
 
 

  شناختی مفهوم مدیریت استعداد: فهم
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 چکيده
یندی منسجم از های دولتی و غیردولتی در کشور ما فقدان فرا اصلی سازمانیکی از مسائل 

شناختی مفهوم مدیریت استعداد از نگاه  فهم ،ست. هدف اصلی تحقیق حاضرمدیریت استعدادها
های دولتی ایران است. در این پژوهش از مزیت روش کیفی و  مدیران و کارشناسان خبره سازمان

مدیران و کارشناسان خبره دولتی  ،ده شده و جامعه آماری پژوهشاستفا زمان هم طور بهکمی 
کنندگان نسبت به  ، ادراکات مشارکتافتهیساختار. در پژوهش حاضر از طریق مصاحبه هستند

بندی و مبنای تحلیل قرار گرفت.  دسته ،استخراج و براساس شبکه خزانه ،موضوع مدیریت استعداد
 به را در قالب یک منظومه در دو بعد انحصاری خاص و نگاهنتایج حاصل از تحلیل، این مفهوم 

، بااستعدادای از افراد  ، خزانهبااستعدادبرای شناسایی افراد  اعتماد قابلیند افر :داخل و هشت سازه
های خاص، انحصاری، تسهیل مسیر  ، افراد خاص برای پستبااستعدادفرصت توسعه برای افراد 

استعدادها در داخل سازمان نشان  تأمینمند افراد کلیدی و  ابی هدفشغلی برای افراد کلیدی، ارزی
  داده است.

  مدیریت استعداد؛ شبکه خزانه؛ فهم شناختی؛ ادراک :ها هکليدواژ
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 مقدمه

های علوم  در مقایسه با سایر رشته ای رشته میانیک حوزه دانش  عنوان بهحوزه مدیریت 

انعکاس  جای به در آنگرانه است که  اثباتنیازمند نگاهی فرا، های علوم تجربی رشته ویژه بهانسانی 

های سازمانی به واکاوی و بازتولید  انگارانه به پدیده با نگاهی سازه دبای های پیشین، می صرف نظریه

ها و مفاهیم مدیریت در بسترهای فرهنگی  یابی نظریه ی پرداخته شود که بتوانند در مصداقیها سازه

 (.8: 6330 ،6ع شوند )براونواق مؤثرگوناگون 

سال  60برای بیش از  وکار کسبیک مفهوم علمی باثبات در میان  عنوان بهمدیریت استعداد 

 ،. مدیریت استعداداستاما هنوز معنای مدیریت استعداد دارای ابهام  ،است که وجود دارد

یت استعداد، های زیاد برای وضوح معنای مدیر رغم تلاش برانگیز است و علی مفهومی چالش

 ،تاکنون برای آن یک تعریف قوی و ثابت صورت نگرفته است. مرور ادبیات مدیریت استعداد

کند که هیچ توافق جمعی در مورد تعریف مدیریت استعداد وجود  اغلب این حقیقت را نمایان می

 راهبردها  درصد سازمان 14دهد که  سسه خبره کارکنان و توسعه، نشان میؤندارد. پژوهش م

درصد نیز تعریف مدونی از استعداد  84مدون و رسمی در زمینه مدیریت استعدادها نداشته و 

وری  سسه بهرهؤ(. در پژوهشی که توسط م66: 7441 ،7سسه خبره کارکنان و توسعهؤندارند )م

کننده  های شرکت درصد افراد سازمان 07ز انجام پذیرفت، مشخص شد که بیش ا 9سازمانی

 به باتوجه(. لذا 0: 7464 ،0ملیاتی صحیحی از مدیریت استعداد ندارند )هارنیشناخت و تعریف ع

مدیریت استعداد وجود در ادبیات نظری موجود هیچ تعریف جامع و کاملی از   این موضوع که

شناختی مفهوم مدیریت استعداد از نگاه  ارائه فهم ،هدف اصلی تحقیق حاضر ،منظور ندارد، بدین

ابعاد متنوع و مختلف  باوجود ،های دولتی ایران است. بنابراین خبره سازمان مدیران و کارشناسان

 برایدر مفهوم مدیریت استعداد ضرورت و لزوم انجام پژوهش در حوزه مدیریت استعداد 

های ایرانی مبنای  محیط سازمان مدیرانی با فرهنگ ایرانی در بوم شناخت بومی این مفهوم از نگاه

 

1. Brown 

2. CIPD 

3. Institute of Corporate Productivity 

4. Harney 
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مدیران چگونه دنیای   اینکهنیز با تمرکز بر  6شناختی ۀار گرفت. نظریانجام پژوهش حاضر قر

از مدیریت استعداد  ،کنند عمل مدیریتی معنابخشی می برحسبپیرامون خود و پیامدهای آن را 

کند  شود، حمایت می کنندگان سازمانی ساخته می های مشارکت هایی که در ذهن سازه عنوان به

 (.704: 7447 ،7)ویلکاکس

خاذ چنین رویکردی، واجد این مزیت خواهد بود که اولاً به درک عمیق و فهمی بومی از  ات

کارکرد آن در  یامکان ارتقا ،دیگر شود و ازسوی اد توسط مدیران منجر میمدیریت استعد

نظام  گانه ششهای ابلاغی بیست و  کند. ضمن اینکه با سیاست های سازمانی را فراهم می عرصه

 سالاری و جذب نیروی انسانی گانه، با محوریت شایسته اداری مقام معظم رهبری به قوای سه

در نقشه راه اصلاح نظام اداری،  شده نیتدوبرنامه  8شایسته و همچنین یکی از  و متعهد توانمند،

م معظم کلی نظام اداری ابلاغی مقا یها استیسمبتنی بر رئوس  "مدیریت سرمایه انسانی "برنامه

 رهبری نیز از همسویی برخوردار است.

شناختی مفهوم مدیریت استعداد از نگاه مدیران و کارشناسان خبره  در این مقاله با هدف فهم

های دولتی ایران از روش شبکه خزانه استفاده شده است. این روش در مقایسه با سایر  سازمان

بسیار زیاد برای پژوهشگر در زمینه  های، ایجاد مصونیت تواند از مزیت های کیفی می روش

آوردن تعداد بیشتری  مقایسه با سایر فنون کیفی )فراهمسوگیری احتمالی، کارایی بالای روش در 

های  داده ای رایانهآماری  یها لیوتحل هیجزت، (060: 6383 ،9)گینزبرگ استفاده قابلداده 

های  ( برخوردار باشد. مزیت6: 6386 و استوارت، 0)استوارت هابارسنجی آنو اعت آمده دست به

متنوع، به اثبات رسیده های سازمانی  هدرمجموعگرفته  شبکه خزانه در مطالعات صورت گانه سه

های اطلاعات  سامانهدر زمینه  شده انجامهای  کاربرد این روش در پژوهش ،نمونه است. برای

(، عملکرد 739: 6384 کاران،و هم 1های شغلی )کرامپ (، استرس661: 6308 ،7مدیریت )استابل

 

1. Cognitive Theory 
2. Willcocks 

3.Ginsberg 

4. Stewart 

5. Stabell 

6. Crump 
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یکی  عنوان به( 3: 7440 ،6شغل )اندرسون وتحلیل تجزیه و (6386مدیریت )استوارت و استوارت،

اند. در ادامه این پژوهش نخست به بیان ادبیات  های پژوهش کیفی شناخته شده از بهترین روش

هی از چگونگی اجرای شود. سپس برای آگا موضوع و مبانی نظری مدیریت استعداد پرداخته می

های حاصل از  داده وتحلیل تجزیهمراحل اجرایی آن توضیح داده شده و در ادامه به  فن،این 

 هاییو در پایان منظومه مفهوم مدیریت استعداد ارائه شده و سپس پیشنهاد استها پرداخته  مصاحبه

 آورده شده است.

