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 دهچکی

بير نقيا ارزنيمنف افيراد در      ،سازماني است و به همينن ديني    ةترین مزیت رقابتي و سرمای امروزه اعتقاد این است كه منابع انساني مهم
از  ،نوعي تغننر پيارادایم  ةدهنف ستعفاد نشانمفیریت ا. نود ها بسنار مهم و حساس تلقي مي و مفیریت مطلوب آناست كنف نفه أسازمان ت

های اوينه در  یکي از گام. توجه به نخبگان سازماني است ةمفیریت منابع انساني سنتي به مفیریت منابع انساني نویني است كه دربرگنرنف
هيای   ها و ویژگي ترین مؤيفه مهمهفف از این پژوها، نناسایي . مفیریت استعفاد، نناسایي كاركنان كلنفی و استعفادهای سازماني است

پژوها به روش كنفي، مبتني بر تحلن  تيم، بيا اسيتفاده از ابيزار مهياحبه، و در دانشيگاه       . كاركنان كلنفی و استعفادهای سازماني است
مهياحبه بيا    11كارگنری فن گلويه برفيي انجيام گرفتيه كيه بير مبنيای آن،        گنری به روش نظری و با به نمونه. تهران انجام گرفته است

هيای عميومي و    هيا و مؤيفيه   نتایج این پيژوها مجموعية جيامعي از ویژگيي    . كارنناسان و مفیران دانشگاه تهران صورت پذیرفته است
 .كنف تخههي كاركنان كلنفی را نناسایي مي

 واژگان کلیدی
 . استعفاد، تحلن  تم، كاركنان كلنفی، مفیریت استعفاد
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 مقدمه  

ها در واحدی فرعی در سازمان باا ناا     ان دور، امور مربوط به کارکنان سازمانای نه چند در گذشته

پس از مدتی تغییر پارادایم از امور پرسانلی باه مادیریت مناابس انساانی      . شد امور پرسنلی انجا  می

تارین مناابس راهداردی     هاا باه عناوان یکای از م ام      انجا  گرفت، و در اثر این تغییر پارادایم انسان

رسد باا ه اور وااگاانی مانناد نظاا  مادیریت        اکنون نیز به نظر می. ا در نظر گرفته شدنده سازمان

دهنادة تغییار پاارادایای از     مدیریت استعداد نشان. دیگری هستیم 4، شاهد تغییر پارادایم8استعدادها

 مدیریت منابس انسانی سنتی به مدیریت منابس انسانی نوینی است که دربرگیرندة توجاه باه نگدگاان   

امروزه، مدیریت استعداد را نوعی سلاح پن ان، در جنگ ج انی کسب استعدادها به . سازمانی است

معتقدند در   به نقل از اسایت فیلیپس و راپر، (.Collings & Mellahi, 2009, p.304)آورند  شاار می

ه و محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده، جذب و نگ داری ایان اساتعدادها بسایار مشاکل شاد     

کنناد کاه    ها بر جذب افراد مناسب برای مشاغل مناسب و در زمان مناسب تأکید می امروزه سازمان

هاا و   هاا بار پایا  م اار      شارکت . دلیل آن انتقال از عصر صنعتی به عصر سارمای  فکاری اسات   

دانند که با جذب و نگ داشات ب تارین و باا     کنند و می با هم رقابت می استعدادهای کارکنان خود،

 Phillips) توانند به بالاترین س م بازار برسند و سود خود را افزایش دهند می استعدادترین کارکنان،

& Roper, 2009, p.10.) کارکناان باا    .ها هساتند  ها در حال جذب و نگ داری ب ترین اکنون سازمان

رقاابتی کاه باه    مزیت . ها در عصر دانش خواهد بود بزرگترین مزیت رقابتی پایدار سازمان استعداد،

 .آید مطائن در دنیای پرتلاطم امروزی به حساب می ای سادگی قابل تقلید نگواهد بود و سرمایه

 دیگار، افاراد  . ها نیز تغییر کارده اسات   در عصر دانش و دانایی، ماهیت افراد و کارکنان سازمان

 جا جابه ها ها و سازمان تبین شرکآنی  طورالعار نیستند و به  ویژه نگدگان، به دندال کارهای مادا  به

 بازار کار رقابتی و پایاان یاافتن مفااهیای مانناد کاار بارای زنادگی،        نیروی کار متحرک،. شوند می
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در  .(D'Annunzio-Green, 2008, p.811) های قابل انتقاال کارده اسات    کارگران را مج ز به م ار 

شاود، بلکاه    ازمان محساوب مای  تن اا مزیات رقاابتی سا     اختیار داشتن افرادی مستعد و تواناند، نه

ایان چیازی اسات کاه باه اعتقااد اک ار        . تواند فقدان و یا نقص دیگر منابس را نیز جداران کناد   می

  .الاللی وجود دارد کارشناسان دربارة آن توافق بین

 بیان مسئله

ه تقریداً در این زمینا . های کارکنان کلیدی اولین گا  فرآیند مدیریت استعداد است شناسایی شاخص

های دولتی و غیردولتی، هاچنین، دانشاگاهی در   توافق وجود دارد که یکی از مسائل اصلی سازمان

ویاژه در بعاد تعریا  و شناساایی      کشور ما فقادان فراینادی منساجم از مادیریت اساتعدادها باه      

از آنجا که توافق یکسان و مشترکی دربارة چیستی استعدادها وجود نادارد، فرایناد   . استعدادهاست

گیرد  های مگتل ، متفاو  و گاهاً متناقضی انجا  می اسایی و جذب استعدادها بر مدنای شاخصشن

های عینی،  نظران عقیده دارند شاخص بسیاری از صاحب. که نارضایتی بسیاری را ایجاد کرده است

ن ای به اساتعدادها و نگدگاا  مناسب و مدونی برای شناسایی افراد مستعد وجود ندارد و نگاه سلیقه

 .ها حاکایت دارددر سازمان( به طور آگاهانه یا ناآگاهانه)

شود و انجا  پژوهشای   با توجه به این توضیحا  خلاء تحقیقی در این زمینه بسیار احساس می

بارای   گار آن هاای توصای    خصاو  در تادوین شااخص    جامس در زمین  مدیریت استعدادها، باه 

هاا   انتظاار اسات دانشاگاه   . بسیار مفید و مؤثر استهای کشور ها و به طور خا ، دانشگاهسازمان

در ایان میاان، نقاش    . دانش تولید کنند و نیروی متگصص و متع د مورد نیاز کشور را تربیت کنند

کننده و حساس اسات کاه    کارکنان دانشگاه، به عنوان حلق  واسط اساتید و دانشجویان بسیار تعیین

تحقیق حاضر باا تارکاز بار کارکناان     . ه گرفته شده استها نادید کنندة آن شاید تاکنون نقش تعیین

گر های توصی  های کارکنان کلیدی و با استعداد و شاخصدانشگاه ت ران درصدد شناسایی ویژگی

هاای   بنادی  شاود و در اک ار رتداه    میدانشگاه ت ران نااد آموزش عالی ایران محسوب . آنان است

