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  چكيده

ها در حال سازمان ازيو توسعه كاركنان مستعد مورد ن زشيانگ ،يجذب، نگهدار نيبه منظور تضم كپارچهي يهاتيفعال يسر كيجام استعداد از ان تيريمد
استعداد و  تيريمد ندياستعداد، درك بهتر فرآ نهيبه تيريعوامل مؤثر بر سنجش استعداد، مد ييشناسا يپژوهش در پ نيتوسط است. ا ندهيحاضر و در آ

 150) بهره گرفته است. نمونه شامل SD( ستميس يشناسييايمنظور از روش پو نينموده و بد يرا طراح نهيبه يمدل تاًيآن بوده كه نها ندهيآ ينيبشيپ
 لهيوس بهها بوده و داده ها، وزارت علوم و آموزش و پرورش)گاه(دانش مختلف يهادر سازمان نهيزم نيخبره و كاركنان ماهر در ا ديو اسات رانينفر مد

 يمعلول -  روابط علت ،يكانون يهابا نظر خبرگان و گروه شده، يآورها و پرسشنامه جمعسازمان يمصاحبه با خبرگان منابع انسان ن،يشيپ قاتيتحق
استعداد در  تيريمد ينيبشيپ يمهم برا رگذارياز عوامل تأث يكه حاك يشنهاديپ يهااستيو س وهايشد، سنار ميترس vensimافزار مشخص و در نرم

  شد. يآن طراح ندهياستعداد و آ نهيبه تيرياستعداد، مد تيريجهت درك بهتر مد نهيبه يمدل تاًيمطرح، نها ودب ندهيآ
  

  استعداد. نهيبه تيرياستعداد، مد تيريمد ستم،يس يشناسييايپو ،يسازنهيبه :هاي اصليواژه

  مقدمه  - 1

روند  ر،ياخ يهاست كه در سالا ييهااز حوزه يبازار سرمايه در كشور، يك
در اين صنعت  يمتول يهاداشته است و هم سازمان يرشدو روبه يصعود
 با يفعال در آن را به سمت جذب و حفظ افراد يمال ينهادها و هم
 يها و نهادهاسازمان ن،يا وجود و عملكرد بالا سوق داده است. با هاتيقابل

 ييهابا مسائل و مشكل ،يروهايين نيمديريت چن يبازار سرمايه در راستا
سازمان بورس و  يمثال، افزايش سريع دامنه نظارت عنوان اند؛ بهمواجه

در بازار سرمايه، موجب افزايش سطوح  ياوراق بهادار، به منزله نهاد نظارت
در  ازمان،اين س حال، نيا شده است؛ با يمديريت يهااين سازمان در رده

پر كردن اين مشاغل، با  يد و باتجربه برابه افراد توانمن يدسترس
مناسب  يارهايبه علت نبود مع نيمواجه بوده است. همچن ييهامشكل

فرايند انتخاب و انتصاب افراد در  ،يمديريت ياستعدادها يشناساي يبرا
ها در مروزه شركتا]. 8[همراه بوده است ييهايبا دشوار ،ييهارده نيچن

بنيان هستند. اقتصاد ورود به اقتصاد دانش حال گذر از اقتصاد صنعتي و
ترين عامل ايجاد ثروت در آن، توليد بنيان، اقتصادي است كه اصليدانش

 -باشد. در چنين اقتصادي، سرمايه فكري دانش و استفاده بهينه از آن مي
ترين دارايي محسوب ها مهمبراي بسياري از شركت - و نه سرمايه فيزيكي 

المللي، اقتصادهاي خرد و توليدي در حال رصه بينر ع. د]11[شودمي
باشد. بنيان ميجايگزين شدن با اقتصاد پرقدرت فناوري محور و دانش

ها در اين اقتصاد مدرن، سرمايه فكري و نه براي بسياري از شركت
حفظ و نگهداري  ]51[شودفيزيكي مهم ترين دارايي محسوب مي

پذير ستعداد راضي و وفادار، امكانا مشتريان وفادار، بدون كاركنان با
گونه كاركناني، خدمات را با كيفيت بالاتري ارائه نيست، چرا كه اين

ها سهم بسزايي كنند و در جلب رضايت مشتري و وفادار نمودن آنمي
انگلستان انجام دادند كه در  )2006( اي را كلارك و وينكلرمطالعه دارند.
بودند كه در موسسه سي. آي. پي.  دهندگان معتقددرصد پاسخ 90آن،

هاي شركت تواند بر حوزه فعاليتهاي مديريت استعداد ميدي فعاليت
تاثير مثبتي داشته باشد و بيش از ً نيمي از آنها بر اين باور بودند كه 

 .]52[گيردهاي مديريت استعداد قرار ميتقريبا همه چيز در دايره فعاليت
، استعدادها تيريمانند نظام مد يظهور واژگانبا  رسديبه نظر م زياكنون ن
 رييدهنده تغ استعداد نشان تيري. مدميهست يگريد ميپارادا رييشاهد تغ

 نينو يمنابع انسان تيريبه مد يسنت يمنابع انسان تيرياز مد 1يميپارادا
 تيريامروزه، مد است. يرنده توجه به نخبگان سازمانيبرگ است كه در
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كسب استعدادها به شمار  يح پنهان، در جنگ جهانسلا ياستعداد را نوع
 اريو بس داريناپا ار،يبه سرعت در حال رشد بس طيدر مح]. 14[آورنديم

استعداد  يهاسراسر جهان با چالش يهاجهان امروز سازمان يرقابت
 ريتاث ياستعداد جهان يهارو هستند. چالشهروب يفراوان يجهان

شده مسائل مهم كسب  يدر واقع جاساز ينو بالا) منابع انسا كي(استراتژ
از تنها  نانياطم يسازمان برا كي تيريمد يرو رباشد كه تمركز بيوكار م

 نهيمناسب، هز جاي در ،مناسب زهياز استعداد و انگ يمقدار مناسب
 يايدن كيدر  ياقتصاد و يمال يهابيمناسب و در طول تمام فراز و نش

سازمان  يازهايكار ما با ن يروين انيازن متو جاديبه منظور ا يرقابت اريبس
 ]53[در بلند مدت است ازيكار مورد ن يروين تيدر كوتاه مدت و موقع

كه امروزه به  يرقابت طيمعتقدند در مح 2تيو راپر، به نقل از اسم پسيليف
مشكل شده و امروزه  اريبس ادهااستعد نيا يوجود آمده، جذب و نگهدار

مشاغل مناسب و در زمان مناسب  يمناسب براها بر جذب افراد سازمان
 يفكر هيبه عصر سرما يآن انتقال از عصر صنعت ليكه دل كننديم ديتأك

هم رقابت  كاركنان خود، با يها و استعدادهامهارت هيها بر پا. شركتاست
 نياستعدادتر و با نيبهتر گهداشتكه با جذب و ن داننديو م كننديم

 شيسهم بازار برسند و سود خود را افزا نيبالاتربه  تواننديكاركنان، م
هاي استعداد جهاني در زمينه يك محيط پويا پايدار چالش ].40[دهند

هاي خاص و شده اند. در ميان آن دسته از عواملي كه شكل دهنده چالش
) 2) جهاني شدن 1توان به ها هستند ميهاي لازم براي سازمانپاسخ

هاي مورد نياز و ي كاركناني به شايستگي) تقاضا برا3تغيير جمعيت 
ها و انگيزه تگي) عرضه آن دسته از كاركنان مورد نياز با شايس4انگيزه بالا 

 هانيبهتر يها در حال جذب و نگهداراكنون سازمان. ]54بالا را نام برد[
ها در سازمان داريپا يرقابت تيمز نيكاركنان بااستعداد، بزرگتر هستند.

نخواهد بود  ديقابل تقل يكه به سادگ يرقابت تيبود مز اهدعصر دانش خو
 . در عصرديآيبه حساب م يپرتلاطم امروز يايمطمئن در دن ياهيو سرما

 كرده است. رييتغ زيها نافراد و كاركنان سازمان تيماه ،ييدانش و دانا
ور ط و به ستنديالعمر نمادام ينخبگان، به دنبال كارها ژهيبه و گر،يافراد د

كار متحرك، بازار  يروين شونديجا مها جابهها و سازمانشركت نيب يآن
كارگران را  ،يزندگ يمانند كار برا يميمفاه افتني انيو پا يكار رقابت

 يداشتن افراد اريدر اخت]. 19[قابل انتقال كرده است يهامجهز به مهارت
بلكه  شود،يسازمان محسوب م يت رقابتيمستعد و توانمند، نه تنها مز

است  يزيچ نيجبران كند. ا زيمنابع را ن گرينقص د ايفقدان و  توانديم
وجود دارد.  يالمللنيكه به اعتقاد اكثر كارشناسان درباره آن توافق ب

كار آينده، به دست آوردن دانش حياتي  ونياي كسبد چالش پيش روي
انش است. در اين د كننده ديتول رزشمندسازمان به همراه منابع انساني ا

 حقيقت، مديريت استعداد يك سلاح پنهان در جنگ جهاني براي به
زمان با درك نياز به استخدام، هم ].35[دست آوردن استعدادها است

كه استعدادها منابعي  اندافتيها درتوسعه و نگهداشت استعدادها، سازمان
يريت نيازمند مد هاجهيهستند كه براي دستيابي به بهترين نت بحراني

استعداد يك وظيفه نيست كه تنها با جذب افراد مستعد  ].45[باشنديم
ميسر شود، بلكه جذب افراد مستعد، آغاز تلاش سازمان در فرايند 

                                                            
2 Smith 

 اريي كيبه تنها توانديمديريت استعداد است. حقوق و مزاياي بالا نيز نم
آن را از پيش ببرد. افراد مستعد دوست دارند بخشي از سازماني باشند كه 

قبول دارند، سازماني كه در همه حال آنان را به هيجان آورد و محيط 
 روديايجاد كند. در اين حالت است كه انتظار م يريپذكاري انعطاف

 يهاتيكاركنان تمامي تلاش خود را معطوف درگير شدن در فعال
، كشور هيبايد گفت كه بازار سرما هاحينمايند. با توجه به اين توض انيسازم
جذب، نگهداشت و پرورش افراد توانمند،  ازمنديحال حاضر به شدت ن در

ها براي پرورش افراد و نگهداشت آن .است يبه ويژه در سطوح مديريت
روست  نيمتعددي را به دنبال دارد از هم يهاچالش كيها، هر سازمان

