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بررسی تاثیر مدیریت استعداد در به کارگیري  و جذب نخبگان و 
 اثرات آن بر کاهش مهاجرت نخبگان در کشور 

 1سید مصطفی مقیمی 

 چکیده

 نش مجدده و چیشناسایى،توسعمدیریت استعداد براى موفقیت سازمان ها حیاتى است چرا که از طریق 
مدیریت  ، مقولهحققانمکارکنان مستعد و نخبه،امکان دستیابى به مزیت رقابتى را فراهم می آورد.به زعم 

آن براى  بالقوة توان واستعداد در راستاى جلوه بخشیدن به مدیریت منابع انسانى براى کسب مزیت رقابتى 
کى از ی ،مانهمیت مدیریت استعداد براى موفقیت سازایجاد ارزش افزوده مطرح شده است. تبیین ا

پیشنهاد شده ،رکشو ییااجر يبه مدیران و برنامه ریزان سازمان ها ،مقاله نیدستاوردهاى این مقاله است. در ا
تور کار ا در دسریژه اى و با استعداد، تدابیر و بهجهت جذب، نگهدارى و بهره گیري از نیروهاى نخکه است 

خبه و با روهاى نیت نیمنظور باید ساختار و معمارى منابع انسانى متمایزى که بر مدیر نیدقرار دهند. ب
ا ازمان رسحورى مطراحى شود. به این صورت که ابتدا ارزش ها و شایستگى هاى  ،استعداد تمرکز دارد

د را ذارنی گمأثیر و استراتژیکى که بر این ارزش ها و شایستگى ها ت لیدىمشخص کرده، سپس پست هاى ک
ى تصدى آن یاز براورد نشناسایى نموده و متناسب با هر پست،اقدام به نیاز سنجى نخبگان و استعداد هاى م

 شاغلا مرتباط باد در پست نمایند.آنگاه یک منبع استعدادى را که متشکل از نیروهاى  نخبه و با استعدا
منعطف  ىراز سیستم کا نیروها و حفظ آنها،کلیدى سازمان است ایجاد نمایند. براى ایجاد انگیزه در این 

جامع به  نامه هايبره محققان ب ن،یاستفاده نمایند و به آنها استقلال و آزادى عمل بیشترى بدهند. همچن
و  ییااروپ، آسیاي شرقی يدر کشورهاکارگیري نخبگان و سیستم هاي تشویقی کاهش مهاجرت نخبگان، 

 پرداخته اند. ییکایآمر
، نیروي انسانی، مدیریت نیروهـاي مهاجرت نخبگان، نخبگان يریبه کارگ، استعداد تیریمدکلمات کلیدي: 

 نخبه.
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 مقدمه  .1

ا و ب نیلا، مهمترزوده بابا ارزش اف یانسان يرویبرتر هر کشور، به عنوان ن ينخبگان و استعدادها ،یاز نگاه مل
و  دنـیآ یاب مـسازمان به حس کی یاصل يها هیموجود آن کشور و بالتبع آن سرما يها هیسرما نیارزش تر
ازمان هـا، رها و سکسب و کا یرقابت دیدش يهستند. امروزه با توجه به فضا یو سازمان نیهر سرزم یثروت مل

. است ها، ضروري در این سازمان ي نخبگانریو به کارگ ییسازمان کوچک و پربازده، شناسا کیبه  دنیو رس
 ذالـود. ر یمار مشدر سازمان ها به  یرقابت تیعوامل کسب و حفظ مز نیاز مهمتر یکبه کارگیري نخبگان، ی

شـد، جـذب، ر يمناسـب بـرا يجـو جـادیدر ا یافراد سازمان سع ریبا کمک سا دیارشد سازمان ها با رانیمد
 برتر داشته باشند.  يافراد نخبه و استعدادها يریو به کارگ يتوسعه، نگهدار

 نیکه ا ییجا. از آنرودیواژة برگردان نخبه به کار م 1الیت  کشور، در مقابل واژة یفرهنگ واژگان در
موضوع نخبه شده است، در اغلب متون مربوط به  اتیوارد ادب یاسیو س یمطالعات اجتماع از ینیگزواژه
 نیکمتر الیت که واژةحال آن رود،یبه کار م یو اجتماع یاسیحوزة س يمورد اشاره، نخبه به معنا يهاحوزه

دارد. در ادامه به  شود،یکشور به کار برده م یرسم يراهبرد يواژة نخبگان که در سندها يقرابت را با معنا
 .اشاره شده است یو اجتماع ينخبه در مطالعات اقتصاد يمعنا

ري ه اثرگذاکق می شود فرد برجسته و کارآمدي اطلا به نخبه نخبگان، ملی اساسنامه بنیاد 4ماده  بر اساس
وش، هشد و وي در تولید و گسترش علم و هنر و فناوري و فرهنگ سازي و مدیریت کشور محسوس با

ن به بخشید ترعب سخلاقیت، کارآفرینی و نبوغ فکري وي در راستاي تولید و گسترش دانش و نوآوري موج
 ].1[ سانی کشور گرددرشد و توسعه علمی و اعتلاي جامعه ان

 می باشد. لیمرتبط ذ یو خارج یآثار داخل یمقاله شامل بررس نیا يچارچوب نظر
توسط کارل  یپرقدرت اجتماع هینظر کیبه عنوان  ییگرا نخبهدر مقاله ازغندي اشاره شده است که 

گروه از  نیمشترك ا دگاهیاست. د دهیطرح گرد 5خلزیو رابرت م 4، گائتانو موسکا3پارتوو لفردی، و2مارکس
 ].2[ چرخدیاز نخبگان م یدر جامعه به دست گروه کوچک تیمبنا استوار بود که حاکم نیمتفکران بر ا

بیان کرده است در مورد نخبگان  رانیا یافتگیتوسعه  ندهیو آ تیالقلم در کتاب عقلان عیمحمود سر ن،یهمچن
باشد.  یم یو سازمانده يفکر عیوس يها ییو توانا تیبزرگان، صاحبان فکر، شخص ينخبگان به معناکه 

صاحب قدرت  ينخبگان ابزار ،يابزار نو نخبگا يشوند : نخبگان فکر یم میتقس ینخبگان به دو گروه کل

                                           
1 Elite 
2 Karl Marx 
3 Vilfredo Pareto 
4 Gaetano Mousca 
5 Robert Michels 
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 ندهیآ ،يتئور نه،یبه يفکر، روش ها شه،یهستند که اند يافراد يهستند و نخبگان فکر يو اقتصاد یاسیس
کنند. البته نخبه  یتحقق اهداف را مشخص م ییعقلا يروش ها نانیکنند. ا یم دیتول یشیو دوراند ينگر
 ].3[ برخوردار باشد زین يفکر يها ییاز توانا ،ياقتصاد امنظ ایو  استیتواند در عرصه س یم يابزار
 یتماعاج نیأمدوق تکارکنان در ستاد مرکزي صن یشغل تیاستعداد و رضا تیریمد نیرابطه ب یبررس قیتحق

