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 (41/11/1041؛ تاریخ پذیرش: 04/40/1041)تاریخ دریافت: 

 چکیده
 سازمانی عملکرد رساندن حداکثر به و پایدار رقابتی مزیت در کسب مهم عاملی عنوان به امروزه استعدادها      

 سازمانی استعدادهای توسعه و پرورش سازی برای بر زمینه کشور فناوری و علم نظام اهداف در شوند. می شناخته

 جهانی معیارهای با متناسب کار نیروی مهارت و دانش سطح به دستیابی و جامعه نیازهای برآوردن به منظور

 رشته کارکنان استعداد توسعه عوامل موثر بر به شناسایی حاضر مطالعه منظور در است. بدین گردیده تاکید

از رویکرد  پژوهش هدف اساس پرداخته شده است. بر محیط کارسازمانی در  یک دانشگاه هوافضای مهندسی

نفر از خبرگان علمی و تجربی بودند که  11کیفی و روش تحلیل مضمون استفاده شد. نمونه تحقیق شامل 

گیری غیراحتمالی زنجیری یا گلوله برفی  شناخت بیشتری نسبت به پدیده مورد مطالعه داشته و به روش نمونه

و برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از نرم افزار  مدون  نیمه مصاحبه ابزار ها از داده گردآوری رایانتخاب شدند. ب

maxqda  روش کدگذاری گیری از  با بهره ها مصاحبه های حاصل از شد و اعتبار و روایی داده استفاده 11نسخه

های تحقیق نشان داد که عوامل موثر بر توسعه  کنندگان انجام گرفت. یافته مجدد و دریافت بازخورد از مشارکت

است. نتایج این  فرعی مولفه 11مدیریتی و  -استعدادهای سازمانی شامل سه مقوله: سازمانی، فردی، گروهی 

 ها به کار برده شود. ستعدادها در سازمانتواند به عنوان گامی موثر، برای توسعه ا تحقیق، می
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 مقدمه 

 انسانی سرمایه رقابتی، مزیت و جدید های نوآوری تغییر، حال در دائماً های محیط وجود دلیل به امروزه

 از بیش را معاصر کار محیط آفرین ارزش منبع این و شده قلمداد ها ن سازما سرمایه مهمترین عنوان به

 رویکرد با مطابق هایی روش ایجاد طریق از تنها ها سازمان 1بارنی عقیده به. است کرده تر رقابتی همیشه

(. 1)یابند می دست پایدار رقابتی مزیت به باشد مشکل رقبا سایر برای آن از تقلید که منابع بر مبتنی

 کارکنانی داشتن اختیار در بلکه روند، نمی شمار به ها سازمان مزیت تنها فناوری و مالی منابع دیگر

 ایجاد افزوده ارزش راهبردی دارایی یک عنوان به سازمان برای توانند می که است توانمند و مستعد

 عنوان به را استعداد بسیاری های سازمان(. 1)نمایند جبران نیز را منابع دیگر نقص یا و فقدان و نموده

 هایی چالش دشوارترین از یکی ی مثابه به 1استعداد مدیریت و (0)اند  شناخته مهم راهبردی منبع یک

(. 6، 1، 0بود) خواهند مواجه آن با آینده در و کنونی مقطع در ها سازمان که است شده گرفته نظر در

 در شد، مطرح( 1441) 0مایکلز و همکاران توسط ویک بیست قرن اوایل در که« 0استعداد برای جنگ»

 استعداد مدیریت بعد، به زمان آن از. کرد معطوف استعداد سر بر رقابت افزایش سمت به را ها نگاه آغاز

 هم و انسانی منابع متخصصان میان در هم انسانی منابع با مرتبط موضوع یک عنوان به را خود جایگاه

 محرک نیروی حوزه این فعالان و کارورزان بیشتر ی (. علاقه2است ) یافته اجرایی مدیران میان در

 ی جامعه میان در ای فزاینده سرعت با علاقه این اخیر های سال در اما است، بوده استعداد مدیریت

 و کسب محیط تغییر مداوم دلیل به استعداد مدیریت بر (. تمرکز1یافته است) افزایش نیز دانشگاهی

 استعداد های راهبرد ظهور به منجر کار و کسب محیط تحول. است توسعه به رو ای فزاینده آهنگ با کار

 بر شگرفی تأثیر نتیجه در و شده استعدادها سر بر رقابت افزایش موجب خود ی نوبه به که شود می

 افزایش نیز و نیروی انسانی تنوع و سن افزایش نظیر شناسی جمعیت تغییرات (.0گذارد) می ها سازمان

 ی پرده پس در که هستند دلایلی برخی جمله از شدن جهانی ی پدیده دلیل به کار نیروی تحرک

 و کسب محیط در ساختاری و بنیادین تغییرات این، بر (. علاوه9دارند) قرار استعداد کمبود ی مسئله

 کارکنانی به نیاز و دانش بر مبتنی اقتصاد سمت به حرکت و تولید بر مبتنی اقتصاد از گذر جمله از کار،

 تأثیر نیاز مورد استعداد خصوصیات و کیفیت کمیت، بر باشند، پیچیده کاری وظایف انجام به قادر که

 معتقدند و دارند تاکید استعداد مدیریت راهبردی تمرکز بر و دوِل سیلزر رو، این (. از14است) گذاشته

 استعداد نوع در عمیق ی مداقه و موشکافانه بررسی بدون ها سازمان برای بلندمدت در موفقیت کسب که

                                           
1 . Barney 

2 . Talent Management 

3 . War for Talent 

4 . Michaels & et al 
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 استعداد مدیریت راهبردی اهمیت بر 1مورتن و (. اشتون11بود) خواهد دشوار سازمان هر نیاز مورد

 اجرای تواند می استعداد دیگر عبارت به کند، تفکیک رقبایش از را سازمان تواند می که چرا دارند تاکید

 مدیریت معتقدند 1همکاران (. العریس و11بخشد) بهبود را سازمان یک عملیاتی برتری و راهبرد

 برای هایی فرصت روی گذاری سرمایه اهمیت به ها سازمان و شود می گرفته نادیده آسانی به استعداد

 معنا بدین لزوما استعداد مدیریت نظام یک سازی پیاده صرف که چرا اند؛ نبرده پی راهبردی موفقیت

 (. 10اند) بوده موفق شان داخلی های استعداد مدیریت در ها سازمان که نیست

 استعدادها، توسعه به کمتر استعداد مدیریت به مربوط های پژوهش در 0همکاران و گاراوان زعم به 

 داده اختصاص خود به را ها پژوهش از بسیارکمتری سهم این و شده توجه آن، بالای اهمیت علیرغم

 عنوان به کارکنان 0استعداد توسعه اهمیت بر المللی بین موسسات و پژوهشگران از (. بسیاری10است)

 در استعداد توسعه که عقیده این امروزه واقع در اند. نموده تاکید تغییر برابر در فراکنشی عمل یک

 و گروهی فردی، عملکرد بهبود به منجر که است ای بالقوه اساسی عامل عنوان به کاری های محیط

