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 طراحی الگوی مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد 
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طراحی  هدف  هدف: پژوهش،  این  اس  از  مدیریت  رویکرد  با  عملکرد  ارزیابی  مناسب  برای شرکت تعداد  الگوی 

 گاهها و ناوبری هوایی ایران است. فرود 

است. بر این اساس در   شدهانجامپژوهش کیفی    صورت بهپژوهش حاضر    طراحی/روش شناسی /رویکرد: 

با    منظوربهتحقیق،   عملکرد  مدیریت  جامع  مدل  استعدادارایه  مدیریت  فراترکیب رویکرد  پژوهشی  روش  از   ،

( باروسو  و  مقوله  شدهاستفاده(  2007سندلوسکی  شناسایی  از  بعد  که  ترتیب  بدین  کدهای است.  و  مفاهیم  ها، 
و ارزیابی روایی و پایایی آن، مدل مفهومی اولیه تحقیق شکل گرفت و تبیین  مدیریت استعداد مدیریت عملکرد و 

 میسر گردید.با رویکرد مدیریت استعداد  مدل مدیریت عملکرد 

پژوهش:یافته حاضر  در    های  که  شناسایی شدشاخص    153و    مؤلفه  71بعد،    6پژوهش  است  نهایت ه  در 

که  دهدیمنتایج تحقیق نشان  ه است. تدوین شدبر اساس آنها ارزیابی عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد  الگوی 
لیکن  همسو بوده  های استخراجی از روش فراترکیب )مدل تحقیق( با تحقیقات پیشین  های و شاخصابعاد، مؤلفه

 تری را ارائه نموده است. های کاربردی و شاخص  ها مؤلفه

 فراترکیب بر بودن روش  توان به زمان های اصلی این تحقیق میاز جمله محدودیت  ها و پیامدها: محدودیت

پردازی، ناگزیر از انتخاب این راهبرد جهت ودن موضوع و لزوم فرانظریهاشاره کرد که محقق با توجه به بنیادی ب

 .باشدنیل به پیامدهای مطلوب می

توان بر اساس استعدادهای کارکنان و با توجه به ارزیابی عملکرد آنان با استفاده از این الگو می  پیامدهای عملی: 

 وری سازمانی را ارتقا داد. بهره

نپرداخته که مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد  ای به این صورت به تاکنون مقاله  مقاله:ابتکار ارزش  

 .رو دارای نوآوری استاین  از
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Abstract 

Objective: The purpose of this study is to design an appropriate performance 
appraisal model with a talent management approach for Iranian airports and air 
navigation companies. 
Design / Methodology / Approach: The present study has been done as a 

qualitative research. Accordingly, in order to present a comprehensive model of 
performance management with a talent management approach, the combined 
research method of Sandlowski and Barroso (2007) has been used. Thus, after 
identifying the categories, concepts and codes of performance management and 
talent management and evaluating its validity and reliability, the initial conceptual 
model of the research was formed and the explanation of the performance 
management model with the talent management approach was possible. 

Findings: In the present study, 6 dimensions, 71 components and 153 indicators 
have been identified, based on which a performance evaluation model with a talent 
management approach has been developed based on them. The results show that the 
dimensions, components and indicators extracted from the meta-combined method 
(research model) are consistent with previous research but have provided more 
practical components and indicators. 
Limitations and Consequences: Among the main limitations of this research, we 
can mention the time-consuming meta-combination method that the researcher, due 

to the fundamental nature of the subject and the need for meta-theory, is forced to 
choose this strategy to achieve the desired results. 
Practical Implications: Using this model, organizational productivity can be 
improved based on the talents of employees and according to the evaluation of their 
performance. 
Article Value Initiative: So far, no article has addressed performance management 
in this way with a talent management approach, which is why it is innovative. 

Article Type: Research 
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 قدمهم
-برخوردار می یتوجهقابل از پیشینه  کاربرد در هر دو زمینه تحقیق و د،  و مدیریت عملکر رد ارزیابی عملک

د یک تکنیک مهم مدیریت منابع انسانی است که مدیریت عملکر.  (2102  : 2018،  1و همکاران   )ایشلیچر   باشند

مدیریت عملکرد   . (1  : 2018،  2)تیسنگ و لیوی   شود ها انجام می سعه در سازمانتسهیل عملکرد و تو   باهدف
 و  ارتباط ایجاد کردهو توسعه منابع انسانی  مدیریت منابع انسانی میان  تواندیمیک منطقه تحقیقاتی است که 

 بهبود عملکرد فردی و سازمانی ،  است مدیریت منابع انسانی  عملکرد اصلی ، با توجه به اینکه ارزیابی کارکنان
اخیر محققان   گفتمان متأسفانه،   .(2 :2018، 3)براون و همکاران دارد  کلیدی توسعه منابع انسانی نقش   برای  نیز
از نبوده و    بخش رضایت،  هاعملکرد در سازمانهای فعلی مدیریت  حاکی از آن است که روشمتخصصین  و  

لیوی  نیست  برخوردار مناسب  ی  اثربخش و  ب  باوجود   (.1  :2018،  )تیسنگ  مشترک  مد  نینقاط   ت یریمباحث 
انسانیاستعداد و   ارتباط  ک ی   عنوانبهاستعداد    ت یری، مدک ی استراتژ  مدیریت منابع   ی است که موضوعات   یپل 

محدوده  از  انسانی   فراتر  منابع  مدیریت  م  سیستم  وایمان  )کینگ  شود یرا شامل  بررسی (.  197:  2019،  4و 
قرار   موردتوجه   ی سازماندرون  دغدغه   کی   عنوانبهاستعداد هنوز هم   تی ریدهد که مدیموجود نشان م  تحقیقات 

وایمان  )کینگ  گرفته است ن داده است که  (.  202:  2019،  و  ها باید فعالانه در مورد سازمانتحقیقات نشان 
تا در اجرای استراتژی از طریق سرمایه انسانی    هایاستعداد ، و وایمان  )کینگ  اشندب  مؤثرخود تصمیم بگیرند 

ابزار مفهوم  سرعت بهاستعداد    ت ی ریمد  اتیادب(.  195:  2019 اما  آن همچنان نامشخص   ی ظهور کرده است، 
و نسبتاً بلندمدت با   یاستعداد سنت  ت یری مد  یهارسد برنامهیبه نظر م(.  194:  2019،  و وایمان  )کینگ  است

ن  تیصلاح  ی هاو مدل  باشد  شده فیتعر  ش یاز پ  یشغل  یرهایمس بر گروه نخبگان   ی رویمشخص با تمرکز 
 در  که ییازآنجا(.  1:  2019،  5فستینگ و    هارش ) ندارند   یی برای خود جادیگر    ، یامروز  ی ایپو ط ی، در مح یانسان

 عنوان )به  تجربه  و  دانش  پایه  بر  که  هایی شایستگی صاحبان  یعنی  کارکنان  دانش،  بر  مبتنی اقتصاد این

حماکمیاب و نادر  کالاهای  سازمان  یک  استراتژی مؤثر اجرای کنندهتضمین نوعی به  درواقع اند،شده یت( 

 سازمان توسعه  برای تلاش در  که  افرادی نیازهای و هاخواسته برآوردن جهت در  ناکامی بنابراین بود، خواهند

 مسئله با هاسازمان  که است دلیل  همین به است.   افراد  این سوی از سازمان  ترک قصد دلیل  اغلب هستند،

 به  که است هاییسازمان  برای استراتژیک مفهومی  استعداد مدیریت  بنابراین، ؛ هستند روبرو  استعدادها مدیریت 

جذب و حفظ   رونیازا(.  77  :2014،  6)ویلسکا   هستند پویا رشد و رقابتی مزیت  مطمئن منبع به دستیابی دنبال
به    باتجربهنیروی کار ماهر و   از شرکتچالش اصلی  تبدیل  همکاران، )حمیدیان  ها شده است بسیاری  پور و 

1392: 2 .) 
 انسانی  منابع بعد در دولت عملکرد  مدیریت  نظام  وضعیت  بررسی باهدف که مستقل  پژوهشی از ادعا این

 ل یوتحلهی تجز مورد  محتوا تحلیل  روش اساس بر که تحقیق این کیفی هایداده.  است اخذشده شد، انجام
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عملکرد  ارزیابی  دفاتر  نظرصاحب مدیران از همگی که آن خبرگان نظر   از که دهدمی  نشان ،قرارگرفته است
به کارکنان سطح  در دولت فعلی عملکرد  مدیریت  مدل هستند، دولتی هایسازمان  صحیح ارزیابی  قادر 

و    نیست  دولتی کارکنان  استعدادهای گنجینه دارای معمولاً هاسازمان(.  135  :1396،  زادهشریف)محمدی 

شرکت فرودگاهها و ناوبری هوایی ایران نیز نه تنها از این قاعده مستثنی نبوده، بلکه به جهت . هستند انسانی

