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 پروری در سطح ملی و سازمانیمدیریت استعدادها و جانشین

رسد استعدادها و نخبگان تمایل چندانی به مشارکت در بهبود جامعیه ندارنید و کند که به نظر میکشور ایران رواگاری را سپری می

ی لاام را برای آن هاشایستگیها و شود که صلاحیتبا افرادی اشغال می درصد( اکثراً 24حساس مشاغل حیاتی و کلیدی )مشاغل

دهید کیه در مشیاغل حییاتی و کلییدی مشاغل ندارند. برخی اا این افراد در سنین بسیار بالایی هستند و کهوتت سینی اجیااه نمی

بالای جامعه نیز  ۀکنند. در نگاه مدیران ردرا رها نمی هاستاین پُ ،وتی حتی تا امان فوت ؛داشته باشند 4عملکرد عاتی یا حتی عادی

هیایی نییز بیرای جیذب شود و حتی ساامانجذب استعدادها و نخبگان مطرح می ۀدغدغ ،طور مرتبو به است فهم شده مسئلهاین 

حتیی مرجعییت و مشیروعیت  ،هاییماناا مدیران چنین ساابرخی  و اندچندان موفق نبودهاستعدادها و نخبگان ایجاد شده است که 

ندارند. تردیدی نیست که رهبیری نخبگیان بسییار  هاآن و نخبگان و استعدادها امیدی به اندنداشتهرا برای این کار تخصصی لاام 

جیای هیدایت بلکه چهبرند و به ،ندارند 2این افراد نه تنها ویژگی رهبری در مواقعی،تر اا رهبری افراد معموتی و عادی است. ظریف

شیوند. چهبیران بیا و موجیب گمراهیی و هیدایت بیه بیراهیه می کنندمیرا به چاه هدایت  هاآن مسیر درست و راه راست، به افراد

رواگیار تیاریکی را سیاخته  ،هیاشوند. وجود چهبران ایاد در ساامانموجب فرار نخبگان و استعدادها می ،0کارگیری سبک چهبریهب

مردمیی را در  ۀگسیترد هیایروشنی برای کشور در پی نخواهد داشت و نارضایتی و اعتیرا  ۀین افراد، آیندحضور ا ۀاداماست که 

فقر پیروان )رهرو یا چهرو(، دتیلی قاطع بر جهل چهبران است و علت دیگری ندارد.  ،های آتی دامن خواهد اد. به یقینها و سالماه

 چهبران موجود در مشاغل حیاتی و کلیدی است. جایبه ،و دانشمندجایگزین کردن رهبران بینشمند  ،راه نجات کشور

جیذب و حظی   ۀهیا نییز دغدغیبلکیه سیاامان ،فقط در سطح ملی مطرح نیست ،پروریموضوع مدیریت استعدادها و جانشین

تقاضا برای اشیتغال  استعدادها را دارند و در عین بیکاری موجود در جامعه و تورم برای اشتغال در برخی مشاغل محوری و ضروری،

منابع انسانی کم و با رکیود مواجیه اسیت و  ۀعرض ،ایاد است و در این امینه هاشرکتنخبگان در مشاغل حیاتی و کلیدی اا سوی 

، سیاامان را رهیا این استعدادها مافوق یخاطر سبک چهبرخوب بهجذب  ی،ها نیستند و در مواقعقادر به جذب یا حظ  آن هاشرکت

؛ یعنی تورم در مشاغل ضروری و است یمنابع انسان تیریدر مد هاحاتت نیتراا غامض یکی ،یتورکود در منابع انسان ۀدی. پدکندیم

 محوری و رکود در مشاغل حیاتی و کلیدی.
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1. Maximal Or Typical 

2  . Leadership 

3. Bad leadership 
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 پنتاگون منابع سازمانی .1کل ش

 ۀبه بهروری منابع انسانی وابسیته اسیت و موتیور محرکی ،4منابع ساامانی مذکور در شکل  ۀوری همهتردیدی نیست که بهر

صیورت را بیه 4کننید و چیابکی و ابیاتمیور منیابع را بهیره ۀهستند که بقی هاانسانمنابع ساامانی دیگر، منابع انسانی است.  ۀهم

جایگاه نخبگان و استعدادها بسیار حساس است و هنر مدیریت منابع انسانی در این اسیت  ،آورند. در این بینبه ساامان می امانهم

تمایل شدید به  شناسایی ممتااان )عملکرد عاتی و پتانسیل عاتی( حتی امانی که. که ممتااان در مشاغل حیاتی و کلیدی قرار گیرند

 بسیار دشوارتر اا شناسایی مشاغل حیاتی و کلیدی است. یوجود دارد، کار هاآن انتخاب
 

 شیناسای خواهم که باشید شیههدید
 

 تییا شناسیید شییاه را در هییر تبییاس
 

مدیریت این پنج منبع وجود دارد و واحدهای ساامانی ایادی در این راستا ایجاد شده اسیت کیه در  ۀ، دغدغهاساامان ۀدر هم

کنید میی کیه ایجیاب مهم است اریمنابع بس نیا تیریو مد یساانهیمذکور، محدودند و به ۀگانجمنابع پنشود. ملاحظه می 4جدول 

 یبزرگ، واحدها یهاسااماناا  یدارند که در برخ یریمنبع تداب جپن نیا تیریمد یبرا هاساامان ۀ. همس امور باشندأممتااان در ر

 آمده است. 4متداول درجدول  یواحدها نیاا ا یبرخ .پردااندیامور م نیا تیریبه مد یادیا

 یمنابع سازمان .1جدول 

 هادر سازمان واحدهای متناظر سطح منابع ردیف

 های فیزیکی، مدیریت توتیدییمدیریت خرید، مدیریت تدارکات، مدیریت دارا، انجیرۀ تأمینمدیریت  اول منابع فیزیکی 4

