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 Purpose: The purpose of this study was to investigate the 

factors affecting the talent management of employees of the 

General Department of Social Security in Isfahan Province 

(literature based on Nahj al-Balagheh). 

Materials and Methods: The type of research is based on the 

purpose, development-application and based on the nature of 

data, qualitative and based on the method of data collection 

and documentary information. The research method is 

analytical-descriptive and qualitative data have been collected 

from the hybrid qualitative research method. 

Findings: Through a comprehensive search of sources, 230 

sources were obtained, from which 40 articles related to the 

qualitative research method were selected in a 3-stage filter. 

Finally, three important influential factors 1- individual factors 

2- job factors 3- organizational factors were identified. 

Conclusion: Today, organizations are well aware that in order 

to succeed in a complex global economy and to survive in the 

business environment, they need to have the best talent. While 

recognizing the need to hire, develop, and retain talent, 

organizations have recognized that talent is a critical resource 

that needs to be managed to achieve the best results. Talent 

management focuses on how people enter the organization and 

grow. 
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 1400بهار ، 1، شماره 6دوره  قرآن و طبپژوهشی  -علمیفصلنامه 
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منبع بدست آمد که  230منابع تعداد  ریفراگ یبا جستجو ها: افتهی
 قیمرتبط با روش تحق اریمقاله بس 40تعداد  یامرحله 3 یشیدر پالا

ذار گ ریسه عامل مهم تاث تی. که در نهادیها انتخاب گرداز آن یفیک
 ییشناسا یعوامل سازمان -3 یعوامل شغل -2 یعوامل فرد -1
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ب کس طیدر مح یماندگار زیو ن یجهان دهیچیدر اقتصاد پ تیموفق
 ازیدارند. همزمان با درک ن ازیاستعدادها ن نیو کار، به داشتن بهتر

ه ک اندافتهیها دربه استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازمان
 نیبه بهتر یابیدست  یهستند که برا یبحران یاستعدادها منابع

تمرکز  نیاستعداد بر ا تیری. مدباشندیم تیریمد ازمندین ها،جهینت
 .کنندیو رشد م شوندیدارد که افراد چگونه به سازمان وارد م
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 مقدمه
 ـنیا ـانیها اسـت و متول عصـر سـازمان دون شک عصـر حاضـر،ب

 اریکه به واسطه در اخت ییها انسان ها هسـتند؛ها، انسـانسـازمان
 موجبـات تواننـدیمختلـف م یهایو توانمنـد هـایژگیداشتن و

 ـنیاز ا یکـیآورند.  دیها را پدحرکت و رشد سازمان ،یتعال
استعداد منحصر به  ،یسازمان کنشگـران یهاو مشخصـه هـایژگیو

داد استعباکارکنان  به ازیکه ن دهدیشواهد نشان م است. شانیفرد ا
 یوریاست که بازار ن یدر حال نیاست و ا افتهی شیها افزادر سازمان

 تیریمد( 1. )است یفکا زانیاز نبود منابع استعداد به م یکار حاک
 یهاموضوع نیتری ضـرور یو حتـ نیاز مهمتـر یکـیاسـتعداد، 

مؤثر  تیریمد در. در سـطح جهـان اسـت یمنـابع انسـان تیریمـد
 یسازمان به استعدادها بر اساس استراتژ یفیو ک یکمّ ازیاستعدادها، ن

ستعداد، از گردش افراد در شود. اتعیین می و اهداف کسب و کار
شوند، مهارتیها وارد سازمان مآن شود: چگونهیم سازمان حاصل

سازمان حرکت  رونیب ای بالادهند و به سمت یخود را توسعه م یها
اد افر نیاستعدادها فقط شامل جذب و حفظ بهتر تیریکنند. مدیم
 نامناسب کاملاًو  یضرور ریافراد غ و حذف ییبلکه شناسا ست،ین

به  ازیها همراه با نسازمان صیو تشخ یآگاه. ردیگیمبردر زیرا ن
 نیلاو یبرا یکنون یاستعداد، سبب شده است که سازمان ها تیریمد

پیگیری این امر مهم در سازمان خود نمایند.  را مسئول  یبار فرد
 کیو تکنولوژ یمنابع مال ،محور های استعداد امروزه در سازمان

 است نیبلکه اعتقاد بر ا روند،ی نم شمار ها به سازمان تیتنها مز
و  است یسازمان هیو سرما یرقابت تیمز نیمهمتر ،یکه منابع انسان

های استعدادمحور بر نقش ارزشمند  در سازمان لیدل نیبه هم
 مهم اریمطلوب آنها بس تیریشده و مد دیکأسازمان ت در استعدادها

ه ک یطیموجود و در مح یرقابت تیدر وضع. شود یم یو حساس تلق
ت آن اس یژگیو نیتری اصل، و نوآوری های مداوم یدرپ یپ راتییتغ

 نقش فق به کسب سرآمدی خواهند شد کهؤم ییها تنها سازمان
 یخود را درک نموده و دارای منابع انسان یمنابع انسان کیاستراتژ

 نینو های هینظر. نخبه و توانمند باشند سته،یماهر، دانش محور، شا
 ا دراقتصاد ر نیبر اقتصاد دانش محور، موفق تر دیکأاقتصادی با ت

 دانش پرداخته و از آن عیو توز دیکه به تول دانندی اقتصادی م نده،یآ
 نینو اتیرو، در نظر نیبرداری کند. از ا بهره به صورت تجاری

دانش و کسب درآمد  دیدر تول یهای انسان هیاقتصادی نقش سرما
 .  مورد توجه قرار گرفته است شیاز ب شیب

های استعدادمحور در حال  سازمان ،ییدر عصر دانش و دانا       
هستند و با ظهور  یدانش کارکنان روزافزون بر دانش و دیکأت

از  میپارادا رییتغ کیشاهد ، استعدادها تیریمانند مد یواژگان
 که میسته ینینو یمنابع انسان تیریبه مد یسنت یمنابع انسان تیریمد

درحوزه  نیاست. بنابرا یتوجه به نخبگان سازمان رندهیدربرگ
 تیریاز مد یجامع ندیفرا یطراح لزوم بر یمنابع انسان تیریمد

  .شودی م دیکأاستعداد ت
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آورد  یرا به وجود م نانیاطم نیاستعداد ا تیریمداز آنجا که       
در شغل  ژهیو های از کارکنان، با استعدادها و مهارت کیکه هر 

جبران خدمت، منصفانه و  یایمناسب قرار گرفته اند، به علاوه مزا
 کیآنها شفاف است و به عنوان  یشغل ریمس نیعادلانه است. همچن

 ونریبهتر، درون و ب یشغل یفرصت ها یبرا ندهیفزا کیعامل تحر
و  ندهایاستعداد، فرا تیریمد ، بنابراینکند یعمل م ،یسازمان
 یفراهم م رانیمد یو توانمندساز تیحما یرا برا یمناسب یابزارها