جز پنج  شهيحداقل ده سال گذشته هم ياستعداد ط تيريكه مسئله مد
 يامروزه با توجه به فضا ].31و  15[ها بوده استاول سازمان تياولو
عوامل  نيتراز مهم يكياستعداد  تيريكار، توسعه مد وكسب يرقابت ديشد

 رود،يها به شمار مدر سازمان يرقابت تيكار و حفظ مز وكسب
كاركنان  يبر رو يگذارهيخود را در گرو سرما شرفتيمدون پ يهاسازمان

 تير تلاش هستند تا استعداد كاركنان خود را به سمت موفقو د داننديم
 تياهم يدارا يكل لياستعداد به دو دل تيريمد ].45[كنند تيهدا يينها

استعداد باعث كسب و  تيريمد يمؤثر استراتژ ياجرا نكهياست: اول ا
 يكاركنان برا نيا نكهيو دوم ا شودياستعدادها م زيآمتيموفق ينگهدار
 طيدر مح]. 24[شونديانتخاب و آماده م ندهيدر آ يديكل يهاپست
مشكل  ارياستعدادها بس يكه امروزه به وجود آمده، جذب و نگهدار يرقابت

مشاغل مناسب  يها بر جذب افراد مناسب براسازمان ديشده و امروزه تأك
به عصر  يآن انتقال از عصر صنعت ليكه دل باشديو در زمان مناسب م

از كارشناسان و  ياريبس ].40[باشديش مو هو يفكر هيسرما
. نامنديم يعصر را، عصر كاركنان دانش نيا تيرينظران علم مدصاحب

كاركنان خود باهم رقابت  يها و استعدادهامهارت هيها بر پااكنون شركت
 نياستعدادتر و با نيكه با جذب و نگهداشت بهتر داننديو م كننديم

و سود خود را  دهيسهم بازار رس نيالاتربه ب توانديم تكاركنان، شرك
  دهد. شيافزا
مـديريت اسـتعدادها در ايـن     سـتم يس يسـاز نهيبه لمد يرو، طراحاين از

پـژوهش   يبنـابراين، مسـأله اصـل    سـت؛ آن ا ياصـل  يازهاياز ن يحوزه، يك
مديريت اسـتعدادها در بـازار سـرمايه اسـت؛      يو دشوار يدگيچيحاضر، پ

 نـد يفرآ توانيچگونه مژوهش حاضر اين است پ يبدين منظور، سؤال اصل
و  اي ـو چـون موضـوع زوا   سـاخت؟  نـه يرا به يانسـان  يهـا هيسرما تيريمد
) SD( سـتم يس يناس ـشيياي ـپواز روش  ديخاص خود را دارد با يدگيچيپ

   استفاده شود.

  تعريف مديريت استعداد  - 2

ه ك ـ يمطـرح شـد، زمـان    90بار در اواخر دهـه  نياستعداد اول تيريواژه مد
ها را بـه  كه شركت ييهااقدام نيبهتر افتند،يدر ينزيمحققان گروه مك ك

 يمـرور و بررس ـ ]. 42[استعداد اسـت  تيريرسانده است مد ييعملكرد بالا
از آن  يمختلف يهافيكه تعر دهدياستعداد نشان م تيريمد ينظر يمبان

 بـار توسـط شـركت    نياول ينبرد بر سر استعداد برا واژهمطرح شده است. 
 هـاي و از آن بـه بعـد مـدل    ]14[دي) مطرح گرد1990( يمكنز يامشاوره
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پردازان مختلف ارائه شـد  هيتوسط كارشناسان و نظر نهيزم نيدر ا يمتنوع
  اشاره نمود: ريز يهاتوان به مدل يم انيكه از آن م

 يشده و تقاضـا بـرا   نييانداز سازمان، اهداف تعچشم هيبر پا DDI’Sمدل
مـورد   ياستعدادها نييمدل پس از تع نيده است. در اش ياستعداد طراح

 ييها شده و از پنج مرحله شامل شناسـا استعداد تيريوارد مرحله مد از،ين
 عدادها،ها، توسعه دادن استآن يآمادگ زانيم يابيموجود، ارز يهاليپتانس

 ليبر عملكرد آنان تشـك  ديتأك تينها استعدادها و در يريانتخاب و بكارگ
 يمختلف ـ فياستعداد تعـار  تيريمد اتيادب يمرور و بررس ].46[شده است

 اني ـجر كياسـتراتژ  تيرياسـتعداد، مـد   تيريدهـد. مـد  ياز آن را نشان م
از  يعرضه مطلوب نيتضمسازمان است هدف و مقصود آن  كياستعداد در 

استعدادها به منظور انطباق افـراد مناسـب بـا مشـاغل مناسـب در زمـان       
 گـر يد يف ـيدر تعر ].35[سازمان است كياف استراتژمناسب بر مبناي اهد

 تيريمـد  ،يمنـابع انسـان   ندهاييفرا يتمام رندهيبرگ استعداد در تيريمد
كـاوش، كشـف،    يعموماً بـه معن ـ  داداستع تيريها است. مدامور و فناوري

و بازسـازي   ري،يحفظ و نگهداري، توسـعه و بهسـازي، بـه كـارگ     انتخاب،
اصـلي ايـن نـوع     يهـا تياز جملـه مسـئول   كليـدي  ].36[كار است رويين

 تيري)، مــد2006و همكــاران ( سيلــو ].40[روديمــديريت بــه شــمار مــ
اسـتعداد   تيري، مداول دگاهيد :كننديم يبررس دگاهياستعداد را از سه د
. ردي ـگيدر نظر م ـ يمنابع انسان تيريمد فياز وظا يارا به عنوان مجموعه

در  يمنابع انسان تيريمد ررشتهيرا ز استعداد تيريمد دگاهيد نيا انيحام
 في ـمحـدود تعر  ارياسـتعداد بس ـ  تيريمـد  دگاه،يد ني. در ارنديگينظر م

 ـد. شـود يم ـ را مخـزن اسـتعداد در نظــر    داسـتعدا  تيري، مــددوم دگاهي
 نانياطم ياست كه برا يندي، فرآدگاهيد نياستعداد درا تيري. مدرديگيم

 ني ـشده اسـت. ا  يطراح يسازمان و استمرار كاركنان در مشاغل انياز جر
كـاملاً   يمنـابع انسـان   يزي ـربرنامـه  ايو  يپرورنيجانش تيريبه مد دگاهيد

و بدون توجه  يكل يرا مفهوم عدادمفهوم است ،سوم دگاهيداست.  كينزد
دو نظـر   دگاهي ـد ني ـا در ردي ـگيسازمان در نظر م ـ يو مرزها تيبه موقع

بـالا   يهـا يسـتگ يبا شا يدنبال افرادها به وجود دارد. از نظر اول، سازمان
خواهنـد   افتيدر يمتفاوت يايهستند. كه با توجه به نقششان حقوق و مزا

 Aرا با توجه به سطوح عملكردشان به انكاركن دگاهيد نيكرد طرفداران ا

 ،B  وC ها استخدام كاركنـان  اساس، سازمان ني. بر اكننديم ميتقسA3 
 Cكـار كاركنـان    كننديم يسع گر،يد يسو دهند. ازيقرار م تيرا در اولو

 يســوم، اســتعداد را كــالا دگاهيــنظــر از د نيدومــ ].43[دهنــد انيــرا پا
 ني ـاز ا رد،ي ـگيدر نظر م يانسان يدگاهيبراساس د افتهي ورو ظه 4زينامتما

 كي چيو همكاران معتقدند ه سينظر، استعداد درهمه افراد وجود دارد. لو
اسـتعداد را   تيردياول م ـ دگاهي ـ. دسـتند يخـش ن بتيها رضادگاهيد نياز ا

ــد ــان م ــان تيريهم ــابع انس ــنت يمن ــ يس ــد. ديم ــدان ــرار  دگاهي دوم، تك
معتقد  ز،يسوم ن دگاهياست و د يانسان يروين يزيربرنامه و يپرورنيجانش

 ].17[وجـود دارد  يبه طـور ذات ـ  يو در هرزمان يكس است استعداد در هر
 ني ـاز تناقضات ا يكيكند. يرا مطرح م يمتناقض يهاتيموقع دگاهيد نيا
 يبــرا تـلاش هــا و آن يو فقــر عملكـرد  فيوجـود كاركنــان ضـع   دگاهي ـد
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 رنـد يگيم جهيو همكاران نت سي، لوتيها است. در نهاآن يبرا يزيربرنامه
كـه   يزيندارد و تنها چ يواضح و و شفاف فياستعداد كاركنان تعر تيريمد

منـابع   يراهبرد تينشان دادن اهم ياست كه آن را برا نيمشخص است ا
 يمعمـار  ياسـتعداد نـوع   تيريبرند. آن ها معتقدند مـد يبه كار م يانسان

ارزش  يبـرا  ينظامنـد و راهبـرد   دگاهي ـد ياستعداد نـوع  تيرياست و مد
 5منيمدل چرخه عمر استعداد كه توسط شا ].34[كند يمطرح م ينيآفر

سازمان  نيم مراحل تعامل بارائه شده است. چرخه عمر استعداد شامل تما
مخـزن اسـتعداد اسـت كـه      كي ـ ملچرخه شا نياست. ا يانسان هيو سرما

انتخـاب، آمـوزش ضـمن     قي ـسـازمان را ازطر  يمناسـب بـرا   ياستعدادها
 تيريكند. مديآموزش و بهبود استعداد جذب م ت،يريخدمت، توسعه، مد

و چرخـه  كنـد  يم تيرياست كه چرخه عمر استعداد را مد ياستعداد روش
خواهـد كـرد    نيياستعداد را تع يهاهيسرما يشده سطح اثربخش تيريمد
معناست كه سازمان متعادل شده تا به كسـب   نياستعداد به ا يسازنهيبه

هـا بـه   اسـت يهـا و س نديها، فراياستعداد، توسعه عملكرد و حفظ استراتژ
 رشـت يب يوراسـتعداد بهـره   يگـذار هيسـرما  ني ـا جيحداكثر نتـا  كهيطور

بـا   ركنـان بالاتر، حفظ كا تيفيك شتر،يب ديخر ايو  يكاركنان، حفظ مشتر
 ياتي ـو عمل يو عملكـرد مـال   يط ـيو مح ياستعداد، كاهش مشكلات قانون

  حاصل شود. يقو

  پيشينه پژوهش  - 3

موضـوع مـديريت اسـتعداد مـورد      اقتصـاد  واحد اطلاعات 2006در سال 
 .فتو دانشگاهيان قرار گرابع انساني هاي منايتوجه طيف وسيعي از حرفه

