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  چكيده
. امروزه مديريت استعدادها به موضوعي بسيار مهم و كليدي در حوزه منابع انساني تبديل شده است                      

تواند مزيت رقابتي اصـلي محـسوب شـده و          اند كه جذب و نگهداشت بهترين افراد مي       ها دريافته سازمان
هاي شناسائي استعدادها   اخصهدف از اين پژوهش تدوين ش     . نقش مؤثري در ارتقاي عملكرد داشته باشد      

پژوهش به روش كيفي، مبتني بر تحليل تم، با استفاده از ابزار مـصاحبه و در         . در مشاغل استراتژيك است   
نمونه گيري به روش نمونه گيري نظري و با استفاده از تكنيك گلوله برفي              . شركت ساپكو انجام شده است    

 كارشناسان و مديران حـوزه سـاخت و تـامين قطعـه در               مصاحبه با  17انجام شده كه بر مبناي آن تعداد        
هاي تخصصي و   ها منجر به شناسايي دو دسته شاخص      نتايج تحليل داده  . شركت ساپكو صورت گرفته است    

گيـري  عمومي مرتبط با استعدادها در حوزه مذكور گشته كه با طراحي ابزار مناسب جهت سنجش و اندازه                
  .عدادها را شناسايي و تفكيك نمودتوان به نحو مناسبي استها ميآن
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 مقدمه
اين گزاره كه منابع انساني مهم ترين مزيت رقابتي و سرمايه سازماني اسـت در حـال                        

دير و يا متخصصي دريافتـه كـه   هر م. حاضر تبديل به نوعي اصل مسلم و بديهي شده است        
هـاي ارزشـمند وابـسته بـه در اختيـار داشـتن       دستيابي به عملكرد مطلوب و نيل به ستاده       

اهميـت ايـن    . پردازي و حل مساله برخوردار باشـند      افرادي است كه از توانمندي تفكر، ايده      
دان مطلب در شرايطي كه سازمان با محيطي متلاطم و بسيار رقـابتي مواجـه باشـد دوچن ـ                

شود زيرا ناگزير است در هر مرحله توليدات و خروجي خـود را بهبـود بخـشيده و يـا از                     مي
بدين منظور درك نقش استراتژيك منـابع انـساني و          . اي به حوزه ديگر چرخش نمايد     حوزه

طراحي فرايند جامعي از مديريت      تلاش براي جذب، نگهداشت و بهسازي منابع انساني برتر        
 . يكي از الزامات اصلي و اساسي استاستعداد در سازمان

هـاي  ها اطمينان مي دهد كه افرادي شايـسته، بـا مهـارت           مديريت استعداد به سازمان         
مديريت استعداد دربرگيرنـده فراينـدهايي   . مناسب، و در جايگاه شغلي مناسب داشته باشند     

 منظـور اجـراي     جهت شناسايي، بكارگيري و مديريت افـراد برتـر يـا همـان اسـتعدادها بـه                
سـازي  تـوان گفـت طراحـي و پيـاده        از اين رو مي   . هاي سازماني است  آميز استراتژي موفقيت

. هـاي امـروزي اسـت   هاي اصلي سـازمان سيستم مديريت استعداد در سازمان يكي از چالش     
ترين عوامل  يكي از مهم  ) مشاغل استراتژيك (حضور استعدادها در مشاغل حساس و كليدي        

هـايي اسـت   شركت ساپكو از جمله سازمان. رقابتي و موفقيت سازماني استدر كسب مزيت  
شود نيازمنـد   هاي استراتژيك آن محسوب مي    كه در حوزه ساخت و تامين قطعه كه از حوزه         

به همين دليل شناسايي، جذب، نگهداشت      . افراد بسيار خلاق، نوآور، فعال و يادگيرنده است       
 يكي از نيازهاي مبرم سـاپكو بـه شـمار رفتـه و جـزو                و بهسازي استعدادها در حوزه مذكور     

پژوهش حاضـر مبتنـي بـر    . شودهاي اصلي منابع انساني شركت محسوب مي    اهداف و برنامه  
حلقه اول از چرخه مديريت استعداد يعني شناسايي استعدادها بوده و هدف از آن پـرداختن      

ساپكو چه افرادي استعداد مين و ساخت قطعه در شركت أبه اين موضوع است كه در حوزه ت   
-ها و مشخصهشوند؟ به عبارت ديگر در حوزه مذكور بهترين افراد داراي چه ويژگي   تلقي مي 

  هايي هستند؟
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  مديريت استعداد

 را به كار گرفت، 1كينزي اصطلاح نبرد بر سر استعدادهااز زماني كه گروه مشاوران مك       
 امـروزه مـديريت اسـتعداد    . اي يافتـه اسـت  ملاحظـه موضوع مديريت استعداد اهميت قابـل      

 از مديريت منابع انساني سنتي به مديريت منابع انـساني           2دهنده نوعي تغيير پارادايمي   نشان
امروزه مديريت استعداد را نوعي     . نويني است كه دربرگيرنده توجه به نخبگان سازماني است        

 Collings and(آورنـد ر مـي سلاح پنهان در جنگ جهـاني بـر سـر اسـتعدادها بـه شـما      
Mellahi, 2009: 304.( قبيل ضعف در جذب ازهاي امروزي بنا به دلائلي اغلب سازمان 

خدمت كاركنان و   استعدادهاي جديد، ضعف در حفظ استعدادهاي موجود، افزايش نرخ ترك         
 Phillips and(هاي منابع انـساني ضـعيف بـا بحـران اسـتعداد مواجـه هـستند       استراتژي

Roper, 2009 .( ها بـا مـشكل    شركت جهاني نشان داده كه همه آن40تحقيقات اخير از
عدم استفاده از استراتژي مديريت استعداد مواجه هستند كـه نتيجـه آن كمبـود نيروهـاي                 

 ;Ready and Conger, 2007(مستعد براي پر كردن مشاغل استراتژيك سازماني است
Collings and Mellahi, 2009.( تعاريف و رويكردها نسبت بـه مـديريت   به طور كلي 

  :بندي كرددستهاصلي  محور 4توان تحت استعداد را مي
در اين رويكرد اعتقاد بـر      : مديريت استعداد الزاماً متفاوت از مديريت منابع انساني نيست        ) 1

اين است كه هم مديريت استعداد و هـم مـديريت منـابع انـساني مـستلزم قـراردادن افـراد                     
شاغل مناسب و در زمان مناسب، و مديريت عرضـه، تقاضـا و جريـان افـراد در                  مناسب در م  

هاي مـديريت   اي از اقدامات و فعاليت    مديريت استعداد شامل مجموعه   . سراسر سازمان است  
تحـت ايـن    . منابع انساني است نظير جذب، انتخاب، آموزش و ارزيـابي عملكـرد اسـتعدادها             

 شـده كـه     افراد جايگزين واژه    استعدادهاستعداد واژه   شود كه در مديريت ا    رويكرد عنوان مي  
همـان  (تواند اعتبار مديريت منابع انساني را افزايش داده و يا مدگرايي آن را نشان دهـد                 مي