 ییکه از کارکنان خود چه انتظارها ابندی یراه آنها در م نیآورد. از ا
. در دشو یم یامر موجب بهبود روابط کار نیداشته باشند، که ا دیبا
 سو، از کیاستعداد از  تیریدر مد یگذار هیسازمان با سرما جهینت
 ر،گید ییشود و از سو یبالا برخوردار م هینرخ بازگشت سرما کی

گوناگون را در سازمان خواهد داشت. در  یمجموعه استعدادها
هره ب زهیکار چابک و با انگ یروین یایسازمان از مزا یطیشرا نیچن

  (2را به دنبال خواهد داشت) یسازمان یبهره ور دخو نیبرد، که ا یم
 
 استعداد تیریمد

 شیدر سراسر جهان به منظور افزا شماریی ب های هر روز سازمان
و  یمال گذاری هیسرما ی خود درباره های نهیکاهش هز ایدرآمد 

 اتمیگونه تصم نی. ای کنندم یریگ میسازمان خود تصم یمال ریغ
ه ب ی شونداتخاذ نم یخاص خود را دارند و هرگز به آسان یدگیچیپ
باشد.  کارکنان ی توسعه ای عیترف خدام،که مربوط به است یزمان ژهیو

عه در توس گذاری هیرا سرما یابیاستعداد تیریمد ایاستعداد  رتیمد
 ندهبال و سازمان در استعدادو افراد با ها نیجانش ییکارکنان، شناسا

. ندی کنم فیتعر یگوناگون رهبر های نقش یفایا برای آنان کردن
ط بمرتب و بر اساس ضوا طوربه  یکنون طیها در شرا سازمان شتریب

 ستپ یبرا ها نیجانش شناسایی و هااستعداد ی شده به مطالعه نییتع
زمان  ،فقؤم یها . امروزه سازمانی پردازندم یو آت یفعل های

 استعداد یو آت یکنون هایازین ینبی شیرا به پ یمناسب و کاف
 یکه کارکنان به طور واقع ی دانندم رای. زی دهنداختصاص م

 بازارهای و ها در سازمان یاتیح نانآفری کنندگان و ارزشزیمتما
فقط  ی  توانهستند و باز، آگاهند که کارکنان را نم یکنون یرقابت

 ی هیحرو شیسرگرم نموده و سبب افزا ای شهیو کل بایز یبا عبارات
 یشناخت تیعوامل جمع رییشدن و تغ یآنها شد. علاوه بر آن، جهان

 تیریکارآمد مد ای ندیفرا یکار را برا وکسب  ازیکار، ن یروین
 (3) است.داده  شیاستعداد افزا

 
 تاریخچه مدیریت استعداد

 کیاستعداد به عنوان  تیریمد 1970تا  1960 های در دهه
ه ک یمحول شده بود، در حال یبه دپارتمان پرسنل یجنب تیمسئول

 تیاست که مسئول یسازمان ی فهیوظ کیاستعداد  تیریامروزه مد
ه از گذشت ی ترجد اربسی و هاست دپارتمان   ی هیکل ی آن بر عهده

 ها ( با آگاه شدن رهبران سازمان4) .مورد توجه قرار گرفته است
کارکنان آنان است که  توانایی های و هاکه استعداد قتیحق نای از

ها  سازمان ی کند،م تیهدا تیفقؤکسب و کار آنها را به سمت م

_________________________________ 
21. Tulgan 

استعداد وارد عمل شوند و  تیریمد ی نهزمی در تا اند بر آن شده
 (3) .تلاش کنند ودخ یبالا لیحفظ کارکنان با پتانس یبرا

 ی در دهه یاست که به طور جد یندیفرا ،استعداد تیریمد       
 ی . در دههدیمای پیم تحول را  ریشد و کماکان مس داریپد 1990
بار توسط شرکت  نیاول برای هاجنگ استعداد ی واژه 1997

مشاهده  یشرکت مکنز ی هایارائه شد. در بررس یکنزم ای مشاوره
 رانیمد یدارکه در جذب، توسعه و نگه هایی شد که سازمان

امر  نیدارند. هم یشتریب یسودده زانمی هستند تر فقؤم   بااستعداد 
 هب و شده عوض ها سازمان یسبب شد نگرش به افراد بااستعداد برا

از  شی( پ5). شود ستهینگر یرقابت تیمز جادیمنبع ا کی ددی به آنها
 Xنسل  تیریدر کتاب خود با نام مد 1تولگان 1996آن در سال 

 یپس از جنگ جهان نی)متولد Xنسل  هایکه استعداد ی کندم نعنوا
ه منجر ب یاستخدام تیفعال دنیبه چالش کش یبرا لشانیدوم( و تما

 در .گر استکه استعداد یشده است. انقلاب ها نهیزم نیدر ا یانقلاب
به سرعت در حال کمرنگ  یمفهوم استخدام دائم یطیشرا نچنی

 .شدن است
جنگ برای "، با عنوان سرآغاز معرفی مدیریت استعدادبنابراین، 

بود که به عنوان اولین تحقیق منسجم جهانی، مشکل آینده  "استعداد
در خصوص مدیریت استعداد و کمبود توسعه رهبر در سازمان ها را 

بر اهمیت ی نظران متعدد پس از آن، صاحب( 6پررنگ می کرد. )
ی و تکه از خلال مطالعات سیاس یا گونه این بحث تأکید کردند، به

متعدد فعالان منابع انسانی در سراسر جهان، مدیریت  نابع مختلف وم
سرمایه انسانی  یها چالش ترین پراهمیت عنوان یکی از استعداد به

بینی مذکور توسط  از زمانی که پیش( 7). معرفی شده است 21قرن 
در استفاده از  یشد، رشد چشمگیر ارائه یکنز گروه مشاوران مک
ی در شناخت کتاب اطلاعات ید. همچنین، بر مبنااین مفهوم اتفاق افتا

 2هداد یاه خصوص واژه مدیریت استعداد که اخیراً از بانک داده
جمع آوری شده است، مقالات منتشر شده با موضوع مدیریت 
استعداد در     سال های اخیر رشد فراوان و فزاینده ای یافته اند؛ به 

ز در نظر گرفته شود. خصوص اگر مقالات اجلاس ها و همایش ها نی
بنابراین مدام تحقیقاتی حول مفهوم مدیریت استعداد در حال افزایش 
و گسترش هستند. به همین دلیل، به نظر می رسد مدیریت استعداد 
در سال های اخیر، از یک موضوع حاشیه ای در ادبیات، به موضوعی 

 علیرغم بیش از دو دهه بحث در (7)در حال رشد تبدیل شده است. 
ها به عنوان یک موضوع مهم، این «استعداد یجنگ برا»خصوص 

و ضعف جدی در  (7)حوزه توسعه تئوریک بسیار کمی یافته 
خصوص شفاف کردن تعریف، قلمرو و اهداف کلی مدیریت استعداد 

مقاله در این حوزه که  7000( با وجود ارائه بیش از 8وجود دارد. )
کاربردی، ارائه   شده اند، این  اغلب در ادبیات مدیریت منابع انسانی

