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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 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 
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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 growyh, 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. 
 
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 



 3 |و دوم (بیش از دو نویسنده نام خانوادگی نویسنده اول و همکاران  نام خانوادگی نویسنده اول

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 
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 
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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. 
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  چکیده
برد توسعۀ کشور در سطوح مختلف ملی، هاي اخیر در جهت پیشبنیان در سالهاي دانشاهمیت شرکت

ازي سسازي، کوچکباشد. در راستاي خصوصیالمللی و جهانی براي همگان ملموس و قابل درك میبین
نان، مطلوب آنظام دولت، ایجاد درآمدزایی، افزایش اشتغال و وابستگی به استعدادهاي موجود و عملکرد 

هاي نوین مدیریت استعداد از جمله مدیریت استعداد ناب از اهمیت خاصی برخوردار مندي از رویکردبهره
بنیان انجام شده هاي دانشپژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي مدیریت استعداد ناب در شرکتاست. لذا 

زء گیري جتفسیري، از حیث جهتهاي فلسفی در زمرة پارادایم فرضپژوهش جاري از حیث پیش است.
شود. جامعۀ آماري پژوهش شامل بندي میهاي کیفی گروههاي بنیادي و از حیث روش جزء پژوهشپژوهش
نفر از مدیران عالی و میانی آنها در  15بنیان مستقر در پارك علم و فناوري است که تعداد هاي دانششرکت

اند. در گیري هدفمند انتخاب شدهدسترس از طریق روش نمونه استان لرستان به عنوان خبرگان در جامعۀ در
پژوهش کنونی از استراتژي تحلیل محتوا و از تکنیک تحلیل محتواي پنهان و روش کدگذاري جهت 

گام براي   48اقدام و  12مرحله،  4هاي پژوهش شامل یافته ها بهره گرفته شده است.گردآوري و تحلیل داده
هاي مدیریت استعداد ناب به عنوان یک عامل استراتژیک براي شرکت باشد.اد ناب میالگوي مدیریت استعد

ز المللی و جهانی اپذیري در سطوح مختلف ملی، بینو بهبود رقابت بنیان در راستاي دستیابی به اهدافدانش
د در راستاي توانالگوي ارائه شده در این پژوهش می شود وسازي مدیریت استعداد قلمداد میطریق ناب

بنیان و غنا بخشیدن به ادبیات این حوزه مفید هاي دانشطراحی و اجراي مدیریت استعداد ناب در شرکت
 واقع گردد.
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  .بنیان، روش کیفی، تحلیل محتواهاي دانشمدیریت استعداد ناب، شرکت :هاواژهکلید
  مقدمه

هاي جهانی موجب رقابترویارویی با عصر جنگ استعدادها و شدت هاي اخیر، ههدر د
گر در منزلۀ منبعی منحصربفرد و عاملی تسهیلمتصور شدن جایگاه خاصی براي استعدادها به
-Latukha et al, 2021: 1ها گردیده است (جهت کسب مزیت رقابتی و موفقیت شرکت

سناریو و شرایط حاکم محور، ها در دوران اقتصاد دانش، فعالیت شرکتز دیگر سو). ا2
)Bahuguna et al, 2022: 3 رجحان رقابت استعدادها در سطوح خرد و کلان )، و
)Latukha et al, 2021: 2 موجب فزونی نقش مدیریت استعداد در جهت پاسخگویی به ،(

). در Kravariti et al, 2022: 4سابقه جهانی شده است (هاي بیاطمینان و پیچیدگیعدم
 هاي پژوهشی و یک مؤلفۀ حیاتی اثرگذاری از اولویتواقع، استعداد و مدیریت استعداد یک

شود که از حیث اهمیت آنها براي ها قلمداد میها و تداوم حیات شرکتدر اجراي استراتژي
 & Khorevaها و جوامع در کانون توجه پژوهشگران قرار گرفته است (توسعه شرکت

Kostanek, 2019: 2; Othman & Khalil, 2022: 151 .(هاي ابتدایی در حوزه پژوهش
ریزي هایی مانند مدیریت منابع انسانی و برنامهمدیریت استعداد با انتقاد از اجراي رویه

پروري آغاز شد و در ادامه با معرفی رویکرد مدیریت استعداد استراتژیک و ارائه جانشین
موعۀ مجهاي کلیدي و ایجاد یک ، تأکید بر برخی موقعیتاستعدادهابندي حل طبقهراه

 ,Othman & Khalilاستعداد داراي پتانسیل بالا، از رویکردهاي موجود فاصله گرفت (

2020, P. 2 در طی سالیان اخیر، با توجه به ناکارآمدي رویکردهاي پیشین و توجه ). سپس
بر بهبود مستمر و خلق ارزش، پژوهشگران با تأکید و تمرکز بر ادغام اصولِ تفکر ناب در 

استعداد، یک رویکرد بدیع در این حوزه را تحت عنوان مدیریت استعداد حوزه مدیریت 
کر هاي مرتبط با تفاند که سعی بر آن دارد تا از طریق ابزارها و تکنیکناب مطرح نموده

آفرینی هاي آنان و ارزشناب، ضمن تکریم استعدادها در راستاي جلوگیري از تضییع مهارت
صرفه در جهت جدید و به هاي) و با ارائه ایدهOthman & Khalil, 2022: 151دارد (گام بر

) جذب، توسعه و حفظ ذخایر Paolillo et al, 2016آمیز (هاي موفقیتتبیین و اجراي پروژه
 ). Akter et al, 2022: 2ها ایفاي نقش نماید (استعداد قوي و مناسب در شرکت

هاي افراد مناسب، در موقعیتبه طور کلی، مدیریت منابع انسانی از طریق تخصیص 
)، یکی از علل اساسی براي حفظ Othman & Khalil, 2018: 4مناسب و در زمان مناسب (



 

پردازان ). نظریهKaewnaknaew et al, 2022: 1گردد (ها تلقی میپذیري شرکترقابت
نی ااند که مدیریت استعداد به عنوان یکی از وظایف مهم مدیران منابع انسبیان داشته

)Chaturvedi et al, 2022: 225مدیریت منابع انسانی ( )، زیرمجموعۀTheodorsson et 

al, 2022: 2شود هاي مدیریت منابع انسانی برشمرده می) و جزئی از استراتژي
)Kaewnaknaew et al, 2022: 1هاي مدیریت منابع انسانی رغم اینکه اهمیت شیوه). علی

دودي باشد، اماّ تمرکز محها داراي سابقه پژوهشی طولانی میتو تأثیر آن در موفقیت شرک
در  ویژهها، بهها مدیریت استعداد از جمله مدیریت استعداد ناب در شرکتبر استراتژي

تی، هاي فراصنعتی و فرارقابدر محیطاز آنجا که بنیان صورت گرفته است. هاي دانششرکت
ي برا و مسائلی هابا چالشرا ها تعداد، شرکترویکردهاي موجودِ مدیریت اس ناکارآمديِ

رو  ، از ایناندتا کنون تداوم یافته نموده است کهجذب، توسعه و حفظ استعدادها مواجه 
بهبود  آفرینی وتوجه بر رویکرد نوین مدیریت استعداد ناب در جهت مسیر تحولات، ارزش

ادبیات مطرح شده در ارتباط غلبِ ). اJooss et al, 2022: 1-4( شودمستمر مهم برشمرده می
یافته مورد بررسی قرار باشد و در کشورهاي توسعههاي غربی میبا این حوزه مبتنی بر دیدگاه

 هاي تجاريگرفته است. در این راستا ضرورت دارد که مدیریت استعداد ناب در بخش
 :Khoreva & Kostanek, 2019بنیان مورد کنکاش قرار گیرد (هاي دانشخاص و شرکت

