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 چکيده

 و سازیجهاني دانش، ةتوسع هايي چون نوآوری،ويژگيعصر جديدی که در آن قرار داريم، با 
ها از تمام توان خود برای پيروزی در به همين دليل، سازمان ؛شودميرقابت معرفي  افزايش

. برخي ستهاترين آنهای انساني از مهمکنند که سرمايهرقابت فزاينده موجود استفاده مي
ن را به مديريت استعداد به اها و محققهای اخير نظر سازماننام در سالهای مشاوره صاحبگروه

انساني جلب  منابع مديريت های اساسيترين موضوعات و چالشاز پراهميت عنوان يکي
ای در ميان پژوهشگران و مديران سازماني در خصوص اين ، توجه فزايندهاسا ين ر ااند. بکرده

رغم اين موضوع، بسياری از نويسندگان به عدم شفافيت و موضوع به وجود آمده است. علي
زه به عنوان يکي از نقاط ضعف آن اشاره دارند. ابهام در تعاريف، قلمرو و اهداف اين حو

های لکن بررسي انددادههای مختلفي انجام به منظور برطرف کردن اين ابهام، تحليلپژوهشگران 
کنند. پژوهش حاضر با اتخاذ رويکردی مشابه، به دنبال معرفي ها را ناکافي ارزيابي مياخير، آن

 ؛است استعداد اريف مختلف در خصوص مديريتمباني نظری مستحکمي برای بناگذاشتن تع
رو، از طريق اجرای پژوهشي کيفي در خصوص تحليل تحقيقات سابق و با استفاده از ايناز

بندی هشتگانه جديدی از نگاه گيری نظری، به دستهروش تحقيق تحليل مضمون و روش نمونه
که  يريت استعداد ارائه شدهبه استعداد دست يافته است. در نهايت، هشت دسته تعريف برای مد

 های پيشنهادی مذکور ابتناء شده است.بندیبر دسته

 كليديواژگان 

 استعداد، مديريت استعداد، پژوهش کيفي، تحليل مضمون
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 مقدمه

ی و افهزايش رقابهت بهه عصهر     سازيجهان توسعه دانش، در نتيجه نوآوری، بازار نيروی کار،
ها افراد هستند؛ در يک بهازار  دارايي سازمان نيترممهدر اين عصر، . جديدی وارد شده است

ی و ريپهذ رقابهت ههر سهازماني بهرای گسهترش      شهود، کاری که هر روز بيشتر جههاني مهي  
های اساسي دارايي نيترمهم سودآوری به کارکنان خود متکي است. به همين خاطر، کارکنان

. در ايههن شههرايط، (Baartvedt, 2013, pp.6-7) شههرکت و راه دسههتيابي بههه موفقيههت هسههتند
پايهدار   رقهابتي  توانند مزيهت مي شوند،مي پيروز ها«استعداد برای جنگ» در که ييهاسازمان

 رقبايشهان  از بيشهتری  اسهتعدادهای  بتوانند که ييهاسازماني که صورت اين به ؛کسب نمايند
 کارکنان سهازمان  به 2بارني 1محورمنبع نگاه بر مبتني نگاه، اين. خواهند شد برنده کنند جذب
 تعهويض  غيرقابل و تقليد غيرقابل کمياب، باارزش، منابعي سازمان اگر»کند بيان مي که است
 .«آيد فائق رقبا بر تواندمي کند کسب
 متفهاوتي  انساني منابع مديريت بايدها سازمان که کنندمي پيشنهادها پژوهش از بسياری 
 بهها متفههاوت رفتههار مسههتلزم نگههاه ايههن. باشههد داشههته کارکنههان مختلههف یهههاگههروه بههرای
 نهايهت،  در وانهد  بهاارزش  وفهرد  منحصربه دارند، خوبي عملکرد»ست. کساني که هااستعداد
 Meyers and van) باشهد  داشهته ای ويهژه  ريتهأث  سهازمان  بهرای  که دهندمي انجام را مشاغلي

Woerkom 2014, p.194)روزافهزون  رشهد  یگويها  که دارد وجود ييها. به همين دليل، نشانه 
 گذشهت  از پس و استعداد مديريت روزافزون يافتن عموميتبرخلاف لکن  ؛ستا حوزه اين
 موضهوع  ايهن . است نامشخص هنوز استعداد مديريت مفهوم آن، خصوص در بحث دهه دو
سهخنان   دييه تأبها   3اند؛ برای مثال، کالينگز و ملاهيها و افراد مختلفي اشاره کردهپژوهش را

 اهداف و قلمرو تعريف، خصوص در شفافيت فقدان نوعي که کنندبيان مي 4منهک و لويس
˚Collings and Mellahi, 2009, pp.304)دارد  وجود استعداد مديريت کلي هها بهه   . اين ابهام(5

های گونهاگون ايهن احتمهال    تواند اتفاق افتاده باشد. لکن از خلال پژوهشدلايل مختلفي مي
های ضمني بسياری، از آن است که نظريه گرفتهنشئتدم شفافيت، شود که دليل عتقويت مي
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ی کهه  اگونهه بهه ههای مختلهف، آن را   در پس مفهوم استعداد قرار دارنهد و افهراد و سهازمان   
(. البتهه  Gallardo, 2013, p.65, Lewis and Heckman 2006, p.139کننهد ) خواهند، معنا مهي مي

ی ريکهارگ بهه توان به تفاوت است که برای نمونه ميدلايل ديگری نيز در اين موضوع دخيل 
ههای فکهری   و زمينهه  مهدنظر ها در اهداف، نتاي  تفاوت ريتأثمديريت استعداد تحت  فرايند

 د.اشاره کرالخصوص مديران منابع انساني متفاوت مديران سازماني علي
فرضياتي  شوند تا با يک چارچوب تئوريک وشروع مي سؤالهای کيفي بيشتر با پژوهش

ههای کيفهي بهه    اصلي در اين پژوهش که از پژوهش سؤالکه نياز به آزمون کردن داشته باشند؛ 
تعاريف موجود در خصوص مديريت استعداد بر مبنای چه تعريفي »رود آن است که شمار مي

فرعهي ديگهری بهه وجهود      سهؤالات ، سؤالاز رهگذر پاسخ به اين «. از استعداد بنا شده است؟
و « های مبنايي در خصوص نگاه به استعداد وجهود دارد؟ چه رويکرد»اند از: که عبارتآيند مي
«. ههای موضهوعي قهرار دارنهد؟    تعاريف موجود در خصوص مديريت استعداد در چهه دسهته  »
فوق، نوعي پژوهش کيفي انجام خواهد پذيرفت که با مهروری   سؤالاتپاسخ دادن به  منظوربه

گيهری نظهری و روش تحليهل مضهمون، بهه      استفاده از روش نمونه و با شدهانجامبر تحقيقات 
های نظری بهه اسهتعداد در ميهان پژوهشهگران و مهديران سهازماني       دنبال شفاف کردن رويکرد
از مهديريت اسهتعداد    محققهان مستقيمي بر تلقي مديران و  راتيتأثها، خواهد بود. اين رويکرد

مختلهف   یهها شناخت تفاوت در تعاريف و نگهاه  خواهد داشته و در نتيجه مبنای مناسبي برای
 دهد.در خصوص مديريت استعداد پيشنهاد مي

 پيشينه پژوهش

اولهين   عنهوان بهه  بهود کهه  « 1جنگ برای استعداد»با عنوان  5سرآغاز معرفي مديريت استعداد
مشکل آينده در خصوص مديريت استعداد و کمبود توسعه رهبهر در   ،تحقيق منسجم جهاني

˚Baartvedt, 2013, pp.7)کرد را پررنگ مي هاسازمان متعهددی   نظهران صاحب. پس از آن، (8
 و مختلف و منابع سياستي مطالعات خلال ازی که اگونهبهکردند،  ديتأکبر اهميت اين بحث 

