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 چکیده
باشد. پژوهش حاضر به لحاظ نوع، یم آموزش رانیمد یاستعداد برا تیریمد الگوی یهدف پژوهش حاضر طراح

 تیریمد نهیموجود در زم یهاهش حاضر، شامل مقالهاست. حوزه موردمطالعه پژو یاسیق کرد،یو از نظر رو یفیک

  یآورجمع یمورد انتخاب شد. برا 08موجود تعداد  یهامقاله نیهدفمند از ب یریگاستعداد بوده و به روش نمونه

محتوا  لیتحل کیاز تکن ،یبردارشیحاصل از ف یهاداده لیوتحل هیتجز یو برا یبردارشیاز ابزار ف ،یفیک یهاداده
در  یعنوان ابعاد اصل مقوله به 1و  یمحتوا بررس لیتحل کیپژوهش با استفاده از تکن یتفاده شده است. سؤال اصلاس

در  یبعد اصل 1ها نشان داد که  داده لیوتحل هیحاصل از تجز یهاافتهی. دیگرد ییاستعداد شناسا تیریمدل مد یطراح

منابع استعداد، جذب منابع استعداد، انتخاب منابع استعداد،  و کشف ییاند از: شناسا استعداد عبارت تیریمد یطراح

 جیحاصل از منابع استعداد. نتا جیمنابع استعداد و نتا یابیتوسعه منابع استعداد، حفظ و نگهداشت منابع استعداد، ارز

داد ارائه استع تیریآل مددهیا تیحرکت به سمت وضع یبرا یآمده چارچوب مناسب دست بهی الگو دادنشان  همچنین

 دهد. یم

 .محتوا لیتحلمدیران آموزش، استعداد،  تیریاستعداد، مدکلید واژه ها: 
 29/52/5122پذیرش مقاله:   21/21/5122دریافت مقاله: 
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 مهمقد

)احمدی و همکاران،  با توسعه علم و تکنولوژی جامعه جهانی به سرعت در حال تغییر است

های خصوصی و مفهوم مدیریت استعداد در سازمان بار نیرای اولب به دلیل ماهیت رقابتی،(. 5989

)تورن، کابالینا و  های بزرگ چندملیتی مطرح شد و مورد استقبال فراوانی قرار گرفتشرکت

 (.0251، 5فستینگ

های بزرگ، با مشکل کمبود شدید افراد دهند که شمار زیادی از سازمانهای اخیر نشان میبررسی

با بررسی  (5881) . اسپارو و هیل تراپ(5981ی و مروستی، آباد کین)شفیعی  تندمستعد روبرو هس

رشد مربوط به کمبود استعدادها در بیشتر کشورهای اروپایی، نتیجه گرفتند که در  مشکلات درحال

برای  ازیهای موردنها و تواناییای از مهارتقرن بیست و یکم نیاز به افرادی که دامنه گسترده

، 0تنسلی و همکارانها را داشته باشند، رو به گسترش است )بینی نشده شرکتا نیازهای پیشمقابله ب

العمر نیستند و به طور آنی بین نخبگان دیگر به دنبال کارهای مادام ژهیو افراد به نی؛ بنابرا(0221

یافتن شوند. نیروی کار متحرک، بازار کار رقابتی و پایان جا می ها جابهها و سازمانشرکت

-)دی های قابل انتقال کرده استمفاهیمی مانند کار برای زندگی، کارگران را مجهز به مهارت

تنها  و این موضوع یعنی در اختیار داشتن افرادی مستعد و توانمند نه(، 0251، 9بوک، میرز و دریس

ز جبران کند. تواند فقدان یا نقض دیگر منابع را نیشود، بلکه میمزیت رقابتی سازمان محسوب می

های سراسر جهان برای دستیابی به استعدادها، ها و شرکتگفته، سازمانهای پیشبه واقعیت باتوجه

وکارها باید توانایی شناخت افراد  کسب ،رو نیکنند؛ ازاخود را درگیر رقابت با دیگران می

را برای بلندمدت داشته کارکنان باارزش  یدار ها و حفظ و نگهبااستعداد، ارائه آموزش لازم به آن

 (. 0251، 1)میرز، ورکام و دریس باشند و برای این امر راهبردهایی را در نظر بگیرند

 های مدیریت استعداد و کشف ها و شاخص به مطالبی که مطرح شد شناسایی مؤلفه باتوجه

جذب افراد  ها در استخدام وتواند کمک زیادی به مدیران سازمانهای افراد بااستعداد میویژگی

های مختلف، خارج از سازمان ها و محیطها و در مکانبکند، چرا که افراد مستعدی درون سازمان

وجود دارد این است که  خصوص نی. اما مسئله که درا(5981)اقبال و همکاران،  حضور دارند

                                                                 
1- Touron, Kabalina & Festing 
2- Tansley & et al 
3 -De Boeck, Mayers & Dries 
4 - Meyers, Werkom & Dries 
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ذاری گاین نیروهای مستعد باید به چه صورتی انجام شود تا سرمایه یریکارگ شناسایی و به

 گودرز وند) وری سازمان شوددر درازمدت منجر به افزایش عملکرد و بهره خصوص نیدرا

 . (5981چگینی و همکاران، 

بینی کنند: مدیریت استعداد پیشتعریف می گونه نیکولینگ و اسکالین مدیریت استعداد را ا

ی سازمان است افزایی به مزیت رقابتشان در ارزشمتفاوت کارکنان بر اساس ظرفیت نسبی

شرایطی است که در آن  ساز نهیاستراتژی مدیریت استعداد، زم(. 0251، 5و کولینگز اسکالین)

های مناسب استفاده شود. بعضی ها در قسمتهای کارکنان بااستعداد شناسایی و از آنمهارت

رد انتظار ها به جهت عدم شناخت صحیح کارمندان خود، قادر نیستند به اهداف و نتایج موسازمان

مناسب،  یور واسطه عدم وجود انگیزه، عدم بهره، بهها یکار دست پیدا کنند. بسیاری از دوباره

های های طراحی شده از عدم شناخت مناسب از استعدادهای افراد در حیطهفاصله زیاد با برنامه

 (.0251، 0گاگن و همکارانباشد )کاری سازمان می

ای سازمانی باهدف جذب، انتخاب، توسعه و حفظ بهترین کارکنان همدیریت استعداد تمام فعالیت

(. 0228)کولینگز و ملاحی،  های استراتژیک را در بر داردها در بیشترین نقشو گماشتن آن

های مدیریت استعداد و عملکرد شغلی شیوه"( در پژوهشی با عنوان 0205و همکاران ) 9الواتوبی

که با روش پیمایشی از نوع همبستگی بود با  "اهی در نیجریههای دانشگنهکتابداران در کتابخا

نامه دریافتند که سطح عملکرد شغلی کتابداران در سطح متوسط است. برنامه پرسش 011بررسی 

های آنان نشان یافته های دانشگاه بود.ریزی جانشینی کمترین روش مدیریت استعداد در کتابخانه

اد و عملکرد شغلی کتابداران رابطه مثبت و معناداری وجود داد که بین عملکرد مدیریت استعد

های مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی کتابداران ، این مطالعه نتیجه گرفت که شیوهنیدارد؛ بنابرا

( پژوهشی باهدف شناسایی رابطه بین مدیریت استعداد و 0205و همکاران ) 1درویش تأثیر دارد.

