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 In the present era, talent management plays a vital role as 
one of the fundamental pillars in maintaining and 
developing human capital of organizations, especially in 
knowledge-based and technology-oriented organizations. 
Considering the importance of talent management in 
creating a sustainable competitive advantage as well as the 
theoretical poverty in the field of indigenous and context-
oriented models, this research has designed a native and 
applied talent management model that is appropriate to the 
specific characteristics of the Islamic Sciences Computer 
Research Center (as a semi-governmental organization 
active in the field of information technology and Islamic 
sciences). This model seeks to identify the key dimensions 
and components of talent management in this organization. 
This research is exploratory-developmental in its purpose 
and qualitative in its method, employing a content analysis 
strategy. Sampling was carried out using the snowball 
technique until theoretical saturation, based on which 15 
people were interviewed out of 35 managers of the center. 
The required data were collected through semi-structured 
interviews with managers and elites of the center and 
analyzed using MAXQDA software. The analysis process 
included three stages of descriptive, interpretive, and theme 
integration coding, which resulted in the extraction of 402 
primary codes, 20 organizing themes, and 6 overarching 
themes. 
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The research findings showed that the talent management 
model at the Islamic Sciences Computer Research Center 
includes six main dimensions: 
1. Identifying and finding resources 2. Attracting and 
selecting 3. Managing and developing 4. Retaining 5. 
Evaluating 6. Exit 
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EXTENDED ABSTRACT 

 

Introduction 
In today's competitive landscape, particularly within knowledge-intensive and technology-

driven sectors, effective Talent Management (TM) has become paramount for 

organizational success and sustainable competitive advantage. Recognizing, attracting, 

developing, and retaining talented employees are critical functions that enable 

organizations to leverage their most valuable asset – human capital. Despite the growing 

body of literature on TM, there remains a notable gap concerning context-specific models 

tailored to the unique characteristics of particular organizations and cultural settings, 

especially outside Western contexts. Generic TM frameworks often fail to adequately 

address the specific challenges and opportunities faced by specialized institutions. This 

study addresses this gap by aiming to design an indigenous and context-specific Talent 

Management model for the Computer Research Center of Islamic Sciences (CRCIS), a unique 

semi-governmental organization operating at the intersection of Information Technology 

and Islamic Sciences in Iran. 

Methodology 
This research employed an exploratory-developmental, qualitative approach utilizing a 

single case study design focused on CRCIS. The primary data collection method involved in-

depth, semi-structured interviews with a purposively selected sample of 15 key informants, 

including managers and experts within CRCIS, who possessed rich insights into the 

organization's human resource practices and talent dynamics. The interviews were 

designed to explore various facets of talent management, from identification and attraction 

to development, retention, evaluation, and separation. The collected qualitative data were 

meticulously analyzed using the thematic analysis technique, facilitated by MAXQDA 

software, to identify recurring patterns, themes, and concepts related to talent management 

within the specific context of CRCIS. 

Results and Findings 
The thematic analysis of the interview transcripts yielded a rich dataset. Initially, 

approximately 402 relevant codes and statements concerning talent management practices 

and perceptions at CRCIS were extracted. Through a systematic process of coding, 

categorization, and theme development, these initial codes were aggregated into 20 distinct 

organizing themes (components). Further analysis and abstraction led to the identification 

of 6 overarching themes (dimensions) that constitute the core structure of the proposed 

Talent Management model for CRCIS. These six dimensions are: 

1. Resource Identification and Sourcing: Encompassing strategies and activities for 

locating potential talent pools relevant to CRCIS's specialized needs. 

2. Recruitment and Selection: Focusing on processes for attracting, assessing, and 

selecting the most suitable candidates based on specific criteria, including cultural 

fit. 

3. Management and Development: Covering practices related to onboarding, 

training, career pathing, performance management, and nurturing talent potential 

within the organization. 
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4. Retention: Including strategies and factors aimed at retaining high-value 

employees, such as compensation, work environment, recognition, and addressing 

specific needs. 

5. Evaluation: Pertaining to the systems and criteria used for assessing employee 

performance, potential, and contribution to organizational goals. 

6. Exit: Addressing the processes and implications associated with employee 

departure, whether voluntary or involuntary, and managing the separation 

process effectively. 
Discussion and Contribution 
The findings present a comprehensive, empirically derived Talent Management model 

tailored specifically to the operational realities and cultural context of CRCIS. While the 

dimensions of Identification, Recruitment, Development, Retention, and Evaluation align 

broadly with established TM frameworks found in the literature, confirming the relevance 

of these core functions, the model's primary contribution lies in its context-specificity and 

the explicit inclusion of "Exit" as a distinct and critical dimension. Unlike many conventional 

models that often overlook or only implicitly address employee departure, this research 

highlights its significance within CRCIS, likely due to the high cost and difficulty associated 

with replacing specialized talent in its niche field. The identification of specific organizing 

themes under each dimension further reflects the indigenous nature of the model, 

incorporating elements unique to CRCIS's mission, values, and operational environment 

(e.g., specific criteria under selection, focus on mission alignment in retention). This study 

underscores the importance of moving beyond generic TM approaches and developing 

frameworks grounded in the specific organizational context. 

Conclusion and Implications 
This research successfully designed a multi-dimensional Talent Management model for the 

Computer Research Center of Islamic Sciences through a rigorous qualitative inquiry. The 

resulting six-dimension model (Resource Identification & Sourcing, Recruitment & 

Selection, Management & Development, Retention, Evaluation, and Exit), built upon 20 

organizing themes derived from expert interviews, offers a nuanced and contextually 

relevant framework. This model provides practical insights and a strategic roadmap for 

CRCIS managers to enhance their policies and practices for managing talent more 

effectively. Furthermore, the emphasis on context-specificity and the explicit inclusion of 

the "Exit" dimension contribute novel perspectives to the broader TM literature. The 

findings may also offer valuable lessons for other specialized, knowledge-based 

organizations, particularly those operating in similar cultural or institutional settings, 

seeking to develop more effective and tailored talent management strategies. 
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کامپیوتری طراحی الگوی مدیریت استعداد )موردکاوی مرکز تحقیقات 

 علوم اسلامی(

 3نسب  یرضا سلطان، 2*محمدرضا درودگر، 1 محمود زاده یدمجتبیس
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 چکیده  اطلاعات مقاله

 مطالعه موردیمقاله  مقاله: نوع
 

در عصر حاضر، مدیریت استعداد به عنوان یکی از ارکان اساسی در حفظ و توسعه 
محور، نقش  بنیان و فناوریهای دانشها، به ویژه در سازمانسازمانسرمایه انسانی 
کند. با توجه به اهمیت مدیریت استعداد در ایجاد مزیت رقابتی پایدار حیاتی ایفا می

 با هدف محور، این پژوهش های بومی و زمینهو همچنین فقر نظری در زمینه مدل
های خاص دی متناسب با ویژگیطراحی یک الگوی مدیریت استعداد بومی و کاربر

دولتی فعال در )به عنوان یک سازمان نیمه مرکز تحقیقات کامپیوتری علوم اسلامی
است. این الگو به دنبال شناسایی  انجام شده ( حوزه فناوری اطلاعات و علوم اسلامی

این پژوهش از نظر  .های کلیدی مدیریت استعداد در این سازمان استابعاد و مؤلفه
ای و از نظر روش، کیفی است که با استفاده از راهبرد تحلیل توسعه-، اکتشافیهدف

و تا حد اشباع نظری مضمون انجام شده است. نمونه گیری با تکنیک گلوله برفی 
. ستنفر مصاحبه شده ا 15با  از مدیران مرکز، 35از میان  اساس آنانجام شده که بر

ساختاریافته با مدیران و نخبگان مرکز ههای مورد نیاز از طریق مصاحبه نیمداده
تحلیل شدند. فرآیند تحلیل شامل   MAXQDA افزارآوری و با استفاده از نرمجمع

سازی مضامین بود که منجر به سه مرحله کدگذاری توصیفی، تفسیری و یکپارچه
 .مضمون فراگیر شد ۶دهنده و مضمون سازمان 2۰کد اولیه،  ۴۰2استخراج 

ژوهش نشان داد که الگوی مدیریت استعداد در مرکز تحقیقات های پیافته
 :کامپیوتری علوم اسلامی شامل شش بعُد اصلی است

 .5نگهداشت  .۴مدیریت و توسعه  .3جذب و انتخاب  .2شناسایی و یافتن منابع  .1
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 مقدمه: -1
نهایی پیشتاز خواهند بود که دارای مزیت رقابتی باشند سازمااند  در محیط رقابتی که سازمانها دائماً در حال رقابت

   (2۰18محرمی و همکاران، ) سازمانهایی هستند که مزیت رقابتی از نوع پایدار داشته باشند.ترین آنها،  و موفق

 های نامشهودبه اقتصاد مبتنی بر دانش، سهم دارایی محوراز اقتصاد کالا عبورامروز با  دنیایدر از سویی دیگر، 

افراد در توسعه اقتصادی، سیاسی  هت. جوامع موفق جهان و نقش سازندیافته اس فزونیگیری چشم طور سازمانی به

کننده  تضمین کلیدی و و اجتماعی کشورها، بر این واقعیت تأکید دارد که نیروی انسانی در این موفقیتها نقش

 (2۰2۰همکاران، شمسی و  ;2۰2۰رحیمی و آقابابایی، . )دارد

ای به منابع انسانی در حال از  عنوان بهترین سرمایه سازمانها شناخته میشود و نگاه هزینه امروزه، منابع انسانی به

کند و منابع  ت با فناوری جدید کفایت نمیلابین رفتن است. برای رقابت در جهان امروز صرفاً کیفیت محصو

  ;2۰21 ،کاظمی وهمکاران). مزیت رقابتی پایدار مطرح استکار و  رکن کلیدی در هر کسب وعنوان  انسانی به

  ( 2۰23شمسی و همکاران،  و 2۰2۴غلامی و همکاران، 

و تا حد زیادی شریک برخوردار بوده ها سازمانمحوری در  نقشاز اذعان داشت که منابع انسانی  توانبنابراین، می

ها و نیازهای افرادی که در ناکامی در جهت برآوردن خواسته بدین ترتیب، .وکار فرض شده استاستراتژیک کسب

 که . به همین دلیل استرودآنان به شمار میتوسعه سازمان هستند، اغلب دلیل ترک سازمان از سوی  تلاش برای

هایی سازمان مدیریت استعداد مفهومی استراتژیک برای؛ هستند مواجهئله مدیریت استعدادها ها با مسسازمان

 (2۰1۴، 1ویلسکا)   .دستیابی به منبع مطمئن مزیت رقابتی و رشد پویا هستند درپیاست که 

کلیدی  و حفظ و نگهداری اسـتعدادهایهای کنونی با پدیده نابودی استعدادها مواجه هستند سازمانضمن اینکه  

که در سراسر جهان  برای مدیران منابع انسانی تبدیل شده است. در فضای رقابتی کسـب و کـار مساله مهم به یک

گونه که جنگ استعداد کنند. همانمی عملکرد بـالاتر از سـطح انتظـار کارکنـان را محاسـبه ،هاحاکم است، سازمان

 تصورو بسیاری از آنها  قرار گرفتهتأکید مورد کرات  اهمیـت مـدیریت اسـتعداد رقـابتی بـه ،داردهمچنان ادامه 

بـه موفقیـت  در جهت نیل جدیاستعدادها یکی از تهدیدات  کننـد کـه نـاتوانی بـرای جـذب و حفـظ بهتـرینمی

 .(2۴2۰و همکاران، 2گابوتی )  گرد.دمحسوب می

 .باشندنیازمند مدیریت می ،بهترین نتایج کسبمنابعی هستند که برای  که استعدادها اندسازمانها دریافته بنابرین

 (2۰22و همکاران، 3ونگ )

، گیردمی صورت مندیروش اقدامات مشتریان جذب برای که با عنایت به اهمیت و جایگاه موضوع، همچنان

 بهترین گردد؛ چراکه نه تنها اقدام مندنظام طور به نیز استعدادهای سازمانی جذب و مدیریت برای استضروری 

 افراد ترینمناسب جذب بلکه نیست، استعداد با افراد تمام گردآوری استعدادها، جذب در موفقیت برای راهبرد

 انگیزه، با کاری، در محیط توانندمی که است کسانی با تعامل و مدیریت جذب، کشف، دیگر، عبارت به است.

