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Abstract 

Objective 

Inclusive talent development (ITD) focuses on creating equitable opportunities for growth 

and professional flourishing for all employees. This approach enables organizations to 

identify and nurture individual potential, placing employees in roles that align with their 

inherent talents. When employees perceive that their abilities are valued and that clear 

growth pathways exist, their sense of belonging and participation strengthens, fostering 

greater knowledge sharing and the exchange of ideas. The purpose of this research is to 

design a comprehensive framework for inclusive talent development within Iran’s Social 

Security Organization. The framework aims to facilitate employee self-actualization and 

ensure career paths are commensurate with individual talents. 

Methods 

This applied study adopts an interpretive research paradigm and an inductive approach. 

Following a qualitative methodology, it employs a cross-sectional time horizon and utilizes 
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thematic analysis as its core research strategy. Data were collected through semi-structured 

interviews with managers and human resources experts from the central headquarters of the 

Social Security Organization, a major governmental service provider. Participants (n=12) 

were selected via purposeful and snowball sampling techniques. The interview data were 

systematically analyzed using thematic analysis to identify, analyze, and report patterns 

(themes) relevant to constructing the ITD framework.  

Results 

The analysis resulted in a detailed, multi-component framework for inclusive talent 

development. The model is organized into eight interconnected thematic sections: (1) 

Fundamental Principles (the core philosophical underpinnings of ITD); (2) Requirements & 

Necessities (essential organizational preconditions for implementation); (3) Potential 

Discovery (processes for identifying latent talent); (4) Talent Strengthening (mechanisms to 

convert potential into strengths); (5) Intervening Factors (variables that directly enable or 

hinder the process); (6) Moderating Factors (contextual variables that influence the strength 

of relationships within the model); (7) Immediate Results (the direct outcomes of ITD 

practices); and (8) Ultimate Consequences (the broader long-term impacts on the individual 

and organization).  

Conclusion 

This study concludes that an inclusive talent development strategy is both appropriate and 

beneficial for the studied organization. Grounded in humanistic and positive psychology 

principles, the proposed framework provides a structured pathway for the organization to 

recognize and cultivate the inherent capabilities of its workforce. Implementation is poised to 

enhance employee skills, motivation, self-confidence, and personal flourishing by creating a 

profound sense of worth and belonging. Consequently, the organization can build a diverse 

and talented internal pool, improve job-employee fit, and increase overall work engagement. 

The individual and organizational consequences are extensive and synergistic, leading to 

greater employee commitment, job satisfaction, creativity, and retention, as well as improved 

organizational effectiveness, agility, brand strength, and strategic goal achievement. 

Ultimately, this framework facilitates the transformation toward a dynamic, learning-

oriented organization that is resilient in the face of environmental change. 
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  چكيده
 ها يكه توانمند شود يباعث م يكردرو ينهمه كاركنان است و ا يبرا ييفرصت رشد و شكوفا يجادا يمعنا به ير،استعداد فراگ ةتوسع :هدف
هـا تناسـب دارد،    آن يكه با استعدادها يكاركنان قادر باشند در مشاغل يق،طر ينو توسعه داده شود تا از ا ييافراد شناسا يذات هاي يتو قابل

ها مورد توجه سازمان قرار گرفته اسـت و فرصـت رشـد دارنـد، حـس تعلـق و        آن هاي ييكه كاركنان احساس كنند توانا يزمان. ديرنقرار بگ
هـدف از انجـام پـژوهش    . كننـد  يدر درون سازمان كمـك م ـ  ها، يدهو به اشتراك دانش، تبادل نظرها و ا ودش يم يتها تقو مشاركت در آن

و قـرار گـرفتن كاركنـان در     ييخودشـكوفا  يبرا اي ينهاست تا زم ياجتماع يندر سازمان تأم يرفراگ اداستعد ةچارچوب توسع يحاضر، طراح
  .متناسب با استعداد باشد يشغل يرمس

 ياسـتراتژ . اسـت  يو از لحاظ هـدف كـاربرد   ييپژوهش استقرا يكردرو. كند يم يتتبع يريتفس يماز پارادا يرفتهپذ صورتپژوهش  :روش
هـا، مصـاحبه از نـوع     داده وتحليـل  يهو تجز يابزار گردآور. است يمقطع يو از نظر افق زمان يفيمضمون، روش پژوهش ك يلپژوهش تحل

 ي،جامعه آمار. مضمون انجام شده است يلها، با استفاده از روش تحل حاصل از مصاحبه يها داده ليلوتح يهتجز. بوده است ساختاريافته يمهن
دولت است كـه در   يرمجموعهز يها از سازمان يكي ي،اجتماع ينسازمان تأم. است ياجتماع ينسازمان تأم يو خبرگان ستاد مركز يرانمد

 ـ  كنندگان به روش، مشاركت يندر ا. كند يمات ارائه معان خدنف يبه ذ ي،و اقتصاد يدرمان اي، يمهسه بخش ب  ةصورت هدفمند و با فـن گلول
  .بودند يمنابع انسان ةنفر از خبرگان حوز 12كنندگان  مشاركت. انجام مصاحبه انتخاب شدند يبرا يبرف
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و مباني بنيادين، الزامـات و   اصول :دهي و ترسيم شد سازمان هشت بخش مختلف پس از انجام مراحل مختلف پژوهش، مدل در: ها يافته

  .پيامدهاو  گر، عوامل تعديلگر، نتايج ضروريات، كشف و شناسايي پتانسيل، تبديل پتانسيل به نقاط قوت، عوامل مداخله

سـب  منا ياجتماع ينسازمان تأم يبرا ير،استعداد فراگ ةتوسع يپژوهش، انتخاب استراتژ هاي يافتهو  ينظر يبا توجه به مبان: گيري نتيجه
 ـ يشب تواند يآن م يو اجرا سازي يادهمدل به كاركنان، پ ينا يگرا مثبت يشناس بر روان يو مبتن يانهگرا با توجه به نگاه انسان. است  يشاز پ
 ي،خودبـاور  ي،كـردن حـس ارزشـمند    فـراهم  يـق كاركنان توسط سازمان كمك كند و قادر اسـت تـا از طر   يذات هاي يتشدن قابل يدهبه د

 يراستا، سـازمان دارا  يندر ا. كاركنان را فراهم كند يزهها و انگ مهارت يارتقا ينةها، زم آن يفرد ةتوسع ينكاركنان، همچن در ييخوشكوفا
 ـ هاي يتتناسب داشتن شغل با استعدادها و قابل يزو ن ينيگز و نخبه يپرور خواهد بود كه با نخبه اداز كاركنان متنوع و با استعد يمخزن  يذات
 يو سـازمان  يفـرد  يامـدهاي پ. ببرنـد  يشـتري كه در آن قرار دارند، لذت ب يتا كاركنان بتوانند از كار و شغل شود يافراد، باعث م يافتة توسعه
بـه   ياقاشـت  يشافـزا  يـا، پو يسازمان يطمح ي،شغل يتكاركنان متعهد، كاركنان وفادار، رضا: اند از عبارت يراستعداد فراگ ةبرنامه توسع ياجرا
 ي،سـازمان  ةتوسـع  ي،درون سـازمان  يـد گفتمان جد يا،پو يسازمان يطمح ي،اثربخش يارتقا ي،از منابع انسان ينهاستفاده به ي،و نوآور يتخلاق
 يختگيبه جذب در سازمان، فره يگراند يلتما ي،برند سازمان يتتقو يه،بازگشت سرما ژيك،كاهش ترك كار، تحقق اهداف استرات ي،همدل
  .يادگيرندهو سازمان  يشغل يافسردگ يفتضع يير،دائماً در حال تغ يطسو با مح زمان همگو، سا كاركنان پاسخ ي،سازمان

  .گرا، رويكرد قابليت  مثبت شناسي  روان، توسعة استعداد فراگير، توسعة استعداد :ها كليدواژه
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  مقدمه
كه شامل جذب هدفمنـد،   قرار دارد هاييفرايندسري از اقدامات مديريت منابع انساني و  حول يك مديريت استعداد، اساساً

كه در خلق يك موفقيت استراتژيك و پايدار سـازماني   شود مي شناسايي، استخدام، توسعه، حفظ و نگهداشت استعدادهايي
مديريت  يهدف اصل كه محققان معتقدنداكثر و  )2022، 1، دارملينگام، دوراسامي و پابلوسكاليانان(كنند  مي آفريني ارزش

تقويـت   قي ـاز طر مديريت استعداد اثربخش. )2013، 2، بوزلي و فرويتيتونيسن( به اهداف سازمان است يابيتدس ،استعداد
، 3كـولينگز و ملاحـي  ( خواهد داشت يبا عملكرد سازمان ميمستق ريرابطه مثبت غ ،ينقش فراو رفتار  يتعهد سازمان زه،يانگ

2009( .  
 يروي ـتنوع ن :از اند عبارتسازماني  دگاهيد از اين مزايا. هايي دارد تمزي مديريت استعداد از منظر سازماني و كاركنان

برنـد   يارتقـا و  افـراد بـا اسـتعداد    حفـظ ، كاركنـان  بستگي دلمنابع مالي،  ن ارزشيتضم، و توسعه يريادگي فرهنگ، كار
 نظـر ي، شـغل  تيرضـا يشـتر،  به كار و اثربخشي ب بستگي دل تحقق احتمال ،كاركنان دگاهيد از اما. در بازار كار كارفرمايي

نوظهـور،   يدر بازارهـا همچنـين  . اسـت  شتريباي  هو حرف يبه رشد شخص يابيدستو  بالا هيروح، رانيبه مد نسبت مثبت
از . است و داراي مهارت مواجه يكاركنان با استعداد دانش با كمبودو  قرار دارداوج  در نقطهاستعدادها همچنان  يتقاضا برا
، وايمـان (شـود   مـي  محسـوب  ها سازمان يبزرگ برا يچالش ،نوظهور يدر بازارها يو كاركنان دانش رانيحفظ مداين رو، 

   ).2015، 4هسلبرگر و ونس
از منظر مديريت استعداد انحصاري، كاركنان بـا  . دارد 6و فراگير 5دو رويكرد انحصاري ،كلي، مديريت استعداد طور به
عكس، رويكرد مديريت رب بسيار زيادي دارند وعملكرد و پتانسيل  شود كه ياطلاق م معدودي از كاركنان ةبه عد ،استعداد

يي را بـراي بـروز   هـا  آن اسـت تـا فرصـت    دنبـال  بـه و  كند مياستعداد محسوب  عنوان بهكاركنان را  ةهم ،استعداد فراگير
 اي از پيامدهاي فردي و سازماني اين رويكرد فارغ. كاركنان قرار دهد ةبه نقاط قوت، در اختيار هم ها آن و تبديل ها قابليت

بـر اسـاس اقتضـائات و     هـا  سـازمان . است فردي شناسي رواننيازهاي  تأمينداد و  برون دنبال بهكه در پي خواهد داشت، 
  .ي خود بايستي از بين اين دو رويكرد دست به انتخاب بزنندها نيازمندي

يـا عملكـرد    عـالي  هاز مفهوم توسعه افراد با توان بـالقو  برگرفته ،توسعة استعداداهميت ، در ادبيات مديريت استعداد
تواند رويكردي  مي يكي از اقدامات مديريت استعداد، عنوان به ،توسعة استعداداستفاده از  ها سازمانهمچنين در . عالي است

  . انحصاري يا فراگير داشته باشد
بـه   ؛شود مي ستهينگر استعداد عنوان بهه كاركنان همبه  ،توسعة استعداد فراگير انحصاري، در توسعة استعدادبرخلاف 
  .)2022كاليانان و همكاران، ( آموزش خاص، توسعه و فرصت داده شود ها آن شرط آنكه به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kaliannan, Darmalinggam, Dorasamy & Pablos  
2. Thunnissen, Boselie & Fruytier 
3. Collings & Mellahi 
4. Vaiman, Haslberger & Vance 
5. Exclusive approach 
6. Inclusive approach 
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روي حالت تمركـز تنهـا    نيدر ازيرا  ؛ابنديبالا توسعه افراد داراي پتانسيل  نبايد معتقدند كه) 2009( 1يكوك و مكال