 وستعداد ا تیریدم نیرابطه ب نیی، تعقیتحقاین  هدف از ؛ه استرفتیانجام پذ و همکاران اديیصتوسط 
 و یفیوصوع تناز  قیتحق نیاست. روش ا یتماعاج نیکارکنان در ستاد مرکزي صندوق تأم یشغل تیرضا

ابطه جود ربر و یحاضر مبن قیهاي تحق افتهیانجام شده است.  یشیمایاست که به روش پ یهمبستگ
 .]4[ تقرار گرفته اس دییمورد تأ یشغل تیاستعداد و رضا تیریمد رهايیمتغ نیمعناداري ب
توسط  ینبد تیربازمان تساستعدادها در  تیریبر بهبود مد یاجتماع یۀنقش سرمای با موضوع قیتحقدر ادامه، 
 تیریمد و یجتماعا یۀسرما نیب ق،یتحقاین هاي  افتهی. بر اساس ه استرفتیانجام پذو همکاران  احمدي

و  شیا افزابتوان  یم یبارتوجود دارد. به ع میدار و مستق یمعن ايرابطه  ی،بدن تیاستعدادها در سازمان ترب
 ].5[ ودنم ادهیپ یدنب تیاستعداد را در سازمان ترب تیریمد ،به نحوي مطلوب تر ،یاجتماع یۀبهبود سرما

 
 آثار مهم و کلیدي نگارش شده در ارتباط با نخبگان  -1جدول

 آثار مهم و کلیدي سال (بر حسب میلادي)

 از جان گابرایت "سرمایه داري آمریکایی"نگارش کتاب  1952

 رابرت دال"از  "مقدمه اي بر نظریه دموکراسی"نگارش کتاب  1956

 سی رایت میلز "نخبگان قدرت"کتاب  نگارش 1957

 ماروین زونیساز  "نخبگان سیاسی ایران"نگارش کتاب  1971

 باتومور "نخبگان و جامعه"کتاب  نگارش 1990

 وفامهداز ویلیام  "چه کسانی بر آمریکا حکومت می کنند"نگارش کتاب  1992

 
منابع  يهای ژگیو و تیریمد يدر برداشت ها سهیو هند : مقا نیاستعداد در چ تیریمد"با عنوان  يمقاله ا در

 نیاستعداد در دو کشور چ تیریمد سهیبه مقاو همکاران به نگارش در آمده است،  1که توسط کوکه "یانسان
 یدو کشور کار م نیکه در ا ییاز شرکت ها ریمد 178 يپژوهش بر اساس تجربه این ند. ه او هند پرداخت

                                           
1 Cooke 
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کارگر و کار فرما در هر دو کشور،  نیدهد که در روابط ب ینها نشان مات آقیتحق .ه استکردند، انجام گرفت
به  بوطمر تیظرف جادیا يبرا ازیآنها الزامات مورد ن نیحاکم است، همچن )ییگرا ي(مادي ارزش ماد ستمیس

کشورها  نیاز ا کیکردند در هر  ییشناسا یعموم تیظرف نیرا متناسب با هر کشور و همچن یمنابع انسان
به  دیبا ،یالملل نیخاص ب يها نهیاستعداد با توجه به زم تیریبه مد دنیرس يو هم در عمل برا يئورتهم در 

 ].6[ داشت ژهینگاه و کی ،یعموم دگاهید کی رفتنیپذ يجا
با استعداد را در  نخبه و  استخدام افراد ،و همکاران انجام شده است 1، که توسط کیمگرید یپژوهش در

مانند  یسازمان يمورد مطالعه قرار دادند. محققان، مشخصه ها ،تنامیدر و یژاپن يها شرکت یخارج يبازارها
مورد توجه  ی،سازمان فعوامل مختل نیگذار در ب ریرا به عنوان عوامل تاث یحقوق، شهرت و فرهنگ سازمان

متوسط  ،یپول شیکار، گرا تیدر نظر گرفته شده شامل محور يفرد يها مشخصهکردند.  یمعرف انیکارجو
 ].7[ بودند ییو جمع گرا سکیر

به کارگیري  عداد درت استبا توجه به آنچه که در آثار فوق ذکر شد، هدف از این مقاله، بررسی تاثیر مدیری
  نخبگان و اثرات آن در کاهش مهاجرت نخبگان می باشد.

و  يریه کارگب اتیظرن خبگان،مهاجرت ن دهیپد، آنان يرینخبگان و به کارگ ينظر یبه مبان مقاله، نیدر ا
 تیوضع مچنین،ه .استپرداخته سازمان ها  یینخبگان در رشد و شکوفا تیرینگهداشت نخبگان و نقش مد

وري دا، جمه، کاناکشورهاي آمریکاو جذب نخبگان و اثرات آن در کاهش مهاجرت نخبگان در  يریبه کارگ
 و بریتانیا بررسی شده است. سوئدخلق چین، ژاپن، 

آن ي ظرن میفاهمو  یاناستعداد، مب تیریشده است. بخش دوم به مد يصورت دسته بند نیمقاله بد در ادامه،
م به خش چهار. در باستعداد پرداخته است تیریرویکرد هاى مختلف به مد یبخش سوم به بررس پردازد. یم

ه ب بیترت هفتم به و ششم جم،در بخش پنهمچنین پردازد.  یاستعداد م تیریساز مد نهیزم عوامل راهبردي
هاجرت مکاهش  و جذب نخبگان و اثرات آن در يریبه کارگ تیوضع ، رانیمهاجرت نخبگان در ا تیوضع

 پردازد. یم نتیجه گیرينخبگان در جهان و 
 
 آن ينظر میو مفاه یاستعداد، مبان تیریمد. 2

یریت استعداد مد است.وري همدیریت استعداد در برگیرنده تمامی فرآیندهاي منابع انسانی، مدیریت امور و فنا
روي کار سازي نیي بازعموماً به معنی کاوش، کشف، انتخاب، حفظ و نگهداري، توسعه و بهسازي، به کارگیر

ضوعات ي از مووعه امدعی اند که بهتر است مدیریت استعداد به منزله مجم ناست. گروهی دیگر از محققی
، یک دیدگاه ین منظرا. از نی به آن نگریسته شوددر نظر گرفته نشود بلکه به منزله نوعی دیدگاه یا نگرش ذه

 ].8[ کنندی ایفا م ازمانسمدیریت استعداد بر این باور است که افراد با استعداد نقش محوري را در موفقیت 

