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Abstract 

This study aims to design a talent management model grounded in a good 

governance approach within Jahad Daneshgahi. The research employs a 

qualitative grounded theory approach. Data were collected through semi-

structured interviews with academic experts, senior managers, and HR specialists 

affiliated with Jahad Daneshgahi, and analyzed through open, axial, and selective 

coding. The findings indicate that talent management based on a good governance 

approach is shaped by causal conditions, including managerial roles, technology 

and digital transformation, talent development and empowerment, and talent 

management strategies. Contextual conditions—such as organizational culture and 

climate, leadership style, workplace facilities, and knowledge integration—along 

with intervening conditions—including internal challenges, managerial changes, 

and economic and political factors—effectively influence this phenomenon. 

Organizations may achieve outcomes such as improved organizational 

performance, enhanced employee motivation and well-being, better job–person 

fit, and improved work policies by adopting strategies like improving the work 

environment, developing and empowering employees, fostering innovation, and 

strengthening organizational communication. The primary contribution is an 

integrated and context-specific model that conceptualizes talent management not 

merely as a human resource function but as an integral component of 

organizational governance architecture. Emphasizing the cultivation of human 

capital aligned with Jahad Daneshgahi’s institutional missions, the model offers a 

distinctive alternative to purely functionalist approaches, serving as a practical 

roadmap for policymakers and managers seeking to institutionalize talent 

management based on the principles of transparency, justice, participation, and 

accountability. 

Keywords: Talent Management; Good Governance; Grounded Theory; Jahad 

Daneshgahi 
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خوب:  مطالعه  یحکمران کردیاستعداد با رو تیریمدل مد یطراح 

 یدر جهاد دانشگاه ادیبن داده هیبر اساس نظر یفیک

*1 فهیزهرا وظ
 4 نرگس سکوند | 3ی محمد قاسم | 2 کشته گر یعبدالعل  |

 vazife@mgmt.usb.ac.ir      رانیزاهدان، ا بلوچستان، و ستانیس ، دانشگاهتیریدانشکده اقتصاد و مد ،یدولت تیریگروه مد ،اریمسئول: دانش سندهینو  -1
 رانیزاهدان، ا و بلوچستان، ستانی، دانشگاه ستیریدانشکده اقتصاد و مد ،یدولت تیریگروه مد ،اریدانش -2
 رانیزاهدان، ا و بلوچستان، ستانی، دانشگاه ستیریدانشکده اقتصاد و مد ،یدولت تیریگروه مد ،اریدانش -3
 رانیزاهدان، ا و بلوچستان، ستانی، دانشگاه ستیریدانشکده اقتصاد و مد ،یدولت تیریمد ،یدکترا یدانشجو -4

 دهیچک 

انجوا    یخوو  در هااددانشوگاه   یحکمران کردیاستعداد با رو تیریمدل مد یپژوهش با هدف طراح نیا 
انجا  شده است.  ادیبن داده هیاز روش نظر یریگ بوده و با باره یفیک تیشده است. پژوهش حاضر از نظر ماه

 ینسوان حوزه منابع ا کارشناسانو  رانیمد ،یبا خبرگان دانشگاه افتهیساختار مهین یها مصاحبه قیها از طر داده
نشوان داد   هوا  افتهیشدند.  لیتحل یو انتخاب یباز، محور یو در سه مرحله کدگذار یگردآور یهااددانشگاه

 ران،یشامل نقوش مود   یعلّ طیاز شرا یا مجموعه ریخو  تحت تأث یحکمران کردیاستعداد با رو تیریکه مد
اسوتعداد قورار دارد.    تیریمود  یو راهبردهوا  اسوتعدادها  یتوسوعه و توانمندسواز   تال،یجیو تحول د یفناور
 یسواز  کپارچوه یکوار و   طیامکانات مح ،یسبک رهبر ،یفرهنگ و هو سازمان رینظ یا نهیزم طیشرا نیهمچن

و  یو عوامول اقتصواد   یتیریمود  راتییو سوازمان، ت   یداخلو  یهوا  گر از همله چالش مداخله طیدانش، و شرا
هوا بوا اتخوا      اساس، سازمان نی. بر اکنند یم فایا ینقش مؤثر دهیپد نیا یده و هات یریگ در شکل ،یاسیس

 تیو استعداد و تقو تیریدر مد یکارکنان، نوآور یتوسعه و توانمندساز ،یکار طیمانند بابود مح ییراهبردها
 ان،و رفواه کارکنو   زشیانگ شیافزا ،یهمچون بابود عملکرد سازمان ییامدهایبه پ توانند یم یارتباطات سازمان

و  کپارچهی ییپژوهش در ارائه الگو نیا ی. ارزش اصلابندیدست  یکار یها استیح سو اصلا یتناسب ش ل
از  یمثابوه بخشو   بلکوه بوه   ،یکارکرد منابع انسان کیعنوان  استعداد را نه صرفاً به تیرینافته است که مد یبوم

همسوو بوا    یانسوان  هیسورما  تیو ت تربیو بور اا  دیو الگو بوا تأک  نی. اکند یم نییتب یسازمان یحکمران یمعمار
 توانود  یو م دهد یصرفاً کارکردگرا ارائه م یها از مدل زیمتما یچارچوب ،یهااددانشگاه ینااد یها تیمأمور

بور اصوول    یاسوتعداد مبتنو   تیریمود  یسواز  نوه یدر نااد رانیو مود  گذاران استیس یبرا یعنوان نقشه راه به
 .ردیمورد استفاده قرار گ ییعدالت، مشارکت و پاسخگو ت،یشفاف

 ی هااد دانشگاه اد،یداده بن هیخو ، نظر یاستعداد، حکمران تیریمد :هاواژهکلید

 

استتعدا    تیریمدل مد ی(. طراح1405محمد . )ی، و قاسم یعبدالعل، کشته گر ، زهرا، فهیوظ ،نرگس ، سکوند: دااستن

منتاب    تیریمتد  یهتا  . پتووه  ی ر جهتا   انشتهاه   ا یبن   ا ه هیبر اساس نظر یفیخوب: مطالعه ک یحکمران کر یبا رو

  :DOR 20.1001.1.20084528.1405.18.1.4.3                                                           .99-411 ،(1)18 ی،انسان
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ه جام امام  انشها :رناش
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 مقدمه
های فراملی نیت  انکارناپتریر استت      تنها  ر  رون سازمان، بلکه  ر عرصه اهمیت مناب  انسانی نه

 هنتد. هرننتد سترمایه، فنتاوری و منتاب  طبیعتی  ر        زیرا این مناب  اساس ثروت ملل را تشکیل متی 

ساز  و نها های  ها را فراهم می آنبر اری از  توسعه نق   ارند، اما این انسان است که ظرفیت بهره

 تیت واقع نیا (. 1401 سید نقوی، و رفعتی آلاشتی )گرار  اقتصا ی، سیاسی و اجتماعی را بنیان می

 یهتا  عرصه ریتحول  ر سا شرط  یپ ،یانسان هیمؤثر از سرما یبر ار که توسعه و بهره  هد ینشان م

 هنتد کته متدیریت استتعدا  نقت  مهمتی  ر        است.مطالعات جدید نشتان متی   یو اجتماع یسازمان

بتا ایتن   . (2023 ،2 یو بتوعز   1)بتوتررا  آوری سازمانی و ایجا  م یت رقتابتی پایتدار  ار    اف ای  تاب

هایی نظیر کمبو  نیتروی   ویوه  ر کشورهای  ر حال توسعه، با نال  ها، به حال، بسیاری از سازمان

توجهی به مفاهیم نوین مدیریتی از جمله حکمرانتی ختوب    و کمار سنتی مدیریتی ، ساختکار ماهر 

ای از فرآینتتدها و  حکمرانتتی بتته مجموعتته  (. 3،2011کتتالینه ، استتکالیون و وایمتتن  )انتتد  مواجتته

گیری، کنترل و ارزیابی عملکر  ستازمان را   شو  که نحوه هدایت، تصمیم سازوکارهایی اطلاق می

 .(1399کاظمی و رحمانی،  1400،میریوسفی، و بیهلری ،بحرینی) کند. مشخص می

نفعتتان بتته  هتتا و مطالبتتات  ی  ر ا بیتتات معاصتتر حکمرانتتی، تفتتاوت  ر نحتتوه توجتته بتته ارز 

گیتتری رویکر هتتای متنتتوعی از حکمرانتتی ازجملتته حکمرانتتی ختتوب، حکمرانتتی ستتالم و    شتتکل

متیلا ی وار  ا بیتات    1990حکمرانی متعالی انجامیده است. حکمرانی خوب، کته از اواختر  هته    

توسعه شده، حکمرانی را حاصل تعامل متقابل  ولت، بخ  خصوصی و جامعه مدنی  انستته و بتر   

گتتویی، کتتارایی، اثربخشتتی و  هتتایی نظیتتر مشتتارکت، حاکمیتتت قتتانون، شتتفافیت، پاستت   شتتاخص

زشتی و  ستازی یتا ملاحظتات ار    پریری تأکید  ار ،  ر حالی که سایر رویکر ها بتر بتومی   مسئولیت

با این حال، این رویکر ها نه  ر تعارض، بلکته   .(1402محور تأکید بیشتری  ارند )سعیدی،  اخلاق

عنوان نارنوبی جام  و تحلیلی، ظرفیت لازم   ر امتدا  یکدیهر قابل تفسیرند و حکمرانی خوب به

فتراهم  برای تلفیت  ملاحظتات نهتا ی، فرهنهتی و ارزشتی را  ر مطالعتات متدیریت منتاب  انستانی          

 ساز  می

 

3. bouteraa 

4 . bouaziz 

3 . Collings, Scullion & Vaiman 
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با وجو  اهمیت مفهوم حکمرانی خوب، تحقیقات محدو ی به بررسی تعامل آن بتا متدیریت    

، 1)تاریت  و شتولر   توجهی وجتو   ار   های نظری قابل اند و  ر این زمینه شکاف استعدا  پر اخته

نیازمنتد  کته   2جها  انشهاهی های علمی و پووهشی مانند ها به ویوه  ر سازمان این شکاف. (2010

 ر این میان،  جها  انشهاهی به عنتوان   .شو  نیروهای متخصص و خلاق هستند، بیشتر احساس می

تربیتت نیتروی انستانی    »ی  نها  پیشرو  ر عرصته علتم، فنتاوری و فرهنتا، بتا مأموریتت خطیتر        

گیتری از   و حل مسائل کشور، بی  از هر سازمان  یهتری نیازمنتد بهتره   « متخصص، مفید و انقلابی

  نظام مدیریت استعدا  کارآمد و نوآورانه است. تحق  این مأموریت، کته بارهتا متور  تأکیتد     ی

بتر استاس    .مقام معظم رهبری قرار گرفته، مستل م خل  محیطی پویا برای شکوفایی استعدا هاستت 

صتورت فرآینتدی    العالی(، نظام مدیریت استعدا  و نخبهان باید به بیانات مقام معظم رهبری )مدظله

زا طراحی شتو . ایتن فرآینتد شتامل شناستایی  قیت  استتعدا های برتتر، پترور  و           پیوسته و  رون

ی رشتد، ارتقتاو و ایفتای نقت   ر      ستازی زمینته   انتخاب افرا  ممتاز از میتان آنتان، و ستفس فتراهم    

است.  ر این نهاه، نههداشتت استتعدا ها صترفاه بته معنتای حفتت و تعیت        « پروری نخبه»ی  نرخه

 هنتدگان   هتا و تبتدیل نخبهتان بته پترور       ست، بلکه به معنتای ارتقتای مستتمر ظرفیتت    موجو  نی

شو  نظام استعدا پروری از وابستهی بیرونی فاصتله   های بعدی است. ننین نهرشی موجب می نسل

)فرهی،صتتتفیان، میتتتری و  زا تبتتتدیل شتتتو  گتتتر و  رون گرفتتتته و بتتته ستتتازوکاری خو تقویتتتت

ی الهتویی بتتومی بترای متدیریت استتعدا   ر جهتا   انشتتهاهی      رو، طراحت  ازایتن (. 1401علیختانی، 

هدف پووه  حا ر طراحی متدل متدیریت استتعدا      .رو  شمار می  رورتی نظری و راهبر ی به

با رویکر  حکمرانی خوب  ر جهتا   انشتهاهی استت. بتدین منظتور، بتا استتفا ه از رو  نظریته         

گتر،   ای، مداخلته  ه با خبرگتان، عوامتل عل،تی، زمینته    ساختاریافت های نیمه بنیا  و از طری  مصاحبه  ا ه

 .راهبر ها و پیامدهای مدیریت استعدا  شناسایی و الهوی نهایی ارائه خواهد شد

 

1. Tarique & Schuler 

2. Academic Center for Education, Culture and Research (ACECR)  
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 چارچوب نظری و پیشینه

 مدیریت استعداد 

های اخیر از ی  ویوگی  عنوان یکی از مفاهیم بنیا ین مدیریت مناب  انسانی،  ر سال استعدا  به

، 1)اکبر، پیلای، خان و آناس ی  منب  راهبر ی سازمانی بازتعریف شده استسوی  فر ی به

های  اتی و اکتسابی است که  ر تعامل با  ای از توانایی  ر این نارنوب، استعدا  مجموعه(. 2025

مدیریت  .(2017 ،2و گالو ر و، مولینرلاگا-ر ولاگا) شو  شرایط محیطی به عملکر  برتر منجر می

مند و مستمر برای شناسایی، جرب، توسعه و نههداشت کارکنان  عنوان فرایندی نظام استعدا  نی  به

سازی سرمایه انسانی  ر راستای تحق  اهداف راهبر ی  شو  که هدف آن بهینه مستعد تعریف می

های  ر سازمانمفهوم مدیریت استعدا   ر ابتدا  ر بست. (2024و همکاران،  3سازمان است )کولانینا

عنوان رویکر ی  تدریج به های ب رگ اقتصا ی مور  توجه قرار گرفت و به خصوصی و بنهاه

)جواهری زا ه،  راهبر ی برای شناسایی، توسعه و نههداشت کارکنان کلیدی گستر  یافت

  .(1403قاسمی بنابری و ملکی، 

توان  ها می ترین آن از جمله مهماند که  های متعد ی ارائه شده  ر ا بیات مدیریت استعدا ، مدل

