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Abstract 
Purpose: In recent decades, private or cooperative institutions such as knowledge-based companies, by 

entering the age based on knowledge, the frequent recommendations and special favors of the leader of 

the Islamic revolution, the increasing pressure of international competition, and the intensification of 

sanctions against the country have gained special importance and status. The importance of these 

companies stems from deep changes in commercial and economic-environmental aspects and the 

importance of talents in developing innovative solutions to respond to emerging issues and solve new 

problems. These companies have an undeniable role in achieving economic growth, increasing domestic 

production, reducing dependence on other countries, and creating added value. The way of managing 

and leading unique talents in these companies and many challenges require a transformation in talent 

management. Despite the tremendous benefits of talent for companies, many problems will arise if they 

are not adequately managed. The current research was conducted to present a lean talent management 

model in knowledge-based companies using mixed methods. 

Design/ methodology/ approach: Regarding philosophical presuppositions, the current research is 

grouped under pragmatism in terms of orientation, except fundamental-applied research, and in terms 

of method, it is grouped under mixed research. The study's statistical population includes knowledge-

based companies located in the science and technology park; 15 of their top and middle managers in 

Lorestan province were selected as experts. to choose experts, criteria such as having a relevant field of 

study (business management, strategic management, public administration, industrial engineering), 

having work experience related to human resource management or working in the field of management, 

and having mastery over the subject of study were important. Thus, the sample members have been 

selected based on the non-probability sampling method and through purposive sampling. In fact, in this 

type of sampling, the sample members are identified and selected based on the criteria compiled by the 

researcher to provide the researcher with relevant and consistent information for the research. The 

statistical population of the study in the quantitative part in connection with Delphi-Fuzzy questionnaires 

and pairwise comparisons of structural-interpretive modeling to prioritize the components and present 

the research model are experts of knowledge-based companies, including top and middle managers of 
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knowedge0based companies. Regarding the number of experts in the quantitative section, according to 

the different opinions of some scientists, 10 to 15 people, others 8 to 12 people, and some 7 to 12 people 

have been proposed. The statistical sample size in the questionnaire related to the Delphi-Fuzzy 

technique and the questionnaire related to pairwise comparisons in the structural-interpretive modeling 

technique are 15 experts from knowledge-based companies located in the science and technology park 

in Lorestan province. in the qualitative part of the research, the content analysis technique and the coding 

method were used to collect and analyze the qualitative data collected through the interview tool. Also, 

in the quantitative part, the Delphi-Fuzzy technique and structural-interpretive modeling were used to 

prioritize the components discovered in the qualitative part and present the research model. 

Research Findings: The research findings in the qualitative part include the discovery and identification 

of 147 indicators and 17 dimensions for lean talent management, and the research findings in the 

quantitative part also include prioritization of the leveling of dimensions and presenting of the lean talent 

management model. The model presented in the research includes five levels: driving factors, strategic 

factors, components of lean talent management, tactical factors, and consequences of lean talent 

management. Based on the exploratory model of creative agility components, talent competitiveness 

and sustainable competitive advantage with high effectiveness, intelligent environmental components, 

lean structural and lean culture with high effectiveness and vertical integration components, lean human 

resource management, strategic business analysis, talent exploration lean, lean talent selection, lean 

daily talent, lean talent adaptability, support and commitment of manager and leader, and commitment-

orientated policy have high effectiveness. 

Limitations & Consequences: Lean Talent Management is considered a strategic factor for knowledge-

based companies to achieve goals and improve competitiveness at various national, international, and 

global levels. However, the generalization of research results for other companies is limited. 

Practical Consequences: The model presented in this research can help design and implement lean 

talent management in knowledge-based companies and enrich the literature of this emerging field. 

Innovation or value of the Article: Current research shows that the lean talent management model has 

been localized in knowledge-based companies. 
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  چکیده

های مکرر و  عصر مبتنی بر دانش، توصیه بنیان، با ورود به  های دانش اخیر، مؤسسات خصوصی یا تعاونی از قبیل شرکت   هایدر دهه :  هدف

ای برخوردار ها علیه کشور، از اهمیت و جایگاه ویژهالمللی و تشدید تحریمهای بینعنایات ویژة رهبر انقلاب اسلامی، فشار فزاینده رقابت
های حلمحیطی و اهمیت استعدادها در جهت توسعه راه   -های تجاری و اقتصادی ها از تغییرات عمیق در جنبه رکت اند. اهمیت این ششده

انکاری در راستای دستیابی به رشد  ها نقش غیرقابلبدیع برای پاسخ به مسائل نوظهور و حل مشکلات جدید منبعث شده است. این شرکت
و کاهش  داخلی،  تولیدات  افزایش  ارزش اقتصادی،  ایجاد  و  دیگر  به کشورهای  استعدادهای ابستگی  رهبری  و  مدیریت  نحوه  دارند.  افزوده 

العاده  رغم برخورداری از مزایای فوقباشند. علیهای فراوان، نیازمند تحول در شیوة مدیریت استعداد میها و چالشمنحصربفرد در این شرکت
پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل  صحیح آنها نیز معضلات فراوانی به بار خواهد آمد. بر این اساس    مدیریتها، با عدم استعدادها برای شرکت 

 بنیان با استفاده از روش آمیخته انجام شده است. های دانش مدیریت استعداد ناب در شرکت

گیری جزء  یسم، از حیث جهتهای فلسفی در زمرة پارادایم پراگماتفرض پژوهش جاری از حیث پیش :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

بنیادیپژوهش پژوهش   -های  جزء  روش  حیث  از  و  گروهکاربردی  آمیخته  می های  شرکت بندی  شامل  پژوهش  آماری  جامعة  های شود. 
خاب  نفر از مدیران عالی و میانی آنها در استان لرستان به عنوان خبرگان انت  15بنیان مستقر در پارک علم و فناوری است که تعداد  دانش 
کار، مدیریت استراتژیک، مدیریت دولتی، ودر جهت انتخاب خبرگان معیارهایی از قبیل داشتن رشته تحصیلی مرتبط )مدیریت کسباند.  شده

مهندسی صنایع(، داشتن سابقة کاری مرتبط با مدیریت منابع انسانی یا فعالیت در حوزة مدیریت و برخورداری از تسلط بر موضوع مطالعه  
اند. در  برداری هدفمند انتخاب شدهگیری غیراحتمالی و از طریق نمونه اند. بدین ترتیب، اعضای نمونه بر اساس روش نمونه همیت بودهدارای ا

گردند تا بتوانند اطلاعات  برداری، اعضاء نمونه بر اساس معیارهای تدوین شده توسط پژوهشگر شناسایی و انتخاب میواقع در این نوع از نمونه 
  -دلفی  هاینامهط و منطبق با هدف پژوهش را در اختیار پژوهشگر قرار دهند. جامعه آماری پژوهش در بخش کمّی در ارتباط با پرسش مرتب

های نظران شرکت ها و ارائه مدل پژوهش خبرگان و صاحب بندی مؤلفه اولویت  تفسیری در جهت  -فازی و مقایسات زوجی مدلسازی ساختاری
باشند. در ارتباط با تعداد خبرگان در بخش کمی با توجه به نظرات مختلف  بنیان می های دانشبنیان شامل مدیران عالی و میانی شرکت دانش 

اند. بر این اساس، حجم نمونة آماری در نفر را مطرح نموده   12تا    7نفر و برخی نیز    12تا    8نفر، برخی دیگر    50تا    10برخی از دانشمندان  
نفر از خبرگان    15تفسیری    -نامه مربوط به مقایسات زوجی در تکنیک مدلسازی ساختاریفازی و پرسش   -نامه مربوط به تکنیک دلفیسشپر

در بخش کیفی پژوهش از تکنیک تحلیل محتوا و روش  باشند.  بنیان مستقر در پارک علم و فناوری در استان لرستان میهای دانش شرکت
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های کیفی گردآوری شده از طریق ابزار مصاحبه بهره گرفته شده است. همچنین در بخش کمّی نیز،  و تحلیل دادهکدگذاری جهت گردآوری  
اولویت  -فازی و مدلسازی ساختاری  -از تکنیک دلفی ارائه مدل پژوهش  بندی مؤلفهتفسیری جهت  اکتشاف شده در بخش کیفی و  های 

 استفاده شده است. 

بُعد برای مدیریت استعداد ناب و    17شاخص و    147پژوهش در بخش کیفی شامل اکتشاف و شناسایی  های  یافته   های پژوهش:یافته

باشد. مدل ارائه شده  بندی ابعاد و ارائة مدل مدیریت استعداد ناب میبندی، سطحهای پژوهش در بخش کمّی نیز شامل اولویتهمچنین یافته
های مدیریت استعداد ناب، عوامل تاکتیکی و پیامدهای  برنده، عوامل استراتژیک، مؤلفه پیش عوامل  ای از قبیل  گانه در پژوهش شامل سطوح پنج

می  ناب  استعداد  مؤلفهباشدمدیریت  اکتشافی  مدل  اساس  بر  چابک.  رقابت های  دارای سازی خلاق،  پایدار  رقابتی  مزیت  و  استعداد  پذیری 
های یکپارچگی عمودی، مدیریت منابع  فرهنگ ناب دارای اثرگذاری بالا و مؤلفه  های هوشمندی محیطی، ساختار ناب و اثرپذیری بالا، مؤلفه
تجزیه  ناب،  قابلیت  وانسانی  ناب،  استعدادداری  ناب،  استعدادپروری  ناب،  استعدادگزینی  ناب،  استعدادکاوی  استراتژیک،  مشاغل  تحلیل 

 هبر و سیاست تعهدمحور دارای اثرگذاری و اثرپذیری بالا هستند. ای استعداد، حمایت و تعهد مدیر و رسازگارشونده استعداد، بلوغ حرفه 
 بنیان در راستای دستیابی به اهدافهای دانشمدیریت استعداد ناب به عنوان یک عامل استراتژیک برای شرکت :  پیامدها   و  هامحدودیت

شود و تعمیم نتایج حاصل از  سازی مدیریت استعداد قلمداد میو جهانی از طریق ناب  المللیپذیری در سطوح مختلف ملی، بین و بهبود رقابت 
 ها محدودیت دارد.این پژوهش برای سایر شرکت 

بنیان و غنا  های دانش مدیریت استعداد ناب در شرکتتواند در راستای طراحی و اجرای  ارائه شده در این پژوهش می   مدل:  عملی  پیامدهای

 مفید واقع گردد.ات این حوزه بخشیدن به ادبی

 سازی گردیده است. بنیان بومی های دانشدر پژوهش فعلی مدل مدیریت استعداد ناب در شرکت: مقاله ارزش یا ابتکار

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 تفسیری  -فازی، مدلسازی ساختاری  -، روش آمیخته، تحلیل محتوا، دلفیبنیانهای دانشمدیریت استعداد ناب، شرکت  کلمات کلیدی:
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ارائه مدل  
مدیریت  

 استعداد ناب ... 

 60 | صفحه

 قدمهم

منزلة منبعی  نوظهور موجب شده است، استعدادها به هایهای جهانی و رشد اقتصادرویارویی با عصر جنگ استعدادها، شدت رقابت

 Latukha et(شند  ای برخوردار باها از جایگاه ویژهگر برای کسب مزیت رقابتی و موفقیت شرکتفرد و عاملی تسهیلهمنحصرب

al, 2021: 1-2(  محور دو ها در دوران اقتصاد دانششرکتهای اخیر، اهمیت استعدادها به دلیل فعالیت  ههدر د. شایان ذکر است

 Bahuguna) است  ها و مدیریت استعداد مبدّل شده به دغدغة حیاتی برای شرکت  ،در سناریوی کنونی و شرایط حاکمچندان شده و  

et al, 2022: 3)  . در همین امتداد، رجحان رقابت استعدادها در سطوح خرد و کلان)Latukha et al, 2021: 2( موجب فزونی ،

 Kravariti et)سابقه محیط جهانی گردیده است  های بیاطمینان و پیچیدگینقش مدیریت استعداد در جهت پاسخگویی به عدم

al, 2022: 4)  . 

باشند که لزوم توجه به جذب، حفظ ها میها و تداوم حیات شرکتاثرگذار در اجرای استراتژیو  امروزه، استعدادها یک مؤلفة حیاتی  

های اساسی در جهان قلمداد طلبد. در همین راستا، مدیریت استعداد یکی از اولویتو توسعه استعدادها برای تضمین بقاء را می

در ادبیات موجود،  (Khoreva & Kostanek, 2019: 2).  اندجام مطالعات در این حیطه اهتمام ورزیدهشود که محققان به انمی

ها فراهم تواند ظرفیت و پتانسیلی را برای توسعه شرکتشود که میعنوان مفهومی در علم مدیریت مطرح میمدیریت استعداد به

پژوهشگ  .(Othman & Khalil, 2022: 151)آورد   این حیث،  داشته از  اشاره  بهران  استعداد  مدیریت  که  با  شیوهاند  منظم  ای 

توانایی با  استعدادها  مجدد  استقرار  و  توسعه  شرکتشناسایی،  رقابتی  مزیت  کسب  به  استثنائی  میهای  کمک  نماید  ها 

(Theodorsson et al, 2022: 2) ص شکاف استعدادها، هایی برای تشخیها به سوی ایجاد رویهای از فعالیت، و از طریق مجموعه

جانشینبرنامه  میریزی  اقدام  توانمند  استعدادهای  نگهداشت  و  آموزش  انتخاب،  استخدام،   ,Chaturvedi et al)نماید  پروری، 

. در همین راستا، طی سالیان اخیر، پژوهشگران با تأکید و تمرکز بر ادغام اصولِ تفکر ناب در حوزه مدیریت استعداد، (225 :2022

اند که سعی بر آن دارد تا از طریق یک رویکرد بدیع در حوزه مدیریت استعداد را تحت عنوان مدیریت استعداد ناب مطرح نموده 

دارد های آنان گام بر ناب، ضمن تکریم منابع انسانی در راستای جلوگیری از تضییع مهارتهای مرتبط با تفکر  ابزارها و تکنیک

(Othman & Khalil, 2022: 151)   آمیزهای موفقیتصرفه در جهت تبیین و اجرای پروژهبهجدید و   هایو با ارائه ایده  (Paolillo 

et al, 2016) ،ها ایفای نقش نماید ر شرکتتوسعه و حفظ ذخایر استعداد قوی و مناسب د جذب(Akter et al, 2022: 2). 