 شـوند، توسـعه   مـي  ابتخ ـان فقط اين عده از كاركنان هسـتند كـه   ،در اين صورتو  خواهد بودي از كاركنان تعداد معدود
منجـر  كاركنـان   ريسـا در  فيو عملكرد ضع يزگيانگ يتواند به ب مي مسئله نياو  ابندي مي و ارتقا رنديگ مي پاداش ابند،ي مي
 ةصرف نظر از عملكـرد فـردي كاركنـان، توسـع    و  همه كاركنان اشاره دارد ةتوسعبه  توسعة استعداد فراگيررويكرد  .شود
صـرفاً بـه    توسعة استعداد فراگيررويكرد . بايد با مهارت مورد نياز جريان داخلي استعداد سازمان مطابقت داشته باشد ها آن

عه نقاط توس و ها يي براي بروز قابليتها محور است و بر ايجاد فرصت بلكه فرصت ،ي فردي كاركنان تمركز نداردها توانايي
  . قوت تمركز دارد

بر نقاط قابل بهبود افراد متمركز بود، اين رويكرد بر نقاط قوت و پتانسـيل   كه توسعة استعدادبر خلاف روش سنتي 
تـا بـا تمركـز بـر      شـود بايسـت شـرايطي فـراهم     مـي  بدين معنا كه است؛ محور مشاركتو  محور قوت تمركز دارد وافراد 

  ).2014، 2سويلز، دانز و اور(مشاركت داده شوند  توسعة استعداده توانمندشدن، افراد در برنام
توسـعة  ايـن اسـت كـه رويكـرد انحصـاري در       ،شود مي جدي تلقي مسئله، آنچه مشكل و شدطور كه اشاره  همان

 هـا  آن تنها بـه و  كند ميبه گروهي خاص و تعداد معدودي از كاركنان توجه ، نگر دارد جاي كل نگرشي جزءنگر به ،استعداد
جاي شناسايي نقاط قوت  بهو  اين رويكرد بيشتر نگاه به بيرون تا درون سازمان دارد. دهد مي اجازه و فرصت رشد و توسعه

  .ستها آن پذيرن نقاط ضعف و بهبودكردشناسايي و مرتفع  دنبال به ،كاركنان
قـاط قـوت و   ن 4تي ـقابل كـرد يو رو 3گـرا  مثبت شناسي روان ةبا اتكا بر نظري توسعة استعداد فراگيردر مقابل، رويكرد  
  . )2014و همكاران،  سويلز(دهد  مي را توسعه ها آن و كند ميي ذاتي افراد را شناسايي ها توانايي

بخـش دولتـي    يبـرا  ري ـفراگ مديريت اسـتعداد  ي صورت پذيرفته،ها همچنين، با توجه به ادبيات موضوع و پژوهش
با و  )2017، 5تونيسن و بوتينز(د دار ليتما ي و عدالتطلب يبه اصول برابر كيلوژدئويا ،در اين بخش رايز ؛تر است مناسب
 ،ريفراگ مديريت استعداد كرديروبا اتخاذ . )2017، 6تامپسون(ي برابري و انصاف در بخش دولتي متناسب است ها با ارزش
ي بخـش دولتـي بـا    ها سازمان. )2015، 7دوگرتي و ون گلدر( كنندبخش دولتي خدمت  يها به ارزشتوانند  ها مي سازمان
تر از  مقررات و اجرا، تحت شرايطي متفاوتو  ها ي متفاوت، قوانين، نرمها مندي ان و با علاقهنفع ذيدامنه وسيعي از  داشتن
را در ارتبـاط بـا   اي  ههمين شرايط اهميت فهم عوامـل زمين ـ . )2010، 8دلبريج و كينوي( ي خصوصي قرار دارندها سازمان

وسيعي از ذي نفعان در ارتباط اسـت   ةاجتماعي كه با گستر تأميناز جمله سازمان  عه در زمينه بخش دولتي،مديريت توس
رهبـران چابـك كـه بتواننـد در شـرايط ناپايـدار        ةدر همـين راسـتا، توسـع   . )2013تونيسن و همكاران، (كند  مي برجسته
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1. Cook & Macaulay 
2. Swailes, Downs and Orr 
3. Positive Psychology 
4. Capability Approach 
5. Thunnissen & Buttiens 
6. Thompson 
7. Dougherty & van Gelder 
8. Delbridge & Keenoy 
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نين نياز به مـديريت اثـربخش اسـتعدادها كـه بتواننـد      همچ و )2014، 1بارخوزن( كنندي دولتي، امور را مديريت ها محيط

مسـتلزم حركتـي فراتـر از رويكردهـاي بوروكراتيـك      ، )2013، 2تامرس و كنيز( كننداهداف استراتژيك سازمان را محقق 
  . )2012، 3، دوبرلي، فوتل و پويلفارلن مك( است متداول براي مديريت استعداد

به موفقيت، شناسايي استعدادهاي بالقوه در سازمان و مطالعه  ها يابي سازمانبا توجه به نقش اساسي استعداد در دست
 سـازي  پيـاده برخي از موانع جـدي در  . شود مي حياتي تلقي يضرورت ،و بررسي استعداد و مديريت اثربخش آن در سازمان

ازي مـديريت اسـتعداد، عـدم    س ـ عدم حمايت مـديران عـالي از پيـاده   : از اند عبارتي دولتي ها مديريت استعداد در سازمان
صورت منصفانه و عادلانه، ساختار تشكيلاتي نامناسب، قوانين بازدارنده، عدم حمايـت و همكـاري مـديران     هب سازي پياده

مياني و عملياتي از كاركنان با استعداد، عدم وجود تعاريف و ابزار شناسايي استعداد، عدم باور به نقش مديريت اسـتعداد در  
 . )1391، سالار محمدي ورامين مهر  ،زاده مقدم هادي(مديريت استعداد  سازي پيادهفقدان فرهنگ و  انيموفقيت سازم

 بـين  ،اجتمـاعى  تـأمين  مركـزى سـازمان   ستاد در، )1391(پور  نيك ومحمدي  ،صيادي پژوهش ىها يافتهبر اساس 
 رضـايت  و هاتوسعة استعداد استعدادها، هداشتنگ و سازىسو هم جذب استعدادها، يعنى ،آن زيرمتغيرهاى و استعداد مديريت

دموگرافيـك   متغيرهـاي  و كاركنان رضايت شغلي استعداد، مديريت بين همچنين .دارد معنادار وجود اى رابطه ،شغلى كاركنان
 دليل اثرات مثبتي كه اجراي مديريت استعداد در ايـن  بهو  دارد وجود رابطه مثبت) تحصيلات خدمت، سابقه جنسيت، سن،(

  . خواهد داشت، نياز است تا به اين موضوع توجه شود دنبال بهسازمان 
، در نظـر گـرفتن   هـا  سازماني با تنوعي از نيروها، تنـوع فعاليـت  (اجتماعي  تأمينبراساس برنامه استراتژيك سازمان 

ي جـدي ايـن   ها هيكي از دغدغ، ...)نفعان متكثر و  كاركنان در شرف بازنشستگي، ملاحظات بخش عمومي، انتظارات ذي
همچنـين بـا توجـه بـه      .اسـت  انسـاني  ةو نقاط قوت سـرماي  ها بهينه از تمام ظرفيت ةاستفادو  وري ارتقاي بهره ،سازمان
راه  دنبـال  بـه ي صورت پذيرفته و مطالعات انجام شده در ادبيات، ضرورت دارد تا با نگاهي جامع و ژرف انـديش  ها بررسي

و  گـرا  مثبـت  شناسـي  روانبه همين دليل بـا اتكـا بـر نظريـه     . ن اين هدف باشيمكردحلي اساسي و بنيادين براي محقق 
 توسـعة اسـتعداد فراگيـر   ي كه رويكرد انديش مثبتو  گرايانه، منصفانه، عدالت طلب با توجه به نگاه انسانو  رويكرد قابليت

 . مبناي نظري انتخاب شد عنوان بهكرد ي ذاتي همه كاركنان دارد، اين رويها نسبت به كشف و شناسايي پتانسيل و قابليت

در  توسعة استعداد فراگيـر  چارچوبن اين برنامه، نياز است تا با تحقيق و پژوهش، كردمنظور عملي  از سوي ديگر به
  . در جهت خودشكوفايي كاركنان گامي مؤثر برداشته شودو  شوداجتماعي طراحي و ترسيم  تأمينسازمان 

  پيشينه نظري پژوهش 
 براي. است يعلمگوناگون  يها رشتهو  ها زمينهدر  مختلف سندگانينو هايتفكرثر از أمت ي،علم اتيدر ادب استعداد فيتعر

، گـرا  مثبـت  شناسـي  روانكـه در   ي، در حـال شود مي تلقياستعداد  عنوان به ،درخشان استعدادي تيترب شناسي روانمثال، در 
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1. Barkhuizen 
2. Tummers & Knies 
3. Mcfarlane, Duberley, Fewtrell & Powell 
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بـا   ياكثـر متـون، اسـتعداد را كاركنـان    در  ).2013، 1دريـس ( اسـت  افراد ي ذاتيها نقاط قوت و تواناييمترادف با استعداد 
 ،بـراين  عـلاوه . )2017، 2كـلارك و اسـكوري  ( كننـد  مـي  فيتعر متقاضي آن است، سازمانيي كه دستاوردها اي ها مهارت
ي هـا  داد در سازمانهمچنين مفهوم استع. كنند مي فياستعداد تعر عنوان بهفراگير  صورت بهرا همه افراد  گريمتن د نيچند

 ،)2007، 5اولـريچ  ؛2011تانسـلي،   ؛2007 ،4، هريس، استوارت و تانرتانسلي ؛1998، 3، ديويدسون و اسلوبوداهوو(مختلف 
 .اسـت  )يافتن معنا و مقصـود در كـار  ( بستگي دلو ) تمايل به انجام شغل(تعهد  ،)توانايي انجام شغل( ها برابر با شايستگي

 7و اسـتولاريك  ، ملاندرقدرت ذهني و توانايي ذاتي تعريف كرد، در حالي كه فلوريدا عنوان بهتعداد را اس) 2014( 6باتاچاريا
از سـوي ديگـر،   . تواند بـا ميـزان تحصـيلات سـنجيده شـود      مي دانستند كه مي سرماية انسانياستعداد را معادل ) 2010(

  . ، فزاينده و پويا استچند بعدي فرايند، استدلال كرد كه استعداد يك )2001( 8سيمونتون
سري از اقـدمات مـديريت منـابع     حول يكطور كلي  ، بهتعريف مديريت استعداد با وجود ابهام و چندوجهي بودن آن

گسـترش  و  كه شامل جـذب هدفمنـد، شناسـايي، توسـعه، اسـتخدام، حفـظ و نگهداشـت        قرار دارد هاييفرايندانساني و 
 9آسـپلوند بولانـدر و  . كننـد  مـي  ت استراتژيك و پايدار سازماني ارزش آفرينيكه در خلق يك موفقي شود مي استعدادهايي

شناسايي،  .1 :كند كه مشتمل است بر تعريف مي از اقدامات مديريت منابع انسانياي  همديريت استعداد را مجموع) 2017(
حفـظ و   .5يت جريـان اسـتعداد و   مـدير . 4؛ كاركنـان  ةتوسع. 3؛ شناسايي استعداد كليدي. 2؛ كارمنديابي، انتخاب استعداد

   .انساني مستعد ةسرماينگهداشت 
زيـر   صـورت  بـه ي استعداد و نيـز قلمـروي شـامليت كاركنـان     وجو جستچهار نوع مديريت استعداد از نظر قلمروي 

  ):2014و همكاران،  سويلز(شود  مي پيشنهاد
بخـش   اينكـه دليـل   بـه و  غالب اسـت اين نوع مديريت استعداد شكل عمدتاً : مديريت استعداد انحصاري جزئي .1

شود و از اين نظر كه اكثريت كاركنان شانسي ندارند تـا   مي جزئي محسوب ،گيرد ميكوچكي از كاركنان را دربر
   .است استعداد محسوب شوند، انحصاري عنوان به