 نيتهر تيپراهم از يکيعنوان به استعداد مديريت جهان، سراسر در انساني منابع فعالان متعدد



  16، پياپي 6931اندیشه مدیریت راهبردي، سال یازدهم، شماره اول، بهار و تابستان     611

 

 Dries, 2013b, p.272, Collings and) اسهت  شهده  معرفي 21 قرن انساني سرمايه یهاچالش

Mellahi, 2009, p.305 کنهزی ارائهه   ي مذکور توسط گروه مشاوران مکنيبشيپ(. از زماني که
شد، رشد چشمگيری در استفاده از اين مفهوم اتفهاق افتهاد. همچنهين، بهر مبنهای اطلاعهات       

آوری جمع 7های دادهاز بانک داده راًياخستعداد که ي در خصوص واژه مديريت اشناختکتاب
های اخير رشهد فهراوان و   با موضوع مديريت استعداد در سال منتشرشدهشده است، مقالات 

 بگيهريم،  نظهر  در نيهز  راهها  همهايش  وها اجلا  مقالات اگرخصوص بهاند؛ ای يافتهفزاينده
 .هسهتند  گسترش و افزايش حال در عداداست مديريت مفهوم حول تحقيقاتي مدام که بينيممي

ای حاشهيه  موضوع يک از اخير، یهاسال در استعداد مديريت رسدمي نظر به همين دليل، به
 .(,2013b, p.273 Driesاست ) شده تبديل رشد حال در موضوعي به ادبيات، در

 يهک عنهوان  بهه  هها «اسهتعداد  بهرای  جنگ» خصوص در بحث دهه دو از بيش رغميعل
 ضهعف ( و Dries, 2013b, p.272) يافتهه  کمي بسيار تئوريک توسعه حوزه، اين مهم، موضوع
 دارد وجود استعداد مديريت کلي اهداف و قلمرو، تعريف، کردن شفاف خصوص در جدی

(Lewis & Heckman 2006, p.139) .اغلب که حوزه اين در مقاله 7111 از بيش ارائه وجود با 
 ادبيهات  در هنهوز  مفههوم  ايهن  ،انهد شهده  ارائهه  کهاربردی  نيانسها  منهابع  مديريت ادبيات در

 در انتشهارات  از بسهياری (. Dries, 2013, p.267)اسهت   نشهده  گرفته جدی خيلي دانشگاهي
 & Lewisدهنهد ) نمهي  ارائهه  شهان یمحهور  مفهوم از رسمي تعريف استعداد، مديريت حوزه

Heckman 2006, p.140; Dries, 2013b, p.274)  کهه  باشهد  ايهن  ازگرفتهه  نشهئت  شهايد  اينو 
 مختلهف،  یهاسازمان و افراد و دارند قرار استعداد مفهوم پس در بسياری، ضمني یهانظريه
 Gallardo, 2013, p.65; Lewis & Heckmanکننهد ) مهي  معنها  خواهنهد، مي که یاگونهبه را آن

2006, p.140) .ههر  بها  متناسهب  را آن اسهتعدادها،  تعريهف  دشهواری  به اشاره با ديگر برخي 
 ايهن  در را خهود  خهاص  نظهر  و نگرش سازماني هر که کنندمي بيان و گرفته نظر در سازمان
 ديگهر  برخهي  يها  ؛(3CIPD, 2006) ندارد وجود آن از مشترکي و جهاني تعريف و دارد زمينه
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 و مطالعهه  مورد جمعيت استفاده، نظری مورد چارچوب ازگرفته نشئت را تعاريف در تفاوت
 (.Dries, 2013aدانند )مي انشگاهيد حوزه

اين تشويش و ابهام در بسياری از موارد برای اين حوزه مخرب است؛ برخهي بها بيهان    
 ايهن  مبهم است، اما جذاب مفاهيمي ارائه به استعداد مديريت ادبيات اين موضوع که گرايش

 کهه  مهدی ! نيسهت؟  مهديريتي  مد يک استعداد مديريت آيا کنند کهجدی را مطرح ميسؤال 
 توسهط  و شهده  ارائهه ( مديريت آموزگاران ،وکارکسب مدار  مشاوران،) مد طراحان توسط
 (.Dries, 2013b, p.274است ) شده تقويت قوی یهاتئوری و اسناد

مندنهد و ايهن   فعالان حوزه منابع انساني از سخت بودن تعريف مفههوم اسهتعداد گلايهه   
 مسهئله ايهن   .(Gallardo, 2013, p.65)دانند مي را دليلي برای سخت بودن شناسايي آن مسئله

های بسياری پيرامون استعداد مطهرح شهوند کهه برخهي از     منجر به اين شده است که پرسش
؟ استعداد بالقوه است يا از هاآنهای يا ويژگي گردديبرماند از: استعداد به افراد عبارت هاآن

شهود يها   شتر به عملکهرد اطهلاق مهي   گيرد؟ استعداد بيمي نشئتمتخصص شدن در يک کار 
ههای متفهاوت در مفههوم    . نگهاه (Gallardo, 2013, p.20)شايستگي، يا فرفيهت و يها تعههد؟    

ههای  اساسي در مفهوم مديريت استعداد و شيوه راتيتأثگيری آن، استعداد و چگونگي شکل
فاوتي از سوی مت بعضاًهای متعدد و ی که تعاريف و روشاگونهبه ؛اجرايي آن گذاشته است

و  محققهان در معرفي مديريت استعداد ارائه شده است که عدم شناخت مباني،  نظرانصاحب
 سازد.مي روروبهمديران منابع انساني را با چالش جدی 

 مضمون روش تحقيق: تحليل

های بسيار مختصهر و جزئهي بها ههم     ی متنوع بوده و تفاوتاگسترده طوربههای کيفي روش
های بنيادين تحليل کيفي در نظر گرفهت. در  توان يکي از روشرا مي 9مضمون دارند. تحليل

يهاد بگيرنهد. ايهن     بايهد واقع، تحليل مضمون اولين روش تحليل کيفي است که پژوهشگران 
 کنهد ههای کيفهي را فهراهم مهي    های اساسي مورد نياز برای بسهياری از تحليهل  روش مهارت

 .(1391ی و ديگران، جعفر یعابد)
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 گرفهت  نظر در تحقيق ويژه روش يک بايد را مضمون ، تحليل11کلارك و براون قيدهع به
اساسهاً   هايي است کهه اين روش، از آن دسته روش. است يریپذانعطاف آن، مزايای از يکي که

 از یاگسهترده  طيهف  در و باشهند مهي  خهاص  يشناسه معرفهت  يا نظری جايگاه يک از مستقل
 شناسهايي،  بهرای  روشي مضمون تحليل. هستند استفاده بلقا يشناسمعرفت ونظری  یهاروش
 ييهها داده بهه  راهها  داده روش ايهن . استهداده در موجود مضامين و الگوها گزارش و تحليل
اسهت   کيفهي  اطلاعهات  تحليهل  بهرای  فراينهدی  مضمون، تحليل. کندمي تبديل تفصيلي و غني
(Braun and Clarke, 2006, p.78). بها  رابطهه  درهها  داده در مهمهي  چيز گربيان، (تم) 11مضمون 

 راهها  داده از یامجموعهه  در موجهود  الگهوی  مفههوم  و معني حدی تا و است تحقيق سؤالات
 (.Braun and Clarke, 2006, pp.82) دهدمي نشان

انهد کهه   هايي انتخهاب شهده  ، پژوهش12گيری نظریدر اين پژوهش، با استفاده از نمونه
را داشته باشند. در ايهن   مدنظرتحقيق و تکميل شبکه مفهومي  تسؤالاقابليت پاسخگويي به 