نقصان و اتلاف استعدادها بر اساس آمار و اطلاعات ارائه شده مبتنی بر دیدگاه ناب، ). 1
باشد. در واقع، تضییع استعدادها به معناي ها میگانۀ اتلاف در شرکتیکی از انواع هشت

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

گیري توانایی در بهرهمهارت و دانش افراد مستعد، ارزش هدفمندي را محقق نسازند این عدم
 ,Othman & Khalilشود (از استعدادها یکی از مصادیق بارز اتلاف منابع محسوب می

توجه به اهمیت و نقش استراتژیک استعدادها، این مسأله یک چالش  )، که با151 :2020
باشد و ضروري است در راستاي حذف آن اقدامات بنیان میهاي دانشکلیدي در شرکت

لازم تدوین و اجرایی گردد. با وجود این مسأله، ضرورت دارد در راستاي استفاده حداکثري 
)، در جهت Womack et al, 2007ستعداد ناب (گیري بهینه از استعدادها، مدیریت او بهره

هاي مدیریت استعداد از طریق اصول، ابزار و ملاحظات مرتبط با تفکر ناب تقویت استراتژي
مسأله دیگر براي ). Agan, 2014; Othman & Khalil, 2020: 1در اولویت قرار داده شود (
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صورت کارآمد از به توانندنمیباشد که بنیان این موضوع میدانشهاي شرکتمدیران در 
یا در برخی  ایندتوانایی ذهنی، ظرفیت بالقوه و منابع فکري و دانشی استعدادها استفاده نم

توانند سطح بالاتري از خلاقیت و ابتکار را بروز دهند اماّ امکان موارد، استعدادها می
بدین ترتیب، ). Ghafari et al., 2017: 123ها وجود ندارد (برداري از این قابلیتبهره

هاي آنها وجود برداري کافی از استعدادها و مهارتها امکان بهرههنگامی که در شرکت
تواند بر اکتساب، جذب و انتقال دانش از طریق استعدادها تأثیر نداشته باشد، این شرایط می

رت مها و تلاش ،منفی داشته باشد و خطر ایجاد تفکر در یک چرخه بسته و اتلاف وقت
 ).Othman & Khalil, 2020: 155را در پی  داشته باشد ( استعدادها

رود بنیان، با وهاي دانشهاي اخیر، مؤسسات خصوصی یا تعاونی از قبیل شرکتدر دهه
هاي هاي کلی نظام بر تأسیس و تداوم شرکتعصر مبتنی بر دانش، توجه ویژة سیاستبه 

همیت ها علیه کشور، از االمللی و تشدید تحریمنهاي بیبنیان، فشار فزاینده رقابتدانش
قش محیطی و ن -ها از تغییرات عمیق اقتصادياند. اهمیت این شرکتاي برخوردار شدهویژه

هاي بدیع براي پاسخ به مسائل نوظهور و حل مشکلات حلاستعدادها در جهت توسعه راه
ولیدات داخلی، کاهش وابستگی انکار در جهت رشد اقتصادي، افزایش تجدید، اثر غیرقابل

رغم برخورداري از مزایاي افزوده منبعث شده است. علیبه کشورهاي دیگر و ایجاد ارزش
معضلات فراوانی را تواند میمدیریت صحیح آنها ها، عدمالعاده استعدادها براي شرکتفوق

ها، تناسبِ استعدادها و نقشهاي ناکارآمد مدیریت استعداد، عدماستراتژي اتخاذ. دآور به بار
ین اآموزش و توسعه ناکارآمد آنها، نبود واحد مدیریت منابع انسانی و محول نمودن وظایف 

ز جمله ااي و سیاسی؛ هاي سلیقهها و انتصابها و انتخاببه مؤسسین و مالکان شرکت واحد
د دادها و ایجااز قبیل اتلاف استع موجب بروز و ظهور پیامدهاي منفیمسائلی است که 

ر د انگیزگی و کاهش خلاقیت استعدادهاوري، بیهاي مهارتی بزرگ، کاهش بهرهشکاف
د. در چنین شرایطی، براي رویارویی با این مسائل و دستیابی به شومی بنیانهاي دانششرکت

و  آفرینی بیشتر استعدادهادر جهت ارزش ناب وضعیت مطلوب، رویکرد مدیریت استعداد
در  پیامدهاي مثبتیبه تا  ضرورت دارد هاوري براي پیشبرد اهداف و مأموریتهرهبهبود ب

. ددمنجر گرسطوح فردي، گروهی، سازمانی و اجتماعی از حیث اقتصادي و غیراقتصادي 
در همین راستا، بررسی ادبیات در حوزه مدیریت استعداد ناب حاکی از آن است که این 

 قرار نگرفته است و از آنجا که این مفهوم با تجربه زیسته رویکرد نوظهور چندان مورد بررسی



 

 ويالگشود که بدین صورت مطرح میپژوهش حاضر  سؤالکنشگران ارتباط دارد؛ لذا، 
 ؟استچگونه بنیان استان لرستان هاي دانشمدیریت استعداد ناب در شرکت

 پیشینه پژوهش
بر  هاي خلاقانه، تسلطافکار و ارائۀ ایدهاستعداد در ادبیات مدیریت منابع انسانی به واژه 

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

& Khalil, 2018: 2 .(دلیل پیروي از ههاي ابتدایی در حوزه مدیریت استعداد بپژوهش
ند. پروري مورد انتقاد قرار گرفتریزي جانشینهاي مانند مدیریت منابع انسانی و برنامهرویه

ع انسانی، بندي منابحل طبقهسپس در ادامه، رویکرد مدیریت استعداد استراتژیک با ارائه راه
اراي نسانی دهاي کلیدي و ایجاد یک مجموعه استعداد از منابع اتأکید بر برخی موقعیت

 :Othman & Khalil, 2020( پتانسیل بالا، از رویکرد مدیریت استعداد پیشین فاصله گرفت

رتبه  ها، تضییع استعدادها، در بین ضایعات منابع موجود در شرکتدر ادبیات موجود ).2
اتلاف استعدادها به  ).Othman & Khalil, 2020: 3( هشتم را به خود اختصاص داده است

آموزش کافی ها یا عدمتناسب استعدادها و تواناییگیري از استعدادها، عدمبهرهعدممعناي 
باشد که مانع جذب و انتقال دانش، افزایش اختلالات، اتلاف اي شدن صنایع میو جزیره

ها هاي استعدادشود. در این موقعیت، مهارت و تلاشمنابع و کاهش عملکرد می و هافعالیت
هایی در ارتباط با استعدادها ایجاد سازد و موانع و چالشرا محقق نمی هیچ ارزش هدفمندي

هاي سنتی از قبیل مدیریت استعداد با آنها مقابله توان با استفاده از رویکردد که نمیگردمی
در این امتداد، از آنجا که تفکر ناب بر بیشینه کردن   ).Othman & Khalil, 2018: 2( کرد

تواند براي تقویت استراتژي مدیریت استعداد و در ارزش و حذف ضایعات مبتنی است می
گیري از استعدادها و کاهش پراکندگی، مثمر ثمر واقع گردد. بدین نتیجه حداکثر بهره
هوم مدیریت استعداد مف، ریت استعدادبر تلفیق تفکر ناب و مدی با تأکید ترتیب، پژوهشگران
راي ب اند. ادغام و یکپارچگی این مفهوم در چارچوب مدیریت استعدادناب را معرفی نموده

و بر این اساس مفهوم مدیریت  گردیدارائه  2017توسط خلیل و همکاران در سال  اولین بار
 :Othman & Khalil, 2020( مطرح شده است در حوزه مدیریت منابع انسانی استعداد ناب

مدیریت استعداد مبتنی بر تفکر ناب بر این نکته تأکید دارد که مدیران باید استفاده   ).2
ول، هاي مدیریت استعداد را از طریق اصحداکثري از منابع انسانی مستعد و تقویت استراتژي
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 :Agan, 2014; Othman & Khalil, 2018( ابزار و ملاحظات مختلف در اولویت قرار دهند

