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Today's world is moving from the traditional approach to knowledge-
based, and as a result, traditional human resource management also 
needs a new system of human resource management called talent 
management. This research aimed to design a talent management 
model using Grounded theory in the social security organization. The 
current research has interpretive philosophical foundations and is 
qualitative with a systematic Grounded Theory; in terms of its 
purpose, it is developmental and applied research. Data was collected 
through in-depth semi-structured interviews with 15 experts and 
managers of the social security organization in the country with a non-
probability approach and theoretically and purposefully in 2019. Data 
analysis was carried out in three stages of open, central, and selective 
coding with the help of MaxQDA2020 software, followed by the design 
of the qualitative research model. The findings showed that the main 
category included employment and benefiting from expert personnel 
and the causal conditions included strengthening the performance of 
personnel, technological changes, economic changes, identified 
competitive environment and the background conditions of 
management support and organizational culture. Intervening 
conditions included maximum use of personnel capacity, human 
resource management knowledge, employee training system, 
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technological and technological factors, and administrative guidelines 
and procedures. The strategies consisted of revising the strategies of 
human resources development, recruitment, talent development, and 
talent retention. The consequences comprised improving individual 
and organizational productivity, reducing personnel costs, and 
creating added organizational value.  
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 
Today, attracting, developing, and maintaining talents is one of the most important 

challenges for organizations around the world. Today's organizations are facing the 

phenomenon of talent destruction, and maintaining key talents has become a problem for 

human resource managers. Most organizations today are facing a talent crisis due to the 

reduction of available talent, the weak position in maintaining outstanding talents, rising 

employee turnover rates, and poor HR strategies such as compensation and benefits. Many 

companies do not use appropriate talent management strategies and therefore have faced 

the problem of a lack of talented human resources in strategic organizational positions, 

which, in turn, has seriously hampered the company's progress. Therefore, talent 

management is important for two general reasons: firstly, the implementation of effective 

talent management leads to the successful discovery and maintenance of talents, and 

secondly, talented employees are selected for key positions in the future. Talent 

management is a vital tool for organizations to achieve sustainable competitive advantage 

and has strategic capabilities that can increase the productivity and efficiency of the 

organization. In general, talent management can reduce the overall costs of the organization 

in addition to the flourishing of the talent of the employees and ultimately improving the 

organizational performance. The talent management process should focus on employees 

with high performance and potential; human resource management is an effort to manage 

all employees, and talent management is different management of employees based on their 

relative capacity to add value to the organization's competitive advantage. If the appropriate 

strategies for attracting, cultivating, and maintaining talent are not used, the organization 

will lose its capabilities and will fail. The Social Security Organization is a social insurance 

organization that is responsible for mandatory insurance coverage for salaried workers and 

optional coverage for professionals and freelancers; This organization should pay particular 

attention to the talent management of its employees so that they can finally provide better 

services to society. Currently, there is a need for a comprehensive and operational talent 

management model for its implementation in the social security organization, and this 

research aims to explain and design the talent management model using the foundation 

data approach. 

Methodology 
The current research used a qualitative and applied approach. First, to study and review the 

subject literature, library resources including books, specialized magazines, and databases 

of scientific articles were used. Because the current research was exploratory and sought to 

create a theory and model from the research data, it used the foundational data theory with 

a systematic approach. The statistical population of this research included experts and 

managers of social security organizations who had been working in these organizations 

during the research period, had at least 10 years of work experience and were interested in 

the research topic; they were selected through theoretical sampling. For the sampling of 

experts, non-probability and purposeful methods were used and the sampling process 
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continued until theoretical saturation was reached. Accordingly, 15 qualified people 

participated in this study and an in-depth interview was conducted with them. The duration 

of the interviews varied between 35 and 75 minutes, and the recorded interviews were 

analyzed line by line and phrase by phrase and conceptualized; then, based on similarity, 

conceptual connection, and common characteristics between open codes, concepts, and 

categories were extracted. All the conducted interviews were recorded and the text of the 

interviews was entered into the MaxQDA20 software to analyze and perform coding and 

summarization of categories. Using this software, the data was coded in three stages: open, 

central, and selective. To ensure the qualitative validity of the research, i.e. the accuracy of 

the findings from the perspective of the researcher, the participants and the readers of the 

research report, the coded data were reviewed by an expert assistant and several respected 

university professors in the field of human resource management. They expressed their 

opinions on the coding and their views were applied in axial coding at the same time the 

participants were helped in analyzing and interpreting the research results. The Holstein 

coefficient was used to evaluate the reliability of the qualitative part. For this purpose, the 

text of the conducted interviews was coded in two stages, and then the percentage of 

observed agreement was calculated. The observed percentage of agreement was 0.65, 

which is more than 0.6, implying that the reliability of the qualitative part was desirable. 

Results and discussion 
The economic and competitive environment was identified and the background 

conditions included management support and organizational culture. Intervening 

conditions included maximum use of personnel capacity, human resource management 

knowledge, employee training system, technological and technological factors, and 

administrative guidelines and procedures. The strategies included revising the strategy of 

human resources development, recruitment, talent development, and talent retention. The 

consequences included improving individual and organizational productivity, reducing 

personnel costs, and creating added organizational value. 

 

Table 1: The main subcategories of the talent management model. 

 

Subcategory Number of 

subcategories 

Main article 

Hiring, benefiting from expert personnel 2 Central 

phenomenon 

Strengthening personnel performance, 

technological changes, economic changes, and 

competitive environment 

4 Causal 

conditions 

Management support, organizational culture 2 Background 

conditions 

Maximum use of personnel capacity, human 

resource management knowledge, employee 

training system, technological and technological 

5 Intervening 

conditions 
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Conclusion:  
The design of a talent management model in government organizations and the continuous 

development of human resources is one of their priorities. In addition, the identification and 

retention of talents have become the most important concern of government human 

resources management, and the results show that in the process of human resources 

management, skilled and talented employees are necessary for achieving organizational 

growth and development. 

factors, and administrative instructions and 

procedures. 

Revision of human resource development 

strategies, talent recruitment and recruitment, 

talent development, and talent retention 

4 Strategies 

Improving individual and organizational 

productivity, reducing personnel costs, and 

creating organizational added value 

4 Consequences 
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 یاجتماع نیدر سازمان تأم ادیبن داده کردیاستعداد با رو تیریمد یالگو یطراح

 4 اندرقیم یمهد ریام   3صفرزاده نیحس، 2انیفرشاد حاجعل، *1ی روش یعابد نیغلامحس
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 چکیده  اطلاعات مقاله

   یهشپژومقاله  مقاله: نوع
 

منابع  تیریتبع آن مدو به است بنیانبه دانش یسنت کردیامروز حرکت از رو یایدن
استعداد  تیریبا عنوان مد یمنابع انسان تیریاز مد ینینو ستمیبه س زین یسنت یانسان

 هینظر کردیاستعداد با رو تیریمدل مد یپژوهش، طراح نیاست. هدف ا ازمندین
 رددا یریتفس یفلسف یمبان ،است. پژوهش حاضر یعاجتمادر سازمان تأمین  ادیبنداده

نظر هدف،  د و ازاشبمیمند نظام ادیبنداده هینظر کردیبا رو یفیپژوهش ک کیو 
 قیمصاحبه عم قیآن از طر یهااست. داده یای و کاربردتوسعه یپژوهش

در سطح  انی ایرسازمان تأمین اجتماع رانینفر از خبرگان و مد 15با  افتهیساختارمهین
 آوریجمع1399و هدفمند در سال  یصورت نظرو به یاحتمالریغ کردیکشور با رو

افزار به کمک نرم یو انتخاب یباز، محور یداده در سه مرحله کدگذار لیشده است. تحل
MaxQDA2020 شده است.  پژوهش طراحی یفیگرفته و سپس مدل ک انجام

مندی از کارکنان شامل کارمندیابی و بهره یدهد که مقوله محورنشان می یهاافتهی
 یاقتصاد راتییتغ ،یفناور راتییعملکرد کارکنان، تغ تیشامل تقو یعل طیخبره و شرا

سازمانی  و فرهنگ تیریمد تیحما یانهیزم طیشده و شرا و محیط رقابتی شناسایی
 تیرینش مدکارکنان، دا تیاز ظرف یگر شامل استفاده حداکثرمداخله طیباشد. شرامی

ها و و دستورالعمل یکیو تکنولوژ یآموزش کارکنان، عوامل فناور نظام ،یمنابع انسان
 ،یهای توسعه منابع انساندر استراتژی یاست. راهبردها شامل بازنگر یادار یهاهیرو

 یشامل ارتقا امدها،یباشد و پاستعداد می یجذب و استخدام، توسعه استعداد و نگهدار
 یافزوده سازمانارزش جادیو ا یهای پرسنلکاهش هزینه ،یو سازمان یوری فردبهره

 شده است. طراحی یید روابط الگوأیدهنده صحت و تاخذشده نشان جیاست. نتا
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 مقدمه

، 1و ولاچوجاروی )آید شمار میها بهسازمان موضوعاتترین از مهم یکیاستعدادها  یامروزه جذب، توسعه و نگهدار
، 2و همکاران نگزیکول)وری و مزیت رقابتی کافی نیست یابی به بهرهاستفاده از رویکردهای سنتی برای دست .(2020
های کنونی با پدیده نابودی استعدادها مواجه هستند و حفظ و نگهداری استعدادهای کلیدی به یک سازمان .(2019

 یلیها امروزه بنا به دلاسازمان شتریب (.1398پور و همکاران، )حسنشده است انی تبدیلمشکل برای مدیران منابع انس
رفتن نرخ برگشت بالا برجسته، یاز استعدادها ینگهدار یبرا فیضع گاهیدر دسترس، جا یکاهش استعدادها لیقب از

)کرین و  با بحران استعدادها مواجه هستند ایمزا د جبران خدمات ومانن فیضع یانسان های منابعکارکنان و استراتژی
 (.2019، 3هارتول

 یزدانیشوند )ها درنظر گرفته میسازمان یترین منابع راهبرداز مهم یکی ،استعداد تیریو بحث مد یتوجه به منابع انسان
آورند شمار میکسب استعدادها به یسلاح پنهان در جنگ جهان یرا نوعاستعداد  تیریمدها سازمان .(1399 ،و همکاران

 نیو بنابرا کنندیاستعداد استفاده نم تیریمناسب مد هایاستراتژی ها ازاز شرکت یاریبس. (2009، و همکاران نگزیکول)
نوبه خود، مشکل به نیاند که امواجه بوده یسازمان کیتژاسترا یهاتمدر س بااستعدادی انسان یروهایبا مشکل کمبود ن

 نیتردر حال حاضر عمده. (2009، و همکاران نگزیکول) مواجه ساخته است یشرکت را با مشکل جد شرفتیپ امکان
 هاسازمان و اندسبقت جسته عرضه آن زانیاستعداد از م یتقاضا زانیاست که م نیسراسر جهان ا در هامشکل سازمان

)احمدی و همکاران،  باشند ستهیافراد شا پرورش و ییبه فکر شناسا دیبا شانیهایستگیبهبود شا برایمتوجه هستند که 
)محجوب و ها در سراسر جهان است بسیاری معتقدند که مدیریت استعداد یک ابزار رقابتی حیاتی برای سازمان (.1398

آفرینی در ارزش یاستعداد( نوع تیریهای خلاقانه )مانند مدو چهارچوب یدرواقع توجه به نوآور (.2018، 4همکاران
 .(1399 ی،عیو شف ی)مهد گرددیم یسازمان تلق

-تیموفق یاستعداد مؤثر، موجب کشف و نگهدار تیریمد یاجرا نکهیدارد: اول ا تیاهم یکل لیاستعداد به دو دل تیریمد
. مدیریت استعداد شوندانتخاب می ندهیآ یدیکل یهاتمس یکارکنان بااستعداد برا نکهیشود و دوم ااستعدادها می زیآم

همچنین  (.2018)محجوب و همکاران، باشد ها به یک مزیت رقابتی پایدار مییابی سازمانیک ابزار حیاتی برای دست
)سابونکو و وری و کارایی سازمان را افزایش دهد تواند بهرههای استراتژیک است که میمدیریت استعداد دارای قابلیت

 .(2016، 5کاریسی

ها افراد و کارکنان سازمان تیماه یی،داناها هستند. در عصر دانش و بهترین یها در حال جذب و نگهداراکنون سازمان
ها ها و سازمانشرکت نیب یطور آنو به ستندیالعمر نمادام یویژه نخبگان به دنبال کارهابه گریکرده است. افراد د رییتغ زین

تواند می شود بلکهسازمان محسوب می یرقابت تیتنها مزمستعد و توانمند نه یداشتن افراداریشوند. دراختجا میهجاب
ر کارشناسان بیشتاست که به اعتقاد  یزیچ نیا (.1399 ،قرونه پور ویثنائ)جبران کند  زیمنابع را ن گرینقص د ایفقدان 

های با مهارت ستهی، شایدهد که افرادمی نانیها اطماستعداد به سازمان تیریالمللی وجود دارد. مددرباره آن توافق بین

                                                           
1. Pantouvakis & Vlachos 
2. Collings & et al 
3. Crane & Hartwell 
4. Mahjoub & et al 
5. Sabuncu & Karacay 
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استعداد  تیریاستعداد منظور از مد اریمفهوم و مع لیاستعداد از قب تیریمناسب داشته باشند. حوزه مد گاهیمناسب در جا
 .(1399، )صحت و همکارانرا دارد  یمختلف یمختلف معان شمندانیمختلف آن، هنوز هم در اند یو اجزا

