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 تحصيلي، شناسيروان سازماني، و صنعتي روانشناسي انساني، منابع مديريت مانند) هاپژوهش از مختلف موضوع شش ميان در

 کارورزي، و دانشگاهي هايگرايش بينً مثلا) اختلافات از تعدادي ما( اجتماعي روانشناسي مثبت، شناسيراون اي،حرفه شناسيروان
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))                                                                                                                                     تهران دانشگاه انگليسي، زبان آموزش ارشد کارشناسي. ۲
۳
. Talent management 

٤
. Strategic human resource management 



 مقدمه. 1

 منابع کارورزان از اتفاق به قريب تعداد علاوه به! »احمق است، استعداد اين«: زدند فرياد تعجب با( 2331) 1وسبرگ و باکينگهام

 ترينمهم از يکي استعداد مديريت که است اين آنها عقيده که نمودند بيان مختلف تدابير مطالعه طريق از دنيا سرتاسر در انساني

 حال، هر در(. 2332 ،2مورتون و اشتون مثل) شوندمي مواجه آن با يکم و بيست قرن در سازمانها که ست انساني سرمايه هايچالش

 ،0اکسلورد و جونز– هندفيلد ميشل،) مهم نگراني يک عنوانبه »استعداد براي جنگ« درباره تبليغات و بحث دهه يک از بيش عليرغم

 نيز ويق تجربي شواهد کمبود به بخواهيم که نيست نيازي ديگر است، کرده پيشرفت کمي بسيار مقدار به تئوري بخش ،(2331

 (.2336 ،2ملاهي و کالينگز! )کنيم اشاره

 قالهم روي بر فراگير بازنگري يک طريق از استعداد مديريت درباره شده نوشته مقالات پيشرفت در مشارکت مقاله، اين هدف

 به مربوط نظري ديدگاه شش شناسايي به سپس. شودمي آغاز استعداد مديريت پديده( محدوديتهاي) درباره بحث با مقاله اين. است

به استعداد موهبت، عنوانبه استعداد فردي، تفاوتهاي عنوانبه استعداد سرمايه، عنوانبه استعداد يعني) شودمي پرداخته استعداد

 روش پيشرفت تئوري، ساختار اساس هاديدگاه اين که( استعداد درک عنوانبه استعداد و مقاومت عنوانبه استعداد هويت، عنوان

 روانشناسي انساني، منابع مديريت يعني) دانشگاهي مقالات از مختلف هايجريان بين در. باشندمي جديد تجربي کارهاي و شناسي

 و هاکشمکش از تعداد يک( اجتماعي روانشناسي مثبت، روانشناسي اي،حرفه روانشناسي تحصيلي، روانشناسي سازماني، و صنعتي

مي دانشگاهي استعداد مديريت مقالات در فعلي سکون وضعيت اصلي علت( موارد اين) داريم عقيده ما که اندشده بيان فرضياتي

 قابل فرصت يک تجربي، تحقيقات در فرضيات و هاچالش اين عهده از برآمدن که نموديم بيان ما(. 2331 2هکمن، و لوييس) باشند

 ً ندرتا امروز تا که غيرمتعارف تئوريکي هايديدگاه گرفتن نظر در وسيله به عمداً ما. دهدمي ارائه را زمينه اين در پيشرفت براي توجه

 هدف که طوري به نموديم ارائه مقاله از مانبازنگري براي فراگير ديدگاه يک بودند، شده گرفته نظر در استعداد مديريت مقالات در

 . باشدمي ممکن زواياي بيشترين از تجاري مقالات بردن پيش مقاله اين

 

 استعداد مديريت پديده. 2

 و علت روابط يا مختلف هايمؤلفه اتخاذ براي کافي دامنه باشند،مي موجود امروزه که هاييتئوري از هيچکدام که آنجايي از

 پيدا تناسب پديده يک معيار با استعداد مديريت ندارد؛ ارجحيت هاديدگاه ساير به نسبت شناختي روش ديدگاه هيچ و ندارند معلولي

 حال در جنيني، يعني مرحله چهار پديده اين ارزيابي در( 2336) 9هائفليگر و لامسترا کروگ، ون(. 2339 ،1همبريک) است کرده

حاشيه موضوع يک از استعداد مديريت مقالات که رسدمي نظر به گذشته، سال هشت طول در. نمودند معرفي را زوال و بلوغ رشد،

 وجود با دهد،مي نشان سنجي کتاب اطلاعات که همانطور(. نماييد مراجعه( 1) شکل به) اندرسيده رشد حال در موضوع يک به اي

                                                           
۱
. Buckingham and Vosburgh 

۲
. Ashton & Morton, ٥۰۰٥ 

۳
. Michaels, Handfield-Jones, & Axelrod 

٤
. Collings & Mellahi 

٥
. Lewis & Heckman 

٦
. Hambrick 

۷
. Von Krogh, Lamastra, and Haefliger 



 ت،اس داشته وجود استعداد مدريت درباره شده منتشر مقالات کلي تعداد در تند شيب با افزايش يک 2310 تا 1663 سال از اينکه

(. کنيد مراجعه 2313 ،1چوي و ايلز به) اندنداشته پيشرفت عبارتي به يا و اندافتاده عقب شده، کارشناسي دانشگاهي متون حال اين با

 مقالات در و است بوده واژه کليد »استعداد مديريت« واژه آنها از عدد 133 در تنها است، شده منتشر مقاله 9333 تاکنون اگرچه

 وجود استعداد مديريت زمينه در دانشگاهي و کارورزي گرايشهاي بين اختلاف يک که رسدمي نظر به. اندرسيده چاپ به دانشگاهي

 روش پيشرفت تئوري، ايجاد براي توجه قابل فرصتهاي داد، خواهيم قرار بحث مورد را آن ما که( اختلافات اين از) مورد يک. دارد

 . دهدمي ارائه جديد تجربي کارهاي و شناسي

 استعداد براي جنگ. 2-1

 است »استعداد براي جنگ« درباره داغ بحث مهم، عامل يک است؟ شده تبديل داغ بحث يک به استعداد مديريت بحث چرا

 ريشه اصلي فرضيه دو در استعداد براي جنگ مفهوم. شد بيان 1663 سال در 2کنزي مک مشاوران از گروه يک توسط که اصطلاحي

 سانيان استعداد زيرا. هستند خود مرزهاي دادن دست از حال در رقابتي، مزيت به متعلق دانشي اقتصادِ قديميِ منابعِ اينکه اولاً. دارد

 در استعداد با افراد حفظ و جذب اينکه دوم. شودنمي برداي کپي يا دزديده رقيبان توسط آساني به که است شدني تجديد منبع يک

 (.2332 ،0ورما و کائو توکر،) است شده سخت بسيار خاص روانشناختي و دموگرافيک قراردادي گرايشات نتيجه

 يعني خطر، نوع اولين. نمود معرفي را هستند روروبه آن با سازمانها امروزه که دموگرافيکي خطرات از دسته دو( 2332) 2کالو

 اطلاق شده آوريجمع تخصص و دانش دادن دست از و رشد به رو جمعيت از زيادي تعداد الوقوع قريب بازنشتگي به ظرفيت، خطر

 حقيقت اين کنار در ترمسن کارمندان از بزرگي گروه الوقوع قريب بازنشستگي مشکل، اين علت غربي، اروپاي و آمريکا در. شودمي

 سطوح به متوسط طور به نواحي اين در جمعيت اينکه با. است شوند،مي کار نيروي وارد جوان افراد از کمتري و کمتر هايگروه که

(. 2332 ،2همکارانش و توکر) است نشده رفع هنوز کرده تحصيل کارمندان به نياز حال اين با کنند،مي پيدا دست تحصيلات بالاتر

 تجربه فاقد که جواني کارگران حد از بيش عرضه( نماييد مراجعه 2332 ،1ايلز و پريس چوي، به چين، بيشتر) دنيا از هاييبخش در

 منفي اثرات خطر به وري،بهره خطر يعني خطر، دوم نوع. است داده رخ باشندمي کليدي نقشهاي کردن پر براي لازم تحصيلات يا

 قديمي هايمهارت کار، نيروي هزينه يعني) شودمي اطلاق حقوقي ليست در مسن کارمندان از رشد به رو تعداد يک داشتن به مربوط

 (.2332 کالو، انگيزشي؛ مشکلات شده،

 ،9روسو دارند؛ کارفرمايشان با روابطشان درباره کارمندان که عقايدي مانند) شناختيروان قراردادهاي درباره اخير مقاله چنين،هم

 که آنجايي از کنندمي فرض مقالات اين عموماً. اندشده مندعلاقه کارمند و کارفرما بين هايگره شدن تضعيف موضوع به( 2331

مي فاصله سازمانشان از عوض در نيز کارمندان کنند،نمي تضمين را مدت بلند اشتغال و ماندن پايدار اي،فزاينده طور به سازمانها

 روسو،) شودمي کارمند فردگرايي سمت به کارمند و کارفرما بين قدرت روابط در تغيير موجب استعداد کمبود حال، هر در. گيرند

                                                           
۱
. Iles, Preece, & Chuai 

۲
. McKinsey  

۳
. Tucker, Kao, & Verma 

٤
. Calo 

٥
. Tucker et al. 

٦
. Chuai, Preece, & Iles 

۷
. Rousseau 



 نهات سازمان که صورت اين به – آورد در چنگشان از را کارمندانشان مصرفي، نگرش که نگرانند سازمانها اي،فزاينده طور به"(. 2331

 (.2332 ،1اينکوسن) "شود گرفته نظر در گراييمصرف براي مالي منبع عنوانبه

 

 کسب منابع رييس: منبع) 2113 و 1991 سالهاي بين استعداد مديريت درباره شده نوشته مقالات از تعداد يک سنجيِ کتاب منحني(: 1) شکل

 (کار و

 استعداد مديريت مبحث به انتقادي نگاه يک. 2-2

 طور به است، مهم استعداد مديريت چرا اينکه نظر از استعداد براي جنگ درباره شده نوشته مقالات اگرچه اي،فزاينده طور به

 تهنوش مقالات اکثريت حقيقت، در. نيستند خاص چندان استعداد مديريت دقيق ماهيت مورد در اما باشند،مي فرد به منحصر ايويژه

 که سازمانها از توجه قابل نسبت يک نه و دهندمي نشان خود اصلي مفهوم از رسمي تعريف يک نه استعداد مديريت درباره شده

 استعداد ماهيت تعريف در اغلب دهندمي ارائه تعريف يک که نويسندگاني. دهندمي ارائه را هستند استعداد مديريت سيستم داراي

 ،2مورتون و اشتون مثل) استعداد مديريت در خاص هايروش تعريف در يا( 2332 ،2پاسکال ؛2332 ،0دوتاگوپتا ؛2332 ،2کاپلي مثل)

 (.نماييد مراجعه 1 جدول به) خوردندمي شکست( 2330 ،1کاتويک ون و هازوچا اسلوآن، ؛2332

 آيا که کنند مطرح را سؤال اين مفسران است شده باعث جذاب اما مبهم شعارهاي سردادن در استعداد مديريت مقالات گرايش

