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Abstract 

Talent management has increased as a key factor in the success of 

organizations since the 1990s, along with the emergence of the concept of 

"war for talent". However, most of the research conducted has examined this 

concept at the level of human resource management and in a single-level 

manner; while numerous variables at the individual, organizational, and 

supra-organizational levels affect this process. The present study was 

conducted with the aim of designing a multi-level talent management model 

in the context of Iranian state-owned companies. In this regard, Tavanir 

Company was selected as one of the large and leading state-owned 

organizations. This study was conducted with a qualitative approach and a 

multi-method method; in a way that data-based theorizing (emergent 

approach) and multi-level analysis in a process manner were used. The 

participants were human resource managers and experts of Tavanir Company, 

who were selected using the theoretical sampling method. Data were 

collected through in-depth semi-structured interviews and analyzed using 

MAXQDA software version 2020. The main finding of the research is a 

multi-level model of talent management, which consists of five main 

components of talent management (as a central category), individual 

influencing variables, organizational influencing variables, supra-

organizational influencing variables, and multi-level consequences. These 

components and the relationships between them were analyzed top-down, 

bottom-up, and horizontally, in the form of a dynamic process. 

Keywords:  Talent Managemen; Multilevel Talent Management Model; 

Grounded Theory; Multilevel Research Method.  
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 دهیچک

زممان بما محمر      و همم  1990ها از دهه  مدیریت استعداد به عنوان یک عامل کلیدی در موفقیت سازمان 

 نیم شمده، ا  انجمام  یهما  پمووهش  شتریحال، ب نیبا ااست.  افزایش یافته« جنگ برای استعداد»م شدن مفهو

 یرهما یکه متغ  یاند؛ در حال کرده یبررس یسحح ت تک صور و به یانسان منابع تیریمفهوم را در سحح مد

همد    پمووهش حارمر بما    .رگذارنمد یتأث ندیفرا نیبر ا یو فراسازمان یسازمان ،یدر سحو  فرد یمتعدد

عنموان   بمه  ریراستا، شمرکت تموان   نی. در ااست رفتهیاستعداد انجام پذ تیریمد یچندسحح الگوی یطراح

محالعمه بما    نیم انتخما  شمد. ا   ی به عنوان جامعه نظری تحقیم  دولت شرویبزرگ و پ یها از سازمان یکی

 کردی)رو ادیبن داده یپرداز هیکه از نظر نحوی ؛ بهاست پذیرفتهصورت  یچندروش شیوه و به  یفیک کردیرو

 یانسان منابع رانیکنندگان، مد است. مشارکت استفاده شده یندیفرا وهیبه ش یچندسحح لیظهورگرا( و تحل

 یها مصاحبه  یها از طر انتخا  شدند. داده ینظر یریگ بودند که با روش نمونه ریو خبرگان شرکت توان

 افتمه یشمدند.   لیتحل ۲0۲0نسخه  MAXQDAافزار  منر ازو با استفاده  یگردآور  یعم افتهیساختار مهین

اسمتعداد   تیریممد ی استعداد اسمت کمه از پمنؤ مهلفمه اصمل      تیریمد یچندسحح الگوی ،پووهش یاصل

اثرگمذار   یرهما یمتغ ،یاثرگمذار سمازمان   یرهما یمتغ ،یاثرگمذار فمرد   یرهما ی(، متغیعنوان مقوله محور )به

صورت بما  بمه    ها به آن نیها و روابط ب مهلفه نی. ااست شده لیتشکی، حچندسح یامدهایو پ ،یفراسازمان

  اند. شده لیتحل ایپو ندیفرا کیدر قالب  ،یبه با  و افق نییپا ن،ییپا

روش پمووهش   اد؛یبن داده یپرداز هیاستعداد؛ نظر تیریمد یاستعداد؛ مدل چندسحح تیریمد :هاواژهکلید

 یچندسحح
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 مقدمه
سطوح مختلف    انیم ایدر معرض تعاملات پو ،یو چندبعد دهیچیپ ییها عنوان نظام ها به سازمان

سطح )اعم  کیتنها در  ییها ستمیس نیچن لیقرار دارند. تحل یو فراسازمان یسازمان ،یگروه ،یفرد

. ودمتقابل شف  یروابط عل گرفتن دهیو ناد یافراط یساز کلان(، ممکن است منجر به ساده ایاز خرد 

 ،یو رفتفار سفازمان   انسانی منابع تیریمد یها در پژوهش ژهیو مرتبط با سازمان، به میرو، مفاه نیاز ا

)کلاین  شود یریجلوگ انهیگرا لیتا از درک تقل رندیقرار گ یمورد بررس یچندسطح یلبدر قا دیبا

 .(2000، 1و کوزلوفسکی

معاصفر، اغلف     یهفا  سفازمان  یاصل یها از دغدغه یکینوان ع استعداد به تیریمد ان،یم نیا در

 یاست؛ در حفال  مورد مطالعه قرار گرفته یمنابع انسان یندهایو محدود به فرآ یسطح صورت تک به

قفرار دارد.   یو فراسفازمان  یسفازمان  ،یدر سطوح ففرد  ییرهایمتغ ریدر عمل تحت تأث دهیپد نیکه ا

موجفود،   یهفا  از مفد   یا که بخش عمفده  دهد ینشان م یمللال نیو ب یداخل یدر منابع علم تجوجس

و  نزی(، کفال 2004) 4(، برگفر و برگفر  2006)3و هکمن  سی(، لوئ2009)2و راپر  پسیهمچون مد  فل

و اسمالود شی(، الر2009)5 یملاح
(، 2018)7هادسفن   قفات ی(، مد  شرکت مشفاوره و تحق 2012)6 

و  10و بفونن  (،2018) 9سفون یمد  شرکت مشاوره هر ، 8)کوامه منسا استعداد تیریمد یبیمد  ترک

 ،یریکفارگ  جفب،، بفه   ،ییاستعداد ماننفد شناسفا   تیریمد یها ستمیرسیعمدتاً به ز (2025همکاران)

و  12؛ مکففرام2024و همکففاران،  11)مجیففدمیر انففد مسففتعد پرداختففهی روهففایتوسففعه و نگهداشففت ن

و  یگراهفام، زاهفار  ) ففردی  یلف یسفطوح تحل  شفود  یباعف  مف   یغفلت نظفر  نیا(. 2017همکاران، 

الزامفات   ،ینهفاد  یفشفارها  ،یچفون فرهنفم ملف    فراسازمانی مهم یرهایمتغ ( یا 2024 ،13انیاوسو

 ن،یحفب  شفوند. همچنفف   یلف یاز چفارچو، تحل ی اجتمففاع یهفا  شیگفرا  یو حتف  ،یگفبار  اسفت یس
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موج  ا بالعکس و ی به بان(،  نییاز سطح خرد به کلان )پا ها دهیظهور پد یندهایبه فرآ یتوجه یب

هففا  در سفازمان  از منظفر کارکنففان  شففده و اقفدامات ادراک  یاقفدامات واقعفف  انیففتففاوت م  شففود یمف 

 ،یخف  نظفر   نیف ا دییف تأ در (. 2024انیو اوسفو  یگراهام، زاهفار  و1,2016)رنکما تر گردد برجسته

 تیریموجفود در حفوزه مفد    یهفا  که اغل  مد  دهد ی( نشان م2023و همکاران ) 2یستیمطالعه بات

انفد و مفد     ( را مفدنظر قفرار داده  یسفازمان  ایف  یصفنعت  ،ی)ملف  لیف سفطح از تحل  کیاستعداد، صرفاً 

نیاز به فهم  وجود ندارد. د،و کلان بپرداز انهیزمان به سطوح خرد، م طور هم که بتواند به یا کپارچهی

 یه مفدل روزاففزون بفه توسفع    ازیف دهنفده ن  نشفان  چند سطحی مدیریت استعداد خلا اصلی اسفت کفه  

سفازنده   یتنهفا اجفزا   که نه یاستعداد است؛ مدل تیریتر مد درک جامع یبرا یو چندسطح یبیترک

 کند. نییتب زیآن را ن یسطح نیب یوندهایبلکه تعاملات و پ ند،یفرآ نیا

 توانفد  یاسفتعداد اسفت، مف    تیریبفودن مفد   یبر چندسفطح  یپژوهش حاضر که مبتن یاصل افتهی

 یجفد  یشفود. در حفا  حاضفر، انتقفادات     یحوزه تلق نیدر ا یدانش یها از گسست یکیبه  یپاسخ

و  3دانفل  اسفتعداد مطفرح اسفت. مفک     تیریدر مطالعفات مفد   یو نظر یمفهوم یوستگینسبت به ناپ

 یا رشفته  نیو بف  یا چندرشفته  ،یباورند که انجام مطالعات چندسفطح  نی( بر ا120: 2017همکاران )

و  یاستعداد، ضرور تیریمد یو مفهوم ینظر یرش مرزهاانتقادات و گست نیبه ا ییگو پاسخ یبرا

 است. ریناپب اجتنا،

و  ادیف بن داده یپفرداز  هیاز روش نظر یریگ و بهره یفیک کردیاساس، پژوهش حاضر با رو نیا بر

اسفتعداد،   تیریمد یچندسطح مد  است که: یپرسش اصل نیپاسخ به ا یدر پ ،یچندسطح لیتحل

روابفط چگونفه    نیف دارد و ا یها و روابطف  چه مؤلفه ،یو فراسازمان یسازمان ،یمشتمل بر سطوح فرد

 شوند؟ یم نییو تب  یتعر

هفا، و متخصصفان منفابع     سفازمان  رانیکلان، مد گباران استیبه س تواند یپرسش م نیبه ا پاسخ

اسفتعداد را در   تیریمفد  دهیف جفامع، پد  یرسفاند تفا بفا نگفاه     یاریف  یسفازمان  یشناس و روان یانسان

اتخفا    یمفؤثرتر  ماتیتصفم  یتوسعه منفابع انسفان   یبهتر درک کرده و برا یسازمان یواقع یبسترها

 .ندینما
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 مبانی نظری 

پژوهشفگران، اسفتعداد را بفه     یاز استعداد ارائفه شفده اسفت. برخف     یمتعدد  ی، تعاراتیدر ادب

 گر،یز منظر دا (2018و همکاران،  1)انروث دهند یبان و عملکرد برتر نسبت م لیبا پتانس یکارکنان

خفود،   زیمتمفا  یهفا  تیف و قابل یها، دانفش تخصصف   است که به واسطه مهارت یاستعداد شامل افراد

و  2)چارتجیکننفد  یمف  ففا یا یو تحقف  اهفدا  راهبفرد    یسفازمان  یدر ارتقاء اثربخش یدیکل ینقش

و  یرفتفار  یهفا  بفر جنبفه    یتعفار  ی دیگفر از برخ (2023و همکاران،  3؛ فرناندس2023همکاران، 

