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Abstract  

The importance of knowledge-based companies in recent years in 
order to advance the country's development at various national, 
international and global levels is tangible and understandable for 
everyone. In the direction of privatization, miniaturization of the 
government system, creating income, increasing employment and 
dependence on existing talents and their optimal performance, 
benefiting from new talent management approaches, including lean 
talent management, is of particular importance. Therefore, the current 
research was conducted with the aim of providing a lean talent 
management pattern in knowledge-based companies. In terms of 
philosophical assumptions, the current research is grouped under 
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interpretive paradigm, in terms of orientation, under basic research, 
and in terms of method, under qualitative research. The statistical 
population of the research includes knowledge-based companies 
located in the science and technology park, 15 of their top and middle 
managers in Lorestan province were selected as experts in the 
available population through the purposeful sampling method. In the 
current research, content analysis strategy, hidden content analysis 
technique and coding method have been used to collect and analyze 
data. The research findings include 4 stages, 12 actions and 48 steps 
for the lean talent management pattern. Lean talent management is 
considered as a strategic factor for knowledge-based companies in 
order to achieve goals and improve competitiveness at various 
national, international and global levels through lean talent 
management, and The model presented in this research can be useful 
in designing and implementing lean talent management in knowledge-
based companies and enriching the literature in this field. 
 
Keywords: lean talent management, knowledge-based companies, 
qualitative method, content analysis. 

1. Introduction 

The importance of knowledge-based companies in recent years in 
order to advance the country's development at various national, 
international and global levels is tangible and understandable for 
everyone. In the direction of privatization, miniaturization of the 
government system, creating income, increasing employment and 
dependence on existing talents and their optimal performance, 
benefiting from new talent management approaches, including lean 
talent management, is of particular importance. Thus, considering the 
increasing pressure of international competition and the tightening of 
sanctions against the country and the role of knowledge-based 
companies in order to achieve economic  growth, increasing domestic 
production, reduce dependence on other countries and create added 
value, the aim of the current research is to provide a lean talent 
management pattern in knowledge-based companies. 
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2.  Literature Review 

Talent waste refers to underutilization of talent, mismatch of talent and 
abilities, or lack of adequate training and industry isolation, which 
hinders the absorption and transfer of knowledge, increases disruption, 
waste of activities and resources, and reduces performance. In this 
situation, the skills and efforts of talent do not achieve any targeted 
value, and obstacles and challenges are created in relation to talent 
that cannot be addressed using traditional approaches such as talent 
management. In this regard, since lean thinking is based on 
maximizing value and eliminating waste, it can be fruitful in 
strengthening the talent management strategy and, as a result, 
maximizing the use of talent and reducing fragmentation. Thus, 
researchers have introduced the concept of lean talent management by 
emphasizing the integration of lean thinking and talent management. 
The integration and integration of this concept into the talent 
management framework was first presented by Khalil et al. in 2017, 
and accordingly, the concept of lean talent management has been 
proposed in the field of human resource management. Lean talent 
management emphasizes that managers should prioritize maximizing 
the use of talented human resources and strengthening talent 
management strategies through various principles, tools, and 
considerations. In other words, lean talent management requires 
creative solutions to achieve greater value, which requires integrating 
talent management with lean thinking. Therefore, lean talent 
management means creating a comprehensive framework of talent 
management that presents potential lean approaches for each stage. 
The concept of lean talent management has been proposed as an 
innovative approach in the field of talent management and attempts to 
take steps to prevent the waste of human resources through tools and 
techniques related to lean thinking. 

3. Methodology 

The current study is classified as an interpretive paradigm in terms of 
philosophical assumptions, fundamental research in terms of 
orientation, and qualitative research in terms of method. The statistical 
population of the study includes knowledge-based companies located 
in the Science and Technology Park, 15 of whose senior and middle 



   Autumn 2025 | No. 117 | Vol.34 | Management Studies in Development and Evolution | 124 

managers in Lorestan province have been selected as experts. In order 
to select experts, criteria such as having a relevant academic field 
(business management, strategic management, public management, 
industrial engineering), having a work history related to human 
resource management or activity in the field of management, and 
having mastery of the subject of study were important. Thus, the 
sample members were selected based on the non-probability sampling 
method and through purposive sampling. In fact, in this type of 
sampling, the sample members are identified and selected based on 
criteria developed by the researcher so that they can provide the 
researcher with relevant information that is consistent with the 
purpose of the research. In the current study, the content analysis 
strategy and latent content analysis technique were used to analyze 
qualitative data collected through the interview tool. . To examine the 
validity of the tool, control and review by members, the use of 
multiple sources of information, the allocation of sufficient time by 
the researcher during the data collection and analysis process, and the 
use of the same framework and questions for all interviewees were 
used. Also, in order to examine the reliability of the research tool, the 
percentage agreement reliability coefficient method and its two 
indicators, namely the inter-coder reliability index and the test-retest 
reliability index, were used. 

4. Result 

The research findings include 4 stages, 12 actions and 48 steps for the 
lean talent management pattern. Lean talent management is 
considered as a strategic factor for knowledge-based companies in 
order to achieve goals and improve competitiveness at various 
national, international and global levels through lean talent 
management, and The model presented in this research can be useful 
in designing and implementing lean talent management in knowledge-
based companies and enriching the literature in this field. 
 
 
 

  



 طالعات مدیریت بهبود وتحول م

 121-152  ،1404 پاییز، 117، شماره 34دوره 
jmsd.atu.ac.ir 

10.22054/jmsd.2024.82187.4529I: DO 
 

 

هش
ژو

ه پ
قال

م
   ی

   
   

   
   

 
 

یخ
تار

 
ت

ریاف
د

: 
09/

07/
14

03
  *  

 خیتار
گر

ازن
ب

:ي 
22/

07/
14

03
  *  

یپذ خیتار
ش

ر
: 

03/
10/

14
03

   
   

 
IS

SN
:2

25
1-

80
37

   
 e

IS
SN

:  
24

76
-5

98
8

 
 

 

 الگوي مدیریت استعداد ناب
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منــابع انســانی، دانشــگاه لرســتان،   -دانشجوي دکتري، مــدیریت دولتــی

 آباد، ایران.خرم 
     

 آباد، ایران.، دانشکده علوم مدیریت و اقتصاد، دانشگاه لرستان، خرم استاد  * رضا سپهوند
     

 آباد، ایران.، دانشکده علوم مدیریت و اقتصاد، دانشگاه لرستان، خرم استاد  الدیّن موسويسید نجم 
     

 آباد، ایران.دانشیار، دانشکده علوم مدیریت و اقتصاد، دانشگاه لرستان، خرم   امیرهوشنگ نظرپوري

  چکیده
المللــی و برد توسعۀ کشور در سطوح مختلــف ملــی، بینهاي اخیر در جهت پیشبنیان در سال هاي دانشاهمیت شرکت

ســازي نظــام دولــت، ایجــاد ســازي، کوچک. در راســتاي خصوصیاســتجهانی بــراي همگــان ملمــوس و قابــل درك 
هاي نــوین مندي از رویکرددرآمدزایی، افزایش اشتغال و وابستگی به استعدادهاي موجود و عملکرد مطلوب آنان، بهره 

پــژوهش حاضــر بــا هــدف ارائــه مدیریت استعداد از جمله مدیریت استعداد ناب از اهمیت خاصی برخوردار است. لــذا 
هــاي فرضپــژوهش جــاري از حیــث پیش بنیــان انجــام شــده اســت.هاي دانشالگوي مدیریت استعداد ناب در شــرکت

هــاي هــاي بنیــادي و از حیــث روش جــزء پژوهشگیري جــزء پژوهشفلسفی در زمرة پارادایم تفسیري، از حیث جهت
بنیان مستقر در پارك علم و فناوري است که هاي دانششود. جامعۀ آماري پژوهش شامل شرکتبندي میکیفی گروه 

نفر از مدیران عالی و میانی آنها در اســتان لرســتان بــه عنــوان خبرگــان در جامعــۀ در دســترس از طریــق روش   15تعداد  
اند. در پژوهش کنونی از استراتژي تحلیل محتوا و از تکنیک تحلیــل محتــواي پنهــان و گیري هدفمند انتخاب شده نمونه

اقــدام  12مرحلــه،  4وهش شــامل هاي پژیافته ها بهره گرفته شده است.روش کدگذاري جهت گردآوري و تحلیل داده 
مــدیریت اســتعداد نــاب بــه عنــوان یــک عامــل اســتراتژیک بــراي  .اســتگام براي الگوي مدیریت استعداد نــاب  48و 

المللی و جهــانی پذیري در سطوح مختلف ملی، بینو بهبود رقابت بنیان در راستاي دستیابی به اهدافهاي دانششرکت
تواند در راســتاي طراحــی و الگوي ارائه شده در این پژوهش می شود وسازي مدیریت استعداد قلمداد میاز طریق ناب

 .شودبنیان و غنا بخشیدن به ادبیات این حوزه مفید واقع  هاي دانشاجراي مدیریت استعداد ناب در شرکت
 .بنیان، روش کیفی، تحلیل محتواهاي دانشمدیریت استعداد ناب، شرکت   :هادواژه یکل
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 مقدمه
د اخیر،  ههدر  رقابتهاي  شدت  و  استعدادها  جنگ  عصر  با  جهانی  رویارویی  هاي 

به استعدادها  براي  خاصی  جایگاه  شدن  متصور  عاملی  موجب  و  منحصربفرد  منبعی  منزلۀ 
 ,Latukha et alده است (شها  گر در جهت کسب مزیت رقابتی و موفقیت شرکتتسهیل

شرکت1-2 :2021 فعالیت  سو،  دیگر  از  دانش ).  اقتصاد  دوران  در  و  محور،  ها  سناریو 
استعدادها در سطوح خرد  رجحان رقابت  )، و  Bahuguna et al, 2022: 3(شرایط حاکم  

) کلان  جهت  Latukha et al, 2021: 2و  در  استعداد  مدیریت  نقش  فزونی  موجب   ،(
 ,Kravariti et alسابقه جهانی شده است (هاي بیاطمینان و پیچیدگیپاسخگویی به عدم

هاي پژوهشی و یک مؤلفۀ  ). در واقع، استعداد و مدیریت استعداد یکی از اولویت4 :2022
شود که از حیث  ها قلمداد میها و تداوم حیات شرکتحیاتی اثرگذار در اجراي استراتژي