                                           
1 Kim 
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ازمان فراهم اد در سافر يکه برا شتریب یتیریمد يها و فرصت ندهاآیتوان به عنوان فر یاستعداد را م تیریمد
مهم هستند و  سازمان تیفقمو يکه برا یاتیح يان افراد در شغل هاوکرد. استعدادها را به عن فیشده اند، تعر

 نیتحس موفق و يها انسازم شتری. بکنند یم فیکنند، تعر جادیدر عملکرد سازمان ا یتوانند تفاوت مهم یم
ذب و ج يها نهیه هزچآورند. اگر  یکارکنان فراهم م يجذب و نگهدار يرا برا يکار طیمح نیشده مساعدتر

 اشند. وفق بتوانند بدون آنها م یحال سازمان ها نم نیبالاست. با ا ستهیحفظ افراد مستعد شا
عد، با هدف راد مستري افاستعداد به عنوان سیستمی براي شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقا و نگهدا تیریمد

ه ایجاد بی قادر زمان ریف شده است. سازمانبهینه کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب وکار، تع
روند و در ی پیش بازمانسمزیت رقابتی براي آینده بوده و از طریق تقویت سرمایه اجتماعی به سمت یادگیري 

ارکنان در کستعداد انش و گام بر دارد که بداند چگونه می تواند از دا دیدجهت خلق ارزش ها و راهبردهاي ج
 ].9[ بگیرد تمام سطوح سازمان بهره

 
 استعداد فیتعر. 1-2
موجود در  ياستعداد مجموعه اى از توانمندى ها«از محققان، استعداد را این گونه تعریف کرده اند:  برخى

افراد با استعداد، کسانى هستند که به طور مشخص داراى  1بر طبق نظر دریس». یک شخص می باشد
افراد در یک زمینه  اینتوانایى بالا براى دستیابى به موفقیت در فعالیت ها و موقعیت هاى خاصى می باشند؛ 

» استعداد صرف « مشخص، داراى توانایى و تخصص می باشند. در این رابطه بیان می شود که یک شخص 
 ].10[ زمینۀ خاص، استعداد دارد ندارد، بلکه در یک

 
 ارکان استعداد. 2-2

وانایى ذاتى، ن این تلى شدتوانایى ذاتى است که فرصتى براى بروز و ظهور به آن داده شده است. عم استعداد،
بلور ت ىدر واقع برا در فرصت مناسب، نیازمند تلاش و به اصطلاح کسب مهارت در آن زمینۀ خاص می باشد.

 2ر جدول دکه  شنده باوجود داشت گراید سه عنصر توانایى ذاتى، فرصت و مهارت در کنار یکدیاستعداد می ب
 ].11[ به آن اشاره شده است

اى توانایى به معن ر چیزهذاتى : همان طور که در تعریف استعداد نیز اشاره شد، استعداد بیش از  توانمندى
بلیت ها از وند، قاخته شمهارت ها که می توانند آمو ذاتى و قابلیت درونى در یک زمینۀ خاص است. بر خلاف

براى بروز  رط لازمد، شذاتى در فر ایىدرون فرد برمى خیزند و لذا منحصر به فرد می باشند. وجود یک توان
جود دارند که ر نیز ون دیگاستعداد است. در کنار توانمندى ذاتى که مفهوم محورى مقوله استعداد است، دو رک

یري از بهره گ مهارت وبحث استعداد مورد توجه قرار گیرند؛ این دو رکن فرصت بروز استعداد می باید در 
 .کافى براى بروز استعداد به شمار می آیند یطاستعداد هستند. این دو، شرا

                                           
1 Dries 
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  ]11ارکان استعداد [ -2جدول

 ارکان استعداد

 توانایی ذاتی در انجام امور در موقعیت هاي ویژه است توانایی

 انجام کارها است که حاصل یادگیري یا تمرین است مهارت

 استعداد براي بروز یا ظهور، نیاز به فرصت دارد فرصت

 
ل لکه شامبمل شود، کا سال کی ایماه  سه طول است که در نديآیاستعداد، فر تیریتصور شود که مد دینبا

آن  تیئولمس ،یانابع انسو تنها بخش من رندیآن درگ در اريیباشد که عوامل بس یاي م کپارچهی زيیبرنامه ر
 یبا ارزش م رایما بسا ر،یدشوار و زمان گ ااستعداد ر تیریامر، مد نیکه ا ردیگ یبر عهده نم ییرا به تنها

 .سازد
 هرا ب خود رزشاو  رندیگ یبه سرعت در دسترس همه قرار مغیره تکنولوژي و  ،یعیمثل منابع طب یمنابع سنت

 جادیست که ااهبردي را ییدارا کیبه عنوان  یدهند. اما منابع انسان یاز دست م یرقابت تیمز کیعنوان 
و در را براي رازمان س ییکه توانا یروش کیدر  یاتیعمل ستمیدر س کهی البته وقت د،ینما یارزش افزوده م

مروز، باعث ا طیمح شدن یشدن و رقابت دهیچیپ ع. در واقردیارتقاء دهد، قرار گ زیمخاطره آم طیبا مح ییرو
 ].12ست [ا نشان داده شده زین 1کاملا دگرگون شود که در شکل  یشده است تا نقش منابع انسان

 
 استعداد تیریرویکرد هاى مختلف به مد یبررس. 3

 ود :ش یخلاصه م کردیاستعداد، در سه رو تیریمد يکردهایرو
 ،یانسان منابع تیریدم يها وهیاز ش يبرتر و نخبگان شامل مجموعه ا ياستعدادها تیریاول، مد کردیرو در

 تیریدمشدن و  يااز جمله جذب، انتخاب، توسعه و حرفه  یتخصص يحوزه ها ای ها تیفعال ها، تیمأمور
نابع م تیریدمکه  ستا ییزهایهمان چ سندگان،ینو نیا ياستعدادها و نخبگان برا تیریاست. مد ینیجانش
(و نه در  يگذار هیسرما در ای) يبرون سپار ای نترنتیا قی(از طر شتریدهد اما با سرعت ب یم مانجا یانسان

 یع انسانمناب تیریمد يندهاآیاطراف سازمان، فر طیبدون توجه به مح کردیرو نیپروژه). در ا ایداخل بخش 
 .ردیگ یرار ملعه قمورد مطا ،یمنابع انسان تیریمد بهاقدامات مربوط  عیو تسر لیتسه يدر سازمان برا
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١١٩ 

در نظر این  ز است.متمرک »مخازن نخبگان و استعدادها«رویکرد به مدیریت استعدادها روي مفهوم  دومین
وي کار در از نیر کافی ویند هاي طراحی شده اي هستند تا جریانی مطمئن آنویسندگان، مدیریت استعدادها فر

راي سازمان، نسانی بانابع مکند. درواقع این رویکرد علاوه بر مطالعه مدیریت  جادیجامعه را به سمت مشاغل ا
مدیریت  ربوط بهموعات حوزه مطالعه خود را از سطح درون سازمانی به سطح فرا سازمانی ارتقا داده و موض