ابری در بخش بهداشت خصوصی در اردن انجام دادند. با تحلیل  مزایای رقابتی از طریق رایانش

های خصوصی، مراکز درمانی و های سرپایی در بیمارستاننامه از بین کلینیک پرسش 591

تشخیصی در بخش بهداشت خصوصی اردن دریافتند که از نظر آماری رایانش ابری تأثیر مهمی 

                                                                 
1 - Scullion & collings 
2 - Gogan & et al 
3 - Oluwatobi 
4 -  Darwish 
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بر  ش بهداشت خصوصی در اردن وجود دارد.های رقابتی در بخدر مدیریت استعداد بر مزیت

توان دریافت که برخی پیامدها از جمله افزایش آمده از این پژوهش می دست اساس نتایج به

آگاهی از اهمیت مدیریت استعداد در بخش بهداشت خصوصی و هدایت آنها به سمت استفاده از 

بتی، توانایی ادامه دادن فعالیت را های مدیریت استعداد نقش مهمی در دستیابی به مزایای رقاروش

 دهد. افزایش می

مدیریت استعداد بر روی  یندهایبررسی فرا"( پژوهشی را تحت عنوان 0202و همکاران ) 5محمد

گانه  سه یندهایانجام دادند. هدف از انجام این پژوهش بررسی فرا "آموزش عالی در استرالیا

 یعلم ئتیاد و حفظ استعداد( در بین اعضای همدیریت استعداد )جذب استعداد، پرورش استعد

گانه  سه یندهایباشد. نتایج پژوهش این پژوهشگران نشان داد که فراهای استرالیا میدانشگاه

های اصلی در مدیریت استعداد در بین دانشگاهیان عنوان گام جذب، پرورش و حفظ استعداد به

روی رهبری معلمان در مدارس مالزی عنوان  عوامل مدیریت استعداد بر ریتأث    شوند.تلقی می

(، باهدف بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و رهبری معلمان 0202و همکاران ) 0پژوهش هارون

باشد. نتایج پژوهش این پژوهشگران بازگوکننده رابطه مثبت و قوی بین مدیریت استعداد و می

ل مدیریت استعداد در پژوهش کنونی در مد گرید عبارت باشد. بهرهبری معلمان در مالزی می

( پژوهشی را 0202و همکاران ) 9شاهی گردد.عنوان یک پیامد مدیریت استعداد تلقی می رهبری به

انجام دادند  "شناسایی عوامل رفتاری مؤثر بر مدیریت استعداد: تکنیک فرا ترکیب"تحت عنوان 

برداری انجام شده بود، و ابزار فیشکه تحلیل این پژوهشگران که با استفاده از روش فراترکیب 

مقاله بررسی شده  91دهد عوامل رفتار مؤثر بر روی مدیریت استعداد استخراج شده از نشان می

های فرعی: عوامل شغلی، عوامل سازمانی و عوامل شناسایی استعدادها )با تم -5اند از:  عبارت

ر شغلی، ارتباطات تعاملی، پرورش های فرعی: مدیریت مسیتوسعه استعداد )با تم -0فردی(، 

های فرعی: رهبری و عوامل مدیریت، عوامل استعدادها )با تم یدار حفظ و نگه -9کارکنان(، 

نقش مدیریت استعداد "( پژوهشی را تحت عنوان 0202) 1فرهنگی و سازمانی(. جاروی و خوروا

مطالعه علاوه بر بررسی نقش انجام دادند. هدف پژوهشگران از انجام این  "در نوسازی استراتژیک

                                                                 
1 -Mohameed 
2 -Harun 
3 -Shahi 
4 -Järvi & Khoreva 
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باشد. پژوهش مدیریت استعداد نیز می یها مدیریت استعداد در نوسازی استراتژیک، بررسی مؤلفه

 91حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نوع روش تحقیق، کیفی و با تکنیک تحلیل تم و مصاحبه با 

نتایج حاصل از این پژوهش  های چند ملیتی در هلند صورت پذیرفته است. نفر از مدیران شرکت

دهد فرآیند مدیریت استعداد شامل شناسایی استعدادها، ایجاد موقعیت برای پرورش نشان می

و همکاران  5باشد. آل لوزیهای چند ملیتی هلند میاستعدادها و نگه داری استعدادها در شرکت

های اطلاعات خشی سیستمهای مدیریت استعداد بر اثرباستراتژی ری( به دنبال بررسی تأث0258)

های تجاری اردن پژوهشی را تحت این عنوان انجام دادند. منابع انسانی با مطالعه موردی بانک

نفر از کارکنان بانک تجارت بوده که همین تعداد نیز  952جامعه آماری پژوهش حاضر تعداد 

ه به از طریق های حاصل از پژوهش حاضر کعنوان نمونه پژوهش انتخاب گردیدند. داده به

آوری شده بود با استفاده از تحلیل رگرسیون چندگانه و تحلیل نامه از بین کارمندان جمع پرسش

 ریهای مدیریت استعداد تأثقرار گرفتند. نتایج تحقیق نشان داد استراتژی لیوتحل هیمسیر مورد تجز

  های اردن دارد.های اطلاعات منابع بانکدر اثربخشی سیستم یتوجه قابل

مدیریت استعداد مدیران مدارس متوسطه شهر "پژوهشی با عنوان  (5988مشفقی و همکاران )

ارائه مدل مدیریت استعداد "انجام دادند. هدف اصلی این پژوهش  "شیراز و ارائه مدل مناسب

باشد. آنان در پژوهش خود دریافتند که امروزه در عصر می "مدیران مدارس متوسطه شهر شیراز

ی مهارت و استعدادهای ها بر پایه مندی از کارکنان دانشی و مستعد، سازماناهمیت بهرهدانشی و 

 رسند. بدون شک اگر در سازمانی کنند و به نتایج مطلوب میکارکنانشان با هم رقابت می

های آرمانی کشور است مدیریت استعداد به کار وپرورش که یکی از سازمان خصوص آموزشبه

 شوند، منابع بااستعداد موجود در سازمان حفظ بع انسانی بااستعداد جذب میگرفته شود، منا

شوند شوند و درنهایت استعداد منابع انسانی شکوفا میشوند، استعدادها رهبری و توسعه داده میمی

و این نهاد به بهترین شکل به اهداف خود دست خواهد یافت. در مدل نهایی ارائه شده توسط این 

اصلی مدیریت استعداد  یها ترین ضریب مسیر مربوط به مؤلفه جذب استعداد از مؤلفهپژوهش بالا

در پژوهشی با عنوان شناسایی و تبیین ابعاد  (5989) رپوریباجگیران و نصقویدل  بوده است.

مدیریت استعداد در میان معلمان ابتدایی با استفاده از نظریه مبنایی باهدف شناسایی و تبیین ابعاد 

                                                                 
1   Al -Lozi 
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یت استعداد معلمان مدارس ابتدایی استان خراسان رضوی انجام دادند. این پژوهش از نظر مدیر

استاد در زمینه  1با  افتهیساختار مهین یها اکتشافی بود. این پژوهش کیفی با مصاحبه یریگ جهت

مدیریت آموزشی با استفاده از یک رویکرد هدفمند و استفاده از معیار اشباع نظری انجام شد. در 

گیرد از جمله: شرایط قرار می لیوتحل هیها در چارچوب مدل پارادایمی مورد تجزاین مطالعه، یافته

(، شرایط زمینه )ارتباطات عمده ینیآفر علیت )کنجکاوی فکری، تفکر استراتژیک، ارزش

( یریپذ انگیزه، انعطاف ،انداز، خطرپذیری(، شرایط مداخله )مربیگری، خودآزمایی ، چشمیا حرفه

محفوظی،  سازمانی(. یور ها )رهبری استراتژیک، تفویض اختیار( و نتایج )افزایش بهرهاستراتژی ،

طراحی مدل جامع مدیریت استعداد با رویکرد "پژوهشی را با عنوان ( 5989لفظ فروشان و قربانی )

وری سازمانی با استفاده از روش معادلات ساختاری پروری در راستای توسعه بهرهجانشین

اند. در بخش کیفی از تکنیک دلفی استفاده گردیده  انجام داده "( یدولت یها موردمطالعه: سازمان)

گیری شده است. نفری بهره 911ماری آو از روش معادلات ساختاری در بخش کمی با نمونه 

دهنده مدل اولیه دارای سه بعد مدیریت استعداد، استراتژی  نتایج پژوهش حاصل از فن دلفی نشان

های یافته دکنندهییباشد. نتایج حاصل از بخش دوم نیز تأپروری میدیریت استعداد و جانشینم