ل لاصـراحت اسـتد  واقع، مطالعات نشان داد كه اكثر مديران اجرايي به  در
تواند اي مهم است كه به تنهايي مياندازه كنند كه مديريت استعداد بهمي

داراي  يكل ـ لياستعداد به دو دل تيريمد .آيدحساب  به قلب منابع انساني
استعداد باعـث كسـب و    تيريتژي مداجراي استرا نكهياست: اول ا تياهم

كاركنـان بـراي    نيا نكهيو دوم ا شودياستعدادها م زيآمتينگهداري موفق
 كـه ياز هنگـام ]. 9[شـوند يانتخاب و آماده م ـ ندهيدر آ دييكل يهاپست

را بكـار   7، اصـطلاح نبـرد بـر سـر اسـتعدادها      6ينزيمشاوران مك ك وهگر
يافتـه و در   ياشـايان ملاحظـه   تي ـگرفتند، موضوع مديريت استعداد اهم

را جـذب خـود كـرده اسـت امـروزه       ياريافـراد بس ـ  ،يو نظر يعرصة عمل
از مـديريت منـابع    فت،يپـارادايم ش ـ  يمديريت استعداد، نشان دهنده نوع

توجـه بـه    رنـده يبرگ نـوين و در  يبه مـديريت منـابع انسـان    يسنت يانسان
سـلاح   يرا نـوع  مـديريت اسـتعداد   ب،ي ـاست. بدين ترت ينخبگان سازمان

) اظهـار  2010( هرتمن ].40[آورنديپنهان در شكار استعدادها به شمار م
 اردها بر افرادي تمركـز د سازمان نيدر ا يمنابع انسان تيريكه مد دارديم

بـا   ].29[شوديتا بر كاري كه توسط افراد انجام م دهنديكه كار را انجام م
) 2010تعداد، طارق و شولر (اس يجهان تيريتوجه به جوان بودن حوزه مد

 ،يماننــد مشــاهده مشــاركت ،يفــيك يشناســبــا روش قــاتيخواســتار تحق
شــده، جهــت ســاخت  يگــانيمحتــواي مســتندات با ليــمصــاحبه و تحل

و  سي ـالار گـر، يد ياز سـو  ].46[انـد حوزه شـده  نيدر ا ييهاي مبناهينظر
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داد، اسـتع  تيرياند تـا در بحـث مـد   ) از محققان خواسته2014همكاران (
 ـ ينهـادي، مل ـ  ،يهاي فردي، سازمانطيروابط مح را در نظـر   يالملل ـنيو ب

بـراي مثـال    .ردي ـگيفـرد را در بـر م ـ   يفردي، تجربه ذهن طيمح .رنديبگ
اسـتعدادها در   تيريو كاركنـان از نحـوه مـد    رانيشامل درك مد توانديم

هاســت كــه در آن ســازمان يانيــسازمانشــان باشــد. جنبــه دوم، نقــش م
نهـادي   طي. مح ـدهـد ياسـتعداد رخ م ـ  تيريهاي مـد تيها و فعالاستيس

مـانع   اي ـراند يم شياستعداد را پ تيريجنبه، مد نيكشور، به عنوان سوم
و مقـررات كـه چـه     نيها، قـوان : مواردي مانند هنجارها، ارزششوديآن م

اسـتعداد   تيريهـاي مـد  تي ـهـا و فعال اسـت يآگاهانه و چه ناآگاهانه بـر س 
هسـتند   يبخش ـ يو حت ـ يالمللنيب ،يمل هايطيمح زين تينها موثرند. در

هـاي مختلـف   بخـش  نياستعداد را ب تيريمد ندهاييانتقال فرا تيكه قابل
تنهـا   ،ياختصاص ـ كـرد يرو]. 11[دهندينشان م يكسب وكار و مرزهاي مل

 كـرد ي. در روشـوند يخاص از افراد سـازمان اسـتعداد محسـوب م ـ    يبخش
معنا  نيكه همه افراد سازمان مستعدند. به ا شوديبحث م طورنيا ر،يفراگ

بـه   تواننـد يخاص خـود را دارنـد و م ـ   هايتياز كارمندان قابل كيكه هر 
 ـ. در مطالعهننديافريصورت بالقوه براي سازمان ارزش ب ) 2009( ياي كه ل

 نيهـاي مصـاحبه شـده چن ـ   از شـركت  يم ـين بـا يصورت داده اسـت، تقر 
 ـنسبت به استعداد  كردييرو  رق ـو ف يل ـيراعـلاوه، آنطـور كـه    ه داشتند. ب
 رويي ـاز كسـب ارزش از كـل ن   يسازمان تيموفق دارند،ياذعان م )2000(

امر از آنجا  نيا تي. اهمگردديها، حاصل متارهكار و نه فقط معدودي از س
بـر اقتصـاد دانـش     يكه با توجه به فضاي كسب وكار مبتن ـ شوديم يناش

بـه   اي ـ( افرادشـان سـودي   بـر كـل   هي ـدون تكب توانديها نممحور، شركت
صـورت   يخـدمات  عيامر در صـنا  نيا]. 15[) حاصل كننديتيموفق يعبارت
وكار بر اساس افـرادي كـه    سبكه كل مدل ك رديگيتري به خود مجدي

 ياستعداد به عنـوان كـل منـابع انسـان     فياند و در واقع تعراستخدام شده
 و داول لزريل اسـت كـه س ـ  اص ـ نيگـردد. بـراي هم ـ  يم ـ نيسازمان، تدو

موارد، استعداد ممكن است به همـه   يدر برخ“كه  دارنديم اني) ب2010(
از استعداد اغلـب از   فيتعر نيا ].42[”كاركنان اشاره داشته باشد تيجمع
و موجـب   شـود يم ـ ياسـتعداد ناش ـ  تيريتوانمند محوري به مـد  كرديرو
بخـش  زهيتانه و انگدوس ييفضا ديآيكه بوجود م يبا حس مساوات شوديم

كـه بهتـر    كننـد ي) اذعان م ـ2009و چنگ ( استيبر سازمان حاكم شود. 
 كسـري يگروه خاص در  كيبر  شياست سازمان به جاي تمركز منابع خو

دارد، به همه  ييبالا اريبس سكير يكيهاي محدود، كه از نظر استراتژنقش
 ].49[سـازند  را آشـكار  شيهاي بالقوه خوكاركنان كمك كند تا توانمندي

ايـن   يهاتلاش يتجارب مايكروسافت در زمينه مديريت استعداد نيز گويا
يـادگيري و توسـعه    رصـت حوزه توسعه استعداد است. ايجـاد ف  شركت در

است كه مايكروسافت به تمام كاركنان خود دارد. عـلاوه بـر    يمداوم تعهد
هـايي نظيـر   مايكروسافت با برنامـه  هاي عمومي براي كليه كاركنان،برنامه
 ،يريادگي ـ يهـا چرخـه  ،ياسـتاد شـاگرد   ،يهاي ارزيابي، مربيگـر فعاليت

 يهـا گـروه  يرو بـر وكـار،  كسـب  نـه يدر زم هـا يفعال و سخنران يريادگي
 هايبه نقش دنيرس ياستعداد بالقوه برا ياز كاركنان كه دارا يتركوچك

  ].11[كنديم يگذارهيسرما هستند، ترياتيارشد و ح
پـروري و  هـايي بـراي جانشـين   توصـيه  "صورت گرفته با عنواندر تحقيق 

منظور كاهش خـروج از خـدمت كاركنـان و آمـادگي      مديريت استعداد به
هـاي مـديريت   كند كه ايجـاد برنامـه  بيان مي" براي افزايش سن جمعيت

ها جهت پرداختن به مسائلي همچون پروري در سازماناستعداد و جانشين
نتايج اين تحقيـق نشـان    ت.دش مالي الزامي اسافزايش سن جمعيت و گر

ــي ــتم      م ــي سيس ــتعداد و طراح ــديريت اس ــرح م ــراي ط ــه اج ــد ك ده
هاي بازنشسـتگي  تواند به مديريت مطلوب افراد در دورهپروري ميجانشين

پـروري بـراي   و نزديك به آن كمك نمايد. به عبارتي از مديريت جانشـين 
دليـل   به ]55[زمانه افراد سانگهداشت افراد استفاده شده است نه توسع

هـاي توسـعه و بهسـازي    فرد استعدادها، اسـتراتژي  به هاي منحصرويژگي
گرفته نشـان   بايد بسيار خاص و ويژه باشد. يك مطالعه صورتآنان نيز مي

هــاي يــادگيري و رشــد در ســازمان توســط دهــد كــه عامــل فرصــتمــي
 ـ  پاسخ هـاي اضـافي،   تر از عـواملي نظيـر پرداخ ـ  الاتدهنـدگان مهمتـر و ب

هاي زمان كار منعطف، محيط كاري منعطف، شغلي مرخصي بيشتر، برنامه
بخش تلقي شده اسـت. ايـن   كه براي فرد جالب است و محيط كاري لذت

دهد كه آنچه در درجه اول بـراي اسـتعدادها و نيروهـاي    مطلب نشان مي
 برتر مهم است وجود فضا و فرصت آموختن و يـادگيري اسـت؛ از آنجاكـه   

ي دارنـد لـذا ميـل بـه     لاياستعدادها افرادي هستند كه قدرت يادگيري بـاا 
كـه   شونديجذب م يشغل يهاموقعيت ت و بهلاسيادگيري نيز در آنان با

اكبــري . ]56[رشــد وجــود داشــته باشــد و يادگيريــ يهــادر آن فرصــت
بـر عملكـرد   ) S.M.T( بررسي اثرات سيستم مـديريت اسـتعداد   )1391(

پتروشـيمي خـارك نهـايي     :مـورد مطالعـه  (س مدل جامع كاركنان بر اسا
پژوهش حاضر عبارت است از: بررسي اثرات سيستم مديريت اسـتعداد بـر   

هـاي  يافتـه  .عملكرد كاركنان بر اساس مدل جامع در پتروشـيمي خـارك  
دهد كه بين سيستم مديريت استعداد كه شامل جـذب،  پژوهش نشان مي

باشد با عملكرد كاركنان ري استعداد ميانتخاب، بكارگيري، توسعه و نگهدا
تـأثير مـديريت    )1390(عبـدي   در پتروشيمي خارك رابطه وجـود دارد 