 

 ادبيات نظری پژوهش

 مفهوم اصطلاح مدیریت استعداد
شد  ارائه 34 دهه اواخر در کینزی مک گروه توسط بار اولین برای استعداد مدیریت هواژ

(. از منظر مایکلز و همکارانش، واژه مدیریت استعداد برای توصیف 9: 6931)سهرابی و همکاران، 

های  فقیتهای یکپارچه و درست منابع انسانی با هدف جذب و حفظ افراد مناسب برای مو فعالیت

شوند و استعداد این افراد  ها توسط افراد اداره می رود. سازمان کار می زمان مناسب بهمناسب در 

مدیریت استعداد، اولویت اصلی مدیریت  ،کند. بنابراین ها را تعیین می است که موفقیت سازمان

شود  مدیریت استعداد اطمینان حاصل می یریکارگ به(. با 664: 7446و همکاران،  7)مایکلز است

گرفت. فرایند  های ویژه در شغل مناسب قرار خواهند ها و توانایی بااستعدادکه هریک از کارکنان 

 6کارکنان و رهبران آینده سازمان تمرکز دارد. در جدول  یساز آمادهمدیریت استعداد بر 

  تعاریف مختلفی از مدیریت استعداد آورده شده است.
  

 

1. Anderson 

2. Michaels 
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 . تعاریف مختلف از مفهوم مدیریت استعداد9 جدول

 نویسنده تعریف

فراد )ا است محوری یها تیموقعشناسایی افراد مستعد و مدیریت آنها و مدیریت مدیریت استعداد،

 (.محوری/کلیدی یها تیموقعمحوری/کلیدی در 

پریش و همکاران، 

6937 :0) 

افرادی است که برای  یریکارگ بهجذب، شناسایی، توسعه، حفظ و  مند نظاممدیریت استعداد رویکرد 

 های حساس آتی سازمان را دارند. شوند و توان بالقوه برای اشتغال در نقش تلقی می باارزشسازمان 

 (697: 7448، 6)کاپل

یا  است، وکار کسبریزی منابع انسانی و  و جامع در رابطه با برنامه یراهبردمدیریت استعداد، رویکردی 

جهت منافع آتی عملکرد و استعداد افراد را در توأمانمسیر بدیع برای بهبود اثربخشی سازمان است که 

 بخشد. سازمان بهبود می

، 7)اشتون و مورتون

7464 :94) 

راهبردی در دسترس افراد  طور بههایی است که سازمان  های اضافی و فرصت مدیریت استعداد فرایند

 دهد. خود قرار می بااستعداد

 (64: 7464، 9)سرات

سازمان از  یور بهرهبرای افزایش  شده یطراحهای  نظامهای یکپارچه و یا  راهبردمدیریت استعداد اجرای 

دستیابی به اهداف آتی  منظور بهتوسعه و حفظ و استفاده از افراد با مهارت و استعداد لازم  طریق جذب،

 است. وکار کسب

 (603: 7467، 0)کیند

 ظرفیتمند آن دسته از افراد با  و نگهداری نظام یریکارگ به توسعه، جذب، مدیریت استعداد شناسایی،

 ای دارند. بالقوه است که برای سازمان ارزش ویژه

 (06: 7469، 7)سوایل

 

 استعداد برای مدیریت گوناگون رویکردهای
توان گفت که مدیریت  جدول فوق و مرور متون مرتبط با مدیریت استعداد می به باتوجه

استعداد نیز همانند واژه استعداد به نظر بسیاری از نویسندگان، معنی و مفهوم مشخص ندارد و 

 معانی و رویکردهای متفاوت برای آن ذکر شده است.

تحت  یطورکل بهتوان  ا میاز دیدگاه لوییس و هکمن رویکردها نسبت به مدیریت استعداد ر

کرد که در ادامه به آنها اشاره شده است. از این میان سه رویکرد اول  یبند دستهچهار محور اصلی 

و  1ه است )لوییسشدتوسط لوییس و همکارانش ارائه و رویکرد چهارم پس از کار آنها مطرح 

 

1. Cappell 

2. Ashton & Morton 

3. Serrat 

4. Kehinde 

5. Swailes 

6. Lewis 
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 (.609: 7441همکاران، 

دادن . هر دو مستلزم قرارریت منابع انسانی نیستمتفاوت از مدی اًمدیریت استعداد الزام . 6

افراد مناسب در مشاغل مناسب و مدیریت عرضه، تقاضا و جریان افراد در سراسر سازمان است، 

 :نظیر ،های مدیریت منابع انسانی است از اقدامات و فعالیت یا مجموعهشامل  ،مدیریت استعداد

منتقدان این رویکرد مدعی هستند که  .جذب، انتخاب، آموزش و ارزیابی عملکرد استعدادها

چسبی جدید و جایگزین برای مدیریت منابع انسانی است. بر صرفاًمدیریت استعداد در این حالت 

نوعی مد و موجی جدید در مدیریت منابع انسانی است  منزله بهدر این رویکرد مدیریت استعداد 

 همان تفکرات مدیریت منابع انسانی اما در پوششی نو و تازه است. رندهیبرگدرکه 

ها از طریق مدیریت جریان استعدادها در سراسر  مدیریت استعداد بر توسعه شایستگی . 7

تمرکز عمده بر ایجاد شریانی از  ،سازمان تمرکز دارد. طبق این تعریف در مدیریت استعداد

سیر شغلی افراد در سازمان است. در این حالت توجه اصلی بر استعدادها از طریق مدیریت م

ریزی منابع انسانی و تمرکز اولیه بر تداوم جریان مستمر استعدادهاست.  پروری و برنامه جانشین

جریان استعدادها در مشاغل مختلف سازمان است. در  یراهبرد، مدیریت  بنابراین مدیریت استعداد

که بر  کنندکنند تا ابزارهایی را طراحی  ن مدیریت استعداد تلاش میریزا مدیریت استعداد برنامه

ها و رفتارهایی در افراد تمرکز دارد که آنان را در مشاغل و  ها، شایستگی ایجاد و توسعه مهارت

اما  ،نیستمنطبق این دیدگاه کاملاً بر مدیریت استعداد  اگرچهسازد.  برای آینده سازمان موفق می

 مدیریت منابع انسانی داشته و تا حدودی از آن مجزاست. مرز متمایزی با

نوعی مدیریت منابع انسانی یکپارچه با رویکردی متمرکز بر  ،مدیریت استعداد .9

کار  ارهای مدیریت منابع انسانی را بهمدیریت استعداد ممکن است برخی از ابز .استعدادهاست

 ها نیبرتراستعداد یا همان  منزله بهولی تمرکزش بر طیف خاصی از نیروی کار است که  ،گیرد

شناسایی، جذب،  :نظیر ،شود ای از اقدامات را شامل می شوند. مدیریت استعداد دامنه تعریف می

و نگهداری استعدادها. در تمامی این اقدامات تمرکز بر افراد  یریکارگ بهتوسعه و بهسازی 

یعنی افرادی که ارزشمندی مهمی برای سازمان دارند. در این حالت چالش اصلی  است. بااستعداد
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ها جذب، استخدام، بهسازی و حفظ چنین افرادی در تمامی مشاغل سازمان است و  سازمان

مفاهیمی نظیر مخازن استعداد و برند سازمان )کارفرما( در راستای جذب و حفظ استعدادها مدنظر  

 گیرند. یقرار م

کردن آنها از ی و پرراهبردشناسایی مشاغل کلیدی و  رندهیدربرگ ،مدیریت استعداد . 0

در این رابطه کالینگز و ملاهی عنوان  .استعداد( یراهبردطریق مخازن استعداد است )مدیریت 

ها  استعداد باو نه مناسب است که تمامی مشاغل سازمان را  ریپذ امکانکنند که چنین چیزی نه  می

دیگر  ،افراد در سازمان نیز باشد یتمام بهمدیریت استعداد معطوف  نظامهمچنین اگر  . پر نمود

آنان خط چهارمی در ادبیات منابع انسانی را  ،دلیل همین ا مدیریت منابع انسانی ندارد. بهتفاوتی ب

متفاوت و  ریتأثای تمرکز دارد که  ها و مشاغل کلیدی اند که بر شناسایی پست شناسایی کرده

ها و  ها دارند. در این حالت شناسایی و تعریف پست بر مزیت رقابتی شرکت و سازمان یریگ چشم

شمار  گیرد و گام اول به ولویت قرار میدر ا بااستعدادمشاغل کلیدی نسبت به شناسایی خود افراد 

 رود. می

ها و  همکارانش با بررسی دیدگاهبندی فوق از تعاریف مدیریت استعداد، ایلز و  بر دسته علاوه

بعد اصلی تمرکز بر افراد متمایز در مقابل عموم  7تعاریف مختلف از مدیریت استعداد و بر مبنای 

