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  چکیده

، با استفاده از روش ایران برق صنعت در استعدادها توسعه سازوکارهايپژوهش حاضر با هدف شناسایی 

ابع جامعه آماري شامل خبرگان دانشگاهی، مدیران و معاونان مندر بخش کیفی، . صورت گرفتپژوهش آمیخته 

عمل آمد. براي تحلیل ه و هدفمند بهایی عمیق  نفر از آنها مصاحبه 19ده که با انسانی و استعدادهاي صنعت برق بو

بررسی  فنونهاي پژوهش با استفاده از  (تم) استفاده شد و روایی یافته تحلیل موضوعی فناز  در بخش کیفی ها داده

در بخش کمی، جامعه آماري شامل کلیه  گردید. تأییدسی همتا بررو  ها توسط اعضاء، سه سویه نگري منابع داده

گیري لوي و  میان با استفاده از فرمول نمونه نفر بودند و از این 279مشتمل بر استعدادهاي صنعت برق بوده که 

  پرسشنامهیک ها از  نفر به طور تصادفی به عنوان نمونه انتخاب گردید. جهت گردآوري داده 134 ،)1981( لمشو

رویکرد حداقل مربعات  با یابی معادلات ساختاري از مدل ها استفاده شد. براي تحلیل داده یسؤال 56ساخته   محقق

 سازوکارهاينشان داد که مهمترین  ها متون مصاحبه نتایج حاصل از تحلیل موضوعی. گردیداستفاده  )PLS( جزئی

 مسیر مدیریتی، شغلی پیشرفت مسیر سازمانی، برون /درون هاي نشست شامل ایران برق صنعت در استعدادها توسعه

 طراحی هاي تکنیک عملکرد، مدیریت آموزش، پروري، جانشین مربیگري، اي، توسعه خود تخصصی، شغلی پیشرفت

نتایج آزمون تی نشان داد که همه سازوکارهاي بود.  سازي شبکه و دانش تسهیم عملی، یادگیري تیمی، کار مشاغل،

ي تأییداند. همچنین، نتایج تحلیل عاملی  نظر استعدادهاي صنعت برق در حد مطلوبی ارزیابی شدهشناسایی شده از 

روي متغیر مکنون متناظر خود  70/0پذیر و مکنون داراي بار عاملی بالاتر از  نشان داد که همه متغیرهاي مشاهده

شناسایی گانه  13هاي  مؤلفهعبارت دیگر، به  قرار گرفتند. تأییدبوده و مورد دار  معنی 01/0هستند، لذا در سطح 

بینی  آن را پیشتوانند به عنوان عوامل زیر بنایی سازوکارهاي توسعه استعدادها به کارفته و  میشده در بخش کیفی 

 نمایند.

 ، صنعت برق ایرانسازوکارهاي توسعه استعدادهامدیریت استعدادها،  :هاي کلیدي واژه
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 مقدمه -1

 دهند، چیزي که توسعهشان اهداف تحقق منظور به را ي خوداستعدادها باید ها سازمان همه

). Kermallay, 2004( است ضروري نیزآن  حفظ براي بلکه رقابتی مزیت کسب براي تنها نه

، پور قلی( بودهها  سازمان موفقیت در اصلی الزامات از یکی استعدادها ویژه به و افراد هاي توانایی

 کاري نیروي هاي مهارتتوسعه  و آموزش 21 قرن در غالب رقابتی حسلاتوان گفت  یمو  )1390

ها تبدیل  ک چالش براي سازماناستعدادها بیش از پیش به ی توسعه .)Kermallay, 2004( است

مدیران منابع انسانی باید استعدادهاي درست را در افراد  لذا، )Wang-Cowham, 2011( شده

ت پرورش دهند تا از این طریق تضمین نمایند که از و در زمان درست و به روشی درس درست

  .)Haskins & Shaffer, 2010( ذخیره کافی استعداد برخوردار هستند

مدیریت استعداد از زمانی که واژه نبرد بر سر استعدادها توسط گروه مشاوران مکنزي به کار 

بسیاري از پژوهشگران عملی و نظري توجه  اي یافته و در عرصه ت قابل ملاحظهگرفته شد اهمی

مدیریت استعداد یکی از  توان گفت می ).Festing & Schafer, 2014( است را به خود جلب نموده

هاي بسیاري  سالانه پژوهشدر خصوص آن هاي علمی در حال رشد است که  ترین حوزه سریع

 و هداشتنگ جذب، مهم مباحث به پرداختن آن هدف) و Collings et al., 2015( گیرد صورت می

 دهد می اطمینان ها سازمان به ، موضوعی کهاست سازمان هاي برترین همان یا استعدادها توسعه

 & Davies(گیرند  می قرار مناسب شغلی جایگاه در مناسب، هاي مهارت با و شایسته افرادي که

Davies, 2010،( دآورن فراهم را خود هاي سازمان توسعه و رشد بهتر چه هر هاي زمینه تا. 

 

 پیشینه پژوهش

 به انسانی منابع مدیریت هاي فعالیت از سیستماتیک استفاده به عنوان استعداد مدیریت

 نظر در استعداد عنوان به که در سازمان افرادي نگهداشت و توسعه شناسایی، جذب، منظور

همچنین برخی دیگر از  ).Meyers & Woerkom, 2014( ، تعریف شده استشوند می گرفته

 افراد کارگیري هب و نگهداشت توسعه، شناسایی، جذب، نظامرا  استعداد مدیریتنظران،  صاحب

 Davies( آیند می شماره ب سازمان خاص هاي ارزش از بخشی که دانند می بالایی پتانسیل داراي

& Davies, 2010.( 

 استعداد هخزان کل براي توسعه هاي استراتژي اجراي و انتخاب ریزي، برنامه بر استعداد توسعه

 آینده، در هم و حال در هم کافی، استعداد ذخیره از سازمان که دهد اطمینان تا دارد تأکید

همچنین، فرایند  .)Garavan et al., 2012( است برخوردار خود استراتژیک اهداف تحقق جهت

شده و  يریز برنامهتغییر یک سازمان، کارکنان آن سازمان، و ذینفعان آن با استفاده از یادگیري 
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 رقابتی دست یافته و آن را حفظ نماید به مزیتنشده، به این منظور که سازمان  ریزي برنامه

توسعه استعداد، ). Rothwell & Kazanas, 2004(تحت عنوان توسعه استعداد تعریف شده است 

 باشد می هامانند یادگیري و بهبود عملکرد، یکی از عناصر مهم و ضروري در مدیریت استعداد

)Frank et al., 2004.( و ارزشمندتر کردن دانش، خاص کردن از طریق توانند  ها می سازمان

ها و یا از طریق سیستم داخلی مدیریت منابع انسانی که شامل آموزش جامع،  ها و قابلیت مهارت

از فرسوده شدن شود،  ي و پرداخت مبتنی بر مهارت میا ، فرایند ارزیابی عملکرد توسعهارتقاء

هایی  سازمانتوان گفت  می). Ordóñez de Pablos, 2004(جلوگیري کنند  انسانی خود ایهسرم

توانند  و به آن توجه وافر نمایند میي خود قرار داده ها استعدادها را در کانون فعالیتکه توسعه 

رازمدت و در د نمایندآنها را حفظ  يتر استعدادهاي بیشتري را جذب نموده و زمان طولانی

 ). Raida, 2009( د بهتري داشته باشندعملکر

پذیرفت و اعتقاد بر  از طریق آموزش صورت می توسعهدر تفکر سنتی مدیریت منابع انسانی، 

دست آورده باشد. ه افتد که فرد کفایت مدیر خوب بودن را ب زمانی اتفاق می توسعهاین بود که 

از  توسعهاد، اعتقاد بر این است که در حالی که در تفکرات نوین منابع انسانی و مدیریت استعد

و مناسب عامل حیاتی عملکرد  و خود پذیرد گري و مرشدیت صورت میطریق تجارب شغلی، مربی

نیروهاي  توسعهشود که هر مدیري مسئول  عنوان می ،به همین دلیل. تاس کارکناننگهداشت 

 توسعهمسئول آموزش و  در حالی که در تفکر سنتی، بخش منابع انسانی ،باشدمستعد واحد خود 

ي ناچیزي به ا ها امکانات توسعه بیشتر سازمان ).Axelrod, 2001( رفت میبه شمار  کارکنان

توانند این موضوع را با استفاده  از  اي جدید توسعه میدهند اما، رویکرده کارکنان خود ارائه می

تغییر  1 جدولنمایند. ابزارهاي موجود مانند تجربه شغلی، مربیگري و استاد شاگردي تسهیل 

 ).Raida, 2009( دهد ذهنیت در خصوص توسعه را نشان می

 

 توسعه سابق و جدید در خصوص : مقایسه رویکردهاي1 جدول

 رویکرد جدید به توسعه رویکرد سابق به توسعه

 توسعه به معنی آموزش است
انگیز، مربیگري، بازخورد و  توسعه در درجه اول به معنی تجارب چالش

 باشد شاگردي می -اداست

 توسعه با تار و پود سازمان در آمیخته است. دهد. بر حسب اتفاق رخ می آموزش صرفاً

توانند در  باشد، افراد نمی واحد دارنده و مالک استعدادها می

 بین واحد حرکت کنند

توانند به راحتی در  باشد، افراد می سازمان دارنده و مالک استعدادها می

 نندسازمان حرکت ک

ي ا لکرد ضعیف داراي نیازهاي توسعهتنها افراد داراي عم

 باشند می
 گیرند ي بوده و تحت مربیگري قرار میا همه افراد داراي نیازهاي توسعه

 یابد. تخصیص مینسیل بالا یک منتور منصوب براي هر فرد داراي پتا توانند داراي منتور باشند. شانسی می افراد محدود خوش