 4مخ ن استعدا  ( اشاره کر  که بر شناسایی مشاغل کلیدی و ایجا 2009به مدل کالین  و ملاحی )

پور و  پور، قلی .  ر همین راستا، حبیب ار . دیأکت عنوان مبنای مدیریت راهبر ی استعدا ها به

نشان  ا ند که توسعه استعدا ها نیازمند  ر پووهشی بر صنعت بانکداری ایران ( 1402معمارزا ه )

گری، یا گیری حین  ترکیب عوامل سازمانی و فر ی است.  ر سطح سازمانی، اقداماتی نون مربی

کار، مدیریت عملکر  و اشتراک  ان ، بیشترین تأثیر را  ر پرور  و نههداشت استعدا ها  ارند، 

و یا گیری تخصصی نق  محوری ایفا ای  ری ی رشد حرفه که  ر سطح فر ی، برنامه  ر حالی

مند و با  صورت نظام  هند که توسعه استعدا  زمانی موف  است که به ها نشان می کنند. این یافته می

ها  ر حوزه  ترین نارنوب یکی از جام ( 2010مدل سیل ر و  اول ). حمایت مدیران نها ینه شو 

کلان سازمان  راهبر  هایت استعدا  با سازی نظام مدیری مدیریت استعدا  است که بر یکفارنه

 

1 . Akbar, Pillai, Khan & Anas 
2 . Gallardo-Gallardo, Arroyo Moliner, & Gallo 

3 . Kolachina 

4 .Talent Pool 
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عنوان فعالیتی مج ا یا صرفاه ی  وظیفه  تأکید  ار . بر اساس این مدل، مدیریت استعدا  نباید به

های راهبر ی سازمان  انداز، مأموریت و برنامه ا اری تلقی شو ، بلکه باید  ر تعامل مستقیم با نشم

راستای اهداف کلان کم  کند.  ر این نارنوب،  قرار گیر  تا به توسعه سرمایه انسانی  ر

اف ا  صورت هم پروری به ری ی نیروی انسانی، توسعه رهبری و جانشین فرایندهای کلیدی نظیر برنامه

شوند تا استمرار رهبری و پایداری عملکر  سازمان تضمین شو . این  یدگاه  و هدفمند طراحی می

ای پویا از  ی تمرک  صرف بر جرب استعدا ها، باید نرخههای موف ، به جا کند که سازمان بیان می

شناسایی، پرور  و نههداشت استعدا های  اخلی ایجا  کنند تا جایه ینی مؤثر و تدریجی  ر 

اند که  های جدید نی  با تأیید این رویکر ، نشان  ا ه های کلیدی صورت گیر . پووه  پست

آوری،  سازمانی نق  بس ایی  ر اف ای  تاب اهبر ی رراستایی نظام مدیریت استعدا  با اهداف  هم

 .(2024، 1پفه و سارگیه کند )پامبو ی، بهبو  عملکر  پایدار و ارتقای م یت رقابتی ایفا می

 حکمرانی خوب
از  یاست که به نظام یو سازمان ی ولت تیری ر مد یمحور میاز مفاه یکیخوب  یحکمران

 تیو حاکم ییمشارکت، عدالت، کارا ،ییپاسخهو ت،یا اره امور اشاره  ار  که  ر آن شفاف

خوب  یمفهوم حکمران ر،یاخ یها .  ر سالرندیگ یمور  توجه قرار م نیا یقانون به عنوان اصول بن

 یا اره امور و کارآمد تیفیک یابیارز یبرا یبه اب ار ،یبان  جهان یجهان یها شاخصبر  هیبا تک

 حکمرانی خوب مستل م(. 2،2024یا)کافمن و کر شده است لیها تبد  ر کشورها و سازمان ینها 

بر اری بهینه از مناب  موجو  باشد.  وجو  فرایندهایی است که حاصل آن تأمین نیازها همراه با بهره

مند فرآیندهای مدیریتی و  بر این اساس، کارایی و اثربخشی حکمرانی خوب  ر گرو طراحی نظام

ای که  من پاسخهویی و شفافیت، به تخصیص بهینه مناب   ه گونه هی مناب  انسانی است، ب سازمان

 ،3هیرون،و آراکفوتچونا سیریسون نومنیان،، ویجیت تونا) و تحق  توسعه پایدار منجر شو 

عنوان بستر نها ی و فرهنهی مؤثر برای  تواند به  ر این نارنوب، حکمرانی خوب می .(2023

 لی مانند شفافیت، پاسخهویی وها عمل کند، زیرا اصو های مدیریت استعدا   ر سازمان توسعه نظام
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، و همکاران ویجیت توناسالارانه استعدا ها هستند ) ساز شناسایی و پرور  شایسته عدالت، زمینه

2023) 

 شاخص های حکمرانی خوب    
حکمرانی ختوب   ، 1بنا بر راهنمای کمیسیون اقتصا ی و اجتماعی آسیا و اقیانوسیه سازمان ملل

محتوری، شتفافیت،    پریری، اجمتاع  پیوسته شامل مشارکت، مسئولیت هم های به ای از مؤلفه مجموعه

پاسخهویی، اثربخشی و کارایی، برابری و عدالت است که همهی بر بستتر حاکمیتت قتانون عمتل     

 ن منتاف   کتر  ها با هدف ارتقای کیفیت ا اره امور عمومی، کاه  فسا ، لحتا   کنند. این مؤلفه می

نف  و تقویت پاستخهویی نها هتا نستبت بته نیازهتای حتال و آینتده جامعته طراحتی           های  ی گروه

هتایی نظیتر حت      نی  کیفیت حکمرانی را از طری  شاخص،  2بان  جهانی  ر همین راستا  .اند شده

 اظهارنظر و پاسخهویی، ثبات سیاسی و نبو  خشونت، اثربخشی  ولت، کیفیت قوانین و مقتررات، 

هتا نتارنوبی تحلیلتی بترای       هد. این شاخص حاکمیت قانون و کنترل فسا  مور  سنج  قرار می

 ستازند  های مدیریتی  ر سطح ملی و ستازمانی فتراهم متی    ارزیابی عملکر  نها ی و کارآمدی نظام

 .(5-4: 2024، 3کافمن، کرای، و ماستروت ی)

 ندیمؤثر  اشته باشد، فرآ ینیآفر ق  ر آن ن تواند یخوب م یکه حکمران ییندهایاز جمله فرآ

استتعدا ها   نته یموقت  و به  عر ه بته  نیبا هدف تضم ندیفرآ نیاست. ا یاستعدا  مناب  انسان تیریمد

(. 1398عطار، زارع، و حبیبی،  نائینی، طاهری) شو  یم یسازمان طراح راهبر یتحق  اهداف  یبرا

 ر بخ  عمومی، به  لیل ساختارهای بوروکراتی  و  ر این میان کیفیت حکمرانی  ر سازمان ها 

هتای ختاخ ختو  را  ار . هرننتد میتان       های قتانونی، متدیریت منتاب  انستانی پیچیتدگی      وابستهی

هایی  ر اصول و فرایندهای مدیریتی وجو   ار ، اما تفاوت  های  ولتی و خصوصی شباهت سازمان

نظام مدیریت مناب  انسانی  ر بخ   ولتی به شو    ر اهداف، قوانین و ال امات سیاسی، موجب می

 ر مقابتل،  (.  2016، 4رایت ن  ریکتونی و ) گیتر  شدت تحت تأثیر ستازوکارهای حکمرانتی قترار    

منجتتر بتته  توانتتد یمتت یو عمتتوم ی ولتتت یهتتا کارآمتتد  ر بختت  یحکمرانتت یهتتا فقتتدان نتتارنوب

ستوته، حمتداللهی،    پتور  قلتی ) شتو   یانستان  یرویجرب و نههداشت ن یها استی ر س یناکارآمد
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حکمرانی خوب با ایجا  محیطتی شتفاف و پاستخهو، زمینته را      (.1399زا ه،  سیدجوا ین، و قربانی

کنتتتد. همچنتتتین، مشتتتارکت کارکنتتتان  ر  بتتترای جتتترب و نههتتتداری استتتتعدا ها فتتتراهم متتتی 

تواند  های سازمانی و توسعه استعدا ها، از اصول کلیدی حکمرانی خوب است که می گیری تصمیم

راستتا،   نی ر همت   (.2011، و همکتاران   کتافمن ) اف ای  ر ایت و تعهد کارکنتان منجتر شتو     به

مطتر  شتده    تیریمتد  اتی ر ا ب نینو یکر هایاز رو یکیبه عنوان  یمناب  انسان یمفهوم حکمران

 یاستت کته  ر راستتا    یمناب  انسان یو راهبر ها ها استیاز س یقیتلف ،یمناب  انسان یاست. حکمران

 یمنتاب  انستان   یو اجتماع یروان ،یالهو، ابعا  مال نی. اکند یسازمان عمل م راهبر یتحق  اهداف 

و  ییپاستخهو  تیت و بتا تقو  ر یت گ ی ر ستطح کتلان  ر نظتر مت     یتیریمتد  یهتا  یریت گ میرا  ر تصم

 شتو   یم یتیریمد ماتیتصم تیمشروع یو ارتقا یانسان یها مشارکت، موجب بهبو  کارکر  نظام

با   یاز پ  ی ر عصر حا ر ب یا اره امور مناب  انسان جه،ی ر نت (1402نرگسیان و نراغی،  )زارع،

و  تیاحستاس مستتئول  ستو،   یت کته از   یا ختوب گتره ختور ه استت  بتته گونته      یاصتول حکمرانت  

 یهتا بته اقتضتا    ستازمان  هر،ی  یو از سو افتهی  یاف ا جی ر قبال نتا یسازمان یواحدها ییپاسخهو

بتر  .  (2022، 1) اس ختو  هستتند   یکتار  یها وهیش ینی ر حال بازآفر ،یو فناور یطیتحولات مح

ختوب   یحکمرانت  کتر  یاستعدا  بتا رو  تیریاز مد یمدل یطراح یاساس، پووه  حا ر  ر پ نیا

 مور  توجه قرار نهرفته است. یبه اندازه کاف ی اخل اتیکه هنوز  ر ا ب یکر یاست  رو

 پیشینحقیقات ت

انجتام  و حکمرانی خوب بته طتور جداگانته    مدیریت استعدا   های  ر زمینهتحقیقات متعد ی 
از جملته ستخایی پتور    انتد.   مفهتوم پر اختته    و به بررسی ابعا  مختلتف ایتن   هر ی  شده است که

خیت     ر پووهشی با عنوان طراحی الهوی مدیریت استتعدا   ر شترکت ملتی منتاط  نفتت     ( 1402)
شامل سته بعتد جترب و استتخدام، حفتت و نههداشتت، و        کهه است پر اخت جنوب، به ارائه مدلی

توسعه استعدا  بو . این پووه  نشان  ا  که توجه به استعدا ها، تشکیل خ انته استتعدا  و جبتران    
ستلیمانی و  د  و یتا  خدمات کارکنان مستتعد از جملته عوامتل کلیتدی  ر متدیریت استتعدا  هستتن       

ستازی   های مدیریت استعدا   ر بهینته  ابعا  و مولفه پووهشی با عنوان شناسایی (  ر1401همکاران )
نشان پووه  آنان برنامه شغلی، به بررسی مدیریت استعدا   ر ی  سازمان نظامی پر اختند. نتایج 
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های شناسایی، جرب، حفت و نههتداری، توستعه و آمتوز ،      ا  که مدیریت استعدا  شامل مؤلفه
تشتکری و   .پتروری استت   یتا گیری و جانشتین  نظام جبران ختدمت، متدیریت عملکتر ، متدیریت     

پتروری  ر    ر پووهشی با عنتوان بررستی نقت  متدیریت استتعدا  و جانشتین      ( نی  1401همکاران )
پتروری   توسعه عملکر  موسسات حسابرسی ایران،  ریافتند که مدیریت استعدا  از طریت  جانشتین  

وسعه استعدا ها، تتأثیر مببتت و    ر سطو  شایستهی فر ی، سازمانی، خل   ان ، کاربر   ان  و ت

شناسایی و تتدوین الهتوی متدیریت استتعدا  ا اره      .معنا اری بر عملکر  موسسات حسابرسی  ار 
   ر ستال  مطلت  و همکتاران  حستینی  عنوان پووهشی بو  کته  کل ورز  و جوانان استان فارس ، 

گتر )ماننتد    ارائه مدلی پر اختند که شامل عوامل مداخله آنها  ر این پووه  به انجام  ا ند. 1400
هتای   های قانونی(، شرایط علتی )ماننتد نظتام جبتران ختدمات و فرصتت       موان  سیاسی و محدو یت

شغلی(، پدیده محوری )فرایند مدیریت استعدا (، راهبر ها )ماننتد شناستایی و جترب استتعدا ( و     
 ر پووهشی بتا    و همکاران طایفه سیفی .پایدار( بو  پیامدها )مانند ر ایت شغلی و م یت رقابتی

مقولته   24شتاخص  ر   194عنوان الهوی مدیریت استعدا  مدیران مدارس، به ارائه الهویی شتامل  
هتا شتامل    مقولته انجتام شتد،    1400 ر این پتووه  کته  ر ستال    مقوله اصلی پر اختند.  7فرعی و 

عدا ، انتخاب، توسعه، حفت و نههداری، ارزیتابی  شناسایی و کشف مناب  استعدا ، جرب مناب  است

این پتووه  نشتان  ا  کته متدیریت استتعدا  بایتد بته صتورت         نتایج و نتایج مناب  استعدا  بو ند. 
 نته ی ر زم یا گستر ه قاتیتحق  ین یالملل نیسطح ب  ر .ها اجرا شو  سیستماتی  و جام   ر سازمان

 سیلو از جمله  اند مفهوم پر اخته نیابعا  مختلف ا یساستعدا  انجام شده است که به برر تیریمد
بته   ،یحستابدار  یهتا  استتعدا  شترکت   تیریمد یها وهیبا عنوان ش یپووهش  ر(2022و همکاران )

