
 
 
 
 
 
 

 عمومی های مدیریتپژوهش

 1397و هفتم، بهار چهل  ، شماره زدهمسی سال

 161-188صفحه  

 

Designing a Basic Model for Talent 

Management System 
 

Seyed Aligholi Rowshan
1
, Keyvan Barzegar

2
 & Mohsen Yaghoubi

3 

 
1-Associate Professor, Department of Management and Economics, University of Sistan and 

Baluchestan, Zahedan, Iran.(Corresponding Author) Email: Salirowshan@gmail.com 

2-Master of Public Administration, Human Resources, Faculty of Management and 

Economics, University of Sistan and Baluchestan, Zahedan, Iran. 

3-PhD Candidate of Management, Human Resources Management, Faculty of Management 

and Economics, University of Sistan and Baluchestan, Zahedan, Iran. 

Received: 13/05/2019; Accepted: 12/04/2020 

 

Extended Abstract 

Abstract  
The purpose of this research is to provide a basic model for a Talent 

Management System (TMS). In the present study, by conducting a systematic 

review and critisizing talent management models, it is tried to provide a 

fundamental theoretical model that be suitable for all organizations with any 

structure. The findings of the research showed that TMS should include at least 

three key items of attraction & selection, training & development and retaining.  

Introduction 
Talented employees are key sources of success and the power of competitive 

advantage in any organization. Therefore, many organizations are focused on 

hiring, developing and retaining them. Retention and managing the talents help 

companies succeed and play a key role in retaining market leadership and 

development.  

In recent years, various models of talent management have been presented, 

most of which, show merely an ideal talent management condition regardless of 

the actual circumstances of the organization.  

Therefore, it seems necessary to develop a comprehensive conceptual model 

and do an overview of existing talent management research. 
 Therefore, a comprehensive and extensive literature review of talent 

management is developed. 
 Moreover, there is no consensus among academics on definition of talent and 

talent management. According to the literature review, we define talent as 

follows: “A person with specific abilities�(knowledge, skills, experience) who is 
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committed to his or her job and helps the organization achieve its goals.” Talent 
management is “identifying key posts and analyzing the talent gap to meet the 

shortage of labor market demand and then the process of recruiting and 

selecting,�training and developing, and retaining current and future employees”. 
Methodology 
In this research, a systematic review is done and models of talent management 

are studied and a fundamental theoretical pattern for organizations with any 

type of structure is presented. For this purpose, to identify and extract papers, 

systematic review was limited to two databases, including Scopus and The 

Institute for Scientific Information (ISI). Both databases have reliable sources 

and are used in a large number of studies. Then, through a systematic review, 

studies that focused on the design of a talent management model (2006–2018) 

and had a non-empirical or semi-empirical nature were extracted and reviewed. 

Therefore, theses, editor's notes, book chapters and books were not included in 

this review. Due to a common process, conference papers were also ignored. In 

this research, the term "talent management" was used for systematic review. In 

total, the articles related to the study of talent management design consisted of 

37 articles, 31 of which were removed due to overlap (similar items), finally the 

talent management model based on 6 articles, all of which were published in the 

most prestigious international journals, were selected. 

   Discussion and conclusion 
According to the research findings, each of the talent management models had a 

number of shortcomings, including not mentioning some dimensions and 

components of talent management (i.e. recruitment and selection, training and 

development, maintenance, evaluation, gap analysis and where do the 

organizations select the talents they needed) in some of the models. Moreover, 

in some papers, they focused on talented people and ignored other employees. 

Based on the research findings, the organization's sensitive positions must 

firstly be identified and qualifications be matched to these positions. Then, it is 

suggested to evaluate the talents inside the organization and outside the 

organization and provide a pool of the talents needed by organization.  

After the talent pool is formed, the organization will provide the right people 

with the key posts from the talent pool. Likewise, in designing a talent 

management systems’ map for the organization, all three key components of 

talent management model (i.e. recruitment and selection, training and 

development, and retention) should be considered and emphasized in HR 

planning. Finally, it is suggested to organizations in different industries to focus 

their attention on providing the conditions and improving these components. 
 

Keywords: Talent, Talent Management, Recruitment and Selection, Training and 

Development, and retaining 
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 استعداد تیریمد ستمیس طراحی الگوی بنیادی
 

  ∗∗∗محسن یعقوبی- ∗∗برزگر کیوان -∗سید علیقلی روشندکتر 

 

 چکیده
در پژوهش حاضر با انجام یک است.  بنیادی سیستم مدیریت استعداد الگوی ی ارائه پژوهش نیهدف ا        

ها باا هار    یک الگوی نظری بنیادی برای سازماناستعداد،  تیریمد مستخرج یها الگویو نقد  مندمرور نظام

 یجاو وجسات ت،، مقالاو استخراج  ییشناسا یبرابدین منظور،  شود. می طراحی و ارائه اختار سازمانینوع س

ی علمای )اامساون   ی علوم اطلاعاات، شاهکه  ها شامل اسکپوس )الزویر( و مؤسسهداده  گاهیپابه دو  مندنظام

به طراحی مدل مادیریت  مربوط  ی کهسپس با انجام یک مرور نظام مند، مطالعاا ه است.محدود بود روارز(،

در کال،   استخراج و پالایش شد. ،( بودند و ماهیت غیر اجربی یا نیمه اجربی داشتند2006-2018استعداد )

مقالاه   31بودناد کاه   مقاله  37شامل شد،  که به مطالعه طراحی الگوی مدیریت استعداد مربوط میمقالاای 

همگی مقاله که  6الگوی مدیریت استعداد براساس ت در نهای .ها( حذف شدندبدلیل همپوشانی )اشابه مؤلفه

های پژوهش نشان داد کاه   یافته ها در معتهرارین مجلات، بین المللی منتشر شده بودند، استخراج گردید. آن

ی کلیادی جاذو و انتخااو، آماوزت و اوساعه، و       سیستم مدیریت استعداد، حداقل باید شامل ساه مؤلفاه  

هار   استعداد برای سازمان، تیریمد ستمیس ی نقشه یدر طراح رسدنظر میبه لازم، بنابراین نگهداشت باشد.

