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Abstract 

The aim of this study is to explain a model for the development of talent management in the tourism sector 

and to investigate how the model factors affect each other and practical solutions for the development of 

talent management in the tourism sector. Therefore, due to the combined approach in the quality sector 

using grounded theory method and in-depth interviews with 12 experts (managers of tourism agencies and 

university professors who have degrees in tourism management, hotel management and tourism 

entrepreneurship). ) Has explained a model for the development of talent management in the tourism sector. 

This model consists of six main themes: 1) causal conditions (structural factors, environmental factors and 

behavioral factors); 2) background conditions (organizational culture, organizational maturity, 

organizational learning, work environment conditions and organizational perspective); 3) Intervening 

conditions (organizational barriers and information and motivational barriers); 4) central category (talent 

management and development in the tourism sector); 5) Strategies (talent search, talent assignment, talent 

search and talent possession); 6) Consequences (individual, organizational and extra-organizational 

consequences). Based on the statistical results of the study, causal conditions with a coefficient of 28%, 

background conditions with a coefficient of 25% and intervening conditions of 19% were effective on the 

central category, respectively. The least influence on the central category is related to the interventionist 

conditions and the most influence is related to the causal conditions. Also, the impact of the central category 

on strategies is 37%, the impact of contextual conditions on strategies is 33% and the impact of intervening 

conditions on strategies is 16%, which has the greatest impact on the central category. The effect of 

strategies in the model on the outcomes was 61%. 
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 چکیده

گی تأثیرگذاری عامل های مدل بر روی همدیگر و راهکارهای  مقاله حاضر با هدف تبیین مدلی برای توسعه مدیریت استعداد در بخش گردشگری و بررسی چگون

رو با توجه به رویکرد ترکیبی در بخش کیفی با استفاده از روش نظریه داده بنیاد و  عملی در راستای توسعه مدیریت استعداد در بخش گردشگری می باشد. از این  

اساتید دانشگاه که دارای دارای مدرک تحصیلی مدیریت جهانگردی، مدیریت هتلداری و    تن از خبرگان )مدیران آژانس های گردشگری و  12مصاحبه عمیق با  

برای توسعه مدیریت استعداد در بخش گردشگری پرداخته است. این الگو مشتمل بر شش تم (  1اصلی:    رشته کارآفرینی گردشگری می باشند(، به تبیین مدلی 

( شرایط زمینه ای)فرهنگ سازمانی، بلوغ سازمانی، یادگیری سازمانی، شرایط محیط کاری و  2ل رفتاری(؛  شرایط علی )عوامل ساختاری، عوامل محیطی و عوام

(  5( مقوله محوری)مدیریت و توسعه استعداد در بخش گردشگری(؛  4(شرایط مداخله گر )موانع سازمانی و موانع اطلاعاتی و انگیزشی(؛  3چشم انداز سازمانی(؛  

( پیامدها)پیامدهای فردی، سازمانی و فراسازمانی( می باشد. سپس در گام دوم با استفاده  6استعداد گماری، استعداد خواهی و استعداد داری(؛  راهبردها)استعداد یابی،  

زش، اعتباریابی  نفر از مدیران و کارکنان آژانس های گردشگری مدل حاصله مورد برا  300یابی معادلات ساختاری در میان  از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی و مدل 

ی برای توسعه  و آزمون قرار گرفت. در مرحله کمی براساس روش تحقیق همبستگی روابط میان متغیرهای مدل اولیه و ضرایب تأثیرگذاری هرکدام در تبیین مدل

و شرایط    %25یط زمینه ای با ضریب  ، شرا%28مدیریت استعداد در بخش گردشگری تعیین گردید. براساس نتایج آماری تحقیق به ترتیب شرایط علی با ضریب  

علی   بر مقوله محوری تأثیرگذار بودند. کمترین تأثیرگذاری بر مقوله محوری مربوط به شرایط مداخله گر و بیشترین تأثیرگذاری مربوط به شرایط  %19مداخله گر  

و میزان تأثیرگذاری شرایط مداخله گر بر    %33ط زمینه ای بر راهبردها  ، میزان تأثیرگذاری شرای  %37است. همچنین میزان تأثیرگذاری مقوله محوری بر راهبردها  

 بوده است.  %61می باشد که بیشترین تأثیر مربوط به مقوله محوری است. تأثیر راهبردها در مدل بر پیامدهای  % 16راهبردها  

 نظریه داده بنیاد  ،بخش گردشگری ،مدیریت استعدادتوسعه  ها:لیدواژه ک
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 . مقدمه 1

سزایی   گردد که سهم به  جهان یاد می های اقتصادی در سطح کارآمدترین فعالیتعنوان یکی از پرسودترین و    امروزه از گردشگری به 

ابعاد پایدار یک سرزمین، منطقه و جهان در  )اسماعیل رابرتسون  در توسعه  در (.  2018،  1اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فرهنگی دارد 

اجتماعی کشورها   ای در رشد اقتصادی و  رود و به اندازه   بسیاری از کشورها، گردشگری نیروی اصلی پیشبرد و رشد اقتصادی به شمار می

نامیده   » نامرئی  » صادرات  بین عرضه  اهمیت دارد که اقتصاددانان آن را  گردشگری رقابت   کنندگان محصولات  اند. در شرایطی که 

مطلوب و منحصر   متمایز کنند و جایگاهیهایی موفق خواهند بود که خود را از رقبا    بسیاری بر سر جذب مسافران وجود دارد، شرکت

در صورت ارائه   عنوان یک صنعت خدماتی گردشگری به(. 1397کنندگان خود ایجاد کنند )نظری و همکاران،   ذهن مصرف به فرد در 

ین است که واقعیت ا از طرفی دیگر(.  1397ای در اقتصاد یک منطقه داشته باشد )یوسفی،    تواند اثر قابل ملاحظه  خدمات باکیفیت می

به طوری که اقتصاددانان انسانی است،  نیروی  بیش از همه دارای اهمیت است، توسعه  امروز آنچه  نهایت   در جهان  معتقدند آنچه در 

سرمایه و یا منابع مادی دیگر   کند، منابع انسانی آن کشور است، نه خصوصیت روند توسعه اقتصادی و اجتماعی یک کشور را تعیین می

قائل هستند، نتیجه تجربیات   کار در این صنعت  و  زیرا، ارزشی که مهمانان و مشتریان برای یک کسب(.  1398اران،  )محمدی و همک

احساسی، یکی از مهمترین عوامل در   های کارکنان است و توان و مهارت کارکنان در پرداختن به کار  مستقیم آنان از اقدامات و فعالیت

 (. 2017، 2گیبسون )باشد   و مهمانان میتوسعه این دست تجربیات در مشتریان 

کار   ماهرترین نیروهای  و  استعدادترین  با  بهبود  و  حفظ کارگیری،  به  استخدام،  به  سازمان یک  تعهد عنوان به  حقیقت  در استعداد  مدیریت

  موجب   آن  از  بهره مندی  که.  است  سازمان  سطح  هر  در  کارکنان  بالفعل  به   بالقوه   استعداد  و  نیرو  تبدیل  توان  زمینه  وایجاد  سازمان  در  موجود

  . (1398سازمان می گردد)داروئیان و همکاران،    عملکـرد  سیسـتم  در  تحـول  و   مسـتعد   انسانی  سرمایه های  بیشتر   مـدیریت هرچه  بهبود 

  همه  مدرن  مدیریت  های  اولویت  از  یکی  عنوان  به  و  دانشگاهیان  و  تجارت  بین  در  بحث  مورد  مفهوم  یک عنوان  به  اخیرا   استعداد  مدیریت

  ناشی   های شباهت  دلیل به که است  واقعیت این دلیل یک. است شده  تبدیل گردشگری، زمینه در فعال های شرکت جمله از ها، شرکت

  سنتی   های  شیوه   طریق  از  رقابتی  مزیت  حفظ  و  آوردن  دست  به  ،  اقتصادی  و  فرهنگی  ،  اجتماعی  توسعه  های  شباهت  سازی،  جهانی  از

  ارائه   بزرگترین  همچنین  و  جهان  صنایع  مهمترین  از  یکی  گردشگری  .است  دشوار  ای  فزاینده   طور  به  ها  سازمان  برای  انسانی  منابع  مدیریت

  اول   درجه   در   تجارت در  موفقیت   بنابراین، . است  مشتریان  با   صحیح  برخورد گردشگری،  تجارت   در   نکته   مهمترین .  است  خدمات  دهنده 

  هستند،   بهتر   های   مهارت  و   متوسط  از  بالاتر  هوش  با   اصلی   کارمندان  فکری   سرمایه  حاملان .  دارد  بستگی  کارکنان  مهارت  و  کیفیت   به 

