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 چکيده
 ره()پژوهش حاضر به دنبال طراحی الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داده بنیاد در کمیته امداد امام خمینی

ها با توجه به ای و کاربردی، و از لحاظ گردآوری دادهاین پژوهش از نظر هدف یک پژوهش توسعهاست. 

ربین مند استراوس و کماهیت پژوهش از نوع کیفی است. در این پژوهش از نظریه داده بنیاد با رویکرد نظام

نین تی کمیته امداد و هم چاستفاده شد. جامعه آماری پژوهش دربرگیرنده کلیه مدیران عالی، میانی و عملیا

ی اند. ابزار گردآورگیری نظری و هدفمند انتخاب شدهنفر از آنها به شیوه نمونه 61اساتید دانشگاهی بود که 

  افزار آوری، با استفاده از نرمپس از جمعهای عمیق نیمه ساختاریافته بوده است که ها مصاحبهداده

Maxqda, 18.2.0 آفرینی محوری: ساخت نتایج موید آن بود که در پدیده .نداکدگذاری و تحلیل شده

گر: دهندگان استعداد؛ در شرایط مداخلهسازان استعداد، و پالایشاستعداد؛ در شرایط علیَ: ایده

دهندگان استعداد؛ در راهبرد: طراحی سیستم بانک استعدادهای مدیریتی، و نهادینه کردن سیستم پرورش

انی، سازی سازمیتی؛ در بستر حاکم: کارآفرینان استعداد؛ و در پیامدها: چابکبانک استعدادهای مدیر

 نتایج اخذ شده نشان دهنده صحت و تایید روابطبالندگی سازمانی و مزیت رقابتی پایدار شناسایی شدند. 

 الکوی طراحی شده است.
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 مقدمه

تواند به عنوان دارایی اصلی یک سازمان می 6 در قالب سرمایه انسانی 0 امروزه منابع انسانی

گذاری در آن، جهت اطمینان از بقا و رشد در نظر گرفته شود و کسب وکارها نیازمند سرمایه

آن است که اطمینان یابد، سازمان؛ نیروی کار ماهر،  1هستند. هدف مدیریت منابع انسانی

داری نماید. به این معنی که حرکت در ای را که نیاز دارد، جذب و نگهبرانگیخته متعهد و

ا های ذاتی آنهراستای تشخیص و ارضای نیازهای آینده افراد و ارتقاء و بهبود ظرفیت

تمر های یادگیری و پرورش مس)همکاری، توانایی بالقوه و کارایی( به وسیله تدارک فرصت

پرداخت  مستلزم اجرای دقیق عملیات استخدام و انتخاب، سیستمبهبود بخشند. این هدف، 

شود. های آموزشی مرتبط با نیازهای کسب وکار میانگیزشی مبتنی بر عملکرد و فعالیت

است که عبارتست از: فرآیند یافتن و پرورش  7چنین به معنی پرداختن به مدیریت استعدادهم

 عملیات منابع انسانی در زمینه تامین نیرو، آموزش و ها ووسیله استفاده از سیاستاستعداد به

ها به مدیریت استعداد (. اگر سازمان0ریزی جانشینی)بهسازی، مدیریت عملکرد و برنامه

 د.نترین سهم بازار رسیده و سود خود را افزایش دهالاد به بنتوانمیتوجه کافی نمایند، 

های بزرگ خصوصی و شرکت هایاولین بار مفهوم مدیریت استعداد در سازمان

هایی مطرح شد (. در این راستا مدل1،7،1،6) چندملیتی مطرح و مورد استقبال قرار گرفت

های حاکم بر آنها با محوریت مدیریت از نوع امریکایی و انگلیسی بوده است که چارچوب

های مانها، ساز(. نبود این مدل3،4،0ها در کشورهای جهان سوم نبود)و خبری از این مدل

 بایستنگر در کشورهای جهان سوم و رو به رشد را به این موضوع سوق داد که میآینده

 های مدرناستعدادهای درون سازمانی خود را در جهت تطابق با تغییرات حاکم بر سازمان

ده و به ها پیدا نموای را برای آینده سازمانپرورش دهند. به عبارت دیگر، جانشینان شایسته

نگر نیازمند مدیران و کارشناسانی هستند های آیندهآنان اقدام نمایند، چرا که سازمان پرورش

فراد با تر باشند. از آنجایی که استخدام و بکارگیری اکه بیشتر از گذشته کارآتر و اثربخش
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گذاری بر استعدادهای موجود هایی را برای سازمان در پی دارد، سرمایهاستعداد هزینه

 ها بیانجامد.تواند به کاهش این هزینهسازمانی می

کننده کند و این استعداد افراد است که تعیینها به وسیله افراد آن حرکت میسازمان

هاست. بنابراین، مدیریت استعداد هسته اصلی مدیریت منابع موفقیت و اثربخشی سازمان

تعدادها، ها به اسی سازمانآید. در مدیریت موثر استعدادها، نیاز کمی و کیفانسانی بشمار می

شود. ضرورت شناسایی های سازمانی تعیین میانداز، اهداف و استراتژیبر اساس چشم

های حمایتی و اجتماعی در جهت عوامل حیاتی و استراتژیک مدیریت استعداد در سازمان

 یفراهم نمودن شرایط و مقدمات اجرایی شدن این عوامل، زمینه رشد و ارتقای کمی و کیف

منابع انسانی مستعد و دارای انگیزه را بدون در نظر گرفتن شرایط قومی، مذهبی، سیاسی و 

 نماید. اجتماعی فراهم می

ای که کمیته امداد امام خمینی)ره( مثل سایر نهادهای انقلابی با آن مواجه است ارائه مساله

داری اصلاح نظام اخدمات با کیفیت با توجه به یکی از سه هدف مشخص شده در نقشه راه 

وق سازی هدف فتوان گفت استقرار و پیادهابلاغی مقام معظم رهبری است. بی تردید می

نیازمند طراحی الگویی است که بتواند مساله مزبور را در کمیته امداد امام خمینی)ره( حل 

 رطلبد که نقش مدیریت استعداد جلوه بیشتری پیدا نماید. عصر حاضنماید. این طراحی می

جهت رسیدن بـه اهـداف استراتژیک هدایت  به مدیرانی نیاز دارد که بتوانند سازمان را در

سـازمان کنند. هدایت ایـن امر مستلزم استفاده کارآ و اثربخش از منابع انسانی مستعد در 

های ارائه دهنده خدمات حمایتی و اسـت. کمیته امداد امام خمینی)ره( نیز از جمله سازمان

توجه به ماهیت و گستردگی وظایف، نیازمند ساخت استعداد و پرورش  باکه  جتماعی استا

 استعدادها است. 

به اهـمیت مقوله مدیریت استعداد، پژوهش حاضر در نظر دارد به برطرف کردن با توجه 

خلاء علمی و عملی فوق پرداخته و با هدف ارائه الگوی بومی از مدیریت استعداد به صورت 

شخص به دنبال پاسخگویی به این مساله است که الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داده م

 )ره( چگونه است؟  بنیاد در کمیته امداد امام خمینی
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 مروری بر ادبيات و پيشينه پژوهش

های مدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد ترین حوزه از حوزهیکی از مهمترین و اثربخش

توانند یک تغییر در عملکرد سازمانی چه شود که میشامل افرادی می 0اداست. مفهوم استعد

از طریق مشارکت سریع در کارها و چه از طریق بروز سطوح بالای توانمندی بالقوه در 

ا ههای متفاوتی درباره معنی استعداد وجود دارد. بعضی از آندیدگاه بلندمدت بوجود آورند.

 0114را در سال  6«هاجنگ استعداد»هستند که عبارت  رو مک کینزی و همکارانهدنبال

به نگارش درآمده است  (6110مطرح کردند. کتابی در این باره توسط مایکلز و همکاران)

 هایها نیاز دارند برای پیروزی در جنگ برای استعدادکه در آن پنج الزامی که سازمان

( ایجاد جایگاه ارزشمند درباره 0از:  مدیریتی انجام دهند را شناسایی کرده است که عبارتند

( حرکت فراتر 6کند. همتا میها بیارزش کارکنان که سازمان شما را برای جذب استعداد

( استفاده از تجربیات 1های استخدام بلندمدت؛ های مقطعی و ایجاد استراتژیاز استخدام

خزانه استعدادها با ( تقویت 7ها در مدیران؛ گری برای پرورش استعدادکاری، و مربی

( داشتن ذهنینی فراگیر که برای این 1گذاری، پرورش و بکارگیری افراد مستعد؛ سرمایه

رویکرد محوریت دارد، یعنی تعهدی عمیق و مشترک میان همه رهبران سازمان مبنی بر اینکه 

 یرد.گبرتری رقابتی از داشتن استعدادهای بهتر در تمامی سطوح سازمان سرچشمه می

ط درباره شود که مدیریت استعداد فقشتن راهکار مک کینزی اغلب به اشتباه تفسیر میدا

کسب و شناسایی و پرورش افراد با استعداد بوده و عدم توجه به مزیت رقابتی است که داشتن 

( درباره 6110جفری پففر) کنند.استعدادهای برتر در تمامی سطوح برای سازمان ایجاد می

ورزد و بیان نموده است که این یک کنایه نادرست برای ها تردید میدمفهوم جنگ استعدا

جنگ بر سر استعداد خود ممکن است منجر به »کامیابی سازمانی است. او اعتقاد دارد که: 

که خارج  اند اغلب به کسانیها را پذیرفتههایی که جنگ برای استعدادسازمانمشکلاتی شود. 

ذراند و به کارمندانی که در سازمان وجود دارند کم توجهی گاز سازمان هستند احترام می

نمایند که یادگیری و انتقال دانش باخت را آغاز می -نمایند. آنها اغلب یک رقابت بردمی
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های خود )کسانی که داخلی دشوار گردد و افراد را در جهت نامناسب از درک توانایی

دهد. دهند( سوق میتوانایی کمتری بروز میشود از خود توانایی آنها کم در نظر گرفته می

به خاطر تمامی این دلایل، جنگ استعدادها ممکن است برای سلامت سازمان خطرناک باشد 

 کارشناسان منابع انسانی« و انجام دادن چنین کاری برای موفقیت سازمان مضر خواهد بود.