ایگزینی جرشد و  وسعه تو گیري،منابع انسانی را در محیط سازمان و عوامل مؤثر بر شناسایی، جذب، به کار
 کند. یاین منابع در سازمان مطالعه م

 
 ]12[ مدیریت استعدادفرآیند شکل گیري  -1شکل

 ینابع انسانریزي م رنامهبمدیریت و برنامه ریزي جانشینی یا  ستییبه چ یدو رویکرد اغلب به نحو مناسب این
 .شده اند کینزد
 گاهیا جاب یازمانس يها رویکرد سوم؛ مدیریت منابع انسانی روي استعداد به صورت عمومی و خارج از مرز در

 .شود یدو نگاه به استعدادها ارائه م کرد،یرو نی. در اردیگ یخاص مد نظر قرارم
 يبراخوب  اریبس یبالا (به عنوان منبع يها تیبا کارکرد و ظرف يتوجه به نخبگان و استعدادها نیاول
و جمعیت شناختی  یموضوع نخبگان و استعدادها را از جنبه انسان دوماست.  ) بر اساس سطح عملکردتیریمد
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مدنظر قرار می دهد؛ چرا که روند هاي جمعیت شناختی و کسب و کار، ارزش استعدادها را به خوبی نمایان 
 .]11[ می سازد

 
 استعداد تیریساز مد نهیعوامل راهبردي زم. 4
 دیابازمان، س ديیلهاي ک استعداد و توجه به افرادي خاص با توجه به پست تیریمد کردیمشخص شدن رو با

 میه تصممانطورکمود. هناستعداد در سازمان اشاره دارد، توجه  تیریشکست مد ای تیکه بر موفق ییزهایبه چ
ا تزم است د، لاشو یم زاستعداد در سازمان متمرک تیریراهبرد مد یسازمان بر روي معرف کیراهبردي 

 ختلفمهاي  دلت و مشکست طرح را به دنبال دارد، مورد توجه قرار دهد. در مقالا ای تیکه موفق یعوامل
 یرسس از برت که پدر نظر گرفته شده اس یامر، ابعاد مختلف نیمرتبط، براي ا هاي تیشده در سا مطرح

نقش  ،د سازمانراهبر: ند ازرار گرفته است، که عبارتمورد توجه ق قیتحق نیابعاد در ا نیهاي به عمل آمده، ا
 ].13[  یو مقررات دولت نیقوانی و فرهنگ سازمان ،راهبردي یمنابع انسان تیریمد ،رانیمد

 
  نخبگان يریبکارگ يمدل ها. 5

ه که از رائه شدلف اپردازان مخت هیاستعداد، توسط کارشناسان و نظر تیریمد اتیدر ادب یمتنوع يها مدل
اد عداد که به ابعاست تیریل مداستعداد را مورد مطالعه قرار داده اند. در ادامه، چند مد تیریمد ،یجهات مختلف

 :  شوند یارائه م استعداد پرداخته اند، تیریمد
 

 1و راپر پسیلیف یمدل پنج عامل
است. این  یلیپس و راپرفعاملی  5از متداول ترین مدل هاي ارائه شده در زمینه مدیریت استعداد، مدل  یکی

 ن می باشد.ز کارکناا ينگهدار ن، وتوسعه داد ،کردن ریدرگ، انتخاب ،مدل در برگیرنده عوامل جذب کردن
داوم م ندیرآف قیرطاز  لعوام نیسازمان وجود دارد. ا یاصل يها و ارزش ها یستگیمدل، شا نیمرکز ا در

غاز و توسعه آمدل  نیسته ااستعداد از ه تیریبه هم متصل هستند. مد یابیو ارز يساز ادهیاجرا، پ ،ياستراتژ
 یژگیو ها، رزشاشامل  . فرهنگرندبرخوردا يقو نهیشیبا عملکرد بالا، از فرهنگ و پ يها . سازمانابدی یم

 .باشد یسازمان م ياعضا اتیها، رفتارها و عمل
ه بر کرفته است مشترك در مرکز سازمان قرار گ يهمراه با ارزش ها یستگی، مدل شا2شکل  در چارچوب

 ].14شوند [ تیتوانند هدا یاستعداد م تیریمربوط به مد يها تیمدل، همه فعال نیاساس ا
 

                                           
1 Phillips & Roper 
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 [14] مدل مدیریت استعداد مبتنی بر ارزشها و شایستگیهاي کلیدي -2شکل

 
 1الگوى مدیریت استعداد کالینگز و ملاهى

ابتدا  ین مدل،ساس اادیگر از مشهورترین مدل هاي مدیریت استعداد، مدل کالینگز و ملاهی است. بر  یکی
نداز و ، چشم اهاي کلیدي ماموریت هاي کلیدي سازمان مشخص شود. معیار در شناسایی پست باید پست

شود  ا تعریفه هایگاها و مهارت هاي متناسب با این جی شایستگاستراتژي سازمان است. سپس باید دانش، 
ار کز بازار نیروي و هم ا ازمانسو آنگاه دست به ایجاد منبع استعداد بزنیم. منبع استعداد می تواند هم از داخل 

ابع مایز منماري متحت معتخارج سازمان تأمین شود. این مدل بیان می دارد که فرآیند مدیریت استعداد باید 
نی و ي سازمااده هاکارگیري سیستم مدیریت استعداد، رسیدن به سته انسانی انجام شود. هدف اصلی از ب

به  ی دارد؛ازمانفردي مطلوب است. یک سیستم مدیریت استعداد مناسب رابطه غیرمستقیمی با عملکرد س
رانقشی ارهاي فرفت نی، وعبارت دیگر سیستم مدیریت استعداد با اثرگذاري بر انگیزش کاري، تعهد سازما

 ].15شود [ یم یکارکنان، موجب ارتقاي عملکرد سازمان
 

                                           
1 Mellahi & Collings 
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  رانیمهاجرت نخبگان در ا تیوضع. 6
 یتسعه و حال تودر ح يکشورها یاز معضلات اصل یکیبه عنوان  ریاخ ۀکه در چند ده یاز موضوعات یکی

خبگان نهاجرت مکرده است و در حال گسترش است، مسأله  داینمود پ افتهیتوسعه  ياز کشورها یگروه
 است. 