 ی فیزیکی، مدیریت عملیاتهاداراییمدیریت انرژی، مدیریت فرایند، مدیریت  دوم منابع انرژی 2

 مدیریت ماتی، مدیریت حسابداری، مدیریت امور قراردادها سوم منابع ماتی 0

 فناوری اطلاعات و ارتباطات، مدیریت روابط عمومی و ارتباطات مدیریت چهارم منابع اطلاعاتی 1

 هاانسانمدیریت منابع انسانی، مدیریت انسانی، مدیریت فرهنگ و  پنجم منابع انسانی 2

 
در کشیور  در سطح بیالایی اسیت. هاآن یدگیچتر و پیناپذیربینیتر، دشوارتر و پیشمدیریت منابع سطوح بالاتر بسیار حساس

و منیابع  یکییزی)منیابع ف نیامرییو ا نیبه امی ،پنج منبع مذکور نیاا ب شمندانیولان و اندئمس ۀتوجه هم ر،یقرن اخ کیدر  ،رانیا

انید. شیده یپیرداایحیل( تئیورعنوان مشکل )و نه راهبه یمورد غظلت واقع شده و حت نیام یرو یهاانسان( معطوف بوده و یانرژ

و اا  دجهیان را دار ینییام رییمنابع ا نیمجپن ،هاگزارش یبرخ و در نیهظتم ،رانیکه ا شودیاشاره م هانوشته و هاکرات در گظتهبه

انید. اتبتیه شیده نادییده گرفتیه نیامی یرو یهیاانسانو  اندنکرده یااشاره نیام یبه منابع رو یوت ؛است یغن یجهت، کشور نیا

منبیع،  ،روییوالاتیر اا ن یاست و کرامت انسیان انهیگرالیتقل دگاهید ،نیام یرو یهاانسانکه اطلاق منابع به  شود یادآوری بایستی

 است. تیو قابل هیسرما

 یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی

1. Stagility 

 منابع اطلاعاتی منابع انسانی

 منابع انرژی منابع ماتی

 منابع فیزیکی
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  عد عملکرد و پتانسیلبُ

عد سهم بااار و نرخ رشد بیااار در که براساس دو بُکنند برای مدیریت استعدادها استظاده می BCG4اا ماتریس  هاساامانبسیاری اا 

ای تغیییر نیام یافیت کیه بیا همیان منطیق خانهنُه . این ماتریس برای استظاده در منابع انسانی به ماتریساست هباااریابی ایجاد شد

 گیرند و بر این مبناقرار میگانه نُهی هاافراد براساس عملکرد و پتانسیل در یکی اا خانه ،این ماتریس درشود. می غیرانسانی استظاده

پتانسیل فرد نیست. ممکن است مشیاغل  ۀی رشد و توسعامعنبه یابند. رشد و ارتقا به شغل بالاتر، اتزماًتوانند به شغل بالاتر ارتقا می

سینجش پتانسییل فیرد در امیان  ،بسیار مهم مسئلۀگیری و خلاقیت را نیاا داشته باشند. متظاوت، سطح مشابهی اا ظرفیت تصمیم

توان شود. پتانسیل چقدر باید رشد کند و چگونه میای ارائه نمیانهگنُهیس آن در طول امان در آینده است که در ماتر ۀحال و توسع

دهید و اا ایین جهیت وتی وجه تمایز افراد را تشخیص نمی ؛کندمی بندیدر طول امان آن را توسعه داد؟ این ماتریس افراد را طبقه

 کند.نمیکمک شایانی ن به مدیریت استعداد در طول اما ،خاطر قضاوت و سوءگیری در مورد افرادبه

 

 
 استعدادها ۀگنجین .6شکل 

گیرند. افراد با پتانسییل ها در ناحیۀ عملکرد عاتی و پتانسیل عاتی قرار میدرصد کارکنان آن2ها، حداکثر های شرکتطبق گزارش

و هیجیانی و همیدتی بیالایی  راستا هستند، هوش احساسییهای رهبری هستند، با فرهنگ ساامانی همدنبال فرصت، معمولاً به2عاتی

همکاران هستند، اا طیرف  کنند، در تیم همکاری خوبی دارند، مورد احترامسردی خود را حظ  میدارند، در شرایط بحرانی و فشار خون

ای خیود رفیهراه روشنی اا مسیر حتوانند کارها را پیش ببرند، نقشهشوند، با ابتکار عمل و استقلال میهمکاران قابل اعتماد تلقی می

 یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی

1. Boston Consulting Group 

2. Hipo 
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بیالایی  1و بااخورپیذیری 0، بیااخورگیری2، بااخوردهی4بااخورجویی ۀدارند، روحی ایادی ۀهای جدید انگیزدارند، برای کسب مهارت

دارند، به  عاتیپذیرند و رفتارهای شهروندی های فراتر اا وظایف شغل را میکنند، مسئوتیتدارند و اا بااخور برای بهبود استظاده می

 یابند.ارتقا میتر اا افراد معموتی کنند و سریعمندند، در آن راستا تلاش میشرکت علاقه ۀهای آیندیتموفق

عد عملکرد و پتانسیل است و بر اساس دو محیور عملکیرد و پتانسییل، دارای دو بُ ،2مدل مدیریت استعدادها و جانشین پروری

 کند.ها را شناسایی میاستعدادها در ساامان ۀپنج نوع انسان در گنجین

دارنید.  6ییای بیالاو احتمیال موفقییت حرفیه هسیتندبلنیدپرواا  دارند، یعملکردهای درخشانافراد در مشاغل قبلی این  ممتازان:

انتصیاب در مشیاغل انتخیاب و ( دارند. استراتژی مدیریت این نوع اا اسیتعدادها، +Aسیل عاتی )ن( و پتا+Aممتااان عملکرد عاتی )

 حیاتی و کلیدی است.