 (7)مفهوم هنوز در ادبیات دانشگاهی خیلی جدی گرفته نشده است. 
بسیاری از انتشارات در حوزه مدیریت استعداد، تعریف رسمی از 
مفهوم محوری شان ارائه نمی دهند و شاید این نشأت گرفته از این 
باشد که نظریه های ضمنی بسیاری در پس مفهوم استعداد قرار دارند 
و افراد و سازمان های مختلف، آن را به گونه ای که می خواهند، 

23. business source premier 
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( برخی دیگر با اشاره به دشواری تعریف 7، 3)معنا می کنند. 
استعدادها، آن را متناسب در نظر گرفته و بیان می کنند که هر 
سازمانی نگرش و نظر خاص خود را در این زمینه دارد و تعریف 

تفاوت در جهانی و مشترکی از آن وجود ندارد یا برخی دیگر 
 جمعیتمورد استفاده،  یگرفته از چارچوب نظر تعاریف را نشئت

 ( 7حوزه دانشگاهی می دانند. ) مورد مطالعه و
این حوزه مخرب است؛  یاز موارد برا یاین تشویش و ابهام در بسیار

موضوع که گرایش ادبیات مدیریت استعداد به  این نابرخی با بی
سئوال جدی را مطرح می  ارائه مفاهیمی جذاب اما مبهم است، این

د مدیریتی نیست؟! مدی که کنند که آیا مدیریت استعداد یک م
توسط طراحان مد )مشاوران، مدارس کب و کار، آموزگاران 
مدیریت( ارائه شده و توسط اسناد و تئوری های قوی تقویت شده 

 (7)است. 
فعالان حوزه منابع انسانی از سخت بودن تعریف مفهوم استعداد 

ی مگلایه مندند و این مسئله را دلیلی برای سخت بودن شناسایی آن 
دانند. این مسئله منجر به این شده است که پرسش های بسیاری 
پیرامون استعدا مطرح شوند که برخی از آنها عبارتند از: استعداد به 
افراد برمی گردد یا ویژگی های آنها؟ استعداد، بالقوه است یا از 
متخصص شدن در یک کار نشأت می گیرد؟ استعداد، بیشتر به 

نگاه  (9)یا شایستگی، یا ظرفیت و یا تعهد؟ عملکرد اطلاق می شود 
های متفاوت در مفهوم استعداد و چگونگی  شکل گیری آن، 
تأثیرات اساسی در مفهوم مدیریت استعداد و شیوه های اجرایی آن 
گذاشته است؛ به گونه ای که تعاریف و روش های متعدد و بعضاً 

ده د ارائه شمتفاوتی از سوی صاحب نظران در معرفی مدیریت استعدا
است که عدم شناخت مبانی، محققان و مدیران منابع انسانی را با 

 چالش جدی روبرو می سازد. 
 

 تعاریف مدیریت استعداد
و زمانی ارائه شد  90واژه مدیریت استعداد، اولین بار در اواخر دهه 

که محققان گروه مک کینزی دریافتند، بهترین اقدامات که شرکت 
بالایی رسانیده است، مدیریت استعدادها است. ها را به عملکرد 

( مرور و بررسی ادبیات مدیریت استعداد، تعاریف مختلفی از 9)می
 آن را نشان می دهد. 

 نیدر ا یمنابع انسان تیریکه مد داردی اظهار م  1هرتمن       
تا بر  دهندی دارد که کار را انجام م تمرکز سازمان ها بر افرادی

های استعدادمحور  سازمان(. 10)شودی کاری که توسط افراد انجام م
تنوع منابع م ییاستعدادی، کشف و شناسا ازهایین فیو تعر نییدر تع

و  گمارش سازمان، و یاستعداد، توسعه استعدادهای فردی و جمع
از  یمجموعه مناسب رامونیکه آنها را پ یاستعداد به روش رییبکارگ

 تیقابل نی. اکنندی خوب عمل م اریمتعهد کند، بس و اهداف همگرا
 و همسو بوده کپارچهیکه  یصورت استعداد در تیریمد ندیهای فرا

 یسازمان تیقابل کیسازمان همراستا باشد،  یبا استراتژی کل و
 .کنند یم جادیرا ا داریپا یرقابت تیاز مز یو منبع زیمتما

_________________________________ 
31. Hartmann 

2 . Mateso 

 ،ییجهت شناسا یستمیاستعداد را به عنوان س تیریمد ،تیکارترا
ردن ک نهیافراد مستعد با هدف به یاستخدام، پرورش، ارتقا و نگهدار
ست. کرده ا فیکسب و کار تعر جیتوان سازمان به منظور تحقق نتا

 ندیفرا کیاستعداد  تیریمد ژهیکه به و ی کندم انیب نیهمچن یو
 ایهاستعداد نبی شکاف مند نظام ورتکسب و کار است که به ص

 به چالش ییجهت پاسخگو ازیمورد ن هایسازمان و استعداد یفعل
 (11) ی دهد.سازمان را پوشش م یو آت یکسب و کار جار های

ریزی مؤفقیت یا معتقد است، مدیریت استعداد با برنامه 2متسو
ه رسد کمدیریت مؤفقیت اشتباه گرفته       می شود. به نظر می

 ریزی مؤفقیتمفهوم برنامهمفهوم مدیریت استعداد از همپوشانی دو 
شود. معمولاً اصطلاح مدیریت استعداد و مدیریت مؤفقیت ایجاد می

 یهای استخدام، بکارگیری و توسعهبرای تأکید بر استراتژی
هایی کاربرد دارد که از لحاظ استراتژیک برای آینده استعداد

 سازمان اهمیت دارند.

دهد: استخدام، گزینش، مدیریت استعداد را این گونه شرح می 3بنت
 رسد دارایشناسایی، حفظ، مدیریت و توسعه افرادی که به نظر می

های زیادی برای عملکرد مطلوب هستند. مدیریت استعداد، پتانسیل
مدلی برای مدیریت پرسنل است. مدیریت استعداد توجه خود را 

 های وی برایهای شخصی هر فرد و پتانسیلها و تواناییروی استعداد
 کند. همچنینهای مدیریتی مهم در سازمان متمرکز میپذیرفتن نقش

د توانکند که یک فرد خاص تا چه حد میبه این نکته هم توجه می
 (12در موفقیت سازمان نقش داشته باشد و کمک کند. )

 اهداف مدیریت استعداد در سازمان ها
اهداف  ،یآت های استعداد ی در کتاب خود تحت عنوان توسعه یگا
 :است کرده یدسته بند    ریاستعداد را به شرح ز تیریمد
 ی.دیکل نیمتخصص ینگهدار–
 ی.تیریمد یخطر مشاغل خال ییشناسا–
 و ها مهارت ها، تیسازمان از نظر قابل یراهبرد ی برنامه نییتب–
 ها.ازنی و هاکمبود افتنی
 موجود موجود و فاصله های تیمستمر قابل یریگیو پ یرگی اندازه–
و  ی هااستراتژ قیمطلوب از طر یها و مهارت ها تیآن با قابل ی