داشتن نیروهای متخصص در حوزه های کنترل ترافیک هوایی، الکترونیک هواپیمایی، مخابرات هواپیمایی و 
ل حاضر دولتی است که ازمراودات بین المللی فراوانی نیز در حوزهای های حاترین شرکت... جزء تخصصی 

برخوردار می   مشخص، اهداف سمت  به را هاآن هدایت استعدادها،  این سازیبهینه ، هرحالبه  باشد.مختلف 

 با ها سازمان آن  منافع  برای  هاآن از  زیرکانه  استفاده  و  دار مفهوم های مهارت و  شایستگی  به هاآن ترجمه 

 دهد. راهبردها،می  شکل  را عملکرد  مدیریت  هایکانون فعالیت هاچالش است. این همراه واقعی هایچالش

حیطه  کاررفته به گوناگون  ی هامؤلفه و  مداخلات  سرمایه  سازی بهینه مند نظام طور به عملکرد  مدیریت  در 

 هاسازمان و گردد کشف آنان  درونی استعدادهای تا شودمی انسانی برانگیخته  نماید. منابعمی تضمین را انسانی

در  (.137:  1396زاده، )محمدی و شریف  گردند مجهز نرم  هایشایستگی به شدهنییتع اهداف به  دستیابی برای
دغدغه از  یکی  راستا  سازماناین  اصلی  شرکتهای  و  با ها  سازمانی  نیازهای  همخوانی  عدم  دولتی،  های 

و شرکتاجرای مدیریت عملکرد در سازمانمدل در حال    خروجی دولتی  ها  ها و شرکت فرودگاه.  استهای 
خدمات هوانوردی در   دهنده ارائهت  یک شرکت مادر تخصصی دولتی و تنها شرک  عنوان بهناوبری هوایی ایران،  

ارائه  المللی هوانوردی نیز برای  که خدمات بین  کشور با داشتن نیروهای غالباً ،  کندیمفضای عمومی کشور 
و   موضبااستعدادمتخصص  این  با  سازمانی  ،  نیازهای  که  است  مواجه  مدل  وع  خروجی  دولت   شدهارائهبا 

این شرکت   مناسبی برای سنجش عملکرد کارکنان  الگوی  و  اینکه  ستینهمخوانی نداشته  توجه به  با  این . 
این  ی کارکنانباشد، لذا امکان استفاده از مدلی که بتواند نیازهای سازمانی و ی م 1قانون خاصمشمول   شرکت 

بنابراین با توجه ؛ دارد  انجام ت است و هم قابل ازیموردنمطلوب مورد ارزیابی قرار دهد، هم  صورتبهشرکت را 
این است که مدل مطلوبی که  آنچهبه   این تحقیق  در  گرفتن   در نظربتواند ضمن    عنوان شد، مسئله اصلی 

اثربخشی که در حوزه مدیریت عملکرد کارکنان با رویکرد مدیریت   های مدیریت منابع انسانی، الگوی چارچوب
این مدل چ برقرار بکند، کدام است؟  ابعاد و  استعداد رابطه  ف  ییهامؤلفهه  اجرایی آرآدارد؟ و  ن کدام یندهای 

توان عنوان نمود که منظور تحقیق حاضر، طراحی مدلی است که بتواند مدیریت عملکرد می  ت یدرنها  است؟
ریزی و ارائه ساس و رویکرد مدیریت استعداد طرحو بر ا  های کنونی نان را با رویکردی متفاوت از مدلکارک

این راستا   این است  سؤالنماید. در  استعداد در   که  اصلی پژوهش  با رویکرد مدیریت  مدل مدیریت عملکرد 

ذیل   سؤالاتپاسخگویی به مستلزم  سؤالپاسخ به این  ها و ناوبری هوایی ایران چگونه است؟شرکت فرودگاه
 است:

 
 های توسعه کشور  قانون احکام دایمی برنامه  53. بر اساس ماده  1
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 ها و ناوبری هوایی ایران کدام هستند؟شرکت فرودگاه. ابعاد مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد در 1
ها و ناوبری هوایی شرکت فرودگاههای مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد در  اخصو ش  هامؤلفه.  2

 ایران کدام هستند؟
ها شرکت فرودگاهمدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد در   ی هامؤلفهو    . میزان اهمیت هر یک از ابعاد 3

 و ناوبری هوایی ایران چگونه هستند؟ 
ترکیبی از ابعاد  4 ناوبری   ها و شرکت فرودگاهمدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد در  ،  شدهاشاره. چه 

 کند؟هوایی ایران را بهینه می
 

 مبانی نظری پژوهش 

 مدیریت عملکرد: 
مهم       از  یکی  عملکرد  مدیریت  سازندهمفهوم  و  مدیریت  ترین  حوزه  در  حاصله  های  پیشرفت  منابع ترین 

به کار رفت. این رویکرد   1976در سال    1های اخیر بوده است. این اصطلاح ابتدا توسط بیر و راه انسانی در سال

می ناشی  باور  این  پاداشاز  و  مدیرت  برای  که  است. شود  لازم  پایدار  و  منسجم  رویکردی  عملکرد  دهی 
دایی طراحی و عجولانه اجرا شده بودند، های ارزشیابی و پرداخت مبتنی بر عملکرد که به صورت ابتسیستم

برای تبیین مفهوم مدیرت عملکرد، تعاریف مختلفی از سوی نمی توانستند نتایج مورد انتظار را برآورده کنند.  
صاحب نظران ارائه شده است که این تعاریف ناظر به جنبه های مختلف مدیریت عملکرد است. اندیشمندی 

و بهسازی عملکرد مدیران و کارکنان از طریق استقرار قواعد و رویه هایی   مدیریت عملکرد را تعریف، سنجش 
ایجاد موفقیت  عملکرد رویکردی یکپارچه و راهبردی برای  دیگری، مدیریت  تعریف  برای آنان می داند. در 

مشارکت یزان  ها و افزایش مهای تیم پایدار در سازمان از طریق بهسازی عملکرد افراد سازمان و نیز قابلیت
 (.2:  1396زاده و همکاران، کنند )ادیب افراد تعریف می

 

  مدیریت استعداد: 
استعداد اصط      اولین بار در یک مطالعه منتشر شده توسط چمبرز و دیگران لامدیریت  برای  حی است که 

 ن لابسیاری از محققان و فعا (.  26:  2012)گلین،    استفاده شده است  1998برای شرکت مک کینزی در سال  
ی، اگسترده  طور   های مدیریت استعداد با توجه به پیچیدگی مسائل مربوط به آن بحث کردند. به در مورد چالش

ای که سازند. اولین مسئلهسازی آن را دشوار میمسائلی که عاملی در پیچیدگی مدیریت استعداد هستند پیاده

واژه و معنی و مفهومش است. بررسی ادبیات مدیریت شود درباره خود این های علمی فعالی را شامل میبحث

 
1 Beer & Ruh 
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تعریف مدیریت استعداد وجود ندارد. لوئیس و هکمن توافقی روی  به سه ایده   1استعداد بیانگر این واقعیت که 
به عنوان مجموعه استعداد را  ایده، مدیریت  اولین  بردند:  پی  استعداد  مفهوم مدیریت  در مورد  از تکراری  ای 

معموشیوه میهای  تعریف  انسانی  منابع  مخزنلی بخش  مورد  در  ایده دوم  از کند،  اطمینان  و  استعداد،  های 
گردش کافی کارکنان در مشاغل سرتاسر سازمان است، و درنهایت، در دیدگاه سوم مدیریت استعداد و استعداد 

)پریش و همکاران،  مدیریت شود  لای منجر به عملکرد باتواند  که می   ، منبع کلی استو   لا به عنوان یک کا
1397 :143.)   

با توجه به اینکه روش فراترکیب از روی بررسی متون و پیشینه تحقیقات انجام یافته، صورت می پذیرد،       
پیشینه   136لذا جنس این روش)فراترکیب( از جنس بررسی متون و پیشینه می باشد که در این مقاله نیز از  

 تحقیق استفاده شده است. 