 یهتا  یوگت ینشتان  ا  کته و   جیاستعدا  بر عملکر  حسابرستان پر اختنتد. نتتا    تیریمد ریتأث یبررس
برختور ار   یکمتتر  تیت استتعدا  از اهم  تیریمتد  یمشت  ختط  جا یو ا یمرتبط با تعا ل کار و زندگ

و  اوموتونتد  .برخور ارنتد  ییبتالا  تیت و توستعه از اهم  یآموزشت  یهتا  یوگیکه و یهستند،  ر حال
 یاستتعدا  و عملکتر  شتغل    تیریمتد  یهتا  وهیبتا عنتوان شت    ختو   پتووه    رنی   (2021) 1یآلهبل

کتابتداران متوستط    یسطح عملکر  شغل که افتندی ر ه،یجرین ی انشهاه یها کتابداران  ر کتابخانه

 یرابطه مببت و معنتا ار  ن،یاست. همچن فیها  ع سازمان نی ر ا یپرور نیجانش یها است و برنامه
( با 2022)2پارک، لیم و لی پووه   .کتابداران وجو   ار  یشغل لکر استعدا  و عم تیریمد نیب
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 یشتغل  ی یت ر که برنامته  نشان  ا و انتقال آموز ،  یشغل یبانیبر پشت یشغل ی یر برنامه ریعنوان تأث
 1فاخرونیستا و حستین   . و انتقتال آمتوز   ار   یشتغل  یبانیپشتت  نی ر رابطه بت  یا کننده لینق  تعد

 یبته بررست   ،نیبر بتلاک نت   یمبتن یمناب  انسان تیریمد یها وهیبا عنوان ش یپووهش  رنی   (2020)
ایتن   جیکتار پر اختنتد. نتتا    یرویت ن یهتا  یستته یهتا و شا  شترکت  ازیت مور ن یها مهارت نیشکاف ب
. تحقیت   هتا باشتد   ستازمان  یناکارآمتد  یبترا  یمنبعت  توانتد  یشکاف م نینشان  ا  که ا پووه  نی 

مراقبتت بهداشتت عربستتان     ستتم یاستتعدا   ر س  تیرینق  متد  یو همکاران با عنوان بررس 2الی ا
نظتام   یو ارتقا شرفتی ر پ یاستعدا  نق  پررنه تیریکه مد نی  نشان  ا  2020ی،  ر سال سعو 

عنوان پووهشی  یو خصوص ی ولت یها استعدا   ر بان  تیریمد یها وهیش .مراقبت بهداشت  ار 
 تیریکته متد   انجام  ا ند.نتایج این پووه  بیان می کنتد  2018 ر سال  3یفاتیو تر وا هوابو  که 

 .بر عملکر  کارکنان  ر هر  و بخ   ار  یمببت و معنا ار ریاستعدا  تأث

 روش و نوع پژوهش

است که با هدف کشف و شناسایی عوامل مؤثر  کیفی این پووه  از نظر ماهیت، ی  تحقی 
متی  بر مدیریت استعدا  مناب  انسانی با رویکر  حکمرانی خوب  ر سازمان جها  انشتهاهی انجتام   

 اشتتراوس  ی( بر اساس الهوGrounded Theory) یا نظریه  ا ه بن . رویکر  تحقی  مبتنی برشو 
هتای    هتد تتا از طریت  تحلیتل  ا ه     این رویکر  به پووهشهر امکتان متی   .است  (2015) نیو کورب

تجربی، مفاهیم و روابط جدید را شناسایی و  ر قالب الهویی بومی تبیین کند. انتخاب این رو  به 
جامعه  .های پیچیده سازمانی صورت گرفته است  لیل ماهیت اکتشافی و توانایی آن  ر تبیین پدیده

کننتدگان استت: خبرگتان  انشتهاهی،      ووه  شامل سه گروه اصلی از مشارکتمور  مطالعه این پ
مدیران حتوزه متدیریت منتاب  انستانی و کارشناستان فعتال  ر بخت  منتاب  انستانی ستازمان جهتا             

های کیفتی   عنوان جامعه مور  مطالعه، مبتنی بر منط  پووه  انتخاب جها  انشهاهی به . انشهاهی
ده مدیریت استعدا   ر بستتر واقعتی ستازمانی انجتام شتده استت.  ر       و با هدف تعمی  مفهومی پدی

منتد   بنیا ، تمرک  بر تعمتیم آمتاری نتتایج نیستت، بلکته فهتم زمینته        های مبتنی بر نظریه  ا ه پووه 
گیتر .   محور مدنظر قرار متی  های پیچیده و توسعه الهوهای مفهومی از طری  موار  اطلاعات پدیده

ای و تنتوع   پایته بتا ستاختار پترو ه     محتور و  انت    یت  ستازمان مأموریتت   عنوان  جها  انشهاهی به
 

1 . Fachrunnisa & Hussain 

2 . Dayal 

3 . Wadhwa, S., & Tripathi 
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های مدیریتی، بستر مناسبی برای مطالعه تعامل مدیریت استتعدا  و ال امتات حکمرانتی ختوب      نق 
رو، تمرک  بر ی  مور  سازمانی واحد نه محدو یت پووه ، بلکه راهبتر ی   کند. ازاین فراهم می

. شتو   ها و انسجام مفهومی  ر راستای هدف پووه  تلقتی متی   ای  ا هآگاهانه برای  ستیابی به غن
کنندگان بر استاس   مشارکت و  استفا ه شده است گیری هدفمند نمونه رو  برای انتخاب نمونه از

انتد. حجتم نمونته تتا      تجربه و تخصص  ر حوزه مدیریت استعدا  و حکمرانی خوب انتخاب شتده 

هتای جدیتدی    بدین معنا که پس از انجام  واز ه مصتاحبه،  ا ه ا امه یافت،  اشباع نظری رسیدن به
گیتری گلولته    نمونته   ر این پتووه  از رو   .های قبلی اف و ه نشد و اشباع حاصل گر ید به یافته
هتا   نی  استفا ه شده است، به ایتن صتورت کته پتس از مصتاحبه بتا برختی از خبرگتان، از آن         برفی

رای تجربه و تخصص مرتبط هستند، معرفی کنند. این رو  به خواسته شد تا افرا   یهری را که  ا

، 1 ر جتدول   د.کنت  های مناسب و  ارای اطلاعات غنی  سترسی پیدا محق  کم  کر  تا به نمونه
و  لاتی، ستطح تحصت  تیکننتدگان پتووه  از جملته جنست     مشتارکت  یشناخت تیجمع یها یوگیو
 ارائه شده است. یشغل هاهیجا

 جمعیت شناختی مشارکت کنندگان  ر پووه اطلاعات . 1جدول 

 هنسیت تحصیلات زمینه کاری اعضای هامعه آماری

 مدیران منابع انسانی

 معاون پشتیبانی

 معاون پشتیبانی

 مدیر امور اداری

 مدیر امور اداری

 مدیر امور اداری

 کارشناسی ارشد

 کارشناسی ارشد

 کارشناسی ارشد

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

 مرد

 مرد

 زن

 مرد

 زن

 خبرگان دانشگاهی

 هیات علمی

 هیات علمی

 هیات علمی

 دکترا

 دکترا

 دکترا

 زن

 مرد

 زن

 کارشناسان منابع انسانی

 منابع انسانی سکارشنا

 کارشناس منابع انسانی

 کارشناس منابع انسانی

 کارشناس منابع انسانی

 کارشناسی ارشد

 دکترا

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

 زن

 مرد

 مرد

 مرد

 نفر 12 مجموع
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 ابزار گردآوری اطلاعات

ای،  ای و میدانی استتفا ه شتد.  ر بخت  کتابخانته     ها از  و رو  کتابخانه برای گر آوری  ا ه

های  اخلتی و ختارجی گتر آوری شتد تتا مبنتایی بترای تتدوین          اطلاعات نظری و پیشینه پووه 

شامل مقتالات علمتی،    نارنوب نظری و طراحی سؤالات مصاحبه فراهم شو . مناب  مور  استفا ه

 .های عملکر ی بو ند ها و گ ار  ها، اسنا  سازمانی، نمو ارهای ساختار، شر  شغل کتاب

ستاختاریافته بتو . ستؤالات     هتای نیمته   ها مصتاحبه   ر بخ  میدانی، اب ار اصلی گر آوری  ا ه

متدیریت  کننتدگان  ر زمینته    های مشتارکت  ها و  یدگاه مصاحبه با هدف کشف تجربیات، نهر 

استعدا  و حکمرانی خوب طراحی شد. این ستؤالات بتر مبنتای مترور ا بیتات نظتری و نتارنوب        

 : ا ند مفهومی پووه  تنظیم گر یدند و پنج محور اصلی را پوش  می

 های برابر رشد و توسعه کارکنان  های فر ی و سازمانی مرتبط با فرصت تجربه. 1

 ایجا  سیستم شفاف و عا لانه مدیریت استعدا   موان . 2

 مبتنی بر شایستهی  محور و ها و شرایط لازم برای محیط کاری مشارکت زیرساخت. 3

 انتظارات از اجرای نظام مدیریت استعدا  مبتنی بر اصول حکمرانی خوب . 4

 .ا پیشنها های اجرایی برای طراحی نظامی کارآمد و عا لانه  ر مدیریت استعد. 5

صورت حضوری، تلفنی انجام شد.  ر موار ی که امکان مصاحبه مستتقیم وجتو     ها به مصاحبه

هتای   کنندگان ارستال شتد و پاست     ساختاریافته برای مشارکت نداشت، همان مجموعه سؤالات نیمه

صورت کتبی  ریافت گر ید. این شیوه با هدف تسهیل مشارکت خبرگان و حفت  تشریحی آنان به

پی   .ها تغییر یابد که ساختار یا عم  مصاحبه ها مور  استفا ه قرار گرفت، بدون آن  ا ه انسجام  ر

کننتدگان تشتریح شتد و     از هر مصاحبه، هتدف پتووه  و محرمتانهی اطلاعتات بترای مشتارکت      

هتا  تبط ) ر    ها اخر گر یتد. تمتامی مصتاحبه    ر ایت آگاهانه آنان برای  بط یا استفا ه از پاس 

هتا  ر   ستازی شتدند تتا بترای تحلیتل  ا ه      وا ه پیا ه به شونده( و سفس وا ه احبهصورت ر ایت مص

 .بنیا  آما ه گر ند نارنوب نظریه  ا ه
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 تجزیه و تحلیل اطلاعات روش

 1بنیا  اشتتراوس و کتوربین   های کیفی  ر این پووه  بر اساس رویکر  نظریه  ا ه تحلیل  ا ه

. بتو  باز، کدگراری محوری و کدگراری انتخابی  کدگراری مرحله 3 شاملکه شد انجام( 1990)

ختط تحلیتل گر یتده و مفتاهیم اولیته استتخرا         بته  صورت خط ها به  ر مرحله کدگراری باز،  ا ه

هتا   های اصلی و زیرمقوله آمده  ر قالب مقوله  ست شدند.  ر مرحله کدگراری محوری، مفاهیم به

بررسی ( 1پارا ایمی اشتراوس و کوربین )شکل  ها بر اساس مدل سازماندهی شده و روابط میان آن

ی محتوری   هتای اصتلی حتول پدیتده     ی کدگتراری انتختابی، مقولته    گر ید.  ر نهایت،  ر مرحلته 

تحلیتل   .ی نهایی پووه  تتدوین شتد   تلفی  و نظریه« مدیریت استعدا  با رویکر  حکمرانی خوب»

هتا،   گرفتت تتا امکتان مقایسته متداوم  ا ه     ها انجام  آوری مصاحبه زمان با جم  صورت هم ها به  ا ه

هتا، از   بازنهری  ر سؤالات و غنای مفاهیم فراهم شو . برای اطمینتان از اعتبتار و  قتت  ر تحلیتل    

سازی  و مبلث 3کنترل همکار پووهشهر ، 2کنندگان نندین رو  مکمل از جمله بازبینی مشارکت

هتا بتا    ن از ثبتات مفتاهیم و انطبتاق یافتته    استفا ه شد. این رویکتر  موجتب افت ای  اطمینتا     4ها  ا ه

 .کنندگان گر ید تجربیات واقعی مشارکت

 

 

1 .Strauss & Corbin 
2 . member checking 

3 . peer debriefing 

4 . data triangulation 
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 (1998) نی)طر  منظم( اشتراوس و کورب یمیمدل پارا ا. 1شکل 

ی مرکت ی پتووه  تحتت     ی کدگراری محوری، پدیتده  ها و  ر مرحله  ر فرآیند تحلیل  ا ه

پوشتانی ننتد    شناسایی شد. این پدیده از هم «مدیریت استعدا  با رویکر  حکمرانی خوب»عنوان 

 ستازمانی،  عتدالت  انستانی،  منتاب   فرآینتدهای   ر شتفافیت  شتامل  –هتا   ی اصلی  ر مصتاحبه  مقوله

 ایتن . گر یتد  استخرا  – گیری تصمیم اثربخشی و کارکنان پریری مشارکت مدیریتی، پاسخهویی

 منتاب   فرآینتد  یت   تنهتا  جها  انشتهاهی   ر استتعدا   متدیریت  که  ا ند نشان مجموع  ر ها مقوله

محتور بترای ارتقتای کتارایی، اعتمتا  و سترمایه انستانی         زوکاری حکمرانتی سا بلکه نیست، انسانی

 .شو  محسوب می

هتا   هتا و زیرمقولته   کند کته ستایر مقولته    ی نارنوبی مفهومی عمل می من له ی مرک ی به پدیده

مدیریت استعدا  با رویکر  حکمرانی »آن است که  ها حاکی از پیرامون آن سازماندهی شدند. یافته

به طراحی و اجرای فرآیندهایی اشاره  ار  که بر شناستایی، جترب، توستعه، نههداشتت و     « خوب

ستازمان و استتقرار اصتول     راهبتر ی بر اری از استعدا های انسانی  ر راستای تحقت  اهتداف    بهره

هتای انستانی و ال امتات نهتا ی      میتان ارز  تترازی   حکمرانی خوب استوار است. این مفهوم بر هم