 ی.و پرورش یآموزش های برنامه
 .بالا لیافراد با پتانس یتوسعه و نگهدار ص،یتشخ–
 .انیسهامداران و مشتر یبرداشت و تلق تیتقو–
 ی.رونیب یابیروین های نهیکاهش هز–
 .یتیریمد یستگیشا های توسعه و شکاف های پست صیتشخ–
 (3ی. )تیریمد ی توسعه ریبا مس انهگرای چالش برخورد-

 استعداد تیریمد یاجرا طیشرا
داد چند استع تیریمد ندیتحقق فرآ یبرابه طور کلی می توان گفت، 

 (13: )در نظر گرفته شود دیعنصر با
 یانسان یرویکننده انواع ن نییعنصر تع نی: ا4برنامه سازمان -1

 یسرگذاشتن برنامه ها پشت اه یمواجه یبرا ازیسازمان مورد ن

3 . Bent 

55. Organization Program 
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و سطوح  یتخصص یمهارت ها نیهمچن ،ندهیکسب و کار در آ
 .است یتیهر موقع یبرا ازین مورد تجربه

 یها استیس نیبرنامه سازمان، ا هی: بر پا1یاستخدام یها استیس -2
 ندیفرآ یکنند چه زمان یم نییتع هستند که یاستخدام یرسم

 یبرا یابیانواع مختلف مشاغل و چه منابع کارمند یاستخدام برا
 .است ازیداوطلبان مورد ن نیبهتر جذب

 یدهد که در هر نوع شغل یم نانیعنصر اطم نی: ا2برنامه توسعه -3
به طور کامل  یتوسعه شغل یرهایمس و یاهداف استاندارد عملکرد

 اند. دهیگرد نییتع
که به  ییها ستمیعنصر پاداش ها را با س نیا: 3یبرنامه نگهدار -4

 صیتوسعه، تشخ یبرنامه ها  و منحصر به فرد یعملکردها لهیوس
 دهد. یداده شود مطابقت م دیبا یدهند پاداش ها به چه کسان یم

دهد که هر کارمند به  یم نانیعنصر اطم نی: ا4یابیبرنامه ارز -5
در تمام طول سال مورد  یا دوره به صورت یرسم ریو غ یشکل رسم

 .ردیگ یقرار م یابیارز
 کیکننده است که  نییتع یعنصر زمان نی: ا5یبرنامه کنارگذار -6

دازه به ان ایحذف شود  دیو با نباشد ازیمورد ن نیاز ا شیب گریشغل د
 هب ازیمشاغل ن نیو افراد در ا ردیصورت گ یراتییدر آن تغ یکاف
 (9مجدد داشته باشند. ) یابیارز
 

 نظریه ها و مدل های مدیریت استعداد
ده ارائه ش یهای متفاوت مدل ،یمدیریت استعداد منابع انسان نهیدر زم

به طور خلاصه   اشاره دارند. یمختلف فرایندهای است که هرکدام بر
 مدل های مختلف مدیریت استعداد در جدول زیر بیان شده اند:

 
 

 مدل های مختلف مدیریت استعداد: 1جدول 
 ابعاد تعداد ابعاد نظریه پرداز

 یشغل توسعه ریمس تیریجذب، حفظ و نگهداشت، مد 3 آرمسترانگ

 5 و راجرز تیاسم نز،یول
 آنها، یآمادگ زانیم یابیهای موجود، ارز لیپتانس ییشناسا

 استعدادها، در رییدادن استعدادها، انتخاب و بکارگ توسعه
 بر عملکرد آنها دیکأت تینها

 جذب و استخدام، توسعه، نگهداری 4 یاوهل

 کردن، بهسازی، نگهداشت ریجذب کردن، انتخاب، درگ 5 و راپر پسیلیف
 کارکنان

 5 یو ملاح نزیکال
 یابیو ارز یسنجازین دی،یپست های کل ییشناسا
 ااز استعداد، توسعه و حفظ استعداده یمنبع جادیا منابع،

 عملکرد، جبران خدمات تیریانتخاب، استخدام، مد 4 و هکمن سیلوئ
 یبکارگمار ،توسعه، رابطه 3 دلوئیت

 استعداد تیریدر مد یسه روند پژوهش
استعداد  تیریبر مفهوم مد یدر مرور 2006و هکمن در سال  سیلوئ

 : ی کنندم انیرا ب یسه روند پژوهش
 یاز تجارب مورد ای استعداد به عنوان مجموعه تیریمد -1

 ی.منابع انسان تیریمد
 روهاز کارکنان به گ یکل بندی استعداد به مثابه طبقه تیریمد -2

 .متفاوت یاستعداد های
استعداد داخل  های گروه یبرا یبه عنوان مفهوم عداداست تیریمد -3

 (14). سازمان
از تجارب  ای استعداد، بر مجموعه تیرمدی به انداز چشم نینخست

 نیتمرکز دارد. پژوهشگران ا یمنابع انسان تیریمد های تیفعال ای
استعداد  تیریاستعداد دارند. مد تیریبه مد یقینگرش عم ان،یجر

 محورتر بودن، نسبت به مفهوم ندهیو آ کیاستراتژ قیاز طر ی تواندم
در  ی تواندشود؛ همانگونه که م زیمتما یانسانمنابع  تیریمد یسنت

_________________________________ 
56. Employment Politics  

57. Development Program 

58. Maintenance Program 

 نیکند. در کل ا فایا یتر نقش مهم ک،یبه اهداف استراتژ دنیرس
ود موج های شهیبه اند کینزد استعداد، نسبتاً تیریانداز به مدچشم
 (14است. ) یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد اتیدر ادب
استعداد به کارکنان بااستعداد، به عنوان  تیریدوم به مد انداز چشم
فقط  هنکیبه دنبالش بود بدون ا دیکه با ی نگرد،ارزشمند م ییکالا

ان کارکن نوعاً انیجر نیسازمان بود. پژوهشگران ا هایازیبه دنبال ن
 نیمچن)ه ی کنندم میتقس نییمتوسط و سطح پا ،یرا به سه گروه عال

 های تی( و اعتقاد دارند که فعالی دهندم cو  bو  a لقببه آنها 
که در  یتمرکز داشته باشد. بحث یگروه عال یفقط رو دیبا ای توسعه

 یهر سازمان"مسئله است که  نیبر سر ا ی شودمطرح م کردیرو نیا
آن قدرت  یاست که کارکنان مستعد و سطح بالا یقو همان قدر

قائل  یکار عمل یبرا ای ژهیو تیاهم نیهمچن کردیرو نی. ا"دارند
امکان  رایز رد،یقرار گ یمورد بازنگر دیبا کردیرو نیاست. کاربرد ا
 با افراد رده بالا وجود ندارد.  یسازمان های پست ی پر شدن همه

59. Appraisal Program 

60. Omission Program 
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کنان کار نبی ها شغل انیاستعداد که به جر تیریسوم به مد کردیرو
 ای تیموفق یزری و تحت عنوان برنامه ی پردازدسازمان م کی

