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 نيا ينوآور. شوند يم متقسي) مقالات درصد ٤٠كاركنان، در توسعه تمام ( رفراگي و) مقالات درصد

ضعف، بلكه  كينه  ف،يدر تعار يتعارضات ظاهر: است يميگذار پارادا كي ييپژوهش در شناسا

است كه در  ايپو يا رابطه هيسرما كيثابت به  يفرد يژگيو كيتكامل مفهوم استعداد از دهنده  نشان

 هيسرما ياقتصاد هي، توج)يردسطح راهب(سازمان  كياستراتژ يازهاين: رديگ يشكل م هيتقاطع سه لا

 حيتوض كپارچهينگاه  نيا). ياتيسطح عمل(استعداد  تيرينظام مد يو طراح) يارزش سطح( يانسان

و  يستمياكوس الگوهايبه سمت  ريدر پنج سال اخاستعداد  فتعاري درصد ٧٠ كه چرا دهد يم

از  شتريكمتر از جذب نخبگان و ب دار،يپا يرقابت تيدارند كه مز دياند و تأك محور حركت كرده سازمان

كانون از  رييضرورت تغ نش،يب نيا. شود يم يزنده استعدادساز ناش يها ستميسازمان در خلق س ييتوانا

را  يسازمان درون يساز فيتعر يايپو يندهايآفر يشمول به سمت طراح جهان فيتعر كي يجستجو

 .سازد يآشكار م

 
  .استعداد در بخش دولتي ،ماهيت استعداد، تعريف استعداد ،مديريت استعداد :ي كليديها واژه

 

  مقدمه و بيان مسئله - ١

شدند؛ رقابت  يك رقابت ها متوجه حضور در ها و شركت بود كه سازمان ١٩٩٠اواخر دهه 

 يها برا كارآمد كه كمبود آن در بازار كار مشهود بود و هركدام از سازمان يانسان يرويجذب ن

 گريبه رقابت با د ديدهد، با شيبا استعداد خود را افزا يانسان يها هيبتواند سرما نكهيا

 يصورت كل چالش بود كه جذب، حفظ و به نيهم يبر مبنا. پرداخت يها م شركت وها  سازمان

 Bjorkman( شد ليتبد يوكار جهان در كسب يديكل يرهاياز متغ يكيبه  ١استعدادها تيريمد

et al., 2017(.  توجه و تمركز  شد، يم شتريچالش ب نيبابت ا ها يكه نگران يزانيبه همان م

اگرچه با . شد يم شتريب زين» استعداد تيريمد«به موضوع  يانسان عمناب تيريحوزه مد اتيادب

ه مديريت استعداد روز به روز در حال افزايش بود هايي كه در حوز مرور زمان تعداد پژوهش

پرداختند، اما هنوز تعريف جامع و فراگيري  كه هركدام به قسمتي از اين موضوع مي

در ) ٢٠٢٣( ٢يوك آندر جانوسكي و مارتين. جود نداشتوخصوص چيستي استعداد در
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اينگونه بازگو انجام داده است، » تعريف استعداد در علم مديريت«ع كه با موضوپژوهشي 

  :كند مي

و  يدارد كه هم در ابعاد سازمان مديريت در حوزه علم يطولان يا استعدادها سابقه تيريمد

مورد بحث  نهمچنا» استعداد« قيدق فيحال، تعر نيباا. مورد توجه بوده است يهم دانشگاه

 ياز انتشارات حت ياريبس ن،يافزون بر ا. آن وجود ندارد يدرباره معنا ياجماع چيست و ها

 دانشگاهيبراي فضاي  فقطو اين ابهام و محدوديت،  كنند ياستعداد نم فيتعر يبرا يتلاش

  . هم نيست

عناصر  فيدر تعر يحدوحصر يب يپژوهشگران و هم متخصصان حوزه عمل، آزاد هم

از  يبرخشده كه  ياتيادب ديامر منجر به تول نيا. آن دارند يمفهوم استعداد و معنا دهنده ليتشك

حوزه  نيمعاصر در ا يها از پژوهش يجامع ليكه تحل يحالدارانه است، درآنها مبهم و جانب

متخصص آن را  ايشده كه پژوهشگر  ليتبد يزيبه هر چ» استعداد« جه،ينتدر . وجود ندارد

  .)Janowski & Martynyuk, 2023( دكن يم فيتعر

در تعاريف استعداد، از فضاي آكادميك به فضاي اجرا و عمل نيز  نداشتن  اين انسجام

توانند با اطمينان خاطر به استفاده از  ها نمي اش اين است كه سازمان منتقل شده و نتيجه

به اين ) ٢٠٢٢(و همكاران  ١اسكوزا. يك در فضاي اجرايي بپردازندهاي علمي و آكادم حل راه

هاي  اين موضوع باعث عدم پيشرفت واقعي پژوهش اند و اعتقاد دارند چالش بيشتر پرداخته

  :حوزه مديريت استعداد شده است

اما  شود، يدر نظر گرفته م يرقابت تيكسب مز يبرا يديكل يعنوان عامل اگرچه استعداد به

 چيبه باور متخصصان، هنوز ه. استعداد هنوز نامشخص است تيريمد يها برنامه ياثربخش

 كيارائه  اياستعداد  ييشناسا يو فعالان حوزه عمل برا انيدانشگاه نيب يمحكم ياجماع نظر

 .)Skuza et al., 2022( است امدهيدست ن به نجامع از آ فيتعر

هاي خصوصي مرتبط دانست؛ هر  ها و سازمان به فضاي شركت فقطتوان  اين چالش را نمي

سازمان و شركتي كه به اهميت مديريت استعداد و تمركز بر استعداد در فضاي امروزي پي 

مثال، بنافي  براي» استعداد كيست؟«شود كه  الش مواجه ميبرده است، در قدم اول با اين چ
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دنبال ارائه راهكار مديريت استعداد در فضاي دولتي ايران است،  در پژوهشي كه به) ١٤٠٢(

  :كند اينگونه بيان مي

 يها چالش ،يياجرا يهادستگاه برتر به يمانع ورود استعدادهاي اساس يها از چالش يكي

او،  ييشناسا سازوكار نخبه و يستيچالش كطور اساسي  به. آنها است ييمربوط به شناسا

آنها با  يريكارگبه و ييرا در شناسا يتيحاكم يها است كه دستگاه تيز اهمئحا يموضوع

  .)١٤٠٢ ،بنافي( است مشكل مواجه كرده

اند، بيشتر در فضاي آكادميك بوده است و اين  هاي اين حوزه پيموده مسيري كه پژوهش

 ٨٤. دست بياورند هها در فضاي اجرايي ب اند توفيق قابل قبولي در فضاي اثبات فرضيه نتوانسته

اند و همين  ارائه نكرده» استعداد«از مقالات حوزه مديريت استعداد، تعريف دقيقي از  درصد

 & Janowski(هاي زيادي ايجاد شود  لياتي چالشموضوع باعث شده است كه در فضاي عم

Martynyuk, 2023(. 
و ايجاد شفافيت بيشتر در اين كردن اين چالش  دنبال حركت در مسير پر پژوهش حاضر، به

بندي و  درصدد خوانش، طبقه مند نظاماين پژوهش با استفاده از ابزار مرور . استموضوع 

  . در اين موضوع استتحليل اقدامات انجام شده 

 
  چارچوب نظري - ٢

، از »استعداد«و فاقد اجماع موضوع  يچندبعد تيپژوهش با توجه به ماه نيا يچارچوب نظر

محور  منبع كردياستعداد، رو تيريمد: و مرتبط شكل گرفته است ياصل كرديسه رو قيتلف

و  داتيكأت يسه چارچوب، اگرچه دارا نيا. يانسان هيسرما كردي، و رو)بر منابع يمبتن هينظر(

منسجم را  يمنظومه مفهوم كيامروز  يهستند، اما در بستر سازمان يمتفاوت يليسطوح تحل

 .دارند ديتأك داريپا يرقابت تيمز اديعنوان بن به يانسان هيسرما تيكه بر محور دهند يم ليتشك
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  ياتيچارچوب عمل: استعداد تيريمد - ١-٢

. شده است ليتبد تيريدر حوزه مد يدغدغه محور كياستعداد به  تيريمد ر،ياخ يها دهه در

  :دهد خوبي شرح مي وضعيت مديريت استعداد را در آن سال به) ٢٠١٣(و همكاران  ١تانيسن

. شده است ليتبد تيريمد يديموضوع كل كياستعداد به  تيريدر ده سال گذشته، مد

دغدغه  نيتر افراد با استعداد را مهم افتنيكار،   و مطالعه نشان داد كه رهبران كسب نيچند

 اتيطور گسترده در ادب استعداد به يريكارگ و به افتنيچالش  نيا. دانند يدهه م نيدر ا يتيريمد

. مورد بحث قرار گرفت ياجتماع يها و شبكه تارنماها ، ينترنتيمجلات ا ،يو تخصص يعموم

. اند كرده دياستعداد تول تيريمد نهيدر زم اتياز ادب زياديحجم  زين اني، دانشگاه٢٠٠١از سال 

 ،يدانشگاه اتيحجم ادب رغم بهكه  دنديرس جهينت نيبه ا  ٢و هكمن سي، لوئ٢٠٠٦در سال 

 نيو دامنه روشن و منسجم و همچن فيتعر بدوناست؛  هيدر مراحل اول زاستعداد هنو تيريمد

، دوباره توسط ٢٠٠٩در سال موضوع  نيا. يتجرب هاي پژوهشبر  يمبتن يچارچوب مفهوم

 .)Thunnissen et al., 2013( شد دييأت ٣ يو ملاه نگزيكال

  :كنند مديريت استعداد را اينگونه تعريف مي) ١٣٩٧(گنجعلي و همكاران 

و  يطيمح طيتطابق با شرا ،يكار يور بهره شيافزا راهاز  يانسان يها هيكه سرما ييجا  آناز

 كي كنند، يسازمان كمك م يبه كسب رشد اقتصاد ديجد يها فناوري يريكارگ و به يرقابت

 ها، استيفلسفه، س از اين رو. روند يشمار م به »يرقابت تيمز«به  يابيدست يبرا »راهبرديمنبع «

 يو عملكردها ها ستميس ريبا سا ديبا يمنابع انسان تيريمد هاي مياعمال و تصم ها، برنامه

