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چکیده:
یکی از مسائل اصلی سازمان های دولتی در ایران، فقدان درک روشنی از تعریف استعداد 
است. تعریف و شناسایی گونه های استعداد ، از نیازمندی های اصلی جهت طراحی سیستم 
مدیریت استعداد به شمار می رود. هدف اصلی پژوهش حاضر، فهم شناسی مفهوم استعداد 
دامنه  بتواند  که  است  ایران  دولتی  سازمان های  خبره  کارشناسان  و  مدیران  نگاه  از 
گسترده مشخصه های استعدادها را در طبقه های مجزا دسته بندی کند. در این پژوهش، 
با بکارگیری روش پژوهشی شبکه خزانه، از مزیت راهبردهاي کیفی و کمّی همزمان 
استفاده شده و جامعه آماري پژوهش بر اساس 14 مصاحبه با مدیران و کارشناسان خبره 
دولتی صورت گرفته است. در این پژوهش، با استفاده از مصاحبه ساختاریافته، ادراک های 
مشارکت کنندگان نسبت به موضوع استعداد استخراج شده است و محتواي هر شبکه 
خزانه در قالب سازه هاي شخصی دوقطبی به وجود آمده است. این شبکه ها مبناي تحلیل 
محتوا قرار گرفته اند. پس از ترسیم شبکه خزانه جمعی و تحلیل هاي آماري، نتایج نشان 
می دهد که این مفهوم را در قالب یک منظومه در سه بعُد قابلیت ها، تجربه و قدرت 
مذاکره، انگیزش و 13 سازۀ هوش منطقی بالا، قدرت حل مسئله، دانش زیاد، یادگیری 
بالا، قدرت بالای تحلیل گری، مهارت بالا، تخصص قوی، شایستگی حرفه ای، ارتباط 

قوی، تجربه کاری، اشتیاق، استمرار موفقیت و انگیزه بالا نشان داده است.

کلیدواژه ها:   استعداد، شبکه خزانه، سازه، عنصر، سازمان های دولتی. 
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مقدمه

در  صرفاً  واژگان  تعریف  و  نظریه پردازی  سازمانی،  پدیده های  به  مدرنیستی  نگاه  اساس  بر 
سیطره تسلط نظریه پردازان و عالمان قرار دارد كه واقعیت عینی را كشف كرده و اعلان می كنند. 
درحالی كه در پارادایم ساخت گرایی پدیده های سازمانی، سازه های اجتماعی هستند كه در عرصه 
قابلیت  این  از  فرد  هر  این رو،  از  می شوند.  خلق  معنایی  دستگاه های  سازندگان  توسط  سازمان 
برخوردار خواهد بود كه سیستم معنایی خود را بر اساس تجربه های شخصی و عینی خود سامان 
دهد، سازه هایی را خلق نماید و بر مبنای دستگاه تفسیری منحصر به فرد خود، دست به اقدام زند. 
به ویژه، حوزه مدیریت به عنوان یک حوزۀ دانش میان رشته ای در مقایسه با سایر رشته های علوم 
انسانی و به ویژه رشته های علوم تجربی، نیازمند نگاهی فرااثبات گرایانه1 هستند كه در آن به جای 
انعكاس صِرف نظریه های پیشین، باید با نگاهی سازه انگارانه به پدیده های سازمانی به واكاوی و 
بازتولید سازه هایی پرداخته شود كه بتوانند در مصداق یابی نظریه ها و مفاهیم مدیریت در بسترهای 

.)Brown, 1997( فرهنگی گوناگون موثر واقع شوند
از آنجا كه بی  تردید عصر حاضر ، عصر سازمان ها است و دست اندركاران این سازمان ها انسان ها 
هستند؛ اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد آن به منزلۀ یک منبع راهبردی، جایگاهی به 
مراتب بالاتر از گذشته یافته است؛ تا جایی كه، در تفكر سازمانی پیشرفته از انسان به مثابۀ مهم ترین 
منبع و دارایی برای سازمان یاد می شود )Tansley, 2011(. به عبارتی، منبع انسانی كلید موفقیت 
یا شكست سازمان ها هستند. یكی از كاركردهای مهم در هر سازمانی جذب، استخدام و نگهداری 
با استعداد می باشد. فقدان استعداد می تواند نتیجه خلاء مهارت حرفه ای موجود در  منابع انسانیِ 
سازمان باشد كه آن را از دستیابی به اهدافش ناتوان می كند )Harney, 2010(. درحالی كه، به طور 
رقابتی  دارایی  یک  به عنوان  آن  از  و  شده  پرداخته  استعداد  به  پیشین  پژوهش های  در  گسترده 
اصلی برای شركت ها یاد می شود، اما هنوز اصطلاح “استعداد” هیچ معنی شفاف، واضح، و ارزش 
پایداری ندارد )Ashton et al., 2005(. مسئله تعریف معنا، مفهوم، و مدیریت استعداد  معنایی 
اصلی  رقابتی  دارایی  یک  آشكار  به طور  استعداد  كه  حقیقت  این  برخلاف  دارد؛  وجود  همچنان 
ارائه مزیت رقابتی است   در بیشتر كسب وكارهای مدرن به شمار می رود و یک منبع محوری در 

1. Sub-positivist
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)Silzer et al., 2010(. تعریف و شناسایی گونه های استعداد  یكی از نیازمندی های اصلی جهت 

است كه سازمان ها  بسیار مهم  استعداد  مدیریت  در  زیرا  است،  استعداد  مدیریت  طراحی سیستم 
چه افرادي را به منزلۀ استعداد درنظر مي گیرند. پژوهشگران حوزه مدیریت استعداد، به ندرت در 
مورد اینكه دقیقاً مفهوم استعداد چیست به صراحت صحبت كرده اند شاید به این دلیل است كه 
 .)Barab & Plucker, 2002( دارد  استعداد وجود  مفهوم  مورد  در  بسیاری  تلویحی  نظریه های 
اگرچه، انتخاب یک تعریف از استعداد آسان نیست، ولی داشتن تعریف عملیاتی برای استعداد در 
راستای ایجاد یک مدیریت استعداد قوی بسیار حیاتی است )Tansley, 2011(. به این ترتیب، با 
توجه به این موضوع كه  در ادبیات نظری موجود هیچ تعریف جامع و كاملی از استعداد وجود ندارد، 
نگاه مدیران و كارشناسان خبره  از  استعداد  ارائه فهم شناسی مفهوم  هدف اصلی پژوهش حاضر 
سازمان های دولتی ایران است كه بتواند دامنه گسترده، وسیع و عمیق ویژگی ها و مشخصه های 
استعدادها را در طبقه های مجزا دسته بندی و در گونه های مختلف استعداد ارائه نماید. مفهوم پردازی 
استعداد، تدوین شاخص های استعداد و ارائه نوع شناسی از استعداد در سازمان می تواند در شناسایی 
ابعاد  وجود  با  بنابراین،  باشد.  موثر  دولتی  سازمان های  در  انسانی  منابع  ارزیابی شایستگی های  و 
گوناگون از مفهوم استعداد، ضرورت و لزوم انجام پژوهش در حوزه استعداد برای شناخت این مفهوم 
از نگاه مدیرانی با فرهنگ ایرانی در محیط سازمان های ایرانی، مبنای انجام پژوهش حاضر قرار 
گرفت. نظریه شناختی1 نیز با تمركز بر اینكه مدیران چگونه دنیای پیرامون خود و پیامدهای آن را 
بر حسب عمل مدیریتی معنابخشی می دهند، به عنوان سازه هایی كه در ذهن های مشاركت كنندگان 

.)Willcocks, 2002( سازمانی ساخته می شود، از استعداد حمایت می كند
اتخاذ چنین رویكردی، واجد این مزیت خواهد بود كه نخست، به درك عمیق و فهمی بومی 
از مفهوم استعداد توسط مدیران منجر می شود و از سوی دیگر، امكان ارتقای كاركرد آن را در 
عرصه های سازمانی فراهم می كند. ضمن اینكه با سیاست های ابلاغی بیست وشش گانه نظام اداری 
مقام معظم رهبری به قوای سه گانه، با محوریت شایسته سالاری و جذب نیروی انسانی توانمند، 
و  رهبری، 1389(  معظم  مقام  از سوی  ابلاغی  اداري  نظام  )سیاست هاي كلي  و شایسته  متعهد 
برنامه “مدیریت سرمایه  اداری،  راه اصلاح نظام  نقشه  برنامه تدوین شده در  از 8  همچنین یكی 
انسانی” مبتنی بر رئوس سیاست های كلی نظام اداری ابلاغی مقام معظم رهبری نیز از همسویی 

برخوردار است )نقشه راه اصلاح نظام اداری، 1392(.
خبره  كارشناسان  و  مدیران  نگاه  از  استعداد  مفهوم  فهم شناختی  هدف  با  پژوهش،  این  در 

1. Cognitive Theory
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سازمان های دولتی ایران از روش شبكه خزانه استفاده شده است. این روش در مقایسه با سایر 
روش های كیفی می تواند از مزیت های ایجاد مصونیت بسیار زیاد برای پژوهشگر در زمینه سوگیری 
احتمالی، كارایی بالای روش در مقایسه با سایر فنون كیفی )فراهم آوردن تعداد بیشتری داده قابل 
استفاده( )Ginsberg, 1989(، تجزیه وتحلیل های آماری داده های به دست آمده و اعتبارسنجی آن ها 
)Stewart & Stewart, 1981( برخوردار باشد. مزیت های سه گانه شبكه خزانه در پژوهش های 

صورت گرفته در مجموعه های سازمانی متنوع به اثبات رسیده است. برای نمونه، كاربرد این روش 
در پژوهش های انجام شده در زمینه سیستم های اطلاعات مدیریت )Stabell, 1978(، استرس های 
شغلی )Crump, 1980(، عملكرد مدیریت )Stewart & Stewart, 1981(، تجزیه وتحلیل شغل 

)Anderson, 2007( به عنوان یكی از بهترین روش های پژوهش كیفی شناخته شده اند. 

