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 چکیده
 سخن ادستعدا مدیریتنام ب مفهومیاز  مدیریت صاحبنظرانمحققان و  خیرادر دو دهه 

کهه   جدى تهدید یک با بسیاری از جوامهع  درها سازمان اند کهبر این عقیدهو  نداگفته
 و دانشگاهى محققان تاکیهههد زیهههاد علیرغم .تاس مسهههتعد نیروهاى کمبود ،اندمواجه

 تعدادههه اس مدیریتتبط با مفاهیم مر ،موضوع کاربردى اهمیت نیز و هامدیران سازمان
و خصوصا از فقر نظری بهالایی برخهوردار    نکرده پیدا توسعه است شایسته که چنان آن

 از روشهن  تعریف یکمفههوم، خهلا    اینمهورد   در اصلى محدودیتاست. بدین ترتیب، 
است. این پژوهش در صدد است  آن نظری مرزهاى نبودن مشخ  و استعداد مدیریت

 ، مفهاهیم و یفراهتعهای موجود، و استفاده ازدادهمرتبط  تبیاو اد تمقالا مطالعها هبتا 
نگاه صاحبنطران این حوزه، مورد مطالعهه قهرار داده و   از  را ادستعدا مدیریتهای مدل

و مقایسه قرار  تحلیل ردموهای مورد نظر نویسندگان وطراحان موضوع را ابعاد و مولفه
تواند به چشم اندازمطالعه در این حهوزه  می خلاء تحقیقات در این حوزه، دهد. شناخت
 . یاری رساند
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 مقدمه

هها در  اند که نیروی انسانی عامل اصلی بقای سهازمان درستی دریافتهها بهمدیران سازمان

ههایی بهرای   رقابتی سعی در ایجاد فرصتدنیای پرشتاب و رقابتی امروز است و در دنیای 

ههایی بهرای جهذب، نگهداشهت و     جذب استعدادها و افراد با توان بالا و نیز ایجهاد زمینهه  

های مدیریت منابع انسانی خهود را بها   هایی که نتوانند نظامتوسعه آنان دارند، لذا سازمان

(. 1577ان، هنجارهای امهروزی منطبهق کننهد، محکهوم بهه زوال خواهنهد بهود )طالبیه        

نیازمند مدیریت که  روندشمار میبهبحرانی  حساس و  منابعی ی یک سازمان،استعدادها

؛ Sweem, 2009)هستند تا به نتای  مطلوب در جهت کسب مزیهت رقهابتی دسهت یابنهد     

Fox, 2010؛Mehta, 2011 ؛Sonnenberg, Van Zijderveld & Brinks, 2014  ،King, 2017 ) 

 1ها بر پایه مدل انسهان سهازمانی  اداره و توسعه افراد در سازمان 1770تا  1720طی دهه 

 کهاملاً هایی را که بهرای آینهده نیهاز دارد    گرفت. در آن زمان سازمان قادر بود مهارتانجام می

های جذب، ارزیابی و ارتقا بر پایه توافق تعاملی کارگر و کارفرما بهود و  بینی کند، سیستمپیش

شهد.  ، برای توصیف پیشرفت سازمان اسهتفاده مهی  «از نردبان شغلی  رفتنبالا»اغلب اصطلاح 

افهراد مناسهب در جهای     قهرار دادن ها مشکل اساسهی  ریزیانداز این دوره، این برنامهدر چشم

مهدیریت اسهتعداد    1780تها   1710های در طی دهه(. Cappeli,2004کرد )مناسب را حل می

یک مسئولیت جنبی به دپارتمان امهور کارکنهان محهول    عنوان  پا به عرصه وجود گذاشت و به

عنوان یک وظیفهه سهازمانی کهه مسهئولیت آن بهر       که امروزه این موضوع به شده بود، درحالی

-تر از گذشته موردتوجه قرارگرفته اسهت )معهالی و تهاج   هاست، بسیار جدی عهده تمام بخش

 1770است کهه در اواخهر دههه    (. مدیریت استعداد به معنای امروزی، فرآیندی 1578الدین،

کنهد.  در ادبیات مدیریت منابع انسانی پدیدار گشت و همچنان مسیر تحول خود را طهی مهی  

هها را  محهور، سهازمان  سازی و افزایش تعداد کارکنهان دانهش  سه عامل تغییر جمعیتی، جهانی

ی آن کهارگیر  های به تری در خصوت مدیریت استعداد و شیوهسازد تا نگرش جدیمجبور می

عنوان آخهرین مهوج    طورکلی از مدیریت استعداد به به(. 1574رضایی و گرجی، باشند )داشته 

 (.Gay & Sims, 2009شوند )در حوزه منابع انسانی یاد می

های مدیریت استعداد پژوهش حاضر با هدف تحلیل مفاهیم، بررسی رویکردها و مدل

بیشتر به موضوع مدیریت اسهتعداد   ضرورت توجه تاکید بر و این مفاهیمتوسعه سعی در 

 .  دارد سازمانبه عنوان یک اهرم توسعه 
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 بررسی مفاهیم و رویکردهای مدیریت استعداد

تعریهف دقیقهی   کند که این حقیقت را نمایان می خوبیبهمرور ادبیات مدیریت استعداد، 

تعریهف  هی  توافق جمعی در مورد ( و Dries, 2013در این خصوت صورت نگرفته است )

سهی آی پهی   . پژوهش مؤسسهه  (Lewis & Hakman, 2006) مدیریت استعداد وجود ندارد

و رسمی درزمینهه   خات استراتژیها  درصد سازمان 10دهد که ، نشان می(4018) 4ید

د و مهدیریت  نیز تعریف مهدونی از اسهتعدا   از آنها درصد 70مدیریت استعدادها نداشته و 

 .Tansley, 2012& (Hong؛  Garrow & Hirsh, 2008 ,Taylor,2004) ندارند استعداد

مشهخ    کهاملاً هنگام تعریف مدیریت اسهتعداد دو مشهکل عمهده وجهود دارد: اول اینکهه      

یها بهرای همهه نیهروی کهار       گیهرد نیست که این تعریف در یک بخش محدود سازمان انجام می

ها حهول شناسهایی و   فعالیتشود دوم اینکه مدیریت استعداد به طیف محدودی از کاربرده می به

هها  پردازد یا در طیف وسیعی از فعالیتجذب، توسعه، حفظ و نگهداشت استعداد در سازمان می

 (.Garrow & Hirsh, 2008) رود ی، ادراک و تعهد بهه کهار مهی   ده پاداشو فرایندها نظیر انگیزش، 

یهت مهدیریت اسهتعداد    دنبهال واقع  جای اینکهه بهه   ( معتقد است بیشتر تعاریف به4008) 5تیلور

و بهر ایهن مبنها مهدیریت اسهتعداد را       پردازند،باشند، صرفاً به چگونگی درک ماهیت استعداد می

ها در تناسب با تعهدات اسهت. وی معتقهد   کند: مدیریت استعداد، ایجاد قابلیتچنین تعریف می

عنهوان   یهد بهه  نظرگرفتهه شهود بلکهه با   عنوان یک هدف فردی در است نباید مدیریت استعداد به

گیهری از  صورت یک کل در نظر گرفته شود. درواقع، مدیریت اسهتعداد بههره   هدفی سازمانی و به

توانهد منهابع   ها برای حصول اطمینان از این است که سازمان مهی ای یکپارچه از فعالیتمجموعه

کرده و بها  انسانی بااستعداد موردنیاز خویش را در حال و آینده جذب نموده، پرورش داده، حفظ 

مهدیریت   تهری بهه موضهوع داشهته باشهیم     انگیزه عالی به کار گیرد.  اگر بخواهیم نگرش جهامع 

 ,Rogs & Paquestاستعداد، مدیریت استراتژیک چرخش اسهتعداد در سرتاسهر سهازمان اسهت )    

2008, Lewis & Heckman, 2006)       و این موضوع در هماهنگی میهان افهراد مناسهب بها مشهاغل

 های کاری حائز اهمیت است.اساس اولویتمناسب و بر 

 .اسهت  شهده  ( ارائهه 4007سیمز ) و گای توسط تعاریف ترینترین و کامل از جامع یکی

گهردد.  های کلیدی آغاز مهی  طبق نظر این دو محقق، مدیریت استعداد با شناسایی پست

هها و سهپس   کردن این پست سپس با توسعه متصدیان با پتانسیل و عملکرد بالا برای پر

توسعه معماری متمایز منابع انسانی برای مدیریت این افراد و اطمینان از ماندگاری آنهان  
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 (. Gay & Sims, 2009گردد )در سازمان، دنبال می

ههای  نمایهد کهه صهاحبنظران مختلهف از جنبهه     با توجه به آنچه گذشت چنهین مهی  

، تعاریف مهدیریت اسهتعداد   1 اند. در جدولگوناگون به تعریف مدیریت استعداد پرداخته

 از نقطه نظر سایر اندیشمندان ارائه شده است:

 تعاریف رایج مدیریت استعداد در ادبیات مدیریت منابع انسانی -1جدول 

 تعریف کانون تمرکز محقق

Sloan, 

Hazucha & 

Van Katwyk 

(2003) 

