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 منابع انسانی فرایندهای مدیریت استعداددر  (DISC) مدل ارزیابی دیسک تاثیر

 1محمد صالح منصورزعیم 

 چکیده

 کردیاستعداد رو تیریمد  برتر خود هستند.  یو توسعه استعدادها ییشناسا یبرا ییبه دنبال راه ها شهیشرکت ها هم ،یپرشتاب امروز یتجار یایدر دن

 یرو م نیاز ا د،ینما مرتفع را یسنت یکردهاینموده و نقاط ضعف و اشکالات وارد بر رو جادیا یانسان هیسرما تیریدر مد یتواند تحول یاست که م یدیجد

ها را  تواند، سازمان یم یابیبه امر استعداد توجه شود. شنهادیپ یرانیا یها در سازمان یسنت یمنابع انسان تیریابزار مناسب در کنار مد کیتواند به عنوان 

نگاه خود را معطوف درون سازمان  استعداد، حل بحران یبرا ستیبا یها م سوق دهد. سازمان یو مستمر در حوزه منابع انسان داریو به سمت توسعه پا ایپو

                                                                               تمرکز کنند. موجودشان یتوسعه و پرورش استعدادها ییشناسا یرا به کارگرفته بر رو یابیو استعداد یپرور نیجانش یساخته، استراتژ

شده است تا  یطراح رانیکمک به مد یمدل برا نیاست. ا DISC یابیهدف، مدل ارز نیبه ا یابیدست یبرا یمنابع انسان رانیموثر مد یاز ابزارها یکی

هر  لیاستفاده کرد. با باز کردن پتانس یو عملکرد فرد میت ییایبهبود پو یها برا یژگیو نیتوان از ا یکارکنان خود را درک کنند و چگونه م یارهارفت

تواند بر  یم دیسک یابیرا که مدل ارز یریثا، تمقاله نی. در اابندیدست  یکل تیکارکنان و موفق تیرضا شتر،یب یتوانند به بهره ور یکارمند، شرکت ها م

 تیریها جهت بهبود مد ابزار معتبر و کارآمد مورد استفاده در سازمان کیبه عنوان  سکید یابیارز مدل داشته باشد، یاستعداد در منابع انسان تیریمد

 فرایندهای منابع انسانی استعداد تیریمثبت آن بر مد راتیثامدل و ت نیدر ارتباط با نحوه استفاده از ا یدیمقاله اطلاعات کل نی. اشود یاستعداد افراد ارائه م

 .دهد یرا ارائه م

  DISCک،مدل ارزیابی دیسفرایندهای منابع انسانی، مدیریت استعداد، منابع انسانی،  کلمات کلیدی :

 مقدمه :

خود با در نظر  نهیبه یهایی توانا رشد به یمناسب و کمک به آنها برا یجذب استعدادها یبرا کیو استراتژ افتهی سازمان یندیعنوان فرآ استعداد به تیریمد

 یداهایمنابع و جذب کاند افتنی ،یخال یها تیو موقع استعدادهای ها شکاف ییشامل شناسا ندیفرآ نیا ن،ی. بنابراشود یم فیتعر یگرفتن اهداف سازمان

 یدر آنها برا زهیانگ جادیو مشارکت مؤثر، حفظ و ا ندهیتخصص با تمرکز بر آ یبرا آموزش از،یمورد ن یها و توسعه مهارت ستمیمناسب، رشد آنها در س

هماهنگ عمل  دیسازمان با تیموفق نیتضم یدارد که برا وجودی فرع یندهایاز عناصر و فرآ یا استعداد، رشته تیریچتر مد ریبه بلندمدت است. ز یابیدست

مناسب، واداشتن آنها به  یمناسب و نامزدها یاستعدادها ییشناسا نده،یحال و آ یبرا مناسب استعداد یها شکاف لیو تحل هیکنند. به عنوان مثال، تجز

 گریکدیاندازه مهم هستند. آنها از  کیهستند که همه به  یو نقاط قوت موجود و کمک به رشد آنها، نقاط تماس ها مهارتی ساز نهیو سپس به وستنیپ

 (.1401 همکاران، و یائیذکر) رود یم نیخارج شود، کل ساختار از ب یاز هماهنگ یفرع یندهایاز فرآ یکیاگر  یو حت کنند یم یبانیپشت

منابع  یندهایفرآ قیطر . ازشودی نحوه جذب، آموزش و حفظ کارکنان استفاده م یساز نهیبه یها برا است که توسط شرکت یندیاستعداد فرآ تیریمد

را استخدام کنند که  یکار یرویکنند ن یو سع کنندی نیب شیو اهداف خود را پ ازهاین توانند یها م کار، شرکت یروین کیاستراتژ یزیر مانند برنامه ،یانسان

از  یاریکارکنان و بس یازهایبودجه و ن ،یمحل یجذب استعداد، پارامترها شامل استعداد ممکن است تیریمد یها باشد. برنامه ازهاین نیکننده ا منعکس

 یامروز یایسازمان خوب در سطوح مختلف است. رقابت در دن کی یاستعداد جزء ضرور تیریمد  (.Wang et al., 2022)باشد  گرید یها یاستراتژ
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 ینامزدها -آزاد با  یها تیاز موقع یاریمداوم وجود دارد بس "برتر یاستعدادها یجنگ برا" کیموافقند که  یمتخصصان منابع انسان ازی اریاست. بس دیشد

امور و فن  تیریمد یمنابع انسان یندهایفرا یتمام رندهیاستعداد دربرگ تیریمد گرید یفیدر تعر (.1400و همکاران،  یزدانی)انجام آنها  یبرا یکاف تیفیبا ک

کار است  یروین یو بازساز یریبه کارگ ،یتوسعه و بهساز ،یکاوش، کشف، انتخاب، حفظ و نگهدار یاستعداد عموماً به معن تیریهاست. مد یآور

(2004,Schweyer .) 

نگرش  ای دگاهید یموضوعات در نظر گرفته نشود بلکه به منزله نوع زا یاستعداد به منزله مجموعه ا تیریاند که بهتر است مد یمدع نیاز محقق گرید یگروه

 تیرا در موفق یباور است که افراد با استعداد نقش محور نیاستعداد بر ا تیریمد دگاهید کیمنظر  نیاز ا .(Creelman, 2004) شود ستهیبه آن نگر یذهن

سازمانها بر جذب افراد مناسب  دیمشکل شده و امروزه تاک اریاستعدادها بس یو نگهدار جذبکه امروزه به وجود آمده  یرقابت طی. در محکنند یم فایسازمان ا

عصر را  نیاز کارشناسان ا یاریبس .باشد یو هوش یفکر هیبه عصر سرما یآن انتقال از عصر صنعت لیکه دل باشد یمشاغل مناسب و در زمان مناسب م یبرا

که با جذب و نگهداشت  دانند یو م کنند یکارکنان خود با هم رقابت م یها و استعداها مهارت هیها بر پا اکنون شرکت .نامند یم یشعصر کارکنان دان

مدل  نه،یزم نیمورد استفاده در ا یاز ابزارها یکی دهد. شیو سود خود را افزا دهیسهم بازار رس نیبه بالاتر تواند یشرکت م کارکنان نیو با استعدادتر نیبهتر

