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درک  برایمديريت استعدادها  ۀحوزای در پژوهش حاضر با هدف دستیابی به نظريه چکیده:

پردازی صورت کیفی و مبتنی بر نظريهبهبهتر اين پديده صورت گرفته است. روش تحقیق 
گیری به روش نظری و بازار سرمايه صورت گرفته است. نمونه ۀحوزبنیان است. پژوهش در داده

ها و مصاحبه با مديران سازمان 16 ،برفی انجام شده که بر مبنای آنگلولهبا استفاده از تكنیک 
ها طی های حاصل از مصاحبهنهادهای بازار سرمايه صورت گرفته است. نتايج تحلیل داده

ای منابع بنیان معماری دوهستهداده ةنظريبه زايش  ،فرايند کدگذاری باز، محوری و انتخابی
های منابع انسانی بايد به اعتقاد بر اين است که سیستم ،که بر مبنای آنده شمنجر انسانی 

از طريق جداسازی ساختاری، مديريت استعدادها  ،و طی آن ندسازی حرکت کایسمت دوهسته
های هريک از سیستم( مجزا شود. دوم ة( از مديريت منابع انسانی عادی )هستاول ة)هست

منابع انسانی متمايز و خاص خود  هایاقدام ۀدربرگیرند ،مديريت استعداد و مديريت منابع انسانی
 هستند.
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 مقدمه
مسلم، گزارۀ  يکبه  ،«است سازمانی سرمايةو  یرقابت يتمز ترينمهم یمنابع انسان»گزارۀ امروزه 
و شود می تأکید هابر نقش ارزشمند افراد در سازمان ،دلیلهمینبه ؛استشده بدل  عامشمول و جهان
که  یطیو در مح هاسازمانموجود  یرقابت یتدر وضع .استمهم و حساس  یاربس آنهامطلوب  يريتمد

موفق به  يیهاانتنها سازم ،آن است ويژگی ترين مهم ،مستمر هاینوآوریضرورت و  اپیپی تغییرهای
 ماهر توانمند، افرادیو کنند خود را درک  یمنابع انسان راهبردیخواهند شد که نقش  آمدیکسب سر

 یمنابع انسان يريتمد یستمبودن سایلزوم حرفه ، بهدلیلبديناشته باشند؛ د دراختیارمحور دانش و
 .شودمی کیدأت 1مديريت استعدادهااز  یجامع يندفرا یه و بر طراحشدسازمان توجه 

روند صعودی و  ،های اخیرسال درهايی است که يكی از حوزه ،بازار سرمايه در کشور
متولی در اين صنعت و هم نهادهای مالی فعال در آن  های هم سازمانو  است داشتهرشدی  روبه

اين، با وجود ها و عملكرد بالا سوق داده است.  افرادی با قابلیت را به سمت جذب و حفظ
 هايیبا مسائل و مشكل ،چنین نیروهايیها و نهادهای بازار سرمايه در راستای مديريت  سازمان
نهاد  ةمنزلبه ،نظارتی سازمان بورس و اوراق بهادار ةافزايش سريع دامن ،عنوان مثالبه ؛ندامواجه

است؛ ده شهای مديريتی  ب افزايش سطوح اين سازمان در ردهموج ،نظارتی در بازار سرمايه
با  ،در دسترسی به افراد توانمند و باتجربه برای پرکردن اين مشاغل ،حال، اين سازمانبااين

شناسايی استعدادهای  برایمعیارهای مناسب  نبودعلت همچنین بهی مواجه بوده است. هايمشكل
 است. بودههمراه هايی  با دشواری ،یهاي تخاب و انتصاب افراد در چنین ردهمديريتی، فرايند ان

ها و نوع فعالیت سازمان بورس و اوراق بهادار نیز اهمیت دراختیارداشتن افرادی با قابلیت
مسئول ارزيابی و  ،کارشناسان اين سازمان ،عنوان مثالبه ؛دکنمیهای بالا را دوچندان مهارت

و نیاز صلاحیت مديران عامل نهادهای مالی هستند که کاری بسیار دشوار و حساس است ید تأي
با وجود اين، دارد؛  هوش عاطفی ، قدرت بیان وشناسینظیر شخصیت ،هايی خاصبه مهارت

بورس و اوراق های مورد نیاز چنین مشاغل حساسی، سازمان شايستگی نشدنتدويندلیل  به
انواع  ةی مواجه بوده است. ارائهايبا مشكل ،در پرورش افرادی مناسب در اين زمینهبهادار 
نیاز به نیز های کارگزاری و طراحی انواع نهادهای مالی جديد مجوز فعالیت شرکتهای  بسته

با تسلط عالی به قوانین و مقررات بازار سرمايه را خلاق و نوآور دراختیارداشتن افرادی 
هايی و چنین ويژگیگیری و سنجش اندازه ۀاما اين سازمان در شیو کرده است،ناپذير  اجتناب

  با مشكل مواجه بوده است. ،متمايزسازی افراد بر مبنای آن

                                                           
1  . Talent Management 
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شدت نیازمند درحال حاضر به ،کشور ةبايد گفت که بازار سرماي هاتوضیحاين با توجه به 
رو، طراحی مدلی اينويژه در سطوح مديريتی است؛ از به ،جذب، نگهداشت و پرورش افراد توانمند

اصلی  ةمسأل ،بنابراين ؛يكی از نیازهای اصلی آن است ،استعدادها در اين حوزهمديريت  برای
هدف  ترتیب،بدين است؛ استعدادها در بازار سرمايه پیچیدگی و دشواری مديريت ،حاضر پژوهش

طراحی سیستم مديريت  ،دوم ةوهلدرک فرايند مديريت استعدادها و در  ،اول ةوهلپژوهش در 
در فرايند مديريت استعدادها است که  پژوهش حاضر ايناصلی ال ؤس ،منظوربديناستعدادهاست. 
 چگونه است؟بازار سرمايه 

 

 پژوهش ةپیشین

 مدیریت استعداد

، موضوع ندکار گرفتبهرا  1استعدادها بر سراصطلاح نبرد  ،کینزیمککه گروه مشاوران هنگامیاز 
افراد بسیاری را  ،عملی و نظری ةعرصای يافته و در ملاحظه شايانديريت استعداد اهمیت م

از مديريت  ،پارادايم شیفتنوعی  ۀدهندنشان ،امروزه مديريت استعداداست.  کردهجذب خود 
توجه به نخبگان سازمانی است.  ۀدربرگیرند و منابع انسانی سنتی به مديريت منابع انسانی نوين