از . است گشته مواجه اقبال با باشد، می سازمان برای رقابتی مزیت منابع از یکی و شود می سازمانی

 و استعداد حفظ و جذب به توجه صرف گرایی ساختن رویکرد طرفداران از یکی عنوان به دیدگاه فِفِر

 بر تمرکز این، بر (. علاوه11بزند) صدمه سازمان به است ممکن مستعد کارکنان ی توسعه از غفلت

 راهبرد باید ها سازمان بلکه بود، نخواهد موفق بلندمدت راهبرد یک خارجی منابع از استعداد کسب

 ها و مهارت از کارکنان که شود حاصل اطمینان تا کنند دنبال را درون از استعداد ی توسعه

، (. از سویی دیگر10هستند) برخوردار کار و کسب راهبردهای کارگیری به برای ضروری های شایستگی

ها با  سازمانست. اما بالا بسیاربا استعداد  کارکنانتقاضا برای  ،و رقابتی پویاکسب وکار  عصردر 

 چگونه این است که ها سازمانبرای  مهم یک چالش .هایی در مدیریت استعداد مواجه هستند چالش

های اضافی  نجر به هزینهمستعد م 1. ترک شغل کارکناندنبا استعداد و با ارزش را حفظ کن کارکنان

 کارکنانماهیت پیوسته جابجایی  .(16)وری را تحت تاثیر قرار دهد تواند بهره شود و می سازمان میبرای 

، (. بنابراین10، 12)کنند تمرکز میکلیدی چالشی برای رهبرانی است که بر حفظ کارکنان بسیار 

ن زمینه به نظر در ای .دندار استعدادهای انسانیگذاری بیشتر به منظور حفظ  نیاز به سرمایه ها سازمان

رسد یکی از راهکارهای اصلی برای مواجهه با این مساله، توسعه استعدادهای سازمانی و عوامل تاثیر  می

گذار بر آن است. با توجه به مطالب بیان شده،  هدف اصلی این پژوهش شناسایی عوامل موثر بر توسعه 

                                           
1 . Ashton C & Morton 
2 . AlAriss et al 

3 . Garavan et al 

4 . Talent Development 

5 . Employee turnover 
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 ضای یک دانشگاه سازمانی است.آموختگان رشته مهندسی هواف استعدادهای سازمانی در بین دانش

سازی  ریزی و پیاده رود نتایج بدست آمده از این تحقیق چهارچوبی برای سیاستگذاری، برنامه انتظار می

 فراهم نماید. ها و سایر سازمان نظام توسعه استعدادها در سازمان مورد مطالعه

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

دارد.  یبستگ یسازمان طیو اقتضائات مح طیشده است و به شرا فیمفهوم استعداد به طرق گوناگون تعر

 یها از بحث و جدل یا دهیچک یسازمان یها طیاستعداد در مح یمعنا یگالاردو و همکاران در بررس

به  1یانفعال کردیرو انیم کیتفک یمختلف استعداد را ارائه و پس از آن برا فیتعار ی گوناگون در باره

(؛ استعداد ی)استادیاستعداد به عنوان برتر ؛یعیموهبت طب کیفهم استعداد به عنوان  یعنیاستعداد )

استعداد به  یعنیبه استعداد )  1یفاعل کردیبه عنوان تعهد ؛ استعداد به عنوان تناسب( در مقابل رو

 یشنهادیچهارچوب پ (.19)ارائه دادند یاز افراد( چهارچوب یبعض یافراد؛ استعداد به معنا ی همه یمعنا

 نشان داده شده است. 1ها در شکل شماره  آن

 

 (Gallardo et al., 2013, p291ها، منبع: ) : چهارچوب مفهومی استعداد در سازمان1شکل 
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بر اساس رویکرد فاعلی به تعریف استعداد، در حال حاضر دو رهیافت کلی در ادبیات پژوهشی مدیریت 

که بر گروه کوچکی از افراد با سطح عملکرد بالا و پتانسیل بالا  1استعداد حاکم است: رهیافت نخبگان

عام که  تر از برخی دیگر هستند( و رویکرد فراگیر یاشود که برخی افراد ارزشمندتمرکز دارد )فرض می

ها این ی کارکنان تمرکز دارد.  با این حال، در عمل در سازمانهای هدف بسیار یا حتی همهبر گروه

استفاده  1یابند و غالباً از یک رویکرد مختلطبه ندرت به یک صورت متمایز و مجزا فعلیت می هارویکرد

(. در این مطالعه هر گاه از استعداد سخن به میان آمد، منظور استعدادی است که شامل 14شود) می

که نقشی افراد )رویکرد فاعلی به استعداد( دارای سطح عملکرد بالا و پتانسیل بالا و افرادی است 

 محوری در سازمان دارند.

ی منابع مفهوم مدیریت استعداد بیش از پیش در ادبیات پژوهشی مدیریت منابع انسانی و توسعه

 کارگیری، به توسعه، شناسایی، جذب، استعداد مدیریت از (. هدف11انسانی مورد بحث قرار گرفته است)

 مزیت کسب یا بقا موجب اساس، این بر و هستند ارزشمند سازمان برای که است کارکنانی حفظ و

ی مشخصی از آن (. مدیریت استعداد بخشی از مدیریت منابع انسانی و حوزه11شوند) می پایدار رقابتی

هاست که در سازمان انجام ای از فعالیت(. به طور کلی مدیریت استعداد مجموعه10دهد)را پوشش می

دیریت کارکنان توسط سازمان به طریق راهبردی و ی جذب، گزینش، توسعه و مشود و به نحوهمی

توان به عنوان ، مدیریت استعداد را می0(. بنا بر ادعای آرمسترانگ و براون10یکپارچه اشاره دارد)

هایی در نظر گرفت تا اطمینان حاصل شود که سازمان افراد ای کامل و یکپارچه از فعالیتمجموعه

ها را بخشد و آنها انگیزه میکند، به آنحال و آینده جذب و ابقا میمستعد مورد نیاز خود را در زمان 

(. بر اساس دیدگاه جانتان و همکاران مدیریت استعداد به عنوان فرآیندی تعریف 11دهد)توسعه می

توان از گمارش شخص مناسب برای یک شغل مشخص اطمینان حاصل ی آن میشود که به واسطهمی

های کلیدی و مشوق پیشرفت فردی و تداوم رهبری در سِمت یکنندهکرد. این فرآیند تضمین

(. به 16ی انسانی است)تصمیمی برای مدیریت منابع، تقاضا و جریان استعداد از طریق موتور سرمایه

های سازمان با راهبرد سازمان است. استعداد ساختن مرتبطهدف مدیریت استعداد  0عقیده آندرس

مدت برای جذب، توسعه و حفظ نیروی کار را توسعه های مدیریت استعداد بلندها باید راهبردسازمان

(. در این پژوهش 12ها را به یک مزیت رقابتی تبدیل کنند)دهند تا بتوانند بدین طریق منابع استعداد

باشد، چرا که در بستر ادبیات و پژوهش به این بعد کمتر توجه  تمرکز محقق روی توسعه استعداد می

                                           
1.  Elite Approach 
2.  Hybrid 

3 . Armstrong & Brown 

4 . Anders 
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و از طرف دیگر، توسعه استعدادها از اهمیت خاصی به منظور حفظ مزیت رقابتی پایدار و تحقق شده 

 هر چه بیشتر اهداف شغلی و سازمانی برخوردار است.

