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 چکیده

شده   گزارش ها ماندگاري منابع دانشی در سازمان مواردي از عدم  ،هاي اخیرکه در سال با عنایت به این 

هاي مدیریت استعداد با تأکید بر ماندگاري منابع  هدف شناسایی مؤلفه با پژوهشدر این بنابراین،  ؛است

مدیریت استعداد   زمینه شده در  گیري از رویکرد فراترکیب به بررسی مطالعات کیفی انجام هرهدانشی با ب

  2020تا    2000هاي  ت انگلیسی بین سالو مقالا  1398تا    1390هاي  و ماندگاري منابع دانشی بین سال

مرتبط و    ژوهشپ 31هاي علمی معتبر و استخراج جو در پایگاه و شد. در این راستا، پس از جست   پرداخته 

در بخش مدیریت   مقوله 4و  مفهوم 32کد،  62 درنهایتنظرات خبرگان، استفاده از ها با بررسی آن

در ادامه نیز میزان اهمیت و اولویت هر یک از شد.  ی شناساییتأکید با ماندگاري منابع دانش با استعداد 

بر ماندگاري    مؤثرهاي مدیریت استعداد  مؤلفه   ،نتایج نشان داد  تعیین شد.آنتروپی شانون  کدها با استفاده از  

عوامل شغلی (استقلال شغلی، امنیت شغلی،   ،(محیط خارجی) سازمانیعوامل برونشامل منابع دانشی 
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  اهداف پذیري سازمان،  عوامل سازمانی (انعطاف   ، و فردي)فردي، اخلاق کاري، روحیه کارکنان و مهارت  

هاي که از این میان مؤلفه   دنباش) می یسازمان  تعهد دستمزد و  وري پاداش،  ، بهره یسازمان  برنداستراتژیک،  

 دانشی داشتند.   منابع ماندگاري  بر تأکید با استعداد سازمانی و شغلی بیشترین تأثیر را بر مدیریت
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 مقدمه -1

ترین منابع سازمانی محسوب عنوان مهموي انسانی بههاست و نیردنیاي امروز، دنیاي سازمان

اي از ها به توده ها و تبدیل آن توان گفت، حتی با فناور شدن سازماناي که می گونهشود؛ به می

عنوان عاملی حیاتی و راهبردي در بقاي سازمان، کاملاً مشهود  ن بهافزار، همچنان نقش انساسخت

 منابع به مبرمی نیاز هاسازمان شدن،جهانی  دلیل دیگر، به). از سوي 275: 1397است (دقتی، 

 هايقابلیت و مهارت دانش، ها،توانایی که شرایطی واجد کارکنان. اندپیدا کرده ايحرفه انسانی

 اما از کنند؛می بازي سازمان یک موفقیت در را مهمی بسیار نقش هستند، ادار را دیگري بالاي

 تأثیري و باشد داشته همراه به را زیادي مشکلات تواندمی نامناسب کارکنان داشتن دیگر، طرف

رو، از این بگذارد؛ خدمات و محصولات کیفیت و پذیريانعطاف دقت، وري،بهره بر روي منفی

 مدیریت. کار گیرندبه  مدیریتی سطوح در  را افراد ترینمتخصص تا کنندمی یسع هاسازمان امروزه

  زمینه  این در دخیل هايموقعیت  انواع بررسی به  زمینه،  این  در جدید مفهومی   عنوانبه  نیز استعداد

 صحیح مسیر در را سازمان و شودکارها می موفقیت باعث استعدادها، از صحیح استفاده. پردازدمی

 ).Aksakal 168 :et al. 2013دهد (می قرار موفقیت

 اقتصادي، ثباتیبی و سیاسی هايقطعیت عدم جهانی، شدید رقابت ها،فناوري تکامل سرعت

 استراتژیک ابتکاري طرح چندین از هاسازمان. هستند فعلی وکارکسب محیط هايویژگی از همه

  اصل  یک عنوانبه که عواملی از یکی ل،حابااین کنند؛می استفاده اتحاد و ادغام گسترش، مانند

  بالاتر  و  باانگیزه  ماهر،  و  دیدهآموزش   مناسب،  کار  نیروي  به  نیاز  نماید،می  ظهور  ناپذیراجتناب  و  ثابت

 حفظ و جذب به قادر که هاییسازمان میان،  این در. است بااستعداد و فعال کار نیروي همه، از

  در عدم و توان گفت، رقابتبنابراین، می  یابند؛می ظهور جهانی رهبران  عنوانبه  هستند  1استعداد

 از بااستعداد کارکنان حفظ که شده است باعث ماهر و بااستعداد بسیار کارکنان بودندسترس 

 مدیریت به اخیر هايسال که در است دلیل همین به. باشد هاسازمان براي مهم هاياولویت

  به  ). از سوي دیگر، دستیابی.Meyers et al، :2013 315است (  شده  زیادي  توجه  2استعداد،

  است.   بوده  انسانی  منابع  مدیریت  اهداف  از  گذشته،  دهه  دو  در  بااستعداد  افراد  حفظ  راستاي  در  توسعه

 بر مبتنی جامعه یک از انتقال. هستند فعلی اقتصاد در ثروت سازندگان ترینمهم 3منابع دانشی،

 و خصوصی هايسازمان. دارد ادامه که است دهه چندین براي محور،دانش جامعه یک به صنعت

 عواملی از یکی کار، محل. هستند ساختاري تغییرات این با مقابله براي هاییراه  دنبال به عمومی
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 براي ،)2006( 1بکر گفته طبق .باشد تأثیرگذار منابع دانشی وريبهره  بر است ممکن که است

 توانندها میدید که آیا آن   باید  هستند،  برخوردار  مطلوبی  کارایی  ز ا  آیا منابع دانشی  کهاین  از  اطمینان

 محیط  بر  علاوه  نمایند.  تأمین  را  خود  شخصی  نیازهاي  با  متناسب  امکانات  و  خود  شخصی  اهداف

 عوامل این که باشند داشته تأثیر منابع دانشی رويبهره بر تواندمی نیز دیگري عوامل کار،

کارکنان.   درونی  هايانگیزه  و  خودمدیریتی  هايیوهش  تیمی،  روحیه  ي،رهبر  فناوري،  از:  عبارتند

)452 :Palvalin et al., 2017همچنین استفاده از منابع دانشی، مبنایی براي ایجاد  )؛

هاي امروزي از دانش طوري که سازماني مهم براي دستیابی به مزیت رقابتی است؛ بههاتیقابل

ي از  مندبهره اما براي  ؛ برندیم ي خود بهره هاشرکتیت رقابتی افراد متخصص براي بالا بردن مز

اي که مطالعات نشان داده  گونهتخصص این افراد، مدیریت دانش کارکنان، امري ضروري است؛ به

هستند، سرمایه انسانی را    هاییتوانا، دانش و  هامهارتلکرد منابع انسانی خاص که شامل  است، عم

توان رو، می)؛ ازاینStephen,2018: 689. (دهندیمافزایش  دانشی  در مدیریت منابع ژهیوبه

 بین،در این . کرد استفاده هاآن هايمهارت از تواننمی منابع دانشی، از درست درك گفت، بدون

از  ايحرفه ادراك دموگرافیک، عوامل قبیل: از مختلفی عوامل و دارد وجود تئوریک شکاف یک

  توانند می   سازمانی   فرهنگ   و   پاداش   جبران   مانند   سازمانی   شرایط   شغلی،  ایترض  و  سازمانی  تعهد  جمله

و    شوند  کارکنان  این   هاي مهارت   بروز   از   مانع   و  باشد   تأثیرگذار   منابع دانشی   دانش   و  ها مهارت   اجراي   بر 

که براي  ) Joo et al., 2015: 117نمایند (  فراهم  را  کارکنان  این  خدمت  ترك موجبات  بتوانند 

