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Abstract 
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. 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 applied research that was conducted qualitatively using 

thematic analysis method. A semi-structured interview was used to collect data. Interviews 
with 15 municipal experts were conducted in a targeted manner up to the stage of theoretical 
saturation and data analysis was conducted in three stages of extraction of basic, organizing and 
comprehensive concepts. 

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. 

Conclusion: The mentioned model can be used as a guide for municipal managers, and all 

measures related to the management of key talents should be carried out in the form of the 
dimensions identified in this research. 
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اعيدفي هادر سازمانمديريت نوآوري  صلنامةف  
٢٦٧٦-٧١١٢شاپاي انتشار:  
٢١ شمارة ،٦دورة  

٢١٤٠ پاييز  
٢٨١-٧٩  صص  

 ت ير يشكده مدناد

 
 

 سالاريمبتني بر شايسته يريت استعداد دطراحي و تبيين مدل م 
 ٣شناسقحفريده ، ٢بيريكامير  رضايعل ،١يان روز نو آزاده

 چكيده
  ن ي ها با استفاده از آن از تأم است كه سازمان   كپارچه ي   ي ها ت ي ال از فع   ي ا استعداد، كاربرد مجموعه   ت ي ر ي مد  زمينه و هدف: 
  ش ق ــدرك ن   پژوهش حاضــر بــا .  ابند ي ي م   نان ي اطم   نده ي در حال و آ   خود   از ي مورد ن   ي روها ي ن )  و توسعه   زش ي (جذب، حفظ، انگ 

يريت اســتعداد مبتنــي بــر  مــدل مــد ها، به شناسايي ابعــاد  يسته، بااستعداد و توانمند در موفقيت سازمان كليدي كاركنان شا 
 .پردازد مي   سالاري ته شايس 

تحليل مضمون انجام  و با استفاده از روش    كيفي   صورت ه  ب   كه   است   ي پژوهش كاربرد يك    ، مطالعه اين   شناسي: روش
شهرداري  نفر از خبرگان حوزه    ١٥با    ها استفاده شد. مصاحبه   ها داده وري  آ ساختاريافته جهت گرد   ه به نيم شده است. از مصاح 

دهنده و فراگير  زمان ها در سه مرحله استخراج مفاهيم پايه، سا و تحليل داده شد  تا مرحله اشباع نظري انجام  هدفمند    صورت به 
 . صورت گرفت 

  )، ي اب ي (كشف/استعداد   ي خواه سته ي شا ،  سازمان   ي استراتژ شامل    دهنده مان ز ا س  ون مضم  ٧ها،  داده يل  تحل بر اساس   ها: يافته
به    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 

 . شدند   يي شناسا   ه ي مضمون پا   چهل و يك ه  همرا 
ر بر مديريت  و همه اقدامات ناظ   ماي عمل مديران شهرداري قرار گيرد عنوان راهن   تواند به مي ر  مذكو مدل    : گيرينتيجه
   ام شود. انج مدل پژوهش  در    م در قالب ابعاد  كليدي  هاي  استعداد 

 . حليل مضمون ت   ، ي سالار شايسته ،  عداد مديريت است   ،   استعداد   ها: كليدواژه

طراحي و تبيــين مــدل مــديريت اســتعداد  ).  ١٤٠٢.( يده ر ف ،  شناس حق و    رضا علي ،  ري اميركبي   ؛ آزاده ،  نوروزيان   :استناد
 . ١٢٨-٩٧  )، ٢١(   ٦،  هاي دفاعي فصلنامه مديريت نوآوري در سازمان .  سالاري مبتني بر شايسته 

 

ــري  . ١ ــروه    ، تخصصــي   دانشــجوي دكت ــي گ ــديريت دولت ــزي،   ، م ــران مرك ــد ته ــلامي،  دانشــگاه آزاد   واح ــران،   اس ــران   ته ــه:   . اي   رايانام
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 مقدمه
بيني غيرقابل پيشتغيير بازارها، و وقايع  د فزاينده رقابت جهاني،  رش  با  يامروز  هايوكاركسب
. شده استتر  بسيار مشكلنسبت به گذشته  ركنان ماهر  ب، توسعه و حفظ كاجذ.  ندتسه  روبرو

در زمينه ارائه خدمات مشاوره نيــروي فعال  (١پاورمنشركت    ٢٠٠٦  راكتباساس نظرسنجي    بر
 ــمبــا مشــكل ك  اينــدهر فزايطوها بهسازمان  ،)انساني . ايــن وبــرو هســتندمســتعد ر ود افــرادب

دليل تورم دستمزدها را به  ،اسر جهانان در سردرصد از كارفرماي  ٢٥كه     نشان دادنظرسنجي  
كــه در صــورت وجــود   قد بودندعتمدرصد از كارفرمايان    ٢٩كنند،  كمبود استعدادها تجربه مي

 قبــل از آن هــم در .كردنــدشتري را استخدام ميعداد بيبا است اركنانِك، نياز موردستعدادهاي ا
داد را بــراي توصــيف واژه جنــگ بــراي اســتع ٢ي و شــركاءزكت مكن ــرش ــ  ،١٩٩٧اوايل سال  

اند تا كانديدايي با مهــارت بــالا را پيــدا كه كارفرمايان با آن مواجه  مطرح نمودندهايي  الشچ
 .)٢٠٠١ ي،(مكنزكنند

انــد علاقــه بــه دهجنگ بــراي اســتعداد نموربه  ع به تجكه شرو  هاسازماندر بسياري از  
تــامين   ،ي بخش دولتيهانااست. براي سازم  شدهتبديل  ردي  براهمري  به ايريت استعداد  مد

بعضــي در دولت است.  شدهنيروي جوان تدريجاً كاهش يافته است و از طرفي نيروي كار پير 
به   اين امر  .دارندسال    ٥٠ز  ن بيش اكارمندا  از  %٣١از كشورهاي توسعه يافته مثل انگلستان،  

از دهه بعــدي اساسي و تجارب اين نسل بعد ي اهمهارتبه از دست دادن احتمال بسيار قوي 
 ).٢٠٠٨، ٣و ماريون ماركوس (گرددميمنجر  هاآنقالب بازنشسته شدن  در

سيستمي براي شناسايي، استخدام، پرورش، ارتقا و نگهــداري   عنوانبهداد  مديريت استع
يــف عرت  و كــار  وان سازمان به منظور تحقق نتايج كســبت  افراد مستعد، با هدف بهينه كردن

هــاي يكپارچــه اي از فعاليتمديريت استعداد، كــاربرد مجموعــه ).١٣٩٦(عسگراني،  شده است
 نيــاز موردوسعه) نيروهاي انگيزش و ت (جذب، حفظ، آن از تأمين به كمك  هاسازماناست كه  

ه از علــم اســتفاد  ،مديريت استعداد  ).٢٠٠٧  ،٤رايت(كارتيابنداطمينان مي  يندهدر حال و آ  خود
وكار و رســيدن آفرينــي بــراي يــك كســبارزش   منظوري بــهع انسانريت استراتژيك منابديم
 دادنو پاداش ، توسعه ظحفستخدام، هايي كه براي اازمان به اهداف خود است. همه فعاليتس

 .)٢٠٠٨  ،٥(لاولرمديريت استعداد است ي ازبخش گيردميكاركنان صورت به 

 

1. Manpower 
2. McKinsey and Company 
3. Marcus and Marion 
4. Cartwrite 
5. Lawler 



   ريسالاي بر شايستهمبتنن مدل مديريت استعداد  ييطراحي و تب 
 

 /٩٩ 

ان طراحــي راهبــرد ســازم اساس  بر اين است كهد  استعداموفقيت مديريت    اولين گام در
 ١) و هــارتلي٢٠٠٥(رماو و كاو،) و توكر٢٠٠٤(و كمپاني سيكينمكمثل  انيپرداز. نظريهشود

) و ٢٠٠٥( فرلــي .يــد دارنــدماني تاك) بر اجراي همسوي مديريت استعداد با راهبرد ساز٢٠٠٤(
 بــانــده بايــد تامين نيازهاي حــال و آي ايداد بر) تاكيد دارند كه مديريت استع٢٠٠٧( ٢باتانجر

كــه   د هســتندق ــنيــز معت)  ٢٠٠٦(٣لديفكالي و ويك  اهداف و راهبرد سازمان همگام شود. مك
 ست.د سازمان اموفقيت مديريت استعداد از جذب تا بازنشستگي مشروط به ارتباط آن با راهبر

قق تح . در سازمان استد  استعدافقيت مديريت  مايت مديران، كليد مودر مرحله بعد نقش و ح
هاي مــوثر رهبــري اســت. مــديران بــا چگونگي اعمال مديريت و سبكدرگرو  اهداف    قموف

وري رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان و بهره  تواننديماستفاده از سبك صحيح رهبري  
 .  )٢٠١٠،و همكاران ٤زيلسازمان خود را افزايش دهند(

معتقــد   ) مطرح شده است كــه٢٠٠٤(كرلمنسط  يت استعداد تويردر مد  رويكرد فرهنگي
. طرز فكر در مديريت فكر در مديريت استعداد، عامل اصلي موفقيت سازمان استاست، طرز ت

در نظــر گرفتــه تــا راي همه ســطوح  استعداد، يعني يك اعتقاد عميق كه بهترين استعداد را ب
 شودميداده  تقاد به مديرانر شود. اين اعدابرخور بهتري نسبت به رقبايشسازمان از عملكرد  

ت داشــته ه جــرأالعــادهاي استخر استعدادشان را تعيين كنند و در ارائه كارهــاي فوقابليتتا ق
 ).٢٠٠٨،  همكارانو  ٥ريستنكباشند(

 سال صــورت  ٥شركت در طول    ٢٧) كه با مطالعه  ٢٠٠١(  و همكاران  ٦كليما  به عقيده
ان اين اســتخر ستعداد است و مديران نيز وارثول ايجاد استخر اسئساني ممنابع انحد  وا  ،گرفت

كه واحد منابع انســاني بــه   عنوان كردند)  ٢٠٠١(  مايكل و همكاراندر مقابل  استعداد هستند.  
همــه كت فقيت، مديريت استعداد نيازمنــد مشــارتنهايي قادر به انجام اين كار نيست. براي مو

 .)١٣٩٦مير حسيني، به نقل از (مه واحدها كمك بگيرده كه از به آن داردست و نياز واحدها

از و    اندشــده  انجــام  هــاآن  ريتأث  ياستعداد و بررس  نشيبا گز  عموماًشته  گذ  يهاپژوهش
 طيدر مح ــ  شاهده نشــدهم  يرهايغمت  افتني  يبرا  ن،ي. با وجود استنديلازم برخوردار ن  تيجامع

ابعــاد  يسازو شفاف نيبه تبب تواندمي وت م اسزلا  ييهاپژوهش نينام چانج  هاسازمان  يقعوا
   .دياستعداد كمك نما تيرياز مد يشتريب

 
1. McKinsey and Company, Tuker, Kao and Verma and Hartley 
2. Farley and Bhatnagar 
3. McCauley and Wakefield 
4. Iles et al 
5. Christensent 
6. Michael et al 
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ها شــهر ادي در بستر رشــد و توســعه كــلانرشد و توسعه ملي كشورها تا حد زيامروزه  
پايــدار، نســبت بــه   ســعهمديريت نوين شهري بــراي تو  افتد. به همين دليل جايگاهاتفاق مي

 گذاري،هــاي سياســتها در حوزهشــهر  . اهميــت كــلانســتاشــته اد  ذشته تغييرات زياديگ
رهنگــي در توســعه اقتصــادي، اجتمــاعي و حتــي ف  سازي و هدايت رونــدميتصم  ريزي،برنامه