 نگارندگان) لعاتمطامنبع: (
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 و آموزش شامل توسعه نظام زیر هفت طریق از توانند می ها ) سازمان1389( از دیدگاه ابیلی

 پروري و جانشین شغلی، کارراهه شغلی، چرخش تیمی، کار و مشارکت مربیگري، یادگیري،

 مزع کنند. به حرکت یافتگی توسعه مسیر در و داده توسعه را خود کارکنان عملکرد، مدیریت

 ارتقاء، شامل( شغلی تجربیات عملکرد، ارزیابی آموزش، رویکردهاي از ها سازمان) 1390( پور قلی

 -مراد و مربیگري شامل( شخصی روابط و) شغلی توسعه و مأموریت انتقال، شغل، گردش

 . کنند می استفاده خود انسانی منابع توسعه براي پروري جانشین و شغلی مسیر سیستم ،)مریدي

هاي مربوط به محل کار  رویکردي را تحت سه عنوان  و جکسون رویکردهاي توسعهماتیس 

هاي خارج  هاي دستیاري؛ رویکرد ها، چرخش شغلی، موقعیت شامل مربیگري، انتصاب در انجمن

فرصت مطالعاتی؛ و  ،ها، آموزش بیرونیهاي کلاس درس، سمینار از محل کار شامل دوره

هاي سازمانی، مراکز توسعه کارراهه شغلی، و توسعه  مل دانشگاهرویکردهاي سازمان یادگیرنده شا

هاي  زیر نظام ،. از نظر مهاپاترو)Mathis & Jackson, 2011(کنند  می بندي طبقهالکترونیک 

گري عملکرد، ریزي کارراهه شغلی، آموزش، مربی توسعه منابع انسانی شامل ارزیابی عملکرد، برنامه

نیروي انسانی و  ریزي برنامه، کیفیت زندگی کاري، چرخش شغلی،  رفاه کارکنان، سیستم پاداش

. از نظر دیسینزو و رابینز، )Mahapatrom, 2010( شود سیستم اطلاعات منابع انسانی می

ضمن کار شامل چرخش  هاي ه دو دسته قابل تقسیم است؛ تکنیکب استعدادهاهاي توسعه  روش

هاي خارج از محیط کاري شامل  ها، و تکنیک نجمنهاي دستیاري، و انتصاب در ا شغلی، موقعیت

 شود سازي، و آموزش بیرونی می هاي شبیه هاي آموزشی سخنرانی و سمینارها، تمرین دوره

)DeCenzon & Robbins, 2010( . 

را چهار نوع برنامه  هاي جدید کارکنان دانش و مهارت  استوارت و براون، نیز براي توسعه

) تجارب کاري و 3) ارزیابی و بازخورد، 2) آموزش رسمی، 1ها شامل  رنامهکنند. این ب پیشنهاد می

ل تجارب شود. به زعم آنها، آموزش رسمی نوعی از توسعه است که شام دهنده می ) روابط توسعه4

شود. ارزیابی و بازخورد شامل ارزیابی کارراهه  هاي آموزشی رسمی می یادگیري رسمی مانند دوره

براون، تجارب  و شود. از منظر استوارت درجه می 360د منبعی مانند ارزیابی شغلی و ارزیابی چن

به  تحركها)،  شامل چرخش شغلی و انتقال( افقی تحرکاتسازي شغلی،  یادگیري عبارت از غنی

شامل  دهنده توسعهروابط  باشند. از نظر استوارت و براون به طرف پایین می تحركطرف بالا، و 

 Stewart( شود همکار می هاي حمایتی، و سرپرست/ ردي، مدل نقش، شبکهمربیگري، استاد شاگ

& Brown, 2011( . 

خارج از  توسعهحین کار و  توسعهرا به دو دسته  توسعههاي  بیرد ول و کلایدون نیز روش

 -هاي یادگیري از طریق مشاهده، استاد حین کار روش توسعهکنند. در دسته  کار تقسیم می

هاي غیر مرتبط با شغل اصلی، و یادگیري  مأموریتچرخش شغلی،  شاگردي، مربیگري،
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آموزگار محور  موزشی رسمی معلم/هاي آ رونیک قرار دارند و یادگیري خارج از کار شامل دورهتکال

توان از مدیریت عملکرد و توسعه کارراهه  اند که می بیان داشته همچنین بیرد و کلایدونشود.  می

نزدیکی بین توسعه مدیران و رابطه بسیار ، چرا که استفاده کرد شغلی براي توسعه مدیران

کالماس و از نظر ). Beardwell & Claydon, 2007( هاي مدیریت عملکرد وجود دارد سیستم

ریزي کارراهه شغلی، آموزش،  برنامه اي کارکنان شامل ) رویکردهاي توسعه2004( کالماس

 . همچنین رایان)Kalamas & Kalamas, 2004( شود سازي و توسعه شغلی می بیگري، غنیمر

ها مربیگري یک به یک، دهایی را بر شمرده است. این رویکر)، براي توسعه رهبران رویکرد2008(

 ,Ryan( گیرد محور را در بر می ارمرشدي، یادگیري در عمل، و پروژهاي ک -هاي مرید طرح

(شامل  ) توسعه حین انجام کار1 شاملرا مسترانگ رویکردهاي رسمی توسعه مدیران آر .)2008

عه از طریق تجارب ) توس2شاگردي، و بازخورد توسط مدیران)،  -مربیگري، مشاوره، استاد

هاي  و گروه ها چرخش شغلی، توسعه مسیر پیشرفت شغلی، مشارکت در تیمیادگیري (شامل 

هاي  ریق دورهآموزش رسمی از ط )3در خارج از سازمان)،  مأموریتکاري، یادگیري در عمل، و 

هاي یادگیري خود  ساختارمند از طریق پیگیري برنامه اي توسعه خود) 4آموزش داخلی و خارجی، 

مدیریت، گر به عنوان یک طرح توسعه فردي، یا قرارداد یادگیري با مدیر یا مشاور توسعه  هدایت

 .)Armstrong, 2006( داند می) یادگیري الکترونیک 5و 

شد و با توجه به اینکه افراد مستعد نقش بسزایی در پیشبرد اهداف با توجه به آنچه گفته 

 کند. ضرورت پیدا می توسعه این افراد مسألهدارند در نتیجه، پرداختن به ایران  صنعت برق

گیري از آنها  شناسایی سازوکارهایی است که بتوان با بهرهاصلی تحقیق حاضر،  مسألهبنابراین 

د با نبتوان عه داد و از این طریق کمک نمود تا مدیران صنعت برقاستعدادهاي صنعت برق را توس

تیجه نگهداشت هر چه بهتر هاي توسعه و در ن ، زمینههاي این پژوهش یافته از استفاده

 توزیع و انتقال مهم خود یعنی تولید، مأموریتد و از این طریق، نهاي خود را فراهم آوراستعداد

 د. نحقق بخشبهتر ت چه هر را کشور برق نیروي

 

 پژوهش اهداف

آن دنبال ه ب حاضر، پژوهش استعدادها توسعهبا توجه به آنچه گفته شد و با توجه به اهمیت 

 اهدف زیر نایل گردد:به  ایران است که در صنعت برق

 ایراناستعدادها در صنعت برق  توسعه يهاسازوکار شناسایی) 1

 در صنعت برق ایرانیی شده توسعه استعداد شناساسازوکارهاي  سنجیاعتبار) 2

 ارزیابی سازوکارهاي توسعه استعداد از منظر استعدادهاي صنعت برق ایران) 3
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 تحقیق  روش -2

 در استعدادها سازوکارهاي توسعه دنبال شناساییه ابتدا ب پژوهش حاضر در که آنجا از

 ،از پرسشنامهبا استفاده از مصاحبه هستیم و سپس قصد داریم با استفاده صنعت برق ایران 

پژوهش از نوع لذا، پژوهش حاضر  کنیم و ارزیابی اعتباریابیسازوکارهاي شناسایی شده را 

 باشد. میآمیخته 

 به آنها شناخت و معانی ادراکات، افراد، روش پژوهش کیفی، در شناسی بخش کیفی: روش

 قصد محقق پژوهش این در که آنجا از و ،)1387 بازرگان،( شود می تلقی ها داده اولیه منبع عنوان

 استفاده لذا، کند شناسایی خبرگان با مصاحبه از استفاده با را استعدادها سازوکارهاي توسعه دارد

 و دانشگاهی شامل خبرگان آماري جامعه این مرحله،در  .است توجیه قابل کیفی رویکرد از

 شناسایی افراد این ،غیراحتمالی و هدفمند گیري نمونه روش از استفاده با که باشد می صنعتی

ها در بخش کیفی پژوهش استفاده شد  هاي عمیق به عنوان ابزار گردآوري داده از مصاحبهشدند. 

