسـت. ماهیـت و نحـوۀ تحلیـل 
داده هـا از نـوع توصیفی بـا رویکرد ترکیبـی از طریق کاربرد 
شـیوۀ تحلیـل محتـوای جهـت دار و تلخیصـی اسـت. بـه 
اعتقـاد اسـتون )1966(، در روش تحلیـل محتـوای کیفـی 

به طـور عینـی و بر اسـاس قواعدی معین مشـخصاتی ویژه 
از یـک پیـام درک و کشـف می شـود. 

به کارگیـری تحلیـل محتـوای جهـت دار از آن روی اسـت 
کـه گاه مطالعـات قبلـی در یـک پدیـده قـرار دارند یـا کامل 
نیسـتند یا به توصیف بیشـتری نیازمندند. در این حالت، 
پژوهشـگرِ کیفـی روش تحلیل محتـوا با رویکـرد جهت دار 
را به کار می گیرد )ایمان و نوششـادی، 1390: 24(. تحلیل 
محتوای تلخیصـی با هدف شناسـایی و کمّی کردن عوامل 
مسـتخرج از متـون مصاحبه هـا، کمّیت سـازی به منظـور 
فهـم چگونگی اسـتفاده و کاربـرد محتوا یا کلمـات در متن 
شـروع می شـود و همچنیـن تـلاش بـر آن اسـت تـا از ایـن 
کمّیت سازی برای فهم کلمات و کشـف کاربرد آن ها در متون 
 .)Potter & Levine–Donners tein, 1999: 259( استفاده شـود
کاربـرد شـیوۀ تحلیـل محتـوای تلخیصـی در ایـن مقاله با 
تأثیرگـذار  رفتـاری  عوامـل  کمّیت سـازی  و  جسـت وجو 
بـر مدیریـت اسـتعداد در متـون حاصـل از مصاحبه هـا بـا 
روش هـای دسـتی و رایانـه ای انجـام شـده و نتایـج کمّـی و 

کیفـی حاصـل از آن در جدول 4 مشـخص شـده اسـت. 
بـرای انتخـاب جامعـه نمونـه از اصـل تشـخیص و شـیوۀ 
نمونه گیـری هدفمنـد یا نمونه گیری نظری اسـتفاده شـد. 
اطلاعـات  گـردآوری  در  منظـور  ایـن  بـرای  پژوهشـگران 
دربـارۀ موضـوع  کـه  برقـرار می کننـد  ارتبـاط  افـرادی  بـا 
موردمطالعـه یـا برخـی از جنبه هـای آن دارای شـناخت 
و اطلاعـات کافـی و مناسـب باشـند )محمدپـور و رضایی، 
مـورد  افـراد  یـا  نمونـه  حجـم  میـزان   .)19–18  :1387
مصاحبـه بـا درنظرگرفتـن اشـباع نظـری صـورت گرفـت. 
در اشـباع نظـری هـرگاه پژوهشـگر یا پژوهشـگران بـه این 
نتیجـه برسـند کـه پاسـخ های دریافتـی از مصاحبه هـای 
همدیگرنـد،  شـبیه  زیـادی  حـدود  تـا  صورت گرفتـه 
به طوری کـه به پاسـخ های تکـراری منجر شـود و اطلاعات 
جدیـدی در آن هـا وجـود نداشـته باشـد، بـه همـان میزان 
مصاحبه های انجام شـده اکتفا می کننـد و فرایند مصاحبه 
انفـرادی  مصاحبه هـا   .)19 )همـان:  می یابـد  خاتمـه 
انجـام شـد و بـا سـؤالات نیمه سـاختاریافته در محـل کار 
شـرکت کنندگان، بعـد از هماهنگـی لازم، انجـام گرفت. با 
درنظرگرفتن معیارهایی از قبیلِ داشـتن اطلاعات کافی و 
بینش عمیق از موضوع موردمطالعه، نمونه آماری از میان 
گردشـگری  متنـوع  بخش هـای  در  فعـال  صاحب نظـران 
انتخاب شـدند. جامعه آمـاریِ پژوهش یازده نفر اسـت که 

مشـخصات کلـی آن هـا در زیـر آمـده اسـت:
خبـرگان و اسـتادان دانشـگاهی و مراکـز علمـی )به ویـژه 
خبـرگان  به منزلـه  گردشـگری  رشـته  دانش آموختـگان 

مطلـع(
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مدیران ارشـد و میانیِ هتل های پنج سـتاره، چهار سـتاره و 
سـه ستاره در اسـتان های شمالی ایران

مدیـران و بهره بـرداران واحدهای پذیرایـی و دفاتر خدمات 
مسـافرتی در استان های شـمالی ایران

مدیران و کارشناسـان مدیریت منابع انسـانی بخش دولتی 
استان های شـمالی ایران 

در جـدول 2 جامعه آماری و مشـخصات مصاحبه شـوندگان 
نشان داده شـده است.

