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 دانش بنیان: رویکرد آموزشهای مدیریت استعداد در شرکتهای پویایی سیستمسازی مدل
  

   4هادی همتیان    3حیدریه عبدالله یدس      2*سید محمد زرگر      1سمیه شامانی

  

 چکیده 

ان در امر یت سازمو توجه به رویکرد آموزش آنها، باعث توانمندی و موفقها دانش بنیان برای جذب استعدادهای شرکت

لسازی شود. در این پژوهش هدف ارائه یک مدل علت و معلولی در قالب مدمی تلقیها آن نیروی انسانی و توسعه

ق و تحلیل سناریوهای مطرح به خصوص آموزش و تحلیل آن روی عملکرد این شرکت هاست. تحقیها پویایی سیستم

کارشناسان شود. می مورد نیاز توصیفی محسوبهای جمع آوری داده به دید هدف از نوع مطالعات کاربردی و از دید

دلسازی پویایی مبرای  22و از نرم افزار ونسیم  یصنعت تیریو مد یمنابع انسان تیریبرجسته مد دینفر از اسات 5پژوهش 

هار چتوازن به عملکردی در قالب کارت امتیازی مهای استفاده شده است. پس از مرور مبانی نظری شاخصها سیستم

بخش تقسیم و مدل براساس نظرات مطرح در بخش مبانی شکل گرفته است. مدل کمی سازی شده و سپس با 

د. نتایج اعتبارسنجی مدل پویا مورد ارزیابی قرار گرفت و در نهایت سناریوها توسعه و شبیه سازی شدنهای آزمون

مستعد در  آموزش در سناریوی اول با افزایش تعداد افراد نشان داد که افزایش میزان جایگزینی وها آزمون سناریو

شود. استعداد سازمان موجب افزایش عملکرد سازمانی و افزایش مدیریت شایستگی و توسعه شغلی در سناریوی دوم می

د باعث در سازمان و همچنین افزایش متغیر نظام جبران خدمات و عدالت سازمانی در سناریوی سوم با حفظ استعدا

 شود.می فزایش عملکرد سازمانیا

 هاآموزش، پویایی سیستممدیریت استعداد، سازمان دانش بنیان،  :کلیدی گانواژ
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. دهند تغییر خلاقانه به تکراری از را خود عملکرد شیوه که است کرده وادار راها شرکت جهانی، رقابت افزایش

 اقتصادی، اجتماعی، تحولات و فناوری، شدن، جهانی ا رویکردب شده ایجاد - امروزی مشاغل سابقه بی پیچیدگی

های چالش از عبور برای استعدادها حفظ و توسعه استخدام، شناسایی، بر تمرکز به نیاز بر حتی - جمعیتی و 1ژئوپلیتیکی

 کیفی تغییر نای(. 2020 همکاران، و 4گالاردو-گالاردو؛ 2019 همکاران، و 3رایچه ;2019، 2کلوس) افزایدمی اساسی

 برابر چند کنونی رقابتی کار بازار در موضوع این اهمیت. است داده افزایش راها شرکت در انسانی نیروی جذب الزامات

 مطهری) است مستعد و ماهر کارکنان حفظ و جذبها شرکت وها سازمان اصلیهای دغدغه از یکی زیرا است شده

 امروزه دیگر، سوی از .کندمی ارائه راها آن دیدگاه نوع و استعداد تمدیری حوزههای مدل 1 جدول(. 1396 نژاد،

 عامل که است اقتصادی بنیان دانش اقتصاد. کنندمی حرکت بنیان دانش اقتصاد سمت به صنعتی اقتصاد ازها سازمان

 برای دارایی مهمترین فکری سرمایه اقتصادی، چنین در. است آن از بهینه استفاده و دانش تولید ثروت، تولید اصلی

 بنیان دانش اقتصاد ظهور با که است جدیدی مفهوم بنیان دانش سازمان(. 1390 نیا، لطفی) است سازمانها از بسیاری

 راهنمایی فناوری مسیر در راها ایده توانندمی که هستند فناوری وها ایده بین وسط حدها شرکت این. است گرفته شکل

 1389 مصوب اختراعات و نوآوری سازی تجاری و بنیان دانش موسسات وها شرکت از ایتحم قانون اساس بر. کنند

 و دانش توسعه آن هدف که است تعاونی یا خصوصی ای مؤسسه یا شرکت بنیان دانش شرکت اسلامی، شورای مجلس

 حوزه در عهتوس و تحقیق نتایج سازی تجاری و اقتصادی و علمی اهداف بنیان دانش اقتصاد توسعه. است ثروت

 سازمان یک بخش مهمترین(. ،1396 اکبری، و پاستاکی جعفری) گیردمی شکل بالا افزوده ارزش و بالاهای فناوری

 با و ترین گران ترین، مهم انسانی منابع(. 2008 ،5داونپورت) است آن( دانش کارکنان) آگاه انسانی منابع بنیان، دانش

 (.1390 زاده، الله لطف و فرج) شودمی محسوب سازمان یک سرمایه ترین ارزش

 مدیران برای مهم و برانگیز چالش وظیفه یک به را استعداد مدیریت دانش، بر مبتنی اقتصاد توسعه و کار و کسب دانش

 مدیریت شرایطی چنین (. در1398و همکاران،  7صحت؛ 2010و همکاران،  6فراندل) است کرده تبدیل انسانی منابع

 دانشهای شرکت در ویژه به کند،می ایفاها آن برای محصولات ایجاد وها سازمان عملکرد بهبود در یمهم نقش استعداد

 همکاران، و 8فیلیپوویچ) باشدمی مهم بسیار؛ است تولید اصلی منبع و سرمایهها آن دانش و مستعد کار نیروی که بنیان

 اقتصاد توسعه ثروت، و علم افزایی هم برای که هستند تعاونی یا خصوصی مؤسسات بنیاندانش هایشرکت(. 2013

 و پیشرفته فناوری حوزه در توسعه و تحقیق نتایج سازیتجاری و اقتصادی و علمی اهداف تحقق بنیان،دانش

 سنتی مدل از بنیاندانش هایسازمان در مدیریت سبک(. 1396 همکاران، و 9صفای) کنندمی فعالیت پیشرفته هایفناوری

 تغییر انسانی هایسرمایه و معنوی مالکیت دانش، محوریت به هاسازمان این ماهیت زیرا است، کرده تغییر و شده خارج

 همکاران، و 10ریحام) دارد گذشته به نسبت متفاوتی مدیریتیهای نگرش وها شیوه به نیاز؛ موضوع این و است کرده

                                                           
1 Geopolitical  
2 Claus 
3 Reiche 
4 Gallardo-Gallardo 
5 Davenport 
6 Farndale 
7 Sehhat 
8 Filipović 
9 Safai 
10 Riham 
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 این و دارد بنیاندانش هایشرکت وریبهره و عملکرد بهبود در مهمی نقش استعداد مدیریت اینکه به توجه با(. 2020

 توسعه و سازمان از زیادی رقابتی هایمزیت نوآوری، و خلاقیت ایجاد و دانش و اطلاعات مدیریت طریق از هاشرکت

 مطالعه یک انجام گفت توانمی (.2009 ،2لاکشمن ،2015 همکاران، و 1دلرا) کنندمی کسب کشورها اقتصادی پیشرفت و

 دانشهای شرکت درها استراتژی این تقویت بر موثر عوامل شناسایی و موثر استعداد مدیریت مدل یک طراحی برای

 استعدادهای از استفاده عدمها سازمان مشکلات از یکی (.2015و همکاران،  3کالینگز) است اهمیت حائز بسیار بنیان

 سازمان در جدید مستعد افراد و نشود استفاده درستی به سازمان در ودموج استعدادهای از که صورتی در. است کارکنان

 همراه به سازمان برای را سازمانی و فردی عملکرد کاهش و انگیزگی بی کار، ترک مانند مشکلاتی نشوند، گرفته کار به

