
 ع()های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین پژوهش ۀفصلنام

 22ـ  6: 6931(، تابستان 22)شماره پیاپی  2سال نهم، شمارۀ 

 

 مديريت استعداد  ارائه چهارچوب

 منابع انسانيبا رويکرد چابکي 

 

  باسمنجي فهيمه ميداندار،  سرشت داود جعفري،  اله سهرابي روح
 

 22/66/6931افت: تاریخ دری

 92/29/6931تاریخ پذیرش: 

 چکيده
ویکرد چابکی منابع انسانی و هدف این پژوهش، طراحی مدلی برای مدیریت استعداد با ر

است. صنعت نفت و  "منطقه هفت عملیات انتقال گاز کشور"مطالعه این پژوهش شرکت مورد 
های اولیه  لفهؤدارد. برای استخراج میکی از صنایعی است که نیاز مبرمی به مدیریت استعداد  ،گاز

نفر از خبرگان دانشگاهی و  62دلفی با استفاده از  فنای گسترده و  از دو روش مطالعه کتابخانه
نهایت ۀ برفی انجام پذیرفت. درگیری گلول شرکتی استفاده شد که انتخاب خبرگان به روش نمونه

عه و نگهداری مدیریت استعداد با رویکرد کارگیری، توس هجذب، انتخاب، ب :بُعد 1لفه در ؤم 51
 ۀدهند که نشاندست آمد  هب 27.5بندی شد. ضریب هماهنگی کندال،  چابکی نیروی کار دسته

 Smart plsو  Spss  20افزار ها از دو نرم لفهؤخبرگان است. برای ارزیابی م پنلنظر قوی بین  اتفاق
درجه  912جز بازخور  شده در شرکت به اساییهای شن لفهؤم ۀدهد هم استفاده شد. نتایج نشان می

مهم هستند.  2،21داری بالای  یای با معن وظیفههای چند گروهو  2،2در بُعد نگهداری با بارعاملی 
أکید بر رود شرکت بتواند مدیریت استعداد را با ت انتظار می ،شده های شناسایی ؤلفهکارگیری م هبا ب

 د.سازی نیروی انسانی مستقر نمای چابک
 

 دلفی  ؛ فنانتقال گاز ؛چابکی منابع انسانی ؛مدیریت استعداد :ها هكليدواژ

 

 .مسئول: ۀنویسندو  استادیار مدیریت تولید و عملیات، دانشکده اقتصاد و علوم اجتماعی، دانشگاه بوعلی سینا 
sohrabi258@yahoo.com 

 .استادیار مدیریت مالی، دانشکده اقتصاد و علوم اجتماعی، دانشگاه بوعلی سینا djafariseresht@yahoo.com 

 .دانشگاه بوعلی سیناارشد مدیریت اجرایی، دانشکده اقتصاد و علوم اجتماعی کارشناس ،  fmeydandar@gmail.com  

mailto:sohrabi258@yahoo.com
mailto:djafariseresht@yahoo.com
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 مقدمه 
های بوروکراتیک، کارایی خود را از  امروزه، دیگر تولید انبوه و رفتار سازمانی به روش

که خود  استهای گوناگون نیروی کار و مشتریان  اند. دلیل این امر نیز نیازها و خواسته دست داده

. برای پاسخگویی به این تغییرات و استهای تولیدی  ها و بخش شدن شرکت رقابتی باعث

ر برخی استعداد و د با کارکنانها نیازمند  ها و سازمان های مشتریان، شرکت آوری خواسته فراهم

دهی آنان به سمت  دیگر ضمن حفظ این نخبگان، باید با جهت باشند و ازطرف مواقع نخبه می

صنعت پذیری را برای سازمان خویش فراهم آورند.  موجبات پیشرفت و رقابت ،چابکی و پویایی

شود، بلکه  پایداری محسوب نمی ۀدلیل استخراج ثروت ملی، سرمای نفت و گاز در دنیا تنها به

وجود نیروی ماهر و خودکفایی نیروی انسانی در این صنعت آن را به یک صنعت تخصصی و 

صنعت نفت و گاز  ،دهد در چند سال آتی آمار نشان می .است مطرح در سطح دنیا مبدلّ کرده

نیاز  ،در این صنعت، به مدیریت استعداد باتجربهنشسته و  مواجهه با افزایش افراد بازکشور در 

بودن محیط رقابتی، مدیریت دلیل متغیر بهدیگر  (. ازسوی6922رد )رضاییان و سلطانی، مبرمی دا

پذیری در مقابل تغییرات  نیازمند چالاکی و انعطاف ،استعداد مدیریت بالأخصمنابع انسانی و 

طراحی چهارچوب مدیریت استعداد  ،، هدف اصلی این پژوهشرو نیازا .استمحیطی و سازمانی 

بومی برای شرکت طراحی مدل  باهدف. این پژوهش استچابکی  یها مؤلفهتقویت  باهدف

آن مدیریت استعداد قرار  رأسسانی )که در گذاری منابع ان در سیاست دیتأکمذکور، اصول مورد

سنجی و ارزیابی قرار داده است تا بدین طریق بتواند به بررسی و  شناسایی  دارد( را مورد اهمیت

، توسعه و نگهداری با یریکارگ بهدر پنج بعُد جذب، انتخاب،  ها مؤلفهمیزان اهمیت هر یک از 

 سازی استعدادها بپردازد.  رویکرد چابک
 

 ي نظريمبان

 مديريت استعداد
ولی امروزه، معانی دیگری است ، در گذشته معیاری برای وزن و پول بوده "استعداد" واژۀ

بودن فرد در انجام کاری  ک توانایی طبیعی است که موجب خوبی "معنای  دارد. استعداد به



 مديريت استعداد با رويکرد چابکي منابع انساني ارائه چارچوب

 

بودن  ذاتی ضمنی به صورت به. این تعریف "د، بدون آنکه فرد تعمقی در مورد آن بنمایدشو می

تعریف شده است اما  ،در چند قرن اخیر معنای مختلفی برای استعداد نکهیباااستعداد اشاره دارد. 