جدول 2: جامعه آماری و مشخصات مصاحبه شوندگان

 سابقهسمتکد
 سابقهسمتکدفعالیت

فعالیت

 مدیرعامل هتل1
 مدیرعامل هتل7سال 30پنج ستاره

35 سالچهار ستاره

 مدیر داخلی2
8سال 14هتل پنج ستاره

 کارشناس ارشد
 گردشگری بخش

دولتی
20 سال

3
 مدیر دفتر

 خدمات
مسافرتی

 مدیر منابع انسانی9سال 8
17 سالبخش دولتی

4
 مدیر مؤسسه

 آموزش
گردشگری

 مدیر سفره خانه10سال 7
11 سالسنتی

 مدیر داخلی5
11سال 13هتل پنج ستاره

 مدیر و بهره بردار
هتل آپارتمان

سه ستاره 
17 سال

6
 استاد دانشگاه

 میراث فرهنگی و
گردشگری

سال 25

بـا توجه بـه کاربرد رویکـرد کیفی در مقالـه حاضر، مصاحبه 
بـه  توجـه  بـا  داده هاسـت.  گـردآوری  ابـزار  اصلی تریـن 
نوع شناسـیِ سـؤال مصاحبه ای پاتـون )2002(، سـؤالات با 
توجـه به زمینـه، تجربی و رفتـاری و با توجه بـه ویژگی های 
جامعـه نمونـه، ایـده ای و ارزشـی طـرح شـده اند. در ایـن 
پژوهـش، بـا توجـه به اهمیـت تجربـه در تحقیقـات کیفی، 
بدیـن  اسـت.  بـوده  افـراد  تجـارب  بـر  مصاحبه هـا  تأکیـد 
منظـور سـؤالات در قالـب نیمه سـاختاریافته تنظیـم شـد و 
از مصاحبه شـوندگان خواسـته شـد تـا به تشـریح و توصیف 
موضـوع بپردازند. سـؤالات اصلیِ مطرح شـده عبارت اند از:

مفهوم استعداد را در حرفه شما چگونه می توان بیان کرد؟
مشـاغل  در  بااسـتعداد  نیـروی  جـذب  در  مؤثـر  عوامـل 

کدام انـد؟ شـما  حرفـه  و  گردشـگری 
نیـروی انسـانی شـاغل در صنعـت گردشـگری و حرفه شـما 

بایـد دارای چـه مهارت هـا و توانمندی هایـی باشـند؟

از بعـد سـازمانی در حرفـه شـما چه عواملـی در جـذب افراد 
بااسـتعداد تأثیرگذارنـد؟ تجربـه خـود را در ایـن زمینه بیان 

کنید.
شـما از چـه روش هـای مدیریتـی بـرای توسـعه و ارتقـای 
مهارت هـای رفتـاری و فنی کارکنان خود اسـتفاده می کنید 
و بـا توجـه به تجربیات و سـوابق کاری خود چـه راهکارهای 

جدیـدی پیشـنهاد  می دهید؟
در حرفـه شـما چـه عواملـی در حفـظ افـراد بااسـتعداد و 
کنیـد. بیـان  را  تأثیرگذارنـد؟ تجربیـات خـود  متخصـص 

محـدودۀ زمانـی مصاحبه هـا پنجـاه تـا هشـتاد دقیقـه بود. 
پـس از اتمـام مصاحبه هـا و جمـع آوری داده هـا، تحلیـل 
محتـوا صورت گرفـت. همه مطالب در حین مصاحبه ضبط 
می شـدند و سـپس بـا گـوش دادن دوبـارۀ آن هـا روی کاغـذ 
پیاده  می شدند. برای تجزیه وتحلیل داده ها از روش تحلیل 
محتوای اسـتقرایی با روش گرانهیم و لاندمـن )2004( بهره 
گرفتـه شـد. ابتـدا مصاحبه هـای پیاده شـده به صـورت کلی 
بررسـی شـدند. سپس، جملاتِ بامعنا اسـتخراج شدند؛ بر 
اسـاس تحلیـل محتوای آشـکار و نهفتـه کدهای بـاز داده ها 
کشـف و هم زمان با این کار یادداشـت های تفسـیری نوشته 
شـد تـا ارتباطـات اولیـه میـان طبقـات مشـخص شـود. در 
ادامـه کدگـذاری، طبقه بندی و دسـته بندی داده ها با کمک 

نرم افـزار مکـس کیـودی 10 تحلیل نهایی شـد. 

