
 
 هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش

 1401 پاییز، 3 ، شماره12 دوره

  شناخت معیارهاي شناسایی ظرفیت استعدادها در صنعت تلکام

  

  3، عباس نرگسیان2پور ، آرین قلی1داوود ابراهیمی

  

   .، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایرانرهبري و سرمایه انسانیگروه کارشناسی ارشد،  -1

  .رانیتهران، تهران، ادانشگاه  ت،یریدانشکده مد ،رهبري و سرمایه انسانیگروه  ،استاد -2

    .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ت،یریدانشکده مد ،رهبري و سرمایه انسانیگروه  ،یاراستاد -3

  

  7/3/1401 :پذیرش                             27/1/1401: دریافت

  

  چکیده

تا  سازد یرا متقاعد م رانیمد دیگر ازسوياستعداد  با یانسان  منابع نادربودن و سو کیرقابت در صنعت از 

سازمان در حال  ازین و شناسایی آنها، استعداد افراد تیاستعداد و تمرکز بر ظرف تیریواحد مد جادیبا ا

شناخت  نیاز مدیران در این حوزه اقدام به این پژوهش ضمن پاسخگویی به .را پاسخ دهند ندهیو آ

پژوهش از منظر  نیا. کرد ییبالقوه را شناسا داداستع  آن افراد با راهکه بتوان از  است کرده  ییارهایمع

استعداد در صنعت تلکام  ییازآنجاکه شناساو  باشد یم يو از منظر هدف کاربرد یاکتشاف ت،یماه

آوري  از ابزار مصاحبه در جهت جمع، دارد يشتریب تیاهم فناوريسرعت  رشد مداوم و با دلیل به

تن  16با  افتهیساختار  مهین يها مصاحبه يو اجرا یز طراحپس ا. است  هاي دست اول استفاده شده داده

، صنعت نیفعال در ا يها شرکت یانسان  اسان ارشد واحد منابعنکارش سرپرستان و ،رانیمد ،نامعاون از

هاي اولیه،  پس از کدگذاري داده .گیري شد بهره )2006(از تحلیل تم به روش براون و کلارك 

 يارهایو مع یشغل يارهایمع ،يفرد يارهایمع یعدادها در سه دسته کلاست تیظرف ییشناسا يارهایمع

گیري از  هاي صنعت تلکام با بهره سازمان نهایت در .شدند جادیا یبرخاسته از ده تم فرع یسازمان

باطات و همچنین معیارهايمعیارهاي فردي شامل خلاقیت، مدیریت ابهام، نگرش، دانایی، یادگیري، ارت

                                                
 نویسنده مسئول مقاله:                                                             agholipor@ut.ac.ir E-mail: 
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به شناسایی ظرفیت  جویی بالا و اشتیاق و نیز معیارهاي سازمانی رهبري و کمال ملکردجمله عشغلی از 

  .پرداختنداستعدادها 

  

 ،صنعت تلکام ،ظرفیت استعداد ،استعداد بالقوه ،شناسایی استعداد ،مدیریت استعداد :کلیدي هاي هواژ

  .تحلیل تم

  

  مقدمه - 1

شدن فناوري و تغییرات گسترده  سابقه تجارت در این عصر که با جهانی پیچیدگی بی

ده، ضرورت تمرکز بر شناسایی، ششناختی عیان  اقتصادي، ژئوپلیتیک و جمعیت-اجتماعی

. ]1[ دهد هاي آن افزایش می جذب، استخدام، توسعه و حفظ استعدادها را براي پیمودن چالش

. شود ح داده میها به مدیریت استعداد اغلب با استفاده از دو ایده اساسی توضی تمایل شرکت

 .نتیجه کلید موفقیت رقابت در صنعت است مدیریت استعداد منبع مزیت رقابتی و درنخست 

 استعداد در بازار با منابع انسانیکه کمبود ) فعالیت در بازارهاي جهانی( شدن بیشتر جهانی دوم

برنامه قبل از اجراي هر  .]2[ است جنگ براي استعدادها را حتی بیشتر تقویت کرده کار،

خصوص استعدادهاي داخل سازمان نیازمند این  نگهداشت، تشویق، توسعه و موارد دیگر در

  .شودشناسایی ظرفیت استعداد افرادي که هنوز عملکرد بالایی ندارند،  تا است

استعداد و شایسته باید از  به افراد با راهبرديمعتقدند براي سپردن مشاغل  نظران صاحب

که این امر اهمیت و جایگاه مدیریت استعداد در  ردازمان خود استفاده کمدیریت استعداد در س

عامل  از مدیران درصد 75در سطح جهانی، بیش از . ]3[ دکن هاي کنونی را مشخص می سازمان

انداز  عنوان یک تهدید اصلی براي چشم هاي موجود را به و توانایی نداشتن  ها، مهارت سازمان

در  ها عامل  مدیر بارهدر تازهاین، یک مطالعه  بر علاوه. ]4[د کنن ته میهاي خود برجس رشد سازمان

ایالات متحده، سه اولویت اصلی را استعداد، فعالیت در بازار جهانی و مقررات و قوانین 

  .]5[ مشخص کرد

شناسایی و جذب  -1: که شامل سه حوزه اصلی است دارداي  مدیریت استعداد چرخه

که در نگاهی ]7 ؛6[ توسعه استعدادها - 3گهداري استعدادها و حفظ و ن -2؛ استعدادها
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مند و جامع شامل جذب، شناسایی، استخدام، توسعه، انگیزه، ارتقا و نگهداري افراد با  نظام

 .]9؛ 8[براي دستیابی به موفقیت سازمانی داشته باشند بسیارياي است که سهم  ظرفیت بالقوه

ترین مراحل مدیریت استعداد، شناسایی  و یکی از مهم ضوعمو ناولی شده، مطرحدر بین موارد 

جذب، استخدام و ) 1که پژوهشگران در میان چهار حوزه  اي گونه به ]11؛ 10[ باشد استعداد می

شناسایی استعداد که اقدام به پژوهش کردند،  )4نگهداشت و  )3؛ آموزش و توسعه )2؛ انتخاب

و  ]12[ داردتعلق ) درصد 12با (ناسایی استعداد کمترین میزان درصد از مجموع آنها به ش

  .]2[انجام شده است اندکی در حوزه شناسایی استعداد  همطالع

 هاي پژوهشسزایی در  ههاي امروزي سهم ب در سازمان داشتن نقش فعالانهدیگر  ازسوي

قابت در بودن و ر ها براي نوآور سازمان هاي الزام ءرا جز  پژوهشگران به خود گرفته است و آن

 رسد اهمیت رو به رشد مدیریت می نظر به .]15 - 14 -13[ دانند کار امروز می و فضاي کسب

  و عرضه ]10[ وجود بیایید است که مشکل عرضه استعداد به  آورده وجود  هنگرانی را ب استعداد

اي اي با عنوان نبرد براي جذب استعدادها بر است که شاهد پدیده  استعدادها سبب شده کمِ 

  .]16[م ها باشی سپردن مشاغل کلیدي در سازمان

به ادغام نقش رفتار فعالانه و پیشگیرانه با مدیریت استعداد پرداخته  پیشین هاي هدر مطالع

است و به لزوم وجود این نقش در سازمان براي رسیدن به نتایج مدیریت استعداد اذعان  شده

هایی  یکی از شکاف، اي شناسایی استعدادهانبود ابزار و معیارهاي لازم بر. ]17[ تاس شده

  .]18[ دشون سازي مدیریت استعداد با مشکل مواجه می ها در پیاده است که سازمان

هاي مثبت، شناخت و  کنند که مدیریت استعداد با استخراج نگرش پژوهشگران فرض می

. گذارد ثیر میأی ترفتار در بین کارکنان داراي ظرفیت بالا و عملکرد بالا، بر عملکرد سازمان

یعنی تغییر در نگرش، (هاي کارکنان به مدیریت استعداد  شود واکنش فرض می دیگر عبارت به

اي در رابطه بین مدیریت استعداد و نتایج  اساسی واسطه سازوکاریک ) شناخت و رفتار آنها