 شده يجادا شديد نياز حس با ترکيب در مفهومي ابهامات طريق از مديريت سبک است؟ مديريتي سبک يک از بيش استعداد مديريت

                                                           
۱
. Inkson 

۲
. Cappelli 

۳
. Duttagupta 

٤
. Pascal 

٥
. Ashton & Morton 

٦
. Sloan, Hazucha, & Van Katwyk 



 شواهد به شدن معتبر براي که شوندمي توصيف( مديريت مدرسين تجاري، مدارس مشاوران، مثل) شيوه اين گذارانبنيان توسط

– اندکرده ظهور استعداد مديريت در مديريت سبک هايويژگي رسدمي نظر به که آنجايي از. دارند نياز قوي هايتئوري و ثانويه
 معناي مديريت آيا که اندداده قرار آزمون تحت را مورد اين نويسندگان از متعددي هايگروه اخير سالهاي در -اول نگاه در حداقل

 ،0چوي و پريس، ايلز، ؛2312 ،2تانسلي و هوآنگ ؛2332 1همکارانش، و چوي: مثال عنوانبه. )باشدمي نو ظاهري در قديمي ساختاري

 منابع مديريت هايروش ساير ارزش به حقيقت، در استعداد مديريت که گرفتند نتيجه آنها شک بدون(. 2311 ،2تانسلي ؛2313

 . افزايدمي راهبردي انساني

 و طراحي) راهبردي انساني منابع مديريت با دارد تريگزيده تعريف و است طلبانه تساوي کمتر که نظر اين از استعداد مديريت

 اهداف آوردن بدست در سازمان انساني سرمايه شودمي باعث که سازگار داخلي هايشيوه و هاسياست تدابير از مجموعه يک اجراي

 به خدادادي دانش مانند انساني منابع مديريت به استعداد مديريت نسبت که اندگفته بعضي. دارد تفاوت( کند مشارکت اشتجاري

 نيازهاي به نسبت توجهي قابل شکل به استعداد با کارمندان نيازهاي دهدمي نشان که( کنيد مراجعه 2332 ،2گاجنه به) است دانش

 هر در(. 2331 ،1وارن مانند) دارد وجود مقالات در نيز استعداد مديريت براي تريجامع هايديدگاه. دارد تفاوت معمولي کارمندان

 رديراهب انساني منابع مديريت و استعداد مديريت بين کليدي تفاوت اصل کار، نيروي تمايز که اندکرده بيان محقق چندين حال،

 . است

 انساني منابع مديريت مقالات در شده يافت استعداد مديريت تعاريف(: 1) جدول

 استعداد مديريت تعريف مرجع

 و هازوچا اسلوآن،

 کاتويک، ون

2330  

 در صحيح موقعيت در صحيح فرد قراردادن راهبردي، صورت به رهبري استعداد، مديريت

 (.201 ص) است صحيح زمان

 نسانيا سرمايه موتور طريق از استعداد جريان و تقاضا عرضه، مديريت شامل استعداد مديريت  2332 پاسکال،

 (.6 ص) است

 مورتون و اشتون

2332 

 يا و تجاري ريزيبرنامه و انساني منابع براي جامع و راهبردي ديدگاه يک استعداد مديريت

  دافرا– افراد پتانسيل و عملکرد اين. است سازماني تأثيرگذاري براي جديد مسير يک

 را کنندمي ايجاد سازمان در توجهي قابل تفاوتهاي آينده در و امروزه که کساني -استعداد با

 يروين سطوح تمام بين در پيشرفته عملکردهاي به منجر که است مشتاق و کندمي تقويت

 چه که نيست مهم و برسد خود پتانسيل به فرد هر که شودمي باعث بنابراين و شود کار

 (.03 ص) دهد رخ است ممکن چيزي

                                                           
۱
. Chuai et al. 

۲
. Huang &Tansley 

۳
. Iles, Preece, & Chuai 

٤
. Tansley 

٥
. Gagné 

٦
. Warren 



 داتاگوپتا

2332 

 جريان از راهبردي مديريت يک استعداد مديريت ممکن، اصطلاحات ترينگسترده در

 تخصيص براي استعداد، عرضه از دادن اطمينان آن هدف و است سازمان طريق از استعداد

 موجود راهبردي تجاري هايعينيت براساس درست زمان در درست کارهاي به درست افراد

 (.2 ص) باشدمي

 وارن

2331 

 حفظ گيري، کار به توسعه، شناسايي، عنوانبه تواندمي اصطلاح اين مفهوم، ترينگسترده در

 کوتاه عمناب توصيف براي بيشتري دقت با اصطلاح اين اگرچه، شود ديده استعداد استقرار و

 (.21ص) شودمي استفاده بالا کارايي با کارمندان و ارشد مديران مدت بلند و مدت

 و جورسليم

 هاسدورف

2339 

 به(شودمي شناخته نيز استعداد مديريت عنوانبه که) بالا پتانسيل با افراد توسعه و شناسايي

 هب انتقال به قادر بالقوه صورت به که کارمنداني آن، وسيله به که شودمي اطلاق فرايندي

 (.602 ص) دهندمي پيشرفت را آنها و کرده شناسايي را هستند آينده در مديريتي نقشهاي

 کاپلي

2332 

 ساختار و سرمايه به نياز بيني پيش موضوع سادگي به استعداد مديريت موضوع، اين قلب در

 (.1 ص) کندمي بيان را آن رفع براي برنامه از خارج انساني

 ملاهي و کالينگر

2336  

 تعريف شامل که. شودمي تعريف فرايندهايي و هافعاليت عنوانبه راهبردي استعداد مديريت

 ودر سازمان پايدار رقابتي مزيت در متفاوتي شکل به که است کليدي هايموقعيت سامانمند

 توسعه و هانقش اين پرکردن براي بالا عملکرد با و بالا پتانسيل با افراد استعداد مخزن توسعه

 کفايت با متصديان با هاموقعيت اين پرکردن تسهيل براي متمايز انساني منابع ساختارهاي

 (.2 ص) دارند نقش سازمان به آنها پيوسته تعهد تامين در و

 دوييل و سيلزر

2313  

 يک در فرهنگي هنجارهاي و هابرنامه فرايندها، از يکپارپه مجموعه يک استعداد مديريت

 براي استعداد آموزش و پيشرفت جذب، براي شده گرفته کار به و شده طراحي سازمان

 (.12ص) باشدمي آينده تجاري نيازهاي کردن برآورده و راهبردي عينيات آوردن بدست

 

 يبعض است، سازمان يک انساني منابع مديريت راهکار از بخشي استعداد مديريت که اندکرده بيان محققان بيشتر که شرايطي در

 که باشدمي سازمان يک از فراگير و جامع ويژگي يک نتيجه در و است تفکر و ذهنيت يک استعداد مديريت که اندکرده بيان نيز

 بيشتر که رسدمي نظر به حقيقت در(. 2332 ،2کريلمن ،2332 ،1همکارانش و چوي مانند) است سازماني فرهنگ به شبيه بسيار

 قرار پوشش تحت را چيزهايي چه و دهدمي قرار پوشش تحت را چيزهايي چه استعداد مديريت اينکه از صريح تعريف به سازمانها

 استعداد واژه از کارفرمايشان، تجاري نام پرتوي در مردم براي که مايلند آنها زيرا خوانندمي ذهنيت يک را آن و اندرغبت بي دهد،نمي

 به آن بازگرداني زيرا شودمي منع عموماً تفکر يک عنوانبه استعداد مديريت کارگيري به. نمايند استفاده تعبير حسن يک عنوانبه

 و گورن مک هيلي،-هوپ گراتون، تروس، عميق، مطالعاتي مورد هشت روي بر مطالعه يک در. است سخت کار نيروي هايروش

 منابع بر تأکيد با) دهدمي ترجيح را نرم گرايانه انسان انسانيِ منابع مديريت گفتمان يک سازمان اگرچه که دريافتند( 1669) 0استيلز
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مي سخت ابزاري انساني منابع مديريت ديدگاه يک دهنده نشان بيشتر آنها واقعي هايروش حال اين با(. انساني مديريت در انساني

 که يطور به است سازمان براي حداقلي عملکرد تقويت آن هدف که( دارد تأکيد انساني منابع مديريت در( منابع روي بر که) باشد

 عمل و گفتمان بين مشاهده قابل اختلافات که کرد بيان( 2332) 1گيل. دارد ارجحيت کارمندان تک تک علايق بر سازماني علايق

 سخت گفتمان يک که اگرچه و کندمي ايجاد مشروع کار و کسب شرکاي عنوانبه انساني منابع کارورزان اعتبار براي جدي خطر يک

 .شودمي داده ترجيح انساني منابع مديريت اعتبار درباره بحث يک به يقيناً اما دارد کمتري جذابيت عموماً

 

 تئوري تا پديده از. 3

 نماييم تعريف را پديده( مرزهاي يا هامحدوديت) که است لازم تنها نه استعداد، مديريت درباره شده نوشته مقالات پيشرفت براي

 جديد تجربي مطالعات اندازيراه يا جديد تئوري توسعه براي اساس يک عنوانبه که مربوطه تئوريکي هايديدگاه تا ضروريست بلکه

 که( يروانشناس و انساني منابع مديريت درباره شده نوشته) مقالات مختلف جريانهاي ما ادامه، در. کنيم تعريف نيز را شود استفاده

 چهار و کليدي چالش پنج ما مقالات، اين از. ايمداده قرار بحث مورد را باشدمي مربوط استعداد مديريت مطالعه به شديم متوجه

 .آورديم بدست را شود گرفته نظر در آينده پژوهشهاي اساس عنوانبه تواندمي که استعداد درباره حدسي فرضيه

 

 استعداد به مربوط نظري هايديدگاه شناسايي. 3-1

 عملياتي را استعداد جريان اين چگونه که نموديم بيان متعاقباً ما ،(2) جدول در شده ليست پژوهشي جريانهاي از کدام هر براي

 و عداداست مديريت مقالات در اصلي پتانسيل سهم اخير، تحقيقات اکتشافات مهمترين استعداد، براي معيار مهمترين و نمايدمي

 .چيست شوند پر بايستي که هاييشکاف مهمترين

 انساني منابع مديريت مقاله. 3-1-1

 اسکوليون فارندال، و( 2336) 2اسپارو نظريه اساس بر. بردمي کار به سرمايه يک عنوانبه را استعداد انساني، منابع مديريت مقاله

 شخصيتي هايويژگي و دانش شايستگي؛ سهم) انساني سرمايه يعني ايسرمايه ديدگاه چهار از بايستي استعداد ،(2313) 0اسپارو و

 از تواندمي که بالقوه و واقعي منابع مجموع) اجتماعي سرمايه( اقتصادي ارزش توليد براي کار انجام توانايي در موجود اجتماعي و

 براي فرد يک شبکه در شده شناخته) سياسي هايسرمايه ،(درآيد حرکت به سازمان کارکنان اجتماعي هايشبکه در عضويت طريق

 هسرماي –قدرت قديمي اَشکال از استفاده با مشروعيت کسب و مؤثر ساختاري حمايت براي ظرفيت و شهرت سرمايه – کارها انجام

