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 چکیده

سازمان  .سازمان ها باید به طور اساسی نحوه تفکر خود درباره استعدادها را تغییر دهند
هایی که یادگیری و توسعه را به بخشی از ماموریت خهود تبهدیل کننهد، چرخهه ههای      
فضیلت آفرینهی خلهق کهرده و در جهذب، توسهعه و حفهظ اسهتعدادها موفقیهت ههای          

هها در تهدوین برنامهه     چشمگیری خواهند داشت. هدف این پژوه  کمک بهه سهازمان  
باشهد.   ارتقای توانمندی استعدادها میتوسعه استعداد با تاکید بر تقویت ذهنیت رشد و 

مند )سیستماتیک( ادبیات استفاده شهده   ای اجرای پژوه  حاضر از روش مرور نظامبر
مقالهه   1407 تعهداد  ،توسهعه اسهتعدادها  ههای مهرتبط بهه  است. با توجه بهه کلیهدواژه

بهرای مقالهه  47 شناسایی و مطالعه شهد کهه در نهایهت 2327تا  2310برای سالهای 
چهارچوب  با توجهه بهه    ابعاد و مولفه های برنامه توسعه استعدادها در سازمان،استخراج 

آنها پنج بعد اصلی تعریف  .مورد بررسی نهایی قرار گرفت( 2312گاراوان و همکاران  )
های موردنیاز، تعیین اولویت نیازها و نق  طرفین مختلف  استعدادها، تعیین شایستگی

برنامه، استعدادها، تعیین سرعت توسعه استعدادها و معماری توسعه استعدادها را برای 
لحاظ در برنامه توسعه استعدادها پیشنهاد کردند که می توان عمده مباحث مطهرح در  
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نتایج توسعه استعدادها و مرور وضعیت استعدادهای شناسایی شده نیز مهی بایسهت در   

ههای   این برنامه لحاظ شود. از سوی دیگر، با توجه به گسهترش بهه کهارگیری فنهاوری    
اند به دو طریق بهر برنامهه توسهعه اسهتعدادها تهاثیر      تو ها، این امر می جدید در سازمان
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 مقدمه

، اقتصاد دان  بنیان، تغییرات مشخصه های جمعیت شناختی "زه برای استعدادهامبار"

همانند افزای  سن و خروج نسل انفجار جمعیت، طی سه دهه گذشته موضوع مدیریت 

  (Cross Walker, 2020)دسهت انهدرکاران قهرار داده اسهت     استعدادها را در کانون توجه 

هایی که در فعالیتههای توسهعه اسهتعداد سهرمایه گهذاری نماینهد، کارکنهان بها          سازمان

های کسب و کار  استعدادی خواهند داشت که شایستگی های لازم برای اجرای استراتژی

های کاری حهال حاضهر، دسهت     را دارا هستند. از طرفی، با توجه به ماهیت پویای محیط

هها   را که متناسب با سهازمان و بافهت زمینهه ای آن    هایی اندرکاران می بایست استراتژی

اخیر  تمرکز بسیار زیاد مطالعات .(Thunnissen & Buttiens, 2017)هستند، به کار گیرند 

در حوزه مدیریت استعداد، بر ایجاد استعدادهای استراتژیک و حیاتی به عنهوان دیدیهه   

سیستم های مدیریت استعداد الزاماً بر اهمیت توسهعه   کلیدی توسعه استعداد، می باشد.

های منابع انسهانی در راسهتای    منابع انسانی تاکید دارند و از مجموعه متنوعی از فعالیت

در  هها  کننهد. ایهن فعالیهت    های کارکنان استفاده مهی  ها و توانایی ارتگسترش دان ، مه

های مدیریتی، وظایف چالشی، بسترسازی تجربیهات زودهنگهام    برگیرنده آموزش مهارت

 رهبری، چرخ  شغلی، مربی گری و مرشدی می باشند. 

که که به مطالعات در زمینه مدیریت استعداد وارد شده، این است  از جمله انتقاداتی

به ایهن مفههوم ایلهب از دیهدگاه یهک بهازیگر سهازمانی متحهد و یکپارچهه و عمومهاً در           

های خصوصی چندملیتی پرداخته شده است. این پی  فرض در آنها مطرح بوده  سازمان

ها، استعداد در قالهب   کنند و در این سازمان که افراد اهداف متقابل مشترکی را دنبال می

های توسعه  ن بر گروه خاصی از کارکنان بوده است. استراتژیافراد تعریف شده و تمرکز آ

های کاری در جهت کسب عملکهرد بهالا    تواند به عنوان بعد مهمی از فعالیت استعداد می

که با عملکرد کلی سازمان مرتبط هستند، مدنظر قرار گیرد. مسئله اصلی در این زمینهه  

ها به  شده و به چه نحوی در سازماناین است که فرآیندهای توسعه استعداد چگونه اجرا 

هم مرتبط گردند. کاملاً آشکار است که فرآیندهای توسعه استعداد می بایست یکپارچهه  

هایی مهی بایسهت    های کسب و کار تدوین شوند. چنین استراتژی و همراستا با استراتژی

داشته  های کاری حال حاضر را نیز مد نظر های یادگیری و اولویت نیازهای فردی، سبک

های توسعه استعدادها بهه حجهم بهالای سهرمایه گهذاری از       باشند. با توجه به نیاز برنامه
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هها بهر فرآینهدهای اثهربخ  ارزیهابی اسهتعدادها و        سوی سازمان، لازم است این برنامهه 

استفاده از اطلاعات جمع آوری شهده متکهی باشهند تها اسهتراتژی توسهعه اسهتعداد بها         

دد. با افزای  نق  محوری سرمایه انسانی در عصهر فنهاوری   بیشترین تناسب انتخاب گر

های متنوع و اقتصاد دان  محور، موضوع مهدیریت منهابع انسهانی بهه مثابهه رویکهردی       

های سهازمانی، بهی  از پهی  مهورد توجهه       ترین سرمایه استراتژیک به مدیریت با ارزش

وری و همچنهین  ها می باشد. در واقع، موضوع شایسهتگی و اصهل شایسهته محه     سازمان

تواناسازی نیروی انسانی برای پذیرش مشهایل آینهده کهه بیشهتر از نهوع کارههای ییهر        

تکراری با نیاز به توانایی نوآوری، ایده پردازی و چابکی یادگیری هستند، به عنوان یکهی  

از مسائل مدیریت منابع انسانی بر عملکرد تمامی وظایف حوزه منابع انسهانی تاثیرگهذار   

ین رو، سوال اصلی تحقیق حاضر این است که با توجه به تعاریف مختلفی که از است. از ا

ههای بهرای تهدوین برنامهه      استعدادها و توسعه آنها در مطالعات ارائه شده است، سازمان

 ها را مدنظر قرار دهند؟  جامع توسعه استعدادها کدام ابعاد و مولفه

 پیشینه نظری پژوهش

های انسانی و بحث آموزش و پرورش قدمتی به بلندای  تانسیلها و پ استفاده از توانمندی

تاریخ بشر دارد. در کتب آسهمانی و کتهب تهاریخی کهه درخصهوص دوره ههای پیشهین        

و تربیهت و  ها، تعلهیم   ها، پرورش توانمندی نگاشته شده است دررابطه با بحث شایستگی

به صورت مسهتقیم و   سایر مواردی که به بحث مدیریت استعدادها مرتبط است، اشاراتی

تهرین بحهث مهرتبط بها اسهتعداد       ییرمستقیم صورت گرفته است. اما شاید بتوان جهدی 

وپرورش استعدادها در فلسفه قدیم را در جمهور افلاطون دید کهه درآن وی، همسهو بها    

آل گرایانه به طرح بحث استعدادهای  نگاه جامعه شناسانه زمانه خود و در عین حال ایده

(. هر چند آمهوزش و  1010آرمانشهر خوی ، پرداخت )قلی پور و افتخار،  آدمی در قالب

تربیت انسانها قدمتی به بلندای تاریخ بشریت دارد لیکن برگزاری دوره ههای آموزشهی و   

آموزش مدون افراد به زمان جنگ جهانی دوم و تربیهت افسهران نظهامی بهازمی گهردد.      

 7مفهوم آموزش و پرورشدر خاستگاه  شهیر (OD) 0و توسعه سازمان 2و توسعه 1آموزش

، در آمریکها  دوم یعمده بر ظهور آموزش و توسعه در دوره پس از جنگ جهان ریتأث دارد.

در  TWI سی. سروافتیدوم توسعه  یبود که در طول جنگ جهان 7TWI سیسرو راثیم
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متحده بود  الاتیا یجنگ یانسان یروین ونیسیصنعت و کم نیب یمشارکت سراسراصل 

و سرپرست  دیکارگر جد ها ونیلیدهد و م  یرا افزا یافزار نظام سخت دیبه سرعت تولتا 

 T. N. Garavan et) به اقتصاد دوران جنگ را آمهوزش دههد   میتحول عظ یبرا ازیمورد ن

al., 2020). آموزش در کلاس و آموزش  ،دوره پس از جنگ، اشکال یالب آموزش ر طولد

آمهوزش   یطراحه  یکهه بهه طهور گسهترده بهرا      ییمدلها نیاز اول یکیکار بود.  نیدر ح

 ی نیهز حرفهه ا فنی و آموزش . بود (ISD)یآموزش یها ستمیشد، مدل توسعه س رفتهیپذ

داشته اسهت. درسهت همهانطور کهه      آموزش و توسعه در توسعه رشته یقابل توجه ریتأث

متوسطه  ی دورانحرفه افنی و آموزش  یبرا یآموزشارائه مدل  کیبه عنوان  یکارآموز

به عنهوان   فنی نیزو  دانشگاهی یکاربرد یداده شد، مهارت ها قیو پس از متوسطه تطب

 هیسهرما  هیه ظر. نکار عمهل کهرد   نیدر ح افتهیساختار یآموزش یابرنامه ه یبرا ییمبنا

 یفراهم کرد که آموزش به جا دگاهید نیا یرا برا ییمبنا( Becker, 1975, 1993) ینسانا

 یریادگیه  یهها  نهه یدر زم قیتحق است. یدر کارمندان و بهره ور یگذار هیسرما نه،یهز

 یتیو شهناخت مهوقع  ی ستمیتفکر سی، ریادگیانتقال ی، اجتماع یریادگی هینظری، تجرب

 قیه از طر یریادگیه گسترش داده انهد.   وتریآموزش را فراتر از کلاس درس و کامپ نهیزم

همهه انهواع    ،یتجربه  یریادگیه خهودراهبر و   یریادگیه  ،یسهاز  شبکه ،مرشدی ،یگریمرب

 ینسبت به آموزش کلاس یکه ساختار کمتر شوند یدر نظر گرفته م یررسمیی یریادگی

فهراهم   یریادگیه  هیه اولبافت عنوان  را به یشغل یها چال درک معتبر و  اتیدارند، تجرب

 .(Torraco, 2016) کنند یم

اره از منظهر  موضوع توجه به لزوم پهرورش اسهتعدادها و قابلیهت ههای انسهانی همهو      

اندیشمندان در حوزه های مختلف جامعه بشهری از جملهه فلاسهفه، جامعهه شناسهان و      

روانشناسان مورد تاکید واقع شده است. لیکن بسیاری از اندیشمندان ریشه ههای طهرح   

در اویل قرن بیسهت و یکهم    "The war for Talent"را به چاپ کتاب  "مدیریت استعداد"

بها ظههور    "جنهگ بهرای اسهتعدادها   "نسبت می دهند. به عقیده نویسندگان این کتاب، 

اقتصاد دانشی شدت گرفته است. در این دیدگاه ارزشمندترین دارایی یهک سهازمان نهه    

زمین و پول، بلکه کارکنان آن است. ازاین منظر، بیشتر از آنکه اسهتعدادها بهه سهازمان    

، سازمان به آنها وابسته است. آنها باور داشتند که موفقیت سهازمانها در  شته باشندنیاز دا

باور عمیق نسبت بهه  "است بدین معنی:  "ذهنیت استعداد"آینده نیازمند برخورداری از 
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تعیین کننده عملکرد برتهر شهما   اینکه داشتن استعدادهای بهتر در همه سطوح سازمان 

  (Ed Michaels, Helen Handfield-Jones, 2001)"در مقابل رقبا است

ههای مختلهف مهدیریت و توسهعه اسهتعدادها       به موازات تحولات کسب وکارها، مدل

نظیرمدیریت استعداد استراتژیک، مدیریت استعداد جهانی، مدیریت اسهتعداد یکپارچهه،   

یت استعداد یکپارچه و پویا  مطرح شده اند. ضمن اینکه مدیریت استعداد در رونهد  مدیر

طرح آن تا کنون در سطوح مختلف فردی، سهازمانی، ملهی و جههانی و در حهوزه ههای      

دان  متعدد مانند آموزش و پهرورش، تحصهیلات دانشهگاهی، ورزش، هنهر و موسهیقی،      

پهروژه، نهوآوری مطهرح شهده اسهت.       های علمی مثل مدیریت کارآفرینی، مدیریت رشته

توسعه استعدادها به عنوان جزئی تفکیک ناپهذیر از مهدیریت اسهتعدادها همهواره مهورد      

توجه اندیشمندان و دست اندرکاران قرار گرفته است. با نقه  آفرینهی ههر چهه بیشهتر      

هها،   فناروی اطلاعات در صحنه کسب و کارها و تحولاتی که در مشایل و دان ، مههارت 

های موردنیاز کارکنان به وجود آمده است، موضهوع توسهعه اسهتعدادهای     ش، توانایینگر

منابع انسانی اهمیت روزافزونی یافته است. همانگونه کهه در ادبیهات تحقیهق مهرتبط بها      