ی استعداد فرآیند توسعه. است استعداد مدیریت تر کلی فرایند از مهمی ی مؤلفه بیانگر استعداد توسعه

های افراد درون آن سازمان با استفاده از نفعان، و گروهکارکنان، ذیتغییر و تحول یک سازمان، 

نشده در جهت دستیابی به یک مزیت رقابتی برای سازمان و ریزی برنامه شده وریزییادگیری برنامه

 و سازمان داشتن نگه سالم هدف با و است یکپارچه و بلندمدت فرآیندی استعداد حفظ آن است. توسعه

 تمامی برگیرنده در فرآیند (. این10پذیرد) می صورت سازمان ی مبتکرانه و نوآورانه قابلیت حفظ

 بالا آینده ای حرفه و کاری امور انجام برای را کارکنان  شایستگی و توانایی بتوان که است کارهایی

 نیاز و شغلی پیشرفت برای افراد علاقه باید استعداد توسعه (04)1ویلکاکس عقیده (. به19برد)

سازد. طبق تعریفی که گاراوان  برآورده انسانی را نیروی توان حداکثر از برداری بهره به منظور ها سازمان

های توسعه ریزی، گزینش و اجرای راهبردبر برنامه»ی استعداد اند، توسعه( ارائه داده10و همکارانش )

منبع تأمین استعداد را در حال و برای کل منبع استعداد تأکید دارد تا اطمینان حاصل شود که سازمان 

تراز با راستا و همای همهای توسعهکردن اهداف راهبردی داراست و فعالیت آینده برای برآورده

ی استعداد عباراتی هستند که در مدیریت استعداد و توسعه«. های استعداد سازمانی قرار دارند فرایند

ی استعداد به عنوان اند با این وجود، توسعهده شدهادبیات پژوهشی به دفعات به جای هم به کار بر

شود. مضاف بر این، تعداد مقالات پژوهشی که از ای از فرآیند مدیریت استعداد در نظر گرفته می مؤلفه

(. با وجود اینکه مبنای دانش در مورد 01اند، بسیار محدود است)ی استعداد استفاده کردهعبارت توسعه

های ها فرایند دهند که سازمانحال حاضر ضعیف است، ، شواهد موجود نشان میی استعداد در توسعه

 کنند.را طراحی می متبوعشان ی استعداد منحصر به سازمانتوسعه

های مدیریت استعداد، مطالعات  انجام شده پراکنده  توسعه استعداد به عنوان یکی از مولفهدر زمینه 

خی از تحقیقات نزدیک و مشابه در داخل و خارج از کشور اشاره هستند. با این وجود در ادامه به بر

 شود: می

 استقرار مدیریت استعداد، بر موثر عوامل بین (، در پژوهش خود نشان داد که در1091قهرودی ) زمانی

 عوامل از بیشتر استعداد مدیریت های مولفه بینی پیش در شغلی  امنیت و سازمانی فرهنگ عوامل سهم

 و (، نشان داده است که درک1091همکاران ) و (. پژوهش انجام گرفته توسط پریش01است) دیگر

 بر تأثیرگذار ای زمینه عوامل جمله از فناوری سریع تغییرات و استعداد فرهنگ، ارشد مدیران حمایت

                                           
1.  Wilcox 
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که  یطیشرا( در پژوهش خود نشان دادند، 1091افتخار ) و پور قلی .(00هستند) استعداد مدیریت

سازمان و  یریتدرجه بلوغ سازمان، مد :از سه عنصر کند یاستعداد را مشخص م یریتمد .داد ه رخینزم

و  ها یهمنظور از درجه بلوغ سازمان وجود رو (.00گردد) می یلاستعداد است، تشک های یژگیآنچه و

 های یژگیاستعدادها در سازمان شود. و ییمانع رشد و شکوفا یامحرک  تواند یاست که م هایی یستمس

 های یتقابل یتی،شخص های یژگیو ی،مهارت های یژگیو ی،عملکرد های یژگیاستعدادها عبارتند از: و

استعداد را در  یریتداد مد که رخ زمینه ینسوم علاوه بر این .یشرفتفهم کار و علاقه به پ ی،ذهن

 نارشد سازما یریتمد یتو حما یرانمد یارمانند اخت یریتیعوامل مد دهد، یقرار م یرسازمان تحت تاث

ای نشان دادند که یکی از عوامل مؤثر بر موفقیت  (، در مطالعه1090همکاران ) و طهماسبی است.

های بازار سرمایه، حمایت و پشتیبانی جدی و مستمر مدیران ارشد  سیستم مدیریت استعداد در سازمان

(، حاکی از این بود که عوامل 1009حسینی ) و کریمی های حاجی (. نتایج یافته01صنعت کشور است)

فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی راهبردی، اهداف و راهبرد سازمان، حمایت مدیران، و قوانین و 

(. 06باشند) ساز بر مدیریت استعداد می مقررات دولتی به ترتیب مهمترین عوامل راهبردی زمینه

های اساسی سازمان  یدند که فرهنگ و ارزشدر پژوهش خود به این نتیجه رس 1گرین هدستروم و مالم

برای فرآیند مدیریت استعداد و توسعه کارکنان مهم هستند. همچنین فرهنگ سازمان از نوعی باشد که 

اکثر کارکنان به اشتراک گذاشتن دانش تمایل داشته باشند که این به نوبه خود از توسعه استعداد 

 به فرد نشان داد تعهد 1(. مطالعه اسچارمن و بیزرت02کند) کارکنان به شیوه غیررسمی حمایت می

 یادگیری بر زیادی تأثیر، سرپرستان و همکاران از حمایت کسب و تعامل و بازخورد توسعه، و یادگیری

ای  در مطالعه 0(. آندرسن00دارد) شغل به مربوط های شایستگی و ها مهارت کسب و کارکنان غیررسمی

تواند توسعه آنها را تحریک و یا کمک نماید  نشان داد کارکنان مستعد به یک محیط حمایتی که می

نیاز دارند. افزون بر این مدیر و سرپرست بلافصل برای توسعه استعداد آنها نقش اساسی دارد و اینکه 

عدادها همچنین بازخورد ارائه است  گردند. مدیران عنصری مهم در ایجاد یک محیط حمایتی محسوب می

شده از طرف مدیران را، یک جنبه مهم در توسعه خود ذکر کردند؛ به طوری که آنها را قادر به دریافت 

  (.09نماید) راهنمایی در مورد چگونگی انجام وظایف آتی، توسعه شخصی و ارزیابی عملکردشان می
و توسعه کارکنان در سازمان هستند. همچنین نشان داد مدیران عمدتاَ مسئول رشد  0تحقیق بارت ودت

های مطالعه استیفن و  (. یافته04باشند) مدیران صفی مرشد و مربی کارکنان در کار وفعالیت روزانه می