 زانیردد، اما اکنون مگ یاز انقلاب باز م شیسال دارد و به دوران پ 40 از شیب يمهاجرت نخبگان، سابقه ا
اجرت مه زانیم نیتربالا يسه کشور داراء را جز رانیاست که ا دهیرس ییبه جا رانینخبگان از ا مهاجرت

 کایآمر يانشگاه هادنفر در   90 رانیا يادیدانش آموز المپ 125 است. از هر بدل کردهنخبگان در جهان 
 ].16[ گردند یم ازب نراینفر به ا 30 به خارج، تنها یاعزام يدانشجو 96 از هرهمچنین، کنند؛  یم لیتحص

 
 

 
 ]15[ الگوى مدیریت استعداد -3شکل 

 
مدرك  کایدر آمر یرانیزار اه 5 هستند و یرانیا کا،یمرآنفر از استادان دانشگاه در  2000باید عنوان کرد که 

 یحاک یرسم يمارهاآ. ستنده انیرانیا کا،یها در جامعه آمر تیاقل نیدکترا دارند. بر اساس آمار ها، با سواد تر
 یهی. بداست کایآمر يهاو دانشگاه یقاتیو تحق یافراد توسط مراکز علم نیاز ا یاز جذب درصد قابل توجه

ن علل یا لیحلو ت هیو تجز ردیگیبر م را در گوناگوناز مسائل  یفیروند متعدد است و ط نیاست که علل ا
 .ج استخار مقاله نیکه از حوصلۀ ا طلبدیرا م ياگسترده یدانیم يهاو پژوهش یمجال فراوان
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 دیبه ام لکردهیتحص ینرایهزار ا 180 مورد گزارش داده است که سالانه حدود نیپول در ا یالمللنیب صندوق
 یود مخگزارش  در یلالمل نیصندوق ب نی. اشوندیبهتر، از کشور خارج م یشغل يها تیموقع افتنیو  یزندگ
ر ارز از لاد اردیلیم 50 نهخروج سالا یبه معن ران،یاز ا لکردهیهزار نخبه تحص 180 که رقم خروج حدود دیافزا

 ].17[ کشور است
 لاتیبا تحص یرانیا هزار 170 از شیو ب یرانیهزار مهندس و پزشک ا 250 از شیاکنون ب آمار هم نیا طبق
نفر با  3/2 روزانهیدي خورش 1387اداره گذرنامه، در سال یو طبق آمار رسم کنندیم یزندگ کایدر آمر هیعال

 مهاجرت کرده اند. ورکشاز  ینفر با مدرك کارشناس 5475 ارشد، و ینفر با مدرك کارشناس 15 مدرك دکترا،
باشد  نیا آنها یعسمام تو  دیرتبه کشور بربا یخواب را از چشم مسئولان عال دیتکان دهنده با يآمارها نیا

هاجرت مر افکن ب انیروند بن نیا يدر کشور، جلو یمناسب زندگ ییفضا جادیو ا یاصول يزیکه با برنامه ر
 .ندرا کند کن لکردگانینخبگان و تحص هاجرتم يصعود بیلااقل ش ایو  رندیان را بگنخبگ

 یلمتوسعه  يت هافرص از دست دادن ياز کشور به معنا لکردهیتوجه داشت که مهاجرت هر نخبه تحص دیبا
 یم ایند افتهی وسعهت يکشورها يمتخصص برا یانسان يروین تربیت یبه کارگاه مجان لیاست و کشور را تبد

 .کند
 گفت دیشور درست باشد، باکفرار نخبگان از  يدلار اردیلیم 50 انیپول درباره ز یالملل نیآمار صندوق ب اگر

 یل ممتحم يدقتصاو ا یمال انیکه سالانه از روند مهاجرت نخبگان از کشور معادل درآمد فروش نفت، ز
 .میشو

 یر از ثروت ملمیلیارد دلا 50وزارت نفت، مهاجرت نخبگان موجب خروج سالانه  طبق گزارش مسئولین
ر هزینه دارد، کشو يهزار دلار برا 500که تربیت یک کارشناس و متخصص حدود  یدر حال شود،یکشور م

 دشو یروت کشور مملیارد دلار از ث 50الذکر موجب از دست رفتن سالانه خروج تعداد فوقکه این سبب 
]18[. 
 نیکرد ا ن اشارهبه آ توانیمهاجرت نخبگان از کشور است. فقط آنچه که م ةدیپد قیعم انگریآمارها ب نیا

در هر چق رگیرت دبه عبا ی.حسابگرانه است تا احساس یعمل شتریبنخبگان و استعدادها است که مهاجرت 
 يبرا ترشیب یدگآما ش ویگرا ،ینیو ع یباشد و فرد از نظر ذهن شتریمبداء ب يهامقصد و دافعه يهاجاذبه

رت نس مهاج، شابداند شتریو مشکلات آن ب هانهیمهاجرت داشته باشد و منافع مهاجرت را نسبت به هز
 تیبلکه رعا باشدینم يادمها و منافع، صرفاً جاذبه نیکه ا دیمتذکر گرد یستی. البته باافتیخواهد  شیافزا

 نیاز جملۀ اوهش، و پژ قیتحق يلازم برا طیشرا نیتأم و یماعو اجت یشغل تیامن،یشأن و منزلت اجتماع
داشت و به نگه يرابامع ج ییالگو جادیلازم و ا یو قانون ییاجرا يساز و کارها جادی. اباشندیعوامل مهم م

 .دینما جادیروند ا نیدر ا ياقابل ملاحظه فیتخف تواندیبرتر، م ينخبگان و استعدادها يریکارگ
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در  به کارگیري و جذب نخبگان و اثرات آن در کاهش مهاجرت نخبگان تیوضع .7
 جهان 

 کایمتحده آمر الاتیا. 1-7
 زهیانگ نطوریو هم قیاز پروژه ها باعث تشو یمال تی، حما1کنیامر کیفینتیسا هیگزارش اسناد نشر طبق
مانند خرج  یشخص يها نهیهز نیبابت تام یشود تا فارغ از نگران یبرتر و نخبگان م يبه استعدادها دنیبخش

برد طرح خود  شیره، تنها به پیو غ لیوسا دیپروژه مانند خر يها نهیهز ای مهیدانشگاه، ب هیماهانه، شهر
 .دیآ یاز نخبگان به عمل م کایاست که در کشور آمر ییها تیاز حما یبخش نهایو ا شندیاندیب

 ییها شیهما ایس ها برتر در کنفران يو استعدادها انیشود تا دانشجو یباعث م یمال يها تیحما اختصاص
 يبرا گر،ید يسو ازند. ازو به تبادل نظرات بپرد افتهیشود، حضور  یبرگزار م ایدن ای کایمرآکه در سراسر 

 تیاد و فعالص استعدشاخ افراد با هاست ک یرقابت نیقرار گرفت. اما ا یدر رقابت سخت دیبا یمال تیجذب حما
نها تند، نه کرکت ح یو تعال شرفتیپ ریدر مس يشوند. اگر نخبه ا یم یدولت يها تیخود شامل حما یعلم
س کنفران ر درحضو يمختلف برا يچاپ مقاله، دعوت نامه ها ،یلیتحص نهیشود بلکه کمک هز یم قیتشو
لعات مواجه مطا رفتشیدم پع ای يپروژه با کم کار ریدر مس گرکند. اما ا یم افتیدر زیرا ن غیره برتر و  يها