سازي و اجراي مدیریت استعداد در ن افراد و جلوگیري از ترك خدمت آنان، نیاز به پیادهحفظ ای

گفته شد، پژوهش حاضر به دنبال شناسایی هاي امروزي است؛ بنابراین، با توجه به آنچه سازمان

 . منابع دانشی با استفاده از روش فراترکیب است 2هاي مدیریت استعداد با تأکید بر ماندگاريمؤلفه

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش -2

 مدیریت استعداد -2-1

براي قبل از بحث در زمینه مدیریت استعداد، تعریف «استعداد» ضروري است. تعاریف مختلفی 

ها، تعهد و مشارکت استعداد را ترکیبی از شایستگی 3اي که اولریش،گونهاستعداد وجود دارد؛ به 

ها، دانش،  هاي فردي شامل: مهارتاستعداد را مجموع توانایی )  2009(  4داند. مکینزي و کمپانیمی

)؛ 4: 1397کنند. (نصیري و جهانیان، تجربه، هوش، قضاوت، نگرش و شخصیت تعریف می

 

1  . Becker 

2 . Sustainability 

3 . Olrish 

4 . McKinsey & Company  

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
qj

al
.8

.2
5.

16
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                             3 / 24

http://dx.doi.org/10.52547/qjal.8.25.161
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-776-en.html


 25فصلنامه حقوق اداري، سال هشتم، شماره     164

دهند افراد مستعد کسانی هستند که توانایی استثنایی از خود نشان می  1همچنین، به عقیده ویلیامز،

یا در یک زمینه تخصصی و یا محدوده خاص موفق عمل ها و ها و پستو در طیفی از فعالیت

ود بروز شود، شایستگی بالایی را از خها پیشنهاد می هاي فعالیتی که به آن کنند و در حوزهمی

). واژه مدیریت 253:  1394ها تأکید بر فرد است (قوسی و همکاران،  دهند که در همه این فعالیتمی

میلادي توسط شرکت مشاوره مکینزي ارائه شد. در بررسی   90  استعداد، نخستین بار در اواخر دهه

تر ستعداد موفقهایی که در جذب، توسعه و نگهداري مدیران باااین شرکت، مشاهده شد که سازمان

ها هستند، میزان سوددهی بیشتري دارند. همین امر سبب شد نگرش به افراد بااستعداد براي سازمان

: 1390یک منبع مزیت رقابتی نگریسته شود (صیادي و همکاران، ها به دید عوض شده و به آن

 شدهارائه  مدیریت و سازمان نوین يهايتئور در متعدديتعاریف  استعداد، ). در زمینه مدیریت82

 استراتژیک مدیریت استعداد، مدیریت ،)2018( 2دي بوك و همکاران دیدگاه طوري که ازاست؛ به

 قرار و استعدادها بودن دسترس  در از اطمینان آن، هدف که است انسازم طریق از استعداد جریان

 است  وکارکسب راهبردي اهداف اساس  بر مناسب زمان  و شغل در مناسب  افراد دادن

)De Boeck et al.,2018: 209(. 3به عقیده فیلیپیس و رویر )مدیریت استعداد 2009 ،(

ه دادن و نگهداري از کارکنان است که در عشامل: ابعاد جذب کردن، انتخاب، درگیر کردن، توس

یا ابعاد از طریق  هاي اصلی سازمان وجود دارد که این عوامل ها و ارزش مرکز این ابعاد، شایستگی

شوند (گودرزوند چگینی و همکاران، فرایند مداوم، استراتژي، اجرا و ارزیابی، به هم متصل می

)، مدیریت استعداد را در راستاي وظایف مدیریت 8200( 4). همچنین، دانونزیو و گرین 256: 1395

، توسعه، ارتقاء و نگهداري طوري که مدیریت استعداد را، استخداماند؛ به منابع انسانی تعریف کرده 

 ). 100: 1394پور و همکاران، دانند (حسین افراد در راستاي اهداف فعلی و آینده سازمان می

 و برگرفته در را فناوري و اداري انسانی، منابع رایندهايف امتم استعداد؛ طور کلی، مدیریتبه

 نگهداشت،  کردن،  اجتماعی  گزینش،  انتخاب،  استخدام،  هايگزینه  انتخاب  نظیر  مواردي  به  معمولاً

  مدیریت  دیگر،  عبارتبه  .  است  همراه  وتحلیلتجزیه  و  ریزيبرنامه  با   که  دارد  اشاره  استقرار  و  توسعه

 سازيبهینه «  معادل  تواندمی  و  بوده  مدیریت  فرآیندهاي  و  کارکنان  توسعه  جذب،  با  رابطه  در  استعداد

 در  برتر  هايشرکت  هايتجربه  در.  )Kim & McLea،578 :2012گردد (  توصیف  استعداد»

  و  است انسانی منابع توسعه فرایندهاي همه به متعلق استعداد مدیریت که گردیده  ثابت دنیا سطح

  نهادینه  انسانی منابع توسعه فرآیندهاي از  یک هر  در  جریان در  سیستم  یک ن عنوابه  را آن  باید
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 ءارتقا  پرورش،  استخدام،  شناسایی،  براي  سیستمی  نیز  استعداد  مدیریت  دیدگاه،  این  با  بنابراین،؛  کرد

است  وکارکسب نتایج تحقق منظوربه سازمان توان کردنبهینه با هدف مستعد افراد نگهداريو 

)Krishnas & Scullion, 2016: 431( .توان گفت، مدیریت استعداد از طرف دیگر، می

منظور بیشینه  هاي شغل بهها با نقشتعدادها و سپس همنوا کردن آن عبارت است از: شناسایی اس

هاي ذاتی او منطبق است. هدف مدیریت استعداد، توسعه و کردن درگیري فرد با نقشی که با قوت

منظور تضمین کل از نیروي کار ماهر، عجین شده با کار و متعهد به متش نگهداري یک استعداد

هاي مناسب در محل کند افراد مناسب با مهارتت که تضمین میجریان استعداد در سازمان اس

توان گفت، مدیریت استعداد؛  )؛ بنابراین، می108: 1395اند. (مرادي و همکاران، مناسب قرار گرفته 

 ).Altınöz et al., 2013: 845ر مکان و زمان مناسب است (سب دکارگیري شخص منابه

 انسانیماندگاري و نگهداشت منابع  -2-2

ها، موضوع نگهداري از منابع انسانی سازمان را مهم و اساسی قلمداد کرده و امروزه اغلب سازمان

یبی ابوالحسنی نمایند (طهاي زیادي صرف میاند و در این راستا، هزینهریزي کرده براي آن برنامه

ها، نگهداري ی سازمانهاي اساسی مدیریت منابع انسان). یکی از رسالت168: 1396و همکاران، 

جا که اقدامات نگهداري، مکملی بر سایر اقدامات و فرآیندهاي از کارکنان توانمند است. از آن

هسازي به نحو بایسته  نتصاب و بمدیریت منابع انسانی است؛ حتی اگر عملیات کارمندیابی، انتخاب، ا

مال مدیریت چندان چشمگیر انجام شود؛ بدون توجه کافی به امر نگهداري، نتایج حاصل از اع

توان گفت، وقتی کارمندي کارآمد به اي که میگونه)؛ به2:  1388نخواهد بود (اسکندري و عابدي،  

ارزشمندي که با رفتن او  و سرمایه هاکند، در کنار تجربه، توانمنديهر علت، سازمان را ترك می

جایگزین، هزینه ناشی از ترك  هاي گوناگون جذب مجدد نیرويشود؛ هزینهاز سازمان جدا می

هاي توجیه و آموزش نیروهاي جدید و هماهنگ کردن کار گرفته شده جدید، هزینهخدمت نیروي به