کاری از جمله مهمترین  نشان داد، فرهنگ سازمانی، سیستم پاداش، توسعه شغلی و محیط 1سیمون

                                           
1.  Hedström & Malmgren 

2.  Schürmann & Beausaert 

3.  Andersen 

4 . Baartvedt 

5 . Stephen & Simon 
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بینی کننده موفقیت مدیریت  توانند پیش ر سازمان بوده و میعوامل اثرگذار بر اجرای مدیریت استعداد د

 و یادگیری کننده تسهیل عوامل ترین مهم به بررسی 1(. کروس و همکاران01استعداد در سازمان باشند)

کانادا پرداختند. نتایج تحقیق  کشور انسانی منابع مدیریت کارورزان بین کارکنان در استعداد توسعه

حمایت فرهنگی، ساختاری و مدیریتی،مسائل مرتبط با کار/ وظیفه، نقش دیگران، آنان نشان داد 

(. مطالعه 01های فردی و افزایش منابع بر یادگیری و توسعه استعداد کارکنان تاثیر گذار است) ویژگی

ای  نشان از تاثیر  فرهنگ یادگیری و اقدامات مدیران صفی و عملیاتی بر توسعه حرفه  1هریسن

نشان داد که بهبود مستمر محیط کاری، پاداش و   0های پژوهش سویم یافته  (.00داشت)کارکنان 

قدردانی، مدیریت عملکرد، جو و فرهنگ باز و روابط واضح و بدون ابهام در سطح سازمان از اجزاء مهم 

دهد که  (. بررسی پیشینه تحقیق نشان می00شوند) یک نظام مدیریت استعداد اثربخش محسوب می

 طور و این شکاف به است شده محدود مطالعه چند به استعداد توسعه ی درباره تجربی های شپژوه

 .شود می احساس پژوهشی ادبیات در مشهود

 روش پژوهش

با توجه به هدف پژوهش که کسب شناخت عمیق از عوامل موثر بر توسعه استعدادها در زمینه و بستر 

موردی در این تحقیق انتخاب گردید. در این روش افراد در روش مطالعه واقعی است، رویکرد کیفی و 

گیرند. مطالعات موردی زمانی ارزشمند هستند که  های واقعی مورد مطالعه قرار می شرایط و موقعیت

بیشتر به روش  و پدیده مورد نظر متعلق به زمان معاصر و در محیط زندگی واقعی افراد قرار داشته باشد

 (. 01شوند) کیفی انجام می

نفر از خبرگان علمی و تجربی بودند که شناخت بیشتری نسبت به موضوع پژوهش  11نمونه تحقیق، 

گیری غیر احتمالی زنجیری یا گلوله برفی شناسایی و انتخاب شدند.  داشته و با استفاده از روش نمونه

در آن  گیرد و یروش برای شناسایی افراد متخصص در یک زمینه خاص نیز مورد استفاده قرار م این

نظران  گیری از صاحب کند. نمونه کنندگان دیگر هدایت میکننده در پژوهش ما را به شرکت یک شرکت

 0کند که فرآیند اکتشاف و تجزیه و تحلیل به نقطه اشباع نظری در این روش تا زمانی ادامه پیدا می

مرتبط دیگری برای توضیح پدیده  شود که هیچ اطلاعات جدید وبرسد. از این معیار زمانی استفاده می

(. در این تحقیق اشباع نظری در نمونه پانزدهم محقق شد. با انجام این تعداد مصاحبه 06ارائه نشود)

                                           
1 . Crouse et al 
2 . Harrison  

3 . Sweem 
4. Theoretical Saturation 



 

 

 

 

 

 

   

 یفرهاد یمحجوب،عل نی،حسیابوالقاسم ،محمودیمهر وشیعوامل موثر بر توسعه استعدادها ... / دار ییشناسا                             9

تشخیص محقق این بود که اطلاعات گردآوری شده به نقطه اشباع رسیده و نیازی به انجام 

( 1گزینشی در نظر گرفته شد:  ا سه پارامتره های بیشتر نیست. علاوه بر این برای انتخاب نمونه مصاحبه

( آنها باید توسط 1سال به استخدام سازمان در آمده باشند؛  11کنندگان باید به مدت حداقل  شرکت

( مایل به در میان گذاشتن تجارب و ادراکات خود 0عنوان استعداد شناخته شده باشند؛ و  سازمان به

اند، سال استخدام شده 11هایی که برای ها این است که استعدادباشند. توجیه منطقی برای این پارامتر

های اند خود را با فرهنگ سازمان سازگار کنند و طبیعتاً در این مدت در معرض راهبردتوانسته

اند. همچنین، تمایل به در میان گذاشتن تجارب و ادراکات برای کسب اطلاعات ای قرار گرفته توسعه

توانستند بیشترین از اهمیت حیاتی برخوردار است. در نهایت افرادی که می ارزشمند در این پژوهش

 کمک را در جهت اهداف پژوهش ارائه بدهند، در تحقیق مشارکت داده شدند. 

 .گردید استفاده های کیفی داده آوری جمع به منظور 1مدون نیمه مصاحبه روش در پژوهش حاضر، از

های  ها را با پاسخآورد تا مصاحبهامکان را برای محقق فراهم میمدون این استفاده از رویکرد نیمه 

(. 02تطبیق دهد و سؤالات ثانوی نظیر سؤالات کاوشی و سؤالات تفسیری بپرسد) شونده مصاحبه

ای به افراد خبره  نامه ها، دستورالعمل مصاحبه طراحی و طی دعوت همچنین قبل از انجام مصاحبه

مصاحبه اهداف پژوهش بیان گردید و ضمن کسب موافقت مصاحبه تحویل داده شد. در ابتدای 

ها به  برداری صورت گرفت. مدت زمان مصاحبه ها، از نکات کلیدی یاداشت شوندگان با ضبط مصاحبه

 دقیقه بود و با هماهنگی قبلی در محل کار آنان صورت گرفت.  04طور متوسط 

استفاده  خودمطالعه افزایش روایی  یبرا انهشگراست که پژو روشی کنندگان شرکت د ازبازخوردریافت 

 یها رها و گزارشی، تفس1اصالت پژوهش یا یتسند یبه منظور بررس رانپژوهشگ شیوه ین. در ااند کرده

بنابراین در این پژوهش، از  (.00دهند) میکنندگان )خبرگان( قرار  مشارکت یاربه دست آمده را در اخت

مصاحبه خواسته شد، مفاهیم و مضامین استخراج شده توسط پژوهشگر کنندگان در  پنج نفر از شرکت

اساتید  نفر از ها را تعیین کنند. علاوه بر این چهار را ارزیابی و مورد بازنگری قرار دهند و صحت یافته

بر فرایند تحلیل و شیوه کدگذاری نظارت نمودند و بر  ،منابع انسانی)بررسی توسط همکار(مدیریت 

عمل  بههای نهایی حاصل از بخش کیفی تحقیق،  آنان جرح و تعدیل های لازم در یافتهاساس نظرات 

 آمد.

