
 
 
 
 
 
 
 
 

                                        

 

 
 

 و اثربخشی سازمانی راهبرد نیل به توسعه های انسانی؛سرمایهمدیریت استعداد 

 (با تأمّل بر عوامل و فرآیندهای مؤثر بر موفقیت مدیریت استعداد)

 
 آبادکاظم منافی شرف، دکتر محمدرضا اردلان

 عضو هیأت علمی گروه مدیریت آموزشی دانشگاه بوعلی سینا

 شی دانشگاه بوعلی سینادانشجوی دکتری مدیریت آموز
 kmsh65@gmail.com 

 چکیده
در ترين موضوعات مديريت منابع انساني در سطح جهان است و هنوز هم يكي از مسايل مهم مديريت استعداد يكي از مهم

 و استعدادها با کارکنان، از يک هر که شودمي حاصل اطمينان استعداد مديريت کارگيريبه با .رودشمار ميه ها ببسياري از سازمان
 و شده مديران شدن توانمند سبب مديريتي، ابزار يک عنوان به استعداد مديريت. گرفت خواهند قرار مناسب شغل در ويژه هايتوانايي
ي درصدد تبيين عوامل و فرآيندهاي کليد که ي حاضرمقاله .نمايدمي ايجاد را بازار تغيير حال در شرايط با مطابق پذيريانعطاف نوعي

-ي توصيفي و از نوع تحليلي با استناد به مطالعات کتابخانه، به شيوهباشدهاي انساني در سازمان ميموفقيت مديريت استعداد سرمايه

شامل: راهبرد سازمان،  در سازمان موفقيت مديريت استعداد کليدي عوامل دهد: نتايج اصلي پژوهش نشان مي اي نگاشته شده است.
-گ سازماني، مديريت منابع انساني راهبردي و قوانين و مقررات دولتي و نيز فرآيندهاي مديريت استعداد سرمايهنقش مديران، فرهن

دادها و حفظ و ي استعتوسعه کارگماري استعدادها،، ارزيابي و انتخاب استعدادها، بهجذب استعدادهاشناسايي و هاي انساني نيز شامل: 
      باشند.نگهداري استعدادها مي

 واژگان کلیدی 

 سازمانيو اثربخشي  هاي انساني، توسعهمديريت استعداد، سرمايه
 

 مقدمه
به فرد براي هر گيري از نيروي انساني متعهد و کارآمد به عنوان يک مزيت رقابتي منحصر در عصر رقابت و تغيير، بهره

ها محسوب شده و مشخص شده است که هاي سازمانيهترين سرماامروزه منابع انساني به عنوان يكي از مهمسازمان مطرح است. 
هاي اصلي سازمان و به تبع آن ها در رقابت هستند. در واقع نيروي انساني به عنوان سرمايهها، عامل اصلي بقاي سازمانانسان

وزي، يكي از ابزارهاي مهم رو، در جهان رقابتي امراز اين. اندکارکنان به گردانندگان اصلي جريان کار و شرکاي سازمان مبدل شده
ي چه مقولههاي مورد نظر، عنصر انسان است. در اين ميان آنها و رسالتبراي ايجاد تحول و بقاي سازمان و رسيدن به هدف

کند، منابع انساني است. به عبارت ديگر، اهميت منابع انساني بخشد و بقاي سازمان را نيز تضمين ميتوانمندي و تحول را حيات مي
ها را بايد دانايي و ناداني دانست نه هاي جديد، منابع مالي و مادي بيشتر است. يعني تفاوت اصلي سازمانبه مراتب از تكنولوژي
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باشد. منابع انساني به عنوان دارايي و ناداري. نقش نيروي انساني کارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازماني امري غير قابل انكار مي
 (.001: 0931زاده، الهشود )فرج و لطفي يک سازمان محسوب ميترين سرمايهترين و با ارزشگران ترين،مهم

ها نيازمند به افرادي هستند که بتوانند ساختارها را با توجه به نيازهاي موجود تغيير با توجه به تغييرات سريع محيطي سازمان
ها را بر آن داشته که به مديريت استعدادها چنين اين رشد سريع سازمانهمند. داده و همچنين خود کنترلي و خودمديريتي داشته باش

هميشه به دنبال ساختن  مستعد اين افراد(. 2102، 0گيري نمايند )واينمندر سازمان بطور جدي توجه نموده و در مورد آن تصميم
و تهديدات موجود در محيط را به فرصت تبديل   هاها در اطراف خود هستند و با بررسي نقاط قوت و ضعف خود، محدوديتفرصت

هايي براي جذب اين استعدادها هستند و هاي پويا براي فعاليت در اين دنياي رقابتي در تلاش براي ايجاد فرصتسازمان نمايد.مي
 بر رقابت تدريج به واهند بود.هايي که نتوانند مديريت منابع انساني خود را با هنجارهاي امروزي منطبق کنند، محكوم به فنا خسازمان