 تر شیب کردیرو نی. ای شودشناخته م زین یمنابع انسان یزری برنامه
آن، و از  رونیکار ب یرویدارد تا بازار ن دیکأبر داخل سازمان ت

ی موجود در داخل سازمان شروع م هایاستعداد جیو بس صیتشخ
 ( 15. )دکن
 

 مدیریت استعداد بر اساس نهج البلاغه
 یلفه هاؤاستعداد در نهج البلاغه بر اساس م تیریپژوهش مد نیدر ا
خواهد شد.  یبررس آرمسترانگ استعداد  تیریمد مدل

و جذب  ییاستعداد را شامل سه مرحله شناسا تیریمد ،آرمسترانگ

 یو نگهداشـت اسـتعدادها و توسعه و بهساز یهمسوسازاستعدادها، 
کـل مـتن  قیدق ۀپژوهش، پس از مطالع نیر اد داند. یاستعدادها م
حاصل از آن استخراج و به هر کدام  میمفاه البلاغـه، کتـاب نهـج

ا و ب ییشناسا مشـابه، میکد اختصـاص داده شـد. سـپس مفـاه کی
 مت یاسـاس تمـام شد. سـپس بر نیتدو یفرع یها آنها تم بیترک
 انجام گرفت و یتری کلی بند شـده، دسـته ییشناسـا یفرعـ یهـا
در ادامه مبانی مدیریت استعداد که  شـدند. ییشناسـا یاصـل یهـا تم

 در نهج البلاغه به آنها اشاره شده است، بیان شده اند.
 
 

 
 نهج البلاغه یو جذب استعدادها بر اساس آموزه ها ییشناسا .2جدول 

 تم اصلی تم فرعی مفهوم آموزه نهج البلاغه
 توجه به مهارت توانمندی و مهارت نهج البلاغه 172خطبه 

 
 
 
 
 

و جذب  ییشناسا
 استعدادها

 اولویت دادن به شایستگی نهج البلاغه 172خطبه 
 

 شایسته سالاری
 ولایتحسن  نهج البلاغه 55نامه 
 انتخاب اصلح نهج البلاغه 53نامه 
 جایگاه دادن به افراد مستعد نهج البلاغه 53نامه 

 آگاهی از امور نهج البلاغه 10خطبه 
 قدرت تشخیص و حل مسائل

 داشتن روحیه جستجوگری نهج البلاغه 386حکمت 
 گزینش نهج البلاغه 53نامه 

 
 
 

 کشف و شناسایی

 داشتن پیشنه و سابقه درخشان البلاغهنهج  53نامه 
 تناسب شغل با جنسیت نهج البلاغه 31نامه 
 تناسب کار با روحیات فرد نهج البلاغه 34نامه 
 /نهج البلاغه 384حکمت 
 نهج البلاغه 53نامه 

 استخدام آزمایشی

 شناسایی افراد مستعد نهج البلاغه 53نامه 

 نهج البلاغه یاستعدادها بر اساس آموزه ها یتوسعه و بهساز. 3جدول 
 تم اصلی تم فرعی مفهوم آموزه نهج البلاغه

 احراز مشاغل نهج البلاغه 53نامه 
 

 مسیر شغلی

 
 
 
 
 
 استعدادها یتوسعه و بهساز

 رعایت سلسله مراتب نهج البلاغه 13نامه 
 تقسیم کار نهج البلاغه 31نامه 
 آینده شغلی قانع کننده نهج البلاغه 34نامه 

 
 

 جانشین پروری

 پرورش مدیران آینده نهج البلاغه 53نامه 
 آماده سازی فرد برای موقعیت بعدی نهج البلاغه 42نامه 
 تفویض اختیار نهج البلاغه 31نامه 
 بازنشستگی نهج البلاغه 63نامه 

 علم و دانش نهج البلاغه 147حکمت 
 
 

 هوشیاری و زیرکی

 تأمل و تفکر نهج البلاغه 63نامه 
 تجربه نهج البلاغه 53نامه 
 نگاه دقیق و نافذ نهج البلاغه 105خطبه 
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 مانهیکلام حک نهج البلاغه 182حکمت 
 :یشاگرد-استاد میحرحفظ  نهج البلاغه 411حکمت 
 عبرت آموزی یادگیری از گذشته نهج البلاغه 176خطبه 

 نهج البلاغه یو نگهداشت استعدادها بر اساس آموزه ها یهمسوساز .4جدول 
 تم اصلی تم فرعی مفهوم آموزه نهج البلاغه

 برقراری ارتباط با دیگران نهج البلاغه 10حکمت 

 
 
 
 
 
 

مهارت های اجتماعی و 
 ارتباطی

 
 
 
 
 
 

و نگهداشت  یهمسوساز
 استعدادها

 نقد خود و انتقادپذیری نهج البلاغه 353حکمت 
 مشورت نهج البلاغه 161حکمت 
 رازداری و کنترل زبان نهج البلاغه 162حکمت 
 مردمی بودن نهج البلاغه 401حکمت 
 بردباریصبر و  نهج البلاغه 173حکمت 
 تحمل مشکلات نهج البلاغه 31نامه 

 اعتدال و میانه روی نهج البلاغه 33حکمت 
 عدم تعجیل و شتاب نهج البلاغه 53نامه 
 تسلط بر خشم نهج البلاغه 69نامه 

 حقیقت جویی نهج البلاغه 184حکمت 
 راستگویی نهج البلاغه 185حکمت 
 به فرد بودن منحصر نهج البلاغه 62خطبه 
 قدرت هدایت و رهبری نهج البلاغه 146خطبه 
 هماهنگی و انسجام نهج البلاغه 146خطبه 
 کنترل و نظارت نهج البلاغه 53نامه 

 بازرسی و ارزیابی نهج البلاغه 90خطبه 
 تکریم شخصیت نهج البلاغه 53نامه 
 تشکر و قدردانی نهج البلاغه  2نامه 
 تغافل )نادیده گرفتن( نهج البلاغه 222حکمت 
 تشویق و تنبیه نهج البلاغه 177حکمت 
 ارتقاء نهج البلاغه 42نامه 
 حمایت مدیران و رؤسا نهج البلاغه 13نامه 

 داشتن هدف و برنامه نهج البلاغه 390حکمت 
 غنیمت دانستن فرصت ها نهج البلاغه 31نامه 

 دوراندیشی )آینده نگری( البلاغهنهج  48حکمت 
 محاسب از خود نهج البلاغه 208حکمت 
 مسئولیت پذیری نهج البلاغه 244حکمت 
 اهل عمل بودن نهج البلاغه 239خطبه 
 سختکوشی نهج البلاغه 239خطبه 
 اراده و همت نهج البلاغه 34نامه 

 اعتماد به نفس نهج البلاغه 74خطبه 
 قطعیت نهج البلاغه 136خطبه 

 خوش بینی نهج البلاغه 114حکمت 
 ایمان نهج البلاغه 189خطبه 

 وفاداری نهج البلاغه 155حکمت 
 امانتداری نهج البلاغه 53نامه 
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  و همکاران                  یکرم دیحم  169

