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 چکیده

یکی  مدیریت استعداد صورت گرفته است. توسعه استعدادهای رقابتی و بسیار متغیر کنونی توجه زیادی به در سازمان
های توسعه بندی مکانیزمباشد. پژوهش حاضر به دنبال شناسایی و اولویتمهم مدیریت استعداد می هایاز مؤلفه

جامعه ها توصیفی و از نوع پیمایشی است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و شیوه گردآوری دادهباشد. استعداد می
گیری غیر احتمالی و قضاوتی با باشد. نمونهاری پژوهش، خبرگان دانشگاه و صنعت در حوزه مدیریت استعداد میآم

ای و پرسشنامه تکمیل گردید. ابزار جمع آوری داده ها مطالعات کتابخانه 14استفاده از روش گلوله برفی به تعداد 
محقق ساخته استفاده گردید. پرسشنامه اول مقایسه زوجی  میدانی که با استفاده از نظرات خبرگان از دو پرسشنامه

AHP ها، ضریب اهمیت و اولویت معیارهای موثر بر مکانیزم های توسعه استعداد از روش که جهت تحلیل داده
 و پرسشنامه دوم از ماتریس تصمیم گیری Expert Choiceبا نرم افزار  AHPتحلیل سلسله مراتبی 

TOPSIS  های توسعه استعداد استفاده گردید. روایی پرسشنامه به اولویت هر یک از مکانیزمبرای مشخص کردن
که با توجه به  0.03صورت محتوایی توسط خبرگان مورد تایید قرار گرفت و پایایی نیز به وسیله نرخ ناسازگاری

که معیار قدرت انتقال گر آن است، ها بیانبود، مورد تایید قرار گرفت. یافته 0.1کمتر از  AHPاستاندارد روش
بیشتر)دانش، نگرش، مهارت، رفتار( از نظر خبرگان جایگاه بالاتر نسبت به دیگر معیارها و معیار کاهش هزینه 

شاگردی و مشارکت در پروژه در میان سایر -های مربیگری، استادکمترین اهمیت را در بین معیارها داشت. مکانیزم
های مبتنی بر ارائه جایگاه آخر را در خود اختصاص داد و همچنین مکانیزم روشها رتبه اول تا سوم را به مکانیزم

 های توسعه استعداد گرفت.میان مکانیزم
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Abstract 
There is a great deal of attention to talent management in competitive and highly 

competitive organizations. Talent development is an important component of talent 

management. The current research seeks to identify and prioritize talent development 

mechanisms. This research is descriptive and survey in terms of practical purpose and 

data collection method. The statistical population of the research is university and 

industry experts in the field of talent management .Non-probability and judgmental 

sampling was completed using the snowball method with a total of 14 questionnaires. 

The data collection tool was library and field studies, which were used using the 

opinions of experts from two researcher-made questionnaires.The first questionnaire 

is of the AHP pairwise comparison type, in order to analyze the data, the importance 

coefficient and the priority of the effective criteria on talent development mechanisms 

from the AHP hierarchical analysis method with Expert Choice software, and the 

second questionnaire from the TOPSIS decision matrix to determine the priority of 

each of the mechanisms. Talent development was used. The content validity of the 

questionnaire was confirmed by experts, and the reliability was confirmed by the 

inconsistency rate of 0.03, which was less than 0.1 according to the standard of the 

AHP method. The result shows that the highest power transfer criterion (knowledge, 

attitude, skill, behavior) was the least important among experts in terms of criteria and 

cost reduction criterion. The coaching, mentoring and project participation 

mechanisms were ranked first to third among other mechanism, as well as 

presentation-based approach last rank among the mechanisms of talent development. 
 

Keyword: Talent, Talent management, Talent development, Talent development 

mechanism 
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 مقدمه

فزایش اهمچنین  ومان نصری رقابتی و راهبردی در حفظ، بقاء سازدر قرن جدید منابع انسانی به عنوان ع
اهوش، بز افراد مان اوری آن مطرح گردیده است. قوت یک سازمان به انسانهایش است؛ زمانی که سازبهره

بردارند،  زمان گامف ساپرتلاش و خلاق برخوردار باشد و این افراد با تمرکز و علاقه کافی در جهت اهدا
مدی و سمت سرآ زی بهتواند با سرعت بالایی سیر پیشرفت را طی کند و در محیط رقابتی امروسازمان می

صصان و . مدیریت استعداد به اعتقاد متخ(Gholipoor & Eftekhar, 2017)تعالی حرکت کند 
عداد یریت استیرا مدها در سطح جهانی خواهد بود؛ زهای کلیدی سازمانمحققان به عنوان یکی از چالش

یکم باشد ون بیستطم قردر بازار بسیار پویا و متلا دهنده منبعی از مزیت رقابتی پایدارتواند نشانمی

(Meyers & Van Woerkom, 2014)های مدیریت استعدادکه . لذا یکی از مهمترین مولفه
-مک میارکنان ککهای اهمیت استراتژیک دارد، توسعه استعداد است، که در گام اول به شکوفایی استعداد

ارکنان که برای شود. یک سازمان مطلوب سازمانی است ککار میود کسبکند و در گام بعد موجب رش
د کمال حود را به های خی خود را شکوفا ساخته و تواناییهایی فراهم نماید تا استعدادهای بالقوهفرصت

ده صحیح ای استفاب بربرسانند. به عبارت دیگر استعدادهای کارکنان به خوبی شناسایی شده و بستر مناس
ان وفاداری ده و میزغیب شاین استعدادها به وجود آید، به صورتی که استعدادها به ماندن در سازمان تراز 

  .(Barron, 2008)آنان افزایش پیدا کند 

های مدون و یکپارچه که در یک دوره زمانی برای حصول اطمینان ی از برنامهاتوسعه استعداد مجموعه
ها و ظرفیت لازم از سوی کارکنان در جهت تحقق اهداف سازمان و با توجه به از کسب و پرورش قابلیت

ده و ها باید نیاز خود به استعداد را شناسایی کرشود لذا سازمانها ارائه میشان به آناستعدادهای بالقوه
 ,Abili)راهبردهایی را برای حفظ و توسعه کارکنان به کار ببرند تا یک مزیت رقابتی را تضمین کنند 

شدن سریع، دیجیتالی شدن در طول دو دهه گذشته، کمبود جهانی استعداد از طریق جهانی .(2015
هایی مانند های تکنولوژیکی تشدید شده است. کمیابی استعداد به چالشفتوکارها و صنایع و پیشرکسب

 ,Aziz)نیاز حیاتی برای توسعه استعداد و مدیریت استراتژیک استعداد منجر شده است 

Afthanorhan, & Awang, 2016) یکی از موضوعات مهم در توسعه منابع انسانی توسعه .
 Dalal)گیرد برداری قرار میباشد که معمولا در چارچوب مدیریت استعداد مورد استفاده و بهرهاستعداد می

& Akdere, 2018). 
کننده مهم از بینیی برای توسعه دادن استعدادها ارائه شده که به عنوان یک پیشهای متعددمکانیزم

(، 2010) 1. دیسینزو و رابینز( ,2015Panda & Sahoo)اند موفقیت سازمانی مورد بررسی قرار گرفته

                                                 
1 DeCenzo & Robbins 
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 شامل کار ضمن هایکتکنی است؛ گروه اول، تقسیم کرده گروه دو استعداد را به توسعه هایمکانیزم

 محیط از خارج هایتکنیک و گروه دوم، هاانجمن در انتصاب و دستیاری هایموقعیت چرخش شغلی،

باشد می بیرونی آموزش سازی وشبیه هایتمرین سمینارها، و سخنرانی آموزشی هایشامل؛ دوره کاری

