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Abstract 

Objective 

Key employees represent a critical source of competitive advantage and play an essential 

role in the achievement of organizational missions and strategic objectives. In the Mopna 

Power Plant Operation and Technical Support Company, a structured process for identifying 

key employees has been in place since 2019–2020. However, several obstacles have 

hindered its continuity and reduced the organization’s ability to fully leverage the 

capabilities of these employees. These challenges include high implementation costs, 

operational complexities, the possibility of negative consequences arising from employee 

differentiation, managerial hesitation in applying differentiated HR practices, and, above all, 

the lack of an indigenous and comprehensive framework for assessing the domains and 

dimensions of key employees’ effectiveness. The absence of such a framework has limited 

the organization’s ability to evaluate the contributions of key employees in a systematic and 

evidence-based manner. To address this gap, the present study aims to identify and explain 

the domains and dimensions of key employees’ effectiveness in the specific context of 

Mopna Power Plant Operation and Technical Support Company. The overarching objective 

is to provide conceptual clarity and support the development of a practical foundation for 
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improving organizational performance through more informed identification and utilization 

of key employees. 

Methods 

This research is applied in purpose and qualitative in nature, employing thematic analysis as 

the primary methodological approach. The study proceeded in two major phases. In the 

preliminary phase, an extensive review of theoretical and empirical literature on key 

employee effectiveness was conducted to establish a conceptual foundation and to identify 

existing approaches and limitations in prior research. In the main empirical phase, data were 

gathered through semi-structured interviews with 13 subject-matter experts directly involved 

in designing or implementing the company’s key employee identification program. These 

individuals included program consultants, staff deputies, and power plant managers, selected 

through purposive sampling to ensure relevant expertise. Theoretical saturation was achieved 

after ten interviews, but data collection continued until thirteen interviews were completed to 

enhance reliability. The interview data were analyzed through a thematic analysis process 

involving three stages: open coding, axial coding, and selective coding.  

Results 

Thematic analysis of the interviews initially produced 675 open codes, which, after 

removing redundancies, were reduced to 514 unique codes. These codes were organized into 

21 sub-categories representing various aspects of key employee effectiveness, including 

problem-solving, decision-making, operational excellence, innovation, learning agility, 

flexibility, commitment, ethical behaviors, resilience, team leadership, knowledge transfer, 

specialized authority, financial impacts, productivity, competitive advantage, customer 

satisfaction, retention, employer branding, professional credibility, reputation and branding, 

and social responsibility. Through axial and selective coding, these 21 sub-categories were 

further integrated into seven overarching domains and dimensions of key employee 

effectiveness within the power plant context. These include: (1) perceptual and executive 

capabilities, (2) innovation and transformative development, (3) self-management and ethical 

resilience, (4) impact on organizational human capital, (5) value creation at the 

organizational level, (6) stakeholder management and internal sustainability, and (7) 

development of influence and social responsibility. Based on these findings, the “Model for 

Identifying the Domains and Dimensions of Power Plant Key Employees’ Effectiveness” 

was formulated. 

Conclusion 

The study identified and articulated the primary domains and dimensions that characterize 

the effectiveness of key employees in the Mopna Power Plant Operation and Technical 

Support Company. The resulting model offers an indigenous and systematic framework for 

evaluating key employees’ performance and contributions, and it may serve as a useful 

reference for similar organizations seeking to strengthen their key talent identification and 

development processes. The study encourages future research to test the applicability of the 

proposed model in other organizational contexts, develop quantitative indicators for 

measuring effectiveness, and examine the role of environmental and cultural variables in 

shaping key employee effectiveness. 
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  چكيده
از ايـن رو  . ننـد ك يم ـ فـا يا ينقش مهم ـسازمان  ياه تيبه اهداف و مأمور يابيدر دست ،يرقابت تينوان منبع مزع هب يديكاركنان كل :هدف

ماننـد   يياه ـ شچـال ت و كـرده اس ـ  اقـدام به شناسايي ايـن دسـته از كاركنـان     ،1398مپنا كه از سال  يفن يبانيو پشت يردارب هشركت بهر
و جـامع   ينبود چـارچوب بـوم   ژهيو هو ب يتيريمد يدهايكاركنان، ترد انيم زيتما جاديا يامدهايپ ،يياجرا ياه ي، دشوارهنگفت ياه هنيهز
پـژوهش بـا    ني ـا. كاركنان شده اسـت  نيا ليكامل از پتانس يردارب هو بهر فرايندآنان، مانع از ادامه  يا و ابعاد اثربخشه هسنجش حوز يبرا

 يبـرا  ييمبنا ةو ارائ يقاتيخلأ تحق نيكردن ا پردنبال  به و شركت نيدر ا يديكاركنان كل يثربخشا و ابعاد اه هحوز نييو تب ييهدف شناسا
  .است شده اجرا يعملكرد سازمان تيتقو

 ـ. ودش ـ يو از حيث روش، كيفي با رويكرد تحليل مضمون تلقـي م ـ  است پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي :شرو نخسـت،   ةدر مرحل
 ةمصـاحب  13در ادامـه و در بخـش اصـلي پـژوهش،     . شـد  مـرور اثربخشـي كاركنـان كليـدي     ةاي نظري و تجربي مطالعات حوزه هپيشين
در اجـراي   ي كـه خبرگـان . شـدند يري هدفمند انتخـاب  گ هروش نمون بهاين افراد اختاريافته با خبرگان فعال در اين حوزه انجام شد كه س هنيم

اشـباع  . اه ـ هن سـتادي و مـديران نيروگـا   امشاوران طرح، معاون :ند ازبود عبارت ،شركت نقش داشتنداين طرح شناسايي كاركنان كليدي در 
ا بـا اسـتفاده از روش تحليـل    ه ـ هداد. نفـر ادامـه يافـت    13ا تا ه هاطمينان، مصاحب منظور بهحاصل شد؛ با اين حال،  دهم ةمصاحبنظري در 

  .شدندوتحليل  تجزيه) باز، محوري و انتخابي(ي ا هرحلم همضمون، شامل كدگذاري س



 
 

  2، شماره 18، دوره 1405مديريت دولتي،   457

 
دسـت آمـد كـه بـا      كد به 675باز،  يكدگذار ةابتدا در مرحل ي،شده با خبرگان سازمان انجام ةمصاحب 13مضمون  يلبر اساس تحل: اه هيافت
 ـ 21كـدها در   ينا. يافت يلتقل يهكد اول 514به  يكسان، يف كدهاحذ حـل مسـئله،   : انـد از  شـدند كـه عبـارت    يبنـد  طبقـه  يفرع ـ ةمقول
انتقـال دانـش،    يمـي، ت يرهبـر  ي،آور تاب ي،اخلاق يتعهد، رفتارها يري،پذ انعطاف يادگيري، يچابك ي،نوآور ياتي،عمل يتعال گيري، يمتصم
شـهرت و برنـد،    ي،ا اعتبار حرفـه  يي،نگهداشت، برند كارفرما ي،مشتر يترضا ي،رقابت يتمز ي،ور بهره ي،مال يرهايتأث ي،تخصص يتمرجع
كاركنـان   ياثربخش ـ يبه هفت حوزه و بعد اصـل  ي،فرع يها مقوله ين، ا)يو انتخاب يمحور( يكدگذار يدر مراحل بعد. ياجتماع يتمسئول

 يآور و تـاب  يريتيخودمـد  يـت قابل. 3 ين؛آفـر  تحول ةو توسع ينوآور يتقابل. 2 يي؛و اجرا يادراك يتقابل. 1: شدند يعتجم يروگاهين يديكل
 يداريو پا نفعان يذ يريتمد يتقابل. 6 ي؛در سطح سازمان ينيآفر ت ارزشيقابل. 5سازمان؛  يانسان يةبر سرما يرگذاريتأث يتقابل. 4 ي؛اخلاق
كاركنـان   يهـا و ابعـاد اثربخش ـ   حـوزه  ييمدل شناسا« ها، يافته ينبر اساس ا يت،در نها. ياجتماع يتنفوذ و مسئول ةتوسع يتقابل. 7 ي؛داخل
  .ارائه شد »يروگاهين يديكل

 يشـنهادي و مـدل پ  ييشناسـا  يروگـاهي ن يـدي كاركنان كل ياثربخش يها و ابعاد اصل پژوهش، حوزه ينا هاي يافتهبر اساس : يريگ هنتيج
مشـابه   يهـا  در سـازمان  يـدي، عملكرد كاركنان كل يابيارز يبرا ييعنوان مبنا به تواند يمدل م ينا. شد ينتدو ياثربخش ينسنجش ا يبرا
سـنجش   يبـرا  يكم يها آزمون شود و شاخص يگرد يها مدل در سازمان ينا ي،آت يها كه در پژوهش شود يم يشنهادپ. كار گرفته شود به

دسـته از كاركنـان در    يناز نقش ا تري يقابعاد، به درك عم ينبر ا يطيو مح يعوامل فرهنگ يرتأث يبررس ين،همچن. يابدتوسعه  ياثربخش
   .منجر خواهد شد يسازمان يتموفق

  
  .تحليل مضمون، شايستگي، كاركنان كليدي نيروگاهي، مدل بومي اثربخشي، مزيت رقابتي :اه هكليدواژ
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  مقدمه
 فعـان، ن يانتظـارات ذ  شيو افـزا  دنش ـ يفناورانـه، جهـان   يسرعت نوآور كم،يو تسيكار قرن بو بكس ياينداز پوا مدر چش
مزيـت   يمنبـع اصـل   ،يط ـيمح نيدر چن. و كرده استر هروب داريپا يرقابت تيحفظ مز يبرا يا هنديا را با فشار فزاه نسازما

گـروه از   ني ـا .اسـت وابسته  ،1يديكل كاركنانبه ويژه  سرماية انسانياي فيزيكي و مالي، به ه يرقابتي پايدار بيش از داراي
 ،وندش ـ يشناخته م ـ كياستراتژ ياستعدادها اي يديهمچون كاركنان كل ينياستعداد با عناو تيريمد اتيكاركنان كه در ادب
و  رزيمـا  ؛2009 ،2يو ملاح ـ نگزيكال(د ننك يم فايا يمحور ينقشسازمان  يورآ بتا تيو تقو رييتغ تيدر خلق ارزش، هدا

اي حياتي سازمان، بـا  ه تود كه در موقعيش يدر اين پژوهش، كاركنان كليدي به كاركناني اطلاق م). 2014، 3ون ووركوم
فردي، تيمي و (چندسطحي  تأثيري، نوآوري و توان اثربخشي بر تصميمات كلان، ا هتركيبي از تخصص عميق، نفوذ شبك

بـه   را شناسايي، توسعه و سنجش اثربخشي اين افراد اه يهمين ويژگ .)2009 ي،و ملاح نگزيكال( نندك يايجاد م) سازماني
 نشـان  ري ـاخ قـات يتحق ).2016 ،4شياولر و براكبانك( تبديل كرده استي استراتژيك براي مديران منابع انساني ا هدغدغ

 بـه  يابيدسـت  در رقبـا  از شتريب برابر 5/2 تا نند،ك يم تيريمد مؤثر ورط هب را خود يديكل كاركنان كه يياه نسازما هدد يم
  ). 2023 ،5، بدارد، جفسون و وادوگاناتانبوشن( ندا قموف ياتيعمل و يمال اهداف

و خلأهـاي  ا ه شمديريت استعداد و كاركنان كليدي، همچنان چالمطالعات  ةحوزدر چشمگير اي ه تبا وجود پيشرف
 ـ قبررسي دقي ـ بهاي اثربخشي و اثربخشي اين كاركنان وجود دارد كه ه هتحقيقاتي متعددي در خصوص حوز  نـد ندنيازمر ت

تحقيقات موجود عمـدتاً بـر شناسـايي    ). 2020، 7، تونيسن و اسكوليون؛ گالاردو گالاردو2019، 6، ملاحي و كاسيوكالينگز(
، 9؛ هيوز و راگ2009، 8سيلزر و چرچ(ند ا هكرد بالا و پتانسيل رهبري تمركز كردا، عمله ياي فردي مانند شايستگه يويژگ

مانند نوآوري سازماني، پايداري (هاي اثربخشي اين كاركنان بر نتايج تيمي، سازماني و محيطي فراينداما كمتر به  ؛)2008
). 2019، 11، سـينها، پريـرا و رولـي   ماليـك ؛ 2014، 10، درايـز، هـافمنز و پپرمنـز   گلـنس (ند ا هپرداخت) و مسئوليت اجتماعي

 سـنجش  ةن ـيزم در موجـود  اتي ـادب ،يديكل كاركنان تياهم به يانسان منابع ةحوز متخصصان اذعانتوجه به  باهمچنين 
 در يعملكرد ياه صشاخ بر اغلب عملكرد، يابيارز يسنت ياه والگ. است مواجه چشمگيري ياه فشكا با ها آن ياثربخش
 ؛ از ايـن رو )2006، 14؛ كـوواس 2014 ،13تيو اسـم  يس ـي؛ دن2017 ،12يو مـورف  يسيدن( متمركزند و محدود يفرد سطح

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Key employees 
2. Collings & Mellahi 
3. Meyers & Van Woerko 
4. Brockbank and Ulrich  
5. Beauchene, Bedard, Jefson & Vaduganathan 
6. Collings, Mellahi & Cascio 
7. Gallardo – Gallardo, Thunnissen & Scullion 
8. Silzer & Church 
9. Hughes & Rog 
10. Gelens, Dries, Hofmans & Pepermans 
11. Malik, Sinha, Pereira & Rowley 
12. DeNisi & Murphy 
13. DeNisi & Smith 
14. Kuvaas 
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 ابعـاد قـادر نيسـتند    اغلـب  ،اه ـ والگ نيا. ندارند را يديكل كاركنان يچندوجه و جامع ياه شارز دنيكش ريتصو به ييتوانا