                                           
1 . Semi-structured interview 

2 . Authenticity 
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 یقدر تحق ، روش کد گذاری مجدد به کار گرفته شد.ها مصاحبهدر این مطالعه برای محاسبه پایایی 

 یکدر  ها دو بار مصاحبه انتخاب شده و هرکدام از آن 0گرفته، تعداد  انجام یها مصاحبه ین، از بحاضر

ذکر شده  شیوهبا استفاده از  یاییپا یبضر. اند شده یروزه توسط پژوهشگر کدُگذار 11 یفاصله زمان

 توان یم ینبنابرا (.09)درصد است 64از  یشترب یاییپا یزانم ینا ینکهبا توجه به ا بدست آمد. %22برابر 

 .باشند میبرخوردار  یمناسب یاییانجام گرفته از پا های یگرفت که کدگذار یجهنت

 تحلیل و راهبرد  maxqdaگیری از نرم افزار با بهره ها، ها، تحلیل داده سازی مصاحبه بعد از پیاده

 های داده در موجود الگوهای گزارش و تحلیل شناخت، برای مضمون تحلیل. صورت گرفت1مضمون

 متنی مفصل و پیچیده های داده از زیادی حجم تحلیل برای فرآیندی روش این. رود می کار به کیفی

ترتیب نخست  (. بدین14کند) می تبدیل تفصیلی و غنی های داده به را متنوع و پراکنده های داده و است

ها در سه مرحله  داده 1بار مطالعه و مرور گردید و بعد از آن کدگذاری معنایی ها چندین متون مصاحبه

 فرعی و مضامین اصلی، کامل شد. استخراج شواهد گفتاری و کدهای اولیه، مضامین

 های پژوهشیافته

 یکلام یها و گزاره یمرحله از شواهد گفتار یندر ا استخراج شواهد گفتاری و کدهای اولیه

لازم انجام گرفت. منظور از  یپرداز استخراج و مفهوم یهاول یمکدها و مفاه شوندگان، مصاحبه

و به هر کدام  کنیم یم یمتقس ییبه اجزا داریم یرا بر م یپاراگراف یا یا جمله هاست ک ینا یپرداز مفهوم

در جدول  (.11) .نشیند یآن م یبه جا یا یدهکه نشانه پد یبرچسب دهیم؛ یم یرخدادها نام یا ها یدهاز ا

 .ارائه شده استها  استخراج شده از مصاحبه ی و مفاهیمنمونه از شواهد گفتار ینچند 1 شماره

 گفتاری و مفاهیم استخراج شده: نمونه شواهد 1جدول

کد 

 مصاحبه
 مفاهیم مستخرج های کلامی شواهدگفتاری یا گزاره

M1 
 

فرهنگ بایستی با حمایت مسئولین در طول زمان ایجاد و نهادینه شود، 

علیرغم توجه به اصول و قواعد، فرهنگ سازمان بایستی انعطاف پذیر باشد؛  

 استعدادها نگردد.به طوری که مانع رشد و شکوفایی 

فرهنگ 

 پذیر انعطاف

M2 
 

توانند بر رشد و پرورش  همکاران با تجربه و دارای دانش تخصصی نیز می

تواند فضای مساعدی  استعدادها تاثیر داشته باشند؛ یک همکار متخصص می

همکاران با تجربه و 

 متخصص

                                           
1 . Thematic Analysis 

2 . Meaning Coding 
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کد 

 مصاحبه
 مفاهیم مستخرج های کلامی شواهدگفتاری یا گزاره

 برای رشد استعدادها فراهم نماید.

M3 

خودباوری و ایمان به ظرفیت های درونی خود، از باور فرد به توانمندی و 

های خود ایمان  ارکان توسعه و رشد افراد است؛ معمولا افرادی که به توانایی

روند و این به رشد دانش و مهارت آنها  دارند، دنبال مسائل چالشی می

 انجامد. می

 کارکنان یخودباور

M5 
د تاثیر بگذارد؛ مدیریت ارشد توان ترین هرم سازمانی می مدیریت ارشد تا پایین

 گذاری و ایجاد جو حمایتی بر توسعه استعدادها موثر است. از طریق سیاست
حمایت مدیران 

 ارشد

M7 

به نظر من سرپرست یکی از مهمترین عوامل در توسعه استعدادهاست؛ 

تواند نفرات را ضعیف بار بیارد یا آنها را افرادی توانمند و  سرپرست می

پرورش دهد؛ سرپرست مثبت، حامی کارکنان است و استعداد آنها خودکارآمد 

 کند. را از طریق ایجاد جودوستانه به بالفعل تبدیل می

 حمایت سرپرست

M8 

سال در یگان عملیاتی کار کردم و بر اساس تجارب و  10بنده به مدت 

آموختگان خیلی  کنم. بحث انگیرش و انگیختی دانش احساساتم بیان می

ل مسائل زیست محیطی برای آنان مهمتره تا کارشون؛ مسکن و مهمه؛ او

 برقرای حقوق و مزایا بایستی در اولویت قرار گیرد.

 یزشانگ

آموختگان،  دانش

توجه به مسائل 

 یطیمح یستز

 کارکنان

M9 

عادلانه بودن سیستم تشویقات یکی دیگر از موارد مهم است. نحوه توزیع 

این امر باعث انگیزش و در نهایت توسعه امکانات به صورت عادلانه باشد؛ 

 کارکنان خواهد شد.

عادلانه بودن 

 یقات،تشو یستمس

عادلانه  یعتوز

 امکانات

عنصر بعدی روش چگونه پیدا کردن استعدادهاست؛ هر شخصی چه 

التحصیل رشته هوافضا باشه ولی در  استعدادی دارد، یک نفر ممکنه فارغ

ها و وظائف بایستی  داشته باشد؛ واگذاری مسئولیتکاربرد نرم افزارها استعداد 

 متناسب با توانایی و استعداد کارکنان باشد.

تناسب شاغل با 

 شغل

M10 
 

ای توجه نمود. بخش تحصیلات تکمیلی در  رشته های بین بایستی به آموزش

ها و توسعه استعداد کارکنان بایستی تقویت شود؛  دانشگاه برای تقویت پایگاه

رود و این دانش را با  تحصیلات تکمیلی سطح دانش افراد بالا میچون در 

 نماید. محیط کار و به صورت عملی تلفیق می

 یها آموزش

ای،  رشته ینب

توسعه بخش 

 یلیتکم یلاتتحص

 دانشگاه 
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کد 

 مصاحبه
 مفاهیم مستخرج های کلامی شواهدگفتاری یا گزاره

M10 
 

ارتباط دانشگاه با صنعت مورد نظر مهم است؛ چون ما یک دانشگاه سازمانی 

 سازمان توجه کنیم.هستیم و بایستی به نیازهای 

ارتباط دانشگاه با 

  صنعت
M13 

دانشگاه و مسولین آن باید با صنعت در ارتباط باشند. اگر به دانشگاه به عنوان 

یک اتاق فکر برای صنعت نگاه شود، در آن صورت توسعه استعدادها اتفاق 

 افتد، دانشگاه بایستی پرابلم سنتر شود. اگر ما به این مرحله برسیم خود می

 شود. ها ارتباط برقرار می ها و توسعه مهارت به خود بین آموزش

M11 

مسائل انگیزشی در منابع انسانی خیلی مهم است. اگر اهداف سازمان با 

 کند. وری و استعداد کارکنان توسعه پیدا می اهداف فرد همراستا شود، بهره

اهداف  ییهمراستا

 یو سازمان یفرد

داشته باشد ولو با حقوق و مزایا کم، هم در راستای کسی که به شغلش علاقه 

کاری و محیط کار را فراهم  دارد. ما باید فقط شرایط می منافع سازمانی گام بر

 کنیم تا کارکنان از کار کردن لذت ببرند و این باعث توسعه خواهد شد.