براي توسعه شرکت ها و جوامع در کانون توجه پژوهشگران قرار گرفته است  اهمیت آنها 
)Khoreva & Kostanek, 2019: 2; Othman & Khalil, 2022: 151 .(

هایی مانند مدیریت هاي ابتدایی در حوزه مدیریت استعداد با انتقاد از اجراي رویهپژوهش 
برنامه و  انسانی  مدیریت ریزي جانشین منابع  معرفی رویکرد  با  ادامه  در  و  آغاز شد  پروري 

راه ارائه  و  استراتژیک  طبقهاستعداد  موقعیتحل  برخی  بر  تأکید  استعدادها،  هاي  بندي 
فاصله   موجود  رویکردهاي  از  بالا،  پتانسیل  داراي  استعداد  مجموعۀ  یک  ایجاد  و  کلیدي 

) سپس  Othman & Khalil, 2020, P. 2گرفت  به  ).  توجه  با  اخیر،  سالیان  طی  در 
وهشگران با تأکید ناکارآمدي رویکردهاي پیشین و توجه بر بهبود مستمر و خلق ارزش، پژ

تفکر ناب در حوزه مدیریت استعداد، یک رویکرد بدیع در این  بر ادغام اصولِ  و تمرکز 
اند که سعی بر آن دارد تا از طریق  کردهحوزه را تحت عنوان مدیریت استعداد ناب مطرح  

هاي مرتبط با تفکر ناب، ضمن تکریم استعدادها در راستاي جلوگیري از  ابزارها و تکنیک
)  Othman & Khalil, 2022: 151دارد (آفرینی گام برهاي آنان و ارزشتضییع مهارت

ایده ارائه  با  به  هايو  و  پروژه جدید  اجراي  و  تبیین  جهت  در  موفقیتصرفه  آمیز  هاي 
)Paolillo et al, 2016  در مناسب  و  قوي  استعداد  ذخایر  حفظ  و  توسعه  جذب،   (

 ). Akter et al, 2022: 2ها ایفاي نقش نماید (شرکت
موقعیت در  مناسب،  افراد  تخصیص  طریق  از  انسانی  منابع  مدیریت  کلی،  طور  هاي  به 
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)، یکی از علل اساسی براي  Othman & Khalil, 2018: 4مناسب و در زمان مناسب (
رقابت شرکتحفظ  میپذیري  تلقی  (شوها  ). Kaewnaknaew et al, 2022: 1د 

اند که مدیریت استعداد به عنوان یکی از وظایف مهم مدیران منابع پردازان بیان داشتهنظریه
) زیرمجموعۀChaturvedi et al, 2022: 225انسانی  انسانی   )،  منابع  مدیریت 

)Theodorsson et al, 2022: 2استراتژي از  جزئی  و  انسانی )  منابع  مدیریت  هاي 
  طولانی   پژوهشیرغم سابقه  علی  ).Kaewnaknaew et al, 2022: 1شود (برشمرده می

  تمرکز  ها،شرکت  موفقیت  بر  آن  تأثیر  و  انسانی  منابع  مدیریت  هايشیوه  اهمیت  مورد  در
 در   ویژهبه  ناب،  استعداد  مدیریت  جمله  از  استعداد،  مدیریت  هاياستراتژي  بر  محدودي

  و   فراصنعتی  هايمحیط  در   که  آنجا  از.  است  گرفته  صورت   بنیاندانش   هايشرکت
شرکتنا   فرارقابتی، استعداد،  مدیریت  موجود  رویکردهاي  چالش کارآمدي  با  را  هایی  ها 

حفظ   و  توسعه  جذب،  براي  نوین  پایدار  رویکرد  به  توجه  است،  نموده  مواجه  استعدادها 
آفرینی و بهبود مستمر، امري مهم برشمرده  مدیریت استعداد ناب، در مسیر تحولات، ارزش

اغلبِ  Jooss et al, 2022: 1-4(  .شودمی این حوزه).  با  ارتباط    ، ادبیات مطرح شده در 
دیدگاه  بر  غربی  مبتنی  توسعه  که  استهاي  کشورهاي  گرفته  در  قرار  بررسی  مورد  یافته 

هاي تجاري خاص و  است. در این راستا ضرورت دارد که مدیریت استعداد ناب در بخش 
).  Khoreva & Kostanek, 2019: 1بنیان مورد کنکاش قرار گیرد (هاي دانش شرکت

بر اساس آمار و اطلاعات ارائه شده مبتنی بر دیدگاه ناب، نقصان و اتلاف استعدادها یکی  
هشت انواع  شرکتاز  در  اتلاف  میگانۀ  معناي  ها  به  استعدادها  تضییع  واقع،  در  باشد. 

مهارتعدم قابلیتتناسب  و  استعدادهاي  ها  براي  مناسب  توسعۀ  فقدان  یا  مستعد  افراد  هاي 
) است  شرکت  در  شرکتOthman & Khalil, 2018: 4موجود  که  صورتی  در  ها  ). 

توانایی در  واسطۀ مهارت و دانش افراد مستعد، ارزش هدفمندي را محقق نسازند این عدمبه
 & Othmanشود ( گیري از استعدادها یکی از مصادیق بارز اتلاف منابع محسوب میبهره

Khalil, 2020: 151  مسأله این  استعدادها،  استراتژیک  نقش  و  اهمیت  به  توجه  با  که   ،(
ري است در راستاي حذف  باشد و ضروبنیان میهاي دانش یک چالش کلیدي در شرکت

راستاي   در  دارد  ضرورت  مسأله،  این  وجود  با  گردد.  اجرایی  و  تدوین  لازم  اقدامات  آن 
 Womack etگیري بهینه از استعدادها، مدیریت استعداد ناب (استفاده حداکثري و بهره
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al, 2007استراتژي تقویت  جهت  در  و )،  ابزار  اصول،  طریق  از  استعداد  مدیریت  هاي 
 & Agan, 2014; Othmanملاحظات مرتبط با تفکر ناب در اولویت قرار داده شود (

Khalil, 2020: 1  است بنیان این موضوع  هاي دانش مدیران در شرکت). مسأله دیگر براي  
نمی بهکه  دانشی  توانند  و  فکري  منابع  و  بالقوه  ظرفیت  ذهنی،  توانایی  از  کارآمد  صورت 

توانند سطح بالاتري از خلاقیت و استعدادها استفاده نمایند یا در برخی موارد، استعدادها می
 ,.Ghafari et alها وجود ندارد (برداري از این قابلیتابتکار را بروز دهند اماّ امکان بهره

ترتیب123 :2017 بدین  شرکت،  ).  در  که  بهرههنگامی  امکان  از  ها  کافی  برداري 
تواند بر اکتساب، جذب و  ته باشد، این شرایط میهاي آنان وجود نداش استعدادها و مهارت

ي بسته» و نیز اتلاف وقت،  انتقال دانش تأثیر منفی بگذارد و به خطر ایجادِ «تفکر در چرخه
 ). Othman & Khalil, 2020: 155( تلاش و مهارتِ استعدادها بینجامد

دهه تعاونی  در  و  خصوصی  مؤسسات  اخیر،  قبیلهاي  دانش شرکت  از  از  هاي  بنیان، 
ویژه شدهاهمیت  برخوردار  سیاستاي  توجه  دانش،  عصر  به  ورود  با  اهمیت  این  هاي  اند. 

شرکت چنین  تداوم  و  تأسیس  به  نظام  فزاینده  کلی  فشار    و   المللیبین   هايرقابتهایی، 
این شرکت  .ستا  شده  آشکار  پیش   از   بیش   کشور،  علیه  هاتحریم  تشدید ها از دو  اهمیت 

و نقش استعدادها    محیطی  -عمیق اقتصادي گیرد: نخست، تغییرات  منبع اصلی سرچشمه می
؛ و  نوظهور و حل مشکلات جدید،هاي  هاي نوآورانه براي مقابله با چالش حلراه  توسعهدر  

غیرقابل تأثیر  شرکتدوم،  این  که  تحقق  انکاري  در  ،  ها  اقتصادي  رشد  همچون  اهدافی 
از خود  افزوده  کشورهاي دیگر و ایجاد ارزشداخلی، کاهش وابستگی به    ات افزایش تولید

می فوقعلی  .گذارندبر جاي  مزایاي  از  برخورداري  براي شرکترغم  استعدادها  ها،  العاده 
میعدم آنها  صحیح  استراتژيمدیریت  اتخاذ  آورد.  بار  به  را  فراوانی  معضلات  هاي  تواند 

آموزش و توسعه ناکارآمد ها، استعدادها و نقش تناسبِ بین  ناکارآمد مدیریت استعداد، عدم
و   مؤسسین  به  واحد  این  وظایف  نمودن  محول  و  انسانی  منابع  مدیریت  واحد  نبود  آنها، 

شرکت انتصابانتخاب  همچنینها  مالکان  و  سلیقهها  مسائلی  هاي  جمله  از  سیاسی؛  و  اي 
هاي  وجب بروز و ظهور پیامدهاي منفی از قبیل اتلاف استعدادها و ایجاد شکافاست که م

هاي  انگیزگی و کاهش خلاقیت استعدادها در شرکتوري، بیمهارتی بزرگ، کاهش بهره
به وضعیت  بنیان میدانش  با این مسائل و دستیابی  براي رویارویی  شود. در چنین شرایطی، 
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ارزش جهت  در  ناب  استعداد  مدیریت  رویکرد  بهبود  مطلوب،  و  استعدادها  بیشتر  آفرینی 
ها ضرورت دارد تا به پیامدهاي مثبت در سطوح  وري براي پیشبرد اهداف و مأموریتبهره

در   گردد.  منجر  غیراقتصادي  و  اقتصادي  حیث  از  اجتماعی  و  سازمانی  گروهی،  فردي، 
این   که  است  آن  از  حاکی  ناب  استعداد  مدیریت  حوزه  در  ادبیات  بررسی  راستا،  همین 
تجربه   با  مفهوم  این  آنجا که  از  و  است  نگرفته  قرار  بررسی  مورد  نوظهور چندان  رویکرد 

می مطرح  صورت  بدین  حاضر  پژوهش  سؤال  لذا،  دارد؛  ارتباط  کنشگران  که  زیسته  شود 
 ان چگونه است؟ بنیان استان لرست هاي دانش الگوي مدیریت استعداد ناب در شرکت

 پیشینه پژوهش 
هاي خلاقانه، تسلط بر استعداد در ادبیات مدیریت منابع انسانی به افکار و ارائۀ ایدهواژه  