(DeCenzo & Robbins, 2010) .هاییبا برنامه همچنین مایکروسافت علاوه بر کلیه کارکنان 

 در هایسخنران و فعال ادگیریی های یادگیری،چرخه شاگردی،-استاد مربیگری، ارزیابی، هایفعالیت نظیر؛

 به رسیدن برای بالقوه استعداد دارای که از کارکنان تریکوچک هایگروه روی بر وکار،کسب زمینه

های کارکنان توسعه مهارت. (Iles & Zhu, 2012)کند گذاری میسرمایه ارشد هستند، هاینقش
اکثر . (Grant, Maxwell, & Ogden, 2014)شود منجر به مزایای مهمی برای هر سازمان می

های مختلف از توسعه استعداد که در سازمان به اجرا در می آیند، تعاریف از توسعه استعداد بر مکانیزم
های توسعه استعداد از مزایای استفاده از مکانیزم های شخصی کارمندان را ارتقا دهندتمرکز دارند تا مهارت

ایت شغلی و تعهد سازمانی و ارتقا شغلی به عنوان نتایج مطلوب برای سازمان شناخته دیدگاه کارکنان رض

مزایای . (Dalal & Akdere, 2018) ها مزایای فردی و سازمانی دارداند که استفاده از آنشده
یرا از ز ؛وکار، مزیت رقابتی و درآمد استشامل موفقیت استراتژی کسبهای به کارگیری شده مکانیزم

از دیدگاه کارمندان، . (Pruis, 2011) کندمی حمایت ریزی نیروی کارو برنامه انهای کارمندشایستگی
به شغل خود از دیدگاه جدید نگاه کنند و شود که کارکنان باعث میپایدار،  برای خلق ارزشتوسعه استعداد 

 ,Maruska & Perry) دنکنهای نوآورانه استقبال میکند که از ایدهبه ایجاد محیطی کمک می

(، توسعه استعداد را به عنوان یک پیش بینی کننده توسعه فردی مورد بررسی 2015) 1. جانسون(2013
  .(Johnson, 2014)قرار داده است 

دانش  استعداد باپس از گذر از دوره اقتصاد صنعتی و با ضرورت یافتن دانش در صنایع مختلف، نیاز به 
به جهانیان « جنگ بر سر استعدادها»و مهارت مورد نیاز سازمان شکلی جدی به خود گرفت و با عبارت 

افزون دریافتند که شناسایی سیستماتیک استعدادها برای بهبود  ها به صورت روزمعرفی شد. سازمان

. استعداد (Nijs, Gallardo-Gallardo, Dries, & Sels, 2014)عملکرد سازمان ضروری است 
ها، دانش، تجربه، شخصیت، مل؛ مهارتشود، استعداد شاهای یک فرد تعریف میای از تواناییمجموعه

استعداد را  ،(2015) 2مکرام و اسپرو. (Stadler ,2011)باشد های یادگیری و رشد میانگیزه، توانایی
ها، مهارت ،ها، تعهداتدانش، قابلیت منحصر به فرد یچیزی که در مجموعه ؛کندگونه تعریف میاین

 3. نیجز و همکاران(Makram,  Sparrow &2015)ارد های یک فرد قرار دو توانایی هاشایستگی

                                                 
1 Jhanson 
2 Sparrow & Makram 
3 Nijs et al 
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های ذاتی فردی را که در کند: استعداد به طور سیستماتیک تواناییگونه تعریف میاستعداد را این (،2014)
دهد. این امر گذاری کنند، توسعه میخواهند انرژی خود را سرمایهها دوست دارند و مینهایی که آفعالیت

دهد عملکرد بهتری داشته باشند و یا به طور مداوم در بهترین حالت خود عمل کنند به کارکنان امکان می

(Nijs et al., 2014). 
گیرد. این واژه در اواخر دهه وکار به وفور مورد استفاده قرار میمدیریت استعداد امروزه در ادبیات کسب

د. مدیریت استعداد از ( با گزارش جنگ بر سر استعداد از طریق شرکت مکنزی و شرکا مطرح ش1990)
طریق شناسایی، توسعه و ارتقای افراد مستعد سازمان و ایجاد یک مزیت رقابتی برای موفقیت سازمان 

ای است که شامل . مدیریت استعداد پروسه(Gholipoor & Eftekhar, 2017)امری ضروری است 
های راهبردی هستند که در موفقیت سازمان استفاده، توسعه و مدیریت کارکنانی است که دارای قابلیت

مدیریت استعداد توانایی به کارگیری و پرورش، قابلیت  .(Sabuncu & Karacay, 2016)نقش دارند 

 Meyers & Van)باشد جذب، نگهداری و استفاده بهینه در جهت افزایش عملکرد فردی و سازمانی می

Woerkom, 2014)بلندر  اند.. هر یک از پژوهشگران ابعاد متفاوتی را برای مدیریت استعداد ارائه داده
پنج مولفه کلیدی مدیریت استعداد را شناسایی کردند که شامل؛ استخدام، شناسایی  (،2017) 1و اسپلند

پروری، حفظ و نگهداشت. کارمندیابی به ریزی جانشینو برنامهاستعداد، توسعه استعداد، مدیریت شغلی 
شود، در حالی که شناسایی استعداد فعالیتی که قصد استخدام کارکنان خارج از سازمان را دارد اطلاق می

ای از قبیل های توسعههای درون سازمان است. توسعه استعداد شامل فعالیتشامل دیدن استعداد و قابلیت
ریزی ی، یا فرصت یادگیری تجربیات مانند چرخش شغلی. مدیریت شغلی شامل برنامهآموزش رسم

کند. حفظ و نگهداری شامل سیستماتیک دسترسی به استخر استعداد به ویژه نقش رهبری را تضمین می
جایی کارمندان و تشویق به حفظ استعداد در سازمان را دارد  به هایی با هدف کاهش جافعالیت

(Bolander, Werr, & Asplund, 2017). 
های مدیریت استعداد است. توسعه منابع انسانی متضمن ترین مولفهتوسعه استعداد یکی از مهم 

-فرد بر اثر توسعه به یکی از سرمایه .(Dalal & Akdere, 2018)پیامدهای فردی و سازمانی است 

شود و به دنبال توسعه منابع انسانی سازمان به توسعه پایدار، ی یا اجتماعی تبدیل میهای فکری، عاطف
(، استدلال کردند، در 2012) 2گراوان و همکاران .( ,2010Abili)مزیت رقابتی و موفقیت خواهد رسید 

 & ,Garavan, Carbery)سانی، توسعه استعداد جزئی از مدیریت استعداد است زمینه توسعه منابع ان

Rock, 2012).  بنابراین توسعه استعداد نه تنها برای پیروز شدن در مزیت رقابتی مهم است؛ بلکه برای
های مختلف برنامه توسعه کارکنان خود را های برتر دنیا از روشباشد. شرکتین مزیت ضروری میحفظ ا

                                                 
1 Bolander & Asplund 
2 Garavan et al 
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هایی را در برخی از کشورها برای آموزش کنند. به عنوان مثال شرکت پاناسونیک دانشکدهپیگیری می
 80که تاکنون  دونالد دانشگاه همبرگر را ایجاد کرده استمنابع انسانی بومی بنا کرده است. شرکت مک

 .(Gholipoor, 2011)اند هزار مدیر در آنجا آموزش دیده
های غالب، در کنار جذب و حفظ استعداد است. با این حال توسعه توسعه استعداد یکی از فعالیت