 

 ق روش تحقی
ریزی شده است: در مرحله اول محقق در تلاش است با استفاده ساس پژوهش حاضر در دو مرحله پایهبر این ا

 با مدیریت عملکرد  های(  )شاخص  و کدهای  (هامؤلفه)  مفاهیم  )ابعاد(،مقولات    از روش فراترکیب به استخراج
استخراج کرده و مدل پیشنهادی خود را ارایه رویکرد مدیریت استعداد را از طریق مرور سیستماتیک ادبیات  

در نظر گرفتن شرایط    دهد. با  از روش پیمایشی و  استفاده  با  تحقیق  شرکت در مرحله دوم؛ مدل مقدماتی 
-، مورد نظرسنجی خبرگان قرار می3سازی و بومی  2سازی متناسب  منظور بهایران    ها و ناوبری هوایی فرودگاه

مرحله اول ، در با رویکرد مدیریت استعدادمدیریت عملکرد  که اشاره گردید برای طراحی مدل  طورهمان گیرد.
تحقیق   گرفتهپژوهش، روش  انوا  ،شدهبکار  از  فراترکیب  است. روش  فراترکیب  راهبردهای روش  مختلف  ع 

تحقیق   فراترکیب  استکیفی  برای  رویکرد  .  می سیستماتیکی  فراهم  ترکیب محققان  را  تحقیقات  تا  سازد 
استعداد    مدیریت عملکرد باهای(  )شاخص  و کدهای  (هامؤلفه)  هیم)ابعاد(، مفا  مقولات از رویکرد مدیریت  را 

موجود را های پنهان را شناسایی کند و از این طریق دانش ها و استعارهطریق مرور سیستماتیک ادبیات و تم

مدیریت عملکرد مفهوم    ازآنجاکه (.  449:  2005، 4)سیاو و لانگ  توسعه دهد و دیدی جامع و گسترده ایجاد کند
برای حل مسئله پژوهش و طراحی چنین مدلی، مفهوم چندبعدی و گسترده است، رویکرد مدیریت استعداد با 

ارزیابی، 2013)  5است. کاتالانو   شدهاستفادهفراترکیب  از رویکرد   فراترکیب فرآیند جستجو،  ( معتقد است که 
تفسیر مطالعات کمی یا کیفی در یک حوزه خاص است ) بنابراین، ؛  (312  :1393، مانیان و همکارانترکیب و 

 
1 Lewis  & Heckman 
2. Customization 

3. Localization 
4. Siau & Long 
5. Catalano  
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رویکرد که ابعاد مختلف مدیریت عملکرد با باشد  ر تلاش برای طراحی مدل جامع میاین تحقیق د   کهییازآنجا
 است.   شدهاستفادهد، از این روش تحقیق  در آن نگریسته شو  مدیریت استعداد

و   شدهدادهها پوشش  های مختلف با نقاط قوت سایر مدلن فرآیند آن است که نقاط ضعف مدلهدف از ای
ها و ناوبری هوایی فرودگاهمدلی که با شرایط و مقتضیان شرکت شود و در مدل جدید ترمیم می ها نیزکاستی

ی جدید برای مدیریت این پژوهش به طراحی الگوی  کهییازآنجا  گردد.متناسب و سازگار باشد، طراحی می   ایران
با   استعداد  عملکرد  را  می رویکرد مدیریت  و مدل  ارایه هبرای شرکت فرودگاهپردازد  ایران  ناوبری هوایی  ا و 

یک  برحسب  ،کندمی اول،  مرحله  در  )بومی  هدف،  دوم  مرحله  و  بنیادی  پژوهش   سازیپژوهش  یک  مدل( 
 ی کاردستبه اینکه محقق قصد    ماهیت و روش با توجه  برحسب پژوهش حاضر    شود.کاربردی محسوب می 

ت   گونه ها را نداشته و هیچداده کند و وضعیت موجود را مطالعه ها و متغیرها ایجاد نمیصرفی در دادهدخل و 

سازی مدیریت عملکرد نایت به اینکه محقق به دنبال مدلکند پژوهش توصیفی یا غیرآزمایشی بوده و با عمی
برای  با   استعداد  مدیریت  ایران  فرودگاه  شرکترویکرد  هوایی  ناوبری  و  نوع استها  از  تحقیق  روش  لذا   ،

 .استاکتشافی  

 

 روش فراترکیب 
از مطالعات کیفی با موضوع   شدهاستخراجهای  که اطلاعات و یافته  است مطالعه کیفی    ینوع  1فراترکیب 

و   نمونه  جهینت  درکند.  مشابه را بررسی میمرتبط  بر   موردنظر،  از مطالعات کیفی منتخب و  برای فراترکیب، 

های کیفی فراترکیب، بر مطالعه(.  20:  1396)رنجبریان،  شود  پژوهش تشکیل می  سؤالها با  رتباط آناساس ا
و  ر شود، تمرکز دااً مبانی نظری وسیعی را شامل نمیکه لزوم از یافتهارایه خ  یجابهد  ها، یک لاصه جامعی 

تحقق  منظور بهدر این پژوهش   (. 14 : 1390کند )سهرابی و همکاران، ها را ایجاد میتهترکیب تفسیری از یاف
از روش هفت مرحله باراین هدف،  استفاده شده است  2007)  2وسو ای سندلوسکی و  )محمدی و همکاران، ( 

1392: 16.) 

 

   روش نمونه گیری: 

منتخب متناسب با سؤالات پژوهش است تا های مورد نظر برای فراترکیب متشکل از مطالعات کیفی  نمونه

 گانه هفتاز الگوی استفاده با   شمراحل انجام پژوه  ای این مطالعات مورد واکاوی و تحلیل قرار گیرد.ه یافته
 عملکرد  مدیریت  کدهای و مفاهیم مقولات، استخراج و(  2007)باروسو  و  سندلوسکی روش  به  فراترکیب فرایند

 این تحقیق با نمونه اولیه ای مشتملتحقیق بوده، که در نهایت   پیشینه و ادبیات زا استعداد مدیریت رویکرد با

 
1. Meta-Synthesis 
2. Sandlowski & Barroso 
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 یهاسال از  فارسی مقالاتو   2019 تا  2000  سال های  پژوهش مرتبط که از پایگاه های علمی از  136  بر
از نظر عنوان، چکیده، محتوا و روش   1399 تا  1387 از غربال گری مطالعات مرتبط  استخراج شدند و پس 

 د. مطالعه به روش نمونه گیری قضاوتی انتخاب شدن  55شناسی پژوهش ها،  
 

 روایی و پایایی: 
نموده  گلین استفاده  حیاتی  ارزیابی  ابزار  از  فراترکیب  روش  روایی  تعیین منظور به محقق  تحقیق،  در این

را  کمی مطالعات  هم  و  کیفی  مطالعات اهمیت و  اعتبار  دقت، تا  کندیم کمک محقق به ابزار این است.
 مشخص کند. 

 که علاوه  صورتنیبد است،  شدهاستفاده هاابیارز پایایی روش  از  بیفراترک روش پایایی تعیین منظور به

 محقق کدگذاری خود  که را متنی همان  نیاز  دیگر  محققی  است  نموده لیه او کدگذاری به  اقدام  که  محقق  بر 

کدهای این دو محقق به  کهیدرصورت  دینمایم کدگذاری جداگانه و او  کدهای از اطلاع بدون  را است  کرده
 است.  پایایی کنندهانیب که  باشدیم  توافق بالا بین این دو کدگذاری  دهندهنشانهم نزدیک باشد،  

مقاله تعداد ، هاابیارز پایایی محاسبه برای درون  از محقق گرفت. قرار دیگری  محقق اختیار در شش 
 استخراج کرد. مقالات این درون  از را کد  16 دیگر  کدگذار و  بود  نموده استخراج  را  کد  18  شده انتخاب مقالات 

 . گرددیمضرایب توافق دو کدگذاری یا پایایی ارزیاب از طریق فرمول زیر محاسبه  
 تعداد توافق                                  

 ها ابیارز= پایایی  

 ر یپذامکانتعداد توافق                                       
 

 

 

 ها و روش کار در فراترکیب گام
ای ز ادبیات تحقیق از روش هفت مرحلههای استخراجی اداده  لیوتحلهی تجز  منظور بهاضر  در پژوهش ح

 است:  شدهاستفادهسندلوسکی و باروسو به شرح زیر  

 

 تحقیق  سؤالگام اول: تنظیم  
 ه است: پژوهش مراحل زیر طی شد  سؤالیم  در این تحقیق برای تنظ
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ت. هدف این « در یک مطالعه اس2تمرکز بر »چه چیزی ش، اولین گام  پژوه سؤال: برای تنظیم  1( چه چیزی 1
رویکرد مدیریت استعداد برای  بامدیریت عملکرد  یهامؤلفهبندی ابعاد و بندی و گروه پژوهش شناسایی، مقوله

 است.ها و ناوبری هوایی ایران  شرکت فرودگاه
گردد. جامعه آماری این پژوهش شامل مشخص می  موردمطالعه، جامعه  سؤال: در پاسخ به این  3چه کسی (  2

  شده نیتأم  4های اطلاعاتی ابع انسانی است که از محل پایگاههای در دسترس در حوزه برند منپژوهش  همه
ها و موتورهای جستجوی مختلف )جهت دانلود مقالات وهش پایگاه داده، مجلات، کنفرانساست. در این پژ

( منابع جستجو و فراوانی مقالات یافته 2( و )1جداول )است که در  قرارگرفته  ی موردبررسانگلیسی و فارسی( 
 است.  شدهدادهشده در هر یک از منابع به تفکیک نشان  

در پاسخ به این   کند.ل را مشخص میفته شده از مراحل قب چارچوب زمانی منابع یا   سؤال: این  5چه وقت   (3

مطالعه شده در این  گردد و مقالات انگلیسییافته شده از مرحله قبل مشخص می محدوده زمانی منابع، سؤال
از سال سال  2019تا    2000های  پژوهش  از  فارسی  مقالات  پژوهش است  1399تا    1387های  و  این  در   .