شناسههایی و جههذب  
اسهههتعدادها بهههرای  
مشههههاغل کلیههههدی 

 سازمان

افهراد   رادادناز قه  عبهارت اسهت  یدگاه اسهتراتژیک مهدیریت اسهتعداد    داز منظر 
 مناسب مناسب در جایگاه مناسب و در زمان 

Pascal (2004) 
شناسههایی و جههذب  

 استعدادها
مههدیریت اسههتعداد، مههدیریت عرضههه و تقاضههای اسههتعدادها و جریههان آن بههین  

 های انسانی است. یهسرمای سازوکارها

Schweyer 

(2004) 
فراینهدهای مهدیریت   

 استعداد

 بهسهازی،  و نگهداشهت، آمهوزش، توسهعه    و حفهظ  انتخهاب،  شناسهایی،  جستجو،

دربردارنهده   اسهتعداد  است )این تعریف مدیریت کار نیروی و بازسازی کارگیری به
 هاست(.فناوری و امور مدیریت انسانی، منابع فرایندهای تمام

Morton & 

Ashton (2005) 

و  نقاط بهبهود تعیین 
-شکوفا کردن قابلیت

ها در جههت توسهعه   
 افراد

و ارربخشهی   نگر و استراتژیک به منهابع انسهانی  مدیریت استعدادها رویکردی کل
سازمانی است که موجبهات بهبهود عملکهرد اسهتعدادهایی اسهت کهه تغییهرات        

کنهد و همچنهین موجهب    محسوسی در عملکرد حال و آینده سازمان ایجاد مهی 
ها افراد در تمام سطوح کاری شده و اجازه شکوفایی پتانسیلبهبود عملکرد کلیه 

 دهد. را به تمام افراد سازمان می

Duttagupta 

(2005) 

تشههههکیل مخههههزن  
برای مشاغل  استعداد

 کلیدی سازمان

مدیریت استعداد، مدیریت راهبردی جریان استعداد در یک سازمان است. هدف 
های مناسب در زمان  پست کردن پراصلی آن تضمین وجود مخزن استعداد برای 

 مناسب و بر مبنای اهداف راهبردی سازمان است.

Farley (2005) 
اسههتراتژی مههدیریت  

 استعداد
نگر کهه اههداف سهازمان را در حهوزه نیازههای      مدیریت استعداد، رویکردی کلان

 بخشد. نیروی کار تدوین نموده و عملکرد سازمان را بهبود می

Armstrong 

(2006) 
فراینهدهای مهدیریت   

 استعداد
کهه مفههوم    بهوده  افهراد بااسهتعداد   تیو تقو یزیر برنامه ستعداد شاملا تیریمد

 است. مدیریت  اتیدر ادب یدینسبتاً جد

Lewis & 

Hakman 

(2006) 

فراینهدهای مهدیریت   
 استعداد

 ای برای واژه مدیریت استعداد وجود دارد:سه مفهوم اساسی و پایه
ههای  اصطلاحی فراتر از یک واژه مد روز با اسهتفاده از فنهاوری  مدیریت استعداد 

سهازی در کلیهه    افزارهای مهرتبط و بها ههدف پیهاده     جدیدی نظیر اینترنت و نرم
ای از وظهایف مهدیریت منهابع انسهانی      طورکلی مجموعه سطوح سازمان است. به

-مهدل  بینی یها با تمرکز بر پیش نظیر انتخاب، استخدام،، آموزش و توسعه است.

ههای  سازی فرآیند منابع انسانی در حیطه سازمان بر اساس عواملی مانند مهارت
اسهتعداد   نیروی کار، عرضه و تقاضها و رشهد و فرسهایش نیهروی کهار، مهدیریت      

 ریزی نیروی کار است. وبیش مترادف با منابع انسانی یا برنامه کم

Warren (2006) 
فراینهدهای مهدیریت   

 استعداد
ی، نگهداشهت و  مشارکت دهه از شناسایی، توسعه،  عبارت است مدیریت استعداد

 .استعدادهااستقرار 
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 تعریف کانون تمرکز محقق

Bhatnagar 

(2007) 
 توسعه استعدادها

ههای لازم بهرای   هها و توانهایی   ابزار بهبود فرایند استخدام و توسعه افراد با مهارت
 مواجهه با نیازهای فعلی سازمان.

Oehley (2007) 
فراینهدهای مهدیریت   

 استعداد

 یوربههره  یشافهزا  یشده برا طراحی یکپارچه های یستمس یاها یاستراتژ یاجرا
جذب، توسعه، حفظ و اسهتفاده   یبرا یافتهبهبود یندهایفرا یجاددر محل کار با ا

 یندهو آ یفعل یتجار یازهایرفع ن یمهارت و مهارت لازم برا یاز افراد دارا

Uren (2007) 
فراینهدهای مهدیریت   

 استعداد
مؤلفه جذب، شناسهایی، توسهعه، بکهارگیری و درگیهر      2استعداد دارای  مدیریت

 کند.کردن است که به اداره کارکنان بااستعداد کمک می

Jerusalim & 

Hausdorf 

(2007) 

شناسههایی و توسههعه  
و   اسههههههتعدادها

 پروریجانشین

و  بالا ردههای سازمانی جهت انتقال به مشاغل فرایند شناسایی و توسعه پتانسیل
 یند.آرهبری در 

Hirsh (2008) 
شناسههایی و توسههعه  

 استعدادها

-نوعی سهرمایه  بهافراد در مشاغل و  نیبهتر یمثبت برا یاستعداد اقدام تیریمد

بالقوه افراد و کمک  یاستعدادها شکوفاسازی نیهمچنها و  گذاری برای رشد آن
 ضعف است.برداری از نقاط قوت و بهبود نقاط بهره منظور به ها به آن

Gay & Sims 

(2009) 

شناسههایی و توسههعه  
توسعه افراد کلیهدی  
بههرای قرارگههرفتن در 

 مشاغل کلیدی

شناسهایی و تعیهین    گذاری در توسهعه کارکنهان،   مدیریت استعداد را سرمایه -1
های  جانشینان و افراد مستعد در سازمان و رشد و بالندگی آنان برای ایفای نقش

 .کنندرهبری تعریف می
افهراد   یشهغل  ریمسه  شهرفت یو توسهعه پ  لیتسهه مدیریت استعداد کمک به  -4

 شهده،  تهدوین  ههای دسهتورالعمل  ،و ماهر در سازمان، با استفاده از منهابع  مستعد
 است. ندهایها و فرآ سیاست

های اصلی و  ها و فرایندهای در ارتباط با پست مدیریت استعداد، کلیه فعالیت -5
کلیدی که منجر به خلق مزیت رقابتی بادوام برای سهازمان شهده و نیهز توسهعه     

 شود.  نیروی کار با پتانسیل بالا را سبب می

Millar (2009) 
اسههتراتژی مههدیریت  

 استعداد

های سهازمان یکپارچهه و هماهنهگ     استراتژی های منابع انسانی باید با استراتژی
مشهی منهابع    که با ایجاد هماهنگی بین استراتژی سهازمان و خهط   طوری باشد، به

 بهاقر زاده، گهردد ) ههای سهازمان فهراهم     افزایهی در فعالیهت   انسانی موجبات ههم 
 (.مراد مفیدی، خوشدل ،محمدرضا

Collings & 

Mellahi 

(2009) 

شناسههههایی افههههراد 
مشهههاغل کلیهههدی و 

 کلیدی

 کیسههتماتیس ییراهبههردی اسههت کههه بههه شناسهها تیریاسههتعداد، مههد تیریمههد
سازمان محسهوب   یرقابت تیو مز یداریپردازد که رمز پایای م های کلیدی پست
 ههای کلیهدی   پسهت  سازمان برای پر کردن ایناستعداد  رهیتوسعه هخ. شوند می

 .رود شمار می هب تیرینوع مد نیا یهای اصل ازجمله مسئولیت
Silzer & 

Dowell (2010) 

 

فراینهدهای مهدیریت   
 استعداد

هها، فراینهدها و هنجارههای فرهنگهی     ی یکپارچهه از برنامهه  ا مجموعهه مدیریت استعدادها 
منظور جذب، توسعه، استقرار و نگهداشت اسهتعدادها جههت دسهتیابی     سازمان است که به

 .اند اجراشدهبه اهداف راهبردی و پاسخگویی به نیازهای آتی سازمان، طراحی و 

Davies & 

Davies (2010) 
فراینهدهای مهدیریت   

 استعداد

شناسایی، جذب، توسعه، مشارکت، نگهداشت  مدیریت استعدادها عبارت است از
ای بهرای  تواننهد ارزش افهزوده  و استقرار سیستماتیک افراد با پتانسیل بالا که می

 سازمان به ارمغان آورند.