  که   شرکت هایی که  هستند   دارایی  ترین  ارزش  با   کارکنان  این.  دهند  می  توسعه  را   خود  توانایی و  مهارت  دانش،   فعال  طور   به   که  کسانی

  نیروی   ضروری   و  مهم  بسیار  مهارت  مدرن،  دوران  در  .(2020،  3رسند)تومچیکووا   می  خود   شده   تعیین  اهداف  به  کنند  می  استخدام  را   آنها

  مناسب  کار  و   کسب   استراتژی  مناسب   عملکرد  برای   لازم   پتانسیل  و  دانش   ،   شناختی  توانایی های   ،  خوب  مهارت های  به   دستیابی  برای  کار
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 که  سازمان هایی.  است  شده   تنظیم  سازمانی  بستر  یک  در  که  است  کارمندان  برای  آموزشی  استراتژی  استعداد  مدیریت.  است  شده   تر

  سازنده   و  سودمندتر  سازمان ها برای کنند،  انتخاب و  انتخاب   خود  توانایی و  اراده  به توجه  با  را  وظایف توانند  می  کارمندان  ترین  سازنده 

  برای   ای   وسیله   استعداد   مدیریت  سیستم  بنابراین   دهند،  کاهش   را  خود  های  هزینه  تلاشند   در   ها  شرکت  ،   اقتصادی  نامساعد  شرایط  در.  ترند

گردشگری، لازم است   بخشدر  توسعه مدیریت استعداد  نابراین، با توجه به اهمیت  (. ب2019،    1است)کلیم  کارمند  هر   عملکرد  سازی  بهینه 

داشت که این    توسعه مدیریت استعدادگردشگری با تاکید بر  بخش  تری از توسعه    تری انجام شود تا بتوان تبیین دقیق  تحقیقات گسترده 

بهره   تئوری داده بنیاد این مهم، از رویکرد   در گردشگری دارد و برایتوسعه مدیریت استعداد  تدوین نقشه راه برای    پژوهش سعی در

 .برده است

 مدیریت استعداد . 2

برای شرکت مک کینزی در سال    اولین بار در یک مطالعه منتشر شده توسط چمبرز و دیگرانمدیریت استعداد اصطلاحی است که برای  

جنگ  "های    ریشه   رسید توافق نظر داشتند که   محققان به نظر می  استفاده شده است. بر اساس کار چمبرز و دیگران، پس از آن  1998

سازی اقتصادها؛ تغییرات در ابعاد    شناختی؛ جهانی  های جمعیت  عامل نسبت داده شود: ویژگی  تواند به تلاقی چهار  می "برای استعداد

    (.2012، 2)گلین هایی در فناوری ارتباطات قرارداد اشتغال مدرن؛ و پیشرفت  روانشناختی

بحث  پیچیدگی مسائل مربوط به آن    های مدیریت استعداد با توجه به   در همان زمان، بسیاری از محققان و فعالان مشابه در مورد چالش

ای    سازند. اولین مسئله  سازی آن را دشوار می  استعداد هستند پیاده  ای، مسائلی که عاملی در پیچیدگی مدیریت  طور گسترده   کردند. به

شود درباره خود این واژه و معنی و مفهومش است. بررسی ادبیات مدیریت استعداد بیانگر این   های علمی فعالی را شامل می  که بحث

مدیریت استعداد پی   قی روی تعریف مدیریت استعداد وجود ندارد. لوئیس و هکمن به سه ایده تکراری در مورد مفهوم تواف واقعیت که 

کند، ایده دوم در مورد    منابع انسانی تعریف می های معمولی بخش ای از شیوه   بردند: اولین ایده، مدیریت استعداد را به عنوان مجموعه 

مشاغل سرتاسر سازمان است، و درنهایت، در دیدگاه سوم مدیریت استعداد  گردش کافی کارکنان در های استعداد، و اطمینان از مخزن

 ( جریان2009)ویلن، کالینز و دُنلن  .  تواند منجر به عملکرد بالای مدیریت شود  منبع کلی است، که می و استعداد به عنوان یک کالا و

تواند مزیت رقابتی سازمان  های کلیدی است که می شناسایی موقعیت چهارمی را به تفکر مدیریت استعداد اضافه کردند، که متمرکز بر

این عامل نشانه تفاوت این رویکرد از   .کند این امر حوزه مدیریت استعداد را به مزایای رقابتی سازمان متصل می.  را تحت تأثیر قرار دهد

  و  های آنها، واحد تجزیه ها یا نقش حاضر موقعیت به اینکه درحال قبلی است، که در آن افراد نقطه کانونی هستند، با توجهرویکردهای 

  (.2019و همکاران،  3)کولینگز شوند تحلیل می
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ماهیت بسیار فشرده  مسئله به خاطر  های صنعت گردشگری و هتلداری، جذب و ماندگاری است. بخشی از این یکی از بزرگترین چالش

 چرخش داوطلبانه کارکنان ممکن است.  خدماتی مشتری بالا هستند هایی است که انتظارات  ویژه در زمینه  کاری این صنعت است، به

با رضایت شغلی آنها قابل  بیشتر به عوامل سازمانی نسبت  تنها  داده شده است. برای مثال،   توضیح نباشد. بخش زیادی از این چرخش 

کند    ها را تضمین می  کارکنان، بلکه تناسب بین افراد و سازمان  تنها رضایت شغلی  بردند که انتخاب بهتر، نه   ( پی2005)زیمرمن  بریک و  

مناسب، در   در تعریف استعداد به عنوان تناسب بیان شده است، استعداد تعلق به سازمانی.  داد  که درنهایت نرخ چرخش را کاهش خواهد 

  مستعد و مدیریت آنها و مدیریت موقعیت   زمان مناسب است. بعلاوه در مفاهیم مدیریت استعداد به شناسایی افرادموقعیتی مناسب و در  

های محوری قرار    دیدگاه است که افراد محوری کلیدی در موقعیت  دهنده اتخاذ این  های محوری توجه شده است. این موضوع نشان 

های کلیدی و شناسایی افراد مستعد و با توان بالقوه بالا    مدیریت استعداد، شناسایی پستفرآیند   گیرند. بنابراین، اولین قدم در اجرای

سپس استراتژی   .استعداد به دست آوردن درک قوی از نیروی کار داخلی است   طورکلی اولین قدم در مدیریت  و به بالا(  )عملکرد

شایستگی مرتبط برای رشد سازمانی، ارزیابی عمیق   قبیل: تعریف چارچوبتواند در برگیرنده اقداماتی از    مدیریت و کسب استعداد می

  ای اصلی در استراتژی فعلی سازمانی و طبقه   های پایه   و جدید(، شناسایی موقعیت  استعداد بر مبنای چارچوب شایستگی )کارکنان موجود

 (.1397بندی آنها باشد )پریش و همکاران، 

 

 های پژوهشسوال  .3

 ی کدامند؟ استعداد در بخش گردشگر تیریتوسعه مدنقش عوامل و ابعاد موثر بر  -1

 کدام اند؟  یاستعداد در بخش گردشگر تیریتوسعه مد یلازم برا  یو بسترها نهیزم -2

 ی کدامند؟ استعداد در بخش گردشگر  تیریتوسعه مدنقش  متغیرهای مداخله گر و میانجی در  -3

 ی وجود دارد؟ استعداد در بخش گردشگر تیریتوسعه مدنقش چه راهبردهایی جهت شناسایی   -4

 ی به دست آید؟ استعداد در بخش گردشگر  تیریتوسعه مدچه پیامد و نتایجی باید از  -5

 ی بر یکدیگر چه تأثیری دارند؟ استعداد در بخش گردشگر تیریتوسعه مدنقش  متغیرهای مؤثر بر   -6

 

 پیشینه تحقیق. 4

ارائه مدل بومی مدیریت استعداد در صنعت گردشگری با محوریت شناسایی شاخصه های  ( در مقاله ای با عنوان  1400شاهی و همکاران )

انسانی در هر کسب و کار از مهمترین  برداری از خصایص رفتاری مناسب منابع در شرایط رقابتی عصر حاضر شناسایی و بهره ،  رفتاری
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با محوریت  دیریت استعداد به شمار میاقدامات م رود. هدف از این پژوهش ارائه مدل بومی مدیریت استعداد در صنعت گردشگری 

آوری  اکتشافی است. ابزار اصلی گرد  -کمی( و رویکرد مطالعه توصیفی  -های رفتاری است. روش پژوهش، از نوع آمیخته )کیفی  شاخص

نامه محقق ساخته است. .جامعه آماری شامل شاغلین تاسیسات  ر یافته و در بخش کمی پرسشها در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاداده 