اعتبارسنجی تحقيق
لینکلن  و گوبـــا )1985( چهــار ویــــژگی بـــاورپـذیـری،1 
بـرای  را  اعتمادپذیـری4   و  وابسـتگی3  انتقال پذیـری،2 
معقول بـودن پژوهش کیفی مطـرح کرده اند. کنترل کیفیت 
مقالـه حاضـر، با توجه بـه چهار ویژگـی مذکـور، در زیر بیان 

است. شـده 
مقالـه  ایـن  نتایـج  باورپذیرکـردن  بـرای  باورپذيـری: 
راهبردهـای زیـر بـه کار گرفتـه شـد: بررسـی و رویارویـی بـا 
علمـی  ازمنابـع  داده  آوری  )گـرد  سه سوسـازی5  داده هـا؛ 
موردتأییـد، به کارگیـری روش های چندگانـه در جمع آوری 
داده ها و اسـتفاده از روش تحلیل متعـدد( تحلیل داده های 
گفت وگـو  خـام؛  داده هـای  تفسـیرهای  بررسـی  متضـاد؛ 
همچنیـن  و  نتایـج؛  ارائـه  در  عجله نکـردن  همـکاران؛  بـا 
در  کـه  کدگـذاری  بـرای  تخصصـی  مطالعـات  انجـام دادن 

اسـت. کمک کننـده  داده هـا  باورپذیـری 
انتقال پذيـری: در ایـن زمینه پژوهشـگران سـعی کرده اند به 
انـدازه ای در تفسـیر، تحلیـل و توصیـف داده هـا به صورتـی 
1. Crediblity
2. Transferability
3. Dependability
4. Confirmability
5. Triamgulation
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مطلوب و شایسـته کار کنند که دیگران به انتقال پذیربودن 
آن در زمینه هـای دیگـر قانع شـوند.

وابسـتگی: در این بررسـی پژوهشـگران بـا پیروی از روشـی 
واحـد از ابتـدا تـا انتهـای کدگـذاری، ثبـت دقیـق مراحل و 
شـیوۀ ترکیـب و تلفیق و تلخیـص داده ها سـعی کرده اند به 
دیگـر محققـان در تکرار پژوهـش، نه الزاماً در دسـتیابی به 

نتایج مشـابه، یاری رسـانند.
بررسـی  بـا  پژوهشـگران  زمینـه  ایـن  در  تأييدپذيـری: 
انسـجام درونـی به دسـت آمده از پژوهـش، از طریـق عـدم 
جرح وتعدیـل داده هـا، بـا رعایت اصـل امانت داری، سـعی 
کرده انـد نتایجْ انعکاس دهندۀ خصوصیات پنهان و آشـکار 
داده ها باشـد و ترجیحات و آرای شـخصی پژوهشـگران در 

آن دخیـل نباشـد.
و درنهایـت، به منظـور افزایش روایی مقالـه، فقط به نتایج 
حاصل شـده از مصاحبه هـا اکتفا نشـد و بـرای غنی ترکردن 
نتایج، از منابع ثانویه و متون پیشـین نیز بهره گرفته شـد.  

يافته ها
در تحلیـل محتـوای جهـت دار و تلخیصی مضامیـنِ اصلی 
در شـروع بررسـی مشخص می شود و سـؤال های مصاحبه 
نیـز بر مبنـای آن ها طراحـی می شـود. ازایـن رو، بر مبنای 
مدل مفهومی در مقاله حاضر سـه مقوله اصلی )شناسـایی 
و جذب اسـتعداد، توسعۀ اسـتعداد و نگهداشت استعداد( 

در نظر گرفته شـد.
در تحلیـل محتوای پژوهـش حاضر از هر دو شـیوۀ تحلیل 
محتـوای آشـکار و نهفتـه اسـتفاده شـد؛ بـه عبارتـی، در 
برخـی از موارد محتوای نهفته در داده ها نیز تعبیر شـدند. 
در کل، بـرای به کارگیـری روش تحلیـل محتـوا مراحـل زیر 