 1400بهار ، 1، شماره 6دوره  قرآن و طبپژوهشی  -علمیفصلنامه 

خود ارزش قائل شدن  یبرا نهج البلاغه 149حکمت 
 )ضرورت شناخت از خود(

 نفس و کنترل آن یاز هوا زیپره نهج البلاغه 237خطبه 
 غرور و تکبراز  زیپره نهج البلاغه 212حکمت 
 عیبجوییاز  زیپره نهج البلاغه 461حکمت 

 یاز طمع ورز زیپره نهج البلاغه 2حکمت 
 یتواضع و فروتن نهج البلاغه 76نامه 
 ییتعهد و پاسخگو نهج البلاغه 53نامه 

 نهج البلاغه 46نامه 
 یو درشت یتند مت،یملاضرورت 

 تیریدر مد
 ییدلجو نهج البلاغه 34نامه 
 تذکر نهج البلاغه 33نامه 
 خیتوب نهج البلاغه 53نامه 
 حکم عادلانه یاجرا نهج البلاغه 177خطبه 

 پیشینه تحقیق 
مدل بهینه داروئیان و همکارانش در پژوهشی به آسیب شناسی و 

مدیریت استعداد )مورد مطالعه دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای 
تهران ( پرداختند . ابزار گردآوری داده ها پرسش نامه محقق ساخته 
بود . روش تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از تحلیل عامل اکتشافی 
و آزمون تحلیل عاملی تاییدی و تکنیک مدل یابی معادلات ساختاری 

نرم افزار آماری لیزرل انجام گرفته است . نتایج پژوهش نشان داد با 
بر اساس سنجش شاخص ها و مولفه های مدیریت استعداد که بر 
اساس مدل آسیب شناسی سه شاخگی در ابعاد ساختاری ، زمینه ای 
و محتوایی ، بین وضع مطلوب و وضع موجود مدیریت استعداد فاصله 

 ( .16وجود دارد  )
همکارانش تحقیقی با عنوان شناسایی و رتبه بندی شاخص  مقیمی و

های کارکنان کلیدی در راستای مدیریت استعدادهای سازمانی انجام 
دادند . پژوهش به روش آمیخته ، مبتنی بر تحلیل زمینه ، با استفاده 
از ابزار مصاحبه و پرسشنامه انجام شد . روش نمونه گیری نظری و 

مصاحبه  15ه برفی انجام شد که مبنای آن تعداد با استفاده از فن گلول
با کارشناسان و مدیران دانشگاه تهران صورت گرفت .  نتایج 

شاخص برای شناسایی کارکنان کلیدی این دانشگاه  49پژوهش 
شناسایی کرد که از بین آنها قدرت یاد گیرندگی در رتبه اول اهمیت 

 ( . 17قرار داشت )
غفاری و همکارانش در تحقیقی به بررسی عوامل تاثیر گذار بر 
مدیریت استعداد با تاکید بر پاداش درونی )مورد مطالعه : کارخانه 

نفر از  300برفاب شهرکرد ( پرداختند . جامعه آماری تعداد 
کارکنان کارخانه برفاب بودند که به روش نمونه گیری تصادفی 

ق مورد استفاده از نظر هدف کاربردی انتخاب شده بودند . روش تحقی
پیمایشی و به طور مشخص  –و از لحاظ ماهیت و روش ، توصیفی 

مبتنی بر معادلات ساختاری و تحلیل عاملی بود . نتایج تحقیق نشان 
داد که سه عامل مسئولیت اجتماعی ، حمایت مدیریت و مدیریت 

 (. 11عملکرد بر مدیریت استعداد تاثیر گذار است  )

رابی و همکارانش در تحقیقی به ارائه چهارچوب مدیریت سه
استعداد با رویکرد چابکی منابع انسانی پرداختند . جامعه آماری این 
تحقیق شرکت منطقه هفت عملیات انتقال گاز کشور بود . برای 
استخراج مولفه های اولیه از دو روش مطالعه کتابخانه ای گسترده 

نفر از خبرگان دانشگاهی و شرکتی  12و فن دلفی با استفاده از 
استفاده شد که انتخاب خبرگان به روش نمونه گیری گلوله برفی 

بعد : جذب ، انتخاب ، به  5مولفه در  45انجام پذیرفت . در نهایت 
کارگیری ، توسعه ، نگهداری مدیریت استعداد با رویکرد چابکی 

 (. 18نیروی کار دسته بندی شد )
قی با عنوان فهم شناختی مفهوم مدیریت استعداد انارکی اردکانی تحقی

: کاربرد ساخت گرایی شبکه خزانه پرداختند. جامعه آماری 
پژوهش مدیران و کارشناسان خبره دولتی بودند . در این پژوهش از 
طریق مصاحبه ساختار یافته ، ادراکات مشارکت کنندگان نسبت به 

شبکه خزانه ، رتبه موضوع مدیریت استعداد ، استخراج و بر اساس 
بندی و مبنای تحلیل قرار گرفت . نتایج حاصل از تحقیق این مفهوم 
را در قالب دو بعد انحصاری خاص و نگاه به داخل تقسیم بندی کرد 

(17 . ) 
شوقی و همکارش پژوهشی با عنوان سنجش عوامل موثر بر مدیریت 

ش پژوهش استعداد در مراکز آموزش نیروی انتظامی انجام دادند . رو
 –از نظر هدف کاربردی ، از نظر روش گردآوری داده ها توصیفی 

پیمایشی ، از نظر نوع داده کمی بود . یافته های پزوهش نشان داد بین 
عوامل اثر گذار بر مدیریت استعداد شامل فرهنگ سازمانی ، 
سرمایه انسانی ، یادگیری سازمانی ، انگیزش و مسئولیت اجتماعی 

 (. 19یت استعداد رابطه معناداری وجود دارد )سازمان و مدیر
تقی زاده یزدی و همکارانش در تحقیقی به شناسایی و رتبه بندی 
عوامل موثر در جذب و نگهداشت استعدادها با استفاده از رویکرد 
فرایند تحلیل سلسله مراتبی )مطالعه موردی : دانشگاه تهران ( 

طراحی و داده ها با استفاده پرداختند . ابتدا پرسشنامه مقایسه زوجی 
از این پرسشنامه ، از روسای دانشکده ها جمع آوری شد . نتایج نشان 
داد که شاخص برند و شهرت دانشگاه و زیر شاخص الگو بودن در 
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شبکه دانشگاهی از بین شاخص ها و زیر شاخص های تعیین شده 
بیشترین تاثیر گذاری را در جذب و نگهداشت استعداد ها در 

 (. 14نشگاه تهران دارند )دا
طهماسبی و همکارانش تحقیقی با عنوان مدیریت استعداد ها : 
شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر جذب و نگهداشت استعداد 
های علمی انجام دادند . این تحقیق از نوع کاربردی و به روش کمی 
و شکل توصیفی در دانشگاه انجام دادند . نمونه گیری به روش 