را که صرف پرکردن خلأ نه فرصتی ها و فرهنگ سازمان و هزیها با الزامات، انتظارات، ارزش آن

هایی رد. پرهیز از چنین هزینه شود نیز بر سازمان تحمیل خواهد کناشی از ترك خدمت افراد می

اي را براي تمهید الزامات حفظ و هاي ارزندهکند که سازمان، ابتکار عمل و تلاش ایجاب می

 ). 9: 1395و همکاران،  یرد (طیبیکار گنگهداري کارکنان شایسته، ماهر، کارآمد و نخبه خود به 

اشتی و ایمنی و ارائه خدمات رفاهی را هاي بهدنظام نگهداري کارکنان، فرآیند طراحی برنامه

). در متون منابع انسانی، حفظ و نگهداشت در دو مفهوم  71:  1389نماید (ایوبی مهریزي،  تحلیل می

 مطرح است:   

 اد      جلوگیري از ترك خدمت و حفظ افر -1

 )138: 1395ین سلامت جسمی و روانی (دقتی، تأم -2
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است از: ایجاد شرایط مطلوب اشتغال براي کارکنان تا  به عبارت دیگر، نگهداشت عبارت     

واسطه آن، حاضر به انتقال به سازمان دیگر نباشند. حفظ و نگهداشت، فرایندي است که مدیریت به

، آموزش و بهسازي، ارتقاء بر اساس شایستگی، پرداخت اثربخش  با استفاده از عواملی همچون نظام

کند تمایل به تداوم خدمت کارکنان را سب و غیره سعی میاعطاي امکانات رفاهی و خدمات منا

ها بسیار مهم  ها و انتظارات کارکنان براي نگهداشت آن در سازمان افزایش دهد. توجه به چالش

 ). 3: 1393است (نجفی و همکاران،

دو دسته ها را به  طور کلی، آنشود که بهنابع انسانی، ابعاد متعددي را شامل مینظام نگهداري م

 کنند:زیر تقسیم می

. مواردي که بیشتر در زمینه حفظ و تقویت جسم کارکنان است؛ مانند برقراري بهداشت و 1

 از خدمات پرسنلی هاي ورزشی و تندرستی و بعضی دیگرایمنی در محل کار، اجراي برنامه

است؛ مانند  مندي کارکنان به کار و محیط کار کننده روحیه و علاقهمواردي که تقویت .2

ایجاد امنیت شغلی، تأمین زندگی در زمان حال، دوران پیري و از کارافتادگی، رضایت از شغل و  

 ). 16: 1395نژاد و همکاران، موارد دیگر (وفائی

 منابع دانشی -2- 3

 نینچاین   تاکنون  گردید،  مطرح  1959  سال  در  1دراکر  پیتر  توسط  بار  ولینا  که  منابع دانشی  واژه  یدشا

 داشته آن بر را هاسازمان واژه، این اینک چون باشد؛ نداده قرار تأثیرتحت را هاسازمان استراتژي

منابع  اکر،در. نورزند دریغ کوششی هیچ از دیجیتال عصر در بقا و سبقت گوي ربودن براي که

ارزش  جدید، اطلاعات ایجاد براي موجود اطلاعات پردازش  با که کرد توصیف ديافرا را دانشی

. پرداخت مسائل   حل و  تعریف به  آن  کمک به  توانمیکه  آورندمی پدید  سازمان  براي را ايافزوده

منابع   نگهداري  و  ذبج  روي  بر   را   خود  تمرکز  بیشتر   هاسازمان  چرا  که   بردپی  توانمی  تعریف،  این   با

 در که هستند افرادي منابع دانشی؛ ).2: 1390فرحی، و اردکانی افخمی( اندداشته معطوف دانشی

. است آنان  مهم  ابزار و دارایی دانش،. کنندمی  استفاده عضلاتشان از بیشتر  خود  مغز  از کار زمان

 و همکاري براي مناسبی یطمح سازمانشان که  باشند مولّد توانندمی زمانی تنها منابع دانشی،

 ,Buckinghamکند ( تأیید دارند، نیاز  که دانشی  با  را هاآن و کند ایجاد  دانش گذارياشتراك

2005: 102( . 

 در هاآن توانایی ها،سازمان براي منابع دانشی اصلی ارزش ،)1999(2عقیده زوگوسکیبه

 و یکدیگر اب جمعی کار به قادر هاآن. استهآن هايگیريتصمیم و اطـلاعات تـحلیل آوري،جمع

 

1 . Peter Drucker 

2 .Zougoski   
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. هستند خود اشتباهات از یادگـیري بـه مندعلاقه و خطرپذیر هاآن . هستند یکدیگر از یادگیري

 ارزش  دلیل به  بیشتر که است سازمانی موفقیت براي مهم  عامل یک منابع دانشی، ماندگاري

  مهم   یاربس  دانش  کارکنان  و حفظ  ع دانشیمناب  جایگزینی  بالاي  هزینه  و  فکري  سرمایه  استراتژیک

 به کاري هايتیم  موفقیت که  دادند نشان) 2020( 1لونا آروکاس و همکاران راستا، این در. است

 شانشغلی  هايگروه   در  افراد  این  هايمهارت   باید  بنابراین،؛  دارد  بستگی   منابع دانشی  گسترده  حضور

 بیشتري  هايارزش   ود،خ  خاص  هايمهارت   با  افراد  این   تا  گیرد  قرار  خود  ايحرفه   مسیر  در  خوبیبه

 کارکنان  حفظ  براي  مدیریتی  رویکردهاي  در زمینۀ  ايگسترده   هايتحلیل.  نمایند  ایجاد  سازمان  در  را

 شغلی و درك تیرضا مثبت، سازمانی حمایت اهمیت بر راستا این در است و شده دانشی انجام

 است هشد تمرکز منابع دانشی، خدمتك تر قصد درك منظوربه شغلی هايفرصت

 )Luna-Arocas et al., 2020: 869(  .کمی  مطالعات  که  کنندمی  بیان  همچنین  محققان 

 خدمت ترك در زمینه کمی هايمدل و است پرداخته  منابع دانشی خدمت ترك علت بررسی به

  کردند   بیان )  2000(   2ران همکا   و   همچنین، گریفین   .)Liu et al., 2020: 5(دارد    وجود   منابع دانشی

  رضایت   سازمانی و   تعهد .  است   منابع دانشی   خدمت   ترك   بر   مؤثر   عوامل   از   شناختی جمعیت   هاي ژگی وی   که 

  کارکنان   خدمت   ترك   در زمینه   اي عمده   تحقیقات .  دارد   تأثیر   منابع دانشی   خدمت   ترك   به   تمایل   در   شغلی 

از عواملی   ، دیگر  هاي سازمان  در  شغلی  هاي فرصت  رقابتی و  عوامل  بین،  در این  و  دارد  دانشی وجود 

  بر   نیز   سرپرستان   از   ها آن   رضایت   همچنین، میزان .  آنان شوند   خدمت   ترك   به   توانند منجر هستند که می 

 .) Hofaidhllaoui & Chhinzer, 2015: 238( دارد    دانشی تأثیر   کارکنان   خدمت   ترك 

 پیشینه پژوهش -2-4

ات زیادي مرتبط با موضوع پژوهش، مطالعپیشینه هاي صورت گرفته در با بررسی

ا  ب ما  ارة مدیریت استعداد با تأکید بر ماندگاري منابع انسانی انجام شده است؛ ا درب

ها از حدود این مقاله خارج است، تنها برخی از که بررسی همه پژوهشتوجه به این

رائه شده اس، به1هاي داخلی و خارجی در جدول پژوهش ا   ت.طور خلاصه 

  

 

1 . Luna-Arocas et al. 