 كه بسنجند؛ در حالي را يديكل افراد انطباق تيقابل و يررسميغ يرهبر ،يجانيه هوش ت،يخلاق رينظ ياثربخش ناملموس
 يبرقـرار  در موجـود،  ياه ـ بچـارچو  از ياريبس ـ ن،يبرا علاوه. ندا ياتيح كياستراتژ ياه شنق در تيموفق يبرااين ابعاد، 

 يستميس ينوآور ك،ياستراتژ رشد مانند ،يسازمان كلان جينتا و يديكل كاركنان يفرد ياثربخش نيب شفاف و يعلّ ارتباط
 هيــتوج نقــص، نيــا). 2019 ،1هورواتــووا، ولچوفســكا، كــائورووا و لارســن( هســتند ضــعف دچــار بلندمــدت يداريــپا و

ي يكي از خلأهـا . ازدس يم دشوار ارشد تيريمد يبرا را يديكل ياستعدادها ةتوسع و جذب در نيسنگ ياه يذارگ هيسرما
، 2طـارق و شـولر   يلجـي، خ(اثربخشـي كاركنـان كليـدي اسـت     ، نبود رويكرد جامع، استاندارد و بومي براي سنجش اصلي
 اثربخشي يهافرايند به كمتر اما ؛دارند تأكيد كاركنان نيا يفرد ياه يژگيو ييشناسا بر شتريب ،موجود قاتيتحق ).2015

  .ندا هپرداخت يطيمح و يسازمان ،يميت جينتا بر كاركنان از دسته نيا
 ييبـر شناسـا   اغلـب  نيش ـيپ قـات يتحق. دارد يياه ـ يكاسـت  نهيزم نيپژوهش در ا اتيموجود، ادب هايتأكيدوجود  با

 تيريمد انيحال، ارتباط م نيبا ا. ندا همتمركز بود يرهبر ليو پتانس اه يستگيمانند شا ،يديكاركنان كل يفرد ياه يژگيو
 ـ قي ـعم ياست كه بـه بررس ـ  يموضوع ،يو سازمان يميت ،يفرد طحو بلندمدت در س دتم نايم جيكاركنان و نتا نيا و  رت
 ـ). 2020، 4، لـي، نثـار و خـان   ؛ ناز2013، 3يهو فروت يبوسل يسن،تون؛ 2009 ،يو ملاح نگزيكال(دارد  نياز يوزرسانر هب  رايب

ور ط هب. محسوس است يخلأ پژوهش نيو ا كاوش نشده يور جدط هكاركنان در سازمان، ب نياثربخشي ا ياه هنمونه، حوز
 يالزامات مهارت رييتغ دليل به ،مانند حفظ و جذب استعدادها يياه شكه چال هدد ينشان م اه هافتي ،يدر صنعت انرژ ،خاص

 كي ـ جـاد يدر ا) يفراتـر از مسـائل مـال   ( يسبك رهبـر  ينقش محور ن،يهمچن. است يجد اريبس ،يدر دوران گذار انرژ
  .و كاهش ترك خدمت، برجسته شده است اركنانك يرد براف هارزش منحصرب شنهاديپ

 راتيي ـتغ ،ياقتصـاد  عيبـا تحـولات سـر    يمانند صنعت انرژ دهيچيبزرگ و پ عيا در صناه نسازما ،يكنون طيدر شرا
 تي ـبـه مز  ،يدي ـكاركنـان كل  ژهي ـو هب ،ياز منابع انسان نهيو استفاده به يرو هبهر. مداوم مواجهند يبه نوآور ازيفناورانه و ن

مپنا كه  يروگاهين يفن يبانيو پشت يردارب همانند شركت بهر يياه تت در شركياهم نيا. شده است ليتبد يرضرو يرقابت
 ،كاركنان نياثربخش ا تيريو مد قيدق ييشناسا. ودش ياز برق كشور است، مضاعف م شايان توجهيبخش  ديمسئول تول

 ايه ـ هضرورت كشف حوز فوق و يدر پاسخ به خلأها حاضر پژوهش بنابراين؛ دارد ياتيح ينقشسازمان  يدر عملكرد كل
و  يبـوم  يچـارچوب  بـه  ،ها آن سنجش اثربخشي منظور به ،ياتيو عمل كياستراتژ يهافراينددر  يديكاركنان كل اثربخشي

كاركنـان   يا و ابعاد اثربخش ـه هحوز ييشناسا يبرا يچارچوب ةارائپژوهش،  نيا يهدف اصل جه،ينت در. استنيازمند معتبر 
 ـ    نيبه ا يابيدست يبرا. مپنا است يروگاهين يفن يبانيو پشت يردارب هدر شركت بهر يديكل  يهـدف، پـژوهش حاضـر در پ

  :است ريز ياساسهاي  سؤالپاسخ به 
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1. Horváthová, Velčovská, Kauerová & Larsen 
2. Khilji, Tarique & Schuler 
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4. Naz, Li, Nisar & Khan 
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  ؟كرد يبررس وانت يم يياه هرا در چه حوز يديكاركنان كل ياثربخش. 1
  شده است؟ ليتشك يا از چه ابعاده هحوز نيدر هر كدام از ا يديكاركنان كل ياثربخش. 2

  پژوهشي نظر ةنيشيپ
 كاركنـان  ازي دي ـكل كاركنـان  كيتفك ويي شناسا لزوم أمنش كه هدد يم نشاني انسان منابع تيريمدي خيتار ريسي بررس
 ظهـور  بـا ي دگرگـون  ني ـا. گرفت شكلي لاديم 1990 ةده در كه داردشه ير تيريمد ميپارادا در قيعمي تحول در ،يعاد
 ـ توسـط  كه هينظر نيا اساس بر. خورد ديكل1 منابع بري مبتن ةينظر ي رقـابت  تي ـمز شـد،  مطـرح  2يبـارن  چـون ي متفكران
 ني ـا در. ردي ـگ يم ـ سرچشمه سازمان ناپذيرديتقل و ارزشمند اب،يكمي داخل منابع از بلكه بازار،ي ساختارها از نه ،اه تشرك

ي تلق ـي اتيحي انسان منابع عنوان به فرد، منحصربهي اه تقابلي و اه تمهار دانش، داشتن دليل به ،يديكل كاركنان چارچوب،
 تيتقو و ظهور ازس هنيزم ندارند، نقش كياستراتژ ارزش خلق در كساني طور به كاركنان ةهم كه نياديبن درك نيا. شدند
 تيريمـد  از ،HRM(3( مديريت منـابع انسـاني   تمركز دوره، نيا در. شد 2000 ةده لياوا در كياستراتژ استعداد تيريمد

 ،4تزافريـر  و رلاه ـ( شـد  لي ـمتما هـا  آن يرو هدفمنـد ي ذارگ ـ هيسرما لزوم وي سازمان نخبگان سمت به ،كاركناني عموم
 را رونـد  ني ـا زي ـن )2005، 5بـارون  و آرمسترانگ( كياستراتژ عملكرد تيريمد و سرماية انساني مانند هايي هينظر ).1999
 قاتيتحق. آوردند فراهم راي ديكل كاركنان به متفاوتي هد شپادا و توسعه ،ييشناساي برا لازمي ابزارها و كردند تيحما
 و زيلـوئ ( اسـت  كرده جهش يديكل كاركنان سمت به ،يعاد كاركنان بر تمركز از ،استعداد تيريمد كه هدد يم نشان رياخ

 و تي ـمأمور اسـاس  بـر ي دي ـكلي اه ـ تس ـپيي شناسـا  بر كياستراتژ استعداد تيريمد مدل مثال،ي برا). 2006، 6هكمن
). 2009 ي،ملاح ـ و نزيكـال ( نـد ك يم ـي بررس ـ راي سـازمان  عملكـرد  بـا  ميرمسـتق يغ روابط و دارد تأكيد سازماني استراتژ
 بر تمركز و مداومي ريادگي تنوع، بر و ندك يم گذار »افراد تيريمد« به »استعداد تيريمد« از نيبرس جاش مدل ن،يهمچن
 ،7نيبرس ـ( ازدس ـ يم ـ برجسـته ي نوآور موتور عنوان به راي ديكل كاركنان همچنان اما ؛دارد تأكيد كاركنان همه قوت نقاط

2019(.  
 ـ وي كم ـ لي ـتحل كي بهي فيك صيتشخ كي از كيتفك فرايند ،يحورم هداد عصر به ورود با ت،ينها در  نانـه يب شيپ

ي نـز يك كم ـ قـات يتحق .كننـد  نيتضـم  بـازار  ياه ـ شچـال  با مواجهه در را خود رشد و بقا اه نسازما تا است شده ليتبد
 از رفتنگ يشيپي براي شتريب شانس مؤثر، استعداد تيريمدي اه هبرنام بايي اه نسازما كه هدد يم نشان) 2018 ،8نيمارت(

 .خشندب يم بهبود را داران سهامي بازده و دارند رقبا
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1. Resource-Based View - RBV 
2. Barney 
3. Human resource management 
4. Harel & Tzafrir 
5. Armstrong & Baron 
6. Lewis & Heckman 
7. Bersin 
8. Martin 
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  ي ديكل كاركنانيي شناسا ايه لمد
 افراد نياي سازمان جينتا و ها ياستراتژ، اهداف بري اثرگذار ةنحو در ،يديكل كاركنانيي شناساي اه شرو نكهيا به توجه با

 وي دي ـكل كاركنـان يي شناسـا  متـداول ي اه ـ لمد مرور، سازمان در افراد نياي اثربخش عوامليي شناسا براي دارد،ريشه 
  .است آمده 1 جدول در خلاصه صورت به مربوطهي ارهايمع

  يديكل كاركنانيي شناساي اه شروي معرف .1 جدول
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1. Zuboff 
2. Lepak & Snell 
3. Armstrong 
4. McKinsey 

  منبع اه يژگيو ييشناسا روش مدل/ روش نام

 زوباف مدل

 ارزش عـد ب دو اساس بر كاركنان يندب هدست
 در) يگــانگي( ينيگزيجــا يســخت و افــزوده
 .ربع چهار

 افزوده ارزش با كاركنان ييشناسا بر تمركز
سـرماية   عنـوان  بـه  دشوار ينيگزيجا و بالا

ــل ؛ياصــل انســاني  ســطوح در اعمــال قاب
ــدون يســازمان مختلــف ــه تيمحــدود ب  ب
 .بالا سطوح

  )1988( 1زوباف

 اسنل و لپاك مدل

: دسـته  چهـار  بـه  كـار  يروي ـن كردن زيمتما
ــ ــ همنحصــرب و ارزشــمند( حــورم شدان  ،)ردف
 ،)ردف ـ هرمنحصـرب يغ اما ارزشمند( حورم لشغ

 ،)ردف ـ هرمنحصربيغ و رارزشمنديغ( يقرارداد
 .)رزشا مك اما ردف همنحصرب( يمشاركت

 ؛يديكل كاركنان به بلندمدت تعهد بر تأكيد
 ردف همنحصرب و كياستراتژ ارزش بر تمركز
ــرا بــودن  در خصــوص يريــگ ميتصــم يب
 .يانسان منابع يذارگ هيسرما

 2اسنل و لپاك
)1999(  

 استعداد تيريمد مدل
 كياستراتژ

ــر يديــكل ياهــ تســپ ييشناســا  اســاس ب
 اسـتعداد  مخزن جاديا ،ياستراتژ و تيمأمور

 .يخارج و يداخل بازار از

 ؛يســازمان عملكــرد بــا ميرمســتقيغ ةرابطــ
 ؛يفرانقش ـ رفتار و تعهد زش،يانگ بر تمركز

 ياسـتعدادها  بـا  يديكل ياه تسپ كردنپر
 .بالا ليپتانس

 ملاحي و نگزيكال
)2009(  

 استعداد تيريمد مدل
 آرمسترانگ

ــا شــروع ــار،و بكســ ياســتراتژ ب  جــذب ك
 جاديا يبرا ها آن تيريمد و حفظ استعدادها،

 .استعداد مخزن

 و اسـتخدام  ماننـد  يسـنت  يهافرايند ادغام
 بـر  تمركـز  ك؛ياسـتراتژ  كرديرو با آموزش
 ياه ـ مسـت يس قيطر از يرقابت تيمز حفظ

 .كپارچهي

 3آرمسترانگ
)2016(  

 ياستعدادها تيريمد مدل
 مفهوم مقابل در يسنت

 افراد تيريمد

ــر تمركــز از گــذار ــه برتــر ياســتعدادها ب  ب
 يريادگي ـ تنـوع،  بـر  تأكيـد  با افراد تيريمد

 .همه قوت نقاط و مداوم

ــز ــر تمرك ــد ب ــراد تيريم ــه اف ــوان ب  عن
 طيمح ـ جـاد يا داوطلـب؛  ننـدگان ك فمصر
 كـــاهش شـــمول؛ فرهنـــگ و يريادگيـ ـ

 .يفرد يتوانمندساز و تعصبات

  )2019( نيبرس

 يا هخان9 سيماتر مدل
 استعداد تيريمد

 عملكـرد  عـد ب دو اسـاس  بر كاركنان يابيارز
ــوان و گذشــته ــالقو ت  سيمــاتر در نــدهيآ ةب