 تیریابزار ارزشمند در مد کیبه عنوان  یطور گسترده ا به دیسک یابیارز مدل. پردازد یافراد م یها رفتارها و نگرش لیاست که به تحل DISC سکید یابیارز

 تیافراد را باز کند و موفق لیتواند پتانس یاستعداد م تیریآن بر مد ریثاو ت دیسک شناخته شده است. درک مدل (HR) یاستعداد در حوزه منابع انسان

 .اوردیرا به ارمغان ب یسازمان

( که با حرف  Dominanceتسلط گرا ) یرفتار پیتکرد:  یطبقه بند یاصل تیپتوان به چهار  یاست که رفتار افراد را م هینظر نیبر ا یمبتن دیسک مدل

( که با حرف Steadinessثبات گرا ) یرفتار پیت، دهند یم شینما I( که با حرف مخفف Influenceگذار ) ریتاث یرفتار پیت، دهند یم شینما Dمخفف 

 میمستق ت،یبا قاطع D سبک دهند. یم شینما C( که با حرف مخفف Conscientiousقانون گرا ) یرفتارتیپ و در نهایت  دهند یم شینما Sمخفف 

بودن،  یبا اجتماع I سبک.هستند قاطعیبا اعتماد به نفس و رهبران  رندگانیگ میاغلب تصم ؛تیپ نیشود. افراد با ا یمشخص م جیبودن و تمرکز بر نتا

برتر  یبه کار گروه دنیو الهام بخش گرانیبر د یرگذاریثاروابط، ت جادیسبک در ا نیشود. افراد با ا یمشخص م گرانیارتباط با د یبه برقرار لیو تما اقیاشت

روابط هماهنگ ارزش قائل  یکننده و برا تیسبک قابل اعتماد، حما نیا یشود. افراد دارا یمشخص م تمایل به کار مشارکتیبا صبر، ثبات و  S سبک.هستند

 هستند یقو تیاحساس مسئول یو دارا لگریسبک، کوشا، تحل نیا ی. افراد داراشود یمشخص م تیفیو تمرکز بر ک اتییبا دقت، توجه به جز Cتیپ .هستند

 یکار حاتیو ترج یارتباط یسبک ها ،یرفتار یدر مورد الگوها یارزشمند نشیتوانند ب یم ی، متخصصان منابع انسان دیسک یابیاز مدل ارزاستفاده  با.

 .استفاده کرد یا هو توسعه حرف یساز میاستعداد موثرتر مانند استخدام، ت تیریمد یها یاستراتژ جادیا یتوان برا یاطلاعات م نیافراد به دست آورند. از ا

 ،ییمدل در شناسا نینحوه استفاده از ا نییراستا، به تب نیدر ا .پردازد یاستعداد م تیریدر مد سکید یابیمدل ارز ریثات یو بررس یمقاله به معرف نیادر

به  توان یشده است. از جمله موارد برجسته مقاله م دیکااستعداد ت تیریمد یندهایآن در بهبود فرآ تیاستعداد افراد پرداخته و اهم تیریتوسعه، و مد

  اشاره کرد. یمیخاص، و بهبود تعاملات ت فیوظا یراانتخاب و توسعه افراد مناسب ب گران،یشناخت بهتر فرد از خود و د

 

 روش پژوهش

فرایندهای در مدیریت استعداد   "سکید یابیارز مدل " تاثیر، لیتحل وهیمتون به ش لیو تحل یدانیم اتیبر تجرب هیبا تک یپژوهش از روش اسناد نیدر ا

ه هدفمند و مرتبط انتخاب شد و ساخت مجدد و ویکتاب و مقاله به ش عنوان مقاله مرتبط با موضوع پژوهش، چند نی. از به استشد استفادهمنابع انسانی 
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 فرایندهایمدیریت استعداد ( در DISCمدل ارزیابی دیسک)بررسی  ،آمد. پس از آن مستندات دست گوناگون به یها در پژوهش ها افتهیمستدل مفهوم از 

 .دیگرد یو بررس لیتحلمنابع انسانی 

 

 پژوهش نظری مبانی

 استعداد فیتعر

مهارت ها دانش  ،یمانند ذوق ذات یمیاساس استعداد شامل مفاه نیدر نظر گرفت بر ا توان یشخص م کی یها ییاز توانا یرا به عنوان مجموعه ا استعداد

 مهارت -1شده است.  لیها تشک ها و فرصت تیباشد. استعداد از سه رکن مهارت ها، قابل یم یریادگی ییو توانا تیقابل

 باشد. یاست. مهارت ممکن است ذات نیتمر ای یریادگیانجام کار به نحو احسن است که حاصل  ییتوانا

 تیقابل -2

به  یها برا استفاده از مهارت ییتوانا تیقابل قتیاست. در حق ژهیو یها تیانجام امور در موقع ایمخصوص و  یها استفاده از مهارت یبرا یذات ییتوانا تیقابل

فرصت  تیموقع کیدر  تیکه مهارت و قابل ی. هنگامزدیخ یاز درون آن بر م تیتوانند آموخته شوند اما قابل یاست. مهارت ها م یحداکثر رساندن اثر بخش

دارد اما  ییها تیها و قابل که شخص مهارت یزمان یعنیرود . استعداد. ممکن است نهفته باشد  یبالاتر از حد متوسط انتظار م جینتا رندیگ یطلبانه قرار م

 وجود داشته باشند. تیموقع کیدر  مهارتو  ت،یفرصت، قابل یعنیدهنده استعداد  لیممکن است سه عنصر تشک ایبروز استعدادش را ندارد و  یفرصت برا

 یاما متاسفانه در گذشته تنها به گروه ها ستینژاد ن کی ایجنس و  کیبه فرصت دارد. استعداد تنها منحصر به  ازیبروز و ظهور ن یفرصت استعداد برا -3

 .شد یم جنس )مذکر( فرصت داده. کیتنها  ایخاص و  یو نژاد یاجتماع

هستند که  یگردند و دوم : اشخاص یم شان ینشان دادن استعدادها یبرا یبه دنبال فرصت یاول افراد به طور انفراد ،شوندیم جادیا قیبه دو طر ها فرصت

 ی،اجتماع یو بعدها در زندگ ن،یمعلم نیافراد عبارتند از : والد نیاستعداد فراهم آورند ا یرا برا ییها باشد که فرصت یبه گونه ا دینقش و کارشان با

ها  ها و فرصت مهارت نیدارد تام ازیو فرصت ن تیتحقق به مهارت ها قابل یاستعداد برا نمود که انیب توان یم جهیها در نت همکاران سرپرستان و ما فوق

،  تیکارت را)دارد  ییراهنماو  تیبه هدا ازیبه طور موثر استفاده شود ن نکهیا یاست برا یژگیو کیاستعداد  .باشد یم یریهر مد فهیاز وظ یبخش مهم

1386). 