در ادامه این پژوهش، نخست به بیان ادبیات موضوع و مبانی نظری استعداد می پردازد. سپس، 
به  ادامه  داده شده و در  اجرایی آن توضیح  این تكنیک مراحل  اجرای  از چگونگی  آگاهی  برای 
تجزیه وتحلیل داده های به دست آمده از مصاحبه ها پرداخته شده و در پایان، مفهوم مدیریت استعداد 

ارائه شده و سپس پیشنهادهایی آورده شده است. 

مبانی نظری پژوهش

- ريشه شناختی تاريخی اصطلاح استعداد )تحول اصطلاح استعداد در گذر زمان(

صورت  به  ولی  داشته  وجود  سال  هزاران  دست كم  برای  زبان  چندین  در  استعداد  اصطلاح 
متفاوت تعریف شده است. پیش از قرن چهاردهم میلادی، استعداد به عنوان یک اسم كه معنای 
مجزایی نیز برای خود داشت، شناخته می شد و به معنای واحدی از نقره و به طور همزمان برای 

.)Adamsen, 2016( واحد وزن نیز استفاده می شد
تغییر اساسی در معنای استعداد پس از قرن چهاردهم میلادی در معنای استعداد انجام گرفت و 
معنای مجزای خود را از دست داد و به آرامی معانی نامحدود، غیرقابل تعریف و انتزاعی تر جایگزین 
شد از قبیل، توانایی طبیعی1، تمایل2، وضع3 و موهبت ذهنی4؛ به طوری كه در ترجمه انجیل، كلمه 
انسانی  منابع  دیدگاه  در  به ویژه  تعریف  این  امروزه  است.  ترجمه شده  به سرمایه  استعداد  یونانی 

1. Natural Ability
2. Inclination
3. Disposition
4. Mental Endowment 
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 Holden &( می نامند  استعداد  با  معادل  و  انسانی  سرمایه  را  كاركنان  كه  می رود  بكار  این گونه 
Tansley, 2007(. در قرون پانزدهم و شانزدهم میلادی استعداد به معنی توانایی ذهنی شخص 

یا توانایی های ویژه قلمداد می شد كه خداوند به آن ها برای استفاده فرد و رشد او عطا كرده است 
)Hoad, 1993(. با این تحول ها، تغییری در نقش گرامری ایجاد شد و در قرون هفدهم و هجدهم 

میلادی این معانی جدید به صورت مداوم استفاده می شد؛ به طوری كه تانزلی1 )2011( استعداد را )در 
دو نقش اسم و صفت2( به عنوان معنای انتزاعی و توانایی طبیعی نامحدود یا انواع مختلف ویژگی ها 
)قدرت ذهنی یا توانایی ها3( توصیف می كند. از قرن نوزدهم میلادی به بعد معنای اصطلاح استعداد 

.)Adamsen, 2016( و معانی نامحدود و انتزاعی آن حفظ شد )اسم و صفت(
با  به عنوان شخص  استعداد  اشاره كرده است،  به آن  تانزلی  نوزدهم، همان گونه كه  در قرن 
استعداد و توانمند شناخته شد. از این رو، برای نخستین بار، یک رویكرد موضوعی برای استعداد 
را  استعداد  رویكرد هدف محور كه  به  داده می شد  ترجیح  فرد( كه  به عنوان  )استعداد  آمد  به وجود 
به عنوان شاخصه های فرد تصور می كرد. در قرن بیستم، برخی اصطلاح های جدیدتری بكار برده 
استعداد جدید  برای  به عنوان شخص جستجوگر  استعداد یاب4  مثال در 1930 میلادی  برای  شد، 

.)Cresswell, 2010( )1 استفاده شده است )شكل

1. Tansley
2. Adjective
3. Abilities
4. Talent Scout
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 ایجناد  گرامنری  نقش در تغییری ها، تحول این با ( Hoad, 1993) اس. کرد  عطا او رشد و فرد فاد است برای ها آن ب  خداوند
 (2011) 1تنانزلی  کن   طنوری  بن   ؛شند  منی  استفاد  مداو  صورت ب  جدید معانی این میلادی هجدهم و هفدهم قرون در و شد

 قندرت ) هنا  ویژگنی  مختل  انواع یا محدودنا طبیعی توانایی و انتزاعی معیای عیوان ب  (2صف. و اسم نقش دو )در را استعداد
 نامحدود معانی و (4صف. و )اسم استعداد اصطلاح یامعی بعد ب  میلادی نوزدهم قرن از  کید می توصی  (3ها توانایی یا ذهیی

 ( Adamsen, 2016) شد حفظ آن انتزاعی و
 از  شند  شنیاخت   توانمیند  و استعداد با شخص عیوان ب  استعداد ،اس. کرد  اشار  آن ب  تانزلی ک  گون  همان ،نوزدهم قرن در
 بن   شند  می داد  ترجی، ک  فرد( عیوان ب  )استعداد آمد وجود ب  استعداد برای موضوعی رویکرد یک ،بار نخستین برای ،رو این

 کارب جدیدتری های اصطلاح برخی ،بیستم قرن در  کرد می تصور فرد ایه  شاخص عیوان ب  را استعداد ک  محور هدف رویکرد
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4. Adjective 
5. Talent Scout 

 محور‌هدف‌رويکرد محور‌موضوع‌و‌هدف‌رويکرد

)Cresswell, 2010( شکل 1: معنای استعداد در گذر زمان

بنابراین در طی این سال ها، مفهوم استعداد كم كم به سمت عرصه متافیزیک1 حركت كرد. از 
این رو، كلمه ای كه با واحد وزن و واحد پولی معنا پیدا كرده بود، در میانه راه در اروپا، خود معنای 
استعاره ای پیدا كرد و به توانایی خاص یا ویژگی ذاتی باز می گشت كه دستاوردهای چشمگیری در 
حوزه فیزیكی و ذهنی داشته است. البته، انگیزه در اینجا تمایز استعداد از مهارت محض بوده است 
)Holden & Tansley, 2007(. این وضعیت تا به امروز ادامه دارد و در فرهنگ دنیا، استعداد دو 

نقش دستوری مشابه دارد كه دو رویكرد مختلف برای مدیریت استعداد ایجاد می كند و هر نقش 
به عنوان یک  به عنوان یک اسم2 بكار می رود  با مدیریت استعداد مرتبط است. زمانی كه استعداد 
ویژگی كه شخص از آن برخوردار هست، درنظر گرفته می شود و در اینجا رویكردهای مدیریت 
استعداد تمایل دارند تا روی استعدادها به عنوان فرد، افراد و همچنین به عنوان افراد تازه كاری تمركز 

1. Metaphysical Realms
2. Noun
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كنند كه مستعد به نظر می رسند. در مقابل، استعداد اگر به عنوان صفت درنظر گرفته شود، رویكرد 
البته قابل  مدیریت استعداد روی مهارت های خاص، شایستگی ها و ظرفیت هایی تمركز دارد كه 
توسعه و پرورش است. در این مورد بیشتر روی تربیت و آموزش تمركز می كنند و كمتر به استخدام 
روی می آورند. با توجه به موارد اشاره شده، به روشنی دیده می شود كه معانی بسیار استعداد می توانند 

گوناگون، نه لزوماً سازگار با راهبردهای مدیریتی متنوع و دارای نقطه نظرهای متفاوت باشند.

- مفهوم استعداد به معنای مصطلح

یا  ذاتی  هوش  تركیب  یک  و  شخصی  توانایی  یک  به عنوان  را  استعداد   )1966( هنریش1 
توان مغز به علاوه درجه خاصی از خلاقیت و ارائه راه حل های نوآورانه برای مشكل ها و همچنین 
مهارت های شخصی تعریف می كند كه اثربخشی را در ارتباط با همكاران، مدیران و زیردستانش 
كار  بیشتر،  مشاركت  كه  می داند  كسانی  به عنوان  را  استعدادها   )2005( اسمارت  می كند.  ایجاد 
هوشمندانه تر، كسب اعتماد  بیشتر، فعالیت غنی تر و پربارتر، و كار تیمی بهتر انجام می دهند. پفر و 
ساتون2 )2006( استعداد را تابعی از تجربه و تلاش دانسته اند. وان دیک3، استعداد فردی4 را محصول 
توانایی )شایستگی5، آموزش، یادگیری و تجربه( می داند كه با انگیزش )مشاركت، رضایت مندی، 
چالش و سلامتی( و فرصت همراه است )Van Dijk, 2008(. اولریش6 )2011(، تعریف دیگری 
سازمانی  عملكرد  و  فردی  مهم  عامل  سه  مبنای  بر  كه  داده  ارائه  استعداد  فرمول  عنوان  زیر  را 

)شایستگی، تعهد و همكاری( تمركز كرده است.