 ظرفیتهنوز ابهاماتی در تعاریف گوناگون وجود دارد. در تعریفی دیگر، استعداد به معنای داشتن 

 6 (. در جدول2269 و همکاران، 6یر شده است )میبالا، توانایی رهبری بالا یا سازگاری تعریف 

 د:شو ای از تعاریف مرتبط با استعداد مشاهده می خلاصه
 . تعاريف استعداد9جدول 

 منبع تعريف استعداد در سازمان

 (6922)رضاییان و سلطانی،  پذیر و پاسخگو ، خلاق، انعطافراهبردینیروی انسانی 

 (2226و همکاران،  2)میشل ها، دانش و ظرفیت فرد برای توسعه ای از توانایی مجموعه

 (2221، 9)آرمسترانگ شده با کار و متعهد نیروی کار ماهر عجین

 

ارائه شد.  32مدیریت استعداد برای اولین بار توسط گروه مک کینزی در اواخر دهه  ۀواژ

در  (.2226کند )میشل،  می حداکثریها را  آنان ادعا کردند که مدیریت استعداد عملکرد شرکت

 ای از تعاریف مرتبط با مدیریت استعداد ارائه شده است. خلاصه 2جدول 
 . تعاريف مديريت استعداد2جدول

 منبع تعريف مديريت استعداد

پایداری و مزیت رقابتی  برایهای کلیدی  مند پست مدیریتی راهبردی جهت شناسایی نظام

 شرکت

 (2223، 5)کالینگز و ملاحی

 (2222، 1)گارو و هیرش لسازی استعداد بالقوه افراد در مشاغ شکوفا

بررسی اینکه افراد مناسب در زمان مناسب در شغل مناسب و متناسب با اهداف سازمان وجود 

 داشته باشند.

( و 2221، 1)دوتاگوپا

 (2222،.)ویلیام

 (2222 و همکاران، 2شوآی) دارد. دیتأکتر بر افراد خاص  تر و جزئی مستقیم صورت بههمان مدیریت منابع انسانی است که 

 
1. Meyers 

2. Michaels 

3. Armstrong 
4. Collings & Mellahi 

5. Garrow & Hirsh 

6. Duttagupta 
7. Williams 

8. Chuai 
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است که توسط برخی از دانشمندان به آنها اشاره  ییها مؤلفههمچنین مدیریت استعداد دارای 

طراحی مدل در این  منظور به، به تعدادی از آنها اشاره شده است. همچنین، 9 شده است. در جدول

 طور هباستفاده شده است که   (،2223د )فیلیپس و روپر، استعداهای مدیریت  فهؤلپژوهش از م

 شود: مختصر به آنها اشاره می
 . ابعاد اصلي مديريت استعداد3 جدول

 منبع ها هؤلفم

 (2225، 2( و )هینین و اونیل2269، 6)لیرا جذب، یادگیری و پیشرفت شغلی

 (6936)فراهانی و چوبستی،  انتخاب، استخدام، توسعه و پیشرفت شغلی

 (2223، 9یلیپس و روپر)ف ، توسعه و نگهداشتیریکارگ بهجذب، انتخاب، 

 (2221، 5)لوویس و هچمن انتخاب، استخدام، مدیریت عملکرد و جبران خدمات ویژه

 (2222، 1)دانونزیو گرین استخدام، توسعه، ارتقا و نگهداری

 

 چابکي منابع انساني
یاکوکا، با  ۀسسؤیکا توسط ممرامفهوم چابکی برای اولین بار با حمایت دولت ایالات متحده 

 ۀها، در حوز کنشی، به مفهوم تولید ناب ابداعی ژاپنی سخگویی پیشنمودن عامل سرعت و پا افهاض

 نیتر مهم ازجملههای جدید است،  د. این مفهوم که برخاسته از نیازهای سازمانشتولید معرفی 

(. واژه 2265ان، )سهرابی و همکار استهای سازمان و مدیریت  رویکردهای نوین در حوزه

بودن به تفکر سریع با یک ریع، چالاک، فعال و آسان و قادرمعنای، حرکت س لغت به چابکی در

 صورت به(. چابکی منابع انسانی 2222، 1)هورن بای روش هوشمندانه به کار گرفته شده است

خود موجب اعمال تغییرات در  ۀنوب بهیادگیری منطبق با تغییرات زمان تعریف شده است. این امر 

چهره  به اشاره انسانى نیروى چابکى ویژه طور به(. 6333، .د )شریفی و ژانگشو می مدت کوتاه
 

1. lyria 

2. Heinen & O'Neill 
3. Phillips and Roper 

4. Lewis & Heckman 

5. D'Annunzio-Green 
6. Hornby 

7. Sharifi and Zhang 



 مديريت استعداد با رويکرد چابکي منابع انساني ارائه چارچوب

 

  .انسانى چابکى در یک سازمان دارد

های گوناگونی وجود دارد. مدل جامعی که در این پژوهش انتخاب شده  مدلدر این حوزه 

، ارائه 5دول های این مدل در ج  . مؤلفهاستو همکاران  6است، مدل چابکی نیروی انسانی شریهای

 شده است.
 