استعداد بر روند توليد در شركت ايران خودرو، مديريت استعداد به عنـوان  
سيستمي براي شناسايي، استخدام، پرورش، ارتقا و نگهداري افراد مستعد 

 في ـكسـب وكـار تعر   جيمنظورتحقق نتا با هدف توانمند كردن سازمان به
 اسـتعداد بـر رونـد توليـد در     تيريتـأثير مـد   نامهانيپا نيشده است. در ا

نشان داد  تحقيق جيقرار گرفته است. نتا يخودرو مورد بررس رانيا شركت
روند توليد در شركت  يهاشاخص استعداد و تيريمد يهاكه بين شاخص

وجـود دارد   يداريرابطـه معن ـ  )وآسـمند و ر ( توليـد  واحـد  خودرو) رانيا
 ياجـرا  روند توليد در واحد روآ و سمند قبل از يهاشاخص بين همچنين

 ـ وجودي دارياستعداد: در واحد سمند تفاوت معن تيريمد بـين   يندارد ول
 تيريمـد  ياجـرا  سـمند بعـد از   و رونـد توليـد در واحـد روآ    يهاشاخص

 8جيانـگ و آيلـس   ود دارد.وج ـ يداريمعن تفاوت استعداد: در واحد سمند
مالكيت برند كارفرماي خوب، جذابيت  »در پژوهشي كه با عنوان )2011(

انجـام  « سازماني و مديريت استعداد در بخش خصوصي ژجيانگ در چـين 
رگيري و نگهـداري  دادند، به اين نتيجه رسيدند كه استان ژجيانگ در بكـا 

ي اين اسـتان در  توسعهزيادي دارد و اين عوامل از  كلاتاز استعدادها مش
كنند. آنان دريافتند كه در حل ايـن مشـكل جـذابيت    آينده جلوگيري مي

                                                            
8 Jiang & Iles 
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سازماني و مالكيت برند كارفرماي خوب مي توانـد نقـش بسـزايي داشـته     
  .  باشند

  هاي مديريت استعدادمدل  - 4

 ستميس ياستعدادها، طراح تيريمد يدر راستا ياساس يهااز چالش يكي
متداول  ياز مدل ها يبخش، بعض نيدادهاست. در ااستع تيريمدل مد اي

 ي)، نـوع 2006( و هكمـن  سي. لوشوديم حياستعدادها تشر تيريمد يبرا
 ياسـتعدادها معرف ـ  تيريمـد  يرا بـرا  يسلسـله مراتب ـ  يچارچوب مفهوم

 تيرياسـتعدادها و مـد   تيريمربوط به مد يهاو چالش ئلاند كه مساكرده
انداز مشخص، از هـم مجـزا   چشم كي جاديا يرا برا يراهبرد يمنابع انسان

 ميكـه مفـاه   يسلسله مراتب در ستون سمت چپ و مسائل ي. اجزاكنديم
در سـتون سـمت راسـت     سازد،يرا مشخص م يسلسله مراتب ستميس نيا

اسـاس   بـر  يري ـگميمسائل در هر طبقه، حاصل تصـم  ].34[نداقرار گرفته
اول با مسـائل راهبـرد و   چارچوب در مرحله  نيمسائل مرحلة قبل است. ا

در  يري ـگمياسـاس تصـم   ها برسازمان .شوديسازمان آغاز م يرقابت تيمز
مربـوط بـه    يراهبـرد  ميو مفـاه  شـوند يمرحله، وارد مرحلـه بعـد م ـ   نيا

 كننـد يم ييرا شناسا دادسپس مخزن استع .كننديم نيياستعدادها را تع
و در  نييفتن آنها تعو در مرحله بعد، براساس زمان و محل مناسب قرارگر

 در ،يي. مرحله نهاكننديم يبندميسازمان، آنها را تقس يراهبردها يراستا
استعدادهاسـت كـه شـامل     تيريخاص مربوط بـه مـد   يهااقدام رندهيبرگ

]. 20[حقوق و دسـتمزد اسـت   تيريعملكرد و مد تيريجذب، انتخاب، مد
استعداد را  يهبردرا تيريمد كرديبا رو يمدل نظر ينوع ،يو ملاح نزيكال

  است: ريز يندهايبر فرا ياند كه مبتنكرده يمعرف
  ]16[يو راهبرد يديمشاغل كل ييشناسا

  ]19[مخزن استعداد جاديا
  ]33[خاص استعدادها يمنابع انسان يمعمار يطراح
  ]19[هاستاده

نمودند  يطراح تياست ليصنعت ر يرا برا ي) مدل2009( 9و راپر پسيليف
كـردن، توسـعه    ري ـجذب كردن، انتخاب كـردن، درگ  كه شامل پنج عامل

هـا و  يسـتگ يمـدل، شا  ني. در مركز اباشدياز كاركنان م يدادن و نگهدار
مـداوم،   نـد يفرا قي ـعوامـل از طر  نيسازمان وجود دارد. ا ياصل يهاارزش
]. 40[بـه هـم متصـل هسـتند     ،يابي ـو ارز يسـاز ادهي ـاجـرا و پ  ،يژاسترات

) 2009( مي. سوئابدييمدل آغاز و توسعه م نياستعداد از هسته ا تيريمد
پـنج مؤلفـه    رنـده ياسـتعداد در برگ  تيريمد يمعتقد است كه استراتژ زين
  هاپرداخته شده است:از آن كيهر  حيكه در ادامه به توض باشديم

كاركنـان را بـه صـورت متنـاوب مـورد       دي ـعملكرد: سرپرستان با تيريمد
 كـار  يعملكـرد و توسـعه   تيريمـد  نـه يزمقرار دهند و آنان را در  يابيارز

  .ندينما تيخود هدا يشغل يراهه
دو تـا پـنج    يبرا ديكاركنان: هر كارمند به همراه سرپرست خود با پرورش
برنامه را ثبت و مرتباً  نيا دي. آنها بادينما ميتنظ اتيبرنامه عمل ندهيسال آ

 يو از تمـام  دهي ـكـار مطمـئن گرد   شرفتيقرار دهند، تا از پ يابيمورد ارز
  .نديرشد استفاده نما يها برافرصت

                                                            
9 Philips & Roper 

 يمـورد توجـه در اسـتراتژ    يهـا از مؤلفـه  گـر يد يك ـي: يپاداش و قـدردان 
 نيتـدو  دي ـبرنامه پـاداش با  كياست.  ياستعداد، پاداش و قدردان تيريمد

اتمـام   اي ـانجام درسـت   يگردد تا سرپرستان بر اساس آن كارمندان را برا
كـار بـه    ني ـقـرار دهنـد. ا   يپرداخت پاداش مـال  و قيپروژه مورد تشو كي
آنـان   يژهي ـو يدهد تا از كارمندان بـه خـاطر كارهـا   ياجازه م رپرستانس

كارمندان مهـم   يبرا نيبر آنان داشته باشند. ا ينموده و اثر مثبت يقدردان
  واقع شوند. ديتوانند مفياست كه بدانند وجود دارند و م

كند تا اطلاعات خود را با يارمندان فراهم مك يامكان را برا نيارتباطات: ا
از  يمتفــاوت و آگــاه انيبگذارنــد. ارتبــاط بــا ســخنگو انيــدر م گريكــدي

فرصـت   كيگردد و ياطلاعات افراد م يباعث به روزرسان ديموضوعات جد
 افـت يخـود بـازخور در   يمـورد كارهـا   سازد تا افـراد در يمناسب فراهم م

  ].45[ندينما
كاركنـان   يسازمان عبـارت اسـت از برداشـت جمع ـ    وو فرهنگ باز: ج جو

 ت،ي ـخاص سازمان مثل اقتدار، اعتماد، انسـجام، حما  يهايژگيو يدرباره
سـازمان بـوده و    كي ـ يو عدالت كه حاصـل تعامـل اعضـا    ينوآور ر،يتقد
هـا  ها و نگـرش هنجارها، ارزش يكننده يتداع ط،يشرا ريتفس يبرا ياهيپا
  ].28[باشديبر رفتار م رگذاريمنبع تأثبه فرهنگ سازمان و  جعرا

 كيعملكرد را  تيري) مد2010( 10و لاندن ترياسم م،يبا نظر سوئ همراستا
بهبود عملكرد و  قيكه از طر داننديم كپارچهيو  كياستراتژ نديفرا

سازمان  داريپا تيموجب موفق يكار يهاميت افراد و يهاتيپرورش قابل
توجه به امر پرورش  زي) ن2010( 11سيو داو سيداو]. 24[گردديم

افراد با  شرفتيكه در آن پ داننديم يطيساز محنهيكاركنان را زم
 ريپذآنان امكان يپنهان يهااستعداد ييو شكوفا ]21[عياستعداد، تسر

 كي يسازادهي) پ2012( 12و همكاران نيو از نظر الو] 12[گردديم
 هيد و توسعه سرماجايارتباطات مناسب در سازمان، منجر به ا ستميس

حس  جاديبشر را كه ا ياجتماع يازهاياز ن يكيگردد كه يم ياجتماع
شناخت حاصل  قي. اعتماد از طردينمايافراد است، ارضاء م انياعتماد م

و  ]23[باشديشناخت م ندياول فرا يگردد و اساساً ارتباطات مرحلهيم
طور كه ذكر همان ].13[شوديدر سازمان م هادهيباعث مبادله اطلاعات و ا

 گريتوسط د ميمدل سوئ يهااز مؤلفه كيهر  تيآن گذشت اهم
فوق،  يهامؤلفه نكهيبا توجه به ا نيبازگو شده است. بنابرا زيپژوهشگران ن

 ميتوان گفت كه سوئيم ند،ينماياز سازمان فراهم م يانداز كاملچشم
نموده  يطراح استعداد تيريمد ياستراتژ يابيارز يبرارا  يمدل جامع

  است.