داد هستند و استعبا  سازمان ادکه تمامی افر کنندبیان می دیدگاه متفاوتی دارند و از یک سو

 ها تمرکز کنند.ها نیاز دارند تا بر روی بهترینسازمان ،دیگر از سوی

رسد اتفاق نظر بر آن است که اگرچه مدیریت استعداد بر جذب، شناسایی و پرورش به نظر می

یازهای پرورشی کلیه تن نورزد، اما این نباید به بهای نادیده گرفکارمندان با توانایی بالقوه بالا تاکید می

توان در طور کلی، تعاریف و رویکردها درمورد مدیریت استعداد را می به(. 0) کارکنان تمام شود

 .دنموبندی هدست زیر چهار محور اصلی

یدگاه، اساس این د با مدیریت منابع انسانی متفاوت نیست. بر مدیریت استعداد، الزاماً -0

های مدیریت منابع انسانی است؛ ها و فعالیتای از اقداممجموعهمدیریت استعداد، شامل 

نظیر جذب، انتخاب، آموزش و ارزیابی عملکرد استعدادها. منتقدان این رویکرد 

برچسبی جدید و جایگزین برای  اند که مدیریت استعداد در این حالت، صرفاًمدعی

استعدادها  ژهتعداد، واعبارت دیگر، در مدیریت اس به .مدیریت منابع انسانی است

ها در این افراد شده تا اعتبار مدیریت منابع انسانی افزایش یابد. پژوهش ژهجایگزین وا

است که موجب شده است  0منابع انسانی استراتژیکحوزه، بیشتر معطوف به مدیریت 

ویکرد، ر این رتوان گفت که داعتبار و برند مدیریت منابع انسانی افزایش یابد؛ بنابراین، می

د و موجی جدید در مدیریت منابع انسانی است که مُمنزلة نوعی  مدیریت استعداد، به

 است. مطرح، اما در پوششی تازه بوده مدیریت منابع انسانیات همان تفکرده دربرگیرن

مدیریت استعداد از طریق مدیریت جریان استعدادها در سراسر سازمان، بر توسعة  -6

ردن تمامی معنای پرک دارد. مطابق این تعریف، مدیریت استعدادها بهها تمرکز شایستگی

ای از مشاغل سازمان، با استعدادهاست؛ بنابراین، تمرکز عمده بر ایجاد خط لوله
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. این پروری استاستعدادها، از طریق مدیریت مسیر شغلی و سازوکارهایی مانند جانشین

ع د نیست، مرز متمایزی با مدیریت منابمنطبق بر مدیریت استعدا لاًدیدگاه اگرچه کام

 ت.انسانی دارد و تا حدودی از آن مجزاس

 .مدیریت استعداد، نوعی مدیریت منابع انسانی یکپارچه با رویکردی متمرکز بر استعدادهاست -1

براساس این دیدگاه، مدیریت استعداد ممکن است بعضی از ابزارهای مدیریت منابع انسانی 

عداد یا همان منزلة است تمرکزش بر طیف خاصی از نیروی کار است که به را بکار گیرد، ولی

شود؛ نظیر می اتای از اقدامشوند. مدیریت استعداد، شامل دامنهها تعریف میبرترین

، تاکارگیری و نگهداری استعدادها. در تمامی این اقدامبشناسایی، جذب، توسعه و بهسازی، 

 (.1) یعنی افرادی که ارزش خاصی برای سازمان دارند استعداد است؛ تمرکز بر افراد با

ریق مخازن و پرکردن آنها از ط استراتژیکمعنای شناسایی مشاغل کلیدی و  مدیریت استعداد، به -7

ا این دیدگاه عقیده دارد پرکردن تمامی مشاغل ب (.استعداد استراتژیکمدیریت ) استعداد است

است و اگر سیستم مدیریت استعداد، معطوف به تمامی  پذیر و نه مناسباستعدادها، نه امکان

این رویکرد،  دلیل، همین افراد در سازمان باشد، دیگر تفاوتی با مدیریت منابع انسانی ندارد. به

ها و مشاغل کند. این مسیر بر شناسایی پستمسیر چهارمی را در ادبیات منابع انسانی ردیابی می

این (. 00،01)سازمان دارند گیری بر مزیت رقابتیاوت و چشمتمرکز دارد که تأثیر متف کلیدی

ستعداد، مدیریت ا استراتژیدارد و در آن،  استراتژیکرویکرد، به مدیریت استعدادها نگرش 

تعریف متناوب مشاغل کلیدی و ده و فرایندهایی است که دربرگیرن ماتمنزلة اقدا به

 لاعملکرد با ها وها، توانمندین با قابلیتلیشاغ، تدوین نوعی مخزن استعداد جامع از استراتژیک

برای تسهیل روند  «یمعماری متمایز منابع انسان»مذکور و تدوین نوعی  برای پرکردن مشاغل

 (.06)ن کلیدی استلیها و مشاغل کلیدی با شاغپرکردن پست

که  دهشارائه  در زمینه فرایند مدیریت استعدادها زیادیهای لمدبا توجه به رویکردهای مزبور، 

رایند ها در خصوص فگیریبه منظور بررسی جامع موضوع، وضوح بیشتر و آگاهی از سایر جهت

 0صه در جدول لاطور خه های مختلف به همراه ابعاد هر یک از آنها بها و چارچوب، مدلزبورم

 تآورده شده اس
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 های مدیریت استعدادها و چارچوب: بررسی مدل1جدول 

 منبع ابعاد مدیریت استعداد سال صاحبنظران ردیف

(01) بازنگری. -1توسعه،  -7نگهداری،  -1استخدام،  -6جذب،  -0 6117 شویر 1  

 6110 لوئیس و هکمن 2

کاربرد استراتژی برای  -6استراتژی مزیت رقابتی پایدار،  -0

های مدیریت سیستم -7استراتژی مخزن استعداد،  -1نگهداری، 

 اقدامات مدیریت استعدادها. -1عملکرد، 

(07)  

3 
 موسسه دیلویت

 )اولیه(
6110 

یادگیری  -7مدیریت عملکرد،  -1جذب و استخدام،  -6استراتژی استعداد،  -0

 جبران خدمت. -4توسعه رهبری،  -0ریزی جانشینی، برنامه -1و توسعه، 
(01)  

 6110 اسمیلاسکی 4
 شناسایی -1پاداش،  -7مدیریت عملکرد،  -1توسعه،  -6استخدام،  -0

 مدیریت کاراهه. -4فرهنگ،  -0ها، ظرفیت
(10)  

 6114 دیویس 5
مدیریت پایان رشد استعدادها،  -1توسعه استعدادها،  -6جذب استعدادها،  -0

 پاداش. -7
(01)  

 6113 چیس 6
شناسایی منابع استعدادها،  -6تعریف نیاز سازمان به استعدادها،  -0

 بکارگیری استعدادها. -7 توسعه استعدادها، -1
(01)  

 6111 کالینز و ملاحی 7
 -1ایجاد مخزن استعدادها،  -6شناسایی مشاغل کلیدی و استراتژیک،  -0

 ها.ستاده -7طراحی معماری منابع انسانی خاص استعدادها، 
(00)  

 6111 آرمسترانگ 8
توسعه  -1جذب استعدادهای داخلی و خارجی،  -6استعدادیابی،  -0

 حفظ استعدادها. -7ادها، استعد
(01)  

 6111 فیلیپس و راپر 9
حفظ و  -1توسعه،  -7درگیر کردن،  -1انتخاب،  -6جذب،  -0

 ها.ارزش ها و شایستگی -0نگهداری، 
(04)  

 6101 ماری کوپا 11
سازی و توسعه آماده -1استخدام استعداد،  -6انتخاب استعدادها،  -0

 حفظ استعداد. -7استعداد، 
(01)  

 6101 سیلرز و داول 11
ارزیابی،  -1جذب و گزینش،  -6های مدیریت استعدادها، تدوین استراتژی -0

 التزام و نگهداری. -0توسعه و بکارگماری،  -1ممیزی استعدادها،  -7
(03)  

12 
موسسه بلک 

 باکس
6106 

 -7ریزی جانشینی، برنامه -1یادگیری و توسعه،  -6جذب استعداد،  -0

 جبران خدمات. -0توسعه رهبری،  -1عملکرد، مدیریت 
(01)  

 6107 کاپلی 13
 -7شناسایی استعداد،  -1سازی، مفهوم -6برنامه کسب وکار،  -0

 توسعه و بکارگیری استعداد.
(61)  
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 6101 ارنست و یانگ 14

های سیستم -1جذب استعداد،  -6استراتژی و تحلیل استعداد،  -0

توسعه  -0یادگیری و توسعه،  -1 عملکرد و پاداش، -7شایستگی، 

 جابجایی و توسعه. -3پروری، ای و جانشینریزی حرفهبرنامه -4رهبری، 

(01)  

15 
 موسسه دیلویت

 )جدید(
6101 

مدیریت  -1ریزی نیروی کار، برنامه -6استراتژی استعداد،  -0

 -0توسعه رهبری،  -1جذب استعدادها،  -7ها و شایستگی، قابلیت

مدیریت عملکرد،  -3مدیریت مسیر شغلی،  -4ینی، مدیریت جانش

 ها. یادگیری و توسعه قابلیت -01ها، پاداش -1

(01)  

 منبع: )مطالعات نگارنده(

 

 پيشينه پژوهش
 الف( پيشينه پژوهش در ایران

بررسی رابطه مدیریت »نامه کارشناسی ارشد خود تحت عنوان ( در پایان0114جعفری) -

غیرها سنجش مت هبـ« استعداد با خلاقیت کارکنان اداره کل ورزش و جوانان خراسان شمالی

( و همچنین 0136( و دلانگ )6111استعداد فیلیپس و راپر ) مه مدیریتپرسشناطریق از 

ت آزمون فرضیابا توجه به  بررسی نتایج ، پرداخت.(6110) پرسشنامه خلاقیت ژو و جورج

کارکنان  ستعداد و خلاقیتمدیریت ا سطحکه نشان داد ، با استفاده از همبستگی پیرسون

ثبت استعدد و خلاقیت کارکنان رابطه م ت. همچنین بین مدیریارددر وضعیت مناسبی قرار د

دیریت م هایداری وجود داشت. از طرفی فرضیات فرعی نیز نشان داد تمامی مولفهو معنی

 (.60رند)داری دااستعداد با خلاقیت کارکنان رابطه مثبت و معنی

طراحی الگوی مدیریت »نامه کارشناسی ارشد خود تحت عنوان ( در پایان0114برزگر) -

ررسی یک ب« در شرکت گاز استان سیستان و بلوچستان: رویکردی انتقادی استعداد

 های داخلی، مگ ایران( در پایگاه داده6103)0114( تا سال 6110)0131از سال  مندنظام

علوم اطلاعات شبکه  موسسه، و الزویر، خارجی، اسکپوس داده هایپایگاهو  نورمگز و

با  بنیاد و داده کیفی با بکارگیری روش تحقیق لهمرح داد.ترز( انجام یعلمی )تامسون رو

ن نفر از خبرگا 01گیری هدفمند با نمونهو  استفاده از مصاحبه عمیق نیمه ساختاریافته

های تجربه لازم در زمینه موضوع انجام شد. داده ش ومدیران ارشد برخوردار از دان و



  41... ه طراحی الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داد

 

 
  