 یمتعهفد، بفا تمرکفز بفان، حسفور سفازمان       یدارند و افراد مستعد را کارکنان دیاستعداد تأک ینگرش

(. 2009، 4)فیلیفپس و راپفر   داننفد  یمف  ان،یمشفتر  ژهیف و بفه  نفعان، ی  یارزش برا جادیو توان ا داریپا

نفد؛  ( پس از مفرور و جمفع بنفدی تعفاری  پیشفین از اسفتعداد معتقد      1405جواهری زاده و قاسمی)

بالفعفل   لیپتانسف  ایف است کفه منجفر بفه عملکفرد بفان و       یریادگیو  یمهارت ،یدانش تیاستعداد؛ قابل

 .شود یدر سازمان م یعملکرد

 میاز مففاه  یکف یفراتفر رفتفه و بفه     یتوجه به استعداد از سطح ففرد  ،یبا گسترش رقابت سازمان

( 2024و همکفاران،   5رونوالد)گشفده اسفت   لیتبفد  در سازمان با عنوان مدیریت استعدادها یدیکل

و با ایده جنم بفرای اسفتعداد توسفط گفروه مشفاوران مفک        1990مدیریت استعداد از اواخر دهه 

ظهور پیدا کرد. هد  اصلی مفدیریت اسفتعداد اسفتفاده از اففراد بفه عنفوان مزیفت اصفلی          6کینزی

 نیف اسفتعداد ا  تیریدجفوهره مف  . (2024و همکاران،  8؛ مالی2024و همکاران،  7)ویرا  رقابتی است

خود مفؤثرتر   اتیدر عمل توانند یها م است که با جب،، توسعه و حفظ کارکنان با استعداد، سازمان

را مفی   اسفتعداد  تیریمفد  ریشه های نظری(. 2024 ان،یو اوسو یگراهام، زاهار)و کارآمدتر شوند

 نیف . بفر اسفاس ا  سفتجو کفرد  ج 9بفر منبفع   یمبتن هیو نظر یانسان هیبر سرما یمبتن یها دگاهیدر د توان

و  ا،یف ارزشفمند، کم  یکفه منفابع   ابنفد یدسفت   یرقفابت  تیبه مز توانند یم یها زمان سازمان دگاه،ید
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  (. 2023؛ فرنانفدس و همکفاران،    2023و همکاران، 1)شاترجی داشته باشند اریدر اخت دیتقل رقابلیغ

هفا بفا اهفدا      آن یراستاسفاز  هفم  بفان و  لیمنفد اففراد بفا پتانسف     نظفام  ییاستعداد بفر شناسفا   تیریدم

( 2024مجیففدمیر و همکففاران ) (.2022 ،2و همکففاران نگزیدارد )کففال دیففسففازمان تأک کیاسففتراتژ

کفارگیری، توسفعه و مفدیریت مفؤثر اسفتعدادها       مدیریت استعداد را فراینفدی شفامل شناسفایی، بفه    

جفب،، انتخفا، و   ریفزی،   فرآینفد مفدیریت اسفتعداد شفامل شفش مرحلفه اصفلی برنامفه        . داننفد  می

هفای   یکفی از مفد    (.2023و همکفاران،   3)عثمفان  کارگیری، توسعه، نگهداشفت و انتقفا  اسفت    به

کفارگیری   بفه »، «اسفتعدادیابی »، «اسفتعدادخواهی »های اصفلی مفدیریت اسفتعداد را     مؤلفه نیز داخلی

(. تمفامی  337 :1398زاده،  اسفت )جفواهری   معرفی کرده« استعدادافزایی»و « استعداداری»، «استعداد

بفا ایفن حفا ، موفقیفت یفا شکسفت       های فراوان در اجزا مفد  هسفتند   وجه اشتراک  دارای ها  مد 

هفای مفدیریت اسفتعداد فراتفر از ایفن فرآینفدهای مشفترک اسفت و نیازمنفد در نظفر گفرفتن             برنامه

 متغیرهای متنوعی در سطوح مختل  است.

 نگاه چند سطحی به مدیریت استعداد

سففطحی و  هففای مففدیریت اسففتعداد غالبففاً بففه نگففاه تففک  عففدد، شکسففت برنامففهدر مطالعففات مت

، 4)کینم گیرد ای سازمان را نادیده می ها و شرایط زمینه انگارانه نسبت داده شده که پیچیدگی ساده

سفطحی   هفای تفک   روش (. 2024انیو اوسفو  یگراهام، زاهارو 2017، 5؛ کریشنان و اسکالین2017

و  6)ثفانیثن  ضروری است به سمت رویکردهای چندسطحی حرکت شفود  کارایی نزم را ندارند و

نظریه سازمان در تحلیل چندسطحی، سازمان را به عنوان یک کل پیچیده مفورد   (.2013همکاران، 

  .دهد بررسی قرار می

انفد، بفه سفه سفطح ففردی،       سطوح تأثیرگبار بر مدیریت استعداد کفه در ادبیفات بررسفی شفده    

 .شود شوند که در ادامه به بررسی هر یک پرداخته می ی تقسیم میسازمانی و فراسازمان

 

1. Chatterjee 

2. Collings et al 

3. Othman 

4. King 

5. Krishnan & Scullion 

6. Thunnissen 



 

  

56 

 استعداد تیریمد یچند سطح یالگو

شفود کفه کارکنفان چگونفه      در این سطح به این سفؤا  پاسفخ داده مفی    :الف. سطح فردی

هفا را تحفت تفأثیر قفرار      کننفد و ایفن اقفدامات چگونفه آن     اقدامات مدیریت اسفتعداد را درک مفی  

طح فردی، پیامدهای اقتصادی بفرای کارکنفان بفا    ی مدیریت استعداد فعلی در س در پیشینهدهد؟ می

است. پیامدهای اقتصادی مدیریت استعداد در محیط کار و در سطح فردی شامل  استعداد دیده شده

هفای بیشفتر بفرای اسفتعدادها      پراخفت  .های مالی و پرداخت های بیشتر بفرای استعدادهاسفت   پاداش

ه از سیستم پرداخت بر اساس عملکرد انجام می ها و با استفاد عموماً به منظور جب، ونگهداشت آن

و  1عملکرد کارکنفان )ناتسفاگدرو   (. 2013؛ گانردو و همکاران، 2013شود )ثانیثن و همکاران، 

تفر، حمایفت    تعهد بیشتر، جابجایی شفغلی کفم   (،343: 2013و همکاران،  2؛ گلنس2026همکاران، 

)گانردو و  (، رضایت شغلی و تعهد445 :2016، 3فعاننه از استراتژی شرکت )سابونکو و کراکای

گری، بازخورد، تحق  ارزش، جبران خدمات بیشفتر و   توسعه شغلی، مربی(، 270: 2015همکاران، 

عنوان متغیرهای  از سایر متغیرهایی است که در تحقیقات به (2015، 4افزایش قابلیت جابجایی )شولر

 است.  ه آن اشاره شدههای مدیریت استعداد ب مثبت سطح فردی در برنامه

علاوه بر پیامدهای و متغیرهای مثبتی که اشاره شد؛ مباح  مرتبط با انصفا  و عفدالت نیفز در    

(. 317: 2013است )ثانیثن و همکاران،  سطح فردی مطرح می شود که به ندرت به آن پرداخته شده

شفود. کارکنفانی    ان مفی مدیریت استعداد باع  تفاوت میان گروه کارکنان بااستعداد و سایر کارکن

تری دریافت خواهند کرد و به همین دلیل گروهی  گیرند مزایای بیش که در خزانه استعداد قرار می

ففرد( مفرو  نفابرابری بفین کارکنفان       اعتقاددارند که این نوع از مدیریت استعداد)رویکرد منحصربه

درک شده مفی شفود. عفدالت    عدالتی  ( و در نتیجه، بی2013، 5؛ برگن2013)گانردو و همکاران، 

شده در سطح کارکنان به دلیل اثرگباری وسیع بفر روی سفایر متغیرهفای مهفم سفازمانی از       ادراک

متغیرهای اثرگبار سطح فردی در موفقیت یا شکست برنامه مدیریت استعداد است که کمتر بفه آن  

 است.  توجه شده
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است، حسادت است.   پرداخته شدهتر به آن  یکی دیگر از متغیرهای مهم در سطح فردی که کم

انفد؛ تلویحفاً    هایی که رویکرد انحصفاری را برگزیفده   سیستم های مدیریت استعداد به خصوص آن

( معتقفد  157: 1396روانشفناس)  1کنند. اریک فروم کارکنان را به استعداد و غیر استعداد تقسیم می

عمفت برخوردارنفد، حسفد خواهنفد     کفه از ایفن ن   آنان که ازلحاظ استعداد فقیرند به دیگفرآن »است 

پرداختن به مباح  روانشناسی سازمانی مرتبط با مدیریت استعدادها در سازمان از خلاهای «. ورزید

 تئوریک محسو، میشود.

  ب. سطح سازمانی:
در سازمان است. جو استعداد درواقع ادراکات به  2مدیریت استعداد نیازمند طراحی جو استعداد

های سازمانی نسبت به اسفتعداد، نقفش اسفتعداد در تحقف       کارکنان از  ارزششده  اشتراک گباشته

هفا   های اسفتعدادی آن  وکار و حمایت سازمان از کارکنان با استعداد و توسعه پتانسیل اهدا  کس 

هفای   اسفتعداد از ارزش »توان توصفی  کفرد    گونه می است. به زبان ساده جو مناس  استعداد را این

کند. من  وکار در اینجا کمک می ن فهمیدم که چگونه استعداد به هد  کس این سازمان است، م

توانم استعدادهای بفالقوه خفود را    کنم ، من می کارگیری استعدادم در کار احساس حمایت می با به

 (.304: 2017)کینم، « در اینجا ارتقاء دهم

مفدیریت و رهبفری   از سایر عوامل تأثیرگبار در مدیریت اسفتعداد در سفطح سفازمانی، سفبک     

کننفد.   هفای از اولویفت سفازمان تفسفیر مفی      عنوان نشان است.  کارکنان رفتار مدیران و رهبران را به

هفا هفم    شفود تفا آن   درک کارکنان از رفتار حمایتی رهبران از سیستم مدیریت اسفتعداد باعف  مفی   

ی  در اجفرای  رویکرد حمایتی اتخفا  نماینفد. مفدیر عملیفاتی و یفا سرپرسفت ، دارای نقفش مرکفز        

 (. 304: 2017های مدیریت استعداد دارد )کینم،  شیوه

تحقیقففات دیگففری نیففز وجففود دارنففد مفففاهیم و سففازه هففای سففطح سففازمانی ماننففد فرهنففم،   