کنند. باید خاطرنشان کرد استعداد از تمرکز دارد که درون و برون سازمان حرکت می مدیریت استعداد بر این مسئله
دهند و های خود را توسعه میشوند، مهارتها وارد سازمان میشود؛ یعنی چگونه آنگردش افراد در سازمان حاصل می

ه مدیریت استعدادها فقط شامل جذب کنند. البته باید به این امر توجه کرد کبه سمت بالا یا بیرون سازمان حرکت می
)حسینی و گیرد و حفظ بهترین افراد نیست بلکه شناسایی و حذف افراد غیرضروری و کاملاً نامناسب را نیز دربرمی

و بازنشستگی و  دشوروز افزوده میبهها روزاز طرفی استعدادهای باارزش بسیار کمیابند و اهمیت آن (.1396همکاران، 
یابی به آینده مطلوب و تغییرات های موردنیاز نوپدید برای دستخروج نیروهای توانمند و باتجربه از محیط کار، مهارت

 طورکلی مدیریت استعداد علاوه بربه (.1398)نائینی و همکاران، افزاید سریع سبک زندگی در افراد بر اهمیت آن می
های کلی سازمان را نیز کاهش دهد. بررسی تواند هزینهشکوفایی استعداد کارکنان و درنهایت بهبود عملکرد سازمانی می

ها از جایگاه دهنده آن است که توجه به استعدادیابی، استعدادداری و استعدادپروری در همه مدلهای مختلف نشانمدل
ها، تنها یک حالت مطلوب برای سیستم مدیریت استعداد بدون توجه به دلاما از طرفی، غالب م ای برخوردار استویژه

اند و توجه چندانی به محیط و شرایط واقعی حاکم بر سازمان ندارند ها، درنظر گرفتهشرایط واقعی حاکم بر سازمان
 (.2019، 1)اسمیت و همکاران

تا  5ها را آن (2013) 2زیدراکه  یبالا تمرکز کند؛ کسان تینان با عملکرد و ظرفکارک یرو دیاستعداد با تیریمد ندیفرا
است که باعث  یاز اصول یکیتفاوت، . داندیم یبرتر در هر سازماندرصد  10ها را آنداند و یافراد سازمان مدرصد  20
 همه کارکنان است تیریمد یتلاش برا یمنابع انسان تیرید. مدشواستعداد می تیریمد وی منابع انسان تیریمد زیتما

 متفاوت کارکنان بر تیریمد، استعداد تیریاست که متفاوتند. مد یاداره کارکنان یاستعداد، تلاش برا تیریمد کهدرحالی
 (.2013، 3و همکاران زنیگل) سازمان است یرقابت تیشان در ارزش افزایی به مزینسب تیاساس ظرف

 توجه، جذب و ییشناسا (2006) 4هکمن و سیلوئدهد که نشان می استعداد تیریهای مدمدلیک مقایسه تطبیقی بین 
و  نگزیکولاند. خود معرفی کرده مدلترین مؤلفه عنوان مهمی را بهدیمشاغل کل ییشناساها و یستگیشا، به راهبرد
ای نهیبه عوامل زم توجهو  مخزن استعداد لیتشک، توجه به راهبرد توسعه، جذب و ییشناساهای مؤلفه (2009) همکاران

، توسعه، جذب و ییشناساهای سطحی خود به مؤلفهدر مدل پنج (2015) 5شولرکه اند درصورتیرا معرفی کرده
 .(1397)دهقانان و همکاران،  اشاره دارد ستعدادامخزن  لیتشکها و یستگیشا، نگهداشت

روست که مسئله  نیرا به دنبال دارد. از هم یمتعدد معضلات کیها هرسازمان یها براپرورش افراد و نگهداشت آن
های خصوصاً موفق بوده است سازمان تیجزء حداقل پنج اولو شهیحداقل ده سال گذشته هم یاستعدادها، ط تیریمد
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شده، حالت مطلوب های ارائهمدل غالب (.2016 کاران،و هم 3برون ؛2015 ،و همکاران 2نیبرس؛ 2014و همکاران،  1یبر)
حاکم بر  یواقع طیها، بدون توجه به شرابه عبارت بهتر، مدل اند؛دهیکش ریاد را به تصواستعد تیریمد ستمیس کی

، 4ژانگ) هاکه اغلب پژوهشدهد مینشان  اتیادب هاییاستعدادند. بررس تیریشهر مداز آرمان رییتصو ها، تنهاسازمان
سازی بندی انواع مفهومکه به دسته یمتعدد قاتیحتى تحق( 1396غفاری و همکاران، ، 2017، 5نکافراز نیم و ل، 2014

بحث  ،امر نیدر کنار ا .اندرا ارائه نداده نیاسکیدرنهایت راهکار  زین انداستعداد شده تیریهای مدانواع شکل ایاز استعداد 
 که مواردی در حتی تحقیق،دارد که در ادبیات  تیاهم زیاستعداد ن تیریدر مد یر فرهنگو توجه به عناص ییچندصدا

 مغفول نیز گیرد قرار موردبررسی مختلف هایملیت در بحث این یا گیرد صورت موضوع به جهانی نگاهی است شده سعی
 (.2014همکاران،  و 6)الاریس است مانده

نوعی ها را بهر انسانبیشتزندگی  را در جهان فراگرفته و یعیگستره وس ی،بشر ازین کیعنوان به ین اجتماعامروزه تأمی
تحولات  ،یو خصوص یهای دولتر سازمانبیشتسازی اقتصاد، کوچک شدنجهانی یدر پ .تحت تأثیر خود قرار داده است

استعدادها  تیریشود. مدتر میعد و باتجربه هرلحظه افزونها به رهبران مستسازمان ازین ی،جهانمعضلات و  یطیمح عیسر
 یابیوکار و دستتحقق اهداف کسب ایتراسافراد در  نیها است که درمجموع به استفاده مؤثر از اای از طرحشامل مجموعه

 .(1400ی و همکاران، صفر) پردازدیم یرقابت تیبه مز

ها در پژوهش هاسازمانی واقع طیآنچه در خصوص شراو  دشومیها نحاکم بر سازمان یواقع طیابه شر یتوجهامروزه 
یا  استعدادها پرداخته نشود تیریاگر به مد نکهیا لیاست از قب یاغلب در حد طرح عبارات رد،یگیموردبحث قرار م

را از دست  شی، سازمان استعدادهای خواستعدادها مورداستفاده واقع نشود نگهداشت راهکارهای مناسب جذب، پرورش و
تنها نخواهد نداند که در حال حاضر کجاست، نه اگر که سازماندرحالی. دنبرس تیخواهد توانست به موفقنخواهد داد و 

 جایگاه نیبه ا دنیو زمان لازم را برای رس هیامکان برآورد تلاش، سرما و کشد ریتصو را به شیمطلوب خو هدفتوانست 
 .نخواهد داشت زین را مطلوب

و  ریبگکارگران حقوق همیب یپوشش اجبار هفیوظ که یگر اجتماعمهیسازمان ب کعنوان یسازمان تأمین اجتماعی به
ای به مدیریت استعداد کارکنان خود باید توجه ویژه آزاد را بر عهده دارد یهاصاحبان حرفه و شغل یاریپوشش اخت

 تدوین الگوهای مدیریت استعداد کارکنانات بهتری را به جامعه ارائه دهد. در این راستا داشته باشد تا درنهایت بتواند خدم
 گردد منجرآمیز استعدادها کسب و نگهداری موفقیت و درنهایت به اجرای مؤثر استراتژی مدیریت استعدادکه منجر به 

های مدیران و ترین دغدغهوند از مهمشهای کلیدی در آینده انتخاب و آماده تمکه کارکنان برای ساین درنهایتو 
 .معضلات سازمانی است

ترین سازمان تأمین ترین و بزرگغیردولتی است که قدیمی یعموم یگر اجتماعبیمه کی ،رانیا یسازمان تأمین اجتماع
 جادیا نی آهای سازماناز مأموریت یکیکه  ستشدگان اغیردولتی در کشور است که متعلق به بیمه یو درمان یاجتماع
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سازمان را قادر سازد تا علاوه بر  ،استعداد تیریمدل مد زحاصل ا یهاکیباشد که بتواند با تکنمی یسازمان طیشرا
گذاری در را از سرمایه یبهره فراوان قیطر نیو از ا دنکخلق  یرقابت تیخود مز یآمدن بر مشکلات روز بتواند برافائق

 و بااستعداد و عادی کارکنان در استعداد مدیریت منفی و مثبت ین پیامدهایهمچندست آورد. به یانسان یرویبخش ن
 برداریبهره قابل نیز مدیران برای که هایی باشدتواند یکی از یافتهفراسازمانی( می و سازمانی فردیمختلف ) سطوح در

در کارکنان  یریت استعدادبررسی الگوهای مد توجه بهگرفته های پیشین صورتهایی که در پژوهشتحلیلباشد. در 
محور مبتنی بر پایه تأمین اجتماعی آحاد مردم وجود ندارد و نیاز به ایجاد یک مدل جامع و عملیاتی های خدماتسازمان

 مدل شده است که این تحقیق با این هدف و پرسش کهدیده  مدیریت استعداد مناسب اجرا در سازمان تأمین اجتماعی

 چگونه است؟ صورت گرفته است. ادیبنداده کردیبا رو تأمین اجتماعی مانمدیریت استعداد در ساز

و چارچوب مرتبط با موضوع  نیشیهای پاز موضوع مقاله، پژوهش یمفصل حیتوضدر ابتدای این پژوهش، مقدمه است که 
هستند و سپس  مندبا رویکرد مرور نظام پژوهش نهیشیو پ ینظر یمباناست سپس  مطالعه هدفو  پرسش انیو ب نظری

 جهینت کیبه  تاًیشود تا اهداف نهامی یکه ط یریمس ،و در کلشده است  پژوهش معین شناسیروش ایروش کار 
گیری شود و در قسمت پایانی، بحث و نتیجهآمده بیان میدستهای بهپژوهش از یافته جینتاو در پایان  مشخص برسد

 .دشومی سهیگذشتگان مقا یکارها جیگیرد و با نتاقرار می لیبحث و تحل آمده مورددستبه جیبخش نتا نیدر ااست که 

 

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری. 2

 استعداد. 2-1

جنگ بر سر استعدادها  1یگروه مشاوران مکنز 1997آغاز شد که در سال  یاستعداد از زمان تیریپرداختن به موضوع مد
ها در شده توسط سازمانمطرح ائلبا استناد به مس ییاجرا یاستعدادهارا درباره عرضه  یادیرا مطرح کردند و توجه ز

تری را در یافتهنسخه توسعه ،مشاوران نیهم 2001معطوف داشتند. در سال  یدیخصوص جذب و حفظ کارکنان کل
ای مصاحبه 13000ها بر اساس حدوداً کار آن یمنتشر کردند. فرض اصل «استعداد یعنوان جنگ برا»کتاب تحت  کی

 ییکایهای آمرشد، شکل گرفت که در آن مشخص شد حداقل سازمان نجامهای بزرگ و متوسط اشرکت رانیکه با مد
 یابیدست یاستعداد برا تیبه اهم یها معتقد بودند که باور اساسکردند. آنمبارزه می یتیریآوردن استعداد مددستبه یبرا

و  نیدهند، بهتر عهاستعداد را توس تیهای که توانستند ذهنها شرکتطور خلاصه تنلازم است. به یسازمان یبه تعال
تأثیر  نییابند و ادست می تیشوند، درنهایت به موفقدارند و از کارکنان ناکارآمد خلاص می ترین استعدادها رارخشان

نگاشته شد  یای متعددرههای مشاوسازد. از آن به بعد گزارشمی انیوکار را نمااستعداد بر عملکرد کسب تیریمثبت مد
 (.2017و همکاران،  2گالاردو)اند وکار داشتهکسب تیاستعداد در موفق تیریمدبر نقش  یکه تأکید قو

از سه جزء  یبیترکاستعداد  (.2011، 3)الریجشود مشارکت می و تعهد ی،ستگیاستعداد شامل: شا ،چیالر دیویازنظر د
استعدادها موضوع مهم  یو مرتبه شغل یسازمانبافت  نیو عملکرد است. همچن یفرد نیب اتیخصوص هاییشامل توانا
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است  یطیجزء چهارم تحت عنوان تأثیرات مح انگریخود ب نیسازد که اعوامل را متفاوت می نیاست که وزن ا یگرید
از مهارت، دانش،  یبیمجموعه ترک کیعنوان استعداد را به (2006و همکاران ) 2یتانسل .(2020، انو همکار 1سی)تا

کار و  شده بانیکار ماهر عج یرویاستعداد را ن (2006) 3آرمسترانگ .کردند فیکارکنان تعر لیو پتانس یشناخت ییتوانا
دادن در درازمدت با نشان ای یرکمک فو قیتوانند از طراست که می یاستعداد متشکل از افراد .کرد فیتعهد تعرم

 فیدرمجموع با توجه به تعار (.2019و همکاران،  4)ویلسون دهند رییرا تغ یخود، عملکرد سازمان لیسطح پتانس نیبالاتر
، نگرش و مهارت های خاص دانش،با توانایی یشود: فردمی فیشکل تعر نیاستعداد به ا ،حاضر ذکرشده در پژوهش

 کند.است و به سازمان در تحقق اهدافش کمک می عهدتجربه که نسبت به کارش مت

 

 استعداد تیریمد. 2-2

. مفهوم استعداد شامل استعداد است تیریمد ،یمنابع انسان تیریهای مدترین حوزه از حوزهترین و اثربخشاز مهم یکی
بروز  قیدر کارها و چه از طر عیسر رکتمشا قیچه از طر یدر عملکرد سازمان رییتغ کیتوانند شود که میمی یافراد

