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Talent development has received special attention in recent years. 
Despite the importance of managing talent and contrary to the key 
role of developing talent, as one of the most important sub-sectors of 
talent management, little research has focused on talent development. 
This issue is also true for startups. The purpose of the present research 
was to understand the concept of talent development and identify 
talent development practices in Iranian startups, using interviews as 
a research tool and Grounded Theory methodology (with a 
constructivist approach). The population of the present study 
included all Iranian start-up businesses. Sampling was carried out 
theoretically and purposefully and after interviewing 21 samples, 
theoretical saturation was achieved. In this research, data collection 
was conducted through interviews. After analyzing the interviewee 
responses through initial and focused coding, 789 initial codes, 188 
concepts, and 10 theoretical categories were constructed. The 
findings extracted 3 main theoretical categories (definition, process, 
and methods of talent development), explained the differentiation 
between talent development in startups and other businesses and 
organizations, and emphasized new concepts such as "informal 
learning", "considering the characteristics of different people" and 
"considering a central role for the individual in the development of 
their talent". 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 
Talent development is one of the most important and central components of the talent 

management process, which deals with the planning and implementation of talent 

development activities in line with organizational talent management processes and 

practices. This topic (Talent development) has received special attention in recent years. 

Despite the importance of talent management and despite the key role of talent 

development, as one of the most important sub-sectors of talent management, little 

research has focused on talent development. This issue is also true for start-ups. The 

importance of paying attention to the issue of talent management in start-up businesses has 

led to research in this field; however, due to the nascent nature of this subject area, limited 

research has been conducted in this field. These studies have only investigated the field of 

talent attraction and talent retention, and no research has focused on the issue of talent 

development in start-up businesses. In other words, despite the special importance of talent 

development, none of the research conducted in the field of talent management in start-up 

businesses has addressed the issue of talent development. Therefore, the purpose of this 

research was "to understand the concept of talent development" and also "to understand 

how to develop talent" in Iranian start-ups. 

Methodology 
Based on the "the research onion model", the philosophy and paradigm of this 

research are interpretative and its approach was abduction. The methodological choice of 

the research design was a qualitative method and the research strategy was Grounded 

Theory. In addition, the time-line of this research was cross-sectional. This research used 

interviews as a research tool for data collection, and through Grounded Theory 

methodology (with a constructivist perspective), data analysis was conducted through 

initial coding and focused coding. 

Results and discussion 
Based on the procedures and processes mentioned in the methodology section, in this 

research, after explaining the problem and reviewing the literature, the protocol wa 

developed. According to the constructivist approach of the current research, the interview 

protocol was developed based on the most important concepts contained in the talent 

development literature (definitions, theories, gaps mentioned in review articles, etc.) and 

particularly the most important theories related to the subject of talent development, taking 

into account the interview protocol development rules and considerations (which is 

described in the methodology section). This was followed by the evaluation and selection of 

the interviewees and conducting of the interviews. Based on this process, 21 interviewees 

were selected from 21 Iranian start-up businesses, and the collected data was coded. 

Through interviews, initial coding and focused coding, 789 initial codes, 188 concepts, and 

10 theoretical categories were constructed. 
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Conclusion 
As mentioned in the introductory section, the current research was pursued with the 

aim of "understanding what talent development is" and "understanding how to develop 

talent" in Iranian start-up businesses and was followed up for responding to two theoretical 

gaps mentioned in the previous research (including: "lack of consensus on a definition for 

talent development" and "lack of focus on talent development practices"). Three main 

theoretical categories (including process (steps), practices (development methods), and 

definition of talent development) were considered in the coding process, and concepts and 

theoretical categories arose from the data of this research. The two categories of "process 

(steps)" and "actions (development methods)", which are at the center of the conceptual 

framework, were related to the purpose of "understanding how talent development 

practices are carried out in Iranian start-up businesses". Moreover, regarding the goal of 

"understanding what talent development is in Iranian start-up businesses", one of the three 

main theoretical categories was the "definition of talent development". By explaining these 

three categories, this article clarified the differentiation between talent development in 

startups and other established and typical businesses and organizations. Finally, the results 

of this research emphasized new concepts such as "informal learning", "considering the 

characteristics of different people" and "considering a central role for the individual in the 

development of his talent". Regarding the comparison of the results of the current research 

with the previous literature in the field of talent development practices or methods, it is 

noteworthy that in the findings of the current research, almost all the practices mentioned 

in the previously cited definitions can be observed and greater emphasis is placed on 

informal development practices (which are emphasized in recent research trends in the 

field of talent development). In addition, one of the concepts extracted from the coding is 

the concept of "considering a central role for the individual in the development of his talent". 

Although this issue has not received much attention in the field of talent development in 

organizations and businesses, it is related to the concept of self-learning and the 

development of self-directed talent development, which has received wide attention in 

recent research in the field of training and talent development of championship sports and 

talent development of students in schools. 

Table, Figure and Equations 

Table 1. Demographic information of the interviewees. 

Interviewee code Gender Age (years) Education level 
Work experience in start-up  

businesses (years) 
I-01 Man 29 MSc 1.5 

I-02 Man 32 PhD Student 5 

I-03 Man 31 Bachelor Student 4 

I-04 Woman 34 MSc 6 

I-05 Man 35 MSc 2 

I-06 Man 30 MSc 5 

I-07 Man 28 Bachelor 5 

I-08 Woman 27 MSc 2 

I-09 Man 25 MSc 2 

I-10 Man 27 Doctor of Medicine 6 

I-11 Man 41 MSc 11 
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Interviewee code Gender Age (years) Education level 
Work experience in start-up  

businesses (years) 
I-12 Man 25 MSc 2 

I-13 Woman 24 Bachelor 1 

I-14 Woman 28 Bachelor 3 

I-15 Man 45 MSc 5 

I-16 Woman 29 Bachelor 4 

I-17 Man 41 Bachelor 8 

I-18 Man 29 Bachelor 6 

I-19 Man 32 MSc 5 

I-20 Man 28 Associate 4 

I-21 Woman 42 PhD 3 

Table 2. An example of initial coding. 
Initial code 

Providing the possibility of trial and error in the work 
External-related training courses 

Internship in entry (the individual's activity under the 
supervision of more experienced people) 

Table 3. An example of a concept and related initial codes. 

Initial Codes (Interviewees) Concept 
Theoretical 

Category 

Creating groups in social networks for collective review and 
providing feedback on each other's work sample (I-02) 
Periodically checking one's work by a senior person and 
providing feedback (I-07) 
Providing feedback through multiple and diverse team meetings 
(team leader with all members) (I-13) 
Holding individual meetings between each employee and the 
relevant manager (for performance review, providing feedback, 
motivation, providing solutions to problems, etc.) (I-14) 
Meetings to review work and give feedback to each other (I-20) 

Reviewing the individual's 
performance and providing 

feedback to him 
Practices 

Table 4. List of concepts - related to the theoretical category of "Process (Steps)". 
Concept Rate of Iteration 

Program implementation 16 

Obtaining feedback and evaluating the implementation of the program 15 

Planning (based on needs assessment and people's characteristics) 14 

Needs assessment 7 

Modification and improvement of the program 7 

Identifying the characteristics of different people 5 

Providing a suitable environment for growth and development 3 

Repeating the execution cycle, getting feedback, and modifying the program 2 

Table 5. L.st of concepts - related to the theoretical category of "Practices". 

Concept 
Rate of 

iteration 

Course and workshop 21 

Providing an opportunity for trial and error and gaining experience 13 

Reviewing the individual's performance and providing feedback to him 13 

Mentoring (providing long-term and informal guidance to a person to develop his career path) 12 

Coaching (providing short-term and formal guidance to the individual to develop his  
career performance) 

8 

Sharing knowledge and experience in group meetings 6 
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Concept 
Rate of 

iteration 

Determining a challenging task for the individual 6 

Self-paced learning based on educational resources 6 

Team work and group work 4 

Research and development by individual 3 

Career path planning for the individual 2 

Knowledge sharing (person to person) 2 

Temporary job rotation 2 

Determining a relative seniority for the person (without post promotion) 1 

Idea generation by the person 1 

Exchanging experiences with other start-up businesses in the nearby ecosystem 1 

Temporary and limited exchange of talented human resources with another start-up business in 
the nearby ecosystem 

1 

Participatory decision-making (informing people about all issues and involving them in  
decision-making) 

1 

Attendance in specialized events (conferences, conferences, etc.) 1 

Career enrichment 1 

Group book reading 1 

Studying and reviewing the documents and work output of colleagues 1 

Introducing eminent and knowledgeable people in a specific field to the individual (and providing 
the conditions for the individual to communicate with them) 

1 

Learning through teaching 1 

Table 6. List of concepts - related to the theoretical category of "Definition of talent development". 
Concept Rate of iteration 

Developing one's talent (through the pursuit of formal and informal practices) 16 

To improve individual performance 11 

Considering the characteristics of the individual 9 

To achieve the company's goals 8 

In areas where a person has needed aptitude (potential ability) 8 

Providing the conditions for the talent development process (providing cultural 
context and creation of necessary prerequisites) 

7 

In the fields job and company needs 6 

With emphasizing job roles and high-priority people 2 

Inducing development motivation 1 

With the participation and centrality of the individual 1 

A set of organizational processes 1 
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Figure 1. Conceptual framework of talent development in Iranian start-ups. 

 
Figure 2. Talent development process. 
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Figure 3. Talent development practices (talent development methods). 

 
This article does not contain any Equations or Formulas. 
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رغم قرار گرفته است. علی محققان زیادی توسعة استعداد موردتوجه ریاخ یهادر سال
 نیتراز مهم یکیتوسعة استعداد به عنوان  یدیرغم نقش کلو علی ،استعداد تیریمد تیاهم

 و است به این حوزه معطوف نشده یچندان یاستعداد، تمرکز پژوهش تیریمد یهاربخشیز
درک حاضر، هدف پژوهش از این رو، صادق است.  زینوپا ن یوکارهاموضوع در کسب نیا

 یرانیا ینوپا یوکارهااقدامات توسعة استعداد در کسب ییمفهوم توسعة استعداد و شناسا
 کردی)با رو ادیبنداده یشناسروش قیبا استفاده از ابزار مصاحبه و از طرکه  باشدیم

وکارهای نوپای ایرانی را پژوهش حاضر، تمامی کسب ةاست. جامع شدهگرا( دنبال برساخت
 21و پس از مصاحبه با  انجام شده گیری به روش نظری و هدفمندگیرد. نمونهدر بر می

 قیها از طرداده یضمن گردآور، پژوهشاین در  است. نمونه، اشباع نظری حاصل گردیده
 188 ه،یکد اول 789و متمرکز،  هیاول یکدگذار قیها از طرآن لیمصاحبه و پس از تحل

حائز  ینظر ةمقول 3استخراج به  هاافتهیاست.  دهیاستخراج گرد ینظر ةمقول 10مفهوم و 
ی هاو روش توسعة استعداد( یها)گام ندیتوسعة استعداد، فرآ فی)شامل: تعر اهمیت ویژه

وکارهای و ضمن اشاره به تمایز توسعة استعداد در کسب استمنجر شده ( توسعة استعداد
 ،«یررسمیغ یریادگی» رینظ ینینو میبر مفاهها، وکارها و سازماننوپا با سایر کسب

فرد در توسعة  یبرا یدر نظر گرفتن نقش محور»و « افراد مختلف یهایژگین ونمودلحاظ»
 .داردتأکید « استعداد خود
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 مقدمه
آفرین در اکوسیستم وکارهای نوپا به عنوان یکی از مهمترین عوامل نقشامروزه در کشورهای مختلف، کسب

وکارهای نوپا این بزرگترین نقطة قوت کسب 1(2013کراکت و همکاران، )به باور اند. کارآفرینی مورد توجه قرار گرفته
وکاری های کسببازار و فرصت گویی در برابر نوساناتپذیری و پاسخها، انعطافگیری سریع آناست که فرآیند تصمیم

 .کندپذیر میجدید را امکان
بدیل شده است ترین موضوعات تحیاتیهای عصر حاضر مدیریت استعداد به یکی از وکاراز سوی دیگر، در کسب

گیر مدیریت وکارهای نوپا نیز از این قاعده مستثنی نیستند. اهمیت چشم. کسب2(2020گلاردو و همکاران، -گلاردو)
استعداد در رابطه با هر سه مؤلفة مدیریت استعداد )شامل: مؤلفة جذب، مؤلفة نگهداشت و مؤلفة توسعة استعداد( صدق 

طرح است؛ دلیل اهمیت مضاعف های مدیریت استعداد مترین زیربخشکند. اما توسعة استعداد به عنوان یکی از مهممی
توانند به می« های آموزش و توسعهفرصت»های جذب و نگهداشت( این است که مؤلفة توسعة استعداد )نسبت به مؤلفه

و  نگتانیتور)قرار گیرند عنوان ابزارهای مهمی در نیرویابی و استخدام و نیز در نگهداشت منابع انسانی مورد توجه 
دو حوزة علاوه بر اهمیت مستقیم توسعة استعداد، این حوزه به صورت غیرمستقیم بر رو، ، و از این3(2008همکاران، 

توسعة استعداد به عنوان یک  4(2002و همکاران،  وانزیا)اثرگذاری دارد. همچنین به باور دیگر )جذب و نگهداشت( نیز 
بر این باور است که توسعة استعداد نقشی کلیدی  5(2008 ر،یلاول)بخش محوری در فرآیند مدیریت استعداد مطرح است. 