مفهوم مدیریت استعداد نیز به کرات به عهدم وضهوح مفههوم اسهتعداد و مهدیریت آن و      

منابع انسانی اشاره شده است، در تحقیقات مربهوا  جایگاه مدیریت استعداد در اقدامات 

به توسعه استعدادها نیز تعاریف مختلفی از این فرآیند و مراحل و معماری آن ارائه شده 

برای  "توسعه دهندگان استعداد برند"( از عبارت 2334است. یونگر، اسمالوود و اولری )

ستعداد خود را تبدیل بهه منبعهی   سازمانهایی استفاده کردند که قادرند ابتکارات توسعه ا

از نظهر گانیهه فرآینهد    . (Sharma & Bhatnagar, 2017, p. 521)برای مزیت رقهابتی بکننهد  

دوره  کیدر  -کیستماتیس یریگیپ"توسعه به طور رسمی بدین شکل تعریف می شود: 

 کیه کهه منجهر بهه     ییها تیفعالاز  افتهیبرنامه ساختار کی -قابل توجه و مستمر یزمان

در  "(Gagné, 2010, p. 84)درخشهان  یاسهتعدادها  توسهط ، شهود  یخاص مه  یهدف تعال

اسهتعدادهای درسهت را   "تعریفی دیگر، توسعه استعدادها بدین معنی است که سازمانها 

وند کهه  در افراد درست، در زمان مناسب، به شیوه صحیح توسعه می دهند تا مطمئن ش

-Wang)"آنها، امکهان عرضهه مهازاد اسهتعدادهای مهدیریتی را داراسهت       0مخزن استعداد

Cowham, 2011: 392) .ههدف  است کهه بها   یکپارچه و بلندمدت فرآیندی استعداد توسعه 

مهی   صهورت  سهازمان  مبتکرانهه  و نوآورانهه  قابلیهت  و حفهظ  سهازمان  نگهداشهتن  سهالم 
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 و نهایی توا بتهوان  کهه  اسهت  تمامی کارههایی  برگیرنده در فرآیند این (Pruis, 2011)پذیرد

)فتحهی واجارگهاه،    بهرد  بهالا  آینده ای حرفه و کاری امور انجام برای را کارکنان شایستگی

ریهزی و   برنامه توسعه استعداد که یکی از ابعاد مدیریت استعداد است بر .(1017نوری، 

تها اطمینهان دههد کهه      استعداد تأکید دارد برای کل خزانه های توسعه اجرای استراتژی

م در حهال و ههم در آینهده، جههت تحقهق اههداف       هه  ذخیره کافی استعداد،ه سازمان از

ههایی کهه توسهعه اسهتعدادها را در      استراتژیک خود برخوردار است. در حقیقت سازمان

تواننهد اسهتعدادهای    کانون فعالیتهای خود قرار داده و به آن توجهه ویهژه نماینهد، مهی    

نتیجه سهازمان در   ا حفظ نمایند و درتری آنها ر بیشتری را جذب نموده و زمان طولانی

( 6102) آبادی و لی . هدایتی مهدی(Dewi, 2013) بهتری خواهد داشت درازمدت عملکرد

نیز با توجه به مولفه های مطرح در توسعه منابع انسانی، توسعه استعداد را بدین صورت 

لیهت هها و   توسعه استعدادها سیستم یکپارچه مشتمل بر ارزش ها، فعا"کنند  تعریف می

فرآیندهاست که هدف آن ارتقای تمام افراد با قابلیت و دارای تمایهل، در جههت منهافع    

براین اساس توسعه اسهتعدادها   "متقابل افراد و سازمان میزبان و کلیت جامعه می باشد.

یک سیستم یکپارچه و برساخته اجتماعی است که محدود به مداخلات خاص مربوا به 

ت بلکه شامل توسعه کارراهه، توسعه سازمانی، آموزش و یادگیری کار مانند آموزش نیس

 فردی نیز است. منافع آن نیز هم برای کارکنان و هم برای سازمان خواهد بود.

از نظرگاراوان و همکهاران ، توسهعه اسهتعداد، بهر برنامهه ریهزی، انتخهاب و اجهرای         

ت تا امکان سازمان برای استراتژی های توسعه برای کل افراد مخزن استعداد متمرکز اس

تامین استعدادهای فعلی و آتی را برای دستیابی به اهداف استراتژیک تضهمین نمهوده و   

اطمینان حاصل کنند که فعالیتهای توسعه همراسهتا بها فرآینهدهای مهدیریت اسهتعداد      

سازمانی می باشد.آنها رویکرد سازمان ها به سرمایه گذاری در توسعه استعدادها را به دو 

سته تقسیم می کنند: یکی سازمان های دان  بنیان هسهتند کهه سهرمایه گهذاری در     د

هههای کسههب و کههار و  توسههعه اسههتعدادها را تحههت عنههوان سههرمایه گههذاری در فرصههت 

ی توسعه جهانی برای ورود به بازارهای در حال ظهور می دانند؛ و دسته دیگر گر تسهیل

وسعه استعدادها را منبع بالقوه مزیهت  رویکرد منبع محوری است که سرمایه گذاری در ت

تواند منجهر بهه دسهتیابی بهه منهابع انسهانی ارزشهمند، کمیهاب،          یرقابتی می داند که م

آنهها  . (T. N. Garavan, Carbery, & Rock, 2012)ییرقابل جایگزینی و تکرار ناشدنی شود
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بعههد شناسههایی  7چههارچوبی را بههرای توسههعه اسههتعدادها ارائههه دادنههد کههه دربرگیرنههده 

وسعه و معمهاری  استعدادها، تعیین شایستگی ها، تعیین مسئولیت افراد، تعیین سرعت ت

 توسعه استعدادها می باشد.

با توجه به تنوع باورهای مدیران منابع انسانی در رابطه بها اسهتعداد در سهازمان، بها     

درنظر گرفتن دو بعد رویکرد عمومی/اختصاصی و همچنین ذاتی/قابل توسعه و اکتسهابی  

ابع انسهانی  بودن استعداد در کارکنان، میهرز و همکهاران  رابطهه باورههای مهدیران منه      

سازمانها )با توجه به دو وجه اشاره شهده( و متغیرههای سهازمانی ماننهد انهدازه، اشهکال       

های تحقیق آنها هر چهار دسته  مالکیت و چندملیتی بودن را سنجیده اند. براساس یافته

تهوان   مفروضات مشتقه از دو بعد اشاره شده در میهان مهدیران رواج دارد و الزامهاً  نمهی    

بر دیگری را اذعان نمود. ضمن اینکه سازمان های بزرگتر، با مالکیت بخه    برتری یکی

خصوصی و/یا چندملیتی بیشتر متمایهل بهه اسهتفاده از رویکهرد اختصاصهی ذاتهی و یها        

 .(Meyers, van Woerkom, Paauwe, & Dries, 2020)اکتسابی هستند 

هها در تهدوین    در این پژوه  سعی شده است توسعه استعدادها و نقشی که سازمان

منابع انسانی خود دارند از طریهق مطالعهه و بررسهی ادبیهات     برنامه توسعه استعدادهای 

 موجود مورد مداقه قرار گیرد.

 روش شناسی پژوهش

بههره گرفتهه شهده اسهت.      4برای انجام این پژوه  از روش تحقیق مرور نظامند ادبیات

مرور نظامند ادبیات می تواند با استفاده از جمع آوری و تجزیه و تحلیل دقیق و شهفاف  

موجود در مطالعات اولیه، وضعیت یک حوزه خاصی را ترکیب نموده به سهوالاتی  شواهد 

 ,Tusquellas, Palau)صریح پاسخ دهد که با مطالعه فردی امکان پاسخ به آنها وجود ندارد

& Santiago, 2024).    مرور مبتنی بر دامنه که بر یک عنوان یا حوزه خاصهی تمرکهز دارد

ذار ترین انواع مهرور  بیشترین نوع مرور ادبیات به کارگرفته شده می باشد. یکی از تاثیرگ

نظامند متمرکز بر دامنه، مرور نظامند ادربیات مبتنی بر یک چارچوب است. در این نوع، 

وجود دارند که برای هدایت مهرور   IMOو  TCCM ،5W+Hچارچوبهای مختلفی ازجمله 

 .(Paul, Khatri, & Kaur Duggal, 2023)ادبیات استفاده می شوند 

انجام شده   PRISMA 20208پژوه  حاضر با استفاده از مدل ش  و چارچوب 
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 & Paul et al., 2023; Sauer)مشاهده می شهود   1است که مراحل پژوه  در شکل 

Seuring, 2023). 

 
 مند ادبیات مراحل مرور نظام -1شکل 

 تعریف سوال پژوهش

ها به موضهوع توسهعه اسهتعدادهای سهرمایه انسهانی در       با توجه به اهمیت توجه سازمان

راستای تحقق اهداف سازمان و انطبا  با محیط پیچیده و متغیر ودورنمای پر ابهام آتی، 

هدف اصلی پژوه  عبارت است از سازمان باید در تدوین برنامه توسهعه اسهتعدادها بهه    

ههای   ازد.  به منظور پاسخگویی به نیازهای پژوهشهی، سهوال  چه ابعاد و مولفه هایی بپرد

 پژوه  حاضر عبارتند از: 

)نزدیهک بهه یهک دههه      2327تا  2310مقالات موجود در ادبیات در بازه زمانی  .1

گذشته( به چه مواردی در برنامه توسعه استعدادهای منهابع انسهانی در سهازمان    

 پرداخته اند؟

 استعدادها کدامند؟ ابعاد و مولفه های برنامه توسعه .2

در ابعاد مختلف برنامه توسهعه اسهتعدادها از جملهه تعریهف اسهتعداد، شناسهایی        .0

  باشند؟ ا و توسعه آنها، چه مباحثی مطرح میاستعداده

دامنه -یین ویژگی مطالعات اولیه )تعیین معیارهای شمول تع
 پژوهش(

 

 ژوهشتعریف سوال پ

 

های جمع آوری مجموعه ای از ادبیات مرتبط بالقوه و کلیدواژه
 پژوهش

 انتخاب ادبیات مناسب 

 

 ترکیب ادبیات )کد گذاری و تحلیل(

 

 گزارش نتایج
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 تعیین دامنه مرور ادبیات

ههای انسهانی در    با توجه به اینکه تمرکز پژوه  حاضر بر توسهعه اسهتعدادهای سهرمایه   

اشد، کلید واژه های جستجو در ادبیات شامل استعداد، پتانسیل، درون یک سازمان می ب

دادن به صورت جداگانه و نیز با اسهتفاده از عملگرههای   قابلیت، مهارت، توسعه و توسعه 

پهس از جمهع آوری مقهالات موجهود در      .1مورد استفاده قرار گرفتنهد  ORو  ANDبولن 

عدادها، قابلیت منابع انسانی، مدیریت های استعداد، توسعه است ادبیات در نهایت کلیدواژه

استعدادها، مهارت نیروی انسانی، آموزش و توسعه، توسعه منابع انسهانی، توانمندسهازی   

 نیروی انسانی در تعیین مقالات مشمول در پژوه  به کار گرفته شد.

 ج ع آوری ادبیات برای مرور  

ههای انتخهاب    عبهارات و کلیهدواژه  های پژوه  و با استفاده از  در راستای پاسخ به سوال

فرآیند جستجوی ادبیات در پایگهاه ههای     1730شده در تعیین دامنه پژوه ، در سال 

اطلاعات علمی الکترونیکی معتبر شهامل سایسهنس دایرکهت، اسهکوپوس، جهی اسهتور،       

صورت پذیرفت. همچنین با توجه به موضهوع   13وایلی، تیلور اند فرانسیس، سیج و امرالد

مقههالات مجههلات معتبههر در حههوزه هههای مههدیریت منههابع انسههانی و مههدیریت پههژوه ، 

و  10کهه واجهد شهاخص تهاثیر     12انتخهاب شهده اسهت    11رفتارسازمانی در سایت سیمیگو

و تعداد محدودی مقاله نیز بهه دلیهل    Q1کیفیت بالا می باشند )یالب مقالات از مجلات 

  اب شدند(.انتخ Q2ارتباا زیاد با موضوع و نتایج پژوه  از مجلات 

 انتخاب مقالات

با استفاده از واژگان کلیدی انتخاب شده برای جستجوی ادبیات در پایگاه های اطلاعات 

مقاله شناسایی و بررسی شدند. مقالات جستجو  1772و مجلات علمی در مجموع بالغ بر 

 47بررسهی و یربهال شهدند کهه در نهایهت       PRISMA 2020شده با استفاده از فلوچارت 

های برنامه توسعه اسهتعداد در سهازمان کدگهذاری     ه انتخاب و در قالب ابعاد و مولفهمقال

 گردیدند.
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 (Page et al., 2021) برای انتخاب مقالات، منبع: PRISMA 2020ن ودار جریانی  - 2شکل 

نمهای  داده   1در انتخاب مقالات در جدول شهماره   17معیارهای شمول و محرومیت

در یک مقاله مهرور سیسهتماتیک و     2310شده اند. هدایتی مهدی آبادی و لی در سال 

فراترکیب به بررسی موضوع برنامه توسعه استعدادها پرداخته بودند، از این رو، به منظور 

مرور ادبیات موضوع در نزدیک به یک دهه گذشته و همچنین بعد از مرور اشهاره شهده،   

 به بعد برای جستجو انتخاب شد. 2310بازه زمانی 

 تعیین معیارهای ش ول یا محرومیت -1جدول ش اره 

 محرومیت )عدم پذیرش( شمول )پذیرش( معیارهای انتخاب
 2310قبل از سال  2327الی  2310های  بازه زمانی بین سال زمان پژوه 
 پژوهشی نبودن-علمی پژوهشی بودن-علمی نوع مطالعه
 خارج از حوزه مدیریت منابع انسانی مدیریت منابع انسانی حوزه مطالعه
 بجز زبان انگلیسی انگلیسی زبان مقاله

عدم تمرکز بر توسعه استعدادهای سرمایه  توسعه استعدادهای سرمایه انسانی موضوع پژوه 
 انسانی