طراحی مدل "پژوهشی را تحت عنوان ( 5989)باشد. سپهوند و همکاران حاصل از بخش اول می

انجام  "سازی ساختاری تفسیریاستقرار نظام مدیریت استعداد در مدارس با استفاده از رویکرد مدل

دهنده آن است که وجود نظام کارآمد مدیریت  دند که نتایج پژوهش این پژوهشگران نشاندا

 انداز و نگرش مبتنی بر استعداد پروری است. استعداد در مدارس مستلزم تدوین چشم

ای که به طراحی الگوی مدیریت استعداد در بین در طی مطالعه( 5989ن )هاشمی و همکارا سیف  

 یها دادند، به این نتیجه رسیدند که الگوی مدیریت استعداد شامل مؤلفهدانشگاهیان انجام 

 عوامل انتخاب فرد مستعد، -9عوامل شناخت فرد مستعد،  -0شناسایی پست کلیدی،  -5

ای را مطالعه( 5989)باشد. حسن پور و همکاران نگهداشت می -1توسعه و  -1، یکارگمار به -1

طراحی الگوی مدیریت استعداد در "کداری تحت عنوان منظور طراحی مدل در صنعت بان به

انجام  ادیبن با استفاده از روش کیفی و تکنیک داده "بنیادصنعت بانکداری با استفاده از نظریه داده

ای، های شرایط علی، زمینهدادند. در پژوهش حاضر مدل پارادایمی مدیریت استعداد در نقش

، استعدادیابی، استعداد یدادخواهعراحی و تدوین و ابعاد استگر، پدیده اصلی و پیامدها طمداخله
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دهقانیان و  ، استعداد گماری و استعداد داری برای پدیده اصلی شناسایی گردیده است.یپرور

های ( موضوعی را با عنوان طراحی الگوی )مدل( مدیریت استعداد در شرکت5981همکاران )

از  ادیبن مدل داده"ردمطالعه پژوهش حاضر تحت عنوان عنوان مو دولتی ایران که شرکت توانیر به

دهد که اجزای اصلی های تحقیق نشان میباشد، انجام شده است. یافتهمی "مدیریت استعداد ندیفرا

، "استعداد گماری"، "یابیاستعداد"، "استعدادخواهی"مدل مدیریت استعداد شامل: 

سطح فردی، سازمانی و فراسازمانی سه پیامد  باشد. سهمی "استعداد افزایی"، و "استعدادداری"

پژوهشی را تحت  (5981باشد. قلیپور و افتخار )اصلی مدل مدیریت استعداد در پژوهش حاضر می

انجام  "ارائه مدل مدیریت استعداد به روش نظریه مبنایی )موردمطالعه: اپراتور تلفن همراه( "عنوان 

متعدد مدیریت استعداد و قرارگیری آنها روی  یندهایفرا یافته این پژوهش پویایی نیتر دادند. مهم

 .باشد یم نیتر تا مطلوب نیتر یک طیف، از نامطلوب

 های گوناگونی در خصوص مدیریت استعداد ارائه شده است که هرکدام از این تاکنون مدل

یک هایی در آن صنعت بوده است و ها و شاخص ها در یک صنعت خاص و با شناسایی مؤلفهمدل

ها باشد وجود ندارد که پژوهش حاضر در ها و شاخص مدل جامع که در برگیرنده همه این مؤلفه

های انجام شده در خصوص مدیریت استعداد یک مدل جامع ارائه صدد است با مطالعه پژوهش

ها  به مطالب مطرح شده، هدف از انجام این تحقیق تعیین ابعاد و شناسایی مؤلفه باتوجه نیدهد؛ بنابرا

 .شودباشد که در قالب مدل مدیریت استعداد مطرح میهای مدیریت استعداد میو شاخص

 تحقیق سؤالات

 است؟ چگونه استعداد مدیریت الگوی .5

 ؟اند کدام مدیریت استعدادها و ابعاد  مؤلفه .0

 ؟اند کدامی مدیریت استعداد هاشاخص .9

 تحقیق روش

اظ روش، کیفی و دارای رویکرد قیاسی پژوهش حاضر بر اساس نوع هدف، کاربردی و به لح

های حاصل از متون و شناسایی مدل، از تکنیک تحلیل محتوا داده لیوتحل هیمنظور تجز است. به

های اطلاعات های مدیریت استعداد در پایگاهشود. جامعه آماری پژوهش حاضر، مقالهاستفاده می

ناسی آماری مباحث سیاسی و ابزاری باشد. روش تحلیل محتوا، معناشعلمی داخلی و خارجی می
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ها، مضامین، عبارات و جملات خاصی از درون است که برای بررسی و تبین کلمات، مفاهیم، واژه

در این تحقیق  (0221، 5پندروفکریگیرد )ای از متون مورداستفاده قرار مییک متن یا مجموعه

اند از:  ه گردید. مراحل این روش عبارتبرای ارائه مدلی برای مدیریت استعداد از این روش استفاد

تنظیم سؤال تحقیق، مرور ادبیات به شکل سیستماتیک، جستجو و انتخاب متون مناسب، استخراج 

 های تحقیق.کیفی، کنترل کیفیت و ارائه یافته یها افتهی بیو ترک لیوتحل هیاطلاعات متون، تجز

مرور سیستماتیک  مایرینگ به یا حلهمر بر اساس روش هفت این تحقیق سؤالاتبه برای پاسخ 

ادبیات در این حوزه پرداخته شد. این مرحله به طور معمول شامل جستجوی منابع مرتبط، انتخاب 

های معتبر موجود در باشد. برای این منظور، مقالههای اطلاعاتی میو معرفی پایگاه ها دواژهیکل

می جهاد کشاورزی، بانک جامع مقالات های اطلاعاتی داخلی مانند مرکز اطلاعات علپایگاه

های اطلاعات برخط ها، پژوهشگاه علوم و فناوری اطلاعات ایران و پایگاهها و کنفرانسهمایش

فارسی در  یها معتبر خارجی نظیر ساینس دایرکت و... مورد جستجو قرار گرفت. جستجوی مقاله

انجام شد.  0202تا  0251بازه زمانی  انگلیسی در یها و جستجوی مقاله 5988تا  5981بازه زمانی 

های مدیریت برای احصای منابع تحقیق از کلید واژه ازیهای موردنپس از اطمینان از وجود مقاله

 استفاده شد.  5استعداد، مدل مدیریت استعداد به زبان فارسی و انگلیسی مطابق جدول 

های مورد استفاده در تعیین نمونه آماریکلید واژه .0جدول   

فارسی دواژهیکل انگلیسی دواژهیکل   

 Talent Management مدیریت استعداد

 Talent Management Model مدل مدیریت استعداد

 

های چاپ شده مرتبط با مدیریت استعداد بود که ملاک ورود به متون مناسب، شامل پژوهش

یز هرگونه منبع علمی اطلاعات کافی را در مورد تحقیق گزارش کرده باشند. ملاک خروج متون ن

مقاله گردآوری شد. با مطالعه عنوان تحقیق،  021ال تحقیق بود. در نهایت، تعداد ؤبا س ارتباط یب

ال تحقیق تناسب نداشتند، حذف گردیدند. ؤها، مواردی که با موضوع و سچکیده و محتوای مقاله

و نظرسنجی از خبرگان تحقیق های ارزیابی حیاتی ها از ابزار برنامه مهارتدر غربالگری مقاله

نماید: هدف ال است که این موارد را برای هر مقاله ارزیابی میؤس 52استفاده شد، این برنامه شامل 

پذیری، ها، انعکاسآوری دادهگیری، جمعپژوهش، منطق روش، طرح پژوهش، روش نمونه

                                                                 
1 - Krippendroff 
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 08ارزش پژوهش و در نهایت  ها وها، بیان واضح یافتهداده لیوتحل هیات اخلاقی، دقت تجزظملاح

 مقاله مرتبط با موضوع گردآوری شد.