های مناسب و در زمان مناسب  بدیهی است در عصر حاضر، مدیریت منابع انسانی از طریق تخصیص افراد مناسب، در موقعیت

(Othman & Khalil, 2018: 4)گردد  ها تلقی میپذیری شرکت، یکی از علل اساسی برای حفظ رقابت(Kaewnaknaew et 

al, 2022: 1) اند که مدیریت استعداد به عنوان یکی از وظایف مهم مدیران منابع انسانی  پردازان بیان نموده. نظریه(Chaturvedi 

et al, 2022: 225)  های مدیریت منابع انسانی  و جزئی از استراتژی(Kaewnaknaew et al, 2022: 1)  بر عرضه، تقاضا و ،

سر طریق  از  استعدادها  میجریان  متمرکز  انسانی  زیرمجموعهمایه  و  انسانی   باشد  منابع  مدیریت  از  جدیدی  ترکیب  یا 

(Theodorsson et al, 2022: 2) شود. برشمرده می 

باشد، امّا ها دارای سابقه پژوهشی طولانی میهای مدیریت منابع انسانی و تأثیر آن در موفقیت شرکترغم اینکه اهمیت شیوهعلی

 بنیان صورت گرفته است های دانشویژه در شرکتها، بههای مدیریت استعداد در شرکتها و شیوهر استراتژیتمرکز محدودی ب

.(Jooss et al, 2022: 4)هایی برای جذب، توسعه و حفظ استعدادها مواجه  ها با چالشهای فراصنعتی و فرارقابتی، شرکتدر محیط

 Jooss)اند  اند، تاکنون تداوم یافتهی موجود برای مدیریت استعداد ناکافی و ناکارآمد بودهها از آنجا که رویکردهااند و این چالشبوده 

et al, 2022: 1) .   یافته باشد و بیشتر در کشورهای توسعههای غربی میادبیات مطرح شده در ارتباط با این حوزه مبتنی بر دیدگاه  

های کوچک  های تجاری خاص و شرکتمورد بررسی قرار گرفته است. در این راستا ضرورت دارد که مدیریت استعداد ناب در بخش

   .(Khoreva & Kostanek, 2019: 1)و متوسط مورد کنکاش قرار گیرد 
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نقل غیرضروری، موجودی اضافی، ولبر اساس آمار و اطلاعات ارائه شده مبتنی بر دیدگاه ناب، هشت نوع اتلاف منابع از قبیل حم

ها وجود ها و اتلاف استعدادها در شرکتجایی غیرضروری، زمان انتظار، تولید بیش از حد محصول، پردازش بیش از حد، نقص جابه

گیری بهره توانایی در  واسطه مهارت و دانش افراد مستعد، ارزش هدفمندی را محقق نسازند این عدمها بهدر صورتی که شرکتدارد.  

با توجه به  که    ،(Othman & Khalil, 2020: 151)شود  از منابع انسانی مستعد یکی از مصادیق بارز اتلاف منابع محسوب می

باشد و ضرورت دارد در راستای بنیان میهای دانشاهمیت و نقش استراتژیک استعدادها، این مسأله یک چالش کلیدی در شرکت

های افراد مستعد ها و قابلیتتناسب مهارتو اجرایی گردد. در واقع، تضییع استعدادها به معنای عدم  حذف آن اقدامات لازم تدوین

با وجود این مسأله، در راستای  .  (Othman & Khalil, 2018: 4)یا فقدان توسعه مناسب برای استعدادهای موجود در شرکت است  

غام تفکر ناب با مدیریت استعداد موجب تغییر پارادایم در این حوزه و معرفی گیری بهینه از استعدادها، اداستفاده حداکثری و بهره 

ناب گردیده است استفاده    که،   (Womack et al, 2007)مدیریت استعداد  باید  دارد که مدیران در سازمان  تأکید  نکته  این  بر 

یق اصول، ابزار و ملاحظات مرتبط با تفکر ناب های مدیریت استعداد را از طرحداکثری از منابع انسانی مستعد و تقویت استراتژی

برداری کافی از منابع  ها امکان بهره . هنگامی که در شرکت(Agan, 2014; Othman & Khalil, 2020: 1)در اولویت قرار دهند  

از طریق استعدادها   تواند بر اکتساب، جذب و انتقال دانشهای آنها وجود نداشته باشد، این شرایط میانسانی، استعدادها و مهارت

 ,Othman & Khalil)داشته باشد    تأثیر منفی داشته و خطر ایجاد تفکر در یک چرخه بسته و اتلاف وقت و تلاش را در پی

2020: 155).   

های مکرر عصر مبتنی بر دانش، توصیه بنیان، با ورود به های دانشهای اخیر، مؤسسات خصوصی یا تعاونی از قبیل شرکتدر دهه

ای ها علیه کشور، از اهمیت و جایگاه ویژهالمللی و تشدید تحریمهای بینو عنایات ویژة رهبر انقلاب اسلامی، فشار فزاینده رقابت

در جهت   استعدادهامحیطی و اهمیت    -های تجاری و اقتصادیها از تغییرات عمیق در جنبههمیت این شرکتاند. ابرخوردار شده

انکاری ها نقش غیرقابل های بدیع برای پاسخ به مسائل نوظهور و حل مشکلات جدید منبعث شده است. این شرکتحلتوسعه راه

افزوده دارند. نحوه لی، کاهش وابستگی به کشورهای دیگر و ایجاد ارزش در راستای دستیابی به رشد اقتصادی، افزایش تولیدات داخ

باشند.  های فراوان نیازمند تحول در شیوة مدیریت استعداد میها و چالشمدیریت و رهبری استعدادهای منحصربفرد در این شرکت

صحیح آنها نیز معضلات فراوانی به بار خواهد    مدیریتها، با عدم العاده استعدادها برای شرکترغم برخورداری از مزایای فوقعلی

شرکت مدیران  ترتیب،  بدین  دانشآمد.  بهره های  با  استراتژیبنیان  از  نامناسب گیری  مدیریت  استعداد،  مدیریت  ناکارآمد  های 

منابع انسانی و محول  آموزش کافی و توسعه ناکارآمد آنها، نبود واحد مدیریت  ها، عدمتناسب بین استعدادها و نقشاستعدادها، عدم

 مسائل و مشکلاتی از قبیل  ای و سیاسی؛ شاهدهای سلیقهها و انتصابها و انتخابنمودن وظایف آن به مؤسسین و مالکان شرکت

شکاف ایجاد  و  استعدادها  بهرهاتلاف  کاهش  بزرگ،  مهارتی  بیهای  میوری،  استعدادها  خلاقیت  کاهش  و  که انگیزگی  باشند 

 نماید. شان با خطرات جدی مواجه میمأموریت تحققبنیان را در جهت های دانششرکت

در چنین شرایطی، برای رویارویی با این مسائل و مشکلات و دستیابی به وضعیت مطلوب، مدیریت منابع انسانی نیازمند رویکرد 

سعه مناسب آنها و حذف فرآیندهای  آفرینی بیشتر استعدادها، توارزش جدیدی برای شناسایی، جذب و توسعه استعدادها در جهت  

باشند تا بستر لازم را برای ایجاد ذخایر استعداد کارآمد، میهای خود  وری برای پیشبرد اهداف و مأموریتآور، بهبود بهره هزینه

فردی، گروهی، فراهم آورند و به پیامدهای مثبتی در سطوح  های متناسب استعدادها  و توسعه مهارت  استفاده حداکثری از مهارت آنها

در همین راستا، بررسی ادبیات در حوزه مدیریت استعداد ناب    سازمانی و اجتماعی از حیث اقتصادی و غیراقتصادی دست پیدا کنند.

حاکی از آن است که این رویکرد نوظهور چندان مورد بررسی قرار نگرفته است و از آنجا که این مفهوم با تجربه زیسته کنشگران  

 بنیان استان لرستان است. های دانشلذا، هدف پژوهش حاضر ارائه مدل مدیریت استعداد ناب در شرکت ارتباط دارد؛
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

به  آنها  عملکرد  که  استعداد  بر  متکی  وابسته  در صنایع  استعدادها  عملکرد  به  پروژهاست شدت  تکمیل  با  راه،  از طریق  و   حلها 

استعداد در ادبیات مدیریت منابع انسانی به افکار و ارائة . واژه  شودمیپیشنهادات ارائه شده استعدادها، مزیت رقابتی پایدار کسب  

مهارتایده از  ترکیبی  یا  و  ذاتی  استعدادهای  مهارت،  بر  تسلط  خلاقانه،  ارزش های  دانش،  شناختی،  شایستگیهای  یا  های  ها 

های . پژوهش(Othman & Khalil, 2018: 2)رد که عملکرد عالی منابع انسانی را به دنبال خواهد داشت  یافته اشاره داتوسعه

پروری مورد ریزی جانشینهای پیشینیان مانند مدیریت منابع انسانی و برنامه دلیل پیروی از رویهابتدایی در حوزه مدیریت استعداد به 

رویکرد ادامه،  در  گرفتند. سپس  قرار  راه   انتقاد  ارائه  با  استراتژیک  استعداد  برخی  حل طبقهمدیریت  بر  تأکید  انسانی،  منابع  بندی 

های کلیدی و ایجاد یک مجموعه استعداد از منابع انسانی دارای پتانسیل بالا، از رویکرد مدیریت استعداد پیشین فاصله موقعیت

   .(Othman & Khalil, 2020: 2)گرفت 

د  اخیراً، تضییع در شرکتاستعدادها،  موجود  منابع  بین ضایعات  است  ر  داده  اختصاص  به خود  را  رتبه هشتم   & Othman)ها 

Khalil, 2020: 3)آموزش کافی ها یا عدمتناسب استعدادها و تواناییگیری از استعدادها، عدمبهره . اتلاف استعدادها به معنای عدم

شود.  ها، منابع و کاهش عملکرد مینش، افزایش اختلالات، اتلاف فعالیتباشد که مانع جذب و انتقال داای شدن صنایع میو جزیره

هایی در ارتباط با استعدادها سازد و موانع و چالشهای استعدادها هیچ ارزش هدفمندی را محقق نمیدر این موقعیت، مهارت و تلاش 

 ,Othman & Khalil)ت استعداد با آنها مقابله کرد  های سنتی از قبیل مدیریتوان با استفاده از رویکرد نماید که نمیایجاد می

صورت کارآمد از توانایی ذهنی، ظرفیت بالقوه و منابع فکری و دانشی سرمایه انسانی  های کنونی به . مدیران در سازمان(2 :2018

برداری از این ز دهند امّا امکان بهره توانند سطح بالاتری از خلاقیت و ابتکار را برو کنند یا در برخی موارد، استعدادها میاستفاده نمی

. در این امتداد، از آنجا که تفکر ناب بر بیشینه کردن ارزش و حذف (Ghaffari et al., 2017, P: 123)  ها وجود نداردقابلیت

کاهش پراکندگی، گیری از استعدادها و  تواند برای تقویت استراتژی مدیریت استعداد و در نتیجه حداکثر بهرهضایعات مبتنی است می

اند و مفهوم مدیریت استعداد ناب  مثمر ثمر واقع گردد. بدین ترتیب، پژوهشگران بر تلفیق تفکر ناب و مدیریت استعداد تأکید داشته

ارائه    2017اند. متعاقباً، ادغام و یکپارچگی این مفهوم در چارچوب مدیریت استعداد توسط خلیل و همکاران در سال  را معرفی نموده

مدیریت استعداد مبتنی .  (Othman & Khalil, 2020: 2)ده است و بر این اساس مفهوم مدیریت استعداد ناب مطرح شده است  ش

های مدیریت استعداد بر تفکر ناب بر این نکته تأکید دارد که مدیران باید استفاده حداکثری از منابع انسانی مستعد و تقویت استراتژی

 .  (Agan, 2014; Othman & Khalil, 2018: 1)را از طریق اصول، ابزار و ملاحظات مختلف در اولویت قرار دهند 

های ارزش، تولید مبتنی  های ارزش، اجرای جریانتفکر ناب شامل تعریف ارزش از دیدگاه مشتری، شناسایی جریاناصول کلیدی  

به بیان دیگر، مدیریت استعداد مبتنی بر تفکر ناب، برای دستیابی به   باشد.بر کشش و تلاش مداوم برای دستیابی به کمال می

باشد. از این رو، مدیریت که مستلزم یکپارچه شدن مدیریت استعداد با تفکر ناب میهای خلاقانه است  حلارزش بیشتر نیازمند راه

چارچوب جامعی از مدیریت استعداد را ایجاد کرد که رویکردهای ناب بالقوه را برای هر مرحله  باید که  استاستعداد ناب بدین معنا 

آن است که وجود استخدام ناب، مدیریت عملکرد ناب و ها حاکی از  . نتایج پژوهش(Othman & Khalil, 2018: 5)  کندارائه  

دارند   استعداد  مدیریت  ارتقای  بالایی در  ناب ظرفیت  یادگیری  ناب شامل  (Othman & Khalil, 2020: 3)محیط  استخدام   .

فرآیندهای طولانی از  که  است  میاقداماتی  اجتناب  کارفرما،  اهداف  و  تجربه  با  غیرمرتبط  الزامات  و   ,Benuyenah)کند  مدت 

آفرین در فرآیند های غیرارزش شود تا از طریق حذف فعالیت. در نتیجه، ادغام تفکر ناب با مدیریت استعداد موجب می(107 :2020

 :Othman & Khalil, 2020)آفرین به اجرای مدیریت استعداد ناب پرداخته شود  های ارزش مدیریت استعداد و افزایش فعالیت

(، چارچوب جامعی از مدیریت استعداد را ارائه نموده است که از 2010)  1فکر ناب با مدیریت استعداد، برسین منظور ادغام تبه .  3(

 
1. Bersin 
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  . (Othman & Khalil, 2018: 6)دهد  طریق آن رویکردهای ناب بالقوه را برای هر یک از مراحل مدیریت استعداد پیشنهاد می

مدیریت   مراحل  با  ناب  تفکر  ترکیب  شامل  چارچوب  قبیل  این  از  و کسبهماستعداد  استعداد  مدیریت  استراتژی  کار،  وراستایی 

ها و شایستگی، اکتساب استعداد، توسعه و تحرک استعداد، پاداش کلی و یادگیری و توسعة  ریزی نیروی کار، مدیریت قابلیتبرنامه 

 .  (Bersin, 2010; Othman & Khalil, 2018)ها است قابلیت

پروری در آموزش عالی به منظور ارائه  رابطه مدیریت استعداد هوشمند با جانشین»ر پژوهشی به بررسی  (، د1401تقوایی یزدی )

که مدیریت استعداد هوشمند شامل دو بعد مدیریت استعداد    انداند. در بخش اول از طریق مصاحبه بیان داشتهاقدام نموده  «مدل

های  های استراتژی، جذب استعداد، نظام ارزیابی و کشف استعداد، توسعه و حفظ استعداد( و مدیریت دانش )شامل مؤلفه )شامل مؤلفه

فرضیه بر تأثیر مثبت و معنادار  یادگیری سازمانی، بسط و تسهیم، خلق دانش، ذخیره و کاربرد( است. در بخش دوم نیز با آزمون  

طراحی مدل بهینه  »(، در پژوهشی به  1400اند. اخوان دورباش و همکاران )پروری اشاره نمودهمدیریت استعداد هوشمند بر جانشین

ل مطلوب  اند که مداند. با استفاده از روش تحلیل مضمون اذعان داشته پرداخته   «های مدیریت و توسعه استعداد در شرکت نفتمؤلفه

دهندة )استعداد  های مدیریت و توسعه استعداد شامل سه مضمون فراگیر )مقدماتی، اجرایی و تکمیلی( و هشت مضمون سازمانمؤلفه

 اندیشی، استعدادیابی، استعدادسنجی، استعدادپروری، استعدادگماری، استعدادسالاری، استعدادداری و استعدادسپاری( است.  