 قرار نگرفته است.   موردتوجه چندان    2000مقالات انگلیسی قبل از سال  

: به چگونگی روشی اشاره دارد که برای مطالعه منابع یافت شده استفاده گردیده است. منظور روشی ( چگونه4

های قبلی ن پژوهشو در فراترکیب مت گیرد قرار می  مورداستفادهع یافت شده است که برای انجام مطالعه مناب 
هایی روش »تحلیل محتوا« تحلیل داده  بنابراین در این پژوهش، از؛  شوندهای ثانویه( محسوب میداده )داده

معیارهایی  است.   شدهاستفاده،  استثانویه    صورت بهکه   گرفتن  در نظر  با  وارد محقق  که  مناسب  مقالات   ،
، شدهاشارهبیان پارامترهای کند. بعد از  مشخص میشوند یم 7خارج و مقالاتی که از فرآیند فراترکیب  6فرآیند 

 زیر مطرح گردیدند: صورتبهپژوهش    یهاسؤال
 ها و ناوبری هوایی ایران کدام هستند؟شرکت فرودگاه. ابعاد مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد در 1

ها و ناوبری هوایی شرکت فرودگاههای مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد در  ها و شاخص. مؤلفه2
 ایران کدام هستند؟

ها شرکت فرودگاهمدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد در های  ان اهمیت هر یک از ابعاد و مؤلفه. میز3
 و ناوبری هوایی ایران چگونه هستند؟ 

ترکیبی از ابعاد  4 ناوبری   ها و شرکت فرودگاهمدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد در  ،  شدهاشاره. چه 
 کند؟هوایی ایران را بهینه می

 
1. What 

2. What 
3. Who 
4. Science Direct , Emerald, Taylor & Francis , IEEE , Springer 
5. When 
6. Inclusion 
7. Exclusion 
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 مند نظام صورتبهگام دوم: بررسی متون 
در فراترکیب،  انجام  گام دوم  انگلیسی کلمات ابتدا مرحله، این در   موضوع با مرتبط فارسی و کلیدی 

و   جهینت  در شدند. انتخاب مختلف مجلات در منتشرشده مقالات مندنظامجستجوی   منظور به جستجو 
منابع    آمده عمل بهی  هایبررس از    شده اشارهاز  استفاده  با  کلیدی  هاواژهو  گرفتن   موردنظر ی  نظر  در  با  و 

 .منبع فارسی( یافت شد  57منبع انگلیسی و   79منبع )  136تعداد  درمجموعمعیارهای پذیرش،  

 

 مناسب  مقالات انتخاب و سوم: جستجو گام

 باشد یمتحقیق   سؤال  با  متناسب  شده یافت  مقالات  آیا  ،کندیم مشخص  محقق  جستجو  فرآیند ابتدای در 

 اساس بر و   شدهگرفته نظر  در پذیرش عدم و پذیرش برای را معیارهایی هدف، این به رسیدن  منظور به خیر؟ یا

 و شدند رد  مقالات  از تعدادی  بازبینی هر در  .گرفتند قرار بازبینی مورد بار  چندین منتخب مطالعات مجموعه آن
 محقق که گرفت انجام صورت این به بازبینی فرآیند نگرفتند. قرار  یموردبررس فراترکیب فرآیند در جهیدرنت

 در  .گرفت نظر  در را ...( و  سال  نویسنده، )نام مقاله  جزئیات  محتوا،  ، چکیده،عنوان مانند؛ را مختلفی  پارامترهای
 از تحقیق مشاهده کرد:  آمدهدستبهرا به همراه نتایج  شدهارائهی از فرآیندهای  اخلاصه  توان یم

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 مقالات مناسب . نتایج جستجو و انتخاب 2نمودار 

 
کیفیت  باید بعدی  قدم  در  شد، بررسی مطالعه  پارامترهای  با  خود   تناسب  جهت  مقالات  اینکه  محض به

 شدهارائه یهاافتهبه ی محقق که است  مقالاتی حذف گام این از هدف گردد. ارزیابی مطالعات یشناختروش

 اقدامات  کند. را رد  باشد  داشته  وجود  تلفیق  در  باید که  ی امقاله است  ممکن  بنابراین باشد، نداشته اعتمادی

 N=136  تعداد منابع یافت شده 

  

کل چکیده غربال شده         N=108 

تعداد منابع رد شده به علت عنوان      

N=28 

 تعداد منابع رد شده به علت چکیده 

N=22 

 

 تعداد منابع رد شده به علت محتوا

N=31 

 

کل محتوای بررسی شده    N=86 

نهایی     تعداد کل مقالات و کتب  

55 
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گسترده  میزان به و آموزش مدیریت، ،وکار کسبچون علوم اجتماعی،   مختلفی یهارشته در مدرک بر مبتنی
 شودیم یافت که مدرکی آیا اینکه تعیین منظوربه .ردی گیم قرار مورداستفاده سلامت و پزشکی تحقیقات در

عدم  ی حیاتیهایابیارز دهد. قرار ارزیابی مورد را  مطالعه  خاص طور به باید  محقق است معتبر و  مرتبط  دقیق،
 .(387  :2006،  1)گلین متمرکز گردد  مهم مسائل  بر  تا کنندیم کمک  فرد به  و دهندیم کاهش را نانیاطم

 بهترین تا  پردازد یم تحقیقات  کامل  ارزیابی به که  است  مندنظام مرور  در کلیدی عنصر  یک حیاتی، ارزیابی

و شیپارد   کند مشخص خاص موضوع  یک  در را مقالات   ارزیابی برای تحقیق این در (.  79:  2011،  2)کارو 

 . است شدهاستفاده ( ارائه گردیده2006گلین ) توسط که  ابزاری از مطالعات یشناختروش کیفیت
 

   گیری: روش نمونه 

یافته  و  اطلاعات  از  استفاده  با  که  است  کیفی  مطالعة  یا   فراترکیب  کیفی  مطالعات  از  استخراجی  های 

بهره مشابه  و  مرتبط  کند  موضوعات  می  نمونه  .گیری  از   بنابراین،  متشکل  فراترکیب  برای  نظر  مورد  های 
تا یافته با سؤالات پژوهش است  این  ه  مطالعات کیفی منتخب متناسب  تحلیل ای  مطالعات مورد واکاوی و 

گیرد.  پژوه   قرار  انجام  الگوی  استفاده  با    ش مراحل   و   سندلوسکی   روش   به   فراترکیب   فرایند   گانه هفتاز 
 و  ادبیات  از  استعداد  مدیریت  رویکرد  با   عملکرد  مدیریت  کدهای و   مفاهیم مقولات،  استخراج  و ( 2007)باروسو 

پژوهش مرتبط که از پایگاه   136  بر   با نمونه اولیه ای مشتمل  این تحقیق تحقیق بوده، که درنهایت    پیشینه
استخراج شدند و پس  1399 تا 1387 یهاسال از فارسی مقالات و   2019 تا  2000  سال های های علمی از

مطالعه به روش  55از غربال گری مطالعات مرتبط از نظر عنوان، چکیده، محتوا و روش شناسی پژوهش ها، 

 د. نمونه گیری قضاوتی انتخاب شدن
 

 روایی و پایایی:
نموده  گلین استفاده  حیاتی  ارزیابی  ابزار  از  فراترکیب  روش  روایی  تعیین منظور به محقق  تحقیق،  در این

را  کمی مطالعات  هم  و  کیفی  مطالعات اهمیت و  اعتبار  دقت، تا  کندیم کمک محقق به ابزار این ت.اس
 مشخص کند. 