ها از دیدگاه  گردشگری استان های شمالی است که به صورت نمونه گیری خوشه بندی مرحله ای تعیین شدند. اعتبار سنجی شاخص 

ای کرونباخ محاسبه و مورد تایید قرار گرفت. تحلیل عاملی  خبرگان و با کاربرد تکنیک لاوشه و پایایی پرسشنامه از طریق ضریب آلف

سازی معادلات ساختاری توسط نرم آفزارهای آموس ، لیزرل  های پژوهش توسط مدل ها و فرضیه برای روایی پرسشنامه استفاده شد. داده 

در نهایت مدل نهایی تحقیق ترسیم شده  ، اس.پی.اس.اس تحلیل گردید. روابط متغیرها با استفاده از روش معادلات ساختاری آزمون و  

  دارای  پرورش  –های هشتگانه بر مدیریت استعداد را مورد تایید قرار داده و در این میان مولفه عامل قابلیت انگیزش  است. نتایج تاثیر مولفه 

  ارائه   استنتاجی  مدل   و  شده   شناسایی  هایمولفه   رود  می  انتظار.  بود  تاثیر  کمترین  دارای   اطلاعاتی  -تعاملی  توانایی  عامل  و  تاثیر  بیشترین

 . باشد نموده  ترسیم گردشگری حوزه  در رقابتی برتری به   دستیابی برای  راهی نقشه شده 

  یافته .  پرداخته اند  ایران انسانی  منابع   نظام   برای  هایی  درس   ارائه   منظور  به  استعداد مدیریت  الگوهای   ( به بررسی1399یزدانی و همکاران )

  هم . کرد تقسیم گرا  محیط و گرا سازمان گرا، فرد کلی گروه  سه  به  ها مولفه  تاکید  برحسب توان می  را ها  الگو  که داد نشان تحقیق های

( 1399رزقی شیرسوار و همکاران ).  است  استعداد  مدیریت  در  فرهنگی  های   مولفه   نقش   به   الگوها  طراحان  توجه   عدم   نشانگر  ها   یافته   چنین

ش   رانی استعداد مد  ت یریارائه مدل مدبه   متوسطه شهر  اند  رازیمدارس  نتاپرداخته  از اجرا  ج ی.  نها  یآزمون ساختار  یحاصل    یی و مدل 

  ب یضر  ن یبالاتر  یمربوط به مولفه جذب استعداد دارا   ریمس  بیدهد در مجموع ضرا  ینشان م  رازیاستعداد در مدارس شهر ش  تیریمد

مولفه حفظ استعداد و در   زیچهارم ن گاه یو کشف استعداد و در جا  یابیسوم ارز گاه یدوم مولفه ارتقاء استعداد و در جا گاه یو در جا ریمس

تحلیل عوامل موثر بر توسعه رهبران جدید  شناسایی و  ( به 1399باقری مقدم و احمدی ) پنجم مولفه آموزش قرار دارد. گاه یدر جا تینها

های پژوهش نشان داد که عوامل موثر بر توسعه رهبران  . یافته پرداخته انددر مدارس دوره متوسطه شهر اردبیل به روش پژوهش آمیخته  

فرهنگ سازمانی، رضایت از سرپرست، پویایی سازمان، شرایط محیط کاری، همکاران، وجهه  جدید در سازمان شامل عوامل سازمانی ) 

بودن  شامل تناسب شغل و شاغل، چالشی و برند سازمان، فرصت رشد، بها دادن به استعدادها، تناسب شغل و شاغل( و عوامل شغلی موثر ) 

باشد. همچنین یافته دیگر پژوهش نشان داد که همه عوامل به جزء عامل استرس شغلی، اهمیت  شغل، اهمیت شغلی، استرس شغلی( می

 اند.  شغلی و چالشی بودن شغل تاثیر معناداری بر توسعه رهبران جدید در سازمان داشته 

  ت، یریبر مد  تالیجیتحول د  ریبه درک بهتر تأث  جینتا،  استعداد  تیریبر مد  تالی جیتحول د  ریتاث اله ای با عنوان  ( در مق2023گائرا و همکاران )

  دهد یاستعداد انجام شده است، نشان م  ت یریدر مورد مد ریاخ  یهاکه در سال   یکند. مطالعات متعدد  یجذب و حفظ استعداد کمک م

  ی ادیعلاقه ز کنند،یم تیها در آن فعالکه امروزه شرکت  یتالیجی د ط یدر مح ژه یوها، به زمانبا توجه به نقش افراد در سا یکه جامعه علم

(.  2016داده ها به دانش ارزشمند است )بونداروک و بروستر،    لیتبد  ییباشد، توانا  تالیجیدر عصر د  یمشخصه منابع انسان   یزیدارد. اگر چ

  ی ها   نه یهز  ن ین همچنیحال، ا  نی . با ادیدر چرخش استعدادها وجود دارد، مانند استخدام و آموزش افراد جد  ی ادیز  میمستق  ی ها  نهیهز

 بر شهرت کارفرما دارد.  یمنف ریتأث ای ی ریادگی یاز دست رفته، منحن ی مانند بهره ور یپنهان
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  ات یبر ادب  یاستعداد: مرور  تیریمد  ی دیکل  کردیرو  کیبه عنوان    ر یتوسعه استعداد فراگ( در مقاله ای با عنوان  2023کالیانان و همکاران )

مواجه    ییهاش رقابت در بازار و کمبود استعداد، در حفظ کارکنان خوب با چال  لیها به دلگذشته، سازمان  یهادر طول دهه ،  کیستماتیس

پرورش استعدادها به    یاند. سازمان ها اغلب به جاخود کرده   یمنابع انسان  یهای رهبران را مجبور به بهبود استراتژ  جهیاند که در نتبوده 

برتر در خارج از سازمانشان    یها به استخدام استعدادهاسازمان  لیبه تما  یشوند. انحصار  یم  یانحصار  یاستعدادها   سعهمنشا تو  ر،یطور فراگ

  یکه به عنوان مجر  یبگردند، تنها کسان  یدرون سازمان  یاگر مجبور باشند به دنبال نامزدها  ایوجود دارد، اشاره دارد،    ازهایکه ن  یدر مواقع

  ق یاز طر  یتوسعه شغل یعنی)  ریدهد که توسعه استعداد فراگ  ینشان م  ات ی. ادبشوندیانتخاب م  شوند، یم   ییشناسادر مجموعه نخبگانشان  

 حفظ کارکنان باشد.  یبرا تیریتواند مکمل مد  ی( میهمه کارکنان بدون توجه به عملکرد فرد یآموزش برا

،  بنگلادش  یاز صنعت داروساز  ی استعداد: شواهد  تیریدر مد  بدون مداخله  ی نقش رهبر( در مقاله ای با عنوان  2023علی و همکاران )

نتا  یآزاد بر جذب، حفظ، مشارکت و توسعه استعدادها را بررس  یرهبر  ریمطالعه تأث  نیا نه    ینشان داد که رهبر  جیکرد.    ک یآزادانه 

  تیحما  TM  یهایآزاد بر استراتژ  یمثبت رهبر  ریمطالعه از تأث  ن یاست. ا  روانیمورد علاقه پ  شهیاست و نه هم  بیغا  یرهبر  کردیرو

آزادانه در تضاد است. شرکت کنندگان در مطالعه اکثرا     یرهبر  یامدها یدر مورد پ  یقبل  قاتیها با اکثر تحق  افتهی  نیحال، ا  نی. با اکندیم

مطالعه    نی رو، ا  نیبودند. از ا  یو فرهنگ کار مشارکت  یمانند آزاد   دیجد  یها و ارزش ها  تیبا ذهن   د یکرده نسل جد  لیکارگران تحص

  شیافزا  قیتوانند از طر  یرا به همراه داشته باشد و رهبران م  یمثبت  جیتواند نتا  یم  کرد یرو  ن یا  حیصح  ی ریکه به کارگ  رد یگ  یم  جه ینت

  ی ضرور  ی رهبر  کردیرو  یدرباره اثربخش  یریگمیدر تصم  روان یحال، ادراک پ  ن یپرورش دهند. با ا  شتری خود را ب  روان یو استقلال، پ   یآزاد

 آزاد در نظر گرفته شود. یاست، و ممکن است رهبر

مقاله از    نیای،  چند سطح  تیهو  دگاه ی د  -  ی مهمان نواز  تیریمد  ی تجسم مجدد جذب و حفظ استعدادها(  2021کینگ و همکاران )

  ینیبازب  یکارگر فشرده و چگونگ  عیبازتاب در مورد صنا  کیبا مشکلات حفظ مزمن، به دنبال تحر  یصنعت  ،ینوازمهمان   چهیدر  قیطر

که به    ت، یبر اقتصاد هو  هی است. با تک  یتیریمد  ی در حال تحول بازار کار در هنگام جذب و حفظ استعدادها  طی آنها به مح  ی هاواکنش