اند. در پرداخته  «طراحی مدل توسعه مدیریت استعداد معلمان دوره اول متوسطه» (، در پژوهشی به  1400)  شریفیان ثانی و همکاران

گماری(، عوامل علی مدیریت استعداد )عوامل  پروری، شایستهگزینی، شایسته گرایی )شایستهاین مدل، پدیده محوری شامل شایسته

مد راهبردهای  شغلی(،  عوامل  و  سازمانی  عوامل  طرحاصلی،  کارکنان،  )آموزش  استعداد  استعداد، یریت  مدیریت  اجرای  ریزی 

مند، امکانات آموزشی و استقلال مدارس( و پیامد بالندگی سازمانی  ای )مشارکت معلمان، ساختار نظامتمرکززدایی(، عوامل زمینه 

ای و راهبردهای  ت استعداد، عوامل زمینه گرایی از طریق عوامل علیّ مدیریاند که شایسته باشد. سپس در بخش کمّی نشان داده می

ارائه مدلی جامع  »(، در پژوهشی به  1400مدیریت استعداد بر بالندگی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. شامانی و همکاران )

ای دلفی فازی، هاند. در مرحله کیفی پژوهش، با استفاده از روش اقدام نموده  «بنیانهای دانشبرای مدیریت استعداد در شرکت

ها، حمایت  کار، شناسایی فرصتوای از قبیل استراتژی کسبعامل زمینه  13وابستگی،    -ماتریس خودتعاملی ساختاری و تحلیل نفوذ

پروری، سیستم مدیران، فرهنگ سازمانی، قوانین استخدامی، مدیریت منابع انسانی، عدالت سازمانی، نظام جبران خدمات، جانشین

مدیریت یادگیری، مدیریت شایستگی و توسعه مسیر شغلی، ابعاد چهارگانه مدیریت استعداد شامل شناسایی کارکنان    مدیریت دانش،

بعُد پیامد عملکردی از قبیل پیامدهای مرتبط با رشد   4کارگیری استعداد و نگهداری استعداد و همچنین  همستعد، توسعه استعداد، ب

ای بر اند که عوامل زمینه اند. در مرحله کمیّ به این مهم دست یافته و مالی اکتشاف شده   و یادگیری، فرآیندهای داخلی، مشتریان

 مدیریت استعداد و مدیریت استعداد بر عملکرد تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

اند. انجام داده   «اشناسایی اقدامات مدیریت منابع انسانی ناب در صنعت هوا و فض»(، پژوهشی در راستای  2022)  1بن کریم و ایمبئو 

کارمند بخش اداری( به این    15کارمند بخش تولید و    15کارمند یک شرکت هوا فضا )  30ای متشکل از  بر اساس مصاحبه با نمونه 

چون امنیت شغلی، ارتباطات، انصاف و عدالت، حمایت سرپرست/  اند که هفت اقدام مدیریت منابع انسانی همنتیجه دست پیدا کرده 

ای و احترام و تکریم منابع انسانی در زمینة ناب بسیار ارزشمند و مهم هستند. بکتاس و کیپر زش، بهداشت و ایمنی حرفهمدیر، آمو

اند. تفکر ناب در ارتباط با اقدام به پژوهش نموده  "کاربرد ناب در مدیریت منابع انسانی در حوزه سلامت»(، در ارتباط با  2022)

(، به انجام پژوهشی 2021بیل افزایش رضایت شغلی و ادراک استقلال شغلی را به همراه دارد. هاینز )منابع انسانی پیامدهایی از ق

اش در زمینه رهبری و ساله  30مبادرت نموده است. پژوهشگر از تجربه    «معرفی جریان ارزشی افراد  -محورنابِ انسان »با عنوان  
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های ناب؛ ش افراد شامل بازنگری در نقش مدیران اجرایی در سازمان مشاوره در حوزه ناب بهره گرفته است. مفهوم جریان ارز

کاری آنها؛ چگونگی اجتناب از هدر رفتن پتانسیل منابع انسانی؛ چگونگی تکامل ناب؛ چگونگی تمرکز بر منابع  اهمیت افراد و تجربه

ها، یادگیری و توسعه،  جمله شایستگیانسانی علاوه بر محصولات؛ چگونگی ایجاد جریان و کشش برای جریان ارزش افراد، از  

و رفاه فیزیکی و ذهنی هستند که باید برای منابع انسانی از طریق مسیر شغلی فراهم   پذیری، حمایت اجتماعرفتارها، مسئولیت

 آورده شوند. 

( و همکاران  بررسی  2021بورانتا  به  اقدام  پژوهشی  در  مرور سیست»(،  ناب:  مدیریت  در  انسانی  عامل  ادبیاتمشارکت    « ماتیک 

استفاده شده است. نتایج    2019تا    2010نشریه طی سالیان    48مقاله در    180های موجود در  اند. در پژوهش حاضر از دادهنموده

حکایت از آن دارد که آموزش، رهبری، فرهنگ، مشارکت،   وبندی شده است  گروه دسته  11آمده از مقالات بررسی شده در    دستبه

نسانی، تعهد، طراحی شغل، کار تیمی، ارتباطات، اثرگذاری بر کارکنان و مقاومت در برابر تغییر جزء مضامینی  نقش واحد منابع ا

پایداری میراث واگرا:  »(، پژوهشی با عنوان  2019هستند که از طریق منابع انسانی بر مدیریت ناب مؤثر هستند. عثمان و خلیل )

نارویکردی سه از طریق مدیریت استعداد  داده  «بگانه  انجام  به  را  ناب  این است که مدیریت استعداد  بیانگر  پژوهش  نتایج  اند. 

نماید تا از طریق بیان استعدادها در جهت پایداری میراث از طریق محیط ایجاد شده کمک نمایند. در نتیجه با معماران کمک می

بدین ترتیب، پارادایم مدیریت استعداد ناب، ظرفیت شود.  حفظ میراث ناملموس افراد، میزان تخریب میراث فیزیکی نیز کمتر می

 زیادی برای پایداری میراث واگرا دارد. 

های  اند. یافتهمنتشر نموده   « های کوچک و متوسط اشاعه تفکر ناب در شرکت»با عنوان    را  (، پژوهشی2019یادآو و همکاران ) 

می نشان  شیوهپژوهش  که  برای شرکتدهد  ناب  نقشه   هایهای  شامل  متوسط  و  سازماندهی کوچک  ارزش،  جریان  از  برداری 

باشد. از دیگر نتایج پژوهش نیز  کار و مدیریت بصری، سیستم کشش/ کانبان، کل نگهداری مولدّ، کایزن و کاهش تغییر میمحیط

آموزش و مهارت، مشارکت شناسایی عوامل حیاتی در جهت موفقیت تحول ناب از جمله تعهد مدیریت و رهبری، فرهنگ سازمانی،  

سازی  چارچوب مدیریت استعداد ناب در راستای بهینه »(، در پژوهشی  2018باشد. عثمان و خلیل )کارکنان، ارتباط و توانایی مالی می

شرکت در  معماریخلاقیت  طراحی  داده  «های  قرار  کنکاش  و  بررسی  مورد  قبیل  را  از  ابعادی  شامل  شده  مطرح  چارچوب  اند. 

ها، اکتساب استعداد، توسعه و ها و شایستگیریزی نیروی کار، مدیریت قابلیتکار و استعداد، برنامه وی استراتژی کسبراستای هم

مدیریت استعداد »با عنوان    را (، پژوهشی2018باشد. عثمان و خلیل )ها میتحرک استعداد، پاداش کلی و یادگیری و توسعه قابلیت

اند. ابتدا به مرور ادبیات برای بررسی را انجام داده   «های طراحی معماریخلاقیت در شرکت  ناب: رویکردی جدید برای افزایش

انگیزه، عدم استفاده از استعداد، تفکر ناب و نوآوری ناب پرداخته شده است.  انگیزه، مدیریت استعداد، عدممفاهیم صنایع خلاق، 

د و تفکر ناب و نوآوری ناب در زمینه زندگی واقعی برای غلبه بر  سپس، پنج مطالعه موردی برای کشف یکپارچگی مدیریت استعدا

واسطة توزیع پرسشنامه مورد  ههای حاصل از نظرسنجی بتحلیل قرار گرفته است. در نهایت نیز دادهوموانع خلاقیت مورد تجزیه

 تحلیل قرار گرفتند. وتجزیه

بنیان برای موفقیت پایدار در سطوح  های دانشن بیان داشت که شرکتتوامیبه طور کلی با مرور ادبیات و تحقیقات انجام شده،  

های اخیر، با توجه به نقش باشند. در دههای بر استعدادها و مدیریت استعدادها میالمللی و جهانی نیازمند تمرکز ویژهملی، بین

های  استعدادها از ضروریات حیاتی برای شرکتپررنگ و استراتژیک استعدادها، اهمیت استفاده از رویکردهای مناسب برای مدیریت  

گذاری بر مهارت، توانایی و دانش ِاستعدادهای  بنیان، لزوم سرمایهشود. با توجه به ورود به عصر اقتصاد دانشبنیان تلقی میدانش

رویکرد مناسب بهره توان اظهار داشت در صورتی که از  موجود در شرکت و اثرگذاری بالای استعدادها و نحوة مدیریت آنها می

شود نه تنها موجب پیشرفت شرکت نخواهد شد بلکه موجبات پسرفت را نیز به همراه خواهد داشت. در این راستا رویکرد  نگرفته  

شود. بنیان در نظر گرفته می های دانشمدیریت استعداد ناب یکی از مفاهیم نوظهور و مؤثر برای کسب موفقیت پایدار در شرکت



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
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شود که ستفاده از این رویکرد، امکان استفاده از استعدادهای موجود و مدیریت آنها بر اساس تفکر ناب فراهم آورده میدر واقع با ا

. علاوه بر این با توجه به تمرکز این رویکرد بر بهبود مستمر و استفاده از آن برای اداره کندتواند از اتلاف استعدادها جلوگیری  می

های انجام شده در ارتباط با مدیریت  ق ارزش پایدار دست پیدا کرد. بر اساس جستجو و تبیین پژوهشتوان به خل استعدادها می

عنوان یک مفهوم جدید در حوزه  استعداد ناب در دو بخش مطالعات داخلی و خارجی نیز، قابل ذکر است که مدیریت استعداد ناب به 

عه بیشتر دارد. همچنین در مطالعات داخلی تا کنون به این موضوع بر اساس باشد که نیاز به بررسی و مطال مدیریت منابع انسانی می

از دید پژوهشگران مغفول مانده است. بر همین اساس، با توجه به اهمیت موضوع این امر تجربه زیسته کنشگران پرداخته نشده و 

 . بنیان استهای دانشیخته در شرکتو شکاف موجود، هدف پژوهش، ارائه مدل مدیریت استعداد ناب با استفاده از روش آم

 شناسیروش

پذیر خواهد شد. در  صحیح، امکان  1شناسی پردازی( با روش سازی و نظریهدر هر پژوهشی، محقق شدن هدف اصلی پژوهش )نظریه

نیل به هدف  هایی منظم در راستای  باشد که اشاره به تعیین گام می   Methodشناسی، کلمة روش، معادل واژة لاتین  اصطلاح روش 

پژوهش ارائه مدل مدیریت استعداد ناب با استفاده از روش  با توجه به اینکه هدف از انجام این  .  (khaki, 2021, P: 29)  دارد

شود. در اوّلین گام شناسی پژوهش پرداخته میبنیان است، از طریق مدل پیاز پژوهشی به تبیین روش های دانشآمیخته در شرکت

شناسی، پژوهش حاضر مبتنی بر پارادایم پراگماتیسم است؛ زیرا پژوهشگر گردد. از حیث پارادایموهش اشاره میبه مبانی فلسفی پژ

گرایی در بخش اول پژوهش از پارادایم تفسیری و در بخش دوم پژوهش از پارادایم اثبات  .برای حل مسأله، نگاه عملگرا داشته است

بنیان و تبیین و شناسایی های دانشاست. همچنین در پژوهش فعلی بر ارائه مدل مدیریت استعداد ناب در شرکت شده  بهره گرفته

سازی ادبیات و دانش در این حوزه کمک تواند به گسترش و غنیشود که میهای مدیریت استعداد ناب تأکید میابعاد و شاخص

د، پژوهش حاضر نند از نتایج پژوهش در جهت بهبود وضعیت موجود بهره گیرنتوابنیان میدانش هایبا توجه به اینکه شرکت کند.

 گیرد.  کاربردی قرار می -های بنیادیگیری در حیطة پژوهشاز نظر جهت

توان بیان داشت که در ابتدا با استفاده از رویکرد استقرایی و از طریق مصاحبه به استخراج در ارتباط با رویکرد پژوهش موجود می

گیری از نتایج بخش اول پژوهش شود و سپس در بخش بعدی از رویکرد قیاسی به منظور بهره دها، مقوله و مفاهیم پرداخته میک

های کیفی و سپس در بخش  آوری دادهدر بخش اول به جمعشود.  آوری داده از طریق پرسشنامه و ارائه مدل پرداخته میبرای جمع

هایی با روش آمیخته شود و در مجموع پژوهش از حیث روش پژوهش جزء پژوهشپرداخته می های کمیّ آوری دادهبعدی به جمع

های واقعی  گردد زیرا پژوهشگر از طریق حضور در محیطبندی میهای میدانی دستهشود. پژوهش حاضر جزء پژوهشمحسوب می

های ترکیبی استراتژی پژوهش فعلی از استراتژی شیوهها نموده است.  آوری دادهکنندگان پژوهش اقدام به جمعو ارتباط با مشارکت

ها و ابعاد مدیریت های کیفی به شناسایی شاخصباشد که با در نظر گرفتن وزن بیشتر برای داده از نوع استراتژی اکتشافی متوالی می

های کیفی وکمّی نتایج ادغام داده   گردد و در نهایت بر اساس آوری میهای کمّی جمعشود و پس از آن داده استعداد ناب پرداخته می

ها های مدیریت استعداد ناب، شیوة گردآوری دادهدر بخش کیفی پژوهش در جهت شناسایی ابعاد و شاخصشود.  مربوطه بیان می

 مصاحبه ساختاریافته به صورت حضوری، الکترونیکی و تلفنی است. 