انجمن  2014رضایت شغلی و... دارد. اهمیت توسعة استعداد تا جائی است که در سال وری، بهبود در افزایش بهره
ترین انجمن جهان در حوزة توسعة منابع انسانی(، نام خود را به انجمن توسعة )به عنوان بزرگ 6توسعه آمریکایی آموزش و

 .8(2016 ،یو ل یآبادیمهد یتیهدا)تغییر داد  7استعداد
وکارهای نوپا از اهمیت بیشتری برخوردار است. این اهمیت بیشتر ناشی از آن است که توسعة استعداد در کسب

، 10 (2018 ،یریدالال و آکد)که ناشی از کمبود استعداد در عصر حاضر است « 9نیاز حیاتی به توسعة استعداد»چالش 
تری مطرح است؛ چرا که این به شکل برجسته 11وکارهای بزرگ و مستقروکارهای نوپا نسبت به کسبدر کسب

و به صورت خاص با محدودیت  12(2017و همکاران،  ینتوبلیس)وکارها به صورت کلی با محدودیت و کمبود منابع کسب
وکارها، در رقابت برای جذب مواجه هستند و در نتیجه، به نسبت دیگر کسب 13(2019و همکاران،  نیی)منابع انسانی 

دالال و )استعداد، مشکلات بیشتری دارند. در نتیجه، توسعة استعداد به عنوان راهکاری برای غلبه بر کمبود استعداد 
 وکارهای نوپا نقش معنادارتری خواهد داشت.در کسب ،(2018 ،یریآکد

                                                           
1 Crockett 

2 Gallardo-Gallardo 

3 Torrington 

4 Evans 

5 Lawler 

6 American Society for Training and Development (ASTD) 
7 Association for Talent Development (ATD) 
8 Hedayati Mehdiabadi & Li 

9 Critical Need for Talent Development 
10 Dalal & Akdere 
11 Large and Established Firms 
12 Centobelli 

13 Yin 
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های انجام شده در حوزة رغم اهمیت ویژة توسعة استعداد که در بالا به آن اشاره شده است، اغلب پژوهشعلی
 ;2014 نورد،یویم ;2018 کا،یوشیو کا روترایگ ;2019و همکاران،  دویرایگ)وکارهای نوپا مدیریت استعداد در کسب

که در بخش مبانی  1(2018 نو،یزون ;2019 روا،یسوت ;2019 ،یپور ;2023و همکاران،  انکایپر ;2021 ،ینیماکول و سا
های اندکی که به توسعة اند و پژوهشها اشاره شده است، صرفا به جذب یا نگهداشت استعداد پرداختهنظری به آن

اند. در نتیجه، مسئله پژوهش حاضر تلاش اند، به صورت متمرکز و عمیق، به این موضوع نپرداختهاستعداد توجه داشته
درک »وکارهای نوپا( خواهد بود و هدف اصلی آن، اف پژوهشی مذکور )توسعة استعداد در کسبدر جهت پرداختن به شک

باشد. از سوی دیگر، در می« وکارهای نوپای ایرانیمفهوم توسعة استعداد و شناسایی اقدامات توسعة استعداد در کسب
، شامل: فقدان (2018 ،یریدالال و آکد)این پژوهش تلاش شده است تا به دو پیشنهاد پژوهشی اشاره شده از سوی 

های پیشین بر روی اقدامات توسعة استعداد، پرداخته شود. تعریف مورد اجماع برای توسعة استعداد و عدم تمرکز پژوهش
و « وکارهای نوپای ایرانیدرک مفهوم توسعة استعداد در کسب»با توجه به توضیحات فوق، هدف فرعی اول پژوهش، 

 است.« وکارهای نوپای ایرانیشناسایی اقدامات توسعة استعداد در کسب»هدف فرعی دوم، 
های مورد بحث در تریم نظریهریزی پروتکل مصاحبه این پژوهش، مهمذکر این نکته ضروری است که در طرح

 یدا) 2رشد-و-مواجهه ذکر شده )شامل: نظریه (2018 ،یریدالال و آکد)حوزه توسعة استعداد که در مقاله مروری 
 5استعداد و استعداد بالقوه یافته تمایز ، مدل4(2000گاردنر، )، نظریه هوش چندگانه 3(2012 در،یرسچنیو اسپ

و...( مورد توجه ویژه  9، نظریه حمایت سازمانی8(2005و رامستاد،  ویودریبا) 7خودکارآمدی، نظریه 6(2004گاگنه، )
 قرار گرفته است.

مشارکت نظری این پژوهش از چهار منظر قابلیت طرح دارد: در درجه اول، این پژوهش بر اساس پیشنهادات 
توسعة  ژهیو تیاهم رغمیعل پرداخته است. در درجه دوم،توسعة استعداد های پیشین، به حوزه موضوعی مفهوم پژوهش

وکارهای نوپا )مواردی ه مدیریت استعداد در کسبهای انجام شده در حوز)تشریح شده در بالا(، اغلب پژوهشاستعداد 
و  انکایپر ;2021 ،ینیماکول و سا ;2014 نورد،یویم ;2018 کا،یوشیو کا روترایگ ;2019و همکاران،  دورایگ)مانند: 

ها اشاره شده است، ، که در بخش مبانی نظری به آن(2018 نو،یزون ;2019 روا،یسوت ;2019 ،یپور ;2023همکاران، 
اند، به صورت توجه داشته های اندکی که به توسعة استعداداند و پژوهشصرفا به جذب یا نگهداشت استعداد پرداخته

توسعة استعداد ای در موضوع مدیریت یا در درجه سوم، مطالعات گسترده .اندمتمرکز و عمیق، به این موضوع نپرداخته
های محدودی در حوزه اقدامات وکارهای ایرانی انجام نشده است و در درجه چهارم، پژوهشدر زمینه یا بافتار کسب

های پیشین، پرداختن به این حوزه را به عنوان پیشنهاد پژوهشی مطرح توسعة استعداد انجام شده است و پژوهش
 ر دارای مشارکت نظری خواهد بود.اند. در نتیجه پرداختن به پژوهش حاضنموده

                                                           
1 Giraudo; Girotra & Kaushik; Meeuwenoord; Mukul & Saini; Priyanka; Puri; Sotirova; Zunino 

2 Cope-and-Grow Model 
3 Dai & Speerschneider 

4 Gardner 

5 The Differentiated Model of Giftedness and Talent 
6 Gagné 

7 Self-Efficacy Theory 

8 Boudreu & Ramstad 

9 Organizational Support Theory 
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ی پژوهش مورد بررسی قرار خواهد گرفت. شناسروشدر ادامه، ابتدا مبانی نظری تشریح خواهد شد و در پی آن، 
بحث و شود. در پایان نیز ی پژوهش تشریح میهاافتهتبیین، و ی هاداده لیو تحل هیتجز پس از آن، فرآیند گردآوری و

 یین خواهد گردید.ی پژوهش، تبریگجهینت
 
 

 مبانی نظری
« 1جنگِ استعداد»برجسته شدن مفهوم استعداد و مدیریت استعداد در ادبیات سازمانی از زمانی آغاز شد که استعاره 

 2(1998چامبرز و همکاران، )ها بر سر نیروهای انسانی مستعد حکایت دارد( توسط )که از درگیری سطح بالا میان شرکت
بر اساس برخی از  (2020گلاردو و همکاران، -گلاردو) گرفت.مورد استفاده قرار  3کینزیو در نشریه شرکت مشاوره مک

مدیریت (، 5(2010و همکاران،  نیسول) و 4(2017دانل و همکاران، مک)، (2005و رامستاد،  ویودریبا)ها )مانند: پژوهش
سازی(، اند که جذب، شناسایی، توسعه، درگیرسازی )مأنوسهایی تعریف نمودهها و رویهاستعداد را به عنوان فعالیت

مند افراد مستعد )افراد مستعدی که در جهت خلق موفقیت راهبردی پایدار برای سازمان کارگیری نظامنگهداشت و به
ه که از این تعریف مشخص است، توسعة استعداد به عنوان یکی از اجزاء گونشود. همانارزشمند هستند( را شامل می

بر این باورند که  (2002و همکاران،  وانزیا)فرآیند مدیریت استعداد مطرح است، البته نه صرفا یک جزء عادی. چرا که 
 .توسعة استعداد به عنوان یک بخش محوری در فرآیند مدیریت استعداد مطرح است

ها، توسعة ارائه شده است. به باور آن 6(2012گاراوان و همکاران، )یکی از تعاریف پر استناد توسعة استعداد از سوی 
ریزی، انتخاب و اجرای راهبردهای توسعه برای کل مخزن استعداد، تا این اطمینان حاصل استعداد عبارت است از برنامه

باشد، و شود که سازمان قابلیت عرضه استعداد برای نیازهای فعلی و آتی خود )جهت تحقق اهداف راهبردی( را دارا می
راستا و هماهنگ با فرآیندهای مدیریت استعداد سازمانی ای همعههای توسنیز این اطمینان حاصل گردد که فعالیت

در یک تعریف پر استناد دیگر، توسعة استعداد  (2002و همکاران،  وانزیا). همچنین (2012گاراوان و همکاران، )هستند 
را به عنوان توسعه از طریق فرآیندهایی مانند کوچینگ، ارائه بازخورد، آموزش شغلی، منتورینگ و به چالش کشیدن 

 اند. تعریف نموده
توسعة استعداد: یک مرور ادبیات »و با عنوان  7 (2018 ن،یرلیو ب ییرضا)نتایج یک پژوهش مروری که توسط 

ها با هدف توسعه کارکنان مستعد خود دهد که اغلب سازمانانجام شده است، نشان می 8«مند از مطالعات تجربینظام
دنبال شده است.  9اند و این موضوع با آموزش و توسعه رسمیاقدام به مداخلات توسعه سازمانی )در سطح فردی( نموده

 ،یو ل یآبادیمهد یتیهدا ;2012گاراوان و همکاران، ))مانند: با استناد به منابع گوناگون  (2018 ن،یرلیو ب ییرضا)
های مثبت و اهمیتی که اجرای اقدامات توسعة استعداد در رغم خروجیاند که علی، به این نکته اشاره نموده(2016

                                                           
1 The War for Talent 

2 Chambers 

3 McKinsey Group 

4 McDonnell 

5 Scullion 

6 Garavan 
7 Rezaei & Beyerlein 

8 Talent Development: A Systematic Literature Review of Empirical Studies 
9 Formal Training and Development 
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های محدودی در این حوزه صورت پذیرفته است. نکته اشاره شده در پژوهش مذکور دارد، پژوهش سازمان به همراه
مورد  30پژوهش تجربی انجام شده در حوزه توسعة استعداد،  34اند که از ها اشاره نمودهشاهدی بر این مدعاست؛ آن

پژوهش، تمرکز  4د پرداخته است و تنها در آن متمرکز بر مدیریت استعداد بوده است و به صورت فرعی به توسعة استعدا
رغم اهمیت این موضوع، . این موضوع نشانگر آن است که علی(2018 ن،یرلیو ب ییرضا)عمده بر توسعة استعداد بوده است 

که به روش  1(2023و همکاران،  انانیخل)تمرکز پژوهشی چندانی بر روی آن قرار نگرفته است. همچنین نتایج پژوهش 
 48مقاله متمرکز بر موضوع مدیریت استعداد، تنها  487مند انجام شده است، حاکی از آن است که از بین مرور نظام

 اند.%( به موضوع توسعة استعداد پرداخته 9.9مورد )
اند که در آن به مرور پیشینه ادبیات در حوزه توسعة استعداد پرداخته -نیز در مقاله خود  (2018 ،یریدالال و آکد)

شکاف اصلی را در ادبیات توسعة  4اند و در ادامه، بندی خود، ابتدا به خلاهای ادبیات در این حوزه پرداختهدر جمع -
اجماع برای توسعة استعداد، فقدان تمرکز بر اقدامات شکاف عبارتنداز: فقدان تعریف مورد  4اند؛ این استعداد ذکر نموده

وکار، و فقدان توجه به ارتباطات های کسبتوسعة استعداد، فقدان رابطه پژوهشی میان اقدامات توسعة استعداد و استراتژی
 و فناوری اطلاعات.

