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Global talent management approach
“Today we have dealt with organizations that have no resemblance 

with past organizations”
Peter Ducker

Alireza Shirvani1; Hajieh Rajabi Farjad2

Abstract
The most important and most vital asset for any organization, 

its staff organization. Most important factor for survival and life-
organization, this paper has tried to present the definitions of talent 
and talent management, talent management Tabriz entitled to be 
expressed with global approach. ONE century organizations success 
to effective use of talented people depends. Astdadgr organizations 
are constantly seeking new talent. Changes, new talents or an 
intangible asset of organizations has been more important. The 
most important intangible assets increased efforts to change Vast 
dad - is based organizations. Talent management as a system to 
identify, hire, develop, upgrade and maintain talented people, with 
the aim to optimize the organization can achieve business results, 
is defined. A number of multinational companies (MNEs) have a 
system running and mechanisms for identifying and developing 
strategic talent they are. 

Keywords: talent, talent management, human resource management, 
globalization, human resource development.
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مدیریت استعداد با رویکرد جهانی
علیرضا شیروانی1

حاجیه رجبی فرجاد2
»امروزه با سازمان هایی سر و کار داریم که هیچ شباهتی با سازمان های گذشته ندارند.«
پیتر دراکر

    چکیده

مهمترین و حیاتی ترین دارایی هر سـازمان، نیروی انسـانی آن سـازمان است. 
مهمترین عامل بقاء و حیات سـازمان اسـت ، در این مقاله سـعی کردیم ضمن 
ارائه تعاریفی از  استعداد و مدیریت استعداد، تدبیری با عنوان مدیریت استعداد 
با رویکرد جهانی بیان شـود. موفقیت سازمان های قرن بیست ویکم به استفاده 
مؤثر از افراد مسـتعد بستگی دارد. سـازمان های استعدادگر دائما در جستجوی 
استعداد های جدید است. تغییرات جدید، استعدادها یا دارایي نامحسوس سازمانها 
را از اهمیت بیشـتري برخوردار کرده است. مهمترین این تغییرات تلاش براي 
افزایش دارایي نامحسـوس واسـتعداد- محور سازمانها اسـت . مدیریت استعداد 
به عنوان سیسـتمی برای شناسـایی، اسـتخدام، پرورش، ارتقا و نگهداری افراد 
مسـتعد، با هدف بهینه کردن توان سـازمان به منظور تحقق نتایج کسب و کار، 
تعریف شده است.  تعدادی از شرکت های چند ملیتی )MNEs( دارای سیستم 
و مکانیزم های در حال اجرا برای شناسایی استراتژیک و توسعه استعداد و ذوق 

آن ها هستند.

1. استادیار ، عضو هیت علمی دانشگاه آزاد اسلامی ،واحد دهاقان
2. دانشجو ی دکتری مدیریت دولتی ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات اصفهان، 

hajieh_rajabi@yahoo.com

    فصلنامه ی علمی پژوهشی چالش های جهان
سـال اول/ شـماره اول/ بهـار1394 )پیاپی1(
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کلید واژه ها: استعداد ، مدیریت استعداد، مدیریت منابع انسانی ، جهانی شدن 
،توسعه منابع انسانی

مقدمه
به واسـطه ی تغییرات دنیـاي تجارت، نقش واحد منابع انسـاني باید تغییر کند. 
زماني واحدهاي منابع انسـاني به عنوان عوامل مکانیکي درنظر گرفته مي شدند 
که سازمانها را در زمینه هاي استخدام، اخراج و احتمالًا آموزش کارکنان یاري 
مي رسـاندند. یعني واحد منابع انسـاني یک الزام اداري یا شـاید اندکي فراتر از 
این مقوله تلقي مي شد. در مدت بیست سال گذشته، اهمیت نیروي کار منعطف، 
خوب برانگیخته شـده و بسیار ماهرانه آشکار شده است. درحــــال حاضر از 
واحد منابع انسـاني انتظار مي رود که ارزشي را به سازمان بیفزاید نه اینکه فقط 
هزینه اي را براي سازمان ایجاد کند)خیر اندیش و افشارنژاد،1384،ص 152(.

توسعه منابع انساني و انسانهاي توسعه یافته
به میزان توجه سـازمان براي توسـعه منابع انسـاني، اصلاح و بهبود سیستم هاي 
جذب، توسـعه و نگهداري منابع انسـاني روبرو خواهیم بود نتیجه این اقدامات 

توسعه مناسبت هاي سازماني و بهبود شاخص هاي عملکردي خواهد بود.