بنیان چیست؟ از دیدگاه های دانشفهوم مدیریت استعداد ناب در شرکتسؤالات مطرح شده در مصاحبه عبارتند از: از دیدگاه شما م

پیادههای دانشبرنده در تحقق مدیریت استعداد ناب در شرکتشما، عوامل پیش  سازی  بنیان چیست؟ از دیدگاه شما در صورت 

تواند در اجرا  عوامل تاکتیکی می  شود؟ از دیدگاه شما چهبنیان محقق میهای دانشمدیریت استعداد ناب چه نتایجی برای شرکت

تواند در بنیان نقش داشته باشند؟ از دیدگاه شما چه عوامل استراتژیکی می های دانشسازی مدیریت استعداد ناب در شرکتو پیاده 
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برای    بنیان نقش داشته باشند؟ همچنین در بخش کمّی پژوهش نیزهای دانشگیری و استقرار مدیریت استعداد ناب در شرکتشکل

در بخش کیفی پژوهش با استفاده از تکنیک تحلیل محتوای کیفی اقدام  نامه استفاده شده است.  بندی و ارائه مدل از پرسشاولویت

 های متنی حاصل از مصاحبه در بخش کیفی نموده است. به بررسی داده 

باشد. سپس با استفاده از شیوة کدگذاری ها میواحد تحلیل در این پژوهش مضامین یا معنای نهان و خاص در یک جمله از مصاحبه

کدهای اوّلیه، مقولات فرعی و مقولات اصلی شناسایی و تبیین و در نهایت نتایج حاصل از کدگذاری ارائه شده است.    ،در سه سطح

ارائه مدل  و  بندی عوامل شناسایی شده از تکنیک دلفی فازیدر بخش کمّی پژوهش در راستای اولویت از تکنیک   در راستای 

بنیان مستقر در  های دانشبه طور کلی، جامعة آماری پژوهش شامل شرکتتفسیری بهره گرفته شده است.    -مدلسازی ساختاری

بنیان مستقر در پارک علم و فناوری و جامعة در  های دانشپارک علم و فناوری و جامعه هدف نیز مدیران عالی و میانی در شرکت

در بخش کیفی باشد.  بنیان مستقر در پارک علم و فناوری در استان لرستان میهای دانشنی شرکتدسترس مدیران ارشد و میا

بنیان است که گروه خبرگان مشتمل بر مدیران عالی و  های دانشنظران در شرکتصاحب  پژوهش جامعه آماری شامل خبرگان و

کار،  ومعیارهایی از قبیل داشتن رشته تحصیلی مرتبط )مدیریت کسب  باشد. در انتخاب خبرگانبنیان میهای دانشمیانی در شرکت

مدیریت استراتژیک، مدیریت دولتی، مهندسی صنایع(، داشتن سابقة کاری مرتبط با مدیریت منابع انسانی یا فعالیت در حوزة مدیریت  

 اند. و برخورداری از تسلط بر موضوع مطالعه دارای اهمیت بوده

اند. در واقع در انتخاب شده  1برداری هدفمند گیری غیراحتمالی و از طریق نمونه نمونه بر اساس روش نمونه  بدین ترتیب، اعضای

نمونه  از  نوع  میاین  انتخاب  و  پژوهشگر شناسایی  توسط  تدوین شده  معیارهای  اساس  بر  نمونه  اعضاء  بتوانند  برداری،  تا  گردند 

برداری . نمونه (Danaeifard et al., 2008, P: 327)  ختیار پژوهشگر قرار دهنداطلاعات مرتبط و منطبق با هدف پژوهش را در ا

آوری داده تا  برگشتی )میان جمعوبدین معنا که مصاحبه در طی فرآیند رفت  .تا هنگام رسیدن به اشباع نظری نظری ادامه داشت

 ,.Danaeifard et al) ت و پس از آن متوقف گردیدهای روشن و به اشباع رسیده، تداوم داشتحلیل داده( تا هنگام تدوین مقوله

2008, P: 88)  .    های  نفر از خبرگان )مدیران عالی و میانی( شرکت  15بدین ترتیب، حجم نمونة پژوهش در بخش کیفی دربرگیرندة

میدانش لرستان  استان  در  فناوری  و  علم  پارک  در  مستقر  ابنیان  در  کمیّ  بخش  در  پژوهش  آماری  جامعه  با باشد.  رتباط 

 ، بندی عوامل و ارائه مدل پژوهشتفسیری در جهت اولویت  -دلفی فازی و مقایسات زوجی مدلسازی ساختاری  هاینامهپرسش

باشند. در ارتباط با تعداد  بنیان میهای دانشبنیان شامل مدیران عالی و میانی شرکتهای دانشنظران شرکتخبرگان و صاحب

  7نفر و برخی نیز  12تا  8نفر، برخی دیگر  50تا  10با توجه به نظرات مختلف برخی از دانشمندان خبرگان در تکنیک دلفی فازی 

نامه مربوط  . بر این اساس، حجم نمونة آماری در پرسش(Alimohammadlo et al., 2014, P173)  اندنفر را مطرح نموده   12تا  

پرسش و  فازی  دلفی  تکنیک  دبه  زوجی  مقایسات  به  مربوط  ساختارینامه  مدلسازی  تکنیک  خبرگان   15تفسیری    -ر  از  نفر 

برای بررسی روایی از  در بخش کیفی پژوهش   باشند.بنیان مستقر در پارک علم و فناوری در استان لرستان میهای دانششرکت

آوری و فرآیند جمعکنترل و بازبینی توسط اعضاء، استفاده از چندین منبع اطلاعاتی، اختصاص زمان کافی توسط پژوهشگر در طی 

 شوندگان بهره گرفته شده است. ها و استفاده از چارچوب و سؤالات یکسان برای همه مصاحبهتحلیل داده 

همچنین، به منظور بررسی پایایی پژوهش نیز از روش ضریب پایایی توافق درصدی و دو شاخص آن یعنی شاخص پایایی بین  

استفاده شده است. در شاخص پایایی بین کدگذار، با درخواست از استادی در حوزة مدیریت دولتی    کدگذار و شاخص پایایی بازآزمون

. بدین ترتیب، پس  گرفته شد و مسلط بر روش پژوهش به عنوان همکار، از مشارکت ایشان در پژوهش به عنوان کدگذار دوم بهره 

 
1. Purposive Sampling 
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ها و نتایج حاصل  ، داده1، درصد پایایی محاسبه گردید. در جدول  از انتخاب تصادفی سه مصاحبه و کدگذاری آنها توسط کدگذار دوم

 از این بررسی کدگذاری دو پژوهشگر ارائه شده است:

 محاسبة پایایی بین کدگذار   : 1جدول 

تعداد کل   شماره مصاحبه  ردیف 

 کدها 

تعداد  

 توافقات

تعداد عدم  

 توافقات

پایایی بین دو  

 کدگذار 

 67/0 4 10 30 مصاحبه اول 1

 95/0 5 9 19 مصاحبه پنجم 2

 80/0 8 6 15 مصاحبه دهم 3

 78/0 17 25 64 کل 

 

شده کل کدهایی که توسط پژوهشگر و همکار پژوهشگر برای سه مصاحبه اول، پنجم و دهم یادداشت  د، تعدا1با توجه به جدول 

باشد. پایایی بین دو کدگذار از طریق کد می  17و    25توافقات به ترتیب، برابر با    کد و تعداد کل توافقات و عدم  64، برابر با  است

 باشد و حکایت از پایایی بین کدگذاران در این پژوهش دارد.می 6/0است که بالاتر از  78/0فرمول، برابر با 

وهشگر سه مصاحبه را در بازة زمانی پنج روزه دو بار کدگذاری نموده است و نتایج حاصل  همچنین برای بررسی پایایی بازآزمون، پژ

 ، ارائه شده است:2از آن در جدول 

 : محاسبة پایایی بازآزمون 2جدول 

تعداد کل   عنوان مصاحبه  ردیف 

 کدها 

تعداد  

 توافقات

 پایایی بازآزمون  تعداد عدم توافقات

 80/0 4 8 20 مصاحبه دوم  1

 80/0 5 6 15 مصاحبه نهم  2

 80/0 3 4 10 مصاحبه سیزدهم  3

 80/0 12 18 45 کل 
 

، و تعداد کل عدم توافقات یا 18، تعداد کل توافقات برابر با  45زمانی پنج روزه، تعداد کل کدها برابر با    ، در بازة2بر اساس جدول  

است که مقداری بالاتر   80.0باشد. بر اساس فرمول، ضریب پایایی بازآرمون برابر با  می  12به دیگر بیان توافقات تصادفی برابر با  

 است و حکایت از پایایی بازآزمون دارد. 6.0از 

باشد، ضرورت دارد تا روایی و پایایی تفسیری می  -در بخش کمّی پژوهش که شامل پرسشنامه دلفی فازی و پرسشنامه ساختاری

ز نظرات خبرگان  این ابزار گردآوری داده نیز مورد بحث قرار گیرد. در ارتباط با پرسشنامه دلفی فازی، از دو جنبة کیفی )پرسشنامه ا

در راستای بررسی روایی صوری از طریق میزان تطابق پرسشنامه به عنوان ابزاری در جهت هدف پژوهش، مناسب بودن جملات 

و عبارات پرسشنامه، یکسان بودن درک پژوهشگر و گروه هدف از پرسشنامه و قابل پذیرش بودن جزئیات و کلیت پرسشنامه( و  

روایی محتوا( پرسشنامه پرداخته شد. روش نسبت روایی محتوا برای بررسی روایی کمیّ پرسشنامه   کمیّ به بررسی روایی )نسبت

نفر از متخصصان    20پردازد. در این روش از  فازی انتخاب شده است که به بررسی متناسب بودن سؤالات و ضرورت آنها می  -دلفی

باشند، درخواست شد تا به پارک علم و فناوری استان لرستان می بنیان مستقر درهای دانشکه شامل مدیران ارشد و میانی شرکت

پاسخ بدهند. سپس   «ضرورتی ندارد»و    «لازم است ولی ضرورتی ندارد»،  «ضرورت دارد»گانه  ضرورت هر سؤال از طریق طیف سه

 ، اقدام گردید:1آوری شده به محاسبة نسبت روایی محتوا از طریق رابطه های جمعبر اساس پاسخ
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تعداد کل متخصصان    N  واند  را برای سؤالات مصاحبه برگزیده  «ضرورت دارد»گزینه    کهاست  تعداد متخصصانی   En در این رابطه

در پژوهش حاضر که تعداد   .ودشاعتبار محتوای آن آیتم پذیرفته می بزرگتر باشد  قابل قبول است. اگر مقدار محاسبه شده از مقدار  

در جدول   است.  42/0، حداقل مقدار روایی تعیین شده برای این تعداد از متخصصان معادل  نفر در نظر گرفته شده  20متخصصان  

  تفسیری ارائه شده است. -فازی و پرسشنامه ساختاری -، ازریابی متخصصان از روایی پرسشنامه دلفی3

 : محاسبة نسبت روایی محتوا 3جدول 
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های و تهدیدات محیطی هوشمندی برون سازمانی را در شرکت  هاپایش فرصت 1
 بخشد. بهبود می بنیاندانش

15 4 1 5/0 

بازار هوشمندی برون سازمانی را در شرکت 2  بنیان های دانشپایش روند صنعت/ 
 بخشد.بهبود می

17 2 1 7/0 

بنیان بهبود  های دانشپایش وضعیت رقبا هوشمندی برون سازمانی را در شرکت 3
 بخشد.می

18 2 0 8/0 

 9/0 0 1 19 باشد.گرا مؤثر میدرک و شناخت مشتریان در راستای هوشمندی مشتری 4

. 

. 

     

شرکتبهره 147 در  ناب  استعداد  مدیریت  رویکرد  از  دانشگیری  موجب   بنیانهای 
 گردد. ها میپذیری این شرکتافزایش قدرت رقابت

17 2 1 7/0 

 

فازی   -است، بدین ترتیب روایی پرسشنامه دلفی  42/0بیشتر از    ، از آنجا که مقادیر محاسبه شده 3با توجه به نتایج مندرج در جدول  

 گردد.تفسیری تأیید می -سازی معادلات ساختاریو پرسشنامه مدل 

بدین ترتیب، در صورتی که اختلاف میانگین   بعد ضرورت دارد تا به سنجش پایایی پرسشنامه دلفی فازی پرداخته شود.  در مرحلة

فازی دارد. در ادامه به منظور بررسی پایایی پرسشنامه   -باشد، حکایت از پایایی پرسشنامه دلفی  0/ 1تر از  زدایی در دو مرحله کمفازی

باشد از پایایی لازم  1/0پردازیم و در صورتی که کمتر از تفسیری، از طریق نرخ ناسازگاری به بررسی آن می -ساختاری مدلسازی

 برخوردار است. 

 ها و یافته هاتجزیه و تحلیل داده

یات پژوهشی  ها به منظور پاسخگویی به سؤالات و فرضسازی دادهبندی، سازماندهی، پردازش و خلاصهتحلیل به دسته وتجزیه

با استفاده از داده ودر تجزیه .  (khaki, 2021, P: 211)  اشاره دارد با استفاده از  های جمعتحلیل توصیفی، پژوهشگر  آوری شده 

بدین ترتیب،   .(khaki, 2021, P: 214)   نمایدها میسازی دادهجداول توزیع فراوانی اقدام به خلاصه  و  ابزارهایی از قبیل نمودار

 شناختی اعضای نمونه ارائه خواهد شد:خش اطلاعات جمعیتدر این ب

 

 

 

۱رابطه   

http://spss-iran.ir/
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 شناختی اعضای نمونههای جمعیت : ویژگی 4جدول 

درصد   فراوانی طبقه  ویژگی

 فراوانی

درصد   فراوانی طبقه  ویژگی

 فراوانی

 40% 6 سال  38تا  33بین  سن 40% 6 خانم جنسیت 

 40% 6 سال  43تا  38بین  60% 9 آقا

 

 سابقه

 20% 3 سال  43تا  38بین  33% 5 سال  5تر از کم

  47% 7 سال 8تا  5بین 

رشته  
 تحصیلی 

 53% 8 مدیریت دولتی

 27% 4 مدیریت صنعتی  20% 3 سال  5تر از بیش

سطح 

 تحصیلات

مدیریت  47% 7 کارشناسی ارشد 
 استراتژیک 

2 %13.3 

 6.7% 1 کار ومدیریت کسب 53% 8 دکتری 

شود. ها در دو بخش کیفی و کمیّ انجام میتحلیل داده وبا توجه به اینکه روش پژوهش فعلی، آمیخته است، بدین ترتیب، تجزیه

های های مدیریت استعداد ناب در شرکتها و مؤلفهدر بخش کیفی پژوهش برای دستیابی به هدف پژوهش یعنی شناسایی شاخص

های کیفی مبادرت شده است و سپس از تکنیک  صاحبه با خبرگان از طریق پنج سؤال، به تجمیع دادهبنیان، با استفاده از ابزار مدانش

هایی از کدهای ، نمونه5تحلیل قرار گرفته است. در جدول  وهای کیفی مورد تجزیهتحلیل محتوا با استفاده از روش کدگذاری، داده

 ها ارائه شده است: اولیه مستخرج از مصاحبه

 ها : کدهای باز مستخرج از مصاحبه5جدول 

عنوان   ردیف 

 کد 

 کدهای اولیه  نکات کلیدی 

1 1A1  های بر اساس توسعة شغلی تدوین کنیم تا مهارت ا برنامة توسعة استعداد ر
 مطابق با نیازهای شرکت توسعه دهیم.  ا استعدادها ر 

استعدادها منطبق بر    توسعة
 مسیر پیشرفت شغلی 

2 1A2 ای برای مدیریت استعداد  تواند نیروی محرکهاستفاده از هوش مصنوعی می
توانند به دامنة  ها با استفاده از تکنولوژی میوه بر این، شرکتلاع  .ناب باشد
جویی در هزینه دست  ترین زمان و با صرفهتری از متقاضیان در کمگسترده

 .پیدا کنند

استفاده از تکنولوژی برای  
 بیشتر  استعدادهایجذب 

3 

 
 

1A3 شناسایی، جذب، توسعه و نگهداشت   هایمدیران منابع انسانی باید استراتژی
 استعدادها را با توجه به استراتژی شرکت هماهنگ کنند. 

هماهنگی بین استراتژی 
مدیریت استعداد و استراتژی  

 شرکت 

....    