ها را مطرح کرده اند که ممکفن اسفت باعف  موفقیفت یفا شکسفت مفدیریت         اندازها و ارزش چشم

 سفاختار،   راهبردهفا،  تاریخچه، شرکت،  فرد به منحصر (. پیکربندی1: 2019، 3استعداد شود )پوری

شرکت از عوامل سازمانی محسو، می شود که در مقانت دیگر بفه عنفوان عوامفل     انسانی سرمایه
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 سازمانی موثر در نظر گرفته شفده اسفت. منظفور از سفرمایه انسفانی شفرکت میفزان بلفو  آن اسفت         

 (.2020)گانردو و همکاران، 

است.  در سطح سازمانی نیز بسیار در ادبیات نظری مورد توجه بودهپیامدهای مدیریت استعداد 

وری، کیفیت تولید و خدمات، رشد شرکت،  تواند برون دادهای سازمانی مانند بهره مدیریت استعداد می

بروندادهای مالی شرکت و قیمت سهام را تحت تأثیر قرار دهد. کس  مزیت سازمانی و اثربخشی 

یرهای سطح سازمان است که مکرر در ادبیات مدیریت استعداد به آن سازمان نیز از سایر متغ

(. همچنین مدیریت استعداد 324:  2013؛ ثانیثن،  340-339:  2016، 1است )اینگرام و گلود شده پرداخته

 (. 2013شود )ثانیثن و همکاران،  باع  بهبود برند کارفرمایی و درنهایت افزایش مشروعیت می

عملکرد سازمانی را برآیند تمام پیامدهای مدیریت استعداد در سطح سازمان  شاید بتوان بهبود 

درصد از تحقیقات  61که  نحوی به ،است که بیش از همه در مقانت مورد توجه واقع شده  بدانیم

به بعد منتشر شده است به دنبا  فراهم آوردن شواهد تجربی برای بهبود  2011تجربی که از سا  

، مالی و همکاران،  2015در اثر  مدیریت استعداد بود )گانردو و همکاران، عملکرد سازمانی 

 (. 2022و همکاران،  2؛ الجبور2024

در این سطح متغیرهای فرا سازمانی و اجتماعی مرتبط و اثرگبار  ج. سطح فراسازمانی:

رسی کنیم گردد. بنابراین، ازلحاظ نظری و تجربی مهم است که بر در مدیریت استعداد تحلیل می

های مدیریت استعداد در  که چگونه عوامل محیطی در سطح بانتر از سطح شرکت بر پبیرش شیوه

گبارد. متغیرهای فراسازمانی متعددی که در تحقیقات گبشته مورد توجه بوده  سازمان تأثیر می

 ها، نهادها، مسائل اقتصادی و سیاسی، فرهنم، ، دولت، سیاست3گباری قانون "اند، شامل:

 (. 2018، 4است )مارتینشن "ها، سیستم آموزش، بازار کار و مشتریان ها، دانشگاه اتحادیه

ترین متغیرهای مرتبط با مدیریت استعداد در سفطح فراسفازمانی، فشفارهای نهفادی      یکی از مهم

هفا و   توضیح داده شده اسفت. هنجارهفا، ارزش   5است که به خوبی در تئوری نهادی فلیپ سلزنیک

 (2020گفانردو و همکفاران)   .مقرارت دولتی ازجملفه فشفارهای نهفادی محیطفی اسفت      قوانینی و
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فشارهای نهادی را ناشی از جنبه های اجتماعی، سیاسی، فرهنگی، قانونی و نظارتی غالف  محیطفی   

دانفد. مفدیریت اسفتعداد مفی توانفد باعف  بفه وجفود آمفدن           کند، می که شرکت در آن فعالیت می

نطقه، صنعت و یا کشور شود. همچنین مفدیریت اسفتعداد دارای تفاثیرات    موقعیت رقابتی در یک م

کنفد بفه    اجتماعی نیز هست. مدیریت استعداد توزیع درآمدی در یک منطقه را با تغییفر روبفرو مفی   

دهد. مفهفومی   توان گفت؛  مدیریت استعداد سلامت جامعه را نیز تحت تأثیر قرا می همین دلیل می

مدیریت  تحفت عنفوان مسفئولیت اجتمفاعی بحف  شفده اسفت )ثفانیثن و          که اشاره شد در  ادبیات

 (. 2013همکاران، 

 پیشینۀ پژوهش 

سفطحی در مفدیریت اسفتعداد، بفه بررسفی       بفا نقفد دیفدگاه تفک    ( 2024)2و نفیجس  1طهماسبی

مدیریت استعداد در سطوح  یشش پارادوکس اصل . آنها چندسطحی تناقسات این حوزه پرداختند

(؛ ی)در سفطح درون ففرد   تنش های درونفی ها در مقابل  : )ال ( فرصتیی کرده اندمختل  را شناسا

(؛ و ) ( اسفتعداد  یففرد  نیبر کارکنان )در سطح ب TM برنامه ی)،( اثرات مثبت در مقابل اثرات منف

سیاست هفای  )د( انحصار در مقابل شمو ؛ )ه(  ؛یدر مقابل ساخته شده اجتماع ینیع تیبه عنوان واقع

ی یفا متناسف  سفازی    سفاز  یدر مقابفل سفارشف   یدر مقابل ابهام؛ و )و( استانداردسفاز  شکار شفا  و ا

کارگیری روش کیففی و   نیز با به( 2023)4و لوفرانی 3عبید (.ی)در سطح سازمان اقدامات در هر سازمان

وکارهای  انجام مصاحبه با خبرگان، سه سطح سازمانی، گروهی و فردی را در مدیریت استعداد کس 

ای دیگفر بفا بررسفی شفواهد تجربفی، نشفان        وچک و متوسط فرانسه شناسایی کردند. آنها در مطالعهک

هفای اجرایفی    ها نسبت به مدیریت استعداد در سفطوح مختلف ، بفر شفیوه     دادند که تفاوت در دیدگاه

 .تأثیرگبار است و بر لزوم اتخا  همزمان به همه سطوح تأکید نمودند

در تحقیقفی بفا روش تحلیفل گفتمفانی، بفه بررسفی تفأثیر عوامفل         ( 2019)5دونفل  وایبلن و مک

های آنان نشفان داد   پرداختند. یافته« استعداد»بر معنای   2و خرد 1، میانه7، کلان سازمانی6فراسازمانی
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که مفهوم استعداد در سطوح مختل  معنای متفاوتی دارد و تعاری  باید متناس  بفا سفطح تحلیفل    

نه، در سطح سازمانی، اسفتعداد عمفدتاً بفه عملکفرد بفان و پتانسفیل برجسفته        عنوان نمو ارائه شود. به

تر است و مفاهیمی مانند برابری و  شود، اما در سطح خرد و فردی، دامنه تعری  گسترده تعری  می

 .گیرند عدالت نیز مورد توجه قرار می

در فرایند مفدیریت   ای دیگر، سه سطح فراسازمانی، سازمانی و فردی به طور همزمان در مطالعه

استعداد کشورهای آفریقایی مورد بررسی قرار گرفت. در این تحقی ، عوامل کلان یفا فراسفازمانی   

ای، فرهنگی و صنعتی در نظر گرفته شدند. عوامل سازمانی نیز دسترسی بفه   های منطقه شامل تفاوت

یط کفاری را شفامل   گیری استراتژیک سازمان و محف  متخصصین منابع انسانی، تعهد مدیریت، جهت

 (.2019و همکاران، 3)آنلسینیا شدند.  می

تفأثیر شخصفیت    بفا رویکفرد چنفد سفطحی     ای در چفین،  در مطالعه(  2015و همکاران ) 4چرچ

کارکنان را در سه سطح فردی، تیمی و سازمانی بررسی کردند. پژوهشی مشابه در همان کشور، بفا  

داد که اگرچه دولت مرکزی )سطح کلان( نقفش  رویکرد چندسطحی در حوزه منابع انسانی، نشان 

ای در توسفعه   هفا )سفطح خفرد( نیفز نقفش فزاینفده       ها )سطح مزو( و شرکت غالبی دارد، اما دانشگاه

 (.2023و همکاران،  5)فانمکنند می انیروی کار نوآور و ماهر ایف

ت نشفان داد مفدیری  شرکت سوئیسفی انجفام شفده اسفت،      138ک مطالعه تجربی دیگر که در ی

پیامفدهای فراسفازمانی )ماننفد سفود و ارزش بفازار(،      استعداد دارای پیامدهای چند سفطحی اسفت؛   

)رضفایت شفغلی و تعهفد(     ففردی وری و رضفایت مشفتری( و پیامفدهای     پیامدهای سفازمانی )بهفره  

 (.2015)گانردو و همکاران، 

ت اسفتعداد را  ( با نگاهی چندسطحی )چهارسطحی(، روابط مدیری2014) 7و  انریس 6سیدانی

هفای   المللی تحلیل کردند و بر ضرورت توجفه بفه پیچیفدگی    در سطوح فردی، سازمانی، ملی و بین

 .چندسطحی این موضوع، خصوصاً در کشورهای با محیط نهادی قوی، تأکید نمودند
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( است. اگر چه نویسندگان به دنبا  1399تحقی  دیگر  مربوط به جعفری و رعنایی کردشولی)

چندسطحی نبوده اند و از آن هم نامی نبرده اند اما در مد  نهایی خود مولففه هفای چنفد     ارائه مد 

سطحی مانند چشم انداز و سیاست های آینده صنعت، اهفدا  و سیاسفت هفای شفرکت در حفوزه      

منابع انسانی، بررسی آمادگی فرایندهای مدیریت منابع انسانی، سطح بلو  سازمان، میفزان آمفادگی   

کنان برای پفبیرش مفدیریت اسفتعداد، فرهنفم سفازمانی اسفتعدادپبیر وجفود دارد.        مدیران و کار

(، رحیمیفففان و 1402تخفففت روان و همکفففاران) ،(1402نوروزیفففان، امیرکبیفففری و حففف  شفففناس)

( نیز اقدام به طراحی مد  مدیریت استعداد نموده اند کفه  1404(و مومنی و همکاران) 1402حمید)

ها تک سطحی و صفرفا متغییرهفای سفطح سفازمانی را لحفاظ نمفوده       مد  آنها نیز مشابه سایر مد  

( در پژوهشفی کیففی اقفدام بفه طراحفی الگفوی       1402است. سفیرغانی، طفاهری نری و بهرامفزاده)   

مدیریت استعداد در شرکت مادر تخصصی نیروی برق حرارتی نمودند. الگوی به دسفت آمفده بفا    

ی آن فرآیند هفای اصفلی مفدیریت اسفتعداد قفرار      شاخگی قرار دارد. شاخه ساختار 3الهام از مد  

دارد.  در شاخه رفتاری آن فرهنم سازمانی، سبک رهبری و تفامین نیازهفای سفطح بفان گنجانفده      

بففاقری هشففی و شففده اسففت. در شففاخه محیطففی نیففز محففیط سففازمان و محففیط بیرونففی قففرار دارد.   