 هم با استعداد با و ماهر کارکنان جذب در شدت به هاشرکت که شود مي باعث يابد و اينمي افزايش محدود کارآمد نيروهاي سر
 بهترين و بازار از سهم بيشترين به تواندمي شرکتشان افراد، ترين برجسته و بهترين حفظ و جذب با انددريافته چراکه کنند رقابت
 .يابد دست رقابتي مزيت

موفقيت عوامل تحليلي نگاشته شده است، درصدد تبيين  -ي توصيفيي حاضر که به شيوهچه ذکر شد، مقالهبا عنايت به آن
به تبيين مفهوم مديريت استعداد و تعاريف ارائه است. براي تحقق اين هدف، ابتدا  سازمانهاي انساني در سرمايهمديريت استعداد 

 ده از آن پرداخته شدهش

 

  و مدیریت استعداداستعداد  تبیین مفهومی
موضوعات مديريت منابع انساني در سطح جهان است و هنوز هم يكي از مسايل مهم در  مديريت استعداد يكي از مهمترين

شوند، يافتن با آن روبرو ميها از جمله مشكلاتي که سازمان (.0911، و سلطاني )رضائيانرود شمار مي هها ببسياري از سازمان
 تعريف درهاي عملي بسيار گوناگوني وجود دارد. هاي متفاوت و شيوهتعريفي دقيق از مديريت استعداد است. در اين ارتباط ديدگاه

 ريکا خصوص اين در تعاريف ارائه لذا رود.مي کار به نويسندگان توسط گوناگوني اصطلاحات و مختلف متغيرهاي استعداد مديريت
شمولى براى مديريت استعداد وجود ندارد و بيان يک تعريف دقيق از آن به دليل کثرت نظرات و در واقع تعريف جهان. است دشوار

در حقيقت  (.2111، 2)لوييس و هكمن فرضيات ارائه شده توسط نويسندگان خبره در سرتاسر جهان در اين مورد، بسيار مشكل است
 . کندهاي افراد با استعداد را تعيين ميو ساختار خود، ويژگيهر سازمان متناسب با فرهنگ 

استعداد را ميزان همچنين  .باشدهاي فرد شامل مهارت، دانش و ظرفيت براي رشد و توسعه مياي از توانايياستعداد مجموعه
تلف در شرايط و موقعيت يكساني يک فعاليت افراد مخ کنند. اگر براي کسب مهارت درنسبي پيشرفت فرد در يک فعاليت برآورد مي

 دهند. برخي افراد در يک زمينهکسب آن مهارت نشان مي هايي از لحاظ ميزانمختلف تفاوت قرار بگيرند متوجه خواهيم شد که افراد

گر در زمينهاست، در حالي که افراد دي ها در آن زمينه سريع تردهند و پيشرفت آنيادگيري بهتر و کارايي زيادتري از خود نشان مي
ها در پيشرفت بيشتري نشان دهند. در واقع چنين تفاوتي به تفاوت آن هاي ديگري ممكن است از خود کارايي و مهارت و سرعت

 (.0911، و سلطاني )رضائيان مي شود استعدادهايشان مربوط
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رد و معاني متفاوتي براي آن ذکر مديريت استعداد نيز همانند واژه استعداد به نظر بسياري از نويسندگان معني مشخصي ندا
 اولين :دهدمعناي مديريت استعداد را از ديد افراد مختلف متفاوت دانسته و آن را از سه جنبه مورد بررسي قرار ميبارن شده است، 

 مديريت و عهتوس انتخاب جذب مثل خاصي هايحوزه يا وظايف ها،فعاليت از مجموعه يک بعنوان را آن استعدادها مديريت از ديدگاه
 منتهي دهد،مي انجام انساني منابع مديريت که است کاري همان استعداد مديريت ،نويسندگان اين منظر گيرد. ازمي نظر در جانشيني

 زمينه در رويكرد دومين. (وظيفه يا واحد يک از فراتر حتي کارآفرينانه و)تر متهورانه و( سپاريبرون يا اينترنت طريق از) سريعتر
 از ايمجموعه استعداد مديريت نويسندگان اين ديدگاه از .کندمي صحبت استعداد مخزنهاي مفهوم روي استعدادها ريتمدي

 نزديک کاملا اغلب نيز رويكرد اين. است سازمان کل در شغلشان در کارکنان از کاملي جريان تضمين براي شده طراحي فرايندهاي
 شامل تواندمي اما. باشدمي شودمي شناخته انساني منابع ريزيبرنامه يا جانشيني ريزيبرنامه يا مديريت عنوان به نوعيه ب که آنچه به

 نيازهاي کردن بنديپروژه رويكرد اين در تمرکز .باشد نيز جذب و استخدام مثل يفرايندهاي و انساني منابع معمول هايفعاليت
 گسترده افزارينرم هايسيستم طريق از اغلب و شغلي موقعيت و منصبها به توجه با کارکنان پيشرفت مديريت و پرسنل/ کارکنان