195 13M7 شوند در شرایط  کار گرفته میهاستعدادهایی که در شرکت استخدام و ب
 هستند.کنونی عامل بسیار مهمی برای افزایش توانایی رقابت نسبت به رقبا 

 افزایش قدرت رقابت 

 

اولیه استخراج   ، تعداد کل کدهایآمده است  6در جدول    آنکفایت، که نتایج    پس از کدگذاری اولیه، و رسیدن به اشباع نظری یا حد

 کد اولیه اکتشاف شده است.    147کد تکراری بوده و در نهایت    48باشد که تعداد  کد می  195مصاحبه مشتمل بر    15شده از مجموع  

 : جدول اشباع نظری 6جدول 

 کد اولیه جدید  کد اولیه   شماره مصاحبه 

 22 22 1مصاحبه شماره 

 15 19 2مصاحبه شماره 

 14 17 3مصاحبه شماره 

 14 17 4مصاحبه شماره 
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 13 15 5مصاحبه شماره 

 12 14 6مصاحبه شماره 

 10 14 7مصاحبه شماره 

 10 13 8مصاحبه شماره 

 10 11 9مصاحبه شماره 

 9 10 10مصاحبه شماره 

 8 9 11مصاحبه شماره 

 5 8 12مصاحبه شماره 

 5 7 13مصاحبه شماره 

 0 9 14مصاحبه شماره 

 0 10 15شماره مصاحبه 

 147 195 تعداد کدهای اولیه 
 

 ، مشاهده نمود.7توان با توجه به منبع آنها در جدول کدهای تکراری را می

 : کدهای تکراری حاصل از مصاحبه 7جدول 

 منبع کد اولیه تکراری  کد اولیه تکراری  ردیف 

 2B16, 3C1, 7G4, 14N3, 15O4 سازی تأکید بر تیم 1

 2B17, 14N1, 15O2 کیفیت استعدادها مبتنی بر اهداف و برنامه استراتژیک تعیین کمیت و  2

 2B18, 3C17, 7G9, 14N2, 15O3 گیری سریع در شرکت تصمیم 3

 2B19, 3C10, 4D11 تعصب در انتخاب استعداد خاص عدم 4

 14N4, 15O5, 1506 افزایش تنوع ستاده  5

 4D14, 5E6 نیاز  تعیین فقدان استعدادهای مورد 6

 4D5, 5E15, 14N5 تناسب استعداد با نقش  7

 6F8, 7G10, 8H7, 14N6 حمایت مدیران از استعدادها  8

 6F13, 7G14, 15O6 های استراتژی شرکت های مدیریت استعداد با توجه به اولویتین استراتژییتع 9

 8H2 انتخاب بر اساس تناسب مهارت، تجربه و شخصیت با موقعیت شغلی  10

 8H8, 9I11, 15O7 ها بهبود کیفیت ستاده 11

 10J3, 11K3, 15O7 سریع ارتباط 12

 12L4, 14N7 گیریاستقلال استعدادها در تصمیم 13

 13M3, 15O8 گیری سریع در شرکت تصمیم 14

 12L5, 13M4, 14N8, 15O9 داشتن ذهنیت بهبود  15

 12L6, 14N9, 15O10 بازبینی و حذف فرآیندهای موازی  16

 
نتایج حاصل از این مرحله نیز در    است.  در ادامه پس از استخراج کدهای اولیه مشهود، مقولات اصلی و فرعی استخراج گردیده 

 ، قابل رؤیت است: 8جدول 

 : استخراج مقولات 8جدول 

 کدهای اولیه  مقولات اصلی فرعی مقولات 

 

 

 هوشمندی محیطی 

 
 سازمانیبرونهوشمندی 

 ها و تهدیدات محیطی پایش فرصت
 پایش روند بازار/ صنعت 

 پایش وضعیت رقبا 

 درک و شناخت نیازهای مشتریان گراهوشمندی مشتری
 فعالیت بر اساس نیازهای مشتریان
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 های مشتریان حساسیت به انتظارات و خواسته

 

 

 

 

 محور سیاست تعهد

 های چندگانه های دارای مهارتتیماستفاده از  سازی شغلی غنی
 واگذاری مسئولیت به تیم

 سازی تأکید بر تیم

 گیری استقلال استعداد در تصمیم توانمندسازی استعدادها 
 توجه به بهبود مهارت استعداد 

 انتقال استعدادها به مشاغل دیگر

 ایجاد نگرش مطلوب کاری در بین استعدادها بخشی انگیزه
 وابستگی بین استعدادها و اهداف شرکت ایجاد 

 ایجاد انگیزه در استعدادها 

 

 

 

 

مدیریت منابع 

 انسانی ناب 

 ارتباط باز و حضوری مدیران با استعدادهای شرکت  مدیریت روزانه 
 گری مدیرانگری و مربیبرگزاری جلسات هدایت

 بررسی وضعیت فعلی استعدادها و فرآیندهای کاری 
 استفاده از اشیاء بصری برای تبیین اهداف و فرآیندهای کاری 

 آگاهی استعدادها از روندهای فعلی و آتی  مدیریت مشارکتی 
 ایجاد اعتماد بین مدیران و استعدادها 

 گذاری مشترک استعدادها و مدیرانهدف
 آگاهی استعدادها از مسئولیت 

 استعدادها امکان بیان ایده توسط  تعاملات سازنده 
 های ارتباطی مناسب کانال

 ارتباط مؤثر با استعدادها 

 

 

 

 

 

 فرهنگ ناب 

 وجود تبعیض بین استعدادها عدم پروریشایسته
 برخورداری مدیران از دیدگاه فراگیر نسبت به استعدادها 

 های شغلی استعدادها بر اساس توانایی تعیین فرصت

 استعدادها حذف رقابت درونی بین   جوّ مثبت کاری 
 ایجاد جوّ دوستانه بین استعدادها 
 ایجاد مشارکت بین استعدادها 

 یادگیری تیمی  کار تیمی 
 کاری در قالب تیم ایجاد روابط

 حل تیمی مسأله 

 احترام به مشتری  مداری مشتری
 بهبود محصولات و خدمات 

 پسندخلق ارزش مشتری

 

 

 

 گزینی ناباستعداد

 تناسب شغل با دانش تخصصی استعداد  استعدادگزینی معیارهای 
 تحلیل مشاغل استراتژیک وتناسب استعداد با تجزیه

 تعصب در انتخاب استعداد خاص عدم
انتخاب بر اساس تناسب مهارت، تجربه و شخصیت با موقعیت  

 شغلی 

 استعدادها طراحی سؤالات مصاحبه بر اساس سوابق  ساختار مصاحبه استعدادها 
 ارزیابی شایستگی استعدادها از طریق پرسیدن سؤالات مناسب 

 کننده انتخاب نهایی توسط سرپرست و گروه مصاحبه
 ارزیابی اولیه استعدادها با استفاده از تکنولوژی 

 

 

 

 

 استعداد منطبق بر مسیر پیشرفت شغلی  توسعة ساز استعداد توسعه شخصی
 رفع شکاف شایستگی بین شغل موردنظر و استعداد 

 فرصت توسعه متناسب با توانایی استعداد 
 یادگیری تجربی 

 راهنمایی استعداد توسط مدیران ناب موفق  ای استعداد روابط توسعه
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 استعدادپروری ناب

 

 

 ارتباط متقابل بین استعدادها 
 برخورداری استعدادها از نقش کارآموز و مربی به صورت توأم

ساز  آموزش شخصی
 استعداد 

 

 تطابق مهارت استعداد با شغل موردنظررفع عدم
 های آموزش مجازیگیری از دورهبهره

 آموزش منطبق بر مهارت و موقعیت شغلی استعداد 
 شناسایی نیازهای آموزشی مختلف برای هر استعداد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استعدادداری ناب 

 

 تدوین مسیر شغلی واضح مسیر شغلی پویا
 برنامه مسیر شغلی انگیزشی 

 بخش و چالشیتعیین مسیرشغلی لذت
 تعیین مسیرشغلی مطابق با مهارت استعداد 

 ارزیابی عملکرد بر اساس اهداف استراتژیک  هایتدوین شاخص مدیریت عملکرد پویا 
 ارائه بازخوردهای مفید و مرتبط 

 های ارزیابی عملکرد قابلیت سنجش شاخص
 ارزیابی عملکرد استعدادها توسط مدیران مربوطه 

 ارائه پاداش عادلانه و شفاف  سیستم پاداش پویا
 ها ارائه پاداش با محوریت مجموعه مهارت
 پاداش بر اساس چرخة عمر استعداد 

 تجلیل از موفقیت استعداد 
 تدوین برنامة رفاهی رقابتی 

 کاری پذیری در شرایطانعطاف

 های رهبری در بین استعدادها تعیین پتانسیل استعدادسازی
 شناسایی استعدادهای برخوردار از مهارت ادراکی 

 های رهبری استعدادها تقویت مهارت
 استعدادهای دارای عملکرد بالا شناسایی 

 

 

 یکپارچگی عمودی 

یکپارچگی استراتژی  
 مدیریت استعداد و شرکت 

 هماهنگی بین استراتژی مدیریت استعداد و استراتژی شرکت 
های استراتژی تعیین استراتژی مدیریت استعداد با توجه به اولویت

 شرکت 
 استراتژی مدیریت استعداد  استراتژی شرکت شالودة

 تدوین برنامه بر اساس اهداف استراتژیک  ریزی استراتژیک برنامه
 تدوین اهداف با محوریت اهداف استراتژیک  

 نقش شریک استراتژیک برای مدیران منابع انسانی

 

 

 

 ساختار ناب 

 ارتباط سریع روابط دوجانبه 
 مسیرهای ارتباطی مناسب 
 ارتباطات کارآمد و اثربخش 

 گیری سریع در شرکت تصمیم تمرکز عدم
 گیری فردیوجود تصمیمعدم

 اجتناب از تجمیع قدرت 

 زدایی مقررات کاهش رسمیت 
 مقررات زائد وحذف قوانین

 حذف بوروکراسی ادرای زائد 

 

 

تحلیل  وتجزیه

 مشاغل استراتژیک 

شرح شغل مشاغل  
 استراتژیک 

 برای مشاغل استراتژیک تعیین وظایف 
 ها برای مشاغل استراتژیک تعیین فعالیت

 ها برای مشاغل استراتژیک تعیین مسئولیت

شرح احراز شغل مشاغل  
 استراتژیک 

 ها برای مشاغل استراتژیک تعیین مهارت
 تعیین دانش برای مشاغل استراتژیک 

 تعیین توانایی و تجربه برای مشاغل استراتژیک

 تعیین شکاف مهارتی  نیازسنجی ناب استعداد  
 های متناسب با نیاز شرکت تعیین شایستگی
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 استعدادکاوی ناب 

تعیین کمیت و کیفیت استعدادها مبتنی بر برنامه و اهداف  
 استراتژیک 

 تعیین فقدان استعدادهای موردنیاز 
 های جدید و موردنیاز شرکت تعیین شایستگی

 استفاده از تکنولوژی برای جذب استعدادهای بیشتر کاویاستعدادمنابع 
 مدت و موقت سپاری استعدادیابی برای استخدام کوتاهبرون

 تعیین منابع استعدادیابی بر اساس هدف، نیاز و منابع شرکت 
 شناسایی استعدادهای دارای تناسب فرهنگی با شرکت 

ه استعدادهای  گیری از بنیاد ملی نخبگان برای دسترسی ببهره
 منفعل

 جو بر اساس گروه هدف وتعیین کانال جست
 های شامل متقاضیان بالقوهآگهی فرصت شغلی در کانال

 

 

 

 

 قابلیت سازگارشونده 

 رشد و یادگیری استعدادها  یادگیری مستمر
 گیری از توانایی ذاتی استعدادها بهره

 گذاری دانش اشتراک

 های خلاقانهتشویق برای بکارگیری ایده تأکید بر خلاقیت و نوآوری
 ها ایجاد فضایی برای بروز ایده

 استفاده از جلسات طوفان مغزی 

 داشتن ذهنیت بهبود  بهبود مستمر 
 های بهبود حمایت از ایده

 بازبینی و حذف فرآیندهای موازی 

 

 

 سازی خلاق چابک

 انطباق با تغییرات محیطی  پذیری انطباق
 سریع به تغییرات  گوییپاسخ 

 واکنش فعال به تغییرات 

 های متمایزارائه ستاده متمایزسازی ستاده 
 ها افزایش تنوع ستاده
 ها بهبود کیفیت ستاده

 

 

 مزیت رقابتی پایدار 

 پیشرو بودن شرکت نسبت به رقبا  پذیریبهبود رقابت
 افزایش قدرت رقابت 

 برخورداری از موقعیت رقابتی برتر 

 تناسب استعدادها با نقش عملکرد برتر استعداد 
 حداکثرسازی پتانسیل استعدادها 
 کارآیی و اثربخشی استعدادها 

 

 

پذیری  رقابت

 استعداد 

 ارائه ارزش استراتژیک  آفرینی استعداد شارز
 کسب حداکثر ارزش از توانمندی استعدادها

 افزایی استعدادها هم

 توانمندی استعداد و نیاز شرکت توازن بین  بهبود استعداد 
 تجهیز استعداد به دانش و مهارت موردنیاز  

 توانمندافزایی استعدادها 

 

حمایت و تعهد رهبر  

 و مدیر

 

 

 نگرش مثبت رهبر به استعدادها  حمایت رهبر 
 باور به اهمیت و خلق ارزش استعدادها 
 الهام گرفتن از سبک رهبری مناسب 

 مدیران در اجرای رویکرد مشارکت  تعهد مدیر
 حمایت مدیران از استعدادها 

 تعهد مدیران به اجرای رویکرد 

 

 

 توانایی برقراری ارتباط  های نرم استعداد مهارت
 توانایی همکاری با دیگران 

 حل برای مسائلتوانایی ارائه راه
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ای  بلوغ حرفه

 استعداد 

پذیرش تغییر توسط 
 استعداد 

 تغییرات در جهت بهبود توانایی پذیرش 
 مقاومت استعدادها در اجرای رویکرد عدم

 توانایی ارائه نقد به وضع موجود 
 

های شناسایی  بندی مؤلفهبندی و ارائه مدل سطح در ادامه ضرورت دارد تا جهت دستیابی به دو هدف دیگر پژوهش، یعنی اولویت

های مدیریت استعداد ناب، محقق از بندی مؤلفهگر پژوهش و اولویتشده از روش کمّی استفاده گردد. برای دستیابی به هدف دی

های اکتشافی را در قالب پرسشنامه در اختیار تکنیک دلفی فازی برای محقق شدن این هدف بهره جسته است. بدین ترتیب، مؤلفه

نفر از    15خبرگان در این مرحه شامل  ها مبادرت گردد.  دهیم تا به بررسی توافق خبرگان و تعیین اولویت مؤلفهخبرگان قرار می

اند که محقق جهت تکمیل پرسشنامه بنیان مستقر در پارک علم و فناوری استان لرستان بودههای دانشمدیران عالی و میانی شرکت

  ها به آنها مراجعه نموده است.بندی مؤلفهفازی و تجمیع نظرات آنها به منظور غربال و اولویت -دلفی