 اعتقادات و باورها به رسیدن و احساسات مشاهده، نظرات تبادل امکان در از این طریق چرا که

 در ادامه ).1391 همکاران، و سرمد( داشت خواهد وجود پژوهش موضوع درباره شوندگان مصاحبه

 اجازه کسب با و مصاحبه، فرایند بر کننده مصاحبه بیشتر تمرکز و کیفی هاي داده ثبت منظور به

 از همچنین و شده ثبت صوت ضبط دستگاه توسط تماماً ها مصاحبه فرایند شوندگان، مصاحبه از

 نفر 6 با ها، اع یافتهاشب سطح به توجه با لذا، .گردید تهیه یهای یادداشت مصاحبه هر کلیدي نکات

 از نفر 6 و صنعت برق استعدادهاي از نفر 7صنعت برق،  انسانی منابع معاونان و مدیران از

 از اطمینان برايدر ادامه، . آمد عمل به هایی عمیق مصاحبه نفر، 19 ، جمعاًخبرگان دانشگاهی

 )شوندگان مصاحبه(1ءاعضا توسط بررسی روش از در مرحله کیفی، (روایی) پژوهش قابلیت اعتبار

 از بررسی توسط اعضاء از برخیروش شد. در  استفاده 2ها داده منابع سونگري سه روش و

 را آمده دست به هاي مقوله و تحلیل پژوهش، فرآیند گزارش تا خواسته شد شوندگان مصاحبه

از  ،روایی همچنین، جهت تضمین بیشتر. کنند بیان آنها با ارتباط در را خود نظر و کرده بازبینی

ها شامل  گانه داده ها) سه (دیدگاه آن از منابع ها استفاده شد که در روش سه سونگري منابع داده

هاي شرکت مادرتخصصی ونان منابع انسانی و خود استعدادعلمی، مدیران و معا هیئتاعضاي 

 رفاًو بر سوگیري ناشی از صهاي مختلف بررسی شده  توانیر مصاحبه به عمل آمد تا دیدگاه

 از حاصل هاي داده تحلیل و تجزیه منظور در آخر، به استفاده از یک منبع داده غلبه شود.

 سازماندهی) 2 ها، داده مرور) 1 مراحل گردید و استفاده (تم) موضوعی تحلیل فن از ها مصاحبه

                                                           
1-Member Checking 
2-Data Source Triangulation 
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) 7 و) مت( موضوع ایجاد) 6، بندي مقوله) 5 ها، داده بندي طبقه) 4 ها، داده کدگذاري) 3 ها، داده

 گزارش دنبال شد. تدوین

ترین روش در  با توجه به هدف و ماهیت موضوع تحقیق، مناسب شناسی بخش کمی: روش

 شامل پژوهش آماري در این مرحله، جامعه باشد. تحلیلی می -کمی روش تحقیق توصیفیمرحله 

 با برابر آنها دادتع توانیر انسانی منابع دفتر گزارش بنابر که بوده برق صنعت استعدادهاي کلیه

 لمشو و لوي گیري نمونه فرمول کارگیري به با نفر 134بوده است که از این میان  نفر 279

  ها از پرسشنامه اي گردآوري دادهبرگردید.  انتخاب ، به طور تصادفی به عنوان نمونه)1981(

 زوکارهايالات با توجه به سااین سؤ .ال بود استفاده شدسؤ 56ساخته که مشتمل بر  محقق

 ها و همچنین با مراجعه به با توجه به متون مصاحبه ،شده در بخش کیفی شناسایی گانه 13

دلات ایابی مع مدل ها در این مرحله تحلیل داده روش. تدوین گردید ادبیات مربوط به هر سازوکار

 Smart- PLS3افزار  و از نرم )PLS( بوده است. لذا، از رویکرد حداقل مربعات جزئی ساختاري

استعداد  توسعه براي اعتبار یابی سازوکارهاي 1ي مرتبه دومتأییدجهت انجام تحلیل عاملی 

 بر مبتنی رویکرد برخلاف که است آن رویکرد این انتخاب دلیل. شده استفاده گردید شناسایی

 هاي داده بودن نرمال و متغیرها سنجش سطح نمونه، حجم به کمتري وابستگی کوواریانس،

از شاخص  2همگرا روایی در ادامه براي سنجش ).1393 اسفیدانی، و محسنین( دارد دهش توزیع

لارکر -از شاخص فورنر واگرا یا 4تشخیصی واییرو براي سنجش  3شده استخراج واریانس متوسط

 یا ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفاي ازگیري،  ابزار اندازه پایایی براي بررسیهمچنین،  استفاده شد.

p بالاتر از رادیمق ها، شاخص این براي بودن قبول قابل شد. معیار بهره گرفته گلدشتاین – ندلوی 

 پرسشنامهو پایایی ترکیبی  کرونباخ آلفاي که بود آن از حاکی پژوهش نتایج. باشد می 70/0

که این مقادیر در سطح بسیار خوبی ارزیابی  باشد می 978/0و  975/0 با پژوهش به ترتیب برابر

و ساختاري به ترتیب از شاخص  گیري اندازههاي  همچنین، براي بررسی کیفیت مدل . شود می

ه میزان استفاده گردید. چنانچ 6متقاطع روایی و شاخص افزونگی با 5اشتراك با روایی متقاطع

 لازم کیفیت از گیري اندازه مدل دهد، نشان را مثبت متقاطع عددي روایی با اشتراك شاخص

شاخص ترین  متقاطع، که معروف روایی با در خصوص شاخص افزونگی .است برخوردار

Qتوانایی، این گیري اندازه
 ، 02/0 مقدار سه ،)2009( همکاران و است، هنسلر گایسلر–استون 2

                                                           
1-Second Order Confirmatory Factor Analysis  
2-Convergent Validity  
3-Average Variance Extracted  
4-Disctiminant Validity  
5-Crossvalidated Communality  
6-Crossvalidated Redundency  
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 معرفی شاخص این براي قوي و متوسط ضعیف، مقادیر عنوان به ترتیب به را 35/0 و 15/0

  .نمودند

 

 ي پژوهشها یافته -3

 ایران برق صنعت در استعدادها توسعه سازوکارهایی شناسایی پژوهش:ل او هدف

(تم) استفاده  تحلیل موضوعی فنمحقق از  ،(متون مصاحبه) هاي کیفی جهت تحلیل داده

هاي کیفی توسط پژوهشگر بارها و بارها مرور شد. پس از آشنایی و  کرد، به این ترتیب که داده

شده  گذاري متون سازماندهیا را سازماندهی نموده و به کدهاي کیفی، محقق آنه تسلط به داده

در صنعت برق  استعدادها سازوکارهاي توسعهکد در راستاي  202ها پرداخت. در نتیجه،  مصاحبه

قرار داد و براي هر طبقه  شناسایی گردید. سپس، محقق کدهاي مشابه را در یک طبقه ایران

باشد، انتخاب نمود. در نهایت، با توجه به میزان که نمایانگر کل کدهاي همان طبقه عنوانی 

هاي اصلی مربوط به  ام گرفتن از پیشینه پژوهش، مقولههاي شناسایی شده و با اله فراوانی مقوله

از  که ها نشان داد یافته شناسایی گردید. در صنعت برق ایران هااستعدادسازوکارهاي توسعه 

در صنعت برق  استعدادها توسعه بر گذار اثر ارهايسازوک مهمترین، مورد مصاحبه منظر خبرگان

 پیشرفت مسیر ،)عمودي( مدیریتی شغلی پیشرفت مسیر سازمانی، برون /درون هاي نشست شامل

 عملکرد، مدیریت آموزش، پروري، جانشین مربیگري، اي، توسعه خود ،)افقی( تخصصی شغلی

 شود می سازي شبکه و دانش تسهیم عملی، یادگیري تیمی، کار مشاغل، طراحی هاي تکنیک

  ).2 جدول(

 شده درصنعت برق ایران شناسایی استعداد توسعه : سازوکارهاي2 جدول

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 درصد فراوانی کننده به عامل تعداد افراد اشاره شده سازوکارهاي توسعه استعداد شناسایی ردیف

 %79 15 عملکرد مدیریت 1

 %74 14 پروري جانشین 2

 %74 14 مشاغل طراحی هاي تکنیک 3

 %68 13 تیمی کار 4

 %68 13 آموزش 5

 %63 12 مربیگري 6

 %63 12 سازمانی برون /درون هاي نشست 7

 %53 10 اي توسعه خود 8

 %47 9 )افقی( تخصصی شغلی پیشرفت مسیر 9

 %37 7 )عمودي( مدیریتی شغلی پیشرفت مسیر 10

 %37 7 دانش تسهیم 11

 %26 5 عملی یادگیري 12

 %26 5 سازي شبکه 13
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 درصد و استعدادها توسعه سازوکارهاي شوندگان مصاحبه توجه میزان ترتیب به 2 جدول در

 فراوانی با عملکرد مدیریت عوامل گفت توان می کلی طور به. است شده آورده هریک به مربوط

 کم و تکرارترین پر ترتیب به 5 فراوانی با کدام هر سازي شبکه و عملی یادگیري عوامل و 16

 در. باشند می نظران صاحب و خبرگان نظراتبه  توجه با استعدادها توسعه سازوکارهاي تکرارترین

 اشاره شده استخراج مقولات و اولیه) مفاهیم( کدها کلامی، هاي گزاره از نمونه چند به 3 جدول

 است. شده

 
 استعدادها توسعه زوکارهايسا مورد در کیفی هاي داده تحلیل : نمونه3جدول

 شوندگان هاي کلامی مصاحبه نمونه گزاره ردیف
(مفاهیم) ي نمونه کدها

 شده شناسایی

مقوله 

 استخراج شده

 هکد مصاحب

 شوندگان

 

 

 

 

 

 

1 

 را مختلف هاي شغل و باشند پذیر ریسک افراد اگه -

 خود این نچسبند شغل یک به فقط و نمایند تجربه

 شود. افراد توسعه باعث تواند می

شغلی  غناي انجام دهد تواند می مدیر که کاري یک -

 از هایی حوزه یعنی دهد، ارتقا را فرد شغل یعنی است

بالاتر ببرد، به خودش  سطح فرد را تواند می که را کار

 .کنترل و ارزیابی خود ممیزي، خود مثلاً. واگذار کند

 دیگه، شغل یک شرایط و محیط در گرفتن قرار -

 را شغل ابعاد تمام فرد کند می عوض را ردف نگرش

مهم  خیلی مدیریت سطح براي بخصوص. بیند می

 .است

 شغل خاص فقط افراد وظایف است بهتر من نظر به -

 کار مختلف هاي حوزه در بتوانند و نباشد خودشون

 کنند.