 که علاوه  صورتنیبد است،  شدهاستفاده هاابیارز پایایی روش  از  بیفراترک روش پایایی تعیین منظور به

 محقق کدگذاری خود  که را متنی همان  نیاز  دیگر  محققی  است  نموده لیه او کدگذاری به  اقدام  که  محقق  بر 

کدهای این دو محقق به  کهیدرصورت  دینمایم کدگذاری جداگانه و او  کدهای از اطلاع بدون  را است  کرده
 است.  پایایی کنندهانیب که  باشدیم  توافق بالا بین این دو کدگذاری  دهندهنشانهم نزدیک باشد،  

 
1. Glynn 
2. Crowe & Sheppard 
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مقاله تعداد ، هاابیارز پایایی محاسبه برای درون  از محقق گرفت. قرار دیگری  محقق اختیار در شش 
 استخراج کرد. مقالات این درون  از را کد  16 دیگر  کدگذار و  بود  نموده استخراج  را  کد  18  شده انتخاب مقالات 

 . گرددیمضرایب توافق دو کدگذاری یا پایایی ارزیاب از طریق فرمول زیر محاسبه  
 تعداد توافق                          

 ها ابیارز= پایایی  
 ر یپذامکانتعداد توافق        

 

با توجه به اینکه روش فراترکیب از روی بررسی متون و پیشینه تحقیقات انجام یافته، صورت می  -1
ذا جنس این روش)فراترکیب( از جنس بررسی متون و پیشینه می باشد که در این مقاله نیز پذیرد، ل

 پیشینه تحقیق استفاده شده است.  136از  

 

 

 گام چهارم: استخراج نتایج 
ی هاافتهی به یابیدست منظوربه شده، نهایی و  منتخب مقالات پیوسته  طوربه روش فراترکیب،  سرتاسر  در

 شدهیبنددسته صورت  این به مقالات اطلاعات  حاضر، تحقیق . درشدند بازخوانی  بار  چندین مطالعات، درون

که  را سالی نویسنده، خانوادگی نام و شامل )نام :شودیم ثبت مقاله  هر  به مربوط  مرجع  اول ستون  در   است:

 و  اجزاء  همچنین و  عملکرد/ مدیریت استعدادمدیریت   ی هامؤلفه و  ابعاد  دوم  ستون  است(. در  منتشرشده مقاله 
استعداد عوامل  مدیریت  عملکرد/  مقاله مدیریت  در کردهاشاره هاآن به  هر   نیز جدول سوم ستون است. 

از  نمونهاست.   شدهارائه موردنظر مطالعه شناختیروشاطلاعات   برای   صورت به  آمدهدستبهنتایج  ای  مجزا 
 منابع فارسی و انگلیسی 

 
 و   

 آورده شده است.ای نمونه.  9جدول  
 

 اطلاعات مقالات نهایی مربوط به منابع فارسی ای نمونه. 8جدول 

 ردیف 
نویسندگان و سال  

 انتشار 
 مدیریت عملکرد  یهامؤلفه ابعاد و 

روش 

 تحقیق 

1 
محمد محمدی، فتاح 

 (1396زاده )شریف

کارکردی، های وری و بهبود عملکرد فردی، افزایش انگیزه، توسعه مهارتبهره 
ویژگی فردی،  اهداف  فردی،  تحقق  و  های  ساختار  مسئولیت،  و  پاسخگویی 

 روابط، توسعه کار راه شغلی 

مطالعه 
 موردی
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 ردیف 
نویسندگان و سال  

 انتشار 
 مدیریت عملکرد  یهامؤلفه ابعاد و 

روش 

 تحقیق 

2 
زاده و مریم ادیب
 (1396همکاران )

مطالعه  ای، بهبود و توسعه فرایندی، محتوایی، زمینه
 موردی

3 
مهرداد قنبری و  

 (1395همکاران )
مطالعه  سرمایه  جوییوری، اثربخشی، صرفهبهره 

 موردی

 

 اطلاعات مقالات نهایی مربوط به منابع انگلیسی از ای نمونه. 9جدول 

 مدیریت عملکرد  یهامؤلفه ابعاد و  نویسندگان و سال انتشار  ردیف 
روش 

 تحقیق 

1 
استیون تی. سنگ و پل ای. 

 (2018) لوی
-صفات، همکارمندان )ی فرد تنظیمی  رفتارهای کارمندان، فرایندها

 (ری تأثزادها، 
مطالعه 
 موردی

 (2017دیوید ای. گاست ) 2
 مطالعه گذاری کارکنان، ارائه کار جذاب، ارتباطات، پشتیبانی سازمانی سرمایه

 موردی

3 
مدز بوگ کریستین و همکاران 

(2017) 
استفاد و  تلفیق  رفتار،  عملکرد،  مدیریت  نهادی  زمینه  از  محیط،  ه 

 گیری اطلاعات عملکرد حوزه اندازه
مطالعه 
 موردی

 های کیفی و تلفیق یافته لی وتحله یتجزجم: گام پن 
هایی جستجو گردیدند که در میان مطالعات موجود در فراترکیب ، موضوعات با تمل ی وتحلهیتجزدر طول  

در کند.  بررسی موضوعی« اشاره می»   عنوانبه( به این مورد  2007ی و باروسو )سندلوسک  پدیدار شده بودند.
ابعاد،   تمام  ابتدا  حاضر،  را    شده استخراجی  هاشاخصو    ها مؤلفهپژوهش  مطالعات  نظر   عنوان بهاز  در  کد 

-بندی میرا در یک مفهوم مشابه دسته  هاآنبا در نظر گرفتن مفهوم هر یک از این کدها، سپس  ، میریگیم

به نام ابعاد  تر یکلنیز در یک طبقه مرتبط  و مفاهیم   رندیگیم( تحقیق شکل ها تممفاهیم ) ب یترت نیابه کنیم.

نشان   هامقولهکدها، مفاهیم و    .Error! Reference source not found. در  شوندیمی  بنددسته

است   شدهداده
 

 شدهاستخراجم و کدهای ها، مفاهی منابع و فراوانی مقوله یانمونه. 10جدول 

 فراوانی  منابع  کدها  مفاهیم  ها مقوله

 جذب استعداد 
 تعیین معیارها

های مناسب جذب مشخص نمودن شاخص
-سازی اهداف و چشمافراد مطلوب، شفاف

 اندازها، منشور همکاری سازمانی 

-(، حسن1395همکاران )اقبال و 
 (، 1398همکاران )پور و 

2 

بررسی و  
 نیازسنجی 

های سازمانی،  نیازمندی لی وتحله یتجز 
 سنجی کارکنان قابلیت

-(، حسن1395همکاران )اقبال و 
(، کینگ و  1398همکاران )پور و 

3 
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 فراوانی  منابع  کدها  مفاهیم  ها مقوله

 (،2019) مانیوا

نگهداشت  

 استعداد 

 تعامل 
ها و رفتار افراد در  ارتباط اجتماعی، فعالیت

 عرصه عمومی

ماتو  (، 2019) مانیواکینگ و 
همکاران (، برینک و 2015)

(2012 ،) 
3 

 تعیین فرآیندکار 
به فرآیندهای مرتبط، اتخاذ   یبخشانسجام 

 نگر رویکرد سیستمی و کل
 1 (،2014همکاران )کیم و 

 ارتباط با همکاران، ارتباط با مافوق ارتباطات 

کینگ و  (،2014همکاران )و  می ک
مورتون  (، آشتون و 2019) مانیوا
(،  2016سوارد )(، پرل و 2005)

 (، 2015ماتو )

5 

 ....  ....  ....  ....  .... 

 گام ششم: حفظ کنترل کیفیت 
برای  مطالعات ارزیابی  بودن،  مرتبط و شمول معیارهای دربرداشتن برای مطالعات ارزیابی از تر مهم شاید

 کیفیت مطالعات  حفظ  برای زیر  یهاهی رو گام،  این در  و  فراترکیب  درروش .است کیفیتی معیارهای  دربرداشتن

 :اندشده  گرفته  نظر  در انتخابی

برای  واضح و روش توصیف و توضیحات کردن  فراهم با تا کندیم تلاش  محقق  تحقیق، سرتاسر در(  1

 بردارد. را اتخاذشده ی هاگام تحقیق در  موجود  یهانهیگز
 تحقیق کیفی در اصلی  مطالعات  تلفیق جهت  را قر ت مس یهانگرش و  رویکردها محقق  مناسب،  زمان ( در 2

 . کندیم استفاده
 جهت ارزیابی  ( 2006گلین ) ارزیابی  حیاتی  ابزار  مانند  محرز  و  قر ستم  یهابرنامه از  محقق  مناسب،  زمان  ( در 3

 .کنندیم استفاده کیفی  تحقیق اصلی مطالعات کیفیت

 کند. پیدا را مربوطه مقالات تا  برد یم کار  به را دستی و  کترونیکلا تجویسج استراتژی  دو هر  ( محقق4

 . بردیمدر مطالعات تحقیق کیفی اصلی را به کار   شدهاستفادهکیفیت   کنترل یهاروش ،محقق(  5

 برای ارزیابی (2006گلین ) کیفی  تحقیق ارزیابی ابزار از  محقق اصلی،  تحقیق مطالعات  کیفیت ارزیابی  ( در6

 برسد.  نظر به  معقول هایبررس تا  کندیم کمک  که است یسؤالات  شامل که  کندیم استفاده مطالعات