در  ،ل گونـاگون در اين نوع از مديريت استعداد، به اين دليل كه پس از طي مراح: مديريت استعداد فراگير جزئي .2
 ااما ابتد ؛شود مي جزئي محسوب ،شوند مي ي توسعه گنجاندهها نهايت فقط بخش كوچكي از كاركنان در برنامه

ي ها افتد و سپس شناسايي افرادي كه با مدل مي غربالگري استعدادها در بين يك دامنه وسيع از كاركنان اتفاق
   .دهد رخ مي ،سازماني و شرح استعداد تناسب دارند

 توسـعة اسـتعداد  سـپس  ، يي را براي تشخيص همه اسـتعدادها ها سازمان سيستم: مديريت استعداد كاملاً فراگير .3
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1. Dries 
2. Clarke & Scurry 
3. Howe, Davidson & Sloboda 
4. Tansley, Harris, Stewart & Turner  
5. Ulrich 
6. Bhattacharyya 
7. Florida, Mellander & Stolarick 
8. Simonton 
9. Bolander & Asplund 
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 ،توانند در آن مشـاغل جـايگزين، بـه سـازمان كمـك كننـد       مي متناسب با مشاغلي كه كاركنان تمايل دارند و

كمـك   كـه بـه   يكسـان «، اسـت ط مـرتب اصل  نيسازمان و با ا كياستعداد در  مدل با كل نيا. كند مي طراحي
  .»كنند افتيخود را در ازيدهند، كمك مورد ن نشانخود را از عملكرد  نيدارند تا بهتر ازين يشتريب

بـالا قابـل    ليبا پتانس ياستخدام و نگه داشتن افراد اتنها بنوع مديريت استعداد  نيا: استعداد نخبگان تيريمد .4
 تيموفق يبرا ازيمورد ن يديكل يها تمام نقش يعني است؛ »برتر هرتب« دهيبسط انوع مديريت  نيا. اثبات است

  .نندك تكميلبرتر  يبا استعدادها سازمان را كياستراتژ

   رياستعداد فراگ تيريمد
 هـاي  در برنامـه  تـا  فرصـت را دارنـد   ني ـاكاركنان همه  اينكه يكي :دارد يبه بررس ازين ريدو تفس ر،يراگي فبرحسب معنا

از  يف ـياز ط ندهينما كم  ايمحروم  يها گروه يها برا برابر كردن فرصت ياقدام مثبت برا كه مستلزمد استعداد شركت كنن
 گريد يمعنا .تاس كينزد يبه مفهوم عدالت اجتماعاين اقدام  كه خود را نشان دهند تيظرفبتوانند  ها آن تا ستها نهيزم
 هـا  آن اسـتعداد  تـا داشته باشند  يدسترس ييها به برنامه ديو با ي دارنداستعداد يبه نوع ،است كه همه افراد نيا »ريفراگ«

كاركنـان   ةهم ـاست كـه   استوار دهيعق نيبر ا ،ريفراگ مديريت استعداد گر،يد ياز سو .و از آن استفاده كنند شناسايي شود
، ديس، گلنز( كنند كمكسازمان  يبه عملكرد بالا ،فرد منحصربهاي  هويش به توانند مي هستند واي  هژيو يها تيفيك يدارا

شـود كـه هـر     مي ريپذ امكان يامر زمان نيكنند كه ا مي اضافه )2010( 2سيويو د سيويد )2013، 1هوفمنس و پيپرمنس
 حاصـل  يزمـان  ني ـا. كـار گرفتـه شـود    بـه  ها آن داشته باشند كه اجازه دهد استعداددر اختيار را  يتيموقع ،از كاركنان كي

را به  كاركنان و سپس عملكرد دهندتوسعه را  ها آن ،نندك ييشناسا بالقوه طور به را كاركنانتدا در اب ها شود كه سازمان مي
  . )2001، 3باكينگهام و وسبورگ( كند تبديل ي مطلوبخروج

مانند  اقداماتياتخاذ  قيمنافع كاركنان از طر كلو بر  كند يرفتار برابر را برجسته م، مديريت استعدادفراگير  كرديرو 
كه  كيمدل استراتژ كياتخاذ  قياز طر و) 2017تونيسن و بوتينز، (دارد  ديتأك ها آن و نگهداشت حفظو  عه، مشاركتتوس
يـد  آ مـي  ، به اجرا دركندرا برآورده  ازهايتواند آن ن مي كه ييها وهيتوسعه ش ،نيو همچن ستاستعدادها يازهاين ةكنند نييتع
داراي همه كاركنـان،  «: دارد مي بيان) 2013( والورده و همكارانش دگاهيدبا ق منطب ريفراگ كرديرو فيعرت .)2012، 4گلن(

بـا همـه   و بايسـتي   شـوند  ياستعداد در نظـر گرفتـه م ـ   عنوان به و براساس آن هستند يرماديتجربه غ اي تيموقع ،يبرتر
  .)2021، 5دارمالينگام( »دطلبانه رفتار شو يبرابر يكرديرو اكاركنان ب
كه بر توسـعه  شود  مي در نظر گرفته فرد منحصربهو  ياقدام هنجار كي عنوان بهمعمولاً  ،يانحصاراستعداد  تيريمد

گـالاردو، دريـس، گـونزالس     گـالاردو ( سازمان متمركز اسـت  كيدر  بالا پتانسيلكاركنان با عملكرد و  ازي بخش كوچك
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1. Gelens, Dies, Hofmans & Pepermans 
2. Davies & Davies 
3. Buckingham & Vosburgh 
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از كاركنان تمركز كند،  يبخش كوچك يتعدادهابر اس نكهيا يجا به ،رياستعداد فراگ تيريمددر حالي كه  ،)2013، 1كروس

تعدادي از كاركنـان بـا عملكـرد و     ةرويكرد انحصاري تمركز خود را بر توسع. داردتمركز  كنانهمه كار ياستعدادها يرو
 كند، در حالي كه رويكرد فراگير به دنبال به حداكثر رساندن استعدادهاي كاركنان در كل سـازمان  مي پتانسيل بالا محدود

، در شـود  مي شده فراهم نييتع شيحد متوسط از پ ايبه آستانه  دنيرس يبرا يفرصت ،ياستعداد انحصار تيريمد در .است
 هـدف . شـود  مـي  فـراهم تمامي افـراد در برنامـه اسـتعداد    مشاركت  قيفرصت از طر رياستعداد فراگ تيريدر مد حالي كه

اسـتعداد   تيريهدف مـد ، در حالي كه است ياهداف اقتصاد يراب سرماية انساني يساز مناسبي استعداد انحصار تيريمد
برخي از افراد به را اي  هويژتوجه ي استعداد انحصار تيريمد. )2011، 2ترهان و ريگ( انسان است زيستن به شيافزا ريفراگ

تواننـد   يم ـ هـا  اسـت كـه در آن سـازمان    يروش رياستعداد فراگ تيريمددر حالي كه  ،كند مي معطوف يخاص يها گروهو 
  . )2001، 3اسميت( تعهدات خود را در قبال همه كاركنان انجام دهند

دليل آن ايـن اسـت كـه در بخـش خصوصـي      . ندستدولتي نيبخش  رشيپذ ي مورداستعداد انحصار يها ياستراتژ
ر بخـش  داشتن مزيت رقابتي بر مديريت افراد اثر گـذار هسـتند، در حـالي كـه د    و  عوامل مختلف همچون مشتري، بازار

بـر نحـوه   ، بـر اسـاس عملكـرد    زيتمـا نسبت بـه   ها همچنين حساسيتو  يبوروكراس يي،گرا جمعدولتي عواملي همچون 
ي وجـود  دولت و يخصوصي ها بخش بينكه ي تفاوتاز سوي ديگر، . )2005، 4ريني و چيون( دنگذار يم ريثافراد تأ تيريمد
 يدر بخش دولت ـدر حالي كه  ،شود مي نييبازار تعشرايط وسط ت سازماندستور كار در بخش خصوصي  كهاست  نيا ،دارد
بخـش دولتـي    يبرا ريفراگ رسد مديريت استعداد مي به نظر .كنند مي مشخصو مردم دستور كار را  رانيمد استمداران،يس

ف و انصـا  )2017تونيسـن و بـوتينز،   ( يطلب ـ يبـه اصـول برابـر    كيدئولوژي ـا لي ـتمادر اين بخش  رايز ؛تر است مناسب
  .دوجود دار )2017تامپسون، (

بـين   هـايي نيـز تمايز و  ي بـه رويكـرد انحصـاري وارد اسـت    هـاي انتقاد ،با توجه به مطالعات انجام شـده در ادبيـات  
لنز نظري و دريچـه نگـاه پـژوهش حاضـر، رويكـرد مـديريت        ،رويكردهاي انحصاري و فراگير وجود دارد، به همين دليل

ي ذاتـي  ها نگر دارد، به نقاط قوت و قابليت و نگرشي كل استاگير از لحاظ قلمرو گسترده رويكرد فر. است استعداد فراگير
  .گرايانه به كاركنان دارد انسان ي بارز آن اين است كه نگاهيها يكي از ويژگيو  كند ميكاركنان توجه 

  مديريت استعداد در سازمان دولتي
ست كه ناد ييها دانش و ارزش ها، يستگيشا يدارا يفرد عنوان به آن را توان يم ،بخش دولتيدر ستعداد ي اساز مفهومدر 

 مردمخدمت به  يخود برا يياستثنا يها ييتا از توانا سازد ياو را قادر م كه بخش دولتي است بنيادينكننده اصول  منعكس
  . )2020، 5كراواتي و جانستون( استفاده كند يمنافع عموم تأميندر جهت 

اهـداف مـديريت    ياجـرا  نياسـتعداد بخـش دولتـي و همچن ـ    فيبخش دولتي به تعر عدادمديريت است سازي مفهوم
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 :شـود  مـي  في ـتعر بدين صـورت مديريت اين نوع . )2017 ،كلارك و اسكوري( دارد يبستگ در اين بخشخاص  استعداد
 يهـا  و ارزش دانـش  هـا،  يسـتگ يكاركنان بخش دولتي از شا ياز برخوردار بخشي نانياطم يبرا يديكل يها هيرو اجراي
منـافع   در جهـت تحقـق  بخش دولتـي   كيمعاصر و تحقق اهداف استراتژ دهيچيپ يها به چالش يدگيرس منظور به ،ياصل

كـار بـا    يروي ـتـر و ن  جـوان  يهـا  يورود نيب يتا تعادل كند يتلاش م يبخش دولت .)2020كراواتي و جانستون، ( يعموم
 يهـا  نگرشنيز همراه با و دارد خود  ياز كارفرما يانتظارات متفاوتكه نسل با هر  )2013، 1، گور و راستوگيرانا( تر تجربه
   .)2008، 2ك و بوركاك( حفظ كند ،هستند يمتفاوت

ي جديـدي را در  هـا  بيـنش و  )2019، 3تيسكبو(در حال رشد است  ،مندي به مديريت استعداد در بخش دولتي علاقه
و جوامع در رقابت استعداديابي بـه يكـديگر    ها ي كه حكومتطور به ؛دكن مي ساختن ظرفيت انساني در اين زمينه پيشنهاد

گيـري   بـراي انـدازه   اسـت و  تـر  ناملموس و تر اهداف در بخش دولتي متنوع. )2017، 4خيليجي و اسكولار(اند  ملحق شده
، محـدوديت منـابع   اه ـ بـراين  علاوه. )2020، 5بلوم و همكاران(هستند  تر ، مشكلاجرا همچنينو  اقدامات مديريت استعداد

بر  يبخش دولت يها سازمانحال حاضر،  در .ه تا عدم انعطاف در اجراي اقدامات را بر بخش دولتي تحميل كنندشدباعث 
 .كننـد  تي ـآن را تقو مديريت اسـتعداد  يدر اجرا يگذار هيبا سرما خواهند يدارند كه م ياديز ديكار خود تأك يرويارزش ن