مهارت از  ترکیبی  یا  و  ذاتی  استعدادهاي  ارزشمهارت،  دانش،  شناختی،  یا  هاي  ها 
توسعهشایستگی داشت  هاي  خواهد  دنبال  به  را  عالی  عملکرد  که  دارد  اشاره  یافته 

)Othman & Khalil, 2018: 2 دلیل  هاي ابتدایی در حوزه مدیریت استعداد به). پژوهش
پروري مورد انتقاد قرار  ریزي جانشین هاي مانند مدیریت منابع انسانی و برنامه پیروي از رویه

راه ارائه  با  استراتژیک  استعداد  مدیریت  رویکرد  ادامه،  در  سپس  طبقهگرفتند.  بندي  حل 
موقعیت برخی  بر  تأکید  انسانی،  منابع  منابع  از  استعداد  مجموعه  ایجاد یک  و  کلیدي  هاي 

 & Othmanانسانی داراي پتانسیل بالا، از رویکرد مدیریت استعداد پیشین فاصله گرفت (

Khalil, 2020: 2  .(،ضایعات  ترین مهم  هشتمتضییع استعدادهارا در رده    مطالعات پیشین  
). اتلاف استعدادها به معناي  Othman & Khalil, 2020: 3(  انددادهجاي    سازمانی  منابع
استعدادها،  بهره  عدم از  نامتناسبت گیري  توانایی  آنها  خصیص  و  عدم  ها،با  کافی  آموزش 

صنایع  جزیره که  میتعریف  اي شدن  اختلالات،  شود  افزایش  دانش،  انتقال  و  مانع جذب 
فعالیت عملکرد  اتلاف  و کاهش  منابع  و  و  خواهد شدها  مهارت  موقعیت،  این  در  تلاش  . 

نمی منتهی  مطلوب  اهداف  به  چالش   شود استعدادها  و  موانع  در و  بکارگیري  هایی  جهت 
هاي سنتی از قبیل مدیریت توان با استفاده از رویکردکه نمی  آیدپدید میاستعدادها  مناسب  

) کرد  مقابله  آنها  با  پایه  ).  Othman & Khalil, 2018: 2استعداد  بر  که  ناب  تفکر 
تواند براي تقویت استراتژي مدیریت می  ، است  مبتنی   ضایعات  حذف  و  ارزش   سازيبیشینه
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بهره حداکثر  نتیجه  در  و  پراکندگیاستعداد  کاهش  و  استعدادها  از  بدین بینجامد  گیري   .
مدیریت  مفهوم  استعداد،  مدیریت  و  ناب  تفکر  تلفیق  بر  تأکید  با  پژوهشگران  ترتیب، 

نموده معرفی  را  ناب  مدیریت استعداد  چارچوب  در  مفهوم  این  یکپارچگی  و  ادغام  اند. 
سال   در  همکاران  و  خلیل  توسط  بار  اولین  براي  اساس    شدارائه    2017استعداد  این  بر  و 

 Othmanمفهوم مدیریت استعداد ناب در حوزه مدیریت منابع انسانی مطرح شده است (

& Khalil, 2020: 2  مدیریت استعداد مبتنی بر تفکر ناب بر این نکته تأکید دارد که  .(
مستعد   انسانی  منابع  از  حداکثري  استفاده  باید  استراتژيمدیران  تقویت  مدیریت و  هاي 

) دهند  قرار  اولویت  در  مختلف  ملاحظات  و  ابزار  اصول،  طریق  از  را   ,Aganاستعداد 

2014; Othman & Khalil, 2018: 1 براي ناب،  استعداد  مدیریت  دیگر،  بیان  به   .(
راه نیازمند  بیشتر  ارزش  به  شدن    اییخلاقانه  هايحلدستیابی  یکپارچه  مستلزم  که  است 

ناب   تفکر  با  استعداد  معنايباشدمدیریت  به  ناب  استعداد  مدیریت  رو،  این  یک   از  ایجاد 
است  برايچارچوب   استعداد  ارائه    در  که  مدیریت  را  بالقوه  ناب  مرحله، رویکردهاي  هر 

بهOthman & Khalil, 2018: 5(  دهدمی ناب  استعداد  مدیریت  مفهوم  یک ).  مثابه 
عداد مطرح شده است و سعی بر آن دارد که از طریق  رویکرد بدیع در حوزه مدیریت است 

هاي مرتبط با تفکر ناب، ضمن تکریم منابع انسانی در راستاي جلوگیري  ابزارها و تکنیک
مهارت تضییع  براز  گام  آنان  (هاي  نتایج  Othman & Khalil, 2020: 151دارد   .(

که وجود استخدام ناب، مدیریت عملکرد ناب و محیط یادگیري    دارد  نشان ازها  پژوهش 
).  Othman & Khalil, 2020: 3ناب ظرفیت بالایی در ارتقاي مدیریت استعداد دارند (

فرآیندهاي طولانی از  است که  اقداماتی  ناب شامل  با  استخدام  غیرمرتبط  الزامات  و  مدت 
). در نتیجه، ادغام  Benuyenah, 2020: 107کند (تجربه و اهداف کارفرما، اجتناب می

ن میتفکر  موجب  استعداد  مدیریت  با  فعالیتاب  حذف  طریق  از  تا  هاي  شود 
فعالیتغیرارزش افزایش  و  استعداد  مدیریت  فرآیند  در  ارزشآفرین  اجراي  هاي  به  آفرین 

رویکرد مدیریت  ).Othman & Khalil, 2020: 3مدیریت استعداد ناب پرداخته شود (
بهره بر  تأکید  با  ناب  روشاستعداد  ابزارها،  از  رویهگیري  تکنیکها،  و  ناب  ها  تفکر  هاي 

 ,.Bouranta et alبراي بهبود فرآیندهاي شرکت از طریق کاهش ضایعات کاربرد دارد (

مالی،  2 :2021 عملیاتی،  عملکرد  بر  را  ناب  تفکر  مثبت  تأثیر  متخصصان  و  محققان   .(
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شود  اند که در نهایت منجر به افزایش رضایت مشتري میاجتماعی و محیطی گزارش کرده
)Yadav et al., 2019: 854مجموعه بر  ناب  استعداد  مدیریت  واقع، رویکرد  در  ایی  ). 

هایی دلالت دارد که به دلیل توجه و ایجاد پیامدهایی از قبیل بهبود مستمر،  پیچیده از ایده
و  استعدادها  از  کارآمد  استفاده  ضایعات،  حذف  تیمی،  کار  مسطح،  سازمانی  ساختار 

پیاده مشارکتی،  تأمین  زنجیره  اهمیت  مدیریت  حائز  بسیار  آن  اجراي  و    است سازي 
)Bouranta et al., 2021: 1  .(  برسین به استعداد،  مدیریت  با  ناب  تفکر  ادغام   1منظور 
چارچو2010( جامعی  )،  آن  ب  طریق  از  که  است  نموده  ارائه  را  استعداد  مدیریت  از 

می پیشنهاد  استعداد  مدیریت  مراحل  از  یک  هر  براي  را  بالقوه  ناب  دهد  رویکردهاي 
)Othman & Khalil, 2018: 6  شامل چارچوب  این  که  استراتژي  هم)،  راستایی 

کسب و  استعداد  برنامهومدیریت  قابلیتکار،  مدیریت  کار،  نیروي  شایستگی،  ریزي  و  ها 
ها است  اکتساب استعداد، توسعه و تحرك استعداد، پاداش کلی و یادگیري و توسعۀ قابلیت

)Bersin, 2010; Othman & Khalil, 2018 .(    مدیریت یکپارچه  1در جدول سازي 
 استعداد و تفکر ناب قابل مشاهده است. 

 ) 2018، 2؛ عثمان و خلیل 2010ادغام تفکر ناب با مراحل مدیریت استعداد (برسین،   .1جدول 
 رویکرد ناب  مراحل مدیریت استعداد  ردیف

1 
راستایی استراتژي  هم

مدیریت استعداد و  
 کار وکسب

کار باید علاوه بر پاسخگویی  وعنوان برنامه کسبکار بهواستراتژي کسب
به نیازهاي مشتریان، غیرقابل تقلید نیز باشد. هنگامی که استراتژي  

یابد و  د، امکان تقلید آن کاهش میشوکار توسط تفکر ناب تعیین وکسب
 شود. پذیري میموجب افزایش رقابت

 ریزي نیروي کار برنامه 2

وري و  برخی از کارفرمایان براي کسب بهترین نتایج نیازمند افزایش بهره
. در این راستا، رویکرد سنتی بر فرآیند و نحوه انجام  هستندکاهش هزینه 

گیري نتایج مطلوب از نظر  کار متمرکز است و توجه چندانی به اندازه 
شود که از رویکرد ناب استفاده مشتري ندارد. در این حالت پیشنهاد می

 د.شو

3 
ها و  مدیریت قابلیت
 شایستگی

هاي اصلی مرتبط با ارزش  ها به شناسایی شایستگیدر بسیاري از پژوهش
شود، که باید با اصول ناب براي دستیابی به ارزش  مشتري توجه نمی

 خوانی داشته باشد. مشتري هم

 
1. Bersin 
2. Othman & Khalil 
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 ) 2018؛ عثمان و خلیل، 2010ادغام تفکر ناب با مراحل مدیریت استعداد (برسین،  .1جدول ادامه 
 رویکرد ناب  مراحل مدیریت استعداد  ردیف

 اکتساب استعداد  4
رضایت مشتري  ،گیري از تفکر نابها حاکی از آن است که بهرهپژوهش

کند. علاوه بر این، فعالیت در درصد حفظ می 90و متقاضیان را در بالاي 
 فرهنگ بهبود مستمر مزایاي بیشتري را به همراه دارد. 

 توسعه و تحرك استعداد  5

اي براي دستیابی به بهبود مستمر در سیستم ناب است.  رهبر ناب جوهره
هاي روزانه  پروري تاکتیکی بر اساس تلاشهمچنین، مدیریت جانشین

مدیران در جهت آماده کردن افراد براي آینده است، که باید براي توسعه  
اي استعدادها اتکا کند.  هاي آینده به بررسی دورهافراد در ارتباط با چالش

مدیریت مسیر شغلی که فرآیندي است افراد براي توسعه، اجرا و نظارت  
هاي مسیر شغلی و مدیریت عملکردشان انجام  بر اهداف و استراتژي

 هاي ناب تقویت کرد. دهند، باید اهداف را با استراتژيمی

 پاداش کلی  6
گذاري بر  سازي سرمایههاي ناب، در بهینهرغم توجه اندك به پاداشعلی

 منابع و رضایت استعدادها از اهمیت بالایی برخوردار هستند. 