 استعداد تیریمد

 تیریمد یقو یاستراتژ کی به اهداف خود دچار مشکل شوند. داشتن دنیرس یکار خود را پر کنند، ممکن است برا یروین یازهاین ها نتوانند شرکت اگر

استعداد  تیریمد یاستراتژ کیرا بهبود بخشد.  ینوآور و یور بهره ،یبه اهداف مال یابیبرتر، دست یکارکنان، حفظ استعدادها تیرضا تواندی استعداد م

 .(Efendi, 2021)بخشد  بهبود کارکنان و شرکت را یفرد تیموفق تواندی شده م یزیر و برنامه یعمل

 :استعداد عبارتند از  تیریمد ندیاستفاده از فرآ یایاز مزا یبرخ

 .بخشدی سود را بهبود م معمولا تریکار قو یروین :درآمد -
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 .کنند یم جادیفراوان ا یمؤثر و خروج دیتول یبرا یتریکارکنان توانمند و سخت کوش، امکانات قو :دیتول -

 ادیبه احتمال ز شود، یم تیحما آن باشد و احساس کند از یاز شرکت راض ی. اگر کارمندکنند یم دیبالا تول تیفیکارمندان با استعداد کار با ک :تیفیک -

 کار خود را انجام خواهد داد. نیبهتر

و گران  ریکارکنان وقت گ زشیر تیریمد راینگه دارند ز تر نییرا پا ها نهیهز توانند یها م بالا، شرکت تیفیکارمندان با ک یبر رو یگذار هیبا سرما: نهیهز -

 یاضاف یها نهیکارمندان از هز یاز فرسودگ یریجلوگ یبرا یریاتخاذ تداب نیهمچن کارکنان از درون و یبا ارتقاء و ارتقا توانند یم نیها همچن است. شرکت

 کنند. یریجلوگ

 کیدانش  ،یتخصص ای گسترده یها ممکن است شامل مجموعه مهارت نهایخاص صنعت است. ا یها یژگیو یآل با عملکرد بالا دارا دهیکارمند ا کی

 یبخش منابع انسان یاعضا. (Efendi, 2021 ) باشد شرکت کی ازیمورد ن یها به کسب مهارت لیو تما عیسر یریادگی ییتوانا ،یقاتیحوزه تحق ایمحصول 

 ریاستعداد و سا تیری. نرم افزار مدرندیبگ ادی سازمان استعدادها در تیریخود در مد ییبهبود توانا یرا برا ییها مهارت توانند یشرکت م کی یرهبر میت ای

 (.Wang et al., 2022 )کنند  یرا جستجو و بررس نامزدها تا کند یاستخدام کننده کمک م یها میبه ت یمنابع انسان یها یفناور

 :ریمطابقت با مشخصات نامزد مورد نظر وجود دارد، از جمله موارد ز یروش متداول برا دو

 مهارت یریادگی یآنها برا ییتوانای ابیکارکنان، رد یفعل یها یستگیشا یابیشامل ارز نیخود: ا یها بهبود مجموعه مهارت یبرا یآموزش کارکنان فعل -

 است. دشوارتری ها تیقدم گذاشتن در مسئول یآنها برا لیتما یو حفظ آنها و بررس دیجد یها

را داشته باشد،  یشغل فهیوظ کی انجامی مهارت لازم برا یکه نه تنها از قبل تعداد یکردن کارمند دای: پازیمورد ن یها با مهارت دیاستخدام کارمندان جد -

در شرکت است، اما  یاز ارتقاء فرد تر نهیمعمولا پرهز قیطر نیاستعداد از ا افتنی ترک کند، دشوارتر است. ییخود را در جا یفعل تیاست موقع لیبلکه ما

 ارائه دهد. یخود به خوب فیوظا انجام یبرا یشتریب نیتضم تواند یم

 استعداد تیریدر مقابل مد یمنابع انسان تیریمد

 ییدارا نیا تیمسئول اغلبی منابع انسان رانیشرکت هستند. مد کی یهایی دارا نیقرار داد: مردم گرانبهاتر دیمورد تاک یبه اندازه کاف توانی نکته را نم نیا

. در سطح رندیگ یو کار خود بر عهده م کسبی انسان هیبا هدف به حداکثر رساندن سرما یادار یها تیفعال نیو همچن ها یرا با توسعه استراتژ ها

استعداد تلاش کنند.  تیریمد نیو همچن یمنابع انسان تیریبه فرد از مد منحصر حال نیمکمل و در ع یها نشیب یساز ادهیپ یبرا دیبا یاریبس ک،یاستراتژ

 نیب ییها هر اصطلاح چه تفاوت نکهیدرک ا شود، یشناخته م یمنابع انسان تیریاست که به عنوان مد یعتریوس از چتر یاستعداد بخش تیریکه مد یدر حال

 تیو فعال ندهایبه دقت در فرآ دیاشاره دارد. با یتجار یاستراتژ کیاستعداد به  تیریمد گر،ید یسو از. (1401و همکاران،  یائیذکر)است  دیمف دو دارد نیا

متمرکز  یسانان در منابع یمانند استخدام، آموزش، و حفظ کارکنان به طور رسم یخاص فیکه وظا ییبا کارکنان ادغام شود. در جا ارتباط شرکت در کی یها

 یم تیو هدا تیکارکنان خاص را هدا که شود یانجام م یاکنون توسط سرپرستان فیوظا نیاز ا یاریبس ت،یریاستعداد در حوزه مد تیریشده بود، با مد

 .(van Zyl et al., 2017) کنند

 یاستعدادها شتریکه ب باشد چرخه انتها به انتها وجود داشته کیکنند که در آن  جادیا یطیتا مح دهد یامکان را م نیها ا دو مقوله به شرکت نیبر ا تمرکز

رشد  یبلند مدت برا یها فرصت افتنیبر عملکرد، و  نظارت انتظارات، نییشغل، آموزش آنها، تع یاستعدادها برا نی. تمرکز بر جذب بهترسازد یشرکت را م

تجربه  توانند یکه م کنند یکارکنان احساس م شود، یم یبانیپشت کیو تمرکز استراتژ یورفنا شرفته،یپ یبا ابزارها ندیفرآ نیکه ا یآنها وجود دارد. هنگام
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 یحال در. (1400و همکاران،  یزدانی) برد یبهره م یمداوم آنها در منابع انسان یگذار هیسرما یایاز مزا ادیبه احتمال ز وکار کسب داشته باشند و یخوب یشغل

 :هستند  ریها شامل موارد ز تفاوت نیدو وجود دارد. ا نیا نیهستند، چند تفاوت ب نهیزم کیدو متعلق به  نیکه ا

خط مقدم که  رانیبه مد فیوظا نیا استعداد، تیریبود، اما با مد یبخش منابع انسان فیاستخدام، آموزش و حفظ کارمندان مربوط به وظا ن،یاز ا شیپ -

  .ابدی یاختصاص م کنند،یم تیکارکنان مورد نظر را هدا

بر  ییبه تنها بایاستعداد تقر تیریمد که یسروکار دارد. در حال اتیو شکا ایمزا ل،یتعط یمتمرکز است و با حقوق، روزها تیریبر مد شتریب یمنابع انسان -

 برتر در سازمان متمرکز است. یکمک و بهبود استعدادها

کسب و کار  یبا هدف کل یکینزد ارتباط که شود یبرنامه بلندمدت در سطح شرکت نشان داده م کیاست و اغلب به عنوان  کیاستعداد استراتژ تیریمد -