انتخاب، توسیعه ( هستند. استراتژی مدیریت این نوع اا استعدادها، Bعادی ) پتانسیل( و +Aافراد دارای عملکرد عاتی ) پیشتازان:

 و انتصاب در مشاغل حیاتی و کلیدی است. 

سیااان ایین اسیت کیه بسییار مهیم در آتیی ۀمسیئل( هسیتند. +Aعیاتی ) پتانسییل( و Bافراد دارای عملکرد عادی ) سازان:آتی

دست آورند تیا بیرای مشیاغل کلییدی هخوب ب هایهتجربدر مشاغل محوری و باید  اندهدرخشانی را ابت نکرد ۀعملکردهای گذشت

انتصیاب در ی بعیدی هیاانتخاب، کسب تجربه در مشیاغل محیوری و در دورهآماده شوند. استراتژی مدیریت این نوع اا استعدادها، 

 مشاغل کلیدی است.

( هستند. استراتژی مدیریت این نوع اا استعدادها، انتصاب در Aمتوسط ) پتانسیل( و Aافراد دارای عملکرد متوسط ) ترازان:شغل

درصید  24دهنید و برخیی مواقیع بیالای ترااان تشکیل میاکثر اعضای یک ساامان را شغل ،مشاغل محوری است. اا نظر فراوانی

 ت کل ساامان است.نظرا

در  انتصیاب( هستند. استراتژی مدیریت این نوع اا استعدادها، Bعادی ) پتانسیل( و Bافراد دارای عملکرد عادی ) اندوزان:تجربه

 توان این افراد را به مشاغل محوری نیز ارتقا داد.های بسیار نادر میدر حاتت مشاغل ضروری است.

 سنجش و ارزیابی عملکرد

و اسیت ی پیشین این نشریه بحث شیده هاای در شمارهعد رفتاری، شایستگی و نتیجهمدیریت عملکرد کامل، در مورد سه بُدر مدل 

آمده است که به شناسایی و ارایابی عملکرد افراد در سه  2عد در جدول کاربردی این سه بُ ۀشود. خلاصمی اا بحث مجدد خودداری

 برای آن در نظر گرفته شده است. 224اا  424کند و امتیاا عد کمک میبُ

 معیارهای سنجش عملکرد .6جدول 

 امتیاز ابزار سنجش توضیح بعد ردیف

4 

 رفتاری

 رعایت منشور اخلاقی ساامان 

 
 نظر مافوق

 های ابت شدهکامل یا داده سیستم مدیریت عملکرد
44 

 44 فردی توسط مافوقفرم ارایابی  های مشترک و بیان شده در کدهای رفتاریرعایت اراش 2

 تلاش در جهت تحقق فرهنگ ساامانی مطلوب ساامان 0
فرم ارایابی فردی توسط مافوق، همکاران و ارباب رجوع و 

 مشتریان
44 

 یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی

1. Feedback Seeking 

2. Feedback Giving 

3. Feedback Receiving 

4. Feedback Accephng 

5 5 Genius Types Model 

6  . High-Flying or High Probability of success in Career 
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 امتیاز ابزار سنجش توضیح بعد ردیف

1 

 شایستگی

ی عمومی و تخصصی مرتبط با هاکسب دانش در حواه
 شغل

 نظر مافوق یا خروجی سیستمی در
 کامل سیستم مدیریت عملکرد

42 

2 
ای و شغل های لاام متناسب با مسیرحرفهمهارتکسب 

 مورد تصدی
 در یستمیس یخروج اینظر مافوق 

 کامل سیستم مدیریت عملکرد
42 

 42 کامل سیستم مدیریت عملکرد ایهای شخصی در مسیر حرفهیتوانای یارتقا 6

1 

 اینتیجه

 ی واحدیهاهای فردی در راستای اهداف و شمعخروجی
 در ارایابی درصد92بالاتر ااکسب امتیاا 
 یعملکردهای خروجی 

22 

 22 ی واحدی و ساامانیهاشمع ی واحدیهاپیامدهای مرتبط با شمع 8

 22 ی واحدی و ساامانیهاشمع ی ساامانیهاآاار مرتبط با شمع 9

 424 جمع                                         

 سنجش و ارزیابی پتانسیل

حاصل شده اسیت، مظهیوم پتانسییل خیلیی میبهم و  هاسااماندر  هاآن محور است و شناخت خوبی ااعملکرد که گذشتهبر خلاف 

هیا بیرای بخش نبوده است. حتی بسییاری اا تیلاشعملکرد نتیجه ۀانداابه  ،نامشخص باقی مانده و تلاش برای سنجش دقیق آن

. تعمییم موفقییت انیدعد عملکرد نمایان شدهتوان گظت در بُمی که اندپرداختههای گذشته تعریف و تدقیق پتانسیل عاتی به موفقیت

وتی در این صورت دچار توتوتوژی شیده و پتانسییل آینیده براسیاس عملکیرد گذشیته تعرییف  ؛گذشته به آینده، امری معقول است

 های ایادی در این راستا انجاماست و تلاش های آینده بسیار جذاب و مظیدبینی موفقیت فرد در شغلپیش هاساامانشود. برای می

( در مشاغل حییاتی و کلییدی تردییدی وجیود نیدارد و مشیکل کیار در +A+Aممتااان ) کارگیریبهدهند. در چرایی و چیستی می

 است.نیاامند ابزارهای معتبر  ، بهویژه پتانسیلههاست. شناخت درست اا عملکرد و بچگونگی شناخت آن

و  افیراد مسیتعد ۀتوسیعو  ییت شناسیاییاهم امیرواه اما ؛تمرکز داشتندپتانسیل بودن  یاکتساب ی یابر ذات تمطاتعا در گذشته