 (2002)شريهاي و همکاران، منابع انساني  ي چابک يها مؤلفه. معرفي ابعاد و 4جدول 

 ها هؤلفزير م ابعاد

قدرت و 

 اختیار

 عناوین اختیار )کاهش و قدرت زکنندهیمتما عوامل کاهش؛ غیرمتمرکز دانش ،رمتمرکزیغ کنترل

 به تعهد و وفاداری؛ کنترل /اختیار  /قدرت به کاند وابستگی؛ و غیره( سازمانی سطوح شغلی،

 اختیارات تغییر؛ سازمانی یها پست و افراد با نه و وظایف با گرهخورده اختیارات؛ گروه یا پروژه

 وسیع کنترل حیطه؛ وظایف تغییر زمان در

قوانین و 

 ها رویه

 زمانی برنامه ظایف،و شرح با رابطه اندک )در رسمی یها نامه نیآئ؛ اندک های رویه و قوانین

 یررسمیغ یده سازمان؛ منعطف و سیال صورت به افراد وظایف تعریف؛ کار(

 هماهنگی
 ای شبکه ارتباطات؛ یریگ میتصم و وظایف تفویض؛ یررسمیغ و فردی صورت به هماهنگی

 محور هدف

 ساختار
 مرزهای؛ ای وظیفه میان ارتباطات ،گروهی کار؛ مجازی یا ای، شبکه ماتریسی، افقی، تخت، ساختار

 واحدها و فرایندها میان کمرنگ

اقدامات منابع 

 انسانی

؛ شغلی چرخش؛ تصمیمات و ها مسئولیت در کارکنان درگیرنمودن؛ کارکنان توانمندسازی

 یها گروه؛ گروهی کار؛ اطلاعات و دانش به دسترسی؛ یریگ میتصم در استقلال؛ شغل یساز یغن

 و تنوّع توسعه؛ انسانی نیروی توسعه و آموزش؛ چندگانه های مهارت آموزش؛ یا فهیچندوظ

 ها مهارت و ها تخصص گوناگونی

 فردی ابتکار؛ تغییر با مرتبط مشکلات با تقابل جهت حل راه؛ تغییر با مرتبط مشکلات انتظار داشتن گرایی کنش

 پذیری انطباق
 یریپذ انعطاف؛ جدید های مسئولیت و وظایف یادگیری؛ فرهنگی و فردی میان یریپذ انطباق

 ای حرفه

 پذیری انعطاف
 و نامشخص های موقعیت در بردباری؛ نوین های فناوری و ها ایده تغییرات، به مثبت نگرش

 با استرس سازنده تعامل؛ رمنتظرهیغ
 

 
1. Sherehiy 
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 تحقيق ۀپيشين
مربوط به مدیریت استعداد و چابکی  1و  1گرفته در جدول  ای از مطالعات صورت خلاصه

 ائه شده است.سازمانی ار
 . پيشينه پژوهش مديريت استعداد5جدول 

 منبع نتايج عنوان رديف

6 
 راهبردیتوسعه مدلی برای مدیریت ا

 بهبود عملکرد سازمانی منظور بهاستعداد 

بهبود  در مهمی ریتأث تواند یم استعدادراهبردی ا مدیریت از استفاده

 باشد داشته سازمان یک عملکرد

زاده و  صالح)

 (6932لباف، 

2 
معرفی مدل جامع و سیستمی مدیریت 
استعداد جهت بهبود عملکرد فردی 

 کارکنان در صنعت نفت

)رضاییان و  طراحی مدلی بومی و نظری برای صنعت نفت
 (6923سلطانی، 

9 
سابقه کاری، تخصص کاری، اندازه شبکه ارتباطی مدیران بر  مدیریت استعداد و پیشرفت شغلی

 .گذارد یمت میانی و بالاتر اثر آنها به مدیری یارتقا

و  6)کلاسن

 (2265همکاران، 

5 
های  بندی شاخص شناسایی و رتبه

کارکنان کلیدی در راستای مدیریت 
 استعدادهای سازمانی

قدرت یادگیری در رتبه اول و تعهد سازمانی در رتبه آخر ویژگی 
 .کارکنان مستعد شناسایی شد