 .(van Zyl et al., 2017) سروکار دارد. یمنابع انسان روزانه تیریاست و با مد یکیتاکت شتریب یمنابع انسان تیریمد گر،ید یدارد. از سو

 استعداد تیریمد یدیکل یها مولفه

 :است ریاستعداد شامل موارد ز تیریمهم مد یبخشها

بر  تواند یم نیدارد. روابط همچن سازمان و رانیبه روابط او با همکاران، مد یبستگ ماند یدر حرفه خود م ایشرکت  کیفرد در  کیکه  یروابط. مدت زمان -

  بگذارد. ریثاآنها در کار ت یتجارت و شاد کیکارمند در  کیتجربه  تیموفق

 یها برا ها و فرصت از نقش یعیوس فیکارکنان خود، مانند ط یبرا شتریب یها نهیاستعداد خود را با ارائه گز تیریمد توانند یها م شرکت یریانعطاف پذ -

 بهبود بخشند. ،یکار و زندگ نیبهبود تعادل ب ایکار از راه دور 

 آنهاست. اهداف و تیفعالانه با کارکنان در مورد سطوح رضا یبرتر، بررس یحفظ استعدادها یاثبات شده برا یها از راه یکی. ینامزد -

 .کند یم فایاستعداد ا تیریمد اتیدر چرخه ح یمشوقها نقش مهم ریو سا یعال یایمزا شرفت،یپ یها نهیگز ،یآموزش یها ها. ارائه فرصت فرصت -

کار  یروین یها یو جاه طلب ها برنامهی با زمان بند تواند یشرکت م کیحاصل شود که  نانیبودجه از قبل مهم است تا اطم یازهاین یزیر بودجه. برنامه -

 .(van Zyl et al., 2017 )خود مطابقت داشته باشد

 استعداد تیریمد ندیفرآ

به استعداد آغاز کرد و به  ازین با اذعان به توان یاستعداد را م تیریمد ندیاست، فرآ یا چرخه دادهایرو یعموم یخط شرفتیپ کی یجا که اغلب به یحال در

 ندیفرآ یدینکات کل ریز ریتصو یمیو قد دی. جدشد و تخصص کارکنان منجر ها یژگیها، و مهارت یساز نهیرشد و به تیپر کردن آن شکاف و در نها

 .(1400و همکاران،  یزدانی) دهد یاستعداد را نشان م تیریمد

است که در آن  ریموارد ز ییشناسا شامل نیاستعداد است. ا تیریمد ندیگام در فرآ نیاول یزیر مشخص، برنامه جهیبا نت یندی: مانند هر فرآیزیر . برنامه 1

طرح  کیمنابع و انتخاب و توسعه  تیکمک به هدا یبرا یضرور - یدیکل یها نقش یشرح شغل برا نیتدو ،یانسان هیبه سرما ازیها وجود دارد ن شکاف

 (.Lewis and Heckman, 2006)ابتکار استخدام  یکار برا یروین
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. در هر صورت، یخارج منابع از ایاز درون سازمان پر شود  دیبا ازیمورد ن یاستعدادها ایاست که آ یریگ میتصم یبعد یعی. جذب: بر اساس برنامه، گام طب 2

و ارجاعات است.  یاجتماع یها شبکه ،یشغل یها پورتال معمول شامل یاست. منابع خارج انیسالم از متقاض انیجر کیشامل جذب  ندیفرآ نیا

که  ییکه نوع برند کارفرما نجاستیتا روند تا حد امکان روان و کارآمد باشد. ا وندشیی از قبل شناسا دیبا رندیمورد استفاده قرار گ دیکه با ییاستعدادها

 (.1401و همکاران،  یائیذکر)کند یم نییرا تع یکاربرد یها برنامه تیفیک رایز شود، یم خود ساخته است، وارد عمل یسازمان برا

 جیکردن توان سازمان به منظور تحقق نتا نهیافراد مستعد با هدف به یاستخدام پرورش، ارتقا و نگهدار ،ییشناسا یبرا یستمیاستعداد به عنوان س تیریمد

 تیری،استعداد مد تیریمد دهدیاز آن را نشان م یمختلف فیاستعداد تعار تیریمد اتیادب یبررس. (2010،نیتاج الد) شده است فیکسب و کار تعر

از استعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان  یعرضه مطلوب نیسازمان است. هدف و مقصود آن تضم کیاستعداد  انیجر کیاستراتژ

 .(Duttagupta, 2005سازمان است ) کیاهداف استراتژ یمناسب بر مبنا

 استیشده، منابع، س نیتدو یبا استعداد و ماهر در سازمان با استفاده از دستورالعمل ها اریافراد بس یشغل ریمس شرفتیو توسعه پ لیاستعداد، تسه تیریمد

با استعداد در سازمان و  فرادها و ا نیجانش ییدر توسعه کارکنان، شناسا یگذار هیرا سرما یابیاستعداد تیریمد ایاستعداد  تیریباشد . مد یم ندهایها و فرآ

 (.Schweyer and sims، 2009)              کنند یم فیتعر یگوناگون رهبر یها نقش یفایا یبالنده کردن آنان برا

 دیسکمدل ارزیابی 

 فهیوظ گرایی وثبات  ،یتعامل ای یرگذاریثات ،گرایی)تسلط  یمدل چهار ربع کی .شد ارائه 2مارستن امیلیتوسط دکتر و برای اولین بار، نظریه مدل دیسک

"والتر ورنون کلارک"یافته های مارستن،         د. بعد از انتشار ش جادیبا هدف درک رفتار انسان ا 1928( است که در سال یشناس
، روانشناس صنعتی،  3

"جان گیر"دیسک در اختیار داریم توسط  بزار ارزیابی با مدلاعنوان  آنچه امروز ما به داد وتوسعه مدل دیسک را 
و بر مبنای تئوری پروفسور مارستن  4

 (.1401) مرادی، محمد باقر و همکاران، طراحی شده است

با شناخت این خصوصیات می توانند پرسنل خود را مورد شناخت و کنترل قرار دهند.  رانیشامل خصوصیات منحصر به فردی می باشد که مد یهر بعد رفتار

 100 بعد رفتاریهر  یپرسشنامه برا نیسوال منظور شده است. در ا 28 بعدهر  یوجود دارد که در آن برا یپرسشنامه استاندار الگوها نیسنجش ا یبرا

 15الگوی رفتاری از الگوهای  و هر فرد یک و تحلیل پرسشنامه توسط نرم افزار تحلیل DISC امتیازشود که با تکمیل پرسشنامه  یدر نظر گرفته م تیازام

 .((Sugerman, 2009 به خود اختصاص می دهد گانه و یک کد رفتاری بر اساس دیسک

چهار بعد  نیگردد. ا یم یطبقه بند یگردد. در این روش افراد در چهار بخش بعد رفتار یم یطبقه بند بعد رفتاریدر چهار بخش  افراددر این روش 

 عبارتند از :

 بر و باشند داشته کنترل و افرادتسلط و محیط بر دارند تمایل افراد ایندهند. یم شینما D( که با حرف مخفف  Dominanceتسلط گرا ) یرفتار پیت.1