 هایافته

های حاصل از متون، به هریک از اسناد یک شماره داده شد. برای سازی و تایپ دادهپس از پیاده

های کیفی کاربرد زیادی دارد، متن اسناد از روش تحلیل محتوا که در پژوهش لیوتحل هیتجز

، اسناد مکرر خوانده شدند و مطالب مرتبط و موردعلاقه پژوهشگر که در ساسا نیاستفاده شد. برا

های کیفی انتخاب شده حقیقت پاسخ به سؤال اصلی پژوهش بودند، مشخص شدند. سپس داده

های مرتبط با آن که قبلاً تعریف شده ها بر حسب اسناد و شمارهکدگذاری شد. کدگذاری داده

مرحله کدگذاری، پژوهشگر با استفاده از خلاقیت خود، برای هر یک بود، انجام شد. پس از اتمام 

از کدها، یک برچسب انتخاب کردند و پس از آن، مفاهیم را که بیشترین قرابت معنایی و مفهومی 

های جدید پرداختند. در حقیقت، را نسبت به هم داشتند، کنار هم قرار داده و به خلق معانی و واژه

اند که از ها همان پاسخ به سؤالات پژوهشبندی کردند. مقولهها دستهقولهمفاهیم را در قالب م

ها در تحلیل داده ندینمای کلی از فرا (.5982جعفری، )عابدیاند های کیفی استخراج شدهداده

 شده است. داده شکل نشان

 
 

 

 

 

ها تحلیل داده ندیفرا .0شکل   

 

 

 

 

 

 

 

 
 

هامقوله مفاهیم کدهای اولیه  
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 مفاهیم )کدگذاری باز( .8جدول 

 فرعی )شاخص( یها تم ردیف های فرعی )شاخص(تم ردیف

 از درون سازمان یابی منبع 85 پربازده یها تیموقع یسو شناسایی افراد مستعد و هدایت به 5

 از بیرون سازمانی یابی منبع 80 تخصص 0

 آینده شغلی 89 مهارت 9

 ارتقای سطح دانش 81 نگرش 1

 یساز شفاف 81 تفهیم مدیریت استعداد 1

 بروز خلاقیت یها ها و طرحکشف استعدادها از طریق برگزاری دوره 81 ترسیم تصویر روشن از ترکیب خاص دانش 1

 شغل یساز یغن 81 توانمندی منابع انسانی 1

 تعامل مدیر با کارکنان 89 احساس نیاز مدیران ارشد 9

 اثربخش سازمانی 88 صورت عملی شناسایی افراد به 8

 عملکرد سازمان 522 ورالعمل و ضوابط قانونیتدوین دست 52

 نظام ارتباطات و تعامل 525 تناسب استعداد با شغل 55

 مهیا بودن فرهنگ سازمانی 520 آموزشی یها طراحی دوره 50

 فراهم بودن زمینه یادگیری 59 آموزش حین کار 59

 پویایی در کار 521 احساس مفید بودن 51

 نشاط در کار 521 تعریف و زبان مشترک 51

 درجه 912ارزیابی  521 وکار تناسب استراتژی مدیریت استعداد با کسب 51

 عملکرد محوری 521 رویکرد عادلانه در شناسایی افراد 51

 شناسایی مبتنی بر شایستگی 529 کلیدی یها شناسایی پست 59

 تناسب شغل با شاغل 528 تعهد 58

 توافق در رویکردها 552 آزمون شخصیت 02

 رویکردهای عادلانه در شناسایی افراد 555 ارزیابی مستمر 05

 شایستگی افراد 550 خانواده کارکنان یسلامت توجه به 00

 همراهی تئوری با عمل 559 امنیت شغلی 09

 احساس آرامش خاطر 551 شغل چالشی و جذاب 01

 خروج کارکنان دانشی 551 احساس سهیم بودن 01

 هوش هیجانی 551 حقوق و مزایا 01

 بروز خلاقیت یها شناسایی افراد از طریق دوره 551 تغییرات محیطی 01

 علمی و پژوهشی یها سابقه 559 بررسی سوابق اجرایی 09

 مدیریت زمان 558 بررسی سوابق علمی 08

 کانون ارزیابی 502 قانون شغلی 92

 یپرور نیجانش 505 یرگذاریاحساس تأث 95

 توجه مدیریت به تربیت افراد 500 یفرصت رشد و بالندگ 90

 بازآموزی یها دوره 509 نوجویی 99

 آزادی  501 خواهیآرمان 91
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 فرعی )شاخص( یها تم ردیف های فرعی )شاخص(تم ردیف

 نوآور بودن سازمان 501 رویکردهای مهارت گرایی )جذب( 91

 اشاعه طرز تفکر استعداد 501 ها دهیعدم سرکوب ا 91

 مهیا بودن شرایط 501 تناسب شغل و شاغل 91

 یبردار یعدم کپ 509 مزیت رقابتی 99

 درک قدر و منزلت افراد 508 حساسیت سازمان به فرد 98

 همراهی منابع انسانی 592 عملیاتی کردن مدیریت استعداد 12

 نگرش استراتژیک و فعالانه 595 وضع موجود 15

 ارزش کاربردی 590 تشکیل کمیته خلاقیت 10

 پرستیژ سازمان 599 التزام شغلی 19

 تحریک و برانگیختگی 591 زمانباور کردن سا 11

 رفتاری یها مصاحبه 591 تغییرات فناوری 11

 خواست مدیران ارشد 591 آفرینرهبری تحول 11

 ارائه بازخورد 591 پروریمهارت یها طراحی دوره 11

 حمایت سازمان از فرد 599 در همه سطوح یازسنجین یها تدوین برنامه 19

 رهبری مشارکتی 598 مربیگری 18

 موفقیت سازمانی 512 به افراد یده تیاحترام و شخص 12

 ریپذ محیط کاری انعطاف 515 ارزش اجتماعی 15

 جذب نیروهای رقیب 510 مدیر منابع انسانی محور 10

 کاربردی یها دهیکسب ا 519 کیفیت کاری 19

 یرمادیپاداش غ 511 پاداش مادی 11

 شخصیت 511 پیوندهای خانواده و سازمان 11

 هاارزش 511 مصاحبه تخصصی 11

 مهارت ارتباط با مشتری 511 رهبری تفویضی 11

 اعتماد و اطمینان به مدیر 519 نوآور بودن افراد مستعد 19

 افزایش درآمد سازمانی 518 ناب یها دهیاجرایی کردن ا 18

 ارزیابی مستقیم 512 حمایت دولت 12

 پیری 515 یمحور پرداخت مبتنی بر عدالت 15

 یمند ارزش علاقه 510 تفکر خلاق 10

 شناسایی استعداد از طریق مشاهده 519 نوآور بودن سازمان 19

 شناسایی استعداد از طریق مصاحبه 511 قابلیت ارتقای شغلی 11

 انتقال تجربه از طریق آموزش 511 های نیازسنجی در همه سطوحتدوین برنامه 11

 منابع انسانی یزسازیمتما 511 یمحور انتخاب بر اساس عدالت 11

 ساختار حمایتی 511 یمحور شناسایی افراد مستعد مبتنی بر عدالت 11

 پاسخگو بودن 519 گیریتصمیم ندیمشارکت در فرا 19

 یا فرصت برای توسعه حرفه 518 تعاملات سازمانی و انتقال تجربه 18
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 فرعی )شاخص( یها تم ردیف های فرعی )شاخص(تم ردیف