)کالینز و  آورندشمار میاستعدادها به شكارمديريت استعداد را نوعی سلاح پنهان در  ترتیب،بدين
  (.2009ملاحی، 

 و چشمگیر هایتوانايی ،طور مرتببه( استعدادها افرادی هستند که 2000زعم ويلیامز )به
 ۀحوزيک  دردهند يا می نشانها از خود ها و موقعیترا در طیفی از فعالیت آمیزیموفقیت

منجر چشمگیری  هایتحولکه به  دهندمی نشانشايستگی بالايی را  اغلب ،تخصصی خاص
 ها(ها )شامل دانش و مهارتاستعداد را بلوغ برجسته در شايستگی نیز( 2007شود. گاگن )می
دهد که در همان درصد افراد برتر در میان همكارانی قرار می 10 ءجزکه فرد را نحویبه ؛داندمی

  .کنندحوزه فعالیت می
اصلی محور  چهار درتوان مديريت استعداد را می درموردتعاريف و رويكردها  ،طور کلیبه
 . بندی کرددسته

مديريت  ،اين ديدگاه براساس .نیستمتفاوت  مديريت منابع انسانی با        الزاما   ،مديريت استعداد .1
نظیر جذب،  ؛است مديريت منابع انسانیهای و فعالیت هاای از اقدامشامل مجموعه ،استعداد

ند که مديريت امنتقدان اين رويكرد مدعیانتخاب، آموزش و ارزيابی عملكرد استعدادها. 
                                                          صرفا  برچسبی جديد و جايگزين برای مديريت منابع انسانی است.  ،استعداد در اين حالت

                                                           
1. War For Talent 
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مديريت اعتبار  تاشده  افراد ۀجايگزين واژ استعدادها ۀواژ ،استعدادمديريت در  ،ديگرعبارت  به
منابع  راهبردیبیشتر معطوف به مديريت  ،در اين حوزه هاپژوهش. افزايش يابد منابع انسانی

 ،بنابراين ؛اعتبار و برند مديريت منابع انسانی افزايش يابد است انسانی است که موجب شده
د در نوعی مد و موجی جدي ةمنزلبه ،مديريت استعداد ،توان گفت که در اين رويكردمی

اما در  ،مديريت منابع انسانی هایهمان تفكر ۀمديريت منابع انسانی است که دربرگیرند
 پوششی تازه است.

ها شايستگی ةبر توسع ،از طريق مديريت جريان استعدادها در سراسر سازمان مديريت استعداد .2
 ،مشاغل سازمانی پرکردن تمامی امعنبه هامديريت استعداد ،اين تعريف مطابق. تمرکز دارد

از طريق مديريت  ،ای از استعدادهاتمرکز عمده بر ايجاد خط لوله ،بنابراين ؛با استعدادهاست
                                اين ديدگاه اگرچه کاملا  منطبق بر . استپروری و سازوکارهايی مانند جانشینمسیر شغلی 

آن و تا حدودی از  ردمرز متمايزی با مديريت منابع انسانی دا ،مديريت استعداد نیست
  .مجزاست

 .نوعی مديريت منابع انسانی يكپارچه با رويكردی متمرکز بر استعدادهاست ،مديريت استعداد .3
را  مديريت منابع انسانیاز ابزارهای  عضیممكن است ب مديريت استعداد ،اين ديدگاه براساس

استعداد يا همان  ةمنزلولی تمرکزش بر طیف خاصی از نیروی کار است که به ،گیرد کاربه
نظیر شناسايی،  ؛شودمی هاای از اقدامدامنه ، شاملمديريت استعدادشوند. ها تعريف میبرترين

تمرکز بر  ها،کارگیری و نگهداری استعدادها. در تمامی اين اقدامهجذب، توسعه و بهسازی، ب
)لويس و هكمن،  برای سازمان دارند خاصیافراد بااستعداد است؛ يعنی افرادی که ارزش 

2006.)  
از طريق مخازن  آنهاو پرکردن  راهبردیشناسايی مشاغل کلیدی و  معنایبه ،مديريت استعداد .4

تمامی مشاغل با پرکردن  دارد عقیدهديدگاه  اين .استعداد( راهبردیاستعداد است )مديريت 
معطوف به تمامی  ،اگر سیستم مديريت استعداد و است پذير و نه مناسبنه امكان، استعدادها

 ،اين رويكرد ،دلیلهمینبهديگر تفاوتی با مديريت منابع انسانی ندارد.  ،افراد در سازمان باشد
ها و بر شناسايی پست . اين مسیرکندمی رديابیدر ادبیات منابع انسانی را چهارمی  مسیر

ی بر مزيت رقابتی شرکت و چشمگیرمتفاوت و ثیر أتکه  تمرکز دارد ایکلیدی مشاغل
به مديريت  ،اين رويكرد .(2005، و همكاران ؛ هاسلید2005بودرو و رامستد، ) سازمان دارند
و  هااقدام ةمنزلبه ،مديريت استعداد راهبرد ،آن درو  رددا راهبردینگرش استعدادها 
تدوين نوعی  راهبردی،و مشاغل کلیدی  متناوبتعريف  ۀکه دربرگیرند استفرايندهايی 

پرکردن مشاغل  برایها و عملكرد بالا ها، توانمندین با قابلیتمخزن استعداد جامع از شاغلا
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ها و تسهیل روند پرکردن پست برای 1«منابع انسانیمتمايز معماری »مذکور و تدوين نوعی 
 (. 2009)کالینز و ملاحی،  است کلیدین شاغلامشاغل کلیدی با 

 

 مدیریت استعدادهای مدل

طراحی سیستم يا مدل مديريت  ،های اساسی در راستای مديريت استعدادهايكی از چالش
 . شودمیمديريت استعدادها تشريح  برایمتداول  هایمدل بعضی ،اين بخشاستعدادهاست. در 

را برای مديريت استعدادها معرفی مراتبی سلسلهنوعی چارچوب مفهومی  ،لويس و هكمن
را  راهبردیو مديريت منابع انسانی  هامربوط به مديريت استعدادهای و چالش مسائلکه اند کرده

مراتب در ستون سمت سلسلهکند. اجزای می مجزاانداز مشخص، از هم چشمبرای ايجاد يک 
در ستون سمت راست  ،سازدمیمراتبی را مشخص سلسلهکه مفاهیم اين سیستم مسائلی چپ و 