اشاره به ابعاد و مولفه های برنامه توسعه  قابلیت استخراج داده
 سازماناستعدادها در 

عدم اشاره به هیچکدام از ابعاد و مولفه های 
 برنامه توسعه استعدادها در سازمان

 شناسایی مطالعات از طریق پایگاه های داده و ثبت نام ها

 موارد شناسایی شده
 (4تعداد پایگاه های داده: )  

 (1407تعداد کل: )

 موارد حذف شده قبل از غربالگری
 (72تعداد موارد تکراری: )  

 موارد غربال شده
 (1410تعداد کل: )

 موارد خارج شده
دانه  مثهل   موارد متمرکز بهر سهایر حهوزه ههای     
 (1004اقتصاد، ورزش و تحول دیجیتال: )

 موارد بازیابی شده
 (040تعداد  کل: )

 موارد بازیابی نشده
موارد متمرکز بهر اسهتعدادها در خهارج از سهطح      

سازمان مانند تحصهیلات، سهطح جههانی و ملهی:     
(234) 

 موارد ارزیابی شده براساس صلاحیت
ح سهازمانی:  موارد متمرکز بر اسهتعدادها در سهط   
(101  ) 

 موارد خارج شده از مطالعه نهایی
براساس عدم صلاحیت و عدم ارتباا بها موضهوع   

 (17توسعه استعدادها: )

 مطالعات نهایی مش ول در این پژوهش
 (47تعداد کل )

ی
سای

نا
ش

 
 

ی
گر

بال
غر

 
 

ول
ش 
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 یافته های پژوهش

مقاله به منظور بررسی نههایی و   47همانطور که در بالا اشاره شد، در این پژوه  تعداد 

در های مختلف برنامه توسهعه اسهتعدادها    کامل انتخاب شد. در این مقالات ابعاد و مولفه

سازمان استخراج شد. در واقع، چارچوب ارائه شده از سوی توماس گاراوان و همکاران در 

بار مورد استناد قرار گرفته است، به عنوان چارچوبی  033که تاکنون بالغ بر  2312سال 

ابعهاد و مولفهه ههای     2دهی نتایج اسهتفاده شهده اسهت. جهدول      برای ترکیب و سازمان

موجود در ادبیات را نشان می دهد. شایان ذکر است بها توجهه   شناسایی شده در مقالات 

به محدودیت در مورد تعداد منابع پژوه ، رفرنس برخی از مقالات )که مطلبهی از آنهها   

مند ادبیات بهره گرفته شهده( در بخه     در متن مقاله ارائه نشده و فقط برای مرور نظام

در یک ستون، اطلاعات مربوا به نام  2منابع انتهای مقاله درج نگردیده است. در جدول 

 محققان و سال انتشار تمام مقالات انتخابی درج شده است. 

 مند ادبیات پژوهش نتایج مرور نظام -2جدول 

 ابعاد برنامه
مولفه های 

هرکدام از ابعاد 
 برنامه

 فراوانی محققان و سال انتشار مفاهیم هرکدام از ابعاد برنامه
ی 
برا
د  
دا
تع
اس
ف 
ری
تع

ها
داد
تع
اس
ه 
سع
تو

 

انگیزه سازمان 
برای مشخص 

ای به  کردن عده
 عنوان استعداد

اشاره به انواع تعاریف 
استعداد، استعداد=مهارت، 
مفهوم پردازی استعداد با 
توجه به بافت بخ  عمومی، 
انواع تعاریف استعداد و لزوم 

 اتخاذ رویکرد ترکیبی

(Wiblen & McDonnell, 
2020), (Southwick et al., 

2023), (Tyskbo, 2023), 
(Vardi & Collings, 2023) 

4 

رویکرد عمومی 
 یا محدود

هر دو رویکرد، ترکیب هر دو 
رویکرد، رویکرد عمومی در 
بخ  دولتی، رویکرد عمومی 
برای نسل جدید، استقلال 

های بخ  عمومی در  سازمان
استفاده از رویکردهای مختلف، 

 کردیاستفاده از رو یچال  ها
، رویکرد محدود به استعدادها

عمومی در توسعه استعدادها به 
عنوان رویکرد کلیدی در 
مدیریت استعدادها، انواع 
 رویکردها به استعداد

 (Lai & Ishizaka, 2020), 
(Kravariti & Johnston, 
2019), (Cross Walker, 
2020b), (Fang, Chen, 

Zhang, Dai, & Tsai, 2020), 
(Aebersold et al., 2021), 

(Grant, Garavan, & 
Mackie, 2020), (T. N. 

Garavan, Morley, Cross, 
Carbery, & Darcy, 2021), 

(Kaliannan, 
Darmalinggam, Dorasamy, 

& Abraham, 2023), 
(Thunnissen & Gallardo-

Gallardo, 2019), (Gallardo-
Gallardo & Thunnissen, 

2016) 

01 
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استعداد ذاتی یا 
 اکتسابی

تنوع رویکردها ذاتی و 
اکتسابی و همچنین عمومی و 

مدیران منابع در میان  محدود
 انسانی

(Meyers et al., 2020) 0 

رویکرد بخ  
 بندی شده

ایجاد خزائن چندگانه از 
استعدادها، نگاه جدید به 
عدم استعدادها با لحاظ عامل 

 (RTL) یبه رهبر لیتما

(Jooss, Burbach, & Ruël, 
2019), (Moraligil, Aycan, 

Özbilgin, & Erbil, 2024) 
2 

باور سازمان به 
راضی نمودن و 
حداکثر کردن 
 استعدادها

نق  تاثیرگذار مدیران ارشد 
در تحول دیجیتال و مدیریت 
استعدادها، نق  حمایتی 
مدیران صفی و پشتیبانی 

سازمان در توسعه استعدادها، 
حمایت سازمان از توسعه 
شایستگی دیجیتالی افراد، 
پارادوکس های مدیران در 
حمایت از توسعه استعدادها، 

و  حمایت مدیران صف
فرهنگ سازمان و ترکیب 

های یادگیری در  استراتژی
ارتقای یادگیری محیط کاری 

 و پایداری

(Fernandez-Vidal, Antonio 
Perotti, Gonzalez, & 

Gasco, 2022), (Kravariti, 
Tasoulis, Scullion, & Alali, 

2022), (Liu, Zeng, 
Papadonikolaki, 

Maritshane, & Chan, 
2024), (Jooss, McDonnell, 
& Skuza, 2024), (Bratton, 

2018) 

5 

ی
تگ
یس
شا
ع 
 نو
 بر
کز
مر
ت

 

شایستگی های 
 عام

ارتقای حکمت رهبری، 
های رهبری،  شایستگی

شایستگی ارتباطات در 
های نسل جدید،  تیم

های ارتباطی  مهارت
 فروشندگان

(E. King, Norbury, & 
Rooney, 2022), (Dirani et 

al., 2020), (Vuchkovski, 
Zalaznik, Mitręga, & 

Pfajfar, 2023), (Koponen, 
Julkunen, & Asai, 2019) 

4 

شایستگی های 
 فنی و تخصصی

 ,Stephany & Teutloff) های فنی ترکیب جدید مهارت
2024) 0 

تمرکز بر هر دو 
 نوع شایستگی

 7مهارت کار در صنعت نسل 
مهارت داده) مشتمل بر 

مهارتهای فنی و نرم(، ترکیب 
های فنی، انسانی و  مهارت
های انسانی  شایستگیادراکی، 

برای تحول دیجیتال، 
های نرم و فنی  مهارت

 های سبز خریداران نوآوری

(Kolade & Owoseni, 2022), 
(Bennett et al., 2022), 

(Zirar, Ali, & Islam, 2023), 
(Piwowar-Sulej, Blštáková, 
Ližbetinová, & Zagorsek, 

2024), (Picaud-Bello, 
Schiele, Koch, & 
Francillette, 2024) 

5 
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ها
داد
تع
اس
ه 
سع
 تو
ی
ها
یاز
م ن
دا
ک

 
ی
کس
ه 
 چ
ت
ولی
سئ
ا م
و ب

 

اولویت با کدام 
زمانی نیازها )سا

 یا فردی(

تاکید اصلی بر نیازهای 
 سازمانی

(Thunnissen & Buttiens, 
2017) 0 

تناسب سهم 
سازمان و خود 
افراد در 
 توسعهفعالیتهای 

همکاری مدیران وکارکنان 
برای توسعه استعدادها، تاثیر 
فراشایستگی خودتنظیمی 
جهت یادگیری مادم العمر و 
خودهدایتی کارراهه، روش 
هارادا چارچوبی برای توسعه 
منابع انسانی خوداتکا، نق  
رهبری مبتنی بر نقاا قوت و 
خودهدایتی افراد در استفاده 

 های فردی از قوت

(Blackman, Buick, 
Johnson, Rooney, & Ilahee, 

2022), (Heslin, Keating, & 
Ashford, 2020), 

(Salvadorinho, Ferreira, & 
Teixeira, 2024), (van 
Woerkom, Bauwens, 
Gürbüz, & Brouwers, 

2024) 

4 

ی
نت
 س
ت
رع
 س
 با
 یا
ان
تاب
 ش
عه
وس
ت

 

های  نیازمندی
استراتژیک کسب 

 و کار

استراتژی استعداد همراستا با 
استراتژی کسب و کار، 

های پویای  همراستا با قابلیت
سازمان، رفع شکاف مهارتی 
 برای پویایی استراتژیک

(Connell, Lemyze, & 
McGill, 2021), (T. 

Garavan, Shanahan, 
Carbery, & Watson, 2016), 

(Jooss, Collings, 
McMackin, & Dickmann, 

2024) 

3 

بازه زمانی 
موردنیاز برای 
 توسعه استعدادها

 0 (Maran et al., 2022) توسعه چابک و سریع

ها
داد
تع
اس
ه 
سع
تو
ی 
مار
مع

 

نیازهای سازمان 
در توسعه 
 استعدادها

تحلیل شکاف مهارتی برای 
 تعیین نیازها

(Rikala, Braun, Järvinen, 
Stahre, & Hämäläinen, 

2024) 
0 

اهداف کلیدی 
 استعدادهاتوسعه 

طراحی مداخلات توسعه 
 0 (Arora & Suri, 2020) جهت تحقق اهداف سازمان

های  مدل
شایستگی 
 مناسب

های پویا، مدل  قابلیت
های آزمایشگاه  شایستگی تیم

نوآوری اجتماعی، مجموعه 
شایستگی  18منسجم از 
های  در سازمان دیجیتال افراد

ییرانتفاعی، مدل شایستگی 
های پویا  مبتنی بر قابلیت

برای کاربرد هوش مصنوعی 
 مدیریت منابع انسانیدر 

(Pennetta, Anglani, 
Reaiche, & Boyle, 2024), 
(Osorio, Cruz, Camargo, 
Dupont, & Peña, 2024), 

(Satar, Alarifi, & 
Alhawsawi, 2024), (Deepa, 

Sekar, Malik, Kumar, & 
Attri, 2024) 

4 
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ترکیب 
های  فعالیت

آموزشی مناسب 
برای گروه های 

مختلف 
 استعدادها

های آموزشی  ترکیب فعالیت
توسعه رهبران، مدیریت  برای

و توسعه استعدادها متفاوت 
برای مشایل حرفه ای مانند 
اساتید، یادگیری از طریق 
مطالعه موردی برای رهبران 
امنیت سایبری، آموزش 
 کارکنان با سن بالاتر

(Maduforo, Scott, & Scott, 
2024), (Asplund, 2020), 

(Anderson, Ahmad, & 
Chang, 2024), 

(Ranasinghe, Grosse, 
Glock, & Jaber, 2024) 

4 

ارتباا توسعه 
استعدادها با 

سایر کارکردهای 
مدیریت 
 استعدادها

رابطه یادگیری با انگیزش 
رابطه توسعه استعدادها، 

استعداد با جذب و نگهداشت 
 استعدادها

(Smirnova, Reitzig, & 
Alexy, 2022), (Hedayati 

Mehdiabadi & Li, 2016) 
2 

سفارشی سازی 
راهبردهای 

 توسعه استعدادها

آموزش انتخابی براساس نوع 
استعداد و مرحله کارراهه 
فردی، آموزش تجوییزی: 
ش زمان بندی مناسب آموز

براساس مشایل و در زمان 
های تخصصی  نیاز، آموزش

 برای تربیت مدیران پروژه

(Oh & Johnston, 2023), 
(Longo, Padovano, De 

Felice, Petrillo, & 
Elbasheer, 2023), (Keane, 

2022) 

3 

دسترسی به 
موقع و آسان به 
یادگیری 
 خودآموخته

دسترسی عموم به دوره های 
آموزشی رایگان و بازی های 

 جدید

(Allal-Chérif & Bidan, 
2017) 0 

ترکیب مناسبی 
های  از طرح

توسعه استعدادها 
برای تحقق 
 اهداف برنامه

انواع روشهای رسمی و ییر 
رسمی آموزش و یادگیری، 
منتورینگ، آموزش حین کار 
ساختاریافته، ارتقای توانایی، 
انگیزه و فرصت منابع انسانی 

 وآورانهبرای ارتقای عملکرد ن

(Torraco, 2016), (Wang & 
Shibayama, 2022), (Ahadi 
& Jacobs, 2017), (Alkhalaf 

& Al-Tabbaa, 2024) 

4 

 سایر موارد

ج 
تای
ر ن
رو
م

ت 
عی
وض
و 

ها
داد
تع
اس

 

بررسی نتایج 
 برنامه توسعه

بررسی نتایج برنامه توسعه در 
دو سطح فردی و سازمانی، 
لزوم بررسی نتایج توسعه و 
ارائه بازخورد به استعدادها، 
ارزیابی کفایت یادگیری 

 های آموزشی دوره

(Rezaei & Beyerlein, 
2018), (Jayaraman, Talib, 

& Khan, 2018), 
(Hassenfeldt, Jacques, & 

Baggili, 2020) 