 .کند مند میان سرمایه انسانی و ساختار حکمرانی ایجا  می تأکید  ار  و پیوندی نظام

پتتریری و   ر نتارنوب ایتتن پدیتتده، ابعتتا ی نظیتتر شتفافیت، عتتدالت، پاستتخهویی، مشتتارکت  

هبتر ی بترای متدیریت    هتای را  عنتوان محترک   های اخلاقی، بلکه به عنوان ارز  تنها به اثربخشی نه

ای میتان بعتد انستانی     ی محوری نقت  پیوند هنتده   ترتیب، مقوله استعدا   ر نظر گرفته شدند. بدین
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کند و بنیان نظری لازم برای تبیین مدل نهایی پووه   مدیریت مناب  و بعد نها ی حکمرانی ایفا می

 .ساز  را فراهم می

متدیریت  »ی  گیری پدیده های اصلی شکل محرکساز و  ها، عوامل زمینه  ر فرآیند تحلیل  ا ه

عنوان شرایط عل،ی، نق  کلیدی  شناسایی شدند. این عوامل به« استعدا  با رویکر  حکمرانی خوب

ستوی استتقرار اصتول حکمرانتی ختوب  ر متدیریت منتاب  انستانی ایفتا            هی ستازمان بته    ر جهت

شتفافیت  ر فرآینتدهای ارزیتابی     هتا نشتان  ا  کته عتواملی ماننتد  تعف       کنند. تحلیل مصاحبه می

رنتا بتو ن عتدالت ستازمانی و محتدو یت مشتارکت        پتروری، کتم   عملکر ، نبتو  نظتام جانشتین   

ترین علل بتروز نیتاز بته تحتول  ر متدیریت استتعدا  محستوب         ها از مهم گیری کارکنان  ر تصمیم

ای رفتاری، ساختاری ه بنیا ، امکان فهم ریشه بررسی این شرایط  ر نارنوب نظریه  ا ه .شوند می

و فرهنهی پدیده را فراهم ساخت و نشتان  ا  کته تغییتر نهتر  متدیریتی بته ستمت پاستخهویی،         

تواند به بهبو  کارآمدی نظام مدیریت استتعدا  و تقویتت حکمرانتی     پریری می عدالت و مشارکت

 .خوب  ر سازمان منجر شو 

استتعدا  بتا    تیریمتد  دهیت ه  ر آن پداشاره  ارند کت  یطیبه بستر و مح یا نهیزم طیشرا همچنین

و  یستاختار  ،یفرهنهت  ،یستازمان  یهتا  نته یزم ط،یشرا نی. ار یگ یخوب شکل م یحکمران کر یرو

طور مستتقیم   این عوامل هرنند به گرارند یم ریتأث دهینحوه ظهور و توسعه پد برهستند که  یطیمح

توانند نق  مهمی  ر  کننده یا محدو کننده می های تسهیل عنوان زمینه ساز پدیده نیستند، اما به سبب

 .گیری و پایداری آن ایفا کنند جهت

گیتری، توستعه یتا     تواننتد بتر رونتد شتکل     اشاره  ارند که متی  عواملی به نی   گر شرایط مداخله

تتأثیر  استت،    ر اینجا مدیریت استعدا  با رویکر  حکمرانتی ختوب  که مطالعه  اجرای پدیده مور 

عنتوان   کننده یا باز ارنده عمل کر ه و معمولاه بته  صورت تسهیل بهرارند. ین شرایط ممکن است به

گر، شرایطی هستتند کته  ر    شوند. شرایط مداخله کننده  ر نظر گرفته می ای یا تعدیل عوامل واسطه

تتوجهی بتر    نشده باشند، اما تأثیر قابل بینی شوند و ممکن است پی  حقی  شناسایی میحین فرآیند ت

اشتاره  ارنتد کته توستط افترا  یتا        هتایی  اقدامات و فعالیت به راهبر ها د. از سوی  یهرپدیده  ارن

 شوند. ها برای مدیریت، کنترل یا پاس  به پدیده مور  مطالعه انجام می سازمان
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ای و  با شترایط علتی، زمینته    مواجههمندی هستند که برای  آگاهانه و هدف راهبر ها، اقدامات 
فرآینتد متدیریت پدیتده    عملیتاتی  عنوان بخشی  شوند. این راهبر ها به گر طراحی و اجرا می مداخله

شده  ر  راهبر های شناسایی .کنند  هی و تحق  اهداف پووه  ایفا می کننده  ر جهت نقشی تعیین
های مرتبط با مدیریت استتعدا  و   های مدیریتی و سازمانی  ر برابر نال  واکن این تحقی  بیانهر 

 .گرارند گیری پیامدهای نهایی تأثیر می طور مستقیم بر شکل حکمرانی خوب بو ه و به

مور   دهیپد تیریراهبر ها و مد یاشاره  ارند که از اجرا یراتیو تأث جیبه نتا امدهایپنهایت   ر 
این پیامدها ممکن است  ر سطو  فر ی )مانند ارتقای انهی   و ر تایت   وندش یحاصل م مطالعه

 کارکنان(، سازمانی )مانند اف ای  کارایی و شفافیت  ر فرآینتدهای متدیریتی( یتا محیطتی )ماننتد     
ی تأثیرات   هنده ارتقای سرمایه اجتماعی و اعتما  سازمانی( بروز یابند.  ر مجموع، پیامدها بازتاب

  .پدیده بر افرا ، ساختار سازمانی و محیط پیرامونی آن هستندنهایی 

 کدگذاری انتخابی  

شتده  ر متدل    های استتخرا   ای جام  از روابط میان مقوله  ر مرحله کدگراری انتخابی، نظریه
شو .  ر سطحی انت اعی، این نظریه به تبیین فرآیند مور  مطالعته  ر   کدگراری محوری تدوین می

 هتد.   پتر از  و نتارنوبی مفهتومی بترای  رک ستازوکارهای  رونتی آن ارائته متی         متی پووه  
هایی نظیتر تتدوین ختط     کارگیری تکنی  سازی و توسعه نظریه  ر این مرحله، از طری  به یکفارنه

بترای مستندستازی    2رینظت  بر اری  کند، و یا  اشت ها را تبیین می که ارتباط میان مقوله 1 استانی
 هتد کته    تباطات میان مفاهیم، انجام شد. خط  استانی بته پووهشتهر ایتن امکتان را متی     ها و ار ایده

هتا را   گر، شرایط عل،ی، راهبر های اتخا شتده و پیامتدهای حاصتل از آن    تعامل میان عوامل مداخله
تحلیل کند و بدین ترتیب، سازوکارهای تأثیرگراری این عوامل بر پدیده مور  مطالعه را به شکلی 

مرحله کدگراری انتخابی با هدف  (.  ر این پووه 1389نماید ) انایی فر  و الوانی،ند تبیین م نظام
ها و استخرا  ی  نظریه منستجم  ر رابطته بتا متدیریت استتعدا  بتا رویکتر          سازی مقوله یکفارنه

هتای    ر ایتن مرحلته، از طریت  تحلیتل روابتط بتین مقولته        کته  حکمرانی خوب انجتام شتده استت   
 هنتده نحتوه    کته نشتان   شتد ه  ر کدگراری محوری، ی  مدل مفهومی نهایی تدوین شد استخرا 

 .تأثیرگراری عوامل مختلف بر مدیریت استعدا  و پیامدهای حاصل از آن است

 

1 Storyline 

2 Theoretical Memos 
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 کتر  یاستتعدا  بتا رو   تیریمبنتا شتکل گرفتته استت کته متد       نیت پووه  بتر ا  نیا یخط  استان
 تتتال،یجیو تحتتول   یفنتتاور ران،یهمچتتون نقتت  متد  یعل،تت طیشترا  ریختتوب تحتتت تتتأث یحکمرانت 
 طیشترا  ان،یت م نیت استعدا ها قترار  ار .  ر ا  یاستعدا ، و توسعه و توانمندساز تیریمد راهبر های

 یکتار، بستتر مناستب را بترا     طیو امکانتات محت   ،یساختار ستازمان  ،یسازمان رهنامانند ف یا نهیزم
ستازمان،   ی اخلت  یها نال  ریگر نظ لهمداخ طیشرا ن،ی. علاوه بر اکنند یاستعدا  فراهم م تیریمد

. کنند یم لیعوامل را تعد نیا یرگراریشدت تأث ،یاسیو س یو عوامل اقتصا  یانسان یروین ییایپو
ها راهبر هایی نون بهبو  محتیط کتاری، توانمندستازی کارکنتان، نوستازی       بر این اساس، سازمان

کننتد کته  ر نهایتت منجتر بته       اتختا  متی  نظام متدیریت استتعدا  و ارتقتای ارتباطتات ستازمانی را      
هتای   وری، تناسب شغلی، ارتقتای رفتاه کارکنتان و اصتلا  سیاستت      پیامدهایی همچون بهبو  بهره

ی کدگراری انتخابی، مدلی یکفارنه از مدیریت استتعدا    خروجی نهایی مرحله .شو  مدیریتی می
گتر، راهبر هتا و    ای، مداخلته  هبا رویکر  حکمرانی خوب است که تعامل میان شترایط عل،تی، زمینت   

هتا، تصتویری    ی برخاسته از  ا ه عنوان نظریه کند. این مدل به مند تبیین می صورت نظام پیامدها را به
 . هد بومی از مدیریت استعدا   ر سازمان جها   انشهاهی ارائه می

 ها تحلیل داده

ستخرا  گر ید. عتلاوه بتر ایتن،    کد یا مفهوم اولیه ا 302شده، تعدا   مصاحبه انجام 12مجموع از 

سازی فرایند تحلیل  منظور شفاف به، تعدا ی از کدهای باز نی  از مرور ا بیات پووه  استخرا  شدند
 ر شتده   ها همراه با کدهای باز استخرا  ای از بر  متن یکی از مصاحبه ها  ر این پووه ، نمونه  ا ه
های خام به کدهای اولیه را  نمونه، نحوه انتقال از  ا ه عنوان شو . این جدول صرفاه به ارائه می 2جدول 
 .های نهایی بو ه است گیری مفاهیم و مقوله  هد و مبنایی برای شکل نشان می

 ها . نمونه کدگراری اولیه مصاحبه2جدول 

 کد های اولیه متن مصاحبه

های  یکی از همکارانم که فردی بسیار خلاق و پرانرژی بود، ایده

کرد. اما به دلیل عد  وهود ساختار مناسب  مطرح میارزشمندی 
هایش در همان  های او، االب ایده برای شنیدن و پیگیری ایده
شدند. این وضعیت باعث شد که به  مراحل اولیه نادیده گرفته می

 مرور زمان انگیزه او کاهش یابد و در ناایت شرکت را ترک کند

 ها نبود ساختار رسمی برای شنیدن ایده

 گرفتن پیشناادهای کارکنان نادیده

 کاهش انگیزه و ترک سازمان
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 ها . نمونه کدگراری اولیه مصاحبه2جدول 

 کد های اولیه متن مصاحبه

 یبرا یتجربه کاف ایممکن است تخصص  رانیمد یبرخ
کمبود  نیمرتبط نداشته باشند. ا یندهایاستعدادها و فرآ تیریمد

 نادرست یها یریگ میباعث تصم تواند یم ییتوانا

 ناکارآمد شود. ای

 مدیرانفقدان صلاحیت فنی/مدیریتی در 

در را نداشته  یتوسعه ا تیفعال کی یتجربه اهرا یریمد نکهیا

هذا  را  یها دهیباشد و صرفا با سرچ کردن در گوگل ا
 یعنیکنند  یساز ادهیبخواهد به کارشناسان ارهاء دهد تا پ

 آن الط است. یساز ادهیو پ دهیا ندیفرا

توهه  گرانید یها دهیمعمولا به ا رانیدسته از مد نیمتاسفانه ا
. دانند یم یریگ میدانش و تصم یو خود را مرهع اصل کنند ینم

 ریسا ییبه مرور زمان مانع رشد و شکوفا کردیرو نیکه خب ا

 شود. یم نیریسا یزگیانگ یو ب یش ل یفرسودگ ایاستعدادها و 

 بی تجربگی مدیران

 فرآیند نادرت ایده یابی

ایده های به توهای  خودمحورپنداری مدیران و بی
 دیگران

 بی انگیزگی کارکنان

 فرسودگی ش لی

 افتیدر یبرا ییفضا رانیاضافه کنم که مد دیبا نطوریهم
 لیهنس معمولا تما نیکنند؛ ا یبازخورد را فراهم نم

کنند که در  یابیعملکرد خود را ارز ای رندیبازخورد بگ ندارند
 یحت یکند. از طرف یم دایدر سازمان کاهش پ تیشفاف جه،ینت

دهند چرا که  ینشان نم یابی بیمانند ع ییندهایبه فرا یلیتما

 شود. انیع نیریسا یممکن است اشتباهاتشان برا

 عد  پذیرش و فقدان فضای بازخورد

 کاهش شفافیت سازمانی

 بی توهای به عیب یابی

کارشناسان را  دهیاز ا یتیحما یاست نقش ها ازیعمدتا ن رانیمد

شود با  یتلاش م رانیاز مد یکنند اما حداقل در هااد در سطح ادهیپ
کند.  یساز ادهیپ دیمف ریعمدتا ا یندهایبا کلمات و رانت فرا یباز

 اند را فراموش کرده یگر لیو تسا یتینقش حما رانیمد

 گری مدیران فراموشی نقش حمایتی و تسایل

 البه رویکردهای ایرمفید و رانتی

مفهوم اولیه از ترکیب مبانی نظری و  345پس از حرف کدهای تکراری و مشترک،  ر نهایت 

ها به  ست آمد.  ر فرآیند کدگراری اولیه، تلا  شد تا از تکرار کدهای مشتابه   های مصاحبه  ا ه

های ظریف  ر  های بعدی اجتناب شو ،  ر حالی که تفاوت  ر طول ی  مصاحبه و نی   ر مصاحبه

و عبارات به  قت مور  توجه قرار گرفت. حفت امانت علمی، اختصار و  ر عین حال گویا  وا گان

هتای ایتن مرحلته از کدگتراری بتو . ایتن امتر بته ویتوه  ر           ترین ویوگی بو ن مفاهیم اولیه، از مهم

