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  چكيده
دارد. به امروزه مهمترين عامل موفقيت سازمان ها نيروي انساني است و مديريت استعداد براي استفاده بهينه از توانمندي هاي منابع انساني اهميت 

ارزشمندترين سرمايه اين شركت هاست. هدف از اين مقاله شبيه سازي و ارزيابي مدلي براي خصوص در شركت هاي دانش بنيان كه نيروي انساني 
ر شده مديريت استعداد در شركت هاي دانش بنيان با استفاده از روش پويايي سيستم و كارت امتيازي متوازن مي باشد. بر خلاف تحقيقات رايج منتش

مورد  2021تا  1975ز متد كتابشناختي يا بيبليومتريك و مراجعه به پايگاه وب آو ساينس از سال محقق در اين پژوهش شكاف تحقيق را با استفاده ا
هاي ارزيابي عملكرد كارت امتيازي بررسي دقيق قرار داده است. متغيرهاي مدل با مطالعه مراجع مرتبط با موضوع تحقيق قبلي و با استفاده از شاخص

يادگيري و فرآيندهاي داخلي و طراحي در قالب يك مدل پويا پس از طراحي مدل و تاييد آن توسط كارشناسان،  بعد مالي، مشتري، رشد و 4متوازن در 
ايج مدل كمي سازي شده و سپس با آزمون هاي اعتبارسنجي مدل پويا مورد ارزيابي قرار گرفت و در نهايت سناريوها توسعه و شبيه سازي شدند. نت

يش ميزان جايگزيني و آموزش در سناريوي اول با افزايش تعداد افراد مستعد در سازمان موجب افزايش عملكرد سازماني و آزمون سناريو نشان داد كه افزا
شود. استعداد در سازمان و همچنين افزايش متغير نظام جبران خدمات و عدالت سازماني افزايش مديريت شايستگي و توسعه شغلي در سناريوي دوم مي

  حفظ استعداد باعث افزايش عملكرد سازماني مي شود. در سناريوي سوم با
  مديريت استعداد، سازمان هاي دانش بنيان، سيستم دايناميك، كارت امتيازي متوازن، بيبليومتريك :هاي اصليواژه

  مقدمه -1

 عملكرد شيوه كه است كرده وادار را ها شركت جهاني، رقابت افزايش
 مشاغل سابقه بي پيچيدگي. دهند تغيير خلاقانه به تكراري از را خود

 تحولات و فناوري، شدن، جهاني با رويكرد شده ايجاد -  امروزي
 بر تمركز به نياز بر حتي - جمعيتي و 1ژئوپليتيكي اقتصادي، اجتماعي،
 هاي چالش از عبور براي استعدادها حفظ و توسعه استخدام، شناسايي،

 نيروي جذب الزامات كيفي تغيير اين. ]15،66،27[افزايد مي اساسي
 بازار در موضوع اين اهميت. است داده افزايش را ها شركت در انساني

 اصلي هاي دغدغه از يكي زيرا است شده برابر چند كنوني رقابتي كار
 مستعد و ماهر كاركنان حفظ و جذب ها شركت و ها سازمان

 آنها ديدگاه نوع و استعداد مديريت حوزه هاي مدل 1 جدول. ]57[است
 به صنعتي اقتصاد از ها سازمان امروزه ديگر، سوي از .كند مي ارائه را
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 بنيان دانش اقتصاد. كنند مي حركت بنيان دانش اقتصاد سمت
 بهينه استفاده و دانش توليد ثروت، توليد اصلي عامل كه است اقتصادي

 براي دارايي مهمترين فكري سرمايه اقتصادي، چنين در. است آن از
 جديدي مفهوم بنيان دانش سازمان. ]51[است سازمانها از بسياري

 ها شركت اين. است گرفته شكل بنيان دانش اقتصاد ظهور با كه است
 در را ها ايده توانند مي كه هستند فناوري و ها ايده بين وسط حد

 و ها شركت از حمايت قانون اساس بر. كنند راهنمايي فناوري مسير
 مصوب اختراعات و نوآوري سازي تجاري و بنيان دانش موسسات

 مؤسسه يا شركت بنيان دانش شركت اسلامي، شوراي مجلس 1389
. است ثروت و دانش توسعه آن هدف كه است تعاوني يا خصوصي اي

 سازي تجاري و اقتصادي و علمي اهداف بنيان دانش اقتصاد توسعه
 بالا افزوده ارزش و بالا هاي فناوري حوزه در توسعه و تحقيق نتايج
 منابع بنيان، دانش سازمان يك بخش مهمترين. ]37[گيرد مي شكل
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 ترين، مهم انساني منابع. ]20[است آن) دانش كاركنان( آگاه انساني
   .]24[شود مي محسوب سازمان يك سرمايه ترين ارزش با و ترين گران
 را استعداد مديريت دانش، بر مبتني اقتصاد توسعه و كار و كسب دانش

 تبديل انساني منابع مديران براي مهم و برانگيز چالش وظيفه يك به
 مهمي نقش استعداد مديريت شرايطي چنين در. ]23،74[است كرده
 كند، مي ايفا آنها براي محصولات ايجاد و ها سازمان عملكرد بهبود در
 آنها دانش و مستعد كار نيروي كه بنيان دانش هاي شركت در ويژه به

 هايشركت. ]25[است مهم بسيار. است توليد اصلي منبع و سرمايه
 افزايي هم براي كه هستند تعاوني يا خصوصي مؤسسات بنياندانش
 اقتصادي و علمي اهداف تحقق بنيان،دانش اقتصاد توسعه ثروت، و علم

 و پيشرفته فناوري حوزه در توسعه و تحقيق نتايج سازيتجاري و
 سبك. ]68[بالا افزوده ارزش. كنندمي فعاليت پيشرفته هايفناوري
 تغيير و شده خارج سنتي مدل از بنياندانش هايسازمان در مديريت

 مالكيت دانش، محوريت به هاسازمان اين ماهيت زيرا است، كرده
 به نياز موضوع؛ اين و است كرده تغيير انساني هايسرمايه و معنوي
 با. ]64[دارد گذشته به نسبت متفاوتي مديريتي هاي نگرش و ها شيوه
 و عملكرد بهبود در مهمي نقش استعداد مديريت اينكه به توجه
 مديريت طريق از هاشركت اين و دارد بنياندانش هايشركت وريبهره

 از زيادي رقابتي هايمزيت نوآوري، و خلاقيت ايجاد و دانش و اطلاعات
. ]21،47[كنندمي كسب كشورها اقتصادي پيشرفت و توسعه و سازمان

 مديريت مدل يك طراحي براي مطالعه يك انجام گفت توان مي
 در ها استراتژي اين تقويت بر موثر عوامل شناسايي و موثر استعداد
 مشكلات از يكي. ]17[است اهميت حائز بسيار بنيان دانش هاي شركت
 از كه صورتي در. است كاركنان استعدادهاي از استفاده عدم ها سازمان

