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 چکیده
‌سازمان‌ويكاوا‌لنباد‌به‌حاضر‌هشوپژ ‌وابعاد هاي‌دولتی‌براي‌بانک‌ينظر‌الگویی‌ینوتد‌هاي‌استعدادمحور
‌.گرفتار‌قر‌دهستفاا‌ردمویابی‌‌زمینه‌نظریة‌دهبررا‌و‌كیفی‌دیكررو‌با‌برساختی‌-تفسیري‌شناسیمعرفت‌یمرادااـپ.‌است
اجرایی‌بانک‌و‌اساتید‌متخصص‌مدیریت‌‌انمدیر‌با‌مندرساختانیمه‌ةمصاحب‌مند،‌فهد‌و‌ي‌نظريرـگیهـنمون‌ساـسابر

‌،nvivoافزار‌كیفی‌‌با‌استفاده‌از‌نرممصاحبهها‌‌متناي،‌مرحله‌سه‌اريكدگذ‌و‌دنكردهپیا‌از‌پس‌.شد‌منجاا‌منابع‌انسانی،
‌اصلی‌درقالب‌یافته ‌حیطه ‌برمبناي‌چهار ‌‌81ها ‌‌كد‌محوري‌شكل‌21كد‌گزینشی‌و ‌پدیده استعدادمحوري‌گرفت.
‌‌به ‌اصلی‌مدل‌و ‌هسته ‌سیاسی8عنوان ‌كد‌گزینشی‌ساختار ‌سه ‌با ‌زمینه ‌و ‌بستر ‌ساختار‌‌-. ‌فرهنگی‌و ‌ساختار قانونی،

‌ ‌سست3ذهنی، ‌ساختار ‌پنج‌كدگزینشی ‌داراي ‌علّی ‌شرایط ‌اهداف‌. ‌افقی، ‌و ‌ارزشیابی‌پیوند ‌فردمحور، منعطف‌و
‌رسو‌سه ‌پویایی‌و ‌افقی‌و ‌روابط‌غیررسمی‌و ‌یسکنگر، ‌رهبران‌2پذیري، ‌از ‌گزینشی‌استفاده ‌كد ‌چهار ‌با ‌راهكار .
‌بانک‌تحول ‌ایجاد ‌تغییر‌بینش‌و‌باورها، ‌و‌شدن‌به‌سازمان‌‌استعداد‌و‌تبدیلآفرین، ‌پیامدهاي‌حاصل‌از‌4یادگیرنده .

ازمان‌و‌بقاي‌سالاري،‌افزایش‌اثربخشی‌سپدیده‌استعدادمحوري‌براي‌سازمان‌با‌سه‌كد‌گزینشی‌استقرار‌نظام‌شایسته
‌مدیران‌و‌اساتید‌متخصص،‌جهت‌رفع‌موانع‌استعدادمحوري‌ازیکبندي‌و‌مفهومسازمان،‌دسته طرف‌و‌‌سازي‌شدند.

‌در‌‌تلاش‌براي‌ایجاد‌و‌تحقق‌شرایط‌و‌عوامل‌استعدادمحوري‌ازطرف دیگر،‌نوعی‌خوشبینی‌و‌امیدواري‌معرفتی‌را
‌هاي‌دولتی‌تقویت‌كرده‌بودند.‌براي‌سازمانشدن‌استعدادمحوري‌فلسفه‌شخصی‌خود‌درراستاي‌عملی

‌

‌هاي‌دولتییابی؛‌سازمان‌سازمان‌استعدامحور؛‌بانک‌ملی؛‌نظریه‌زمینه: کلیدواژه

                                                                                                                                                    

‌.‌این‌مقاله‌برگرفته‌از‌رساله‌دكتري‌است.8
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 مقدمه
‌نیـروي‌‌پیـري‌‌و‌شـناختی‌جمعیت‌تغییرات‌دارند.‌سروكار‌متناقض‌تغییرات‌از‌دنیایی‌با‌ها‌سازمان‌امروزه

‌تـر،‌‌متنـو ‌‌كار‌نیروي‌كار،‌تغییر‌درحال‌الگوهاي‌جدید،‌ايه‌مهارت‌براي‌تقاضا‌افزایش‌تعهد،‌چالش‌كار،

‌باعث‌روندها‌این‌كلیدي،‌مجموعه‌مناصب‌كاهش‌و‌سازمانی‌سازي‌كوچک‌تر،‌مجازي‌حتی‌و‌هم‌از‌دور

وظیفه‌كشف‌و‌مدیریت‌.‌گیرند‌قرار‌ها‌سازمان‌كار‌دستور‌رأس‌در‌استعداد‌با‌مرتبط‌موضوعات‌كه‌اند‌شده

(.‌8‌،3441تر‌از‌هر‌زمـان‌دیگـري‌شـده‌اسـت‌)چیـز‌و‌همكـاران‌‌‌‌‌‌‌تر‌و‌متناقضشوبناکتر،‌آ‌استعداد،‌پیچیده

‌نـوین‌‌هـاي‌روش‌ایجـاد‌‌و‌سـوم‌‌هـزاره‌‌هايدر‌سازمان‌بااستعداد‌و‌توانمند‌كاركنان‌از‌نسلی‌آوردن‌وجود‌به

‌در‌مناسـب‌‌سـازوكاري‌‌ایجـاد‌‌بـدون‌‌چراكه‌است؛آنان‌‌اصلی‌هايدغدغه‌از‌پرورياستعداد‌و‌یابیاستعداد

‌هـدف‌‌.گرفـت‌‌قـرار‌خواهنـد‌‌‌مناسـب‌‌كارگیري‌به‌عدم‌خطر‌درسازمان‌‌منابع‌سایر‌موضو ،‌این‌با‌مواجهه

‌انسـانی‌‌منابع‌محققان‌از‌بسیاري.‌استنهفته‌استعداد‌مدیریت‌قلب‌در‌عملكرد،‌حداكثرسازي‌از‌وكاركسب

‌هـاي‌چـالش‌‌ترینمهم‌از‌كیی‌موضو ‌استعداد‌كه‌باورند‌این‌بر‌نیز‌گوناگون‌مطالعات‌جهان‌در‌سراسر‌در

‌(.‌3،3482)درایز‌است‌ویكم‌بیست‌قرن‌هايسازمان‌روي‌سرمایة‌انسانی‌پیش

‌و‌سازمان‌كلان‌هاىسیاســت‌به‌توجه‌بدون‌اســتعدادمحوري‌هاىبرنامه‌تدوین‌موارد،‌از‌بســیارى‌در

‌فرهنـ ‌‌تـرویج‌‌و‌ناسبمت‌ساختار‌طراحى‌لذا‌خورد،می‌شكســت‌آن،‌متناســب‌كاركردهاى‌و‌ها‌نظام‌نیز

‌ایـن‌‌بـه‌‌دسـتیابى‌‌درراســـتاى‌‌توانـد‌مـی‌‌كـه‌‌اسـت‌‌عواملى‌ازجمله‌اســتعدادمحوري‌هاىفعالیت‌با‌مقتضى

‌نشــان(‌3484)‌دىپى.آي.سی.‌اخیر‌هاي‌مطالعه(.‌2‌،‌3443راپــر‌و‌فیلیپس)‌باشــد‌بااهمیت‌بسیار‌هماهنگى

‌هـیچ‌‌آنهـا‌‌درصـد‌‌‌74و‌نداشـته‌‌اسـتعدادمحوري‌‌راىب‌ـ‌رسمى‌راهبرد‌هیچ‌ها‌سازمان‌درصد‌‌11كه‌دهد‌می

نشده‌اسـت‌‌‌تبیین‌دقیق‌طور‌به‌هنوز‌استعدادمحوري‌مفهوم‌ترتیب‌بدین.‌ندارند‌اســتعداد‌از‌رســمى‌تعریف

‌‌(.4،‌3484سی.آي.پی.دي)

‌در‌یاسـت،‌انقلاب‌ـ‌‌شـده‌‌‌لیها‌تبد‌سازمان‌یرقابت‌تیمنبع‌مز‌نیبه‌ارزشمندتر‌یانسان‌هیكه‌سرما‌یاز‌زمان

هـا‌و‌‌و‌برنامـه‌‌يكـار‌‌يهـا‌‌انوا ‌مختلـف‌كـار‌و‌سـبک‌‌‌‌،است‌صورت‌گرفته‌استعدادمحوريفلسفه‌و‌عمل‌

‌اتیدر‌خصوص‌ـ‌ياگسـترده‌‌راتیی‌ـزمـان‌بـا‌آن،‌تغ‌‌‌انـد‌و‌هـم‌‌‌سر‌برآورده‌يدیجد‌یاستخدام‌سازوكارهاي
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‌كـرد‌یرو‌،یاساس‌ـ‌يهـا‌چـالش‌‌نی‌ـها‌در‌واكنش‌بـه‌ا‌است.‌سازمان‌كار‌بروز‌نموده‌يروین‌یشناخت‌تیجمع

عنـوان‌‌‌(3444)‌3اوریلـى‌‌(.3482و‌همكـاران،‌‌‌8لكبـال‌انـد‌)‌‌اتخـاذ‌كـرده‌‌‌این‌پدیدهرا‌درقبال‌‌يترراهبردي

‌افـراد‌‌بـه‌‌را‌بیشــترى‌ارزش‌كه‌در‌آن‌گزینند‌برمی‌را‌اســتعداد‌جن ‌نگرش‌هاســازمان‌كند‌كه‌برخی‌می

.‌گیرنـد‌مـی‌‌نادیده‌یا‌داده‌تنزل‌را‌زمانسا‌در‌موجود‌اســتعدادهاى‌ارزش‌و‌داده‌اختصاص‌ســازمان‌بیرون

‌ایـن‌‌زیـرا‌‌اســـت،‌‌نادرسـت‌‌اسـتعاره‌‌یـک‌‌اســـتعدادها‌‌بـراى‌‌جن ‌كه‌دهد‌می‌هشدار‌ففر‌راستا،‌درهمین

.‌گیردمی‌كنند،‌نادیده‌می‌عمــل‌فردى‌هاىموجودیت‌از‌تر‌اثربخش‌معمولاً‌ها‌گروه‌كه‌را‌حدودى‌استعاره

‌كســـب‌‌درنتیجـه‌‌و‌موفقیت‌به‌دستیابى‌جهت‌افراد‌همه‌توانایى‌بر‌یدبا‌استعدادمحوري‌رویكرد‌وى‌زعم‌به

ــایج ــمگیر‌نت ــا‌چش ــراد‌ب ــول‌اف ــگی‌و‌معم ـــد‌همیش ــد‌تأكیـ ــافزورا )‌نمای ــه(.‌2‌،‌3441ه ــز‌مطالع ‌و‌ایبری

‌نیـروى‌‌فقـدان‌‌هـاي‌موردمطالعـه،‌از‌‌ســـازمان‌‌كـه‌‌دهـد‌‌مـی‌‌نشان‌جهانى‌شــركت‌‌44روي(‌3484)4رندل

‌ایـن‌‌و‌برنـد‌مـی‌‌رنـج‌‌سـازمان‌‌در‌موجـود‌‌راهبـردي‌‌هـاى‌پســت‌‌پركردن‌براى‌كافی‌و‌كارآمد‌و‌بااستعداد

‌.نموده‌اســت‌محدود‌خود‌وكار‌كسب‌توسعه‌و‌رشد‌براي‌را‌آنها‌توانایى‌اساساً‌كه‌است‌چالشــى

‌و‌ارزي‌پـولی،‌‌هـاي‌‌سیاسـت‌‌اجراي‌بسترهاي‌عنوان‌به‌مالی‌نهادهاي‌و‌ها‌بانک‌اهمیت‌و‌نقش‌به‌باتوجه

‌هـاي‌‌حـوزه‌‌سـایر‌‌در‌هـا‌‌گذاري‌سیاست‌نتایج‌بر‌نهادها‌این‌كاركرد‌چگونگی‌انكار‌غیرقابل‌نقش‌و‌اعتباري

‌ایجـاد‌‌در‌زیـادي‌‌اهمیـت‌‌از‌كشـور،‌‌مالی‌ثبات‌اصلی‌شاكله‌عنوان‌به‌بانكی‌نظام‌اثربخشی‌مقوله‌اقتصادي،

‌سـازمان‌‌كـلان‌‌اقتصـاد‌‌دفتـر‌‌آمـار‌‌براسـاس‌‌مـا‌‌كشور‌در‌حاضر‌درحال‌.است‌برخوردار‌كلان‌اقتصاد‌ثبات

‌ازآنجاكـه‌‌.هاسـت‌‌بانـک‌‌برعهـده‌‌اقتصـاد‌‌مـالی‌‌تـأمین‌‌حجـم‌‌درصـد‌‌‌34از‌بـیش‌‌ریـزي،‌‌برنامه‌و‌مدیریت

‌پـرداختن‌‌دارند،‌اثربخشی‌این‌در‌خصوصی‌هايبانک‌به‌نسبت‌بیشتري‌سهم‌ما‌كشور‌در‌دولتی‌هاي‌بانک

‌بسـیار‌‌بـردارد،‌‌كشـور‌‌قتصـاد‌ا‌شـكوفایی‌‌جهت‌در‌گامی‌آنها،‌عملكرد‌بالابردن‌با‌بتواند‌كه‌موضوعاتی‌به

‌ارائه‌و‌یا‌پشتیبانی‌انسانی‌نیروي‌توسط‌خدمات‌بیشترین‌مالی،‌مؤسسات‌و‌هابانک‌رسد.‌در‌می‌نظر‌به‌حیاتی

‌‌آموزش‌و‌استعدادبا‌كاركنانی‌داشتن‌مستلزم‌جهانی،‌استانداردهاي‌سطح‌شود.‌ارائه‌خدمات‌مطلوب‌درمی

‌خـود‌‌شـغل‌‌در‌و‌باشـند‌داشـته‌‌‌را‌جدیـد‌‌فنّـاوري‌‌از‌اسـتفاده‌‌واناییت‌باید‌كاركنان‌فنی،‌بعد‌در.‌استدیده‌

‌و‌باشـند‌‌ارتباط‌و‌تعامل‌در‌مشتریان‌با‌نحو‌بهترین‌به‌بتوانند‌باید‌كاركنان‌هم‌انسانی‌بعد‌در‌باشند،‌ايحرفه

                                                                                                                                                    

1. Lgbal et al. 
2. O’Reilly J. 

3. Hughes, J.C. &.Rog, E. 

4. Ibraiz T & Randall S. 
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‌مـا‌‌.دبپرداز‌مشتریان‌مشكلات‌حل‌و‌وتحلیل‌تجزیه‌شناسایی،‌به‌باید‌شاغل‌انسانی‌نیروي‌نیز‌ادراكی‌بعد‌در

‌سـازمان‌‌یـک‌‌بـه‌‌دســـتیابى‌‌داریـم.‌درمجمـو ،‌‌‌قـرار‌‌مـدرن‌‌بانكداري‌به‌سنتی‌بانكداري‌از‌حال‌گذار‌در

‌و‌هـا‌‌لذا،‌تدوین‌برنامه.‌است‌هاي‌نظام‌بانكداري‌كنونینیازمندي‌به‌مناسب‌پاسخی‌اثربخش،‌استعدادمحور

‌سـازى‌ایـن‌‌ی‌مناسـب‌جهـت‌پیـاده‌‌‌هاي‌اسـتعدادمحور‌و‌ایجـاد‌بسـترهای‌‌‌‌بر‌ایجاد‌سازمان‌هایی‌مبتنی‌سیاست

‌نماید.‌ها‌امري‌واجب‌میها‌توسط‌مدیران‌و‌كاركنان‌سازمان‌برنامه

‌موضـو ‌‌نامناسـب‌‌طـر ‌‌واسـطه‌‌بـه‌‌مـدیریتی،‌‌نـوین‌‌مفاهیم‌سایر‌شبیه‌ایران،‌در‌محورياستعداد‌مفهوم

‌كـردن‌‌همفـرا‌‌بـه‌‌توجـه‌‌بـدون‌‌صنعت،‌فضاي‌سوي‌از‌ناقص‌و‌نامناسب‌اجراي‌و‌دانشگاهی‌جامعه‌ازسوي

‌اسـت‌درحالی‌‌این.‌كندمی‌دار‌خدشه‌را‌ما‌هايسازمان‌در‌بحث‌این‌اثربخشی‌و‌تأثیرگذاري‌ها،زیرساخت

‌درسال‌مغزها،‌فرار‌بحث‌كه ‌پدیـده‌‌ایـن‌‌درخصوص‌داخلی‌رسمی‌آمار‌هرچند.‌است‌وقو ‌جریان‌هاست

‌به‌ندارد،‌وجود اخیـر‌تعـداد‌‌‌‌سـال‌‌پـنج‌‌در‌نایرا‌از‌خالص‌مهاجرت‌آمار‌،(3483)جهانیبانک‌‌گزارش‌اما