7 
یادگیري و توسعه  

 ها قابلیت

شود. مفهوم تحویل  مرحله توسط چندین مفهوم ناب حمایت میاین 
کار به  وپروژه یکپارچه مبتنی بر همکاري افراد، ساختار و اقدامات کسب

سازي نتایج  منظور توسعه فرآیند براي ارتباط استعدادها در جهت بهینه
بهتر پروژه، کاهش ضایعات و افزایش ارزش مشتري است. طراحی 

هاي  ارزش هدف و طراحی مبتنی بر مجموعه براي تقویت تلاش
شود. به جاي تخمین از همکاري بین سهامداران مختلف استفاده می
 کنند. طراحی دقیق استفاده می

        
) همکاران  و  پژوهش1400شامانی  عنوان)،  با  را  مدیریت  "  ی  براي  جامع  مدلی  ارائه 

شرکت در  دانش استعداد  روش،  "بنیانهاي  گرفتهآمیخته    از  و  اندبهره  کیفی  مرحله  در   .
ترتیب،   به  زمینه  13کمیّ  کسبعامل  (استراتژي  فرصتواي  شناسایی  حمایت  کار،  ها، 

مدیران، فرهنگ سازمانی، قوانین استخدامی، مدیریت منابع انسانی، عدالت سازمانی، نظام  
جانشین  خدمات،  مدیریت جبران  یادگیري،  مدیریت  دانش،  مدیریت  سیستم  پروري، 

شایستگی و توسعه مسیر شغلی) ابعاد چهارگانه مدیریت استعداد (شناسایی کارکنان مستعد،  
توسعه استعداد، بکارگیري استعداد و نگهداري استعداد) و پیامدهاي عملکردي (پیامدهاي 

ی و  رشد  با  و  مرتبط  مثبت  تأثیر  و  اکتشاف  مالی)  و  مشتریان  داخلی،  فرآیندهاي  ادگیري، 
اند.  اي بر مدیریت استعداد و مدیریت استعداد بر عملکرد را تأیید نمودهمعنادار عوامل زمینه
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کیپر و  با  2022(  1بکتاس  ارتباط  در  حوزه  ")،  در  انسانی  منابع  مدیریت  در  ناب  کاربرد 
مرور روایتی بر تحلیل و بحث  اند. در این پژوهش از طریق  اقدام به پژوهش نموده  "سلامت

انسانی در حوزه   منابع  بر مدیریت  با تمرکز ویژه  و اجراي استراتژي ناب  در مورد کاربرد 
سلامت تمرکز شده است. این بررسی با یک مطالعه موردي در گروه مراقبت بهداشتی در  
ترکیه با هدف ارائه عملی اثر استراتژي ناب بر رضایت بیماران، رضایت شغلی کارکنان و  

بکارگیري تفکر ناب در مدیریت   ؛اندبیان داشته  نرخ ترك خدمت تکمیل شده است. آنها
منابع انسانی، پیامدهایی از قبیل افزایش رضایت شغلی و ادراك استقلال شغلی را به همراه  

پژوهش  2021(  2دارد. هاینز انسان")، در  افراد   -محورنابِ  ارزشی  مفهوم  "معرفی جریان   ،
هاي ناب؛ اهمیت  جریان ارزش افراد را شامل بازنگري در نقش مدیران اجرایی در سازمان

کاري آنها؛ اجتناب از هدر رفتن پتانسیل منابع انسانی؛ تکامل ناب؛ تمرکز بر افراد و تجربه
منابع انسانی علاوه بر محصولات؛ ایجاد جریان و کشش براي جریان ارزش افراد، از جمله  

و رفاه فیزیکی و   پذیري، حمایت اجتماعها، یادگیري و توسعه، رفتارها، مسئولیتشایستگی
می مطرح  (ذهنی  خلیل  و  عثمان  عنوان  2019نماید.  با  پژوهشی  واگرا:  ")،  میراث  پایداري 

سه ناب رویکردي  استعداد  مدیریت  طریق  از  انجام   "گانه  را  آمیخته  روش  از  استفاده  با 
کند تا  دهد که مدیریت استعداد ناب به معماران کمک میینتایج پژوهش نشان م  اند.داده

 یافته محیط شکل از  حفظ میراث پایدار سازماندهی و هدایت بهینه استعدادها، در راستاي  با
 .گام بردارند

) همکاران  و  پژوهش  2019یادآو  در  شرکت")،  در  ناب  تفکر  و اشاعه  هاي کوچک 
هاي  هاي ناب براي شرکتاند که شیوهاز طریق مرور ادبیات این حوزه بیان نموده  "متوسط 

نقشه شامل  متوسط  و  محیطکوچک  سازماندهی  ارزش،  از جریان  مدیریت برداري  و  کار 
بصري، سیستم کشش/ کانبان، کل نگهداري مولّد، کایزن و کاهش تغییر و عوامل حیاتی  
در جهت موفقیت تحول ناب شامل تعهد مدیریت و رهبري، فرهنگ سازمانی، آموزش و  

)، پژوهشی  2018عثمان و خلیل (  .استمهارت، مشارکت کارکنان، ارتباط و توانایی مالی  
هاي  سازي خلاقیت در شرکتچارچوب مدیریت استعداد ناب در راستاي بهینه"را با عنوان

 
1. Bektas& Kiper  
2. Hines 
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معماري دادهمورد    "طراحی  قرار  و کنکاش  و بررسی  ادبیات  مرور  با  پژوهش  این  در  اند. 
چارچوب مدیریت دهد  نشان میکه    اندهاي لازم را گردآوري کردهدادهتوزیع پرسشنامه  

ریزي  کار و استعداد، برنامهوراستایی استراتژي کسباستعداد ناب شامل ابعادي از قبیل هم
قابلیتنیروي مدیریت  و شایستگیکار،  استعداد،  ها  و تحرك  توسعه  استعداد،  اکتساب  ها، 

)، پژوهشی با عنوان  2018. عثمان و خلیل ( استها  پاداش کلی و یادگیري و توسعه قابلیت
شرکت" در  خلاقیت  افزایش  براي  جدید  رویکردي  ناب:  استعداد  طراحی  مدیریت  هاي 

انجام داده  "معماري انگیزه،  را  براي بررسی مفاهیم صنایع خلاق،  ادبیات  به مرور  ابتدا  اند. 
از استعداد، تفکر ناب و نوآوري ناب و سپس،  انگیزه، مدیریت استعداد، عدم عدم استفاده 

پنج مطالعه موردي براي کشف یکپارچگی مدیریت استعداد و تفکر ناب و نوآوري ناب  
 اند. تحلیل قرار دادهودر زمینه زندگی واقعی براي غلبه بر موانع خلاقیت را مورد تجزیه

شده،   انجام  تحقیقات  و  ادبیات  مرور  با  کلی  طور  مدیریت میبه  که  داشت  بیان  توان 
به ناب  انسانی  استعداد  منابع  مدیریت  حوزه  در  جدید  مفهوم  یک  به  است  عنوان  نیاز  که 

بررسی و مطالعه بیشتر دارد. همچنین در مطالعات داخلی تا کنون به این موضوع بر اساس  
بر  است.  مانده  مغفول  پژوهشگران  دید  از  و  است  نشده  پرداخته  کنشگران  زیسته  تجربه 
الگوي   ارائه  پژوهش،  هدف  موجود،  شکاف  و  موضوع  اهمیت  به  توجه  با  اساس،  همین 

 .بنیان استهاي دانش مدیریت استعداد ناب در شرکت

   1روش 
شود.  شناسی پژوهش پرداخته میدر این بخش از طریق مدل پیاز پژوهشی به تبیین روش

گیري  شناسی مبتنی بر پارادایم تفسیري، از نظر جهتمبانی فلسفی پژوهش از حیث پارادایم
است. استراتژي  از حیث رویکرد داراي رویکرد استقرایی  و  هاي بنیادي  در حیطۀ پژوهش 

محتوا    حاضر  پژوهش  آن  که  استتحلیل  از  استفاده  داده  ،با  بررسی  به  متنی  اقدام  هاي 
می مصاحبه  از  یک  حاصل  در  نهان  معناي  یا  مضامین  پژوهش  این  در  تحلیل  واحد  شود. 

باشد. سپس با استفاده از شیوة کدگذاري در سه سطح کدهاي اوّلیه،  ها میجمله از مصاحبه
می تبیین  و  شناسایی  اصلی  مقولات  و  فرعی  مدیریت .  ندشومقولات  الگوي  ارائۀ  جهت 

 
1. method 
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داده گردآوري  شیوة  ناب،  به صورت حضوري،  استعداد  ساختاریافته  مصاحبه  شکل  به  ها 
شما   دیدگاه  از  از:  عبارتند  مصاحبه  در  شده  مطرح  سؤالات  است.  تلفنی  و  الکترونیکی 

شرکت در  ناب  استعداد  مدیریت  دانش مفهوم  فرآیند هاي  شما  دیدگاه  از  چیست؟  بنیان 
مدیریت استعداد ناب شامل چه مراحلی است؟ از دیدگاه شما مراحل مطرح شده در فرآیند  

اقداماتی است؟ از دیدگاه شما هاي دانش مدیریت استعداد ناب در شرکت بنیان شامل چه 
یا گامبنیان شامل چه مصداقهاي دانش اقدامات مدیریت استعداد ناب در شرکت هایی  ها 

بنیان مستقر در پارك  نش هاي دا به طور کلی، جامعۀ آماري پژوهش شامل شرکتاست؟  
بنیان مستقر در  هاي دانش علم و فناوري و جامعه هدف نیز مدیران عالی و میانی در شرکت

شرکت میانی  و  ارشد  مدیران  دسترس  در  جامعۀ  و  فناوري  و  علم  دانش پارك  بنیان  هاي 
لرستان   استان  در  فناوري  و  علم  پارك  در  معیارهایی  .  استمستقر  انتخاب خبرگان،  براي 

وکار، مدیریت  هایی مانند مدیریت کسبدر رشته(  دارا بودن مدرك تحصیلی مرتبط   شامل
صنایع مهندسی  یا  دولتی  مدیریت  حوزه  مرتبط  کاري   سابقه  )،استراتژیک،    مدیریت  در 