كار،  و كسب يبا استراتژ يمنابع انسان تيريمد يساز كپارچهيهدف از . سازمان سازگار باشند

. است ياستراتژ زيكننده تما جاديبه عوامل ا يانسان يها هيسرما ليبهبود عملكرد سازمان و تبد

 نهيزم نياهكار در ار نياستعدادها بهتر تيريارشد متعدد، مد رانيمد يها دگاهيدبا توجه به 

متناسب با اهداف و  دياستعدادها در سازمان با تيرينظام مد ن،يعلاوه بر ا. شود يمحسوب م

و حركت آنها در  يمختلف سازمان يواحدها نيشود تا انسجام ب فيسازمان تعر يراهبردها

استعدادها و  تيريد كه رابطه مدكر انيب توان يم نيبنابرا. دشو نيجهت مشخص تضم كي
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2.  Lewis and Heckman 
3. Collings and Mellahi 
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سازمان  ياساس راهبردها استعدادها بر تيريدوطرفه است؛ مد يا سازمان، رابطه يراهبردها

آنها به اهداف خود  يابيسازمان و دست يبهبود راهبردها يبرا يو خود ابزار شود يم فيتعر

 .)١٣٩٧ ،و همكاران گنجعلي( است

 

  يراهبرد كيچارچوب تئور): بر منابع يمبتن هينظر(محور  منبع كرديرو - ٢-٢

 يمبتن هيبا نظر يقيعم ونديپ ،يانسان هيبودن سرما  »كيمنبع استراتژ«استعداد بر  تيريمد ديتأك

منبع  نيتر يديعنوان كل به يها از منابع انسان است كه سازمان ليدل نيهم به. كند يم جاديبر منابع ا

و مديريت استعداد را بهترين راهكار در اين  برند يخود نام م تيرشد، توسعه و موفق يبرا

يكي از رويكردهايي كه در مديريت استراتژيك . )١٣٩٧ ،همكارانو  گنجعلي(دانند  زمينه مي

 . است ١محور شود، رويكرد منبع به مزيت رقابتي مطرح مي يابي دستبراي 

در سير . مند در اين حوزه بود دنبال ارائه پاسخي چارچوب بهبر منابع  يمبتن هينظر

چيست و چه  نكه عملكرد واقعاًبدون پاسخ در مورد اي ها پرسشاين حوزه، برخي  هاي پژوهش

استدلال كردند كه در  سندگانينو ي، برخها ابهام نيتوجه به ا باايجاد شد و  ،چارچوبي دارد

 يبارن. شود» عملكرد« نيگزيجا ديبا »يرقابت تيمز«مفهوم  ك،ياستراتژ تيريمد هاي پژوهش

 تيمز يشركت زمان كيارائه داد كه در آن،  داريپا يرقابت تياز مز يتعادل يمدل) ١٩٩١(

كنند  تقليدشركت موفق  يهاتياز منابع و قابل نتوانندبالقوه  يدارد كه رقبا داريپا يرقابت

)Barney et al., 2021(. 
در مورد مزيت اين رويكرد نسبت به ديگر رويكردهاي مزيت ) ١٣٨٨(مني ؤپور و م حاجي

  :اند توضيح داده رقابتي

ها دو ديدگاه كلي مطرح است؛ ديدگاه اول  منظور تبيين مزيت رقابتي پايدار در سازمان به

عنوان  ميلادي به ٨٠در دهه  ٣هاي مايكل پورتر در انديشه ٢اساس تئوري سازمان صنعتي كه بر

هاي محيطي  يك ديدگاه غالب مطرح شده است، كسب مزيت رقابتي را ناشي از فرصت

در اين ديدگاه، تحليل زنجيره ارزش سازمان، تحليل  شده ابزارهاي تحليلي استفاده. داند مي
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...تبيين مفهوم استعداد در مديريت منابع انساني __________________  رضا پهلوان سيدآقا و همكاران  

١١٣ 

ها،  پذيري، خوشه ، رقابت)رهبري هزينه، تمايز و تمركز(عمومي  راهبردهاينيروهاي رقابتي، 

تئوري «ديدگاه ديگري كه مباحث آن از زمان نگارش مقاله . هستند... ها و  مزيت رقابتي ملت

در ادبيات مديريت استراتژي رايج شد، ديدگاه ) ١٩٨٤( ١توسط آقاي ورنر فلت» بر منابعمبتني 

پژوهشگران دو دهه اخير نشان داده است  وسيله بهمطالعات متعددي . شود محور ناميده مي منبع

براي مزيت رقابي است  أهاي داخلي سازمان، بهترين منش كه مزيت رقابتي مبتني بر قابليت

  .)١٣٨٨ ،مومني وپور  حاجي(

  

  نيآفر و ارزش يچارچوب اقتصاد: يانسان هيسرما كرديرو  - ٣-٢

 هيمفهوم سرما. كند يم ليمنظومه را تكم نيمحور ا و ارزش ياقتصاد هيلا يانسان هيسرما مفهوم

 يبرا يها، تجربه و دانش افراد، ارزش اقتصاد اصل استوار است كه مهارت نيبر ا يانسان

مانند استخدام و (سازمان  يعمد يها يگذار هيسرما راهاز  هيسرما نيا. دارندها  سازمان

 يور بهره شيزااف راهرا از  يآت ياست كه بازده ريپذ هيتوج يو تنها زمان شود يم جاديا) آموزش

و قابل انتقال  افتهيدر وجود كاركنان تجسم  يانسان هيسرما ،يكيزيف هيبرخلاف سرما. كند جاديا

. كنند يحفظ م زشيجبران خدمت و انگ راهبلكه آن را از  ستند،يها مالك آن ن است؛ سازمان

از ( ميرمستقيو غ) ديتول راهاز ( ميكاركنان در افزودن ارزش مستق تيبه قابل هيسرما نيارزش ا

  .)Snell & Dean, 1992( وابسته است) و قضاوت يحل مسئله، هماهنگ راه

 

  يچارچوب نظر يكپارچگي - ٣

 كيسطح تئور -١ :اند وستهيبه هم پ ياتيو عمل يمراتب مفهوم سلسله كيدر  كرديسه رو نيا

 »ييچرا« ،يرقابت تيعنوان منشأ مز به يبر منابع داخل ديبر منابع با تأك يمبتن هينظر: يو راهبرد

 كرديرو :ياقتصاد هيو توج يگذار طح ارزشس -٢ .كند يم نييتمركز بر استعداد را تب ييغا

بر  »يگذار هيسرما هيتوج«مهارت و دانش،  يكردن ارزش اقتصاد  با برجسته يانسان هيسرما

 تيريمد :ييو اجرا ياتيسطح عمل -٣ .دهد يبازده آن را ارائه م يريگ استعداد و ضرورت اندازه

                                                             
1. Werner felt 



 ١٤٠٥بهار  ،١، شماره ١٦دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١١٤ 

 نيا. كند يعمل م يو اقتصاد ينگاه راهبرد نيا يتحقق عمل »يچگونگ«عنوان  استعداد به

و  زشيجذب، توسعه، انگ ،ييشناسا يلازم برا يها ستميو س هانديآفرچارچوب، ابزارها، 

 تيتا مز كند يو اجرا م يطراحرا ) »كيمنبع استراتژ« كيعنوان  به( »يانسان هيسرما«نگهداشت 

  .شودشده محقق  يپرداز هينظر داريپا يرقابت

 تيرياستوار است كه مد هيپا نيپژوهش بر ا نيا كپارچهي يچارچوب نظر ن،يبنابرا

 يو اقتصاد) محور منبع( يراهبرد -ينظر دگاهيدو د ياتيعمل ياستعداد، حلقه وصل و تجل

 يبرا هيمنسجم و چندلا يچارچوب ق،يتلف نيا .است يدر حوزه منابع انسان) يانسان هيسرما(

سازمان فراهم  كيبه اهداف استراتژ يابيدر خلق ارزش و دست اداستعد يدرك نقش محور

  .آورد يم

  

  پيشينه پژوهش - ٤

ها در  كه شركت گردد يبر م ١٩٩٠استعدادها به اواخر دهه  تيريبر سر مد مجادلهشروع 

 ين مواجه شدند؛ تقاضا براساوكارشنا كسب برد شيپ يچالش بزرگ برا كيسراسر جهان با 

 نيهم يبر مبنا .)Schuler et al., 2011( داز عرضه آن بو شتريب يليكاركنان با استعداد خ

 يديكل يرهاياز متغ يكياستعدادها به  تيريمد يصورت كل ش بود كه جذب، حفظ و بهچال

 ها يكه نگران يزانيبه همان م .)Bjorkman et al., 2017( شد ليتبد يكار جهان و در كسب

به موضوع  يمنابع انسان تيريحوزه مد اتيتوجه و تمركز ادب شد، يم شتريچالش ب نيبابت ا

در توضيح اينكه مديريت استعداد چيست و به چه  .شد يم شتريب زين» استعداد  تيريمد«

از  جالبي بندي  در پژوهشي تقسيم) ٢٠٠٨( ١و راگ هوگ هايي تمركز دارد، كريستنسن زهحو

مشخص در  يفيتعر نداشتن  وجوداز نگاه آنها . هاي به مديريت به استعداد ارائه كردند نگاه

 يين اصطلاح را شناساياز ا يحال، آنها سه مفهوم اصل نيباا. استعداد وجود دارد تيريمد حوزه

  :كردند

                                                             
1. Christensen Hughes J, Rog 



...تبيين مفهوم استعداد در مديريت منابع انساني __________________  رضا پهلوان سيدآقا و همكاران  

١١٥ 

معمول بخش  يهاوهياز ش يا مجموعه«استعداد از  تيرياست كه مد نيمورد ا نياول -١

 ينيو جانش يشغل ريمس تيريتوسعه و مد نش،يمانند استخدام، گز ،يمنابع انسان

   ؛شده است ليتشك

منابع  انيجر يمدلساز اي ينيب شيطور خاص بر پ استعداد به تيريمفهوم از مد نيدوم -٢

كار، عرضه و  يروين يها مانند مهارت ياساس عوامل در سراسر سازمان، بر يانسان

  ؛كار متمركز است يروين خروجو  ورودتقاضا، و 

) ٢٠٠٦( ١و هكمن سياستعداد كه توسط لوئ تيريدر مورد مد دگاهيد نيو آخر نيسوم -٣

 است دادن به استعداد كاركنان متمركز توسعه و پاداش ،يابي شد، بر منبع ييشناسا

)Christensen Hughes & Rog, 2008(. 
كه در حوزه مديريت استعداد وجود دارد، از يك ابهام  هايي ها و ابهام رسد تفاوت نظر مي به