ها فرد است که همه فعالیتعمل منحصربه کیاستعداد  تیریمد وجود آورند.بالقوه در بلندمدت به یتوانمند یسطوح بالا
و نگهداشت  یپرورنیتوسعه، جانش ،آموزش ،انتخاب ،جذب ،چرخه استعداد اعم از کشفهای مربوط به و مسئولیت

 (.2013 ،5نمنی)شاکند می تیریاستعداد را مد

تخاب استخدام توسعه و ان مندنظام ییاستعداد عبارت است از شناسا تیریمعتقدند مد (2010و همکاران ) 6ونیاسکال
منابع  یهاوهیاز ش یمجموعه خاص ،ایطور گستردهاستعداد را به تیریمد ،(2019و همکاران ) نگزیکال .استعدادها حفظ
 فیتعر یانهای مهم سازمبالا در موقعیت لیپتانس ایبا عملکرد بالا  رمندانتوسعه و حفظ کا ،نتخاب، اجذب یبرا یانسان

توسعه مشارکت حفظ  ییاستعدادها عبارت است از جذب، شناسا تیریمعتقدند مد (2016) 7سنیگالاردو و تون. کردند
 داریپا یرقابت تیدر مز ییکه تأثیر بسزا یدیهای کلمنظور پرُ کردن موقعیتبالا و کارآمد به لیاستقرار کارکنان با پتانس

 ریفراگ کردیرو :استعداد وجود دارد تیریمد یبرا یاصل یمفهوم کردیطورکلی محققان تأکید دارند دو روبه. ها داردانسازم
 تیریمد یایعنوان استعداد درنظر گرفته شوند و مزابه دیکند که همه کارمندان بااول ادعا می کردیروی. انحصار کردیروو 

 شرفتیتواند موجب پدارند که می یها و نقاط قوت مختلفمهارت هرکدام رایشود زهمه کارکنان اعمال  یبرا دیاستعداد با
از  یکند و مجموعه مفصلطور مساوات رفتار میعنوان استعداد بهکارکنان سازمان به هیبا کل ریفراگ کردیرو. گردد

 و توسعهقابل ،قد است که استعدادمعت کردیرو نیا .دهدیقرار م تیو تجربه در اولو یریادگی یها را براهای آنصلاحیت
دوم استعداد  کردیرو. (2019)موسی و ایوبی،  توان استعداد را پرورش داداست و با آموزش و توسعه مناسب می یاکتساب

را شامل  یهای عالییعملکرد بالا و توانا یاز افراد دارا یگروه خاص کردیرو نیا .کندقلمداد می یفرد و ذاترا منحصربه
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توانند در سازمان ای دارند و میسازمان خود نقش عمده ندهیو آ یفعل یگیری در مورد دستاوردهاکه در تصمیم شودمی
 .(2019و همکاران،  2سلف؛ 2019و همکاران،  1ناکویمار) کنند جادیا یرییتغ

  :دکربندی دسته ریز یتوان در چهار محور اصلرا می داستعدا تیریمد یاکردهیرو

استعداد شامل  تیریمد دگاه،ید نی. بر اساس استیمتفاوت ن ی،منابع انسان تیریاستعداد، الزاماً با مد تیریمد -1
 .عدادهااست عملکرد یابیارزجذب، انتخاب آموزش و  ریاست؛ نظ یمنابع انسان تیریهای مدها و فعالیتای از اقداممجموعه

 تیریمد یبرا نیگزیو جا دیجد یحالت صرفاً برچسب نیاستعداد در ا تیریند که مدهست مدعی کردیرو نیمنتقدان ا
منابع  تیرید تا اعتبار مدوشمیواژه افراد  نیگزیاستعداد، واژه استعدادها جا تیریدیگر در مدعبارتبه .استی منابع انسان

است که موجب شده  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمعطوف به مد شتریب ،حوزه نیها در ا. پژوهشابدی شیافزا یانسان
منزله استعداد به تیریمد کرد،یرو نیتوان گفت که در امی نیبنابرا ابدی شیافزا یمنابع انسان تیریاست اعتبار و برند مد

اما  باشدمی یمنابع انسان تیریگیرنده همان تفکرات مداست که دربر یمنابع انسان تیریدر مد دیجد یمد و موج ینوع
 تازه مطرح است. یدر پوشش

 نیمطابق ا .ها تمرکز دارداستعدادها در سراسر سازمان بر توسعه شایستگی انیجر تیریمد قیاستعداد از طر تیریمد -2
 خط جادیتمرکز عمده بر ا نیبنابرااستعدادهاست  مشاغل سازمان با یپرکردن تمام یاستعدادها به معنا تیریمد ،فیتعر
اگرچه کاملاً  دگاهید نیاست. ا یپرورنیمانند جانش ییو سازوکارها یشغل ریمس تیریمد قیاستعدادها، از طر ای ازلوله

 از آن مجزاست. یدارد و تا حدود یمنابع انسان تیریبا مد یزیمرز متما ستیاستعداد ن تیریمنطبق بر مد

 ،دگاهید نیمتمرکز بر استعدادهاست. بر اساس ا یکردیبا رو کپارچهی یمنابع انسان تیریمد یعنو ،داستعدا تیریمد -3
از  یخاص فیتمرکزش بر ط یول ردیکار گهرا ب یمنابع انسان تیریمد یاز ابزارها یاستعداد ممکن است بعض تیریمد

ای از اقدامات استعداد شامل دامنه تیریمد .شوندمی فیتعر هانیهمان برتر ایمنزله استعداد کار است که به یروین
اقدامات، تمرکز بر افراد  نیا یاستعدادها. در تمام یکارگیری و نگهداربه یجذب، توسعه و بهساز ،ییشناسا رینظ ؛شودمی

 (.1396)رنگریز،  سازمان دارند یبرا یکه ارزش خاص یافراد یعنیبااستعداد است 

 .مخازن استعداد است قیها از طرو پرکردن آن کیستراتژو ا یدیمشاغل کل ییشناسا یاستعداد به معنا تیریمد -4
پذیر و نه مناسب است مشاغل بااستعدادها، نه امکان یپرکردن تمام که دارد را دگاهید نیا ،استعداد کیاستراتژ تیریمد

ندارد. به  یمنابع انسان تیریبا مد یتفاوت گریسازمان باشد، دتمامی افراد در  استعداد، معطوف به تیریمد ستمیو اگر س
ها و پست ییبر شناسا ریمس نیا .کندیم یابیرد یمنابع انسان مطالعات را در یچهارم ریمس کرد،یرو نیا ل،یدل نیهم

 تیریه مدب کرد،یرو نیا .سازمان دارند یرقابت تیگیری بر مزتمرکز دارد که تأثیر متفاوت و چشم یدیمشاغل کل
است که دربرگیرنده  ییندهایمنزله اقدامات و فرااستعداد، به تیریمد یآن استراتژ ردارد و د کیاستعدادها نگرش استراتژ

ها و توانمندی ،هاقابلیت با نیمخزن استعداد جامع از شاغل ینوع نیتدو ک،یو استراتژ یدیمتناوب مشاغل کل فیتعر
ها روند پرکردن پست لیتسه یبرای نمنابع انسا زیمتما یمعمار ینوع نیذکور و تدوپرکردن مشاغل م یعملکرد بالا برا

 (.1396)رنگریز،  است یدیکل نیبا شاغل یدیو مشاغل کل

                                                           
1. Marinako et al 
2. Seelf & colleagues 
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 استعداد تیریهای مدمدل. 2-3

ها استخراج و از مدل کیهرو ابعاد  یاستعداد بررس تیریهای مختلف مدمدل ،استعداد تیریمد یالگو یطراح یبرا
 شده است. داده شینما 1ها در قالب جدول از آن یکه ابعاد برخ دیگرد سهیمقا

 (1398 م،یو کر زیرنگر؛ 1398پور و همکاران، حسناستعداد ) تیریهای مدها و چارچوبمدل یبررس .1جدول 

 ابعاد مدل سال پردازظریهن ردیف

 یتوسعه، بازنگر ،ینگهدار استخدام، جذب، 2004 ریشو 1

 2006 تیلویسسه دؤم 2
و توسعه،  یریادگیعملکرد،  تیریمد، جذب و استخدام استعداد، یاستراتژ

 جبران خدمت. ،یتوسعه رهبر ی،نیریزی جانشبرنامه

 2008 سیچ 3
منابع استعدادها، توسعه  ییاسازمان به استعدادها، شناس ازین فیتعر

 کارگیری استعدادها.استعدادها، به

 نگهداشت کارکنان ،یبهساز درگیر کردن، ،انتخاب، جذب 2009 و راپر پسیلیف 4

 2009 آرمسترانگ 5
منابع استعدادها، توسعه  ییشناسا ،سازمان به استعدادها ازین فیتعر

 کارگیری استعدادهااستعدادها، به

 2009 یملاحو  نزیکال 6
 یمخزن استعدادها، طراح جادیا ،کیو استراتژ یدیمشاغل کل ییشناسا
و  یبازار کار داخل یبررس، هاستاده، خاص یمنابع انسان زیمتما یمعمار

 یدیمشاغل کل ،یخارج

 2010 و داول لزریس 7
 یزیمم ی وابیارز نش،یجذب و گز، استعدادها تیریهای مداستراتژی نیتدو

 یالتزام و نگهدار ،یکارگماره وسعه و باستعدادها، ت

8 
سسه بلک ؤم

 باکس
2012 

، عملکرد تیریمدی، نیریزی جانشبرنامه ،و توسعه یریادگیجذب استعداد، 
 جبران خدمات ،یتوسعه رهبر

 و نگهداشت استعداد یپرورنیجذب، انتخاب، آموزش، توسعه، جانشو کشف  2013 نمنیشا 9

 2015 و ارنست انگی 10
عملکرد و  ،یستگیهای شاجذب استعداد، سیستم، استعداد لیو تحل یاتژاستر

ای و ریزی حرفهبرنامهی، و توسعه، توسعه رهبر یریادگ، یپاداش
 و توسعه ییجاهجاب ،یپرورنیجانش

11 
 تیلویسسه دؤم

 (دی)جد
2016 

ی، ستگیها و شاقابلیت تیریمد، کار یرویریزی نبرنامه، استعداد یاستراتژ
ی، شغل ریمس تیریمدی، نیجانش تیریمد ،یاستعدادها، توسعه رهبر جذب

 هاو توسعه قابلیت یریادگیها، پاداش، عملکرد تیریمد
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 . پیشینه پژوهش2-4

های شرکت دری پرورنیاستعداد با تأکید بر گسترش جانش تیریارائه چارچوب مدبه  (1400همکاران ) و دهیسنج
استعداد و  تیریمتعدد مد یندهایفرا ییایپو افتهیترین مهم ،در گام اولدهد اند که نتایج نشان میپرداخته بنیانانشد

با توجه به تجارب برتر موجود  ،در گام بعد .باشدترین حالت میترین تا مطلوباز نامطلوب فیط کی یها روآن یریقرارگ
ارائه چارچوب  باو  دیگرد یفضا طراح نیا یمطلوب برا یچارچوب مفهوم ،لشده در گام قبهای شناساییآسیب زیو ن

را  ریتواند مسمی یچارچوب مفهوم نیا یطراح .قرار گرفت یفیک یابیو متخصصان حوزه مورد ارز رانیبه مد یمفهوم
 یو فرهنگ ینسازما ی،با توجه به ابعاد فرد نیزو  دنکاستعداد هموار  تیریمطلوب مد تیحرکت به سمت وضع یبرا
استعداد با تمرکز بر  تیریارائه مدل مدبه  (1400) و همکاران یصفر غنا بخشد. احوزه ر نیا اتیاستعداد، ادب تیریمد

گیری از روش با بهره یفیدر مرحله کاند که پرداخته یدر سازمان تأمین اجتماع رانیمد یو ادراک یانسان یهای فنقابلیت
ها و انجام روش ها و انجام مصاحبهآوری دادهاستخراج شد. پس از جمع هیای اولخبره شاخصه 15با استفاده از  یدلف
شاخص احصا شده است.  59مؤلفه و  14 ی،اصل بعد 3در  یی، مدل نهاییایو پا ییهای رواآزمونید أیتکرار و ت 2در  یدلف

د أییت PLSافزار نمونه به کمک نرم 234با  یروش حداقل مربعات جزئ به یاده از مدل ساختارتفبا اس یدر مرحله کم
خودمحور، استمرار  یریادگی ی،ریادگی تیظرف شیافزا ،کردن افراد بااستعدادریدرگ ،تیریمد تیحما ،انیم نیشد. در ا
 اند.هشد عوامل شناسایی مؤثرترین یدرون یهازهیانگ جادیو ا یقدردان ،ارتقا یارهایمع نییع، تآموزش

در اند که پرداخته ختهیآم کردیمدارس: رو رانیاستعداد مد تیریمد یالگو یطراحبه  (1399) ی و همکارانفیسطایفه 
و کشف  شناسایی: از ندمقوله اصلی شناسایی شدند که مقولات اصلی عبارت 7مقوله فرعی و  194 فییمرحله کدگذاری ک
استعداد،  منابع ب منابع استعداد، انتخاب منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگهداشتمنابع استعداد، جذ

 یطراحبه  (1399ی )محمد ی وبدیپور م یرجب ارزیابی منابع استعداد و نتایج حاصل از منابع استعداد شناسایی گردید.
 تیریمد یقیتلف یکه الگودهد اند که نتایج نشان میپرداخته مضمون لیروش تحلاستعداد به  تیریمد یقیتلف یالگو

و کشف منابع استعداد، جذب منابع استعداد،  شناسایی: ازکه عبارتند است  شده تشکیلاصلی  همقولاز هفت استعداد 
منابع استعداد و نتایج حاصل از استعداد، ارزیابی  منابع انتخاب منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگهداشت

 .منابع استعداد

 ادیبنبا استفاده از نظریه داده یاستعداد در صنعت بانکدار تیریمد یالگو یطراحبه  (1398و همکاران ) پورحسن
 ،ایزمینهی، عل طیشرا یاهاستعداد در نقش تیریمد یمیآمده نشان داد مدل پارادادستبه جینتااند که پرداخته
 یاستعدادگمار ،یاستعدادپرور یابیاستعداد ،یاستعدادخواه و ابعاد، نیو تدو یطراح ،امدهایو پ یاصل دهیپد ،گرمداخله

  است. دهیگرد ییشناسا یاصل دهیپد یو استعدادداری برا

و  ستانیدر شرکت گاز استان س یبیترک کردیاستعداد با رو تیریمد ستمیس یالگو یطراحبه  (1398و همکاران ) برزگر
 18مفهوم و  53 هیکد اول 185شد و  لیتحل ادیبنداده یپردازاطلاعات با استفاده از روش نظریهاند. پرداخته بلوچستان

شامل مقوله  ادیبنداده هیپژوهش در قالب مدل متداول نظر ییپژوهش نشان داد که مدل نها جی. نتادیمقوله احصا گرد
 یعال رانیمد تیعملکرد صادقانه و حما یابیجبران خدمات ارز یعل طی، استعداد شراتیریمد ستمیس یاجرا یمحور

 طیکار و غیر کاری شرا یو توجه به زندگ یپرورنیجانش تیریمد ،های آموزشینیازسنجی دوره یانهیسازمان عوامل زم
و اجتناب استعداد راهبردها کنترل و نظارت برجذب استعدادها،  یهای قانونتارتباطات، محدودی تیریگر: مدمداخله
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 امدهایهای آموزشی و انتخاب استعداد و پدوره یطراح ،یریزی منابع انسانکارگیری، استعداد برنامهکشف، استعداد به
  وری سازمان و تعهد سازمان ارائه شد.بهره ،یشغل یتوسعه مهارت و تعال

اند پرداخته)ره(  ینیامداد امام خم تهیدر کم ادیبنداده کردیاستعداد با رو تیریمد یالگو یطراحبه  (1398) میکرو  زیرنگر
دهندگان شیسازان، استعداد و پالادهیا یعل طیاستعداد؛ در شرا ینیآفرساخت یمحور دهیمؤید آن بود که در پد جینتاکه 

و  یتیری، مدیبانک استعدادها ستمیس یدهندگان استعداد؛ در راهبرد طراحگر: پرورشمداخله طیااستعداد؛ در شر
 ،یسازمان یساز: چابکامدهایاستعداد؛ در پ نانیبستر: حاکم کارآفر در یتیریمد یبانک استعدادها ستمیکردن سنهینهاد

 شدند. ییشناسا داریپا یرقابت تیو مز یسازمان یبالندگ

با تأکید  یشناختنگاشت کردینخبگان رو یمل ادیاستعداد در بن کیاستراتژ تیریمد ندیفرا یمعمار به (1397) یگلشاه
 یمنتج به معمار یفیبخش ک هایپرداخته است که یافتهکارگماری نخبگان و به تیتوسعه، هدا ،ییبر کشف و شناسا

 .دینخبگان گرد یمل ادیبن سازی چرخه عمرو عوامل مؤثر بر بهینه یگمارنخبه یپرورنخبه ،ینیگزنخبه یندهایفرا یالگو
گانه چرخه عمر استعداد سه یندهایمطلوب در رابطه با فرا موجود و استعداد در تیوضع نیشکاف بنیز  یکم بخش جینتا

نخبگان ارائه  یمل ادیاستعداد در بنسازی چرخه عمر بهینه یترین راهبردها برااثربخش زین انیرا مشخص ساخت. در پا
 . دیگرد

 یدر مؤسسات آموزش عال انیدانشجو نانهیاستعداد کارآفر تیریمد ندیفرا یالگو یطراح پژوهشی بهدر  (1396) یراشک
گیری و با روش نمونه بیو فراترک ادیبنبر داده یمبتن یو استراتژ یفیو ک یکم ختهیصورت آمکشور با روش پژوهش به

و فراسازمانی در عوامل  یسازمان یعوامل فرد ی،عل طیدست آورد: در شرارا به ریز جینتا ،نفر 18با مشارکت  یفگلوله بر
کشف استعدادها  ،موجود ستمیس یداریپا ی،نیگر فرهنگ کارآفرمداخله یرهایدر متغ یکار نهیو زم یبستر اسناد بالادست

 ندیفرا یطراح ،انیدانشجو نانهیکارآفر استعداد تیریستم مدیسازی سنهادینه ،در راهبردها ی؛تماعپذیری اجو مسئولیت
 تیآفرینی و مززایی ارزشاشتغال امدهایمنابع و در پ صینظام تخص یاستعداد کارآفرینانه چندگانه و طراح تیریمد

 .ها حاصل شددانشگاه یکارآفرینانه برا یاستعدادها یرقابت

با استفاده  یفیپژوهش، ک کردیاستعداد با رو تیریمد یبرا یهدف ارائه چارچوب با یدر پژوهش (1395و همکاران ) شیپر
 یاحتیس یو کارشناسان ارشد شرکت مادرتخصص رانیمد نیگیری هدفمند ببه روش نمونه افتهیساختارمهیاز مصاحبه ن
استعداد را شامل  تیریهای مداستعداد که مؤلفه تیریمد یبرا رگذاریثعوامل تأ هیبر پا یچارچوب انیپارس یحیو مراکز تفر

 د.و خزانه استعداد دانسته است ارائه کردن یبالندگ یجذب، استعداد ماندگار

های اطلاعات منابع سیستم یربخشاث استعداد بر تیریهای مدتأثیر استراتژیبه بررسی  (2018) و همکاران 1یالحوار  
استعداد تأثیر  تیریهای مدنشان داده استراتژی قیتحق جینتا اند کهپرداختهاردن  تختیدر پا یهای تجاردر بانک یانسان
 های اردن داشته است.بانک یهای اطلاعات منابع انسانتوجهی در اثربخشی سیستمقابل

استعداد را شامل  تیریدر پژوهش خود در صنعت استخراج طلا در کشور غنا مدل توسعه مد زین (2016) 2کلد اپونگ و 
 د.دنکر یبرداری استقرار و سهم پاداش معرفو بهره یآموزش و توسعه، نگهدار ،ییپنج عنصر شناسا

                                                           
1. Al-Hawary et al 

2. Epong & Kald 
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 یشغل تیشده کارکنان و رضاشناسایی یاستعدادها انیارتباط م یبه بررس ایدر مطالعه (2014) 1رمنزیو ب زیهافمن درآ
ارتباط مثبت و معنادار  یشغل تیاستعداد و رضا تیریمد انیداد که م اننش یبررس نیآمده از ادستبه جیدند. نتاکراقدام 

استعداد بر عملکرد کارکنان پرداختند. در  تیریتأثیر مد یای به بررسدر مطالعه (2013) 2سنیو تان ریفروت وجود دارد.
استعداد تأثیری  تیریمد یندهایکه فرا دندیسر جهینت نیانجام شد، به ا یحسابدار یهای مرکزمطالعه که در سازمان نیا

 مثبت و معنادار بر عملکرد کارکنان دارد.

و  ییاستعداد در سازمان در بهبود سطح کارا کیاستراتژ تیریتأثیر مد یبررسای به در مقاله (2011و همکاران ) 3بتکه 
 یدر بهبود عملکرد کل ییتوان بالا ،استعداد تیریمد یندهاینشان داد توجه لازم به فراکه نتایج  اثربخشی پرداختند

 .ندنکآن  یایی از مزابرداردر بهره یتدبیر خود سع با دیگذاران باراستا، سیاست نیها داشته که در اسازمان

و  یبرنامه بررس کی کیاستعداد استراتژ تیریمد» خود تحت عنوان یدر مطالعه مرور (2009) 4یو ملاه نگزیکال 
 یستگیشوند سپس دانش شا ییسازمان شناسا یدیهای کلسمت دیاستعداد، ابتدا با تیریمد ندیمعتقدند در فرا «قیتحق

 لیگردند تا درنهایت از بازار کار درون و برون سازمان، مخزن استعداد تشک فیها تعرجایگاه نیهای متناسب با ارتو مها
 شود.

های انتخاب استخدام استعداد را شامل مؤلفه تیریمراتب مدمدل سلسله ،خود یدر مطالعه مرور (2006) 5و همگن زییلو 
 کردند. یو جبران خدمات معرف عملکرد تیریمد

 

 های پژوهش. اهداف و پرسش2-5

های دولتی را تحت تأثیر قرار داده و موجب شده است که با تغییرات وکار، سازمانموج اخیر تغییرات کسب
ها رو شوند. همگام با تغییرات سریع و رقابت گسترده باید این اطمینان حاصل شود که سازمانبینی روبهپیشغیرقابل

دارند. مواجهه با این تغییرات در گام نخست نیازمند طور مستمر در راستای توسعه انسانی و سازمانی خود گام برمیبه
ترین دغدغه مدیریت برخورداری از بهترین افراد در سازمان است که این مهم، شناسایی و نگهداشت استعدادها را به مهم

تواند با تمرکز بر انتخاب بهترین افراد برای مشاغل کلیدی، ن مدیریت استعدادها میبنابرای؛ منابع انسانی تبدیل کرده است
های امروزی به نیروهای رو سازمانها ایفا کنند. از اینها در سازمانتوجهی در ارتقای مزیت رقابتی و نوآورینقش قابل

ا برای فعالیت در این دنیای رقابتی، در تلاش های پویپذیر و پاسخگو نیاز دارند و از سوی دیگر سازمانخلاق، انعطاف
ها باید قادر باشند افراد مستعد خود را شناسایی کنند، هایی برای جذب این استعدادها هستند. سازمانبرای ایجاد فرصت

های زمانها فراهم آورده و در درازمدت کارکنان باارزش خود را حفظ کنند. برای تبلور ساآموزش و تجربه لازم را برای آن
 شود.استعدادمحور بر لزوم طراحی فرایند جامع مدیریت استعداد تأکید می

                                                           
1. Hoffman Draiz & Biermans 
2. Frotier & Tannysen 
3. Betke et al 
4. Collings & Melahi 
5. Louise & Homogen 
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استفاده مؤثر و مطلوب  .ندهستارزشمند  دارایی منابع انسانی است که یک ،در هر سازمان یدیترین عناصر کلاز مهم یکی
مؤثر است  یهاو اقدام هایک مجموعه از استراتژتدوین ی ازمندیها نآن یوربهره بردنبالا یمنابع انسانی برا یهااز توانایی

و  گرددیکارکنان بااستعداد در سازمان م یاستعداد باعث جذب و نگهدار تیریمد هایاستراتژی زیآمتیموفق یاجراو 
ل شغ ترک خروج استعدادها از سازمان و نکهی. با توجه به ادهدیسازمان، آموزش می مشاغل راهبرد یبرا کارکنان را نیا

 یبرا ییبسزا تیاز اهم استعداد تیریوجود مد ؛سازمان به همراه دارد یرا برا یادیز اریبس یهانهیها، هزتوسط آن
خودکنترلی  افراد بااستعداد و نخبه دارای توان خودمدیریتی ودهنده آن است که شواهد نشان. ها برخوردار استسازمان
سازد تا در مسیر مشخصی حرکت کند. با توجه به محقق فراهم می. سؤالات پژوهش درواقع چارچوبی برای هسـتند

 مطالب فوق، سؤالات این پژوهش عبارتند از:

 ؟است ی چگونهدر سازمان تأمین اجتماع ادیبنداده کردیاستعداد با رو تیریمدل مد (1

ش متقابل و گر، راهبردهای کنش و کندهنده )مقوله اصلی، شرایط علی، زمینه، شرایط مداخلهعناصر تشکیل (2
 پیامدها( مدل مزبور کدمند؟

در سازمان تأمین اجتماعی  ادیبنداده کردیبا روکه هدف اصلی این پژوهش، طراحی مدل مدیریت استعداد با توجه به این
بنابراین باید  است، در گام اول ضروری است تا عناصری که در تشکیل مدل مدیریت استعداد نقش دارند، شناسایی شوند

های تأثیرگذار بر طراحی مدل شناسایی گردد. در این پژوهش تلاش شود و معیارها و شاخص ازمان بررسیمحیط س
شود برای افزایش عملکرد نیروی انسانی در سازمان تأمین اجتماعی با تأکید بر استعداد و مدیریت استعداد کارکنان می

 این سازمان، مدلی مناسب آن طراحی گردد.