بـه‌‌‌انینـر ‌مهـاجرت‌دانشـجو‌‌‌‌3482تـا‌‌‌‌3483سـال‌‌طـی‌‌در‌بلومبر ‌گزارش‌به‌است.بوده‌‌نفر‌هزار‌244

‌ییامـدها‌یجز‌پ‌امر،‌به‌نیاست‌كه‌ا‌است.‌روشن‌دهینفر‌رس‌1744و‌به‌‌افتهی‌‌شیدرصد‌افزا‌‌31متحده‌الاتیا

‌ریتحـت‌تـأث‌‌‌میصورت‌مستق‌به‌زنی‌را‌هاته‌باشد،‌سازمانداش‌یآموزش‌نظامو‌براي‌‌یدر‌سطح‌مل‌تواندیكه‌م

داخـل،‌‌‌یو‌مـال‌‌خـدماتی‌‌هـاي‌در‌سـازمان‌‌كـه‌اسـت‌‌‌لیدل‌نیبه‌هم(.‌8231پور‌و‌افتخار،‌)قلیدهد‌یقرار‌م

دنبـال‌‌‌رانیصورت‌جدي‌ازسـوي‌مـد‌‌‌از‌ترک‌كار‌به‌ريیراهكارهاي‌جلوگ‌،يخصوصاً‌در‌صنعت‌بانكدار

سـازمان‌ارائـه‌‌‌‌ديكلی‌ـ‌اسـتعدادهاي‌‌بـه‌‌كه‌يا‌بهره‌كم‌بلندمدت‌هايدر‌وام‌توانیكه‌نمود‌آن‌را‌م‌شودیم

حفـ ‌‌‌ای‌ـاسـت‌در‌نگهداشـت‌‌‌‌،‌نتوانسـته‌گونـه‌ی‌ایـن‌اقـدامات‌‌كـه‌اسـت‌‌‌درحالینیمشاهده‌كرد.‌ا‌شود،یم

‌‌چندان‌اثرگذار‌باشد.‌یمشاركت‌فعالانه‌استعدادهاي‌سازمان

‌بانكـداري‌‌حـوزه‌‌بـه‌‌گسـترده‌مطـر ‌اسـت،‌ورود‌‌‌‌طـور‌‌مسئله‌جدیدي‌كه‌امروزه‌در‌نظام‌بانكداري‌به

‌ارائـه‌‌و‌معرفـی‌‌بـراي‌‌جدید‌فضایی‌شدناین‌حوزه،‌فراهم‌به‌ورود‌پیامدهاي‌ترین‌مهم‌است.‌از‌الكترونیک

‌را‌ضرورت‌این‌دیگر‌ازسوي‌و‌انجامدمی‌ها‌بانک‌ترشدن‌تخصصی‌به‌سو‌ازیک‌كه‌است،جدیدتر‌‌خدماتی

‌ایـن‌‌بهتـر‌‌هرچـه‌‌ارائه‌جهت‌خود‌انسانی‌استعدادهاي‌توانمندكردن‌راستايها‌دربانک‌كه‌آوردوجود‌می‌به

‌.بردارد‌اساسی‌گامی‌باید‌جدید‌خدمات

‌هـاي‌‌كانـال‌‌امـروزه‌‌كه‌دهد‌می‌نشان‌امریكا‌‌در‌(3484اكسنچر‌)‌شركت‌ازسوي‌شده‌انجام‌مطالعه‌یک

‌.دنیاسـت‌‌تمـام‌‌در‌نكـداري‌با‌محتـوم‌‌سرنوشت‌دارند‌و‌این‌بانک‌با‌مشتري‌تعامل‌در‌اساسی‌نقش‌دیجیتال
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‌مشـتریان‌»‌دهـد‌‌مـی‌‌نشان‌شده‌(‌تهیه‌3484)8ارنست‌و‌یان ‌مشاوره‌شركت‌ازسوي‌كه‌دیگر‌گزارش‌یک

‌دنیـا‌‌كشـور‌‌‌42در‌هـا‌‌بانـک‌‌مشتریان‌درصد‌71میزان‌.‌«گذارند‌نمی‌سبد‌یک‌در‌را‌خود‌هاي‌مرغ‌تخم‌همه

‌درصـد‌‌‌11و‌انـد‌‌كرده‌‌استفاده‌دیگر‌بانكی‌سرویس‌از‌بار‌یک‌حداقل‌اخیر‌سال‌یک‌در‌كه‌اندعنوان‌كرده

‌تنهـا‌‌هـا‌‌بانـک‌‌مشـتریان‌‌كـل‌‌میان‌از.‌كرد‌خواهند‌كاري‌چنین‌روپیش‌‌سال‌در‌اند‌كرده‌بینی‌پیش‌هم‌آنها

‌اند.‌‌كرده‌دریافت‌بانک‌یک‌از‌منحصراً‌را‌خود‌بانكی‌خدمات‌كل‌اخیر‌سال‌یک‌طول‌در‌درصد‌شش

‌كشـور‌و‌‌بانـک‌‌تـرین‌‌بـزر ‌‌عنـوان‌‌به‌ایران‌ملی‌بانک‌انی،جه‌سطح‌در‌گسترده‌تغییرات‌این‌با‌همسو

‌خود‌هاي‌مأموریت‌و‌اهداف‌تحقق‌در‌مسیر‌اقتصادي،‌كلان‌هايبرنامه‌و‌هاسیاست‌اجراي‌در‌دولت‌بازوي

هـایی‌دقیـق‌در‌سـطح‌كـلان‌و‌خـرد‌‌‌‌‌‌ریزينیازمند‌برنامه‌است،‌كشور‌اقتصاد‌كردن‌شكوفاتر‌درراستاي‌كه

‌هـاي‌‌رسـد‌بانـک‌‌نظـر‌مـی‌‌‌شده،‌مطابقت‌دهد.‌اما‌بـه‌هاي‌حاصلا‌تغییرات‌و‌پیشرفتاست‌تا‌بتواند‌خود‌را‌ب

‌منشـأ‌‌كـه‌‌متخصصـی‌‌و‌نخبـه‌‌نیروهـاي‌‌جذب‌به‌موفق‌طبعاً‌و‌اند‌نكرده‌درک‌را‌نسل‌تغییر‌این‌هنوز‌ایرانی

حل‌راه.‌اند‌نشده‌باشند،داشته‌‌را‌نوین‌هاي‌نگرش‌این‌جذب‌آمادگی‌و‌شوند‌ایران‌بانكی‌نظام‌در‌نسل‌تغییر

شده‌ازسوي‌جوامع‌دانشگاهی‌و‌فعالان‌این‌حـوزه‌‌‌رفت‌از‌این‌چالش،‌استفاده‌از‌نتایج‌تحقیقاتی‌انجام‌برون

‌سـو‌‌ازیـک‌‌مقولـه‌‌ایـن‌‌اســـتعداد،‌‌مـدیریت‌‌روزافـــزون‌‌شـــهرت‌‌و‌محبوبیـت‌‌اهمیت،‌رغم‌است.‌اما‌علی

‌بلكـه‌‌فراینـد‌‌یـک‌‌عنوان‌به‌نه‌استعداد‌دیگر،‌ازسوي‌و‌اســتمانده‌‌باقی‌‌غیرشــفاف‌و‌غیرواضح‌همچنــان

‌و‌هرگز‌سازمان‌یک‌ابعاد‌همه‌طوركلی‌به‌و‌ساختار‌اهداف،‌عملكرد،‌به‌دهیشكل‌جهت‌مبنا‌یک‌عنوان‌به

‌.گرفته‌است‌قرار‌پژوهش‌مورد‌ندرت‌به‌یا

‌و‌مقـالات‌‌آثـار،‌‌بـا‌وجـود‌‌‌كـه‌‌شـود‌‌مـی‌‌كه‌درادامه‌خواهد‌آمد،‌مشاهده‌پدیده‌این‌پیشینه‌بررسی‌در

‌توانـد‌مـی‌‌سـازمان‌‌یـک‌‌چگونه‌دهد‌نشان‌كه‌پژوهشی‌هیچ‌استعداد،‌مدیریت‌زمینه‌در‌علمی‌هاي‌وهشپژ

‌و‌چه‌داخل‌در‌چه‌گرفته‌صورت‌هايپژوهش‌اكثر.‌ندارد‌وجود‌رود؟‌پیش‌و‌كند‌حركت‌استعداد‌برمبناي

نیـروي‌‌‌اشـت‌و‌نگهد‌جـذب‌‌فراینـد‌‌از‌عنوان‌بخشی‌به‌)استعداد‌‌مدیریت‌موضو ‌به‌یا‌كشور،‌از‌خارج‌در

‌داده‌قـرار‌‌تأكیـد‌‌مـورد‌‌را‌هـا‌سـازمان‌‌بـراي‌‌استعدادمحوري‌اهمیت‌پراكنده‌صورت‌به‌یا‌و‌پرداخته(‌انسانی

‌شودمی‌سبب‌بومی،‌سازمانی‌فرهن ‌از‌خارج‌نظري‌مبانی‌بر‌صرف‌تكیه‌و‌پراكنده‌مطالعات‌وجود.‌است

‌را‌دانـش‌در‌ایـن‌زمینـه‌‌‌‌مرزهـاي‌‌رشگسـت‌‌توانایی‌فاقد‌كه‌نظري‌ارتباط‌بدون‌و‌منقطع‌مطالعاتی‌سو‌ازیک

                                                                                                                                                    

1. Ernst & Young 
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‌كـاربرد‌‌و‌اسـتفاده‌‌فاقـد‌‌بـودن‌‌عملیـاتی‌‌ازنظر‌هاپژوهش‌گونهاین‌نتایج‌دیگر،‌ازسویی‌و‌گرفته‌انجام‌دارند،

‌مطالعات‌و‌كارورزان‌میان‌در‌كه‌است‌اي‌فاصله‌و‌شكاف‌همان‌از‌حاكی‌این‌و‌بود‌خواهند‌صحیح‌و‌دقیق

گـذار‌از‌‌‌ریدر‌مس‌ـشـده،‌ایـن‌مسـئله‌قابـل‌طـر ‌اسـت‌كـه‌‌‌‌‌‌‌‌ب‌مطـر ‌به‌مطال‌باتوجه‌وجود‌دارد.‌دانشگاهی

مواجـه‌‌‌دی‌ـاز‌خـدمات‌جد‌‌يابا‌حجم‌گسترده‌هابانکكه‌در‌آن‌‌ک،یالكترون‌يبه‌بانكدار‌یسنت‌يبانكدار

تـوان‌‌هـاي‌اسـتعدادمحور‌هسـتند؛‌چگونـه‌مـی‌‌‌‌‌شده‌و‌نیازمند‌انجـام‌امـور‌توسـط‌افـراد‌مسـتعد‌در‌سـازمان‌‌‌‌‌‌

هاي‌استعدادمحور‌تبدیل‌كرد؟‌آیا‌الگویی‌بومی‌در‌این‌زمینـه‌وجـود‌دارد‌‌‌سازمان‌هاي‌كنونی‌را‌به‌سازمان

ها‌و‌قوانین‌داخل‌كشور‌مشخص‌‌ها‌و‌وضعیت‌موجود‌سازمانبه‌واقعیت‌تا‌شرایط‌و‌بسترهاي‌لازم‌را‌باتوجه

‌و‌راهكارهاي‌عملی‌پیشنهاد‌دهد؟‌

‌

 پیشینه پژوهشمبانی نظری و 
‌هـاي‌فلسـفه‌‌بر‌مبتنی‌مدل‌استعداد،‌یک‌مفهوم‌از‌جامع‌بررسی‌یک‌ائهار‌(‌براي3484)‌8میگرز‌و‌وركام

‌از‌اند.‌تركیبـی‌ارائه‌كرده‌توسعه‌مقابل‌در‌پایدار‌و‌فراگیر‌برابر‌در‌فرد‌به‌منحصر‌بعد،‌دو‌براساس‌را‌استعداد

فاوت‌اسـت.‌‌مت‌ها‌سازمان‌براي‌را‌آن‌پیامدهاي‌كه‌شودمی‌منجر‌متمایز‌استعداد‌فلسفه‌چهار‌به‌ابعاد‌دو‌این

‌گـروه‌‌یـک‌‌میـان‌‌اسـتعداد‌‌كـه‌‌داردداند‌و‌بیـان‌مـی‌‌می‌پایدار‌و‌فرد‌به‌منحصر‌را‌استعداد‌فلسفی‌طبقه‌اولین

‌این‌حف ‌و‌شناسایی،‌جذب‌دنبال‌به‌باید‌هاسازمان‌فلسفی،‌موقعیت‌این‌از‌.دارد‌اقامت‌كاركنان‌از‌كوچک

 شند.پایدار‌با‌رقابتی‌مزیت‌از‌اطمینان‌براي‌بااستعداد‌افراد

‌نادر‌استعداد‌گیرد.‌طبق‌این‌نگرش،می‌درنظر‌توسعه‌قابل‌و‌فرد‌به‌منحصر‌را‌فلسفی‌استعداد‌طبقه‌دومین

‌اقـدامات‌‌ها‌بـا‌ایـن‌رویكـرد،‌‌‌سازمان‌درآید.‌بنابراین،‌نمایش‌توسعه‌به‌ازطریق‌تواندمی‌تنها‌و‌است‌و‌پنهان

‌پایدار‌و‌فراگیر‌عنوان‌به‌استعداد‌به‌فلسفی‌طبقه‌سومین‌.كنند‌می‌محدود‌باظرفیت،‌افراد‌به‌را‌خود‌ايتوسعه

‌مثـال،‌‌عنـوان‌‌بـه‌‌دارد.‌قـرار‌‌جـا‌‌هـر‌‌در‌بـالقوه‌‌طور‌به‌استعداد‌كه‌است‌عقیده‌این‌بر‌دیدگاه‌این.‌دارد‌اشاره

دنبـال‌‌‌بنـابراین،‌مـدیران‌بـه‌‌‌.‌نیسـت‌‌توسـعه‌‌بـه‌‌قـادر‌‌ویـژه‌‌به‌اما‌است،‌برخوردار‌استعداد‌از‌نوعی‌به‌هركس

،‌3كاري‌هستند‌)دریـس‌‌هاي‌موقعیت‌با‌آنها‌مطابقت‌با‌استعدادها‌این‌از‌استفاده‌و‌فرد‌دادهاياستع‌شناسایی

                                                                                                                                                    

1. Megers, M. C., & Woerkom, M. V. 

2. Dries. 
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‌اسـتعداد‌‌فلسـفی،‌‌طبقه‌(.‌چهارمین3‌،3484؛‌الیس‌و‌همكاران8‌،3482؛‌گالاردو،‌گالاردو‌و‌همكاران3482

‌هـر‌‌در‌تقریبـاً‌‌تواند‌می‌كند‌كه‌هركسبیان‌می‌دیدگاه‌این.‌توسعه‌است‌قابل‌و‌فراگیر‌كه‌شود‌می‌شامل‌را

‌(.2‌،3447)اچولس‌متولد‌نه‌اند،‌شده‌ساخته‌همواره‌متخصصان‌و‌كند‌عمل‌عالی‌بسیار‌حوزه

مـرز‌پرداختـه‌اسـت.‌‌‌‌‌(‌در‌پژوهشی‌به‌بررسی‌اداره‌استعدادهاي‌سازمانی‌یک‌مدل‌بـدون‌3481)‌4فوستر

علمی‌و‌عملـی‌موجـود‌و‌‌‌‌هاي‌ناشناخته‌مدیریت‌استعداد‌ازطریق‌ادبیاتهدف‌این‌پژوهش‌شناسایی‌حوزه

مرز‌ارائه‌‌است.‌در‌این‌پژوهش‌مدل‌مفهومی‌از‌مدیریت‌استعداد‌بدونایجاد‌چالش‌در‌مرز‌فعلی‌این‌حوزه‌

دهد‌‌هایی‌را‌كه‌در‌حدود‌فعلی‌مدیریت‌استعداد‌وجود‌دارد،‌نشان‌میاست‌كه‌چالششده‌‌معرفی‌‌BTMو‌

شناسایی،‌استخدام‌و‌حفـ ‌دانـش‌و‌مهـارت‌مناسـب‌‌‌‌‌‌كند‌چگونه‌این‌مدل‌در‌سازمان‌پیاده‌شود.‌و‌بیان‌می

‌(.3481باشند‌)فوستر،‌شده‌مدل‌می‌براي‌نیازهاي‌سازمانی‌جزء‌اجزاي‌ارائه

‌پـژوهش،‌‌ایـن‌‌هـدف‌.‌پرداخـت‌‌كاركنـان‌‌عملكرد‌و‌استعداد‌مدیریت‌مدل‌طراحی‌به(‌3481)‌1منسا 