- رويكردهای گوناگون برای مطالعه استعداد
رويكردهايی برای استعداد در جهان کار7 از ديدگاه گالاردو8

رويكرد هدف محور ـ استعداد به عنوان شاخصه های افراد
درون رویكرد هدف محور تمایز داده می شود بین رویكردهایی كه استعداد را به عنوان توانایی 

1. Hinrichs
2. Pfeffer & Sutton
3. Van Dijk
4. Individual’s Talent
5. Competence
6. Ulrich
7. Approaches to Talent in the World of Work
8. Gallardo
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طبیعی و ذاتی تصور می كنند، رویكردهایی كه استعداد را به عنوان تسلط بر مهارت های نظام مند1 
بكار می گیرند، رویكردهایی كه استعداد را با تعهد و انگیزه2 مرتبط می كنند و رویكردهایی كه بر 

اهمیت تناسب3بین استعداد فردی و زمینه ای كه شخص كار می كند، تاكید می كنند.
رويكرد موضوع محور ـ استعداد به عنوان افراد

و  سازمان(  یک  كاركنان  همه  به عنوان  )استعداد  همه گیر4  بخش  دو  به  رویكرد  این 
می گردد  تقسیم  سازمان(  در  نخبگان  زیرمجموعه  به عنوان  )استعداد  استعداد  برای   انحصاری5 

.)Iles et al., 2010(

- رويكردهای نظری مهم برای استعداد6 از ديدگاه ميرز7

و  اصلی  رویكرد  پنج  ادبیات،  به  توجه  با  استعداد  مفهوم  مورد  در   )2013( همكاران  و  میرز 
برجسته را در زمینه استعداد در ادبیات های گوناگون مورد توجه قرار دادند. استعدادهای خدادادی8 
)نخبه(، استعداد به مثابه قوه ذهنی برتر9، )فرا( شایستگی10، پتانسیل سطح بالا11، كارایی و عملكرد 
بالا12. آن ها در پژوهش خود كاربرد سه مورد آخر را بیشتر مرتبط با مدیریت منابع انسانی دانسته و 
دو مورد نخست را در زمینه های دیگر نیز كاربردی دانسته اند. سازمان ها تعاریف گوناگونی را برای 
استعداد با توجه به رویكردهای مختلف موجود در این زمینه استفاده می كنند كه غالب تعاریف آن ها 
به راه های مختلفی برای انجام و تحقق استعداد دلالت دارد. ابعاد متفاوت استعداد در جهان این 
پرسش را افزایش می دهد كه آیا این مطلب مهم است كه تنها یک تعریف از استعداد در سازمان 
از  استعداد  تعریف  انتخاب كرد؟  باید  را  این چنین است چرا و كدامیک  اگر  و  باشد  داشته  وجود 
سازمانی به سازمان دیگر با توجه به تاریخچه، ساختار و فرهنگ آن متفاوت است. برخلاف این 
نكته، بسیار با اهمیت است كه هر سازمان، زمانی را برای شفاف كردن این موضوع صرف كند؛ زیرا 

1. Systematically Developed Skills
2. Commitment & Motivation
3. Fit
4. Inclusive
5. Exclusive
6. Important Theoretical Approaches to Talent
7. Meyers
8. Giftedness
9. Talent as Strength
10. Talent as )Meta-( Competencies
11. Talent as High Potential
12. Talent as High Performance
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در این صورت بیشترین خروجی را برای ایجاد بهترین استقرار و نگهداری كاركنان خود به دست 
كه می توان  ایجاد می شود  راهبردی  تمركز  استعداد،  از  روشن  تعریف  انجام یک  با  آورد.  خواهد 
به وسیله آن، بهینه ترین تخصیص را از نظر منابع مالی جهت سرمایه گذاری روی كاركنان انجام داد 

 .)Turner & Kalman, 2014(

روش شناسی پژوهش

در  پژوهش  این  است.  اكتشافی  بعُد هدف  از  و  بنیادي  منظر جهت گیري  از  پژوهش حاضر 
زمره پژوهش های میدانی قرار دارد. راهبرد مورد استفاده در این پژوهش، از نوع تلفیقی است كه 
با اتخاذ روش شبكه خزانه از مزیت راهبردهاي كیفی و كمّی به طور همزمان بهره برداري می كند. 
جامعه آماري پژوهش حاضر، متشكل از مدیران و كاركنان خبره و عالی بخش  دولتی بوده و از 
براي  افرادي  نمونه گیري هدفمند،  استفاده شده است. در  نمونه گیري غیراحتمالی هدفمند  روش 
نمونه انتخاب می شوند كه براي ارائه اطلاعات مورد نیاز در بهترین موقعیت قرار دارند )دانایی  فرد 
و همكاران، 1387(. حجم نمونه نیز بر اساس نقطه اشباع، تعیین و مصاحبه انجام گردیده است. 
به  از مشاركت كنندگان، هیچ سازۀ جدیدي  تعداد معینی  از  از استخراج سازه  بدین معنی كه پس 
فهرست سازه هاي استخراج شده از سایر افراد اضافه نمی شود و این بدان معناست كه حجم نمونه 
به نقطه اشباع رسیده است )Van de Kerkhof et al., 2009(. از این رو، داده های پژوهشگر با 

اجرای 14 مصاحبه مستقل با افراد به نقطه اشباع رسیده است.
به  ادراك ها و تفسیرهاي مشاركت كنندگان نسبت  از مصاحبه ساختاریافته،  این پژوهش،  در 
موضوع استعداد از راه مقایسه نظام مند مصادیق و نمونه هاي عینی آن در قالب عناصر شبكه خزانه، 
استخراج و محتواي هر شبكه خزانه در قالب سازه هاي شخصی دو قطبی به دست آمده اند. سپس هر 
یک از عناصر بر حسب هر سازه استخراج شده، در مقیاس 7 تایی لیكرت مورد ارزیابی قرار گرفته 
و ساختار روابط درون شبكه خزانه ترسیم شده است ) پیمودن سه گام اصلی شامل انتخاب عناصر، 
استخراج سازه ها و اتصال عناصر به سازه ها (. در نهایت، به تعداد هر یک از مشاركت كنندگان، یک 
شبكه خزانه فردي متشكل از محتوا و ساختار استخراج گردید. براي تحلیل داده هاي مندرج در 
شبكه خزانه از جنبه هاي محتوایی و ساختاري از روش ها ي تحلیل محتوا، تحلیل خوشه اي و تحلیل 
مولفه هاي اصلی استفاده شده است. بدین صورت كه سازه هاي شخصی مشاركت كنندگان در كلیه 
شبكه ها، مبناي تحلیل محتوا قرار گرفته است )رویكرد كیفی(. پس از انجام تحلیل محتوا و تقلیل 
تحلیل هاي  است.  شده  ترسیم  جمعی  خزانه  شبكه  ثانویه،  سازه هاي  به  اولیه  سازه هاي شخصی 
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آماري از جمله آزمون T، آزمون فریدمن، تحلیل خوشه اي سلسله مراتبی و تحلیل مولفه هاي اصلی 
روي شبكه خزانه  جمعی انجام گرفته است )رویكردهاي كمّی( و بر اساس این تحلیل ها، وضعیت 
مورد  یكدیگر  با  ارتباط  در  و  جداگانه  به طور  شبكه  درون  آن ها  روابط  ساختار  و  سازه ها  عناصر، 
بررسی قرار گرفته است كه در نهایت، منظومه   استعداد به عنوان مدل   پژوهش در راستاي فهم این 

سازه های سازمانی ارائه شده است.

تجزيه وتحلیل داده ها

- تحليل وضعيت جمعيت شناختی

یافته های پژوهش حاضر، حاكی از آن است كه 64 درصد پاسخ دهندگان را مردان و مابقی را 
زنان تشكیل می دهند. همچنین از نظر مدرك تحصیلی 64 درصد از پاسخ دهندگان دارای مدرك 
تحصیلی كارشناسی ارشد و 36 درصد دارای مدرك تحصیلی دكتری بوده اند. از طرف دیگر، با توجه 
به هدف پژوهش، كلیه مدیران مصاحبه شونده دارای سابقه كار مدیریتی بوده ، به طوری كه آن ها از 
سابقه كار مدیریتی بالای 10 سال برخوردار بودند؛ همچنین كاركنان مصاحبه شونده دارای دست كم 
20 سال سابقه كاری بوده اند. لازم به اشاره است كه مصاحبه شوندگان از 4 سازمان دولتی مهم 

كشور انتخاب شدند.

- تشريح فرآيند اجرای روش

اجرای مصاحبه و استخراج سازه های شخصی
در ابتدای مصاحبه با در اختیار گذاشتن 5 توصیف معین از نقش ها برای مصاحبه شوندگان از 
آن ها خواسته شد كه برای هر نقش نمونه های عینی عنوان كنند و در ادامه پاسخ دهندگان، 5 عنوان 
نقش متفاوت بیان می كنند كه در شبكه خزانه به آن ها عناصر گویند )جدول 1(. پس از آن، هر بار 3 
عنصر به مصاحبه شونده ارائه و از او خواسته می شود تا مشخص كند كه از میان این 3 عنصر، در  چه 
چیزي دو عنصر مشابه یكدیگر و متفاوت از عنصر سوم هستند. شباهت میان دو عنصر، نخستین سازه 
)قطب سازه( را پدید می آورد و آن ویژگی كه دو عنصر اشاره شده را از عنصر سوم متمایز ساخته است، 
قطب مقابل سازه را آشكار می كند )Ackerberg & Prapasawudi, 2009(. ادامه اجرای مصاحبه 
با مصاحبه شوندگان نقطه اشباع درنظر گرفته شد و پژوهشگر، مصاحبه ها را تا جایی ادامه داد كه 
فرآیند استخراج سازه با تكرار مواجه شد و سازه های منحصر به فرد چندانی از سوی مصاحبه شوندگان 
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مطرح نشد. از این رو، با اجرای 14 مصاحبه مستقل با افراد سازمان ها، 14 شبكه خزانه منحصر به فرد 
به تصویر درآمد كه در مجموع پژوهشگر را با 102 سازه شخصی برای مفهوم استعداد روبرو كرد. از 
آنجا كه كمیّت سازه ها بیش از تعدادی بود كه بتوان آن ها را مورد تجریه وتحلیل قرار داد؛ در نتیجه، با 

استفاده از روش تحلیل محتوا به جمع بندی و تركیب سازه های مشابه اقدام شد. 