 .يا هخان9

 ياه تسپ و افراد ييشناسا: يديكل گام سه
 مـؤثر  و سـاده  ابزار ؛ها آن قيتطب و يديكل
 .اه نسازما در استعدادها يابيارز يبرا

  )2023( 4يمكنز
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  يديكل كاركناني اثربخش
 انتظـار  مـورد  جينتـا  و افتـه ي تحقق دهش يزير هبرنامي اه تيفعال كه شود تعريف مي يا هدرجي كل طور بهي اثربخش مفهوم

 از فراتر و هدد يم نشان را دهش يزير هبرنام اهداف بهي ابيدست زانيم ،9000ايزو  استاندارد اساس بر كه است آمده دست به
 ).2020 ،2نجـار  ؛1973 ،1دراكـر ( دارد تمركـز  درسـت ي كارهـا  انجـام  بر بلكه است،) درست وهيش به كارها انجام( ييكارا

 عملكـرد (ي فـرد  سـطوح  شـامل  و ودش ـ يم ـ شناخته مدنظر اهداف به سازماني ابيدست ةدرج عنوان بهي سازماني اثربخش
 ،يعـد چندبي ارهـا يمع بـدون  كـه يي جـا  ؛اسـت  5)كياسـتراتژ  رشـد (ي سـازمان  و 4)يميتيي فزاا مه(ي گروه ،3)يا هفيوظ

 بـر ي انسـان  منـابع ي اثربخش ـ). 2012، 6، موئو و آدولجواوغوجافور( كنند برآورده را فعانن يذي ازهاين وانندت ينم اه نسازما
 وي دي ـكل كاركنان ضعف و قوت نقاطيي شناسا مانند دارد، تمركز استعداد تيريمد در كياستراتژي اه يريگ ميتصم بهبود

 منجـر ي انسـان  منـابع  دري ذارگ ـ هيسـرما  ارزش شيافـزا  و اتيعمل تداوم به كه ها آن خروج با مرتبطي اه كسير كاهش
 م،يمفـاه  ني ـا ازي ا هرمجموع ـيز عنوان به ،يديكل كاركناني اثربخش )2024 ،8سينيآگو و ويكاس ؛2022 ،7يكاپل( ودش يم

 هايي از جمله ؛ توانايي و ظرفيتاست انش شنق اهداف با مرتبطي اه يخروج بهي ابيدستي برا افراد نيا تيظرف ويي توانا
 را يفـرد  عملكـرد  تنهـا  نـه  كـه ) اقياشـت  و تعهـد ( زهي ـانگ و) مناسب طيمح( فرصت ،)يستگيشا مهارت، دانش،( تيقابل
، 9، وايمن و اسـكوليون نگزيكال( ندك يمي ابيارز راي سازماني داريپا وي رهبر ،ينوآور بري چندسطح تأثير بلكه ،نجدس يم

 ).2023 ،10سينيآگو ؛2022

 راي ـز ؛اسـت  مطـرح ي ديكل چالش كي عنوان به ،يديكل كاركناني اثربخش سنجش ،يانسان منابع تيريمد ةحوز در
 در اسـتعدادها يي شناسـا ي اه لمد ازي ا هرمجموعيز عنوان به اغلب و هستند محدود منظور نياي براي اختصاصي اه لمد
 تمركـز  سازمان، كياستراتژ اهداف اساس بر موجودي اه لمد دهد كه نشان مي اتيادب). 2019 ،11گارتنر( وندش يم گرفته نظر
  .است شده پرداخته كاربردپري ها مدلي برخ حيتشر به ادامه در. ندا هشدي طراح كاركنان تعهد و عملكرد ل،يپتانس بر

 ـ ةزي ـانگ شامل كه 13اقياشت. 1: است استوار ياصل عدب سه بر، 12بالا ليپتانس با كاركنان ييشناسا مدل  يبـرا  يدرون
 هـد د يم پوشش را دهيچيپ ياه شنق در عملكرد تيظرف كه14 ييتوانا. 2 ود؛ش يم يريادگي به ليتما و يلبط هجا شرفت،يپ
 ودش ـ يم شامل را سازمان به يوابستگ كه15 تعهد .3 دارد؛ تمركز يقضاوت و يليتحل ياه تمهار ،يشناخت ياه ييتوانا بر و

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 ـم تهش ـ فراينـد  شامل مدل نيا يعمل ياه مؤلفه. رديگ يدربرم را يآت تعهد و يفعل تعهد جزء دو و  لي ـتحل ماننـد  يا هرحل

 بـا  يكپارچگي ا،ه هداد ليتحل لوت،يپا ،)درجه 360 بازخورد و يشناخت ياه نآزمو( يبيترك يابيارز ،يازس يبوم ك،ياستراتژ
 و1 هيسرما بازگشت ارتقا، ميزان مانند يياه صشاخ با است، مستمر شيپا و رانيمد يتوانمندساز ،يانسان منابع يهافرايند

  .ياثربخش سنجش يبرا برنامه تنوع و1
  :دارد يدي ـكل مؤلفـه  چهـار  كـه  اسـت  شـده  بنـا  2LAMP چـارچوب  بـر  كياستراتژ يها نقش ياثربخش يابيارز مدل

 ليتبـد  يبـرا  ليتحل .2 ؛يسازمان ياثربخش با يانسان منابع يها يگذار هيسرما ارتباط يبرا يفكر چارچوب عنوان به منطق .1
 تعـادل  بـر  تمركـز  بـا  اعتماد قابل يها داده يبرا ها يريگ اندازه .3 ؛يمعلول ـ علت روابط يبررس با قيدق يها نشيب به ها داده

 يع ـيطب :از انـد  عبـارت  يدي ـكل يهـا  نقش ييشناسا ابعاد .يفرهنگ راتييتغ و دانش تيريمد يبرا فرايند .4 ارتباط؛ و ظرافت
 كياسـتراتژ  تـأثير  و )كـار  بـازار ( تقاضـا  ،)خـاص  يهـا  توانمندي( بودن فرد منحصربه ،)ياقتصاد يها شاخص بر تأثير( بودن

 تيرضـا ( يسـازمان  و )يريپذ انعطاف مسئله، حل( يرفتار ،)يور بهره كار، تيفيك( يعملكرد يها شاخص با ،)ندهيآ تيموفق(
  .سنجش يبرا) فرهنگ بر تأثير ،يمشتر

 ياه ـ تمهـار  اسـاس  بـر  يدي ـكل ياه ـ شنق ـ ييشناسـا . 1: دارد ياصـل  عـد ب پنج تيلويد ياتيح ياستعدادها مدل
 شـامل  يعـد چندب يابي ـارز. 2 ا؛ه ـ شارز بـا  ييسـو  هـم  و يرهبر ليپتانس بالا، اثربخشي دشوار، ينيگزيجا رد،ف همنحصرب
 ماننـد  يياه ـ مؤلفـه  بـا  توسـعه . 3 درجـه؛  360 يابي ـارز ماننـد  ييابزارهـا  با تعهد و زهيانگ توسعه، ليپتانس ،يفعل عملكرد
 فرهنـگ  ،يرقـابت  پـاداش  قي ـطر از نگهداشت. 4 ؛يگريمرب و مستمر يريادگي ،3يفرد ةتوسع ياه هبرنام ،يرورپ نيجانش
 تـرك  و ليپتانس عملكرد، ياه هداد يورآ عجم يبرا 4افراد ليتحل .5 ترك؛ ليدلا ليتحل و شفاف يشغل يرهايمس مثبت،
 ةن ـيهز /مـدت  ،يريادگي ـ يذارگ ـ هيسرما ،يداخل جايي جابه نگهداشت، ميزان :اند از عبارت ياثربخش ياه صشاخ. خدمت

  .ينوآور و كار تيفيك خروج، ينيب شيپ ،يمهارت /يفرهنگ تناسب ت،يموقع كردنپر
 كـه  6تعلـق . 1: دارد ياصـل  عدب دو) 2015 ،5گروپي ه( يفر كورن ـ  روپگ يه كاركنان تعهد و تعلق سنجش مدل

 بـه  دادن داني ـم كـه  7يتوانمنـد  .2 است؛) فيوظا از فراتر تلاش( آگاهانه تلاش و) ماندن به ليتما و غرور( تعهد شامل
  :اسـت  مؤلفـه  دوازده آن ياه ـ نشـرا يپ. هـد د يم ـ پوشـش  را) تي ـحما و ابزار( رتگيحما طيمح و) يچالش شغل( كاركنان

و سـطح اعتمـاد، نظـام جبـران خـدمت عادلانـه،        يرهبـر  تي ـفيسـازمان، ك  ياستراتژنداز و ا مچش: عوامل مؤثر بر تعلق
عوامـل مـؤثر بـر    ي؛ دارم ـ يكار و مشـتر  تيفيبر ك تأكيدو  ،يرشد و توسعه فرد ياه تفرص ر،يشناخت و تقد ياه هبرنام

 ،يم ـيكـار ت  ياثربخش ت،يو مسئول ارياخت ضيتفو ها،فرايندشغل و  نهيبه يطراح ت،يبه آموزش و ترب يدسترس: يتوانمند
 ـ سيماتر .يكار يعملكرد و در دسترس بودن منابع و ابزارها تيريمد ستميس  دسـته  چهـار  بـه  را كاركنـان  ،يا هچهارخان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. ROI 
2. Logic- Analytics- Measures- Process 
3. Individual development plan  
4. People Analytics 
5. HayGroup 
6. Engagement 
7. Enablement 
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 و هسـتند  سـازمان  كاركنان نيارزشمندتر) يديكل كاركنان( ستاره كاركنان. ندك يم يندب هدست ناتوان و توانا كوشا، ستاره،
 ريسـا  كاركنـان  ليتبد جهت در ،توسعه ياه هبرنام يطراح با آنان، ينگهدار و حفظ رايب تلاش ضمن ستياب يم سازمان

 ني ـا كاركنـان،  يسـازمان  تعلق و تعهد يابيارز با همراه بيترت نيبد. كند تلاش اثربخش كاركنان به سيماتر ياه تقسم
  . ندك يم يابيارز زين را كاركنان يتوانمند سطوح، ياثربخش مدل

 تجربي پژوهش ةپيشين

ق ي ـدر حوزة مديريت استعداد انجام شده است؛ اما با توجه به هدف تحق ياديه مطالعات زكات مشخص شد يبا مطالعه ادب
اي اثربخشـي كاركنـان   ه ـ هشناخت حـوز  ها آن كه محور مطالعه يو داخل يخارج ياه شاز پژوه يو مطالعات مرتبط، برخ

  .ارائه شده است 2خلاصه در جدول  طور به ها آن اندك است كه برخي از ،كليدي باشد

  خارجيداخلي و تحقيقات  ةپيشين. 2جدول 
 اي تحقيقه هخلاصه نتايج و يافت موضوع پژوهش نويسندگان/ نام نويسنده

  ، دلوي و دشت لعليييابرقو
)1403( 

بندي پيشايندها و  شناسايي و اولويت
پسايندها براي شناسايي كاركنان كليدي 

 ايرانهاي  در بانك

وري،  بهره(پسايند  14و ) ها، تعهد دانش، مهارت(پيشايند  14
؛ تمركـز بـر پيشـايندها مزايـاي     )نوآوري، رضايت مشـتريان 

 .كند رقابتي و اثربخشي ايجاد مي

 )1403( كبوترخانيرنجبر 
آن بر عملكرد  تأثيرمديريت استعدادها و 

 مالي سازمان

و ) وريوري، نـــوآ بهـــره(مـــديريت اســـتعدادها مســـتقيم 
را عملكـرد مـالي و اثربخشـي    ) فرهنگ، تعامل(غيرمستقيم 
 .دهد؛ اولويت استراتژيك افزايش مي

 )1401(مرسلي 
ابعاد مديريت استعداد بر كيفيت  تأثير

 هاي دولتي خدمات كاركنان سازمان

حفـظ بـا كيفيـت خـدمات      و عد جذب، كشف، توسـعه چهار ب
بـراي   را تـأثير دارنـد؛ حفـظ اسـتعداد بيشـترين     رابطه مثبت 
 .دارد وري و اثربخشي سازماني افزايش بهره

، شائمي برزكي، انصاري و زارع
 )1397( ابزري

بررسي ابعاد اقتضايي نظام ارزيابي 
عملكرد كاركنان كليدي با رويكرد 

 معماري منابع انساني

بندي  دسته) كليدي، سنتي، قراردادي(به سه گروه  شغل 364
ــابي    ــام ارزي ــد؛ نظ ــدي ش ــان كلي ــاخص: كاركن ــاي  ش ه

ي، روش نسبي با توزيع آزاد، ورودي گسترده بـا  فرايند/عيني
وري و  بندي بلندمـدت؛ بـراي افـزايش عملكـرد، بهـره      زمان

 .موفقيت پايدار

ها بايد از اتكا به كارمندان  آيا شركت  )2025( 1وانگ
 كليدي اجتناب كنند؟

افزايش  را نوآوري و حفظ استعداد ،تمركز بر كاركنان كليدي
امـا تعـادل بـراي     دارد؛ بردارانه اولويت دهد؛ نوآوري بهره مي

 .؛ مزايا بيشتر از خطراتاست اثربخشي بلندمدت ضروري

 ي،بالدوك ياراسمت، موگا يد
 )2023( 2ينگرو شان يشرا

 رفتار و عملكرد در دوران پساكرونا

 بيشـتري سـازماني  /عملكرد فـردي ) درصد4(كاركنان ستاره 
دهـد؛   افزايش ميرا وري جمعي  دارند؛ اثر سرايتي مثبت بهره