  ).گونه كه عبارت مديريت منابع انساني جايگزين عبارت مديريت پرسنل گرديده است
چـه بـا رويكـردي متمركـز بــر     مـديريت اسـتعداد، نـوعي مـديريت منـابع انـساني يكپار      ) 2

شود كه مديريت اسـتعداد ممكـن اسـت برخـي از            در اين رويكرد عنوان مي    . استعدادهاست
ابزارهاي مديريت منابع انساني را به كار گيرد ولي تمركزش بر طيف خاصـي از نيـروي كـار           

اي از  مديريت اسـتعداد دامنـه    . شوندها تعريف مي  است كه به منزله استعداد يا همان برترين       
                                                 

1  - War For Talent 
2 - Paradigm Shift 
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اقدامات نظير شناسايي، جذب، توسعه و بهسازي، بكارگيري و نگهداري استعدادها را در بـر               
در تمامي اين اقدامات تمركز بر افراد با استعداد است؛ يعني افرادي كه ارزشمندي              . گيردمي

ها جذب، استخدام، بهسازي، و     در اين حالت چالش اصلي سازمان     . مهمي براي سازمان دارند   
در  (2)كارفرمـا (و برند سـازمان   1 چنين افرادي است و مفاهيمي نظير مخازن استعدادحفظ

  .در مدنظر قرار مي گيرند) راستاي جذب و حفظ استعدادها
ها از طريق مديريت جريـان اسـتعدادها در سراسـر        مديريت استعداد بر توسعه شايستگي    ) 3

در ايـن   . اي از استعدادهاست  ط لوله تحت اين رويكرد تمركز بر ايجاد خ      : سازمان تمركز دارد  
حالت توجه اصلي بر جانشين پروري و برنامه ريزي منابع انساني، و تمركـز اوليـه بـر تـداوم         

، مـديريت اسـتراتژيك جريـان       بنـابراين مـديريت اسـتعداد     . جريان مـستمر استعدادهاسـت    
يريت بـه عبـارت ديگـر در ايـن رويكـرد مـد      . استعدادها در مشاغل مختلـف سـازمان اسـت        
هايي جهت ارتقاي توانمندي و قابليـت افـراد         استعدادها به منزله طراحي ابزارها و استراتژي      

تصور شده و اعتقاد بر اين است كه همه افراد ظرفيـت استعدادشـدن را دارا هـستند و ايـن                     
هايي را به حالت بالفعـل تبـديل نماينـد تـا جريـان              هاست كه چنين ظرفيت   وظيفه سازمان 

  (Iles et al., 2010: 181)ز استعدادها در سراسر سازمان ايجاد شود اي اپيوسته
مديريت استعداد شناسايي مشاغل كليدي و استراتژيك و پر كردن آنها از طريق مخـازن              ) 4

مـديريت  شود كه در     در اين رويكرد عنوان مي     ):مديريت استراتژيك استعداد  (استعداد است   
ها و مشاغل كليدي باشد كه تاثير متفاوت        سايي پست  تمركز عمده بايد بر روي شنا      استعداد

ــر روي مزيــت رقــابتي شــركت و ســازمان دارنــد   Boudreau and) و چــشمگيري ب
Ramstad, 2005; Huselid et al., 2005).      ايـن رويكـرد نگـرش اسـتراتژيك بـه 

مديريت استعدادها داشـته و تحـت آن اسـتراتژي مـديريت اسـتعداد بـه منزلـه اقـدامات و                   
ندهايي ديده مي شود كـه دربرگيرنـده تعريـف و تعيـين پـست هـا و مـشاغل كليـدي                      فراي

كه سهم بسزايي در مزيت رقابتي پايدار سـازمان دارا هـستند؛ تـدوين              ) مشاغل استراتژيك (
ها و عملكرد بالا به منظـور پـر   نوعي مخزن استعداد جامع از شاغلين با قابليت ها، توانمندي    

متمايز جهت تـسهيل رونـد پـر      3ن نوعي معماري منابع انساني    كردن مشاغل مذكور؛ و تدوي    

                                                 
1-Talent pools 
2 -Employer brand 
3-Human resource architecture 
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 ,Collings and Mellahi)كردن پست ها و مشاغل كليدي با افراد شايسته و برتر است

2009: 305).  
در اين پژوهش با تلفيق تعريف دوم و چهارم اعتقاد بر اين است كه استعدادها افرادي                       

بايد در مشاغل كليدي و استراتژيك قـرار        تمايز بوده و مي   هستند كه از ديگر منابع انساني م      
مديريت استعداد در   : گونه تعريف كرد  توان مديريت استعداد را اين    به عبارت ديگر مي   . گيرند

در ) اسـتعدادها (برگيرنده طراحي سيستمي جامع جهت مديريت طيف خاصـي از كاركنـان             
  . ها و مشاغل كليدي و استراتژيك استپست

  

  استعدادمفهوم
كند كه تعريف مفهوم استعداد دشوار اسـت        گونه القا مي  ادبيات حوزه منابع انساني اين           

زيرا هر سازمان و يا متخصص منابع انساني نگرش و نظر خاص خود را در چيستي اسـتعداد                
      بـا وجـود ايـن   ).1CIPD, 2007b( و تعريف جهـاني و مـشتركي از آن وجـود نـدارد    دارد
بـه عنـوان    . اند ردپايي از مطالعات را رديابي نمود كه اقدام به تعريف استعداد نموده            توانمي

العاده استعدادها را افرادي معرفي كرده كه به طور مرتب توانايي فوق          ) 2000 (2مثال ويليامز 
دهنـد، يـا    ها از خود بروز مـي     ها و موقعيت  و همچنين كسب موفقيت را در طيفي از فعاليت        

دهند كه منجر به تحولات     زه تخصصي خاص غالباً شايستگي بالايي را بروز مي        درون يك حو  
هـا  نيـز اسـتعداد را بلـوغ برجـسته در شايـستگي           )  2007: 94(گاگن  . شودگيري مي چشم

 درصد 10داند به نحوي كه فرد را جزو هاي فردي ميدر فعاليت و )هاشامل دانش و مهارت(
 ,Gagne)كننـد دهد كه در همان حوزه فعاليـت مـي  ار ميافراد برتر در ميان همكاراني قر

2007: 94) .  
هاي برتـر  داند كه موفقيتها يا همان استعدادها را گروه اندكي از افراد مي         برگر برترين        

هـاي  بخـشند كـه موفقيـت     اند، به ديگران الهام مـي     گيري از خود به نمايش گذاشته     و چشم 
ندي بـه    و ارزشم  3ستند كه براي سازمان شايستگي محوري     برتري بدست آورند، و افرادي ه     

ثير بسيار زياد آنان بر عملكرد فعلي و آتي سازمان، از دسـت دادن              همراه دارند؛ و به دليل تأ     
. (Berger, 2004: 5) دهـد يا غيبت آنان به شدت رشد سازمان را تحت تـاثير قـرار مـي   