)مقیمی و 
 (6939همکاران، 

1 
شده از استعداد  دم تجانس درکتأثیر ع

 در اثربخشی مدیریت استعداد

تعریف واضح استعداد برای کارکنان موجب افزایش اثربخشی 

 .گردد مدیریت استعداد می

و  2)سوننبرگ

 (2265همکاران، 

1 
 مدیریت نظام یریکارگ به رابطه بررسی

 به ترک تمایل کاهش و استعداد
 خدمت

 با یدار یمعن و مثبت رابطه اداستعد مدیریت نظام یریکارگ به

 با یدار یمعن و منفی رابطه آوری تاب همچنین دارد، آوری تاب

  .دارد خدمت ترک به تمایل

)خالوندی و عباس 
 (6939پور، 

. 
شده توسط  نقش عدالت سازمانی درک

 کارکنان در خروجی مدیریت استعداد

و  9)گلن ارکنانتأثیر مستقیم درک از عدالت سازمانی بر خروجی استعداد ک

 (2269همکاران، 

2 
استفاده از مدیریت کارایی برای برد در 

 جنگ استعداد

و  5)آگونیس استراهبرد اجرایی بر برد تأثیرگذار  5مدیریت کارایی از طریق 

 (2269همکاران، 

3 

 با آن رابطه و استعداد مدیریت راهبرد

 عاطفی کارکنان هوش
 ،”باز فرهنگ و وّج”شامل آن گانه پنج های مؤلفه بین

 و پاداش” و ”کارکنانپرورش”“عملکرد ،مدیریت”ارتباطات“

 داری یو معن مستقیم رابطه کارکنان عاطفی هوش و ”قدردانی

 .دارد وجود

)شائمی و 
 (6932همکاران، 

 
1. Claussen 

2.  Sonnenberg 
3. Gelens 

4. Aguinis 
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 پژوهش چابکي نيروي کار ۀ. پيشين6جدول 

 منبع نتایج عنوان ردیف

6 

بررسی تأثیر ابعاد چابکی بر 

موردی  بحران مطالعهمدیریت 

 صنعت پتروشیمی ایران

در  بحران مدیریت ابعاد تمام بر چابکی یریکارگ به

 پژوهش این های فرضیه در که پتروشیمی صنعت

 اند، تأثیرگذار است. شده مطرح

 (6932) ملکیان

2 
رابطه بین چابکی نیروی کار و  

 هوش سازمانی

طه بین دید راب یاستثنا بهوجود رابطه مثبت بین دو متغیر 

 راهبردی

سهرابی و 

 (2265) همکاران

9 

 سازمان چابکی، راهبرد رابطه

 چابک کار نیروی و چابک

 یها مارستانیب در اورژانس

 تهران پزشکی علوم دانشگاه

 چابکی بر تأکید با راهبردی مدیریت بین اساسی رابطه

 دارد. همچنین وجود کار، نیروی چابکی و کار

 تأثیر باشد همراه به مدیریتی های آموزش که با چابکی

 چابک عملکرد و کار های مشخصه بر بسزایی

 یک عنوان بهنیز  کار داشت. چابکی خواهد کارکنان

 .کاردار نیروی چابکی بر بسزایی تأثیر مکنون متغیر

ادیبی فرد و 

 وظیفه دوست

(6923) 

5 

سازمان کار  بررسی رابطه بین

  در کار چابکی نیروی و

 کوچک دیهای تولی شرکت

مدیریتی مبتنی بر  یها راهبردوجود رابطه مثبت بین 

های شغلی و چابکی نیروی کار وجود  پیشرفت، ویژگی

یکی از  عنوان بهدارد. همچنین خودمختاری در کار 

بینی کنندگان اصلی چابکی نیروی کار  پیش نیتر مهم

 و نیازهای شغلی و همچنین در ثبات شغلی اثر است

 .بکی نیروی کار دارندبر چا یتوجه قابل

شریهای و 

 (.222) همکاران

1 
مستمر  برای داشتن نیروی کار چابک نیازمند یادگیری چابکی در یادگیری

 .میباش یماستعداد کارکنان  یارتقا برای

 (2225) 6اسویشر

 

بررسی تأثیرات متغیرهای 

شناختی بر چابکی  جمعیت

 نیروی انسانی

سنوات سمت و  شناختی، سن، بین متغیرهای جمعیت

فعالی مؤثرند و سایر متغیرها،  جایگاه سازمانی بر پیش

 فعالی نیروی انسانی ندارد. تأثیری بر پیش

 امین و میر

(6931) 

 

رهبری  ۀبررسی رابط

آفرین و چابکی منابع  تحول

 انسانی

آفرین و  دار بین رهبری تحول یای مثبت و معن رابطه

 چابکی نیروی انسانی وجود دارد.

 و بردبار تاجی

(6935) 

 
1. Swisher 
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 استنتاج انتقادي و ارائه مدل مفهومي
مشاهده شد هر یک از محققین  ،تحقیقات ۀپس از بررسی گسترده ادبیات موضوع و پیشین

بررسی یکی از مفاهیم مدیریت استعداد یا چابکی منابع انسانی با  بالا بهدر جداول  ذکرشده

نظری برای ارائه یک چهارچوب تلفیقی بین این دو   خلأبخش  نیدر ا. اند پرداختهمتغیرهای دیگر 

 یها مؤلفهو ارائه  خلأکردن این  شود. لذا پژوهش حاضر درصدد برطرف مفهوم مهم احساس می

مدیریت استعداد، بر مبنای مدل  یها مؤلفهبر چابکی منابع انسانی است.  دیتأکاستعداد با مدیریت 

چند مدل دیگر که در بخش ادبیات به آنها اشاره  و( 6922مدیریت استعداد رضاییان و سلطانی )

شدن این  ، یکی از دلایل این انتخاب طراحیبر جامعیت آن شد، برای پژوهش انتخاب شد. علاوه

این  مطالعه موردبه اینکه  شده( است و باتوجه سازی ای شرکت ملی نفت )حالت بومیمدل بر

هش این مدل به هدف پژو یها مؤلفهت، پژوهش شرکت انتقال گاز و از توابع وزارت نفت اس

سازی منابع انسانی  چابک یها مؤلفهترین  و مرتبط نیتر کینزددیگر  تر هستند. ازسوی نزدیک

 .آن اضافه شده است یها مؤلفهمرتبط به 

 

 شناسي و طرح پژوهش روش
توصیفی  یها پژوهشماهیت جزء  ازنظرهدف کاربردی بوده و  ازلحاظپژوهش حاضر 

ای، مصاحبه با  مطالعات کتابخانه :ابزارهای پژوهش عبارتند از نیتر مهمشود.  می یبند طبقه

 یها مؤلفه دیأیتروش برای  نیتر مهم عنوان بهدلفی  فن(. .692پرسشنامه )بازرگان، خبرگان و 

یابی معادلات ساختاری به  در این تحقیق به کار رفته است و سپس با استفاده از مدل شده استخراج

 کلی آغاز شده است: سؤالاین تحقیق بدون فرضیه با یک  ش مدل پرداخته شده است.براز

به اینکه  باتوجه. "مدیریت استعداد با رویکرد چابکی منابع انسانی کدامند؟ یها مؤلفه نیتر مهم"

در دسترس نیست،  مشخص نیست و دانش دقیقی در مورد آن صراحت بهمعیارهای موضوع 

 فر و همکاران، )ناصحی گرایی میان نظرات در این پژوهش، فن دلفی استبهترین ابزار برای هم

و مصاحبه با ای گسترده  از دو روش مطالعه کتابخانه یهاول یها مؤلفهبرای استخراج ( 252 :6935
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 یزمان انجام پذیرفت. گلوله برفیگیری  روش نمونهخبرگان  استفاده شد. انتخاب گروه خبرگان به 

روش کمک  نیا ،ستندین ییشناسا قابل یراحت است که به یخاص یها گروه در خصوص قیکه تحق

از  یگرفتن نشان قیگروه از طر گرید یگروه محقق به اعضاچند نفر از  ای کی افتنیتا با  کند یم

دانشگاه  یعلم ئتیه عضایاز ا (. دو تن6316 ،6گودمن) ابدیها دست دردسترس به آن یاعضا

مجری دلفی در این  عنوان بهمراحل دلفی انتخاب شدند و محقق خود  ناظر عنوان بهسینا  یبوعل

 صورت بهنفر خبره انتخاب شدند و فرم دعوت به دلفی  62تعداد  تیدرنهاپژوهش بوده است. 