 .خطر فرسودگي؛ نياز به حمايت براي اثربخشي پايدار

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wang 
2. De Smet, Mugayar-Baldocchi, Reich & Schaninger 
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 اي تحقيقه هخلاصه نتايج و يافت موضوع پژوهش نويسندگان/ نام نويسنده

 )2022( 1جوي

شناسايي كارمندان با پتانسيل بالا با 
 تأثيراستفاده از رويكرد مبتني بر اجزا و 

آن بر پيشرفت شغلي و ترك خدمت 
 داوطلبانه

 را رشد شغلي) طلبي، توانايي، چابكي، دستاورد جاه( 4Aمدل 
دهـد؛ كاركنـان كليـدي در     كـاهش مـي  را افزايش و تـرك  

استراتژي و اثربخشي نقش دارنـد؛ مـديريت اسـتعداد بـراي     
 .حفظ و عملكرد كليدي

 )2021( 2كرارو و فورلان
ا واگرا؟ نقش گرا ي هاي ذهني هم مدل

 كارمندان كليدي در حل مسئله

كننــده ذهنــي دارنــد؛ در  كاركنــان كليــدي نقــش هماهنــگ
دهند؛ وابسته به ساختار  افزايش مي را هاي واگرا خلاقيت تيم

گيري و حل مسـئله   تيم و تنوع شناختي؛ اثربخشي بر تصميم
 .سازماني

  )2020( 3اشو و ورهاف
براي  سرماية انسانيك مدل جامع از ي

مدل : ايجاد ارزش و عملكرد برتر شركت
 بازار عامل استراتژيك

آفرينـي و عملكـرد برتـر ايجـاد      كليدي ارزش سرماية انساني
كند؛ تركيب خلاقانه با منابع ديگـر ضـروري؛ تمركـز بـر      مي

آفرينـي بـراي اثربخشـي     حفظ كافي نيسـت، هـدايت ارزش  
 .پايدار كليدي است

بوسينگ، گوپتا، هيگينز و 
 )2020( 4اكوبسونج

كارخانه استعداد آينده: مراقبت از مشتريان
را افزايش، هزينـه  را وري  كاركنان كليدي مراكز تماس بهره

پــرورش را بهبــود و رهبــران  را كــاهش، رضــايت مشــتري
دهند؛ بيـنش مشـتري بـراي اثربخشـي سـازماني مفيـد؛        مي

 .مديريت استعداد پايدار حياتي است

 )2019( و همكاران هورواتووا
ها و  ها به مديريت موقعيت نگرش شركت

 كاركنان كليدي

؛ )نيمـي موفـق  (ها سيستم رسمي دارند  شركت درصد21تنها 
كاركنان كليدي مزيت رقابتي، استراتژي و انگيزش را حفـظ  

: كند؛ عوامـل كليـدي   بحران ايجاد مي ها آن كنند؛ خروج مي
 .تطابق شايستگي، آموزش، انگيزش، حمايت مديريت

 )2017( 5گست
شناختي براي كارمندان  قراردادهاي روان

 كليدي

عميـق دارنـد؛    تـأثير كاركنان كليدي بر اثربخشي سـازماني  
انتظـارات رشـد، حمايـت، امنيـت     (شناختي  قراردادهاي روان

 هـا  آن شـود؛ نقـض   مـي منجر به تعهد و عملكرد بالا ) شغلي
ــي   ــاد م ــرك ايج ــزش و ت ــاهش انگي ــا   ك ــديران ب ــد؛ م كن

پــذيري بهتــر عمــل  گرايــي و توافــق شناســي، بــرون وظيفــه
 .كنند مي

 )2015( 6داونز

ذاري روي گ هسرماي: استعدادهاي درخشان
كارمندان با پتانسيل بالا براي موفقيت 

 سازماني

ننـد و  ك يفرينـي م ـ آ شدو برابـر ارز  كاركنان با پتانسيل بـالا 
اي ارشد دارنـد؛  ه شاحتمال موفقيت بيشتري در نق درصد75
ــدي  5 ــت كلي ــايي   : فعالي ــيل، شناس ــف پتانس ــايز (تعري تم

منتورينــگ، (، شــفافيت برنامــه، توســعه )پتانســيل/عملكــرد
، نــــرخ ROI ،ROE( ، ســــنجش موفقيــــت)كوچينــــگ

 ؛ حفظ را افـزايش دهـد  /واند جذبت يشفافيت م). ترفيع/حفظ
 .نارضايتي ايجاد كند/اما ريسك غرور

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Joy 
2. Carraro & Furlan 
3. Esho & Verhoef 
4. Buesing, Gupta, Higgins & Jacobson 
5. Guest 
6. Downs 
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  پژوهش نهيشيپي ليتحلي ندب عجم
 ،چشـمگير ي اه ـ تشـرف يپ وجود با كه هدد يم نشان ،يديكل كاركناني اثربخش سنجش ةحوز در نيشيپ قاتيتحقي بررس
 نـد؛ ك يم ـ محـدود ي بـوم  و اي ـپوي اه ـ طيمح در را موجودي اه لمدي اثربخش كه وجود دارد نهيزم نيا دري جديي خلأها

 بر تمركز كهيي جا؛ است وكارها كسبي طيمح تيقطع عدم ويي ايپو با ههمواج در اه لمد نياي كاف انطباق عدم نخست،
 و هـد د ينم ـ نشـان  راي اجتمـاع  وي اقتصاد ةفناوران عيسر راتييتغ بهيي گو پاسخ دري ناتوان ثابت،ي اه تقابلي و ساختارها

 ،يط ـيمحيي اي ـپو ماننـد يي ندهايشايپ كهي حال در ؛رديگ يم دهيناد را عيسري ريادگي وي چابك ،يريذپ قانطبا چوني ابعاد
ي ازس ـ يبوم وي فرهنگ انطباق عدم دوم، ند؛نيازمند كپارچهيي اه صشاخ به ،فعانن يذ با تعامل وي نوآور بازار،ي دگيچيپ

ي فضـا  بـا ي ت ـيمل چنـد ي اه ـ تشـرك  اي يغربي سازماني ساختارها و اه گفرهن در ،موجودي اه لمد غالب .است يناكاف
 هنجارهـا،  گـرفتن  نظـر  در بـدون ، راني ـاي فرهنگ ـ بافـت  در اه لمد نيا ميمستقي ازس هاديپ. دارند شهير يجهان فرهنگ

 منجـر  مـدل ي ناكارآمد و رشيپذ عدم به واندت يم خاص،ي سازمان تعاملاتي الگوها وي بومي رهبري اه كسب ا،ه شارز
ي هـا  تفـاوت  داشـتن  نظـر  در بـا  ديبا ،مختلفي اه گفرهن در »يديكل كاركنان« و »ياثربخش« ميمفاهي ساز ادهيپ. شود

 ـ تمركـز  كه است ياثربخشي فيك ابعاد از غفلت سوم، شود؛ اجرا وي طراحي فرهنگ  يكم ـي اه ـ صشـاخ  بـر  حـد  از شيب
)KPIs (ي ازس هشبك وي سازمان نفوذ ،يررسميغي رهبر ،يجانيه هوش ت،يخلاق مانند ناملموسي اه هجنب محور،فرايند و

ي اه ـ لمد ةتوسع ضرورت خلأها نيا كه هدد يم ارائهي واقعي اثربخش از ناقصي ريتصو و گيرد مي دهيناد را نيفرآ شارز
  .ازدس يم برجسته را حورم گفرهن و ريذپ فانعطا جامع،

   پژوهشي شناس روش
 ـ هبهـر  شـركت  در يدي ـكل كاركنان ياثربخش ابعاد و اه هحوز ييشناسا جهت يچارچوب ارائه هدف با پژوهش نيا  و يردارب

 يرياز نـوع تفس ـ  حـاكم بـر آن  م يو پـارادا حاضر، كيفي  ةرويكرد مطالع .است گرفته صورت مپنا يروگاهين يفن يبانيپشت
عملكـرد واقعـي تمركـز دارد تـا درك      ةعوامـل سـازماني در زمين ـ   ةزيسـت  هـاي  تجربهپارادايم تفسيري بر بررسي . است
 اسـتراتژي ـل بــوده اســت،   كدن از جزء به يق رسيتحق فراينده كنين با توجه به ايهمچن. ري از پديده فراهم آيدت قعمي

. اسـتفاده شـد   اه ـ هداد يورآ عجم ـ يافته بـرا ياختارس ـ هم ـين مطالعـه از ابـزار مصـاحبه ن   ي ـدر ا. اسـت  يياستقرا، پـژوهش
برجسـته دانشـگاهي    استادان نيروگاهي مپنا و يبرداري و پشتيباني فن خبرگان شركت بهره مصاحبه،نندگان در ك تكمشار

سال  5نقش داشتند و حداقل  نيروگاهي كاركنان كليدي ةطرح شناسايي و توسع ةدور 2جراي در ا كه مشاور شركت بودند
حجم نمونه پس  .يري هدفمند شناسايي و انتخاب شدندگ هبا استفاده از روش نمون اين افراد. در شركت فعاليت كرده بودند

نفـر   13ا تـا  ه ـ هبا اين حال مصاحب ؛حاصل شداشباع نظري از مصاحبه دهم  .نفر رسيد 13از دستيابي به اشباع نظري به 
  .دقيقه بود 90تا  45ميانگين  طور بهمصاحبه هر مدت زمان . ادامه يافت تا اطمينان بيشتري حاصل شود

كاركنان  يبه نظر شما، اثربخش: مصاحبه پرسيده شد، ماننددر محوري  چند سؤال ،رسيدن به هدف پژوهش منظور به
 ايا ه هچه مؤلف د،يكه نام برد يا ههر حوز يبرا؟ كرد يبررس يياه هحوز اي اه هنيدر چه زم وانت يدر شركت مپنا را م يديكل

   كرد؟ يابيارز ها آن را بر اساس يديكاركنان كل ياثربخش وانت يوجود دارد كه م يابعاد
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خــدمت و   ةسـابق لات، يسـن، تحص ـ ةنيشونده در مطالعه در زم افراد مصاحبه ياه يژگيمشخصات و و 3در جدول 

  .نفر بود13 ها آن ه تعدادكآمده است  يسمت شغل

  شونده افراد مصاحبه يها يژگيمشخصات و و .3جدول

  ةميانگين سابق  )تعداد(توزيع تحصيلات   افرادتعداد   )سال(بازه سني  رديف
  سمت شغلي  )سال(خدمت  

  نفر 7  49 تا 40  1
  نفر 3 كارشناس

  نفر 2 كارشناس ارشد
  نفر 2دكتري 

  مدير ارشد و مياني  15

  نفر 5  59 تا 50  2
  ،نفر1 كارشناس

  نفر1 كارشناس ارشد
  نفر 3 دكتري

  مدير ارشد  15

  مشاور  6  نفر1دكتري   نفر 1  69 تا 60  3
 

 ـ نناياعتبار و اطم ينظور ارتقام هدر پژوهش حاضر، ب  )2007( 1از راهبردهـاي پيشـنهادي كرسـول    ا،ه ـ هافت ـي يريذپ
 يگردآور يبرا. شد ياعتبارسنج ،يمورد بررس ةظران حوزن بمصاحبه با نظر پنج نفر از صاح ياه شابتدا پرس. استفاده شد

و  يكـار  يهافراينـد  ميمشـاهده مسـتق   ق،يعم ياه هصاحبشامل م) يازس ثمثل( يمنابع اطلاعات بيا از راهبرد تركه هداد
 ـيلاوه، چـارچوب تحل ع هب. استفاده شدشركت  ياسناد و مدارك رسم يبررس  ـ يل ده در مراحـل  ش ـ جاسـتخرا  ياه ـ هو مقول

 اه هاز داد هياول يرهايتفس گر،يد يدر گام. قرار گرفت يو بازنگر يابيمورد ارز يرونيمختلف، توسط دو پژوهشگر مستقل ب
 اه ـ هافت ـي حيو تصـح  ليدر تكم شانيا هاي و اصلاح اه هدگاينندگان در پژوهش ارسال شد تا دك تاز مشارك يتعداد يبرا

لازم  نـه يارائه شده اسـت تـا زم   قيمراحل انجام تحق اتياز بافت پژوهش و جزئ يمبسوط فيتوص ت،يدر نها. شوداعمال 
 ياه ـ هدگاي ـ، بـا درنظرگـرفتن د  فراينـد  ني ـا. شـود مشابه فراهم  ياه تيدر موقع جينتا يريكاربردپذ ةقضاوت دربار يبرا

و  قي ـتحق فراينـد  ياستفاده از شواهد چندگانه، بر استحكام علم نيو همچن ،يرونيب ابانينندگان و ارزك تخبرگان، مشارك
يـري از  گ هو بـا بهـر  ) 2006( 2ا با روش تحليل مضمون براون و كلاركه هوتحليل داد تجزيه .دارد تأكيد يياعتبار مدل نها

. اي كمكي انجـام شـد  ه شندي كدها و توليد گزارب ها، كدگذاري سيستماتيك، گروه هجهت مديريت داد12ويو  ان فزارا منر
 .بر اساس قضاوت كيفي پژوهشگر و بازبيني همكارانه صورت گرفت ها آن و روابط ميان ها مضمونتحليل و تفسير نهايي 