دلیل اهایت این  بنابراین، به. شود ایران شناخته می داخلی و خارجی به عنوان معتدرترین دانشگاه
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، کارکناان ایان دانشاگاه نیاز بایاد باا کارکناان        هاهای دیگار کشاور   دانشگاه و تأثیر آن بر دانشگاه

این تحقیق ضان بررسای بساترهای لاز  بارای مادیریت     . های دیگر کشور متفاو  باشند دانشگاه

های استعدادهای ساازمانی در  ها و مؤلفهت که شاخصدهی به این سؤال اس استعداد، درصدد پاسخ

 دانشگاه ت ران کدامند؟

 مبانی نظری 

 مدیریت استعداد

 8مطرح شد، زمانی که محققان گروه مک کینازی  67وااة مدیریت استعداد اولین بار در اواخر ده  

ریت اساتعدادها  ها را به عالکرد بالایی رساانده اسات، مادی    هایی که شرکت دریافتند، ب ترین اقدا 

دادن اهایات   را بارای نشاان   4ها اولین بار جناگ بارای اساتعداد    آن. (Michaels et al., 2001)است 

 (.Scullion & Colling, 2011, p.107) هاا مطارح کردناد    ها و سازمان محوری کارکنان برای شرکت

آن مطارح شاده    های مگتلفی از دهد تعری  مرور و بررسی مدانی نظری مدیریت استعداد نشان می

کند مدیریت استعداد، مدیریت راهدردی جریان اساتعداد در ساازمان    بیان می (4772)  داگوتا. است

هدف و مقصود آن تضاین عرض  مطلوب استعدادها به منظور انطداق افراد مناسب با مشاغل . است

مادیریت  ( 4772)به زعم شاوویر  . مناسب در زمان مناسب بر مدنای اهداف راهدردی سازمان است

مادیریت  . هاسات  استعداد دربرگیرندة تاامی فرایندهای مناابس انساانی، مادیریت اماور و فنااوری     

اسااتعداد عاوماااً، بااه معناای کاااووش، کشاا ، انتگاااب، حفااع و نگ ااداری، توسااعه و ب سااازی، 

کند ب تر است مدیریت اساتعداد   بیان می( 4772)کریلان . کارگیری، و بازسازی نیروی کار است به

ای از موضوعا  در نظر گرفته نشود، بلکه به منزل  نوعی دیدگاه یا نگرش ذهنای   ه منزل  مجاوعهب

نقاش محاوری را در    که افراد بااساتعداد،  دیدگاه مدیریت استعداد بر این باور است. نگریسته شود

                                                           
1. McKinsey  
2. War for Talent  
3. Duttagupta 
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رای آینادة  سازی کارکنان و رهدران با  فرایند مدیریت استعداد بر آماده. کنند موفقیت سازمان ایفا می

 .سازمان تارکز دارد

منتشر شد، مدیریت استعداد را از سه  4779در مقال  تأثیرگذار خود که در سال  لویس و هکان

ای از وهاای  مادیریت    دیدگاه اول، مدیریت استعداد را به عنوان مجاوعه. کنند می دیدگاه بررسی

تعداد را زیررست  مدیریت منابس انسانی حامیان این دیدگاه مدیریت اس. گیرد منابس انسانی در نظر می

دیادگاه دو ،  . شاود  تعریا  مای   8بسیار محادود  در این دیدگاه، مدیریت استعداد. گیرند در نظر می

مادیریت اساتعداد در ایان دیادگاه، فرآینادی      . گیرد در نطر می 4مدیریت استعداد را مگزن استعداد

ایان  . در مشاغل سازمانی طراحای شاده اسات   است که برای اطاینان از جریان و استارار کارکنان 

دیادگاه ساو ،   . ریزی منابس انسانی کاملاً نزدیک است پروری و یا برنامه دیدگاه به مدیریت جانشین

در . گیارد  مف و  استعداد را مف ومی کلی و بدون توجه به موقعیت و مرزهای ساازمان در نظار مای   

های باالا هساتند    ها به دندال افرادی با شایستگی اننظر اول، سازم از. این دیدگاه دو نظر وجود دارد

طرفاداران ایان دیادگاه    . شان حقوق و مزایای متفاوتی دریافات خواهناد کارد    که با توجه به نقش

هاا   ساازمان  ،بر این اسااس . کنند تقسیم می Cو  A ،Bکارکنان را با توجه به سطوح عالکردشان به 

Aاستگدا  کارکنان 
را  C کنناد کاار کارکناان    از سوی دیگر، سعی مای . دهند یرا در اولویت قرار م  

و ه وریافتاه بار    2دومین نظر از دیدگاه سو ، استعداد را کالای نامتاایز(. Smart, 1999)پایان دهند 

 .از این نظر، استعداد در ها  افراد وجود دارد گیرد، اساس دیدگاهی انسانی در نظر می

دیادگاه اول مادیریت   . بگش نیساتند  ها رضایت دیدگاه یک از این لویس و هکان معتقدند هیچ

پاروری و   تکارار جانشاین   ،دیادگاه دو  . داناد  استعداد را هاان مدیریت مناابس انساانی سانتی مای    

ریزی نیروی انسانی است و دیدگاه سو  نیز، معتقاد اسات اساتعداد در هار کسای و در هار        برنامه

                                                           
1. Naroww  
2. Talent Pool  
3. A Player  
4. Undifrentited 
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هاای   موقعیات  ایان دیادگاه  (. Bucking & Vosburg, 2001, p.36)زمانی به طور ذاتی وجاود دارد  

یکی از تناقضا  این دیدگاه وجود کارکناان ضاعی  و فقار عالکاردی     . کند متناقضی را مطرح می

 .ها است ریزی برای آن ها و تلاش برای برنامه آن

گیرند مدیریت استعداد کااکان تعریا  واضاو و شافافی     در ن ایت، لویس و هکان نتیجه می

 ا چیزی که مشگص است این است که آن را برای نشان دادن اهایات راهداردی مناابس    ندارد و تن

ها معتقدند مدیریت استعداد نوعی معااری است و مدیریت استعداد نوعی  آن. برند کار می انسانی به

  (.Lewis & Heckman, 2006, p.145) کند آفرینی مطرح می راهدردی برای ارزش مند و دیدگاه نظا 

 ن کلیدیکارکنا

یاافتن و نگ داشاتن کارکناان     به دلیل رقابت شدید و کادود کارکناان باا تواناایی و م اار  باالا،     

ها چه افارادی   در مدیریت استعداد، این که سازمان. ها است ناهای اصلی سازم بااستعداد از اولویت

شاوار اسات، زیارا    تعری  استعدادها کای د. گیرند، بسیار م م است استعداد در نظر می  را به منزل

هر سازمانی در این زمینه نگرش و نظار خاصای دارد و تعریا  ج اانی و مشاترکی از آن وجاود       

 4 یاک از   نشان داده شد هایچ  8در نظرسنجی انجا  گرفته توسط شرکت مشاوره تاورز پرین .ندارد

ناو    ان،ها به راهدارد ساازم   استعداد نداشتند و تعری  شرکت مورد بررسی تعری  مشاب ی دربارة

هاا اتگااذ    در ن ایات، آن . 4(CIPD, 2006)محیط رقابتی آن و عوامل دیگر بستگی داشات   شرکت،

استعداد را باه  ( 4778) و هاکاران  میشلز. کنند رویکردی اقتضایی را در تعری  استعداد توصیه می

 د تعریا  دانش و قابلیت توساعه و ب داو   ها، های فردی، شامل م ار  ای از قابلیت عنوان مجاوعه

. هساتند  2های بالا و یا افرادی با عالکرد باالا  افرادی با قابلیتها در تعریفی دیگر، استعداد. کنند می

یا دانش تگصصای داشاته باشاند     ،های خا  کاری بااستعدادها ماکن است م ار  در این حالت،

                                                           
1. Towers Prrein  
2. Corporate Institute of Personnel and Development  
3. Michaels  
4. High Potential, High Performers  
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 ,D'Annunzio-Green, 2008)کند  شان را دشوار می کارکنان دیگر متاایز و جایگزینی ها را از که آن

p.815.) شود باعث تغییر در استعدادهای مطلوب می فناوریمعتقد است تغییرا  ( 8661) زوبوف .