 اين كــه براي  ،دليل  . به هميناستال افزايش و تغيير قابل توجه  سطوح ملي همه روزه در ح
عه پايــدار كشــورها را موجبات توس  و  ودهر بپذيالمللي رقابتبينشهرها بتوانند در سطح    كلان

م توجه لزو  ،. در اين رويكردهستنديتي  رويكرد جديد مدير  يكيازمند انتخاب  تحقق بخشند، ن
 .)١٣٩٧،(اعرابينمايدايه انساني را چند برابر ميواقعي به سرم

، )١٤٠٢-١٣٩٧(  ســالهبــراي دوره پــنج  ابع انســاني  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  بالادستي
 و در زير شاخه اين موضوع برقــراري نظــام مــديريت ددگرسبب تعالي پايدار منابع انساني مي

انجــام يقــي در اين خصوص تحق كهاينتوجه به  با. است شدهم لاوري اعپراستعداد و جانشين
  .استل شده يتبدسازمان  اساسيهاي يكي از اولويت به اين موضوع نشده است،
در  يگونــاگون يوهــالگا و اســت رانيمــد ياصل يهاياز دلواپس استعداد  تيريمد  امروزه

 ــمتعلق ب  لگوهاآن ااز    يبخش  .موضوع ارائه شده است  نيخصوص ا  يو قســمت  يه بخش دولت
استعداد مربوط بــه بخــش  تيريمد يهاعمده مدل تينها درو  يبه بخش عموم  قمتعل  گريد

 يبــرا يبرنامــه مــدون واســت  يعمــوميك سازمان   يكه شهردار  يياست. از آنجا  يخصوص
توجــه   شوند بــا  اگر جذب  ايو    شوندميآن  افراد با استعداد كمتر جذب    ،ندارد  استعداد  تيريمد
سازمان را ترك كنند   ودشميكه سبب  شوندميپرورش داده ن استعداد  تيرينبود برنامه مدبه  

 قي ــتحق يلذا ســوال اصــل  رود.بو از بين  شان استفاده نشود  استعداد  ماندگاري ازدر صورتي    اي
 ؟ است كدام رانته يدر شهرداربر شايسته سالاري ني مبت استعداد تيرياست كه مدل مد نيا

 پيشينة پژوهش
 گـــروه مشـــاوران  ١٩٩٧شد كه در ســال    پرداختن به موضوع مديريت استعداد از زماني آغاز

 استعدادهاي  را مطرح كردند و توجه زيادي را درباره عرضه  "جنگ بر سر استعدادها"  مكنزي
ظ ب و حفـــذصـــوص جـــها در خاجرايي با استناد به مســائل مطــرح شــده توســط ســازمان

تري را در همين مشاوران نسخه توسعه يافته ٢٠٠١كليدي معطوف داشتند. در سال   نـاكنكار
 . فـرض اصـلي كـار آنهـا برمنتشـر كردنـد  "براي اسـتعداد    جنگ"تحت عنوان    يك كتاب

هاي بــزرگ و متوســط انجــام شــد، اي كه با مديران شــركتمصاحبه ١٣٠٠٠ اسـاس حـدوداً
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 ــاقل ســازمانشد حدشخص  آن م  در  گرفت كه  شكل دســت آوردن ه  هاي آمريكــايي بــراي ب
باور اساسي به اهميت استعداد براي كردند. آنها معتقد بودند كه مي ارزهاسـتعداد مـديريتي مبـ

هـــايي كـــه توانســـتند خلاصه تنهــا شـركت  . به طورلازم است  دستيابي به تعالي سـازماني
ترين استعدادها را دارنــد و از كاركنــان شانو درخ  رينبهت  نـد،وسـعه دهذهنيـت اسـتعداد را ت
اين تــأثير مثبــت مــديريت يابند و  به موفقيت دست مي  هايـتدر ن  شوند،ناكارآمد خلاص مي

اي هــاي مشــاورهاز آن بــه بعــد گزارش د.  ســازمي  استعداد بر عملكرد كسب و كار را نمايــان
ســب و كــار د در موفقيــت كستعدايت امدير قـشوي بـر نمتعددي نگاشته شد كـه تأكيـد قـ

 )٧٢٠١و همكاران،    ١گالاردو-اند(گالاردوداشته
ــتعدادا ــريچ  ؛س ــد ال ــر ديوي ــاملاز نظ ــتعداد ش ــتگي اس ــد ، شايس ـــاركت و  تعه مش

فـــردي ها، خصوصيات بينز سه جزء شامل تواناييتركيبي ااستعداد  .  )٢٠١١الريچ،  (دوشـمـي
استعدادها موضوع مهم ديگري است ه شغلي  و مرتب  نيبافت سازمانين  همچ  است.  و عملكـرد

گر جـزء چهـارم تحـت عنـوان انسازد؛ كه اين خـود بيـوت ميعوامل را متفا  كـه وزن ايـن
در جدول برخي تعاريف مرتبط با استعداد   .)٢٠١٥(تايسن و همكاران،  است  تـاثيرات محيطـي

 ارائه شده است؛ 
 با استعداد بط ف مرتتعاري. ١جدول

 منبع يفتعر رديف
 ٢٠٠٦آرمسترانگ،   ستعداد، نيروي كار ماهر عجين شده با كار و متعهد استا ١

و كار را به   بران و كاركناني اشاره دارد كه كسباستعداد در سازمان به ره ٢
 .كنندمي  دايتو هجل

 ٢٠٠٩هانسن، 

ي  ي جمعرفتارها و  ها ت دعا ها،ش، ارز بجارتها، وانايي تها، ت دانش، مهار ٣
 پردازد حقق رسيدن مأموريت سازمان مي ت  هه بت ك اس

 ٢٠١٤ن، شايم

آن   ش وزرين و آممت وان باتي است كه مي توانايي ذاتبه طور كلي  داد ستعا ٤
 داد  سعهتورا 

تر، والنزولا،  بو
 ٢٠١٥، ٢اويينتانك

  قهطبه به جوتيعي است، يعني هر فرد بدون بي و طتت ذااستعداد يك مهار ٥
 با استعداد باشد  تواندميدهاي علمي دستاور جنسيت و  ،عياجتما

، ٣ويلا و توري
٢٠١٨ 

هـــا و يــك عمــل منحصــر بــه فــرد اســت كـــه همـــه فعاليـت د نيــزيريت استعدادم
ه، خــاب، آمـــوزش، توســـعاعم از كشف، جــذب، انت مربوط به چرخه استعداد  هـايمسـئوليت
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برگــر و از ديــدگاه    ).٢٠١٣من،  شايكند (مي  را مديريت  داستعدا  نگهداشت  پـروري وجانشـين
 يزيربرنامــه، كاركنــان يهــاتيسنجش قابلهدف  چهار داراياستعداد    تيريمد  )٢٠١١(١برگر
 است. پاداش و  ياآموزش و رشد حرفه،  يپرورنيجانش

 دمديريت استعداي هامدل

 داـي و ابعـــتعداد بررس ــيريت اســـهاي مختلف مدبراي طراحي الگوي مديريت استعداد، مدل
نمايش   زير  لدر قالـب جـدوعاد برخي از آنهـا  اب.  ها استخراج و مقايسه گرديدهر يك از مدل
 .داده شده است

 هاي مديريت استعداد . مدل٢جدول

 ابعاد  )سالنويسنده(رديف 

 ٢و راپر فيليپس ١
 ، انتخاب، درگير كردن، بهسازي، نگهداشت كاركنان كردنجذب   ) ٢٠٠٩(

 ٣ي ملاح كالينز و  ٢

)٢٠٠٩( 
زن  خم  رجي،ار كـار داخلـي و خـا انساني (بررسي بـاز معماري متمايز منابع

 ) كليدي  استعداد، مشاغل

  سوئيم مدل ٣
)٢٠٠٩( 

  رييبه كارگ توسعه استعداد ،يآمادگ يموجود، ارزياب هايل ي پتانس يشناساي
 ها آن  بر عملكرد ديتاكو  اد تعداس

 ٤سيلزر و داول  ٤

)٢٠١٠( 
طراحي برنامه عملياتي،   ، بي، مميــزيذب، ارزيــا راهبــرد مــديريت، جــتــدوين 

 .ت آنهاكارگماري و نگهداش ه  ه و بتوسع
 ها توسعه و حفظ استعداد  ،ييشناسا ) ٠١٠٢(٥يي او  ٥

ليز و  ٦
 )٢٠١٠همكاران( 

عموم افراد و تمركز بر   مقابل باتوجه به دو بعد افراد خاص در )٢٠١٠(ران و همكا زيل
،  افراد خاص ي ها، مدل چهاربخشم پستدر مقابل تمركز بر عمو يي سازماناهپست

 نمودند.ارائه  را  )ياعاجتم هيها (سرماستم پعموو   عموم افراد،  ي خاصاهپست
 ادها ظ استعدفحو  توسعه استعدادها ، استعدادها افتني ) ٢٠١٠(٦سول ٧

و  ٧كابولت ٨
 )٢٠١٢همكاران( 

در  ( فاداريو  يتگي، ماندگاري/تقوي، بالندشناساي ،)بازار كاراز (خدام ذب، استج
 )سازمان

توسعه،   ـوزش،ماز كشـف، جـذب، انتخـاب، آ  اد چرخـه اسـتعداد اعـمعـاب ) ١٣٢٠(٨شاينمن ٩
 است. پروري و نگهداشت استعداد جانشين 
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١٠ 
و  ١وزينآلت

 )٢٠١٣( نهمكارا
 

پروفايل يجاد ا ،  ديهاي كليتتعريف پسي سازمان، هايژتعيين اهداف و استرات
ي دادهاتلاف بين استعفايل، تحليل اخ ها از پروبرترين استعداد استعدادها، انتخاب

لكرد  سعه استعداد، ارزيابي عمهاي توامهاجراي برن ز، طراحي وورد نياان و مسازم
 فرايندها ي و ارتقا استعدادها، ارزيابي

 ي شغل ريمس تيريو توسعه و مد يريگادياستعداد،  نگهداشت جذب استعداد،  ) ٢٠١٣( ٢ايريمدل ل ١١
 رد عملك تيريافراد، و مد يگاستعداد، استراتژي بالند  كسب استعداد، يبررس ) ٢٠١٤( ٣نايتون ١٢

و   توسعه عملكرد،  زيحداكثرسا ش، ، آموزيريپذ، جامعهداماستخ ، جذب )٢٠١٤( ٤مانيش ١٣
 . يابيبازو  نگهداشت ، يپرورنيجانش

 ٥ارنست يانگ و  ١٤
)٢٠١٥( 

  اصـلي  ابعـاد .سازيها، منابع و يكپارچههبرنامشامل ؛ سه جنبه مديريت استعداد
  اســتراتژي، جــذب، يــادگيري،  /يتتــدوين راهبــرد مــدير شــاملها برنامه

سازي پروري، مدلاي، جانشـينفـهي حرريـزامه، پاداش، برنتوسعه، مديريت عملكرد 
 .ركنان و فناوري كا هاي قابليت كاركردي، دادهشامل  ابعمنـ .شايستگي، توسـعه رهبـري

 ) ٢٠١٥(منسا  ١٥

، مديريت كردن  ازدنيمور يهااستعداد ذب  ج، يورمح هايموقعيت(استعداد تيريمد
  يسازمان حمايت، رضايت(اداستعد تيريمد ي، خروج)استعدادها، مديريت ماندگاري 

، عملكرد  بمخر  ردلك عم(كاركنانو عملكرد  )عهدت و  زهي امل، انگتع ، درك شده
 .)يافهيو عملكرد وظ ياقبانط  لكرد، عميا نهيزم