به شکاف اول و دوم  وکارهای نوپا،در پژوهش حاضر تلاش شده است ضمن مطالعه موضوع توسعة استعداد در کسب
 پرداخته شود.
کنند که ، به این موضوع اشاره می2(2013 س،یدرا)در مقاله خود و به نقل از  (2018 ،یریدالال و آکد)همچنین 

ها در ادامه های توسعة استعداد، نقش و جایگاه محدود و ناچیزی دارد. آنای از پژوهشرویکردهای نظری در بخش عمده
اند. است را ذکر نمودههای این حوزه مورد استفاده قرار گرفته و با مرور ادبیات توسعة استعداد، نظریاتی را که در پژوهش

هوش  هی، نظر(2012 در،یرسچنیو اسپ یدا)رشد -و-مواجهه هیشامل: نظرترین موارد این نظریات )در این پژوهش، مهم
و  ویودریبا) یخودکارآمد هی، نظر(2004گاگنه، )استعداد بالقوه و استعداد  افتهی زی، مدل تما(2000گاردنر، )چندگانه 
ریزی پژوهش، تنظیم پروتکل مصاحبه و راهبری پژوهش مورد ( در طرحو... یسازمان تیحما هی، نظر(2005رامستاد، 

 استفاده قرار گرفته است.
هایی در این حوزه دنبال وکارهای نوپا موجب شده است پژوهشاهمیت توجه به مقوله مدیریت استعداد در کسب

های های محدودی در این حوزه صورت پذیرفته است؛ پژوهشین حوزه موضوعی، پژوهششود؛ اما به دلیل نوپا بودن ا
و همکاران،  دورایگ)اند )مواردی مانند: مذکور نیز صرفا به بررسی حوزه جذب استعداد و نگهداشت استعداد پرداخته

 ;2019 ،یپور ;2023و همکاران،  انکایپر ;2021 ،ینیماکول و سا ;2014 نورد،یویم ;2018 کا،یوشیو کا روترایگ ;2019
وکارهای نوپا متمرکز نشده است. به عنوان و پژوهشی بر حوزه توسعة استعداد در کسب (2018 نو،یزون ;2019 روا،یسوت

گیری، طراحی، اجرا و مرحله، شامل: جهت 4گام )در قالب  15در پژوهش خود با ذکر  (2014 نورد،یویم)نمونه، 
ارزشیابی(، مدلی را برای عملیاتی نمودن برنامه اختیار سهام کارکنان به منظور جذب و نگهداشت استعداد در 

های جذب استعداد به بررسی چالش (2018 کا،یوشیو کا روترایگ)وکارهای نوپای هلندی ارائه نموده است. همچنین کسب
ها به اند؛ آنگر متغیر فرهنگ در این حوزه پرداختهوکارهای نوپای تجارت الکترونیک در هند و نیز نقش تعدیلدر کسب

چالش )به ترتیب: رقابت در جذب  3وکارها با چالش شناسایی شده، این کسب 7اند که از بین این نکته اشاره نموده
های های بزرگ و مستقر، انتظارات بالای متقاضیان در خصوص حقوق و دستمزد و عدم وجود قابلیترکتاستعداد با ش

در پژوهشی که با  (2021 ،ینیماکول و سا)ها مواجه هستند. همچنین ذاتی رهبری در متقاضیان( بیش از سایر چالش
چندگانه  یمطالعه موردریزی و راهبری یک وکارهای نوپا و از طریق طرحکسبجذب استعداد در  یهاوهیش یبررسهدف 

                                                           
1 Kaliannan 
2 Dries 
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تر( در کوچک یدر شهرها ژهیو)بهوکارهای نوپا وکار نوپای هندی( انجام شده است، دریافتند که کسب)بررسی کسب
و  یدر ارائه حقوق رقابت یناتوان ،یاستعداد، عدم وجود نام تجار خزانه نییپا تیفیمانند ک ییهاجذب استعداد با چالش

برای مقابله با این  نانیکارآفرو  روبرو هستندخود  یمکان تیموقع مشکلاتصنعت و  یمطابق با استانداردها ایمزا ریسا
 .کنندیاستفاده م (معتبر یهاهیها و توصشبکه ای ییانتخاب استعدادها بر اساس آشنا)خود  یاجتماع هیاز سرما هاچالش

های کلیدی مرتبط با ، به شناسایی چالش1گیری از روش دیمتل فازیبا بهره (2023و همکاران،  انکایپر)همچنین 
چالش شناسایی شده  43وکارهای نوپای هندی پرداختند. از بین تعد، در کسبافراد مس مدیریت منابع انسانی کلیدی و

ها، مواردی مانند: کمبود منابع برای ارائه خدمات آموزشی )به لحاظ کارکنان، فناوری و هزینه(، دشواری توسط آن
های آموزشی رقبا، و فقدان شیوههای موردنیاز برای نیازسنجی(، ترس از پرداختن به نیازهای آموزشی )فقدان تکنیک

و  انکایپر)های آموزشی متناسب با نیازها در بیرون، به صورت غیرمستقیم با حوزه توسعة استعداد مرتبط است دوره
 .(2023همکاران، 

 وکارهای نوپا ارائه شده است:های مرتبط با مدیریت استعداد در کسب، فهرست پژوهش1در جدول 

 .نوپا یوکارهااستعداد در کسب تیریانجام شده در حوزه مد یهاپژوهش. 1جدول 
 محل انتشار پژوهشگران عنوان سال

2014 
جذب و نگهداشت  یبرا یسهام به عنوان ابزار اراتیاخت

 یهلند ینوپا یوکارهااستعداد در کسب
 (نوردیویم)

University of Twente 
 (ارشد یکارشناس نامهانیپا)

2018 
آمیز: وکار مخاطرهنیرویابی استعداد برای مرحله اولیه کسب

 وکار نوپاهای شغلی کسبیک آزمایش آنلاین در مورد آگهی
 (نویزون)

Academy of Management 

(Proceedings) 

2018 
تجارت  ینوپا یوکارهاجذب استعداد در کسب یهاچالش

 گرلیتعد ریدر هند: فرهنگ به عنوان متغ کیالکترون

 و روترایگ)

 (کایوشیکا

IUP Journal of Entrepreneurship 

Development 

2019 
 یوکارهااستعدادها در کسب وستنیو پ نیکارآفر یهایژگیو

 نوآورانه ینوپا

و  رادویگ)

 (همکاران

Academy of Management 

(Proceedings) 

 (یپور) یهند ینوپا یوکارهاکسب اتیجذب استعداد: تجرب 2019
Journal of Entrepreneurship and 

Management 

2019 
 یوکارهاکسب نیب یاسهیجذب و نگهداشت استعداد: مقا

لیدر برز یتجار ینوپا یوکارهاو کسب یاجتماع  
 (روایسوت)

São Paulo Business School 
 ارشد( یکارشناس نامهانی)پا

2021 
 در هند: نقش  نوپا یوکارهاکسبدر  جذب استعداد

 یاجتماع هیسرما

ماکول و )

 (ینیسا

Journal of Entrepreneurship in 

Emerging Economies 

2023 
 یمنابع انسان تیریمرتبط با مد یدیکل یهاچالش ییشناسا

 یهند ینوپا یوکارهاو افراد مستعد، در کسب یدیکل

و  انکایپر)

 (همکاران
Decision Analytics Journal 

 
انجام شده در حوزه  یهاتوسعة استعداد که در بالا به آن اشاره شده است، اغلب پژوهش ژهیو تیاهم رغمیعل

که به  یاندک یهااند و پژوهشنگهداشت استعداد پرداخته اینوپا، صرفا به جذب  یوکارهااستعداد در کسب تیریمد
 .اندموضوع نپرداخته نیبه ا ق،یاند، به صورت متمرکز و عمتوسعة استعداد توجه داشته

 شناسیروش

                                                           
1 Fuzzy DEMATEL 
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وکارهای نوپای توسعة استعداد و چگونگی اقدامات توسعة استعداد در کسبمفهوم درک »پژوهش حاضر به منظور 
دنبال نموده است. بر اساس الگوی  1بنیادشناسی نظریه دادهموضوع را از مسیر روششده است و این  ریزیطرح« ایرانی

است.  4و رویکرد آن، استفهامی 3، فلسفه و پارادایم این پژوهش، تفسیری2(2320ساندرس و همکاران، ) پیاز پژوهش
باشد. افق بنیاد می، از نوع نظریه دادهروشی کیفی و استراتژی پژوهششناختی طرح پژوهش، از نوع یکانتخاب روش

 زمانی خواهد بود.زمانی این پژوهش نیز تک

شناسی نظریه بنیاد اولیه، روششناسی نظریه دادهبنیاد عبارتنداز: روشدادهشناسی نظریه گانه روش 5رویکردهای 
شناسی نظریه گرا و روشبنیاد برساختشناسی نظریه دادهای، روشبنیاد رویهشناسی نظریه دادهبنیاد کلاسیک، روشداده
و  6گرایانهبر اساس رویکرد برساخت بنیادشناسی نظریه داده. در این پژوهش فرآیند روش5بنیاد تحلیل موقعیتیداده
 دنبال شده است. 7(2014چارمز، )های پیشنهاد شده از سوی گام

ریزی پروتکل )مبتنی بر ادبیات توسعة استعداد( دنبال در پژوهش حاضر پس از تبیین مسئله و مرور ادبیات، طرح
ها پیگیری گردیده است. در ادامه، تحلیل شوندگان و راهبری مصاحبهمصاحبهشده است. پس از آن، ارزیابی و انتخاب 

گیری و ها از طریق مکانیزم کدگذاری )کدگذاری اولیه و متمرکز( انجام شده و پس از بررسی اعتبار پژوهش، نتیجهداده
 تفسیر نتایج در دستور کار قرار گرفته است.