 خبرگان در دور نخست  تجمیع نظرات

ای لیکرت فازی با طیف پنج درجه  -سازی تکنیک دلفی فازی، توزیع پرسشنامه دلفیهای اساسی در جهت پیادهدر ابتدا یکی از گام

 ، ارائه شده است: 9باشد که نتایج حاصل از این مرحله در جدول در بین خبرگان می 

 اول دور: نظرات خبرگان در  9جدول 

های مدیریت استعداد  مؤلفه ردیف 

 ناب

 ای لیکرت طیف پنج درجه

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد 

 0 0 1 1 13 هوشمندی محیطی  1

 1 1 1 7 5 محور سیاست تعهد 2

 1 1 1 2 10 مدیریت منابع انسانی ناب 3

 0 1 1 1 12 فرهنگ ناب  4

 1 1 2 2 9 گزینی ناب استعداد 5

 0 1 2 6 6 استعدادپروری ناب  6

 1 1 2 3 8 استعدادداری ناب  7

 0 0 1 8 6 یکپارچگی عمودی  8

 0 0 1 2 12 ساختار ناب 9

 1 1 2 1 10 تحلیل مشاغل استراتژیک وتجزیه 10

 0 1 1 7 6 کاوی ناباستعداد 11

 1 2 2 3 7 قابلیت سازگارشونده  12

 2 2 1 3 7 سازی خلاق چابک 13

 4 2 1 1 7 مزیت رقابتی پایدار  14

 2 2 2 2 7 پذیری استعداد رقابت 15

 0 2 2 5 6 حمایت و تعهد رهبر و مدیر 16

 1 2 2 4 6 ای استعدادهابلوغ حرفه 17
 

میانگین فازی مثلثی و  میانگین فازی  ادامه،  مؤلفهدر  برای  مینکووسکی  بر اساس فرمول  ناب   هایزدایی شده  استعداد  مدیریت 

 باشد: ، قابل رؤیت می10محاسبه گردید و نتایج مربوطه در جدول 
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 های مدیریت استعداد ناب زدایی شده مؤلفه : میانگین فازی مثلثی و میانگین فازی 10جدول 

زدایی میانگین فازی میانگین فازی مثلثی  های مدیریت استعداد نابمؤلفه ردیف 

 β α m شده
 708/0 7/0 95/0 983/0 هوشمندی محیطی  1

 542/0 5/0 733/0 9/0 محور سیاست تعهد 2

 604/0 583/0 817/0 9/0 مدیریت منابع انسانی ناب 3

 662/0 65/0 9/0 95/0 فرهنگ ناب  4

 575/0 55/0 783/0 883/0 گزینی ناب استعداد 5

 570/0 533/0 783/0 933/0 استعدادپروری ناب  6

 562/0 533/0 767/0 883/0 استعدادداری ناب  7

 609/0 583/0 833/0 983/0 یکپارچگی عمودی  8

 695/0 683/0 934/0 983/0 ساختار ناب 9

 588/0 567/0 8/0 883/0 تحلیل مشاغل استراتژیک وتجزیه 10

 583/0 55/0 817/0 95/0 کاوی ناباستعداد 11

 516/0 483/0 717/0 85/0 قابلیت سازگارشونده  12

 492/0 467/0 683/0 783/0 سازی خلاق چابک 13

 433/0 4/0 583/0 717/0 مزیت رقابتی پایدار  14

 483/0 45/0 667/0 8/0 پذیری استعداد رقابت 15

 533/0 5/0 75/0 883/0 حمایت و تعهد رهبر و مدیر 16

 504/0 467/0 7/0 85/0 ای استعدادهابلوغ حرفه 17

 

 نظرات خبرگان در دور دوم تجمیع 

زدایی  فازی برای بار دوم در اختیار خبرگان قرار داده شد تا مانند دور اول میانگین فازی مثلثی و میانگین فازی  -پرسشنامه دلفی

ی  بعد  دورهایتدوام توزیع پرسشنامه در  و در مورد تداوم یا عدم  شدهمقایسه    شده محاسبه شود و با نتایج حاصل از دور نخست

 ، ارائه شده است: 11تصمیم لازم اتخاد گردد. نظرات خبرگان در دور دوم در جدول 

 : نظرات خبرگان در دور دوم 11جدول 

 ای لیکرت طیف پنج درجه های مدیریت استعداد نابمؤلفه ردیف 

خیلی  

 زیاد

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد

 0 0 1 0 14 هوشمندی محیطی  1

 1 1 0 6 7 محور سیاست تعهد 2

 1 1 1 1 11 مدیریت منابع انسانی ناب 3

 0 1 0 0 14 فرهنگ ناب  4

 1 1 1 2 10 گزینی ناب استعداد 5

 0 0 3 5 7 استعدادپروری ناب  6

 0 0 3 6 6 استعدادداری ناب  7

 0 1 1 6 7 یکپارچگی عمودی  8

 0 0 1 1 13 ساختار ناب 9

 0 0 2 6 7 مشاغل استراتژیک  تحلیلوتجزیه 10

 0 1 1 5 8 کاوی ناباستعداد 11
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 0 1 2 5 7 قابلیت سازگارشونده  12

 1 1 1 6 6 سازی خلاق چابک 13

 2 1 1 6 5 مزیت رقابتی پایدار  14

 1 1 2 4 7 پذیری استعداد رقابت 15

 1 1 1 4 8 حمایت و تعهد رهبر و مدیر 16

 1 1 1 5 7 استعدادها ایبلوغ حرفه 17
 

در این مرحله به مانند مرحله قبل ضرورت دارد تا پژوهشگر بر اساس نظرات خبرگان در دور دوم، میانگین فازی مثلثی و میانگین 

مؤلفه فازی برای  مینکووسکی  فرمول  اساس  بر  این    هایزدایی شده  از  نتایج حاصل  نماید.  نیز محاسبه  را  ناب  استعداد  مدیریت 

 ، قابل مشاهده است: 12محاسبات نیز در جدول 

 های مدیریت استعداد ناب زدایی شده مؤلفه : میانگین فازی مثلثی و میانگین فازی 12جدول 

زدایی فازیمیانگین  میانگین فازی مثلثی  های مدیریت استعداد نابمؤلفه ردیف 

 β α m شده
 721/0 717/0 967/0 983/0 هوشمندی محیطی  1

 583/0 55/0 783/0 917/0 محور سیاست تعهد 2

 617/0 6/0 833/0 9/0 مدیریت منابع انسانی ناب 3

 704/0 7/0 95/0 967/0 فرهنگ ناب  4

 604/0 583/0 817/0 9/0 گزینی ناب استعداد 5

 600/0 567/0 817/0 95/0 استعدادپروری ناب  6

 587/0 55/0 8/0 95/0 استعدادداری ناب  7

 675/0 667/0 917/0 95/0 یکپارچگی عمودی  8

 708/0 7/0 95/0 983/0 ساختار ناب 9

 616/0 583/0 833/0 967/0 تحلیل مشاغل استراتژیک وتجزیه 10

 612/0 583/0 833/0 95/0 کاوی ناباستعداد 11

 575/0 55/0 8/0 9/0 قابلیت سازگارشونده  12

 554/0 517/0 75/0 9/0 سازی خلاق چابک 13

 492/0 45/0 683/0 85/0 مزیت رقابتی پایدار  14

 550/0 517/0 75/0 883/0 پذیری استعداد رقابت 15

 580/0 55/0 783/0 9/0 حمایت و تعهد رهبر و مدیر 16

 566/0 533/0 768/0 9/0 استعدادها ایبلوغ حرفه 17
 

. در صورتی که گیردمیمورد مقایسه قرار    نخست و دور دوم  رزدایی شده در دوفازی، میانگین فازی  -در گام دیگرِ رویکرد دلفی

های باشد، این وضعیت بیانگر وجود اجماع در بین خبرگان در مورد مؤلفه  1.0تر از  زدایی شده در دو مرحله کم اختلاف میانگین فازی

زدایی شده در هر  های فازی، میانگین13گردد. در جدول  باشد و در نتیجه نظرسنجی از خبرگان متوقف میمدیریت استعداد ناب می

 بین آنها گزارش شده است: دو دور و میزان اختلاف 

 زدایی شده در دور نخست و دوم گین فازی : اختلاف میان13جدول 

های مدیریت استعداد  مؤلفه ردیف 

 ناب

زدایی میانگین فازی

 شده دور نخست 

زدایی میانگین فازی

 شده دور دوم 

اختلاف میانگین  

زدایی شده دور  فازی

 نخست و دوم 

 013/0 721/0 708/0 هوشمندی محیطی  1
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 013/0 708/0 695/0 محور سیاست تعهد 2

 042/0 704/0 662/0                     مدیریت منابع انسانی ناب 3

 069/0 675/0 609/0 فرهنگ ناب  4

 013/0 617/0 604/0 گزینی ناب استعداد 5

 028/0 616/0 588/0 استعدادپروری ناب  6

 029/0 612/0 583/0 استعدادداری ناب  7

 029/0 604/0 575/0 یکپارچگی عمودی  8

 03/0 600/0 570/0 ساختار ناب 9

 025/0 587/0 562/0 تحلیل مشاغل استراتژیک وتجزیه 10

 041/0 583/0 542/0 کاوی ناباستعداد 11

 047/0 580/0 533/0 قابلیت سازگارشونده  12

 059/0 575/0 516/0 سازی خلاق چابک 13

 062/0 566/0 504/0 مزیت رقابتی پایدار  14

 062/0 554/0 492/0 پذیری استعداد رقابت 15

 067/0 550/0 483/0 حمایت و تعهد رهبر و مدیر 16

 059/0 492/0 433/0 ای استعدادهابلوغ حرفه 17

 

زدایی شدة . در این راستا با توجه به میانگین فازیشودهای مدیریت استعداد ناب پرداخته میبندی مؤلفهدر گام آخر، به اولویت

ها زدایی شدة آنها بالاتر باشد نسبت به دیگر مؤلفه هایی که میانگین فازیهر یک از مؤلفه  ،حاصل از نظرات خبرگان در دور دوم

 . کنیدرا مشاهده میهای مدیریت استعداد ناب بندی مؤلفه، اولویت14گیرد. بر این اساس، در جدول در اولویت قرار می

 های مدیریت استعداد ناب بندی مؤلفه : اولویت14جدول 

های مدیریت استعداد  مؤلفه ردیف 

 ناب

های مدیریت استعداد  مؤلفه ردیف 

 ناب

 استعدادداری ناب  10 هوشمندی محیطی  1

 ساسیت تعهدمحور  11 ساختار ناب 2

 حمایت و تعهد رهبر و مدیر 12 فرهنگ ناب  3

 قابلیت سازگارشونده استعداد  13 یکپارچگی عمودی  4

 ای استعداد بلوغ حرفه 14 مدیریت منابع انسانی ناب 5

 سازی خلاق چابک 15 تحلیل مشاغل استراتژیک وتجزیه 6

 پذیری استعداد رقابت 16 استعدادکاوی ناب 7

 مزیت رقابتی پایدار  17 استعدادگزینی ناب  8

 استعدادپروری ناب  9

 تفسیری  -سازی ساختاریتکنیک مدل 

های مدیریت مراتبی مؤلفهپژوهش یعنی ارئه مدل سلسله   دیگر  هدف  تحققتفسیری به منظور    -سازی ساختاریاز تکنیک مدل

 گردد. . هر یک از مراحل این تکنیک تا ارائه مدل به صورت گام به گام تبیین و تشریح میشوداستعداد ناب بهره گرفته می 

 تدوین ماتریس خودتعاملی ساختاری

خواسته   است از خبرگان 17*17ای که به صورت ماتریس های مدیریت استعداد ناب از طریق توزیع پرسشنامهدر اولین گام مؤلفه

بندیِ نظرات خبرگان در این تکنیک بر اساس فراوانی یا نظر پرسشنامه وارد کنند. در نهایت، قاعده جمعدر  شد تا نماد مورد نظر را  
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، ماتریس خودتعاملی ساختاری ارائه شده  15در جدول    .شوداکثریت است و با توجه به آن ماتریس خودتعاملی ساختاری ایجاد می

 است: 

 یس خودتعاملی ساختاری : ماتر15جدول 
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 o o v v v v v v v v v v v v v v  هوشمندی محیطی 

 o v v v v v v v v v v v v v v   ساختار ناب 

 v v v v v v v v v v v v v v    فرهنگ ناب 

 x v v v v v v v v o v v v     یکپارچگی عمودی

 x v v v v v v v v v v v      مدیریت منابع انسانی ناب

تحلیل مشاغل  وتجزیه

 استراتژیک 

      v v v v v v o v v v v 

 o o o v v v v v v v        استعدادکاوی ناب 

 o o v v v v v v v         گزینی ناب استعداد

 o v v v v v v v          پروری ناباستعداد

 o o v v v v v           داری ناباستعداد

 x o o v v v            سیاست تعهدمحور 

حمایت و تعهد رهبر و  

 مدیر 

            o o v v v 

قابلیت سازگارشونده  

 استعداد

             x v v v 

 v v v               ای استعدادبلوغ حرفه

 o o                سازی خلاقچابک

 o                 پذیری استعدادرقابت

                  مزیت رقابتی پایدار 
 

 تدوین ماتریس مجاورت 

هایی با نماد ارزش آن خانه برابر با یک و ارزش خانه قرینة آن برابر با صفر، سلول  vهایی با نماد  با توجه به اصول چهارگانه: سلول 

X   هایی با نماد  ارزش آن خانه برابر با یک و ارزش خانه قرینة آن برابر با یک، سلولA   ارزش آن خانه برابر با صفر و ارزش خانه

ارزش آن خانه برابر با صفر و ارزش خانه قرینة آن برابر با صفر، ماتریس خودتعاملی   Oهایی با نماد  قرینة آن برابر با یک و سلول 

 ، ارائه شده است: 16نماییم. ماتریس مجاورت در جدول ریس مجاورت تبدیل میساختاری را به مات

 : ماتریس مجاورت 16جدول 

 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر 

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 هوشمندی محیطی 

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 ساختار ناب 

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 فرهنگ ناب 

 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 یکپارچگی عمودی 

مدیریت منابع 

 انسانی ناب 

0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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تحلیل  وتجزیه

مشاغل  

 استراتژیک

0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 

 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 استعدادکاوی ناب 

گزینی  استعداد

 ناب

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 

پروری  استعداد

 ناب

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 

 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 داری ناب استعداد

سیاست 

 تعهدمحور 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 

حمایت و تعهد  

 رهبر و مدیر 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 1 

قابلیت 

سازگارشونده  

 استعداد 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

ای  بلوغ حرفه

 استعداد 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 سازی خلاق چابک

پذیری  رقابت

 استعداد 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

مزیت رقابتی 

 پایدار

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

 تدوین ماتریس دسترسی اولیه و نهایی 

های روی قطر گردد. در این مرحله تمام درایهبا جمع بستن ماتریس یکه با ماتریس مجاورت، ماتریس دسترسی اولیه استخراج می 