  پژوهشسوال اصلي   -5

  ساخت؟ نهيرا به يانسان يهاهيسرما تيريمد نديتوان فرآيچگونه م

  روش پژوهش  - 6

، تلفيقـي از دو روش كيفـي و كمـي اسـت؛     مطالعـه پژوهش در اين روش 
 يهـا يياي ـروش پو يعني روش تحقيق به صورت تركيبي يا آميخته اسـت. 
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 يعـال  تيريابزار به حل مسائل مدين ااست كه  يابزار قدرتمند ،يستميس
 دهي ـچيپ يهاستميس يسازهي،حل مسئله و شب ليو در تحل كنديكمك م

كـه اجـزا در    كنديفرض م يستميس يهاييايپو كرديرو ].27[كاربرد دارد
هـا ،سـطوح و   مرتبط هستند، جهـان از نـرخ   گريكديبا  دهيچيپ يالگو كي

 يك ـيزيف اني ـاطلاعات از جر نايشده است، جر ليبازخورد تشك يهاحلقه
بـه   يسـتم يمهـم هـر س   ياز اجزا ر،يبودن و تأخ يرخطيمهمتر است و غ

 يجـو  بـه جسـت و   يكينـام يد ةيفرض ـ كي ـروش بـا   ني ـرود. ايشمار م
پـس از   .پـردازد يم ـ يكينـام يو توسعة مـدل د  يمعلول - يعلّ يهارهيزنج
آزمـون و   تمسيس تيوضع ليبه منظور تحل ييوهاياعتبار مدل، سنار دييتأ

بهبـود   يبـرا  ييشـنهادها يشـده و پ  يهـا طراح ـ  شيآزمـا  جيبر اساس نتا
 يهـا يياي ـپو يفارسـتر پـس از معرف ـ   ].13[شـود يارائه م ـ يواقع ستميس
  ].27[مساله با آن ارائه داد كيو حل  يسازمدل يبرا ياهي، رويستميس

 كـرد يمسـاله بـا رو   كي ـ يسازمدل هيداد كه رونشان  يو يمطالعات بعد
مطالعـات انجـام    ني]. در ب25است[ دهيبه تكام نرس يستميس يهاييايپو

 ،يسسـتم يس يهـا يياي ـپو يسـاز مدل هيرو نيترو كامل نيشده مشهورتر
 هـاي پـژوهش  زي ـن ي. پـس از و شـود يارائه شده استرمن شناخته م ـ هيرو
خـاص انجـام گرفـت.     سـائل در حـل م  يسـاز توسعه روش مـدل  ياريبس

و  يروزآبـاد يف يخـاتم  مقـدم، ي) و صـادق 1999( كسينيو هاي¬پژوهش
 شناســيييايــتوســعه روش پو هــاي¬)، از جملــه پــژوهش1390( يربــان
در  زي ـن يخي. مشـا رونـد يحل مسائل خـاص بـه شـمار م ـ    يبرا يستميس

  ].17ارائه داد[ گريد يليروش استرمن با شما اتيجزئ ،يپژوهش

بـه   سـتم، يس يسـاز مدل يبه جا يستميس يهاييايتوجه كرد كه پو ديبا
]. در مقالـه  27[پـردازد يم ستميمساله از س كيپاسخ  نييو تع يسازمدل

 : در پـژوهش حاضـر، بـا در   ردي ـگيمورد توجه قرار م ـ يمساله مشخص زين
 از شـده  سـازي شبيه مدلي ابتدا سيستم، هايپيش گرفتن رويكرد پويايي

بر آن، بـا  استعداد با در نظر گرفتن مجموعه عوامل اثرگذار  تيرمدي بهبود
  . شودطراحي مي» گروه كانوني«اتكا بر ادبيات تحقيق و نظريات 

از مساله مورد مطالعه ارائه شد. با  يقيدق يو طراح فيگام نخست، تعر در
نفـر   150شامل  اي انتخابي نمونهبا  يآمار هايليمشورت خبرگان و تحل

 يهـا اندر سـازم  نـه يزم ني ـخبره و كاركنـان مـاهر در ا   ديو اسات رانيمد
حسـاس   يرهاييمتغ) پرورش و آموزش و علوم وزارت ها،(دانشگاه مختلف

 ـ   نييمدل تع يو مرز زمان و در گـام   يطراح ـ يشد. گـام دوم، سـاختار علّ
)، روابـط  2000اسـترمن (  هي ـسوم، روابط مدل كشف شدند. بر اسـاس رو 

از ســه روش مطالعــه آمــار رفتــار گذشــته،  يعلّــ يموجــود در ســاختارها
. در گام چهارم، بـه  ديآيبدست م ستم،يس اتيا خبره و مرور ادبمشورت ب

]، روش 25موجـود[  هـاي . بـا مطالعـه روش  شـود يمدل پرداخته م ـ دييتا
از اهـداف   يك ـيشـد.   يمناسب انتخاب و اعتبار مـدل بررس ـ  ياعتبارسنج

بهبـود عملكـرد    يمختلف بـرا  وهبالق يهااستيس يبررس ا،يپو يسازمدل
با توجـه   ييوهاياعتبار مدل، در گام پنجم، سنار دييااست.پس از ت ستميس

كـه   ياسـت يس ها،استيس نيشد. از ب طراحي خبرگان نظر و اندازبه چشم
  .شوديم شنهاديپ ستمياجرا در س يرا ارائه دهد، برا جهينت نيبهتر

  

  
  ): مراحل انجام پژوهش1شكل (



 93 -109) 1401( 49مجله مديريت توسعه و تحول 

99 

  هاي تحقيقيافته  - 7

. هدف روشن و واضح باشديئله ممس انيب يسازهدف در مدل نيترمهم
حاضر تمام  قيدر تحق ].1[است زيآمتيموفق يسازجز در مدل نيترمهم
 زياستعداد و ن تيريمد ييايپو نديدر فرآ ليمهم و اثرگذار دخ يرهايمتغ

پرسش از  و مقالات، كتاب ن،يشيپ قاتيموانع تحقق درست آن از تحق
از  يكيشد.  راجاستخ خبره حوزه مديريت استعدادافراد متخصص و 

ها نيها با آن مواجه هستند عدم جذب بهتركه اكثر سازمان يمشكلات
و  يرقابت تيبه مز يابيدست زيتحقق اهداف بلندمدت سازمان و ن يبرا
مقوله  نيها به ادر سازمان ينگرياست كه اصولا با سطح يسازمان يتعال

كه در  شوديلب مفرصت از افراد مستعد س يپرداخته و توجه به برابر
واكنش به موقع و مناسب در برابر  يبلندمدت فقدان افراد مستعد، برا

كه لازمه رشد و  شوديدر سازمان احساس م يطيمح يدر پ يپ راتييتغ
دارد، افق  ريدرك از مساله تاث يرو يسازمان است. كه افق زمان يبقا

) 1404- 1396سال ( 8ها رفتار مدل يسازهيشب يمساله برا نيا يزمان
  .باشديم

  سازي مديريت استعدادپياده  - 8

بـه   ازي ـبه جذب اسـتعداد ن  ازيدهد كه ني، نشان مR1كننده  تيحلقه تقو
نظام  يريها با به كارگكرديرو نيا زيجذب را به همراه دارد و ن يكردهايرو
مثبـت آن را   ريتـاث  واسـتعدادها   نيمنجر به جذب بهتـر  يسالار ستهيشا
عملكـرد و   شيزااف ـ زي ـو ن يرزش و اعتبـار برنـد سـازمان   ا يبر رو توانيم

 يسازمان بـه اسـتعدادها   ازين شيافزا تيكه در نها مينيسازمان بب ييكارا
، فوق مراحل كشـف اسـتعداد و    R2كننده تيطلبد. حلقه تقويبالقوه را م

عملكــرد  يابيــدهــد كــه كــه ارزياثــرات آن را بــر ســازمان نشــان م ـ زي ـن
 ،يكـار  زشي ـانگ شيهـا منجـر بـه افـزا    و پرورش آن يياستعدادها، شناسا

  .شوديم يو سازمان يفرد ياثربخش
  

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

  R2و  R1هاي ): حلقه2شكل (
  

است توسعه و آموزش كاركنان و استعدادها را به  ي، كه حلقه كلR3حلقه 
 يتوسعه و آموزش منجر به واگذار يهاكه فرصت كشد،يم ريتصو
 زيو مشاركت فعال و ن يو به تبع آن وفادار يتوسعه فرد تر ومهم يهاتيمسئول

را  عهتوس يهافرصت نيا يو نوآور يريادگياستعدادها و سازمان كه  يكپارچگي

به  يكپارچگي نيا، R4دهد. در حلقه يم شيافراد مستعد افزا يبرا
 ستمياز س يمندبهره جهي، نتR5 كننده تيانجامد. حلقه تقويم يپرورنيجانش
  .آن است تيتقو يداند و در پيش را نگهداشت و حفظ استعداد مپادا

  
  

  R5و  R3 ،R4هاي ): حلقه3شكل (

نياز به جذب استعداد
جديد

نياز به رويکردهای
جذب استعداد

بکارگيری نظام
شايسته سالاری

جذب بهترين
استعدادها

ايجاد برند سازمانی

کارايی و عملکرد
سازمان

+

+

+

+

+

+

R1

نتايج مثبت ارزيابی
عملکرد استعدادها

شناسايی بهترين
استعدادها

پرورش بهترين
استعدادها

انگيزش کاری اثربخشی سازمانی

اثر بخشی فردی

کشف شدن استعدادها
+

+

+

+

+

+

+

R2
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  سازي مديريت استعداد بر سازمانتاثيرات پياده- 9

 تيريمـد  يسـاز ادهي ـموفق پ يسازادهيپ جي، از نتاR6كننده  تيتقوحلقه 
 يسـازمان  يتعـال  شيو افـزا  تي ـاستعداد در سازمان است كه منجر به تقو

 زياستعداد و ن يياستعداد در سازمان شكوفا تيريموفق مد ي. اجراشوديم
 شيآورد كه باعـث افـزا  يسازمان به دنبال م يرا برا يوربه دنبال آن بهره

 تيارض ـ تي ـدر سازمان شده و ارتقـا برنـد سـازمان و در نها    يرقابت تيمز
ارمغان  هرا ب شتريب يريادگيو  يبه نوآور دنيسازمان و رس يتعال نفعانيذ
  آورد.يم

 لهيداده كـه بـه وس ـ   شيسازمان را افـزا  ي، كه بقاR7كننده  تيتقو حلقه
سازمان و كارا و اثـربخش   يهاياستعداد در استراتژ تيريسهم مد شيافزا

اسـتعداد دارد   تيريمد تيموفق يدر اجرا يسازمان سع يهانديكردن فرآ
 كـرده  ريي ـكـار مسـتعد در سـازمان را دچـار تغ     يرويو ترك ن تيفيكه ك
 تي ـنها دهـد كـه در  يم ـ شيو كاركنان مستعد در سازمان را افـزا  نرايمد