 ٦وگلد  ونگپا ١٦

)٢٠١٦( 

 و هاسياست همچنينكشور غنا و  يفرهنگ هايشيوهو  هاارزش(ورودي همرحل سه
و   ش، آموزيي عنصر شناسا(فرآيند مرحله ، ) يغرب ينمنابع انسا تيريمد هايشيوه

رهايي (خروجي مرحله و )شپادا  و سهم استقرار ، ريبردابهرهو  ي، نگهدارتوسعه 
 ) افته ي سعهوت ياستعداد محل  تيريو مد ها يغرب تسلطي از محل مديران

 هشنه پژوپيشي

 ريناســازگا بررســي تــاثيربــه اي در مقالــه ٢٠١٣ل ادر س  و همكاران  ٧وننبرگس  ماريل
 معه آماري پژوهش شــامل اج.  پرداخت  استعداد  بر اثربخشي مديريت  ادراكي در زمينه استعداد

 ــ  مختلف  هايهحوز  اروپايي در  سازمان بزرگ  ٢١مدير از    وكارمند    ٦٠ هش بــه . ايــن پــژوودب
هاي گرچه افزايش فعاليتج پژوهش نشان داد  ينجام شد. نتاا  تحقيق  هپيمايش و پيشين  روش 
بطه در حالــت مثبت دارد، اين را  استعداد با تحقق قرارداد روانشناختي رابطه  ريتط با مديمرتب

 است. نه، منفي  فرد استعداد هست يامينه اينكه ادراكي در ز  گاريناساز

–  مديريت اســتعدادوان اي با عننامهپايان )٣١٢٠(٨برونيلا و الكساندرا ايلنر كِباد ميليا
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و   مــوردي  روش مطالعــهبه  ثر  ن ايا  جام داد.نا  فني  هي در حرفمتخصصان فن  مديريت  و  حفظ
 ،منــابع انســاني  لپرســن  شــامل  پــژوهش    ماريآجامعه    .انجام شد  مه ساختارين  مصاحبه  ابزار

ن اســازم  يك  نفت و گاز  صنعتمتخصصان    و  روژهان پمدير  مختلف فني،  هايبخشمديران  
يريت منابع انساني با اســتراتژي شــركت دم  هايوهشيج مطالعه نشان داد كه  . نتايبود  نروژ  در

نياز  اي مديريت استعدادنياز به بازنگري دارد و بر ر شغليبيشتر همراستا شود، مفهوم مسي بايد
 عملــي  هــايارگروهدر ك  تعضوي  اين،  وه برعلا  شود.  ابع انساني يكپارچههست تا اقدامات من

پيشــنهاد  خــود آنان در كار ن بهداش داداپ متخصصين فني و  براي توسعه  ابزار  عنوان يك  به
 .شده است

 مــديريت اســتعداد  تاثير رهبري مشاركتي بره  ه خود بدر مقال  )١٣٩٥(اميري  اسماعيلي و
كه رهبــري  ادنشان دنتايج پرداختند.  مخابرات اصفهان كتان شركاركن نفر از  ٢٨٠در ميان 

ركتي داد كه ابعاد رهبــري مشــا  شاننتايج ن  . همچنينمديريت استعداد تاثير دارد  مشاركتي بر
 .اردمديريت استعداد تاثير د بر عدالت، پاسخگويي و احساس مالكيت شامل مشاركت،

؛ مبــاني و ددامــديريت اســتعبــه د خــودر مقالــه  )١٣٩٦(شــريف پهلــوانو  جوادين    سيد
اي از نگاه به اســتعداد گانههشتبندي  دستهود  خ  رداختند. آنان در مقالهپ  رويكردهاي مفهومي

 شــاطري و .دنــدنمومــديريت اســتعداد ارائــه  اي از تعريــفگانهبندي هشــتدســته متعاقبــاً و
 اســتعدادها و حفــظ عوامــل اثرگــذار بــر هروش تحليل تم بمقاله خود به ر  د  )١٣٩٤(همكاران

 وريفنــا  علــم وهاي كلــي  در راســتاي تحقــق سياســت  سازماني صنعت برق ايــران  گانبنخ
 منابع انســاني و  مديران و معاونين  دانشگاهي،  گاننفر از خبر  ١٩  آنانآماري  جامعه  ختند.  پردا

 گذار بر نگهداشتهاي اصلي اثرمقولهپژوهش ن در ايبود.    صنعت برق  استعدادهاي  نخبگان و
 .  نددش بنديدستهشت نگهدا  كارهايسازماني، عوامل شغلي، و سازو عوامل لبدر قااستعدادها  

 ــتعداد در چ ــديريت اس ــمن  وادر پژوهشي تحت عن  )٢٠١٣(١كوكي و همكاران  د،ين و هن
 به مقايسه مديريت استعداد در دو  هاي منابع انسانيو ويژگيهاي مديريت  مقايسه در برداشت
انجــام ايي همــدير از شــركت ١٧٨  اساس تجربــه  برهش  . اين پژوتندداخرپكشور چين و هند  

 ايه ــي. محققان به درك متفــاوت از اســتعداد، ويژگكردندكار مي  كشور  دو  اين  ه درك  گرفت
 داد انا نش ــآنه ــ تاتحقيق .دي بردنور پدو كش تلف استعداد و موانع مديريت استعداد در اينخم

حــاكم  )گرايياديم ــ(اديتم ارزش مسيس ــ ،ورر دو كشر هد  اارگر و كارفرمين كط بكه در رواب
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را متناسب با   د نياز براي ايجاد ظرفيت مربوط به منابع انسانيروزامات 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 بر عمل براي رسيدن به مديريت اسري و هم دتئو
 .ژه داشته وينگا كي يديدگاه عموم كجاي پذيرفتن يه بايد ب

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

 يان غربذربايجاستان آ  بن ادارات تأمين اجتماعي جنوكناكار  و عملكرد  دادعتبين مديريت اس
 ــاس ــ  ريتدياي م ــههين مولفه بان داد كنش  جياين نتدارد. همچن  ودت وجثبه مطراب ي تعداد يعن
پســنديده و رد. وجــود داه رابط ــ كاركنــان ردلك ــعمبــا و توســعه  ، نگهداشــتتعداداس ــ بذج ــ

ســازمان صــنعت، معــدن و  داد درعتديريت اسم  يوگالي  احرط  بهدر پژوهشي    )١٣٩٤(ديگران
 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  عدادتتواند از فرآيند مديريت اسمي  ازمانس

هــاي اساس اين الگــو همــه فعاليت است كه بر)  ٢٠٠٩(پس و روپرعداد فليمديريت است  دفرآين
 .توانند هدايت شوندمديريت استعداد مي هوط بمرب

استعداد و   تيرينقش مد  يبررس  اي با عنوانمطالعه  )١٤٠١همكاران(جهرمي و  تشكري  
 ــا  يحسابرس ــرد موسسات  توسعه عملكر  د  يپرورنيشنجا و  هي ــجزت جينتــاانجــام دادنــد.  راني
اســتعداد از  تيرينشان داد كــه مــد يمعادلات ساختار 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  قيراستعداد از ط  تيريدارد. مد  يمعنادار
 ــ يبرس ــعملكــرد موسســات حسا  ــ رياثت  ــاســتعداد از طر تيريدارد. مــد يمعنــادارت و مثب  قي

 يمثبــت و معنــادار  ريتاث  يحسابرسخلق دانش بر عملكرد موسسات    نهيدر زم  يپرورنيجانش
ســات وسبــر عملكــرد م  كاربرد دانش  نهيدر زم  يپرورنيجانش  قياستعداد از طر  تيريمد  رد.دا

 نــهيدر زم يپرورنيجانش ــ  قي ــطراد از  اســتعد  تيريدارد. مد  يمثبت و معنادار  ريتاث  يحسابرس
تــوان مي  دارد. لــذا  يمثبــت و معنــادار  ريتاث  يتوسعه استعدادها بر عملكرد موسسات حسابرس

بــه ارتقــا  توانــديم يپرورنيقرار ابعاد جانشستا  قياستعداد از طر  تيريمد  شيعنوان نمود افزا
 گردد.منجر  يسحسابر لكرد موسساتعم

بــا  يپرورنيمــدل جانش ــ نيــيو تب يطراح عنوانبا اي العه) مط١٤٠٠نجفي و همكاران(
 ــا  ياســلام  ياســتعداد در ارتــش جمهــور  تيريمد  كرديرو  يهامصــاحبهبــا اســتفاده از    راني
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 ــو تحل  هيتجز  ند.انجام داد  قيو عم  افتهينراتساخ  ــاز طر  هــا و اطلاعــاتداده  لي  يذاركدگ ــ  قي
ارائــه   يف ــيمدل ك  انيدر پا  وانجام    ادكوكسم) و نرم افزار  ينشيو گز  يمحورز،  با  ي(كدگذار

و اسناد   يمشخط  ،يسازمان  درون  تيريمد  ،ي(ساختار سازمان  يعل  طيكه متشكل از شرا  ديگرد
ــت ــهيزم طيشــرا ،يبالادس  ــ(ترب يان ــوزش، تي ــايتيقابل و آم  ــن ه ــوان ،يانســان يروي و  نيق

 ــ  شرفتيپ  ن،يمنتخب  يابي(ارزي)، مقوله محوراهالعملستورد  ــ  جــذباب و  انتخ ــ  ،نيمنتخب  هو ب
)، مانســاز يتيجــو حمــا ،يســازمان يهاتي(افراد، محــدودگرليتعد  طياستعداد)، شرا  يريكارگ

ســعه اســتعداد، ارتقــا و تواســتعداد،  ينگهــدار ،يورپرنيبرنامــه جانش ــ يســازنهي(بهراهبردها
 ــارز  ،يپرورنيانشنگ جفره  تي(تقو  هاامدي)، پيديكل  مناصب  ييشناسا نظــام   ياثربخش ــ  يابي

 .بوداستعداد)  تيريتوسعه مد  ،يورپرنيانشج
 اســتعداد بــر  تيريمــدل مــد  يطراح ــ  اي با عنوانمطالعه  )١٣٩٩(رسولي و نيكزاد زيدي

 دپژوهش نشــان دا  يهاافتهي  انجام دادند.  منطقه يك  يدر شهردار  يسه شاخك  يالگو  يمبنا
 ــ  اده شدتر نشان دبزرگ  يسازمانل برونعواماز    يسازماننكه عوامل درو  ــاز م  نيو همچن  اني

منــابع   تيريمــد  ي) نسبت به عوامل كاركردهاي(نهاد  ييعوامل محتوا  ،يسازمانعوامل درون
دان، با مــر  سهيه زنان در مقاپژوهش 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   انيپاســخگو  اني

 .ديردده نگمشاه  يسن يهاكار و گروه هسابق  ،يسازمان  يواحدها  ،يليتحص

اســتعداد   تيريارائــه مــدل مــد  اي بــا عنــوانمطالعه  )١٣٩٩(و همكاران  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  ييمدل نها
داد و ء اســتعاارتق ــ مؤلفهدوم   گاهيو در جا  ريمس  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 آمي، به رشمال، مركز، جنوب  قات،يتحق
متغيــر   ٥٨متغيــر پنهــان (ســازه) و    ٨مدل تحقيق شامل  ،  يدييتا  يعامل  ليتحلو    كوداسمك

 ياازه ــين نيــيو تع ييشناســاامل مــوارد زيــر بودنــد؛  ش  يرهاغ. اين متده دادنايارمشاهده شده  
بــالقوه  هــايييتوانا توســعه )، جــذب اســتعدادها،يابيعداد (استعدادابع استكشف من  ،يعداداست
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و  ت،يريمــد هايتيعالف يابيارز ،ياستعدادها، حفظ و نگهدار كياستراتژ يرياستعداد، به كارگ
 .خروج از خدمت