برداری ها و فیشانتخاب شده و ضمن مصاحبه با آن ایرانیوکار نوپای کسب 21شونده از مصاحبه 21در این پژوهش 
مقولة نظری استخراج  10مفهوم و  188کد اولیه و در فرآیند کدگذاری متمرکز  789از آن، در فرآیند کدگذاری اولیه 

 گردیده است. در ادامه جزئیات فرآیند طی شده تشریح خواهد شد.
گرایانه پژوهش حاضر )برگرفته از ریزی شده است. با توجه به رویکرد برساختطرحدر مرحله اول، پروتکل مصاحبه 

ترین مفاهیم مندرج در ادبیات توسعة استعداد ( پروتکل مصاحبه، با مبنا قرار دادن مهم(2014چارمز، )های دیدگاه
ریزی های ذکر شده در مقالات مروری و...(، و همچنین با لحاظ نمودن قواعد و ملاحظات طرحها، شکاف)تعاریف، نظریه

 تنظیم گردیده است. (8(2017کرسول و کرسول، ) سوی از شدهمطرح )نکاتپروتکل مصاحبه 
وکارهای پژوهش حاضر، تمامی کسبشود. جامعه آماری شوندگان مربوط میمرحله بعد به ارزیابی و انتخاب مصاحبه

گیری از میان موارد مذکور، به روش نظری و هدفمند انجام شده است. گیرد. نمونهمینوپای ایرانی را در بر 
گذار، وکار نوپا فعالیت داشته باشند )به عنوان بنیاندر یک کسب های زیر باشند:شوندگان باید دارای ویژگیمصاحبه

المقدور با ادبیات دانش حتی؛ و شته باشندتمایل و انگیزه کافی برای شرکت در مصاحبه را دا؛ نیروی انسانی مستعد و...(
 مدیریت )به ویژه مدیریت منابع انسانی( آشنایی داشته باشند.

                                                           
1 Grounded Theory 
2 Saunders 

 باشد.( میConstructiveگرایانه )( و به طور خاص برساختInterpretiveپارادایم این پژوهش به صورت کلی تفسیری ) 3
4 Abductive 

5 Primary GTM, Classical GTM, Procedural GTM, Constructivist GTM, Situational Analysis GTM. 

6 Constructivist Grounded Theory (CGT) 

 مطرح هستند. گرایانه( تحت عنوان رویکرد برساختBryantهای برایانت )( و دیدگاهCharmazهای چارمز )دیدگاه 7
سوال باشد )اگرچه  10تا  5، مشتمل بر حدود حدود دو صفحه باشد، پروتکل باید Creswell & Creswellبه عقیده  8

سؤالات و محتوا یا ، معرفیدر مورد مصاحبه،  هیاطلاعات اولشامل:  چند جزء مهمتوان تعدادی دقیقی مشخص کرد( و نمی

 سازی( را مطرح نماید.بندی یا خلاصهجمعی )یک سوال انیدستورالعمل پا
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تعداد نمونه بر اساس زمان رسیدن به اشباع نظری نمونه دنبال شده است.  21پژوهش حاضر بر اساس مصاحبه با 
بنیاد، وقتی مفاهیم یفی و به ویژه در نظریه دادههای کشناسیتعیین گردیده است. بر اساس ایده اشباع نظری، در روش

کند و یا های جدید، دیگر بینشی جدید ایجاد نمیآوری دادهرسند )هنگامی که جمعها یا مضامین به اشباع مییا مقوله
 .شودها متوقف میآوری دادهکند(، جمعخصوصیات جدیدی را معلوم نمی

 سازی گردید.های حاصل از آن پیادهشده، اجرا شد و دادهریزیکل طرحها بر اساس پروتدر مرحله بعد، مصاحبه
 چارمز،)گرایانه و بر اساس دیدگاه شود. در رویکرد برساختهای مصاحبه مربوط میمرحله بعد به کدگذاری اولیه داده

ماند کند و در برابر تمامی احتمالات نظری باز میجای ممکن کدگذاری میشود، تا ها نزدیک میداده ، محقق به(2014
 .1(2019 ،یدیو س یبلگراو)

ها اختصاص دارد. کدگذاری متمرکز در سطح بالاتری از انتزاع نسبت به مرحله بعد به کدگذاری متمرکز داده
باشد. در این مرحله ها میتری از دادههای بزرگشود و به دنبال سنتز )ترکیب کردن( بخشکدگذاری اولیه انجام می

یشترین قدرت تحلیلی دارند را انتخاب کند و یا کد جدیدی را کند تا کدهایی که بمحقق کدهای اولیه را مقایسه می
 .(2019 ،یدیو س یبلگراو)تعیین کند که تعدادی از کدهای اولیه را در بر گیرد 

اعتبار فرآیند پژوهش، از  در مرحله پایانی، بررسی اعتبار پژوهش در دستور کار قرار گرفته است. به منظور بررسی
و به منظور بررسی اعتبار پژوهش کیفی معرفی گردیده  (2017کرسول و کرسول، )که توسط « 2بررسی خارجی»تکنیک 

گیری و...( است، استفاده شد. در این تکنیک فردی خارج از گروه پژوهش، به بررسی فرآیند پژوهش )کدگذاری، نتیجه
 یابد.اعتبار پژوهش کیفی بهبود میپردازد و بر این اساس، می

 هاتجزیه و تحلیل داده
پس از تبیین مسئله و مرور  شناسی ذکر شده است، در این پژوهشها و فرآیندهایی که در بخش روشبر اساس رویه

گرایانه پژوهش برساختادبیات توسعة استعداد( دنبال شده است. با توجه به رویکرد ریزی پروتکل )مبتنی بر ادبیات، طرح
ترین مفاهیم مندرج در ادبیات با مبنا قرار دادن مهم های چارمز و برایانت( پروتکل مصاحبه،حاضر )برگرفته از دیدگاه

ترین نظریات مرتبط با موضوع به ویژه مهم های ذکر شده در مقالات مروری و...(ها، شکافتوسعة استعداد )تعاریف، نظریه
و همچنین با ها اشاره شده است( مقدمه به آن، که در بخش (2018 ،یریدالال و آکد))بر اساس دیدگاه توسعة استعداد 

، در (2017کرسول و کرسول، ) سوی از شدهمطرح )نکاتریزی پروتکل مصاحبه لحاظ نمودن قواعد و ملاحظات طرح
 تنظیم گردیده است. ها اشاره شده است(شناسی به آنبخش روش

 21، بر این اساس یده است.ها پیگیری گردشوندگان و راهبری مصاحبهپس از آن، ارزیابی و انتخاب مصاحبه
برداری، ها و فیشسازی مصاحبهها و پیادهوکار نوپای ایرانی انتخاب شده و ضمن مصاحبه با آنکسب 21شونده از مصاحبه

مقولة نظری استخراج گردیده  10مفهوم و  188کد اولیه و در فرآیند کدگذاری متمرکز  789در فرآیند کدگذاری اولیه 
 گزارش شده است. 2در جدول  شوندگانمصاحبه یشناختتیعاطلاعات جماست. 

 .شوندگانشناختی مصاحبهاطلاعات جمعیت .2جدول 
شوندهکد مصاحبه تیجنس  لاتیسطح تحص سن )سال(  )سال( وکارهای نوپاکسبسابقه کار در    

I-01 ارشد یکارشناس 29 مرد  1.5 

I-02 یدکتر یدانشجو 32 مرد  5 

                                                           
1 Belgrave & Seide 
2 External Audit 
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شوندهکد مصاحبه تیجنس  لاتیسطح تحص سن )سال(  )سال( وکارهای نوپاکسبسابقه کار در    

I-03 یکارشناس یدانشجو 31 مرد  4 

I-04 ارشد یکارشناس 34 زن  6 

I-05 ارشد یکارشناس 35 مرد  2 

I-06 ارشد یکارشناس 30 مرد  5 

I-07 یکارشناس 28 مرد  5 

I-08 ارشد یکارشناس 27 زن  2 

I-09 ارشد یکارشناس 25 مرد  2 

I-10 یعموم یدکتر 27 مرد  6 

I-11 ارشد یکارشناس 41 مرد  11 

I-12 ارشد یکارشناس 25 مرد  2 

I-13 یکارشناس 24 زن  1 

I-14 یکارشناس 28 زن  3 

I-15 ارشد یکارشناس 45 مرد  5 

I-16 یکارشناس 29 زن  4 

I-17 یکارشناس 41 مرد  8 

I-18 یکارشناس 29 مرد  6 

I-19 ارشد یکارشناس 32 مرد  5 

I-20 یکاردان 28 مرد  4 

I-21 یتخصص یدکتر 42 زن  3 

 
مرحله  (،(2019 ،یدیو س یبلگراو)و  (2014چارمز، )شناسی ذکر شد )با استناد به طور که در بخش روشهمان

کد اولیه  789شود. در نتیجه کدگذاری اولیه در این مرحله، مربوط می های مصاحبهبعد به کدگذاری اولیه داده
 استخراج گردید.

 است: I-11شونده متن زیر، بخشی از مصاحبه با مصاحبه

های کنیم اینه که اجازه بدیم همکاران در کارشون آزمون و خطا کنن. یه سری دورهترین کاری که میبرای توسعة استعداد مهم»
گیره. یه کارآموزی هم در بدو ورود داریم که ها برای آموزش بیشتر افراد، مدنظر قرار میهحوزآموزشی مرتبط بیرونی هم در برخی از 

 «.کنهتر فعالیت مینیروهای باتجربه در اون فرد تحت نظارت

در  ، نشان داده شده است.فوق( بر اساس متن)شده کدگذاری اولیه انجام از ای، نمونهمثال عنوانو به  3در جدول 
ترین واحدهای معنایی و به صورت حداکثری کدهای اولیه )کوچک شودها نزدیک میبه داده کدگذاری اولیه محقق

 گیری نظری خاصی را اتخاذ کند.کند، بدون آن که جهتش( را ایجاد میمرتبط با هدف پژوه

 .ای از کدگذاری اولیهنمونه. 3جدول 
 کد اولیه

 ایجاد امکان آزمون و خطا در کار

 های آموزشی مرتبط بیرونیدوره

 تر(کارآموزی در بدو ورود )فعالیت فرد تحت نظارت افراد باتجربه
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مرحله بعد به کدگذاری  (،(2019 ،یدیو س یبلگراو)با استناد به شناسی ذکر شد )روشطور که در بخش همان

. شودانجام می کدگذاری متمرکز در سطح بالاتری از انتزاع نسبت به کدگذاری اولیه .ها اختصاص داردمتمرکز داده
، در رابطه با یکی از مفاهیمِ ذیل مقولة به صورت نمونه، خروجی نهایی کدگذاری)که در آن  4در جدول همانطور که 

کدهای ( مشخص است، در کدگذاری متمرکز، )به همراه کدهای اولیه مرتبط با آن( ذکر شده است« هاروش»نظریِ 
د، گیرمیتعدادی از کدهای اولیه را در بر و که قدرت تحلیلی بیشتری دارد  جدیدی تا کد شوندمقایسه میبا یکدیگر اولیه 

 ایجاد شود.