 با این حال،را به خود جلب نکرده است.  استعداد در میان محققان رشته مدیریت به اندازه کافی توجهات
اجماع نظر از تعریف استعداد، مدیریت استعداد و فقدان  عدم شفافیت در مورد تعریف توسعه استعداد و

 ,Dalal & Akdere)سازد توسعه استعداد نظریه پردازی در مورد مفهوم توسعه استعداد را دشوار می

های اخیر، اصطلاحی دو پهلو است با توجه به استفاده متداول آن در سالعبارت توسعه استعداد،  .(2018
گران بیان صریحی درباره معنای توسعه استعداد ندارند و حدود و دامنه آن مشخص نیست و پژوهش

(Dalal & Akdere, 2018).  
د. تعریف و چارچوب توسعه استعداد یک مفهومی است که باید تحقیقات زیادی بر روی آن انجام شو  

نظری توسعه استعداد با رویکردهای چندگانه توسط محققان تعریف شده است و همچنین یک ابهام را در 
دهد که حوزه و مرزهای آن مشخص نیست و اینکه توجه ناکافی به تاریخچه توسعه استعداد نشان می

فقدان تعاریف جامع از  .(Hedayati Mehdiabadi & Li, 2016)توسعه استعداد شده است 
توسعه استعداد را با  هوماستعداد، مدیریت استعداد، توسعه استعداد در ادبیات، نظریه پردازی در مورد مف

 Dalal)کند کند و عدم تعریف دقیق از توسعه استعداد تعمیم دادن را مشکل ساز میدشواری مواجه می

& Akdere, 2018). 
های موجود و برای توسعه پتانسیل 1گاندز های زیادی برای توسعه استعداد ارائه شده است.مدل

شود که شامل؛ مدیریت مدلی ارائه داده است که از هفت بخش تشکیل میمدیریت موثر توسعه استعدادها، 
مسیر پیشرفت شغلی، آموزش و توسعه، جانشین پروری، مدیریت عملکرد، جبران خدمات و مزایا، 

 .(Rezaian & Soltani, 2009)شود ریزی استراتژیک نیروی انسانی و استخدام و جذب میبرنامه
رهبری را در رابطه با توسعه  های توسعه استعداد، شش سطح مختلف، یکی دیگر از مدل2مدل لیز بارلو

. این شش سطح عبارتند از؛ سطح اول: مدیریت خود؛ سطح (Barlow, 2006)استعداد مشخص نمود
ها، سطح چهارم: رهبر مدیریت کردن رهبران تیم -ای/فنیدوم: رهبری یک تیم، سطح سوم: رهبر حرفه

سطح مدیریت  -هبر استراتژیکهای مهم سازمان، سطح پنجم: ررهبری کردن یکی از بخش -کارکردی
 & ,Shateri, Abili, Rezaian)مدیر ارشد  -استراتژیک، سطح ششم: رهبر سازمانی 

                                                 
1 Gands 
2 Barlow 
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Gholipoor, 2015).  در مدلی پژوهشگران چهار حوزه مهم را در زمینه توسعه استعداد شناسایی
( تمرکز جدید روی استعداد استراتژیک، که در آن فرآیندهای توسعه استعداد باید با استراتژی 1اند:نموده
د، چرا که بحث بر این است که بهترین عملکردها ( روند تمایز توسعه استعدا2وکار همسو شوند؛ کسب

تواند تا حد بالایی ( دادن مسئولیت و کنترل توسعه استعداد از سازمان به فرد که می3ناکارآمد هستند؛ 
شود، چرا که تقاضای مداومی ( فرآیند توسعه استعداد به موقع پیشنهاد می4توسعه خود را مدیریت کند؛ 

هایی که منابع مختلف راه با نیاز به استراتژی ترکیبی وجود دارد، استراتژیبرای توسعه استعداد، هم
درصد  20درصد یادگیری کار محور است،  70کند. در این مدل، ترکیب می 70-20-10یادگیری را در مدل

باشد درصد مبتنی بر آموزش رسمی می 10شاگردی است و -آن مبتنی بر رابطه از قیبل؛ مربیگری و استاد
(Becker, Huselid, & Beatty, 2009). 

اد را در ه استعدی توسعهامقالات در مورد توسعه استعداد چهار نوع از دسته بندی برای مکانیزممرور 
-( فعالیت4بتنی بر شغل، م( برنامه توسعه 3( توسعه مبتنی بر رابطه، 2های رسمی، ( برنامه1گیرد.نظر می

های یتهای توسعه رسمی فعالبرنامه  .(Zhang & Nesbit, 2018)ای غیر رسمی های توسعه
هاد به پیشن ستند کههای آموزشی هها و دورهای است که، شامل طیف وسیعی از برنامهریزی شدهبرنامه

های امهنربتمرکز اصلی  باشد.های بلند مدت و کوتاه مدت میباشد که شامل دورهنسر و یا سازمان میاسپا
ازی س آماده کرد وهای عمومی، بهبود عملتوسعه رسمی در راستای توسعه فردی به منظور ارتقا مهارت

غیر رسمی  ای رسمی وهمهناهای توسعه مبتنی بر رابطه به عنوان برافراد برای موقعیت آینده است. برنامه
ایج رهای یوهشهد. دهستند که در آن یک فرد برای پیشرفت شغلی فرد دیگری علاقه و فعالیت انجام می

ی شده اوره طراحستی و مشاوره در مورد شغل و مششاگردی، سرپر-مبتنی بر رابطه شامل مربیگری، استاد
محققان  سیاری ازارد. بدی مانند آموزش شغلی اشاره هایهای توسعه مبتنی بر شغل به فعالیتاست. برنامه

برنامه  ی دارند.کلاس های مبتنی بر شغل نتایج آموزشی بهتری نسبت به آموزشبر این باورند که برنامه
های دون پیامدبای ههای توسعکاره و عمدتا تجربی هستند. فعالیتتوسعه غیر رسمی که بدون برنامه تک

ر رسمی یادگیری غی .(Zhang & Nesbit, 2018)مایت سازمانی هستند مشخص و نوعا خارج از ح
های  ن برنامهه عنوابتواند ای میازی و خود توسعهیادگیری عملی، شبکه سدر پویایی امروزه مهم است. 

  .(Shateri et al., 2015)غیر رسمی قرار بگیرند 
ها هم پوشانی دارد، جهت مکانیزم که با سایر مکانیزم 10های توسعه استعداد تعداداز میان مکانیزم

های توسعه استعداد که به منظور های مبتنی بر ارائه یکی از مکانیزمروش اند.شدهبندی انتخاب اولویت
هایی است که در داخل یا ها و کنفرانسها، سمینارها، همایشها، کارگروهشرکت در مجموع جلسات، کمیته

در خصوص ارزیابی  ای یک فرآیند مستمرخود توسعه .(Noe, 2017)شوند. خارج از سازمان تشکیل می
کند که در خصوص ریزی برای رفع این نیازها است که به فرد کمک مینیازهای آموزشی هر فرد و برنامه

های خود فکر کند و برای ارتقا و پیشرفت فردی، تحصیلی، آموزش خود برنامهدانش، عملکرد یا موفقیت
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باشد. کوچ مربیگری میها از دیگر مکانیزم. (Hasanzade & Shahrani, 2005)ریزی کند 
هایش کند تا به او انگیزه داده، به توسعه مهارت)مربی(، یکی از همکاران یا مدیرانی است که با فرد کار می

پروری فرایندی که از طریق آن جانشین .(Noe, 2017)کمک کند و برای او بازخورد فراهم نماید 
وکار خالی توانند در مشاغل مختلف که به دلیل ترک خدمت، ارتقا یا رشد کسبکنان مستعدی که میکار