قبل است. اين  ةمرحل مسائلگیری براساس در هر طبقه، حاصل تصمیم مسائل. اندقرار گرفته
 براساس هاسازمان. شودمیآغاز  سازمان و مزيت رقابتی راهبرد مسائلبا  اول ةمرحلدر  چارچوب
مربوط به استعدادها را  راهبردیو مفاهیم  شوندمیبعد  ةوارد مرحل ،گیری در اين مرحلهتصمیم
زمان و محل  براساس ،بعد ةو در مرحل کنندمیاستعداد را شناسايی  مخزن. سپس کنندمیتعیین 

. کنندمیبندی را تقسیم هاآن ،سازمانهای راهبردتعیین و در راستای  آنهامناسب قرارگرفتن 
جذب، شامل  خاص مربوط به مديريت استعدادهاست که هایاقدام ۀدربرگیرند ،نهايی ةمرحل

 (. 2006)لويس و هكمن، است انتخاب، مديريت عملكرد و مديريت حقوق و دستمزد 
که اند را معرفی کردهاستعداد  راهبردیبا رويكرد مديريت  نظرینوعی مدل  ،کالینز و ملاحی

 :استفرايندهای زير  مبتنی بر

شناسايی  ،هااستعداد راهبردی: اولین مرحله در مديريت راهبردیشناسايی مشاغل کلیدی و  .1
. است( 2005، و همكاران )هاسلید Aهای يا پست (2005)بودرو و رامستد،  مشاغل کلیدی

هايی از توجهشان در توانايی سازمان برای اجرای بخش شايانرا از طريق اهمیت  A مشاغل
توجه در کیفیت کاری که افراد در اين مشاغل بايد انجام  شايانخود و همچنین تفاوت  راهبرد

ممكن بلكه  ؛شوند                                صرفا  محدود به مشاغل مديريتی نمی ،اين مشاغل .کنندمیدهند، تعريف 
همچنین اين امكان وجود دارد که مشاغل داشته باشند.  وجودسطوح سازمان  تمامیدر است 

ممكن است  ،عبارت ديگربه؛ متفاوت باشندهای مختلف زمانی، در دوره راهبردیکلیدی و 
 ةنكت کلیدی باشد. کلیدی و در زمانی ديگر غیر ،يک شغل خاص در يک زمان برای سازمان

  .است راهبردیاز مشاغل غیر  راهبردیمتمايزسازی مشاغل  ،کلیدی در اين رابطه

                                                           
1. Differentiated Human Resource Architecture 
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های بالا و عملكرد با قابلیتن شاغلامعنای منبعی از بهايجاد مخزن استعداد: مخزن استعداد  .2
جای به ،. در اين رويكردمشاغل کلیدی را پر کند آنهاتواند از طريق بالاست که سازمان می

 جذب استعدادها و سپس پرکردن مشاغل خالیبه شدن مشاغل و سپس پرکردن آنها، خالی

  (.2009)کالینز و ملاحی،  دشوتوجه می

ايجاد يک معماری منابع انسانی متمايز که طراحی معماری منابع انسانی خاص استعدادها:  .3
 هاسازمانهای خاصی از کارکنان در عملكرد سازمانی تمرکز دارد.                         صرفا  بر سهم متمايز گروه

)لپاک و کنند حرکت  1منابع انسانی ةچندگانهای همزمان سیستم کارگیری بهبايد به سمت 
و  )جكسون مديران سیستم منابع انسانی خاص مديران و غیر ،عنوان مثالبه (؛2008شاو، 

)هاسلید،  2و ديگر کارکنان استثنايیيا سیستم منابع انسانی خاص کارکنان  (1989، همكاران
1995.)  

های سازمانی و سیستم مديريت استعداد، رسیدن به ستاده کارگیری بهها: هدف اصلی از ستاده .4
غیر مستقیم با عملكرد  ایرابطه ،مناسب مديريت استعدادفردی مطلوب است. يک سیستم 

رگذاری بر انگیزش کاری، تعهد یثتأبا  ،سیستم مديريت استعداد ،عبارت ديگرسازمانی دارد؛ به
)کالینز و  شودمیموجب ارتقای عملكرد سازمانی  ،سازمانی و رفتارهای فرانقشی کارکنان

 (. 2009ملاحی، 

 

 شناسی پژوهشروش

 : رویکرد کیفیپژوهشطرح 

کیفی، پژوهشگر از طريق  هایدر پژوهشپژوهش حاضر به روش کیفی صورت گرفته است. 
کنندگان و در بستر نهادی و مشارکت ديدگاهها از درک پديدهبه  ،تفسیرهای ها و رويهروش

با معنای  هاپديدهگیری و ارزيابی جای اندازهبه ،کیفی پژوهش .ديابمی دست آنهااجتماعی خاص 
و  هبلكه به شكل واژ ،ها نه به صورت عدد و رقمداده ،های کیفیدر پژوهشسروکار دارد.  آنها
شناخت و درک  ،هدف آنکه نوعی روش کیفی است  ،بنیاندادهپردازی . نظريههستند هجمل

 (. 2008)کوربین و استراوس،  در بستری خاص است ،تجارب افراد از رويدادها و وقايع
 ،دادهااستع مديريت زمینةدر آنان  یرو تفاسفراد تجارب ا شناخت و درک نیز مطالعه اينهدف از 

 ایيهبه نظر یابیدست برای یقتحق يندر ا بنابراين، ؛حوزه است ايندر  ایيهبه نظر یابیدست برای
 است.شده استفاده  بنیانزمینه پردازینظريه روشاز  ،استعدادها يريتمد زمینةدر جامع 

                                                           
1. Multiple HR Systems 

2. Exempt and non-exempt workers 
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 آماری  ةنمونو  هجامع

 ةبازار سرماي ۀ( حوزهاهشامل مديران )مديران ارشد، مديران و رؤسای ادار پژوهش،آماری  ةجامع
-نمونه .استهای بورس و نهادهای مالی کشور، فعال در سازمان بورس و اوراق بهادار، شرکت

با  ترتیب که؛ بديننفر بوده است 16 ،ها در اين تحقیقتعداد نمونه. استنظری صورت بهبرداری 
موضوع  زمینةشوندگان خواسته شد افرادی مطلع در از مصاحبه 1برفیگلولهاستفاده از روش 