2 . Griphin et al. 
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خلی و خارجی مرتبط با مدیریت استعداد با تأکید بر  هاي دا) پیشینه پژوهش1جدول (

 ماندگاري منابع انسانی

نام محقق/ 

 سال

 هاي پژوهشیافته عنوان پژوهش

 

و  سیف هاشمی 

) ران   )1398همکا

 

لگوي  ا بی  ا ی ار ب عت و ا حی  طرا

د در مدارس  ستعدا مدیریت ا

د اسلامی  زا آ نشگاه  دا سازمان 

 )(سما

ا ق د در  دا ستع لگوي مدیریت ا ا ئه  را لب ا

یی پست 6 فه: شناسا هاي کلیدي، مؤل

فرد  نتخاب  ا د،  فرد مستع شناخت 

به توسعه و مستعد،  رگماري،  کا

زه 16نگهداشت و  دا ن ا یر  رمتغ  پذی

 

 

ن  را پریش و همکا

)1395( 

 

 

راي مدیریت  ب رچوبی  چا

د در صنعت گردشگري دا ستع  ا

یه  ا پ ر  ب منسجم  ئه چارچوبی  را مل عا وا

نه بر مدیریت زمی ر  یرگذا ث أ ت د اي  دا ستع ا

داخلی و خارجی)، جذب  (عوامل 

تجزیه ) د  دا ستع هبردي  ا را تحلیل  و 

زمندي ا ی و ن د  دا ستع ا به  زمان  هاي سا

 ، ( ز ا ی ن د  نی مور نسا ا یروي  ن مین  أ ت

د، مدیریت  دا ستع ا (مدیریت  ندگاري  ما

ر  (مدیریت مسی ندگی  ل ا ب  ، عملکرد)

نشین  وپروري) شغلی، مدیریت جا

د (چشم دا ستع نه ا زخزا دا ن و ا ها 

ه ا )ر  بردها

 

 

ن  را قوسی و همکا

)1394( 

 

در  د  دا ستع نقش مدیریت ا

نی  نسا ا ع  ب ا حفظ و نگهداري من

در شرکت ملی پخش  مستعد 

ورده فتی منطقه ساريفرآ ن  هاي 

د  را ف ا یامد ترك نکردن  پ معرفی چهار 

منیت شغلی  و ا ات  ثب ن،  زما ز سا ا مستعد 

د مستعد،  فرا یجاد خزاا و ا د  دا ستع نه ا

ندن منصب ما ن لی  کلیدي هاي خا

وان مهمبه یج مدیریت عن تا ن ترین 

زمان د در سا دا ستع  هاا

 

 

و  طهماسبی 

) ران   )1391همکا

 

 

یی  : شناسا دها دا مدیریت استع

به ت بر جذب و ر مؤثر  بندي عوامل 

دهاي علمی  و نگهداشت استعدا

فرصت  ز جمله:  ا ملی  یی عوا شناسا

و اي و عمتوسعه حرفهبراي  لی، جّ

یط کاري،  تحقیق و پژوهش، شرا

د و توسعه حرفه رن ب اي و شخصی، 

ارزش و شهرت،  فرهنگ، جّ ها و 

یزیکی و  ف آموزش، محیط  تدریس و 

به وان مهمکاري  مل عن ترین عوا

نگهداشت  ر جذب و  ب ر  ثرگذا ا

دهاي علمی  استعدا
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)  )1390حسینی 

در  د  دا ستع نقش مدیریت ا

مین و حفظ أ نی  ت نسا ا ع  ب ا من

 دمستع

ر  ب د  دا ستع ر مدیریت ا دا ا یر معن ث أ ت

نی  نسا ا یروهاي  ن حفظ و نگهداري 

د ستعدا اا  ب

 

ن را اگی و همکا ی   1ت

)2017( 

  

در بخش  دها  استعدا مدیریت 

 آموزش و پرورش

 

 ، ا ی مزا ز جمله:  ا ملی  یی عوا شناسا

یتی، فرصتمحیط هاي شغلی هاي حما

راي جذب،  ب الا  ب و حقوق  توسعه همسر 

رکنان متخصص  کا وان بهو حفظ  عن

فه د مؤل دا ستع در بخش هاي مدیریت ا

 آموزش و پروش

 

و  -بتکی لانجز 

ران  ) 2014( 2همکا

 

تژي را ست ار ا ث هاي مدیریت آ

مانی بر عملکرد ساز د  دا ستع  ا

تمرکز  ا  ب د  دا ستع معرفی مدیریت ا

به دها  استعدا توسعه  وان بر حفظ و  عن

ماد  اعت و  تعهد  زه،  گی ن ا رضایت شغلی، 

 به مدیران  

 

 

یوس نل ستا  3یکا ا

)2012( 

 

د  دا ستع ثیرات مدیریت ا أ ت و 

یندهاي مدیریت  فرا ر  ب فرهنگی 

نی نسا ا ع  ب ا  من

ی  ن وما و ر د  یی دو کشور سوئ آشنا

ین را ف د و  دا ستع ا مدیریت ا دهاي اصلی ب

نتخاب و  ا م،  (استخدا نی  نسا ا ع  ب ا من

فاوت ؛همچنین، وجود ت ها و حفظ)

اهت هاي مدیریت هایی در شیوهشب

یشان  دها  استعدا

 

 

 

درینک ی سا  4ا

)2012( 

 

 

ستعد و مدیریت ا یی  د: شناسا ا

دها در پزشکی دا  حفظ استع

ی  درون یی دو دسته عوامل  شناسا

ستقلال شغلی،  ز جمله ا ا هاي فرصت(

نی) و  دا در و ق توسعه، رضایت شغلی 

ا  ب بط مناسب  وا ز جمله ر ا ) یرونی  ب

منیت شغلی،  ا یط کاري،  ن، شرا را همکا

مناسب) فرصت اء و حقوق  ق رت ا هاي 

در  دها  دا ستع نگهداشت ا براي حفظ و 

 زه پزشکیحو

 

 روش تحقیق -3

 یکدیگر  با  را  کیفی  مرتبط  هم  به  ولی  مختلف  مطالعات  نتایج  که  است  کیفی  مطالعه  نوعی  فراترکیب؛

 فراترکیب براي مدنظر نمونه در نتیجه،). 96: 1398 دقتی و همکاران،( سازدیکپارچه می و تلفیق

 

1 . Tyagi et al. 

2 .Bethke-Langenegger et al.  

3 . Lucica Stan 

4 . Sleiderink 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
qj

al
.8

.2
5.

16
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                             9 / 24

http://dx.doi.org/10.52547/qjal.8.25.161
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-776-en.html


 25فصلنامه حقوق اداري، سال هشتم، شماره     170

سلطانی و ( شودمی تشکیل هشپژو پرسش با هاآن ارتباط اساس  بر و منتخب مطالعات کیفی از

 ترکیب  طریق  از  پژوهشگران  براي  مندنظام  نگرشی  کردنفراهم  با  ). فراترکیب57:  1396همکاران،  

 این با و پردازدمی اساسی و جدید هاياستعاره و کشف موضوعات به مختلف کیفی هايپژوهش

. آوردمی  وجود به  مسائل  را به ايگسترده و جامع دید و دهدمی ارتقاء را جاري دانش روش،

هاي یافته و دهد انجام عمیقی و دقیق بازنگري پژوهشگر که است این فراترکیب، مستلزم

 روش  از  پژوهش  این  ). در209:  1398  کند (دقتی و همکاران،  ترکیب  را مرتبط  کیفی  هايپژوهش

شده  نشان داده 1شده که در شکل ) استفاده2007( 1وبارس و سندلوسکی اي فراترکیبمرحلههفت

 است.