 در پایدار رقابتی مزیت به دستیابی برای مهم و غیرمستقیم منبع یک عنوان به استعداد (.2013، 4اسچیمان) داشت خواهد

 استفاده منابع این از حفاظت و اهرم جذب، برای استعداد مدیریت ازها سازمان و( 2013 ،5دریس) شودمی گرفته نظر

 عامل مدیران از بسیاری اصلیهای دغدغه از یکی استعداد با مرتبط مسائل بررسی(. 2015 ،6کامرام و اسپارو) کنندمی

 وها مهارت فقدان از عامل مدیران از درصد 75 از بیش که طوری به (،2018همکاران، و  7بهالا) است بوده

(. 2017، 8پی دبلیو سی) کنندمی یاد خود سازمان انداز چشم رشد برای بزرگ تهدید یک عنوان به اولیههای شایستگی

 در (.2017 همکاران، و 9وایمن) تاس بودهها سازمان برای دائمی چالش یک استعداد کمیت و کیفیت حفظ و یابی منبع

 در( 2021) 10ایشیاما مثال، عنوان به. است شده انجام مختلفهای روش به زیادی تحقیقات استعداد مدیریت زمینه

 برای او. ژاپن در کاری درگیری بر شده ادراک خود استعداد وضعیت و استعداد مدیریت مکانیسم تأثیر خود، مطالعه

 مدیریت به مربوطهای بحث و مفاهیم خود، تحقیقات در( 2021) 11اسمر و یلدیز. کرد استفاده SPSS از تحلیل و تجزیه

 در( 2020) همکاران و 12یزدانی. کردند بررسی نوظهور بازارهای دیدگاه از را کانتینری نقل و حمل صنعت در استعداد

 از استفاده با( 2020) 13آتان و ریهام. ختندپردا انسانی منابع حوزه در استعداد مدیریتهای مدل بررسی به خود پژوهش

 عملکرد بر استعداد مدیریت هایشیوه اجرای تأثیر درباره AMOS افزارنرم و ساختاری معادلات سازیمدل رویکرد

 استفاده با ایران در و کنندمی استفاده رویکرد همین از نیز( 0182) همکاران و 14محفوظی. کنندمی بحث پایدار سازمانی

 تحقیقات در( 2019) 15وایمن و کینگ. اند داده توسعه را استعداد مدیریت مدل بزرگ، شهر یک از دولتی شواهد از

 اقتضایی رویکرد طریق از را مؤثر استعداد مدیریت توانمندسازی ها،سیستم تئوری و اقتضایی حالت از استفاده با خود

 است افرادی کارگیری به و حفظ توسعه، شناسایی، جذب، دنبال به استعداد مدیریت راستا، این در. کردند تحلیل کلان

                                                           
1 Dell’era 
2 Lakshman 
3 Collings 
4 Schiemann 
5 Dries 
6 Sparrow and Kamram 
7 Bhalla 
8 PWC 
9 Vaiman 
10 Ishiyama 
11 Yildiz and Esmer 
12 Yazdani 
13 Riham and Atan 
14 Mahfoozi 
15 King and Vaiman 
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 همچنین و انسانی منابع همه استعداد مدیریت(. 2018 همکاران، و 1شیهان) هستند ارزشمند سازمان یک برای که

 ش،گزین استخدامی،های گزینه انتخاب مانند موضوعاتی به معمولاً و گیردمی بر در را فناوری و اداری فرآیندهای

 و 2شاهی) است. است همراه تحلیل و ریزی برنامه با و دارد اشاره و... استقرار توسعه، حفظ، شدن، اجتماعی استخدام،

 حفظ و کسب به منجر موثر استعداد مدیریت اجرای اینکه اول: است مهم دلیل دو به استعداد مدیریت(. 1398 همکاران،

 و نبی حاجی) شوندمی انتخاب آینده در کلیدیهای پست برای کنانکار این اینکه دوم و شودمی موفق استعداد

 از بنیان دانشهای شرکت ویژه بهها شرکت در استعدادها از استفاده و حفظ شد، بیان آنچه به توجه با(. 1391 همکاران،

 .شد خواهد مهم این تحقق موجبها شرکت این در استعداد مدیریت از استفاده که است برخوردار ای ویژه اهمیت

 دانشهای شرکت در استعداد مدیریت برای مدلی مقاله این در. است نشده ارائه زمینه این در منسجمی مطالعه تاکنون

 1 شکل. کندمی استفاده سیستم پویایی روش و متوازن امتیازی کارت عملکرد ارزیابی ابزار از که است شده ارائه بنیان

 در تحقیقاتی گزارش یک. است محبوب بسیار روش یک متوازن امتیازی کارت. دهدمی نشان را تحقیق اجرای روند

 که کنند،می استفاده رسمی عملکرد ارزیابی فرآیند از هاسازمان از درصد 75 که کندمی بیان بریتانیا در کرانفیلد دانشگاه

 مهم (2017 همکاران، و 3کوپر) کنندمی انتخاب خود اصلی روش عنوان به را متوازن امتیازی کارت یکها آن درصد 46

 امتیازی کارت ضعف نقاط رفع متوازن، امتیازی کارت موضوع درها سیستم دینامیکسازی مدل از استفاده دلیل ترین

 همکاران، و محمودآبادی زارعی) است پویاهای محیط به مربوط زمانیهای وقفه بررسی قابلیت ویژه به و متوازن

 را بنیان دانشهای شرکت در استعداد مدیریت توانمی چگونه که است سوال این به پاسخ دنبال به مقاله این(. 1395

 کرد؟ سازی شبیه و ارزیابی

با  نان آگاه وبه کارک انیبندانش یهاکه سازمان ییآنهاست. از آنجا یانسان هیسرما ان،یدانش بنهای سازمان یاصل محور

از  یکیشده است.  لیها تبدسازمان نیا رانیمد یمهم برا یکارکنان به موضوعدارند، جذب و حفظ  ازیاستعداد ن

 استعداد است. تیریمد نش،مورد استفاده از جذب تا حفظ کارکنان داهای روش

ستعداد ا،. 2013 س،یدر) استعداد باشد تیریدر مورد مد قیتحق یبرا ینقطه آغاز دیواژه استعداد با فیو تعر کشف

وان نرخ به عن زیرشد و توسعه است. استعداد ن تیاز جمله مهارت ها، دانش و ظرف یفردهای ییاز توانا یمجموعه ا

ل و توسعه پرسن ی(. انجمن علم1393شرف آباد،  یاردلان و مناف) شودمی برآورد تیفعال کیفرد در  کی شرفتیپ ینسب

ها آن میمستق مشارکت قیکنند و از طر جادیازمان تفاوت اتوانند در عملکرد سمی داند کهمی یاستعداد را شامل افراد

 تیفعال کیدر  ارتکسب مه ی(. اگر افراد مختلف برا2013گالاردو و همکاران، ) سطح عملکرد را نشان دهند نیبالاتر

د از خوهایی کسب آن مهارت تفاوت زانیشد که افراد مختلف در م میمتوجه خواه رند،یقرار گ یکسانی تیدر موقع

 شرفتیپ عتریسر هنیدهند و در آن زممی نشان یشتریب ییبهتر و کارا یریادگی نهیزم کیاز افراد در  یدهند. برخمی نشان

 نید. چننشان دهن گریدهای نهیرا در زم یشتریمهارت و سرعت ب ،ییممکن است کارا گرید یکه برخ یکنند، در حالمی

 (.1395شرف آباد،  یاردلان و مناف) تآنهاس یاز تفاوت استعدادها یناش یتفاوت

 

                                                           
1 Sheehan 
2 Shahi 
3 Cooper  
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 قیتحق ندیفرآ: 1شکل 

 

 تیریمد یریشود. با بکارگمی در سازمان یبهره ور شیمانند بهبود عملکرد، بهبود فروش و افزا یجیاستعداد منجر به نتا

مناسب قرار خواهند خاص در شغل های ییاز کارکنان با استعدادها و توانا کیشود که هر می حاصل نانیاستعداد اطم