 ـيدرس بگ يدر بخش خصوص ـ وفق و ناموفق مديريت استعدادم يتوانند از اجرا مي ها آن بخـش   در. )2017، 6پـودگر (د رن
و ارائـه خـدمات    ياجتمـاع  دهي ـچيپ يهـا  به چالش يدگيرس ينوآورانه برا يها راه حلبا ارائه توانند  مي استعدادها ،دولتي

  . )2011، 7لورنس( كنند جاديا جويي حاضر صرفهكارآمد در عصر 
 كي ـدر جذب كاركنـان مسـتعد،    يبازنشستگان و ناتوان شيكه با افزا كنند ياستدلال م) 2017( يكلارك و اسكور
در  ژهي ـو ، بـه zنسـل   يدر جذب اسـتعدادها  يتواند به بخش دولت مي مديريت استعداد. وجود دارد يبحران در بخش دولت

 كنـد كمـك   ها آن تعهد شيانتظارات و افزا نبرآورده كرد يبرا ها آن يدرون ياجتماع يبا توسل به آگاه تال،يجياقتصاد د
كه به اخلاق  ييهاتوسعة استعدادبا  تواند يم نيهمچن مديريت استعداد. )2013، 9ليپوچاروئن و  ؛2008، 8و هيرش گاروو(

 ن،يبنـابرا . )2017ي، كـلارك و اسـكور  (كنـد   تي ـحما zنسـل   يشـغل  يمتعهد هستند، از آرزوها ياخلاق خدمات عموم
 يتواند به بخش دولت مي نيا .را برطرف كند يمزمن در بخش دولت يتواند كمبود استعدادها مي نيهمچن مديريت استعداد

ارتقـا   يرهبـر  يها به سمت دهي جهتو  يتوسعه شغل قيكمك كند و استعدادها را از طر يديكل يها تيموقع تكميلدر 
  . )2008و بورك،  كاك( دهد

 ،حسـاس هسـتند   ياسيس ـ  يمتعهد و از نظر اجتماع اريكه بسرا  يبخش دولت يتواند استعدادها مي مديريت استعداد
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 نيهمچن ـ مـديريت اسـتعداد  . )2015دوگرتي و ون گلـدر،  (كنند  يدگيفراوان رس يها چالش نيبه ابتواتند توسعه دهد تا 

احتمالاً استعداد و  كند يم يريگ را اندازه تيو كم تيفيكند كه ك يبانيعملكرد منصفانه پشت تيريمد يها از روش تواند يم
را بـه   يكاركنان بخش دولت تواند يم نيهمچن. )2013پوچاروئن و لي، ( كند مي ييروزمره شناسا يهر كارمند را در كارها

. )2012گلـن،  ( كنـد  ليرا تسه يو توسعه شغل پروري نيجانش يزير برنامه قادر است كه سوق دهد ديجد يها گيري جهت
كاركنان را بـا   يازهايتواند ن مي بخش نياست كه ا نيا يدر بخش دولت مديريت استعداد يمثبت اجرا جياز نتا گريد يكي

كلـرگين و  ( نباشـد  ريپذ امكان يبخش خصوص يكار طيدر مح تكه ممكن اسدر حالي برآورده كند،  يشخص يها ارزش
شـدن بـه    ليرا به سمت تبد يتبخش دول يها سازمان تواند يم كاربرد كارآمد مديريت استعداد ن،يبنابرا. )2012، 1كوگبن

 كـار  يبازارهـا  تي ـو تثب يقادر به جذب افراد با استعداد خارجو  )2008و بورك،  كاك(منتخب سوق دهد  يكارفرما كي
  . )2012، 2جينگ و ژو( شود

بـا   دي ـبا هـا  تي ـ، فعالكنـد بخش دولتي سودمند باشد و استعدادها را جذب  يبرا كاربرد مديريت استعداد نكهيا يبرا
 ـ نكاركنا كار گرفتن هب يبرا ،سازمان يارزش عموم كياهداف استراتژ و هيـرش،   گـاروو (باشـد   متناسـب و بـالقوه   يفعل

كاركنان سطوح مختلـف   انيدر م بحث مديريت استعداد جيترو حاميتوانند  مي متعهد اريكاركنان بس ن،يبرا علاوه. )2008
بـه اهـداف    يابيدسـت  ياز كاركنـان بـرا   كي ـ هـر را  يفرد هصربو سهم منح) 2008و بورك،  كاك( باشند يمراتب سلسله
 دهنـد  شيبخـش هسـتند، افـزا    ني ـا بنياديناصول  كه جزء و رفتار برابر يعدالت اجتماع همچنين دستيابي به ي،سازمان

  . )2017تونيسن و بوتينز، (
گلـن،  ( كنـد  مـي  تي ـحمااز اهداف خوب مشترك  ،مشاركت همه كاركنان شيافزا قياز طر ريفراگ مديريت استعداد

مـانع   اي ـببرنـد   شيرا پ مديريت استعداد يتوانند اجرا مي ها آن رايز ؛مهم است زين يهبرو ر تيريمد يها حمايت. )2012
ي تواند برنامه خاص ـ مي سازمان فرد منحصربهفرهنگ  ،ين اصلانفع ذي تياز حما ريبه غ. ) 2008، 3ريلي( آن شوند اجراي

  . )2013تونيسن و همكاران، (د مهار كن اي تيدارا ه مديريت استعداد از
 يپـرور  نيجانش ـ يزي ـر ماننـد برنامـه   يخاص مرتبط با منابع انسـان  يها وهياز ش تواند يم نيهمچن مديريت استعداد

خـود   يشغل شرفتيكرده و پ شرفتيبخش پ نيحاصل كند كه كاركنان با استعداد در ا نانياطم تواند يم كه كند يبانيپشت
كاركنان  گيزيخود انگ دنتوا يم زين يرونيو ب يدرون يها رضه گسترده پاداشع. )2008و بورك،  كاك( دهند يم شيرا افزا

ممكـن اسـت    ييهـا  وهيش ـ نيچن ـ. )2013رانـا و همكـاران،   ( حفظ كند يبه اهداف سازمان يابيدست يرا برا يبخش دولت
  . )2010، 4هريسر و فوستر( دنكن جاديبخش دولتي ا يعدادهاثابت از است يمنبع داخل كيرا قادر سازد تا  مديريت استعداد

  ي پشتيبان مديريت استعداد فراگيرها منطق و نظريه
، )2011ترهان و ريگ، (مناسب براي نتايج اقتصادي نيست  سرماية انسانيهدف از مديريت استعداد كاملاً فراگير، داشتن 
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مديريت استعداد كـاملاً فراگيـر بـه وسـيله سـناريوهاي تسـهيلگر       . ستانسان ا 1بلكه انگيزه اوليه آن ارتقاي بهتر زيستن

انجام  ،ارزشمند است ها آن توانند، قرار بگيرند و آنچه براي مي كاركنان در جاهايي كه ها آن وسيله شوند تا به مي برانگيخته
خصـوص   بـه املاً فراگيـر  سـمت موقعيـت مـديريت اسـتعداد ك ـ     به اين رويكرد بر سطح فردي تمركز دارد كه ما را. دهند
  . )2014و همكاران،  سويلز(دهد  مي سوق گرا و رويكرد قابليت مثبت شناسي روان

 كـه  3ي ذاتيها و توانايي 2ي كاركنان، به نقاط قوتها جاي غلبه بر نقاط ضعف و محدوديت به گرا مثبت شناسي روان
انساني و عملكرد بهينـه از طريـق تمركـز روي     ةتوسعاي كند تا بر مي اين نظريه به ما كمك. شود مي مربوط ،دارند ها آن

همانند مديريت استعداد كـاملاً فراگيـر، در ابتـدا بـا      گرا مثبت شناسي روان. تغيير پويا در كاركنان، ارزش قائل شويم فرايند
، هـا  آن ةوسيل ي پيشرفت براي نشان دادن استعدادهاي كاركنان و درك بهتري از شرايط انساني بهها ن فرصتكردفراهم 

كند  مي به افراد كمكمديريت استعداد كاملاً فراگير ، طور كلي به. كند مي روي استعدادهاي خاصي كه شخص دارد تمركز
 شيدارنـد و افـزا   هـا  آن كه ياتياز تجرب شتريامر با ارائه درك ب نيا سازوكار. ابنديرا در كار خود ب يشتريتا معنا و مفهوم ب

سازمان  اين رويكرد سبب خواهد شد تا .)2010، 4استگر و ديك( دهد مي رخ يرابطه با اهداف زندگكار در  از انجام هدف
، كـامرون،  مـانز ( دهـد  پرورش شناسايي و را  ها آن ي ذاتيها تواناييو  دهد نشان  يشتريب تيدر قبال كاركنان خود مسئول

 شود، اگـر  مي انجام گرانيد يو خوشبخت بهتر زيستن ردشبيپ يبرا ريفراگ كاملاً استعداد تيريمد .)2008، 5مانز و ماركس
  . )2013و همكاران،  سويلز(د مند شو بهره ها آن افتهيممكن است سازمان از عملكرد بهبود  چه

 در اصل، رويكرد قابليت به. گيرد نشئت ميمديريت استعداد كاملاً فراگير، همچنين از حمايت نظري رويكرد قابليت  
از . شـود  مي ن براي زندگي داراي ارزش و يا زندگي كه ارزش آن را دارد تا براي آن تلاش كنند، مربوطي كاركناها آزادي

اين نظر رويكرد قابليت، يك نظريه هنجاري محسوب شده و داشتن آزادي براي دستيابي به بهتر زيستن و عـزت نفـس   
و عملكردهـا لـذت    هـا  نند تا كاركنان از خلق فرصتك مي را بياناي  هي اثبات شدها ، آزاديها قابليت. است امري اخلاقي

   )1999، 6سن(ببرند 

  توسعة استعداد
و توانايي مديريت استراتژيك استعداد منجـر شـده اسـت     توسعة استعداديي مانند نياز حياتي به ها كمبود استعداد به چالش

وكـار، مزيـت    ستيابي موفق به استراتژي كسبشامل د توسعة استعدادمزاياي عمده ). 2016، 7، افتانورهان و اووانگعزيز(
تعاريف . )2011، 8پريوس(كند  مي ريزي نيروي كار پشتيباني ي كاركنان و برنامهها زيرا از شايستگي ؛رقابتي و درآمد است

توسـعة   )2008( 9هـيكس . كننـد  مـي  استفاده ديدگاه فردي و ديدگاه سازمانياز دو رويكرد متمايز،  توسعة استعدادموجود 
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1. well-being 
2. Strengths 
3. Potential 
4. Steger & Dik 
5. Manz, Cameron, Manz & Marx 
6. Sen 
7. Aziz, Afthanorhan & Awang 
8. Pruis 
9. Hicks 
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، توسـعه  هـا  در سـازمان  توسـعة اسـتعداد  هدف از يـادگيري و  «: و استدلال كرد كردرا از ديدگاه سازماني تعريف  استعداد
  . »ي استراتژيك استها ي نيروي كار براي اجراي اولويتها مهارت

توسـعة  كـه   يطور بهموافقت كردند،  )2012( 2، كاربري و راكگاراوان توسعة استعدادبا تعريف  ،)2011( 1ايبه و دبرا
هايي ماننـد مربيگـري،   فراينـد دانند و شامل توسعه رهبران از طريق  مي ناپذير از مديريت استعداد را بخش جدايي استعداد

تـري از   با استفاده از ديدگاه سـازماني، تعريـف گسـترده    )2012(گاراوان و همكارانش . بازخورد، آموزش و راهنمايي است
ي توسـعه بـراي كـل مخـزن     هـا  ، انتخاب و اجراي اسـتراتژي ريزي برنامهبر  توسعة استعداد« :ارائه كردند توسعة استعداد
كند تا اطمينان حاصل شود كه سازمان منبع استعداد فعلي و آينده براي دستيابي به اهداف اسـتراتژيك   مي استعداد تمركز

  » .در حال انجام است هاي مديريت استعداد سازمانيفرايندبا  سو همي توسعه ها را دارد و فعاليت
ي ذاتـي بـه   هـا  ي پويـا كـه در آن توانـايي   فراينـد « عنـوان  بـه ، را از ديـدگاه فـردي   توسعة استعداد )2004( 3گاگن