 ییزبرانگچیاتش استعداد یبرامورد توافق  مشخص یفتعر یک که به همان اندااه .گیردیقرار م یاا گذشته مورد بررس نخبگان بیش

را در  هیاین اسیتعدادبرتیر بتوانندکه  یواقع یهانمونه .است دشوار یم نیزکه بتوان بر اساس آن استعداد را بشناس یین مدتیتع است،

 د به شیناختنتوانوتی می ؛ه باشند، کم استداد یشخود را افزا یتها موفقبا استظاده اا آن وکرده جهان با دقت بالا شناسایی  سطح

انسان برای مشاغل آینده است و شناسایی پتانسیل، توسعه و  ۀد. پتانسیل، کیظیت و ظرفیت نهظتنکنکمک  هااستعداد تریعبهتر و سر

 :عد پتانسیل بسیار مهم استبُسه هاست. در بحث پتانسیل توجه به ساامان ۀتحقق آن آراوی هم

 ؛4پذیری شناختی، خلاقیت، هوش، انعطافمسئلهپتانسیل شناختی و ذهنی: دانش، ظرفیت حل  .4

میداری، داری، اخیلاق، امانیت1؛ سرسیختی0آوریتیاب ، حماییت، همکیاری،2شناختی: همیدتینپتانسیل احساسی و روا .2

 مداری، وفاداری؛عداتت

 .پتانسیل فیزیکی: انرژی، سااگاری با استرس، توانایی انجام کار .0

ی افراد بیا هاویژگیسیل، شاخص برای سنجش پتان هامدلشده است. یکی اا  ارائهی متعددی برای سنجش پتانسیل هامدل

عد شناختی و ذهنیی، که سه بُ اندهی متعدد معیارهای ایادی را مدنظر قرار دادهامدل. سنجدمیعد را است که شش بُ 2پتانسیل عاتی

کننید.  ارائیهمشیاغل  این سه پتانسیل متناسب با ۀشناختی و احساسی و فیزیکی پتانسیل را بسنجند و رهنمودهایی برای توسعروان

ی تخصصیی و سیخت هیاکننیده مهیارتییابیارا یهاآامون هم نرم( و یها)مهارتیت هوش و شخص ۀکنندیبررس هم ،هاآامون

 یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی

1  . Cognitive Flexibility 

2  . Empathy 

3  . Resilience 

4. Mental Toughness or Psychological Hardiness 

. High Potential Trait Inventory 
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کیه اا  اسیت یظتیونکل، آامون استعداد باشد ییشناسا نوع تست در ینترتواند مناسبیکه م هانامهپرسش ینتراا مهم . یکیهستند

 ی همچیونشناخت هایمهارت کند.هموارتر می استعداد یلتحل یراه را براکند و ا به فرد توصیه میمورد اصلی ر 2استعداد،  01بین 

تسیلط، ابیات،  ،یفیرد نیهیای بیمهارت، ابهیام تیریمید ،یشیناخت ییتظکیر، توانیا دهگسیترعمق و  ک،یاستراتژی و تظکر مظهوم

 گران،ید ۀتوسع ی،رهبر هایمهارتخورپذیری، باا ،یریادگی یچابک ،یریادگیبه  شیگرا ،یسااگار ی،ریادگی ییتوانای، ریپذانعطاف

 ،یشیغل یهیاآرمیان ،علاییق ،یشیغل یطلبیجاه شرفت،یپ یبرا زهیتعامل، انگ ،یانرژ ی،زشیانگ یرهایمتغی، بخشاتهامی، رگذاریتأا

شناسایی استعدادها مهم هستند. با توجه به ی در اظهیوظی ها و دانش فنمهارت ی،تناسب فرهنگ ،دانشی، ریپذسکیر ،ییگراجهینت

ی معتبیر اشیاره شیود کیه بهتیر اسیت در سینجش هامدلبه چند عامل مهم اا  که شودمی در اینجا تلاش گستردگی این متغیرها،

 متناسب با شرایط به کار گرفته شود. هاساامانپتانسیل 

 پتانسیل شناختی و ذهنی . 1

 ۀدهنیدی نشیانکنجکیاو انتقادپذیری، خلاقیت، نوآوری اا نظر پتانسیل شناختی و ذهنی بسیار مهم است.پرداای، ایده :1کنجکاوی

ی، اا طرییق ایین پنج عیامل شخصیت مدل یاق به یادگیری است، مشابه گشودگی دراشت پذیری وهای جدید، انطباقیدهباابودن به ا

در  دهید کیهینشیان م و دارد بسیتگیهیمیت ذهنی موفق ی بانجکاوکشود. سنجیده می یط کارحل مسئله در مح نوآوری و ،عامل

ینش در ایین نیوع ب نوآوری و به است که ی یک ویژگی متمایزکننده برای مشاغل حیاتی و کلیدیکنجکاو ،یااهای مدیران ارشدامت

  نیاا دارد.مشاغل 

طلبی شخصیی بسییار جیاه و اهداف یابی بهدستیزه برای موفقیت، انگیی، جورقابتطلبی، اشتیاق یادگیری، موفقیت :6رقابتی بودن

باشد، پتانسییل  ایادیی در فرد جورقابت گیرد. هر چقدریهدف را دربرم یری در راستای نیل بهگجهت ین عامل انگیزه واست. ا مهم

 )ماننیدیجاد رفتارهای منظیی بدون ا ت رایو موفق ید استمظ بالا یی نسبتاًجورقابت. یابدافزایش میرشد در مشاغل حیاتی و کلیدی 

 . بردیش میخصومت( پ کارشکنی و

 بیاًیتقر یشیناخت ییاند که تواناها نشان دادهاشاره دارد. پژوهش یشناخت ییتوانا ای استدلالبه منطق و  تیظرف :3شناختی تیظرف