 
 پژوهش حاضر گانههفت مراحل. )1( شکل

 پژوهش هايسؤال تنظیم: نخست گام

 گاهی دلیل، همین به. کندمی روشن را پژوهش مسیر از مهمی بخش خوب، سؤال به دستیابی

  کرده   طی  را  پژوهش  راه  از  همیم  بخش   یابد،  دست  خوب  سؤال  به  اگر پژوهشگر   که  شودمی  اظهار

 .است شده بیان  پارامترها همراه به پژوهش هاي، سؤال2). در جدول 25: 1393، ورعزت(پ است

  

 

1  . Sandelowski & Barroso 
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 هاي پژوهش). پارامترها و پرسش2جدول (

 پژوهش هايپرسش پارامترها

  چیزي چه

What 
 دهند؟می  تشکیل را استعداد مدیریت عـواملی، چه

چه 

 ايجامعه

 

Who 

 منابع ندگارما بر مبتنی استعداد مدیریت هايلفهمؤ

 است؟ مواردي چه بر  مشتمل دانشی

محدودیت 

 زمانی
 

When 

عوامل اثرگذار، مربوط به چه دوره زمانی بررسی و 

 وجو شده است؟جست

 چگونگی

 روش

 

How 

چه روشی براي فراهم کردن مطالعات استفاده شده  

 است؟

 

 مند متونگام دوم: بررسی نظام

مدیریت   با  مرتبط  مقالات  بر  تمرکز  با  خارجی  و داخلی  هايیهنشر  داده،  هايپایگاه  پژوهش  این  در

 شدهبررسی  2020 تا 2000 هايسال بین مقالات در ترقبل مطالعات دلیل انعکاس  به استعداد

ع دانشی از جمله: مدیریت استعداد، ماندگاري منابع دانشی، حفظ مناب  متنوعی  کلیدي  هايواژه.  است

 وجوجست شد؛ در نتیجه، استفاده پژوهش هايمقاله وجويجست براي و نگهداشت منابع دانشی

کلیدي   هايواژه   از  استفاده  با  و  مختلف  وجويجست  موتورهاي  و  هانشریه   داده،  هايپایگاه  بررسی  و

 .شد یافتمقاله  215 مدنظر،

 مناسب هايمقاله انتخاب و وجوگام سوم: جست

 مختلفی پارامترهاي ،2 شکل  در شدهداده  نشان یتمالگور اساس  بر مناسب هايمقاله تخابان براي

 است. شده ارزیابی پژوهش روش  محتواي و کیفیت دسترسی،  چکیده، محتوا، عنوان، مانند

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
qj

al
.8

.2
5.

16
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            11 / 24

http://dx.doi.org/10.52547/qjal.8.25.161
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-776-en.html


 25فصلنامه حقوق اداري، سال هشتم، شماره     172

 هاي نهاییالگوریتم انتخاب مقاله ).2( شکل

 نتایج استخراج: چهارم گام

  به نویسنده، خانوادگی نام و نام  شامل: مقاله هر به مربوط مرجع اساس  بر هااین مرحله، مقالهدر 

 است، شدهاشاره  هاآن  به  مقاله هر در  که شدهبیان اجزاي هماهنگی و مقاله انتشار سال همراه

 .شد بنديطبقه

 کیفی هايیافته تلفیق و و تحلیل تجزیه: پنجم گام

 شد؛ فتهگر نظر در کدي پیشین، مطالعات از دهش استخراج عوامل تمام براي ابتدا پژوهش، این در

 و شدند بنديدسته  مشابه، مفهومی در یک هر کدها، این از یک هر مفهوم درنظر گرفتن  با سپس

 روش کمک به گرفته صورت هايتحلیل اساس  بر .شدند پژوهش مشخص مفاهیم ترتیب،بدین

  کد 62 و مفهوم  32 ،مقوله 4 تعداد در مجموع شده،انتخاب  نهایی مقاله 31 روي محتوا تحلیل

، 3در جدول  .شدشناسایی  منابع دانشی ماندگاري بر تأکید با استعداد مدیریت هايمؤلفه رايب

 کدهاي نهایی استخراج شده مرتبط با هر مقوله و مفهوم نشان داده شده است. 

  

 تعداد منابع یافت شده

چکیده براي بررسیمقالات  تعداد  

 تعداد مقالات رد شده به دلیل عنوان

مقالات براي بررسی محتواي کلیتعداد   

اولیهت کل مقالا  

از نظر چکیده شده رد مقالات تعداد  

پژوهشنظر  از شده رد مقالات تعداد

نهاییکل مقالات   

محتوانظر  از شده رد مقالات تعداد  
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 هابندي یافته). مقوله2جدول(

 کدها مفاهیم هامقوله

عوامل  

 زمانی سابرون
 عوامل قانونی  محیط خارجی

 مل سازمانیعوا

 انطباق و سازگاري، پذیرش سازمانی  پذیريانعطاف 

 انداز سازمانچشم  استراتژیک اهداف 

 شهرت سازمان  برند و  برند سازمانی

 وري نیروي انسانیبهره وريبهره

 سیستم پرداخت پولی و مالی  پاداش و دستمزد 

 زمانی، نظارت معکوس تعهد سا تعهد سازمانی 

 هاي انتخاب کارکنان هاي استخدامی، رویهروش نی استخدام سازما

 سازمانیتوسعه 
  شکوفایی، توسعه و  رشد فرصت نمودنفراهم 

 انسانی  شخصی، سرمایه 

 جّوسازمانی 
اطلاعات،    ارائه   در  صداقتیبی   پویا، عدم  محیط  وجود

 مثبت  روابط حفظ

 دي سازمانی رفتار شهرون رفتار شهروندي

 ساختار سازمانی 

تشریفات عدمسازمان،  فرایندي و  ساختاري عوامل

  انجام   در  سهولت  و   سنتی، سرعت  دیدگاه  اداري، نبود  زائد

 کار 

 

 سالاري شایسته
  کارکنان  کار، شناسایی با مرتبط هايشایستگی

 یابیکلیدي، نخبه 

 عدالت سازمانی  عدالت سازمانی 

 ن به اهداف سازمانیرسید عملکرد سازمانی

 عوامل فرهنگی  سازمانی فرهنگ

 مدیریت استعداد 

استعدادها،    استراتژیک  يریکارگبه استعدادها،    بررسی

  استعداد، حفظ  استعداد، جذب  استعداد، توسعه تعامل

  استعداد، عجین  مدیریت براي  گذارياستعداد، سرمایه 

 مدیریت خارجی و  داخلی هاياستعداد، محرك  کردن

 استراتژیک  استعداد  عداد، مدیریتاست

 جریان دانش  دیریت دانش م

 مدیریت سازمان 
  عملکرد، منابع  عالی، مدیریت مدیران حمایت

 استراتژیک 

 مشارکت کارکنان  مشارکت کارکنان 
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 تیشفافافزایش ارتباطات و  ارتباطات سازمانی

 عوامل شغلی

 امنیت شغلی  امنیت شغلی 

 غلی استقلال ش استقلال شغلی 

 تناسب شغل و شاغل  تناسب شغلی 

 متناسب، توانمندسازي  هايشغل، شغل   بودن  چالشی توانمندسازي 

 رضایت شغلی  رضایت شغلی 

 سازي شغل توسعه عوامل شغلی، غنی سازي شغل غنی

 جایگاه سازمانی  موقعیت شغلی 

 عوامل فردي 

 ویژگی فردي
  استعدادها، انگیزش، بودن فردي، ذاتی استعداد 

 یادگیري

 ياحرفه اخلاق  اخلاق کاري 

 کنجکاوي  روحیه کارکنان

 هاي مهارتیویژگی مهارت فردي 

 

 گام ششم: کنترل کدهاي استخراجی

 به دست آمد. عدد 31 تعداد CASP ارزیابی از پس نهایی مقالاتتعداد کل  حاضر، پژوهش در

 پارامترهـاي، 1نمودار  در شدههده مشا الگـوریتم بر اساس  مـناسب هايمقاله انتخاب براي