  . كردتعريف  »شوند مي استعدادهاي مناسب و ضروري براي مشاغل خاص تبديل
اما بـا   ؛اند ه تاكنون استفاده يا ديده نشدهشوند ك مي ي پنهاني تعريفها ي ذاتي و قابليتها توانايي عنوان به 4پتانسيل

پتانسيل فاصله بـين سـطح كـاركرد جـاري يـك       ،از سوي ديگر. تبديل شوند ها توانند به نقاط قوت يا استعداد مي توسعه
، دي بوئـك ( شـود  تعريـف مـي   تواند در آن حوزه انجام دهد، مي شخص در حوزه عملكرد معين با آنچه او با حداكثر توان

   .)2019، 5تيزنس دريس و
قابليت از و  پذيري، تمايل به توسعه ي ضروري و انعطافها ظرفيتي از طريق دوره عنوان بهپتانسيل را ) 1985( 6شفلر

تـوان از عملكـرد    نمـي  با اين تعريف، پتانسـيل را . كند مي از طريق فرصت براي دستيابي به يك هدف مشخص توصيف
  . )2002، 7روسيلون(كشف كرد  ،شناسد مي را خوب كه آناي  هجاري شخص، در حوز

ي كنجكاوي، پـذيرش مسـئوليت بـراي يـادگيري و تغييـر، مـاجراجويي، يـادگيري        ها علائم پتانسيل شامل ويژگي
   .است جو و استفاده از بازخوردو اثربخش ناشي از تجربه، دستيابي به اهداف تحت شرايط سخت، جست

دهد تا پتانسـيل، رشـد و يـادگيري     مي كند و به كاركنان اجازه مي همي كاري فراها مديريت استعداد فراگير، فرصت
پيـدا  دسترسي كمك شده تا به ظرفيتشان  ها آن كاركناني كه به. )2009، 8چرچسيلزر و (ي جديد را نشان دهند ها مهارت

و  كننـد ن حـال حركـت   ي كه فراتر از زمـا طور به ؛بيشتر كمك شود تا معناي كار را پيدا كنند ها آن كنند، ممكن است به
 بيني كنند، اين جريان منعكس كننده اميدها و آرزوها براي آينـده و در ارتبـاط بـا كـار     سناريوهاي ممكن در آينده را پيش

  . )2012، 9، گريفين و پاركراستراوس( است
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1. Ibeh & Debrah 
2. Garavan, Carbery & Rock 
3. Gagné 
4. Potential 
5. De Boeck, Dries & Tierens 
6. Scheffler 
7. Roussillon  
8. Silzer & Church 
9. Strauss, Griffin & Parker 
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سـيل ايـن اسـت كـه     بـا پتان  ها آن تفاوت. دهند مي ارائه) مشابه پتانسيل(نقاط قوت سازه مديريت استعداد فراگير را 

 عنـوان  بـه نقـاط قـوت   . شـود  مشـاهده مـي  پتانسيل پنهان است، در حالي كه نقاط قوت در زمان حال، در رفتار كاركنـان  
كه از طريق تجربه توسـعه يافتـه    )2006، 1رينگتونها  لينلي و(شوند  مي احساسات تعريفو  ، رفتارها الگوهايي در نگرش

، وود ؛2005، 2رابرتـز و همكـاران  (شود  مي بهترين خود قرارگرفته است و آشكار اينكه در قسمت برتري شخص وو  است
   .)2011، 3لينلي، مالتبي، كاشدان و هرلينگ

قابل توسعه كه توسط مايرز و ون وركـوم  / رويكرد مبتني بر نقاط قوت در مديريت استعداد، با فلسفه استعداد فراگير
تواند پتانسيل را توسعه دهد و از طريق آموزش  مي ن معتقد است هر كسيايشا. است توصيف شده است، متناسب) 2014(

  . )2008، 4بريسكو( كندرا به نقاط قوت تبديل  ها آن و توسعه، كسب دانش و يادگيري
هـا،   كردندكـه دانـش، مهـارت    هيرا توص ييابزارها ايها  از آزمون يعيوس فياستفاده از ط) 2011( 5نزيدانل و كول مك

 ني ـا. سـت ين يسـالانه كـاف   يابي ـداشتن ارز رايز كنند، يم يابيها را ارز تجربه و قضاوت ،يتيشخص يها يژگيو ،ها ييتوانا
. دارنـد  دي ـتأك هـا  آن حل يبرا ازيمورد ن يها يستگيشركت و توسعه شا يبا استراتژ يابيارز يابزارها ونديبر پ سندگانينو

 ،يابي ـدرجه، مراكـز ارز  360 يها يابيارز :اند از ، عبارتكردند ييا شناسااستعداده يابيارز يبرا ها آن كه يياز ابزارها يبرخ
  . )2015، 6و روتولو چرچ( مصاحبه چهره به چهره ،تيشخص يريگ اندازه ،يروان سنج يها تست

  پيشينه تجربي پژوهش
: ري ـراگفاسـتعداد   تيريكردن مـد  ياتيو عمل سازي مفهوم« با عنواناي  هدر مطالع ،)2023( 7، دريس و ون زلدرنكاديگان

 را ري ـو فراگ ياستعداد انحصـار  تيريمد نيموجود ب يها تنش ايكه آ ندكرد يبررساين موضوع را  ،»مختلف كرديرو چهار
در عمـل   رياستعداد فراگ تيريمد نكرد ياتيو عمل سازي مفهوم به ،حيصر طور به ها آن ؟كرد حداقل روشن اي توان حل مي

 .تـر شـود   يتر و عمل ملموساين رويكرد فلسفه هستند،  نيا رشيبه پذ ليكه ما ييها سازمان يكه برا يطور به ؛پرداختند
نان ممكـن  كاز كار يگروه كوچك عنوان به يانحصارو  همه كاركنان عنوان به رينشان دادن فراگ ند كهكرداستدلال  ها آن

 شـنهاد يپ رياستعداد فراگ تيريمد يتلف برامخ كرديچهار روبنابراين، نويسندگان  .كاذب باشد يدوگانگ كي ياست تا حد
 في ـتعر .3 ؛استعداد مخزناندازه  شيافزا. 2؛ استعدادها يو نقاط قوت به جا ها قابليتتمركز بر . 1: ند ازا عبارتند كه كرد
  . كل سازمان يارتقا .4و  استعداد يها از حوزه يتر عيوس فيط

 تيريمـد  يدي ـكل كـرد يرو كي ـ عنوان به توسعة استعداد فراگير«ن اي با عنوا در مقاله )2023(كاليانان و همكارانش 
تشـريح   بـه  ،2020تـا   1997مقالات منتشـر شـده از سـال     رويمند  نظام يمروربا  »اتيبر ادبمند  نظام يمرور: استعداد
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1. Linley & Harrington 
2. Roberts et al 
3. Wood, Linley, Maltby, Kashdan & Hurling   
4. Briscoe 
5. McDonnell & Collings 
6. Church & Rotolo  
7. Cadigan, Dries & Van Zelderen 
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مقاله  14و  استعدادتوسعة مقاله در مورد  48 با بررسي ها آن .پرداختند ريفراگاستعداد  ژهيها، به وتوسعة استعداد موضوعات

ي هـا  گيري  جهتند و كرد ييرا شناسا توسعة استعداد فراگيردر مورد  يقاتيتحق يها ، شكافتوسعة استعداد فراگيردر مورد 
بهبـود   يافراد كم كـار بـرا   يبرا توسعة استعداد ،تر توسعه دامنه جامع يتر برا گسترده پوششدر خصوص  ندهيآ قاتيتحق

آن  شتريكه ب يدر حال. ندكردنمايان  را توسعة استعداد فراگير قياز طر ياستفاده از نوآور ي ومانو عملكرد ساز يرشد فرد
كمتـر  توسعة استعداد فراگير به مفهوم كه دهد يمطالعه نشان م نيسروكار داشتند، امديريت استعداد مقالات به صراحت با 

   .ندا شدهمقالات ظاهر  نيدر ا يضمن رطو به توسعة استعداد فراگيرعناصر صرفاً  وپرداخته شده است 
 تيريمـد  كـرد رويكوچـك و متوسـط    يها اكثر شركت در آلمان، )2013( 1اسكوليون ، شفر ونگيفستطبق بررسي 

اسـتخدام   ياسـتراتژ  نسـبت بـه  بر حفظ، آموزش و توسـعه كاركنـان    يشتريوزن ب كه كنند يرا انتخاب م رياستعداد فراگ
 ل،يپتانس ـ: ري ـاسـتعداد فراگ  تيريمـد  سازي مفهوم«اي با عنوان  مقاله 2014مكارانش در سال و ه سويلز .شود يگذاشته م

و  ندكردو منتشر  سازي مفهوم ،تيقابل كرديو رو گرا مثبت شناسي روانمبتني بر مباني نظري قرارداد  »ها تيامكانات و قابل
مرسـوم   يهنجـار ي هـا  ايـده بـر خـلاف    ،ري ـداد فراگاستع تيريمد رامونيپ ليو پتانس اقتضائات يبه بررس در اين مطالعه

 ري ـاسـتعداد فراگ  تيرياز مـد  يفيدر رابطه با استعداد، به سمت تعر» شموليت« يمعنا قيدق يمقاله با بررس نيا. پرداختند
چهار شـكل   ،ليتحل نيا. دهد ياستعداد ارائه م تيريمد يها ياتژاز استر يچهار بخش يشناس گونه كيكه  كند يحركت م

 ـ ياستعداد انحصـار  تيريمد. 1 :از اند عبارتكه  كند يم شنهادياستعداد را با اشكال مختلف پ تيريدم  تيريمـد  .2؛ يجزئ
  .استعداد نخبگان تيريمد. 4؛ رياستعداد كاملاً فراگ تيريمد. 3؛ يجزئ رياستعداد فراگ

هـا،   مهـارت  ،يدانـش جمع ـ « عنـوان  بـه اسـتعداد را   انجـام شـد،   2014در سال  منيشدر پژوهشي ديگر كه توسط 
 كنـد  يم فيتعر »شود يسازمان اعمال م تيكار كه در مأمور يرويهمه ن يها، عادات و رفتارها ارزش ات،يتجرب ها، ييتوانا

با اسـتفاده  مديريت استعداد  يبرا ريفراگ كرديرو كياتخاذ . كند يم قيتشو تشرك يبهبود عملكرد كل يو كاركنان را برا
 زبـان يكشـور م  يازهـا يبـرآوردن ن  يبـرا » استعداد« عنوان بهمسئله مهاجران ماهر را كه  ديبا استعدادتوسعة  يها از طرح

   .مند شود بهره يالملل نيكار ب يروين يايشوند، مهار كند و در عوض از مزا مي گرفته دهيناد
ي آمـوزش و كاريـابي   ها انسازمهاي مديريت استعداد  فعاليت«با عنوان اي  هدر مقال )2015( 2كولكارني و اسكوليون

هاي آموزش و كاريـابي در هنـد بـا هـدف اشـتغال افـراد داراي معلوليـت         هاي آژانس به تشريح فعاليت »معلولين در هند
اسـتفاده  و  كمتر استفاده شده است ها آن اعتقاد داشتند افراد داراي معلوليت، يكي از منابع انساني هستند كه ازو  پرداختند
رويكرد اين مطالعه اكتشافي اسـت و  . بايد بخش كليدي يك رويكرد فراگير در مديريت استعداد باشد ها آن يها از توانايي

هاي آموزش و كاريابي براي مشاركت در رويكردهـاي غيـر سـنتي و مـوردي      هاي كليدي آن، ترجيح آژانس يكي از يافته
  . استفاده شده است كمتر  ها آن ون ازكه تاكن است براي ايجاد و نمايش استعدادهاي افراد داراي معلوليت

 دي ـاسـتعداد با  تيريمد يساختارها هتلداريدر صنعت  كهكردند  شنهاديپ )2019( 3، سولنت و رابينسونايگلوبوفسكا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Festing, Schäfer & Scullion 
2. Kulkarni & Scullion 
3. Golubovskaya, Solnet & Robinson 
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 يهـا  گفتمـان  يتوان ناهماهنگ مي صورت است كه نيتنها در ا .شود ميهمه كارمندان تنظ توسعة استعداد فراگيرسمت  به