جدول 1: عناصر مفهوم استعداد

نمونه عینی مشخص شده توسط پاسخ دهندگانتوصیف نقش )عناصر(عنوان
A1.با‌استعدادترین‌کارمندی‌که‌می‌شناسید…

B1.یک‌کارمند‌با‌استعداد‌که‌می‌شناسید…

C1.یک‌کارمند‌متوسط‌و‌عادی‌که‌می‌شناسید…

D1.یک‌کارمند‌با‌‌استعداد‌سطح‌پایین‌که‌می‌شناسید…

E1.یک‌کارمند‌با‌استعداد‌بر‌طبق‌ایده‌آل‌شما…

استعداد در 13 طبقه  با مفهوم  پایان فرآیند تحلیل محتوای سازه ها، شبكه خزانه مرتبط  در 
سازه های  بر حسب  عناصر  درجه بندی  برآیند  و  اولیه  عنصر   5 ثانویه(.  )سازه  دسته بندی شده اند 
به تصویر  را  ایجاد شد. جدول )2(، شبكه خزانه جمعی  اولیه در قالب ماتریس مستطیلی شكلی 
كشیده است. سازه ها نیز در قالب عبارت های دو قطبی متفاوت از یكدیگر در دو سوی شبكه قرار 
گرفتند. پیوند یا اتصال میان عناصر و سازه های شبكه نیز بر اساس برآیند ارزیابی عناصر هر سازه 
در طیف 7 تایی لیكرت در 13 شبكه خزانه منفرد صورت گرفته است. چنان كه مشاهده می شود، 
 E1 و B1 ،A1 از نگاه مصاحبه شوندگان، بیشتر سازه های مورد بررسی در مورد 3 عنصر شماره
در وضعیت خوب و خیلی خوب قرار گرفته است. به عبارت دیگر، پاسخ دهندگان اعتقاد داشته اند 
كه این كاركنان از نظر قدرت یادگیری بالا، كسب موفقیت و استمرار موفقیت در حوزه تخصصی، 
احراز شایستگی های حرفه ای، برخورداری از دانش زیاد، تعهد و اشتیاق به كار و سازمان، قدرت 
عالی هستند؛  و  بسیار خوب  در حد خوب،  در یک حوزه تخصصی  قوی  و تخصص  حل مسئله 
درحالی كه از نظر آنان عنصر شماره D1 از لحاظ سازه هایی كه در بیشتر موارد بررسی شده در حد 
پایین تر از متوسط قرار دارند. وضعیت سایر عناصر از حیث سازه های 13گانه نیز در جدول )2(،  

قابل ملاحظه است.
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جدول 2: شبکه خزانه جمعی مفهوم استعداد

سازه های ثانویه )قطب مقابل 
سازه  های ثانویه )قطب سازه(A1B1C1D1E1سازه(

دارای‌هوش‌منطقی‌و‌ریاضی‌
برخورداری‌از‌هوش‌منطقی‌و‌12461متوسط

ریاضی‌بالا
برخورداری‌از‌قدرت‌یادگیری‌بالا22361یادگیری‌متوسط

عدم‌کسب‌موفقیت‌مستمر‌در‌
کسب‌موفقیت‌و‌استمرار‌موفقیت‌در‌23352حوزه‌تخصصی

حوزه‌تخصصی
عدم‌تخصص‌قوی‌در‌یک‌حوزه‌

تخصص‌قوی‌در‌یک‌حوزه‌12463تخصصی
تخصصی

احراز‌شایستگی‌های‌حرفه‌ای12362عدم‌احراز‌شایستگی‌های‌حرفه‌ای
عدم‌تعهد‌و‌اشتیاق‌به‌کار‌و‌

تعهد‌و‌اشتیاق‌به‌کار‌و‌سازمان22362سازمان

تجربه‌کاری‌در‌انجام‌وظایف34543عدم‌تجربه‌کاری‌در‌انجام‌وظایف

افرادی‌هستند‌که‌انگیزه‌23353عدم‌انگیزه‌برای‌موفقیت‌طلبی‌بالا
موفقیت‌طلبی‌بالایی‌دارند

قدرت‌حل‌مسئله22462عدم‌قدرت‌حل‌مسئله
قدرت‌بالای‌تحلیل‌گری22452عدم‌قدرت‌بالای‌تحلیل‌گری

برخورداری‌از‌دانش‌زیاد22462عدم‌داشتن‌دانش‌زیاد
داشتن‌مهارت‌بالا43443عدم‌وجود‌مهارت‌بالا

قدرت‌بالای‌مذاکره‌و‌ارتباط23463عدم‌قدرت‌بالای‌مذاکره‌و‌ارتباط

- تحليل توصيفی عناصر شبكه خزانه جمعی مفهوم استعداد

در اینجا وضعیت عناصر با استفاده از آزمون T به شرح جدول )3( آورده شده است. در این جدول، 
تحلیل وضعیت هر یک از عناصر شبكه خزانه جمعی مفهوم استعداد مشاهده می شود. با توجه به 
اینكه سطح معناداری كلیه عناصر مورد بررسی )به جز ردیف 3( كوچک تر از سطح 5 در صد است، پس 
می توان گفت كه مقادیر مربوط به این عناصر با مقدار متوسط تفاوت معناداری دارند. اما با توجه به 
علامت مثبت آماره T عناصر ردیف های 3، 2، 1، و 5 می توان گفت كه مقدار آن ها بیشتر از مقدار 
متوسط است. این درحالی است كه علامت آماره T عناصر ردیف 4 منفی است. بنابراین مقدار آن ها 
كمتر از مقدار متوسط است. از طرف دیگر، با توجه به اینكه سطح معناداری عنصر ردیف 3 بزرگ تر از 
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سطح خطای 5 درصد است. در نتیجه، مقدار به دست آمده مربوط به این عنصر با مقدار متوسط )عدد 
4( تفاوت معناداری ندارد. به عبارت دیگر، پاسخ دهندگان این عنصر را در حد متوسط ارزیابی كرده اند.

جدول 3: تحلیل وضعیت هر يک از عناصر شبکه خزانه جمعی مفهوم استعداد

سطح معناداریآماره آزمونانحراف معیارمیانگینعناصرردیف
1A160/8168/8320/000
2B15/5380/6608/4020/000
3C14/30770/6301/7600/104
4D12/5380/776-6/7890/000
5E15/7690/7258/7990/000

به دسته بندی عناصر و سازه های  از تجزیه وتحلیل خوشه ای  استفاده  با  ادامه  در  آنجا كه  از 
شبكه خزانه جمعی پرداخته خواهد شد، در این بخش، با استفاده از آزمون تحلیل واریانس فریدمن 
به رتبه بندی عناصر این شبكه پرداخته می شود. بدین ترتیب، عناصر پنج گانه شبكه خزانه جمعیِ 

مفهوم استعداد، برحسب اولویت به شرح جدول )4( قرار می گیرند.

جدول 4: عناصر پنج گانه شبکه خزانه جمعی مفهوم استعداد بر حسب اولويت

میانگینعناصرردیف
1A14/23
2E14
3B13/54
4C12/04
5D11/19

- تجزيه وتحليل خوشه ای شبكه عناصر خزانه جمعی مفهوم استعداد

شبكه خزانه جمعی مفهوم استعداد با 13 سازه و 5 عنصر، به روش سلسله مراتبی مورد تجزیه وتحلیل 
خوشه ای قرار گرفت. در این گونه از تحلیل كه بر اساس تشابه میان عناصر و سازه ها انجام می شود، به طور 
خاص، یک گروه مشخصی از عناصر و سازه ها متفاوت از دسته های دیگر به وجود می آیند. بر این اساس، 
ابتدا كلیه عناصر و سازه ها در گروه های منفرد قرار گرفتند، سپس بر اساس فواصل نزدیک ترین همسایگی، 
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عناصر و سازه هایی كه از بیشترین انطباق با یكدیگر برخوردار بودند، شناسایی شده و از راه ادغام با یكدیگر، 
خوشه های مجزایی را از عناصر و سازه ها تشكیل دادند. شكل )2( نتایج تحلیل خوشه ای سلسله مراتبی 

شبكه خزانه جمعی را بر اساس نزدیک ترین همسایگی با استفاده از نرم افزار وب گرید1 نشان می دهد. 