3 
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مرور وضعیت 
 استعدادها

مرور وضعیت استعدادهای 
 ها خزائه

(Griffith, Baur, & Buckley, 
2019) 0 

ها
داد
تع
اس
ه 
سع
 تو
در
ی 
ور
فنا
  

نق
 

تحلیل استعدادها 
 و منابع انسانی

پروفایل مهارت کارکنان، 
کاربرد هوش مصنوعی در 
تحلیل استعدادها، شناسایی 
استعدادها در اقتصاد 

دیجیتال، استفاده متفاوت از 
دادها در فناوری مدیریت استع

سازمان، تاکید بر منافع 
ها و  استفاده از سیستم

خدمات تحلیل نیروی انسانی 
و استعدادها برای کارفرمایان 

به  HRو تغییر نق  واحد 
یک الزام استراتژیک سازمانی 
و همچنین توجه به مسائل 
اخلاقی، سنج  توانایی 
شناختی افراد با استفاده از 

 های کامپوتری بازی

(Fareri, Apreda, Mulas, & 
Alonso, 2023), (Tusquellas 

et al., 2024), (Meijerink, 
Fisher, McDonnell, & 

Wiblen, 2024), (Wiblen & 
Marler, 2021), 

(Tursunbayeva, Di Lauro, 
& Pagliari, 2018), (Ohlms, 

Melchers, & Kanning, 
2024) 

6 

های  فناوری
آموزشی و 
 یادگیری

استفاده بهینه از 
تی، استفاده از  پی جی چت
BGS   ،در توسعه استعدادها
های کامپیوتری در  بازی

آموزش مدیریت پروژه، 
مرشدی آنلاین برای 

 استعدادها

(Retkowsky, Hafermalz, & 
Huysman, 2024), (del Val 

Núñez, de Lucas Ancillo, 
Gavrila Gavrila, & Gómez 

Gandía, 2024), (Tumpa, 
Ahmad, Naeni, & Kujala, 
2024),(Ziegler, Debatin, & 

Heilemann, 2019) 

4 

 

 تعریف استعدادها برای ش ول در برنامه توسعه استعداد

روشهای متعددی وجود دارد که سازمان ها و ذینفعان مهی تواننهد در مهورد اسهتعدادها     

اسهتعداد، در ادبیهات موجهود    بحث کنند. رویکردها و مضامین عمهده در مهورد تعریهف    

ها و پست ههای حیهاتی و همچنهین رویکهرد      ها، نق  ها و قابلیت  عبارتند از: افراد، مهارت

سهاتویک و  (. 6161، 17ویهبلن و مهک دانهل   )عمومی کهه در آن ههرکس اسهتعدادی دارد   

ابهام قابهل تهوجهی    "استعداد"معتقدند علیریم رواج استفاده از واژه ( 6162) 10همکاران
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 14در مقایسه با استعداد کلمه مهارت مورد معنای واقعی و دقیق این کلمه وجود دارد.در 

تغییرات ریشه شناختی کمتری دارد. در دیکشنری انگلیسی آکسهفورد مههارت عبهارت    

از توانایی انجام یک کارکرد، که به واسطه تمرین، کسهب شهده یها آموختهه مهی      "است 

که برخهی آن را آموختهه و   -"استعداد"اختی . علیریم تفاوت در تفسیر هستی شن"شود

)توانهایی آموختهه شهده(     "مههارت "به نظر می رسد  در رابطه با  -برخی ذاتی می دانند

 در افراد است. "ذهنیت رشد"درک یکسان تری وجود دارد و مشو  

( دریافتند که هر چهار دسته مفروضهات مشهتقه از دو بعهد    2323)میرز و همکاران 

محدود در میان مدیران رواج دارد و الزامهاً  نمهی تهوان برتهری     -عمومی اکتسابی و-ذاتی

تهر، بها مالکیهت بخه       ههای بهزرو   یکی بر دیگری را اذعان نمود. ضمن اینکهه سهازمان  

خصوصی و/یا چندملیتی بیشتر متمایل به استفاده از رویکرد محدود ذاتی و یا اکتسهابی  

یکرد عمومی یا اختصاصی اتخاذ شده، بهه  هستند. در فرآیند مدیریت استعداد فارغ از رو

منظور اختصاص منابع سازمانی در جهت ارتقای انگیزه کاری، تعهد سازمانی و عملکهرد،  

کهه از رتبهه    AHPهایی ماننهد   یک سلسله اقدامات صورت می پذیرد. استفاده از تکنیک

نجهر بهه   بندی کنندگان می خواهد به مقایسه میان دو گزینه در یک زمهان بپردازنهد، م  

کاه  جانبداری های بالقوه در مرحله ارزیابی می شود. استفاده از روش ههای تصهمیم   

گیری چندمعیاری سازمان را قادر می سازد تا استعدادها را با صهحت بیشهتری انتخهاب    

نماید. شفافیت و اجماع نظر در فرآیند انتخاب استعدادها، مهمترین ویژگی های فرآینهد  

 یهها  تنهوع و راه  .(6102، لای و ایشهیزاکا ) یکرد محدود می باشندمدیریت استعداد با رو

: شود یم یپرداز هیو نظر لیتحل یساز استعداد با استفاده از دو دسته مفهوم یساز مفهوم

مهرتبط هسهتند    یرسهم  یهها  وهیهستند و به شه  یکه کل ،یا نهیرزمیی یها یساز مفهوم

تمایهل بهه   و  یتعهد کله  کیو استعداد به عنوان  ندهیاستعداد به عنوان رهبران آ یعنی)

کهه خهاص و مهرتبط بها مفروضهات       ،یا نهه یزم یهها  یسهاز  (، و مفهومحرکت رو به جلو

 ههای سهخت کهوش و متخصهص،     انسهان  استعدادها به عنهوان  یعنیهستند ) یررسمیی

خهدمات  آگهاهی از  ان وعنه  اسهتعدادها بهه   ،یفهرد به عنوان چابکی و سهازگاری   استعداد

عمهدتاً رویکهردی عمهومی بهه      یدر چارچوب بخ  دولت یمنابع انسان رانیمد (.یعموم

بخه    یهها  طلبانهه در سهازمان   یبرابر یها نشان دهنده اتکا به ارزش استعداد دارند که

با  یارائه و حفظ خدمات عموم یها ییبر الزامات و توانا یمبتنضمن اینکه  است یعموم
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ی بدین معنهی  از خدمات عموم یبه عنوان آگاه اداستعد بالا به شهروندان است. تیفیک

کند، بلکهه   تیریها را مد ینیبپ رقابلیکه بتواند ی می باشدن یاستعداد فقط کس است که

هرچند به (. 6162، 18تیسکبو)ه باشدداشت زیکه ارزش ها و نگرش درست را ن ی استکس

کردن همه کارکنان نظر می رسد که رویکرد عمومی مدیریت استعداد به دلیل یکپارچه 

در راستای تحقق اهداف خیر عمومی، بیشتر بها بخه  عمهومی همخهوانی دارد. لهیکن      

دهند که بخ  عمومی از ترکیب هر دو رویکرد بهره می گیرند. به طور  شواهد نشان می

مثال حکومت مالزی برای دانشجویان فارغ از پیشینه آنها، فرصتهای مطالعاتی فراهم می 

و  اسههتخدام در بخهه  عمههومی، برخههورداری از عملکههرد دانشههگاهی کنههد. لههیکن بههرای

از یهک سهو، بهر     ،11باشد. اداره حسابرسی ملهی انگلهیس   تحصیلات برتر معیار مهمی می

مدیران سطوح پایین که دارای قابلیت بیشتر جهت کسب منافع بهرای سهازمان هسهتند    

عمهومی بهرای همهه    دههد. از سهوی دیگهر بها رویکهرد       سرمایه گذاری متفاوتی انجام می

 (.6102، راواریتهی و جانسهتون  ) کارکنان فرصتهای توسعه مانند مرشدی فراهم می کنهد 

های مختلف بخ  عمومی، مدیران  ضمن اینکه به دلیل تناقض منطق نهادی در سازمان

منابع انسانی در اجرای مداخلات مدیریت و توسعه استعداد با چال  مواجهه مهی شهوند    

های مشهترک مهدیریت اسهتعداد و ایجهاد      ن الزامات حداقلی فعالیتکه می توان با تعیی

 کیه  (2323گرنت، گاروان، مکهی،  ) ها به این مسئله فائق آمد استقلال حرفه ای سازمان

باشهد کهه بهه     یاستعداد کردیرو یبرا ییتواند مبنا یهرگز نم یاستعداد عموم یاستراتژ

 نیچنشهده اسهت.   یسازمان خاص طراحه  کیمنحصر به فرد  یاستراتژ یطور خاص برا

 یاساسه  فهیانجام دو وظ یبرا یمنابع انسان ازمندیاستعداد ن تیریمد کیاستراتژ کردیرو

 یهها  نقه   ایه  ها تیسازمان را به موقع کی ازیمورد ن کیاستراتژ یها تیقابلالف(  است:

ب(  دارد. کیبهه اههداف اسهتراتژ    یابیبهر دسهت   ینامتناسهب  ریکند که تهأث  لیتبد یاتیح

افهراد اشهغال    نیتوسهط بهتهر   ییهها  نق  ای ها تیموقع نیکه چن دیحاصل کن نانیاطم

آمهوزش  از طرفی،  کنند. کیتفاوت استراتژ جادیبرتر را قادر به ا یتا استعدادها شوند یم

 یکهاف بهرای ایجهاد تفهاوت اسهتراتژیک،       A ههای  پست متصدیان یبرا یعموم توسعهو 

توسعه استعداد  شکوفایی و رشد همه افراد سازمان اهمیت دارد،لیکن از آنجا که  .ستین

. آن نیگزینهه جها   -استعداد موجود است  تیریمدانتخاب تکمیلی برای  کی کیاستراتژ

 عنوان به را 23خزانه استعداد،  Tansley and Tietze (2013) جوز، بورباخ و روئل مشابه نظر
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 توسهط  شهده  مشهخص  خهاص  ههای  ویژگهی  از ای مجموعهه  با کارمندان از ای مجموعه

از وسهعت و   نهان یو اطم ایجهاد  ییتوانا یعنیها،  TP یاثربخش .کنند می تعریف شرکت،

 دیه ست. سهازمان هها با  ها اصلی سازمان ی، نگرانخزائن استعدادهااستعداد در  یعمق کاف

 یاستعداد و ابزارها ییشناسا ندیکنند که مراحل مختلف فرآ جادیا یو چارچوب یاستراتژ

 را مشخص کند.  ندیمربوطه در هر مرحله از فرآ

مدیران ارشد امروزه نق  بسیار تاثیر گذاری در تحول دیجیتال و مدیریت اسهتعداد  

های مدیران ارشد در این تحول، می توان به ارتقهای   منتج از آن دارند. از مهمترین نق 

ر جدید بهرای اسهتقلال، هدفمنهد بهودن،     پیچیدگی استعداد )مدیریت تقاضای نیروی کا

انعطاف، اطمینان از وجد استعدادهایی که برای تحول دیجتال نیاز است، ادیام و تقویت 

تیم های متنوع و عمق بخشیدن به خزانه اسهتعدادها( و  اولویهت بخشهی بهه یهادگیری      

نمهود  العمهر( اشهاره    )تبدیل آموزش به اولویت اسهتراتژیک و تعههد بهه یهادگیری مهادام     

 اتیه و ادب( OST) یسهازمان  تیه حما یبر تئور هیبا تک( 2322ویدال و همکاران، -فرناندز)

 یتینق  حمها ( 2322راواریتی و همکاران )(، SHRM) یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

را بهه  ( OSD) 22توسهعه  یبهرا  یسازمان یبانیو پشت( LMSD)21 توسعه یبراصفی  انریمد

 یبر عملکرد استعداد فرد مدیریت استعداد اقداماتآن  قیکه از طر ییها زمیعنوان مکان

صفی از توسعه استعدادها  انریمد تیکه حما دادنشان  جی. نتاسنجیدندگذارد،  یم ریتأث

ی، عملکرد اسهتعداد فهرد   یها از شاخص کیو هر  TM اقدامات نیرابطه بمیانجی کامل 

مدیران میانی علیریم نق  مهمی که در شناسایی  .است ،ای فهیعملکرد وظبه استثنای 

و توسعه استعدادها دارند، در این زمینه با دو نوع پارادوکس مواجهند: پهارادوکس کوتهاه   

ها و تهن  ناشهی از    سازمانی. بروز این پارادوکس-ای وظیفه بلندمدت و پارادوکس-مدت

تاثیر گذار بوده و در ایلب آن بر میزان حمایت این سطح از مدیران از توسعه استعدادها 

)جهوز،   شهود  های تدافعی )سرکوب، مخالفت و یا منفک کردن( مهی  موارد منجر به پاسخ

 قیه الزامهات دق تعیهین  و  یسازمان یاستعدادها ی ازبانیپشت (.2327مک دانل و اسکوزا، 

 یم ریتأث یشخص تالیجید شایستگیبر توسعه  یبه طور قابل توجه تالیجید شایستگی

 ینسهبت بهه جهذب اسهتعدادها     یاستعدادها نق  مهم تر توسعهرشد و  ژهیبه و گذارد.