  .كرد مطرحرا دوباره  هتلداريكار موجود در صنعت  يروين بياستعداد و ترك تيريمد يانحصار
مفروضات موجود در تحقيقات مديريت استعداد را به چالش كشـيدند و ناهمـاهنگي    )2019(گلوسكالا و همكارانش 
هـاي   ا گفتمـان ه ـ آن .هاي نيروي كار بخش هتلداري، با تمركز بـر جوانـان را نشـان دادنـد     بين مفروضات رايج و ويژگي

نياز بـه سـاختارهاي   كردند كه مديريت استعداد با تركيب نيروي كار صنعت هتلداري را ناهماهنگ تشخيص دادند و بيان 
توسـعة  «ايـن مطالعـه نشـان داد كـه توجـه بيشـتر بـه        . اسـت  مديريت استعداد و مفروضات زيربنايي مجدد تنظيم شده

يي بين مديريت استعداد و سو همتواند  مي اين روند. به كاركنان ضرورت دارد و رويكرد متمركز و فراگير نسبت »هااستعداد
   .كندصنعت هتلداري را تسهيل 

 بـا  ها آن يشغل شرفتيپ مسير هك يافراد، )1395( حزباوي و اسماعيلي شيخ توسط گرفته صورت مطالعات براساس
 يترق ريمس و ارراههك طول در را خود مهارت و دانش تا دارند يتر افزون تلاش است، متجانس ها آن يها تيظرف و نيازها
 مـديريت  مـدل  طراحـي  عنـوان  بـا  )1396( همكارانش و يغفار توسط كه يگريد شپژوه در .بخشند بهبود خود يشغل

 هـا  سازمان در انساني منابع استعداد مديريت هاي شاخص و ها مؤلفه تبيين و اكتشاف به ،سازي يكپارچته رويكرد با استعداد
 مـديريت  بـين  رابطـه  بررسـي  عنـوان  بـا  )1397( آبادي عباس و درويش توسط كه ديگر پژوهشي در همچنين .رداختندپ

، مسـتعد  كاركنان استخدام و متغيرجذب چهار و سازمان عملكرد بين كه بردند پي دادند انجام سازماني، عملكرد و استعداد
   .دارد وجود مثبت رابطه استعداد با كاركنان نگهداري و استعداد با كاركنان بين مثبت روابط ،توسعة استعداد

در  يب ـيكـرد ترك يت اسـتعداد بـا رو  يريستم مديس يالگو يپژوهشي با عنوان طراح )1398( يعقوبيو  روشن ،برزگر
بر اساس نتايج اين پـژوهش، پرداخـت حقـوق و مزايـاي منصـفانه،      . ستان و بلوچستان، انجام دادنديشركت گاز استان س

ي سازماني هستند كـه  ها از جمله حمايت ،سيستم مديريت استعداد سازي پيادهي عملكرد صادقانه و حمايت جامع در ارزياب
در پژوهشـي بـا عنـوان     )1400( پنـاهي  ،همچنين .دهند مي اجراي سيستم مديريت استعداد در سازمان را تحت تأثير قرار

 شامل ،استعداد با مديريت رابطه در محتمل يها آينده داد ن، نشانايرا دولتي يها سازمان در استعداد مديريت پژوهي آينده
 و نخبگـان  حفـظ  و جذب سبب ،راهبردي سند كارگيري هب با و شده منجر استعدادها تشويق به سو يك از كه است طيفي

 كشـور  و دولتـي  يهـا  سازمان از ها آن خروج و استعدادها دادن دست از به ،سو ديگر ازو  شود مي ها سازمان در استعدادها
  .شد خواهد منجر

ي صـورت گرفتـه متمركـز بـر مـديريت      ها با توجه به مطالعات انجام شده در ادبيات و مقالات منتشر شده، پژوهش
 طـور  بـه  توسعة استعداد فراگيرعناصر صرفاً  وكمتر پرداخته شده توسعة استعداد فراگير به مفهومهمچنين . استعداد هستند

ي داخلي تمركز بر مديريت استعداد و توسعه منابع انساني تـا  ها همچنين، در پژوهش. ندا شدهظاهر مقالات  نيدر ا يضمن
پركردن يكي از خلأهاي  دنبال بهمثبت و رويكرد قابليت  شناسي روانپژوهش حاضر با اتكا بر نظريه  .است توسعة استعداد
  .شدمند  اي بهره ي ذاتي كاركنان به نحو شايستهها تا از طريق آن بتوان از پتانسيل و قابليت است علمي و عملي
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  شناسي پژوهش روش
اسـتراتژي پـژوهش    ي،كاربرد هدف رويكرد پژوهش استقرايي، از لحاظ .كند مي از پارادايم تفسيري تبعيت حاضر پژوهش

صـاحبه از نـوع   م هـا  داده وتحليل تجزيهتحليل مضمون، روش پژوهش كيفي، از نظر افق زماني مقطعي، ابزار گردآوري و 
ه انجـام شـد   مضـمون  ليبا استفاده از روش تحل ،ها حاصل از مصاحبه يها داده وتحليل تجزيه. ساختاريافته بوده است نيمه
يكـي از   ،اجتمـاعي  تـأمين سـازمان  . اسـت  اجتمـاعي  تأمينجامعه آماري، مديران و خبرگان ستاد مركزي سازمان . است

در  .كنـد  خدمات ارائـه مـي   اننفع ذياقتصادي به و  اي، درمان ي زيرمجموعه دولت است كه در سه بخش بيمهها سازمان
نفر از خبرگـان   12. هدفمند و با فن گلوله برفي جهت انجام مصاحبه انتخاب شدند صورت بهكنندگان  اين روش مشاركت

معـاون مـديرعامل، مـدير كـل      ي، همچونغلي متنوعهاي ش كه در جايگاه در پژوهش مشاركت كردند منابع انساني ةحوز
و  اي، درمـان، منـابع انسـاني    ي مختلف بيمـه ها و در بخش بودندمشاور مديرعامل و  ستادي، مشاور اعضاي هيئت مديره

ي سازماني مدير مياني تا مـدير  ها ي مختلف منابع انساني، در ردهها اين افراد در حوزه .كردند مي اقتصادي مشغول فعاليت
  .بودند سال سابقه مديريتي 5با بيش از و  ارشد

 مضـمون  لي ـتحل. ه اسـت انجام شد مضمون ليبا استفاده از روش تحل ها حاصل از مصاحبه يها داده وتحليل تجزيه
را بـه   هـا  كه امكان تمركـز پژوهشـگر بـر داده    است ك مجموعه دادهيدر  يمعان يالگوها ليو تحل ييشناسا يبرا يروش
را گـزارش دهـد و هـم     هـا  آشكار داده يمعان تواند يهم م پژوهشگر ،مضمونل يدر تحل. كند مي ف فراهممختل يها وهيش

و با  شود مي از درون كدها استخراج ها تم. را استخراج كند ها و جمله ها ، عبارتها پنهان كلمه يها دهيا مفروضات و ،يمعان
 شـده ي يشناسـا  يهـا  با توجه بـه تـم   يسبرر مورد دهيپد ةدربارنكه بحث يضمن ا. ابندي مي توسعه ها داده يريتفس ليتحل

زات بـر اسـاس قرابـت    يفعـال و كشـف مشـابهات و تمـا     صورت به ها داده مكرري ن اساس، با بازخوانيبر ا. شود مي انجام
 چـارچوب ايي، براي اعتباربخشي به مدل و از منظر روايي و پاي .شدند يبند دسته مقولهو  مفهومدسته  دو در ها تم ،ييمعنا

مصـاحبه بـه    هـا  آن مشخصات كلي افرادي كه بـا  .گان و خبرگان قرار گرفتكنند مشاركتترسيم شده در اختيار برخي از 
   .است 1، به شرح جدول عمل آمد

  شوندگان خلاصه اطلاعات مصاحبه. 1جدول 
  25-30  20-25  10-15  دانشجوي دكتري  دكتري  پسا دكتري  مرد  زن  عنوان

              11  1  جنسيت
        2  9  1      مدرك تحصيلي
  4  7  1            تجربه سازماني
  3/33  4/58  3/8  7/16  75  3/8  7/91  3/8  درصد فراواني

  ي پژوهشها يافته 
توانـد در   مـي  در سـازمان  توسـعة اسـتعداد فراگيـر   با توجه به مطالعات نظري صـورت پذيرفتـه در خصـوص نقشـي كـه      
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تناسب شاغل با استعدادهاي وي داشـته  و  د خودشكوفايي، حس ارزشمند بودنن نيازهاي دروني كاركنان ماننكرد برآورده

گان از خبرگـان  كننـد  مشـاركت و  ساختاريافته استفاده شد از ابزار مصاحبه نيمه بدين منظور، .باشد، اين پژوهش انجام شد
  .شود پرداخته ميها  داده وتحليل تجزيهدر ادامه به مراحل . بودند اجتماعي تأمينمنابع انساني سازمان  ةوزح

  1مرحله 
اجتمـاعي،   تـأمين منـابع انسـاني سـازمان     ةنفر از خبرگان و افراد برجسته حوز 12در اين مرحله، پس از انجام مصاحبه با 

شده تحليل مضـمون شـدند و پـس از     سازي پياده سپس متون. و تبديل به متن شدند سازي پيادهي ضبط شده ها مصاحبه
 ؛اسـتخراج و كدگـذاري شـدند    هـا  آن درون مايه هر يك از ،ها آن ق متون و پي بردن به مكنوناتچندين بار مطالعه عمي

 Interviweمخفـف كلمـه    (I) حـرف انگليسـي  . اختصاص داده شـد  I11كد  1ي كه براي مصاحبه شونده شماره طور به
  .ندشداضافي حذف سپس با بازخواني مجدد متون، كدهاي تكراري در يكديگر ادغام و مطالب زائد و  است؛

  2مرحله 
سـپس مفـاهيم   و  و بررسـي موشـكافانه قرارگرفتنـد    وتحليـل  تجزيهمورد  ها درون مايه، در اين مرحله و پس از كدگذاري

سپس، براساس چارچوب نظـري، مفـاهيم داراي سـنخيت مشـترك در     . شدمرتبط با هريك از بندهاي مصاحبه استخراج 
  . ندبندي شد ي متعدد دستهها قالب مقوله

  3مرحله 
منبـع كـد كـه    و  حاوي متن مصاحبه، مفهـوم  كه ها ي انجام شده براساس هريك از مقولهها بندي دسته ،در مرحله نهايي

  .آوري شد در جدول جمع، هستند مرتبط با هريك از متون استخراج شده از مصاحبه
ول و مبـاني بنيـادين، الزامـات و    اص ـ: انـد از  بنـدي شـدند كـه عبـارت     دستهترتيب در هشت مقوله  نتايج پژوهش به

  .پيامدهاو  گر، عوامل تعديلگر، نتايج ضروريات، كشف و شناسايي پتانسيل، تبديل پتانسيل به نقاط قوت، عوامل مداخله
در سازمان، شناخت اصول و مبـاني بنيـادين آن    توسعة استعداد فراگير چارچوبو اجراي  سازي پيادهاولين گام براي 

، قـوت محـور،   انـديش  مثبتاصول و مباني بنيادين اين مدل كه نگاهي . ه استشدبر مبناي آن استوار است كه اين مدل 
را  توسـعة اسـتعداد  ، تمامي اقدامات برنامـه  است قايل به فرصت برابر و به دور از تبعيض بين كاركنان دارد و طلب عدالت

   .است ما به اين موضوع دهد و حاكي از دريچه نگاه و زاويه ديد مي تحت الشعاع خود قرار
ن بسـتر مناسـب و   كـرد دهـد، بـه فـراهم     مـي  گام بعدي اين مدل كه توجه به الزامات و ضروريات را مـدنظر قـرار  

، تـدوين اسـتراتژي   رعامليمـد  تيو جـد  تي ـحماي لازم توسط مجموعه مديران و كاركنان سـازمان، نظيـر   ها زيرساخت
 سازي پياده، فرهنگ سازماني توسعه گرا، جهت توسعة استعدادان و كاركنان به مديريت استعداد فراگير، باور و اعتقاد مدير