  ت ی هو  یریشکل گ  یچندسطح  دگاه ی است، ضرورت د  یشغل  یر یگ  میمهم در تصم  زه یانگ  کیکارکنان    تی هو  ی دمندموجب آن سو

 ی)کلان( مشخص م  ی )مزو( و حرفه ا  ی)خرد(، سازمان  یکارکنان توسط عوامل سطح فرد  یکار  تی هو  نکهیشود. با فرض ا  یمطرح م

 یم  فایا  یدر صنعت مهمان نواز  ژه یکارکنان، به و  تیهو  یریگ  کلرا که سهامداران سطح کلان در ش  ینقش مهم  دگاه ید  نیشود، ا

  ک ی  ق ی. از طرکندی م  د یکارمند تأک   ک ی  یشغل  ماتیو تصم  تیهو  یدهبر ارتباط سطوح در شکل   ن،یکند. علاوه بر ا  ی کنند، روشن م

 ی ریگشکل  دگاه یاز د  یتیریمد  یجذب و حفظ استعدادها   یهابه منظور پرداختن به چالش   قیخط تحق  کی  ،یسؤالات پژوهش  یسر

 .شودی م انیجامع ب ت یهو
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پرداخته    یسازمان  عملکرداستعداد و    تیریمد  نیبر رابطه ب  یانجیمشارکت کارکنان به عنوان م  ریتأث  یبه بررس(  2021و همکاران )  1ی تیونی

بر عملکرد سازمان مورد مطالعه قرار داده اند   ما یاستعداد را مستق   تی ریمد ن یاست که اکثر مطالعات رابطه ب ن یا ق ی تحق ن یانجام ا ل ی. دلاند

حرفه   ییتواند توانا  یم  نهاآ  یاستعدادها  رایرا در بر نگرفته اند. ماماها به عنوان نمونه انتخاب شدند ز  یانج یو مشارکت کارکنان به عنوان م

 2آپوستولوپولوس   و   وارلاس   .را افزایش دهد  مانینجات مادران و کودکان در هنگام زا  و  دهد  شیخود افزا  فیماماها را در انجام وظا  یا

  اقتصادی   های   بحران   زمان  در  یونان   نوازی  مهمان   و   گردشگری   مشاغل  در   استعداد   مدیریت   رویکردهای  اجرای  در   کاوش   ( به  2020)

 از  برخی  و  استراتژیک  مدیریت استعداد  های  روش  از  برخی  کنندگان  شرکت  از  توجهی  قابل  درصد  که   دهد  می  نشان  نتایج  پرداخته اند،

  ناشی   آشفته   فضای  مدیریت  برای  مشخص  استراتژی  یک  فقدان  اما  کنند،  می  استفاده   آنها  از  و  کنند  می  درک  کلی  طور  به  را  ها  استراتژی

  استعداد استراتژیک  مدیریت   رویکردهای  از   گردشگری   کوچک  مشاغل   از  زیادی   درصد  ،   حال   این  با.  دارد  وجود   اقتصادی   بحران   یک  از

  می   تحقیق  این   عملی  پیامدهای.  است  محدود   اقتصادی   بحران  یک  طول  در  استراتژی  یک  اجرای   از  آنها   دانش  و   هستند  اطلاع  بی  کاملا 

( به بررسی 2021و همکاران )  3موهانا   .کند  عمل  COVID-19  گیری  همه   از   ناشی  اقتصادی   پیامدهای   در   رهنمون   یک   عنوان  به   تواند

کننده    نییعوامل تع  ریاز تأث   یمدلپرداخته اند و    یاطلاعات شهر چنا  یکارکنان در بخش فناور  یاستعدادها بر عملکرد شغل  تیریمد  ریتأث

بر عملکرد شغل  تیریمد م  یاستعداد  ارائه  ، رهبر  نتایج د.  نده  یکارکنان  استعداد  داد که حفظ  ع  ینشان  بر  ها  پاداش    ی ملکرد شغل و 

کارکنان را بهبود    یتوانند با تمرکز بر عوامل فوق عملکرد شغل  یاطلاعات م  ی فناور  ی، شرکت ها   ن یدارد. بنابرا  ییبسزا  ریکارکنان تأث

ا بهبود بهره ور   ن یبخشند.  به  بررسی  2020)  4تیز و شولتز   کند.  یدر سازمان کمک م  یاراده  به  ی  فیک   دگاه ی داز  استعدادها    تیریمد( 

اند.   مدپرداخته  شناسا  تیریموضوعات  عبارتن   ییاستعداد  انزوا  دشده  مناطق عمل  یبرخ  ییایجغراف  یاز:  همسویاتیاز  استراتژ  یی.    ی با 

استخر    ابیکم  ی ها  ؛ محدود مهارت یو انحصار  ریاستعداد فراگ  تیریمد  ی ها  وه یاز ش  یبی؛ ترک نفعانی؛ مشارکت همه جانبه ذیسازمان

  یی ؛ جابجانشیجداگانه بر استخدام و گز  دیتأک   ؛شده در تحقق اهداف حقوق صاحبان مشاغل  نییتع  یاستعدادها  یریاستعدادها؛ بکارگ

  میها. مفاه   مهارت  ی ازهاین  ا ی  و  یستگیبا شا  یریادگ یتوسعه    ی؛ و عدم تناسب کاف  یشغل  شرفتیپ   ی و تحرک کم پرسنل؛ فقدان فرصت ها

 موفق مضر باشد.   یاجرا ی تواند برا یاستعداد م تیریگرفتن مد ده یاست که ناد نیها ا  افتهی نیا

 تحقیق یشناس. روش5

اکتشافی است. به این معنا که در ابتدا رهیافت کیفی و سپس رهیافت کمی مورداستفاده   - طرح مطالعه حاضر از نوع روش ترکیبی متوالی

کارگیری رویکرد استقرایی به سمت خلق نظریه حرکت کرده و سپس با  تحقیق حاضر محقق ابتدا با به قرارگرفته است. بر این اساس در  

 رویکرد قیاسی به سنجش نظریه تبیین شده پرداخته است. 

 . جامعه آماری و انتخاب نمونه  1-5

 
1 .Yuniati 
2 . Varelas and  Apostolopoulos 
3 . Mohana 
4 . Theys & Schultz 
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شامل کلیه خبرگان علمی آشنا به   آماری تحقیق  جامعه آماری  این تحقیق شامل دو بخش کیفی و کمی است. در بخش کیفی، جامعه

آژانس های گردشگری    رانیمد)مدیریت و گردشگرینظران و پژوهشگران حوزه  طور اخص خبرگان شامل اساتید و صاحب موضوع و به 

مدیران و کارکنان  هستند. جامعه آماری بخش کمی، شامل خبرگان اجرائی یا تجربی است و منظور از این خبرگان کلیه    و اساتید دانشگاه( 

گیری گیری هدفمند و جهت تعیین کفایت نمونه گیری در بخش کیفی پژوهش از روش نمونهمنظور نمونه . به آژانس های گردشگری است

  و گردشگری نظران و پژوهشگران حوزه مدیریت  ه تحقیق در بخش کیفی شامل اساتید و صاحب نموناز معیار اشباع نظری استفاده شد.  

هایی نظیر تجربه، تناسب رشته تحصیلی، حداقل مدرک دکتری، اشتغال به تدریس در دانشگاه، سابقه پژوهشی و  بودند که دارای ویژگی

 مباحث مدیریت استعداد در حوزه گردشگری می باشد.  به آشنا  گاننفر از خبر 12نمونه انتخابی شامل  . ودندتألیفی در این زمینه ب 

تعیین شد. در بخش کمیّ با توجه به حجم جامعه، حجم  آژانس های گردشگری  بخش کمیّ جامعه تحقیق شامل مدیران و کارکنان  در  

و در سطح خطای   فرمول کوکران  طریق  از  نمونه   %5نمونه   نمونه تعیین شد. جهت  از روش  تحقیق حاضر  در  ای  گیری خوشه گیری 

انتخاب و از کارکنان    آژانس ها صورت تصادفی ساده  ، به آژانس های گردشگریای که پس از استخراج لیست  گونه شده است. به استفاده 

 نفر ادامه یافت. 300. این روند تا رسیدن به تعداد نمونه تا پرسشامه را پاسخ دهند  شد  خواستهها و مدیران آن 

 . ابزار گردآوری اطلاعات2-5

است. در بخش   شده صورت چهره به چهره استفاده ساختاریافته و عمیق به   های نیمه در تحقیق حاضر در بخش کیفی از ابزار از مصاحبه

شده است. پرسشنامه نهائی در دو بخش اطلاعات توصیفی پاسخگویان و  ها استفاده کمی از پرسشنامه محقق ساخته برای گردآوری داده 

 سؤالات اصلی با گزینه پنج جوابی طیف لیکرت تنظیم و اختیار نمونه آماری قرار گرفت.