 تيريمــد  ســتميس  ياديبن  يالگو  يطراح  با عنوان؛  ايمطالعه  )١٣٩٩(و همكارانروشن  
 يالگــو  كياستعداد،    تيريمستخرج مد  هاييمند و نقد الگوممرور نظا  ده ازاستفا  ، باداداستع
 تيريمد  يالگو  دادندو ارائه    يطراح  يبا هر نوع ساختار سازمان  هاسازمان  يبرا  ياديبن  ينظر

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

و   يديخورش ــجذب و انتخاب، آموزش و توسعه، و نگهداشــت باشــد.    يديكلشامل سه مؤلفه  
دانشــگاه علــوم اد در  دعستا  تيريمد  يارتقا  يالگو  نييبت  اي با عنوانمطالعه  )١٣٩٩(همكاران

 ــبود كه از تكن  افتهيساختار  مهين  مصاحبه  اهداده  يگردآور  زاراب  انجام دادند.  نيام  يانتظام  كي
بــود و   يبا استفاده از كدگــذار  ليوتحل  هياستفاده شد. روش تجز  زين  يو بارش فكر  يلففن د
 زدهينج بعــد، س ــپمل  به دست آمده شا  يالگو  .دياستفاده گرد  كودامكساز نرم افزار    نيهمچن
 .شاخص بود ٨٧و  مؤلفه

 تيريمــد  نــديمــدل فرا  نيــيو تب  يطراح  موضوعاي با  عهالمط  )١٣٩٩(رانو همكاآقايي  
عنوان بــه شــدهييشناسا ةيگو ٢٩ ،ياكتشاف يل عامليتحل جيساس نتاا رب دادند.انجام  استعداد  

ســازمان،   يســتراتژپنج بعُد اكشور، در    يبدنتيترب  استعداد معلمان  تيريمد  نديفرا  يهامؤلفه
 ــو ارز  ييشناسا  ــو ن  يتوســعه و بهســاز  ،يريگكارم و بــهاســتخدا  ،يابي  يحفــظ و نگهــدار  زي

پژوهش نشــان داد كــه  يو آزمون مدل مفهوم  يبررس  ت،ينها  . درشدند  يبندها دستهاستعداد
 هدشييرند و عوامل شناسامناسب و مطلوب قرار دا  تيبرازش مدل در وضع  يكل  يهاشاخص

 دارند.اد دعتسا تيريمد دنيفرا يعني شدهمطالعه يرابطة معنادار با سازة اصل

ــو ــاران سيل ــا  هشــيپژودر  )٢٠٢٢(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  جــاديو ا  يبــه تعــادل كــار و زنــدگ  وطمرب  كي

 تيريمدم  ه  كهيلحا  . دركنندمي  كرد حسابرسان را دركملع  يبرا  عداداست  تيريمد  يشمخط
 ــ  جاديو ا  يتعادل كار و زندگ  يكاركنان مؤسسات حسابرس  يارشد و هم اعضا  يمش ــخط  كي

 ــارشــد اهم  تيريمــد  ،دانســتنديم  يكمتر  تياهم  ياستعداد را دارا  تيريمد  بــه  يشــتريب  تي
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 ــكا  كــهيالرحد  داد،يم ــ  يقاخلا  تيريمرتبط با مد  هاييژگيو و   يآموزش ــ  يهــايژگيان وركن
 تيريمــد  يمش ــخط  جــادياســتعداد شــامل ا  تيريمــد  يهاوهيش  .دانستنديم  ترتوسعه را مهم

ل كــار و پــاداش، تعــاد  ،يو توسعه، نظارت و بررس  آموزش   خلاق،  تيرياستعداد، استخدام، مد
 .بود يپرور نيجانش يزيرمهو برنا يزندگ

 جياستعداد در نتــا  تيريمد  ريتأث  با موضوعهش خود  پژودر  )  ٢٠٢١(١نشفيق و ضيارحما
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  هايوهيكه ش  دادنشان    ساختاري  نينــان و همچن

دارد. عــلاوه بــر  در ســازمان و مشاركت يكار مثبت طينگ محرهف جاديا  شغل، از طريقترك  
 ــ عنوانبــه يتعامل در سطح كارمندان ممكن است تا حــدشان داد كه  مطالعه ن  ني، انيا  كي

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

شناسايي عوامل رفتاري موثر بر   با موضوعخود    در پژوهش)  ٢٠٢٠(  ٢شاهي و همكاران
روش   مند بارا به صورت نظاممقاله مرتبط    ٣٦از روش فراتركيب    ، با استفادهاستعداد  تيريمد
 ،وداك ــ افــزار مكــسگذاري و نرمكد و با استفاده از ابزار لوسكي و بارسواندواي 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

 ــرتعــاملات و پــرو شغلي، ارتباطات وير  مديريت مس نهايــت حفــظ و  ي انســاني) و درورش ني
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(٣ا و كوستانكوخور
 كردند. يسبرر انيكارفرما دگاهيد مساله را ازين  ؛ 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 مصــاحبه  ٥٠ل امش ــ يف ــيمطالعــه ك كي
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 كــه  انجام دادند  شركت قزاق)  ١٣و    يروس  هايوكاركسب  رانيداز م  تن  ٣٧(افتهيساخت  مهين
 ــدر ا ريپذفلسفه استعداد ناب و توسعهنتايج 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؛  مواجه است  ياكافادها و عرضه نتعداس

عمــل  بســترمســتقل از ها شــركتكه  دهدمينشان   جيارند. نتادد خود ناستعدا  ميت  ياز اعضا
 .شوندمي يمحل  يسازمان هاينهيزم يبراها  تيحما يخوانموجب فرا نيكنند، بنابراينم

اقــدامات ســتعداد،  امــديريت  در پــژوهش خــود تحــت عنــوان  )  ١٧٠٢(١بت و برســتاك
يــاز بــه يــك رويكــرد تحليــل ن  وشــريح  بــه ت  ي از ايالات ميدونســترنهايرس بخش و داميد
نشان داد كه   هاآنو نتايج پژوهش  ها  يافته  ند.ستمي براي مديريت استعداد معلمان پرداختسي

 هايكــه سياســت  شودميها زماني حاصل  ثربخشي معلمان تنبهبودهاي مستمر و معنادار در ا
 ــبه طريقي يكپارچه، همراستا   هاآنر شغلي  در سرتاسر پيوستا  يديلك توجــه  ردي مــوردو راهب

ريزي بــراي جــذب و لمان بر برنامهبيني و برآورد دقيق عرضه و تقاضاي معپيش و  قرار گيرند
هــداف مــورد نظــر در زمينــه چگونگي نيل به اگذار است. ايالات بر  حفظ معلمان مستعد تاثير

نظــارت كمــي   پــايش و  ،مــديريت اســتعدادسيســتم  و همراستايي و جامعيت    كيفيت معلمان
 .دهنديمصورت 

 ــ عنوانبهاستعداد   تيريمد  با موضوعدر پژوهش خود  )  ٢٠١٧(  و همكاران  ٢ساوايبور  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
اســت. بعــد از ملاحظــه   ديمف  اريشركت بس  كيرآمد  رد كاكارك  يراب  ،يغلكارمند در نردبان ش

در مــورد   كــايآمر  يگفت كه مــدل تجــار  توانيم  متحدهالاتيااستعداد در    تيريمد  يآورفن
 ــانگ  ترينياصــل(پول)  يعامل اقتصاداست:    ريخاص ز  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(٣و لاندگرن  انگيچ
 ــ  ديبر چه تأك  دياب  آن  از  بعدو    مياگرفته  ادي  يصادود اقتاز رك  يزيچچه    كهاين  يبررس و   ميكن
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 دادپرداخت. تمام مــوارد نشــان  ميدار ازين يزيچه چ  استعداد به  تيريمد  بر  ديأكت  يرانون باك
 يرويما و دانش ن  هايهي. اگر روميتر كار كناستعداد خود سخت  تيريمد  هايهيدر رو  ديكه با

بــه   ازي ــب و كــار نس ــبوده است، در آن صــورت رهبــران ك  رياخ  يدادهايرض روكار ما در مع
 ندارند.  يدانچن بيترغ

گيري، و پيوند كاره  وه شناسايي، توسعه، بحنعنوان    ود تحتدر پژوهش خ  )٢٠١٧(١روپر
تاثير اجراي فرايند مديريت اســتعداد را بــر عملكــرد ســازماني جهاني    يهاسازماناستعداد در  

تعد از كاركنان مس ــ  سايياشن  ؛فتياار داد و به نتايج زير دست  مورد بررسي قرشركت ادونتك  
بــا تــاثير بــر انگيــزش و ها  تعدادخزانه اس ــتشكيل  دقيق عملكرد و    هايجراي ارزيابييق اطر

مثبت تحت تاثير قرار خواهد داد.   طوربهروحيه كاركنان مستعد، در نهايت عملكرد سازماني را  
تغييــر مثبــت  شاي بــا افــزايمتنوع توسعه حرفــه هايش طريق اجراي روتوسعه استعدادها از  

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

 ــهــر    ده است.شاستعداد مطرح    تيريدر ارتباط با مد  يمتنوع  يهامدل ، هااز مــدل  كي
 تيريمــد نــديفرآ هايلمــد. در اندقرار داده يمورد بررس  اصخ  ياجنبه  از  استعداد را  تيريمد

 هاســازمان ،مدل ني. بر اساس اتاسازمان درون س  ياستفاده از استعدادها  آن  يمبنا،  اداستعد
. نــديآموزش كاركنان موجود برآورده نما  قياز طر  ديرا با  يانسان  يروين  نهيزم  خود در  يازهاين
. البتــه استزمان  اموجود در خارج از س  يهاليپتانس  فتننگر  ردر نظل،  مد  نيا  بياز معا  يكي

 .شده است انيب يبه خوب  نكاركناي سازارتقا و توانمند نديرآف دلم نيدر ا
 هاييمــدل از) ٢٠٠٦(آرمســترانگ اســتعداد مديريت مدل شده، مطرح هايمدل ميان از

 جــامع صــورتبه را استعداد يتيرمد مختلف ابعاد كه داشت اظهار توانمي جرأت به كه است

 ــ لــهجم از عملكــرد و پرورينشــيناج تمديري استعداد، روابط مديريت. دينمامي تبيين  و ادابع
 حال، اين با. است برده بهره آن از پژوهش اين مدل طراحي در پژوهشگر كه است يهايفهمؤل

 از يبرخ جامعيت دوجو  با كه يافت دست نتيجه اين به شده مطرح هايمدل بررسي در محقق

 بيــان آن بــه دســتيابياي هشاخص مشخص طوربه شده مطرح داابع از يك هر براي ،هامدل

 دانشــگاه استعداد مديريت فرآيند مدل در مثال براي. است مانده قياب بعد حد در و است نشده

 مــدل در البتــه. اســت مانــده مجهــول هــاآن شناسايي نحوه مستعد، افراد ،)٢٠٠٤پتچفسترو(
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 ــ ايــن بــه ترقيدق نگاهي با ولي تسا يافته انعكاس  موضوع اين خوبي هب )٢٠٠٦(كهي  لدم
 و ارزيــابي جهــت در تدابيري هم باز استعداد مديريت استراتژي بخش در كه برد پي توانمي

 بالنــدگي و گارينــدام انتخاب، به تنها و است نشده اتخاذ مستعد افراد از متشكل خزانه تداوم

 . تسا گرديده دهبسن استعدادها
 تيريت، مــدباطــاتار  يهــاعملكرد ســازمان، حوزه  شيجهت افزا  )٢٠٠٩(ميدرمدل سوئ

 ــدر افته شــده اســت.  ر نظر گرگ را دكاركنان و فرهن  ورش پر  ،يپاداش و قدردان  عملكرد،  ني
 ــآن از قب  طيسازمان و شرا  حيصر  طوربهذكر شده  هاي  مدل  ريسا  خلاف  مدل بر فرهنــگ   لي