و  یانحصار بعد شود.می یاستعداد به دو بعد طبقه بند تیری(. مفهوم مد970، 1393و همکاران،  ینب یحاج) گرفت

افراد مستعد، فرصت توسعه، افراد  نهیافراد مستعد، گنج ییشناسا) شامل هفت شاخص ینگاه به درون بعد انحصار ژه،یو

هدفمند افراد خاص و نگاه به درون است(. شاخص  یابیارز ،یشغل ریمس لیتسه ژه،یوهای پست یبرا ژهیو و یدیکل

 تیری(، مد2001) و همکاران 1یشائیلبه گفته م  (.1396اران،و همک یاردکان یانارک) عرضه و جذب استعداد در سازمان

به استخدام، توسعه و  ازیها نکه سازمان یکسب استعداد است. در حال یبرا یسلاح پنهان در جنگ جهان کیاستعداد 

به آن  جینتا نیبه بهتر یابیدست یبرا تیریاست که مد یاتیکه استعداد منبع ح اندافتهیدر شناسند،یحفظ استعدادها را م

 (.2009، 2سوئم) دارد ازین

طلاح ، اص1997ظهور کرد و همچنان در حال تکامل است. در سال  1990است که در دهه  یندیاستعداد فرآ تیریمد

که در جذب،  ییهانشان داد که سازمان یمطالعه مکنز کیمشاور ابداع شد.  یبار توسط مکنز نیاول ینگ استعداد براج

 رییتغها ازمانسامر نگرش افراد مستعد را به  نیدارند. ا یشتریتر هستند، سود ببا استعداد موفق رانیتوسعه و حفظ مد

 یکارکنان ابزارهای ییکه استعدادها و توانا تیواقع نیاز ا یآگاه با شوند.می یتلق یرقابت تیداده و به عنوان منبع مز

ها وارد استعداد تیریمد نهیگرفته اند در زم میتصمها دهد، سازمانمی سوق تیاست که کسب و کار را به سمت موفق

استعداد  تیریمد (.13946و همکاران،  یچراغال) خود حفظ کنند یبالا لیکنند کارکنان را با پتانس یعمل شوند و سع

ون توجه چرخه عمر استعداد را بد تیریمربوط به مد یهاتیو مسئول هاتیفرد است که تمام فعالکارکرد منحصربه کی

 تیریمدهای مولفه (.2013اسچیمان، ) کندیم کپارچهیاز جذب و کسب استعداد تا توسعه و حفظ آن  ا،یبه جغراف

شود: جذب و یم انیب ریشود به شرح زمی زیسازمان ن یدر مورد استعدادها یانسان یورین یاستعداد که شامل کارکردها

 یظ و نگهدارو انتخاب استعدادها، استفاده از استعدادها، شکوفا کردن استعدادها، حف یابیاستعدادها، ارز ییشناسا

 استعدادها.

                                                           
1 Michaels  
2 Sweem 

ارزیابی و شبیه : هدف
سازی مدیریت استعداد در 
شرکت های دانش بنیان

پیشینه و : 1مرحله 
کتابشناسی

مدل سازی با : 2مرحله 
BSCترکیب 

شبیه سازی با : 3مرحله 
رویکرد پویایی سیستم
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 ندهیاست که در آ یافراد افتنیداد استع تیریمدهای دغدغه نیاز مهمتر یکیاستعدادها:  ییجذب و شناسا 

 (.2007 ،1انیبرا) مناسب به کار گرفته شوند یسازمانهای مستعد شوند تا در فرصت مناسب در پست

 است که  یطیانتخاب کارکنان مستعد، انتخاب افراد واجد شرا ندیو انتخاب استعدادها: هدف از فرآ یابیارز

 یو استعدادهاها ییسنجش توانا یبرا یاستعداد ابزارهای . آزموننحو انجام دهند نیبتوانند کار را به بهتر

 (.25: 1394 کاران،و هم یچراغعل) کار است کیو انجام  یریادگی یبالقوه افراد برا

 ان و زمان و انتخاب استعدادها، نوبت به استخدام فرد منتخب در مک ییاستفاده از استعدادها: پس از شناسا

 کیست که ا یو عاطف یارتباط عاطف کیاستخدام افراد با استعداد  بون،ید. به گفته گرسمی مناسب در سازمان

 نیحس) گذاردمی ریاو در کارش تأث ضاعفهمکاران خود دارد و بر تلاش م ای ریکارمند با شغل، سازمان، مد

 (.1394پور و همکاران، 

 مات و خد ستمیاستعداد باشد. هر چه س عامل در حفظ افراد با نیتواند مهمترمی زهیحفظ استعدادها: انگ

 شد، احتمالقابل قبول تر با یکار طیباشد و شرا دارتریپا یشغل تیامن نهیپاداش بهتر باشد و سازمان در زم

برتر  یهابتواند استعداد یسازمان اگر (.1391 ،ینمردیو حس یدیس) شودمی شتریعدم خروج فرد از سازمان ب

کارکنان  یزشیانگهای اما نتواند با روش ابد،یبها آن یمکان را برا نیبهترها آن کند و پس از جذب ییرا شناسا

داشته  برتر، سازمان ممکن است کارکنان خود را یاستعدادها یبرا دیرقابت شد لیخود را حفظ کند، به دل

 .نهیباشد. از دست دادن و متحمل هز

 مل توجه شا ییموثر استعداد، راهکارها تیریمد قیطر موجود ازهای یتوسعه توانمند یتوسعه استعدادها: برا

 ،ینسانامنابع  کیاستراتژ یزیعملکرد، برنامه ر تیریآموزش و توسعه استعداد، مد ،یتوسعه شغل تیریبه مد

 (.1394پور و همکاران،  نیحس) و جبران خدمات است ایو خدمات مزا یپرور نیجانش نش،یاستخدام و گز

 نیشه نام جانب یبرنامه ا جادیسازمان، ا یمشاغل اصل یکارکنان برا نیبهتر نیاستعداد و تام تیریمد یاز ابزارها یکی

 یو عال یعال یتیریمدهای پست یاست که در آن افراد مناسب برا یبرنامه ا یپرور نیجانش یزیاست. برنامه ر یپرور

 یسازمان برا یانسان یاستعدادها ند،یفرآ نیا شوند. درمی انتخاب ادو با استعد طیافراد واجد شرا نیسازمان از ب کی

 یبرا جیمختلف به تدر یآموزشهای برنامه یشده و ط ییشناسا یآتهای در سال یدیمشاغل و مناصب کل یتصد

 (.1390و همکاران،  یدمشکیب ینیالد نیز) شودمی آمادهها تیمشاغل و مسئول نیا یتصد

به  ،یرشد سازمان یبرا یتر ساختن اهداف تجارو مناسب یانسان هیسرمامؤثر  تیریو مد ینیبشیپ یبرا هاسازمان

استعداد مناسب  تیریمد یهایها از استراتژاز شرکت یاریبس (.2012و همکاران،  2نایمارت) دارند ازیاستعداد ن تیریمد

اند مواجه شده یسازمان کیاستراتژ یهامستعد در پست یانسان یرویبا مشکل کمبود ن لیدل نیو به هم کنندیاستفاده نم

 یاجرا(. 2009، 3کالینگز و ملاحی) کرده است لیتبد یمشکل جد کیکه به نوبه خود امکان توسعه شرکت را به 

 یکارکنان برا نیاستعداد باعث جذب و حفظ کارکنان مستعد در سازمان و آموزش ا تیریمدهای یاستراتژ زیآم تیموفق

های نهیهزها آن خروج استعدادها از سازمان و ترک شغل توسط نکهیشود. با توجه به امی در سازمان کیمشاغل استراتژ

                                                           
1 Bryan 
2 Martina 
3 Collings & Mellahi 
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، 1و راگ وزیه) است تیحائز اهم اریبسها سازمان یاستعداد برا تیریدسازمان به همراه دارد، وجود م یبرا یادیز