انـد   مراحل اين روش عبـارت . انجام گرفت) 2006، براون و كلارك(ا بر اساس روش تحليل مضمون ه هتحليل داد فرايند
رداري اوليه؛ توليد كدهاي اوليه با شناسايي مفاهيم ب تا و يادداشه هخوانش مكرر متن مصاحبا از طريق ه هآشنايي با داد: از

فرعـي و اصـلي؛ بـازنگري     هـاي  مضـمون ندي كـدها بـه   ب هاز طريق گرو ها مضموني وجو جستكليدي و كدگذاري باز؛ 
اصلي و فرعـي؛ گـزارش    هاي مضمونذاري دقيق گ ما؛ تعريف و ناه هبا داد خواني همبررسي انسجام و  منظور به ها مضمون

   .اه هاي مرتبط و ارائه يافته لوق لنهايي با استخراج نق
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Creswell 
2. Braun & Clarke 
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  اي پژوهشه هيافت
 910كدگـذاري بـاز    ةمرحلا، در ه هاساس تحليل مصاحب بر. ا اقدام شده هازي متن مصاحبس هبه پياد ،اه هپس از انجام مصاحب

 ،هعبــارات معنــايي اسـتخراج شـد    . يافـت  كاهشاوليه  كد 675به  ها آن تعداد ،ست آمد كه با حذف كدهاي يكساند هكد ب
نمــايش داده شـده    4 ندي شدند كـه در جـدول  ب هفرعي دست ةمقول 21اصلي و مقولة  12در مضمون كمك روش تحليل  به

  . است

  استخراج شده يفرع و اصلي هاي هكدها، مقول .4جدول 
هاي  مقوله

  وندگانش هنمونه پاسخ مصاحب  نمونه كدهاي باز  فرعي هاي همقول  اصلي

ستگ
شاي

ه ي
ايي

اجر
ي و 

دراك
ي ا

ا
  

  حل مسئله

ز ي، تمـا يده، اهداف چند وجهيچيپياههانجام پروژ
 مسـائل ز گروه در حل مسئله، حـل  يدر اهداف، تما

ده جامعـه، حـل   ي ـچيده سازمان، حل مسـائل پ يچيپ
مسئله بدون نظارت مـداوم، حـل مسـئله بـه روش     

، قــدرت حــل يمشــكلات فرعــ ييز، شناســايمتمــا
، قدرت حل مسئله، كاهش زمـان  يتعارضات سازمان
، يچالش ـ يگـذار  هـدف يـي،  گرا جـه يحل مسئله، نت

  دهيچيپ يدستور كارها ياجرا

يـد، بـدون   آ يي پيش م ـا هاين افراد وقتي مسئل«
ل پيـدا  ح هاينكه منتظر دستور باشند، خودشون را

 ».ننك ينن و اجرا مك يم
اي پيچيده، كاركنان كليدي با نگـاه  ه هپروژدر «

 ـ عمتفاوتشون مسائل رو سري نن و ك ـ ير حـل م ـ ت
 ».ند يزمان رو كاهش م

ون بـه حديـه كـه حتـي     ش ـ هقدرت حل مسـئل «
  ».ننك يروهي رو بدون تنش حل مگ نمسائل بي

  يريگ متصمي

، توان پـردازش اطلاعـات، تـوان    هاابهامينيبشيپ
ات ي ـ، توجه به جزئيازس مي، توان تصميريگ ميتصم

، ييگـو  پاسـخ و  يري ـگ ميمسائل، سـرعت در تصـم  
ــد  ــدف، م ــز بره ــت تغيريمتمرك ــاركت در يي ر، مش

ق به مسـائل،  ي، نگاه عميسازمان ياه يريگ ميتصم
 يفـرد  ي، هوشمندي، هوش تجاريستمينگرش س

  يستمي، تفكر سيليك، تفكر تحليتفكر استراتژ

ون سريع و دقيـق اسـت؛ همـه    ش ييرگ متصمي«
ينــي ب شيــنن و ابهامــات رو پــيب يجوانــب رو مــ

 .ننك يم
بــا هــوش تجــاري بــالا، اطلاعــات رو ســريع «

اي اســتراتژيك ه ـ منن و تصــميك ـ يپـردازش م ــ
 .يرنگ يم
در شرايط تغييـر، بـا تفكـر سيسـتمي بهتـرين      «

  ».يرنگ يتصميم رو م

  ياتيعمل يتعال

ارزشـمند،  ي، انجام كارهاياستاندارد بالاتر عملكرد
ج قابـل اعتمـاد و   يجاد نتـا ي، ايشغل يطراحت ياهم

ن يـي گـروه، تع  يها ي، بهبود خروجيملموس گروه
 يفـرد  يعملكرد گروه، تفاوت در خروج ـ يارهايمع
 يگروه ي، خروجيهد ش، توان گزاريديو كل يعاد
ز يج متمـا يا و نتـا ه يز، خروجيمتما يز، خروجيمتما
به  يابيز، دستيمتما يستاوردها، دستاوردهاد، يفرد

، دقت در عملكرد و كـاهش خطاهـا،   ياهداف چالش
 ياه ـ صزمان كمتر انجام كار، سـطح بـالاتر شـاخ   

 يسـتگ يز افـراد، شا ي، سطح عملكرد متمايعملكرد
ز، عملكرد فراتر از انتظـار، فراتـر   ين كننده تمايتضم

ج يبـودن نتـا   ينيب شي، قابل پيرفتن از اهداف فرد
تر انجام ت بالايفي، كيگروه ي، كاهش خطايگروه
 يس ـيون شكـار، گـزار   يخروج ـ عـالي  تي ـفيكار، ك
 ياركن دوبارهييز، نرخ پايمتما

خروجي كارشون هميشه بالاتر از اسـتاندارده و  «
 ».خطا خيلي كم داره

يني و ملموسـه؛ هميشـه   ب شنتايجشون قابل پي«
 .ننك يفراتر از هدف عمل م

يه، زمان رو بهينه ا هاشون دقيق و حرفه شگزار«
  ».اري ندارنك هو دوبار ننك يم
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هاي  مقوله

  وندگانش هنمونه پاسخ مصاحب  نمونه كدهاي باز  فرعي هاي همقول  اصلي

ري
وآو

ن
 و 

حو
عه ت

توس
آ ل

رين
ف

  

  نوآوري

د، ي ـجديهـاحـلراهارائـه،يكاريهاهياصلاحارائه
ــوآور ــروز خلاقي، اكتشــاف و ن ــامكــان ب ــا تي در  ه

دن ي، بـه چـالش كش ـ  يذهن ـ يپـرداز  سازمان، بداهـه 
 هايشـنهاد يمحصـول، پ  يروزآور ت موجود، بهيوضع

در  ييجـا  جابـه ف موضـوعات،  ينوآورانه، توان بـازتعر 
ر، قـدرت  يي ـ، عامل تغيدانش، سرعت نوآور يمرزها
ت يرينجرهـا، مـد  چ مي، گ ـهاشنهاديت پيفيك، تيخلاق
مـؤثر،   هايشـنهاد ي، نـرخ پ ييو كارا يزمان نوآور هم

، نگـاه خـارج از   يگروه ـ ينـرخ نـوآور  ي، نرخ نـوآور 
، يخروج ـ عنـوان  بـه  يچارچوب، نگاه نقادانـه، نـوآور  

ــوآور ــدر رو ين ــوآور، اهــ هي ــوآوريگروهــ ين و  ي، ن
 تيخلاق

اي جديـد پيشـنهاد   ه ـ حـل  هاين افراد هميشه را«
».شنك ين و وضعيت موجود رو به چالش مد يم
اي واقعـي  ه ـ يبا نگاه خارج از چارچوب، نـوآور «

 ».نهك يوز مر هنن كه محصول رو بك يايجاد م
نــرخ پيشــنهادات مؤثرشــون بالاســت و واقعــاً «
  ».هستننجر چ مگي

  ادگيريي چابكي

، امكـان بـروز   يفـردةتوسعيتوسعه، الگوياستراتژ
، رنـده يادگيجـاد سـازمان   يدر سـازمان، ا  ها يتوانمند

و  يفرد هاي ، آموختن از اشتباهيريادگي يجاد فضايا
 ي، تسـر يخـارج  يها از شركت يكاو نهي، بهيسازمان

ا ه ـ تيقابل ة، توسعيريادگي يي، توانايريادگيفرهنگ 
ــازمان ــان كل يس ــعه و نگهداشــت كاركن ــ، توس ، يدي

ــدهد هخودتوســع ، رشــد يرشــد فرهنــگ ســازمان، هن
، شاخص يريادگي، سرعت در يانسان يروين يريادگي

ــ تعــداد درس ــ، اهــ هآموخت ــمنــد بــه  هعلاق ، يريادگي
 يريادگي ـ، يت آموزش ـي ـمورأ، ميريادگي ياه تفرص

  ياسه حلقهيريادگي،ياهدو حلقيريادگيچابك،

ن و د يشرايط تغيير، سريع واكنش نشون م ـ در«
 ».ند يذير تغيير مپ فرويكردشون رو انعطا

ه واحـدهاي مختلـف   ش ـ يون باعث مش يچابك«
 ».ر هماهنگ بشنت عسري

  ».ون سريع و مؤثرهش يواكنش تيم«

  پذيري انعطاف

در يريذپف، انعطاين واحديش سرعت عمل بيافزا
ــا، تمايرو ــكرده ــه تغي ــل ب ــابكيي ــ ير، چ ، يگروه

، يـي سرعت عمل درامـور اجرا  ي،سازمان يدوسوتوان
، يم ـيع تيز افراد، واكـنش سـر  يسطح عملكرد متما

  بالا يجانيهوش ه

اين افراد هميشه در حال يادگيري هسـتن و از  «
 ».يرنگ ياشتباهات درس م

ن د يفرهنگ يادگيري رو در سازمان تسري م ـ«
 ».و خودشون الگوي توسعه فردي هستن

اي ه تون بالاست و از شركش ييادگيرسرعت «
  ».ننك ياوي مك هخارجي بهين

 مد
خود

 يتيري
 يورآ بو تا

لاق
اخ

  ي

  تعهد

، يم ـيزه بالاتر تي، انگيش تعهد و تعلق سازمانيافزا
رشـد،   يبـالا بـرا   ينـد م هزيزه و تعهد بالا، انگيانگ
 ينان خـاطر بـرا  يجاد اطميت، يجاد احساس مالكيا

گران، يجاد تعهد در دي، ايفردزه يجاد انگيران، ايمد
سازمان، تعهـد بـه    يها تعهد به اهداف و چشم انداز

برند سازمان، تعهـد بـه سرنوشـت سـازمان، تعهـد      
ــازمان ــالا يس ــا  ، ب ــه، ج ــلاش داوطلبان ــط هت  يلب

ت يعمل، شـاخص مسـئول   يهوشمندانه، دادن آزاد
ف يات داوطلبانه، فراتـر رفـتن از وظـا   ي، عمليريپذ

، يدي ـكاركنـان كل  يزگيكم انگ، يي، فراز جويرسم
هوشـمندانه، نگـرش    يتي، نارضـا يل به سـرآمد يم

 به سازمانين افراد به سازمان، وفاداريمثبت ا

تعهدشون به سازمان خيلي بالاست؛ حتي خارج «
 ».از ساعت كاري در دسترس هستن

احساس مالكيت دارن و فراتر از وظايف عمـل  «
 ».ننك يم
  ».وفادار بموننه ش يانگيزه رشدشون باعث م«
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  رفتارهاي اخلاقي

جـاد  ي، اي، انضباط كاريسازمان ياه شاعتقاد به ارز
ز ي ـ، پرهيا هبه اخلاق حرف ـ يبندي، پاياصول اخلاق

ت ي ـحضـور مـنظم در سـازمان، رعا   ي، دگز باز شتا
زان تعهـد بـه   ي ـو تواضـع، م  ي، فروتنيمنين ايمواز

  يالزامات قانون

اصـول  ه ش ـ يفروتني و تواضعشـون باعـث م ـ  «
 ».اخلاقي رو رعايت كنن

انضباط كاري بـالايي دارن و هميشـه مـوازين    «
  ».ننك يايمني رو رعايت م

ده ز باي سازماني اعتقاد دارن و شـتا ه شبه ارز«
  ».ننك يعمل نم

  وريآ بتا

ت، يرش تنـوع مسـئول  ي، پـذ يري ـگيو پ ييگـو  پاسخ
 ـ تي، مسـئول يف چالش ـيرش وظايپذ شـتر،  يب يريذپ
، تـوان  يرگ ـ يا هوري در اجرا، حرف ـآ بتاي، ورآ بتا

در  يداري، همواره در دسترس بودن، پايتيريخودمد
  عملكرد

وري بــالايي نشــون آ بدر شــرايط ســخت، تــا«
 ».ذيرنپ ين و وظايف چالشي رو مد يم
ون مداومـه و بـدون نظـارت كـار رو     ش يپيگير«

 ».رنب يپيش م
ا ه ـ نپايـداري در عملكردشـون حتـي در بحـرا    «

  ».هش يحفظ م

أثير
ت

 بر 
ري

گذا
اني

 انس
ماية

سر
 

مان
ساز

  

  رهبري تيمي

گـران، اثربخشـي دوگانـه بـر     يكمتـر از د  يرياثرپذ
نـان  ي، اطممـؤثر ، ارتبـاط  )يمنف ــ   مثبـت (گران يد

گـر كاركنـان،   يد يالگو بودن بـرا ، به گروه يبخش
 ـ يخش ـب مد، الهـا ي ـجد يرفتار يالگوها ، هـا  ميدر ت