 یشناخت آزمون روان 512 مکان جغرافیایی 12

 لزوم صحبت به زبان بومی 515 یا ستهمعماری دو ه 15

 مشارکت در کارهای گروهی 510 برای موقعیت بعدی یساز آماده 10

 بازنشستگی 519 توجه به فرزندان کارکنان 19

 رهبری حمایتی 511 از طریق مدیران ارشد یابیاستعداد 11

 معنادار بودن شغل 511 کارکنان یها توجه به نیاز و دغدغه 11

 تعریف جایگاه و مسئولیت 511 گرفتن از مشاوران برتر مشاوره 11

 ارزیابی مبتنی بر شایستگی 511 خودارزیابی 11

 فرهنگ حمایتگر 519 قدرت یادگیری 19

 کوتاه شدن عمر دانش 518 سبک رهبری پدرانه 18

 انتخاب از طریق آزمون کتبی 512 ارزش توسعه 92

 فردی یها وتدرنظرگرفتن تفا 515 سازمان ینام خوش 95

 صورت کمی ارزیابی به 510 ارزش نهادن به افراد مستعد 90

 تعالی سازمانی 519 فرصت برای کار با افراد بیرون سازمان 99

 برند سازمان 511 وجهه شغلی 91

 نیروی انسانی یها ادراک ارزش 511 توجه مدیر به تربیت سازمانی افراد 91

 فرصت برای توسعه و رشد 511 توانایی رهبری افراد مستعد 91

 یررسمیروابط غ 511 نوع فعالیت 91

 ها تیلاآنالیز شکاف فع 519 چرخش شغلی 99

 رضایت فردی 518 مقایسه معیارهای ارزیابی 98

   شهرت در میان جامعه 82

های در جدول فوق، مفاهیم مدل مدیریت استعداد استخراج شده است. مفاهیم فوق، به شاخص

است که با تکمیل در مرحله بعد،  یا نهیزم شیداد اشاره دارد. در واقع، مفاهیم فوق، پمدیریت استع

 در پی پاسخگویی به سؤال اصلی تحقیق است.

 ها(کدگذاری محوری )استخراج مقوله

های پژوهش آمده مورد بررسی قرار گرفت و در نهایت، مقوله دست در این مرحله، مفاهیم به

اهیم را که بیشترین قرابت معنایی و مفهومی را نسبت به هم دارند کنار شود. محقق، مفتدوین می

های جدید پرداخته است. در حقیقت، محقق مفاهیم را در هم قرار داده و به خلق معانی و واژه

شده است. در بررسی  داده بندی کرده است. نتایج نهایی در جدول ذیل نشانها دستهقالب مقوله

شاخص وجود  518شود پس از بازنگری و انجام اصلاحات مشاهده می مفاهیم همان گونه که

 مقوله اصلی تبدیل شده است. 01داشت که 
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 مدیریت استعداد یها مفاهیم و مقوله .3جدول 

 های فرعیتم های اصلیتم

لیاتی کردن ، توافق در رویکردها، تفهیم مفهوم استعداد، تعریف و زبان مشترک، عمیساز شفاف تعریف مفهوم استعداد

 مدیریت استعداد.

بلوغ مدیریت منابع انسانی و 

 مدیران ارشد

توانمندسازی منابع انسانی، عملکرد محوری، همراهی تئوری و عمل، خواست مدیران ارشد، نگرش 

 استراتژیک و فعالانه، احساس نیاز مدیران ارشد.

 یابی تیفرهنگ استعداد و موقع

 شغلی مناسب

انی، مهیا بودن شرایط، همراهی منابع انسانی، اشاعه طرز تفکر استعداد، شناسایی مهیا بودن فرهنگ سازم

 یها پربازده و بعدی، تناسب استعداد با شغل، تدوین برنامه یها تیموقع یسو افراد مستعد و هدایت به

 تگریدر تمامی سطوح، فرهنگ حما یازسنجین

سونامی سالمندی نیروی کار و 

 تغییرات سریع

نشستگی، تغییرات فناوری، تغییرات محیطی )محیط درونی و بیرونی(، کوتاه شدن عمر دانش، پیری، باز

 خروج کارکنان دانشی

شناسایی و تعاملات سازمانی افراد 

مستعد به طور عادلانه و بر مبنای 

 شایستگی

ادها از شناسایی افراد مستعد بر مبنای شایستگی، شناسایی افراد مستعد بر مبنای عدالت، کشف استعد

بروز خلاقیت، رویکرد عادلانه شناسایی افراد، استعدادیابی از طریق  یها ها و طرحطریق برگزاری دوره

صورت  صورت علمی، شناسایی افراد به به یابیاز طریق مشاهده، استعداد یابیمدیران ارشد، استعداد

 از طریق مصاحبه یابیتعداد، مدیریت زمان، اسبروز خلاقیت یها شناسایی افراد از طریق دورهعلمی، 

ها شناسایی و کشف شکاف

 موجود بین استعداد فعلی و آتی

از درون سازمان،  یابی وضع موجود، وضع آتی، ترسیم تصویر روشن از ترکیب خاص دانش، منبع

 از بیرون سازمان یابی منبع

تعیین سطوح شایستگی عمومی و 

 تخصصی کارکنان

هی، قدرت یادگیری، قانون شغلی، مهارت، تخصص، توانایی خواهوش هیجانی، نوجویی، آرمان

توانایی رهبری رهبری، بررسی سوابق علمی، بررسی سوابق اجرایی، نوآور بودن افراد، تفکر خلاق، 

 ، پویایی در کار، نشاط در کار، شایستگی افراد، مهارت ارتباط با مشتری، پاسخگو بودن،افراد مستعد

 هاتعهد سازمانی، التزام شغلی، رضایت شغلی، نگرش، شخصیت، ارزش رفتار سازمانی یها مؤلفه

مدل جامع و سیستماتیک مدیریت 

 استعداد

کلیدی، تدوین دستورالعمل و ضوابط قانونی، عدم  یها شناسایی مشاغل کلیدی، شناسایی پست

 .یبردار یکپ

، مشارکت در کار گروهی، یریگ میمتص یندهایآزادی، تحریک و برانگیختگی، مشارکت در فرا ها و فرهنگارزش

پذیر، ساختار سازمانی، ارزش نهادن به افراد مستعد، فراهم بودن نوآور بودن سازمان، محیط انعطاف

 زمینه یادگیری

 ای.فرصت برای کار با افراد بیرون سازمان، فرصت برای توسعه و رشد، فرصت برای توسعه حرفه و شغلی یا توسعه حرفه

مکان جغرافیایی، لزوم صحبت به زبان بومی، کیفیت کاری، شهرت در میان جامعه، پرستیژ سازمان، باور  ت سازمانی موقعیت و شهر

سازمان، نوع فعالیت سازمان، نوآور بودن سازمان، ساختار حمایتی، برند  ینام خوش کردن سازمان،

 سازمان

رزش کاربردی، رویکردهای مهارت گرایی ، ارزش اجتماعی، ارزش توسعه، ایمند ارزش علاقه برند کارفرما

 سازمان، ارزش اجتماعی، 

 یها آموزش و ارتقای مهارت

 افراد

سازی فرد برای موقعیت بعدی، آموزش حین های آموزشی، آمادهارتقای سطح دانش، طراحی دوره

ی هاهای نیازسنجی در همه سطوح، طراحی دورهکردن زمینه یادگیری، تدوین برنامه کار، فراهم

 یگریپروری، مربشایستگی و مهارت پروری، جانشین

تقویت خودبالندگی، خلاقیت و 

 باروری استعداد

ناب،  یها دهیو نظرات افراد، اجرایی کردن ا ها دهیهای کاربردی افراد، عدم سرکوب اکسب ایده

 ازآموزیب یها ، مشاوره گرفتن از مشاوران برتر، دورهیا تشکیل کمیته خلاقیت، معماری دو هسته
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 های فرعیتم های اصلیتم

 یساز تعاملات سازمانی و انتقال تجربه، انتقال تجربه از طریق آموزش، نظام ارتباطات و تعامل، آماده تسهیم دانش

 برای کار با افراد بیرون سازمانبرای موقعیت بعدی، فرصت 

تناسب شاغل با شغل و  ، مصاحبه تخصصی، مصاحبه رفتاری،یشناخت آزمون شخصیت، آزمون روان معیارهای مطلوب برای انتخاب

 برعکس، انتخاب بر اساس عدالت، عملکرد محوری، انتخاب از طریق آزمون کتبی

سازی شغل، فرصت رشد و بالندگی، وجهه شغلی، آینده شغلی، قابلیت شغل چالشی و جذاب، غنی قابلیت و جایگاه شغلی

 ارتقای شغلی، امنیت شغلی، چرخش شغلی، معنادار بودن شغل.