تخابی تحلیل شد. نتایج ان و کدگذاری باز، محوری حاصل از مصاحبه در سه مرحله

مقوله از  01و  مفهوم 71احصای  و کد اولیه 070دهنده استخراج  پژوهش حاضر نشان

 مقولهشامل  داده بنیاد ها است. مدل نهایی پژوهش در قالب مدل متداول نظریهمصاحبه

جبران خدمات، ارزیابی عملکرد : استعداد، شرایط علی مدیریت اجرای سیستم: محوری

 های آموزشی،نیازسنجی دوره: ایحمایت مدیران عالی سازمان، عوامل زمینه و صادقانه

مدیریت : گرغیرکاری، شرایط مداخله و توجه به زندگی کار و جانشین پروریمدیریت 

نظارت بر جذب  و کنترل: راهبردها ،اجتناب استعداد و های قانونیارتباطات، محدودیت

ریزی منابع انسانی، طراحی استعداد، برنامه استعدادها، کشف استعداد، بکارگیری

وری تعالی شغلی، بهره و توسعه مهارت: پیامدها، و انتخاب استعدادو  های آموزشیدوره

ا، آزمون هتعهد سازمان ارائه شد. در نهایت به دلیل کافی نبودن تعداد پرسشنامه و سازمان

 (.66)مدل ممکن نگردید

معماری فرایند مدیریت استراتژیک »خود تحت عنوان (. در رساله دکتری 0114گلشاهی) -

شناسایی،  و فبا تأکید بر کش« استعداد در بنیاد ملی نخبگان: رویکرد نگاشت شناختی

روش مبتنی بر  ومنابع انسانی  مدیریت بکارگماری نخبگان در ادبیات ت وتوسعه، هدای

امعه آماری ج را انجام داد.مطالعاتی کاربردی  -ایکمی( با رویکرد توسعه -آمیخته )کیفی

نمونه آماری به روش  بنیاد بوده و مدیران ارشد ر وپژوهش شامل نخبگان علمی کشو

نفر برای تکمیل پرسشنامه  01و  نفر برای مرحله مصاحبه 61هدفمند قضاوتی به تعداد 

ی اهای کیفی، شامل مطالعات کتابخانهمبنا انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده -خبره

مبنا تحلیل  -های کمی، پرسشنامه خبرهبرای دادهن و ساختاریافته با خبرگامصاحبه نیمه و

بی شناسی ترکیهای کیفی مبتنی بر روشحلیل دادهو ت شکاف بوده است. تجزیه

 -های کمی با روش تحلیل شکاف اهمیتداده و نگاشت شناختی م وهای نرسیستم

 یندهایاش کیفی منتج به معماری الگوی فرهای بخاند. یافتهعملکرد انجام شده

 در استعداد سازی چرخه عمرعؤامل مؤثر بر بهینه و گماریپروری، نخبهگزینی، نخبهنخبه

 و ملی نخبگان گردید. همچنین نتایج بخش کمی، شکاف بین وضعیت موجودبنیاد 
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در پایان نیز را مشخص ساخت.  استعداد گانه چرخه عمریندهای سهامطلوب در رابطه با فر

ملی نخبگان ارائه  بنیاد در استعداد سازی چرخه عمرترین راهبردها برای بهینهاثربخش

 (.61) گردید

ری پرو طراحی و تبیین مدل جانشین»( در رساله دکتری خود تحت عنوان 0114قزلباش) -

 فی نظریهاز استراتژی کی« پروری در شرکت پالایش نفت آبادانمشی نخبهمبتنی بر خط

. رویکرد مورد استفاده در پژوهش حاضر، رویکردی کرد استفاده دبنیاداده پردازی 

کیفی )آمیخته(  ی وتدوین مدل جامع از رویکرد کم ی ولذا جهت طراح ،آمیخته است

عت متخصصین صنو  . جامعه آماری تحقیق حاضر شامل خبرگان دانشگاهیشداستفاده 

تا  نفت آبادان می باشند که گردآوری اطلاعاتپالایش نفت با تاکید بر شرکت پالایش 

استفاده  برفی زمان اشباع ادامه یافته است؛ همچنین برای انتخاب حجم نمونه از روش گلوله

کوربین در و  رویکرد سیستمی استراوس ه ونفر خبر 04شده است که بر اساس نظرات 

وله استخراج گردیده مق00و  مفهوم 01انتخابی،  ی وطی سه مرحله کدگذاری باز، محور

مورد دیگر اجزای  01و  پرور به عنوان مقوله مرکزیکه از بین آنها مقوله سازمان جانشین

نی پرور مبتدر نهایت یک مدل سازمان جانشین د وپژوهش را تشکیل دادن ه داده بنیادنظری

 . سپس مدل جامع پیشنهادی ارائه شده در مرحلهگردیدپروری تدوین مشی نخبهبر خط

مورد  SmartPLS.03 و SPSS 20 ،Lisrel8.8دوم با استفاده از نرم افزارهای آماری

 (.67)اجزای مدل ارائه شده دارد ط ونتایج نشان از معناداری رواب و آزمون قرار گرفت

طراحی الگوی فرایند مدیریت »( در رساله دکتری خود تحت عنوان 0110راشکی ) -

ه پژوهش ببا روش « استعداد کارآفرینانه دانشجویان در موسسات آموزش عالی کشور

با روش  ب وفراترکیو  بنیاد داده استراتژی مبتنی بر وکیفی( و  صورت آمیخته )کمی

: شرایط علیدر  نتایج زیر را بدست آورد:ر فن 03 فی با مشارکتگیری گلوله برنمونه

در ، زمینه کاریی و اسناد بالادست: عوامل بستردر فراسازمانی، ی و عوامل فردی، سازمان

 افرهنگ کارآفرینی، پایداری سیستم موجود کشف استعداده: گرمتغیرهای مداخله

 استعداد سیستم مدیریتسازی نهادینه: راهبردهادر پذیری اجتماعی، مسئولیت و
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طراحی  ه وکارآفرینانه چندگان فرایند مدیریت استعداددانشجویان، طراحی  کارآفرینانه

عدادهای مزیت رقابتی استی و آفرینزایی، ارزشاشتغال: پیامدهاع، و در نظام تخصیص مناب

 (.61حاصل شد)ها کارآفرینانه برای دانشگاه

 

 ب( پيشينه پژوهش در خارج

نفر از کارکنان  611( در مطالعه خود که در میان 6107و بیرمنز )جلنس، هافمن، درآیز 

شناخته شده از نظر عملکرد بالا در یک شرکت بزرگ صورت گرفت به بررسی ارتباط میان 

استعدادهای شناسایی شده کارکنان و رضایت شغلی اقدام نمودند. نتایج بدست آمده از این 

ر میان مدیریت استعداد و رضایت شغلی وجود بررسی نشان داد که ارتباط مثبت و معنادا

 (.60) دارد

( در مطالعه خود به بررسی تاثیر مدیریت استعداد 6101ون دن برینگ، فروتیر و تانیسن )

های مرکزی حسابداری انجام بر عملکرد کارکنان پرداختند. در این مطالعه که در سازمان

ملکرد ستعداد تاثیری مثبت و معنادار بر عشد، به این نتیجه رسیدند که فرایندهای مدیریت ا

کارکنان دارد. این مطالعه با استفاده از رویکرد توصیفی و استنباطی انجام گرفت و توصیه 

 (.64شده تا فرایندهای جذب، حفظ و توسعه کارکنان بیش از پیش مورد توجه قرار گیرد)

 استراتژیک استعداد در سازمانای به بررسی تاثیر مدیریت ( در مقاله6100بتکه و همکاران )

در بهبود سطح کارایی و اثربخشی پرداختند. این مطالعه که با استفاده از روش مقطعی در 

میان کارکنان صف صورت گرفته بود، نشان داد که توجه لازم به فرایندهای مدیریت استعداد 

باید با تدبیر  سیاستگزارانها داشته که در این راستا، توان بالایی در بهبود عملکرد کلی سازمان

 (.63برداری از مزایای آن نمایند)خود سعی در بهره

( در پژوهشی که با هدف بررسی عوامل موثر در حفظ 6100گاوتیس و همکاران )

کارکنان با استعداد انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که توجه به یادگیری کارکنان مستعد 

چنین نتایج این پژوهش نشان داد که عامل هم است. همنگهداشت آنها بسیار م در حفظ و
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سن، رابطه مهمی با ماندن فرد در سازمان دارد. به عبارت دیگر، افراد مسن تمایل بیشتری به 

 (.61) ماندن در سازمان دارند

( در پژوهشی با هدف نشان دادن این موضوع که مدیریت استعداد در 6111فیلیپس و راپر )

ه دست شد به این نتیجبتی امروز، عامل حیاتی در موفقیت سازمانی محسوب میبازارهای کار رقا

یافتند که فرصت یادگیری و رشد به منزله یکی از عوامل باقی ماندن افراد مستعد در سازمان است. 

تر از پرداخت اضافی، مرخصی بیشتر، برنامه محیط کاری منعطف و یعنی توسعه کارکنان مهم

 (.11) تر استنیز مهمن است و حتی از نشاط آور بودن محیط کاری کار انگیزشی سازما

( در مطالعه خود که در یک صنعت بزرگ مورد بررسی قرار گرفت به 0133اسپکتور )

ه پالایش استعدادها توجه شود. ، باید ب0منابع انسانی ریزیاین نتیجه دست یافت که در برنامه

سازمان برای حفظ سلامت خود باید به بهترین  چنین در این مطالعه بیان گردید که یکهم

شکل ممکن نیازهای کارکنان خود را تامین نماید، بنابراین باید بیان نمود که جذب 

 (.10تواند منجر به رضایت شغلی کارکنان گردد)استعدادها در سازمان می

 

 روش پژوهش

تفسیری بوده، از نظر هدف یک پژوهش  -مبانی فلسفی روش حاضر در پارادایم نمادین

ها با توجه به ماهیت پژوهش از نوع کیفی، و ای و کاربردی، از لحاظ گردآوری دادهتوسعه

آوری شده است. در این پژوهش جمع 0114ها به صورت میدانی از فروردین تا اسفند داده

رایط علی، استفاده شد؛ بنابراین ش« رهیافت نظام منداستراوس و کوربین»ا از نظریه داده بنیاد ب

گر، راهبرد)کنش و واکنش( و پیامد ای(، شرایط مداخلهمقوله محوری، بستر)شرایط زمینه

مدیریت استعداد در قالب نظریه داده بنیاد که شامل سه نوع کدگذاری باز، محوری و انتخابی 

ماری پژوهش دربرگیرنده کلیه مدیران عالی، میانی و عملیاتی است، بررسی شدند. جامعه آ

نفر از آنها به شیوه  61کمیته امداد امام خمینی)ره( و هم چنین اساتید دانشگاهی بود که 