در  هیاآن هستند. یمؤار یو مظهوم یلیتحل ، متظکرانبالا ظرفیتبا  افراد. گذاردیم ریتأا لیپتانس و یاا عملکرد شغل یابر هر جنبه

در  شیرفتیبیا پ کننید.را حیل می مشیکلات و مهیارت دارنید ،دهنداا دست می گرانید که ییهاروندها در داده ایاتگوها  ییشناسا

 تواننیدیکه نم یرهبران کند.می رییاا حل شدن مشکل تغ نانیبه اطم ،مشکل یاصل ۀکنندنقش فرد اا حل ،مشاغل حیاتی و کلیدی

بیا مشیکل مواجیه در مشیاغل حییاتی کننید،  رییتغ مشکلات لیتحل یبرا گرانید تیو هدا یگریبه مرب یفرد ۀاا حاتت حل مسئل

رکیردن در معیر  خطیر پُ کنند،یم هیتک بالا لیپتانس یشاخص اصل عنوانبه یفرد ۀکه صرفاً به حل مسئل ییهاساامان. شوندیم

. بیه گردنیدیبیاام ییتنهیا به دهیچیبه حل مشکلات پ رایا ؛رسندیبه اوج م مشاغل کلیدیهستند که در  یبا افراد استعداد ۀگنجین

 نیچنی .اسیت خطرنیاک یدر نقش رهبیر ییتوانا نیانتقال ا ۀبدون در نظر گرفتن نحو ،خاتص یشناخت ییتوانا یابیارا ل،یدت نیهم

 به اهداف یابیو در دست انندیم بیرا آس انیروابط با مشتر ،دهندهمکاران را کاهش می ۀیحرو سااند،یمنسجم نم یهامیت یرهبران

بیه  توجیه، متنیاقض ایمبهم  یهاروندها و اتگوها در داده ییشناسا ییتوانا، مسئله حلشامل  تیظرف .دخورنیشکست م وکارکسب

خلاقانه  یهاحلو راه دهیچیبه مسائل پ یو چندوجه کیاستراتژ و نگاه گستردهی و شناخت دگاهید، نیگزیجا یهافرصتو  هادگاهید

 است.

فیرد ای منحصیربههیر حرفیهکه در  دیآیدست مبهاراشمندی  هایه، تجربمشاغل حیاتی و کلیدیرهبران در  شرفتیپ با :1هتجرب

 یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی

1. Curiosity 

2. Competitiveness 

3. Capacity Cognitive Capacity 

4. Experience 
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و  دگاهیید ۀجادکنندیا هایهتجرب ،یاصل هایهتجرب نی. اشودیم فیخاص خود تعر هایهو تجرب هاچاتش با یهر سطح رهبر .است

 بیشیتری هیایهتجرب چقدر افراد، هر دهند.می لشک را زتریبرانگو چاتش دیجد هاینقش حرکت به یبرا یاهیپا یدیکل یهاچاتش

 جیادگذشته، بینش جدییدی در وی ای هایهتجربشود و مشاغل حیاتی بیشتر میپس اا ارتقا به  هاآن تیاحتمال موفق داشته باشند،

هیای خیود را اا کیه مهارت افرادیکند. کمک می کیهای تظکر استراتژمهارت ۀتوسع که تجربه به دهدمینشان  کند. مطاتعاتمی

 اایین یدر سطح بعد تیموفق یبرا آنچه یریادگی یبرا دارند یشتریب تی، ظرفباشند کرده تیتقو هاهتجرب یعمق و گستردگ قیطر

 دییشیغل جد یریادگییبیا  امیانهم را هاو درس آموخته هاهتجرب نیا دید، بانمرتبط را ندار هایهتجربکه  انیاست. در مقابل، رهبر

، فقیط و فقیط بیا هاانساندر  هایکسری اا بینش ،قطعطور به کند.می سکیرررا پُ ارتقا به مشاغل کلیدی و حیاتی ،نیکه ا دناموایب

 آید.دست میگذشت امان به

 یراه بیرا نیمیؤارتردارد.  ینقش مهمای فرد حرفه تیبلندمدت و موفق یدر ااربخش ،مهارت ۀو توسع یریادگی :1یریادگی یچابک

اا تجربه و  یریادگی ییو توانا لیتما عنوانبه یریادگی یاست. چابک یریادگی یچابک یریگتجربه، اندااه اای ریادگی لیپتانس یابیارا

در  ،بیالایی دارنید یریادگیی دری چیابک ی کیهافراد است.ناشناخته  ای دیجد طیدر شرا موفق عملکرد یبرا یریادگیآن  یریکارگبه

افراد بیا  عنوانبهرا  هاآن د،یجد یهاچاتش رشیو پذ هاهتجرباا  یریادگیدر  هاآن ییتوانا .و سااگارند ریپذانعطاف ریمتغ یاهطیمح

 شیود،یمی روروبیهپیچییده  و دیجدی هاتی که فرد با موقعیشغل ارتقاهایدر  ژهیوبه ،یریادگی یچابک. کندمی زیمتماعاتی  لیپتانس

ی برای اتااهی هاکیوتکن هاحلراه ها،دهیا کردها،یرو گذشته، هایحلراه اا استظاده جایبهی ریادگی در چابک رهبران .استی اتیح

رهبیران  .کننیدمی داییپ ناشیناختهی هیاچاتش در تیموفقی برای دیجدی هاراه ،مستمر طوربهو  برندیم کاربه دیجدمشکلات  حل

. کار گرفته شیوندبهانتصاب در مشاغل حیاتی  یبرا ،عاتی لیبا پتانس یافراد عنوانبهتا  دارند یشتریب یستگیشا یریادگیدر  ،چابک