 مورد اأکید قرار گیرند. یمنابع انسان یزیر و در برنامه سه مؤلفه در نظر گرفته شده
 

 آموزش و توسعه، و نگهداشتمدیریت استعداد، جذب و انتخاب،  استعداد، های کلیدی: واژه

 

                                                 
 رانیو بلوچستان، زاهدان، ا ستانیو اقتصاد، دانشگاه س تیریکده مددانش ت،یریمد اریدانش-نویسنده مسئول ∗
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و بلوچستان، زاهدان،  ستانیو اقتصاد، دانشگاه س تیریدانشکده مد ،یمنابع انسان ،یدولت تیریارشد مد یکارشناس ∗∗

  رانیا

ت و اقتصاد، دانشگاه سیستان و بلوچستان، دانشجوی دکتری مدیریت، مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیری�∗∗∗

 زاهدان، ایران.
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  مقدمه

 فرعی واحدی در هاسازمان کارکنان به مربوط میلادی امور 1980و  1970 یهار دههد

استخدام کارمندان،  نظیر هاینقش ،بخش نیا شد.انجام می پرسنلی نام واحد سازمان به در

 اغییر 1990و  1980 یهادر دهه مدای، از پس .دادمیانجام را پرداخت حقوق و دستمزد 

 یشاغل، طراحا   یطراحا  انساانی انجاام گرفات،    بعمناا  مدیریت به پرسنلی از واحد پارادایم

 ازهاا   آن یاز عملکارد باالا   ناان یکارکنان، حصاول اطم  نیسازمان، استخدام و آموزت بهتر

 پارادایم از واحد پرسنلی به منابع انساانی، کارکناان باه    اغییر های این بخش بودند. با�نقش

 رییا اغ کیا شااهد   اکناون د. شادن  اهدیل هاراههردی سازمان منابع ارینمهم از عنوان یکی

 تیریماد  باه ناام   نیناو  یمناابع انساان   تیریبه ماد  یسنت یانساننیروی  تیریاز مد میپارادا

 ,Li & Devos(ی متمرکز است نخهگان سازمان این پارادایم بر .میدرخشان هست یاستعدادها

2008; Collings & Mellahi, 2009(. اواخار  برای اولین باار در   1اصطلاح مدیریت استعداد

به این نتیجاه   2میلادی و زمانی ارائه شد که محققان گروه مشاوران مک کینزی 1990دهه 

هاا شاده اسات     رسیدند که مدیریت استعدادها اسات کاه باعاف افازایش عملکارد شارکت      

)Michaels, Handfield-Jones, & Axelrod, 2001(.      پاس از آن مادیریت اساتعداد ماورد

 یمنابع انساان  تیریدر حوزه مده طور فزآینده و ب رار گرفتاوجه متخصصان و دانشگاهیان ق

ناد کاه مادیریت     دانشگاهیان و متخصصاان معتقاد   ).Naim & Lenka, 2017( محهوو شد

از مزیات   یمنهعا  اواند ها در سراسر جهان است، زیرا می های سازمان استعداد یکی از اولویت

بیساات و یکاام  رنر بااازار قاارقااابتی پایاادار در محاایر بساایار پویااا و اغلاا  نامشااخ  د  

استعداد به خر  تیریمفهوم مد از این رو  (Khoreva, Vaiman, Van & Zalk, 2017).باشد

 (.Naim & Lenka, 2017) اهدیل شده است تیریمقدم رشته مد

گروهی از مشاوران مک کینزی عهارت، جنا  بارای اساتعداد را در دهاه ناود پیشانهاد       

 ,Latukha(زه مدیریت منابع انسانی محهاوو شاده اسات    در حوای  یندهاند که بطور فزکرد

 اخاذ  باه  را هاا در الگوی جمعیت شاناختی، ساازمان   و اغییر ،3استعداد برای جن  .)2018

 ,Wiblen, Dery & Grant(کرده است  مدیریت استعداد اشویق برای راههردی رویکردهای

                                                 
1-Talent management 

2- McKinsey 

3-War of Talent 
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و اساتعدادهای ماورد نیااز    ها مجهورند برای جاذ  ، سازمان1به دلیل کمهود استعداد ).2012

اشاره به رقابات در حاال    "استعداد یجن  برا"ها، با هم به رقابت بپردازند. خود و حفظ آن

 "جن "مفهوم  دارد. یکارمندان برار در اقتصاد جهان یها برا ها و دولت سازمان نیب شیافزا
کاه   ، چارا دهاد  یشدت، مبه آن و  کند یاستعاره قدرامند عمل م کیبه عنوان  نهیزم نیدر ا

 جیبسا  "براار  یاستعدادها"جذو و حفظ  ،ساختن یخود را برا یها الات یرههران سازمان
 (Porschitz, Smircich, & Calás, 2016). کنند یم

هاا بادون    از مدیریت استعداد ارائه شد که اکثر آن های گوناگونیدر سالیان اخیر، الگوی

انها اصویری از حالت مطلوو مادیریت اساتعداد   ها،  اوجه به شرایر واقعی حاکم بر سازمان

ها را جهات   سازمان ها، به عنوان یک راهنما یا نقشه راه، آن که استفاده از ایگونه هستند، به

اساتعداد   تیریروشن از مد یالگوی دیبا ها مواجه کرده است. از این رو، سازمان  اجرا با چالش

گاام مهام    کیا  نیان به اشتراک گذاشته شود. ادر سراسر سازم دیالگو با نیداشته باشند و ا

در عصار   یاساتعداد  رات،ییا اغ از طریاق  عیاجاارت، سار   یها در جهت برطرف کردن چالش

 حاضر این اسات کاه باا    در نتیجه، هدف پژوهش .(Hatum, 2010) کمهود استعدادها است

هاای کلیادی مشاترک ایان      های مادیریت اساتعداد و اساتخراج مؤلفاه     بررسی جامع الگوی

 ها ارائه شود.  سیستم، الگویی ساده و در عین حال کارآمد برای سازمان

هاای بکارگرفتاه    در ادامه به مرور ادبیات، و بیان روت بکار گرفته شاده در اساتخراج الگاوی   

گیاری، پاس از نقاد و بررسای      شاود و ساپس در بخاش بحاف و نتیجاه     شده پرداخته مای 

گردد و نتاایج حاصال بار    پژوهش معرفی میهای مدیریت استعداد، الگوی پیشنهادی  الگوی

هاا و   شود. در انتها، با ارائه پیشنهادهایی به ساازمان های کلیدی الگوی بیان می اساس مولفه

 یابد. پژوهشگران آای مقاله پایان می
 

 مرور ادبیات 

 استعداد

. واژه نقطه شروع پژوهش درباره مدیریت استعداد باید کشف و اعریف واژه استعداد باشد     

استعداد دارای یک معنای چند بعدی است که اعریف رضایت بخش و ماورد ااوافقی دربااره    

 آمده است. 1در جدول  استعداد اعاریف از چند نمونه مهم ).Dries, 2013(آن وجود ندارد 

                                                 
1-Talent 
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 (محقق هایافتهی. منبع) استعداد تعاریف :1 جدول

 منبع استعداد تعریف

 Armstrong, 2006 عداد، نیروی کار ماهر عجین شده با کار و متعهد است.است
استعداد در سازمان به رههران و کارکنانی اشاره دارد که کس  و کار را به جلاو هادایت   

 کنند.  می
Hansen, 2009 

اسات کاه باه     یجمعا  یها و رفتارها ها، عادت، ها، اجارو، ارزت ییها، اوانا دانش، مهارت،

 پردازد. یسازمان م تیمأمور دنیاحقق رس
Schiemann, 2014 

اوان باا امارین و آماوزت آن را اوساعه      استعداد به طور کلی اوانایی ذاای است که می