 فرد رشد به که عواملی است از یکی شغلی چرخش -

 افزایش را فرد بتجار و کند می کمک خیلی سازمان در

 .آورد می بار بعدي چند را فرد و دهد می

 است، مناسب روتیشن رول استعدادها توسعه براي -

 شود. می عوض رولشون فقط ثابت است، جا

 حوزه در شغلی چرخش

 شغل، با مرتبط

مشاغل،  سازي غنی

 شغلی، محدود توسعه

 یک  به وظایف نبودن

 خاص، تجربه شغل

مختلف،  هاي شغل

 قشچرخش ن

ک
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 استعدادها توسعه سازوکارهاي مورد در کیفی هاي داده تحلیل : نمونه3ادامه جدول

 شوندگان هاي کلامی مصاحبه نمونه گزاره ردیف
(مفاهیم) ي نمونه کدها

 شده شناسایی

مقوله 

 استخراج شده

 هکد مصاحب

 شوندگان

 

 

 

 

 

 

2 

هاي  هاي فعال سازمانی و هسته عضویت در کمیته -

  شود. فکري درون شرکت منجر به توسعه استعداد می

ها میتونه  شرکت در سمینارها، شرکت در کارگاه -

، شودمختلف هاي  خودش منجر به توسعه فرد در زمینه

 .شودمشخص افراد  از این اتباید انتظار ولی قبلاً

آگاهی افراد  هاي تخصصی باعث تجربه و کمیته -

گردد.  شود و تجربه، دانش و مهارت به او تزریق می می

نباید من خاص تو یک حوزه کار کنم و من باید در 

هاي دیگه است  هاي دیگه که مربوط به حوزه کمیته

 عضو شوم.

شرکت در همایشها و کنفرانسها خوبه ولی باید  -

ا با چه سطحی از دانش بدونیم چه افرادي ر

 دري که ا هاي جا افتاده شرکت در کنفرانس فرستیم. می

 وجود دارد و هدفشون بیزینس نیست. اي هر رشته

ها به نظر من خیلی روي رشد فرد  شرکت در کارگروه -

ها خیلی مهمه. امکان  . مراجعه به شرکتدگذار می تأثیر

کاري ما  زمینه درهایی فراهم شود که  نبازدید از سازما

 برخی از حوزه ها.در از ما بهتر هستند یا 

شرکت در سمینارها نگرش سیستمی افراد را تقویت  -

ها، . شرکت در سمیناردکن و افراد را رفرش می دکن می

 .شود میو باعث رسد  بوده ثرؤها صدردصد م کنفرانس

هاي خارج از  هاي داخل سازمان و کمیته کمیته -

هاي مختلف  مختلف از سازمان سازمان که در آن افراد

اون جمع  درگذارند. وقتی تأثیررشد افراد  درهستند 

 چه گیریم، نظرهاي مختلف چه از نظر علمی و قرار می

 شود. تجربی مطرح می

هاي مختلف سازمان باعث رشد افراد  کارگروه -

ها افراد داري  شود، ولی بهتر است تو این گروه می

 هاي مختلفی باشد. ویژگی

هاي درون صنعتی، از آنجا که در حیطه  نشست -

، تبادل دانش و تجربه شود میتخصصی ما صحبت 

 اي دارد. و جنبه توسعه دگیر صورت می

ها و  عضویت در کمیته

هاي فکري  هسته

سازمان،  شرکت در 

 سمینارها، شرکت

 ها، رکارگاهد 

ها،  درکارگروه شرکت

هاي  عضویت در کمیته

تخصصی، شرکت در 

ها،  ا و کنفرانسه همایش

هاي  مراجعه به شرکت

دیگر، شرکت در 

هایی درون  نشست

صنعتی، شرکت در 

 هاي تخصصی نشست
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 هااستعداد توسعه سازوکارهاي مورد در کیفی هاي داده تحلیل : نمونه3ادامه جدول

 شوندگان هاي کلامی مصاحبه نمونه گزاره ردیف
(مفاهیم) ي نمونه کدها

 شده شناسایی

مقوله 

 استخراج شده

 هکد مصاحب

 شوندگان

 

 

 

 

 

 

3 

هاي تخصصی براي رشد و به روز نگهداشتن انجمن -

 شوند واین افراد خیلی مهم است. دور هم جمع 

 .دبگذارنهم به اشتراك  باشون را  و دانشمفاهیم 

ارتباط سایر متخصصان در سطح جهان به صورت  -

 .او شودباعث رشد فرد و پویایی  اندتو مجازي می

هاي  کنم از طریق برقراري ارتباط با آدم من سعی می -

نظر  ثر در صنعت برق، که در حوزه کاري من صاحبؤم

 .دهمرشد را  هستند، توانمند هستند خودم

ي افزایش سازي صورت گیرد. خیلی رو باید شبکه -

. دکن ، سینرزي ایجاد میدگذار می تأثیرراندمان آدمها 

کنند  سازي می ، شبکهشوند میها با هم آشنا  آدم

کنند، همدیگر را ارزیابی  تسهیم می را هاشون دانش

 کنند. می

ها باعث  اي و کارگروه هاي حرفه شرکت در انجمن -

د ها دگر یادگیري وجو . در کمیتهشود میرشد این افراد 

 .ندگیر ، از تجارب سایر افراد، از نحوه ارائه، یاد میدارد

هاي  عضویت در انجمن

تخصصی، ارتباط با سایر 

متخصصان در سطح 

جهان،  برقراري ارتباط 

ثر  و ؤهاي م با آدم

نظر در صنعت  صاحب

برق، عضویت در 

 اي هاي حرفه انجمن
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 کار تا بکنیم دیگه هاي پروژه درگیر را فرد میتونیم -

 آید می بوجود فرد در احساس این نتیجه در بگیرد، یاد

 نیست. بعدي تک است، مهارته چند که

 براي افراد این دان ارجاع فرستادن، مأموریت به -

 در یادگیري باعث سازمان مختلف هاي بخش مشاهده

 .شود می افراد این

 افراد این خواهیمب اینکه و خاص هاي کیس تعریف -

 .است ثرمؤ رشدشون خیلی درکنند  حل را آنها

 سازمان کارهاي درگیر را افراد این همیشه که بهتره-

 یاد را کارها عملاً تا بکنیم مهم هاي پروژه بخصوص

 بگیرند.

 در فرد کردن درگیر

ها، شرکت در  پروژه

 داخلی، اعزام هاي پروژه

 مأموریت، تعریف به

 حل و خاص هاي کیس

 آن

ي
یر

دگ
یا

 
ی

مل
ع
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 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 هاتوسعه استعدادشده  سازوکارهاي شناسایی اعتبارسنجی پژوهش:دوم  هدف

ي تأییداز تحلیل عاملی  ،گیري سازوکارهاي توسعه استعدادها براي اعتبارسنجی مدل اندازه 

پذیر  ر مرتبه اول بارهاي عاملی متغیرهاي مشاهدهدمرتبه دوم استفاده شد، به این صورت که 

متغیرهاي مکنون سطح اول  یدر مرتبه دوم بارهاي عامل وي متغیر مکنون مربوط به خود ور

  مورد بررسی قرار گرفت.روي متغیر مکنون سطح دوم 
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 ي مرتبه اولتأییدتحلیل عاملی 

مورد بررسی قرار  خودمربوط به  سازه روي نشانگر هر عاملی بار ي،تأییدتحلیل عاملی در 

 از بالاترباید  متناظر با هر بار عاملی t مقداربوده و  70/0ان آن باید بالاتر از زگیرد که می می

 یا سازه آن گیري اندازه براي لازم دقت از نشانگر این صورت این در. باشد 01/0 سطح در 58/2

 ).4 جدول( است برخوردار مکنون صفت

 

 استعدادها توسعه گیري اندازه مدل قالب در سازه هر نشانگرهاي براي عاملی بار مقادیر: 4 جدول

 

 سطح معنی داري tآماره  بارعاملی گویه ها سازه

 مربیگري

CO 

co1 0.886 47.60 0.01 

co2 0.942 80.93 0.01 

co3 0.949 91.05 0.01 

co4 0.938 100.00 0.01 

co5 0.927 61.62 0.01 

شغلی  مسیر پیشرفت

 تخصصی

HCP 

hcp1 0.860 28.27 0.01 

hcp2 0.925 63.19 0.01 

hcp3 0.948 77.50 0.01 

hcp4 0.931 55.95 0.01 

 برون/درون هاي نشست

 سازمانی

IES 

ies1 0.922 68.47 0.01 

ies2 0.863 25.61 0.01 

ies3 0.930 62.84 0.01 

ies4 0.860 35.01 0.01 

 غلمشا طراحی هاي تکنیک

JDT 

jdt1 0.897 42.80 0.01 

jdt2 0.933 81.14 0.01 

jdt3 0.907 43.33 0.01 

jdt4 0.780 13.15 0.01 

jdt5 0.833 20.64 0.01 

 تسهیم دانش

KS 

ks1 0.917 46.35 0.01 

ks2 0.954 93.49 0.01 

ks3 0.936 63.74 0.01 

ks4 0.928 65.88 0.01 

 عملی یادگیري

LBD 

lbd1 0.917 59.47 0.01 

lbd2 0.821 23.18 0.01 

lbd3 0.882 37.13 0.01 

 شبکه سازي

NET 

net1 0.888 40.91 0.01 

net2 0.929 52.76 0.01 

net3 0.939 98.34 0.01 

net4 0.943 102.13 0.01 

 مدیریت عملکرد

PM 

pm1 0.845 25.87 0.01 

pm2 0.871 30.52 0.01 

pm3 0.910 47.31 0.01 

pm4 0.918 45.25 0.01 

pm5 0.920 70.28 0.01 

 آموزش

TRA 

tra1 0.940 76.29 0.01 

tra2 0.944 69.11 0.01 

tra3 0.948 92.36 0.01 

tra4 0.914 34.07 0.01 
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 گیري توسعه استعدادها اندازه مدل قالب در سازه هر نشانگرهاي براي: مقادیر بار عاملی 4ادامه جدول 

