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Background & Purpose: Talent management is the application of a set of 
integrated activities that organizations use to ensure the provision (attraction, 
retention, motivation and development) of the forces they need now and in the 
future  and by emphasizing that talented people are the main resources of the 
organization, it maintains the flow of talents in the organization. By 
understanding the key role of competent, talented and capable employees in the 
success of organizations, the present research identifies the dimensions of talent 
management model based on meritocracy. 
Methodology: This study is an exploratory mixed research. Thematic analysis 
strategy was used in the qualitative part and descriptive survey strategy was used 
in the quantitative part. In the qualitative part, semi-structured interviews were 
used to collect data. Interviews with 15 municipal experts were conducted in a 
targeted manner until the theoretical saturation stage, and data analysis was done 
in three stages of extracting basic, organizing and comprehensive concepts. Data 
collection was done in the quantitative part through the questionnaire tool. The 
statistical population of the quantitative part included 515 employees and experts 
of the Vice-Chancellor of Social and Cultural Affairs of Tehran city, of which 
220 people were selected by stratified random sampling. Data from the 
quantitative section were analyzed using SPSS software and structural equation 
modeling. 
Findings: Based on the data analysis, 7 organizing themes including organization 
strategy, merit seeking(discovery/talent search), evaluation and attraction of talent 
resources, talent recruitment, talent cultivation (development or talent 
enhancement), career path management and talent search were identified along 
with forty one basic themes.  Also, the findings of the quantitative section 
indicated the appropriate fit of the model. 
Conclusion: Talent management is not just a to-do list, but a strategy that 
requires careful implementation, regular evaluation, and continuous improvement. 
The final model of this research can be used as a guide for the municipal 
managers and all measures related to the management of key talents can be 
carried out in the form of its dimensions. 
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 ه يدچك اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  

١٢/٠٣/١٤٠٣ 
 

 خ پذيرش:ريتا
٠٦/١٤٠٣ /٢٨ 

  ن ي ها با اســتفاده از آن از تــأم است كه سازمان   كپارچه ي   ي ها ت ي ال از فع   ي ا استعداد، كاربرد مجموعه   ت ي ر ي مد   : و هدفزمينه  
و با تأكيد بر اين كه افــراد مســتعد از    ابند ي ي م   نان ي اطم   نده ي در حال و آ   خود   از ي مورد ن   ي روها ي ن )  عه و توس   ش ز ي گ ن (جذب، حفظ، ا 

كليــدي    ش ق ــدرك ن   پژوهش حاضــر بــا .  پردازد ي در سازمان م  ا استعداده  حفظ جريان   به   روند شمار مي منابع اصلي سازمان به 
  ســالاري ته يريت استعداد مبتني بــر شايس مدل مد شناسايي ابعاد    به   ها، مان ساز   يسته، بااستعداد و توانمند در موفقيت كاركنان شا 

 .پردازد مي 

خــش  و در ب   ضــمون تحليل م د  راهبر در بخش كيفي از  .  آميخته اكتشافي است   پژوهشي يك  مطالعه،    اين   : شناسيروش
استفاده شد.    ها داده ي  ر و آ گرد ت  جه   ه ساختاريافت   ه به نيم از مصاح در بخش كيفي  هبرد توصيفي پيمايشي استفاده شد.  كمي از را 
ها در سه مرحله  و تحليل داده شد  تا مرحله اشباع نظري انجام  مند  هدف   صورت به شهرداري  نفر از خبرگان حوزه    ١٥با    ها مصاحبه 

م  ا ج ــان ابزار پرسشــنامه    طريق   كمي از در بخش  ها  اده گردآوري د   . دهنده و فراگير صورت گرفت زمان استخراج مفاهيم پايه، سا 
شــهرداري  اجتمــاعي و فرهنگــيكاركنان و كارشناسان معاونت امور  نفر از    ٥١٥بخش كمي شامل  عه آماري  . جام شد 

بــا اســتفاده از    هاي بخش كمــي داده انتخاب شدند.    اي تصادفي طبقه   گيري نفر به روش نمونه   ٢٢٠عداد  بود كه ت   تهرانشهر  
 د. وتحليل شدن زيه تج   اري سازي معادلات ساخت و مدل   س اِاسِ پي س اِافزار  نرم 

  )، ي اب ي (كشف/اســتعداد   ي خواه ســته ي شا ،  سازمان   ي اتژ استر شامل    دهنده مان ز ا س  ون مضم  ٧ها،  داده يل  تحل بر اساس   ها: يافته
بــه    بدرقه استعداد   و   ي شغل   ر ي مس   ت ي ر ي مد )،  يي استعدادافزا   ا ي (توسعه  ي استعدادپرور   ، ي گمار استعداد و جذب منابع استعداد،    ي اب ي ارز 

 حاكي از برازش مناسب مدل بود.    هاي بخش كمي ته ، ياف همچنين   . شدند   يي شناسا   ه ي پا ون  مضم   يك   و ل  چه ه  همرا 

، بلكه يك اســتراتژي اســت كــه نيــاز بــه  شوند انجام  بايد    مديريت استعداد صرفاً فهرست كارهايي نيست كه   گيري: نتيجه
مــاي عمــل مــديران  عنــوان راهن   تواند به مي ش  پژوه اين    نهايي   الگوي   .سازي دقيق، ارزيابي منظم، و بهبود مستمر دارد پياده 

 ام شود. انج آن    در قالب ابعاد كليدي  هاي  ر بر مديريت استعداد اقدامات ناظ   همه و    ار گيرد شهرداري قر 

 ها: واژه يدكل

   ، استعداد
 ،  عدادمديريت است

   ،يسالارشايسته
 . رويكرد آميخته

 سئول: نويسنده م
 ضا اميركبيري رعلي
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 همقدم
اي در زمينــه جــذب، حفــظ و توســعه ســابقههــاي بيها بــا چالشدر عصــر حاضــر، ســازمان

تــرين مزيــت رقــابتي در هاي انساني مواجه هستند. نيــروي انســاني بــه عنــوان مهمسرمايه
عنوان يكــي از راهبردهــاي اساســي بــراي شود و مديريت استعدادها بهها شناخته ميسازمان

تيابي به اهداف استراتژيك مطــرح شــده اســت. بــا ايــن حــال، دسارتقاي عملكرد سازماني و  
ها در شناسايي، پرورش و استفاده بهينه از اســتعدادها بــا مشــكلاتي ماننــد بسياري از سازمان

ــود ابزارهــاي مناســب و محــدوديت ــدها، كمب ــههاي بودجــهعــدم شــفافيت فرآين رو اي روب
 .  )٢٠٠٩و ملاهي،    كولينگ(هستند

ون شناسايي افراد با قابليت بالا، طراحي مسيرهاي امل فرآيندهايي چمديريت استعداد ش
هــا نشــان شغلي، آموزش و توسعه مداوم، و ايجاد انگيزه براي حفظ استعدادها اســت. پژوهش

هــاي فرهنگــي، هاي مديريت استعداد بايد بــا نيازهــاي ســازمان و ويژگيدهند كه برنامهمي
نخســتين گــام  .)٢٠١٠، ١تــاريكو و شــولر( شته باشــندبومي همخواني دا  اجتماعي و اقتصادي

پردازاني ســت. نظريــها براي موفقيت در مديريت استعداد، طراحي آن بر مبناي راهبرد سازمان
بر ضــرورت ) ٢٠٠٤( ٢، و هارتلي)٢٠٠٥، توكر، كاو و ورما ()٢٠٠٤كينزي و كمپاني (مانند مك

نيز بر )  ٢٠٠٧(  ٣و باتانجر)  ٢٠٠٥لي (دارند. فرني تأكيد  تطابق مديريت استعداد با راهبرد سازما
اين باورند كه مديريت استعداد بايد براي پاسخگويي به نيازهاي كنوني و آينــده بــا اهــداف و 

كنند كه بيان مي)  ٢٠٠٦(  ٤فيلدكالي و ويكراهبردهاي سازمان هماهنگ باشد. همچنين، مك
ازنشســتگي، بــه ارتبــاط آن بــا رو تــا بجذب ني  موفقيت مديريت استعداد در تمامي مراحل، از

عنوان عامل كليــدي در در مرحله بعد، نقش و حمايت مديران به  .راهبرد سازمان بستگي دارد
شود. دستيابي به اهــداف ســازماني بــه شــيوه مــديريت و موفقيت مديريت استعداد مطرح مي

 ــبهرهنند با  تواهاي رهبري اثربخش وابسته است. مديران مياستفاده از سبك ري از ســبك گي
 ٥وري سازمان را ارتقا دهند (ليــزرهبري مناسب، رضايت شغلي، تعهد سازماني كاركنان و بهره

 .)٢٠١٠و همكاران،  

ساله، به اين نتيجه اي پنجشركت در بازه  ٢٧، پس از مطالعه  )٢٠٠١مايكل و همكاران (
كــه مــديران جاد كند، درحاليرسيدند كه واحد منابع انساني وظيفه دارد يك استخر استعداد اي
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 ٣/    رويكرد آميخته با   يسالارمبتني بر شايستهداد يريت استعدم الگوي 

تأكيد كردند كه   حال، آنهاكنند. بااينبرداران اصلي اين استخر عمل ميعنوان بهرهسازمان به
طور كامل اجرا كند. به باور آنها، موفقيــت تواند اين مسئوليت را بهتنهايي نميانساني به  منابع

هاي سازمان است و نياز دارد كه در مديريت استعداد مستلزم همكاري و مشاركت تمامي واحد
 .)١٣٩٦ها انجام شود (به نقل از مير حسيني، اين فرآيند با حمايت و همراهي همه بخش

، )١٤٠٢-١٣٩٧(  ســالهبــراي دوره پــنج    انســانيابع  دي توسعه من ــسند راهبر  با توجه به
 ــاه ــمســايل و چالش  س ران بر اساتهاري  ردشه اســناد   و  ابع انســانيي پــيش روي حــوزه من

كــه  اعلام نموده استالتزام به شايستگي    اهداف راهبردي خود را  ازيكي    ،اين نهاد  تيبالادس
 و در زير شاخه اين موضوع برقــراري نظــام مــديريت ددگرسبب تعالي پايدار منابع انساني مي

انجــام  پژوهشيدر اين خصوص   كهاينتوجه به    با.  است  شدهم  لاوري اعپرجانشين  داد واستع
  .استل شده يتبدسازمان  اساسيهاي يكي از اولويت به اين موضوع نشده است،

شــدن اقتصــاد و تغييــرات نســلي، در ايران، با توجه به تغييرات ســريع محيطــي، جهاني
ها به دليل تمركز ها نيازمند الگوهاي نوين مديريت استعداد هستند. بسياري از سازمانسازمان

طور اند فرآيندهاي مديريت استعداد را بــهنتوانسته اني،انس بر رويكردهاي سنتي مديريت منابع
المللي، رو، طراحي يك الگوي بومي كه ضمن توجه به تجربيات بينازاين.  اثربخش اجرا كنند

با اين وجود، عــدم وجــود  .ناپذير استبه شرايط و نيازهاي بومي پاسخ دهد، ضرورتي اجتناب
ري و ونجــر بــه كــاهش بهــرهريت اســتعداد، مشده براي مــدييسازيك الگوي جامع و بومي