 داد.
Butter,Valenzuela 
& Quintana, 2015 

استعداد یک مهارت، ذاای و طهیعی است، یعنی هر فرد بدون اوجه به طهقاه اجتمااعی،   

 اواند با استعداد باشد. علمی میجنسیت و دستاوردهای 
Mwila & Turay, 

2018 

 

هاای   کنند کاه باه اواناایی    اکثر مطالعات،، استعداد را به عنوان یک ویژگی مشخ  می  

کند، سازمان و شرایر موجود در ساازمان   فردی بستگی دارد، محیطی که فرد در آن کار می

 ).Saddozai, Hui, Akram, Khan, & Memon, 2017(گذارد  ها اأثیر می نیز بر این ویژگی

باه ایان شاکل اعریاف      استعداددر مجموع با اوجه به اعاریف ذکر شده، در پژوهش حاضر  

های خاص )دانش، مهارت،، اجربه( که نساهت باه کاارت متعهاد      فردی با اوانایی"کنیم: می

 ,Barzegar, Rowshan & Yaghoubi( کناد  است و به سازمان در احقق اهدافش کمک می

in press".( 
 

 مدیریت استعداد

مدیریت استعداد به عنوان یک ابزار بسیار مهم در هر ساازمان ماورد بحاف بسایاری از           

هاا   دانشگاهیان و متخصصان است، اما اوافق روشنی از اعریف مدیریت استعداد در میاان آن 

مادیریت اساتعداد   ، به برخی از اعااریف  2در جدول  .)Saddozai et al., 2017(وجود ندارد 

 . اشاره شده است
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 (محقق هاییافته: منبع) استعداد مدیریت تعاریف از نمونه چند: 2 جدول

 منبع تعاریف مدیریت استعداد

گیری و پرورت، قابلیت جذو و نگهاداری و اساتفاده بهیناه در جهات افازایش       کاراوانایی به

 باشد. میعملکرد فردی و سازمانی 
Meyers & van, 

2014 

هاای شاغل در ساازمان باه منظاور        شناسایی استعداد و سپس هم راستا نمودن آن باا نقاش  

 افزایش درگیری و ارغی  فرد با نقشی که اوانایی ذاای او با آن منطهق است.
William, 2014 

راههردی و منساجم  ها چگونه باید با یک روت  مدیریت استعداد اشاره به این دارد که سازمان

 کنند. کارکنان را جذو، انتخاو، اوسعه و مدیریت 
Sparrow & 

Heba, 2015 

 و باا پتانسایل  اوساعه، اعامالفحفظ و اساتقرار کارکناان      ،ییجذو، شناسامدیریت استعداد، 

 داریا پا یرقابت یایدر مزا یقابل اوجه ریثأکه ا یدیکل یها تیپر کردن موقع یبرا بالا، ییکارا

 ، اعریف شده است.داردسازمان 

Gallardo-

Gallardo & 

Thunnissen, 

2016 

جذو، انتخاو، اوسعه و حفظ کارمنادان   یبرا یمنابع انسان یها وهیش شامل استعداد تیریمد

 باشد. ی میسازمانکلیدی  یها موقعیتبالا در  لیپتانس با

Collings, 

Mellahi, & 

Cascio, 2019 

 

به این شکل  مدیریت استعدادذکر شده، در پژوهش حاضر در مجموع با اوجه به اعاریف 

های کلیدی و احلیل شکاف استعداد، برای ااأمین کمهاود    شناسایی پست"کنیم:  اعریف می

اقاضا از بازارکار و سپس فرآیند جذو و انتخاو، آموزت و اوسعه، و نگهداشت افراد در حال 

 ").Barzegar et al., in press( و آینده سازمان است
 

 های مدیریت استعداد   بررسی الگوی

 ,Booth(و همکااران   1بوس به پیروی ازنشان داده شده است،  1نمودار همانطور که در 

Papaioannou, & Sutton 2014،( گردیاد  انجاام  در پنج مرحلاه مجازا   ات،یادب یبررس نیا. 

مناد  نظاام  وجوهاای محدودیت زمانی برای انجام این جستجو قائل نشده، با اوجه به جسات 

، برای احلیل و بررسی در نظر 2018اا ماه ژوئن  2006صورت، گرفته مقالات، مراهر از سال 

 گرفته شدند.

                                                 
1- Booth 
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 های محقق()منبع: یافته اتیادب یمراحل انجام بررس: 1نمودار 

 

شار  منت یالمللا  نیکاه در مجالات، با    یبه مقاالاا  مندنظام یجووجستپژوهش  در این

، ساردبیر  یهاا  ادداشات یهاا،   ناماه  انیا مطالعاات، پا  ن،ی. بناابرا گردیده اسات  محدود اند، شده
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عمال   کیا باا اوجاه باه     در نظر گرفته نشدند. در این پژوهش ها ها، و کتاو کتاو یها فصل

را کاه   یفقر مقاالاا  این پژوهش. ه شدندگرفت دهیناد زین یشیهما ای یمقالات، کنفرانس جیرا

 2ثونساین و  1گاالاردو -گاالاردو از  پیاروی  به. شود یشامل م، اند منتشر شده یسیزبان انگل به

( و موسسااه علااوم اطلاعااات، شااهکه   4)الزویاار 3، اسااکپوسداده یهااا گاااهیاز پا (2015)

 گااه یهار دو پا شد، زیارا  استفاده  ت،مقالاو استخراج  ییشناسا یبرا (،6)اامسون روارز5علمی

از مطالعاات، اساتفاده    یادیو به عنوان مرجع در اعداد زه بود نانیمنابع قابل اطمدارای داده 

باه عناوان   ) ارین مطالعاات، پیشاین  به پیروی از برخی از مهم(Ciomaga, 2013).  شوند یم

در این پژوهش ( 2016 ،، گالاردو گالاردو و اوننسن2015 ،گالاردو گالاردو و همکارانمثال، 

 چیکاه ها   ییاز آنجاا  ن،یعلاوه بر ا .ه شداستفاد  "استعداد تیریمد"جوی عهارت، واز جست

در ، نشدمشاهده  2006قهل از سال  در "مدیریت استعداد" وجوی اصطلاحای با جستمقاله

اا ژوئن  )شامل هر دو سال 2018اا  2006 های سالمند به وجوی نظامجست مطالعه حاضر

اضار ماورد   مطالعاه ح  یبارا  یزماان  تیمحادود  چی، ها در نتیجه. محدود شده است( 2018

باه علات عادم    مقالاه   267 مقاله یافت شاد. ساپس   1138در مجموع گرفت. ناستفاده قرار 

مانند  یگریموضوع د بهابتدا  )بدلیل اینکه در ه شدگرفت دهینادنزدیک بودن به هدف مقاله، 

 یگاردت ماال  فرهن  سازمانی، اعهد سازمانی، رضایت کارکناان،   ،یانسازم یریادگی ییاوانا