شوندگان گیری دقت شده است که مصاحبهدر نمونهاند. گیری نظری و هدفمند انتخاب شدهنمونه

                                                 
1. Human Resource Planning 



  41... ه طراحی الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داد

 

 
  

مدیریت  هومآشنایی و تسلط افراد نمونه بر مف( 0: ته باشندحداقل یکی از معیارهای ذیل را داش

افرادی ( 1کنند. می سرپرستیعنوان کارمند را  انتخاب افرادی که حداقل چند نفر به (6استعداد؛

های عمیق نیمه ها مصاحبهابزار گردآوری داده .شوندکه خود استعداد سازمانی محسوب می

اع آنجا ادامه پیدا کرد که محقق به کفایت نظری و یا اشب تا گیریهساختاریافته بوده است. نمون

، هاهای کیفی حاصل از مصاحبهبه حجم وسیع داده توجه های جدید دست یابد. بادر ظهور داده

استفاده شد. گفتنی است   Maxqda, 18.2.0های کیفی افزار تحلیل دادهها از نرمبرای تحلیل داده

تنها این ابزارها در  د وها را برعهده ندارنکیفی، وظیفه تحلیل دادههای ابزارهای تحلیل داده

در این پژوهش برای سنجش قابلیت اعتبار از  .نمایندها به محقق کمک میمدیریت کارآمد داده

 های مقبولیت استراوس و کوربین استفاده شد.شاخص

 

 های پژوهشیافته

ه در طول مصاحبه بدست آمده است، طالعاتی کمبرای استخراج مفاهیم از حجم انبوه 

ها کلمه به کلمه بررسی و در نهایت کدها از کدگذاری اولیه انجام شد. به این معنی که داده

وجود  هاانبوهی از دادهکه ها یا عبارات خارج شدند. در نسخه اولیه هر مصاحبه میان واژه

شدند. این عناوین به عبارات داشت باید مطالعه و از میان آنها مضامین پژوهش استخراج می

کوتاه تبدیل و کلمات و عبارات مشابهی که در طول مصاحبه تکرار شده بودند، در گروه 

و ندی شده بات دستهطلاعمشترک قرار گرفتند. پس از گردآوری نکات کلیدی و مفاهیم، ا

 ت:ارائه شده اس های کلان و خردول کدگذاری بر اساس مقولهادر قالب جد

ای است که کانون و محور اصلی مقوله محوری یا پدیده محوری، مقوله محوری:مقوله 

لان شناسایی ک پژوهش است. با توجه به نتایج پژوهش، ساخت آفرینی استعداد به عنوان مقوله

های خُردی که بر اساس رویکرد استقرایی از کدهای باز استخراج شده بود، شد و مقوله

ریف مجدد استعداد، و مهندسی مجدد استعداد است. دهی استعداد، تعشامل ساخت

 ، ارائه شده است.6های مقوله محوری در جدول کدگذاری
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: کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربين در مورد مقوله محوری)پدیده محوری(2جدول   

نمونه کدهای 

 مصاحبه
 کدهای باز

 مقوله ها

 )کدهای محوری(

مقوله کلان 

 مقوله محوری

 

P4, P6, P7, 

P9, P19, P18 

های اقتصادی، ارج نهادن به فراغت از ارزش

های اخلاقی مدیران، ارج نهادن به ارزش

گرایی مدیران از سوی هیات امنا، همکاری خدمت

 پذیری آگاهانه وداوطلبانه اعضای کمیته، اطاعت

های داوطلبانه گرایشداشتن  دوراندیشانه مدیران،

 پذیری کارکناناطاعت ،و آگاهانه به سوی تعالی

بر اساس قانون و فرهنگ ارزشی، توزیع قدرت بر 

های اخلاقی بین همه کارکنان، اساس صلاحیت

احترام به مددجویان بدون داشتن ساختار 

 مراتبی، داشتن رهبری خدمتگزار،سلسله

 ساخت دهی

 استعداد

 

 

آفرینی ساخت

 استعداد

 

P9, P13, 

P14,P17 

P18 

بازار هدف برای شناسایی دهی مجدد جهت

ای، اتخاذ تصمیم قاطع در جهت های حرفهقابلیت

بهبود در سیستم، انتخاب فرایندهای بالقوه، 

های کلان، مستندسازی فرایندها، تدوین طرح

 بندی تغییرات ایجاد شده.اولویت

 تعریف مجدد

 استعداد

 

P4, P11, 

P12,P17 

P19 

اطمینان حاصل کردن از حمایت مدیران ارشد،  

ا و هراهنمایی اقدامات سازمانی بر اساس استراتژی

های سازمان، ایجاد تغییر برای ارتباطات و قابلیت

مدیریت تغییر، تعیین اهداف دشوار، تمرکز بر 

فرایندهای سازمانی بدون در نظر گرفتن مرزهای 

هدف زائد،  های مدیریتیحذف لایهسازمانی، 

دار در ارائه خدمات قرار دادن فرایندهای اولویت

های عملکردی به مددجویان، استقرار شاخص

های استقرار و گرا، تعیین مسولیتنتیجه

 سازی.پیاده

مهندسی مجدد 

 استعداد

 های نگارنده(منبع: )یافته
 



  30... ه طراحی الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داد

 

 
  

ن، ، در پدیده محوری شناسایی شده در این پژوهش، مقوله کلا6با توجه به جدول 

دهی استعداد، تعریف مجدد مقوله خُرد شامل ساخت 1آفرینی استعداد است و ساخت

استعداد، و مهندسی مجدد استعداد شناسایی شده است. در ادامه تعدادی از شواهد استناد 

 شود.گانه ارائه می 61های شده از مصاحبه

میته ک»کند که میدهی استعداد مطرح در مصاحبه چهارم فرد خبره در رابطه با ساخت

های داوطلبانه و آگاهانه به سوی تعالی هایی است که برحسب گرایشامداد از جمله سازمان

طلب است. دانش در کمیته شود و سازمان مردمی و در عین حال دانشی و تعالیرهنمون می

 «ای است برای خدمت به مددجویان.امداد هدف نیست، بلکه وسیله

د خبره در رابطه با مقوله اصلی مهندسی مجدد استعداد بیان در مصاحبه نوزدهم، فر

کار را  ها، فرایندهایای در قالب تیمدر کمیته امداد داشتن سلسله مراتب وظیفه»دارد که می

آموزد زائد منجر شده است و به مدیران می های مدیریتیتسهیل نموده و به حذف اکثر لایه

 «ا در خدمت به مددجویان بدست آورند.که با منابعی کمتر نتایج بیشتری ر

گر را به روی آوردن به رفتاری خاص شرایط علّی. مجموعه علل و شرایطی است که کنش

گذارند. ها اثر میکند. شرایط علّی معمولاً رویدادها و وقایعی هستند که بر پدیدهترغیب می

ها؛ ماهیت تفکر بهدر این پژوهش مقوله خُرد شناسایی شده بر اساس کدهای باز مصاح

گری، سیستمی، توسعه کار گروهی، استقامت و پایداری مدیران، روحیه کارآفرینی و مربی

جویی، و استعداد سازمان است که این شش مقوله خُرد، مقوله کلان را با عنوان کمال

ی، ط علّ های شرایدهند. کدگذاریدهندگان استعداد تشکیل میسازان استعداد، و پالایشایده

 ارائه شده است. 1در جدول 
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: کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربين در مورد شرایط علّی3جدول   

 مقوله کلان

 شرایط علّی

هامقوله  

)کدهای 

 محوری(

 کدهای باز

نمونه 

کدهای 

 مصاحبه

 

سازان ایده

 استعداد

 

 

ماهیت تفکر 

 سیستمی

ر، توسیعدرک تضاد میان افراد، داشتن دید بلندمدت و 

انداز، دادن برقراری ارتباط میان اهداف سازمانی و چشم

 بازخور به سیستم، داشتن دید کلان مدیران و کارشناسان،

پایانی مدیران در های جدید، اعتقاد به اصل همطراحی روش

 ریزی مدیران.ها، داشتن انسجام در برنامهگیریتصمیم

 

P9, P16, 
P17 

20, P18P 

 

توسعه کار 

 گروهی

همکای افراد برای نیل به نتایج مطلوب، پاسخگویی افراد به 

های کاری، داشتن نیازهای مددجویان، حمایت از تیم

سازی فرهنگ مشارکتی، داشتن فرهنگ کار گروهی، تیم

 انداز کمیته.سازی با هدف نیل به چشمو گروه

P10, P11 

17, P13P 

 

دهندگان پالایش

 استعداد

 

 

استقامت و 

 استواری مدیران

حفظ توان مددجویان در نیل به اهداف سازمانی، 

گیری تعهدات حمایتی، اصرار بر انجام کارهای پی

حمایتی، رغبت به انجام کارهای چالشی، احساس لذت 

بردن برای کمک به مددجویان، خستگی ناپذیری 

 مدیران در ارائه خدمات به مددجویان.

P8, P9, P12 

15, P13P 

 

فرینی و آروحیه

 گریمربی

تسهیم دانش و تخصص حرفه ای با دیگران، درگیر شدن 

مستمر در مباحث تخصصی، ارزیابی نقاط قوت و نیازهای 

ای افراد، تسهیل یادگیری افراد، شناسایی به موقع توسعه

افراد با عملکرد برتر، ارائه بازخوردهای صحیح در مورد 

 پروری.نشینهای جارفتارهای واقعی، حمایت از برنامه

P13, P14 

19, P15P 

 

 جوییکمال

اولویت دادن بر مصلحت سازمان بر علائق شخصی، پایداری در 

اداری به ناپذیر مدیران، وفگیری، تلاش خستگیفرایند تصمیم

استفاده از قدرت و اختیارات، تصمیمات سازمان، عدم سوء

 یکی بودن حرف و عمل، واکنش به رفتارهای غیراخلاقی.

 

, 14, P11P

20, P18P 

 

 استعداد سازمان

بلوغ و شایستگی مدیران و کارشناسان، تخصصی کردن 

ای کردن مدیران، داشتن وظایف مدیران و کارشناسان، حرفه

 حساسیت فرهنگی مدیران و کارشناسان.