هاي حلبه بیان دیگر، مدیریت استعداد ناب، براي دستیابی به ارزش بیشتر نیازمند راه ).1
. از این رو، باشدخلاقانه است که مستلزم یکپارچه شدن مدیریت استعداد با تفکر ناب می

باشد که چارچوب جامعی از مدیریت استعداد را ایجاد مدیریت استعداد ناب بدین معنا می
 :Othman & Khalil, 2018( ه رویکردهاي ناب بالقوه را براي هر مرحله ارائه نمودکرد ک

مثابه یک رویکرد بدیع در حوزه مدیریت استعداد مطرح مفهوم مدیریت استعداد ناب به ).5
ن هاي مرتبط با تفکر ناب، ضمشده است و سعی بر آن دارد که از طریق ابزارها و تکنیک

 Othmanدارد (هاي آنان گام برراستاي جلوگیري از تضییع مهارت تکریم منابع انسانی در

& Khalil, 2020: 151 .(ها حاکی از آن است که وجود استخدام ناب، نتایج پژوهش
مدیریت عملکرد ناب و محیط یادگیري ناب ظرفیت بالایی در ارتقاي مدیریت استعداد 

شامل اقداماتی است که از فرآیندهاي استخدام ناب ). Othman & Khalil, 2020: 3( دارند
 ,Benuyenah( کندمدت و الزامات غیرمرتبط با تجربه و اهداف کارفرما، اجتناب میطولانی

ذف شود تا از طریق حدر نتیجه، ادغام تفکر ناب با مدیریت استعداد موجب می ).107 :2020
آفرین هاي ارزشفعالیت آفرین در فرآیند مدیریت استعداد و افزایشهاي غیرارزشفعالیت

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

 Bouranta et( کاربرد داردناب براي بهبود فرآیندهاي شرکت از طریق کاهش ضایعات 

al., 2021: 2 ،محققان و متخصصان تأثیر مثبت تفکر ناب را بر عملکرد عملیاتی، مالی .(
شود اند که در نهایت منجر به افزایش رضایت مشتري میاجتماعی و محیطی گزارش کرده

)Yadav et al., 2019: 854ده ایی پیچی). در واقع، رویکرد مدیریت استعداد ناب بر مجموعه
دلالت دارد که به دلیل توجه و ایجاد پیامدهایی از قبیل بهبود مستمر، ساختار هایی از ایده

جیره و مدیریت زن استعدادهاسازمانی مسطح، کار تیمی، حذف ضایعات، استفاده کارآمد از 
 ,.Bouranta et alباشد (سازي و اجراي آن بسیار حائز اهمیت میپیاده ،تأمین مشارکتی

)، چارچوب جامعی 2010( 1ام تفکر ناب با مدیریت استعداد، برسینمنظور ادغبه ). 1 :2021
از مدیریت استعداد را ارائه نموده است که از طریق آن رویکردهاي ناب بالقوه را براي هر 

که این  )،Othman & Khalil, 2018: 6( دهدیک از مراحل مدیریت استعداد پیشنهاد می
روي ریزي نیکار، برنامهومدیریت استعداد و کسبراستایی استراتژي همچارچوب شامل 

1. Bersin 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

ها و شایستگی، اکتساب استعداد، توسعه و تحرك استعداد، پاداش کلی کار، مدیریت قابلیت
در جدول  ).Bersin, 2010; Othman & Khalil, 2018( ها استو یادگیري و توسعۀ قابلیت

 ده است.سازي مدیریت استعداد و تفکر ناب قابل مشاهیکپارچه 1
 

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

 رویکرد ناب مراحل مدیریت استعداد ردیف

راستایی استراتژي هم 1

مدیریت استعداد و 

 کاروکسب

ویی کار باید علاوه بر پاسخگوعنوان برنامه کسبکار بهواستراتژي کسب

مشتریان، غیرقابل تقلید نیز باشد. هنگامی که استراتژي به نیازهاي 

یابد کار توسط تفکر ناب تعیین گردد، امکان تقلید آن کاهش میوکسب

 شود.پذیري میو موجب افزایش رقابت

وري و برخی از کارفرمایان براي کسب بهترین نتایج نیازمند افزایش بهره ریزي نیروي کاربرنامه 2

باشند. در این راستا، رویکرد سنتی بر فرآیند و نحوه کاهش هزینه می

گیري نتایج مطلوب از انجام کار متمرکز است و توجه چندانی به اندازه

شود که از رویکرد ناب نظر مشتري ندارد. در این حالت پیشنهاد می

 استفاده گردد.

ها و مدیریت قابلیت 3

 شایستگی

هاي اصلی مرتبط با ها به شناسایی شایستگیدر بسیاري از پژوهش

شود، که باید با اصول ناب براي دستیابی به ارزش مشتري توجه نمی

 خوانی داشته باشد.  ارزش مشتري هم

گیري از تفکر ناب رضایت مشتري ها حاکی از آن است که بهرهپژوهش اکتساب استعداد 4

کند. علاوه بر این، فعالیت درصد حفظ می 90و متقاضیان را در بالاي 

 در فرهنگ بهبود مستمر مزایاي بیشتري را به همراه دارد.

اي براي دستیابی به بهبود مستمر در سیستم ناب است. رهبر ناب جوهره توسعه و تحرك استعداد 5

انه هاي روزپروري تاکتیکی بر اساس تلاشهمچنین، مدیریت جانشین

آماده کردن افراد براي آینده است، که باید براي توسعه مدیران در جهت 

اي استعدادها اتکا هاي آینده به بررسی دورهافراد در ارتباط با چالش

کند. مدیریت مسیر شغلی که فرآیندي است افراد براي توسعه، اجرا و 

هاي مسیر شغلی و مدیریت عملکردشان نظارت بر اهداف و استراتژي

 هاي ناب تقویت کرد.ید اهداف را با استراتژيدهند، باانجام می
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سازي هاي ناب، آنها در بهینهرغم توجه اندك به پاداشعلی پاداش کلی 6

گذاري بر منابع و رضایت استعدادها از اهمیت بالایی برخوردار سرمایه

 هستند.

یادگیري و توسعه  7

 هاقابلیت

شود. مفهوم تحویل این مرحله توسط چندین مفهوم ناب حمایت می

کار به وپروژه یکپارچه مبتنی بر همکاري افراد، ساختار و اقدامات کسب

ایج سازي نتمنظور توسعه فرآیند براي ارتباط استعدادها در جهت بهینه

بهتر پروژه، کاهش ضایعات و افزایش ارزش مشتري است. طراحی 

هاي راحی مبتنی بر مجموعه براي تقویت تلاشارزش هدف و ط

شود. به جاي تخمین از همکاري بین سهامداران مختلف استفاده می

 کنند. طراحی دقیق استفاده می

 
ارائه مدلی جامع براي مدیریت استعداد در ")، در پژوهش 1400شامانی و همکاران (

در  باشد.اند. روش این پژوهش آمیخته میرا مورد بررسی قرار داده، "بنیانهاي دانششرکت

ها، کار، شناسایی فرصتواي (استراتژي کسبعامل زمینه 13مرحله کیفی و کمیّ به ترتیب، 

حمایت مدیران، فرهنگ سازمانی، قوانین استخدامی، مدیریت منابع انسانی، عدالت سازمانی، 

ي، سیستم مدیریت دانش، مدیریت یادگیري، مدیریت پرورنظام جبران خدمات، جانشین

شایستگی و توسعه مسیر شغلی) ابعاد چهارگانه مدیریت استعداد (شناسایی کارکنان مستعد، 

توسعه استعداد، بکارگیري استعداد و نگهداري استعداد) و پیامدهاي عملکردي (پیامدهاي 

و معنادار  مالی) اکتشاف و تأثیر مثبت مرتبط با رشد و یادگیري، فرآیندهاي داخلی، مشتریان و

کتاس و اند. باي بر مدیریت استعداد و مدیریت استعداد بر عملکرد را تأیید نمودهعوامل زمینه

به  اقدام "کاربرد ناب در مدیریت منابع انسانی در حوزه سلامت")، در ارتباط با 2022کیپر (

یتی بر تحلیل و بحث در مورد کاربرد و مرور روااند. در این پژوهش از طریق پژوهش نموده

اجراي استراتژي ناب با تمرکز ویژه بر مدیریت منابع انسانی در حوزه سلامت تمرکز شده است. 