 شده ارزیابی پژوهش روش  کیفیت و محتوا دسترسی، محتوا، چکیده، عنوان،  مـانند:  مـختلفـی

 .دهدنشان می را گانهده هايشاخص از نظر نهایی مقالات ، نسبت1نمودار . است

 
 گانهده هايشاخص از نظر نهایی مقالات ). نسبت1نمودار(

  

ضعیف

10%

متوسط

9,7%

خوب

خیلی 25,8%

خوب

22,6%

عالی

32,3%
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  پژوهش هايیافتهارائه  هفتم: گام

 .است  شدهاستفاده    کاپا  شاخص  از  پایایی،  سنجش  منظوربه  فراترکیب،  روش   مراحل  لتکمی  از  پس

محاسبه  کاپا شاخص متفاوت، ایجاد شده مفاهیم و مشابه ایجاد شده مفاهیم تعداد به توجه با

  مفهوم   29  گر ید  فرد   و  وم مفه  32  محقق  گردد؛ می  ، مشاهده 3  جدول  در  که  طورهمان.  است  گردیده 

 هستند. مشترك تم 25 تعداد این از که اندکرده  ایجاد

 دیگر فرد و محقق توسط مفاهیم به کدها تبدیل ). وضعیت3جدول(

 
 

 
 است. قرارگرفته معتبر توافق سطح در با که شد محاسبه 690/0 با برابر کاپا شاخص مقدار

  با تباطاتار محتواي آن، طریق از که است عاتیاطلا فرایند از ايمرحله محتوا  تحلیل     

 صورتبه  و یابدمی تبدیل و تغییردار نظام و شده بنديطبقه قوانین از ايمجموعه کارگیريبه

 مبحـث  در  را  هاداده  پردازش   شانون  آنتروپی  روش .  آیددرمی  مقایسهقابل    و  شدهخلاصه   هايداده 

 بـراي اسـت شاخصـی عـات،اطلا تئـوري در آنتروپـی. دهدمی امانج قوي  بسیار محتوا تحلیل

 بـراي  متعددي  هايروش .  شودمی  بیان  احـتمال  تـوزیع  یک  طریق  از  که  اطمینان  عدم  گیرياندازه

  اســت شــانون آنتروپــی ،هاروش  بهتــرین از یکــی. دارد وجــود هاشاخص وزن تعیــین

 هـر تناسب به هامقوله  بـرحسب داابت شانون، آنتروپی روش  در). 18: 1399 اران،دقتی و همک(

هر  اهمیت درجه مقولـه  هر اطلاعاتی بار از استفاده  با سپس و شمارش  فراوانی قالب در پاسـخگو

 سادگی و آن قــدرت دلیل به شانون آنتروپی روش  از پژوهش، این در. شودمی محاسبه یک

 هايیافته  از گذشـته هايپژوهش پشـتیبانی  ان میـز اسـاس، بـر این. اسـت شدهه  استفاد محاسبه
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 اطمینان عـدم اطلاعـاتی بـار محاسـبه براي . شده است داده  نشان آماري صورتبه   پژوهش این

 .شده است استفاده 2 و 1 رابطۀ از ترتیب به اهمیت ضریب و

E !"# $ [p% &lnp% ]
'
%!(, (j= 1, 2…, n)               K=

(

)* '
 

 ). محاسبه بار اطلاعاتی عدم اطمینان1رابطه (

W = 
+,

$ + -
,./

 

 ). محاسبه ضریب اهمیت2رابطه (

محاسبه وزن هر یک از مفاهیم نیز به محاسبه مجموع وزن کدهاي آن  در ادامه براي     

مورد    عنصر  ادیرمق  پراکندگی  میزان  اساس بر    عناصر  زنو  روش،  این  در.  مفهوم پرداخته شده است

 هاییشاخص آن مرحله، این در هاشاخص از آمده دستبه هايوزن به با توجه و شدهتعیین نظر

 تأثیر  و  برخوردارند  بیشتري  اهمیت  از  ها،شاخص  دیگر  به  نسبت  هستند،  بیشتر  پراکندگی  داراي  که

یک از مفاهیم در جدول    هاي به دست آمده براي هروزناست.    ر بیشت  بهینه   گزینه   انتخاب  در  هاآن

 ارائه شده است. 4

 دانش  منابع ماندگاري بر تأکید با استعداد کدهاي مدیریت اهمیت ضریب و بندي). رتبه4جدول(

 رتبه مفاهیم مقوله

 13 محیط خارجی سازمانیعوامل برون

 

 

 عوامل سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 6 سازمان پذیريفانعطا

 10 استراتژیک اهداف

 12 برند سازمانی

 12 وريبهره 

 13 دستمزد و پاداش 

 12 تعهد سازمانی

 11 عملکرد ارزیابی

 7 سازمانی استخدام

 8 سازمانیتوسعه

 3 جّو سازمانی

 13 شهروندي رفتار

 2 سازمانی ساختار

 4 سالاريشایسته
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 13 سازمانی عدالت عوامل سازمانی

 12 سازمانی عملکرد

 11 انیسازمفرهنگ 

 1 استعداد مدیریت

 11 دانش  مدیریت

 6 سازمان مدیریت

 13 کارکنان مشارکت

 12 سازمانی ارتباطات

 

 

 

 عوامل شغلی

 13 شغلی استقلال

 13 شغلی امنیت

 7 شغلی تناسب

 12 توانمندسازي

 11 شغلی رضایت

 3 شغلی سازيغنی

 13 شغلی یتموقع

 

 

 عوامل فردي

 5 يویژگی فرد

 13 اخلاق کاري

 12 روحیه کارکنان

 9 مهارت فردي

 

هاي سازمانی و شغلی، بیشترین تأثیر را در بین  دهند که مؤلفه ، نشان می 4نتایج جدول      

، مدل 3 دانشی دارند. شکل منابع ماندگاري بر تأکید با استعداد شده مدیریتشناسایی  هايمؤلفه

 دهد. بتنی بر ماندگاري منابع دانشی را نشان میهاي مدیریت استعداد ممؤلفه

 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
qj

al
.8

.2
5.

16
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            17 / 24

http://dx.doi.org/10.52547/qjal.8.25.161
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-776-en.html


 25فصلنامه حقوق اداري، سال هشتم، شماره     178

 
 هاي مدیریت استعداد با تأکید بر ماندگاري منابع دانشی). مدل مؤلفه 3شکل (

 (منبع: پژوهش حاضر) 

 گیري و پیشنهادهانتیجه -4

ین تحول در تمام دوران وجود  انگیز در حال تحول است؛ اگرچه اجهان معاصر با سرعتی شگفت

ها سابقه است و سازمانسرعت بیولی امروزه این تحول چه به لحاظ محتوا و چه به لحاظ  داشته،  

سرعت در حال تغییر هستند و نقش هاي جوامع امروزي نیز بهعنوان یکی از بارزترین مشخصهبه

رو امروزه )؛ ازاین36: 1396ی، نیروي انسانی در این تحولات، غیرقابل انکار است. (لطفی یامچ

ی و سرمایه سازمانی است و به همین ترین مزیت رقابتاد بر این است که منابع انسانی؛ مهماعتق

گردد و مدیریت  ها تأکید می ویژه منابع دانشی در سازمان دلیل بر نقش ارزشمند استعدادها، به 

). از سوي دیگر، Armstrang, 2008: 43شود (ها بسیار مهم و حساس تلقی میمطلوب آن 

نش و کارکنان دانشی، همچنین ها در حال تأکید روزافزون بر دانش و دانایی، سازمان در عصر دا

حفظ و ماندگاري آنان هستند؛ بنابراین، در حوزه مدیریت منابع انسانی بر لزوم طراحی فرایند جامعی 
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تأکید بر ماندگاري منابع  ) با Collings & Mellahi, 2009: 306از مدیریت استعداد (