علق، تعهد سازمانی و احساس ت

 حساسیت سازمانی

، احساس سهیم بودن، احساس مفید بودن، حساسیت سازمان نسبت به فرد، حمایت یرگذاریاحساس تأث

 سازمان از فرد، احساس آرامش خاطر، تعریف جایگاه و مسئولیت سازمانی

-پاسداشت نیروی انسانی و خط

 های تعادل زندگی کاریمشی

درک ارزش نیروی انسانی، ت دهی به نیروی انسانی، فرصد، احترام و شخصیتدرک قدر و منزلت افرا

سلامت کارکنان و خانواده، توجه به فرزندان کارکنان،  های کارکنان، توجه بهتوجه به نیازها و دغدغه

 یررسمیپیوند خانواده و سازمان، روابط غ

کارکنان، توجه مدیر به تربیت سازمانی افراد، مدیر منابع انسانی اعتماد و اطمینان مدیر، تعامل مدیر با  سبک رهبری و مدیریت

آفرین، رهبری تفویضی، سبک رهبری پدرانه، محور، رهبری مشارکتی، رهبری حمایتی، رهبری تحول

 توجه مدیریت به تربیت افراد، 

 ت فردیپاداش مادی، پاداش غیرمادی، حقوق و مزایا، پرداخت بر مبنای عدالت، رضای جبران خدمات

درجه، کانون ارزیابی، ارزیابی مبتنی بر شایستگی، ارائه بازخورد، ارزیابی مستمر، ارزیابی  912ارزیابی  استاندارد ارزیابی یها شاخص

 صورت کمی ، مقایسه معیارهای ارزیابی، ارزیابی بهیابیمستقیم، خودارز

، مزیت رقابتی، اثربخشی سازمانی، عملکرد سازمان، وکار مدیریت استعداد با کسب یتناسب استراتژ پیامد مدیریت استعداد

 موفقیت سازمان، افزایش درآمد سازمانی، تعالی سازمانی

 

دهد که از ترکیب این مضامین جدول بالا مضامین اصلی )ابعاد( مدیریت استعداد را نشان می

 شود.چارچوب نظری پژوهش حاصل می
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 43/ بابایی و همکاران                                                      کیفی  مطالعه یک: آموزش مدیران برای استعداد مدیریت الگوی رائها

( مدیریت استعداد )کدگذاری انتخابی(چارچوب نظری )ابعاد .0جدول   

 ابعاد مؤلفه

 
 
 

 شناسایی و کشف منابع استعداد

 تعریف مفهوم استعداد ✔

 بلوغ مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد ✔

 شغلی مناسب یابی تیفرهنگ استعداد و موقع ✔

 سونامی سالمندی نیروی کار و تغییرات سریع ✔

ه طور عادلانه و بر مبنای شناسایی و تعاملات سازمانی افراد مستعد ب ✔

 شایستگی

 ها موجود بین استعداد فعلی و آتیشناسایی و کشف شکاف ✔

 تعیین سطوح شایستگی عمومی و تخصصی کارکنان ✔

 رفتار سازمانی یها مؤلفه ✔

 مدل جامع و سیستماتیک مدیریت استعداد ✔

 

 جذب منابع استعداد
 ها و فرهنگارزش ✔

 ای و شغلیتوسعه حرفه ✔

 سازمانیموقعیت و شهرت  ✔

 برند کارفرما ✔

 معیارهای مطلوب برای انتخاب ✔ انتخاب

 های افرادآموزش و ارتقای مهارت ✔ توسعه منابع استعداد

 تقویت خودبالندگی، خلاقیت و باروری استعداد ✔

 تسهیم دانش ✔

 

منابع استعداد یدار حفظ و نگه  
 قابلیت و جایگاه شغلی ✔

 احساس تعلق، تعهد سازمانی و حساسیت سازمانی ✔

 تعادل زندگی کاری یها یمش اسداشت نیروی انسانی و خطپ ✔

 سبک رهبری و مدیریت ✔

 جبران خدمات ✔

 استاندارد ارزیابی یها شاخص ✔ ارزیابی منابع استعداد

 نتایج ✔ نتایج منابع استعداد
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تحقیقچارچوب مفهومی مدیریت استعداد مبتنی بر مبانی و پیشینه . 8 شکل  

  

شناسایی و کشف منابع  -مع در مورد مدیریت استعداد بر پایه هفت بعد الفدر این تحقیق مدلی جا

 انتخاب منابع استعداد؛ -انتخاب منابع استعداد؛ د  -جذب منابع استعداد؛ ج  -استعداد؛ ب 

 ارزیابی منابع استعداد؛  -حفظ و نگهداری منابع استعداد؛ ح  -توسعه منابع استعداد؛ ر  -ه  

شاخص در ارتباط با مدیریت استعداد به روش اکتشافی و از طریق  589ه و مؤلف 01نتایج،  -ج 

 دییها به تأها و شاخص تکنیک تحلیل محتوای با رویکرد قیاسی طراحی شد که همگی ابعاد، مؤلفه

 خبرگان رسید. 

 گیریبحث و نتیجه

ها افتهی جیباشد. نتایم آموزش رانیمد یاستعداد برا تیریمدل مد یهدف پژوهش حاضر طراح

و کشف  ییاند از: شناسا استعداد عبارت تیریمد یدر طراح یبعد اصل 1از آن بود که   یحاک

 اشتمنابع استعداد، جذب منابع استعداد، انتخاب منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگهد

بخش از مقاله به  نیحاصل از منابع استعداد. در ا جیمنابع استعداد و نتا یابیمنابع استعداد، ارز

استعداد  تیریگانه مد 1شده مرتبط با ابعاد  ییشناسا یها و ارتباط هرکدام از مؤلفه یوبررس بحث

مديريت 
 استعداد

شناسايی و 
کشف منابع 

 استعداد
جذب منابع 

 استعداد

انتخاب 
منابع 

 استعداد

توسعه 
منابع 

 استعداد

حفظ و نگه 
داری منابع 

 استعداد

ارزيابی 
منابع 

 استعداد

نتايج منابع 
 استعداد
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قرار  یموردبحث و بررس نیشیپ یهاپژوهش جیپژوهش حاضر را با نتا جیشود و نتایپرداخته م

مؤلفه مرتبط با  8است،  . اولین بعد از مدیریت استعداد که شامل شناسایی و کشف استعدادمیدهیم

اند از: تعریف مفهوم استعداد، بلوغ مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد، فرهنگ  این بعد عبارت

یابی شغلی مناسب، سونامی سالمندی نیروی کار و تغییرات سریع، شناسایی و استعداد و موقعیت

 یهاگی، شناسایی و کشف شکافتعاملات سازمانی افراد مستعد به طور عادلانه و بر مبنای شایست

 یها موجود بین استعداد فعلی و آتی، تعیین سطوح شایستگی عمومی و تخصصی کارکنان، مؤلفه

آمده در این قسمت  دست به یها رفتار سازمانی و مدل جامع و سیستماتیک مدیریت استعداد. مؤلفه

قابتی رضعیت د هستند. در وبعد شناسایی و کشف استعدا کننده انیمعرف و ب یا گونه هرکدام به

ست تنها آن ایژگی و نیتر یاوم اصلمد یهایآورنوو  یدرپ یات پمحیطی که تغییرد و در موجو

د را درک نسانی خواتژیک منابع استراهند شد که نقش اخو یمدآموفق به کسب سر ییها سازمان

فانگ و همکاران باشند.  نمنداتوو نخبه ، شایسته محور، ، دانشنسانی ماهرامنابع ده و دارای نمو

ر را که کادارد تمرکز ادی فراها بر نمازین سادر انسانی اکه مدیریت منابع اند  ر داشتهظها( ا0258)

و تعیین ر در محواد ستعدی اهانمازساد. میشوم نجااد افراکه توسط ری هند تا بر کادمیم نجاا