 اشتیاق کاری

برای استعدادها تفویض اختیار در ساختار افقی باعث اتخاذ تصمیمات بهتری 

شود و حتی چابکی در یادگیری  گردد. در این صورت سیستم چابک می می

 هم اتفاق خواهد افتاد.

 یاراخت یضتفو

M15 
هایش به سمت مشارکتی پیش برود، خلاقیت و استعداد  مدیریت اگر شیوه

 در کارکنان آید. لذا مشارکت آموختگان از قوه به فعلیت در می دانش

 بسیار مهم است و بایستی مورد حمایت قرار گیرد.شغلی  تصمیمات

مشارکت کارکنان 

 یماتدر تصم

 ی شغل

 شناسایی مضامین فرعی و اصلی

 ی)کدها با هم داشتند یا مشابه یاو  یککه مفهوم نزد یمیمفاه یه،اول یپس از استخراج کدها

شدند. در  یبند طبقه یفرع یندر قالب مضام ی،تکرار یها شده و با حذف شاخص یبند سنخ(، دسته هم

ها  با آن بایدرا که  ییکار تعداد واحدها ین. اکند یها اشاره م از داده یبه بعد خاص یواقع هر مضمون فرع

 یقتحق ینظر یبا مبان شان ییبا توجه به ارتباط معنا ین(.  پس از آن مضام11)دهد یکاهش م یمکار کن

 یرهم سنخ بودنشان ز یزاندست آمده با توجه به مبه  یفرع ینشدند. در مرحله بعد مضام یگذار نام

 یبودن در سطح بالاتر یاز لحاظ انتزاع ینمضام ین)عوامل( قرار گرفتند. ا یاصل ینمجموعه مضام

پس از حذف کدهای تکراری در فرآیند تحلیل مضمون انجام شده، نسبت به مرحله قبل قرار دارند. 

مضمون اصلی در این تحقیق شناسایی گردید. جداول و  0مضمون فرعی و  16کد اولیه،  101بیش از 

 دهد. اشکال زیر مضامین فرعی و اصلی را نشان می
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 مضامین عوامل فردی : فراوانی2جدول 

 مولفه ها فراوانی درصد %

 کاری اشتیاق 16 00.00

 درکارکنان یادگیری انگیزش 9 10.21

 سازمانی تعهد 2 10.10

 کارکنان خودکارآمدی 14 14.00

 کارکنان فعال شخصیت 6 11.14

 کل 00 144.44

 

 

 مضامین عوامل فردی : درصد1نمودار 

 مضامین عوامل سازمانی : فراوانی3جدول 

 مولفه ها فراوانی درصد %

 ارتباط دانشگاه با صنعت 2 11.00
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 سازمان -شغل  -تناسب میان شخص  0 10.11

 سیستم پاداش 9 10.21

 محیط کاریشرایط  11 10.40

 عدالت سازمانی 0 6.16

 فرهنگ یادگیری 16 16.10

 چشم انداز سازمانی 6 9.00

 کل 61 144.44

 

 

 مضامین عوامل سازمانی : درصد2نمودار 

 مضامین گروهی و مدیریتی : فراوانی4جدول 

 مولفه ها فراوانی درصد %

 حمایت سرپرست مستقیم 9 02.14

 حمایت مدیریت ارشد 2 19.12

 حمایت همکاران 0 00.00

 کل 10 144.44
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 مضامین عوامل گروهی و مدیریتی : درصد3نمودار 

 : مضامین فرعی و اصلی عوامل توسعه استعدادها5جدول 

 درصد فراوانی مضامین فرعی مضامین اصلی 

عوامل موثر بر توسعه 

 استعدادهای سازمانی

 عوامل سازمانی

 فرهنگ یادگیری

61 19/01 

 سازمانی عدالت

 شرایط محیط کاری

 سازمان -شغل  -تناسب میان شخص 

 ارتباط دانشگاه با صنعت

 سیستم پاداش

 چشم انداز سازمانی

عوامل گروهی و 

 مدیریتی

 حمایت مدیریت ارشد

 حمایت سرپرست مستقیم 11/10 10

 حمایت همکاران

 

 

 عوامل فردی

 سازمانیتعهد 

09 06/04 

 خودکارآمدی کارکنان

 انگیزش یادگیری درکارکنان

 اشتیاق کاری

 شخصیت فعال کارکنان
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 مضامین اصلی عوامل توسعه استعدادها : فراوانی و درصد4نمودار 

 

 مضامین فرعی و  اصلی توسعه استعدادها . الگوی1شکل 
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 گیریبحث و نتیجه

آموختگان رشته  هدف شناسایی عوامل موثر بر توسعه استعدادهای سازمانی در بین دانشاین پژوهش با 

های  مهندسی هوافضای یک دانشگاه سازمانی و به شیوه کیفی تحلیل مضمون انجام گرفته است. یافته

مضمون فرعی  11مدیریتی و فردی در قالب  -پژوهش نشان داد که سه دسته عوامل سازمانی، گروهی

 عه استعداد کارکنان تاثیر دارند.بر توس

 یادگیری، شرایط های سازمانی اشاره دارند دارای هفت مولفه فرهنگ عوامل سازمانی که به ویژگی

صنعت،  و دانشگاه بین سازمان، ارتباط - شغل -شخص میان پاداش، تناسب کاری، سیستم محیط

به ترتیب دارای  کنندگان مشارکتدیدگاه  سازمانی بوده است که از سازمانی و عدالت انداز چشم

 باشند.  بیشترین تاثیر بر توسعه استعدادها می

 کارکنان عملکرد بهبود نوآوری، به منجر که است ارزش با دانش تبادل سازمانی، یادگیری فرهنگ هدف

 است؛ سازمان عنصر یک ترین بنیادی کنندگان فرهنگ مشارکت زعم (. به11شود) می پایدار رقابت و

. کند می فراهم آنها بیشتر هرچه توسعه برای را امکانات و پشتیبانی و حمایت استعدادها از فرهنگ

 در. آورند در بالفعل به را خود بالقوه های قابلیت تا دهد اجازه استعدادها به بایستی سازمانی فرهنگ

 و رشد برای و مطابفت مستعد نفر یک شرایط با بایستی مناسب سازمانی فضای و فرهنگ مجموع

 استعداها رشد مانع تحرک بی و روح بی سازمان باشد؛ داشته را خود خاص پویایی استعداها توسعه

(، 1416این یافته از تحقیق، با نتایج برخی از تحقیقات قبلی همچون هدستروم و گرین). گردد می