 سطح معنی داري tآماره  بارعاملی ه هاگوی سازه

 اي توسعه خود

SD 

sd1 0.938 85.20 0.01 

sd2 0.920 52.20 0.01 

sd3 0.914 64.89 0.01 

sd4 0.940 75.53 0.01 

sd5 0.864 30.67 0.01 

 جانشین پروري

SP 

sp1 0.927 35.56 0.01 

sp2 0.954 90.79 0.01 

sp3 0.896 30.92 0.01 

sp4 0.927 64.74 0.01 

sp5 0.939 72.29 0.01 

 کار تیمی

TW 

tw1 0.943 73.64 0.01 

tw2 0,949 78.90 0.01 

tw3 0.930 63.43 0.01 

tw4 0.909 57.71 0.01 

tw5 0.845 28.06 0.01 

 شغلی پیشرفت مسیر

 VCPمدیریتی

vcp1 0.954 108.78 0.01 

vcp2 0.960 130.74 0.01 

vcp3 0.966 130.26 0.01 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

) 7/0بالاتر از ( ها داراي بار عاملی مناسبی مشخص است تمامی گویه 4 جدول همانطور که از

باشند.  دار می معنی 01/0ن بارهاي عاملی در سطح غیر مکنون مربوط به خود هستند، و ایتبر م

 سطح در) 58/2( آن بحرانی مقدار از بیشتر عاملی بار هر با متناظر t مقدار ، دیگر عبارتی به

هاي مربوط  سازه گیري اندازه براي لازم دقت از نشانگرها توان گفت این نتیجه، می است. در 01/0

 گیرند.  قرار می تأییدهستند و مورد  برخوردار به خود

گلدشتاین) و آلفاي  -دلوینp ( مشخص است، پایایی ترکیبی 5 جدولهمانطور که از 

است لذا، پایایی  70/0باخ تمامی متغیرهاي مربوط به سازوکارهاي توسعه استعدادها بالاتر از کرون

 گیرد. همچنین، از شاخص متوسط واریانس استخراج شده قرار می تأییدگیري مورد  ابزار اندازه

)AVEباشد. با توجه 50/0ه میزان آن باید بالاتر از )، براي سنجش روایی همگرا استفاده شد ک 

ر بیشتر است که خود دلیل ب 50/0در مورد همه متغیرها از میزان  AVEشاخص  ،5 جدولبه 

 استعدادها است. گیري توسعه روایی همگراي مناسب مدل اندازه
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گیري توسعه  هاي پایایی ترکیبی، آلفاي کرونباخ و متوسط واریانس استخراج شده براي مدل اندازه خص: شا5 جدول

 استعدادها

AVE 
Cronbach's 

Alpha 
Composite 

Reliability 
 

 CO مربیگري 0.970 0.961 0.866

 HCP تخصصی شغلی پیشرفت مسیر 0.955 0.936 0.840

 IESسازمانی برون/درون هاي نشست 0.941 0.916 0.800

 JDT مشاغل طراحی هاي تکنیک 0.940 0.920 0.760

 KS دانش تسهیم 0.964 0.951 0.872

 LBD عملی یادگیري 0.907 0.845 0.765

 NET سازي شبکه 0.960 0.944 0.856

 PM عملکرد  مدیریت 0.952 0.936 0.798

 SD اي توسعه خود 0.963 0.951 0.838

 SP پروري جانشین 0.969 0.960 0.863

 TRA آموزش 0.966 0.953 0.877

 TW تیمی کار 0.963 0.952 0.839

 VCP مدیریتی شغلی پیشرفت مسیر 0.972 0.957 0.921

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 

 

 

 

ي
گر

ربی
م

 C
O

 

یر
مس

 
ت

رف
یش

پ
 

ی
غل

ش
 

ی
ص

ص
خ

ت
 

H
C

P
 

ت
شس

ن
 

ي
ها

 
ن

رو
د

/
ن

رو
ب

 

ی
مان

از
س

IE
S

 

ک
نی

تک
 

ي
ها

 
ی

ح
را

ط
 

ل
اغ

مش
 

J
D

T
 

م
هی

تس
 

ش
دان

 K
S

 

ي
یر

دگ
یا

 
ی

مل
ع

 L
B

D
 

که
شب

 
ي

از
س

 N
E

T
 

ت
ری

دی
م

 
د 

کر
مل

ع
 P

M
 

ود
خ

 
عه

وس
ت

 
ي

ا
 S

D
 

ن
شی

جان
 

ي
ور

پر
 S

P
 

ش
وز

آم
 T

R
A

 

ار
ک

 
ی

یم
ت

 T
W

 

یر
مس

 
ت

رف
یش

پ
 

ی
غل

ش
 

ی
یت

یر
د

م
 

V
C

P
 

CO 0.93             

HCP 0.72 0.91            

IES 0.68 0.70 0.89           

JDT 0.78 0.81 0.66 0.87          

KS 0.67 0.72 0.69 0.70 0.93         

LBD 0.73 0.68 0.76 0.76 0.77 0.87        

NET 0.77 0.77 0.77 0.74 0.79 0.75 0.92       

PM 0.83 0.77 0.64 0.81 0.75 0.76 0.76 0.89      

SD 0.75 0.85 0.73 0.73 0.77 0.73 0.81 0.79 0.91     

SP 0.83 0.75 0.69 0.81 0.76 0.77 0.82 0.84 0.74 0.92    

TRA 0.73 0.79 0.67 0.76 0.80 0.73 0.76 0.82 0.79 0.81 0.93   

TW 0.78 0.62 0.69 0.70 0.79 0.78 0.79 0.78 0.70 0.79 0.74 0.91  

VCP 0.76 0.79 0.77 0.73 0.63 0.70 0.81 0.74 0.77 0.80 0.71 0.67 0.96 

 اگیري سازوکارهاي توسعه استعداده لارکر براي مدل اندازه-شاخص فورنر: 6جدول 
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 لارکر استفاده گردید -، از شاخص فورنریا واگرا تشخیصی در ادامه جهت بررسی روایی

) هر متغیر پنهان ÖAVE( این شاخص، جذر میانگین واریانس استخراج شده طبق. )6 جدول(

باید بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهاي پنهان دیگر باشد. همانطور که در 

 شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر استخراج واریانس میانگین جذر مشخص است 6 جدول

، که این خود بیان (اعداد پررنگ شده) بوده دیگر پنهان متغیرهاي با پنهان آن متغیر همبستگی

 .توسعه استعدادها است گیري مناسب مدل اندازه یا واگراي کننده روایی تشخیصی

 

 دوم مرتبه يتأیید عاملی تحلیل

کنند که در آن  هاي عاملی تعریف می مدل عاملی مرتبه دوم را به عنوان نوعی از مدل

 تأثیرشوند خود تحت  گیري می ه از متغیرهاي مشاهده شده اندازهه با استفادهاي مکنون ک عامل

 تر و به عبارتی متغیر مکنون، اما در یک سطح بالاتر قرار دارند یک متغیر زیربنایی

  .)1391، و همکاران زاده (سیدعباس

 

 استعدادها ي مرتبه دوم براي توسعهتأیید: نتایج تحلیل عاملی 7 جدول

 tمقدار  ملیبارعا سازه
سطح معنی 

 داري
R2 Q2 

 CO 0.883 62.78 0.01 0.780 0.672 مربیگري

 HCP 0.876 28.71 0.01 0.767 0.634 تخصصی شغلی پیشرفت مسیر

 IES 0.827 29.65 0.01 0.683 0.543سازمانی برون /درون هاي نشست

 JDT 0.876 27.94 0.01 0.768 0.573 مشاغل طراحی هاي تکنیک

 KS 0.864 37.26 0.01 0.746 0.647 نشدا تسهیم

 LBD 0.870 53.31 0.01 0.757 0.574 عملی یادگیري

 NET 0.911 55.51 0.01 0.830 0.708 سازي شبکه

 PM 0.904 58.88 0.01 0.817 0.647  عملکرد مدیریت

 SD 0.891 27.45 0.01 0.795 0.663 اي توسعه خود

 SP 0.916 53.36 0.01 0.839 0.719 پروري جانشین

 TRA 0.888 49.79 0.01 0.788 0.687 آموزش

 TW 0.863 34.16 0.01 0.746 0.614 تیمی کار

 VCP 0.871 29.39 0.01 0.758 0.697 مدیریتی شغلی پیشرفت مسیر

AVE 0.772 

cρ 0.978 

α 0.975 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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 مسیر سازمانی، برون /درون هاي شستدر تحقیق حاضر، هر کدام از متغیرهاي ن از آنجا که

 شبکه عملی، یادگیري دانش، تسهیم مشاغل، طراحی هاي تکنیکتخصصی،  شغلی پیشرفت

 پیشرفت مسیر و تیمی کار آموزش، پروري، جانشین ،اي توسعه خود عملکرد، مدیریت سازي،

 تحلیل لذا ،مایندن استعدادها عمل سازوکارهاي توسعه نشانگر عنوان به توانند میمدیریتی  شغلی

 ).7 جدول( است شده انجام دوم مرتبه عاملی

در  دیرابوده و این مق 70/0بالاتر از   دهد مقادیر بار عاملی نشان می 7 جدولهمانطور که 

متناظر با هر بار عاملی بیشتر از مقدار  t. به عبارتی دیگر، مقدار هستنددار  معنی 01/0سطح 

است. همچنین، مقادیر پایایی مرکب و آلفاي کرونباخ به  01/0) در سطح 58/2( بحرانی آن

باشد. همچنین  میگر همسانی درونی بالا  خود بیان باشد که می 975/0و  978/0ترتیب برابر با 

ه روایی بیشتر بوده و در نتیج 50/0گزارش شده که از میزان  772/0برابر با  AVEمقدار 

R تعیین ضریب، 7 جدوله توجه ب باشود.  می تأییدهمگراي مدل نیز 
باشد به  نیز قابل توجه می 2

تواند واریانس متغیرهاي  عبارت دیگر، متغیر سازوکارهاي توسعه استعداد تا حد قابل توجهی می

 مکنون مربوط به خود را تبیین نماید. 