مقالاای که باه مطالعاه طراحای الگاوی مادیریت      در کل، ی اشاره داشتند(. نیآفراهداف، کار

-مقاله بدلیل همپوشانی )اشابه مولفاه  31بودند که مقاله  37شامل شد،  استعداد مربوط می
مقاله که همگای   6در نهایت الگوی مدیریت استعداد براساس  های پیشنهادی( حذف شدند،

، اعاداد  2نمودار  المللی منتشر شده بودند، استخراج گردید.ها در معتهرارین مجلات، بین  آن

 دهد. های مختلف را نشان می مقالات، استخراج شده در سال

 

                                                 
1-Gallardo-Gallardo 

2-Thunnissen 

3-Scopus 

4-Elsevier 

5-ISI Web of science  

6-Thomson Reuters 
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 (محقق هاییافته: منبع) مختلف یها سال در شده استخراج مقالات تعداد :2 نمودار

 

 2012ااا   2006های  ( در طول سالمقاله 17درصد )یعنی  46 ،بررسی شدهمقاله  37از 

منتشار   2018اا  2013های  مقاله( در طول سال 20)یعنی    درصد 54منتشر شده و حدود 

شده است. این نشان دهنده اهمیت و اوجه روزافازون محققاان و متخصصاان باه مادیریت      

د ) های دیگر بیشترین مقاله از مدیریت اساتعدا  نسهت به سال 2015استعداد است. در سال 

و  2009هاای   ،  پنج مقاله، در هریاک از ساال  2014شش مقاله( منتشر شده است. در سال 

 2008هاای   ، چهار مقاله برای مدیریت استعداد پیشنهاد شده است. در هریک از سال2016

نیز دو  2017و  2013، 2012، 2010،  2007های  سه مقاله و در هر کدام از سال 2011و 

، یاک  2018و  2006هاای    تعداد پیشنهاد گردید. در نهایات در ساال  مقاله برای مدیریت اس

، اعاداد مقاالات، منتشار شاده در     3نماودار   مقاله برای مدیریت استعداد منتشر شده اسات. 

 دهد و شامل موارد زیر است:های مختلف را نشان می نشریه
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 از مستخرج) مختلف های نشریه در استعداد مدیریت یالگو به مربوط شده منتشر مقالات: 3 نمودار

 (تحقیق هاییافته
CHB, Computers in Human Behavior; RTM, Research-Technology Management; 

JWB, Journal of World Business; EP,Employee Relations; PE, Personnel Review; 

HRM, Human Resource Management Review; LHS, Leadership in Health Services; 

OD, Organizational Dynamics; HRMR, Human Resource Management Review; 

HCMR, Health Care Management Review; CIE, Computers & Industrial Engineering; 

JGM, Journal of Global Mobility; T, TRANSFUSION; PPM, Public Personnel 

Management; BH, Business Horizons; HBR,  Harvard Business Review; IJPPM, 

International Journal of Productivity and Performance Management; JIBS, Journal of 

International Business Studies; AGL, Advances in Global Leadership; JMD, Journal of 

Management Development; JCRE, Journal of Corporate Real Estate; IJCHM, 

International Journal of Contemporary Hospitality Management; MD, Management 

Decision; EJTD,  European Journal of Training and Development;  
 

به الگاوی   مربوط مقاله کی انها ،مجلات، نیاز ا ) هجده مجله( درصد 78ف26در مجموع 

)یاک   درصاد  4ف35 دو مقالاه، ) سه مجلاه(   درصد 13ف04 اند، منتشر کرده مدیریت استعداد

در    نااد.  ا کاارده  منتشاار مقالااه   9 ) یااک مجلااه(   درصااد  4ف35 و، مقالااه  4 مجلااه( 

،CIE،CHB ، RTM،IJPPM  ،EJTD ،BHe،SMD،AGL T،ER ،JCREnهااای نشااریه

LHS،PPM i،PRt،MDp،T،HCMR  ،JIBS، IJCHM نها یک مقاله و در سه نشریه اOD ،

HBR ،JGM   هاایی  ، دو مقاله منتشر شده اسات. در نهایات در نشاریهJWB   وHRMR،   باه

 قاات، یدرصاد از احق  35دو مجلاه   نیا در واقاع ا  اسات.   مقاله منتشر گردیاده  4و  9ارای  

-ل مای شامرا اا به امروز  دهند( مدیریت استعداد )الگوی برای مدیریت استعداد پیشنهاد می
 داد.ها را به عنوان مجلات، مرجع مورد اوجه قرار  اوان آن یکه م شوند
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مقالاه( از   15درصاد )  41درصاد(، نویسانده همکاار هساتند.      76اکثر مقاالات، دارای )  

مقاله( چهار نویسانده و   3درصد ) 8مقاله( سه نویسنده،  9درصد )  24مقالات، دو نویسنده، 

مقالاه( یاک    9درصاد مقاالات، )   24داشاتند. در نهایات   درصد ) یک مقاله( پنج نویسنده  3

 3نفار رساید. دو نویسانده )معاادل      75ای بودند. در مجموع اعداد نویسندگان باه  نویسنده

مقاله منتشر  درصد نویسندگان( دو 5درصد نویسندگان(، سه مقاله و چهار نویسنده )معادل 

باه   "اازه واردان"گروه بزرگ از  کی نشان دهنده سندگانیدر نو یادیانوع زکردند. بنابراین 
 است. این حوزه مطالعاای

های مختلفی در مورد مدیریت استعداد پیشانهاد   های استعداد محور الگوی برای سازمان

در حاوزه خاصای ماورد بررسای قارار      را ها فرآیند مادیریت اساتعداد    شده که هرکدام از آن

یریت استعداد کاه در ایان بخاش انتخااو     مد  در ادامه به بررسی و نقد شش الگوی اند. داده

 شود:اند، پرداخته می شده

 (2012) 1سوپارنوتو  نیهولالگوی فرآیند استعداد کابولت، 

قابال   4در این الگوی فرآیند مدیریت استعداد دارای دو بخش اصلی است. که در نمودار 

 است.  مشاهده

 
 (Chabault, Hulin & Soparnot, 2012) استعداد تیریمد ندیمدل فرآ : 4نمودار 

 

                                                 
1-Chabault, Hulin & Soparnot 
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2و استخدام کردن  1ها نیاز به جذو کردندر مرحله اول، سازمان
افاراد باا اساتعداد در      

دارای اساتعداد خااص    کارکنان 3شناسایی ها باید برایسازمانبازارکار دارند. در مرحله دوم، 

همچناین، نیااز   . ، مشتاق باشاند ها دارندهای خاص سازمانکه نقش احول آفرینی در زمینه

5و نگهداری  4به ااخاذ اقداماای برای اوسعه
 نیروهای مستعد است.  