 جادیا یبراها آن هاییستگیدادها و شااستع یریکارکنان مستعد و به کارگ ییتواند با شناسامی استعداد تیریمد (.2008

و  2رابی) کند جادیا یرقابت تیارزش و مزها سازمان یمشکلات برا حیسازمان و حل خلاقانه و صح یبرا تیخلاق

 یو فرد یسازمان ،یرا در سطوح اجتماع یراقتصادیو غ یاقتصادهای تواند ارزشمی استعداد تیریمد(. 2015همکاران، 

 کی یرقابت تیمز جادیعامل در ا نیتواند مهمترمی (. داشتن افراد با استعداد2013و همکاران،  3ینسلتا) کند جادیا

مورد توجه  شیاز پ شیب ییدانش و درآمدزا دیدر تول یانسان هینقش سرما ن،ینو یاقتصادهای هیسازمان باشد. در نظر

 (.2007، 4نون) از دانش و کارکنان دارند فادهتبر اس یادیز دیتاکها قرار گرفته است. در عصر دانش، سازمان

انش دعلم و ثروت، توسعه اقتصاد  بیترکها آن هستند که هدف یتعاون ای یخصوص ینهادها انیدانش بنهای شرکت

رزش ابا  شرفتهیپ یفناورهای و توسعه در حوزه قیتحق جینتا یساز یو تجار یو اقتصاد یمحور، تحقق اهداف علم

هستند  یو فناورها دهیا نیحلقه واسط بها شرکت نیتر، ا قیعبارت دق به (.1396و همکاران،  ییصفا) ستافزوده بالا ا

دارند که  یردفمنحصر به های یژگیوها آن حال، نیسوق دهند. با ا یبه فناور یابیرا به سمت دستها دهیتوانند امی که

دانش های شرکت (.1396و همکاران،  یپستک یجعفر) کشدمی به چالش یمنابع انسان تیریمد یرا براها آن رانیمد

 یبه راحت ،یژگیو نیمتخصص به کل کارکنان متفاوت هستند. با توجه به ا یروهاینسبت نها شرکت رینسبت به سا انیبن

 (.1396 ،انیصحت و افشار) دو لبه عمل کند ریشمش کیتواند به عنوان می به ظاهر خوب تیمز نیکه ا دیتوان فهممی

خدمات  ایبه محصولات  یو طراح تیقضاوت، خلاق ،یتفکر شخص قیتوانند از طرمی بر دانش یمبتن یاستعدادها

در  ژهیمدرن، به وهای را در شرکت یا ندهینقش فزا انیدانش بن کارکنان (.2018، 5هورل و لوباتو) ارزش دهند

 یارزش برا جادیو ا انیدانش بن یاستعدادها یعلم تیرینحوه مد(. 2021 ،6ویل) کنندمی فایا یعلم و فناورهای شرکت

 یاهداف رشد فرد ند،یفرآ نی(. در ا2020و همکاران،  7لوفستن) به آن توجه شود دیاست که با یکاربرد یشرکت مشکل

ساندن منافع از فرار مغزها و به حداکثر ر یریسازمان، جلوگ یاستراتژ یهمواره در راستا دیبا انیدانش بن یاستعدادها

 کی یبرا تیریو مد ینوآور د،یتول یدیعناصر کل انیدانش بن کارکنان (.2020، 8چن و شن) استعدادها باشد یاقتصاد

منظر  از (.2021 و،یل) است انیکارکنان دانش بن نیدر واقع رقابت بها سازمان نیهستند. رقابت ب انیسازمان دانش بن

 (.1399 ان،یصحت و افشار) به دنبال دانش هستند شتریدارند و ب یبالاتر لاتیصسطح تح انیکارکنان، کارکنان دانش بن

 یسع ن،یو روت یتکرار یانجام کارها ینوآورانه علاقه دارند تا به ارزش خود برسند. به جا یبه کارها شتریبها آن

 یدیجدهای یفناور نترنت،یور عصر ابا ظه ن،یکنند. علاوه بر ا جادیو بهبود ا یرابطه همکار گرانیکنند همزمان با دمی

 لیتما انیبندانش کارکنان در حال ظهور هستند. انیپا یب یبزرگ و هوش مصنوعهای چهارم، داده یمانند انقلاب صنعت

 یشتریتوجه ب یفناور یهاینوآور نهیها در زمشرکت یاخلاق یهادارند و به مشوق ینوآور یبه ابتکار عمل برا یشتریب

 .(2021 و،یل) کنندیم
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های کردند که در دهه یمتوازن را معرف یازیکارت امت ایعملکرد متوازن  یابیبار روش ارز نیاول یو نورتون برا کاپلان

 نیتدو یبرا یعملکرد بلکه به عنوان چارچوب یابیارز ینه تنها برا رایگفتند زمی «کیاستراتژ تیریمد ستمیس»بعد به آن 

(. 6199، 1کاپلان و نورتون)ها یاستراتژ یگرفت. و ارتباط و کنترل بر نحوه اجرامی رمورد استفاده قرا یاستراتژ

و رشد و  یداخل یندهایفرآ ،یمشتر ،یشامل چهار منظر مال یمتوازن در عملکرد سازمان یازیکارت امت یارهایمع

و احمد وند) مرتبط است یع انسانارزش و مناب رهیزنج ،یابیبازار ،یو مال یاست که با چهار کارکرد حسابدار یریادگی

کسب و کار  طیمح کیدر  یامروزهای اداره سازمان یبرا رانیو نورتون معتقد بودند که مد کاپلان (.1391همکاران، 

 متعدد نگاه کنند. یایبه عملکرد از زوا دیبا ایپو

 م؟یظاهر شو انیدر مقابل مشتر دیچگونه با -

 م؟یسرآمد باش انیسهامداران و مشتر یازهایدر رفع ن دیبا ییندهایدر چه فرآ -

 داد؟ رییتغ ایسازمان را بهبود  ییتوان توانامی چگونه -

 (.2شکل ) (1996کاپلان و نورتون، ) م؟یدر برابر سهامداران حاضر شو دیچگونه با -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 BSCنمودار : 2شکل 

 

ها ازمانسدانند که به می منسجم کیتراتژعملکرد اس تیریچارچوب مد کیمتوازن را  یازیاز محققان کارت امت یبرخ

 (1966کاپلان و نورتون، ) عملکرد مرتبط ترجمه کنند یارهایرا به مع کیکند تا اهداف استراتژمی کمک

 به روش نوآورانه های نقش مدیریت استعداد در بروز قابلیت( در مطالعه ای تحت عنوان 1399) حجازی و همکاران

خبرگان آگاه و متخصصان حوزه مدیریت استعداد و شایستگی حرفه ای کارکنان  نفر از  103 از بینپیمایشی -توصیفی

فردی، محیطی، سازمانی، انسانی، بافتاری و ) که مدیریت استعداد با در نظر گرفتن متغیرهای تعدیل گر ندنشان داد

                                                           
1 Kaplan and Norton 

چشم  ت،یمامور

یانداز و استراتژ  

  مشتری

 مالی

 نوآوری و یادگیری

 فرآیندهای داخلی
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ی الگوی بنیادی  ئهارا ( در پژوهشی به1399) روشن و همکاران .نوآورانه تاثیرگذار هستندهای فرهنگی( در بروز قابلیت

پژوهش نشان داد که سیستم مدیریت استعداد، حداقل باید شامل سه مولفه های . یافتهپرداختندسیستم مدیریت استعداد 

( در پژوهشی تحت عنوان 1398) صحت و همکاران ی کلیدی جذب و انتخاب، آموزش و توسعه، و نگهداشت باشد. 