  .]17[ مدیریت استعداد مانند افزایش نوآوري و قاطعیت در کارایی در سطح سازمان است

در مقابل ) نگري با رویکرد آینده( اساس ظرفیت بندي استعدادها بر ها باید در طبقه سازمان

دهد که ظرفیت بالقوه  ها نشان می تحلیل و نتایج حاصل از تجزیه. ثرتر باشندؤعملکرد فعلی م

راي ب( ینداتنهایی در تعیین نتایج فر فردي را نسبت به عملکرد به به شده واریانس منحصر ارزیابی
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تر مدیریت استعداد مفید  گیري دقیق تواند براي تصمیم کند، بنابراین می فراهم می) مثال ارتقا

که ما در این پژوهش (متناسب و عمیق در یک زمینه سازمانی خاص  پژوهشیک  .]19[ باشد

براي ارائه ) ایم یعنی صنعت تلکام محدوده پژوهش را محدود کرده، به یک صنعت خاص

  .]18[ ثر شناسایی استعداد لازم استؤیک فرایند م جهتنیاز  تر از عوامل موردتصویر به

  

  بیان مسئله - 2

استعداد افراد مستعد،  ییشناسا يبرا ها که سازمان پردازد می پژوهشی ءخلا مقاله به این نیا

در . کنند ییآنها را شناسا) استعداد بالقوه(استعداد  تیندارند تا بتوانند ظرف یو شاخص اریمع

از  یکیعنوان  استعدادها به ییدر مرحله شناسا يا مطالعه تااست   شده ینوشتار سع نیا

ها با  ال پاسخ دهد که سازمانؤس نیاستعداد بپردازد و به ا تیریمد یمراحل اصل نیتر مهم

  کنند؟ ییاستعدادها را شناسا تیظرف توانند یم ییارهایاستفاده از چه مع

  

  از بعد نظري و کاربردي شاهمیت و ضرورت پژوه - 3

در  دیها با ، سازمان است یسازمان تیمهم موفق يها لفهؤاز م یکیاستعداد  تیریکه مد یحال در

ثرتر ؤم یدر مقابل عملکرد فعل) ينگر ندهیآ کردیبا رو( تیاساس ظرف استعدادها بر يبند طبقه

داد بالقوه و بالفعل استع تیظرف ییشناسا، امر در مرحله اول نیا شرط در اصلکه (باشند 

 یکیعنوان  به - يبالقوه رهبر تیظرف یابیارز ایهمراه دارد که آ را به هایی الؤس ازین نیا). است

 يبند و طبقه یروند بررس ایواقعاً ارزش افزوده دارد  -راهبرديو  يدیکل يها از سمت

ها نشان  لیتحل و هیحاصل از تجز جینتا کند؟ یم تر یدهد و طولان یم شیاستعدادها را افزا

در  ییتنها را نسبت به عملکرد به يفرد به منحصر انسیشده وار یابیبالقوه ارز تیظرف کهدهد  یم

 تر قیدق يریگ میتصم يبرا تواند یم نیبنابرا کند، یفراهم م) مثال ارتقا رايب( ندیافر جینتا نییتع

  .]19[ باشد دیاستعداد مف تیریمد

 کیپژوهش به  نیکه ما در ا(خاص  یسازمان نهیزم کیدر  قیمتناسب و عم پژوهش کی

بهتر  ریارائه تصو يبرا) میا صنعت تلکام محدوده پژوهش را محدود کرده یعنی، صنعت خاص
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 یپژوهش سع نیا. ]18[ استعداد لازم است ییشناسا، ثرؤم ندیفرا کی جهت ازین از عوامل مورد

  .کند لیتکم، استعداد وجود دارد ییساکه در مرحله شنارا  هایی پژوهش بر آن دارد تا خلأ

استعداد استفاده کرد تا بتوان بعد از  کارکنان با ییشناسا يبرا توان یپژوهش م نیا جیاز نتا

 یدرون تیسازمان ظرف نکهیبر ا یدادن آنها مبن یکارکنان در سازمان، نسبت به آگاه يبند طبقه

 نانینشده باشد، اطم دهیز در عمل داستعداد هنو نیا حتی اگرکرده است  ییآنها را شناسا

 يکمک خواهد کرد تا به جا کارکنانبه  فهم و ادراك نتایج شناسایی استعداد .حاصل کنند

نقاط ضعف، بر گسترش نقاط قوت خود تمرکز کنند که  نیتمرکز بر نقطه ضعف و اصلاح ا

در  فعال يها مانبه سازپژوهش  نیاهمچنین  .]17[ کند شتریآنها را ب زهیممکن است انگ نیا

استعداد، کارایی و اثربخشی  ضمن شناسایی کارکنان با کند تا بتوانند میصنعت تلکام کمک 

افراد  گروهاستعداد و قراردادن آنها در  که انتخاب کارکنان باعملکرد آنها را افزایش دهند 

 سازمان داشته نسبت به يشتریتعهد ب تا کندآنها را جلب  تیرضا تواند یم ،استعداد سازمان با

 نیا. ببرند  بهره هاي مهم ین همکاران براي ارتقا و سپردن سمتا ازها  آن شرکتو  باشند 

استعداد،  يها تیشناخت ظرف يارهایتا با شناخت معاست  در این راستا گام برداشتهپژوهش 

با ت صنع نیفعال در ا يها تا شرکت دکناستعداد اتخاد  ییافعالانه در مرحله شناس يکردیرو

  .کنند دایپ دسترسیخود  راهبرديبه اهداف  ندهیدر آتمرکز بر استعدادهاي منابع انسانی، 

  

  پژوهش مبانی نظري - 4

  مدیریت استعداد -1- 4

 کهاست هاي کلیدي در سازمان  مدیریت استعداد مربوط به شناسایی سیستماتیک موقعیت

عه و مدیریت یک یا چند استخر شناسایی، توس به ،طور پایدار مزیت رقابتی بهضمن تقویت 

 با عملکرد بالا و ظرفیت بالا کارکنان شامل مدیریت استعداد و همچنین کندکمک میاستعداد 

زمان  نیازهايبه  پاسخگویی شده براي شناسایی جهت انتصاب این افراد به مشاغل کلیديِ در

  .]11[ شود  فرد محسوب می هنوعی اقدام منحصرب البته و ]20[ باشد میسازمان حاضر و آینده 
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را با ) هاي بالقوه استعداد(هاي بالاي افراد  تعریف شناسایی ظرفیت پژوهشگراناغلب 

از  .]10[ کنند جایگزین می) ظهور رسیده مرحله  بالفعل و به  استعدادهاي( شناسایی استعدادها

که باید شناسایی شوند و  ددارن) بالقوه(همه افراد و کارکنان سازمان استعدادهایی ، دیدگاه برگر

  .]21[ به فعلیت برسند

  

  استعداد از رویکرد روانشناسی -2- 4

ها و باورهاي اساسی در مورد ماهیت، ارزش و ابزار  فرضیه«توان  هاي استعداد را می فلسفه

. تعریف کرد »شود گیرندگان اصلی شرکت نگهداري می تصمیم وسیله بهاستعداد که 

دهد که چگونه مدیران ارشد منابع انسانی، استعداد  هاي استعداد نشان می ، فلسفهدیگر عبارت به

هاي شناختی  در راستاي این ایده که بازنمایی) 2013( یرز و همکارانش می ؟کنند را تعریف می

در مورد اینکه استعداد  مدیرانتر از همه،  مهم وواقعیت در هر فرد متفاوت است، اشاره دارد 

و اینکه آیا استعداد ذاتی است یا قابلیت ) فرد دربرابر فراگیر منحصربه(رایج نادر است یا افراد 

  .]22[ دکنن توسعه را دارد، تعیین می

براي توضیح  2و نظریه هویت اجتماعی 1هاي روانشناسی مانند نظریه تبادل اجتماعی نظریه

استفاده شناسایی استعداد و مدیریت استعدادها  جهتداشتن یک استراتژي شفاف  اهمیت

کارمندان خویش  رويکه شرکت  دهد زمانی نظریه تبادل اجتماعی نشان می. ]18[ اند شده

براي شرکت منفعت خواهند  برابرکند، کارمندان نیز در اقدامی  هزینه می و گذاري سرمایه