  کند که از مقایس می مطرحشناسی را وی بر این اساس و برای شناسایی استعدادهای سازمانی گونه

 .آید ارزش استعدادها و سگتی در جایگزینی آن به دست می

 
 
 
 
 
 
 

 (Zuboff, 1988) شناسي گونه. 1دار نمو

بالایی را برای ساازمان تولیاد    ةافرادی قرار دارند که ارزش افزود ،در قسات بالا سات راست

هاای   ایان افاراد سارمایه    (8660) 8اساتیوار   نظربه . استها بسیار سگت  کنند و جایگزینی آن می

بنادی  با توجه به اینکه در این تقسایم . ددر سطوح بالای سازمان قرار ندارن انسانی هستند که لزوماً

 ها نیز برای سازمان بسایار دشاوار اسات،   کردن آن و جایگزین دارندبالایی ة کسانی که ارزش افزود

هاا و اساتعدادهای   ب تارین  تاوان  مای این افاراد را  ، اندهای اصلی سازمان در نظر گرفته شدهسرمایه

 (.Zuboff, 1988) سازمان در نظر گرفت

با توجه باه دو بعاد    مدیریت استعداد،  های مگتل ، در زمین هو هاکاران با بررسی دیدگا 4ایلز

های سازمانی در مقابل تارکز بر خاود   تارکز بر افراد خا  در مقابل عاو  افراد و تارکز بر پست

  :مطرح کردنددسته اصلی تقسیم و مدل چ اربگشی زیر را  2ها را به  آن افراد،

                                                           
1. Stewart  
2. Iles  

 سگتی در جایگزینی

 

 جایگزینی دشوار 

 ارزش افزودة بالا

 دشوارجایگزینی 

 ارزش افزودة پایین

 جایگزینی آسان

 ارزش افزودة بالا

 گزینی آسانجای

 ارزش  افزودة پایین

 میزان ارزش افزوده
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 (Iles et al., 2010, p.182) مدیریت استعدادها در زمینة  دیدگاه. 2نمودار 

هاچنین تارکز بر افاراد خاا    ، ها با تارکز بر افراد در مقابل تارکز بر پست این دیدگاه، طدق

در ایان دیادگاه   . خاواهیم یافات  در مقابل تارکز بر عاو  افراد به جایگاه کارکنان کلیادی دسات   

ه دیگاران ال اا    دارناد، با  شوند که عالکردهای برتاری   ز کارکنان تلقی میگروه اندکی ا ها، برترین

و افرادی هستند کاه بارای ساازمان شایساتگی و      دست آورند، ههای برتری ب بگشند که موفقیت می

 ،کند به اصل پارتو اشاره می زمینهدر این  بران ا  .(Berger, 2004, p.18)  ارزشاندی به هاراه دارند

 ,Bartram, 2005) کنناد  ایجااد مای   درصاد ارزش را بارای ساازمان    17ابس انساانی درصد من 47که 

p.1150). نیز به سیستم بگش بندی کارکنان در شرکت جنرال الکتریک اشااره   لارسون و ریچدارگ

  درصد به منزل B (07 ،(افراد عالی  درصد به منزل 47تا  87) Aهای  کنند که کارکنان را به طدقه می

قارار   A  کارکنانی کاه در طدقا  . تقسیم کرده است( ضعی   درصد به منزل 47تا  87) Cو ( متوسط

 شاوند  شاناخته مای   8شوند و با عناوان کارکناان ای   کارکنان کلیدی محسوب می  به منزل ،گیرند می

(Larson & Richburg, 2004, p.312). 

 استعداد چیست؟

. اناد  کارده عریا   تهاای متفااوتی    با جنداه را ا ه نااستعداد در سازم ةپردازان واا کارشناسان و نظریه

                                                           
1. A player  

 

 ها پست افراد

 خا 

 عا 

 های کلیدی پست افراد کلیدی

 سرمای  اجتااعی مگزن وسیس استعداد
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کاردن   نبگشی از سیستم مدیریت استعداد روش. استعداد از مفاهیم اصلی در مدیریت استعداد است

های انسانی بزرگترین تفاو   مشگص کردن این که کدامیک از هرفیت. استعدادهای محوری است

م اال میشالز و هاکااران     بارای  (.Ensley et al., 2010, p.26) سازمان دارد راهدردیرا در موفقیت 

بارای شناساایی   ( شناساه )نوعی کاد  : کند تعری  میطور این استعداد را بسیار کلی ( 1،  4778)

توانناد باه موفقیات و کامیاابی      یعنی کسانی که می ،سطوح  ترین مدیران و رهدران در ها اثربگش

، راهداردی د مدیریتی تلفیقی از ذهن باهوش و عالکرد آن را ارتقا دهند؛ استعدا نندسازمان کاک ک

بگشی به افراد  توانایی جذب و ال ا  های ارتداطی، بلوغ عاطفی و احساسی، م ار  توانایی رهدری،

باه  . ای، و توانایی کسب نتایج اسات  های شغلی و وهیفه کارآفرینی، م ار   ، روحیدیگر بااستعداد

تواناایی اسات نایی و    ،هایی هستند که به طور مرتاب  آنافراد بااستعداد ( 2 ،  4777)ویلیامز  نظر

 ةیاک حاوز   دردهناد، یاا    هاا باروز مای    هاا و موقعیات   العاده و موفقیت را در طیفی از فعالیت فوق

گیاری   دهند که به تحولا  چشم هایی بروز می تگصصی خا  غالداً شایستگی بالایی را در فعالیت

و ساطو باالایی از    عداد کسی است کاه دارای تع اد باالا   معتقدند است فیلیپس و راپر. شود میمنجر 

سطو بالای اطاینان در سازمان بااند و بتواند بار   باو  یابد،سر کار حضور  ،تع د و سودآوری باشد

اساتعداد را   8مایکال (. Phillips & Roper, 2009, p.14) یر م دات گاذارد  أثسطو رضایت مشتری تا 

مایکل در . دانش و پتاسیل برای توسعه است ها، شامل م ار  داند که های می ای از توانایی مجاوعه

فارد   ،در ایان تعریا   . کند که دارای سه ضلس است تعری  خود استعداد را مانند م ل ی تعری  می

و پاس از آن م اار  لاز  بارای باه عینیات درآوردن       دارددانشی خا   کهکسی است  بااستعداد

رشاد و ارتقاا را نیاز     یی و شگصیتی پتانسایل لاز  بارا  وجود نظررا داشته باشد و از  دانش خود

کنناد   برگر افراد سازمان را به سه دسته تقسیم می(. D'Annunzio-Green, 2008, p.811) داشته باشد

 ،گاروه اول . شاوند  گیرند، کلیدی محسوب مای  ، تن ا افرادی که در گروه اول قرار میاست و معتقد

کنناد و باالاتر از    باه دیگاران کااک مای     کنناد،  تظاار عاال مای   کارکنانی هستند که فراتر از حد ان

                                                           
1. Michael  
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 دهند درصد از کارکنان سازمان را تشکیل می 82 تا 87ها  آن. شوند های سازمانی هاهر می شایستگی

(Berger, 2004, p.11) . 