 يگریدگروه  ایپس گرفته و شخص  افتهیاختصاص  يپروژه را کنار زده و بودجه ها یشوند، به سادگ
ود را خ گاهیانند جک یبه شدت تلاش م انیدانشجو ایبرتر  ياستعدادها ل،یدل نیشود. به هم یم نیگزیجا

 لیران تحصه در دوک يبه اپشتوانه علم و تجر به زین یلیپس از فارغ التحص کایآمر در انیحفظ کنند. دانشجو
 ].19[ کنند یم افتیدر ایکسب کرده اند، حقوق و مزا

 
 کانادا. 2-7
 يته هاا در رشخبه هدر کشور کانادا وجود دارد که از ن یمختلف ياسناد دانشگاه مونترال، بخش ها طبق

صورت  گان درنخب"شود:  یم دهیجمله ثابت د کیبخش ها  نیا یکنند. اما در تمام یم تیمختلف حما
 "شوند. یم یمل يها هیبه سرما لیتبد شان،یازهایمحقق شدن ن

ه آنجا ب گرید يشورهاهستند که از ک ینخبگان ءهمچون کانادا جز يبرتر کشور ينخبگان و استعدادها اغلب
و  رشیا پذود را بخرتر ب يو کانادا کمبود نخبگان و  استعدادها کایمانند آمر ییمهاجرت کرده اند. کشورها

 کنند. یکشورها جبران م ریاستقبال از نخبگان سا
دهد. علاوه بر آن، بانک  یبرتر قرار م ينخبگان و استعدادها اریدر اخت کایمرآهمانند  یلاتیتسه زین کانادا
ها اختصاص  تیحما نیگذارند که ا یقشر از جامعه م نیا اریدر اخت يدیامکانات مف زین ییمختلف کانادا يها

را غیره و  یپژوهش -یعلم ختلفم يجهت شرکت در برنامه ها یهنگفت، ارائه خدمات رفاه يبودجه ها

                                           
1 Scientific American 
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 يتوان به موارد یکند، م یکشور اعطا م نیکه دولت کانادا به قشر نخبه ا یلاتیتسه گرید از شود. یشامل م
حقوق  شیاقامت دائم، استخدام، افزا به دنیسرعت بخش يلازم برا ریمانند حذف موانع از جذب، اتخاذ تداب

 اشاره کرد یمختلف مال يها تیحما نطوریدر دانشگاه ها و هم سیتدر يها یکرس ياعطا ،یافتیدر يها
]20.[ 

 
  نیخلق چ يجمهور. 3-7

 يها قیشوت ز،یانگل برتام اریبس يمانند دستمزدها یتوان به موارد قابل توجه یم نیدولت چ يها استیس از
و  نایانشجود -دیاسات نیب يحذف موانع همکار ،یقاتیمناسب تحق يمسکن، اختصاص بودجه ها هیته ،یمال

 يها یسکر يعطاا ،یدولت تو استفاده از امکانا یصنعت يورود پروژه ها به بخش ها لیتسه ،یمراکز صنعت
ن نخبگا يعدادهاجذب و پرورش هر چه بهتر است يها استیاشاره کرد که در فهرست س غیرهو  یدانشگاه

 ییشورهاکابت با رق ،اتیو پژوهش، کاهش نرخ مال قیمد نظر قرار گرفته اند. فراهم کردن بستر مناسب تحق
 کشور است. نیشده در ا اتخاذ يها استیس گریدارند، از د تیکه در جذب نخبگان فعال

 نیبه همست ارده کخود را صرف پژوهش و توسعه  ییاز ثروت و دارا یبخش بزرگ ن،یچ ر،یاخ يسال ها در
 نیاقتصاد چ ،یهانمواجه شده اند. بنا به گزارش بانک ج یکشور با جهش بزرگ نیمختلف ا يجهت بخش ها

به عنوان  يلادیم 2011 تا سال نیاز ا شیپ کایخواهد کرد. آمرشکست را  کایآمر ،يلادیم 2020 تا سال
وارد  انیز مدعا یکی رکورد را شکسته و به عنوان نیتوانست ا نیاما چاقتصاد جهان مطرح بود  نیبزرگتر

و  يه نوآورارخانک"کشور با عنوان  نیشود که از ا یمطرح م یطیموضوع در شرا نیحوزه اقتصاد شود. ا
 شود. یم ادی "در جهان يفناور

 نیا لیدل نیه همبدر عرصه مختلف علوم است و  کایپشت سر گذاشتن آمر ن،یدولت چ یاز اهداف اصل یکی
ه و بتواند ازنماندود بخ بیکند تا از رق یارائه م کایمشابه با آمر ینخبگان خدمات تیکشور در جذب و حما

 را به سمت خود جلب کند. يشتریب ينخبه ها
لاش ت» استعدادر هزا«موسوم به  يابرنامه یبا معرف نیچ ستیحزب کمون ،يلادیم 2008 در سال نیهمچن

د به خو لاتیتحص انیکند پس از پا بیکشور را ترغ نیبااستعداد و درخشان ا دیو اسات انیکرد دانشجو
 کشورشان بازگردند.

اله، س 10مه برنا کی یمسکن ط هیو ته یاتیمال يهاخوب، مشوق اریبس يبرنامه با اختصاص دستمزدها نیا
ز ر خارج اد یقاتیقو سابقه تح يمدرك دکتر يدارا يموسسات تجار ریاستاد دانشگاه و مد 2000جذب  يبرا

 شد. یکشور طراح
استادان و  نینفر از بهتر 3300 مدت به شدت موفق بود چرا که در کمتر از پنج سالبرنامه در کوتاه نیا البته

در  ین تشنه زندگهمچنا نیبارز چ يحال هنوز استعدادها نیبازگرداند اما با ا نیرا به چ لکردهیافراد تحص
در  نیا حاضرند به کشورشان بازگردند. درتبه ن کنندیآن را تجربه م نکهیخارج از کشور هستند و به محض ا
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 يبرا یزندگ يو جذاب ساز یاجتماع تیامن جادیا یعنیمرحله آن  نیواقع مرحله دوم جذب نخبه و مهم تر
از  ياریشود بس یم دهیهم د نیدر چ چنانکه نخبه در موطن است که مراتب و مشکلات خاص خود را دارد.