 فها یاستعداد در سطح سازمان ا تیریاز مد تیموجود در حما یو حفظ استعدادها دیجد

 یکهاربرد  یبرنامه ها قیدق فیو تعر یفرد یتالیجید شایستگی ن،یکنند. علاوه بر ا یم
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پهروژه بهه شهدت     تیریپروژه، عملکرد افهراد را در مهد   تیریمد یدر عملکردها تالیجید

 .(2327)لیو و همکاران،  دهد یم  یافزا

 ت رکز بر نوع شایستگی های استعدادها

( مطهرح شهد. در بحهث از    1140) 20کلنهد  مفهوم شایستگی اولین بار توسط دیوید مهک 

بوده اسهت.  های انسانی همواره دو دسته کلی از شایستگی مدنظر  های سرمایه شایستگی

های عمومی مانند رهبری، ارتباطات، تفکر تحلیلی اشهاره دارنهد.    دسته اول به شایستگی

باشهد ماننهد    هایی هستند که بعد فنی و تخصصی آنها مهدنظر مهی   دسته دوم، شایستگی

ههای   مهارت نوشتن، توسعه نرم افزار، بازاریهابی. در مطالعهات توسهعه اسهتعداد سهرمایه     

از ابعاد شایستگی و گاه بر توسعه هر دو بعد شایسهتگی تاکیهد شهده    انسانی گاه بر یکی 

های عمومی منابع انسانی مهورد توجهه    است. موضوع رهبری به عنوان یکی از شایستگی

مطالعات زیادی قرار گرفته است. هرچند ریشه های مفهوم خردمندی بهه اندیشهه ههای    

های نوروساینس، روانشناسهی   ارسطو از حکمت عملی برمی گردد، لیکن امروزه به حوزه

و مطالعات هوشیاری وارد شده است. اما آنچه در سازمان اهمیت دارد کهاربرد آن نهه در   

سطح روانشاختی که بلکه در سطح اجتماعی و در فرآیندهایی مانند رهبری اسهت. ایهن   

و  )کینگ، نهوربری  گری ارتقا یابد شایستگی می تواند با استفاده از فعالیت بهسازی مربی

 (.2322رونی، 

تغییرات فناوری به طر  مختلف بر کار و آینده منابع انسانی در سازمان تهاثیر گهذار   

ههای نهوین بهه مهوازات تهاثیر در ماهیهت مشهایل بهر          بوده و خواهد بود. ظهور فنهاوری 

ها از یهک سهوی در مشهایل     های موردنیاز نیروی انسانی نیز اثر دارد. این فناوری مهارت

هیتی تکراری دارند جایگزین نیروی انسانی شده و از سوی دیگر، بر اهمیت روتین که ما

باشند و مهارتهای شناختی  مشایلی که ییرتکراری بوده و نیازمند خلاقیت و نوآوری می

های  نیاز دارند، افزوده است. ضمن اینکه حتی در این مشایل نیز فناوری در کنار قابلیت

ههایی را در اسهتعدادهای سهازمانی     خود وجهود مههارت  انسانی قرار گرفته که همین امر 

هایی مانند توانایی های شناختی، عاطفی، هوش اجتمهاعی و   برجسته کرده است. مهارت

های نرم جزو ضروریات و الزامات نیروی انسانی آینده خواهد  های ارتباطی. مهارت مهارت

)کهولاد و اوسهنی،    اهنهد بهود  هها خو  ها عاملی تمایز انسانها از ماشین بود زیرا این مهارت
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 ییتها کهارا   کنهد  یهها کمهک مه    ه سهازمان به  در محل کار (AI)ی هوش مصنوع  (.2322

کنند و محصهولات و   ریپذ تر را امکان آگاهانه یها یریگ میدهند، تصم  یرا افزا یاتیعمل

 ،یفن یمهارت ها ازمندین کارکنانو  یمصنوع هوشهمزیستی کنند.  یخدمات را نوآور

مههارت داده کهه از   به عنوان مثال،  .(2320)زیرار، علی و ایسلام،  است ادراکیو  یانسان

هها   ( بهه عنهوان مههارت جمهع آوری، تفسهیر و ارتبهاا داده      2321سوی دولت انگلیس )

داند، در واقع نیازمنهد ههر دو نهوع مهارتههای فنهی لازم بهرای کهار و تحلیهل داده و          می

هها بهرای    های آن و بیان یافتهه  ها و دلالت درک دادهتر به منظور  همچنین مهارتهای نرم

های تخصصی  هرچند مهارت(. 2322)بنت و همکاران،  باشد مجموعه ای از مخاطبان می

انهد، امها همهه آنهها بهه یهک میهزان ارزش آفهرین          زیادی برای مشایل آینده مطرح شده

اره دارند که مهی  ( بر هفت دسته از مهارت مشایل اش2327) نیستند. استفانی و تئوتلف

تواند برای صنعت نسل آینده مفید باشد که بهتر است مورد توجه کارکنان و خط مشهی  

گذاران قرار گیرد. این هفت مههارت عبارتنهد از: مهالی و قهانونی، نهرم افهزار و فنهاوری،        

 . 27بازاریابی، طراحی، تهیه فیلم و صوت، نوشتن و اداره کردن

 و با مسئولیت چه کسی کدام نیازهای توسعه استعدادها 

کهرد کهه    نیرا تهدو  مهدیریت اسهتعدادی  دسهتورالعمل   ی، دولت فلانهدر 2312در سال 

کار  کیاز انجام  یبیاستعداد ترک"در این سند. بود یدولت مرکز دگاهیمنعکس کننده د

اسهتعداد، بسهتر    ییشکوفا یبرا ید ...انجام ده دیاست که دوست دار یخوب و انجام کار

اسهت. در   یضرور یو سازمان یاجتماع ،یبا اهداف فرد درستو تناسب  تیمناسب، حما

 & Overheid).هها باشهد   سازمان ریسا یبرا ینمونه خوب دیبا یدولت فلاندر نهیزم نیا

Het, 2012, p. 9)"    هرچند اهداف سازمانی و بهزیستی افراد در سند مورد توجهه قهرار

 ،یریانعطهاف پهذ   مثهل ) یسهازمان  کیرسد اهداف استراتژ یه نظر مگرفته است؛ لیکن ب

مشهارکت،   ت،یاو رفهاه کارکنهان )رضه    بودهاستخدام در سازمان( یالب  تیو قابل ییکارا

 شهود.  یامهر در نظهر گرفتهه مه     نیه بهه ا  یابیدسهت  یبرا گامی( به عنوان یریاشتغال پذ

 (.2314)تونیسان و بوتینس، 
هایی در مهورد حمایهت    ها، لیکن نگرانی علیریم رواج توسعه منابع انسانی در سازمان

 مطرح استآنها از یادگیری و کسب مهارت در راستای ارتقای عملکرد فردی و سازمانی 
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برخی براین باورند که دیدیه یادشده به دلیل آن است که  .(2311)گاراوان و همکاران، 

متخصصان توسعه منابع انسانی، مدیران صفی، مدیران ارشد و کارکنان سازمان در کنهار  

یکدیگر و در هماهنگی و همکاری بها ههم بهرای بهینهه سهازی یهادگیری در درون یهک        

 (. لازم اسهت متخصصهان  2322ن و همکهاران،  )بلکم کنند نمیسیستم سازمانی فعالیت 

کارکنان ماهر را  انیدر م کارراهه متغیردرک و پرداختن به ظهور ی، منابع انسان تیریمد

ی هها  منحصر بهه فهرد نگهرش    یها یژگیامر مستلزم شناخت و نیقرار دهند. ا تیدر اولو

 کیه معمهولاً بهه عنهوان     27متغیرکارراهه ارزش محور و خودراهبر است. نگرش  کارراهه

  یافهزا  یشود کهه بهر اقهدامات خهودراهبر بهرا      یمشایل شناخته م یمدرن برا کردیرو

سلسهله   در بهالا رفهتن   یسنت میمفاه یبه جا ،یریو اشتغال پذ یریرقابت پذ ،یسازگار

از کارکنان در  دیمتخصصان بااین  دارد. دیتأک یشغل تیامن یجستجو ای سازمانی مراتب

اعتماد به نفهس و   تیخود با تقو یا حرفهمسیر  تیریمد یها تیمسئول رفتنهده گبه ع

 Harada) در این راستا روش هاراداکنند.  تیحما ،یشغل تیریدر مد یبر عزم فرد دیتأک

Method®) خهود   یاتکها بهه خهود بهرا     رایهمسو است، ز کارراهه متغیرنگرش  یبا ارتقا

اصول ناب، بها   یدیکل یها از جنبه یکی نیهمچن ی آن است.اساسیکی از اصول  یتیهدا

 ها نظارت یحال همراه با برخ نیو در ع ینشان دادن استقلال کاف ،یتمرکز بر رشد فرد

سهالوادورینو،   .سهازمان اسهت   کیدر  یتوسعه شخص وشغل  یتیریخود مد لیتسه یبرا

 The Talent Management liftبا نام  یبر فناور یمبتن یچارچوب( 2327فریرا و تیکسیرا )

توسعه افراد، الهام گرفته  یسازمان ندیفرآ یاز روش هارادا با هدف اجرااند که  توسعه داده

در کنار اقهدامات   .استفاده می کندحفظ شغل  یو استراتژ کارراهه متغیرشده از نگرش 

دست اندرکاران منابع انسانی، رهبری مبتنی بر نقاا قوت افراد نیهز بهه واسهطه فهراهم     

ها تاثیر مستقیمی در عمکلرد و اشتیا  کهاری افهراد    های به کارگیری قوت کردن فرصت

 ( PJشغل و شایل ) استفاده از نقاا قوت و تناسب لیتسه یبرادارد. این موضوع به ویژه 

در  یاز خودمختهار  ییسهطح بهالا   ایه به فعال بودن دارند و/ یکم لیکه تما یدر کارکنان

هر چند استقلال کاری و شخصیت پی  فعهال اسهتعدادها    مهم است. شغل خود ندارند،

)وان ورکام  و هکاامران،    می تواند جایگزین عدم وجود رهبری مبتنی بر نقاا قوت شهود 

6162.) 
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 توسعه سریع یا تدریجی

ها و ارتقای مههارت   های بزرو موفق و پایدار به میزان زیادی بر بازآموزی مهارت شرکت

 های کسب وکار خود سرمایه گذاری مهی نماینهد   استراتژی استعدادهای خود همراستا با

آن مجموعهه   یکه طه  ی استندیفرآ ،ها مهارت قیتطب (.2321)کانل، لمیز و مک گیل، 

 ن،یشود. علاوه بر ا یسازمان همسو م یمهارت یازهایبا ن ایافراد به صورت پو یها مهارت

بازار کار  قیاز طر هیاول یها رت: تطابق مهاشدقائل  زیتما یاصل سمیدو مکان نیب توان یم

 که به جذب نیروی انسانی براساس توجه به مهارت اشهاره دارد،  ردیگ یصورت م یخارج

و توسهعه اسهتعدادهای    یبهازار کهار داخله    قیاز طر ایپو یها مهارت قیکه تطب یدر حال

 یبهرا  صهف اسهتخدام و   رانیشامل گفتگو با مهد  امر نیا .ردیگ یصورت مدرون سازمان 

بها تمرکهز    ینق  و انطبا  شرح شغل سنت کی یبرا یدیکل یدرک مجموعه مهارت ها

ها با  مهارت وندیپ تیبه اهم ی. برخاست تیتجربه و صلاح یبر مهارت ها به جا ندهیفزا

 یشهغل  یهها  اسهتفاده از شهرح   یخهاص بهه جها    نهیزم کیوکار در  کسب یدیاهداف کل

گشودگی نسبت به تجربیهات جدیهد و    .(2320)جوز و همکاران،  کنند میاشاره  یعموم

ههای کهاری مهدرن هسهتند. بها گسهترش        چابکی ویژگی های مهم شخصیتی در محیط

هها   تدریجی استفاده از فناوری اطلاعات از ابتدای قرن حاضر، تغییرات در محیط سازمان

داد. لیکن افزای  شتاب تغییرات محیطهی و فرآینهد    هم عمدتاً به روش تدریجی رخ می

های کاملاً جدید را به سازمان وارد کرده است، نیاز به نیروی  دیجیتالی شدن که فناوری

کاری چابک را صدچندان کرده است. افرادی که بتوانند شایستگی های دیجیتهال را بهه   

)مهاران   سرعت کسب کرده، با فناوری درگیر شده و مشکلات به وجود آمده را حل کنند

 (.2322و همکاران، 

 توسعه استعدادهامع اری 

 لیتبهد  رانیمد یبرا یضرور نهیگز کیدر سازمان، آموزش به  یتوسعه منابع انسان یبرا

چهه  -پی  روی سازمان ها  11با توجه به چالشهایی که شیوع ویروس کووید  شود. یم

مدل ( 6161) در کل جهان داشته، آرورا و سوری -در بخ  دولتی و چه بخ  خصوصی

4-R مرحلهه بهاز   7نابع انسانی پیشنهاد داده اند. این مدل متشهکل از  را برای توسعه م-

مداخلات توسعه منابع انسانی است تا بهه   20ترکیب-طراحی و باز-باز، نگاه جدید، تعریف
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طرزی ماهرانه میان تحقق اهداف سازمانی، عجین شدن کارکنان و بهره وری، در میانهه  

 یهها  یسهتگ یشا درکایجهاد شهود.    چال  ها و بحران ها و حتی بعد از آن، سهازگاری 

بهه   طیها و سازمان ها در شرا میت یعملکرد و سازگار یتوانمندساز یبرا یدیکل ی،فرد

در مطالعهات   یتیشخص یها یژگیو و ها یستگیها، شا مهارت است. رییسرعت در حال تغ

انهد.   مورد اسهتفاده قهرار گرفتهه    گریکدی یبه جا ینیکارآفر اتیو ادب کسب و کار نیشیپ

در  شهتر یمختلف( ب یها در همه اشکال آن )جمع و انحراف یستگیو شا تیقابل یها واژه

کهاربرد را در   نیشهتر یو مههارت ب  یستگیکه شا یدر حال روند، یبه کار م تیریحوزه مد

اخیراً با توجه به ماهیت پویها و مهوقتی محهیط کسهب و کارهها،       دارند. ینیحوزه کارآفر

مطهرح شهده اسهت. ایهن      "های پویا قابلیت"ها تحت عنوان  مجموعه متمایزی از توانایی