 (2۰19سیدنقوی و چراغی، ) .باشند کارا و متعهد
 

                                                           
1 Wilska 
2 Gabutti  
3 Wang 
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ضمن اذعان به اهمیت این موضوع، باید توجه داشت که حصول این امر نیازمند تعیین و تدوین معیارهایی است 

به طراحی الگوی مدیریت  در این پژوهشگردد. با توجه به مطالب ذکر شده، که از رهگذر طراحی الگو محقق می

 استعداد در مرکز تحقیقات کامپیوتری می پردازیم.

 

 های پژوهش:اهداف و پرسش  -1

 

فتار خاص ربومی، کاربردی و متناسب با  هدف اصلی و کانونی این پژوهش، طراحی یک الگوی مدیریت استعداد

 .مرکز تحقیقات کامپیوتری علوم اسلامی بوده است

ها و و بر اساس دیدگاه تر، این تحقیق در پی آن بود تا با استفاده از روش علمی تحلیل مضمونبه عبارت دقیق

 یک ی ای را شناسایی کند که شاکلهکلیدی و ویژه هایو مولفه ابعاد ،بیات مدیران و نخبگان خود سازمانتجر

بنیانِ )به عنوان یک سازمان دانش مرکز فردمنحصربه محیط در را کارآمد و مؤثر استعداد مدیریت سیستم

 . دهنددولتی فعال در حوزه فناوری اطلاعات و علوم اسلامی( تشکیل مینیمه

 

از یک سوال اصلی و دو سوال فرعی زیر تشکیل شده است که پاسخ به آنها نیل به اهداف  همچنین این تحقیق

 پژ.هش را محقق خواهد ساخت:

 قیقات کامپیوتری علوم اسلامی چگونه است؟الگوی مدیریت استعداد در مرکز تح 

 اند؟ابعاد مدیریت استعداد در مرکز تحقیقات کامپیوتری علوم اسلامی کدم .1

 اند؟های اصلی مدیریت استعداد در مرکز تحقیقات کامپیوتری علوم اسلامی کدممؤلفه .2

 

ی محدودی در ارتباط با مدیریت استعداد موضوعی است که به دقت موشکافی و بررسی نشده و تحقیقات تجرب

ماهیت و کاربرد آن انجام شده است به نحوی که یکی از مشکلاتی که در مورد مدیریت استعداد وجود دارد، عدم 

 .وجود تعریفی روشن در این زمینه است و برخی اطلاعات موجود در این رابطه نیز قابل استناد و اتکا نیستند

  (2۰23زارعی سودانی، )

 
ها بدون اینکه تعریف دقیقی از مدیریت استعداد و مرزهای آن داشته باشند، آن را به کار بسیاری از سازمان

 (2۰17و همکاران، 1مکرام )اند. گرفته

یک  دراند. برای مثال نظران از زوایای مختلف به ارائه تعاریف خود از مدیریت استعداد پرداختهبا این وجود صاحب

اند. ریزی برای استفاده از آنها دانستههای انسانی و سپس برنامهبینی نیاز به سرمایهمدیریت استعداد را پیشتعریف، 

 ( 2۰22 و همکاران،2سکوزا )

                                                           
1 Makram 
2 Skuza  
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پردازی سرمایه انسانی، سؤال در مورد اینکه مفهوم اساسی است: مفهوم ۴در تعریفی دیگر، مدیریت استعداد دارای  

گیری در استعداد، عمومی است یا اختصاصی است، تفاوت میان مدیریت استعداد و مدیریت منابع انسانی، تصمیم

 (2۰21، 1بیبی نینا) .تعداد تصمیم بگیردباید در مورد مدیریت اسمورد اینکه چه کسی می

همچنین از منظری دیگر مدیریت استعداد اساساً یک فرایند است که شامل استفاده، توسعه و مدیریت کارکنانی 

 (2۰23و همکاران، 2راوشده زا های راهبردی بوده و در موفقیت سازمان مهم هستند. )است که دارای قابلیت

در واقع می توان گفت مدیریت استعداد به سازمان اطمینان می دهد که افراد شایسته با مهارتها و توانایی های 

سویام )  .مناسب در جایگاه مناسب شخصی خود قرار گرفته و اهداف سازمان خود را به نحو مطلوب محقق کنند

 (2۰23، 3پرابا

 

 شناسی الگوهای مدیریت استعداد:گونه -2

های متنوعی در ادبیات مدیریت استعداد، با توجه به اهمیت موضوع و نقش کلیدی نیروی انسانی در سازمانها، مدل

های نظری، الگوهای مورد استفاده برخی پردازان مختلف ارائه شده که علاوه بر مدلتوسط کارشناسان و نظریه

فلیپس و نام در دنیا که بر پایه فناوری اطلاعات فعالیت می نمایند نیز مطرح می باشند. مدل های صاحبشرکت

باشد میجذب کردن، انتخاب، درگیر کردن، توسعه دادن و نگهداری از کارکنان  شامل پنج عامل  (2۰۰9) ۴روپر

ها، رفتارها ها، ویژگیهای اصلی سازمان وجود دارد که فرهنگ شامل ارزشها و ارزشدر مرکز این مدل شایستگی

 5کالینگز و ملاهیالگوی مدیریت استعداد استراتژیک    (2۰۰9فلیپس و روپر، و عملیات اعضای سازمان می باشد )

های کلیدی، استفاده از ذخایر های شناسایی پستاز چند بخش کلی تشکیل شده که شامل فرآیند  (2۰۰9)

رای ایجاد عملکرد بالا ب( 2۰۰9)۶سوییمشود. طبق الگوی استعداد، ایجاد ساختار متمایز منابع انسانی و نتایج می

ارتباطات، مدیریت عملکرد، پاداش و قدردانی، پرورش کارکنان  هایی از قبیلدر یک سازمان، لازم است که در حوزه

سازمان یعنی کارکنان بوده  ترین سرمایهاین عوامل همگی متمرکز بر باارزش. و فرهنگ باز اصلاحاتی اعمال گردد

شناسایی استعدادها و توسعه و توانمندسازی 7  مایکروسافتشرکت . دهندستعداد را تشکیل میا و زیربنای مدیریت

ایجاد فرصت یادگیری و توسعه مداوم آنان را مبنای الگوی مدیریت استعداد خود قرار داده است؛ به نحوی که 

های مایکروسافت فعالیت به منظور توسعه استعدادها، تعهدی است که مایکروسافت به تمام کارکنان خود دارد.

                                                           
1 Babynina 
2 Rawshdeh ZA 
3 Suyam Praba 
۴ Phillips & Roper 
5 Collings & Mellahi 
۶ sweem 
7 Microsoft 
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ها در زمینه کسب و کار را های یادگیری، یادگیری فعال و سخنرانیارزیابی، مربیگری، استاد شاگردی، چرخه

 (2۰1۶محمدخانی، ) سازد.یکپارچه می

های توسعه دارد و برنامهای مدار تاکید ویژهبر جذب و نگهداشت کارکنان بااستعداد و مشتری1شرکت آمازون 

شوند و مدیران آموزش همواره های جدیدی مشغول میاستعداد به نحوی است که کارکنان، هر روزه به حل چالش

 .دهند که منجر به رشد استعدادها شودهایی ارائه میحلها، ابزارها، آموزش و راهسیستم

ها فرایند همه مدلتوان گفت این است که تقریبا د میهای مدیریت استعدابه طور کلی آنچه که در رابطه با مدل

ها وجود دارد. نگهداشت استعدادها نیز در اکثر مدل کارگیری و توسعه و شناسایی و جذب را در خود گنجانده و به

 فرضتوجه ضعیفی به زمینه شده است که شاید علت آن پیش ؛ اماندسته هااین سه عنصر وجه مشترک مدل

از  کننده بخشیهای موجود تبیینرسد مدلنظر می شده است. به های ارائهدر مدل ی خاصفرهنگ دانستن

آمادگی  بینی و برای آنها را پیشدر سایر فرهنگ ییهای اجراتوانند چالشهای صحنه اجرا هستند و نمیواقعیت

ها گرفتن شرایط جاری سازمان دیدهنا دلیل دهد بهنمونه، گزارشاتی وجود دارد که نشان می عنوان ایجاد نمایند. به

 .ها با موفقیت، توأم نبوده استهمه سازمان های مدیریت استعداد درخودویژه، برنامهبومی و های و نداشتن مدل

 ( 2۰۰8، 3کاپلی ;2۰17، 2کینگ)

 
 سابقه پژوهش: -3

زمینه مدیریت استعداد نشان می دهند که اگرچه موضوع مدیریت استعداد از های انجام شده در بررسی پژوهش

های جهانی مطرح شده است اما اهمیت این مباحث در کشورمان را می توان عمدتا به در سازمان 1997سال 

 (2۰13خالوندی و عباس پور، )   .سالهای اخیر نسبت داد

 

با « رویکردهای مفهومی دیریت استعداد؛ مبانی وم»( پژوهشی با عنوان 139۶) سیدجوادین و همکارانبرای مثال 

انجام داده اند که یافته پژوهش آنان حاکی از  نمونه گیری نظری مضمون و روش روش تحقیق تحلیلاستفاده از 

مدیریت استعداد ارائه  ای از تعریفگانهدسته بندی هشت متعاقبا وبوده ای از نگاه به استعداد بندی هشتگانهدسته

مدیریت استرتژیک استعداد به  توسعه مدلی برای"تحقیقی تحت عنوان ( نیز 139۰) صالح زاده و لباف. است داده