   .]23[ داشت تا شرکت به اهداف خود برسد

ز منظر روانشناسی وجود دارد که براي شناسایی ظرفیت استعدادها در سازمان، دو رویکرد ا

علاوه بر رویکرد فراگیر و  ]18[ 4و رویکرد انحصاري 3رویکرد فراگیر عبارت است از

  .]22[ ن استابودن استعداد نیز مورد بحث پژوهشگر انحصاري، قابلیت توسعه یا ذاتی

                                                
1. Social exchange theory 
2. Social identity theory 
3. Inclusive approach 
4. Exclusive approach 
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 »داداستع«عنوان  در فلسفه انحصاري مدیریت استعداد، بخشی از کارمندان یک سازمان به

شوند، زیرا نوعی سرمایه  شرکت مدیریت می راهبرديعنوان منبع  و بهشده سازمان شناخته 

  .]20[ دارندانسانی ارزشمند 

کند و معتقد است که همه کارکنان  استناد می 1گرا رویکرد فراگیر به روانشناسی مثبت

ه مدیریت استعداد، آخرین محک و سنج، این دیدگاه به توجه با. دارندسازمان ظرفیت استعداد 

؛ هاي بالقوه افراد است سازي به معناي تحقق همه ظرفیت خودواقعی. است 2سازي خودواقعی

هایی که رویکرد  سازمان. ]24[ دتحقق هر چیزي است که فرد توانایی آن را دار راهاز یعنی 

استعداد طبیعی هاي  کنند، در شناسایی زمینه گرا دنبال می مبتنی بر قدرت را در روانشناسی مثبت

ها و دانش خاص  توسعه مهارت جهتهایی براي کمک به هر کارمند  کارمندان و یافتن راه

متمرکز هستند که رضایت کارکنان و  بالقوه به عملکرد واقعیهاي  براي تبدیل ظرفیت شغلی

  .]25[ ددار به دنبالماندگاري آنها را 

گیرد که این رویکرد نسبت به رویکرد  رویکرد فراگیر، رویکرد انحصاري قرار می برابردر

گیرد  قرار میاین رویکرد در تضاد با فلسفه فراگیر . ]8[ استو هم کارامدتر  سودمندفراگیر هم 

هاي  گیرند، نوعی از روش هایی که مدیریت استعداد را در پیش می سازمان بیشترکه  حالی در

اعمال ) انگر رویکرد انحصارگرا استکه نش(را در شناسایی و مدیریت استعداد  کارکنانتمایز 

  .]20[ کنند می

کنند، آنها را به دو دسته  به کارمندان خود نگاه می انحصاري هایی که از رویکرد سازمان

 به توجه با. استعداد نیستند که با و کسانی دارندکه استعداد  کسانی -1: کنند بندي می کلی طبقه

دهد  نشان می 3نظریه هویت اجتماعی ، امااگیر داردمزیتی که این رویکرد نسبت به رویکرد فر

 4شدن هویت سازمانی به شکسته که رویکرد انحصاري در مدیریت استعداد ممکن است منجر

 )2014سال ( شده انجامیک نظرسنجی  در. روابط مخالف با این رویکرد شود وسیله بهکارمندان 

  .]18[ اند اتخاذ کرده ها رویکرد انحصاري درصد از شرکت 60که دهد  نشان می

                                                
1. Positive psychology 
2. Self-actualization 
3. Social identity theory 
4. Organisational identity 
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ها آن. استراستا با رویکرد انحصاري  و هم پشتیبانبه نوعی  1رویکرد مبتنی بر منابع

از امکانات و منابع خود  بایدگرفتن از رقبا  ها براي پیشی دیدگاه مبتنی بر منابع سازمان براساس

رقابتی آنها در رقابت با سایر که مزیت  اي گونه به، ثر بیشترین استفاده را ببرندؤبه نحو کارا و م

انحصاري از استعدادها ممکن است با فرهنگ رقابتی و  رویکردبنابراین . ]26[ ها شود شرکت

فراگیر ممکن  رویکردکه  حالی در هاي خصوصی همخوانی بیشتري داشته باشد عملکرد سازمان

کنند و با  می هاي بخش دولتی که از منافع و حقوق کارکنان خود محافظت است در سازمان

  .]22[ کمتر مواجه هستند، مناسب باشد مالی خصوص بهمحدودیت منابع 

هر دو تعریف انحصاري و فراگیر استعداد را به رسمیت ، رویکرد ترکیبی به استعداد

عنوان یک فلسفه یکپارچه و جامع از  ما فلسفه ترکیبی مدیریت استعداد را به. شناسد می

 راهو افرادي که از خاص هاي  بخش کارکنانبه موجب آن نیم که ک مدیریت استعداد تعریف می

عنوان استعداد سازمانی شناخته  به راهبرديهاي  و استقرار در موقعیت توسعه فعال، حفظ

فلسفه ترکیبی یک رویکرد منسجم براي مدیریت استعداد است که . گردند می مطرح شوند می

تخر استعداد اساسی خود و نیز شناسایی و مدیریت عنوان اس را بهمنابع انسانی کل سازمان هم 

هاي  عنوان یک مجموعه استعداد خاص براي نیازمندي به منابع انسانی راهاي خاص  بخش

  .]20[ گیرد وکار در نظر می کسب راهبرديقابلیت 

عنوان یک  ثر از نوع رویکرد به استعداد بهأهاي اصلی مدیریت استعداد مت یکی از چالش

پیدا تواند توسعه  است یا می) ذاتی( آیا استعداد یک ماهیت پایدار. یا اکتسابی است پدیده ذاتی

منجر به ، درك شود) ذاتی( عنوان یک ماهیت پایدار ؟ اگر استعداد به)شودکسب ( کند

بحث در . شود مدیریت استعداد با تأکید شدید بر شناسایی و انتخاب استعداد می هاي اقدام

عداد در آن پایدار است و اعتقاد بر این است که استعداد در ذات کارکنان اي که است مورد حوزه

عنوان یک  افرادي که استعداد را به سو از یک. شود به چند عامل مربوط می وجود دارد،

کنند که این  کنند، بیشتر به این فکر می ها تعریف می ها و توانایی مجموعه از دانش، مهارت

هاي  آورد و اکتساب کرد تا افرادي که استعداد را از لحاظ ویژگی تدس توان به استعداد را می

ال مربوط به ؤ، این سدیگر ازسوي. کنند و یا انگیزه تعریف می هاي شناختی شخصیتی، توانایی

                                                
1. Resource-based view 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

14
01

.1
2.

3.
2.

6 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-1

1-
25

 ]
 

                             8 / 26

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1401.12.3.2.6
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-60907-en.html


  داوود ابراهیمی و همکاران  ___________________.... ستعدادهاشناخت معیارهاي شناسایی ظرفیت ا

15 

که یا باور وجود دارد  اکند، به این معن است که فرد از آن پشتیبانی می1»نظریه ضمنی شخصیت«

 3»نظریه ذاتی«اساس  توانند با تجربیات شکل بگیرند یا بر می 2»فزایشینظریه ا« براساسکه افراد 

  .]27[ کنند ندرت تغییر می باور به این موضوع که مردم به

که  اي گونه به، دهد به جنگ استعدادها سوق می بودن استعداد مدیران را اتخاذ رویکرد ذاتی

  .]22[ سایی و رهگیري کنندشنا ،کنند استعدادي را که براي رقبا کار می کارکنان با

اگر رویکرد فراگیر و انحصاري در دو سوي یک محور عمودي شده،  بیانموارد  به توجه با

؛ 22[ )1شکل ( بودن استعداد در دو سوي محور افقی خواهند بود پذیر ذاتی و توسعه، باشند

27[.  