 .هستند نفس به اعتماد با معمولا. دارند تاکید نتایج به یابی دست

 کردن متقاعد یا دیگران بر تاثیرگذاری و نفوذ طریق از دارند تمایل افراد ایندهند. یم شینما I( که با حرف مخفف Influenceگذار ) ریتاث یرفتار پی. ت2

 .هستند اجتماعی افرادی معمولا .باشند تاثیرگذار خود اطراف محیط بر آنها

                                                           
2
 William Moulton Marston 

3
 Walter V. Clarke 

4
 John Geyer 
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 جلو را خود کار دیگران با مشارکت همکاری و طریق از دارند تمایل افراد ایندهند. یم شینما S( که با حرف مخفف Steadinessثبات گرا ) یرفتار پی. ت3

 .هستند حامی اتکا و قابل افرادی معمولا .ببرند

 کار دقت و کیفیت تا کنند عمل ها استاندارد دارندطبق تمایل افراد ایندهند. یم شینما C( که با حرف مخفف Conscientiousقانون گرا ) یرفتار پی. ت4

 .کنندمی تاکید شایستگی و تخصص بر معمولا .شود تضمین

 در کامل جزئیات با و متنوع گزارش های قالب در رفتاری تمایلات و خصوصیات کلیه رفتاری، سبک غالب دو شدن مشخص و  DISCآزمون در شرکت از پس

 دارد. بُعد بیش و کم را بُعد چهار این از ترکیبی فردی بلکه هر نیست، C یا S ،I ،Dکامل طور به شخصی هیچ باشیم دقت داشته .گیرد می قرار فرد اختیار

 حد از بالاتر را نیز ابعاد سایر است ممکن اما شود؛ می شناخته حرف چهار این یکی از با و بوده بیشتر بقیه از آن میزان که است بُعدی فرد، اصلی رفتاری

 (.1394پورفرشی،  و تقی باشد )حجازی داشته متوسط

DISC   و بدون استرس است عیسر یبرد، ابزار یزمان م قهیدق 20آن حدود  لیشده است و تکم لیتشک سوال 28که عمدتا از.DISC  از  ینشبی

مانند  ییها یژگیدهد تا و یابزار به استخدام کننده اجازه م نی. اکند یبر عملکرد محل کار دارند، ارائه م یمیمستق ریثاافراد که ت یرفتار یاصل یها یژگیو

 .کند ییو چالش را شناسا ، نوع ارتباطات فردبه مشکلات کردیرو

 کپارچهیتوانند به طور  یو سرپرستان م رانیاطلاعات، مد نیبا استفاده از ا، طیبا مح یو سرعت سازگار ن،یاز قوان یرویپ ،یفرد نیها، تعاملات ب تیموقع

 را تا حدودی شناسایی کنند. میتدر  یو اثربخش تیریمد تیبهبود عملکرد فرد، قابل یرا برا یاقدامات

 به منظورنیروهـای کارآمـد و توسـعه رهبـری در سـازمان  در جهـت جـذب، حفـظ و نگهـداری راهکاری مناسـبرا می توان  DISCدل مدیریتـی م

 افـراد را در مـدت زمان رفتـار خـود و سـایر می توانند ایـن ابـزار از طریق مدیـران سـازمان .((Chigova, 2019 به حساب آوردبهبـود عملکـرد سـازمان 

می ارائــه  DISC ابــزاربا بررسی گزارش هایی که  .بپردازنددرون ســازمانی بیــن کارمنــدان و مدیــران  ارتباطـات به بهبود و شناخته یبسـیار کوتـاه

کمک تغییــر رفتارهــای خــود در شــرایط ، می توان به وی در راهنمایی بخشیدن به  منحصــر بــه فــرد شــخص رفتارهـایکند، علاوه بر شناسایی 

 .((Sugerman, 2009 کسب نمایدموفقیــت بیشــتری ، در ارتبــاط بــا دیگــراننمود تا 

ای و روابط اجتماعی نشان داده است. از دلایل کاربردی بودن مدیریت، تشکیل تیم، انتخاب کار، ارتباطات، برنامه ریزی حرفهای را در این ابزار کاربرد گسترده

و همکابران، این مدل رفتاری می توان به طراحی این ابزار جهت ارزیابی دقیق و خاص رفتارهای مرتبط با شغل، سازمان و حرفه اشاره نمود )فصیحی زاده 

2019). 

 مدیریت استعدادمدل ارزیابی دیسک و  رابطه

دهد و  یارائه م یفرد حاتیرا در مورد رفتار و ترج یارزشمند یها نشیب نیکند. ا یم فایا یاستعداد منابع انسان تیریدر مد ینقش مهم DISC یابیارز مدل

، متخصصان منابع DISC یابیاستفاده از ارز با.رندیآگاهانه بگ یریگ میتصم میت ییایدهد در مورد استخدام، توسعه کارکنان و پو یبه سازمان ها اجازه م

تا  کند یها کمک م دانش به آن نیفرد به دست آورند. ا کی یکار حاتیو ترج یسبک ارتباط ،یتیشخص یها یژگیاز و یتر قیتوانند درک عم یم یانسان

کسب  در .شود یبالاتر و بهبود عملکرد م یشغل تیبه رضا منجر تیها هستند، هماهنگ کنند، که در نها که متناسب با نقاط قوت آن ییها کارکنان را با نقش

 ینقش شغل کی یمورد نظر برا یها یژگیها و و یژگیو یکه دارا کارکنانی ییشناسا یبرا یابزار غربالگر کیتواند به عنوان  یم DISC یها یابیاستعداد، ارز

 یها یژگینامزدها و ایکنند که آ یابیارز توانند یم یمنابع انسان رانیمد ،یاحتمال یها استخدام DISC مشخصات لیو تحل هیخاص هستند، استفاده شود. با تجز
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دهد و  ینادرست را کاهش م یامر خطر استخدام ها نی. اریخ ایمطابقت دارد  یلازم را دارند که با فرهنگ شرکت و الزامات شغل یارتباط یها و سبک یرفتار

 .دهد یم شیسازمان را افزا یمناسب برا افتنیشانس 

فرد  کیغالب  یبا درک سبک رفتار یباشد. متخصصان منابع انسان دیمف یشغل یزیتواند در توسعه کارکنان و برنامه ر یم دیسک مدل ن،یبر ا علاوه

 تیو رضا یور مشارکت کارکنان، بهره یساز یشخص نیکنند. ا میو کار تنظ یریادگیمختلف  یها را متناسب با سبک یا و توسعه یآموزش یها برنامه توانند یم

 .دهد یم شیرا افزا یکل یشغل

 یم یمنابع انسان رانیمد م،یت یاعضا کدهای رفتاری لیو تحل هیارائه دهد. با تجز میت ییایدر مورد پو یارزشمند نشیتواند ب یم دیسک مدل ن،یبر ا علاوه

 بیکنند. درک ترک یساز ادهیپ ییو هم افزا یبهبود همکار یرا برا ییها یکرده و استراتژ ییشناسا میرا در ت یارتباط یشکاف ها ایتوانند تعارضات بالقوه 