هاای   داند کاه ایان هرفیات    های درونی افراد می هرفیت  قلب مدیریت استعداد را توسع 8ماهان

 .2و هرفیت اجرا 2هرفیت ارتداطی ، هرفیت تفکر ،4ند از هرفیت یادگیریا  درونی عدار

شود و آگااهی   می افراد یادگیری هرفیت یارتقا موجبداشتن قابلیت یادگیری در افراد مستعد 

بینای باه    بااطن . اسات  0واکنشتعاق و  ،9بینی هرفیت یادگیری شامل باطن. بگشد ها را ب دود می آن

تعااق  . اسات  تجربه و یادگرفتن از اشتداها  گذشته و تلاش برای ب دود  سیلمعنای یادگیری به و

ها برای ب دود  آگاهانه آن کارگیری بهاعاال و احساسا  و  به معنای توانایی فرد در دیدن افکار، ،نیز

 .بیشتر و عالکرد ب تر است

ژگی افاراد مساتعد   این وی. هرفیت تفکر است ای که ماهان به آن اشاره کرده، دومین مورد عاده

 یارتقاا . شاود  مای ( تصویرساازی )کردن باعث تاایل به دانستن بیشتر و هدایت ذهنشان به تصاور 

بلکه باعاث   ،کند به سطو بالاتری از درک برسد تن ا به شگص کاک می نه ،هرفیت فرد برای تفکر

ت تفکار  هرفیا . به قدر  قضاو  و داوری برسد، در ن ایت ،شود خلاقیت خود را توسعه دهد می

پیچیده باه   های       پدیده ی و تجز ها ؤالپرسیدن س. وتحلیل است و قدر  تجزیه 1خلاقیت ةدربرگیرند

و خلاقیت نیز ایجاد افکار جدیاد و شکساتن    دهد نشان میوتحلیل را  تر قدر  تجزیه ساده یاجزا

 .الگوهای فکری موجود است

برای افراد مستعد  هرفیت ارتداطی. ستهرفیت درونی بعدی کارکنان کلیدی، هرفیت ارتداطی ا

کاه   ،باشاند قادر ی ارتداط با محیط اطرافشان رشود افراد به برقرا این کار باعث می. بسیار م م است
                                                           

1. Mohan  
2. Learning Quotient  
3. Conceptual Quotient  
4. Relationship Quotient  
5. Action Quotient  
6. Introspection  
7. Reflection and Contemplation  
8. Creativity  
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. شاود  مای  منجار  تیای در افراد و ساازمان   حس تعلق و اعتااد در سطو سازمان و روحی به ایجاد

. شاود  موجب اعتااد مای  ،ست که در ن ایت نیزا 4و یکدلی 8ثرؤشنود م ةهرفیت ارتداطی دربرگیرند

داوری  تعصب، ارزیاابی و پایش  . هاراه با احترا  سگنان دیگران ،شنود یعنی توانایی فرد در شنیدن

یعنی این که فرد بتواند خاود را جاای دیگاران قارار دهاد و از       ،یکدلی. ثر راهی نداردؤدر شنود م

 .دآیقالب خود بیرون 

هرفیات عاال در   . هرفیت اجرا یا هرفیت عال است آن را برشارده،آخرین ویژگی که ماهان 

تواناایی فارد در    ،به عداارتی دیگار  . یعنی چگونگی بالابردن سه هرفیتی که در بالا اشاره شد ،واقس

سازماندهی باه تواناایی فارد در    . است 2و اجرا  این توانایی شامل سازماندهی. ناایش نیاتش است

قاادر  تددیل قصاد و نیات باه واقعیات     در به طوری که فرد را  شاره داردا سازماندهی زمان و منابس

کاار  . اجرا به معنی محول کردن کار، توجه به جزئیا  و تارکز بر فرآیندهای مناسب است. کند می

هاای   این عامل به توانایی فرد به کار تحت فشار و محادودیت . استبرآیند هر دو  ،تحت فشار نیز

هاا نیاز    ارزش یادشاده، علاوه بر ماوارد  . ندگانه بدون استرس، اشاره داردزمانی و انجا  وهای  چ

هرفیات افاراد عاال     یارتقا برایکننده  ها به عنوان عامل تقویت ارزش. کنند نقش م ای را ایفا می

 :(847 ، 16 8 حسینی،) توان نوشت می ،بنابراین. کنند می

(LQ+CQ+RQ+AQ) استعداد=ها  ارزش 

اساتعداد را بلاوغ    شناساایی استعدادهاسات،    ترین اندیشاندان در زمین وفنیز که از معر گاگن

داناش و  )هاا   کاه عاومااً شایساتگی    داناد  هاای فاردی مای    در فعالیت ها ییتوانا ةبرجسته در حوز

درصد افراد برتر در میاان هاکاارانی قارار     87ی که فرد را جزو طوربه  ،شود نامیده می( ها م ار 

                                                           
1. listening  
2. Empathizing  
3. Organizing  
4. Implementing  
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ایان تعریا ، تعریا  مدناایی     . (Gagne, 2007, p.94) کنناد  ه فعالیت مای دهد که در هاان حوز می

 .گیرد قرار میحاضر پژوهش 

 پژوهش روش

. گرفتاه اسات   انجا ابزار مصاحده  کارگیری بهمدتنی بر تحلیل تم و با  تحقیق حاضر به روش کیفی،

رود  ها انتظاار مای   هگرفت و دلیل آن هم این است که از دانشگا انجا این تحقیق در دانشگاه ت ران 

تاوان   دانشاگاه را مای  . را تربیت کنندو نیروی متگصص و متع د مورد نیاز کشور  دانش تولید کنند

به شرطی که دانشگاه، ایان هرفیات را در خاود ایجااد      ،تحولا  در هر کشور در نظر گرفت أمدد

 ،دانشاگاه ت اران  هاای   آماری تحقیق شامل مدیران سازمان مرکازی و دانشاکده    جامع. کرده باشد

دانشاگاه ت اران بار    . استنظر دانشگاه  متگصصین و کارکنان کلیدی، با تجربه و صاحب ،هاچنین