 ،یریادگیی یچیابک .دارنیدتیر مشاغل حساسی در عملکرد بهتر ،و پس اا ارتقا ابندییخود ارتقا م انیاا همتا شتریو ب ترعیسر هاآن

در  هیانشیب یریکارگو به گرانیمهارت در خواندن د و 0یانسان یچابکی، و سرعت ذهن یبه کنجکاو لیتماو  2یذهن یچابک شامل

 ۀبیه ارائی لییتما و 2جینتا یچابکها، تیبه واقع هادهیا لیو تبد دیامکانات جد جیبه ترو لیتماو  1رییتغ یچابک، مسائل مرتبط با افراد

باید خاطرنشان کرد بین چابکی یادگیری و تجربه، موارد مشترکی وجود  ،باشد. اتبتهمی و دشوار دیجد یهاتیبرجسته در موقع جینتا

 دارد.

 شناختی و احساسیپتانسیل روان. 6

 فیرد محیوررفتار هدف وی افتگییساامان ،یخودانضباطکوشی، پذیری، سختقابلیت اعتماد، خودکنترتی، مسئوتیت: 2شناسیهفوظی

 میداوم طوربه ،یریپذتیبا پشتکار و مسئوت ارتباطش لیدتو به است تیشخص قاتیتحق دری اصلی هاهیپا اای کی یژگیو نیاست. ا

 معمولاً ،یشناسظهیوظ عدی بالاتر در بُااهایامت و استی رهبر هاینقش اای اهنشان ،ی بالاشناسظهیوظ است. مرتبطی عملکرد کار با

ممکین اسیت  ،ی بسییار بیالاااهیایامت حیال، نیا با .دهندرا نشان می تیموفقی سوبهی ریگجهت و نانیاطم تیو قابل هستند دیمظ

 . کندمیمختل  رای ریپذانطباقکه  باشدیی گراکمال ای یسختوسواس،  ۀدهندنشان

ی رییگانیدااهرا ابیات  وی عیاطظی ریپیذانعطیاف زانیمآوری، احساسات و عواطف مثبت، ادراکات مثبت، تطبیق، تاب :2سازگاری

ی بسییار اتییحی مشیاغل که برا استرس است شرایط تحتیی آرامش و کارا حظ ی برا فردیی توانا دهندۀنشانی ژگیو نیا .کندمی

مشیاغل  یری بیشیتر درپیذروند انعطیاف دهندۀنشان کند ویید مینقش آن در حظ  عملکرد تحت فشار را تأ ین امر. ااستضروری 

 یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی

1. Learning Agility 

2. Mental Agility 

3. People Agility 

4. Change Agility 

5. Results Agility 

6. Conscientiousness 

7. Adjustment 
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اسیترس و  مشاغل حیاتی و کلیدی و جیایی کیهکه در  ی بیشتراستابات عاطظ دهندۀنشان ،یسااگار یااهای بالاترامتبالاتر است. 

نشیان را  موفق، پتانسیل عیاتی مدیران ارشد هاییانگین بالای امتیاام. شودیم اراشمند محسوب یاروت ،یت متداول استعدم قطع

 .باشد و شرایط بحرانی و فشار برابر استرس پذیری افراد دریبآس دهندۀنشانممکن است  ،تردهد و امتیااهای پایینمی

های یرش ریسیکپیذ ییل بیهتما یسک،ر یکرد بهروپذیری، ، مواجهه با مشکلات، ریسکمسئله، حل هامقابله با تهدید: 1شجاعت

یین ویژگیی بیرای . اسینجدمی یط دشیوار رافرد در شیرا های پاسخینهگز کند ویری میگها را اندااهو مواجهه با چاتش شدهحساب

 بسیتگیهیم هیاساامان درآمد یت وبا موفق مدیران شجاعت .گشاستبسیار راه ،رمخاطرههای نامطمئن یا پُیتموقع گیری درتصمیم

و به افیراد  ی رهبری ضروری استبرایااهای بالای شجاعت متا .است اقدامات جسورانه و مؤار ااربخش بودن دهندۀنشانکه  دارد

ییاری بیرای پتانسییل عیاتی معدر شیجاعت،  میانگین بالای مدیران ارشد .یریت کنندمؤار مد طوربه ها راریسککه دهد یامکان م

 غیرعقلانی منجر شود. هایآن ممکن است به تصمیمبسیار بالای  هایهنمر ؛ امااست

ی هاموقعیت مؤار در یی عملکردتوانایت و عدم قطع ی باراحت یرش ابهام،پذخواهی، پذیری، تحولتحمل ابهام، تنوع: 6پذیریابهام

 دارد بسیتگیهمیت ذهنی با موفقپذیری های کاری پویای امروای است. ابهامیطمحیک ویژگی کمیاب در که مبهم یا پیچیده است

ی رهبری در براپذیری ابهام که دهدینشان م ،یران ارشددر مد یااهای بالاترمتی است. اشغل ی نتایج ماتی وبرا یت آناهم گویای و

  .بسیار مظید است های نامطمئنینهام مشاغل حیاتی و کلیدی

اا آن  او راسیتا باشید،فرد با نقش هیم یهاکنند. اگر انگیزهمی جادیا را نقش ای ظهیوظ کی یبرا یو انرژاراده  ،هاانگیزه: 3هاانگیزه

لاام  یااربخشی یکیه بیرا دانندیم بخش زهیرا انگ ینقش رهبر را جذاب و کار رهبر ،یرهبر لی. افراد با پتانسردیگیم ینقش انرژ

راستا نباشید، فرد هم یها. اگر کار با انگیزهابدییم شیافزا یامان و انرژ یو تقاضا برا شودیدشوارتر م سطوح بالادر  ی. رهبراست