توانست  ر یت  مؤلفته یتا مقولته معنتا ار باشتد و        موار ی حائ  اهمیت بو  که ی  کد خاخ می
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ارتباط که  ر طول کدگراری اولیته و ویترای  متتون      ر تحلیل ایفا کند. کدهای بینق  کلیدی 

مترتبط و مفیتد    ها شناسایی شتده بو نتد،  ر مراحتل بعتدی حترف شتدند و تنهتا کتدهای         مصاحبه

گیتری مفتاهیم ستطح بتالاتر، یعنتی       ای بترای شتکل   بندی گر یدند. این کدها به عنوان پایه فهرست

.  ر مرحله  وم کد گراری باز و مقوله بنتدی مفتاهیم،   تحلیل قرار گرفتندمقولات، مور  بررسی و 

کد های باز به  ست آمده از مرحله اول با توجه بته ا بیتات پتووه  و ن  یکتی مفتاهیم  ر قالتب       

 یکدگترار مقولته فرعتی شناستایی شتد.      71مقوله های اصلی مقوله بندی گر ید.  ر نتیجه تعتدا   

 یپتر از  هیت نظر یشناست  ها  ر نارنوب رو   ا ه لیتحل ندیحله از فرآمر نیبه عنوان  وم ،یمحور

مرحلته،   نیت  ر ا ی. هتدف محتور  کنتد  یم فایا یساختار نظر ی ه  ر شکل نیا یبن ینقش ا ،یبن  ا ه

 نی. ااستباز  یاستخرا  شده  ر مرحله کدگرار یها مقوله انیم  یستماتیروابط س نییو تب جا یا

  یت هتا  ر قالتب    و انستجام  ا ه  یبته  نبتال ستازمانده    ی،اصتل  دهیت مرحله، با تمرک  بر مفهتوم پد 

 یمقولته محتور   ،یمحتور  یهتا و کدگترار    ا ه لیت تحل نتد ی ر فرآ .است ینارنوب منسجم نظر

مقوله  نیشد. ا ییشناسا  یتحق یخوب به عنوان هسته مرک  یحکمران کر یاستعدا  با رو تیریمد

استتخرا    یباز و محتور  یها و کدگرار حاصل از مصاحبه یها  ا ه  یعم لیتحل  یراز ط یمحور

 شتوند،  یمت  یحتول آن ستازمانده   هتا  رمقولهیها و ز مقوله ریجام  که سا یو به عنوان مفهوم دیگر 

بلکته بته عنتوان      هتد،  یپاست  مت    یت تحق یمرکور نه تنها به سوال اصل یانتخاب شد. مقوله محور

بتر توستعه    دیت بتا تاک  یاستتعدا   ر جها  انشتهاه   تیریمتد  ندی رک فرآ یبرا یمفهوم ینارنوب

عتدالت،   ت،یهمچتون شتفاف   یشتامل ابعتا    یمقولته محتور   نیت ا .کنتد  یخوب عمتل مت   یحکمران

از اصول  یاستعدا  است که همه تیریمد یندهای ر فرآ یو اثربخش ییپاسخهو ،یریپر تمشارک

شده  ر مراحل کدگتراری   های انجام توجه به تحلیل با. شوند یخوب محسوب م یحکمران یدیکل

های کدگراری انتخابی، متدل مفهتومی نهتایی ایتن پتووه        باز و محوری، و با استفا ه از تکنی 

گر، راهبر ها و پیامدهای مرتبط با  ای، مداخله شکل گرفت. این مدل، روابط بین شرایط عل،ی، زمینه

منظتور   بته  . هتد  منتد نشتان متی    صتورت نظتام   را بته  مدیریت استعدا  بتا رویکتر  حکمرانتی ختوب    

های کیفی و نمای  نحوه تبدیل مفتاهیم اولیته بته ستاختار نظتری،       سازی فرآیند تحلیل  ا ه شفاف

شتایان  کتر استت کته      . هد ، تطبی  مراحل کدگراری باز، محوری و انتخابی را ارائه می3جدول 
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هتای کیفتی،  ر بتی  از یت       ت نندبعتدی  ا ه ، به  لیل ماهی«بروکراسی»برخی مفاهیم، از جمله 

 کنند اند و  ر هر مقوله متناسب با سطح تحلیل، نق  مفهومی متفاوتی ایفا می مقوله ظاهر شده
 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

ریزی  استعداد،برنامهدرک صحیح از مدیریت 

راهبردی  برای مدیریت استعداد، شناسایی 

استعدادهای بالقوه،شناسایی استعدادهای 

بومی،هذ  استعداد از خارج از استان،هذ  

استعدادهای برتر،هذ  کارکنان شایسته، 

برداری از استعدادهای بالقوه، طراحی  باره

سیستم مدیریت استعداد عادلانه، تضمین 

 های مدیریت استعداد ستپایداری سیا

مدیریت زنجیره 

 استعداد

 

مدیریت استعداد 

با رویکرد 

 حکمرانی خو 

 

د؟
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ی 
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کار
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شفافیت انتظارات، طراحی سیستم ارزیابی 

درهه، کاهش شفافیت سازمانی، شفافیت  360

فرایندها، شفافیت در هذ  استعداد، در 

شفافیت در توزیع پاداش و ترفیع، اثر شفافیت 

های  بر انگیزه کارکنان، تقویت سیاست

 شفافیت مالی

 شفافیت سازمانی

 

برابری قانون سازمانی، عدالت سازمانی، ایجاد 

  های عادلانه، طراحی سیستم مشارکت فرصت

 محور، های شایسته محور، اهرای سیاست

ترویج عدالت در ارزیابی عملکرد، عدالت در 

های ش لی، معیارهای منصفانه در  فرصت

استخدا ، ایجاد ساختار شفاف برای ارتقا، 

هلوگیری از تبعیض در ارتقا، ارائه 

های برابر آموزشی، ایجاد فرصت رشد  فرصت

 برابر

 عدالت رویه ای

 

تبعیض در نظا  هبران خدمات، قدردانی از 

کارکنان بر اساس شایستگی، تشویق مادی 

 عدالت توزیعی
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 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

کارکنان، هایگزینی حقوق ثابت با سیستم 

درصدی، کاهش تبعیض سازمانی،عد  دیده 

 شدن کارکنان

افزایش تعامل مدیران و کارکنان، توافقات 

عملکردی میان کارکنان و مدیران، مدیریت 

مشارکتی، تشکیل شوراهای کارکنان، ایجاد 

فرصت برای تعامل کارکنان، ایجاد هلسات 

وری از بازخورد  پردازی، باره منظم ایده

 کارکنان

 مشارکت کارکنان

 

طراحی مسیر ش لی فردی، ارائه مسیرهای 

ریزی مسیر پیشرفت  ش لی متنوع، برنامه

ش لی، طراحی مسیر ش لی شفاف، توسعه 

استعدادهای علمی، تناسب  مسیری ش لی

استعداد با نیاز سازمان، شناسایی 

 های کلیدی شایستگی

مدیریت مسیر 

ش لی و توسعه 

 ها استعداد

 

داشت کارکنان، حفظ کارکنان  حفظ و نگه

هوان و خلاق، حفظ استعدادهای برتر، حفظ 

متخصصین کلیدی، کاهش اثرات منفی ترک 

 های حفظ کارکنان، کار، ایجاد سیاست

حمایت مدیران عالی از مدیریت استعداد، 

ریزی برای هلوگیری از خروج  برنامه

نیروهای مستعد، تحلیل نیازهای سازمانی، 

 شناسایی و رفع موانع فرهنگی

حفظ و 

داشت  نگه

 کارکنان کلیدی

 

گرا، سبک رهبری  سبک رهبری تحول

بخشی،  مشارکتی، ارتقای همکاری میان

 ها گیری تصمیممشارکت کارکنان در 

گیری مشارکتی،  اعتقاد مدیریت به تصمیم

 حمایت مدیران ارشد

رهبری تحول گرا 

 و مشارکتی
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 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

نقش حمایتی مدیران، نقش تسایلگری 

مدیران، اهمیت الگو بودن مدیران، اصلاح 

رفتار مدیران، انتظارات کارکنان از مدیر، 

انتظارات مدیر از کارکنان، انتظارات سازمان از 

مدیر، انتظارات مدیر از سازمان،  حمایت از 

توانمندسازی کارکنان، ایجاد حس ارزشمندی 

 در کارکنان

نقش مدیران در 

تسایل و 

پشتیبانی از 

 کارکنان

 

 نقش مدیران
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یستگی، نبود مدیریت عملکرد مبتنی بر شا

ها با نیازهای ش لی، انتخا   تطابق شایستگی

پروری  مدیران بر اساس شایستگی، هانشین

مبتنی بر شایستگی، شناسایی شایستگی 

کارکنان، سیستم ارزیابی شایستگی، تعریف 

های  ها، ارزیابی ماارت ها و توانمندی ماارت

 کارکنان، شناسایی نقاط قوت و مدیریت آناا

مدیریت 

 شایستگی در

 سازمان ها

 

های نو، تشویق نوآوری در  حمایت از ایده

ها، پاداش برای نوآوری و خلاقیت، ترویج  تیم

 نوآوری

مشوق های نو 

 آوری

 

سامانه مدیریت استعداد، سیستم مدییت 

 عملکرد، برنامه ریزی نیروی انسانی

سیستم هامع 

 منابع انسانی

های نوین مدیریتی،  استفاده از فناوری

افزارهای مدیریتی، استفاده از  گیری از نر  باره

ابزارهای دیجیتال، استفاده  از ابزارهای 

های  فناوری پیشرفته، تقویت سیستم

های دیجیتال ارزیابی  اطلاعاتی، ایجاد سیستم

 عملکرد

تحول دیجیتال 

در مدیریت منابع 

 انسانی

 

فناوری و تحول 

 دیجیتال

 

 

 

 
استفاده از فناوری در مدیریت استعداد، توسعه 

های فناوری اطلاعات مدیریتی،  سیستم

شفافیت در مدیریت استعداد، استفاده از 

مدیریت استعداد 

 مبتنی بر فناوری
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 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 گیری های تحلیلی در تصمیم داده

تقویت اعتماد به هوش مصنوعی، ابزارهای 

 هوشمند در مدیریت

اعتماد و تعامل 

با هوش 

 مصنوعی

گیری،  مستندسازی فرآیندهای تصمیم

گیری، تفویض قدرت  گشودگی در تصمیم

 گیری های تصمیم گیری، بابود سیستم تصمیم

توسعه 

های  سیستم

گیری و  تصمیم

 مدیریت دانش

ریزی  های آموزشی هامع، برنامه تدوین برنامه

های  برای نیازهای آموزشی، توسعه برنامه

های  فراهم کردن زیرساختیادگیری مداو ، 

 آموزشی

های  زیرساخت

 آموزشی

 

توسعه و توانمند 

 سازی استعداد

 

 

 

 

های نر  کارکنان، تدوین  تقویت ماارت

 های آموزشی هامع برنامه

پرورش توانمندی کارکنان، توانمندسازی 

 ای های توسعه نیروی انسانی طراحی برنامه

توسعه شایستگی 

 کارکنان

 

برای توسعه استعدادها، شناسایی ریزی  برنامه

سازی امکانات  التحصیلان نخبه، فراهم فارغ

 برای نیروهای مستعد

 توسعه استعداد

 

گیری از  تشویق کارکنان به یادگیری، باره

های یادگیری، برگزاری هلسات  فرصت

پرسش و پاسخف تنظیم هلسات منظم با 

ای،  های دوره کارکنان، برگزاری نظرسنجی

 های منظم نظرسنجی برگزاری

یادگیری و 

 توسعه سازمانی
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یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش  

 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

تمرکز بر اهداف راهبردی، تعالی عملکرد، 

های  اهداف چالشی، سازگاری تصمیم

 مدیریت با عملکرد

استراتژی و 

 اهداف سازمانی

 

 راهبرد های

 مدیریت استعداد

 

ای به نیروی انسانی، تدوین  نگاه سرمایه

اعتقاد به نگری،  مشی مبتنی بر آینده خط

پرورش افراد متخصص، ت ییرات فناورانه و 

نیاز به نیروی متخصص، رشد اقتصاد 

 سازی بنیان، هاانی دانش

نگاه راهبردی به 

 منابع انسانی

 

 

ترویج تنوع و فراگیری در نیروی کار، استفاده 

از مشاوران منابع انسانی خارهی، تمرکز بر 

آینده  ریزی راهبردی، شناسایی نیازهای برنامه

های پایدار مدیریتی،  سازمان، ایجاد سیاست

المللی،  ها با معیارهای بین تطبیق سیاست

 قوانین دولتی و بازار کار

ریزی  برنامه

راهبردی و 

گذاری  سیاست

 منابع انسانی

 

 

 

استفاده از خلاقیت نیروهای با استعداد برای 

متمایز شدن، رقابت با سایر رقبا، کسب مزیت 

 ماندن در محیط رقابتیرقابتی، 

 استراتژی رقابتی

فرهنگ سازمانی مثبت، فرهنگ سنتی و 

کارانه، توهه به ت ییرات فرهنگی  محافظه

سازمان، تقویت فرهنگ سازمانی مثبت، 

ترویج فرهنگ سازمانی شفاف، تناسب 

 فرهنگی فرد و سازمان

 فرهنگ سازمانی

فرهنگ و هو  

 سازمانی
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ها، ایجاد فضای  ترویج فرهنگ بیان آزاد ایده

 امن برای بیان نظرات

 شده حمایت سازمانی ادراک

 

 هو سازمانی

 تنوع و شمول تنوع و شمول در سیاست های سازمانی
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 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

نگرش مثبت مدیران به آینده هوانان، 

 سطوحپاسخگویی در همه 

 فراهم کردن بستر رشد فردی کارکنان

رهبری و 

 مدیریت

 

 رهبری و مدیریت

 

 

 

 

گرا، سبک رهبری  سبک رهبری تحول

بخشی،  مشارکتی،ارتقای همکاری میان

ها، اعتقاد  گیری مشارکت کارکنان در تصمیم

گیری مشارکتی، حمایت  مدیریت به تصمیم

 مدیران ارشد

رهبری تحول گرا 

 و مشارکتی

 