 

 هششناسی پژو. روش3

 یهای شفاهمصاحبه با تعامل یا مشاهده قیاز طر یفیک قاتیتحق یهااست. داده یو کاربرد یفیپژوهش حاضر از نوع ک
منظور مطالعه در ابتدا به (.1397محمدپور، ) کنندگان در آن استمشارکت یرهایو تفس یشده و متمرکز بر معانگردآوری
. مورداستفاده قرار گرفت یهای مقالات علمو پایگاه یای شامل کتب، مجلات تخصصموضوع، منابع کتابخانه اتیبو مرور اد

 اراست نیپژوهش است؛ در هم یهاو مدل از درون داده هیو به دنبال خلق نظر است یپژوهش حاضر از نوع اکتشاف چون
 .(1990، 1استراوس و کوربین)باشد میمند نظام تافیره با ادیبنداده هیپژوهش نظر نیکاررفته در اهروش ب

پژوهش خبرگان و  ی اینجامعه آمارگرفته است.  انجام1399در سال  و رانیسازمان تأمین اجتماعی ا این پژوهش در
از  و باشندوضوع پژوهش میمند به مسال سابقه کار دارند و علاقه 10هستند که حداقل مشغول در این سازمان رانیمد

شوند معمولاً و مصاحبه انجام می یفیکه با روش ک یدر مطالعاتحجم نمونه اند. شدهانتخاب  نظری گیرینمونه طریق
های خبرگان از روش یریگنمونه یبرا(. 1391جلالی، ؛ 1391رنجبر و همکاران، ) شده است نفر توصیه 25تا  5 نیب

ادامه  یبه اشباع نظر دنیتا رس یریگنمونه ندیفرا ( و1396فر و همکاران،  ینادرشده ) هدفمند استفادهغیراحتمالی و 
در  یشتریطلاعات بموارد، ا ریمصاحبه و مشاهده و سا شتریبرسد که انجام ب جهینت نیکه محقق به ا یزمان ه است وافتی

                                                           
1. Strauss & Corbin 
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 یعنیکند؛ اطلاعات را متوقف می یورآحالت محقق گرد نیاست، در ا یگذارند و صرفاً تکرار اطلاعات قبلنمی یو اریاخت
 شتریبه تعداد ب یازیشود و محقق نها حاصل نمینمونه شتریگسترش ب زا یدیجد دهیو ا نشیب چیای که در آن همرحله

 (.1397محمدپور، کند )نمونه احساس نمی

برخوردار هستند، مصاحبه انجام  نهیزم نیدر ا ییکه از دانش و تجربه بالا یپژوهش تلاش شد تا با افراد یمنظور غنابه
های عمیق و شوند مصاحبهجا که برای مطالعات کیفی که با هدف اکتشافی و طراحی الگو و مدل انجام می. از آنشود
در مصاحبه  (2006) 1برنارد یشناسبا توجه به نوع(. 1393و همکاران،  فردییداناتر هستند )ساختاریافته مناسبنیمه

 ای ریمد، نخبه ،یمنابع انسان نهیمتخصص در زمکه  کنندهیافته متناسب با نوع مشارکتساختمهییافته و نساخت
عمیق مصاحبه ها و با آن نفر از افراد واجد شرایط در این مطالعه شرکت کرده 15ه و بر این اساس گذار بودسیاست

 یشناختتیهای جمعاست. ویژگی شدهانجام  1400تا شهریور سال  1399خرداد سال  زمانیبازه  و در یصورت حضوربه
 ت.شده اس ارائه 2شوندگان در جدول مصاحبه

 کنندهکنندگان در مصاحبه شرکتشرکت یشناختتیهای جمعویژگی. 2جدول 

 زمان مصاحبهمدت سابقه سمت تحصیلات جنسیت ردیف

 45: 00 19 سازمان رعاملیمد دکتری مرد 1

 41: 00 22 رعاملیمقام مدقائم دکتری مرد 2

 55: 00 18 یو منابع انسان تیریمعاون توسعه مد دکتری مرد 3

 50: 00 23 یبانیو پشت یمال ،یزیرمعاون برنامه کارشناسی ارشد دمر 4

 45: 00 12 استاد دانشگاه دکتری زن 5

 55: 00 19 مدیر تشکیلات و توسعه مدیریت کارشناسی ارشد مرد 6

 35: 00 22 یگذارهیو سرما یمعاون اقتصاد دکتری مرد 7

 65: 00 16 استاد دانشگاه دکتری مرد 8

 75: 00 20 مدیر ارزیابی و پایش عملکرد یدکتر مرد 9

 45: 00 19 مدیرکل استان کارشناسی ارشد زن 10

                                                           
1. Bernard 
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 45: 00 15 استاد دانشگاه دکتری مرد 11

 40: 00 28 مدیرکل استان دکتری مرد 12

 33: 00 20 استاد دانشگاه دکتری زن 13

 45: 00 24 مدیر منابع انسانی کارشناسی ارشد مرد 14

 35: 00 19 استاد دانشگاه ریدکت مرد 15

 

در پانزدهمین نفر ها مصاحبه ی،اشباع نظر یژگیوبا درنظرگرفتن  ها در حال تکرار بودندبا توجه به آنکه متون مصاحبه
صورت سازی بهشده پس از پیادهضبط یهامصاحبهو  بود ریمتغ قهیدق 75تا  35 نیها بزمان مصاحبه. مدتافتی انیپا

مشترک  اتیو خصوص یو سپس بر اساس مشابهت، ارتباط مفهوم پردازیمفهوم ،یسطر به سطر و عبارت به عبارت بررس
 لیمنظور تحلها بهشده ضبط و متن مصاحبهانجام یهامصاحبه هیو مقولات مشخص شدند. کل میباز، مفاه یکدها نیب

ها در سه مرحله افزار دادهنرم نیشد. با استفاده از ا MaxQDA20افزار وارد نرمها سازی مقولهلاصهو انجام کدگذاری و خ
 ادیبنداده لیتحل خاص یهای کدگذاراز روش یبیها از ترکداده یکدگذار برایشدند.  یکدگذار یو انتخاب یباز، محور

جای استفاده از واژگان اعتبار و به یفیشناسان کروشر بیشت زین یفیک قاتیتحق یاستفاده شد. در زمینه اعتبارسنج
 تیکنند. قابلاستفاده می یفیک جینتا تیفیک یابیارجاع به ارز برای« اعتماد تیو قابل یریاعتمادپذ» اریاز مع یکم ییروا

 ها اعتماد کردآن جیبود و به نتا یمتک یفیپژوهش ک هاییافتهتوان به است که در آن می یزانیم ،ساده یانیبه ب ،اعتماد
 ،گیرینمونه ،ت خبرگان در مراحل مختلف انجام پژوهشانظر از، هدف نیبه ا یابیدست منظور(. به1397محمدپور، )

اقدامات  پژوهش ییایو پا ییاز روا نانیاطم برایرو این . ازاست شده پژوهش استفاده هاییافته ریها و تفسانتخاب نمونه
 (.2000 ،1لریکرسول و م) صورت گرفت ریز

 و کنندگانمشارکت منظر پژوهشگر، از هایافته بودندقیق یعنی ی پژوهش،فیک رواییبرازش  از اطمینان حصول برای
محترم دانشگاه رشته  انداتچند تن از اسدستیار خبره و  یک شده توسطیکدگذار هاپژوهش، داده گزارش خوانندگان

 ابراز آن با ارتباط در را خود نظر کردند و را بازبینی محوری و کدگذاری بررسی کنندگانمشارکتمنابع انسانی و  تیریمد
 ریو تفس لیدر تحل کنندگانمشارکت از زمانهم طورو به شداعمال  محوری کدگذاری در ایشان هایدیدگاه و کردند

استفاده شد. برای این منظور متن  2یهولستضریب  از یفیک بخش ییایپاشد. برای ارزیابی  رفتهگ کمک پژوهش جینتا
 محاسبه گردید: 3شدهدرصد توافق مشاهدهسپس  شد و یدر دو مرحله کدگذار شدههای انجاممصاحبه

(1) 

                                                           
1. Creswell & Miller 
2. Holsti Ratio 

3. Percentage of Agreement Observation (PAO) 
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𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑁1 + 𝑁2
=

338

273 + 251
= 0.65 

موارد  هیتعداد کل بیترتبه N2و  N1باشد. دو کدگذار می نیب مشترک یتعداد موارد کدگذار Mفرمول فوق  در
)توافق کامل(  کیتوافق( و صفر )عدم نیشده بشده توسط کدگذار اول و دوم است. مقدار درصد توافق مشاهدهیکدگذار

تر بزرگ 6/0از  هآمده است کدستبه 65/0در این مطالعه مقدار که این  باشدتر باشد مطلوب میبزرگ 6/0است و اگر از 
 (.1969، 2هولستی ؛2002و همکاران،  1لامبورد) باشدمطلوب می است، بنابراین پایایی بخش کیفی

 

 ها. یافته4

ور استفاده شد. در این کش یسازمان تأمین اجتماعنفر از خبرگان و مدیران  15از دیدگاه استعداد  تیریمد یالگوارائه 
که بر اساس موضوع پژوهش و به کمک استادان و خبرگان  3مرحله پیش از شروع مصاحبه، شش سؤال باز در جدول 

کنندگان پرسیده شده است و شده و در طول فرایند مصاحبه از مشارکتموضوع برای طراحی مدل درنظر گرفته
ها آشنا شود به داده ییبا عمق و گستره محتوا پژوهشگر نکهیا یرابهای اخذشده دو مرتبه بازخوانی شد و مصاحبه

 کرد.و الگوها اقدام  یمعان یجستجودر راستای کشف و  هاآنها و خواندن مکرر داده یبازخوان

 سؤالات مصاحبه )محقق( .3جدول 
 سؤالات ردیف

 ؟چیستاستعداد  تیریمد یهای اصلمؤلفهترین مهم 1

 ؟باشدچه میاستعداد  تیریبازدارنده مدو  کنندهلیتسهعوامل  2

 ؟باشدچه میاستعداد  تیریمد های مؤثر برو مداخله دادهایرو 3

 باشد؟استعداد چه می تیریمدمحوری  دهیبه پد دهندهو پاسخ یخاص کنترل طیشرا 4

 ؟باشداستعداد چه می تیریکارآمد مدی راهبردها 5

 ؟باشدمی چهاستعداد  تیریمدوجود  یامدهایپ 6

ها چندین بار مطالعه و مرور وتحلیل شد. برای این منظور متن مصاحبهمند تجزیهبنیاد نظامها با روش دادهنتایج مصاحبه
های مرتبط با معنای اصلی شکسته شده است و ها به واحدهای معنایی در قالب جملات و پاراگرافشد و سپس داده

ر و سپس کدهای مناسب هر واحد معنایی نوشته و کدها بر اساس تشابه معنایی بار مروواحدهای معنایی نیز چندین
ها تا رسیدن به شدن هر مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد و مصاحبهوتحلیل با اضافهاند. جریان تجزیهشدهبندیطبقه

 اجی بوده است.اشباع نظری ادامه یافت. ملاک دستیابی به اشباع نظری رسیدن به تکرار در کدهای استخر

 قیتحق یی( و سپس مدل نهاگزینشی یو کدگذار یانتخاب یباز، کدگذار یها )کدگذارمراحل کدگذاری ،بخش نیدر ا
 یدور اول )کدگذار یدر کدگذار :کندمی میرا به دو دور تقس ادیبنداده هیدر نظر یکدگذار ندیفرا .شودداده می شینما

                                                           
1. Lambord et al 
2. Holsti 
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صورت مدام ( کدها بهیو نظر یانتخاب ی)کدگذار یشوند و در دور دوم کدگذارمی هیزهای منفرد تجها به بخشباز( داده
 یدور اول و دوم، اعتبار یکدگذار نیب یشوند. البته مرزهامی میدهی مجدد و در قالب مقوله تنظسازمان سه،یباهم مقا

 افتد.می قوبرگشت اتفامستمر و رفت سهیمقا یمراحل مختلف کدگذار نیاست و در واقعیت ب

 تیمحقق با توجه به حساسکه  شد یصورت خط به خط اقدام به کدگذارباز که به ی: در مرحله اول کدگذارباز کدگذاری
 بود که باز کدگذاری از استفاده پژوهش، تحلیل از بخشی شود.متن می لیو سؤالات پروتکل مصاحبه وارد تحل ینظر
 طی خبرگان از نفر 15 با شدهانجام هایمصاحبه کدهای شود،می غازآ کدگذاری باز فرایند هر مصاحبه، اتمام از پس

 عنوانبه پژوهشگر دید از بااهمیت کدهای انضمام به مشترک کدهای این بعد مرحله و در شداستخراج  باز کدگذاری
 خورد برچسب تفکیک از بعد مفهوم هر باید ها،مقوله بین مفاهیم دقیق بندیطبقه برای. مشخص شدند نهایی کدهای

. در مرحله کدگذاری شوند سازیمفهوم ایزمینه هاییادداشت و هامصاحبه متن دقیق بررسی وسیلهخام به هایداده و
اند را شدهها استخراجباز از آن یها که کدهااز متن مصاحبه یمیمفاه کیبه تفک 4ل جدو. کد شناسایی گردید 273باز 
 .دهدیم شینما

 محقق(ها )باز مستخرج از داده یکدهاو  میمفاه .4جدول 
 شماره سند شرح کد کد

 کارگماری دقیقبه

 های فرد و شغل وی دقت داشته باشند.به توانایی
 مدیران منابع انسانی باید برنامه دقیقی برای اجتماعی کردن کارکنان داشته باشند.

1 

 2 کنان با شغل ویهای شغلی، توانایی، دانش و سطح تحصیلات کارتناسب بین مهارت
 های فرد با شغل ویتناسب مهارت

 تناسب سطح تحصیلات فرد با شغل
4 

 های جسمانی فرد با شغلتناسب ویژگی
 صورت تخصصی انجام شود.اجتماعی کردن کارکنان باید به

5 

استخدام کارکنان 
 باتجربه

 ها بررسی شودبرای جذب کارکنان باید سوابق آن
 ها بررسی شود.آن سطح تحصیلات و معدل

1 

 ها سنجیده شوددر استخدام کارکنان باید میزان مهارت آن
 های فرد با شغلی که در آن باید کار کند، سنجیده شود.تناسب مهارت

2 

 های تخصصی انجام شود.برای جذب کارکنان بااستعداد، مصاحبه
 تناسب رشته تحصیلی و شغل فرد باید در نظر گرفته شود.

4 

 های هوش و استعداد مناسب در جذب کارکنان استفاده شود.آزموناز 
 انتخاب کارمندان باید بر اساس استانداردهای تخصصی باشد.