 مستعد افراد و نشود استفاده درستي به سازمان در موجود استعدادهاي
 بي كار، ترك مانند مشكلاتي نشوند، گرفته كار به سازمان در جديد

 همراه به سازمان براي را سازماني و فردي عملكرد كاهش و انگيزگي
 براي مهم و غيرمستقيم منبع يك عنوان به استعداد. ]72[داشت خواهد

 سازمان و ]22[شود مي گرفته نظر در پايدار رقابتي مزيت به دستيابي
 استفاده منابع اين از حفاظت و اهرم جذب، براي استعداد مديريت از ها
 هاي دغدغه از يكي استعداد با مرتبط مسائل بررسي. ]79[كنند مي

 75 از بيش كه طوري به، ]11[است بوده عامل مديران از بسياري اصلي
 به اوليه هاي شايستگي و ها مهارت فقدان از عامل مديران از درصد
 مي ياد خود سازمان انداز چشم رشد براي بزرگ تهديد يك عنوان
 چالش يك استعداد كميت و كيفيت حفظ و يابي منبع. ]62[كنند
 استعداد مديريت زمينه در. ]85[است بوده ها سازمان براي دائمي

 مثال، عنوان به. است شده انجام مختلف هاي روش به زيادي تحقيقات
 و استعداد مديريت مكانيسم تأثير خود، مطالعه در) 2021( 2ايشياما
را بررسي  ژاپن در كاري درگيري بر شده ادراك خود استعداد وضعيت
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 و يلديز. كرد استفاده SPSS از تحليل و تجزيه براي او. ]36[كرد
 به مربوط هاي بحث و مفاهيم خود، تحقيقات در) 2021( 3اسمر

 بازارهاي ديدگاه از را كانتينري نقل و حمل صنعت در استعداد مديريت
 پژوهش در) 2020( همكاران و 4يزداني. ]88[كردند بررسي نوظهور

 انساني منابع حوزه در استعداد مديريت هاي مدل بررسي به خود
 سازيمدل رويكرد از استفاده با) 2020( 5آتان و ريهام. ]87[پرداختند
 هايشيوه اجراي تأثير درباره AMOS افزارنرم و ساختاري معادلات
. ]67[كنندمي بحث پايدار سازماني عملكرد بر استعداد مديريت
 و كنند مي استفاده رويكرد همين از نيز) 2020( همكاران و 6محفوظي

 مديريت مدل بزرگ، شهر يك از دولتي شواهد از استفاده با ايران در
 تحقيقات در) 2019( 7وايمن و كينگ. ]52[اند داده توسعه را استعداد

 توانمندسازي ها،سيستم تئوري و اقتضايي حالت از استفاده با خود
 تحليل كلان اقتضايي رويكرد طريق از را مؤثر استعداد مديريت
 شناسايي، جذب، دنبال به استعداد مديريت راستا، اين در. ]46[كردند
 ارزشمند سازمان يك براي كه است افرادي كارگيري به و حفظ توسعه،
 فرآيندهاي همچنين و انساني منابع همه استعداد مديريت. ]77[هستند
 انتخاب مانند موضوعاتي به معمولاً و گيرد مي بر در را فناوري و اداري
 حفظ، شدن، اجتماعي استخدام، گزينش، استخدامي، هاي گزينه
. است همراه تحليل و ريزي برنامه با و دارد اشاره...  و استقرار توسعه،
 اجراي اينكه اول: است مهم دليل دو به استعداد مديريت. ]75[است

 و شود مي موفق استعداد حفظ و كسب به منجر موثر استعداد مديريت
 مي انتخاب آينده در كليدي هاي پست براي كاركنان اين اينكه دوم

 در استعدادها از استفاده و حفظ شد، بيان آنچه به توجه با. ]31[شوند
 برخوردار اي ويژه اهميت از بنيان دانش هاي شركت ويژه به ها شركت
 تحقق موجب ها شركت اين در استعداد مديريت از استفاده كه است
  .شد خواهد مهم اين

ها براي حل بحران استعداد، نگاه خود را معطوف به درون سازمان
اند كه روي پروري را اتخاذ كردههاي جانشينسازمان ساخته و استراتژي

پرورش استعدادهاي موجودشان تمركز دارند. به صورت توسعه و 
گذاري ها در اجرا، آنهايي هستند كه سرمايهترين سازمانتاريخي، موفق

گذاري در وقت و . با سرمايهاندبلندمدت برروي كاركنانشان انجام داده
ها قادر خواهند بود اين سازمان هزينه براي توسعه استعدادهاي داخلي،

شوند يا به هر مي استعدادهاي اصلي آنها بــازنشستههنگامي كه 
اين  ، بدون هيچ مشكلي ازشونددليــل ديگري از سازمان خارج مي

 و همچنين سازمان هاي دانش مديريت استعداد .مرحله گذر كنند
بنيان مفاهيمي جديد ميباشند كه اغلب در پروژه هاي داخل كشور 

شناسايي استعداد، باروري و  .چندان مورد توجه قرار نگرفته است
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پرورش استعداد و به كارگيري آن در نيروهاي انساني، سازمان را از 
اتلاف انرژي و زمان ساير منابع برحذر مي دارد و سعي بر آن دارد با 
نظام مند كردن فرآيند به كارگيري منابع انساني سازمان را در رسيدن 

هاي اخير، در ايران نيز در سالد. محور خود ياري رسان دانشبه اهداف 
 روشن كشور هاي دانش بنيان بر مسئوليناندازي شركتضرورت راه

 دانش موسسات و هاشركت از حمايت« قانون ،1389 سال در و گرديده
 اين طبق كه شد تصويب ،»اختراعات و ها نوآوري سازي تجاري و بنيان
 هايشركت و توسعه ايجاد براي مناسبي تسهيلات و ها حمايت قانون
 اين در منسجمي مطالعه تاكنون ت.ه شده اسگرفت نظر در بنيان دانش
 در استعداد مديريت براي مدلي مقاله اين در. است نشده ارائه زمينه
 عملكرد ارزيابي ابزار از كه است شده ارائه بنيان دانش هاي شركت
 1 شكل. كند مي استفاده سيستم پويايي روش و متوازن امتيازي كارت
 روش يك متوازن امتيازي كارت. دهد مي نشان را تحقيق اجراي روند
 در كرانفيلد دانشگاه در تحقيقاتي گزارش يك. است محبوب بسيار

 ارزيابي فرآيند از هاسازمان از درصد 75 كه كندمي بيان بريتانيا

 امتيازي كارت يك هاآن درصد 46 كه كنند،مي استفاده رسمي عملكرد
 ترين مهم. ]16[ كنندمي انتخاب خود اصلي روش عنوان به را متوازن
 كارت موضوع در ها سيستم ديناميك سازي مدل از استفاده دليل

 قابليت ويژه به و متوازن امتيازي كارت ضعف نقاط رفع متوازن، امتيازي
 مقاله اين. ]89[است پويا هاي محيط به مربوط زماني هاي وقفه بررسي