ویژگیهاي انسانهاي توسعه یافته 
غایت توسعه یافتگي سازمانها و جوامع انسانهاي رشد یافته و توسعه یافته است. 
انسـانهاي توسـعه یافته چه ویژگیها و خصوصیاتي دارند؟ هرچند در این رابطه 
اختـلاف نظرهـاي زیادي نزد تئوري پردازان توسـعه وجـود دارد ولي به چند 

ویژگي اشاره مي گردد: 

یکـي از ویژگیهایـي که در آن اتفاق نظر وجود دارد وجود اسـتقلال فکري 
و آزادي اندیشـه خصوصاً در مسـایل علمي مي باشـد. خلاقیت و تفکر بدیع از 
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دیگر نشـانه هاي توسعه یافتگي اسـت. بدنبال راههاي جدید حل مسئله هستند. 
کارآفریني و توسـعه کسـب و کار با توجه به مزیت هاي رقابتي و شـاخص 
هاي اقتصادي، یادگیرندگي و یاددهندگي، همواره در حال آموختن و همچنین 
آمـوزش هسـتند، خود کنترلي، انسـانهاي توسـعه یافته بزرگتریـن نظارت را 
خودشـان انجـام مي دهند و ازدرون کنترل مي شـوند. کمال جویـي، دائماً در 
پـي اهداف جدیـد و هدفمند کردن کلیه اوقات خود هسـتند. ثبات عاطفي، از 
هیجانات زودگذر بدور هسـتند ضمن اینکه ریسـک پذیر و اثرگذار بر محیط 
مي باشـند. چشـم انداز دارند، دورنماي روشـني از آینده و اهداف اسـتراتژیک 
خـود در ابعـاد کار،  زندگي، معنویـت دارند. تخصص گرا، کارها را براسـاس 
سـعي و خطـا انجام نمي دهند و در یک یا چند حـوزه تخصص دارند، کارهاي 
غیرتخصصـي خود را نمـي پذیرند و اکراه دارند. تلاش بـراي افزایش کیفیت 
زندگي، همواره براي افزایش کیفیت زندگي تلاش مي کنند و چرخهاي پیش 
برنده ترقي هسـتند، اشتیاقشـان به تأمین نیازها و تحقق اهدافشان بیشتر است و 
به توسـعه اي پایدار براي تأمین رفاه مادي و معنوي انسـان مي اندیشند و به آن 

عمل مي نمایند)غفاری ،1387(.

جهانی شدن
به گفته »مک گور« جهانی شدن عنی افزایش شمار پیوندها و ارتباطات متقابلی 

که فراتر از دولت ها دامن می گستراند و نظام جدید جهانی را می سازد. 

جهانی شـدن به فرآیندی اطلاق می شود که از طریق آن حوادث، تصمیمات 
و فعالیت های یک بخش از جهان می تواند نتایج مهمی برای افراد و جوامع در 

بخش های بسیار دورکره زمین در بر داشته باشد. 

از طرفی آنتونی گیدنز جهانی شـدن را یک رشـته فرآیندهای پیچیده ای می 
داند که نیروی محرک آن را ترکیبی از تاثیرات سیاسـی و اقتصادی تشـکیل 
می دهند و جهانی شـدن در عین حال که نظام ها و نیروهای فراملی جدیدی را 
به وجود می آورد، زندگی روزمره را به ویژه در کشـورهای توسعه یافته تغییر 
می دهد. همچنین گیدنز جهانی شدن را تنها زمینه ای برای سیاست های معاصر 
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نمی داند و معتقد اسـت که جهانی شـدن نهادهای جوامعی را که در آن زندگی 
می کنیم، دگرگون می سازد. 

آنتونی گیدتر، جهانی شـدن را بسـط، گسـترش و دنباله آنچه که در گذشته 
وجود داشـته اسـت نمـی داند بلکـه آن را پدیده ای تلقی می کنـد که به نحو 
بنیادی، جدید اسـت برخلاف سـایر نظریات در مورد جهانی شدن گیدنز معتقد 
اسـت که این پدیده صرفا فرآیندی در بعد اقتصادی نیسـت که تنها براسـاس 
اقتصاد بازار قابل فهم باشـد، این پدیده پایان سیاسـت، دولـت، ملت، خانواده، 

فرهنگ و عواطف نیستند، بلکه برعکس برخی از آنها را تقویت می کند. 