بدین    .در نظر گرفته شد  تسلط کافی بر موضوع پژوهش   و   کلان،  مدیریت  یا  انسانی  منابع
نمونه روش  اساس  بر  نمونه  اعضاي  نمونهترتیب،  طریق  از  و  غیراحتمالی  برداري  گیري 

نظري  انتخاب شده  1هدفمند نظري  اشباع  به  رسیدن  تا هنگام  نمونه  اعضاي  با  مصاحبه  اند. 
آوري داده تا  برگشتی (میان جمعوادامه داشت بدین معنا که مصاحبه در طی فرآیند رفت

هاي روشن و به اشباع رسیده، تداوم داشت و پس از آن  تحلیل داده) تا هنگام تدوین مقوله
نفر از خبرگان (مدیران عالی   15. بدین ترتیب، حجم نمونۀ پژوهش دربرگیرندة شدمتوقف  

شرکت میانی)  دانش و  لرستان  هاي  استان  در  فناوري  و  علم  پارك  در  مستقر  .  هستندبنیان 
براي بررسی روایی ابزار از کنترل و بازبینی توسط اعضاء، استفاده از چندین منبع اطلاعاتی،  

ها و استفاده  آوري و تحلیل دادهاختصاص زمان کافی توسط پژوهشگر در طی فرآیند جمع
برا یکسان  سؤالات  و  چارچوب  مصاحبهاز  همه  است.  ي  شده  گرفته  بهره  شوندگان 

همچنین، به منظور بررسی پایایی ابزار پژوهش نیز از روش ضریب پایایی توافق درصدي و  
دو شاخص آن یعنی شاخص پایایی بین کدگذار و شاخص پایایی بازآزمون استفاده شده  

از   درخواست  با  کدگذار،  بین  پایایی  شاخص  در  تجربهاست.  با  استاد،  حوزة    یک  در 

 
1. Purposive Sampling 
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مدیریت دولتی و مسلط بر روش پژوهش به عنوان همکار، از مشارکت ایشان در پژوهش  
مند شدیم. بدین ترتیب، پس از انتخاب تصادفی سه مصاحبه و  به عنوان کدگذار دوم بهره

 د. در جدول  شکدگذاري آنها توسط کدگذار دوم، درصد پایایی محاسبه 
 ها و نتایج حاصل از بررسی کدگذاري دو پژوهشگر ارائه شده است: ، داده2

 :  محاسبۀ پایایی بین کدگذار2جدول 

 پایایی بین دو کدگذار تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها  شماره مصاحبه ردیف

 67/0 4 10 30 مصاحبه اول  1

 95/0 5 9 19 مصاحبه پنجم  2

 80/0 8 6 15 مصاحبه دهم  3

 78/0 17 25 64 کل 

 
توافقات    کد و تعداد کل توافقات و عدم  64، تعدا کل کدها برابر با 2با توجه به جدول  

با  به   برابر  بین دو کدگذار از طریق رابطه  کد می  17و    25ترتیب،  پایایی  با  1باشد.  برابر   ،
 باشد و حکایت از پایایی بین کدگذار دارد. می 6/0است که بالاتر از  78/0

درصد  پایایی  1رابطه  =  
تعداد  توافقات × 2

تعداد  کل کدها 
 

سه   پژوهشگر  بازآزمون،  پایایی  بررسی  براي  پنج  همچنین  زمانی  بازة  در  را  مصاحبه 
 ، ارائه شده است: 3روزه دو بار کدگذاري نموده است و نتایج حاصل از آن در جدول 

 : محاسبۀ پایایی بازآزمون 3جدول 

 پایایی بازآزمون  تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه ردیف

 80/0 4 8 20 مصاحبه دوم  1

 80/0 5 6 15 مصاحبه نهم  2

 80/0 3 4 10 مصاحبه سیزدهم  3

 80/0 12 18 45 کل 
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، 45، در بازة زمانی پنج روزه، تعداد کل کدها برابر با  3بر اساس مندرجات در جدول  
، و تعداد کل عدم توافقات یا به دیگر بیان توافقات تصادفی  18تعداد کل توافقات برابر با  

با   است که مقداري    80.0. بر اساس فرمول، ضریب پایایی بازآرمون برابر با  است  12برابر 
 است و حکایت از پایایی بازآزمون دارد. 6.0بالاتر از 

 هاتجزیه و تحلیل داده 
   ، ارائه شده است: 4شناختی اعضاي نمونه در جدول در این بخش اطلاعات جمعیت

 
 شناختی اعضاي نمونه هاي جمعیت : ویژگی4جدول 

 فراوانی طبقه ویژگی 
درصد  
 فراوانی

 فراوانی طبقه ویژگی 
درصد  
 فراوانی

 جنسیت 
 40% 6 خانم 

 سن

 40% 6 سال 38تا  33بین 

 40% 6 سال 43تا  38بین  60% 9 آقا 

 
 سابقه 

 20% 3 سال 43تا  38بین  33% 5 سال  5تر از کم

 47% 7 سال  8تا  5بین 

 
 رشته  

 تحصیلی 

 53% 8 مدیریت دولتی 

 27% 4 مدیریت صنعتی  20% 3 سال  5تر از بیش

سطح  
 تحصیلات 

 13.3% 2 مدیریت استراتژیک  47% 7 کارشناسی ارشد 

 6.7% 1 کار ومدیریت کسب 53% 8 دکتري 
        

هاي  براي دستیابی به هدف پژوهش یعنی ارائۀ الگوي مدیریت استعداد ناب در شرکت
به تجمیع  دانش  پرسیدن چهار سؤال،  از طریق  با خبرگان  ابزار مصاحبه  از  استفاده  با  بنیان، 

مبادرت شده است و سپس از استراتژي تحلیل محتوا و با استفاده از روش  هاي کیفی  داده
هایی  ، نمونه5تحلیل قرار گرفته است. در جدول  وهاي کیفی مورد تجزیهکدگذاري، داده

 ها ارائه شده است: از کدهاي اولیه مستخرج از مصاحبه
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 ها: کدهاي باز مستخرج از مصاحبه 5جدول 

 کدهاي اولیه کلیدي نکات  عنوان کد  ردیف

1 1A1 

برنامۀ توسعۀ استعداد رو بر اساس توسعۀ شغلی تدوین کنیم 
هاي استعدادها رو مطابق با نیازهاي شرکت توسعه  تا مهارت

 دهیم. 

توسعۀ استعدادها منطبق بر 
 مسیر شغلی

2 1A2 

اي براي  تواند نیروي محرکهاستفاده از هوش مصنوعی می
ها با  وه بر این، شرکتلا ع .باشدمدیریت استعداد ناب  

تري از توانند به دامنۀ گستردهاستفاده از تکنولوژي می
جویی در هزینه دست  ترین زمان و با صرفهمتقاضیان در کم

 .پیدا کنند

استفاده از تکنولوژي براي  
 بیشتر   استعدادهايجذب 

..    

45 13M7 

بنیان  دانشبه منظور کارآمدتر شدن فرآیند استخدام، شرکت 
در زمینۀ شناسایی استعدادهاي   بنیاد ملی نخبگانتواند از می

 .منفعل را در دستورکار قرار دهد

بنیاد ملی  گیري از بهره
به  نخبگان براي دسترسی

 منفعل   هاياستعداد

 
 ، قابل رؤیت است:6ها در جدول نتایج حاصل از کدگذاري مصاحبه

 : مقولات اکتشاف شده 6جدول 

 کدهاي اولیه  مقولات فرعی اصلی   مقولات

 
گزینی  استعداد

 ناب

ارزیابی جامع  
 استعداد 

 تناسب شغل با دانش تخصصی استعداد 
 تحلیل مشاغل استراتژیک وتناسب استعداد با تجزیه

 تناسب مهارت، تجربه و شخصیت با موقعیت شغلی 
 تناسب خلاقیت استعداد با موقعیت شغلی

 استعداد با فرهنگ شرکت تناسب فرهنگی 

ساختار مصاحبه  
 استعداد 

 طراحی سؤالات مصاحبه بر اساس سوابق استعدادها 
 ارزیابی شایستگی استعدادها از طریق پرسیدن سؤالات مناسب 

 کننده انتخاب نهایی توسط سرپرست و گروه مصاحبه
 تعصب در انتخاب استعداد خاص عدم

استعدادپروري  
 ناب

ساز شخصیتوسعه 
 استعداد 

 توسعۀ استعداد منطبق بر مسیر پیشرفت شغلی 
 رفع شکاف شایستگی بین شغل موردنظر و استعداد 

 فرصت توسعه متناسب با توانایی استعداد 
 یادگیري تجربی 
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 : مقولات اکتشاف شده6جدول ادامه 

 کدهاي اولیه  مقولات فرعی اصلی   مقولات

استعدادپروري 
 ناب

اي  توسعهروابط 
استعداد مبتنی بر  
 شبکۀ دانش درونی 

 راهنمایی استعداد توسط مدیران ناب موفق
 ارتباط متقابل بین استعدادها 

 برخورداري استعدادها از نقش کارآموز و مربی به صورت توأم 

چرخش شغلی  
 هدفمند 

 چرخش شغلی مبتنی بر مسیر شغلی استعداد 
 استعدادچرخش شغلی مبتنی بر توانمندي 

 چرخش شغلی مبتنی بر شکوفایی استعداد

ساز  آموزش شخصی
 استعداد 

 تطابق مهارت استعداد با شغل موردنظر رفع عدم
 هاي آموزش مجازي گیري از دورهبهره

 آموزش منطبق بر مهارت و موقعیت شغلی استعداد 
 شناسایی نیازهاي آموزشی مختلف براي هر استعداد 

 
 
 
 
 
 
 
 

استعدادداري  
 ناب
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مسیر شغلی پویا 

 تدوین مسیر شغلی واضح 
 برنامه مسیر شغلی انگیزشی 

 بخش و چالشیتعیین مسیرشغلی لذت
 تعیین مسیرشغلی مطابق با مهارت استعداد

مدیریت عملکرد  
 پویا

 هاي ارزیابی عملکرد بر اساس اهداف استراتژیک تدوین شاخص
 مرتبط ارائه بازخوردهاي مفید و 

 هاي ارزیابی عملکردقابلیت سنجش شاخص
 ارزیابی عملکرد استعدادها توسط مدیران مربوطه 

 سیستم پاداش 
 پویا

 ارائه پاداش عادلانه و شفاف 
 ها ارائه پاداش با محوریت مجموعه مهارت
 پاداش بر اساس چرخۀ عمر استعداد 