10 
 

 شنبک   مراتبنی  سلسنل   ای خوشن   تحلینل  نتایج (2) شکل دادند  تشکیل ها ساز  و عیاصر از را مجزایی های خوش  یکدیگر، با ادغا 
   دهد می نشان 1گرید وب افزار نر  از استفاد  با همسایگی ترین نزدیک اساس بر را جمعی خزان 

 

                                                 
1. Webgrid 

 
‌مقابل‌)قطب‌ثانويه‌های‌سازه

‌سازه(‌)قطب‌ثانويه‌هایسازه ‌D1 C1 B1‌E1‌A1سازه(

 

 انجا  در کاری تجرب  عد 

 وظای 
 وظای  انجا  در کاری تجرب  3 3 4 5 4

 با، مهارت داشتن 4 3 3 4 4 با، مهارت وجود عد 

 طلبی موفقی. برای انگیز  عد 

 با،
5 3 3 3 2 

 طلبی موفقی. انگیز  ک  هستید افرادی

 دارند با،یی

 در مستمر موفقی. کسب عد 

 تخصصی حوز 
5 3 3 2 2 

 در موفقی. استمرار و موفقی. کسب

 تخصصی حوز 

 یک در قوی تخصص عد 

 تخصصی حوز 
 تخصصی حوز  یک در قوی تخصص 1 3 2 4 6

 و مذاکر  با،ی قدرت عد 

 ارتباط
 ارتباط و مذاکر  با،ی قدرت 2 3 3 4 6

 گری تحلیل با،ی قدرت 2 2 2 4 5 گری تحلیل با،ی قدرت عد 

 زیاد دانش از برخورداری 2 2 2 4 6 زیاد دانش داشتن عد 

 ل مسا حل قدرت 2 2 2 4 6 مسال  حل قدرت عد 

 سازمان و کار ب  اشتیا، و تعهد 2 2 2 3 6 و کار ب  اشتیا، و تعهد عد 

 سازه های ثانویه 
D1C1B1E1A1)قطب مقابل سازه(

 سازه های ثانویه 
)قطب سازه(
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   دهد می نشان 1گرید وب افزار نر  از استفاد  با همسایگی ترین نزدیک اساس بر را جمعی خزان 

 

                                                 
1. Webgrid 

 
‌مقابل‌)قطب‌ثانويه‌های‌سازه

‌سازه(‌)قطب‌ثانويه‌هایسازه ‌D1 C1 B1‌E1‌A1سازه(

 

 انجا  در کاری تجرب  عد 

 وظای 
 وظای  انجا  در کاری تجرب  3 3 4 5 4

 با، مهارت داشتن 4 3 3 4 4 با، مهارت وجود عد 

 طلبی موفقی. برای انگیز  عد 

 با،
5 3 3 3 2 

 طلبی موفقی. انگیز  ک  هستید افرادی

 دارند با،یی

 در مستمر موفقی. کسب عد 

 تخصصی حوز 
5 3 3 2 2 

 در موفقی. استمرار و موفقی. کسب

 تخصصی حوز 

 یک در قوی تخصص عد 

 تخصصی حوز 
 تخصصی حوز  یک در قوی تخصص 1 3 2 4 6

 و مذاکر  با،ی قدرت عد 

 ارتباط
 ارتباط و مذاکر  با،ی قدرت 2 3 3 4 6

 گری تحلیل با،ی قدرت 2 2 2 4 5 گری تحلیل با،ی قدرت عد 

 زیاد دانش از برخورداری 2 2 2 4 6 زیاد دانش داشتن عد 

 ل مسا حل قدرت 2 2 2 4 6 مسال  حل قدرت عد 

 سازمان و کار ب  اشتیا، و تعهد 2 2 2 3 6 و کار ب  اشتیا، و تعهد عد 

عدم‌تجربه‌کاری‌در‌انجام‌
تجربه‌کاری‌در‌انجام‌وظایف45433وظایف

داشتن‌مهارت‌بالا44334عدم‌وجود‌مهارت‌بالا
عدم‌انگیزه‌برای‌موفقیت‌طلبی‌

افرادی‌هستند‌که‌انگیزه‌53332بالا
موفقیت‌طلبی‌بالایی‌دارند

عدم‌کسب‌موفقیت‌مستمر‌در‌
کسب‌موفقیت‌و‌استمرار‌53322حوزه‌تخصصی

موفقیت‌در‌حوزه‌تخصصی
عدم‌تخصص‌قوی‌در‌یک‌

تخصص‌قوی‌در‌یک‌حوزه‌64231حوزه‌تخصصی
تخصصی

قدرت‌بالای‌مذاکره‌و‌ارتباط64332عدم‌قدرت‌بالای‌مذاکره‌و‌ارتباط
قدرت‌بالای‌تحلیل‌گری54222عدم‌قدرت‌بالای‌تحلیل‌گری
برخورداری‌از‌دانش‌زیاد64222عدم‌داشتن‌دانش‌زیاد
قدرت‌حل‌مساله64222عدم‌قدرت‌حل‌مساله

عدم‌تعهد‌و‌اشتیاق‌به‌کار‌و‌
تعهد‌و‌اشتیاق‌به‌کار‌و‌63222سازمان

سازمان
عدم‌احراز‌شایستگی‌های‌

احراز‌شایستگی‌های‌حرفه‌ای63221حرفه‌ای

برخورداری‌از‌قدرت‌یادگیری‌63212یادگیری‌متوسط
بالا

دارای‌هوش‌منطقی‌و‌ریاضی‌
برخورداری‌از‌هوش‌منطقی‌و‌64211متوسط

ریاضی‌بالا
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 گريد‌وب‌افزار‌نرم‌اساس‌بر‌استعداد‌مفهوم‌جمعی‌خزانه‌شبکه‌ای‌خوشه‌تحليل‌دندروگرام‌نمودار‌‌:‌2شکل
 
‌استعداد‌مفهوم‌جمعی‌خزانه‌شبکه‌عناصر‌ای‌خوشه‌تحليلو‌تجزيه‌-
 هنای  مشنابه.  اسناس  بنر  عیاصنر  جمعی، خزان  ک شب گان  پیج عیاصر ای خوش  تحلیل در ،(2) شکل دندروگرا  نمودار اساس بر

 کارمیند  ینک  شیاسنید،  منی  کن   کارمیندی  اسنتعدادترین  بنا " عیصر  3 نخس.، خوش  در گرفتید  قرار مشخص خوش  3 در آماری
 کارمیند  یک" عیصر دو ک  طوری ب  گرفتید  قرار خوش  یک در "شما آل اید  طبق بر استعداد با کارمید یک شیاسید، می ک  استعداد با
 دادنند  تشکیل را خوش  یک درصد( 90) با، انطبا، نسب. با "شما آل اید  طبق بر استعداد با کارمید یک و ،شیاسید می ک  استعداد با
 تشنکیل  را خوش  یک و شد  قلمداد  همسای  ترین نزدیک عیوان ب  "شیاسید می ک  کارمیدی ترین بااستعداد" عیصر با ها آن برآیید و

 مربنوط  نتایج ملاحظ  ،دیگر طرف از اس.  درصد 90 از بیش عیاصر این میان انطبا، نسب. ک  دهد می نشان بررسی این دهید  می
 اسن.   شند   ایجناد  بیندی  خوشن   کییند  تایید نینز  فریندمن  واریانس تحلیل آزمون اساس بر شد  انجا  بیدی رتب  نیز و T آزمون ب 
 وجنو   از مختلن   هنای  جیبن   از اند گرفت  قرار یکدیگر همسایگی در ک  عیاصری ک  هدد می نشان ای خوش  تحلیل نتایج ،علاو  ب 

 و شیاسنید،  می ک  استعداد با کارمید یک" عیصر  3 اشتراک نقاط بررسی اساس، این بر هستید  برخوردار یکدیگر با بسیاری مشترک
 انطبا، دارای و اند گرفت  قرار خوش  یک در ک  "شیاسید می ک  کارمیدی ترین بااستعداد و شما آل اید  طبق بر استعداد با کارمید یک
 هنر  کن   طوری ب  هستید؛ برخوردار یکدیگر با زیادی های مشابه. از نیز مرتبط های ساز  نظر از ک  دهد می نشان ،هستید درصد 90
 ل ،مس  حل قدرت زیاد، دانش از داریوربرخ ،سازمان و کار ب  اشتیا، و تعهد گری، تحلیل با،ی قدرت واجد" شد ، اشار  عیصر 3

 بسنیار  سنط،  در "ای حرفن   های شایستگی احراز و با، ریاضی و میطقی هوش از برخورداری موفقی.، کسب با،، یادگیری قدرت
  دارند  قرار خوب بسیار و خوب سط، در هم دیگر های ساز  در عیصر 3 این البت  باشید  می عالی و خوب
 گانن  13 هنای  ساز  تمامی در تقریباً دهیدگان پاسخ نظر از مشمول های داد  کیفی. توج  با نیز "عادی و سطمتو کارمید یک" عیصر

 ک  پایین سط، استعداد  با کارمید یک" عیصر ک  اس. اشار  ب  ،ز  دارد  قرار مجزا صورت ب  و باشد می خوب و متوسط سط، در

 سازمان

 های شایستگی احراز عد 

 ای حرف 
 ای حرف  های شایستگی احراز 1 2 2 3 6

 با، یادگیری قدرت از برخورداری 2 1 2 3 6 متوسط یادگیری

 ریاضی و میطقی هوش دارای

 متوسط
 با، ریاضی و میطقی هوش از برخورداری 1 1 2 4 6

 
 

 

شکل 2:  نمودار دندروگرام تحلیل خوشه ای شبکه خزانه جمعی مفهوم استعداد بر اساس نرم افزار وب گريد