  

  

  

  

  

  

  

  

  نحصاري ا/ توسعه و فراگیر قابل/ ترکیب رویکردهاي ذاتی. 1شکل 

  

دهنده این باور مدیریتی است که تنها درصد کمی از  ذاتی نشان/ فلسفه استعداد انحصاري

هایی  ها یا توانمندي ها، قابلیت استعداد هستند و طبیعت و ذات درونی آنها، مهارت کارکنان با

 .]28[ شود هم تعبیر می 4عنوان هدیه با است که از استعداد ذاتی  براي این کارکنان فراهم کرده

                                                
1. Implicit personality theory 
2. Incremental theory 
3. Entity theory 
4. Gift 

 انحصاري

 یذات قابلیت توسعه

 فراگیر
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را به گروه کوچکی از کارکنان داراي استعداد  کارکنان، این باور، مدیران منابع انسانی  تیجهدرن

  .شوند استعداد وارد مخزن استعداد سازمان می و افراد با کنند بندي می طبقه

معتقدند که استعداد دارند، قابلیت توسعه / انسانی که فلسفه استعداد انحصاري مدیران منابع

 .توان آن را هدر داد و شناسایی می نشدن یک ساختار نادر و پنهان است که در صورت کشف

  .شود اهمیت شناسایی استعداد مشخص میاست که اینجا در رو  این از

ذاتی بر روانشناسی مثبت و این فرض ذاتی استوار است که هر / رویکرد استعداد فراگیر

  .شود گفته می »نقاط قوت«به آنها که  داردهاي پایدار و مثبتی  فرد ویژگی

کنند که همه افراد به ظاهر  فرض می، توسعه دارند قابل/ افرادي که فلسفه استعداد فراگیر

کننده  این فلسفه منعکس. شوند انگیزي شگفتتوانند با آموزش اختصاصی مجري  می »معمولی«

  .]22[ یک باور عمیق به توانایی تغییر و رشد انسان است

  

  ش فعالانه و پیشگیرانه در شناسایی استعدادنق -3- 4

با تحولات سریع  کردن پیداشدن و انطباق  همگام برايها باید به دنبال این باشند که  سازمان

. مسئولیت اجراي مدیریت استعداد در سازمان را بین همه سطوح سازمان تقسیم کنند، بازار کار

زیربناي اصلی ، اشد چراکه رفتار فعالانهب رانه مییگ این کار داشتن نقش فعال و پیش شرط

  .]17[ت موفقیت سازمان اس

اند که شامل رفتار  بندي کرده پارکر وکالینز رفتار پیشگیرانه و فعالانه را به سه دسته طبقه

 2پذیري با محیط فعالانه و رفتار فعالانه نسبت به تناسب راهبردي، رفتار 1کاري فعالانه

هاي  پذیري نسبت به رفتار و تلاش ین معناست که مسئولیته انه برفتار کاري فعالا. باشند می

  .]29[ شود ر عملکرد سازمانی میینحوه انجام آن منجر به تغی به توجه باثر کارکنان ؤسازنده و م

اي میان رابطه مدیریت استعداد و عملکرد  و واسطه تواند نقش میانجی فعالانه می رفتار

توان به شناسایی  می 3فاده از مدل توانایی، انگیزه و فرصتبا است. باشد  کارکنان داشته

                                                
1. Proactive work behavior 
2. Proactive person environment behavior 
3. Ability, motivation and opportunity model 
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ارتباط میان منابع انسانی و عملکرد سازمانی در سازمان  نتیجهدر سطح کارکنان که  فرایندهایی

  .]17[ برد پی است،

  

  پژوهشپیشینه  - 5

ا شناخت معیارهاي شناسایی ظرفیت استعداده در جهتکه تنها پژوهشی شده،  انجام یبررس با

 میتکه  بود 2020در سال  زاکا لاي و ایشی مقاله، است گام برداشته) استعدادهاي بالقوه(

  .]18[ کرد  هو مطالعرا بررسی  فروش یابیبازار

  فعالانه را القا کند و نحوه يتواند رفتارها یاستعداد م تیریبه مد یدسترس یچگونگ

 .]29؛ 17[د را القا کن رانهیگ شیو پ فعالانه يتواند رفتارها یاستعداد م تیریبه مد یدسترس

که  یاستعدادها به آسان ییعمل شناسا ياستانداردسازد نمعتقد پژوهشگرانبرخی دیگر از 

 لازم استباشد،  ياستعداد راهبرد تیریمد يراهکارها نکهیا يبرا. ستین، رسد یم نظر به

 یطراح زمانداقل ح ای شود  گرفتهدر نظر  ازمانس کیدر داخل  ياستراتژ نیامکان چند

  .]2[ دعوت کنند یسازمان گریباز نیاستعداد، از چند تیریمد يها استیس

 هاي داخلی و خارجی مرتبط با موضوع این پژوهش پرداخته شده به پژوهش 1جدول در 

  .است 

 
  هاي داخلی و خارجیپژوهشپیشینه . 1جدول 

  ها یافته  عنوان پژوهش  پژوهشگران

پور و افتخار  قلی

)1395( ]30[  

ارائه مدل مدیریت استعداد به روش نظریه 

  )اپراتور تلفن همراه: مورد مطالعه(مبنایی 

 یک طیف ،بودن مدیریت استعداد علاوه بر فرایندي

تواند از استعدادزدا  طبف مدیریت استعداد می. دارند

  .اثربخش در جریان باشد تا کاملاً

، زاده جواهري

و  پور قلی ،مقیمی

 )1393( طهماسبی

]31[  

شناسایی : مدیریت استعدادهاي سازمانی

  هاي ها و ویژگی شاخص

 کارکنان کلیدي

 به دو دسته هاي استعدادها ترین ویژگی مهم

اصلی  ویژگی 10 شامل خصوصیات عمومی

شخصیت، هوش هیجانی، خصوصیات و (

هاي رفتاري،  هاي خاص شغلی، ویژگی ویژگی

مدیریتی، نوجویی،  هاي اجرایی و مهارت

شناسی و  خواهی، یادگیرندگی، قانون نآرما

عنوان  4 شاملهاي اختصاصی  و ویژگی) تخصص
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  ها یافته  عنوان پژوهش  پژوهشگران

شامل هوش هیجانی، سابقه علمی و ( اصلی

) هاي اجرایی و مهارت هاي رفتاري فرهنگی، ویژگی

  .اند بندي شده دسته

پارکر و کالینز 

)2010( ]29[  

Taking Stock: Integrating and 
Differentiating Multiple Proactive 

Behaviors 

سه دسته رفتار فعالانه در سطوح بالا را شناسایی 

 راهبرديرفتار عملی پیشگیرانه، رفتار . اند کرده

رفتار فعالانه تناسب فرد با محیط که  پیشگیرانه و

کدام مربوط به رفتارهایی است که براي تغییر در  هر

سازمان داخلی، تناسب بین سازمان و محیط آن 

و تناسب بین فرد و ) ثال فروش مسئلهمراي ب(

-ایجاد شده )جستجوي بازخورد مثال رايب(سازمان 

  .است

کالینگز و ملاحی 

)2009( ]8[  

STRATEGIC TALENT 
MANAGEMENT: A REVIEW 
AND RESEARCH AGENDA 

بالا و  استعداد توسعه یک استخر استعداد با ظرفیت

هاي  عیتموقکردن  کارمندان با عملکرد بالا براي پر

و توسعه یک معماري متمایز منابع انسانی  کلیدي

ها با افراد شایسته  براي سهولت پرکردن این موقعیت

آنها به سازمان، شناسایی  پیاپیو اطمینان از تعهد 

عنوان نقطه عزیمت  محوري به هاي موقعیت

را تأکید  راهبرديهاي مدیریت استعداد  سیستم

  .کند می

بورکمن و همکاران 

)2013 (]32[  
Talent or Not? Employee Reactions 

to Talent Identification  

، یک خود استعداد از وضعیت دادن به افراد با آگاهی

  هاي تئوري مبادله بینی پیش براساساثر انگیزشی 

بنابراین منطق کلی مدیریت استعداد  .دارداجتماعی 

  .کند را پشتیبانی می

کالینگز، ملاحی و 

  ]5[) 2018(کاسیو 

Global Talent Management and 
Performance in Multinational 

Enterprises: A Multilevel 
Perspective 

 چارچوبی مبتنی بر روال، استراتژي و همترازي

انسانی فردي را پیشنهاد   و سرمایه ها زیرمجموعه

 .دهد می

) 2019(تایسکبو 

]2[  

Competing institutional logics in 
talent management: talent 

identification at the HQ and a 
subsidiary 

هاي مختلف  حوزهترازي  در جهت هم مدیران باید

براي اینکه راهکارهاي . تلاش کنند سازمانی

مدیریت استعداد راهبردي باشد، آنها باید امکان 

چندین استراتژي را در داخل یک سازمان در نظر 

از  احی مدیریت استعدادطر زمانو یا  بگیرند

  .چندین بازیگر سازمانی دعوت کنند
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  ها یافته  عنوان پژوهش  پژوهشگران