زمانی (، 1449(، سویم)1414(، هریسن)1410(، کروس و همکاران، )1410استیفین و سیمون)

 ( مشابهت دارد.1009( و حاجی کریمی) 1091(، پریش و همکاران) 1091قهرودی)

 شرایط کار، فیزیکی محیط جذابیت مانند هایی ویژگی کاری مولفه بعدی است که با شرایط محیط 

 کارکنان، محیطی زیست مسائل به توجه کار، محیط فیزیکی امکانات کار، محیط روانی و فیزیکی

دارد.  تاثیر استعدادها توسعه بر وشاد، آرام کار محیط و انگیز چالش کار محیط تمیز، و ایمن کار محیط

( و 1410(، استیفن و سیمون) 1410مولفه شرایط محیط کاری با نتایج تحقیقات آندرسن) 

 خوانی دارد. ( هم1449سویم)

انش و مهارت جدید بر پاداش، از طریق اعطای پاداش به کارکنان به خاطر کسب و کاربرد د سیستم

( و سویم 1410توسعه استعدادها تاثیر دارد. هر چند این مولفه با نتایج تحقیقات استیفن و سیمون) 

 ( همانند است.1449)
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باشد که بر توسعه استعدادها تاثیر دارد.  سازمان، مولفه بعدی می – شغل - شخص میان تناسب 

تحت  1شخصیت به بهترین نحو در تئوری جان هولاندمنطبق کردن احتیاجات شغل با ویژگی های 

های  تببین شده است. این تئوری بر مفهوم تناسب میان ویژگی 1شغل -عنوان تناسب شخصیت 

سازمان نیز در  -های اخیر تناسب شخص شخصیتی یک فرد و شغل استوار شده است. همچنین در سال

رو  ها با یک محیط پویا و متحول روبه مانها گسترش یافته است و از آن جایی که ساز کنار شغل

شوند، نیازمند کارکنانی هستند که قادر باشند به سرعت خود را تغییر دهند و به سهولت در میان  می

 (. 10جا شوند ) ها جابه تیم

 طریق از که است تحقیق این در شده کشف جدید مضمون صنعت، و دانشگاه بین ارتباط همچنین 

 .دارد تاثیر استعدادها توسعه بر نظر مورد صنعت نیازهای به توجه و آموختگان، دانش وضعیت پیگیری

 برای فکر اتاق یک عنوان به سازمانی دانشگاه به اگر " بودند معتقد شوندگان مصاحبه رابطه همین در

 یعنی شود؛ سنتر پرابلم بایستی دانشگاه افتد، می اتفاق استعدادها توسعه صورت آن در شود نگاه صنعت

 تنظیم هست محیط کار در که هایی چالش و نیازها اساس بر دانشگاه های ریزی برنامه و ها سیاست

 برسیم مرحله این به ما اگر. باشند ارتباط در های صنعتی محیط با باید آن و مسولین دانشگاه. گردد

 . "شود می برقرار ارتباط ها مهارت توسعه و ها آموزش بین خود به خود

 آینده بهترین در خواهد می سازمان یا تیم فرد، که چیزی است؛ تعالی از تصویری انداز سازمانی چشم

 انداز (. چشم10است) سازمان هر موفقیت در ضروری عنصر یک انداز چشم. کند ایجاد خود ممکن

 دهد می رخ هنگامی تنها پویا، و قوی یادگیری. سازد می فراهم را یادگیری برای انرژی و تمرکز مشترک

 بخشی باید می یادگیری. شوند متعهد دارد، اهمیت بسیار ها آن برای که دستاوردهایی به واقعا افراد که

 عوامل از یکی سازمانی انداز چشم که داد نشان خود مطالعه در( 1090)شاطری(. 11)باشد انداز چشم از

 .(16است) استعدادها نگهداشت و توسعه در تاثیرگذار مهم

کارکنانی که احساس انصاف و برابری  .دارد کارکنان نگرش و رفتار بر قوی تأثیری سازمانی، عدالت

دهند و این عملکرد نتیجه گسترش دانش و مهارت آنان  کنند، عملکرد بهتری از خود نشان می می

در  است. به عبارتی دیگر کارکنان مستعد وقتی که ادراک مثبتی از عدالت سازمانی داشته باشند بیشتر

نمایند و این به نوبه خود به توسعه استعداد و  های آموزش و یادگیری سازمانی مشارکت می فعالیت

 های آنان منجر می شود.  شایستگی

                                           
1 . John Holland 

2 . Personality – Job fit theory 
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های افراد بستگی دارد. عوامل گروهی  عوامل گروهی و مدیریتی به رفتارهای مدیران و روابط بین گروه

 همکاران در حمایت مدیریت ارشد و مستقیم، حمایت سرپرست و مدیریتی دارای سه مولفه، حمایت

باشد که به ترتیب بیشترین تاثیر را بر توسعه استعدادها دارند. برخی از این مضامین کشف  سازمان می

(، 1091شده مانند حمایت مدیران و حمایت سرپرستان با نتایج تحقیقات قبلی مانند پریش و همکاران)

(، اسچارمن و 1009کریمی و حسینی) (، حاجی1090سبی و همکاران)(، طهما1091پور و افتخار) قلی

( 1414( و هریسن)1411(، کروس و همکاران)1410وت)  (، بارت1410(، کلدآندرسن)1411بیزرت)

های این تحقیقات به نقش و تاثیر مدیران ارشد، مدیران صفی و سرپرستان در توسعه  تطابق دارد. یافته

 مستلزم استعداد توسعه و یادگیری های سیاست موفق ده است. اجرایاستعداد کارکنان اشاره نمو

 مالی، منابع شدن آزاد موجب که جهت آن از مسئله این. است ارشد مدیریت سوی از کامل حمایت

 از شود، می سر راه توسعه استعدادها موانع برداشتن میان از و تصمیمات فوری و تعلل بدون اتخاذ

شود، مدیران ارشد جامعه مورد مطالعه و دیگر  بنابراین توصیه می. است برخوردار حیاتی اهمیت

  سالیانه بررسی ها، نقش فعال و موثری در فرآیند توسعه استعداد کارکنان ایفا نمایند. همچنین سازمان

 کرات به ای حرفه شاغلین توسعه و یادگیری ی درباره (1442)1کارکنان توسعه امور در خبره  موسسه

 ای مطالعه در .(12توسعه است) و یادگیری فرآیند در صفی و سرپرستان مدیران اهمیت ی کننده بیان

 ترویج به منجر توسعه و یادگیری فرایند در صف مدیر بیشتر چه هر مشارکت که داد نشان 1گیب دیگر،

 های نیاز توانند می بهتر صف مدیران که آنجایی از آن، بر و علاوه شد خواهد مداوم و مستمر یادگیری

 کیفیت بهبود به تواند می توسعه و یادگیری امر در ها آن مشارکت کنند، درک را فردی و سازمانی

(. از سوی دیگر، محیط اجتماعی سازمان و به طور خاص ارتباط 10بینجامد) آن با مرتبط های فعالیت