ارائه مدل پرداختند که و با بررسی همه جانبه مدیریت استعداد به انجام دادند  "منظور بهبود عملکرد سازمانی

مدل آنها در حقیقت تلفیقی از مدل ارائه شده در زمینه مدیریت راهبردی استعداد در پژوهش و همچنین چارچوب 

که با هدف شناسایی عوامل اصلی مدیریت  ( 2۰1۶) ۴نیسنوتپژوهش مدیریت منابع انسانی هاروارد بود. همچنین 

هستند که  نشان داد که دو عامل اصلی در مدیریت استعداد، سازمان و کارکنان مستعدشد  استعداد انجام

                                                           
1 Amazon 
2 King 
3 Capelli 
۴ Thunnissen 
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 استعداد به حد کافی های متفاوتی از ارزش و نیت واقعی مدیریت استعداد دارند. اگر نیازهای کارکنان بابرداشت

ینی ئمدیریت استعداد ارزش پا در نظر گرفته نشود و در واقعیت و عمل، اقدامات مدیریت استعداد پیگیری نگردد،

  .برای کارکنان دارد

در پژوهشی با عنوان عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد اثربخش، به  (2۰1۴) 1ویلسکابه عنوان نمونه ای دیگر،  

 دو دسته عوامل درونیبرای مدیریت استعداد در یک سازمان است. عوامل تعیین شده به  دنبال ارائه اقداماتی مؤثر

کارکنان مدیریتی، بخش کارگزینی، استعدادها، سیستم مدیریت و رهبری، تصویر سازمانی،  )فرهنگ سازمانی،

های حقوقی( اجتماعی، جنبه -با محیط، موقعیت اقتصادی مشی دولتی، رقابت، هماهنگیبیرونی )خط بودجه( و

 .شدند تقسیم

 

 شناسی پژوهش: روش -4
 

این پژوهش از حیث هدف اکتشافی، و به دنبال طراحی الگوی مدیریت استعداد است، راهبرد تحلیل از آنجا که 

تحلیل مضمون، روشی برای شناخت، تحلیل و گزارش الگوهای  .مضمون برای این پژوهش انتخاب شده است

های وناگون را به دادههای پراکنده و گهای متنی است و دادههای کیفی است. این روش، فرایند تحلیل دادهداده

  (2۰21، 2روجر و کینکاید.)  کندغنی و تفصیلی تبدیل می

اند: کدگذاری ای را برای تحلیل مضمون ارائه کردههمچنین دیگر پژوهشگران تحلیل مضمون، فرایندی سه مرحله

« هاقالب مضمون»و ارائه به صورت  5های فراگیرسازی از طریق مضمونو یکپارچه ۴، کدگذاری تفسیری3توصیفی

های های پایه، در مرحله کدگذاری تفسیری، مضموناست. براین اساس، در مرحله کدگذاری توصیفی، مضمون

 (2۰23و همکاران، ۶نعیم ) شوند. های فراگیر تعیین میساز، مضموندهنده و در کدگذاری یکپارچهسازمان

و  کدگذاری تفسیری، کدگذاری توصیفی فرآیند تحلیل مضمون در این پژوهش شامل سه مرحله اصلی

 بود که مختصرا شرح داده می شود.  سازی و استخراج مضامین فراگیریکپارچه

روشی ه برفی انجام شد که جمع آوری اطلاعات از طریق مصاحبه نیمه ساختاریافته با روش نمونه گیری گلول

ها ای، نمونههای زنجیرهد و سپس از طریق معرفیششروع مرکز با شناسایی چند فرد کلیدی  است وغیراحتمالی 

 یافت و تا زمان تکراری شدن پاسخ ها و دریافت نکردن داده های جدید ادامه یافت.گسترش 
 

پست سازمانی مصاحبه شوندگان. 1جدول    

                                                           
1 Wilska 

2 Reger, Kincaid 
3 Descriptive Coding 
۴ Interpretive Coding 
5 Overarching Themes 
۶ Naeem  
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  سازمانیپست  ردیف

   مدیر منابع انسانی 1

 مدیر بخش عرضه 2

 کارشناس برجسته داده کاوی 3

 مدیر بخش برنامه نویسی رومیزی 4

 مدیر بخش داده کاوی 5

 مدیر بخش برنامه نویسی موبایل 6

 مدیر بخش برنامه نویسی وب 7

 معاون تولید 8

 مدیرعامل شرکت نرم افزاری آفاق 9

 وعضو شورای گزینش مرکزمدیر حراست  10

 مدیر بخش پردازش داده 11

 کارشناس برجسته داده کاوی 12

 معاون اداری مالی حوزه 13

 معاون فنی مرکز 14

 معاون اداری مالی مرکز 15

 
شده تعیینپیش ترکیبی از سوالات ازدر این پژوهش از روش در مصاحبه نیمه ساختار یافته استفاده شده که 

امکان مطرح می شود و  محور موضوعو زمینه های باز برای انعطاف در کشف عمیقو پرسشپروتکل مصاحبه 

های غنی و کیفی تولید دادهوجود دارد و  شوندههای مصاحبهپویایی در گفتگو و بررسی جزئیات بر اساس پاسخ

 . کندمی

 

  MAXQDA افزاروارد نرم ها(مصاحبهمتن های خام )دادهنظران، ابتدا با متخصصان و صاحب پس از انجام مصاحبه

 مصاحبه هاکدگذاری توصیفی،  مرحلهنمودیم. با شروع  هاه و سپس اقدام به بررسی و تحلیل محتوای مصاحبهشد

هر جمله یا عبارت مرتبط بدین صورت که  به صورت خط به خط بررسی شدند و مفاهیم کلیدی استخراج گردید

( به صورت جداگانه کدگذاری "های نگهداشت نخبگانچالش"، "جذب نیروهای مستعد"عداد )مانند با مدیریت است

برای جذب نیروهای مستعد، " عبارت مثالبعنوان  .مصاحبه استخراج گردید 15کد اولیه از  ۴۰2در نهایت، د و ش

 شد. کدگذاری "ریزی جذب استعدادهابرنامه"تحت عنوان "ریزی دقیقی داشتباید برنامه
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 ها. کدگذاری مصاحبه1شکل

 
 

 

 ها. دسته بندی مقوله های مستخرج از مصاحبه2شکل
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بندی شدند تا مضامین های مفهومی دستهکدگذاری تفسیری، کدهای اولیه بر اساس شباهت در مرحله

 .شکل بگیرند دهندهسازمان

های نیازمندی"و  "انتخاب"، "جذب"به  های مفهومی قرار گرفتند )مثلاً کدهای مربوطکدهای مشابه در گروه

بعنوان مثال  .دهنده استخراج شدمضمون سازمان 2۰از این فرآیند، و نهایتا  در یک دسته قرار داده شدند "شغلی

 تحت عنوان  "های شغلینیازمندی"و  "استخدام نیروهای متخصص"، "ریزی جذب استعدادهابرنامه"کدهای 

 قرار گرفتند. "ریزی نیروی انسانیمهبرنا" : دهندهمضمون سازمان

دهنده بر اساس ارتباط مفهومی به مضامین ، مضامین سازمان سازی و استخراج مضامین فراگیریکپارچه در مرحله

ریزی برنامه"مضامین بعنوان مثال،  مضمون فراگیر شناسایی شدند ۶در نهایت، و  .فراگیر )سطح بالاتر( تبدیل شدند

 قرار گرفتند. "جذب و انتخاب" :مضمون فراگیر تحت عنوان  "سازیاجتماعی"و  "سالاریشایسته"، "نیروی انسانی
 

 ها به اشباعمصاحبه، تکرار مضامین نشان داد که داده 15پس از ، پذیری تحلیلاعتبارسنجی و اطمینان در فاز

 .اندرسیدهنظری 

 .گردیدراهم ها فمینان از عدم سوگیری در تحلیل ردیابی کدها و اط  MAXQDAافزارنرم همچنین با استفاده از

برای اطمینان از که  بدین صورت است استفاده شده استراتژی ممیزی بیرونیپژوهش از برای اعتباریابی در نهایت 

متخصص توسط دو  و یافته های پژوهش صحت فرآیند کدگذاری و استخراج مضامین، مضامین استخراج شده

 مورد تایید قرار گرفتند.و شده سی مستقل برر منابع انسانی

از میان که سه مصاحبه به این ترتیب از روش پایایی دو کدگذار استفاده شده است  پژوهش، برای بررسی پایایی

درصد د. انتخاب شده و توسط یک متخصص منابع انسانی مجددا کدگذاری شده انمصاحبه ها بصورت تصادفی 

 .است برای پایایی درصد ۶۰بالاتر از حد قابل قبول  درصدکه  بوده استدرصد  ۶3توافقات درون موضوعی برابر 

 

 :های پژوهشیافته -5

شناسه است که در یک روند جزئی به کلی،  ۴۰2های استخراج شده شامل پس از بررسی و تحلیل، مجموع شناسه

که مدل مفهومی تحقیق  باشنددهنده و شش مضمون فراگیر میمضمون سازمان 2۰شامل تعدادی مضمون پایه، 

را شکل می دهند. هر مدل مفهومی، نقطه شروع مبنایی برای انجام مطالعات و تحقیقات است؛ به گونه ای که 

 (2۰22اسدی و تبری، . )مشخص می کند متغیرهای موردنظر تحقیق و روابط میان آنها را

 مدل مفهومی تحقیق نمایش داده شده اند: دهنده در قالبدر شکل زیر مضامین سازمان
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 هادهنده شناسایی شده از مصاحبه. مضامین سازمان3شکل

مدیریت 
استعداد

مشکلات 
انتعاملی نخبگ یاستعدادیاب برنامه 

ریزی 
نیروی 
انسانی 

نظم انسانی

نظم سازمانی

جذابیتهای 
شغلی و 
سازمانی

سوء مدیریت

نظام جبران 
خدمات

سوابق علمی و 
عملی

طراحی 
شفافیت شاخص

ارزیابی

خروجی 
محوری

تعالی فردی و 
سازمانی

مدیریت 
استعدادهای 

راکد

شایسته 
سالاری

اجتماعی سازی

مدیریت پروژه

تحقیق و 
توسعه

عدم انگیزش

عدالت محوری
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که سطح انتزاعی بالاتری از مضامین سازمان دهنده را دارند مرتبط  "مضامین فراگیر"دهنده را با مضامین سازمان
اند از: شناسایی و یافتن در این پژوهش عبارتشود. مضامین فراگیر ارائه شده ساخته و قالب مضامین، استخراج می

 منابع، جذب و انتخاب، مدیریت و توسعه، نگهداشت، ارزیابی و خروج.
 