 ها توجه شود.در استخدام کارکنان باید به سوابق آن

5 

 نظم و انضباط

 1 کارکنانی که رفتار منظمی دارند، حمایت شوند.
 های مناسب کاهش یابد.مهرفتارهای نامناسب کارکنان با برنا

 کارکنانی که رفتارهای نامناسبی دارند باید از سازمان اخراج شوند.
3 

 ها سنجیده شود.رفتار منظم کارکنان در ارزیابی عملکرد آن
 برای رفتار کارکنان اصول و ضوابط اخلاقی دقیقی تعیین شود.

4 

 5 ود.ها توجه شدر نگهداری کارکنان، به اخلاق و انضباط آن
های شغلی فرصت

 برابر
 2 کارکنان باید فرصت برابری برای ارتقا داشته باشند.

 3 موقعیت ارتقای کارکنان باید برابر باشد.
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 های شغلی برخوردار باشند.صورت برابر از فرصتکارکنان باید به

 4 کارکنان باید احساس کنند که فرصت برابری برای ارتقای شغلی دارند.
 5 های برابر در شغل خود بهره ببرند.ن باید از فرصتکارکنا

 کارمندیابی

 1 بدون کارمندیابی اصولی، جذب کارکنان بااستعداد نیز مقدور نیست.
 2 کارمندیابی فرصتی اولیه برای جذب افراد بااستعداد به سازمان است.

اد بااستعداد جذب کند تا از منابع داخلی و خارجی افردر کارمندیابی سازمان تلاش می
 کند.

 بدون کارمندیابی درست، امکان جذب افراد مستعد وجود ندارد.

4 

هایی که از کارکنان بااستعداد را در در مرحله کارمندیابی، سازمان باید ملاک و ویژگی
 نظر دارد، مشخص کند.

 های مشخص، امکان جذب کارمند بااستعداد برای سازمان ممکن نیست.بدون ویژگی

5 

مندی از بهره
 کارکنان خبره

 ها، دانش کارکنان ضروری است.برای موفقیت سازمان

 کیفیت دانش کارکنان، نقش اصلی در برتری سازمان دارد.
1 

کند، در میان رقبا به سازمانی که از دانش و استعداد کارکنان خود استفاده درست می
 یابد.مزیت رقابتی دست می

 آگاه و خبره موفق نخواهد شد. هیچ سازمانی بدون کارکنان

2 

 سازمان باید بتواند از حداکثر دانش کارکنان خود استفاده کنند.
 ها است.دانش جمعی کارکنان عاملی مؤثر در موفقیت و کسب برتری سازمان

3 

 کارکنان بااستعداد و دانشی کلیدی اساسی در موفقیت هر شرکتی هستند.
 فقیت سازمان دارند.کارکنان دانشی نقش کلیدی در مو

4 

 انکار است.ها غیرقابلامروزه نقش استعداد و دانش کارکنان در موفقیت سازمان
 کارکنان بااستعداد برای بقای هر شرکتی اهمیت خاصی دارند.

5 

 مدیریت حمایت

 سازمان

 1 باشدبدون حمایت مدیریت سازمان، امکان مدیریت استعداد کارکنان ممکن نمی

 های مدیریت استعداد است.ریت شرط اساسی در موفقیت برنامهحمایت مدی

 از پتانسیل کارکنان تمایل مدیران برای استفاده
2 

 تعهد مدیریت در مدیریت استعداد کارکنان نقش کلیدی دارد.

 لازمه موفقیت راهبردهای مدیریت استعداد، حمایت مدیر سازمان است.
3 

 4 توجه مدیر به استعداد

 توانایی کارکنان یر بهتوجه مد

 کارگیری استعداد کارکنان ضروری است.حمایت مدیریت در چگونگی به

 مدیر سازمان باید به استعداد کارکنان توجه داشته باشد.

5 

 سازمانی فرهنگ

 1 گیرد.سازمانی حاکم صورت میبرای مدیریت استعداد با توجه به فرهنگ 

 باید توجه کرد. در مدیریت استعداد به فرهنگ سازمان

 سازد.سازمانی چگونگی برخورد مدیران بااستعداد کارکنان را مشخص میفرهنگ 
2 

 3 توجه به استعداد کارکنان را نادیده گرفت. سازمانی درشود نقش فرهنگ نمی

 4 کننده چگونگی برخورد مدیران بااستعداد کارکنان است.جو حاکم بر سازمان تعیین

 زا مؤثر استفاده
 انسانی نیروی

 چگونگی استفاده سازمان از نیروی انسانی

 مندی از توانایی کارکنانبهره
 آمادگی سازمان برای پذیرش استعداد کارکنان

1 
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 مندی از توانایی کارکنانبهره

 از پتانسیل تمایل مدیران برای استفاده
2 

 استفاده از مهارت و استعداد کارکنان راهبردهای سازمان برای

 مندی از توانایی کارکنانرهبه

 انگیزه مدیران برای استفاده حداکثری از پتانسیل کارکنان

3 

 4 خوبی استفاده کند.های کارکنان خود بهسازمان باید از ظرفیت

 چگونگی استفاده سازمان از نیروی انسانی

 مندی از توانایی کارکنانبهره

 رکنانتمایل سازمان به استفاده مؤثر از استعداد کا

 انگیزه مدیران برای استفاده حداکثری از پتانسیل کارکنان

5 

 عملکرد تقویت

 کارکنان

 هابهبود عملکرد کارکنان از طریق تقویت مهارت آن

 شود.ها میاستفاده درست از استعداد کارکنان باعث بهبود عملکرد آن
1 

 دهند.ظایف از خود نشان میکارکنانی که استعداد بالایی دارند، عملکرد بهتری در انجام و

 یابد.های شرکت درنتیجه استفاده از کارکنان بااستعداد، کاهش میهزینه
2 

 3 های بیشتری برای انجام موفق وظایف خود دارند.کارکنان بااستعداد ظرفیت

 عملکرد شرکت در صورت استفاده از کارکنان بااستعداد، نسبت به رقبا بهتر خواهد بود.

 وری بالایی داشته باشد.تواند بهرهکه کارکنانی بااستعداد دارد، میسازمانی 
5 

 فناوری تغییرات

 های ارتباطی و اطلاعاتی قرار دارد.محیط سازمان تحت تأثیر تغییرات ناشی از فناوری

های ارتباطی شک لازمه استفاده از تکنولوژی در سازمان، نیروی انسانی آشنا به فناوریبی
 است.و اطلاعاتی 

 انکار استها غیرقابلتأثیر تکنولوژیِ بر سازمان

1 

 جویند.افزایش کارایی خود بهره می ها از تکنولوژی برایسازمان

وکار به شمار انکاری در هر کسبهای ارتباطی و اطلاعاتی جزء غیرقابلامروزه فناوری
 رود.می

 پیوسته فناوری تغییرات

10 

 پیوسته فناوری تغییرات

 های کامپیوتری ممکن است.یش کارایی درنتیجه فناوریافزا

 بدون نیروی انسانی مهار، امکان استفاده مطلوب از تکنولوژی ممکن نیست.

 ها به فناوری ارتباطی و اطلاعاتیوابستگی شغل

3 

 های ارتباطی ضروری است.برای موفقیت سازمان، وجود نیروی انسانی مسلط به فناوری

 ها ضروری است.ها با فناوریهمسوسازی سازمان

 هاهای الکترونیکی در سازمانتغییرات ناشی از فناوری

9 

 های در دسترس است.ها از فناوریها وابسته به چگونگی استفاده آنموفقیت سازمان

 پیوسته فناوری تغییرات
5 

 بالا رقابتی محیط

 محیط رقابتی حفظ موقعیت در

 دستیابی به مزیت رقابتی پویا

 ظ جایگاه سازمان در میان رقباحف

1 

 محیط رقابتی حفظ موقعیت در

 وابستگی مزیت رقابتی به توانایی و مهارت کارکنان
2 
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 یابی به مزیت رقابتی درنتیجه وجود نیروی انسانی مستعد ممکن است.دست

 حفظ موقعیت سازمان در میان رقبا

 ها برای کسب مزیت رقابتیتمایل سازمان

 هازمانبین سا رقابت

 رقابتی پویا محیط

3 

 محیط رقابتی حفظ موقعیت در

 حفظ جایگاه سازمان در میان رقبا

 هارقابت گسترده بین سازمان

 رقابتی پویا محیط

4 

 حفظ جایگاه سازمان در فضای رقابتی

 هارقابت شدید بین سازمان

 رقابتی محیط

11 

 اقتصادی تغییرات

 های اقتصادیتحریم

 دیکمبود منابع نق

 ها درنتیجه تورمسازمان افزایش مخارج

 تورم بالا در جامعه

 تغییرات ارزی

1 

 های اقتصادیتحریم

 کمبود منابع نقدی

 تغییرات ارزی

2 

 های اقتصادیتحریم

 کمبود منابع نقدی

 تغییرات ارزی

3 

 های اقتصادیتحریم

 کمبود منابع نقدی

 تغییرات ارزی

4 

 های اقتصادیتحریم

 نابع نقدیکمبود م

 شکاف بین هزینه و درآمد

 های سازمانافزایش هزینه

 تغییرات ارزی

15 

 مدیریت پیامدهای

 برای استعداد

 سازمان

 دستیابی سازمان به اهداف

 کسب مزیت رقابتی

 های سازمانکاهش هزینه

1 

 دستیابی سازمان به اهداف

 بهبود عملکرد سازمانی

 بهبود جایگاه سازمان در بین رقبا

2 

 دستیابی سازمان به اهداف

 ارائه خدمات و محصولاتی با کیفیت
3 
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 دستیابی به عملکرد بهتر

 افزایش سطح کارایی شرکت

 افزایش کیفیت عملکرد شرکت
4 

 افزایش کارایی سازمان

 دستیابی سازمان به اهداف

 های سازمانکاهش هزینه

5 

 مدیریت پیامدهای

 برای استعداد

 کارکنان

 بین کارکنانافزایش روحیه 

 افزایش رضایت کارکنان

 افزایش انگیزه کارکنان

1 

 احساس رضایتمندی کارکنان

 افزایش رضایت کارکنان

 افزایش انگیزه کارکنان

15 
 

 خشنودی کارکنان

 تقویت حس رضایت کارکنان

 افزایش تعهد کارکنان

 افزایش انگیزه کارکنان

3 

 بهبود روحیه کارکنان

 عملکرد کارکنان بهبود

 هدفمندی کارکنان

 افزایش رضایت کارکنان

14 

 کارایی بیشتر کارکنان

 عملکرد بهتر کارکنان
5 

 جبران نظام

 خدمات

 ها شود.ای باشد که باعث تأمین نیازهای اولیه آنگونهحقوق دریافتی کارکنان باید به

انه های نقدی و غیرنقدی منصفدهند، نیازمند پرداختخدماتی که کارکنان انجام می
 است.

2 

 ای باشد که توجه افراد مستعد را جلب کند.گونهنظام جبران خدمات در سازمان باید به

 خروجی نظام جبران خدمات باید باعث رضایت کارکنان شود.

اگر کارکنان تصور کنند که نظام جبران خدمات منصفانه نیست، احساس نارضایتی 
 کنند.می

4 

ها تمایلی برای ماندن در سازمان درستی جبران نشود، آنکه خدمات کارکنان بهدرصورتی
 ندارند.

 ها بدهد.سازمان باید پاداشی مناسب با خدمات کارکنان به آن

5 

محیط کاری 
 مناسب

 13 توجهی دارد.کیفیت محیط کار در نگهداری کارکنان نقش قابل

شد، باعث بهبود عملکرد که از استاندارد مناسبی برخوردار بامحیط کار کارکنان درصورتی
 شود.وی می

 محیط کاری کارکنان باید مناسب باشد.

 فرد در محیط کاری باید احساس رضایت کند.

2 

 کارکنان باید محیطی مناسب مشغول به انجام وظایف خود شوند.

 ها طراحی شود.های جسمانی آنمحیط کاری کارکنان باید بر اساس ویژگی
8 
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س استانداردهایی طراحی شود که باعث رضایت خاطر کارکنان محیط کار باید بر اسا
 شود.

 نامناسب بودن محیط کار در کاهش انگیزه و ترک سازمان نقش کلیدی دارد.

 محیط کار کارکنان از هر لحاظ باید ایمن باشد.

 های محیط کار به حداقل برسد.آسیب

4 

-پاداش سیستم

 دهی

 باشد. هاپاداش به کارکنان متناسب با شغل آن

 پاداش باید منصفانه باشد.

 پاداش در زمان مناسب پرداخت شود.

 پاداش باید باعث تشویق و انگیزش کارکنان شود.

 پاداش باید انگیزاننده باشد.

 پاداش باید مشوق کارکنان باشد.

10 

 ها باشد.پاداش به کارکنان متناسب با شغل آن

 پاداش باید منصفانه باشد.
2 

 مند شوند.ای بهرهاز پاداش منصفانهکارکنان باید 

 پاداش در زمان مناسب پرداخت شود.

 پاداش باید باعث تشویق و انگیزش کارکنان شود

3 

 ها باشد.پاداش به کارکنان متناسب با شغل آن

 پاداش باید منصفانه باشد.

 پاداش در زمان مناسب پرداخت شود.

 .پاداش باید باعث تشویق و انگیزش کارکنان شود

4 

 ها باشد.پاداش به کارکنان متناسب با شغل آن

 پاداش باید منصفانه باشد.

 پاداش در زمان مناسب پرداخت شود.

 پاداش باید باعث افزایش روحیه کارکنان شود.

 پاداش فرد باید در سازمان ابلاغ شود.