فا از عوامل بیرونی و سازمانی ( در پژوهش خود که به شیوه فراترکی  بوده است صر1403غلامی)

اثرگبار بر مدیریت استعداد نام برده اند اما انها را مشخص نکرده اند. بفه صفورت مشفابه اسفلامی،     

( همزمان با تئوریزه کردن فرایند مدیریت استعداد در سازمانی از عوامفل  1400پورصادق و حقیقی)

 نها نیز عوامل مبکور را مشخص نکرده اند.ساختاری، محتوایی و محیطی اثرگبار نام برده اند اما آ

دهد کفه نگفاه چندسفطحی بفه مفدیریت اسفتعداد در        نشان می پیشین مطالعات متعدد بندی جمع

اند کفه   درستی تأکید کرده های اخیر توجه زیادی را به خود جل  کرده است و پژوهشگران به سا 

لکه در سطوح مختل  از جمله فردی، مدیریت استعداد صرفاً یک مقوله فردی یا سازمانی نیست، ب

هفا و نقفدها نیفز     با این حا ، برخفی از محفدودیت   تیمی، سازمانی، ملی و فراملی قابل تحلیل است. 

مفاهیمی مطرح کرده انفد کفه خواسفتگاه آن    ها  بسیاری از پژوهش به عنوان نمونهقابل طرح است. 

نیاز به بنابراین  تئوریزه کرده اند.  سطوح متفاوت است اما در نهایت مد  های خود را تک سطحی

های چندسطحی یکپارچه و دینامیک کفه بتواننفد تفأثیرات متقابفل سفطوح مختلف  را تحلیفل         مد 
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های مدیریت استعداد کمک کنفد و   تواند به توسعه نظریه شود. این امر می کنند، کاملاً احساس می

 .زمانی و فرهنگی اثرگبار باشدهای متنوع سا همچنین در بهبود راهکارهای عملی در محیط

 ی پژوهششناس روش

گیری بنیادی و از حیف  بنیفان فلسففی، بفه علفت اسفتفاده از فنفون         پژوهش حاضر از نظر جهت

شناسفی   های متنفوعی کفه در رویکفرد روش    گیرد. از میان روش کیفی در پارادایم تفسیری قرار می

 یهفا  بفه پرسفش   ییگو منظور پاسخ بهشد.  برگزیده 1مطالعات چند روشیرویکرد کیفی قرار دارد؛ 

از دو روش  یریف گ و بفا بهفره   (یفی چند مرحله ا یفی)ک یفیک-یفیمطالعه به صورت ک نیپژوهش، ا

 است. ( انجام شدهیندی)روش فرا3یچندسطح لی( و تحل)رویکرد ظاهرگرا 2ادیبن داده یپرداز هینظر

 نیاست. در ا ظاهرشونده انجام شده ردکیرو ادیبن داده یپرداز هیبر اساس نظر  ینخست تحق فاز

هفا در   مقولفه  ،یو نظر یباز، محور یها یکدگبار لیشده و با تحل یآور جمع یفیک یها فاز، داده

بفه   زیف ن  یف . ففاز دوم تحق ردیف گ یمف شفکل   یپرداز هینظر هیسطوح مختل  استخرا  شده و مد  اول

ففاز   جیمرحلفه، نتفا   نیف ست. در ا هانجام شد  یچندسطح لیو با استفاده از روش تحل یفیصورت ک

ها به دسفت   مقوله انیو تعاملات م تر  یاند تا ابعاد عم شده نییو تب لیتحل یاو  به صورت چندسطح

 .دیآ

اسفتعداد در شفرکت    تیرینظر و خبره در حفوزه مفد   پژوهش شامل افراد صاح  یآمار جامعه

ه عنوان جامعه آماری این بفوده  . دلیل انتخا، این شرکت ب)صنعت برق( است ریتوان یمادرتخصص

است که این شرکت به عنوان یکی از بزرگترین و حساس ترین شفرکت هفای دولتفی،  سالهاسفت     

اقدام به پیاده سازی مدیریت استعداد نموده و بعفد از سفالها اجفرا،  ابعفاد مختلف  برنامفه مفدیریت        

  استعداد به خوبی در بدنه شرکت آشکار شده است.  

 زیر صورت گرفته است.  یارهایمع تیرعابا و با دقت و   ینظربه شیوه   یریروش نمونه گ

 استعداد؛ تیریو مد یانسان یها هیسرما تیریمد میو تسلط بر مفاه ییآشنا •

 حداقل چند نفر به عنوان کارمند؛ تیریمد •

 شان مشمو  برنامه مدیریت استعداد شرکت باشند. خودافرادی که  •
 

1. Multi-method studies 
2. Grounded Theory  

3. Multilevel Method 
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انجفام   یاسفت. بفرا   افتهیسفاختار  مفه یو ن  یف عم یهفا  ها شامل مصفاحبه  هداد یگردآور یابزارها

 تیبه کفا دنیتا رس یریگ . نمونهستا کرده نیو تدو یها، محق  پروتکل مصاحبه را طراح مصاحبه

 یافت.ها ادامه  اشباع داده ای ینظر

 نسفخه  MAXQDAافزار  ها با استفاده از نرم داده لیتحلی فیک یها داده یتوجه به حجم بان با

اسفتفاده   1از شفاخص مریفام    یتحق یها افتهیبه  یاعتبار بخش یبرا نیاست. همچن انجام شده 2020

جملفه کثفرت گرایفی     است؛ بر این اساس پژوهشگر در پژوهش حاضر به مفوارد متعفددی مفن    شده

اد نظر در مبح  مدیریت استعد )پژوهشگر از نظرات دو نفر دکتری مدیریت منابع انسانی و صاح 

شفوندگان بازگردانفده    نففر مصفاحبه  4بفه    ها افتهیاز  یبخشهای اعسا )  است(، بررسی استفاده کرده

 است.  (، مشاهده بلند مدت و کنار گباشتن تعصبات عمل نمودهشود دییها تا تا صحت برداشت2شد

 نیف اسفت. ا  اسفتفاده شفده    یف در ففاز دوم تحق  ینفد یفرا کفرد یبا رو یچندسطح لیروش تحل از

رخ  یمناسف  اسفت کفه در سفطوح مختلف  سفازمان       ییهفا  دهیپد لیتحل یطور خاص برا ، بهروش

و «  یچگفونگ » یتمرکفز خفود را بفر رو    ینفد یدر تعامفل هسفتند. روش فرا   گریکفد یو بفا   دهند یم

 دادها،یف رو یتفوال  یابیف تا با رد کند یو تلاش م دهد یدر طو  زمان قرار م ها دهیوقوع پد«  ییچرا»

 نیف ا (.1999، 3)ننگلی کند ییرا شناسا یسازمان راتییتغ یدرون یها ییایپو ها، تیالو فع ها میتصم

 حبر سطو راتییتغ نیزمان، اثرات ا صورت هم تحونت در سطح کلان به  یدق یروش ضمن بررس

روش بفا   نی. در واقع، اکند یم لیتحل زیرا ن یکار یخردتر مانند رفتار کارکنان و عملکرد واحدها

از سففازمان ارائففه  ییایف و پو هیففچندن یریبفه بففان ، تصفو   نییو پففا نییبففان بفه پففا  یهفا  تادغفام جهفف 

 انیف )م یتنهفا روابفط عمفود    بخش، نفه  نیکاررفته در ا روش به (.2016و همکاران،  4)رنکمادهد یم

 زی( را نها کننده ینیب شیو پ امدهایسطح مانند پ هم یرهایمتغ انی)م یسطوح مختل (، بلکه روابط افق

 ینفدها یپنهفان در فرآ  یتفا سفازوکارها   کنفد  یکمفک مف   کفرد یرو نیف . اکنفد  یم لیتحلو  ییشناسا

 نیف ا یدیف کل تیف منفد درک شفود. مز   و نظام  یصورت دق عوامل، به نیمتقابل ب راتیو تأث یسازمان

 یمند نهیزم دادها،یرو یزمان  یترت ندها،یآن بر فرا دی، تأک یسنت یانسیوار یها روش نسبت به مد 

 است. یجیتحو  تدر یالگوهاامکان کش  و 
 

1. Merriam 
2. member checking 

3. Langley 

4. Renkema 
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و  سفازمانی سفطح   ،یاست: سطح ففرد  یسطح اصل 3پژوهش شامل  نیدر ا یچندسطح لیتحل
 .  یسطح فراسازمان

 است. داده شده شینما شماره یک اجرا پژوهش در شکل یکل ۀویش

 
 کیفی در اجرا پژوهش )مؤل (-. رویکرد کیفی1شکل 

 شناسی کلی پژوهش . روش1جدو  

 فاز دوم پژوهش فاز نخست پژوهش 

 استقرایی و قیاسی استقرایی رهیافت پژوهش

 تحلیل چند سححی بنیاد پردازی داده نظریه روش تحقی 

 نظر خبرگان و افراد صاحب نظر خبرگان و افراد صاحب جامعۀ آماری

 - گیری گلوله برفی گیری نظری و نمونه نمونه گیری روش نمونه

 - ها اشباع نظری داده ونهروش تعیین حجم نم

 - های نیمه ساختاریافته مصاحبه ابزار گرداوری اطلاعات

 روش فرایندی کدگذاری باز، محوری و انتخابی ها وتحلیل داده روش تجزیه

 - MAXQDA افزارهای مورد استفاده نرم

 های پژوهش یافته

شوندگان صورت گرفت.  بهشده و در محل کار مصاح ریزی ها حسوری و از قبل برنامه مصاحبه
شود.   بنیاد را به دو دور تقسیم می مصاحبه انجام گرفت. فرایند کدگباری در نظریه داده 17درکل 

شفوند و در دور دوم   های منفرد تجزیه مفی  ها به بخش در کدگباری دور او  )کدگباری باز( داده
دهی مجدد و  قایسه، سازمانصورت مدوام با هم م کدگباری )کدگباری انتخابی و نظری( کدها به

 شوند.  درقال  مقوله تنظیم می

نمایفد و در  ای از متن را انتخفا، مفی  برای کدگباری باز، محق  ابتدا قطعه کدگذاری باز:
کنفد پاسفخ   ترین واحد معنایی در مصاحبه را که گمان میدهد. او در ادامه کوچکجدو  قرار می

کنفد.  عنوان کد اولیه انتخا، و در ستون مربوطه یادداشت مفی است، به شدهبه پرسش درنظر گرفته 
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کد بود که محق  بفا چنفدین دور بفازنگری در کفدها و ادغفام کفدهای        920آمده  دست کدهای به
 رساند.  784بسیار مشابه کدها باز را به 