  . اين برنامه اشاره دارد
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  ي كدگذاري و تحليل شدهها نمونه نقل قول. 2جدول 

  مقوله  منبع كد  مفهوم  متن مصاحبه  رديف

ــدها    1 ــر همــه كارمن در مــديريت توســعه فراگي
  .هاي برابرند شايسته فرصت

هاي  فرصت كاركنان شايسته
  I2, I5, I8 برابرند

اصول و مباني 
  بنيادين
  

2  
عدالت و رفتار منصـفانه از ضـروريات اجـراي    

 دشـونده انتظـار دار   يابي ـارز .اسـت  اين طـرح 
  . شود يابيعادلانه ارز

  I2, I3, I8, I11 طلبي و رفتارمنصفانه عدالت

هـا داراي   باورداشتن به اينكه كاركنان، انسـان   3
  .هستندارزش و كرامت 

توسعة گرايانه در  نگاه انسان
  I2, I5, I8, I11 استعداد فراگير

4  
و  ، حمايـت بـاور ، اين برنامـه  سازي پيادهبراي 

 زمانســاو مــديرعامل  يعــال انريمــد جــديت
  .مهم هست يليخ

ي عال انريمد تيو جد تيحما
  I1, I2, I5, I6, I8, I10 رعامليمد و

  الزامات و ضروريات

برنامـه، داشـتن    سـازي  پيـاده  يكي از الزامـات   5
  I2, I5, I6 راهبري پرورشي  .راهبري پرورشي است

6  
 درافـراد  بـين  كه  يعاتاطلاطريق از  مي توان

 مكنونـات بـه   شـود  مـي  مبادله يمجاز يفضا
  .ردب يپ ها آن ذهن

تحليل عملكرد استعدادها در 
كشف و شناسايي   I2, I6 فضاي مجازي

  پتانسيل
  7  

ــتعدادها،يكـــي از ابزارهـــاي ش  ناســـايي اسـ
 به كاركنـان چالشي و اي  هپروژامور  اختصاص

  .است

و اي  هپروژواگذاري امور 
  I3, I7, I9, I10 چالشي

8  
ها، به كاركنـان در شـعب،   توسعة استعدادبراي 

 هــاي مؤسســهو  هــا مراكــز درمــاني، شــركت
  .اقتصادي تصدي داده شوند

تصدي در واحدهاي تابعه 
  I1, I4, I10 سازمان

يل پتانسيل به تبد
 نقاط قوت

9  
ها، ايـن  توسعة استعدادها براي  يكي از آموزش

 هي ـاتحاد عضـو  يكشـورها است كه افـراد در  
  . ببينند  آموزش اجتماعي تأميني الملل نيب

ها از طريق توسعة استعداد
  I1, I3, I10, I11 هاي بين سازماني همكاري

10  
بحـث اسـتعداد و   تـا  باعث شده  يزدگ استيس
 ، دراستعداد و ارتقا بر اساس اسـتعداد  تيريمد

   .نشودگرفته  يسازمان جد
  زدگي غلبه سياست

  عوامل   I1, I2, I3, I4, I6 گرايي اي هبر حرف
 گر مداخله

11  
 نده به اجـراي برنامـه،  ده عوامل شتابيكي از 
محول شـده  كارمند به كه است  يكار ماهيت
  .است

  عوامل  I4, I7, I10 كار ماهيت
 دهكنن تعديل 

12  
شغل تناسب مدل،  نيا نتايج نيتر مهميكي از 

ــان  ــتعداد كاركن ــا اس ــداكثر و  ب ــتفاده از ح اس
  .است يانسان يها هيافراد و سرما ليپتانس

با استعدادهاي  تناسب شغل
 توسعه يافته فرد

I1, I3, I4, I5 I5, I6, 

I10, I12  نتايج 

 ييباعث خود شـكوفا  برنامه اگر اجرا شود نيا  13
  .شود مي ها آن درحس ارزشمند بودن  و افراد

  I5, I6, I7, I8, I9, I10 خودشكوفايي
  I5, I6, I8, I9, I10 حس ارزشمند بودن

14  
تناسـب  كه  ييها گاهيجا درقطعاً اگر همه افراد 

 عملكـرد  بگيرنـد قرار دارد  ها آن يها با قابليت
   .رود مي عملكرد سازمان بالا فرد و

  I7, I8, I9 بهبود عملكرد فرد
  I7, I8, I9 بهبود عملكرد سازمان پيامد
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 تبـديل پتانسـيل   ،نيـز و  شامل كشف و شناسايي پتانسيل يا همان استعداديابي ،توسعة استعدادگام بعدي به مراحل 

 ـ    دنبال بهدر مرحله كشف و شناسايي پتانسيل . شناسايي شده به نقاط قوت اشاره دارد ي استفاده از ابـزار مناسـب جهـت پ
دهـي كاركنـان در    آزمون استعدادسنجي، مشاركت: برخي از اين ابزارها عبارت از .است ي ذاتي كاركنانها بردن به توانايي

د به نظام مديريت اسـتعداد،  سيستم ارزيابي عملكرپيوند زدن كارگروهي، كاربست نظام پيشنهادها در شناسايي استعدادها، 
   .تحليل عملكرد استعدادها در فضاي مجازيو  اعطاي استقلال و آزادي عمل به كاركنان

بـراي اينكـه   و  ي ذاتي كاركنان كه تاكنون از نظر ديگران پنهان بـود ها پس از كشف و شناسايي پتانسيل و توانايي
و  مـؤثر ، نياز است تا در مرحله تبديل پتانسـيل بـه نقـاط قـوت از ابزارهـاي      كندرا تبديل به نقاط قوت افراد  ها آن بتوان

فـردي   ةتوسـع  ةتوان به ابزارهـايي همچـون برنام ـ   مي در اين مرحله. ناسب با استعداد هر يك از كاركنان استفاده شودمت
تصـدي در  ي مختلـف دولـت و مجلـس،    هـا  يگر، نمايندگي سـازمان در كميسـيون  د يها سازمان از ديبازد، فرد منحصربه

  . كردي نظارتي استاني اشاره ها ، مأموريتواحدهاي تابعه سازمان
 يـاد  گـر  مداخلـه بـه عوامـل    هـا  آن عوامل مختلفي تأثيرگذارند، برخي از اين عوامل كـه از  توسعة استعدادجريان  در

كمبـود منـابع مـالي، سيسـتم     : از انـد  عبارت ها آن بعضي از. شوند مي ندي و كاهش سرعت اجراي برنامهشود، باعث كُ مي
مـديريت  اجراي در مقابل مديران مقاومت گرايي، خودمحق پنداري،  اي هرفزدگي بر ح ارزيابي عملكرد ناكارا، غلبه سياست

   .توسعة استعدادفقدان فضاي و  استعداد
برنـده در اجـراي طـرح     شود، نقش پـيش  مي عوامل تعديلگر ياد عنوان به ها آن از سوي ديگر، برخي از عوامل كه از

، توسعة اسـتعداد مديران حامي : از اند عبارت ها آن برخي از شوند، مي دارند و باعث تسهيلگري و افزايش سرعت اجراي آن
  . نوع كارو  ، اعتمادسازياجتماعي ةسرمايتقويت 
دنبـال   بـه  اسـت و  و قابليـت  گـرا  مثبـت  شناسي روانرويكردهاي  رمنطبق ب كه توسعة استعداد فراگيراجراي مدل  با
: از انـد  برخـي از ايـن نتـايج عبـارت    . ج آن ظاهر خواهد شدنتاي، است ن نيازهاي دروني كاركنانكردشدن و برآورده  ديده

بـا اسـتعدادهاي    تناسـب شـغل  و  مندي از مخزني از كاركنان متنوع و با اسـتعداد  خودشكوفايي، حس ارزشمند بودن، بهره
   .توسعه يافته فرد
شاهد عواقـب و  تعداد فراگير با اجراي مدل توسعة اس ،شداشاره  ها بر نتايجي كه در گام قبلي بدان علاوه، در گام آخر

ي، شـغل  تيرضـا وفـادار،   كاركنان، تعهدمكاركنان : از اند عبارت ها آن برخي از كه خواهيم بودپيامدهاي فردي و سازماني 
  .سازمان يادگيرندهو  به خلاقيت و نوآوري، تحقق اهداف استراتژيك اقياشت، افزايش ايپو يسازمانمحيط 

ي از چارچوب توسعه فراگير در سازمان و شامل مباني و اصول بنيـادين، الزامـات و   ي پژوهش حاضر كه حاكها يافته
  .ه استشددر زير ترسيم  ستپيامدهاو  ، عوامل تأثيرگذار، نتايجتوسعة استعدادضروريات، مراحل 
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  اجتماعي تأميندر سازمان  فراگير استعداد توسعةچارچوب . 1شكل 

   هاگيري و پيشنهاد نتيجه
 توسـعة اسـتعداد فراگيـر    ةزمين ـمطالعات صورت پذيرفته در ادبيات، مشخص شد خلأ نظري و كمبودهـايي در   با توجه به
تـا   1997 هـاي  سـال  طيمنتشر شده  هاي همقال رويمند  نظام يمروربا ، 2023كاليانان و همكارانش در سال . وجود دارد

 يها شكافدر اين پژوهش  ها آن .پرداختند ريفراگتعداد اس ژهيو ها، بهتوسعة استعدادمرتبط با  تشريح موضوعات به ،2020
توسـعة اسـتعداد    بـه مفهـوم   كـه  دهـد  يمطالعه نشان م ـ نيا. ندكردي يرا شناسا توسعة استعداد فراگيردر مورد  يقاتيتحق

 ـ .نـد ا شدهظاهر  ها همقال نيدر ا توسعة استعداد فراگيرعناصر  ،يطور ضمن به و فقطكمتر پرداخته شده فراگير طـور كلـي    هب
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بـه   .تأكيد كردند رياستعداد فراگ ةتوسع بارةدر و بيشتر تر حيصر قاتيبه تحق ازينضرورت بر  )2023( كاليانان و همكارانش

 اجتماعي، تأمينمديريت استعداد فراگير و انجام بررسي در سازمان  ةهمين دليل، پژوهش حاضر با تحليل مضمون در حوز
  .ي را پوشش دهدبخشي از اين كاست تلاش كرد تا

به آن جدي  طور بهكه موضوعاتي ، يكي از است در پژوهش حاضر و بر اساس آنچه اصول و مباني بنيادين اين مدل
و بـا   گرا مثبت شناسي روان ةاين است كه با اتكا بر نظري متمايز كرده، ي قبليها با پژوهشرا پژوهش حاضر توجه شده و 
 ـ     انديش به استعداد تمامي نگاهي مثبت دنبـال كشـف و شناسـايي     هكاركنان، همچنـين تأثيرپـذيري از رويكـرد قابليـت، ب

   .است به نقاط قوت ها آن ي ذاتي كاركنان و تبديلها توانايي
 هـا  آن و پتانسـيلي كـه   هـا  ي كاركنان، به قوتها و محدوديت پذيرجاي غلبه بر نقاط بهبود به ،گرا مثبت شناسي روان

 ةبـراي توسـع  تغيير پويا در كاركنـان،   فرايندكند تا از طريق تمركز روي  مي ظريه به ما كمكاين ن. شود مي مربوط ،دارند
ي هـا  ن فرصـت كـرد  بـا فـراهم   گـرا  مثبت شناسي روان). 2009، 1لوپز و سيندر(ارزش قائل شويم انساني و عملكرد بهينه 
توسـعة  مـديريت   طـور كلـي،   به .كند مي تمركز ،روي اجراي استعدادهاي خاصي كه شخص دارد ،پيشرفت براي كاركنان

اسـتگر و  ( ابنـد يرا در كار خـود ب  يشتريكند تا معنا و مفهوم ب مي به افراد كمكانديش  كاملاً فراگير با نگاه مثبت استعداد
 اتي ـتجرب ر،ي ـاسـتعداد فراگ  تيريمـد  يها ياستراتژ قياگر از طر. دارد زين ياخلاق يامدهايپ يشياند مثبت .)2010ديك، 
 ،دهـد  نشـان   يشـتر يب تيسازمان در قبال كاركنـان خـود مسـئول    اين رويكرد سبب خواهد شد تاتر شوند،  ستردهمثبت گ
از . )2008مـانز و همكـاران،   ( كنـد برآورده را  »ها انسان يآرزوها نيبالاتر« تا كند و تلاش  دهد را پرورش  ها آن ليپتانس