است.  نمونه ( استفاده 2006گلین ) یات یابزار حدر این مرحله محقق جهت ارزیابی کیفیت فرآیند فراترکیب، از 
خود از مقایسه نظرات خود با محقق برای کنترل مفاهیم استخراجی    شده اشارهدر این پژوهش، علاوه بر موارد  

استفاده نمود.   این منظور   طورهمانیک خبره دیگر نیز  برای حصول  که در فصل سوم بیان گردیده است، 
پایایی  طریق شاخص  از  حاصله  نتایج  و  گرفت  قرار  خبرگان  از  یکی  اختیار  در  انتخابی  مقالات  از  تعدادی 

 .است  %81  دهشمحاسبه، ارزیابی گردید. مقدار ضریب هاابیارز
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 ها گام هفتم: ارائه یافته
مطابق  فراترکیب،  روش  از  مرحله  این  در 

 

. در شوندیمی حاصل از مراحل قبل ارائه هاافتهی.Error! Reference source not foundو 

یی که از ادبیات مربوط به مدیریت عملکرد با هاشاخصو    ها مؤلفهی ابعاد،  بندگروهی از  اخلاصهاین جدول  
استعداد   مدیریت  داده    شدهاستخراجرویکرد  نشان  شود یماست، 

 

 ی فراترکیب مدیریت استعداد هاافته خلاصه ی. 11جدول 

 ها( کدها )شاخص ( هامؤلفه مفاهیم ) ها )ابعاد( مقوله

داد 
تع

س
ب ا

جذ
 

 معیارهاتعیین 
 های مناسب جذب افراد مطلوبمشخص نمودن شاخص

 اندازها سازی اهداف و چشمشفاف
 منشور همکاری سازمانی 

 بررسی و نیازسنجی 
 های سازمانی نیازمندی لی وتحله یتجز 

 سنجی کارکنان قابلیت

 ریزی برنامه
 انسانی مدت نیروی مدت و بلندمدت، میانکوتاهریزیبرنامه

 نیاز دائمی و منظم نیروی انسانی مورد نی تأم

 استخدام و جذب 
 از طریق آزمون استخدامی

 های استخدامی از طریق مصاحبه
 از طریق کانون ارزیابی 

 ی ری کارگ به انتخاب و 
 از منابع داخل سازمان 
 از منابع خارج سازمان 

 یابی استعداد
 یابی شغلی مناسبموقعیتکشف استعدادهای افراد و 

 تعاملات سازمانی و شناسایی افراد مستعد

 کشف و شناسایی 
 شناسایی استعدادهای بالقوه انسانی 

 های کارکنان بها دادن به شایستگی

 تفکیک

 های معتبرالتحصیل دانشگاهشرط معدل، سن و فارغ
 آزمون جامع  لهی وسبه 
 گری غربال لهی وسبه 

 پنل تخصصی صورتبه مصاحبه 

داد 
تع

س
ت ا

ش
دا

گه
ن

 

 حفظ و نگهداری 
 پشتیبانی سازمانی 

 جو و محیط سازمان
 ی کار  طیشرا

 تعامل 
 یارتباط اجتماع

 و رفتار افراد در عرصه عمومی هاتی فعال

 کار  ندیفرآتعیین 
 بخشی به فرآیندهای مرتبط انسجام

 نگر اتخاذ رویکرد سیستمی و کل
 ارتباطات با همکاران  ارتباطات 



 

16 
 

 ها( کدها )شاخص ( هامؤلفه مفاهیم ) ها )ابعاد( مقوله

 ارتباط با مافوق

 ارزیابی عملکرد 
 ای ارزیابی عملکرد دوره

 درجه 360بازخورد 

 موظف به حفظ تعهدات خود نسبت به اهداف سازمانی  تعهد 
 ها و رویدادهای سازمانی و ارتباط با شغل درگیری عمیق با فعالیت

 همسوسازی و تطبیق
 ریزی نیروی کار و برنامه یسازماندرون جابجایی 

 همراهی سازمانی فرد 
 های تعادل زندگی کاری مشیخط

 و درک انتظارات  دادن اری اخت  
 به استعداد  بها دادنپشتیبانی و  سازمان   ترک نکردن

 آوردن شرایط کاری مطلوب و مساعد به وجود 

 های کلیدی منصب نماندن یخال
 های کلیدیپست نی تأم

 حمایت از ارتقاء درونی 

 تناسب شغل و شاغل 
 تناسب شغل و استعداد 

 دانش شغلی در کار و محیط
 ارتباط رشته تحصیلی شاغل با شغل 

 جابجایی 
 جابجایی درونی 
 چرخش شغلی

 حفظ روابط مثبت
 ایجاد و حفظ روابط مثبت

 ارتباط با همکاران 

 وفاداری  پرورش 
 نگرش مثبت شخص نسبت به سازمان 

 های سازمان عاطفی با اهداف و ارزش حمایت و پیوستگی

 پاداش 
 پرداخت بر اساس دانش، مهارت و تجربه کارکنان 

 یابی به اهداف پرداخت بر اساس دست

داد 
تع

س
ه ا

سع
تو

 
 آموزش

 های آموزشیریزی و اجرای دورهنیازسنجی، برنامه 
 ضمن خدمت های آموزش برگزاری منظم دوره

 توسعه 
 ای کارکنان دانش، مهارت و نگرش حرفه

 های یادگیری دستیابی به فرصت

 توانمندسازی و بهسازی 
 شایستگی فردی 

 کار  جینتابودن بر  ثرمؤ 

 تقویت نقاط مثبت 
 تفویض اختیار و آزادی عمل 

 از ی موردنهای ارائه آموزش 

 فرهنگ
 فرهنگ کار و کارآفرینی 

 محور نگرش و فرهنگ استعداد

 خلق دانش 
 های پرورش و خلق دانش فعالیت

 های متفاوت خلق دانش مفید در زمان

 کاری تیم
 فردی ارتباطات مناسب بین

 تمرکز روی اهداف

 گری مربی
 های فردی و شخصیتیویژگی

 مهارت فنی
 پژوهش تحقیق و  نوآوری 
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 ها( کدها )شاخص ( هامؤلفه مفاهیم ) ها )ابعاد( مقوله

 ایجاد تغییرات اساسی 
 توسعه منابع جدید 

 های آینده شایستگی
 توسعه شغلی 

 توسعه رهبری 

 بالندگی 
 بالندگی افراد تقویت خود

 خلاقیت و باروری استعداد 

 آزادی عمل 
 آزادی و اختیار عمل

 استقلال شغلی در چارچوب قانونی و شرح شغل 

 نیازمندی متقابل واحدها به نیروهای مستعد مسیر توسعه شغلی
 ارتقای افراد مستعد درون سازمان با ملاحظات آموزشی و پرورشی

 جانشین پروری 
 ارتقاء درونی 

 اعتقاد به مدیریت مسیر شغلی

 خزانه استعداد 
 های کلیدیپست نی تأم

 صدور استعدادها و تقویت جایگاه سازمانی 

 

 ی فراترکیب مدیریت عملکرد هاافته خلاصه ی. 12جدول 
ها  مقوله

 )ابعاد( 
مفاهیم 

 (هامؤلفه )
 

 ها( کدها )شاخص

ی 
ور

وآ
و ن

ت 
قی

لا
 خ

ه،
یز

نگ
، ا

ی
ند

رآی
ف

 

 سازی شاخص
 گیری های روشن و قابل اندازهارائه شاخص 
 میزان استفاده از شاخص در کارها  

 ابتکار و خلاقیت
 کارها ارائه خلاقیت و ابتکار در  
 نسبت به مسائل  داشتن تی حساس 

 اهداف 
 گرایی و تلاش برای تحقق اهداف هدف 
 تحقق اهداف فردی در کنار اهداف سازمانی  

 دقت
 زمان  تیری مدریزی و برنامه 
 تی فی باکارائه خدمات   

 انگیزه 
 ایجاد مسئولیت و تعهد  
 با مدیر  مؤثر ارتباط 

 پشتکار 
 جهت دستیابی به اهداف تلاش در  
 ناپذیری در کارها خستگی 

 نوآوری 
 ارائه نوآوری در کارها  
 یا فرآورده جدید  راهک یآوردن  به وجود 

 ادب و رفتار 
 داشتن روابط مناسب با همکاران  
 احترام گذاشتن به افراد  

 ی بهداشت روان
 رعایت ایمنی و بهداشت اولیه  
 شادمانی در زندگی موفقیت و  

 مشارکت
 مشارکت در حل مسائل سازمانی  
 افزوده برای سازمان ایجاد ارزش  

 تیمی قابلیت کار
 تعاملات سازنده  
 سازماندهی و تمرکز بر اهداف تیم  

 ایجاد انگیزه  رهبری 
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 با دیگران  مؤثرارتباط  

ره
به

ه 
سع

تو
 و 

ود
هب

، ب
ی

ور
رد 

لک
عم

 