های مدیریت استعداد که باید بصورت، یک فرآیناد پویاا، از    در این الگو، اراهاط بین مؤلفه

وجاود   طریق ارزیابی و انطهاق هر مؤلفه با در نظر گرفتن راههردهای سازمان صورت، پاذیرد، 

ندارد. همچنین، به مؤلفه آموزت که یک مؤلفه لازم بارای مادیریت اساتعداد اسات، اشااره      

نکرده است. در نهایت اینکه فقر به افراد مستعد اوجه کرده و از دیگر مناابع انساانی غافال    

شود، استعداد را به معنای عام آن در نظر بگیرد کاه هماه مناابع انساانی     بوده، پیشنهاد می

 را شامل شود.سازمان 

 (2009)  6ملاهی و استراتژیک کالینگز استعداد مدیریت نظری الگوی

پیشانهاد دادناد کاه در     ( نیز الگوی را برای مادیریت اساتعداد  2009کالینگز و ملاهی )

 قابل مشاهده است.  5نمودار 

 
 (Collings & Mellahi, 2009)مدل نظری مدیریت استعداد استراتژیک  : 5نمودار 

                                                 
1-Attract 

2- Recruit 

3-Identify 

4-Developed 

5-Retain/Foster Loyalty 

6-Collings & Mellahi 



i
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این الگو شامل دو بخش کلی ساختار منابع انسانی متفاوت، و نتایج اسات. براسااس ایان    

هاای   های حساس سازمان اعیین شاود، معیاار شناساایی موقعیات     الگو نخست باید موقعیت

انادازه و اساترااژی ساازمان اسات. در اداماه بایاد شارایر احاراز و          حساس مأموریت، چشم

ها اعریف شود و ساپس منهعای از اساتعدادها را ایجااد      متناس  با این موقعیت ها شایستگی

هاا   کرد، منظور منهعی از اساتعدادهای باا عملکارد باالا اسات کاه ساازمان  باه وسایله آن         

 های کلیدی را پر کند. پست

. ساختار منابع انسانی متفاوت،: در این وهله افراد درون سازمان و برون ساازمان ماورد   1

گاردد. بارای    گیرد و مخزنی از استعدادهای موردنیااز ساازمان اشاکیل مای     ی قرار میارزیاب

داشتن عملکرد بالا، نیاز است افرادی را که عملکرد بالااری دارند از سایرین جدا شوند. بعاد  

را با اساتفاده از مخازن    2های کلیدی ، سازمان افراد مناس  با پست1از ایجاد مخزن استعداد

 نماید. شده اأمین میاستعداد ایجاد 

کارگیری سیستم مدیریت استعداد، رسیدن به ستاده ساازمانی  . نتایج: هدف اصلی از به2

هاای کلیادی از طریاق ایجااد      و فردی مطلوو است. استفاده از افراد با استعداد برای پسات 

انگیزت در کار، اعهد ساازمانی و رفتارهاای فرانقشای بار عملکارد ساازمانی ااأثیر خواهاد         

 اشت.  گذ

های مادیریت اساتعداد از جملاه جاذو و انتخااو،       در ارسیم الگوی این احقیق، مؤلفه 

آموزت و اوسعه، و نگهداشت، در نظر گرفته نشد. همچناین، فرایناد ارزیاابی و راههردهاای     

( چارچوو ارسیمی ایان الگاو را   2015سازمان در الگو مشخ  نگردید. با این وجود، منسا )

و  نگزیکاال خاذ یک رویکرد آمیخته، باه خاوبی نقاش بخاش دوم الگاوی      اقویت کرده و با اا

( را در دو بخش مجزای خروجی مدیریت استعداد و عملکرد کارکناان نشاان   2009ی )ملاه

 پردازیم. ( که در ادامه به این الگوی می6داد )نمودار 

 (2015)  3چارچوب آمیخته مدیریت استعداد و عملکرد کارکنان منسا

یک چارچوو آمیخته بارای مادیریت اساتعداد ارائاه کارد کاه هادف آن         (2015منسا )

اوسعه چارچوو مفهومی مدیریت استعداد و عملکرد کارکنان است. همانطور کاه در نماودار   

                                                 
1-Talent Pool 

2- Pivotoal possitions 

3- Mensah 
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شاود،   ( مشااهده مای  2015) منساا  کارکنان عملکرد و استعداد تیریمد ختهیآم چارچوو 6

 3و عملکرد کارکناان  2دیریت استعداد، خروجی م1این الگو شامل سه بخش مدیریت استعداد

شروع شود که بطور متفااوای   4های محوریاست. مدیریت استعداد باید با شناسایی موقعیت

اواناد باه ساوی جاذو     کنناد. بعاد از آن ساازمان مای    برای عملکرد سازمانی همکاری مای 

بارای   هاای لازم هاا را باه خاوبی باا ااخااذ قادم      های مورد نیاز حرکات کناد و آن  5استعداد

هاای مادیریت   ها مدیریت کند. این باه عناوان مهناایی بارای سااخت مؤلفاه       آن 6ماندگاری

( استفاده شاد. دوماین مؤلفاه، خروجای مادیریت      2015استعداد در چارچوو الگوی منسا )

، حمایات  7هایی چون، رضاایت اواند منجر به به خروجیاستعداد است. مدیریت استعداد می

شود کاه  گردد. در این چارچوو مشاهد می 11و اعهد 10، انگیزه9، اعامل8سازمانی درک شده

های مدیریت استعداد، عوامل ایجاد کننده عملکرد کارکناان هساتند. در ایان الگاو     خروجی

خروجی مدیریت استعداد به عنوان یک واسر بین مدیریت استعداد و عملکارد کارکناان در   

کناان اسات کاه شاامل عملکارد      نظر گرفته شده است. مؤلفه ساوم چاارچوو عملکارد کار   

 است. 15ای و عملکرد وظیفه 14، عملکرد انطهاقی13ای ، عملکرد زمینه12مخرو

 

                                                 
1-Talent Management 

2- TM Output 

3- Employee Performance 

4- Pivotal Positions 
5- Talent Recruitment 

6- Retention 

7- Satisfaction 

8- Perceived Organisational Support 

9- Engagement 

10- Motivation 

11  - Commitment 

12 - Counterproductive Performance 

13  - Contextual Performance 

14- Adaptive Performance 

15- Task Performance 
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 (Mensah, 2015)  استعداد و عملکرد کارکنان تیریمد ختهیچارچوب آم: 6نمودار 

 

ایان   هاای مادیریت اساتعداد و نقاش     در این الگوی آمیخته با اأکیدی که بار خروجای  

ها در عملکرد کارکنان صورت، گرفته است، به خوبی به جایگاه وجاود یاک سیساتم     خروجی

مدیریت استعداد در سازمان اشاره شده است. با این وجود به خود مدیریت استعداد به طاور  

های محوری، جذو و نگهداری و مدیریت کردن استعدادها  کلی اشاره شد و فقر از موقعیت

الی که، احلیل شکاف، اوسعه و آموزت و اینکه سازمان اساتعداد ماورد   یاد شده است. در ح

نیاز خود را از کجا اأمین کند، ذکر نشده است. همچنین، در این الگاو باه نگااه راههاردی و     

 های مدیریت استعداد اوجه نشد. ارزیابی مؤلفه
 (2016) 1الگوی مدیریت استعداد اپونگ وکلد

 7خروجای اسات، در نماودار     مرحلاه  و فرآیند مرحله ورودی، این الگو شامل سه مرحله

( قابال  2016) غناا  کشاور در طالا  اساتخراج  صانعت  یبارا  اساتعداد  تیریمد اوسعه الگوی

  مشاهده است.