دی و فری هاادستعداتوسعه اد، دستعع اشناسایی منابع متنوو کشف ادی، ستعدی اهازتعریف نیا

از مجموعه مناسبی ن مواپیررا ها نآشی که روبه اد ستعدا یریکارگ رش و بهگمان، و مازجمعی سا

اد در ستعدایند مدیریت اها فرین قابلیت. اکنند یمعمل ب خور بسیا، متعهد کندا و همگراف هدا

مانی زیک قابلیت سا،  باشدراستا  هم نمازکلی سای تژاسترابا ،  دههمسو بوو چه رتی که یکپارصو

(. در این راستا 0258)فانگ و همکاران، کنند  مید یجاار را اقابتی پایدرمزیت از منبعی و متمایز 

مفاهیمی حاصله نظیر تعریف مفهوم استعداد، بلوغ مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد، فرهنگ 

لمندی نیروی کار و تغییرات سریع با نتایج یابی شغلی مناسب و سونامی سااستعداد و موقعیت

هایی نظیر شناسایی و تعاملات  همچنین شاخص بود. سهیمقا ( قابل0202مطالعه جاروی و خوروا )

موجود  یهاسازمانی افراد مستعد به طور عادلانه و بر مبنای شایستگی، شناسایی و کشف شکاف

رفتار  یها ی و تخصصی کارکنان، مؤلفهبین استعداد فعلی و آتی، تعیین سطوح شایستگی عموم

قویدل در نتایج مطالعات  میرمستقیسازمانی و مدل جامع و سیستماتیک مدیریت استعداد به طور غ

 ( اشاره شده است. 0202شاهی و همکاران ) (،5989) باجگیران و همکاران
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ها و فرهنگ، رزشبعد دوم از مدیریت استعداد، شامل جذب منابع انسانی است، در این بعد نیز ا

بعد جذب  یها عنوان مؤلفه و شغل، موقعیت و شهرت سازمانی و برند کارفرما به یا توسعه حرفه

تواند  منابع انسانی شناسایی شدند. ماهیت استعداد، بستگی به آن دارد که یک فرد تا چه اندازه می

برآید. چشم اندازهای های مرسوم و متداول شده بیش از آزمون یساز یهای غن از عهده فعالیت

های اساسی مفهوم نخبگی است. پرورشی استعدادهای درخشان و افراد تیزهوش، مبتنی بر سازه

ریزد وپرورش ویژه را پی می های آموزشهای واقعی از این مفاهیم، پایهتعاریف، روش و دریافت

 هانآکه همه ن داده شرکت جهانی نشا 12از خیر (. تحقیقات ا5989و همکاران،  باجگیران )قویدل

ی هاونیرد کمبوآن، هستند که نتیجه و براد روستعدامدیریت ی تژاسترده از استفام ابا مشکل عد

اد ستعدامدیریت ی گیررباشد. با بکامانی میزتژیک سااستری اهاپستای پرکردن مستعد بر

شغل مناسب ه در ژیی وها ناییاتوو ها ادستعدابا ن، کنارکااز که هر یک د شو حاصل مین طمیناا

را مشابهی  یها ن جذب منابع استعداد، مؤلفهمواپیره شدم نجات اهند گرفت. سایر مطالعااخوار قر

ین آمده در ا دست ی بهیژگیهااز وما برخی ، اندینما یح ممطردر خصوص جذب منابع استعداد 

در یا ه شدده برآن  نامی ازکمتر ه، کر نشدذین شکل ابه س ستردر دمنابع از  کدام چیدر همطالعه 

ای و ها و فرهنگ و توسعه حرفهها، ارزش از جمله این مؤلفهست. ه اشدن یژگیها بیاوسایر دل 

اند.  نموده دیی( در نتایج مطالعه خود این مهم را تأ5988)باشد. مشفقی و همکاران  شغلی می

 میرمستقیزمانی به طور غهای سانظیر موقعیت و شهرت سازمانی، برند کارفرما و ویژگی ییها مؤلفه

 شده است.   دیی( تأ0259لوزی و همکاران ) در نتایج مطالعات آل

مؤلفه بر اساس  5بعد سوم از مدیریت استعداد، شامل انتخاب منابع استعداد است، در این بعد نیز 

ارهای اند از: معی قرار گرفت عبارت دییتحلیل محتوا و پس از اظهارنظر اساتید، شناسایی و مورد تأ

، موجب ورود نیروهای نامناسب به سازمان ندیمطلوب برای انتخاب. عدم توجه به این مرحله از فرا

 یندهایهای نظام مدیریت استعداد از کیفیت مناسب برخوردار نبوده و فراخواهد شد، زیرا ورودی

دهد شان میهای تحقیق نهای جدی مواجه خواهد کرد. یافتهبعدی مدیریت استعدادها را با چالش

های تخصصی و رفتاری و های شخصیت و مصاحبهبررسی سوابق و تجربیات کاری، آزمون

ها برخوردار هستند. مؤلفه حاصل از تحلیل آزمون کتبی از اولویت بالاتری نسبت به سایر روش
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ن کیفی این مطالعه، تحت عنوان معیارهای مطلوب برای انتخاب، با نتایج مطالعات اقبال و همکارا

 .خوانی دارد ( هم0205و الواتوبی و همکاران ) (5989)باجگیران و نصیرپورقویدل  (،5981)

گانه  1 یها بعد چهارم از مدیریت استعداد، شامل توسعه منابع استعداد است، این بعد شامل مؤلفه

های افراد، تقویت خودبالندگی، خلاقیت و باروری استعداد و تسهیم آموزش و ارتقای مهارت

های فردی، مؤلفه نیازسنجی آموزش قبل از اجرای باشد. در بعد آموزش و ارتقای مهارتانش مید

کند تا نیازهای آموزشی سازمان و همچنین نیازهای های آموزش و ارتقا به سازمان کمک میبرنامه

ریزی هدفمندی صورت گیرد. آوری و مورد بررسی قرار گیرد و بر اساس آن برنامهافراد جمع

توانند در اختیار عنوان ابزارهایی می پروری و طراحی مسیر شغلی بهجانشین یها مچنین مؤلفهه

بینی آموزش، تربیت و های بیشتر برای کارکنان بااستعداد؛ پیشسازمان بگیرند که به ایجاد فرصت

رای پرورش ضروری کارمندان؛ افزایش خزانه استعدادها از میان کارمندان مستعد؛ مشارکت در اج

های راهبردی و بلندمدت سازمان کمک نمایند. از طرف دیگر بعد خلاقیت و باروری طرح

طلبد. جانبه مدیران سازمان را می ابعادی است که توجه و حمایت همه نیتر استعداد یکی از مهم

د و ( و سپهون5981، با نتایج مطالعات دهقانیان و همکاران ) نتایج حاصل از تحلیل کیفی این مطالعه

 ( هماهنگ است.5989همکاران )

قابلیت و  یها باشد که مؤلفهبعد پنجم از مدیریت استعداد مربوط به حفظ و نگه داشت استعداد می

 جایگاه شغلی، احساس تعلق، تعهد سازمانی و حساسیت سازمانی، پاسداشت نیروی انسانی و 

گیرد. بر دمات را در برمیهای تعادل زندگی کاری، سبک رهبری و مدیریت، جبران خمشیخط

های شناسایی شده مربوط به این بعد، مؤلفه سیستم جبران خدمات که شاخص یها اساس مؤلفه

عنوان یکی از اولین عواملی  های مادی بهشود که پرداختپرداخت مادی و غیرمادی را شامل می

و ماندگاری افراد در های اولیه زندگی کاری سبب نگهداری تواند در سالمطرح شده است که می

های غیرمادی و مرورزمان ارضا شود، انگیزه سازمان شود اما در ادامه نیازهای مادی و پولی که به

سازمان باید این  خصوص نیو رفتاری دارد. درا یشناخت شود که بیشتر جنبه رواندرونی مطرح می

وده تا بتواند موجبات حفظ و ها و نیازهای غیرمادی و غیر پولی کارکنان را شناسایی نمانگیزه