 استعداد مديريت مورد در رويكرد سومين .خارجي تا است داخلي نيروهاي بر بيشتر کلي بطور تمرکز موارد اين در .است کارآفريني
 استعداد ظهور مورد در کلي ديدگاه دو رويكرد ناي در. ندارد سازمان هايمحدوديت به کاري و دارد تمرکز جامع طوره ب استعداد روي
 عمدتاً که منبع يک و کامل کالاي يک بعنوان استعداد از .(دارد اشاره بالا پتانسيل با استعداد و بالا عملكرد به نوعيه ب که) دارد وجود

 نقش به توجه با و شوندمي جذب و جستجو شايسته بسيار افراد جااين در. کندمي صحبت شود،مي مديريت عملكرد سطوح با مطابق
 (.0911، و سلطاني )رضائيان کنندمي دريافت پاداش و حقوق متمايز طوره ب سازمان خاص نياز يا و خاصشان

که آن را استخدام، به طوري .اندبعضي از کارشناسان مديريت استعداد را در راستاي وظايف مديريت منابع انساني تعريف کرده
 عنوان به را استعداد مديريت مفهومو برخي نيز  دانندنگهداري افراد در راستاي اهداف فعلي و آينده سازمان مي توسعه، ارتقاء و

سرمايه اينكه تضمين منظور به سازماني استراژي با همراستايي به نيازمند که انساني منابع با شده ادغام يندهايفرآ از ايمجموعه
  (.2111، 0گرين -انونزيود)اند نموده بيان است سازماني هاينياز آوردن بر به قادر انساني هاي

هاي مورد ها و توانايييند استخدام و توسعه افراد با مهارتآبه عنوان ابزاري براي بهبود فر را مديريت استعداد (،2112) 2بتناگر
 (.2112)بتناگر، ، توصيف کرده است اي مواجه با نيازهاي فعلي سازماننياز بر

ه مديريت استعداد اساساٌ تفاوتي با مديريت منابع انساني ندارد. هر دو بنيز بر اين باورند که  نظرانديگر از صاحب ايعده
باشد. آن شامل افراد در سازمان مي دنبال شغل مناسب در زمان مناسب و مديريت عرضه و تقاضاي نيروي انساني و جرياني از

باشد. در اين صورت مديريت آموزش و ارزشيابي کارکنان مي نساني اعم از انتخاب و استخدام،هاي منابع ااي از انواع فعاليتمجموعه
با جايگزين کردن کلمه افراد با کلمه استعداد جهت بالا بردن اعتبار يا  استعداد ممكن است يک فعاليت با برچسبي يا برند ديگر،

 .ور که از کلمه مديريت پرسنل به مديريت منابع انساني حرکت نمود( باشد)همانط جايگاه منابع انساني يا نشان دادن مد روز بودن آن
هاي که هر دو قرار دادن افراد مناسب در نقشدو شباهت آشكار بين مديريت استعداد و مديريت منابع انساني وجود دارد. اول آن

. دوم هر دو مناطق دانندمانند توسعه فردي( ميهاي کارکنان و اهداف سازمان )ارچه کردن فعاليتپمناسب را ابزار مهمي براي يك
( که براي رسيدن به اهداف . )مانند جذب، انتخاب، توسعه و نگهداري کارکناناي اصلي مديريت افراد را پوشش مي دهندوظيفه

دهد و را هم پوشش مي توان گفت مديريت استعداد وظايف سنتي مديريت منابع انساني. بعبارتي ميشودفردي و سازماني استفاده مي
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بسياري از اصول و عملكردهاي زير بنايي مديريت   (2111) 0لوييس و هكمن طور که. هماندر بسياري از موارد با آن مشترک است
مثل استخدام، انتخاب، جبران خدمات، مديريت عملكرد، توسعه و برنامه استعداد را هم معناي اجزاي مختلف مديريت منابع انساني )

 .(2111، 2)هوگز و روگ دانند( ميزي جانشينيري

 

 های انسانیسرمایه استعداد مدیریت اهمیت
-دهد و با به کار گرفتن آنو پرورش مي هاي بالا را انتخاب نمودهها و توانايياي از افراد با پتانسيلمديريت استعداد مجموعه

ها انگيزه ايجاد کرده و هم فرصتي براي ها، هم در آنراي آنهاي مناسب و ايجاد محيط کاري جذاب بها و فراهم کردن پست
ها انرژي و پويايي هستند که اداره صحيح آننمايد. در مجموع افراد با استعداد، نيروهاي پرپيشرفت و انجام بهينه کار فراهم مي

 دشد. موجب بهبود عملكرد فردي و در نتيجه بهبود عملكرد سازماني خواه
 روه روب استعداد مديريت استراتژي از استفاده عدم مشكل با هاآن يهمه که داده نشان جهاني شرکت 01 زا اخير تحقيقات