زیر را مطرح  یچهاربخشمدل  ،ها و مشاغل سازمان در مقابل خود افراد افراد و تمرکز بر پست

 (.689: 7464و همکاران،  6اند )ایلز کرده

 خاص افراد

را  سازمان از افراد خاصی گروه تنها و دارد استعداد به نسبت محدودی نگرش دیدگاه این

شوند  تلقی می ها، گروه اندکی از کارکنان در این دیدگاه برترین .گیرد استعداد درنظر می منزله به

های  بخشند که موفقیت که عملکردهای برتری از خود به نمایش گذاشته، به دیگران الهام می

 دارند. همراه به ارزشمندی شایستگی و سازمان برای که هستند افرادی و آورند به دست برتری

 را به کارکنان نگرش این بر نیز منطبق الکتریک جنرال شرکت در کارکنان ارزشیابی نظام

 

1. Iles 
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 74تا  C(64 و  متوسط( منزله به درصد 04)B عالی (  افراد منزله به درصد 74تا  64) Aهای  طبقه

 (.677: 7440، 6است )لارسون و ریچبورگ کرده ضعیف( تقسیم منزله به درصد

 های خاص پست

های  پست بر که این تفاوت با ،دارد استعداد مدیریت به محدودی نگرش نیز دیدگاه این

فقط  و بوده تأکید مورد راهبردیو  مهم مشاغل شناسایی ،رویکرد این در دارد. تمرکز خاص

توصیه  ،طورکلی بهشوند.  می قلمداد استعداد منزله به، کنند یم احراز را مشاغل این که افرادی

 که عملکرد و افرادی شوند قرارداده راهبردی ها و مشاغل پست در کارکنان بهترین که شود می

 گیرند و قرار پشتیبانی و ستادی مشاغل ها و پست در Bافراد  یعنی دارند عالی نه و خوب

 شوند. سپاری برون یا و حذف ندارند ای افزوده ارزش که کارکنانیمهم و غیر مشاغل ها و پست

 .اهمیت است با بسیار آن با متناسب افراد سپس و ها جایگاه انتخاب درست دیدگاه این در

 افراد عموم

استعداد است  بالقوه دارای طور به سازمان در فرد هر که است این بر اعتقاد رویکرد این در

 سازمان است که همه کارکنان را در جهت عملکرد بالا سوق دهند. و این بر عهده مدیران

 اجتماعی( ها )سرمایه پست عموم

استخدام  دیگر سازمانی از را ستاره سازمان یک که زمانی ،کند می عنوان دیدگاه این

وضعیت  این علاوه، هب کند. می افول از مدتی پس غالباً ستاره عملکرد گیرد، می کار به و کند می

عملکرد  جهیدرنت و اند کرده می کار با وی که دشو می گروهی افراد در عملکرد افول موجب

سازمان  درون از استعدادها رشد بر باید ها می سازمان بنابراین، یابد. می کاهش نیز سازمان کل

ضروری  دیدگاه، این براساسکنند.  حفظ ،شوند می پدیدار که را هایی ستاره و نموده تمرکز

 و بستر با متناسب ،های مدیریت استعداد برنامه مدیریت مطالعه مدیریت استعداد و کهاست 

 دهد. می نشان را فوق دیدگاه چهار 6سازمان باشد. شکل  هر شرایط خاص

 
 

 

1. Larson & Richburg 
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  خاص 

 افراد
 های کلیدی پست افراد کلیدی

 ها پست
 سرمایه اجتماعی مخزن وسیع استعداد

  عام 

 (984: 0393زمينه مدیریت استعداد )ایلز و همکاران، ها در  . دیدگاه9 شکل

 

گیر و  کاپلی و همکارانش نیز رویکردها نسبت به مدیریت استعداد را به دو رویکرد همه

 اند.  تقسیم کرده 6انحصاری

 گير رویکرد همه

شود. همه  که مدیریت استعداد به همه کارکنان اعمال میدهد  پیشنهاد می ریگ همهرویکرد 

د، دیده نداررا برای سازمان  افزوده ارزشایجاد  توانکه  یکارکنان یک سازمان با داشتن نقاط قوت

 شوند. می

 رویکرد انحصاری

یک زیرمجموعه از کارکنان یا  عنوان بهگیر،  رویکرد انحصاری در مقابل رویکرد همه

رویکرد بر این دو  .(737: 7469و همکاران،  7)گالاردو کنند ها ایجاد ارزش می شغل

آیا توسعه برای همه اشخاص باشد؟ یا  اینکهکنند:  گذاری بر منابع کمیاب تمرکز می سرمایه

: 7448، 9گذاری متمایزی در افراد خاص یا مشاغل خاص انجام دهد؟ )کاپلی سرمایه دسازمان بای

71.) 

یریت چهار رویکرد را برای مد ،و همکارانش 0فوق، اسپرو ذکرشده یها یبند دسته جز به

 (:664: 7467اند )اسپرو و همکاران،  نظر گرفتهداد دراستع

 بندی افراد یک طبقه عنوان بهـ رویکرد افراد: مدیریت استعداد 

 های مدیریت منابع انسانی کلیدی  روش عنوان بهها: مدیریت استعداد  ـ رویکرد روش

 

1. Inclusive and Exclusive Approaches 

2. Gallardo 

3. Cappelli 

4. Sparrow 
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 های محوری  شناسایی موقعیت عنوان بهـ رویکرد موقعیت شغلی: مدیریت استعداد 

ریزی  مخازن استعداد داخلی و برنامه عنوان به: مدیریت استعداد یراهبردـ رویکرد مخازن 

 پروی جانشین

 گاهی)با توجه به این که در زمینه مدیریت استعداد رویکردهای مختلفی وجود دارد 

 مدیریت بخش وظایف از یکی عنوان به یا و مدیریتی یک کارکرد عنوان به استعداد مدیریت

سازمان و گاهی هم به عنوان تلاش  رهبری وظیفه عنوان به موارد از ای پاره انسانی، در منابع

که هر یک از رویکرد خاصی  (مشترک مدیریت سازمان و مدیریت منابع انسانی مطرح شده است

ها در  دهد که سازمان مینشان نیز های تجربی در زمینه مدیریت استعداد  فعالیتو  پذیرند تاثیر می

اند از این رو با  کرده توجه دیگر ابعاد از بیش بعد دو یا یک به گاهی فرایند، این سازی پیاده

ها به  در سازمانرسد که فرایند منسجمی  د به نظر میتوجه به فقدان اجماع در زمینه مدیریت استعدا

بنابراین بررسی این موضوع امری های دولتی برای مدیریت استعداد وجود ندارد  خصوص سازمان

رسد. لذا این پژوهش سعی کرده است تا به فهم مدیریت استعداد به خصوص  ضروری به نظر می

 های دولتی بپردازد. از نگاه مدیران و کارشناسان خبره در سازمان

 

 شناسی پژوهش روش
های  ق پژوهشهای مدیریتی که بیشتر از طری گرایی در پژوهش سیطره فلسفه اثبات رغم به

های  های کیفی و آمیخته در دهه شاهد حرکت تدریجی به سمت پژوهش ،عینیت یافته است ،کمی

استفاده در این پژوهش نیز از نوع آمیخته است که با اتخاذ روش شبکه راهبرد مورداخیر هستیم. 