گيری، پژوهشگر بر اسا  قضهاوت خهود از بهتهرين منهابع اطلاعهاتي انتخهاب       روش نمونه
را تکميهل نمايهد.    مدنظررود که مفهوم و تئوری هايي ميکند و پس از آن به دنبال نمونهمي

؛ و ايهن موضهوع در   شهود مشهخص مهي   13هها گيری نظری بر اسها  اشهباع داده  پايان نمونه
جديهدی از مفهاهيم بهه     14افتد که با مرور موارد جديد، دسهته پژوهش کيفي زماني اتفاق مي

(. تحقيق حاضر، در خصوص برخي از مضامين در دهمين Given, 2008, p.169) ديايندست 
يد. لکهن بهرای   مقالات مورد بررسي و در برخي ديگر، در پانزدهين مقاله به اشباع نظری رس

 کيفيت پژوهش، مقالات ديگری به بررسي اضافه شد. بالا بردن
شبيه بهه   ييهانقشهصورت بهمضامين و  با استفاده از روش شبکه شدهييشناسامضامين 

 ميهان  روابط با در سطوح مختلف به همراه برجسته مضامين آن در شدند که رسم وب شبکه
 شود.مي داده نشانها آن
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 هاتحليل داده ي وآورجمع

 در خصوص استعداد ينظرهاي . رویکرد6-6

های موجود در و رويکرد 15متعارضي در خصوص معاني استعداد بعضاًهای مختلف و بحث
ها، برای فهم حوزه مديريت استعداد لازم است. اين خصوص آن وجود دارد که توجه به آن

کهه منجهر بهه تفهاوت نگهاه      از تفهاوت در مبهاني رويکهردی اسهت      گرفتهه نشهئت ها تفاوت
متخصصين در بحث مديريت استعداد نيز شده است. در واقع تعريف استعداد، مبنايي بهرای  

های مختلف مهديريت اسهتعداد اسهت. در ايهن بخهش در      مشخص شدن تعاريف و رويکرد
کنيم و در ادامه به سهه رويکهرد اساسهي در    شناسي استعداد کار خود را آغاز ميابتدا، با واژه

ههای مهديريت   ههای متفهاوتي را در مفههوم و کهارکرد    کنيم که نگاهگاه به استعداد اشاره مين
اند از: رويکرد ذاتهي بهودن اسهتعداد در مقابهل     ها عبارتاند؛ اين رويکرداستعداد ايجاد کرده

اکتسابي بودن آن، رويکرد انحصاری بودن استعداد در مقابهل عمهومي بهودن آن و رويکهرد     
 انگارانه به آن.به استعداد در مقابل رويکرد شيء انگارانهشخص

 هانامهلغت. استعداد در 6-6-6

گيری وزن به کهار  منظور اندازه؛ در ابتدا اين واژه بهگردديلف  استعداد، به يونان باستان بازم
عنوان ارزش يهک شهخص   شد؛ پس از آن به بخشي از پول تبديل شد، پس از آن، بهبرده مي
 نظيهر  کنوني، انگليسي زبان . در(Silzer & Dowell 2010, p.13)ی ذاتي استفاده شد يا توانمند

 بها  متفهاوت  کهه  شهود مهي  تلقهي ای ويژه توانمندیعنوان به استعداد اروپايي، یهازبان ساير
 توانمنهدی  آن دارای فرد و است متوسط یهاتوانمندی سطا از بالاتر و نرمال یهاتوانمندی

 .گرددمي متمايز حوزه همان در موجود افراد ساير از خاص،حوزة  يک در ويژه

 . رویکرد اول: ذاتي بودن استعداد در مقابل اكتسابي بودن آن6-6-1

 شهمار  به استعداد بودن 11ذاتي رويکرد طرفدار انساني حوزة منابع فعالان و دانشمندان بيشتر
باشهند  مهي  ذاتهي  افهراد  یهها توانمندی و استعدادها از بخشي حداقل کهمعتقدند  و روندمي
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(Gallardo, 2013, p.30  اين نگاه به اين نکته اشاره دارد که استعداد ذاتي و طبيعي اسهت و .)
؛ در مقابل اين نگاه، رويکرد ديگری وجود دارد که استعداد را اکتسابي در نظهر  17نه اکتسابي

 شهوند،  تبهديل  استعداد به توانندمي افراد که همه فرضشيپگيرد. در اين رويکرد، با اين مي
 دارد ديه تأک اسهتعداد  توسهعه  بهرای  ابزارهاييعنوان به يادگيری و تجربه تمرين، آموزش، بر

(Dries, 2013b, p.279). 

 اكتسابي؟ یا ذاتي استعداد؛ به متفاوت يهارویکرد .6 شماره جدول

ن
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ض
م

 
صل

ا
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 منبع كد باز؛ تعاریف استعداد

 يذات
دن
بو

 
داد
ستع
ا

 

 ,Gallardo 2013a باشندهای افراد ذاتي ميحداقل بخشي از استعدادها و توانمندی
p.30 

اند: دسته اول که همان کارکناني با عملکرد بالا هستند و کارکنان دو دسته
افراد( و  درصد 21دهند )حداکثر تعداد بسيار کمي را به خود اختصاص مي

دهند و بدون استعداد در نظر فراد را تشکيل ميساير کارکنان که اکثريت ا
 شوندگرفته مي

Meyers and van 
Woerkom 2014, 

p.194 

 شدهکسبی ذاتي و هامهارتها و از توانمندی ایهمه افراد دارای مجموعه
 شودها استفاده ميهستند که در سازمان از مجموعه اين داشته

Silzer & Dowell 
2010, p.13 

ساب
اکت

 ي
دن
بو

 
داد
ستع
ا

 

توانند به استعداد تبديل شوند؛ در اين نگاه بر آموزش، تمرين، همه افراد مي
 شودمي ديتأکابزارهايي برای توسعه استعداد  عنوانبهتجربه و يادگيری 

Dries 2013b, 
p.279 

ای برتر شود. اين نگاه مبتني بر اين مفهوم است تواند در هر حوزهي ميهرکس
ذاتي،  عواملشود نه تولد! لذا در اين رويکرد، د ميکه تخصص ايجا

توانند به آن برسند را محدود کند. لذا توانند عملکرد بالايي که افراد مينمي
های شخص از مبتني بر يادگيری داًيشدحداکثر عملکرد هر فردی 

 آوردهايي است که به دست ميفرصت

Meyers & van 
Woerkom 2014, 

p.198 
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 انگارانهانگارانه به استعداد در مقابل شيءکرد دوم: رویکرد شخص. روی6-6-9

ههايي اسهتعداد را   چه چيز»است که  سؤالبه دنبال پاسخ دادن به اين  13انگارانهرويکرد شيء
به دنبال پاسخ دادن بهه ايهن    19انگارانهرويکرد شخص کهيدرحال؛ «دهند؟در افراد تشکيل مي

اين دو رويکرد طرفهداراني دارد کهه از مبهاني    «. اد هستند؟چه افرادی استعد»است که  سؤال
 برند.متفاوتي بهره مي

 دگيهر مهي  نظر در استثنايي رفتار يا توانايي از متشکل را استعداد انه،انگارشيء رويکرد 
هها يها   ؛ ايهن توانهايي  (Gallardo et al., 2013b, p.297) شهود مي وفايف بهتر انجام موجب که

دانهش، تجربهه، مههارت،     ،هها از عوامل ديگری چون شايستگي متأثرخود  نوبهبهها نيز رفتار
 ;Nijs et al., 2014, p.181باشهند ) و ... مهي  اجتمهاعي -شخصهيتي  ههای تعهد، انگيزه، ويژگي