این بررسی با یک مطالعه موردي در گروه مراقبت بهداشتی در ترکیه با هدف ارائه عملی اثر 

ده نرخ ترك خدمت تکمیل شاستراتژي ناب بر رضایت بیماران، رضایت شغلی کارکنان و 



 

ایی از قبیل پیامدهبکارگیري تفکر ناب در مدیریت منابع انسانی، اند، بیان داشته است. آنها

)، در پژوهش 2021افزایش رضایت شغلی و ادراك استقلال شغلی را به همراه دارد. هاینز (

را شامل بازنگري ، مفهوم جریان ارزش افراد "معرفی جریان ارزشی افراد -محورنابِ انسان"

کاري آنها؛ اجتناب از هدر هاي ناب؛ اهمیت افراد و تجربهدر نقش مدیران اجرایی در سازمان

رفتن پتانسیل منابع انسانی؛ تکامل ناب؛ تمرکز بر منابع انسانی علاوه بر محصولات؛ ایجاد جریان 

رفتارها،  ها، یادگیري و توسعه،و کشش براي جریان ارزش افراد، از جمله شایستگی

نماید. عثمان و خلیل و رفاه فیزیکی و ذهنی مطرح می پذیري، حمایت اجتماعمسئولیت

داد گانه از طریق مدیریت استعپایداري میراث واگرا: رویکردي سه")، پژوهشی با عنوان 2019(

ت یاند. نتایج پژوهش بیانگر این است که مدیررا انجام دا دهبا استفاده از روش آمیخته  "ناب

نماید تا از طریق بیان استعدادها در جهت پایداري میراث از استعداد ناب به معماران کمک می

اشاعه تفکر ناب ")، در پژوهش 2019طریق محیط ایجاد شده کمک نمایند. یادآو و همکاران (

هاي اند که شیوهبیان نمودهاز طریق مرور ادبیات این حوزه  "هاي کوچک و متوسطدر شرکت

برداري از جریان ارزش، سازماندهی هاي کوچک و متوسط شامل نقشهبراي شرکتناب 

کار و مدیریت بصري، سیستم کشش/ کانبان، کل نگهداري مولّد، کایزن و کاهش تغییر محیط

و عوامل حیاتی در جهت موفقیت تحول ناب شامل تعهد مدیریت و رهبري، فرهنگ سازمانی، 

)، 2018باشد. عثمان و خلیل (، ارتباط و توانایی مالی میآموزش و مهارت، مشارکت کارکنان

هاي سازي خلاقیت در شرکتچارچوب مدیریت استعداد ناب در راستاي بهینه"در پژوهشی 

در این پژوهش با مرور ادبیات و اند. را مورد بررسی و کنکاش قرار داده "طراحی معماري

ل شامل ابعادي از قبی یت استعداد نابمدیرچارچوب اند که توزیع پرسشنامه بیان داشته

ها و کار، مدیریت قابلیتریزي نیرويکار و استعداد، برنامهوراستایی استراتژي کسبهم

ها، اکتساب استعداد، توسعه و تحرك استعداد، پاداش کلی و یادگیري و توسعه شایستگی

ریت استعداد ناب: رویکردي مدی")، پژوهشی با عنوان 2018باشد. عثمان و خلیل (ها میقابلیت

اند. ابتدا به مرور را انجام داده "هاي طراحی معماريجدید براي افزایش خلاقیت در شرکت
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استفاده از انگیزه، مدیریت استعداد، عدمادبیات براي بررسی مفاهیم صنایع خلاق، انگیزه، عدم

ی کشف یکپارچگاستعداد، تفکر ناب و نوآوري ناب و سپس، پنج مطالعه موردي براي 

مدیریت استعداد و تفکر ناب و نوآوري ناب در زمینه زندگی واقعی براي غلبه بر موانع خلاقیت 

 اند. تحلیل قرار دادهورا مورد تجزیه

توان بیان داشت که مدیریت میبه طور کلی با مرور ادبیات و تحقیقات انجام شده، 
از به باشد که نیدیریت منابع انسانی میعنوان یک مفهوم جدید در حوزه ماستعداد ناب به

بررسی و مطالعه بیشتر دارد. همچنین در مطالعات داخلی تا کنون به این موضوع بر اساس 
تجربه زیسته کنشگران پرداخته نشده است و از دید پژوهشگران مغفول مانده است. بر همین 

مدیریت  الگويئه اساس، با توجه به اهمیت موضوع و شکاف موجود، هدف پژوهش، ارا
 .بنیان استهاي دانشاستعداد ناب در شرکت

  1روش
شود. شناسی پژوهش پرداخته میاز طریق مدل پیاز پژوهشی به تبیین روشدر این بخش 

گیري ز نظر جهتا ،مبتنی بر پارادایم تفسیري شناسیمبانی فلسفی پژوهش از حیث پارادایم
 است. استراتژياستقرایی  رویکرد داراي رویکرداز حیث هاي بنیادي در حیطۀ پژوهش

متنی حاصل  هايبا استفاده از آن اقدام به بررسی داده باشد کهپژوهش فعلی تحلیل محتوا می
شود. واحد تحلیل در این پژوهش مضامین یا معناي نهان در یک جمله از از مصاحبه می

ت ر سه سطح کدهاي اوّلیه، مقولاباشد. سپس با استفاده از شیوة کدگذاري دها میمصاحبه
د در جهت ارائۀ الگوي مدیریت استعدا. گردندفرعی و مقولات اصلی شناسایی و تبیین می

ها به شکل مصاحبه ساختاریافته به صورت حضوري، الکترونیکی ناب، شیوة گردآوري داده
یت م مدیرو تلفنی است. سؤالات مطرح شده در مصاحبه عبارتند از: از دیدگاه شما مفهو

 ناب د؟ از دیدگاه شما فرآیند مدیریت استعدابنیان چیستهاي دانشاستعداد ناب در شرکت
شامل چه مراحلی است؟ از دیدگاه شما مراحل مطرح شده در فرآیند مدیریت استعداد ناب 

بنیان شامل چه اقداماتی است؟ از دیدگاه شما اقدامات مدیریت استعداد هاي دانشدر شرکت
به طور کلی، جامعۀ هایی است؟ ها یا گامبنیان شامل چه مصداقهاي دانششرکت ناب در

بنیان مستقر در پارك علم و فناوري و جامعه هدف هاي دانشآماري پژوهش شامل شرکت

1. method 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

بنیان مستقر در پارك علم و فناوري و جامعۀ هاي دانشنیز مدیران عالی و میانی در شرکت
بنیان مستقر در پارك علم و فناوري در هاي دانشانی شرکتدر دسترس مدیران ارشد و می

لی معیارهایی از قبیل داشتن رشته تحصی، باشد. در جهت انتخاب خبرگاناستان لرستان می
کار، مدیریت استراتژیک، مدیریت دولتی، مهندسی صنایع)، داشتن ومرتبط (مدیریت کسب

فعالیت در حوزة مدیریت و برخورداري از سابقۀ کاري مرتبط با مدیریت منابع انسانی یا 
اند. بدین ترتیب، اعضاي نمونه بر اساس روش تسلط بر موضوع مطالعه داراي اهمیت بوده