د و توضیحات لازم در رابطه با موضوع و اهداف تحقیق به آنان داده شحضوری تحویل ایشان 

 یعلم ئتیهباشند: عضو  ای یک یا چند ویژگی زیر میدر دلفی دار کننده شرکتشد. خبرگان 

ها و کارشناسان شرکت دارای  مدیریت منابع انسانی؛ مدیران، معاونت ۀنیدرزمدانشگاه و متخصص 

ترین  مدیریت منابع انسانی یا افرادی که در کلیدی ۀسال در حوز 1سابقه یا تجربه حداقل 

در  مؤلفه 51 تیدرنها ریزان منابع انسانی شرکت. امههای هر چارت قرار دارند و مدیران و برن پست

رویکرد چابکی منابع  ا، توسعه و نگهداری مدیریت استعداد بیریکارگ بهجذب، انتخاب،  :بعد 1

حذف شد.  ها مؤلفهاز  یکیدور انجام گرفت که در دور اول  9بندی شد. دلفی در  انسانی دسته

قوی  نظر اتفاق ۀدهند نشانآمد که  به دست 5/2. ضریب هماهنگی کندال برای دور سوم و دوم،

با استفاده از  یمستخرج از دلف ۀمؤلف 55اساس بعد پرسشنامه بر ۀل خبرگان است. در مرحلنبین پ

 سنجی خبرگان قرار گرفت.  مورد روایی  Smart pls افزار نرم
 

 نامهپايايي و روايي پرسش
نامه صورت پذیرفت بودن روایی پرسش مناسب منظور بهتغییرات لازم  ،نظر خبرگان به توجهبا

شود  نامه استفاده میهای کمی، از پرسش اینکه در پژوهشبه  شد. باتوجهنامه نهایی اعمال و در پرسش

، شده طرح سؤالاتساخته است، برای اطمینان از اینکه  ه محققو در این پژوهش هم پرسشنام

استفاده شده است. بدین منظور برای روایی از روایی سازه نیز  ،سنجند را می موردنظرخصیصه 

 بهره گرفته شده است.  PLS افزار نرممدل از روایی سازه نیز با کمک 
 

1. Goodman 
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 ها نتايج و تحليل داده
 نتايج مراحل دلفي

 روند دلفی ارائه شده است.   9گیری  نتایج میانگین 2 در جدول
 دور دلفي 3. ميانگين عوامل 8جدول 

 
 شرح عامل

 دور سوم ومدور د دور اول
انحراف  ميانگين

 معيار
انحراف  ميانگين

 معيار

انحراف  ميانگين
 معيار

 6722 17.1 2731 .57 2711 579 اساس پایه حقوق و مهارتپرداخت بر

 6796 1756 27.1 .57 .271 2751 جلسه معارفه و ترک شرکت

 6722 1712 2731 573 .27 575 کارـ  تعادل زندگی

 6799 1761 6722 571 2729 5761 حق انتخاب پاداش

 6761 1731 27.3 573 .271 571 فرهنگ تشکر

 671 171 676 .57 ..27 579 کار چالشی

 6712 1761 679 571 676 5761 سنجش ابتکار فردی

 .27 1736 2712 571 2712 5721 فرهنگی سنجش سازگاری میان

 IQ & EQ 5721 2712 575 2711 1756 672سنجش 

 672 .17 27.9 1722 2712 5721 به یادگیری یندم علاقهسنجش 

 6752 1721 676 571 2731 5721 مدیریتی یها مهارتسنجش 

 6761 171 2722 571 .271 571 سنجش تعامل سازنده با استرس

 679 171 6721 .57 2722 579 انتصاب موقت

 675 171 ..27 571 2712 5721 بازنگری شرح وظایف

 672 573 6722 571 6722 571 لی(سیالت مشاغل )گردش شغ

 672 171 6721 .57 27.1 5721 شاگردی( -جدید )استاد تیمسئول

 6761 1736 6722 1761 2711 579 سنجش سازگاری شاغل با پست 

 679 572 6722 575 2731 5722 یا فهیچندوظ یها گروهداشتن 

 675 1722 679 1722 2722 579 تناسب حجم کار با میزان نیرو و شرح وظایف

 671 175 679 .57 2739 5761 مستندسازی تجربیات و اطلاعات

 672 172 6722 171 27.3 571 ابزارهای انگیزشی برای مستندسازی
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 دور دلفي 3. ميانگين عوامل 8جدول ادامه 