 . کنندهای بعدی معرفی انجام مصاحبه برایتحقیق را 
 

 ها. جزئیات مصاحبه1 جدول

 جنسیت سن سازمانیپست  سازمان ردیف

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 

 بورس و اوراق بهادارسازمان 

 اجرايیمعاون 

 معاون نظارت بر ناشران
 مالی نهادهایمعاون نظارت بر 

 پشتیبانیو  انسانیمنابع  مدير
 مالی نهادهاینظارت بر  مدير

 امور کارگزارانادارۀ  رئیس
 ایسرمايهنظارت بر اوراق بهادار ادارۀ  رئیس

 بدهینظارت بر اوراق بهادار ادارۀ  رئیس

39 
37 
41 
45 
41 
37 
36 
36 

 مرد
 مرد
 مرد
 مرد
 مرد
 زن
 مرد
 زن

9 
10 
11 

 شرکت بورس اوراق بهادار تهران
 پشتیبانیمعاون 

 انسانیمنابع  رئیس
 و توسعه تحقیق مدير

43 
45 
44 

 مرد
 مرد
 مرد

 مرد 58 عامل مدير غدير گذاریسرمايهشرکت  12

 مرد 41 عامل مدير بانک صادرات گذاریسرمايهشرکت  13

 مرد 33 گذاریسرمايهمعاون  بهمن گذاریسرمايهشرکت  14

 مرد 55 عامل مدير سهم امین کارگزاریشرکت  15

 مرد 31 عامل مديرقائم مقام  نوين يةسرما تأمینشرکت  16

 

 بنیانزمینه ةنظریدر ارزیابی  2مقبولیتمعیار : کیفیت در پژوهش کیفی

 .دهدمی دست از را خود و مطلوبیت است ارزشبی (کیفی يا کمی) پژوهش علمی، دقت بدون
 جایبه، بنیانداده پردازینظريهبر  مبتنی هایپژوهش ارزشیابی برای( 2008) و استراوس ینکورب

 پژوهش، هایيافتهكه اين يعنی مقبولیتاند. داده پیشنهاد را مقبولیت یارمع ،پايايیو  روايی معیارهای
 ،مورد مطالعه ۀيدپد مورددر ،و خوانندهپژوهشگر کنندگان، مشارکتدر انعكاس تجارب تا چه حد 

 :است يرکه به شرح زاست شده  معرفی مقبولیت یارمع برای شاخصده . است و قابل باور موثق

                                                           
1. Snowball sampling 

2. Credebility 
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و همچنین  مورد مطالعه ۀحوز با تجارب متخصصان ،های پژوهشآيا يافته ؛1تناسب .1
های پژوهش حاضر يافته ،تحقق اين معیار برایسازگاری و همخوانی دارد؟ کنندگان  مشارکت
همچنین است؛  شدهید أيتو  پالايش ،ارزيابیمنابع انسانی  ۀن حوزامتخصصدو نفر از  از سوی

تكمیلی آنان دريافت و  هایو نظرشده کنندگان ارائه مشارکتنفر از  سهبه  ،پديدارشده ةنظري
  است. شدهاعمال 

ساخته و بینش جديدی را فراهم  پژوهش،های آيا يافته ؛هايافته 2بودن يا مفیدبودنکاربردی .2
 ةزمیندر بعد عملی در  ،حاضرهای تحقیق يافتهبايد گفت که  زمینهدر اين ؟ است استفادهقابل 

 . استمنابع انسانی و مديريت استعدادها مفید متمايز و مجزای مديريت های اتخاذ سیاست

 مفاهیمی .همراه داشته باشدبهرا با خود  یمناسب هایپردازیمفهوم بايدپژوهش  هایيافته ؛3مفاهیم .3
 طلبی،عدالت ماهیتاستعدادها، استعداد سازمان،  گريزپايی انسانی،منابع  ایدوهسته معماری نظیر
  پژوهش هستند. جديد مفاهیماز  هايینمونه ،هوش مخرب و انسانیموجود منابع  سیستم مانايی

تواند اند. بدون وجود زمینه، خواننده نمیناقص ،بستر و زمینه بدونهای يافته ؛4مفاهیم ةزمین .4
برخاسته از تجارب، وقايع و  ،های پژوهش حاضريافتهدادن وقايع را درک کند. رخعلت 

مفاهیم  ،و از اين حیث استرويدادهای مربوط به مديريت استعدادها در بستر بازار سرمايه 
 ند. ابازار سرمايه ةزمینپديدارشده نیز مبتنی بر بستر و 

 برایکنند؟ و ترسیم می رندداهمراه بهای با خود جريان منطقی ،آيا خطوط داستان ؛5منطق .5
تلاش شده  ،مديريت استعدادها در بازار سرمايه ةروايتگری تجربفرايند در تحقق اين معیار، 

 .منظم و يكپارچه و توالی مناسبی برخوردار باشد یاز آهنگ ،د نظرورتا روايت ماست 

در پژوهش بخشد. های پژوهش غنا میبه يافته ،تشريح مفصل و مبسوط جزئیات ؛6عمق .6
طور پديدارشده به ةدر فرايند روايت نظري پژوهشهای تا يافته است حاضر تلاش شده

 ارائه شوند.  ابعادها و و با توجه به مشخصه همراه با جزئیات ،مبسوط

 بین بايد گفت که در زمینهاين  درانحراف تعبیه شده است؟  ،هاآيا درون يافته ؛7انحراف .7
و  نیستندهمسو با مديريت استعدادها موارد متعددی وجود دارند که  ،پژوهش حاضرهای  داده

  گیرند.ها قرار میدر طیف ديگر مشخصه

                                                           
1. Fitness 

2. Applicability 

3. Concepts 

4. Contextualization of concepts 

5. Logic 

6. Depth 

7. Variation 
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های کهنه را در جديدی برای گفتن دارد يا اينكه همان ايدهآيا پژوهش حرف  ؛1بداعت .8
 ،های پژوهش حاضريافتهاين معیار بايد اشاره کرد که  بارۀدر پوششی نو مطرح کرده است؟

 از نوآوری برخوردار است. ،ای منابع انسانیمعماری دوهسته ۀويژه در حوزبه

و  استها حساس کنندگان و يافتهمشارکتآيا پژوهشگر نسبت به موضوع تحقیق،  ؛2حساسیت .9
در طول فرايند پژوهش حاضر، پژوهشگر تحقق اين معیار،  برایآنها را جدی گرفته است؟ 

 ت داشته باشد. و در انجام آن جدي بداندتا موضوع مورد مطالعه را مهم  کرده استتلاش 

تواند تمامی ها نمیدر فرايند تحلیل يافتهكه پژوهشگر دلیل اينبه ؛3هايادنوشت استناد به .10
در . يابدها ضرورت میاستفاده از يادنوشت ،خاطر بیاوردها را بهها و گفته، بینشهامباحث، نظر
مديريت استعدادها در  ةتجرب ،گریدر فرايند روايت تا کرده استپژوهشگر تلاش  ،اين زمینه