اند. مصاحبه با اعضاي انتخاب شده 1برداري هدفمندگیري غیراحتمالی و از طریق نمونهنمونه
رآیند معنا که مصاحبه در طی ف نمونه تا هنگام رسیدن به اشباع نظري نظري ادامه داشت بدین

و به  هاي روشنآوري داده تا تحلیل داده) تا هنگام تدوین مقولهبرگشتی (میان جمعورفت
اشباع رسیده، تداوم داشت و پس از آن متوقف گردید. بدین ترتیب، حجم نمونۀ پژوهش 

ارك ن مستقر در پبنیاهاي دانشنفر از خبرگان (مدیران عالی و میانی) شرکت 15دربرگیرندة 
ینی توسط از کنترل و بازب ابزار براي بررسی رواییباشند. علم و فناوري در استان لرستان می

اعضاء، استفاده از چندین منبع اطلاعاتی، اختصاص زمان کافی توسط پژوهشگر در طی 
ها و استفاده از چارچوب و سؤالات یکسان براي همه آوري و تحلیل دادهفرآیند جمع

پژوهش نیز  رابزا شوندگان بهره گرفته شده است. همچنین، به منظور بررسی پایاییحبهمصا
از روش ضریب پایایی توافق درصدي و دو شاخص آن یعنی شاخص پایایی بین کدگذار و 
شاخص پایایی بازآزمون استفاده شده است. در شاخص پایایی بین کدگذار، با درخواست 

تی و مسلط بر روش پژوهش به عنوان همکار، از مشارکت از استادي در حوزة مدیریت دول
 مند شدیم. بدین ترتیب، پس از انتخاب تصادفیایشان در پژوهش به عنوان کدگذار دوم بهره

 سه مصاحبه و کدگذاري آنها توسط کدگذار دوم، درصد پایایی محاسبه گردید. در جدول 
 شگر ارائه شده است:دو پژوه يها و نتایج حاصل از بررسی کدگذار، داده2

 :  محاسبۀ پایایی بین کدگذار2جدول 

1. Purposive Sampling 

 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
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توافقات  کد و تعداد کل توافقات و عدم 64برابر با  تعدا کل کدها، 2با توجه به جدول 
 78/0، برابر با 1رابطه باشد. پایایی بین دو کدگذار از طریق کد می 17و  25به ترتیب، برابر با 
 باشد و حکایت از پایایی بین کدگذار دارد.می 6/0است که بالاتر از 

 

درصد پایایی =  
2 × تعداد توافقات 

تعداد کل کدها
 

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

 : محاسبۀ پایایی بازآزمون3جدول 

 پایایی بازآزمون توافقاتتعداد عدم  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

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

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

 هاتجزیه و تحلیل داده
  :ته اسشد هارائ ،4در جدول شناختی اعضاي نمونه در این بخش اطلاعات جمعیت

 
 شناختی اعضاي نمونههاي جمعیت: ویژگی4جدول 

 1 رابطه



 

هاي براي دستیابی به هدف پژوهش یعنی ارائۀ الگوي مدیریت استعداد ناب در شرکت

ه تجمیع سؤال، ب چهاربنیان، با استفاده از ابزار مصاحبه با خبرگان از طریق پرسیدن دانش
هاي کیفی مبادرت شده است و سپس از استراتژي تحلیل محتوا و با استفاده از روش داده

هایی از ، نمونه5تحلیل قرار گرفته است. در جدول ویفی مورد تجزیههاي ککدگذاري، داده
 ها ارائه شده است:کدهاي اولیه مستخرج از مصاحبه

 ها: کدهاي باز مستخرج از مصاحبه5جدول 

 کدهاي اولیه نکات کلیدي عنوان کد ردیف

1 1A1 

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

 دهیم.

توسعۀ استعدادها منطبق 
 بر مسیر شغلی

2 1A2 

اي براي تواند نیروي محرکهاستفاده از هوش مصنوعی می
ها با وه بر این، شرکتلاع .مدیریت استعداد ناب باشد

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 
 استعدادهايبراي جذب 

 بیشتر

..    

45 13M7 

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

 .منفعل را در دستورکار قرار دهد

بنیاد ملی گیري از بهره
 نخبگان براي دسترسی

 منفعل هايبه استعداد

 

درصد  فراوانی طبقه ویژگی

 فراوانی

 درصد فراوانی فراوانی طبقه ویژگی

 40% 6 سال 38تا  33بین  سن 40% 6 خانم جنسیت
 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 کارومدیریت کسب 53% 8 دکتري
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 ، قابل رؤیت است:6در جدول ها کدگذاري مصاحبهنتایج حاصل از 

 اکتشاف شده : مقولات6جدول 
 کدهاي اولیه فرعیمقولات  اصلی  مقولات

 
 گزینی ناباستعداد

 
 ارزیابی جامع استعداد

 تناسب شغل با دانش تخصصی استعداد
 تحلیل مشاغل استراتژیکوتناسب استعداد با تجزیه

 تناسب مهارت، تجربه و شخصیت با موقعیت شغلی
 تناسب خلاقیت استعداد با موقعیت شغلی
 تناسب فرهنگی استعداد با فرهنگ شرکت

 
 ساختار مصاحبه استعداد

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

 کنندهانتخاب نهایی توسط سرپرست و گروه مصاحبه
 تعصب در انتخاب استعداد خاصعدم

 

 
 استعدادپروري ناب

 
 

 
 ساز استعدادتوسعه شخصی

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

 فرصت توسعه متناسب با توانایی استعداد
 یادگیري تجربی

اي استعداد روابط توسعه
 مبتنی بر شبکۀ دانش درونی

 راهنمایی استعداد توسط مدیران ناب موفق
 ارتباط متقابل بین استعدادها

 به صورت توأم برخورداري استعدادها از نقش کارآموز و مربی

 
 چرخش شغلی هدفمند

 چرخش شغلی مبتنی بر مسیر شغلی استعداد
 چرخش شغلی مبتنی بر توانمندي استعداد
 چرخش شغلی مبتنی بر شکوفایی استعداد

 
 ساز استعدادآموزش شخصی
 

 تطابق مهارت استعداد با شغل موردنظررفع عدم
 هاي آموزش مجازيگیري از دورهبهره

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

 
 
 
 

 
 مسیر شغلی پویا

 تدوین مسیر شغلی واضح
 برنامه مسیر شغلی انگیزشی

 بخش و چالشیتعیین مسیرشغلی لذت
 تعیین مسیرشغلی مطابق با مهارت استعداد



 

 

 

 

 
 استعدادداري ناب

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 عملکرد پویا مدیریت

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

 هاي ارزیابی عملکردقابلیت سنجش شاخص
 ارزیابی عملکرد استعدادها توسط مدیران مربوطه

 سیستم پاداش پویا

 ارائه پاداش عادلانه و شفاف
 هامهارتارائه پاداش با محوریت مجموعه 

 پاداش بر اساس چرخۀ عمر استعداد
 تجلیل از موفقیت استعداد
 تدوین برنامۀ رفاهی رقابتی

 کاريپذیري در شرایطانعطاف

 استعدادسازي ناب

 رهبري تعیین استعدادهاي برخودار از  پتانسیل
 اندوزيفرصت تجربه

 هاي رهبري استعدادهاتقویت مهارت
 عملکرد بالاشناسایی استعدادهاي داراي 

 
 
 
 

 استعدادکاوي ناب
 
 
 
 
 

 
 

 نیازسنجی ناب استعداد

 تعیین شکاف مهارتی
 هاي متناسب با نیاز شرکتتعیین شایستگی

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

 هاي جدید و موردنیاز شرکتتعیین شایستگی

 
 
 

 کاويشبکه استعداد

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

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

 بر اساس گروه هدفجو وتعیین کانال جست
 هاي شامل متقاضیان بالقوهآگهی فرصت شغلی در کانال