‌‌كاركنــان‌عملكــرد‌متفــاوت‌ابعــاد‌در‌را‌اســتعداد‌مــدیریت‌ســازوكار‌كــه‌بــود‌مفهــومی‌مــدل‌یــک‌ایجــاد

‌منسـا ،‌)‌است‌تأثیرگذار‌كاركنان،‌عملكرد‌بر‌استعداد‌مدیریت‌سازي‌پیاده‌كه‌داد‌نشان‌نتیجه.‌داد‌می‌نشان

3481.)‌

لی‌تحت‌عنوان‌چرخه‌زندگی‌استعداد‌را‌ارائـه‌داد.‌ایـن‌چرخـه‌همـه‌مراحـل‌‌‌‌‌‌(‌مد3482)‌6ویلیام‌شیمن

ت.‌از‌جذب‌استعدادهاي‌مناسب،‌توسعه،‌اداره،‌آموزش‌و‌حتی‌تعامل‌بین‌سازمان‌و‌سرمایه‌انسانی‌را‌داراس

سـازي‌در‌‌‌بهبود‌دوباره‌استعدادها.‌وي‌در‌این‌پژوهش‌مفهوم‌مدیریت‌استعداد‌را‌در‌نظر‌و‌عمل‌براي‌پیـاده‌

كند‌كه‌مدیریت‌استعدادها‌در‌سـازمان‌بـر‌نتـایج‌فـردي‌و‌سـازمانی‌‌‌‌‌‌ها‌بیان‌و‌اشاره‌میهمه‌صنایع‌و‌سازمان

رجــو ،‌فراینــدهاي‌ســازمانی‌و‌‌وري،‌حفــ ‌اربــاب‌اســت؛‌ماننــد‌عملكــرد‌مــالی‌كیفیــت،‌بهــرهتأثیرگــذار‌

‌ها.‌سیاست

دهـد‌كـه‌اگرچـه‌موضـو ‌‌‌‌‌‌شده‌داخلی‌درزمینه‌استعدادمحوري‌نیز‌نشان‌مـی‌‌هاي‌انجام‌بررسی‌پژوهش

                                                                                                                                                    

1. Gallardo, Gallardo & et al. 

2. Iles et al. 

3. Echols. 
4. Foser 

5. Mensah 

6. SHiman W. 
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توان‌به‌‌می‌است؛‌اما‌اهمیت‌این‌مباحث‌در‌ایران‌راشده‌‌هاي‌جهان‌مطر ‌‌در‌سازمان‌8337استعداد‌از‌سال‌

‌هاي‌اخیر‌نسبت‌داد.‌‌سال

(‌در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌ارائه‌مدل‌معماري‌سـازمان‌اسـتعدادمحور‌بـا‌رویكـرد‌‌‌‌‌8236)‌علامه‌و‌سماواتیان

ترین‌عوامل‌‌بندي‌مهم‌به‌شناسایی‌و‌دسته‌،پژوهش‌تركیبی‌كه‌در‌صنعت‌هوایی‌كشور‌صورت‌گرفته‌است

رمبنـاي‌‌انـد.‌ب‌یافتـه‌‌ت‌هوایی‌جمهوري‌اسلامی‌ایـران‌دسـت‌‌تأثیرگذار‌بر‌نگهداشت‌سرمایه‌انسانی‌در‌صنع

اي‌و‌ملاحظـات‌كـلان‌‌‌،‌تعریف‌شایستگی‌هسـته‌راهبرديهاي‌این‌پژوهش،‌اولویت‌فرهنگی،‌اولویت‌یافته

‌.گذارند‌دولتی،‌شرایطی‌هستند‌كه‌بر‌استقرار‌نظام‌مدیریت‌استعداد‌در‌صنعت‌هوایی‌تأثیر‌می

كه‌در‌«‌ارائه‌مدل‌مدیریت‌استعداد‌به‌روش‌نظریه‌مبنایی»شی‌با‌عنوان‌(‌در‌پژوه8231پور‌و‌افتخار)‌قلی

یكی‌از‌اپراتورهاي‌تلفن‌همراه‌صورت‌گرفته‌است،‌به‌شناسایی‌پویایی‌فرایندهاي‌متعدد‌مدیریت‌اسـتعداد‌‌

انـد.‌همچنـین‌مـدل‌‌‌‌‌یافتـه‌‌‌ترین‌حالت،‌دستترین‌تا‌مطلوبو‌قرارگیري‌آنها‌روي‌یک‌طیف،‌از‌نامطلوب

هاي‌فردي،‌سازمانی‌و‌فرهنگی‌توانسته‌است‌بـه‌غنابخشـیدن‌بـه‌ادبیـات‌ایـن‌‌‌‌‌‌شده‌ازسوي‌آنان‌از‌جنبه‌ارائه

جانبه‌به‌موضو ‌استعداد،‌نارسایی‌عمده‌‌نگر‌و‌همهرسد‌عدم‌اتخاذ‌رویكرد‌كلنظر‌می‌حوزه‌كمک‌كند.‌به

‌این‌پژوهش‌باشد.

‌عملكـرد‌‌بهبـود‌‌جهـت‌‌اسـتعدادها‌‌مـدیریت‌‌نظـام‌‌طراحی»‌عنوان‌با‌پژوهشی‌پروژه‌یک‌‌8234سال‌در

‌روش‌از‌اسـتفاده‌‌بـا‌‌وي.‌اسـت‌‌شـده‌‌‌انجـام‌‌همكـاران‌‌و‌بـاقري‌‌توسط‌«پارس‌گاز‌و‌نفت‌شركت‌كاركنان

‌كلیـدي،‌‌هـاي‌‌پست‌كردن‌مشخص‌ضمن‌و‌پرداخته‌ایران‌نفت‌ملی‌شركت‌در‌استعداد‌تعریف‌به‌توصیفی

‌شـركت‌‌در‌اسـتعدادها‌‌نگهداشـت‌‌و‌هتوسـع‌‌كارگماري،‌به‌و‌جذب‌براي‌موردنیاز‌سازوكارهاي‌بررسی‌به

‌.است‌كرده‌ارائه‌را‌پارس‌گاز‌و‌نفت‌شركت‌در‌استعدادها‌مدیریت‌نظام‌نامهآیین‌درنهایت‌و‌پرداخته‌نفت

مـورد‌‌‌«اسـتعداد‌‌مـدیریت‌‌بـر‌‌ساز‌زمینه‌راهبردي‌عوامل‌تأثیر»(‌8213)‌حسینی‌و‌كریمی‌از‌پژوهشی‌در

‌روش‌از‌اسـتفاده‌‌بـا‌‌كشـور،‌‌هـاي‌‌وزارتخانـه‌‌كل‌مدیران‌از‌نفر‌‌874میان‌پژوهش،‌این.‌گرفت‌قرار‌بررسی

‌ادبیـات‌‌مـرور‌‌و‌بررسـی‌‌بـا‌‌مقالـه‌‌ایـن‌‌در‌محققان.‌شد‌انجام‌ساخته‌محقق‌پرسشنامه‌و‌همبستگی‌-پیمایشی

‌اسـتعداد‌‌مـدیریت‌‌بـر‌‌تأثیرگذار‌راهبردي‌عوامل‌عنوان‌به‌را‌عامل‌‌1استعداد،‌مدیریت‌درخصوص‌مختلف

‌سـازمانی،‌‌فرهن ‌.‌4راهبردي،‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌.‌2مدیران،‌نقش‌.‌3سازمان،‌ردراهب‌.8:اند‌گرفته‌درنظر

.‌اســت‌شده‌انجام‌زمینه‌این‌در‌كمى‌نســبتاً‌تجربى‌تحقیقات‌مشــخص‌طور‌به.‌دولتی‌مقررات‌و‌قوانین‌.1
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در‌این‌زمینه‌‌رىمحو‌و‌اصول‌بوده‌ناچیز‌اســتعداد،‌مدیریت‌نظرى‌مبانى‌كه‌باورند‌این‌بر‌محققان‌از‌برخى

‌(8‌،‌3443ملاهى‌و‌كالینگز)‌محدود‌اســت

‌
 در مطالعات مختلف یاستعدادمحور با. مفاهیم مرتبط 1 جدول

 منابع مفاهیم مرتیط

‌(3‌3488)الریچ، تعهد

‌(3447(‌و‌)الریچ،‌3484)سیلزر‌و‌داول،‌ شایستگی

‌(3488)الریچ، مشارکت/ نوآوری

‌(2‌3488نسلی،و‌)ت (3441)چیز‌و‌همكاران،‌ دانش

‌(3488)تنسلی،‌ عملکرد

‌(3488)تنسلی،‌ پتانسیل

‌(3441و‌)چیز‌و‌همكاران،‌‌(43448)بوچینگام‌و‌وسبر ،‌ الگوی فکر و احساس

‌(‌3484داول،‌و‌سیلزر)‌و(‌‌3441همكاران،‌و‌چیز)(،‌1‌3441)گاگن، مهارت

‌(‌3484داول،‌و‌سیلزر)‌و(‌3488تنسلی،)‌،(‌3441گاگن،) توانایی

‌

انـد.‌در‌‌‌كـرده‌‌‌اشـاره‌‌آنهـا‌هایی‌است‌كه‌برخی‌از‌دانشـمندان‌بـه‌‌‌مچنین‌استعدادمحوري‌داراي‌مؤلفهه

‌است.‌شده‌‌اشاره‌آنهاتعدادي‌از‌‌به‌ریزجدول‌

‌
                                                                                                                                                    

1. David G. Collings & Kamel Mellahi. 

2. Ulrich 
3. Tansley 

4. Buckingham & Vosburgh 

5. Gagne 
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 .  ابعاد اصلی استعدادمحوری3جدول 

 منبع هامؤلفه

‌(3،3444لیو‌اون‌نینیو‌)ه(‌8،3482رایل) یشغل شرفتیو پ یریادگیجذب، 

‌(8238ی،و‌چوبست‌یفراهان)احمدي،‌ یشغل شرفتیتخدام، توسعه و پانتخاب، اس

‌(2،3443و‌روپر‌پسیلیف) توسعه و نگهداشت ،یریکارگ هجذب، انتخاب، ب

عملکرد و جبران خدمات  تیریانتخاب، استخدام، مد

 ژهیو
‌(4،3446نو‌هچم‌سیلوو)

‌(1،3441نیگر‌ویدانونز) یاستخدام، توسعه، ارتقا و نگهدار

‌

هـاي‌اسـتعدادمحور‌درراسـتاي‌رفـع‌‌‌‌‌دنبال‌طراحـی‌الگـویی‌بـومی‌بـراي‌سـازمان‌‌‌‌‌‌پژوهش‌حاضر‌بهلذا،‌

هـاي‌پژوهشـی‌زیـر‌‌‌‌،‌پرسـش‌یابی‌زمینهبه‌راهبرد‌پژوهشی‌‌اساس‌و‌باتوجه‌است.‌براینشده‌‌هاي‌مطر چالش

‌مطر ‌است:

 ها‌لازم‌است؟چه‌عوامل‌و‌شرایط‌علیّ‌در‌استعدادمحورنمودن‌سازمان.‌8

 هاي‌استعدادمحور‌مؤثر‌است؟رهایی‌در‌ایجاد‌سازمانچه‌بست.‌3

 هاي‌استعدادمحور‌كدامند؟راهكارهاي‌موجود‌در‌خلق‌سازمان.‌2

 ها‌كدامند؟‌پیامدهاي‌حاصل‌از‌استعدادمحورنمودن‌سازمان.‌4

‌

 شناسی پژوهش روش

‌بـه‌توسـعه‌دانـش‌كـاربردي‌‌‌‌‌تی‌ـدرنهاهدف،‌یک‌تحقیـق‌كـاربردي‌اسـت،‌زیـرا‌‌‌‌‌‌ازنظرتحقیق‌حاضر‌

ها‌منتهی‌خواهد‌شد.‌همچنین،‌به‌این‌دلیل‌كه‌تـاكنون‌یـک‌رویكـرد‌‌‌‌‌استعدادمحوري‌براي‌سازمان‌نهیدرزم

جـامع‌‌‌صورت‌بهجامع‌به‌سازمان‌استعدادمحور‌با‌درنظرداشتن‌شرایط‌علیّ،‌بسترها،‌راهكار‌و‌پیامدهاي‌آن‌
                                                                                                                                                    

1. lyria 

2. Heinen & O'Neill 
3. Phillips and Roper 

4. Lewis & Heckman 

5. D'Annunzio-Green 
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‌بـاره‌‌نی‌ـدراشد‌و‌به‌تولید‌دانـش‌‌تواند‌تا‌حدودي‌بنیادي‌نیز‌باقرار‌نگرفته‌است،‌می‌توجه‌موردو‌یكپارچه‌

اي‌اسـت‌كـه‌بـه‌بازسـازي‌معنـایی‌ابعـاد‌‌‌‌‌‌‌كمک‌نماید.‌رویكرد‌موردنظر،‌كیفی‌با‌روش‌تحلیل‌نظریه‌زمینه

هاي‌دولتی‌با‌استفاده‌از‌نظرات‌مدیران‌ارشـد‌و‌اسـاتید‌متخصـص‌‌‌‌مختلف‌سازمان‌استعدادمحور‌میان‌بانک

مندي‌است‌كـه‌نقشـی‌‌‌‌اي،‌این‌است‌كه‌انسان‌عامل‌هدفهپردازد.‌فرض‌بنیادي‌روش‌زمیندر‌این‌زمینه‌می

هاي‌اجتماعی‌بین‌افراد‌موردمباحثه‌كند.‌واقعیت‌هاي‌عملیاتی‌ایفا‌میدادن‌به‌موقعیت‌فعال‌در‌تفسیر‌و‌پاسخ

(.‌8213شـود‌و‌پیوسـته‌نیـز‌درحـال‌تغییـر‌و‌ظهـور‌اسـت‌)محمـدپور،‌‌‌‌‌‌‌‌‌است‌و‌ازنظر‌اجتمـاعی‌سـاخته‌مـی‌‌‌

بر‌نظریات‌برخاسته‌از‌زمینه‌است،‌لذا،‌بـا‌‌‌اضر،‌دستیابی‌به‌یک‌مدل‌بومی‌مبتنیازآنجاكه‌هدف‌پژوهش‌ح

یابی،‌به‌سراغ‌مـدیران‌و‌اسـاتید‌متخصـص‌رفتـه‌و‌از‌‌‌‌‌‌استفاده‌از‌رویكردي‌كیفی‌و‌تفسیري‌و‌با‌روش‌زمینه

ن‌ازطریـق‌‌دنبال‌كشف‌واقعیتی‌با‌عنوان‌سازمان‌استعدادمحور‌هستیم‌كه‌معتقدیم‌دستیابی‌بـه‌آ‌‌نگاه‌آنان‌به

‌شده‌میان‌متخصصان‌و‌مدیران‌در‌زمینه‌سازمان‌هاي‌استعدادمحور‌قابل‌انجام‌است.‌كشف‌معانی‌مبادله

هــا‌و‌نامــهســاختمند‌بــود‌و‌همچنــین‌اســتفاده‌از‌آئــین‌عمیــق‌یــا‌نیمــه‌ابــزار‌مورداســتفاده،‌مصــاحبه‌نیمــه

‌وش‌مصـاحبه‌سـاختارنایافته‌اسـت‌‌‌هایی‌كه‌در‌بطن‌سازمان‌اجرا‌خواهند‌شد.‌البته‌منطق‌ایـن‌ر‌دستورالعمل

ها‌در‌بحث‌مدیریت‌استعداد‌كـه‌بخشـی‌از‌‌‌دلیل‌وجود‌برخی‌مفاهیم‌و‌چارچوب‌(،‌اما‌به8213)محمدپور،‌

دهی‌به‌سؤالات‌اولیه‌وجود‌‌توان‌عنوان‌كرد‌كه‌هیچ‌مفهومی‌جهت‌شكل‌سازمان‌استعدادمحور‌است،‌نمی

محـور‌شـرایط‌علّـی،‌بسـتر‌و‌زمینـه،‌راهكـار‌و‌پیامـد‌‌‌‌‌‌‌‌‌نمودن‌سؤالاتی‌در‌چهـار‌‌ندارد.‌لذا‌مصاحبه‌با‌مطر 

‌3448ها‌هم‌جزئی‌از‌موارد‌گردآوري‌داده‌بود.‌در‌این‌زمینه‌گلاسر)‌نامه‌بررسی‌اسناد‌و‌آئین‌مشخص‌شد.