 . روایی و پایایی ابزار تحقیق3-5

اند و آنچه  شده در پژوهش باهم مرتبط ها و فنون به کار گرفته دهد که آیا روش های کیفی روایی به این پرسش پاسخ میپژوهش در  

طراح به   اندشده یبرایش  میرا  ارزیابی  از  خوبی  پس  تا  شد  تلاش  پذیری  اعتبار  میزان  افزایش  پژوهش حاضر جهت  در  خیر.  یا  کنند 

باره اخذ شود. علاوه بر این  شده و تائید ایشان دراینشونده ارسالصورت امکان مصاحبه مکتوب برای مصاحبهها و در  سازی مصاحبهپیاده 

شوندگان ارسال شد تا ایشان مدل را ازنظر تطابق با واقعیت مورد تائید قرار  ها برای مصاحبه مدل مفهومی نهایی مستخرج از تحلیل مصاحبه

 دهند. 

استفاده یی پرسشنامهدر بخش کمی و جهت سنجش روا از روش روایی محتوایی و روایی سازه  برای سنجش روایی  ها  شده است. 

  محتوایی، پرسشنامه تحقیق در اختیار تعداد پنج نفر خبره و اساتید دانشگاهی قرار گرفت و ایشان روایی تحقیق را مورد تائید قراردادند. 

گرفتیم همچنین در خصوص پایایی ابزار پژوهش، برای سنجش پایایی و همسانی  برای سنجش روایی سازه از تحلیل عاملی تأییدی بهره  

نفر   30ای  آزمون پرسشنامه بین نمونه در این تحقیق در قالب یک پیش شده است.  ها از آزمون آلفای کرونباخ استفاده درونی پرسشنامه

=∝کرونباخ مساوی یا بالاتر از    صورت زیر محاسبه شد. ضرایب آلفایها به توزیع و ضریب آلفای کرونباخ آن بیانگر پایایی   0/7

 نتایج حاصل از آلفای کرونباخ نشان از پایایی بالای پرسشنامه تحقیق دارد.   گیری است. بر این اساسمناسب ابزار اندازه 

 ها وتحلیل دادهها و ابزار تجزیهروش . 4-5



 

47 

 

 47 20ی اپیپ شماره/اطیار  /یبازرگان  تیریمد نینوی هانگرش  هینشر 
 

شده است. در این  استفاده    MAXQDافزار  های کیفی از روش تحلیل مضمون با استفاده از نرم در پژوهش حاضر جهت تحلیل داده 

منظور آزمون روابط میان  ها و به جهت بررسی روایی سازه   ییدی ها از تحلیل عاملی تأوتحلیل داده تحقیق در بخش کمی و جهت تجزیه

 استفاده گردیده است.  Smart PLSو   SPSSافزارهای نرم اختاری و متغیرها از آزمون معادلات س

 های تحقیق:. یافته6

شده است  بندی و تحلیل اطلاعات حاصل از مصاحبه پرداخته در این مرحله در بخش کیفی به گزارش و توصیف فرآیند گردآوری، طبقه 

 قرارگرفته است. وتحلیلیه پرسشنامه از نمونه آماری تحقیق مورد تجز ی آورهای حاصل از توزیع و جمعو در بخش کمی داده 

 های تحقیقداده وتحلیلیهتجز. 1-6

به تفضیل تشریح شده است. سپس هر   محوریبندی و تحلیل اطلاعات در سه مرحله کدگذاری باز، انتخابی و در این بخش مراحل طبقه

 ها تشریح شده است.  تحقیق با ارائه مستنداتی از متن مصاحبه  یهای فرعی واصلیک از تم

 گام اول: کدگذاری باز . 6-1-1

ها  و  جملات مهم از متن مصاحبه  یسازها، کدگذاری باز صورت پذیرفت و اقدام به برجسته سازی مصاحبهدر این مرحله پس از پیاده 

 ایجاد کدهای اولیه شد.   

 گام دوم: کدگذاری انتخابی. 6-1-2

گذاری شدند. همچنین کدهای ثانویه مشابه  بعد از شناسایی کدهای اولیه، کدهایی که شبیه یکدیگر بودند و در قالب کدهای ثانویه نام 

 شدند.    یبندفرعی طبقه  یهادر قالب تم

 گام سوم: کدگذاری نظری . 3-1-6

ــازی میکـدهـای نظری، چگونگی ارتبـاط ممکن میـان کـدهـای حقیقی را مفهوم کننـد. درواقع، کـدهـای نظری، الگویی را از چگونگی سـ

اصــلی، فرعی و کدهای    یهادهند. در ادامه تمارتباط ممکن میان مقولات حاصــل از تلفیق کدها و مفاهیم، حول مقوله محوری ارائه می

 شده است. ارائه (1شده در جدول )ییشناساباز 

 

 

 اصلی و فرعی و کدهای اولیه یها.  تم1جدول 

 

 

 

 

 

 

 کدهای اولیه تم فرعی  تم اصلی
معرفی امکانات و ضوابط شغلی به افراد دارای شرایط احراز؛ برگزاری دوره های   شرایط استخدامی   عوامل ساختاری 

بدو   عمومی  و  شغلی؛ تخصصی  وظایف  شرح  تدوین  شغل؛  با  متناسب  خدمت، 

 انتخاب بر مبنای شایستگی؛ رویه های انتخاب کارکنان

رسمیت جایگاه نیروی انسانی  مستعد  به  افراد  ارتقای  و  کارکنان  ؛  شناختن  ارزشمندی  احساس  تقویت 

 مستعد
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 شرایط علی

علمی،   های  زیرساخت 

 الکترونیک و فناوری 

نظیر محیط فیزیکی و فناوری؛ وجود امکانات و تجهیزات  تدارک عوامل زیرساختی  

  الزام برای به ؛  افراد مستعد  مناسب؛ توسعه زیرساخت های الکترونیک در شناسایی

 روز کردن دانش شغلی 

و   ساختار  در  ثبات 

 فرآیندهای سازمان 

 سازمانی داشتن برنامه ریزی؛ داشتن ساختارهای منعطف؛ معیوب نبودن فرایندهای 

سیاسی   عوامل محیطی  و  اقتصادی  شرایط 

 جامعه

مهاجرت  مغزها؛  فرار  دستمزد؛  پایین  سطح  جامعه؛  اقتصادی  ثبات  عدم  و  تورم 

 نخبگان 

میزان ارزش سازمان و مدیران به رفاه؛ آسایش و امنیت استعدادها؛ رفتارهای عادلانه؛   پذیرش و حمایت مدیران عوامل رفتاری 

 سازمانی عادلانه؛ نقش مدیران سازمان در کشف و پرورش استعدادها پاداش های 

حضور منظم در  تلاشگر و خستگی ناپذیر، توانایی کار در شرایط سخت و بحرانی؛   ویژگی مدیران و کارکنان

 ری بوانایی هدایت و ره ؛ تگو خ پذیر و پاس مسئولیت؛ محل کار

با   سبک رهبری و مدیریت  کارمند  توجه  سازگاری  آفرین،  تحول  رهبری  کارکنان،  با  مدیر  تعامل  سیستم، 

مدیر به تربیت سازمانی افراد، دریافت بازخورد در بیان مشکلات، آزادی بیان و عدم  

و روانشناسی   ارتباطات  لزوم داشتن علم  بیان مشکلات؛  فرد در  برای  بروز مشکل 

 برای مدیران؛ اطلاع مدیریت از مشکلات شخصی پرسنل 

پیاده سازی فرهنگ مدیریت   فرهنگ سازمانی مینه ای شرایط ز

 استعداد  

نوآوری؛   و  فرهنگ خلاقیت  تیمی؛  کار  فرهنگ  مرئوس؛  و  رئیس  فاصله  کاهش 

 فرهنگ هم افزایی درون سازمان

در   بلوغ سازمانی  مناسب  سازمانی  بلوغ 

 سیستم جامع منابع انسانی 

مدیریت   سامانه  مناسب؛ وجود  سازمانی  بلوغ  به  مدیریت رسیدن  سیستم  استعداد، 

 عملکرد، وجود مرکز ارزیابی)تجهیز مرکز ارزیابی(

های   شایستگی  تدوین 

 مشاغل

 شناسایی شایستگی های مورد نیاز مشاغل سازمان؛ شناسایی مشاغل کلیدی 

و   یادگیری سازمانی توسعه  های  فرصت 

 یادگیری

به روز کردن دانش کارکنان)دانش محورشدن مشاغل(؛ شناسایی پتانسیل و نیازهای  

 ؛ یادگیری مستمر به اشتراک گذاری دانشمرتبط با فرآیند سازمان؛ 

نظر   شرایط محیط کاری  از  مناسب  کار  محیط 

 فیزیکی 

  ؛ محیط کار ایمن و تمیز  ؛امکانات فیزیکی محیط کار؛  جذابیت محیط فیزیکی کار

 رآراستگی و منظم بودن ابزار کا؛ محیط کار چالش انگیز و محیط کار آرام وشاد

وجود اعتماد متقابل  ؛  احساس شادابی و لذت از با هم بودن و در کنار هم کار کردن  محیط روانی و اجتماعی 