ها نتایج تحلیل دادهپرداختند  استعداد مدیریت دهنده شکل عوامل ارزیابی در فازی دیماتل و یزیکلا رویکرد کاربرد

ایجاد مشاغل "، "ایجاد محیط کار خلاقانه و نوآورانه"، "کار تیمی وگروهی و روحیه همکاری"نشان دهنده آن است که 

ایجاد فرصت "و "ایجاد محیط کار دلپذیر"، "دازیتشویق استعدادها به تفکر پویا و ایده پر"، "چالشی و برانگیزاننده

 نکته دان و موسوی از اهمیت قابل ملاحظه ای در سیستم برخوردارند.  "تبادل دانش و تخصص در بین استعدادها

 مدیریت و شناسایی طرح: موردکاوی استعداد مدیریت و شناسایی ( در پژوهشی تحت عنوان به مطالعه سیستم1395)

( در تحقیقی تحت عنوان بررسی 1394) زاده ثابت صادرات پرداختند.  توسعه بانک وپژوهش آموزش زمرک در استعداد

 اعضای نگهداری و حفظ منظورمشهد پرداخت. به فردوسی دانشگاه در علمی هیئت اعضای استعداد فرآیند مدیریت

 تشویقی هایسیاست دانشگاه، یاجتماع وجه و اعتبار عالم، و علم حرمت از صیانت همچون عواملی به علمی هیئت

( در پژوهشی به مطالعه مدیریت جریان استعداد 2016) فاستر .شودمی توجه مزایا و حقوق و رفاهی، امکانات دانشگاه،

استعداد منابع  ،یدر سطح فرد ایو  یسازمان کیدو در  راست که ه نیا جهینتمدل بدون مرز پرداخت. -از طریق سازمان

( در پژوهشی 2010) سیلزر دارند. یبر عملکرد سازمان یمنف ریممکن است تاث شود، گرفته دهیناد که یبکر، که هنگام

های استعداد تحت عنوان مطالعه واکنش کارکنان به اعضای مخزن استعداد پرداختند. نتایج نشان داد که کارکنان در مخزن

 گلدسمیت تر هستند. رج از مخزن هستند، مثبتدر مورد بینش و چشم انداز آینده خود نسبت به کارکنانی که در خا

 "ای تجربیمدیریت استعداد: برای چه، چطور و چقدر خوب؟ مطالعه"( در پژوهشی تحت عنوان مطالعه 2010)

برداشت متفاوتی از ارزش و بالفعل بودن  -سازمان و کارکنان مستعد –پرداخت. دو عامل مهم در مدیریت استعداد 

و  رونیب یاستعداد در آلمان: اسطوره، بنا تیریاشاعه مد( در پژوهشی با عنوان 2000) استرمن د. مدیریت استعداد دارن

بیان کردند در آلمان شواهدی از انتشار و پیکربندی مدیریت استعداد یافت شد. در بعضی از  ؟یضرورت اقتصاد ای

به جلو حرکت کردن در فضای رقابتی استفاده های آلمان فرآیند مدیریت استعداد بعنوان معیاری برای ماندن و سازمان

 جیوتی و رانی شود.ها از مدیریت استعداد برای ضرورت اقتصادی استفاده میگردد در حالیکه در سایر سازمانمی

 یریگ جهیمقاله نت نیابینی و پیامدهای آن پرداختند. های مدیریت استعداد: پیش( در پژوهشی به بررسی روش2014)

( 2013) همکاران دی یر و است. یسنت یمنابع انسان تیریمدهای وهیاز ش زیمتما مدیریت استعدادهای وهیش کند کهمی

 انجام هندوستان و کنگ هنگسنگاپور،  در مستقر چندملیتی هایشرکت پژوهشی با عنوان توسعه کارکنان مستعد در

 شرایط و بافرهنگ دیگر کشور یک به امور اداره برای ورمحدانش کارکنان یک انتقال گزاف هایهزینه به توجه با دادند،

 هایاستراتژی قالب درها آن توسعه و محور،دانش کارکنان شناسایی جز ایچاره ملیتی چند هایشرکت ،متفاوت کاری

 .ندارند محور،دانش کارکنان مدیریت
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 شناسیوشر

 مقالهشود. می مورد نیاز توصیفی محسوبهای ع آوری دادهپژوهش به دید هدف از نوع مطالعات کاربردی و از دید جم

 تیریمد یبرا ییها، الگو ستمیس ییایپو کردیمتوازن و رو یازیدارد با استفاده از دو روش کارت امت یحاضر سع

 ایپو دکریمتوازن با رو یازیعملکرد کارت امتهای منظور، شاخص نیا یارائه کند. برا انیدانش بنهای استعداد در شرکت

متوازن، رفع  یازیدر مبحث کارت امت ستمهایس کینامید یاز مدلساز هاستفاد لیدل نیخواهد شد. مهمتر بیترک ستمیس

 یزارع) است ایپو یطهایمربوط به مح یزمان یرهایتاخ یامکان بررس ژهیمتوازن و به و یازینقاط ضعف کارت امت

 یسازمدل جهیتابع زمان است. نتها آن هستند که رفتارهایی تمسیس ایپوهای ستمیس (.1395و همکاران،  یمحمودآباد

 قیاز طر نیشود. همچنمی انجام یفیو ک یکمهای مدل قیکار از طر نیاست. ا ستمیو درک س فیتوص ا،یپو یهاستمیس

 در (.1389 ،یگلریو ب یاشلاق یطلوع) اعمال شود انتخاب کرد ستمیدر س دیرا که باهایی استیتوان سمی یساز هیشب

 یریادگیو رشد و  یداخل یندهایفرآ ،یمشتر ،یبعد مال 4عملکرد در  یابیارز یمتوازن برا یازیمقاله از کارت امت نیا

منظر عملکرد سازمان  4روش تنها از  نیاست که ا نیمتوازن ا یازیروش کارت امت راداتیاز ا یکیاستفاده شده است. 

که  کندیم انیب تینورکل (.1996و نوبل،  ینییقلا) ردیگنمی در نظر راسازمان  یطیعوامل مح ریکند و سامی یرا بررس

 کیچگونه با  یمال ریو غ یمال یارهایمرتبط هستند، مع کیعملکرد چگونه با اهداف استراتژ یارهایمع ستیمشخص ن

متوازن  یازیبه ادغام روش کارت امت یادیعلاقه ز ل،یدل نی(. به هم2000 ،1تینورکل) متوازن ارتباط دارند یازیکارت امت

 کینامید یسازمدل متوازن وجود دارد. یازیکارت امتهای تیو محدودها یغلبه بر کاست یبرا ستمیس ییایپو کردیبا رو

کاوش و  ،یفیک فیتوص یبرا یو راه افتیتوسعه  1950در دهه  MITدر  Forresterبار توسط  نیاول یبرا ستمیس

رفتار  ،یواقع یایاست که در دن نیدر اها ستمیس کینامید کردیرو یریبه کارگ تیاست. اهم دهیچیپ یهاستمیس لیتحل

شود. می یاز ساختار آن ناش ستمیس کی رفتار (.1392زرگر، ) ردیگمی شکل اصراز عن یمجموعه ا نیاز تعامل بها دهیپد

است که در اثر تعامل ساختار  یرخطیو غ یخطو روابط  هاانیبازخورد، تجمعات و جر یهاکه شامل حلقه یساختار

  (.2000، 2استرمن) شودیم جادیعوامل فعال آن ا یریگمیتصم ندیبا فرآ ستمیس یادیو بن یکیزیف

مدل با  یرهایدهد. متغمی متوازن را نشان یازیعملکرد کارت امتهای شده بر اساس شاخص یطراح ایمدل پو 8شکل 

نشان  2خبرگان قرار گرفت. همانطور که در شکل  دییاستخراج و مورد تا یمطالعات قبل یو بررس قیتحق اتیمرور ادب

 هیبازگشت سرماهای از مؤلفه یعملکرد مال یابیارز یاشده است. بر لیقسمت تشک 4از  یداده شده است، نمودار عل

از  ،یمشتر دگاهید( استفاده شده است. در بخش 1386 ،یو موسو قتیحق) ( و فروش1391و همکاران،  یلیجل)

و  زگاریپره) یمشتر ی( و وفادار1389و همکاران،  زگاریپره 1388و همکاران،  مازارعرب ) یمشتر تیرضاهای مؤلفه