همچنیـن بـر این نظر تاکید می کند که معنای جهانی شـدن این نیسـت که 
جامعه جهان درحال یکپارچه شدن است و برعکس این پدیده در برخی ابعاد با 

تفرق و پراکندگی روبه روست تا اتحاد و یکپارچگی. 

مارتیـن آلبرو، از دیگـر نظریه پردازان پدیده جهانی شـدن، این پدیده را به 
فرآیندهایـی که براسـاس آن تمام مردم جهان در یـک جامعه واحد و فراگیر 
جهانی به هم می پیوندند، تعریف می کند. همچنین آمانوئل ریشتر، جهانی شدن 
را شکل گیری شبکه ای می داند که طی آن اجتماعاتی که پیش از آن در کره 
خاکی دورافتاده و منزوی بودند، در وابستگی متقابل و وحدت جهانی ادغام می 

شوند)روزنامه کار گزارن،1387(. 

جهاني شـدن پدیده اي چند بعدي ، فرایندي و چالش بر انگیز اسـت. به این 
معنـي کـه نه در یک بعد خاص، بلکه در ابعاد گوناگون در حال شـکل گیري 
و تکوین اسـت و ابعاد مختلف سیاسـي، اقتصادي ، اجتماعي و فرهنگي جوامع 
بشـري را تحت تاثیر قرار مي دهد ,مي تواند سـبب ایجاد تحول عظیم در حوزه 

مسایل انسانی در سازمانها شود)ابیلي،1383(.

جهانی شـدن همیشه با خطر همراه اسـت و این خطر در کسور های مختلف 
متفاوت اسـت . کلید اصلی این اسـت که هر شرکتی چقدر سریع به این  تغییر 
مهم عکس العمل نشان می دهد. مدیریت برای این که بتواند در این محیط سیال 

رشد و ثروت دائمی را به همراه داشته باشد باید:
1.راجع به فرهنگ محلی ، بازار محلی و رقابت محلی مطالعه کند؛
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2. مدل تجاری که به طرز مؤثری در خدمت نیاز های بازار باشد آماده سازد.
3. شریک محلی استراتژیک خود را به درستی انتخاب کند؛

4. با  طرفداری  از ارزش های محلی کارگران را تشویق کند؛
5. محصول جدید ابتکاری محلی را نیز داشته باشد)شیروانی،1388،ص30(؛

چالشهاي سازمانها در فرایند جهاني شدن 
در دهه هاي اخیر، در جهان تحولاتي رخ داده و درحال تداوم و تکمیل اسـت. 
ایـن دگرگونیها، محیط فعالیتهاي صنعتي را تغییر داده، سـازمانها را براي بقا و 

رشد با چالشهاي جدید روبه رو کرده است. که عبارتند از: 

1( چالش هاي ناشي از تغییر پارادایم: در فیزیک نیوتني، علم با قطعیت همراه 
بوده، قابل کمي کردن اسـت. علت، در پدیده هاي علمي معلوم و روشن است. 
تفکـر، خطـي و آینده، قابل کنترل اسـت. با ظهور علم کوانتـوم، پیش بیني با 
اطمینان کامل ممکن نیست. آشوب، جزیي از وضعیت محیط است. علوم جدید 
روش و شکل فهمیدن، طراحي، هدایت و مدیریت سازمانها را تغییر داده اند. در 
پارادایم جدید، جهان غیرخطي است، پیچیدگي پویا وجود دارد و آشوب نوعي 
نظم تلقي مي شـود. بنابراین سـازمانها را بر آن وا مي دارد تا در فرایند پژوهش 

عملیاتي تولید و خدمات به سمت برنامه ریزي پویا و غیرخطي روي آورند. 

2( چالشـهاي ناشـي از گسـترش بازار: امـروزه، اکثرتولیدکنندگان بزرگ، 
کالاهاي خود را در سراسر جهان مي فروشند. برخي از آنان در خارج از کشور 
خود، درآمد بیشـتري دارند. جهاني شدن نیروهاي اقتصادي و اجتماعي، ارزشها 

و فرصتها را همگرا مي سازد. 