كه بررسي  پرسشيصورت كلي تعريف استعداد چيست؟  اينكه بهيعني  ؛شود تر ناشي مي مبنايي

دهد، پاسخ شفاف و صريحي كه مورد اجماع پژوهشگران  ادبيات نظري اين حوزه نشان مي

در اين خصوص ) ٢٠٢٣(همكاران  و ٢دانيل ساوس ويك. مختلف باشد، براي آن وجود ندارد

 زيادي يسردرگم رسد ينظر م ، به»استعداد«مفهوم   گسترده تيبا وجود محبوبكنند كه  عنوان مي

 كيعنوان  اغلب استعداد را به يا لغتنامه فياگرچه تعار. آن وجود دارد قيدق يدرباره معنا

 نيبا ا شهياصطلاح هم نياز ا پژوهشگراناما نحوه استفاده  كنند، يم فيتوص »يعيطب ييتوانا«

  : مثال يبرا. ستيسازگار ن ريتفس

 و آن را از  كند يم فيتعر »دهيد آموزش يها مهارت«عنوان  استعداد را به )٢٠٠٤( ٣هيگان

 .داند يم زيمتما ٤»يذات يها هيهد«

 آن را ) ٢٠٠١و همكاران،  ٥كلزيما( »استعداد يجنگ برا«كتاب  سندگانيدر مقابل، نو

ها، دانش،  مهارت ،يذات يها ييتوانا«از  يبيو ترك رنديگ يتر در نظر م گسترده يمفهوم

 .دانند يفرد م ٦»زهيو انگ تيتجربه، هوش، قضاوت، نگرش، شخص

                                                             
1. Lewis and Heckman 
2. Daniel Southwick 
3. Gagné 
4. gifts (innate abilities) 
5. Michaels 
6. abilities, skills, knowledge, experience, and personal traits 



 ١٤٠٥بهار  ،١، شماره ١٦دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١١٦ 

 و همكاران،  ٢؛ داكورث٢٠١٧ ،١چيپرموز -مثل چامورو( گريد پژوهشگران يبرخ

  .كنند يم فيتعر ٣»زهيانگ«و  »مهارت«جدا از  لكامطور  بهاستعداد را  زين) ٢٠١٥

: سند كهبر جهينت نيپژوهشگران حوزه استعداد به ااست تا  باعث شده  فيتنوع تعار نيا

  ؛)٢٠١١ ،٤يتانزل( وجود ندارد يزبان چياز استعداد در ه يواحد و جهان فيتعر چيه« -١

  ؛ )٢٠٠٦، ٥و هكمن سيلوئ( ندارد يروشن ياستعداد معنا تيريمد -٢

 Southwick( )٢٠٠٩ ،٦يو ملاه نگزيكال(است » مشخص يمفهوم يمرزها«حوزه فاقد  نيا-٣

et al., 2023(. 
در پژوهش خود با بررسي تعاريف مختلف، به اين نتيجه ) ٢٠٢٢(و همكاران  ٧اسكوزا

 يروانشناس ،يمنابع انسان تيريمد( يمطالعات نهيبسته به زم» استعداد« فيتعررسند كه  مي

دارند،  ديتأك يذات يها يژگيبر و يبرخ. متفاوت است يو اهداف سازمان) اقتصاد ،يسازمان

به  ١ جدولآنها در  .دانند يم ياصل اريرشد را مع ليپتانس ايعملكرد  گرانيكه د يدرحال

 :)Skuza et al., 2022(اند  وري تعاريف اين حوزه پرداختهگردآ

  

 تعاريف حوزه استعداد .١جدول 

 استعداد فيتعر منبع فيرد

  )١٩٩٦( ٨كسينريه  ١

ارائه  ييتوانا( تيخلاق ،يفرد از هوش ذات منحصربه يبيترك

مؤثر با همكاران  يارتباط يها و مهارت) نوآورانه يها حل راه

   رانيو مد

و همكاران كلزيما  ٢
٩
 )٢٠٠١(  

ها،  مهارت ،يذات يشامل استعدادها(فرد  يها ييمجموع توانا

و ) زهيو انگ تيدانش، تجربه، هوش، قضاوت، نگرش، شخص

   و رشد يريادگي يياناتو نيهمچن

                                                             
1. Chamorro-Premuzic 
2. Duckworth 
3. skill and motivation 
4. Tansley 
5. Lewis & Heckman 
6. Collings & Mellahi 
7. Skuza 
8. Hinrix 
9. Michaels, Handfield‑Jones and Axelrod 
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١١٧ 

 استعداد فيتعر منبع فيرد

بودرو و رمستد  ٣
١
  .كنند يم زيدر سازمان كه عملكرد را متما يديكل يها نقش  )٢٠٠٥( 

و همكاران شياولر  ٤
٢
 )٢٠٠٧(  

به  ليتما(تعهد × ) انجام كار ييتوانا( يستگيشا= استعداد 

  .)معنا در كار افتني(مشاركت × ) انجام كار

يتانسل  ٥
٣
  )٢٠٠٧(و همكاران  

بلندمدت،  ليپتانس اي يبا عملكرد فور توانند يكه م يافراد

  .بر عملكرد سازمان بگذارند يزيمتما ريتأث

و همكاران سيچ  ٦
٤
 )٢٠٠٨(  

فرد  كيكه  ييها و رفتارها دانش، مهارت ات،يمجموعه تجرب

  .آورد يكار م طيبه مح

يو ملاه نگزيكال  ٧
٥
 )٢٠٠٩(  

 تواند يو عملكرد بالا كه سازمان م لياز افراد با پتانس يگروه

  .از آنها استفاده كند يديكل يها تيكردن موقع پر يبرا

و داول لزريس  ٨
٦
 )٢٠١٠(  

كار  يرويممكن است به كل ن» استعداد«موارد،  يدر برخ

ها  و برنامه هانديآفراز  يا مجموعه ن،يهمچن. اشاره داشته باشد

جذب، توسعه و حفظ استعدادها جهت اهداف  يبرا

   سازمان كياستراتژ

٩  
كوراياپ يمدل رهبر

٧
هوانگ و ( 

يتانسل
٨
، ٢٠١٢(  

در  زيمتما رييتغ جاديا يبرا ييبالقوه بالا ييكه توانا يافراد

عملكرد  يشده برا اثبات ييزمان، توانا وكار دارند و هم كسب

  .دهند يرا نشان م يبالا در هر نقش

١٠  
گالاردو- گالاردو

٩
و همكاران  

)٢٠١٣(  

تجربه، دانش،  ،يستگيتعهد، شا ت،يظرف ،يياز توانا يبيترك

 يها و مهارت ،يو رفتار يفكر يالگوها ل،يعملكرد، پتانس

   افراد يها يژگيمرتبط با و

و همكاران رزيما  ١١
١٠
 )٢٠١٣(  

نقاط  ،ياستعداد ذات: شود يم فياستعداد از پنج منظر تعر

   بالا و عملكرد بالا ليپتانس ها، يستگيقوت، شا

رزيما ١٢
١١
 )٢٠١٣(و همكاران  

به آموزش  ازيحوزه، بدون ن كيدر  يبرتر يبرا يذات ييتوانا

  اديز

                                                             
1. Boudreau and Ramstad 
2. Ulrich, Brockbank , Johnson and Younger 
3. Tansley 
4. Cheese, Thomas, and Craig 
5. Collings and Mellahi 
6. Silzer & Dowell 
7. Epicurea’s Leadership 
8. Huang & Tansley 
9. Gallardo-Gallardo 
10. Meyers, van Woerkom and Dries 
11. Meyers 
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١١٨ 

 استعداد فيتعر منبع فيرد

كوك و همكاران  ١٣
١
 )٢٠١٤( 

به عملكرد برتر در  يابيدست ييو توانا يعال لاتيافراد با تحص

  سازمان

تانسن و آرنسبرگن  ١٤
٢
 )٢٠١٥(  

و  يفرد نيب يها يژگيبرجسته، و يها يياز توانا يا مجموعه

   يعملكرد عال

بلنيو  ١٥
٣
 )٢٠١٦( 

 يها تيها و قابل به كاركنان خاص، مهارت تواند ياستعداد م

كار اشاره داشته  يرويكل ن اي ،يديكل يها ارزشمند، نقش

 .باشد

سيطل ١٦
٤
 )٢٠٢١( 

اساس  كه بر شود يم فيتعر يانسان هيعنوان سرما استعداد به

 .شود يم دهيبودن سنج  فرد ارزش و منحصربه

و همكاران ترسونيپ ١٧
٥
 )٢٠٢٢( 

بلندمدت، تفاوت  ليپتانس اي يكه با عملكرد فور يافراد

 تيريتمركز مد. كنند يم جاديدر عملكرد سازمان ا يمحسوس

 يديكل يانسان هياست كه سرما يكاركنان يياستعداد بر شناسا

 .شوند يمحسوب م
  

مفهوم  نييو تب فياند تا به تعر تلاش كرده يمتعدد يها گونه كه ملاحظه شد، پژوهش همان

، ارائه شده فيو گاه تعارض موجود در تعار يوجود، تنوع، پراكندگ نيبا ا. بپردازند» استعداد«

به مثابه  آنفرد تا در نظر گرفتن  منحصربه يذات ييتوانا كيعنوان  استعداد به تلقي از

 ينگر به تمام كل يتمركز بر افراد خاص در مقابل نگاه اي ،ياكتساب يها از مهارت يا مجموعه

 يناسازگار برا ييرا فراهم آورده، بلكه مبنا يمفهوم سردرگمي موجبات تنها نه ،كار يروين

 كي وجود نداشتن. كرده است جاديها ا در سازمان يعمل هاي و اقدام يتجرب يها پژوهش

همچنان پابرجاست  ن،ياديبن يعنوان شكاف روشن، منسجم و مورد اجماع، به يفيتعرچارچوب 

اثربخش را  يتيريمد يجامع و ارائه راهكارها يها هيتوسعه نظر ها، افتهي يساز سهيو امكان مقا

 كيموجود، ضرورت انجام  اتيادب بسياربا وجود حجم  ن،يبنابرا. با چالش مواجه ساخته است