 

 

 .و کدهای اولیه مرتبط با آن ای از یک مفهومنمونه .4جدول 

 مفهوم شوندگان(کدهای اولیه )مصاحبه
مقولة 

 نظری

 یو ارائه بازخورد نسبت به نمونه کارها یجمع یبررس یبرا یاجتماع یهاگروه در شبکه جادیا

 (I-02) گریکدی

 (I-07ای کار فرد توسط فرد ارشد و ارئه بازخورد )چک کردن دوره

 (I-13های متعدد و متنوع تیمی )مسئول تیم با همه اعضاء( )ارائه بازخورد از طریق برگزاری جلسه

برگزاری جلسات فردی بین هر یک از کارکنان و مدیر مربوطه )به منظور بررسی عملکرد، ارائه 

 (I-14بازخورد، انگیزش، ارائه راهکار مشکلات و...( )

 (I-20جلسات بررسی کارها و بازخورد دادن به یکدیگر )

بررسی عملکرد فرد و 

 ارائه بازخورد به او
 هاروش

 
های این مقولهمقولة نظری استخراج گردید.  10مفهوم و  188این مرحله، در ها کدگذاری متمرکز دادهبر اساس 

 ندیفرآموقعیتی،  عوامل، شمول، توسعة استعداد فیتعر، فرد مستعد( یهایژگیاستعداد )و فیتعر»نظری عبارتنداز: 
 «.یفراسازمان جینتای، و سازمان جینتا ی،فرد جینتا، ملاحظاتها، ، روشها()گام

( هاروش و ها(فرآیند )گام، مقولة نظری )شامل: تعریف توسعة استعداد 3های نظری ذکر شده در بالا، از میان مقوله
های گیری، بر روی این مقولهها و نتیجهرو تمرکز اصلی در بخش یافتهتری دارند. از اینبا هدف پژوهش ارتباط نزدیک

 نظری قرار گرفته است.
که « 1بررسی خارجی»تکنیک  )بر اساس حله پایانی، بررسی اعتبار پژوهش در دستور کار قرار گرفته استدر مر

فرآیند پژوهش، ارائه شده است(. بر این اساس، ی اعتبار پژوهش کیفی و به منظور بررس (2017کرسول وکرسول، )توسط 
های نظری استخراج شده، مورد توسط یک پژوهشگر خارج از گروه پژوهش بررسی گردید و اغلب کدها، مفاهیم و مقوله

ر مطلوب نتایج این دهنده اعتبامقولة نظری(. این موضوع نشان 4مفهوم و  18کد اولیه،  43تائید او قرار گرفت )به جز 
باشد. ذکر این نکته ضروری است که بر اساس بازخوردهای ارائه شده از سوی فرد مذکور، اصلاحات لازم پژوهش می

 های نظری به صورت جزئی اصلاح گردید.اعمال و کدها، مفاهیم و مقوله

                                                           
1 External Audit 
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 هایافته
ها( با روش و ها(فرآیند )گام، توسعة استعدادتعریف مقولة نظری )شامل:  3های نظری استخراج شده، از میان مقوله

، فهرست 7تا  5تری دارند. در نتیجه به منظور جلوگیری از طولانی شدن گزارش، در جداول هدف پژوهش ارتباط نزدیک
 مقولة نظری حائیر اهمیت ویژه به صورت کامل ذکر شده است. 3مفاهیم مرتبط با 

وکارهای نوپای ایرانی(، هدف فرعی اول )درک مفهوم توسعة استعداد در کسب های مرتبط بادر این بخش، ابتدا یافته
ها )تعداد کدهای اولیه مرتبط و میزان تکرار آن« تعریف توسعة استعداد»گزارش شده است. مفاهیم مرتبط با مقولة نظریِ 

 گزارش شده است: 5با هر مفهوم( در جدول 

 .«تعریف توسعة استعداد»یِ فهرست مفاهیم مرتبط با مقولة نظر .5جدول 

 میزان تکرار مفهوم

 16 (یررسمیو غ یاقدامات رسم یریگیپ قیتوسعة استعداد فرد )از طر

 11 هدف بهبود عملکرد فرد با

 9 فرد یهایژگیلحاظ نمودن و با

 8 به اهداف شرکت لیهدف ن با

 8 )توان بالقوه( لازم است لیپتانس یکه فرد دارا ییهاحوزه در

 7 لازم( یازهاینشیپ جادیو ا یفرهنگ یسازنهیتوسعة استعداد )زم ندیفرآ یبسترساز

 6 شغل و شرکت ازیموردن یهاهحوز در

 2 تیاولو یو افراد دارا یشغل یهاتأکید بر نقش با

 1 توسعه زهیانگ جادیا

 1 خود فرد تیمشارکت و محور با

 1 یسازمان یندهایاز فرآ یامجموعه

 
وکارهای نوپا ارائه نمود؛ این توان یک تعریف یکپارچه برای توسعة استعداد در کسبمفاهیم پرتکرار، می بر اساس

 گیری ارائه شده است.تعریف در بخش نتیجه
وکارهای نوپای ایرانی(، های مرتبط با هدف فرعی دوم )شناسایی اقدامات توسعة استعداد در کسبدر ادامه یافته

و پس از آن، مفاهیم مرتبط با مقولة « ها(فرآیند )گام»این بخش، ابتدا مفاهیم مرتبط با مقولة نظریِ شود. در گزارش می
 ارائه شده است.« هاروش»نظریِ 

ها )تعداد کدهای اولیه مرتبط با هر مفهوم( در و میزان تکرار آن« ها(فرآیند )گام»مفاهیم مرتبط با مقولة نظریِ 
 گزارش شده است: 6جدول 

 .«ها(فرآیند )گام»فهرست مفاهیم مرتبط با مقولة نظریِ . 6ول جد

 میزان تکرار مفهوم

 16 برنامه یاجرا 

 15 برنامه یاجرا یابیاخذ بازخورد و ارزش 

 14 افراد( یهایژگیو و یازسنجیبر ن ی)مبتن یزیربرنامه 

 7 یازسنجین 

 7 برنامه یسازاصلاح و به 

 5 افراد مختلف یهایژگیو ییشناسا 
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 میزان تکرار مفهوم

 3 مناسب رشد و توسعه یفضا جادیا 

 2 تکرار چرخه اجرا، اخذ بازخورد و اصلاح برنامه 

 
آمده، بر اساس کدگذاری صورت گرفته، فرآیند توسعة استعداد در نظر از میزان تکرار مفاهیم به دستصرف

 . نیازسنجی2مناسب رشد و توسعه، . ایجاد فضای 1های زیر است: وکارهای نوپای ایرانی، دارای گامکسب
. اخذ 6. اجرای برنامه، 5های افراد(، ریزی )مبتنی بر نیازسنجی و ویژگی. برنامه4های افراد مختلف، . شناسایی ویژگی3

. تکرار چرخه اجرا، اخذ بازخورد و اصلاح برنامه. توجه به 8سازی برنامه، . اصلاح و به7بازخورد و ارزشیابی اجرای برنامه، 

های ذکر شده شباهت زیادی به ادبیات متعارف دارد، اما جزئیات هر گام که گام این نکته ضروری است که هر چند

های بر اساس متن مصاحبهکند؛ ها را از ادبیات متعارف توسعة استعداد متمایز میمشتمل بر نکات و اقتضائاتی است که آن

 شده، این تمایزها به شرح ذیل است: انجام
کنیم محدودی داریم و هم زمان زیادی برای تخصیص به توسعة استعداد نداریم، سعی میچون در فضای استارتاپی، هم منابع »

وگو، کار تیمی و مشارکتی، نگاه مثبت به فضا و جو عمومی مناسبی برای رشد غیرمستقیم و ناخودآگاه فراهم کنیم؛ فضای گفت
 « ریسک، ارائه فرصت خطا و....

یشتر روی علاقه و پتانسیل فرد هست و نه مهارت و عملکردش. شاید یک شرکت در حوزه شناسایی ویژگی فرد، تأکید ما ب»
های بالقوه تمرکز کنه؛ چون وضعیت پرداخت و حقوق مستقر دنبال مهارت و عملکرد افراد باشه، اما استارتاپ ناچاره روی پتانسیل

 «.دنکنن و خودشون رشدش میکیلومتر جذب میهایی داره، نوپاها معمولا آدم نسبتا صفرترها محدودیتنوپاها نسبت به بزرگ

توی نیازسنجی باید دو جور محتوا مدنظر باشه؛ یه جور که مربوط به نیاز شغل و شرکته که در نیازسنجی معمول هست. یه »
اش، شغلها هست؛ در فضای ما، فرد فارغ از شغل و نیاز ها هست که مربوط به ذات خاص و نوآورانه اونجور هم مختص استارتاپ

باید در حوزه نوآوری، ریسک، سرعت عمل و چابکی و مفاهیم خاصی مثل ام.وی.پی و لین.استارتاپ و بی.ام.سی هم مسلط باشه تا 
 «.بتونه کارش رو به نحو مطلوب انجام بده

استعداد ، که به عنوان مرحله اول در فرآیند توسعة «مناسب رشد و توسعه یفضا جادیا»همچنین در خصوص مفهومِ 
در نظر گرفته شده است، توجه به دو نکته ضروری است. منظور از ایجاد فضای مناسب، ایجاد فضای عمومی 

هایی مانند: ها برای این محیط ویژگیکننده از توسعة استعداد و رشد افراد است. در این رابطه، در مصاحبهپشتیبانی
 ،یمیبر کار ت یوگو، مبتنبر گفت یتوسعة استعداد، مبتن کنندهلیتسهآرامش،  یبر تعامل، دارا یبر اعتماد، مبتن یمبتن»

ذکر شده است. همچنین « آزمون و خطا، و ارائه دهنده فرصت توسعة استعداد ینگرش مثبت به مخاطره و حام یدارا
توان به مورد می های دیگر تأکید شده است. برای نمونهها، بر اولویت داشتن این گام نسبت به گامدر برخی از مصاحبه

 زیر اشاره نمود:

کننده توسعه و برُوز استعداد  لیتسه دیداره و با ریتاث یلیو خهست  مهم یلیبه لحاظ اعتماد و تعامل و آرامش و... خ یکل یفضا»
بشه.  جادیمناسب ا یفضا دیبشه، اگر فضا مناسب باشه که خوبه، وگرنه اول با یفضا بررس دیهست. با یاصل نهیو زم هیپا نیباشه. ا

فضا و  میکنیم یسع م،یبه توسعة استعداد ندار صیتخص یبرا یادیو هم زمان ز میدار یمنابع محدود مه ،یاستارتاپ یچون در فضا
 سک،ینگاه مثبت به ر ،یو مشارکت یمیوگو، کار تگفت یفضا م؛یو ناخودآگاه فراهم کن میرمستقیرشد غ یبرا یمناسب یجو عموم

 میکن جادیمناسب رشد ا طیمح هی دیبا م،یکردن هست تیلوو پا ردتوسعه محصول و بازخو ریدرگ شتریبچون ارائه فرصت خطا و.... 
پدافند  اصطلاح . مثلوستهیبره، ولو آهسته، اما پ شیبه وقت گذاشتن، کار توسعه پ ازیو اتومات و بدون ن میمستق ریکه به صورت غ

 «.شما رو مصون کرده هایکه خود اون طراح یکرد ییهایو قبلا طراح یکنینم یدفاع کار یکه شما برا رعاملیغ
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ها )تعداد کدهای اولیه مرتبط با هر مفهوم( در و میزان تکرار آن« هاروش»همچنین، مفاهیم مرتبط با مقولة نظریِ 
 گزارش شده است: 7جدول 

 .«هاروش»فهرست مفاهیم مرتبط با مقولة نظریِ  .7جدول 

 میزان تکرار مفهوم

 21 یدوره و کارگاه آموزش

 13 فرصت آزمون و خطا و کسب تجربه به فرد ارائه

 13 عملکرد فرد و ارائه بازخورد به او یبررس

 12 او( یشغل ریبه فرد به منظور توسعه مس یررسمیبلندمدت و غ یهایی)ارائه راهنما نگیمنتور

 8 او( یبه فرد به منظور توسعه عملکرد شغل یمدت و رسمکوتاه یهایی)ارائه راهنما نگیکوچ

 6 یدانش و تجربه در جلسات گروه میتسه

 6 فرد یبرا یکار چالش فیتعر

 6 یبر منابع آموزش یخودخوان مبتن یریادگی

 4 یو گروه یمیت کار

 3 و توسعه توسط فرد قیتحق

 2 فرد یبرا یشغل ریمس یزیربرنامه

 2 دانش )فرد به فرد( میتسه

 2 موقت یشغل چرخش

 1 فرد )بدون ارتقاء پست( یبرا ینسب تیارشد کی جادیا

 1 توسط فرد یپردازدهیا

 1 کینزد ستمیاکوس یفضا ینوپا یوکارهاکسب گریبا د اتیتجرب تبادل

 1 کینزد ستمیدر اکوس گرید یوکار نوپامستعد با کسب یانسان یرویموقت و محدود ن تبادل

 1 (هایسازمیها در تصمقرار دادن افراد در همه موضوعات و مشارکت آن انی)در جر یمشارکت یریگمیتصم