، الگوي مدیریت استعداد ناب مشتمل بر مراحل، 6با توجه به نتایج مندرج در جدول 
 ها در شکل زیر ارائه شده است:اقدامات و گام
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 : استعدادکاوي ناب1مرحله 

 : استعدادگزینی ناب2مرحله 

 استعدادپروري ناب: 3مرحله 

 : استعدادداري ناب4مرحله 

شاغل تحلیل مو. ارزیابی جامع استعداد: تناسب شغل با دانش تخصصی استعداد، تناسب استعداد با تجزیه1
استراتژیک، تناسب مهارت، تجربه و شخصیت با موقعیت شغلی، تناسب خلاقیت استعداد با موقعیت شغلی، 

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

  ادکننده، عدم تعصب در انتخاب استعدپرسیدن سؤالات مناسب، انتخاب نهایی توسط سرپرست و گروه مصاحبه

فیت یستگی متناسب با نیاز شرکت، تعیین کمیت و کی. نیازسنجی ناب استعداد: تعیین شکاف مهارتی، تعیین شا1

 استعدادها مبتنی بر برنامه و اهداف استراتژیک، تعیین فقدان استعداد موردنظر
تخدام سپاري استعدادکاوي براي اس. شبکه استعدادکاوي: استفاده از تکنولوژي بریا جذب استعداد بیشتر، برون2

بگان گیري از بنیاد ملی نخدکاوي بر اساس هدف، نیاز و منابع شرکت، بهرهمدت و موقت، تعیین منابع استعداکوتاه

 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
 فرصت توسعه متناسب با توانایی استعداد، یادگیري تجربیموردنظر و استعداد،  

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

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

ش هاي آموزگیري از دورهتطابق مهارت استعداد با شغل موردنظر، بهرهساز استعداد: رفع عدم. آموزش شخصی4
 ناسایی نیازهاي آموزشی مختلف براي هر استعدادمجازي، آموزش منطبق بر مهارت و موقعیت شغلی استعداد، ش

بخش و چالشی، شغلی انگیزشی، تعیین مسیرشغلی لذت. مسیر شغلی پویا: تدوین مسیر شغلی واضح، برنامه مسیر1
 تعیین مسیرشغلی مطابق با مهارت استعداد

اتژیک، ارائه بازخوردهاي مفید هاي ارزیابی عملکرد بر اساس اهداف استر. 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
 اريکپذیري در شرایطرقابتی، انعطافتعداد،  تدوین برنامۀ رفاهیچرخۀ عمر استعداد، تجلیل از موفقیت اس

هاي تقویت مهارت ،اندوزيرهبري، فرصت تجربه تعیین استعدادهاي برخودار از  پتانسیل :. استعدادسازي ناب4
 شناسایی استعدادهاي داراي عملکرد بالا ،رهبري استعدادها



 

 هاي پژوهش). الگوي مدیریت استعداد ناب (یافته1شکل 

 گیرينتیجهبحث و 
ها، گیري از ابزارها، روشهاي اخیر رویکرد مدیریت استعداد ناب با تأکید بر بهرهطی دهه

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

 هایی دلالت دارد که به دلیلی پیچیده از ایدهیارویکرد مدیریت استعداد ناب بر مجموعه
توجه و ایجاد پیامدهایی از قبیل بهبود مستمر، ساختار سازمانی مسطح، کار تیمی، حذف 

سازي و ضایعات، استفاده کارآمد از منابع انسانی و مدیریت زنجیره تأمین مشارکتی، پیاده
بر با تأکید ). تفکر ناب Bouaranta et al, 2021: 1باشد (راي آن بسیار حائز اهمیت میاج

و با  آفرینهاي ارزشآفرین در هر فعالیتی و افزایش فعالیتهاي غیرارزشحذف فعالیت
)، Behuguna et al., 2022: 3بنیان (هاي دانشتوجه به نقش مرکزي استعدادها در شرکت

عملیاتی نمودن مدیریت استعداد ناب در این قبیل از صنایع، به تقویت  ضروري است از طریق
در جهت تبیین ). Othman & Khalil, 2020: 4و بهبود مدیریت استعداد پرداخته شود (

عنوان یکی از بنیان بههاي دانشذکر است که شرکتضرورت انجام پژوهش لازم به
و برآورده کردن نیازهاي جوامع دارند. محور، نقش اساسی در توسعه هاي استعدادشرکت

مشکلات و مسائل جامعه، ماهیت پیچیدة آنها و نیاز به استعدادها براي غبله بر مسائل و  تعدد
ها را بیش از پیش روشن ساخته است. هاي حاصله، اهمیت این قبیل از شرکتپیچیدگی

اند، دهها تأسیس شبنیان که توسط استعدادها در جهت تحقق این مأموریتهاي دانششرکت
ها و ینه و مناسب از استعدادها، در معرض اتلاف و تضییع دانش، مهارتگیري بهبهرهبا عدم
هاي مطلوب و مورد انتظار توسط آنها ایجاد هاي آنها قرار دارند و در نتیجه ارزشتوانایی

ها مسئولیت تولید محصولات جدید و اجراي نخواهد شد. لذا، از آنجا که این قبیل شرکت
ند، ضرورت دارد تا از طریق استقرار رویکرد مدیریت هاي جدید را برعهده دارپروژه

استعداد ناب و جذب، توسعه و حفظ استعدادهاي مناسب که از تناسب لازم برخوردار 
وري و تحقق مأموریت محوله باشند، ضمن ممانعت از تضییع آنها، در جهت افزایش بهرهمی

 دادها گام بردارند. هاي حاصل از فرآیندهاي مبتنی بر دانش استعو افزایش ارزش
ها، ها در ارتباط با مدیریت استعداد ناب، تحت تأثیر بخشرویکردهاي اتخاذ شده شرکت

هاي نهادي از قبیل فرهنگ )، و ویژگیD'Armagnac, 2021: 4( کشورها یا فرهنگ
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بر این اساس، ضرورت  ).Behuguna et al., 2022: 3سازمانی و ساختار سازمانی است (
فرهنگی کشور و فرهنگ و ساختار سازمانی به ارائه  -هاي اجتماعیا توجه به ویژگیدارد تا ب

 همچنین، بررسیبنیان پرداخته شود. هاي دانشالگوي مدیریت استعداد ناب در شرکت
 حاکی از آن است که که در قسمت پیشینه پژوهش ذکر شده ادبیات پژوهش در کشور

بنیان توسط پژوهشگران و هاي دانشاب در شرکتبراي مدیریت استعداد ن الگوییتاکنون 
محققان ارائه نشده است، از این حیث و در راستاي برطرف نمودن این شکاف علمی نیز 

و در فقدان الگ الذکر،مطالب فوق با توجه به است. و نوآوري پژوهش مذکور داراي اولویت
یند، شف و شناسایی فرآارتباط با مفهوم مدیریت استعداد ناب، پژوهش کنونی در جهت ک

سازي ادبیات این حوزه داراي نوآوري است. هاي مدیریت استعداد ناب و غنیاقدامات و گام
و  2020، 2018هاي مفهوم مدیریت استعداد ناب توسط عثمان و خلیل در سال علاوه بر این،

وي گارائه ال به رودر صنعت معماري مورد کنکاش قرار گرفته است و پژوهش پیش 2022
هاي هیکی دیگر از جنب پرداخته است که بنیانهاي دانشمدیریت استعداد ناب در شرکت

 48اقدام و  12مرحله،  4شناسایی  حاکی ازنتایج پژوهش گردد. نوآرانه پژوهش تلقی می
 بنیان است. با توجه به نتایج حاصل ازهاي دانشگام براي مدیریت استعداد ناب در شرکت

پژوهش، فرآیند مدیریت استعداد ناب مشتمل بر چهار مرحله از قبیل استعدادکاوي ناب، 
 استعدادگزینی ناب، استعدادپروري ناب و استعدادداري ناب است. در خصوص قیاس این