کند ریزی وجود استعدادهای مدیریتی سطح بالا را تضمین میاند، انجام وظیفه کنند. این نوع برنامهمانده
(Noe, 2017). آورد، نگرش ند بعدی بار میها را چچرخش شغلی تجارب کارکنان را بیشتر و آن

ها بیشتر باشد توانند تمام ابعاد شغل را ببینند و هر چه گستره فعالیت آنها میکارکنان را عوض و آن
 ,.Shateri et al)دهند آفرینی بیشتر خود را رشد میتجربه بیشتری کسب خواهند کرد و برای نقش

. رفتاری که از طریق باشدسازی، تسهیم دانش، شبکه سازی و... میمشارکت در پروژه شامل تیم .(2015
دهد فرد خود را در اختیار دیگران قرار میآن کارکنان به طور داوطلبانه دانش و تجربه منحصر به 

(Panda & Sahoo, 2015).  دور و یادگیری الکترونیکی شامل آموزش در بستر وب، یادگیری از راه
، استاد یا منتور یک کارمند شاگردی-باشد. استادسازی میهای مجازی و یادگیری مبتنی بر شبیه کلاس

سازی روش شبیهکند. تجربه )شاگردان( کمک میور است که به توسعه کارکنان کمهرهارشد مجرب و ب
آموزشی است که در آن کارآموز به صورت فعال در یادگیری درگیر است و موقعیتی از یک زندگی واقعی را 

ه دهد. کارآموزان در این روش اثر تصمیمات خود را در محیطی مصنوعی و بدون ریسک مشاهدنشان می
-گیرند. شبیه های مدیریتی و میان فردی فرا میهای پردازش و تولید را به همراه مهارتکرده و مهارت

  .(Noe, 2017)های مدیریتی کاربرد دارد سازی برای توسعه مهارت
ارهای ث رفتکه باع ع کردههای مدیریت استعداد اول اینکه نیازهای کارکنان با پتانسیل بالا را رفروش

ا ربیشتری  داد تعهدهای مدیریت استعشود. دوم؛ روشتوانند منجر به بهبود عملکرد مطلوب شده و می
ثربخشی نجر به اکه م دهدکند و انگیزه استعدادها را برای کار سخت افزایش میبرای کارکنان فراهم می

اجرای  از عوامل تاثیرگذار در .(Khoreva, Vaiman, & Van Zalk, 2017)شود سازمانی می
دها، تطبیق ود فراینر بهبها و فرایندها، استفاده از فناوری دتوسعه استعداد بهبود کیفیت سیستم برنامه

-شی، استادهای آموزبرنامه .(Latukha, 2018)ها است فرایندها با هنجارهای فرهنگی و ارزش
 الایی رابملکرد عهایی هستند که هزینه پایین و نتایج شغلی رضایت بخش و گری روششاگردی و مربی

     .(Noe, 2017)کند دهنده و کارآموز فراهم میبرای آموزش
ید، اشتیاق به گوش دادن، تشویق افراد برای های جدشاگردی نماد باز بودن ایده-مربیگری و استاد

پذیر آموزش های انعطافشاگردی تکنیک-مربیگری و استاد یابی به تجربه شغلی جدید هستند.دست
ها یا عملکرد کاری است که از ابزارهای توسعه هستند که هدف آن افزایش دانش، دریافت بازخورد، مهارت

 ,Neupane)وکار رقابتی مناسب باشند، هستند ه در محیط کسبتوانند با هزینه کم کاستعدادی که می
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عامل تاثیر گذار بر توسعه استعداد، خلاقیت فردی کارکنان است. کارکنان خلاق از طریق خطر  .(2015
پذیری و اعتماد به نفس به دنبال رشد و توسعه خود در سازمان هستند پذیری، انعطافری، ریسکپذی

(Mehri, Abolghasemi, Ghahremani, & Mahjob, 2018).  توسعه استعداد به عنوان
 Panda)شود های شخصی خود مییک برنامه اکتسابی است که باعث ترغیب کارکنان بر افزایش مهارت

& Sahoo, 2015).  
 ست. اینرگیر ادهای مشارکت فعال کارآموز به صورت فعال در فرایند آموزش و یادگیری در روش

انند یادگیری مهایی است. مکانیزم ها و رفتارهای مناسب برای سازمانرای توسعه مهارتها بروش
ها هدهد تا دانستگیرها میه فرابکند؛ بلکه این توانایی را الکترونیک نه تنها محتوا را برای فراگیر فراهم می

ر زمان هچنین در هم د وو یادگیری خود، سرعت یادگیری، میزان تمرین و حتی زمان آن را نیز کنترل کنن
توان یمشتری را ان بیتر ارائه داده و در زمان کمتری کارکنو مکانی قابل دسترس است. آموزش را سریع

ان در این نوع تویآموزش داد. تمرین بازخورد اهداف ارزیابی و دیگر ویژگی های مثبت یادگیری را م
رفتارها  ها وارتش، مهنتایج یادگیری همانند دانیادگیری ایجاد کرد یادگیری الکترونیک در بسیاری از 

به  انتقال و وکسب اطلاعات از آموزش را برای کارآموزان تسهیل کرده  .(Noe, 2017)موثر است. 
نان در وقت آزاد خود به پذیر که کارکهای انعطافتر کرده است. ارائه دورهاشتراک گذاری دانش را آسان

های جدید آموزش و وشرمدیران باید به  تر هستند یاد بگیرندد و آن طور که خود راحتیادگیری بپردازن
به زمان  از توجه تفاوتیمهای خوب در آینده بیشتر به سطح بر نیستند سوق پیداکنند. دورهتوسعه که زمان

اب روش با توجه به میزان راحتی برای انتخ .(Fathi Vajargah & Nori, 2015)نیاز دارد 
ین ثربخشی اانین چیزان هزینه لازم برای توسعه و استفاده از روش و هم یادگیری؛ انتقال آموزش، م

ذار است تاثیر گ ب روشها تاثیرگزار و مهم هستند. به طور مثال هزینه آموزش برای توسعه در انتخاروش
(Noe, 2017).  ای شرکت توانند از طریق اجازه دادن به کارکنان برمدیران میها مشارکت در پروژهدر

های وریتهند. مأمه بدها و یا رهبری آنان و یا دادن تکالیف کاری خاص به کارکنان فرصت توسعدر پروژه
 های جدیدتریلششود کارکنان با چاهای موقت باعث این میها، پستغیر مرتبط با شغل اصلی، پروژه

 .(Brunila & Baedecke Yllner, 2013)ها را توسعه داد مواجه شوند و از این طریق آن
مورد ها انیزماین مک نتایج های توسعه استعداد بیشتر عواملبا توجه به بررسی ادبیات در زمینه مکانیزم

توسعه  هایخشی مکانیزمبمعیار را با توجه به بررسی ادبیات برای اینکه اثر  6بررسی قرار گرفتند. لذا 
 کنیم.استعداد را بررسی کنند، انتخاب می

یا آاشد؛ که بمی اولین معیار سرعت یادگیری، در این بعد اهمیت عامل زمان و محدودیت آن مطرح
ها وشرنکه این رد و ایکسازی و اجرا های توسعه استعداد را پیادهروش توان در ظرف زمانی مورد نظرمی

متر از کدت زمان ه در مهایی ککنند یا خیر. در واقع روشتر محقق میزود بازده هستند و اهداف را سریع
 تواند انجام شود. آنچه پیش بینی شده است می
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های متفاوت نا و مکاهزمان ها درفاده از مکانیزمپذیری، به این معنا که امکان استدومین معیار انعطاف
ور که خود د. همانطپردازنتوانند به یادگیری بهایی که استعدادها در وقت آزاد خود میو همچنین مکانیزم