 1 و...( هاشیهما ها،ی)دورهم یتخصص یدادهایدر رو شرکت

 1 یشغل یسازیغن

 1 یجمع یکتابخوان

 1 کار همکاران یو مرور مستندات و خروج مطالعه

 1 ها(ارتباط فرد با آن یبرقرار یسازنهیخاص به فرد )و زم حوزه کینظر و شاخص در افراد صاحب یمعرف

 1 یاددهی قیاز طر یریادگی

 
وکارهای توسعة استعداد در کسب یهاروشترین شده، مهمها و کدگذاری انجامهای برآمده از مصاحبهبر اساس داده

عملکرد فرد و  یبررس، فرصت آزمون و خطا و کسب تجربه به فرد ارائهی، کارگاه آموزشدوره و نوپای ایرانی عبارتنداز: 
 .او( یشغل ریبه فرد به منظور توسعه مس یررسمیبلندمدت و غ یهایی)ارائه راهنما نگیمنتور، و ارائه بازخورد به او

باهت زیادی به ادبیات متعارف ذکر شده ش توسعة استعداد یهاروشتوجه به این نکته ضروری است که هر چند که 
ها را از ادبیات متعارف توسعة استعداد متمایز ها مشتمل بر نکات و اقتضائاتی است که آندارد، اما جزئیات هر یک از آن

 شده، این تمایزها به شرح ذیل است: های انجامبر اساس متن مصاحبهکند؛ می
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 آیندهایپیش

 استعداد ةتوسع

 اقدامات

 استعداد ةتوسع

 نتایج

 استعداد ةتوسع

 شمول

تعریف 

 استعداد

عوامل 

 موقعیتی

 نتایج

 فردی

نتایج 

 سازمانی

نتایج 

 فراسازمانی

فرآیند 

 ها()گام
 هاروش

فرستیم یه مون رو میهای آموزشی زیاد هزینه کنیم، یکی از تیمبرای کارگاهتونیم ها اینه که چون نمیفرق ما با بقیه شرکت»
ده. اینجوری خودش هم کنه و بعد میاد به همه ما یا همه کسایی که به نوعی به اون دوره نیاز دارن، آموزش میکارگاهی شرکت می

 «.گیره و مطالب براش درونی میشهبهتر یاد می

کنیم. نه صرفا به این دلیل که هزینه کم بشه. البته هزینه هم برامون مهمه و محدودیت داریم ده میفقط از منتور داخلی استفا»
ای که منتور داخلی داره اینه که به سرعت در جریان تغییر تونیم خرج سنگین منتورهای بیرونی رو بدیم. اما مزیت دیگهو واقعا نمی

ها مدام در حال تغییر هستن و این جزئی از کنه. استارتاپاش منعکس میمنتورینگگیره و اون رو در و تحولات استارتاپ قرار می
ها شون هست. منتور بیرونی همچین مزیتی رو نداره. به نوعی میشه گفت منتورینگ بیرونی در حوزه رشد استعداد استارتاپتعریف

 «.کنده و خیلی جایگاهی نداره

شد شرکت، ایجاد یه سری موقعیت برای آزمون و خطا کردن هست؛ این کار هر روزه محور کار ما چه در رشد افراد و چه در ر»
 «.آد، توی اون کار اکسپرت میشهماست. ناخودآگاه و بعد چند بار آزمون و خطا در یک کار مشخص، فردی که از پس کار بر می

 گیرینتیجه
درک مفهوم توسعة استعداد و »همانطور که در بخش مقدمه اشاره شد، هدف پژوهش حاضر تلاش در جهت 

شکاف  2بوده است؛ همچنین این پژوهش بر روی « یرانیا ینوپا یوکارهااقدامات توسعة استعداد در کسب ییشناسا
فقدان »و « فقدان تعریف مورد اجماع برای توسعة استعداد»)شامل:  (2018 ،یریدالال و آکد)نظری اشاره شده توسط 

گیری از ایده توان با بهرهتمرکز نموده است. به منظور بازنمایی نتایج پژوهش، می«( تمرکز بر اقدامات توسعة استعداد
گیرد(، به صورت ار میشناسی کیفی مانند روش تحلیل مضمون مورد استفاده قرای )که در برخی از روشبازنمایی شبکه

 دهد.ای نتایج پژوهش را نشان میبازنمایی شبکه 1بندی نمود. شکل خلاصه، نتایج پژوهش را در یک تصویر کلی صورت
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 .ای نتایج پژوهش. بازنمایی شبکه1شکل 
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های پژوهش، و روابط ها، مفاهیم و مقولهتری از کدگذاری، جزئیات کامل1)که نسبت به شکل  2همچنین در شکل 
 های پژوهش ارائه شده است.برخواسته از دادهدهد(، چارچوب مفهومی ها را نشان میبین آن
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شمول

 فراگیر / اختصاصی

 نتایج فردی

های افزایش شایستگی

فرد / بهبود عملکرد فرد 

افزایش رضایت درونی  /

فرد / افزایش تعهد و 

ماندگاری فرد / بهبود 

جایگاه شغلی فرد در 

 شرکت

 نتایج فراسازمانی

بهبود کیفیت زندگی 

افراد جامعه / توسعه 

سطح استعداد کشور 

 )توسعة انسانی(

 نتایج سازمانی

بهبود عملکرد شرکت / 

تحقق اهداف شرکت / 

بهبود کیفیت 

 محصولات

 ها(فرآیند )گام

. ایجاد فضای مناسب رشد و 1
 . نیازسنجی /2توسعه / 

های افراد . شناسایی ویژگی3
ریزی )مبتنی . برنامه4مختلف / 

. اجرای 5م قبل( / گا 2بر 
. اخذ بازخورد و 6برنامه / 

. 7ارزشیابی اجرای برنامه / 
 سازی برنامهاصلاح و به

 هاروش

دوره و کارگاه آموزشی / ارائه 
فرصت آزمون و خطا و کسب 
تجربه به فرد / بررسی عملکرد 

فرد و ارائه بازخورد به او / 
منتورینگ / کوچینگ / تسهیم 

ات دانش و تجربه در جلس
گروهی / تعریف کار چالشی 

برای فرد / یادگیری خودخوان 
 مبتنی بر منابع آموزشی

 عوامل موقعیتی

فردی / سازمانی / 

 فراسازمانی

 تعریف استعداد

عملکرد برتر در حوزه 
موردنظر / تلاش و پشتکار / 
خلاقیت و نوآوری / انگیزه، 
علاقه و اشتیاق به شغل و 
   حوزه کاری / هوش شناختی

 آیندهایپیش

 توسعة استعداد

 اقدامات

 توسعة استعداد

 نتایج

 توسعة استعداد
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 .وکارهای نوپای ایرانی. چارچوب مفهومی توسعة استعداد در کسب2شکل 

 
 8مستخرج )که مقولة نظری  10های این پژوهش، از میان های برخواسته از دادهها و مفاهیم و مقولهدر کدگذاری

مورد آن، شامل تعریف توسعة استعداد و ملاحظات، خارج از  2مورد آن در چارچوب نظری منعکس گردیده است و 
( از هاروش و ها(فرآیند )گام، تعریف توسعة استعداد مقولة نظری )شامل: 3چارچوب نظری در نظر گرفته شده است(، 

هدف فرعی با است که « تعریف توسعة استعداد»ة نظریِ حائز اهمیت ویژه، مقول 3یکی از ای برخوردار است. اهمیت ویژه
)که در محوریت چارچوب مفهومی « هاروش»و « ها()گام ندیفرآ»مقولة نظری دیگر، شامل:  2باشد و اول در ارتباط می

 هدف فرعی دوم در ارتباط هستند.اند(، با قرار گرفته
( مورد بحث و بررسی وکارهای نوپای ایرانیمفهوم توسعة استعداد در کسب درکدر این بخش ابتدا هدف فرعی اول )

به دست « تعریف توسعة استعداد»مقولة نظریِ های پژوهش، قرار گرفته است. در خصوص هدف فرعی اول، در یافته
یکپارچه برای  مفهوم(، یک تعریف 6« )تعریف توسعة استعداد»آمده است. از ترکیب مفاهیم پرتکرار ذیل مقولة نظری 

 باشد:وکارهای نوپا ایجاد شده است که به شرح زیر میتوسعة استعداد در کسب

هایی که فرد دارای وکارهای نوپا عبارت است از: بسترسازی فرآیند توسعة استعداد، شناسایی حوزهتوسعة استعداد در کسب»
، و اقدام جهت توسعة استعداد فرد )از طریق شغل و شرکت ازیموردن موضوعات پتانسیل )توان بالقوه یا قابلیت( لازم است، شناسایی

شود های افراد مختلف دنبال میها و موضوعات مذکور. این فرآیند با لحاظ نمودن ویژگیپیگیری اقدامات رسمی و غیررسمی( در حوزه
 «.باشدو هدف آن، بهبود عملکرد فرد و نیل به اهداف شرکت می

 اد، دو تعریف پراستناد وجود دارد:در حوزه توسعة استعد
ریزی، انتخاب و اجرای راهبردهای توسعه توسعة استعداد عبارت است از برنامه (2012گاراوان و همکاران، )به باور 

برای کل مخزن استعداد، تا این اطمینان حاصل شود که سازمان قابلیت عرضه استعداد برای نیازهای فعلی و آتی خود 
راستا و ای همهای توسعهباشد، و نیز این اطمینان حاصل گردد که فعالیت)جهت تحقق اهداف راهبردی( را دارا می

در یک تعریف پر استناد  (2002و همکاران،  وانزیا)هماهنگ با فرآیندهای مدیریت استعداد سازمانی هستند. همچنین 
دیگر، توسعة استعداد را به عنوان توسعه از طریق فرآیندهایی مانند کوچینگ، ارائه بازخورد، آموزش شغلی، منتورینگ و 

 اند.به چالش کشیدن تعریف نموده
گاراوان و )در مقایسه تعریف ارائه شده در این پژوهش با دو تعریف پر استناد در حوزه توسعة استعداد )تعریف 

گاراوان )توان به این سه نکته اشاره نمود: اولا، تعریف از توسعة استعداد( می (2002و همکاران،  وانزیا)و  (2012همکاران، 
محدود شده است، در صورتی که تعریف  1، صرفا به رویکرد انحصاری«مخزن استعداد»با ذکر اصطلاح  (2012و همکاران، 

 و همکاران، وانزیا)تطبیق دارد. ثانیا، تعریف  2ارائه شده در این پژوهش هم با رویکرد انحصاری و هم با رویکرد فراگیر
نیز هر  (2012گاراوان و همکاران، )به عنوان یکی از تعاریف سنتی، به مفهوم پتانسیل هیچ توجهی ندارد؛ تعریف  (2002

اشاره دارد، اما به مفهوم پتانسیل توجهی نداشته « عرضه استعداد»و « مخزن استعداد»چند که به اصطلاحاتی مانند 
و ضرورت انطباق توسعة استعداد « پتانسیل )توان بالقوه یا قابلیت(»است؛ اما تعریف ارائه شده در این پژوهش به موضوع 

لحاظ »و « یادگیری غیررسمی»تعریف ارائه شده در این پژوهش، مفاهیم نوینی نظیر  با آن تأکید نموده است. ثالثا، در
یادگیری »مورد توجه قرار گرفته است )بر خلاف تعاریف قبلی(. در خصوص موضوعِ « های افراد مختلفنمودن ویژگی
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اند که در محیط کار مدرن، یادگیری غیررسمی بر این موضوع تأکید نموده 1(2023و همکاران،  وسیسید)، «غیررسمی
و همکاران،  یکراسول)استناد به با  (2023و همکاران،  وسیسید)ای در حال اهمیت یافتن است. یندهبه صورت فزا

معرفی  4ی )غیرتحصیلی و غیرتدریسی(ردرسیغ یهاتیشامل رفتارها و فعالرا  3در محل کار یررسمیغ یریادگی، 2(2018
ماهیت عمدتاً ، و شودیانجام م یرسم یریادگی یهاهحوزخارج از  قرار دارد،در خدمت کسب دانش و مهارت  اند کهنموده