هاي مدیریت استعداد با  ؤلفهشود. پژوهش حاضر با هدف شناسایی م ها تأکید میازمان دانشی در س

ها با شناخت کافی تأکید بر ماندگاري منابع دانشی انجام گرفت تا مدیران منابع انسانی سازمان

تاي حفظ و ماندگاري هرچه بیشتر هاي آینده خود را در راسمدیریت استعداد، راهبردها و برنامه

گرفته در این زمینه و با توجه به  ت انجامع دانشی اتخاذ کنند. بر این اساس، با توجه به مطالعامناب

 هايدهد که مؤلفه هاي پژوهش نشان میکد با استفاده از روش فراترکیب، یافته 62استخراج 

 مله محیطاز ج(  سازمانیشامل: چهار عامل برون  دانشی  منابع  ماندگاري  بر   تأکیداستعداد با    مدیریت

 رضایت  توانمندسازي،  شغلی،  تناسب  شغلی،  امنیت  ،شغلی  از جمله: استقلال(  شغلی  عوامل   ،)خارجی

 کاري، اخلاق فردي، از جمله: ویژگی( فردي عوامل ،)شغلی موقعیت شغلی و سازيغنی شغلی،

 افاهد سازمان، پذیرياز جمله: انعطاف( سازمانی عوامل  ، و)فردي و مهارت کارکنان، روحیه

 استخدام عملکرد، ارزیابی تعهد سازمانی، دستمزد، پاداش، وري،بهره  برند سازمانی، استراتژیک،

 عدالت سالاري،شایسته ی،ساختار سازمان شهروندي، رفتار جّو سازمانی، سازمانی، توسعه سازمانی،

 کارکنان مشارکت سازمان، مدیریت دانش، مدیریت سازمانی،فرهنگ  سازمانی، عملکرد سازمانی،

باید براي استقرار و توسعه مدیریت استعداد مبتنی بر ماندگاري هستند که ) سازمانی و ارتباطات

کارکنان دانشی، توجه بیشتري به عوامل برون سازمانی، عوامل شغلی، عوامل فردي و عوامل  

ی و هاي پیشین (سیف هاشمقایسه با پژوهشها داشت. از طرف دیگر، در مسازمانی در سازمان

؛ تیاگی و همکاران، 1391؛ طهماسبی و همکاران، 1395؛ پریش و همکاران، 1398همکاران، 

توان گفت که این مطالعات یا به بررسی و )، می2012؛ اسایدرینک، 2012؛ لیوسیکا استان، 2017

با   اند یااي خاص و محدود پرداختهجنبههاي مدیریت استعداد از شناسایی یکسري از ابعاد و مؤلفه

هاي پیش روي ک، به بیان ماهیت، اهداف، مزایا و چالشبررسی مدیریت استعداد به صورت تئوری

ها، مدل جامعی از یک از آن طوري که هیچاند؛ بهآن در حوزه مدیریت منابع انسانی اکتفا کرده 

ا در پژوهش  اند؛ امانشی نیز باشد، ارائه نکرده دیریت استعداد که مبتنی بر ماندگاري کارکنان دم

پردازد؛ علاوه بر ابعاد و  رکیب که به تفسیر تفسیرهاي پیشین میحاضر با استفاده از روش فرات

تر، ابعاد جدیدي از تر و دقیقشده در مطالعات گذشته، با نگاهی موشکافانههاي شناساییمؤلفه

اي که میزان  گونه ؛ به منابع دانشی معرفی و ارائه شده است مدیریت استعداد با تأکید بر ماندگاري

هاي پیشین را کاهش داده و بر انسجام و یکپارچگی بیشتر تأکید دارد. اي پژوهشهپراکندگی یافته

 ریزيبرنامه  با شود، مدیرانمی دست آمده از این پژوهش پیشنهاددر نهایت، با توجه به نتایج به 

همچنین  رسانند؛ ظهور منصه به را آن نموده، کشف را خود کارکنان هفتهن هايتوانمندي مناسب،

 حضوري ملاقات براي را خاصی ساعات یا روزها فراوان، هايمشغله رغمسازمان به  یرانمد باید
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ها آن  نزد  مشکلاتشان کردنمطرح  براي افراد که نمایند ایجاد جّوي دهند و اختصاص کارکنان

  مدیران؛ شودمی شنهادیپهمچنین،  دهند؛ گوش  هایشانحرف به همدلی با باید نیز آنان و ندیایب

. نمایند واگذار هستند، تصمیم تأثیرتحت بیشتر  که  کسانی به  را  حوزه هر  در گیريتصمیم اختیار

  تعهد  با  کارکنان  و  گردیده   ترعملیاتی  و  تراجرایی  اخذ شده،  هايتصمیم  تا  شودمی  باعث  شرایط  این

  سازمانی موانع کنند تلاش  باید مدیران نابراین،ب؛ نمایند هایشانفعالیت انجام  به  ماقدا بیشتري

درنهایت، .  نمایند  مشارکت  گیريتصمیم  در  آزادانه  همگی  تا  کنند  حذف  را  گیريتصمیم  در  مشارکت

 ارتباطات جریان گیري،تصمیم فرایند در مشارکت براي منابع دانشی به  دادن  توان گفت، اجازهمی

 به تواندمی مواردي هستند که جملهاز  همگی کارکنان، ايبر بامفهوم و دارمعنا کار ایجاد ز،با

 .کند کمک افزایش ماندگاري منابع دانشی در سازمان در نتیجه، و تعهد افزایش
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 181  ...با استفاده از   یمنابع دانش يبر ماندگار دیاستعداد با تأک تیریمد يهامؤلفه  ییشناسا

 منابع

: شیمنابع دان  خدمت  ترك  به  تمایل  و   سازمانی  تعهد  «فرهنگ،  ).1390(   رضا،  فرحی،  مهدي،  افخمی،  اردکانی .١

، صص  24 شماره ،6 دوره ایران، مدیریت علوم فصلنامه نفت»، صنعت پژوهشگاه  در مدلی تبیین و  طراحی

1-23 . 

ــکنـدري، مجتبی، عـابـدي، علی نقی، ( .٢ ــی عوامـل مرتبط بـا حفظ و نگهـداري کـارکنـان در 1388اسـ ). «بررسـ

لنامه پژوهش لامی ایران»، فصـ لح جمهوري اسـ گاه جامع امام هاي مدیریت منابع انسـ نیروهاي مسـ انی دانشـ

 . 107-125،  صص 2، شماره 1حسین، دوره 

ــازمـانی در 1389ایوبی مهریزي، منیره، ( .٣ ــانی و تعهـد سـ ــی رابطـه بین نظـام نگهـداري منـابع انسـ ).« بررسـ

ازمان هر یزد»، پایانسـ گاه آزاد  هاي دولتی شـ ته مدیریت دولتی، دانشـ د در رشـ ی ارشـ ناسـ لامی، نامه کارشـ اسـ

 .واحد رفسنجان

). «چارچوبی براي مدیریت 1395رضا، روشن، سید علیقلی، (موغلی، علی اله، پریش، رقیه، سالارزهی، حبیب .۴

هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین (ع)،  استعداد در صنعت گردشگري»، فصلنامه پژوهش 

 . 1-29، صص 3، شماره  8دوره 

هشی و دفاع از  پژوهش علمی (فراگرد تدوین رساله پژو ). «درآمدي بر روش 1393پورعزت، علی اصغر، ( .۵

 آن)». تهران: انتشارات میدانچی. 