  ]17[) 2020(یرز  می

The neglected role of talent 
proactivity: Integrating proactive 
behavior into talent-management 

theorizing 

گیرانه در مدیریت  بررسی نقش فعالانه و پیش

  یریت استعداد استعداد و لزوم ادغام این نقش در مد

زاکا  لاي و ایشی

)2020 (]18[  

The application of multi-criteria 
decision analysis methods into 
talent identification process: A 
social psychoogical perspective 

عنوان یک فرایند اجتماعی  مدیریت استعداد باید به

اساس  ها بر یتو فعال ها زیرا بیشتر تصمیم، دیده شود

، اطلاعات دیگر عبارت به. بین فردي است هاي تعامل

) شخصی هاي ربهها و تج مثال ارزش براي(ذهنی 

یندهاي مدیریت اممکن است نقشی حیاتی در فر

استعداد مانند تعریف و شناسایی استعداد داشته 

گیري  تصمیم: پژوهشی  ترکیبی از سه حوزه کهباشد 

  .وانشناسی اجتماعی استتجاري، منابع انسانی و ر

  

  شناسی پژوهش روش - 6

و مبتنی بر پارادایم تفسیري و با رویکردي استقرایی  است نظر هدف کاربردي این پژوهش از

شامل شش ) 2006(براون و کلارك تم تحلیل  اساس برها  وتحلیل داده روش تجزیه. باشد می

و  فیتعرها،  تم ینیبازبها،  تمت شناخ يجستجو برا، يکدگذار، ها شدن با داده آشنا مرحله

  .]33[ است انجام شده  گزارش نهایت نگارش و در ها تم يگذار منا

انتخاب  کنندگان از روش گلوله برفی مصاحبه، مشارکت راهها از  آوري داده جمعبراي 

 اي در حوزه منابع سال سابقه کار حرفه 5شرط این انتخاب، داشتن حداقل  شدند که پیش

ها ادامه  مصاحبه ]34[این پژوهش تا رسیدن به اشباع نظري  در. ر صنعت تلکام بودانسانی د 

ن منابع انسانی ااز کارشناسان ارشد، سرپرستان، مدیران و معاون تن 16در مجموع با  .پیدا کرد

  .فعال در این صنعت مصاحبه انجام شد  هاي شرکت

ها  این مصاحبه. استفاده شداز ابزار مصاحبه  در این پژوهش براي گردآوري اطلاعات

که گاهی به آن مصاحبه عمیق ( ]88، ص35[ دشطراحی و اجرایی یافته  ساختار صورت نیمه هب

 .صرف شد زمان دقیقه 45دقیقه و حداکثر زمان  35 حداقل زمان انجام مصاحبه. )گویند هم می

ژوهش بنا بر هاي کمی در این پ گیري از کنترل روایی و پایایی در پژوهش رغم بهره به

پذیري  انتقالیدپذیري و أیپذیري، ت بودن روش تحلیل تم، از معیارهاي باورپذیري، اطمینان کیفی
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هاي کمی از پایایی بازآزمون و توافق درون موضوعی  و از منظر پژوهش ]36[ گوبا و لینکلن

  .دشاطمینان بیشتر استفاده  برايدو کدگذار 

  

  هاي پژوهش یافته - 7

تم  10در قالب دسته مفهومی  43اساس  برها،  تم ینیر پس از انجام مرحله بازبدر پژوهش حاض

به چند  نمونه رايب ،ندشدحذف  زین متفرقه هاي تمگرفتند و  يجا یتم اصل 3در بطن  یفرع

  :شود مصاحبه اشاره می

  :شونده مطرح کرد که خصوص معیار مدیریت ابهام در مصاحبه اول، فرد مصاحبه در

 يشان برا و تلاش دیجد يها رفتن به چالش يهمکاران برا اقیکه اشت میدار ییاه فراخوان«

  .»میبالاتر را بسنج يها تیبه موقع دنیرس

  :و یا در مصاحبه دوازدهم عنوان شد

طرح  شانیا يآموزش، مسئله برا يبه جا شتریاستعداد بالقوه بودند ب يکه دارا يبه افراد«

  .»شود یم

  :طور بیان شد بودن در مصاحبه هفتم این ادگیرندهمعیار ی باره چنین درمه

تمرکز  يریادگی تیبر ظرف شتریب، شود لید در سازمان تشکهبخوا يا تازه انیجر کیاگر «

، توسعه فردي خود تمرکز کنند اگر همکاران بر برنامه«: و یا در مصاحبه چهاردهم »میکن یم

  .»خواهند بودثر در سازمان ؤافراد کلیدي و م ءدر آینده جز قطعاً

  :شد که بیاندر رابطه با معیار شغلی در مصاحبه دوازدهم، اینگونه 

ماندن دریافت  کردند و یا اینکه بدون منتظر هاي اختیاري مشارکت می افرادي که در طرح«

 »کردند هاي مرتبط با حوزه کاري خود را پیگیري می صورت خودجوش فعالیت برنامه جدید به

جذب  ،افرادي که تشنه این بودند تا مسائل و موارد را یادبگیرند«ه و همچینین مطرح شد ک

  .»کردیم می

  .است  دهشمشخص  نمونه جمله کلیديو  یفرع يها تم ،یاصل يها تم 2جدول در 
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  هاي فرعی برآمده از مصاحبههاي اصلی و تمتم . 2جدول 

  نمونه جمله کلیدي  تم فرعی  تم اصلی

  فردي

  .میده یم يا ژهیو ازیامت تیبه خلاق یعموم يها یستگیدر شا  خلاقیت

  مدیریت ابهام
 يبر ابهام از سو یگ ریچ شود، میاستفاده  یابیارز يکه برا ياز موارد یکی

  .همکاران است

  نگرش
که  دیسنج دیبا، شود یاستفاده نم يو يمعتقد است که از توانمند فردياگر 

  .قدر استه تعلق او به سازمان چ

  دانایی
و  یکه شما چه مهارت تخصص شود می شپرساستخدام  آغازافراد در از 

  .دیدار يا ژهیو يتوانمند

  یادگیري
 تیبر ظرف شتریب، شود لید در سازمان تشکهبخوا يا تازه انیجر کیاگر 

  .میکن یتمرکز م يریادگی

  .ثر بودؤافراد م يریگ استعداد نحوه ارتباط ییدر شناسا  ها ارتباط

  شغلی

  عملکرد بالا
عملکرد در حال  نینشان بدهد و ا يا ژهیکه بتواند در سازمان عملکرد و يفرد

  .ستیتکرار است و استثثنا ن

  اشتیاق
و  دیجد يها رفتن به چالش يهمکاران برا اقیکه اشت میدار ییها فراخوان

  .میبالاتر را بسنج يها تیبه موقع دنیرس يبرا آنها  تلاش

  سازمانی
  رهبري

مشاغل  يبرا، که سازمان را کامل بشناسند و صنعت را بشناسند يدافرا

  .استفاده شوند توانند یم یتیریمد

  .میکرد یارتقا داشتند، آماده م تیکه قابل يافراد يفضا را برا شتریب  جویی کمال

  

  هاو پیشنهاد گیري نتیجه - 8

هاي  سازمان یج آن دردر این پژوهش سعی بر آن شد تا با رویکردي کاربردي بتوان از نتا

تم  ، سهدشها استخراج  که از مصاحبه یمفهوم يها دسته به توجه بامند شد و  بهرهصنعت تلکام 