                                                 
1  - Corporate Institute of Personnel and Development 
2  - Williams 
3 - Core competencies 
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بـراي شناسـايي    ) شناسـه ( را نوعي كد     نيز استعداد مديريتي  ) 2001 :8 (1ميشلز و همكاران  
تواننـد بـه موفقيـت و       ترين مديران و رهبران در همه سطوح يعني كساني كـه مـي            اثربخش

كننـد؛ بـه زعـم آنـان        كاميابي سازمان كمك كرده و عملكرد آن را ارتقا دهند، تعريـف مـي             
وغ عـاطفي و    استعداد مديريتي تلفيقي از نوعي ذهن باهوش استراتژيك، توانايي رهبري، بل ـ          

بخشي به ديگر افراد با استعداد، روحيـه        هاي ارتباطي، توانايي جذب و الهام     احساسي، مهارت 
  .اي، و توانايي كسب نتايج استهاي شغلي و وظيفهكارآفريني، مهارت

.  در راستاي درك بهتر مفهوم استعداد، توجـه بـه مفهـوم شايـستگي ضـروري اسـت                        
رهايي تعريف كـرده انـد كـه پـشتيبان تحقـق اهـداف سـازمان                ه رفتا ـشايستگي را مجموع  

هــستند؛ شايــستگي، چگــونگي بكــارگيري دانــش و مهــارت در راســتاي عملكــرد شــغلي   
هـا را رفتارهـاي مهـم و    شايـستگي ) 2001 (2 بيلـي و ديگـران  .(Bartram, 2004)اسـت 

. وري اسـت  اند كه براي انجام موفقيت آميز شغل يا نقش سازماني ضـر           حساسي تعريف كرده  
تواند به منزله معيار مهم و ارزشمندي جهت سنجش عملكرد          ها مي به اعتقاد آنان شايستگي   

 . شغلي بكار رود
و تحـت واژه شايـستگي       )1973(مفهوم شايستگي اولين بار توسط ديويد مك كللنـد                 

بـه  . شـد هاي هوش ذهني مطرح  صرف افراد بر مبناي آزمونارزيابيدر انتقاد به  3حرفه اي
كننده كامل موفقيت شغلي افراد نيست و عواملي كه به طـور            عقيده وي هوش ذهني تبيين    

اي هستند كـه دربرگيرنـده      هاي حرفه اند شايستگي واقعي در موفقيت شغلي كاركنان سهيم     
امروزه صـاحب نظـران منـابع       . باشندهاي نگرشي، شناختي، و فردي مي     ها و مشخصه  ويژگي

تواند زبـان مـشتركي را بـراي تحليـل     اي ميرند كه مفهوم شايستگي حرفه انساني بر اين باو   
تر معيارهاي كليدي ارزيابي عملكرد فـراهم كنـد         هاي فردي و تدوين بهتر و كارآمد      موفقيت

(Boyatzis, 1996; Cizel et al., 2007)     هـاي  مطالعـات صـورت گرفتـه شايـستگي
 تفكيــك نمــوده 4هــاي عمــوميگيهــاي فنــي و شايــست بعــد شايــستگي2اي را بــه حرفــه
 ,.Martin and Staines, 1994; Agut and Grau, 2002; Agut et al)اسـت 

2003; Dimmock et al., 2003)  اي و خـاص  شايستگي فني دربرگيرنده دانش حرفـه

                                                 
1 - Michaels et al. 
2 - Bailey, Bartram, and Kurz 
3 - Professional competency 
4 - Generic and technical Competency 
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؛ در حالي كـه شايـستگي   (Agut and Grau, 2002)است  يا شغل مدار1مرتبط با شغل

توانـد در انجـام وظـايف       يا شاغل مـدار دارد كـه مـي         2د محور عمومي اشاره به شايستگي فر    
هـاي  هاي فردي نظير انگيزش، نگرش و مشخـصه       شغلي اثربخش باشد و دربرگيرنده ويژگي     

   .(Cizel et al., 2007) فردي است
  

  هاي مديريت استعدادمدل
  مدل فيليپس و راپر

سازي معرفي  در صنايع ساختمان  فيليپس و راپر چارچوبي را براي مديريت استعدادها                
 : عامل اصلي است5كنند كه دربرگيرنده مي

بدين . ترين فرايندها در مديريت استعدادها جذب افراد با استعداد است يكي از مهم   :جذب-1
هـاي  هاي سنتي جذب را كنار گذاشته و استراتژي       ها روش شود كه سازمان  منظور توصيه مي  

هـاي مـورد توصـيه    اسـتراتژي . ها را جذب نمايندبتوانند برترينخلاق جذب را بكار گيرند تا  
  .باشد مي 3هاي معرفي همكارانهاي فعال در اين حوزه و طرحها و شبكهشامل سايت

ها، و انجام ها، رفرنس چكهاي سنتي انتخاب نظير بررسي رزومه  اقدامات و روش   :انتخاب-2
امروزه اسـتفاده   . تواند قابل اتكا باشد   دان نمي  ذهني است و چن    يمصاحبه عموماً داراي ماهيت   

هـاي رفتـاري،    شناختي، مـصاحبه  هاي روان هاي عيني سنجش عملكرد مانند ارزيابي     از روش 
هاي دانش شغلي جهت انتخاب و انطباق درست فرد با شغل           هاي شخصيتي، و آزمون   ارزيابي
 .تر شده استمتداول

هـاي  مندي آنان است و بـه صـورت       اتر از رضايت  درگيركردن افراد چيزي فر   : درگيركردن-3
تواند وجود داشته باشد نظير خلاقيت و نوآوري، پذيرش مسئوليت شخصي بـراي           مختلف مي 

دهد، تمايلات اخلاقي بـراي موفقيـت سـازمان و داشـتن نـوعي پيونـد                اتفاقاتي كه روي مي   
 . عاطفي با سازمان و چشم انداز و رسالت وجودي آن

هاي توسعه و بهـسازي     هاي منحصر به فرد استعدادها، استراتژي     ليل ويژگي  به د  :بهسازي-4
دهد كه عامـل    يك مطالعه صورت گرفته نشان مي     . بايد بسيار خاص و ويژه باشد     آنان نيز مي  

تر و بالاتر از عواملي نظيـر       دهندگان مهم هاي يادگيري و رشد در سازمان توسط پاسخ       فرصت

                                                 
1 - Work-related (work-oriented) 
2 - People-related (worker-oriented) 
3 -  Referral 
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هاي زمان كار منعطـف، محـيط كـاري منعطـف،           تر، برنامه هاي اضافي، مرخصي بيش   پرداخت
 .بخش تلقي شده استشغلي كه براي فرد جالب است، و محيط كاري لذت

 حفظ و نگهداشت كاركنان پيوند بسيار تنگاتنگ و نزديكي با سيستم مديريت :نگهداشت-5
احـي شـود   هاي حقوق و دستمزد به نحوي طرشود كه بستهتوصيه مي. عملكرد سازمان دارد 

همچنـين يكـي از     . ، و رفتارهاي افراد باشد     ها ها، تجربه كه مبتني بر سطوح عملكرد، مهارت     
هاي موجود براي پيـشرفت و ارتقـا        ترين عوامل اثرگذار بر ماندن افراد در سازمان فرصت        مهم