Kehinde 

(2012) 
فراینهدهای مهدیریت   

 استعداد

شده های طراحییکپارچه و یا نظام هایاستراتژیاجرای فرایند دیریت استعداد م
از طریهق  و دستیابی به اهداف آتهی  وری سازمان افزایش بهره ه در جهتاست ک

مهورد   مسهتعد حفظ و اسهتفاده از افهراد بها مههارت و     ، جذب، توسعهفرایندهای 
 گیرد.استفاده قرار می

Swailes 

(2013) 
فراینهدهای مهدیریت   

 استعداد
منهد آن  نظهام  کارگیری و نگهداریشناسایی، جذب، توسعه، بهفرایند مدیریت استعداد 

 .ای دارنددسته از افراد با ظرفیت بالقوه است که برای سازمان ارزش ویژه
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مهدیریت  ، رسهد کهه برخهی از محققهان    با بررسی تعاریف ارائه شده چنین به نظر می

ای برخی دیگهر آن را مولفهه  (. Creelman, 2004اند )استعداد را نوعی الگوی ههنی دانسته

 ,Jerusalim  & Hausdorf, 2007; Swainدانند )پروری میجانشین هایبرای توسعه برنامه

ابزاری برای حصول اطمینهان از قهرار گهرفتن افهراد مناسهب در      نیز آن را  ایعده( 2005

( Duttagupta, 2005; Sloan, Hazucha & Van Katwyk, 2003انهد ) جایگاه مناسب دانسهته 

مهورر دارای اهمیهت    دریت اسهتعدا کهه وجهود یهک نظهام مهدی      انهد برخی بر این عقیهده 

(. تعهدادی از  Morton & Ashton, 2005; Farley, 2005; Kehinde, 2012) استراتژیک اسهت 

، اسهتخدام ، انتخابای از وظایف منابع انسانی مانند ، مدیریت استعداد را مجموعهتعاریف

مهدیریت  کهه   اسهتدلال آنهان بهر اینسهت    از این منظر، اند. کردهآموزش و توسعه تعریف 

 مهدیریت منهابع انسهانی باشهد     دراستعداد ممکن است کمهی فراتهراز یهک واژه مهد روز     

(Pascal, 2004; Schweyer, 2004دسته .)،سازی فرآیند تمرکز بر مدلم ای دیگر از تعاریف

 نیروی کار، عرضه و تقاضا،ظرفیت سازمان براساس عواملی مانند  همنابع انسانی در حیط

( در یهک  Swailes, 2013;Silzer & Dowell, 2010) نیهروی کهار دارد   توسعه و نگهداشهت 

بندی کلی می توان گفت که تعریف جامعی برای مدیریت استعداد که مهورد توافهق    جمع

نظران باشد، وجود ندارد و بیان یک تعریهف دقیهق و جهامع از آن بهه دلیهل       همه صاحب

 ار مشکل است. شده توسط محققین، بسی ها و فرضیات ارائهکثرت نظریه

 رویکردهای مدیریت استعداد

های متعددی که در ادبیات مدیریت استعداد وجود دارند از فرضتعاریف گوناگون و پیش

« ی منابع انسهانی زیر برنامه»، «مدیریت منابع انسانی»، «پروریمدیریت جانشین»قبیل: 

ایهن اسهت کهه اگهر      سؤال، همگی بر مدیریت کارکنان تمرکز دارند. «راهبرد استعداد»و 

 نیه ا انزم یموضوع در ط اتیادب را دراصطلاحات دلالت بر یک مفهوم دارند چ همه این

اصهطلاحات   نیه از ا کیه که هر  قتیحق نیسؤال در ا نیپاسخ به ا؟ است افتهیرییواژه تغ

 یهی فهرد و مجزا  عمل منحصربه وهیو ش دارد، نهفته استاز اهداف دلالت  یبه جنبه خاص

 کهه  یدرحهال بهر نتیجهه توجهه دارد     منهابع ی زیه ر برنامهه  مثهال  عنوان بهدهند. را ارائه می

مدیریت استعداد فراینهدی اسهت    تیدرنهاپروری یک فرایند است و  نیجانشی زیر برنامه

 گیرد.  که در سطح تصمیمات راهبردی قرار می
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مناسهبی در خصهوت رویکردههای مهدیریت     بنهدی   دسته( 4001) 4و هاکمن سئیلو

-های مدیریت استعداد را به سه دسهته تقسهیم مهی   انجام داده اند. آنان دیدگاه استعداد

 کنند:

مدیریت استعداد در این رویکرد تحولی جدید  دیدگاه اول، رویکرد منابع انسانی:

-در مدیریت است که به بیان همان تفکرات منابع انسانی در پوششی جدید در کنار بهره

 ,Byham, 2001; Mercer)پهردازد  سهپاری خهدمات مهی   نگیری از امکانات اینترنت و برو

مهورد اسهتقبال بسهیاری از صهاحبنظران واقهع      اگرچه این رویکرد (. Olsen, 2000 ؛2000

ارائهه   جههت کنندگان این رویکرد در عمل این است که استفاده توجه نکته قابلاما  شده،

نظیر شناسایی و نسانی تعریف مشخ  و معین از مدیریت استعداد از کارکردهای منابع ا

 ,Gay & Sims(، توسهعه افهراد کلیهدی )   Davies & Davies, 2010جذب افراد با توان بالا )

( Garger, 1999( و یا مدیریت عملکرد و جبران خدمات افهراد برجسهته و مسهتعد )   2009

و بدین ترتیب به جای یک رویکرد منسهجم بها عمهق و وسهعت      کنندتمرکز میسازمان 

منتقهدین ایهن دیهدگاه معتقدنهد کهه قلمهرو       یابنهد.  نگری سوق مهی بخشی عینوزیاد به 

است و درواقع مهدیریت اسهتعداد برچسهبی جدیهد      شده محدودمدیریت استعداد بسیار 

راهکارهای برون سپاری و استفاده از تکنولوژی ههای   برای مدیریت منابع انسانی است و

 . افزایدجدید در این فرایند چیز جدیدی بر آن نمی

عنهوان   این رویکرد، مدیریت استعداد را بهه  دیدگاه دوم، رویکرد ذخیره استعداد:

ضهوع محهوری   هاسهت. مو شناسد و درواقع به دنبال توسعه شایستگیمخزن استعداد می

و مدیریت کردن رونهد پیشهرفت ایهن     یابیدراین رویکرد، مشخ  کردن نیازهای کارمند

این رویکرد، عمومهاً جریهان کارمنهدیابی درسهازمان بهه       باشد. درها میکارکنان در پست

-ها و پارامترهایی مثل هزینهه وسیله سطوح سلسله مراتب، قوانین ورود و خروج از پست

 & Stahlman & Lewis Wild؛ Pegels, 1981گهردد ) سهازی مهی  ها، عرضه و تقاضها، مهدل  

Schneeweiss, 1993, 1994 کهردن پهر ی بهه معنها  اد (. مطابق این دیدگاه، مدیریت اسهتعد 

تمامی مشاغل سازمان با استعدادهاست و تمرکز بر استعدادها از طریهق مهدیریت مسهیر    

 عمومهها نگههاه درونههی اسههت تهها بیرونههیپههروری اسههت و شههغلی و سههازوکارهای جانشههین

(Schweyer, 2004درواقع این دیدگاه همان جانشین .)ریزی منابع انسهانی  پروری و برنامه

 ,Pascalاست )متمایزی بین مدیریت منابع انسانی و مدیریت استعداد قائل  است، لذا مرز
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گرچهه بها فهرسهت کهردن     ا ،ههای مهدیریت اسهتعداد   در این رویکرد نیز سیسهتم (. 2004

انسهانی از مزیهت    ههای نیهروی  عرضه و تقاضای نیروی کار نسبت به اکثر مهدل  ،مهارتها

د اما اساساً کار بیشتری انجام نداده و در برخوردارن سازمانمشاغل اکثر توجه همزمان به 

 .نمایندهمان چارچوب عمل می

مهدیریت اسهتعداد را مفههومی     دیدگاه سوم، رویکرد استعداد در معنای عهام:  

گیرد. در ایهن میهان دو نظهر وجهود دارد: در     تر و بدون حدومرز سازمانی در نظر میکلی

فرد است و با توجهه بهه عملکهرد و     حصربهنظر اول سازمان به دنبال افراد با شایستگی من

شود و در نظر دوم اعتقهاد بهر ایهن    نقش آنان حقوق و مزایای متفاوتی در نظر گرفته می

-است که استعداد هاتی است و در همه افراد وجود دارد. از منظر لوئیس و ههاکمن ههی   

پژوهشهگر معتقدنهد   بخش نبوده، ضمن اینکه این دو  ها کامل و رضایتیک از این دیدگاه

که تعریف واضح و مشخصی برای استعداد وجود ندارد و درواقع مدیریت اسهتعداد نهوعی   

 & Lewisدیههدگاه سیسههتماتیک و اسههتراتژیک بههرای خلههق ارزش در سههازمان اسههت ) 

Hakman, 2006) . 

کردن آن از طریهق   های کلیدی و پردر این چارچوب برخی نیز بر شناسایی موقعیت

( براساس این دیدگاه بر این اعتقادند 4007د تاکید دارند. کالینز و ملاهی )مخزن استعدا

صهرفه.   بهه  پذیر است و نه مقرونکه پرکردن تمامی مشاغل سازمان با استعدادها نه امکان

ها و مشاغلی اسهت کهه تهاریر متفهاوتی بهر      لذا مدیریت استعداد به دنبال شناسایی پست

مقایسهه کلهی رویکردههای موجهود در مهدیریت       4ل جهدو مزیت رقابتی سازمان دارنهد.  