 استعداد مديريت توان مي چگونه كه است سوال اين به پاسخ دنبال به
  كرد؟ سازي شبيه و ارزيابي را بنيان دانش هاي شركت در

  و ادبيات تحقيق ينظر يمبان -2

آنهاست. از  يانسان هيسرما ان،يدانش بن يسازمان ها ياصل محور
 ازيبه كاركنان آگاه و با استعداد ن انيبندانش يهاكه سازمان ييآنجا

 نيا رانيمد يمهم برا يدارند، جذب و حفظ كاركنان به موضوع
مورد استفاده از جذب  ياز روش ها يكيشده است.  ليها تبدسازمان

  است.استعداد  تيريمد نش،تا حفظ كاركنان دا

  استعداد تيريمد نهيدر زم پيشين يمدل ها ):1(جدول
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كسب و كار طيشناخت مح              

يشكاف سازمان ليتحل              

يابياستعداد ياستراتژ              

يابياستعداد      -        

        -     استعداد

             پرورش استعداد

ينيبر جانش ديتاك              

يستگيمدل شا      -        

        -     مخزن استعداد

بر ارتقاء از درون ديتاك              
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استعداد تيريمد -1- 2

در مورد  قيتحق يبرا ينقطه آغاز ديواژه استعداد با فيو تعر كشف
 يفرد يها يياز توانا ياستعداد مجموعه ا. ]22[استعداد باشد تيريمد

به  زيرشد و توسعه است. استعداد ن تياز جمله مهارت ها، دانش و ظرف
. ]5[شود يبرآورد م تيفعال كيفرد در  كي شرفتيپ يعنوان نرخ نسب

 يداند كه م يم يپرسنل و توسعه استعداد را شامل افراد يانجمن علم
مشاركت  قيكنند و از طر جاديتوانند در عملكرد سازمان تفاوت ا

اگر افراد . ]26[سطح عملكرد را نشان دهند نيآنها بالاتر ميمستق

قرار  يكساني تيدر موقع تيفعال كيدر  ارتكسب مه يمختلف برا
كسب آن مهارت  زانيشد كه افراد مختلف در م ميمتوجه خواه رند،يگ

 نهيزم كياز افراد در  يدهند. برخ ياز خود نشان م ييتفاوت ها
 عتريسر نهيدهند و در آن زم ينشان م يشتريب ييبهتر و كارا يريادگي
مهارت  ،ييممكن است كارا گريد يكه برخ يكنند، در حال يم شرفتيپ

 يتفاوت نينشان دهند. چن گريد يها نهيرا در زم يشتريو سرعت ب
   . ]5[آنهاست ياز تفاوت استعدادها يناش

  

  
  قيتحق نديفرآ ):1( شكل

 شيمانند بهبود عملكرد، بهبود فروش و افزا يجياستعداد منجر به نتا
 نانياستعداد اطم تيريمد يريشود. با بكارگ يدر سازمان م يبهره ور

 يها يياز كاركنان با استعدادها و توانا كيشود كه هر  يحاصل م
 تيريمفهوم مد. ]31[خاص در شغل مناسب قرار خواهند گرفت

نگاه به  ژه،يو و يانحصار بعد شود. يم ياستعداد به دو بعد طبقه بند
افراد مستعد،  ييشامل هفت شاخص (شناسا يدرون بعد انحصار

پست  يبرا ژهيو و يديافراد مستعد، فرصت توسعه، افراد كل نهيگنج
هدفمند افراد خاص و نگاه به  يابيارز ،يشغل ريمس ليتسه ژه،يو يها

به گفته . ]3[درون است). شاخص عرضه و جذب استعداد در سازمان
سلاح پنهان در  كياستعداد  تيري)، مد2001و همكاران ( 8يشائيلم

ها كه سازمان ي. در حال]54[كسب استعداد است يبرا يجنگ جهان
كه  اندافتهيدر شناسند،يبه استخدام، توسعه و حفظ استعدادها را م ازين

 جينتا نيبه بهتر يابيدست يبرا تيرياست كه مد ياتياستعداد منبع ح
   .]81[دارد ازيبه آن ن

ظهور كرد و  1990است كه در دهه  يندياستعداد فرآ تيريمد
، اصطلاح جنگ استعداد 1997همچنان در حال تكامل است. در سال 

نشان  يمطالعه مكنز كيمشاور ابداع شد.  يبار توسط مكنز نياول يبرا
با استعداد  رانيكه در جذب، توسعه و حفظ مد ييهاداد كه سازمان

                                                            
8 Michaels  

امر نگرش افراد مستعد را به  نيدارند. ا يشتريتر هستند، سود بموفق
 با شوند. يم يتلق يرقابت تيداده و به عنوان منبع مز رييسازمان ها تغ

است  يكاركنان ابزار يها ييكه استعدادها و توانا تيواقع نياز ا يآگاه
 ميدهد، سازمان ها تصم يسوق م تيكه كسب و كار را به سمت موفق

كنند  ياستعدادها وارد عمل شوند و سع تيريمد نهيگرفته اند در زم
استعداد  تيريمد. ]14[خود حفظ كنند يبالا ليكاركنان را با پتانس

 يهاتيو مسئول هاتيفرد است كه تمام فعالكاركرد منحصربه كي
از  ا،يچرخه عمر استعداد را بدون توجه به جغراف تيريمربوط به مد

. ]77[كنديم كپارچهيجذب و كسب استعداد تا توسعه و حفظ آن 
در  يانسان يروين ياستعداد كه شامل كاركردها تيريمد يمولفه ها

شود:  يم انيب ريشود به شرح ز يم زيسازمان ن يمورد استعدادها
و انتخاب استعدادها، استفاده از  يابياستعدادها، ارز ييجذب و شناسا

  استعدادها. ياستعدادها، شكوفا كردن استعدادها، حفظ و نگهدار
 دغدغه  نياز مهمتر يكي استعدادها: ييجذب و شناسا

 ندهياست كه در آ يافراد افتنياستعداد  تيريمد يها
 يسازمان يمستعد شوند تا در فرصت مناسب در پست ها

  .]12[مناسب به كار گرفته شوند
 انتخاب  نديهدف از فرآ و انتخاب استعدادها: يابيارز

است كه بتوانند  يطيكاركنان مستعد، انتخاب افراد واجد شرا
 ياستعداد ابزار ينحو انجام دهند. آزمون ها نيكار را به بهتر

ارزيابي و شبيه سازي : هدف
مديريت استعداد در شركت هاي 

دانش بنيان
يپيشينه و كتابشناس: 1مرحله   مدل سازي با تركيب: 2مرحله 

BSC

شبيه سازي با رويكرد : 3مرحله 
پويايي سيستم
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 يبالقوه افراد برا يها و استعدادها ييسنجش توانا يبرا
  .]14[كار است كيو انجام  يريادگي

 :و انتخاب  ييپس از شناسا استفاده از استعدادها
استعدادها، نوبت به استخدام فرد منتخب در مكان و زمان 