حاضر از  پژوهشکند.  برداری می بهره زمان هم طور بهخزانه از مزیت راهبردهای کیفی و کمی 

هایی با صبغه میدانی قرار  گیری، بنیادی و از بعد هدف، اکتشافی و در زمره پژوهش منظر جهت

 ها در یک محیط طبیعی و از طریق مصاحبه گردآوری شده است(. در پژوهش حاضر، دارد )داده

خاب افراد مبنای شیوه انت ،ها پذیری یافته بودن آنها جهت تعمیم تناسب افراد با موضوع و نه معرف

مند استفاده شده  گیری غیر احتمالی هدف از روش نمونه ،سبب قرار گرفت. بدین موردمطالعه
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 ارائه اطلاعات برای که شوند می انتخاب نمونه برای افرادی مند، گیری هدف نمونه است. در

جامعه  ،رو ازاین(. 644: 6980فرد و همکاران،  قرار دارند )دانایی موقعیت بهترین در ازیموردن

دولتی انتخاب شدند که سابقه   مدیران و کارشناسان خبره بخشاز میان آماری پژوهش حاضر، 

حداقل کارشناسی ارشد  دانشگاهیسال کار اجرایی در حوزه منابع انسانی و تحصیلات  64حداقل 

تی شونده دارای سابقه کار مدیری در حوزه مدیریت منابع انسانی داشتند. )کلیه مدیران مصاحبه

همچنین کارشناسان  .سال برخوردار بودند 64آنها از سابقه کار مدیریتی بالای  که طوری به،  بوده

 .اند( سال سابقه کاری در حوزه منابع انسانی بوده 74شونده دارای حداقل  خبره مصاحبه

از  که پس معنی ده است. بدینشنقطه اشباع، تعیین و مصاحبه انجام  براساسحجم نمونه نیز 

 های فهرست سازه به جدیدی سازه هیچ کنندگان، مشارکت از معینی تعداد از سازه استخراج

 نقطه اشباع به نمونه حجم که معناست بدان این و شود نمی اضافه افراد سایر از شده استخراج

مصاحبه  60پژوهشگر با اجرای  رو ازاین(. 073: 7443و همکاران،  6است )واندکرخوف رسیده

 مستقل با افراد به نقطه اشباع رسیده است.

کنندگان نسبت به  ، ادراکات و تفسیرهای مشارکتافتهیساختاردر پژوهش حاضر از مصاحبه 

های عینی آن در قالب عناصر  مند مصادیق و نمونه موضوع مدیریت استعداد از طریق مقایسه نظام

، ایجاد ،یدوقطبهای شخصی  حتوای هر شبکه خزانه در قالب سازهشبکه خزانه، استخراج و م

ای لیکرت مورد  نمره ند و در مقیاس هفتشد  استخراجهر سازه  برحسبسپس هر یک از عناصر 

پیمودن سه گام اصلی  ارزیابی قرار گرفته و ساختار روابط درون شبکه خزانه ترسیم شده است )

، به تعداد هر یک از تیدرنها(.  ها ا و اتصال عناصر به سازهه شامل انتخاب عناصر، استخراج سازه

د. برای تحلیل شکنندگان، یک شبکه خزانه فردی متشکل از محتوا و ساختار استخراج  مشارکت

ی تحلیل محتوا،  ها های محتوایی و ساختاری از روش های مندرج در شبکه خزانه از جنبه داده

های شخصی  که سازه صورت بدیناصلی استفاده شده است.  های مؤلفهو تحلیل  ای تحلیل خوشه

ها، مبنای تحلیل محتوا قرار گرفته است )رویکردکیفی(. پس از  کنندگان در کلیه شبکه مشارکت

 

1. Van de Kerkhof 
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های ثانویه، شبکه خزانه جمعی ترسیم  های شخصی اولیه به سازه انجام تحلیل محتوا و تقلیل سازه

مراتبی و  ای سلسله ، تحلیل خوشهنمدیفر، آزمون tزمون آ ازجملههای آماری  شده است. تحلیل

این  براساسجمعی انجام گرفته )رویکردهای کمی( و   اصلی روی شبکه خزانه های مؤلفهتحلیل 

مجزا و در ارتباط با  طور بهها و ساختار روابط آنها درون شبکه  ها، وضعیت عناصر و سازه تحلیل

   مدل عنوان به ،مدیریت استعداد   ۀ، منظومدرنهایتو یکدیگر مورد بررسی قرار گرفته است 

 های سازمانی ارائه شده است. پژوهش در راستای فهم این سازه

 

 ها داده وتحليل تجزیه

 شناختی تحليل وضعيت جمعيت

درصد پاسخگویان را مردان و مابقی را  10های پژوهش حاضر، حاکی از آن است که  یافته

درصد از پاسخگویان دارای مدرک  10مدرک تحصیلی  ازنظرزنان تشکیل دادند. همچنین 

اند. لازم به ذکر است  درصد دارای مدرک تحصیلی دکتری بوده 91تحصیلی کارشناسی ارشد و 

 زمان دولتی مهم کشور انتخاب شدند.سا 0از  شوندگان مصاحبه

 یند اجرای روشاتشریح فر
 های شخصی اجرای مصاحبه و استخراج سازه

انجام و موجود در  درحال یندهایافر ایبرنامه هفت توصیف معین از  ،در ابتدای مصاحبه

گذاشته شده  شوندگان مصاحبهگویند، در اختیار  میها که در شبکه خزانه به آنها عناصر  سازمان

آمده است. سپس با  دست بهدولتی  های سازمانها از بررسی مستندات  این برنامه .(7است )جدول 

 خواسته او از شونده ارائه و مصاحبه به یدرپ یپ طور بهاز بین عناصر موجود  عنصر انتخاب سه

 متفاوت و یکدیگر مشابه ،عنصر دو چیزی چه در عنصر، سه این میان از مشخص کند ،شود می

 آورد می پدید ( را6سازه )قطب نوظهور اولین سازه عنصر، دو هستند. شباهت میان عنصر سوم از

سازه )قطب  مقابل قطب است، متمایز ساخته سوم عنصر از را مذکور عنصر دو که آن ویژگی و

 

1. Emergent Pole 
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با (. ادامه اجرای مصاحبه 09: 7443، 7کند )آکربرگ و پراپاسودی می آشکار را (6تلویحی سازه

ها را تا جایی ادامه داد که  نظر گرفته شد و پژوهشگر مصاحبه، نقطه اشباع درشوندگان مصاحبه

چندانی از سوی  فرد منحصربههای  استخراج سازه با تکرار مواجه شد و سازهایند فر

 مطرح نشد. شوندگان مصاحبه

به  فرد منحصربهشبکه خزانه  60ها  مصاحبه مستقل با افراد سازمان 60با اجرای  ،رو ازاین

سازه شخصی برای مفهوم مدیریت استعداد  87پژوهشگر را با  ،درمجموعتصویر درآمد که 

 وتحلیل تجزیهها را مورد ا بیش از تعدادی بود که بتوان آنه کمیت سازه ،ازآنجاکهرو کرد.  هروب

های مشابه اقدام  بندی و ترکیب سازه تحلیل محتوا به جمع تکنیکبا استفاده از  رو ازاین ،قرار داد

توصیف  ها پیام نمادین معنای کندوکاو برای روشی شهودی طور بهتوان  می را 9محتوا شد. تحلیل

روش،  این در .هستند شخصی های سازه تحلیل، واحد ،خزانه های شبکه محتوای تحلیل در .کرد

آن دلالت  بر که معنایی مبانی بر و بررسی شوندگان مصاحبه از شده استخراج های سازه کلیه

طریق  از محتوا تحلیل شوند. می بندی دسته آن براساس و تعریف آنها برای ای مقوله دارند،

را کاهش  شبکه اطلاعات تفسیر برای ازیموردن کار حجم صرفاً ها، داده یساز دهیچکتلخیص و 

 (.07: 7446، 0کند )ساد نمی اضافه ها شبکه در موجود اطلاعات به چیزیو  دهد می
  

 

1. Implicit Pole 

2. Ackerberg and Prapasawudi 

3. Content Analysis 

4. Saud 
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 . عناصر مفهوم مدیریت استعداد0جدول 

 

ایندهای در برنامه یا فر
انجام و موجود در  حال

 سازمان )عناصر(

 انجام و موجود در سازمان ایندهای درحالتشریح برنامه یا فر

A ارزیابی عملکرد تمام کارکنان 
گیری راجع به  عملکرد تمامی کارکنان سازمان توسط سرپرست مستقیم آنها و تصمیم ارزیابی

 ارزیابی آنها. براساسافراد  یارتقا

B 
های آموزشی  برگزاری دوره

 برای تمامی کارکنان

 ماهه ششهای  های آموزشی برای تمامی کارکنان سازمان )در قالب برنامه ها و برنامه برگزاری دوره
 (.ساله کیو 

C 
خود اظهاری کارکنان در مورد 

 های  مدیریتی انتصاب به پست

های  مدیریت در  آزادانه و  اختیاری( در مورد انتصاب به پست صورت بهاظهاری کارکنان ) خود
 هایی در نظام انتصابات. قالب طراحی فرم

D 
پیشنهاد و انتصاب افراد مستعد 

 به مشاغل کلیدی

این افراد در  یای و انتصاب و ارتقا های  مدیریت حرفه به پستپیشنهاد و انتصاب افراد مستعد 
ارزیابی و انتخاب توسط مدیران ارشد، کمیته انتصابات و شورای راهبری و  براساسمشاغل کلیدی 

و  ها کارگروههای اجرایی، نماینده سازمان در دستگاه عنوان بهنیز معرفی این افراد مستعد و توانمند 
در  مدت انیمهای آموزشی تخصصی و بورس تحصیلی  شوراها و ایجاد فرصتهای اجرایی،  کمیته

 داخل و خارج از کشور برای آنها.