 

, 8, P2P

15, P11P 

 های نگارنده(منبع: )یافته
 



  31... ه طراحی الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داد

 

 
  

های کلان شامل شده در این پژوهش، مقوله، در شرایط علّی شناسایی 1با توجه به جدول 

مقوله خُرد شناسایی شده در این  0دهندگان استعداد است و سازان استعداد و پالایشایده

ها؛ ماهیت تفکر سیستمی، توسعه کار گروهی، استقامت و پایداری مدیران، بخش از مصاحبه

از  باشد. در ادامه تعدادیمیجویی، و استعداد سازمان گری، کمالروحیه کارآفرینی و مربی

 شود.گانه ارائه می 61های شواهد استناد شده از مصاحبه

های ران گزینهمدی»گوید: در مصاحبه نهم فرد خبره در ارتباط با ماهیت تفکر سیستمی می

 کنند. دیدهای جدید برای آنها طراحی میاستراتژیک را از قبل شناسایی نموده و روش

های درست حداکثر استفاده را حلهای موجود برای رسیدن به راهفرصت وسیعی دارند و از

ته ترین تغییرات لازم در کمیچنین آنان واحدهای سازمانی را برای شناسایی مهمنمایند. هممی

 «نمایند.امداد رهبری می

مدیران »جویی را اینگونه بیان کرده است که در مصاحبه یازدهم فرد خبره موضوع کمال

دهنده خدمات حمایتی و اجتماعی دد تعالی کمیته امداد به عنوان یک سازمان ارائهدرص

های گوناگون در جامعه هدف، هستند و مشتاقانه در جهت درگیر نمودن افراد در فعالیت

ناپذیر دارند.  حرف و عمل آنان یکی است و از اختیارات خود در جهت تلاش خستگی

 «نمایند.ستفاده میهای امام و رهبری اتحقق آرمان

گذارند زمینه ها و تعاملات تاثیر میای(. به شرایط خاصی که بر کنشبستر )شرایط زمینه

ماعی در های حمایتی و اجتشود. این زمینه ناظر بر فضای حاکم بر سازمانیا بستر گفته می

مطرح  مقوله خُرد بر اساس کدهای استخراج شده 7کشور بوده که در این پژوهش در قالب 

هستند که عبارتند از: تفکر مدیریت کارآفرینانه؛ همسویی استراتژی سازمانی با استراتژی 

، هاها، سیاستها، اهداف، استراتژیمنابع انسانی؛ وضوح و شفافیت مقاصد، ماموریت

ها. این های تعاملی کمیته امداد با دیگر سازمانها، عملیات و فرایندها؛ و داشتن برنامهبرنامه

دهنده مقوله کلانی با عنوان کارآفرینان استعداد بوده است. چهار مقوله خُرد تشکیل

 ارائه شده است. 7ای، در جدول های شرایط زمینهکدگذاری
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ای(: کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربين در مورد بستر)شرایط زمينه1جدول   

نمونه کدهای 

 مصاحبه
 کدهای باز

 مقوله ها

 وری()کدهای مح

 ستربمقوله کلان 

 ای()شرایط زمينه

 

, 17, P8, P1P

20P 

رشد خلاقیت و استعدادیابی، رشد نوآوری، تفکر خلاق 

های خلاق، افزایش های خلاق، رشد و تعالی ایدهو ایده

خلاقیت سازمانی، تفکرات خلاقانه، بکارگیری خلاقیت و 

 نوآوری در افق زمانی بلندمدت.

تفکر مدیریت 

 کارآفرینانه

 

 

 

 

 

کارآفرینان 

 استعداد

 

, 11, P9P

18, P15P 

ها و اهداف تحقق حداکثری اهداف، همسویی ماموریت

های موجود، سازمانی، اهداف بلندمدت، بازنگری استراتژی

های پرسنلی، نظام پیشنهادات کارکنان، نهادینه کردن سیاست

 اشتنسازمانی، دهای استراتژی سازمانی، شفافیت در استراتژی

گذاری های مناسب و زمان مناسب عملکردی، هدفجایگاه

محور، اهداف های تحولسازمانی، اهداف چالشی، استراتژی

 های تحول سازمانی، وضوحمدت، بکارگیری استراتژیکوتاه

ی هااهداف سازمانی، استراتژی رفتار کارکنان، استراتژی

ن و کارکنان، انگیزشی، استراتژی آزمون و خطای مدیرا

 های مدیران کارآفرین.استراتژی

همسویی 

استراتژی سازمانی 

با استراتژی منابع 

 انسانی

 

, 15, P11P

18, P17P 

بینی شده در های پیشبودن مقاصد و ماموریت شفاف

 بینی شده درهای پیشاساسنامه، شفاف بودن استراتژی

ت اساسنامه، شفاف بودن اهداف سازمانی واحدها، حمای

مدیران ارشد برای نیل به اهداف سازمانی، شفافیت 

 های سازمانی،انداز سازمانی، سیاستها، داشتن چشمماموریت

فی، های تکلیهای ابلاغی، ماموریتجامعیت اساسنامه، سیاست

های امداد، فلسفه وجودی کمیته امداد، فلسفه وجودی فعالیت

 اسناد بالادستی، اسناد استراتژیک.

 افیتوضوح و شف

مقاصد و 

ها، ماموریت

اهداف، 

ها، استراتژی

ها، سیاست

ها، عملیات، برنامه

 فرایندها

, 11, P6P

1, P12P 

, 17, P14P

20, P18P 

تن ریزی، داشهای پنج ساله، داشتن برنامهداشتن برنامه

یزی رگرا، داشتن برنامهنگر و محیطریزی آیندهبرنامه

، ریزی طراحیعملیاتی، برنامهریزی جامع، داشتن برنامه

ی ها، بهم ریختگبرنامه قدردانی شخصی، تکثر برنامه

های سازمانی، انحراف در ها، آشوب در برنامهبرنامه

 های ارائه خدمات.برنامه

داشتن برنامه 

تعاملی کمیته 

امداد با دیگر 

 هاسازمان

 های نگارنده(منبع: )یافته
 



  31... ه طراحی الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داد

 

 
  

ای شناسایی شده در این پژوهش، مقوله کلان زمینه، در شرایط 7با توجه به جدول 

مقوله خُرد شناسایی شده در این بخش شامل تفکر مدیریت  7کارآفرینان استعداد است  و 

کارآفرینانه؛ همسویی استراتژی سازمانی با استراتژی منابع انسانی؛ وضوح و شفافیت مقاصد 

مه ها، عملیات، فرایند؛ و داشتن ها، سیاست ها، برناها، اهداف، استراتژیو ماموریت

ها است. در ادامه تعدادی از شواهد استناد شده های تعاملی کمیته امداد با دیگر سازمانبرنامه

 شود.گانه ارائه می 61های از مصاحبه

ن در جهت مدیرا»گوید: در مصاحبه پنجم فرد خبُره در ارتباط با کارآفرینان استعداد می

ای عمل های استراتژیک و عملیاتی به گونهکمک به کمیته امداد برای مقابله با چالش

های مناسب و زمان مناسب عملکردی مطلوب ارائه نمایند. از کنند که در جایگاهمی

  «نمایند، بلکه هدف تعالی سازمان است.ابزار استفاده نمیپروری به عنوان جانشین

در مصاحبه پانزدهم فرد خُبره در ارتباط با مقوله همسویی استراتژی سازمانی با استراتژی 

های سازمانی تدوین شده باید همه منابع و برای اجرای استراتژی»گوید: منابع انسانی می

ج شوند و برای حمایت و تقویت فرایند اجرایی های سازمانی بسیامکانات و خرده سیستم

درک  های امداد موجباستراتژی به نحو احسن بکار گرفته شوند. شفافیت در استراتژی

گردد و از هدر های سازمانی مییکسان همه اجزاء اعم از مدیران و کارکنان از استراتژی

 «کند.رفتن منابع و انرژی سازمان جلوگیری می

ها قرار دارند. این شرایط ر. شرایطی هستند که تحت کنترل سازمانگشرایط مداخله

از  های حاصلسازند. تحلیل دادهای را تسهیل یا دشوار میتاثیرگذاری عوامل علی و زمینه

ها حاکی از آن است که بر اساس کدهای باز چهار مقوله خُرد شناسایی شده است مصاحبه

به بهبود و توسعه مدیریت استعداد، عدم ثبات در  که شامل بازخورد عملکرد، فقدان توجه

ساختار و فرایندهای سازمان، و رفتارهای سیاسی بازدارنده مدیران است. پژوهشگر با استفاده 

ط های شرایدهندگان استعداد را بدست آورد. کدگذاریها مقوله کلان پرورشاز نظر خبره

 ارائه شده است. 1مداخله گر، در جدول 
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 گرکدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربين در مورد شرایط مداخله: 1جدول 

نمونه کدهای 

 مصاحبه
 کدهای باز

هامقوله  

 )کدهای محوری(

 مقوله کلان

گرشرایط مداخله  

P5, P16, P19, 

P20 

گویی مدیران، حساس بودن به کلی

نیازهای مددجویان، به روز بودن اطلاعات 

مدت، مدیران، تمرکز بر اهداف کوتاه

تمرکز بر رفتارهای غیر قابل تغییر، واضح 

از  استفادههای مدیران، گیریبودن تصمیم

داشتن کنترل هوش مغز به جای قلب، 

 هیجانی مدیران.

 بازخورد عملکرد

 

 دهندگانپرورش

 استعداد

P11, P14, 

P16, P19 

های بهبود و توسعه عمل کردن به برنامه

های گیریمدیران، تسریع در تصمیم

تلاش برای افزایش بازده کاری سازمانی، 

توجه به واحد آموزش و توسعه مدیران، 

مدیران، داشتن برنامه توسعه مدیران، 

داشتن رویکرد چندوجهی، داشتن سیستم 

 ای.خودتوسعه

به بهبود و توسعه  توجه

 مدیریت استعداد

P13, P14, 

P16, P20 

ریزی، داشتن ساختارهای داشتن برنامه

منعطف، حاکم شدن بوروکراسی از نوع 

 مثبت، معیوب نبودن فرایندهای سازمانی.

ثبات در ساختار و 

 فرایندهای سازمان

P10, P13, 

P16, P17 

روی آوردن مدیران به رفتارهای 

آنی، حساس بودن به الساعه و خلق

اطلاعات ناقص، عدم تخریب شخصیت 

ای برخورد نکردن مددجویان، کلیشه

مدیران و کارشناسان، اهمیت دادن به 

مددجویان بدون چشم داشت مادی 

 مدیران.