 کشد.استعداد را به تصویر می

( نیز برای تعیین کانون تمرکز مدیریت استعداد و تعیهین  4007) 2آیلس، چوای و پریس

 اند:قلمرو آن، موارد زیر را پیشنهاد کرده

نهد کهه   داافراد محدود: این رویکرد درواقع استعدادهای سازمان را افراد محدودی می

دیگر  عبارت به؛ قادر به ایجاد تغییرات جدی در وضع موجود سازمان و عملکرد آن هستند

تواننهد وارد فراینهد مهدیریت اسهتعداد گردنهد و      طبق این رویکرد همه افراد سازمان نمی

تواننهد از ایهن نظهام بههره     درواقع آنان که از حیث عملکرد و قابلیت متمایز هستند، مهی 

درصهد   70ن این نظریه با استدلالی مبنی بر اصل پهارتو ادعها دارنهد کهه     گیرند. طرفدارا

گردد. طبهق ایهن نظریهه،    درصد از کارکنان تولید می 40وسیله ارزش تولیدی سازمان به
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 های سازمان وجود دارد.استعداد ربطی به پست سازمانی نداشته و درواقع در تمام بخش

 استعداد مقایسه رویکردهای مختلف مدیریت  -2جدول

 هاضعف هاقوت خاستگاه نظری هارویکرد

رویکرد منابع 
 انسانی

کارکردهای 
مدیریت منابع 
 انسانی سنتی

ی جدید ها یفناّوراستفاده از 
از سرعت بخشیدن به کارکردها 

 سپاریبرون قیطر

ها به دلیل بخش ریاز ساغفلت 
تمرکز به کارکردهای خات 

 ی نگریبخش کموردنظر و ی

هخیره رویکرد 
 استعداد

ی منابع زیر برنامه
 انسانی

تجزیه و تحلیل عرضه و تقاضای 
 نیروی انسانی

پروری بیشتر بحث جانشین
مطرح است و تمرکز بر نیروهای 

 داخلی است

رویکرد استعداد 
 در معنای عام

 تحلیل سطح عملکرد کارکنان مدیریت عملکرد

 یگرفتن ملاحظات انسان دهیناد
، مستعد ریدر مورد کارکنان غ

 ریکارکنان غ زهیکاهش انگ
 ,Lewis & Hakman) مستعد

2006) 

های دیدگاه
گرایانه و انسان
 یشناخت تیجمع

داشتن  یهر فرد برا تیریمد
 ینیب شیپ، عملکرد بالا

 یکمبود منابع انسان یها بحران
 نهیاستفاده به، ندهیمستعد در آ
 افراد سازمان هیاز کل

 هیکل تیاز ترب یناش یبالا نهیهز
 کارکنان

 برای عدم برنامه مشخ 
 استعدادها  تیریمد

 (1574)خالوندی، 
 

های محدود: در این رویکرد مدیریت استعداد با شناسایی مشاغل کلیهدی آغهاز    پست

عنوان استعداد سازمانی شهناخته  گیرند بهها قرار میشده و افراد کلیدی که در این پست

 شوند. می

همه افراد: در این رویکرد فرض بر این اسهت کهه همهه افهراد سهازمان اسهتعداد        .1

 هستند و بایستی به همه آن ها در دستیابی به عملکرد بالا کمک نمود. 

سرمایه اجتماعی: این رویکرد معتقد است که مباحث مطروحه در بحث مدیریت  .4

کننهد و  ن فعالیهت مهی  استعداد بیشتر بر افراد تمرکز دارد و اینکه افراد در سازما

 اجتماعی سازمان صورت داد.  هایی در راستای تقویت سرمایهبایستی فعالیت

 ها و الگوهای مدیریت استعدادچارچوب

هههای متنههوعی توسههط کارشناسههان و  ههها و مههدلدر ادبیههات مههدیریت اسههتعداد، چههارچوب

مبنای یک الگوی فکهری  شده است. هر مدل مدیریت استعداد بر  پردازان این حوزه ارائه نظریه
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 اند. استوار است که در هیل بر اساس رویکردهای موجود، تعدادی از آنها معرفی شده

بهر اسهاس مفهاهیم مهدیریت منهابع انسهانی        اسهتعداد  تیریمراتهب مهد    سلسلهمدل 

گرفته است. وجه اشهتراک ایهن دو موضهوع،      استراتژیک و ادبیات مدیریت استعداد شکل

مراتهب   شده سازمان است. در این مدل، اجزای سلسله انداز ترسیم عملکرد بر اساس چشم

-مراتبی را مشهخ  مهی   در ستون سمت چپ و سؤالاتی که مفاهیم این سیستم سلسله

(. سهؤالات در ههر طبقهه، حاصهل     5جدول)سازد در ستون سمت راست قرارگرفته است 

گیری بر اساس سؤالات مرحله قبل است. ایهن چهارچوب بها اسهتراتژی و مزیهت       تصمیم

-هها بهر اسهاس تصهمیم     شود. سازمان هاست، آغاز میرقابتی که موردتوجه بیشتر سازمان

فاهیم استراتژیک مربوط بهه اسهتعدادها را   گیری در این مرحله وارد مرحله بعد شده و م

نمایند. سپس مخزنی از استعدادها را شناسایی کرده و در مرحله بعد بر اساس تعیین می

هها   های سهازمان آن  ها تعیین و در راستای استراتژی مناسب قرار گرفتن آن زمان و محل

یریت استعداد است مراتب، سیستم مد کنند. مرحله بعد در این سلسلهبندی میرا تقسیم

انتخاب، استخدام، مهدیریت عملکهرد و مهدیریت جبهران     گیرد:  که سطوح زیر را در برمی

  (Lewis & Hakman, 2006)خدمات 

 (Lewis & Hakman, 2006) ی مراتب  استعداد سلسله تیریمدل مد -3جدول 

هههای مههدیریت   مؤلفههه
 استعداد

 سؤالات مربوط به هر سطح

 استراتژی مزیت رقهابتی 
 ماندن

 های موجود در بازار چیست؟فرصت

 شود؟ یک از منابع سازمانی سبب مزیت رقابتی می کدام

اسههههتراتژی هههههدایت  
 استعداد

 شود؟ های استراتژیک میها در کجا سبب ستادهبهبود در کیفیت استعداد

 شود؟ های استراتژیک میها در کجا سبب ستادهبهبود در قابلیت تعویض استعداد

 منابع استعداد استراتژی

 دهی کنیم؟چگونه منابع استعداد متنوع را سامان

 چه ترکیبی از عملکردها نیاز داریم؟

 کارگیریم؟ های جبران خدماتی باید بهچه سیاست

 یک از منابع باید به نردبان شغلی متصل شوند؟ کدام

هههای مههدیریت سیسههتم
 استعداد

 راستای سازمان به کار بگیریم؟های منابع استعداد را در  چگونه استراتژی

 های داده شرکتساختارهای شایستگی، سیستم

هههای مههدیریت  فعالیههت
 استعداد

توانهد سهبب اسهتفاده مهؤرر از منهابع      هایی در سیستم مدیریت استعداد مهی چه فعالیت
 استعداد شود؟ انتخاب، جبران خدمات، استخدام و مدیریت عملکرد
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 آغاز ووکار  کسب استراتژیفراینهد مهدیریت اسهتعداد بها  ( 4001آرمسترانگ ) در مهدل

گیهرد و سهپس از طریهق حفههظ و      توجه قرار می مستعد مورد جذب کارکناندر ادامهه، 

 یهک مخهزن  اند، سازمان  شده مهدیریت اسهتعدادهایی که از داخل یا خارج سازمان تأمین

.  را در اختیهار خواههد داشهت نیروههای کهار  ماهر، متخص  و متعههد اسهتعداد، شهامل

 در سهه مرحلهه شهامل   شده است، عناصر این مدل ، نمایش داده1گونه که در شکلهمان

 ههای مربهوط بههه حفهظ و نگهداشهت     های مربوط به جذب اسهتعدادها، فعالیهت  فعالیت

 گردند.تعریف میهای مربوط به توسعه استعدادها استعدادها و فعالیت

ها استدلال این بود که چون سازمان از افراد و نیروهای انسانی در یکی دیگر از مدل 

شده است و این افراد به واسطه فرایندهای سازمان از قبیهل فهروش، فراینهدهای    تشکیل

کننهد، سهازمان   های رابتی را برای سازمان ایجاد مهی تجاری، خدمات مشتری و ... ارزش

ای یکپارچه و دائمی برای اسهتخدام،  همنظور حفظ مزیت رقابتی خود، سیستمبایستی به

، این فرایند را به خوبی نشهان  4آموزش، نگهداری و حقوق و دستمزد داشته باشد. شکل

 .دهدمی

 

 

 (Armstrong, 2006)مدل مدیریت استعداد  -1شکل
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 استع اد

اد:
ع 
ست
ه ا

زان
خ

 
ه 

متع
، 

رگ
د

  ی
ه 
 ما
و

 

تامین 
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-

 

 (Bersin Josh, 2007مدل مدیریت استعداد ) -2شکل 

 
بخشهی از   توسهعه و ارزیهابی یهک   »در مدل دیگری که حاصل یک کار پژوهشی با عنوان 

وتحلیل وضهع   است، فرایند مدیریت استعداد با تجزیه «1مدل شایستگی مدیریت استعداد

و بهه  ریزی منابع انسانی ادامه یافته موجود منابع انسانی شروع، سپس با طراحی و برنامه