 .با عملکرد بالا بسازند که از نقاط قوت هر فرد استفاده کنند ییها میتا ت سازد یرا قادر م یمتخصصان منابع انسان حات،یو ترجرفتارها متنوع 

بر  یمبتن ماتیسازد تا تصم یسازمان ها را قادر م نیاست. ا یمنابع انسان یاستعدادها تیریابزار قدرتمند در مد کی دیسک یابیطور خلاصه، مدل ارز به

شود. با باز  یم یسازمان یکل تیو موفق یشغل تیاتخاذ کنند که منجر به بهبود عملکرد، رضا یساز میجذب استعداد، توسعه کارکنان و ت نهیداده در زم

 .کنند جادیپر رونق و هماهنگ ا یکار طیمح کیتا  دهد یقدرت م HR به متخصصان دیسک نهفته در افراد، مدل یکردن استعدادها

 و باز کند ییرا شناسا یفرد یتواند استعدادها یمبا مدل دیسک  یابیچگونه ارز

 یو الگوها حاتیارائه دهد. با درک ترج یدر مورد استعدادها و نقاط قوت فرد یارزشمند نشیتواند ب یاست که م یابزار قدرتمند دیسک یابیارز مدل

 .کنند جادیا یاستعداد موثرتر تیریمد یکامل خود را باز کنند و استراتژ لیتوانند پتانس یم یکارکنان، متخصصان منابع انسان یرفتار

دهد که به  یها را نشان م شیها و گرا یژگیمنحصر به فرد از و یمجموعه ا که هر الگو کند یم یطبقه بند یاصل یرفتار الگوی 15افراد را به  DISC مدل

 .کنند ییهر کارمند شناسا یبهبود را برا یها نهیدهد تا نقاط قوت و زم یاجازه م یمتخصصان منابع انسان

به دست  گرانیو تعامل با د فیاز نحوه ارتباط افراد، برخورد با وظا یتر قیتوانند درک عم یم یمنابع انسان یها می، تدیسک یها یابیاده از ارزاستف قیطر از

 .بتوانند در آن شکوفا شوند هقرار دهند ک ییکارکنان بهره ببرند و آنها را در نقش ها یعیطب یسازد تا از استعدادها یدانش آنها را قادر م نیآورند. ا

 یابیرا به حداکثر برسانند. ارز یو عملکرد کل یشغل تیرضا ،یتوانند بهره ور یمناسب، سازمان ها م یشغل یافراد با نقش ها یهمسو کردن استعدادها با

DISC منحصر به فرد هر کارمند را  یازهاینند که نک جادیا یآموزش یو برنامه ها یتوسعه شخص یکند تا برنامه ها یکمک م یبه متخصصان منابع انسان

به متخصصان منابع  میت کیمختلف در  یرا بهبود بخشد. درک سبک ها میت یو همکار ییایتواند پو یم نیهمچن DISC مدل ن،یبر ا علاوه.برطرف کند

 .کنند جادیهماهنگ ا یکار طیمح کیکنند، تعارضات را حل کنند و  تیدهد تا ارتباطات موثر را تقو یاجازه م یانسان

 یم یمدل، متخصصان منابع انسان نیتواند استعدادها و نقاط قوت پنهان کارکنان را آشکار کند. با استفاده از ا یاست که م یابزار ارزشمند ک،با دیس  یابیارز

 یسازمان یکل تیموفق شیو افزا یلشغ تیاستعداد بهتر، بهبود رضا تیریمد یها یکنند که منجر به استراتژ ییرا شناسا یفرد یو رفتارها حاتیتوانند ترج

 .شود یم

خود و  یارتباط حاتیکه از ترج میت یرا توسعه دهند. اعضا یموثر یارتباط یها یها کمک کند تا استراتژ میتواند به ت یم DISC مدل ن،یبر ا علاوه

منجر به کاهش سوء تفاهم  نیکنند. ا میها تنظ امیمؤثر پ افتیاز ارسال و در نانیاطم یخود را برا یارتباط یتوانند سبک ها یهمکارانشان آگاه هستند، م
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 یبالقوه و توسعه استراتژ یتضادها ییشناسا یتواند برا یم نیهمچن دیسک مدل م،یت ییایبر بهبود پو علاوه.شود یتر م یقو یو همکار یمیها، بهبود کار ت

باز و  یتوانند گفتگوها یم یبالقوه تعارض، متخصصان منابع انسان یها نهیو زم یمختلف رفتار ینها استفاده شود. با درک سبک هامقابله فعالانه آ یبرا ییها

به طور سازنده  ها یریدرگ قیتا از طر سازد یرا قادر م میت یو اعضا کند یم تیامر فرهنگ اعتماد، احترام و تفاهم را تقو نیکنند. ا لیتسه میسازنده را در ت

 .مثبت را حفظ کنند یکار کنند و روابط کار

 نیداشته باشد. ا میت یو همکار ییایبر پو یقابل توجه ریاثتواند ت یم یاستعداد منابع انسان تیریمد یها وهیدر ش دیسک یابیمدل ارز بیترک ،یطور کل به

ارائه شده  یها نشیاز ب فاده. با استکند یم لیو حل تعارض را تسه بخشد یرا بهبود م یارتباط یها یاستراتژ کند، یمتعادل و متنوع کمک م یها میت جادیبه ا

 .خود به ارمغان آورند یها میرا در ت تیکامل استعداد خود را باز کنند و موفق لیتوانند پتانس ی، سازمان ها مدیسک توسط مدل

 یبرا دیسک باشد. مدل یمتخصصان منابع انسان یاستعداد برا تیریدر مد یباز رییتغ کیتواند  یاستخدام و استخدام م یبرا DISC یابیاز مدل ارز استفاده

آزمون  گنجاندن ادهد. ب یارائه م یکل یکار حاتیرا در مورد نقاط قوت، ضعف و ترج یارزشمند یها نشیشده است و ب یافراد طراح یسبک رفتار یابیارز

 ماتیتر هستند، تصم خاص مناسب میت اینقش  کی یکه برا ییهنگام انتخاب نامزدها توانند یم یمنابع انسان یها میاستخدام، ت ندیدر فرآ دیسک ارزیابی

 .رندیبگ یتر آگاهانه

 یرفتار لاتیشغل خاص است. با درک تما کینامزد در  کیعملکرد  زانیم ینیب شیآن در پ ییاستخدام، توانا یبرا دیسک استفاده از یدیکل یایاز مزا یکی

 یقو یکه به رهبر یتیخود را با الزامات نقش مطابقت دهند. به عنوان مثال، موقع یعیطب حاتیها و ترج یژگیتوانند و یم ینامزدها، متخصصان منابع انسان

 ایتر  محتاطانه یها با سبک ییتر باشد، در مقابل نامزدها مناسب رگذاریتأث ایمسلط  یرفتار یها با سبک یینامزدها یدارد، ممکن است برا ازین تیو قاطع

 .تر محتاطانه

متخصصان  م،یت یفعل یاعضا یرفتار یها لیپروفا یابیمتعادل و منسجم کمک کند. با ارز یها میت جادیتواند به ا یم نیهمچن دیسکمدل  ن،یبر ا علاوه

را  میت ییایرا استخدام کنند که بتوانند پو یافراد کیکنند و به طور استراتژ ییسبک ها را شناسا ایتوانند هر گونه شکاف در مهارت ها  یم یمنابع انسان