و همکاران،  زگاریپره) دانش جادیا یرهایاز متغ یریادگی( استفاده شد. در منظر رشد و 2011، 3بارنابه؛ 2010همکاران، 

 دییبا کمک و تا زیاستعداد ن تیریمدهای ( استفاده شد. مولفه2011بارنابه، ) زشو آمو یریادگی( و رشد و 1389

 یمنابع انسان تیریبرجسته مد دینفر از اسات 5گنجانده شد. کارشناسان پژوهش  یداخل یندهایکارشناسان در قسمت فرآ

 برای مدلسازی استفاده شده است. 22در ادامه از نرم افزار ونسیم  د.بودن یصنعت تیریو مد

                                                           
1 Norreklit 
2 Sterman 
3 Barnabè 
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 (CLD) ی حلقویعلّ ینمودارها :3شکل 

 هایافته

 شد. یطراح 4به صورت شکل  انی، نمودار تجمع و جرCLD یاز طراح پس

 
 (قیتحق یمدل مفهوم) انینمودار جر :4شکل 
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 مدلهای تشریح حلقه

توانند رفتار رو به رشد یا تحقیر آمیزی از می هابازخورد مثبت هستند. این نوع حلقههای تقویت کننده سیستمهای حلقه

دهد که به نقطه می تقویت کننده، یک حلقه تنظیم کننده نوعی ثبات را نشانهای خود نشان دهند. برخلاف رفتار حلقه

شود که با دور می فی در این نوع حلقه باعثگردد. وجود بازخورد منمی تعادل یا هدف تعیین شده برای سیستم باز

استرمن، ) شدن موقعیت سیستم از نقطه هدف، میزان بازخورد منفی افزایش یابد و سیستم به نقطه هدف هدایت شود

: یکی از اهداف اصلی استراتژی مدیریت استعداد، شناسایی، B1و حلقه اصلاح کننده  R2(. حلقه تقویت کننده 2000

خدام کارمندانی است که عملکرد خوبی دارند و همچنین کسانی که دیگران را برای عملکرد در همان انتخاب و است

توانند به طور موثر کارکنان مستعد سازمان را شناسایی کنند و می کنند. بنابراین افراد مستعد سازمانمی سطح ترغیب

، افراد مستعد سازمان B1ند کرد. طبق حلقه تعادل همچنین کارکنان مستعد افراد مستعد را در سازمان استخدام خواه

شود. زمانی که افراد می کنند و این امر باعث افزایش حفظ استعدادهامی فرهنگ حفظ استعداد را در سازمان ترویج

مستعد سازمان متوجه شوند که مدیران سازمان به دنبال جبران خدمات خود و حفظ استعدادها هستند، تفکیک 

  (.5شکل ) یابد.می از سازمان کاهش استعدادها

 
 B1و  R2های حلقه :5شکل 

 یسنتهای استخدام خلاق باشند و از استفاده از روشهای یدر توسعه استراتژ دیباها سازمان :R1کننده  تیحلقه تقو

کار  ،یشغل شرفتیپهای فرصت ،یمانند تعادل کار و زندگ یاجتناب کنند. عوامل دیکار جد یرویجذب ن یاستخدام برا

 انیرضائ) جذب افراد با استعداد ذکر شده است یعنوان راهکارها هب رهیو غ یرقابت یبازنشستگ یایو مزا زیچالش برانگ

شود می تعداد افراد مستعد در سازمان شیباعث افزا دیجدهای استخدام افراد مستعد با روش نی(. بنابرا2009 ،یو سلطان

 را بهبود ازمانکنند و عملکرد سمی ینیخود در سازمان ارزش آفرهای ییبه هوش و تواناو افراد مستعد با توجه 

از  تیسازمان در صورت رضا انیشود. مشترمی سازمان انیمشتر تیبخشند. بهبود عملکرد سازمان منجر به رضامی

 ین خواهند شد. به دنبال وفادارجذب سازما یدیجد انیمشتر نیعملکرد سازمان به سازمان وفادار خواهند بود و همچن

 یو سودآور هیو منجر به بازگشت سرما ابدیمی شیافزا یفروش و خدمات مشتر د،یجد انیو جذب مشتر یمشتر

 (.6شکل ) شودمی
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 R1کننده  تیحلقه تقو :6شکل 

 

 نیاز مهم تر یاز برخ رانیددارند و م تیبزرگ از کمبود افراد با استعداد شکاهای اکثر سازمان :R3کننده  تیحلقه تقو

ارشد سازمان از افراد مستعد منجر به استفاده از  رانیمد تیاطلاع هستند. حما یدر مورد استعداد شرکت خود ب قیحقا

 استعدادها در سازمان ییافراد مستعد در سازمان منجر به شکوفا یریگشود. بکارمی یسازمانهای استعدادها در پست

از عوامل رشد  یکی یپرور نیجانش یزی(، برنامه ر2015) 1نیاستعداد جاش برس تیریل مدشود. بر اساس مدمی

 شیبه افزا منجر. افراد مستعد در سازمان ابدیمی شیتعداد افراد مستعد در سازمان افزا ،ینیجانش شیاستعداد است. با افزا

 رانیمد تیحما جهیو در نت هیازگشت سرمامنجر به ب تیعملکرد سازمان در نها شیافزا R1شوند و طبق می عملکرد

 (.7شکل ) شوند. سازمانمی در سازمان به کار گرفته یشتریافراد مستعد ب رانیمد تیشود و با حمامی ارشد

 
 R3کننده  تیحلقه تقو :7شکل 

                                                           
1 Josh Bresin`s 
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 مدل یاعتبار سنج

از اعتبار مدل به  نانیاطم زانیو م شده است فیمدل بر اساس اهداف تعر یسودمند یبه دنبال بررس یاعتبار سنج مرحله

پس  (.2000استرمن، ) دارد یو اهداف مورد نظر مدل بستگ ایشده به صورت پو یمدل ساز بر اساس مدل طراح دگاهید

مدل  یاعتبارسنج یبراهایی ، آزمونVENSIMاز نرم افزار  ستفادهبا ا انیو جر یانباشتگ ینمودارها تیکم نییاز تع

 ،یابعاد یداریپا ت،یحساس لیتحلهای مدل با استفاده از آزمون یابیذکر است که ارز انید. شاشده انجام ش یطراح

 شد. واهدقرار گرفت که در دو آزمون مهم به آن پرداخته خ یابیسازه مورد ارز یابیو ارز یحد طیشرا ،یمرز تیکفا

 رییمدل با تغهای یخروج ایکه آ دهدمی سوال پاسخ نیبه ا تیحساس لیتست تحل :تیحساس لیو تحل هیتجز تست

 لیتحل 13. شکل ریخ ایکنند می رییتغ یریبه طور چشمگ تیاز عدم قطع یمدل در محدوده قابل قبولهای یورود

از  یستگیشا تیریمد ریدهد. مقادمی نشان یستگیشا تیریمد ریدر متغ راتییتوسعه استعداد را به تغ ریمتغ تیحساس

 ،یستگیشا تیریدر مد یجزئ راتییشود با تغمی کرد و همانطور که مشاهده رییتغ 6، 5.75، 5.5 ،5.25به  5 هیمقدار اول

 کند.می رییرشد استعدادها به شدت تغ

 
 یستگیشا تیریتوسعه استعداد نسبت به مد تیحساس لیتحل :8شکل 

 

دهد. ارزش می استعداد را نشاندر استفاده از  راتییبه تغ یمشتر یوفادار ریمتغ تیحساس لیو تحل هیتجز 9شکل 

در استفاده از استعداد،  یجزئ راتییکرد و با تغ رییتغ 9و  8.75، 8.5، 8.25به  8 هیاستفاده از استعداد از مقدار اول

 ریو وفادار امکان پذ یوفادار بدون کارکنان مستعد راض انیمشترکرد. حفظ  رییتغ یریبه طرز چشمگ یمشتر یوفادار