 از شده منتقل ضمني طور به و کردن اجتماعي فرايندهاي در شده کسب مدت دراز عادات و تمايلات) فرهنگي سرمايه و( نماينده

 . شود ديده( سازمان حافظه به و بعد نسل به کارمندان از نسل يک
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 استعداد به مربوطه نظري هايديدگاه خلاصه(: 2) جدول

 اصلي شکاف اصلي همکاري اصلي معيار استعداد کارگيري به مقاله جريان

 سازمان در مشارکت  سرمايه عنوانبه استعداد انساني منابع مديريت

 به را منفرد استعدادهاي

يم متصل سازماني بستر

 کند

 شواهد و تئوري کمبود

 تجربي

-صنعتي روانشناسي

  سازماني

 عنوانبه استعداد

  فردي تفاوتهاي
 پيشگويانه اعتبار

 رد طولاني تحقيق شيوه

 هايسيستم فرد، انتخاب

 ارزيابي و ترويجي

  عملکرد

 – معياري مشکل

 چيزي؟ چه براي استعداد

 حوزه( آن) خاصِ برتري موهبت عنوانبه استعداد  تحصيلي روانشناسي

 قوي نظري چارچوبهاي

 (علتي)

 مفهومي، بيشتر،کارهاي

 جمعيت در تحقيق بدون

 بزرگسالان

 خودپنداري تبلور  هويت عنوانبه استعداد ايحرفه روانشناسي

 پوياي ماهيت شناخت

 يک عنوانبه استعداد،

 زندگي طول در ساختار

 فرد يک

 هنجاري، تحقيق بيشتر،

 با دادن تطبيق سخت

  گرايانه اثبات هايديدگاه

 خودشکوفايي  مقاومت عنوانبه استعداد مثبت روانشناسي

 مثبت هايهسته برون با

 موضوعات عنوانبه بيشتر

 ردبرخو انتخاب تحقيقاتي

اندازه خطاهاي تا کندمي

 گيري

 هايديدگاه فرض

 عنوانبه محور مقاومت

 برد -برد شرايط يک

 سازمانها و افراد براي

  اجتماعي روانشناسي
 درک عنوانبه استعداد

 استعداد
 ارزياب دقت

 هايمؤلفه آوردن ميان به

 يعني – اجتماعي درک

 اذعان که استعدادي

  ندارد وجود است، نشده

 اکتشافات توسعه

 براي آزمايشگاهي

 زندگي ساختارهاي

  واقعي

 

 ملاک عنوانبه را سازمان در کارمندان مشارکت همراه به سازمان از محور منبع ديدگاه يک استعداد، به انساني سرمايه ديدگاه

 وسيله به شده ايجاد انساني منابع ساختاري مدل محور، منبع ديدگاه داخل در مهم نظري چارچوب يک. گيردمي نظر در علاقه اصلي

: شود بندي دسته بُعد دو در تواندمي شده داده سازمان هر از انساني سرمايه که کردند بيان دو اين. است( 1666) 1اسنل و لپاک

 اشقابتير فوايد تسهيل در و سازماني اصلي صلاحيت در شرکت براي موجود انساني سرمايه پتانسيل به ارزش،. بودن يگانه و ارزش

 به« برابر در که شودمي اطلاق( بالا يگانگي) سازمان انساني سرمايه کردن جايگزين سختي ميزان به بودن يگانه. شودمي اطلاق

 اين ساسا بر متعاقباً. دارد قرار» (پايين يگانگي) رقيبان وسيله به شدن برداري کپي راحتي به« و »کار بازار در شدن موجود سرعت

 . است خاص هم و ارزشمند هم که شودمي اطلاق سازمان در انساني سرمايه به استعداد نظري، ديدگاه

 ينب اجتماعي تبادلات روابط مقالات اين که است اين استعداد مديريت مطالعه در انساني منابع مديريت مقالات اصلي سهم

 ليديتو اهداف براي انساني استعداد کارگيري به براي بستر يک گسترش، که حالي در – نمايندمي روشن را کارمندانشان و سازمانها
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 در مشارکت طريق از سازمانشان به ارزش افزودن براي کارمندان ظرفيت به استعداد، گسترش. دهدمي پيشنهاد را فرد از خارج

 که دهدمي نشان ديگر تحقيقي جريانهاي تمام به نسبت انساني منابع مديريت مقالات بعلاوه،. شودمي اطلاق آن اصلي صلاحيت

 مداخله ،(نخورده دست و مخفي يعني) پنهاني هايمؤلفه بلکه دارد بستگي دروني عاملهاي به تنها نه کار محل در استعداد ظهور

 مراجعه 2313 ،1چورچ و سيلزر به) دارند نقش آن در نيز( تجربه براساس يعني) تحول حال در و( آگاهانه و شده هماهنگ) کننده

 قابليت تا کننديم تلاش و بپذيرند را استعداد( ضمني) فاعلي ارزيابي تا دارند تمايل بيشتر نيز انساني منابع مديريت محققان(. نماييد

 و افراد استعداد بين تناسب به آن اهميت بازتاب بنابراين –آورند بدست( 013 يعني) منبعي چند هايطراحي طريق از را اطمينان

 .دارد بستگي آن فردي بستر

 آوري، تعجب شکل به انساني، منابع کارورزي مقالات در استعداد مديريت محبوبيت عليرغم است، شده بيان قبل از که همانطور

 يک اندشده انجام که تحقيقاتي بيشتر. است مانده باقي زيادي شکافهاي و شده انجام موضوع اين روي بر کمي تجربي تحقيقات

 را هاروش بهترين ارائه براي شفاهي شواهد يا( 1662 ،2ديونيسيوس و رمديچ مانند) اندنموده اتخاذ را موردي تک مطالعه ديدگاه

 که است شده ايجاد جهاني استعداد مديريت مقالات در جهش يک اخير، سالهاي در(. 2332 ،0مورتون و اشتون مانند) اندکرده ايجاد

 روي کمتري بسيار تحقيقات. اندشده ساخته الملليبين( فرهنگي بين) انساني منابع مديريت حوزه از نظري چارچوبهاي براساس اکثراً

 از ماريش انگشت تعداد قبيل از ذکري قابل استثنائات. است شده انجام( کمتر استعداد با) استعداد با کارمندان ادراکات و تجارب

 بر چنينهم و( 2332 ،2پپرمن و درايس ؛2310 ،2همکارانش و بروکمن مانند) بالا پتانسيل با کارمندان تجارب روي بر که مطالعات

شده انجام نيز( مطبوعات در سلز و دوين مارسکاوس، مانند) مفيد غير و مفيد کارمندي هايگروه براي کار نيروي تمايز نتايج روي

 .اند

 روانشناسي مقالات در. 3-1-2

 مقالات مختلف جريانهاي حال اين با است، کرده ارائه استعداد مديريت براي را هاييديدگاه انساني، منابع مديريت اگرچه

 انسانها است، کرده بيان( 2332) 1اينکسون که همانطور. دهندمي ارائه استعداد درباره تريجالب نظري هايديدگاه نيز روانشناسي

 ديد کي از محور منبع ديدگاه يک جاي به آنها که است لازم بيشتر نيستند، »انساني غير منابع« عبارت در منابع معناي به تنها

 عملکردهاي و انساني منابع مديريت راهکار بين( سياه جعبه مثل) شده گم رابط يک عنوانبه روانشناسي. شوند ديده روانشناسي،

 مديريت - عملکردي رابطه بين مهم هايميانجي صورت به اختيارات و هاويژگي کارمندان، ادراک آن در که شودمي ديده سازماني

 ادراک آن طريق از که ديدگاه يک عنوانبه روانشناسي قرارداد به جديد هايعلاقه سري يک اگرچه. شوندمي ديده انساني منابع

 ابتداً انساني منابع مديريت مقالات کلي، طوربه حال اين با دارد، وجود شود،مي آزمون انساني منابع مديريت هايسيستم از کارمندان

 بيان ما بنابراين،. دارند تمرکز شده تعيين قبل از و واقعي هايروش روي بر شده، درک انساني منابع مديريت هايروش جاي به
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 وارد را دانيممي روانشناسي مقاله از استعداد درباره که چيزي بايد ما استعداد، مديريت مطالعات پيشرفت براي که کرد خواهيم

 .نماييم

 (I/O) سازماني – صنعتي روانشناسي. 3-1-2-1

 باشند،مي عملکرد ارزيابي و فردي انتخاب درباره که آنهايي ويژه به سازماني-صنعتي روانشناسي درباره شده نوشته مقالات

مي بر در را شخصيت و کارشناسي دانش شناختي، توانايي مانند عاملهايي و کنندمي تعريف فردي تمايز ديدگاه يک از را استعداد

 ارزيابي روشهاي پيشرفت اوليه، هدف( نماييد مراجعه 2332 ،1رايان و دام ون ليونس، اندرسون، به) رواني الگوهاي داخل در. گيرند

 تحريک عرضه همان با که-تقاضا پويايي اي،فزاينده طوربه. کندمي پيشگويي را کانديدها آينده کاري عملکرد معتبر صورت به که است

 که جايي يعني اجتماعي فرايند الگوي سمت به تغيير روي-ايمپرداخته آن به استعداد براي جنگ بخش در قبل از ما و شودمي

 وجود استاندارد بنديدسته از انحرافاتي آن در که دارد اشاره ايويژه رفتار به ويژه، استخدامي مقدمات يعني) آلهاايده مورد در مذاکره

 .دارد تمرکز شوند،مي شامل را اصلي مرحله( شده درک عدالت مانند) انتخاب فرايندهاي به داوطلب واکنشهاي و( دارد

( 2332) کاپلي مثال براي. هستند محور پديده شدت به منشأ در عملکرد، ارزيابي مقالات استعداد، مديريت مقالات همانند

 اثرات و کاربرد اعتبار، نظر از بعداً و يابندمي توسعه عملي نيازهاي شدن برآورده براي اصولاً ارزيابي مراکز چگونه که دهدمي توضيح

 دتم طولاني تحقيقي روشهاي وسيله به سازماني-صنعتي روانشناسي رشته امروزه. گيرندمي قرار تجربي بررسي مورد بالقوه معکوس

 . شودمي توصيف عملکرد ارزيابي و ترويجي هايسيستم فردي، انتخاب در

( مسير) که طوري به شودمي سخت ايفزاينده شکل به پيشگويانه اعتبار معيار کارگيري به که است اين مهم تکاملي سير يک

 هم و کننده بينيپيش عوامل هم آن در که کندمي پيدا تغيير محور شايستگي الگوي به محور کار انتخابي الگوي يک از سازمان

 در اصلي مسئله متعاقباً،(. 2332 ،2همکارانش و اندرسون دوگانه بيني پيش) شوندمي معرفي تکامل حال در هميشه و پويا معيارها،

  چه؟ براي استعداد است معياري مشکل استعداد، مديريت براي بيني پيش الگوي نوع اين اجراي

 تربيتي روانشناسي. 3-1-2-2

 برندمي کار به موهبت عنوانبه را استعداد باشند،مي خدادادي هايآموزش درباره که آنهايي ويژه به تربيتي روانشناسي مقالات