بیش از صدها کد که حاصفل مرحلفه او  کدگفباری )کدگفباری بفاز(       کدگباری انتخابی:

 شود. در این مرحله از کنار هفم قرارگفرفتن کفدهای    سازی می ن مرحله شروع به متراکماست در ای
صفورت اسفتقرایی بفه ایفن صفورت       کننفد. رونفد کفار بفه     باز، مقونت اولیه )مفاهیم( ظهور پیدا می

است که پژوهشگر کدهایی که با یکدیگر شباهت و ارتباط دارند، در کنار یکدیگر قفرار داده   بوده
کند که حاصل آن  گزیند و یا تولید می ها برمی انتزاعی بانتر عنوانی )برچس ( برای آنو در سطح 

مفاهیم اولیه )مقونت( هستند. پس از آن محق  بار دیگفر )بفار دوم( مقفونت اولیفه را بفر حسف        
ی هفا  نماید تا مقوله بندی می کنندگی، کنار یکدیگر قرار داده و در سطح انتزاعی بانتر دسته تکمیل

های اصلی پژوهش نشفان داده   های اولیه و مقوله اصلی، ظهور پیدا کنند. در جدو  شماره سه مقوله
 است. شده

 های اصلی پژوهش های اولیه و مقوله . مقوله2جدو  
 مقوله اولیه مقوله اصلی مقوله اولیه مقوله اصلی

 استعدادخواهی

 

 تواف  در مفهوم استعداد 
 شخصیت

 بخل و حسادت
 خودشیفتگی  مدیریت منابع انسانی بلوغ

متغیرهای  فرهنگ استعدادپذیر
 سازمانی

سیاست ها و رویکردهای کلان 
 سازمان

داشتن مدل جامع و سیستماتیک  
 مدیریت استعداد

 فرهنگ سازمانی

تعریف 

 استعداد

 

روزرسانی مستمر مخزن  به
 استعدادها

 ساختار سازمانی

 شناسایی استعدادها از بیرون
  سازمان

 سبک مدیریت

است کارگیری به

عداد)استعداد

 گماری(

 

 سازی کاری بستر
متغیرهای 

 فراسازمانی
 

 

 بازار کار
راستاسازی اهدا  سازمانی و  هم

 اهدا  کاری استعدادها
 سیستم آموزشی کشور

 اقتصاد  مسیر شغلی چابک
 فرهنگ ملی پایش استمرار استعداد

 فشارهای نهادی تعدادهابخشی به مشاغل اس عم 
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 های اصلی پژوهش های اولیه و مقوله . مقوله2جدو  
 مقوله اولیه مقوله اصلی مقوله اولیه مقوله اصلی

 نهادهای سیاست گذار استعدادسوزی

پیامدهای فردی  استعدادهراسی

 )استعدادها(

ماندگاری و ایفای قرارداد 
 روانشناختی

 استعدادافزایی
 برندسازی شخصی آموزش

 رشد دادن سازمانی

پیامدهای 

فردی)کارکنان 
 عادی(

 کاهش عملکرد
 عدالتیادراک بی  خودتوانمندسازی

 استعدادداری

انعحا  پذیری سیستم جبران 
 خدمات

 مبارزه برای هویت

 جبران خدمات غیر مالی
الگوگیری کارکنان عادی از 

 استعدادها

 سبک محلو  مدیریت
اعتماد به سازمان در حوزه شایسته 

 سا ری
 پرستیز 

پیامدهای 
 سازمانی

 افزایش عملکرد سازمانی
 ا برندسازمانیارتق استقلال کاری
 افزایش سرمایه انسانی سازمانی محیط یادگیرنده

 ررایت  برجسته ساختن استعدادها در سازمان

 رفتارهای فردی

 های منفی بر علیه استعدادها جوسازی

پیامدهای 

 فراسازمانی

 رشد و توسعه کشور

 تخریب کردن استعدادها

 بازخورد به سیستم آموزشی کشور
 ن با استعدادهاهمکاری نکرد

های  سازی خحاها و رعف  برجسته
 استعدادها

هفای    حاصل این مرحله از کدگباری ظهور  مقوله اصلی با عنوان مدیریت استعداد با زیر مقوله
اسفت.   "اسفتعدادداری "، "افزایفی  اسفتعداد "، "استعدادگماری"، "استعدادیابی"، "خواهی استعداد"

، و "متغیرهفای اثرگفبار سفازمانی    "، "متغیرهای اثرگفبار ففردی   "های  علاوه بر مقوله اصلی مقوله
عنوان اجزای اصلی مد  چنفد سفطحی مفدیریت     به "آیندها پی"و  "متغیرهای اثرگبار فراسازمانی"

 استعداد به دست آمد.
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گلیزر مرحلۀ سوم کدگباری را کدگفباری نظفری    کدگذاری نظری )ظهور نظریه(:
(. در 20:  2004، 1کند )گلیفزر  رتباط مقونت برقرار و نظریه ظهور پیدا مینامد. در این مرحله ا می

هفا بفار دیگفر     ها پراکنده است که در کدگباری نظری داده های مراحل پیشین همۀ داده کدگباری
 شود.  ها به شیوۀ جدیدی برقرار می تجمیع و ارتباط بین آن
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 مدیریت استعداد  . الگوی چندسطحی4شکل 

، فرایند مدیریت استعداد است که شامل پفنج مرحلفه اصفلی    الگومقولۀ کانونی داستان نهایی: 

است: استعدادخواهی، استعدادیابی، استعدادگماری، استعدادافزایی و استعدادداری. ایفن فراینفد در   
تغیرهفای موجفود در   م. شود سه سطح کلان )فراسازمانی(، مزو )سازمانی( و خرد )فردی( تحلیل می
کننفد؛ بفه طفوری کفه ایفن       این سه سطح، نه بر اساس تقدم و تأخر بلکه به صورت تعاملی عمل می

 .متغیرها بر یکدیگر اثرگبار و اثرپبیر هستند

ها و پیشایندهای  کننده بینی دانستن پدیدۀ مدیریت استعداد به این معنا است که پیش چندسطحی
ی سطوح ففردی، سفازمانی و فراسفازمانی شناسفایی و بررسفی شفوند.       مدیریت استعداد باید در تمام

هفا،   ها، عواملی هستند که بر فرایند مدیریت استعداد اثرگبارند و شفناخت دقیف  آن   کننده بینی پیش
 دهد.  بینی و واکنش مناس  به شرایط را افزایش می توانایی پیش
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ای پیچیفده و چندنیفه تعریف      یفده شده، مدیریت استعداد به عنفوان پد  بر اساس مد  استخرا 
مد  نهایی شامل چهار نوع رابطه بان به پایین، دو رابطه پایین به بفان، یفک رابطفه افقفی و     . شود می

 .باشد چهار مکانیزم بازخورد می

( فراینفد مفدیریت   1در این مد ، متغیرهای سطح کلان از بان به پایین بر سه حوزه اثرگبارند: )
( عوامل فردی. همچنین، عوامل سازمانی به صورت بان به پفایین  3مل سازمانی و )( عوا2استعداد، )

گبارند. مبنای تحلیل، سطحی است کفه مقولفۀ کفانونی )فراینفد مفدیریت       بر عوامل فردی تأثیر می
استعداد( در آن قرار دارد؛ بنابراین از چهار نوع رابطه بان به پایین، یک رابطه مستقیم و سفه رابطفه   

از سوی دیگر، دو رابطه پایین بفه بفان    .ستقیم )با واسطه( بر فرایند مدیریت استعداد اثرگبارندغیرم
گفبارد و   نیز در مد  مطرح شده است؛ یکی به طور مسفتقیم بفر فراینفد مفدیریت اسفتعداد اثفر مفی       

 کند. رابطه افقی نیفز  گری عوامل سازمانی عمل می دیگری به صورت غیرمستقیم و از طری  واسطه
علاوه بر این، مفد    .دهد نحوه اثرگباری متغیرهای سازمانی در فرایند مدیریت استعداد را نشان می

( 2( بازخورد مستقیم پیامدها بفه فراینفد مفدیریت اسفتعداد، )    1شامل چهار مکانیزم بازخورد است: )
ای سازمانی، ( بازخورد غیرمستقیم از طری  متغیره3بازخورد غیرمستقیم از طری  متغیرهای کلان، )

پیامدهای مدیریت استعداد نیز در سطوح خرد  .( بازخورد غیرمستقیم از طری  متغیرهای فردی4و )

اند. بفر اسفاس مفد ، متغیرهفای سفطح       )فردی(، مزو )سازمانی( و کلان )فراسازمانی( شناسایی شده
هفای سفازمانی بفه    گیری متغیرهای سطح سازمانی هستند و در ادامه، این متغیر ساز شکل فردی زمینه

 .شوند تشکیل متغیرهای سطح فراسازمانی منجر می

متغیرهای کلان شامل فرهنفم ملفی، اقتصفاد، نظفام آموزشفی،       الف( رابطۀ بالا به پایین:

فشارهای نهادی و بازار کار هستند که هر یک به طور مستقیم یا غیرمستقیم بر مدیریت استعداد در 
 .ها اثرگبارند سازمان

ای  ترین عوامل کفلان، تفأثیر گسفترده    فرهنم ملی به عنوان یکی از مهم :فرهنگ ملی (1
گرایفی در   مهای کلیدی فرهنفم ایرانفی، از جملفه قفو     بر تمامی ابعاد مدیریت استعداد دارد. مولفه

گرایفی(، ضفع  در روحیفه تفلاش و کوشفش، و       خواهی )مسفاوی  برخی مناط ، گرایش به برابری
هفا و رفتارهفای مفرتبط بفا      دهفی بفه نگفرش    ان، همگفی در شفکل  تفاوت میان فرهنم آشکار و پنه

شفود   استعداد مؤثرند. در فرهنم ایرانی، استعداد غالباً به عنوان یک مفهوم  هنی و  اتی تلقفی مفی  
که دسترسی به آن دشوار است؛ این دیدگاه با تعری  عینی و ملموس استعداد، یعنی عملکفرد بفان   
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شود و آنچه در عمل اتفاق  اوت میان آنچه به صورت رسمی اعلام میتطاب  ندارد. علاوه بر این، تف
کند. فرهنم ملی همچنین بفر   های رسمی و عملکرد واقعی را توجیه می افتد، فاصله بین سیاست می

عنوان مثا ، تمایل به اولویت دادن بفه   انتخا، رویکردهای تأمین خزانۀ استعداد تأثیرگبار است؛ به
دهنده این تأثیر  استعدادیابی و حمایت قانونی از استعدادهای دانشگاهی نشانرویکرد دانشگاهی در 