هاي امروزه مديريت استعداد بــه يكــي از دغدغــه  .شودافزايش نرخ ترك خدمت كاركنان مي
اند. بخشي از ايــن و الگوهاي مختلفي در اين زمينه ارائه شدهاصلي مديران تبديل شده است  

بــه بخــش خصوصــي   هــاو بيشــتر آن  الگوها به بخش دولتي، برخي ديگر به بخش عمومي،
ساختارمند  اياختصاص دارند. با توجه به اينكه شهرداري يك نهاد عمومي است و فاقد برنامه

شوند. حتي اگر ايــن افــراد متر به آن جذب ميبراي مديريت استعداد است، افراد با استعداد ك
كنند يــا در زمان را ترك مياي براي پرورش استعدادها، يا ساجذب شوند، به دليل نبود برنامه

رونــد. ميشود و ايــن اســتعدادها هــدر درستي استفاده نميهايشان بهرت ماندن، از تواناييصو
مــديريت اســتعداد مبتنــي بــر بنابراين، پرسش اصــلي ايــن پــژوهش ايــن اســت كــه مــدل  

 .سالاري براي شهرداري تهران چيست؟ شايسته

 پژوهش ةنشييپ
هاي در دهــهمــديريت منــابع انســاني،  اي نوين دريكي از رويكردهعنوان  مديريت استعداد به

كارگيري اي يافته است. اين مفهوم كه بر شناسايي، توسعه، نگهداشت، و بــهاخير اهميت ويژه
ها و روندهاي مديريتي دارد كه در طول زمان شــكل افراد مستعد تمركز دارد، ريشه در نظريه
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ن در ها به نقش كاركنانحول نگرش سازمادهنده تد نشاناند. تاريخچه مديريت استعداگرفته
عنوان يــك مفهــوم مجــزا و بــه  ١٩٩٠مديريت استعداد در دهه  .  موفقيت استراتژيك آنهاست

بــار در گــزارش شــركت بــراي اولين  مــديريت اســتعداد  استراتژيك شــكل گرفــت. اصــطلاح
ن گــزارش رفي شد. ايمع اجنگ براي استعدادهبا عنوان  ١٩٩٧كينزي در سال اي مكمشاوره

وكار، جذب و نگهداشت استعدادها به يك مزيت رقــابتي ان داد كه در فضاي رقابتي كسبنش
  .)٢٠٠١اران، و همك ١زميشايل( كليدي تبديل شده است

پيش از اين، مديريت كاركنان عمدتاً در چارچوب مديريت منابع انساني و بــدون تمــايز 
هاي سرمايه انساني، توجه به ر نظريهظهو ، با١٩٨٠ر دهه  گرفت. دجدي بين افراد صورت مي

) بر ١٩٦١پردازاني چون شولتز (هاي كليدي سازمان افزايش يافت. نظريهعنوان داراييافراد به
وري ســازماني تأكيــد گذاري در آموزش و توسعه كاركنان براي افــزايش بهــرهاهميت سرمايه

ويكردي استراتژيك تبــديل ي به راتردهصورت گس، مديريت استعداد به٢٠٠٠در دهه    .كردند
شد. پژوهشگران بر اين باور بودند كه مديريت استعداد بايد همســو بــا راهبردهــاي ســازماني 

ها بايــد كند كه ســازماناين رويكرد تأكيد مي). ٢٠٠٩كولينگ و ملاهي، ( طراحي و اجرا شود
ريزي رنامــهســتراتژيك باندازي اما چشاز شناسايي تا نگهداشت استعدادها، تمامي مراحل را ب

مــورد توجــه قــرار گرفــت و   ١٣٨٠طور رســمي در دهــه  در ايران، مديريت استعداد بــه  .كنند
، )١٣٩٦هاي مرتبط با آن گسترش يافــت. بــه گفتــه ميــر حســيني (ريزيها و برنامهپژوهش
گهداشــت ه توسعه و نگيري از اين مفهوم، باند تا با بهرهكردهتلاش    اًاخيرهاي ايراني  سازمان

 در جدول برخي تعاريف مرتبط با استعداد ارائه شده است؛  .هاي انساني بپردازنديهسرما
 با استعداد بط ف مرتتعاري. ١جدول

 منبع  يفتعر رديف 
 ٢٠٠٦آرمسترانگ،   ستعداد، نيروي كار ماهر عجين شده با كار و متعهد استا ١
 ٢٠٠٩هانسن،  .كنندمي دايت و هو كار را به جل  ب رد كه كسران و كاركناني اشاره داب ن به رهاستعداد در سازما ٢
  هه ب ت كي اسي جمعرفتارها و ها تد عا ها،ش، ارزبجارتها، واناييتها، تدانش، مهار ٣

 پردازد حقق رسيدن مأموريت سازمان ميت
 ٢٠١٤ن، شايم

آن   ش وزرين و آممت وان باتمي ي است كه تذا اييوانتبه طور كلي  داد ستعا ٤
 داد  سعهتورا 

تر، والنزولا،  بو
 ٢٠١٥، ٢ا ويينتانك

  قهطبه به جوتيعي است، يعني هر فرد بدون بي و طتت ذااستعداد يك مهار ٥
 با استعداد باشد  تواندميعلمي  اي دهدستاور و يت جنس ،عياجتما

، ٣ويلا و توري
٢٠١٨ 

 
1. Michaels et al 
2. Butter,Valenzuela and Quintana 
3. Mwila and Turay 



 ٥/    رويكرد آميخته با   يسالارمبتني بر شايستهداد يريت استعدم الگوي 

 ــ د نيــزيريت استعدادم  ــ كي هـــا و فعاليـت رد اســت كـــه همـــهعمــل منحصــر بــه ف
ه، خــاب، آمـــوزش، توســـعاعم از كشف، جــذب، انت مربوط به چرخه استعداد  هـايسـئوليتم

برگــر و از ديــدگاه    ).٢٠١٤من،  شايد (نكمي  را مديريت  داستعدا  نگهداشت  پـروري وجانشـين
 يزيربرنامــه، كاركنــان يهــاتيسنجش قابلهدف  چهار داراياستعداد    تيريمد  )٢٠١١(١برگر
 است. پاداش و  ياد حرفهو رش آموزش ،  يپرورنيجانش

 هاي مديريت استعدادمدل

كارگيري عنوان رويكردي راهبردي براي جذب، توســعه، نگهداشــت و بــهمديريت استعداد به
هاي اي دارد. در اين راســتا، مــدلهاي امروزي جايگاه ويژهنيروي انساني توانمند، در سازمان

از فرآينــدهاي   كه هر يك با تأكيد بر ابعاد خاصياند  ي مديريت استعداد ارائه شدهمختلفي برا
 كنند. وري و دستيابي به اهدافشان كمك ميها در بهبود بهرهاستعداد، به سازمان مديريت

پايه كينزي، كه بهمدل مك  ؛)١٩٩٧( كينزيمدل مك گذار مديريت استعداد مدرن عنوان 
ق  عدادهاي برتر، توسعه آنها از طريعنصر كليدي تأكيد دارد: جذب است  شود، بر سهشناخته مي

هاي رقابتي و ايجاد تعهد سازماني. ها، و حفظ استعدادها با ارائه پاداش د فرصتآموزش و ايجا
ها اهميت استراتژيك مديريت استعداد را در موفقيت سازمان  اين مدل، اولين چارچوبي بود كه

 ). ٢٠٠١مكاران، ميشايلز و ه( مطرح كرد

مرحله چهار  مدل  ؛CIPDيا مدل  اصليش اين  مرحله  چهار  استعدادها،   امل  شناسايي 
آبرنامه  توسعه  براي  به ريزي  عملكردنها،  ارزيابي  و  بهينه،  نياز  است  كارگيري  بر  مدل  اين   .

داردسازمان تأكيد  استراتژيك  اهداف  با  استعداد  مديريت  فرآيندهاي  انطباق  به   ها 

 . )٢٠٠٦دي، پيآيسي(.

هاسلدن و  بركر  استراتژي    ؛) ٢٠٠٦(مدل  و  استعداد  مديريت  ميان  پيوند  بر  مدل  اين 
ديريت استعداد بايد در سه سطح عملياتي، تاكتيكي  سازمان تأكيد دارد. بر اساس اين مدل، م

سازي شود. در اين مدل، رهبران سازماني نقش مهمي در هدايت و حمايت و استراتژيك پياده 
 . )٢٠٠٦ر، ر و برگبرگ( ندكنندهاي مديريت استعداد ايفا مياز فرآي

استعدادهاي   به ؛  ايجعبه  ٩مدل  كه  مدل،  گستاين  مديريت  رده طور  و  ارزيابي  در  اي 
اي خانه  ٩شود، افراد را بر اساس عملكرد و پتانسيل آنها در يك ماتريس  استعداد استفاده مي

ورد توسعه كند تا تصميمات بهتري در ممك مي كند. اين رويكرد به مديران كبندي ميدسته
 . )٢٠٠٦لويس و هاكمن، ( پروري بگيرندو جانشين
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 /٦ ١٤٠٣ پاييز ، ١١ ةمار ش  ،٣  دورة ،واييه مديريت دفاع فصلنامه  

اين مدل بر توسعه رهبران آينده تمركز دارد و معتقد   ؛) ٢٠١٢( تاننبام  مدل رهبري جهاني 
قابليت و  نيازهاي جهاني  نظر گرفتن  در  با  بايد  استعداد  مديريت  كه  بيناست  فرهنگي هاي 

بتوانند ايي و پرورش استعدادهايي است كه  در اين مدل، تمركز اصلي بر شناس  طراحي شود.
 .  )٢٠١٢اننبام ، ت(كرد مؤثري داشته باشندهاي پيچيده و جهاني عمل در محيط

جنبه  بر  مدل  به هر  دارد.  تأكيد  استعداد  مديريت  از  خاصي  مدل  هاي  مثال،  عنوان 
 ٩ه مدل  ككند، درحاليستعدادها تأكيد ميكينزي بر اهميت رقابت در بازار براي جذب ا مك
ابزاري براي ارزيابي داخلي استعدادها اجعبه طور دهد. مدل بركر و هاسلدن نيز به رائه مياي 

 .پردازدسازي مديريت استعداد در تمامي سطوح سازماني ميخاص، به استراتژيك

 تجربي هنپيشي

) در پژوهشــي تــأثير ادراك ناهماهنــگ از مفهــوم اســتعداد بــر ٢٠١٣سوننبرگ و همكــاران (
 ٢١  كارمنــد و مــدير از  ٦٠ثربخشي مديريت استعداد را بررسي كردند. اين مطالعه، كه شامل  ا

سازمان بزرگ اروپايي بود، از روش پيمايش و مرور پيشينه تحقيق استفاده كرد. نتايج نشــان 
هاي مديريت استعداد با تحقق قرارداد روانشــناختي رابطــه كه افزايش فعاليتداد كه در حالي  

د، در شرايطي كه درباره استعداد بودن يا نبودن افراد ادراك ناهماهنگ وجود داشــته مثبت دار
 .باشد، اين رابطه منفي است

و  حفــظ –اي بــا عنــوان «مــديريت اســتعداد نامه) در پايان٢٠١٣بادك ايلنر و برونيلا (
ده هاي تخصصي» به بررسي اين موضوع پرداختند. با استفامديريت متخصصان فني در حرفه