 

                                                 
1-Oppong & Gold 
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 ( (Oppong & Gold, 2016 غناکشور صنعت استخراج طلا در  یاستعداد برا تیریالگوی توسعه مد: 7نمودار 

 

 و هاا سیاسات  همچناین  و 1غنا فرهنگی کشور هایشیوه و هاارزت ورودی شامل لهمرح

. بصورت، فلش دو طرفه نشان داده شده است که است غربی انسانی منابع مدیریت هایشیوه

 هاای شایوه  و هاارزت باید اجرا هنگام در غربی انسانی منابع مدیریت هایشیوه و هاسیاست

های آفریقایی از طریق رونویسی کاردن از   بگیرد. ساخت نظریه نظر در را کشور غنا فرهنگی

کشورهای پیشرفته، ظالمانه و بدون پایه است. بنابراین برای ایجااد یاک پایاه خاوو بارای      

هاای   های محلی نیاز دارند ااا ایاده   الگوی اوسعه مدیریت استعداد محلی در صنعت، شرکت

ر غناا اطهیاق ساازی کنناد. در نتیجاه      های اابعه خود در کشاو  محلی و غربی را در شرکت

 ندیفرآ نیا که ردیگیصورت، م یمحل یهاوهیها و شدهیبا ا اوسعه و مدیریت استعداد ندیفرآ

5اساتقرار  ،4یباردار و بهره ی، نگهدار3آموزت و اوسعه ،2ییشامل پنج عنصر شناسا
و ساهم   

ای غربی اأثیر مهمای بار فرهنا  کشاور غناا دارد.      ه فرهن  سازمانی شرکت است. 6پادات

احقیقات، نشان داد که اکثر مشکلات، مادیریتی آفریقاا باه اصاول متمااد ماراهر باا افکاار         

 یهاا  وهیهاا و شا   دهیبا اوجه به ا یتیریاستعداد مد جادیاگردد.  مدیریتی غربی و آفریقا بر می

 رییا باه اغ  یابیدست یبرا یاجتماعانتشار نظم  یبه معن یغرب یها دهیا نیغنا و همچن یمحل

                                                 
1-Ghanaian 

2-Identification 

3-Training & development 

4-Retention & utilisation 

5-Deployment 

6-Rewarding contribution 
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در نهایات مادیران محلای از اسالر      (.2باشد )سطح  یم یمحل رانیاز مد ییو رها یاجتماع

 ( و مدیریت استعداد محلی اوسعه یافته است.2ها رها شده )سطح  غربی

هاای خاود را باه     به طور کلی، در این الگاوی، بساتر فرهنگای باه عناوان ورودی، ارزت     

این الگوی به احلیل شکاف میان استعداد موجاود و اساتعداد ماورد نیااز و      دهد. سیستم می

هاای مادیریت    ای نکرده است. ارزیابی مؤلفه سپس مولفه مهم جذو و انتخاو استعداد اشاره

استعداد نیز که باید بصورت، یک فرآیند پویا و با در نظر گرفتن راههردهای ساازمان صاورت،   

 پذیرد وجود ندارد. 

1ستعداد شیمانا عمر چرخه
 (2014) 

( در بردارنده امامی مراحال اراهااط باین ساازمان و     2014چرخه عمر استعداد شیمان )

 این مراحل نشان داده شده است. 8سرمایه انسانی است که در نمودار 

 

 
 (Schiemann, 2014)  چرخه عمر استعداد: 8نمودار 

 

در بردارنده ایجاد برناد اساتعداد اسات. بارای ایان منظاور        در واقع چرخه عمر استعداد

، حداکثرساازی  4، آماوزت 3پاذیری  ، جامعه2ها استعدادهای مناس  را جهت استخدام  سازمان

                                                 
1-Schiemann 
2-Acquirng 

3-Onboarding 

4-Training 
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باه طاور    .نمایند ،  جذو می4و حتی بازیابی 3، نگهداشت2پروری ، اوسعه و جانشین1عملکرد

 ستعدادها در سازمان است. کلی مدیریت استعداد شیوه مدیریت کردن چرخه عمر ا

اوانند هم دیگر را پوشاش دهناد باا     ها که می جهت سادگی الگو، بهتر است برخی مؤلفه

هاای جاذو و     ااوان مؤلفاه   هم الفیق شوند، اا از پیچیدگی الگو کاسته شود. در این الگو می

وری، پار  هاای اوساعه و جانشاین     استخدام را به عنوان یک مؤلفه )جذو و انتخااو(، مؤلفاه  

آموزت و حدکثرسازی عملکرد را نیز احت عنوان مؤلفه اوسعه و آماوزت در نظار گرفات و    

نگهداشت الفیق کرد. در نهایت اینکه فقار باه افاراد مساتعد        بازیابی را نیز در مؤلفه   مؤلفه

شود، استعداد را به معنای عام آن اوجه کرده و از دیگر منابع انسانی غافل بوده، پیشنهاد می

 ر نظر بگیرد که همه منابع انسانی سازمان را شامل شود.د

 (2009) 5فیلیپس و راپر الگوی

در این الگو فرآیند مدیریت استعداد در قال  یک چارچوو منسجم آورده شده است کاه  

 شود.   مشاهده می  9در نمودار 

 
 (Phillips & Roper, 2009) ها یستگیها و شا مدل ارزش : 9نمودار 

                                                 
1-Maximinin performance 

2-Developing & successlon 

3-Retaining 

4-Recovering 

5-Phillips & Roper 



 
 
 
 
 
 

   1399هار ب ،  عمومی های مدیریتپژوهش 
 

180 

هاا و   گردند. در مرکز ایان الگاو، ارزت   این الگو شامل پنج جزء است که با هم مراهر می

هاا و    اصالی ساازمان قارار دارد. در ایان الگاو، مادیریت اساتعداد بار ارزت         هاای   شایستگی

های سازمانی اشااره دارد و شاامل:    و ارزت  ها با شایستگی های اصلی و اطهیق آن شایستگی

 است.  5و حفظ کردن 4، اوسعه دادن3، درگیرسازی2، انتخاو کردن1ذو کردنج

این الگو به مواردی از جمله اینکه سازمان باید استعدادهای ماورد نیااز خاود را از کادام     

بازارکار ) داخلی یا خارجی ( اأمین کند و همچنین به احلیل شکافی که بین نیروی موجود 

نکرده است. به علاوه، این الگو با اشاره باه اوساعه، از   ای  اشارهو مورد نیاز باید صورت، گیرد، 

هاایی کاه جاذو     اشاره به مؤلفه آموزت خودداری کرد، در حالی کاه بهتار اسات اساتعداد    

هاای لازم و متناسا  باا راههردهاای      سانجی، آماوزت   شوند، بر اسااس آماوزت    سازمان می

رساد. در حاالی کاه، جهات      باه نظار مای   سازمان را بهینند، در نتیجه وجود این مولفه لازم 

های جذو و انتخاو به عنوان یک مؤلفه )جذو و  شود، مؤلفه ار شدن الگو پیشنهاد می ساده

انتخاو( و مؤلفه درگیرسازی نیز زیرمجموعه مؤلفه اوساعه قارار گیارد. در نهایات، فرآیناد      

 مدیریت استعداد باید با اوجه به بستر فرهنگی سازمان شکل گیرد.  