 راحت ترند یاد بگیرند.
-وسعه میوزش و تهای مستقیم آمهایی که موجب کاهش هزینهسومین معیار هزینه پایین، مکانیزم

 های آموزشی که برای سازمان مقرون به صرفه است. . در واقع روشگردد
ز استفاده ادگی( چهارمین معیار؛ عدم پیچیدگی روش، به بررسی سهولت )سادگی( یا دشواری )پیچی

 کند. ارد، اشاره میدهایی که سازمان های توسعه استعداد با توجه به تمام امکانات و ظرفیتمکانیزم
بازخورد اقدام  ونماید گیرد، عمل میطرفه بودن روش، فرد در محیطی کار را یاد میپنجمین معیار دو 

-فت میازخورد را دریابکند و کارکنان روشی که امکان تمرین کردن را فراهم می کند.خود را دریافت می

 کنند. 
رای زم بلا فرصت هایی کهآخرین معیار قدرت انتقال بیشتر)دانش، نگرش، مهارت، رفتار(، فعالیت

دانش  کارکنان اعث شودبهایی که سازد. روشها را فراهم میها و مهارتیادگیری و به کاربستن این دانش
ی جدید مجهز ابزارها ونون خود را به طور مداوم به روز کنند و با اطلاعات جدید به دست آمده خود را به ف

برای  یشتری رانتقال بافتارهای مناسب، قدرت ها و رزمان با فرایند یادگیری مهارتچنین همکنند و هم
 استعدادها فراهم کنند.

های شناسایی شده توسعه استعداد در صنعت برق های انجام شده مکانیزمبر اساس بررسی پژوهش
های دورن و برون سازمانی، مسیر پیشرفت شغلی مدیریتی، مسیر پیشرفت شغلی تخصصی؛ خود نشست
های طراحی مشاغل، کار تیمی، پروری، آموزش، مدیریت عملکرد، تکنیکشینای و مربیگری و جانتوسعه

(، در 1395محمدی ) .(Shateri et al., 2015)سازی بودند یادگیری عملی، تسهیم دانش و شبکه
های توسعه و نگهداشت استعداد در شرکت طراحی مهندسی و تامین قطعات پژوهشی برای شناسایی مولفه

های شناسایی شده توسعه استعداد مربیگری، مدیریت مسیر شغلی، استراتژی ایران خودرو)ساپکو( مولفه
همچنین  .(Mohammdi, 2015)جانشین پروری را مورد بررسی قرار داد منابع انسانی، آموزش و 

بندی عوامل توسعه استعداد )مورد مطالعه ستاد مرکزی بانک (، برای تعیین و اولویت1396ملک محمدی )
ریزی جانشینی و استخدام و مدیریت مسیر ریزی استراتژیک منابع انسانی، برنامهسپه( پاداش و مزایا، برنامه

 Malek)ند شغلی، آموزش و توسعه مدیریت عملکرد به عنوان عوامل توسعه استعداد اولویت بندی شد

Mohamadi, 2017). ه استعداد برای تیم مدیران شرکت بل در پژوهشی با عنوان طراحی برنامه توسع
طلبی مهارت شنیدن موثر، تونایی درک مسائل و روزانه شاخص شناسایی استعداد را شامل؛ جاه

های کلیدی برای توسعه مدیران جسارت و نوآوری در خلاقیت، پذیری و همچنین شایستگیانعطاف
 ,Shamloo) ورد بررسی قرار گرفتگیری و حل مساله مهای توانمندسازی کارکنان و تصمیممهارت

های انیزم. در پژوهشی با عنوان ارائه الگوی مفهومی توسعه استعدادهای نیروی انسانی مک(2017
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-های ایجاد انگیزه، کار تیمی، آموزش، مربیگری، سمینارهای تخصصی، خود توسعهپروری، تکنیکجانشین

 ,Zeinabadi, Araste) ای، تسهیم دانش، یادگیری عملی و شبکه سازی را شناسایی کردند

Behrangi, & Ghamri, 2019)های توسعه استعداد ها تنها مکانیزم. در بررسی این پژوهش
ترین مکانیزم توسعه دی مناسببنشناسایی شدند. بنابراین هدف از این پژوهش شناسایی و سپس اولویت

 باشد.استعداد می
 

 شناسی پژوهشروش
ت. مایشی اسوع پیها توصیفی و از نپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده

. اشدبداد میاستع در زمینه مدیریت در دو حوزه دانشگاه و صنعتجامعه آماری در این پژوهش خبرگان 
ده نجام شد. ابزار مورد استفاخبره مدیریت استعداد ا 14مند و غیر احتمالی با استفاده از نظرگیری هدفنمونه

وثر بر معیارهای ماسایی ای جهت استخراج و شندر مرحله اول از مطالعات کتابخانه هابرای گردآوری داده
تب الات و کسی مقهای توسعه استعداد استفاده شده است، که این مطالعات شامل بررانتخاب مکانیزم

ان ظرات خبرگآوری نباشد. در این پژوهش جهت جمعهای موجود مینامه و پژوهشلاتین و فارسی، پایان
جهت مشخص  که (AHP) از دو پرسشنامه استفاده گردید که پرسشنامه اول، از نوع مقایسه زوجی 

مه ی پرسشناراحطدید و جهت ساختن ضریب اهمیت و اولویت معیارها با توجه به نظر خبرگان طراحی گر
 شد.استفاده  (TOPSIS)گیری به روش دوم نیز از ماتریس تصمیم

ن در ید محتوای آی این تحقیق جهت بررسی صحت و سؤالات و تأینامهبر این اساس، پرسش   
 ه صورتبوایی آن و ر اختیار چند خبره و متخصص در زمینه مدیریت استعداد و اساتید راهنما قرار گرفت

یق نرخ ش از طرنامه در این پژوهو همچنین برای اطمینان از پایایی پرسشتأیید گردید محتوایی 
 می باشد 0.1متر ازککه با توجه به استاندارد مطرح شده  0.03ناسازگاری پرسشنامه که در این پژوهش 

وش به ر با یک راگه کاز روش ترکیبی استفاده شد، به این دلیل  مورد تایید قرار گرفت. در این پژوهش
شود. یمنادرست  تیجهتنهایی کار شود وقت بیشتر، محاسبات زیاد و پی در پی داشته و در نتیجه باعث ن

 ت زوجی راگیری، محاسبات و مقایساتقریبا در تمامی مسائل تصمیم Topsisو  AHPروش ترکیبی
ابل ق، راه حل شودو نتایج می دهد، که علاوه بر اینکه باعث دقت در محاسباتحداقل به نصف کاهش می

های مورد نظر با زینهگبندی و اولویت  AHPباشد. در نهایت وزن معیارها با تکنیکقبول و منطقی نیز می
 ه است.اطلاعات جمعیت شناختی خبرگان بیان شد 1جدول گیرد. در انجام می Topsisتکنیک 
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 . اطلاعات جمعیت شناختی خبرگان1جدول

د درص فراوانی سن
 فراوانی

فراوانی 
 تجمعی

درصد  فراوانی سابقه کار
 فراوانی

فراوانی 
 تجمعی

 7.1 7.1 1 سال 5کمتر از  14.3 14.3 2 سال 30زیر 

31-35 4 28.6 42.9 6-10 6 42.9 50 

36-40 6 42.9 85.8 11-15 5 35.7 85.7 

41-45 2 14.3 100 16-20 2 14.3 100 

درصد  فراوانی جنسیت
 فراوانی

نی فراوا
 تجمعی

در صد  فراوانی تحصیلات
 فراوانی

فراوانی 
 تجمعی

 4.3 14 2 فوق لیسانس 14.3 14.3 2 زن

 85.7 85.7 12 دکتری و بالاتر 100 85.8 12 مرد

  100 14 کل  100 14 کل

 
 