ــباعــث موفق ــا را تضــم  تي ــداف خــود و بق ــازمان در اه ــ نيس ــد.يم كن

  R7و  R6هاي ): حلقه6شكل (
  

ي هـا بـودن پسـت   يز طرق خالرا ا دي، جذب استعداد جدB1 يحلقه منف
 رسـاند. يتعـادل م ـ  به ديجد يداشتن سازمان به استعدادها ازيو ن يديكل

سـازمان اسـت    يجذب كه متناسب با اسـتراتژها  يارهايكه با توجه به مع
  كند.ي) جذب ميخارج-ي(داخل منابع قيرا از طر ديجد ياستعدادها

و  يخـال  يديكل يهاپست ني، هدفش به رساندن تعادل بB2 يمنف حلقه
جـذب را   يهـا كرديبـه رو  ازي ـآن ن شيبه جذب اسـتعداد اسـت، افـزا    ازين

اسـتعدادها   نيبهتـر  يسـالار  سـته ينظام شا يريداده و با به كارگ شيافزا

كـاهش   يديكل يخال يهاپست قيطر نيجذب سازمان خواهند شد و از ا
  .ابدييم

تعدادها و توجه به اس يريادگي يهاو دادن فرصت جادي، اB3 يتعادل حلقه
و  يشغل تيرضا ،يكار زشيها را منجر به انگها و انتظارات آنتيبه قابل
خاطر از  نيها را به اعملكرد بهتر خواهد شد كه سازمان آن تيدر نها

كند كه منجر به كاهش ترك خدمت يمند مپاداش و جبران خدمت بهره
  .شوديم

  

 B3و  B1 ،B2هاي علي قه): حل7شكل (
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  سازي مديريت استعدادتاثير عوامل داخلي در روند پياده - 9

 يسازمان را مورد بررس تيريمد يموانع اصل از يكي، B4 يتعادل يحلقه
 تيريسازمان است كه توجه به مد يديكل گرانيدهد كه قدرت بازيقرار م

كند كه منجر يكاركنان مستعد را كم م زهياستعداد را كاهش داده و انگ
عملكرد كل سازمان  يشده و رو يو سازمان يفرد يبه كاهش اثربخش

 جهيرا در سازمان كم كرده كه نت يو نوآور يريادگي زيدارد و ن يمنف ريتاث
، نقش B5 يتعادل يسازمان است. حلقه يبرا يرقابت تيآن كاهش مز

 يهافرصت جاديعدم توجه ا يآن را بر رو ريو تاث يديكل گرانيقدرت باز
دهد يضابطه را نشان م يقرار گرفتن رابطه بجا زيهمه افراد و ن يبرابر برا

خواهد  يسازمان ياز جمله كاهش تعال يمدت عواقب بد كه در بلند
را  ستمياز ساختار س يريدرك تصو ،يعلت و معلول ينمودارها داشت.
ول زمان در ط ستميرفتار س يبررس ينمودارها برا نيا يول كنند،يارائه م

را  ستميس كي يرهايمتغ نينحوه تعامل ب انينمودار جر ستندين يكاف
]. 30[باشد يمدل كم كيتوسعه  يبرا ييمبنا توانديو م ددهينشان م

 يبرا باشديم اديز رگذاريتاث يرهايتعداد متغ نكهيا ليمدل به دل نيدر ا
در مدل عوامل  نيتراز اندازه مدل، از مهم شيب يدگيچياز پ يريجلوگ
  ).9(شكل استفاده شده است انيجر

  
  

  
  B5و  B4هاي علي ): حلقه8شكل (

  
  ): شماي كلي روابط علي مديريت بهينه استعداد9شكل (

)، عوامل CLD» (نمودار حلقه بسته«اساس متغيرهاي اصلي موجود در  بر
ها مشخص و فرموله اثرگذاري آن هاثرگذار بر مدل شناسايي شدند و نحو

اساس آمارهاي رسمي و غيررسمي  د. مقادير اول ية لازم نيز برگردي
استخراج شدند. در اينجا براي رعايت اختصار، از بيان جزئيات خودداري 

شود، لازم به ذكر است كه از آوردن كرده و فقط به نمايش مدل اكتفا مي
 يپوشها چشمو خبره ياثرات در مدل با اعمال نظر گروه كانون يتمام
  )10(شكل .مينمود
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  ): مدل كلي مديريت بهينه استعداد10شكل (

  اعتبارسنجي مدل - 11

 ـع يهـا را كه در رده مـدل  ستميس يهاييايپو يهامدل قـرار   ياض ـير يلّ
و  يداني ـشده به صورت م يآورجمع يهابه كمك داده توانيم رند،يگيم

 كـه در  ديكرد و اعتبـار بخش ـ  ليتعد يموجود به شكل اتيبا استفاده از ادب
 همختلف توسـع  يهايسازهيشب و وهايآزمودن سنار يرا برا ي، ابزارتينها

  ].2[دهند
هاي سيستم، پايايي ساختاري مدل بر پايـايي رفتـاري   هاي پوياييمدل در

تـوان  آن اولويت دارد و فقط زماني كه ساختار مدل داراي اعتبار باشد، مي
هتـر اسـت كـه پايـايي سـنجي      پايايي رفتار مدل را بررسي كـرد. البتـه، ب  

 يسـنج هاي پويا، رفتاري چرخشي داشته باشد؛ يعني پـس از پايـايي  مدل

  ساختاري و سپس رفتاري، دوباره پايايي سنجي ساختاري صورت پذيرد.
نسـبت   نانياطم جاديا يبرا ستميس شناسيييايپو هايمدل يسنج اعتبار

ر پژوهش حاضر د ].7[باشديم يضرور يمدل امر يو سودمند يبه درست
ــاز يســاختار يســه نــوع اعتبارســنج از رفتــارمرجع و آزمــون  ديــتول و ب

 تفادهاس ـ تي ـبـا واقع  يشنهاديبه منظور سنجش تطابق مدل پ يرفتارحد
 قيــمــدل، كــه از طر يعلّــ يهــاحلقــه ياســت. اعتبــار ســاختار دهيــگرد

 نچنـدي  در اند،در سازمان شكل گرفته يدانيباز و مطالعات م يهامصاحبه
ها مـورد نقـد و   و كاركنان سازمان رانيمد د،ياسات متشكل از يروه كانونگ

.دي ـگرد ديي ـتا اتيفرض ـ يسـاختار قرار گرفت تا در نهايت صحت  يبررس
   .باشديم) 1(به شرح جدول  يشنهاديپمدل  ياعتبار ساختار دييتا يبكار گرفته شده برا كانونيگروه  بيترك

  كار گرفته شده به منظور تاييد اعتبار ساختاريگروه كانوني به): 1( جدول

  تركيب گروه كانوني  
  كاركنان  مديران  اساتيد

هاي موردسازمان
 مطالعه

  نفر 4 نفر3 نفر5

  
 سازيهيشب گذارياستيس يموجود برا يوهايتمام سنار نيهمچن
. به باشديمدل م تيامر نشان دهنده صحت و كفا نيكه ا انددهيگرد

 ياز سه روش بازساز زين مدل ارائه شده يمنظور سنجش اعتبار رفتار

استفاده  يساختار يو اعتبارسنج يرفتار حد يسازهيرفتار مرجع، شب
 .گرددمي اشاره هابه آن هكه در ادام دهيگرد
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  تست اعتبار ساختاري مدل - 12

وجه  يروه كانونو نظر خبرگان وگ اتيپژوهش، مرور ادب نياز آنجا كه در ا
رود كه مدل به دست آمده از اعتبار يانتظار م نيآن بود، ا يليتكم

گذار با توجه ريعوامل تأث ياز آنجا كه تمام يعنيبرخوردار باشد؛  يساختار
عامل  زيو اثرات آن و ن ستعدادا تيريمد يسازادهيبه هدف پژوهش (پ

 دهيه و در مدل داستعداد) مد نظر قرار گرفت تيريبهبود مد يعنيمانع 
ساختار مدل را گروه كانوني وخبرگان نقد و بررسي  تيشده است، در نها

  و تأييد كردند.

  باز توليد رفتار مرجع - 13

هاي واقعي براي سازي با دادهاين آزمون مقايسه نتايج شبيههدف از 
باشد؛ به عبارتي ديگر در اين اطمينان از صحت عملكرد رفتار الگو مي

هاي گردد تا با دادهسازي شده براي الگو باز توليد مير شبيهحالت رفتا
سازي ) اطلاعات واقعي و نتايج شبيه11( واقعي مقايسه شود. در شكل

استعداد در  نيو جذب بهتر استعداد تيريموفق مد يسازادهيجهت پ
طور كه ملاحظه نشان داده شده است. همان 1404ليا 1390هاي سال
  سازي شده است.هيرهاي مورد بررسي به خوبي شبشود رفتار متغيمي

ها دانشگاه (دانشگاه تهران، انداز دهاي پژوهش، از اسناد چشمهتمامي داده
دانشگاه  دانشگاه علامه، دانشگاه علم و صنعت، ،يبهشت ديدانشگاه شه

مختلف (دفتر صنايع غيرفلزي و  عيانداز صناو ... ) و سند چشم فيشر
ها و... گردآوري شده است. در برخي موارد كه داده)  1396 ،يرفلزيغ

ها استفاده شد. الگوي هاي اتحادية صنفهايي بودند، از دادهدچار ابهام
رفتاري گذشته يا الگوهاي مرجع برخي از متغيرهاي اساسي مدل، به 

ها را داده نيشود. كه اهاي توصيفي و نموداري تشريح ميكمك داده
 رهاارقام در نمودا يبعد جهت رفع ابهام و سردرگمو  م،ينمود يآورجمع

  .ميآنها را به صورت درصد در آورد

  

  سازي باز توليد رفتار): شبيه11شكل (
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  سازي رفتار حدي (آزمون رفتار حدي)شبيه - 14

نرخ ترك  شياستعدادها: با افزا نيجذب بهتر انيجر - تست مدل انباشت
به  هياول زانيبه جذب استعداد از م ازين درصد در مدل فوق، 100 زانيتا م

افراد مستعد و  ياديو سازمان به تعداد ز افتهيرشد  ييصورت نما
به جذب  ازيكند. با صفر شدن نرخ ترك، نيم دايپ ازيبرتر ن ياستعدادها

محدود  ازيو مثبت كه نشان از ن ميملا بيبا ش ينمودار خط كي تعداداس
 يمطلب را به خوب نيا ليذ يودارهاسازمان به جذب استعداد دارد، نم

  دهند.ينشان م

  
  ): نمودار بررسي تست نياز به جذب استعداد12شكل (

  