ها تخرج از دادههای مسبه يادنوشت ،لزوم درصورتهای مختلف و در قسمت ،بازار سرمايه
  .شوداستناد 

 

 ی پژوهشهایافته
 يكديگرکه مشابه  هايی. به دادهشد یلو تحل یدقت مطالعه، بررسبه ،هاحاصل از مصاحبه هایداده
 زيرنقل قول  بررسیمحقق با  ،عنوان مثالبه؛ متناسب اختصاص داده شده است یمیمفاه ،اندبوده

 :ه استيافتدست  «انسانیمنابع  متمايزسازی»و  «استعدادمحور ساختارسازی»به دو مفهوم 
دهد. میساعت انجام دو در  را یافراد عاد ساعتیهشت کاراست، و مستعد  یقو که ینیروي»

. یردساعت در سازمان بماند و همان حقوق را بگ ، هشتعادید افرامثل  يدفرد با ينخوب چرا ا
 ؛دهدیبه او م یشتریسازمان کار ب ،نرودهدر اگر  يارود میهدر  ياوقت او  باقیصورت ايندر 
حقوق و  ،ينبنابرا ؛استبرتر  یهفرد از بق ينکند. ایضرر هم م ،کندنمی سودیتنها نه ،ينبنابرا
 يجادا سازمانی پذيریانعطاف يدبالاتر باشد. با یهاز بق يدبا یزو امكانات او ن یلاتو تسه يامزا

شناور و  یکار هایتساع ،یدورکار برود؛ گرايینتیجهبه سمت  یادار یشود و سازوکارها
 یزن یافراد عاد یبرا دسته افراد است. ينا یبرا یراه حل مناسب ،یکار هایتکاهش ساع
تواند منعطف می. جبران خدمات هم درنظر گرفته شود یو معمول یعاد یکار هایتهمان ساع

 ديگردر باشد.  یو هم کارمزد مزدی           مثلا  هم وقت يعنی ؛مختلف داشته باشدباشد و اشكال 
 ارزيابی برای يكسانکش و متر توان از خطنمیگونه است. همینهم  سازمانی هایحوزه
 «.استفاده کرد انسانیمختلف منابع  هایجنس

                                                           
1. Creativity 

2. Sensitivity 

3. Evidence of memos 
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کاری،  هایتدهنده درمورد تفاوت میان ساعپاسخ هایهاز اشار پژوهشگر ،نقل قول فوقدر 
ساختارسازی برچسب  ،استعدادها حقوق و مزايا، تسهیلات و امكانات میان استعدادها و غیر

های ديگری نیز وجود البته اشاره به اين مفهوم در نقل قول است.ده کررا استخراج  استعدادمحور
ن در نقل همچنی است. کردهها اين برچسب را استخراج داده ةداشته که محقق در فرايند مقايس

دهنده استفاده از معیارهای يكسان برای ارزيابی انواع مختلف منابع انسانی را نفی پاسخ ،قول فوق
همچنین در وی داشته است. اشاره به ايجاد تفاوت و تمايز میان افراد  ،عبارتیاست و به کرده

است.  کردهاستعدادها اشاره  های متفاوت و فراتر استعدادها از غیربه توانمندی ،ابتدای نقل قول
درعین  است. کرده، محقق برچسب متمايزسازی منابع انسانی را استخراج هاهبا توجه به اين جمل

صورت همینبهم نیز هیديگر مفا ها نیز وجود داشته است.اين مفهوم در بخشی از ديگر داده ،حال
 اند.استخراج شده

، هريک از استخراج مفاهیم سپس دها و وقايع وزنی به رويدابرچسبها، پس از بررسی داده
 برایهايشان مشخص شود. اين کار ها و تفاوتتا شباهت شدنداين مفاهیم با يكديگر مقايسه 

 دريافتهمفاهیم مختلف،  ةمقايسبا محقق  ،عنوان مثالبه ؛ها صورت پذيرفته استتشكیل مقوله
يک چیز  اشاره به« استعدادمحورساختارسازی »و  «متمايزسازی منابع انسانی»است که مفاهیم 

های سازوکارها و رويه باهايی است که دارند؛ اينكه مديريت استعدادها نیازمند سازوکارها و رويه
 ،ندامتفاوت انديگر با ،گونه افراداين آنجاکه از ،عبارت ديگربهاست. متفاوت ديگر افراد مديريت 

 دومحقق از هر ،نیز بايد متفاوت باشد. با توجه به اين مطلبآنان مديريت های ها و رويهروش
در  ،اين مفهوم است. کردهرا استخراج  «ای منابع انسانیمعماری دوهسته» ةمقول ،مفهوم فوق

ديگر  دهد.مفهوم قبلی را پوشش می دوتر است و هر، انتزاعیاستسطح بالاتری از مفاهیم فوق 
شناسايی و  ،مفهوم 40مقوله و  17 ،درمجموع) انداستخراج شدهصورت همینبهها نیز مقوله

ها نیز با توجه آنهريک از  هایويژگی ،هاعلاوه بر استخراج مفاهیم و مقوله .(است استخراج شده
 دهندگان استخراج شده است. پاسخ هایهها و اشارمحتوای دادهبه 

 ،دسته شش زيرمجموعة هم باز ،های مستخرج از کدگذاریکدگذاری محوری، مقوله در
ها يا )کنش بستر، راهبردهاشرايط گر، مداخلهشرايط شرايط علی، ، محوریة مقولشامل 
ای معماری دوهسته» ةمقولشده، استخراجهای از بین مقوله. اندو پیامدها قرار گرفته (ها واکنش

دلیل . مرکز مدل قرار گرفته استدرنظر گرفته شده و در محوری  ةمقول ةمنزلبه« منابع انسانی
توان پای آن را می رد ،هامحوری اين است که در اغلب داده ةمقول ةمنزلبهانتخاب اين مقوله 

استعدادها نیازمند که اند هکرددهندگان اشاره اغلب پاسخ ،عبارت ديگربهمشاهده کرد. وضوح  به
و با  هستندسازوکارهايی خاص و متفاوت ها و روش و )هنر مديريت استعدادها( مديريت مناسب
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توان می ،بنابراين ؛به مديريت استعدادها پرداخت ،طور موفقتوان بههای فعلی نمیها و رويهروش
شده برای . برچسب انتخابدکرها را به آن مرتبط داد و ديگر مقوله اين مقوله را در مرکز قرار

 .داردجامعیت  ،و درعین حال است محوری نیز انتزاعی ةمقول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 ای منابع انسانیعماری دوهستهمکدگذاری محوری:  پارادایم . مدل1نمودار 