  :به تفکیک زیر تعیین شد یتم فرع 10 اصلی فردي، شغلی و سازمانی و

 ها خلاقیت، مدیریت ابهام، نگرش، دانایی، یادگیري ارتباط: فردي .1

 عملکرد بالا، اشتیاق: شغلی .2

 جویی رهبري، کمال: زمانیسا .3
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 کند، یکه فرد در آن کار م یاز شغل و سازمان، جدا هستند فرديمعیارهایی که ذیل معیار 

در  کپارچهیکل  کیاز  یعنوان جزئ افراد و عملکرد آنها به یبر عملکرد شغل يادیز ریثأت

  .پردازیم به آن می زیرکه در  سازمان دارند

انجام آن است و  يبرا دیجد اي وهیکارها به دنبال ش یشبردپ در پی يکه فرد زمانی: خلاقیت

خلاقانه به  کردیبا رو یعنی است؛موجود   بهبود روش ای دیروش جد جادیا يتکاپو برا مدام در

. به خرج دهد تیدارد خلاق نیبر ا یسع ردیکه قرار بگ یتیو در هر موقع نگرد یموضوعات م

 طیبودن شرا و فراهم يساز ادهیسازمان به رشد و پ نداد افراد در صورت اجازه تیخلاق نیا

ژاي و  در پژوهش .رقبا شود رینسبت به سا یرقابت تیمز جادیا يبرا يا عنوان هسته به تواند یم

طور قطع  بهو  ]37[ است  در حوزه مدیریت استعداد پرداخته شدهخلاقیت  به) 2019(همکاران 

عنوان معیاري انکارناپذیر در  علمی به هاي همقالشوندگان و هم در متن  مصاحبه هايهم در نظر

، توان مطرح کرد باشد ولی چالشی که براي خلاقیت می توجه می جهت شناسایی استعداد مورد

بردار بودن و نیازمند اعتماد فراوان مدیران به کارکنان  جدا از نحوه ارزیابی، مقوله هزینه

به ، به نوآوري و ارزش افزوده براي سازمان شود اي که منجر خلاقانه هاي که اقدامچرا، باشد می

این است که  شرط. بیشتري استخطرپذیري متحمل پذیرفتن  تناسب ارزشِ بیشتر معمولاً

  .مدیران رویکرد بلندمدت اتخاذ کنند

 ؛ یعنی اینکهباشد یابهام م تیریمد ،يفرد يارهایمع لیذ يارهایمع گرید از :مدیریت ابهام

باشد  دیجد يها به دنبال چالش؛ نباشد يو تکرار کنواختی طیدنبال شرادر سازمان به  يفرد

 هاي است که مجهولات و ابهام نیا ازمندین رو این   از. استقبال کند آمده شیپ يها و از چالش

در . خود مسائل را حل کند یلیه بر قدرت و تفکر تحلیفرد را مستاصل نکند و با تک

 که شود یثابت مشاهده م طیشرا نداشتن وجود و محوربودن فناوري لیدل تلکام به يها شرکت

 هاي ابهام توانند یحل مسئله دارند و در سطح و اندازه خودشان م ییتوانا ي کهاز افراد رانیمد

توانایی حل مسئله باید این موضوع که  به توجه با. کنند یاستقبال م، کنند تیریرا مد یلیتحم

سنجیدن . دشوشود، منظور  هاي هوش و پیشرفت تعریف می نتر از آنچه معمولاً در آزمو وسیع

توانایی حل مسئله در افراد باید شامل حل مشکلات و مسائل باز و همچنین نظارت بر 

است و  استعداد با که معیار خوبی براي شناسایی افراد ]38[ ها در موارد کاربردي باشد حل راه
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بلکه شناسایی و تقویت این معیار منجر  نیستبر  نسبت به معیار خلاقیت نه تنها در اجرا هزینه

مدیریت ابهام شامل حل مسئله، . شود مدت می وري در کوتاه ها و افزایش بهره به کاهش هزینه

به معیار حل  )2020( زاکا لاي و ایشی پژوهشدر  که استین قبیل ا از يمواردو تفکر تحلیلی 

 .]18[است  شده  پرداخته به صراحت تعدادهاعنوان معیاري براي شناسایی ظرفیت اس مسئله به

باشد که وزن بیشتري به خود  سه دسته اولی می ءاین معیار در مقایسه با سایر معیارها جز

  .است  اختصاص داده

در  کهاست  یدر دانشگاه برتر از عوامل لیتحص ،یمهارت تخصص دانش،: دانایی

داشته  یفرد مهارت تخصص کیکه  زمانی. ردب یفرد پ ییبه دانا توان یم ها تصریح شد و مصاحبه

 ،يریگ بهره ی،یشناسا راستايباشد در  ياریمع تواند یم) صورت خودآموز به یحت(باشد 

 یشرکت و حت فعلی و آتی يازهایمهارت در پاسخ به ن نیرساندن ا  تیفعل  پرورش و به

و سوابق  لاتیاز تحص. باشد دیجد یتخصص يها آموزش مهارت يبرا يا مقدمه تواند یم

 یقبول يخود علاقه دارد و برا یلیجهت که فرد به رشته و دانش تحص نیفرد از ا یلاتیتحص

آنگاه است،  کرده  کسب  دانش و مهارت در کنار آناست و   در دانشگاه برتر تلاش کرده

 يبرا یمناسب اریمع تواند یماست که او  لیدل نیبه همو  کرد ینیب شیپفرد را  ندهیآ توان می

آن  يایرساندن آن از مزا  تیها بتوانند بعد از به فعل استعداد بالقوه افراد باشد تا شرکت ییشناسا

  .مند شوند بهره

کردن ابهام و حل  تیریدر مد ییداشتن دانش و تخصص، توانا وجود با يفرد اگر :نگرش

که  يکارتعهد و تعلق به  یعنی؛ نداشته باشد ینگرش مثبت ت،یداشتن خلاق یمسائل و حت

وارد او را  توان ینم قطعطور  ، بهباشد  نداشته ،که در آن مشغول است يا به مجموعهو  کند یم 

 دنیرس  تیمثبت به کار سبب رشد و به فعل گرشکه داشتن نچرا، مخزن استعداد کرد

شدن استعداد انتظاري  که افراد متعهد نباشند، شکوفا و تا زمانی شود یم یدرون يها تیظرف

  .است واهی

آن بر  ریثأو ت فناوريرشد و تحولات  لیدل به، تر مطرح شد طورکه پیش همان: یادگیري

و  یداخل ياعم از استعدادها یادعا کند با منابع انسانی فعل تواند ینم یشرکت چیصنعت تلکام ه

 ییو توانا ندهیسازمان در چند سال آ ازین يخارج از سازمان، بتواند پاسخگو ياستعدادها یحت
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، کند یمشخص م شیاز پ شیو نقش آموزش را ب تیاهم ،نکته مهم نیا. رقابت در صنعت باشد

به  يریادگی. است يریادگیاستعدادها،  تیظرف ییشناسا يارهایمع نیتر از مهم یکی رو این از

 يریادگیبه دنبال در حال تکاپو و مدام  نباشد و یخود راض یفعل طیفرد به شرا این معنا که

، فرد به منحصر  اي و حرفه يرددر برنامه ف دبتواناین امر  به توجه باباشد و  دیانش جدمهارت و د

 طیاست که شرا يفعال در صنعت تلکام امروز يها شرکت ازین نیا. خود را توسعه دهد

و پیشرفت در برنامه توسعه فردي  کند یم زین شتریرا ب آن  تیاهم یطیمح دهیچیو پ داریناپا

  .اربردي و غیرانتزاعی در شناسایی استعداد استک معیاري کاملاً

 به توجه با ]18[) 2020 (زاکا  پژوهش لاي و ایشی به علاوه بر توجه :عملکرد بالا

 ، برايبعضی از موارد هستند که ناظر به شغل هستند، ها استخراج شد معیارهایی که در مصاحبه