  استعداد: تيريموفق مد يسازادهيپ انيجر - تست مدل انباشت
 شيبا افزا نجايموفق استعداد در ا تيريمد يسازادهيبا استفاده از مدل پ

است با  گريخود متاثر از عوامل داستعداد كه  تيريمد يسازادهينرخ پ
 كند، كه قابل انتظار است.يدرصد رشد م 90كيمثبت تا نزد بيش

  استعداد تيريموفق مد يسازادهيتست پ ي): بررس13شكل (
  

   و عامل مانع: يسازادهيپ ريتاث -  تست مدل انباشت
درصد  10از  يسازمان يدرصد نرخ اثربخش شيبا توجه به مدل فوق با افزا

درصد رشد  80صد به رد 10از  يسازمان ياثربخش زانيدرصد، م 100ه ب
درصد  8را از  يديكل گرانينرخ قدرت باز زيكه قابل انتظار بود. و ن ابدييم
صفر  كيبه نزد يفرد ياثر بخش ميدهيم شيدرصد افزا 30 كينزد تا

 يديكل گرانينرخ قدرت باز يحد بالا برا كيدرصد  30كند كه يم ليم
 يحد طيحاصل با توجه به مدل قابل انتظار و مدل در شرا جهينت است
انجام شده، اعتبار  يسازهيدر شب دهد.ينشان م يرا به خوب رهايمتغ ريتاث

  قرار گرفت. دييروش مورد تا نياساس ا مدل بر يرفتار

  سازي مديريت استعداد و عامل مانع): نمودار بررسي تست تاثير پياده14شكل (
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  كننده روابط مدلبع برازشتوا - 15

قسـمت   نيمدل، در ا يهاريمتغ انيم يروابط علت و معلول حيپس از تشر
روابـط حـدود    ني. در اشوديروابط آورده م نيبرازش كننده ا ياضيتوابع ر

با استفاده از  يزمان ليو تعد تياثر حما رياثر مصالحه، تاخ ريمصالحه، تاخ
 يهـا صهـا و شـاخ  فرمـول  نياز بهتر تا 13 د،يپژوهش برآورد گرد اتيادب
 يشـاخص اسـتعداد بـرا    5و   Preeceتوسـط  يكار و منـابع انسـان   يروين

 يهـا و فرمول استخدام و برنده شدن در جنگ استعداد تياز فعال تيحما
توابـع مـدل مـورد     يبـرا  Miller-Merrell, Jessica هر شاخص توسـط 

 يمنـابع انسـان   كيتراتژاس يهااز شاخص ييهانمونه استفاده قرار گرفتند.
   Preeceتوسط
 نيانگمي/  ماه در) هااخراج( هاماهانه = (تعداد جدا شدن يگردش مال نرخ

  ). 100× ماه)  يتعداد كاركنان در ط
  درآمد در هر كارمند = كل درآمد / تعداد كل كاركنان.

 لي ـكارمند از دسـت رفتـه بـه دل    كي نهيهز يابيدر هنگام ارز ژهيبه و نيا
  .دارد تيداوطلبانه اهم ريغ ايداوطلبانه گردش 

  منبع استخدام كي يبرا اني= درصد متقاضينسبت بازده
  برد. يشده از روند درخواست م نييمرحله تع كيكه آن را به 

كـار   نـه يهز+  اي ـ)+ مزاانـه ي= پرداخـت (حقـوق ماه  يانسـان  هيسرما نهيهز
  مشروط / معادل تمام وقت.

كارمنـدان / كارمنـدان منـابع     ي= اعضـا  ينسبت كاركنان به منابع انسـان 
  .يانسان

استخدام و برنده  تياز فعال تيحما ياز پنج شاخص استعداد برا ينمونه ا
كـه   تاس ـ يكاملا ضـرور  نيهر استخدام ا نهيشدن در جنگ استعداد: هز

نشـان   يبـرا  ويسنار نيچند نجايدر ا .ديرا درك كن ياستخدام كس نهيهز
  دادن موضوع وجود دارد.

. ديهسـت  يفروشخرده اتيعمل كي يبرا يمنابع انسان سيشما معاون رئ -
كارمنـد   100 ديرا باز كند و با ديمكان جد كيشركت شما آماده است تا 

و باز كردن محـل   جاديا يبرا اارشد، بودجه ر يرهبر ميرا استخدام كند. ت
بـه  كارمند را  100 نياستخدام ا يهانهيهز ديكند. شما بايجمع م د،يجد

  .ديآنها بده
 كيكه فقط  ديهست ياشركت مشاوره كي يبرا يمنابع انسان ريشما مد -

 3 دي ـشركت اعلام كرد كـه با  شنهاديپ نيدر ا .دياقرارداد بزرگ به او داده
 ةن ـي. هزشـود يكارمند اسـتخدام كننـد كـه بـه پـروژه اختصـاص داده م ـ      

 تيريجمـن مـد  گنجانده شده است. ان شنهاديكارمندان در پ نياستخدام ا
) ANSIمتحـده (  الاتيا ي) و موسسه استاندارد ملSHRM( يمنابع انسان

ارائـه   )CPHهر استخدام ( نهيهز يمحاسبه قابل قبول برا كي يهمكار با
 اند: كرده

CPH = (EC + IC) / THP 
 

EC خارج از سـازمان از جملـه    يهانهيتمام هز يبرا يخارج يهانهي= هز
مواد  شيمسافرت، آزما ،يشغل يهاشگاهينما غات،يلتب ،يابيكار يهاآژانس

بـالا)، پـاداش    تي ـبـا امن  يهـا شـغل  ي(بـرا  نـه يپس زم يهامخدر، چك
  ثبت نام) و ... زهيامضا(جا

IC  نـه يكاركنان، هز يايمزا واستخدام حقوق  شامل، يداخل يهانهي= هز 
ولـت،  انطباق د رساخت،يز يثابت برا يهانهياستخدام، هز ريمد يزمان برا
  ارجاع و ... يهاپاداش
THP و شـود يشروع م يابيكه ارز يدوره زمان ي= تعداد كل استخدام برا .

چند جلسه مباحثه برقرار  يموارد ط نيدر ا يكانون يهاپس از آن با گروه
فـوق كـه    يهـا برگرفته از فرمـول  يينها يهاصورت فرمول هب جيو نتا شد

فرمـول  : مي ـنمـوده ا  حيرا تشـر  ييهانمونه ريدر ز د،ياشاره شد منتج گرد
جـذب   هاولي ـ مقـدار +  ∫)اسـتعداد  جـذب  نـرخ  −نرخ ترك سـازمان  ( ݐ݀   استعداد نيجذب بهتر رييمحاسبه نرخ تغ

  استعداد  نياستعداد = جذب بهتر
  جذب استعداد نرخ= يديكل يهاپست
  يسازمان ي+اثربخش هي= مقدار اوليديكل يهاپست

  يفرد ي+نرخ اثر بخش هيول= مقدار ايسازمان يبخشاثر
   يسازمان يتعال =يفرد ياثر نرخ اثر بخش

   ي= ارتقا برند سازماننفعانيذ تيرضا
  ي*تعهد عاطفيرقابت تي= مزيارتقا برند سازمان

   يسازمان ياثربخش= يرقابت تيمز
  پاداش ستمياز س يمند)*بهرهaنرخ ترك سازمان= (

 تيفيداشـت اسـتعداد*ك  نگه يپاداش= (رقابت بـرا  ستمياز س يبهره مند
  كار) يروين

  0,5نگهداشت استعداد=  يرقابت برا
  ينرخ عملكرد عال كار= يروين تيفيك

*مشـاركت فعـال*حفظ و نگهداشـت    يشغل تيرضـا  =ينرخ عملكرد عـال 
  استعداد 

   موفق يسازادهيپ رييمحاسبه نرخ تغ مولفر
قـدار  , منـد يفرآ ي(نرخ اجرا INTEGاستعداد=  تيريموفق مد يسازادهيپ

  )  هياول
  يو نوآور يريادگي*يديكل گراني= قدرت باز نديفرآ ينرخ اجرا
  استعداد تيريموفق مد يسازادهيپ =يديكل گرانيقدرت باز

   ستعدادا تيريموفق مد يسازادهيپ =يو نوآور يريادگي
بـا   ري ـن رهايو تاخ يزمان لاتيمصالحه، تعد يمحاسبات يهادر هردو فرمول

اعمـال شـده    ريبه صورت ز يش و نظرات گروه كانونپژوه اتيتوجه به ادب
  :شوديمورد ذكر م كيكه تنها 

DELAY اثـر مصـالحه قـدرت     ريموفق، تاخ يسازادهيپ يزمان لاتي(تعد
  موفق) يسازادهيپ همصالح يسازادهيبرپ يديكل گرانيباز

 سازي و نتايجشبيه - 16

 نهين زممتعهد و متخصص و فراهم نمود يانسان يهاهيسرما تيترب
 نيتراز مهم يكيبرتر،  ينخبگان و استعدادها ييو شكوفا تيجذب، هدا
انداز كشور مانند سند چشم يشده در اسناد بالادست ميترس يراهبردها

استعداد به عنوان  تيريمد كشور است. يو نقشه جامع علم 1404
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استخدام، پرورش، ارتقا و نگهدارى افراد  ى،يبراى شناسا ستمىيس
كسب  جيكردن توان سازمان به منظور تحقق نتا نهيبا هدف بهمستعد، 
). بعد از تست مدل 1393و همكاران،  يشده است (رحمان فيوكار، تعر

. ميپردازيمختلف م يوهايسنار نيبه تدو يسازهيبا استفاده از شب
اول شدن كشور در  يبرا ستعدادا تيريمد يبالا تيباتوجه به اهم
سال  6در واقع رفتار مدل در  1404ل تا سالمد1404انداز منطقه چشم

  .قرار گرفت يسازهيمورد شب ندهيسال آ 8گذشته و 

  سناريوي سونامي سالمندي نيروي كار - 17

 يهااز سازمان يكيجمله  ها (وزارت آموزش و پرورش ازآنجاكه سازمان از
مشكل مواجه است در برنامه ششم  نيبا ا 1400كشور است كه در سال 

موضوع به صراحت  نيبه ا زين ياسلام يو در مجلس شوراتوسعه 
 دست دادن جمعيت با و از يطوفان سالمند اي ياند) با سونامپرداخته