 

 و خلق نظریه کدگذاری انتخابی

نتايج کدگذاری باز و  براساسبنیان است که پردازی زمینهاصلی نظريه ةمرحل ،کدگذاری انتخابی
 ۀحوزدهد که سیستمی در ها نشان مینتايج تحلیل دادهپردازد. نظريه می ةارائمحوری به 

 ،طور دقیق، صحیح و معتبربهشود که بتواند مديريت استعدادها مطلوب و مناسب تلقی می
حفظ  ، آنها راطور مؤثربهو  کند جذب ،سريع و متناوب شكلیبهآنها را ، کند استعدادها را شناسايی

 ةنظريتواند بنیان میپرداز زمینهنظريه ،(2005کرسول ) عقیدۀبه قرار دهد.توسعه در مدار و کند 
صورت بهيا  صورت نمودار، به شكل روايت يک داستانبه: کندممكن ارائه  ۀشیو سهخود را به 
 .هاای از گزارهمجموعه

 

 

 

 علی شرايط

 سازمانی* مؤلفة 

 استعداد سازمان

 گروهی* مؤلفة 
 ارشد مديران حمايتگری

 فردی* مؤلفة 
  طلبیعدالت ماهیت

 محوریمقولة 

 ایدوهسته معماری* 
 انسانیمنابع 

 انسانیمنابع  متمايزسازی
 استعدادمحور ساختارسازی

 راهبردها

 مديريت سیستم طراحی* 
 استعداد

 استعدادها شناسايی

 حفظ استعدادها

 استعدادها بهسازی
 مديريت سیستم سازینهادينه* 

 استعداد

  يابیمشروعیت

 گرمداخله شرايط

 استعدادها گريزپايی* 

 انسانیموجود منابع  سیستم مانايی* 

 بازدارنده سیاسی رفتارهای *

 بستر

 استعداد مدیریت* تفکر 

 استعداد و راهبرد سازمان مدیریتراهبرد  همسویی* 

 پیامدها

 فردی پیامدهای* 

 ماندگاریو  رضايتمندی
 استعدادها

 استعدادها فردیتوسعة 

 انسانیمنابع  پیامدهای* 

 استعداد هایخط لوله
 انسانیمنابع  باروری

 سازمانی پیامدهای* 

 سازمانی بالندگی

  رقابتی مزيتکسب 
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 ای منابع انسانیمعماری دوهسته ةنظری. 2نمودار 

 

 

 استعداد مدیریتتفکر 
استعداد و  مدیریتراهبرد  همسویی

 راهبرد سازمان

 انسانیمنابع  ایدوهسته معماری

 عادی انسانیمنابع  مدیریت سیستم

 حفظ استعدادها

 راهبردیو  کلیدیمشاغل  شناسایی

 استعدادها گریزپایی

 استعدادها بهسازی

 استعداد سازمان

 ارشد مدیران حمایتگری

 انسانیموجود منابع  سیستم مانایی

 طلبیعدالت ماهیت

 بازدارنده سیاسی رفتارهای

 استعداد مدیریت سیستم

  یستگیشا سازیمدل

 استعدادشناسی

 

 مخزن استعداد تشکیل

 استعداد سخت استعداد نرم

 استعداد مدیریت هایاقدام



 145   ــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــ   بنیان�داده یةنظر یکاستعدادها:  یریتمد

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
محوری درنظر گرفته  ایهمقول ةمنزلبه ،ای منابع انسانیدوهستهمعماری  ةمقول پژوهش،در اين 

اول  ةوهلدر  ،در بازار سرمايهدهندگان، مديريت استعدادها شده است. به روايت اغلب پاسخ
 ،طور مناسب و اصولیتوان بههنگامی میاست.  گونه افراداين نیازمند معماری منابع انسانی خاص
 هاسازماناين پرداخت که  و نهادهای بازار سرمايه هاسازمانبه بحث مديريت استعدادها در 

. بخش اول که کنند                                                               معماری منابع انسانی خود را به دو بخش مجزا و کاملا  متفاوت تفكیک 
و به مديريت منابع  دهدمیاول را تشكیل  ةهست ،مبتنی بر سیستم موجود منابع انسانی است

دوم را  ةهست ،پردازد؛ بخش دوم که مبتنی بر سیستم مديريت استعدادهاستعادی میانسانی 
دهد که دهندگان نشان میتجارب پاسخپردازد. شكل داده و به مديريت منابع انسانی کلیدی می

درون سیستم  ،در بازار سرمايهمربوط به مديريت استعدادها  هایتوجهی از اقدام شايانبخش 
ی هايو با مسائل و مشكل نداردرد بکار اغلب ،دلیلهمینبه .پذيردسانی صورت میموجود منابع ان

پرداختن به مديريت  برایکفايت لازم  ،                                    اساسا  بستر سیستم موجود منابع انسانی. شودمیمواجه 
 خود صورت پذيرد. مربوط به استعدادها بايد در بستر خاص  هایو اقدام را ندارداستعدادها 

 ، از سویمنابع انسانی متمايز و خاص کارکنان برتر و با عملكرد بالا هایاقداملزوم طراحی 
؛ فیلیپس 2009؛ کالینز و ملاحی، 2006)لويس و هكمن،  انديشمندان مختلفی مطرح شده است

 ،های مختلفمديريت استعدادها در حوزه هایاند که اقدامکید کردهأاين افراد ت(. 2009و راپر، 
تجزيه و تحلیل شغل، ارزيابی عملكرد، جبران خدمات و توسعه و مسیر جذب و انتخاب، نظیر 

توان محور اين مباحث را می باشد.متفاوت مديريت منابع انسانی )عادی(  هایاقدام باشغلی بايد 
معماری منابع انسانی و لزوم تفكیک و  مورد( در1999لاپاک و اسنل )رگذار یثتأبسیار  ةمقال

 يک يجادا یتبر اهم ،شاو ولاپاک  ،در جايی ديگر متمايزسازی کارکنان از يكديگر دانست.
از کارکنان در عملكرد  یخاص یهاگروه يز                    که صرفا  بر سهم متما -يزمتما یمنابع انسان یمعمار
                     که صرفا  بر افراد با  به شكلی معماری منابع انسانی ؛ يعنیاندکرده یدکأت -تمرکز دارد یسازمان

همكاران گیری از بحث جكسون و با بهره زمینه،در اين لاپاک و شاو  باشد.متمرکز عملكرد بالا 
 (1995) دیو همچنین هاسل مديران سیستم منابع انسانی خاص مديران و غیر ةدر زمین (1989)

که  اندرسیدهبه اين نتیجه  ،درمورد سیستم منابع انسانی خاص کارکنان استثنايی و ديگر کارکنان
کنند حرکت  یمنابع انسان ةچندگان یهایستمهمزمان س کارگیری بهبه سمت  يدبا هاسازمان

هايی که هريک معطوف به گروه خاصی از سیستم(؛ 2002؛ لپاک و اسنل، 2008)لپاک و شاو، 
 ،نیز از مفهوم معماری شايستگی (2006) لويس و هكمندر اين زمینه،  منابع انسانی هستند.