 ها در شرایط شدیداً متغیر حیاتی هستند. برای سازمان "چابکی"ها مشابه مفهوم  قابلیت

کهه بهه    دهنهد  ینرم را نشان م یها از مهارت یدیبه وضوح مجموعه جد ایپو یها تیقابل

 طیکار در مح ه منظورافراد بکمک کرده و برای  کیاستراتژ راتییتغدر تسهیل سازمان 

VUCA نهوآوری   شهگاه یاصهطلاح آزما  راً،یه اخ .(6162)پنتام و هکاامران،    هستند ازیمورد ن

دف ها را بها هه   ا و روشه میاشکال مختلف سازمان که ت یچارچوب بند یبرا 24اجتماعی

اوسهوریو و   آورد، اسهتفاده شهده اسهت.    ینوآورانهه گهرد ههم مه     یابتکارات اجتماع جادیا

فهردی   یسهتگ یشا 17مشهتمل بهر    یسهتگ یبر شا یمدل نق  مبتن( 2327همکاران  )

 نایکننده، سازنده، ب لینق  تسه 7را با تمرکز بر ، SI شگاهیآزما یها میت یبراموردنیاز 

ها لزوم آمهاده سهازی کارکنهان را     تحول دیجیتال در سازمان .داده اند شنهادیپ 28ریو مد

برای مواجهه با تغییرات ناشی از فناوری را اجتناب ناپذیر کهرده اسهت. ایهن موضهوع در     

( 6162) ههای ییرانتفهاعی نیهز صهاد  اسهت، سهتار، الاریفهی و الهاوسهاوی         مورد سازمان

انهد. ایهن    ها پیشهنهاد داده  زمانشایستگی دیجیتال را برای این نوع سا 18ای از  مجموعه

ههای   های رهبهری دیجیتهال، شایسهتگی    شایستگی که در سه دسته کلی شایستگی 18

گیرنهد عبارتنهد از: مهدیریت تغییهرات،      های فنی قرار می شخصی و سازمانی و شایستگی

ههای رهبهری، انگیهزش بهرای      برنامه ریزی استراتژیک دیجیتال، خطر پهذیری، فرهنهگ  

های زبان، تفکهر میهان    های میان فرهنگی، مهارت نایی انتقال دان ، مهارتیادگیری، توا

های شبکه سازی، حل مسئله، توانایی کار در یک تیم،  رشته ای، شایستگی تعهد، مهارت

ههای اطلاعهات، ارتباطهات و     درک فرآیندی و تفکر سیستمی، شایستگی فناورانه، مهارت
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لیلی و همچنین بازاریابی آنلاین. در این میان، های تح (، علم داده و مهارتICTفناوری )

ها نیز می بایست متناسب بها همهین محهیط پویها و      حرفه مدیریت منابع انسانی سازمان

پیچیده و مبهم باشد. رویکرد منبع محور به منابع انسانی بهرای محهیط ههای بها ثبهات      

ب و کارههای  های پویا تناسهب بیشهتری بها کسه     مناسب است، درحالیکه دیدگاه قابلیت

کنونی دارد. می توان شایستگی مدیران منابع انسانی را در بکارگیری هوش مصنوعی در 

های شناختی مدیریتی )تصهمیم گیهری اخلاقهی، تفکهر طراحهی،       سه دسته کلی قابلیت

اعتبارسنجی ابزارهای هوش مصنوعی برای  انجام وظایف منابع انسانی(، سرمایه انسهانی  

ههای   های رهبهری، قابلیهت پیکربنهدی نههادی، مههارت      هارتمدیریتی )تخصص فنی، م

های طراحهی مشهایل( و سهرمایه اجتمهاعی مهدیریتی )توانهایی        آموزش، چابکی، مهارت

تامین و به کارگیری فناوری های هوش مصنوعی، حفظ عدالت اجتماعی، ارتقای تجربهه  

)دیپها و   ههای همکهاری( دسهته بنهدی کهرد      های منتورینهگ و مههارت   کارکنان، مهارت

   (.2327همکاران، 

 یچارچوب مهارت جادی( ا1: برای تحلیل شکاف مهارتی لازم است این اقدامات بعمل آید

دو  ایه  کیه  یطراحه  ی( از چهارچوب بهرا  2د. وش یکه مطالعه در آن انجام م یا نهیزم یبرا

در مورد عملکرد کارکنان در مورد هر  انیتا الف( از کارفرما دیمختلف استفاده کن ینظرسنج

ب( از کارکنان  ایو/ د،یخاص بپرس یبه مهارت ها ازین ایشرکت، و/ یآنها برا تیمهارت، اهم

 یها داده لیو تحل هی( تجز0 ت،یو در نها د،یآنها با چارچوب مهارت بپرس ییدر مورد همسو

. و توسعه آموزش ازها،ین یتوسعه مهارت، استخدام و فرمول بند ییشده، شناسا یجمع آور

برجسهته کهردن    یمنصفانه برا ای یجزئ لیپتانس کردند،استفاده  کردیرو نیکه از ا یمطالعات

لحاظ می شهوند، از خهود نشهان    مختلف  یها دگاهید ایآ نکهیبسته به ا یشکاف مهارت واقع

کهه شهکاف    ییز آنجها داده اند. عمدتاً برای شناسایی از روش پیمای  استفاده می شود. اما ا

 ایه هها و/  شهامل حالهت   یچنهدوجه  یها وشاز این رو، ر است یچندوجه دهیپد کی یمهارت

 نیه از ا یتهر  درک جهامع  تواننهد  یمتعدد م یها داده لیو تحل هیو تجز یآور جمع یها روش

 یی، جها یی محور هستندنایکه ب ییها ارائه دهند. به عنوان مثال، در حرفه یچند وجه دهیپد

چشهم   یابیه رد یاسهت، فنهاور   یاتیه ح یریه گ میتصم یالگو برا صیتشخ و یکه توجه بصر

نسهبت بهه    یبهتهر  ریارائهه دههد و تصهو    یمهارت یها از شکاف یبهتر یها شاخص تواند یم

 .(2327)ریکالا و همکاران،  کند جادیپرسشنامه ا یها داده
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در ادبیات مدیریت استعداد، متاثر از نظریات مبادله اجتماعی و قرارداد روانشناختی، 

این فرض پذیرفته شده است که شناسایی بهه عنهوان یهک اسهتعداد منجهر بهه الزامهات        

پتانسیل خود ها بیشترین استفاده را از  احساسی در افراد شده و باعث خواهد شد که آن

ههایی کهه افهراد در     بروز دهند. لیکن این امهر در محهیط   کرده وعملکرد بالاتری از خود

 (.2323)اشپلاند،  مشایل حرفه ای مانند اساتید فعالیت می کنند، این فرض قوت ندارد

تهوان از ترکیبهی از مهداخلات     برای توسعه رهبران به ویژه برای موسسات تحصیلی، مهی 

بهری بهرای همهه، تفهویض     ههای اولیهه ره   توسعه و بهسازی منابع انسانی اعم از آموزش

گهری، اجهازه تهدریس دادن، مشهاوره دادن، جلسهات توسهعه        اختیار، منتورینهگ، مربهی  

)مهادوفورو،   رهبری، یادگیری شخصی، فلوشیپ رهبری و آموزش رهبری استفاده نمهود 

 (.2327اسکات و اسکات، 

هها و یها بهرای تمهام      یک برنامه مداخله بهرای توسهعه اسهتعدادها در تمهام شهرکت      

( بهه یهادگیری انتخهابی    2320ترجیحات استراتژیک مناسب نیسهتند. اوه و جانسهتون )  

بر اسهاس نهوع فروشهنده و    ( STاستعدادهای بخ  فروش اشاره دارند. آموزش انتخابی )

انتخهاب   براساسنوع فروشنده ممکن است بدین معنی است که ، توسعه مداخله انتخاب

 ST برای تعیین رانیمد شود. نییشرکت تعای استعداده کیمداخله توسعه استراتژ انواع

را  خهود های بهسازی دردسترس  و فعالیت مداخلهامکانات  دیبا، فروش خود یروین یها

 نیهی تعی را فروشهندگان فهرد  ی کاری تهک تهک   مراحل چرخه زندگهمچنین  و ارزیابی

از  نهان یاطم یمرحلهه خهاص را بهرا   متناسب با ههر   یکنند تا بتوانند مداخلات توسعه ا

در سهطح   دیه با ارزشیابی آموزش انتخابیمتعاقباً، . فروش ارائه دهند یرویتوسعه موفق ن

بها وجهود همزیسهتی افهراد بها       د.نشهو  مشهخص  نهیشرکت محاسبه شود تا مداخلات به

در محیط کار، مشایلی با ماهیت کارهای ییرتکراری، نیاز به افراد با مهارت بالا و   فناوری

از قبل آموزش دیده دارند. اما سوال اینجاست که چگونه می توان به جای آمهاده کهردن   

ند، برای کارکنان برای مجموعه گسترده ای از سناریوها که حتی برخی بسیار بعید هست

 آنچه دقیقا در پی  است آموزش داد؟ در پاسهخ بهه ایهت پرسه ، لانگهو و همکهاران       

 یبهرا  افتهیکهار سهاختار   نیآموزش ح ی( استراتژ1)اند:  پیشنهاداتی را ارائه داده( 6162)

کهه بهر    ،21«یزیآمهوزش تجهو  » ای« آموزش در حال حرکت»به نام  ،تکراریریی یکارها

هها قبهل از    مهدت نهه  را  یجلسات آموزش ی،زیتجو لیتحل و هیماژول تجز کیاساس آن 
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( ایجهاد  2نیاز و در زمان لازم برنامه ریزی می کند. )فقط در صورت  بلکه یعملکرد واقع

 یصنعت تیسا کی بافتو  یمجاز یها که در آن صحنه یبر باز یمبتن یآموزش ستمیس

اسهتفاده از  ( 0) .شهوند  یمه  یبازساز واقعیبه طور  یتالیجید یها ها و مدل به لطف داده

 یضمن یا هیاستخراج دان  رو یبرا (E-FCM)بر تکامل  یمبتن یفاز یشناخت یها نقشه

 یابیه ارز یبهرا  کهم سهابقه  باتجربهه و   کنهان کار یذهن یها مدل سهیمقا یو برا رکنانکا

آمهوزش حهین کهار     .آنهها  یریه گ میتصهم  نهد یدر فرآ یاحتمال یها نقص اییلط  یباورها

 ، نهه اشاره داردکار  طیدر مح مند نظام یارائه آموزش هااساساً به  (S-OJT)ساختاریافته 

پیشایندهای آموزش حین  خارج از کار. یها طیمح ریسا ایکلاس درس  کیدر  آموزش

 یریادگیو کارآموزان،  انی، مربS-OJT یها برنامه یها یژگیعبارتند از و مند خدمت نظام

. یریپهذ  تیو ثبهات و مسهئول   ،دهنهدگان  آمهوزش  یبانیپشهت  ندیو فرآ تیریمد ،عامدانه

تند. در این فرآیند هسمهم  های مولفه ی،ابیارز نیو همچن آموزش لیاجرا و تحو ،یطراح

 اسهت  یمهال  جیو نتها  یاثربخشه  ت،یفیشامل عملکرد و ک آن نیز یاصل جهیدو نت ت،ینها

ائل مطرح در آمهوزش و یهادگیری کارکنهان،    (. یکی دیگر از مس2314)احدی و جاکوبز، 

 یکردهها یروههای متناسهب میهان نسهلی اسهت.       آموزش کارکنان باسن بالاتر و آمهوزش 

 قیتصهد  نیتعهادل به  کارکنهان بها سهن بهالاتر در برگیرنهده حفهظ        یموثر برا یریادگی

 یاز فرصت هها  یبیآنهاست. ترک یو استفاده از تجربه ین یکیزیو ف یشناخت یها چال 

کنهد.   یمه  فها یا یدر حفظ بههره ور  ینق  مهم خصوصیو  یررسمیی ،یرسم یریادگی

کارکنان با سن بالاتر را می توان بهه سهه دسهته تقسهیم نمهود:       یریادگیعوامل مؤثر بر 

( بهه منظهور ارتقهای    2327ی. رانا سینگه و همکاران  )و اجتماع یسازمان ،یعوامل فرد

ت ی مشهتمل بهر هفه   و فن یاجتماع ستمیس هدگایدهای مختلف کارکنان،  یادگیری نسل

 لیه و تحل هیه ( تجز2) ،یمؤلفهه اجتمهاع   لیو تحل هی( تجز1) اند:  را پیشنهاد کردهمرحله 

 یهها  یاسهتراتژ  ی( طراحه 0) ،یو آموزشه  یریادگیه  یازهها ین یی( شناسا2) ،یمؤلفه فن

 ،یتیفرهنهگ حمها   جادی( ا7) ،یانتقال دان  و همکار لی( تسه7سن، ) ریفراگ یریادگی

  ( بهبود مستمر.4و ) ،یابیو ارز رت( نظا0)

اهمیهت   توسهعه اسهتعدادها   قاتیتحق نهیدر زمو نگهداشت استعدادها مطالعه حفظ 

بهه   یلیتمها  ،حفهظ کننهد   یمدت معقول یرا برا کارکنان ها اگر نتوانند سازمان رایزدارد؛ 

قصد مانهدن   استعدادها بری انجام توسعه ها وهشی ندارند. ها آندر توسعه  یگذار هیسرما
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 یرا بهرا  ییهها  نهه یاستعدادها نه تنها هز ییگذارد. جابجا یم ریکارکنان و تعهد آنها تأث

دیگهری  مههم   جیکند، بلکه نتها  یم جادیکنند ا یکه شرکت را ترک م یافراد ینیگزیجا

، را نیز در پهی  و فرهنگ سازمان یهمکارصدمه به نوآوری به واسطه آسیب دیدن مانند 

جابجایی  ینرخ بالانیز مطرح شده است. کارمند و کارفرما  نیب یقرارداد روان ریی. تغرددا

کند،  یمنصرف م ها آن توسعه یدر آموزش برا یگذار هیاز سرما راها  شرکت ،استعدادها

 د،یه جد یهها  چهال   یوجهو  گذارد. جسهت  یم ریاستعدادها تأث زهیانگ همین امر بر که 

 رانیاست که چرا مد یلیعنوان دلا عدم ارتقاء، به لیبه دل یدیو ناام یشغل یها یطلب جاه

)ههدایتی مههدی آبهادی و لهی،      نهد ه اخود را تهرک کهرد   یقبل یها شرکت یمنابع انسان

2310). 