صهورت دائهم    این فرآیند بهپردازد. میجذب، توسعه و نگهداری افراد مستعد به دنبال آن 

دهد که فرآیندها و ابزارههایی   نشان می، 2جدول داشت.  خواهدادامه  دو همراه با بازخور

چه چیزهایی و به چهه   ها باید در بحث مدیریت استعداد از آن استفاده نمایند که سازمان

 :صورتی خواهد بود

  
  

مدیریت  
 عملکرد

 آموزش

برنامه ریزی  
جانشین  

 پروری

حقوق و  
 دستمزد

مهارت های  
 حیاتی

برنامه ریزی  
 نیروی کار

 استخدام

 

 نقش شغل
 شرح شغل

 های شایستکیمدل
 

 ظرفیت یادگیری
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 مدل مفهومی فرایند مدیریت استعداد -4جدول 

  مراحل طرح

 ارزیابی و نوسازی:
 ارزیابی، تحقیق و توسعه

 داخلی:
مصههاحبه، بررسههی محههیط کههار،  

 کارت امتیازی متوازن

 خارجی:
 8الگوبرداری

اجهههرا و ادغهههام: ادغهههام  
ههها و فراینههدهای فعالیههت
 انسانیمنابع 

نگهداری: چالشی کردن کار، تأریر مدیران صفی، جبهران خهدمات و پهاداش، تعهادل     
 بین کار وزندگی

پهروری،  ریهزی جانشهین  طراحی و توسعه: آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد، برنامهه 
 بازنگری استعداد، استخر استعداد

-شهغلی، قهرارداد روان  یابی، ارزش کارکنان، بازنگری واقعهی  جذب و استخدام: منبع

 شناختی، افراد پیشنهادی

هها و   آماده شهدن برنامهه  
 محیط

هها و  طرز تفکهر مهدیریت اسهتعداد، تعریهف اسهتعداد، شناسهایی و تمهایز، سیاسهت        
فرایندها، حسابگری مدیران صفی، استراتژی ارتباط و آموزش، انتخاب برند کارفرمها،  

 سیستم اطلاعات منابع انسانی

شناسهایی  وتحلیل:  تجزیه
عرضههه و تقاضههای منههابع 

 انسانی

 ریزی نیروی کار، بررسی محیط استراتژی سازمان، برنامه

Ohely, 2007))   
 

انداز سهازمان، اههداف و    مدل دیگری با عنوان مدل جامع مدیریت استعداد، بر پایه چشم

ههای فرهنگهی و   شود که این تقاضها بهر اسهاس اولویهت    تقاضا برای استعداد مشخ  می

شوند. پس از تعیین استعدادهای موردنیاز وارد مرحله بعهد  استراتژیک سازمان تعیین می

کنهد و   شود کهه موجهودی اسهتعدادهای سهازمان را اداره مهی      می یعنی مدیریت استعداد

شهده اسهت: شناسهایی پتانسهیل موجهود، ارزیهابی        ، از پن  مرحله تشکیل5مطابق شکل 

کهارگیری اسهتعدادهای سهازمان و     دها، انتخهاب و بهه  ها، توسعه استعدا میزان آمادگی آن

 .(Cochran, 2009)ها  درنهایت تأکید بر عملکرد آن
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 ( Cochran, 2009مدل جامع مدیریت استعدادها ) -3شکل

کهردن  ای بهرای بهینهه  مدیریت استعداد را شهیوه  7آموزش و توسعه انجمن آمریکایی

هها را بهرای   های انسانی تعریف کرده و معتقد است که مدیریت استعداد سهازمان ظرفیت

سهازد. ایهن کهار از طریهق     وکار تواناتر مهی  مدت و بلندمدت کسبرسیدن به اهداف کوتاه

 ,Raven Writerشهود ) هها انجهام مهی   ها و قابلیتاستخدام، ایجاد فرهنگ، توسعه ظرفیت

2009 .) 

  

ها و هدایت محرک
 های شرکتهکنند

 

استعدادهای مورد نیاز
 

دورنما و چشم
ت

انداز شرک
 

 چشم انداز

 هاشناسایی توانایی

 توسعه با شتاب

انتخاب و بکارگیری 
 استعداد

تاکید و هدایت 
 ارزیابی آمادگی عملکرد

 تعهد، پاسخگویی، مهارت، همبستگی، ارزیابی و سنجش

طرح بازی
 

ت اطمینان
سیاس

 

 های استراتژیکاولویت های فرهنگیاولویت

 پروفایل موفقیت

 ظرفیت مورد نیاز
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 (Raven Writer, 2009) انجمن آمریکایی آموزش و توسعهمدل  -4شکل 

 

( در مدل پن  عاملی خود با هدف تهدوین چهارچوب راهبهردی    4007فیلیپز و روپر )

بر پن  عامهل زیهر تاکیهد     یهای سازمان ها و شایستگی بر اساس ارزشمدیریت استعداد و 

   دارند:

شناسهایی اسهتعدادهای درون   های سازمانی،  از مشکلات سیستمیکی  :جذب کردن

این مرحله مستلزم صرف هزینهه و  . جذب افراد مناسب از خارج سازمان استسازمانی و 

های سازمان را کهاهش   توان هزینه زمان است، بنابراین با انتخاب روش مناسب جذب، می

 .  داد

هدف سازمان در مرحله جذب، شناسهایی کارکنهان مسهتعد از میهان افهراد       :انتخاب

شده برحسب نیازهای سازمان انتخاب  شرایط است. در مرحله جذب افراد شناساییواجد 

ههای سهنتی اسهتفاده     ها برای انتخهاب کارکنهان خهود، از روش    سازمان گردند. امروزهمی

های دانش  و آزمون آزمون شخصیت های استعداد، هایی مانند آزمون کنند بلکه روشنمی

 فرهنگ استخدام

 قابلیت ظرفیت

 ساتوسعه سازمانی 

 مدیریت استعداد

 ارزشیابی

 ریزی جانشین پروریبرنامه حفظ و نگهداری

 

 مدیریت عملکرد

 

 ریزی شغلیبرنامه

 آموزش

 توسعه فردی و تیمی
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 .شوندکاربرده می به شغلی

های مختلف سهازمان بهه    نتخاب متناسب با بخشا از  مستعد پس افراد :نکردریدرگ

 د.شونکار گمارده می

باشهند،  فرد می های منحصربه اینکه افراد مستعد دارای ویژگی دلیل به :توسعه دادن

. گهردد  صورت ویژه و خهات تعریهف  فرآیند توسعه برای این گروه از افراد سازمان، باید به

سعه استعدادها تشویق کارکنان مستعد به پذیرش مسئولیت فرآینهد  های تو کی از روشی

توان از این افراد خواست تا عواملی که سبب بهبهود و   مثال می عنوان توسعه خود است. به

 .شود را بیان نمایند ها می توسعه عملکرد آن

هایی جهت تضمین باقی مانهدن افهراد    ین مرحله سیاستدر ا :از کارکنان ینگهدار

ها منبع استعداد بهرای سهازمان ایجهاد     شود. خروجی این سیاست ازمان طراحی میدر س

ریهزی  نماید. امروزه سازمانی موفق خواهد بود که پس از جذب افهراد مسهتعد، برنامهه    می

 .ها داشته باشد مناسبی جهت نگهداری آن

 

 
 

 (Phillips & Roper, 2009 پنج عاملی ) مدل استعداد -5شکل 

 

-مشهور است، بها مشهخ    7مدل دیگری که با عنوان مدل مدیریت استعداد استراتژیک

 جذب

 انتخاب

 توسعه بکارگیری

 ارزشها  نگهداری

 و شایستگی

 استراتژی، اجرا و ارزیابی
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ههای کلیهدی    مدل، معیار شناسایی پسهت  گردد. در اینهای کلیدی آغاز می کردن پست

-هها و مههارت  ازآن بایستی دانش و استراتژی سازمان است. پس 11انداز ، چشم10مأموریت

ها تعریهف شهود و سهپس اقهدام بهه ایجهاد منبهع        های موردنیاز و متناسب با این جایگاه

ه شود. نکته اساسی در تعریف این مدل این است که مهدیریت اسهتعداد رابطه    14استعداد

با توجه به شکل، با اسهتفاده از بهازار کهار داخلهی و     غیرمستقیم با عملکرد سازمانی دارد. 