 به توانايي از حوزه يک حداقل در آموزش بدون و خودجوش شده بيان طبيعي هايتوانايي از استفاده و داشتن اختيار در يعني –

 هايبرتري اينجا در اصلي معيار. دهد قرار( زمينه آن در) خود همتايان در برتر افراد درصد ده جزو حداقل را فرد يک که اياندازه

 .است ايناحيه خاص

مدرسه کودکان در هاموهبت اوليه شناسايي اول،: دارند تمرکز زمينه پس دو روي بر مقاله، از جريان اين داخل در اخير تحقيقات 

 موهبت مقالات سهم ترينمهم. است شده تخصصي استعداد پرورش و آموزش مسئله دوم و استاندارد آزمونهاي طريق از ويژه به اي

 ام دي( 2332) ِگاجنه استعداد و موهبت تمايزي مدل مثال، براي. دارد تمرکز عليتي و سازينظريه مفاهيم بر استعداد، مطالعه در

( حرکتي حسي و اجتماعي عاطفي خلاق، عقلاني،) حوزه چهار در طبيعي و ذاتي هايتوانايي چگونه که دهدمي توضيح 0تي جي

 اغت،فر تجاري، هنري دانشگاهي،) انساني عملکردي زمينه هفت در( استعداد يعني) سامانمند يافته توسعه هايتوانايي به است ممکن
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 و فيزيکي هايويژگي) شخصي( قوانين مردم، اجتماع،) محيطي عامل کاتاليزورهاي طريق از( تکنولوژي و ورزش اجتماعي، اعمال

 دنبال هب خدادادي استعداد محققان(. نکند پيدا شکل تغيير است ممکن يا) کند پيدا شکل تغيير شانس، و( اهداف راستاي ذهني،

 اهخاستگ دهنده نشان که شده پديدار و ژنيک اپي عاملهاي آزمون براي جوانان، در استعداد ظهور درباره معلولي و علت اظهارات ايجاد

 ساير از نوعي به ذاتي استعداد ساختار. اندرفته پيش رفتاري ژنتيک متخصصين با شدن شريک تا است، مشاهده قابل استعداد

 به باشدمي جدا کننده محدود شرايط يک عنوانبه جمعيت در شده زده تخمين نفوذ از استفاده نظر از( شايستگي مانند) ساختارها

 طوري به) زيادي خدادادي استعدادهاي و دارد وجود نفر ده از نفر يک هر در کمرنگي خدادادي استعدادهاي شودمي گفته که طوري

 (.2332 گاجنه،) دارد وجود نفر صدهزار هر از نفر يک هر در( است قبلي سطح برتر درصد ده دهنده نشان خدادادي استعداد سطح که

 رد استعداد مديريت براي کمي فوري پيامدهاي مشارکتشان، عليرغم خدادادي استعداد پيرامون شده نوشته مقالات حال، هر در

مي نشان که دارد تمرکز نوجوانان و کودکان روي بر منحصراً خدادادي استعداد روي بر تحقيق همه، از اول. دارد سازماني ساختار

 يک عنوانبه بيشتر را ذاتي استعداد مقالات، اين دوم، و کرد نخواهد ظهور ديگر است، نکرده ظهور جواني آغاز در که استعدادي دهد

 مقياس يک در عملکرد با را خدادادي استعداد نتيجه در و برندمي کار به( کيو آي تست مثل) معياري توانايي آزمون يک در امتياز

 .باشدمي سازماني ساختار در استعداد دادن نشان براي ضعيف معيار يک باور، اين است شده داده نشان که دانندمي برابر استاندارد

 

 ايحرفه روانشناسي. 3-1-2-3

 يک داشتن اختيار در يعني) ايحرفه خودپنداري ظهور با همراه را استعداد اي،حرفه روانشناسي پيرامون شده نوشته مقالات

 معيار عنوانبه( 1666 ،1آيبارا) (ايحرفه زندگي دوره طول در فرد يک استعدادهاي و علايق اهداف، از پايدار و واضح خودِ از درک

 .گيرندمي نظر در علاقه اصلي

 در که کندمي تمرکز فرايندهايي بر و گيردمي نظر در مطالعه براي را پويا و زماني ديدگاه يک نوعي به ايحرفه روانشناسي مقاله

 به مقالات اين متعاقباً(. 2332 ،2اينکسون) شوندمي ايجاد فردي برون و درون تأثيرات از ايپيچيده ترکيب يک نتيجه در زمان طول

 اين ديگر، بياني به. گيرندمي نظر در را ثابت شده تعريف پيش از معيارِ يک بدون پيوسته فرايند يک عنوانبه استعداد کارگيري

 همين به و کندمي پيدا پيشرفت نيز شان ايحرفه خودپنداري کنندمي پيدا نمو و رشد انسانها که همزمان کنندمي بيان مقالات

 (.1666 ،0ويتي) ندارد وجود کند تلاش آن اجراي براي بايد فرد يک که اين بر مبني نهايي استعداد به وابسته هويت يک خاطر

 ،2نيريوس و مارکوس مانند) دهدمي پيشنهاد استعداد روي بر مطالعه براي جالبي نتايج "ممکن هاينفس" پيرامون ويژه مطالعه

 بدان دارند تمايل که چيزي ،(بالقوه خودِ) شوند تبديل بدان است ممکن که چيزي از افراد نظر عنوانبه ممکن هاينفس(. 1621

 شوند تبديل بدان بايد که کنندمي احساس يا و( بيمناک خود) شوند تبديل بدان ترسندمي که چيزي ،(آل ايده خود) شوند تبديل

 از مشخص ناحيه يک در آل ايده خودِ تجسم که است داده نشان آزمايشي تحقيقات(. 2332 ويتي،) شودمي تعريف( بايسته خود)

 تحقيقات بيشتر. گرددمي زمينه آن در عملکرد بهترين ايجاد باعث و شودمي ترکيب سايرين از مثبت بازخورد با( کار مانند) زندگي

 را بيشتري گرايانه اثبات تحقيقاتي روشهاي و کنندمي استفاده اطلاعات آوريجمع براي هنجارها از اي،حرفه روانشناسي زمينه در
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 هب تحليل بالاتر سطوح به علمي مقالات از جريان اين در شده گزارش نتايج دادن تعميم که رسدمي نظر به بنابراين،. نمايندمي رد

 .است ويژه و سخت شدت

 مثبت روانشناسي. 3-1-2-4

 يا خوب کردن کار امکان آنها به که فرد يک از هاييويژگي يعني مقاومت عنوانبه را استعداد مثبت، روانشناسي پيرامون مقالات

 خود. است اکتشافي خود ديدگاه، اين براساس استعداد، مديريت براي نهايي معيار. کنندمي تعريف دهدمي را حالت بهترين در

 .شودمي اطلاق است قادر بدان فرد يک که کاري هر اجراي طريق از فرد يک نهايي پتانسيل از درک به اکتشافي

 يعني –مثبت هايهشته برون روي بر که هستند روانشناسي مقالات از ايشاخه مثبت، روانشناسي پيرامون شده انجام مقالات

 به را استعداد متعاقباً. دارد تمرکز -اندشده منحرف مثبت شيوه يک به شده، ساخته اجتماعي هنجارهاي از که هاييتجربه يا فرد

 و ايمقاله هايموضوع ساير در که طوري به – شود منحرف هنجارها از بيشتر است قادر فرد آنها در که برندمي کار به نواحي عنوان

 خطاي يک عنوانبه هم و مشکل عنوانبه هم است ممکن هنجارها از حد از بيش انحراف سازماني، -صنعتي روانشناسي مقالات بيشتر

 سمت به قوي تمايل مانند) اشتياق و شور همچون هاييجنبه مثبت، روانشناسي پيرامون شده نوشته مقالات. شود تفسير گيرياندازه

 ،1همکارانش و والراند) کند گذاري سرمايه انرژي آنها در که خواهدمي و داندمي مهم را آنها دارد؛ دوست فرد يک که فعاليتهايي

 و باکر) شودمي تجربه ندرت به خودشکوفايي آن در که العادهفوق عملکردهاي از بخش يک يعني) اوج يا حداکثري عمکرد ،(2330

 اينز، کلويي،) رودمي فراتر تعهد و استخدام قديمي مفاهيم از که کاري رضايت از ايدرجه يعني) کار به علاقه و( 2332 ،2اسکافلي

 کاهش و شادي رفاه، جريان، مانند مثبت سلامت نتايج به را آنها نوعي به و نمايندمي بررسي را( 2313 ،0تورنر و فرانسيس بارلينگ،

 مانند) ايتوسعه نيازهاي بازسازي روي بر متمرکز شکافي ديدگاه يک جاي به مقالات اين. دهندمي ارتباط شغل فرسودگي خطر

 کشف و دارد قرار آن در فرد هر استعداد که ايزمينه شناختن هنر يعني – استعداد مديريت براي محورمقاومت ديدگاه يک از ،(ضعف

 -کرد کمک واقعي عملکرد به استعداد اين تبديل براي دانش و کاري خاص مهارتهاي توسعه در کارمند هر به توانمي چگونه اينکه

 .کنندمي دفاع

 ديگري فرد هر مثبت هايهشته برون از تواندمي که است چيزي ارائه مثبت، روانشناسي مقالات مأموريت آميزي، تناقض صورت

 چارچوب يک در سازمان در استعداد توسعه و ارزيابي که دارند حقيقت اين گرفتن ناديده به تمايل مقالات اين حال، هر در. آموخت

 براي برد -برد شرايط يک که محور مقاومت ديدگاه فرضيات. است شده تعيين سازمان راهکارهاي وسيله به که دارد قرار هنجاري

 نظر از اغلب استعداد مديريت انحصاري و محورشکاف هايديدگاه در باشد نقص داراي است ممکن کند،مي ايجاد سازمان و افراد

 .دارند مؤثرتري حل راه و ترصرفه به هزينه

 اجتماعي روانشناسي. 3-1-2-5

 درک عنوانبه را استعداد هستند؛ اجتماعي شناخت مورد در که آنهايي ويژه به اجتماعي روانشناسي پيرامون مقالات سرانجام،

 روشهايي دارند، را ديناميک روشهاي آزمون پتانسيل استعداد، خود به علاقه دادن نشان جاي به مقالات، اين. برندمي کار به استعداد

 مهمترين متعاقباً. دهندمي شکل را باشدمي تشخيص قابل و آشکار استعداد عنوان تحت که چيزي ها،قضاوت و تجارب آنها در که
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 ،1هايهوس گيري؛اندازه خطاي و انحراف از جلوگيري حداکثر يعني) است ارزياب دقتِ دهد،مي قرار مقابل در را استعداد که معياري

 تحليلي و بصري شناختي فرايندهاي هايمؤلفه شامل که گيريتصميم از حالت يک يعني– گرايي عقل شبه که طوري به( 2332

 موضوع يک بايد ارزياب انحراف از دوري که است واضح اين. است شده شناخته سازمانها در گيريتصميم حالت ترينمعمول –است

 .باشد استعداد مديريت مطالعه در مهم

 عقايد، مانند مسائلي بر و دارند تکيه آزمايشگاهي هايطراحي روي بر اکثراً اجتماعي روانشناسي پيرامون شده نوشته مقالات 