استخدام افراد  بون،يرسد. به گفته گ يمناسب در سازمان م
كارمند  كياست كه  يو عاطف يارتباط عاطف كيبا استعداد 

ران خود دارد و بر تلاش همكا اي ريبا شغل، سازمان، مد
  .]34[گذارد يم رياو در كارش تأث ضاعفم

 :عامل در حفظ  نيتواند مهمتر يم زهيانگ حفظ استعدادها
خدمات و پاداش بهتر  ستميافراد با استعداد باشد. هر چه س

باشد و  دارتريپا يشغل تيامن نهيباشد و سازمان در زم
قابل قبول تر باشد، احتمال عدم خروج فرد از  يكار طيشرا

بتواند  يسازمان اگر. ]70[شود يم شتريسازمان ب
كند و پس از جذب آنها  ييبرتر را شناسا ياستعدادها

 ياما نتواند با روش ها ابد،يآنها ب يمكان را برا نيبهتر
 ديرقابت شد ليكاركنان خود را حفظ كند، به دل يزشيانگ
برتر، سازمان ممكن است كاركنان خود را  ياستعدادها يبرا

 .نهيداشته باشد. از دست دادن و متحمل هز
 :موجود از  يها يتوسعه توانمند يبرا توسعه استعدادها

شامل توجه به  ييموثر استعداد، راهكارها تيريمد قيطر
 تيريآموزش و توسعه استعداد، مد ،يتوسعه شغل تيريمد

استخدام و  ،يمنابع انسان كياستراتژ يزيعملكرد، برنامه ر
و جبران خدمات  ايو خدمات مزا يپرور نيجانش نش،يگز

   .]34[است
مشاغل  يكاركنان برا نيبهتر نياستعداد و تام تيريمد ياز ابزارها يكي

 يزياست. برنامه ر يپرور نيبه نام جانش يبرنامه ا جاديسازمان، ا ياصل
 يپست ها ياست كه در آن افراد مناسب برا يبرنامه ا يپرور نيجانش
و با  طيافراد واجد شرا نيسازمان از ب كي يو عال يعال يتيريمد

سازمان  يانسان ياستعدادها ند،يفرآ نيشوند. در ا يانتخاب م اداستعد
شده  ييشناسا يآت يدر سال ها يديمشاغل و مناصب كل يتصد يبرا

مشاغل و  نيا يتصد يبرا جيمختلف به تدر يآموزش يبرنامه ها يو ط
  .]91[شود يها آماده م تيمسئول

  استعداد تيريمد تياهم -2-2
تر و مناسب يانسان هيمؤثر سرما تيريو مد ينيبشيپ يبرا هاسازمان

 ازياستعداد ن تيريبه مد ،يرشد سازمان يبرا يساختن اهداف تجار
استعداد  تيريمد يهايها از استراتژاز شركت ياريبس. ]53[دارند

 يرويبا مشكل كمبود ن ليدل نيو به هم كننديمناسب استفاده نم
اند كه به مواجه شده يسازمان كياستراتژ يهامستعد در پست يانسان

كرده  ليتبد يمشكل جد كينوبه خود امكان توسعه شركت را به 
استعداد باعث  تيريمد يها ياستراتژ زيآم تيموفق ياجرا. ]18[است

 يكاركنان برا نيكاركنان مستعد در سازمان و آموزش اجذب و حفظ 
خروج  نكهيشود. با توجه به ا يدر سازمان م كيمشاغل استراتژ

 يبرا ياديز يها نهياستعدادها از سازمان و ترك شغل توسط آنها هز
 اريسازمان ها بس ياستعداد برا تيريدسازمان به همراه دارد، وجود م

كاركنان  ييتواند با شناسا ياستعداد م تيريمد. ]32[است تيحائز اهم
 جاديا يآنها برا يها يستگياستعدادها و شا يريمستعد و به كارگ

سازمان ها  يمشكلات برا حيسازمان و حل خلاقانه و صح يبرا تيخلاق
تواند ارزش  ياستعداد م تيريمد. ]63[كند جاديا يرقابت تيارزش و مز

 يو فرد يسازمان ،يرا در سطوح اجتماع يراقتصاديو غ ياقتصاد يها
عامل در  نيتواند مهمتر يداشتن افراد با استعداد م. ]83[كند جاديا
 ن،ينو ياقتصاد يها هيسازمان باشد. در نظر كي يرقابت تيمز جاديا

مورد  شياز پ شيب ييدانش و درآمدزا ديدر تول يانسان هينقش سرما
بر  ياديز ديزمان ها تاكتوجه قرار گرفته است. در عصر دانش، سا

   .]58[از دانش و كاركنان دارند تفادهاس

  انيدانش بن يسازمان ها -2-3
هستند كه هدف  يتعاون اي يخصوص ينهادها انيدانش بن يها شركت

علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانش محور، تحقق اهداف  بيآنها ترك
 يو توسعه در حوزه ها قيتحق جينتا يساز يو تجار يو اقتصاد يعلم

 نيتر، ا قيعبارت دق به. ]68[با ارزش افزوده بالا است شرفتهيپ يفناور
 دهيتوانند ا يهستند كه م يها و فناور دهيا نيشركت ها حلقه واسط ب

 يژگيحال، آنها و نيسوق دهند. با ا يبه فناور يابيها را به سمت دست
منابع  تيريمد يآنها را برا رانيدارند كه مد يمنحصر به فرد يها

 رينسبت به سا انيدانش بن يها شركت. ]37[كشد يبه چالش م يانسان
متخصص به كل كاركنان متفاوت هستند. با  يروهايشركت ها نسبت ن

به ظاهر  تيمز نيكه ا ديتوان فهم يم يبه راحت ،يژگيو نيتوجه به ا
   .]74[دو لبه عمل كند ريشمش كيتواند به عنوان  يخوب م

  انيدانش بن ياستعدادها و سازمان ها نيرابطه ب -2-4
قضاوت،  ،يتفكر شخص قيتوانند از طر يبر دانش م يمبتن ياستعدادها

، 9خدمات ارزش دهند (هورل و لوباتو ايبه محصولات  يو طراح تيخلاق
مدرن،  يرا در شركت ها يا ندهينقش فزا انيدانش بن كاركنان ).2018
 تيرينحوه مد. ]49[كنند يم فايا يعلم و فناور يدر شركت ها ژهيبه و
 يشركت مشكل يارزش برا جاديو ا انيدانش بن ياستعدادها يعلم

اهداف  ند،يفرآ نيدر ا. ]50[به آن توجه شود دياست كه با يكاربرد
 ياستراتژ يهمواره در راستا ديبا انيدانش بن ياستعدادها يرشد فرد

 ياز فرار مغزها و به حداكثر رساندن منافع اقتصاد يريسازمان، جلوگ
 ينوآور د،يتول يديعناصر كل انيدانش بن كاركنان. ]13[استعدادها باشد