زیرا همکارانی که  کارکنان اثر بگذارد،تواند به طور محسوسی بر توسعه استعداد  همکاران با یکدیگر می

تک کارکنان هستند. دهند، منبع توسعه دانش و مهارت برای تکتعامل بیشتری از خود نشان می

-تر و لذتی شغلی را آساندهد که داشتن همکاران خوب و پشتیبان انجام وظیفه شواهد نشان می
 (. 19راد را در پی خواهد داشت)ی خود افزایش سطح توسعه افکند که به نوبهتر میبخش

 کاری اشتیاق عوامل فردی به خصوصیات شخصی کارکنان اشاره دارد. عوامل فردی دارای پنج مولفه،

کارکنان  فعال و شخصیت سازمانی، درکارکنان، تعهد یادگیری کارکنان، انگیزش کارکنان، خودکارآمدی

ها با نتایج  برخی از این یافته .دارند عدادهااست توسعه بر را تاثیر بیشترین ترتیب به باشد که می

های  های شخصیتی، علاقه به پیشرفت و قابلیت ( مبنی بر نقش ویژگی1091پور و افتخار) تحقیقات قلی

(، مبنی بر نقش تعهد فرد به یادگیری و 1411ذهنی بر تسهیل مدیریت استعداد، اسچارمن و بیزرت) 

                                           
1 . Chartered Institute of Personnel and Development 
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فردی بر توسعه و یادگیری افراد، مطابقت  صیات(، مبنی بر تاثیر خصو1411توسعه و کروس و همکاران)

  دارد.

 کار، در فرد شدن غرق صورت به را آن توان می که است جدید بسیار شغلی های نگرش از کاری اشتیاق

(. 1091 جاج، و رابینز)کرد تعریف آن به نسبت داشتن دلبستگی و اشتیاق و آن از داشتن رضایت

 احساس داوطلبانه، تلاش: شامل کارکنان اشتیاق مفهوم به مربوط منابع در استفاده مورد رایج عبارات

 کاری اشتیاق بهبود  (.64باشد) می بیشتر سختی شدن محتمل و کار برای علاقه داشتن بودن، ارزشمند

 (. کارکنان61باشد ) داشته کارکنان توسعه و یادگیری عملکرد، سازمان، نتایج بر مثبتی تاثیر تواند می

 میدهند نشان خود از دارند، کمتری اشتیاق که کارکنان سایر به نسبت بیشتری انرژی و توجه مشتاق،

 بالایی کاری اشتیاق دارای که (. کارکنانی61دارند ) تمرکز سازمان اهداف بر بیشتر دلیل همین به و

 استفاده خود سازمانی و شخصی زندگی در اند کرده انباشته که هایی دانش و ها مهارت منابع، از هستند،

 است؛ دار معنی آنها کار  که باورند این بر و هستند جدی کارشان با شدت به کارکنان این. کنند می

 در ( که60هستند ) خویش شخصی و ای حرفه رشد و یادگیری برای تلاش حال در دائماً بنابراین،

 .انجامد می آنها استعداد توسعه به نهایت

 یدنکار و رس یکدر انجام  شان های یتقابل ی که افراد درباره شود یمربوط م ییبه باورها یخودکارآمد

بر  کنند، یغلبه بر مشکلات، سخت تلاش م یبالا برا ی(. افراد با خودباور60)کنند یبه اهداف دنبال م

هم در  شوند یخواهند کرد که موجب م یینخود تع یبرا یو اهداف بالاتر افزایند یش خود میزانگ

از  ییکه انتظارات بالا ی(. افراد10) داشته باشند یکار و هم در خارج از آن عملکرد بهتر یطمح

-با چالش ینکنند و همچنیم یگذاریههدف سرما یکرا در  یادیز یخود را دارند، انرژ یخودکارآمد
. خواهد داد یشآنها را افزا یشخص یشرفتباشد، پ یزآم یتمواجه خواهند شد که اگر موفق ییها

 یادز یخودکارآمد .محکوم به شکست است یادگیری یندهر فرا یباتقر خودکارآمدی،بدون  بنابراین

 (. 61) و توسعه شود یادگیری یندتر در فرا و مشارکت فعالانه یشترب ی یزهمنجر به انگ تواند یم

 یبرا یمشارکت در آموزش و توسعه و کسب تجارب یو خواست فرد برا یلبه تما یادگیری ی انگیزه

 انگیزش یادگیریکند. یرشد م یفرد یازو ن یزهاز انگبرای توسعه  یادگیری یزهانگ .مربوط است یادگیری

 ی یزهکه از انگ ی، کارکنان1کند. به باور کورنو ییرتواند در طول زمان تغیو م استمتفاوت  در بین افراد

دانش، مهارت و  یادگیری برخوردار بوده و از یا توسعه های یتمشارکت در فعال یبرا یکاف

  (.66) اند در شغلشان موفق یشترب نددار یتاحساس رضا یشغل های یستگیشا

                                           
1 . Corno 
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اشاره دارد.  سازمان های ارزش کردن درونی به سازمان یک افراد آمادگی میزان به سازمانی تعهد

 باشد. وقتی تواند نتیجه تعهد سازمانی بالای آنان تجربیات مثبت و خوشایند کارکنان در سازمان می

سازمانی دلبستگی بالایی داشته  های ارزش به کنند و  ارزیابی گر حمایت و مثبت را سازمان کارکنان،

 کنند. خود صرف می های ها و توانایی توسعه مهارت باشند، انرژی بیشتری را برای

باط مثبتی با ی خود ارت نوبه برای یادگیری است که آن هم به بین انگیزهشخصیت فعال کارکنان پیش

های پیشین نشان داده است که شخصیت فعال ای دارد. پژوهشهای توسعهمیزان مشارکت در فعالیت

 (. 62های یادگیری و توسعه است )برای انگیزه در موقعیت 1تری از پنج فاکتور بزرگبین قویپیش

مواجه بود. نخست  محدودیت اصلی این تحقیق با دو ، استعدادها توسعهعوامل موثر بر  شناساییبه رغم 

آموختگان رشته مهندسی هوافضای یک دانشگاه سازمانی محدود شده  اینکه، مطالعه حاضر به دانش

های تحقیق بایستی با احتیاط صورت پذیرد. دوم اینکه، در این  پذیری یافته سبب تعمیم است. بدین

گردد، در تحقیقی  بنابراین پیشنهاد میتحقیق به عوامل درون سازمانی و فردی پرداخته شده است؛ 

مطالعه حاضر دیگر، عوامل فراسازمانی موثر بر توسعه استعدادها، بررسی و شناسایی شوند. به طور کلی 

 که گرفت عواملی نتیجه توان می نماید. ایفا می استعدادتوسعه مدیریت و سهم قابل توجهی در ادبیات 

 مطالعات توسعه زمینه در پژوهشگران برای مهم گام یک در این تحقیق شناسایی و ارائه گردید،

های توسعه  فعالیت اجرای ریزان سازمانی که مدیران و برنامه برای یهای مفید بینش نیز است و استعداد

 نماید.  دارند، فراهم می خود سازمان در کارکنان را
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