 انیمشتر یو وفادار تیدر رضا ییدهند و نقش بسزامی ارائه یبالاتر تیفیخدمات را با ک یکارکنان نیچن رایز ست،ین

 (.110، 1394پور و همکاران،  نیحس) دارند
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 در استفاده از استعداد راتییبه تغ یمشتر یوفادار تیحساس لیو تحل هیتجز :9شکل 

 

 ساختار یابیآزمون ارز

 شیموجود مورد آزما یفیساختار مدل با دانش توص یسازگار نییتع یاز مدل برا ییهابخشساختار،  یابیآزمون ارز در

 نیاستعداد، حفظ استعداد و همچن ییاز استعداد، شکوفا یبردارسطح بهره شینشان داد که افزا جیقرار گرفت و نتا

 د.موجود مطابقت دار یفیا دانش توص. که کاملاً بدهدیم شیفزارا ا هیسرما یتوجهاستخدام افراد مستعد به طور قابل

 

 وهایسنار

آنها،  یساز هیمختلف و شب یوهایتوان با در نظر گرفتن سنارمی آن، دییمدل و تا یاعتبارسنجهای از انجام تست پس

از  یمجموعه ا ویشده و در هر سنار یطراح ویسنار 3منظور  نیا یمختلف را مشاهده کرد. برا یرهایرفتار متغ

 یهادوم، ارزش یوی. در سنارافتی شیافزا نیو تمر ضیوتع زانیاول، م یویکرده است. در سنار رییمدل تغ یرهایمتغ

 یجبران خدمات و عدالت سازمان ستمیس یهاسوم، ارزش یویو در سنار یشغل ریو توسعه مس یستگیشا تیریمد

 ت.قابل مشاهده اس 15آن در شکل  جیو نتا افتی شیافزا

 
 وهایسنار :10شکل 
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 گیرینتیجهبحث و 

و  ستمیس ییایپو کردیاست که با رو انیدانش بنهای استعداد در شرکت تیریمد یبرا یمقاله ارائه مدل نیا یاصل هدف

استعداد در  تیریمد یجامع برا یدو روش، مدل نیا قیمقاله با تلف نیشده است. در ا یمتوازن طراح یازیکارت امت

انجام شده  رانیبار در ا نیاول یبرا« استعداد تیریمد»بحث  راست که از نظر روش دارائه شده  انیدانش بنهای شرکت

خبرگان قرار  دییاستخراج و مورد تا قیو منابع مرتبط با موضوع تحق یمطالعات قبل یمدل با بررس یرهایاست. متغ

های هاز دغدغ یکین است و سازما ییدارا نیو با ارزش تر نیمهم تر انیدانش بنهای در شرکت یانسان یرویگرفت. ن

 ریدر کنار سا دیاستعداد با تیریافراد ارزشمند در سازمان است. مد یریاستخدام و بکارگ ،ییشناسا یمنابع انسان رانیمد

توسعه و حفظ منابع  ،یریجذب، بکارگ ،ییاستعداد با شناسا تیریدر نظر گرفته شود. مد یتوسعه منابع انسان یندهایفرآ

 عملکرد (.86، 1390و همکاران،  یادیص) کند تا قدرت و عملکرد سازمان را به حداکثر برساندمی تلاشبالقوه سازمان 

احمدوند و همکاران، ) اشاره داردها آن عملکرد جیسازمان و نتاهای تیو فعال فیوظا ت،یمأمور یبه چگونگ یسازمان

حاصل از  جیشدند. نتا یساز هیتوسعه و شب ییوهایمدل، سنار یابیو ارز شیآزما ،یاز طراح پس (.57، 1391

تعداد افراد مستعد در  شیاول با افزا یویو آموزش در سنار ینیجانش زانیم شینشان داد که افزا یساز هیشب یوهایسنار

دوم با استفاده از  یویدر سنار یشغل یو ارتقا یستگیشا تیریمد شیو افزا یعملکرد سازمان شیسازمان موجب افزا

سوم از  یویدر سنار ینظام پاداش و عدالت سازمان ریمتغ شیافزا نیشود. همچنمی یشغل یسازمان و ارتقا استعداد در

استعداد و  تیریمد نی( ب1393) یدالهیو  یمقل خواهد شد. یعملکرد سازمان شیحفظ استعدادها موجب افزا قیطر

که  ینکته ا نیاول دارد. یاول همخوان یویبا سنار نشان دادند که یرابطه مثبت و معنادار ینیآن با جانشهای اسیرمقیز

دهد که می نشان نیدهند و امی شیعملکرد را افزا ریبا تاخ وهایسنار یاست که تمام نیدهد امی نشان یساز هیشب جینتا

 به دست وهایسنار یساز هیکه از شب یگرید جهینخواهد شد. نت یفور جیمنجر به نتا یسازمان طیدر شرا رییهرگونه تغ

 یویدهد. سنارمی را نشان یاول و دوم سطح عملکرد بالاتر یوهاینسبت به سنار سوم یویاست که سنار نیا دیآمی

افراد مستعد را در سازمان  یاست که بر اساس مدل، ماندگار یمثبت در نظام جبران خدمات و عدالت سازمان رییسوم، تغ

در  یانسان یرویاز عوامل موثر در حفظ ن یکی(، 2001) 1ینظر جو از دهد.می شیداده و عملکرد را افزا شیافزا

 تیکارکنان و با توجه به نوع و ماه یازهاین رویپ یزشیجبران خدمات انگ ستمیاستفاده از س ان،یدانش بنهای شرکت

با  یادامه همکارکارکنان در مورد درخواست شغل،  ماتیبر تصم یقابل توجه ریتواند تأثمی پرداخت ستمیس افراد است.

دانش و  دار،یپا یرقابت تیمز جادیتنها عامل ا ان،یدانش بنهای داشته باشد. در شرکت شتریب یبهره ور ای گریکدی

مناسب با  یقیپرداخت تشو ستمیس جادیا آمده،دستبه جیاست. بر اساس نتا ینامشهود مانند منابع انسانهای ییدارا

 تیریدهد. مد شیافزا یریطور چشمگعملکرد سازمان را به تواندیم یسازمان کارکنان و حفظ عدالت یهاییتوانا

 یکند که در راستا یطراح یجبران خدمات را به گونه اهای ستمیس دیکارکنان با زهیجلب اعتماد و انگ یسازمان برا

 افراد و سازمان باشد. فاهدا

 

 

                                                           
1 Joy 
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 فارسیفهرست منابع 

کارت  یقی. مدل تلف(1391) محسن یروزشاهیف ،یمهد یاصر، نادرپوررضا ن ر،یام یمحمد، تربت یاحمدوند عل -

 ی.آموزش در علوم پزشک یراهبردها یپژوهش -یدوماهنامه علم .منظور بهبود عملکردبه یعال و متوازن یازیامت

به توسعه و  یابیدست یاستراتژی.انسان هیسرما یاستعداد برا تیری(. مد1393) شرف آباد، ک یاردلان، م.، مناف -

 استعداد( تیریمد تیمؤثر بر موفق یندهایبا انعکاس عوامل و فرآ) یسازمان یثربخشا

 .استعداد تیریمفهوم مد یشناخت(. فهم1396) نی. حسانی. عباسژنی. بی. داود. حسن پور. اکبر. عبدالهیاردکان یانارک -

 .30-1،ص 4،شماره 9دوره. یمنابع انسان تیریمد یهاشبکه خزانه. پژوهش ییگراکاربرد ساخت

 یعملکرد بر مبنا یابیارزهای ارائه شاخص(. 1389) پرهیزکار، محمد مهدی، رجب بیگی، مجتبی، جعفری، سیدعلی -

فردا شماره  تیریمد، وزارت علوم( یمقاله علم) ( رانیشرکت امدادخودرو ا یمطالعه مورد) متوازن یازیکارت امت

 .52-39، ص25

مشهد، پایان نامه  فردوسی دانشگاه در علمی هیئت اعضای استعداد مدیریت فرایند ( بررسی1394) ثابت زاده، امیر -