خههارجی، جههذب افههراد بااسههتعداد و بهها پتانسههیل بههالا در سههازمان تههداوم دارد و مخههزن 

ههای کلیهدی سهازمان     کهردن پسهت  ها در جهت پر گردد که از آن استعدادها تشکیل می

 ،15توان به انگیزش کاری نتای  حاصل از این مدل را می رینت عمده توان استفاده کرد. می

 11طور مستقیم بهر عملکهرد شهرکت    اشاره کرد که به 12و رفتار فرا نقشی 12سازمانی تعهد

گردد که در حیطه  نقشی به آن دسته از عملکردهایی برمی گذارند. رفتارهای فرا تأریر می

 بد.یا صورت خلاقانه نمود می وظایف افراد نبوده و به

 

 
 (Collings & Mellahi, 2009)راهبرد مدیریت استعداد  -1شکل 

 یاسههتعداد و چگههونگ تیریمههد سههتمیس یبههه بررسههمحقههق دیگههری در پههژوهش خههود 

. تعههد در کارکنهان پرداختهه اسهت     جهاد یا یعنوان اهرم بهرا  به سیستم نیگیری از ا بهره

بهاز و روابهط    فضهای  ،یکهار  طیپژوهش نشان دادند که بهبود مستمر محه  نیا های یافته

 تیریمهد  سهتم یس کیه مههم   یسهازمان از اجهزا   یبدون ابهام در سهطح بهالا   مستقیم و

. در این مدل، استراتژی مدیریت استعداد دربرگیرنده پن  مؤلفهه مهدیریت   استاستعداد 

 نتایج

انگیزش در  -
 کار

 تعهد سازمانی-
 رفتار فرانقش-

نی
زما

سا
رد 

لک
عم

 

 زیمتماساختار منابع انسانی 

 بازار کار داخلی

مخزن 
 استعداد

 

 ر کارخارجیبازا

ت
پس

ی
ید

کل
ی 

ها
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 اسهت  17و جو و فرهنگ بهاز  17ت، ارتباطا18عملکرد، توسعه کارکنان، پاداش و قدرشناسی

 (. 8 شکل)

 
 (Sweem, 2009ابعاد مدیریت استعداد ) -8شکل 

 

 در چارچوبی دیگر، مدیریت استعداد مشتمل بر مراحل زیر است:

ها، ایجهاد  ها و مسئولیتتعیین میزان نیاز به استعدادها، تعریف نقشکشف استعدادها: 

 ها.فرایند جذب استعداد

های آموزشی، تشویق و بهرانگیختن افکهار   ها و برنامهایجاد طرحتوسعه استعدادها: 

 نو. 

 هها، تعیهین رفتارههای یادگیرنهده    ایجاد فرایند نگهداشت استعدادها: حفظ استعداد

 مستمر و فرهنگ عملکرد بالا
 

 استراتژی سازمان

 استراتژی منابع انسانی

 الزامات کارکنان:
 چالشی و معنادار بودن شغل
 داشتن منابع برای انجام شغل

 اعتماد به مدیریت
 ی سازمانحمایت از سو

 یت از سوی سرپرستحما
 دریافت پاداش

 تعهد به سازمان
 
 

 مدیریت استعداد:استراتژی 
 مدیریت عملکرد

 توسعه کارکنان
 پاداش دهی و قدرشناسی

 ارتباطات
 جو و فرهنگ باز
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 (Ooi, 2010)چارچوب سه مرحله ای مدیریت استعداد  -7شکل 

گویهد چگونهه از   هها مهی  مدلی دیگر که با رویکرد فرآینهدی ارائهه شهده بهه سهازمان     

استعدادهای درون سازمان برای رسیدن به اهداف خهود اسهتفاده نماینهد. در ایهن میهان      

موردنیهاز و اسهتعدادهای موجهود در سهازمان از طریهق       شکاف موجود بین استعدادهای

شهده   ، نمهایش داده 7شهکل گردد. فرایند کلی این موضهوع در  فرایند آموزش برطرف می

 است.

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 (Altınöz, Çakıroğlu & Çöp, 2013استعداد )فرایند مدیریت  -9شکل 

 یافتن استعدادها

 

 رشد و توسعه

 ایفاک دن

 ه سازیآماد یادگیری

 ب انگیزان ن
ظ 
حف

 

 ایجاد پروفایل استعدادها

تعریف اهداف و استراتژی 

 های کلیدیتعیین پست های سازمان

ستعدادها از انتخاب برترین ا

 پروفایل

تحلیل شکاف میان 

استعدادهای موجود و 

استعدادهای مورد نیاز 

 سازمان

طراحی و بکارگیری برنامه 

 های توسعه استعدادها

 ارزیابی و ارتقا فرایندها
ارزیابی عملکرد 

 استعدادها
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 گیریبحث و نتیجه

د مورد نقد و بررسی قرار استعدا یریتمدهای ترین مدلدر این پژوهش سعی شد تا مهم

بها  . نداداده ارقر سیربر ردمو یصخا جنبهرا از  ادستعدا مدیریت ،هالمداز  یک هر گیرد.

-های موجود، سؤال اصلی اینجاست که چرا در زمینه مدیریت استعداد مدل بررسی مدل

عی کهه بتوانهد تمهام    اند؟ و آیا مدل جامع و مهان های متعدد و گوناگونی توسعه داده شده

اهداف مورد نظر را برآورده کند وجود دارد یا خیر؟ برای پاسخ به این سؤال لاجهرم بایهد   

 به سوالات زیر پاسخ داد:

 ها چیست؟  کانون تمرکز هر یک از مدل 

 های مفهومی مشترک آنان چیست؟  عناصر و سازه 

 ها و تشابهاتی با یکدیگر دارند؟  های موجود چه تفاوت مدل 

 کنند؟  ها از چه رویکردی در مدیریت استعداد پیروی میر یک از مدله 

 ها چیست؟  نقاط قوت و ضعف هر یک از مدل 

خورد پراکنهدگی و اخهتلاف   های پیشین به چشم می مسئله اصلی که در بررسی مدل

 مشهکلات معتقدند که  (4001) کمنالویس و ههای مدیریت استعداد موجود است.  مدل

شوند که دنبال کردن این موضهوع عمومها در   نجا ناشی میآاز  از این قبیلی هاو کاستی

-های پهژوهش با یافته سیستماتیکبه طور منظم و و کمتر  سطح کسب و کار بوده است

. مدیریت استعداد نیز همانند ههر  (Lewis & Hakman, 2006شده است )محور پیوند داده 

ههای  و پژوهش باشد تا با توجه به چالش موضوعی دیگری باید برخاسته از تحقیق حوزه

شهود بهه مبهانی و    کنونی و آینده به جای تکرار آنچه در مدیریت منابع انسانی انجام مهی 

ها و نیازهای نو ظهور چالش پاسخگویچارچوب نظری مناسب دست یابد و بدین وسیله 

عنهوان  داد بهه گردد که مدیریت اسهتع ملاحظه می ارائه شدههای بر پایه مرور مدل .باشد

برای مواجهه بها اسهتعدادهای کنهونی و آینهده یهک       بلندمدترویکرد راهبردی منظم و 

-در زمهان مناسهب بهرای بهه     مناسهب که هدف آن داشتن افراد  گردیدهسازمان، تعریف 

سهازی مجموعهه   سازی و یکپارچهکارگیری در مشاغل مناسب بوده و مبتنی بر هماهنگ

و منطقی اسهت   باشدمی هااستعداد کاربردو  ، نگهداشتوسعه، تتامینبعد  چهارکاملی از 

بهر اسهاس فرهنهگ، اسهتراتژی و اههداف      هها و  مبتنی بر شایسهتگی  بایستیابعاد مذکور 

سهطح بلهوغ و   ، خلاء عدم توجه بهه  هادر این مدل همچنین اینکه. گردندسازمان تعریف 
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مانده و تنها در برخهی از  آمادگی سازمان برای پذیرش و اجرای مدیریت استعداد مغفول 

استقرار چنهین سیسهتمی بهه     مورد توجه قرار گرفته است. آن هایسازمان و ویژگیآنان 

هها  ها اطمینان خواهد داد که سازمان افراد مناسب را بر اساس فرهنگ، استراتژیسازمان

 ههای مقطعهی  ها متعلق به طرح. برخی از مدلآورنددست میانداز تعریف شده بهو چشم

های چندانی را در خصهوت ارتبهاط   است و برخی دیگر نتیجه یک گزارش بوده که یافته

میان بکارگیری فرایندهای مدیریت اسهتعداد و نتهای  سهازمانی آن فهراهم نمهی آورد. از      

تر مطالعات موجود صراحتا چگونگی اقدامات مهدیریت اسهتعداد را در راسهتای    همه مهم

گهذاری بهر   ها به ارتباط میان سهرمایه بسیاری از مدلند، ااستراتژی سازمان تشریح نکرده

انههد کههه تحههت عنههوان مههدیریت روی اسههتعداهای سههازمان و نتههای  سههازمانی پرداختههه

ههای مطهرح شهده    شوند. در محیط رقابتی امروزی مهدل استراتژیک استعداد خوانده می

-برخهی از مهدل  بایستی به سمت ارائه کارکردها در سطح راهبردی سوق داده شوند. در 

هایی که توجه به افراد کلیدی و مشاغل کلیدی دارد، این موارد تها حهد زیهادی برطهرف     

 شده است.