ران هــا منــابع انســاني، مــديســاختاريافته، آنهاي نيمهاز روش مطالعــه مــوردي و مصــاحبه
هاي فني و پروژه، و متخصصان صنعت نفت و گاز در نروژ را مورد مطالعه قــرار دادنــد. بخش

هاي مــديريت منــابع انســاني و اســتراتژي از به همسويي بيشتر ميان شــيوهنتايج نشان داد ني
ارد. همچنين بازنگري در مفهوم مســير شــغلي و يكپــارچگي اقــدامات منــابع سازمان وجود د
هــاي ديريت بهتر استعداد پيشنهاد شد. عــلاوه بــر ايــن، عضــويت در كارگروهانساني براي م

عنوان ابزاري براي توسعه متخصصان فني مطــرح هاي شغلي بهتخصصي و استفاده از پاداش 
 .شد

ريت اســتعداد در اي تأثير رهبري مشاركتي بــر مــديه) در مقال١٣٩٥اسماعيلي و اميري (
ها حــاكي از آن بــود كــه كارمند شركت مخابرات اصفهان را بررسي كردند. يافتــه  ٢٨٠ميان  

ساس مالكيت، تأثير مثبتي بر رهبري مشاركتي، شامل ابعاد مشاركت، عدالت، پاسخگويي و اح
؛ ددامديريت استعبه  د  خودر مقاله    )١٣٩٦(شريف  پهلوانو  جوادين    يدس  .مديريت استعداد دارد

نگاه به از  اي  گانههشتبندي  دستهود  خ  رداختند. آنان در مقالهپ  وميرويكردهاي مفهمباني و  
 شــاطري و  .دندنمومديريت استعداد ارائه    اي از تعريفگانهبندي هشتدسته  متعاقباً  استعداد و



 ٧/    رويكرد آميخته با   يسالارمبتني بر شايستهداد يريت استعدم الگوي 

 اســتعدادها و حفــظ اثرگــذار بــرمــل عوا هش تحليل تم بوراله خود به قمر  د  )١٣٩٤(همكاران
 وريفنــا  علــم وهاي كلــي  در راســتاي تحقــق سياســت  يــرانسازماني صنعت برق ا  گانبنخ

 منابع انســاني و  مديران و معاونين  دانشگاهي،  گاننفر از خبر  ١٩  آنانآماري  جامعه  د.  ختنپردا
 بر نگهداشت ارگذهاي اصلي اثرلهمقوپژوهش ن ايدر بود.    صنعت برق  استعدادهاي  نخبگان و
 .  نددش بنديدستهشت نگهدا  كارهايلي، و سازوسازماني، عوامل شغ عوامل لبدر قااستعدادها  

 ــتعداد در چ ــديريت اس ــمن  وادر پژوهشي تحت عن  )٢٠١٣(١رانكوكي و همكا  د،ين و هن
 ر دواستعداد د يسه مديريتمقابه    هاي منابع انسانيو ويژگيهاي مديريت  مقايسه در برداشت

انجــام ايي هكتاز شــرمــدير  ١٧٨  اساس تجربــه  برهش  . اين پژوتندداخرپين و هند  ر چكشو
 ايه ــي. محققان به درك متفــاوت از اســتعداد، ويژگكردندكار مي  كشور  دو  اين  ه درك  گرفت

 داد انا نش ــنه ــآ تاتحقيق .دي بردنور پدو كش تلف استعداد و موانع مديريت استعداد در اينخم
حــاكم  )گرايياديم ــ(اديتم ارزش مسيس ــ ،ورر دو كشر هد  اگر و كارفرمراين كط بكه در رواب

را متناسب با   نسانيفيت مربوط به منابع اد نياز براي ايجاد ظرروزامات ماست همچنين آنها ال
 ــدر هــر    .هركشور و همچنين ضرورت عمومي شناسايي كردند هــم در   از ايــن كشــورها  كي

المللي بين  اصخ  ياههه زمينه بجوت  اتعداد بيت اسسيدن به مديربراي رر عمل  هم د  و  ريتئو
 .ژه داشته وينگا كي يديدگاه عموم كجاي پذيرفتن يه بايد ب

 ــ بــه بررســيدر پژوهشي    )١٣٩٥(پذيره  رحيمي و  ــديريت اس ــاط م ــارتب  ردا عملك ــتعداد ب
يــق نشــان داد كــه حقت  جنتايتند.  خداپر  آذربايجان غربي  باعي جنوكاركنان اداره تأمين اجتم

 يان غربذربايجاستان آ  بجنو  ن ادارات تأمين اجتماعيكناكار  و عملكرد  دادعتين مديريت اسب
 ــاس ــ  ريتدياي م ــههين مولفه بان داد كنش  جيانت  نيدارد. همچن  ودت وجثبه مطراب ي تعداد يعن
پســنديده و . ردوجــود داه رابط ــ كاركنــان ردلك ــعمبــا و توســعه  ، نگهداشــتتعداداس ــ بذج ــ
و ســازمان صــنعت، معــدن  داد درعتديريت اسم  يوگالي  احرط  بههشي  در پژو  )١٣٩٤(يگراند

 ــديريت اسم  يوه الگك  دادنشان    جنتايد.  پرداختنن  گيلااستان  تجارت    ــه ش ــتعداد ارائ اي رده ب
 ــاس الگ ــاس ــ  ت و بربي اسالگو مناس  نلاصنعت، معدن و تجارت استان گي  ازمانس  ،ژوهشو پ
 يگــوه از الرفت ــگــو برگلي المت اصبهره ببرد. قس  عدادتند مديريت استواند از فرآيمي  ازمانس

هــاي مــه فعاليتاساس اين الگــو ه است كه بر)  ٢٠٠٩(پس و روپرعداد فليت استمديري  دفرآين
 .توانند هدايت شوندمديريت استعداد مي هوط بمرب

اد و استعد  تيريمد  نقش  يبررس  اي با عنوانمطالعه  )١٤٠١همكاران(جهرمي و  تشكري  
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 ــا  يحسابرس ــرد موسسات  توسعه عملكر  د  يپرورنيشناج و  هي ــجزت جينتــاانجــام دادنــد.  راني
اســتعداد از  تيرينشان داد كــه مــد يساختارمعادلات  يابيا استفاده از مدلعات باطلا  ليلتح
بت و ثم  ريتاث  يحسابرسسسات  بر عملكرد مو  يفرد  يستگيدر سطح شا  يپرورنيجانش  قيطر
بــر   يســازمان  يگســتيدر ســطح شا  يوررپنيجانش ــ  قيرطاستعداد از    تيريمددارد.    يدارنامع

 ــ يبرس ــات حساعملكــرد موسس ــ  ــ رياثت  ــاز طراســتعداد  تيريدارد. مــد يمعنــادارت و مثب  قي
 يمثبــت و معنــادار  ريتاث  يحسابرسخلق دانش بر عملكرد موسسات    نهيدر زم  يپرورنيجانش

ســات وسبــر عملكــرد م  شكاربرد دان  نهيزمر  د  يپرورنيشانج  قياستعداد از طر  تيريمد  رد.دا
 نــهيدر زم يپرورنيجانش ــ  قي ــطراد از  اســتعد  تيريمددارد.    يمثبت و معنادار  ريتاث  يحسابرس

تــوان مي  دارد. لــذا  يمثبــت و معنــادار  ريتاث  يعملكرد موسسات حسابرسعدادها بر  توسعه است
 ــيم يپرورنينشقرار ابعاد جاستا  قياستعداد از طر  تيريمد  شيعنوان نمود افزا بــه ارتقــا  دتوان

 گردد.منجر  يسحسابر لكرد موسساتعم
بــا  يپرورنيمــدل جانش ــ نيــيو تب يطراح عنوانبا  اي  العه) مط١٤٠٠ران(نجفي و همكا

 ــا  ياســلام  ياســتعداد در ارتــش جمهــور  تيريمد  كرديرو  يهامصــاحبهبــا اســتفاده از    راني
 ــو تحل  هيتجز  ند.انجام داد  قيو عم  افتهينراتساخ  ــاز طر  تهــا و اطلاعــاداده  لي  يذاركدگ ــ  قي

ارائــه   يف ــيمدل ك  انيدر پا  وانجام    ادكوكسمفزار  ) و نرم اينشيو گز  يمحورز،  با  ي(كدگذار
و اسناد   يمشخط  ،يسازمان  درون  تيريمد  ،ي(ساختار سازمان  يعل  طيشكل از شرامت  كه  ديگرد

ــت ــهيزم طيشــرا ،يبالادس  ــ(ترب يان ــوزش، تي ــايتيبلقا و آم  ــن ه ــوان ،يانســان يروي  و نيق
 ــمن  شرفتيپ  ن،يمنتخب  يابي(ارزي)، مقوله محوراهالعملستورد  ــ  جــذباب و  انتخ ــ  ،نيتخب  هو ب

)، مانســاز يتيجــو حمــا ،يســازمان يهاتي(افراد، محــدودگرليتعد  طياستعداد)، شرا  يريكارگ
اد، ســعه اســتعدو توارتقــا اســتعداد،  ينگهــدار ،يورپرنيبرنامــه جانش ــ يســازنهي(بهراهبردها

 ــارز  ،يپرورنيانشنگ جفره  تي(تقو  هاامدي)، پيديكل  مناصب  ييشناسا نظــام   يخش ــاثرب  يابي
 .بوداستعداد)  تيريتوسعه مد  ،يورپرنيانشج

 اســتعداد بــر  تيريمــدل مــد  يطراح ــ  اي با عنوانمطالعه  )١٣٩٩(نيكزاد زيديي و  رسول
 دپژوهش نشــان دا  يهاافتهي  دادند.انجام    منطقه يك  يدر شهردار  يسه شاخك  يالگو  يمبنا

 ــ  اده شدان دتر نشبزرگ  يسازمانل برونعواماز    يسازماننكه عوامل درو  ــاز م  نيو همچن  اني
منــابع   تيريمــد  ي) نسبت به عوامل كاركردهاي(نهاد  ييمحتواعوامل    ،يسازمانعوامل درون

دان، مــر  با  سهيادر مق  ه زنانپژوهش نشان داد ك  جينتابرخوردار بود.    يشتريب  شدتاز    يانسان
درون  امــلعو از كيچيدر ه ني. همچنندينمايم يقتر تلرا بزرگ  اجتماعي  –  يگنمسائل فره

 ــم  يداريتفاوت معن  يسازمانبرونو   بــر اســاس ســطح پســت، نــوع رشــته   انيوســخگپا  اني
 .ديردده نگمشاه  يسن يهاكار و گروه هسابق  ،يسازمان  يواحدها  ،يليتحص
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اســتعداد  تيريارائــه مــدل مــد اي بــا عنــوانالعــهطم )١٣٩٩(نكاراو هم  ررسوايش  يرزق
و   يآزمــون ســاختار  يحاصل از اجــرا  جينتا  د.نم دادانجا  رازيمدارس متوسطه شهر ش  رانيدم

مربوط   ريمس  بيدر مجموع ضرا  دادنشان    رازياستعداد در مدارس شهر ش  تيريمد  ييهامدل ن
داد و ء اســتعاارتق ــ مؤلفهدوم   هاگيو در جا  ريسم  بيضر  نيبالاتر  يدارا  ستعدادجذب ا  مؤلفهبه  