 
 شرح عامل

 دور سوم دور دوم دور اول
انحراف  ميانگين

 معيار
انحراف  ميانگين

 معيار

 انحراف ميانگين
 معيار

 679 179 6721 .57 2733 575 بازنشستگان مدرس و مشاور

 IT 571 2753 1761 2739 172 676نیازهای 

 675 173 6722 573 676 573 های موازی ارتباطات در پست

 6722 175 6725 1722 27.3 571 محورپرونده پرسنلی بازخور

 676 172 273 175 2721 1721 های چندگانه آموزش مهارت

 672 172 273 573 .271 572 موزش مهارت مذاکرهآ

 671 172 672 1722 672 1722 آموزش تعامل سازنده با استرس

 6721 .17 27.9 1722 27.9 1722 سازی معیارهای ارزیابی شفاف

 675 172 679 1722 679 1722 درجه 912ارزیابی 

 672 172 6722 1761 ..27 571 ثبت پیشرفت فرد در انجام شغل

 6722 171 676 573 2711 573 ها شنهادیپکمیت و کیفیت نظام 

 676 172 .672 179 2739 1761 ها شنهادیپهزینه منفعت 

 672 175 ..27 571 2711 573 ها شنهادیپ نظام ییراستا هم

 273 179 2711 571 2731 .57 بودن سطوح ارتباطی مناسب

 6761 171 676 572 2721 .57 دهی مشارکت مدیران در پاداش

 6761 171 2729 572 2739 572 های شرکت گیری مشارکت افراد در تصمیم

 672 171 2729 572 .271 571 و ریسک فهیوظتناسب اختیار با 

 6761 1722 6722 1761 176 571  دهی به مهارت، سابقه، تخصص، تحصیلات برای پاداش وزن

 6763 1761 6721 1721 27.1 .57 تناسب فرم شایستگی با حجم کار و تعداد نیرو

 6722 1761 2722 179 .271 572 تناسب پاداش با شرح وظایف

 676 172 27.1 1721 .271 572 جلسات هفتگی و دوایر کیفیت

 ---- ---- ---- ---- 6722 271 روزانه صورت بهارزیابی عملکرد 

 679 171 6722 573 2733 571 ماهه 1یا  9ارزیابی عملکرد 

 6722 1761 273 1722 2711 571 منابع انسانی از تسهیلات اعطایی یانرس اطلاع
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 نظر اتفاقتعيين معيار 
پنل خبرگان، ضریب هماهنگی کندال مورد استفاده قرار گرفت.  نظر اتفاقین میزان یتع برای

مقدار ضریب هماهنگی کندال در صورت وجود توافق کامل برابر یک و در صورت نبود توافق 

 .دهد یمتفاسیر مختلف ضریب هماهنگی کندال را نشان  3صفر است. جدول برابر با 
 

 .  مقادير و تفاسير مختلف ضريب هماهنگي كندال تاو بي1جدول 

 تفسير مقدار ضريب كندال تاو بي

 بسیار ضعیف نظر اتفاق 276

 ضعیف نظر اتفاق 279

 متوسط نظر اتفاق 271

 قوی نظر اتفاق .27

 ار قویبسی نظر اتفاق 273
 

قوی  نظر اتفاق. یکی اینکه کند یممعیار را بیان  2اشمیت برای توقف یا ادامه دورهای دلفی  

نظر  شود و دوم اینکه اگر اتفاق اساس جدول بالا تعیین مینل وجود داشته باشد که برپ یبین اعضا

دلفی باید  قوی وجود ندارد و مقدار این ضریب در دو دور متوالی رشد ناچیزی دارد، دورهای

، مقدار ضریب  2،21داری  ی، در سطح معن66و  62(. طبق جداول .633)اشمیت،  دش متوقف می

متوسطی است. به همین  نظر اتفاق ۀدهند نشانکه  است 2712هماهنگی کندال بین دور دوم و اول، 

، 62وارد روند سوم شد. طبق جدول مؤلفه 55با  نامهپرسشعلت بعد از انجام تصحیحات لازم، 

قوی بین  نظر اتفاق ،دهند نشانشد که  دبرآور 27.5مقدار هماهنگی کندال برای دور سوم و دوم 

 دورهای دلفی را متوقف کرد. توان یمپنل است و طبق معیار اشمیت  یاعضا
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 . ضريب هماهنگي دور دوم با دور اول90جدول 

 دور اول دور دوم ضريب كندال تاو بي

 دور دوم

 2712 6722 ضریب هماهنگی

 2726  داری یمعن

 62 62 تعداد

 دور اول

 6722 2712 ضریب هماهنگی

  2726 داری یمعن

 62 62 تعداد

 .  ضريب هماهنگي دور سوم با دور دوم99جدول 

 دور دوم دور سوم ضريب كندال تاو بي

 دور سوم

 27.5 6722 ضریب هماهنگی

 27226  داری یمعن

 62 62 تعداد

 6722 27.5 ضریب هماهنگی دور  دوم

  27226 داری یمعن 

 62 62 تعداد 
 

  Smart plsافزار نرمو  يدييتأآزمون مدل پيشنهادي با استفاده از تحليل عاملي 

پی ال اس  افزار نرمدر مرحله قبل ، از  شده استخراج  یها مؤلفهبرای سنجش اعتبار ابعاد و 

 ازجملههای متنوع  اس در حوزه ال ری به کمک پیابی معادلات ساختای استفاده شده است. مدل

یابی به اعتبار همگرا و میزان همبستگی، برای دست (.6333، 6)هولند علوم انسانی کاربرد دارد ۀحوز

 2/.ارزیابی شد. پایایی مرکب بالاتر از  9شده اقتباسو میانگین واریانس  2های پایایی مرکب آزمون

دو شرط لازم برای اعتبار همگرا و همبستگی یک سازه  1/2 همراه با میانگین واریانس حداقل

و آلفای کرونباخ  2،1همچنین بارهای عاملی بایستی بالای (. 6326باشند )فورنل و لارکر،  می

 

1. Hulland 

2. Composit Reliability 
3 . Average Variance Extracted (AVE) 
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و  31/2تا  2،32ها بین  ، پایایی مرکب برای همه سازهنتایج حاکی از آن است که باشد. .،2بالای 

دهد. همچنین،  است که اعتبار همگرایی بالایی را نشان می 9/2.تا  2/.1میانگین واریانس بین 

هستند  برخورداری مناسب اعتبار از 1/2مساوی  تر بزرگ عاملی لاکر، بارهای و فرنل معیار به باتوجه

دوم از بعد نگهداری که بار عاملی آن برابر  سؤال جز بهها ) گویه (. تمامی6326، 6)فورنل و لارکر

دهند.  باشند که همبستگی بالایی را نشان می می 1/2رای بار عاملی حداقل ( دا2،21است با: 

توان در  را می ها مؤلفهکه این  آن استحاکی از  2،31در سطح  6،31داری بالای  یهمچنین معن

 مدیریت استعداد با رویکرد چابکی منابع انسانی مهم تلقی کرد.
 