 

 . دسته بندی مضامین فراگیر4شکل

 
با دسته بندی مضامین سازماندهی کننده و تشکیل مضمامین فراگیر، مدل مدیریت استعداد تدوین شد که در 

 است: جدول زیر نمایش داده شده
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: طبقه بندی مقولات سازمان دهنده و فراگیر2جدول   

 

 شرح مضامین فراگیر یا ابعاد مدل: -6-1

 شناسایی و یافتن منابع: 

 مدیریت استعداد

 شناسایی و یافتن منابع:

 نظم انسانی

 استعدادیابی

 بررسی سوابق علمی و عملی

 جذب و انتخاب:

 برنامه ریزی نیروی انسانی

 سالاریشایسته

 سازیاجتماعی

 مدیریت و توسعه:

 مدیریت پروژه 

 تعالی فردی و سازمانی 

 مدیریت استعدادهای راکد 

 تحقیق و توسعه 

 نظم سازمانی 

 نگهداشت:

 های شغلی و سازمانیجذابیت

 نظام جبران خدمات

 عدالت محوری

 ارزیابی:

 مشکلات تعاملی نخبگان

 خروجی محوری

 هاطراحی شاخص

 شفافیت ارزیابی

 خروج:
 مدیریتسوء 

 عدم انگیزش
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فرایندی است که به وسیله آن، کسانی که توانایی بالقوه ای برای عضویت در سازمان و انجام دادن وظایف محوله 

ترین افراد را جهت پاسخگویی به نیازهای شغلی شوند تا سازمان بتواند از میان آنان، شایستهدارند، مشخص می

 خود انتخاب نماید. 

فهوم تلاش سازمان جهت یافتن نیازمندی های انسانی خود در حوزه های از سویی، شناسایی و یافتن منابع به م

مختلف می باشد. لذا این مضمون دارای ماهیتی دوبعدی است که یک بعد آن مربوط به سازمان و تعریف آن به 

یی که ها بوده و بعد دیگر، مربوط به نیروهای انسانی مستعد می باشد که بعنوان گزینه هامنظور تامین نیازمندی

یعقوبی )  سازمان آنان را از میان خیل سرمایه انسانی موجود در بازار تعیین و شناسایی می نماید، مطرح می باشند

 (2۰19و همکاران، 

 جذب و انتخاب:

ی پایدار را شوند تا سازمان مزیت رقابتجذب و انتخاب در نقطه مرکزی فرآیند کارمندیابی قرار دارند و سبب می 

های مدیریت منابع انسانی، جذب منابع انسانی است که ایجاد کرده و نگهداری نماید. به بیانی دیگر، یکی از مؤلفه

شامل مراحل برنامه سانی  صلی مدیریت منابع ان ست که به عنوان یکی از ارکان ا ریزی، تعیین و تأمین نیروهایی ا

ــازمانی باید با عبور از مراحل قانونی پذیرش و ا ــاغل مختلف س ــتخدام و برای انجام وظایف مورد انتظار در مش س

شوند. جذب اثربخش می شده و به کار گرفته  صنعت، حوزه یا آماده  سازمانی را فارغ از اندازه،  سه و  س تواند مؤ

گزینش  ریزی نیروی انسانی، کارمندیابی واهداف زنده نگاه دارد. بعضی از پژوهشگران نظام جذب را شامل برنامه

  .دانندمی

درک نیازهای کارکنان  .توانند رقابتی باقی بمانند اگر نتوانند کارکنان بااستعداد را جذب و نگه دارندسازمانها نمی

برای توسعه منابع انسانی ضروری است تا  .و اصلاح فرهنگ سازمانی، ابزارهای مهمی در مدیریت استعداد هستند

سازمانها از  ستعداد یاری به این نیاز حیاتی  شت کارکنان باا سازمانی برای جذب و نگهدا طریق خلق فرهنگهای 

رضاییان و رساند. کمبود افراد مستعد در دنیا وجود ندارد؛ بلکه کمبود افراد مناسب در جای مناسب وجود دارد. )

 (2۰18همکاران، 

 

 مدیریت و توسعه:

سازمانها آنهایی هستند که می توانند سرمایه انسانی مستعد خود را به شیوه ای کارا و در عرصه رقابت، موفقترین 

 (2۰15، 1آنجلا)  اثربخش مدیریت نمایند

رویکرد توسعه سرمایه انسانی مستعد برای توانمندسازی مدیران و کارکنان، به عنوان ارزشمندترین سرمایه های 

محور در کلاس جهانی تلقی می شود و اصلی تعالی سازمانی و محور توانایی سازمانهای دانش سازمانی، شاخص

معرف این واقعیت است که در رویکرد مبتنی بر دانش، نیروی نخبه یک منبع استراتژیک و تعیین کننده در 

، اقتصادی و حتی سازمانها محسوب شده و پرورش و توانمندسازی آنان موجب توسعه در ابعاد مختلف اجتماعی

 (2۰21، 2همکاران ان ام اچ)  .سیاسی می گردد

                                                           
1 Angela 
2 et. al., N. M. H 
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مدار از جهات مختلفی حائز اهمیت است زیرا نخبگان و های نیروی انسانی دانششناسایی و بکارگیری ظرفیت

های کلیدی و مزیت ز سرمایهها نقشی حیاتی ایفا می نمایند. از آنجا که دانش اپذیری سازماندانش وران، در رقابت

 هایشان جدا تصور نمود. نمی توان نیروی انسانی نخبه و مستعد را از دانش و مهارت .رقابتی هر سازمانی است

های تخصصی و فنی حاصل نمی شود؛ بلکه باید از طریق لازم به ذکر است که توسعه منابع انسانی تنها با آموزش

 ان سازمان پرداخت؛ یعنی کارکنان سازمان در ابعاد مختلف پرورش یابند. نظام آموزش جامع به پرورش کارکن

 نگهداشت:

وری کارکنان و نیز تقویت نیروی وری سازمانها و توسعه روزافزون آنها مستلزم جذب، رشد و بهرهافزایش بهره

حفظ کارکنان مطلوب انگیزش آنها و حفظ و نگهداشت آنها است. نگهداشت عبارت است از تلاش یک کارفرما برای 

  . به منظور تحقق اهداف سازمان

های بـزرگ در نتیجه کمبود نیروی کار ماهر، رشـد حفـظ کارکنـان مهمترین مسـئله پیـش روی رهبران شـرکت

توانایـی حفظ و نگهداری آن دسـته از کارکنان »اقتصادی و گردش شـغلی کارکنان اسـت.  نگهداشـت را به عنوان 

، تعریف شده اسـت. مزایای ناشـی از حفظ کارکنان مهم، «خواهید بهتـر از رقبـای خـود نگـه داریـد خود کـه می

شـامل توانایی شـرکت برای رسـیدن به اهداف اسـتراتژیک تجـاری و دسـتیابـی بـه مزیـت رقابتـی بـا رقبـای 

ند رضایت مشـتریان، خدمـات بهتـر، کنونـی و قدیمی اسـت. نگهداشـت کارکنان به دسـتیابی به مزایایی مان

 ( 2۰22، 1آروند و انگزی)   .شـودهای کمتـر و غیره منجر میهزینه
 

 ارزیابی:

 ( 99پور، قلیمنظور از ارزیابی، بررسی و مقایسه وضعیت عملکرد نیروی انسانی با انتظارات و وظایف محوله است. )

گردد ضمن توجیه و تفهیم صحیح وظایف و انتظارات به نیروها، خروجی ها و عملکرد فرد در این فرایند، تلاش می

در جایگاه شغلی مورد بررسی و ارزیابی قرار گیرد. اگرچه این موضوع دارای اهمیت اساسی است لیکن عمدتا در 

جدی وجود دارد چه آنکه عمدتا در بررسی  های مناسب جهت سنجش عملکرد، مشکلاتتعریف معیار و شاخص

ها، وضعیت تعاملی و رفتاری فرد بر تخصص و عملکرد فنی وی رجحان داشته و اعمال سلایق فردی مانع از 

گردد. نکته دیگر عدم انعکاس نتایج ارزیابی به افراد است بدین مفهوم که ممکن است سنجش و ارزیابی صحیح می

  پارامترهای مناسب نیز صورت پذیرد لیکن بازخورد مناسبی به افراد ارائه نگردد ارزیابی با تعریف شاخصها و

 (2۰2۰و همکاران، 2دانیالی ).
 

 خروج:

ــازمانها زیانبار  ــتعد می تواند از نظر هزینه جایگزینی و اختلال در کار برای س ترک خدمت کارکنان کلیدی و مس

دهد؛ بنابراین تلقی شود. قصد ترک خدمت یکی از کارکنان، هم سازمان و هم دیگر کارکنان را تحت تأثیر قرار می

                                                           
1 Arvand, H. and angazi ghods 
2 Daniali  
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 .عملکرد سازمان از اهمیت زیادی برخوردار است اندیشیدن برای به حداقل رساندن تأثیرات منفی ترک خدمت بر

ترک خدمت بســیار پرهزینه اســت و با توجه به رکود اقتصــادی اخیر بر اهمیت نگهداشــت کارکنان کلیدی برای 

 (2۰18رضاییان وهمکاران، حصول موفقیت سازمان بسیار تأکید شده است )

 

ه های هنگفتی بر سازمان تحمیل می کند. حتی اگر سازمان بتواند هزینه های از دست دادن کارکنان نخبه، هزین

عدم توجه به شناسایی نیروی انسانی مستعد را بپردازد، ممکن است نتواند تا مدتها نیروهای نخبه را جذب نماید. 

از آنچه که هست،  اغلب سازمانها هزینه های ناتوانی در جذب، حفظ و کاربرد نیروی انسانی مستعد را خیلی کمتر

ــتقیم را در نظر می گیرند. چرایی فراتر بودن هزینه واقعی عدم برآورد می نمایند. درواقع آنها تنها هزینه های مس

شـــناســـایی نیروی انســـانی نخبه و درک ارزش آنان به این علت اســـت که بخش قابل توجهی از تاثیرات عدم 

  (2۰11، 1گرین و میرسون)می شود.شناسایی، غیرمستقیم بوده و در بلندمدت نمایان 

 شرح مضامین سازمان دهنده یا مولفه های مدل: -6-2

 دهنده می پردازیم:گانه سازمانگانه فراگیر و مضامین بیستدر ادامه به تبیین مختصر مضامین شش

 شناسایی و یافتن منابع -6-2-1

و مستلزم درک  دهدمی لسازمانی را تشکی تسنگ بنای موفقی ط،بالقوه واجد شرایی و انتخاب مؤثر افراد ابیمنبع

 (2۰2۴ ،2انیمادانچآنها بر جذب استعداد است ) رهای استخدام و تأثیی از روشقدقی

سب، توجه به علایق، ها، بررسی تناکارگیری توانمندیها، بهها، کشف علاقمندیشامل مواردی مانند سنجش قابلیت

 باشد.های مطلوب نیروهای مستعد، سوابق و تجربیات میویژگی

 دهنده این مضمون فراگیر عبارتند از:مضامین سازمان

 نظم انسانی -6-2-1-1

به جایابی صحیح نیروهای مستعد و محول نمودن وظایف متناسب با توان و تخصص آنها اشاره دارد. که شامل 

افراد، بررسی میزان ماندگاری، اعتقاد به سازمان و رسالت آن، مبنای تعریف و واگذاری وظایف و توجه به علایق 

های ذکر شده در مصاحبه ها که هرکدام بر مدیریت تکالیف به نیروهای نخبه است. همچنین است سایر ویژگی

مندی از دانش ری، سازگاری، بهرهپذیپردازی، خلاقیت، درک نیازها، تطبیقاستعداد مؤثرند مانند جستجوگری، ایده

 تخصصی و...