کیار  تییبیه ماه عیاتی لیداشته باشد. رهبران با پتانسرا  لاام یریپذو انعطاف یانرژ ،بقا یحت ای تیموفق یبرا رهبرکه  است دیبع

اهیداف و  نییل بیهدر  نیدهند. ااراش می شتریب تیمثبت بر همکاران و ساامان و داشتن مسئوت ریتأا تظاوت، جادیفرصت ا ،یرهبر

همچیون  ییهیاویژگییاا  کننید،می شیرفتیپ یکیه در رهبیر یکسیان مشهود است. مشاغل حیاتی دری مرتبط با رهبر یهاآرمان

انجیام  یبیرا زهییانگ و یتیریهیای میدنقش رشیبه پذ لیتر، تماای مشخص، اهداف حرفهوالاترای حرفه یهاآرمان اندااها وچشم

 یزیربرنامه ،یطلبجاه ،یهمکار قیاا طر شرفتیپ ۀزیانگ مختلظی دارند؛ اا جمله ابعادی هازهیانگ. برخوردارند گرانید قیاا طر کارها

 .ایای و مشخص بودن برنامه حرفهاهداف حرفه ۀگسترد ایتمرکز محدود  ،ایحرفه

 فیرد کی ییهیاجنبیه نیدارتریپا ها،انگیزه با همراه ،هاویژگی. کنندمی ظایا ینقش بزرگافراد  ۀتوسع ۀدر نحو هاویژگی: 1هاویژگی

ی هاپژوهش .گذارندمی یقو ریتأا رفتار بر که هستندی شخص اتیخصوص، هاویژگی .دارند امان طول در را رییتغ نیکمتر و هستند

اکثیر  .دارنید بسیتگیهیم امیان طیول در عملکیرد تییماه ریییتغ وی شغل عملکرد بای شخصی هاویژگی که اندداده نشان گذشته

 .کنندمی استظاده لیپتانسی و سنجش ابیارای برای شخصی هاویژگی اا، هاساامان

بداننید  دیبا هاآن خود داشته باشند. یاتوسعه یااهایو ن هااا قوت یروشن دید دی، رهبران باعاتی به عملکرد یابیدست یبرا: 5یآگاه

و  هیانشییبیه ب دییبا یو چیه امیان خیود اعتمیاد کننید یهیاییو توانا زیبه غرا توانندیم یامان چه دارند، قوت ۀی و نقطکجا برتر

تحیت داشیته باشیند کیه  یقیدقی آگاهخود در تحظه  یاا افکار، احساسات و رفتارها دیبا نیکنند. همچن هیتک گرانید یهاییتوانا

 دهنیدنشیان می مطاتعات کند.را فراهم می گرانیبهتر خود و د تیریمد امکان آگاهیذهن. شودیم آن یاد اا 6«آگاهیذهن» عنوان

هسیتند. رهبیران فاقید  آگیاهیذهینو  یخودآگاه فاقد اغلب شوند،یخارج م اصلی اهداف ساامان ریکه اا مس و رهبران رانیکه مد

 یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی

1. Risk Approach – Courage 

2. Ambiguity Acceptanc 

3. Drivers 

4. Traits 

5. Awareness 

6. Mindfulness 
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ایین  .نیددانیمی گرانیتر اا دخود را مثبت معمولاًکنند و درک می ،نندیبیم گرانیخود را متظاوت اا آنچه دآگاهی ی و ذهنخودآگاه

 مخیربی بیه رفتارهیا تواندیم ،یکمبود خودآگاه نیا نباشند وآگاه  وجود دارد،ساامان  درکه  ییهاضعف اا شودوضعیت باعث می

بیر  بیالا، آگیاهیذهنی و با خودآگاه دهد که رهبرانشواهد نشان می. بینجامد ریل ساامانیمنجر شود که ممکن است به خروج اا 

 خیود یاتوسعه یااهایو ن هارهبر اا قوت یآگاه زانیم یامعنبه ،4یخودآگاه عدبُشامل دو  یآگاه دارند. یمثبت ریتأاعملکرد شرکت 

 است. بر عملکردش دادهایرو ریرهبر اا تأا ینظارت و آگاه زانیم معنایبه ،2یتیموقع یآگاهو 

 پتانسیل فیزیکی

انجام در مشاغل حیاتی، کلیدی، محوری و اغلب در مشیاغل ضیروری  برایهای مورد نیاا منظور اا پتانسیل فیزیکی، برخی قابلیت

در برخی اا مشاغل ضروری به  ،پذیری جسمانی، استقامت فیزیکی و امثال آنبرای مثال چابکی حرکتی، قدرت بدنی، انعطاف ؛است

گونیه کیه در میدیریت  توجه قرار گیرد. همیان در کانوندر جای خود  ،این نوع پتانسیل هم که دضرورت دار بنابراینرسد. نظر می

شناختی مانند شخصییت و علاقیه، ابزارهیای سینجش های شناختی، ابزارهای سنجش روانابزارهای سنجش مهارت ،منابع انسانی

انسییل فیزیکیی نادییده گرفتیه شیود. بنیابراین نبایید پت ،های فیزیکی مهیم هسیتندموفقیت تخصصی و ابزارهای سنجش مهارت

، «عقل سیاتم در بیدن سیاتم»کهن  ۀانگارانه است که تمام تمرکز منابع انسانی بر پتانسیل شناختی و روان شناختی باشد. آمواساده

 سهامتیاادهی به  ۀنحو ار باشد.ؤتواند مید این است که حتی در مشاغلی که پتانسیل شناختی مهم است، پتانسیل فیزیکی هم میؤم