توان اذعان داشت که در چارچوب ارائه شده براي هاي دیگر مینتیجه از پژوهش با پژوهش
راستایی استراتژي ) به مواردي از قبیل هم2010مدیریت استعداد ناب توسط برسین (

ها، تگیها و شایسکار، مدیریت قابلیتریزي نیرويکار در مدیریت استعداد، برنامهوکسب
ها اشاره شده شد و توسعۀ استعداد، پاداش کلی، یادگیري و توسعۀ قابلیتاکتساب استعداد، ر

ها در مرحلۀ استعدادپروري ساز استعدادشخصی است که استعدادگزینی ناب و اقدام توسعه
ناب در پژوهش جاري با مواردي از قبیل اکتساب استعداد، رشد و توسعۀ استعداد در 

باشند. همچنین قابل ذکر است که وجه افتراق ی میگرای) داراي هم2010چارچوب برسین (
شناختی ) از نظر روش2018، 2019، 2020هاي عثمان و خلیل (پژوهش کنونی با پژوهش

اند هاي خود بهره گرفتهبدین صورت است که عثمان و خلیل از روش آمیخته در پژوهش
لی با پژوهش فع دیگر وجه تمایزدر حالی که پژوهش حاضر مبتنی بر روش کیفی است. 

هاي عثمان و خلیل در حوزة صنعت معماري پژوهش هاي عثمان و خلیل این است کهپژوهش



 

م بنیان انجاهاي دانشاند در حالی که پژوهش موجود در شرکتمورد بررسی قرار گرفته
اقدام براي مراحل چهارگانۀ مدیریت  12بر اساس نتایج بدست آمده،  همچنینشده است. 

اب شناسایی شده است. مرحلۀ استعدادکاوي ناب شامل اقدامات نیازسنجی ناب استعداد ن
استعداد و شبکۀ استعدادکاوي، مرحلۀ استعدادگزینی ناب، مشتمل بر اقدامات ارزیابی جامع 
استعداد و ساحتار مصاحبۀ استعدادها، مرحلۀ استعدادپروري ناب نیز شامل اقدامات توسعۀ 

اي استعدادها مبتنی بر شبکۀ دانش درونی، آموزش توسعه ساز استعدادها، روابطشخصی
ساز استعدادها و چرخش شغلی هدفمند و مرحلۀ استعدادداري ناب شامل اقدامات شخصی

ر دمسیر شغلی پویا، مدیریت عملکرد پویا، سیستم پاداش پویا و استعدادسازي ناب است. 
و  گیري از آموزشا بر بهره، ضرورت دارد تارتباط با مدیریت استعداد نابواقع در 

اي استعدادها تمرکز گردد و با شناسایی نیازهاي آموزشی و توسعه براي هاي تخصصیتوسعه
 هايهاي ضروري براي شغل موردنظر بتوان در عمل، فرصتاستعدادها مبتنی بر مهارت

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

هت توان بیان نمود که در جپیشین به چنین اقداماتی اشاره نشده است. بر اساس نتایج می
هاي هایی از قبیل تعیین شکاف مهارتی، تعیین شایستگیاقدام نیازسنجی ناب استعدادها، گام

سب با نیاز شرکت، تعیین کمیت و کیفیت استعدادها مبتنی بر برنامه و اهداف استراتژیک، متنا
رح هاي جدید و موردنیاز شرکت مطتعیین فقدان استعدادهاي موردنیاز و تعیین شایستگی

بنیان براي تعیین و تشخیص استعدادهاي موردنیاز و هاي دانششده است. در واقع، شرکت
چنین هاي موردنیاز و همهاي موجود و مهارتق تعیین مهارتشکاف مهارتی از طری

هاي استعدادهاي موردنیاز را با توجه هاي ضروري براي شرکت، تعداد و ویژگیشایستگی
هایی از به اهداف استراتژیک مشخص نمایند. در راستاي اقدام شبکۀ استعدادکاوي نیز گام

وي براي سپاري استعدادکااي بیشتر، برونجمله استفاده از تکنولوژي براي جذب استعداده
مدت و موقت، تعیین منابع استعدادکاوي بر اساس هدف، نیاز و منابع شرکت، استخدام کوتاه

جو وگیري از بنیاد ملی نخبگان براي دسترسی به استعدادهاي منفعل، تعیین کانال جستبهره
 اساییشنمتقاضیان بالقوه هاي شامل بر اساس گروه هدف و آگهی فرصت شغلی در کانال

انش هایی از قبیل تناسب شغل با دشده است. اقدام مربوط به ارزیابی جامع استعداد شامل گام
ر تحلیل مشاغل استراتژیک، عدم تعصب دوتخصصی استعداد، تناسب استعداد با تجزیه
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 و انتخاب استعداد، انتخاب بر اساس تناسب مهارت، تجربه و شخصیت با موقعیت شغلی
ایی از جمله هتناسب فرهنگی استعداد با فرهنگ شرکت و براي اقدام ساختار مصاحبۀ، گام

طراحی سؤالات مصاحبه بر اساس سوابق استعدادها، ارزیابی شایستگی استعدادها از طریق 
ناسایی کننده شپرسیدن سؤالات مناسب و انتخاب نهایی توسط سرپرست و گروه مصاحبه

از میان داوطلبان، افرادي را توان هاي جامع میارزیابیاین مراحل و  شده است. با توجه به
 هايگیري از گروههاي موردنظر براي تصدي شغل را دارا هستند با بهرهکه داراي مهارت

د نیز ساز استعدادر اقدام توسعۀ شخصیانتخاب نمود.  شناسان صنعتیمصاحبه شامل روان
 مسیر شغلی، رفع شکاف شایستگی بین شغل موردنظر وهاي توسعۀ استعداد منطبق بر گام

استعداد، فرصت توسعۀ متناسب با توانایی استعداد و یادگیري تجربی، و در اقدام روابط 
اي استعداد مبتنی بر شبکۀ دانش درونی نیز مراحل راهنمایی استعداد توسط مدیران توسعه

به  استعدادها از نقش کارآموز و مربی ناب موفق، ارتباط متقابل بین استعدادها و برخورداري
تطابق هایی از قبیل رفع عدمساز استعداد نیز گامصورت توأم و براي اقدام آموزش شخصی

هاي آموزش مجازي، آموزش منطبق بر گیري از دورهمهارت استعداد با شغل موردنظر، بهره
در  براي هر استعداد ومهارت و موقعیت شغلی استعداد و شناسایی نیازهاي آموزشی مختلف 

، هایی از قبیل چرخش شغلی مبتنی بر مسیر شغلی استعداداقدام چرخش شغلی هدفمند نیز گام
چرخش شغلی مبتنی بر توانمندي استعداد و چرخش شغلی مبتنی بر شکوفایی استعداد مطرح 

گام در  نتوان اظهار داشت که ایمنطبق بر مسیر شغلی میدر مورد گام توسعۀ استعداد نمود. 
) نیز مورد اشاره قرار گرفته است و از این جهت این نتیجه 2022پژوهش کالیانا و همکاران (

سازي ايراستا هستند. در واقع، با افزایش توانمندي و حرفهدر دو پژوهش با یکدیگر هم
استعدادها در جهت مسیرشغلی موردنظر، ضمن استفاده از حداکثرسازي رشد استعداد 

شود. در مورد اقدام وري فردي و سازمانی نیز فراهم آورده میان افزایش بهرهشخصی، امک
هاي تدوین مسیر شغلی واضح و مشخص، برنامۀ مسیرشغلی انگیزشی، مسیر شغلی پویا، گام

بخش و چالشی و تعیین مسیرشغلی مطابق با مهارت استعداد و براي تعیین مسیر شغلی لذت
هاي ارزیابی عملکرد بر اساس اهداف هاي تدوین شاخصز گاماقدام مدیریت عملکرد پویا نی