به عناوان معتدرتارین دانشاگاه ایاران شاناخته      ( ISC) اساس نظر پایگاه استنادی علو  ج ان اسلا 

کناانش در  دانشگاه ت ران نااد آموزش عالی کشور محساوب شاده و ایان دانشاگاه و کار     .شود می

داشاتن   اختیار موریت خطیری مستلز  درأتحقق چنین م. دارندپیشرفت علای کشور س م بسزایی 

 ،هاای اساتعدادها   ها و شاخص شناسایی مؤلفه ،مدیران و کارکنانی تواناند و کلیدی است؛ در نتیجه

 . استثر ؤیا هاان کارکنان کلیدی در این حوزه بسیار مفید و م

موضو   زمین های آگاه در  یعنی از افراد خواسته شد ناونه ؛ه برفی استگیری گلول ناونهروش 

که کفایت  ادامه داردها تا جایی  انتگاب ناونه. کنندهای بعدی معرفی  انجا  مصاحده برایتحقیق را 

هاای بعادی اطلاعاا  متااایزی در اختیاار وی       محقق دریابد ناونه حاصل شود وها  و اشدا  داده

گیری دقت شده است افرادی به عنوان ناونه انتگاب شوند کاه حاداقل    ر ناونهد. نگواهد گذاشت

نظربودن در ایان   فراوان و صاحب  سه مورد به دلیل تجرب الدته در. کنند چند کارمند را مدیریت می

دهد در یاک پاژوهش   مطالعا  نشان می. موضو  افراد کارشناس نیز به عنوان ناونه انتگاب شدند

با توجه باه   ،به طور کلی. نگواهد شد 47شوندگان بیشتر از  تعداد مصاحده ت شده،که با دقت هدای

 .استناونه برای انجا  مصاحده کافی ( â 82 87)زمان و منابس قابل دسترس، تعداد 
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 گرفته در دانشگاه تهران های انجام جزئیات مصاحبه. 1جدول

 تحصیلات سمت حوزة خدمتی کد
سابقة کار 

 (سال)
افراد تحت 
 سرپرستی

 7  7  (استاد) دکتری مدیر سازمان مرکزی 11

  2 41 فوق لیسانس مدیر سازمان مرکزی 22

 89  4 فوق لیسانس مدیر سازمان مرکزی 33

 2   8 فوق لیسانس مدیر سازمان مرکزی 44

 877 49 فوق لیسانس مدیر سازمان مرکزی 55

 2  8 لیسانس مدیر سازمان مرکزی 66

 - 48 لیسانس کارشناس یسازمان مرکز 77

 - 2  لیسانس کارشناس سازمان مرکزی 88

 4 82 فوق لیسانس کارشناس سازمان مرکزی 99

 87 42 فوق لیسانس مدیر هست  گزینش دانشگاه 111

 4 82 فوق لیسانس مدیر دانشکدة کارآفرینی 111

 4 82 لیسانس مدیر دانشکدة علو  پایه 112

 2 47 نسلیسا مدیر دانشکدة فنی 113

114 
دانشکدة علو  تربیتی و 

 روانشناسی
  8 46 فوق لیسانس مدیر

 هیئت علای دانشکدة مدیریت 115
دکتری 

 (استادیار)
8 - 

 87 88 لیسانس مدیر پردیس فارابی 116

استعداد و مدیربودن خود  ،مصاحده برایدر انتگاب افراد  ذکر است ملاک و معیار اصلی شایان

توانناد   تار مای   چون افرادی که مدیر هستند راحات . دگان و استعدادها بوده استفرد و تعامل با نگ

به هاین دلیال از هار فارد خواساته شاد      . های کلیدی کارکنان کلیدی سازمان را بازگو کنند ویژگی

شد کاه حاداقل    بعدی انتگاب می  فردی برای مصاحد. دکنفردی متناسب با این معیارها را معرفی 

شوندگان  نفر از مصاحده 84انجا  شد که  همصاحد 89 ،در کل. شد نفر توصیه میاز طرف دو یا سه 

  و ( داشتمشترک در جایگاه مدیریتی  طورها به  که یکی از آن)نفر عضو هیئت علای  4 را مدیر،

هر یک از مادیران   متوسط،به طور . شدند نظر محسوب می نفر نیز از کارشناسان باتجربه و صاحب
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کار اعضای ناوناه نیاز     نفر کارمند را بر ع ده داشتند و میانگین سابق 48 حدودیت انتگابی مسئول

 .سال است 47نزدیک به 

 یزماانی کوتااه    در فاصل، پس از کدگذاری اولیه ها، به منظور اطاینان از پایایی نتایج مصاحده

نفاار از   نتااایج بااه  هااا،بناادی دادهپااس از تحلیاال و تاام ،هاچنااین. شاادهااا بااازبینی  کدگااذاری

هار مصااحده    هاا،  در فرایند مصاحده. دشو نظرا  تکایلی آنان دریافت شد کنندگان ارائه  مشارکت

سازی شده است تا اطاینان حاصل شود چیزی نادیاده گرفتاه    پیاده ،و سپس جداگانه ضدط طوربه 

نی به نظار  مف و  استعداد سازما .8اند که  تحقیق بدین صور  بودههای  ل اؤترین س اصلی. شود نای

 ؛های دارناد؟  به نظر شاا کارکنان کلیدی چه کسانی هستند و چه ویژگی .4 ؛شاا به چه معنا است؟

هاا و   ناوناه . 2 ؛مشاهدا  شاا از کارکنان کلیدی و استعدادهای سازمانی چگوناه باوده اسات؟    . 

ی در هاای اساتعداد ساازمان    هاا و مؤلفاه   شااخص  .2 ؛های رفتاری کارکنان کلیدی چیست؟ مصداق

 دانشگاه ت ران کدامند؟

 های تحقیق یافته

اسات؛   هکاار گرفتاه شاد    باه م تتحلیل  فنها،  آمده از مصاحده دست ههای ب وتحلیل داده تجزیه برای

از  بعاد . هاا اسات  موجاود درون داده ( هاا تِم)تحلیل تِم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای 

و در مواردی برای تسلط بیشتر این  شدها به دقت مطالعه  اول داده  ها در مرحل سازی مصاحده پیاده

مشاگص و کادهای اولیاه     ،ال تحقیاق ؤهای مربوط به سا  بعد از آن تم. چندین بار تکرار شد ،کار

هاای حاصال از    داده. دشا های فرعی استگراج  های اصلی از تم بعد نیز تم  در مرحل. شداستگراج 

 87که در  ،شده استمنجر عاومی برای کارکنان کلیدی  مؤلفه و ویژگی 69تحلیل تم به استگراج 

ویژگی اختصاصی با توجه به محیط دانشگاهی  86تعداد  بندی شده است و گروه یا تم اصلی دسته

های مشترکی بین این دو دسته نیز وجود دارد کاه بارای تأکیاد     استگراج شده است که الدته ویژگی

 . اند های اختصاصی تکرار کرده ومی را در ویژگیهای عا دهندگان برخی ویژگی پاسخ بیشتر،
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 های عمومي کارکنان کلیدی ها و ویژگي شاخص. 2جدول

 های اصلی ویژگی
 (های اصلی تم)