7 

 عملکرد ارزیابی

 مؤثر

 .ارزیابی عملکرد مناسب برای کارکنان اهمیت خاصی دارد

 های مناسب استفاده کرد.برای ارزیابی عملکرد کارکنان بااستعداد باید از روش

 ها شود.ای باشد که باعث رضایت آنگونهارزیابی عملکرد کارکنان بااستعداد به

1 

 های مناسبی ایجاد شود.برای ارزیابی عملکرد کارکنان باید سیستم

 صورت مستمر ارزیابی شود.عملکرد کارکنان به

 شود.ارزیابی عملکرد استاندارد، باعث افزایش اطمینان خاطر کارکنان می

 شود.ها میعملکرد مناسب کارکنان، باعث افزایش روحیه آن

6 

شود، از درستی ارزیابی نمیها بهکارکنان بااستعداد زمانی که احساس کنند عملکرد آن
 شوند.شغل خود دلسرد می

 ها مؤثر است.درستی ارزیابی شود در رضایت آنکه بهتیعملکرد افراد بااستعداد درصور

 های عملکرد مناسب برای ارزیابی فعالیت افرادسیستم

3 

 ها مؤثر است.درستی ارزیابی شود در رضایت آنکه بهعملکرد افراد بااستعداد درصورتی

 های عملکرد مناسب برای ارزیابی فعالیت افرادسیستم
 های مناسب استفاده کند.د کارکنان خود باید از سیستمسازمان برای سنجش عملکر

13 
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 شماره سند شرح کد کد

 شود.ارزیابی عملکرد دقیق باعث افزایش روحیه کارکنان می

 صورت مستمر موردتوجه سازمان باشدارزیابی عملکرد کارکنان باید به

 تیم به توجه

 های تیمیافزایش کارایی افراد از طریق فعالیت

 مانمداری در سازتقویت فرهنگ تیم

 کارکنان بااستعداد حمایت از تیم

5 

 توجه به تیم

 های تخصصی از کارکنان بااستعدادتشکیل تیم

 های تیمیقرار دادن افراد در فعالیت

2 

 ها در قالب تیمانجام فعالیت

 جمعی کارکنانتوجه به مشارکت دسته
3 

 های تیمیتأکید بر فعالیت

 شودها مییش انگیزه آنصورت تیمی باعث افزافعالیت افراد به

 مشارکت بیشتر افراد با یکدیگر در جهت اهداف سازمانی

 تشویق افراد به همکاری با یکدیگر

4 

 توجهی دارد.صورت تیمی در موفقیت سازمان نقش قابلهمکاری افراد مستعد به

 های تیمیتوجه به مشارکت

 های تیمیتوجه سازمان به تیم و فعالیت

8 

 شغل سازیغنی

 سازی شغلیغنی

 شود.سازی شغل باعث رضایت کارکنان میغنی

 هاسازی شغل افراد بااستعداد در جلب رضایت آنغنی

7 

 سازی شغلیغنی

 اعطای مسئولیت بیشتر به کارکنان بااستعداد
2 

 سازی شغلتقویت روحیه از طریق غنی

 سازی شغلتقویت رضایت فرد از طریق غنی

 به فرد واگذاری مسئولیت بیشتر

3 

 4 سازی شغلیغنی

 سازی شغل کارکنانهای مناسب برای غنیوجود برنامه

 سازی برای هر شغلی ضروری است.غنی

ها به فعالیت بیشتر واگذاری بیشتر مسئولیت به کارکنان بااستعداد باعث تشویق آن
 شود.می

 شد.تواند بر دامنه مهارت افراد اثر مثبتی داشته باسازی شغل میغنی

5 

 هایبرنامه

 مستمر آموزشی

 آموزش کارکنان در زمان مناسب

 های آموزشی و نیاز کارکنانتناسب برنامه
1 

 2 توجه به نیازهای آموزشی کارکنان

 آموزش کارکنان

 های آموزشی مناسب مقدور نیست.تقویت مهارت کارکنان بدون برنامه
3 

 آموزش مستمر کارکنان

 آموزش کارکنان

 ه نیازهای آموزشی کارکنانتوجه ب

4 
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 شماره سند شرح کد کد

 آموزش کارکنان

 توجه به نیازهای آموزشی کارکنان
5 

 شغلی ارتقای

 توجهی داردقابل ارتقای شغلی در حفظ افراد مستعد نقش

ها ممکن است، بیشتر تلاش که احساس کنند امکان ارتقای شغلی برای آنافراد درصورتی
 کنند.می

 کنان فراهم شودهای شغلی برای ارتقای کارفرصت

1 

 سازمان باید برای ارتقای شغلی کارکنان خود برنامه مناسبی داشته باشد.

ها ممکن نیست دچار که احساس کنند امکان ارتقای شغلی برای آنکارکنان درصورتی
 شوند.کاهش انگیزه می

2 

 3 های ارتقای شغل را فراهم سازد.مدیر باید برای کارکنان خود فرصت

 4 ارتقای شغلی برای افراد مستعد بیشتر شود. امکان

 توجهی دارد.قابل ارتقای شغلی در حفظ افراد مستعد نقش

 های شغلی برای ارتقای کارکنان فراهم شود.فرصت
5 

 شخصیت تناسب

 فرد شغل و

 ها سازگار باشدهایی دارند که با روحیه آنافراد مستعد نیاز به شغل

 ها اهمیت خاصی دارد.و شخصیت آن ناسب شغلبرای کارکنان بااستعداد ت
13 

 2 کرد. به شخصیت فرد و شغل وی باید توجه

تواند کارایی داشته باشد که شغل فرد با تمایلات درونی وی سازگار استعداد افراد زمانی می
 باشد

3 

 شخصیت فرد و تناسب آن با شغل وی اهمیت خاصی دارد.

 ها سازگار باشد.خود استقبال خواهند کرد که با روحیه آن افراد بااستعداد زمانی از شغل
14 

 تناسب روحیه کارکنان با شغل موردنظر

 تناسب تواناهای روانی کارکنان و شغل وی

ها سازگاری نداشته باشد، باعث افراد مستعد با شغل آن های روانیکه ویژگیدرصورتی
 شود.ها مینارضایتی آن

5 

 

استعداد  تیریمدل مد یطراحدر خصوص  با خبرگانشده های انجامباز بر اساس مصاحبه کدگذاری ای ازنمونههمچنین 
 شده است.ارائه  5در جدول 

 محقق(اولیه )ای از احصای کدهای نمونه 5جدول 
 کد اولیه کدهای باز -نکات کلیدی شماره مصاحبه

 ها بررسی شود.برای جذب کارکنان باید سوابق آن 1

 ها بررسی شود.ت و معدل آنسطح تحصیلا

 استخدام کارکنان باتجربه

 ها سنجیده شود.در استخدام کارکنان باید میزان مهارت آن 2
 های فرد با شغلی که در آن باید کار کند، سنجیده شود.تناسب مهارت

 های تخصصی انجام شود.برای جذب کارکنان بااستعداد، مصاحبه 4
 رد باید درنظر گرفته شود.تناسب رشته تحصیلی و شغل ف

 های هوش و استعداد مناسب در جذب کارکنان استفاده شود.از آزمون 5
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 انتخاب کارمندان باید بر اساس استانداردهای تخصصی باشد.

 ها توجه شود.در استخدام کارکنان باید به سوابق آن

 برابر یغلهای شفرصت کارکنان باید فرصت برابری برای ارتقا داشته باشند. 2
 موقعیت ارتقای کارکنان باید برابر باشد. 3

 های شغلی برخوردار باشند.صورت برابر از فرصتکارکنان باید به

 کارکنان باید احساس کنند که فرصت برابری برای ارتقای شغلی دارند. 4
 های برابر در شغل خود بهره ببرند.کارکنان باید از فرصت 5

دهد که قرار می اکتشاف و بررسی حال در فرایند محور را هامقوله از یکی پژوهشگر این کدگذاری، در: محوری کدگذاری
استخراج  یمفهوم یکدهاکه از این طریق  دهدمی ارتباط آن به را دیگر هایمقوله سپس و اصلی و محوری است پدیده

 طیدر سه محور عمده شرا باز است یه کدگذارنسبت ب شتریب اتیبا جزئ یلیکه تحل یمحور یکدگذار در لی. تحلشودمی
 وجود پدیده )علل على شرایط: عبارتند از هامقوله شده که ایناستخراج امدهایگر(، راهبردها و پای و مداخلهزمینه ،)علی

 شوند(،انجام می اصلی پدیده به پاسخ و برخورد اداره، کنترل، برای که متقابلی هایکنش یا هاراهبردها )کنش اصلی(،
و  (راهبردهادر  مؤثر عام بسترساز )شرایط گرمداخله شرایط راهبردها(، در مؤثر خاص بسترساز )شرایط زمینه یا بستر

مفهوم  57 مقوله فرعی و 21مقوله اصلی و  5شده به سازی انجامکه با خلاصها است کاربستن راهبردهبهکه  امدهایپ
ها ها نهفته بود، مقولهکه در متن داده ییدادهایباز و رو یمداوم کدها سهیمقا قیاز طر ،کلی طوربه شده است. دست پیدا

در خصوص موضوع موردمطالعه ظهور  کسانی ییمحور معنا یدارا یکدها بیترک قیها از طرمقوله نیشدند. ا جادیا
 شده است. داده نشان 1ها در شکل مربوط به هر مقوله در متن مصاحبه ی. فراوانافتندی

 

 هاهای پژوهش به تفکیک مصاحبه. فراوانی هر مقوله1شکل 

 

 یالگوهای اصلی و فرعی ها در قالب مدل پارادایمی، مقولهسایر مقولهو اکتشاف  یبررسشدن پدیده محوری و با مشخص
 شده است.ارائه  5در جدول استعداد  تیریمد

 ق(استعداد )محق تیریمد یالگو یو فرع یهای اصلمقوله. 5جدول 
 مقوله فرعی تعداد مقوله فرعی مقوله اصلی

 مندی از کارکنان خبرهبهره، کارمندیابی 2 محوری پدیده
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و  یاقتصاد راتییتغ ،یفناور راتییعملکرد کارکنان، تغ تیتقو 4 شرایط علی
 محیط رقابتی

 سازمانی فرهنگ ،تیریمد تیحما 2 ایشرایط زمینه
ی، منابع انسان تیریدانش مد ،کارکنان تیاز ظرف یاستفاده حداکثر 5 گرشرایط مداخله

و  یکیو تکنولوژ یعوامل فناور ،کارکناننظام آموزش 
 یادار یهاهیروها و دستورالعمل

 جذب و استخدام ،یهای توسعه منابع انساندر استراتژی یبازنگر 4 راهبردها
 استعداد ی، توسعه استعداد و نگهدارهااستعداد

و  یهای پرسنلکاهش هزینه ،یو سازمان یوری فردبهره یارتقا 4 هاپیامد
 یافزوده سازمانارزش جادیا

 

شوند. می یمحور هدیو توسعه پد جادیند که باعث اهست یو حوادث دادهایمجموعه رو ،یعل طیعلی: منظور از شرا طیشرا
 طیدر خصوص شرا ید مقوله اصلاز وجود چن یشوندگان حاکمداوم پاسخ مصاحبه سهیآمده از روش مقادستبه جینتا
و محیط  یاقتصاد راتییتغ ،یفناور راتییعملکرد کارکنان، تغ تیتقو: بود ریموردمطالعه به شرح ز دهیپد جادیا یبرا یعل

گیرد صورت می دهیاداره، کنترل و پاسخ به پد یو تعاملات برا ندهاایفر ،که در آن یخاص طیبستر: شرا ای نهیزم رقابتی.
گر: مداخله طیشرا .باشدمی سازمانیفرهنگ ت،یریمد تیحماای عبارتند از: عوامل زمینه گذارند.دها تأثیر میو بر راهبر

 شوندها میپدیده فیتضع ای دیکه باعث تشد یطیگذارد و شراو راهبردها تأثیر می ندهاایفر یکه بر چگونگ یکل طیشرا
 یکیو تکنولوژ ینظام آموزش کارکنان، عوامل فناور ،یمنابع انسان تیریکارکنان، دانش مد تیاز ظرف یاستفاده حداکثر که

 .باشندمی هامداخلهجزء  یادار یهاهیها و روو دستورالعمل

اقدامات یا تعاملات ویژه که از پدیده اصلی  شود.منتج می یمحور دهیکه از پد یهای خاصبرکنش ایراهبردها: کنش 
هایی برای کنترل، اداره و برخورد با پدیده موردنظر هستند. در ها و واکنشششوند. راهبردها مبتنی برکنحاصل می

هرحال پیامدهایی را برای پدیده در بر حال ممکن است برای اهدافی صورت پذیرد که مربوط به پدیده نیست اما بهعین
 یا، توسعه استعداد و نگهدارجذب و استخدام استعداده ،یهای توسعه منابع انساندر استراتژی یبازنگرخواهد داشت. 

هایی هستند که در اثر اتخاذ راهبردها : خروجیامدهایپ .ازجمله راهبردهای موضوع مدیریت استعداد هستند استعداد
ها را همواره ها هستند. آنها و واکنشگردند. پیامدها حاصل کنشو نتایجی که بر اثر راهبردها پدیدار می آیندوجود میبه

اند. پیامدها ممکن است حوادث و اتفاقات هایی نیستند که افراد قصد آن را داشتهبینی کرد و الزاماً همانیشتوان پنمی
 یارتقاها شامل پیامدو در حال یا آینده به وقوع بپیوندند.  باشند، شکل منفی به خود بگیرند، واقعی یا ضمنی باشند

 یکدگذار ییدر مرحله نها است.ی افزوده سازمانارزش جادیو ا یهای پرسنلکاهش هزینه ،یو سازمان یوری فردبهره
با توجه به مفاهیم و مقوله ها، مدل پارادایمی که بر اساس نتایج پژوهش و شده پژوهش ارائه یامقوله هسته ینشیگز

شده در جامبندی انی که مدل نهایی محقق ساخته با توجه به سطحاستعداد در سازمان تأمین اجتماع تیریمربوط به مد
 شده است.نمایش داده 2شکل 
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 محقق() یپارادایمی مدیریت استعداد در سازمان تأمین اجتماع یالگو. 2شکل 

 یریگجهیبحث و نت. 5 

گذاری شده اجتماعی هدفدر سازمان تأمین  ادیبنداده کردیاستعداد با رو تیریمدل مد یطراحاین پژوهش با ارائه و 
موج  است. شده درنظر گرفته یعنوان مقوله محوراستعداد به تیریمد ستمیسازی سمقوله پیاده قیتحق نیدر ااست. 