گيرد تا براي زندگي كه ارزش تلاش  مي كه در اختيار كاركنان قراريي ها و فرصت ها سوي ديگر، رويكرد قابليت به آزادي
  . دكردن دارد كوشا باشند، اشاره دار

ايجـاد يـك   . اسـت  يكي از الزامات و ضرورياتي كه در مدل به آن اشاره شده اسـت، فرهنـگ سـازماني يادگيرنـده    
توسـعة  و مـديريت و   اسـت تراتژيك اثرگـذار  ريزي اس خود بر برنامه سهمفرهنگ سازماني، از اين جهت مهم است كه به 

توانـد برنامـه    مـي  سـازمان فرد  هفرهنگ منحصرب ،همچنين. )2013، 2پفوايانزونزو و چ(دهد  مي را تحت تأثير قرار استعداد
بخش و اهداف خوب مشترك را در  يمحدوده اصل ديبا مديريت استعداد. مهار كند اي تيرا هدا مديريت استعداد ي ازخاص
  . )2013تونيسن و همكاران، ( رديگنظر ب

بـه ايـن معنـا كـه      ؛، داشتن راهبري پرورشي استكند مي متمايز ها ديگري كه اين پژوهش را از ساير پژوهش ةنكت
منظور كشـف و شناسـايي توانـايي     فردي به هي مدون و منحصربها پس از جذب هدفمند كاركنان با پتانسيل بالقوه، برنامه

   .در نظر گرفته شود ها آن هذاتي كاركنان و توسع
چنانچـه  . دارنـد  ي ذاتي و نهفتهها گرايانه، اعتقاد راسخ وجود دارد كه كاركنان توانايي و انسان انديش مثبتبا نگاهي 
ي پنهـان و  ها تواند پي به قابليت مي ،كندقرار دهد و از ابزارهاي مناسب استفاده  ها آن ي كافي در اختيارها سازمان فرصت

را بـه   هـا  و ابزار مناسب اين قابليت ها ي ذاتي و نهفته كاركنان ببرد و قادر خواهند بود با اتخاذ روشها و توانايي مكنونات
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Lopez & Snyder 
2. Nzonzo & Chipfuva 
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بخشي به  اين اقدامات باعث خواهد شد تا سازمان با تمركز بر نقاط قوت كاركنان، همچنين با تنوع. كندنقاط قوت تبديل 

تناسـب   هـا  آن كاركنان در مشاغلي كه با اسـتعداد ، خوردار شود و از سوي ديگرمحور بر استعدادها، از مخزن استعداد قوت
   .ها برآورده شود تا نيازهاي دروني آن بگيرند قرار ،دندار

تواند به نقـاط   مي اما با توسعهاست؛  شود كه تاكنون استفاده يا ديده نشده مي تعريف اي ي پنهانيها پتانسيل قابليت 
نشـان   يبـرا را  يكـار  يها فرصت ،ريفراگ مديريت استعداد). 2019دي بوئك و همكاران، (يل شود تبد ها قوت يا استعداد

 يابيدسـت  يكمك به كاركنان برا ).2009، چرچسيلزر و ( كند مي فراهم ديجد يها مهارت يريادگيرشد و  ل،يدادن پتانس
كنند و  كه افراد فراتر از حال حركت يطور به ؛دكنن دايدر كار پ ييكمك كند تا معنا ها آن ممكن است به ،خود ليبه پتانس

 اسـتراوس، ( كنند در رابطه با كار منعكس ندهيآ يرا برا ها آن يو آرزوها دهايو ام ينيب شيرا پ ندهيآممكن در  يوهايسنار
2012 .(  

ايـن اسـت كـه    بـا پتانسـيل    هـا  آن تفـاوت . دهند مي نقاط قوت سازه مديريت استعداد فراگير را مشابه پتانسيل ارائه
الگوهـايي   عنـوان  بهنقاط قوت . شود ديده ميپتانسيل پنهان است، در حالي كه نقاط قوت در زمان حال، در رفتار كاركنان 

شوند كه از طريق تجربه توسعه يافته است و اينكه در قسمت برتري شـخص و   مي ، رفتار و احساسات تعريفها در نگرش
   ).2011وود و همكاران،  ؛2005رابرتز و همكاران، (شود  مي بهترين خود قرارگرفته است و آشكار

دنبال به حداكثر رساندن اسـتعدادهاي كاركنـان در كـل     اين است كه به توسعة استعداد فراگيريكي از نتايج رويكرد 
ازمان، بـه همـه كاركنـان س ـ    ،دهد و بر ايـن اسـاس   مي مفهوم همگاني بودن را ارتقا توسعة استعداد فراگير. است سازمان

 نگريسـته ، افراد با استعداد يا داراي قابليت براي اينكه تبديل به كاركنـان بـا عملكـرد بـالاتر شـوند      عنوان به ،برابر طور به
هدف از . )2019، 1ويليامسون و هريس(يي داده شود ها آموزش خاص، توسعه و فرصت ها آن مشروط بر اينكه به ،شود مي

كه انگيزه اوليه آن ارتقاي بهتر زيستن انسـان اسـت    است سرماية انسانيداشتن شكلي از مديريت استعداد كاملاً فراگير، 
  . )2011ترهان و ريگ، (

ريزي شده سودمند است، بلكه با داشـتن اسـتعدادها    اين رويكرد نه تنها براي كاركنان با رشد شغلي و استعداد برنامه
توسعة استعداد  .كند مي وكار كمك به رشد سازماني و پايداري كسب منابع كليدي براي دستيابي به مزيت رقابتي، عنوان به

گذاري بلند مدت براي توسعه و حفظ استعدادهاست و سبب خواهد شد تا موفقيـت سـازماني را بهبـود     يك سرمايه ،فراگير
  . )2019رتول، ها  كرن و(بخشد 

هادي از مزاياي درخـور توجـه و حـائز اهميتـي     پيشن چارچوباند،  يي كه در ادبيات برجسته شدهها با توجه به كاستي
محـور، منصـفانه، برابـري طلـب،      گرايانـه، عـدالت   اين است كه با رويكردي انسان چارچوباز مزاياي اين . است برخوردار

از اين . كند مي فراهم توسعة استعدادمشاركت همه كاركنان را در برنامه  ةحمايتي و نيز با تسهيلگري و خلق فرصت، زمين
ي هـا  از جنبـه  هـا  آن دنبال ايفاي تعهدات سازمان در قبال كاركنـان و رشـد فـردي    هب ،توسعة استعداد فراگير چارچوبو، ر

ي هـا  و با اتكا به نظريـه  توسعة استعداد فراگيربا استفاده از رويكرد . است مختلف خودشكوفايي، خوشبختي و بهتر زيستن

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Williamson & Harris  
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نقصان و كاستي موجود در تحقيقات قبلي را پوشش داد و شاهد رشد فردي و  توان مي و نيز قابليت، گرا مثبت شناسي روان

  .بودبهبود عملكرد سازماني 
، اسـت  منابع انساني متمركز بـوده  ةاجتماعي روي مديريت و توسع تأمينهمچنين با توجه به اينكه تاكنون سازمان 

بر داشـتن مخـزن اسـتعداد     سبب خواهد شد تا علاوهگزيني منتج خواهد شد و  پروري و نخبه سازي اين مدل به نخبه پياده
 . كاركنان در مسير شغلي متناسب با استعدادهاي خود قرارگيرند متنوع،

گيري از مباني نظري و الزامات رويكرد مديريت استعداد، مدلي جـامع و سيسـتمي طراحـي و     پژوهش كنوني با بهره
 توسعة اسـتعداد فراگيـر  استعداد فراگير، به مفهوم  ةعناصر توسع بر علاوه ،ي قبليها وهشژه است و برخلاف پكردترسيم 

بـه عوامـل    ،كه در كنار ورودي، پردازش و خروجي طوري هب ؛همچنين، اين مدل از جامعيت برخوردار است. پرداخته است
  . كند مي تأثيرگذار و پيامدها اشاره

  :شود مي زير ارائه هايبا توجه به نتايج پژوهش، پيشنهاد
تصـويب برنامـه مـديريت    و  در جهت تـدوين  ،اجتماعي تأمينبايست مديران ارشد سازمان  مي طه آغازيندر نق .1

مقـررات مـرتبط تـدوين و تصـويب     و  ها نامه ، شيوهها نامه بردارند و در اين راستا آيين مؤثراستعداد فراگير گامي 
  .ندشو

 .يابي و نخبه پروري اقدام شوددر جهت استعداد ،با تمركز بر استعدادسنجي و نقاط قوت كاركنان .2

، توسـعة اسـتعداد فراگيـر    چـارچوب سازي سيستم ارزيابي عملكرد در كنـار راهبـرد پرورشـي     به طراحي و پياده .3
  . ي ذاتي اقدام شودها منظور شناسايي قابليت به

 ـكاوي و سپس دريافت اطلاعـات مـورد نيـاز     منظور ثبت داده، داده استفاده از فناوري ديجيتال، به .4 توسـعة   رايب
 .ها ضرورت دارداستعداد

ي ذاتي كاركنان و ها و توانايي ها محور جهت توسعه قابليت توسعهو  محور فرد، قوت هي منحصربها طراحي برنامه .5
 .ندشوبه نقاط قوت تدوين  ها آن تبديل

ي هـا  برنامه بايست مي ،كاهش مقاومت در برابر تغيير و منظور باورپذيري مديران و كاركنان، مشاركت جمعي به .6
  . سازي شود محور طراحي و پياده منظور ترويج فرهنگ توسعه آموزشي مورد نياز به

 .هاي بين سازماني صورت پذيرد ي ذاتي كاركنان از طريق همكاريها پتانسيل و قابليت ةتوسع .7

  منابع
 شـركت  در تركيبـي  رويكـرد  با عداداست مديريت سيستم الگوي طراحي). 1398(محسن  ،يعقوبي ؛سيد عليقلي ،روشن ؛كيوان ،برزگر

   .264-239 ،)44(11 ،فصلنامه مطالعات راهبردي در صنعت نفت و انرژي .بلوچستان و سيستان استان گاز

، )1(10،دولتـي  يها  سازمان مديريت علمي فصلنامه .ايران دولتي يها  سازمان در استعداد مديريت پژوهي آينده). 1400( بلال پناهي،
139- 154.  
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 ،مطالعـات منـابع انسـاني    .سـازماني  عملكـرد  و استعداد مديريت بين رابطه بررسي. )1397( معصومه ،آبادي عباس و سنح ،شدروي

8)2(، 19-42.   

هـاي مـديريت    پـژوهش . هاي كارراهه شغلي گيري ارائه الگوي عوامل مؤثر بر جهت). 1395(شيخ اسماعيلي، سامان و حزباوي، سنا 
  . 78 -55، )1(5منابع انساني، 

بررسي رابطه بين مديريت اسـتعداد و رضـايت شـغلي كاركنـان در سـتاد       .)1391(امين  ،پور نيك ومرضيه  ،محمدي ؛سعيد ،صيادي
   . 148 -133، )2(25 ،مديريت توسعه فرايند، اجتماعي تأمينمركزي صندوق 

دل مـديريت اسـتعداد بـا رويكـرد     طراحـي م ـ ). 1396( ايـوب  ،شـيخي  ؛غـلام عبـاس   ،شـكاري  ؛مسـعود  ،پوركياني ؛حسن ،غفاري
   .142-117 ،)36(10 ،ي مديريت عموميها  پژوهش .سازي  يكپارچه

ي هـا   سازي مديريت استعداد در سـازمان  شناسي پياده آسيب). 1391( امير ،سالار محمدي حميد و ،رامين مهر ؛اكرم ،زاده مقدم  هادي
   .66-47 ،)1(1 ،فصلنامه مهندسي مديريت نوين .دولتي ايران
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