Baartvedt, 2013, p.8 را  کارکنهان  از انگارانه به استعداد، برخهي رويکرد شخص کهيدرحال(؛
 بهه  متفهاوت  یاگونهه بهه  سازمان برای و دهند انجام متفاوت یاگونهبه را کارها توانندکه مي
. حهال  (Gallardo, 2013a, p.37) گيرنهد مهي  نظهر  در اسهتعداد عنوان به ،بپردازند ينيآفرارزش

 ,Silzer & Dowell)ممکن است اين کارکنان در قالب فهردی باشهند، يها در قالهب گروههي      

2010, p.13)گذاری شده است:کد 3ره . مباحث فوق در جدول شما 
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 انهانگارشخص مقابل در انهانگارشيء استعداد؛ به متفاوت يهارویکرد .1 شماره جدول
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ر انگارانه، استعداد را متشکل از توانايي يا رفتارويکرد شيء
 شودگيرد که موجب انجام بهتر وفايف مياستثنايي در نظر مي

Gallardo et 
al., 2013b, 

p.97 
 که یطوربهشود؛ مي اطلاقبه سرمايه انساني  معمولاًاستعداد 

 ها، دانش،يک اصطلاح مورد استفاده برای اشاره به شايستگي
ر کاهای شخصيتي و اجتماعي است که در توانايي انجام يژگيو

 افتهيتجسم توليد ارزش اقتصادی عنوانبه

Nijs et al., 
2014, p.181 

استعداد مديريتي تلفيقي از ذهن باهوش راهبردی، توانايي 
های ارتباطي، توانايي رهبری، بلوغ عاطفي و احساسي، مهارت

جذب و الهام بخشي به افراد ديگر، روحيه کارآفريني، 
 وانايي کسب نتاي  استی، و تافهيوفهای شغلي و مهارت

زاده، جواهری
1393 ،
 157ص

 تواند به موارد زير اشاره داشته باشد:در واقع استعداد مي
فرد را قادر به فعاليت در  آنچههای فردی و ها و مهارتتوانمندی

 نمايدسازمان مي

Silzer & 
Dowell, 

2010, p.13 

   گ
ز 

 

کيبي از سه شاخه ( معتقد است که استعداد تر1931) 21رنزولي
 است: توانايي بالای عام يا خاص، تعهد به وفيفه و انگيزه

Nijs et al., 
2014, p.182 

( نياز و انگيزشها )محرك وشده( کسب و ذاتي توانايي) ييتوانا
 هافرضشيپ اين داشتن با فرد که است استعداد در مهم جز دو

 .باشد برتر ديگران از عملکرد در توانديم

Nijs et al., 
2014, p.182 

  
  

 

توان به چهار دسته کلي تقسيم انگارانه را ميرويکردهای شيء
 عنوانبهتوانايي ذاتي و طبيعي، استعداد  عنوانبه: استعداد کرد

 تناسب عنوانبهتعهد، استعداد  عنوانبهارشديت، استعداد 

Gallardo 
2013a, 

pp.30-34 
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 منبع استعداد فیتعار باز؛ كد

لکن از  ضوعات مختلف است،هر شخصي دارای استعداد در مو
شود که خصوصياتي استعداد به کسي گفته مي منظر سازماني،
همکاری و تعهد بالاتر از ميانگين افراد سازمان  مانند شايستگي،

 داشته باشد.

Baartvedt, 
2013, p.8 

 

 انگارانه شيء مقابل انگارانه در شخص استعداد؛ به متفاوت هاي رویکرد .9شماره  جدول

ن
مو

ض
م

 

 منبع استعداد فیتعار باز؛ كد

 
  

گ  
  

   
 

های ها و مهارتتوانمندی معمولاًيک فرد خاص )که 
 گيرد(ای را به کار ميويژه

Silzer & Dowell, 
2010, p.13 

ی متفاوت انجام اگونهبهتوانند کارها را برخي از کارکنان مي
ي نيآفرارزشی متفاوت به اگونهبهدهند و برای سازمان 

 شوند.استعداد در نظر گرفته مي عنوانبه ،بپردازند

Gallardo, 2013a, 
p.37 

ای از افرادی گفته يک گروه در سازمان )که به مجموعه
های استثنايي در ها و توانمندیشود که دارای مهارتمي

 حوزه تخصصي خاصي هستند(

Silzer & Dowell, 
2010, p.13 

 ,Dries, 2013b همه افراد مستعد هستند کند کهنگاه فراگير بيان مي
p.279 

تواند استعداد، حسن تعبيری است که به تمامي افراد مي
 شود. اطلاق

Gallardo, 2013a, 
p.20 
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 22در مقابل عمومي بودن 21. رویکرد سوم: انحصاري بودن استعداد6-6-1

در  ؛(Dries, 2013b, p.279)رد گيه مستعد در نظر ميسازمان را ها همه افراد نگاه عمومي به استعداد
هها  آن تمهامي  و کننهد مهي  کهار  سهازمان  در که شودمي افرادی تمام شامل اين نگاه، استعداد

؛ کننهد  ينه يآفرارزش سهازمان  برای توانندمي که شوندمي گرفته نظر در ييهافرفيتعنوان به
ود کهه از مزايهای ايهن    شمي بخشزهيانگ وکارانه هم برابری، فضای باعث ايجاد رويکرد اين

 صهرفاً گويهد  امها نگهاه انحصهاری مهي    ؛ (Gallardo, 2013a, pp.35-36)آيد نگاه به حساب مي
درصد افهراد   11اين افراد، که معمولاً برخي از افراد دارای استعداد بيشتری از ديگران هستند 

 بهر  قبهل نگهاه   . ايهن نگهاه، بهرخلاف   (Dries, 2013b, p.279)دهنهد  سهازمان را تشهکيل مهي   
 انجهام  متفهاوت  یاگونهه به را کارها توانندمي که کارکناني و دارد تمرکز کارکنان یبندبخش
 تلقهي  اسهتعداد عنهوان  به را بپردازند ينيآفرارزش به متفاوت یاگونهبه سازمان برای و دهند
دارای  صهرفاً ها چه به فعليت رسيده باشند و چه افرادی باشند کهه  ؛ حال اين استعدادکندمي

برخهي از  . (Gallardo, 2013a, pp.37-39)آفريني در سازمان باشهند  فرفيت بالايي برای ارزش
 گذاری و تحليل مضمون شده است:کد 4اين موارد در جدول شماره 
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 بودن عمومي مقابل در استعداد بودن انحصاري: استعداد به متفاوت يهارویکرد .9 شماره جدول
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های ها و مهارتيک فرد خاص )که معمولاً توانمندی
 گيرد(ای را به کار ميويژه

Silzer & Dowell, 
2010, p.13 

ذاتي  طوربهبرخي از افراد  صرفاًگويد نگاه انحصاری مي
هايي که ی از ديگران هستند. سازماندارای استعداد بيشتر
غيرمالي،  -درصد از منابع مالي 91 چنين نگاهي دارند،

 درصد 5 به های ارتقاء و بودجه آموزشي خود را تنهافرصت
 دهداز کارکنان خود اختصاص مي

Dries, 2013b, 
p.279 

بندی کارکنان تمرکز دارد و کارکناني که رويکرد بر بخش
ی متفاوت انجام دهند و برای اگونهبها را توانند کارهمي

آفريني بپردازند را ی متفاوت به ارزشاگونهبهسازمان 
 کنداستعداد تلقي مي عنوانبه

Gallardo, 2013a, 
pp.37-38 

(، استعداد از افرادی 2117به عقيده ترنسلي و همکاران )
های ناگهاني توانند از طريق مشارکتشود که ميتشکيل مي

يا نشان دادن بالاترين سطا فرفيت در  مدتکوتاهو 
 بلندمدت، در عملکرد سازماني تفاوت ايجاد نمايند