 تجلیل از موفقیت استعداد 
 تدوین برنامۀ رفاهی رقابتی 

 کاري پذیري در شرایطانعطاف

 استعدادسازي 
 ناب

 رهبري  پتانسیل تعیین استعدادهاي برخودار از
 اندوزي فرصت تجربه

 هاي رهبري استعدادها تقویت مهارت
 شناسایی استعدادهاي داراي عملکرد بالا 

 



 1404پاییز |  117 شماره | 34 سال |  تحول  و  بهبود  مدیریت مطالعات | 140

 

 : مقولات اکتشاف شده6جدول ادامه 

 کدهاي اولیه مقولات فرعی اصلی  مقولات

 
 
 
 

استعدادکاوي 
 ناب
 
 
 
 
 

نیازسنجی ناب  
 استعداد 

 تعیین شکاف مهارتی 
 هاي متناسب با نیاز شرکت تعیین شایستگی

 تعیین کمیت و کیفیت استعدادها مبتنی بر برنامه و اهداف استراتژیک 
 تعیین فقدان استعدادهاي موردنیاز 

 هاي جدید و موردنیاز شرکت تعیین شایستگی

 شبکه 
 کاوي استعداد

 استفاده از تکنولوژي براي جذب استعدادهاي بیشتر 
 مدت و موقت سپاري استعدادکاوي براي استخدام کوتاهبرون

 تعیین منابع استعدادکاوي بر اساس هدف، نیاز و منابع شرکت 
 گیري از بنیاد ملی نخبگان براي دسترسی به استعدادهاي منفعل بهره

 جو بر اساس گروه هدفوتعیین کانال جست
 هاي شامل متقاضیان بالقوه آگهی فرصت شغلی در کانال

        
نتایج مندرج در جدول   به  بر مر6با توجه  ناب مشتمل  احل،  ، الگوي مدیریت استعداد 

 ارائه شده است. 1ها در شکل اقدامات و گام

 گیريبحث و نتیجه 
دهه با  طی  ناب  استعداد  مدیریت  رویکرد  اخیر  بهرههاي  بر  ابزارها،  تأکید  از  گیري 

بهبود فرآیندهاي شرکت از طریق کاهش  ها و تکنیکها، رویهروش براي  هاي تفکر ناب 
پیدا کرده است ( فراوانی  اهمیت  استعداد  مهارتی  ). Bouaranta et al, 2021: 2اتلاف 

هایی دلالت دارد که  ایی پیچیده از ایدهدر واقع، رویکرد مدیریت استعداد ناب بر مجموعه
به دلیل توجه و ایجاد پیامدهایی از قبیل بهبود مستمر، ساختار سازمانی مسطح، کار تیمی،  
مشارکتی،   تأمین  زنجیره  مدیریت  و  انسانی  منابع  از  کارآمد  استفاده  ضایعات،  حذف 

اهمیت  پیاده حائز  بسیار  آن  اجراي  و  تفکر  Bouaranta et al, 2021: 1(  استسازي   .(
با   فعالیتناب  حذف  بر  غیرارزشتأکید  فعالیتهاي  افزایش  و  فعالیتی  هر  در  هاي  آفرین 

 Behugunaبنیان (هاي دانش آفرین و با توجه به نقش مرکزي استعدادها در شرکتارزش

et al., 2022: 3  این )، ضروري است از طریق عملیاتی نمودن مدیریت استعداد ناب در 
  ,Othman & Khalilقبیل از صنایع، به تقویت و بهبود مدیریت استعداد پرداخته شود ( 
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 هاي پژوهش). الگوي مدیریت استعداد ناب (یافته 1شکل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

: استعدادکاوي ناب1مرحله   
  

: استعدادگزینی ناب2مرحله   

: استعدادپروري ناب3مرحله   

: استعدادداري ناب4مرحله   

تحلیل مشاغل ودانش تخصصی استعداد، تناسب استعداد با تجزیه. ارزیابی جامع استعداد: تناسب شغل با 1
استراتژیک، تناسب مهارت، تجربه و شخصیت با موقعیت شغلی، تناسب خلاقیت استعداد با موقعیت شغلی، 

 تناسب فرهنگی استعداد با فرهنگ شرکت
. ساختار مصاحبه: طراحی سؤالات مصاحبه بر اساس سوابق استعداد، ارزیابی شایستگی استعدادها از طریق 2

 کننده، عدم تعصب در انتخاب استعداد پرسیدن سؤالات مناسب، انتخاب نهایی توسط سرپرست و گروه مصاحبه
 

. نیازسنجی ناب استعداد: تعیین شکاف مهارتی، تعیین شایستگی متناسب با نیاز شرکت، تعیین کمیت و کیفیت 1
 استراتژیک، تعیین فقدان استعداد موردنظراستعدادها مبتنی بر برنامه و اهداف 

سپاري استعدادکاوي براي استخدام جذب استعداد بیشتر، برون فناوري براي. شبکه استعدادکاوي: استفاده از 2
گیري از بنیاد ملی نخبگان مدت و موقت، تعیین منابع استعدادکاوي بر اساس هدف، نیاز و منابع شرکت، بهرهکوتاه

 جو بر اساس گروه هدفوبراي دسترسی به استعدادهاي منفعل، تعیین کانال جست

ساز استعداد: توسعۀ استعداد منطبق بر مسیر پیشرفت شغلی،  رفع شکاف شایستگی بین شغل . توسعه شخصی1
 موردنظر و استعداد،  فرصت توسعه متناسب با توانایی استعداد، یادگیري تجربی

اي استعداد مبتنی بر شبکۀ دانش درونی: راهنمایی استعداد توسط مدیران ناب موفق، ارتباط متقابل . روابط توسعه2
 بین استعدادها، برخورداري استعدادها از نقش کارآموز و مربی به صورت توأم

. چرخش شغلی هدفمند: چرخش شغلی مبتنی بر مسیر شغلی استعداد، چرخش شغلی مبتنی بر توانمندي 3
 استعداد، چرخش شغلی مبتنی بر شکوفایی استعداد

هاي آموزش گیري از دورهتطابق مهارت استعداد با شغل موردنظر، بهرهساز استعداد: رفع عدم. آموزش شخصی4
 مجازي، آموزش منطبق بر مهارت و موقعیت شغلی استعداد، شناسایی نیازهاي آموزشی مختلف براي هر استعداد

 

بخش و چالشی، شغلی انگیزشی، تعیین مسیرشغلی لذتواضح، برنامه مسیر. مسیر شغلی پویا: تدوین مسیر شغلی 1
 تعیین مسیرشغلی مطابق با مهارت استعداد

هاي ارزیابی عملکرد بر اساس اهداف استراتژیک، ارائه بازخوردهاي مفید . مدیریت عملکرد پویا: تدوین شاخص2
 عملکرد، ارزیابی عملکرد استعدادها توسط مدیران مربوطههاي ارزیابیو مرتبط، قابلیت سنجش شاخص

ها، پاداش بر اساس . سیستم پاداش پویا:ارائه پاداش عادلانه و شفاف، ارائه پاداش با محوریت مجموعه مهارت3
 کاريپذیري در شرایطرقابتی، انعطافچرخۀ عمر استعداد، تجلیل از موفقیت استعداد، تدوین برنامۀ رفاهی

هاي اندوزي، تقویت مهارترهبري، فرصت تجربه . استعدادسازي ناب: تعیین استعدادهاي برخودار از  پتانسیل4
 رهبري استعدادها، شناسایی استعدادهاي داراي عملکرد بالا
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پژوهش 4 :2020 انجام  ضرورت  تبیین  جهت  در  به  ،).  شرکتلازم  که  است  هاي  ذکر 

بهدانش  شرکتبنیان  از  یکی  استعدادعنوان  برآورده  هاي  و  توسعه  در  اساسی  نقش  محور، 
به   نیاز  پیچیدة آنها و  نیازهاي جوامع دارند. تعدد مشکلات و مسائل جامعه، ماهیت  کردن 

پیچیدگی و  مسائل  بر  غبله  براي  شرکتاستعدادها  از  قبیل  این  اهمیت  حاصله،  را  هاي  ها 
شرکت است.  ساخته  روشن  پیش  از  دانش بیش  جهت  هاي  در  استعدادها  توسط  که  بنیان 

با عدمها تأسیس شدهتحقق این مأموریت از استعدادها، در  بهره  اند،  بهینه و مناسب  گیري 
مهارت دانش،  تضییع  و  اتلاف  تواناییمعرض  و  نتیجه  ها  در  و  دارند  قرار  آنها  هاي 

انتظار توسط آنها ایجاد نخواهد شد. لذا، از آنجا که این قبیل  هاي مطلوارزش ب و مورد 
پروژهشرکت اجراي  و  محصولات جدید  تولید  مسئولیت  دارند،  ها  برعهده  را  هاي جدید 

ضرورت دارد تا از طریق استقرار رویکرد مدیریت استعداد ناب و جذب، توسعه و حفظ  
، ضمن ممانعت از تضییع آنها، در  هستنداستعدادهاي مناسب که از تناسب لازم برخوردار  

بهره افزایش  ارزشجهت  افزایش  و  محوله  مأموریت  تحقق  و  از  وري  حاصل  هاي 
 فرآیندهاي مبتنی بر دانش استعدادها گام بردارند.