 ).Phillips and Roper, 2009: 10-14( در مسير شغلي است
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  هاي كليديمديريت استعداد مبتني بر شايستگيمدل . 1شكل
)Phillips and Roper, 2009: 10( 

 

هاي محوري سازمان قرار دارد كه هر يك از فراينـدهاي           در مركز شكل فوق شايستگي    
هـاي محـوري   جذب، انتخاب، درگيرسازي، نگهداشت، و بهسازي بر مبنـاي ايـن شايـستگي         

بايـد بـا اتخـاذ نگـرش     هر يك از اين عوامل ميهمچنين در راستاي تحقق     . گيردصورت مي 
فراينـد   .هاي مربوط به هر يك طراحي، اجرا و مورد ارزيابي قرار گيرداستراتژيك، استراتژي

 

هايشايستگي
 اصلي

 جذب

 نگهداشت انتخاب

 بهسازي درگيرسازي

استراتژي

 استراتژي

 استراتژي

 استراتژي

 استراتژي

 اجرا

 اجرا

 اجرا

 اجرا

 اجرا

 ارزيابي

 ارزيابي

 ارزيابي

 ارزيابي

 ارزيابي
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يابـد  هـاي كليـدي آغـاز و تـداوم مـي          مديريت استعداد از هسته اين مدل يعني شايـستگي        

)Phillips and Roper, 2009: 9.(   
  

  مدل كالينز و ملاحي
مدل بعدي نوعي مدل نظري با رويكرد مديريت استراتژيك استعداد است كـه توسـط                      

هاي اصلي زير تـشكيل شـده       مدل مذكور از بخش   . ارائه شده است  ) 2009(كالينز و ملاحي    
  :است

اولين مرحله در مديريت اسـتراتژيك اسـتعدادها        : شناسايي مشاغل كليدي و استراتژيك    -1
ايـن مـشاغل را از طريـق اهميـت قابـل            . باشـد سـتراتژيك مـي   شناسايي مشاغل كليدي يا ا    

هايي از استراتژي خود و هـم چنـين تفـاوت           توجهشان در توانايي سازمان براي اجراي بخش      
 اين .كنندبايد انجام دهند، تعريف ميقابل توجه در كيفيت كاري كه افراد در اين مشاغل مي 

تواننـد   بلكه در كليه سطوح سـازمان مـي        شوندمشاغل صرفاً محدود به مشاغل مديريتي نمي      
 . حضور داشته باشند

هـاي بـالا و     مخزن استعداد به معناي منبعي از شاغلين بـا قابليـت          : ايجاد مخزن استعداد  -2
ايجاد مخـزن   . ها مشاغل كليدي را پر كند     تواند از طريق آن   عملكرد بالا است كه سازمان مي     

مسيرهاي شـغلي بـدون     (بازار نيروي كار خارجي     ) 1: پذير است  روش امكان  2استعداد تحت   
مسيرهاي شغلي بدون مرز كه     ). مسيرهاي شغلي سازماني  (بازار نيروي كار داخلي     ) 2و  ) مرز

اي يافتـه   اي رواج گـسترده   ها و ايجاد ساختارهاي شبكه    امروزه به دليل مسطح شدن سازمان     
رد رونـد اشـتغال و مـسير        در جهت مخالف مسيرهاي شغلي سازمان است؛ به عبارت ديگر ف          

هـا بـه    هـا و قابليـت    هاي متعدد گذرانده و در هر دوره بنا به مهارت         شغلي خود را در سازمان    
در حالي كـه در مـسيرهاي شـغلي سـازماني فـرد طـول دوره                . يابدسازماني ديگر انتقال مي   

 Collings(يابد فعاليت خود را در يك سازمان خاص گذرانده و در همان سازمان ارتقا مي
and Mellahi, 2009: 308( . 

 Lepak and)نظرانـي نظيـر    صـاحب :طراحي معماري منابع انساني خاص استعدادها-3
Snell, 1999, 2002; Tsui et al., 1997) اهميت ايجاد يك معماري منابع انـساني   بر

كز دارد  هاي خاصي از كاركنان در عملكرد سازماني تمر       متمايز كه صرفاً بر سهم متمايز گروه      
اند كه بسته   بر مبناي ديدگاهي اقتضايي عنوان كرده     ) 1999 (1لاپاك و اسنل  . اندتاكيد كرده 

                                                 
1- Lepak and Snell 
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هـاي منـابع انـساني خـاص آنـان          هاي انساني سازمان سيستم   نظير بودن سرمايه  به ميزان بي  
ي هاهاي مختلف منابع انساني، معماري    كنند كه انواع و گونه    ها عنوان مي  آن. مورد نياز است  

 .منابع انساني متمايز و خاص خود را نياز دارند
هـاي  هدف اصلي از بكارگيري سيستم مـديريت اسـتعداد، رسـيدن بـه سـتاده              : هاستاده-4

يك سيستم مناسب مديريت استعداد رابطه غيـر مـستقيمي          . سازماني و فردي مطلوب است    
 اثرگـذاري بـر انگيـزش       با عملكرد سازماني دارد؛ به عبارت ديگر سيستم مديريت استعداد با          

      كاري، تعهد سازماني، و رفتارهـاي فـرا نقـشي كاركنـان موجـب ارتقـاي عملكـرد سـازماني                   
 .)Collings and Mellahi, 2009: 309( شودمي
  
  

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  

  )Collings and Mellahi, 2009: 309( مدل مديريت استراتژيك استعدادها :2شكل
  

  

 
 ستاده ها معماري منابع انساني متمايز  

 انگيزش در كار
 

 تعهد سازماني
 

 رفتار فرا نقش

 
 
 
 عملكرد سازماني

 بازار داخلي نيروي كار

 بازار خارجي نيروي كار

 مخزن استعداد مشاغل كليدي
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 روش تحقيق

ت  حاضر به روش كيفي، مبتني بر تحليل تم و با استفاده از ابزار مصاحبه صور               تحقيق       
مين قطعات حوزه صنعت خودرو صورت گرفته و دليـل          اين تحقيق در بخش تأ    . گرفته است 

مين قطعات در اين بخش طي سال هـاي      أانتخاب آن اهميت استراتژيك حوزه لجستيك و ت       
 مـداوم و مـستمر در مباحـث          و نياز به نوآوري    همچنين پويايي اين صنعت   . اخير بوده است  

كلان و خرد لجستيكي آن مستلزم در اختيار داشتن مديران و متخصصيني توانمند و قـوي                
تواند در راستاي جـذب و      هاي استعدادها در اين حوزه مي     است؛ در نتيجه شناسايي شاخص    

  . نگهداشت اين گونه افراد بسيار مفيد و مؤثر باشد
ه آماري تحقيق شامل مديران، رؤسا و متخصصين حوزه ساخت و تـامين قطعـه                جامع       

ها تـا   گيري به روش نظري صورت پذيرفته يعني انتخاب نمونه        نمونه. باشدشركت ساپكو مي  
هـاي بعـدي   ها صورت گرفته و محقق دريابد نمونهجايي تداوم يافته كه كفايت و اشباع داده    