Gallardo et al., 
2013b, p.291 

ی متفاوت انجام اگونهبهتوانند کارها را برخي از کارکنان مي
ي نيآفرارزشی متفاوت به اگونهبهدهند و برای سازمان 

 شونداستعداد در نظر گرفته مي انعنوبهکه  ،بپردازند

Gallardo, 2013a, 
p.37 



  16، پياپي 6931اندیشه مدیریت راهبردي، سال یازدهم، شماره اول، بهار و تابستان     651

 

ن 
مو

ض
م

ح 
سط

1 

ن 
مو

ض
م

ح 
سط

6 

 منبع كد باز؛ تعاریف استعداد

ي
 ک

ص
شخ

 
ص
خا

- 
بل
قا

 
عه
وس
ت

 

استعداد چيزی نيست که به کسي داده شده يا به ديگری 
نداده شده باشد، بلکه فرفيتي است که نياز به بارور شدن 

توانند استعداد باشند. بر دارد ولي فقط تعداد کمي از افراد مي
شود يک فرفيت در نظر گرفته مي عنوانبهاد اين مبنا، استعد
شود افراد، بتوانند به جايي بالاتر از آن وضعيتي که باعث مي

دارند برسند. همچنين، برتری ميان افراد تفاوت ميان  الآنکه 
يک فرفيت يا  صورتبهافراد در دو حالت استعداد 

دهد به آشکار که در عملکرد بالا خود را نشان مي صورتبه
 آيدجود ميو

Meyers & Van 
Woerkom, 2014, 

pp.96-195 
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شود ای از افراد گفته مييک گروه در سازمان )که به مجموعه
های استثنايي در حوزه ها و توانمندیکه دارای مهارت

 تخصصي خاصي هستند(

Silzer & Dowell, 
2010, p.13 
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 ,Dries, 2013b ند که همه افراد مستعد هستندکنگاه فراگير بيان مي

p.79 
تواند استعداد، حسن تعبيری است که به تمامي افراد مي

 شود اطلاق
Gallardo, 2013a, 

p.20 

کنند شود که در سازمان کار مياستعداد شامل تمام افرادی مي
شوند هايي در نظر گرفته ميفرفيت عنوانبه هاآنو تمامي 

 ي بکنندنيآفرارزشانند برای سازمان توکه مي

Gallardo, 2013a, 
p.35 

نگاه عمومي و ثابت به استعداد، در روانشناسي محض ريشه 
دانند کند که بيشتر افراد نميدارد؛ روانشناسي محض بيان مي

ها چيست. فلسفه عمومي و ثابت به های آنها و توانمندیقوت
های مديريت منابع انساني با در استعداد، رابطه مثبتي با فعاليت

Meyers & Van 
Woerkom, 2014, 

pp.89-197 
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1 

ن 
مو

ض
م

ح 
سط

6 

 منبع كد باز؛ تعاریف استعداد

ها های فردی همه افراد، استفاده از قوتنظر گرفتن تعيين قوت
 ها داردشاغل و مديريت ضعف -و افزايش تناسب شغل

ای از ها، استعداد را به مجموعهسيلزر و داول، در گروه
حيطة فني خاص و يا در کنند که در مي اطلاقکارکنان 
ها و ها، قابليت، دارای مهارتتريعمومای حوزه

 های استثنايي هستندشايستگي

Gallardo, 2013a, 
p.20 

وم
عم

 و ي
بل
قا

 
عه
وس
ت

 

که استعداد، عمومي بوده و بدين ترتيب،  معتقدندبرخي 
ي دارای يک مشخصه و ويژگي مشخص و مثبت هرکس
تواند پيشرفت داشته باشد ي. به همين دليل، سازماني ماست

های مثبت هر يک از افراد تمرکز کند. که بر خصوصيت
، در مقابل فلسفه انحصاری به استعداد که آن را علاوهبه

توان رهبری يا انواع خاص ديگر ترجمه  عنوانبه معمولاً
های د، نگاه عمومي آن را بسيار گسترده و در گونهنکمي

 دينمايممختلف تعريف 

Meyers & Van 
Woerkom, 2014, 

p.197 

 

و مهديران   نظرانصاحبهای موجود در تعاريف استعداد از اين تفاوت نگاه اغلب تفاوت
شهوند؛ لکهن   ههای قبهل ناشهي مهي    سازماني در خصوص سه رويکرد اصلي مذکور در بخهش 

ا ههای اسهتعداد در سهازمان يه    های نظری ديگری نيز وجود دارند کهه ناشهي از کهارکرد   تفاوت
 Meyersاسهت ) يک فرفيت يا يک قوت شخصيتي بروز يافته  عنوانبهتفاوت نگاه به استعداد 

2014, pp.194-199; Baartvedt 2013, p.8های های تفاوت در کارکرد(؛ برای مثال، برخي از نگاه
يهک سهرمايه کهه باعهث کسهب مزيهت رقهابتي         عنهوان بهاند از: نقش استعداد استعداد عبارت
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بنهدی  تهوان افهراد را دسهته   ويژگي خاصي که از آن طريق مهي  عنوانبهجود استعداد شود، ومي
و تفهاوت   -آمهده  دسهت  بهه  زنهدگي  طول در که -نوعي هويت عنوانبهکرد، نگاه به استعداد 

 ;Dries 2013b, pp.275-276) های موجود به علهت ادراك متفهاوت از اسهتعداد در جامعهه    نگاه

Gallardo 2013a, p.21). 

 هاي نظري موجود در خصوص مدیریت استعدادرویکرد. 6-1

عموميت يافتن روزافزون مديريت استعداد و پس از گذشت بيش از دو دهه بحهث   برخلاف
بها   23لهويس و هکمهن  . در خصوص آن، مفهوم دقيق مديريت استعداد هنوز نامشخص است

اف کلي مهديريت  مطرح کردن اينکه نوعي فقدان شفافيت در خصوص تعريف، قلمرو و اهد
. انهد يهي دانسهته  زداابههام های اين حوزه را شفافيت بيشتر و استعداد وجود دارد، يکي از نياز

ابهام موجهود در ايهن حهوزه، بهه کمبهود       دييتأبرخي ديگر مانند کالينگز و ملاهي، علاوه بر 
˚Collings and Mellahi 2009, pp.304)کنند تئوريک اين حوزه نيز اشاره مي 305). 
ی از نظريهات  اگانهسهبندی ، دستهشدهانجام تحقيقاتمطالعات و لويس و هکمن با تکيه بر 

؛ (Lewis and Heckman 2006, pp.140-141)انهد موجهود در حهوزه مهديريت اسهتعداد ارائهه داده     
 کنند. لکهن بندی مذکور، دسته چهارمي را به آن اضافه ميدسته دييتأهمچنين، کالينگز و ملاهي با 

ههای مفههومي مهديريت    های مختلفي در خصوص محدودهبحثچنين تحقيقاتي، هنوز  رغميعل
 (.Collings and Mellahi 2009, p.305) استعداد وجود دارد
سهازمان   مدنظرهای های مختلف در خصوص نگاه به استعداد، نتيجهرسد رويکردبه نظر مي

هها در تعهاريف   ريت استعداد، موجب تفاوتهای مدياز اجرای سيستم مديريت استعداد و کارکرد
های متفهاوتي وجهود   های مديريت استعداد نگاهاين حوزه است؛ برای مثال، در خصوص کارکرد

 مهديريتي  مهد  يک صرفاًدارد. به نظر برخي مديريت استعداد، مفهوم جديدی ارائه نکرده است و 
 و شهده  ارائهه ( مهديريت  رانآموزگها  ،وکهار کسب مدار  مشاوران،) مد طراحان توسط که است
ای ديگهر،  ؛ به نظر عده(Dries, 2013b, p.274)است  شده تقويت قوی یهاتئوری مقالات و توسط