3( چالشـهاي تغییـر فناوري : جهت گیري توسـعه فناوري به سـوي هوش 
مصنوعي، سیسـتم هاي خبره، روباتها، ارتباطهـاي دوربرد، فرا انتقال دهنده ها، 
فناوري زیسـتي و فناوري اطلاعاتي اسـت. این جهت گیري چالشهایي را براي 
سازمانها ایجاد کرده است؛ ازجمله: تغییر ماهیت کار مدیریتي، حذف کنترل و 
بازرسـي، کاهش وابستگي سازماني کارکنان و تطبیق و سازگاري کارکنان با 

تغییرات فناوري. )حسني،1386(
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4( فشـارهاي محیطـي و اکولوژیکي : آلودگي محیطي زیاد شـده و زندگي 
انسـانها را به خطر انداخته اسـت. درحال حاضر فشـار بر سازمانها براي رعایت 
مسـائل زیست محیطي درحال افزایش اسـت و نهضت هاي مردمي و اجتماعي 

براي حفاظت از محیط زیست تشکیل شده است. 

5( چالشـهاي عصـر دانش: در حـال حاضر در عصر دانش به سـر مي بریم، 
اقتصاد جدید عبارتسـت از دادوسـتد دانش. دانش موجب فراهم شـدن سرمایه 
شـده، پایه هاي قدرت فردي و سازماني را تشـکیل مي دهد. اطلاعات موجود، 
هر سه یا چهار سال دو برابر مي شود. قدرت تفکر به عنوان باارزشترین دارایي 
سـازمانها تلقي مي شود. سـازمانها به طور فزاینده به دانش، نوآوري، مهارتهاي 
مدیریتي، فناوري اطلاعات درباره مشـتریان و تأمین کنندگان وابسته مي شوند. 

این دانش تعیین کننده وضعیت رقابتي در بازار است.)دعایي،1384(

6( چالشهاي تغییر محیط کار: در دوران معاصر، چهار نیروي عمده در تغییر 
محیط کار مؤثر بوده است که، عبارتند از:

- فناوري اطلاعات و سازمانهاي اطلاعاتي،
- ساختار و اندازه سازمان،

- جنبش مدیریت کیفیت جامع،
- تنوع و تحرک پذیري نیروي کار.

در آینده، سـازمانها به لحاظ فرهنگي، سـني، جنسـي و توانایي با تنوع زیاد 
نیروي کار روبه رو هستند. چالش آینده 

سـازمانها آن اسـت که چگونه از این تفاوتها به عنوان دارایي استفاده کنند ) 
مومني، 1384(.

گالاگان1 )2008( مدیریـت اسـتعداد به عنوان یک نقطه تمرکز پیوسـته بنا 
نهاده شده است. مانند یک اتومبیل پر سرعت، که هر چه به ما نزدیک تر شود 
واضح تر دیده می شـود علی رغم اینکه هیچ نقشـه یا برنامه خاصی پشت چرخ 

1. Galagan
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هـا وجود ندارد. برگر1 )2003(بیان داشـت که مدیریت اسـتعداد مؤثر باید بر 
اسـاس شناخت، گزینش، و پرورش مجریان اصلی و تخصیص منابع به استعداد 
هـای کلیـدی با توجه به ارزش بالقوه ای که در شـرکت دارند، باشـد. لوییس 
و هکمـن2 )2006( ، ادعـا کردند که تعاریف موجود از مدیریت اسـتعداد در 
سـه دسته گسـترده قرار می گیرند: اولین گروه مدیریت استعداد را ترکیبی از 
مجموعه از عملکردهای مدیریت شـاخص های عملکرد مدیریت منابع انسـانی 
در جذب، انتخاب و چگونگی توسـعه مسیر شغلی می دانند؛ دسته دوم تعاریف، 
به طور چشـمگیری بر ایجاد استعداد غنی تمرکز دارد و استخدام کیفی و کمی 
تضمین شده ای دارد. با نگاهی به اصول موفقیت در برنامه ریزی منابع انسانی؛ 
دسته سـوم، ظرفیت را به طور کلی می نگرد مدیریت اسـتعداد را به عنوان یک 
منبع از نظر بازگشـت عملکرد در سـطوح قابل سنجش پذیر است به آن توجه 

کرد .

سـچویر3)2004( شـرکت های بزرگ مدیریتی به منظورحمایت نیاز خود به 
اسـتعداد یابی، سیسـتمهای کامپیوتری پیشرفته ی مدیریت اسـتعداد را به کار 

گرفته اند.