 ها بندی الگوی جمع

مادیریت اساتعداد نقاد و بررسای شاد. دو الگاوی کابولات و          در این بخش، چند الگوی

( با وجود اینکه احلیل شاکاف و بازارکاار را در   2009( و کالینگز و ملاهی )2012همکاران )

های مدیریت استعداد را بخصاوص   اند، فرآیند ارزیابی، راههردهای سازمان و مؤلفه نظر گرفته

(، چاارچوو ارسایمی   2015اند. الگوی منساا )  الگوی ارسیمی بطور کامل در نظر نگرفتهدر 

( را اقویت کارده و قسامت دوم ایان الگاو )نتاایج( را در دو      2009الگوی کالینگز و ملاهی )

خاوبی بیاان کارده اسات. فرآیناد       بخش خروجی مدیریت استعداد و عملکرد کارکناان، باه  

( کامل اوضیح داده نشد که الگاوی اپونا  و کلا     2015ا )مدیریت استعداد در الگوی منس

ی چرخاه عمار اساتعداد شایمان      ار بیان کرده اسات. در نهایات، الگاو    ( آن را کامل2016)

های مادیریت اساتعداد را باه صاورت، یاک       (، مؤلفه2009( و الگوی فیلیپس و راپر )2014)

                                                 
1- Attracting 

2-Selecting 

3-Engaging 

4-Developing 

5-Retaining 
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اناد. در پاژوهش حاضار جهات      هار  است، بیان کارد  های قهلی کامل فرایند که نسهت به الگو

هاای کلیادی    اند و مؤلفاه ها ارکی  شده های مراهر این الگو سادگی و اختصار، برخی مؤلفه

 سیستم مدیریت استعداد برای الگوی پیشنهادی پژوهش استخراج گردید.
 

 گیری و نتیجه بحث

ه در بخش مرور ادبیات،، به بررسی چند الگوی کلیادی مادیریت اساتعداد پرداختاه شاد     

  .شوند های مذکور بطور خلاصه با هم مقایسه می ، الگو3در جدول  است.
 

 های محقق( منبع: )تحلیل استعداد تیریمد یها الگو سهیمقا: 3جدول 

                                                 
1-Review of literature 

2- Literature bases 

3-Literature-based analysis  

4-Constructive alternative analysis 

 مؤلفه و ابعاد مدیریت استعداد روش تحقیق نام الگوی عنوان مقاله

 تیریچااااارچوو مااااد 

 استعداد در مشاور املاک

فیلیااپس و راپاار   یالگااو

(2009) 
  1ت،ایادب یبررس

جااذو، انتخاااو، درگیرسااازی، اوسااعه،  

 نگهداری

اساااااتعداد  تیریماااااد

برنامااه  کیاا: کیاسااترااژ

 قیو احق یبررس

ملاهای   و کاالینگز  الگاوی 

(2009) 
 2مهتنی بر ادبیات،

ایجاد مخزن استعداد، بازارکار، شناساایی  

های کلیدی، نیازسانجی و ارزیاابی   پست

عه اساااتعدادها، حفاااظ  مناااابع، اوسااا 

 استعدادها

 گروهاستعداد در تیریمد
الگااااوی کابولاااات و 

 (2012همکاران )
- 

جااذو، اسااتخدام، شناسااایی، اوسااعه،   

 نگهداشت

اسااتعداد اااا  تیریاز مااد

 استعداد یساز نهیبه

الگوی چرخه عمر استعداد 

 (2014شیمان )
- 

اوساعه و   پذیری، جذو، استخدام، جامعه

زیابی، آماوزت،  حفظ، با جانشین پروری،

 حداکثرسازی عملکرد، مخزن استعداد

چااااارچوو هماهناااا   

اسااااتعداد و  تیریمااااد

 یعملکاارد کارکنااان: باارا

 شتریو عمل ب قیاحق

 تیریماد  ختهیچارچوو آم

 استعداد و عملکرد کارکنان

 (2015منسا )

 3ات،یبر ادب یمهتن

مدیریت اساتعداد )مادیریت مانادگاری،    

 هاای محاوری(،   جذو استعداد، موقعیات 

عملکاارد کارکنااان، خروجاای ماادیریت   

استعداد )اعامل، انگیزه، رضاایت، اعهاد،   

 حمایت سازمانی(

در  یمحلا  رانیاوسعه مد

: ناغکشاور صنعت معادن  

 یبوم یالگوی استعداد

 تیریالگااوی اوسااعه مااد  

صااانعت  یاساااتعداد بااارا

اپون   استخراج طلا در غنا

 (2016و کلد )

 4گرایی احلیل سازنده

و  یوساعه، نگهادار  آموزت و ا ،ییشناسا

ساهم   )گساترت(، اساتقرار   ،یبرداربهره

 پادات
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شود که، مؤلفه آموزت و اوساعه در الگاوی اپونا  و     به اوجه به جدول بالا مشاهده می

چرخه عمار    اند، در حالی که در الگوی (، به عنوان یک مؤلفه در نظر گرفته شده2016کلد )

دا از هم )اوسعه و آماوزت( در نظار گرفتاه    (، به عنوان دو مؤلفه ج2014استعداد شیمان )

( و الگوی کابولت 2009ملاهی ) و کالینگز (، الگوی2009فیلیپس و راپر )  اند. در الگوی شده

(، مؤلفه اوسعه به انهایی به کار رفتاه اسات، در حاالی کاه اگار ایان دو       2012و همکاران )

داد در نظر گرفته شاوند، باه   )آموزت و اوسعه( به عنوان یک مؤلفه کلیدی از مدیریت استع

کناد،   (، پیشانهاد مای  2007) 1کند. به عنوان مثال، اهلی ساده شدن الگوی نهایی کمک می

پاروری و بازیاابی اساتعداد، زیرمجموعاه      های حداکثرسازی عملکرد، اوسعه و جانشین مؤلفه

هاای ساهم پاادات زیرمجموعاه مؤلفاه نگهداشات قارار داده شاود          مؤلفه اوساعه و مؤلفاه  