 .است

ای در مفدیریت   کننفده  اقتصاد کشور نیز به عنوان یک عامل کلان، نقش تعیفین  :ا تصاد (2
دلیل وابستگی دولت به درآمدهای نفتی،  کند. اقتصاد سنتی مبتنی بر منابع طبیعی، به استعداد ایفا می

گیری اثربخش از استعدادهای سازمانی است، زیرا فشار جفدی بفرای عملکفرد از     ند بهرهکمتر نیازم
دهد،  وری اهمیت می شود. در مقابل، بخش خصوصی که به سودآوری و بهره ها مطالبه نمی سازمان

های مربوط به کارآمدی مدیریت  برای اجرای مدیریت استعداد آمادگی بیشتری دارد. البته، چالش
 .صورت ویژه مدنظر قرار گیرد ر بخش دولتی نیز باید بهاستعداد د

نظام آموزشی کشور به عنفوان یکفی دیگفر از متغیرهفای کفلان، تفأثیر       : نظام آموزشی (3
ها نسبت به استعداد دارد. نظفام فعلفی کفه عمفدتاً بفر حففظ        گیری نگرش بسزایی بر  هنیت و شکل

های عملی و کنشگری خلاقانه را بفرای   هارتمنفعلانه دانش تأکید دارد، توانایی نزم در پرورش م

کند. این موضوع منجر به ترجیح رویکفرد آموزشفی و دانشفگاهی     استعدادهای سازمانی فراهم نمی
 .شود که با نیازهای واقعی سازمانی گاه همخوانی ندارد در استعدادیابی می

فشفارهای   نوایی دولتی و فشارهای نهادی شامل فشارهای سیاسی، هم :فشارهای نهادی (4
توانند تأثیر مثبت یا منفی بر مدیریت استعداد داشفته باشفند. فشفارهای     قانونی هستند که هر یک می

ویففژه در فرآینففد جففب،، انتصففا، و ارتقففای اسففتعدادها، باعفف  اخففتلا  در منطفف       سیاسففی، بففه 
گردنفد.   شوند و به جفای آن گرایشفات سیاسفی غالف  مفی      سانری و محوریت عملکرد می شایسته

تواننفد موجف  بهبفود فراینفد      شفده باشفند، مفی    نوایی و قانونی اگر هدفمنفد و حسفا،   شارهای همف
ای جعلفی و ناکارآمفد    مدیریت استعداد شوند، اما در صورت سطحی بودن، منجر به اجفرای نسفخه  

 .گردند می
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کنفد تفا در    ها ایجفاد مفی   بازار کار با نرخ بانی بیکاری، فرصتی برای سازمان :بازار کار (5
هفا   هفای سفازمان   انتخا، افراد مستعد دقت بیشتری داشته باشند. رقابت ضعی  در بازار کار، چالش

دهد، اما این به معنای فقدان تهدید نیست. استعدادها ممکفن   در نگهداشت استعدادها را کاهش می
د بفه  های دیگر یا حتی خار  کشور مهاجرت کنند یا به مرور زمان از حالت استعدا است به سازمان

 فردی عادی )واماندگی( تبدیل شوند. 

 :تأثیر متغیرهای ک   بر متغیرهای سازمانی و فردی

متغیرهای کلان علاوه بر تأثیر مستقیم بر مدیریت استعداد، از طری  متغیرهای سازمانی و فردی 
گبارند. برای نمونه، فرهنم ملی با تأثیر بر  اثر می بر مدیریت استعداد  نیز به صورت غیرمستقیم

های کلان سازمانی، مسیر مدیریت استعداد را شکل  فرهنم سازمانی، سبک مدیریت و سیاست
کنند. نظام  ها و رویکردهای سازمانی را تعیین می دهد. اقتصاد و فشارهای نهادی نیز سیاست می

طور غیرمستقیم بر مدیریت استعداد  رهنم سازمانی، بههای سازمانی و ف آموزشی با تأثیر بر سیاست
توانند متغیرهای فردی مانند ادراک عدالت در  تأثیرگبار است. علاوه بر این، متغیرهای کلان می

مدیریت استعداد را نیز تحت تأثیر قرار دهند، که این امر به تعری  فرهنگی از عدالت، آموزش 
 .نهادی مرتبط است های عدالت در نظام آموزشی و گفتمان

ها کلان، ساختار سازمانی،  متغیرهای سازمانی مانند رویکردها و سیاست ب( رابطه افقی:

فرهنم سازمانی و سبک مدیریت از عوامل مهم سطح میانه هستند که در فرایند مدیریت استعداد 
 تاثیرگبارند. 

به  ت کلان سازمان نسبتهای کلان سازمانی مانند راهبرد سازمان و سیاس رویکردها و سیاست

استعداد و استعدادافزایی تأثیرگبار  کارگیری تعری  استعداد  در استعدادیابی، استعدادداری، به
کننده موفقیت یا شکست  بینی توان آن را پیش است. فرهنم سازمانی عامل دیگری است که می

سازمانی دانست.  فرهنم توان مدیریت استعداد را فرایندی شناور در مدیریت استعداد دانست. می
ساختار سازمانی عامل اثرگبار دیگری است. ساختارهای سازمانی مکانیکی و بورکراسی اجازه 

کند.  داشت استعدادها را صادر نمی منظور نگه پبیری سازمان به استفادۀ کارا از استعدادها و انعطا 
ین برای اجرای فرایند های با درجه رسمیت و تمرکز پای برعکس ساختار منعط  و بورکراسی

باشند. عامل سازمانی دیگر، سبک مدیریت است. سبک مدیریت،  مدیریت استعداد مساعد می
استعداد و  کارگیری ویژه در به مدیرانی که در ارتباط مستقیم بااستعدادهای سازمانی هستند به
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ا بورکراتیک اثرات مراتبی، اقتدارگرایانه ی های مدیریتی سلسله استعدادداری اثرگبار است. سبک
بر  های مدیریتی مشارکتی، تفویسی و مبتنی مثبتی در پی نخواهند داشت. در مقابل سبک

 داشت استعدادها اثرات مثبتی دارند.  کارگیری و نگه کارگروهی در به

بخشی از چالش های شناسایی شده در فرایند مدیریت استعداد  ج( روابط پایین به بالا:

، استعدادسوزی و استعداد آزاری تحت تأثیر متغیرهای سطح فردی هستند. مانند استعدادهراسی
ها و  های منفی علیه استعدادها، تخری  آن برای مثا ، متغیرهای رفتاری سطح فردی مانند جوسازی

ها و ویژگی های شخصیتی مانند حسادت که ازسوی کارکنان عادی  همکاری نکردن با آن
ر پدیدۀ استعداد آزاری برعهده دارد. انتخا، مدیرانی با پبیرد، نقش اصلی را د صورت می

استعداد  کارگیری تواند در نوع به های شخصیتی تنم نظرانه و حسادت گونه که می ویژگی
نوعی از استعدادها  اثرگبار و تبدیل به  چالش بزرگی در استعدادگماری باشد. این مدیران به

دیده استعدادهراسی رخ خواهد داد. در استعداد دلیل پ همین احساس تهدید خواهند کرد و به
کارگیری  دلیل از به همین هراسی، مدیران از طر  استعدادها احساس ناامنی و تهدید کرده و به

 اند.  ها گریزان کارا از استعداد
ها می توانند به صورت غیرمستقیم نیز  علاوه بر اثرگبار مستقیم متغیرهای سطح فردی، آن

ها را تحت تاثیر مثبت و یا منفی قرار دهند. کارکنان می توانند از  طری  فشار بر مدیریت استعداد
ها، سازمان را تحت تأثیر  گباران سازمانی، و یا از از طری  ایجاد هنجارها یا نابهنجاری روی سیاست

 واسطۀ آن مدیریت استعداد را تحت تأثیر قرار دهند.  و به
 تعداد در سحو  گوناگون. پیامدهای اجرای مدیریت اس3جدول 

پیامدهای فردی 

 )استعدادها(

ماندگاری و ایفای قرارداد 

 روانشناختی
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 ارتقا برندسازمانی برندسازی شخصی

پیامدهای 

فردی)کارکنان 

 عادی(

 افزایش سرمایه انسانی سازمانی کاهش عملکرد

 ررایت  ادراک بی عدالتی

 مبارزه برای هویت

پیامدهای 

 فراسازمانی

 رشد و توسعه کشور

از  یالگوگیری کارکنان عاد

بازخورد به سیستم آموزشی  استعدادها

اعتماد به سازمان در حوزه  کشور

 شایسته سا ری
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پیامدهای اجرا مدیریت استعداد در سه سطح ففردی )خفرد(، سفازمانی )میانفه( و ففرا سفازمانی       
بندی شده است. نخستین پیامد آن مربوط به کارکنانی است کفه بفا عنفوان بااسفتعداد      سته)کلان( د
شناختی و صاح  برند  شوند. دو مقولۀ ماندگاری استعدادها و ایفای کامل قرارداد روان تعری  می

 شدن از پیامدهای مثبت برای استعدادهای سازمانی است. 
ته می شوند، مدیریت استعداد برای کارکنان عفادی  علاوه بر کارکنانی که استعداد در نظر گرف

نیز پیامد به همراه دارد. یکی از پیامدهای مثبت مدیریت اسفتعداد در سفطح ففردی بفرای کارکنفان      
توانفد باعف     تواند الگوگیری کارکنان عادی از اسفتعدادها باشفد. مفدیریت اسفتعداد مفی      عادی می
ی بفرای تبفدیل شفدن بفه اسفتعدادهای سفازمانی       بخشی و پیفرو آن تحفو  در کارکنفان عفاد     انگیزه

سفانری   )کارکنان کلیدی( گردد. مقولۀ مثبت دیگر اعتماد کارکنان به سفازمان در حفوزۀ شایسفته   

هفای   تواند پایه سانری است و مدیریت استعداد می بر شایسته های مدیریت استعداد مبتنی است. پایه
ی یعنی کارکنانی که استعداد محسو، نشدند از خود را تقویت کند. کاهش عملکرد کارکنان عاد

پیامدهای نامطلو، و ناخواسته مدیریت استعداد مفی توانفد باشفد.  کارکنفان عفادی ممکفن اسفت        
گیر و دپرس شوند  مدیریت استعداد را بی عدالتی درک کرده و انگیزه خود را کاهش داده، گوشه

 ها کاهش یابد.  و درنهایت، عملکرد آن

ترین پیامدهای مثبت سازمانی  مدیریت استعداد  است. اجرای  د سازمانی از مهمافزایش عملکر
انفداز،   ها، تحق  چشفم  وری، سود، کاهش هزینه ها، تحق  اهدا  سازمانی، بهره آمیز پروژه موفقیت

واسفطه   رشد سازمانی و تعالی از کدهای مرتبط با عملکرد سازمانی است. ارتقای برنفد سفازمانی بفه   
بفر برنفد    ازمانی در استفادۀ کارا از استعدادها پیامفد قابفل تصفور دیگفری اسفت. اففزون      خوشنامی س