 مهم کشفيات. دارند تمرکز روشها روي بر( بالا پتانسيل با برچسب مانند) زني برچسب و خورد باز اثرات و ارزياب انحراف و ذهنيت

 يک در الاب پتانسيل داراي افراد معمولاً ارزيابها آن نتيجه در که پديده يک مانند) پتانسيل براي شده داده تعميم اولويت شامل اخير

 کنند؛مي ارزيابي ترمثبت است، شده مشخص خاص ناحيه آن در ندرت به که خوبي عمکرد داراي افراد به نسبت را خاص موقعيت

 ابعمن بالاي در ذاتي عملکردي منابع بندي دسته به تمايل مانند) طبيعي انحراف( نماييد مراجعه 2312 2نورتون و جيا تورمولا، به)

 را ارزياب ذهنيت تواندمي که آزمايشگاهي مداخلات مانند) تدريجي القاي و( نماييد مراجعه 2311 ،0بانجي و تسي به) اکتسابي؛

 . باشندمي( نماييد مراجعه 2332 ،2واندوال و لاتام هلسين، به) دهد نشان را کمتري طبيعي انحراف او که بدهد تغيير طوري

 وارد راهي يک به را اجتماعي درک هايمؤلفه مقالات، اين که است اين استعداد مديريت مطالعه در اجتماعي روانشناسي سهم

 نکرده عمل بدان( فرد) که معني اين به ندارد وجود است، نشده اذعان يا شناسايي که استعدادي که بگويد بتواند فرد يک که کنندمي

 معلوم اين حال، هر در. شودمي مفهومي عاملهاي شده کنترل دستکاري باعث آزمايشگاهي، هايطراحي از استفاده بعلاوه،. است

 .شوندعمومي واقعي زندگي سازماني ساختارهاي در توانندمي آزمايشگاهي اکتشافات اين ميزان چه تا که نيست

 

 مقاله در موجود هايچالش. 3-2

 توضيح ما ها،چالش اين از کدام هر براي. نموديم شناسايي مقاله در را چالش پنج ما بالا، موارد تمام از فراگير تحليل اساس بر

 کدام به شود،مي اطلاق عملي استعداد مديريت مسئله کدام به چيست؛ بحث کليدي نقطه استعداد، استفاده به توجه با که داديم

. چيست استعداد مديريت هايروش و تدابير براي شده استفاده مختلف ديدگاه هر کاربردهاي و باشد پايبند تواندمي سازماني موقعيت

 (.نماييد مراجعه 0 جدول به)

مي نشان را زنجيره يک کدام هر آنها شده، اتخاذ استعداد مديريت تصميمات يا و شده داده نشان مختلف هايچالش به بسته

 شناسايي مختلف هايچالش چنينهم. بگيرد نظر در را پايين يا بالا حساسيت با موقعيت يک تواندمي سازمان آن وسيله به که دهند

 اغلب تعداداس درباره انحصاري ديدگاه يک که کرديم فرض ما مثال براي و نيستند مستقل يکديگر از کامل شکل به 0 جدول در شده

 در) هاديدگاه ترکيب که داريم عقيده ما حال، اين با. شودمي منطبق است، انتقال قابل و ذاتي استعداد اينکه بر مبني عقيده يک با

 .است ممکن تئوري در( عدد 02 مجموع
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 استعداد مفعولي و فاعلي ديدگاه بين چالش. 3-2-1

 هايديدگاه. گرددمي اطلاق باشد،مي کسي چه يا چيز چه منزله به استعداد اينکه درباره مهم بحثي به مقاله، در چالش اولين

 بر استعداد، درباره مفعولي هايديدگاه ديگر، طرف از. دارند تمرکز استعداد با افراد پيشرفت و شناسايي بر استعداد، درباره فاعلي

 . دارند تمرکز بااستعداد افراد هايويژگي پيشرفت و شناسايي

 استعداد پيرامون( شده نوشته) مقالات در هاچالش(: 3) جدول

 بحث کليدي نقطه
 مديريت عملي مسئله

 استعداد
 هاچالش

روش و تدابير براي پيامدها

 استعداد مديريت هاي

 کسي چه يا) چيست استعداد

 ؟(است

 ار چيزي چه بايد استعداد

 کند؟ مديريت

 مفعولي

 فاعلي

 مديريت صلاحيت، مديريت

 سازماني، حرفه مديريت دانشي،

برنامه محور مقاومت ديدگاه

 جايگزيني ريزي

 چگونه جمعيت در استعداد

 دارد؟ رواج

 کدام با بايد سازمانها

 را خود منابع قانون،

 دهند؟ تخصيص

 جامع

 انحصاري

 محور مقاومت ديدگاه

 کار نيروي تمايز

 آموزش تواندمي استعداد آيا

 ؟(شود گرفته ياد) شود داده

 توانندمي سازمانها چگونه

 کار بازار کمبودهاي با

 نمايند؟ مقابله

 ذاتي

 اکتسابي

 شناسايي ارزيابي، انتخاب،

 ؛يادگيري تجربه پيشرفت،

 ييتوانا درباره بيشتر استعداد

 انگيزه؟ يا است

 چه براي بايد سازمانها

 کنند؟ انتخاب چيزي

 ورودي

  خروجي

 طلبي، جاه انگيزه، تلاش،

 کاري راستاي

 موفقيت، عملکرد، خروجي،

 نتايج

 مـحـيـطش در استـعـداد آيـا

 است؟ شرطي

 هب را افراد سازمانها بايد آيا

 استخدام داخلي صورت

 صـورت بـه يـا نـمـايـنـد

 خارجي؟

 انتقال قابل

 تربس به وابسته

 دورو از قبل شناسايي و استخدام

 از قبل تنها تناسب شناسايي

 سازي اجتماعي دوره يک

  مشخص

 



به آنها از تواندنمي افراد هايويژگي زيرا) است سخت مفعولي و فاعلي( هايديدگاه) بين شدن قائل تصورتميز عمل، در اگرچه

 ردو،گالا-گالاردو به) دارد استعداد مديريت روش و تحقيق براي مهمي پيامدهاي مسئله اين حال، اين با( شود دور کليت يک عنوان

 (. نماييد مراجعه زمينه اين در 2310 1کروز گنزالز و درايس

 هايديدگاه که شرايطي در. دهندمي ارائه را متفاوتي نظري چارچوبهاي استعداد درباره مفعولي و فاعلي هايديدگاه همه، از اول

 و محوري هايموقعيت مورد در چنينهم و محور منبع ديدگاه و انساني سرمايه درباره فوق مقالات با واضحي ارتباطات مفعولي

 کارمندان درباره شده نوشته مقالات بالا، پتانسيل با کارمندان درباره شده نوشته مقالات در فاعلي ديدگاه يک دارند، فردي تمايزهاي

 . دارد وجود استعداد مخازن درباره و سي و بي و اِي

 را آن دقيقاً بايد استعداد مديريت که کسي يا چيزي از مختلفي هايديدگاه استعداد؛ درباره مفعولي و فاعلي هايديدگاه دوماً،

 مديريت درباره مفعولي ديدگاه سازمان يک که زماني است؛ شده مشخص( 0) جدول در که همانطور. دهندمي ارائه نمايد، مديريت

 داخل در اصلي هايروش عنوانبه را دانشي مديريت و شايستگي مديريت که دارد وجود بيشتري احتمال کند؛مي اتخاذ استعداد

 نمايند،مي اتخاذ استعداد مديريت در را استعداد فاعلي ديدگاه که سازمانهايي. نماييم مشاهده اشيکپارچه استعداد مديريت سيستم

 .دارند سازماني ايحرفه مديريت و جانشيني ريزيبرنامه بر تکيه به تمايل بيشتر خودشان طرف از

 استعداد مورد در جامع و انحصاري هايديدگاه بين چالش. 3-2-2

 ديدگاه يک. شودمي اطلاق( کاري) جمعيت در استعداد از شده زده تخمين ترويج درباره مهمي بحث به مقاله، در دوم چالش

 ديدگاه يک ديگر طرف از. مختلف هايشيوه به اما استعدادند با افراد تمام که کندمي حمايت فرضيه اين از استعداد درباره جامع

 بنابراين و هستند استعدادتر با ذاتاً سايرين به نسبت سازماني، بستر در حداقل افراد؛ از بعضي که باشدمي فرض اين اساس بر انحصاري

 مبحث در ما که همانطور(. نماييد مراجعه 2313 ،2پريس و چوي ايلز، و ؛2310 همکارانش، و گالاردو– گالاردو به) هستند ترارزش با

 خدادادي استعداد با افراد از شده زده تخمين ترويج گرفتن نظر در با هنجارها از ايمجموعه نموديم، بيان مقاله در خدادادي آموزش

 مبني اندکرده ايراد هاييبيانيه محقق چندين انساني منابع مديريت مقالات در(. 2332 گاجنه،) شودمي تعيين کلي جمعيت يک در

 هايدامنه کلي، طور به. شوند شناسايي بااستعداد افراد عنوانبه سالانه صورت به( بايد يا) توانندمي کارمندان از درصدي اينکه بر

 مقاله در کار نيروي تمايز و ترويجي هنجارهاي براي موجود مراجع عليرغم. باشندمي درصد 13 و 1:1330333 بين شده زده تخمين

 يافتيم را محور مقاومت استعداد مديريت درباره شده نوشته مقالات ويژه به مقالات از زيادي تعداد ما حال هر در استعداد، مديريت

 .کنندمي دفاع ترجامع ديدگاه يک از که

 بيابيم را سازمانهايي است ممکن ما انحصاري، انتهاي در. شودمي ديده انتها دو با زنجيره يک عنوانبه انحصاري -جامع شکاف

 اختصاص کارمندانشان درصد 2 به را( ترفيع فرصتهاي آموزشي، بودجه غيرمالي؛ و مالي پاداشهاي مانند) را خود منابع از درصد 63 که

 در خاص افراد و خاص کارهاي در يعني – رودمي انتظار نامتناسبي سودهاي آن از که نامتناسب منابع گذاري سرمايه. دهندمي

 کار نيروي تمايز عنوانبه 0وي بي آر مقالات در که است چيزي – کندمي کمک راهبردي هايموفقيت خلق به که کارهايي داخل

 وزيعت کارمندان بين مساوي صورت به را منابعشان تمام که بيابيم را سازمانهايي است ممکن ما جامع، انتهاي در. شودمي اطلاق بدان

                                                           
۱
. Gallardo-Gallardo, Dries, & González-Cruz 

۲
. Iles, Chuai, & Preece 

۳
. RBV 

 



 عملکرد از خوبي سطوح به آنها که هدف اين با دهندمي اختصاص ضعيف عملکرد با کارمندان به را بيشتري منابع حتي يا و کنندمي

 (.2311 ،1اسميت و پودولني بادنر،) کنند پيدا دست رضايت و

 کلي سلامت و اعتماد آزادي، داراي تردلچسب محيط ايجاد به منجر استعداد مديريت از جامع ديدگاه يک که شرايطي در