1. Webgrid
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بر اساس نمودار دندروگرام شكل )2(، در تحلیل خوشه ای عناصر پنج گانه شبكه خزانه جمعی، عناصر 
بر اساس مشابهت های آماری در 3 خوشه مشخص قرار گرفتند. در خوشه نخست، 3 عنصرِ “با استعدادترین 
كارمندی كه می شناسید، یک كارمند با استعداد كه می شناسید، یک كارمند با استعداد بر طبق ایده آل شما” در 
یک خوشه قرار گرفتند. به طوری كه دو عنصر “یک كارمند با استعداد كه می شناسید، و یک كارمند با استعداد 
بر طبق ایده آل شما” با نسبت انطباق بالا )90 درصد( یک خوشه را تشكیل دادند و برآیند آن ها با عنصر 
“بااستعداد ترین كارمندی كه می شناسید” به عنوان نزدیک ترین همسایه  قلمداد شده و یک خوشه را تشكیل 
می دهند. این بررسی نشان می دهد كه نسبت انطباق میان این عناصر بیش از 90 درصد است. از طرف 
دیگر، ملاحظه نتایج مربوط به آزمون T و نیز رتبه بندی انجام شده بر اساس آزمون تحلیل واریانس فریدمن 
نیز تاییدكننده خوشه بندی ایجاد شده است. به علاوه، نتایج تحلیل خوشه ای نشان می دهد كه عناصری 
كه در همسایگی یكدیگر قرار گرفته اند از جنبه های مختلف از وجوه مشترك بسیاری با یكدیگر برخوردار 
هستند. بر این اساس، بررسی نقاط اشتراك 3 عنصرِ “یک كارمند با استعداد كه می شناسید، و یک كارمند 
با استعداد بر طبق ایده آل شما و بااستعداد ترین كارمندی كه می شناسید” كه در یک خوشه قرار گرفته اند 
و دارای انطباق 90 درصد هستند، نشان می دهد كه از نظر سازه های مرتبط نیز از مشابهت های زیادی 
با یكدیگر برخوردار هستند؛ به طوری كه هر 3 عنصر اشاره شده، “واجد قدرت بالای تحلیل گری، تعهد و 
اشتیاق به كار و سازمان، برخورداری از دانش زیاد، قدرت حل مسئله، قدرت یادگیری بالا، كسب موفقیت، 
برخورداری از هوش منطقی و ریاضی بالا و احراز شایستگی های حرفه ای” در سطح بسیار خوب و عالی 

می باشند. البته این 3 عنصر در سازه های دیگر هم در سطح خوب و بسیار خوب قرار دارند. 
نظر  از  مشمول  داده های  كیفیت  به  توجه  با  نیز  عادی”  و  متوسط  كارمند  “یک  عنصر 
پاسخ دهندگان تقریباً در تمامی سازه های 13گانه در سطح متوسط و خوب است و به صورت مجزا 
قرار دارد. لازم به اشاره است كه عنصر “یک كارمند با  استعداد سطح پایین كه می شناسید” با توجه 
به كیفیت داده های مشمول، در خوشه مجزایی قرار گرفته است. این وضعیت بیان گر آن است كه 
از نظر پاسخ دهندگان، كارمندی با استعدادِ سطح پایین تقریباً فاقد سازه های 13گانه و به طور معمول 

در حد پایین و بسیار پایین است.
به عبارت دیگر، یک كارمند با  استعداد سطح پایین از نظر آنان كارمندی است كه فاقد قدرت بالای 
تحلیل گری، هوش منطقی و ریاضی بالا، تعهد و اشتیاق به كار و سازمان، برخورداری از دانش زیاد، 
تخصص قوی در یک حوزه تخصصی، قدرت یادگیری بالا، كسب موفقیت و استمرار موفقیت در حوزه 

تخصصی، احراز شایستگی های حرفه ای و سایر سازه های ماتریس مربوط به نمودار دندروگرام باشد.
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- تجزيه وتحليل خوشه ای سازه های شبكه جمعی مفهوم استعداد

نمودار دندروگرام تحلیل خوشه ای شبكه خزانه جمعی مفهوم استعداد در شكل )3( نشان می دهد كه 13 
سازه شبكه خزانه جمعی بر اساس مشابهت آماری در 6 خوشه جداگانه دسته بندی می شوند كه در جدول 
)5( نشان داده شده است. چنان كه مشاهده می شود، سازه های “برخورداری از دانش زیاد ـ عدم داشتن دانش 
زیاد، قدرت حل مسئله ـ عدم قدرت حل مسئله، برخورداری از قدرت یادگیری بالا ـ یادگیری متوسط، احراز 
شایستگی های حرفه ای ـ عدم احراز شایستگی های حرفه ای، تعهد و اشتیاق به كار و سازمان ـ عدم تعهد و 
اشتیاق به كار و سازمان، و قدرت بالای تحلیل گری ـ عدم قدرت بالای تحلیل گری” با نسبت انطباق پذیری 
بالای 90 درصد در یک خوشه قرار گرفتند. دو سازه “داشتن مهارت بالا ـ عدم وجود مهارت بالا، و تجربه 
كاری در انجام وظایف ـ عدم تجربه كاری در انجام وظایف” با نسبت انطباق پذیری بالا و همچنین سازه های 
“كسب موفقیت و استمرار موفقیت در حوزه تخصصی ـ عدم كسب موفقیت مستمر در حوزه تخصصی، و 
افرادی هستند كه انگیزه موفقیت طلبی بالایی دارند ـ عدم انگیزه برای موفقیت طلبی بالا” دو خوشه جدید را 

تشكیل داده اند. سایر خوشه  بندی های انجام شده نیز در نمودار دندروگرام قابل  ملاحظه  است.

جدول 5: خوشه بندی سازه های شبکه خزانه جمعی مفهوم استعداد بر اساس تحلیل خوشه ای

سازه های شبکه خزانه جمعی خوشه ها
برخورداری‌از‌هوش‌منطقی‌و‌ریاضی‌بالا‌ـ‌دارای‌هوش‌منطقی‌و‌ریاضی‌متوسطخوشه‌1

خوشه‌2

برخورداری‌از‌دانش‌زیاد‌ـ‌عدم‌داشتن‌دانش‌زیاد
قدرت‌حل‌مسئله‌ـ‌عدم‌قدرت‌حل‌مسئله

برخورداری‌از‌قدرت‌یادگیری‌بالا‌ـ‌قدرت‌یادگیری‌متوسط
احراز‌شایستگی‌های‌حرفه‌ای‌ـ‌عدم‌احراز‌شایستگی‌های‌حرفه‌ای‌

قدرت‌بالای‌تحلیل‌گری‌ـ‌عدم‌قدرت‌بالای‌تحلیل‌گری‌
تعهد‌و‌اشتیاق‌به‌کار‌و‌سازمان‌ـ‌عدم‌تعهد‌و‌اشتیاق‌به‌کار‌و‌سازمان

خوشه‌3
افرادی‌هستند‌که‌انگیزه‌موفقیت‌طلبی‌بالایی‌دارند‌ـ‌عدم‌انگیزه‌برای‌موفقیت‌طلبی‌بالا

کسب‌موفقیت‌و‌استمرار‌موفقیت‌در‌حوزه‌تخصصی‌ـ‌عدم‌کسب‌موفقیت‌مستمر‌در‌حوزه‌
تخصصی

تخصص‌قوی‌در‌یک‌حوزه‌تخصصی‌ـ‌عدم‌تخصص‌قوی‌در‌یک‌حوزه‌تخصصیخوشه‌4

داشتن‌مهارت‌بالا‌ـ‌عدم‌وجود‌مهارت‌بالاخوشه‌5
تجربه‌کاری‌در‌انجام‌وظایف‌ـ‌عدم‌تجربه‌کاری‌در‌انجام‌وظایف

قدرت‌بالای‌مذاکره‌و‌ارتباط‌ـ‌عدم‌قدرت‌بالای‌مذاکره‌و‌ارتباطخوشه‌6

خوشه بندی سازه ها نشان می دهد كه تا حدودی با منطق نظری و نیز شهود پژوهشگر تفاوت 
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دارد. از این رو، پژوهشگر به منظور اطمینان بیشتر، خوشه بندی را با نرم افزارهای گفته شده به وسیله 
20 نفر از خبرگان دوباره نظرسنجی كرد. در این مرحله، خوشه بندی به دست آمده بدون تغییر در 
قالب یک پرسش نامه به خبرگان ارائه شد. با توجه به نتایج به دست آمده از نظرسنجی، خبرگان نیز 
برخی از خوشه ها را مورد تایید قرار ندادند. در پایان، پژوهشگر با توجه به همه جوانب، اعم از نتایج 
تجزیه وتحلیل خوشه ها به همراه نظرهای خبرگان، به تعیین خوشه بندی نهایی و انتخاب عناوین 
مناسب پرداخت كه بیانگر ویژگی های خاصِ قطب مثبت سازه های هر خوشه است. نتایج آن به 

شرح جدول )6( است.