دفی ساده و ابزار گرداوری داده ها پرسشنامه بود . نتایج تحقیق تصا
نشان داد که عامل جو تحقیق و پژوهش بیشترین تاثیر گذاری را در 

 (. 13جذب استعداد در دانشگاه تهران را دارد )
بامداد صوفی و همکارش تحقیقی با عنوان شناسایی و اولویت بندی 

اد های علمی در دانشگاه عوامل موثر بر جذب و نگهداشت استعد
انجام دادند. در این پژوهش از روش بهترین بدترین برای رتبه بندی 
عوامل استفاده شد . نتایج پزوهش نشان داد به منظور موفقیت در 
جذب استعداد های علمی ، توجه به عوامل برند و شهرت دانشگاه 
 و ارزش و فرهنگ دانشگاه حائز اهمیت است . همچنین به منظور
موفقیت در نگهداشت استعداد های علمی موجود ، توجه به ارزش 

 (. 12و فرهنگ و جو تدریس و آموزش حائز اهمیت است )
مهری و همکارانش پژوهشی با عنوان شناسایی عوامل موثر بر توسعه 
راهبردی استعدادها انجام دادند . در این پژوهش از روش تحقیق 

دل مفهومی داده های تجربی از آمیخته استفاده شد . برای آزمون م
طریق پرسشنامه محقق ساخته ، جمع آوری و با بهره گیری از مدل 

تحلیل گردیدند . نتایج   PLSسازی معادلات ساختاری در نرم افزار 
بدست آمده از آزمون فرضیه های پژوهش حاکی از آن بود که 

تعداد سعوامل سازمانی تاثیر گذاری مستقیم و غیر مستقیم بر توسعه ا
 (. 20ها دارند و عوامل فردی در این رابطه نقش میانجی دارند )

 
 مواد و روش ها

 براساس و کاربردی ـ توسعه ای هدف، براساس حاضر پژوهش نوع
 و داده ها جمع آوری روش براساس  و کیفی داده ها، ماهیت

 ودهب توصیفی  - تحلیلی پژوهش، انجام روش. است اطلاعات اسنادی
 دهش جمع آوری فراترکیب کیفی پژوهش روش از کیفی هایداده  و

 برای زیر شرح به را مرحله ای  7همکاران فرایند  و . عرب است
 حاضر پژوهش اجرای شیوه که اند کرده عرضه فراترکیب اجرای

 .شود  می تبیین ها آن ذیل نیز
 ددیمتع عناصر از پرسش تعیین برای: تحقیق پرسش تعیین( الف 

 می استفاده چگونگی و زمان چیستی، مطالعه، مورد جامعه مانند
 ت؛اس بوده مؤثر پرسش، تعیین در تحقیق هدف پژوهش، این در. شود

 چه گذشته مطالعات» از است عبارت پژوهش پرسش بنابراین،
 «اند؟ کرده معرفی عوامل تاثیر گذاری بر مدیریت استعداد کارکنان

 پژوهش متن فراترکیب، های داده: مطالعات مند نظام مرور( ب 
 باید ِاییه کلیدواژه ترین دقیق  پژوهشگر بنابراین است؛ گذشته های

 که ِوجوی جست به است، پژوهش موضوع حداکثری انتخاب با

ا ب مرحله این در پژوهشگر. بپردازد مرتبط منابع فراگیر معرف
 230به  داخلی و حداکثری کلید واژه های بین المللی  وجوی جست

  یافت .  منبع دست
 فراگیر گردآوری از پس : مناسب متون انتخاب و وجو جست( ج

 پژوهش اصلی منابع تا شود می  پالایش مرحله سه در ها آن منابع،
 3 ها؛ کلیدواژه و عنوان بررسی 2  چکیده بررسی 1: آید دست به

  هب فوق، مراحل طی حاضر، پژوهش  در. مقاله متن تفصیلی بررسی
 دست یقتحق موضوع منبع بسیار مرتبط با روش تحقیق کیفی با 40

 .شد یافته
 پژوهش اطلاعات و ها یافته گام، این در : متون اطلاعات استخراج( د

 یادشده منابع از شناسه 47، محقق تعداد  . شود می بندی دسته در ها
 .آورد  دست به
 ژوهشگرپ گام، این در: کیفی های یافته ترکیب و تحلیل و تجزیه( هـ
 فراترکیب طی موجود مطالعات در که است موضوعاتی دنبال به

 داد نشان را خود و شد ظاهر موضوعات، این وقتی. شود می پدیدار
 در را مشابه مفاهیم و مقولات و بندی طبقه را ها پژوهشگر، داده

. دهد می جای کند می توصیف شکل بهترین به را ها آن که طبقاتی
 یا ها نظریه الگوها، تبیینات، توضیحات، اساس موضوعات، این

 عوامل همه ابتدا، در پژوهش، این در. کند می عرضه را ها فرضیه
 با سپس. شدند اتخاذ اولیه شناسه منزله به مطالعات از مستخرج

 بندی طبقه مشابه، مفاهیم در ها آن مضمونشان، و معنا به توجه
 ها آن درون از مقولات مفاهیم، طبقات بازخوانش با سپس و شدند

 شدند .  مقوله تبدیل 22بعد و    3به  درنهایت و استخراج
 ؛  آید می ادامه در که طور همان ،  کیفیت پایش: کیفیت پایش( و

 شناسه برجسته، منابع از استفاده منابع، تعداد جامعیت ازطریق
 گذار، شناسه پژوهشگران از استفاده متفاوت، زمان دو در گذاری

  .دش احراز نظران صاحب و خبرگان تأیید و ها یافته تفصیلی ارائه
 جدول، قالب در ترکیبی های یافته گام، این در: ها یافته ارائه( ز 

 شد.  ارائه غیره و نمودار
 روایی و پایایی 

 قابلیت از ها داده به اعتمادبخشی و اعتبار برای مطالعه، این در 
 در .شد ادهاستف تأیید  قابلیت و اعتماد قابلیت پذیری، انتقال اعتبار،
 یردگ صورت فراگیری وجوی جست کار، اتقان برای شد تلاش ابتدا،

  به ادامه، در. آید اعتبارِ پژوهش ، دست به مرتبط منابع همه تا
 هک شود بررسی و مطالعه منابعی شد سعی قابلیت رعایت منظور
 .مدیریت استعداد کارکنان داردعوامل موثر در  با مستقیمی ارتباط

 افتهی پذیری انتقال ها، یافته کامل عرضه با شد سعی دیگر، سوی از
 بلیتقا به دستیابی برای همچنین. یابد تحقق دیگر های محیط به ها

 بازنگری را پژوهش مراحل ربط، ذی خبرگان و استادان اعتماد،
 تقابلی. رسیدند توافق به نتایج درباره ها آن با محققان کردند . و

 اریگذ شناسه و همکار پژوهشگر گذاری شناسه طریق از نیز تأیید
 است . شده حاصل متفاوت زمان دو در پژوهشگر
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 یافته ها
 با بررسی و ترکیب مقالات مورد استفاده در تحقیق موارد ذیل برای عوامل تاثیر گذار بر مدیریت استعداد کارکنان در نظر گرفته شد . 