کاواناق و موهان4 )2008( سیسـتم های اطلاعات منابع انسـانی )HRIS ( که 
برای جمع آوری و تحلیل منابع انسانی )HR( به کار می روند قادر به پردازش 
کلیه بخش های مدیریت منابع انسـانی )HRM( هسـتند از استخدام تا توسعه ی 

مدیریت. 

 نویسندگان بسیاری از جمله گاردنر ودیگران5 )2003(، یولریچ6 )2000(، ییانگ 
و بروک بانک7)1995(، سیستم های اطلاعات منابع انسانی )HRIS ( را “ شریک 

تجاری”جدا نشدنی در منابع انسانی )HR ( برای استرتژی های تجاری دانسته اند.

1. Berger
2. Lewis and Heckman
3. Schweyer
4. Kavanagh & Mohan
5. Gardner et al
6. Ulrich
7. Yeung and Brockbank
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نیاز سازمان به سیستم  مدیریت استعداد
هنگامی که سازمان نیازمند آنست که تمام ظرفیت های خود را حرکت دهد تا 
راه حل های خلاقانه ونوین برای مقابله با بحران ارائه دهد می تواند به استعدادها 
به عنوان بهترین سـرمایه خود تکیه کند. مدیریت استعداد تحت فشار شدید در 
بحران اسـت. هر مدیری کوشش می کند منابع خود را در واحد خود محافظت 
کند و مدیریت منابع انسـانی باید در منابع سازمان تعادل برقرار سازد. مدیریت 
منابع انسانی باید از سوی مدیریت ارشد اختیار داشته باشد تا گروه مشخصی از 
کارکنـان را از واحـد جاری خود جدا کند تا راههای موفقیت آمیز جدید و رو 
به آینده را پیدا کنند. اسـتعدادها باید تیم های جدیدی تشکیل دهند، سریعتر با 
همکاری هم یاد بگیرند و بتوانند سریعتر تصمیم گیری کنند. مدیریت استعداد 
در بحران عبارت اسـت از ارزیابی سریع اسـتعدادهای برتر سازمان ومشارکت 
دادن آنها در وظایف خاص از سـوی مدیریت ارشـد. نقش مدیریت صف باید 
بـه حداقل برسـد به گونه ای کـه امکان ترجیح کار و وظیفـه خود بر وظایف 

استراتژیک مدیریت ارشد برای آنها فراهم نشود.

معمولًاً مدیریت استعداد به عنوان فعالیت بلند مدت واحد منابع انسانی محسوب 
می شـود. بحران سـبب می شود فعالیت مدیریت استعداد سـریع تر شود. به هر 
روی باید اطمینان حاصل کنید که برنده جنگ اسـتعدادها هسـتید. باید مطمئن 
شوید که آیا فرآیند جذب شما از لحاظ هزینه مؤثر است و آیا به جذب بهترین 

افراد برای بهترین مشاغل منجر می شود؟ )محبی ، 1388(

باربـاچ و رویل1 )2010( سـازمان ها باید به شناسـایی ویژگـی های متمایز 
اسـتعداد افـراد با توجه به محیط بومی خود بپردازنـد. روندی که آنها باید برای 
شـناخت اسـتعداد افراد پیش بگیرند باید به گونه ی باشد که در صورت لزوم، 
اسـتعداد را “ وارد سـازمان کننـد یا پـرورش دهند“، یا رویکـردی جذب  یا 
پرورشـی  اتخاذ کنند. یعنی شـرکت ها باید فقط بر توسـعه اسـتعداد مدیریتی 
تمرکز کنند به طوریکه این تمرکز شـامل کلیه اسـتعداد های بالقوه سـازمان 

1. Burbach & Royle
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گردد. 

کاپلـی1 )2008(یکی از نمونه های که تحقیق بیشـتری روی آن انجام شـده 
اسـت “ چارچوب تقاضا برای اسـتعداد” می باشـد که بر اسـاس سلسله مراتب 
تحلیـل مدیریتـی مدیریت اسـتعداد ) TM( با در نظر داشـتن چهار  اصل، می 
باشـد. اولین اصل می گوید تصمیمات  اسـتعداد پروری کنید یا از بیرون وارد 
کنید . دومی تمرکز بر کاهش عدم اطمینان تقاضا برای اسـتعداد. سومین اصل 
به برگشـت سـرمایه تاکید دارد. و چهارم تمرکز بـر روی خلق ایجاد کارمند 

یابی از درون .