 اجزا يساز پراكنده و روشن فيتعار نيا يساز كپارچهيو  ليتحل ،يبند طبقه يبرامند  نظاممرور 

و  ندهيآ يها پژوهش شبرديپ يبرا يضرور ييعنوان مبنا ، به»استعداد« يمفهوم يو مرزها

                                                             
1. Cooke, Saini and Wang 
2. Thunnissen and Arensbergen 
3. Wiblen 
4. Tlaiss 
5. Peterson, Tahssain‑Gay and Laila 
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١١٩ 

است تا  تلاشدر پژوهش  نيا. شود ياحساس م شياز پ شيها، ب آن در سازمان يكاربست عمل

مفهوم  نيمندتر از ا تر و نظام روشن يدرك نيتدو يدر راستا يشكاف، گام نيبا تمركز بر هم

  .بردارد يديكل

 

  شناسي پژوهش روش - ٥

مند  هاي نظام ، نوعي از بررسي ادبيات هستند كه از روش)SLR( ١مند ادبيات مرورهاي نظام

پژوهشي استفاده  پرسشها و تحليل آنها براي پاسخ به يك طرح و  آوري داده براي جمع

  .)licenco et al., 2021(كنند  مي

  مند؟ چرا مرور نظام

مرتبط با  اتيجامع از ادب يكل ينما ات،يمند ادب مرور نظام ك، ي)٢٠٢١( ٢از نگاه ويليامز

با  موضوع خاص كيدانش  انيبن تيتقو يرا برا يقبل يو كارها دهد يارائه م پژوهش پرسش

و  ٣وتتو. )Williams et al., 2021(د كن يم بيترك يريو كاهش سوگ تيشفاف ميمفاه تيرعا

سخ به يك دنبال پا داند كه نخست به دبيات را اين ميمند ا ، مزيت مرور نظام)٢٠٢١(همكاران 

كند  براي نيل به اين پرسش، حجم انبوهي از ادبيات را بررسي مي نيزپرسش مشخص است و 

 Votto et(دارد  بندي و تحليل آنها، در مسير يافتن پاسخ براي آن پرسش قدم بر مي و با طبقه

al., 2021( . 
شخص است كه پژوهشي م نديآفرمند ادبيات، توسعه يك  هاي مرور نظام از ديگر مزيت

دهد، اين امكان  ها را كاهش مي پژوهش، سوگيري پرسشعلاوه بر اينكه براي ارائه پاسخ براي 

شفاف، نتايج اين مرور را  نديآفرشدن يك  دهد كه با توجه به سير را به ديگر پژوهشگران مي

 ييشناسا - ١: عبارت است ازشود،  مند طي مي ي كه براي مرور نظامنديآفر. اعتبارسنجي كنند

از  يارهاياساس مع مطالعات بر يرلگغربا -٢ ؛عتبرم يداده علم يهاگاهيپا راهمنابع مرتبط از 

ش پژوه يها پاسخ به پرسش يبرا يديكل يهاافتهي بياستخراج و ترك -٣ ؛دهش نييتع شيپ

)Kravariti et al., 2022(. 
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شفاف و  ،يعلم يها روش يريكارگ با به ،يسنت يبرخلاف مرورها اتيمند ادب مرور نظام

تا  كند يم يرا گردآور شده نييتع شيپ از يارهايمرتبط با مع مطالعات تماميقابل تكرار، 

 نيدر ا يشنهاديروش پ .)Mengist et al., 2020(به پرسش پژوهش ارائه دهد  قيدق يپاسخ

از  تر ينيتر و ع به درك جامع) من تيوضع( يو شخص يذهن تيمطالعه، پژوهشگر را از وضع

پرسش يا و  شود يم فتعري پژوهشمسئله  نخست. كند يم تيهدا) يفعل تيوضع(مسئله 

 مند نظاممطالعه  كي ديبا هياولپژوهشگران در مراحل . شوند يم يطراح پژوهش يها پرسش

كنند و در صورت وجود  شناسايي را نظر موردشده در حوزه  انجام يانجام دهند تا كارها هپاي

 ايحاضر دارد  پژوهش يها پرسش يبرا يآنها پاسخ جينتا ايكنند كه آ يبررس ،يمطالعات نيچن

  .)Torres-Carrión et al., 2018( ريخ

طور  بهكه  كنند يم يرويپ افتهيساختار كرديرو كياز  مند ادبيات علمي، روش مرور نظام

و  ليتحل ق،يتلف ،يابيجستجو، ارز ،نامه شيوهتوسعه : شامل شش مرحله استل معمو

مند از  بر خلاف مرورهاي سنتي، مرورهاي نظام .)Mengist et al., 2020(ي نتايج ده گزارش

كنند كه  ها استفاده مي هاي صريح و قابل تكرار براي انتخاب مطالعات و استخراج داده تكنيك

اين روش، ابزاري ارزشمند براي پژوهشگران و . دهد قابليت اطمينان و شفافيت را افزايش مي

 هاي مختلف هستند هد در حوزههاي مبتني بر شوا دنبال پاسخ ت كه بهنفعاني اس ذي

)Orłowska et al., 2017(.  
 

  انجام پژوهش نديآفر - ٦

گزارش  ديبا سندگانيكاربران ارزشمند است، نو يمند برا مرور نظام كي نكهياز ا نانياطم براي

و انتخاب  ييسامانند نحوه شنا(اند  آنچه انجام داده از علت انجام مرور يقيشفاف، كامل و دق

 هيته) ها ليفراتحل جيكننده و نتا مطالعات مشاركت يها يژگيمانند و( اند افتهيو آنچه ) مطالعات

 هيانيب .كند يم ليهدف را تسه نيبه ا سندگانينو يابيروز، دست به يده گزارش يراهنما. كنند

 ٢٠٠٩كه در سال  ١)زمايپر( ها ليفراتحل مند و نظام يگزارش مرورها يبرا يحيترج متغيرهاي

                                                             
1. The Preferred Reporting Items for Systematic reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 
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 يمرورها فيضع يده بهبود گزارش ياست كه برا يده گزارش يراهنما يك ،منتشر شد

  .)Page et al., 2021( شده است يمند طراح نظام

هاي علمي با روش مرور  عمل پريزما كه راهكاري براي بهبود پژوهشال با توجه به دستور

  . و مراحل انجام پژوهش توضيح داده خواهد شد ندآيفرمند است، در ادامه  نظام

  پژوهش ٢پرسشو  ١زمينهتدوين . ١

استعداد با توجه به توضيحاتي كه در قسمت بيان مسئله و پيشينه پژوهش مطرح شد، 

و هم در فضاي عملياتي حوزه منابع انساني خيلي دانشگاهي مفهومي است كه هم در فضاي 

هاي بسيار محدودي براي ارائه يك تعريف جامع و مشخص از آن انجام  اما تلاش شد،استقبال 

در فضاي مديريت منابع » استعداد«اصلي اين پژوهش پيرامون تعريف  پرسش. ه استدش

در  صورت كلي مطرح شده است و اينكه بتوان اينكه چه تعاريفي براي استعداد به. انساني است

  .بندي و تحليل در خصوص اين تعاريف ارائه داد يك طبقه مجموع

  ٣واجد شرايط مقالات شناسايي ندآيفر. ٢

اين . استفاده شد ٤اليسيت در دو مرحله از ابزار هوش مصنوعيو يند انجام پژوهش آدر فر

مقالات و  يهم در احصا ،مورد استفاده تيم پژوهش قرار گرفت ١٤٠٤ابزار كه در تابستان 

صورت  در ادامه به. شدهاي آنها استفاده  بندي داده هاي مرتبط و هم در تحليل و طبقه پژوهش

براي استفاده از  فقطاين ابزار ( ه از اين ابزار توضيح داده خواهد شدكامل شيوه استفاد

هاي داده  صورت مستقيم به پايگاه است و براي منابع فارسي به انگليسيها و منابع  پژوهش

  ).مراجعه شده است كه در ادامه توضيح داده خواهد شد

 هاي با استفاده از اين ابزار هوش مصنوعي، در كليدواژه انگليسيبراي يافتن مقالات 

"Talent Defenition"  و"Who is Talent" ، اين . پرسش شددر موتور جستجوي اين ابزار

هاي مرتبط با اين  همه پژوهش، همايشيميليون مقاله پژوهشي و  ١٣٨به بيش از ابزار 

  . دهد را در قالب جدول ارائه مي ها پرسش
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 Elicitاجرا شد و با استفاده از ابزار هوش مصنوعي  انگليسيدر مقالات  ندفرآياين  

 داشتند،» تعريف استعداد«ارتباطي بين آنها با موضوع  صورت قطعي يا احتمالي به مقالاتي كه

تا  ٢٠٠٣هاي  ها بين سال زمان اين پژوهش. پژوهش احصا شد ٥٠٠مرحله  اين در .احصا شدند

عنوان مبناي احصا  ل بهسا ٢١دليل انتخاب پيرامون . سال در نظر گرفته شدند ٢١يعني ، ٢٠٢٤

 ٢٠شده در بازه حدود  هاي انجام هدف پژوهش بررسي پژوهشمطالعات نيز لازم به ذكر است 

 فرآينددر . ها ارائه كند پژوهش بارهبندي قابل اتكا در سال اخير بود كه بتواند يك تقسيم

توانست به غناي  هايي بود كه مي هم حاوي پژوهش ٢٠٠٣ها، سال  شاين پژوه ياحصا

  . عنوان مبنا در نظر گرفته شد سال به  ٢١دليل  همين بندي كمك كند و به طبقه

   ١ها غربال پژوهش فرآيند. ٣

تا ارتباط پژوهش با  شدصورت يك به يك بررسي  به مقاله ٥٠٠چكيده اين  نخست

مواردي كه در مورد اهميت استعداد،  مرحله ايندر. شودموضوع تعريف استعداد ارزيابي 

هايي  پژوهش فقطحذف شدند و  ،بط با استعداد بودندمديريت استعداد و ديگر موضوعات مرت

بيني كرد،  ارتباطي ميان آنها و موضوع تعريف استعداد پيشتا شد  مي ييا احتمال قطعطور  بهكه 

اين  .ماندند  پژوهش باقي ٣٤٠مقاله حذف شدند و  ١٦٠مرحله  دراين. باقي ماندند فرآينددر 