 توانايي توجهي قابل طور به که باشدمي سازماني استراتژيک هايپست کردن پر براي مستعد نيروهاي کمبود آن، ينتيجه که هستند
 هر که شودمي حاصل اطمينان استعداد مديريت کارگيريبه با (.2113، 9لاهيکلينگ و م) است ساخته محدود رشد براي را شرکت

 مديريتي، ابزار يک عنوان به استعداد مديريت. گرفت خواهند قرار مناسب شغل در ويژه هايتوانايي و استعدادها با کارکنان، از يک
 دو به استعداد مديريت. نمايدمي ايجاد را بازار تغيير لحا در شرايط با مطابق پذيريانعطاف نوعي و شده مديران شدن توانمند سبب
 دوم و شود،مي استعدادها آميزموفقيت دارينگه و کسب باعث مؤثر استعداد مديريت اجراي اينكه اول: است اهميت داراي کلي دليل
 تحت امروزه که است مبحثي ومد مورد (.2111و روگ،  )هوگز شوند مي انتخاب آينده در کليدي هايپست براي کارکنان که اين

 .است کرده جلب خود به را هاسازمان از بسياري توجه و مطرح «پروري جانشين مديريت» عنوان
مديريت استعداد با ايجاد محيطي مناسب، يک تعهد دو سويه بين کارکنان و توان اذعان داشت: مي افزون بر دلايل فوق،

هاي کارکنان و قرار دادن زي جز بهبود عملكرد فردي و سازماني نيست. با شناسايي قابليتآورد. که نتيجه آن چيسازمان به وجود مي
ها و قدرداني به موقع و مناسب از عملكردهاي مطلوب، هم رضايت ها و توسعه آنها در جاي مناسب و استفاده بهينه از اين تواناييآن

سازماني که مديريت استعداد مؤثري را پياده ( 2119شود. طبق گفته برگر )کارمند برآورده شده و هم سازمان به اهداف خود نائل مي
ها تمرکز نمايد، از عملكرد سازماني بالا و افراد با گذاري در اين بخش آنرده بندي کرده و بر توسعه سرمايهنموده و کارکنان را 

 پتانسيل بالا برخوردار خواهد بود.

 

 در سازمان استعداد مدیریت موفقیت کلیدی مؤثر برعوامل 

و هم به صورت يک محدوديت براي توانند هم به صورت يک فرصت يند مديريت استعداد مياثرگذار بر فرآ عوامل کليدي
ترين عوامل داخلي تاثير گذار بر مديريت انجام داد مهم (2110)يند مديريت استعداد به حساب آيند. طبق تحقيقي که مورتون فرآ

كاري و مشارکت مديران ارشد با اين فرايند و دوماً همراستايي مديريت استعداد با اهداف استراتژيک شرکت شناخته استعداد را اولاً هم
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هاي انجام شده عوامل کليدي مؤثر بر موفقيت مديريت به طور کلي بر مبناي نتايج تحقيقات و پژوهش (.2111)هوگز و روگ، شدند 
 :ا به شرح زير استهاي انساني در سازمان راستعداد سرمايه

سازد و راهبردهاي هر سازمان هدف و مأموريت هر سازمان، راهبردهاي آن سازمان را مشخص مي: سازمان راهبرد -1
 درموفقيت گام سازد. اولينها را مشخص ميمشيگيري و خطدهد و در اصل الگوي تصميمجهت حرکت را در آن سازمان نشان مي

راهبرد سازمان است که به فرايند مديريت استعداد جهت  .طراحي شود سازمان راهبرد بر مبتني که نستآ سازمان در استعداد مديريت
نمايند. با اين توضيح، راهبرد سازمان در مرحله شناسايي استعداد تأثير مي دهد. زيرا در گام اول، استعداد را با توجه به آن تعريف مي

مراحل مديريت استعداد، انتخاب راهكار براي هر مرحله با توجه به راهبرد سازمان انجام  گذارد. همچنين براي اجراي ديگرمستقيم مي
در حقيقت  (.2112سازمان است )بتناگر،  راهبرد با آن ارتباط به مشروط بازنشستگي تا جذب از استعداد مديريت گردد. موفقيتمي

 باشد.مترين عوامل موفقيت آن ميهمراستايي فرايند مديريت استعداد با راهبرد سازمان يكي از مه

 را لازم حمايت زمينه اين در آن عالي که مديران هستند هاييآن استعداد مديريت در موفق هايسازمان: مدیران نقش -2
 داستعدا مديريت که صورت اين به. است طرفه دو حمايت اين. انددانسته آن به رعايت ملزم را مجموعه زير مديران همه و اندداشته
توان به طور بدون اين حمايت، مي .نمايدمي حمايت مديران تفكر و گيريتصميم از کليدي مشاغل در مناسب انتصاب افراد نيز با