انجام شـد:
در  ضبط شـده  مصاحبه هـای  مصاحبه هـا:  پياده سـازی 

شـد. پیاده سـازی  وُرد  نرم افـزار 
تلخیـص داده هـا: یافته هـای حاصـل از هـر مصاحبـه در 
و  جمله بنـدی  کیـودی  مکـس  نرم افـزار  جـداول  قالـب 

شـد. کدگـذاری 

دسـته بندی داده هـا: یافته هـای حاصـل از هر مصاحبـه در 
جدولـی جداگانـه قـرار گرفـت. همچین جـدول کلـی برای 
کد هـای اختصاص یافته به مفاهیم تکمیل شـد. اطلاعات 
مسـتخرج از مصاحبه هـا از منظـر مؤلفه هـای رفتـاری در 
صنعت گردشـگری، مشـتمل بـر 411 جمله، 350 کـد باز و 

84 کـد بـاز جدیـد، در جـدول 2 آمده اسـت.
جدول 3: اطلاعات مستخرج از مصاحبه بر اساس تعداد جملات و کدبندی ها 

مديريت استعداد از منظر مؤلفه های رفتاری در صنعت گردشگری

 )طراحی نگارندگان(

تعداد
 تعداد کد بازتعداد کد بازتعداد جمله

جدید کد مصاحبه شوندگان

1554444

251419

33236۷

428306

538306

650295

73329۳

84029۳

928281

1026270

1130270

41135084جمع

بـا توجه به هدف اصلی مقاله، یعنی توسـعه مدل مفهومی 
اسـتعداد در صنعـت  عوامـل رفتـاری مؤثـر در مدیریـت 
گردشـگری و به منظور پاسـخ دهی بـه سـؤال اول پژوهش، 
عوامـل رفتـاری تأثیرگـذار در مدیریـت اسـتعداد در حـوزۀ 
گردشـگری شـامل 84 کـد بـاز اسـت کـه در جدول 4 نشـان 

داده شـده اسـت.
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5*****ظرفیت تفکر2

6******قدرت بیان3

2**قابلیت يادگیری4

2**ظرفیت توسعۀ فردی5

3***شخصیت برون گرا6

2**ريسک پذيری7

5*****شرايط سنی8

3***جنسیت9

2**مثبت انديشی10

دی
 فر

شی
رز

ی ا
گو

ۀ ال
نزل

به م
اد 

عد
است

4****سلامت اخلاقی11

3***وجدان كاری12

4****نگرش به كار13

8********علاقه به كار14

3***امانت داری15

3***وضعیت تأهل16

3***مسئولیت پذيری17

3***آشنايی  با فناّوری های نوين18

ای
رفه 

 ح
ت

هار
و م

ش 
 دان

زلۀ
ه من

د ب
عدا

است

4****آشنايی با زبان های خارجی19

10**********مهارت فنی20

9*********تجربه21

4****آشنايی با اصول و موازين شغلی22

3***به روزبودن اطلاعات23

2**دانش روان شناسی24

3***دانش و مهارت بهداشتی25

2**دانش ايران شناسی26

8********تحصیلات مرتبط27

3***مهارت كنترل خشم28

نی
روا

ی/ 
عمل
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اناي

 تو
زلۀ

ه من
د ب

عدا
است

4****صبر و حوصله29

6******سلامت روانی30

4****نظم و انضباط31

5*****مهارت حل مسئله32

3***خلاقیت و نوآوری33

8********مهارت تصمیم گیری34

3***رفتار منعطف35

7*******آشنايی با آدابِ معاشرت36

2**مهارت كنترل استرس37

8********مهارت ارتباطی38

9*********آراستگی ظاهر39

4****روابط میان فردی40

3***روابط عمومی قوی41

جدول 4: شناسايی مؤلفه ها و عوامل تأثيرگذار رفتاری استنتاج شده از کدگذاری مصاحبۀ خبرگان



عه
وس

 و ت
ی

گر
دش

 گر
ی

هش
ژو

ی - پ
لم

ه ع
نام

صل
ف

13
99

ن 
ستا

 زم
م،

هار
  چ

اره
شم

م، 
 نه

ال
س

گسترش مدل مفهومی مدیریت استعداد
 از منظر رفتاری در حوزۀ گردشگری با رویکرد کیفی

فرخ سرشت  و  همکاران 90

ف
مفاهیم استخراج شدهردي

نی1234567891011
اوا

فر

مقولۀ فرعی

لی
اص

لۀ 
قو

م

كدهای باز

5*****آموزش حرفه ای42
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2**آموزش های بهداشتی43