E 
افزایش جبران خدمات برای 

 افراد خاص

افرادی  خصوص به ،کار ( برای افراد خاص و ویژه افزایش جبران خدمات ) پاداش، کارانه، اضافه
که دارای خلاقیت و پیشنهادهای ارزنده هستند که منجر به کاهش زمان و مراحل انجام کاری، 

شوند و همچنین افزایش  وری، بهبود روش در سطح فردی، واحد سازمانی یا دستگاه می افزایش بهره
نخبه  عنوان بهجبران خدمات و کاهش ساعات کاری برای افرادی که از سوی بنیاد ملی نخبگان 

 اند. شناخته شده

F 

تشکیل شورای کارشناسی و 
خزانه استعداد برای مدیران 

 آینده

کردن مسیر سان مستعد و خلاق(  با هدف هموارتشکیل شورای کارشناسی )متشکل از کارشنا
ارتقای شغلی و نیز تقویت بنیه کارشناسی سازمان و تشکیل بانک جامع مدیران آینده )خزانه 

 استعداد(.

G 
نیروهای کارشناسی از  جذب

 خارج از سازمان

ها و انجام مصاحبه  التحصیلان ممتاز دانشگاه آگهی از بین فارغ براساسجذب نیروهای کارشناسی 
 براساسها  تخصصی توسط کمیسیونی متشکل از معاونین امور و همچنین جذب نیرو از سایر دستگاه

 انجام مصاحبه تخصصی و مصاحبه اختصاصی برای هر شغل و واحدهای مختلف.
 

ها، شبکه خزانه مرتبط با مفهوم مدیریت استعداد در  یند تحلیل محتوای سازهاپس از اتمام فر

 برحسبعناصر  یبند درجههفت عنصر اولیه و برآیند  و )سازه ثانویه(  یبند دستههشت طبقه 

، شبکه خزانه جمعی را به 7های اولیه در قالب ماتریس مستطیلی شکلی ایجاد شد. شکل  سازه

متفاوت از یکدیگر در دوسوی  یدوقطبهای  ها نیز در قالب عبارت تصویر کشیده است. سازه

برآیند ارزیابی عناصر  براساسهای شبکه نیز  شبکه قرار گرفتند. پیوند یا اتصال میان عناصر و سازه
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 کهچنانای لیکرت در هشت شبکه خزانه منفرد صورت گرفته است.  نمره ر سازه در طیف هفته

 Fبررسی در مورد عنصر شماره های مورد ، اکثریت سازهشوندگان مصاحبهشود از نگاه  مشاهده می

)تشکیل شورای کارشناسی و خزانه استعداد برای مدیران آینده( در وضعیت خوب و خیلی خوب 

رویکرد  :ازنظرکه این برنامه اند  پاسخگویان اعتقاد داشته ،گرید عبارت بهاست. قرار گرفته 

 بااستعداد افراد از ای خزانه سازمان، تشکیل داخل در استعدادها جذب و تأمینانحصاری داشتن، 

 یندافر کلیدی و وجود و خاص افراد برای شغلی مسیر های کلیدی، تسهیل پست در استفاده برای

 ،در حد خوب و بسیار خوب هستند بااستعداد افراد شناسایی برای فیلترهایی و اعتماد قابل

های آموزشی برای تمامی کارکنان(  )برگزاری دوره Bآنان برنامه شماره  ازنظر که درحالی

تر از متوسط قرار دارند. وضعیت سایر عناصر از حیث  های مورد بررسی در حد پایین سازه ازلحاظ

 ملاحظه است.  قابل  7گانه نیز در شکل  8ای ه سازه

 قطب نوظهور سازه عناصر قطب تلویحی سازه
A B C D E F G 

 انحصاری است. 9 7 7 7 1 0 1 گیر است. همه

ارزیابی و انتخاب از بین همه 

 کارکنان
7 1 0 7 9 9 9 

مند برخی از افراد خاص  ارزیابی هدف

 و کلیدی

 بااستعدادو جذب نیروی  تأمین

 از خارج سازمان
6 6 6 6 7 6 0 

و جذب استعدادها در داخل  تأمین

 سازمان

تمامی افراد در معرض انتخاب 

 های کلیدی هستند. برای پست
1 0 7 7 9 9 7 

انتخاب افراد کلیدی و خاص برای 

 کراهبردهای خاص و  پست

تسهیل مسیر شغلی برای همه 

 کارکنان
1 1 7 7 9 7 0 

شغلی برای افراد خاص و تسهیل مسیر 

 کلیدی

ای از افراد  عدم وجود خزانه

 مستعد
1 1 1 9 9 7 9 

برای  بااستعدادای از افراد  تشکیل خزانه

 های کلیدی استفاده در پست

ایجاد فرصت برای توسعه همه 

 افراد سازمان
0 0 7 7 9 7 9 

ایجاد فرصت توسعه تنها برای افراد 

 سازمان بااستعداد

 7 7 9 7 1 1 7 بدون فیلتر است.آزادانه و 
و فیلترهایی  اعتماد قابلیند اوجود فر

 بااستعدادبرای شناسایی افراد 

 . شبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد0شکل 
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 تحليل توصيفی عناصر شبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد

این آورده شده است. در  جدول به شرح   tدر اینجا وضعیت عناصر با استفاده از آزمون 

تحلیل وضعیت هر یک از عناصر شبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد مشاهده  ،جدول

از  تر کوچکمورد بررسی  B,D,E,F ای عناصر داری نمونه سطح معنی اینکه به باتوجهشود،  می

توان گفت که مقادیر حاصل مربوط به این عناصر با  می ،رو ازاین، استدرصد  7سطح خطای 

عناصر  tعلامت مثبت آماره  به باتوجهداری هستند. اما  ( دارای تفاوت معنی 0  مقدار متوسط )عدد

ها بیشتر از مقدار متوسط است. این در حالی توان گفت که مقدار آن می 0و  1 ،7 ،0های  ردیف

توان گفت که مقدار  نابراین میب ،منفی است 9 و  7 ،6های  عناصر ردیف tاست که علامت آماره 

ای عناصر  داری نمونه سطح معنی اینکه به باتوجه ،دیگر آنها کمتر از مقدار متوسط است. ازطرف

مقدار حاصل مربوط به این  ،رو ازاینستند، درصد ه 7تر از سطح خطای  بزرگ 0و  9 ،6ردیف 

پاسخگویان این عنصر را  ،گرید عبارت بهداری ندارد.  ( تفاوت معنی0عناصر با مقدار متوسط )عدد 

ای به  خوشه وتحلیل تجزیهاستفاده از ادامه با که در آنجااند. از ر حد متوسط ارزیابی کردهد

ی پرداخته خواهد شد، در این قسمت با استفاده از های شبکه خزانه جمع بندی عناصر و سازه دسته

عناصر  ،ترتیب شود. بدین ر این شبکه پرداخته میبندی عناص آزمون تحلیل واریانس فریدمن به رتبه

قرار  جدول اولویت به شرح  برحسبشبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد  گانه هفت

 گیرند. می
 

 . تحليل وضعيت هر یک از عناصر شبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد0جدول 
 داری سطح معنی آماره آزمون انحراف معیار میانگین عناصر ردیف

6 A 07/7 1/8322 394/6- 437/4 

7 B 77/7 1/982 030/7- 406/4 

9 C 77/9 1/669 706/6- 700/4 

0 D 1 0/534 789/64 444/4 

7 E 77/7 0/462 198/1 444/4 

1 F 807/7 0/640 707/8 444/4 

0 G 177/0 1/59799 641/6 947/4 
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 اولویت برحسبشبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد  گانه هفتعناصر  .4جدول 
 میانگین عناصر ردیف

6 D 6/06 

7 F 5/81 
9 E 4.50 

0 G 4/50 

7 C 2/88 

1 A 2/44 

0 B 1/81 

 