سازمان ها  نيهستند. رقابت ب انيسازمان دانش بن كي يبرا تيريو مد
منظر كاركنان،  از .]49[ است انيكاركنان دانش بن نيدر واقع رقابت ب

                                                            
9 Hurel and Lobato 
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به دنبال  شتريدارند و ب يبالاتر لاتيسطح تحص نايكاركنان دانش بن
نوآورانه علاقه دارند تا به  يبه كارها شتريآنها ب. ]74[دانش هستند

 يم يسع ن،يو روت يتكرار يانجام كارها يارزش خود برسند. به جا
كنند. علاوه بر  جاديو بهبود ا يرابطه همكار گرانيكنند همزمان با د

 يمانند انقلاب صنعت يديجد يها يفناور نترنت،يبا ظهور عصر ا ن،يا
در حال ظهور  انيپا يب يبزرگ و هوش مصنوع يچهارم، داده ها

 ينوآور يبه ابتكار عمل برا يشتريب ليتما انيبندانش كاركنان هستند.
 يفناور يهاينوآور نهيها در زمشركت ياخلاق يهادارند و به مشوق

  . ]49[كننديم يشتريتوجه ب
  

  متوازن يازيكارت امت-2-5
كارت  ايعملكرد متوازن  يابيبار روش ارز نياول يو نورتون برا كاپلان

 ستميس«بعد به آن  يكردند كه در دهه ها يمتوازن را معرف يازيامت
عملكرد بلكه  يابيارز ينه تنها برا رايگفتند ز يم »كياستراتژ تيريمد

گرفت.  يمورد استفاده قرار م ياستراتژ نيتدو يبرا يبه عنوان چارچوب

كارت  يارهايمع. ]43[ ها ياستراتژ يو ارتباط و كنترل بر نحوه اجرا
 ،يمشتر ،يشامل چهار منظر مال يمتوازن در عملكرد سازمان يازيامت
است كه با چهار كاركرد  يريادگيو رشد و  يداخل يندهايفرآ

مرتبط  يارزش و منابع انسان رهيزنج ،يابيبازار ،يو مال يحسابدار
اداره سازمان  يبرا رانيو نورتون معتقد بودند كه مد كاپلان. ]1[است

 يايبه عملكرد از زوا ديبا ايكسب و كار پو طيمح كيدر  يامروز يها
  متعدد نگاه كنند.

 م؟يظاهر شو انيدر مقابل مشتر ديچگونه با -

سهامداران و  يازهايدر رفع ن ديبا ييندهايدر چه فرآ -
 م؟يسرآمد باش انيمشتر

 داد؟ رييتغ ايسازمان را بهبود  ييتوان توانا يچگونه م -

(شكل . ]42[ م؟يدر برابر سهامداران حاضر شو ديچگونه با -
2.( 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  BSCنمودار  ):2(شكل

  
 تيريچارچوب مد كيمتوازن را  يازياز محققان كارت امت يبرخ

كند  يدانند كه به سازمان ها كمك م يمنسجم م كيعملكرد استراتژ
  . ]42[عملكرد مرتبط ترجمه كنند يارهايرا به مع كيتا اهداف استراتژ

  

  WOSاستعداد در  تيريمد يكتابشناخت ليو تحل هيتجز -2-6
مقاله با  5809، تعداد WOSمعتبر  گاهيمقالات موجود در پا يبررس با

  به دست آمد: 2021تا  1975 يو در بازه زمان ريآدرس ز

TOPIC: (Talent Management) 
Timespan: 1975-2021. Indexes: SCI-EXPANDED, 
SSCI, A&HCI, CPCI-S, CPCI-SSH, BKCI-S, 
BKCI-SSH, ESCI, CCR-EXPANDED, IC. 

عدد مقاله مربوط به  2895از مجموع مقالات و پژوهش هاي ثبت شده، 
ROCEEDINGS PAPERS ،2676  عدد مقاله مربوط به

articles  عدد هم  257وbook chapters 3مي باشند(شكل.(  

چشم انداز و  ت،يمامور
 ياستراتژ

  مشتري

 مالي

 نوآوري و يادگيري

 فرآيندهاي داخلي
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  استعداد تيريانواع مقالات منتشر شده با موضوع مد ):3(شكل 

 نيشتري، ب2021تا  1975 يدهد كه در بازه زمان يها نشان م افتهي
، 252با » استعداد تيريمد«در مقالات مربوط به  يديكلمات كل يفراوان

نقشه  ).2تكرار بوده است (جدول  55با » استعداد«و  54با » عملكرد«

نشان داده شده  4 در شكل يديتكرار كلمات كل نيشتريب يكتاب سنج
  است.

  يديتكرار در كلمات كل نيشتريب ):2( جدول

 قدرت كل ارتباط تعداد وقوع واژگان كليدي رديف
1 Talent management252 1147 
2 Performance54 430 
3 Talent 55 284 

4 H-RM 36 267 

5 Management 48 240 

6 Challenges 22 177 

7 HRM 34 153 

8 Strategy 20 141 

9 Work 19 140 

10 Impact 15 138 

  

  
  يديتكرار كلمات كل نيشتريب ينقشه كتاب سنج ):4(شكل
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دهد كه انگلستان با  ينشان م نيهمچن يكتابشناخت ليو تحل هيتجز
ارتباط را با مقالات دارد (جدول  نيشترياستناد ب 2060مستند و  50

3.(  

  كل در مقالات ونديروابط كشورها، اسناد و قدرت پ): 3( جدول

 قدرت كل ارتباطي استنادهامستنداتكشور رديف
1 England53 2060 1065 
2 Ireland21 1805 845 
3 USA 30 1369 666 

4 Netherlands 16 1161 588 

5 Australia 21 399 433 

6 Belgium 7 632 304 

7 France 10 370 238 

8 India 25 292 224 

9 Spain 9 374 218 

10 Iceland 5 320 175 

  
 نيشتريمتحده ب الاتيو ا رلنديدهد كه ا يجدول بالا نشان م جينتا

  ).5دسته داشته اند (شكل  نيتعداد ارجاع را در ا

  
  اكثر كشورها ينقشه كتاب سنج ):5(شكل 

 919با  J world busدهد كه مجله  ينشان م گاهيپا نيا يها افتهي
 Int j hum resour«اسناد را ارائه كرده است. مجله  نيشترياستناد ب

man « و مجله  674با»Hum resour manager r « در  605با
  ).6دوم و سوم قرار دارند (شكل  يرتبه ها
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  اتاستناد بالاترينمجلات با ين شتريب ):6( شكل

(شكل  نيمحقق ياسام انيكه از م دهدينشان م هايبررس ت،يدر نها
: يعنياستناد ( نيشتريمستند و ب 8با  نهيزم نيكار در ا نيشتري)، ب7

  .]19[) است2009( Collingsاستناد) مربوط به  1210

  
  و استنادها در مقالات سندگانينو نيب وندهايپ نيشتريب): 7(شكل
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  يروش شناس - 3

تحقيق به ديد هدف از نوع مطالعات كاربردي و از ديد جمع آوري داده 
پيمايشي است. رويكرد تحقيق -هاي مورد نياز براي تحليل توصيفي

تلفيق كارت امتيازي متوازن و پويايي سيستم ها به منظور شبيه سازي 
مديريت استعداد در شركت هاي دانش بنيان داخل ايران است. 