 ، قابل مشاهده است:17دسترسی اولیه در جدول  شوند. ماتریساصلی ماتریس به یک تبدیل می

 ماتریس دسترسی اولیه : 17جدول 

1 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر 

0 

1

1 

1

2 

1

3 

1

4 

1

5 

1

6 

1

7 

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 هوشمندی محیطی 

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 ساختار ناب 

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 فرهنگ ناب 

 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 یکپارچگی عمودی 

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 مدیریت منابع انسانی ناب 

تحلیل مشاغل  وتجزیه

 استراتژیک

0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 

 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 استعدادکاوی ناب 

 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 گزینی ناباستعداد

 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 پروری ناباستعداد

 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 داری ناب استعداد
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 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 سیاست تعهدمحور 

 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 حمایت و تعهد رهبر و مدیر 

قابلیت سازگارشونده  

 استعداد 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 

 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ای استعداد بلوغ حرفه

 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 سازی خلاق چابک

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 پذیری استعداد رقابت

 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 پایدار مزیت رقابتی 
 

حاکی از آن است که بر اساس تأثیر مؤلفه    پذیری. انتقالشوداستخراج میماتریس دسترسی نهایی    ،هاپذیریدر ادامه با اعمال انتقال 

الزاماً مؤلفه  4بر    5، و تأثیر مؤلفه  5بر مؤلفه    6 باید این مرحله را طی نمود و اثر دارد و برای همة مؤلفه  6نیز بر مؤلفه    4،  ها 

جموع اعداد موجود در سطر در ماتریس دسترسی نهایی وارد نمود. سپس قدرت نفوذ هر مؤلفه را از م  *1ها را با عدد  پذیریانتقال

های مدیریت استعداد ناب را از طریق مجموع اعداد موجود در ستون مربوطه گزارش مربوطه و قدرت وابستگی هر یک از مؤلفه 

 نماییم. می

 : ماتریس دسترسی نهایی18جدول 

 قدرت نفوذ  17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر 

هوشمندی  

 محیطی 

1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 ساختار ناب 

 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 فرهنگ ناب 

یکپارچگی 

 عمودی 

0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 * 1 1 1 14 

مدیریت منابع  

 انسانی ناب

0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

تحلیل  وتجزیه 

مشاغل 

 استراتژیک 

0 0 0 1 * 1 1 1 1 1 1 1 1 1 * 1 1 1 1 14 

استعدادکاوی  

 ناب

0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 8 

گزینی استعداد 

 ناب

0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 8 

پروری  استعداد 

 ناب

0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 8 

داری  استعداد 

 ناب

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 7 

سیاست 

 تعهدمحور 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 1 5 

حمایت و تعهد 

 رهبر و مدیر

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 1 5 

قابلیت  

سازگارشونده 

 استعداد 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 

  ایبلوغ حرفه 

 استعداد 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 

سازی چابک

 خلاق 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 
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پذیری  رقابت 

 استعداد 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 

مزیت رقابتی  

 پایدار

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

 -  15 15 15 12 12 11 11 7 7 7 7 6 6 6 1 1 1 قدرت وابستگی 

 بندیتدوین ماتریس سطح 

هایی  یعنی مؤلفه  ،هایی که تحت تأثیر مؤلفه در سطر مربوطه هستند و مجموعه ورودییعنی مؤلفه  ،در این گام مجموعه خروجی 

شوند. در ادامه عناصر مشترک بین مجموعه ورودی و خروجی را باید تشخیص میتعیین  گذارندکه بر مؤلفة ستون مربوطه اثر می 

هایی که مجموعه خروجی و مجموعه مشترک آنها دارای عناصر کاملاً یکسان هستند و تعداد عناصر مشترک  داد و سپس مؤلفه

از بین عناصر دیگر    ،یین سطح آنها شکل گرفتهها را که تعاین مؤلفه  سپس  کرد.تر است را به عنوان اولین سطح انتخاب  آنها کم

های مدیریت استعداد بندی مؤلفهدهیم. ماتریس سطحها ادامه می ها حذف نموده و این عمل را تا تعیین سطوح تمام مؤلفه مؤلفه

 ، ارائه شده است: 19ناب در جدول 

 های مدیریت استعداد ناب بندی مؤلفهماتریس سطح  : 19جدول 

مجموعة  مجموعة ورودی مجموعة خروجی هالفه مؤ ردیف 

 مشترک 

 بندیسطح 

4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11 هوشمندی محیطی 1  
17 ،16 ،15 ،14 ،13 ،12،  

1 1 V 

 2، 4، 5، 6، 7، 8، 9،10، ساختار ناب  2
17 ،16 ،15 ،14 ،13 ،12 ،11 

2 ،1 

 
2 V 

3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10 فرهنگ ناب  3  
17 ،16 ،15 ،14 ،13 ،12 ،11،  

3 ،2 ،1 3 V 

4، 5، 6، 7، 8، 9، 10 یکپارچگی عمودی 4  
17 ،16 ،15 ،14 ،13 ،12 ،11،  

6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 6 ،5 ،4 IV 

مدیریت منابع انسانی   5
 ناب 

10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،5 ،4  
17 ،16 ،15 ،14 ،13 ،12 ،11، 

6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 6 ،5 ،4 IV 

مشاغل   تحلیلوتجزیه 6
 استراتژیک 

10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،5 ،4  
17 ،16 ،15 ،14 ،13 ،12 ،11، 

6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 6 ،5 ،4 IV 

 III 7 1، 2، 3، 4، 5، 6، 7 7، 11، 12، 13، 14، 15 16، 17 استعدادکاوی ناب  7

 III 8 1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8 8، 11، 12، 13، 14، 15، 16، 17 استعدادگزینی ناب  8

 III 9 1، 2، 3، 4، 5، 6، 9 9، 11، 12، 13، 14، 15، 16، 17 استعدادپروری ناب  9
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 تدوین مدل پژوهش 

مراتبی از سطح های مدیریت استعداد ناب، آنها را در یک مدل سلسلهدر این گام با توجه به سطوح تعیین شده برای هر یک از مؤلفه 

 های مدیریت استعداد ناب ارائه شده است:تفسیری مؤلفه -، مدل ساختاری1دهیم. در شکل اول تا آخرین سطح قرار می

 

 های پژوهش( : مدل پژوهش )یافته 1شکل 

 تحلیل نمودار اثر متقابل 

 . شوندبندی میدسته های مدیریت استعداد ناب  ، بر اساس دو عامل قدرت نفوذ و قدرت وابستگی مؤلفه MICMACدر قالب نمودار  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 MICMAC: نمودار 2شکل 

در خوشة ارتباط،    7،  8،  9،  10های  در خوشة نفوذ، مؤلفه  1،  2، 3، 4،  5، 6های  ، قابل رؤیت است مؤلفه1  .2طور که در شکل  همان

هایی که در ، مؤلفه MICMACاند. با توجه به نمودار  نیز در خوشة وابستگی قرار گرفته   11،  12،  13،  14،  15،  16،  17های  مؤلفه
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 قدرت وابستگی

1سطح   

2سطح   

3سطح   

4سطح   

5سطح   فرهنگ ناب ساختار ناب هوشمندی محیطی 

تحلیل مشاغل استراتژیکوتجزیه مدیریت منابع انسانی ناب یکپارچگی عمودی  

 استعدادگزینی ناب استعدادپروری ناب استعدادداری ناب استعدادکاوی ناب

قابلیت سازگاری 

 استعداد
ای بلوغ حرفه

 استعداد

حمایت و تعهد 

 مدیر و رهبر
سیاست 

 تعهدمحور

سازی خلاقچابک پذیری استعدادرقابت   مزیت رقابتی پایدار 
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ها مجزا بوده که تغییر در آنها باعث تغییر  علت قدرت نفوذ و وابستگی پائین تا حدودی از سایر مؤلفه یرند به گخوشه استقلال قرار می 

 شود. جدی در سیستم نمی

اند. در خوشه وابستگی نیز  ها در خوشه استقلال قرار نگرفتهگردد در پژوهش فعلی هیچ یک از مؤلفهطور که مشاهده میهمان

تأثیرپذیری بالا و تأثیرگذاری پائین هستند. با توجه به نمودار سیاست تعهدمحور، حمایت و تعهد مدیر و رهبر،  عوامل موجود دارای  

هایی  پذیری استعداد و مزیت رقابتی پایدار جزء مؤلفهسازی خلاق، رقابتای استعداد، چابکقابلیت سازگارشونده استعداد، بلوغ حرفه

ها باعث  باشند و دارای تأثیرپذیری بالایی هستند و هر گونه تغییری در دیگر مؤلفهی موجود میهاهستند که تحت تأثیر دیگر مؤلفه 

هایی از قبیل هوشمندی محیطی، ساختار ناب، فرهنگ ناب، مؤلفهشود. همچنین در خوشه نفوذ  ها میایجاد تغییر در این مؤلفه

اند که از تأثیرگذاری بالا بر دیگر  لیل مشاغل استراتژیک قرار گرفته تحویکپارچگی عمودی، مدیریت منابع انسانی ناب و تجزیه

رغم قدرت نفوذ ها، متغیرهای مستقل هستند و علیها برخوردار هستند و این مؤلفه ها و میزان تأثیرپذیری اندک از دیگر مؤلفهمؤلفه

هایی است که تأثیرپذیری  آخر نیز خوشه ارتباط بیانگر مؤلفه ها برخوردار هستند. در  بالایی که دارند از وابستگی اندکی به دیگر مؤلفه

شود. در این ها منجر به تغییرات اساسی در تمام سیستم و مدل میو تأثیرگذاری بالایی دارند و هر تغییر کوچکی در این مؤلفه

دداری ناب قرار دارد که متغیرهای هایی از قبیل استعدادکاوی ناب، استعدادگزینی ناب، استعدادپروری ناب و استعداخوشه مؤلفه

های های موجود در این خوشه هم از مؤلفهبیان دیگر مؤلفهشود. به میانجی هستند که تغییر در آنها منجر به تغییر در سیستم می

 گذارند.های سطوح بالای خود اثر میپذیرند و هم بر مؤلفه سطوح پائین خود اثر می 

 و پیشنهادها  گیرینتیجه

با توجه به  .  باشدگیری از روش آمیخته میبنیان با بهره های دانش ارائه مدل مدیریت استعداد ناب در شرکت،  رو وهش پیشهدف پژ

های مدیریت فقدان مدل بومی در ارتباط با مفهوم مدیریت استعداد ناب، پژوهش کنونی در جهت کشف و شناسایی ابعاد و شاخص

سازی و تلفیق مفهوم تفکر ناب و مدیریت  حوزه دارای نوآوری است. علاوه بر این، یکپارچهسازی ادبیات این  استعداد ناب و غنی

اندازه برای  مدلی  ارائه  و  در شرکتاستعداد  ناب  استعداد  مدیریت  مفهوم  دانشگیری  از جنبههای  دیگر  یکی  نوآبنیان  رانه  وهای 

 و  پژوهش  ادامه ادبیات. در  گردید  مطرح  های پژوهشو گزاره  کلیاتابتدا ضمن توضیح و اثبات مسأله،  در  گردد.  پژوهش تلقی می

تبیین پیاز پژوهش، روایی و  شامل  پژوهش شناسیروش  سپس. حوزة پژوهش مطرح شده است  یدر زمینههای ارائه شده پژوهش

های کیفی تجمیع ه است. در بخش کیفی پژوهش، با استفاده از مصاحبه با خبرگان، داده ارائه گردید  هاپایایی ابزارهای گردآوری داده 

های کیفی و شناسایی مقولات فرعی و اصلی پرداخته شده است. در بخش  تحلیل داده وو از طریق تکنیک تحلیل محتوا به تجزیه

بندی و ارائه مدل مدیریت استعداد ناب  ری به اولویتتفسی  -فازی و مدلسازی ساختاری   -های دلفیکمی نیز با استفاده از تکنیک

 پرداخته شده است. 

، پیشنهاداتی در راستای  پژوهشهای این  . سپس ضمن بیان محدودیتپرداخته شده است  پژوهش  هاییافتهبه بررسی  پس از آن  

در این قسمت پاسخ گردد.  رائه میپژوهش انجام شده و پیشنهاداتی برای پژوهشگران بعدی با توجه به نتایج حاصل از پژوهش ا

 گردد: سؤالات مطرح شده در بخش کیفی پژوهش ارائه می

در بخش کیفی پژوهش به منظور دستیابی به    بنیان چیست؟ های دانشهای مدیریت استعداد ناب در شرکتشاخص  سؤال اول:

های کیفی گردآوری گردید.  مصاحبه به آنها، داده   نفر از خبرگان و ارائه سؤالات  15پاسخ سؤال اول پژوهش، از طریق مصاحبه با  

سپس از تکنیک تحلیل محتوا برای شناسایی و استخراج مقولات اصلی و فرعی در متون مصاحبه بهره گرفته شد که با کدگذاری  

استعداد ناب  بعُد برای مدیریت    17شاخص و    147های مدیریت استعداد ناب شناسایی گردیدند.  ها و مؤلفهمتون مصاحبه، شاخص

محور، مدیریت منابع انسانی ناب، فرهنگ  شناسایی شده است. ابعاد شناسایی شده مشتمل بر هوشمندی محیطی، سیاست تعهد
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تحلیل مشاغل استراتژیک،  وناب، استعدادگزینی ناب، استعدادپروری ناب، استعدادداری ناب، یکپارچگی عمودی، ساختار ناب، تجزیه

پذیری استعداد، حمایت و تعهد رهبر و مدیر سازی خلاق، مزیت رقابتی پایدار، رقابتلیت سازگارشونده، چابکاستعدادکاوی ناب، قاب

 ای استعداد است.  و بلوغ حرفه

توان اذعان داشت که شاخص یکپارچگی استراتژی مدیریت استعداد  های پیشین میبر اساس مقایسه نتایج پژوهش جاری با پژوهش

( و 2018( واگرایی دارد. در واقع عثمان و خلیل )2010( و برسین )2018عثمان و خلیل )  با نتیجه پژوهشبا استراتژی شرکت  

اند که در چارچوب ارائه شده توسط  ( در پژوهش خود به چارچوب مدیریت استعداد ناب در صنعت معماری اشاره نموده2010برسین )

ا استراتژی شرکت به عنوان یکی از ارکان اساسی مدیریت استعداد ناب دیده  راستایی استراتژی مدیریت استعداد بآنها، شاخص هم

( وجه 2010( و برسین )2018شود. از این جهت در ارتباط با این شاخص شناسایی شده در پژوهش با پژوهش عثمان و خلیل )می

باشد لازم به ذکر است  فی در پژوهش میهای اکتشازدایی که یکی دیگر از شاخصاشتراک وجود دارد. در ارتباط با شاخص مقررات

گرایی است. آنها بر همدارای  آنها  با نتیجة پژوهش    و( نیز مطرح شده است  2017که این شاخص در پژوهش آلمیدا و همکاران ) 

شود. شاخص اکتشاف شدة توسعة  ت تلقی میای از ضروریاکارگیری تفکر ناب در هر زمینههزدایی برای باین باور هستند که مقررات

( نیز مورد اشاره قرار گرفته است و از این جهت نتایج 2022در پژوهش کالیانا و همکاران )استعداد بر اساس مسیر پیشرفت شغلی  

نظر،    شغلی موردسازی استعدادها در جهت مسیرایراستا هستند. در واقع، با افزایش توانمندی و حرفهدو پژوهش با یکدیگر هم

شود. همچنین، شاخص  میوری فردی و سازمانی نیز فراهم  ضمن استفاده از حداکثرسازی رشد استعداد شخصی، امکان افزایش بهره