 شود.  های انسانی نیز می سازمانی، استفادۀ کارا از استعدادهای سازمانی باع  افزایش سرمایه
بر دو سطح قبلی، مدیریت استعدادها دارای پیامدهای فرا سازمانی نیز می باشد، ازجملفه،   افزون

کفه باعف  رشفد و     تفر از آن  کنفد و مهفم   نوعی بازخورد به سیستم آموزشی کشور ففراهم مفی   اینکه
هفا   گفبرد. سفازمان   ها، توسفعۀ کشفور از مسفیر سفازمان مفی      شود. در عصر سازمان توسعۀ کشور می
هفای   ای کشور هسفتند و توسفعۀ بفدون توجفه بفه آن چفه درون سفازمان        های توسعه مجری سیاست

   گبرد ناممکن است. می
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 ها و پیشایندهای چند سطحی مدیریت استعداد کننده بینی رابطه پیش

هفا و   بینفی کننفده   با توجه به روایت الگو که در صفحات قبل انجام شفد، در ایفن قسفمت پفیش    
 ینف یب شیپف شود. انتخا،  پیشایندهای چندسطحی مدیریت استعداد به شکل ماتریس نمایش داده می

های ایفن نفوع    و حساس مطالعات چندسطحی است که بر پیچیدگیهای مهم  یکی از جنبه ها کننده

 افزاید. از مطالعات می
زیفر کفه الهفام گرفتفه از مفد        تفوان در مفاتریس   ها و پیشایند را مفی  کننده بینی روابط بین پیش

هففای سففطوح  کننففده بینففی باشففد، خلاصففه کففرد. در سففتون او  مففاتریس پففیش  ( مففی2016رنکمففا)
و فرا سازمانی( قرار دارند. در ستون دوم ماتریس پیشایند اصلی یعنی مقوله  گانه)فردی، سازمانی سه

است. در ستون سوم و چهارم نیز  پیشایندهای سازمانی و  کانونی الگو)مدیریت استعداد( قرارگرفته
در تحقیقفات کیففی کفه اسفتروس و       "تمرکفز تحلیلفی  "فردی آورده شده است. با توجه به منط  

انففد در پففژوهش حاضففر معیففار رابطففه مسففتقیم یففا غیرمسففتقیم        ح کففرده( مطففر2015کففوربین)
آینفد   آیندهامقوله کانونی یا همان مدیریت استعداد است. رابطه هایی که پی ها با  پی کننده بینی پیش
اسفت.   شفده  هفا غیرمسفتقیم در نظفر گرفتفه      است رابطه مستقیم و سایر رابطه "مدیریت استعداد"آن 

کننده با واسفطه بفر روی مفدیریت اسفتعداد      بینی ایی است که پیش ستقیم، رابطهمنظور از رابطه غیرم
 اثرگبار است. 

هفا و پیشفایندهای چندسفطحی مفدیریت اسفتعداد       کننفده  بینی ، ماتریس پیش4در جدو  شماره 
 است. شده نمایش داده

 

 استعداد تیریمد یچند سطح یندهایشایو پ ها کننده ینیب شیپ سیماتر. 4جدو  

 

یشایندهای مدیریت پ

 استعداد

 )اثرگذاری مستقیم(

پیشایندهای سطح 

 سازمانی

)اثرگذاری غیرمستقیم   

 بر مدیریت استعداد(

 پیشایندهای سطح فردی

)اثرگذاری غیرمستقیم   

 بر مدیریت استعداد(

بینی  پیش

 ی سطح1کنندها

 فرا سازمانی

 فرهنگ ملی

اثرگذاری فرهنگ ملی 

در استعدادخواهی 

سازمانی، در نحوۀ 

تعریف استعداد، 

اثرگذاری فرهنگ ملی در 

های کلان  سیاست

سازمانی،  سازمانی، فرهنگ

 سبک مدیریت

اثرگذاری فرهنگ ملی 

در ادراک و شخصیت 

کارکنان ؛ اثرگذاری 

فرهنگ ملی در 
 

1. Antecedents 
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استعدادیابی، 

استعدادگماری و 

 استعداد داری

متغیرهای رفتار فردی  

کارکنان غیر استعداد 

 نند حسادتما

 

 

 اقتصاد

اثرگذاری  اقتصاد 

بنیان،  )سنتی یا دانش

دولتی یا خصوصی( 

در استعدادخواهی و 

 استعدادگماری

اثرگذاری اقتصاد در 

ها و رویکردهای  سیاست

 کلان سازمانی

اثرگذاری اقتصاد در 

 شخصیت کارکنان

 

 فشارهای نهادی

اثرگذاری فشارهای 

نهادی در استعدادیابی 

)جذ ( و 

ستعدادگماری ا

 )انتصابات و ارتقا(

اثرگذاری غیرمستقیم 

فشارهای نهادی در 

ها و رویکردها  سیاست

کلان سازمانی و سبک 

 مدیریت

- 

 

 

 سیستم آموزشی

اثرگذاری مستقیم نظام 

آموزشی در تعریف 

عینی( -استعداد )ذهنی

های  و پرورش ویوگی

مهارتی استعدادها 

 سازمانی

اثرگذاری سیستم آموزشی 

 سازمانی فرهنگ در

اثرگذاری سیستم 

آموزشی در شخصیت و 

 رفتار فردی کارکنان

 

 بازار کار

اثرگذاری مستقیم بازار 

و  استعدادیابیکار در 

 استعداد داری

- 
اثرگذاری بازار کار در 

 ادراک کارکنان

 بینی پیش

های سطح  کننده 

 سازمانی

ها و  سیاست

 رویکردهای کلان

اثرگذاری در تعریف 

استعداد استعدادیابی، 

استعداد داری، 

استعدادگماری و 

 استعدادافزایی

- 

های  اثرگذاری سیاست

کلان در ادراکات، 

شخصیت و رفتار فردی 

 کارکنان

 

 فرهنگ سازمانی

اثرگذاری در همۀ 

ویوه در  ابعاد به

استعدادخواهی، 

- 

اثرگذاری فرهنگ 

ات، سازمانی در ادراک

شخصیت و رفتار فردی 
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استعداد داری، 

 گماری استعداد

 کارکنان

 ساختار سازمان

اثرگذاری در 

استعدادگماری و 

 استعداد داری

- 

اثرگذاری ساختار  در 

ادراکات، شخصیت و 

 رفتار فردی کارکنان

 سبک مدیریت

اثرگذاری در 

استعدادگماری 

 استعداد داری

- 

اثرگذاری سبک مدیریت 

در ادراکات، شخصیت و 

 انرفتار فردی کارکن

 بینی پیش

های سطح  کننده 

 فردی

متغیرهای شخصیتی 

 افراد

اثرگذاری در استعداد 

داری استعدادخواهی 

 و استعدادیابی

ها و  اثرگذاری در سیاست

رویکردهای کلان، 

سازمانی و سبک  فرهنگ

 مدیریت

- 

متغیرهای رفتاری 

مانند حسادت و 

 خودشیفتگی

اثرگذاری در استعداد 

هی داری استعدادخوا

 و استعدادیابی

ها و  اثرگذاری در سیاست

رویکردهای کلان، 

سازمانی و سبک  فرهنگ

 مدیریت

- 

 ها شنهادیپی و ریگ  هینت

و  نییروابط بان بفه پفا   یاست که دارا یو متداخل دهیچیپ  ،یچندسطح ۀدیاستعداد پد تیریمد

 تیرینا است که اگرچه مفد استعداد بدان مع تیریمد ۀدیدانستن پد یبه بان است. چند سطح نییپا

 ینسفازما  ،ی)فرد گریآن را در سطوح د  یها کننده ینیب شیاست اما  پ یسازمان ندیفرا کیاستعداد 

اسفتعداد(   تیری)مفد  یمحور ۀهستند که بر مقول یها عوامل کننده ینیب شی( قرار دارد. پیو فراسازمان

. دهفد  یمفا قفرار مف    اریف اکفنش در اخت و یو آمفادگ  ینیب شیها قدرت پ آن  یدق یاثرگبارند و بررس

 یرهفا یتغهسفتند. م  یهفا تعفامل   تقدم و تأخر ندارند؛ بلکه آن گریکدیسطوح گوناگون بر  یرهایمتغ

 دیف آ یکه از نحوه تعاملات به دست مف  ینشیب دی. شارندیاثرگبار و اثرپب گریکدیگانه بر  سطوح سه

 یجیاز نتا یاریفرض استوار است که بس نیبر ا یچند سطح  یتر باشد. تحق تعاملات مهم  یاز ترت

 گرید ختل از سطوح م یناش راتیتأث یحاصل تلاق م،یکن یسطح بررس کیدر  میمند که ما علاقه
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و درک شده  یاستعداد واقع تیریچرا مد میتا بدان کند یبه ما کمک م یچندسطح یها افتهیاست. 

 متفاوت هستند. گریکدیبا 

دو  ی. تئفور باشفد  یمف  کیف و تئور ینظفر  یها شهیر ید دارااستعدا تیریدانستن مد یسطحچند

 یدر نحفوه اثرگفبار   ینهاد یزمان، تئور هم یدر اثرگبار ها ستمیس یعموم یو تئور دنزیگ یعامل

. دیف نما یمف  تیحما  یتحق جیبه بان  از نتا نییپا یدر نحوه اثرگبار یبند کرهیپ یتئور ن،ییبان به پا

شفمو     جهفان  کفرد یرو د؛یف نما یم تیحما ها افتهیاز  یمنابع انسان تیریعمده مد کردهایرو نیهمچن

و  یاسفتعدادگمار  ،یاسفتعداددار  ،یابیاسفتعداد  ،ی)اسفتعدادخواه  یمجموعه اقدامات که نیا لیبه دل

 یرا بررس یاقتسائات سازمان که نیا لیبه دل  ییاقتسا کردیکرده است، رو زی( را تجوییاستعدادافزا

 جیکفرده اسفت، از نتفا    یرا بررسف  یبافت اجتماع که نیا لیبه دل زین  یانهیزم کردیکرده است و رو

 . کنند یم تیحما یکل

در سفطح خفرد،    یاستعداد )مانند روانشناسف  تیریمد ندیدر فرآ رگباریدر حا  حاضر علوم تأث

 گریکفد یدر سطح کلان( بفا   یو فرهنم شناس یاسیعلوم س ،یشناس معهجا انه،یدر سطح م تیریمد

داشفته   یشفتر یب ییهفا  همه منفعت یها برا آن ییراستا که هم رسد یندارند اما به نظر م ییوگو گفت

فرار مغزها توسط جامعفه شناسفان و    دهیعنوان نمونه پد . به(12: 2017)مک دانل و همکاران،  باشد