يقين گفت که فرايند مديريت استعداد بعد از مدتي به فراموشي سپرده خواهد شد و به هيچ يک از اهداف خود دست پيدا نخواهد کرد. 
هاي پايينتر از سطوح عالي در اين رداخت شده براي آن نيز به هدر خواهد رفت. از سوي ديگر، اگر مسئولين ردهعلاوه بر اين هزينه پ

امر همكاري لازم را در اجراي فرايند مديريت استعداد نداشته باشند نيز اين فرايند در دستيابي به اهداف خود با مشكل روبرو خواهد 
هاي يند مديريت استعداد، حمايت مديريت عالي و همكاري مسئولين در ردهموفقيت و شكست فرآ مهم در بود. بنابراين يكي از عوامل

 باشد.اجرايي سازمان در اين فرايند مي

 تا باشد سازمان هايارزش و فرهنگ با همراستا که است اثربخش استعداد زماني مديريت هايتلاش: سازمانی فرهنگ -3
 رويكرد .کند حمايت سازمان هاياستراتژي از که شود طراحي فرايند اين طوري حال عين در و دشو تضمين انطباق و تناسب بهترين

 شودمي مطرح 0تفكر طرز يک بعنوان استعداد آن مديريت در که است شده مطرح( 2110)کرلمن  توسط استعداد مديريت در فرهنگي
 بهترين که اعتقاد عميق يک يعني استعداد طرز فكر در مديريت .است سازمان موفقيت اصلي عامل استعداد که، است آن بر اعتقاد و

 داده مديران به اعتقاد اين. شود برخوردار رقبايش نسبت به بهتري عملكرد از سازمان تا گرفت نظر در سطوح همه براي را استعداد
  .باشند داشته جرأت العادهفوق کارهاي ارائه در و کنند را تعيين استعدادشان استخر هايقابليت تا شودمي

ها و اقدامات مورد نياز براي اجراي بخشي از وظايف مديريت منابع انساني سياست: راهبردی انسانی منابع مدیریت -4

هايي از فعاليت کارکنان بستگي دارد، به ويژه براي کارمنديابي، آموزش دادن به کارکنان، ارزيابي عملكرد، مديريت است که با جنبه
(. مديريت منابع انساني در سازمانهاي امروزي 0913و ايجاد محيطي سالم و منصفانه براي کارکنان سازمان )گري دسلر،  دادن پاداش

شود. در زمينه مديريت استعدادها نيز نقشي بسيار متفاوت با قبل دارد. بطوري که از آن به عنوان شريک راهبردي هر سازمان ياد مي
مراحل مثل شناسايي، ارزيابي و جذب و حفظ و نگهداري از استعدادها نقس اساسي برعهده دارد. در  توان گفت اين واحد در برخيمي

انساني  منابع واحد که است گرفته شكل باور ها اجراي فرايند مديريت استعداد بر عهده آن بوده و اينحقيقت در بعضي از سازمان
 واحد استعداد، مديريت سازيپياده موفقيت در براي. هستند استعداد استخر اين وارثان نيز مديران و است استعداد استخر ايجاد مسئول
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 سازمان در استعداد مديريت اجراي به قادر تنهايي به نيز طرفي از و نخواهد برد جايي به راه سنتي و فني رويكردي با انساني منابع
 براي. بگيرد کمک واحدها همه از که دارد آن به نياز و هاستهمه واحد مشارکت نيازمند استعداد مديريت موفقيت، براي .بود نخواهد

 را اين واقعيت نيز سازمان مختلف واحدهاي و داده تغيير راهبردي رويكرد به سنتي رويكرد از را بايد خود انساني منابع واحد نيز اين
 (.0911، و سلطاني )رضائياننمايند  درک و بپذيرند

 موضوع پرداخته اين به استعداد مديريت حوزه در مدلي يا تعريف هيچ در مستقيم تبصور :دولتی مقررات و قوانین -5
 حوزه در که مقرراتي و قوانين جمله نمود. از توجه آن به بايد استعداد مديريت ساز زمينه عوامل از يكي بعنوان رو اين از است نشده

توانند روند باشد. قوانين و مقررات ميياد نخبگان نهاجا ميهمين دستورالعمل بن شودمطرح مي پروري نخبه و استعداد به مربوط
-اجراي فرايند استعداد را نيز تحت تأثير قرار دهند. در زمينه اجراي برخي از مراحل مديريت استعداد، نياز به تصويب قوانين جديد مي

ر عهده داشته باشند. به اين نحو که الزاماتي را توانند نقش مهمي بباشد. همچنين در مرحله حفظ استعدادها نيز قوانين و مقررات مي
 نمايد.ها توسط نهاجا شكوفا شده است، ايجاد ميهاي توسعه قرار گرفته و استعدادهاي آنبراي افراد مستعدي که تحت برنامه

 

 سازمانیهای انسانی سرمایه مدیریت استعداد هاییندفرآ 
توان در هاي ارائه شده از مديريت استعداد، ابعاد اصلي آن را ميشده و مدل هاي انجامبا توجه به نتايج تحقيقات و پژوهش