در سمت شغلی وي شاهد  مثال ممکن است فردي مهارت و انگیزه هم داشته باشد ولی

باشد یا   فردي که توانایی ایجاد خلق ارزش در آینده داشته رو این از. عملکرد بالایی از او نباشیم

نیز تجربه در سمت شغلی  شایدباشد و داشته فردي در انجام یک کار خاصی  به توان منحصر

نظر گرفت که استعداد فرد  عنوانی معیاري در توان به از بعد شناسایی استعداد می، باشدداشته 

 اي و منافع بیشتري نصیب شرکت شود و اگر عملکرد ویژه شدهاین زمینه شغلی شکوفا در 

  .باشد  این عملکرد ویژه، تداوم داشته دارد،

که فرد با شغل خود عجین شود است اشتیاق به شغل از سوي کارکنان به این معنا  :اشتیاق

هاي جدیدي براي  که خودآگاه و خودجوش آموزش او را مجاب کند و این شدت اشتیاق

جویی  روحیه مشارکت... گیرد و در برنامه، مسابقه، دریافت پروژه جدید و انجام بهتر کار فرا

 خصوص بهعنوان معیاري مهم براي شناسایی ظرفیت استعداد کارکنان  این معیار به. داشته باشد

استفاده از معیار  احتمالاً .شود میرند، محسوب افرادي که بدون سابقه یا سابقه کاري کمتري دا

که در  به دنبال خواهد داشتبودن آن، اعتراض بعضی از کارکنان را  ماهیت کیفی دلیل بهاشتیاق 

هایی فراتر از وظایف  صورت اختیاري به فعالیت دادن کارکنان به این حالت مدیر با سوق

صورت عینی از این معیار استفاده کند و  به تا کند روزمره این امکان را براي خود فراهم می

  .احتمالی را به حداقل برساند هاي اعتراض
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، مدیریت عملکرد، تفویض اختیار هايمعیار ]18[ )2020(زاکا  لاي و ایشی در پژوهش

 حاضرکه در مقایسه با پژوهش  شدندشناسایی  فردي هاي میان و مهارت تحلیل بازار و تجزیه

ارتقا  را با قابلیت معیار تفویض اختیار ت عملکرد را با معیار عملکرد بالا وتوان معیار مدیری می

وعه ممج کار را با شناخت صنعت زیر و تحلیل کسب و معیار تجزیه ،جویی زیردسته معیار کمال

  .در نظر گرفت هاي میان فردي را با ارتباطات و معیار مهارت رهبري معیار

چرچ و همکاران در سال  فیت استعداد در پژوهشعنوان یک معیار براي ظر به :رهبري

است که در این پژوهش به ارتباط میان ارزیابی عملکرد فرد،  شده کنکاش  ]19[ 2021

شده از سوي سازمان، ارزیابی استعدادهاي بالقوه و نرخ ارتقاي پس از  استعدادهاي بالقوه تعیین

که از سوي سازمان است ري بوده است که معیار ظرفیت رهبري معیا  ارزیابی پرداخته شده

کردن  توانایی رهبري .است  شده ارزیابی  ند،که مطرح شد و ارتباط آن با مواردي شدهمشخص 

ترین معیارهایی است که شاید بیشترین پژوهش در حوزه مدیریت استعداد  عنوان یکی از مهم به

المللی  بین  معتبر هاي هپژوهش در مجل فراوانیاست و البته این   را به خود اختصاص داده

هاي این پژوهش،  اساس یافته به بیان دیگر بر. شوندگان نیست متفاوت از رأي و نظر مصاحبه

دهنده اهمیت و  هاي مفهومی به معیار رهبري اختصاص دارد و این نشان بیشترین دسته

  .برجستگی این معیار در نظر مدیران ارشد سازمان است

صورت یک کل واحد در کنار توانایی تغییر، حل  همه اجزا بهداشتن تفکر سیستمی و دیدن 

بودن و  اگرچه دورنگر، دشون مسائل پیچیده از مواردي است که ذیل معیار رهبري تعریف می

  .شود محسوب می تحلیل صنعت از دیگر خصوصیات یک رهبر و تجزیه

کاري خود را   ین سابقهالبته افرادي که سابقه کاري بالایی ندارند و یا حتی اول: جویی کمال

. تواند باشد جویی، معیار خوبی براي شناسایی استعداد بالقوه آنها می کنند، معیار کمال تجربه می

چابکی در و  کند سریع آن را انجام دهد سعی می، شود اي به او محول می فردي که اگر وظیفه

ا مدیر به او اعتماد کند و جلب کند ت خوبی نظر مدیر را بهتواند  میشود،  دیده میرفتار او 

هاي  یعنی او قابلیت جانشینی در سمت، پذیري این مسئولیت. هاي بیشتري به او بدهد مسئولیت

تري را تجربه کند و به  ها و وظایف بیشتر و عمیق باشد تا مسئولیت  تواند داشته بالاتر را می
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اید چالش استفاده از این معیار بودن نظر مدیر ش البته انتزاعی. لحاظ ارتقاي سازمانی رشد کند

  .را بیشتر کند

 ارهایبه شناخت آن مع فقطو  مینبود ارهایمع یابیها درصدد ارز ما در مصاحبه: بندي جمع

و سازمان با  یشغل ،يفرد يارهایاز مع کی مطرح کرد که کدام توان ینم رو این از. شد  بسنده

شوندگان به آن  است و مصاحبه یهیبد که يزیآن چ یاست ول تر تیو کدام کم اهم تر تیاهم

شرکت بود که  یو حت یاستعداد با سمت شغل افراد با سبتنا بحث انطباق و، اشاره کردند

 یاستعداد محسوب شود ول يفرد يارهایاساس مع بر يممکن است فرد دیگر عبارت به

 ترتیب زمان این به. باشد يعاد يفرد یشغل یحت ای یسازمان يارهایبا مع یابیخصوص ارز در

مد نظر  ارهایمجموعه معتا  شود یم یتلکام سع يها استعداد بالقوه در شرکت افراد با ییشناسا

  .شود یانطباق با شغل و سازمان عمل تا آن تناسب و ردیقرار بگ

استعداد و به تبع آن  تیریمد يساز ادهی، پدر پیشینه پژوهش اشاره شدکه طور همان

. شود یم... تعلق، تعهد و ت،یرضا شیموجب افزا ها استعداد در شرکت ییشناسا

 شامل که ییها ها و برنامه امر اشاره کردند که پس از فراخوان نیبه ا زیشوندگان ن مصاحبه

سبب ، استاستعداد  فرد با یابیو ارز ییو به تبع آن شناسا کنانکار دیجد يها دهیا ییشناسا

  . دشو میکارکنان  تیرضا شیافزا

، خود  بالقوه و بالفعل يها ياز توانمند يریکارگ نسبت به عدم به، ض هستندکه معتر يافراد

 یحت -خود کارکنان وسیله بهافراد  نیا یمعرف يبرا يبستر جادیاستعداد با ا تیریواحد مد

او فرد  ایموضوع که آ نیبه ا دنیو رس شانیا یابیجهت ارز - بالاتر ریاز مد هیدییأبدون ت

را هوشمندانه پاسخ دهند و دوم  ها اعتراض نیا نخستکردند  یسع ،ریخ ایاست  ياستعداد با

شود تا وارد مخزن استعداد  بشینص يشتریشانس ب ،ییشناسا يها استعداد در برنامه فرد با نکهیا

  .گردد

اساس  بر یابیارز يها بالقوه از کانون ياستعدادها یابیارز يها برا شرکت نیاز ا یبعض

عملکرد از  یابیارز يبرا در اصلو  کردند یشده، استفاده م اجاستخر يها یستگیشا الگوي

قرار  یابیماهه عملکرد افراد را ارز سهصورت  که به(عملکرد  تیریواحد مد يها برنامه یخروج

عملکرد، افراد را در  تیریو مد یابیکانون ارز جینتا بیو بعد از ترک کنند یم ادهاستف )دهند یم
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 يعملکرد و محور عمود یمحور افق سیماتر نیکه در ا کنند یم يبند طبقه يا خانه 9 سیماتر