 روانشناسی. و تربیتی علوم دانشکده - مشهد فردوسی دانشگاه - فناوری و تحقیقات علوم، کارشناسی ارشد، وزارت

در  یسودآور و یارزش مال یتوان شاخصها یابی(. ارز1391) .دی. نویاکبر. خالق ی. صابر. نونهال نهر. علیلیجل -

اوراق بهادار.  لیتحل یشده در بورس اوراق بهادار تهران. دانش مال رفتهیپذ یهابازده سهام شرکت نییتب

 94-77،ص2،شماره5دوره

از توسعه مشترک  یارائه چارچوب مفهوم(. 1396) جعفری پستکی، ندا، ابراهیم پور ازبری، مصطفی، اکبری، محسن -

 .17-9،ص 3ی، رشد فناوری،دورهطیمح ییایباز و پو ینوآور یبر مبنا نایبندانش یهامحصول در سازمان

سازمان  یدر جهت تحقق استراتژ یاستعداد گام کپارچهی تیری(. مد1394) .آ. ،ی. ر.مطوف،یوبی. م.ر ا،یچراغعل -

 .رانی. آزادشهر، ایگذار هیو سرما یمال تیریمد یحسابدار یکنفرانس مل نیهاست. چهارم

 ینیب شیدر پ ینقش عوامل رشد فروش و شاخص بحران مال ی(. بررس1386) احمد. دی. سیسو. مودی. حمقتیحق -

 25-22،ص1،شماره14دوره. یو حسابرس یحسابدار یهایبازده سهام. بررس

در  یاستعداد و عملکرد کارکنان پرستار تیریمد نی. رابطه ب(1391) ص، و اوجاق، ن. س. ،یسییک.، ر ،ینب یحاج -

 .971-964، ص 7،شماره10دورهاطلاعات سلامت،  تیریشهر کرج. مدهای مارستانیب

 نوآورانه هایقابلیت بُروز در استعداد مدیریتِ نقش (، 1399) .رسولسید حسینی، معصومه، اولادیان، مونا،حجازی،  -

 294-265،ص44شماره 11نفت،دوره صنعت در انسانی منابع مدیریت. پارس وگازنفت شرکت در

 هیاستعداد در توسعه سرما تیرینقش مد ی(. بررس1394) . سحر.ی. منوچهر. ملک محمدید. منطقپور. داو نیحس -

 .118-97،ص3،شماره4دوره. ینوآور تیریسازمان. مد یفکر

(. در جستجوی الگوی راهبردی مدیریت استعداد مطالعه موردی شرکت 1392) خالوندی، فاطمه، عباس پور، عباس -

 .172-133،ص6،شماره21ریت و منابع انسانی در صنعت نفت، دورهنفت و گاز پارس، فصلنامه مدی
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 مدیریت کارای سیستم طراحی (،1399) عطایی، سیدسعید، محسن، برزگر، صدیق، یعقوبی، سیدعلیقلی، روشن، -

 کالای از حمایت رویکرد با کارآفرینی و توسعه تیریمد اقتصاد، ملی همایش ای، مرحله سه رویکرد: استعداد

 بلوچستان و سیستان نمایندگی صنعتی مدیریت سازمان هدان،زا ایرانی،

 کردیبا رو ایمتوازن پو یازیکارت امت یطراح(. 1395) زارعی محمود آبادی، محمد، نهاوندی، نسیم، تقوی، الهوردی -

، نشریه بین المللی مهندسی صنایع و (SDM) ستمیس کینامید یساز( و مدلBSC) متوازن یازیکارت امت یبیترک

 .214-202، ص27، جلد 2ریت تولید، شماره مدی

. ی. رساله دکتریچندتجارهای در شرکت یافق یتوسعه استراتژ یبرا یو ارائه مدل ی(. طراح1392) زرگر، م -

 .قاتیواحد علوم و تحق یدانشگاه آزاد اسلام

ین پروری و مدیریت مقایسه وضعیت موجود جانش(. 1393) زین الدینی بیدمشکی، زهره، عدلی، فریبا، وزیری، مژده -

، 72، فصلنامه پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالی، شماره عالی استعداد با وضعیت مطلوب آن در نظام آموزش

 .72-51ص

 ،یماهنامه اجتماع ،یتوسعه منابع انسان یندهایاستعداد در فرآ تیری(. مد1391) دهیحم ،یمرد نیحس ر،یام ،یدیس -

 .18-13ص، 149جامعه، شماره کار و  یو فرهنگ یعلم ،یاقتصاد

موثر بر  ی(. عوامل رفتار1398) .ی. حسنعلی. محمد جواد. آقاجانانیپور ی. طاهره. فرخ سرشت. بهزاد. تقیشاه -

 . 137-117 ،ص1،شماره13دوره. تیریمطالعات مد یرانی. مجله ابیفرا ترک کیاستعداد : تکن تیریمد

 زیآمتیموفق یسازادهیپ یبرا یی(. الگو1398) .ی. مجتبانیفشار. رضا. ای. سلامی. محمدتقفردی. تقودیصحت. سع -

 .60-41 ،ص37،شماره10دوره. یراهبرد تیری. فصلنامه مطالعات مدانیبندانش یهااستعداد در شرکت تیریمد

 تیریمد تیموفق یدیعوامل کل یبند و رتبه ییشناسا(. 1396) صفایی، ناصر، طالقانی نیا، فرشته، کیامنش، احمد -

،شماره 13، رشد فناوری، دورهدانشگاه تهران( ی: پارک علم و فناوریمطالعه مورد) انیبندانش یهاانش در شرکتد

 .28-21، ص50

ی، کار و در حوزه سازمان یدیکل یاستعداد، مفهوم تیریمد(. 1390) صیادی، سعید، محمدی، مرضیه، نیک پور، امین -

 .86-81، ص135جامعه، شماره 

متوازن با  یازیکارت امت یساز هیشب یبرا ایمدل پو کی(. ارائه 1389) . الناز.یگلریر عباس. ب. دکتیاشلق یطلوع -

 3دوره،. تیریمد یماهان(. حسابدار ییمای:شرکت هواپیمطالعه مورد) کارآمدهای یبه استراتژ یابیهدف دست

 .103-89ص((.  6 یاپیپ) 3شماره )

بر  دیعملکرد متوازن با تأک یابی(. ارز1391) یرستم یانواراصغر  یعل ،یمحمودآباد یعادل آذر، محمد زارع -

 ;آن یدر کاربردها اتیدر عمل قی(. تحقزدیاستان  کیو سرام یکاش یهامورد: شرکت) BSC یهاشاخص

 14-13،ص1،شماره9دوره

بر اساس  شهر تهران یاتیعملکرد امور مال یابی(. ارز1388) نبیز یعیحسن، شف رزایم ینیاکبر، حس یعرب مازار عل -

 30-9،ص4،شماره17،دورهاتی(. پژوهشنامه مالBSC) متوازن یازیمدل کارت امت
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ناجا،  یکارکنان در سازمان. منابع انسان یعوامل موثر بر توانمندساز ی(. بررس1390) فرج، م.، لطف الله زاده، س. -

 .140-115ص، 24،شماره2دوره

 .47ص، 44،شماره5دوره ت،یریمد یمهندس هیارزش، نشر جادیدر ا یفکر ی هی(. نقش سرما1390) میابراه ا،ین یلطف -

. یمنابع انسان تیریمد یها. پژوهشیستگیشا یبر مبنا ی(. جذب منابع انسان1396) .نینژاد. حس یمطهر -

 .50-،ص 1،شماره9دوره

و  یی: طرح شناسایاستعداد موردکاو تیریو مد ییشناسا ستمی(. س1395) محسن ،یو موسو مانینکته دان، ا -

 .،تهرانیاقتصاد شهر یالملل نیب شیاستعداد در مرکز آموزش وپژوهش بانک توسعه صادرات،هما تیریمد
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