 ارزیابی نتایج و مرور وضعیت استعدادها

 کیه و  فراهم کردن کارراههتوسعه،  یازهایاز ن یروشن انیبدر برنامه توسعه استعدادها، 

و پهرورش اسهتعدادها    یابیه ارز ،ییشناسها  یبهرا  یمنهابع انسهان   اقداماتمؤثر از  ستمیس

 یبهرا ( AMO) و فرصهت  زهیانگ ،ییاست. توسعه استعداد براساس چارچوب توانا یضرور

، بهدین منظهور  عملکهرد موفهق سهازمان اسهت.      در راستای مطلوب یرفتارها ختنیبرانگ

 دکن یم تیمطلوب حما یاز رفتارها تادهند  یرا ارائه م ییها ها بازخورد و مشو  سازمان

 . (2318)جایارامان، تالیب و خان، 

های مختلفی از مداخلات از آموزش و توسعه اسهتعدادها و سهطوح    ها انتخاب سازمان

ها باید آنچه را کهه بها نیازهایشهان مطابقهت      های توسعه سازمانی دارند. آن مختلف حوزه

أموریت سازمان همراسهتا اسهت، شناسهایی کننهد. نتهایج حاصهل از       دارد و با اهداف و م

اجرای مداخلات توسعه استعدادها  را می توان به دو گهروه تقسهیم کهرد: نتهایج سهطح      

تحقیقی که بهه منظهور سهنج      (.2318)رضایی و بیرلین،  فردی و پیامدهای سازمانی

ز واقعیت مجازی انجام شد، کارایی یادگیری مفاهیم پزشکی قانونی دیجیتال با استفاده ا

برای انجام کفایت یادگیری، دو گروه استفاده شد که یکی از فناوری و دیگری از فضهای  

فیزیکی استفاده می کرد. ضمن اینکه آزمونی پی  و پس از دوره برگزار شده و نتایج دو 

ر دو گروه مقایسه شد. نتایج نشان داد که تفاوت معنی داری میان امتیاز یادگیری در هه 

روش استفاده از فناوری واقعیت مجازی و استفاده از فضای واقعی فیزیکی وجود نداشته 
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)هاسنفلدت، جاکوییز و بهاقیلی،   دهد و این امر اعتبار استفاده از این فناوری را نشان می

گریفیت و همکهاران   بهه منظهور حهداکثر کهردن مزایهای بهالقوه اسهتفاده از          (.2323

دیدیه های عملی مدیریت ریسک و اسهتعداد،   رهبری جامع و کاه مسیرهای توسعه 

بها در نظهر   های توسعه رهبری در سطح کهل سهازمان    سرمایه گذاری تدریجی در برنامه

: تعیین معیارها و ارزیابی مهارتهای رهبهری، تهدوین   اند پیشنهاد کردهملاحظاتی گرفتن 

آموزش رهبری شهرکت نماینهد،   خط مشی شفاف درباره اینکه چه افرادی می توانند در 

تعیین نتایجی که مشخص می کنند چه زمانی کارکنان در کسب استانداردهای مهدنظر  

برای ارتقا، شکست می خورند. ضمن اینکه باید مشخص شهود اگهر فهردی یهک بهار در      

کسب استانداردهای مدنظر برای ارتقا و حضور در مراحل بعدی توسعه، با شکست مواجه 

ند دوباره وارد برنامه های توسعه رهبری شود یا خیر؟ )شرایط و زمهان آن  شد آیا می توا

 (.2311گریفیت، باور و بوکلی، ) چگونه تعیین می شود(

 کاربست فناوری در توسعه استعدادها 

 تحلیل استعدادها

 یابزارهها  ،یا اسهتعداد و ههم در توسهعه حرفهه     تیریها، هم در مد مهارت یابیاز نظر ارز

و نهرم و ههم    یفنه  یهها  ها کمک کنند تا هم مهارت به شرکت توانند یم یهوش مصنوع

 ،تیه فیآموزش بها ک  یزیر برنامه یکنند که برا ییرا شناسااستعدادها نقاا ضعف و قوت 

را  و نیازههای آموزشهی آنهها   کهار   یرویه ن یارتمهه  یهها  ها شکاف روش نیاست. ا یاتیح

 اتیه تجرب یسهاز  یشخصه  یعمهدتاً بهرا   یهوش مصهنوع  یها یفناور .کنند یم ییشناسا

 یابیه . بها ارز شهوند  یاستفاده مه  یو ارائه بازخورد فور یآموزش یرهایمس جادیا ،یریادگی

هایی که نیازمند بهبهود اسهت    بخ توانند از نقاا قوت و  یکارمندان م ،یهوش مصنوع

ر و خهود را بهه طهور مهؤثرت     یریادگیه  یتلاش ها نیبنابرا اشند،داشته ب یشتریب یآگاه

ن بها  کنها به کار ازین 7.3 ی نسلبا انقلاب صنعت ن،یبر ا علاوهد. کنن یم تیکارآمدتر هدا

کارکنهان بها    یبها آمهوزش و بهازآموز    دیه مهارت بالا وجود خواهد داشت که شرکت ها با

ابزارههای پروفایهل    .(2327توسکولاس، پالاو و سانتیاگو، ) آن مواجه شوندهای  نیازمندی

ههای کارکنهان را بهه درسهتی      کنند تا مههارت  های کارکنان به سازمان کمک می مهارت

ارزیابی کرده و با الزامات مشایل هماهنگ نمایند. ضمن اینکه به دلیل شناسهایی نقهاا   
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های سفارشی شهده بهرای ههر     قوت و ضعف کارکنان، می توانند کارراهه شغلی و آموزش

هها و قابلیهت ههای     د. در نگاه کلی تر نیز سازمان با درک جامع مهارتفرد طراحی نماین

 های مهارتی حساس را شناسایی و پی  بینی نمایهد  نیروی انسانی خود می تواند شکاف

   (.2320فارری، آپردا، مولاس و آلونسو، )

تحولات اقتصادی از جمله ظهور اقتصاد دیجیتال نحوه شناسایی استعدادها را تحهت  

قرار داده است. در این نوع از اقتصاد جمعی، شناسایی استعداد نه براساس روابطهه   تاثیر

شهرکت پلهت   دو سویه میان کارکنان و سازمان که به واسطه یک رابطه سه سویه میهان  

 شناسهایی میشهود   گیه گ کنهان و کار یکار، درخواسهت کننده/مشهتر   یروین نیفرم آنلا

تحولات در زمینه شناسایی و انتخهاب اسهتعدادها،   یکی از ( 6162، میجرینک و همکاران)

اسهت.   03استفاده از نرم افزارهای سنج  توانایی شناختی افراد براساس ارزیابی با بهازی 

های کایهذی را نشهان    تحقیقات همبستگی قوی میان ارزیابی بازی محور و امتیاز آزمون

ز ارزیهابی کایهذی اسهت    می دهد. لیکن واکن  افراد نسبت به ارزیابی بازی محور بدتر ا

که نمود این امر در میان زنان و افرادی که تجربه کمتری در بازی های ویدئویی دارنهد،  

 یراه ها تالیجیاستعداد د تیریمد یفناور(. 6162، اوهلمز، ملچرز و کانینگ) بارزتر است

 نهه یزم کیه کنهد. در   یم جادیسازمان ا کیدر  یاستعدادها حت ییشناسا یبرا یمختلف

و روابهط   یبافت اجتمهاع  یگریکه در د ییالب بود، در حال یفناور یادابعاد م ،یتماعاج

 .(6160، ویبلن و مارلر) می شوندیالب  یفناور یماد یها یژگیموجود بر و

 های آموزشی فناوری

های آموزشی در طی سالیان متمادی از زمان آیاز آمهوزش رسهمی کارکنهان تها      فعالیت

زیادی شده است. از تغییر رویکرد از آموزش رسمی سازمان به کنون دستخوش تحولات 

آموزش ییر رسمی و استفاده از فنهاوری ههای نهوین در ایهن زمینهه، زمینهه دسترسهی        

انهد. از جملهه فنهاوری     کارکنان و استعدادهای سازمانی را به انواع یادگیری فراهم کهرده 

ی، واقعیت ارزش افزوده، بازی های آنلاین، واقعیت مجاز های آموزشی می توان به کلاس

یکی  01های کسب و کار های دیجیتالی اشاره کرد. استفاده از ابزارهای شبیه سازی بازی

دل ) های آموزشی که می تواند در توسعه و یادگیری به کار گرفتهه شهود   از انواع فناوری

اً از ایهن  با رواج استفاده از چت جی پی تی، کارکنان عمومه (. 2327وال نونز و همکاران، 
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فناوری برای جستجوی اطلاعات، ساختاردهی به متون، ایده یابی، نوشتن پهی  نهویس،   

بهبود متن تهیه شده و دریافت بازخورد اسهتفاده مهی کننهد. علیهریم کمکهی کهه ایهن        

تواند اثرات  فناوری به کارکنان در کاه  فشار کاری و یادگیری و ارتقا عملکرد دارد، می

شدن جریان دان  میان کارکنان، عدم امکان تائیهد دانه  ایجهاد    جانبی مانند گسسته 

شود مدیران  شده در سازمان و ابهام در عملکرد فردی داشته باشد. از این رو پیشنهاد می

زمینه اشتراک دان  و ارتباا بیشتر میان کارکنان را فراهم نمایند، تسهیم تجربه کار با 

ههای افهزای  مههارت در     سهیل کننهد، فرصهت  این فناوری را میان کارکنان و مدیران ت

استفاده از این فناوری را ایجاد نموده و به کارکنان در مورد نحهوه همکهاری مناسهب بها     

)رتکووسهکی، هافرمهالز و    چت جی پی تی به منظور ارتقهای یهادگیری آگهاهی بخشهند    

 ( 2327هیوزمن، 

 نتیجه گیری و پیشنهادات

ههای توسهعه رهبهری و مهدیریت اسهتعداد       در برنامهه ها دلار را  ها هرساله میلیون شرکت

هایی که لزوماً نتیجه و تهاثیر دلخهواه را نیهز بهه دنبهال نهدارد. از        کنند؛ برنامه هزینه می

سازند، تمرکز بر گواهینامه گرفتن به جهای   ترین عواملی که این اقدامات را عقیم می مهم

ههای   عدم اتصال میان قابلیت بندی شده مدیریت استعداد و های بخ  یادگیری، سیستم

سرمایه انسانی و استراتژی کسب و کار است. کلید عملکرد فراتر از حد معمول و پایهدار  

توجه  ها اگر بی کسب و کار اتصالی محکم میان رهبران و خلق ارزش است. هریک از این

 به هم صورت پذیرند، به پیامدهای کم ارزش و ناپایهدار منجهر خواهنهد شهد. یکپارچهه     

هها بهه    تواند موتوری باشد کهه شهرکت   کردن خلق ارزش با توسعه رهبری و استعداد می

ریزی توسهعه را یکهی از    واسطه آن بتوانند مرتباً فراتر از اهداف و رقبا ظاهر شوند. برنامه

کننهد. داشهتن یهک برنامهه      ها برای عجین ساختن کارکنان عنوان مهی   ترین محرک قوی

 عجین بودن کارکنان به میزان قابهل تهوجهی افهزای  یابهد     شود، توسعه موثر موجب می

منهد   مرور نظهام  ا در این پژوه  آن است که باهدف م (.1011)کوهی خور و همکاران، 

و  یمنهابع انسهان   یروسها  ،ینهوآور  رانی، مهد صاحبان کسب و کارهابه مشاوران،  ادبیات

 میتصهم  ینهدها یتها بهه آنهها در فرآ    میارائه ده یارزشمند یاه ن یب و توسعه یریادگی

 .میکمک کن به منظور توسعه استعدادهای سرمایه انسانی خود یریگ
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 دیه مانهدن با  یرقهابت  یمعناست کهه سهازمان هها بهرا     نیشدن به ا یجهان یفشارها

در  یازهها یبهه ن  ییپاسخگو یحاصل کنند که کارکنان دان  و مهارت لازم برا نانیاطم

 ینهدها یبه دنبال استفاده از فرآ یسازمان ها به طور منطق ن،یبرارا دارند. بنا رییحال تغ

)احهدی و   انهد  توسهعه کارکنهان بهوده    یبهرا  اختارمندترو سه  مند نظامشده،  یزیبرنامه ر

مرور ادبیات انجام شده در این پهژوه  نشهان داد کهه هرچنهد عمهده       .(2314جاکوبز، 

 7، در چهارچوب  2327تها سهال    2310مباحث و موضوعات مطرح در مقهالات از سهال   

گیرند؛ لیکن براساس  قرار می 2312بعدی ارائه شده توسط گاراوان و همکاران  در سال 

ی کنند که بعد دیگری تحهت  یافته های منتج از بررسی انجام شده، محققان پیشنهاد م

عنوان ارزیابی نتایج برنامه توسعه استعدادها و مرور وضعیت استعدادها در برنامه توسهعه  

گنجانده شود. بدیهی است ارزیابی نتایج می تواند در چند سطح مورد توجه قرار گیهرد:  

پهس از   ( ارزیهابی عملکهرد اسهتعدادها   2سازی،  ( ارزیابی نتایج هر کدام از مداخلات به1