 های فرعی ویژگی
 (های فرعی تم)

 شگصیت
ه، پذیری بالا، امیدوار به آینده، باانگیز جسار ، خطرپذیری، چالشی، عد  اطاعت محض، شجا ، تیزبین، تطدیق

 .عد  تنیدگی
هوش هیجانی و 

 های کلامی م ار 
گرا، آستانه  سازی، برون شنوا، قدر  متقاعدکردن و اقنا ، دارای قدر  شدکه گوش ،بیان روابط عاومی بالا، خوش

 .تحال بالا

 رفتار

 پذیر و پاسگگو، شناس، مسئولیت تلاشگر، صدور، حساس و پیگیر، خستگی ناپذیر، با روحی  بالا، وهیفه
کننده از مسئولیت، عشق به خدمت، دوری از ریا و چاپلوسی، راستگو و صادق، تأثیرگذار در  استقدال
گذاری،  گیری، تأثیرگذار در برند سازمان، تأثیرگذار در نتایج و فرآیندهای سازمانی، تأثیرگذار در قانون تصایم
 پیشرو، عالگرا -برندة کار پیش

 خصوصیا  شغلی

یط سگت و بحرانی، خودکار و خودجوش، استقلال در کار، حضور منظم در محل کار، کار توانایی کار در شرا
وری، وجدان کاری، نظم در کار، سرعت در انجا  کار،  تر، انجا  کار به طور کامل، کارایی و ب ره ب تر و باکیفیت

، استفاده (تعادل بین کار و زندگی در)مند به کار، اعتیاد به کار، تاایل به کارنسدت به زندگی  تارکز بر کار، علاقه
کند، در دسترس بودن خارج از وقت اداری، عار نداستن کار،  کاری قدول می کاتر از مرخصی، پرمشغله، اضافه

 (جا موفق هاه)، قدر  انجا  چند کار به طور هازمان، در هر کاری موفق (آچار فرانسه)کاره  هاه
 های اجرایی م ار 

 و مدیریتی
ریزی، توانایی حل تعارض، م ار  هدایت و  ن، مدیریت بحران، قدر  سازماندهی، توان برنامهمدیریت زما

 وز وآنلاین، دارای اطلاعا  وسیس  ر ، به(توان راه حل دهی) شکن بست رهدری، قدر  حل مسئله، بن

 نوجویی
خواه،    تفکر، تحولوجوگر، کنجکاو، طراح و نوآور، دارای قدر طلب، خلاق و مدتکر، جست کارآفرین، فرصت

 گر عد  روزمرگی، اصلاح

 خواهی آرمان
طلب، معتقد به  خواه، تلاش برای شناسایی م دت، موفقیت انتظارا  بالا، زیاده طلب و دارای سطو گرا، جاه کاال

 (ارزشی)اصول 
 یادگیرندگی

 (قدر  یادگیری)
 جربیا  جدید، یادگیرندگی مستارهوش، یادگیری سریس، یادگیری از تجربه و شکست، گشودگی نسدت به ت

 مدار، شناخت کامل سازمان، انعطاف در چارچوب قانون،اشراف به قوانین و مقررا ، قانون قانون شناسی

 تگصص
های تگصصی مربوط به کار، سواد  تحصیلا  بالا، دارای آموزش شغلی بالا، باتجربه، دارای دانش و م ار 

 ای رایانه
 

 کارکنان کلیدی( دانشگاهي) های تخصصي ژگيها و وی شاخص .3جدول 

 های اصلی ویژگی
 (های اصلی تم)

 های فرعی ویژگی
 (های فرعی تم) 

 بیان و خوش صحدت، توانایی کار با جوانان، قدر  درک بالا روابط عاومی بالا، ارتداطا  قوی، خوش هوش هیجانی
 های آموزشی شراف نسدت به کار، دارای م ار مند به علم، ا علای، فرهنگی، علاقه فرهنگی_های علای سابقه

 پرانرای و فعال، ادب، م ربانی، احترا  به ارباب رجو ، اخلاق نیکو های رفتاری ویژگی

 م ار  اجرایی
محور، توانایی هدایت و رهدری، آشنایی با کار اداری و بوروکراسی، م ار  هااهنگی بین استاد  مسئله

 و دانشجو
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 گیریبحث و نتیجه

ترین موضوعا  در مدیریت منابس انساانی فعلای و    مدیریت استعدادها را باید یکی از م م ،شک یب

اناد اگار خواهاان کساب برتاری در       های بزرگ و کوچک دریافته ها و سازمان شرکت. آتی دانست

نیاز به طراحای سیساتم جاامعی از مادیریت اساتعدادها مدتنای بار         ،مقابل رقدا هستند به طور قطس

 .و در مدار عالیا  ساازمان قارار دهناد    کنندایی دارند که استعدادها را شناسایی و جذب فرآینده

های کارکناان کلیادی و اساتعدادهای ساازمانی      ها و ویژگی این پژوهش با هدف شناسایی شاخص

در ایان  . شاد منجار  ویژگی برای کارکنان کلیدی  882نتایج تحقیق به شناسایی  .ه استگرفتانجا  

هاای تگصصای    عناوان ویژگای  ، باا  ویژگی نیز 86های عاومی و  ژگی با عنوان ویژگیوی 69 ،میان

است کاه در   یهای ها و ویژگی های عاومی، مؤلفه منظور از ویژگی. بندی شده است دانشگاهی دسته

 87عناوان   باا های عاومی کارکناان کلیادی،    ویژگی. کاربرد دارد ،نظر از نو  آن هر سازمانی صرف

 شگصایت،  ناد از ا های اصلی کارکنان کلیدی عدار  ویژگی. شوند بندی می ی دستهاصل( تم) ویژگی

های اجرایی و  م ار  های رفتاری، ویژگی های خا  شغلی، هوش هیجانی، خصوصیا  و ویژگی

منظاور از خصوصایا    . شناسای و تگصاص   قاانون  یادگیرندگی، خواهی، آرمان نوجویی، مدیریتی،

ایان ویژگای فردمحاور     .شاود  کار بر این گونه افراد مترتب مای  های است که هنگا  ویژگی شغلی،

بنادی   عنوان اصالی دساته   2های اختصاصی کارکنان کلیدی نیز تحت  ویژگی. نه شغل محور ،است

های رفتااری   ویژگی بقه علای و فرهنگی،اس ،ند از هوش هیجانیا ها عدار  این ویژگی. شده است

 .های اجرایی و م ار 

گوناه   های اکتشاافی کارکناان کلیادی را بادون هایچ       ه تحقیق حاضر ویژگیذکر است ک شایان

ها را داشاته باشاد و    توان فردی را یافت که تاامی این ویژگی نای قطعاً. دهد بندی نشان می اولویت

این  ،بلکه. ها را دارند این ویژگی  کارکنان کلیدی ها بیان کندهدف این پژوهش نیز این نیست که 

که تاکنون در کارکنان کلیدی بیشتر مشااهده شاده اسات و ماکان      هستند یهای خصها، شا ویژگی