 یافته ها 
د، که شباثر میای موترین مکانیزم توسعه استعداد بر اساس معیارههدف اصلی این پژوهش انتخاب مناسب

ا و ز معیارهادام کدر این قسمت با استفاده از روش تحلیل سلسله مراتبی به تعیین وزن و اهمیت هر 
  Expert Choiceفزار اها پرداخته شد. با استفاده از روش تحلیل سلسله مراتبی و نرم اولویت بندی آن

یارهایی که ز بین معااد ریت استعدمحاسبات این مرحله انجام گردید. از نظر کارشناسان و خبرگان حوزه مدی
( نسبت رمهارت، رفتا گرش،برای انتخاب بهترین مکانیزم استفاده گردید، معیار قدرت انتقال بیشتر)دانش، ن

پس  ختصاص داده است وا( رتبه اول را با فاصله معناداری به خود 0.291معیار دیگر )ضریب اهمیت،  5به 
ا )ضریب اهمیت، (، معیار انعطاف پذیری ب0.249ضریب اهمیت، از آن معیار دو طرفه بودن روش با )

ا )ضریب اهمیت، ب(، معیار عدم پیچیدگی روش 0.101(، معیار سرعت یادگیری با )ضریب اهمیت، 0.215
با توجه به اند. ندی شدهب( به ترتیب اولویت0.045هزینه پایین با )ضریب اهمیت،   ( و آخرین معیار0.100

ه به خروجی نرم افزار، کنند، با توجاختیار می 9تا  1قایسه بین معیارها، که عددی از امتیازدهی به م
به اری محاساسازگهمچنین نرخ نماتریس مقایسات زوجی معیارهای اصلی به شرح زیر بدست آمده است و 

د. در کنیید مات را تایدهد و روند محاسبباشد که این رقم معناداری کل مدل را نشان می( می0.03شده )
 شود.به تعیین اهمیت معیارهای مکانیزم توسعه استعداد اشاره می 2جدول 
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 . رتبه بندی و تعیین اهمیت معیارهای مکانیزم توسعه استعداد2جدول 
 نرخ ناسازگاری اولویت معیارها معیارها ردیف

 0.03 0.291 قدرت انتقال بیشتر)دانش،نگرش،مهارت،رفتار( 1

 0.249 شدو طرفه بودن رو 2

 0.215 انعطاف پذیری 3

 0.101 سرعت یادگیری 4

 0.100 عدم پیچیدگی روش 5

 0.045 هزینه پایین 6

 
لویت هر به و اویین رتهای توسعه استعداد، جهت تعدر مرحله بعد از ترتیب اهمیت معیارهای مکانیزم

رم افزار استفاده گردید. با ن  Topsisک های توسعه استعداد و انتخاب بهترین آن از تکنیکدام از مکانیزم
ترین خاب مناسبگیری جهت انتمرحله سپری شود تا بتوان تصمیم 8باید  Topsisبرای انجام تکنیک 

 شود.مکانیزم توسعه استعداد را انجام داد که در ذیل به ترتیب مراحل ذکر می

 :Topsisمراحل حل مساله با استفاده از تکنیک 
 میمتشکیل ماتریس تص

شود. بنابراین به هر گزینه گزینه پرداخته می mمعیار به ارزیابی  nدر تکنیک تاپسیس با استفاده از  
ش با در این پژوه تشکیل شود،  n*mشود. باید یک ماتریس تصمیم براساس هر معیار امتیازی داده می

ها بر اساس میانگین ریس دادهماتود. شمکانیزم توسعه استعداد پرداخته می 10معیار به ارزیابی  6استفاده از 
ورده آ 3جدول  پرسشنامه تکمیل شده توسط خبرگان مدیریت استعداد تشکیل شده که در 14هندسی از 
  شده است.

 ها بر اساس میانگین هندسی. ماتریس داده3جدول
معیارها سرعت یادگیری انعطاف پذیری هزینه پایین عدم پیچیدگی روش دوطرفه بودن روش قدرت انتقال بیشتر

روش ها C1 C2 C3 C4 C5 C6

روش مبتنی بر ارائه A1 5/63325027 3/1908099 3/71132 5/974001019 2/74790715 3/491484485

یادگیری الکترونیک A2 6/29894815 4/8963377 5/238049 5/756675804 2/21213736 3/653797426

شبیه سازی A3 6/45594798 5/3329262 2/927874 4/472196004 4/77189461 6/510491469

مربیگری A4 4/69227374 5/7716493 3/528913 5/176095325 8/06912934 7/605614726

استاد-شاگردی A5 4/41182061 5/5199866 3/67283 5/379419558 7/49876922 7/47090641

مشارکت در پروژه A6 5/41860778 4/7580784 3/743565 5/459540705 6/23362097 6/158429134

مدیریت مشارکتی A7 5/28707829 4/8978958 4/060989 4/398975109 5/61818294 5/620137981

خودتوسعه ای A8 4/32201787 5/859555 5/022683 3/901978261 2/74546995 3/945062031

چرخش شغلی A9 4/58352807 4/5110512 4/300841 4/213366364 4/56909706 5/04021787

جانشین پروری A10 4/25374553 4/2451254 4/463206 4/296956613 5/2139575 5/743276219

مخرج کسر 16/4215876 15/675185 13/03369 15/65752064 16/810102 18/02919159 
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 نرمال کردن ماتریس تصمیم 

ل رار دارد به همین دلیکدام در بعد جداگانه ق باشد و هربا توجه به اینکه جنس معیارها متفاوت می
 شود.سازی صورت گیرد که طبق فرمول زیر محاسبه میها از یک جنس شوند باید نرمالبرای اینکه داده

 
 تشکیل ماتریس تصمیم نرمال موزون

زان پیش او ید ازگام بعدی تشکیل ماتریس نرمال موزون براساس وزن معیارها است. بنابراین با 
محاسبه  AHPز روش محاسبه گردید. وزن معیارها با استفاده ا AHPعیارها با استفاده از تکنیک م

 شد.
 های مثبت و منفیآلمحاسبه ایده

زیر محاسبه می هایآل منفی طبق فرمولآل مثبت و یک ایدهدر این گام برای هر شاخص یک ایده
 شود.

ای هشاخص ر برایهای مثبت و کوچکترین مقداصراه حل ایده ال مثبت: بزرگترین مقدار برای شاخ
 دهیم.منفی. به عبارتی برداری متشکل از بهترین مقادیر برای هر شاخص تشکیل می

ای هشاخص ر برایهای منفی و کوچکترین مقداراه حل ایده ال منفی: بزرگترین مقدار برای شاخص
 شاخص تشکیل میدهیم.مثبت. به عبارتی برداری متشکل از بدترین مقادیر برای هر 

ت را فته اسباید جنس معیارهایی که در پژوهش حاضر صورت گر وم و سومدبا توجه به مرحله 
-فی میخص منباشد و یا سود آن در کاهش شامشخص کرد که آیا سود آن در افزایش شاخص مثبت می

 شد.بامیباشد. در این پژوهش جنس همه معیارها مثبت و سود آن در افزایش شاخص مثبت 
 محاسبه فاصله اقلیدسی هر گزینه تا ایده آل مثبت و منفی

 

 

 
 
 
 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
m

eo
.1

2.
3.