تيم نويسندگان انجام شد و از ابزار هوش مصنوعي در آن  وسيله بهصورت دستي  مرحله به

   . استفاده نشد

  ٢آمده دست كردن شواهد به خلاصه. ٤

كردن چارچوبي  ها و ارائه استعداد از اين پژوهشآوردن تعاريف دقيق  دست هب ،قدم بعدي

يكي . استفاده شد اليسيتبراي اين قسمت از ابزار هوش مصنوعي . تحليلي از اين موضوع بود

به ) ٣نوشتن پرامپت(و پرسش،  پرسشكردن يك  از امكانات اين ابزار اين است كه با مطرح

به اين صورت  ،كند جدولي ارائه مي نظر را در مورد پرسشمتن مقالات مراجعه كرده و پاسخ 

روي آن در جدول  هشود و پاسخ مرتبط به هر مقاله روب مقاله پرسيده مي ٣٤٠از  پرسشكه يك 
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باشد، عدم  دست نيامده همورد نظر بپرسش در مورد مقالاتي هم كه پاسخي از . شود نوشته مي

   . كند رسيدن به پاسخ را اعلام مي

از او خواسته شد  نخست. مطرح شد اليسيتمرحله دو پرامپت براي هوش منصوعي  دراين

 What is؟ :نظر پرامپت مورد. بياورد ،اند كه اين مقالات در مورد استعداد بيان كردهرا تعريفي 

the definition of talent 
مپت ديگري آمده ارزيابي شوند، پرا دست ههاي ب در همين مرحله با اين هدف كه اعتبار داده

مرحله هر دو  دراين. اي ارائه شود كلمه ١٥٠پرسيده شد كه از همه مقالات يك خلاصه 

هاي اين دو خروجي از نگاه تيم پژوهش تناسب  اگر داده. شدندخروجي ارزيابي تطبيقي 

 يدر موارد. شد ميبراي تحليل و خروجي نهايي استفاده  شده نظر استفاده داشتند، خروجي مورد

از منظر  و همچنين چكيده پژوهش، شده از استعداد انيب فيخلاصه مقاله و تعر نيهم كه ب

پژوهشگر به متن مقاله مراجعه كرده و . وجود داشت يزيبرانگ  تيپژوهشگر تفاوت حساس

 پرسشو در صورت عدم يافتن ارتباط با  احصا كرده است ميصورت مستق را به يخروج

 ميمستق يعلاوه از روش بررس به. شد مند خارج مي رور نظامم فرآيندنظر از  پژوهش، مقاله مورد

و  شدند ميمستق يمقاله بررس ١٠. استفاده شد دوباره ياعتبارسنج يبرا زيپژوهش ن ميت

 دييأت ،نظر داده شد بود پاسخ به دو پرامپت مورد يبرا يهوش مصنوع وسيله بهكه  ييها داده

  .  شد

مقاله در  ٢٨٠مقاله بدون ارتباط تشخيص داده شده و حذف شدند و  ٦٠مرحله نيز  دراين

بندي و  قهمبناي طب ،و تعاريفي كه از استعداد ارائه دادند شدندباقي ماندند و بررسي  فرآيند

مند، اين  مرور نظام فرآيندورودي  Nصورت خلاصه،  در نتيجه به. تحليل نهايي قرار گرفت

 . مقاله اوليه بوده است ٢٨٠

  ١ها تفسير يافته. ٥

مقاله انجام  ٢٨٠اقدام بر محتواي اين  ٧ براي استخراج چارچوب تحليل جامع، در نهايت

بودند،  انگليسيدر كنار اين موارد كه مربوط به مقالات . شود شد كه در ادامه به آنها اشاره مي

 نخست. طي شد ،شود شده نيز فرآيندي كه در ادامه توضيح داده مي براي منابع فارسي احصا

                                                             
1. Limitations of evidence / Interpretation 
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 ٢١اين . ندگيري شد مقاله نتيجه ٢١جستجو شد و » نورمگز«در پايگاه » تعريف استعداد«كلمه 

سپس اين كلمه در . مقاله آنها مرتبط با تعريف استعداد شناسايي شد ٦و  شدندمقاله بررسي 

مقاله  ١٣. بررسي و در حوزه علم مديريت محدود شد» پورتال جامع علوم انساني«پايگاه 

در قدم بعدي . ندمقاله مرتبط و غيرتكراري شناسايي شد ٢و از اين تعداد  شداحصا و بررسي 

كردن  با محدود. شد ديدهواژه  نتيجه با همان كليد ٨٥١٩ نخستجستجو و » نت علم«پايگاه 

لازم به . مقاله مرتبط و غيرتكراري احصا شد ١فضاي جستجو به علم مديريت، از اين ميان 

فقط مند نشدند بلكه  مرور نظام فرآيند، وارد شدندمقاله فارسي كه بررسي  ٩است كه اين ذكر 

  . گزارشي از آنها ارائه شده است

اين توضيح ارائه  شد، ميكه ارتباط بين مقالات چگونه بررسي  پرسشبه اين  در پاسخ

مون تعريف ها پژوهش پيرا و مقالاتي كه موضوع آن شدهشود كه چكيده مقالات بررسي  مي

ثير مديريت استعداد بر ديگر متغيرهاي انساني و أو نه ت و نه مديريت استعداد(استعداد 

شناسايي  ،بودند) ثير ديگر متغيرهاي انساني و سازماني بر مديريت استعدادأسازماني و نه ت

   .شدند

  استعدادماهيت به  يمفهوم يكردهايرو يبند استخراج و طبقه) ١

هاي اين حوزه مشخص است،  كه در تعريف مفهوم استعداد در پژوهش يهاي يكي از ابهام

فرض استعداد را مفهومي  صورت پيش برخي به. نگاه متفاوت پژوهشگران به ماهيت آن است

برخي . اند دانستهاكتسابي  و برخي آن را كاملاً كردندذاتي در نظر گرفته و مفهوم آن را بررسي 

در . اند ماهيتي تركيبي براي آن در نظر گرفته )زديك استكه بيشتر مربوط به گذشته ن(نيز 

  . به اين تفكيك اشاره شده است ٢جدول 
  

 استعداد تيبه ماه يمفهوم يكردهايرو. ٢جدول 

  نمونه  ويژگي  تعريف  ماهيت استعداد

 گرا يذات كرديرو

عنوان  استعداد به(

  )يفرد يژگيو

عنوان  استعداد به

 ،يذات يها ييتوانا

 ليپتانس ايهوش، 

كه فرد را از  يعيطب

  .كند يم زيمتما گرانيد

 تيبر ماه فيتعار نيا

 ديثابت استعداد تأك

دارند و معمولاً با 

 انهيگرا نخبه يكردهايرو

 يتمركز بر گروه كوچك(

  .همراه هستند) از افراد

طور  به يذات يها ييعنوان توانا ستعداد بها

كه افراد  شود يم فيتعر افتهيتوسعه  مند نظام

و بهتر از  يسازد عملكرد عال يرا قادر م

   داشته باشند گرانيد

)(Kravariti & Johnston, 2019. 
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  نمونه  ويژگي  تعريف  ماهيت استعداد

بر  ديتأك: ندهيتمركز بر آ

و پرورش  ييشناسا

 توانند يكه م يافراد

 ندهيآ يديكل يها نقش

  .را پر كنند

كيد خاص بر مفهوم أبا تاستعداد  فيتعر

است كه استعداد به  نيدر ا» پتانسيل«

 يها ها و مهارت يژگيها، و تيفيها، ك ييتوانا

 تيتواند به مز يكاركنان اشاره دارد كه م

 Tarique et)و رشد سازمان كمك كند يرقابت

al., 2021). 

 ارثي و غيرقابل يادگيري

 جاديا لياشاره دارد كه پتانس ياستعداد به افراد

مثبت بر عملكرد سازمان را دارند، چه از  ريتأث

خود و چه با  يفور يها مشاركت راه

 يخود برا يبالا ليدادن پتانس نشان

  .)Haziazi, 2021( ندهيآ يها مشاركت

 ياكتساب كرديرو

عنوان  استعداد به(

مهارت 

  )افتهي توسعه

استعداد شامل 

ها، دانش و  مهارت

 يها يستگيشا

است  يفرد به منحصر

 تيكه به سازمان مز

  .دهد يم يرقابت

هاي  در بخش معمولاً

آموزشي و خدمات 

  عمومي

آن را  توان ياست كه م يزيعنوان چ استعداد به

بر تناسب  ديبا تأك ،يذات يها ييتوانا يجا  به

رشد و نه فقط  ليو پتانس زهيانگ ،يفرهنگ

آورد  دست  به خاص مرتبط با شغل يها مهارت

 .)McCaig et al., 2022( و آموزش داد

گذاري بر  ارزش

هاي منحصر به  مهارت«

  »فرد و كمياب

 يديكل يها تيدر موقع كاركنانياستعداد به 

است نه  ياكتساب ييتوانا كياشاره دارد و 

فرد در  ييو توانا يسازمان نهيكه به زم يعيطب

 دارد يبستگ خود يقبل اتيتجرب يريكارگ به

)Kaewsaeng-on, 2016(.  

قابليت سنجش و 

  ارزيابي عيني

 اريبس كاركناني ايعنوان متخصصان   استعداد به

و    دانش، مهارتشود كه  يم فيتعر يتوانمند

ها را قادر  كه سازمان دارند يا تخصص حرفه

را  يداريپا ؛دهند شيازد عملكرد را افزاس يم

آورند  دست به يرقابت تيحفظ كنند و مز

)Zanabazar et al., 2023(. 

  رويكرد تركيبي

 قيتلفعنوان  استعداد به

و  يذات يها ييتوانا

 يها مهارت

                             . افتهي توسعه

رويكرد غالب در 

 ٧٥(تعاريف اخير 

درصد مقالات بعد از 

  )٢٠٢٠سال 

 يمقاله بررس نياستعداد كه ا يديابعاد كل

در برابر  ريفراگ عبارت است از ،كند يم

قابل انتقال  ،يدر برابر اكتساب يذات ،يانحصار

و  عينيدر برابر  ذهني نه،يدر برابر وابسته به زم

  خروجيدر برابر  يورود

 )Vardi & Collings, 2023(.  
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  نمونه  ويژگي  تعريف  ماهيت استعداد

    
اهميت آموزش صحيح 

  پتانسيل ذاتي بابه افراد 

عنوان  بااستعداد را به كاركنان ،سندگانينو

 اتي، دانش و تجرب كه مهارت ننديب يم يافراد

و بر  دارندسازمان  يبرا يارزشمند يتخصص

 ديتأك يرهبر ليتانسو پ ينوآور ت،يخلاق

 .)Kyrylenko et al., 2023( كنند مي

    

استعداد ايستا نيست 

 راهتواند از  بلكه مي

يادگيري مستمر، تمرين 

و تجربه، تقويت پيدا 

  . كند

 كي يها ييتوانا يينها جهيعنوان نت استعداد به

كه شامل دانش، تجربه،  شود يم فيفرد تعر

نگرش  زه،يانگ ت،يهوش، شخص ،يذات تيقابل

و توسعه  يريادگي تيظرف. و قضاوت او است

  از آن است  يبخش زين

)Kulkarni & Rai, 2023(.  
 