اند، توجه به اشاره نموده 6(2011کوهام، -وانگ)تر همانگونه که پیش .دارد 5یدانیو م ی )هدفمند(عمدتخودگردان، 
یکی « های افراد مختلفلحاظ نمودن ویژگی»موضوع توسعة استعداد غیررسمی، سیر روزافزونی دارد. همچنین موضوعِ 

های در حال گسترش است. در همین راستا یکی از فصل از موضوعاتی است که توجه به آن در حوزه توسعة استعداد
)با عنوان: راهنمای آموزش و توسعة استعداد( به همین موضوع  7کتاب راهنمای منتشر شده توسط انجمن توسعة استعداد

. ذکر 9(2022 ا،یاونز و کاداک)نماید توسعة استعداد تأکید می 8سازیاختصاص دارد. عنوان این فصل بر مفهوم شخصی
سازی صرفا محدود به ادبیات توسعة استعداد در فضای سازمانی نیست این نکته ضروری است که توجه به مفهوم شخصی

ای در مقاله 10(2021پلاکر و باربر، )و در حوزه توسعة استعداد در فضای آموزشی نیز مورد توجه است. به عنوان نمونه 
 اند.اشاره نموده« 11شدهسازیمسیر یادگیری شخصی»های توسعة استعداد در مدارس، به موضوع در رابطه با برنامه

ها(، دو گزاره وجود )برگرفته از مفاهیم استخراج شده از کدگذاری ارائه شده های مندرج در تعریفدر میان گزاره
وکارهای نوپا با وکارهای نوپا برجسته است و به نحوی به عنوان تمایز تعریف توسعة استعداد در کسبدارد که در کسب

موردنظر خواهد بود. به عبارت دیگر، این دو گزاره، به اختصاصی شدن تعریف توسعة  ،تر در این حوزهتعاریف عمومی
 یسازنهیتوسعة استعداد )زم ندیفرآ یبسترسازها، به وکارهای نوپا کمک نموده است. یکی از این گزارهاستعداد برای کسب

ای غیررسمی وکارها بر اقدامات توسعهن کسبوکار نوپا و دیگری به تأکید ایدر کسب لازم( یازهاینشیپ جادیو ا یفرهنگ
وکارهای نوپا به دلیل ، ذکر این نکته ضروری است که کسبتوسعة استعداد ندیفرآ یبسترسازدر رابطه با  اشاره دارد.
ها و اقدامات توسعة وکار خود، امکان تمرکز بر فعالیتهای زمانی و تمرکز بر طراحی و توسعه مدل کسبمحدودیت

ردازند. پکننده توسعه میاستعداد را ندارند. به همین دلیل به خودکارسازی توسعة استعداد از طریق ایجاد بستر تسهیل
 ، ارائه شده است:های انجام شدهبخشی از متن مصاحبهبرای درک بهتر این موضوع، در ادامه 

کننده توسعه و برُوز استعداد  لیتسه دیداره و با ریتاث یلیمهم هست و خ یلیبه لحاظ اعتماد و تعامل و آرامش و... خ یکل یفضا»
به توسعة  صیتخص یبرا یادیو هم زمان ز میدار یهم منابع محدود ،یاستارتاپ یچون در فضا ..هست.. یاصل نهیو زم هیپا نیباشه. ا

توسعه  ریدرگ شتریب .... چونمیو ناخودآگاه فراهم کن میرمستقیرشد غ یبرا یمناسب یفضا و جو عموم میکنیم یسع م،یاستعداد ندار
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 ازیو اتومات و بدون ن میمستق ریکه به صورت غ میکن جادیمناسب رشد ا طیمح هی دیبا م،یکردن هست تیلوو پا ازخوردمحصول و ب
 «.بره شیبه وقت گذاشتن، کار توسعه پ

ها )بر اساس استنادات علمی اشاره درخصوص تأکید بر اقدامات غیررسمی، علاوه بر اهمیت روزافزون این روش
 وسیسید)و  (2018و همکاران،  یکاراسول)؛ (2012گاراوان و همکاران، )و  (2011کوهام، -وانگ)شده در بالا، شامل: 

وکارهای نوپا برای تکیه بر این اقدامات، فراهم بودن شرایط و موقعیت توسعه (، دلیل دیگر کسب(2023و همکاران، 
، راهگشا های انجام شدهبخشی از متن مصاحبهباشد. در این خصوص، توجه به وکارهای نوپا میغیررسمی در کسب

 خوهد بود:

جنس توسعه ما  نیهست. بنابرا تریررسمیغ یلیخ گه،ید یهامشابه ما، نسبت به شرکت یاستارتاپ یهاما و مجموعه یفضا»
هست؛ چون هر  یبزرگ تیمز نی. البته ایو رسم یو کارگاه یکلاس یو نه فضا رهیگیشکل م یررسمیتعاملات غ یدر فضا شتریب

توسعه و رشد استعداد افراد که به  یهاتیفعال نیو ا یررسمیغ یفضا نی. ارهیگیبهتر شکل م یریادگیباشه،  تریررسمیچه فضا غ
 .«ها هستاستارتاپ یایخاص دن شه،یدنبال م یو تعامل یررسمیشکل غ

 

( مورد بحث و بررسی وکارهای نوپای ایرانیشناسایی اقدامات توسعة استعداد در کسبدر ادامه، هدف فرعی دوم )
مشارکت نظری قابل توجهی « هاروشها( و فرآیند )گام»های نظریِ ، دانش ناشی از مقولهگیرد. در این خصوصقرار می

 ها ارائه شده است.های مصاحبههای استخراج شده از کدگذاری داده، گام3ایجاد نموده است. در شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .. فرآیند توسعة استعداد3شکل 

. 3. نیازسنجی 2. ایجاد فضای مناسب رشد و توسعه 1ها )های مصاحبههای استخراج شده از کدگذاری دادهگام
. اخذ بازخورد 6. اجرای برنامه 5های افراد( ریزی )مبتنی بر نیازسنجی و ویژگی. برنامه4های افراد مختلف شناسایی ویژگی

. تکرار چرخه اجرا، اخذ بازخورد و اصلاح برنامه(، با ادبیات پیشین 8رنامه سازی ب. اصلاح و به7و ارزشیابی اجرای برنامه 

 . ایجاد فضای مناسب رشد و توسعه1

 . نیازسنجی2

 

 مختلفهای افراد . شناسایی ویژگی3

 

 های افراد(ریزی )مبتنی بر نیازسنجی و ویژگی. برنامه4

 

 . اجرای برنامه5

 

 . اخذ بازخورد و ارزشیابی اجرای برنامه6

 

 سازی برنامه. اصلاح و به7

 

 . تکرار چرخه اجرا، اخذ بازخورد و اصلاح برنامه8
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توسعة استعداد را  1(1959 ک،یکپاتریکر)مدل با اشاره به  (2023و همکاران،  انانیخل)هایی دارد. ها و تفاوتشباهت
ها ( اجرای برنامه3های توسعه برنامه( طراحی 2( تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی 1اند: مشتمل بر چهار مرحله ذکر نموده

لزوم(. نتایج پژوهش حاضر، تمامی  ها به منظور انجام اقدامات اصلاحی )در صورت( پایش و ارزیابی اثربخشی برنامه4
ایجاد فضای مناسب »را پوشش داده است و علاوه بر آن، به مواردی مانند:  (2023و همکاران،  انانیخل)مدنظر های گام

تواند ناشی از تکیه ویژه . این موضوع مینیز اشاره نموده است« های افراد مختلفشناسایی ویژگی»و « رشد و توسعه
وکارهای باشد که به نحوی توسعة استعداد در کسبوکار در توسعة استعداد وکارهای نوپا به نقش جو عمومی کسبکسب

ایجاد فضای مناسب رشد و »موضوعِ نماید. ها متمایز میوکارهای مستقر و دیگر انواع سازماننوپا را نسبت به سایر کسب
که به اثرات فرهنگ سازمانی بر مدیریت استعداد اشاره نموده است،  2(2022 توم،یا))گام اول(، با پژوهش « عهتوس

)گام سوم(، به صورت مشابه و همانطور که در بالا « های افراد مختلفشناسایی ویژگی»همگرایی دارد. همچنین موضوعِ 
مورد بحث و بررسی قرار گرفت، یکی از موضوعاتی است « های افراد مختلفحاظ نمودن ویژگیل»موضوعِ و در رابطه با 

که توجه به آن در حوزه توسعة استعداد در حال گسترش است )توضیحات بیشتر در این خصوص در بالا و در استنادهای 
 ذکر شده است(. 3(2021پلاگر و بابر، )و  (2022 ا،یاونز و کاداک)

وکارهای نوپای ایرانی در شکل های توسعة استعداد در کسبترین روشهمچنین، بر اساس نتایج پژوهش حاضر، مهم
 ارائه شده است: 4

 
 

 

 

 

 

 

 

 .ی ایرانینوپا یوکارهادر کسبهای توسعة استعداد . روش4شکل 

 
کوچینگ، ارائه بازخورد، »هایی مانند: در حوزه فرآیندهای توسعة استعداد به روش (2002و همکاران،  وانزیا)

های نیز در حوزه برنامه (2012گاراوان و همکاران، )اند. اشاره نموده« آموزش شغلی، منتورینگ و به چالش کشیدن
گاراوان و همکاران،  ;2010کانگر،  ;2002و همکاران،  هامیب)های گوناگون توسعة استعداد و با اقتباس از پژوهش

های رسمی، تجربیات دسته )شامل: برنامه 4های توسعة استعداد را در قالب ، روش4(1988کال و همکاران، مک ;2012
گاراوان )اند بندی نمودهای غیررسمی( دستههای توسعهمحور و فعالیتای شغلمحور، تجربیات توسعهای رابطهتوسعه

 .(2012و همکاران، 
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3 Plucker & Barber 
4 Byham; Conger; McCall 

 ارائه فرصت آزمون و خطا و کسب تجربه به فرد
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 جلسات گروهی تسهیم دانش و تجربه در

 

 یادگیری خودخوان مبتنی بر منابع آموزشی

 

 تحقیق و توسعه توسط فرد

 

 دوره و کارگاه آموزشی

 

 بررسی عملکرد فرد و ارائه بازخورد به او

 

 کوچینگ

 

 تعریف کار چالشی برای فرد

 

 کار تیمی و گروهی
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های توسعة استعداد، توجه به چند نکته در خصوص مقایسه نتایج پژوهش حاضر با ادبیات پیشین در حوزه روش
گاراوان )و  (2002و همکاران،  وانزیا)های ذکر شده توسط ضروری است: اولا در نتایج پژوهش حاضر، تقریبا تمامی روش

ید بیشتری بر روی اقدامات خورد. ثانیا نتایج پژوهش حاضر نسبت به ادبیات پیشین، تأکبه چشم می (2012و همکاران، 
و همچنین روندهای  (2023و همکاران،  وسیسید)ها و نتایج پژوهش ای غیررسمی دارد. این موضوع با دیدگاهتوسعه

 باشد.پژوهشی در حوزه توسعة استعداد غیررسمی همراستا می
فرآیند ، تعریف توسعة استعداد مقولة نظری حائز اهمیت ویژه )شامل: 3ذکر این نکته ضروری است که علاوه بر 

ترین ملاحظات مرتبط با توسعة شده، مهمها و کدگذاری انجامهای برآمده از مصاحبهها(، بر اساس دادهروش و ها()گام
وکارهای نوپای ایرانی عبارتنداز: ضرورت این که فرد در حوزه موردنظر پتانسیل )توان بالقوه یا قابلیت( استعداد در کسب

محوری برای فرد در توسعة استعداد خود؛ و ضرورت لحاظ نمودن نیازها  لازم را داشته باشد؛ ضرورت در نظر گرفتن نقش
 و مسائل واقعی شرکت.