قسمت  4از  ينشان داده شده است، نمودار عل 8همانطور كه در شكل 
بازگشت  ياز مؤلفه ها يعملكرد مال يابيارز ياشده است. بر ليتشك
 دگاهياستفاده شده است. در بخش د ]30[ و فروش ]38[ هيسرما
 ]61،7[يمشتر يو وفادار ]4،61[يمشتر تيرضا ياز مؤلفه ها ،يمشتر

و  ]61[دانش جاديا يرهاياز متغ يريادگياستفاده شد. در منظر رشد و 
استعداد  تيريمد ياستفاده شد. مولفه ها ]7[و آموزش يريادگيرشد و 

گنجانده  يداخل يندهايكارشناسان در قسمت فرآ دييبا كمك و تا زين
 يمنابع انسان تيريبرجسته مد دينفر از اسات 5شد. كارشناسان پژوهش 

شده بر اساس  يطراح ايمدل پو 8شكل  د.بودن يصنعت تيريو مد
دهد.  يمتوازن را نشان م يازيعملكرد كارت امت يشاخص ها

استخراج  يمطالعات قبل يو بررس قيتحق اتيمدل با مرور ادب يرهايمتغ
  خبرگان قرار گرفت.  دييو مورد تا

متوازن و  يازيدارد با استفاده از دو روش كارت امت يحاضر سع مقاله
استعداد در شركت  تيريمد يبرا ييوها، الگ ستميس ييايپو كرديرو
عملكرد  يمنظور، شاخص ها نيا يارائه كند. برا انيدانش بن يها

خواهد شد.  بيترك ستميس ايپو كرديمتوازن با رو يازيكارت امت
در مبحث  ستمهايس كيناميد ياز مدلساز هاستفاد ليدل نيمهمتر

 ژهيمتوازن و به و يازيمتوازن، رفع نقاط ضعف كارت امت يازيكارت امت
. ]89[است ايپو يطهايمربوط به مح يزمان يرهايتاخ يامكان بررس

هستند كه رفتار آنها تابع زمان است.  ييها ستميس ايپو يها ستميس
 نياست. ا ستميو درك س فيتوص ا،يپو يهاستميس يسازمدل جهينت

 قياز طر نيشود. همچن يانجام م يفيو ك يكم يمدل ها قيكار از طر
اعمال شود  ستميدر س ديرا كه با ييها استيتوان س يم يساز هيشب

 يابيارز يمتوازن برا يازيمقاله از كارت امت نيا در. ]84[انتخاب كرد
 يريادگيو رشد و  يداخل يندهايفرآ ،يمشتر ،يبعد مال 4عملكرد در 

 نيمتوازن ا يازيروش كارت امت راداتياز ا يكياستفاده شده است. 
كند و  يم يمنظر عملكرد سازمان را بررس 4روش تنها از  نياست كه ا

 انيب تينوركل. ]28[رديگ يدر نظر نم راسازمان  يطيعوامل مح ريسا
عملكرد چگونه با اهداف  يارهايمع ستيكه مشخص ن كنديم

 كيچگونه با  يمال ريو غ يمال يارهايمرتبط هستند، مع كياستراتژ
 ياديعلاقه ز ل،يدل نيبه هم. ]60[متوازن ارتباط دارند يازيكارت امت

 يبرا ستميس ييايپو كرديمتوازن با رو يازيبه ادغام روش كارت امت
 متوازن وجود دارد. يازيكارت امت يها تيها و محدود يغلبه بر كاست

 MITدر  Forresterبار توسط  نياول يبرا ستميس كيناميد يسازمدل
 ليكاوش و تحل ،يفيك فيتوص يبرا يو راه افتيتوسعه  1950در دهه 

 كيناميد كرديرو يريبه كارگ تياست. اهم دهيچيپ يهاستميس
ها از تعامل  دهيرفتار پد ،يواقع ياياست كه در دن نيها در ا ستميس
از  ستميس كي رفتار. ]90[رديگ يشكل م اصراز عن يمجموعه ا نيب

بازخورد،  يهاكه شامل حلقه يشود. ساختار يم يساختار آن ناش
است كه در اثر تعامل  يرخطيو غ يو روابط خط هاانيتجمعات و جر

عوامل فعال  يريگميتصم نديبا فرآ ستميس ياديو بن يكيزيساختار ف
  . ]80[شوديم جاديآن ا

  

  )CLD( ي حلقويعلّ ينمودارها ):8( شكل
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  پژوهش يها افتهي - 4

 يطراح 9به صورت شكل  اني، نمودار تجمع و جرCLD ياز طراح پس
  شد.

  
  )قيتحق ي(مدل مفهوم انينمودار جر :)9(شكل 

  
  تشريح حلقه هاي مدل -4-1

سيستم هاي بازخورد مثبت هستند. اين نوع حلقه هاي تقويت كننده 
حلقه ها مي توانند رفتار رو به رشد يا تحقير آميزي از خود نشان دهند. 
برخلاف رفتار حلقه هاي تقويت كننده، يك حلقه تنظيم كننده نوعي 
ثبات را نشان مي دهد كه به نقطه تعادل يا هدف تعيين شده براي 

منفي در اين نوع حلقه باعث مي سيستم باز مي گردد. وجود بازخورد 
شود كه با دور شدن موقعيت سيستم از نقطه هدف، ميزان بازخورد 

حلقه . ]80[منفي افزايش يابد و سيستم به نقطه هدف هدايت شود

: يكي از اهداف اصلي B1و حلقه اصلاح كننده  R2تقويت كننده 
داني استراتژي مديريت استعداد، شناسايي، انتخاب و استخدام كارمن

است كه عملكرد خوبي دارند و همچنين كساني كه ديگران را براي 
عملكرد در همان سطح ترغيب مي كنند. بنابراين افراد مستعد سازمان 
مي توانند به طور موثر كاركنان مستعد سازمان را شناسايي كنند و 
همچنين كاركنان مستعد افراد مستعد را در سازمان استخدام خواهند 

، افراد مستعد سازمان فرهنگ حفظ استعداد B1حلقه تعادل كرد. طبق 

افراد مستعد سازمان  

استخدام افراد مستعد 

شناسايي كاركنان
مستعد  فرهنگ حفظ

استعدادها

جدايي استعدادها از
سازمان 

نگهداري استعداد

جانشين پروري

بكارگيري استعدادهاتوسعه استعداد

ايجاد دانش

توسعه مسير شغلي مديريت شايستگي 

نظام جبران خدمات 

عدالت سازماني 

آموزش 

حمايت مديران 

رشد و يادگيري

رضايت مشتري 

R1

R2

B1

R4

R3

بازگشت سرمايه- سود 
فروش

عملكرد سازمان 

جذب مشتري جديد  وفاداري مشتري 

111
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را در سازمان ترويج مي كنند و اين امر باعث افزايش حفظ استعدادها 
مي شود. زماني كه افراد مستعد سازمان متوجه شوند كه مديران 