  .توان بالقوه است

در بازار ) IT(اطلاعات  يمتخصص در حوزه فناو یانسان  کم منابع اریعرضه بس به توجه با

. شود یم یارشد سازمان متجل رانیمد يبالقوه برا ياستعدادها ییروزافزون شناسا تیکار، اهم

شبکه در حال حاضر  تیمثال در حوزه امنراي که برا  يدارند افراد یتلکام سع يها شرکت

به . کنند يگذار هیبر آنها سرما، آموزش راهاز ، استعداد هستند با یول دارندن ییعملکرد بالا

 يبرا يشتریب تیاستخدام اهم زماناستعداد بالقوه  افراد با ییجهت غربال و شناسا نیهم

در آن  دهیرس تیاستعداد به فعل متخصص و با یانسان يرویه نکه عرض کند یم دایپ ییها سمت

  .ستحوزه اندك ا

و  یذهن ی، بحث آمادگاست سازمان را نگران کرده رانیو مد بودهمهم  اریکه بس يمورد

کارکنان  انیم يدر فضا ییدر مرحله شناسا خصوص بهاستعداد  تیریفرهنگ مد جادیا یروان

 یبرچسب دلیل به خود ياساس استعدادها افراد بر يبند طبقهاز  رانیاز مد ياریبس. شرکت است

 فیط کی جادیناظر به ا ینگران نیا. دارند ینگران شود، یم  زده استعداد با ادکه در سازمان به افر

که استعداد  يبا افراد، استعداد هستند با نکهیا دلیل بهجدا از کارکنان در سازمان اشاره دارد که 

باشند و   داشته يا ، نتوانند ارتباط خوب و سازندهاست ان کشف نشدهاستعدادش ای دارندن

در سازمان  تواند یموضوع هم م نیالبته عکس ا. اتخاذ کنند ینییپا بهموضع بالا  ها وقت گاهی

استعداد سازمان  و سازنده با افراد با يا رفتار حرفه ستند،یاستعداد نبا که  يرخ دهد که افراد

و  یمعرف راهاز  يساز فرهنگ ازمندیحق بوده و ن  به رانیمد  ینگران نیا رو این از. باشند  نداشته

استعداد  تیریواحد مد يها با برنامه -از شروع و اجرا شیپ - انکامل کارکن يآشناساز

  .باشد یاستعداد م ییفاز شناسا خصوصاً به

ته به همه کارکنان نک نیا، استعداد تیریمد يها برنامه رسالت، اهداف و یمعرف زمان البته

جبران خدمات  ات،یجداگانه آموزش، رفاه يها برنامه يساز ادهیپ وجود باکه  شود یم یادآوري

و عملکرد  يریادگیرشد،  ارانتظ يزیهر چ آغازنسبت به ورود افراد به مخزن استعداد در ...  و

 خواهند یاستعداد باق در مخزن يو افراد رود یها انتظار م اهداف سازمان، از آن يبالا در راستا

  .اقدام کنندها انتظار نیماند که در جهت ا
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عنوان  که به یژگیچند و ای کیبا داشتن  يادعا کرد فرد توان ینم لازم به ذکر است که

را  ارهایاز مع يا مجموعهشود بلکه او باید  شد، وارد مخزن استعداد ییشناسا شناخت اریمع

. باشدداشته ... و یستگیشغل، مدل شا  استعداد، شرح کلان نسبت به يکردهایرو به توجه با

پژوهش  نیموضوع ا که است یاکتساب ایو  یذات ارهایمع نیاز ا یذکر است که بعض انیشا

 زینها   مبنی بر ذاتی یا اکتسابی بودن آن ارهایمع نیراه، روش و ابزار سنجش ا نیو همچن یستن

  .باشد می يگرید يها  پژوهش دازمنینبوده و ن پژوهش نیهدف ا يدر در راستا

  :پیشنهادهاي کاربردي پژوهش حاضر عبارتند از

آنها چه از  یبه رشد و تعال ازیاز افراد معترض که ن یلیخ هاي اعتراض به توجه با) الف

 پاسخ داده، یشغل يساز یچه از منظر غنو  یجنس رشد در سلسله مراتب سازمان

 ،ندارند ییعملکرد بالا عده از افراد نیااینکه  به توجه با دشو یم شنهادی، پاست نشده 

سازمان  وسیله بهخود  یدرون يها تیو قابل يو توجه به توانمند شدن دهیاز د یول

 يبالقوه آنها را شناخت و در راستا ياستعدادها دلیل باید نیبه هم، کنند یاستقبال م

سازمان موجب  يبراکار  نیمنفعت ا. کرد تیاستعدادها از آنها حما نیشدن ا شکوفا

 ياز سازمان برا رونیب يستعدادهاورود ا يبرا زهیشده و انگ ییبرند کارفرما تیتقو

  .شود یمفراهم جذب و کارکردن در سازمان 

 يبرا یعال رانیدر جذب مد يمدآتلکام، کار يها شرکت يها از چالش ياریبس) ب

استعداد افراد بنا بر  تیظرف ییبه شناسا تر شیاست که اگر پ یسازمان يمناصب بالا

 نیا. د شدنها مرتفع خواه چالش نیاز ا ياریبس رد،یصورت گ يرهبر اریمع

 يو برا یانیم رانیمد يها به سمت دنیرس يو سنجش کارکنان برا یابیاستعداد

 زهیانگ نیموجب رقابت و همچن یعال رانیبه مناصب مد دنیرس يبرا یانیم رانیمد

ها و رشد آنها بوده و هم باور  مهارت شدن دهیکه هم شامل د - مضاعف کارکنان 

  .گردد یمبر  - آنها خواهد شد يموجب ارتقا ندهیها در آ و تلاش یسع نیدارند که ا

و شده  میتنظ يافراد برنامه توسعه فرد يبرا دشو یم شنهادیپ ،يریادگی اریمع به توجه با) ج

ارهاي یادگیري کارکنان در رفتالبته . دشو یبرنامه به دقت بررس نیآنها در ا شرفتیپ

و  ]37[ هاي استعداد را منعکس کند تواند برخی از ویژگی بسترهاي یادگیري می
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و  اریمع نیبا استفاده از ا، ن اشاره شده آب طور فراوان ها به طورکه در مصاحبه همان

آنها،  یابیارز يبرا یعنوان شاخص آن به کارکنان به یمعرف و اریمع نیبودن ا مشخص

صورت هم  نیبود که در ا خواهد ریاستعداد از غ افراد با صیتشخ يبرا یخوب رایمع

 اریکه با مع دانند یکارکنان مهم اند و  نکرده يریگ میتصم يصورت شهود به رانیمد

  .شوند میسنجش ، بودن رندهیادگی

 ياستعدادها ییشناسا خصوص به ،استعداد ییبرنامه شناسا يبا اجرا لازم به ذکر است

 خواهد جهیاستعداد بهتر به نت تیریافراد مستعد حفظ خواهد شد و اهداف مد زهیوه، انگبالق

در طول  یزمان  بازه کیدر  براي مثال یصورت مقطع بهو مرتبه  کی ییشناسا نیاما اگر ا دیرس

موجب  کارکنان نخواهد شد بلکه احتمالاً زهیانگ شیتنها موجب افزا نه، شود ییچند سال اجرا

 وارد مخزن استعداد شدند و، پیشین استعداد ییبرنامه شناسا که در ي استافراد زهیکاهش انگ

 نیبه هم. خواهند ماندباقی در مخزن استعدادها  شهیهم يکنند که برا تیامن احساساشتباه  به

دار باشد که موجب  ادامه يندیصورت فرا به دیاستعداد با ییبرنامه شناسا شود یشنهاد میپ دلیل

و هم باعث است  هنشد احراز در گذشته استعداد آنها لید که به هر دلشو يفرادا زهیانگ

تا  نشودافراد در داخل مخزن استعداد  گاهیجا بودن   یبر دائم یاشتباه و غلط مبن خاطر نانیاطم

  .کنندو رشد باشند تلاش  ماندن در مخزن استعداد در يشه برایافراد هم نیا
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