  اساس دامنه شمول استعداد بر فيتعار يبند طبقه) ٢

آشكار شد، تفاوت در  ها ديگري كه در تعريف استعداد با بررسي پژوهش پرسشلامت ع

است كه استعداد چه كسي است؟ برخي  پرسشگيران سازمان در پاسخ به اين  عينك تصميم

صورت استعداد وارد سازمان شده و بايد  دانند كه به افرادي خاص و نخبه مي فقطاستعداد را 

اما برخي ديگر مفهوم استعداد را قابل ايجاد در . براي آنها اقتضائات خاصي را در نظر گرفت

اس اداري در نگاه دوم براي ممكن است يك كارشن. دانند هاي شغلي سازمان مي همه موقعيت

  . )٣جدول ( سازمان و اهداف آن يك استعداد باشد
  

 اساس دامنه شمول استعداد بر فيتعار. ٣جدول 

  نمونه  ويژگي  تعريف  دامنه شمول

  انحصاري

استعداد در گروه 

كوچكي از نخبگان 

است و مديريت 

تا  ١٠استعداد بين 

درصد كاركنان  ٢٠

  . شود تعريف مي

هاي  شركترايج در 

  فناوري و رقابتي

 افراد »نيتر و باهوش نيبهتر«با  طور معمول بهاستعداد 

كار قرار  يروين درصد ٢٠-١٠مرتبط است كه در 

 .)Kulkarni & Rai, 2023( دارند

استعداد با افرادي كه 

» ترين باهوشبهترين و «

  . سر و كار دارد ،هستند

برتر از عملكردكنندگان  درصد ١٠استعداد به  فيتعر

 يمنابع انسان رانيمد وسيله بهكه  در سازمان اشاره دارد

 شده است نييتع ،يشناخت يابيارز نديفرآ كي راهاز 

)Gürhan Uysal, 2016(.  

كاهش انگيزش در ديگر 

  كاركنان

افراد  »نيتر و باهوش نيبهتر«با  لمعموطور  بهاستعداد 

كار قرار  يروني درصد ٢٠-١٠مرتبط است كه در 

 .]٢٧[. دارند
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١٢٧ 

  نمونه  ويژگي  تعريف  دامنه شمول

  فراگير

همه كاركنان بالقوه 

مستعد هستند و 

مديريت استعداد 

بايد در مورد همه 

كاركنان تعريف 

  . شود

هاي  رايج در شركت

  دولتي و غيرانتفاعي

همه  ليتمركز بر پرورش پتانس در مديريت استعداد،

 يبرا يريادگي طيشرا نيتر يقو جاديا يكاركنان برا

 ديخر اياست، نه فقط تمركز بر عملكرد  كاركنان

 .)Hopkins, 2011( ديجد ياستعدادها

اهميت آموزش و توسعه 

  در مديريت استعداد

عنوان  را به رياستعداد فراگ تيريمفهوم مد پژوهش نيا

 يبررس ياستعداد انحصار تيريمد يبرا ينيگزيجا

استعداد  تيريمد يشناس و گونه فيو تعر كند يم

 كرديمثبت و رو يشناس اساس روان را بر ريفراگ

  .)Swailes et al., 2014( دهد يتوسعه م تيقابل

تقويت عدالت سازماني و 

 مشاركت جمعي

از  رتريتر و فراگ استعدادها را گسترده پژوهش نيا

كه  يبا تمركز بر افراد رسند، يكه به اوج م يافراد

كنند،  جاديتفاوت ا توانند يو م كنند يم ديارزش تول

 كند يم فيدارند، تعر ييبالا ليپتانس كه ييآنها يجا به

)Davies & Kourdi, 2010(. 
 

  اساس سطح تمركز بندي تعاريف استعداد بر طبقه) ٣

هاي شغلي؟  گردد يا به موقعيت مهم ديگر اين است كه آيا استعداد به افراد باز مي پرسش

كند، به  در حوزه خدمات فناوري اطلاعات فعاليت مي طور مثال بهيعني آيا براي سازماني كه 

يا برخي افراد استعداد هستند؛ در هر  اه كردعنوان استعداد بايد نگ هاي شغلي به برخي موقعيت

  . كند هايي پيرامون آن بيان مي اين تفكيك را توضيح و نمونه ٤جدول . موقعيت شغلي كه باشند
 

 استعداد بر اساس سطح تمركز فيتعار .٤جدول 

سطح تمركز 

  تعريف
  نمونه  ويژگي  تعريف

  محور فرد

عنوان  استعداد به

 يها يژگيو

فرد افراد  به منحصر

ها،  مانند مهارت(

عملكرد  اي ليپتانس

 يم فيتعر) برتر

  . شود

  

 يها يژگيو و ها يستگيبر شا

و  تيمانند خلاق(افراد  يدرون

 فقطنه  كند، يم ديتأك) تعهد

   يسازمان يها نقش

شود نه  يم يتلق يو ارث يذات يادياستعداد تا حد ز

  باشد يريادگيقابل  فقط نكهيا

)Gül & Sönmez, 2022(. 

  . استعدادها قابل انتقال نيستند

بالاتر از حد  يها يياز توانا يبيعنوان ترك استعداد به

اصالت، ( تي، خلاق)يو جسم يذهن(متوسط 

 ،يانضباط شخص(كار  و تعهد به) يريپذ انعطاف

  .)Wieczorek, 2014( شود مي فيتعر) پشتكار
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سطح تمركز 

  تعريف
  نمونه  ويژگي  تعريف

  محور موقعيت

عنوان  بهاستعداد 

مرتبط با  يژگيو

 ايها  نقش

 يديكل يها تيموقع

 فيسازمان تعر

 .شود يم

 يها كردن نقش تمركز بر پر

افراد  ييشناسا يجا به راهبردي

   خاص

كردن مشاغل  سازمان به پر ازيعنوان ن استعداد به

  افراد يذات يها يژگينه لزوماً و ك،ياستراتژ

)Keller, 2015(. 

 يازهايتناسب استعداد با ن

   صنعت خاص يها نقش

براي (صنعت  نهياستعدادها بر اساس تناسب با زم

نه  شوند، يم ييشناسا) يرو با مشتر كاركنان روبه مثال

  فرد يذات ليبر اساس پتانس فقط

)Kravariti et al., 2022(. 

  تركيبي

 يها يستگيهم به شا

افراد توجه دارد  يذات

 تيو هم به اهم

 ييها نقش راهبردي

افراد در  نيكه ا

  .كنند يم فايسازمان ا

بر  مطلق نداشتن  تمركز

 ييبا وجود شناسا: ييگرا نخبه

به توسعه  ،يديافراد كل

تر استعدادها در تمام  گسترده

  . شود يتوجه م زيسطوح ن

 يفرد يها يژگيعنوان و سو، استعداد را به كياز 

 .شناسد يم) بالا، عملكرد برتر ليمانند پتانس(

 يسازمان يازهايبر تناسب استعداد با ن گر،يد يسو از

 .)Meyers, 2016( كند يم ديتأك) يديكل يها نقش(

ها  سازمان: يريپذ انعطاف

خود،  ازيبسته به ن توانند يم

فردمحور  نياستعداد را ب فيتعر

  .كنند ميتنظ محور تيو موقع

مانند ( يشخص يها يژگيعنوان و استعداد به

و  ) يسازمان يها ارزش شينما ،يريپذ انطباق

 يكه برا يرهبران ايعنوان متخصصان  به همچنين

 هستند ياتيح يخاص در صنعت هتلدار يها تيموقع

)Jooss et al., 2019(.  

 
  هاي كليدي تعاريف استعداد  لفهؤم) ٤

هايي  لفهؤبا م استعدادمفهوم   ،اهداف و اقتضائات آنتوجه به اينكه براي هر سازماني با 

 معناست كه اين به؛ هستند شود كه از نگاه هر سازمان استعدادساز تعيين ميمتفاوتي كليدي 

معيار اصلي استعداد  عنوان بههاي يك سازمان، تناسب فرهنگي را  فعاليت ماهيتممكن است 

، ٥در جدول . بداندكليدي   لفهؤمرا و سازمان ديگري رشد و يادگيري سازماني  در نظر بگيرد

هاي كليدي و درصد فراواني آنها در  لفهؤو م تحليل شده رويكردمقاله بررسي شده با اين  ٢٨٠

   .اند شده هارائميان اين مقالات 

  

   



...تبيين مفهوم استعداد در مديريت منابع انساني __________________  رضا پهلوان سيدآقا و همكاران  

١٢٩ 

 استعداد فيتعار يديكل يها  لفهؤم .٥جدول 

  تعريف عملياتي  لفه كليديؤم
تكرارپذيري 

  ميان مقالات
  نمونه  ويژگي

پتانسيل و 

  توانايي ذاتي

 يذات يها يژگيو

مانند هوش، 

 اي تيخلاق

خاص  ياستعدادها

كه فرد را قادر به 

عملكرد برتر 

  .كند يم

درصد  ٨٥

  مقالات

در تعاريف 

محور  فرد

 .تر است پررنگ

است كه  يذات ييتوانا كياستعداد  - ١

 نهيزم كيدر تا  دهد يبه فرد اجازه م

  .پيدا كند يبرتر تيخاص از فعال

 راهبرديمنبع  كياستعداد  - ٢ 

 تيمز تواند يفرد است كه م به منحصر

  .كند جاديها ا سازمان يبرا يرقابت

 ها، يياز توانا يبياستعداد ترك - ٣ 

 يشخص يها يژگيها و و مهارت

كه عملكرد بالا و  استمختلف 

   سازد يرا ممكن م يرهبر

)Holban, 2023(.  