جدول 6: خوشه بندی سازه های شبکه خزانه جمعی مفهوم استعداد بر اساس نظر خبرگان

سازه های شبکه خزانه جمعیخوشه ها

خوشه‌1:
قابلیت‌ها

برخورداری‌از‌هوش‌منطقی‌و‌ریاضی‌بالا‌ـ‌دارای‌هوش‌منطقی‌و‌ریاضی‌متوسط
قدرت‌حل‌مسئله‌ـ‌عدم‌قدرت‌حل‌مسئله

برخورداری‌از‌دانش‌زیاد‌ـ‌عدم‌داشتن‌دانش‌زیاد
برخورداری‌از‌قدرت‌یادگیری‌بالا‌ـ‌قدرت‌یادگیری‌متوسط

‌عدم‌تخصص‌قوی‌در‌یک‌حوزه‌تخصصی تخصص‌قوی‌در‌یک‌حوزه‌تخصصی‌ـ
داشتن‌مهارت‌بالا‌ـ‌عدم‌وجود‌مهارت‌بالا

احراز‌شایستگی‌های‌حرفه‌ای‌ـ‌عدم‌احراز‌شایستگی‌های‌حرفه‌ای
قدرت‌بالای‌تحلیل‌گری‌ـ‌عدم‌قدرت‌بالای‌تحلیل‌گری

خوشه‌2:
انگیزش

افرادی‌هستند‌که‌انگیزه‌موفقیت‌طلبی‌بالایی‌دارند‌ـ‌عدم‌انگیزه‌برای‌
موفقیت‌طلبی‌بالا

کسب‌موفقیت‌و‌استمرار‌موفقیت‌در‌حوزه‌تخصصی‌ـ‌عدم‌کسب‌موفقیت‌
مستمر‌در‌حوزه‌تخصصی

تعهد‌و‌اشتیاق‌به‌کار‌و‌سازمان‌ـ‌عدم‌تعهد‌و‌اشتیاق‌به‌کار‌و‌سازمان
خوشه‌3:

تجربه‌و‌قدرت‌مذاکره
تجربه‌کاری‌در‌انجام‌وظایف‌ـ‌عدم‌تجربه‌کاری‌در‌انجام‌وظایف
قدرت‌بالای‌مذاکره‌و‌ارتباط‌ـ‌عدم‌قدرت‌بالای‌مذاکره‌و‌ارتباط

- تجزيه وتحليل مولفه های اصلی شبكه خزانه جمعی مفهوم استعداد

گرفت  قرار  بررسی  مورد  نیز  اصلی  مولفه های  تجزیه وتحلیل  از  استفاده  با  شبكه  داده های 
پاسخ های  اساس  بر  اصلی  مولفه  چهار  می شود،  مشاهده   )1( نمودار  در  چنان چه  نهایت،  در  كه 
مصاحبه شوندگان استخراج شد. در تحلیل مولفه های اصلی، تنها سازه هایی مدنظر قرار گرفتند كه 



20

10
4 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
97

ن 
ستا

 تاب
3 ـ

1 
وره

| د

دارای همبستگی قوی بودند )بیش از 75 درصد(. همچنین مولفه هایی مورد تحلیل قرار گرفتند كه 
دارای مجموع واریانس بیش از 90 درصد بودند. هدف از بكارگیری این آزمون، یافتن تركیب هایی 
از سازه ها به منظور ایجاد مولفه اصلی است كه بر اساس اهمیت مرتب شده و دارای همبستگی 
هستند و انحراف ها را در داده ها مشخص می كنند. بر اساس این، انتظار می رود كه انحراف بیشتر 

سازه ها به قدری كم باشد كه بتوان آن ها را نادیده گرفت.
نمودار )1( كه دارای واریانس مجموع بیش از 90 درصد است، روابط میان هر یک از عناصر 
و سازه ها از ابعاد PC1 )محور X ها( و PC2 )محور Y ها( را نشان می دهد. همان طور كه ملاحظه 
می شود، عناصر “یک كارمند با استعداد كه می شناسید و یک كارمند با استعداد بر طبق ایده آل 
شما” در سمت چپ و بالای محور مختصات قرار گرفته اند. این وضعیت بیانگر آن است كه از نگاه 
مصاحبه شوندگان، این افراد كارمندانی هستند كه دارای هوش منطقی و ریاضی بالا، دانش زیاد، 
قدرت حل مسئله بالا، قدرت یادگیری بالا، مهارت بالا، قدرت بالای تحلیل گری، تجربه كاری بالا 
در انجام وظایف هستند. البته، با توجه به نزدیک بودن عنصر “یک كارمند با استعداد كه می شناسید” 
با محور Xها، نشان دهنده برخورداری این كارمند از هر دو ویژگی بالا و پایین دو محور است و این 

بدان معنا است كه از هر 13 سازه برخوردار است.  
“یک  عناصر  متضاد  موقعیت  در  می شناسید”  كه  عادی  كارمند  “یک  عنصر  دیگر،  از طرف 
كارمند با استعداد كه می شناسید و یک كارمند با استعداد بر طبق ایده آل شما”، در سمت راست 
نگاه  از  عادی  كارمند  كه یک  می دهد  نشان  موقعیت  این  گرفته اند.  قرار  مختصات  محور  پایین 
مصاحبه شوندگان، فاقد هوش منطقی و ریاضی بالا و دارای یادگیری متوسط و عدم قدرت حل 
مسئله بالا، دانش زیاد، قدرت بالای تحلیل گری، مهارت بالا و تجربه زیاد است. همچنین عنصر 
“بااستعدادترین كارمندی كه می شناسید” در سمت چپ و پایین محور مختصات قرار گرفته است و 
مصاحبه شوندگان با استعدادترین كارمند را دارای تخصص قوی در یک حوزه، قدرت بالای مذاكره، 
دارای شایستگی حرفه ای، موفقیت مداوم در حوزه تخصصی خود، دارای انگیزه بالا و همچنین با 

توجه به نزدیک بودن به محور Xها ویژگی های محور بالا را نیز در بردارد.
در پایان، عنصر “یک كارمند با استعداد سطح پایین” در سمت راست و بالای محور مختصات 
قرار گرفته است. با توجه به متضادبودن موقعیت این عنصر با عنصر “بااستعدادترین كارمندی كه 
می شناسید” و همچنین نزدیک بودن به محور Xها از دیدگاه مصاحبه شوندگان، كارمند سطح پایین 

كسی است كه فاقد سازه های 13گانه در سطح خوب و بالا است.
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بحث و نتیجه گیری 

هدف پژوهش حاضر نیل به فهم شناختی مفهوم استعداد از نگاه مدیران و كارشناسان خبره 
سازمان های دولتی بوده است. در این راستا از روش شبكه خزانه به عنوان یک روش همزمان كیفی 
و كمّی در جمع آوری داده ها با تكیه بر فلسفه تفسیری/ساخت گرایی استفاده شده است. با انجام 
بعُد  ثانویه مفهوم استعداد در قالب 3  بر روی دو شبكه خزانه جمعی 13 سازه  آماری  تحلیل های 
دسته بندی شدند و از این راه، منظومه مفهوم استعداد )شكل 3( به عنوان مدل های استخراج شده از 
پژوهش به نحوی كه ملاحظه می  گردد به تصویر درآمد. به تصویر كشیدن فهم شناختی مدیران و 
پرسنل خبره از مفهوم استعداد در محیط سازمان های ایرانی در قالب منظومه های مفهوم استعداد از این 
قابلیت برخوردار است كه می تواند سهمی از ادبیات این حوزه از مدیریت را در بستر بین المللی كه اغلب 
در سیطره ادبیات غربی است به خود اختصاص دهد. همچنین یافته های این پژوهش در جهت دهی 

به سیاست گذاران و فعالین عرصه های سازمانی در حوزه توسعه مدیریت می تواند ایفای نقش كند.

15 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

‌داستعدا‌مفهوم‌منظومه‌:‌3شکل
‌

‌استعداد‌مفهوم
 هنای  پنژوهش  پیشنیی   و نظنری  مبنانی  بن   اتکنا  بنا  اسنتعداد  مفهنو   میظومن   گانن   س  ابعاد از یک هر با مرتبط های یافت  ادام ، در

 گیرد  می قرار بحث مورد گرفت  صورت
‌ها‌قابليت‌

 بنا،ی  قندرت  با،، یادگیری زیاد، دانش ل ،مس  حل قدرت با،، ریاضی و میطقی هوش گان  هش. های شاخص بر مشتمل عدبُ این
 بن   معطنوف  شناخص  8 اینن  ،شنود  می ملاحظ  ک  طور همان اس.  ای حرف  شایستگی و ،قوی تخصص با،، مهارت گری، تحلیل
 ناین  بینانگر  ویژ  ب  ؛دارد استعداد مفهو  مورد در پردازان نظری  برخی نظرهای با تیگاتیگی ارتباط و اس. صشخ یک در ها قابلی.
 درجن   عنلاو   بن   مغنز  تنوان  ینا  ذاتنی  هوش ترکیب یک و شخصی توانایی یک عیوان ب  را استعداد ک  اس. (1996) هیریش گفت 

 بنا  ارتبناط  در را اثربخشنی  کن   شخصنی  هنای  مهنارت  همچینین  و هنا  مشکل برای نوآوران  های حل را  ارائ  و خلاقی. از خاصی
 بنرای  (2013) همکناران  و 1مینرز  پژوهش راستای در ،ضمن در  اس. کرد  تعری  ،کید می ایجاد زیردستانش و مدیران مکاران،ه

 اصلی رویکردهای جمل  از شایستگی و فردی توان نخبگی، ک  دادند قرار توج  مورد را برجست  و اصلی رویکرد 5 استعداد مفهو 
  رود می شمار ب  پژوهشگران این موردنظر

                                                 
1. Meyers 

 ها قابلی.