 ریزی برنامه
 بندی ریزی زمانبرنامه 
 ریزی عملیاتی برنامه 

 وری بهره 
 وری در انجام کارها بهره  
 های سازمان مشارکت در کاهش هزینه 

 اثربخشی 
 گرایی برای تحقق اهداف هدف 
بر اهداف   رگذاریتأثمشارکت در شناسایی عوامل محیطی  

 سازمان

 جویی صرفه
 انرژی استفاده صحیح از منابع و  
 استفاده بهینه از امکانات  

 تشویق
 تشویق توسط مدیر بلافصل  
 تشویق توسط مدیران ارشد  

 دهی گزارش 
 مکتوب نمودن نتایج کار 
 دهی به مدیر بلافصل گزارش  

توسعه   و  بهبود 
 عملکرد 

 مشارکت در حل مسائل سازمانی  
 کار مشارکت در بهبود مستمر فرآیندهای انجام  

 ارتباطات 
 داشتن روابط خوب با سرپرستان و همکاران  
 ارتباطات گسترده دوطرفه  

 اعتماد 
 ها و اخلاقیات سازمانی نهادینه کردن ارزش  
 کار داری حین انجامامانت 

 پشتکار 
 تلاش در جهت دستیابی به اهداف  
 ناپذیری در کارها خستگی 

 پاسخگویی
 نیازها و شکایات در اسرع وقت پاسخگویی به  
 ارائه تصویری مثبت از سازمان 

 نظم و انضباط
 در سازمان  موقعبهحضور  
 پایبندی به قوانین و مقررات و استانداردهای کاری  

 پذیریمسئولیت
 پیگیری و پاسخگویی 
 پشتیبانی شغلی 

ذینفعان   رضایت 
 اجتماعی

 رجوعارباب برخورد مناسب با  
با    همفکری  و  مشاوره  آموزش،  راهنمایی، 

 رجوعارباب 
 برآورده ساختن انتظارات ذینفعان  

نه 
می

، ز
ی

وای
حت

م
ی 

تگ
س

شای
 و 

ی
ا

 

و   توانمندی 
 توانایی 

 توانایی ارتباط با همکاران  
 توانایی ارتباط با زیردستان  

و   مهارت  توسعه 
 فناوری 

 های کارکردی مهارتتوسعه  
 روز سازمانی توسعه فناوری به 

 مستندسازی
 میزان گزارش مکتوب به مسئول  
 ها مستندسازی از اقدامات و برنامه 

 آموزش
 کسب مهارت، دانش و توانایی تازه در فرد  
 مشارکت در آموزش 

 گری مربی
 به اشتراک گذاشتن دانش و آموزش به همکاران  
 توانایی انتقال مطلب به دیگران  

 تلاش برای سازگاری با شرایط جدید   فرهنگ
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 ها و اخلاقیات سازمانی ترویج فرهنگ، ارزش  

 نگرش 
 هویت و تعلق سازمانی  
 تعهد و وفاداری سازمانی  

 یادگیری 
 یادگیری و اصلاح عملکرد  
 انگیزه یادگیری  

   مدل مفهومی پژوهش
دهد. مدل ، نشان میآمدهدستبهد فراترکیب  پیشنهادی پژوهش را که از فرآین( مدل مفهومی 10در جدول )   

، «توسعه استعداد» ،  «استعداد  نگهداشت»»جذب استعداد«،    )ابعاد(؛   مقوله  6  مفهومی اولیه تحقیق، متشکل از 

نوآوری» و  خلاقیت  انگیزه،  و »بهره«،  فرآیندی،  بهبود  زمینه  وری،  »محتوایی،  عملکرد«،  و توسعه  ای 
های مدل و شاخص ها مؤلفهبرای استخراج ابعاد، کد )شاخص( است.   153و  لفه( مؤ)  مفهوم  71و  شایستگی«

مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد، با استفاده از روش سندروسکی فراترکیب به شرح ذیل، پس از 
مقاله انتخاب شده و در دو مرحله و در مجموع بعد از طی   55مقاله و در نهایت پس از غربالگری،   136بررسی  

 ا روش فراترکیب ارائه شده است. گام ب 13

 
 مرحله اول: روش فراترکیب 

 کدهای مدل  و مقولات، مفاهیم  استخراج گام اول: -

 فراترکیب  روش  پایایی و  روایی گیری گام دوم: اندازه -

 تحقیق  اولیه مفهومی  مدل  سوم: ارائهگام   -

 
 مرحله دوم: روش پیمایش 

 گام اول: تنظیم پرسشنامه شماره یک -

 گام دوم: تعریف شرایط خبرگان تحقیق  -

 گام سوم: ارائه پرسشنامه به خبرگان و اخذ نظرات آنها  -

 گام چهارم: اندازه گیری روایی منطقی پرسشنامه شماره دو  -

 ره دو و ارائه آن به خبرگان گام پنجم: تنظیم پرسشنامه شما -

 گام ششم: اندازه گیری روایی منطقی پرسشنامه شماره دو  -

 گام هفتم: توزیع پرسشنامه نهایی جهت اندازه گیری پایایی -

 گام هشتم: اندازه گیری پایایی و توزیع پرسشنامه به جامعه هدف  -

 گام نهم: آزمون مدل )اندازه گیری روایی سازه(  -

 یریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعدادمد مدل  گام دهم: ارائه -



 

20 
 

است، حال از  شدهاستفادهسازی از روش اکتشافی فراترکیب با توجه به اینکه در پژوهش حاضر برای مدل
( 3شماتیک در شکل ) صورت بهمدل مفهومی پیشنهادی پژوهش  ، شدهاشارههای هها و نظری ترکیب چارچوب

 .شودارایه می
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ها  مدل پیشنهادی الگوی مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد در شرکت فرودگاه  .3شکل 

ن و ناوبری هوایی ایرا

 و پیشنهادات   یریگجهینتبحث، 
-گیری در مورد مسئلهصمیمدستیابی به نتایجی جهت افزایش آگاهی و با کمک به ت  باهدفهر تحقیقی  

-ر این راستا به پژوهشگر یا تصمیمگیرد و ارزش این تحقیق به میران کمکی که د می  های خاص صورت 

می بستگیگیرنده  )اشرفی،  کند،  شکل (.  174  :1395دارد  بدو  مدیریت  از  رشته   رشته ک ی  عنوان بهگیری 

Main Idea 

Text 

 

 

 

 

 

استعداد   توسعه  

مدیریت  

 عملکرد 

استعداد مدیریت   

 

توسعه عملکردوری، بهبود و بهره  

 

 مدیریت استعداد 
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است. با تغییرات به   ای حداکثر استفاده از منابع بوده کارهایی برپردازان بر ارایه راهدانشگاهی تمامی توجه نظریه 
بستر و مح  دانش   وکارکسبیط  وقوع پیوسته در  اقتصاد  بروز  از تحصیل و  بنیان، مبنای کسب مزیت رقابتی 

که همگان امروز   ی نوعبهاست.    افته یرییتغابع فیزیکی و مادی به ارتقاء و حداکثر استفاده از منابع انسانی  من
انسانی   منابع  که  دارند  است  ت یفیباکاذعان  رقابتی  مزیت  پایدار  منبع  تنها  و  رقابت  بنابراین ؛  کلید طلایی 

ها و دیریت استعداد برای شرکت فرودگاهمدیریت عملکرد با رویکرد مارایه مدلی برای  باهدف پژوهش حاضر 
 ایران انجام گرفت.   ناوبری هوایی 

توجه به اهمیت مسئله پژوهش و همچنین مروری بر ادبیات و پیشینه تحقیق، ضرورت طراحی مدل  با 
استعداد برای شرکت فرودگاه رویکرد مدیریت  با  ایران  مدیریت عملکرد  احساس گردید. ها و ناوبری هوایی 

توجه به مطالعات اولیه خود در زمینه موضوع پو  های اول  محقق در گام ژوهش، به این ابتدایی تحقیق و با 

تحقیقات گذشته در خصوص   با    مختلف   هایو شاخص  ها مؤلفه،  ابعادنکته رسید که در  مدیریت عملکرد 

ن با توجه به گستردگی تحقیقات در خصوص  گرفته است.  رویکرد مدیریت استعداد پژوهشی صورت 

احتمال طراحی مدلی جامع وهش ترکیبی بین این دو موضوع و  و نبود پژ  مدیریت استعداد لکرد و مدیریت عم

می حاصکه  را  توانست  تحقیقات گذشته  در    مندنظام  صورتبهل  پژوهشگران  به  و  به   افتنیدست  دربیاورد 

وارد شد و  م یاری رساند، ضروری به نظر رسید تا در موضوع مدیریت عملکرد با رویکرد استعدادالگوهای منظ
هنوز که  بر این اساس رویکرد نسبتاً جدید فراترکیب الگویی را طراحی نمود. برای پژوهش در این موضوع و  