 آمده است. 0در جدول نام برده نوع پتانسیل 

 معیارهای سنجش پتانسیل .3 جدول

 امتیاز ابزار سنجش توضیح معیار ردیف

4 

پتانسیل شناختی و 
 ذهنی

بخشی و تشویق آنان در اارگذاری بر دیگران و اتهام
 راستای کسب نتایج

 یکانون ارایابی  تست رهبری ی ایردستارایابی 
 باا خورجلسات  ،تست موج

42 

2 
ی بدیع و خلاقانه در هاحلراه ارائهکنجکاوی، 

 راستای حل مسائل مختلف کاری
 42 های شناختی و ذهنیآامون

0 
رقابتی بودن، ظرفیت شناختی، تجربه، چابکی 

 یادگیری

ی، ابیرکز ارای، مشناخت ییتوانا یهاآامون
 ،یمطاتعه مورد ،شده یسااهیشب یهاتیفعات
 یمصاحبه مبتن، ارائه پروژه ،یتیریمد یهایباا

 درجه064یابیارای، ستگیبرشا

42 

1 

پتانسیل احساسی و 
 شناختیروان

و احساس،  شناسی، آگاهی، هوش هیجانیوظیظه
 ،همدتی، مدیریت روابط ،خودآگاهی

تعاملات ااربخش و جلب اعتماد افراد  جادیا ییتوانا
 در سطوح مختلف ساامان

 ، MBTI، OPQ، Hogan تیشخص یهاآامون
  Bar-on - یابیکانون ارا یموج  آامون 

42 

 42  یابیکانون ارا ی یکار زهیانگ آامون آامون موج، پذیری و شجاعتسااگاری، ابهام 2

6 
ساامان و  یهاو اراش کیبه اهداف استراتژ تعهد

 هاویژگیو  هاانگیزه
 44 های شخصیتی، آامونکانون ارایابی

1 

 پتانسیل فیزیکی

 2 ی قوای جهانیهاتست چابکی حرکتی

 2 ی قدرت بدنیهاتست قوای عضلانی 8

 2 ی مقاومت عضلانی هاتست مقاومت جسمانی 9

 444 جمع

 

 یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی

1. Self-awareness 

2. Situational Self-awareness 



 
 

 621 پورقلی | ملی و سازمانیپروری در سطح مدیریت استعدادها و جانشینسخن سردبیر: 

 

تصیات مشیاغل حییاتی، کلییدی، محیوری و خبیا در نظیر گیرفتن م طور توانند متناسب با شرایط خود و همینمی هاساامان

 اا مطاتب مذکور سنجش پتانسیل استظاده کنند. ،ضروری

 امتیازدهی برای گنجینه استعدادها

. بیرای عملکیرد است استعدادها ۀامتیاادهی به دو عامل عملکرد و پتانسیل در شناسایی و تشکیل گنجین ۀنحو ،بسیار اساسی مسئله

 در نظر گرفته شده است. 444و برای پتانسیل امتیاا  424امتیاا 

 نحوه امتیازدهی برای گنجینه استعدادها .1جدول 

8 2 2 5 1 3 6 1 

 درصد
جمع امتیاز از 

654 

حداقل امتیاز 

 144پتانسیل از 

حداقل امتیاز 

 154عملکرد از 
 عنوان

نماد 

 پتانسیل

نماد 

 عملکرد
 نوع

A+ ممتااان 426 16 2/242حداقل  درصد 82
 +A 4 

 B +A 2 پیشتااان 426 26 412حداقل  درصد 14

 A B 0+ سااانآتی 24 16 424حداقل  درصد 64

 A A 1 ترااانشغل 444 24 422حداقل  درصد 24

 B B 2 اندواانتجربه و کمتر 12 و کمتر 24 422کمتر اا  درصد 24کمتر اا 

 
عد عملکرد کیه در بسیار مهم است: توجه به حداقل امتیاا اا بُ «حداقل» توجه به سه ،استعدادها ۀدر بحث امتیاادهی به گنجین

عید کیه توجه به حداقل امتیاا اا هر دو بُ عد پتانسیل که در ستون ششم آمده است.توجه به حداقل امتیاا اا بُ ستون پنجم آمده است.

عد و درصید میورد نییاا ضیروری عد، کسب حداقل مجموع دو بُبُبر کسب حداقل در دو یعنی اینکه علاوه ؛در ستون هظتم آمده است

 است.

 گیرینتیجه

نیاامنید بگان و استعدادها در مشاغل حیاتی و کلیدی در سطح ملی و ساامانی خن کارگیریبهتظکر جدید برای  به کشور ،کل طوربه

 بیا منتظیر رهبیران جدییدتری اسیت تیا بتواننید روا کمتر شیده و جامعیهروابه ،. اعتماد تخصصی و اجتماعی به نخبگان فعلیدارد

ای درخیور جامعیه ،ی جدییدهیاو با سیااوکار نداا این وضعیت فقر، فساد و گرانی نجات بخش ی بدیع، جامعه راهاحلراه کارگیریبه

نی متمایز، منیابع دانشیی و این است که کشور با این همه منابع انسا ،و مردم در جامعه هاساامانایرانیان بسااند. انتظار کارکنان در 

 ،منابع انیرژی و فیزیکیی ۀدر امین ایراکشور اول جهان قرار گیرد؛  44 ۀامردر  ،اطلاعاتی، منابع ماتی، منابع انرژی و منابع فیزیکی

اگیر  یقیین،به. کشور اا منظر رفاه و پیشرفت، انتظار واهی نیست 44 ۀامرپنجم دنیا را دارد و انتظار قرار گرفتن در  ۀرتبکشور ایران 

کار گرفته شوند، این انتظار بیرآورده خواهید شید. رهبیران بینشیمند و دانشیمند، هصورت آاادانه بمنابع انسانی متمایز خود کشور، به

 توانند محقق سااند.انداای را میمسلم چنین چشمطور بهدهند و مظیدبودن را بر مهم بودن ترجیح می