 ــن  چهــارم  گاهيو كشف استعداد و در جا  يابيارزسوم    گاهير جاد حفــظ اســتعداد و در   فــهمؤل  زي
 آموزش قرار دارد. مؤلفهپنجم  گاهيدر جا تينها

مــدل   نيــيبت  و  يطراح ــ  بــا عنــوان  دكتري خــود  رساله) در  ١٣٩٩(و همكاران  يميابراه
 علــوم و يحــدهااو يآزاد اســلام هاياهگدانش ــ  يعلم ــ  اتي ــه  ياعضــا  در  دادهااستع  تيريمد

افــزار به و گدگــذاري بــا نرمه و پس از مصــاحختوش آميه ر، بشمال، مركز، جنوب  قات،يتحق
متغيــر   ٥٨متغيــر پنهــان (ســازه) و    ٨مدل تحقيق شامل  ،  يدييتا  يعامل  ليتحلو    كوداسمك

 ياازه ــين نيــيو تع ييشناســانــد؛  د زيــر بودمــوارامل  ش  يرهاغ. اين متده دادنايارمشاهده شده  
بــالقوه  هــايييتوانا توســعه عدادها،ب اســت)، جــذيابيعداد (استعدادابع استكشف من  ،يعداداست

و  ت،يريمــد هايتيعالف يابيارز ،ياستعدادها، حفظ و نگهدار كياستراتژ يرياستعداد، به كارگ
 .خروج از خدمت

 ــبن يالگو يطراح نوان؛ع با ايمطالعه )١٣٩٩(و همكارانروشن    تيريمــد مســتيس يادي
 يالگــو  كياستعداد،    تيريمستخرج مد  هاييومند و نقد الگممرور نظا  ده ازاستفا  ، باداداستع
 تيريمد  يالگو  دادندو ارائه    يطراح  يبا هر نوع ساختار سازمان  هاسازمان  يبرا  ياديبن  ينظر

 ــال  نيمجلات ب  نيرتربدر معت  هاآن  يمگه  كه  دياستخراج گردمقاله    ٦اساس    استعداد بر  يملل
 ــاســتعداد، حــداقل با  تيريمــد  ســتميس  ان داد كهپژوهش نش  يهاهافتي.  ه بودندمنتشر شد  دي

و   يديخورش ــآموزش و توسعه، و نگهداشــت باشــد.    انتخاب،جذب و    يديكلشامل سه مؤلفه  
 ــدر  اد  دعستا  تيريمد  يارتقا  يالگو  نييبت  اي با عنوانمطالعه  )١٣٩٩(همكاران وم دانشــگاه عل

 ــبود كه از تكن  هافتيساختار  مهين  مصاحبه  اهداده  يگردآور  زاراب  دادند.  جامان  نيام  يانتظام  كي
بــود و   يبا استفاده از كدگــذار  ليوتحل  هيروش تجزاستفاده شد.    زين  يو بارش فكر  يلففن د
 زدهي، س ــبعــدنج  پمل  به دست آمده شا  يالگو  .دياستفاده گرد  كودامكساز نرم افزار    نيهمچن

 .شاخص بود ٨٧و  هلفمؤ
 تيريمــد نــديمــدل فرا نيــيو تب يطراح ــ موضوعاي با عهالمط )١٣٩٩(رانو همكاآقايي  

عنوان بــه شــدهييشناسا ةيگو ٢٩ ،ياكتشاف يل عامليتحل جيساس نتاا رب دادند.انجام  استعداد  
ن، زماســا  يســتراتژد اپنج بعُكشور، در    يبدنتيترب  استعداد معلمان  تيريمد  نديفرا  يهامؤلفه
 ــزو ار  ييشناسا  ــو ن  يتوســعه و بهســاز  ،يريگكارم و بــهاســتخدا  ،يابي  يرنگهــدا  حفــظ و  زي

پژوهش نشــان داد كــه  يون مدل مفهومآزمو    يبررس  ت،ينها  . درشدند  يبندها دستهاستعداد
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 هدشييرند و عوامل شناسامناسب و مطلوب قرار دا  تيبرازش مدل در وضع  يكل  يهاشاخص
 دارند.اد دعتسا تيريمد دنيفرا يعني دهشمطالعه يسازة اصلادار با ة معنرابط

ــو ــاران سيل ــا  هشــيپژودر  )٢٢٢٠(١و همك  ــ ضــوعومب ــد يهاوهيش ــتعداد  تيريم اس
 دهندگان بــهنشان داد كــه پاســخ  آن بر عملكرد حسابرسانو تاثيرات    يحسابدار  يهاشركت
 ــ  يهــايژگيو  يبرا  يكمتر  تياهم  يطوركل  ــ  وطمرب  ــ  جــاديو ا  يگر و زنــدادل كــابــه تع  كي

 تيريمدم  ه  كهيلحا  در.  كنندمي  كرد حسابرسان را دركملع  يبرا  عداداست  تيريمد  يشمخط
 ــ  جاديو ا  يتعادل كار و زندگ  يابرسكاركنان مؤسسات حس  يارشد و هم اعضا  يمش ــخط  كي

 ــارشــد اهم  تيريمــد  ،دانســتنديم  يكمتر  تياهم  ياستعداد را دارا  تيريمد  ــ  يشــتريب  تي  هب
 ــكا  كــهيالرحد  داد،يم ــ  يقاخلا  تيريبط با مدرتم  هاييژگيو و   يآموزش ــ  يهــايژگيان وركن

 تيريمــد  يمش ــخط  دجــاياســتعداد شــامل ا  تيريمــد  يهاوهيش  .دانستنديم  تررا مهمتوسعه  
ل كــار و پــاداش، تعــاد  ،يو توسعه، نظارت و بررس  آموزش   خلاق،  تيرياستعداد، استخدام، مد

 .بود يپرور نيجانش يزيرمهو برنا يزندگ
 جينتــا  استعداد در  تيريمد  ريتأث  با موضوعهش خود  پژودر  )  ٢٠٢١(٢ناشفيق و ضيارحم

در   شــغلبر عملكرد كاركنــان و تــرك    استعداد  تيريرابطه مد  يتجرب  يبررس  به  انكاركنكار  
 ــ نتــايج. بــودمتمركز  پاكستان    يبخش بانك ت بــا معــادلا  هــادادهل حاصــل از تجزيــه و تحلي
 ــر كاركبــر كــا  يتثبم  ريتأث  عدادتاس  تيريمد  هايوهيشكه    دادنشان    ساختاري  نينــان و همچن

وه بــر . عــلادارد در ســازمان و مشاركت يكار مثبت طينگ محرهف جاديا  ريقشغل، از طترك  
 ــ عنوانبــه يتعامل در سطح كارمندان ممكن است تا حــدشان داد كه  مطالعه ن  ني، انيا  كي

 ــ  يت شــغلي)اوري، رض ــماننــد بهــره(كــار كاركنان  جينتا  نيبدر    يگريانجينقش م  تيريدو م
 قش داشته باشد.داد ناستع

موثر بــر شناسايي عوامل رفتاري  با موضوعخود  در پژوهش) ٢٠٢٠( ٣انشاهي و همكار
روش   مند بارا به صورت نظاممقاله مرتبط    ٣٦از روش فراتركيب    ، با استفادهاستعداد  تيريمد
 ،وداك ــ افــزار مكــسگذاري و نرمكد فاده از ابزاراست و با رسوو با لوسكياندواي سمرحلهفت ه

ســه گــروه كلــي؛ شناســايي استعدادها(شــامل در  ، راعداداســت تيريمدعوامل رفتاري موثر بر  
؛ هايتوســعه اســتعداد ها(شــامل مولفــه؛ عوامل سازماني، شغلي و عوامل فــردي)،  هايمولفه

 ــرو پــروتعــاملات  شغلي، ارتباطات وير  مديريت مس  ــ انســاني) و در يورش ني ظ و ت حف ــنهاي
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اني و فرهنگــي) ســازم  امــليت، عو؛ رهبــري و مــديرهايها(شــامل مولفــهستعدادشت انگهدا
   بندي نمودند.دسته

در حــال   هــايلگوهــا و چالشا    با موضــوعدر پژوهش خود  )  ٢٠١٩(١كوستانكو  ا  وخور
 .دندكر يسبرر انيفرماارك دگاهيد ا ازمساله رين  ؛ او قزاقستان  هيوساستعداد در ر  تيريرشد مد

 ــاســتعداد از د تيريچگونه مــد  كه  نيا  ركد  شيافزا  ــفرماارك دگاهي شــناخته  تيســمبــه ر اني
بازارهــا   نيموجود در ا  ياستعدادها  يو رهبر  تيرينحوه مد  يي، ممكن است در شناساشودمي
 ــ شپــژوه نوظهــور كمــك كنــد.  يبازارهــا  گريو د حبه مصــا ٥٠ل امش ــ يف ــيمطالعــه ك كي

 كــه  انجام دادند  شركت قزاق)  ١٣و    يروس  هايوكاركسب  رانيداز م  تن  ٣٧(افتهي  ساختمهين
 ــدر ا ريپذو توسعهعداد ناب فلسفه استنتايج نشان داد   بودند.  يتيچند مل  هايشركت  يمگه  ني

 يبــرا  ديقابــت شــداســتعداد بــا چــالش ر  تيريكه مــد  يينوظهور مشهود است، جا  يبازارها
كاركنــان  يبه آگاه يليتما اروككسبرهبران  نيبراابن؛  است  اجهمو  ياكافرضه نادها و عتعداس

عمــل  بســترز مســتقل اها شــركتكه  دهدمينشان   جيارند. نتادد خود نداتعاس  ميت  ياز اعضا
 .شوندمي يمحل  يسازمان هاينهيزم يبراها  تيحما يخوانموجب فرا نيكنند، بنابراينم

اقــدامات   ســتعداد،امــديريت  ان  حــت عنــوش خــود تدر پــژوه)  ١٧٠٢(٢بت و برســتاك
يــاز بــه يــك رويكــرد تحليــل ن  وح  شــريبــه ت  ي از ايالات ميدونســترنهايرس بخش و داميد
نشان داد كه   هاآنو نتايج پژوهش  ها  يافته  ند.معلمان پرداخت  ستمي براي مديريت استعدادسي

 هايياســتكــه س  شودميل  ها زماني حاصثربخشي معلمان تنبهبودهاي مستمر و معنادار در ا
 ــو ربه طريقي يكپارچه، همراستا   هاآنر شغلي  سر پيوستاسرتادر    يديلك توجــه  ردي مــورداهب

ريزي بــراي جــذب و لمان بر برنامهرضه و تقاضاي معبيني و برآورد دقيق عپيش و  قرار گيرند
در زمينــه  هــداف مــورد نظــرچگونگي نيل به اگذار است. ايالات بر  حفظ معلمان مستعد تاثير

نظــارت كمــي   پــايش و  ،مــديريت اســتعدادسيســتم  معيت  ايي و جاو همراست  يت معلمانكيف
 .دهنديمت صور

 ــ عنوانبهاستعداد  تيريمد وعموضبا پژوهش خود  در)  ٢٠١٧(  و همكاران  ٣ساوايبور  كي
 ــ  سازمان  كيتوسعه پرسنل    يدر استراتژ  يعنصر اساس ي وس ــر  هايد در شــركتعنوان كردن