( ارزیابی نتایج برنامهه توسهعه اسهتعدادها در    0ها،  ارجای مداخلات و ارائه بازخورد به آن

 منظور به روزرسانی خزانه استعدادها.  ( مرور وضعیت استعدادها به7سطح سازمانی، و 

و تهاثیرات آن در   7و  7ههای نسهل    موضوع بعدی نق  پررنگ به کارگیری فنهاوری 

ها است. هر چند این امهر بهه انجهام هرچهه بهتهر ابعهاد        سازمان های مختلف درون حوزه

کنند که کاربست  کند اما محققان پیشنهاد می مختلف برنامه توسعه استعدادها کمک می

فناوری ها در برنامه توسعه استعدادها به عنوان یک بعد مجزا مدنظر قرار گیرد. تا علاوه 

ههای   مه ریزی نیروی انسانی، ایجاد پایگهاه داده ( برنا1ها در  بر بهره گیری از این فناروی

مرتبط از استعدادها، پروفایل مهارت کارکنان، کارارهه سازمانی و تحلیل شکاف مههارتی  

بههه منظههور رفههع آن و تربیههت اسههتعدادهای بهها مهههارت هههای موردنیههاز جهههت تحقههق  

ی بهه منظهور   ههای آموزشه   ها، ابزارهها و فنهاروی   ( از انواع روش2های سازمان،  استراتژی

هها و   سهازی فعالیهت   ههای مختلهف کارکنهان و سفارشهی     ارتقای یادگیری و توسعه گروه

 سازی و توانمندسازی نیز استفاده شود.  مداخلات به

های چارچوب ارائه شده از سوی گاراوان و  شایان توجه است که هرچند ابعاد و مولفه

اهیهت مفهاهیم آن در برخهی    ( همچنان به قوت خود باقی است، اما م2312همکاران  )

اند. در رابطهه بها شناسهایی اسهتعدادها، در ادبیهات موجهود،        موارد دستخوش تغییر شده

ها و عبارات گوناگونی مترادف و یا جایگزین شده است. بیشترین عبهارات   استعداد با واژه
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00استار"و  "02پتانسیل بالا"، "استعداد"شامل 
بها   رویکرد دوگانه نیز در رابطه 7است.  "

عمومی، قابهل  -اکتسابی، محدود-شناسایی استعدادها مطرح شده اند که عبارتند از: ذاتی

ابهژه محهور.    -خروجی و همچنین سهوژه محهور   -مبتنی بر بافت و زمینه، ورودی-انتقال

مطالعاتی انجام شده که نشان از بروز تن  هها و تناقضهات در اسهتفاده از یهک رویکهرد      

کننهد   پیشهنهاد مهی  ( 6162) 07از این رو، واردی و کهولینگز کشند.  خاص را به چال  می

ها به جای انتخاب بین دو سوی رویکردهای دوگانهه آنهها را بهر رویهک پیوسهتار       سازمان

ایهن و  "به دنبال ترکیب رویکردها و خلق نگاه  "این یا آن"درنظر گرفته و به جای نگاه 

رچوب گاراوان و همکاران، به باشند. همچنین هرچند در تعیین شایستگی ها در چا "آن

های  هر دو نوع شایستگی ها اشاره شده است. در مطالعات جدید علیریم تاکید بر مهارت

ها نیز هر دو بعد فنی و عمومی مورد توجه قرار  فنی و تخصصی در رابطه با همین مهارت

ار گرفته اند . درباره یک مهارت تخصصی مانند تحلیل داده در کنار دان  تخصصهی  که  

با داده ها و تجزیه و تحلیل آنها، مهارت نرم مرتبط با همین مهارت یعنی توانایی تفسیر 

نتایج تجزیه و تحلیل و قدرت انتقال نتایج به مجموعه ای از مخاطبان نیهز مهدنظر قهرار    

گرفته است. یکی دیگر از تغییرات این است که طرح موضوعاتی ماننهد نگهرش کارراههه    

نی بر نقاا قوت ماهیت مسئولیت و اقهدامات ههر کهدام از طهرفین     متغیر یا رهبری مبت

برنامه توسعه استعدادها از جمله مدیران، متخصصان مدیریت و توسعه منهابع انسهانی و   

ها تحهت تهاثیر    سازی و محقق نمودن آن خود استعدادها را در فراهم کردن بستر اجرایی

 قرار می دهد. 

های بررسی شده، مشخص شد که در چند  پژوه آمده از  دست توجه به نتایج به با

های بیشهتر است. به همین دلیل بهه پژوهشهگران حهوزه مهدیریت      حوزه نیاز به پژوه 

 :شود منابع انسانی انجام مطالعات زیر پیشنهاد می

    استفاده از نظریه پروتفولیو در زمینه توسعه استعدادها نظریه پرتفولیو کهه در وهوزه

بهه وهوزه توسهعه    ( 6162) 35است، توسه  شهیو و رهوردو    مالی مالی مطرح شده 

استعدادها وارد شده است. پژوهش آنها توسهعه اسهتعدادها را در سهطل موهی و در     

 B36 کشورهای ژاپو و سنگاپور به آزمایش رذاشته است. در ایو نظریهه بهه اههار   

پرداخته شده که باعث می شود خزانه استعدادهای کشور رسهتر  یاتتهه و نگهاهی    

جدید به اسهتعدادها در درو  و خهارا از مرزههای کشهور ایشهاد شهود. ههر انهد         
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پژوهش مذکور نظریه پرتفولیو را در سطل موی مورد بحث قهرار داده اسهت، لهی و    

  می توا  ایو نظریه را در سطل سازما  نیز به کار بست.

  با توجه به تخصصی شد  توسعه استعداد در ووزه های مختوف و نیاز به کاربست

های نیروی انسانی در رشهته   نویو توسعه استعدادها و مهارتهای و ابزارهای  رو 

های مختوف عومی، توصیه می شهود محققها  در آینهده بهه توسهعه اسهتعدادها در       

-Santana-Domínguez, Ballesteros)های مختوف مانند مهدیریت کهارآترینی   رشته

Rodríguez, & Domínguez-Falcón, 2022)  یا مدیریت پروژه(Liu et al., 2024) 

  .بپردازند

 دهد یتر رخ م سطل کلا  رسترده باتت بیرونی کی و در یاستعداد سازمان تیریمد 

استعداد خرد  تیریشده است. مد هیتعبدر درو  آ  ذاتاً  یاستعداد سازمان ستمیکه س

و  هها  تیه تعال ها، یبا ورود شهیاستعداد کلا  و در نت ستمیاست که با س یستمیسنیز 

 کیه بهه عنهوا    را مهی تهوا    استعداد  تیریمد بیترت ویبه ا آ  مرتب  است. جینتا

پیشهنهاد مهی   . (King & Vaiman, 2019)مطالعه و بررسهی نمهود    37تودرتو ستمیس

شود در تحقیقات آتی محققا  با اقتباس از نظریه سیستمی و با استفاده از تحقیقهات  

 دیریت استعداد را در کانو  توجه قرار دهند.  اند سطحی م

 هها، بهه   های پژوه ، چند پیشنهاد در حوزه عمل به مدیران و سازمان یافته براساس

 :شود طهور خهاص متولیهان مدیریت منابع انسانی، ارائه می
 و  یدریه چیپ ت،یه نوسها ، عهدق قطع  ههای   با ویژرهی  تحولات محی  کسب و کارها

ههای   اهمیت توجه به منابع انسانی و ش وتایی استعدادها و ارتقهای مههارت   ،38ابهاق

منابع انسانی را اتزایش داده است. از ایو رو، مدیریت و توسعه استعدادها در کانو  

توجه نه تنها متخصصا  منابع انسانی بو ه مدیرا  کسب و کارها و وتی در سهطوح  

 موی و جهانی نیز قرار ررتته است. 

  رستر  و تنوع ابزارها و رو  های آموز  و یادریری به یادریری تهردی  هراند

کارکنا  کمک کرده است، لی و ایو امر ناتی مسئولیت سهازما  هها در شناسهایی و    

توسعه استعدادها به منظور اتزایش عمو رد تردی و سهازمانی، اتهزایش نگهداشهت    

هش سعی شده است به مولفه استعدادها و ارتقای انگیزه آنها، نمی باشد. در ایو پژو
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هایی که لازق است در تدویو برنامهه توسهعه اسهتعدادها توسه  دسهت انهدرکارا        

 مدیریت و توسعه منابع انسانی مدنظر قرار ریرد، پرداخته شود. 

     ی ی از مواردی که لازق است در تدویو برنامه های توسعه اسهتعدادها لحهاش شهود

و میانی برای مشارکت و ترویج یادریری و لزوق جوب ومایت مدیرا  اعم از ارشد 

در نیروی انسانی می باشد. بی شک ومایت و همراهی مدیرا  در   توسعه استعدادها

سازی اسهتعدادها،   ها به شناسایی استعدادها، نیاز سنشی توسعه، اجرای برخی تعالیت

نتهایج  ایشاد ترصت بهره ریری از آموخته و بروز و دیده شد  استعدادها و ارزیابی 

 بسیار ارزشمند و قابل توجه است.

  هها،   ظهور و رواج استفاده از فناوری های نوین مانند هوش مصنوعی و چت بهات

برنامه ریزی و توسعه استعدادهای منابع انسانی را از چند بعد تحت تهاثیر قهرار   

هها مهی تهوان در ابعهاد مختلهف شناسهایی و توسهعه         داده است. از این فنهاوری 

عم از شناسایی نقاا قوت و ضعف استعدادها، انجام تحلیهل شهکاف   استعدادها ا

سهازی   مهارتی، برنامه ریزی پویا و مرحله ای برای توسعه اسهتعدادها، سفارشهی  

مداخلات بهسازی و توانمندسازی منابع انسهانی، سهنج  اثربخشهی آمهوزش و     

توسعه و مرور وضعیت استعدادها بههره جسهت. ضهمن اینکهه، ابزارههای نهوین       

های آنلاین و آفلاین، واقعیت مجازی، بازی های کامپوتری  موزشی مانند کلاسآ

های مختلف دسترسی به انواع  هدفمند، واقعیت ارزش افزوده، رسانه ها و پلتفرم

های آموزش و یادگیری را برای نیروی انسانی بهبود بخشده است. بهدیهی   روش

وانمندسهازی متخصصهان و   ها در درجه اول نیازمنهد ت  است کاربست این فناروی

اندرکاران مدیریت و توسعه منابع انسانی و فراهم شهدن زیرسهاخت ههای     دست

فنی و انسانی موردنیاز می باشد. ضمن اینکه در اسهتفاده از فنهاوری لازم اسهت    

 مسائل اخلاقی و انسانی مانند حفظ حریم خصوصی مدنظر قرار گیرند.  

 ها نوشت پی
1. Training  2. Development  

3. Organization Development 4. Education  

5. Training Within Industry (TWI) 6. talent pipeline 

7. Systematic Literature Review=SLR 
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8. The Preferred Reporting Items for Systematic reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 

statement 

9. “talent” OR “potential” OR “capability” Or “skill” AND “development” OR “developing”  

10. Sciencedirect, Scopus, Jstor, Wiley, Taylor &Francis, sage & Emerald 

11. https://www.scimagojr.com/ 

12. Such as: Human Resource Development Quarterly, Human Resource Development 

International, International Journal of Human Resource Management, Organizational 

Behavior and Human Decision Processes, Public Management Review, Journal of Business 

Research, International Journal of Information Management Data Insights, Organizational 

Dynamics 

13. Impact factor or impact index 14. Inclusion and exclusion criteria 

15. Wiblen & McDonnell 16. Southwick et al. 

17. Skill  18. Tyskbo 

19. UK National Audit Office 20. Talent pools (TPs) 

21. Line Managerial Support for Development (LMSD) 

22. Organizational Support for Development (OSD) 

23. David McClelland 

24. “Finance & Legal, “Software & Tech”, “Marketing”, “Design”, “Audio & Video”, 

“Writing”, and “Admin” 

25. Protean Career Attitude   

26. Redefine, Relook, Redesign & Reincorporate 

27. Social Inovation Lab  

28. facilitator, maker, visionary and manager 

29. ‘training-on-the-go’ or ‘prescriptive training’ 

30. game‐based assessment (GBA) measuring cognitive ability  

31. Business game simulators (BGS)  

32. High potential  33. Star- Super star  

34. Vardi & Collings  34. Shin & Gordon  

36. “talent portfolio” composed of four “B”s: brain train, brain gain, brain circulation, and 

brain linkage  

37. talent management as a nested system  

38. VUCA is an acronym that stands for Volatility, Uncertainty, Complexity and Ambiguity.   
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Abstract 
Organizations need to fundamentally change the way they think about talent. 
Schools that make learning and development as part of their mission will create 
virtuous cycles and achieve significant success in attracting, developing and 
retaining talents. The aim of this research is to help organizations design talent 
development program that emphasize fostering a growth mindset and enhancing 
talent capabilities. To conduct the present research, a systematic literature 
review (SLR) method was employed. Using keywords related to talent 
development, approximately 1,787 articles from 2016 to 2024 were identified 
and reviewed. Ultimately, 75 articles were analyzed to extract dimensions and 
concepts of talent development program in organization, according to the 
framework which introduced by Thomas Garavan et al. in 2012. They proposed 
five main dimensions: defining talents, determining required competencies, 
prioritizing the needs and responsibilities of various parties of program, 
determining the speed of talent development, and talent development 
architecture, for inclusion in the talent development program. Most of the topics 
discussed in recent scientific articles can be included in these dimensions. 
However, the literature review showed that examining the results of talent 
development and reviewing the status of identified talents should also be 
included in this program. On the other hand, given the widespread use of new 
technologies in organizations, this can affect the talent development program in 
two ways: one, for talent planning and analytics, and the other, the use of 
various training and learning tools and technologies.  
Keywords: Talent, Talent Identification, Talent Development Program, Talent 
Analytics. 
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