3***فرصت های آموزشی برون مرزی44

3***آموزش عمومی45

2**آموزش عملی46

1*برنامه ريزی توسعۀ كاركنان47

4****دورۀ كارآموزی و آزمايشی48

6******ارتقای شغلی49

يی
وانا

ۀ ت
نزل

به م
اد 

عد
است
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رو
ن پ

گزي
جاي

4****ارائۀ فرصت های شغلی50

4****مسیر پیشرفت حرفه ای51

5*****نظارت و كنترل52

رد
لک

عم
ت 

يري
مد

ی 
اناي

 تو
زلۀ
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د ب

عدا
است

داد
ستع

ظ ا
حف

4****ارزيابی و بازخورد53

3***حل تعارض كاركنان54

10**********قدردانی و توجه55

8********نظام پرداخت ها56

9*********نظام پاداش و مزايای انعطاف پذير57

2**زمان بندی منعطف كاری58

4****امکانات رفاهی59

2**بهره گیری از نظام های نوين60

9*********رهبری خدمتگزار61

ری
رهب

ت 
هار

ۀ م
نزل

به م
اد 

عد
است

2**برنامه ريزی مشاركتی62

5*****حمايت مديريتی63

2**مديريت بر مبنای هدف64

6******مربیگری65

4****عدالت و مساوات66

5*****برنامه ريزی استعداديابی67

6******سیاست جذب نیرو از مراكز علمی68

3***آرامش روانی در محیط كار69

زی
اسا

فض
ی 

اناي
 تو

زلۀ
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است
 

كار
ط 

حی
م

3***كیفیت فیزيکی محیط كار70

7*******شرايط شغلی رضايت بخش71

3***محل كار به مثابۀ خانواده72

2**وفاداری73

8********تناسب شغل و شاغل74

5*****احترام متقابل75

گی
رهن

ر ف
فک

ق ت
طبا

ۀ ان
نزل

به م
اد 

عد
است

5*****شايسته سالاری76

3***مهارت انسانی77

2**شهرت سازمانی مثبت78

2**ديدگاه فرهنگی مثبت79

2**تفکر نظامی80

2**تسهیم دانش81

2**حس تعلق و وابستگی82

2**تعهد شغلی83

2**تفکر علمی در جذب استعداد84

دَه كدِ محوری4441292830362727292930350
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در پاسـخ بـه سـؤال دوم پژوهـش که چگونگی دسـته بندی 
شـاخص ها و مؤلفه هـای رفتاری مؤثر در مدیریت اسـتعداد 
در صنعـت گردشـگری اسـت، از نظـر اسـتراوس و کوربیـن 
)2015( اسـتفاده شـده اسـت. بدیـن معنـا که دسـته بندی 
سـطوح  مفاهیـمِ  و  دسـته ها  در  بالاتـر  سـطوح  مفاهیـم 
پایین تـر در زیـرِ دسـته ها قـرار می گیرنـد. شـیوۀ توصیـف 

زیردسته هاسـت کـه دسـته ها را شـکل می دهـد. 
کـرد،  مشـاهده  می تـوان   4 جـدول  در  کـه  همان طـور 
شـامل  مصاحبـه  طریـق  از  شناسایی شـده  بـاز  کدهـای 
84 مؤلفـه رفتـاری اسـت کـه بـا توجـه بـه قرابـت معنایـی و 
هم خانواده بـودن در دَه کـد محـوری گزینشـی دسـته بندی 