زه ي، انگيميتزه بالاتر يانگ، تيمورأن مييانتقال و تب
جـاد  ي، ايجاد انسـجام فرهنگ ـ يگران، ايبه د يبخش
جـاد  ي، اهـا  مين تيجاد تعامل مثبت بيگروه، ا ييايپو

 يزي ـر ه، برنام ـينقـش رهبـر   يفـا يم، ايثبات در ت
 ـ ي، بهبود حال اعضايگروه  ـيم، پـذ يت م، يرش در ت
مثبـت بـر    تـأثير عدم حضـور،   تأثيرگران، يبرد تأثير

 ي، تسـر يو ارزش ـ يرفتار ين الگوهاييگران، تبيد
ا، ه ـ هرگرويبـا سـا   مـؤثر ، تعامـل  يريادگي ـفرهنگ 

م، حل تعارض در يار، جهت دهنده به تيض اختيتفو
ت يري، سـبك مـد  يف گروهيوظا يده سازمان، ميت

ا، ه ـ يميت م، كمك به همي، عضو موقر در تيمشاركت
ت درسـت  يري، مـد يگروه يها تيت در فعاليمحور

ن يي، مشاركت در تعيفرهنگت ي، مرجعيديافراد كل
 يزان اثـر گـذار  يم بودن، ميمقوم ت، اهداف سازمان

، يدي ـاز افـراد كل  يرخـواه ظم، نيت ير اعضايبر سا
 يـي افزا ت گـروه، هـم  ي ـبـر موفق  يدينقش افراد كل

 ـ يـي افزا ، هـم يميت گـروه،   ةكننـد  م، هماهنـگ يدرت
ي، م ـيت يـي گرا گـران، هـم  يو كمك بـه د  يهمراه

ر در باورهـا و آداب و  يي ـتغ جـاد ي، ايميت يكپارچگي
  رسوم

  

نن و ك ـ يخشي، تيم رو پويا مب ماين افراد با الها«
 ».ند يانگيزه م

هي به تيم و حل تعارض رو خيلي خوب د تجه«
 ».ند يانجام م

ه ديگــران هــم شــ يالگــو بودنشــون باعــث مــ«
  ».پيشرفت كنن
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  انتقال دانش

گـران، پـرورش   يانتقال دانش و تجربـه، آمـوزش د
شـگام در رشـد   يدر ثبت دانش، پ يشتازيران، پيمد
مانكـاران  يدر اشـتراك دانـش، پ   يشگاميگران، پيد

 ي، ثبـت دانـش ضـمن   يج فرهنگ كاري، ترويفرع
دانش، نقـش   ي، مستندسازيپرور ني، جانشيسازمان

 در گروهيو حاميمرب

نن و مربي ك يدانششون رو به ديگران منتقل م«
 ».خوبي هستن

 ».اشتراك دانش هستنپيشگام در ثبت و «
پرورش مديران آينده رو با انتقال تجربه انجـام  «
  ».ند يم

  مرجعيت تخصصي

A-Playerشـتر،  يدانـش و تجربـه ب  داشتن،بودن
ــته ــد دس ــاختار ن  يبن ــان س ــكاركن ــان يروي ، يانس

، يو تخصص ـ يي فن ـها ي، تواناييسازمان يستگيشا
و  ي، كنشــگريتخصصــ ياهــ هتــيت در كميعضــو

ت يا، مرجعه يخيگروه مري، انتظارات سازمانف يتعر
، هسـته  يدي ـكاركنـان كل  ياه ـ يژگ ـي، ويتخصص

 يهـا  بـالاتر در آزمـون   هاي هسازمان، نمر يا هحرف
 هاو مصاحبهيروان شناخت

ه در شــ يون باعــث مــشــ يمرجعيــت تخصصــ«
 ».ا نقش كليدي داشته باشنه هكميت

ي ا هدانش و تجربه بيشتري دارن و هسته حرف ـ«
 ».سازمان هستن

ــو« ــ ندر آزم ــ ها و مصــاحبه ــالايي ه ــرات ب ا نم
  ».يرنگ يم

اني
سازم

طح 
ر س

ي د
فرين

ش آ
ارز

  

  مالي هايتأثير

 تـأثير ،يتجـاريجاد خروجيش سود سازمان، ايافزا
بر سرنوسـت سـازمان،    تأثيربر ارزش بازار و سهام، 

مثبـت   يان سـازمان، تـراز مـال   ي ـبر سـود و ز  تأثير
سازمان، رشد درآمد سـازمان، رشـد سـود سـازمان،     

، كــاهش يمــال يهــا شــاخص، يشــاخص ســودده
ــه، ميهز ــن ــروش، ي ــمزان ف ــو ه ــا KPI ييس ــا ه ب
 يو اقتصاديمالياهصشاخ

 ».شون روي سود و زيان سازمان مستقيمهتأثير«
با كاهش هزينه و افزايش درآمد، تراز مـالي رو  «

 ».ننك يمثبت م
»KPI ئهسو هماي مالي ه صشاخهاشون با.«  

  
  ريو هبهر

ش يفـزاا،يسازمانيروهفردي، بهربالاتريوربهره
 ـ  ي، افزاها گروه يفرايندبلوغ  ن يش سـرعت عمـل ب
، يش ســرعت و دقــت كــار گروهــي، افــزايواحــد
ــزا ــزاياف ــاليــش ظرفيش ســود ســازمان، اف  يت تع
ت ي ـفيش كي، افـزا يم ـيش عملكرد تي، افزايسازمان

 يك، اثربخشياستراتژ ياه هانجام پروژ، يكار گروه
فعـان،  ن يبـر اسـاس ذ   ي، اثربخشيا هپروژ يكيتاكت

در سـطح   يدر سـطح سـازمان، اثربخش ـ   ياثربخش
سطح  ي، اثربخشيدر سطح گروه ي، اثربخشيفرد

، بهبـود  يكپـارچگ ي يتـدافع  ي، استراتژيفرا سازمان
، بهبـود  يسـازمان  يها، بهبود روندهافرايند يخروج

 ا خدماتيل كالايسازمان، زمان تحوعملكرد

ها افـزايش  فرايندري سازمان رو با بهبود و هبهر«
 ».ند يم
 ».رنب يسرعت و دقت كار گروهي رو بالا م«
اي استراتژيك رو با كيفيت بـالا انجـام   ه هپروژ«
  ».ند يم

  مزيت رقابتي

ش سـهم بـازار   ي، افزايدينبود كاركنان كلياثر منف
 ـ ش قدرتيسازمان، افزا  ـز هچان جـاد  يسـازمان، ا  ين

بـر   يگـذار تأثير، يت رقابتيجاد مزياي، مت رقابتيق
ل يت سـهم بـازار، تسـه   يسازمان، تثب يگاه رقابتيجا

تنوع محصول، توسعه بازار، ، شدن يلمللا نيب فرايند
د، كاهش سهم بـازار رقبـا، ورود   يجد يها خلق بازار
 ديجديبه بازارها

ايــن افــراد مزيــت رقــابتي اصــلي ســازمان از «
 ».دآ يم
با تنوع محصـول و ورود بـه بازارهـاي جديـد،     «

 ».ند يسهم بازار رو افزايش م
  ».نبودشون اثر منفي روي جايگاه رقابتي داره«
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ت ذ
ديري

م
ن ي

خلي
ي دا

يدار
و پا

ان 
فع

  

  رضايت مشتري

 ييگـوپاسخ،يداريپايبرايرونيفعان بنيت ذياهم
فعان، جلب اعتماد ن يفعان، توسعه روابط با ذن يبه ذ

ــتر ــا يمش ــب رض ــان، ذن يت ذيان، جل ــان ن يفع فع
ت ي، رضـا )ي، سـازمان ي، گروهيفرد( يازمانس ندرو

  انيمشتري، وفاداريمشتريها، شاخصيمشتر

يي سريع افزايش گو پاسخرضايت مشتري رو با «
  ».ند يم
 ».دآ يوفاداري مشتريان از عملكردشون م«
مـديريت  فعان داخلي و خـارجي رو خـوب   ن يذ«
  ».ننك يم

  نگهداشت

جـاد خزانـه   ي، ايدي ـكاركنـان كل يش ماندگاريافزا
ز، يستم نگهداشـت متمـا  يجاد سي، ايديكاركنان كل

، يا هدور ياه تنشس ي، برگزاريميت يجاد وفاداريا
به  ين افراد، دسترسيق روابط، حفظ ارتباط با ايتعم
  ران ارشديمد

و  ييشناسـا ، يت بالاتر از كاركنان عاديسطح رضا
 ده شدنيو ديمستعد، قدردانيرويجذب ن

ون ش يبا قدرداني و سيستم نگهداشت، ماندگار«
 ».يمد يرو افزايش م

دسترسي به مديران ارشد باعـث تعلـق بيشـتر    «
 ».هش يم
خزانــه كاركنــان كليــدي بــراي حفــظ ارتبــاط «

  ».مهمه

  برند كارفرمايي

محصـول،  جـاد برنـديش ارزش برند سازمان، ايافزا
، بهبود ييكارفرما ير برند، برندسازينقش سف يفايا

، تعهد به برند سـازمان، توسـعه برنـد،    يبرند سازمان
  برند ينظرسنج

سفير برند، تصـوير سـازمان رو بهبـود     عنوان به«
 ».ند يم
تعهدشون به برند، برنـد كارفرمـايي رو تقويـت    «
 ».نهك يم
ــدا   « ــزايش پي ــد اف ــون، ارزش برن ــا عملكردش ب
  ».نهك يم

عي
جتما

ت ا
ئولي

 مس
ذ و

 نفو
سعه

تو
  

  يا هاعتبار حرف

 ي، الگــو شــدن بــرايش اعتبــار ســازمان يافــزا
ر درسـت از طـرح،   يجـاد تصـو  يگر، ايد ياه تشرك

ل سـازمان بـه   ير مثبت از سازمان، تبـد يجاد تصويا
سـرماية  ، يك مرجـع، حفاظـت از اعتبـار سـازمان    ي

زان، يزان اثربخشي بر اصحاب رسانه مي، ماجتماعي
زان ي ـ، ميتخصص ـ ياه ـ نزان اثربخشي بر انجميم

زان اثربخشي بـر  يمي، اثربخشي بر جامعه دانشگاه
 يتيحاكمياهنسازما

با عملكردشون، سـازمان رو بـه مرجـع تبـديل     «
 ».ننك يم
اعتبار سازمان رو در نهادهاي حاكميتي افزايش «
 ».ند يم
  ».ننك يتصوير مثبت سازمان رو حفاظت م«

  برندشهرت و 

جـاد برنـد محصـول،    يش ارزش برند سازمان، ايافزا
 تـأثير ، ير برند، بهبود برنـد سـازمان  ينقش سف يفايا

  بر سازمان، توسعه برند سازمان  يمجاز يفضا

سفير برند هستن و شهرت سازمان رو افـزايش  «
 ».ند يم
 ».ند يدر فضاي مجازي، برند رو توسعه م«
بـالا  ارزش برند محصـول رو بـا عملكردشـون    «
  ».رنب يم

  يت اجتماعيمسئول

فعــان نيبـر ذتـأثير،يت اجتمـاع يرش مسـئول يپـذ
گـذاري بـر   تأثيرفـرا سـازماني،    تأثير، يازمانس نبرو

ــازمان ياكوس ــتم س ــرو ن يذ، س ــان ب ــ نفع  يازمانس
فـرا سـازماني،    يازس ـ ه، شبكيازس ه، شبك)يخارج(

ت رسـانه  يريمـد ي، علم ـ ياه ـ نت در انجم ـيعضو
سـت جامعـه،   يط زيمسـائل مح ـ طرح، مشاركت در 
زان حضـور  ي، مياجتماع ياه تيمشاركت در مسئول

ــبك ــ هدر ش ــاع ياه ــ، مياجتم ــاركت در ي زان مش
ت يزان مشاركت در مسـئول ي، ميا حرفه ياه نانجم

ــي، اجتمــاع ــط ب ن صــنعت و دانشــگاه، ينقــش راب
 سازمان در جامعهيندگينما

ــتن و   « ــال هسـ ــاعي فعـ ــئوليت اجتمـ در مسـ
 ».ند يقرار م تأثيراكوسيستم رو تحت 

ا ه ـ نرابط صنعت و دانشگاه هستن و در انجم ـ«
 ».مشاركت دارن

نمايندگي سـازمان در جامعـه رو خـوب انجـام     «
  ».ند يم
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  يري و پيشنهادهاگ هنتيج
 ـ ها و ابعاد اثربخشي كاركنان كليدي در شركت بهـر ه هاين پژوهش، با هدف شناسايي و تبيين حوزدر  رداري و پشـتيباني  ب

اي ه ـ هاي پـژوهش از طريـق مصـاحب   ه ـ هداد. نيروگاهي مپنا، از رويكرد كيفي و روش تحليل مضمون اسـتفاده شـد  فني 
ا طـي  ه ـ هسپس متن مصاحب ؛وري شدآ عجم منابع انساني ةخبرگان سازمان و مشاوران سازمان در حوزاختاريافته با س هنيم

 هاي مضموندر قالب  ها آن هيد نفرعي و سازما هاي مضمونندي ب هاوليه، دست هاي مونشامل استخراج مض ،چند مرحله
اثربخشي كاركنان كليدي بر ابعاد مختلـف   ة، كسب درك عميق از نحوفرايندهدف از اين . اصلي، مورد تحليل قرار گرفت