  پنج بعد به شرح زير برشمرد:

      جذب استعدادهاشناسایی و  -1
ها را در شان به يک استعداد وجود دارد، تا آندغدغه اصلي مديريت استعدادها، يافتن افرادي است که احتمال تبديل شدن

و انتظارات رو به  استعدادهاي واقعي کار کارآمد، کميابي يهاي مناسب به کار گمارد. با کمبود فعلي نيروپستزمان مناسب در 
شاغل  0931از  (2112) 2دلويتنتايج تحقيقي که توسط  (.2112، 0)بريان افزايش کارمندان، اين امر به مراتب دشوارتر شده است

هاي جديد دو مورد از گرفت نشان داد که توانايي در جذب و نگهداري استعداد کشور مختلف صورت 11منابع انساني در بيش از 
 ( و2110) نتايج تحقيقبات روديسامروزي با آن مواجه هستند. به طور مشابه هاي مهمترين مشكلات مديران است که در سازمان

که موردي مي باشد  01جود ششمين چالش از ، نشان داد که مديران با استعداد در دسترس و مومدير ارشد 293از (2112)مورتن 
ها را کاهش تواند بسياري از هزينهريزي در اين عرصه ميبرنامه بنابراين، (.2111ها را نگران ساخته است )هوگس و روگ، سازمان

تعدادهاي برجسته را در د. با شناسايي استعدادهاي درون سازمان، مديران قادر خواهند بود اسو نتيجه خوبي به دنبال داشته باشداده 
اي را را پرورش دهند و با جذب افراد با استعداد از خارج از سازمان، انرژي و نيروهاي تازه اهجهت اهداف سازمان هدايت کرده و آن

جذب بايد  استراتژي بود. ب استعدادها به سمت سازمان خواهندهايي براي جذاستراتژي به سازمان تزريق نمايند. در اين مرحله نيازمند
هاي زير را ها باشد و فعاليتها و شايستگيهاي تعريف دقيق نيازهاي انساني سازمان از حيث مهارتبهترين روش يدر برگيرنده
 پوشش دهد:
هاي تجزيه و تحليل گيري از يكسري تكنيکآل اين کار بايد با بهرهتعريف نيازهاي مهارت و شايستگي: به طور ايده -الف
 مهارت و شايستگي صورت بگيرد. سيستماتيک
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، برند تجاري کارفرما و شهرت سازمانشامل: ثر بر تصميمات براي پيوستن افراد به سازمان اين عوامل ؤتحليل عوامل م -ب
، هاي جديدهاي موجود يا کسب مهارتگيري از مهارتهاي بهرهفرصت، هاي شغلي و ارتقاءفرصت، حقوق و مزاياي کافي و کامل

 (.2101، 0و همكاران لان)و هستند يابي به آموزش سطح بالادستو  هاگيري از آخرين تكنولوژيهرهفرصت ب

  استعدادها انتخابارزیابی و  -2
مورد توجه قرار گرفتهاي کادميک و هم توسط افراد حرفهاز ديرباز، هم توسط پژوهشگران آ استعداد شناسايي سيستماهميت 

-هاي مهم پديد آمدهبندي کردن شاخصدرجه ، امنيت و ثبات خاصي در قابليت کمي وسيستمتكامل اين مروزه با پيشرفت و است. ا

از مرورگرها، موتورهاي جستجو، پست الكترونيک و  سازي و استفادههاي تحت وب نيز قابليت ذخيرهتكنولوژي است. ضمن اينكه،
هاي آوري، تحليل و ارزيابي حجم عظيمي از دادهبزارهاي لازم جهت جمعها براي متخصصين منابع انساني، اتكنولوژي پايگاه داده

هاي با وجود تكنولوژي ،(2112) 9لافبه زعم  (.2110، 2)اسچوير آوردمرتبط با استعدادها و حتي ساير استخدام شدگان را فراهم مي
تواند تمام کارمندانش را در جهت يک سازمان مي، مديريت استعداد ديگر خاص طبقات بالاي سلسله مراتب سازمان نيست. زيرا يدجد

به دنبال جايگاهي هستند تا خود را از ساير  هاي پيشروسازمان (.2112، 0و کول )برندت يافتن استعدادها مورد ارزيابي قرار دهد
. عملكردهاي استخدام سنتي از ها برتر جلوه دهند و در اين عرصه براي انتخاب افراد زبده و با استعداد با چالش مواجه هستندسازمان

اند. در گذشته مصاحبه کنندگان از متقاضيان کار قبيل سنجش رزومه کاري، کنترل منابع معرفي و اجراي مصاحبه امروزه منسوخ شده
تي براي برند. اين قبيل اقدامات سنکردند، اما امروزه اين متقاضيان زبده هستند که مصاحبه کنندگان را زير سؤال مياستنتاخ مي

گيري عملكرد فردي، رواج بيشتري دارد. مانند ارزيابي هاي اندازهدهد. امروزه روشها را کاهش ميانتخاب استعدادها، اعتبار سازمان
-کند، آزمونسازمان در انتخاب فرد مناسب براي پست مورد نظر کمک مي ا ديگر ابزار استخدامي که به فرصتروانشناسي همراه ب

گزيني، مي تواند به عنوان ابزارهاي جاي 2ايهاي دانش حرفهو آزمون آزمون سنجش ميزان علاقه، ارزيابي شخصيت هاي استعداد،
  ارتقا و انتخاب محسوب شود.