شـد.
 جدول 5: مشخصات مفاهيم و کدهای محوری و بازِ استخراج شده

 از تحليل مصاحبه ها

 زيرمقولۀ مفهوم پردازی در قالبمقوله
كد محوری

 تعداد
مؤلفه ها

 فراوانی كدهای
باز

 شناسايی و
 جذب استعداد

14استعداد به منزلۀ توانايی عملی/ روانی

41
9استعداد به منزلۀ ويژگی های ذاتی

 استعداد به منزلۀ دانش و مهارت
10حرفه ای

8استعداد به منزلۀ الگوی ارزشی فردی

توسعۀ استعداد
 استعداد به منزلۀ توانايی

3جايگزين پروری
10

7استعداد به منزلۀ توانايی پرورش

 حفظ و
 نگه داری
استعداد

8استعداد به منزلۀ مهارت رهبری

33

 استعداد به منزلۀ توانايی مديريت
9عملکرد

10استعداد به منزلۀ انطباق تفکر فرهنگی

 استعداد به منزلۀ توانايی فضاسازی
6محیط كار

1084جمع كدهای محوری و باز

اخیـر،  سـال های  در  رایانـه ای،  نرم افزارهـای  از  اسـتفاده 
باعث شـده اسـت که بررسـی ها با سـرعت و دقت بیشـتری 
انجـام شـود و بـرای رسـیدن بـه نتایـجِ حاصـل از آن زمــان 
کــمتری صـرف شـود. ایـن نرم افزارهـا نقـش بسـزایی در 
توسـعه کاربرد تحلیل محتوا در تحقیقات کیفی داشته اند. 
تحلیـل  از  بررسـی خـود  در  پژوهشـگران  منظـور،  بدیـن 
کیفـی نـرم افـزار مکـس کیـو دا  نسـخه 11، بهـره گرفتنـد و 
بـا کمـک آن، دسـته ها و زیردسـته های حاصـل از داده هـا 

را طبقه بنـدی کردنـد. ایـن دسـته بندی ها را می تـوان در 
شـکل 1 مشـاهده کـرد.

شکل 1: شبکه مؤلفه های رفتاری در مقياسِ توسعه مدل مفهومی مديريت 

استعداد از منظر عوامل رفتاری

را   5 جـدول  در  منـدرج  مفاهیـم  از  استنتاج شـده  نتایـج 
نمـود.  توصیـف  بخـش  سـه  در  می تـوان 

الف( مقوله اصلی شناسايی و جذب استعداد 
در نتیجه گیـری کدهـایِ بـازِ استخراج شـده از مصاحبه، 
41 کـد بـاز، در چهـار مقولـه فرعـی، مربـوط بـه زمینـه 
جـذب اسـتعداد اسـت. در تحلیـل حاصـل از نرم افـزار 
از  درصـد   49 مجمـوع  در  نسـخه11،  دا  کیـو  مکـس 

را شـامل می شـود. بـاز  کدهـای 
ب( مقوله اصلی توسعه استعداد

ایـن  در  مصاحبـه  از  استخراج شـده  بـاز  کدهـای  تعـداد 
بخـش 10 کـد بـاز را در دو مقوله فرعی شـامل می شـود. با 
توجـه بـه نتایـج حاصـل از تحلیـل نـرم افـزار مکس کیـو دا 
نسـخه 11، در مجمـوع 12 درصد از کدگذاری باز را شـامل 

می شـود.
ج( مقولۀ اصلی حفظ و نگهداشت استعداد 

در نتیجه گیری کدهای باز استخراج شده از مصاحبه 33 کد 
باز مربوط به مقولۀ اصلی نگهداشت استعداد است که در 
به چهار مقوله تقسیم بندی شده است.  کدگذاری فرعی 
نتایج تحلیلی حاصل از نرم افزار مکس کیو دا نسخه 11، 
می شود.  شامل  را  باز  کدگذاری  از  درصد  مجموع 39  در 
 2 شکل  در  می توان  را  به دست آمده  درصدبندی های 

ملاحظه کرد.
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در انتهـا مـدل مفهومـی توسـعه یافته مدیریت اسـتعداد با 
رویکـرد رفتـاری در حوزۀ گردشـگری، که با تجزیه وتحلیل 

داده هـا در نرم افـزار مکـس کیـو دانسـخه 11 به دسـت آمده 
اسـت، را در شـکل 3 می تـوان مشـاهده کرد.

شکل 2: مقايسۀ ميزان ارجاع به کدها در حوزۀ انواع طبقه بندی عوامل تأثيرگذار در مديريت استعداد