71
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                            14 / 22

http://dx.doi.org/10.61186/meo.12.3.71
https://mail.journalieaa.ir/article-1-556-en.html


 باباشاهی، ایرانی، یعقوبی... های توسعه استعدادبندی مکانیزمشناسایی و رتبه
 

85 

 

 های مثبت و منفیآل. ایده4دول ج
dj+ dj-

روش مبتنی بر ارائه 0/10961512 0/017816

یادگیری الکترونیک 0/10850152 0/0302697

شبیه سازی 0/05390368 0/0698002

مربیگری 0/01341304 0/1151829

استاد-شاگردی 0/01730558 0/106653

مشارکت در پروژه 0/03988979 0/0775993

مدیریت مشارکتی 0/05184957 0/0658776

خودتوسعه ای 0/10028531 0/0388378

چرخش شغلی 0/07080953 0/0469276

جانشین پروری 0/05905801 0/0595116 
 

 آلهای مثبت و منفی و محاسبه راه حل ایدهآلفاصله از ایده

 .شودحاسبه میمآل طبق فرمول زیر در این گام میزان نزدیکی نسبی هر گزینه به راه حل ایده
آل دهجواب ای صفر و یک است. هرچه این مقدار به یک نزدیکتر باشد راهکار بهبین  CLمقدار 

 .باشدنزدیکتر است و راهکار بهتری می

 
 

 .  فاصله اقلیدوسی5دول ج
Dj

روش مبتنی بر ارائه 0/1398087

یادگیری الکترونیک 0/21812646

شبیه سازی 0/56425234

مربیگری 0/8956963

استاد-شاگردی 0/86039229

مشارکت در پروژه 0/66048076

مدیریت مشارکتی 0/55957855

خودتوسعه ای 0/27916117

چرخش شغلی 0/39857955

جانشین پروری 0/50191297 
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 هابندی مکانیزمرتبه . 6جدول

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

را به خود  گری رتبه اولصورت گرفت. مکانیزم مربی Topsisبا توجه به تحلیلی که در روش 
ده در پژوهش حاضر با های استفاده شاختصاص داد و این به معنای برتری این مکانیزم بر سایر مکانیزم

ر پروژه ده دوم و همچنین مشارکت شاگردی جایگا-باشد. مکانیزم استادمعیار ذکر شده می 6توجه به 
ارکتی، بطه محور، مشهای را. در واقع مکانیزممکانیزم را به خود اختصاص داد 10جایگاه سوم در میان 

ی ها، روشرونیکای، یادگیری الکتتجاربی در اولویت قرار دارند. همچنین چرخش شغلی، خود توسعه
 های آخر را به خود اختصاص دادند.مبتنی بر ارائه به ترتیب رتبه

 

 گیریبحث و نتیجه
باشد. با توجه به های توسعه استعداد مینیزمهدف از این پژوهش شناسایی و سپس اولویت بندی مکا

شاگردی، مشارکت -های توسعه استعداد؛ مربیگری، استادتحلیل صورت گرفته از پژوهش حاضر، مکانیزم
های پیشنهادی هستند که مشارکت در پروژه رتبه اول و دوم و سوم را به خود اختصاص دادند، مکانیزم

ها هارت و همچنین فرصت تمرین و دریافت بازخورد برای سازمانمحور و انتقال دانش بیشتر، توسعه م
های ای خود برای استعدادها در نظر بگیرند. طراحی و ایجاد شبکههای توسعهکند تا در برنامهفراهم می

های مشارکت گروهی و تیمی با تامین منابع و اعتبارات یادگیری و تسهیم اطلاعات و فراهم کردن زمینه
ضروری هستند. استعدادها افرادی هستند که قدرت یادگیری بالایی دارند، لذا میل به یادگیری  لازم مهم و

شوند که در آن فرصت یادگیری و رشد وجود داشته های شغلی جذب میها بالاست و به موقعیتدر آن
بیگری و های بررسی شده مرهای توسعه استعداد در پژوهشترین مکانیزمباشد. از مشهورترین و رایج

رتبه  های توسعه استعدادمکانیزم

 بندی

 1 مربیگری

 2 شاگردی-استاد

 3 مشارکت در پروژه

 4 سازیشبیه

 5 .(سازی، اشتراک دانش و..مدیریت مشارکتی )تیم

 6 جانشین پروری

 7 چرخش شغلی

 8 خودتوسعه ای

 9 یادگیری الکترونیک )وبینار، آنلاین و...(

 10 روش مبتنی بر ارائه )سمینار، کنفرانس و...(
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 .(Dalal & Akdere, 2018)شاگردی بوده است که با نتایج به دست آمده مطابقت دارد-استاد
استعدادها تمایل دارند تجارب را به اشتراک بگذارند، انزوا طلب نیستند و طالب مشارکت هستند. با توجه به 

شاگردی، مشارکت -ادند، مربیگری، استادهای برتر را به خود اختصاص دمکانیزم توسعه استعداد که رتبه 3
های تعاملی و مشارکتی هستند. استعدادها به دنبال دیده شدن نظراتشان هستند و تمایل ها، روشدر پروژه

ها های جدید و به اشتراک گذاشتن دانش در سازمان را دارند، که باعث بینش متفاوت آنبه دادن ایده
 های خود، دریافت باخورد و سرعت یادگیری هستند. ش مهارتخواهد شد و همواره به دنبال افزای

تر شود و توسعه استعداد مدرن باید از یادگیری کلاس محور فاصله بگیرد، توسعه استعداد منعطف
های آموزش ها از دورهکه بسیاری از سازمانای براورده شود. در حالیهمچنین به موقع نیازهای توسعه

 & Brunila)کنند که با نتایج پژوهش مطابقت داردلی توسعه خود استفاده میرسمی به عنوان منبع اص

Yeller, 2013).  با توجه به نتایج حاصل از پژوهش(Mohamadi, 2017)  جهت توسعه استعداد

 Shatteri)های توسعه استعداد در شرکت ساپکو عوامل، و همچنین در پژوهش ترتیب اولویت مکانیزم

et al, 2015) های توسعه شاگردی جزء مکانیزم -ارهای توسعه استعدادی که شناخته شدند استادسازوک
ها در استعداد مورد بررسی قرار نگرفته بود و با نتایج این پژوهش که به عنوان رتبه دوم در میان مکانیزم

 تعارض قرار دارد.
نتقال ارد و ارد دزخوروش مربیگری سرعت یادگیری بالایی دارد. کارآموز فرصت تمرین و دریافت با

ی به د. پیچیدگگیریها، رفتارها و انتقال موثر اطلاعات )دانش( صورت میادگیری بهتر، توسعه مهارت
 زشاگردی یکی ا-های آموزشی از انعطاف پذیری کمی برخوردار است. استادنسبت و برگزاری دوره

( 2011اص داد. پریس )را به خود اختصحوزه توسعه استعداد است که رتبه دوم  های پرکاربرد درمکانیزم
دگیری ددهی و یاشاگردی در یا-کند. استاد از اصول توسعه استعداد معرفی می 4این مکانیزم را جزء اصل 

دی، تعداد فرف اسنقش کلیدی دارد. همچنین برای سازمان باعث توسعه مخزن وسیعی از استعدادها، کش
تی برای زیت رقابیجاد می جانشینان آینده، ارتقا بهره وری، اگذاری برا پرورش کارکنان مستعد، سرمایه

و دانش  یادگیری فزایشهای ارتباطی، اسازمان، افزایش اعتماد به نفس و خودشکوفایی، بالا رفتن مهارت
ه خود بژوهش را پاین  های شناسایی شده دررا به همراه داردمشارکت در پروژه رتبه سوم را در مکانیزم