 یخود باز م لیمحل تحص شرفتهیکرده و به کشور پ ینخبگان بعد از جذب دوباره احساس رخوت و افسردگ
 گردند.
در  هاینیسه دهه گذشته، چ یط دهدینشان م 1متحده الاتیعلوم ا یمل ادیبن يمنتشر شده از سو يآمارها
درصد  90 از شیاند که بکشور بوده نیدر ا یعلوم و مهندس ياخذکننده مدرك دکترا یخارج يهاتیراس مل

 بمانند. کایدر آمر دهندیم حیترج ياز آنها به محض اخذ مدرك دکتر
 هنکیاز جمله ا ارد.د يادیز یفرهنگ لیاز بازگشت به کشورشان دلا ینیچ لکردهیسرباز زدن افراد تحص اما
 نیو ا ندستین یصورت شخصقدرتمند به  ياقتصاد تیفعال کی ياندازود قادر به راهاز آنها در کشور خ ياریبس

 .دهدیکاهش م یقاتیتحق يهاآنها را به منابع بودجه یامر دسترس
در  خود ياداست یسآنها ضمن حفظ کر یعلم اتیه اعضاي دهند یاجازه م یغرب هاي دانشگاه کهنیا رغمبه

چنان مه یازند، ولو آموزش بپرد سیبه تدر زنی خود کشور در وقت پاره صورت به ،ییاروپا يهادانشگاه
جود ون، عدم آه بر علاو واست  نییپا نیمزدها در چدست زانیهمراه است. م یبا مخاطرات نیبازگشت به چ

 .وردآ یم مهاجران فراهم يرا برا اي کننده نگران طیشرا ،یاسیو خطر مداخلات س انیب يآزاد
 یقاتیبودجه تحق صیبه دانشمندان، تخص یعلم يدرجات بالا ياعطا ،يمختلف اقتصاد هاي وجود طرح اما

که بتوان  ستندین ییایمزا ،یقاتیگروه تحق کی یافراد و شانس سرپرست نیاز ا کیهر  يبرا يهزار دلار 290
 ییهابرنامه يبا اجرا استتوانسته  نیتاکنون، دولت چ يلادیم 1994از کنارشان گذشت. از سال  راحتی به

از چهارهزار نفر از نوابغ  شیعلوم، ب یمل ینابغه آکادم کصدیپروژه  ایوزارت علوم  2تسهانگیچون بورس 
 ].21[ کشور بازگرداند نیرا به ا ینیچ

 
 سوئد. 4-7

 جادیا هشگران،ب پژوبودجه به جذ صیبرتر، تخص ياستعدادها یی، شناساات وزارت علوم سوئدطبق گزارش بر
مطلوب،  طیرادر ش لیه تحصمعمول، امکان ادام يها یافتیبالاتر از در یمحققان، ارائه حقوق قیو تشو زهیانگ

 يها تاسیس ءزجوان ت یرا م غیره و ازیمورد ن يدستگاه ها دیپرداخت حقوق ثابت ماهانه به نخبگان، خر
 جذب نخبگان در دولت سوئد دانست.

به  لیدل نیکرده و به هم یو علوم صرف م یمختلف پژوهش يرا در بخش ها یاز گذشته مبالغ هنگفت سوئد
 يبرا دیمعتقدند که با يمطرح بوده است. مقامات سوئد ینخبه پرور در عرصه جهان ياز کشورها یکیعنوان 
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را  ییو شکوفا تیموفق انندعلوم صرف کنند تا بتو يرا در بخش ها يشتریکشور، مبالغ و بودجه ب نیا ندهیآ
 بازنمانند. گرید يست آورده و از کشورهابخش به د نیدر ا
به  ودجهب صیمختلف سوئد وجود دارد تخص يکه در نهادها یقابل توجه يها استیاز س گرید یکی

برتر و  يادهاه استعدر ردشوند د یکه وارد دانشگاه ها م يافراد یمستعد و کوشا است. مسلما تمام انیدانشجو
را جهت  ياریبس يها شکه کوشا بوده و تلا يسوئد افراد یتیحما ياما بودجه ها رند،یگ ینخبگان قرار نم

 يبرا را یوجهبل تقا يکشور بودجه ها نیشود. ا یدهند، شامل م یانجام م قاتیبه سرانجام رساندن تحق
 ].22[ کند یصرف م اتیادب یمختلف حت يپژوهش در رشته ها

 
 ایتانیبر. 5-7
 سیتأس ایتانیلت برتوسط دو يلادیم 1934دهه قبل، در سال  8است که  یالمللنیب یسازمان  سیانگل ستاد
. کندیصد مر ایتانیدولت بر يرا برا یالمللنیب یو آموزش یفرهنگ يها فرصت ژهیطور و ستاد به نیا. شد

ستاد در  نیسترده اگمطالعات  .پوند بوده است ونیلیم 900از  شیبمیلادي  2015ستاد در سال  نیبودجه ا
مند ا نظامهان رج يانگلستان در کشورها یو آموزش ینفوذ فرهنگ يهاها و برنامه راه ،یالمللنیسطح ب

 یسینگلال از آموزش زبان کشور جهان شعبه دارد و با توجه به استقبا 100ستاد در  نی. در حال حاضر اکندیم
 .رساندینجام مابه  آموزش زبان ياد کلاسهامو قیاز نفوذ خود را از طر یسازمان بخش نیسطح جهان، ا رد
 یلیتحص و یهنگدر موارد فر سیدولت انگل يبرا يسازمیتصم »سیستاد انگل«اقدامات  نیاز مهمتر یکی

ولت درخواست ارد ددرخصوص انجام مطالعات جامع در مو يگذارهیسرما قیمهم از طر نیکشورهاست. ا ریسا
 .ردیگیصورت م ندهیحال و آ يبرا سیدولت انگل يبرا يسازاستیس ای
جذب « کشور نیا یساسا يازهایاز ن یکی س،یدولت انگل ياتوسعه يهاو برنامه یتیجمع لیتوجه به پروفا با

 يکشورها ژهیوبه  شورهاک ریبا سا سیکه انگل یبا توجه به رقابت راًیاخ .است» جهان يکشورها رینخبگان سا
 که ییبر کشورها ا تمرکزب یمعمطالعه جا ستاد نیدارد، ا کایو خصوصاً آمر ایمانند کانادا، استرال زبانیسیانگل
، مطالعه نیه در امؤسس نیااند؛ را جبران کنند به انجام رس ایتانیبر یخلأ نخبگان نده،یده سال آ يبرا توانندیم

 2014سال  ه درککرد  میترس زبانیسیانگل يکشورها ریبا سا سهیدر مقا سیدولت انگل يبرا ینقشه راه
 ].23[ منتشر شد يلادیم

 
 آلمان. جمهوري فدرال 6-7
 کشور آلمان قاتیبخش آموزش و تحق یدستورکار فرهنگ نیمهم تر ک،یبورس و تبادلات آکادم ياعطا

از  ا،یدن یلیتحص يبورس ها یمال نینهاد تأم نی، به عنوان بزرگ تر1آلمان کیتبادلات آکادم سیاست. سرو
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دانشجو و محقق، بورس اعطا  ونیلیم میو ن کی، به حدود میلادي 2010تا سال  1925در  سیزمان تأس
 .استنموده 

  2و مؤسسه الکساندر فون هومبولت  1از جمله مؤسسه ماکس پلانک يگریبورس دهنده د یپژوهش مؤسسات
کننده بورس، و  افتیدر لانیالتحصفارغ  يکنند. حفظ ارتباط و شبکه ساز ینقش م يفایراستا ا نیدر ا زین

راستا در دستور کار  نیدر هم زین گرید يکشورها يبا دانشگاه ها یآلمان ياز مشارکت دانشگاه ها تیحما
 قرار دارد.