 ــ يفــظ و ارتقــاسعه، حآموزش، تو زش،يانگ ،شنيپژوهش، گز  يبرا  يليتفص  كرديرو  كي  كي
حظــه اســت. بعــد از ملا  ديمف  اريشركت بس  كيرآمد  رد كاكارك  يراب  ،يغلكارمند در نردبان ش
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در مــورد  كــايآمر يگفت كه مدل تجــار توانيم متحـده الاتيااستعداد در   تيريمد  يآورفن
 ــانگ  ترينيلص ــا(پول)  يمل اقتصاداعاست:    ريز  اصخ  يهايژگيو  يادار  استعداد  تيريمد  زهي

 ــو تغ مــدتكوتاهام تخداس ــ  يكــه دارا  است  يكار در شركت  براي  س بــر اســامكــرر شــغل  ريي
  .است يماد  يكالاها

بــه   د،يعصر جد  ياستعداد برا  تيريبا عنوان مد  يدر پژوهش  )٢٠١٧(١و لاندگرن  انگيچ
 ــ  ديه تأكبر چ  دياب  آن  از  دعبو    مياگرفته  ادي  يصادود اقتاز رك  يزيچچه    كهاين  يبررس و   ميكن

 دادپرداخت. تمام مــوارد نشــان  ميدار ازين يزيچ  چه  استعداد به  تيريمد  بر  ديأكت  يرانون باك
 يرويما و دانش ن  هايهي. اگر روميتر كار كناستعداد خود سخت  تيريمد  هايهيرور  د  ديكه با

بــه   زاي ــب و كــار نس ــان كبــررهدر آن صــورت  بوده است،    رياخ  يدادهايرض روكار ما در مع
 ندارند.  يدانچن بيترغ

گيري، و پيوند كاره  وه شناسايي، توسعه، بحنعنوان    ود تحتدر پژوهش خ  )٢٠١٧(٢روپر
تاثير اجراي فرايند مديريت اســتعداد را بــر عملكــرد ســازماني جهاني    يهاسازماندر    استعداد

تعد از ن مس ــكاركنا  سايياشن  ؛فتيايج زير دست  ار داد و به نتامورد بررسي قرشركت ادونتك  
بــا تــاثير بــر انگيــزش و ها  تعدادانه اس ــزختشكيل  دقيق عملكرد و    هايجراي ارزيابييق اطر

مثبت تحت تاثير قرار خواهد داد.   طوربهعد، در نهايت عملكرد سازماني را  روحيه كاركنان مست
 تغييــر مثبــت شيافــزا اي بــاعه حرفــهمتنوع توس هايش طريق اجراي روتوسعه استعدادها از  

مثبــت   طوربــهني را  ســازما  درت عملك ــازمان، در نهايساي  هسته  هايحيتلاص  و  هايليتقاب
 .تحت تاثير قرار خواهد داد

در ســالاري مبتني بر شايسته  استعداد يريتدم از جامع الگويي شد يسع پژوهش اين در
 ايبــر تدم ــطولاني و مــنظم اهبردير رويكرد عنوانبه بتواند كه شود ارائه تهران يشهردار

 در مســتعد افــراد داشــتن فهــد با ،مطالعهمورد  سازمان آتي و كنوني استعدادهاي با ههمواج

 .گيرد اررق نظر مد مناسب يتيموقع در و مناسب زمان

 پژوهشناسي شوشر
اين پژوهش از نظر هدف داراي ماهيت اكتشــافي، از نظــر نــوع اســتفاده كــاربردي و از نظــر 

ه است. در بخش كيفي، از راهبرد تحليل مضمون و در بخش شناسي يك مطالعه آميختروش 
شده بــا خبرگــان و انجام هايبهكمي، از روش پيمايش بهره گرفته شد. با تحليل دقيق مصاح
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 ١٣/    رويكرد آميخته با   يسالارمبتني بر شايستهداد يريت استعدم الگوي 

 ــ ســالاري در ســازمان هاي مــديريت اســتعداد مبتنــي بــر شايستههمتخصصــان، ابعــاد و مؤلف
قيــق شــامل پــانزده نفــر از شهرداري شناســايي و بررســي شــدند. جامعــه خبرگــان ايــن تح

نظران و آگاهان در حوزه مــديريت اســتعداد، از جملــه اســاتيد دانشــگاه و متخصصان، صاحب
گيري هدفمنــد و بــر اســاس اصــل هرداري تهران بود كه با استفاده از روش نمونهيران شمد

 .ته بودساختاريافآوري اطلاعات نيز مصاحبه نيمهاشباع نظري انتخاب شدند. ابزار اصلي جمع
در اين پژوهش، براي تحليل مضمون از چارچوب اترايد و استرلينگ استفاده شده است  

دهنده) و ت: كدگذاري توصيفي، كدگذاري تفسيري (سازماني اصلي اسكه شامل سه مرحله
فراگيريكپارچه مضامين  طريق  از  مرحله  .سازي  شناسايي   در  هدف  توصيفي،  كدگذاري 

دادهبخش از  بررسي سؤال تحقيق كمك ميآوريمعهاي ج هايي  به  در كنند شده است كه   .
كنندگان است، بدون شركت  شده در گفتگوهاياين مرحله، تمركز بر اهميت موضوعات مطرح 

آنآن معناي  دقت   هاكه  به  كدگذاري،  براي  تلاش  بدون  موردنظر  متن  ابتدا،  شود.  تفسير 
توانند به درك ناصري از متن كه ميشود تا فضاي كلي آن درك شود. سپس، عخوانده مي

شركتديدگاه  ادراكات  و  تجربيات  ميها،  مشخص  كنند،  كمك  كناركنندگان  در  ن  اي  شوند. 
دربارهبخش كوتاهي  توضيحات  آها،  اهميت  ميني  نوشته  اين  ها  از  نهايت،  در  و  شود 

مي  استفاده  توصيفي  كدهاي  تعريف  براي  مرحله  .گرددتوضيحات  تف  در  سيري كدگذاري 
گزاره(سازمان توصيف  از  فراتر  ميدهنده)،  تلاش  و  رفته  متن  آنهاي  معاني  تفسير شود  ها 

مشابهي دارند، انجام  ز طريق تركيب كدهاي توصيفي مرتبط كه معنايشود. اين كار معمولاً ا
گيرد. با اين حال، ممكن است كدهاي تفسيري مستقلي نيز شناسايي شوند كه مستقيماً به  مي

نيستندكدها  مرتبط  معيني  توصيفي  مرحله  .ي  يكپارچه  در  مضامين نهايي،  تعريف  و  سازي 
مي صورت  مضفراگير  گام،  اين  در  ميگيرد.  شناسايي  كلي  بازتابامين  كه  ي  هدهندشوند 

در   اما  شده  تعريف  تفسيري  مبناي كدهاي  بر  مضامين  اين  هستند.  پژوهش  اصلي  مفاهيم 
انتزاعي دارندسطحي  قرار  پايايي  ج  .تر  بررسي  آزمونهت  بباز  از  سه    هااحبهمصين  ،  تعداد 

روزه از سوي محقق   ١٥ني  دو بار در يك فاصله زما  هاآنمصاحبه گزينش شده و هر يك از  
 :در جدول زير آمده است هايكدُگذارهاي به دست آمده از اين يجهنتد و شدنكُدگذاري 

 باز آزمون ايييه پا. محاسب٢ ولجد

   نآزمو بازپايايي  عدم توافقات  توافقات  كل كُدها  ف ردي
٩٢/٠ ٤ ١٢ ٢٦ ١ 
٨٠/٠ ٥ ١٠ ٢٥ ٢ 
٧٨/٠ ٦ ١١ ٢٨ ٣ 

 ٨٠/٠ ١٥ ٣٣ ٨٢ كل 



 /١٤ ١٤٠٣ پاييز ، ١١ ةمار ش  ،٣  دورة ،واييه مديريت دفاع فصلنامه  

 ١٥د كل كُدها در دو فاصــله زمــاني داد تعگردونه كه در جدول فوق مشاهده ميگنهما
د كــل عــدم و تعــدا  ٣٣زمــان برابــر    ون ديا در ابين كدُه  هاتموافق، تعداد كل  ٨٢روزه برابر  

صورت گرفته در اين  يهامصاحبه باز آزمونو پايايي  ستا ١٥ برابرها در اين دو زمان تناسب
ر اين اساس اين ميزان پايايي ب  .استصد  در  ٨٠از فرمول ذكرشده، برابر    يريگبهرهتحقيق با  
 است.   ييدتأخوب و   هايراگذدكينان  ابليت اطمق. درصد است ٦٠بيشتر از 

 تلفيــق و مكــاني تلفيــق ن،كنندگاشــركت طس ــتو يبــازنگر از صــاحبهم يــيروابــراي 

 مــرور بــا تــا شــد خواسته و مشاور راهنما ديساتا از روش  اين در .شد دهاستفا كنندگانشركت

 صورتي در و بپردازند باز كدهاي با طهراب در ييهاشنهاديپ ارائه به مصاحبه لاتسوا و مضامين

 اين به مكاني تلفيق .ندده ارائه رند،اد اهآناي  هشاخص و كدها اين تغيير براي پيشنهادي كه

 تلفيق و است گرفته انجام تهرانشهرداري  خبرگان بين رد وهشپژ ياهمصاحبه كه معناست

 مــديريت دانشــكده علمــي هيــات اياعض و خبرگان از كه معناست بدين زني كنندگانشركت

 امينمض مكرر قايسهم با ينچنهم .شد فادهاست هامصاحبه ليدر تحل آزاد تهران مركز دانشگاه

 .يابد شافزاي صلهحا هايمقوله و هاكد قتد تا شد سعي راهنما استاد با مشاوره و
اركنــان و كارشناســان معاونــت امــور نفــر از ك  ٥١٥بخــش كمــي شــامل  جامعه آماري  

فر ن  ٢٢٠وكران تعداد  ز فرمول كستفاده ابود كه با ا  تهرانشهر  شهرداري    و فرهنگيجتماعي  ا
اِس و اِس پــيهــاي كمــي از نــرم افــزار اسِ هبــراي تحليــل داد ب شدند.اخانت  هوان نمونبه عن
كرونبــاخ و   از آلفــاياده  ايي پرسشــنامه بــا اســتف. پايت ساختاري استفاده شدلا يابي معادمدل

 .ييد شدتا واگرا و راگايي همرو از طريقروايي آن 

 هاي پژوهشيافته
كدگــذاري    در مرحله .  شد ده  استفا   اترايد و استرلينگ ن از رويكرد  تحليل مضمو   در فرايند 

ضامين سازمان  م دگذاري تفسيري،  ك . در مرحله  شوند مي ين پايه شناسايي توصيفي، مضام 
ول زير نمونه  در جد   د. ن گرد رائه مي ا اگير  مضامين فر و در نهايت    شده  ا تحقيق احص ه هند د 

 ؛  است   آمده يه  پا   ون ضم م تحليل مصاحبه، كدگذاري اوليه و استخراج  
 گذاري باز (منبع محقق)ليل مصاحبه و كدتح نمونه. ٣جدول 

 همصاحبه پياده شد متن كد اوليه كد ثانويه  مضمون پايه 

چشم انداز و  
 اف سازمان اهد

لهام بخشي ا
چشم انداز  

 سازمان

ه ارزش  بياني
آفرين/الهام  

خش بودن  ب
چشم انداز براي  
كارمندان/استقرا

ود آورد كه قبلاً  جشي را در خود بوزهنگامي كه سازماني بخواهد ار
د  ند، اين رويكر تشويق ك ي را ق، مثلاً كارمند مستعد و خلا وجود نداشته

باورها آغاز   بايست با گنجاندن جمله اي در بيانيه ارزش ومي جديد را
ز نظر فكري و چه از نظر  ايت مديريت چه اد و با پا فشاري و حمنك

يك هنجار و   هراز مدت تبديل بداجرايي در سازمان منتشر شده و در 



 ١٥/    رويكرد آميخته با   يسالارمبتني بر شايستهداد يريت استعدم الگوي 

 همصاحبه پياده شد متن كد اوليه كد ثانويه  مضمون پايه 

ر مديريت  
در چشم   استعداد

انداز/ لحاظ 
كردن 
هاي ويژگي

افراد 
ين  مستعد/تعي

مشاغل آينده در  
 چشم انداز 

سازمان   عداد در ت استي كند. استقرار يا تقويت مديرمي سازمانيارزش 
بايست بخوبي در چشم انداز سازمان بصورت شفاف گنجانده  مي  نيز
ش ها و در ديده شدن تلا ود تا اميد دهنده الهام بخش كاركنان ش

 استعدادهايشان باشد.