های انجام شده در حوزه توسعة استعداد در فضای سازمانی و ترین ملاحظاتی که در بسیاری از پژوهشیکی از مهم
یا قابلیت( افراد است. این موضوع در  وکار مغفول واقع شده است، مربوط به توجه به پتانسیل )توان بالقوهفضای کسب

هایی که در حوزه توسعة پژوهش حاضر، در قالب یک ملاحظه مهم و پرتکرار بازنمایی شده است. این موضوع در پژوهش
های پیشین او در حوزه و پژوهش 1(2021گاگنه، )مانند: پژوهش  –استعداد با رویکرد روانشناختی انجام شده است 

 مورد تأکید ویژه قرار دارد. -های بالقوه فرد ی بر پتانسیلتوسعة استعداد مبتن

است. منظور « ضرورت در نظر گرفتن نقش محوری برای فرد در توسعة استعداد خود»یکی دیگر از ملاحظات مهم، 
نسانی وکار، کارشناس سرمایه اوکار )مدیر کسباز این ملاحظه، این است که توسعة استعداد نباید صرفا با عاملیت کسب

ریزی و اجرا، از ظرفیت خود وکار، منتور و...( و بدون مداخله فرد مستعد دنبال شود؛ بلکه ضروری است در طرحکسب
فرد استفاده حداکثری گردد و به او نقشی محوری داده شود. این موضوع از دو جنبه حائز اهمیت است؛ از یک منظر، 

وکار نوپا امکان تخصیص وقت خود شناخت بهتری دارد، و چون کسب چون فرد نسبت به نقاط قوت و نقاط قابل بهبود
ها و نقاط بهبود فرد را ندارد، در نتیجه گریزی از ارائه نقش محوری به فرد نخواهد و منابع گسترده برای شناسایی قوت

اشد، این موضوع بود. همچنین از منظر دیگر، اگر فرد در فرآیند طراحی و توسعة استعداد خود نقش محوری داشته ب
وری بالاتری دنبال خواهد شد. شود و در نتیجه فرآیند توسعة استعداد با بهرهمنجر به برانگیختن حس مشارکت او می

 ، ارائه شده است:های انجام شدهبخشی از متن مصاحبهبرای درک بهتر این موضوع، در ادامه 

 یشکل دلخواه خود ط هیرو خودش به  ریمس یکه هر کس میدیهم به خرج م یادیانعطاف ز یول م،یطرح کلان دار هیدر کل »
و  لیتسه دیرشد و کشف استعداد و توسعة استعداد بر عهده خود فرد هست و البته ما هم با یاصل تیکه مسئول نهیکنه. باورمون ا

 .«میکن قیتشو

اش به یخواهد داشت و حس بهتر یریادگیدر  یفرد مشارکت بهتر یجورنی. اشهیبه خود فرد داده م یقدرت انتخاب اصل»
 .«شهیمنتقل م

 ریمس نییفرد در تع یعمل برا ینظر گرفتن انعطاف و آزاد در»ها، مواردی مانند: در این خصوص در متن مصاحبه
ی، خودگردان، وکار(کسبفرد و بین )بودن فرآیند توسعه  یمشارکت، فرد یبرا یجد تینظر گرفتن مسئول در، توسعه

 است.مورد تأکید قرار گرفته « یختگیخودانگ و یخودآموز

                                                           
1 Gagné 
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کالان و همکاران، )هایی مانند: موضوع فوق، با مفهوم خودیادگیری و توسعة استعداد خودگردان که در پژوهش
در انگیزش  2مورد تأکید قرار گرفته است، ارتباط نزدیکی دارد. پژوهش مذکور به بررسی اثرات خودیادگیری 1(2022

تاثیرگذار بر روی نتایج یادگیری و آموزش، به در میان عوامل  3(2023و همکاران،  لدیبلومف)همچنین پرداخته است. 
بر اهمیت یادگیری نیز در پژوهش خود،  4(2023 ،یمبنوتیب)اند. های یادگیری خودگردان فرگیران اشاره نمودهمهارت

 6(2017 نگا،یپارت)که در پژوهش  5همچنین این موضوع با مفهوم توسعة استعداد خودگردانخودگردان تأکید نموده است. 
رز لآ) مفهوم مشابهی که در پژوهششده است، و همچنین با  اشارههای قهرمانی در حوزه توسعة استعداد در حوزه ورزش

اما این موضوع در حوزه  شده است، قرابت دارد. اشارهآموزان در حوزه توسعة استعداد ریاضی دانش 7(2023 نگ،یو س
رغم ادبیات نسبتا قابل توجهی که ای قرار نگرفته است )علیوکار مورد توجه گستردهتوسعة استعداد در سازمان و کسب

 در حوزه آموزش و توسعه سازمانی وجود دارد(.
ستعداد مطابق با همانطور که در مقدمه اشاره شد، این پژوهش از چهار منظر )شامل: پرداختن به مفهوم توسعة ا

وکارهای نوپا به صورت متمرکز و عمیق، های پیشین، پرداختن به موضوع توسعة استعداد در کسبپیشنهادات پژوهش
وکارهای نوپا در زمینه یا بافتار کشور ایران، و پرداختن به حوزه موضوعی پرداختن به موضوع توسعة استعداد در کسب

هایی که های پیشین( دارای مشارکت نظری است. در میان پژوهشیشنهادات پژوهشاقدامات توسعة استعداد مطابق با پ
ها صرفا به حوزه جذب یا نگهداشت وکارهای نوپای ایرانی انجام شده است، اغلب آندر حوزه مدیریت استعداد در کسب

های کلیدی مرتبط با که با هدف شناسایی چالش (2023و همکاران،  انکایپر)اند. در این میان پژوهش استعداد پرداخته
وکارهای نوپای هندی دنبال شده است، به صورت غیرمستقیم و فرعی به حوزه توسعه پرداخته مدیریت استعداد، در کسب

مورد با حوزه توسعة استعداد مرتبط است. به عنوان مقایسه  4چالش شناسایی شده،  43ها، از بین است. در پژوهش آن
 (2023و همکاران،  انکایپر)به این نکته اشاره نمود که پژوهش توان نتایج پژوهش مذکور با نتایج پژوهش حاضر، می

پرداخته است، در صورتی که پژوهش حاضر به صورت توسعة استعداد صرفا به صورت فرعی و غیرمستقیم به حوزه 
توسعة استعداد نظری در حوزه  ةمقول 10مستقیم بر روی این موضوع متمرکز بوده است. به عبارت دیگر، پژوهش حاضر 

ها، ها )موضوع چالشصرفا به یکی از این مقوله (2023و همکاران،  انکایپر)شناسایی نموده است. در صورتی که پژوهش 
قابلیت تطبیق دارد( پرداخته است. نتایج پژوهش حاضر، در حوزه عوامل موقعیتی، « عوامل موقعیتی»که با مقولة نظریِ 

فرد،اراده و خواست فرد،  یعموم زهیفرد، انگ یریادگیو استقبال از  یریپذآموزش»مفهوم پرتکرار و مهم )شامل:  18
و توسعه،  یریادگی قیتشو»ی، در سطح فرد« و تعامل فرد یریگارتباط ییو توانا ،یمیو ت یفرد در کار گروه ییتوانا
افراد، سطح ادراک  نیب یافراد در شرکت، سطح تعامل و سازگار یکار طیاز توسعه، شرا یفرهنگ و جو سازمان تیحما

شرکت، اعتماد  یمال تیها، سطح استعداد کارکنان، وضعآن تیتوسعه استعداد و حما تینسبت به اهم رانیو توجه مد
در « ارائه فرصت آزمون و خطا به افراد زانیو م ،یمشارکت یریگمیتصم تیافراد، وضع نیب تیمیافراد، صم نیمتقابل ب

ی( را برساخته در سطح فراسازمان« بومستیز یاتوسعه یهاتیفعال تیفیک، و جامعه یاقتصاد طیشرا»ی و سطح سازمان
عامل در سطح سازمانی و  4تنها به ذکر  (2023و همکاران،  انکایپر)نموده است. این در حالی است که در پژوهش 

 تیفیک»های پژوهش حاضر، فراسازمانی اکتفا شده است. در ایم میان، یکی از عوامل موقعیتی سازمانی برآمده از داده

                                                           
1 Callan 
2 Self-Regulated Learning 

3 Bloomfield 
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6 Portenga 
7 Allers & Singh 
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که به نحوی به نقش  1(2023 ،یمیو سل سیبوتر)است که به نحوی با نتایج پژوهش « بومستیز یاتوسعه یهاتیفعال
 ،یمیو سل سیبوتر)پژوهش  جینتااند، همگرا است. وکارهای نوپا اشاره نمودهکارآفرینی در موفقیت کسب بومستیز

 یبرا (هیو سرماتراکم شبکه، استعداد  ،یرهبرکارآفرینی )شامل:  بومستیزهای برخی از ویژگیکه  دهدینشان م (2023
 .هستند یاتیحمراحل مختلف، در وکارهای نوپا کسب تیموفق

شود. یکی از این موارد، عملیاتی نمودن های آتی مطرح میدر ادامه مواردی به عنوان پیشنهاداتی برای پژوهش
توان آن را از طریق ساخت و هنجاریابی پرسشنامه دنبال نمود. پیشنهاد تعریف ارائه شده در این پژوهش است، که می

شود در پژوهشی، با مبنا قرار دادن تعریف یکپارچه ارائه شده، ساخت و هنجاریابی پرسشنامه توسعة استعداد در می
به تعریف عملیاتی تبدیل گردد. همچنین به عنوان پیشنهادی دیگر،  دستور کار قرار گیرد، تا تعریف مفهومی ارائه شده،

 2ها یا بافتارهایهای توسعة استعداد در زمینهروش و ها(فرآیند )گام، تعریف توسعة استعدادتوان به مطالعه کیفی می
در رابطه با  (2018 ،یریدالال و آکد)مختلف اشاره نمود. این پیشنهاد با یکی از پیشنهادات پژوهشی ارائه شده توسط 

پیوندد( و درک بهتر توسعة استعداد در ارتباط با زمینه یا بافتار )زمینه یا بافتاری که مدیریت استعداد در آن به وقوع می
های آتی، همسو است. پیشنهاد در رابطه با توجه به زمینه یا بافتار در پژوهش 3(2023و همکاران،  یتیکراوار)پیشنهادات 

های های مختلف )متفاوت به لحاظ اندازه، چرخه عمر و...( و صنعتهای کیفی در سازمانریزی پژوهششود با طرحمی
های توسعة استعداد( به صورت تطبیقی بررسی روش و ها(فرآیند )گام، استعدادتعریف توسعة مختلف، نتایج این پژوهش )

شود و مواردی مانند: میزان تأکید بر روی هر یک از عناصر و مصادیق هر یک از عناصر، مورد بررسی قرار گیرد. در نهایت 
تلف به مدیریت استعداد است. آخرین پیشنهاد، مربوط به مطالعه تطبیقی نتایج پژوهش حاضر بر اساس رویکردهای مخ

های توسعة استعداد( با ها( و روششود نسبت بین نتایج پژوهش حاضر )تعریف توسعة استعداد، فرآیند )گامپیشنهاد می
و  4(2014و همکاران،  سیالار)هایی مانند: شناسیمدیریت استعداد )گونههر یک از رویکردهای مختلف به استعداد و 

 مورد بررسی قرار گیرد. 5(2017بولاندر و همکاران، )
وکارهای درک مفهوم توسعة استعداد و چگونگی اقدامات توسعة استعداد در کسب»ج پژوهش حاضر در حوزه نتای

منابع انسانی )برای محققان( کمک نماید. تواند به مشارکت علمی در حوزه دانش کارآفرینی و دانش می« نوپای ایرانی
وکارهای نوپای ایرانی تواند از طریق کمک به کسبمیهمچنین نتایج این پژوهش در حوزه کاربردی )برای کنشگران( نیز 

تواند در مسیر ها را کاهش دهد. در نهایت، نتایج این پژوهش میدر توسعة استعداد سرمایه انسانی خود، نرخ شکست آن
های علم و فناوری و وکارهای نوپا در حوزه توسعة استعداد، دانش مفیدی را برای مراکز رشد، پارکهدایت کسب

 های ایرانی، فراهم آورد.شتابدهنده
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