                                                           
1 Greene & Myerson 
2 Madanchian 
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تر و نهادهای بخش های بزرگچالش چندوجهی است، به خصوص در سازمان کی ف،مؤثر پرسنل با وظای قتطبی

کنند  نهکارمند موجود بهی نهمزمان پوشش نقش شغلی را با بهتری دمنابع انسانی بای رانها مدیکه در آن ،دولتی

 (.2۰22و همکاران،  1پوتاسازند ) اهنگی موجود همهاتموقعی نتریرا با مناسب دجدی یروهاحال نی نو در عی

 

ترین مراحل در پیشبرد هدفهای هر سازمان است؛ زیرا هیچ برنامه ای نمیتواند به  کارمندیابی صحیح، از اساسی

اجرای آن برنامه هستند حائز تخصص و مهارت الزم  طور موفق به مرحله اجرا درآید مگر آنکه افرادی که مسئول

کاظمی و )  .و نیز دارای انگیزه کافی جهت ایفای وظایف مربوط باشند و با یکدیگر به خوبی همکاری کنند

 (2۰21همکاران،

 استعدادیابی -6-2-1-2

به کشف و شناسایی استعدادها که متشکل از انجام مصاحبه های فنی و تخصصی و بهره گیری از روشها و فنون  

های ذاتی، بررسی عادات و رفتارهای استعدادهای باشد. همچنین به کشف تواناییشناسی است، مربوط میشخصیت

استگی ظاهری نیز از این دسته عوامل به انسانی اشاره دارد. تحمل ابهام، میزان سعه صدر، وضعیت پوشش و آر

 روند.شمار می

 
شامل ی ستعداد  سایی ا ست که فراتر از ارزی کردروی کشنا سترش میهایابچندوجهی ا سوم گ شامل  ابدیی مر و 

 شودو بررسی الگوهای رفتاری می تی شخصیهایابارزی ،های تخصصیمصاحبه قی ذاتی از طریهاکشف توانایی
 (.2۰۰۴ ،2فتونیهاجز و کل)

 بررسی سوابق علمی و عملی -6-2-1-3

های دانشی است. موضوعاتی همچون بیانگر سوابق علمی و عملی بوده و دربردارنده سوابق، تجارب کاری و قابلیت

. در این ها، معدل و..ها، مسیر شغلی طی شده، سوابق دانشگاهی، کیفیت پروژههای قبلی، کمیت پروژهخروجی

 شوند. قسمت گنجانده می

 اتیتجرب ،یلیتحص یمشخصات جامع فرد دارند و دستاوردها میدر ترس ینقش محور یو عمل یلیسوابق تحص

 (195۰، 3میلر. )رندیگیاو را در بر م یشناخت یهاتیو قابل یاحرفه

 جذب و انتخاب: -6-2-2

های انسانی، غربالگری و استخدام چون ارزیابی احتیاجات، نحوه تامین و رفع نیازمندیاین مضمون شامل مواردی 

 دهنده این مضمون فراگیر عبارتند از:باشد. مضامین سازمانکارگیری سرمایه انسانی مستعد میو به

                                                           
1 Pota 
2 Hodges, T.D. and Clifton, D.O 
3 Miller 
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 برنامه ریزی نیروی انسانی -6-2-2-1

منابع انسانی در یک سازمان است. هدف این است که تعیین بینی نیاز به ، فرآیند پیش 1برنامه ریزی منابع انسانی

همچنین مواردی  .(99قلی پور، کنیم که منابع انسانی موجود در سازمان آیا متناسب با مشاغل هستند یا خیر )

مضامینی مانند معرفی  چون تامین نیرو از داخل یا خارج از سازمان را شامل می گردد. علاوه بر موارد ذکر شده،

 های کاریابی و استعدادیابی در این دسته قرار دارند.توسط همکاران و اساتید، ارتقا از درون، شبکه ها و سایت

 سالاریشایسته -6-2-2-2

باشد و در حقیقت یک رویکرد و یک نهاده برای انتصاب اشخاص است. افراد در ، یک فرهنگ می2شایسته سالاری

توانند گیرند. این معیارها میسالار، بر اساس معیارهای متغیری از شایستگی مورد داوری قرار میسیستم شایسته

ای، از هوش گرفته تا پایبندی به اخلاق، از استعداد عمومی تا دانش در زمینه خاص را دربرگیرند. های گستردهزمینه

حسین ها را نیز شامل می شود. )اخذ استعلام گزینی، رعایت ضوابط،بنابراین این مضمون مواردی مانند شایسته

 (1۴۰۰زاده و همکاران، 

 سازیاجتماعی -6-2-2-3

ترین اقدامات پس از جذب نیرو، آشنایی با ارزشها، هنجارها و الگوهای رفتاری سازمان است که یکی از کلیدی

بایستی بعد از جذب، رفتاری را که از نظر سازمان، صحیح و تعریف می شود. کارکنان  سازیتحت عنوان اجتماعی

مطلوب است یاد بگیرند و به آن عمل کنند. این مضمون مواردی چون تشریح فرهنگ سازمانی، معارفه، آشناسازی 

 شود.و معرفی سازمان و جایگاه آن را شامل می

 
رفتاری مورد انتظار یک سازمان، که به عنوان ها، هنجارها و الگوهای فرآیند آشناسازی نیروهای جدید با ارزش

 (.2۰21 ،3یو لانگل چیاومانوو) شود، گامی حیاتی پس از استخدام استاجتماعی شدن شناخته می

 مدیریت و توسعه -6-2-3

سازمان و  ها و دانش فردی خود ومدیریت و توسعه در حقیقت، چارچوبی برای کارکنان جهت توسعه توانایی

کند که با تشویق کارکنان جهت ها کمک میاین مفهوم به سازمان .های جدید استآموختن مهارت همچنین

( توسعه منابع 99قلی پور، ) .های خود، کارکنان را در موقعیت خود حفظ و در آنها انگیزه ایجاد کندتوسعه ظرفیت

ای که بر عهده دارند و یا در آینده موزش، توسعه شغلی افراد متناسب با وظیفهانسانی شامل عواملی همچون آ

 .خواهند داشت، جانشین پروری، پرورش استعدادها، طراحی مسیر شغلی و پژوهش محوری است

                                                           
1 Human Resource Planning   
2 Meritocracy 

3 Omanović, V., & Langley, A. 
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 اند از:مضامین سازمان دهنده مضمون فوق عبارت

  مدیریت پروژه -6-2-3-1

ها تعریف شده است که ابزار و تکنیک در قبال طیف وسیعی از فعالیت کارگیری دانش، مهارت،مدیریت پروژه به

( مواردی چون تعریف پروژه، تعیین دوره زمانی 87آجرلو، شوند. )جهت برآورده شدن الزامات یک پروژه انجام می

 پروژه در این قسمت جای گرفته اند.گیری از روند انجام اجرای پروژه، کنترل و نظارت مستمر بر پروژه، گزارش

  تعالی فردی و سازمانی -6-2-3-2

توان نوعی رسیدن به یک هدف ارزشمند بیان کرد و به موازات آن متعالی چیزی است که به هدف تعالی را می

( این مضمون مواردی 75، سیدجوادینهای مادی است، رسیده باشد. )والای خود که عموماً چیزی برتر از اندیشه

 پروری، آموزش و یادگیری و همچنین مسیر شغلی و ارتقا را شامل می شود.چون پرورش استعدادها، جانشین

  راکد استعدادهای مدیریت-6-2-3-3

های بالقوه افراد مستعد که به کارگیری ظرفیتهای مدیریتی جهت بهکارگیری فنون و مهارتبه مفهوم تلاش و به

گری، ( این مضمون دربرگیرنده مضامینی چون مربی99قلی پور، اند اشاره دارد. )ل مختلفی بلااستفاده ماندهعل

 یابی، اعطای فرصت و همچنین کاهش مدت قرارداد، تعلیق، تسهیل خروج و... می باشد.حمایت، عارضه

 شرفتیپ یبرا یاند، فرصت قابل توجهکه قبلاً کمتر مورد استفاده قرار گرفته ینهفته در افراد لیپتانس یآزادساز

 یهاو مهارت هاکیتکن کیاستراتژ یامر مستلزم اجرا نیاست. ا یامروز یایپو طیدر مح یرقابت تیو مز یسازمان

اند انستهمختلف نتو لیاست که به دلا یتعدادبا هدف به حداکثر رساندن مشارکت کارکنان با اس یتیریمد

 (2۰1۴نظری، ) خود را به طور کامل ابراز کنند. یهاتیقابل

  توسعه و تحقیق -6-2-3-4

شود تا به دانش موجود بیفزاید و طور سیستماتیک انجام میشود که بهای گفته میتحقیق و توسعه به کار خلاقانه

( این مضمون پژوهش و پژوهش محوری، 97فدایی منش، کار برد. )به این دانش را برای ابداع کاربردهای تازه

حرکت بر لبه تکنولوژی، تغییرات تکنولوژی، توسعه فناوری، بروزرسانی دانش فنی در حوزه تکنولوژی و... را شامل 

 می گردد.

 

  نظم سازمانی -6-2-3-5

شخصاً اعمال و رفتار خود را تحت نظم و قاعده درآورد، خویشتن را کنترل انضباط به معنی صحیح یعنی اینکه فرد 

( اعمالی که باعث ایجاد نظم در کار و 97سعادت، و هدایت نموده و با توجه به آثار و نتایج اعمال خود اقدام کند. )

از رهگذر سازماندهی میسر می گردد چراکه  حس انجام وظیفه طبق موازین تعیین شده در افراد می شود عمدتا

 این مفهوم، هماهنگی و تقسیم وظایف را به درستی محقق می سازد. 
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ها، اصلاح و بازنگری ساختاری، مهندسی و بازنگری در این مضمون، مواردی چون ساختار سازمانی، تفکیک بخش

 فرایندها قرار دارند.

 نگهداشت -6-2-4

های انسانی مستعد به مفهوم انجام برنامه ریزی و تلاش عملی جهت حفظ سرمایهنگهداشت نیروی انسانی که 

باشد، شامل مواردی مانند خصوصیات سازمانی و شغلی، امور رفاهی، نظام جبران خدمات، پاداش های مادی و می

 (99 قلی پور،معنوی، رضایت درونی افراد، عدالت، انصاف، برابری و... است. )

 اند از:دهنده این مضمون عبارتمضامین سازمان

 های شغلی و سازمانیجذابیت-6-2-4-1

مربوط به ماهیت سازمان و نفس وظایفی است که در قالب شغل به فرد واگذار می گردد. مضامینی همچون چرخش 

اعتبار سازمان، فرهنگ سازمان،  شغلی، انسجام کاری، آینده شغلی و سازمانی، امنیت شغلی، اندازه سازمان، برند و

 شرایط کار، پراکندگی جغرافیایی، سبک و شیوه رهبری، تفویض اختیار و... در این بخش قرار می گیرند.