و   ها  مديريت استعداد  ها  ررتقا و جانشين پابحث  تا حدودي  وري در سازمان 
اساس  سل بر  و  اي  سيايقه  ل مي  سيروابط  پرهيز باشد،  براي  نظرها   ذا  اعمال  از 

ها، سياست  و  ها  سليقه  امي  براساس  سازمان،  بايست  انداز  وچشم  هداف 
مشاغل در آينده به صورت دقيق توسط  هاي  ژگي فراد مستعد و وياهاي  ويژگي

 دوين شود. ت مسئولين ذيربط 

ت يحما
گري 

 مديران

از حماي ت 
مديريت سيستم  

در   استعداد 
بالا  ي  سطوح 

 مانساز

سب هر سيستمي مانند مديريت استعداد، علاوه بر پذيرش آن  ي استقرار منابرا
ديگران، متوليان و حاميان هر سا نقش اساسي  ز سوي  مفيد  يستم  موفقيت و  در 

سيستم  از  حمايت  دارد.  آن  ا  تمديريهاي  بودن  بايد  بالاترين    ز استعداد  طرف 
البته احدهاي  سازمان و و  سطح باشد.  بلكمايت يكاين ح  سازماني  نيست  ه طرفه 

نيز از طريق پرورش مديران شايسته و با اس تعداد، به سهم خود از  اين سيستم ها 
 نند. كمي  زمان حمايتمديران ارشد سا

برنامه ريزي 
 نيروي كار 

چرخش 
 شغلي 

جرخش 
  شغلي//سازگار

كردن استعدادها  
ا علايق و ب

ن ها/  سوابق آ
دن  كر همگون

كاركنان با 
 مشاغل 

سازد تا ان، كاركنان را قادر مي شغلي در سازم تم چرخشود سيسوج-
ارد و در  خود را كشف كند و شغلي را كه دوست د پنهان و استعدادشايستگي 
كان را  محال، به سازمان اين ا كند، شناسايي كنند. در عين عمل مي   آن خوب

رد  ترين و بهترين عملكمان بيشسازدر كجاي كشف كند اين فرد  ه دهد كمي
راهي   شود. اين ار تطبيق كار و كارمند نيز گفته مياشت. به اين كخواهد درا 

است. اگر  راد جديد سازمانها و استعدادهاي افبراي بررسي مهارت عالي 
زه  ااين روش بهش اج اشخصي به شغل ديگري در سازمان علاقه دارد ميشه ب 

تواند به فرد مي ت، آن طور كه بايد نتيجه نداشآن  اگررا داد. امتحان آن شغل  
ج كارمند  شغل قبلي خودش برگرده كه به نظر من اين روش مانع از خرو  همان

 شود. بااستعداد مي 
براي جابگرد- شغلي  انساني درون سازماني  ش  نيروهاي  آشناسازي  و  ه جايي 

  در منابع انساني، به مديريت جاد انگيزه اياقدام علاوه بر    كنند تا با اينيم  استفاده
 ز بپردازند. نشين پروري نياد و جااستعد

ا- بتوانند  است كه كاركنان  اين  مهم  كه  نكته  مشاغلي  در  را  ستعدادهاي خود 
ا آنها دارد، نشون بدهند. متأسفانه هيشه اين سازگاري در  ين سازگاري را ببيشتر

دهايي هستن كه به دليل عدم  سيار استعدانمي پيوندد و چه ب  زمان ما به وقوعاس
داستقرا فرد  مرتبطر  رفته و    با سوابق، علاقه   ر مشاغل  هدر  به  و تحصيلات وي 

ن ميزان  برهاي  ارضايتيچه  رهگذر  اين  از  كه  ازشغلي  است.  كرده  جمله  وز 
نيرو داشتن  براي  انساني  منابع  باان ه راهكارهايي كه در حوزه  يزه و  گاي شايسته، 

مطرح گردشمي   خلاق  بتو  شود،  اگر  است.  كاركنان  افرشغلي  دان  را  ر  اد 
ردش  با آن ها آشنايي دارند، جابه جا كرد، گ  نواده و همگون كه مشاغل هم خا

 شود. مي  شغلي ايجاد
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 همصاحبه پياده شد متن كد اوليه كد ثانويه  مضمون پايه 

درجه 
بين  مشابه  ت 

هاي ارزش 
شغل   و  فرد 

 يا سازمان

هاي ارزش 
و   فرد  مشترك 
درك   سازمان/ 

/قمت شناخت    ابل 
از كاز   اركنان 

 ئق طريق علا 

از  ارزش  همه ما- نمي كه همي  آنجاييهاي شغلي داريم و  بود  توان مشه  طمئن 
ارزش شايكه  باشند،  همسو  كاملا  مختلف  افراد  را  هاي  افرادي  باشد  بهتر  د 

خود را  هاي  رك با شما دارند و بتوانند استعداد هاي مشتكه ارزش استخدام كنيد  
شما، درونمايه   سازمان شغليهاي ا كنند. ارزش فمين ارزش ها شكوه در راستاي 

كنند كه اين سازمان در كل به ي دهند و مشخص مشكل مي ني را  فرهنگ سازما
مي  اهميت  چيزي  لاچه  ارزش دهد.  است  ارزش زم  با  افراد  سهاي  ازمان  هاي 

 د. همسو باشن 

ارزش - كه  همديگر  وقتي  بهتر  افراد  باشند،  مشترك  درك  رها  ا 
دهد و ل درست انجام مي براساس دلايرا ر كس كار درست هكنند، مي

آلي با هم  افراد روابط كاري ايدهكند كه  مك مي قابل، كدرك متاين  
بودن باشند. همسو    كند كه يك سازمان درها كمك ميارزش  داشته 

به بتواند  كه    كليت  افرادي  بپوشاند.  عمل  جامه  خود  اصلي  مأموريت 
ف  ارزشهدي رارزشهاي  با  تجان اشان  بي سازماني  دارد، س  تمايل    يشتري 

خود نشان دهند و    اني بيشتري ازهد سازمي و تعدارند كه خشنودي شغل 
فردي و سازماني كاهش پيدا  در مقابل، اگر ميزان تجانس بين ارزشهاي

شممك  كند، كاركنان  است  ترك  ن  به  بيشتري  تمايل  مستعد  و  ايسته 
 كنند.سازمان پيدا مي 

شناسايي 
هاي   پتانسيل
 موجود 

ز  شناخت ا
 كاركنان

 

توانند  مي  ك كنند، بيشتربهتر درود را هر چه قدر مديران كاركنان خ
 از 

گذارند مي ر به نمايشاستعدادهايي كه افراد در بيرون از محيط كا
نبايد به صورت يك فرد فضول عمل   ند. مديران هرگزبهره برداري كن

ره توانايي ها و  اتا حد ممكن درب د كنند. بلكه بايد تلاش كنن
 آورند.  ي بدستك تك افراد سازمان، اطلاعاتتهاي ابليتق

پرورش استعداد ها و جانشيني، شناخت از كاركنان از طريق  در نظام 
ين و با  اكز ارزيابي تعيلائق و گرايش هاي شخصي كاركنان در مرع

هاي بهبود در   استفاده از نيمرخ ظرفيتي و نقاط قوت و ضعف و فرصت
راهم  تشكيل منبع استعدادها را ف  تي كه امكاننه هاي دانش ومهاريزم
   مي شود. مشخص ي آورد، م

منظــور از شــود.  انجــام ميپس از اجراي فرآيند كدگذاري توصيفي، كدگذاري تفسيري  
از   اســت تــادهنده  شــكلمضــامين    خارج نمودن  مضمون  ري در روش تحليلكدگذاري تفسي

 قــدمتــا يــك   شدتلاش    بخش. در اين  ندشو  خارج  ابتداييي  اكده  يساختاربند  وبندي  دسته
مضــمون ســازمان دهنــده بــا عنــاوين؛ اســتراتژي   ٧نيــز  در انتهــا،    .دشــو  كار  توصيف  وراي

استعداد -٤نابع استعداد،  ارزيابي و جذب م  -٣شايسته خواهي (كشف/استعداديابي)،  -٢سازمان؛
بدرقــه -٧ي،  مــديريت مســير شــغل-٦  اســتعدادافزايي)،  استعدادپروري (توســعه يــا  -٥گماري،

 د.شدنناسايي پايه شمضمون  ٤١استعداد به همراه 



 ١٧/    رويكرد آميخته با   يسالارمبتني بر شايستهداد يريت استعدم الگوي 

 سازمان دهنده  نيبه همراه مضام هيپا نيمضام .٤جدول 

 ين مضام
 فراگير سازمان دهنده ه يپا

راتژي  است هداف سازمانچشم انداز و ا .١
 سازمان

مديريت  
استعداد با  

ويكرد ر
شايسته 
 سالاري 

 كار يامه ريزي نيرو نبر .٢
 ياندانش سازم .٣

شايسته  
 اهي خو
  كشف/(

 ) استعداديابي 

 يتجرب/يشغلي هاچالش .٤

 ي(مهارتها و توانايي ها)ستگيشا .٥
 ديفرهاي نگرش .٦
 انگيزش اشتياق و  .٧
 منبع يابي(تامين منابع)  .٨

ارزيابي و  
نابع  جذب م

 استعداد 

 موجود پتانسيل هاي شناسايي .٩
 مانيزجذب برون سا .١٠
 هاتخاب استعدادثربخش انمتدهاي ا و آزمون  .١١

 يرقابت يايمزا .١٢

 شغلياي و ه سعه حرفتو .١٣

 و شهرت سازماني يتوقعم .١٤

 فرهنگ ها و  ارزش .١٥
 كار بامعنا .١٦

 داد گماري استع

 امنيت شغلي .١٧
 در كار ارياخت استقلال و  .١٨
 ينظام جبران خدمات و پاداش ده .١٩
 (ARP)شاغل تناسب شغل(نقش ها) با .٢٠