 .یا با یکدیگر هاپوشانی داشته باشند ،است حتی با یکدیگر سازگار نداشند

تار باه موضاو      کلای  یاگر نگااه . های اصلی کارکنان کلیدی است از ویژگی ییک «شگصیت»
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بدانیم که از شگصایت افاراد ناشای     یهای ویژگی ویژگی اصلی دیگر را نیز 6 توانیم داشته باشیم می

شگصایت یاک متغیار    . اسات انجاا  گرفتاه   های گونااگونی   بندی دسته ،اما برای ف م ب تر. شود می

 ،تواند این تفکر را که اساتعداد ذاتای اسات    شگصیت می. است کننده برای برخی رفتارها بینی پیش

ل وراثتای از عوامال محیطای در شگصایت     گروهی از دانشاندان معتقدند نقاش عواما   .توجیه کند

های  درصد تفاو  7 های شگصیتی و بیش از  درصد تفاو  27اند محققین دریافته. تر است پررنگ

از  کلامی «های هوش هیجانی و م ار » (.Robbinns & Judg, 2009, p.102) انتیک هستند شغلی،

دهناده   این ویژگی نشاان . شده بودها به آن اشاره  است که در اک ر مصاحده دیگری های م م ویژگی

 ،ثرؤهای شنود ما  سازی،گوش شنوا داشتن و م ار  شدکه ،کردنقدر  متقاعد های ارتداطی، م ار 

های  گراتر و دارای م ار  کارکنان کلیدی سازمان نسدت به دیگر کارکنان برون. و قدر  بیان است

اقناا  و  دیگاران را  توانناد   راحتی مای  کارکنان کلیدی با م ار  کلامی به. اجتااعی بالاتری هستند

باه ساطو   دهناد و   میها کارکنان را در انجا  وهای  و مشاغل خود یاری  این م ار . کنندمتقاعد 

است که به دلیل  یهای هوش هیجانی یا عاطفی از جاله معیار. خواهد شدمنجر بالاتری از عالکرد 

. های آموزشی نیز مطرح شاده اسات   حیطعنوان ویژگی اختصاصی کارکنان کلیدی در م به ،اهایت

را  یکار با دانشجویان که اک راً جاوان هساتند، م اار  ارتدااطی و قادر  درک باالای       ،در دانشگاه

کارکنان کلیدی مج ز به این م اار  باه راحتای از ع اده آن برآماده و ساطو باالایی از        . طلدد می

در عالکرد و مدیریت  ینوان عامل م ااز این ویژگی به ع ،در تحقیقا . دهند نشان میعالکرد را 

از  یگروهی از تحقیقا  از هوش هیجانی یا هااان هاوش عااطفی باه عناوان یکا      . یاد شده است

 (.Bartram, 2005, p.1198; Zopiatis, 2010, p.461) برناد  های عاومی متگصصان نا  می شایستگی

 ,Robbinns & Judg, 2009) سازی مادیران م اتارین عامال در موفقیات آناان اسات       قدر  شدکه

p.118) .  ویژگای بعادی   . ساازی مادیران را تقویات کناد     تواناد قادر  شادکه    هوش هیجاانی مای

کارکناان کلیادی   . اسات  «های رفتااری  ویژگی»شده برای کارکنان کلیدی در این پژوهش  گردآوری

ای رفتااری  ه از جاله ویژگی. کند ها را از دیگران متاایز می که آن دهند، نشان میهای خاصی  رفتار

هاای رفتااری نااود عینای و      ویژگی. است جز آنناپذیربودن، پاسگگویی و  عالگرابودن، خستگی
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در تحقیقا  به ایان ویژگای   . توانیم مشاهده کنیم یعنی آنچه که ما می .بیرونی کارکنان کلیدی است

پیگیاری و   ةناد گرایای کاه دربرگیر   مانند نتیجه یهای اما به ویژگی ،مستقیم اشاره نشده است طوربه 

 ,Zopiatis, 2010 ) های متگصصان و مدیران، اشاره شده اسات  عالگرایی است به عنوان شایستگی

p.463; Wu , 2009, p.9590). خصوصایا  شاغلی  » ،ویژگی چ ار  کارکنان کلیدی در این تحقیق» 

داط با های است که کارکنان کلیدی در ارت از خصوصیا  شغلی در این تحقیق ویژگی منظور. است

هاای عااومی مشااهده     طور که در جدول ویژگی هاان ،این ویژگی. دهند کار و شغل خود بروز می

تاا ویژگای    ،های فرعی از توانایی کار در شرایط سگت و بحرانای  شود، طی  وسیعی از ویژگی می

از بودن ناهر بر ایان اسات کاه ایان دساته       جا موفق ویژگی هاه. گیرد بودن را دربرمی جا موفق هاه

یعنی کارکنان کلیدی در هر کار و یا حتی در هار ساازمانی کاه    . کارکنان در هر کاری موفق هستند

ایان ویژگای   . یابندتوانند به موفقیت در آن کار و سازمان دست  مشغول به کار شوند به سرعت می

های  ر م ا». دکن شود و نگ داری استعدادها در سازمان را مشکل می باعث گریزپایی استعدادها می

توجه  کردن کار، اجرا به معنی محول. کارکنان کلیدی است دیگر های از ویژگی «مدیریتی و اجرایی

یعنای   ،هرفیت عال و م اار  اجرایای در واقاس   . به جزئیا  و تارکز بر فرآیندهای مناسب است

. تواناایی فارد در نااایش نیااتش اسات      ،های درونی و به عداارتی دیگار   چگونگی اجرای هرفیت

قادر  ساازماندهی، تاوان     مادیریت بحاران،   های مدیریتی و اجرایی شامل مدیریت زمان،  ار م

 شاکنی  بسات  بان  قدر  حال مسائله،   م ار  هدایت و رهدری، توانایی حل تعارض، ریزی، برنامه

( هر چند کم عااق )آنلاین بودن و داشتن اطلاعا  وسیس و گسترده  روز و به ،(توان راه حل دهی)

داناد و معتقاد اسات     هرفیت اجرایی را م اترین ویژگی کارکنان کلیدی می( 16 8) حسینی. است

تن ا برای کارکنان  های اجرایی نه م ار . ها برای ناود بیرونی به این هرفیت نیاز دارند تاا  هرفیت

قدر  حل مسئله و  .های کارآفرینان برتر ذکر شده است بلکه در تحقیقا  از جاله ویژگی ،کلیدی

 ,Bartram) است که در تحقیقا  متعددی به آن اشاره شاده اسات   یهای گیری نیز از ویژگی تصایم

2005, p.1191; Kurz & Bartram, 2002; Zopiatis, 2010, p.464.) 