 کندمي ايجاد وريبهره و سود نظر از گذاري سرمايه از بيشتري برگشت انحصاري ديدگاه که باشدمي اين بر فرض شود،مي کارمندان

 .شودمي نمونه کارمندان در موفقيت انگيزه افزايش موجب و

 

 استعداد اکتسابي و ذاتي هايديدگاه بين چالش. 3-2-3

 گرددمي اطلاق شود يادگرفته يا و داده آموزش تواندمي استعداد آن در که ميزاني درباره مهم بحث به مقاله، در چالش سومين

 و ارزيابي انتخاب، روي بر استعداد مورد در ذاتي هايديدگاه(. نماييد مراجعه زمينه اين در 2310 ،2درايس و وئکوم ون ميرز، به)

روفايلپ انتخاب و استخدام جستجو، معناي به اين است، افزايش به رو استعداد کمبود که دوره يک در. دارند تمرکز استعداد شناسايي

 طرف از. شود تربرانگيز چالش لحظه هر نيز موضوع اين کمبود، اين شدن ترمحسوس با رودمي انتظار که باشدمي مطلوب بسيار هاي

مي نگاه استعداد گسترش براي ابزاري عنوانبه يادگيري و تجربه تحصيل، آموزش؛ روي بر استعداد درباره اکتسابي هايديدگاه ديگر،

 تحقيقات حال اين با. رسدمي نظر به جالب کار، بازار در تقاضا و عرضه پوياي تغيير گرفتن نظر در با دوم ديدگاه اين اگرچه. کنند

 .است ذاتي زيادي حد تا استعداد که دارند عقيده سازماني گيرندگان تصميم بيشتر که دهدمي نشان

 سازمانها در که است ضمني فرد تئوري اول، عامل. است هاعامل از سري يک تأثير تحت استعداد، نبودن يا بودن ذاتي درباره عقايد

 اينکه و! هستند که هستند کسي مردم که دارند عقيده سازماني گيرندگانتصميم از سري يک که شرايطي در. است يافته ترويج

 هاجربهت از که درسهايي وسيله به ابتداً مردم که دارند باور سايرين( نهادي تئوري يعني) است کم زمان طول در افراد تغيير شانس

 و هلسين به( )افزايشي تئوري يعني) کنند تغيير نيز بالا سنين در حتي توانندمي افراد اين و شوندمي شناخته گيرندمي ياد

 آن در که ايگستره باشد، داشته اعتقاد فردي چه به مديران از گروه يک يا مدير يک که اين(. نماييد مراجعه 2332 ،0همکارانش

 قرار أثيرت تحت را دارند تمرکز استعداد با کارمندان پيشرفت يا انتخاب، بر بيشتر( دپارتمان يا) سازمان استعداد مديريت هايروش

 کارمندان پتانسيل که نهادي پرداز نظريه آن در که باشدمي نيز مسير به وابسته پيامدهاي داراي( موضوع اين) چنينهم. دهدمي

 عامل يک(. 2332 همکارانش، و هلسين) دهدنمي تغيير ديگر زماني بازه يک در را نظرش بيند،نمي را زماني نقطه يک در خاص

 در که دريافت زباني -ايمقايسه و تاريخي منظر يک از استعداد واژه از شناسي لغت تحليل در( 2311) 2تانسلي. است فرهنگ ديگر

 اپني،ژ مانند شرقي زبانهاي در دارند، تأکيد استعداد ذاتي ماهيت بر فرانسوي و آلماني انگليسي؛ مانند اروپايي هايزبان که حالي

 .شودمي ديده کمال به رسيدن براي تلاش و سخت تلاش سالها محصول عنوانبه استعداد
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 استعداد ورودي و خروجي هايديدگاه بين چالش. 3-2-4

 هايديدگاه. شودمي اطلاق انگيزه، يا دارد بستگي توانايي به بيشتر استعداد اينکه درباره مهمي بحث به مقاله، در چهارم چالش

 هاياهديدگ ديگر، طرفي از. دارند تمرکز استعداد ارزيابي در کاري راستاي و طلبي جاه انگيزه، تلاش، روي بر استعداد درباره ورودي

 مناسب تئوريکي چارچوبهاي. دهندمي ارائه را نتايج و موفقيت عملکرد، خروجي؛ روي بر ارزيابي تمرکز يک استعداد درباره خروجي

 هب) اشتياق درباره شده نوشته مقالات. دارد وجود سازماني – صنعتي روانشناسي مقالات در توانايي عنوانبه استعداد مطالعه براي

 نقطه يک( نماييد مراجعه 2313 ،2همکارانش و کلويي به) فرد يک کار داشتن دوست و( نماييد مراجعه 2330 ،1همکارانش و والراند

 . باشندمي انگيزه عنوانبه استعداد مطالعه سمت به حرکت براي ارزشمند

به شده گرفته کار به خصوص به) توانايي روي بر تنها استعداد، از شانارزيابي در سازمانها بيشتر که است داده نشان تحقيقات

 براساس ناساييش به نسبت سخت، عملکردِ اطلاعات براساس استعداد شناسايي شرکتها بيشتر براي. دارند تمرکز( قبلي عملکرد عنوان

 درباره مختلف هايمؤلفه اسمالوود؛ و اولريچ نظريه براساس حال، هر در. شودمي تحريک سياسي نظر از کمتر انگيزشي، متغيرهاي

 نيمع اين به همکاري × تعهد × شايستگي=  استعداد يعني جمع، عمل يک تا شوند ديده ضرب عمل يک عنوانبه بيشتر بايد استعداد

 فتهگ علاوه، به. نمايد جبران را( شايستگي مانند) ديگر مؤلفه يک در پايين امتياز تواندنمي( تعهد مانند) مؤلفه يک در بالا امتياز که

 انجام تحقيقات مثال، براي. باشدمي ناشناخته استعداد مديريت هايروش و درتحقيقات عمومي حالت در انگيزه مفهوم که است شده

 رهبر براي ميلي هيچ آنها زيرا شوندمي خارج کار از سادگي به بالا پتانسيل با رهبران که است داده نشان کار از خروج روي بر شده

 و تلاش براي استثنايي هايموفقيت که است داده نشان مشارکت درباره شده نوشته مقالات چنينهم. اندنداشته ابتدا همان از بودن

 .ترهستندباارزش( کارمندان خود نظر از حداقل) تنهايي، به بالا توانايي توسط آمده دست به هايموفقيت به نسبت سخت کار

 استعداد درباره( زمينه) بستر به وابسته و انتقال قابل هايديدگاه بين چالش. 3-2-5

. شودمي اطلاق است نامعلوم و شرطي محيطش به نسبت استعداد آن در که ميزاني درباره مهم بحث به مقاله، در چالش آخرين

 قرار آن در آنها که( کاري) محيط عليرغم را استعدادشان بااستعداد، افراد که اندکرده فرض استعداد درباره انتقال قابل هايديدگاه

 باشندمي ديدگاه نوع اين در انتخاب براي استعداد مديريت هايروش مستقيم، تحقيق و استخدام نتيجه، در. دهندمي نشان دارند

 گيردمي نظر در را بسترها و افراد بين مهم هايکنش برهم استعداد، درباره محور زمينه هايديدگاه ديگر، طرف از(. 2332 کاپلي،)

 .خير يا شودمي بيان يا شناسايي و کندمي ظهور واقعيت در مدنظر استعداد آيا که کندمي تعيين و –

 قابل همواره استعداد که اندداده نشان جديد شرکتهاي به نمونه کارمندان انتقال درباره شده استناد مديريتي مطالعات از تعدادي

 به دورو از بعد يا اول سالهاي در نحو بهترين به که باشد داشته توقع شده استخدام برتر افراد از تواندنمي سازمان آن و نيست انتقال

 از يکي جديدشان محيط و برتر افراد استخدام بين تناسب کمبود(. 2332 ،0ناندا و لي گروسيبرگ، مانند. )نمايند عمل سازمان

 ،2ريستوفک مانند نماييد مراجعه محيط -شخص تناسب درباره شده نوشته مقالات به) است مطالعات اين نتايج براي ممکن توضيحات

1661.) 
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 عملکردي محدوده يک از استعداد انتقال يعني استعداد انتقال هايمزيت انساني، منابع مديريت مقالات از جدا شده نوشته مقالات

 تواندمي استعداد که است داده نشان ايحرفه ورزشکاران هاينمونه روي بر تحقيق مثال براي. اندنموده تحسين را ديگر محدوده به

 هايوشر از استفاده با مهارتها توسعه يعني) مقطعي آموزش طريق از اينکه و شود شناسايي متفاوت عملکردي نواحي زمينه عنوانبه

 تواندمي مشابه نتايج آيا اينکه بررسي. شود آشکار تواندمي جديد عملکردي ناحيه يک در پنهان عملکرد( متفاوت و نامرتبط آموزشي

 اننش علوم از نمونه يک روي بر شده انجام تحقيقات مشابه، طور به. باشد جالب تواندمي نيز خير يا آيد بدست سازماني ساختارهاي از

 نقطه هر در نامرتبط و مختلف هايپروژه روي بر و اندکاره همه شدت به و دارند ايگسترده علايق برجسته علوم بيشتر که است داده

 .سازندمي يکپارچه را مختلف هايزمينه در شده کسب دانشهاي و کنندمي کار زماني

 استعداد مديريت درباره حدسي فرضيات. 3-3

 ييعن – نموديم شناسايي استعداد مديريت درباره نيز را حدسي فرضيات از نوع چهار چنينهم تئوريکي، هايديدگاه اين بر علاوه

 کارورزان وسيله به نوعي به که-است شده رد يا است نرسيده اثبات به کنون تا اما رسندمي نظر به معتبر اول نگاه در که فرضياتي

 وسيله به شده ارائه حدسي فرضيات. اندشده بيان اخير سالهاي در استعداد مديريت مقالات طريق از و اندشده اتخاذ انساني منابع

مي ديکته را استعداد مديريت هايروش آنها همه، از اول. رسندمي نظر به که هستند چيزي از خطرتر کم انساني منابع کارورزان

 ذاتي تجربي دانش با گفتمان کردن سردرگم در بنابراين، و شوندمي کشيده تصوير به مشروع حقايق عنوانبه اغلب آنها دوماً،. کنند

 هاياهديدگ شناسايي با موازات در – حدسي فرضيات تشريح و شناسايي. دارند نقش استعداد مديريت براي شده نوشته مقالات در

 و کروگ ون به) نمايد عمل متضاد فرضيات پيشرفت و توسعه اساس عنوانبه تواندمي – ترگسترده مقالات در آشکار نظري

 (.نماييد مراجعه 2336 ،1همکارانش

 شناسممي را آن ببينم را استعداد وقتي من. 3-3-1

 حتي يا سمير ارزيابي تدابير به بااستعداد، کارمندان معتبر شناسايي که دارند باور انساني منابع کارورزان از توجه قابل ميزان يک

مي ناميده درست موارد تفکر يا x عامل عنوانبه چنينهم که) فرضيات از نوع اين براي اصلي دليل. ندارد نياز استعداد رسمي تعريف