ابی هاي ارزیابی عملکرد و ارزیاستراتژیک، ارائۀ بازخوردهاي مفید، قابلیت سنجش شاخص
هایی عملکرد استعدادها توسط مدیران مربوطه و در ارتباط با اقدام سیستم پاداش پویا نیز گام

ارائۀ پاداش با محوریت مجموعه مهارت، پاداش بر  از جمله ارائۀ پاداش عادلانه و شفاف،



 

اساس چرخۀ عمر استعدادها، تجلیل از موفقیت استعداد، تدوین برنامۀ رفاهی رقابتی و 
هایی کاري و در نهایت در ارتباط با اقدام استعدادسازي ناب نیز گامپذیري در شرایطانعطاف

دوزي، تقویت انل رهبري، فرصت تجربهمشتمل بر شناسایی استعدادهاي برخوردار از پتانسی
است.  شده شناساییهاي رهبري استعدادها و شناسایی استعدادهاي داراي عملکرد بالا مهارت

همچنین، گام ارائه پاداش عادلانه و شفاف نیز در پژوهش موجود با پژوهش جوس و 
) در پژوهش خود 2022) داراي وجه اشتراك است. جوس و همکاران (2022همکاران (
هاي منصفانه و عادلانه به عنوان جنبۀ مهمی براي مدیریت اند که وجود پاداشبیان داشته

 شود. آنها در نظر گرفته میاستعدادها و نگهداشت 
ر سازي مدیریت استعداد ناب دهاي ارائه شده در راستاي استقرار و پیادهبا توجه به یافته

 شود:ارائه می زیربنیان پیشنهادات هاي دانششرکت
اي و جهانی بر بکارگیري رویکرد در راستاي موفقیت در بازارهاي داخلی، منطقه -

 مندي از پتانسیل استعدادها، حذفمدیریت استعداد ناب به عنوان مفهوم نوینی در جهت بهره
هاي مدیران افزایی آنها براي مقابله با تغییرات پدیدار شده در سیاستتضییع استعدادها و هم

 .  گردداي وجه ویژهمنابع انسانی ت
ارزیابی استعدادها را به صورت چند بعُدي و همه جانبه مورد توجه قرار دهند و  -

استعدادهایی را که از حیث دانش تخصصی، تجربه، مهارت، شخصیت، فرهنگ و خلاقیت 
خوانی و تناسب لازم برخوردار باشند را انتخاب نمایند و از در راستاي شغل موردنظر از هم

اب و گزینش استعدادها صرفاً از طریق ارزیابی هوش و شخصیت با استفاده از ابزارهاي انتخ
 موجود اجتناب نمایند.

تدوین و طراحی مسیر شغلی متفاوت براي هر استعداد را لحاظ نمایند زیرا استعدادها از  -
شغلی  طلبد که مسیرها با یگدیگر متمایز هستند و این موضوع میحیث مهارت و توانمندي

واحدي براي همۀ آنها تعیین نگردد و مسیر شغلی را کاملاٌ متناسب با مهارت و علایق 
 .گردداستعدادها طراحی 

هاي شغلی موجود در هاي آموزشی استعدادها را در راستاي نیازهاي شغلی، فرصتبرنامه -
 فزایشهاي مرتبط با شغل موردنظر طراحی و اجرا نمایند تا به اشرکت، دانش و مهارت

 توانمندي استعدادها در حوزة شغلی و وظایف محوله کمک نماید. 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت بهبودوتحول  |26

یستم تدوین نمایند بدین معنا که س به صورت پویا و متغیرهاي پاداش و تشویق را سیستم -
ردي هاي استعدادها و عملکرد فها، پیشرفتپاداش و تشویق استعدادها منوط به توسعۀ مهارت

پذیر، از با طراحی و استقرار سیستم پاداش و تشویق انعطافو  تدوین نمایندو تیمی آنها 
طریق حفظ انگیزه و القاء حس ارزشمندي و ایجاد نظام عادلانۀ پاداش در راستاي حفظ 

 استعدادهاي خود اقدام نمایند.
ریزي شده بر اساس مسیر شغلی، توانایی و دار و برنامههاي شغلی هدفاز چرخش -

هاي بالقوه و بالفعل استعدادها استفاده نمایند تا بهترین و بیشترین فرصت گیري از پتانسیلبهره
 براي رشد و شکوفایی استعدادها را فراهم آورند.

. بازي و ..ها، ذهنیت، باورها، پارتیدر هنگام ارزیابی و انتخاب استعدادها از اِعمال ارزش -
ا از حذف ت عدادها را انتخاب نمایندترین و کارآمدترین استاجتناب نمایند تا بتوانند مناسب

 .استعدادهاي کارآمد به دلیل داشتن سوءگیري در انتخاب اجتناب نمایند
هاي استعدادکاوي استفاده نمایند و به جاي از شبکه براي یافتن استعدادهاي موردنظر -

ع از قبیل گیري از چندین منباستفاده از یک منبع جهت دسترسی به استعدادها به دنبال بهره
بنیاد  ري باهمکا هاي اجتماعی، مراکز کاریابی تخصصی وها، شبکهبکارگیري تکنولوژي

رین و سی پیدا کنند و بتوانند بهتملی نخبگان باشند تا به استعدادهاي بیشتري دستر
 کارآمدترین استعدادها را در مرحلۀ بعدي انتخاب نمایند.

 عملکرد استعدادها را بر اساس اهداف استراتژیک و مشخص مورد ارزیابی قرار دهند. -
هاي فعلی استعدادها و آموزش استعدادها بر مبناي رفع شکاف مهارتی در بین مهارت -

 گردد. طراحیز آنها براي شغل موردنظر هاي موردنیامهارت
 هاي پژوهش و پیشنهادات براي پژوهشگران آتی به شرح زیر است:ترین محدودیتمهم

از آنجا که مفهوم مدیریت استعداد ناب جزء مفاهیم نوین و نوظهور در حوزة مدیریت  -
و بوده است رهایی که پژوهشگر با آن روبمنابع انسانی است بدین ترتیب یکی از محدودیت

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

شغول ها و بینش متفاوتی، مکاري، فرهنگی، اجتماعی و دیدگاهمناطق مختلف که با شرایط
اند که این خبرگان فقط از استان لرستان انتخاب شده باشند، نمونه موردنظر وبه فعالیت می

 شود. تواند مطرح هاي پژوهش میدیگر از محدودیتمورد نیز به عنوان یکی



 

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

اهیم شود که تأثیر مفهوم مدیریت استعداد ناب را بر دیگر مفآتی پیشنهاد می به پژوهشگران -
مورد ارزیابی و سنجش قرار دهند تا ادبیات مربوط به این حوزه از غناي بیشتري برخوردار 

 گردد.
شود که به تدوین و طراحی الگوي مدیریت استعداد ناب به پژوهشگران آتی پیشنهاد می -

محور و تولیدي اقدام نمایند و نتایج حاصل را با نتایج ر، آموزشمحودر جوامع خدمت
 پژوهش کنونی مورد مقایسه و تطبیق قرار دهند. 

شود تا نمونه آماري و خبرگان را از مناطق مختلفی انتخاب به پژوهشگران آتی پیشنهاد می -
 یابند.تري دست جامعالگوي مندي از نظرات آنها بتوانند به نمایند تا با بهره

شود که در جهت توسعۀ الگوي مدیریت استعداد ناب در به پژوهشگران آتی پیشنهاد می -
 دیگر جوامع مبادرت ورزند.

داده در  آوريشود که با توجه به اینکه تنها ابزار جمعبه پژوهشگران آتی پیشنهاد می -
بتوانند در  مصاحبه گیري از اسناد مرتبط در کنارپژوهش کنونی مصاحبه بوده است، با بهره

 جهت تقویت ادبیات این حوزه گام بردارند.
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