ی و افزايش رقابت به عصر جديهدی  سازيجهان توسعه دانش، در نتيجه نوآوری، بازار نيروی کار
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ری خود بهه کارکنهان   ی و سودآوريپذرقابتوارد شده است که در آن هر سازماني برای گسترش 
توانند مزيت رقابتي پايهدار  مي ييهاسازمان صرفاً؛ لذا (Baartvedt, 2013, pp.6-7) خود متکي است
 کهه  ييهها سهازماني  کهه  صهورت  اين به. شوندپيروز مي «استعداد برای جنگ» کسب کنند که در

 Meyers & Van)د شهون  برنهده  تواننهد مهي  ،کننهد  جذب رقبايشان از بيشتری استعدادهای بتوانند

Woerkom, 2014, p.194) . ارزش بهه  کسب مزيهت رقهابتي و دسهتيابي    منظوربهدر نتيجه، سازمان 
 را خهود  انسهاني  یهها سهرمايه  بتوانهد ای فعالانهه صهورت  بهه  بايسهتي  ان،گذارسرمايه برای مداوم

. اسهت  عهاده لافهوق  نيروههای  نگهداری و توسعه انتخاب، تعريف، مستلزم امر اين. نمايد مديريت
 پيهدا هها  آن تصهدی  برای مناسبي پشتيبانان و کرده مشخص را کليدی یهاپست بايستي همچنين
 ,.Iles et al) دينماها اتخاذ ( و مديريت منابع انساني متفاوتي را برای آنBerger, 2004, p.34) کرده

2010, p.183.) 
فهوم مديريت استعداد که های مختلف به مدر اين بخش قصد داريم با پرداختن به نگاه

، بهه شهفافيت در ايهن حهوزه کمهک کنهيم. ايهن        اسهت های متفاوت به استعداد از نگاه متأثر
 اند از:ها عبارتبندیدسته

 هااز نگاه به استعداد ريتأث. تعاریف مدیریت استعداد با 6-1-6

شهود،  يکي از مباني مهم مديريت استعداد که باعث تفاوت نگرش و تعهاريف مختلهف مهي   
های مختلف و موجود در خصوص موضوع تعريف استعداد است که در بخش قبل، رويکرد

ههای مختلهف بهه    نگهاه  ريتأثمذکور تشريا شد. در اين بخش، تعاريف متعددی را که تحت 
کنيم؛ در واقع متناسب با نگهاهي کهه   اند، معرفي مياستعداد در مديريت استعداد شکل گرفته

 های متفاوتي خواهند داشت.ها و رويکردد، مديريت استعداد فعاليتبه استعداد وجود دار
 مبنهای  بهر  نيروهها  تفکيهک  بهه  استعداد مديريت استعداد، به ثابت و انحصاری نگاه در
بااستعداد است.  افراد یريکارگبه و جذب تعريف، دنبال پرداخته شده و به شانيذات استعداد

 و انحصهاری  نگهاه  در. شهود مهي  سازمان خارج ازها استعداد جذب بر ديتأک ديگر، سوی از
 به همچنينهاست. آن فرفيت با استفاده از افراد توسعه استعداد، مديريت هدف توسعه، قابل
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 يبهر گروهه   تمرکز) شودمي ديها تأکآن بهبود و توسعه وها فرفيت تعيين و کردن مشخص
 استعداد يک يهرکس استعداد، به ثابت و عمومي نگاه در(. هستند استعداد دارای که کوچک
. دارد راهها  آن از اسهتفاده  و کهردن  تعريهف  وفيفهه  اسهتعداد  مهديريت  که شودمي محسوب

 از اسهتفاده  دنبهال  بهه  و پرداختهه ها توانمندی وها قوت تعيين به همچنين، مديريت استعداد
 عمهومي  را اداستعد که نيز آخر نگاه در. است شاغل و شغل تناسب افزايش همچنين وها آن
 لهذا  و شهود  استعداد تواندمي تمرين با يهرکس که است اين بر اعتقاد داند،مي توسعه قابل و

اين  ريتأثمديريت استعداد تحت . آوردمي فراهم را همه برای توسعه امکان استعداد مديريت
 تمرين قطري از استعداد انواع همه توسعه همچنين،. است افراد فرفيت توسعه دنبال نگاه، به

اسهت   فلسهفه  ايهن  یهها ويژگهي  از نيهز  تجربهه  بر مبتني توسعه. دگيرمي قرار کار دستور در
(Meyers, 2014, pp.194-200). 

گيرنهد، در  بندی جهای مهي  برخي تعاريف ديگر را از مديريت استعداد که در اين دسته
 قابل مشاهده است. 5جدول شماره 

 نگاه به استعداد ريتأثیت استعداد تحت بندي اعمال مدیر. دسته5 شماره جدول

 منبع كد باز؛ تعاریف مدیریت استعداد مضمون اصلي

شناسايي، 
جذب و 
حف  
 استعدادها

 نگاه انحصاری و ثابت به استعداد، ريتأثمديريت استعداد تحت 
پردازد. از مي شانيذاتبه تفکيک نيروها بر مبنای استعداد 

ها از خارج سازمان بر جذب استعداد ديتأک سوی ديگر،
 شودمي

Meyers, 
2014, p.200 

 

مستعدند(، بيشتر تمرکز بر  ذاتاًبرخي از افراد ) يذاترويکرد 
 انتخاب، ارزيابي و شناسايي استعدادها دارد

Dries, 
2013b, 
p.279 
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 منبع كد باز؛ تعاریف مدیریت استعداد مضمون اصلي

 

(: شناسايي و توسعه کارکناني با 2117هزدورف )جروزاليم و 
رهبری در آينده  -مديريتي هایفرفيت بالا که قادر به کسب نقش
 هستند

Dries, 
2013b, 
p.279 

 

حال فهور است. بر اين مبنا، نوعي  در یديجدرويکرد 
شود که شامل استراتژی مديريت استعداد به کارگيری مي

هايي است که از آن طريق به تعريف فرايندو  هاتيفعال
های کليدی، توسعه مخزن استعداد از ميان سيستمي پست

ها و توسعه يک ن با فرفيت بالا برای پذيرش اين شغلکارکنا
مشاغل را با افرادی  پر کردنمعماری منابع انساني متمايز که 

لايق تسهيل کرده و اطميناني از وجود تعهد آنان برای سازمان 
 ايجاد کند

Collings & 
Mellahi, 

2009, p.305 

 اارزشبهای مديريت استعداد به دنبال کارکنان دارای فرفيت
يافت  هاآنتوان جايگزيني برای ي ميسختبهبرای سازمان که 

 است

Wiblen et 
al., 2012 

های موجود به مديريت استعداد رويکرد افراد يکي از رويکرد
محدود است. اين رويکرد به مديريت استعدادها ديد محدودی از 

غيير جدی توانند ت: آن دسته از افرادی که ميدهداستعداد را ارائه مي
اين  بر اسا در وضع موجود سازمان و عملکرد آن ايجاد کنند. 