 ای شبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد وتحليل خوشه تجزیه

 وتحلیل تجزیهمراتبی مورد  ت سازه و هفت عنصر، به روش سلسلهشبکه خزانه جمعی با هش

 درآوردن نمایش به برای روشی خزانه، شبکه مراتبی سلسله 6ای خوشه ای قرار گرفت. تحلیل خوشه

متغیرها  روش، این است. در درختی نمودارهای قالب در ها سازه روابط میان و عناصر میان روابط

 بندی گروه یکدیگر از متمایز و همگن هایی دسته در فاصله، شاخص ها( بر مبنای سازه یا )عناصر

تشابهات میان عناصر و  براساس(. در این نوع تحلیل که 77: 7440و همکاران،  7شوند )فرانسلا می

ها متفاوت از  یک گروه یا دسته مشخصی از عناصر و سازه ،خاصطور بهها انجام شد،  سازه

ها، امتیاز انطباق آنها مورد  منظور، در روابط میان عناصر و سازه بدین های دیگر ایجاد شدند. دسته

مبنای تحلیل قرار گرفتند و امتیازات انطباق  ،درصد 07فت و صرفاً امتیازات بالای توجه قرار گر

اساس، ابتدا کلیه عناصر و  ، معتبر شناخته نشدند. برایندرصد برای تشکیل خوشه 07کمتر از 

ترین همسایگی، عناصر و  فواصل نزدیک براساسهای منفرد قرار گرفتند، سپس  ها در گروه سازه

ه از بیشترین انطباق با یکدیگر برخوردار بودند، شناسایی شده و از طریق ادغام با هایی ک سازه

 ها را تشکیل دادند. هایی مجزایی از عناصر و سازه یکدیگر خوشه

 

 

1 . Cluster Analysis 

2 .Fransella 
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 ای عناصر شبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد خوشه وتحليل تجزیه

افزار  ترین همسایگی با استفاده از نرم مفهوم مدیریت استعداد را براساس نزدیک 9شکل 

 براساسشبکه خزانه جمعی، عناصر  گانه هفتای عناصر  در تحلیل خوشهدهد.  نشان می 6گرید وب

 های آماری در سه خوشه مشخص قرار گرفتند. مشابهت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 براساسای شبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد  . نمودار دندروگرام تحليل خوشه0شکل 

 گرید وب افزار نرم

، "های  مدیریتی خود اظهاری کارکنان در مورد انتصاب به پست"سه عنصر  ،در خوشه اول

در یک  "ارزیابی عملکرد تمام کارکنان"و  "آموزشی برای تمامی کارکنان یها دورهبرگزاری "

و  "های آموزشی برای تمامی کارکنان برگزاری دوره"دو عنصر  که طوری بهخوشه قرار گرفتند. 

خوشه را تشکیل درصد( یک  34با نسبت انطباق نسبتاً بالا ) "ارزیابی عملکرد تمام کارکنان"

که  "های مدیریتی خود اظهاری کارکنان در مورد انتصاب به پست"ها با عنصر دادند و برآیند آن

 

1 .Webgrid 
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دهند. این بررسی  شدند، یک خوشه مجزا را تشکیل می ها قلمداد می ترین همسایه نزدیک عنوان به

ملاحظه  ،دیگر درصد است. ازطرف 81ین عناصر بیش از دهد که نسبت انطباق میان ا نشان می

آزمون تحلیل واریانس فریدمن نیز  براساس شده انجامبندی  و نیز رتبه tنتایج مربوط به آزمون 

ای نشان داد که عناصری که  نتایج تحلیل خوشه ،علاوه بهبندی ایجاد شده است.  خوشه ۀتأییدکنند

ری با یکدیگر اند از جهات مختلف از وجوه مشترک بسیا در همسایگی یکدیگر قرار گرفته

اظهاری کارکنان در مورد خود"س، بررسی نقاط اشتراک عناصر اسا برخوردار هستند. براین

های آموزشی  برگزاری دوره"و  "ارزیابی عملکرد تمام کارکنان"، "های مدیریتی ستانتصاب به پ

نشان  ،درصد هستند 80اند و دارای انطباق  که در یک خوشه قرار گرفته "برای تمامی کارکنان

های زیادی با یکدیگر برخوردار هستند،  های مرتبط نیز از مشابهت سازه ازنظردهد که  می

 در افراد ، تمامیکارکنان همه برای شغلی مسیر عنصر مذکور واجد تسهیلهر سه  که طوری به

 جذب و تأمینبودن،  فیلتر بدون و هستند، انتخاب آزادانه های کلیدی پست برای انتخاب معرض

و انتخاب از بین همه  مستعد، ارزیابی افراد از ای خزانه وجود سازمان، عدم داخل در استعدادها

 :در سطح بسیار خوب و عالی هستند. در خوشه دوم نیز سه عنصر بودن،ریگ همهو  کارکنان

 "افزایش جبران خدمات برای افراد خاص"، "پیشنهاد و انتصاب افراد مستعد به مشاغل کلیدی"

در یک خوشه قرار گرفتند.  "تشکیل شورای کارشناسی و خزانه استعداد برای مدیران آینده"و

تشکیل شورای "و  "انتصاب افراد مستعد به مشاغل کلیدی پیشنهاد و"دو عنصر  که طوری به

درصد( یک خوشه را  34با نسبت انطباق بالا ) "کارشناسی و خزانه استعداد برای مدیران آینده

یک خوشه مجزا با  "افزایش جبران خدمات برای افراد خاص"و برآیند آنها با عنصر   دادهتشکیل 

و نیز  tملاحظه نتایج مربوط به آزمون  ،دیگر ازطرف .درصد تشکیل داده است 80نسبت انطباق 

بندی ایجاد شده  خوشه تأییدکنندهآزمون تحلیل واریانس فریدمن نیز  براساس شده انجامبندی  رتبه

، "پیشنهاد و انتصاب افراد مستعد به مشاغل کلیدی"است. بررسی نقاط اشتراک سه عنصر 

تشکیل شورای کارشناسی و خزانه استعداد برای "و  "افزایش جبران خدمات برای افراد خاص"

های زیادی برخوردار  های مرتبط نیز از مشابهت سازه ازنظردهد که این سه  نشان می "مدیران آینده
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افراد خاص و کلیدی، انتخاب  برای شغلی مسیر هر سه عنصر واجد تسهیل که طوری به ،هستند

برای  بااستعدادای از افراد  ، تشکیل خزانهیراهبردهای خاص و  افراد کلیدی و خاص برای پست

، بااستعدادو فیلترهایی برای شناسایی افراد  اعتماد قابلیند اهای کلیدی، وجود فر استفاده در پست

و جذب استعدادها در داخل سازمان و  تأمینسازمان،  بااستعدادایجاد فرصت توسعه تنها برای افراد 

 خاص و کلیدی، در سطح خوب هستند.مند برخی از افراد  ارزیابی هدف

کیفیت  به باتوجه "جذب نیروهای کارشناسی از خارج سازمان"لازم به ذکر است، عنصر 

پاسخگویان این عنصر در  ازنظر که طوری به ،مجزایی قرار گرفته است ۀهای مشمول، در خوش داده

ب نوظهور )سمت چپ( از خارج سازمان در سطح عالی )قط بااستعدادو جذب نیروی  تأمینسازه 

افراد خاص و  برای شغلی مسیر مانند تسهیل ها )قطب تلویحی )سمت راست( سازه و در سایر

ای از افراد  ، تشکیل خزانهیراهبردهای خاص و  کلیدی، انتخاب افراد کلیدی و خاص برای پست

یی برای شناسایی و فیلترها اعتماد قابلیند اهای کلیدی، وجود فر برای استفاده در پست بااستعداد

و جذب استعدادها در  تأمینسازمان،  بااستعداد، ایجاد فرصت توسعه تنها برای افراد بااستعدادافراد 

 مند برخی از افراد خاص و کلیدی، در سطح خوب هستند. داخل سازمان و ارزیابی هدف

 های شبکه جمعی مفهوم مدیریت استعداد ای سازه خوشه وتحليل تجزیه

نشان  9ای شبکه خزانه جمعی مفهوم استعداد در شکل  نمودار دندروگرام تحلیل خوشه

بندی  خوشه مجزا دسته 7مشابهت آماری در  براساسسازه شبکه خزانه جمعی  8دهد که  می

یند اوجود فر"های  شود سازه مشاهده می کهچناننشان داده شده است.  7که در جدول  شوند می