 به کارگماری استعدادها -3
ب در سازمان ها در مكان و زمان مناسسومين مرحله از فرايند مديريت استعداد پس از انتخاب افراد با استعداد، بكارگيري آن

آيد پديد مي کارمند با شغل، سازمان، مدير يا همكاران خود ي هوشي و احساسي بيند، يک رابطهکارگيري افراد با استعداهببا است. 
به طور کلي افراد با  (.2111هوگس و روگ،  به نقل از 2111، 1گيبونز)گذارد هاي مضاعف او در کارش تأثير ميبر روي تلاش که

-کار گرفته مي هدر سازمان ب ها با افرادها و ب( تناسب نقش: الف( تناسب افراد با نقشاز طريق دو روش اصلي استراتژيکاستعداد 

شود. اين مطلب حائز اهميت است که ميان اين عوامل تر ميتفاوت اين دو روش به وسيله عوامل مربوط به هر يک روشنشوند 
 .ائل مربوط به استعدادها تنها با تاکيد بر يک بعد قابل حل نخواهد بوديكپارچگي سيستماتيكي وجود دارد و مس

اي در سازمان موجود است و افراد متناسب با هاي توافق شدهاينجا فرض بر اين است که نقش: هاتناسب افراد با نقش الف(
هاي ان چنين تعريف کرد: اگر مشاغل و نقشتوتطبيق دادن افراد با مشاغل را به طور خلاصه مي ها بكار گرفته مي شوند.اين نقش
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، 0)کانينگهام کاري مشخصي که قبلاً روي آنها توافق لازم به عمل آمده موجود باشد، بايد افراد را با اين مشاغل هماهنگ نمود
ها، قرار استخدام آن ،در اين حالت، فرآيندهاي کارمنديابي، گزينش، به کارگماري و ارتقاء عمدتاً براساس يافتن افراد مناسب (.2112

ها و تصميمات گيرند. در چنين حالتي، ارتقاءها تبديل به انتخابها صورت ميهاي مناسب و بعدها ارتقاء آندادن ايشان در پست
راهبردهاي اجراي اين ترين عمدهبه طور کلي  شوند.شوند که بر مبناي ميزان يادگيري فرد و توسعه وي اتخاذ مياستراتژيک مي

 هستند. هدايت شغلي .0و  پروريجانشين. 9، يادگيري و توسعه. 2 ،ءانتخاب، استخدام، گماشتن بر سر پست و ارتقا. 0: ش شاملرو

تورهاي متناسب و سازگار با زمينه در اين مفهوم استراتژيک به دنبال گرفتن افراد به عنوان فاک :ها با افرادتناسب نقشب( 
 ها متناسب شوند.شوند تا با افراد و نيازهاي آنها مديريت ميها در اين بعد نقشب افراد با نقشبر خلاف تناس باشد.سازمان مي

. محيط سازماني 0. پاداش، 9. طراحي نقش، 2. طراحي سازمان، 0شامل: براي اجراي اين بعد در سازمان  هاي مؤثرروشترين عمده
 . نوآوري شغلي هستند.0و 

 استعدادها یتوسعه -4

استعدادها به معني بهبود عملكرد کساني که عملكرد بالايي دارند، بخش مهمي از نظام مديريت استعداد را تشكيل  يهتوسع
رو به يان و کارکنان را دارند و از اينکار توسعه، توان جذب بهترين مشترهاي داراي سازوسازمان (.0211، 2و تيلور )فرانک دهدمي

در تحقيقاتي که  .کنندو سرمايه انساني خود را از زوال محافظت مي( 2101 ،9و کولينز )اسكوليوند يابنمزيت رقابتي خوبي دست مي
جديد، سومين مورد از عوامل باقي ماندن افراد  هايفرصت براي يادگيري و رشد و آزمون موقعيتدر بين کارکنان صورت گرفته 

بالاتر از پرداخت اضافي، مرخصي بيشتر، برنامه کاري و محيط کاري نخبه در سازمان طبقه بندي شده است. يعني توسعه کارکنان 
ي هاي مهم در توسعهاز جمله عوامل و پتانسيل .بودن محيط کار شناخته شده است گيزش برانگيز و حتي از شادابمنعطف، کار ان