و درستی ملاک    راستی ؛  بین کارکنان و مدیران که این مهم برپایه عمل استوار باشد

محیط برتر و مناسب کاری شرایطی را فراهم می کند که کلیه کارکنان  ؛  اساسی باشد

 به کاری که انجـــام می دهند احساس غرور و افتخار کنند 

آینده گرایی مدیر؛ پرورش مدیران آینده؛ تقویت جایگاه سازمان؛ تأمین نیروهای   جهت گیری آتی سازمان  انداز سازمانی چشم

 مورد نیاز  

شرایط مداخله  

 گر

)کافی نبودن حمایت مدیریت(؛ فرهنگ سازمانی نامطلوب؛  نامناسب  تیسبک مدیری موانع سازمانی  توسعه استعداد موانع 

نظام تشویق و  رکافقدان مش بودن  ناعادلانه  پاداش)نبود سیستم جبران خدمات  ت؛ 

 مشخص(؛ فقدان نظام ارزشیابی عملکرد، شناسایی نیروی مستعد 
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تمایل و انگیزه پایین و ناکافی در افراد نسبت به روش توسعه استعداد؛ کافی نبودن   عاتی و انگیزشی لاموانع اط 

یروی  مشارکت و مسئولیت پذیری افراد در اجرای توسعه استعداد؛ تمایل نداشتن ن 

 مستعد به هدایت و آموزش افراد؛ توجیه و آگاه نبودن افراد نسبت به توسعه استعداد 

  مقوله محوری 

 

 

 

 

 

 

توسعه   و  مدیریت 

بخش   در  استعداد 

 گردشگری

 شناخت نیازهای استعدادی؛ هدفگذاری استعدادیابی متناسب با نیاز سازمان نیازسنجی استعداد

استعدادهای افراد؛ تعاملات سازمانی و شناسایی افراد مستعد؛ شناسایی افراد کشف   کشف استعداد

مستعد به طور عادلانه و بر مبنای شایستگی؛ بررسی سوابق علمی و عملی متقاضیان  

 شغل 

وجود بانک اطلاعاتی از افراد شایسته و مستعد برای ارتقا؛ توجه به سوابق علمی و   جذب و انتخاب استعداد 

تخصصی و... برای انتخاب   -اجرایی در انتخاب افراد؛ انجام آزمون، مصاحبه علمی

 افراد

وجود فرآیند مدون اندازه گیری استعدادها؛ استفاده از فنون و ابزارهای مناسب برای   ارزیابی استعداد 

جمع آوری اطلاعات مربوط به توانایی های افراد؛ وجود نظام ارزیابی قوی و مناسب  

 ارزیابی کارکنان از طرف مدیرانبرای 

برگزاری کلاس های آموزشی به منظور ارتقای توانایی های کارکنان؛ آموزش به   آموزش استعداد 

 کارکنان براساس نیاز نقش های موجود در سازمان

ارتقای شغلی؛   توسعه استعداد  با در نظر گرفتن مسیر  فردی و سازمانی  برنامه توسعه  فراهم کردن 

شایستگی   کردن  لحاظ  با  افراد  برای  مدون  و  مناسب  شغلی  توسعه  برنامه  تدوین 

 کارکنان؛ برقراری جلسات منظم با کارکنان برای برنامه ریزی و توسعه مسیر شغلی 

شناسایی استعدادها از درون   استعداد یابی  راهبردها 

 سازمان

های   )کانون  مدیریت  کلینیک  بالادست؛  مدیران  در  نظر  بوروکراسی  ارزیابی(؛ 

 شناسایی استعدادها؛ کارایی نظام ارزیابی عملکرد در شناسایی استعدادها 

شناسایی استعدادها از بیرون  

 سازمان

 فارغ التحصیلان برتر دانشگاه ها؛ شمول قانون به کارگیری نخبگان 

و   استعداد گماری  شغل  تناسب  برقراری 

 شاغل

دانش   بین  و وظایف  سازگاری  بین سطح تحصیلات  سازگاری  کار؛  و  استعدادها 

شغلی؛ سازگاری بین جنسیت و شغل؛ تناسب بین توانایی ها و دانش فردی با وظایف  

 شغلی 

 فراهم کردن شرایط بروز استعداد؛ فراهم کردن شرایط کار علمی بسترسازی کاری

ریزی   برنامه ریزی استعدادی  استعداد خواهی  های  برنامه  شکاف  بینی  پیش  مستعد؛  نیرهای  خروج  از  جلوگیری  برای 

 مهارتی؛ توجه به اهداف راهبردی سازمان

فراهم کردن امکان بروز خلاقیت توسط نیروی مستعد؛ توانایی نیروهای مستعد در   مسیر پیشرفت شغلی منعطف 

 رشد و توسعه خود؛ انعطاف پذیری در ارتقا و انتصاب 

بکارگیری جانشین پروری در تخصیص نیروهای مستعد؛ حمایت و تشویق مدیران   جانشین پروری

 ارشد در پیاده سازی و اجرای برنامه جانشین پروری

تشکیل کمیته ها و تیم های  

 کاری

 تشکیل کمیته ها و تیم های کاری؛ تخصیص نیروهای مستعد در پروژه های کاری 
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امنیت شغلی برای نیروی مستعد؛ فراهم کردن امکانات برای نیروی با استعداد؛   ایجاد نگهداشت نیروی مستعد  استعداد داری 

 حفظ و نگهداشت نیروی مستعد 

 برخورد محترمانه مدیران با استعدادها؛ حمایت کاری و عاطفی مدیر  سبک مطلوب مدیریت

زندگی حرفه ای  آزادی عمل و اختیار بیش تر در انجام وظایف شغلی؛ کنترل بر   استقلال کاری 

 خود؛ کنترل بیشتر بر کار 

 فراهم کردن محیط یادگیری محیط یادگیری 

 پاداش مالی، حقوق و مزایا  جبران خدمات

 و بازدهی کارکنان  افزایش بهره وری افزایش بهره وری کارکنان  پیامدهای فردی پیامدها 

 افزایش رضایت کارکنان  افزایش رضایت کارکنان 

نیروهای   پیامدهای سازمانی  نگهداشت  و  حفظ 

 مستعد

جبران   برقراری  از  اطمینان  کارکنان؛  بین  در  شغلی  امنیت  و  ثبات  فرهنگ  ایجاد 

خدمات عادلانه؛ نگهداری متخصصین کلیدی؛ تشخیص، توسعه و نگهداری افراد  

 با پتانسیل بالا 

 افزایش تعهد سازمانی   تعهد سازمانی

 ارتقای برند سازمان  تقویت برند 

 کاهش هزینه های جذب نیرو  کاهش هزینه نیروی انسانی 

 صرفه جویی هزینه افزایش سود سازمان افزایش سود سازمان 

افزایش عملکرد کارکنان و سازمان؛ افزایش بهره وری سازمان؛ دستیابی به اهداف   اثربخشی سازمانی 

 سازمان

بهبود وضعیت صنعت گردشگری و تآثیر آن بر سایر صنایع؛ ایجاد اشتغال ؛ رونق و   توسعه اقتصادی رشد و   پیامدهای فراسازمانی

 شکوفایی

 ثبات سیاسی؛ ارتقای مسئولیت های اجتماعی انسجام اجتماعی 

 

 یاستعداد در بخش گردشگر تی ری توسعه مدتبیین مدل   -6-1-4

( طراحی گردید. در این مدل، شرایط علی،  1مدل پارادایمی این تحقیق بر اساس الگوی پارادیمی استراوس و کوربین مطابق با شکل )

عوامل الزام آور مدیریت استعداد نشان داده می شود. با وجود این عوامل و شرایط، مدل توسعه مدیریت استعداد طراحی گردید. شرایط  

وسعه مدیریت استعداد است. شرایطی که برای موفقیت بهتر در اجرای این فرآیند باید بیشتر مدنظر قرار گیرند. شرایط  زمینه ای، بسترساز ت