   .عملكردي، سازماني و محيطي شركت و تدوين الگويي بومي براي سنجش اثربخشي آنان بود
مسـتقيم از دل   طـور  بـه  و تحليل تم كيفي مصاحبه با خبرگان سـازمان روش ده از ش جرادل استخبا توجه به اينكه م

اخته، بـومي محسـوب   س ـ شاي نظري از پيه بو نه از طريق تحميل چارچو است اي بستر خاص سازمان پديد آمدهه هداد
در تعامل با يكديگر، مدل  شد كهمنجر اصلي و فرعي  هاي مضموني از ا هبه شناسايي مجموع ،يند اين تحليلابر .دوش يم

ابعـاد گونـاگون اثربخشـي ايـن      ةهنـد د ناين مدل نشـا . ا و ابعاد اثربخشي كاركنان كليدي را شكل دادنده همفهومي حوز
  .با پيامدهاي عملكردي و استراتژيك سازمان است ها آن كاركنان در سه سطح فردي، سازماني و محيطي و پيوند

كاركنـان   يا و ابعـاد اثربخش ـ ه ـ هاي پژوهش، مدل پـارادايمي حـوز  ه هبندي يافت معج عنوان بهو  در پايان اين بخش
  .ه شده استئارا 1مپنا در شكل  يروگاهين يفن يبانيو پشت يبردار در شركت بهره يديكل

  

  
  نيروگاهي مپنا يفن يبانيو پشت يردارب هدر شركت بهر يديكاركنان كل يا و ابعاد اثربخشه همدل مفهومي حوز. 1شكل

 يب ـي، تركيدي ـكاركنان كل ياثربخش يربنايهد كه زد يپژوهش نشان م ياه هل داديتحل :ييو اجرا يادراك ياه تقابلي
ايي چـون حـل   ه ـ تاز مهـار  يريگ هن افراد با بهريا. است ياتيعمل ياه ي، شناختي و خروجيذهن ياه يفزا از توانمندا مه

از آن اسـت كـه    يا حـاك ه ـ هافت ـي. كننـد ت يريرا مـد  يطيمح ياه تيك، قادرند عدم قطعياستراتژ يريگ ميمسئله و تصم
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اسـت كـه سـازمان را از رقبـا     ) تيفيش كيكاهش خطا و افزا( ياتيعمل يبه تعال يابيا، دسته يستگين شايا يينها يخروج
 ها آن. است سو هم) 2017( 1، كندال و تانمنيواج يافته با نتاين يا. مزيت رقابتي در پي دارد ها آن و براي سازد ميز يمتما

. ت استعداد هسـتند يريننده عملكرد در مدك ينيب شيپ ياصل يرهاي، متغيريگ ميو تصم يشناخت ياه يتوانايكه نشان دادند 
 افـراد  يده بـا سـطح عملكـرد شـغل    ي ـچيت حـل مسـائل پ  ي ـند كه ظرفا هكرد تأييد) 2016( 2، اوه و شافرتين اشميهمچن
بـا   ها آن ميمستق ونديفزا و پا مه ةخوش عنوان به عدب نيا يازس هكپارچيپژوهش در  ي ايننوآور .دارد يميمستق بستگي هم
  .استپيچيده و نامطمئن  طيدر مح داريپا يرقابت تيمز

اي ه ـ يتوانمندبه  ،سازمان ةاين پژوهش حاكي از آن است كه تحول و توسع ياه هافتي: نيفرآ لتحو ةو توسع ينوآور
نندگان اذعان داشـتند  ك تمشارك. وابسته است يريذپ فو انعطا يريادگيدر  ي، چابكينوآورمحوري كاركنان كليدي مانند 

دانش كهنه و الگوهاي رفتاري خود را سرعت  به، يريادگيدر  ينند، بلكه با چابكك ينو خلق م ياه هديتنها ا ن افراد نهيكه ا
 3وسم ـ يد. هنـد د يق م ـي ـتطب يرات ناگهانييخود را با تغ، زياد يريذپ فو با انعطا كنند ميدايي روزآمد ز يادگيرياز طريق 

 يبـرا  4بـالا ل يافراد با پتانس ـ ييشناسا ي، شاخص اصليريادگي ينيز در تحقيقات خود نشان داده است كه چابك) 2019(
ي نـد ب هرتب ـ ويي شناسـا  عنـوان  بـا  خـود  جـامع  ةمطالع ـ در) 1393( زاده جـواهري  و ورپ يقلي، ميمق. تحول است يرهبر
 خبرگـان  ؛ از ايـن رو انـد  هكـرد  اشارهي مشابه جينتا به ،يسازمان استعداد تيريمدي راستا دري ديكل كاركناني اه صشاخ

  .دانستند رييرتغپ ياه طينو در مح ياه هديخلق ا ازين شيفعال را پ ييداز يريادگي
ق، ي ـدر تعهـد عم  ،يديعملكرد كاركنان كل يدارينشان داد كه پا ها مضمونل يتحل :ياخلاق يورآ بو تا يتيريخود مد
ن ي ـاز آن اسـت كـه ا   يا حـاك ه ـ هداد. دارد ريشـه  در شرايط نامطمئن محيطي يورآ بتا يو سطح بالا ياخلاق يرفتارها

رفشـار و محـيط نـامطمئن    ط پيدر شـرا  يشـغل  يو مانع از فرسودگ كنند ميعمل  يناختش نروا ةيسرما عنوان بها ه يژگيو
 ةمثبت تمركز دارد كـه چهـار مؤلف ـ   يناختش نروا ةيبر مفهوم سرما زين) 2022( 5برادلوتانز و  شپژوه. وندش يا مه نسازما
 زي ـو ن 19 دي ـكوو ياز پاندم يناش يمقابله با مشكلات روان يبرا ينوان ابزارع هرا ب ينيب شو خو يورآ بتا ،يكارآمد د،امي

بـا   ايـن پـژوهش   .نـد ك يم ـ يمعرف ـ) و مبهم دهيچيپ نامطمئن، ،ينوسان ياه طيموسوم به مح( VUCA طيمواجهه با مح
 يمعرف ـ يورآ بتعهد و تـا  تيتقو يبرا يو عامل VUCA طيدر مح يحفاظت ي، سپرعدب نيبه ا ياخلاق يافزودن رفتارها

  .كند مي
و  يم ـيت يق رهبـر ي ـاز طر يديهد كه كاركنان كلد يپژوهش حاضر نشان م :سازمان يانسان ةيسرمابر  يگذارتأثير
ق يسد كه از طرر يبه اوج م يآنان زمان ياثربخش. نندك يفا ميا ينقش محورهمكاران خود  يدر ارتقا ،يت تخصصيمرجع

پـژوهش   ين اسـتنتاج در راسـتا  يا. م را ارتقا دهنديافراد حاضر در ت ياه يستگي، شاييز از انحصارگرايانتقال دانش و پره

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wyman, Kandel Tan 
2. Schmidt, Oh & Shaffer 
3. De Meuse 
4. High Potential 
5. Luthans & Broad 
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» يا هت رابط ـي ـظرف« ، نسبت بـه ديگـران  )ستارگان( يديدادند كاركنان كلنشان است كه  )2014( 1و و روتارمليگوريگر

ان ي ـم يارتبـاط  ياه ـ لپ عنوان به، يهد تا بدون دچار شدن به سربار اطلاعاتد يبه آنان اجازه م يژگين ويا. بيشتري دارند
 دليل به، بلكه يل دانش فرديدل به فقط، نه يسازمان ين، نقش آنان در نوآوريبنابرا. جدا افتاده سازمان عمل كنند يواحدها

افته، ين يبا ا سو همز ين) 2017( 3نزيكهو و كال .است يسازمان ةشبكدر سطح  2»دانش بباز تركي«ل يآنان در تسه ييتوانا
نند و بدون ك ياي حياتي توزيع دانش را ايفا مه ل، نقش كانا»مركزيت ساختاري« دليل به ،استدلال كردند كه اين كاركنان

دسـتاورد  . نخواهد شد منجر فزايي دانشي و بهبود عملكردا ماي سازمان در ايجاد انگيزه، به هه يذارگ هآنان، سرمايحضور 
 ـيدر فرهنـگ ا  .دانش است ييداوطلبانه از انحصارگرا زيپره يازس هبرجست ،عدب نيا ياصل  يرفتـار عامـل اصـل    ني ـا ،يران
  .است يميت ييفزاا مه تيو تقو ياز گسست دانش يريجلوگ
موجـب   ،يديكاركنان كل يينها يحاكي از آن است كه خروج ها مضموننتايج تحليل  :در سطح سازمان ينيفرآ شارز

هـا   دار بـراي سـازمان  ي ـپا يت رقـابت ي ـبـه مز  ،تيو در نهاشود  ميملموس  يمال هايتأثيرو  يرو هبهر ياه صبهبود شاخ
 4ليس و اوبويافته با مطالعات آگونين يا. سازمان هستند ياصل ياه نشراين افراد پي، ايفيك ياه هبر اساس داد. انجامد مي

اي مدرن، ه نبا به چالش كشيدن پارادايم سنتي توزيع نرمال، نشان دادند كه در سازما ها آن كامل دارد؛ خواني هم) 2014(
و ) سـتارگان (كاركنان كليدي ري ميان و هبر اين اساس، شكاف بهر. ندك يپيروي م 5»قانون توزيع توان«توزيع عملكرد از 

وان با معيارهاي ت يبنابراين، اثربخشي اين افراد را نم. است6 كاركنان عادي، يك شكاف خطي نيست، بلكه شكافي نمايي
 عيبد ةجنببنابراين ؛ از ارزش استراتژيك و مالي سازمان هستند 7زيرا آنان مسئول خلق بخش نامتناسبي ؛استاندارد سنجيد

 ـ ياه ـ لمثـا  .نوسـان اسـت  پر يدر بازارهـا  داري ـپا يرقـابت  تي ـبـا مز  يينمـا  عيتوز يتجرب ونديپ ،قيتحق نيا عيبد  يعمل
  .نشان داد كيو استراتژ يمال ياه صقانون را در شاخ نيكاربرد ا ،نندگانك تمشارك

 هـاي تأثيرهدكه اثربخشـي كاركنـان كليـدي فراتـر از     د يا نشان مه هتحليل داد: يداخل يداريفعان و پان يت ذيريمد
ايـن  . پيوند خورده اسـت  ،يژه مشتريانو هفعان خارجي، بن يمستقيم به موفقيت سازمان در مديريت ذطور  بهداخلي است و 
) 2018( 9افتـه بـا مـرور جـامع هـالتوم     ين ي ـا. تبيـين كـرد   8»خدمتـ   سود ةزنجير«وان در چارچوب مدلت يموضوع را م

 يعن ـي ،11»ونـدها يپ« ةمؤلف ـنشان داد كه  10»يشغل يدگيتن« وصدر خصسه دهه پژوهش  يدر بررس وي. دارد خواني هم
بـر  . از ترك خـدمت اسـت   يريشگيپ براي يقوعوامل بسيار از  يكي ،سازمان ياجتماع ةاتصالات فرد در شبك يگستردگ

ش يو با افـزا  كنند مير ت مرا متراك يتعاملات سازمان ة، شبكيارتباط ياه ننقش كانو يفايبا ا يدين اساس، كاركنان كليا
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Grigoriou & Rothaermel 
2. Knowledge Recombination 
3. Kehoe & Collins 
4. Aguinis & O'Boyle 
5. Power Law Distribution 
6. Exponential 
7. Disproportionate 
8. Service-Profit Chain 
9. Holtom 
10. Job Embeddedness 
11. Links 
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و پايداري داخلي  سرماية انسانيكل  يش ماندگاريو افزا ير اعضا، موجب قوام بافت اجتماعيسا يبرا 1»يفداكار ةنيهز«

اي منابع انساني مبتني بـر تعهـد   ه مدر پژوهش كلاسيك خود اثبات كرد كه سيست )2002( 2بت. وندش يداخلي سازمان م
سـازمان در برابـر    يت خـارج ي ـم بـه موفق يمستقطور  بهود، ش ين مين افراد تضميكه توسط ا يداخل يداري، با ايجاد پازياد
 ـ ةحلق نييدر تباين خوشه،  افتهي نيرت ممه .ودش يممنجر نفعانش  ذيترين  مهم  ـ ميمسـتق  يعل  ـ يازس ـ هشـبك  نيب  يداخل

را نشـان   انيبر نگهداشـت مشـتر   يازس هشبك نيملموس ا تأثيرا ه هاست؛ داد يخارج انيمشتر تيو رضا يديكاركنان كل
 .دادند

و  يا هاعتبار حرف ـ ه بريبا تك يديانگر آن است كه كاركنان كليا به هافتيت، يدر نها: يت اجتماعينفوذ و مسئول ةتوسع 
ت ين مشاركت آنان در مسئوليهمچن. هندد يش ميافزا يرونيط بيت سازمان را در محيخود، مشروع يشهرت و برند شخص

 خـواني  هم) 2022( 3نگيك  شنگ و پژوهيگناليس ةنظريافته با ين يا. خشدب يسازمان را بهبود م ير عموميتصو، ياجتماع
ونـه كـه زات و   گ نهمـا  .ندك يت و اعتبار به بازار ارسال ميفياز ك يگنالي، سيشهرت نخبگان سازمان كند ميان يدارد كه ب