 
 افته های تحقیق )محقق ساخته (. 5جدول 

 مولفه ها عوامل تاثیر گذار ردیف

 عوامل فردی  1

 اشتیاق کاری
 ریکا قخلاا 

 خودکارآمدی
  ریکا انگیزه 
 دیفر  رتمها 

 عوامل شغلی  2

 ل با شاغل شغ تناسب
 زینمندسااتو
 شغلی ضایتر

  شغلی زیغنیسا
 فرصت برای کار با افراد خارج سازمان 

 شغلی لستقلاا
 شغلی منیتا 

 توازن میان کار و زندگی
 فرصت برای رشد کارکنان

 عوامل سازمانی 3

 نمازسا یپذیرفنعطاا
 حمایت سازمانی

 مناسبداشتن چشم انداز 
 مانیزساشهرت 

 پاداش مبتنی بر عملکرد
 رهبری تحولی 

 فرهنگ سازمانی
 مسئولیت اجتماعی 

 نتیجه گیری 
دسته عوامل بعنوان مهم ترین عوامل تاثیر گذار بر  3در این تحقیق 

عوامل  -1مدیریت استعداد کارکنان معرفی شد که عبارتند از : 
عوامل سازمانی . عوامل فردی شامل  -3عوامل شغلی و  -2فردی 

  رتمها و ریکا انگیزه ری ، خودکارآمدی ، کا قخلااشتیاق کاری ، ا
ل با شاغل ، شغ تناسبدی می باشند . عوامل شغلی شامل موارد : فر
، فرصت برای کار با  شغلی زیغنیسا، شغلی ضایتزی ، رنمندسااتو

، توازن میان کار شغلی  منیت، الیشغ لستقلاافراد خارج سازمان ، ا
و زندگی، فرصت برای رشد کارکنان می باشد و در نهایت عوامل 

ن ، حمایت سازمانی، داشتن مازسا یپذیرفنعطاسازمانی شامل :  ا
، پاداش مبتنی بر عملکرد ، مانیزساچشم انداز مناسب ، شهرت 

 .رهبری تحولی  ، فرهنگ سازمانی، مسئولیت اجتماعی می باشد 
در مبحث عوامل فردی سازمان ها باید با برپایی جلسات و مراسمات 
گوناگون اشتیاق کاری کارکنان را افزایش دهند و امروزه تحقیقات 
زیادی ثابت کرده است کارکنان مشتاق عملکرد و بازدهی بیشتری 
نسبت به سایر کارکنان دارند . منظور از اخلاق کار، متعهد شدن 

و فیزیکی فرد یا گروه به ایده جمعی است در  انرژی ذهنی و روانی
جهت اخذ قوا و استعداد درونی گروه و فرد برای توسعه به هر نحو 

می باشد که امروزه در علوم مدیریت غربی به صورت ویژه ای تاکید 
بر اخلاق کاری و اخلاق حرفه ای شده است . خودکارآمدی از نظر 

گذاری مجموعه به معنی ارزشهای ذاتی باور به تواناییروانشناسان 
شناختی است. همچنان شامل عزم و پشتکار  قوت نقاط از خاصی

ای هبرای غلبه بر موانعی است که در مسیر استفاده از آن توانایی
. همچنین توجه به  گیرندذاتی، برای رسیدن به اهداف، قرار می

مهارت های کارکنان و انگیزه آنان برای انجام کار جز مواردی 
است که مدیران پیوسته باید توجه خود را به آن معطوف داشته 

 باشند. 
در بحث عوامل شغلی ، تناسب شغل با شاغل از بدیهیات کار است 
و سازمان ها با استفاده از مشاوران و روانشناسان سازمانی بایستی 
توانایی های ذهنی و جسمی کارکنان را برای انجام وظایف و 

مانی در نظر بگیرند و کارکنانی که توانایی مسئولیت های پست ساز
انجام بعضی وظایف را ندارند جابجا نموده و سعی در ایجاد رضایت 
شغلی برای کارکنان نمایند . سازمان ها باید با برگزاری کلاس ها و 
دوره های آموزشی به توانمند سازی و توسعه کارکنان پرداخته و 

را فراهم سازند . همچنین  زمینه های گوناگون برای رشد کارکنان
ساعات و اوقات کاری باید طوری باشد که در زندگی شخصی 
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کارکنان مشکلی ایجاد ننماید و توازن بین زندگی شخصی و کاری 
برقرار باشد . سازمان ها باید از مشاوران خارج از سازمان که در 
زمینه مدیریت استعداد دارای توانایی می باشند برای بالا بردن 

یت های کارکنان استفاده نموده و ماموریت ها و دوره های ویژه ظرف
 ای برای کارکنانش در نظر بگیرد . 

در خصوص عوامل سازمانی ، سازمان باید از شیوه های نوین انعطاف 
پذیری فردی و سازمانی استفاده کرده و از حمایت و پشتیانی از 

ن ها باید کارکنان در زمینه های گوناگون دریغ نورزد . سازما
مسئولیت اجتماعی خود نسبت به محیط را به نحو احسن انجام داده 
تا برند و شهرت خود را نیز علاوه بر کار عام المنفعه به اوج برسانند 
که خود عامل مهمی در تقویت روحیه کارکنان می شود . پاداش 
های سازمانی باید در راستای عملکرد کارکنان باشد و عملا سیستم 

عملکرد به مدیریت پاداش وصل شود . تا کارکنان تلاش و  مدیریت
 مهارت های خود را بهبود بخشند . 

 را دخو نکنارکا نهفته یها ینمنداتو ،مناسب ییزربرنامه با انمدیر
 انمدیر باید همچنین ؛سانندر رظهو منصه به را آن ده،نمو کشف

 ایبر را خاصی تساعا یا هاروز اوان،فر یها مشغله غمر به نمازسا
 که نمایند دیجاا یجو ّو هندد صختصاا نکنارکاری حضو تملاقا

 باید نیز نناآ و بیایند هاآن دنز نمشکلاتشا دنکرحمطر ایبر ادفرا
 دشو می دپیشنها ،همچنین ؛هندد شگو نهایشافحر به همدلی با

 بیشتر که کسانی به را زهحو هر در یتصمیمگیر رختیاا ان؛مدیر
 دشو می باعث  یطاشر ینا.  نمایند ارگذوا ،هستند تصمیم تحتتأثیر

 نکنارکا و هیددگر عملیاتیتر و ییتراجرا  ه،شد خذا یها تصمیم تا
 انمدیر ،ینابنابر ؛نمایند نفعالیتهایشا منجاا به امقدا یبیشتر تعهد با

  فحذ را یتصمیمگیر  در کترمانیمشازنع ساامو کنند شتلا باید
 . نمایند کترمشا یتصمیمگیر در نهآزادا همگی تا کنند
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