در سفازمان   دیف را با دهیف پد نیف ا شفه یشفده کفه ر   فرامفوش  ییاما گفو  شود یم یبررس مداران استیس

سو  (. همیو استعدادآزار یاستعدادسوز ،یستجو کرد )نگاه شود به مباح  مرتبط بااستعدادهراسج

 ینگفاه چندسفطح   ر،یف اخ یهفا  خصوص در سا  به قاتیاز تحق یحاضر در  بخش  یتحق یها افتهیبا 

 لیف در تحل ایف و  ،آن یامفدها یپ لیف در تحل ایف اسفتعداد و   تیریمفد  ندیفرا لیل( در تحیفیو ک ی)کم

؛ ویبلن و مک دانل، 2023، 1؛ لوفرانی2024)طهماسبی و نیجس،  کار رفته است آن به ژهی  ومباح

و همکفاران،   2تفورون -موراتبکفووا ؛ 2013؛ گلفنس و همکفاران،   2012؛ چانم و همکاران، 2019

 تیریمد ندهی( روند آ89: 2017نل و همکاران )وحاضر مک د  یتحق یها افتهیهمراستا با  (. 2017

و  یگروهف  ،یسفطح ففرد   یامفدها یاسفتعداد در پ  تیرینقفش مفد   نییرا حرکت به سمت تباستعداد 

 شود.   یم یتل  به دست آمده به صورت مجزا بح  و بررسخدر ادامه سطوح م. اند دانسته یسازمان

 

1. Loufrani 

2. Muratbekova-Touron 
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گبشته اثرات  قاتیاز تحق یحاضر در بخش  یتحق یها افتهیهمراستا با  :یفراسازمان  وام 

 یفراسفازمان ی رهفا یاسفت. متغ  شفده  یاستعداد بررس تیریو مد یمنابع انسان تیریر مدد یعوامل فراسازمان

 هفا،  هیف فرهنفم، اتحاد  ،یاسف یو س ینهادهفا، مسفائل اقتصفاد    هفا،  اسفت ی، دولفت، س  یگبار قانون "شامل:

منفابع   تیریاست که اثفرات آن بفر مفد    یازجمله عوامل "انیآموزش، بازار کار و مشتر ستمیها، س دانشگاه

شفرکت هفا    یمنفابع انسفان   تیریو همکاران  معتقدنفد؛ مفد   1عنوان نمونه شن به. شده است یبررس یانانس

. رنفد یگ یو کشفورها قفرار مف    عیصفنا  ،یراهبفرد  یهفا  شامل گروه یرونیتر ب گسترده ،چارچو ریتحت تاث

)شفن و   ندا قرارگرفته زیاقتصاد کلان ن یروهایو ن یرقابت یروهاین ریتحت تأث نیهمچن HRM یها ستمیس

 یو نهفاد  یبفازار رقفابت   یسازمان توسط سفازوکارها  رونیاستعدادها  از ب تیریمد  (.16: 2018همکاران، 

   (.2020)گانردو و همکاران،  ردیگ یقرار گرفته و شکل م ریتحت تأث

اثرگففبار در  یعوامففل فراسفازمان  نیتفر  یهیبففد دیو شفا  نیازجملفه پرتکرارتففر  "یفرهنفم ملفف "

شفده   بفه آن اشفاره   زیف مطالعفات ن  ریحاضر در سفا   یتحق افتهیراستا با  است که هماستعداد  تیریمد

صفورت   اسفتعداد بفه   تیریهم اجرا و هم اثفرات مفد   ر،یهم تفس دهد ینشان م قاتیتحق جیاست. نتا

  ن،یدر چف  یقف یدر تحق (.276: 2015)گفانردو و همکفاران،    اسفت  یفرهنفم ملف   ریأثتحت تف  یقو

 اسفت  دهیاستعداد به اثبات رسف  تیریو اجرا مد  یتعر یبر  چگونگ یانو سازم یاثرات فرهنم مل

بفر   انیف رانیا یاثرات فرهنم ملف  گرید  یبه صورت مشابه در تحق(. 382:  2018، 2)ژانم و نسبیت

در مورد (؛ 2025، 3زاده و ملکی )شوندی، جواهری است دهیبه اثبات رس یسازمان داستعدا تیریمد

دارنفد   لیتما انیرانیگفت ا توان یاستعداد م تیریمد ندیبر فرا انیرانیا یفرهنم اجتماع یاثرگبار

و  د،ناراحت هستن ها تیمعمونً از تفاوت در موقع ها یرانیبدانند، ا یو  ات ی هن یاستعداد را مفهوم

عوامفل   ریتحفت تفأث   شفتر یب عیرشد سر ایمعتقدند انتصا، در مشاغل سطح بان و  ها یرانیاز ا یبخش

  یف اسفت.   در تحق  یسفانر  سفته یاسفتعداد و شا  تیریاست و کمتر در اثر نظفام مفد   یردعملک ریغ

کفه   دیف کوچک و متوسط فرانسه انجام شفده اسفت مشفخص گرد    یکه در کس  و کارها یگرید

 یاستعداد در کس  و کارهفا  تیریفرانسه است که در مد یفرهنگ یاز مولفه ها یکی یبرابرخواه

)عبیفد،   دارد یکمتفر  یریبفزر  تفاث   یمولفه در کسف  و کارهفا   نیکند اما ا یکوچک مداخله م
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به عدالت و مساوات وجفود دارد،   یشتریب لیکوچک و متوسط که تما یوکارها در کس  (.2025

اسفتعداد بفر اسفاس     تیریمد انیبن رایجاد خواهدکرد زیچالش ا مدیریت استعداد اقدامات  رشیپب

 اند.  ( ارائه داده2011و بکر ) لدیت که هاسکار اس یرویدر ن« تفاوت »و   زیتما یتئور

و  دیف تائ قفات یتحق ریسفا  جیتوسط نتا زین یعنوان عوامل فراسازمان شده به عوامل استخرا  ریسا 

حاضفر    یف تحق یها افتهیاز عوامل است. همسو با  گرید یکی "ینهاد یفشارها". گردد یم تیحما

)عبیفد،   استعداد اثرگبار تیریمد ندیدر فرآ یدنها یکه فشارها دهد ینشان م قاتیتحق ریسا جینتا

 یاز کشورها شیب فارس جیحوزه خل یعرب یآن در کشورها یو اثرگبار (2020؛ گانردو، 2025

  (.2014)سیدانی و آ  آریس،  است یصنعت

و  هفا  استیس "مانند  یحاضر عوامل سازمان  یتحق یها افتهی گریبر اساس د :یسازمان  وام 

 نفد یاز عوامفل اثرگفبار بفر فرآ    "تیریسفاختار، فرهنفم و سفبک مفد     ،ین سازمانکلا یکردهایرو

دهکومفان و  و   (2020گفانردو و همکفاران )   -اسفتعداد دانسفته شفده اسفت. گفانردو       تیریمفد 

سففازمانی و  حاضففر سفاختار و فرهنفم    یف خفود همراسففتا بفا تحق   یدر پژوهشف ( 2019) 1نهمکفارا 

 یدانسته است. از مولفه ها یدیا به عنوان عوامل اثرگبار کلر همراستایی ارزش های فرد با سازمان

)مکرام و شده است دیو تائ یبررس نیپبش قاتیتحق راز همه د شیب یبه دست آمده، فرهنم سازمان

 تیریو ساختار سازمان بر مد ینقش رهبران عال یبه بررس زی( ن2015شولر) (.367: 2017همکاران، 

 یهفا  یو استراتژ ها استیس یحاضر اثرگبار  یتحق یها افتهیاز  تیاستعداد پرداخته است. در حما

 اسفت  دهیرسف   اسفتعداد بفه اثبفات    تیریصورت خفاص در مفد   و به یمنابع انسان تیریسازمان در مد

(. تحقیقات داخلی نیز همراستا با یافته تحقی  حاضر تاثیرات متغییرهای 2020)گانردو و همکاران، 

 د را تایید می نمایند. سازمانی بر مدیریت استعدا

 شیافزا"است.  نیشیمتعدد پ قاتیهمراستا با تحق زین یبه دست آمده در سطح سازمان یامدهایپ

 "نفعفان  ی  تیرضفا  ،یانسفان  یۀسفرما  شیاففزا  ،یانداز، برندسازمان تحق  چشم ،یور عملکرد، بهره

مفوارد مشفابه آن در    کفه ففراوان بفه    ؛حاضفر اسفت    یآمده در تحق دست مثبت به یامدهایازجمله پ

)ثفانیثن و   تیمشفروع  شیعنفوان نمونفه برنفد کارفرمفا، اففزا      شده اسفت: بفه   گبشته  اشاره قاتیتحق

؛ ثففانیثن و 343:  2013ی )گلففنس و همکففاران،  و عملکففرد سففازمان  یور بهففره (،2013همکففاران، 

 

1. De Cooman et al 
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انعطفا    ،یسفودآور (، 2015؛ گفانردو و همکفاران،   2022؛ الجبور و همکفاران،  2013همکاران، 

 یزشف یاثر انگ (،2013)ثانیثن و همکاران،  تیمشروع ،یرقابت تیموقع ،یو اثربخش ییاکار ،یسازمان

 یمفال  یو خدمات، رشفد شفرکت، برونفدادها    دیتول تیفیک ،یور بهره ،یدر سازمان،  توسعه رهبر

ن، ؛ مجیفدمیر و همکفارا  2016ی) سفبونکو و کراکفی،   رقابت تیو مز ییسهام، کارا متیشرکت و ق

  (.340-339:  2016ی )اینگرام و گلود، و اثربخش یسازمان تیکس  مز (2021؛ سینم، 2024

شفود   یم شنهادیها، پ استعداد در سازمان تیریاثبات شده عوامل کلان در مد راتیثأتوجه به ت اب

هففا و  در شففرکت ینهففاد یتئففور یهففا نشیففاسففتعداد از منظففر ب تیریمففد یا جداگانففه قففاتیدر تحق

 قفات یاستعداد کفه در تحق  تیریمهم مد نفعانیاز   یکی. ردیقرارگ یمورد بررس یرانیا یها سازمان

جداگانفه  پژوهشفی  شفود در   یمف  شفنهاد یاسفتعداد هسفتند. پ  ریاست، کارکنفان غ  به آن نپرداخته شده

از . ردیف قفرار گ  یمورد بررسف  یدارشناسیاستعداد به روش پدریاستعداد از منظر کارکنان غ تیریمد

، انجام مطالعه در یک شرکت دولتی است. بنابراین تعمفیم  حاضر های پژوهش محدودیت مهمترین

هفای سفاختاری، مفأموریتی و     های دولتی باید با احتیاط و با توجفه بفه تففاوت    نتایج به سایر شرکت

  دها صورت گیر فرهنگی آن
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