؛‌یعنـی‌هـر‌چیـزي‌كـه‌محقـق‌در‌میـدان‌مطالعـه‌گـردآوري‌‌‌‌‌‌‌‌‌"اسـت‌همه‌چیـز‌داده‌‌"كند:‌‌(‌عنوان‌می841:‌

اي‌مورد‌استفاده‌قرارگیرد.‌براساس‌نظر‌سازي‌زمینهاده‌در‌بخشی‌از‌فرایند‌نظریهعنوان‌د‌تواند‌بهكند،‌می‌می

عنوان‌ادبیات‌فنـی‌و‌غیرفنـی‌مـورد‌اسـتفاده‌قـرار‌‌‌‌‌‌‌توانند‌بههاي‌مذكور‌می(‌داده3441كوربین‌و‌اشتراوس‌)

در‌زمینـه‌‌‌هـاي‌سـازنده‌‌گیرند.‌این‌ادبیات‌ابتدا‌ایجاد‌حساسیت‌نظري‌خواهد‌نمود‌و‌درثـانی‌بیـنش‌و‌ایـده‌‌‌

‌دهد.ها‌و‌روابط‌علیً‌بین‌آنها‌ارائه‌میساخت‌مفاهیم‌و‌مقوله

منـد‌اسـتفاده‌شـد‌كـه‌از‌قاعـده‌انتخـاب‌‌‌‌‌‌‌‌گیري‌نظري‌و‌هدف‌یابی‌از‌نمونه‌به‌ماهیت‌روش‌زمینه‌باتوجه

شـود‌‌ظهـور‌بـا‌هـدف‌واكـاوي‌دامنـه‌بعـدي‌تعریـف‌مـی‌‌‌‌‌‌‌‌‌كند.‌براساس‌مفاهیم‌درحـال‌تدریجی‌پیروي‌می

ها،‌محقق‌را‌در‌انتخـاب‌افـرادي‌‌‌اي‌ثابت‌داده(.‌این‌كار‌ازطریق‌تحلیل‌مقایسه3441راوس،‌)كوربین‌و‌اشت

كلیه‌كند.‌این‌افراد‌از‌میان‌هاي‌پیشین‌داشته‌باشند،‌كمک‌میتوانند‌مفاهیمی‌درراستاي‌تكمیل‌دادهكه‌می
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ه‌انتخـاب‌شـدند‌‌‌و‌همچنین‌اسـاتید‌متخصـص‌در‌ایـن‌زمین‌ـ‌‌‌‌مدیران‌راهبردي‌و‌كاركنان‌ارشد‌مهم‌سازمان

و‌ابتـداي‌پـژوهش‌صـورت‌‌‌‌كبـاره‌‌گیـري،‌تعـداد‌نمونـه‌ی‌‌‌‌توجه‌است‌كه‌در‌این‌نو ‌نمونه‌‌قابل‌(.2)جدول‌

آوري‌‌گیرد‌كه‌براي‌جمـع‌‌گیرد،‌بلكه‌پس‌از‌انجام‌چندین‌مصاحبه‌و‌تحلیل‌آنها‌پژوهشگر‌تصمیم‌می‌نمی

تـدوین‌الگـوي‌‌‌)ا‌نظریـه‌درحـال‌تكـوین‌او‌‌‌‌هاي‌باقیمانده‌موردنظر‌خود،‌چه‌افرادي‌را‌جستجو‌كند‌ت‌ـ‌داده

شود،‌تعـداد‌‌(‌مشاهده‌می2طوركه‌در‌جدول‌)‌(.‌همان8237محمدپور،،‌شكل‌گیرد‌)(سازمان‌استعدادمحور

نفـر‌مـدیر‌اجرایـی(‌در‌انجـام‌مصـاحبه‌‌‌‌‌‌‌6علمـی‌و‌‌‌نفر‌هیئـت‌‌1ها‌)نفر‌از‌اساتید‌و‌مدیران‌اجرایی‌بانک‌84

‌داد‌ما‌را‌به‌اشبا ‌نظري‌رساند.‌شركت‌داشتند‌كه‌این‌مصاحبه‌با‌این‌تع

‌
 کنندگان در پژوهش . مشخصات مشارکت2جدول 

 کد جنسیت سن تحصیلات سمت سازمانی سابقه

 8 زن 43 دكتراي‌مدیریت‌بازرگانی علمی‌دانشگاه‌هیئت 11

 3 مرد 44 دكتراي‌مدیریت‌دولتی دانشگاه‌علمی‌هیئت 1

 2 مرد 47 یدكتراي‌مدیریت‌بازرگان علمی‌دانشگاه‌هیئت 11

 4 زن 41 دكتراي‌مدیریت‌دولتی علمی‌دانشگاه‌هیئت 11

 1 مرد 44 دكتراي‌مدیریت‌منابع‌انسانی علمی‌دانشگاه‌هیئت 13

‌علمی‌دانشگاه‌هیئت 13 ‌دكتراي‌مدیریت‌آموزشی 46‌ ‌مرد 6‌

 7 مرد 47 دكتراي‌مدیریت‌دولتی علمی‌دانشگاه‌هیئت 11

 82 مرد 41 ت‌آموزشیدكتراي‌مدیری علمی‌دانشگاه‌هیئت 14

 3 زن 44 دانشجوي‌دكتراي‌مدیریت‌دولتی مدیر‌اجرایی 11

 84 مرد 27 ارشد‌مدیریت‌دولتی مدیر‌اجرایی 11

 88 مرد 44 دانشجوي‌دكتراي‌مدیریت‌آموزشی مدیر‌اجرایی 31

 83 زن 44 كارشناسی‌ارشد‌منابع‌انسانی مدیر‌اجرایی 31

 1 مرد 43 ریت‌بازرگانیدانشجوي‌دكتراي‌مدی مدیر‌اجرایی 11

 84 مرد 41 دكتراي‌مدیریت‌صنعتی مدیر‌اجرایی 31
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شده‌در‌سه‌مرحله‌باز،‌محـوري‌و‌‌‌هاي‌گردآورياي،‌دادهدر‌پژوهش‌حاضر‌جهت‌ساخت‌نظریه‌زمینه

به‌سؤالات‌تحقیق‌كه‌در‌چهار‌حیطه‌‌گزینشی‌كدبندي‌شده‌و‌به‌هم‌متصل‌شدند.‌مراحل‌كدگذاري‌باتوجه

اند،‌صورت‌گرفـت.‌محققـان‌بـا‌مقایسـه‌‌‌‌‌بندي‌شدهبستر‌و‌زمینه،‌راهكار‌و‌پیامد‌مطر ‌و‌طبقهشرایط‌علیّ،‌

ها‌را‌ادامـه‌دادنـد.‌از‌نقـاط‌قـوت‌ایـن‌‌‌‌‌‌كنندگان‌و‌انجام‌مصاحبهثابت،‌تا‌حد‌اشبا ‌مفاهیم،‌انتخاب‌شركت

بود.‌با‌استفاده‌از‌این‌‌اي‌و‌ارائه‌مدل‌مرحله‌هاي‌سهدر‌كدگذاري‌nvivoافزار‌كیفی‌‌پژوهش،‌استفاده‌از‌نرم

هایی‌از‌متن‌مصـاحبه‌كـه‌‌‌بندي‌صحیح‌مفاهیم‌همراه‌با‌پیوست‌بخشافزار،‌پژوهشگران‌در‌دقت‌و‌دسته‌نرم

‌اند.اند،‌به‌اعتباربخشی‌تحلیل‌كیفی‌خود‌افزودهكدها‌از‌آن‌استخراج‌شده

‌

 ها یافته
ه‌و‌پـس‌از‌چندبارخوانـدن‌بـه‌‌‌‌دقـت‌پیـاد‌‌‌ها‌پس‌از‌ضبط‌توسـط‌پژوهشـگر‌بـه‌‌‌شونده‌گفتگو‌با‌مصاحبه

ها‌و‌اي‌از‌متن‌مصاحبهدلیل‌محدودیت‌فضا‌در‌مقاله‌حاضر،‌نمونه‌كدگذاري‌باز‌در‌مرحله‌اول‌اقدام‌شد.‌به

‌(.4است‌)جدول‌كدهاي‌باز‌در‌این‌بخش‌ذكر‌شده

 
 ی بازکدگذاریی از انجام ها نمونه .4جدول 

 کدباز شده از مصاحبه مطالب پیاده

 لجمعدی ززمده. بایدد م د     ک تصمیم و عهدد دسدته  رسه ی نظر می به

سازمان هدم قدول بدده     ،کنههای بدشو ترک میمعتادی که عادت

های غیر اثربخش را کندار بدذاره. ایدن    عملکردهای ضعیف و رویه

کار با تغییر رئیس غیر اثربخش و ترسو و افرادی کده بدا راندت بده     

ممکن است. گداهی هدم یدک شکسدت بد ر  و       ،ریاست رسیدن

 تونه یه تلنگر باشه. اکامی مین

‌هاي‌غیر‌اثربخش،حذف‌رویه

‌بركناري‌مدیران‌غیرمؤثر،

‌یادگیري‌از‌تجربه

اونم ازطرید  پیدداکردن و یدا کشدف      ،ترین بستر تغییر فرهنگه مهم

رهبران استعدادمحور اسدت. بایدد افدرادی پرجا بده و الگوهدای      

 .داشته باشدیم  نظیر را شناسایی کنیم و سعی در ترویج آنها کاری بی

صورت مشارکتی و بدا اسدتفاده از مددیران عدالی و      این کار باید به

تکنیدک دلفدی یدا بدارش مغد ی       لشیوه های م  ؛میانی انجام شود

 .ززمه

‌تغییر‌و‌اصلا ‌فرهن ،

كارگیري‌رهبران‌‌كشف‌و‌به

‌استعدادمحور،

‌نیاز‌به‌مشاركت‌مدیران‌همه‌سطو 
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 کدباز شده از مصاحبه مطالب پیاده

 از را مسدوولیت  که اینه سیستم نای از فرار راهکارهای از یکی شاید

 ممکنده  کده  جدایی  را تا حاکم استانداردهای و بگیریم حاکم نظام

 و مدددیرا دسددت بده  بدددیم رو اختیدار  آن، جددای بده  کنددیم. حدذ  

 یعندی  چدی،  یعنی کنیم بیشترش رو نظارت طر ، اون از. کارکنان

 انتظداری  کداری،  یده  بدراش  سازمان تو طر  اگر م لاً ببینیم اینکه

 بوده چی خروجیش ببینیم بیایم کردیم، یفتعر

‌تمركز‌زدایی،

‌تفویض‌اختیار،

‌هاي‌تكوینینظارت

 در افدراد  مهم نقش دلیل به استعدادمحور سازمان در یک ارتباطات

نظدر   بده  هدا  سدازمان  از سایر تر پررنگ بسیار سازمان نیازهای تحق 

 خیلدی  هدا  و مهدارت  داندش  و تجدارب  انتقال سهم چراکه رسه؛ می

 مسدتعد  افدراد  ازاونجاکده  کنه. کمک مستعد افراد توسعه به تونه می

 وجدود  کده  امید داشدت  شه می دارند، یادگیری در بازیی توانایی

 سداختاری  مرزهدای  بده  کده  تاجدایی  البتده  افقی و باز روابط نوعی

 ززمه. بده، انعطا  بتونه سازمان

‌تسهیم‌دانش،

‌ارتباطات‌باز،

‌انتقال‌تجارب

‌

م‌كدگذاري‌باز،‌كدگذاري‌محوري‌و‌پس‌از‌آن‌كدگذاري‌گزینشی‌انجام‌شد‌كه‌در‌این‌پس‌از‌انجا

گـذاري‌مفـاهیم،‌پژوهشـگران‌بـه‌مقایسـه‌كـدهاي‌‌‌‌‌‌‌‌شده‌و‌نام‌بخش‌جهت‌اعتباربخشی‌به‌كدهاي‌استخراج

شده‌ازسوي‌هریک‌پرداختند‌و‌سعی‌شد‌كدهایی‌انتخاب‌شوند‌كه‌ازنظر‌روایی‌و‌وسعت‌مفهـومی‌‌‌حاصل

اي‌از‌ایـن‌كـدها‌در‌جـدول‌‌‌‌‌تر‌را‌دربرگیرند.‌نمونـه‌انتزا ‌باشند‌كه‌دیگر‌كدهاي‌سطح‌پایین‌در‌سطحی‌از

كـد‌گزینشـی،‌حاصـل‌‌‌‌‌81كد‌محوري‌و‌‌21كد‌باز،‌‌827(‌آمده‌است.‌لازم‌به‌ذكر‌است‌كه‌درمجمو ‌1)

‌ها‌در‌این‌پژوهش‌بوده‌است.وتحلیل‌متن‌مصاحبه‌تجزیه

‌
 مسائل آموزشی نهیدرزممدیران  شناسانه معرفتبه باورهای  های مربوط ی از مؤلفها نمونه. 1جدول 

 گ ینشی محوری کدهای باز

 نظدام  یدک  ایجداد ، ارزشیابی نظام اصلاح، مستمر نظارت

 ارزیدابی  لد وم ، ارزیابی معیار مسوله حل ییتوانا ،پیشنهاد

 معیارهدای  از یکدی  تعهدد  مید ان ، آموزشدی  هدای  روش

 بیارزیا معیار مشارکت می ان، ارزیابی

 و كمی هاي‌شاخص به توجه

 تكوینی ارزیابی،‌كیفی

 و تكوینی ارزیابی

 چندبعدي
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 گ ینشی محوری کدهای باز

 و ثابدت  اهددا   ایجداد  ل وم، سازمان اهدا  در انعطا 

 خدارجی  و داخلدی  نیازهای با اهدا  همسازی، غیرثابت

 عددم ، اسدتعدادمحوری  بر مبتنی اهدا  تدوین، سازمان

 و یمیدان  مددی ان  مشدارکت ، غدایی  اهددا   بده  دستیابی

 افراد استعداد با اهدا  مطابقت، بازدستی

 ،اهداف پذیري‌انعطاف

 ،نیاز بر‌مبتنی اهداف

 اهداف از دقیق تعریف

 منعطف اهداف

 ایجداد  سدبب  رسدمی  روابدط گروهدی،   روابدط  ایجداد 

، غیررسددمی و بدداز روابددط داشددتن لدد وم، فرسددودگی

 ارتباطددات داشددتن، افددراد همدده پددذیربودن انعطددا 

 مختلف هایسمت در افراد برابری مل و، فراسازمانی

 روابط بر كیدأت،‌افقی روابط

‌غیررسمی

افقی‌و‌‌روابط

‌غیررسمی

 و داندش  تسدهیم ، باشدگاهی  و محور تیم ساختار یک ایجاد

 سازمانی پویایی، بهسازی خود فرهنگ توسعه، تجارب

، ای حرفدده تخصدد  داشددتن، انعطددا  و پویددایی

، استعداد یریتمد وجود، مشاغل بازتعریف، پذیری ریسک

 بده  توجده ، هدا  چدالش  بده  توجده  ،العمدر  مدادام  یادگیری

 توانمندسازی، استعدادها توسعه، رقابتی های م یت

 پذیري‌ریسک و پویایی

 سازمانه‌ب شدن‌تبدیل

 یادگیرنده

 دانش و تجارب تسهیم

‌توانمندسازي

 سازمان ایجاد

‌یادگیرنده

 

و‌شــرایط‌علّــی‌مــؤثر‌در‌اســتعدادمحورنمودن‌بــر‌چیســتی‌عوامــل‌‌جهــت‌پاســخ‌بــه‌ســؤال‌اول‌مبنــی.‌8

 اهـداف‌ تعیـین‌،‌پیونـد‌‌سسـت‌ و افقـی‌ سـاختارهاي‌داد‌كه‌پنج‌كد‌گزینشـی‌‌ها‌نشان‌ها،‌یافته‌سازمان

 بـر‌‌مبتنـی‌ ارزشـیابی‌و‌‌پـذیري‌ریسک و پویایی،‌غیررسمی و افقی روابط ایجاد،‌محوردفر و منعطف

‌ايگونـه‌‌بـه‌‌كـه‌‌اسـت‌‌عـواملی‌‌شـامل‌‌علی‌رایطشدر‌این‌بخش‌قابل‌شناسایی‌هستند.‌‌استعداد بهبود

شـود.‌سـاختارهاي‌افقـی‌و‌‌‌‌مـی‌‌كـه‌اسـتعدادمحوري‌اسـت،‌مربـوط‌‌‌‌‌پژوهش‌اصلی‌پدیده‌به‌مستقیم

هـاي‌جمعـی‌در‌سـازمان‌فـراهم‌‌‌‌‌‌هـاي‌تـوزیعی‌و‌رهبـري‌‌‌پیوند‌شرایطی‌جهت‌اجراي‌مدیریت‌سست

هـاي‌ناشـی‌‌‌ار‌گرفته‌و‌محدودیتگونه‌ساختارها،‌درمقابل‌ساختارهاي‌بوروكراتیک‌قر‌نماید.‌این‌می

كننـده‌شـماره‌یـک‌در‌ایـن‌زمینـه‌‌‌‌‌‌‌بـرد.‌مشـاركت‌‌مراتب‌و‌عدم‌توزیع‌قدرت‌را‌ازمیان‌مـی‌از‌سلسله