سازمان به دنبال جبران خدمات خود و حفظ استعدادها هستند، 
   ).10ش مي يابد. (شكل تفكيك استعدادها از سازمان كاه

  
  B1و  R2 يهاحلقه ):10(شكل 

 يها يدر توسعه استراتژ ديسازمان ها با :R1كننده  تيحلقه تقو
 ياستخدام برا يسنت ياستخدام خلاق باشند و از استفاده از روش ها

 ،يمانند تعادل كار و زندگ ياجتناب كنند. عوامل ديكار جد يرويجذب ن
 يبازنشستگ يايو مزا زيكار چالش برانگ ،يشغل شرفتيپ يفرصت ها

جذب افراد با استعداد ذكر شده  يعنوان راهكارها هب رهيو غ يرقابت
باعث  ديجد ياستخدام افراد مستعد با روش ها نيبنابرا. ]65[است
شود و افراد مستعد با توجه  يتعداد افراد مستعد در سازمان م شيافزا

كنند و  يم ينيخود در سازمان ارزش آفر يها ييبه هوش و توانا
بخشند. بهبود عملكرد سازمان منجر به  يرا بهبود م ازمانعملكرد س

 تيسازمان در صورت رضا انيشود. مشتر يسازمان م انيمشتر تيرضا
 انيمشتر نيزمان وفادار خواهند بود و همچناز عملكرد سازمان به سا

و جذب  يمشتر يجذب سازمان خواهند شد. به دنبال وفادار يديجد
و منجر به  ابدي يم شيافزا يفروش و خدمات مشتر د،يجد انيمشتر

  ).11شود (شكل  يم يو سودآور هيبازگشت سرما

  
  R1كننده  تيحلقه تقو ):11(شكل

بزرگ از كمبود افراد با  ياكثر سازمان ها :R3كننده  تيحلقه تقو
در مورد  قيحقا نياز مهم تر ياز برخ رانيدارند و مد تياستعداد شكا

ارشد سازمان از  رانيمد تياطلاع هستند. حما ياستعداد شركت خود ب
 يم يسازمان يافراد مستعد منجر به استفاده از استعدادها در پست ها

استعدادها  ييافراد مستعد در سازمان منجر به شكوفا يريگشود. بكار

 10نياستعداد جاش برس تيريشود. بر اساس مدل مد يدر سازمان م
از عوامل رشد استعداد  يكي يپرور نيجانش يزي)، برنامه ر2015(

 شيتعداد افراد مستعد در سازمان افزا ،ينيجانش شي. با افزا]8[است
شوند و  يعملكرد م شيبه افزا منجر. افراد مستعد در سازمان ابدي يم

و  هيمنجر به بازگشت سرما تيعملكرد سازمان در نها شيافزا R1طبق 

                                                            
10 Josh Bresin`s 

افراد مستعد سازمان  

استخدام افراد مستعد 

شناسايي كاركنان
مستعد 

فرهنگ حفظ
استعدادها

جدايي استعدادها از
سازمان 

نگهداري استعداد

+

+

+

+

-

-

+

R2 B1

افراد مستعد سازمان  

استخدام افراد مستعد  رضايت مشتري 

+
عملكرد سازمان 

فروش

بازگشت سرمايه- سود 

+

+

+

+

وفاداري مشتري 

جذب مشتري جديد 

+

+

+
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  ).12شوند. سازمان (شكل  يدر سازمان به كار گرفته م يشتريمستعد بافراد  رانيمد تيشود و با حما يارشد م رانيمد تيحما جهيدر نت
  

  
  R3كننده  تيحلقه تقو): 12(شكل 

  مدل ياعتبار سنج -4-2
مدل بر اساس اهداف  يسودمند يبه دنبال بررس ياعتبار سنج مرحله

مدل ساز بر  دگاهياز اعتبار مدل به د نانياطم زانيشده است و م فيتعر
 يو اهداف مورد نظر مدل بستگ ايشده به صورت پو ياساس مدل طراح

با  انيو جر يانباشتگ ينمودارها تيكم نييپس از تع. ]80[دارد
مدل  ياعتبارسنج يبرا يي، آزمون هاVENSIMاز نرم افزار  ستفادها

مدل با استفاده از  يابيذكر است كه ارز انيشده انجام شد. شا يطراح
 طيشرا ،يمرز تيكفا ،يابعاد يداريپا ت،يحساس ليتحل يآزمون ها

قرار گرفت كه در دو آزمون مهم به  يابيسازه مورد ارز يابيو ارز يحد
  شد. واهدآن پرداخته خ

 نيبه ا تيحساس ليتست تحل :تيحساس ليو تحل هيتجز تست
 يها يورود رييمدل با تغ يها يخروج ايدهد كه آ يسوال پاسخ م

 رييتغ يريبه طور چشمگ تياز عدم قطع يمدل در محدوده قابل قبول
توسعه استعداد را  ريمتغ تيحساس ليتحل 13. شكل ريخ ايكنند  يم

 تيريمد ريدهد. مقاد ينشان م يستگيشا تيريمد ريدر متغ راتييبه تغ
كرد و  رييتغ 6، 5,75، 5,5، 5,25به  5 هياز مقدار اول يستگيشا

 ،يستگيشا تيريدر مد يجزئ راتييشود با تغ يهمانطور كه مشاهده م
  كند. يم رييرشد استعدادها به شدت تغ

افراد مستعد سازمان   جانشين پروري

توسعه استعداد

بكارگيري استعدادها

حمايت مديران 

رضايت مشتري 

+
+

+

+

عملكرد سازمان 
+

+

فروش +بازگشت سرمايه- سود 

+

R3

وفاداري مشتري 

جذب مشتري جديد 
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  يستگيشا تيريتوسعه استعداد نسبت به مد تيحساس ليتحل ):13(شكل

 راتييبه تغ يمشتر يوفادار ريمتغ تيحساس ليو تحل هيتجز 14شكل 
دهد. ارزش استفاده از استعداد از  يدر استفاده از استعداد را نشان م

 يجزئ راتييكرد و با تغ رييتغ 9و  8,75، 8,5، 8,25به  8 هيمقدار اول
كرد.  رييتغ يريبه طرز چشمگ يمشتر يدر استفاده از استعداد، وفادار

 ريو وفادار امكان پذ يوفادار بدون كاركنان مستعد راض انيمشترحفظ 
دهند  يارائه م يبالاتر تيفيخدمات را با ك يكاركنان نيچن رايز ست،ين