های  پذیری مدیران، تدوین سیاست مسئولیت

شفاف سازمانی، پاسخگویی مدیران در قبال 

 وری منابع انسانی تصمیمات، بابود باره

پذیری  مسئولیت

و پاسخگویی 

 مدیریتی

 

محیط کاری مجاز و ایمن، ایجاد فضای امن 

 و حمایتگر

ایمنی و امکانات 

 محیط کار

 امکانات

 

کارکنان،  تسایل انتقال دانش میان

ها، ایجاد  سازی دانش و ماارت یکپارچه

 فضای یادگیری سازمانی

انتقال و 

سازی  یکپارچه

 دانش

یکپارچه سازی 

 دانش

 

امکان ارتقا عمودی در سازمان، عد  حاکمیت 

تصمیم گیری فردی، عد  تمرکز قدرت، 

 توانمندی هات انجا  ت ییرات

 توزیع قدرت

 

 ساختار سازمانی
ش لانش مورد نیاز ش ل،  شرایط  احراز

تجربه مورد نیاز ش ل، شایستگی مورد نیاز 

 ش ل، علاقه به ش ل

شرایط  احراز 

 ش ل

 

 های ناخودآگاه کاهش سوگیری

کاهش 

های  سوگیری

 ناخودآگاه

چالش های داخلی 

 سازمان
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یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش  

 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

های سازمانی، حذف  کاری در سیستم سیاسی

کاری، اهرای مدیریت  سفارشات و سیاسی

کاری، حذف  دور از سیاسی عملکرد به

های ارزیابی، کاهش بروکراسی سنتی  سوگیری

چیزدانی مدیران،  اداری، حذف  هنیت همه

 پنداری مدیران کاهش خودمرهع

کاهش 

زدگی و  سیاست

سوگیری در 

 سازمان

 

ها، نبود ساختار مناسب  فتن ایدهنادیده گر

پردازی، خروج کارکنان خلاق،  برای ایده

کاهش انگیزه کارکنان، حذف  هنیت سنتی در 

مدیریت، عد  امکان ارتقا کارکنان، فقدان 

سازی مشاال، توقف بلندمدت کارکنان  انی

 ها در پست

های  چالش

مدیریت منابع 

 انسانی

 

از تأثیرات  مقاومت در برابر ت ییر، هلوگیری

منفی بروکراسی، کاهش نارضایتی کارکنان، 

های قدیمی، ت ییر دیدگاه  عادت به روش

 مدیران ارشد

کاهش موانع و 

مقاومت در برابر 

 ت ییر

مدیریت موثر ت ییرات سازمانی، کاهش 

 تعارضات سازمانی

ها، پیشگیری از  مدیریت تعارض میان نسل

عوامل ترک ش ل ناشی از سوگیری، کاهش 

زا و فرسودگی ش لی، طراحی  استرس

 های انگیزشی هدفمند سیاست

مدیریت ت ییرات 

و تعارضات 

 سازمانی

ت ییر دیدگاه مدیران ارشد، نیاز به ت ییر 

دیدگاه مدیران، پذیرش نیاز به ت ییر، تزریق 

نیروی هوان به مدیریت، کاهش فاصله سنی 

 کارکنان و مدیران، حمایت از نیروهای خلاق

 و هدید

ت ییرات مدیریتی 

و پویایی نیروی 

 انسانی

 

ت ییرات و پویایی 

 سازمان
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 یدر جهاد دانشگاه ادیبن داده هیبر اساس نظر یفیخوب:  مطالعه ک یحکمران کردیاستعداد با رو تیریمدل مد یطراح

 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

تبادل اطلاعات از طریق گزارش و مشورت، 

بازنگری میزان پیشرفت، اطمینان از عد  تاثیر 

 منفی بر سایر فرایند ها

پیگیری اقدامات 

 انجا  شده

تور  و عد  ثبات اقتصادی، فرار م ز ها، 

 دستمزد ها، مااهرت نخبگانسطح پایین 

شرایط اقتصادی 

 و سیاسی هامعه

عوامل خارهی 

 تاثیر گذار

محور، ت ییرات فرهنگی  ایجاد فضای مشارکت

در مدیریت، افزایش احساس امنیت ش لی، 

گیری،  فقدان دخالت کارکنان در تصمیم

تقویت اعتماد در میان کارکنانف شفافیت در 

شارکت گیریف هموارسازی مسیر م تصمیم

محور،  کارکنان، ایجاد سیستم مشارکت

سازی اهداف مدیران و کارکنانف  همگا 

تشویق به همدلی سازمانی، همدلی میان 

مدیران و کارکنان، ایجاد محیط 

محور، نظرسنجی از کارکنان، کاهش  مشارکت

 کاری در مدیریت، تشویق کار تیمی سیاسی

سازی و  فرهنگ

بابود محیط 

 کاری

 
 محیط کاری
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بخش، پرورش حس  ایجاد تجربه کاری لذت

داری، تقویت معناداری کار، خلق ارزش  معنی

در کار، تجربه کاری معنادار، اثرگذاری مثبت 

بر هامعه، باا دادن به کارکنان، تقویت کارایی 

 فرآیندها

بابود تجربه 

ی و معناداری کار

 کار

 

استفاده باینه از منابع، ابزارهای مناسب 

گیری نادرست، نگرش  گیری، تصمیم تصمیم

 های صحیح خوددانشمندپندار، استفاده از داده

کمبود منابع مالی، کمبود منابع انسانی، 

 مدیریت منابع محدود

 سازی منابع باینه
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یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش  

 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

اصلاح مستمر فرآیندها، پذیرش اشتباهات 

کارکنان، تعاد به بابود مستمر، طراحی فرآیند 

رشد، هلوگیری از فرسودگی ش لی، استفاده 

 سالاری از شایسته

 بابود مستمر

 

 چابکی سازمان چابکی سازمان، کاهش بروکراسی

تشکیل کمیته ها و ایجاد همکاری بین واحدی 

 ها ، تخصیص نیروهای مستعد در پروژه
 ها تشکیل کمیته

 سازمانیارتباطات 

 

 

 

 

طراحی سیستم بازخوردی، عد  ارائه 

بازخورد، ضعف در پذیرش بازخورد، 

گیری از بازخوردهای مؤثر، هلسات  باره

 بازخورد مستمر

بازخورد صادقانه برای توسعه، پرورش 

توهای به  فرهنگ بازخورد در سازمان، بی

دهی،  یابی، بابود فرآیندهای بازخورد عیب

ارائه بازخورد اهرای مدیریت عملکرد شفاف، 

 صورت آنی به

 مدیریت بازخورد

 

های ارتباطی، تقویت ارتباطات  تقویت سیستم

 سازمانی، ایجاد ادبیات مشترک در درون

سازمان، تشویق به تبادل نظر ارتباط صمیمی 

 بین مدیران و کارکنان

ارتباطات 

 سازمانی

 

 توهه مسئولیت های اهتماعی
مسئولیت 

 اهتماعی سازمان

اطمینان از انتخا  باترین افرار در پست های 

کلیدی، برخورد چالش گرایانه با مسیر توسعه 

 مدیریت، کمبود نیروی اثر بخش و کارآمد

توهه ویژه به 

 های کلیدی پست

توسعه رهبری، گسترش دیدگاه سیستمی در 

مدیریت، آموزش صحیح مدیران، آموزش 

 توسعه مدیریت

 

توسعه و توانمند 

 سازی کارکنان
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 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

مدیران برای عدالت و شفافیت، توانمندسازی 

 ای مدیران مدیران، توسعه حرفه

 

 

، طراحی (IDP)  طراحی برنامه توسعه فردی 

گذاری در  های توسعه ش لی، سرمایه برنامه

رشد شخصی، توانمندسازی کارکنان برای 

 رهبری

توسعه فردی و 

 ش لی

 

های  ها، افزایش فرصت پایش مناسب آموزش

های آموزشی  ای، برنامه یادگیری چندرشته

 متنوع

اثربخشی آموزش 

 و یادگیری

تقویت روحیه تعلق سازمانی، ایجاد محیط کار 

انگیزشی، تقویت حس امنیت ش لی، تقویت 

حس تعلق اهتماعی، پرورش حس 

 خودمختاری

 انگیزش سازمانی

 

های نو، ایجاد فضایی برای شنیدن  کشف ایده

ها،  ها، فراهم کردن فرصت ارائه ایده ایده

 تشویق به خلاقیت

 خلق و تولید ایده

نوآوری و خلاقیت  

 در مدیریت

 استعداد

 

 ارزیابی ایده های نوآورانه کارکنان ایدهارزیابی 

 ها وری از نوآوری های نو، باره سازی ایده پیاده
سازی و  پیاده

 سازی ایده تجاری

وری سازمانی، سیستم پاداش  افزایش باره

مبتنی بر عملکرد، ترک کار کارکنان، 

کاری در  انگیزگی کارکنان، کاهش سیاسی بی

 مدیریت

وری و  باره

 سازمانیعملکرد 

بابود عملکرد و 

 باره وری سازمانی
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ای رضایت کارکنان،  های دوره نظرسنجی

ریزی  افزایش رضایت مشتریان سازمان، برنامه

 نظا  انگیزشی، افزایش نرخ ترک ش ل

رضایت کارکنان 

 و مشتریان

تدوین معیار شفاف ارزیابی، ارزیابی های   ارزیابی
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 (محقق یها افتهیپژوهش )منبع:  میکدها و مفاه یبند دسته. 3هدول 

 سوال پژوهش مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

روان شناختی، بکارگیر ابزار ارزیابی مناسب، 

 ارزیابی بر اساس معیار ها

 

تعادل بین کار و زندگی، پرداخت حقوق و 

های انگیزشی  مزایای ثابت، ایجاد سیاست

 هدفمند

تعادل کار و 

زندگی و رفاه 

 کارکنان
رفاه وانگیزش 

 کارکنان

 

 

 

 

تشویق مستمر دستاوردها، تجلیل از فرایند 

 های صحیح، اطلاع رسانی بابود فرایند ها

ایجاد حس 

 موفقیت

 

تنوع مزایا و خدمات رفاهی، بازنگری و 

اصلاح دور ه ای شاخص های ناکارآمد، 

 قابلیت انطباق با نوسانات محیطی

پذیری  انعطاف

نظا  هبران 

 خدمت

استفاده از کارکنان تناسب توانایی و وظایف، 

 در هایگاه مناسب، تحلیل ش ل، شرح ش ل

تناسب ش لی و 

 تحلیل مشاال
تناسب ش لی و 

 توسعه ماارت

 

 

 

گذاری دانش، تسریع تبادل  به اشتراک

اطلاعات بین کارکنان، ظرفیت سازمان برای 

 سازی اهتماعی ترکیب دانش، شبکه

سازی و  شبکه

 تبادل اطلاعات

ها،  گیری و پر کردن شکاف قابلیت اندازه

مطابقت های ماارتی،  بینی شکاف پیش

 های فرد با ش ل توانایی

 شکاف ماارتی

های شفاف و روشن، استقلال  تنظیم سیاست

کاری، تنوع وظایف ش لی، ساعات کاری 

 منعطف، دورکاری و کار در منزل، دورکاری

ها و  سیاست

 شرایط کاری
سیاست ها و 

 کاری شرایط

پرداخت مبتنی بر عملکرد، رضایت از حقوق  

 های ش لی ماهیانه، برابری فرصت

پرداخت و 

 پاداش

پیرو مطالب ارائه شده  ر نتیجه سه مرحله کدگراری باز، محوری، و گ ینشی  ا ه های کیفی 

 قابل ارائه می باشد. 2 پووه   ر قالب شکل
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  حکمرانی خوب)منب : یافته های پووه ( الهوی مدیریت استعدا  با توسعه -2شکل 

 تحلیل و تفسیر مدل مفهومی

 یحکمران کر یاستعدا  با رو تیریمد نییتب یمند برا نظام یپووه ، نارنوب نیا یمدل مفهوم

گتر،   مداخلته  طیشترا  ،یا نهیزم طیشرا ،یعل، طیشرا انیتعامل م هیمدل بر پا نی. ا هد یخوب ارائه م
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 لیت حلت افتهیستاختار  یا وهیعناصتر را بته شت    نیا انیشکل گرفته است و روابط م امدهایراهبر ها و پ

  .شو  یم یبررس لیابعا  به تفص نیاز ا  یهر  که کند یم

 یعلّ طیشرا

 ر فرآیند طراحی الهوی مدیریت استعدا  مناب  انسانی بتا رویکتر  توستعه حکمرانتی ختوب،      

ستازی آن  ر   نندین عامل علی اساسی وجو   ارند که تأثیر شهرفی بر موفقیت ایتن متدل و پیتا ه   

 ستاز  نته یهستتند کته زم   یمجموعته عتوامل   ،یعل، طیشراویوه  ر جها  انشهاهی  ارند.  ها، به سازمان

 نیت .  ر اشتوند  یخوب، مت  یحکمران کر یاستعدا  با رو تیریمد یعنی ،یمحور دهیپد یریگ شکل

  یت از طر رانی: متد رانیمتد  نق   شدند ییشناسا یعل، طیعنوان شرا به یدیپووه ، نهار عامل کل

 ر  یمحور ینقش ها، یستهیشا تیریو مد یجام  مناب  انسان یها ستمیس جا یاز کارکنان، ا تیحما

( 2015و همکاران،  کالین ) نیشیبا مطالعات پ افتهی نی. اکنند یم فایاستعدا  ا تیریمد ندیفرآ لیتسه

راستا است که بر نق  حیاتی رهبری سازمانی  ر موفقیت مدیریت استعدا  و توسعه راهبر های  هم

 ریت نظ نینتو  یهتا  یاز فناور یریگ : بهرهتالیجیو تحول   یفناور .اثربخ  مناب  انسانی تأکید  ارند

کارآمتدتر استتعدا ها را    تیریمحتور، امکتان متد     ا ه یریت گ میتصم یها ستمیو س یهو  مصنوع

 توسعه .استعدا   لالت  ار  تیریمد یها استی ر س یبر ل وم ا غام فناور افتهی نی. اکند یفراهم م

 ،یفتر   توسعه یها و برنامه یسازمان یریا گی ،یآموزش یها رساختیاستعدا ها: ز یو توانمندساز

 یانستان  هیسرما هیبا نظر جهینت نیشدند. ا ییکارکنان شناسا ی ر توانمندساز یدیعنوان عوامل کل به

راهبتر    .ر  ا دیت  ر توسعه کارکنتان تأک  یگرار هیسرما تی( سازگار است که بر اهم1964، 1)بکر

هتا کمت     به سازمان  ،یاستراتو ی یر و برنامه یمناب  انسان یگرار استیاستعدا : س تیریمد های

 یهتا  افتته یببرنتد.    یمنستجم و هدفمنتد پت    یا وهیاستتعدا  را بته شت    تیریمد یندهایتا فرآ کند یم

 .کلان سازمان باشد یاز استراتو یبخش دیاستعدا  با تیریکه مد  هد یپووه  نشان م

  یا نهیزم طیشرا

. کننتد  یاستتعدا  را فتراهم مت    تیریمتد  یهتا  استت یس یاجرا یبستر مناسب برای ا نهیزم طیشرا

سازی الهوی مدیریت استتعدا  منتاب     های اصلی برای طراحی و پیا ه عنوان زمینه ای به شرایط زمینه

کنند. این شترایط   ها عمل می انسانی با رویکر  حکمرانی خوب  ر جها  انشهاهی و  یهر سازمان
 

1 . Becker 
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و به بهبو  عملکر  کلی مناب  انستانی و  ای تأثیرات مهمی بر فرآیندهای  اخلی سازمان  ارند  زمینه

ای متعتد ی شناستایی     ر ایتن تحقیت ، عوامتل زمینته    .کننتد  حکمرانی خوب  ر سازمان کم  می

سازی الهوی مدیریت استعدا  بتا رویکتر     توانند به تسهیل یا پیچیدگی فرآیند پیا ه اند که می شده

 شتدند  ییحوزه شناسا نی ر ا یدینهار عامل کلحکمرانی خوب  ر جها  انشهاهی کم  کنند. 