شرکت شده  اتخاذ  تأثیر  رویکردهاي  تحت  ناب،  استعداد  مدیریت  با  ارتباط  در  ها 
فرهنگبخش  یا  ویژگیD'Armagnac, 2021: 4(   ها، کشورها  و  قبیل  )،  از  نهادي  هاي 

بر این اساس،    ).Behuguna et al., 2022: 3فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی است (
ویژگی به  توجه  با  تا  دارد  اجتماعیضرورت  ساختار    -هاي  و  فرهنگ  و  کشور  فرهنگی 

شرکت در  ناب  استعداد  مدیریت  الگوي  ارائه  به  دانش سازمانی  شود.  هاي  پرداخته  بنیان 
همچنین، بررسی ادبیات پژوهش در کشور که در قسمت پیشینه پژوهش ذکر شده حاکی  

شرکت در  ناب  استعداد  مدیریت  براي  الگویی  تاکنون  که  است  آن  دانش از  بنیان  هاي 
نمودن  برطرف  در راستاي  این حیث و  از  نشده است،  ارائه  پژوهشگران و محققان  توسط 
مطالب   به  توجه  با  است.  نوآوري  و  اولویت  داراي  مذکور  پژوهش  نیز  علمی  این شکاف 

در جهت    حاضرالذکر، فقدان الگو در ارتباط با مفهوم مدیریت استعداد ناب، پژوهش  فوق
و گام اقدامات  فرآیند،  شناسایی  و  غنیکشف  و  ناب  استعداد  مدیریت  ادبیات  هاي  سازي 

این حوزه داراي نوآوري است. علاوه بر این، مفهوم مدیریت استعداد ناب توسط عثمان و  
در صنعت معماري مورد کنکاش قرار گرفته است    2022و    2020،  2018هاي  خلیل در سال
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بنیان پرداخته  هاي دانش رو به ارائه الگوي مدیریت استعداد ناب در شرکتو پژوهش پیش 
از جنبه دیگر  یکی  که  میاست  تلقی  پژوهش  نوآرانه  پژوهش د.  شو هاي  از    ،نتایج  حاکی 

و    12مرحله،    4شناسایی   شرکت  48اقدام  در  ناب  استعداد  مدیریت  براي  هاي  گام 
بنیان است. با توجه به نتایج حاصل از پژوهش، فرآیند مدیریت استعداد ناب مشتمل دانش 

و   ناب  استعدادپروري  ناب،  استعدادگزینی  ناب،  استعدادکاوي  قبیل  از  مرحله  چهار  بر 
پژوهش  با  پژوهش  از  نتیجه  این  قیاس  خصوص  در  است.  ناب  دیگر استعدادداري  هاي 

داد ناب توسط برسین  توان اذعان داشت که در چارچوب ارائه شده براي مدیریت استعمی
هم2010( قبیل  از  مواردي  به  کسب)  استراتژي  استعداد، وراستایی  مدیریت  در  کار 

نیرويبرنامه قابلیتریزي  مدیریت  شایستگیکار،  و  توسعۀ  ها  و  استعداد، رشد  اکتساب  ها، 
ها اشاره شده است که استعدادگزینی ناب و  استعداد، پاداش کلی، یادگیري و توسعۀ قابلیت

توسعه استعدادشخصی  اقدام  با  ساز  جاري  پژوهش  در  ناب  استعدادپروري  مرحلۀ  در  ها 
) برسین  چارچوب  در  استعداد  توسعۀ  و  رشد  استعداد،  اکتساب  قبیل  از  ) 2010مواردي 

هم با  هستن گرایی  داراي  کنونی  پژوهش  افتراق  وجه  که  است  ذکر  قابل  همچنین  د. 
شناختی بدین صورت است  ) از نظر روش2018،  2019،  2020هاي عثمان و خلیل (پژوهش 

اند در حالی که پژوهش  هاي خود بهره گرفتهکه عثمان و خلیل از روش آمیخته در پژوهش 
با پژوهش  بر روش کیفی است. دیگر وجه تمایز پژوهش فعلی  مبتنی  هاي عثمان و حاضر 

هاي عثمان و خلیل در حوزة صنعت معماري مورد بررسی قرار  خلیل این است که پژوهش 
بنیان انجام شده است. همچنین بر  هاي دانش پژوهش در شرکتاین    اند در حالی که  گرفته

نتایج بدست آمده،   براي مراحل چهارگانۀ مدیریت استعداد ناب شناسایی   12اساس    اقدام 
شبکۀ   و  استعداد  ناب  نیازسنجی  اقدامات  شامل  ناب  استعدادکاوي  مرحلۀ  است.  شده 
و   استعداد  جامع  ارزیابی  اقدامات  بر  مشتمل  ناب،  استعدادگزینی  مرحلۀ  استعدادکاوي، 

ساز  ساحتار مصاحبۀ استعدادها، مرحلۀ استعدادپروري ناب نیز شامل اقدامات توسعۀ شخصی
توسعه روابط  شخصیاستعدادها،  آموزش  درونی،  دانش  شبکۀ  بر  مبتنی  استعدادها  ساز  اي 

استعدادها و چرخش شغلی هدفمند و مرحلۀ استعدادداري ناب شامل اقدامات مسیر شغلی  
است.   ناب  استعدادسازي  و  پویا  پاداش  سیستم  پویا،  عملکرد  مدیریت  در پویا،  واقع  در 

بهره بر  تا  دارد  ضرورت  ناب،  استعداد  مدیریت  با  آموزشارتباط  از  توسعه  گیري  هاي  و 
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اي استعدادها  د و با شناسایی نیازهاي آموزشی و توسعهشوتخصصی براي استعدادها تمرکز  
مهارت بر  فرصتمبتنی  عمل،  در  بتوان  موردنظر  شغل  براي  ضروري  آموزش  هاي  هاي 

هاي یکسان و واحد براي همۀ استعدادها  مرتبط با شغل را براي استعدادها جایگزین آموزش
هاي پیشین به  گانۀ مطرح شده قابل ذکر است که در پژوهش  12در ارتباط با اقدامات  نمود.

می نتایج  اساس  بر  است.  نشده  اشاره  اقداماتی  اقدام  چنین  جهت  در  که  نمود  بیان  توان 
گام استعدادها،  ناب  شایستگینیازسنجی  تعیین  مهارتی،  شکاف  تعیین  قبیل  از  هاي  هایی 

اس  کیفیت  و  کمیت  تعیین  شرکت،  نیاز  با  اهداف  متناسب  و  برنامه  بر  مبتنی  تعدادها 
شایستگی تعیین  و  موردنیاز  استعدادهاي  فقدان  تعیین  موردنیاز  استراتژیک،  و  جدید  هاي 

شرکت واقع،  در  است.  شده  مطرح  دانش شرکت  تشخیص  هاي  و  تعیین  براي  بنیان 
مهارت تعیین  طریق  از  مهارتی  و شکاف  موردنیاز  مهارتاستعدادهاي  و  موجود  هاي  هاي 

هاي استعدادهاي  هاي ضروري براي شرکت، تعداد و ویژگیچنین شایستگیموردنیاز و هم
شبکۀ   اقدام  راستاي  در  نمایند.  مشخص  استراتژیک  اهداف  به  توجه  با  را  موردنیاز 

گام نیز  بیشتر،  استعدادکاوي  استعدادهاي  جذب  براي  تکنولوژي  از  استفاده  از جمله  هایی 
مدت و موقت، تعیین منابع استعدادکاوي بر  استخدام کوتاهسپاري استعدادکاوي براي  برون 

بهره شرکت،  منابع  و  نیاز  هدف،  به  اساس  دسترسی  براي  نخبگان  ملی  بنیاد  از  گیري 
تعیین کانال جست منفعل،  بر اساس گروه هدف و آگهی فرصت شغلی  واستعدادهاي  جو 

کانال جامع در  ارزیابی  به  مربوط  اقدام  است.  شده  شناسایی  بالقوه  متقاضیان  شامل  هاي 
با  استعداد شامل گام هایی از قبیل تناسب شغل با دانش تخصصی استعداد، تناسب استعداد 

اساس  وتجزیه بر  انتخاب  استعداد،  انتخاب  در  تعصب  عدم  استراتژیک،  مشاغل  تحلیل 
با فرهنگ   استعداد  تناسب فرهنگی  و  موقعیت شغلی  با  تجربه و شخصیت  مهارت،  تناسب 

هایی از جمله طراحی سؤالات مصاحبه بر اساس  و براي اقدام ساختار مصاحبۀ، گامشرکت  
سوابق استعدادها، ارزیابی شایستگی استعدادها از طریق پرسیدن سؤالات مناسب و انتخاب  

کننده شناسایی شده است. با توجه به این مراحل و  نهایی توسط سرپرست و گروه مصاحبه
هاي موردنظر براي  از میان داوطلبان، افرادي را که داراي مهارتتوان  هاي جامع میارزیابی

بهره با  هستند  دارا  را  شغل  گروه تصدي  از  روانگیري  شامل  مصاحبه  صنعتی  هاي  شناسان 
گیرد که هر یک، مدل حاضر، توسعه استعداد را در چهار محور اصلی پی میانتخاب نمود.  
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   :شوداي را شامل میهاي عملیاتی ویژهگام
ریزي توسعه فردي بر اساس مسیر  در این محور، برنامه:  ساز استعدادتوسعه شخصی اول:

طراحی میشغلی  استعداد صورت  هر  براي  میان  شده  شکاف  پوشش  اصلی،  پذیرد. هدف 
این  شایستگی اوست.  آتی  شغل  الزامات  و  فرد  موجود  طراحی  امر  هاي  طریق  از  مهم 

توسعهفرصت توانمنديهاي  با  همسو  عمل  اي  بستر  در  یادگیري  تقویت  و  استعداد  هاي 
می توسعه دوم:  .دشومحقق  درونیروابط  دانش  شبکه  در  پیوندهاي  :  اي  تقویت  و  ایجاد 

میتوسعه تشکیل  را  مدل  دوم  رکن  سازمان،  اعضاي  میان  مدیران اي  راستا،  این  در  دهد. 
مچنین، بستري براي  گیرند. هناب و مجرب، نقش راهنماي توسعه استعدادها را بر عهده می

می فراهم  استعدادها  میان  تجربه  و  دانش  «کارآموزتبادل  دوگانه  نقش  تعریف  با  و  -آید 
می فراهم  جمعی  تعالی  و  دوسویه  یادگیري  براي  زمینه  آموزش   سوم  .شودمربی»، 

می  این :  سازشخصی که  دارد  اختصاص  آموزش  به  نیازهاي  محور،  بر  منطبق  بایست 
طراحی  منحصربه فرد  هر  مهارتشودفرد  تطابق  عدم  رفع  شامل  حوزه  این  اقدامات  هاي  . 