چهار اصل براي مدیریت استعدادها 
مدیریت درسـت ومناسب اسـتعدادها مستلزم در نظر داشـتن و رعایت اصولي 

است که چهار اصل محوري آن، عبارتند از : 

1. به دقت اندیشـیدن به اسـتعدادهاي حیاتي. براي مثال مدیر شرکت حمل و 
نقل Deloitte که به دلیل اسـتفاده از رانندگان ماشینهاي بزرگ وسنگین براي 
حمل بسـته هاي خود با کارکناني رو به رو بود که از کار طاقت فرسـاي حمل 
بار در صبح متنفر بودند و هزینه شرکت را بالا مي بردند این کار را به رانندگان 
پاره وقتي سپرد که یافتن آنها هم ساده تر از رانندگان پیشین بود وهزینه هارا 

کم کرد.

2. برنامه ریزي پیشـین براي مدیریت اسـتعدادها.  براي مثال EDS که یک 
شرکت تکنولوژي غول آسا ، یک نمایه وفهرست جهاني از مهارتهاي صدهزار 
نیروي کاري قدرتمند خود درست کرده است و مهارتهاي فعلي نیروي کارش 
را با نیاز هاي آینده مقایسـه کرده تا مهارتهاي لازم را محقق سـازد. شـرکت 
خدمات نفتي آمریکایي -فرانسـوي2 خود را براي کمبود مهارتها در چند سـال 
آینده به این صورت آماده مي کند که از مدیرانش مي خواهد تا جانشـیناني را 

پرورش دهند.

1. Cappelli
2. Schlumberger
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3. خلاقیت و دوراندیشـي در بازآموزي و جذب اسـتعدادها. این کار مستلزم 
توجه به کاندیداهاي منفعلي است که به صورت فعال دنبال یک شغل نیستند اما 
مي توانند وسوسـه شـوند. این کار با دردست داشتن فهرست این افراد و حضور 
در کنفرانسـها براي جذب سـتاره ها، خرید اطلاعات شرکت هاي رقیب )شامل 
نام کارکنان کلیدي ( و جسـتجو در اینترنت در مورد افرادي اسـت که قابلیت 

هاي ویژه اي دارند.

4. ایجاد بازار جهاني براي استعدادها و تشویق کارکنان براي درخواست شغل 
در خود سازمان . شرکت نفتي شلومبرگر کارکنانش را تشویق مي کند تا شرح 
توانمندیها و آموزشـهاي خود را به صورت تفصیلي به اینترانت شـرکت پست 

الکترونیکي کنند.

مک کنسی و هلن1)2006(یک نکته مهم که بر سرآن توافق نیست این است 
که مسـئولیت مدیریت استعداد با کیسـت؟ آیا رییس هیئت مدیره مسئول آن 
است که به طور معمول به واسطه مسئولیت هاي بسیار دیگر از آن غافل مي شود 
یا مدیر منابع انساني که ممکن است قدرت نهادي براي انجام کار بیشتر در این 

مورد را نداشته باشد.

بارباچ و رویل2)2010( معتقدند که اگرچه ممکن اسـت به نظر آید سیسـتم 
های اطلاعات منابع انسانی HRIS منبعی اصلی برای دستیابی اطلاعات مدیریت 
اسـتعداد و ابزاری کلیدی در انجام روند مدیریت اسـتعداد، باشد، اما هرچه این 
سیستم به طور گسترده تری برای این اهداف به کار رود، به طور قابل توجهی 

میان شرکت های تابعه و کشورها فرق می کند.

کی ایتن3 )2004 ( مدارک موجود از آلمان و ایرلند به دلایل مختلف مربوط 
به مباحث مدیریت اسـتعداد  TM مربوط می شـود، برخی از اینها، تفاوت های 
فرهنگی و اجتماعی ، اختلافات نهادی، و تغییر فرصت ها در شـرایط اقتصادی 
ایـن کشـور ها را در بر مـی گیرند. مالر4 )1998و1997( در حالی که سیسـتم 

1. McKensey, Helen,
2. Burbach & Royle
3. Keating
4. Muller
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آلمانی روابط صنعتی به صورت  “ به شـدت نهادی شـده  “ به تصویر کشـیده 
می شـد، برخی از نویسـندگان مرگ سیسـتم های ارتباطی بازرگانی و صنعتی 
آلمان را حین رشد روز افزون فعالیت های اقتصادی بین المللی در مقابل  رشد 
اقتصادی نسبتا کند و نرخ بیکاری نسبتا بالا،    اعلام کردند . والایس و دیگران  
1)2004(سیستم ارتباطات صنعتی در ایرلند به طور سنتی بر مبنای یک رویکرد 

کثرت گرا و داوطلبانه  بوده اسـت. هر چند که از دهه 1980 سـازمان  توسـعه 
صنعت، مسـئول جذب سـرمایه گذاری مسـتقیم خارجی FDI، به سمت اتحاد 

گرایی خنثی رفته .