مداخله گر بر توسعه مدیریت استعداد تأثیر مثبت و یا منفی داشته و می توانند توسعه مدیریت استعداد را مختل و یا تسهیل و همچنین  

اصلی ترین عامل در ایجاد فرآیند مدیریت و توسعه استعداد به عنوان مقوله محوری در نظر گرفته شده است.    تسریع نمایند. در این فرآیند

راهبردهای استعداد یابی، استعداد گماری، استعداد خواهی و استعداد داری در نظر گرفته شده است و در بعد پیامدها،  عامل راهبردی مدل،  

توسعه  ی، سازمانی و فراسازمانی مدنظر قرار گرفت. پیامدهایی که تجلی آن ها به معنی ظهور پدیده  نتایج مورد انتظار از پیامدهای فرد 

 می باشد.  یاستعداد در بخش گردشگر تیریمد
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 مدل پارادایمی تحقیق (. 1شکل )

 

 شرایط علی:

 عوامل ساختاری  •

 عوامل محیطی  •

   عوامل رفتاری •

 شرایط زمینه ای:

 فرهنگ سازمانی 

 بلوغ سازمانی 

 یادگیری سازمانی

 شرایط محیط کاری 

 چشم انداز سازمانی 

 

 مقوله محوری:

مدیریت و توسعه   •

استعداد در بخش  

 گردشگری 

 شرایط مداخله گر:

 موانع سازمانی 

 موانع اطلاعاتی و انگیزشی 

 

 راهبردها: 

 استعداد یابی 

 استعداد گماری  

 استعداد خواهی   

 استعداد داری  

 

 پیامدها: 

 فردیپیامدهای 

 پیامدهای سازمانی 

 پیامدهای فراسازمانی 
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 بخش کمی وتحلیلیه. تجز2-6

 . گرددی، آمار تحلیلی به دو صورت آمار توصیفی و استنباطی مطرح مشده یآورهای جمع داده   وتحلیلیه برای تجز

 . آمارهای توصیفی1-2-6

 شده است: ، نشان داده 2اختصار در جدول آمارهای جمعیت شناختی مرتبط با این پژوهش به 

 . متغیرهای جمعیت شناختی 2جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی متغیرهای جمعیت شناختی

 55.7 167 زن جنسیت

 44.3 133 مرد 

 

 سن

 6.7 20 سال 30تا 

 27.3 82 سال  40تا  31از 

 45 135 50تا  41از 

 21 63 به بالاتر 50

 

سطح 

 تحصیلات 

 8.3 25 دیپلم

 17 51 فوق دیپلم

 33.3 100 کارشناسی 

 40 120 کارشناسی ارشد

 1.3 4 دکتری

 

 . آمار استنباطی                            3-6

وجود داشته باشد. پس از بررسی آمار توصیفی در ادامه با استفاده از آمار   یریگکند که نمونه آمار استنباطی هنگامی موضوعیت پیدا می

استفاده    Smart PLSافزار   و آزمون معادلات ساختاری با استفاده از نرم  ییدی استنباطی و جهت تبیین روابط میان مدل از تحلیل عاملی تأ

 شد. 

 . آزمون فرضیات تحقیق6-3-1

و در ادامه آزمون هر یک از فرضیات تحقیق    شده یگیری بررسهای پایایی و روایی مدل اندازه شاخصقبل از بررسی فرضیات تحقیق  

 شده است.  ارائه

 ها. پایایی و روایی شاخص2-3-6
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شده  و در ادامه آزمون هر یک از روابط تحقیق ارائه  شده یگیری بررسهای پایایی و روایی مدل اندازه قبل از بررسی روابط مدل شاخص

گیری و بارهای عاملی در  شده است. برای سنجش روایی سازه نیز مدل اندازه است. در ادامه شاخص پایایی ترکیبی و روایی همگرا ارائه 

 اند.  شده ادامه ارائه 

 . پایایی ترکیبی 6-3-2-1

از شاخص ترکیبی یکی  پایایی  بالای  ضریب  مقادیر  است.  اعتبار مدل  برای  نشان   6/0های سنجش  مناسب  پایایی درونی  دهنده وجود 

 از پایایی مناسبی برخوردار هستند.  یریگاندازه  یهاافزار کلیه سازه نرم   هاییاست. لذا با توجه به خروج یریگاندازه   یهامدل

 . روایی همگرا6-3-2-2

خود است که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است.    ی هادهنده همبستگی بین هر سازه با شاخصنشان   1AVEمعیار  

AVE   آید. مقدار  مربوط به هر متغیر به دست می  یهااز میانگین حسابی مربع ضرایب بارهای عاملی شاخصAVE    دهنده  نشان   5/0بالای

اندازه کافی روایی همگرا به   AVEهای مدل پژوهش مقادیر  ، برای سازه AVEهای جدول  داده قبول است.  طبق  روایی همگرای قابل

 کنند.  ها را تأیید میسنجه

 

 (CR( و پایایی ترکیبی ) AVEشاخص روایی همگرا )(. 3جدول )

 AVE CR متغیر

 892/0 594/0 راهبردها 

 908/0 592/0 شرایط زمینه ای 

 911/0 509/0 شرایط علی

 944/0 770/0 شرایط مداخله گر 

 910/0 640/0 مقوله محوری 

 915/0 522/0 پیامدها 

 . آزمون مدل مفهومی پژوهش4-6

 

 
1 Average Variance Extracted 
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نتایج حاصل از اجرای مجدد    اجرا شد.  PLS Algoritmترسیم و با استفاده از دستور    Smart PLSدر ابتدا مدل مفهومی تحقیق در  

 شده است.  گیری و ساختاری در حالت بارهای عاملی در شکل دو ارائه اندازه مدل 

 
 

 آزمون معادلات ساختاری در حالت ضریب استاندارد. 2شکل 

 شده است گیری و ساختاری در حالت اعداد معناداری  در شکل سه ارائه نتایج حاصل از مدل اندازه 
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 ساختاری در حالت اعداد معناداریگیری و . نتایج حاصل از مدل اندازه3شکل 

 

خوبی متغیرهای موردبررسی  ها به رو پرسش است ازاین  -1/ 96یا کمتر از  96/1ها بالایگیری عدد معناداری همه پرسشبر اساس مدل اندازه 

فرضیه را مورد تأیید    توانباشد می-96/1یا کمتر از    96/1سنجند. جهت تحلیل مدل ساختاری اگر عدد معناداری روابط بالاتر از  را می

 شده است. ارائه   7کنند. نتایج حاصل از آزمون روابط موجود در مدل در جدول قرارداد. همچنین ضریب مسیر شدت رابطه را معین می

 

 نتایج آزمون روابط مدل مفهومی تحقیق.  4جدول 

ضریب مسیر   فرضیه

 استانداردشده 

β 

 تائید/رد tآماره 

 تأیید  715/4 286/0 محوری مقوله  <-شرایط علی 

 تأیید  376/4 251/0 مقوله محوری  <-شرایط زمینه ای 

 یدتائ 438/3 - 190/0 مقوله محوری <- شرایط مداخله گر

 تأیید  699/7 371/0 راهبردها  <-مقوله محوری 

 تأیید  086/7 331/0 راهبردها <-شرایط زمینه ای 

 تأیید  507/3 - 164/0 راهبردها  <- شرایط مداخله گر

 تأیید  879/17 612/0 پیامدها  <- راهبردها

 

 . ننتیجه گیری و پیشنهادات 7

بن  ی تئور  ی بر مبنا  یاستعداد در بخش گردشگر  تیریتوسعه مد  یبرا   یمدل  ن ییتبحاضر  مقاله  هدف   به بررسی   است؛ که   بوده   اد یداده 

. در این  شد شده در مرحله اول که منجر به طراحی مدل گردید پرداختهها و نتایج حاصل از کدگذاری و بررسی مقولات استخراجیافته

  ی استعداد در بخش گردشگر  ت یریتوانند بر توسعه مدشوندگان در مرحله اول تحقیق خواسته شد تا عواملی که میتحقیق، از مصاحبه 

با تم اصلی و    یاستعداد در بخش گردشگر تیریتوسعه مد  شرایط علیتأثیرگذار باشند را بیان کرده و مفصل به این رویدادها بپردازند.  