 تیریماننتد تنتوع، شتمول و نهتر  مببتت بته متد        ییهتا  : ارز یو جتو ستازمان   فرهناکه شامل 

 هتای شتاین   این یافته  ر هماهنهی با پووه  ارند.  ندیفرآ نیا تی ر موفق یاساس یاستعدا ، نقش

هتا را   و اجترای سیاستت  اند فرهنا سازمانی ساختار رفتتار ستازمانی    است که نشان  ا ه 1(1996)

تأکید  ارند که فرهنا ستازمانی   (2019) های کالینه  و همکاران  هد  همچنین تحلیل شکل می

 ستب   .تواند اجرای مدیریت استعدا  را  ر فرآیند نوسازی استراتوی  تسهیل یا تضعیف کنتد  می

   یت انه تیتقو و یتیحما یفضا جا یا  یاز طر ،یگرا و مشارکت تحول ی: رهبرتیریو مد یرهبر

 جتا  ی: ایشتغل  یمنت یکتار و ا  طیمحت  امکانات .کند یاستعدا  کم  م تیریمد یکارکنان، به ارتقا

 نیت کارکنتان  ار . ا  یور بهتره   یبر اف ا یمیمستق ریتأث ،یو ارائه امکانات رفاه منیا یکار طیمح

  یت  انت  و توز  یستاز  کفارنته ی .کتار همستو استت    طیمح یهرزبرگ  ر روانشناس هیبا نظر جهینت

قتدرت  ر    یت  انت  و توز  یگرار اشتراک به  یاستعدا  از طر تیریمد یندهایفرآ لیقدرت: تسه

ای با تأثیرگراری  این شرایط زمینه .شو  یمحسوب م ندیفرآ نیا تی ر موفق یدیکل یسازمان، عامل

استعدا  مناب  انسانی سازی الهوی مدیریت  متقابل بر یکدیهر، به پشتیبانی از فرآیند طراحی و پیا ه

کنند و  ر نهایت موجب بهبو  فرآیندهای حکمرانی خوب  ر سازمان خواهند شتد.  ر   کم  می

توانتد بته افت ای  اثربخشتی متدیریت استتعدا  و ارتقتای         جها  انشهاهی، توجه به این عوامل متی 

 .شفافیت و کارایی سازمان منجر شو 

  گر مداخله طیشرا

 لیاستتعدا  را تعتد   تیریبتر متد   یعل،ت  طیشرا ریهستند که شدت تأث یگر، عوامل مداخله طیشرا

طور مستقیم یا غیرمستقیم  پر از  که ممکن است به گر به تحلیل عواملی می شرایط مداخله .کنند یم

سازی الهوی مدیریت استعدا  مناب  انسانی بتا رویکتر  حکمرانتی ختوب      بر فرآیند طراحی و پیا ه

آمی   هایی برای اجرای موفقیت کننده توانند به عنوان موان  یا تسهیل وامل میتأثیرگرار باشند. این ع

 

1 . Schein 
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سازی الهوی مدیریت استتعدا    مدیریت استعدا  عمل کنند.   ر فرآیند پیا ه راهبر  های ها و  مدل

عنتوان شترایط    با رویکر  حکمرانی ختوب  ر جها  انشتهاهی، عوامتل مختلفتی ممکتن استت بته       

طور مببت یا منفی بتر نتتایج و فرآینتدهای     توانند به ر عمل کنند. این شرایط میگر تأثیرگرا مداخله

شناستایی شتدند    بته شتر  زیتر      ر ایتن پتووه    گر ترین شرایط مداخله اجرایی اثر بهرارند. مهم

 ر،ییت تعار ات و کاه  موان   ر برابتر تغ  تیریمد ها، یریسازمان: کاه  سوگ ی اخل یها نال 

 ییایت و پو راتییت تغ .مختتل کننتد   ایت  لیاستتعدا  را تسته   تیریمد ریمس توانند یهستند که م یعوامل

 عوامل .کنند لیرا تعد یعل، طیشرا ریتأث توانند یم یتیریمد راتییو تغ یانسان یروی: تحول نیسازمان

 تیریمتد  یهتا  استت یس یاجترا  یریپتر  امکان  انیم ،یاسیو س یاقتصا  طی: شرارگراریتأث یخارج

ها  توسط سازمان یخارج طیمستمر مح  یپا تیپووه  بر اهم یها افتهی. کنند یم نییاستعدا  را تع

هتای متدیریت    ستازی متدل   طور مستقیم بر فرآینتدهای پیتا ه   گر به این شرایط مداخله . ارند دیتأک

طور مببت یا منفتی   توانند به استعدا  و حکمرانی خوب تأثیرگرار هستند. از آنجا که این عوامل می

یر تحق  اهداف سازمانی نق  ایفا کنند، توجه به آنها و ایجا  راهکارهتایی بترای متدیریت     ر مس

ویتوه  ر مواجهته بتا شترایط      های  اخلی و خارجی  تروری استت.  ر جها  انشتهاهی، بته     نال 

های اقتصا ی، مدیریت مؤثر مناب  انسانی و توجته بته حکمرانتی ختوب      تغییرات مدیریتی و نال 

 .و ارتقای اثربخشی سازمانی کم  کند راهبر یفقیت  ر تحق  اهداف تواند به مو می

  راهبردها

ها باید برای  پر از  که سازمان ها و اقدامات خاصی می شناسایی و تحلیل استراتوی راهبر  ها به 

آمی  الهوی مدیریت استعدا  مناب  انسانی بتا رویکتر  حکمرانتی ختوب اتختا        سازی موفقیت پیا ه

های کلیدی فرآیندهای  اخلی سازمان، توستعه کارکنتان،    طور خاخ بر جنبه راهبر ها بهکنند. این 

سازی فرآیندهای مدیریت  توانند به تسهیل و بهینه نوآوری، و ارتباطات سازمانی تمرک   ارند و می

ستازی الهتوی متدیریت استتعدا  منتاب         ر راستتای پیتا ه  .استعدا  و حکمرانی خوب کم  کننتد 

منظتور بهبتو     ای از راهبر ها را به رویکر  حکمرانی خوب، جها  انشهاهی باید مجموعهانسانی با 

محیط کاری، توسعه کارکنان، نوآوری  ر مدیریت استعدا  و تقویت ارتباطات سازمانی طراحی و 

 یعل، طیها  ر پاس  به شرا هستند که سازمان یاستعدا ، اقدامات تیریمد یراهبر هابه اجرا بهرار . 

 یدیت پتووه ، نهتار راهبتر  کل    نیت .  ر اکنند یاستعدا  اتخا  م تیریو با هدف تحق  اهداف مد
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و  ایت پو یطت یمح جتا  یو ا یبهبتو  تجربته کتار    ،یستاز  : فرهنایکار طیمح بهبو  :شدند ییشناسا

و  توستتعه .استتتعدا  هستتتند تیریمتتد یستتاز نتتهیبه یبتترا یدیتتکل ینابتت ، از جملتته راهبر هتتا 

عنتوان   بته  ،یستازمان    یت و انه ،یو شغل یتوسعه فر  ،یآموزش یها نان: برنامهکارک یتوانمندساز

استتعدا : خلت  و    تیری ر مد ینوآور .شدند ییاستعدا ها شناسا ی ر توانمندساز یاساس یاقدامات

هتا   ستازمان  یدیت کل یاز راهبر هتا  یکت یاستتعدا ،   تیرینوآورانه  ر حوزه مد یها دهیا یساز ا هیپ

 ،یکتار  یهتا  میتت  لی: تشتک یارتباطتات ستازمان   تیتقو .شو  یمحسوب م یرقابت تیحفت م  یبرا

استتعدا    تیری ر متد  ییبست ا  ریتتأث  ،یستازمان  یواحدها نیتعاملات ب  یبازخور  و اف ا تیریمد

این راهبر ها با تمرک  بر بهبتو  محتیط کتاری، توستعه منتاب  انستانی، نتوآوری  ر متدیریت          . ار 

استعدا  و تقویت ارتباطات سازمانی، به جها  انشهاهی کم  خواهند کتر  تتا فرآینتدهای منتاب      

 ر کنتار   راهبر  هاطور مؤثرتر و مبتنی بر حکمرانی خوب هدایت کند. اتخا  این  انسانی خو  را به

توانتد موجتتب ارتقتای عملکتر  کلتتی ستازمان، تقویتت شتتفافیت و       ر اقتدامات متتدیریتی، متی   یهت 

 .ها و  ر نهایت  ستیابی به اهداف بلندمدت سازمانی شو  گیری پریری  ر تصمیم مسئولیت

  امدهایپ

ستازی الهتوی متدیریت استتعدا  منتاب        بخ  پیامدها به تحلیل نتایج و اثرات بلندمتدت پیتا ه  

ای را کته از   پر از . این بخت  تتأثیرات عمتده    ها می یکر  حکمرانی خوب  ر سازمانانسانی با رو

ها و شرایط کاری، تناستب شتغلی، رفتاه و انهیت   کارکنتان، و همچنتین بهبتو  عملکتر           سیاست

توانتد منجتر بته ارتقتای      کند. پیامدهای مببتت ایتن فرآینتد متی     شو ، بررسی می سازمان حاصل می

ستازی   پیتا ه  .اف ای  ر ایت کارکنان، و بهبو  تعتاملات بتا مشتتریان شتو     عملکر  کلی سازمان، 

توانتد   الهوی مدیریت استعدا  مناب  انستانی بتا رویکتر  حکمرانتی ختوب  ر جها  انشتهاهی متی       

های مختلف سازمانی به  نبال  اشته باشتد. ایتن پیامتدها بته شتر  زیتر        ای  ر زمینه پیامدهای عمده

 یدیکل یامدهایاز پ یکیپر اخت و پا ا ،  یها ستمی: اصلا  سیکار طیو شرا ها استیس  هستند

ها:  و توسعه مهارت یشغل تناسب . ار  میمستق ریکارکنان تأث   یاستعدا  است که بر انه تیریمد

 نیت مببت ا یامدهایاز پ ،یکارکنان و کاه  شکاف مهارت یها تیمشاغل، توسعه قابل لیبهبو  تحل

 یریپتر  انعطتاف  ،یتعا ل کار و زنتدگ   یکارکنان: اف ا   یو انه رفاه .شوند یمحسوب م ندیفرآ

 تیریحاصتل از متد   جی ر کارکنتان، از جملته نتتا    تیت حتس موفق  جتا  ی ر نظام جبران خدمت و ا



  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهات ینشر 133

یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش  

 انیکارکنان و مشتر تیر ا  ی: اف ایسازمان یور عملکر  و بهره بهبو  .اثربخ  استعدا ها است

ایتن پیامتدها    .شتوند  یمحسوب مت  ندیفرآ نیا یینها یامدهایاز پ ،یسازمان یندهایفرآ یساز نهیو به

ستازی الهتوی متدیریت استتعدا  بتا رویکتر          هنده نتایج و تأثیرات مببتی هستند که از پیتا ه  نشان

وری ستازمانی، ارتقتای    شوند. بهبو  عملکر  و بهره حکمرانی خوب  ر جها  انشهاهی حاصل می

هتا و شترایط کتاری     هتا، و بهبتو  سیاستت    شغلی و توسعه مهتارت  رفاه و انهی   کارکنان، تناسب

شتوند.   همهی عواملی هستند که  ر کنار یکدیهر باعث ارتقای کیفیت و کارایی کلی سازمان متی 

خو  برستد   راهبر یکنند تا به اهداف  کم  میجها   انشهاهی این پیامدها  ر نهایت به سازمان 

 .قویت کندو جایهاه خو  را  ر بازار رقابتی ت

 های پژوهش یافته

استتعدا   ر جهتا     تیریمتد  یالهتو  یپووه ، طراحت  نیا یهدف اصلهمانهونه که  کر شد 

آن با استفا ه از رو  گرانتد    یدیکل یها مؤلفه ییخوب و شناسا یحکمران کر یبا رو ی انشهاه

 یسازمان یآگاه جا یشده، ا انجام یکدگرار ندیو فرآ یفیک یها  ا ه لی. بر اساس تحلبو   یتئور

 ییشناستا  یو  ترور  هیاول یها عنوان گام برنامه، به نیاثربخ  ا یاجرا یبرا یفرهنه یو بسترساز