های مدیریت استعداد منطبهق بها    گردد مؤلفههای مدیریت استعداد سعی میغالبا در مدل

د کانون تمرکز فراینهد مهدیریت اسهتعدا    اماکارکرد مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته شود، 

توان هخهائر اسهتعداد   ترتیب که میچرخد. بدینهمچنان حول محور استعدادهای سازمان می

هها را بهرای مشهاغل کلیهدی و     را از درون و بیرون سازمان تأمین نمود و از میان آنان بهتهرین 

ههای شهرح داده شهده    محوری سازمان انتصاب کرد و پرورش داد. همچنین با بررسهی مهدل  

ها را عمدتا شناسایی افراد کلیدی و مشاغل کلیدی، تشکیل خزانهه  کز مدلتوان کانون تمرمی

استعداد، تعیین فرایندهای مدیریت منابع انسانی منطبق بهر اسهتعدادهای سهازمان و تهدوین     

استراتژی مدیریت استعداد در جهت استراتژی سازمان دانسهت. بها عنایهت بهه دسهتاوردها و      

م شده در ایهن حهوزه، ارکهان اساسهی نظهام مهدیریت       آموزه های حاصل از پژوهش های انجا

 استعداد را می توان در هفت حوزه به شرح زیر ارائه نمود:

 چشم انداز و ماموریت سازمان .1

ههای  عنوان یکی از زیر سیسهتم  های مدیریت استعداد در هر سازمان بهبدون شک برنامه

اندازها و ماموریت سازمان بوده و بدیهی مؤرر بر سرمایه انسانی سازمان، تحت تاریر چشم
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انداز و ماموریت و اهداف سازمان مدنظر طراحان است در طراحی این نظام بایستی چشم

 قرار گیرد.

 های سازمان در حوزه مدیریت منابع انسانی اهداف و استراتژی .4

مان ههای منهابع انسهانی سهاز     دومین حوزه تاریرگذار بر نظام مدیریت استعداد، استراتژی

ههای نظهام منهابع    های زیرسیستم است که تاریر مستقیم و غیرقابل اجتناب بر استراتژی

 انسانی از جمله مدیریت استعداد خواهد داشت.  

 های مدیریت استعداد اهداف و استراتژی .5

یهابی،  ها و اصول بنیادین حاکم بر مدل مدیریت استعداد شهامل شایسهته   مجموعه ارزش

پذیری، جلب مشارکت افراد، یادگیری، گیری آینده، انعطافجهتگزینی، توجه و شایسته

 دانش محوری، توجه به سرمایه فکری در سازمان یادگیرنده است.

واصول بنیادین حاکم بر نظام هها  شارزسهازمان بایسهتی   هر باید در نظر داشت کهه   

اسهتعداد   ماموریت و رسالت مهدیریت اقدام نماید. مدیریت استعداد را اختصاصا تعیین و 

ای در یک سازمان را می توان در قالب یک بیانیه تدوین نمود. عدم وجهود چنهین بیانیهه   

   .ها خواهد شدها و نابسامانی رویهگیری مناسب فعالیتموجب عدم جهت

 های سازمان و ساختار سازمانیویژگی .2

سهازمان و  های های مؤرر بر نظام مدیریت استعداد، بررسی ویژگیترین حوزهیکی از مهم

انهداز،  باشد. این حوزه نیز به نوبهه خهود در تعامهل بها چشهم     نوع ساختار حاکم بر آن می

 های سازمان است که در آن موارد زیر باید مورد توجه قرار گیرد:   اهداف و استراتژی

 ههای توسهعه، تغییهرات     ها و استراتژیبررسی ساختار فعلی سازمان از منظر فعالیت

بندی مشاغل و تاریرات آن بر کمیت و کیفیت محصولات، طبقهتکنولوژی و توسعه 

های کلیدی در تدوین  عنوان شاخ نیروی انسانی. خروجی این مرحله می تواند به

 گیرد.  نظام مدیریت استعداد مورد استفاده قرار 

    بررسی روند تحرکات و نیازمندی به نیروی انسانی از بعد کمی و کیفی و بها توجهه

ساختاری صورت گرفته و پیش بینی تحرکهات نیهروی انسهانی صهورت     به تغییرات 

 پذیرد.
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 استعداد در حوزه سازمانارکان اساسی نظام مدیریت  -11شکل 

 
 

 های آینده صنعتبررسی چشم انداز، ماموریت و سیاست

 بررسی چشم انداز، ماموریت، اهداف و استراتژی کلان سازمان

های شرکت در حوزه منابع تدوین و بررسی اهداف و استراتژی 
 انسانی

 بنیادین حاکم بر مدیریت استعداد ها و اصولتدوین ارزش

گیری نسبت به آینده، جلب مشارکت و توسعه گزینی، جهتیابی و شایسته)شایسته
 کارکنان، توجه به یادگیری و سرمایه فکری در سازمان(

تدوین ماموریت و رسالت مدیریت 
 استعداد

 تدوین خط مشی مدیریت استعداد
 های مدیریت استعدادتدوین رویه

 حوزه استراتژی مدیریت استعداد

 

 بررسی ساختار فعلی سازمان

توسعه سازمان، تغییرات 
 تکنولوژی و توسعه محصولات

 تعدیل ساختار یا وظایف
بندی مشاغل استخراج و طبقه

 سازمانی

بررسی آماادگی فراینادهای   
 مدیریت منابع انسانی

 بررسی سطح بلوغ سازمان
بررسااای میااازان آماااادگی  

ماادیران باارای  کارکنااان و 
 پذیرش مدیریت استعداد

ایجاااد فرهنااگ سااازمانی   
 استعداد پذیر

سازی فلسفه مدیریت شفاف
 استعداد

بررسی روند تحرکات نیروی 
 انسانی

بررسی نرخ خروج از خدمت 
 کارکنان

بررسی نیازمندی کمی و کیفی 
 به نیروی انسانی مستعد

 حوزه سازمان
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 های شغل و شاغل(  حوزه تأمین نیروی انسانی )ارزیابی .2

طور کلی شامل کلیهه مراحهل و فراینهدهای لازم بهرای شناسهایی و کشهف،        این حوزه به

 های زیر است:  انتخاب و جذب استعدادها است و در مجموع شامل فعالیت

ترکیب استعدادهای سازمان، ایهن  بینی ریزی نیروی انسانی مستعد و پیشبرنامه -

ههای سیسهتم جهامع اطلاعهات      مرحله حاصل مرحله قبهل و بها اسهتفاده از داده   

 پرسنلی باید نتای  زیر را ارائه نماید:

 تعداد مشاغل کلیدی .1

 تعداد استعدادهای موردنیاز به تفکیک هر شغل .4

 تعداد استعدادهای موردنیاز به تفکیک شرایط احراز نظیر رشهته تحصهیلی،   .5

 شرایط احراز و .... 

دسهته از خصهای  و   های محوری سهازمان، منظهور آن  شناسایی و تعیین قابلیت -

هایی است که بر اسهاس اههداف و ماموریهت سهازمان و بهالتبع مهدیریت       ویژگی

گردنهد.  عنوان ابعاد رفتاری موردنیاز استعدادها شناسایی و تعیین میاستعداد، به

 دهند.  تگی افراد را تشکیل میها چارچوب کلی شایساین ویژگی

ههای  های ارزیابی در زمینهتشکیل و سازماندهی مراکز ارزیابی، استفاده از کانون -

 مرتبط با استعدادهای سازمان نیاز به مقدماتی دارد از جمله:

 هاگیری قابلیتها و ابزارهای اندازهشناسایی تکنیک -

 بررسی اعتبار ابزارهای ارزیابی   -

 (1578و تربیت ارزیاب )شجاعی، دری و باغبان،  انتخاب مشاورین -
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 ارکان اساسی نظام مدیریت استعداد در حوزه تامین نیروی انسانی -11شکل 

 حوزه توسعه  و نگهداشت استعدادها .2

که مرتبط با مسیر توسعه اسهتعدادهای سهازمان، ارزیهابی    در این حوزه کلیه فرایندهایی 

باشد و نیز فرایندهایی که ارتباط مستقیم با نگهداشهت  عملکرد و نگهداری استعدادها می

نیروی انسانی دارد از قبیل ارزیابی عملکرد، سیستم حقوق و دستمزد باید مد نظهر قهرار   

 گیرد:

-بررسی اطلاعات شغلی )شناسنامه شغل،ویژگی

 های شغلی(ها و قابلیت

های بندی ویژگیشناسایی و دسته
 بندی مشاغلمشاغل به منظور دسته

های مورد تعیین معیارها و قابلیت
 نیاز هر دسته از مشاغل 

 شناسایی مشاغل کلیدی:

 اساس نظر خبرگانبر -
 بررسی اسناد و مدارک موجود-

بندی مشاغل شناسایی و اولویت
 نیازمند به نیروی انسانی مستعد

 های مورد نیازها و ویژگیتعیین شایستگی

تعیین کمبود یا مازاد نیروی 
 انسانی مستعد

-ارزیابی عمیق استعدادها بر مبنای نیم

 رخ شایستگی

های و فرصت تعیین نقاط قوت و ضعف
 های دانشی و مهارتیبهبود در زمینه

 تشکیل مخزن استعداد

 ارزیابی شغل ارزیابی فرد تطبیق شغل با شاغل            
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 ارکان اساسی نظام مدیریت استعداد در حوزه حفظ و نگهداشت استعداد -12شکل 

مهدیریت  به این ترتیب مدیریت استعداد نیازمند نگاهی جامع و استراتژیک اسهت، و  

تواند پدید آورنده چارچوبی باشد که میرویکرد تمرکز بر افراد کلیدی استعداد مبتنی بر 

افزوده همراه باشد و بهه راحتهی بتوانهد پاسهخگوی تقاضهاهای       راهبردی بوده و با ارزش

بنابراین وجود سیستمی جامع که تمامی فراینهدهای مهدیریت    محیطی و راهبردی باشد

ههای  گردد و بهتر است در پژوهشاستعداد را به طور کامل شرح دهد، کاملا احساس می

  آتی مورد توجه قرار گیرد.