 انگیزش

تجرب 
 و 

 
قدرت
مذ 

اکر 
   

 میطقی هوش
 با، ریاضی و

 حل درتق
 مسال 

 با، یادگیری زیاد دانش
 قوی تخصص

 با، مهارت حوز  یک در

 های شایستگی
 ای حرف 

 با،ی قدرت
 گری تحلیل

 انگیز 
 با، طلبی موفقی.

 و موفقی. کسب
 موفقی. استمرار

 حوز  در
 تخصصی

 ب   اشتیا، و تعهد
 سازمان

 وظای  انجا  کاری تجرب 

 
 استعداد مفهو 

 با،ی قدرت
 ارتباط و مذاکر 

شکل 3: منظومه مفهوم استعداد
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مفهوم استعداد

در ادامه، یافته های مرتبط با هر یک از ابعاد سه گانه منظومه مفهوم استعداد با اتكا به مبانی 
نظری و پیشینه پژوهش های صورت گرفته مورد بحث قرار می گیرد.

 قابلیت ها

این بعُد مشتمل بر شاخص های هشت گانه هوش منطقی و ریاضی بالا، قدرت حل مسئله، 
شایستگی  و  قوی،  تخصص  بالا،  مهارت  تحلیل گری،  بالای  قدرت  بالا،  یادگیری  زیاد،  دانش 
حرفه ای است. همان طور كه ملاحظه می شود، این 8 شاخص معطوف به قابلیت ها در یک شخص 
است و ارتباط تنگاتنگی با نظرهای برخی نظریه پردازان در مورد مفهوم استعداد دارد؛ به ویژه بیانگر 
این گفته هنریش )1996( است كه استعداد را به عنوان یک توانایی شخصی و یک تركیب هوش 
ذاتی یا توان مغز به علاوه درجه خاصی از خلاقیت و ارائه راه حل های نوآورانه برای مشكل ها و 
همچنین مهارت های شخصی كه اثربخشی را در ارتباط با همكاران، مدیران و زیردستانش ایجاد 
می كند، تعریف كرده است. در ضمن، در راستای پژوهش میرز و همكاران )2013( برای مفهوم 
استعداد 5 رویكرد اصلی و برجسته را مورد توجه قرار دادند كه نخبگی، توان فردی و شایستگی از 

جمله رویكردهای اصلی موردنظر این پژوهشگران به شمار می رود.
دانش  كاركنان ،  مهارت های  از  پیچیده  تركیب  یک  به عنوان  را  سازمانی  استعداد  برخی، 
پتانسیل و توانایی شناختی می بینند )Turner & Kalman, 2014(. نیاز است استعداد در یک فرد 
به عنوان یک تركیب پویا و پیچیده از چنین شاخصه هایی شناخته شود. از این رو، تاكید بر هوش 
منطقی و ریاضی، قدرت حل مسئله، دانش ، یادگیری ، تحلیل گری، مهارت ، تخصص و شایستگی 
حرفه ای، به عنوان شاخص های بعُد قابلیت ها با توجه به پژوهش های انجام شده توجیه پذیر است 
و نشان دهنده این است كه از نگاه مدیران و كاركنان زبده، سازمان های دولتی قابلیت های بالای 

شخص از شاخص های مهم استعداد شناخته می شوند.

تجربه و قدرت مذاکره 

با پژوهش برخی  ارتباط و تجربه كاری است و  بعُد در بر گیرندۀ شاخص های مذاكره و  این 
همكاران1  و  اریكسون  پژوهش  جمله  از  دارد.  همسویی  استعداد  مفهوم  مورد  در  پژوهشگران  از 

1. Ericsson et al.
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)2007( كه مفهوم استعداد را عمل حساب شده1 و یادگیری از تجربه می دانند. یا به معنای دیگر، 
در  اگرچه،  آن ها  نظر  در   .)Pfeffer & Sutton, 2006( است  از تجربه و تلاش  تابعی  استعداد 
مفهوم استعداد همه افراد دارای پتانسیل یكسانی نیستند، ولی به نظر می رسد كه روی این ادبیات 
یعنی عمل حساب شده و یادگیری از تجربه، توافق وجود دارد )Ericsson et al., 2007(. وینكلر2 
)2009( نیز در پژوهش خود تجارب حرفه ای را از مولفه های استعداد می داند. همچنین اسمارت3 
هوشمندانه تر، كسب  كار  بیشتر،  مشاركت  آن ها  كه  می داند  كسانی  به عنوان  را  استعداد   )2005(
اعتماد  بیشتر، فعالیت غنی تر و پربارتر و كار تیمی را بهتر انجام می دهند. افرادی كه این بعُد را 
شامل می شوند از هوش هیجانی بسیار بالایی برخوردار هستند و وجود این هوش این امكان را به 

آن ها می دهد كه امكان ارتباط سازی، كار تیمی و شبكه ای نقش آفرینی فعال را انجام دهند.

 انگیزش 

انگیزه  بعُد در برگیرنده شاخص های سه گانه تعهد و اشتیاق، كسب و استمرار موفقیت و  این 
شامل  را  استعداد   )2009( وینكلر  دارند.  خود  همراه  را  انگیزش  شاخصه  آن ها  تمام  كه  است  بالا 
بروز  انگیزش سبب  عامل  است.  آن  مولفه های  از  یكی  انگیزش  كه  می داند  گوناگونی  مولفه هاي 
قابلیت ها و توانمندی ها می شود. در یک پژوهش انجام شده در اروپا، استعداد كسی دانسته شد كه 
پتانسیل موفق شدن در سازمان را داشته باشد )Turner & Kalman, 2014(. در پژوهش دیگر، 
استعداد به عنوان یک امر ذاتی برای شخص متصور می شد كه تمركز، توجه و تعهد را انجام می دهد 
)Pruis, 2011( و بیان می كند كه استعداد در اصل با پشتكار مشخص شده است و دلالت بر آن دارد 

كه پروژه هایی را كه دیگران رها كرده اند یا شروع نكرده اند با موفقیت تمام می شوند. به علاوه، ساختار 
.)Weiss & MacKay, 2009( استعداد مرتبط با آرزو، پشتكار، انگیزه، علاقه و اشتیاق مرتبط می شود

اولریش )2007( همچنین در یافته خود، استعداد را به عنوان تعهد به تمایل كاركنان برای تلاش 
آزادانه و اختیاری برای موفقیت سازمان می داند. بنابراین، همسویی كاركنان سازمان با اهداف سازمان 
برقرار می شود. در نتیجه، می توان این موضوع را بیان كرد كه استعداد دارای رویكردی هدف محور 
و تعاملی بین ذاتی بودن و اكتسابی و پرورشی بودن است. یافته های این پژوهش نشان می دهد كه از 
دید مدیران و كاركنان زبده سازمان های دولتی، استعداد هم ماهیت ذاتی دارد و هم ماهیت اكتسابی 
و سازمان ها باید بر انتخاب استعداد همراه با توسعه آن تمركز كنند. با توجه به اینكه منظومه استعداد 

1. Deliberate Practice
2. Winkler
3. Smart
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استخراج شده در پژوهش حاضر به ارائه معیارهای ادراك شده از جانب مشاركت كنندگان نسبت به 
استعداد می پردازد؛ آزمون و پالایش این معیارها از راه پژوهش های بیشتر در این حوزه، می تواند ضمن 
غنی سازی خزانه موجود، به ایجاد قلمروهای نوین برای مدیریت و رهبری كمک كند. همچنین، از آنجا 
كه محتوا و فرآیند كار مدیریتی در میان سطوح مختلف مدیریت، انواع مشاغل، سازمان ها، محیط ها 
و فرهنگ ها متفاوت است، برای رسیدن به یک مدل عمومی مفهوم استعداد پیشنهاد می گردد كه 
این مفهوم را در سطوح مختلف مدیریتی و سازمان های متفاوت اعم از خصوصی، تعاونی، تولیدی و 
خدماتی بزرگ و كوچک، مورد توجه سایر پژوهشگران قرار گیرد. از نظر روش شناسی، این پژوهش 
به  عنوان منبع اصلی جمع آوری داده ها بر مصاحبه های شبكه خزانه متكی بوده است. بنابراین، پیشنهاد 
می شود در پژوهش های آتی كه در این حوزه جهت اعتباربخشی بیشتر به داده ها از 3 سویه سازی كه 
نشانگر بكارگیری همزمان طرح های پژوهشی و روش های متعدد گردآوری داده ها است، استفاده شود.
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Abstract
One major problem in public agencies in Iran is the lack of clear 
understanding of talent, types of talent and talent needs required for 
the talent management system. The main purpose of this research is 
to reach an understanding of talent concept from the view point of 
top managers and specialists in Iranian public organizations so that  
they can categorize the vast range of talent properties in their own  
organizations. Together with the repertory grid method, both qualitative  
and quantitative strategies were applied at the same time. Conducting  
structured interviews on the topic of talent with 14 subjects, their  
understanding of talent was extracted and the content of each repertory 
grid was created in the framework of bipolar personal constructs. 
These grids provided a basis for content analysis. Finally, collective 
repertory grid was drawn up and statistical analyses were performed. 
Results show that talent concept can be explained in the framework of  
a system consisting of three dimensions (innate capabilities,  
experience and oral communication skills,  and motivation), as well 
as 13 constructs (mathematical intelligence, problem-solving ability, 
deep knowledge, high learning ability, high analytical ability, extensive  
skills, strong expertise, professional competence, good communication 
skills, work experience, commitment, continued achievements and high 
motivation).
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