تشکیل " ،"انتخاب آزادانه و بدون فیلتر است ،بااستعدادایی برای شناسایی افراد و فیلتره اعتماد قابل

ای از افراد  عدم وجود خزانه ،های کلیدی برای استفاده در پست بااستعدادای از افراد  خزانه

ایجاد فرصت توسعه تنها برای افراد  ،ایجاد فرصت برای توسعه همه افراد سازمان"، "مستعد

تمامی افراد  یراهبردهای خاص و  انتخاب افراد کلیدی و خاص برای پست" ، و"مانساز بااستعداد

تسهیل " ،"است گیر همهـ  انحصاری است" ،"های کلیدی هستند. در معرض انتخاب برای پست

انتخاب افراد "، "کارکنانتسهیل مسیر شغلی برای همه  ،مسیر شغلی برای افراد خاص و کلیدی
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های  تمامی افراد در معرض انتخاب برای پست ، یراهبردهای خاص و  کلیدی و خاص برای پست

ارزیابی و انتخاب از بین  ،مند برخی از افراد خاص و کلیدی ارزیابی هدف" و "کلیدی هستند.

و جذب استعدادها  تأمین" اند. عنصر تشکیل یک خوشه با نسبت انطباق بالا را داده "کارکنانهمه 

های  کیفیت داده به باتوجهنیز  "از خارج سازمان بااستعدادو جذب نیروی  تأمین در داخل سازمان،

جمیع جهات، به تعیین  به باتوجهپژوهشگر  درنهایتمشمول در خوشه مجزایی قرار گرفته است. 

های هر  خاص قطب مثبت سازه های ویژگیبندی نهایی و انتخاب عناوین مناسب که معرف  خوشه

 ج آن به شرح جدول زیر است.پرداخت که نتای ،خوشه است

 
 ای تحليل خوشه براساسهای شبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد  بندی سازه . خوشه5 جدول

 های شبکه خزانه جمعی سازه ها خوشه

 6خوشه 

 انحصاری ـ خاص

 ـ انتخاب آزادانه و بدون فیلتر است. بااستعدادو فیلترهایی برای شناسایی افراد  اعتماد قابلیند اوجود فر

 ای از افراد مستعد. های کلیدی ـ عدم وجود خزانه برای استفاده در پست بااستعدادای از افراد  تشکیل خزانه

 سازمان ـ ایجاد فرصت برای توسعه همه افراد سازمان بااستعدادایجاد فرصت توسعه تنها برای افراد 

تمامی افراد در معرض انتخاب برای  ، یراهبردهای  خاص و  پست انتخاب افراد کلیدی و خاص برای

 های  کلیدی هستند. پست

 گیر است. انحصاری است. ـ همه

 کارکنانتسهیل مسیر شغلی برای همه  ،تسهیل مسیر شغلی برای افراد خاص و کلیدی

 کارکنانهمه  نیو انتخاب از ب یابیارز ،یدیاز افراد خاص و کل یمند برخ هدف یابیارز

 7خوشه 

 نگاه به داخل

 از خارج سازمان بااستعدادو جذب نیروی  تأمین ،و جذب استعدادها در داخل سازمان تأمین

 

 اصلی شبکه خزانه جمعی های مؤلفه وتحليل تجزیه

اصلی نیز مورد بررسی قرار گرفت.  های مؤلفه وتحلیل تجزیههای شبکه با استفاده از  داده

عناصر  ها، سازه میان رابطه تصویردرآوردن به برای روشی خزانه، شبکه اصلی های مؤلفه تحلیل

ای  منظومه نقشه یک صورت به چندبعدی فضایی در یکدیگر با عناصر و ها سازه روابط میان و

 مؤلفهشود چهار  در نمودار زیر مشاهده می کهچنان ،درنهایت(. 17: 7440دقیق است )جانکویکز، 
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صرفاً  ،اصلی های مؤلفهتحلیل در استخراج شد.  شوندگان مصاحبههای  پاسخ براساساصلی 

درصد( همچنین  07قرار گرفت که دارای همبستگی قوی بودند )بیش از  مدنظرهایی  سازه

درصد بودند. هدف از  84هایی مورد تحلیل قرار گرفتند که دارای مجموع واریانس بیش از  مؤلفه

 براساساصلی است که  مؤلفهایجاد  منظور بهها  یافتن ترکیباتی از سازه ،این آزمون یریکارگ به

کنند.  ها مشخص می اند، دارای همبستگی هستند و انحرافات را در داده مرتب شده ،اهمیت

کم باشد که بتوان آنها را نادیده  یقدر بهها  رود که انحراف بیشتر سازه انتظار می ،اساس براین

درصد است، روابط میان هر یک از  37که دارای واریانس مجموع بیش از  . 6 نمودارگرفت. 

در این  کهچناندهد.  ها( را نشان میY)محور  PC2ها( و X)محور  PC1ها از ابعاد  عناصر و سازه

های آموزشی  برگزاری دوره"و  "تمام کارکنانارزیابی عملکرد "شود، عناصر  شکل ملاحظه می

اند. این وضعیت بیانگر  در سمت راست و بالای محور مختصات قرار گرفته "برای تمامی کارکنان

هایی هستند که باعث فرصت برای توسعه  ، این عناصر برنامهشوندگان مصاحبهآن است که از نگاه 

کنند،  تسهیل می کارکنانر شغلی را برای همه گیر هستند، مسی شوند، همه همه افراد سازمان می

ای از افراد مستعد  آمدن خزانهوجود و البته باعث به است کارکنانارزیابی و انتخاب از بین همه 

ها( قرار دارند Xها )تقریباٌ روی محور Xاین دو عنصر در نزدیکی محور  اینکه به باتوجهشوند.  نمی

آزادانه و بدون  صورت بهیند انتخاب افراد افر اینکهمانند  ؛بردارندخواص پایین محور را نیز در 

و جذب استعدادها در داخل سازمان و تمامی افراد در معرض  تأمین، استگونه فیلتری  هیچ

خود اظهاری کارکنان در مورد "عنصر  ،دیگر های کلیدی قرار دارند. ازطرف ای پستانتخاب بر

در سمت راست پایین محور مختصات قرار گرفته است و دارای  "های مدیریتی انتصاب به پست

و جذب  تأمین. استفیلتری  گونه چیهآزادانه و بدون  صورت بهیند انتخاب افراد اخواص فر

های کلیدی قرار دارند و  تاستعدادها در داخل سازمان و تمامی افراد در معرض انتخاب برای پس

در را لذا خواص بالا و پایین محور  ،دارد ها قرارXدر نزدیکی محور  اینکهنیز باتوجه به 

گیر  همه ،شوندگان مصاحبهدهد که این برنامه از نگاه  این موقعیت نشان می ،رو ازاین .ردیگ یبرم

 کارکنانانتخاب از بین همه است، ارزیابی و  کارکناناست، موجب تسهیل مسیر شغلی برای همه 
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آمدن  وجود دهد و باعث به ای کلیدی قرار میه دارد، تمامی افراد را در معرض انتخاب برای پست

در  "جذب نیروهای کارشناسی از خارج از سازمان"شود. عنصر  ای از افراد مستعد نمی خزانه

 شوندگان مصاحبه نظرازاین است که  دهنده نشانسمت چپ بالای محور مختصات قرار دارد و 

است، افراد کلیدی  بااستعدادو فیلترهایی برای شناسایی افراد  اعتماد قابلیند ااین برنامه دارای فر

از خارج  بااستعدادو جذب نیروی  تأمیند و شون انتخاب می یراهبردهای خاص و  برای پست

های  اظهاری کارکنان در مورد انتصاب به پستخود"گیرد )موقعیت متضاد عنصر میسازمان انجام 

، "تشکیل شورای کارشناسی و خزانه استعداد برای مدیران آینده"عناصر  درنهایت(. "مدیریتی

 "افزایش جبران خدمات برای افراد خاص"و  "پیشنهاد و انتصاب افراد مستعد به مشاغل کلیدی"