را در بر  یاز عوامل یفیشغل و نقش فرد مرتبط است، ط یبا طراح یادهیچیکه به طور پ ،یسازمان تیجذاب

 (2۰22، 1)داسلر. گذارندیم ریکار تأث یمطلوب برا یسازمان به عنوان مکان کیکه بر درک فرد از  ردیگیم

 کندیم جادیجامع ا دگاهید کیو  شودیتر سازمان مگسترده یهایژگیخود شغل و و یذات یهایژگیشامل و نیا

  (2۰2۴، 2)ال هازیازید. دهیبالقوه شکل م یکارفرما کی یفرد را برا تیکه جذاب

 

 نظام جبران خدمات-6-2-4-2

شود. جبران خدمات شامل مواردی ها گفته میهای مادی و غیرمادی سازمانبه پرداخت  نظام جبران خدمات

( دیگر موارد موجود در این 99قلی پور، و  97سعادت، باشد. )همچون پرداخت حقوق، مزایا، پاداش، سود و... می

مضمون عبارتند از تامین مالی، رفع نیازهای معیشتی، کارانه، قدرشناسی، تشویق، تسهیلات، سفرهای علمی، 

 زیارتی و سیاحتی و...

                                                           
1 Dassler 
2 Al-Haziazi 
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 عدالت محوری-6-2-4-3

( در اینجا مراد این 98مقیمی، جای خود. )عدالت طبق تعریف مشهور آن عبارت است از قرار دادن هر چیز در 

است که سیستم مدیریتی به کارگیری هر چیز در جایگاه خود، مطابق عدل و عدالت و رعایت انصاف را ارزش به 

شمار بیاورد و تجاوز به حقوق دیگران را ضد ارزش پندارد. مضمون عدالت محوری دربرگیرنده مضامینی چون 

 عدالت رویه ای، عدالت تعاملی، انصاف، برابری، عدالت توزیعی، بومی گزینی، صداقت و... است. 

 یبرا یادیمفهوم بن کی شود،یم انیدرست خود ب یبه جا زیهر چ صیعدالت، که اغلب به عنوان اصل تخص

 (.2۰15 ،1یپایو ز تی)کولک کندیم جادیا کنند،یعادلانه و منصفانه تلاش م اتیعمل یکه برا یتیریمد یهاستمیس

 

 ارزیابی -6-2-5

گیری در مورد دانش، ها در شرایط استاندارد و رسیدن به نتیجهآوری دادههای سیستماتیک جمعارزیابی، روش

تکبر و خودشیفتگی، مشکلات  ( این مضمون مواردی چون98مقیمی، صلاحیت و توانایی نیروی انسانی است. )

رفتاری، خودمحوری، تنگ نظری، نظم گریزی، تعارض و ناسازگاری، بررسی عملکرد، نتیجه گرایی، شفافیت ارزیابی، 

 بازخورد، تدوین و تعریف معیار و... را شامل می گردد.

ها در داده یآورجمع یبرا قیو با ساختار دق کیستماتیس یشناسروش کی ،یمنابع انسان نهیدر زم ،یابیارز

افراد  یکل یهاتیو قابل یستگیمستدل در رابطه با دانش، شا یهایریگجهیاستاندارد است که هدف آن نت طیشرا

  (2۰15، 2)دهار و کک. سازمان است کیدر 

به  یابیدست یبرا یفیو ک یابعاد کم قیها است و شامل کاوش دقصرف داده یآورفراتر از جمع ندیفرآ نیا

 یبرا یقو یاهیو فراهم کردن پا یمنابع انسان تیریدر مد یذات یچندوجه یهادر مورد چالش قیعم یهانشیب

 (2۰2۴و همکاران،  3)سکیب. شودیآگاهانه در هر سطح از سازمان م یریگمیتصم

 
 اند از:عبارتدهنده این مضمون مضامین سازمان

 نخبگان مشکلات تعاملی-6-2-5-1

به معنای ناتوانی و ضعف نیروهای مستعد در برقراری ارتباط موثر با سایر افراد است. این مضمون شامل مواردی 

مانند خودبرتربینی، انتقادناپذیری، اعتماد به نفس کاذب، درونگرایی، تعارض، ناسازگای، لجبازی، نظم گریزی، 

                                                           
1 Colquitt, J. A., & Zipay, K. P. 
2 Dhar, B. K., & Hoque, M. 
3 Sakib et al 
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باعث تخریب روابط و ایجاد تصویری نامناسب از شخصیت و جایگاه فرد نزد دیگران  عاست که در مجموحسادت و... 

 می گردد.

مؤثر  یفرد نیو حفظ روابط ب جادیدر ا زهوشیرا که افراد ت یمهم یهاچالش« نخبگان یمشکلات تعامل» دهیپد

 (2۰21، 1)عزیز و همکاران. کندیبا آن مواجه هستند، برجسته م

 
و انتظارات  یشناخت یهاتفاوت افته،یشیافزا یاز عوامل، از جمله خودآگاه یادهیچیاز تعامل پ یها ناشچالش نیا

 (2۰23، 2)نوراست.  یاجتماع

 یهااغلب با چالش شوند،یخود مشخص م یرهبر ایخلاقانه  ،یفکر ییاستثنا یهاتیکه با قابل زهوش،یافراد ت

اوقات به عنوان  یکه گاه یادهیپد شوند،یمؤثر مواجه م یفرد نیو حفظ روابط ب جادیدر ا یمنحصر به فرد

 (2۰25، 3)هلسپر و همکاران .شودیشناخته م« مشکلات تعامل نخبگان»

 
 دیتشد یعاطف یهاتیحساس ،یاز عوامل، از جمله تفاوت در پردازش شناخت یادهیچیاز تعامل پ یها ناشچالش نیا

 (2۰21، ۴)پاپادوپولس  با همسالان همسن خود است. سهیدر مقا هادگاهیو د قیشده و اختلاف در علا
 

 خروجی محوری-6-2-5-2

فقط نهایت کار را می نگرند و در این اندیشه اند که گرا به تحقق عملی و واقعی اهداف اشاره دارد؛ افراد نتیجه

عاقبت چه خواهد شد. این مضمون شامل مواردی چون نتیجه کار، حلق اثر، حصول نتیجه، انجام کامل کار، بررسی 

 باشد.عملکرد و.. می

 
ملموس و  جیو بر نتا چرخدیم شدهنییتع شیاساساً حول تحقق ملموس اهداف از پ ییگرایمفهوم خروج

  (2۰19، 5)لیرد. دا دیقابل اثبات حاصل از تلاش متمرکز تأک یدستاوردها

 
اقدامات  یینها یامدهایو پ ریتا بر تأث کندیو افراد را وادار م دهدیقرار م تیرا در اولو یینها جینتا دگاه،ید نیا

 (2۰۰5، ۶لاتهام )سیجتس و خود تمرکز کنند.

                                                           
1 Abdul Aziz et al. 
2 Noor  
3 Helsper et al. 
۴ Papadopoulos 
5 Li 
۶ Seijts & Latham 
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ملموس به دست آمده،  جیشده، نتا دیکار تول تیفیاز ملاحظات، از جمله ک یفیشامل ط یخروج یریگجهت

، 1)پولز و همکاران  عملکرد است. یارهایمع قیدق یابیو ارز فیجامع وظا لیبه اهداف، تکم زیآمتیموفق یابیدست

2۰18) 

 هاشاخصطراحی -6-2-5-3

( تعریف معیارها و پارامترها 98مقیمی، طراحی شاخص به مفهوم نظام مند کردن سنجش عمل افراد می باشد. )

موجب درک صحیح نارسایی ها و نواقص بوده و از اعمال نظر و سلایق فردی جلوگیری می نماید. مضامینی چون 

 اخص، تعریف سنجه و... در این بخش جای می گیرند.تعریف شاخص، تهیه ابزار، تناسب ش

و ثبات در  تینی اقدامات فردی است که عیسازهایی برای کمیروش جادای کیستماتسی ندطراحی شاخص، فرآی

 (.2۰15، 2)ساچانک و همکاران کندمی نی را تضمیابارزی

 

 شفافیت ارزیابی-6-2-5-4

به معنای روشن بودن و عدم پیچیدگی روش ارزیابی و شاخصها و پارامترهای آن می باشد؛ به  شفافیت ارزیابی

 ( 99قلی پور، راحتی بتوانند رویه و چگونگی فرایند و همچنین ماهیت معیارها را درک نمایند. )نحوی که افراد به

ها و ها، شاخصکه روش کندمی نمعتبر و مؤثر است و تضمیی ابی ارزیهاوهسنگ بنای شی ،یابارزی تشفافی

، 3)فترمن و واندرزمنی باشند. رضروری غیهایدگیچپارامترهای به کار رفته به راحتی قابل فهم و عاری از پی

2۰۰7) 
 

زی عملکرد، ارائه بازخورد و... می این مضمون دربرگیرنده مواردی چون تشریح معیارها، تبیین انتظارات، مستندسا

 باشد.

 خروج -6-2-6

باشد. منظور از خروج، هرگونه قطع همکاری و رابطه افراد با سازمان )اعم از انفصال دائم یا موقت، تعلیق، اخراج( می

بندی دو نوع خروج کارکنان از سازمان رخ می دهد: خروج داوطلبانه و یا خروج به طور کلی در یک تقسیم

گونه که از اسامی آنها مشخص است، خروج داوطلبانه با میل و اختیار کارکنان ( همان97سعادت، غیرداوطلبانه. )

                                                           
1 Poels et al 
2 Suchánek et al 
3 Fetterman & Wandersman 
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شود. در اینجا هر دو نوع خروج مدنظر خروج غیرداوطلبانه جبرا بر کارکنان تحمیل می گیرد در حالی کهصورت می

 باشند.می

دهد و به دلیل پیامدهای عمیق ای چندوجهی و مهم از پویایی سازمانی را نشان مین، جنبهپدیده خروج کارکنا

 .کنند، مستلزم بررسی دقیق دانشگاهی استهایی که در آن خدمت میآن برای هر یک از کارکنان و سازمان

شان های مربوطهنترین معنای خود، شامل هرگونه قطع همکاری و وابستگی بین افراد و سازماخروج، در وسیع

های موقت های دائمی مانند استعفا و بازنشستگی گرفته تا جداییشود و طیف وسیعی از سناریوها را از خروجمی

 .(2۰21، 1)پالاتادکا و همکارانگیرد مانند تعلیق و اخراج از کار در بر می

 

 از:اند دهنده این مضمون عبارتمضامین سازمان

 سوء مدیریت-6-2-6-1

عواملی چون نقص دانش، نگاه غیرتخصصی، ریسک ناپذیری  سوء مدیریت عملی است که مدیر بر اساس مجموعه

های نامناسب، های نامناسب، پردازش های غلط، استفاده از تکنولوژیپذیری خارج از قاعده، ورودییا ریسک

و درگیری در عملیات به جای اهداف کلان سازمانی، عدم شناخت های غلط ریزی استراتژینداشتن استراتژی، طرح

مخاطب، کارگزینی و به کارگماری اشتباه، چیدمان افقی و عمودی غیرعلمی، جایگزینی روابط بر ضوابط،  جامعه

دخالت در فرایند گردش کارها به جای نظارت، غرق شدن در امور جزیی و... رخ می دهد. موارد دیگری چون 

دگی و داشتن ملاحظات سیاسی، خودمحوری، فقدان تجربه کافی، اعمال سلیقه، عدم تحمل اختلاف سیاست ز

 نظر نیز در این قسمت قرار می گیرند.