سوار  ندیتواند در فرآ یم نیهمچن دیسکبر استخدام،  علاوه .شود میت یو عملکرد کل یبهره ور ،یتواند منجر به بهبود همکار یم نیکنند. ا تیو تقو لیتکم

 د،یهمکارانشان به استخدام کنندگان جد یسبک ها نیخود و همچن یدر مورد سبک رفتار ییها نشیبا ارائه ب یشدن استفاده شود. متخصصان منابع انسان

 DISC که یذکر است که در حال انیشا .دهند شیخود را افزا دیزودهنگام در نقش جد تیکنند و احتمال موفق لیرا تسه میتوانند ادغام راحت تر در ت یم

مانند  یگریباشد. عوامل د تیموقع کی ینامزد برا کیکننده مناسب بودن  نییتنها عامل تع دیدر استخدام و استخدام باشد، نبا یتواند ابزار ارزشمند یم

 .در نظر گرفته شوند دیبا زین یتجربه و تناسب فرهنگ ت،یصلاح

 شیافزا یمتخصصان منابع انسان یاستعداد را برا تیریمد یها وهیش یادیتواند تا حد ز یدر استخدام و استخدام م دیسک یابیاستفاده از مدل ارز جه،ینت در

خود را باز کنند و  تعدادکامل اس لیتوانند پتانس یمتعادل، سازمان ها م یها میت جادیو ا ینامزدها با الزامات شغل یرفتار یدهد. با همسو کردن سبک ها

 .رنداویرا در چشم انداز کسب و کار در حال تکامل به ارمغان ب تیموفق

 نشیب DISC سازمان داشته باشد. مدل کیاستعداد در  تیریبر مد یقیعم ریتواند تأث یعملکرد و توسعه کارکنان م تیریدر مد دیسک یابیمدل ارز ادغام

توانند  یم یعملکرد، متخصصان منابع انسان تیریدر مد دیسک گنجاندن با .دهد یارائه م فرادا حاتیو ترج یرفتار یرا در مورد سبک ها یارزشمند یها

هدف موثرتر، بازخورد عملکرد و مکالمات  نییدانش امکان تع نیکارکنان به دست آورند. ا یارتباط یاز نقاط قوت، ضعف و سبک ها یتر قیدرک عم
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آنها فراهم کند تا  یرا برا ییها فرصت تواند ی، مغالب است یسبک رفتار یداراکارمند  کی داند یکه م یریمثال، مد یکند. برا یرا فراهم م یگریمرب

 .خود استفاده کنند یعیکنند و از نقاط قوت طب یریگ میو تصم رندیرا بر عهده بگ یرهبر یها نقش

و  یابتکارات آموزش توانند یها م سازمان ،یفرد یرفتار یها سبک ییداد. با شناسا شیافزا دیسک ادغام قیتوان از طر یم زیتوسعه کارکنان را ن یها برنامه

 نهیدر زم یآموزش یها گاهکنند. به عنوان مثال، کارمندان با سبک نفوذ بالا ممکن است از کار میکارکنان خود تنظ یازهایبرآوردن بهتر ن یتوسعه را برا

برتر  یفن یآموزش یشناس ممکن است در برنامه ها فهیکه افراد با سبک وظ یبهره مند شوند، در حال یشبکه ا ایمتقاعد کننده  یارتباط یمهارت ها

تا از استعدادها و نقاط قوت  سازد یرا قادر م یعملکرد و توسعه کارکنان، متخصصان منابع انسان تیریدر مد دیسک یابیطور خلاصه، ادغام مدل ارز به.باشند

 تیمشارکت و رضا د،کنن نهیاستعداد خود را به تیریمد یها یاستراتژ توانند یها م دانش، سازمان نیمنحصر به فرد افراد استفاده کنند. با استفاده از ا

 .کنند تیوکار را هدا کسب تیموفق تیدهند و در نها شیکارکنان را افزا

 

 استعداد تیریدر مد DISC یساز ادهیپ یچالش ها

به همراه داشته باشد، اما بدون  یمنابع انسان یها و سازمان ها میت یرا برا یشمار یب یایمزا تواند یاستعداد م تیریدر مد DISC یابیمدل ارز یساز ادهیپ

 .مهم است اریبس یابیمدل ارز نیا لیباز کردن کامل پتانس یچالش ها برا نی. غلبه بر استیچالش ن

 دیسک مدل یه در مورد اثربخشاست ک یرانیمد ایممکن است با آن مواجه شوند، مقاومت کارکنان  یکه متخصصان منابع انسان یاصل یها از چالش یکی

بر  دیبا یانسان نابعم یها میت ن،یغلبه بر ا یباشد. برا یابیارز ندیتصورات نادرست در مورد فرآ ایاز عدم درک  یتواند ناش یم دیشک و ترد نیدارند. ا دیترد

استعداد را  تیریدر مد دیسک استفاده از یایهدف و مزا ریحاصل شود که همه افراد درگ نانیتمرکز کنند تا اطم یکامل و جلسات آموزش حاتیارائه توض

 .کنند یدرک م

 اریرا در اخت ییو ابزارها ها هیاغلب رو یمنابع انسان یها استعداد موجود است. دپارتمان تیریمد یها ستمیو س ندهایدر فرآ DISC ادغام مدل گرید چالش

دقت  را به یساز ادهیپ دیبا یمنابع انسان یها میچالش، ت نیمقابله با ا یرا مختل کند. برا ندهایفرآ نیا تواند یم دیجد یابیمدل ارز کی یدارند و معرف

با  یهمکار ایافزار  نرم یساز یممکن است شامل سفارش نیحاصل کنند. ا نانیموجود اطم یها ستمیبا س یکپارچگیکنند و از انتقال روان و  یزیر برنامه

و استفاده موثر  ریممکن است در تفس یمتخصصان منابع انسان ن،یبر ا علاوه.باشد دیسک مدل کپارچهی رشیاز پذ نانیاطم یاطلاعات برا یفناور یها بخش

 یافراد ارائه م یرفتار یرا در مورد سبک ها یارزشمند یها نشیب دیسک مواجه شوند. مدل ییبا چالش ها دیسک یابیبه دست آمده از ارز یاز داده ها

 یدر برنامه ها دیبا یمنابع انسان یها میبه تخصص و تجربه دارد. ت ازیاستعداد، ن تیریمد یابر یعمل یها یها به استراتژ نشیب نیا لیتبد یدهد، اما برا

 .دهند شیاستعداد افزا تیریمد یها وهیکنند تا درک خود را از مدل و کاربرد آن در ش یگذار هیو توسعه سرما یآموزش

 اریاستعداد بس تیریدر مد دیسک استفاده از یایو مزا تیمداوم اهم تیچالش باشد. تقو کیتواند  یم دیسک یابیمدل ارز یداریحفظ حرکت و پا ت،ینها در

ارتباط منظم  یقرارشود. بر یریدهد جلوگ یکه در طول زمان شتاب خود را از دست م یدر حوزه منابع انسان یگریشدن آن به ابتکار د لیمهم است تا از تبد