 الاب دست را بصري قضاوت اعتبار عموماً سازماني گيرندگان تصميم که است حقيقت اين( نماييد مراجعه 1662 2کال مک به) شوند

. گيرندمي کم دست را ارزيابي مراکز و شده ساخته هايمصاحبه کاغذي، و مداد آزمونهاي اعتبار همزمان طوربه که حالي در گيرندمي

ايده(. 000 ص) نامدمي ذهنيت و شهود بر سرسختانه تأکيد را آن( 2332) 0هايهوس که دارند قرار چيزي درون در فراگير عقايد اين

 معتبرتر نيز رسمي هايآزمون از تواندمي فردي قضاوت باشد، داشته تجربه کافي اندازه به ارزياب اگر که( اين درباره شده بيان) اي

 يعني – ذهني قضاوت اعتبار ارزياب، انحراف مختلفِ منابع که است آن خاطر به اين. شودمي ناميده تجربه اسطوره عنوانبه باشند،

 نآ موجب به که انحراف از شکلي) هاله انحراف ،(موجود تصور يک پرتوي در جديد اطلاعات از تفسير به مردم گرايش) شدن دخيل

گزينه به را منفي يا مثبت جهاني امتياز يک عوض در بلکه شودنمي قائل تميز معلوم ابعاد بين ها،گزينه از اشارزشيابي بين ارزياب

 . کندمي محدود را( هستند خود شبيه بيشتر که کانديدهاي به دادن اولويت يعني) من مشابه انحراف و( دهدمي اختصاص ها
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 شودمي استعداد با او و است استعداد با که بگوييد فرد يک به. 3-3-2

 اول. شوديم مختلف شکل دو به شکوفايي خود پيشگويي باعث( کار) اين که است اين استعداد مديريت درباره کلي نگراني يک

 مثبت تأکيد آنها موجب به که شودمي پيگماليون اثرات ايجاد باعث استعداد با فرد عنوانبه مردم زني برچسب و شناسايي همه، از

 عملکرد سطح در افزايش به منجر است ممکن نقشي تعهدِ و نفس به اعتماد افزايش طريق از افراد به استعداد با برچسب اختصاصِ در

 يک در وي عملکرد يعني استعداد، با فرد عنوانبه افراد شناسايي پيشگويانه اعتبار ارزيابي براي شده استفاده معيار نتيجه، در. شود

 تحقيقات از زيادي تعداد و) باشد، داشته صحت موضوع اين اگر. باشدمي شکوفايي خود پيشگويي نتيجه حدودي تا ديگر، زماني نقطه

 مشغول اينکه جاي به سازمانها که بود خواهد اين واضح مفهوم ،(1622 ،1ايدن است؛ درست موضوع اين که دهند نشان آزمايشگاهي

 از دوم نوع. دهند اختصاص است ممکن که کارمندي تعداد هر به را ممکن منبع چندين بايد باشند، انحصاري انتخاب هايفرايند

 کارمنداني ايحرفه زندگي اوايل در مالي هايحمايت آن موجب به که ايپديده – است موفقيت سندروم وقوع خودشکوفايي، پيشگويي

 که دهيم تشخيص بتوانيم آنکه بدون شودمي گروه آن براي استثنائي موفقيت به منجر اندشده شناسايي استعداد با افراد عنوانبه که

 به) اندکرده دريافت بودنشان استعداد با خاطر به آنها که اضافي سازماني حمايت يا است کارمندان استعداد خاطر به موفقيت اين

 (.1662 ،0همکارانش و لارسن ،2332 ،2همکارانش و ايشيدا) نماييد مراجعه شده حمايت شغلي تحرک درباره شده نوشته مقاله

 کرد نخواهد تلاش ديگر او و است استعداد با بگوييد فردي به. 3-3-3

 بدان که دارد وجود( اندگسترده ميزان همان به که) فرضيات اين پيگماليون، اثر درباره شده نوشته مقالات با کامل تضاد در

 که دارد باور که مردمي آن موجب به که دهدمي توضيح را ايپديده وليعهد سندروم. گويندمي( السلطنه نايب يا) وليعهد سندروم

 دست زا را آن براي تلاش و کار براي شان انگيزه ديگر( وليعهد مانند درست) دارند سازمان ارشد مديريت در شده تضمين نقطه يک

 با فرد يک که موضوع اين است بهتر که شودمي عقيده اين ايجاد به منجر فرضيه نوع اين انساني، منابع کارورزان بين در. دهندمي

 دارد، وجود دوليعه سندروم اثرات به نسبت پيگماليون اثرات براي بيشتر تجربي حمايت اگرچه. شود داشته نگه مخفي است استعداد

 سازماني گيرندگان تصميم بين در شود،مي آنها خشنودي و تکبر به منجر افراد براي بودن استعداد برچسب اينکه به عقيده حال اين با

 معتقد آنها زيرا هستند مردد جوان پروفسورهاي به دادن پاداش لزوم براي هاسرگروه سري يک نيز دانشگاهي دنياي در. دارد وجود

 .شودمي آوري سود و موفقيت انگيزه در کاهش به منجر کار اين که اند

 

 دانيدنمي استعداد با را آنها که بگوييد افراد به توانيدنمي شما. 3-3-4

 منجر کار ناي زيرا نشود برقرار ارتباط سازمان استعداد مديريت تدابير با باز صورت به است بهتر که است اين نهايي فرضيه يک

 هر( 1662) همکارانش و لارسن نظريه براساس. شودمي اندنشده شناخته استعداد با که کارمنداني بين در سرخوردگي و اميدي نا به

مي رارق حسادت معرض در بيشتر ديگران باشند، بيشتر( فرد يک براي) تشريفات و سازماني منابع ارشد، مديريت توجه که چقدر

 استعدادشان مديريت تدابير درباره خود اطلاعات سازمان، سه از سازمان يک حدود در تنها که دهندمي نشان مطالعات(. 92 ص) گيرند
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 اند،شده بيان( 1629) 1ويتن و ايزنبرگ توسط قبل دهه دو در قبلاً راهبردي ابهام از ممکن، فوايد. کنندمي افشاء کارمندان براي را

 ويژه به راهبردي نظر از همواره حال اين با باشندمي ديدگاه تريناخلاقي عموماً شفاف ارتباطي راهکارهاي اگرچه که کردند بيان آنها

 سازمانيِ عدالت درباره شده نوشته مقالات حال، هر در. نيستند جالب شوند، حفظ بايستي سازمانها در برتر هايموقعيت که زماني

 وزيعت عدالتي بي از ادراک بهبود براي لازم شرط پيش يک استعداد مديريت فرايندهاي نظر از شفافيت که کنندمي بيان شده درک

 ،0هوسدرف و جورسليم ؛2310 ،2پپرمن و هفمن ؛ درايس گلتز،) باشدمي اندنشده شناخته بااستعداد که کارمنداني بين در شده

 مديريت هايفرايند( چگونگي) درباره اطلاعات راهبردي، ابهام شرايط در که زندمي تخمين انساني منابع مديريت بعلاوه(. 2339

 .کنندمي نفوذ سازمانها درصد 63 کارمندانِ بين در استعداد،

 

 بحث. 4

( روش و گفتمان استعداد؛ مديريت بين دانشگاهي، علايق و کارورز بين يعني) اختلافات از تعداد يک ما مقاله، اين سرتاسر در

 اي؛رفهح روانشناسي تحصيلي؛ روانشناسي انساني، منابع مديريت سازماني، – صنعتي روانشناسي يعني) مختلف نظري هايديدگاه

 قابل خروجي، – ورودي اکتسابي، ذاتي فراگير، -جامع مفعولي، -فاعلي يعني) هاچالش ،(اجتماعي روانشناسي مثبت، روانشناسي

( متفاوت يرفتارها اثرات شدن؛ شناخته استعداد با اثرات اطلاعات، برابر در بينش درباره يعني) فرضيات و( بستر به وابسته -انتقال

 . کرديم پيدا را باشند داشته شرکت استعداد مديريت روش و تئوري در خودشان شيوه به کدام هر است ممکن که

 استعداد مديريت تحقيق پيامدهاي. 4-1

 و بلوغ رشد، جنيني، هايدسته در تواندمي استعداد مديريت مثل رايجي پديده است، شده گفته مقاله اين آغاز در که همانطور

 که دهدمي نشان است، شده داده نشان ما ايمقايسه ديدگاه وسيله به که همانطور مقاله، از اخير وضعيت. شوند بندي دسته زوال

 قانمحق از توسعه حال در گروه يک به که اميدواريم ما بازنگري، اين با. دارد قرار رشد به رو وضعيت يک در استعداد مديريت مقاله

 يلهوس به( مراحل اين) که دهند انتقال بالغ مرحله به رشد درحال مرحله از را مطالعاتي زمينه اين که بپيونديم استعداد مديريت

 هر در. شودمي حمايت محققان جامعه وسيله به و شوندمي شناسايي تحقيقاتي هايطراحي و گسترده قبول قابل نظري چارچوبهاي

 داريم بيشتري تجربي کارهاي به نياز ما دانشگاهي؛ مطالعات از رشته يک عنوانبه استعداد مديريت به دادن مشروعيت براي حال،

 مراجعه 2 جدول به) باشند دورتر ويژه تحقيقاتي سؤال به بسته محور تئوري ديدگاه يک از هم و ايپديده ديدگاه يک از هم که

 ،دادن تميز يعني مرحله پنج شامل که دادند ارائه محور پديده تحقيق براي پروتکل يک( 2336) 2همکارانش و کروگ ون.(. نماييد

 .باشدمي کردن ترکيب و پردازي تئوري گيري،تصميم کشف،

 دادن تميز( 1) مرحله. 4-1-1

 نظري کارهاي. شودمي اطلاق اشزمينه پس از آن دادن تميز وسيله به( استعداد مديريت) پديده به دادن هويت عمل به تشخيص

 جانشيني، ريزيبرنامه راهبردي، انساني منابع مديريت مانند مربوطه مفاهيم از ترعميق طور به استعداد مديريت دادن تميز براي بعدي
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 به مندعلاقه محققانِ که دهيممي پيشنهاد ما. باشدمي لازم دانش مديريت و شايستگي مديريت حرفه، مديريت رهبري، پيشرفت

 منجر بيشتر ديدگاهي چنين که طوري به کنندمي اتخاذ شانمفهومي کارهاي در را قانوني چند ديدگاه يک استعداد مديريت مطالعه

 .شودمي ترعميق دانشگاهي مقاله يک در و شده ايجاد نظري چارچوبهاي بيشتر در استعداد مديريت موضوع محاط بهبود به

 اکتشاف( 2) مرحله. 4-1-2

 به اکتشاف. بگيرد قرار کشف مورد تواندمي شود،مي توصيف تميز شده تعريف درست ساختارهاي طريق از پديده يک که زماني

 مديريت پديده توصيف براي شده انتخاب ساختارهاي دامنه از خارج يا و داخل در است ممکن که اطلاعات انواع تمام آوريجمع عمل

 براي راهکار بهترين. دهدمي ارائه پديده براي هاييمحدوديت ايجاد براي را فرصتهايي اين. شودمي اطلاق بگيرند قرار استعداد