( در  2022( دارای وجه اشتراک است. جوس و همکاران )2022ارائه پاداش عادلانه و شفاف نیز در پژوهش جوس و همکاران )

شود. های منصفانه و عادلانه به عنوان جنبة مهمی برای استعدادها در نظر گرفته میاند که وجود پاداش شتهپژوهش خود بیان دا

گرایی است. ( دارای هم2023علاوه بر این، شاخص نگرش مثبت رهبر به استعداد با نتایج پژوهش ارائه شده توسط بکتاس و کیپر )

باشد. در ادامه نیز،  ل مؤثری در اجرایی شدن و عملیاتی نمودن این رویکرد می بدیهی است که تفکر، نگرش و رفتار رهبران عام

( دارای اشتراک است. بر این اساس، برخورداری مدیران  2019شاخص تعهد مدیران به اجرای رویکرد با پژوهش یاداو و همکاران )

شود. به علاوه،  به استعدادها امری حیاتی محسوب میاجرایی از تعهد نسبت به اجرای این رویکرد در راستای ایجاد انگیزه و آموزش  

حمایت رهبران   آنها گرایی است. در واقع( دارای هم2023حمایت مدیران از استعدادها نیز با نتایج پژوهش دویی پایانا و همکاران )

 اند. را از استعدادها در راستای اجرای این رویکرد یک امر ضروری در نظر گرفته 

بندی  بنیان به چه صورت است؟ بر اساس اولویتهای دانشهای مدیریت استعداد ناب در شرکتدی شاخصبن سؤال دوم: اولویت

  گیرند؟ ها قرار میترین شاخصاهمیتترین و کماهمیتها جزء باهای شناسایی شده کدام شاخصشاخص

استفاده از این تکنیک، اجماع خبرگان در   فازی بهره گرفته شده است. با  -به منظور پاسخ به سؤال دوم پژوهش از تکنیک دلفی

زدایی شده را مورد بررسی قرار بندی آنها بر اساس مقادیر فازیها و ابعاد مدیریت استعداد ناب و همچنین اولویتارتباط با شاخص

تار ناب، فرهنگ  جة اهمیت آنها شامل هوشمندی محیطی، ساخهای مدیریت استعداد ناب بر اساس درها و مؤلفهشاخصایم.  داده 

انسانی ناب، تجزیه  منابع  ناب،  ناب، یکپارچگی عمودی، مدیریت  ناب، استعدادگزینی  استعدادکاوی  استراتژیک،  و تحلیل مشاغل 

ای  استعدادپروری ناب، استعدداری ناب، سیاست تعهدمحور، حمایت و تعهد رهبر و مدیر، قابلیت سازگارشونده استعداد، بلوغ حرفه

 پذیری استعداد و مزیت رقابتی پایدار است.  سازی خلاق، رقابتاستعداد، چابک

در راستای طراحی مدل مدیریت استعداد ناب    بنیان به چه صورت است؟ های دانشسؤال سوم: مدل مدیریت استعداد ناب در شرکت

اکتشافی مدیریت استعداد های  ها و مؤلفهتفسیری بهره گرفته شده است. در این مرحله شاخص  -سازی ساختاریاز تکنیک مدل

تفسیری در اختیار خبرگان قرار داده شده است و پس از تکمیل    -سازی ساختاریناب از طریق پرسشنامه مقایسات زوجی مدل
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مراتبی مدیریت استعداد ناب تدوین و    پرسشنامه بر اساس قوانین ارائه شده و انجام محاسبات به صورت گام به گام مدل سلسله 

 ت. طراحی شده اس 

برنده، عوامل استراتژیک،  باشد به ترتیب از سطح پنجم تا سطح اول شامل عوامل پیشدر مدل تدوین شده که شامل پنج سطح می

های پژوهش هوشمندی  باشد. بر اساس یافتههای مدیریت استعداد ناب، عوامل تاکتیکی و پیامدهای مدیریت استعداد ناب میمؤلفه

شوند. در بنیان تلقی میهای دانشبرنده برای مدیریت استعداد ناب در شرکتناب از ارکان پیش  محیطی، ساختار ناب و فرهنگ

رونی و مشتریان بر اساس اصل کشش در رویکرد ناب و همچنین تلفیق رویکرد ناب یواقع داشتن آگاهی و توجه نسبت به محیط ب

شرکت ساختار  و  فرهنگ  دانشبا  ایجهای  برای  اساسی  جزء  سه  زمینه بنیان  در  اد  ناب  استعداد  مدیریت  استقرار  راستای  در  ای 

استراتژیک است  بنیان ضروری محسوب میهای دانششرکت بعدی که دربرگیرنده عوامل  یکپارچگی عمودی،  شوند. در سطح 

بنیان ضمن توجه  های دانشاند. بر این اساس در شرکتتحلیل مشاغل استراتژیک قرار گرفتهومدیریت منابع انسانی ناب و تجزیه

ضرورت دارد در ارتباط با استعدادهایی که    ،یکپارچگی استراتژی مدیریت استعداد با استراتژی شرکت  و  ریزی استراتژیکبه برنامه 

ل و شرح احراز شغل باشد شرح شغشوند و بار اصلی شرکت بر دوش آنها میجزء مشاغل استراتژیک در شرکت در نظر گرفته می

فراهم  به منزلة راهنمایی برای دیگر اقدامات مدیریت استعداد ناب از طریق القاء تفکر ناب در کل سیستم، چارجوبی تا  شدهتدوین 

گردد  ب مشاهده میهای مدیریت استعداد نا. در سطح سوم نیز مؤلفهگرددهدایت  تا با توجه به آن فرآیند مدیریت استعداد ناب    شود

توانند در باشد. این ابعاد در مجموع می گزینی ناب، استعدادپروری ناب و استعدادداری ناب میکه شامل استعدادکاوی ناب، استعداد

 بنیان مؤثر واقع شوند. های دانشسازی مدیریت استعداد ناب در شرکتجهت استقرار و پیاده

ای استعداد، حمایت و تعهد مدیر و  اند که شامل قابلیت سازگارشونده استعداد، بلوغ حرفه در سطح دوم عوامل تاکتیکی قرار گرفته 

های عملیاتی استعدادها در جهت های مدیریتی و جنبهها و روش باشد. در واقع در این سطح تکنیکمحور میرهبر و سیاست تعهد

باشد. در نهایت و در  کننده آن میعوامل استراتژیک و تکمیل اجرای کارآمد مدیریت استعداد ناب قرار گرفته است که به موازات  

توان جزء پیامدهای  ها را میاند. که این مؤلفه پذیری استعداد و مزیت رقابتی پایدار قرار گرفتهسازی خلاق، رقابتسطح اول نیز چابک

توان اذعان داشت که انطباق  ها میه به یافته بنیان در نظر گرفت. با توجهای دانشحاصل از اجرای مدیریت استعداد ناب در شرکت

پاسخ محیطی،  تغییرات  ستادهبا  ارائة  تغییرات،  به  استراتژیک، همگویی  ارزش  ارائه  متنوع،  از  های  برخورداری  استعدادها،  افزایی 

 های دانش بنیان است. موقعیت رقابتی برتر و ... از جمله پیامدهای مدیریت استعداد ناب در شرکت

بنیان پیشنهاداتی ارائه  های دانشسازی مدیریت استعداد ناب در شرکتهای ارائه شده در راستای استقرار و پیادهوجه به یافته با ت

 شود:می

گردد به رویکرد  ای و جهانی پیشنهاد میبنیان در راستای موفقیت در بازارهای داخلی، منطقههای دانشبه مدیران شرکت •

  ای داشته باشند.شرکت توجه ویژهمدیریت استعداد ناب در 

گردد که مدیریت  بنیان توصیه می های دانش  وری شرکتبه دلیل نقش پررنگ استعدادها و نحوة مدیریت آنها در بهره  •

افزایی آنها مندی از پتانسیل استعدادها، حذف تضییع استعدادها و هماستعداد ناب را به عنوان رویکرد نوینی در جهت بهره 

 های مدیران منابع انسانی تعبیه نمایند. ابله با تغییرات پدیدار شده در سیاستبرای مق

دانشمدیران شرکت • بهره بنیان میهای  با  تطبیق  توانند  و  تقویت  بروزرسانی،  از طریق  ناب  استعداد  مدیریت  از  گیری 

بنیان را  های دانششرکت  وضعیت رقابتی  ،مهارت، پتانسیل و ظرفیت استعدادها با شرایط محیطی و تقاضاهای موجود

 بهبود بخشد. 
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ها و تهدیدات محیطی و با کاوش در شود که ضمن تدقیق در فرصتبنیان پیشنهاد می های دانشبه مدیران در شرکت •

ظر قرار دهند تا ضمن  ن  مدنیاز، اقدامات لازم را برای شناسایی، انتخاب، پرورش و حفظ استعدادها    مورد استعدادهای مورد

 رونی افزایش دهند. یپذیری را با محیط باف بین استعدادهای موجود و مطلوب، توانایی تطبیقکاهش شک

شود که تفکر ناب را در سراسر شرکت به عنوان یک فلسفة و فرهنگ  بنیان پیشنهاد میهای دانشبه مدیران در شرکت •

وجود  دیدگاه فراگیر نسبت به استعدادها، عدم  سازی کنند تا از طریق داشتنویژه برای بخش منابع انسانی نهادینهنوین به 

مداری و خلق ارزش  محوری و توجه بر مشتریتبعیض، ایجاد مشارکت در بین استعدادها، وجود جو حمایتی، تأکید بر تیم

پسند، بر ایجاد، تداوم و حفظ فرهنگ ناب در شرکت تأکید وافری داشته باشند تا استعدادها را در راستای خلق  مشتری

 آفرینی و تعالی شرکت سوق دهند. رزش ا

گردد که با توجه به اینکه در شرایط محیطی بنیان پیشنهاد می های دانشهای پژوهش به مدیران در شرکتبر اساس یافته •

ای طراحی نمایند تا توسط گونهباشد، فرآیندهای کاری را بههای متعددی نیاز مییستگیاکنونی به دانش، مهارت و ش

های چندگانه در گیری از مهارتکاری از ابتدا تا انتهای فرآیند اجرایی گردد تا از طریق افزایش ارتباطات و بهره های تیم

 نظر دست پیدا نمود. ترین زمان به خروجی موردکوتاه

برای طراحی و اجرای کارآمد مدیریت استعداد ناب نیاز دارند تا از طریق پیگیری و   بنیانهای دانشمدیران در شرکت •

هایشان اند، با یادگیری از تجربیات آنها از راهنماییسازی نمودههایی که این مفهوم را با موفقیت پیادهبازدید از شرکت

 مند گردند. بهره 

عنوان شرکای استراتژیک در نظر گرفته شوند و از نقش سنتی ه بنیان باید بهای دانشمدیران منابع انسانی در شرکت •

های کلان بتوانند هماهنگ با آنها اهداف، برنامه  خود دور گردد تا ضمن اطلاع و آگاهی از اهداف استراتژیک و استراتژی

اتلاف در زمان، هزینه و   سازی بتوانند مانع ازهای منابع انسانی را تعیین و تدوین نمایند و از طریق یکپارچهو استراتژی

 استعدادها گردند. 

در شرکت • مدیران  دانشبه  توصیه میهای  عملیاتیبنیان  در جهت  در شرکتشود که  ناب  استعداد  مدیریت  ها،  سازی 

گرایی که از تفکر ناب برخوردار هستند و بر بهبود مستمر، خلق ارزش، مشتری  را  ضرورت دارد تا مدیران و استعدادهایی

 درستی ایفا نمایند.بخشی را در شرکت بهگری و الهامدر اولویت قرار دهند تا نقش تسهیل دارند  و ... توجه

نظر برای    های موردافرادی را که دارای مهارت  ،شود که از میان داوطلبانبنیان پیشنهاد میهای دانششرکتبه مدیران   •

 ی پس از استخدام آنها حداقل گردد. دارا هستند انتخاب نمایند تا نیازهای آموزشتصدی شغل 

شناسان صنعتی بهره گیرند و با  های مصاحبه شامل روانشود تا از گروهبنیان توصیه میهای دانشبه مدیران در شرکت •

های ناب از جمله توانایی انتقاد، ابتکارعمل، خلاقیت، توانایی همکاری و برقراری  کمک آنها داوطلبانی را که از مهارت

 شناسایی نمایند. حل برخوردار هستند و توانایی ارائه راه ارتباط

های آموزشی یکسان برای همه  شود که به جای در نظر گرفتن دوره بنیان پیشنهاد میهای دانشبه مدیران در شرکت •

در شرکت  ظر و نیازهای آتی  ن  نیاز، با توجه به شغل مورد  از شکاف مهارتی مورد  استعدادها، بر اساس نیازسنجی حاصل

های های مربوط به دورههای آموزشی متفاوتی را برای استعدادهای مختلف برگزار نمایند و در جهت کاهش هزینهدوره

 های آنلاین بهره گیرند. آموزشی تا حد امکان از آموزش 
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مدیریت   شود برای جلب همکاری و مشارکت استعدادها در جهت تحققبنیان توصیه می های دانششرکتبه مدیران   •

بر ایجاد نظام انگیزشی از طریق ارائه بازخودهای مفید و مرتبط، ارائه پاداش بر اساس عملکرد، تدوین برنامه    ،استعداد ناب

 تاکید کنند های رفاهی رقابتی  کاری منعطف و برنامهکوش و وجود شرایطشغلی انگیزشی، قدردانی از استعدادهای سخت

 پژوهش حاضر به شرح زیر است:های ترین محدودیتمهم

از آنجا که مفهوم مدیریت استعداد ناب جزء مفاهیم نوین و نوظهور در حوزة مدیریت منابع انسانی است بدین ترتیب یکی  •

 باشد.هایی که پژوهشگر با آن روبرو بوده است محدود بودن تعداد مطالعات در این زمینه میاز محدودیت

 بنیان در مناطق مختلف که با شرایط های دانشهای زمانی و مالی به مدیران در شرکتدسترسی و هزینهبه دلیل عدم •

نظر و خبرگان فقط از    باشند، نمونه موردها و بینش متفاوتی، مشغول به فعالیت میکاری، فرهنگی، اجتماعی و دیدگاه

 شود.  تواند مطرح های پژوهش میدیگر از محدودیت اند که این مورد نیز به عنوان یکیاستان لرستان انتخاب شده

مورد ارزیابی و سنجش قرار   ،شود که تأثیر مفهوم مدیریت استعداد ناب را بر دیگر مفاهیمبه پژوهشگران آتی پیشنهاد می •

 دهند تا ادبیات مربوط به این حوزه از غنای بیشتری برخوردار گردد.

محور محور، آموزش مدل مدیریت استعداد ناب در جوامع خدمتشود که به تدوین و طراحی  به پژوهشگران آتی پیشنهاد می  •

 و تولیدی اقدام نمایند و نتایج حاصل را با نتایج پژوهش کنونی مورد مقایسه و تطبیق قرار دهند. 

با بهره به پژوهشگران آتی پیشنهاد می • انتخاب نمایند تا  مندی از شود تا نمونه آماری و خبرگان را از مناطق مختلفی 

 تری دست یابند. ات آنها بتوانند به مدل جامع نظر
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