ترين بحث در اما مهم ،اندهسانی خاص استعدادها استفاده کردکردن سیستم منابع انمشخص برای
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با  ،در راستای مديريت استعدادهاکه  است (2009) کار بسیار ارزشمند کالینز و ملاحی زمینه،اين 
، مفهوم معماری متمايز منابع راهبردیتمرکز بر افراد کلیدی )استعدادها( و مشاغل کلیدی و 

منابع راهبردی های منابع انسانی، نقش توجه به شايستگی .انددهکرانسانی را مطرح و معرفی 
داخلی نیز درنظر گرفته شده است )رجوع های پژوهشدر شماری از  ،انسانی و مديريت دانش

؛ 1390؛ سرلک و اسلامی، 1392هاشمی، ؛ عطوفی و بنی1391د به غلامزاده و جلالی، کنی
  (.1390، و همكاران فراسدی

، برخاسته از ای منابع انسانیدوهستهبايد گفت که مفهوم معماری  هابا توجه به اين توضیح
مبنايی استوار و محكم  ،و از اين جهت داردريشه در ادبیات موضوعی اگرچه بازار سرمايه،  ةزمین

مفاهیم نو، جديد و  ،ای منابع انسانیاين مفهوم و همچنین مفهوم معماری دوهسته ،دردربردا
 آيند.شمار میخاص اين مطالعه به

بايد مبتنی بر شناسايی مشاغل اول  ةدرجمدل پژوهش، سیستم مديريت استعداد در  براساس
شناسايی اين  ،ديريت استعداد در پژوهش حاضردر طراحی سیستم مباشد.  راهبردیکلیدی و 

های اصلی در راستای مديريت يكی از اولويت ةمنزلبه ،بازار سرمايههای مشاغل در سازمان
های بحث ،های اخیرسال در راهبردیکلیدی و  مشاغل ۀايد استعدادها درنظر گرفته شده است.

های پژوهشاست.  دنبال داشتهبهمنابع انسانی  راهبردیمديريت  ۀحوزتوجهی را در  شايان
 و درحال تداوم استده شمحققان مختلف شروع  از سوی تازگیبه ،اين موضوع مربوط به

 .(2005، و همكاران ؛ هاسلید2006؛ بكر و هاسلید، 1392 ،و همكاران )طهماسبی

ی بازار هاسازمانکه موفقیت سیستم مديريت استعداد در  دهدنشان میپژوهش نتايج  
افراد، حمايت و پشتیبانی جدی و مستمر  ةخودخواهانطلبی منصفانه و نه عدالتبه  ،سرمايه

هايی سازی چنین سیستمدر اجرا و پیاده های آنمديران عالی اين صنعت و بلوغ و قابلیت سازمان
طلبی طلبی منصفانه و عدالتطلبی در دو بعد عدالتمفهوم ماهیت عدالتبستگی دارد. 

ماهیت و  ،ی بازار سرمايههاسازماناعتقاد بر اين است که هرچه خودخواهانه معرفی شده و 
به همان میزان در  ،طلبی منصفانه سوق دهندرا به سمت عدالت خودطلبی کارکنان ادراک عدالت
 های مديريت استعداد موفق خواهند بود. سازی سیستماجرا و پیاده

يكی ديگر از عواملی است که در راستای موفقیت  ،ارشدمفهوم حمايتگری مديران 
اشاره  ،حمايتگری مديران ارشد. بسیار دارداهمیت مديريت استعداد در بازار سرمايه های  سیستم
نیازمند توجه،  ،دارد که طراحی و اجرای سیستم مديريت استعداد در سازمانموضوع به اين 

است که در  یديگر عاملمفهوم استعداد سازمان، الی است. پشتیبانی جدی و مستمر مديران ع
اشاره  ،استعداد سازمان ثر است.ؤهای مديريت استعداد در بازار سرمايه مموفق سیستم کارگیری به
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يی در مديريت استعدادهای خود موفق خواهند بود که هاسازمان ،به اين دارد که در بازار سرمايه
 برای تمامی مديران ،های مربیگریهای مهارتتدوين برنامه ،برای مثال ؛استعداد باشندباخود نیز 

، و همكاران )چامبرز استعدادها نداشتهنگ برایو وجود مديران قوی  (2008)دی آنونزيوگرين، 
عوامل مؤثری برای تقويت  ،(1391 ،و همكاران )طهماسبیو فضای يادگیری در سازمان ( 1998

 .روندشمار میبهاستعداد سازمان 
عوامل گريزپايی استعدادها، مانايی سیستم موجود منابع انسانی و رفتارهای در اين پژوهش، 

های مديريت استعداد در بازار سیستم کارگیری به درگر شرايط مداخله ةمنزلبه ،سیاسی بازدارنده
دلیل استعدادها بهدشواربودن مديريت  به ،گريزپايی استعدادها سرمايه درنظر گرفته شده است.

اشاره دارد. از آنان  بعضیو نیز هوش مخرب در  ناپذيریمديريت ،سیال و فراربودن
ويژه در ابعاد رضايت از مدير و بهيكی از عوامل گريزپايی آنهاست که  ،استعدادهاناپذيری  رضايت

مانايی سیستم . است شدهکید أتبر آن  ،سرپرست و رضايت از شغل در ادبیات مديريت استعداد
سازی سیستم مديريت استعداد در اشاره به اين دارد که در طراحی و پیاده ،موجود منابع انسانی

رسوبگذاری سیستم موجود منابع انسانی اين  نبودپذيری و ی بازار سرمايه، انعطافهاسازمان
ای منابع دوهستهگر در معماری عامل نهايی شرايط مداخله. کندمینقش مهمی را ايفا  ،هاسازمان
طراحی سیستم مديريت استعداد ممكن است  اگرچهرفتارهای سیاسی بازدارنده است.  انسانی،