 HRIS بارباچ و رویل2 )2010( در اروپا سیسـتم های اطلاعات منابع انسـانی  
چهـار بخش را پشـتیبانی می کند – مدیریـت HR ، ارزیابی عملکرد، مدیریت 
اسـتعداد و اسـتخدام الکترونیکی. این سیسـتم تسـهیلات یادگیری الکترونیکی 
محدود و مناظرات اطلاعاتی مشـارکتی  را نیز ارائه می کند. به عنوان بخشـی از 
این سیستم های اطلاعات منابع انسانی HRIS جهانی، این شرکت و شرکت های 
مختلف تابعه آن یک سیستم مدیریت استعداد کامپیوتری را به کار می گیرند.

شـرکت کانورجیس3 یک پیشـرو جهاني در مدیریت ارتباطات است که به 
طیف گسترده اي از مشتریان از راه تکنولوژي ، تحلیل دنیاي کسب و کار، ارائه 
خدمات مشـاوره اي و راه کارهاي حوزه منابع انساني کمک مي کند تا سازمان 
ها، ارتباطات ارزشمندي با مشتریان و کارکنان خود ایجاد کنند . کانور جیس 
به صورت ویژه و انحصاري به مشتریان خود براي اتخاذ تصمیمهاي هوشمندانه 
به منظور ارتقاي ارتباط با مشـتریان و کارکنان شـان کمک مي کند تا آنها با 
بکارگیري تکنیکهاي خلاقانه بتوانند شـرایط لازم را براي افزایش بهره وري ، 

رضایت و اثربخشي کارکنان، ضمن پایین آوردن هزینه ها، فراهم آورند . 

اگـر بخواهیم به نخسـتین کارکردهاي حوزه منابع انسـاني اشـاره کنیم باید 
به زماني برگردیم که نخسـتین شـرکتها در دنیا شـروع به فعالیت کردند. البته 
سـیر تکاملي کارکردهاي این حوزه از اواخر سده هفدهم تا اوایل سده هجدهم 

1. Wallace et al
2. Burbach & Royle
3. Convergys
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صورت گرفت؛ یعني زماني که این حوزه دسـتخوش یک دگرگوني عمده شد 
و از زمینه وظایف اداري به مدیریت اسـتراتژیک تبدیل شـد. جوش برسین از 
شـرکت برسـین و همکاران مي گوید : “در آن دوره سازمان ها درک کردند 
که دپارتمان منابع انسـاني، نقش هاي بسـیار گسـترده اي، مانند: استخدام افراد 
مناسب، آموزش کارکنان، کمک به کسب و کار در جهت طراحي نقش شغلي 
و سـاختار سازماني )طراحي سازمان (، توسـعه سیستم یکپارچه جبران خدمت، 
شـامل حقوق و مزایا، واگذاري سـهام، پاداش ها و نیز ارائه خدمات بهداشتي و 
رفاهـي بـه کارکنان دارد”. در همین مورد یکـي از مهمترین کارکردهاي این 
حوزه به مدیریت اسـتعداد اشـاره دارد، که شـامل: مدیریت عملکرد، جانشین 
پروري، مدیریت شایسـتگي، یکپارچه سـازي سیسـتم ها و توسـعه رهبري مي 

شود)تاج الدین و معالي،1388(.

بارباچ و رویل  )2010( موفقیت و انتشار شیوه های مدیریت استعداد بسته به 
مجموعه عواملی است از قبیل حضور ذینفعان و حمایت مناسب، تبادلات سیاسی 

خرد، و هماهنگی مدیریت استعداد با سیستم اطلاعاتی منابع انسانی جهانی. 

  نتیجه گیری:
اهمیت و تأثیر کارکنان مسـتعد و مدیریت استعداد  در شرایط کنونی به عنوان 
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