 گوید:‌‌می

هـا،‌خلاقیـت،‌دانـش‌‌‌‌‌بسـیار‌منعطـف‌و‌پویـا‌كـه‌در‌آن‌بـه‌ایـده‌‌‌‌‌‌‌داراي‌ساختاري‌استعدادمحور‌سازمان

هــا‌رســمیت،‌‌جاكــه‌مــدیران‌ایــن‌ســازمان‌كاركنــان‌و‌كارهــاي‌گروهــی‌ارزش‌خاصــی‌قائــل‌اســت.‌ازآن‌
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هـاي‌‌‌هـا‌و‌توانمنـدي‌‌‌انـد‌و‌بـراي‌ایـده‌‌‌‌حـداقل‌رسـانده‌‌‌وپاگیر‌سـازمانی‌را‌بـه‌‌‌مراتب‌و‌مقررات‌دست‌سلسله

‌،‌نتیجـه‌آن‌افـزایش‌‌ارزش‌خاصـی‌قائـل‌هسـتند‌‌‌‌،هـاي‌سـازمان‌‌‌گذاري‌گیرها‌و‌سیاست‌كاركنان‌در‌تصمیم

‌.ستپذیري‌و‌احساس‌ارزشمندي‌كاركنان‌آن‌ا‌مسئولیت

اهداف‌منعطف‌و‌فردمحور‌دومین‌كـد‌گزینشـی‌در‌ایـن‌حیطـه‌اسـت‌كـه‌داراي‌چهـار‌كـد‌محـوري‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

هاي‌داخلـی‌و‌‌نیاز بر‌مبتنی اهدافغایی‌و‌عملیاتی،‌‌اهداف پذیريانعطاف،‌افراد استعداد با اهداف مطابقت

وانـد‌راهنمـاي‌‌‌تبود.‌اهـداف‌ثابـت‌بـا‌سـطح‌انتزاعـی‌بـالا،‌نمـی‌‌‌‌‌‌‌‌اهداف از دقیق فیتعریخارجی‌سازمان‌و‌

نیافتنی‌و‌غیرعینی‌تصور‌شوند.‌تعریفی‌دقیق‌و‌شفاف‌از‌عملكردي‌مناسبی‌باشند؛‌چراكه‌ممكن‌است‌دست

هاي‌مختلف‌جهت‌دستیابی‌به‌آتها،‌سبب‌بروز‌خلاقیت‌و‌استفاده‌حلطرف‌و‌ارئه‌راه‌اهداف‌سازمان‌ازیک

كننـده‌شـماره‌یـک‌‌‌‌‌شود.‌نظر‌مشاركتهاي‌متنو ‌و‌مناسب‌میاز‌استعدادهاي‌مختلف‌در‌طراحی‌كارراهه

 این‌است‌كه:

‌شـده‌‌انجـام‌‌نیازسنجی‌یک‌كه‌بایستی‌باشه؛‌منعطف‌باید‌هدف‌یعنی‌باشه؛‌ثابت‌تونه‌نمی‌اهداف"
‌باشـن‌‌تغییـر‌‌قابـل‌‌باشـن،‌‌سـازمانی‌‌درون‌و‌بیرون‌جامعه‌نیاز‌با‌مرتبط‌اهداف‌این‌كه‌بایستی‌باشه؛
‌و‌اهداف‌سري‌یک‌با‌قطعاً‌پس‌ها،‌سازمان‌این‌ويت‌داریم‌رو‌استعدادمحوري‌بحث‌ما‌چون‌چرا؟

‌پیـاده‌‌سـازمانمون‌‌تـو‌‌رو‌اسـتعدادمحوري‌‌تـونیم‌‌نمـی‌‌غیرمنعطـف‌‌ساختارهاي‌و‌ثابت‌چارچوب
 ".كنیم

هـاي‌اسـتعدادمحور،‌‌‌سـومین‌كـد‌نهـایی‌در‌ایـن‌حیطـه‌اسـت.‌سـازمان‌‌‌‌‌‌‌‌غیررسـمی‌ و افقی روابط ایجاد

هند.‌روابط‌رسمی‌مانع‌از‌ارتباطات‌افقی‌و‌خـارج‌از‌قالـب‌‌‌دمحوریت‌كار‌خود‌را‌به‌افراد‌و‌نه‌سازمان‌می

مرئوسی‌و‌درنتیجه‌تبادل‌افكار‌و‌دانش‌خواهد‌شد.‌افراد‌مستعد‌نیازمند‌تكـریم‌و‌ارزشمندشـمردن‌‌‌‌-رئیس

توانایی‌و‌استعدادشان‌جهت‌بروز‌و‌استفاده‌از‌آن‌هستند.‌روابط‌رسمی‌حس‌ارزشمندي‌و‌تعهد‌را‌از‌آنـان‌‌

 كند:كننده‌شماره‌یک‌اظهار‌می‌ن‌است‌كه‌مشاركتگیرد؛‌براي‌ایمی

‌مرئـوس‌‌و‌رئـیس‌‌مشـخص‌‌درقالـب‌‌روابـط‌‌ایـن‌‌قطعاً‌استعدادمحور،‌سازمان‌یک‌در‌افراد‌روابط"
‌و‌افراد‌این‌همه‌چون‌چرا؟‌باشه،‌باز‌روابط‌باید‌باشه،‌رسمی‌خیلی‌تونه‌نمی‌روابط‌باشه،‌تونه‌نمی
‌روابـط‌‌اینكـه‌‌بـه‌‌كنیم‌نگاه‌بخوایم‌خیلی‌ما‌اگر‌ارن؛د‌اي‌بالقوه‌هاي‌ظرفیت‌سازمانی‌اجزاي‌همه
‌بـراي‌‌میـاد‌‌پیش‌فرسودگی‌شغلی‌شه،‌نمی‌ایجاد‌سازمان‌تو‌مندي‌رضایت‌اون‌قطعاً‌باشن،‌رسمی
‌."بشه‌تعریف‌مرئوسی‌-رئیس‌درقالب‌تونه‌نمی‌روابط‌و‌باشه‌باز‌روابط‌این‌باید‌پس‌افراد،
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‌
هـاي‌اساسـی‌‌‌ایط‌علیّ‌است‌كه‌وجود‌آن،‌یكی‌از‌علـت‌پذیري‌یكی‌دیگر‌از‌ابعاد‌شرپویایی‌و‌ریسک

در‌ابعاد‌مختلف،‌اجـازه‌بـروز‌اسـتعداد‌و‌‌‌‌‌انعطاف،‌سازمانی پویاییتحقق‌استعدادمحوري‌در‌سازمان‌است.‌

پویایی‌اشاره‌دارد‌بـه‌حالـت‌ارگانیـ ‌و‌در‌حـال‌‌‌‌‌از‌كدهاي‌محوري‌آن‌هستند.‌‌پذیريکریسو‌‌خلاقیت

طـرف‌و‌ایجـاد‌اعمـال‌‌‌‌‌سازمان‌جهت‌سازگاري‌بـا‌تغییـرات‌بیرونـی‌ازیـک‌‌‌‌‌معناكه‌بودن‌سازمان.‌بدین‌رشد

هــاي‌رقــابتی‌درون‌ســازمان‌و‌انجــام‌تغییــرات‌بــه‌محــیط‌خــارجی‌خــود،‌نیازمنــد‌اســتفاده‌از‌همــه‌ظرفیــت

صورت،‌یكنواختی‌‌هایی‌نو‌و‌جدید‌است‌كه‌گاهی‌با‌ریسک‌و‌خطر‌شكست‌همراه‌است.‌درغیراین‌فعالیت

‌كند‌كه:‌باره‌عنوان‌میدر‌این‌2كننده‌شماره‌‌سازمان‌خواهد‌بود.‌شركت‌و‌ركود،‌سرنوشت‌محتوم

‌هـم‌‌به‌سیستم‌كل‌بكنیم‌كارو‌این‌ما‌خوب‌گن‌می‌كه‌اینه‌داره‌وجود‌سیستم‌این‌تو‌كه‌ترسی‌یه"
‌بایـد‌‌آدم‌كردنه،‌ریسک‌اونم‌كه‌شه‌می‌شرو ‌اولیه‌مسیر‌یه‌از‌پیشرفتی‌هر‌خوب‌ولی‌؛‌ریزه‌می

‌استاندارد‌سیستم‌اون‌علیه‌كه‌شن‌می‌شناخته‌مستعد‌زمانی‌مستعد،‌هاي‌آدم‌دهعم‌....‌كنه‌ریسک
‌مثل‌كردن‌قیام‌نوعی‌به‌حاكم‌چهارچوب‌نظام‌اون‌علیه‌و ‌درواقـع‌‌اختراعه.‌و‌نوآوري‌....استعدا

‌نشـون‌‌خودشـو‌‌مسـتعدبودن‌‌و‌اسـتعداد‌‌اون‌معمـولاً‌‌شـكلی‌‌یه‌به‌جایی‌یه‌نفري‌یه‌اوقات‌گاهی
‌.‌‌"ده‌می
بر‌بهبود‌استعداد،‌آخرین‌بعد‌از‌حیطـه‌شـرایط‌علّـی‌اسـت.‌دو‌كـد‌محـوري‌بـا‌عنـوان‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مبتنی‌ارزشیابی

 نظـارت‌،‌ارزشـیابی‌ نظام اصلا كد‌محوري‌)‌‌86با‌‌كیفی و كمی هاي‌شاخص به توجهو‌‌تكوینی ارزیابی

،‌ابتیرق‌ـ مزیـت‌ داشـتن‌،‌ارزیـابی‌ معیـار‌ خلاقیـت‌،‌مشاركت ایجاد توانایی،‌پیشنهاد نظام یک ایجاد،‌مستمر

ایـن‌مـورد‌اشـاره‌دارد‌بـه‌‌‌‌‌و‌...(‌است.‌‌ارزیابی معیار مشاركت میزان،‌ارزیابی معیارهاي از یكی تعهد میزان

ها‌به‌هدف‌سنجش‌عملكرد‌و‌طور‌معمول،‌ارزشیابی‌در‌سازمان‌هدف‌ارزشیابی‌و‌ابزارها‌و‌معیارهاي‌آن.‌به

هـاي‌‌‌اهـاً‌همـراه‌اسـت.‌در‌سـازمان‌‌‌‌یافتن‌نقـایص‌و‌كمبودهاسـت‌كـه‌بـا‌اعمـال‌توبیخـات‌و‌جریمـه‌نیـز‌گ‌‌‌‌‌‌‌‌

استعدادمحور،‌ارزشیابی،‌فرصت‌دوباره‌جهت‌توانمندسازي‌و‌آموزش‌اسـت.‌بـه‌ایـن‌صـورت‌كـه‌افـراد،‌‌‌‌‌‌‌

داننـد.‌طبـق‌ایـن‌بـاور،‌‌‌‌‌هـا‌و‌ظهـور‌اسـتعدادهاي‌خـود‌مـی‌‌‌‌‌‌ارزشیابی‌را‌همچون‌فرصتی‌براي‌ارائه‌نوآوري

هـاي‌خـارج‌‌‌ید‌دارند‌و‌توان‌سنجش‌برخی‌مهارتبعدي‌كه‌فقط‌بر‌آمار‌و‌ارقام‌تأك‌معیارهاي‌كمی‌و‌تک

هـاي‌‌توانند‌ملاک‌خوبی‌جهت‌سنجش‌توانایی‌و‌عملكرد‌قـرار‌بگیرنـد.‌مهـارت‌‌‌از‌این‌بعد‌را‌ندارند،‌نمی

مندي‌به‌كار‌را‌درقالب‌اعداد‌كلامی،‌قدرت‌تفسیر‌و‌تحلیل،‌میزان‌خلاقیت،‌تعهد،‌میزان‌مشاركت‌و‌علاقه
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ن،‌اصلا ‌نظام‌ارزشیابی‌كنـونی‌و‌گنجانـدن‌معیارهـایی‌روا‌و‌چندبعـدي‌بـا‌‌‌‌‌‌توان‌سنجش‌نمود.‌بنابرای‌نمی

بر‌‌تواند‌شرایط‌ارزیابی‌مبتنیهاي‌عملی‌و‌تكوینی‌میابزارهاي‌مختلف‌از‌جمله،‌مشاهده‌عملكرد‌و‌ارزیابی

‌گوید:‌چنین‌می‌4كننده‌شماره‌‌باره‌شركتدر‌این استعداد‌را‌فراهم‌نماید.

‌ببینیم‌تونیم‌می‌سازمانمون،‌تو‌مستعد‌افراد‌براي‌بدونیم‌سازمان‌تو‌تعهد‌رو‌نمعیارهامو‌تونیم‌می‌ما"
‌افـزایش‌‌روي‌عملكردشـون‌‌باشـن،‌‌نوآور‌باشن،‌خلاق‌تونستن‌چقدر‌دارن،‌مشاركت‌چقدر‌كه
‌حـل‌‌هـاي‌توانایی‌ببینیم‌رو‌هاشون‌توانایی‌و‌مهارتها‌بسنجیم،‌رو‌سازمانی‌یادگیري‌و‌دانش‌سطح
 "برامون....‌باشن‌تاثیرگذار‌اینها‌و‌صورته‌چه‌به‌مستعد‌افراد‌این‌ويت‌ببینیم،‌رو‌مسئله

‌كند‌كه:عنوان‌می‌1كننده‌شماره‌‌همچنین‌شركت

‌اسـتانداردها‌‌متـر‌‌با‌اول‌اون‌اینكه‌جاي‌به‌یعنی‌بدیم؛‌انجام‌بیشتري‌ايدوره‌هاي‌نظارت‌....درواقع"
‌ارزیـابی‌‌سیسـتم‌‌و‌نظـارتی‌‌سیسـتم‌‌ایمبی‌كنیم؛‌چیكار‌كار‌آخر‌بیایم‌كنیم،‌پسند‌رو‌همه‌بخوایم
‌و‌داره‌بـالاتري‌‌اختیـار‌‌سـطح‌‌شـما‌‌كارمنـد‌‌مدیر،‌آدم،‌فرد،‌اون‌توش‌كه‌رو‌كار‌انتهاي‌درواقع
‌بیـایم؛‌‌اون‌بـا‌‌متناسـب‌‌كنـه‌‌حركـت‌‌مسـیر‌‌اون‌تـو‌‌خـودش‌‌استعداد‌و‌نخبگی‌با‌متناسب‌تونه‌می

 ."كنیم‌تقویتش‌رو‌ارزشیابی‌و‌نظارت‌درواقع
هـاي‌اسـتعدادمحور،‌‌‌بر‌شناخت‌بسترهاي‌مـؤثر‌در‌ایجـاد‌سـازمان‌‌‌‌به‌سؤال‌دوم‌مبنی‌درراستاي‌پاسخ.‌3

‌هـاي‌مصـاحبه‌‌تحلیـل‌‌عنـوان‌بسـتر‌و‌زمینـه‌در‌‌‌‌كد‌محوري‌را‌بـه‌‌84نتایج‌پژوهش‌سه‌كد‌نهایی‌و‌

هـاي‌‌قانونی،‌سـاختار‌فرهنگـی‌و‌سـاختار‌ذهنـی‌شـاخص‌‌‌‌‌‌-دهد.‌ساختار‌سیاسینشان‌می‌شده‌انجام

 و قـوانین‌ اصلا قانونی‌كه‌داراي‌شش‌كد‌محوري‌‌-ست.‌ساختار‌سیاسیمشخص‌در‌این‌حیطه‌ا

،‌اسـتعدادمحور‌ سـاختارهاي‌ ایجـاد‌،‌موفـق‌ هـاي‌سـازمان‌ از الگـوبرداري‌،‌كلـی‌سـازمانی‌‌‌سـاختار‌

در‌سطح‌نهادي‌بود،‌اشـاره‌‌‌استعدادمحور رهبران شفو‌ك‌استعدادمحوري موانع رفع،‌تمركززدایی

بـر‌اسـتعداد‌و‌وضـع‌یـا‌‌‌‌‌‌ات‌آنها‌در‌ایجاد‌سـاختارهاي‌مبتنـی‌‌گذاران‌و‌تصمیمبه‌نقش‌مهم‌سیاست

ها‌دارد.‌این‌دیدگاه‌اشاره‌هاي‌استعدادمحور‌در‌سازمان‌سازي‌برنامهاصلا ‌قوانین‌حمایتی‌در‌پیاده

هاي‌جدیـد‌در‌‌معناكه‌ایجاد‌تغییرات‌یا‌اجراي‌برنامه‌به‌راهبرد‌اصلاحات‌از‌بالا‌به‌پایین‌دارد.‌بدین

حاكم‌جهت‌اعتباربخشی‌و‌دادن‌قدرت‌اجرایی‌به‌آن‌‌ازمند‌حمایت‌ازسوي‌سیاستاي،‌نیهر‌زمینه