رد آومیوجود به را اين امكان ،ستابا توزيع مزايا همراه  آنجاکه از ،منافع کسی را به خطر نیندازد
از طريق رفتارهای سیاسی تلاش کنند مانع از  ،شوندکه گروهی از افرادی که شامل آن نمی

توزيع مزايا  ادندجلوه گويی، ناعادلانهمغالطه. رفتارهايی نظیر ندشوتحقق اهداف چنین سیستمی 
هايی از نمونه ،های سیستم مديريت استعدادوشها و رها، ملاکبردن رويهالؤس زيرو همچنین 

  است.اين نوع 
 راهبردمديريت استعداد با  راهبردو همسويی  مديريت استعدادحاضر، عامل تفكر  پژوهشدر 
سازی سیستم مديريت استعداد در بازار سرمايه پیادهشرايط بستر در طراحی و  ةمنزلبه ،سازمان

اشاره به لزوم اتخاذ ديدگاهی در مديران بازار  ،درنظر گرفته شده است. تفكر مديريت استعداد
نگرد. ها و عوامل اصلی مزيت رقابتی سازمان میسرمايه ةمنزلبه ،سرمايه دارد که به منابع انسانی

آنان  ؛شوندافراد در سازمان از يكديگر متمايز  که براساس آن، لازم است نیز ديدگاههمچنین اين 
و علاوه بر دريافت مزايای  شوندمجزا مديريت  صورتبه ،ی دارندها و عملكرد بالاترتوانمندیکه 

اختصاص يک عضو از تیم  ،برای مثال ؛کار گرفته شوندها و مشاغل کلیدی بهدر پست ،خاص
داشتن تفكر مديريت استعداد در سازمان، اتخاذ تدابیر و روز نگهبه برای ،مديريتی سازمان

)دی آنونزوگرين،  پذيرش مسئولیت در امر مديريت استعداد برای ،مديرانبرای تشويق هايی  شیوه
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 (2001، و همكاران )آکسلرود های مديريت استعدادو لزوم حمايت مديران عالی از برنامه (2008
 های مختلف برای تقويت تفكر استعداد مطرح شده است.پژوهشدر 

های بازار اين است که سازماناصلی پژوهش حاضر پیشنهاد ، پژوهشبا توجه به نتايج 
به سمت جداسازی ساختاری مديريت استعدادها از مديريت  ،هاگر سازمانسرمايه و همچنین دي

مديريت  برایشرط لازم  ،سازی معماری منابع انسانیایدوهسته. کننداستعدادها حرکت  غیر
متمايز و متفاوت در هريک از دو نوع سیستم  هایاقدام کارگیری بهو شرط کافی  ستاستعدادها

سیستم جبران خدمات برای استعدادها بايد  ،عنوان مثالن معناست که بهااست. اين امر بد
به  ،دلیلهمینبهمتفاوت و متمايز از سیستم جبران خدمات برای کارکنان عادی باشد. 

منابع انسانی هريک از دو سیستم را  هایر اقدامشود تمايز دبازار سرمايه توصیه میهای  سازمان
 راهبردیگیری شود بر مبنای جهتهای بازار سرمايه توصیه میبه سازمان مد نظر داشته باشند.

 برای ،های بازار سرمايهشود که سازمانپیشنهاد می. کنندشناسايی راهبردی را مشاغل  ،خود
. کننداستفاده  سازی شايستگیاز مدل ،خود راهبردیهای مورد نیاز مشاغل تدوين شايستگی

 ،دلیلهمینبهاست. ترين اجزای سیستم مديريت استعداد يكی از مهم ،تدوين مخزن استعداد
گیری سازی شايستگی و اندازهاز طريق مدل ،های بازار سرمايهشود سازمانتوصیه می
، وضعیت موجود و آتی استعدادهای خود را از لحاظ کمی )تعداد استعدادها( و کیفی ها شايستگی

کمبود يا بحران استعداد  مانع ،اتخاذ تدابیری مناسببا تا  کنند)استعدادهای نرم و سخت( رصد 
  شوند.

امكان  ،دشونمطالعه می ،دندهدر بستری که رخ می هاپديده ،های کیفیآنجاکه در پژوهشاز 
 ،بنابراين است؛ها محدود به ديگر شرايط و موقعیت ،های تحقیقپذيری نتايج و يافتهتعمیم

بازار  ۀحوز دلیل اينكهبهها تعمیم داد. حاضر را به ديگر حوزه پژوهشتوان نتايج نمیراحتی  به
مديريت استعدادها در  ۀپديداين امكان وجود دارد که  ،شودای خدماتی محسوب میحوزه ،سرمايه

ای ديگر گونهبه -يی برخوردارندوری بالاافن که از -صنايعیويژه صنايع تولیدی و به ،صنايع ديگر
  باشد.

در  ،ای منابع انسانیدوهستهمعماری  مورداين پژوهش در ۀپديدارشد ةنظريتوان از می
پديدارشده  ةنظري ةتوسع برای. استفاده کردهای آتی تر به اين مفهوم در پژوهشپرداختن عمیق

 دادهای آتی بسط توان در پژوهشمی را ای منابع انسانیدوهستهدر اين مطالعه، مفهوم معماری 
توان می. بخشیدو توسعه  کرد نیز پالايش را گر و شرايط بستر آنو شرايط علی، شرايط مداخله

تحلیل و بررسی  ،انبنیپردازی زمینهنظريهموردی يا  ةمطالعاز طريق  راگريزپايی استعدادها  ۀپديد
رفت شامل عوامل مؤثر در رسوبگذاری و راهكارهای برون ،های منابع انسانیمانايی سیستم. کرد
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مفهوم استعداد سازمان نیاز به واکاوی و . کردا رويكردی نهادگرايانه بررسی بتوان را میاز آن 
رفتارهای مفاهیم . قرار دادهای آتی پژوهشبرای ی مبنايتوان آن را میو  داردتر پالايش دقیق

دهی(، تفكر مديريت استعداد )ايجاد و جلوهناعادلانه گويی و سیاسی بازدارنده )مغالطه
مطرح  ای منابع انسانیدوهستهمعماری  ةنظريکه در  -راهبردی( و همنوايی سازی نهادينه
روند. میشمار های آتی بهپژوهشبرای  و مبنايی دارندتر نیاز به پالايش و واکاوی دقیق -اند شده

شناسانه )اکولوژيک( تواند با رويكردی بوماستعداد می های استعداد و غیرتنازع يا همزيستی گونه
، موضوع ديگری است که های مديريت استعداديابی سیستمچگونگی مشروعیت. شودمطالعه 

 .کردبا رويكردی نهادگرايانه مطالعه  توان آن رامی
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