در همه سازمان ها مهم ترین و تأثیرگذارترین رکن برای رسیدن به اهداف سازمانی و به تعبیر دیگر اثربخشی، 

تا حدود زیادی به مدیریت و رهبری غیرکارآمد آن سازمان مربوط مدیریت است. می توان شکست هر سازمان را 

 (2۰23عباس نیا، دانست.)

و ناشــی از تعامل  گذاردمی ربه طور قابل توجهی بر اثربخشــی ســازمانی تأثی ،ی چندوجهیادهپدی ت،یرســوء مدی

 (.2۰۰۴ ،2کسون)چستر و هندریی و ساختارهای سازمانی است تیری مدیهاوهعوامل ذاتی در شی دهیچپی

ی هایرســوگی ،یارحرفهغی رفتارکمبود دانش،  رتحت تأثی ران،متنوع مدی ماتاقدامات و تصــمی قامر از طری نای

 (.199۰، 3و مانتل نتو)پی شودآشکار می ک،و اشتباهات استراتژی سکمرتبط با ری

 

                                                           
1 Pallathadka et al 
2 Chester, M., & Hendrickson, C 
3 Pinto, J. K., & Mantel, S. J. 
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 عدم انگیزش-6-2-6-2

برد ها و پیشبه بیانی ساده حالتی روانی است که طی آن افراد تمایل و رغبت لازم برای انجام فعالیتعدم انگیزش 

 ( 99رضائیان،  و 2۰25، 1اندرهدهند.  )امور را از دست می

مضمون دارای مضامینی مانند احساس انفعال، عدم رشد، خرده کاری، روزمرگی، فرسودگی و خستگی شغلی، این 

 باشد.عدم ارضای نیازها و انگیزش درونی، قراردادهای نامناسب، پرداخت نامناسب و دیرهنگام و... می

دهد مرکز تحقیقات نشان می دهد کهبطور خلاصه، این مدل مفهومی، یک چارچوب ساختاریافته و شفاف ارائه می

هایی توجه کند. این مدل کامپیوتری علوم اسلامی برای مدیریت بهینه استعدادهای خود باید به چه ابعاد و مولفه

کند که فرآیندها و عوامل مهم در هر مرحله از سفر استعداد در سازمان را مشخص کرده مانند یک نقشه عمل می

 .ها و اقدامات لازم را طراحی و اجرا کنندصورت هدفمند و یکپارچه، سیاست کند تا بهو به مدیران کمک می

 
  :بحث -6

پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی مدیریت استعداد برای مرکز تحقیقات کامپیوتری علوم اسلامی، به عنوان 

انجام پذیرفت. فرد در حوزه فناوری اطلاعات و علوم اسلامی، های منحصربهبنیان با ویژگییک سازمان دانش

، منجر به شناسایی  نفر از مدیران و نخبگان این مرکز 15های عمیق با های حاصل از تحلیل مضمون مصاحبهیافته

گانه شامل دهنده( گردید. ابعاد ششای )مضامین سازمانمولفهبعدی )مضامین فراگیر( و بیستیک الگوی شش

 . باشندو توسعه، نگهداشت، ارزیابی و خروج می شناسایی و یافتن منابع، جذب و انتخاب، مدیریت

خوانی دارند. به عنوان شده تا حد زیادی با الگوهای مطرح مدیریت استعداد در ادبیات پژوهش همابعاد شناسایی

هایی نظیر مدل شرکت مثال، ابعاد شناسایی منابع، جذب و انتخاب، مدیریت و توسعه، نگهداشت و ارزیابی در مدل

این   .اندنیز مورد تأکید قرار گرفته )2009  (یکالینگز و ملاهو مدل )2009  (فلیپس و روپر، مدل  فتمایکروسا

دهد که اصول بنیادین مدیریت کند و نشان میشده در پژوهش حاضر را تقویت میسویی، اعتبار ابعاد استخراجهم

رهای سازمانی مختلف، اشتراکاتی دارند. برای مثال، اهمیت شناسایی و یافتن منابع به عنوان نقطه استعداد در بست

، ضرورت مدیریت  ، نقش محوری جذب و انتخاب در ایجاد مزیت رقابتی پایدار آغازین جذب افراد بالقوه شایسته

اتی نگهداشت کارکنان کلیدی برای و اهمیت حی  محورهای دانشهای انسانی در سازمانو توسعه مستمر سرمایه

اند. همچنین، لزوم ارزیابی ، همگی در ادبیات پیشین نیز به کرات مورد تأکید قرار گرفته تحقق اهداف استراتژیک

 .شودنیز یکی از ارکان مدیریت منابع انسانی محسوب می  عملکرد به منظور سنجش وضعیت موجود با انتظارات
 

به عنوان یکی از مضامین فراگیر  های برجسته و نوآورانه این پژوهش، شناسایی بعُد خروجتهبا این وجود، یکی از یاف

 و محوری در الگوی مدیریت استعداد مرکز تحقیقات است

 

                                                           
1 André 
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به « بعُد خروج»قابل توجه در حال ظهور است که بر  میپارادا رییتغ کیاستعداد،  تیریمعاصر مد قاتیدر تحق

که خروج  کندیاذعان م دگاهید نیدارد. ا دیتأک یاستعداد سازمان یهایدر استراتژ یعنصر محور کیعنوان 

)کاپلی جامع استعداد هستند.  ستمیاکوس کی ریناپذییجدا یبلکه اجزا ستند،ین یبارتأسف یهاانیکارکنان صرفاً ز

 (2۰1۴، 1و کلر
 
 
 صیتشخ ترفیظر کردیرو کیاما  دهند،یقرار م تیاغلب جذب، توسعه و حفظ استعدادها را در اولو یسنت یهامدل 

 ینوآور ،یسازمان یریادگیدر  یاتیکه تحرک استعدادها، چه در داخل و چه در خارج از سازمان، نقش ح دهدیم

 (2۰17، 2استوارت)ژانگ و . کندیم فایا یکل یریپذو رقابت

 
 
ها مؤثر استعدادها را دوچندان کرده است و سازمان تیریمد تیاهم ،یوکار جهانکسب طیروزافزون مح یدگیچیپ 

 یهانشیخروج کارکنان، ب یهاییایدرک پو در جذب، توسعه و حفظ کارکنان ماهر مواجه هستند. ییهابا چالش

 (2۰21، 3)هازیازی .دهدیکارکنان ارائه م یو تجربه کل یبرره یاثربخش ،یدر مورد فرهنگ سازمان یارزشمند

 
های آن ، به صورت ضمنی به موضوع ترک خدمت و هزینه های رایج مدیریت استعداددر حالی که اکثر مدل . 

تواند گرفته است. این امر میکنند، این الگو به طور مشخص خروج را به عنوان یک بعُد مستقل در نظر اشاره می

بنیان و فناورمحور مانند مرکز تحقیقات نسبت به از دست دادن نیروهای های دانشناشی از حساسیت بالای سازمان

عواملی چون  . ها مستلزم صرف هزینه و زمان قابل توجهی استنخبه و متخصص باشد؛ نیروهایی که جایگزینی آن

های اصلی این بعُد شناسایی شدند که لزوم توجه ویژه مدیران به این عنوان مولفه به  و عدم انگیزش  سوء مدیریت

دهد. اهمیت این بعُد در سازمان مورد مطالعه به حدی است عوامل را برای کاهش ترک خدمت ناخواسته نشان می

 . ه شودهای پیشین در نظر گرفتتواند به عنوان یک وجه تمایز کلیدی این الگو نسبت به مدلکه می

 طور که در ادبیات نیز اشاره شده استهمان . است محورنوآوری دیگر این پژوهش، ارائه یک الگوی بومی و زمینه

های خاص، به فرد سازمانهای منحصربهها و ویژگی، الگوهای عمومی مدیریت استعداد ممکن است نتوانند چالش

دولتی فعال در حوزه علوم اسلامی یک مرکز تحقیقاتی نیمه هایی با فرهنگ و ماهیت متفاوت )مانندویژه سازمان

شده در این پژوهش، مانند نظم دهنده شناساییو فناوری اطلاعات( را به خوبی پوشش دهند. مضامین سازمان

، مدیریت  ها و ضوابط خاصسالاری با لحاظ کردن استعلام، شایسته انسانی با تأکید بر اعتقاد به رسالت سازمان

دهنده تلاش برای انطباق ، همگی نشان گزینیهایی چون بومیمحوری با توجه به مولفهو عدالت  عدادهای راکداست

محور، کاربردی بودن الگو را برای مفاهیم مدیریت استعداد با بستر خاص مرکز تحقیقات هستند. این رویکرد زمینه

 .دهدسازمان مورد مطالعه افزایش می

                                                           
1 Cappelli & Keller 
2 Zhang & Stewart 
3 Al HAziazi 
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ستفاده از روش مطالعه موردی )مرکز یتاین پژوهش با محدود هایی نیز مواجه بود. اولاً، ماهیت کیفی پژوهش و ا

ــتقیم یافته، قابلیت تعمیم تحقیقات( ــازمانپذیری مس ــایر س ــازد، هرچند که این الگو ها را محدود میها به س س

سازمانمی شابه با ویژگیتواند برای  سایر مراکز های م سازمانهای نزدیک )مانند  های فناورمحور با تحقیقاتی یا 

  . بخش باشددولتی( الهامساختار نیمه

هایی را در میزان های تحقیق کیفی، به ویژه اتکا به رویکردهای مطالعه موردی، محدودیتهای ذاتی روشویژگی

سترده یافته سازمانی متنوع ایجاد میها در زمینهکاربرد گ شان تعمیم برخلاف مطالعات کمی  .کندهای  که هدف

های طبیعی آنها را های خاص در محیطهای بزرگ است، تحقیقات کیفی درک عمیق پدیدهآماری از طریق نمونه

 .(2۰1۰، 1پولیت و بکدهد )در اولویت قرار می

 

شده است تا اشباع نظری حاصل و اگرچه تلاش  اندنفر گردآوری شده 15ها صرفاً از طریق مصاحبه با ثانیاً، داده