براي کل مدل محاسبه گردید.  )CV Com( متقاطع روایی با در ادامه، شاخص اشتراك

 .است برخوردار لازم کیفیت از گیري اندازه مدل دهد، نشان را مثبت عددي اخصش این چنانچه

واقع،  گزارش شد که نشان از کیفیت مطلوب مدل دارد. در 725/0میزان این شاخص برابر با 

 پنهان متغیر مقادیر طریق از پذیر مشاهده متغیرهاي بینی پیش توانایی مسیر مدل توان گفت می

Qمیزان  همچنین .را دارد متناظرشان
مقدار در همه متغیرها مثبت و بالاتر از استون گایسلر  2

گیري است. به عبارت دیگر،  دهنده کیفیت مناسب مدل اندازه باشد که این خود نشان می 35/0

لذا با توجه به  .نماید بینی پیش را انعکاسی زا درون مکنون متغیرهاي نشانگرهاي تواند می مدل

توانند  گانه شناسایی شده در بخش کیفی می 13هاي  مؤلفهتوان گفت که  یآنچه که گفته شد م

 نی نمایند. یب ن را پیشآبنایی توسعه استعدادها به کار رفته و  به عنوان عوامل زیر

 

صنعت برق  يارزیابی سازوکارهاي توسعه استعدادها از منظر استعدادها هدف سوم پژوهش:

 ایران

(میانگین، انحراف  هاي توصیفی که بر اساس تحلیل نتایج پژوهش حاکی از آن بود

زیر عوامل آن  نیر متغیر توسعه استعدادها و همهاستاندارد)، استعدادهاي شرکت مادرتخصصی توا

و آموزش و  اي توسعه خودطور که مشخص است عوامل اند. همان را در سطح مطلوبی ارزیابی نموده

 با توجه به این ).8 جدول( مترین میانگین هستندعامل مربیگري به ترتیب داراي بیشترین و ک

به عنوان میانگین  5/3اي لیکرت استفاده شده است، عدد  درجه 6که در این پژوهش از مقیاس 
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مشاهده شده در  tاستاندارد مورد استفاده قرار گرفته است. نتایج آزمون حاکی از آن است که 

باشد، بنابراین  تر می ) بزرگ58/2( رانی جدولاز مقدار بح 133) و درجه آزادي > 01/0p(  سطح

توان دریافت که متغیر توسعه  شود. به عبارت دیگر با عنایت به نتایج مذکور می فرض صفر رد می

 ).8( استعداد و همه زیر عوامل آن در حد زیاد ارزیابی شده و به لحاظ آماري معنادار بوده اند

 

 آن عوامل زیر و استعدادها توسعه متغیر براي t-test آماري آزمون نتایج: 8 جدول

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 گیري بحث و نتیجه -4

آنها در  و ارزیابی اعتباریابی ،پژوهش حاضر با هدف شناسایی سازوکارهاي توسعه استعدادها

بخش کیفی و با استفاده از  بایست ابتدا در از آنجا که میصورت گرفته است. ایران صنعت برق 

شد و سپس در بخش کمی این سازوکارها  ازوکارهاي توسعه استعداد شناسایی میمصاحبه س

 پژوهش حاضر آمیخته بوده است. رویکرد گرفتند لذا،  قرار می و ارزیابی مورد اعتبارسنجی

توان با استفاده  یهاي پژوهش در بخش کیفی نشان داد که از نظر افراد مورد مصاحبه م یافته

 مسیر ،)عمودي( مدیریتی شغلی پیشرفت مسیر سازمانی، برون/ درون يها نشست از سازوکارهاي

 مدیریت آموزش، پروري، جانشین مربیگري، اي، توسعه خود ،)افقی( تخصصی شغلی پیشرفت

سازي  شبکه و دانش تسهیم عملی، یادگیري تیمی، کار مشاغل، طراحی هاي تکنیک عملکرد،

هاي حاصل از  . همچنین یافتهنمودفراهم  رق راي صنعت بزمینه هر چه بهتر توسعه استعدادها

 متغیرها

 5/3ارزش آزمون= 

 میانگین
انحراف 

 استاندارد
 tمقدار 

درجه 

 آزادي

سطح 

 داري معنی

تفاوت 

  ها میانگین

 09/1 000/0 133 95/12 97/0 59/4 توسعه استعدادها

 996/0 000/0 133 64/10 08/1 49/4 سازمانی برون /درون هاي نشست

 02/1 000/0 133 93/9 28/1 60/4 مدیریتی شغلی یشرفتپ مسیر

 985/0 000/0 133 01/10 17/1 52/4 تخصصی شغلی پیشرفت مسیر

 26/1 000/0 133 31/14 01/1 76/4 اي توسعه خود

 918/0 000/0 133 35/9 13/1 41/4 مربیگري

 00/1 000/0 133 53/9 21/1 50/4 پروري جانشین

 26/1 000/0 133 20/13 10/1 76/4 آموزش

 08/1 000/0 133 19/12 03/1 58/4 عملکرد مدیریت

 968/0 000/0 133 10/10 10/1 47/4 مشاغل طراحی هاي تکنیک

 14/1 000/0 133 60/12 04/1 64/4 تیمی کار

 07/1 000/0 133 96/11 03/1 57/4 عملی یادگیري

 25/1 000/0 133 34/14 01/1 75/4 دانش تسهیم

 16/1 000/0 133 20/11 20/1 66/4 سازي شبکه
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گانه  13ارهاي بخش کیفی بوده و نشانگر آن بود که سازوکهاي  یافتهکننده  تأییدبخش کمی 

بوده و داراي بار عاملی کافی جهت ز اعتبار بالایی برخوردار شناسایی شده توسعه استعدادها ا

گانه  13اي ه مؤلفهبه عبارت دیگر، . دبینی توسعه استعدادهاي صنعت برق ایران هستن پیش

همچنین  بنایی سازوکارهاي توسعه استعدادها در نظر گرفته شوند. مل زیرتوانند به عنوان عوا می

تمامی سازوکارهاي توسعه  ،نتایج آزمون تی بیانگر آن بود که استعدادهاي صنعت برق ایران

ي بخش ها ، لذا یافتهندا هنمودزیابی ار مطلوبیاستعداد شناسایی شده در بخش کیفی را در حد 

 .استهاي بخش کیفی پژوهش بوده  کننده یافته تأییدکمی 

) مبنی 2010( ) و مهاپاترو1390( پور قلی)، 1389( دیدگاه ابیلیهاي پژوهش حاضر با  یافته

)، 2009( ؛ با دیدگاه پالمااي توسعهبر قلمداد مدیریت عملکرد کارکنان به عنوان یک سازوکار 

پروري به  ) مبنی بر قلمداد جانشین1390( پور قلی)، و 1389( )، ابیلی2009( لی و کلیوشیناک

 )، ماتیس و جکسون1390( پور قلی)، 1389( ؛ با دیدگاه ابیلیاي توسعهعنوان یک سازوکار 

)، کالماس و 2007ول و کلایدون ( )، بیرد2011)، استوارت و براون (2010)، مهاپاترو (2011(

بیگري به عنوان یک ) مبنی بر قلمداد مر2006( آرمسترانگ) و 2008)، رایان (2004(کالماس 

اي به عنوان یکی  توسعه ) مبنی بر اهمیت خود2006( نظر آرمسترانگ ؛ با نقطهاي توسعهسازوکار 

) 2010)، دیسینزو و رابینز (2011از سازوکارهاي توسعه استعداد؛ با دیدگاه ماتیس و جکسون (

زمانی به عنوان یک سازوکار هاي درون/ برون سا ) مبنی بر قلمداد نشست2006( نگآرمستراو 

) در خصوص قلمداد کار تیمی به عنوان یکی از 2006( آرمسترانگ) و 1389( ؛ با ابیلیاي توسعه

)، ماتیس و جکسون 1390( پور قلی)، 1389( ؛ با دیدگاه ابیلیهاسازوکارهاي توسعه استعداد

)، دیسینزو و رابینز 2011)، ماتیس و جکسون (2001)، گریر (2010( )، مهاپاترو2011(

) مبنی بر 2006( آرمسترانگ)، و 2007ول و کلایدون ( )، بیرد2011)، استوارت و براون (2010(

)، 1389؛ با دیدگاه ابیلی(دهنده توسعهدر نظر گرفتن چرخش شغلی به عنوان یک سازوکار 

)، بیرد 2011)، استوارت و براون (2010)، مهاپاترو (2011)، ماتیس و جکسون (1390(پور قلی