 (APR)ها)  قشاسب شاغل با شغل(ننت .٢١
 مديريتسبك مطلوب  .٢٢
 تعدادهاموزش اسآ .٢٣

ي  دادپروراستع
  عه يا (توس

 استعدادافزايي)

 مداوم يريادگي فرصت .٢٤

 ينه كردن استعدادهانهاد .٢٥

 تسهيم دانش .٢٦

 خودبالندگي، باروري و خلاقيت..)فكر(ت ظرفيت ارتقاي .٢٧
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 يسازهببراي خود ذيريپ تيمسئولبه  قيتشو .٢٨

 داعتما بر يمبتن محيط .٢٩

 استعدادنگهداشت  .٣٠

مسير  مديريت
 غلي ش

 ايگزين پروريج .٣١

 (مشاركتي)فويضيسبك رهبري ت .٣٢
 سازماني مديريت روابط و تعاملات .٣٣
 خزانه استعداد .٣٤
 عملكرد مديريت .٣٥

 يت و جايگاه شغليقابل .٣٦

 فكريهاي استفاده از سرمايه .٣٧

 عداد تبدرقه اس

 شستهنيروي انساني بازن تشپاسدا .٣٨
 داستعدا فرآيند مديريتابي ت و ارزينظار .٣٩
 زخوردبا .٤٠

 اد در صورت لزوماستعدمجدد مديريت  ح و مهندسياصلا .٤١

نشان دادن روابط  و اصلهح الگوي يان برااساس و با توجه به موارد فوق، در پاي اين بر
 ارافــزنرمدر    پــژوهشي  و مفهــوم  يرظ ــمــدل ن  آمده،دستبه  هايمفهوم، ابعاد و مؤلفه  انيم

 .شودارائه مي و ميتنظ زيرل صورت شكبه يايوديمكس ك

 
 ي سالار ستهيابر ش ياستعداد مبتن تي ريمد يو الگ نيبكه مضامش . ١شكل 



 ١٩/    رويكرد آميخته با   يسالارمبتني بر شايستهداد يريت استعدم الگوي 

شــكل شــد. انجــام ازي معادلات ســاختاري سلدر قالب مدل درگام بعد آزمون كمي مد
وابــط مــابين را بــراي ر  هاحالت تخمين ضــرايب اســتاندارد ســازه  زير، مدل كلي پژوهش در

 دهد.مي ا نشانپژوهش رهاي مدل مفهومي مولفه

 
 كلي  يب استاندارد سازه ها براي مدلاحالت تخمين ضر. ٢شكل 

گيري و بارهــاي عــاملي قابــل قبــول ه، مدل اندازاسِ اِلپيزار  همچنين به كمك نرم اف
. اين مــدل دهدنشان ميپژوهش را در حالت معناداري ضرايب    لكل زير، مدشاستخراج شد.  

كند. بــر آزمون مي  تياره  ر) را با استفاده از آم(ضرايب مسي  ساختاريتمامي معادلات    در واقع
+) قرار گيرد، ضريب مسير ٩٦/١تا  -٩٦/١( ي خارج بازه تيي ل اگر مقدار آمارهطبق اين مد

رد، در يــن بــازه قــرار گي ــدرون ا  تيي  و اگر مقدار آماره  ،استمعنادار    %٩٥ح اطمينان  در سط
 ت. نادار نيسسير، مععاملي يا ضريب م رنتيجه با
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 ضرايب معناداري روابط در مدل كلي پژوهش  . ٣شكل 

ي، تمــامي روابــط و  مقــادير معنــادار  آزمون تخمين ضــرايب اســتاندارد ونتايج  بر طبق  
و در   درصــد معنــادار شــده  ٩٩در ســطح اطمينــان    ، در بارهاي عاملي و ضرايب مسيرهاسازه

مــدل   جدول زير اثرات مســتقيمدر    .انديفا كردهري را اهاي خود سهم معنادازهگيري ساازهاند
 شده است.ارايه و نتيجه روابط پژوهش  تي، آماره انعكاسي پژوهش

 و نتيجه روابط پژوهش  تيه اثرات مستقيم، آمار. ٥جدول

 نتيجه Sig تي آماره  ضريب مسير روابط

استعداد   تيريمد
 ستهيشابر  يتنمب

 >- يسالار

 تاييد >٠/ ٠١ ١٣.٠١** ٠.٦٩٥ سازمان  ياستراتژ

 تاييد>٠/ ٠١ ٢٢.٨٤** ٠.٨٣١ ي خواه ستهيشا
 تاييد>٠/ ٠١ ٢٣.٣٥** ٠.٨٢٩ نابع استعداد جذب م و يابيارز

 تاييد >٠/ ٠١ ٢٦.٨٤** ٠.٨٢٩ ي استعداد گمار

 تاييد>٠/ ٠١ ٢٠.٦٠** ٠.٨٧٩ يياستعدادافزا

 تاييد>٠/ ٠١ ٢٣.٤٤** ٠.٨٩٩ يلشغ ريمس تيريمد

 تاييد >٠/ ٠١ ١٦.٨٧** ٠.٧٢٩ بدرقه استعداد 

 درصد  ٩٥ي در سطح اطمينان  عناداردرصد. * م ٩٩** معناداري در سطح اطمينان 

صــورت تــأثير ه ب  %٩٩در سطح اطمينان  روابط اصلي    طبق نتايج به دست آمده، نتيجه
 مثبت و معناداري تاييد شدند.



 ٢١/    رويكرد آميخته با   يسالارمبتني بر شايستهداد يريت استعدم الگوي 

 گيري نتيجه حث وب
رود. در ها به شمار مــيهاي حياتي و كليدي در موفقيت سازمانمديريت استعداد يكي از جنبه

هاي مختلــف اقتصــادي و هــاي فشــرده در عرصــهت ســريع و رقابتدنياي امروز كه تغييــرا
ها نياز دارند تا با شناســايي و جــذب اســتعدادهاي ناپذير است، سازماناجتماعي امري اجتناب

وري بالا و ايجاد مزيت رقابتي دســت يابنــد. در ايــن ها، به بهرهو پرورش آنبرتر، نگهداري  
هاي تواند از طريق اســتراتژيكند، چرا كه ميايفا مي  ايراستا، مديريت استعداد نقش برجسته

ها را در تطابق با نيازهاي بازار و دستيابي به اهداف بلندمدت ياري مؤثر در اين زمينه، سازمان
با استفاده از روش تحليل ،  فيمرحله كيدر    م شد.انجافي  ه شيوه آميخته اكتشاب  پژوهش  .دهد
ده هاي انجام شهاي مشابه و سپس مصاحبهپژوهش  شينهمند ادبيات و پيمرور نظامون،  مضم

 ــار گرفــت. در پايــابررسي قر از زواياي مختلف موردموضوع  ان اين حوزه، ابعادبا خبرگ ن ن اي
مضــمون   ٧نهايــت    درمضمون پايه و    ٤١ها به  نكد اوليه و تبديل آ  ١٤١فرآيند، با استخراج  

 -٣ خواهي (كشف/اســتعداديابي)شايسته -٢ استراتژي سازمان-١  حت عناويندهنده تسازمان
  ســتعدادافزايي)استعدادپروري (توسعه يا ا  -٥  گماري  استعداد-٤  استعداد  ب منابعجذ  ارزيابي و

ن شــده و مدل شناسايي و تعييهاي  هابعاد و مولف  ،استعدادبدرقه  -٧  و  يت مسير شغليديرم-٦
 بــهمرحلــه دوم  در    يجــاد شــد.گيري از نرم افزار مكــس كيــودا اسپس مدل مفهومي با بهره

 ه شد. ت ساختاري پرداختمعادلا  وتحليل عاملي تأييدي از  استفادها بكيفي  لاعتبارسنجي مد

پروري و تكيه بر ريزي جانشينعنوان ابزاري براي برنامهسيستم مديريت استعداد بايد به
هاي زم است اســتراتژيسالاري، توسعه و تأمين استعدادها را تضمين كند. بنابراين، لا شايسته

صورت هماهنگ تــدوين شــوند. در ايــن پــژوهش، اســتراتژي مديريت استعداد در سازمان به
ريزي نيروي انساني انداز و اهداف سازماني و برنامهمؤلفه اصلي، يعني چشم  سازمان شامل دو

 و) ١٣٩٥، اســماعيلي و اميــري ()٢٠١٣بود. پژوهشــگراني همچــون بــادك ايلنــر و بــرونيلا (
هاي مــديريت اســتعداد و نيز بر اهميت هماهنگي ميان استراتژي) ١٣٩٤شاطري و همكاران (

 .اندپروري تأكيد كردهريزي جانشينآن بر برنامههاي سازماني و تأثير استراتژي

استعدادگماري شامل عواملي مانند كار معنادار، امنيــت شــغلي، اســتقلال در كــار، نظــام 
هــاي رحيمــي و با فرد و سبك مديريتي مناســب اســت. پژوهشجبران خدمات، تطابق شغل  

ــذيره ( ــي و همكــاران ()١٣٩٥پ ــدي ()١٤٠٠، نجف ــزاد زي ــولي و نيك و شــفيق و ) ١٣٩٩، رس
 .اندبر اين ابعاد در مطالعه خود تأكيد كرده)  ٢٠٢١ضيارحمان (

شناسايي و كشــف اســتعدادها، فرآينــدي شــامل ارزيــابي رفتارهــا، فرآينــدهاي ذهنــي، 
ها است كــه در چــارچوب مــدل شايســتگي ســازمان تعريــف هاي شخصيتي و مهارتگيويژ
و خــوروا و )  ٢٠٢٠، شاهي و همكــاران ()١٣٩٩شود. محققاني همچون آقايي و همكاران (مي
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ها، هــاي شــغلي، شايســتگيبــر عــواملي نظيــر دانــش ســازماني، چالش) ٢٠١٩كوســتانك (
 .اندسازي تأكيد كردهو فرآيند شايستههاي فردي و انگيزه در كشف استعدادها نگرش 

ي از كنــد تــا درك كــاملها به سازمان كمك ميبررسي و ارزيابي منابع انساني و مهارت
هاي رشــد را هاي دانش يا فرصتتواند شكافاستعدادهاي موجود داشته باشد. اين فرآيند مي

بــراي نقــاط   "حرارتــينقشه  "عنوان يك  براي كاركنان شناسايي كند و در سطح سازمان، به
هايي مانند تحقيقات رزقي شيرســوار و همكــاران قوت و ضعف نيروي كار عمل كند. پژوهش

بــه )  ٢٠١٧و بت و برســتاك ()  ٢٠١٩، خوروا و كوستانك ()١٣٩٩و همكاران (، آقايي  )١٣٩٩(
هــاي هاي موجود، جذب نيروهــاي بيرونــي، روش عواملي نظير تأمين منابع، شناسايي ظرفيت

 .انداي و شغلي اشاره كردهانتخاب استعدادها و توسعه حرفه مؤثر

اد است كه شامل آموزش و هاي مديريت استعدتوسعه منابع استعداد يكي ديگر از بخش
گذاري دانــش هاي فردي، تقويت خلاقيت، بــاروري اســتعدادها و بــه اشــتراكارتقاي مهارت

هاي آموزشــي بــه ســازمان راي برنامــهشود. در اين راستا، نيازسنجي آموزشي پيش از اج ــمي
نجــام ريزي هدفمنــد اكند تا نيازهاي كاركنان و سازمان را شناسايي كرده و برنامــهكمك مي