‌كند‌كه‌:عنوان‌می‌84كننده‌شماره‌‌است.‌در‌این‌زمینه،‌شركت

‌تحقـق‌‌در‌كـه‌‌آورن‌وجـود‌‌بـه‌‌تواننـد‌مـی‌‌را‌شـرایطی‌‌عملاً‌هاگذاريمشیخط‌تدوین‌با‌هادولت"
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‌شـكل‌‌هـا‌دولـت‌‌توسط‌استعداد‌موضو ‌به‌كلی‌نگاه‌باشه،‌رسان‌یاري‌استعدادمحور‌هايسازمان
‌قانونی‌حمایت‌لذا،‌شد.‌خواهد‌كمک‌آنان‌توسعه‌به‌آموزشی‌هاينظام‌و‌ازطریق‌گرفت‌خواهد
‌"باشه....‌هاسازمان‌نو ‌این‌گیريشكل‌در‌مهمی‌گام‌تونه‌می‌دولت‌توسط‌استعدادمحوري‌از

 فرهنـ ‌ ایجـاد‌،‌دادمحورياسـتع‌ ضـرورت‌ حـس‌ ایجـاد‌ساختار‌فرهنگـی‌داراي‌چهـار‌كـدمحوري:‌‌‌‌

در‌ایجاد‌باورهاي‌استعدادمحوري‌بـود‌كـه‌ازنظـر‌متخصصـان‌‌‌‌‌‌مدیران نقشو‌‌فردمحوري،‌استعدادمحوري

هاست.‌این‌مفهوم‌به‌نقـش‌مهـم‌‌‌كننده‌در‌مصاحبه،‌از‌بسترهاي‌مهم‌در‌استعدادمحورنمودن‌سازمان‌شركت

دادن‌و‌ایجاد‌یک‌ارزش،‌اصل‌در‌شكلشود‌و‌باورها‌و‌افكارجمعی‌جامعه‌كه‌درقالب‌فرهن ‌تعریف‌می

شناسی‌آنان‌است.‌شدن‌به‌اصل‌و‌باور‌افراد‌در‌سطح‌هستی‌است،‌اشاره‌دارد.‌استعدادمحوري‌نیازمند‌تبدیل

توانند‌خلق‌شوند،‌عینیت‌بیابند‌و‌در‌رفتار‌و‌عملكرد‌افراد‌نمایان‌شـوند.‌شـاهد‌‌‌مفاهیم‌تنها‌در‌این‌سطح‌می

 است:‌‌88شماره‌‌كننده‌این‌مدعا،‌گفته‌مشاركت

هایی‌مانند‌احترام‌به‌استعداد‌و‌تخصص،‌تمجید‌از‌موفقیت‌و‌خودداري‌از‌شماتت‌ناكامی‌فرهن "
هاي‌مناسبی‌هستند‌و‌اینكه‌به‌این‌فلسفه‌بـاور‌داشـته‌باشـند‌غیـرممكن‌وجـود‌‌‌‌‌‌و‌شكست‌فرهن 

 ".است‌و‌باور‌ترین‌عامل‌رشد‌این‌بینش‌صداقت‌و‌فداكاري‌مسئولین‌رده‌بالا‌مهم‌.ندارد

 به باور‌،كاري هفلسف در نگرش تغییر‌،استعداد و تخصص به احترامساختار‌ذهنی‌با‌چهار‌كد‌محوري:‌

عنـوان‌آخـرین‌كـد‌‌‌‌‌در‌برخـورد‌بـا‌مسـائل‌بـه‌‌‌‌‌برسـاختی‌- تفسـیري‌ رویكـرد‌‌كارگیري‌و‌به‌هاخواسته تحقق

كـري‌و‌چـارچوب‌دانشـی‌‌‌‌سازي‌شد.‌منظور‌از‌ساختار‌ذهنی،‌قالب‌فگزینشی‌در‌حیطه‌شرایط‌علیّ،‌مفهوم

بخش،‌سـاختار‌‌بخشند.‌در‌این‌هاي‌آن‌را‌درک‌و‌معنا‌میاست‌كه‌افراد‌مطابق‌با‌آن‌دنیاي‌اطراف‌و‌پدیده

دهی‌به‌رفتار‌و‌عملكرد‌آنان،‌شناخته‌شده‌و‌ایجاد‌چنین‌سـاختارهاي‌‌عنوان‌عاملی‌براي‌شكل‌ذهنی‌افراد‌به

كاري‌آنان‌و‌افزایش‌خودكارآمدي‌و‌درنتیجه‌ر‌فلسفهذهنی‌در‌افراد،‌سبب‌ایجاد‌نگرش‌استعدادمحوري‌د

ها‌خواهد‌بود.‌هاي‌خلاقانه‌و‌تفسیرگرایانه‌براي‌رفع‌چالشحل‌دادن‌به‌تخصص‌و‌استعداد‌و‌ارائه‌راه‌اهمیت

ــن ــدیران‌عــالی‌‌‌‌ای ــا‌در‌م ــراد‌لازم‌اســت؛‌ام ــراي‌همــه‌اف ــی‌اگرچــه‌ب ــه‌نگــرش‌و‌ســاختار‌ذهن ــه‌و‌‌گون رتب

دهـد‌‌چنین‌نظر‌می‌4كننده‌شماره‌راستا‌مشاركت‌اي‌خواهد‌داشت.‌دراینكنندهگذاران،‌نقش‌تعیین‌سیاست

‌كه:

‌در‌استعدادمحوري‌نگرش» ‌مـن‌‌نظـر‌‌بـه‌‌اما‌نیست،‌شكی‌این‌در‌باشه.‌باید‌سازمان‌سطو ‌همه‌قطعاً
‌چون‌باشه؛‌سازمان‌ارشد‌و‌عالی‌سطو ‌در‌نگرش‌یک‌ایجاد‌بخش‌آن‌ترین‌سخت‌از‌یكی‌شاید
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‌ارشـد‌‌و‌كلیـدي‌‌مـدیران‌‌و‌سـازمان‌‌رهبـران‌‌كـلاً‌‌....‌كـرد.‌‌خواهند‌استقبال‌اقاًاتف‌ترپایین‌سطو 
‌ایـن‌‌خودشـون‌‌اگـر‌‌نگرش‌استعدادمحوري‌دارنـد.‌‌و‌بینش‌ایجاد‌در‌پررنگی‌بسیار‌نقش‌سازمان
‌و‌هسـتند‌‌الگـو‌‌هـا‌‌همـون‌‌چون‌حله؛‌موضو ‌درصد‌‌14ناخواسته‌باشن،‌داشته‌رو‌نگرش‌و‌بینش
‌ببینـه‌‌اگـر‌‌میـانی‌‌مـدیر‌‌یک‌چون‌رهبرانشون،‌رفتار‌بر‌كنن‌می‌منطبق‌رو‌رفتارشون‌افراد‌از‌خیلی
 .«داشت‌خواهد‌رو‌رویه‌این‌ناخواسته‌هم‌میانی‌مدیر‌استعدادها،‌به‌كنه‌می‌توجه‌ارشد‌مدیر‌یک

ست.‌براي‌پاسخ‌هاسؤال‌سوم‌پژوهش‌در‌زمینه‌ارائه‌راهكار‌جهت‌استقرار‌استعدامحوري‌در‌سازمان.‌2

 از اسـتفاده‌كد‌محـوري‌را‌حاصـل‌نمـود.‌‌‌‌‌81ها‌چهار‌كد‌گزینشی‌و‌یل‌مصاحبهبه‌این‌سؤال،‌تحل

 سـبک‌آفـرین،‌‌‌،‌رهبري‌تحـول‌توزیعی رهبري بر تأكید)با‌چهار‌كد‌محوري:‌‌آفرینلتحو رهبران

 از اسـتفاده‌،‌اسـتعدادگزینی‌كد‌محـوري:‌‌‌1و‌رهبر‌رهبران(،‌بانک‌استعداد‌)‌با‌‌مشاركتی مدیریت

،‌اسـتعداد‌ قـراردادن‌ اولویت در،‌مستعد افراد جذب،‌استعدادیابی كمیته كیلتش،‌افراد رقابتی مزیت

شـدن‌بـه‌سـازمان‌‌‌‌‌(،‌تبـدیل‌پیشـرفت‌ مسـیر‌ هموارساختنو‌‌استعدادها كشف،‌مستعد افراد شناسایی

و‌‌دانـش‌ و تجـارب‌ تسـهیم‌،‌یادگیرنـده‌ سـازمان‌ هب‌ـ شـدن‌‌تبـدیل‌یادگیرنـده‌)بـا‌سـه‌كـد‌محـوري‌‌‌‌‌‌

 هايهانگیز ایجادباورها‌)با‌سه‌كد‌محوري:‌ایجاد‌یک‌نظام‌ارزشی،‌و‌‌بینش تغییر(‌و‌توانمندسازي

هـا‌در‌حیطـه‌‌‌(‌چهار‌بعـد‌مسـتخرج‌از‌مـتن‌مصـاحبه‌‌‌‌برساختی- تفسیريهاي‌و‌خلق‌پارادایم‌درونی

راهكار‌است.‌ارزشمندي‌الگوهاي‌پیشنهادي‌ازسوي‌مجققان‌به‌این‌اسـت‌كـه‌بخشـی‌از‌آن‌را‌بـه‌‌‌‌‌

نمودن‌مدل‌پیشنهادي،‌اختصاص‌دهند.‌در‌اینجا‌چهـار‌‌‌زي‌و‌محققساارائه‌راهكارهایی‌جهت‌پیاده

آفرین،‌بعد‌فرایند‌را‌در‌كد‌ایجاد‌بانک‌خوبی،‌بعد‌مدیریت‌را‌در‌كد‌رهبران‌تحول‌مفهوم‌نهایی‌به

شدن‌به‌سـازمان‌یادگیرنـده‌و‌بعـد‌فرهنـ ‌سـازمان‌را‌در‌كـد‌‌‌‌‌‌‌‌استعداد،‌بعد‌هدف‌را‌در‌كد‌تبدیل

هـا‌در‌تأییـد‌‌‌هـایی‌از‌مصـاحبه‌‌است.‌درادامه‌بـه‌ذكـر‌بخـش‌‌‌‌سازي‌نمودهتغییر‌بینش‌و‌باور،‌مفهوم

آفـرین‌‌‌در‌زمینه‌استفاده‌از‌رهبر‌تحـول‌‌88كننده‌شماره‌‌كدهاي‌گزینشی‌خواهیم‌پرداخت.‌شركت

‌گوید:‌می

موافق‌تحـولات‌‌‌رهبري‌كه‌.طبیعی‌است‌سبک‌مدیریت‌مناسب‌نیست‌و‌سبک‌رهبري‌لازم‌است"
‌.شد‌هر‌فردي‌در‌رده‌خودش‌رهبر‌اسـت‌و‌اصـطلاحاً‌رهبـر‌رهبـران‌باشـد‌‌‌‌‌اعتقاد‌داشته‌با‌است‌و

‌.‌"هیرهبري‌توزیعی‌سبک‌مناسب
‌كند‌كه:در‌زمینه‌بانک‌استعداد‌اظهار‌می‌83كننده‌شماره‌‌شركت
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‌یک‌عنوان‌به‌بلكه‌انسانی،‌منابع‌مدیریت‌كاركرد‌یک‌عنوان‌به‌نه‌استعداد‌مدیریت‌به‌كه‌سازمانی"
‌اسـت،‌‌اسـتعداد‌‌هـاي‌‌بانـک‌‌ازطریـق‌‌وراهبردهـا‌‌اهداف‌تعیین‌درصدد‌و‌ختهپردا‌مدیریتی‌مسئله
‌هـاي‌ویژگـی‌‌با‌متناسب‌را‌افراد‌انتخاب‌آینده‌به‌نگاه‌با‌و‌استعدادیابی‌هاي‌كمیته‌ایجاد‌با‌درواقع
‌راهبـرد‌‌نـو ‌‌بـه‌‌بسـته‌‌هـم‌‌هـا‌‌سازمان‌در.…‌دهدمی‌انجام‌است،‌سازمان‌نظر‌مورد‌كه‌استعدادي
ــازمان، ــذب‌س ــتعد‌ج ــدي‌و‌اداس ــه‌و‌توانمن ــارگیري‌ب ــان‌ك ــی‌آن ــاياز‌ویژگ ــک‌ه ــازمان‌ی ‌س

 ."استعدادمحوراست

‌گفت:‌7كننده‌شماره‌شدن‌به‌سازمان‌یادگیرنده،‌شركت‌در‌زمینه‌تبدیل

مسائلی‌مانند‌توجه‌به‌مزیت‌رقـابتی‌‌‌؛هاي‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌امروزه‌خیلی‌مهمهتوجه‌به‌چالش"
دنبال‌یادگیري‌و‌افزایش‌توان‌رقابتی‌‌بهیت‌رقابتی‌نداشته‌باشد‌العاده‌مهم‌است.‌نیروي‌كه‌مز‌فوق
‌،داشتن‌تخصص‌و‌مدرک‌دانشگاهی‌معتبر،‌داشـتن‌مزیـت‌رقـابتی،‌كمیـاب‌و‌نـادربودن‌‌‌‌‌‌نیست.

هـا‌و‌‌بـا‌واگـذاري‌مسـئولیت‌‌‌‌العمـر‌‌توسعه‌فرهن ‌خود‌بهسـازي‌و‌یـادگیري‌مـادام‌‌‌،‌داشتن‌تعهد
‌.‌"را‌در‌آنان‌درپی‌خواهد‌داشت‌بودن‌ايحرفه‌تقویت‌حسن،‌عهده‌خود‌كاركنا‌ها‌بهتصمیم

 كننده‌شماره‌دوم‌در‌زمینه‌تغییر‌بینش‌و‌باورها‌این‌اعتقاد‌را‌دارد‌كه:‌درنهایت‌شركت

‌از‌نـو ‌‌ایـن‌‌اسـت،‌‌انسـان‌‌محوریـت‌‌بـر‌‌و‌مبتنـی‌‌اسـتعدادمحور‌‌سـازمان‌‌یـک‌‌از‌بحث‌ازاونجاكه"
‌یـک‌‌ایجاد‌با‌باید‌كه‌هستن‌طیف‌سر‌یکدو‌ایدالیسم‌و‌گرایی‌واقع‌كه‌بپذیرن‌بایستی‌ها‌سازمان
‌بـا‌‌چیـده‌‌كنـارهم‌‌رو‌سازمان‌هاي‌استعداد‌مختلف‌باورهاي‌بتونن‌آن‌با‌متناسب‌فرهن  ‌نگـاه‌‌و
‌بگیریـد‌‌درنظـر‌‌شـما‌‌كـنن.‌‌تـلاش‌‌همـدلی‌‌و‌براحتـرام‌‌مبتنی‌فرهن ‌یک‌ایجاد‌در‌گرایانه‌انسان
‌كنـار‌هـم‌‌‌متفـاوت‌‌بسیار‌هاي‌رهن و‌ف‌مذاهب‌ها‌ملیت‌با‌كاركنانی‌داراي‌كه‌المللی‌بین‌سازمان
‌سـازمان‌‌مـدیریت‌‌پـس‌...‌و‌گوگـل‌‌یـا‌‌آمـازون‌‌مثـل‌‌كـنن؛‌‌مـی‌‌فعالیـت‌‌شـكل‌‌بهترین‌به‌چگونه

‌"باشه.‌داشته‌مسائل‌به‌كلی‌ورویكردي‌پرداخته‌فرهن ‌به‌جامع‌بانگاه‌بایستی‌استعدادمحور
هاست.‌سـه‌كـد‌‌‌سازمان‌آخرین‌سؤال‌مطر ‌در‌این‌پژوهش،‌در‌ارتباط‌با‌پیامدهاي‌استعدادمحوري.‌4

تـرین‌‌‌سـالاري‌و‌افـزایش‌اثربخشـی‌و‌بقـاي‌سـازمان،‌مهـم‌‌‌‌‌‌گزینشی‌با‌عنوان‌اسـتقرار‌نظـام‌شایسـته‌‌‌

‌86كننده‌در‌مصاحبه‌بـود.‌تعـداد‌‌‌پیامدهاي‌این‌پدیده‌ازسوي‌متخصصان‌و‌مدیران‌اجرایی‌شركت

،‌آمـدي‌كار و هوشـمندي‌،‌هزینـه‌ كـاهش‌،‌كـارایی‌ افـزایش‌،‌وري‌بهـره‌ افـزایش‌):‌كـد‌محـوري‌‌

و‌....(‌بـراي‌ایـن‌‌‌‌مطلـوب‌ انسـانی‌ روابـط‌ ایجـاد‌،‌سازمان عمر شدن‌طولانی،‌پروري‌نخبه،‌برندشدن
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كــه‌درنهایــت‌ســه‌كــد‌گزینشــی‌ذكرشــده‌در‌ســطحی‌از‌انتــزا ،‌‌‌طــوري‌حیطــه‌ایجــاد‌شــدند،‌بــه