دهد كه در يك پژوهش     مطالعات نشان مي  . نخواهند گذارد اطلاعات متمايزي در اختيار وي      
 شركت كننده به نقطه اشباع رسـيد و احتمـالاً           12توان با حدود    كه با دقت هدايت شده مي     

به طور كلي عنوان شده كه با توجـه بـه زمـان و منـابع                .  نخواهد شد  20اين تعداد بيشتر از     
 ,Kvale (مـصاحبه كـافي خواهـد بـود    نمونه براي انجام ) 15 ± 10(قابل دسترس، تعداد 

 نفر بوده اسـت كـه بـا اسـتفاده از روش     17ها در تحقيق حاضر تعداد نمونه. )101 :1996
گلوله برفي از مصاحبه شوندگان خواسته شد افرادي مطلع در رابطـه بـا موضـوع تحقيـق را                  

 جـدول   هاي انجام شـده در    جزئيات مصاحبه . هاي بعدي معرفي نمايند   جهت انجام مصاحبه  
  . زير قابل ملاحظه است
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  هاي انجام شده جزئيات مصاحبه:1جدول
  

سابقه  سمت مديريت امور حوزه معاونت رديف
 كار

 سن

 40 13 رئيس بدنه قطعات پرسي و جانبي 1
 41 14 مدير بدنه قطعات پرسي و جانبي 2
 35 9 كارشناس بدنه قطعات پرسي و جانبي 3
ير سابقمد بدنه قطعات پرسي و جانبي 4  30 52 
ها و استانداردهامكانيزم قطعات پرسي و جانبي 5  34 4 كارشناس 
 39 17 رئيس مواد پليمري قطعات برقي و تزئيني 6
 37 15 كارشناس مسئول مواد پليمري قطعات برقي و تزئيني 7
 41 14 مدير الكترونيك قطعات برقي و تزئيني 8
 40 15  سابقمدير الكترونيك قطعات برقي و تزئيني 9
 39 13 كارشناس مسئول الكترونيك قطعات برقي و تزئيني 10
 40 14 رئيس تزئينات قطعات برقي و تزئيني 11
 49 28 كارشناس مسئول تزئينات قطعات برقي و تزئيني 12
 42 18 رئيس قطعات اصلي موتوري قواي محركه 13
هاي تهويه و انتقال قدرتسيستم قواي محركه 14 س مسئولكارشنا   12 41 
هاي تهويه و انتقال قدرتسيستم قواي محركه 15  29 4 كارشناس 
هاي تعليق و ترمزسيستم قواي محركه 16  34 9 رئيس 
هاي تعليق و ترمزسيستم قواي محركه 17  38 13 كارشناس مسئول 

 
ه ها، پس از كدگذاري اوليه و در يـك فاصـل          به منظور اطمينان از پايايي نتايج مصاحبه      

همچنين از يك متخصص منـابع انـساني        . ها مورد بازبيني قرار گرفت    زماني كوتاه كدگذاري  
در پـژوهش مـشاركت نمـوده و در         ) كدگـذار (درخواست شد تا به عنـوان همكـار پـژوهش           

ها تلاش شـد تـا      جهت اطمينان از اعتبار و روايي مصاحبه      . ها كمك نمايد  بازبيني كدگذاري 
، مـشاغل  هـاي اسـتعدادها  بيات موضوعي مديريت استعداد، ويژگيپيش از انجام مصاحبه، اد   

هاي شايستگي بررسي شود تا سئوالات مصاحبه بر مبناي مطالعات نظري           استراتژيك و مدل  
ها مطـرح شـد كـه از        در فرايند مصاحبه نيز سئوالات به ترتيبي در مصاحبه        . قبلي ارائه شود  

ها، علاوه بر ضبط هـر مـصاحبه و         يند مصاحبه همچنين در فرا  . نظام منطقي برخوردار باشند   
استفاده كرده  ) Memoing(سازي كامل و دقيق آن، محقق از شيوه يادداشت برداري           پياده

  . و مفاهيم و مضامين مدنظر مصاحبه شونده را يادداشت و ثبت نموده است
  
  



 
 
 
 
 

 
   ...  هاي شناسائي استعدادها در مشاغل استراتژيكتدوين شاخص    

 

109 
  تحليل نتايج

م       هـا،     هاي بدسـت آمـده از مـصاحبه         جهت تجزيه و تحليل داده            از تكنيـك تحليـل تـ
م (تحليل تم روشي براي تعيين، تحليل و بيـان الگوهـاي   . استفاده شده است  موجـود  ) هـا تـ

هـا را سـازماندهي و در قالـب جزئيـات           اين روش در حـداقل خـود داده       . ها است درون داده 
ر هاي مختلف موضوع پژوهش را تفـسي      تواند از اين فراتر رفته و جنبه      كند اما مي  توصيف مي 

هاي مصاحبه ها مطالعه، مرور و بررسـي شـده و           در پژوهش حاضر در مرحله اول، داده      . كند
هـاي اوليـه و     در مرحله بعد كدهاي مختلف در قالب تم       . ها استخراج گرديد  كدهاي اوليه آن  

هاي حاصل از   تحليل داده . هاي اصلي تعيين گرديدند   هاي اوليه نيز در قالب تم     هر يك از تم   
 تم فرعي گرديده است كه در جدول زير قابل          36 تم اصلي و     13منجر به تدوين    ها  مصاحبه
  .اندملاحظه

 

هاي عمومي و تخصصي استعدادها در حوزه ساخت و تامين قطعه در شركت ساپكو شاخص:2جدول  
  شاخص فرعي  شاخص  نوع شاخص

 كاربرد آشنايي با قطعات، مهارت در طراحي قطعه، شناخت  شناسيقطعه
  قطعات

شناخت فرايند توليد قطعه، تسلط بر روش توليد قطعه، قدرت   فرايندشناسي
  تشخيص خطاهاي فرايندي

ممانعت از وقوع كسري قطعه، قابليت افزايش درصد   موقع قطعهتأمين به
  خودكفايي

  بيني وقايع، رصد مستمر وضعيت تامينتوان پيش  ريزي تأمينبرنامه

هاي شاخص
  تخصصي

  وجه به كيفيت قطعات، توجه به كيفيت فرايندهات  گراييكيفيت

هاي نو، تمايل به يادگيري، تفكر تحليلي، درك سريع پديده  قدرت يادگيري
  يادگيري از تجارب گذشته

  گيريدهي، قدرت تصميمحلقدرت تشخيص مسأله، توان راه  قدرت حل مسأله
  وذ كلامتوان متقاعدسازي، قابليت نف  قدرت مذاكره

  زدن وضع موجود، تفكر چالشيخلاقيت و نوآوري، برهم  پردازيايده
  پيگيري تحقق اهداف، دستيابي به نتايج  گرايينتيجه

  سازي، قدرت بيان، تعامل مؤثر با افرادتوان ارتباط  هوش عاطفي
  هاهمكاري تيمي، هماهنگي با افراد و گروه  گراييتيم