شکل 3: مدل مفهومی توسعه يافتۀ مديريت استعداد با رويکرد رفتاری در حوزۀ گردشگری
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بحث و نتيجه گيری
اصلـیِ  و سـؤال های  مبنـای هـدف  بـر  پژوهـش،  ایـن  در 
مطرح شـده، عوامـل مؤثـر در مدیریـت اسـتعداد از منظـر 
عوامـل رفتـاری در حـوزۀ گردشـگری بـا رویکـرد ترکیبـی 
تحلیـل محتـوای جهـت دار و تلخیصی بررسـی شـد. نتایج 
به کارگیـری تکینـک تحلیل محتـوای تلخیصی، کـه عمدتاً 
بـه کمّیـت توجه دارد، عبارت اسـت از: شناسـایی 82 کد باز 
برگرفته شـده از مصاحبه نیمه سـاختاریافته با فعالان مطلع 
و بـا دانـش در صنعـت گردشـگری کـه در قالـب سـه مقولـه 
اصلـی و دَه مقولـه فرعـی طبقه بنـدی شـد. مقولـه اصلـی 
جـذب اسـتعداد شـامل چهـار مقولـه فرعـی بـا عنوان هـایِ 
اسـتعداد به منزله توانایی عملـی/ روانی، اسـتعداد به منزله 
مهـارت  و  دانـش  به منزلـه  اسـتعداد  ذاتـی،  ویژگی هـای 
حرفـه ای و اسـتعداد به منزلۀ الگوی ارزشـی فـردی؛ مقوله 
اصلی توسـعه استعداد شـامل دو مقوله فرعی با عنوان هایِ 
اسـتعداد  و  جایگزین پـروری  توانایـی  به منزلـه  اسـتعداد 
به منزلـه توانایـی پرورش؛ و مقوله اصلی حفظ و نگهداشـت 
اسـتعداد بـه چهـار مقولـه فرعـی بـا عنوان هـایِ اسـتعداد 
به منزله توانایی مدیریت عملکرد، استعداد به منزله توانایی 
رهبـری، اسـتعداد به منزلـه توانایـی فضاسـازی محیـط کار 
و اسـتعداد به منزلـه انطبـاق تفکـر فرهنگـی دسـته بندی 
شـده اند. بیشـترین فراوانیِ کدهای باز مطرح شـده ازسـوی 
مصاحبه شـوندگان، بـا 41 کـد بـاز، مربـوط بـه مقولـه اصلی 
جـذب اسـتعداد و کمترین فراوانـی، با 10 کد بـاز، مربوط به 

مقولـه اصلی توسـعه استعدادهاسـت. 
نتایـج پژوهش بر مبنای شـیوۀ تحلیل محتـوای جهت دار، 
از:  اسـت  عبـارت  دارد،  مقایسـه ای  نقـش  عمدتـاً  کـه 
بررسـی یافته هـای پژوهـش بـا بخشـی از یافته هـای سـایر 
پژوهشـگران در حوزۀ گردشگری نشان دهندۀ همسویی در 
نتایـجِ به دسـت آمده اسـت کـه بـه شـرح زیـر بیان می شـود.
پریش و همـکاران )1397(، در پژوهشـی  با عنوان »طراحی 
تخصصـی  مـادر  شـرکت  در  اسـتعداد  مدیریـت  الگـوی 
سـیاحتی و مراکـز تفریحـی پارسـیان«، بـه اولویت بنـدی 
مؤلفه های مدیریت اسـتعداد در وضعیـت موجود و مطلوب 
جامعـه موردمطالعه پرداختند. نتایج حاصـل از رتبه بندی 
نشـان دهندۀ وضعیتـی بهتـر در دو بعـد جـذب و مانـدگاری 
نتایـج حاصـل از دسـته بندی های  بـا  اسـتعداد اسـت کـه 

اصلـی ایـن مقالـه همخوانـی دارد. 
بخش  در  کار  بین المللی  مؤسسه  استاندارد  مهارت های 
حیاتی  مهارت های  به منزله   )ILO, 2006: 14( گردشگری 
و معلومات اساسی در گردشگری محسوب می شوند. این 
مهارت ها با پاره ای از مفاهیم استخراج شده از مصاحبه ها، 
ازجمله نظارت، برنامه ریزی، مهارت های ارتباطی و فرهنگی، 

توانایی مدیریت تعارض، و آشنایی با اصول فنی کار همسو 
است.

عنـوان  بـا  مقالـه ای  در   ،)2015( همـکاران  و  فومینیـه1 
»شایسـتگی های شـغلی بـرای موفقیـت شـغلی در صنعت 
گردشـگری )از نظر دانشجویان(« به ارزیابی شرایط مناسب 
و توانایی هـای لازم بـرای موفقیـت در بخـش گردشـگری 
تایلنـد پرداختـه اسـت. نتایـج پژوهـش آن هـا شایسـتگی 
لازم را در نـوآوری و ابتـکار عمـل، عـزت نفـس و احتـرام بـه 
دیگران، نشـان دادن توانایی خود، توانایـی برقراری ارتباط 
انتقـادی،  و همـکاری، شایسـتگی در کار گروهـی، تفکـر 
مسـئولیت اجتماعـی، برنامه ریـزی نشـان داده اسـت کـه با 
عوامل مسـتخرجه از مصاحبه ها در مقالۀ حاضر همسویی 