 كليــدي دانش روي ،فني استعداد مديريت مدل در )٢٠١١( راسول .رديگير مقرا يمورد بررس

 .است نموده تأكيد جزئي مؤلفه چند بر تنها و نموده تمركز انتقال و نسازما

 مــدل.  اســت  استعداد  تيريمد  يهامدل  نياز مشهورتر  يكي)  ٢٠٠٩(روپر  و  فليپسل  دم
) در كنــار ٢٠٠٩(و راپــر    پسيليف  يالگووگيري از  گ) نيز با ال٢٠١٤(مانيچرخه عمر استعداد ش

ر است، تكامل  يكه نسبت به الگوهاي قبل  نديفرا  كي  تصورمديريت استعداد را به  هايمؤلفه
 كليــدي هايشايستگي پايه بر را استعداد مديريت فرآيند هستهل، مد نيا رد .استكرده  انيب

 تيريمــد نــديفرآبــه عبــارتي  .اســت استعداد مديريت هايدر مدل عطفي نقطه كه دادند قرار
مــدل عــدم  نيا بيمعا  از  يكي.  گردديم  انيبد  ابا محور قرار دادن افراد با استعد  يمنابع انسان
  ت.اسخارج از سازمان  اياد از درون دبا استعافراد  نيبه تاماشاره آن 

اد و ، از افراد با استعدهاسازماناستفاده    جينتا  )٢٠٠٩(يو ملاه  نگزيكال  در مدل  نيهمچن
 ياستعداد با تعهد كار  راد بافمدل ا  نيا  اساس   ، بركندمي  انيرا ب  يآن بر عملكرد سازمان  ريتاث

 ــا  در  هه واضح است كالبتند.  گرديم  يعملكرد سازمانبالا، سبب بهبود    نيمــدل تنهــا تــام  ني
 تيريمــد يمــدل نظــر گــر،يبــه عبــارت د رد،يگيبا استعداد مورد توجه قرار م  يانسان  يروين

 ــن بجذ نديو راپر تنها به فرا  پسيليبا مدل ف  سهيدر مقا  ك،ياستراتژ  دادتعاس بــا  يانســان يروي
 و انســاني منابع متمايز معماري به ما هتوج، دارزشمن مدل اين  ردند چ هر .پردازدمياستعداد 

 مــدل ايــن در ولــي گــرددمي معطــوف ســازماني اســتراتژيك و كليــدي مشــاغل يســايشنا

 البتــه .است نگرفته قرار نظر مد استعداد خزانه تشكيل در انساني منابع يتمديرهاي استراتژي
 ــ  )٢٠١٢(همكاران  وت  كابول  ) و٢٠٠٩(يو ملاه  نگزيكالالگوي  دو    ــا  وجــود  اب  ليــلحتن كــه  ي

 ــارز  نــدي، فرآانــدگرفته  رنظ ــ  را در  شكاف و بازار كار  يهامؤلفــهســازمان و    راهبردهــاي  ،يابي
. بــه عــلاوه اندنگرفتهكامل در نظر    طوربه  يميترس  يالگو  رد  خصوصه  باستعداد را    تيريمد
 رفته ركابه ييتنهابه توسعه مؤلفه )،٢٠١٢( همكاران و كابولت الگوي مراهه هب هاالگو اين در

 اســتعداد مديريت از كليدي مؤلفه يك عنوانبه توسعه) و ش وزآم(دو اين اگر كهدرحالي ،تاس
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) ٢٠٠٧( اهلــي ،مثالعنوانبــه. كندمي كمك نهايي الگوي شدن ساده به ،شوند گرفته نظر در
 ،تعدادس ــا بازيابي و پروريشينجان و توسعه عملكرد، يسازحداكثر هايهفلمؤ ،كنديم پيشنهاد
 داده قــرار نگهداشــت مؤلفــه زيرمجموعه پاداش  سهم هايمؤلفه و توسعه مؤلفه وعهزيرمجم

 شود.
اپونــا و   الگويو  داده نشد    توضيح  ) كامل٢٠١٥(منسا  ياستعداد در الگو  تيريمد  فرآيند

گلــد  و اپونــا يگــوال در توســعه و آمــوزش  مؤلفــه. استه ردك انيب تركاملرا  ) آن٢٠١٦(گلد
 اســتعداد عمــر چرخه الگوي در كهيدرحال ،اندشده گرفته نظر در مؤلفه يك انعنوبه)، ٢٠١٦(

 . اندشده گرفته نظر در )آموزش  و توسعه( جدا مؤلفه دو عنوانبه  )٢٠١٤(شيمان

و جــذب را در مــدل  ييشناســا نــديافر اهلمد  اكثر  باًيتقرشناسي،  مؤلفهدر سطح خرد و  
 نيها وجود دارد. ادر اكثر مدل  زياستعدادها ن  شتنگهدا  و  وسعهت  و  يريكارگنجانده و بهخود گ

 برخي در ابيبازي آموزش، آشناسازي، هايمؤلفهبه علاوه   .هاستسه عنصر وجه مشترك مدل

 يارمجموعهيز عنوانبه گردي ياهمدل در ولي است شده گرفته نظر در جداگانه طوربه هامدل
 اجزاي ترينمهم از يكي عنوانبه استعداد انهزخ ديگر يسو از .است  گرديده بيان اصلي ابعاد از

 ــب اســت ضــروري كــهيحال در است نگرفته قرار مدنظر چندان استعداد مديريت سيستم  از دع

 تــدابير و هايمشخط از هفاداست و ذاتخا با )،بالا  بالقوه توان بالا، عملكرد(مستعد افراد شناسايي

 افراد بالندگي و حفظ جهت در ابتدا )بالندگي مديريت ،هداشتگن و حفظ(انساني منابع مديريت

 رويكــردي شغلي، متعدد مسيرهاي در ياخزانه داشتن اختيار در با سپس و برداشت گام مستعد
 ســوي از. نمــود اتخاذ عدمست و هرما نيروي كمبود از ناشي فشار با مقابله براي را استراتژيك

 ــ حوزه در شده مطرح هايمدل ديگر،  ــ تجربــي و نظــري ســطح دو در اســتعداد يريتدم  هارائ
 و شــده مطــرح )مفهــومي(نظري ســطح در تنهاها مدل اكثر كه است ذكر قابل است، گرديده

 نگــريلك ديــدگاهي اتخاذ دليل به كه رسدمي نظر به رو، اين از است نشده واقع آزمون مورد

 .گردد واقع مفيد دادتعاس يريتدم ندآيفر سازيپياده و تدوين روند از بهتر درك براي تواندمين

 بــاقي نظــري ســطح در و كلــي اغلــب كشــور داخل در شده مطرح هايمدلن همچني

 توجــه وجود با ولي است، منسجم چارچوبي استعداد مديريت ندفرآي يسازنهيبه مدل. اندمانده

 ــا كــه اســت نشــده توجــه عضــومو ايــن بــه انســاني، منــابع يهايشمخط و ادهراهبر به  ني
 تأثيرگــذار داخلي و خارجي عوامل از منبعث خود داستعدا مديريت يطوركلبه و يهاژيراتاست

 رويكــرد ،خلــياي دهانادر سازم دادتعاس مديريت براي مهم عوامل از يكي. است سازمان بر

. اســت دعدااســت مــديريت اصــلي زيربنــاي نوانعبــه نيســانا منابع مديريت به سازمان موجود
. باشــد انســاني منابع مديريت از ايجد استعداد مديريت سيستم كه ندارد ميلزو ،رگيدعبارتبه
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 كاركنــان از كمي تعداد با ملتعا و توجه جهينت در و فردمنحصربه ديدگاه اتخاذ به موضوع اين

 برجســته بــا ،جــهينت در. گرددمي منجر يرسالا هتسياش مبتني بر استعدادها عنوانبه سازمان

 دنبــال بــه اســتعداد خزانــه برابر در را افراد ساير يهاكنشاو داد،تعاس يتريمد سيستم نمودن

 منــابع مــديريت هاياســتراتژي مبناي بر بايد استعداد مخزن تشكيل علاوهه ب. داشت خواهد

 بتواند كه  طوريه  ب گيرد رتصو شيننجادر جهت پرورش    يسالارستهيشا  مبتني برو  انساني

 عملكــرد و انســيلتپ بــا افرادي شامل چه اگر اداستعد زنمخ. ديانم تضمين را آن تداوم و بقا

 ماندگاري و يبالندگ جهت در نيز سازمان و نباشند وفادار سازمان به افراد اين  اگر ولي بالاست

 مهــارت بــا افراد اين اين كه به جهوت با داشت نخواهد دوامي عملاً باشد نداشته تدابيري آنان

 بنــابراين. هســتند وفــادار بيشتر سازمان به تنسب خود شغلي ريمس پيشرفت به و شايسته بالا 

 بــه متعهــد و درگيــر ،و شايســته مســتعد افــراد از متشكل تدابيري اتخاذ با بايد استعداد خزانه
  .دارد مستمر طوربه بيارزيا و مديريت به نياز استعداد خزانه اين ،علاوه ب و باشد سازمان

 از جــامع الگــويي شــده، مطــرح نظر گــرفتن مــوارد در ضمن شد سعي پژوهش اين در

 عنوانبــه بتواند كه شود ارائه تهران يدر شهردارسالاري مبتني بر شايسته  استعداد يريتدم

مورد  سازمان آتي و كنوني استعدادهاي با مواجهه براي مدتطولاني و منظم اهبردير رويكرد
 .گيرد اررق نظر مد مناسب موقعيتي در و مناسب زمان در مستعد افراد داشتن فهد با ،مطالعه

 پژوهشناسي شروش
اين پژوهش از نظر هدف، اكتشافي و از نظر نوع استفاده، كاربردي و از نظر روش، پژوهشــي 

 ــ. در اشده اســتتحليل مضمون استفاده است كه در آن از راهبرد   كيفي  ــ ني  ــا تحلروش ب  لي
 ــتمب اســتعدادها تيريمــدهاي ابعــاد و مولفــه صصــينو متخ انرگ ــبخ مصــاحبه قيدق  ــن ر ي ب

 پانزدهشامل  تحقيق. خبرگان اين شدند لياحصاء و تحل در سازمان شهرداري سالاريستهشاي
شامل اساتيد دانشــگاهي و استعداد    تيريمد  يموضوع  و مطلعان  خبرگان  ،نظرانصاحبنفر از  

هدفمند و اصل اشباع نظــري انتخــاب  ييرگنهنمووش  با ر  كه  بودند  تهران  يشهردار  رانيمد
 بود.   يافتهمصاحبه نيمه ساختار  تاطلاعا  يآورجمع اصلي  شدند. روش 

ايــن تفاده شد. سا سترلينگاترايد و ا  چارچوبتحليل مضمون از    در پژوهش حاضر براي
و  )ســازمان دهنــده( ييرتفس ــكدگذاري توصــيفي، كدگــذاري   سه مرحله  مشتمل بر  چارچوب
اســايي ف، شنهــد يفدر كدگــذاري توصــياســت.  مضــامين فراگيــر مســيراز ســازي يكپارچه
 هســتند.  مناســبسؤال تحقيق    براي بررسيآوري شده است كه  گردهاي  هايي از دادهقسمت

و نــه   مهــم اســتكننده  شــركتهــاي  بحثكــه در    مواردي  بررسيدر كدگذاري توصيفي بر  
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مــتن  يكل يفضابراي آشنايي با ، يتوصيف كدگذاريدر  .گرددتأكيد مي  اهآن  مفهوم«تفسير»  
 به دقت خوانده شود.براي كدگذاري آن  تلاش بدون  اردوجود دل آن تحلي  قصد  همتني ك  بايد