ارزیابی عملکرد تمام "عناصردر سمت چپ و پایین محور مختصات و در موقعیت متضاد 

مشاهده  کهچناناند.  قرار گرفته "های آموزشی برای تمامی کارکنان برگزاری دوره"و  "کارکنان

مند برخی از  ها را دارای شرایط انحصاری، ارزیابی هدف این برنامه شوندگان مصاحبه ،شود می

 بااستعدادعه فقط برای افراد افراد خاص، تسهیل مسیر شغلی برای افراد کلیدی، ایجاد فرصت توس

 دانند.  های  کلیدی می برای استفاده در پست بااستعدادای از افراد  تشکیل خزانه و سازمان

 
 (PC1,PC2اصلی شبکه خزانه جمعی مفهوم مدیریت استعداد ) های مؤلفه. تحليل 9 نمودار
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 گيری بحث و نتيجه

هشت سازه ثانویه مفهوم مدیریت  ،های آماری روی شبکه خزانه جمعی با انجام تحلیل

بندی شدند و از این طریق منظومه مفهوم مدیریت استعداد )نمودار  استعداد در قالب دو بعد دسته

 به تصویر درآمد. شود،  ملاحظه می که ینحو بهاز پژوهش  شده استخراج  مدل عنوان به( 7

 
 . منظومه مفهوم مدیریت استعداد0نمودار 

 

 استعدادمفهوم مدیریت 
منظومه مفهوم مدیریت استعداد با  ۀدوگانهای مرتبط با هر یک از ابعاد  در این بخش، یافته

 گیرد. گرفته مورد بحث قرار می های صورت نی نظری و پیشینه پژوهشاتکا به مبا

 خاص /انحصاری

و فیلترهایی برای  اعتماد قابلیند اگانه وجود فر های هفت  شاخص رندهیدربرگاین بعد 

، افراد بااستعداد، فرصت توسعه تنها برای افراد بااستعدادای از افراد  ، خزانهبااستعدادشناسایی افراد 

های خاص، انحصاری، تسهیل مسیر شغلی برای افراد خاص و کلیدی،  کلیدی و خاص برای پست
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الذکر  های فوق شاخصمند برخی از افراد خاص و کلیدی است. با یک نگاه به  ارزیابی هدف

توان در زمره برخی از رویکردهای اصلی مدیریت  ها را می شود که این شاخص مشاهده می

نوعی  ،استعداد برگرفته از پژوهش لوییس و همکارانش دانست. در این تحقیق مدیریت استعداد

زمان است و تمرکز عمده بر ایجاد شریانی از استعدادها از طریق مدیریت مسیر شغلی افراد در سا

ها تعریف  استعداد یا همان برترین منزله بهتمرکزش بر طیف خاصی از نیروی کار است که 

های اسپرو و همکارانش برای  راستا، یافته (. دراین600: 7441شوند )لوییس و همکاران،  می

یا بندی افراد  طبقه عنوان بهمدیریت استعداد نیز که یکی از رویکردهای مدیریت استعداد را 

های محوری شناسایی کرده است که بر مدیریت گروه کوچکی از افراد   شناسایی موقعیت عنوان به

(. همچنین در تحقیق 664: 7467)اسپرو و همکاران،  استکننده این بعد  کند، حمایت تمرکز می

و  ها دیگری، مدیریت استعداد را تمرکز بر افراد متمایز در مقابل عموم افراد و تمرکز بر پست

مشاغل سازمان در مقابل خود افراد دانسته که این دو دیدگاه خاص )تمرکز بر افراد متمایز و 

)ایلز و همکاران،  استبودن مدیریت استعداد  دهنده امکان انحصاری ها( نشان ستتمرکز بر پ

بیان  این نکته را بیان کرد که این بعد دقیقاٌ در مقابل نگاهی است که دبای درنهایت(. 689: 7464

شود و همه کارکنان یک سازمان با داشتن  کند مدیریت استعداد به همه کارکنان اعمال می می

این  ازجملهشوند که  را برای سازمان دارد، دیده می افزوده ارزشایجاد  تواننقاط قوت که 

 است استعداد بالقوه دارای طور به سازمان در فرد کند هر رویکردها، دیدگاهی است که بیان می

دهند )ایلز و  سوق بالا درجهت عملکرد را کارکنان همه که است سازمان مدیران عهده بر این و

دیگر تحقیقاتی که در این مورد انجام شده و نگاه کاملاً  ازجمله(. همچنین 680: 7464همکاران، 

 دهد گیر است که پیشنهاد می رویکرد همه ،متقابلی نسبت به رویکرد انحصاری و خاص دارد

نقاط قوت که  عنوان بهشود و همه کارکنان یک سازمان  مدیریت استعداد به همه کارکنان اعمال 

 (.71: 7460شوند )کاپلی و همکاران،  را برای سازمان دارند، دیده  افزوده ارزشایجاد  ظرفیت
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 نگاه به داخل

و جذب استعدادها در داخل سازمان است. این شاخص،  تأمینشاخص  رندهیدربرگاین بعد، 

 جذب نیروهای مستعد از توان داخل سازمان استفاده شود. برایدهنده این موضوع است که  نشان

 معطوفهای پیشرو، برای حل بحران استعداد، نگاه خود را به درون سازمان  سازمان ،حقیقتدر

مدیریت استعداد  ها ) ه، همچنین رویکرد روش(. این دیدگا70: 6936تفتی،  سازند )معالی می

رونی کلیدی های مدیریت منابع انسانی کلیدی( را که در آن شناسایی استعداد د روش عنوان به

که از قبل در ی بااستعداد کارکنانکند. در این بعد  همراهی می ،ستها بخشی از آن فعالیت

این کارکنان . نیرو از داخل هستند تأمین برایبهترین روش  ،خدمت هستندبه سازمان مشغول 

 ،گرید عبارت بهرا از طریق ارتقا، پیشرفت شغلی یا انتقال پرکنند.  کلیدیهای  پست توانند می

استفاده از توان و کارکنان  ،های دولتی توان گفت که از دید مدیران و کارشناسان خبره سازمان می

یند ابودن این شاخص، حاکی از آن است که فرد. مجزامستعد داخل سازمان در اولویت قرار دار

های دولتی  سازمان از منظر مدیران سازمان بااستعدادحفظ و نگهداری، پرورش و ارتقای کارکنان 

توان در  می درنهایت ، از اهمیت بالایی برخوردار است.وکار کسببرای رسیدن و تحقق نتایج 

از دیدگاه مدیران و کارکنان خبره  مورد مفهوم مدیریت استعداد این نتیجه را گرفت که

صاری و اختصاصی است این مفهوم، رویکرد انح موردقبولهای دولتی، رویکرد اصلی و  سازمان

ی و خاص برای ، کلیدبااستعدادقراردادن نیروهای موجود در داخل سازمان، افراد  که با اولویت

 شود. نظر گرفته میارتقا در سازمان در

در پژوهش حاضر به ارائه معیارهای  شده استخراجمنظومه مدیریت استعداد  اینکه به باتوجه

، آزمون و پالایش است نسبت به مدیریت استعداد پرداخته کنندگان مشارکتاز جانب  شده ادراک

خزانه موجود به  یساز یغنتواند ضمن  های بیشتر در این حوزه می این معیارها از طریق پژوهش

یند کار امحتوا و فر ازآنجاکهبرای مدیریت و رهبری کمک کند. همچنین ایجاد قلمروهای نوین 

ها متفاوت  ها و فرهنگ ها، محیط مدیریتی در میان سطوح مختلف مدیریت، انواع مشاغل، سازمان

د که این مفاهیم در شو برای نیل به یک مدل عمومی مفهوم مدیریت استعداد پیشنهاد می ،است
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های متفاوت اعم از خصوصی، تعاونی، تولیدی و خدماتی  مانسطوح مختلف مدیریتی و ساز

شناسی این پژوهش  روش ازنظربزرگ و کوچک، وجهه همت سایر پژوهشگران قرار گیرد. 

بنابراین پیشنهاد  ،متکی بوده است ،های شبکه خزانه ها بر مصاحبه داده یمنبع اصلی احصا عنوان به

سازی که  ها از سه سویه بیشتر  به داده یاعتباربخش ایبرهای آتی در این حوزه  شود در پژوهش می

ست، استفاده ها های متعدد گردآوری داده و روشهای پژوهشی  طرح زمان هم یریکارگ بهمعرف 

  شود.
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