 یهتا  تیت و توستعه قابل  یجیالهو مستل م گترار تتدر   نیا  یآم تیموفق یاجرا ن،یاند. علاوه بر ا شده

مشتارکت و   ،ییپاستخهو  ت،یختوب، از جملته شتفاف    یتحق  اصول حکمرانت  ی ر راستا یسازمان

 یعلت  طیشرا انیروابط م ،یگراند  تئور ندیشده از فرآ استخرا  یها با استنا  به  ا ه .عدالت است

گتر )عوامتل    مداخلته  طیباز ارنده(، شترا  ای کننده لی)عوامل تسه یا نهیزم طی)عوامل محرک(، شرا

 تیریمتد  یالهتو  یاز اجترا  یناشت  یامتدها یو پ یتی اجرا ی(، راهبر هتا رگراریتأث یو خارج ی اخل

جهتا   ستازمان   یستطح آمتا گ   یارتقتا  یکته بترا    هتد  ینشتان مت   جیشده است. نتا لیاستعدا  تحل

. میهستت  راهبتر ی  و  یاتیعمل یاتخا  راهکارها ازمندیاستعدا ، ن تیریمد یجهت اجرا انشهاهی 

 تیریمتد  یها ستمیس تیمستمر، تقو یریا گیبر  یمبتن یراهکارها شامل توسعه فرهنا سازمان نیا

تفتاوت   همچنتین   .باشتد  یو توسعه استعدا ها م ییشناسا یشفاف برا یزوکارهاسا جا ی ان ، و ا

استعدا   ر جهتا    تیریمد ندیابعا  فرآ یمطلوب  ر تمام تیموجو  و و ع تیو ع نیب یمعنا ار

وستعه  استتعدا ها، ت  ییماننتد شناستا   ییهتا   ر حتوزه  وهیت و هتا بته   تفتاوت  نیوجو   ار . ا ی انشهاه
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 جتا  یاستاس، ا  نیت مشتهو  استت. بتر ا      یت هپا ا  و ان یها ستمیس جا یکارکنان، و ا یها تیقابل

عنوان گام اول و  آن، به یایاستعدا  و م ا تیریمد تی ر خصوخ اهم یسازمان یو آما گ یآگاه

زمان،  ازمندین ،یمناب  انسان تیریمد نینو راهر  های ریمشابه سا ،راهبر  نیشد. ا ییشناسا ی رور

 .ارشد است تیریو تعهد مد یمناب  کاف

 های جهانی های پژوهش با ادبیات و پژوهش مقایسه یافته

 ر « مدیریت استعدا  با رویکتر  حکمرانتی ختوب   »ها نشان  ا  که  نتایج حاصل از تحلیل  ا ه

سازمان جها   انشهاهی، تحتت تتأثیر عتواملی همچتون شتفافیت، عتدالت ستازمانی، پاستخهویی         

هتا بتا نتتایج     گیتر . ایتن یافتته    هتا شتکل متی    گیتری  یتی و می ان مشارکت کارکنان  ر تصتمیم مدیر

 .خوانی  ار  المللی اخیر  ر زمینه حکمرانی مناب  انسانی و مدیریت استعدا  هم های بین پووه 

های   ر کشور تونس نشان  ا  که میان شاخص( 2023عنوان نمونه، پووه  بوترا و بوع ی  ) به

ای  آوری سازمانی رابطه استعدا  شامل جرب، توسعه و نههداشت استعدا ها و سطح تاب مدیریت

مببت و معنا ار وجو   ار   مو وعی که با نتایج این پووه   ر زمینه تأثیر عدالت و شفافیت بر 

ویجیت، نومنیان،  همچنین نتایج مطالعه تونا .پایداری عملکر   ر جها   انشهاهی همسو است

 رباره کاربر  اصول حکمرانی خوب  ر مدیریت مناب  ( 2023هیرون و آراکفوتچونا ) سیریسون

عنوان  های بو ایی تایلند، بر نق  کلیدی شفافیت، پاسخهویی و مشارکت به انسانی  ر  انشهاه

 هد که  های پووه  حا ر نی  نشان می عوامل اصلی ارتقای سرمایه انسانی تأکید کر ه است. یافته

پریری مدیران  ر فرآیندهای مدیریت  گیری و مسئولیت کارهای شفاف تصمیموجو  سازو

های سینا و  یافته .شو  استعدا ، به اف ای  اعتما  سازمانی و انهی   کارکنان منجر می

 نی   رباره حکمرانی مشارکتی و توسعه پایدار  ر عصر هو  مصنوعی( 2025) 1ماهساک وونا

شرط تحق   گیری جمعی، پی  های  یجیتال و تصمیم ناوریگیری از ف کند که بهره بیان می

ای که  ر نتایج این پووه  نی  از طری  تأکید بر  های  انشی است  نکته حکمرانی مؤثر  ر سازمان

از سوی  یهر، مدل  .سازی  ر فرایندهای استعدا پروری مشهو  است تحول  یجیتال و ناب 

راستا  هم( 2020گالار و، تونیسن و اسکالیون )-گالار وهای  مفهومی حاصل از این پووه  با یافته
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شو  که  ر  است. این پووهشهران معتقدند که اثربخشی مدیریت استعدا  زمانی حاصل می

 .نارنوب اصول حکمرانی سازمانی از جمله عدالت، شفافیت و پاسخهویی اجرایی گر  

 هد که اگرنته اصتول    ی نشان میالملل  ر مجموع، مقایسه نتایج پووه  حا ر با مطالعات بین

و « عتدالت ستازمانی  »حکمرانی خوب ماهیتی جهانی  ارند، اما  ر بستتر فرهنهتی و نهتا ی ایتران،     

کتته  ر  کننتتد   ر حتتالی تتتری  ر متتدیریت استتتعدا  ایفتتا متتی نقتت  محتتوری« مشتتارکت کارکنتتان»

متؤثر بتر حکمرانتی     عنوان عوامل اصلی به« ثبات سیاسی»و « کارایی ساختاری»های غربی،  پووه 

هتای متدیریت    سازی مدل اند. این تفاوت بیانهر  رورت بومی مؤثر و مدیریت استعدا  مطر  شده

 .استعدا  متناسب با شرایط فرهنهی، ارزشی و سازمانی کشور است

 بحث و نتیجه گیری

 هد که تحق  متدیریت استتعدا  بتا رویکتر  حکمرانتی ختوب  ر        های پووه  نشان می یافته

گیری و راهبری منتاب  انستانی     انشهاهی، مستل م بازنهری  ر سازوکارهای مدیریتی، تصمیم جها 

گرا  ر حوزه علم، فناوری و فرهنا، برای ایفتای   است. جها   انشهاهی به عنوان نها ی مأموریت

ستازی ستاختارها، شتفافیت  ر     ستازی  انت  و نتوآوری، نیازمنتد نابت       نق  مؤثرتر  ر تجتاری 

مدیریتی، و توسعه نظام انهی شتی بتر پایته شایستتهی استت.  ر ایتن راستتا، حکمرانتی         فرآیندهای 

تواند بستری فراهم ساز  تا انتخاب، پرور  و نههداشت نیروهتای   شایسته  ر مدیریت استعدا  می

تنها موجب ارتقتای   نخبه بر اساس معیارهای شایستهی، عدالت و پاسخهویی انجام شو . این امر نه

شو ، بلکه با رسالت کلان جها   انشتهاهی  ر تحقت  توستعه علمتی کشتور       زمان میکارآمدی سا

و برای توسعه مدیریت استعدا  هتا از طریت  حکمرانتی    های تحقی   یافته با توجه به .راستا است هم

جها  انشهاهی و ستایر  سازمان گراران مناب  انسانی  ر  مدیران و سیاست خوب،  روری است که

گتر، راهبر هتا و پیامتدهای متدیریت      ای، مداخلته  ه با توجه به شرایط علتی، زمینته  های مشاب سازمان

طتور مستتمر  ر زمینته متدیریت استتعدا  و       متدیران بایتد بته   به پیشنها ات  یل  قت کنند  استعدا  

ها باید شامل مفتاهیم پیشترفته متدیریت منتاب  انستانی،       حکمرانی خوب آموز  ببینند. این آموز 

های ایجا  انهیت ه  ر کارکنتان باشتد. همچنتین،      سایی و توسعه استعدا ها، و رو های شنا تکنی 

طور متؤثر از استتعدا های موجتو   ر     مدیران باید با اصول حکمرانی خوب آشنا شوند تا بتوانند به



 

  

136 

 یدر جهاد دانشگاه ادیبن داده هیبر اساس نظر یفیخوب:  مطالعه ک یحکمران کردیاستعداد با رو تیریمدل مد یطراح

شو   برای اف ای  شفافیت و پاسخهویی  ر فرآیندهای مدیریتی، پیشنها  می. سازمان استفا ه کنند

کند تا نقاط   رجه برای مدیران طراحی شو . این سیستم به مدیران کم  می 360بازخور  سیستم 

هتای نتوین ماننتد     ها باید از فنتاوری  سازمان . .قوت و  عف خو  را شناسایی کر ه و بهبو  بخشند

هو  مصنوعی و یا گیری ماشین  ر فرآینتدهای جترب، توستعه و نههتداری استتعدا ها استتفا ه       

 .توانند به بهبو   قت و کارایی فرآیندهای مدیریت استتعدا  کمت  کننتد    ها می ناوریکنند. این ف

 یجیتال برای  بسترهایشو   گراری  ان ، پیشنها  می برای تسهیل فرآیندهای یا گیری و اشتراک

طتور مستتمر    تواننتد بته کارکنتان کمت  کننتد تتا بته        متی  بستر هتا  مدیریت  ان  ایجا  شو . این 

های آموزشی متنتوعی   ها باید برنامه سازمانجها   انشهاهی و سایر  .  را ارتقا  هندهای خو مهارت

های تخصصی و عمومی باشند  ها باید شامل آموز  را برای کارکنان خو  طراحی کنند. این برنامه

های خو  را ارتقتا  هنتدبرای توستعه استتعدا ها و افت ای        طور مستمر مهارت تا کارکنان بتوانند به

گری و منتورینا  ر سازمان ایجا  شو . ایتن سیستتم    شو  سیستم مربی د کارکنان، پیشنها  میتعه

هتا   ستازمان . مند شتوند  تواند به کارکنان کم  کند تا از تجربیات مدیران و همکاران خو  بهره می

پتریری را  ر ستازمان تترویج  هنتد. ایتن فرهنتا        طور مستمر فرهنا شفافیت و مستئولیت  باید به

. تواند به بهبو  فرآیندهای مدیریت استعدا  و اف ای  اعتما  کارکنان بته ستازمان کمت  کنتد     می

هایی برای ترویج تنتوع   ها برنامه شو  سازمان برای ایجا  محیط کاری فراگیر و منصفانه، پیشنها  می

هتا،   اوتتوانند به کارکنان کم  کنند تتا بتا احتترام بته تفت      ها می و شمول طراحی کنند. این برنامه

شتو    بترای افت ای  انهیت ه و تعهتد کارکنتان، پیشتنها  متی         لانه و منصفانه ایجا  کنند محیطی هم

ای باشد که کارکنان  گونه سیستم پا ا  و تشوی  مبتنی بر عملکر  طراحی شو . این سیستم باید به

طتور مستتمر    ایتد بته  ها ب سازمان .مند شوند های متناسب بهره بر اساس عملکر  خو  از م ایا و پا ا 

باید با اهداف بلندمدت  راهبر  هاروزرسانی کنند. این  مدیریت استعدا  را بازبینی و به راهبر  های

برای . طور مداوم بر اساس تغییرات محیطی و نیازهای سازمانی تنظیم شوند سو باشند و به سازمان هم

طتور متؤثر    آیندهای تغییر سازمانی را بهها فر شو  سازمان کاه  مقاومت  ر برابر تغییر، پیشنها  می

مدیریت کنند. این فرآیندها باید شامل آموز  کارکنان، ایجا  فرهنا پریر  تغییتر، و طراحتی   

طور مستمر تغییرات اقتصا ی و سیاسی را رصد کر ه و  ها باید به سازمان. های بازخور  باشد سیستم
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تواند به سازمان کم  کند تا  ر  نند. این کار میخو  را بر اساس این تغییرات تنظیم ک راهبر  های

 . طور مؤثر از استعدا های خو  استفا ه کند شرایط بحرانی، به

با توجه به رسالت نها ی جها   انشهاهی  ر تربیت و پرور  نیروی انسانی متعهد، متخصتص  

ارتقتای   توانتد نقت  کلیتدی  ر    و خلاق، استقرار حکمرانی خوب  ر نظتام متدیریت استتعدا  متی    

 هتد کته    هتای ایتن پتووه  نشتان متی      کارآمدی، پایداری و اثربخشی ایتن نهتا  ایفتا کنتد. یافتته     

سازی اصول شفافیت، پاسخهویی، عتدالت و مشتارکت  ر فرآینتدهای متدیریت استتعدا ،       نها ینه

ستاز .   ویوه  ر شرایط پیچیده و بحرانی را فراهم می های انسانی، به گیری مؤثر از ظرفیت زمینه بهره

 :شو  بر این اساس، پیشنها های کاربر ی زیر ارائه می

مرک  حکمرانی  ان  و »ها را از طری  ایجا   ها و نوآوری سازی ایده نظام تجاری .1

تقویت کند تا فرآیند تبدیل ایده به محصول  ر واحدهای فناور با « استعدا های فناورانه

 .نظارت مبتنی بر حکمرانی شایسته انجام گیر 

سازی ساختار سازمانی را با تمرک  بر تفویض اختیار، اصلا  فرآیندهای   ناب .2

 .سازی امور مناب  انسانی  نبال کند گیری و  یجیتالی تصمیم

توسعه مسیرهای شغلی نخبهان جها ی را  ر قالب نظام ارزیابی عملکر  مبتنی بر  .3

روهای متخصص های انقلابی طراحی کند تا زمینه حفت و انهی   نی شایستهی و ارز 

 .فراهم شو 

کتارگیری نیروهتای متخصتص  ر     ایجا  بان  استعدا های جها ی برای شناسایی، پای  و بته 

  .شو  محور و شفاف پیشنها  می های فناورانه ملی با رویکر  عدالت طر 
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