بینی پیشهای دولتی را نیز تحت تأثیر قرار داده و موجب شده است تا با تغییرات غیرقابلوکار، سازماناخیر تغییرات کسب
طور مستمر در ها بهم با تغییرات سریع و رقابت گسترده، باید این اطمینان حاصل شود که سازمانرو شوند. همگاروبه

دارند. مواجهه با این تغییرات در گام نخست نیازمند برخورداری از بهترین راستای توسعه انسانی و سازمانی خود گام برمی
ترین دغدغه مدیریت منابع انسانی تبدیل دها را به مهمافراد در سازمان است که این مهم شناسایی و نگهداشت استعدا

جامع در  تیعملکرد صادقانه و حما یابیمنصفانه ارز ،یایپرداخت حقوق و مزا قیتحق ،جیبر اساس نتاکرده است. 
استعداد در سازمان  تیریمد ستمیس یهستند که اجرا یهای سازماناستعداد ازجمله حمایت تیریمد ستمیسازی سپیاده

 .دهندیتحت تأثیر قرار م را

در . باشدمی« یو اجتماع یسازمانفردی، » شامل سه سطح یوتحلیل در پرورش منابع انسانسطوح تجزیهدر این راستا 
شده است. بنیاد استفاده شده بود. برای طراحی الگو از تئوری دادهدرنظر گرفته « فرد»تحقیق حاضر سطح واحد تحلیل 

موجود، خود به  یهایجای اتکا به تئورتا به دهدیگوناگون امکان م یموضوع یهاان در حوزهبه پژوهشگراین تئوری 
مند و بر به شکل نظام یتئور نیااستفاده است. های سازمانی قابلو همچنین در کشف پدیده اقدام کند یتئور نیتدو

ای باید توجه ویژه یگر اجتماعمهیسازمان ب کعنوان یسازمان تأمین اجتماعی به شود.می نیتدو یواقع یهااساس داده
تدوین به مدیریت استعداد کارکنان خود داشته تا درنهایت بتواند خدمات بهتری را به جامعه ارائه دهد. در این راستا 

 داجرای مؤثر استراتژی مدیریت استعداو تدوین راهبردهای در این زمینه که منجر به  الگوهای مدیریت استعداد کارکنان
های مدیران ترین دغدغهکه از مهم هاآن سازیهای کلیدی در آینده و آمادهتمکارکنان برای س و درنهایت شناسایی

 .باشدهای دولتی میعنوان خلق شرایط نوینی در مدیریت استعداد در سازماناست به
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 یدن گروه خاصکراست که بر اداره یمنابع انسان تیریمد ندیاز فرا یاستعداد بخش تیریمد نتایج این پژوهش نشان داد
ای از اقدامات طور گسترده، مجموعهاستعداد به یریتمد. استعدادها و نخبگان تمرکز دارد لیسازمان از قب یاز منابع انسان

منابع  یریتبالا در سازمان و حوزه مد یلبا عملکرد و پتانس یجذب، انتخاب، توسعه و رشد کارمندان ایتراسخاص در 
کنند؛ یعنی تفاوت چندانی در مدیریت صورت یکسانی مدیریت میها، منابع انسانی خود را به. بیشتر سازماناست یانسان

رسد افراد بااستعداد، مدیریت متفاوت که منطقی به نظر میشوند؛ درحالیافراد کلیدی و کارکنان عادی سازمان قائل نمی
 ازجمله کنترل و نظارت هوشمندانه بر ییراهبردها ازمندیاستعداد ن تیریمد ستمیسازی سپیاده و خاصی داشته باشند.

های آموزشی متناسب با برنامه دوره یطراح ،سازمانیدرون و برون یاستعدادها یایکشف پو ،جذب افراد مستعد
کارگیری بهاستعداد و انتخاب و  زنریزی متنوع مخبرنامه ،های آموزشیدوره یابیو ارز یازسنجین ،یشغل هاینیازمندی
ای مانند زمینه طیشرا ای هابستر جادیراستا راهبردها مستلزم ا نیدر ا .استعداد است تیریاستقرار مد برایچندگانه 

به  سازماناستعداد در  تیریمد ستمیس یسازمانی است تا اجراو ارتباطات درون یپرورنیریزی مشخص جانشبرنامه
 .ابدینحو ممکن تحقق  نیهترب

 یگر، استعدادها و کارکنان کلیدی، نیازمند مدیریت متفاوت از کارکنان عادی با عنوان مدیریت استعداد هستند.دعبارتبه
استعدادهای کارکنان خود هستند در حال حاضر با یک شکاف تحقیقاتی و مدیران منابع انسانی که به دنبال مدیریت 

اند که داشتن کارکنان متخصص و باانگیزه، راهى ک کردهدر بسیارى از مدیرانعملیاتی در این خصوص مواجه هستند. 
ى یاست اما هنوز بعد از گذشت یک دهه از عمر دانش مهندسى مجدد و تمرکززدا یابى به رشد و پیشرفتبراى دست

جای هب رسند و مسئولان همچناناند بلکه بسیار خسته و تحلیل رفته به نظر مىتنها توانمند نشدهکارکنان نه ها،سازمان
هاى آنان در زمینه مدیریت استعداد مناسب تأکید بر سرمایه انسانى، فقط بر فرایند کار و نتایج تمرکز دارند و تصمیم

 بهای انسانى مورد سوءاستفاده قراردهنده آن است که جایى بین نظریه و عمل، سرمایه گراناین شکاف نشان. نیست
 ى است که امروزه وجود نخبگان در تمامى سطوح یک سازمان ضرورى شناختهشود. این در حالمفقود مى یا گرفته، تلف
و  غیرضروری بلکه شناسایی و حذف افراد ستیاستعداد فقط شامل جذب و حفظ بهترین افراد ن مدیریت. شده است

های نداز سازمانالاینفک راهبرد و چشم بخش ها و مدیریت استعدادگیرد. پرورش قابلیتدربرمی زینامناسب را ن کاملاً
راستا بلکه هم ستیکردن نوکار، مدیریت توسعه منابع انسانی دیگر تنها مرکز هزینهکسب یایاست. در دن یامروز یشرویپ

انسانی  یروین تنوع از رویکرد مدیریت استعدادها، یمندها با بهرهو کاهش هزینه شتریسود ب یوکار سازمان، برابا کسب
به مدیریت  ازیها همراه با نسازمان صیو تشخ آگاهی سرمایه خود دارند. یافزوده برار ایجاد ارزشها سعی دو تنوع آموزش

استعداد  مدیریت. را مسئول این مهم کنند یبار فردنیاول یکنونی برا شرویپ هایسازمان استعداد سبب شده است که
کار  یرویبخش به نسبت کوچکی از ن یکه رو تفاوت ند با اینکممکن است از همان ابزار مدیریت منابع انسانی استفاده 

 یپس از اجرا شوند.عنوان استعداد شناسایی میشان بههای آیندهو قابلیت فعلی وسیله عملکردتمرکز دارد که به
در دو  جینتا نیا ؟شودحاصل می یجینتا ای امدهایاستعداد چه پ تیریاستعداد و استقرار مد تیریمد ستمیس یراهبردها

استعدادها  یشغل یها و تعالبه توسعه متعادل مهارت یهستند. در سطح فرد نییقابل تب یسازمان جیو نتا یفرد جیطح نتاس
 معضلاتتوان اشاره کرد. در این صورت می یوری سازمانو بهبود بهره یسازمان عهدبه بهبود ت زین یو در سطح سازمان

های پژوهش با تحقیقات پیشین یافته 6. در جدول انسانی است یروینشامل جذب، استخدام و توسعه و حفظ این  یدیکل
 شده است. ها با نتایج این پژوهش مشخصبودن یا ناهمخوانی آنهمخوانی و مشابه

 های پژوهش با مطالعات پیشین. مقایسه یافته6جدول 
 های( غیرهمسو) قیتحق های( همسو) قیتحق عنوان پژوهش
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ری، تغییرات اقتصادی، محیط ارتباط بین تغییرات فناو

مندی از رقابتی و تقویت عملکرد کارکنان با بهره

 کارکنان خبره و کارمندیابی

، (2013و همکاران ) 1اکسکدل

 (2016و همکاران ) 2اینگارم

- 

با مندی از کارکنان خبره و کارمندیابی بهرهارتباط بین 

 راهبردهای مدیریت استعداد

 (2009و همکاران ) 4شارما (2015و همکاران ) 3اسپارو

سازمانی و حمایت مدیریت با ارتباط بین فرهنگ

 راهبردهای مدیریت استعداد

 - (2017همکاران )و  5مکدونل

ارتباط بین راهبردهای مدیریت استعداد با دستاوردهای 

 مدیریت استعداد

 - (2017همکاران )و  6خورووا

ارتباط بین استفاده از ظرفیت کارکنان و راهبردهای 

 مدیریت استعداد

 (2021همکاران )و  7تامنه -

شده است. های پژوهش در ادامه پیشنهادهایی کاربردی در حوزه مدیریت استعداد ارائهو اهم یافتهبر اساس مباحث فوق 
مراحل جذب و انتخاب از ابتدا تا انتها،  یو رصدکردن تمام یسازمان یتمام واحدها یعال رانیای از مدکمیته لیتشک

کارکنان  تیو منزلت و شخص گاهیتند، حفظ جاهای موردنیاز برتر هسهای آموزشی که در رشتهجذب نخبگان از مؤسسه
 انیب ،درجه و روشن و واضح 360 یابیاستفاده از ارزش ،یحزب و یای مذهبقبیله یقوم ینژاد ،یاسیس های،بدون بحث

 ،های آموزشی در شرکتدوره یاستفاده از مدرسان موفق در صنعت برا ،کارکنان یعملکرد برا یابیارز یارهایکردن مع
این پیشنهادها به دو بخش قبل باشد. در کارکنان می زهیانگ جادیمنظور اهای آموزشی بهادن کارکنان در دورهدمشارکت

شود. برای جذب کارکنان بندی شده است میاز ورود کارکنان به سازمان و پس از ورود کارکنان به سازمان تقسیم
 شود:بااستعداد، پیشنهادهای زیر ارائه می

 از استخدام فرد در سازمان: پیش یشنهادهایپالف( 
 های موردنیاز خود برای شغلها از استعداد و شاخصتعریف دقیق سازمان ارائه 

  های جسمی و روانی و نگرشی و تناسب دانش، تواناییای جذب کارکنان مستعد بهکردن شاخصهلحاظ
 های فرد با شغل موردنظرمهارت

 های پرسنلی تعد با هدف جلوگیری از کاهش کارایی، کاهش هزینهکارگماری دقیق و مناسب کارکنان مسبه
 و کاهش امکان ترک سازمان توسط استعدادها

 سازی موفق کارکنان بااستعدادتهیه برنامه جامع برای اجتماعی 

 ب( پیشنهادهای پس از استخدام فرد در سازمان:

 انیهای آموزشی مستمر و منسجم درخور استعدادهای سازمارائه برنامه 

                                                           
1. Excadel et al 
2. Ingarm et al 
3. Sparrow et al 
4. Sharma et al 
5. McDonnell et al 
6. Khorova  
7. Tamneh 
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  دادن استعدادهای سازمانی در نظام آموزش کارکنانمشارکت 

  های مربیگری و منتورینگ در توسعه منابع انسانی با کمک استعدادهای سازمانیاستفاده از استراتژی 

 ایجاد محیط کاری مناسب برای افراد بااستعداد 

 هابودن آناز چندمهارتهسازی شغلی کارکنان مستعد با هدف استفاده تفویض اختیار افقی و غنی 

 ریزی در رابطه با ارتقای شغلی استعدادهای سازمانی در کار راهه شغلیبرنامه 

 های گروهی و تیمیتوجه به مشارکت استعدادهای سازمانی در فعالیت 

ی های دانشکنندگان به حوزهاز قبیل تمرکز مشارکت هاییمحدودیت یدارا گریهای دهمچون پژوهش زیپژوهش ن نیا
 یبر رو یدیجد فضایها محدودیت نیا رودیانتظار م که هاهای نگرشی آنتوجهی به حوزهدر مدیریت استعداد و بی

های کلیدی مدیریت استعداد پیشرانشود می شنهادیپ یراستا به پژوهشگران آت نیدر هم آینده باز کند.های پژوهش
 یدیهای کلاز مؤلفه کیهر ی اجرایبرامچنین مدلی فرایندی شناسایی و راهبردهای مناسبی برای آن تدوین گردد. ه

هرچه  نییکنند که به تب یطراح کارگماریو به نگهداشت ،آموزش و توسعه ،انتخاب جذب و ازجمله استعداد تیریمد
 .دنکهر حوزه کمک  یبهتر راهبردها

 

 تشکر و قدردانی

 نددر انجام پژوهش مربوطه نقش داشت یمکار که به نحوه یهامؤسسهمدیران و خبرگان سازمان تأمین اجتماعی و از 
 .شودمی یگزارو سپاس یاند قدرداندهکردن امکانات موردنیاز تلاش کرو فراهم هیدر ته ای
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