ها، ديــدگاه فهــم به ما بــراي  امكان دارددر متن است كه چيزي  هر    كردن  تعيينگام بعدي،  
 ــمك  ق كيتحق  عنواندر ذيل  كننده  مشاركت  ادراكاتو    ياتتجرب يــك بايــد  نــين  . همچدنماي

 و شودنوشته ست، در كنار آن ص شده مهم امشخ يهامتقسآنچه در   مورددر    كوتاه  توضيح
 . استصيفي تعريف كدهاي توي برا هياول اتحيگيري از توضاين مرحله بهره آخرگام 

 يهــا«توصيف» گزارهد تا فراتر از گردتلاش ميسازمان دهنده)  (  يريتفسكدگذاري    در
كــدهاي   دغــامابــا    اغلــب  تــلاش اين    و  تمركز شود  هاآن  معاني  تفسيرر  ب  و  ودهمنمتن عمل  

امكان اگرچه  گردد؛را در خود دارند، انجام مي واحدرسد يك معناي اي كه به نظر ميتوصيفي
 شــود  بياناي  فسيري، كد تمبحثقرار گرفتن در فضاي    براير جريان برگشت به متن  د  دارد

ي ســازهكپارچيدر نهايت در گام    نباشد.  مرتبط  معينيصيفي  وم به هيچ كد تتقيسم  گونهكه به
 هــايمفهومشوند كه  شناسايي مي  گستردهتعدادي مضامين    تعريف مضامين فراگيرمفاهيم و  

ولي  ندشوبيان  تفسيريمضامين   اصلبر    داين مضامين باي  نمايند ويم  ازگوتحقيق را ب  اصلي
 ــبــاز آزمــونجهت بررسي پايايي  .  ته باشدداشقرار    هانآز  ا  يبالاتر  ١تجريد  قسمتدر   ين ، از ب
 ١٥دو بار در يك فاصله زمــاني    هاآنمصاحبه گزينش شده و هر يك از  تعداد سه    هااحبهمص

در جدول   هايكدُگذارهاي به دست آمده از اين  د و نتيجهروزه از سوي محقق كُدگذاري شدن
 :زير آمده است

 باز آزمون اييي. محاسبه پا٣ 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 
 ١٥د تعداد كل كُدها در دو فاصــله زمــاني گردگونه كه در جدول فوق مشاهده ميهمان
و تعــداد كــل عــدم   ٣٣زمــان برابــر    ون ديبين كُدها در ا  هاتموافق، تعداد كل  ٨٢روزه برابر  

صورت گرفته در اين  يهامصاحبه باز آزمونو پايايي  ستا ١٥ برابرها در اين دو زمان تناسب
. بر اين اساس اين ميزان پايايي استدرصد    ٨٠از فرمول ذكرشده، برابر    يريگبهرهتحقيق با  

 
1. Obstraction 
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اســت.   ييــدتأخــوب و    هايراگــذدكابليت اطمينان  ق)  ١٩٩٦،  ١درصد است (كاوله  ٦٠بيشتر از  
 يهاخــود از گفتــهصــحت برداشــت  حققــانبه، من مصــاحيروايــي نيــز در ح ــ ييــدتأ يبــرا

برداشت،   نيشد تا بر اينندگان درخواست مكتكردند و از مشاركينترل مكشوندگان  مصاحبه
 .استفاده شد  ارانكتوسط هم  ينيصحه بگذارند و از بازب

 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 رابطه در ييهاشنهاديپ ارائه به مصاحبه سوالات و مضامين

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

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

 مــديريت دانشــكده علمــي هيــات اعضاي و خبرگان از كه معناست بدين نيز كنندگانشركت

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

  .يابد افزايش صلهحا هايمقوله و هاكد قتد تا شد سعي راهنما استاد با مشاوره و

 وهشهاي پژ يافته
در مرحله كدگــذاري  .  شد ده  استفا   اترايد و استرلينگ تحليل مضمون از رويكرد    در فرايند 

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

 ؛  است   آمده يه  پا   ضمون م تحليل مصاحبه، كدگذاري اوليه و استخراج  
 ليل مصاحبه و كدگذاري باز (منبع محقق)تح نمونه. ٤جدول 

 همصاحبه پياده شدمتن  كد اوليه كد ثانويه  مضمون پايه 

چشم انداز و  
 اف سازمان اهد

الهام بخشي 
چشم انداز  

 سازمان

بيانيه ارزش  
آفرين/الهام  

خش بودن  ب
چشم انداز براي  
كارمندان/استقرا

ر مديريت  
استعداد در چشم  

انداز/ لحاظ 
كردن 
هاي ويژگي

وجود  ود آورد كه قبلاً جشي را در خود بوهنگامي كه سازماني بخواهد ارز 
 د جديد راي را تشويق كند، اين رويكر قنداشته، مثلاً كارمند مستعد و خلا 

د و با پا فشاري  ن بايست با گنجاندن جمله اي در بيانيه ارزش و باورها آغاز كمي
ايت مديريت چه از نظر فكري و چه از نظر اجرايي در سازمان منتشر شده  و حم

كند. استقرار يا مي سازمانييك هنجار و ارزش  ه راز مدت تبديل بو در د
بايست بخوبي در چشم انداز سازمان  مي  ت استعداد در سازمان نيزيتقويت مدير

در ديده شدن  بصورت شفاف گنجانده شود تا اميد دهنده الهام بخش كاركنان 
 تلاش ها و استعدادهايشان باشد. 
ا ها و  ها  ررتقا و جانشين پبحث مديريت استعداد  تا حدودي  وري در سازمان 

اساس   بر  و  اي  سياسليقه  پرهيز مي  سيروابط  براي  لذا  نظرها   باشد،  اعمال  از 

 
1. Kvale 



 /١١٦ ١٤٠٢ پاييز، ٢١، شماره ٦سال  ،عياي دفاهمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه  

 همصاحبه پياده شدمتن  كد اوليه كد ثانويه  مضمون پايه 

افراد 
مستعد/تعيين  

مشاغل آينده در  
 چشم انداز 

ها، سياست  و  ها  سليقه  سازمان،  مي  براساس  انداز  وچشم  اهداف  بايست 
مشاغل در آينده به صورت دقيق توسط  هاي  فراد مستعد و ويژگي اهاي  ويژگي

 دوين شود. مسئولين ذيربط ت 

ت يحما
گري 

 مديران

از حماي ت 
مديريت  سيستم 
در   استعداد 

بالا  ي  سطوح 
 سازمان

سب هر سيستمي مانند مديريت استعداد، علاوه بر پذيرش آن  براي استقرار منا
ديگران، متوليان و حاميان هر س مفيد  از سوي  موفقيت و  در  نقش اساسي  يستم 

سيستم  از  حمايت  دارد.  آن  ا  مديريتهاي  بودن  بايد  بالاترين    ز استعداد  طرف 
و واحدهاي    سطح البته سازمان  باشد.  بلك  سازماني  نيست  يكطرفه  ه اين حمايت 

اين سيستم ها نيز از طريق پرورش مديران شايسته و با استعداد، به سهم خود از  
 كنند. مي  زمان حمايتمديران ارشد سا

برنامه ريزي 
 نيروي كار 

چرخش 
 شغلي 

جرخش 
شغلي//سازگار  

كردن استعدادها  
ا علايق و ب

ن ها/  سوابق آ
دن  همگون كر
كاركنان با 

 مشاغل 

سازد تا ان، كاركنان را قادر مي ود سيستم چرخش شغلي در سازموج-
ارد و در  پنهان خود را كشف كند و شغلي را كه دوست د و استعدادشايستگي 

كان را  حال، به سازمان اين ام كند، شناسايي كنند. در عين آن خوب عمل مي 
رد  ترين و بهترين عملكسازمان بيشدر كجاي كشف كند اين فرد  ه دهد كمي

راهي   شود. اين ار تطبيق كار و كارمند نيز گفته ميرا خواهد داشت. به اين ك
راد جديد سازمان است. اگر ها و استعدادهاي افعالي براي بررسي مهارت 

زه  ااين روش بهش اج شخصي به شغل ديگري در سازمان علاقه دارد ميشه با
تواند به ت، آن فرد مي طور كه بايد نتيجه نداشاگر آن را داد. امتحان آن شغل  

شغل قبلي خودش برگرده كه به نظر من اين روش مانع از خروج كارمند   همان
 شود. بااستعداد مي 

انساني درون سازماني  گرد- نيروهاي  آشناسازي  و  براي جابه جايي  شغلي  ش 
  جاد انگيزه در منابع انساني، به مديريت اياقدام علاوه بر    كنند تا با اينمي  استفاده

 ز بپردازند. استعداد و جانشين پروري ني
مشاغلي كه  - در  را  استعدادهاي خود  بتوانند  اين است كه كاركنان  مهم  نكته 

ين سازگاري را با آنها دارد، نشون بدهند. متأسفانه هيشه اين سازگاري در  بيشتر
سيار استعدادهايي هستن كه به دليل عدم  نمي پيوندد و چه ب  زمان ما به وقوعسا

مرتبط در مشاغل  فرد  علاقه   استقرار  رفته و    با سوابق،  هدر  به  و تحصيلات وي 
نارضايتي ميزان  برهاي  چه  رهگذر  اين  از  كه  ازجمله  شغلي  است.  كرده  وز 

براي داشتن نيروه  انساني  در حوزه منابع  باان راهكارهايي كه  يزه و  گاي شايسته، 
مطرح بتومي   خلاق  اگر  است.  كاركنان  شغلي  گردش  در  شود،  را  افراد  ان 

با آن ها آشنايي دارند، جابه جا كرد، گردش    نواده و همگون كه مشاغل هم خا
 شود. مي  شغلي ايجاد

درجه 
بين  مشابه  ت 

هاي ارزش 
شغل   و  فرد 

 يا سازمان

هاي ارزش 
و   فرد  مشترك 
درك   سازمان/ 

/متق شناخت    ابل 
از كاز   اركنان 

 ئق طريق علا 

ارزش- از  همه ما  نمي هاي شغلي داريم و  هميشه  مآنجايي كه  بود  توان  طمئن 
ارزش را  كه  افرادي  باشد  بهتر  شايد  باشند،  همسو  كاملا  مختلف  افراد  هاي 

خود را  هاي  هاي مشترك با شما دارند و بتوانند استعداد كه ارزش استخدام كنيد  
سازمان شما، درونمايه   شغليهاي ا كنند. ارزش فمين ارزش ها شكودر راستاي ه 

كنند كه اين سازمان در كل به ي دهند و مشخص مني را شكل مي فرهنگ سازما
مي  اهميت  چيزي  ارزش چه  است  لازم  ارزش دهد.  با  افراد  سهاي  ازمان  هاي 

 همسو باشند. 
ارزش - كه  روقتي  همديگر  بهتر  افراد  باشند،  مشترك  ر  ه كنند،  ا درك مي ها 
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 همصاحبه پياده شدمتن  كد اوليه كد ثانويه  مضمون پايه 

كار درست   انجام ميرا  كس  دلايل درست  اين  براساس  و  درك متقابل،  دهد 
مي  ايده كند كه  كمك  روابط كاري  بودن  افراد  همسو  باشند.  داشته  هم  با  آلي 

كليت بتواند به مأموريت اصلي خود   كند كه يك سازمان درها كمك ميارزش 
س  ي سازماني تجاناشان با ارزشه دي جامه عمل بپوشاند. افرادي كه ارزشهاي فر

خود    ي و تعهد سازماني بيشتري ازيشتري دارد، تمايل دارند كه خشنودي شغلب
نشان دهند و در مقابل، اگر ميزان تجانس بين ارزشهاي فردي و سازماني كاهش 

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

شناسايي 
هاي   پتانسيل
 موجود 

ز  شناخت ا
 كاركنان

 