تواند در قالب نظام مديريت ي در سازمان نميهرکسرويکرد، 
 استعدادها مورد توجه قرار گيرد

Iles et al., 
2010, p.181 
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 منبع كد باز؛ تعاریف مدیریت استعداد مضمون اصلي

ها تعيين قوت
و 
های توانمندی
افراد و 

ی از ريکارگبه
 هاآن

به تعيين  به استعداد، باثباتومي و مديريت استعداد در نگاه عم
ها و ها پرداخته و به دنبال استفاده از آنها و توانمندیقوت

 همچنين افزايش تناسب شغل و شاغل است

Meyers, 
2014, p.200 

 

 تناسببهرويکرد تناسب در مديريت استعداد: اين رويکرد 
ازد پردها و استعدادهای افراد با شرايط محيطي ميميان مهارت

، به معنای مکان مناسب، پست مناسب و مثال یبراتواند که مي
زمان مناسب باشد. در واقع در اين رويکرد، استعداد تنها به 

های افراد نيست؛ بلکه به معنای کيفيت معنای کيفيت مهارت
 استهآنارائة کار و کيفيت شغلي 

Gallardo, 
2013a, 

pp.33-34 

ها برای ريت استراتژيک استعداد(: مدي2113اسلون و ديگران )
 قرار دادن فرد درست در مکان درست و در زمان درست

Dries, 
2013b, 
p.274 

تعيين 
های قوت

افراد و 
ی ريکارگبه

و  هاآن
شکوفا کردن 
 هافرفيت

به دنبال توسعه فرفيت  نگاه عمومي و قابل توسعه به استعداد،
اد از طريق توسعه همه انواع استعد افراد است. همچنين،

گيرد. توسعه مبتني بر تجربه نيز تمرين در دستور کار قرار مي
 های اين فلسفه استاز ويژگي

Meyers, 
2014, p.200 

 

توانند به استعداد تبديل همه افراد مي) ياکتسابرويکرد 
 عنوانبهشوند.(، بر آموزش، تمرين، تجربه و يادگيری 

 دارد ديتأکابزارهايي برای توسعه استعداد 

Dries, 
2013b, 
p.279 



  616      يمفهوم يکردهایرو و يمبان استعداد؛ تیریمد

 

 منبع كد باز؛ تعاریف مدیریت استعداد مضمون اصلي

های دروني افراد مهان قلب مديريت استعداد را توسعه فرفيت
اند از فرفيت های دروني عبارتداند که اين فرفيتمي

 يادگيری، فرفيت تفکر، فرفيت ارتباطي و فرفيت اجرا

زاده، جواهری
1393 ،
 153ص

را  های موجود به مديريت استعداد، استعداديکي از رويکرد
کند که همه داند. اين رويکرد فرض ميشامل همه افراد مي

در دستيابي به  هاآنتوانند استعداد باشند و بايد به افراد مي
 کردعملکرد بالا کمک 

Iles et al., 
2010, p.182 

کنند شود که در سازمان کار مياستعداد شامل تمام افرادی مي
شوند که ر نظر گرفته ميهايي دفرفيت عنوانبه هاآنو تمامي 
ي بکنند. اين رويکرد، در نيآفرارزشتوانند برای سازمان مي

 چراکهصنايع خدماتي بيش از صنايع توليدی کاربرد دارد؛ 
سرماية  نيترمهمچرخد و حول محور کارکنان مي زيچهمه
روند. يکي از به شمار مي هاآنهای خدماتي، کارکنان سازمان

، ايجاد فضای برابری، همکارانه و مزايای اين رويکرد
 است بخشزهيانگ

Gallardo, 
2013a, p.35 

 يبندجمع

: از بودنهد  عبهارت  اصهلي  رويکرد 3 شامل موجود نظری یهاکه ذکر شد، رويکرد طورهمان
 عمهومي  مقابهل  در اسهتعداد  بهودن  انحصاری آن، بودن اکتسابي مقابل در استعداد بودن ذاتي
 .آن به انهانگارشيء نگاه مقابل در استعداد به انهانگارشخص نگاه و آن بودن

 ايهن  تقهاطع  از موجود، یهانگاه از کدامچيه رد يا دييتأ بدون مقاله، اين در گاننويسند
 دهنهد مهي  ارائهه  اسهتعداد  بهه  نسبت مختلفي هایکه تعبيراند رسيده جديد نگاه 3 به نگاه سه
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های مختلف و متفاوتي در مديريت استعداد نگرش ،هانگاه اين ريتأثتحت . (2 شماره )شکل
 :(3 شماره )شکل در پايان هر نگاه به آن اشاره خواهد شد شود کهايجاد مي

 را اسهتعداد  نگهاه،  : ايهن   ه        ه   ذ  ه       ح        ،  گ    ء  گ   .1 گ   
 تغييهر  رقابهل يغ و ذاتهي صهورت  به هم آن افراد از برخي در که دگيرمي نظر در ييهاويژگي
 را اسهتعداد  تعريهف  در شهدن  وارد شانس افراد همه ،فرضشيپ اين با متناسب. دارد وجود

مدنظر  که دارندای ويژه یهاتوانمندی وها ويژگي که افراد از برخيصرفاً  و داشت نخواهند
 رقابهل يغ و طبيعيصورت ها بهويژگي اين همچنين،. شوندمي شناخته استعداد ،است سازمان
 .است شدهمند بهره آن ازذاتاً  فرد و است اکتساب
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 بهه  استعداد مديريت نگاه، اين ريتأث تحت :                          گ         أث
تعريف  استعداد عنوانبه که است يي در افرادهاقابليت وها توانمندی شناسايي و تعيين دنبال
 یکارگمهار بهه  فراينهد  بهر  افراد، درها استعداد اين مصاديق تعيين و شناسايي از پس. شودمي
 .شودمي ديتأک سازمان درها آن حف  همچنين و مرتبط مشاغل درها آن

 را اسهتعداد  نگهاه،  : ايهن   ه                      ح        ،  گ    ء  گ   .2  گ  
 اعتقهاد  همچنين. دارد وجود افراد از برخي در که دگيرمي نظر در ييهاتوانمندی وها ويژگي

 بهه  مختلهف  یهها روش وها ابزار از استفاده با توانندمي خاص افراد اين که است امر اين بر
 یهها توانمنهدی  کسهب  همچنهين  و خود یهااستعداد با مرتبط یهاتوانمندی رشد و توسعه

 

  استعداد به نظري هاي رویکرد .6 شکل
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 افهراد  همهه  که است پايبند فرضشيپ اين به قبل، حالت مانند نيز حالت اين. بپردازند ديگر
هها  ويژگي که افراد از برخيصرفاً  و داشت نخواهند را استعداد تعريف در شدن وارد شانس

 همچنهين، . شهوند مي شناخته استعداد ،است سازمانمدنظر  که دارندای ويژه یهاتوانمندی و
 .شوندمند بهره توسعه و رشد امکان از توانندکه ميافرادند  اين صرفاً

 بهه  استعداد مديريت نگاه، اين ريتأث تحت :                          گ         أث
شهناخته   استعداد عنوانبه که در افرادی است هاقابليت وها توانمندی شناسايي و تعيين دنبال
هها و پيشهرفت   ههای و توانمنهدی  بر توسعه ويژگي استعداد، مصاديق تعيين از پس. شوندمي

 شود.مي ديتأکافراد مدنظر 
 نگهاه  ماننهد  نگهاه  اين :                       ح        ،  گ        گ  .3  گ  

 قهرار  اسهتعداد عنوان به سازمان تعريف درها گروه يا افراد از برخيصرفاً  که دارد اعتقاد قبل
 یهها موفقيهت  بهه  و کهرده  کسهب  بيشهتری  یهاتوانمندی توانندمي افراد اين لکن ند،گيرمي

 اسهتعداد  ،اندگرفته قرارها استعداد زمره در که افراد از گروه اين لذا. کنند پيدا دست بالاتری
 بهاز  لهذا . يابند توسعه يادگيری و تجربه تمرين، آموزش، طريق از توانندمي و داشته پيشرفت

 در. برسهند  بهالاتر  یهاجايگاه به و کرده استفاده پيشرفت فرصت از توانندنمي افراد همه هم
 دارنهد  قهرار  سازمان حسا  یهاجايگاه و کليدی یهاپست در که افرادیاحتمالاً  نگاه، اين
 .شودمي داده رشد حقها آن به فقط و شوندمي گرفته نظر در استعدادعنوان به