هاي انساني، بهسازي سرمايه هاي انساني شامل مواردي چون: توجه به مديريت پيشرفت شغلي، آموزش واستعدادهاي سرمايه
پروري، مزايا و جبران خدمات و غيره ريزي جانشينريزي منابع انساني استراتژيک، استخدام و انتخاب، برنامهمديريت عملكرد، برنامه

 .باشدمي

 هايي است که کارفرما براي نگهداشتناستعدادها به معني مجموعه کوشش هداشتو نگ حفظ: استعدادها نگهداشت-5

دست يابد. داشتن يک برنامه حفظ، مديران را از اينكه به  ها به اهداف سازمانکند تا بتواند از طريق آنکارمندان مورد نظر خود مي
دارد. ضمن اينكه در کاهش هزينه نقل و انتقال کارمندان نيز هاي انساني متعدد خود را از دست بدهند، مصون ميناگاه افراد و سرمايه

 سيستم عملكرد مديريت سازمان نگهداشت استعدادها با (.2112، 0)هرمان دهدو مشارکت و ثبات نيروي کار را افزايش ميمؤثر است 
ها، عملكرد، نيازها، تجربيات و رفتارها مشخص نمايد. تواند انتظارات را از مهارتيک سيستم جبران خدمات مي ي دارد.نزديك قرابت

. مزايا و جبران خدمات، از کليه اهداف دست يافترت در سازمان ادر هر سطح مه ه بالاترين عملكردباين سيستم بايد طراحي شود تا 
نگهداشت استعدادهاي هاي استراتژي .كه در عملكرد سازمان هم مؤثر استکند و نه تنها در هنگام استخدام بلسازماني حمايت مي

 شامل:ها تعهدي کارکنان شوند، توجه نمايند. اين حوزهاعث نارضايتي و بيتوانند بکه ميهايي بايد به کليه عوامل و حوزه انساني

                                                           
1. Cunningham 
2. Frank & Taylor 
3. Scullion & Collings 
4. Herman  
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 گیرینتیجه

هاي انساني، سرمايه استعداد مديريتتوان اذعان داشت: مي ،ي حاضر بحث شدچه در مقالهمجموع و با عنايت به آن در
 شناسايي است لذا امروزي هايسازمان در رقابتي مزيت ترينو اثربخشي سازماني و مهمبراي نيل به توسعه  مديريتي سازوکار

است که  ييند طولاني مدتمديريت استعداد فرآ رود.مي شمار به انساني منابع ديريتم هايدغدغه ترينمهم جمله از استعدادها،
هاي کليدي سازمان را ، رقبا و محيط، بايد نياز به نيروي انساني زبده به خصوص در پستعلاوه بر بررسي وضعيت موجود سازمان

ها از بيرون سازمان نمايد و با توسعه و نگهداري اين آن بيني نموده و سعي در شناسايي استعدادها در درون سازمان و يا جذبپيش
را به عنوان توانايي و يا توانايي بالاي خاص  «استعداد»ها دهد که اکثر سازماننشان مي اتنتايج تحقيق. استعدادها بر رقبا برتري يابد

شوند. باشند مستعد شناخته ميهر زماني را دارا مي ها در هر بخشي و در. افرادي که توانايي خاصي در توسعه سازمانگيرنددر نظر مي
هاي ديگر براي که در سازماندر حالي .ها و در مقاطع زماني متفاوت استعداد بالايي داشته باشديک فرد مي تواند در برخي سازمان

تواند تصميم اشد. هر سازماني ميص آن سازمان بمعرفي شدن به عنوان يک فرد مستعد با توانايي بالا نيازمند طي سلسله مراتب مخت
ها به عنوان يک سيستم باز براي رشد و کمال بايستي همواره سازمان بگيرد که چگونه و چه کسي لقب با استعداد را کسب نمايد.

ج سازمان خود را با عوامل متغير داخلي و خارجي سازگار و هماهنگ سازند. با اجراي سيستم مديريت استعداد، عواملي از داخل و خار
در  موفقيت مديريت استعداد کليدي عوامل هاي پژوهش از جمله با عنايت به يافته گذارند.بر روي موفقيت و عدم آن تاثير مي

و باشد. ميشامل: راهبرد سازمان، نقش مديران، فرهنگ سازماني، مديريت منابع انساني راهبردي و قوانين و مقررات دولتي  سازمان
کارگماري ، ارزيابي و انتخاب استعدادها، بهجذب استعدادهاشناسايي و هاي انساني نيز شامل: ديريت استعداد سرمايهنيز فرآيندهاي م

، ارزيابي و انتخاب جذب استعدادهاشناسايي و  ،به علاوه. باشندي استعدادها و حفظ و نگهداري استعدادها مياستعدادها و توسعه
ي استعدادها و حفظ و نگهداري استعدادها به عنوان پنج فرآيند اصلي مديريت اثربخش ا و توسعهکارگماري استعدادهاستعدادها، به

 آيند.استعداد در سازمان به حساب مي
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