عنوان یکی  نگهداری افراد مستعد را فراهم کند. از طرف دیگر سبک رهبری و مدیریت مدیران به

های شود زیرا مدیرانی که سبکها تلقی میاز ابعاد اصلی نگه داشت افراد مستعد در اکثر سازمان
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شتر در این افراد شده و موجب رهبری دوستانه و حمایتی داشته باشند باعث احساس نزدیکی بی

های مطالعات محفوظی و  توان به یافته می خصوص نیباشند. دراها در سازمان میماندگاری آن

 ( اشاره نمود. 5989( و سپهوند و همکاران )0251(، اسپارو و مکرام )5989همکاران )

های با مؤلفه شاخصعنوان ششم بعد در طراحی مدل مدیریت استعداد  ارزیابی منابع استعداد به

شود. تطبیق فرد با شغل، کانون ارزیابی و شایستگی استاندارد ارزیابی در تحقیق حاضر قلمداد می

که از دل  گردند یهای این مؤلفه تلقی مدرجه و غیره از جمله شاخص 912محوری و ارزیابی 

هت ارزیابی افراد در اند. در این بعد از مدیریت استعداد، جتحلیل محتوای اسناد به دست آمده

صورت متناوب به لحاظ  های ارزیابی در سازمان که کارکنان را بهسازمان، باید از طریق کانون

 دهند و آنان را در زمینه مدیریت عملکرد و توسعه رفتاری و کاری مورد ارزیابی قرار می

نمود. همچنین برداری را نمایند، حداکثر استفاده و بهرهی شغلی خود هدایت میکارراهه

افراد را  یشناخت کند تا به لحاظ رواندرنظرگرفتن مؤلفه تطبیق فرد با شغل به سازمان کمک می

ها طراحی نمود. شاخص شایستگی های متناسب با انواع شخصیتمورد ارزیابی قرارداد و شغل

ستعداد در افراد باا یریکارگ تواند در بههایی است که میعنوان یکی از شاخص محوری نیز به

با توان عنوان کرد که های پژوهش حاضر مییافته دییسازمان به مدیران کمک نماید. در تأ

 همخوانی دارد. ( 5989پور و همکاران )حسنهای پژوهش

عنوان آخرین بعد از مدیریت استعداد در پژوهش حاضر قلمداد  نتایج حاصل از منابع استعداد به

تواند به افزایش عملکرد آورند میها به بار میراد برای سازمانگردد. نتایجی را که این افمی

(، 0252هارون و همکاران )سازمانی، تعالی سازمانی و اثربخش سازمانی اشاره نمود. مطالعات 

توان نتیجه می های پژوهشبنا بر یافته با پژوهش حاضر همخوانی دارد.( 0259اللوزی و همکاران )

-در کنش و واکنش با عوامل زمینه آموزشی مدیریت استعداد مدیران گرفت که راهبردهای اجرا

ای و محیطی پیامد بالندگی سازمانی را در پی داشت. بالندگی سازمانی به معنای کیفیت آموزشی، 

وری، سلامت روانی، توسعه مدیریت و رضایت شغلی است. در تبیین ، اثربخشی، بهرهیحرفه گر

استقرار سیستم مدیریت استعداد، به رشد و فرهنگ عملکرد بالا در  توان گفت کهها میاین یافته

 یها های تخصصی، شایستگی و ارزشمدارس از طریق نیروی کاری متخصص که دارای مهارت

 .کنندهای مداوم در آینده باشند کمک میمحوری در جهت پیشرفت
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 منابع

واکاوی فرایند مدیریت استعداد (. 5989لان، عادل. )احمدی، حسن. مرادی، مسعود. خالق خواه، علی و زاهدباب    

(: 5)1، فصلنامه مدیریت مدرسه، (یادبن وپرورش شهر اردبیل )نظریه داده معلمان در دوره متوسطه آموزش

011-010. 

(. طراحی و 5981) .محمد حسین ،یارمحمدیان و حسین ،سماواتیان .سید علی ،سیادت .رضا ،هویدا .فرزانه ،اقبال

فصلنامه ، استعداد محور یها علمی برای دانشگاه ئتیمدل فرایند مدیریت استعداد اعضای ه تدوین

 .01-1(: 91)8، مدیریت عمومی یها پژوهش

(. طراحی الگوی مدیریت استعداد در 5989) .محبوبه ،معماری و سعید ،جعفری نیا .بیژن ،عبدالهی .اکبر ،حسن پور

-89(: 89) 09، (تحول و بهبود) مدیریت مطالعات فصلنامه، یادبن ادهصنعت بانکداری با استفاده از نظریه د

508. 

مدیریت  ندیفرابنیاد از (. مدل داده5981زاده، ابراهیم. )دهقانیان، حامد. افجه، علی. سلطانی، مرتضی و جواهری

 .591-051(: 1) 52، های مدیریت منابع انسانیفصلنامه پژوهشاستعداد، 

 مدارس در استعداد مدیریت نظام استقرار مدل طراحی(. 5989) محسن. نژاد، عارف علی و نژاد، شریعت رضا. سپهوند،

 .008-050(: 5)1، مدرسه مدیریت فصلنامهتفسیری،  ساختاری یساز مدل رویکرد از استفاده با

وین و (. تد5989) .سعید ،غیاثی ندوشن و علی ،خورسندی طاسکوه .عباس ،عباس پو .فخرالسادات ،سیف هاشمی

 .981-951(: 0) 1، مدرسه مدیریت فصلنامه، اعتباریابی الگوی مدیریت استعداد در مدارس سما

 کارآفرینی و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی(. 5981شفیعی نیک آبادی، محسن و مروستی، زهرا. )

-های بینیران، مرکز همایشا -ن ی و علوم اجتماعی، تهراشناس روانی، انسان علومالمللی ، کنفرانس بینسازمانی

 .مایصداوسالمللی سازمان 

 شبکه و مضمون تحلیل(. 5982) محمد. زاده، شیخ ابوالحسن و فقیهی، .دیمحمد سع حسن. تسلیمی، جعفری، عابدی

اندیشه مدیریت  فصلنامهکیفی،  های داده در موجود الگوهای تبیین برای کارآمد و ساده روشی: مضامین

 .589-519(: 0)1، دیریت()اندیشه م راهبردی

(. ارائه مدل مدیریت استعداد به روش نظریه مبنایی )موردمطالعه: اپراتور تلفن 5981) .نیره ،افتخار .آرین ر،قلی پو

 .82-18(: 91)8، مدیریت عمومی یها پژوهشفصلنامه ، همراه(

 با معلمان استعداد مدیریت ابعاد ینتبی و (. شناسایی5989، میثم. نصیرپور، کاظم و عسگری، علی. )قویدل باجگیران

 .91-09(: 0)5، آموزش و تحصیل یالملل نیمجله ب ،ادیبن داده یساز هینظر از استفاده

(. 5981) فاطمه و مرادی، مریم. سیده کوشالشاهی، هادی. قانع مقدم، ابراهیم. چیرانی، مهرداد. چگینی، گودرزوند

فصلنامه ، (گیلان استان های ی)موردمطالعه: شهردار انیسازم عملکرد بر استعداد مدیریت رابطه بررسی

 .019-019(: 99)52، وریمدیریت بهره
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(. طراحی مدل جامع مدیریت استعداد با رویکرد 5989محمود. ) ،قربانی .داود ،لفظ فروشان .علی ،محفوظی  

تاری )موردمطالعه: سازمانی با استفاده از روش معادلات ساخ یور در راستای توسعه بهره پروری ینجانش

  .011-018 (:19) 50،وری بهره مدیریت فصلنامه، دولتی( یها سازمان

 استعداد مدیریت مدل (. ارائه5988و مصلح، مریم. ) محمدصادق، هادی. ضیایی ،شیرسوار مشفقی، مرجان. رزقی

 .819-818(: 1)51، فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشیشیراز،  رشه متوسطه مدارس مدیران
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