 يبهتر آلمان به مخاطبان، و برقرار یبا هدف معرف ییو دانشجو يتبادل دانش آموز يعلاوه، برنامه ها به
آلمان و  نیب ژهیتبادلات به و نیشود. ا یدنبال م گرید يکشورها رانیو فراگ یشهروندان آلمان نیارتباط ب
سازمان  ،3زهییشهبانو لو ادیچون بن یینهادها نه،یزم نیشود. در ا یتر مشاهده م شیب ،ییاروپا گرید يکشورها

 دارند. تیجوانان و نوجوانان فعال یالملل نیمبادلات آموزش و پرورش و مؤسسه تبادلات ب
ناخته ا فقر شرزه بمبا زیو ن یو اجتماع يفرد يمنبع و دستاورد جهت توسعه  نیبعنوان مهم تر "آموزش"

 بالطبع و يصاددر قدرت اقت يکننده ا نیینقش تع "يدانش و نوآور"يحال، مقوله  نیشده است. در هم
قابت در ر دیتشد آن الکند که به دنب یم فایا یدر جوامع مختلف جهان یو اجتماع یفرهنگ يارزش ها زانیم

. دولت ود داردراه خبرتر و نخبه در بخش علوم و پژوهش را به هم يجهت جذب استعدادها یالملل نیسطح ب
ختن راهم سافو  یدانشگاه لاتیتحص یفیکشور به منظور بهبود ک نیا يها التیفدرال آلمان به همراه ا

 نیدر ا یت اساسگذشته به اصلاحا يها سال یط یرقابت يفضا جادیا زیمحققان و ن يمناسب برا طیشرا
در  یلالمل نیب يرکاش نیاز مهم تر یکیاصلاحات، مبدل ساختن آلمان به  نیپرداخته است. هدف از ا نهیزم

 2008 هیوردر ف راستا، دولت فدرال آلمان نیدر جهان در دراز مدت است. در ا قاتیبخش علوم و تحق
 ،یلالمل نیب يها تیرا جهت انسجام فعال "قاتیو تحق ومعل یلمللا نیب ياستراتژ" يادیطرح بنمیلادي، 

 شت.جرا گذاورد امرا به  یالملل نیب يهاي همکار شیکشور و افزا نیا یو پژوهش یبهبود ساختار آموزش
 يهاي وزارت امور خارجه آلمان، وزارت فدرال آموزش و پژوهش، وزارت فدرال همکار گرید يسو از

الکساندر فون هومبولت و  ادی، بن"آلمان یتبادلات دانشگاه سیسرو" يو توسعه، سازمان ها ياقتصاد
برتر و  يادهاو جذب استعد یالملل نیب ياستراتژ نیاز ا تیجهت حما  4تیفولبرا ییکایآمری آلمان ونیسیکم

 اریآلمان با در اخت یتبادلات دانشگاه سیرا بکار گرفته اند. سرو یمدون يو راهکارها رینخبگان جهان، تداب
 2010موفق شده است در سال  ،یو پژوهشگران خارج انیبه دانشجو یلیتحص يها هیقرار دادن بورس

مطالعات  قات،یتحق ل،یآموزش، تحص يرا در بخش ها ی نخبهآلمان رینفر غ 40000به  کینزد میلادي،
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و  تیدر آلمان مورد حما وروی نویلیو چهل م صدیمعادل س يو آموزش زبان با بودجه ا يکارآموز ،یعلم
حدود  میلادي، 2011 زیو ن 2010آلمان در سال  یتبادلات دانشگاه سیخود قرار دهد. بودجه سرو یبانیپشت

و توسعه و وزارت امور  ياقتصاد يها يهمکاروزارت فدرال  يکه از سو دیگرد نییتع وروی ونیلیم 129
 شده است. نیخارجه تأم

ران آلمان مدا استیس يبرتر  برا يبر ذهن نخبگان و استعدادها يرگذاریتلاش ها از آن رو است که تأث نیا
با قضاوت  و ندیمانکسب  در عرصه اجتماع یمناسب گاهیتوانند جا یم ندهینخبگان در آ نیاست. ا تیاهم ئزحا

با جذب در  زیبگان ننخ نیاز ا یبرخ هک نیشود. ضمن ا یم نیکشور بهتر تأم نیمثبت در مورد آلمان، منافع ا
 ].24[ کنند یکشور کمک م نیجامعه آلمان، به توسعه ا

 
  يریگ جهیت. ن8

 اصلى ترین ،دشاناستعدا و با امروزه سازمان ها دریافته اند که دانش، مهارت ها و توانایى هاى کارکنانِ نخبه
ین، هستند. بنابرا د مواجهستعدازاینده کارکنان با امنبع مزیت رقابتى آنها است، با این وجود، آنها با کمبود ف

ا به ره رشدى بت رو مفهوم مدیریت استعداد به یک مبحث بسیار مهم در مجامع علمى تبدیل شده و تحقیقا
 خود معطوف نموده است. 

ن اى ایستاوردهداز  یکى ها و نهادهاي دولتی و خصوصی اهمیت مدیریت استعداد براى موفقیت سازمان بیان
کشور جهت  ییاجرا ياه سازمان مدیران و برنامه ریزاندر واقع این مقاله بیان می دارد که است.  مقاله

در دستور  ه اى رابیر ویژتداباید  و جلوگیري از مهاجرت آنان،جذب، نگهدارى و بهره گیري از نیروهاى نخبه 
هاى نخبه یت نیروه بر مدیرکو معمارى منابع انسانى متمایزى  ساختارباید  بر این اساس،قرار دهند. خود کار 

مان را ورى سازاى محهو با استعداد تمرکز دارد طراحى شود. به این صورت که ابتدا ارزش ها و شایستگى 
د را ی گذارنمأثیر مشخص کرده، سپس پست هاى کلیدى و استراتژیکى که بر این ارزش ها و شایستگى ها ت

تصدى آن  از براىورد نیمنخبگان و استعداد هاى  و متناسب با هر پست، اقدام به نیاز سنجى شناسایى نموده
با مشاغل  ارتباط اد درپست نمایند. آنگاه یک منبع استعدادى را که متشکل از نیروهاى  نخبه و با استعد

 به وجود آورد.است ها کلیدى سازمان 
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