 توانند از مي  ود را بهتر درك كنند، بيشترهر چه قدر مديران كاركنان خ
گذارند بهره برداري  مي  استعدادهايي كه افراد در بيرون از محيط كار به نمايش

ند. مديران هرگز نبايد به صورت يك فرد فضول عمل كنند. بلكه بايد تلاش  كن
تك تك افراد سازمان،  هاي ابليت ره توانايي ها و قاتا حد ممكن درب كنند

 ي بدست آورند. اطلاعات
پرورش استعداد ها و جانشيني، شناخت از كاركنان از طريق علائق و  در نظام 

اكز ارزيابي تعيين و با استفاده از نيمرخ  گرايش هاي شخصي كاركنان در مر
تي  نه هاي دانش ومهاريهاي بهبود در زمظرفيتي و نقاط قوت و ضعف و فرصت 

   مي شود. راهم مي آورد، مشخصكه امكان تشكيل منبع استعدادها را ف

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

 قــدمتــا يــك   شدتلاش    بخش. در اين  ندشو  خارج  ابتداييي  اكده  يساختاربند  بندي ودسته
مضــمون ســازمان دهنــده بــا عنــاوين؛ اســتراتژي   ٧نيــز  در انتهــا،    .شــود  كارتوصيف    وراي

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

 د.پايه شناسايي شدنمضمون  ٤١استعداد به همراه 
 سازمان دهنده  نيبه همراه مضام هيپا نيمضام .٥جدول 

 ين مضام
 فراگير سازمان دهنده ه يپا

استراتژي   هداف سازمانچشم انداز و ا .١
مديريت   سازمان

استعداد با  
ويكرد ر

شايسته 
 سالاري 

 كار يامه ريزي نيرو برن .٢
 ياندانش سازم .٣

شايسته  
 خواهي 

  كشف/(
 ) استعداديابي 

 يتجرب/يشغلهاي چالش .٤

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

ارزيابي و  
جذب منابع  

 استعداد 

 موجود پتانسيل هاي شناسايي .٩
 مانيجذب برون ساز .١٠
 تخاب استعدادهاثربخش انمتدهاي ا و آزمون  .١١

 يرقابت يايمزا .١٢

 اي و شغليسعه حرفه تو .١٣

 و شهرت سازماني يتوقعم .١٤

 فرهنگ ها و  ارزش .١٥
 كار بامعنا .١٦

 استعداد گماري 

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

 (APR)ها)  قشاسب شاغل با شغل(ننت .٢١
 مديريتسبك مطلوب  .٢٢
 موزش استعدادهاآ .٢٣

ي  دادپروراستع
  عه يا (توس

 استعدادافزايي)

 مداوم يريادگي فرصت .٢٤

 نهادينه كردن استعدادها .٢٥

 تسهيم دانش .٢٦

 خودبالندگي، باروري و خلاقيت..)تفكر( ظرفيت ارتقاي .٢٧

 يسازهببراي خود ذيريپ تيمسئولبه  قيتشو .٢٨

 داعتما بر يمبتن محيط .٢٩

 استعدادنگهداشت  .٣٠

مسير  مديريت
 شغلي 

 جايگزين پروري .٣١

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

 قابليت و جايگاه شغلي .٣٦

 عداد بدرقه است فكريهاي استفاده از سرمايه .٣٧
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 شستهنيروي انساني بازن تشپاسدا .٣٨
 استعداد فرآيند مديريتابي نظارت و ارزي .٣٩
 بازخورد .٤٠

 اد در صورت لزوماستعدمجدد مديريت  ح و مهندسياصلا .٤١

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

 .شودو ارائه مي ميتنظ زيرل صورت شكبه يايوديمكس ك

 
 ي سالار ستهيبر شا ياستعداد مبتن تي ريمد يو الگ نيبكه مضامش . ١شكل 

 گيري بحث و نتيجه
ي تهــران سالاري در شــهردارايسته  شه مدل مديريت استعداد مبتني بر  حاضر به ارائ  پژوهش
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بــا اســتفاده از ،  فــيمرحلــه كيدر    م شد.انجاه شيوه آميخته اكتشافي  پژوهش بداخته است.  پر
ــات و پيشــينهمــرور نظامروش تحليــل مضــمون،  ــد ادبي هــاي مشــابه و ســپس پژوهش من

بررســي   از زواياي مختلــف مــوردموضوع    ين حوزه، ابعادده با خبرگان اهاي انجام شمصاحبه
مضمون پايــه  ٤١ها به كد اوليه و تبديل آن ١٤١ن فرآيند، با استخراج ن ايار گرفت. در پاياقر
خواهي شايســته  -٢  استراتژي ســازمان-١  دهنده تحت عناوينمضمون سازمان  ٧نهايت    درو  

اســتعدادپروري   -٥  گمــاري  استعداد-٤  عدادجذب منابع است  ارزيابي و  -٣  (كشف/استعداديابي)
مدل هاي  ابعاد و مولفه  ،بدرقه استعداد-٧  و  يت مسير شغليديرم-٦    ستعدادافزايي)(توسعه يا ا

 گيري از نرم افزار مكس كيودا ايجاد شد.ن شده و سپس مدل مفهومي با بهرهشناسايي و تعيي
ت معــادلا   وتحليــل عــاملي تأييــدي  ا اســتفاده از  بكيفي    لاعتبارسنجي مد  بهمرحله دوم  در  

 ه شد. ساختاري پرداخت

ســالاري، ريزي جانشين پروري و شايســتهعداد بايد به عنوان برنامهسيستم مديريت است
هاي مــديريت رو ضروري است كه استراتژيازاين  ه توسعه و عرضه استعداد باشد.كنندتضمين

ه ســتراتژي ســازمان داراي دو مولف ــدر پــژوهش حاضــر، اد.  نشو  دهيسازمانان  استعداد سازم
لــي و   در اين زمينه محققاني چــون  .بودزي نيروي كار  رياهداف سازمان و برنامه  انداز وچشم

)، اوهلــي ٢٠٠٦()، هيــك٢٠٠٨()، موهان٢٠١٤)، تونينا(  ٦١٢٠قز (ر)، كونتوقيو٢٠١٩همكاران(
 ــ١٣٩٧و همكــاران()، حبيــب پــور  ١٣٩٩مكــاران()، آقايي و ه٢٠٠٧( پور دي و عبــاس )، خالون
ي استراتژي مديريت اســتعداد هاي خود به همسويدر پژوهش) و..  ١٣٩١)، طهماسبي (١٣٩٢(

ريزي جهــت ســتعدادها و برنامــهايت  مــدير  با استراتژي سازماني بــه عنــوان يكــي از اصــول
 پروري اشاره كردند.جايگزين

قلال و اختيار در كار، امعنا، امنيت شغلي، استهايي چون كار براي مولفهگماري دااستعداد
و تناســب شــاغل بــا   ها) بــا شــاغلهــي، تناســب شــغل(نقشپاداش دنظام جبران خدمات و  

 )، برسين و همكــاران٢٠١٤(  ي ويلسكاهاپژوهش.  بود، سبك مطلوب مديريت  ها)شغل(نقش
ــار )،٢٠١٠( ــلراد و همك ــي٢٠٠١ان (اكس ــدي( )، رجب ــدي و محم ــور ميب ــاراني و )، ١٣٩٩پ ب

 )١٣٨٨، رضائيان و سلطاني ()١٣٩٢)، خالوندي و عباس پور (١٣٩٦، غفاري ()١٣٩٧همكاران(
 ند.اهاشاره كرد عاد استعدادگماري در اين پژوهشابو.. به 

ي هــاويژگي  اي ذهنــي،بي، فرآيند ارزيابي الگوهاي رفتارها، فرآينــدهو استعداديا  كشف
نــه كاركنــان ســازمان مدل شايســتگي در بد ها تعريف شده دري و مهارتهيجان  -شخصيتي  
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)، ٢٠١٤)، ويلســكا (٢٠١٤همكــاران (و    )، كــيم  ٢٠١٦(١يــورقزاست كه محققاني مانند كونتوق
)، ١٣٩٧باراني و همكاران()، ١٣٩٩محمدي(و  پور ميبديبيجر )،٢٠٠٩)، سوئيم(٢٠١٢راسول(

هــاي ني، چــالشدانــش ســازما خــود بــه عــواملي ماننــدهــاي  ر پژوهش) و.. د١٣٩٦اري (غف
يزش فــرد اي فردي و اشتياق و انگهها و توانايي ها)، نگرش جربي، شايستگي(مهارتشغلي/ت

 ردند.كدر شايسته خواهي و كشف و استعدادها در سازمان اشاره 

كنــد تــا درك يبه سازمان كمــك م  هارتبررسي و ارزيابي منابع استعدادها و مهاانجام  
. بررسي و ارزيــابي اســتعدادها، جود داردزمان وكه در سا  به دست آورندكاملي از استعدادهايي  

هاي هاي دانش بالقوه يا فرصــتند را براي شناسايي شكافهاي يك كارمها و قابليتمهارت
هــاي ابي مهارت، مهارتارزي  كند. در سطح سازماني، بررسي ويابي مياي يك فرد ارزررشد ب

رارتــي» بــراي نقــاط قــوت و به عنوان يك «نقشه ح  كند تاهر فرد در سازمان را ارزيابي مي
)، ١٣٩٩پور ميبــدي و محمــدي(ند رجبيعمل كند. پژوهشگراني مانضعف نيروي كار موجود  

و ئيان  )، رضــا١٣٩٥()، افتخــار و قلــي پــور١٣٩٦()، غفــاري١٣٩٦(نورادصديق و نوه ابــراهيم  
ــلطاني ــي )،١٣٨٨(س ــار(قل ــور و افتخ  ــ١٣٩٥پ ــميت روگ ــامز اس ــالينز و ٢٠٠٦(رز)، ويلي )، ك

 ــ ــي (٢٠٠٩ي(ملاه ــراهيم )،٢٠٠٦)، آرمســترانگ(٢٠٠٧)، اوهل ــوه اب )، ٩٦١٣(نورادصــديق و ن
ــلطاني ــائيان و س ــن١٣٨٨(رض ــاران )، چ  ــ)، ٢٠٢١(و همك ــا٢٠١٤(يمانش ــه ٣٢٠١()، ليري ) ب

، ســازمانيهاي موجود، جــذب برونشناسايي پتانسيلي(تامين منابع)،  ياببعهايي مانند منمولفه
اي و شــغلي، حرفــهب اســتعدادها، مزايــاي رقــابتي، توســعه  آزمون و متدهاي اثربخش انتخــا

اســتعداد بــراي  عها و فرهنگ جهت  ارزيابي و جذب منــابزماني و ارزش موقعيت و شهرت سا
 ردند. شاره كها و جايگزين پروري ايستهانتخاب شا

بوده است كه از چهــار مقولــه ي چهارم مديريت استعداد توسعه منابع استعداد  مقوله اصل
ي اســتعداد و بالندگي خلاقيت و بــارور ،قويت خودهاي افراد تي آموزش و ارتقاي مهارتفرع

ــه  ــت. در مقول ــده اس ــكيل ش ــش تش ــهيم دان ــاي مآتس ــوزش و ارتق ــايهارتم ــردي  ه ف
هاي آموزش و ارتقا به سازمان كمــك ي برنامهموزش قبل از اجراهـاي نيازسنجي آزيرمقولـه

مورد بررســي قــرار   آوري وو همچنين نيازهاي افراد جمع  كند تا نيازهاي آموزشي سازمانمي
زايي هاي اســتعدادافهلمند انجام شود. همچنين زير مقوريزي هدفآن برنامهگيرد و بر اساس  

 