عملكرد و 

هاي  شايستگي

  اكتسابي

و  دانشها،  مهارت

كه از  ييها تجربه

آموزش و  راه

پيدا توسعه  نيتمر

  .كنند مي

 درصد ٧٥

  مقالات

كيد بر أت

بودن در  اكتسابي

  بودن  مقابل ذاتي

كه  مند نظام افتهي توسعه يها يستگيشا

 دهد مي قرار برتر درصد ١٠فرد را 

 )Swailes et al., 2014(. 

تناسب با نقش 

موقعيت / 

  سازماني

استعداد در  تياهم

 يها كردن نقش پر

 اي يديكل

به  ييگو پاسخ

 كياستراتژ يازهاين

   سازمان

 درصد ٦٥

  مقالات

هسته تعاريف 

  محور موقعيت

 يبرا ياتيح يها تياستعداد به موقع

  اشاره دارد يرقابت تيمز

)Scullion & Collings, 2011(. 

  تناسب فرهنگي
همسويي با فرهنگ 

  سازمان

 درصد ٦٥

  مقالات

گرفتن  نظر در

اقتضائات 

هاي  سازمان

  مختلف

از استعداد دارند  ها تعاريفي سازمان

و  ريفراگ يها دگاهيكه شامل د

 يها ارزش شينما است و انحصاري

عامل برجسته  كيعنوان  به يسازمان

  .)Jooss et al., 2019( مطرح است

پتانسيل رشد 

  آينده

 يفرد برا ييتوانا

در  شرفتيپ

 تر دهيچيپ يها نقش

   ندهيدر آ يرهبر اي

 درصد ٥٥

  مقالات

ريزي  در برنامه

پروري و  جانشين

توسعه رهبري 

  كاربرد دارد

مديريت استعداد، تركيبي از عملكرد 

فعلي و پتانسيل آينده است 

)MANOLESCU, 2020(. 
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  تعريف عملياتي  لفه كليديؤم
تكرارپذيري 

  ميان مقالات
  نمونه  ويژگي

  پذيري انعطاف
سازگاري با 

  تغييرات محيطي

 درصد ٥٤

  مقالات

سال  ٥استعداد 

پيش يك سازمان 

همان  ناگزير

استعداد فعلي آن 

  . نيست

  دهيبه ناد ليتما تعاريف استعداد،

در  گريمهم د يگرفتن استعدادها

 يمانند سازگار ،جهانيتجارت  نهيزم

  .دارد يريپذ انعطافي و فرهنگ نيب

  ثير سازمانيأت

استعدادها  ييتوانا

ارزش  جاديدر ا

براي (سازمان  يبرا

 ينوآور راهاز  مثال

   )يعملكرد مال اي

 درصد ٥٠

  مقالات

مشترك در 

تعاريف 

محور و  موقعيت

  تعاريف تركيبي

استعداد، منابع انساني است كه در 

مزيت رقابتي پايدار براي سازمان 

  .)Rofaida, 2016(  كند ايجاد مي

 
 ،بودن محور موقعيت محور يا شده در تعاريف از زاويه نگاه فرد هاي ذكر لفهؤدر ادامه توزيع م

 ).٦جدول (شود  ميتعريف استعداد بررسي 

  

 بودن محور هاي استعداد از لحاظ فردمحور يا موقعيت لفهؤتوزيع م .٦جدول 

 يبيترك محور تيموقع فردمحور لفهؤم

 ✓ ✗ ✓✓✓ يذات ليپتانس

 ✓✓ ✓ ✓✓ ياكتساب يستگيشا

 ✓✓ ✓✓✓ ✗ يبا نقش سازمان تناسب

 ✓ ✓✓✓ ✗  تناسب فرهنگي

 ✓✓ ✓ ✓ ندهيرشد آ ليپتانس

 ✓ ✓✓✓ ✗  پذيري انعطاف

 ✓✓✓ ✓✓ ✓ يسازمان ريتأث

  

شده در تعاريف استعداد از زاويه نگاه انحصاري يا  هاي ذكر لفهؤ، توزيع م٧در جدول 

 :شود ميبودن تعريف استعداد در سازمان بررسي  فراگير
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 بودن ريفراگ اي ياستعداد از منظر انحصار يها لفهؤم عيتوز. ٧جدول 

 يديكل يها لفهؤم
تكرار در (بودن  ريفراگ

 )ريفراگ فيتعار

تكرار در (بودن  يانحصار

 )يانحصار فيتعار
 حيتوض

 يذات ليپتانس 
بر  دياما با تأك( ✓

 )يريپذ توسعه

عنوان موهبت  به( ✓✓✓

 )نادر يعيطب

بودن  يذات ،يانحصار فيدر تعار

 قابل ريغ يژگيعنوان و اغلب به

 .شود يم دهيد يريادگي

 ياكتساب يستگيشا
تمركز بر آموزش ( ✓✓✓

 )همه يبرا

 يها گروه يفقط برا( ✓

 )منتخب

بر امكان پرورش  ريفراگ فيتعار

 .دارند دياستعداد در تمام كاركنان تأك

تناسب با نقش 

 يسازمان

توسعه  يها فرصت( ✓

 )ها همه نقش يبرا

 يها فقط نقش( ✓✓

 )راهبردي /يديكل

استعدادها تنها  ،يانحصار كرديدر رو

خاص  يها تيموقع يبرا

 .شوند يم يگذار هيسرما

  تناسب فرهنگي

استعدادها در ( ✓✓✓

ها و فرهنگ  ارتباط با ارزش

 )شوند سازمان تعريف مي

ممكن است توانايي ( ✓

ذاتي بالا باشد ولي تناسبي 

با فرهنگ سازمان نداشته 

 .)باشد

بودن  در تعاريف مرتبط با فراگير

شدن استعداد بسته  استعداد، به تعريف

به فرهنگ و شرايط سازمان اشاره 

  . شود مي

رشد  ليپتانس

 ندهيآ

كاركنان  يتمام( ✓

 .)رشد كنند توانند يم

 يها"پو يها"فقط ( ✓✓

 )شده  ييشناسا

 يها به برنامه بيشتر يانحصار فيتعار

نخبگان محدود  يبرا يپرور نيجانش

 .شوند يم

  پذيري انعطاف

هر كارمندي كه در ( ✓✓

پتانسيل ذاتي و 

هاي اكتسابي  شايستگي

بتواند در شرايط محيطي 

 .)مختلف مزيت باشد

مهم تطبيق با شرايط ( ✓

 )محيطي است

پذيري به  در تعاريف فراگير، انعطاف

اين عنوان كه ممكن است در شرايط 

مختلف استعدادها متفاوت باشد، 

  . كند اشاره مي

 )يجمع ينيآفر زشار( ✓ يسازمان ريتأث
سهم نامتناسب ( ✓✓✓

 )تينخبگان در موفق

 درصد ٢٠ ،يانحصار فيدر تعار

 جينتادرصد  ٨٠كاركنان مسئول 

 .شوند يدانسته م

 
  روندهاي زماني تحول در تعاريف استعداد) ٥

هاي زماني  پژوهش، تفاوت نوع نگاه پژوهشگران در بازه ٢٨٠نكته جالب توجه در بررسي 

سال گذشته، پژوهشگران بيشتر استعداد را شامل كاركنان با  ٣٠تا  ٢٠بين . مختلف بود

هاي  اين موضوع با گذشت زمان تغيير پيدا كرده و شايستگي. دانستند هاي ذاتي مي ويژگي

حاضر هم اقتضائات سازمان و  درحال. بودن قرار گرفته است محوري و اكتسابي مبناي مستعد
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ثير زيادي روي تعاريف مرتبط با اين حوزه أمحيط، ت همچنين موضوع فناوري و پويايي

 . )٨جدول ( گذاشته است

  

 استعداد فيتحول در تعار يزمان يروندها .٨جدول 

  تعريف كليدي  رويكرد  دوره

  ويژگي ذاتي كاركنان= استعداد   گرايانه ذاتي و نخبه  ٢٠١٠ – ٢٠٠٧

  عاليعملكرد + شايستگي = استعداد   محور شايستگي  ٢٠١٥ – ٢٠١١

  متنوع و وابسته به زمينه سازماني= استعداد   محور فراگير و زمينه  ٢٠٢٠ – ٢٠١٦

  اكوسيستم پويا با محوريت فناوري= استعداد   سيستمي و ديجيتال  كنون – ٢٠٢١
  

توان سير  نمي ٢٠٠٧تا قبل از سال . شدندبررسي  ٢٠٠٣شده از سال  هاي احصا پژوهش

 اتيدر ادب» استعداد« فيتعر يتكامل ريس ليتحل. ها در نظر گرفت مشخصي را براي پژوهش

و  يذات«مفهوم از نگرش  نيكه ا دهد يتاكنون نشان م ٢٠٠٧از  يمنابع انسان تيريمد

 فيسمت تعار ثابت افراد برتر، به يها يژگيبا تمركز بر و) ٢٠١٠-٢٠٠٧( »انهيگرا نخبه

در . پيدا كردعملكرد تكامل  و ياكتساب يها بر مهارت يمبتن) ٢٠١٥-٢٠١١( »محور يستگيشا«

عنوان  ، استعداد به»محورنهيو زم ريفراگ« يكردهاي، با ظهور رو)٢٠٢٠-٢٠١٦(دوره بعد 

، )اكنون-٢٠٢١( رياخ يها و در سال شد فيبازتعر يو وابسته به بستر سازمان ايپو يا دهيپد

با  »ايپو يها ستمياكوس«استعداد را به سمت  فيتعر ،يبه چابك ازيو ن تاليجيتحولات د

از نگاه  ميپارادا رييدهنده تغ گذار نشان نيا. سوق داده است يريپذ و انعطاف يفناور تيمحور

 دهيچياست كه بر تعامل پ مند نظامو  ايپو يدگاهيبه د» ثابت ييدارا«عنوان  به استعداد به ستايا

  .دارد ديتأك يفرد، سازمان و فناور نيب
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  هاي تعريف استعداد در بخش دولتي و خصوصي تقاوت) ٦

  

 يو خصوص ياستعداد در بخش دولت فيتعر يها تقاوت .٩جدول 

  تمركز اصلي  بخش
ملاك 

  استعداد
  نمونه  ها چالش  ها سياست

بخش 

  خصوصي

بالا،  عملكرد

و  ،ينوآور

  يريپذ انعطاف

عملكرد و 

  نوآوري
  محور رقابت

حفظ 

استعدادها 

در بازار 

  رقابتي

مقاله به  نيدر ا "استعداد فيتعر"

با  عيكه در صنا ييآنها ژهيو كارمندان، به

هستند،  Zو از نسل  شرفتهيپ يفناور

به  ازيكه ن يارزشمند يها ييعنوان دارا به

استعداد  تيريمد يتخصص يها وهيش

 يتلق كار يرويمنبع ن كيعنوان  دارند، به

  .)Panova et al., 2022( شوند يم

بخش 

  عمومي

ثبات، انطباق 

با قوانين و 

رساني  خدمت

  عمومي

تخصص 

و 

وفاداري 

  قوانينبه 

  محور انطباق

جذب 

استعدادها 

با حقوق 

  محدود

كه چگونه  كند يم يمقاله بررس نيا

در  يارشد منابع انسان رانيمد

به مفهوم  يبخش عموم يها يشهردار

 رسد يم جهينت نيو به ا پردازند ياستعداد م

استفاده  يمختلف ميكه آنها از انواع مفاه

آنها را به دو دسته  توان يكه م كنند يم

 يها وهيو مرتبط با ش يكل( "ييرمحتوايغ"

خاص و مرتبط با ( "ييمحتوا" اي) يرسم

 كرد يبند ميتقس) يررسميغ هاي هيفرض

)Tyskbo, 2023(.  
  