ه ساخت تئوری از ابزار ارزشمندی برای تسهیل در روی  توانست یمو  نشده استفادهگسترده در این حوزه   طوربه
 مند باشد، برای طراحی و ارایه مدلی مفهومی پژوهش انتخاب گردید.طریق ترکیب نظام

ابعاد،  همان استخراج  برای  فراترکیب  روش  از  استفاده  اول  مرحله  در  که  شاخص  هامؤلفهطور  های و 

و  مؤلفه 71بعد،    6ان داده شد، مدل پژوهش حاضر متشکل از  مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد نش
استعداد در شرکت فرودگاه  تواندیمشاخص است که    153 ها و الگوی مدیریت عملکرد با رویکرد مدیریت 

 ناوبری هوایی ایران را نمایش دهد.
پژوهش،  منظور به مفهومی  الگوی  ابعاد،    ارایه  شناسایی  برای  شاخص  هامؤلفهمحقق  مدیریت های  و 

رحله ، با استفاده از روش هفت م و ناوبری هوایی ایران هاشرکت فرودگاهدر  عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد  
-( و کدها )شاخصهامؤلفهج مقولات )ابعاد(، مفاهیم )(، اقدام به استخرا2007باروسو )فراترکیب سندلوسکی و 

ترتیب از   منظوربهسپس    از ادبیات و پیشینه پژوهش نمود،  (ها ارزیابی روایی روش فراترکیب و پایایی آن به 
ارزیابی ارزیاب  ابزار  پایایی  و روش  گلین  استفاحیاتی  گردید ها  ارزیابی(12الی    8)جداول    ده  این  نتایج  ها . 

ملکرد با رویکرد عمدیریت مدل اولیه و   دشده بوبرای مدل طراحی  قبولقابل بالا و دهنده روایی و پایایی نشان
( مدل تکمیلی پژوهش را 3مدل مفهومی تکمیلی پژوهش طراحی گردید. شکل )با استفاده از  مدیریت استعداد 

 .دهدیمنشان  
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مدیریت در    تواند یمهایی است که  شاخصو    ها مؤلفهابعاد،  اهمیت و نوآوری تحقیق عمدتاً در شناسایی  
. است شدهپرداخته  هاآنواقع گردد، ولی در تحقیقات گذشته کمتر به  عملکرد با رویکرد مدیریت استعداد مفید 

 :ازجملهحقیق با تحقیقات پیشین  تنتایج این  
با توجه به یافته های پژوهش حاضر، می توان به نتیجه گیری های ذیل بر اساس مقایسه نتایج با یافته       

اشاره ک این پژوهش  رد:  ها  استعداد«، »نگهداشت  6در  استعداداستعداد«، »   بعد »جذب  فرآیندی، «، » توسعه 
ای و شایستگی« شناسایی وری، بهبود و توسعه عملکرد«، »محتوایی، زمینهانگیزه، خلاقیت و نوآوری«، »بهره

تحقیق   در  که  است  احمدی)شده  و    6(،  1396آقای  حفظ  شغلی،  کارراه  توسعه  و مولفه  جذب  نگهداشت، 
اهداف  تحقق  انگیزه، توسعه مهارت های کارکردی و  افزایش  عملکرد فردی،  استخدام، بهره وری و بهبود 

 4(،  1396فردی شناسایی شده است که این نتایج با نتیجه تحقیق همراستا هست. در پژوهش خانم ادیب زاده)

ناسایی شده است که این نتایج با نتیجه تحقیق بعد فرآیندی، محتوایی، زمینه ای و بهبود و توسعه عملکرد ش
ابعاد ماموریت، مالی، مشتری، فرآیندهای داخلی، رشد و   5(،  1395موافق می باشد. در تحقیق آقای عباسی)

 راستا نیست. یادگیری شناسایی شده است که این نتایج با نتیجه تحقیق هم

نیز    ستدنیازانتیجه گرفت که مطالعات    توانیم  مجموع  در       در   یهاافتهیو  این تحقیق، ضمن نوآوری 

های ها و سرمایهاز ثروتتا    د ینمایمکمک    متخصصان و    بنیانهای دانش مدل مدیریت عملکرد، به سازمان
-تصمیمو در    مند شوندآفرینی بیشتر بهرهنظیر خود در جهت ارزشنظیر و حتی بیانسانی و استعدادهای کم 

 کار مدیران باشد.کمک   ها ریزیگیری و برنامه
 

 پیشنهادات کاربردی: 
با استفاده از این مدل، در ارزیابی عملکرد کارکنان شرکت فرودگاهها و ناوبری هوایی ایران، انگیزه و -1      

خلاقیت و نوآوری، یکی از اساسی ترین مقوله های مورد ارزیابی می تواند باشد که با شاخص سازی مناسب و 
م نوآوری،  پشتکار،  انگیزه،  هایی همچون  مولفه  داشتن  نظر  در  تواند با  می   ... و  تیمی  کار  قابلیت  شارکت، 

 نیروهای بااستعدادی که دارای خلاقیت هستند را شناسایی نماید.

برنامه ریزی، بهره وری و همچون    یی مولفه ها  استفاده ازبا    ، نیز بهبود و توسعه عملکرد  ،یور بهره  مقوله-2

پاسخگویی   ارتباطات،  گزارش دهی،  ماثربخشی،   ... عملکرد کارکناتواند    یو  بهبود  و  وری  بهره  از  که  نی 
 مناسبی هستند را معرفی نماید که با خروجی مدل متناسب باشد.

ها،  زین  شایستگیمقوله  در  -3 یادگیری، همچون    ییمولفه  آموزش،  فناوری،  و  مهارت  توسعه  توانمندی، 
و   فراهم آورد که همکارانی را تواند    ی... ممربیگری، نگرش  از    شکلی را  هستند را   برخوردارشایستگی  که 

 شناسایی کند. 
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تعیین معیارها، نیازسنجی، برنامه -4 استعداد، مواردی چون  استعداد نیز و در مقوله جذب  در بخش مدیریت 
و  جذب  در  را  شرکت  تواند  می   ... و  استعداد  شناسایی  و  کشف  استعدادیابی،  بکارگیری،  و  انتخاب  ریزی، 

 شناسایی استعدادهایش مکم نماید.

هداشت استعداد، با شاخص سازی مناسب و با در نظر داشتن مولفه هایی همچون، حفظ و نگهداری، در نگ-5

استعداد در شرکت فرودگاهها  نیروهای با  ... زمینه نگداشت  ارتباطات و  تناسب شغل و شاغل،  تعامل،  تعهد، 
 فراهم می شود.

چون جانشین پروری، مسیر توسعه شغلی، نیز می توان با استفاده از مفاهیمی هم  توسعه استعداددر مقوله  -6
خلق دانش، بهسازی، آزادی عمل و ... از نیروهای بااستعداد در شرکت، در مسیر توسعه استعدادهای سازمانی 

 استفاده نمود. 

 

 پیشنهادهایی برای محققان آینده: 
»مدیریت    -1 مفهوم  های  شاخص  و  ها،  مولفه  ابعاد،  شناسایی  به  پژوهش  این  »مدیریت در  و  عملکرد« 

فرودگاه ایران استعداد« در شرکت  هوایی   ناوبری  و  در   ها  گردد  می  پیشنهاد  بنابراین  است،  پرداخته شده 
 تحقیقات آتی نسبت به شناسایی موانع موجود در مدیریت استعداد در قلمرو مکانی مإکور پرداخته شود. 

عملکرد  -2 مدیریت  الگوی  طراحی  منظور  به  حاضر  پژوهش  استعداد    در  مدیریت  رویکرد  شرکت با  در 
ها و ناوبری هوایی  ایران، از روش فراترکیب سندروسکی و بارسو استفاده شده است که در تحقیقات فرودگاه

 آتی پیشنهاد می شود از سایر روش ها از قبیل روش نوبلیت و هیر استفاده شود. 

 

   محدودیت های تحقیق:

استعداد    -1          مدیریت  رویکرد  با  عملکرد  مدیریت  الگوی  طراحی  به  که  تحقیق  این  شرکت در  در 

های توانست الگوی یادشده را در سایر سازمانپرداخته شده است، محقق می   ها و ناوبری هوایی  ایران فرودگاه
یل گسترده بودن موضوع امکان دولتی بزرگتر، بخصوص در سطح وزارتخانه مورد ارزیابی قرار دهد که به دل

 ارزیابی آن مقرر نگردید. 

تکنیک   -2   از سایر  استفاده  رویکرد عدم  با  عملکرد  الگوی مدیریت  های روش فراترکیب به منظور طراحی 
و محدود شدن به تکنین سندروسکی و بارسو به  ها و ناوبری هوایی ایراندر شرکت فرودگاهمدیریت استعداد  

 ها.جای سایر روش
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