اند. ثالثاً، الگو بر های دیگری نیز وجود داشــته باشــد که در این نمونه لحاظ نشــدهشــود، اما ممکن اســت دیدگاه

شده و پویایی ساس تحلیل ادراکات و تجربیات افراد در مقطع زمانی خاص طراحی  های محیطی و تغییرات آتی ا

 .اردتواند بر اعتبار آن تأثیر بگذمی

 
های کمی )مانند پیمایش( در مرکز تحقیقات های آتی، اعتبار این الگو از طریق روششود در پژوهشپیشنهاد می

های عملکردی سازی این الگو بر شاخصهای مشابه، مورد آزمون قرار گیرد. همچنین، بررسی تأثیر پیادهو سازمان

تواند زمینه تحقیقاتی ارزشمندی باشد. نرخ ترک خدمت( میوری، رضایت کارکنان و سازمان )مانند نوآوری، بهره

بنیان ایرانی، های دانشها، به ویژه بعُد خروج و عوامل مؤثر بر آن در سازمانتر هر یک از ابعاد و مولفهبررسی عمیق

ارچوبی عملی تواند به عنوان چتواند به غنای ادبیات مدیریت استعداد کمک نماید. در نهایت، این الگو مینیز می

ها و فرآیندهای مدیریت استعداد مورد استفاده قرار برای مدیران مرکز تحقیقات جهت بازنگری و بهبود سیاست

 .گیرد

 گیری:نتیجه -7

این پژوهش با هدف پاسخگویی به یک نیاز مبرم در حوزه مدیریت منابع انسانی استراتژیک، یعنی طراحی یک 

فرد مرکز تحقیقات کامپیوتری علوم اسلامی، به انجام تناسب با بافتار منحصربهالگوی مدیریت استعداد کاربردی و م

های انسانی، به ویژه استعدادهای کلیدی، به عنوان محور اصلی خلق ارزش و مزیت در عصری که سرمایه .رسید

رداتی مدیریت ضرورت گذار از الگوهای عمومی و وا شوندبنیان شناخته میهای دانشرقابتی پایدار در سازمان

 .گرددمحور بیش از پیش آشکار میهای بومی و زمینهاستعداد و حرکت به سمت چارچوب

                                                           
1 Denise F. Polit, Cheryl Tatano Beck 
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افزایش روزافزون شناخت سرمایه انسانی، به ویژه استعدادهای کلیدی، به عنوان رکن اصلی ایجاد ارزش و مزیت 

های مدیریت استعداد عمومی و وارداتی محور امروزی، بر تغییر ضروری از مدلهای دانشرقابتی پایدار در سازمان

 (2۰21، 1)هازیازی.  های بومی و متناسب با شرایط تأکید داردبه سمت چارچوب

هایی ی مدیریت استعداد به سمت چارچوبهای عمومی و استاندارد جهانای برای تغییر از مدلضرورت فزاینده

های خاص سازمان طراحی های محلی دارند و متناسب با نیازها و ظرافتدر زمینه وجود دارد که عمیقاً ریشه

 (2۰19، 2گالاردو و همکاران)اندشده

 

مرکز تحقیقات، به عنوان سازمانی فعال در نقطه تلاقی حساس فناوری اطلاعات و علوم اسلامی و با ساختاری  

مند استعدادهای از این نیاز بود که فقدان یک نقشه راه مدون و علمی برای مدیریت نظامای بارز دولتی، نمونهنیمه

 .کردخود را احساس می

ای و از طریق مطالعه موردی عمیق در سازمان مرکز تحقیقات، توسعه-با اتخاذ یک رویکرد کیفی و اکتشافی

ته مدیران و نخبگان کلیدی سازمان، به درکی گیری از دانش ضمنی و تجربیات زیسپژوهش حاضر کوشید تا با بهره

های مدیریت استعداد در این بستر خاص دست یابد. روش تحلیل مضمون، به عنوان ابزاری قدرتمند عمیق از پویایی

مصاحبه عمیق و غنی، را فراهم آورد.  15مند های کیفی، امکان تحلیل نظامبرای کشف الگوهای معنایی در داده

گیری بندی و انتزاع، به شکلکد اولیه بود که پس از طبقه ۴۰2ل دقیق، شناسایی و استخراج ماحصل این تحلی

مضمون فراگیر )بعُد( اصلی انجامید. این شش بعُد کلیدی که شاکله  ۶دهنده )مولفه( و نهایتاً مضمون سازمان 2۰

. مدیریت 3. جذب و انتخاب، 2منابع، . شناسایی و یافتن 1دهند، عبارتند از: اصلی الگوی پیشنهادی را تشکیل می

. خروج. این ابعاد در کنار یکدیگر، تصویری جامع از چرخه کامل حیات ۶. ارزیابی، و 5. نگهداشت، ۴و توسعه، 

 کنند.استعداد در سازمان، از مرحله شناسایی اولیه تا زمان جدایی از سازمان را ترسیم می

محور در دو جنبه کلیدی قابل تبیین است: نخست، بومی و زمینههای این پژوهش اهمیت و ارزش اصلی یافته

گانه، صرفاً تکرار مفاهیم عمومی ادبیات شده ذیل هر یک از ابعاد ششدهنده شناساییبودن الگو. مضامین سازمان

ری علوم ها و اقتضائات خاص حاکم بر مرکز تحقیقات کامپیوتها، چالشها، ارزشدهنده ویژگینیستند، بلکه بازتاب

باشند. این تطابق با زمینه، ضامن کاربردی بودن و پذیرش بیشتر الگو در سازمان مورد مطالعه خواهد اسلامی می

به عنوان یکی از ارکان اصلی الگو است. در حالی که بسیاری از « خروج»بود. دومین جنبه برجسته، شناسایی بعُد 

گذارند و به موضوع خروج کمتر به صورت یک فرآیند داشت میهای رایج، تمرکز اصلی خود را بر جذب و نگهمدل

های انسانی های این تحقیق نشان داد که در سازمانی چون مرکز تحقیقات که با سرمایهنگرند، یافتهاستراتژیک می

اهمیتی نظیر سروکار دارد، مدیریت فرآیند خروج و تحلیل علل آن )اعم از داوطلبانه و غیرداوطلبانه(، متخصص و کم

های تراز با سایر ابعاد دارد. این یافته، ضرورت بازنگری در الگوهای سنتی مدیریت استعداد را به ویژه برای سازمانهم

 کند.مشابه گوشزد می

                                                           
1 Haziazi 
2 Gallardo-Gallardo et al 
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الگوی ارائه شده در این پژوهش، صرفاً یک دستاورد نظری نیست، بلکه به عنوان یک ابزار عملی و نقشه راه 

تواند مبنایی برای ممیزی و ارزیابی وضعیت مرکز تحقیقات قابل استفاده است. این الگو می استراتژیک برای مدیران

موجود فرآیندهای مدیریت استعداد در سازمان قرار گیرد، به شناسایی نقاط قوت و ضعف کمک کند و راهنمایی 

گانه باشد. به عنوان مثال، عاد ششهای عملیاتی در هر یک از ابها و برنامهها، رویهبرای طراحی یا بازنگری سیاست

های تر و شاخصهای مصاحبه دقیق، پروتکل«جذب و انتخاب»شده در بعُد های شناساییتوان بر اساس مولفهمی

های انگیزشی و حمایتی ، برنامه«نگهداشت»های بعُد تری تدوین کرد یا با تمرکز بر مولفهارزیابی متناسب

تواند در آموزش و توانمندسازی مدیران برای ایفای نقش موثرتر مچنین، این الگو میهدفمندتری را طراحی نمود. ه

 در مدیریت استعدادهای تیم خود و ترویج فرهنگ استعدادمحوری در سراسر سازمان به کار گرفته شود.

متر از منظر نظری، این پژوهش با ارائه یک مدل مدیریت استعداد مبتنی بر شواهد تجربی از یک زمینه ک

کند و اهمیت توجه به زمینه در مطالعات مدیریت را برجسته شده، به غنای ادبیات این حوزه کمک میمطالعه

موردی بودن آن، ضروری است. های پژوهش، به ویژه ماهیت کیفی و تکسازد. با این حال، اذعان به محدودیتمی

های کمی )مانند های این الگو از طریق روشعاد و مولفههای آتی، اعتبار و پایایی ابشود در پژوهشلذا، پیشنهاد می

های فناورمحور، های مشابه )مراکز تحقیقاتی، سازمانای( در مرکز تحقیقات و سایر سازمانپیمایش پرسشنامه

های مبتنی بر این الگو سازی برنامهمذهبی( مورد آزمون قرار گیرد. همچنین، بررسی تاثیر پیاده-نهادهای فرهنگی

وری، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و کاهش نرخ خروج های کلیدی عملکرد سازمانی )مانند نوآوری، بهرهر شاخصب

های دولتی، های آتی باشد. مطالعه تطبیقی الگوهای مدیریت استعداد در سازمانتواند موضوع پژوهشنخبگان( می

 ای کمک کند.از نقش عوامل زمینهتری تواند به درک عمیقدولتی در ایران نیز میخصوصی و نیمه

توان چنین نتیجه گرفت که در دنیای پیچیده و پرشتاب امروز، مدیریت استعداد دیگر یک انتخاب در نهایت، می

محور و متکی بر های دانشها، به ویژه سازمانلوکس نیست، بلکه یک ضرورت استراتژیک برای بقا و تعالی سازمان

 مرکز تحقیقات کامپیوتری علوم اسلامی است. های انسانی مانند قابلیت

ها است و استعدادها توسط سازمان تیری درک و مدیالگو در نحوه روکار معاصر، مستلزم تغییانداز کسبچشم

بر بقا و تعالی  ماًشده است که مستقی لتبدی کضرورت استراتژی کبه ی ،فراتر از کارکردهای سنتی منابع انسانی

 (.2۰12 ،1کسیشروورز و هندر) گذاردمی رسازمانی تأثی

الگوی جامع و بومی ارائه شده در این پژوهش، با پوشش دادن تمامی مراحل چرخه استعداد و با تاکید بر ابعاد 

مرکز گذاری و اقدام در اختیار مدیران این ، چارچوبی ارزشمند برای سیاست«خروج»مانده ای و بعُد مغفولزمینه

تر، استعدادهای خود را شناسایی، جذب، پرورش، حفظ و مدیریت نمایند ای اثربخشدهد تا بتوانند به شیوهقرار می

و از این طریق، مسیر دستیابی به اهداف متعالی سازمانی و ارائه خدمات نوآورانه و تاثیرگذار در حوزه تخصصی 

پذیری ای، کلید تضمین پویایی، انعطافشدهسازیند و متناسبمخود را هموارتر سازند. اتخاذ چنین رویکرد نظام

 های آتی خواهد بود.ها و فرصتو موفقیت پایدار مرکز تحقیقات در مواجهه با چالش

                                                           
1 Schroevers, M., & Hendriks, P 
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