رفتارهای سیاسی 

 بازدارنده مدیران

 های نگارنده(منبع: )یافته

 



  34... ه طراحی الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داد

 

 
  

شده در این پژوهش، مقوله کلان  گر شناسایی، در شرایط مداخله1با توجه به جدول 

مقوله خُرد شناسایی شده در این  7دهندگان استعداد مطرح است که تحت عنوان پرورش

بخش شامل بازخورد عملکرد، توجه به بهبود و توسعه مدیریت استعداد، ثبات در ساختار و 

د تعدادی از شواهباشد. در ادامه فرایندهای سازمان، و رفتارهای سیاسی بازدارنده مدیران می

 گانه ارائه شده است. 61های استناد شده از مصاحبه

در مصاحبه شانزدهم فرد خبره در مقوله خُرد توجه به بهبود و توسعه مدیریت استعداد 

توسعه مدیریت در مسیر اثربخشی کمیته امداد است و تلاشی »این طور بیان کرده است که 

ی های آموزششد. این تلاش از طریق شرکت در دورهبابرای افزایش بازده کاری مدیران می

ترین یابد. برقراری حسن تعامل بین کمیته، محیط و افراد از عمدهرسمی و غیررسمی انجام می

 «آید.اهداف مدیران در توسعه مدیریت استعداد بشمار می

وش ه مدیران از»گوید: در مصاحبه بیستم فرد خبره در ارتباط با بازخورد عملکرد می

هیجانی برخوردارند و توانایی آنان در موفقیت سازمان اهمیت خاصی دارد. آنان از هدر 

ان نمایند. آنرفت زمان به واسطه احساساتی هم چون خشم، اضطراب و ترس جلوگیری می

 «دهند از مغزشان استفاده کنند تا از قلبشان.بیشتر ترجیج می

ها و تعاملات هدفداری ر رفتارها، فعالیت)کنش و واکنش(. راهبردها نمایانگ راهبردها

 ای و زمینه حاکم است. در پژوهشاست که تابع پدیده محوری و تحت تاثیر شرایط مداخله

بخش تحت عنوان طراحی سیستم بانک استعدادهای  6های کلان شامل حاضر مقوله

 افکردن سیستم بانک استعدادهای مدیریتی است. ترجمه اهد مدیریتی، و نهادینه

اسایی ها، شنها و مهارتاستراتژیک کمیته امداد به فهرستی از نیازهای آن در حوزه قابلیت

 های بالقوه، و شناسایی استعدادهای مدیریتی بر اساساستعدادهای مدیریتی بر اساس قابلیت

دهند. کدگذاری های مرتبط با های خرد را تشکیل میهای کنونی است که مقولهآمادگی

 ارائه شده است. 0در جدول  راهبردها،
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: کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربين در مورد راهبردها1جدول   

نمونه کدهای 

 مصاحبه
 کدهای باز

هامقوله  

 )کدهای محوری(

مقوله کلان 

 راهبردها

P8, P9, P18, 

P19, P20 

ای هشناسایی و کشف هر چه بیشتر پتانسیل

مدیران، در کانون های مدیران، شناسایی قابلیت

توجه قرار گرفتن مدیران، انتخاب مدیران توانمند 

و شایسته، گزینش مدیران اصلح، گزینش 

های ها در مناصب مدیریتی، مهارتترینمناسب

 پذیری وکاربردی مدیران تحول آفرین، رقابت

های توسعه رشد و پرورش منبع دانایی، برنامه

 ن.مدیران برای رشد و دانش افزایی آنا

ترجمه اهداف 

اسراتژیک به 

فهرستی از نیازهای 

آن در حوزه 

هاها و مهارتقابلیت  

طراحی سیستم 

بانک 

استعدادهای 

 مدیریتی

 

P5, P7, P11, 

P14, P15, 

P16, P17, 

P19 

بندی بندی کردن استعدادهای مدیریتی، دستهرسته

کردن استعدادهای بالقوه مدیران عالی، میانی و 

 بندی کردن استعدادهای مدیریتی.درجهعملیاتی، 

شناسایی 

استعدادهای 

مدیریتی بر اساس 

های بالقوهقابلیت  
 نهادینه کردن

سیستم بانک 

استعدادهای 

 مدیریتی
 

P11, P14 

P16, P17, 

P18, P19 

بندی کردن بانک استعدادهای مدیریتی؛ دسته

مشخص کردن ملاک شناسایی برترین استعدادها و 

دیریتی بر اساس تجربه، مهارت و های مشایستگی

 ؛گیری استراتژیکدر راستای جهت تخصص

 شناسایی برترین استعداد مدیریتی.

شناسایی 

استعدادهای 

مدیریتی بر اساس 

های کنونیآمادگی  

 های نگارنده(منبع: )یافته

 

های کلان شامل ، در راهبرهای شناسایی شده در این پژوهش، مقوله0با توجه به جدول 

طراحی سیستم بانک استعدادهای مدیریتی، و نهادینه کردن سیستم بانک استعدادهای 

مقوله خُرد شناسایی شده در این بخش شامل ترجمه اهداف استراتژیک  1مدیریتی است و 

 ها؛ شناسایی استعدادهایها و مهارتکمیته امداد به فهرستی از نیازهای آن در حوزه قابلیت

های های بالقوه؛ و شناسایی استعدادهای مدیریتی بر اساس آمادگییتمدیریتی بر اساس قابل

 شود.گانه ارائه می 61های کنونی است. در ادامه تعدادی از شواهد استناد شده از مصاحبه



  31... ه طراحی الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داد

 

 
  

 ترجمه اهداف استراتژیک کمیته»در مصاحبه هشتم فرد خبره در ارتباط با مقوله خرد 

 گزینش» دارد که بیان می« هاها و مهارتوزه قابلیتامداد به فهرستی از نیازهای آن در ح

اربردی های کمناسب ترین افراد در مناصب مدیریتی برای رسیدن به اهداف کمیته از مهارت

ته ها و موانع مهم کمیآید. این مدیران فرصتآفرین و دانش سازمانی بشمار میمدیران تحول

قیت های اصلی و موفهم روشنی از پیش برندهدهند. از سوی دیگر، فرا در آینده تشخیص می

 « کمیته را دارند.

ر شناسایی استعدادهای مدیریتی ب»در مصاحبه چهاردم فرد خبره در ارتباط با مقوله خُرد 

شناسایی برترین استعداد مدیریتی بر اساس »گوید: می« های کنونیاساس آمادگی

مان با توجه به شرایط کنونی و فردای ساز های کنونی نیازمند مدیرانی است که ابتداآمادگی

و  ها،ها، توانمندیها، دانش، شایستگیای از مهارتهای استراتژیک آن، مجموعهگیریجهت و

 «خصوصیات شخصیتی افراد را در نظر بگیرند.

نتایج نهایی اجرای اقدامات واکنشی هستند. هر جا انجام یا انجام ندادن عمل  پیامدها،

ای برای حفظ یک موقعیت، از سوی فرد یا سازمان انتخاب شود، خ به مسالهمعینی در پاس

مقوله خُرد در این بخش شناسایی شده است که شامل باروری  3آید. پیامدهایی پدید می

مندی استعدادها، محل خوب برای کار کردن، بهبود و رشد شغلی برای منابع انسانی، رضایت

در مدیریت استعداد، نهادینه کردن استعدادها، توسعه  افراد مستعد، پرورش کیفیت رهبری

مقوله کلان تحت عنوان  1مقوله خُرد  3استعدادها، و فضای کار مطلوب است. این 

ند. اسازی سازمانی، بالندگی سازمانی، و مزیت رقابتی پایدار را تشکیل دادهچابک

 ارائه شده است. 4های مرتبط با پیامدها، در جدول کدگذاری
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: کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربين در مورد پيامدها1جدول   

نمونه کدهای 

 مصاحبه
 کدهای باز

هامقوله  

 )کدهای محوری(

مقوله کلان 

 پيامدها

 

P19, P13, P8, 

P9 

سانی، پذیری منابع انداشتن اعتماد به نفس، مسئولیت

قدرشناسی مدیران عالی سازمان، قاطعیت در 

بینی های مرتبط با افراد مستعد، خوشگیریتصمیم

 در انتصابات افراد مستعد.

مندی رضایت

 استعدادها

سازی چابک

 سازمانی
 

P19, P13, P8, 

P17, P4, P5, 

P12, P15 

 

های دهسازی ایتوجه به تجربیات مثبت افراد در پیاده

ها، داشتن گیرینو، سهیم کردن افراد در تصمیم

در واحدهای کمیته، گرایش کمیته ثبات مدیریتی 

 .سالاریگزینی و شایستهامداد به سوی شایسته

بهبود و رشد شغلی 

 برای افراد مستعد

P20, P14, P8, 

P9 

داشتن فضای آرام برای فکر و مثبت اندیشی، شکوفا 

کردن زمینه فعالیت افراد، ایجاد فضا برای بروز و 

ط کار، محیظهور خلاقیت، ایجاد فضای چالشی برای 

 دور از تشنج.

 فضای کار مطلوب

 

P9, P14, P16, 

P18 

داشتن همکاران مشارکتی، داشتن جو دوستانه، 

برخورداری از جو توام با احترام، احترام به 

 کسوتان، احترام به حقوق مددجویان.پیش

محل خوب برای کار 

 کردن

 

P19, P13, P8, 

P17 

P14, P17, P9, 

P10 

تجربیات دیگران، موج زدن آرامش، بردن از  لذت

بین بودن مدیران، نگر بودن مدیران، خوشآینده

منطقی برخورد کردن مدیران، پرهیز از افراط و 

تفریط در نقش مدیریتی، کوشش برای کاهش آلام 

های مددجویان، تلاش برای شکوفایی و سختی

اهداف کمیته امداد، داشتن اعتماد به نفس مدیران، 

 مدیران.صبور بودن 

پرورش کیفیت 

رهبری در مدیریت 

 استعدادها
بالندگی 

 سازمانی

 

P1, P3, P11, 

P18, P19, 

P13, P8, P17 

 

پذیری، ارائه پیشنهادهای تازه به داشتن انعطاف

های سالم، داشتن ذهن پویا، ترجیح پشتوانه اندیشه

دادن به انجام کارهای بزرگ، داشتن استقلال رای و 

والاترین اهداف کمیته امداد، تلاش داوری، تمرکز بر 

 در جهت ارتقای دانش و مهارت.

 باروری

 منابع انسانی



  10... ه طراحی الگوی مدیریت استعداد با رویکرد داد

 

 
  

نمونه کدهای 

 مصاحبه
 کدهای باز

هامقوله  

 )کدهای محوری(

مقوله کلان 

 پيامدها

P19, P15, P8, 

P17 

P14, P13, P9, 

P11 

های یادگیری استراتژیک در متوسل شدن به روش

محیط کار، احترام به شخصیت افراد، بذل توجه به 

ادراکات تحلیلی افراد مستعد، توجه کافی به 

 افراد مستعد. هایمهارت

 توسعه

 استعداها
 

مزیت 

رقابتی 

 پایدار
P19, P13, P7, 

P17, P4, P5, 

P12, P15 

 

ریزی کار، پایش مستمر عملکرد داشتن برنامه

نظارت  مدیران، توسعه توانایی اجرایی مدیران،

مستمر بر کارها، داشتن فرهنگ سازمانی 

آفرین، ثبت و پایش عملکرد کارکنان به تحول

 مر.صورت مست

نهادینه کردن 

 استعدادها

 های نگارنده(منبع: )یافته

 

، در پیامدهای شناسایی شده در این پژوهش، مقوله کلان شامل 4با توجه به جدول 

مقوله خُرد شناسایی  3سازی سازمانی، بالندگی سازمانی، و مزیت رقابتی پایدار است و چابک

بهبود و رشد شغلی برای افراد مستعد، مندی استعدادها، شده در این بخش شامل رضایت

فضای کار مطلوب، محل خوب برای کار کردن، پرورش کیفیت رهبری در مدیریت 

استعداد، باروری منابع انسانی، توسعه استعدادها، و نهادینه کردن استعدادها است. در ادامه 

 شود.گانه ارائه می 61های تعدادی از شواهد استناد شده از مصاحبه

بیان  «بهبود و رشد شغلی برای افراد مستعد»احبه سیزدهم فرد خبره در ارتباط با در مص

فرهنگ سازمانی حاکم بر کمیته امداد توجه به تجربیات مثبت افراد در »دارد که می

تاری های ساختاری و رفهای نو است. فرهنگی که برگرفته شده از ویژگیسازی ایدهپیاده

 «کمیته امداد است.