) مبنی بر قلمداد 2006( آرمسترانگ)، و 2004)، کالماس و کالماس (2007ول و کلایدون (

 پور قلی)، 1389( ؛ با دیدگاه ابیلیدهنده توسعهمسیر پیشرفت شغلی به عنوان یک سازوکار 

)، استوارت و 2010)، مهاپاترو (2010ینز ()، دیسینزو و راب2011)، ماتیس و جکسون (1390(

) 2006( آرمسترانگ)، و 2004)، کالماس و کالماس (2007ول و کلایدون ( )، بیرد2011براون (

) 2011؛ با دیدگاه ماتیس و جکسون (دهنده توسعهمبنی بر تلقی آموزش به عنوان یک سازوکار 

؛ و دهنده توسعهي به عنوان یک سازوکار ساز ) در رابطه با تلقی شبکه2010و دیسینزو و رابینز (

)، ماتیس و جکسون 2001)، گریر (2006( آرمسترانگ)، 2008در نهایت با دیدگاه رایان (
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) مبنی بر قلمداد یادگیري 2007ول و کلایدون ( )، و بیرد2011)، استوارت و براون (2011(

 همخوانی دارند. دهنده توسعهعملی به عنوان یک سازوکار 

 عملکرد مدیریت توان گفت که دست آمده در این پژوهش میه هاي ب ن یافتهدر تبیی

 ابزاري عنوان به آن از توان می و کند می ایفا کارکنان عملکرد بهبود در را سهم بیشترین کارکنان

 . )Armstrong, 2006( نمود استفاده استعدادها توسعه و برانگیختن براي
 

 توسعه براي مناسبی سازوکار باشد داشته نمود بهبود در هم و مزایا در هم اگر کارکنان عملکرد مدیریت"

 مدیریت سفانهمتأ. بگیرد صورت عملکرد ارزیابی هاي نمره به توجه با ها ریزي برنامه و ها آموزش باید. ستاستعدادها

  ."است ایران دولتی هاي سازمان آشیل پاشنه کارکنان عملکرد

 

استعدادها بود.  دهنده توسعهوري به عنوان یک سازوکار پر دهنده جانشین ها نشان یافته

 پر براي مناسب افراد کند می تضمین که است استراتژیک و تکاملی فرایند یک پروري جانشین

 هاي فعالیت باید آن موضوع ترین مهم که دارند وجود سازمان در کلیدي هاي سمت کردن

 ). Cai & Klyushina, 2009( باشد اي توسعه
 

 تعریف نظام یک صورت به سازمان در آنکه شرط به دارد اهمیت استعدادها توسعه در خیلی پروري ینجانش"

 ."دنبگیر من را جاي تعلیم تحت فرد که باشد نداشته وجود ترس این و باشد قانونمند و شده

 

 افراد ،مثال عنوان به. به همراه دارد را هایی چالش پروري جانشین سازوکار با این حال،

 ،لازم هاي آموزش دریافت از پس جانشینی کاندیداهاي که یابند اطمینان باید پرور نشینجا

 هر رشد و توسعه براي را خود تلاش تمام که است صورت این در تنها و شوند نمی آنها جایگزین

 افراد که است این دیگر چالش دیگر، طرفی از. گرفت خواهند کار به ها جانشین بهتر چه

 . یابند ارتقاء لازم، هاي آموزش دریافت از پس که باشند متوقع نباید شینیجان کاندیداي
 

 . "بگیرند پست که باشند متوقع شوند می استعداد خزانه وارد که افرادي همه نباید"

 

مربیگري سازوکاري اثربخش جهت توسعه  هاي پژوهش نشان داد که در ادامه یافته

مربیگري، یک فعالیت مهم براي توسعه کارکنان به  باشد. میایران  استعدادها در صنعت برق

که طی آن عملکرد فرد به طور مرتب مشاهده و ، )Agarwal & Corey, 2006( آید حساب می

 و دانش توسعه و کار دادن  دنبال یاده ب )، و1390، پور قلیگردد ( موارد اصلاحی ارائه می

 ). 1389(ابیلی،  باشد می کارکنان هاي مهارت
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 دانش که شرطی به است، استعدادها توسعه براي مناسبی روشمربیگري  باشد، مسلط کار به مربی ردف راگ"

 . "باشد آموزش تحت فرد دانش از بیشتر مربی

 

 صورت به و دور از و بگذاریم آزاد را فرد که شرطی به است مفید در توسعه استعدادها مربیگري خیلی"

 ."او را تحت نظر بگیریم نامحسوس

 

نیز نقشی اساسی در توسعه استعدادها  اي توسعه خود ادامه نتایج تحقیق نشان داد کهدر 

 طرح یک عنوان به گر هدایت خود یادگیري هاي برنامه توانند از طریق پیگیري می استعدادهادارد. 

 هاي برنامه ،اینترنتبا استفاده از  سازمان از خارج و در )Armstrong, 2006( فردي توسعه

 ها سازمان از بسیاريامروزه، دیگر . )Cai & Klyushina, 2009(را پیگیري نمایند  اي عهتوس خود

 یادگیري افزایش به شروع است، خود مخصوص یادگیري سبک داراي فرد هر اینکه از آگاهی با

  .)Cai & Klyushina, 2009( اند نموده کارکنان هدایتگر خود

 
کننده  تواند کمک می حدي یه تا سازمان بخواهیم، سازمان از فقط را فرد بهبود توانیم نمی ما دارم اعتقاد من" 

 و ها ایده ارائه باعث فردي مطالعات باتوانند  می استعدادها خود" ."دنبال رشد خود باشده باید ب فرد خود بعد باشد

 ."شوند خود کاري حوزه در نوین تحولات ایجاد

 

قرار گیرند تا  تشویق و ترغیب مورد این افراد تالذا، باید سازوکاري در سازمان تعریف شود 

و سایر افراد را تشویق و  شدهدر سازمان به عنوان یک ارزش دیده  اي توسعه خوددر نتیجه آن، 

  ترغیب به حرکت در این مسیر نماید.

سازمانی یکی دیگر از سازوکارهاي مهم در خصوص توسعه  برون/ درون هاي نشست

 باشد.  استعدادها می
 

، تبادل دانش و تجربه شود حیطه تخصصی ما صحبت می آن از هاي درون صنعتی، از آنجا که در نشستدر " 

ها،  هاي تخصصی، سمینار هاي برون سازمانی مانند، نشست نشستاي دارد و  گیرد، جنبه توسعه صورت می

 ."گذار است به شرط آنکه هدف آن کسب درآمد مالی نباشدتأثیرها هم  کنفرانس

 

ما باید توجه کنیم که  برون سازمانی این است که هاي درون/ ته مهم در خصوص نشستنک

فرستیم، و باید در این  ی میو به چه نشست  ا چه سطحی از دانش و در چه حوزهچه فردي را ب

تواند توسعه  ود و تنها در این صورت است که میگیري ش خصوص به طور جدي تصمیم

تواند به عنوان یک  ها بیانگر آن بود که کار تیمی نیز می یافته اشد.استعدادها را در پی داشته ب

 ارتقاي اهداف با تیمی )، کار1389( به گفته ابیلی به کار گرفته شود. دهنده توسعهسازوکار 
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 فرصت ایجاد فکري، افزایی هم و جمعی تفکر زمینه کردن فراهم گروهی، /فردي هاي قابلیت

  شود. می گرفته کار به سازمانی اهداف پیشبرد در هماهنگی دایجا و تجربه، و دانش تبادل

 

 انزوا افراد طالب اینجور باشند، داشته را دیگر افراد مشارکت کنند، کار تیمی صورت به که ندا راغب استعدادها"

 ."گذارند به اشتراك می همدیگر بارا  خود تجارب تیمی درکار. پذیرند مشارکت نیستند،

 
کار ") 1: را با خود به همراه دارد که شامل موارد ذیل می گردد شروطیگیري از کار تیمی  رهبه حال، با این 

 هماهنگ سرپرست تیم براي") 2 ،"هاي منفی بین اعضاي تیم وجود نداشته باشد اجرا شود و رقابت تیمی عملاً

 سرپرست براي فقط نه اشدب تیم اعضاي همه براي تیمی کار از حاصل هاي منفعت) 3 قوي باشد، خیلی تیم کردن

 ."مناسب باشد تیمی براي کار  کار ماهیت) 4 و ،"تیم

 

شامل چرخش شغلی،  مشاغل طراحی هاي نشان داد که تکنیک پژوهش نتایجدر ادامه، 

 توسعه مهم جمله سازوکارهاي سازي شغل از تخصصیو سازي شغلی، چرخش نقش،  غنی

 . هستند استعدادها

 
 شرایط و محیط در گرفتن قرار "و  "آورد می بار بعدي چند را فرد و داده افزایش را فرد تجارب شغلی چرخش"

 سطح براي خصوصه باین امر . بیند می را شغل ابعاد تمام فرد کند و می عوض را فرد نگرش ،ردیگ شغل یک

 فرد فعالیت گستره چه هر". همچنین،"کند هاي مدیریتی آماده می مهم است و فرد را براي پست خیلی مدیریت

رود و خودش  می مطالعه دنباله ب بهتر آفرینی نقش براي فرد حال عین در و کند می پیدا افزایش تجربه باشد بیشتر

 . "دهد را رشد می

 

هاي این  سازوکار دیگري هستند که در یافتهدو  ،مسیر پیشرفت شغلی تخصصی و مدیریتی

) در جریان 1389( به گفته ابیلیقرار گرفتند.  تأییدمورد  دهنده توسعهبه عنوان سازوکار تحقیق 

شود و  شغلی، استعدادهاي نهفته افراد کشف و مدیریت می پیشرفت ریزي و اجراي مسیر برنامه

که بهتر است . گردد می ریزي مسیر شغلی، هم مسیر و هم الزامات پیمودن آن معین با برنامه