ند. این ود را تقویت کنها و دانش خها مهارتتوانند با شرکت کردن در پروژهاستعدادها می اختصاص داد.
-پست غل اصلی،شبط با های غیر مرتها، ماموریتهای جدیدی از طریق پروژهمکانیزم کارکنان را با چالش

ر (، د1397آبادی ). زین(Brunila & Baedecke Yllner, 2013)کند های موقت  مواجه می
ه در توسع ل مهمیهای ایجاد انگیزه را عامهای توسعه استعداد، تکنیکپژوهش خود از بین مکانیزم

 .(Zeinabadi et al., 2019)کرد  استعدادها شناسایی
است که توسعه از طریق تجارب در تفکرات جدید منابع انسانی و مدیریت استعداد، اعتقاد بر این 

هر  .(Abili, 2015)تواند در افراد نهادینه شود گیرد و میشاگردی صورت می-شغلی، مربیگری و استاد
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ی به تری در پاسخگویشوند، آموزش و توسعه نیز نقش مهمهای سازمانی، دانش محورتر میاندازه فعالیت
شود های استراتژی سازمان در نظر گرفته میکند و  از ضرورتنیازهای یادگیری کارکنان ایفا می

(McDonnell, 2011).  یکی از رویکردهای جدید آموزشی سینرگوژی در آموزش یادگیرندگان است
کند و از این طریق هم افزایی از یادگیری مشارکتی، یادگیری را برای فراگیران تسهیل می که به استفاده

های رتبه اول تا سوم که مشارکتی محور هستند تطابق دارد. دهد که با مکانیزمدر یادگیری را افزایش می
دانش تاکید دارند. این  یادگیرندگان پتانسیل و توانایی یادگیری را دارند و به جای اندوختن دانش به تسهیل

شود که با ها، باورها منجر میها، ارزشهای بیشتر، توسعه نگرشرویکرد به درک دانش، کسب مهارت
باشد.. سینرگوژی بر مبنای آموزش خود یا خود راستا میهای مشارکتی در جهت تحقق اهداف همممکانیز

. در رویکرد آموزشی سینرگوژی مدیر یا یاد (Fook, Ryan, & Hawkins, 2000)یادگیری است 
هایی را توان به دست آید و دستورالعملکند که از آن دانش یا بینش میزشی را فراهم میدهنده مواد آمو

شود. سینرگوژی بر انگیزه و مشارکت یادگیرندگان متمرکز کند که باعث تحریک یادگیری میطراحی می
 .(Mouton & Blake, 1984)کند است و اینکه فرد را درگیر یادگیری می

که یست. بلیزم نیک مکانیزم خاص که برای یادگیری مورد استفاده قرار میگیرد، مهمترین مکان 
همچنین  ادگیری ویوزش و های تسهیل انتقال آممورد انتظار و ویژگیانتخاب مکانیزم باید بر اساس نتایج 

ری مشاهده ای یادگید برمیزان هزینه لازم برای توسعه، استفاده از روش و اثربخشی باشد. یک راه قدرتمن
ه استفاده بوزان را ارآمو ارتباط با دیگران، فرصت تمرین و دریافت بازخورد است. هرچه محتوای آموزشی ک

بخشی نبال اثربه د نتایج آموزش ترغیب کند، به همان اندازه انتقال آموزش صورت گرفته است. اگراز 
حیط معال، های مشارکت فهای مدیریت مشارکتی را انتخاب کنید. روشگروهی هستید یکی از روش

نتخاب ادر وزشی ای آمهدهند. بودجه آموزش برای توسعه روشیادگیری و انتقال یادگیری بهتری ارائه می
شغلی  یا چرخش ورائه اهای مبتنی بر روش تاثیرگذار است. اگر سازمان بودجه کمی در اختیار دارد، روش

که  بیه سازیظیر شهای مشارکت فعال نمناسب است و اگر بودجه خوبی در اختیار است، سازمان از روش
ایند ال در فرت فعرآموز به صوربخشد استفاده کند. در مشارکت فعال کاانتقال یادگیری را تسهیل می

 .ناسب استمدادها ها و رفتارهای استعها برای توسعه مهارتآموزش و یادگیری حضور دارد. این روش
-های جدید آموزشی از قبیل رویکرد سینرگوژی که مشارکت بین افراد را تسهیل میبه کارگیری شیوه

شاگردی، -های مربیگری، استادو همچنین مکانیزم دهد که چه طور یاد بگیردکند و به یادگیرنده یاد می
ها مشارکت فعال و مناسب بین استعدادها در جهت ها که یکی از  اصول موفقیت آنمشارکت در پروژه

ها عملکرد سازمانی را باشد. استفاده از این مکانیزمدستیابی به حداکثر دانش و کارایی در امور سازمانی می
کنند. کاهش هزینه آموزش و توسعه، افزایش را برای رسیدن به اهداف یاری میبرد و سازمان بالا می

اثربخشی یادگیری )فرصت یادگیری(، هم زمان بودن یادگیری و انتقال یادگیری و همچنین فرد در محیط 
یادگیری کند، فاصله یادگیری تا انتقال نماید و بازخورد اقدام خود را دریافت میگیرد، عمل میکار را یاد می
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های مبتنی باشد. مکانیزم روشهای توسعه استعداد میکوتاه از جمله معیارهای اثر گذار در انتخاب مکانیزم
هایی که کارآموز در آن منفعل های سنتی آموزش هستند. روشبر ارائه )کنفرانس و سمینار و...( از روش

گیرد و همچنین ادگیری محدودی صورت میاست و امکان تعامل و دریافت بازخورد پایین است و انتقال ی
سرعت یادگیری بالا و انعطاف پذیری این مکانیزم رو به پایین است. فرصت تمرین و دریافت بازخورد 

هایی است که حجم زیادی از اطلاعات را برترین روشترین و کم زمانوجود ندارد.  هرچند یکی از ارزان
اما برای  .(Shateri et al., 2015)دهد شده ارائه میبه شکلی اثربخش و به صورت سازمان دهی 

د و مشارکت طلبی، خود مختاری و داشتن استقلال از استعدادها که به دنبال تحول در یادگیری خود هستن
 رسد مکانیزم مناسبی برای توسعه استعدادها نباشد.باشد، به نظر میهای شخصیتی این افراد میویژگی

ند. تی نمایمشارک هایشود، افراد را بیش از پیش درگیر پروژهبه مدیران استعدادها پیشنهاد می
-ها را مییازها آنکتی نهای مشارهای لازم هستند، لذا مکانیزمسعه مهارتاستعدادها به دنبال دانش و تو

ادل، ا برای تبرهایی های مشارکتی که فرصتبایست از مکانیزمتواند برآورده کند. مدیران استعداد می
ادن مل و دعر آزادی داکثحتسهیم اطلاعات و دانش در بین استعدادها، دادن اختیارات لازم به افراد، دادن 

تسهیل  گیری،یمی تصمشان، فراهم کردن مشارکت افراد در فرایندهااستقلال به افراد در انجام کارهای
س و استرس بدون تر ومایت ها را در رسیدن به اهدافشان توام با حنمودن برقراری ارتباط با افرادی که آن

 هایرها و مربیاز منتو یشتربنین استفاده کند.  در اختیار دادن منابع لازم برای ابتکارات نو و همچیاری می
ارب موفق در وزان، تجارآممناسب برای استعداها برای رسیدن به اهداف سازمان و برقراری ارتباط موثر با ک

 وت تجربی ستندامگیری از های کاری، به کارگیری الگوهای موفق )مربی، منتور و...( و بهرهزمینه
ر این دف هزینه ی صربا توجه شرایط محیطی، فرهنگ و بودجه لازم برا همچنین انتخاب مربی و یا منتور

 ها باید لحاظ شود. مکانیزم
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