 ها نوشت پی
1. Organizational Man Model 

2. Corporate Institute of Personnel and Development (CIPD) 
3. Taylor 4. Lewis & Hakman 5. Iles, Chuai & Preece 
6. The Development and Evaluation of a Ppartial Talent Management Competency Model 
7. Benchmarking 8. American Society for Traning & Development (ASTD) 

9. Strategy Talent Management 10. Mission 
11. Vision 12. Talent Pool 

 ریزی مسیر شغلیمدیریت برنامه

 رایط ارتقاتعیین ش

 تهیه نمودارهای جایگزینی و جانشینی برای افق زمانی مورد نظر

 تعیین میزان آمادگی مخزن استعداد برای ارتقا:

 آماده برای ارتقا

 مشمول آموزش  

 مشمول توسعه

 مدیریت آموزش و توسعه مدیریت ارزیابی عملکرد

 سیستم اطلاعات مدیریت استعداد

مدیریت حقوق و 

 دستمزد

 



 147|     های مدیریت استعدادمفاهیم و مدل تحلیل و بررسی

 

 

 

13. Work Motivation 14. Organizational Commitment 
15. Extra Role Behaviour 16. Firm Performance 
17. Reward and Recognition 18. Communication 
19. Open Climate/Culture 

 منابع 
سهازی فراینهد مهدیریت اسهتعداد.      (، طراحی مهدل بهینهه  1574و عباس پور، عباس. ) خالوندی، فاطمه.

 .147-105(، 17)1 ،های مدیریت عمومیپژوهش

(. طراحی و تبیین مدل تفصهیلی نظهام   1578و باغبان، کامبیز. ) شجاعی، سیدعمادالدین.، دری، بهروز.،

، تههران:  چههارمین کنفهرانس توسهعه منهابع انسهانی     و پخش(.  تجربه پالایش) ینیگزیجاجانشینی و 

 تیرماه. 

 .11، 405. تدبیر، الگوی جامع توانمندسازی منابع انسانی (.1577و وفایی، فاطمه. ) طالبیان، احمدرضا.،

توسعه استعدادهای آتی: راهنمای کاربردی مهدیریت اسهتعداد و   (. 1577و سیمز، دوریس. ) گای، ماتیو.
 . ترجمه: نسرین جزنی، تهران: انتشارات سرآمد، چاپ اول.ریزی جانشین پروری برنامه

مدیریت استعدادها: چیستی، چرایی (. 1571و باقری، مسلم. ) گنجعلی، اسداله.، علیشیری، محمدمهدی.
 ع(.صادق ). تهران: انتشارات دانشگاه امام و چگونگی

راهبهرد  (. مهدیریت راهبهردی اسهتعدادها.    1574ز. )و طهماسب کهاظمی، بههرو   مبینی دهکردی، علی.،
 .152-101، 45، فرهنگ

 . قابل دسترس در:  174، ماهنامه تدبیر(. جنگ استعدادها. 1578الدین، محمد. ) و تاج معالی، مرجان.،
http://magiran.com/view.asp?ID=568990                                                                       

 . قابل دسترس در:171، ماهنامه تدبیر(. مدیریت استعدادها. 1578الدین، محمد. ) و تاج معالی، مرجان.

http://magiran.com/view.asp?ID=501680 
Ashton, C., & Morton, L. (2005). Managing Talent for Competitive Advantage. 

Strategic HR Review, 4(5), 28–31. 

Altınöz, M., Çakıroğlu, D., & Çöp, S. (2013). Effects of talent management on 

organizational trust: a field study. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 99, 

843-851. 

Armstrong, M. (2006). Essential Human Resource Management Practice. London 

and Philadelphia: Kogan page. 

Axelrod, E. H., Handfield, J., & Welsh, T. (2001). The War on Talent. Part Two, 

McKinsey Quarterly, ISBN 1-57851-459-2. 

Bersin, J. (2006). Talent management what is it? Why now?. Hay Acquisition 

Company, Hay group. 

Bhatnagar, J. (2007). Talent management strategy of employee engagement in 

Indian ITES employees: key to retention. Employee Relations, 29(6), 640-663. 

Byham, W. (2001). Are leaders born or made? Work Span, 44(2), 56-60. 

http://magiran.com/view.asp?ID=568990
http://magiran.com/view.asp?ID=501680
http://magiran.com/view.asp?ID=501680


   1577  زمستان، 21، شماره چهاردهمسال  | فصلنامه علوم مدیریت ایران | 150

 

Cappelli, P. (2004). Talent Management in the 21st Century: Singapore 

Management University. 

Creelman, D., (2004). The Special Challenges of Small and Medium-Sized 

Enterprises. Human Capital Institute. 

Collings, D., & Mellahi, K. (2009). Strategic Talent Management: A review and 

research agenda. Human Resource Management Review, Journal of World 

Business, 19(4), 304-313. 

Cochran, G. R. (2009). Developing a Competency Model for a 21
st
 Century 

Extension Organization. UMI, Copyright by ProQuest LLC. 

Davies, B. & Davies, B. J. (2010). Talent management in academies, International 

Journal of Educational Management, 24(5), 418-426. 

Duttagupta, R. (2005). Identifying and managing your assets: Talent management, 

London, Pricewaterhouse Coopers. 

Farley, C. (2005). HRS role in Talent Management and driving business result. 

Employment Relation Today, 32(1), 55-62. 

Garrow, V., & Hirsh, W. (2008). Talent Management: Issues of Focus and Fit. 

Public Personnel Management, doi.org/10.1177/009102600803700402. 

Iles, P., Chuai, X., & Preece, D. (2010). Talent Management and HRM in 

Multinational. Journal of World Business, 45(2), 179–189. 

Kehinde, J. (2012). Talent Management: Effect on Organizational Performance. 

Journal of Management research , 4(2), 178-186. 

Lewis, R  . E., Heckman., R. J. (2006). Talent management: A critical review. Human 

Resource Management Review, 16,139-154. 

Mehta, A., (2011). Human Capital Management: A Comprehensive Approach to 

Augment Organizational Performance. Review of Management, 3, 110-145. 

Mercer, S. R. (2000). Best-in-class leadership. Leadership Excellence, 22(3),  101-

114.Available at:  

 www.fasset.org.za/downloads/Talent_Mng_article.pdf. 

Oehley, A. M. (2007). The Development and Evaluation of a Partial Talent 

Management Competency Model. Thesis presented in partial fulfilment of the 

requirements for the degree of Masters of Arts at Stellenbosch University. 

Olsen, R. (2000). Harnessing the internet with human capital management. 

Workspan, 43(11), 24−27. 

Ooi, Ch. S. (2010). Surviving the War for Talent in Asia Hoe Innovation Can Help.  

Pascal, C. (2004). Talent management systems: Best practices in technology 

solutions for recruitment, retention, and workforce planning. Canada: Wiley. 

Phillips, D. R., & Roper, K. o. (2009). A framework for talenet management in real 

estate. Journal of Corporate Real Estate, 11(1), 7-16. 

Schweyer, A. (2004). Talent management systems: best practices in technology 

solutions for recruitment. retention and workforce planning. New York, Wiley. 



 151|     های مدیریت استعدادمفاهیم و مدل تحلیل و بررسی

 

 

 

Silzer, R., & Dowell, B. E. (2010). Strategy-driven talent management: A 

Leadership Imperative. San Francisco: John Wiley & Sons. 

Sweem, S. L. (2009). Levaraging Employee Engagement through a Talent 

Management Strategy: Optimizing Human Capital through Resources and 

Organization Development Strategy in a Field Study, dissertation, available at:      

http://www.erexchange.com/article/default.asp?CID={B22548F2-AAD0-4551-

83EC-561E0AE959EA}. 

 

 
 

1Organizational Man Model 

2 Corporate Institute of Personnel and Development (CIPD) 
3 Tay lor 

4 Lewis & Hakman 

5 Iles, Chuai & Preece 
6 The Development and Evaluation of a Ppartial Talent Management Competency  Model 
7 Benchmarking 
8 American Society  for Traning & Development (ASTD) 

9 Strategy  Talent Management 
10 Mission 
11 Vision 
12 Talent Pool 
13 Work Motivation 
14 Organizational Commitment 
15 Extra Role Behaviour 
16 Firm Performance 
17Reward and Recognition 
18 Communication 
19 Open Climate/Culture 

 

 

 



Iranian Journal of Management Sciences, Winter 2020, Vol.14, No 56 

 

 

132 
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concepts and models 

Laya Jafari 

Habib Allah Ranaei Kordshouli 

Abstract 

In the last two decades, researchers and pundits have spoken 

much about the concept of talent management. They believe 

that many organizations worldwide are facing the shortages of 

talented human resources which is a serious threat to their 

stability and survival. In spite of the significance that is put by 

the researchers and administrators on the talent management, 

this concept have not developed adequately, thus endure a 

theoretical imperfection. Therefore, it seems that the main 

constraint of this concept is its theoretical sketchy definition 

and ambiguity of its scope. The purpose of this study is to 

review the literature on talent management definitions, concepts 

and models in order to analyze the researchers different 

viewpoints on the subject. Lastly, we compare the standpoints 

of theorists to provide a framework for future studies. 
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