ثبت »دارد که ه در مصاحبه هفدم در خصوص نهادینه کردن استعدادها بیان میفرد خبر

کند که و پایش عملکرد کارکنان به صورت مستمر فرصتی را برای کمیته امداد فراهم می

شود.  های تدوین شده نائلبتواند به تکالیف مشخص شده در اساسنامه کمیته امداد و پروژه

    «نماید.پذیر فراهم میرسانی به اقشار آسیبمتاین تکالیف بستری را برای خد



82   88شماره نهم، پایيز  مهندسی تصميم، سال سوم،فصلنامه  

 

 کدگذاری محوری و گزینشی

بعد از کدگذاری باز، کدگذاری محوری انجام پذیرفت. غرض از کدگذاری محوری، آغاز 

هایی است که در جریان کدگذاری باز، آنها را خُرد کردن فرایندِ از نو کنار هم گذاشتن داده

ات شوند تا توضیحهای فرعی متصل میها به مقولهذاری، مقولهکردیم. در این نوع از کدگ

ها شکل یابند. گرچه کدگذاری محوری از لحاظ منظور با تر از پدیدهتر و کاملدقیق

گذاری از کدگذاری باز مجزا نیست، کند، اما همان طور که برچسبکدگذاری باز فرق می

ت اش آن اسند. کدگذاری محوری لازمهدهاین دو نیز ضرورتاً یکی پس از دیگری رخ نمی

گر به تعدادی مقوله رسیده و آنها را در دست داشته باشد. احساس وجود رابطه که تحلیل

(. با توجه به موارد فوق، در کدگذاری 16کند)ها در هنگام کدگذاری باز بروز میمیان مقوله

ر کنار یکدیگر قرار های جدا از هم در چارچوبی معنادامحوری در این پژوهش، مقوله

ها، مشخص محوری با سایر مقوله گرفتند و روابط میان آنها، به ویژه رابطه مقوله

(. پس از کدگذاری محوری، کدگذاری انتخابی صورت گرفت. کدگذاری 0شدند)شکل

انتخابی به معنای یکپارچه کردن و پالایش نظریه است که از طریق کشف مقوله محوری 

ها حول یک مفهوم مرکزی که قدرت . در یکپارچه سازی، مقولهشودپذیر میامکان

 دهندگی را دارد، مرتب می شوندیحتوض
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 های نگارنده(منبع: )یافته : الگوی طراحی شده نهایی پژوهش،1شکل 

   

 مقوله محوری
)پدیده 
:محوری(  

 ساخت
آفرینی 
 استعداد

دهی ساخت -

 استعداد

تعریف مجدددد  -

 استعداد
مهندسی مجدد  -

 استعداد

گر:شرایط مداخله  
پرورش دهندگان استعداد 
 عملکردبازخورد -
 توجه به بهبود و توسعه مدیریت استعداد-

 ثبات در ساختار و فرایندهای سازمان-
 رفتارهای سیاسی بازدارنده مدیران-

 

 راهبردها
 :)کنش و واکنش(

 بانک طراحی سیستم
 استعدادهای مدیریتی

ترجمه اهداف استراتژیک    -
به فهرستی از نیازهای آن در 

 هاها و مهارتحوزه قابلیت
 نهادینه کردن سیستم

بانک استعدادهای 
 مدیریتی

شناسایی استعدادهای  -
مدیریتی بر اساس 

 های بالقوهقابلیت
شناسایی استعدادهای  -

مدیریتی بر اساس 
 های کنونیآمادگی

 شرایط علّی:
 ایده سازان

 استعداد
ماهیت تفکر -

 سیستمی
توسعه کار -

 گروهی
 پالایش

دهندگان 
 استعداد

استقامت و -
استواری 
 مدیران

آفرینی و روحیه-
 گریمربی

 جوییکمال-

استعداد -
 سازمان

 

 پیامدها:
سازیچابک 
بهبود و رشد شغلی   -

 باری افراد مستعد
محل خوب برای کار  -

 کردن
 فضای کار مطلوب -
بالندگی سازمانی 
 باروری منابع انسانی -
پرورش کیفیت   -

رهبری در مدیریت 
 استعداد

 پایدارمزیت رقابتی 
نهادینه کردن  -

 استعدادها
 توسعه استعدادها -

 

:ای()شرایط زمینهبستر  

کارآفرینان استعداد 
 تفکر مدیریت کارآفرینانه-
 همسویی استراتژی سازمانی با استراتژی منابع انسانی-
ها  اهداف  اسدددتراتژیها  ماموریتمقاصدددد  وضدددو  و شدددفافیت -

 ها  عملیات و فرایندها  برنامهسیاست
 هاداشتن برنامه تعاملی امداد با دیگر سازمان-
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 کيفيت در پژوهش کيفی: معيار مقبوليت در ارزیابی رویکرد داده بنياد

استراوس و  .دهدخود را از دست می ارزش است و مطلوبیتدون دقت علمی، پژوهش بیب

ی جا ، بهدبنیا پردازی دادههای مبتنی بر نظریهبرای ارزشیابی پژوهش( 6103)کربین 

های تهاند. مقبولیت یعنی اینکه یافمعیارهای روایی و پایایی، معیار مقبولیت را پیشنهاد داده

کنندگان، پژوهشگر و خواننده درمورد  پژوهش، تا چه حد در انعکاس تجارب مشارکت

مورد مطالعه، موثق و قابل باور است. ده شاخص برای معیار مقبولیت معرفی شده  موضوع

 عبارتند از:است که 

ان های پژوهشی دو نفر از متخصص: به منظور دستیابی به شاخص تناسب، یافته0تناسب

حوزه مدیریت استعداد مورد ارزیابی، پالایش و تایید قرار گرفت. علاوه بر این، الگوی 

طراحی شده توسط دو نفر از مشارکت کنندگان پژوهش مورد بررسی قرار گرفت و نظرات 

 دید. تکمیلی آنان دریافت شد و اعمال گر

های پژوهش حاضر از لحاظ عملی در کمیته امداد امام خمینی)ره( : یافته6کاربردی بودن

ها و موسسات آموزش عالی و پژوهشی قابلیت کاربرد دارد. در و از لحاظ علمی در دانشگاه

عرصه مدیریت استعداد، الگوی استخراج شده پژوهش حاضر از قابلیت کاربرد و عمل 

افزایی نظری و دانشگاهی نیز موجب توسعه مفاهیم چنین از لحاظ ارزشبرخوردار است. هم

 مدیریت استعداد شده است. 

: تعدادی از مفاهیم که در ادبیات و پیشینه پژوهش مورد توجه قرار گرفته اند، به 1مفاهیم

اند. مفاهیمی نظیر های مختلف در مورد آن بیان شدهدقت بررسی شده و دیدگاه

ان دهندگدهندگان استعداد، پرورشسازان استعداد، پالایشتعداد، ایدهآفرینی اسساخت

 هایی از مفاهیم جدید پژوهش هستند.استعداد، و کارآفرینان استعداد نمونه

ها و بسترهای خاصی است ها و مفاهیم حاصل از پژوهش حاضر دارای زمینه: یافته7زمینه

لاعات تا تجزیه و تحلیل و ارائه آوری اطکه در مراحل مختلف پژوهش حاضر از جمع

                                                 
1. Fitness 

2. Applicability 

3. Concepts 
4. Context 
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جه های حمایتی و اجتماعی مورد توگزارش نهایی مربوط به مدیریت استعداد در بستر سازمان

 قرار گرفته است.

های : برای حفظ بعد منطقی بودن روایت و داستان پژوهش سعی شده است که یافته0منطق

 هایی که براید. هم چنین شکافها ارتباط داشته باشپژوهش معنادار بوده و با واقعیت

ن جهت چنیخوانندگان روایت وجود داشت از طبَق تبیین و تفصیل روایت حذف شدند. هم

ها به اندازه مناسب شناسی و شیوه گردآوری و تحلیل دادهاطمینان به خوانندگان، روش

 اند. توضیح و بیان شده

ه یلی همراه با جزئیات و با توجهای پژوهش حاضر به طور تفصدر این بعد، یافته :6عمق

 اند. به مصادیق و ابعاد آن ارائه شده

های پژوهش حاضر، موارد متعددی باید گفت که در بین داده ارتباطدر این  :1انحراف

های مختلف مورد بخشمدیریت استعدادها نیستند و در موضوع وجود دارند که همسو با 

 اشاره قرار گرفتند.