ت يريمـد «شـدت بـه    بـه  ،اخذ منابع و گسترش نفوذ خود يا براه ناثبات كردند، سازما ينيكارآفر ةنيدر زم) 2007( 4يهو
 عنوان بهخود  خوبي دارند، يا هژه آنان كه شهرت و اعتبار حرفيو هب ،يدين راستا، كاركنان كليدر ا. هستند يمتك 5»نينماد
 ـيفعـان ب ن يت را به ذيفيگنال كيك سين افراد، يشهرت ا. نندك ين سازمان عمل مينماد ياه ييدارا عنوان به ر ي ـنظ( يرون

گسـترش نفـوذ    يبـرا  ياتي ـل اخـذ منـابع ح  يت و تسـه يت مشـروع ي ـند كه به تقوك يارسال م) اه هذاران و رسانگ هيسرما
 تيدر مسـئول  نينمـاد  يـي بـه دارا  يدي ـمطالعه در گسترش نقش كاركنان كل نيا ياساس زيتما .ودش يم منجر يفراسازمان
برنـد سـازمان و نفـوذ     ميمسـتق  طـور  ، بهافراد نيا ياجتماع ياه تيكردند كه فعال تأكيدنندگان ك تمشارك .است ياجتماع

  .ندك يم تيرا تقو يفراسازمان
اي اثربخشي كاركنان كليدي بوده اسـت؛ بنـابراين   ه هشناسايي حوز ،كه هدف پژوهش حاضر شود مي تأكيد در اينجا

عنـوان معيارهـاي شناسـايي كاركنـان كليـدي نيـز اسـتفاده         هكه ب ،اي هاي پايه حوزهتركيبي از  ،دهش جاستخرا ةهفت حوز
وري آ بخودمديريتي و تـا «اثربخشي  ةمثال، حوز طور به. يردگ يرا دربرم) پيامدهاي اثربخشي(و نتايج چندسطحي  شود مي

در  يـاز كليـدي بـودن قـرار دارد،    ن شاي فردي و پيه يسطح شايستگعنوان  هادبيات موضوعي بدر  هعمد طور ، به»اخلاقي
بيشتر بيانگر پيامدهاي سازماني و اجتماعي ناشي از عملكرد اثربخش  ،»توسعه نفوذ و مسئوليت اجتماعي« ةحالي كه حوز

 .اين كاركنان است

  شنهادهايپ
هاي مـديريت  فراينداز اين چارچوب براي بهبود سازمان كه ود ش يده در پژوهش حاضر، پيشنهاد مش هارائ مدلبا توجه به 
اي ه ـ يشايسـتگ ، مشـتمل بـر   با هفت حـوزه اصـلي  (ده در پژوهش ش يبر اساس مدل شناساي. دي بهره گيردكاركنان كلي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sacrifice 
2. Batt 
3. King 
4. Zott & Huy 
5. Symbolic Management 
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سـازمان،   سرماية انسانيگذاري بر تأثيروري اخلاقي، آ بفرين، خودمديريتي و تاآ لتحو ةادراكي و اجرايي، نوآوري و توسع

 ،)نفـوذ و مسـئوليت اجتمـاعي    ةتوسـع  در نهايـت،  و فعان و پايداري داخلـي ن يفريني در سطح سازماني، مديريت ذآ شارز
ا بر سنجش سيستماتيك اثربخشي، توسعه اسـتعدادها و  ه هاين برنام: وندش يزير پيشنهاد ماي كاربردي و عملياتي ه هبرنام

 :اي سازماني تمركز دارنده ككاهش ريس

 ياتيعمل ياه صبر مدل شاخ يعملكرد مبتن يابيابزار ارز نيتدو )KPI :(طـور   بـه شـود؛   في ـهر حوزه تعر يبرا
 ،ياخلاق ـ يورآ بتـا  يبـرا  اي اه هروگاين ينگهدار يهافرايندبهبود  يشنهادهايتعداد پ ،ينوآور ةحوز يبرا مثال
 360 يابي ـارز اي ستيل كصورت چ به واندت يابزار م نيا. اه هدر پروژ يو اخلاق يمنيا ياستانداردها تيرعا ميزان
 .شود شيور مداوم پاط هب يديكاركنان كل ياثربخشد تا شوسالانه اجرا  ةدرج

 ا ه ـ هدر حـوز  دهش ـ ييبر اساس نقاط قوت و ضـعف شناسـا  : هدفمند يو آموزش يفرد ةتوسع ياه هبرنام يطراح
 اي نيفرآ لتحو يرهبر ياه همانند كارگا( يسفارش يآموزش ياه ه، دور)يتيريخودمد اي يادراك يها ييمانند توانا(

 شيرا افزا يديكاركنان كل ةزيانگ اه همبرنا نيا. برگزار شود) يروگاهين سكيرپر ياه طياسترس در مح تيريمد
خـوان   هـم ) زاتي ـتجه ينگهـدار  يازس ـ هن ـيمانند به(شركت  ياتيعمل يازهايآنان را با ن ياه تو مهار دهد مي
 .ازدس يم

 سرماية انسانيبر  تأثيرمانند (ا ه هحوز هايازيبر اساس امت ،يديكاركنان كل: يرورپ نيجانش فرايندمدل در  ادغام 
 اي ـ روگـاه ين رانيمانند مد( ياتيح ياه شنق يمناسب برا ياه نيگزيو جا يندب تياولو) يسازمان ينيفرآ شارز اي

و  هـد د يرا كاهش م ـ يديكاركنان كل يسك خروج ناگهانير ،برنامه نيا. شوند ييشناسا) ارشد يكارشناسان فن
 .ندك يم نيرا تضم يروگاهيبزرگ ن ياه هدر پروژ اتيتداوم عمل

 و  رهيدم ـ تئ ـيبـر مـدل بـه ه    يسـالانه مبتن ـ  ياه شگزار: فعانن يذ يبرا يذارگ هيسرما هيو توج يريگ شگزار
ماننـد كـاهش   ( يدي ـو نگهداشـت كاركنـان كل   ييدر شناسـا  يذارگ ـ هيسـرما  ياران ارائه شود تا بـازده د مسها
 يموجـود در اجـرا   يدهاي ـرداقدام ت نيا. شودشفاف ) كاركنان ينوآور قياز طر ياضطرار راتيتعم ياه هنيهز
 .هدد ياستعداد را كاهش م تيريمد ياه حطر

 جينتـا  واجرا  يشيصورت آزما به ،خاص ياتيواحد عمل اي روگاهين كيمدل ابتدا در : مداوم شيو پا لوتيپا ياجرا 
 ني ـا. شـود  ميتنظ) زاتيتجه ينگهدار يرو هبر بهر تأثيرمانند ( يعمل يبر اساس بازخوردها ؛ سپسشود شيپا
 .ندك يم تيتقو يصنعت انرژ يايپو طيرا در مح يسازمان يچابك كرديرو

 ـ سـتم يس كي ـ: يداخل يازس هاشتراك دانش و شبك تاليجيپلتفرم د جاديا   شـن يكياپل اي ـماننـد پورتـال    ،يداخل
و  يم ـيت يانتقـال دانـش، رهبـر    ياه ـ هدر حـوز  يدي ـكاركنـان كل  هاي هثبت و اشتراك تجرب يبرا ،ياختصاص
 ياه ـ هپـروژ  دانـش  گـاه يپا ،يبحـث فن ـ  ياه ـ نشامل انجم ـ واندت يپلتفرم م نيا. شود يدانش طراح بيبازترك

 ياه هگسست دانش در پروژ سكيشده و ر تيتقو يميت ييفزاا ما باشد تا هه تبه مشارك يازدهيو امت يروگاهين
 .ابديبلندمدت كاهش 
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 سازمان در  رانيسف عنوان به يديكاركنان كل: يديكاركنان كل تيبا محور ياجتماع تيمسئول ياه هبرنام يطراح

 ياه ـ هپـروژ  اي ـ يانـرژ  ةنيدر مصرف به يمانند آموزش جوامع محل ،داريپا يمرتبط با انرژ ياجتماع ياه هپروژ
 يمثبت گناليو س كند مي تيرا تقو ازمانو برند س يبرنامه اعتبار شخص نيا. مشاركت داده شوند ،يطيحم تسيز

 .ندك يارسال م ينظارت يو نهادها ذارانگ هيمانند سرما ،يخارج فعانن يبه ذ

 يرمـال يو غ يمال ياه شتوان، پادا عيبر اساس قانون توز: يزشينامتناسب و انگ يهد شپادا ستميس يازس هاديپ، 
بـا   يدي ـصورت نامتناسب بـه كاركنـان كل   به ،كياستراتژ ياه هپروژ يرهبر ياه تفرص اي يقيمانند سهام تشو

و  دهد مي شيرا افزا ياتيو عمل يمال ياه يخلق نوآور ةزيانگ ستميس نيا. ابدي صيتخص ينيفرآ شارز نيبالاتر
  .ندك يم تيرا به نفع سازمان هدا ييشكاف عملكرد نما

  براي تحقيقات آينده شنهاديپ
  :ودش يزير پيشنهاد م موضوعاتاي آتي ه شانجام پژوه منظور به

 ةنام پرسش يو اعتبارسنج نيدوت ياه يستگيشا( يديمدل اثربخشي كاركنان كل ةانگ تبر اساس ابعاد هف يكم 
 سرماية انسانيبر  يگذارتأثير ،ياخلاق يورآ بو تا يتيريخودمد ن،يفرآ لو توسعه تحو ينوآور ،ييو اجرا يادراك

 ـ يداري ـو پا فعـان ن يذ تيريمـد  ،يدر سطح سـازمان  ينيفرآ شسازمان، ارز  تيو توسـعه نفـوذ و مسـئول    ،يداخل
  ي؛تأييد يآمار ياه شبا استفاده از رو) ياجتماع

 تمدل هف ةسياعمال و مقا يبرا يقيتطب يمورد ةمطالع انجام يك ـيو  يخصوص ـ يك ـي(در دو شـركت   يعـد ب 
  ؛)رويتابعه وزارت ن ياه تاز شرك يكيمانند شركت مپنا و  ،يدولت

 ياه ـ صمدل بر شاخ ياجرا) الهس هحداقل س(بلندمدت  تأثير يريگيپ يشركت برا كيدر  يطول ةمطالع ياجرا 
 ؛...و يدينگهداشت كاركنان كل ميزان ،ياتيعمل يرو همانند بهر يعملكرد سازمان

 تـال يجيد ياه ـ مپلتفـر  اي ـ ينوآور يالگوها ييدر شناسا يمانند هوش مصنوع ،نينو ياه ينقش فناور يبررس 
  .ابعاد مدل تيدر تقو ،انتقال دانش يبرا

   پژوهش ياه تيمحدود
 ـ هبهـر (شركت خاص  كيتمركز بر  نخست، .همراه بوده است يياه تيژوهش حاضر با محدودپ  يفن ـ يبانيو پشـت  يردارب
 پژوهش حاضـر  دوم، .را محدود كند عيصنا ايا ه نسازما ريبه سا اه هافتي يريذپ ميتعم تيممكن است قابل ،)مپنا يروگاهين
 ريتفس ـ ،يكدگـذار  فراينددر  محقق هاي مانند تعصب يياه تيبا محدود دليل ماهيت خود به ،يفيپژوهش ك كي عنوان به
از  يري ـگ هنندگان همراه اسـت؛ هرچنـد بـا بهـر    ك تمشارك ياحتمال ياه يريسوگ ،نيو همچن ها مونا و انتخاب مضه هداد

مسـائل كـاهش    ني ـاتـا  كدها، تلاش شد  ةهمكاران يبررس غيره و همچنين، سازي و مثلث مانند ياعتباربخش يراهبردها
عملكـرد   ياه ـ صو شـاخ  ياثربخش ـ ياه هحوز انيم يآزمون روابط علّ يبرا يكم ياه هاز داد يريگ هعدم بهر سوم، .ابدي

 .را محدود ساخته است هاتأثير قيامكان سنجش دق ،يسازمان
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  منابع
بنـدي پيشـايندها و پسـايندها بـراي شناسـايي       شناسايي و اولويت). 1403(زارع ابرقويي، علي؛ دلوي، محمدرضا و دشت لعلي، زهرا 

 .24-1، )10(3، آفرين منابع انساني تحول. هاي ايران كاركنان كليدي در بانك

 ـ كنفـرانس  نيسـوم . سـازمان  يالم ـ عملكـرد  بـر  آن تـأثير  و اسـتعدادها  تيريمد). 1403( ازيارم ي،كبوترخان رنجبر  يهـا  تـازه  يمل
  .يتيترب و يتكامل يشناس روان

 يابي ـنظـام ارز  ييابعـاد اقتضـا   يبررس ـ). 1397( ي، مهـدي ابـزر و  ليمحمد اسماع ي،انصار ي، علي؛برزك يشائم ، سيدمحسن؛زارع
  .50-25 ،)4(10 ،يمنابع انسان تيريمد ياه  شپژوه. يمنابع انسان يمعمار كرديبا رو يديعملكرد كاركنان كل

 بهبـود  يمل شيهما نيدوم. يدولت يها سازمان كاركنان خدمات تيفيك بر استعداد تيريمد ابعاد تأثير). 1401( يده، كلثومس ي،مرسل
 .وكار كسب و سازمان يبازساز و

 يدر راسـتا  يدي ـكاركنـان كل  يها شاخص يبند و رتبه ييشناسا). 1393( اده، ابراهيمز   يآرين و جواهر ور،پ  يقلد؛ ممح مقيمي، سيد
 . 191 -165، )3(6 ،يمنابع انسان تيريمد يها پژوهش. يسازمان ياستعدادها تيريمد
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