ف نمود و لزومی ندارد همه افراد از نردبان مسیر پیشرفت شغلی افراد را در شغل فعلی آنها تعری

 گیرد.  علمی صورت می هیئتشغلی بالا روند کاري که در خصوص اعضاي 

 
 امر این نتیجه در. ودش تعریف خودشون شغل در رشدشون مسیر و دکنن رشد خود شغل ناهم در افراد بهتره"

 یک به و پردازد می خودش کار به هر فرد و شوند مدیر دنیستن این دنبال همه ردیگ. شود می تر سالم هم ها رقابت

 . "شود می تبدیل خودش کار در خبره
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 مسیر پیشرفت شغلی مدیریتیاشتند که د شوندگان اعتقاد ی دیگر از مصاحبهبرخ ،همچنین

 :باشد چرا که دهنده توسعه يتواند یک سازوکار نیز می

 
 درست را اي خودهکار اگر گوید می استعداد به و بوده مهم انگیزشی عامل یک خود شغلی پیشرفت مسیر"

 ."دنشو بخش مدیر یا سرپرست است ممکن ردیگ سال 5به عنوان مثال  دنبسازخود را  و دنده انجام

 

 باشد. نمیاین جداي از توسعه  و افتاده خود ساختن فکر به فرد شود می باعث موضوع این 

دو اشاره به تبادل دانش بین حداقل  ،دهنده هتوسعبه عنوان یک سازوکار  در ادامه، تسهیم دانش

دار سازي دانش در یک بستر  معنی طرف در یک فرایند داد و ستدي دارد که در آن تغییر شکل و

ها باید تلاش کنند تا بستر تسهیم دانش را  سازمانلذا، . )Willem, 2003( شود جدید ممکن می

 سازمان خود پرورش دهند.  در سازمان خود فراهم آورند و چنین فرهنگی را در

 
 توسعه و توانمندسازي به وجود داشته باشد منجر تجربیات و دانش گذاري اشتراك به اگر در سازمان امکان"

 و بگیرند یاد همدیگر از هااستعداد که آورد وجوده ب یفضای باید "، به همین دلیل،"گردد می سازمان استعدادهاي

  ."کنند یمتسه همدیگر با را خود کاري تجارب

 

 به اشاره بوده ومهم  دهنده توسعهها نشان داد که آموزش یک سازوکار  همچنین یافته

 براي که رفتارهایی و ها، نگرش ها، مهارت دانش، کسب تسهیل منظور به که دارد هایی فعالیت

هر البته، . )(Kalamas & Kalamas, 2004 دنشو می انجام هستند، ضروري موفق شغلی عملکرد

شود و براي آنکه آموزش بتواند در توسعه  وزشی منجر به توسعه و رشد استعدادها نمیآم

 موارد ذیل رعایت گردد:نیازهایی مانند  واقع شود باید پیش مؤثراستعدادها 

 
با  همراستایی"و ،  "استفاده از اساتید برجسته، کاربلد و برند" ،"ها و ارائه آنها در سطوح بالاتر تجدید دوره"

  ."شغلی و فردي هاي مسئولیت و وظایف با تمطابق و سازمان، هاي استراتژي و ها امهبرن

 

 تواند به عنوان یک سازوکار می نیز سازي شبکه هاي تحقیق نشان داد که یافتهدر ادامه، 

 خبره افراد با ارتباط برقراريبراي  مختلف هاي روشمنظور از آن کاربرد  ، کهاي دیده شود توسعه

است. استعدادها باید تلاش کنند با افرادي که در حوزه  فرد کاري حوزهمرتبط با  ظرن صاحب و

 نظر هستند ارتباط برقرار کنند و با کمک گرفتن از آنها خود را رشد دهند.  خود صاحب
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 و نظر صاحب من کاري حوزه در که برق، صنعت در مؤثر هاي آدم با ارتباط برقراري طریق از کنم می سعی من"

 مجازي صورت به جهان سطح در متخصصان سایر ارتباط با". همچنین، "دهم رشد خودم را ،هستند انمندتو

  ."آنها شود پویایی و استعدادها رشد تواند باعث می

 

قرار گرفت. منظور  تأییداي بود که در این تحقیق مورد  دیگر سازوکار توسعه ،یادگیري عملی

 در که است وي کاري حوزه مختلف کارهاي انجام در فرد عملی کردن درگیر عملی، یادگیري از

درگیر  مادامیکه افراد عملاً .یابد می دست کار انجام زمینه در شایستگی و مهارت به فرد آن نتیجه

 انجام کارها مسلط نخواهند شد.  کار نشوند بر چگونگی

 

 چند که دآی می بوجود آنها در احساس این هنتیج در ،دنبگیر یاد کار تا کرد ها پروژه درگیر را استعداد ناتو می"

 و خاص هاي کیس تعریف "،. همچنین"رود می بالا نفس آنها به اعتماد نتیجه درو  ندنیست بعدي تک بوده و مهارته

  ."بسزایی دارد تأثیر خیلی رشد آنها درکنند  حل را آنها افراد این بخواهیم اینکه

 

دنبال تدوین ه ب د مدیران ارشد صنعت برقشو با توجه به آنچه گفته شد توصیه می

مدیریت عملکرد،  هایی براي استفاده از سازوکارهاي مشخص شده در این پژوهش مانند نظام

 از یکیو سایر سازوکارها به معنی واقعی باشند.  اي توسعه پروري، خود مربیگري، جانشین

ارزیابی عملکرد  نبودن واقعی دهستن مواجه آن با ما کشور هاي سازمان از بسیاري که هایی ضعف

هاي  لذا، با این کار، مدیران سرپوشی روي ضعف مدیریت عمکرد است به عنوان سنگ بناي

در همین راستا، توصیه  کنند. ه که هستند ارزیابی میو آنها را فراتر از آنچ گذاشتهکارکنان 

 در را مدیران و یدآ عمله ب اقداماتی درست، ارزیابی عملکرد یک فرهنگ ایجاد شود در می

 خصوصه ب و کارکنان منظر از تا داد قرار عملکرد درست ارزیابی آموزشی تیرباران معرض

 که آنها بین که ببینند استعدادها وقتی طبیعتاً. نماید جلوه واقعی ها ارزیابی این استعدادها،

 دیگر ندارد، وجود یتفاوت دارند پایینی یا متوسط عملکرد که افرادي با دارند خوبی خیلی عملکرد

 سطح تا را خود زمان مرور به و دهند نشان خود از استثنایی عملکردهایی کرد نخواهند سعی

 اهداف راستاي در که دیگر، طرقی از را خود انرژي و آورده پایین سازمان عملکرد متوسط

 .دهند می هدر نیست، سازمان

اي داراي اهمیت بالایی  توسعه دخووکار سازها نشان داد از نظر استعدادها  یافته از آنجا که

 تا کنند تعریف اي توسعه خصوص خود در نظامی ،شود پیشنهاد میبه مدیران ارشد سازمان است، 

سازد، مورد  زحمات این افراد در راستاي رشد و بالندگی خود، که در نهایت سازمان را منتفع می

 جهت توسعه بیشتر خود افراددسته از  این ،امري که در نتیجه آن ،ر و قدردانی قرار گیردیتقد

 دیده ارزش یک عنوان به سازمان در اي توسعه خود ،گرفته و نهایتاً قرار تشویق و ترغیب مورد
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، در خصوص بعلاوه. خواهد نمود مسیر این در حرکت به ترغیب و تشویق را افراد سایر و شده

شود که سازمان  یابی شد، توصیه میسازوکار آموزش، که توسط استعدادها در سطح بالایی ارز

تجدید هاي آموزشی را  ، دورهسازي محتواي آموزشی با نیازهاي روز استعدادها ضمن متناسب

و  ، استفاده از اساتید برجسته. طبیعتاًدهدو هر دفعه در سطح بالاتري در همان حوزه ارائه  نموده

ها و  دار ساختن آموزش خود در معنی ن،هاي سازما ها و استراتژي ها با برنامه همراستایی آموزش

در نتیجه اثربخشی هرچه بیشتر آنها نقش چشمگیري خواهد داشت، موضوعی که به مرور زمان، 

، را بیش از پیش افزایش داده و این امر نهایتاً دهنده توسعهباور به آموزش به عنوان یک سازوکار 

 ي آموزشی را در پی خواهد داشت. ها در دورهقانه استعدادها و سایر کارکنان حضور مشف

درگیر که بیش از پیش این افراد را گردد پیشنهاد میدر ادامه، به مدیران مستقیم استعدادها 

هاي آنها، به طور ضمنی به آنها  ضمن استفاده از توانایی ،هاي کاري نمایند. از این طریق پروژه

افزایش تعهد،  علاوه بردارند، چیزي که هایشان باور  شود که مدیران به آنها و قابلیت گفته می

و دنبال یادگیري دانش ه شود آنها ب باعث میسرپرست مستقیم، رضایت از رضایت از کار و 

توسعه بوده و در نتیجه  ،چه بهتر پروژه و اثبات خود به مدیران لازم براي انجام هرهاي  مهارت

شود که  هاي تحقیق، توصیه می ه یافتهروز افزون آنها را در پی خواهد داشت. در آخر و با توج

مدیران و مسئولان سازمان سازوکاري را تعریف نمایند که بتوان با استفاده از آن ارتقاي 

ها و در خصوص  تعریف نمود، موضوعی که در دانشگاه تخصصی خودشاناستعدادها را در شغل 

، خصوص در مشاغل مهمال علی ی قابل مشاهده است. از این طریق،علمی به خوب هیئتاعضاي 

 عمل نمایند.  دانش و تخصص در شغل خود به عنوان یک مرجعداشت که توان  میهایی را  وزنه
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