ی  شرایط استخدامی، جایگاه نیروعوامل ساختاری)  فرعی از مصاحبه ها استخراج شد. که شرایط علی متشکل از تم های اصلی)فرعی(

شرایط اقتصادی و سیاسی  عوامل محیطی)انسانی، زیرساخت های علمی، الکترونیک و فناوری و ثبات در ساختار و فرآیندهای سازمان( و  
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همچنین از مصاحبه   ( است.  پذیرش و حمایت مدیران، ویژگی مدیران و کارکنان و سبک رهبری و مدیریتو عوامل رفتاری )    جامعه(

توسعه  بسترهای لازم برای  بیان نمایند.    ی استعداد در بخش گردشگر  ت یریتوسعه مدرایط زمینه ای لازم را برای  شوندگان خواسته شد تا ش

فرهنگ سازمانی تم فرعی همچون پیاده  با تم های اصلی و فرعی از مصاحبه ها استخراج شد.    یاستعداد در بخش گردشگر  تیریمد

سازی فرهنگ مدیریت استعداد را در بر می گیرد. بلوغ سازمانی تم های فرعی همچون بلوغ سازمانی مناسب در سیستم جامع منابع انسانی  

ی را در بر می  و تدوین شایستگی های مشاغل را در بر می گیرد. یادگیری سازمانی تم های فرعی همچون فرصت های توسعه و یادگیر

  چشم  را در بر می گیرد.   محیط روانی و اجتماعیو    محیط کار مناسب از نظر فیزیکیگیرد. شرایط محیط کاری تم های فرعی همچون  

توسعه  همچنین محقق از مصاحبه شوندگان خواست تا موانع    تم فرعی همچون جهت گیری آتی سازمان را در بر می گیرد.  انداز سازمانی

شرایط مداخله گر عواملی هستند که در فرآیند ارائه مدل توسعه مدیریت استعداد  ی عنوان نمایند.  داد در بخش گردشگراستع  تیریمد

  موانع سازمانی و اتفاق می افتند. موانع یا شرایطی که در توسعه مدیریت استعداد در بخش گردشگری می توانند مشکل ساز باشد شامل  

مدیریت و توسعه  بر مبنای  توسعه مدیریت استعداد  در این فرآیند اصلی ترین عامل در ایجاد فرآیند    است.  عاتی و انگیزشی لاموانع اط

  مدیریت و توسعه استعداد در بخش گردشگری مقوله محوری متشکل از تم اصلی    به عنوان مقوله محوری در نظر گرفته شده است.استعداد  

ای فرعی همچون نیازسنجی استعداد، کشف استعداد، جذب و انتخاب استعداد،  مدیریت و توسعه استعداد در بخش گردشگری تم هاست.  

راهبردها اقدامات هدفمندی هستند که راه حل هایی برای پدیده    ارزیابی استعداد، آموزش استعداد و توسعه استعداد را در بر می گیرد.

استعداد یابی تم های  تشکل از تم های اصلی و فرعی است. که  مورد نظر فراهم می سازند و به ایجاد پیامدها و نتایجی منجر می شوند. م

فرعی همچون شناسایی استعدادها از درون سازمان و شناسایی استعدادها از بیرون سازمان را در بر می گیرد. استعداد گماری تم های  

ی تم های فرعی همچون برنامه ریزی  فرعی همچون برقراری تناسب شغل و شاغل و بسترسازی کاری را در بر می گیرد. استعداد خواه

استعدادی، مسیر پیشرفت شغلی منعطف، جانشین پروری و تشکیل کمیته ها و تیم های کاری را در بر می گیرد. استعداد داری تم های  

  .فرعی همچون نگهداشت نیروی مستعد، سبک مطلوب مدیریت، استقلال کاری، محیط یادگیری و جبران خدمات را در بر می گیرد

  پیامدها، نتایج مورد انتظار از پیامدهای فردی، سازمانی و فراسازمانی مدنظر قرار گرفت. پیامدهایی که تجلی آن ها به معنی ظهور پدیده 

 می باشد.  یاستعداد در بخش گردشگر تیریتوسعه مد

ای محقق ساخته تدوین و در میان جامعه آماری  پرسشنامه  یاستعداد در بخش گردشگر  تیریتوسعه مدمنظور برازش الگوی  در ادامه به 

و شرایط    %25، شرایط زمینه ای با ضریب  %28به ترتیب شرایط علی با ضریب    پژوهش توزیع شد. نتایج بخش کمی تحقیق نشان داد که 

گر   بر  %19مداخله  تأثیرگذاری  کمترین  بودند.  تأثیرگذار  محوری  مقوله  بیشترین    بر  و  گر  مداخله  شرایط  به  مربوط  محوری  مقوله 

، میزان تأثیرگذاری شرایط زمینه ای   %37مقوله محوری بر راهبردها  تأثیرگذاری مربوط به شرایط علی است. همچنین میزان تأثیرگذاری 

است. تأثیر  مقوله محوری  تأثیر مربوط به  می باشد که بیشترین    %16بر راهبردها   و میزان تأثیرگذاری شرایط مداخله گر   %33بر راهبردها  

 بوده است.   %61راهبردها در مدل بر پیامدهای 

 در این بخش با توجه به نتایج تحقیق پیشنهادات کاربردی زیر ارائه گردیده است.

استعداد  برای - از فرایند عملکرد مدرسین  پیشنهاد می شود  بهبود بعد رفتاری مدیریت  ارزیابی مستمر روان  ؛حمایت مدیران 

آموزش مستمر جهت بالفعل   ؛قی نگهداشت و پرورش استعدادلاتدوین منشور اخ کارکنان؛شناسی سیستم رفتاری و روحی  
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استعداد در   ایجاد یک مدل شایستگی تعریف شده ازو    تهیه نرم افزارهای به روز جهت توسعه استعدادها ا؛کردن استعداده

 ؛ سطوح مختلف سازمانی

عالی   - مدیریت  هایتوجه  برنامهگردشگری    آژانس  راستای  در  مناسب  حمایتی  و  نهادی  سازوکارهای  توسعه  به  ای    های 

 ؛ های مشارکت گروهی و تیمی آنها  سازی زمینه استعدادها و فراهم

گـردد اسـتعدادپروری؛ نیازسنجی، طراحی و پیاده سازی  بـا توجـه بـه قابلیـت یـادگیری بـالای نیـروی مسـتعد پیشـنهاد مـی   -

برنامه های توسعه و آموزش این نیروها متناسب با ویژگـی هـا و ســبک هــای یــادگیری آنهــا صــورت پــذیرد . بکــارگیری  

در کمک به    ه فردیشــیوههــای نــوین، پــرداختن بــه رویکردهایی همچون مربیگری و منتورینگ و طراحی برنامه توسع

 ؛ نیروهای مستعد در جهت رشد و توسعه خود، مؤثرتر خواهد بـود

با نظارت مستمر و  گردشگری    آژانس های اتکا از نحو ارتقا، پاداش و حقوق کارکنان مستعد    عات شفاف و قابللاانتشار اط -

 ؛  سختگیرانه بر اجرای آن

های    مواردی نظیر مستند سازی تجربیات افراد مستعد و عالی مقام، ایجاد کانون های توسعه استعداد،    به منظور پیشرفت برنامه -

تر در آینده و دگرگونی اساسی مدیریت های ستادی و   های پیشرفته  فکری متشکل از افراد ممتاز و بازنشستگان، اجرای برنامه

 ؛ شوند اجرایی پیشنهاد می

توا - برنامه ریزی مناسب،  با  نموده، آن  ن های    نمندیپیشنهاد می شود، مدیران  به  هفته کارکنان را خود کشف  منصه ظهور  را 

یران سازمان به رغم مشغله های فراوان، روزها یا ساعات خاصی را برای ملاقات حضوری کارکنان مدرسانند؛ همچنین باید  

  باید همدلی به حرف   ان نیزآن  با  بیایندها  آن اختصاص دهند و جّوی ایجاد نمایند که افراد برای مطرح کردن مشکلاتشان نزد  

 . هایشان گوش دهند

 زیر ارائه گردیده است.  پیشنهادهای  تحقیقات آتی برای

گردشگری صورت پذیرفته. انجام تحقیقی مشابه و مصاحبه با مدیران و نخبگان    تحقیق حاضر با هدف تبیین مدل در صنعت  ➢

 تواند به تبیین بیشتر مفاهیم کمک نماید.  دیگر صنایع و سازمان ها و مقایسه نتایج با تحقیق حاضر می

در ارزیابی عملکرد و  بررسی سیستم های انگیزشی سازمان و تاثیر این سیستم ها بر مدیریت استعداد و همچنین توانایی مدیر   ➢

 تاثیر این عوامل بر توسعه مدیریت استعداد از دیگرموضوعات پیشنهادی نگارنده به محققین بعدی می باشد.

صورت  توان در تحقیقات آتی هرکدام از این عوامل به شناسایی شد که میمدیریت استعداد  عامل اثرگذار بر    17در این پژوهش ➢

 قات بعدی باشند.  مجزا بررسی شود و موضوعات تحقی

چگونگی فرهنگ سازی مدیریت استعداد و ترویج فرهنگ استعداد پروری در سـازمان ها از جمله مباحث مورد نیاز جهت   ➢

 . پژوهش می باشد
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