 چهارچوب پيشنهادي پژوهش
 52مستخرج از ادبیات پژوهش و دلفی،  مؤلفه 55، از افزار نرمو به خروجی هر د باتوجه 

 دهد. مهم را در هر پنج  بعُد نشان می یها مؤلفه، 6مورد تائید قرار گرفت. شکل  مؤلفه
 

 گيري بحث و نتيجه
، استفاده بهینه وکار کسببودن محیط  مبود منابع و از سوی دیگر رقابتیبه ک امروزه، باتوجه

و مسائل  ها ضرورتهای انسانی متناسب با شرایط پویای محیط یکی از  صاً سرمایهاز منابع مخصو

هدف این پژوهش، طراحی چهارچوبی برای مدیریت استعداد با  رو نیازا. است 26مهم قرن 

 . استرویکرد چابکی منابع انسانی 

توان  میهای داخلی و خارجی یافت نشد ن به اینکه پژوهشی با این عنوان در پژوهش باتوجه

مدیریت استعداد و  یها مؤلفهترکیبی از  ها مؤلفهنتایج را مورد مقایسه قرار داد. ولی چون  ماًیمستق

، نتایج را با یکدیگر مقایسه ها مؤلفهبودن  توان در صورت مشترک انی هستند میچابکی منابع انس

، توسعه و نگهداری یریکارگ بهبعُد جذب، انتخاب،  1سنجیدن  دیأیتد. نتایج این پژوهش در کر

. است( 2223 حاصل از پژوهش )فیلیپس و روپر،( مشابه نتایج 6،31داری بالای  ی)با ضرایب معن

همچنین در بعُد جذب، داشتن کار چالشی، مسیر پیشرفت شغلی، افزایش حقوق بر پایه عملکرد، 
 

Fornell & Larcker1. 
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کار در -ادل زندگیتع مؤلفهدیگر  . ازسویاست( 2223حقوق، مشابه نتایج )پرین،  ۀرقابت بر پای

بندی شد ولی در  ( در بخش جذب دسته6922این پژوهش همانند پژوهش )رضاییان و سلطانی، 

بندی شده است. در بعُد انتخاب، ارزیابی  ( در بخش توسعه دسته.222)گوستیک و التون،  ۀمطالع

ش )بیار و رو است بر نتایج حاصل از پژوه یدییتأ ،فرد به یادگیری یمند علاقهشخصیتی و میزان 

 یدییتأ ،، بررسی تناسب شاغل با شغلیریکارگ به(. در بعُد 6922و رضاییان و سلطانی،  2222

نوآوری و خلاقیت هم در این  یها مؤلفه(. همچنین 6921است بر نتایج پژوهش )کارترایت، 

عه، قرار گرفته است. در بعُد توس دیتأک( مورد 2223پژوهش و هم در پژوهش )فیلیپس و روپر 

آموزشی و مهارتی پست مشابه نتایج پژوهش  یها یازمندینپرسش از خود افراد برای شناسایی 

بر معیارهای ارزیابی عملکرد، رهبری حمایتی  دیتأک. در بخش نگهداری، است( 6936)طهماسبی، 

(. در قسمت 6939، ها یقل( و ).222یدی است بر مطالعات )فیلیپس و روپر، أی)مشارکتی(، ت

پرداخت  بر دیتأکسازی استعدادها، در بعُد جذب،  های ترکیبی چابک سازی ویژگی هبرجست

بر تشکر و  دیتأک(، 2225دهی )سوموکاداس،  های مختلف برای پاداش براساس مهارت و گزینه

قرار گرفت. در  دأییت، مورد ذکرشده(، مشابه مطالعات 6333قدردانی از افراد )کاتوریا و پرتوی، 

فردی و  بر سازگاری میان دیتأک(، 6333)پلونکا،  مسئلهبر توانایی ابتکار و حل  دیتأک بعُد انتخاب،

گرایی و موفقیت )هارروی  (، تمایل بر تجربه.222فرهنگی و کنترل استرس )شریهای و همکاران،

ی، پذیرش مسئولیت جدید )پلونکا، ریکارگ به(، مورد تائید قرار گرفت. در بعُد 6333و همکاران، 

ی ها گروهشدند ولی تشکیل  دأییت(، .222(، شرح شغل سیال )شریهای و همکاران، 6333

بر  دیتأک( رد شد. در بعُد توسعه، 6333ی برخلاف پژوهش )هارروی و همکاران، ا فهیچندوظ

ی مجازی )برو ها گروهبر  دیتأک(، 6332مهارت فناوری اطلاعات، مهارت مذاکره )گوناسکاران، 

 62سیستم مجازی ارتباطات موازی در مناطق  صورت بهه در این پژوهش ( )ک2222وهمکاران، 

های  ی دادن ایدهها مؤلفه شدند. در بعُد نگهداری، دأییت، شده ارائهگانه ارائه شد(، مشابه مطالعات 

تر )شریهای و  (، سطوح تخت2225)سوموکاداس،  ها شنهادیپبر نظام  دیتأک(، 6333جدید )پلونکا، 