هاي شاخص
  عمومي

پذيري، تعهد كاري، سلامت ي، برانگيختگي، مسئوليتگرتلاش  اشتياق به كار
  اخلاقي
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هـاي اسـتعدادها در حـوزه       سـت شـاخص   گونه كه در جدول فوق قابل ملاحظه ا       همان       
هاي عمومي تفكيك   هاي تخصصي و شاخص   مين و ساخت قطعه به دو دسته كلي شاخص        تأ

 و  هـا هـستند كـه خـاص حـوزه سـاخت           هاي تخصصي گروهي از ويژگي    شاخص. شده است 
به عبارت . ها را احراز نمايدبايد آنمين قطعه بوده و شاغل به منظور كسب عملكرد بالا ميتأ

هـاي فـوق    مين قطعه افرادي هستند كه از شـاخص       أ ت ديگر، برترين افراد در حوزه ساخت و      
مين به موقـع قطعـه،      أشناسي، فرايندشناسي، ت  برگيرنده قطعه  ها در اين شاخص . برخوردارند

هـاي  هـا مبتنـي بـر شـاخص       هر يك از اين شاخص    . گرايي است ريزي تامين و كيفيت   برنامه
هـا   گروهي از ويژگـي    هاي عمومي شاخص.  قابل ملاحظه است   2تفصيلي است كه در جدول      

هاي كـاري نيـز   مين قطعه تعلق ندارند و در ساير حوزهأهستند كه صرفاً به حوزه ساخت و ت    
ها شرط لازم جهت موفقيت در شغل       توان گفت كه اين شاخص    مي. گيري هستند قابل اندازه 

    2بـا توجـه بـه جـدول      . هـاي تخصـصي اسـت     بوده و شـرط كـافي برخـورداري از شـاخص          
 عمومي استخراج شده عبارتند از قدرت يادگيري، قـدرت حـل مـسأله، قـدرت                هايشاخص

  .   گرايي و اشتياق به كارگرايي، هوش عاطفي، تيمپردازي، نتيجهمذاكره، ايده
  

 بحث و نتيجه گيري
هـاي شناسـايي اسـتعدادها در حـوزه         هدف از انجام اين پژوهش دستيابي به شـاخص               

نتـايج تحقيـق منجـر بـه     . قطعه در شـركت سـاپكو بـوده اسـت      استراتژيك ساخت و تامين     
هـاي عمـومي    و شـاخص  )  شاخص اصـلي   5شامل  (هاي تخصصي    دسته شاخص  2شناسايي  

  . گرديده است)  شاخص اصلي8شامل (
مين بـه  شناسي، فرايندشناسي، تا هاي تخصصي استخراج شده عبارتند از قطعه      شاخص       

شناسي اشاره به اين دارد كه افراد برتر        قطعه. گرايي كيفيت مين و ريزي تأ موقع قطعه، برنامه  
توجهي در مورد قطعات مختلف برخوردار بـوده        مين قطعه از دانش قابل    أدر حوزه ساخت و ت    

فرايندشناسي به معني شـناخت و      . ها نيز آشنايي جامعي دارند    و با كاربردهاي هر يك از آن      
       اد برتـر و طـراز اول در ايـن حـوزه تـسلط              تسلط بـر فراينـدهاي توليـد قطعـه اسـت و افـر             

مين به موقع قطعه اشاره دارد بـه حـساسيت          تأ. ر فرايندهاي توليد قطعه دارند    گيري ب چشم
فرد در رابطه با وضعيت عرضه قطعه و بدين معني است كـه اسـتعدادهاي حـوزه سـاخت و                    

ند درصد خودكفايي   كنميتامين به شدت مراقب كسري قطعه بوده و به طور مستمر تلاش             
مين به معنـي پيگيـري و رصـد مـستمر     ريزي تأ برنامه. ه را افزايش دهند   مين قطع توليد و تأ  
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. بيني وقايع آتي جهت برخـورد مناسـب بـا آنهاسـت           مين قطعه و توانمندي پيش    أوضعيت ت 

وان ريزي تامين برخوردار بوده و ت ـ     هاي بالايي در برنامه   افراد استعداد در اين حوزه از مهارت      
در نهايت  . بيني و طراحي سناريو جهت مديريت وقايع و رويدادهاي آتي را دارا هستند            پيش

با توجه به اين كه ساخت و توليد قطعات مطلوب و با كيفيت از اهداف اصلي و بـسيار مهـم                     
صنعت خودرو محسوب شده و نقشي مهم در عملكرد خودروهـاي توليـدي دارد، توجـه بـه                  

شـاخص  . دهاي توليد آنان از اهميـت بـسيار بـالايي برخـوردار اسـت             كيفيت قطعات و فراين   
گرايي اشاره به اين دارد كه استعدادها در حوزه ساخت و تامين قطعه افرادي هستند               كيفيت

هاي كيفـي را نـسبت بـه معيارهـاي كمـي در             كه در طراحي و توليد قطعه معيارها و ملاك        
.  كاري با كيفيت و بسيار مطلوب ارائه نمايند        هايكنند خروجي اولويت قرار داده و تلاش مي     

هـاي اسـتعدادها چـه در حـوزه         ترين ويژگـي  دهد كه يكي از مهم    ها نشان مي  نتايج مصاحبه 
گرايـي ايـن افـراد و ارائـه         هاي ديگر كيفيـت   ساخت و تامين قطعه در ساپكو و چه در حوزه         

هايي نظير دقت، حوصله و هاي كاري بسيار قوي و منحصر به فرد است كه از ويژگي خروجي
  .  گيردوسواس كاري در آنان سرچشمه مي

هاي عمومي استخراج شده عبارتند از قـدرت يـادگيري، قـدرت حـل مـسأله،                شاخص       
نتـايج  . گرايي و اشـتياق بـه كـار       گرايي، هوش عاطفي، تيم   پردازي، نتيجه قدرت مذاكره، ايده  

ستند كـه از قـدرت يـادگيري بـسيار بـالايي            دهد كه استعدادها افرادي ه ـ    تحقيق نشان مي  
كند كه در حوزه كاري خـود موفقيـت كـسب           برخوردارند و همين ويژگي به آنان كمك مي       

هاي دانشي و علمي نيست بلكه اين افراد از         قدرت يادگيري به معناي صرفاً يادگيري     . نمايند
  هـاي آتـي خـود بهـره        تجارب، محيط اطراف و وقايع و رويدادها در تنظيم و بهبود فعاليـت            

هــاي مختلــف و تحــت عنــاوين قــدرت تحليلگــري ايــن شــاخص در پــژوهش. گيرنــدمــي
)Bartram, 2005; Kurz and Bartram, 2002; Spencer and Spencer, 1993(  و

پژوهش طهماسـبي  . مطرح شده است )Wu, 2009; King et al, 2001( توان يادگيري
دهد كه استعدادها افرادي هستند كه از       ز نشان مي  ني) 1389(و حسيني   ) 1391(و ديگران   

  .قدرت يادگيري بالايي برخوردارند
نتـايج پـژوهش   . هاي استعدادها قدرت حل مـسأله در آنـان اسـت   يكي ديگر از ويژگي        
تر دهد كه استعدادها افرادي هستند كه نسبت به ديگر افراد مسائل را سريع            نشان مي حاضر  