  . ]34[دارند انيمشتر يو وفادار تيدر رضا ييو نقش بسزا

  
  در استفاده از استعداد راتييبه تغ يمشتر يوفادار تيحساس ليو تحل هيتجز): 14(شكل

  ساختار يابيآزمون ارز-4-3
 يسازگار نييتع ياز مدل برا ييهاساختار، بخش يابيآزمون ارز در

 جيقرار گرفت و نتا شيموجود مورد آزما يفيساختار مدل با دانش توص
استعداد،  يياز استعداد، شكوفا يبردارسطح بهره شينشان داد كه افزا

 يتوجهاستخدام افراد مستعد به طور قابل نيحفظ استعداد و همچن

موجود مطابقت  يفي. كه كاملاً با دانش توصدهديم شيفزارا ا هيسرما
 د.دار

  وهايسنار -4-4
توان با در  يآن، م دييمدل و تا ياعتبارسنج ياز انجام تست ها پس

 يرهايآنها، رفتار متغ يساز هيمختلف و شب يوهاينظر گرفتن سنار
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سناريو طراحي شده است و  3براي اين منظور مختلف را مشاهده كرد. 
اي از متغيرهاي مدل، تغيير داده شده است. قابل در هر سناريو دسته

ذكر است متغيرهايي كه تحت كنترل مدير سازمان قرار دارد، براي 
در متغيرهاي  رود هر تغيير مثبتيغيير استفاده شده است. انتظار ميت

منتخب منجر به بالا رفتن عملكرد سازمان شود. در سناريوي اول مقدار 
پروري و آموزش افزايش داده شد. در شرايطي كه مديريت جانشين

سطح آموزش در شركت را بالا برده و نظام جانشين پروري را در 
هاي كليدي سازمان آموزش سازمان پياده كند و افراد را براي منصب

مطابق انتظار با گذر زمان افراد مستعد و توانا موجب افزايش دهد 
عملكرد در سازمان خواهند شد. در سناريوي دوم مقادير مديريت 

شايستگي و توسعه مسير شغلي افزايش داده شده است. در اين سناريو 
هاي در نظر داريم كه مديريت سازمان متناسب با شايستگي و توانايي

ا براي آنها در نظر داشته باشد تا موجب افراد، شغل مناسبي ر
  زدگي افراد مستعد نشود. سرخوردگي و فلات

و در سناريوي سوم مقدار نظام جبران خدمات و عدالت سازماني 
افزايش داده شد. نظام جبران خدمات و پاداش يكي از عوامل ايجاد 

ماني و با افزايش عدالت سازانگيزه و تقدير از افراد توانا و مستعد است. 
سازي نظام جبران خدمات انتظار داريم عملكرد سازمان افزايش پياده

يابد و در نهايت مطابق انتظار هر سه سناريو موجب افزايش سطح 
  ت.قابل مشاهده اس 15آن در شكل  جيو نتاعملكرد سازمان شده است 

  
  وهايسنار): 15(شكل 

  يريگجهينت - 5

 ياستعداد در شركت ها تيريمد يبرا يمقاله ارائه مدل نيا ياصل هدف
متوازن  يازيو كارت امت ستميس ييايپو كردياست كه با رو انيدانش بن

جامع  يدو روش، مدل نيا قيمقاله با تلف نيشده است. در ا يطراح
ارائه شده است كه از  انيدانش بن ياستعداد در شركت ها تيريمد يبرا

انجام  رانيبار در ا نياول يبرا» استعداد تيريمد«بحث  رنظر روش د
و منابع مرتبط با  يمطالعات قبل يمدل با بررس يرهايشده است. متغ

 يرويخبرگان قرار گرفت. ن ديياستخراج و مورد تا قيموضوع تحق
 ييدارا نيو با ارزش تر نيمهم تر انيدانش بن يدر شركت ها يانسان

 ،ييشناسا يمنابع انسان رانيمد يها هاز دغدغ يكيسازمان است و 
استعداد  تيريافراد ارزشمند در سازمان است. مد يرياستخدام و بكارگ

در نظر گرفته شود.  يتوسعه منابع انسان يندهايفرآ ريدر كنار سا ديبا
توسعه و حفظ منابع  ،يريجذب، بكارگ ،يياستعداد با شناسا تيريمد
كند تا قدرت و عملكرد سازمان را به حداكثر  يالقوه سازمان تلاش مب

 يها تيو فعال فيوظا ت،يمأمور يبه چگونگ يسازمان عملكرد. .برساند

و  شيآزما ،ياز طراح پس د.عملكرد آنها اشاره دار جيسازمان و نتا
حاصل از  جيشدند. نتا يساز هيتوسعه و شب ييوهايمدل، سنار يابيارز

و آموزش  ينيجانش زانيم شينشان داد كه افزا يساز هيشب يوهايسنار
تعداد افراد مستعد در سازمان موجب  شياول با افزا يويدر سنار

 يشغل يو ارتقا يستگيشا تيريمد شيو افزا يعملكرد سازمان شيافزا
 يم يشغل يدوم با استفاده از استعداد در سازمان و ارتقا يويدر سنار

در  ينظام پاداش و عدالت سازمان ريمتغ شيافزا نيشود. همچن
عملكرد  شيحفظ استعدادها موجب افزا قيسوم از طر يويسنار

 ينشان م يساز هيشب جيكه نتا ينكته ا نياول خواهد شد. يسازمان
دهند  يم شيعملكرد را افزا ريبا تاخ وهايسنار ياست كه تمام نيدهد ا

منجر به  يسازمان طيدر شرا رييدهد كه هرگونه تغ ينشان م نيو ا
به  وهايسنار يساز هيكه از شب يگريد جهينخواهد شد. نت يفور جينتا

اول و  يوهاينسبت به سنار سوم يوياست كه سنار نيا ديآ يدست م
 رييسوم، تغ يويدهد. سنار يرا نشان م يدوم سطح عملكرد بالاتر
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است كه بر اساس  يمثبت در نظام جبران خدمات و عدالت سازمان
داده و عملكرد را  شيافراد مستعد را در سازمان افزا يماندگارمدل، 

بر  يقابل توجه ريتواند تأث يپرداخت م ستميس دهد. يم شيافزا
 گريكديبا  يكاركنان در مورد درخواست شغل، ادامه همكار ماتيتصم

تنها عامل  ان،يدانش بن يداشته باشد. در شركت ها شتريب يبهره ور اي
نامشهود مانند منابع  يها ييدانش و دارا دار،يپا يرقابت تيمز جاديا

پرداخت  ستميس جاديا آمده،دستبه جياست. بر اساس نتا يانسان
 توانديم يكاركنان و حفظ عدالت سازمان يهاييمناسب با توانا يقيتشو

سازمان  تيريدهد. مد شيافزا يريطور چشمگعملكرد سازمان را به
جبران خدمات را  يها ستميس ديكاركنان با زهيجلب اعتماد و انگ يبرا

  افراد و سازمان باشد. فاهدا يكند كه در راستا يطراح يبه گونه ا
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