استخراج به فرآيند . شدنددر گام بعدي، مقالات فارسي در اين حوره استخراج و تحليل 

، پورتال ١هاي نورمگز در پايگاه» استعداديابي«و » تعريف استعداد«اين صورت بود كه عبارات 

مقالاتي كه از نظر . شدندجستجو  ٤و در نهايت گوگل اسكولار ٣نت ، علم٢جامع علوم انساني

آنها شدند و در گام دوم چكيده  در گام اول استخراج مي ،شدند عنوان مرتبط تشخيص داده مي

  . شودپژوهش در آنها سنجش  پرسششد تا ميزان ارتباط با  بررسي مي

                                                             
1. https://www.noormags.ir/ 
2. https://www.ensani.ir/fa 
3. https://elmnet.ir/ 
4. https://scholar.google.com/ 
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پژوهش استخراج شد كه  پرسشمقاله مرتبط با  ٣٨در گام نخست با بررسي عناوين، 

  . پژوهش استخراج كردپرسش پژوهش را مرتبط با  ٩در نهايت بررسي چكيده اين مقالات، 

 يها يژگياز و يبيعنوان ترك به بيشترستعداد كه ا دهد ينشان م ١٠در جدول  مقالات يبررس

 ،يمانند رهبر( يسازمان يو كاركردها) يرندگيادگي ت،يمانند هوش، خلاق( يو اكتساب يذات

 يعموم يها مطالعات بر شاخص يبرخ. شود يدر نظر گرفته م) ينيآفر ارزش ،يتخصص فن

مانند تخصص ( محور نهيزم يها شاخص گرانيكه د يدارند، در حال ديتأك) يجانيمثل هوش ه(

  . )١٠جدول ( دانند يم يديرا كل) يا فرهنگ سازمانيدر صنعت 

 

 تعاريف استعداد در ادبيات علمي فارسي .١٠جدول 

  هاي كليدي لفهؤم  تعريف استعداد  سال  نويسندگان  عنوان مقاله
/ رويكرد 

  مدل

 يها شاخص نيتدو

استعداد در شركت 

  ساپكو

 يرضا طهماسب

  و همكاران
١٣٩٢  

بر  ياستعداد مبتن

 يها شاخص

 يو تخصص يعموم

  راهبرديدر مشاغل 

 ،يريادگيقدرت 

حل مسئله، 

  .ييتخصص گرا

مدل دوگانه 

- يعموم(

  )يتخصص

 ياستعدادها تيريمد

 ييشناسا: يسازمان

 يها يژگيها و و شاخص

  يديكاركنان كل

 ميابراه

زاده  يجواهر

 و همكاران

١٣٩٣ 

عنوان  تعداد بهاس

از  يبيترك

 يعموم يها يژگيو

كه  يو تخصص

را  يديكاركنان كل

 .كند يم زيمتما

: دسته ١٠

هوش  ت،يشخص

 ،يجانيه

 ،يرندگيادگي

 …صص و تخ

 يبيمدل ترك

- يعموم(

 )يتخصص

 يبند و رتبه ييشناسا

كاركنان  يها شاخص

 يديكل

 يميمحمد مق

 و همكاران
١٣٩٣ 

 بالامشابه مقاله 

تمركز بر دانشگاه (

  )تهران

 ٩٦( يژگيو ١١٥

 ١٩+  يعموم

  )يتخصص

مدل 

 يبند طبقه

 يچندبعد

 مياستعداد؛ مفاه تيريمد

  يديكل

 درضايس

و  نيدجواديس

  همكاران

١٣٩٦  

 يبند دسته

 فيگانه تعار هشت

استعداد بر اساس 

  .ياكتساب/يذات

: نگاه ٨

 انگارانه، يش

  …و  انگارانه شخص

 ليتحل

مضمون 

  )يفيك(

استعداد در  يپرداز سازه

  يدولت يها سازمان

 يداوود انارك

و  ياردكان

  همكاران

١٣٩٧  

عنوان  استعداد به

 ها، تيقابل بيترك

   و تجربه زش،يانگ

 ،يهوش منطق

 ت،يموفق زهيانگ

   قدرت مذاكره

مدل شبكه 

خزانه 

  )يبعد سه(
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  هاي كليدي لفهؤم  تعريف استعداد  سال  نويسندگان  عنوان مقاله
/ رويكرد 

  مدل

 يالگو ييشناسا

استعداد در  يها شاخص

  يسازمان فرهنگ

 جواد محمد

و  يصالح

  همكاران

١٣٩٨  

عنوان  استعداد به

افراد با عملكرد بالا 

و ارزش خاص 

   سازمان يبرا

 ٣شاخص در  ١٧

 ،يورود(محور 

   )يخروج ،يندآفر

 يستميمدل س

)AHP(  

استعداد  تيريمد يبررس

 در شركت مپنا

 يقاسم ديسع

 و همكاران
١٤٠١ 

 ياستعدادها كيتفك

و ) يرهبر( يتيريمد

 ).يفن( يتخصص

 ،يرهبر ليپتانس

تخصص سرآمد، 

  يستگيمدل شا

زوباف  مدل

تمركز بر (

 )ارزش افزوده

 يشناس بيآس

 ينخبگان يها يمش خط
 ١٤٠٢ يمسعود بناف

 فيعدم تعر

مشخص استعداد 

عنوان چالش  به

  ياصل

 - 

 كرديرو

 يانتقاد

 )يفيك(

استعداد  تيريمد يمبان

 ياسلام

 نيمحمدام

 فيپهلوان شر

 و همكاران

١٤٠٣ 

استعداد از منظر 

با  ياسلام

 يها شاخص

و  يتيشخص

  يعملكرد

 - ياله يها شاخص

 ،ياخلاق ،يمعنو

  يتخصص- يعلم

 كرديرو

 ياسلام

 )نگر كل(

  

  گيري بندي و نتيجه جمع - ٧

 تيريدر مد  قيعم يميگذار پارادا كياز  يشياستعداد، در واقع نما فيحول تعر يمباحثه جار

به  »ياتيمنبع عمل« اي »نهيهز«عنوان  كار به يرويبه ن يگذار، از نگاه سنت نيا. است يسازمان

 تيخلق ارزش و مز يعنوان هسته مركز به »يانسان هيسرما«از  ايو پو راهبردي يدرك يسو

در  يانحصار ،ياكتساب قابلدر م ذاتي( فيدر تعار يتعارضات ظاهر. در حركت است ،يرقابت

 يها بلكه بازتاب تنش ،نظري ضعف نه )رمحو تيفردمحور در مقابل موقع ر،يمقابل فراگ

در . است يطيو مح يناهمگون سازمان يها تيبا واقع ديجد ميپارادا نيا قيازنده در تطبس

 فيتعر زيراآن است؛  راهبردي تياز ماه ياستعداد، خود بخش فيابهام در تعر قت،يحق

چارچوب  يشده، از تلاق منعطف و خاص يا گونه در هر سازمان، به دياستعداد با ياتيعمل
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) يچگونگ(آن سازمان  يداخل يها تيفرد و قابل منحصربه يرقابت يازهايبا ن) ييچرا( ينظر

  .شود دهييزا

اند  هستند كه توانسته ييموفق و مؤثر از استعداد، آنها فيكه تعار دهد ينشان م ليتحل نيا

 يها يستگيبر شا فقطكه  يفيتعر. كنند جاديااين پژوهش  يچارچوب نظر هيسه لا نيب يپل

 هيلا(سازمان  يبحران يها زدن آن به نقش ونديكند، بدون پ ديتأك) يانسان هيسرما هيلا( يفرد

 اثر ي، ناقص و ب)استعداد تيريمد هيلا(مند پرورش  نظام يندهايو فرآ) بر منابع يمبتن هينظر

 كيبلكه  ،يصفت ثابت فرد كينه  د،يجد مياستعداد در پارادا گر،يد عبارت به. خواهد بود

 راهبردي يازهاين«، »فرد فرد منحصربه يها يتوانمند«است كه در تقاطع  ايپو »يا رابطه تيظرف«

 نيا يريكارگ در پرورش و به »يتيريمد يها ستميس ياثربخش«و » سازمان يديكل يها تيموقع

 فيتعر كي ياز جستجو ديتمركز بحث با ن،يبنابرا. كند پيدا ميتقاطع، معنا و ارزش 

و اين  كند رييها تغ در سازمان »يا نهيزم يساز فيتعر يندهايفرآ« يشمول، به سمت طراح جهان

  . دنبال دستيابي به آن بود همان شفافيتي است كه اين پژوهش به

در عصر حاضر، كمتر از  داريپا يرقابت تياست كه مز نيا يينها يريگ جهينت ت،ينها در

سازمان در  ييتوانا از شتريو ب شود يم يناش) فيبه هر تعر(» بااستعداد«تملك صرف افراد 

همان نقطه  ستم،ياكوس نيا. دشو يحاصل م كپارچهي »ياستعدادساز ستمياكوس« كي جاديا

 يگذار هيسرما ياقتصاد هيبر منابع، توج يكه فلسفه مبتن ييجا: است ينظر گانه سه يياتصال نها
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