حاضر نوآوری و بیان مفاهیم و ابعاد بدیع و نو مورد توجه پژوهشگر : در پژوهش 7بداعت

قرار گرفته است. مواردی زیادی از مفاهیم ظهور یافته و کدهای جنینی در طی فرایند پژوهش 

 اند.گذاری شدهپردازی و ناممزبور مفهوم

: موضوع و فرایند پژوهش حاضر برای پژوهشگر از اهمیت و جذابیت خاصی 1حساسیت

رو تلاش بر این بود تا در انجام آن جدیت و تمرکز وجود داشته باشد. برخوردار بود. از این

در حین انجام پژوهش سئوالات بسیاری برای پژوهشگر ایجاد شده و نسبت به آنها حساسیت 

داده شد. برای مثال بسیاری از مصاحبه شوندگان در پژوهش به مساله شفاف بودن 

ها، عملیات و فرایند انجام یافته در کمیته ها، برنامهها، سیاستستراتژیها، اهداف، اماموریت

                                                 
1. Logic 
2. Depth 

3. Variation 

4. Creativity 
5. Sensitivity 
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های امداد امام خمینی)ره( تاکید خاص داشتند. بدین ترتیب بخش قابل توجهی از یافته

 اند. پژوهش ناشی از این مفاهیم بود که در حین پژوهش مطرح شده

ش کرده است تا در فرایند ال، پژوهشگر ت: در پژوهش حاضر0هااستناد به یادداشت

ای ه، در قسمتهای حمایتی و اجتماعیسازمانگری، تجربة مدیریت استعدادها در روایت

 .ها استناد شودهای مستخرج از دادهداشتمختلف و درصورت لزوم، به یاد

 

 گيری نتيجه

ای و کاربردی است که به دنبال طراحی الگوی هدف مقاله حاضر، یک پژوهش توسعه

مدیریت استعداد با رویکرد داده بنیاد در کمیته امداد امام خمینی)ره( بود، با این توضیح که 

بتواند وضعیت موجود و واقعی مدیریت استعداد را در این نهاد حمایتی و اجتماعی تحلیل 

های حمایتی و اجتماعی در ایران را همانند یکدیگر بدانیم، الگوی نماید. اگر محیط سازمان

ها دانست. در این توان روایت مدیریت استعداد در این سازمان( را می0)شکل  آمدهبدست 

ینی آفرمقاله سعی شده است که مدیریت استعداد در عمل معرفی و تبیین شود. ساخت

دهندگان استعداد، و دهندگان استعداد، پرورشسازان استعداد، پالایشاستعداد، ایده

وهش های پژاصلی الگوی بدست آمده است. مقایسه یافتهکارآفرینان استعداد از اجزای 

(، لوئیس 6117چون شویر)های معتبر همدهد که در مدلها نشان میحاضر با سایر پژوهش

(، و موسسه بلک 6110(، اسمیلاسکی)6110(، موسسله دیلویت/ اولیه)6110و هکمن)

آن وجود ندارد.  آفرینی استعداد و یا مشابهای به نام ساخت( مرحله6106باکس)

دهی استعداد، تعریف مجدد استعداد، و آفرینی استعداد که مقوله خرُد آن ساختساخت

لت ها است. عمهندسی مجدد استعداد است؛ از نقاط اختلافی پژوهش حاضر با سایر پژوهش

یافته با ها در کشورهای پیشرفته و توسعهتواند این باشد که اکثر این مدلاین اختلاف می

ها نیازی به دبیات امریکایی و انگلیسی طراحی شده است به نحوی که شاید اکثر این مدلا

 چون ایران و آنآفرینی استعداد نداشته باشند، اما در کشورهای در حال توسعه همساخت

                                                 
1. Evidence of Memos 
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نی آفریهم در سازمان حمایتی و اجتماعی مثل کمیته امداد امام خمینی)ره( نیاز به ساخت

 شود.یاستعداد احساس م

ها معادل توسعه استعداد در نظر گرفته شده است که سازان استعداد در سایر پژوهشایده

(، فیلیپس 6111) (، آرمسترانگ6113(، چیس)6114ها هم چون دیویس)نتایج سایر پژوهش

های پژوهش ( همسو با یافته6101) (، و ارنست و یانگ6101(، ماری کوپا)6111و راپر)

( به 0های مزبور برعکس الگوی طراحی شده در این پژوهش )شکل لاست، البته در مد

 پوشانی و روابط تعاملی مراحل مختلف اشاره شده است. هم

چون ها همدهندگان استعداد در تعداد محدودی از مدلمقوله کلانی به نام پالایش

دارد ( وجود 6101(، و موسسه دیلویت/ جدید)6101(، ارنست و یانگ)6111آرمسترانگ)

ها به غیر از سه مدل فوق، متفاوت است. و از این حیث، نتایج پژوهش حاضر با سایر پژوهش

دهندگان استعداد در ( نیز به خلاء پالایش6100( و گاوتیس و همکاران)0113اسپکتور)

دگان دهنها بایستی به پالایشریزی منابع انسانی سازماندر برنامه»ها اشاره دارند. سازمان

چنین باید در حفظ و نگهداشت کارکنان با استعداد تلاش وافر ادها توجه شود. هماستعد

فته دهندگان استعداد گصورت پذیرد و این وظیفه بر عهده افرادی است که به آنها پالایش

 «. شودمی

های انجام یافته داخل و خارج به مقوله کلان ها و پیشنیه پژوهشدر اکثر مدل

توان به مطالعه جلنس، هافمن، اد اشاره شده است که از بین آنها میدهندگان استعدپرورش

(، 6100(؛ بتکه و همکاران)6101(؛ ون دن برینک، فروتیر و تانیسن)6107درآیز و بیرمنر)

( اشاره نمود. اکتشاف مقوله خُرد رفتارهای سیاسی 0114(، و گلشاهی)0114برزگر)

ر به صورت ضمنی اشاره به شکاف میان وضع گبازدارنده مدیران به عنوان شرایط مداخله

موجود و وضع مطلوب دارد. این بدین معنی است که تفاوت میان بخشی از ادبیات مدیریت 

های حمایتی و اجتماعی از جمله سازمان مورد های موجود در سازماناستعداد و واقعیت

و ضعف مدیریت مطالعه)کمیته امداد( وجود دارد. در الگوی طراحی شده به نقاط قوت 

ی گذاری کرد و رواستعداد در سازمان پرداخته شده است. روی نقاط قوت بایستی سرمایه
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ریزی ساختاری و محتوایی انجام داد. این وضعیت به ویژه در اکثر نقاط ضعف بایستی برنامه

های کشور قابل ملاحظه است. یکی از های کمیته امداد امام خمینی)ره( در استاناداره کل

ها برای اجرای هایی که کمیته امداد با آن مواجه است عدم آمادگی برخی از استانچالش

توان به عدم تواند مطرح باشد. از جمله میمدیریت استعداد است. دلایل دیگر نیز می

 ها اشاره کرد. های مختلف، و عدم توسعه متوازن در استانپذیری، وجود قومیترقابت

ح انه، همسویی استراتژی سازمانی با استراتژی منابع انسانی؛ وضوتفکر مدیریت کارآفرین

؛ ها، عملیات، و فرایندها، برنامهها، سیاستها، اهداف، استراتژیشفافیت مقاصد، ماموریت

مقوله  های خُردی هستند کهها از جمله مقولهداشتن برنامه تعاملی کمیته امداد با دیگر سازمان

های دهند. این مقولات با نتایج پژوهشد را به عنوان بستر شکل میکلان کارآفرینان استعدا

(، موسسه دیلویت/ 6101(، ارنست و یانگ)6106(، موسسه بلک باکس)6101سیلرز و داول)

 خوانی و مطابقت دارد.( هم0114(، و قزلباش)0110(، راشکی)6101جدید)

های کلان طراحی و نهادینه کردن سیستم بانک استعدادهای مدیریتی بایستی به در مقوله

های سازمانی اشاره کرد که به عنوان کنش و ها و آمادگیهای بالقوه، مهارتقابلیت

 ها بیشتر در مطالعات سیلرز وهای تبدیل پدیده محوری به پیامدهاست. این مقولهواکنش

ای به این دو مقوله کلان ها اشارهها و پژوهشظه است و سایر مدل( قابل ملاح6101داول)

 ( در این پژوهش است. 0اند و این نشان از نوآوری الگوی طراحی شده )شکل ننموده

ها و مطالعات انجام یافته در موضوع مدیریت استعداد، پیامدهای مثبت و در اکثر مدل

 ه پیامدها نتایج نهایی اجرای اقدامات واکنشیکمنفی برای آن ترسیم شده است، و از آنجایی

آیند و برای حفظ یک موقعیت استراتژیک از اهمیت زیادی برخوردار است، بشمار می

مندی استعدادها، بهبود و رشد شغلی برای افراد بایستی به مقولات خُرد همچون رضایت

مدیریت  ری درمستعد، فضای کار مطلوب، محل خوب برای کار کردن، پرورش کیفیت رهب

استعدادها، باروری منابع انسانی، توسعه استعدادها، و نهادینه کردن استعدادها توجه کافی 

سازی سازمانی، بالندگی سازمانی، و صورت پذیرد که سرجمع آنها، سه مقوله کلان چابک

 دهند که در کمیته امداد آثار این سه مقوله محرز است.مزیت رقابتی پایدار را تشکیل می
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نشان از  های اخیربدین معنی که تغییر ساختار کمیته امداد به ساختار هیات امنایی در سال

ی بر آن گذاری کلانپویایی این نهاد حمایتی و اجتماعی است که بر دولت هاست که سرمایه

انجام دهند تا بستر را برای اقتصاد رفاه و توزیع عادلانه ثروت و رفاه در کشور آماده نمایند. 

های پژوهش حاضر نشان از پیامدهای مثبت کمیته امداد در سطح فردی، سازمانی و افتهی

(، لوئیس و 6111باشد و این پیامدها با نتایج مطالعات فیلیپس و راپر)اجتماعی می

 خوانی و مطابقت دارد.  ( هم6100(، و موسسه بلک باکس)6110هکمن)
 

 پيشنهادهای پژوهش

 توان به صورت زیر بیان کرد:میپیشنهادهای این پژوهش را 

با توجه به اینکه الگوی پژوهش حاضر مبتنی ادبیات و مصاحبه با مدیران سطوح سه گانه  -

گردد که برای دیگر در کمیته امداد امام خمینی )ره( تدوین شده است، پیشنهاد می

نجی سرسان حمایتی و اجتماعی به ویژه سازمان بهزیستی، نیز اعتبارهای خدمتسازمان

 صورت گیرد.

د که با گردبا توجه به اینکه در این پژوهش از روش داده بنیاد استفاده شده است، پیشنهاد می -

های دیگری نیز انجام شود تا اینکه عواملی که احیاناً در این پژوهش مغفول استفاده از روش

 اند نیز شناسایی شود.مانده

های استفاده از الگوی مزبور در این نهاد در دوره شود که وضعیت مدیریت استعداد باپیشنهاد می -

 مختلف تعیین گردد.

در  شود که الگوی بدست آمدهبا توجه به اهمیت روزافزون موضوع مدیریت استعداد، توصیه می -

 این پژوهش مبنای عمل در کمیته امداد امام خمینی)ره( قرار گیرد.
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Abstract 

The present research studied the relationship between organizational 

learning elements and human resources performance. Population of the 

research consisted of manager ministry of  gahad agriculture . Data 

were collected through questionnaires which included questions with 

seven items. To determine the impact and ranking theprinciples of 

organizational learning in performance of human resources, Technique 

for Order Performance by Similarity to Ideal Solution or fuzzy TOPSIS 

was applied. The relationship between variables was measured using 

correlation coefficient and it was specified that there is a positive and 

significant relationship between individual skills, mental models, 

common perspective, team learning and system thinking and 

organizational productivity of managers of ministry of gahad.  Five 

main factors were analyzed in the research, including individual skills, 

mental models, common perspective, team learning, and systematic 

thinking. From managers' point of view in the research, individual skills 

have the greatest and common perspective has the least impact on 

human resources performance in organization. 
 

Keywords: organizational learning, human resources performance, 

individual skills, and mental models 
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