 قرار گرفتند. دأییت( مورد 2225( و ایجاد جلسات دوایر کیفیت )سوموکاداس، .222همکاران، 
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 : چهارچوب نهايي پيشنهادي مديريت استعداد مبتني بر چابکي منابع انساني9شکل 

هاي  مؤلفه

مديريت 

استعداد مبتني 

بر چابکي 

 نيروي انساني

 

 بعد جذب استعداد:
ــه حقــوق و    - ــر اســاس پای پرداخــت ســازمان ب

 مهارت

رفـه و تصــدیق زحمــات  برگـزاری جلســه معا  -

 افراد

 کار _توجه به تعادل زندگی   -

 داشتن حق انتخاب و گزینه بیشتر در پاداش؛  -

 توجه به فرهنگ تشکر و قدردانی لفظی  -

 داشتن کار چالشی  -

 

 بعد انتخاب استعداد:
 ئلهسنجش ابتکار فردی و حل خلاقانه مس -

 در پست جدید؛

و فــردی  ســنجش میــزان ســازگاری میــان  -

فرهنگــی )عــدم تبعــیض قــومیتی( در پســت 

 جدید؛

 ؛(EQ)و هوش عاطفی   IQسنجش  -

ســنجش علاقمنــدی فــرد بــه یــادگیری و   -

 تجربه گرایی در پست جدید؛

 های مدیریتی؛ سنجش میزان مهارت -

ــا      - ــرد ب ــازنده ف ــل س ــزان تعام ــنجش می س

 استرس 

 1صــورت موقــت )مــثلا  هانتصــاب فــرد بــ -

سنجش مهـارت   ماهه( در پست جدید برای

 شغلی فرد؛

 كارگيري استعداد: هبعد ب
ــروژه   - ــین پ ــودن مشــاغل )ســهولت حرکــت ب ــا و  ســیال ب ه

 وظایف( به منظور گردش شغلی؛

های جدید به فرد بـه شـیوه اسـتاد شـاگردی      دادن مسئولیت -

 قبل از انتصاب فرد به پست جدید 

 ارزیابی میزان سازگاری فرد با مسئولیت جدید -

 ای؛ وظیفههای چند روهگداشتن   -

 تناسب حجم کار با میزان نیروی کار و شرح وظایف. -
 

 بعد توسعه استعداد:
ســازی تجربیــات و اطلاعــات مفیــد  مســتند -

ــت   ــا کــار در سیســتم اینتران افــراد و مــرتبط ب

 شرکت؛

در نظر گرفتن ابزارهای انگیزشـی مناسـب    -

 برای سیستم مستند سازی تجربیات؛

 س به افراد بازنشسته  آموزش روش تدری -

ارایه امکانـات فنـاوری اطلاعـات متناسـب      -

 با نیازهای شغلی افراد؛

هـای مـوازی در    ایجاد ارتباطـات در پسـت   -

 گانه  62مناطق

 تشکیل پرونده پرسنلی  -

 های چندگانه آموزش مهارت -

 های مذاکره به افراد؛ آموزش مهارت -

هـــای تعامـــل ســـازنده بـــا  آمـــوزش روش -

 استرس.

 

 بعد نگهداري استعداد:
ــفاف - ــرد و    ش ــابی عملک ــای ارزی ــازی معیاره س

 سازی افراد از معیارها؛ آگاه

بودن میزان پیشرفت فرد در انجام وظایف  مدون -

 و گرفتن بازخور؛

های کیفـی و کمـی بـودن     بودن ویژگی متناسب -

 ؛هادر نظام پیشنهاد هاپیشنهاد

ــنهاد  درنظر - ــت پیش ــه منفع ــرفتن هزین ــرا هاگ ی ب

 ؛هارزیابی نظام پیشنهادا

 همراستایی نظام پیشنهادات با بخش پژوهش؛ -

 مناسب بودن تعداد سطوح داخل شرکت -

ها در  استفاده از نظرات مدیران میانی یا معاونت -

 دهی به پرسنل؛ امر پاداش

هـــای  گیـــری کـــردن افـــراد در تصـــمیمدرگیر -

 شرکت؛

ــویض شــده و       - ــایف تف ــا وظ ــار ب ــب اختی تناس

 انی شرکت از ریسک پشتیب

ــابقه، تحصــیلات، مهــارت و      وزن - ــی بــه س ده

 تخصص در انجام کار 

بنــدی فــرم شایســتگی بــا تعــداد  تناســب ســهمیه -

 کارکنان

تناسب پاداش با میزان وزن و حجـم کـار مقـرر     -

 در شرح وظایف؛

برگزاری جلسات هفتگی به منظور ایجاد دوایر  -

 ای  کیفیت و یادگیری دو حلقه

 بی عملکرد افراد هر سه یا شش ماه یکبار؛ارزیا -

ــابع انســانی در مــورد   - اطــلاع رســانی رســمی من

 تسهیلات اعطایی به افراد؛
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مدیریت استعداد در یک شرکت با  یها مؤلفهنوآوری پژوهش حاضر ارائه  یطورکل به 

شد.  دأییتارائه و  ها مؤلفهک سازی منابع انسانی بوده و در نوع خود برای بار اول این رویکرد چاب

و  مؤلفهاساس هر ارچوب بررسی وضعیت موجود شرکت براین چه یساز ادهیپبدیهی است برای 

و ابعاد از اقدامات ضروری است.  ها مؤلفه یارتقاهای لازم برای  نظام ها و خرده طراحی نظام

  دیتأکنتیجه این پژوهش آن است که اگر شرکتی بخواهد مدیریت استعداد را با  نیتر مهم

 شده مواجه است. دأییت یها مؤلفهمحوریت چابکی منابع انسانی مستقر نماید با 
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