بنا بـه   . رفت از آن را دارا هستند     هاي مختلف جهت برون   حلان ارائه راه  شناسايي نموده و تو   
هـاي  حـل دهندگان، افراد قوي و با عملكرد بالا مـسائل را در سـطح راه             نظر شماري از پاسخ   
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ها را حل نماينـد و      هاي جديد آن  حلكنند از طريق راه   كنند بلكه تلاش مي   موجود حل نمي  
گيـري و حـل مـسأله نيـز در          تـوان تـصميم   . شـود كاري مـي  هاي  اين خود منجر به نوآوري    

 ,Bartram, 2005; Kurz and Bartram(هاي مختلف نيز مطرح شده اسـت پژوهش
2002; Zopiatis, 2010 .(  پژوهش طهماسبي و ديگـران)دهـد كـه   نـشان مـي  ) 1391

-ينيز نشان م ـ  ) 1389(پژوهش حسيني   . استعدادها از قدرت حل مسأله بالايي برخوردارند      
گيري بـالايي   هاي حل مسأله و توان تصميم     دهد كه استعدادها افرادي هستند كه از مهارت       

شـود  هاي افراد طراز اول است كه موجـب مـي         پردازي از ديگر ويژگي   ايده. برخوردار هستند 
اين افراد در چارچوب وضع موجود حركت نكرده و تلاش نمايند فرايندهاي كاري را به طور                

هـاي  همچنان كه عنوان شد اسـتعدادها مـسائل را خـارج از فرمـول             . خشندمستمر بهبود بب  
وجود تفكر چالـشي در ايـن   . شودكنند كه اين خود موجب ايجاد نوآوري مي  موجود حل مي  
ايـن  . شود كه به شرايط موجود اكتفا ننموده و دائم در پي بهبود آن باشـند              افراد موجب مي  

هاي اصـلي اسـتعدادها مطـرح       ان يكي از مشخصه   هاي مختلف به عنو   ويژگي نيز در پژوهش   
 ;Bartram, 2005; Kurz and Bartram, 2002; Wu, 2009(شــده اســت

Spencer and Spencer, 1993; Zopiatis, 2010.(  ايــن ويژگــي همچنــين در
  .نيز مد نظر قرار گرفته است) 1389(و حسيني ) 1391(پژوهش طهماسبي و ديگران 

هاي اسـتخراج شـده بـراي اسـتعدادها در پـژوهش            ديگر از ويژگي  قدرت مذاكره يكي           
استعدادها افرادي هستند كـه توانمنـدي بـالايي جهـت متقاعدسـازي ديگـران         . حاضر است 

كند كه در   وجود اين ويژگي به آنان كمك مي      . برخوردارند و داراي نفوذ كلام بالايي هستند      
عدادها از هـوش عـاطفي بـالايي نيـز          همچنين اسـت  . پيشبرد اهداف خود بسيار موفق باشند     
ها را به نحو مناسـبي      ها و پديده  كند شرايط، موقعيت  برخوردار هستند كه به آنان كمك مي      

شـود  وجود اين ويژگي موجب مي    . درك كرده و واكنش مطلوبي نسبت به آنان داشته باشند         
ايـن  . ها را مديريت كنندكه اين افراد بتوانند به راحتي و به نحو مؤثري افراد، وقايع و رويداد   

 ,Kay and Moncarz(هاي مختلف نيز در نظر گرفتـه شـده اسـت   ها در پژوهشويژگي
2007; Connolly and McGing, 2006; Brownell, 2008; Dulewicz and 

higgs, 2003 .( در مطالعه طهماسبي و ديگران)شناسـي و  هـاي شخـصيت  مؤلفـه ) 1391
هـاي  نيـز مهـارت   ) 1389(رار گرفته و در پژوهش حسيني       قدرت ارتباط و مذاكره مد نظر ق      
  .هاي استعدادها مطرح شده استارتباطي به منزله يكي از ويژگي
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. گرايي است هاي استخراج شده براي استعدادها در پژوهش حاضر نتيجه        از ديگر ويژگي        

يج كـاري   دهد كه استعدادها افرادي هـستند كـه در پـي تحقـق نتـا              نتايج تحقيق نشان مي   
به عبارت ديگر اين افـراد     . كنندها و فرايندها را بدون كسب نتيجه رها نمي        هستند و فعاليت  

هاي خود را به نتيجـه رسـانده و اهـداف مـد نظـر خـود را                  كنند تا همواره فعاليت   تلاش مي 
هـاي ايجـاد شـده از       در عين حال به اين نكته نيز توجه دارنـد كـه خروجـي             . محقق نمايند 

هـاي اصـلي    گرايـي بـه منزلـه يكـي از مشخـصه          نتيجه. ناسبي نيز برخوردار باشند   كيفيت م 
 Bartram, 2005; Kurz(استعدادها در شماري از مطالعات مورد توجه قرار گرفته است

and Bartram, 2002; Wu, 2009; Spencer and Spencer, 1993.(   توانـايي
نيز مطرح  ) 1389(ر پژوهش حسيني    هاي استعدادها د  كسب نتيجه به منزله يكي از ويژگي      

گرايي است كه اشاره به اين دارد كه ايـن         هاي استعدادها تيم  يكي ديگر از ويژگي   . شده است 
علاوه بـر   . افراد مهارت بسيار بالايي در انجام كار تيمي و هماهنگي با ساير اعضاي تيم دارند              

هـاي كـاري را      مديريت تيم  هاي كاري، استعدادها توان تشكيل و     حضور مفيد و مؤثر در تيم     
توانند بـه منزلـه نـخ تـسبيح عمـل      دهندگان مي باشند و بنا به نظر يكي از پاسخ       نيز دارا مي  

 Kay and( هاي مختلف مورد توجه قرار گرفته استاهميت كار تيمي نيز در پژوهش. كنند
Russette, 2000; Kriegl, 2000; Kay and Moncarz, 2007.(   ويژگـي تـيم-

گرايـي  آفرينـي و شـبكه    تحت عامـل شـبكه    ) 1391( مطالعه طهماسبي و ديگران      گرايي در 
هـاي استعدادهاسـت كـه      در نهايت اشتياق به كار يكـي از ديگـر ويژگـي           . مطرح شده است  

. اي برخـوردار باشـند    شود افرادي پرتلاش بوده و از سطح انگيزشـي بـسيار عـالي            موجب مي 
و توانايي، يكي از الزامات اصلي جهـت موفقيـت          دهد كه علاوه بر مهارت      مطالعات نشان مي  

وجود درجه بالايي از انگيـزش و اشـتياق بـه           . در عملكرد وجود عامل انگيزش در افراد است       
ايـن ويژگـي در پـژوهش       . شـود كار در استعدادها موجب كسب عملكـرد بـالا در آنـان مـي             

طلبـي  وفقيـت كوشـي و م   تحت عوامل اشتياق به كـار، سـخت       ) 1391(طهماسبي و ديگران    
تحت عامل علاقمندي به كار در نظـر        ) 1389(مطرح شده در حالي كه در پژوهش حسيني         

  .گرفته شده است
هاي شناسايي شـده بـراي اسـتعدادها در پـژوهش حاضـر در جـدول زيـر بـا                    شاخص       

  .اندهاي مطرح شده در ادبيات مقايسه شدهشاخص
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هاي مطرح شده در ادبيات با شاخصهاي استعداد شاخصمقايسه تطبيقي : 3جدول  
 

شايستگي هاي 
 مطالعات شايستگي هاي متخصصان متخصصان

 هوش عاطفي
تحول و تطبيق، روابط ، تحول و تطبيق

، تاثير و سازي، انطباق، تحمل استرس
 نفوذ، درك بين فردي

 
Bartram (2005), Kurz and Bartram (2002), 
Bartram, (2005), Kurz and Bartram (2002), Wu 
(2009), Spencer and Spencer (1993), King et al 
(2001), Zopiatis (2010). 
 