اســتقرار‌نظــام‌ كــد‌محــوري‌را‌ازنظــر‌مفهــومی‌دربرداشــتند.‌‌86ســازي‌شــدند‌كــه‌همــه‌‌‌مفهــوم

خـوبی‌آن‌را‌‌‌كننـدگان‌بـه‌‌‌ترین‌پیامدي‌باشد‌كه‌مشـاركت‌ترین‌و‌دقیقشاید‌مناسب‌سالاري‌شایسته

سالاري‌به‌انتصاب‌هر‌فـرد‌در‌جایگـاهی‌كـه‌بایـد‌باشـد،‌‌‌‌‌‌اند؛‌چراكه‌ماهیت‌شایستهبینی‌كردهپیش

اشاره‌دارد؛‌جایگـاهی‌كـه‌رشـد‌و‌تحقـق‌اسـتعدادهاي‌او‌را‌سـبب‌شـده‌و‌بـالاترین‌كیفیـت‌را‌از‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌كند‌كه:‌این‌ایده‌را‌مطر ‌می‌6كننده‌شماره‌‌نماید.‌در‌این‌رابطه‌شركتل‌میعملكرد‌فرد‌حاص

ثر‌أنفعان‌سازمان‌را‌از‌آثار‌مثبت‌خود‌مت‌ـ‌همه‌ذي‌اًپیامدهاي‌استقرار‌یک‌سازمان‌استعدادمحور‌یقین
شه‌گفت‌توجه‌به‌نیازهاي‌واقعـی‌افـراد‌و‌ایجـاد‌احسـاس‌‌‌‌‌‌كند.‌ازلحاظ‌تحقق‌اهداف‌فردي‌می‌می

هـاي‌رشـد‌فـردي‌و‌اجتمـاعی‌افـراد‌رو‌فـراهم‌كنـه‌و‌‌‌‌‌‌‌‌تونه‌زمینـه‌‌داري‌در‌افراد‌میمعنیرضایت‌و‌
شه‌گفت‌كه‌متناسب‌با‌اهداف‌و‌‌لحاظ‌سازمانی‌می‌هب‌.شه‌متناسب‌با‌آن‌رشد‌سازمان‌را‌موجب‌می

بـه‌ایـن‌دلیـل‌كـه‌ارتبـاط‌بـین‌‌‌‌‌‌‌‌.هـاي‌سـازمانی‌امكـان‌تحقـق‌اهـداف‌بـالاتر‌خواهـد‌رفـت‌‌‌‌‌‌‌‌رسالت
هـاي‌دسـتیابی‌بـه‌آن‌اهـداف‌‌‌‌‌راه‌صـورت‌شـفاف‌بیـان‌شـده‌و‌‌‌‌‌ههـا‌ب‌ـ‌راهبردان‌و‌هاي‌سـازم‌‌رسالت
ازطریـق‌مشـاركت‌اسـتعدادها‌و‌‌‌‌‌؛كید‌بر‌بهـروري‌افـراد‌اسـت‌‌‌أها‌ت‌چراكه‌در‌این‌سازمان‌؛مشخصه

‌.هاي‌سازمانراهبرددرگیركردن‌آنان‌در‌
‌كند:وار‌عنوان‌می‌عنوان‌موراد‌زیر‌را‌فهرست‌83كننده‌شماره‌‌شركت

موفقیت‌،‌ها،‌ایجاد‌انگیزشسالارى،‌خلق‌ارزش‌مالى‌براى‌سازمان‌برقرارى‌نظام‌شایستهكمک‌به‌"
شـدن‌گسـتره‌كـاري‌سـازمان‌و‌بـه‌شـكل‌برنـد‌معتبـر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌بودن‌عمر‌سازمان‌و‌جهانی‌مالی‌و‌طولانی
خشنودي‌كاركنان‌و‌بالارفتن‌سطح‌تعهد‌و‌رضایت‌و‌‌دادهاي‌چنین‌سازمانی‌است.‌درآمدن‌برون
 ."انسانی‌هم‌از‌پیامد‌هاي‌انسانی‌آن‌استهاي‌روابط‌‌شاخص

عنوان‌الگوي‌مفهومی‌پژوهش‌قابـل‌‌‌(‌به8چهار‌حیطه‌مطر ‌در‌الگوي‌سازمان‌استعدادمحور‌در‌شكل)

 نمایش‌است.‌
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 یابی مستخرج از پژوهش . الگوی نظری زمینه1شکل 

‌

 بندی بحث و جمع
‌و‌یــابیاســتعداد‌نــوین‌هــايروش‌ایجــاد‌و‌ســوم‌هــزاره‌در‌هــاي‌اســتعدادمحورســازمان‌از‌نســلی‌خلــق

شدن‌قرار‌داریم‌كه‌‌اي‌از‌جهانی‌هاست.‌ما‌در‌مرحلهنسل‌از‌سازمان‌این‌اصلی‌هايدغدغه‌از‌استعدادپروري

‌چندان‌استعداد‌پدیده‌امروز،‌به‌تا‌شده‌است.‌هاي‌ذهنی‌به‌ارز‌رایج‌و‌غالب‌تبدیل‌‌در‌آن‌استعداد‌و‌توانایی
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انجـام‌‌‌زمینـه‌‌این‌در‌كمى‌نسبتاً‌تجربى‌تحقیقات‌لذا‌است؛نگرفته‌‌ي‌قرارو‌تفسیر‌انتقادى‌بررسى‌درمعرض

هـاي‌دولتـی،‌‌‌اسـتعدادمحور‌بـراي‌بانـک‌‌‌‌با‌هدف‌تدوین‌الگوي‌نظـري‌سـازمان‌‌‌حاضر‌هشوپژ‌است.‌شده

‌شناسیمعرفت‌یمرادااـــپ‌بــر‌هــاي‌اســتعدادمحور‌بــا‌رویكــردي‌كیفــی‌مبتنــیابعــاد‌ســازمان‌ويكاوا‌لنباد‌به

ــیري ــاختیبر‌-تفس ــود.‌داده‌دبنیاداده‌نظریة‌دهبررا‌و‌س ــاركت‌‌‌‌ب ــر‌مش ــه‌ازنظ ــان‌داد‌ك ــا‌نش ــدگان،‌ه كنن

كد‌گزینشی‌در‌چهار‌موضو ‌اصـلی‌شـرایط‌علّـی،‌‌‌‌‌81عنوان‌هسته‌مركزي‌مدل،‌داراي‌‌استعدادمحوري‌به

دادمحور‌هـاي‌اسـتع‌‌بستر‌و‌زمینه،‌راهكار‌و‌پیامد‌است.‌شرایط‌علیّ‌اشاره‌به‌عوامل‌اصلی‌در‌ایجاد‌سازمان

اي‌بوده‌كه‌در‌روند‌ایجاد‌عوامل‌اصلی،‌گر‌و‌هستهكه‌منظور‌از‌بستر‌و‌زمینه،‌عوامل‌مداخله‌دارد؛‌درحالی

‌گر‌و‌بسترساز‌خواهند‌بود.‌تسهیل

پیونـد‌و‌افقـی،‌اهـداف‌منعطـف‌و‌‌‌‌‌‌پنج‌بعد‌اصلی‌در‌بحث‌شرایط‌علّـی‌كـه‌شـامل‌سـاختارهاي‌سسـت‌‌‌‌‌

سـونگرانه‌هسـتند،‌بـه‌ابعـاد‌‌‌‌‌پـذیري‌و‌ارزشـیابی‌سـه‌‌‌ی‌و‌ریسـک‌فردمحور،‌روابط‌غیررسمی‌و‌افقی،‌پویـای‌

پیوند‌در‌بعد‌ساختار‌سازمانی،‌اشاره‌به‌حـذف‌‌‌شوند.‌بعد‌ساختارهاي‌سستمختلف‌یک‌سازمان‌مربوط‌می

گونــه‌ســاختارها،‌هــاي‌كنــونی‌دارد.‌ماهیــت‌ایــنمراتــب‌و‌ســاختارهاي‌عمــودي‌رایــج‌در‌ســازمانسلســله

هـاي‌‌سمی‌و‌یكنواخت‌است‌كه‌فرصت‌ایجـاد‌روابـط‌غیررسـمی‌و‌مـدیریت‌‌‌‌تمركزگرایانه،‌غیرمنعطف،‌ر

دهد.‌این‌وضـعیت‌‌هاست،‌نمیساز‌تسهیم‌دانش‌و‌تجربه‌و‌بروز‌استعدادها‌و‌خلاقیت‌‌مشاركتی‌را‌كه‌زمینه

اسـاس،‌تأكیـد‌‌‌‌لمـس‌اسـت.‌بـراین‌‌‌‌بینـی‌و‌بـراي‌مـدیران‌اجرایـی‌قابـل‌‌‌‌‌پـیش‌‌ازجنبه‌نظري‌براي‌اساتید‌قابل

گان‌بر‌حذف‌ساختارهاي‌عمودي‌و‌تأكیدبر‌ساختارهاي‌افقی‌و‌حتـی‌وارونـه‌بـود.‌اهـداف‌‌‌‌‌كنندمشاركت

عنوان‌بعد‌دوم‌نیز،‌اشاره‌بـه‌اهمیـت‌اهـداف‌افـراد‌نسـبت‌بـه‌اهـداف‌سـازمان‌دارد.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌منعطف‌و‌فردمحور‌به

بـه‌‌‌شده‌خارج‌از‌سـازمان‌خـود‌نیسـتند؛‌بلكـه‌آنهـا‌‌‌‌‌‌هاي‌استعدادمحور،‌مسئول‌اجراي‌اهداف‌تعیینسازمان

هایی‌یادگیرنده‌با‌كاركنان‌توانمند،‌خالق‌اهداف‌و‌رسالت‌سازمانی‌خود‌هستند.‌اهدافی‌كـه‌‌عنوان‌سازمان

سـازي‌اهـداف‌افـراد‌بـا‌اهـداف‌سـازمان‌‌‌‌‌‌‌در‌تقابل‌با‌اهداف‌افراد‌درون‌سازمان‌نبوده‌و‌درراستاي‌یكپارچه

یافتـه‌و‌تعـدیل‌شـوند.‌در‌بعـد‌روابـط‌‌‌‌‌‌نمایند.‌اهدافی‌كه‌ممكن‌است‌با‌تغییر‌اهداف‌افـراد،‌تغییـر‌‌‌عمل‌می

مرئوسـی‌اسـت؛‌روابطـی‌كـه‌حاصـل‌سـاختارهاي‌‌‌‌‌‌‌‌-غیررسمی‌و‌افقی،‌تأكید‌اصلی‌بر‌حذف‌روابط‌رئیس

متمركز‌و‌عمودي‌است.‌ایجاد‌روابط‌غیررسمی،‌مستلزم‌وجود‌مدیران‌مشاركتی‌و‌توزیعی‌است.‌مـدیرانی‌‌

هـا‌و‌اسـتعدادهاي‌افـراد،‌‌‌‌نكردن‌از‌توانـایی‌تفادهوپاگیر‌سازمانی‌را‌عاملی‌براي‌اس‌هاي‌دستكه‌محدودیت

كننده‌گردش‌دانش‌و‌تجارب‌سازمانی‌خواهد‌بود‌كه‌ضمنی‌بوده‌گونه‌روابط،‌تسهیلدانند،‌ایجاد‌ایننمی
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شـود.‌سـویم‌‌‌هـاي‌سـازمانی‌اسـت،‌تبـدیل‌مـی‌‌‌‌‌و‌با‌این‌روابط‌به‌دانش‌آشكار‌كه‌عامل‌مهمی‌در‌یادگیري

‌نظـام‌‌یبه‌بررس‌ـ‌كا،یمرادر‌‌یشركت‌خدمات‌کی‌يواحدها‌از‌یكی‌در‌ختهیبه‌روش‌آم‌یبا‌پژوهش‌(3443)

و‌روابط‌بـدون‌‌‌ساختار‌منعطفنشان‌داد‌كه‌خود،‌‌پژوهش‌يهاافتهیدر‌آن‌پرداخت.‌وي‌استعداد‌‌تیریمد

‌شوند.یاستعداد‌محسوب‌م‌تیریمد‌نظام‌کیمهم‌‌يسازمان‌از‌اجزا‌مختلف ‌وسط‌در و‌پیچیدگی‌ابهام

نبـودن‌‌‌بینـی‌عنوان‌بعد‌چهارم‌در‌این‌مقوله،‌به‌عـدم‌یكنـواختی‌و‌قابـل‌پـیش‌‌‌‌‌ذیري‌بهپپویایی‌و‌ریسک

هـاي‌‌هاي‌غیراستعدادمحور‌و‌سنتی،‌تصـمیماتی‌بـا‌روش‌‌هاي‌سازمانی‌اشاره‌دارد.‌در‌سازمانوقایع‌و‌پدیده

پذیرنـد،‌لـذا،‌‌‌نـدرت‌مـی‌‌‌بینی‌دانسته‌و‌تغییرات‌محیطی‌را‌بـه‌ظاهرعقلانی‌گرفته‌كه‌همه‌اموررا‌قابل‌پیش‌به

كننـدگان‌در‌ایـن‌‌‌كننـد.‌مشـاركت‌‌پذیري‌و‌پویـایی‌را‌مفـاهیمی‌غیرعقلانـی‌و‌نادرسـت‌تلقـی‌مـی‌‌‌‌‌‌ریسک

پـذیري‌را‌‌ها‌با‌جامعه‌خارج‌از‌خود،‌ریسکپژوهش،‌باتأكیدبر‌شكست‌دیوارهاي‌سازمانی‌و‌پیوند‌سازمان

هاي‌خود،‌تصمیماتی‌مقتضی‌ه‌ظرفیتكارگیري‌هم‌نگرند‌كه‌در‌آن‌افراد‌مستعد‌با‌بهعنوان‌یک‌الزام‌می‌به

عنوان‌یک‌تجربـه‌‌‌گرفته‌كه‌اگر‌با‌موفقیت‌همراه‌باشد،‌آن‌را‌توسعه‌و‌اگر‌با‌شكست‌مواجه‌شود،‌از‌آن‌به

گیـرد‌كـه‌افـراد‌‌‌‌كنند.‌بحث‌پویایی‌نیز‌از‌همـین‌جـا‌شـكل‌مـی‌‌‌‌ارزشمند‌براي‌تصمیمات‌بعدي‌استفاده‌می

گاهی‌خود،‌همیشه‌درحال‌رشد‌و‌تعالی‌خود‌و‌سازمان‌خواهند‌مستعد‌با‌افزایش‌توانایی‌و‌سطح‌دانش‌و‌آ

سـازد.‌در‌‌سونگرانه‌آخرین‌بعد‌از‌شرایط‌علیّ‌است‌كه‌همه‌ابعاد‌پیشین‌را‌متـأثر‌مـی‌‌هاي‌سهبود.‌ارزشیابی

داننـد،‌امـا‌رویكردهــاي‌‌‌گرایانـه،‌ارزشـیابی‌را‌درقالـب‌اعـداد‌و‌ارقــام،‌قابـل‌انجـام‌مـی‌‌‌‌‌‌‌رویكردهـاي‌واقـع‌‌

عنوان‌ملاكی‌براي‌تصمیمات،‌بدون‌درنظرگـرفتن‌ابعـاد‌مختلـف‌و‌معیارهـاي‌‌‌‌‌‌ه،‌ارزشیابی‌را‌بهتفسیرگرایان

هــاي‌اســتعدادمحور‌تمایــل‌بیشــتري‌بــه‌ســمت‌داننــد.‌ازآنجاكــه‌ســازمانكمــی‌و‌كیفــی،‌فاقــد‌اعتبــار‌مــی

ها‌و‌هارتهاي‌كمی‌و‌كیفی‌كه‌بتواند‌مهایی‌با‌ملاکگرایانه‌دارند،‌ارزشیابیرویكردهاي‌تفسیري‌و‌ذهنی

هـاي‌كمـی‌‌‌دهـد.‌مـلاک‌‌درستی‌سنجش‌نماید،‌مورد‌تأیید‌قـرار‌مـی‌‌‌هاي‌چندگانه‌افراد‌مستعد‌را‌بهتوانایی

خـدمت‌‌هـاي‌ضـمن‌‌هاي‌پایـانی‌در‌دوره‌هاي‌مختلف‌و‌یا‌نمره‌آزمونمانند‌تعداد‌جلسات‌حضور‌در‌برنامه

داري،‌خلاقیت،‌رفتار‌شهروندي‌سازمانی‌هایی‌مانند‌میزان‌تعهد،‌وفا‌باشد.‌ملاکاگرچه‌لازم،‌اما‌كافی‌نمی