).«بررسی نقش مدیریت استعداد در توسعه  1394محمدي، سحر، (پور، داود، منطقی، منوچهر، ملک حسین  .۶

 -علمی پنها)»، نشریه -ایرانسرمایه فکري سازمان (مورد مطالعه: سازمان پشتیبانی و نوسازي بالگردهاي 

 . 97-118، صص 3، شماره 4پژوهشی مدیریت نوآوري، دوره 

). «نقش مدیریت استعداد در تأمین و حفظ منابع انسانی مستعد»، فصلنامه اقتصاد  1390حسینی، ابوالحسن، (  .٧

 . 181- 205، صص 23-24، شماره 6و تجارت،  دوره  

،  در آموزش عالی استان خراسان جنوبی»  نگهداشت نیروي انسانی)، «رویکرد راهبردي به  1395دقتی، عادله، (  .٨

 . 137-153، صص 32، شماره 9هاي مدیریت عمومی، دوره فصلنامه پژوهش 

هاي نگهداشت نیروي انسانی در دانشگاه علوم پزشکی بیرجند، فصلنامه  )، بررسی پیشران1397دقتی، عادله ( .٩

 . 271- 294صص   ،42، شماره  11هاي مدیریت عمومی، دوره پژوهش

). «طراحی الگوي استقرار و توسعه  1399رضا، دهقانی، مسعود ( ین ادله، یعقوبی، نورمحمد، کمالیان، امدقتی، ع .١٠

هاي مدیریت در ایران، دوره  حکمرانی خوب الکترونیک با استفاده از رویکرد فراترکیب»، فصلنامه پژوهش 

 .1- 34، صص  2، شماره 24

اي وي توسعه مرحله ). «ارائه الگ1398، دهقانی، مسعود (رضاد، کمالیان، امین دقتی، عادله، یعقوبی، نورمحم .١١

- 229، صص  2، شماره  11اي با استفاده از رویکرد فراترکیب»، فصلنامه مدیریت دولتی، دوره  حکمرانی شبکه 

203 . 

). «ارائه الگوي  1398رضا، دهقانی، مسعود، مرادي، ابراهیم (دقتی، عادله، یعقوبی، نورمحمد، کمالیان، امین  .١٢

انداز مدیریت دولتی، ستفاده از رویکرد فراترکیب»، فصلنامه چشم رار و توسعه حکمرانی الکترونیک با ااستق

 . 90- 120، صص 4، شماره 10دوره 
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). «طراحی الگوي تعالی استعداد با استفاده از  1396سلطانی، فرزانه، شاهین، آرش، شایمی برزکی، علی ( .١٣

علمی، پژوهشی مدیریت ر شرکت گاز استان اصفهان»، فصلنامه  یک و فراترکیب کیفی درویکرد مرور سیستمات

 . 51-83، صص 32، شماره 8منابع انسانی در صنعت نفت، دوره 

).  1398پور، عباس، غیاثی ندوشن، سعید، خورسندي طاسکوه، علی (سیف هاشمی، فخرالسادات، عباس  .١۴

ی،  اه آزاد اسلامی (سما)»، فصلنامه علمر مدارس سازمان دانشگ«طراحی و اعتباریابی الگوي مدیریت استعداد د

 .294-314، صص 2، شماره 7پژوهشی مدیریت مدرسه، دوره 

). «مدیریت استعداد، مفهومی کلیدي در حوزه  1390پور، امین ( صیادي، سعید، محمدي، مرضیه، نیک  .١۵

 . 81-86، صص 135شماره   سازمانی»، ماهنامه اجتماعی، اقتصادي، علمی و فرهنگی کار و جامعه،

بندي ). «مدیریت استعدادها: شناسایی و رتبه 1391زاده، ابراهیم ( اهري پور، آرین، جوطهماسبی، رضا، قلی  .١۶

، شماره  5هاي مدیریت عمومی، دوره  عوامل مؤثر بر جذب و نگهداشت استعدادهاي علمی»، فصلنامه پژوهش 

 . 5-26، صص 17

ید امیر،   .١٧ نی، سـ ی، محمد، (طیبی ابوالحسـ انی). «ع1396خدابحشـ ی در  وامل مؤثر بر ماندگاري منابع انسـ دانشـ

رکت لنامه پژوهشهاي دانششـ ین (ع)، دوره بنیان»، فصـ گاه جامع امام حسـ انی دانشـ هاي مدیریت منابع انسـ

 .167-192،  صص 2، شماره 9

ــریفی .١٨ ــن، خودنیا، فریدون، ش ــت و ترك ). «عوامل مؤثر ب1395پور، ابراهیم، (طیبی، محس ر جذب، نگهداش

 المللی نخبگان مدیریت.منابع انسانی»، تهران: کنفرانس بین خدمت

). «نقش مدیریت استعداد در حفظ و نگهداري  1394رضا، ( قوسی، صدیقه، مهرآرا، اسدا...، شاکري نوایی، غلام .١٩

صصی علمی،  هاي نفتی منطقه ساري»، فصلنامه تخمنابع انسانی مستعد در شرکت ملیّ پخش فرآورده 

 . 257-251، صص  52و، شماره ترویجی فرآیند ن

). «بررسی  1395چگینی، مهرداد، چیرانی، ابراهیم، قانع کوشالشاهی، سیده فاطمه، مرادي، مریم (گودرزوند  .٢٠

- 278، صص 38، شماره 10وري، دوره رابطه مدیریت استعداد بر عملکرد سازمانی»، فصلنامه مدیریت بهره

253 . 

تأثیر مدیریت استعداد    ).«مدل ساختاري1396، حسینی، الهه، (دیجه، کلاته سیفري، معصومهلطفی یامچی، خ .٢١

هاي ورزشی (مورد مطالعه: اداره کل ورزش و جوانان استان  وري نیروي انسانی و نوآوري در سازمانبر بهره

 .  35- 48، صص 1، شماره  5آذربایجان شرقی)»، نشریه مدیریت منابع انسانی در ورزش، دوره 

عیت مدیریت استعداد در بین اعضاي  ). «بررسی وض1395محمد، احمدي، حسن ( مرادي، مسعود، باشکوه،  .٢٢

، صص  3، شماره 11هاي مدیریت آموزشی، دوره هیأت علمی دانشگاه محقق اردبیلی»، فصلنامه نوآوري

120-105 . 

ــا، کـاظمی، مهـدي، ابراهیمی .٢٣ ــنجـانی، مهـدي (نجفی، علیرضـ ــ 1393نژاد رفسـ ی رابطـه بین وظـایف ).«بررسـ

ــانی بر نگهداري کارکنان (ممدیریت  ــتان منابع انس ــطه مرکز آموزش و پرورش اس ورد مطالعه مقطع متوس

یسـتان و بلوچسـتان)»، کنفرانس بین المللی صـدا هاي بین، تهران: مرکز همایش21المللی مدیریت در قرن سـ

 و سیما.

موزشی»، فصلنامه علمی، مدیریت استعداد در نظام آ   ). «راهبردهاي1397نصیري، مهدي، جهانیان، رمضان ( .٢۴

 .1  -8، صص 2، شماره  2، حسابداري و اقتصاد، دوره تخصصی مدیریت

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
qj

al
.8

.2
5.

16
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            22 / 24

http://dx.doi.org/10.52547/qjal.8.25.161
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-776-en.html


 183  ...با استفاده از   یمنابع دانش يبر ماندگار دیاستعداد با تأک تیریمد يهامؤلفه  ییشناسا

ــغر (مراد، نادينژاد، مریم، حیدري گرجی، علیوفائی .٢۵ ــی عوامل مؤثر بر بقا و ماندگاري 1395قرا، اص ).«بررس

و خدمات منابع دانشـــگاه علوم پزشـــکی  (حفظ و نگهداري) کارکنان ســـتادي معاونت توســـعه مدیریت و 

 .13-33،  صص 4، شماره 3مجله مهندسی فرایندها، دوره  بهداشتی، درمانی مازندران»،
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