 

 قدرت يادگيري
، تفكر تحليلي، تفكر تحليل و تفسير

مفهوم پردازي، تمايل به مفهومي، 
 ، دانش پژوهييادگيري

Bartram (2005), Kurz and Bartram (2002), Wu 
(2009), Spencer and Spencer (1993), Wu (2009), 
Spencer and Spencer (1993), King et al (2001). 
 
 

 قدرت مذاكره
قابليت متقاعدسازي، برقراري ارتباط، 

 ارتباطات موثر، توان چانه زني

Raybould and Wilkins (2005), Chung-Herrera et 
al. (2003), Kay and Moncarz (2007), Brophy and 
Kiely (2002).  

   
شناسي، قطعه

فرايندشناسي، تامين 
به موقع قطعه، برنامه 
ريزي تامين، كيفيت 

  گرايي

 ، دانش تخصصيتخصص
Spencer and Spencer (1993), King et al (2001), 
Zopiatis (2010). 
 

 گراييتيم
كار تيمي، روابط با مشتري، تيم سازي، 

 روحيه تيمي، همكاري تيمي

Raybould and Wilkins (2005), Chung-Herrera et 
al. (2003), Kay and Russette (2000), Kriegl 
(2000), Kay and Moncarz (2007), Siu (1998). 

 ، نوآوري، ابتكار عمل، كارآفرينيابداع پردازيايده

 
Bartram (2005), Kurz and Bartram (2002), Wu 
(2009), Spencer and Spencer (1993), Zopiatis 
(2010), Bartram (2005), Kurz and Bartram 
(2002). 
 
 

 برنامه ريزي،  برنامه ريزي نوآوري محصول  ريزي تامينبرنامه
Zopiatis (2010), Kay and Russette (2000), Kriegl 
(2000), Jauhari  (2006) 
 

  قدرت حل مساله
پيش ، مهارت تصميم گيري، تصميم گيري

موثر بيني نيازها، تعريف مسائل، مواجهه 
 با مسائل، توانايي تصميم گيري

Bartram (2005), Kurz and Bartram (2002), 
Zopiatis (2010), Raybould and Wilkins (2005), 
Brophy and Kiely (2002), Connolly and McGing 
(2006), Brownell (2008), Cizel et al. (2007). 
 

     

 بكارگيري ،كنترل كيفيحرفه اي گرايي،   گراييكيفيت
 استانداردهاي حرفه اي

Bartram (2005), Kurz and Bartram (2002), Wu 
(2009), Spencer and Spencer (1993). 
 

    
 .Wu (2009), King et al (2001), Zopiatis (2010) گرايي، كسب موفقيتموفقيت  گرايينتيجه

 _ _  اشتياق به كار
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هاي عمومي شناسايي شده بـه      شود اغلب شاخص   مي گونه كه در جدول مشاهده    همان       

تنها شاخص اشتياق به كار اسـت كـه در ادبيـات            . طرق مختلف در ادبيات مطرح شده است      
هـاي صـورت    تواند بدين دليل باشد كـه در پـژوهش          اين امر مي  . اي به آن نشده است    اشاره

ه نشده است به همـين      گرفته عامل انگيزش به منزله شاخصي براي استعدادها در نظر گرفت          
هايي نظير اشتياق به كار و يا علاقه به كار بـه عنـوان شاخـصي مـستقل مطـرح         دليل مولفه 
با وجود اين در پژوهش حاضر اين شاخص به منزله شاخصي اصلي و مستقل در         . نشده است 

همچنين شاخص هاي خاص شناسايي شده در ادبيات تحت شـاخص         . نظر گرفته شده است   
دهنده لزوم برتـر بـودن در حـوزه تخصـصي           تخصصي مطرح شده كه نشان    تخصص و دانش    

  . است
دهـد  هاي فوق به شركت ساپكو اجازه ميدر پايان بايد اشاره كرد كه استخراج شاخص           

طراحي فرايندهاي  . پذير گردد گيري آنان امكان  سازي هر يك، اندازه   تا در مرحله بعد با كمي     
كند كه اين شركت بتواند به نحو مطلـوب         اي فوق كمك مي   هگيري شاخص سنجش و اندازه  

  . و مؤثري اقدام به شناسايي و جذب افراد برتر نمايد
اگر چه پژوهش حاضر به روش كيفي صورت گرفته و به جهت آميختگي محققـين بـا                        

هاي كمي داراي درجه دقت بالايي است امـا در عـين            پديده مورد مطالعه نسبت به پژوهش     
به عبارت ديگـر    . هاي اصلي آن است   پذيري نتايج تحقيق يكي از محدوديت     عدم تعميم حال  

هاي استعداد در بستر شركت ساپكو مورد مطالعه قرار گرفته و اين امكان وجود دارد          شاخص
شـود چنـين   به همين دليـل پيـشنهاد مـي      . ها در صنايع ديگر متفاوت باشد     كه اين شاخص  

صنايع دفاعي، بانكداري، بازار سرمايه، نهادهاي آموزشي نظير        پژوهشي در صنايع ديگر نظير      
شوندگان به يكي از ديگر نكاتي كه اغلب مصاحبه      . ها و صدا و سيما نيز صورت بگيرد       دانشگاه

اگـر چـه    . ها در سازمان اسـت    اند بحث خروج استعدادها و عدم ماندگاري آن       آن اشاره كرده  
جا كه يكي از مراحـل اصـلي در          است اما از آن    اين موضوع هدف اصلي پژوهش حاضر نبوده      
شـود ايـن پديـده بـا روش كيفـي و مبتنـي بـر                چرخه مديريت استعدادهاست پيشنهاد مي    

در عين حال از طريـق مطالعـه        . رويكردهاي اكولوژي و يا نهادگرايي مورد مطالعه قرار گيرد        
هـاي   سـنجش شـاخص    طراحي ابزارهايي جهت  . تواند مورد بررسي قرار گيرد    موردي نيز مي  
 .   هاي آتي بدان پرداخته شودتواند از ديگر موضوعاتي باشد كه در پژوهشاستعداد نيز مي
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   فارسيمنابع
، طراحــي و تبيــين مــدل مــديريت اســتعداد بــراي      )1389(حــسيني، ابوالحــسن،  -1
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