ابتکار، خلاقیت، نوآورباودن،   ،منظور از نوجویی. است «نوجویی» ویژگی بعدی کارکنان کلیدی
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ارکنان کلیدی به وضعیت موجود رضایت نداده و دچار ک. خواهی است متفاو  فکر کردن و تحول

ایان ویژگای کارکناان کلیادی مشاابه      . شوند و پیوسته به دندال ب دود اوضا  هساتند  روزمرگی نای

ندودن، توانایی دیدن از  نوآوری، سنتی در تحقیقا  گوناگون خلاقیت، .های کارآفرینان است ویژگی

کاه   هاای افاراد تاثیرگاذار و کاارآفرین ذکار شاده،       ویژگینگاهی متفاو  و نیاز به تنو  از جاله 

 (.Rezaei-zadeh et al., 2011, p.758) نتایج تحقیق است تأییدکنندة

کارکنان کلیدی پیوسته باه دنداال   . است «خواهی آرمان»کارکنان کلیدی،  ةویژگی هفتم احصاشد

گارا باودن،    هی شاامل کااال  خاوا  آرماان . های بلندمد  و نتاایج هساتند   انداز ها، چشم تحقق آرمان

دهاد   نتاایج تحقیاق نشاان مای    . هاا اسات   طلب بودن در بستری از ارزش بودن و موفقیت خواه هزیاد

ها و فرایندها را تاا کساب نتیجاه،     استعدادها افرادی هستند که در پی تحقق نتایج هستند و فعالیت

 برسانندهای خود را به نتیجه  الیتکنند هاواره فع این افراد تلاش می ،به عدار  دیگر. کنند رها نای

 ;Bartram, 2005, p.1196; Kurz & Bartram, 2002)کنناد  های ماد نظار خاود را محقاق      و آرمان

Spencer & Spencer, 1993.) «هاای کارکناان    یکی دیگر از ویژگی ،«قدر  یادگیری و یادگیرندگی

هاا یااد    هاا و شکسات   ر از تجربهمستا طورکارکنان کلیدی سریس، با آغوش باز و به . کلیدی است

. افزایاد  هاای جدیادتر مای    ش در حاوزه ویادگیری بر نیاز فرد برای دانستن بیشتر و کااو . گیرند می

شاود و آگااهی    داشتن قابلیت یادگیری در افراد مستعد باعث ارتقا هرفیت افراد برای یادگیری مای 

هاای فرعای کارکناان     ویژگای هاوش یکای از   (. 1 8 ، 68 8حسینی، ) بگشد ها را ب دود می آن

یاک فارد تیزهاوش    . شود نای منجر بودن به کلیدی لزوماً یتیزهوش. کلیدی مرتدط با یادگیری است

ویژگای  . باودن اسات   که شرط لاز  اما ناکافی برای کلیدی داردهای شناختی و ذهنی بالایی  توانایی

 ،شااره شاده اسات   موجاود کاتار باه آن ا    مداانی نظاری  کارکناان کلیادی کاه در     یبعدی احصاا 

کنند باه خاوبی آن را    شناسند و سعی می کارکنان کلیدی به خوبی قانون را می. است «شناسی قانون»

ایان   .روح نیساتند خشاک و بای   ،این است که کارکنان کلیدی در اجرای قاانون  هنکت. رعایت کنند

در  ،ن نیااز باشاد  شناساند و هار زماا    های قانونی را مای  دسته از کارکنان به خوبی سازمان و تدصره

آخرین ویژگی عاومی احصاشده و یکی دیگار   ،«تگصص». کنند منعط  عال میچارچوب قانون 
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تحصایلا ،  . های کارکناان کلیادی و مناابس م ام قادر  در ساازمان اسات        ها و مؤلفه از شاخص

هاای م ام    هاای تگصصای مارتدط باا کاار و شاغل از مؤلفاه        آموزش، تجربه و داناش و م اار   

. ها در کاار خاود متگصاص شاوند     آن بایدابزار کار کارکنان کلیدی است و  ،گصصت. اند تگصص

اهایت تگصاص در مشااغل فنای     ،م ال برای .اهایت این ویژگی در مشاغل، متفاو  است  درج

هاای م اای اسات کاه در بسایاری از       تگصص و م ار  شغلی از جاله شااخص . بسیار بالاست

 ;Gagne, 2007, p.105; D'Annunzio-Green, 2008, p.816) تحقیقاا  باه آن اشااره شاده اسات     

Michaels et al., 2001 .)هاا کااربرد    ناساازم   با شد  و ضع  در ها یادشدههای عاومی  ویژگی

 . دندار

را به عناوان   ی دیگریها های تحقیق ویژگی فوق، یافته ةهای عاومی احصاشد علاوه بر ویژگی

هاوش  »هاا   ایان ویژگای    از جالا . کند اهی ذکر میهای اختصاصی محیط آموزشی و دانشگ ویژگی

کاار باا   . مجدد ذکر شده اسات  ،هوش هیجانی به دلیل اهایت در محیط دانشگاهی. است «هیجانی

کارکناان بایاد از قادر  درک    . فاردی باالایی دارد   های بین جوانان و دانشجویان احتیاج به م ار 

متفاو  از اقاوا  گونااگون   های  تلاقی فرهنگ دانشگاه محل ،از سوی دیگر. برخوردار باشند یبالای

ویژگی بعدی که مگتص محیط دانشگاهی احصا . لاز  داردهای اجتااعی بالایی را  است که م ار 

 .ماهیات کاار دانشاگاه کاار علاای و فرهنگای اسات       . اسات  «علای و فرهنگیسابق  »شده است، 

ویژگای  . های علای و فرهنگای باشاند   دوست و دارای برجستگی کارکنان کلیدی باید علم ،بنابراین

مانند ادب، م ربانی، احترا  به اربااب رجاو  و اخالاق نیکاو      های رفتاری ویژگیاختصاصی سو  

 ،ویژگی اختصاصای آخار  بارة در. است که کارکنان کلیدی در دانشگاه باید بیشتر به آن مج ز شوند

آشنایی باا   توانایی هدایت و رهدری، ی مانندیها در محیط دانشگاه مؤلفه «های اجرایی م ار » یعنی

. کار اداری و بوروکراسی و م ار  هااهنگی بین استاد و دانشجو از اهایت بالایی برخوردار است

ساختار سازمانی اساتید و دانشجویان بسیار متفاو  است که نیاز به درک و م ار  باالای اجرایای   

 . و هااهنگی دارد

ساازی سیساتم    هتوان گاا  اول در پیااد   کنان کلیدی را میهای کار ها و ویژگی شناسایی شاخص
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تاوان   می را نتایج این تحقیق. تحقیق حاضر در صدد تحقق گا  اول است. مدیریت استعداد دانست

یا استگدا  نیروهاای واجاد شارایط    ، نگرانه های واقس در شناسایی کارکنان کلیدی، ارزیابی عالکرد

 . کار گرفت به

مادیریت مناابس انساانی     ةضو  مدیریت استعداد بحث جدیدی در حوزمو شایان ذکر است که

ای است که  موضوعا  گسترده ةمدیریت استعداد دربرگیرند. توجه شده استاست که کاتر به آن 

در هاای کارکناان کلیادی     یژگیو ها و یعنی شناسایی شاخص ،کی از ابعاد آنیحاضر تن ا   در مقال

شادن مرزهاای مادیریت     شود تحقیقاا  بیشاتری بارای روشان     پیشن اد می. نظر گرفته شده است

هاای مادیریت،    هاای کارکناان کلیادی باا شایساتگی      استعداد، تدیین مف و  استعداد، تفاو  ویژگی

 .دگیرها، انجا   ها و ویژگی ها و طراحی ابزاری برای سنجش شاخص بندی اهایت ویژگی رتده
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