 یبلندمدت و اثربخش تیاز موفق نانیتواند به اطم یم رانیبازخورد از کارکنان و مد بیها، و ترک وهیش نیبه اشتراک گذاشتن بهتر ت،یموفق یبا داستان ها

 .کمک کند دیسک مدل
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کامل  لیکنند و پتانس یساز ادهیاستعداد پ تیریرا در مد دیسک یابیمدل ارز تیبا موفق توانند یم یمنابع انسان یها میها، ت چالش نیپرداختن به ا با

در ابتکارات  یکل تیموفق ومشارکت کارکنان  ،یتواند منجر به بهبود عملکرد سازمان یبه نوبه خود م نیکارکنان خود را باز کنند. ا یها ییاستعدادها و توانا

 .استعداد شود تیریمد

 

 : گیری نتیجه

است. همانطور  یاستعداد منابع انسان تیریابزار ارزشمند در مد کی ،یسازمان تیموفق شیافراد و افزا لیآن در باز کردن پتانس ییبا توانا دیسک یابیمدل ارز

 یو به متخصصان منابع انسان دهد یمختلف ارائه م حاتیو ترج یرفتار یها از سبک یدرک جامع دیسک مدل م،یکرد یپست وبلاگ بررس نیکه در سراسر ا

 .رندیدر کسب، توسعه و حفظ استعداد بگ یا آگاهانه ماتیتا تصم دهد یاجازه م

 ینقاط قوت کارکنان با نقش ها ییهمسو تیکه سازمان ها به اهم ییرسد. از آنجا یبه نظر م دوارکنندهیام یاستعداد منابع انسان تیریدر مد DISC ندهیآ

به  یها نشیاز ب دهدهد. با استفا یو به حداکثر رساندن استعداد استعداد ارائه م ییشناسا یبرا کیستماتیس کردیرو کی دیسک دهند، مدل یادامه م یشغل

 یکنند و مشارکت کل تیموثر را تقو میت ییایکنند، پو جادیتوسعه مناسب ا یتوانند برنامه ها یم ی، متخصصان منابع انسان دیسک یها یابیدست آمده از ارز

خواهد  یمنابع انسان یاستعدادها تیریدر مد دیسک ندهیدر آ یاحتمالا نقش مهم لیو تحل هیو تجز یادغام فناور ن،یبر ا علاوه .کارکنان را بهبود بخشند

 دیسک یابیارز یداده ها ریو تفس لیو تحل هیتجز یبرا یتر دهیچیپ یبه ابزارها یمنابع انسان یها میت ن،یماش یریادگیو  یهوش مصنوع شرفتیداشت. با پ

هدفمند  یها یکنند و استراتژ ییبر داده اتخاذ کنند، روند استعدادها را شناسا یمبتن ماتیسازد تا تصم یامر آنها را قادر م نیخواهند داشت. ا یسدستر

را ارائه دهد،  یارزشمند یها نشیتواند ب یم دیسک که مدل ینکته مهم است که در حال نیحال، توجه به ا نیا با.کسب استعداد و توسعه توسعه دهند یبرا

 دیسک در نظر گرفته شوند. مدل دیبا زین یو تناسب فرهنگ ت،یمانند تجربه، صلاح یگریاستعداد باشد. عوامل د تیریمد یها یریگ میتصم یتنها مبنا دینبا

 .ردیاستعداد کل نگر مورد استفاده قرار گ تیریمد کردیمکمل در رو ابزار کیبه عنوان  دیبا

 یارائه م یفرد حاتیرا در مورد رفتار و ترج یارزشمند یها نشیثابت کرده است و ب یاستعداد منابع انسان تیریارزش خود را در مد DISC یابیمدل ارز

 شتریاستعداد را ب تیریمد یها یتراتژاس یداده ها، اثربخش لیو تحل هیو تجز ی، فناور دیسک یها یابیادغام مداوم ارز م،ینگر یم ندهیدهد. همانطور که به آ

وکار  انداز کسب را در چشم داریپا تیماهر و متعهد را پرورش دهند و موفق اریکار بس یروین توانند یها م پنهان در افراد، سازمان لیکند. با باز کردن پتانس یم

کارکنان در سازمان است.  لیاستعدادها و به حداکثر رساندن پتانس ییدر بازگشا یثابت کرده است که ابزار ارزشمند دیسک مدل. کنند جادیدر حال تحول ا

جذب مؤثر، توسعه و حفظ  یاستعداد خود را برا تیریمد یها یاستراتژ توانند یم یمتخصصان منابع انسان ،یفرد حاتیو ترج یرفتار یها با درک سبک

بهره  شیارتباطات و افزا شیافزا م،یت ییایتواند منجر به بهبود پو یم ینابع انسانم یها وهیدر ش دیسک یابیکنند. گنجاندن مدل ارز یکارمندان برتر طراح

 شود.  یور

 منابع

 ،ستمیس یشناس ییایپو کردیاستعداد: با رو تیریمد یساز نهیبه یبرا یمدل یطراح .(1401،)نیصلاح الد ،یمی؛ ابراه نیحس فر،یسلمان ؛ خن دیس ،یائیذکر -

 113تا  97 صفحه- 49شماره  - 1401توسعه و تحول تابستان  تیریمجله مد
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و  ینیکارآفر ،یبازرگان تیریمد یکنفرانس مل نیسوم ،خلاق یدر سازمان ها یپرور نیاستعداد و جانش تیریمد .(1401،)ینادر،مصطف یعقوبی ؛ تای،بیزدانی -

 نرایا یحسابدار

 :تهران: انتشارات رسا چاپ دوم جمال دیو س یمهد گودرز ی. ترجمه :علیانسان هینو در توسعه سرما ینگاه:  استعداد تیری(. مد1386، راجر ) تیکارت را -

-72، صفحه 202شماره  ستم،یسال ب ر،یماهنامه تدب ،یتوسعه منابع انسان یندهایاستعداد در فرا تیری(. مد1387مرجان) یتفت ،یمعال ؛محمد ن،یتاج الد -

73 

علوم  یرشته ا انیمطالعات م یالملل نیکنفرانس ب نی، ششمآن یو راهکارها تیاهم ،یاستعداد در منابع انسان تیریمد( 1401ی )زربند نیرحسیام -

 هیو راهکارها، ترک تی،اهمی،روانشناسیبهداشت

  سکید یرفتار با مدل جهان ییگشا رمز(. 1401مرادی، محمد باقر و همکاران ) -

DIشغلی -های شخصیتی نامه (. اعتباریابی و هنجاریابی پرسش2019حامد. ) ،شهبازی ،سید حمید رضا ،عریضی سامانی ،فصیحی زاده - SC  وHPI  در بین

  .20-1 ، صفحه(1)9 ،پژوهش های علوم شناختی و رفتاری های نفتی ایران. کارکنان سازمان پالایش و پخش فراورده

 مجله ،لامیاستان ا یمیدر پتروش یپرور نیاستعداد بر جانش تیریو مد رانیمد یرفتار یسبک ها ریتاث یبررس (.1396)دیار،وحیاسفند ،یشرف ،یمحمد -

 26،شماره: 7دوره:  ،یدر صنعت نفت و انرژ یمطالعات راهبرد
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