دارد. 
تعـدادی از مفاهیـم استخراج شـده، به ویـژه در مقوله فرعی 
قبیـل  از  حرفـه ای،  مهـارت  و  دانـش  به منزلـه  اسـتعداد 
دارابـودن دانـش روان شناسـی و ایران شناسـی؛ و در مقولـه 
فرعـی اسـتعداد به منزلـه توانایـی عملـی/ روانـی، از قبیـلِ 
دارابـودن صبـر و حوصلـه، مهـارت کنتـرل خشـم، رفتـار 
منعطـف، مهـارت کنتـرل اسـترس، آراسـتگی ظاهـری؛ و 
در مقولـه فرعـی اسـتعداد به منزلـه توانایـی پـرورش، عامل 
فرصت های آموزشـی برون مـرزی در پژوهش های پیشـین 
مطرح نشـده اسـت. بنابراین می تـوان مدعی شـد که مقاله 
حاضـر به هدف توسـعه مفاهیـم عوامل رفتـاری اثرگـذار در 

مدیریـت اسـتعداد دسـت یافته اسـت. 
بـر مبنـای مصاحبه هـای انجـام شـده بـا دسـت اندرکاران 
تمامـی  تقریبـاً  پژوهـش  ایـن  در  گردشـگری،  صنعـت 
اذعـان  امـر  ایـن  بـه  نیـز  بررسـی ها  در  مشـارکت کنندگان 
داشـتند که مسـائل رفتـاری، به منزله اصلی ترین شـاخصه 
کاری منابـع انسـانیِ شـاغل در صنعت گردشـگری، نقشـی 
بسـیار اساسـی در شـکل دادن بـه هویـت حرفـه ای افـراد 
مصاحبه شـوندگان:  از  یکـی  نظـر  از  دارد.  بااسـتعداد 
توانایـی  آدابِ معاشـرت،  بـا  »ویژگی هایـی مثـل آشـنایی 
کنتـرل خشـم، توانایـی حـل مسـئله، خلاقیـت و نـوآوری، 
ازجملـه  قـوی  روابط عمومـی  و  اسـترس  کنتـرل  توانایـی 
مشـخصات رفتـاری مناسـب فـردی بااسـتعداد در حرفـه 

 .)1 شـمارۀ  )مصاحبه شـوندۀ  اسـت.«  مربـوط 
اغلب اسـتادان رشـته گردشـگری بر توسعه اسـتعداد تأکید 
کرده انـد و جلـب نظـر فعـالان گردشـگری )اعـم از مدیـران 
تأسیسـات گردشـگری و کارآفرینان( به این موضوع را امری 
لازم و اساسـی مـی داننـد. البتـه عواملـی نیـز در خـارج از 
حـوزۀ گردشـگری قـرار دارند کـه در سـاختار و عملکردهای 
مدیریـت تأثیرگذارنـد؛ ازجملـه مهم تریـن ایـن مسـائل، به 
1 Fominiene
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قول یکی از افراد شـرکت کننده در مصاحبه، قوانین تأمین 
اجتماعـی در تعیین میزان حقوق کارکنـان، بیمه کارکنان 
و مالیـات اسـت. گاهـی این قوانین به منزلـه تهدیدی علیه 
مدیـران بـه کار گرفتـه می شـود کـه وضعیت ارتباطـی مدیر 
و کارکنـان را تحت الشـعاع قـرار می دهد. )مصاحبه شـوندۀ 

  .)11 شمارۀ 
صنعـت گردشـگری صنعتی خدماتی و انسـان محور اسـت 
و توجـه بـه مسـائل رفتـاری از اهمیـت ویـژه ای برخـوردار 
اسـت. بررسـی مدیریـت اسـتعداد بـا رویکـرد رفتـاری در 
بدیـن  اسـت.  شـده  انجـام  کمتـر  پیشـین  پژوهش هـای 
منظور، در این مقاله سـعی نمودیم با شناسـایی مهارت ها 
و نیازهای رفتاری حوزۀ گردشـگری، با هدف توسـعه مدل 
مفهومـی مدیریـت اسـتعداد بـا رویکـرد رفتـاری، از طریق 
شناسـایی عوامـل رفتاری تأثیرگـذار در مدیریت اسـتعداد 
مدیریـت  دهیـم.  کاهـش  را  موجـود  مطالعاتـی  شـکاف 
اسـتعداد بحثی بسـیار گسـترده اسـت کـه در ایـن پژوهش 
یعنـی شناسـایی شـاخص های  ابعـاد آن،  از  یکـی  فقـط 
رفتـاری، را بررسـی کردیـم. پیشـنهاد می شـود بررسـی 
و  اسـتعداد  مفهـوم  تبییـن  در  بیشـتری  پژوهش هـای  و 

مدیریـت اسـتعداد بـا سـایر شـاخص ها صـورت گیـرد.

منابع
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