 ريتهأث  تحت استعداد مديريت نگاه، اين در :                             گ      أث
 یريکارگبه همچنين و مستعد افراد شناسايي بالدن بهها استعداد به اکتسابي و انحصاری نگاه
 همچنهين، . شهوند مي گرفته نظر در استعداد دارای افراد از برخي فقط زيرا؛ ستهاآن رشد و

 .داشت خواهد وجود افراد همين برایصرفاً  نيز توسعه و رشد امکان
 قبهل  نگهاه  مانند نگاه اين        :    ذ        ح        ،  گ       گ   .4  گ  
 اسهتعداد  از سهازمان  تعريهف  بها  مطهابق  که ييهاگروه يا افراد از برخيصرفاً  که دارد اعتقاد
 دارای افههراد ايههن. نههدگير قههرار اسههتعدادعنههوان بههه سههازمان تعريههف در تواننههدمههي ،باشههند
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 در لهذا . شهود مي شناخته استعدادعنوان به سازمان تعريف طبق که هستند ذاتي یهاتوانمندی
 بهالاتر  یهها جايگهاه  بهه  و کرده استفاده پيشرفت فرصت از توانندنمي افراد همه نيز نگاه ناي

 و ندارنهد  راهها  اسهتعداد  دايهره  در حضهور  شانس سازمان افراد همه نيز، نگاه اين در. برسند
 سهازمان  حسا  یهاجايگاه و کليدی یهاپست در که افرادیاحتمالاً  ،افراد از برخيصرفاً 
 .ندگيرمي جای تعريف اين در شوند کهمي گرفته نظر در استعدادعنوان به ،نددار قرار

 دنبهال  بهه  استعداد مديريت نگاه، اين طبق :                          گ         أث
 يها  افهراد  اولاً زيهرا ؛ اسهت  سهازمان  در مسهتعد  یهها گهروه  يا افراد حف  و جذب شناسايي،
 و ذاتهي  راها آن استعداد اًي. ثاندگيرمي نظر در سازمان در اداستعد دارای را خاصي یهاگروه
 خهارج  از يها  و سهازمان  داخل از است ممکن جذب و شناسايي فرايند. داندمي اکتسابي غير
 بتوانهد  که است کارکناني تعداد به افزودن دنبال به سازمان صورت هر در. پذيرد صورت آن
 .نمايد محسوب اداستعدعنوان به خود تعريف در راها آن

 

 استعداد به مختلف هاينگاه ريتأث تحت استعداد؛ مدیریت تعاریف .1 شماره شکل
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 يها  همهه افهراد   نگهاه،  ايهن  در        :    ذ               ،  گ       گ   .5  گ  
هها  شوند و نکتهه مههم آن اسهت کهه بايهد فرفيهت آن      مي محسوب استعداد سازمان یهاگروه

 از افهراد،  ايهن  های سازماني هماهنگي برقرار شود.شناسايي شده و به بهترين نحو، با نيازمندی
هها  آن ذاتهي  یهها ويژگهي  همهان  بر سازمان و بوده ذاتي و طبيعي کهمندند بهره ييهاتوانمندی

 .دارد تکيه
 کهه  اسهت  آن قبل نگاه با نگاه اين تفاوت :                          گ         أث
 يهف تعر در تواندمي که داندمي ييهاويژگي دارای را سازماني افراد همگي استعداد، مديريت
 سهازماني  افهراد  همهه  در را اسهتعداد  ايهن  کنهد مهي  سعي لذا. بگيرند قرار استعداد از سازمان
 اسهتعداد  شناسهايي  دنبهال  به استعداد مديريت نتيجه در. نمايد استفاده آن از و کرده جستجو
 .بود خواهد استعدادها با مشاغل تناسب و افراد

 یهها گهروه  و افهراد  همهه  نگهاه،  اين        :            ،  گ       گ   .6  گ  
 ييهها فرفيهت  و توانمندی دارای را هستند کار به مشغول مختلف یهاپست در که سازماني
 را خهود  یهها توانمنهدی  مختلف طرق از توانندمي که گيردمي نظر در پيشرفت و رشد برای

 نگهاه  بها  نگهاه،  ايهن  در. بياورنهد  دسهت  بهه  را سهازمان  مهدنظر  یهها ويژگي و داده افزايش
 رشد و پيشرفت فرصت دارد، وجود سازماني یهاگروه و افراد همه ميان کهای طلبانهتساوی

 .داندمي محفوظها آن همه برای را
 ايهن  بها  اسهت،  قبهل  نگاه مشابه نگاه، اين :                          گ         أث
 افهراد  همگهي  اسهتعداد  مهديريت  نتيجه، در و دگيرمي نظر در اکتسابي را استعداد که تفاوت
مهدنظر   اسهتعداد  بهه  تبهديل  بهرای  ييهها فرفيهت  وها توانمندی ،هاويژگي دارای را سازماني
 سهازماني، مهدنظر   اسهتعداد  تعيين استعداد، مديريت اصلي اولويت نتيجه در. داندمي سازمان
 افهراد  همهه  به ،نگاه اين در. استهآن توسعه و رشد و افراد فرفيت وها توانمندی شناسايي
هها  آن عملکهرد  بهبهود  و توسهعه  جههت  در یهافعاليت از و شده داده رشد فرصت سازمان
 .شودمي استقبال
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 وهها  ويژگهي  بهر  توجهه  نگهاه،  اين در        :            ،  گ    ء .  گ  7  گ  
 از يکهي  به راها آن که باشد داشته وجود افراد همه در تواندمي که است خاصي یهافرفيت
 افهراد  همهه  کهه  اسهت  ايهن  بهر  نگاه اين در ديتأک لذا. کند تبديل سازمان مدنظر یهااستعداد

 .شوند تبديل استعداد به و کرده کسب را سازمان مدنظر یهاويژگي توانندمي
 ريتهأث  تحهت  اسهتعداد  مديريت نگاه، اين در :                          گ         أث
 بهرای  فرفيهت  دارای را افهراد  همهه  اينکهه  بهه  توجه با وها استعداد به بياکتسا و عمومينگاه 
 بهه  سازمان،مدنظر  یهاويژگي وها توانمندی دقيق تعريف با د،گيرمي نظر در استعداد به تبديل
هها  آن شهکوفايي  و رشد ی،ريکارگبه همچنين و افرادتک تک فرفيت و استعداد شناسايي دنبال
 .شوندمند بهره سازمان در رشد فرصت از توانندمي سازمان افراد همه ،نتيجه در. بود خواهد

 ييهها ويژگهي  بر اصلي توجه نگاه، اين در ذ   :            ،  گ    ء  گ   .8  گ  
 در سهازمان  مدنظر هایويژگي از يکيعنوان به تواندمي و دارد وجود افراد همه در که است
 وجهود  سهازمان  کارکنهان  از فردی هر در و بوده اکتسابي يرغها ويژگي اين. شود گرفته نظر
 .دارد قرار جدی اولويت درها آن تعيين و شناسايي لذا. دارد

 نگهاه،  ايهن  ريتهأث  تحهت  استعداد مديريت :                          گ         أث
 از انسهازم  تعريهف  در توانهد مهي  کهه  دانهد مهي  ييهها ويژگي دارای را سازماني افراد همگي
 سهازمان  مهدنظر  یهها اسهتعداد  وهها  توانمنهدی  تعيهين  بهه  ابتهدا  در لذا. بگيرند قرار استعداد

 راهها  آن کهه  کنهد مهي  جسهتجو  سهازماني  افهراد  همهه  در راها استعداد اين سپس. پردازدمي
 در موجهود  یهها اسهتعداد  بها  سهازماني  مشاغل تناسب نهايت در. هستند دارا ذاتيصورت به

 .گرفت خواهد قرار کار اولويت
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