 داران سهام با مصاحبه يعني – استعداد مديريت در اوليه هايداده از محدوديت بدون نسبتاً مجموعه يک کارگيري به اکتشاف،

 گيرندگان، تصميم خارجي، مشاوران اجرايي، مديران مديره، هيئت اعضاي مياني، مديران انساني، منابع مديران مانند) مختلف

 مقالات و تدبيري اسناد شخصي، هاينوشته آنلاين، منابع اخبار، گزارش يعني) ثانويه اطلاعات وسيلهبه که است( کارمندان نمايندگان

 براي مؤثر فيلتر يک عنوانبه که است استعداد مديريت براي قانون بر منطبق شبکه يک ايجاد کار اين هدف. گرددمي تکميل( تجاري

 .کندمي عمل تحقيقاتي مراحل در اطلاعات

 استعداد مديريت بعدي مطالعات براي شده داده پيشنهاد تحقيقاتي هايطراحي(: 4) جدول

 موضوعات براي پيشنهادها مطالعه نوع

 مقالات بازنگري
 استعداد مديريت مطالعه براي هاتئوري و مربوطه ساختارهاي شناسايي

 آزمون قابل تحقيقاتي پيشنهادات پيشرفت

 هايگفتمان تحليل

 انتقادي

 رهاساختا ساير از استعداد مديريت دادن تميز براي استعداد مديريت گفتمان آزمون

  استعداد مديريت درباره مفهومي فرضيات براساس متضاد فرضيات پيشرفت

 . دارند استعداد از مختلف مردمي( هايدسته) که مختلفي ادراک آزمون

  استعداد مديريت مختلف هايديدگاه پشت مديريتي منطق  ايمصاحبه مطالعات

 استعداد مديريت هايروش با کارمندان فردي فيزيکي کنشهاي برهم

  استعداد مديريت فرايندهاي در مختلف هايکننده مشارکت ديدگاه

 تمثيلي مطالعات
 استعداد از( فردي)ارزيابي در ممکن هاينفس هايروش کاربرد

 زمان طول در ايحرفه پنداري خود تبلور آزمون

  بيوگرافيکي مطالعات
 را داشاناستع يعني)برسند خودشکوفايي به افراد که طريقي به فرايندها قبلي آزمون

 (نمايند تکميل



 موضوعات براي پيشنهادها مطالعه نوع

 مقطعي مطالعات

  سازمانها از معکوس نمونه يک در استعداد مديريت هايروش از مختلفي انواع ترويج

 فرهنگ، مانند) سازمان هايويژگي ساير و استعداد مديريت هايروش بين رابطه

 (اصلي تجارتهاي و اندازه راهکار،

  طولي مطالعات
  زمان طول در ارزيابي روشهاي و استعداد شناسايي معيار از پيشگويانه اعتبار

 زمان طول در استعداد از مختلف هايجنبه از( پذيري انعطاف مانند) رشد هايمنحني

 خاطراتي مطالعات

  برسند خودشکوفايي به زمان طول در مردم که صورتي به فرايندها طولي آزمون

 پيدا دست اوج عملکرد از بخشهايي به مردم که طوري به هافرايند از کوتاه مطالعات

 .کنند

  سطحي چند مطالعات

 مانند) تيمي سطح( ارتباطاتي شرايط فرهنگ، مانند) سازماني متغيرهاي کنش برهم

 و( ضمني فردي هايتئوري و تجانس عدم/ بودن همگن تيم، با فرد تناسب

 ( عملکرد و تعهد رضايت، مانند) فردي

 مديريت هايديدگاه که بهينه تناسبي عبارات و شناسي گونه هايسيستم توسعه

 .کنندمي متصل سازماني هايويژگي به را استعداد

 گرايانه مداخله مطالعات

 زا انحصاري و جامع ديدگاه يک از يعني) استعداد مديريت راهکار در تغييرات اثرات

 و عهدت رضايت، يعني) فردي سطح برنتايج( شفاف ارتباطات تا مبهم ارتباطات

 ( شهرت و بازاري موقعيت سود، يعني)سازماني سطح و( عملکرد

  سازماني بستر يک در استعداد انتقال پذيري امکان آزمون

 آزمايشگاهي مطالعات

 استعداد ارزيابي در منبعي چند هايطراحي اتکاي قابليت و اعتبار

 و شخصيت دانش، توانايي، يعني) ارزيابي مورد و ارزيابي هايويِژگي هايکنش برهم

  استعداد از ارزيابي در( ذهنيت

  اداستعد از سايرين ارزيابي و فردي ارزيابي بر ساختگي و دقيق بازخوردهاي اثرات

 

 طراحي( 3) مرحله 4-1-3

 پديده از جديد تفاسير و جديد هايداده جديد، اطلاعات جديد، ساختارهاي سري يک محور پديده تحقيقات دوم و اول مرحله

 مرحله، اين در. نمايند تجربي مطالعات طراحي به شروع حالا توانندمي محققان اينها براساس – کندمي ايجاد استعداد مديريت

 از مرحله اين در. اندداده ارائه پديده درباره شده آوريجمع اطلاعات براساس تنظيمي مطالعات( 2336) همکارانش و ونکروگ

 حورم پديده مقالات ساير در و اخير مقالات در شده شناسايي حدسي فرضيات براساس است ممکن فرضيات محور؛ پديده تحقيقات



 به دهد شکل را تئوري متعاقباً تواندمي حاصله محور پديده مطالعات از آمده بدست اکتشافات. شوند تنظيم استعداد مديريت درباره

 .شود درک بعدي مراحل در تواندمي محور-تئوري هايطراحي بيشتر که طوري

 پردازي تئوري( 4) مرحله. 4-1-4

 آنها با يا دارد پوشاني هم موجود هايتئوري با استعداد مديريت پديده که شوندمي ميزاني از خوبي قضات محققان زمان، طول در

 مديريت پديده توضيح براي موجود تئوري از استفاده با( 1: کنند پردازي تئوري مسير سه اين طي در توانندمي محققان. دارد تفاوت

 در جديد تئوري ايجاد( 0 يا موجود هايتئوري ترکيب طريق از جديد تئوري ايجاد يا موجود تئوري اصلاح و اتخاذ( 2 استعداد،

 شده داده توضيح مختلف مقالات بين ناچيزي يا کم دانش تبادل امروز، به تا. خوردندمي شکست آن در دوم و اول گزينه که مواردي

 متفاوتي تئوريکي چارچوبهاي در و اندشده منتشر مختلفي مجلات در آنها و است آشکار ايمقايسه بازنگري اين در که دارد وجود

 يتئوريک سازي يکپارچه و پيشرفت بنابراين،. باشندمي تحقيقاتي هايگروه و محققان از پوشاني هم بدون هايشبکه شامل و دارند قرار

 مندهعلاق محققان از قانوني چند شبکه يک از( رسمي کمتر يا رسمي بسيار) سازمانهايي بلکه دارد، نياز ايمقايسه مقالات به تنها نه

 . شودمي نياز نيز استعداد مديريت از پيشرفته آکادميک فهم به

 کردن ترکيب( 5) مرحله. 4-1-5

 هايگزاره توسعه به منجر است ممکن شوندمي ساخته مقاله هايطراحي و هاتئوري بين که جديد روابط ترکيب؛ مرحله در

 ندمان خوب تئوري پيشرفت قوانين کردن نقض به شروع حتي است ممکن تحقيق مرحله، اين در. شود شهودي ضد تحقيقاتي

 تحقيق آيا اينکه ارزيابي براي چنينهم ترکيب. نمايد تئوريکي و شناسي روش قراردادهاي به حساسيت و قبلي کارهاي با سازگاري

 . باشدمي مهم يابدمي تنزل سرعت به يا و شودمي بالغ تدريج به پديده آيا يعني -خير يا است شده ضمانت پديده روي بر مداوم

 مطالعه است ممکن که داديم ارائه تحقيقات طراحي براي را خاص پيشنهادات سري يک ما 2 جدول در بالا؛ موارد تمام براساس

 .بدهند پيشرفت را استعداد مديريت دانشگاهي

 استعداد مديريت هايروش پيامدهاي. 4-2

 مديريت درباره که زماني بفهميم که است مهم اين کنند؟مي پيدا معني موارد اين تمام از خارج در سازماني تصميمات چگونه

 بيان( 2332) 1هيرچ و گارو که همانطور. نيست ديگري از ترمهم عيني نظر از استعداد درباره ديدگاهي هيچ زنيم،مي حرف استعداد

 تناسب راهبردي، هايعينيت با تناسب يعني – است تناسب بهترين درباره بلکه نيست عمل بهترين درباره استعداد، مديريت اند،کرده

 براي متفاوت هايديدگاه متعاقباً. سازماني ظرفيت با تناسب و تدابير و انساني منابع هايروش ساير با تناسب سازماني؛ فرهنگ با

 و تنظيمات از بيشماري تعداد در توانندمي و اند مناسب يکسان طور به همگي اند،شده خلاصه 0 و 2 جدول در که استعداد مديريت

 مديريت براي محور خروجي و انحصاري ديدگاه يک که رسدمي نظر به مثال، براي. شود داده قرار خودش معايب و مزايا با کدام هر

 برابري، هک سازمانهايي به نسبت خارج-يا-بالا ارتقاي سيستم يک و رقابتي و سالاري شايسته فرهنگ يک با سازمان يک در استعداد،

 . دارد بهتري تناسب دهند،مي رواج را گروهي کار و تنوع
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 عمل و تئوري بين در اختلافاتي ايجاد به منجر همواره استعداد مديريت براي کاره تک هايديدگاه که بفهمند بايستي سازمانها

 و هاگذاري سرمايه باشند، روشن و صريح استعداد مديريت اهداف اينکه مگر شود ارزيابي تواندنمي 1سرمايه بازگشت و شوندمي

 پرتوي در و شده تحليل بلکه شوند آوريجمع تنها نه مربوطه نتايج سختِ و نرم معيارهاي و شوند دنبال مرکزي صورت به مداخلات

 .شوند تفسير يکپاچه راهبردي چارچوب يک

 آگاه شانکننده استخدام سازمانهاي داخل در استعداد مديريت کارگيري به از عجيبي شکل به اغلب آنها کارمندان؛ مورد در

 از بخشي(. 1662 همکارانش، و لارسن) دارد شغلشان بعدي مقاطع براي مهمي پيامدهاي مديريت، اين که اين وجود با و هستند

 عنوانبه يعني) شودمي دريغ کارمندان از حياتي اطلاعات و هستند شفاف اغلب استعداد مديريت فرايندهاي که است اين توضيح

 شود،مي مربوط شان حرفه مديريت به که زماني( بالا پتانسيل با کارمندان حتي) کارمندان علاوه، به(. شوندنمي شناخته بااستعداد

 انکارمند به هم و سازمانها به هم است ممکن دانشگاهي مقالات در پيشرفت. هستند انفعالي تاحدي و تجربه بي و خام افراد اغلب

 تأثير است ممکن يا بگذارد تأثير آنها بر است ممکن استعداد مديريت تصميمات که باشند داشته اين از بيشتري درک تا کند کمک

 .نگذارد
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