هاي رشد بــراي كاركنــان بااســتعداد و تقويــت ظرفيــت تفكــر و دهد. همچنين، ايجاد فرصت
ها بــا كند. اين يافتههاي استراتژيك كمك  تواند به اجراي برنامهنوآوري در ميان كاركنان مي

، چيانــگ )١٣٩٩، ابراهيمي و همكاران ()١٣٩٩هايي نظير رزقي شيرسوار و همكاران (پژوهش
 .همخواني دارد)  ٢٠١٧و روپر ()  ٢٠١٧ن (و لاندگر

تواند به بهبود عنوان يكي از عناصر رشد و توسعه استعدادها، ميمديريت مسير شغلي، به
تعد و ارتقاي روابط كــاري كمــك كنــد. بــر اســاس مــدل عملكرد سازمان، حفظ كاركنان مس

عملكرد و بــازخورد   پروري و مديريت، اين حوزه شامل جانشين)٢٠١٣مديريت استعداد ليريا (
اندازي روشــن از رشــد شــغلي و دهــد چشــماست. مسير شغلي مناسب به كاركنان اجــازه مي

، لــويس و )٢٠٢٠و همكاران (هايي نظير تحقيقات شاهي  تجربيات خود داشته باشند. پژوهش
هاي مختلــف مــديريت مســير شــغلي را روش ) ٢٠١٧و چيانگ و لاندگرن () ٢٠٢٢همكاران (

پروري و ريزي جانشــيناند كه شامل ارزيابي عملكرد، مشاوره مسير شغلي، برنامهبررسي كرده
 .هاي تخصصي استآموزش 

بــرداري از اننــد بهرهدر نهايت، مديريت خروج از خــدمت شــامل پــنج مؤلفــه كليــدي م
هاي فكري، حفظ نيروي انساني بازنشسته، ارزيابي مديريت استعداد و اصلاح فرآيندها سرمايه

عنوان ابــزاري كــاربردي شود از اين مــدل بــههاي شهرداري پيشنهاد ميشد. به سازمانبامي
 .پروري استفاده كنندسالاري و جايگزينبراي ارتقاي شايسته

رفع ابهامات   مشي سازماني وبازنگري كلي در خطتهران    كه شهرداريشود  يشنهاد ميپ
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يريت اســتعداد در هــا و اهــداف اجرايــي مــدريــف  روش هــا و تعمشخص كــردن چارچوب  و
 كار خود قرار دهد. ر دستورگيري و استفاده از افراد مستعد درداري با تأكيد بر به كارشه

هاي توســعه برنامــهختلف و  هاي مپست  مورد نياز براي  هايشايستگيشود  پيشنهاد مي
 شود.  تعيين تهران هر شغل در شهرداري افردي و شغلي مرتبط ب  آموزشي و توسعه

سازي مديريت هاي پيادهامط به نظهاي مربوا و طرحهنخست و حداقل در شروع برنامه
گيــرد. بــا نظر قــرار    مورد  و بودجه خاص و كافي براي آند در شهرداري تهران، منابع  استعدا

 ــرت چنــدين بگذاري است و در بلندمديههايي در واقع سرماكه چنين هزينهين فرض  ا ه ابــر ب
أكيــد بــر ا و تمــديريت اســتعداده  هــايها جبران خواهد شــد. بــراي نمونــه طرحنفع سازمان

 ساني و مانند اين موارد.ي و آموزش و توسعه منابع انريزپروري برنامهجانشين

هاي مديريت منــابع افزار و ماژولاني و يا حتي نرمروي انسهايي نيزيريطريق برنامه  از
ياز به شاغلي نها و ميميار  و..) مشخص شود سازمان در كدام تخصصت  پيآرايانساني(مانند  
غل، دانــش، ست از طريق تجزيه و تحليل شي مستعد را دارد. همچنين ضروري ااجذب نيروه

مشخص سازد. اطلاعات به دست  شاغل راراي تصدي ممورد نياز به مهارت، تخصص و تجرب
 ر فرآيند جذب استعداد بسيار مفيد باشد.دتواند مي فرآيند تجزيه و تحليل شغلآمده از 

هاي نامــهتوانــد برشــهرداري تهــران مي تمرمس ــآموزشي شــفاف و يك برنامه  ايجاد  با  
 ــآموزشي مستمري را   مل بايــد شــاها  برنامــهه دهــد. ايــن  براي پرورش استعدادهاي خود ارائ

و اجتماعي را   ينهاي فبه كاركنان امكان ارتقاي مهارتهاي آموزشي مختلفي باشند كه  دوره
هاي اطلاعــاتي منــابع يســتمس بــا اســتفاده از شود كهمي شهرداري تهران پيشنهادبه  .  بدهند
رمنــدان را بــراي كا هاي موجــودا رديابي كرده و فرصــت، مسيرهاي شغلي كارمندان ريانسان
ي جهــت تصــدي و يــا جــايگزيني يسته و همچنين ترسيم مســير پيشــرفت شــغلعد و شامست

 مديريت كند. رتبالا  مشاغل

اي نظير فرهنــگ عوامل زمينهاي به يژهنگاه و بايد هاسازي فرايند مديريت استعدادپياده
رهنــگ اي از ففهعنوان مولهن، عامل قدرداني از استعدادها بني داشته باشند. در اين مياسازما

د مكــانيزمي گرداد ميهر تبيين مدل داشته كه پيشنمي استعداد داراي بيشترين اثرگذاري دحا
آنجايي پــژوهش از   بد.يا  مستعد استقرار  انطراحي و نظام قدرداني از كاركن  براي آن  مشخص

اي همجزا در ساير سازمان  يشود پژوهششنهاد ميران انجام گرفت، پيحاضر در شهرداري ته
 . ها صورت گيردتدولتي، خصوصي، شركهاي نتفاعي، سازمانو غير اخدماتي انتفاعي 

 تشكر و قدرداني

 گردد.تيم پژوهش ياري رساندند تشكر و قدرداني ميكساني كه در انجام اين تحقيق به از 
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 تعارض منافع
د ندارد. عــلاوه بــر منافع وجو  رند كه در مورد انتشار اين مقاله تضاددااعلام مي  )گان(نويسنده

انتشــار و  ها،تار، جعل دادهرف  رضايت آگاهانه، سوء  سرقت ادبي،  ين، موضوعات اخلاقي شاملا 
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
كثير و بازآرايي محتوا به هــر شــكل) و اين نشريه داراي دسترسي باز است و اجازه اشتراك (ت

 .دهدرا ميتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) انطباق (باز

 منابع 
 ــيبراها  ــركبيام ؛ليســماعا ي،م  ــفري، حــق شــناس كاشــان؛ رضــايعل ي،ري  ،غــلام زاده. و هدي

دانشــگاه   يعلم  اتيه  يا(اعضاستعدادها  تيريمدل مد  نييو تب  يطراح).  ١٣٩٩.(وش يدار
 .واحد تهران مركز اه آزادي ارشد دانشگارشناسه كپايانام  ،)يآزاد اسلام

ري مشـــاركتي بـــر مـــديريت تـــاثير رهبـــ).  ١٣٩٥(.و اميري، زينــت  اسماعيلي، محمودرضا
 .  ٦٤-٤٧)، ٨٠(٢٥، مديريت بهبود و تحول تفصلنامه مطالعا.  استعداد

 تيريمــد نديامدل فر نييو تب يطراح ).١٣٩٩.(رضا ،اندامو  حسن ،بحرالعلوم  ؛اكبر  يعل  يي،آقا
 .٢٠٦-١٧٧،)٥٩(١٢  ،يورزش تيريمد مطالعات  .يبدنتيتربمعلمان  استعداد 

 ــ و اله كرم ،الحيص ؛محمد، تشكري جهرمي نقــش  ). بررســي١٤٠١محمــد امــين.( ،ركــوه ب
ماهنامه .  ات حسابرسي ايرانملكرد موسسپروري در توسعه عنشينمديريت استعداد و جا

 .٢٤١-٢٢٥)، ٦(٥، ايران  سيشناسي سياجامعه
طراحي مدل مديريت استعداد در .  )١٣٩٤(.اسماعيل پور، رضا  و  حمدي، پرويزا  ؛ميراپسنديده، ال

المللي مديريت، فرهنــگ و   كنفرانس بين  .استان گيلان  تمان صنعت، معدن و تجارساز
 .يبهشتارد ٣١  ،اقتصادي توسعه

. عملكــرد كاركنــان ديريت اســتعداد بــرتــأثير م ــ  ).١٣٩٥(.ه، طــاهرپــذير و  مي، غلامرضارحي
 .١٤٠-١٣٤،  )١(٢، فرينيديريت و كارآم  العاتطم

 يالگــو ياستعداد برمبنــا تيريمدل مد ي). طراح١٣٩٩(محمود. ي،ديز كزادين . ورضا  ي،رسول
 ــ  يهاازمانس ــ  تيريمــد  يمه علمفصلناتهران.    يدر شهردار  يشاخكسه    ،)٣٣(٩,  يدولت
٦٠-٤٥  . 

). ارائــه ١٣٩٩(.ريمح، م ــمصــل  و  يي، محمدصادقضيا  ؛مشفقي، مرجان  ؛شيرسوار، هادي  رزقي
پژوهشي   -مي  لنامه عدوماه  .مدل مديريت استعداد مديران مدارس متوسطه شهر شيراز

 .١٤٦-١٢٧  ،)٤٣(١١ ،رهيافتي نو در مديريت آموزشي
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 يطراح ــ ).١٣٩٨.(ســعيديدو عطــايي، سمحســن    يعقــوبي،  ؛برزگر، صديف  ؛ليسيدعليقروشن،  
 تيريملــي اقتصــاد، مــد شيهمــا  .ايحلهعداد: رويكرد سه مرسيستم كاراي مديريت است

 .زاهدان ،يرانيتوسعه و كارآفريني با رويكرد حمايت از كالاي ا
 نيــي). تب١٣٩٩(اكبر و برزگر، نادر.  ،يميسل  ؛آرام، بتول  هيقو ف  ؛راسا  ،ياكبر  ؛عباس   ،يديخورش

 ــ  ياستعداد در دانشگاه علــوم انتظــام  تيريدم  يارتقا  يالگو  دانــشهــاي  هشژوپ  .نيام
 . ٦٦- ٣٥  ،٨٦ ،يانتظام

مـديريت اســـتعداد؛ مبـــاني و   .)١٣٩٦.(امـين  ريف، محمدپهلوان ش  و  سيد جوادين، سيدرضا
 . ١٧٠ -١٤١، ١، انديشه مديريت راهبردي فصلنامهفهومي، رويكردهاي م

 .)١٣٩٤(مرادفـــام، شـــعله.و  علي؛ قلـي پـور، آريـــن يان،رضاي شاطري، كريم؛ ابيلي، خدايار؛
ان در راســـتاي بـرق ايـرصـنعت  فظ استعدادها و نخبگان سـازماني  حبر    عوامل اثرگذار

 ، ١٢ ،بـردي و كـــلانهاي راهه سياستفصلنام .هاي كلي علم و فناوريتحقـق سياست
٧٨-٥١  . 

طراحــي و تبيــين  ).١٤٠٠(.عليرضــا ،اميركبيــري . وفريده ،كاشاني شناس حق ؛محسن ،نجفي
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