1. Kontoghiorghes 
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 اعتماد ســازماني، بيني،ن بااستعداد پيشيشتر براي كاركناهاي بتوانند بـه ايجاد فرصتز ميني
، افــزايش ش ضروري كارمندان، ارتقاي ظرفيت تفكــرپذيري، آموزش تربيت و پروريتمسئول

و بلندمــدت   هاي راهبــردين كاركنان مستعد مشاركت در اجراي طرحخزانه استعدادها از ميا
و حمايــت همــه جانبــه ستعداد نيز توجه  ند مقوله فرعي خلاقيت و باروري ان كمك كنسازما

)، ليريــا ٢٠١٥( ١نــاگوريهــاي هاي پژوهشبــا يافتــه نتيجــهاين طلبد. مديران سازمان را مي
 )،٢٠٠٧()، اوهلــي٢٠١٠()، ســول٢٠١٦(گلــد)، اپونــگ و ٢٠١٠(برســين و همكــاران)، ٢٠١٣(

)، آقــايي ١٣٩٩روشن و همكاران()،  ١٣٩٩همكاران(  )، شيرسوار و١٣٩٩رسولي و نيكزاد زيدي(
)، ٩٥١٣)، افتخــار و قلــي پــور (١٣٩٦ري ()، غفــا١٣٩٧)، باراني و همكاران(١٣٩٩و همكاران(

ــرين( ــورس و پ ــدي و محمــدي(٢٠٠٨وگ()، هــاگز و ر٢٠٠٥ت ــور ميب ــي پ ) و... ٣٩٩١)، رجب
 دارد.  يسازگار

جملــه  از ستعدادهاالندگي و تعالي اهاي بمديريت مسير شغلي، به عنوان جزيي از برنامه
اي سازماني، جذب و نگهداري براي ارتقاي عملكرد، حفظ استعدادهتواند  ميمواردي است كه  

 د مديريتدل فرآينبسيار مؤثر باشد. مطابق موابط كاري  هاي بالا و بهبود ران با تواناييكاركن
ري و ديگــري مــديريت ين پــروجانش مديريت مسير شغلي داراي دو بعد )٢٠١٣(استعداد ليريا

ت كه بــه كاركنــان واقع ايجاد مسير مناسب شغلي اس . مسير شغلي دراست عملكرد و بازخور
 ياهداف و تجربيات خود را ببينند. شاهانداز پيشرفت  محيط كاري خود چشمدهد در  اجازه مي

وســعه د را تريت استعدا) در پژوهش خود يكي از عوامل رفتاري موثر بر مدي٢٠٢٠(انرو همكا
 ويلســكا ها از طريق مديريت مسير شغلي عنــوان كــرد. در پــژوهش محققــاني ماننــداستعداد

ــي)، ٢٠٠١(اكســلراد و همكــاران)، ٢٠١٠( )، برســين و همكــاران٢٠١٤( ــدي رجب ــور ميب و  پ
)، ١٣٩٢()، خالونــدي و عبــاس پــور١٣٩٦()، غفــاري١٣٩٧ران(اكباراني و هم)،  ١٣٩٩محمدي(

هــاي مــديريت مســير و.. شــيوه )١٣٨٨()، رضائيان و ســلطاني١٣٩٠(انيحاجي كريمي و سلط
ي، مراكــز خودارزيــابي، ريزي مســير شــغلعملكرد مبتني بر برنامه  اند از؛ ارزيابيشغلي عبارت

هاي رســمي هماننــد توســعه مســير موزش ، آيپرورريزي جانشين، برنامهه مسير شغليمشاور
شغلي. مديريت مسير شغلي داراي هفت ربيات بيند تجقي به منظور ايجاجايي افشغلي و جابه

ت وري، سبك رهبري تفويضي(مشاركتي)، مديريپرمولفه شامل؛ نگهداشت استعداد، جايگزين

 
1. Ngozi 
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 .  باشدمي جايگاه شغلي ت ويداد، مديريت عملكرد و قابلخزانه استع  روابط و تعاملات سازماني،

اي فكــري، پاسداشــت نيــروي ه ــســرمايه  فاده ازاســتخروج از خدمت داراي پنج مولفه  
ورد و اصــلاح و مهندســي انساني بازنشسته، نظارت و ارزيابي فرآيند مــديريت اســتعداد، بــازخ

عنوان يــك از ايــن مــدل بــه  ازمان شهرداريگردد سپيشنهاد مي  .بودعداد  مجدد مديريت است
هاي كاركنان ستفاده بهينه تر از استعدادوط به مديريت و اته كاربردي كه در آن كليات مرببس

 هاي سازماني استفاده نمايد.سالاري و جايگزين پروري در بخشدر جهت شايسته

رفع ابهامات   مشي سازماني وگري كلي در خطشود كه شهرداري تهران بازنپيشنهاد مي
يريت اســتعداد در هــا و اهــداف اجرايــي مــدريــف  روش هــا و تعمشخص كــردن چارچوب  و

 كار خود قرار دهد. گيري و استفاده از افراد مستعد در دستورشهرداري با تأكيد بر به كار

هاي ه برنامــههاي مختلف و توســعمورد نياز براي پست  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
نظر قــرار گيــرد. بــا   مورد  استعداد در شهرداري تهران، منابع و بودجه خاص و كافي براي آن

 ــرت چنــدين بگذاري است و در بلندمديههايي در واقع سرمانين هزينهاين فرض كه چ ه ابــر ب
أكيــد بــر ا و تمــديريت اســتعداده  هــايها جبران خواهد شــد. بــراي نمونــه طرحنفع سازمان

 ريزي و آموزش و توسعه منابع انساني و مانند اين موارد.پروري برنامهجانشين

هاي مديريت منــابع افزار و ماژولو يا حتي نرمهايي نيروي انساني  ريزيطريق برنامه  از
ياز به ها و مشاغلي نيميار  و..) مشخص شود سازمان در كدام تخصصت  پيآرايانساني(مانند  
ي مستعد را دارد. همچنين ضروري است از طريق تجزيه و تحليل شغل، دانــش، اجذب نيروه

ص سازد. اطلاعات به دست مورد نياز براي تصدي مشاغل را مشخه مهارت، تخصص و تجرب
 ر فرآيند جذب استعداد بسيار مفيد باشد.دتواند مي فرآيند تجزيه و تحليل شغلآمده از 

هاي توانــد برنامــهشــهرداري تهــران مي تمرمس ــآموزشي شــفاف و ايجاد يك برنامه  با  
 ــ ها بايــد شــامل ه دهــد. ايــن برنامــهآموزشي مستمري را براي پرورش استعدادهاي خود ارائ

و اجتماعي را   ينهاي فبه كاركنان امكان ارتقاي مهارتهاي آموزشي مختلفي باشند كه  ورهد
هاي اطلاعــاتي منــابع يســتمس بــا اســتفاده از شود كهشهرداري تهران پيشنهاد ميبه  .  بدهند
را بــراي كارمنــدان  هاي موجــود، مسيرهاي شغلي كارمندان را رديابي كرده و فرصــتانساني

ي جهــت تصــدي و يــا جــايگزيني و همچنين ترسيم مســير پيشــرفت شــغل  مستعد و شايسته
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 مديريت كند. رتبالا  مشاغل

اي نظير فرهنــگ عوامل زمينهاي به يژهنگاه و بايد سازي فرايند مديريت استعدادهاپياده
اي از فرهنــگ عنوان مولفههسازماني داشته باشند. در اين ميان، عامل قدرداني از استعدادها ب

د مكــانيزمي گرداد ميهر تبيين مدل داشته كه پيشنستعداد داراي بيشترين اثرگذاري دحامي ا
 بد.يا ان مستعد استقرارمشخص طراحي و نظام قدرداني از كاركن

 يشــود پژوهش ــآنجايي پژوهش حاضر در شهرداري تهران انجام گرفت، پيشنهاد مياز  
دولتــي، خصوصــي، هاي عي، ســازمانهاي خدماتي انتفاعي و غير انتفــامجزا در ساير سازمان

 . ها صورت گيردتشرك

 نابع م
 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
 .د تهران مركزي ارشد دانشگاه آزاد واحه كارشناسپايانام  ،)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 ،و اندام حسن ،بحرالعلوم  ؛اكبر  يعل  يي،آقا
 .٢٠٦-١٧٧،)٥٩(١٢  ،يورزش تيريمد مطالعات  .يبدنتياستعداد معلمان ترب

 ــ و اله كرم ،الحيص ؛محمد، تشكري جهرمي ). بررســي نقــش ١٤٠١محمــد امــين.( ،ركــوه ب
ماهنامه .  ملكرد موسسات حسابرسي ايرانپروري در توسعه عنشينمديريت استعداد و جا

 .٢٤١-٢٢٥)، ٦(٥، ايران  سيشناسي سياجامعه
طراحي مدل مديريت استعداد در .  )١٣٩٤(.اسماعيل پور، رضا  و  ، پرويزاحمدي  ؛پسنديده، الميرا

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

. عملكــرد كاركنــان ديريت اســتعداد بــرتــأثير م ــ  ).١٣٩٥(.پــذيره، طــاهر و  رحيمي، غلامرضا
 .١٤٠-١٣٤،  )١(٢، فرينيت و كارآمديري  طالعاتم

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

٦٠-٤٥  . 
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). ارائــه ١٣٩٩(ريم.مصــلح، م ــ  و  ضيايي، محمدصادق  ؛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
 يطراح ــ ).١٣٩٨.(يدســعيدو عطــايي، سيعقــوبي، محســن    ؛برزگر، صديف  ؛ليسيدعليقروشن،  

 تيريملــي اقتصــاد، مــد شيهمــا  .ايسيستم كاراي مديريت استعداد: رويكرد سه مرحله
 .زاهدان ،يرانيتوسعه و كارآفريني با رويكرد حمايت از كالاي ا

ســـاز بـــر دي زمينـهل راهبراثير عوامت).  ١٣٨٩حسيني، ابوالحسن.(و    كريمي، عباسعليحاجي
 .  ٥١-٧ ،٢، مديريت راهبرديمطالعات   فصلنامه .مديريت استعداد

 نيــي). تب١٣٩٩(اكبر و برزگر، نادر.  ،يميسل  ؛آرام، بتول  هيو فق  ؛سارا  ،ياكبر  ؛عباس   ،يديخورش
 ــ  ياستعداد در دانشگاه علــوم انتظــام  تيريدم  يارتقا  يالگو  دانــشهــاي  پژوهش  .نيام

 . ٦٦- ٣٥  ،٨٦ ،يانتظام
مـديريت اســـتعداد؛ مبـــاني و   .)١٣٩٦.(امـين  ريف، محمدپهلوان ش  و  سيد جوادين، سيدرضا

 . ١٧٠ -١٤١، ١، يشه مديريت راهبرديفصلنامه اندفهومي، رويكردهاي م
 .)١٣٩٤مرادفـــام، شـــعله.(و  يان، علي؛ قلـي پـور، آريـــنرضاي شاطري، كريم؛ ابيلي، خدايار؛

ان در راســـتاي بـرق ايـرفظ استعدادها و نخبگان سـازماني صـنعت  بر ح  عوامل اثرگذار
 ، ١٢ ،ي و كـــلانهاي راهبـرده سياستفصلنام .هاي كلي علم و فناوريتحقـق سياست

٧٨-٥١  . 
كند؟، مي  ت استعداد چه كمكي به سازمانمديري  واستعداد چيست  .)١٣٩٦(.مير حسيني، حسن
 .٢٧-١٥  ،)١٦(٣،  استعداد عهفصلنامه توس

طراحــي و تبيــين  ).١٤٠٠(.عليرضــا ،اميركبيــري . وفريده ،كاشاني شناس حق ؛محسن ،نجفي
 .اد در ارتــش جمهــوري اســلامي ايــرانپروري با رويكرد مــديريت اســتعدجانشينمدل  
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