افراد مستعد و انتقال تجربه و  ييبا شناسا ديبا ند،تجربه مواجه هست
چالش مواجه  نيبا ا انهيگراندهيآ ياندازبا چشم يآنها و به طوركل يبالندگ
 8موجود در طول  تيمعناست كه اگر وضع نيبد ويسنار نيا ].4[شوند
در  يراتييرو شود، با چه تغجذب استعداد روبه يناگهان رييبا تغ ندهيسال آ

مدل در  يسازهيشد. با شب مياستعدادها رو به رو خواه نيجذب بهتر
درست اقدام لازم را به عمل  يهااستيس نيتوان با تدويم يآت يهاسال
 نيجذب بهتر شود،يم دهيد 12طور كه در نمودار شكلهمان ].5[آورد

 1399كم تا سال يليمثبت به مقدار خ بياستعدادها از همان ابتدا با ش
 1404 سال پالس وارد شده و تا كي1400در سال  يول ابدييم شيافزا

كار و بازنشست شدن آنها  يرويسالمند شدن ن ليهم به دل تداوم دارد آن
 5از  زياستعداد ن تيريموفق مد يسازادهيهاست، پازماناز س ياريدر بس

 ليدل نيبه ا ستيهم خلاف انتظار ن نياست ا دهيدرصد رس 8درصد به 
  تر اند.مهارت منعطف و تيريجذب شده از لحاظ مد يروهاين

  ): سناريوي سالمندي نيروي كار15شكل (
  

  

را تحت  يو سازمان يفرد يهايكار اثربخش يروين يسالمند يويسنار
سال  8در  يفرد ياثربخش يحاصل برا جهيشعاع قرار خواهد داد كه نت

به حدود  1404دارد كه در سال  يمثبت و حالت خط بيش يدارا نده،يآ

 يسازهيشب يافق زمان يدر ط يسازمان ياثربخش يرسد. وليدرصد م 70
درصد  1 بايتقر 1404كم تا سال  اريخود به مقدار بس هياز مقدار اول

.  رسديم

):اثرات سناريوي سالمندي نيروي كار16شكل (
، يو سازمان يفرد يانجام شده در مورد اثربخش ينيبشيبا توجه به پ

دهد اما ينشان م 16را با توجه به شكل يخوب اريروند بس يفرد ياثربخش
 ندهيآ يدرصد رشد را برا 1 ينيب شيپ يدر ط يسازمان ياثربخش

سازمان لازم است  يو بهبود اثربخش شيافزا يكند كه برايم ينيبشيپ

 يسنت يهاهيامروز پرداخته و رو يرقابت يحضور در فضا تيسازمان به تقو
 يبرا يسازمان يو مهندس يبرند سازمان شيافزا يرا كنار گذاشته و درپ

جذب افراد مستعد و  يند شدن براتوانم زيو ن يرقابت تيكسب مز
سازمان هستند كه  يفكر يهاهيسرما نيدر واقع ا .نديبرآ ياحرفه
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 يهايستگيشا يسازمان با تمركز بر رو زنند ويها را رقم منيبهتر
 يرسند. برايم يسازمان ياثربخش شيو افزا تيخود به موفق يمحور
در  ميكنيم هادشنيرا پ يپرورنيجانش استيبحران س نياز يريجلوگ
هاي ايراني، مبحث پرورش و توسعه نيروي هاي اخير، در سازمانسال

و پرورش استعدادها،  ساييهاي گوناگوني، نظير: شناانساني در قالب
و .... مورد توجه قرار گرفته پروري، مديران آينده، مديران سايه جانشين

 يپرورنينشجا نديمحصول فرآ نيتركه مهم نيبا توجه به ا ].6[است
 ياصل يهاتمام پست ياست برا ستهياز استعدادهاست، شا يمخزن جاديا

از استعدادها وجود داشته باشد تا بتوان فرد  ينموجود در سازمان مخز
روش هنگام مواجه شدن با  ني. با اديها برگزآن انيتر را از مستهيشا

كنان و از دست دادن كار اي يمسائل نامترقبه مانند فوت، بازنشستگ
نخواهند  يماند و افراد دچار سردرگم ينم يخال ياصل يهاپست رانيمد

طور همان افتيآن بهبود خواهد  يسازادهيو پ داستعدا تيريشدو توان مد

خوب و خوش  استيس كيصحت آن ثابت گشت پس  زين16كه در شكل
  است. يپرورنيجانش نانهيب

  سناريوي تغييرات سريع فناوري - 18

بر مقوله  ريتاث يب توانديو كوتاه شدن عمر دانش افراد نم يورفنا شرفتيپ
 راتييتغ ليدل نيموفق آن باشد به هم يسازادهياستعداد و پ تيريمد
 تيريبر مد رگذاريتاث يانهيزم يعامل خارج كيكه  يفناور عيسر

 تيريمد موفق يسازادهيپ ريبا توجه به نمودار ز ].4[استعداد است
شده كه  اديثابت ز بيبا ش 1404 بايتا سال تقر 1390استعداد از سال 

استعداد  تيريموفق مد يسازادهيپ نديدر فرآ رگذاريتاث رييتغ كينشان از 
  دهد.يدرصد م 51تا 

  اثرات سناريوي تغييرات فناوري ):17شكل (
  
با  ييپرورش استعدادها استياز س ويسنار نيا يسازادهيپ يبرا

با  ندهيآ راني. رهبران و مدميكنياده مچندگانه استف يهامهارت
رو خواهند شد كه خود روبه يكار يهاطيدر مح يديجد يهاچالش

 ديمتفاوت است و با ارينسبت به آنچه در گذشته با آن مواجه بودند، بس
 ،يفرد نيدرك ب ،يريادگي يچابك رينظ ييهاتيصلاحبر  شتريتمركز را ب

تا  استيس نيا ي. كه با اجرانهنديم قرار رييتغ تيريو مد يريپذانعطاف
  آن موفق خواهد بود. يسازادهيدرصد پ 51حدود

  گيرينتيجه -19

 يمدل نده،يآ استعداد در تيريمد ينيبشيپژوهش پ نيهدف از انجام ا
 ندهياستعداد و آ نهيبه تيرياستعداد، مد تيريجهت درك بهتر مد نهيبه

 ) و10(شكل تعداد كه مدلاس تيريپژوهش براي بهبود مد نيبود. در ا
 يهااستيس يدهد، مي توان با اجراها نشان ميو تجربه قيتحق اتيادب
 يهابا مهارت ييو پرورش استعدادها يپرورني(جانش يشنهاديپ

هاي زماني ميان مدت چندگانه) توفيقي يافت و لازم است حداقل، در بازه

 يچابك رينظ يياهتيبر صلاح شتريو بلندمدت و با تأكيد و تمركز ب
جذب استعداد  رييتغ تيريمد ،يريپذانعطاف ،يفرد نيدرك ب ،يريادگي

 يبرا يفرار مغزها و با اتخاذ استراتژي تهاجم از يريدر كشور، جلوگ
 يبرا يتدافع يو استراتژ يو رقابت ايپو طيكه در مح يهاسازمان
يشنهاد هاي پسياست ستا،يا طيو در مح يرقابت تيمز يدارا يهاسازمان

   شده در مقاله را به كار بست.
 تحليل رابطه بين) در پژوهشي با عنوان 1394( خانم رحيمه عليپور

ت لامعاد روش استعداد و عملكرد كاركنان نخبه با استفاده از تيريمد
 نيبه ا) هاي نفتيفرآورده مطالعه موردي: شركت ملي پخش(ساختاري 

 رابطه د و عملكرد سازمانياستعدا تيرياست كه بين مد رسيده نتيجه
  .معناداري وجود دارد

تأثير  يبررس عنوان در تحقيق خود با )1393( مجدفر نيز در سال هيمهد
 نيبه ا بانك پاسارگاد يستاد مركز كاركنان استعداد بر عملكرد تيريمد

 و عملكرد استعداد تيريرابطه مثبت و معنادار بين مد كه اندنتيجه رسيده
   .است كاركنان
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 تيريمد« كه با عنوان يدر پژوهش) 2010( 13پيانسونگنرن و آنوريت
انجام  »لنديدر تا يانسان كاركنان منابع يو كيف ياستعداد: مطالعه كم

 يكاربرد يهاپژوهش لنديدر كشور تا كه نتيجه رسيدند نيدادند، به ا
 نظر اتفاق يصورت گرفته و كاركنان منابع انسان استعداد در زمينه ياندك
به  دياستعداد با تيريمد در زمينه يرند كه فراهم كردن اطالعات علمدا

   قرار گيرد. يكار واحد منابع انسان جلسه ضرورت در دستور كيعنوان 
 يشركا استعداد و تيريمد«با عنوان  يدر پژوهش )2010( 14ليتل

 تيريمد يهاسيستم يادگيري نتيجه رسيدند كه نيبه ا »آن يكيتكنولوژ
استعداد  تيريگسترش سيستم مد يبرا كاهش است ورو به  يسنت

 استفاده نمود كه در تيريسيستم مد ييمحتوا يادگيري يتوان از تئوريم
 باشد.يگذار متأثير بسيار ديجد يهايرابطه، استفاده از تكنولوژ نيا

بنابراين تحقيقات انجام شده پيشين نيز صحت مدل و نتايج آنرا تائيد 
و رو يل به كارگرفتن سناريوها نيز شرايط پيشكنند. يكي از دلامي

  وضعيت كنوني پيشرو دنياي تكنولوژي است.

  و ماخذ منابع
كوروش برارپور،  كسب وكار، يشناسييايپو)، 1388استرمن، جان د. ( ]1[

عدل،  ييلاله رضا ،يامام هيبنفشه بهزاد، مرض ،ياهر نجات يموسو سايپر
  سمت. نشر ،يخيبا مقدمه دكتر مشا ،يحسن فغان

 ـمهاجرت نخبگان از ا يكيناميد يالگوساز). 1387حسن ( ،ياشراق ]2[ و  راني
ارشـد، دانشـكده    ينامه كارشناسانيپا ،مقابله با آن يبرا ييراه كارها هيارا
  مالك اشتر. ينرم دانشگاه صنعت يهايو فناور تيريمد

چـارچوبي بـراي مـديريت اسـتعداد در     ). 1395و همكاران ( هيرق ش،يپر ]3[
دانشـگاه   يمنابع انسان تيريمد يهاوهشژدشگري، فصلنامه پصنعت گر

-1(: صص 27 ي)شماره پياپ 7(سال هشتم، شماره  ع جامع امام حسين)
29  

استعداد  تيريمد ي، واكاو) 1393( ،يصداقت نيو ام نيالعابد ني, زيرحمان ]4[
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