بهره موردنظر،  شغل  با  ظرفیتاستعداد  از  محتواي  گیري  تناسب  و  مجازي  آموزش  هاي 
مهارت با  نیازهاي  آموزشی  دقیق  شناسایی  است.  استعداد  شغلی  موقعیت  و  هدف  هاي 

اساس فرد،  هر  شده    اقدامات  آموزشی  میبیان  تشکیل  شغلی   چهارم:  .دهدرا  چرخش 
اي، به صورت هدفمند  در نهایت، چرخش شغلی به مثابه ابزاري براي توسعه حرفه:  هدفمند

  که شامل؛   پذیردها بر اساس سه اصل بنیادین صورت میشود. این چرخش به کار گرفته می
شغلی   مسیر  از  به  تعریفزپیش اتبعیت  توجه  شناساییتوانمنديشده،  و  هاي  استعداد  شده 

بیشتر ظرفیت هرچه  براي شکوفایی  فرصت  نهفتهایجاد  استعداد    .هاي  توسعۀ  گام  مورد  در 
می شغلی  مسیر  بر  همکاران  منطبق  و  کالیانا  پژوهش  در  گام  این  که  داشت  اظهار  توان 

) نیز مورد اشاره قرار گرفته است و از این جهت این نتیجه در دو پژوهش با یکدیگر 2022(
حرفههم و  توانمندي  افزایش  با  واقع،  در  هستند.  جهت  ايراستا  در  استعدادها  سازي 

مسیرشغلی موردنظر، ضمن استفاده از حداکثرسازي رشد استعداد شخصی، امکان افزایش  
میبهره آورده  فراهم  نیز  سازمانی  و  فردي    پویا،   شغلی  مسیر  اقدام  حوزه  در شود.  وري 
  انگیزشی،   شغلی   مسیر  ریزيبرنامه  مشخص،  و  واضح  شغلی  مسیر  تدوین  لشام  هاییگام

  استعداد   و  مهارت   بر  منطبق  شغلی  مسیر  تعیین  و  چالشی   و   بخش لذت  شغلی  مسیر  تعیین
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  ارزیابی   هايشاخص  تدوین   هايگام  نیز  پویا  عملکرد  مدیریت  اقدام  زمینه  در.  شد  شناسایی
  هاي شاخص  سنجش   قابلیت  مفید،  بازخوردهاي  ارائه  استراتژیک،  اهداف  بر  مبتنی  عملکرد
 اقدام  براي.  دش  تعیین   مربوطه  مدیران  توسط  استعدادها  عملکرد  ارزیابی  و  عملکرد  ارزیابی
  محوریت   با  پاداش  ارائه  شفاف،  و  عادلانه  پاداش  ارائه  شامل  هایی گام  پویا،  پاداش   سیستم

  تدوین  استعداد،   موفقیت   از   تجلیل  استعدادها،  عمر  چرخه   اساس  بر  پاداش   مهارت،   مجموعه 
  در   نهایت،  در.  شد  شناسایی  کاري  شرایط  در  پذیريانعطاف  ایجاد  و  رقابتی  رفاهی   برنامه

  از   برخوردار  استعدادهاي  شناسایی  بر  مشتمل  هایی گام  ناب،  استعدادسازي  اقدام  با  ارتباط
  و   استعدادها  رهبري  هايمهارت  تقویت  اندوزي،تجربه  فرصت  آوريفراهم  رهبري،  پتانسیل

  و   عادلانه  پاداش  ارائه  گام  همچنین .  دش  مشخص  بالا  عملکرد  داراي  استعدادهاي  شناسایی
  وجه   داراي)  2022(  همکاران  و  جوس  پژوهش   هايیافته  با  حاضر  پژوهش   در  شفاف

(  .است  اشتراك همکاران  و  داشته2022جوس  بیان  خود  پژوهش  در  وجود  )  که  اند 
نگهداشت  پاداش و  استعدادها  مدیریت  براي  مهمی  جنبۀ  عنوان  به  عادلانه  و  منصفانه  هاي 

 شود.  آنها در نظر گرفته می
سازي مدیریت استعداد ناب در  هاي ارائه شده در راستاي استقرار و پیادهبا توجه به یافته

 شود:بنیان پیشنهادات زیر ارائه میهاي دانش شرکت
اي و جهــانی بــر بکــارگیري رویکــرد در راستاي موفقیــت در بازارهــاي داخلــی، منطقــه      -

مندي از پتانســیل اســتعدادها، مدیریت استعداد ناب به عنوان مفهوم نوینی در جهت بهره
افزایــی آنهــا بــراي مقابلــه بــا تغییــرات پدیــدار شــده در حــذف تضــییع اســتعدادها و هم

 اي گردد.  هاي مدیران منابع انسانی توجه ویژهسیاست
ارزیابی اســتعدادها را بــه صــورت چنــد بُعــدي و همــه جانبــه مــورد توجــه قــرار دهنــد و      -

استعدادهایی را که از حیــث دانــش تخصصــی، تجربــه، مهــارت، شخصــیت، فرهنــگ و 
خــوانی و تناســب لازم برخــوردار باشــند را خلاقیــت در راســتاي شــغل مــوردنظر از هم

ــابی هــوش و  ــق ارزی ــد و از انتخــاب و گــزینش اســتعدادها صــرفاً از طری انتخــاب نماین
 شخصیت با استفاده از ابزارهاي موجود اجتناب نمایند.

تدوین و طراحی مسیر شغلی متفاوت براي هر استعداد را لحاظ نمایند زیرا اســتعدادها از      -
طلبــد کــه مســیر ها با یگدیگر متمایز هستند و این موضــوع میحیث مهارت و توانمندي
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شغلی واحدي براي همۀ آنها تعیین نگردد و مسیر شغلی را کــاملاٌ متناســب بــا مهــارت و 
 د.شوعلایق استعدادها طراحی  

هاي شــغلی موجــود هاي آموزشی استعدادها را در راستاي نیازهاي شغلی، فرصــتبرنامه     -
هاي مرتبط با شــغل مــوردنظر طراحــی و اجــرا نماینــد تــا بــه در شرکت، دانش و مهارت

 افزایش توانمندي استعدادها در حوزة شغلی و وظایف محوله کمک نماید. 
هاي پاداش و تشویق را به صورت پویا و متغیر تدوین نمایند بدین معنا که سیســتم سیستم     -

هاي استعدادها و عملکــرد ها، پیشرفتپاداش و تشویق استعدادها منوط به توسعۀ مهارت
ــا طراحــی و اســتقرار سیســتم پــاداش و تشــویق  فــردي و تیمــی آنهــا تــدوین نماینــد و ب

پذیر، از طریق حفظ انگیزه و القاء حس ارزشمندي و ایجاد نظام عادلانۀ پــاداش انعطاف
 در راستاي حفظ استعدادهاي خود اقدام نمایند.

ریزي شــده بــر اســاس مســیر شــغلی، توانــایی و دار و برنامــههاي شغلی هــدفاز چرخش    -
هاي بالقوه و بالفعل استعدادها استفاده نمایند تــا بهتــرین و بیشــترین گیري از پتانسیلبهره

 فرصت براي رشد و شکوفایی استعدادها را فراهم آورند.
بــازي و ها، ذهنیت، باورهــا، پارتیدر هنگام ارزیابی و انتخاب استعدادها از اعِمال ارزش     -

تــا از   کننــدترین و کارآمدترین استعدادها را انتخــاب  ... اجتناب نمایند تا بتوانند مناسب
 حذف استعدادهاي کارآمد به دلیل داشتن سوءگیري در انتخاب اجتناب نمایند.

و بــه جــاي  بهــره ببرنــدهاي اســتعدادکاوي بــراي یــافتن اســتعدادهاي مــوردنظر از شــبکه   -
گیــري از چنــدین منبــع از استفاده از یک منبع جهت دسترسی به استعدادها به دنبال بهره

هاي اجتماعی، مراکز کاریابی تخصصی و همکاري ها، شبکهقبیل بکارگیري تکنولوژي
با بنیاد ملی نخبگان باشند تا به استعدادهاي بیشتري دسترسی پیدا کنند و بتواننــد بهتــرین 

 و کارآمدترین استعدادها را در مرحلۀ بعدي انتخاب نمایند.
 عملکرد استعدادها را بر اساس اهداف استراتژیک و مشخص مورد ارزیابی قرار دهند.    -
هــاي فعلــی اســتعدادها و آموزش استعدادها بر مبناي رفع شکاف مهارتی در بــین مهارت     -

 هاي موردنیاز آنها براي شغل موردنظر طراحی گردد.مهارت
محدودیتمهم زیر  هاي  ترین  شرح  به  آتی  پژوهشگران  براي  پیشنهادات  و  پژوهش 

 است:
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از آنجا که مفهوم مدیریت استعداد ناب جزء مفاهیم نوین و نوظهور در حــوزة مــدیریت      -
هایی که پژوهشگر با آن روبــرو بــوده منابع انسانی است بدین ترتیب یکی از محدودیت

 باشد.است محدود بودن تعداد مطالعات در این زمینه می
بنیــان در هاي دانش هاي زمانی و مالی به مدیران در شرکتدسترسی و هزینهبه دلیل عدم     -

ها و بیــنش متفــاوتی، کاري، فرهنگــی، اجتمــاعی و دیــدگاهمناطق مختلف که با شــرایط
 ، نمونه موردنظر و خبرگان فقط از استان لرســتان انتخــاب شــدههستندمشغول به فعالیت  

توانــد مطــرح هاي پــژوهش میدیگر از محــدودیتکه این مورد نیز به عنوان یکی  است
 شود.  

تواند به ها در بخش کیفی صرفاً از طریق مصاحبه بوده است که میآوري دادهابزار جمع     -
 هاي پژوهش ذکر گردد.عنوان یکی از محدودیت

شود که تأثیر مفهوم مــدیریت اســتعداد نــاب را بــر دیگــر به پژوهشگران آتی پیشنهاد می     -
مفاهیم مورد ارزیابی و سنجش قرار دهند تا ادبیات مربوط به این حوزه از غناي بیشــتري 

 برخوردار گردد.
شود که به تــدوین و طراحــی الگــوي مــدیریت اســتعداد به پژوهشگران آتی پیشنهاد می     -

محور و تولیدي اقدام نمایند و نتایج حاصــل را بــا محور، آموزشناب در جوامع خدمت
 نتایج پژوهش کنونی مورد مقایسه و تطبیق قرار دهند.  

شــود تــا نمونــه آمــاري و خبرگــان را از منــاطق مختلفــی به پژوهشگران آتی پیشنهاد می     -
 تري دست یابند.مندي از نظرات آنها بتوانند به الگوي جامعانتخاب نمایند تا با بهره

شود که در جهت توسعۀ الگوي مــدیریت اســتعداد نــاب به پژوهشگران آتی پیشنهاد می     -
 در دیگر جوامع مبادرت ورزند.

آوري داده در شود که با توجه به اینکــه تنهــا ابــزار جمــعبه پژوهشگران آتی پیشنهاد می     -
گیري از اسناد مرتبط در کنار مصاحبه بتواننــد پژوهش کنونی مصاحبه بوده است با بهره

 در جهت تقویت ادبیات این حوزه گام بردارند.

 تعارض منافع 
 تعارض منافع ندارم.
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