‌كنندگان‌بر‌ارزیابی‌كیفی‌آنها‌تأكید‌داشتند.‌و‌غیره‌مواردي‌بودند‌كه‌مشاركت

شود،‌سه‌بعـد‌‌عنوان‌متغیر‌میانجی‌در‌این‌مدل‌شناخته‌می‌بستر‌و‌زمینه،‌موضو ‌دومی‌است‌كه‌بیشتر‌به

گــري‌و‌عنــوان‌ابعـاد‌مهــم،‌نقــش‌تســهیل‌‌قــانونی،‌ســاختار‌فرهنگـی‌و‌ســاختار‌ذهنــی‌بــه‌‌-سـاختار‌سیاســی‌

گـذاران‌‌گـذاران‌و‌قـانون‌‌كننـدگان،‌سیاسـت‌‌سازي‌را‌براي‌ظهور‌شرایط‌علیّ‌دارند.‌ازنظر‌مشاركت‌امكان
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هـاي‌هـر‌جامعـه‌را‌بـا‌تصـمیمات‌خـود،‌مشـخص‌‌‌‌‌‌‌‌كسانی‌هستند‌كه‌مجوز‌ایجاد‌و‌تعیین‌چگونگی‌سازمان

اسـاس،‌‌‌هـایی‌بـراین‌‌ر‌استعدادمحوري‌باشد،‌سـازمان‌گكنند.‌اگر‌ساختار‌سیاسی‌حاكم،‌حامی‌و‌هدایت‌می

المللی،‌در‌ایجاد‌نو ‌ساختار‌و‌چگـونگی‌‌گیرد‌و‌بالعكس.‌قوانین‌حاكم‌در‌سطح‌ملی‌و‌حتی‌بینمیشكل‌

كننده‌دارند.‌این‌موضو ‌بر‌بعد‌دیگر‌یعنی‌بعد‌فرهنگـی‌‌دادهاي‌سازمان،‌نقشی‌تعیین‌انجام‌فرایندها‌و‌برون

این‌صورت‌كه‌ساختارهاي‌فرهنگی‌متأثر‌از‌سـاختارهاي‌سیاسـی‌حـاكم‌اسـت.‌بنیـان‌‌‌‌‌‌‌نیز‌اثرگذار‌است.‌به

دهد،‌از‌صافی‌مفروضـات‌سیاسـت‌حـاكم‌و‌قـوانین‌بالادسـتی‌عبـور‌‌‌‌‌‌‌دانشی‌كه‌فرهن ‌جامعه‌را‌شكل‌می

عنوان‌بانیـان‌سـازمان،‌تحـت‌سـلطه‌پـارادایم‌مسـلط‌جامعـه‌شـكل‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌كند.‌ساختار‌ذهنی‌افراد‌جامعه‌نیز‌به‌می

عنوان‌یک‌ارزش‌و‌اصـل‌در‌سـطح‌جامعـه‌در‌بیایـد،‌قـوانین،‌‌‌‌‌‌‌معناكه‌اگر‌استعدادمحوري‌به‌د.‌بدینگیر‌می

‌و‌فیلیـپس‌هـاي‌‌هـا‌متنـاظر‌بـا‌یافتـه‌‌‌‌گیرد.‌ایـن‌یافتـه‌‌فرهن ‌و‌ساختار‌ذهنی‌افراد‌بر‌محوریت‌آن‌شكل‌می

‌بـه‌‌توجـه‌‌بـدون‌‌ورياســـتعدادمح‌‌هـاى‌برنامه‌تدوین‌كنند‌كهكه‌آنان‌عنوان‌می‌(‌است.‌جایی3443راپــر)

امكان‌تحقق‌نخواهد‌یافـت.‌‌‌اســتعدادمحوري،‌هاىفعالیت‌با‌مقتضى‌فرهن ‌ترویج‌و‌كلان‌هاىسیاســت

در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌ارائه‌مدل‌معماري‌سازمان‌اسـتعدادمحور‌اولویـت‌‌‌‌8236علامه‌و‌سماواتیان‌)همچنین،‌

تـرین‌بسـترها‌در‌ایـن‌زمینـه‌‌‌‌‌‌ته‌خود،‌از‌مهمهاي‌پژوهش‌آمیخفرهنگی‌و‌ملاحظات‌كلان‌دولتی‌را‌در‌یافته

‌كنند.عنوان‌می

نظر‌مقوله‌بعدي،‌بحث‌راهكار‌است.‌اینكه‌در‌بخش‌عمل،‌جه‌ابعادي‌باید‌در‌دستوركار‌قرار‌بگیرند.‌به

جـاي‌‌‌كننده‌در‌مصاحبه،‌تحقق‌این‌امـر،‌نیازمنـد‌جـایگزینی‌مفهـوم‌رهبـري‌سـازمان‌بـه‌‌‌‌‌‌‌متخصصان‌شركت

ترین‌منبع‌قدرت‌آنان‌است.‌نفـوذي‌‌‌بران،‌كسانی‌هستند‌كه‌قدرت‌نفوذ‌آنها‌مهممدیریت‌سازمان‌است.‌ره

كه‌قدرتمندترین‌نیرو‌جهت‌اصلا ،‌تغییر‌و‌ایجاد‌است.‌مدیران‌بیشتر‌بـر‌جنبـه‌اجرایـی‌دسـتورات‌حـاكم‌‌‌‌‌‌

ه‌در‌كننـد‌‌آنكه‌رهبران‌بر‌جنبه‌اصلا ‌و‌تغییر‌متمركزند.‌ازنظر‌اساتید‌و‌مدیران‌مشاركت‌تأكید‌دارند،‌حال

آفـرین‌و‌‌هـاي‌اسـتعدادمحور،‌كشـف‌رهبـران‌تحـول‌‌‌‌‌پژوهش‌حاضر،‌اولین‌راهكار‌جهت‌تأسیس‌سـازمان‌

كارگیري‌آنان‌در‌سازمان‌است؛‌چراكه‌ماهیت‌رهبـران‌تحـولی،‌نفـوذ‌در‌بیـنش‌و‌بـاور‌افـراد‌سـازمان‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌به

ه‌باور‌و‌بینش‌افراد‌وصف،‌راهكار‌دوم‌ك‌هاي‌موردنظر‌در‌سازمان‌است.‌باایندادن‌آنان‌به‌سمت‌ایده‌سوق

شود.‌بعد‌دیگر‌از‌موضـو ‌راهكـار،‌ایجـاد‌بانـک‌اسـتعداد‌‌‌‌‌‌است،‌با‌ظهور‌این‌رهبران‌محقق‌میعنوان‌شده

گرایانه‌به‌فراینـد‌اسـتعدادمحوري‌در‌بخـش‌‌‌‌كارگیري‌این‌مفهوم،‌نگاهی‌جامع‌و‌سیسیتم‌است.‌منظور‌از‌به

اسـت،‌مـدیریت‌اسـتعداد‌‌‌‌نه‌این‌پژوهش‌ذكر‌شده‌طوركه‌در‌پیشیمدیریت‌منابع‌انسانی‌سازمان‌است.‌همان
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است‌كه‌مفهوم‌بانک‌عنوان‌فرایندي‌در‌بخش‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌مورد‌مطالعه‌برخی‌پژوهشگران‌بوده‌به

هاي‌استعدادمحور،‌نیازمند‌دارابودن‌یک‌بانک‌استعداد،‌دقیقاً‌اشاره‌به‌حوزه‌مدیریت‌استعداد‌دارد.‌سازمان

طـور‌‌‌آن‌همه‌فرایندهاي‌كشف،‌جذب،‌پرورش‌و‌ماندگاري‌افـراد‌مسـتعد‌در‌آن‌بـه‌‌‌‌استعداد‌هستند‌كه‌در

شـدن‌بـه‌‌‌‌دقیق‌و‌صحیح‌و‌مطابق‌با‌نیازهاي‌سازمان‌صـورت‌گیـرد.‌آخـرین‌بعـد‌از‌بحـث‌راهكـار،‌تبـدیل‌‌‌‌‌‌‌

شـدن‌بـه‌اسـتعدادمحور،‌نیازمنـد‌یـادگیري‌‌‌‌‌‌‌ها‌بـراي‌تبـدیل‌‌هاي‌یادگیرنده‌است؛‌یعنی‌اینكه‌سازمانسازمان

العمر‌هستند.‌این‌اصطلا ‌بدین‌معناست‌كه‌سازمان‌در‌یک‌چرخه‌یادگیري‌و‌یاددهی‌قـرار‌گرفتـه‌و‌‌‌مادام

زمان‌با‌ارئه‌خدمت‌و‌یا‌تولید‌محصول،‌خود‌نیز‌به‌یادگیري‌و‌توانمندسازي‌مستمر‌بپردازد.‌وجـود‌ایـن‌‌‌‌هم

دمحوري‌بود.‌این‌درحالی‌شدن‌ایده‌استعدا‌ترین‌راهكار‌اجرایی‌كنندگان،‌مهمكاري‌ازنظر‌مشاركتفلسفه‌

،‌سـه‌عامـل:‌رهبـري،‌‌‌‌با‌عنوان‌سازمان‌اسـتعدادمحور‌‌یدر‌كتابنیز‌(‌3441)‌ یتوماس‌و‌كر‌ز،یچاست‌كه‌

سازمان‌استعدادمحور‌‌جادیا‌يو‌الزام‌برابانک‌استعداد،‌یادگیري‌مداوم‌و‌ارزیابی‌صحیح‌را‌چهار‌ضرورت‌

نگـر‌و‌كسـب‌بیـنش‌‌‌‌را‌نیازمند‌درک‌جـامع،‌تفكركـل‌‌همچنین‌آنان‌ایجاد‌تعهد‌در‌كاركنان‌‌.كنند‌یم‌انیب

فرصت‌‌جادیاستعداد‌ا‌تیریمد‌نهیدرزم‌نیز‌كروسافتیتجارب‌ماعمیق‌درباره‌اهداف‌سازمان‌عنوان‌كردند.‌

،‌همكـاران‌‌و‌سیل‌ـا)‌دانـد‌هـا‌در‌زمینـه‌اسـتعدادمحوري‌مـی‌‌‌‌ترین‌فعالیت‌را‌از‌مهمو‌توسعه‌مداوم‌‌يریادگی

3484.)‌

شده‌این‌تحقیق،‌پیامد‌است.‌ذكر‌پیامدهاي‌استعدادمحوري‌در‌‌در‌مدل‌طراحی‌آخرین‌مقوله‌و‌موضو 

شده‌خواهـد‌داشـت.‌‌‌‌نمودن‌الگوي‌طراحی‌اي،‌نقش‌مهمی‌در‌كاربرديعنوان‌نتیجه‌چنین‌پدیده‌سازمان،‌به

ترین‌و‌رواترین‌مفهومی‌بود‌كـه‌از‌مفـاهیم‌و‌كـدهاي‌مسـتخرج‌از‌مـتن‌‌‌‌‌‌سالاري،‌دقیقاستقرار‌نظام‌شایسته

نماید.‌هایی‌را‌تبیین‌میهاي‌وجود‌چنین‌سازمانخوبی‌مزیت‌ها‌حاصل‌شد.‌عنوان‌چنین‌مفهومی،‌بهصاحبهم

كار‌شوند،‌شـاید‌‌‌افراد‌برمبناي‌استعداد‌آنها‌تعیین‌شود‌و‌در‌جایگاه‌متناسب‌با‌آن‌مشغول‌بهاینكه‌شایستگی

ر‌چنـین‌سـازمانی،‌موضـو ‌‌‌‌شـود.‌د‌هـاي‌اسـتعدادمحور‌سـاخته‌مـی‌‌‌‌آرمانشهري‌باشـد‌كـه‌توسـط‌سـازمان‌‌‌‌

هاي‌استعدادمحور‌است.‌موضو ‌اثربخشی‌به‌بحث‌اي‌حتمی،‌ملاک‌تفوق‌سازمانعنوان‌نتیجه‌اثربخشی،‌به

دیگـر‌اشـاره‌دارد.‌بقـاي‌‌‌‌‌طرف‌و‌بحث‌كیفیت‌و‌فراگیـري‌آن‌ازطـرف‌‌عنوان‌ملاک‌كمی‌ازیک‌كارایی‌به

حف ‌موجودیت‌و‌ادامه‌حیات‌خود‌میان‌سازمان‌آخرین‌پیامد‌مطر ‌است‌كه‌هدف‌نهایی‌هر‌سازمانی‌در‌

ــه‌ ــت‌اســت.‌ب ــر‌و‌رقاب ــو‌از‌تغیی ــه،‌ســازمان‌نظــر‌مشــاركت‌جهــانی‌ممل هــاي‌كننــدگان‌متخصــص‌و‌باتجرب

ها‌در‌زمینه‌دارابودن‌نیروي‌انسانی‌كارآمد‌و‌مفید‌هستند‌كه‌سـازمان‌‌استعدادمحور،‌مجهزترین‌نو ‌سازمان
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سازند،‌بلكه‌خـود،‌عامـل‌ایجـاد‌تغییـر‌و‌پیشـرو‌در‌‌‌‌‌‌مطابق‌می‌تنها‌در‌برابر‌تغییرات‌محیطی‌هماهن ‌ورا‌نه

‌8هاي‌این‌بخش‌مطـابق‌بـا‌نظریـات‌ویلیـام‌شـیمن‌‌‌‌‌ها‌و‌تغییرات‌براي‌كل‌جامعه‌خواهند‌بود.‌یافتهخلق‌ایده

پیامـد‌‌كـه‌‌‌كنـد‌‌یم‌ـ‌اشـاره‌‌وي.‌بـود‌اسـتعداد‌‌‌یتحـت‌عنـوان‌چرخـه‌زنـدگ‌‌‌‌‌یل(‌كه‌دنبال‌ارائـه‌مـد‌‌3482)

‌،یفیـت‌كی‌ماننـد‌عملكـرد‌مـال‌‌‌‌سـازمانی‌ج‌فـردي‌و‌‌ینتـا‌بر‌‌،‌اثرگذاريا‌در‌سازمانكردن‌استعداده‌تیریمد

هایی‌جهـت‌‌آن‌است.‌درادامه‌ارائه‌پیشنهادها‌و‌ذكر‌محدودیتندهاي‌یفراسازمان‌و‌بهبود‌‌وري،‌حف ‌بهره

‌شود.ها‌و‌مباحث‌ارائه‌می‌تكمیل‌یافته

هـاي‌ایـن‌‌‌یـابی‌و‌بـومی،‌یافتـه‌‌‌‌اي‌زمینهه‌نظریهشده‌در‌این‌مطالعه‌و‌دستیابی‌ب‌كاربرده‌به‌روش‌به‌باتوجه

هـاي‌بـانكی‌كشـور‌و‌حتـی‌‌‌‌‌كارگیري‌در‌سـازمان‌‌شده‌در‌آن،‌از‌اعتبار‌بالایی‌جهت‌به‌پژوهش‌و‌مدل‌ارائه

ها‌توسط‌مدیران‌سطو ‌مختلف‌برخوردار‌است،‌اما‌ازآنجاكه‌تحقیقات‌تركیبـی‌درراسـتاري‌‌‌دیگر‌سازمان

گونه‌‌شود‌از‌روش‌تركیبی‌براي‌اینتواند‌مفید‌باشد،‌پیشنهاد‌مییابی‌می‌ینهاعتباربخشی‌به‌نتایج‌مطالعات‌زم

‌مطالعات‌استفاده‌شود.

ندرت‌‌هاي‌استعدادمحور‌بهازآنجاكه‌مطالعاتی‌كیفی‌كه‌به‌ساخت‌نظریات‌بومی‌منجر‌شود،‌در‌سازمان

ی‌انجام‌گیرد‌تا‌امكـان‌تأییـد‌و‌‌‌ها‌نیز‌چنین‌مطالعاتشود‌كه‌در‌دیگر‌استاناتفاق‌افتاده‌است،‌لذا‌پیشنهاد‌می

‌تأیید‌چنین‌نظریاتی،‌فراهم‌شود.‌یا‌عدم

هاي‌دولتی‌و‌خصوصی‌نیز‌با‌رویكرد‌شود‌كه‌این‌موضو ‌در‌دیگر‌سازمانازنظر‌پژوهشی،‌پیشنهاد‌می

تعمـیم‌‌‌هـایی‌جـامع‌و‌قابـل‌‌‌یابی،‌به‌ایجـاد‌نظریـه‌‌‌كیفی‌مورد‌مطالعه‌قرار‌گیرد؛‌چراكه‌تجمیع‌نظریات‌زمینه

شود.‌استفاده‌از‌یک‌نو ‌رویكرد‌تحقیق‌و‌عدم‌آشنایی‌برخی‌از‌مدیران‌اجرایی‌بانـک‌بـا‌برخـی‌‌‌‌جر‌میمن

‌اصطلاحات‌علمی‌در‌زمینه‌استعدادمحوري‌احتمال‌كاهش‌روایی‌پاسخ‌به‌سؤالات‌را‌افزایش‌خواهد‌داد.

                                                                                                                                                    

1. SHiman W. 
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