(Oehley, 2007.) شااود، بازارکااار، نیازساانجی منااابع و  در همااین راسااتا، پیشاانهاد ماای

شناساایی اساتعداد، زیرمجموعاه مؤلفاه جاذو و انتخااو قارار گیرناد و درگیرساازی نیااز          

هاای مادیریت    ااوان عناصار الگاوی    گیرناد. بناابراین، مای    زیرمجموعه مؤلفه نگهداشت قرار 

هاای کلیادی، مخازن اساتعداد، جاذو و انتخااو،        پستشناسایی   استعداد را در پنج دسته

هاای مادیریت اساتعداد     آموزت و اوسعه و نگهداشت قرار داد. در نهایت، برای اینکه الگاوی 

هاای کلیادی و مخازن     شاود، شناساایی پسات    ار طراحی شود، پیشنهاد می ار و شفاف ساده

و و انتخااو، آماوزت و   استعداد، به عنوان ورودی فرآیند مدیریت استعداد و سه مؤلفه جاذ 

های کلیدی سیساتم مادیریت اساتعداد در نظار گرفتاه       اوسعه و نگهداشت، به عنوان مؤلفه

 شود.

 یهاا  تیا موقع دیا با نخسات اساتعداد   تیریمختلف ماد  یها براساس مرور الگوبنابراین، 

انادازه و   چشام  ت،یا حساس مأمور یها تیموقع ییشناسا اریشود، مع نییحساس سازمان اع

 هاا  تیموقع نیمتناس  با ا ها یستگیاحراز و شا ریشرا دیسازمان است. در ادامه با یاسترااژ

بعد از آن کیفیت یک فرد در یک موقعیت کلیدی با کیفیات مطلاوو مقایساه     شود، فیاعر

شوند. در مرحله بعاد، اساتعدادهای درون ساازمان و بارون      شود و کمهودها شناسایی می می

گیرناد و مخزنای از اساتعدادهای موردنیااز ساازمان فاراهم        یسازمان مورد ارزیابی قارار ما  

                                                 
1-Oehley 
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هاای   ، سازمان افراد مناسا  را باا اوجاه باه پسات     1گردد. بعد از اشکیل مخزن استعداد می

نماید. سیستم مدیریت استعداد در این الگاو،   کلیدی از مخزن استعداد ایجاد شده اأمین می

اساتعدادها اسات.    4و نگهداشت 3وسعه، آموزت و ا2شامل سه مؤلفه کلیدی جذو و انتخاو

اراهاط این سه مؤلفه کلیدی بصورت، یک فرآیند پویا، با در نظار گارفتن راههارد ساازمان و     

کاارگیری سیساتم مادیریت    پاذیرد. هادف از باه    های سازمانی صاورت، مای   ارزیابی سیاست

تعداد بارای  استعداد، رسیدن به نتایج سازمانی و فردی مطلوو است. استفاده از افراد باا اسا  

وری ساازمانی، اعهاد ساازمانی، رضاایت شااغلی،      هاای کلیادی، باعاف افازایش بهااره     پسات 

 10شود. الگاوی پیشانهادی پاژوهش، در نماودار      درگیرسازی کارکنان و انگیزت کاری می

 ارسیم شده است. 

 
های  های پژوهش )منبع: یافتهافتهد بر اساس یاستعدا تیریمد  فرآیند یستمیالگوی س: 10نمودار 

 محقق(

                                                 
1-Talent Pool 

2-Selection & Attraction 

3-Training & development 

4-Retention 
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های چون جذو، انتخااو،   ( فرآیند مدیریت استعداد را شامل مؤلفه2009فلیپس و راپر )

های پیشنهادی اا حدودی زیااد   دانند که مؤلفه درگیرسازی، اوسعه، نگهداری از کارکنان می

معتقدناد در فرآیناد    (2009با این مطالعاه همخاوانی دارد. از طرفای، کاالینگز و ملاهای )     

هاای کلیادی ساازمان شناساایی شاوند، ساپس داناش،         مدیریت استعداد، ابتدا باید پسات 

ها اعریف شاود و در نهایات مخازن اساتعداد      های متناس  با این جایگاه شایستگی و مهارت،

اشکیل شود که در راستای الگوی پیشانهادی پاژوهش حاضار اسات. همچناین، کابولات و       

نگاری، اوسعه و  فرآیند مدیریت استعداد را شامل جذو، استخدام، هویت(، 2012همکاران )

کند. به علاوه، چرخه  داند که الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را اأیید می حفظ کارکنان می

( شامل جذو، استخدام، جامع پذیری، آماوزت، حداکثرساازی   2014عمر استعداد شیمان )

های کلیادی الگاوی    و بازیابی است، که با مؤلفه پروری، نگهداشت عملکرد، اوسعه و جانشین

 پیشنهادی پژوهش حاضر همپوشانی دارد.  

 نیامم ر،یواجد شرا پروری جانشین یزیر به عنوان برنامه دیبا سیستم مدیریت استعداد

 تیریماد  یهاا  یاسات کاه اساترااژ    یرو ضارور  نیااز  اوسعه و عرضه استعداد باشد. کننده

مادیریت مناابع انساانی    از  یبخشا  مدیریت اساتعداد  .میکن یده اناستعداد سازمان را سازم

مادیریت  کاه   یدر حاال  ،کند یامرکز م یرقابت تیمز یبه مردم به عنوان منهع اصلکه  است

رساد   یاساتعدادها باه نظار ما     تیریدارد. ماد  دیا ساازمان اأک  یبر عملکرد کلمنابع انسانی 

اسات، و اساساا بار     یمناابع انساان   تیریو ماد  یریا گیپ یزیا ر برناماه  ،راههرد نیب یریرهگ

پادات استوار اسات. آنچاه    یها راههردو  یاستخدام و نگهدار یها راههرداوسعه،  یها راههرد

 جااد یهاا در ا خار و نقاش آن   رانیماد  تیا شاود، اهم یمشاخ  ما   یکه از مطالعات، مورد

  (.Blass, 2009) است زیآم تیاستعداد موفق تیریمد یها ستمیس

ها در حاوزه   اند که هر کدام از آنمتعددی از مدیریت استعداد ارائه شدهااکنون الگوهای 

اند. در این پژوهش، هدف طراحای الگاوی   خاصی مدیریت اسنعداد را مورد بررسی قرار داده

این  است. های کلیدی سیستم مدیریت استعداد لفهؤکید بر مأبا اای از مدیریت استعداد  پایه

یند طراحی مادیریت اساتعداد ماورد    آجهت شروع فر ،های نوپا ماناواند در امام ساز الگو می

های مدیریت اساتعداد بایاد ساه مؤلفاه کلیادی جاذو و        در نتیجه، الگو استفاده قرار گیرد.

انتخاو، آموزت و اوسعه و نگهداری را داشته باشند، زیرا این سه مؤلفه از فرآیناد مادیریت   
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هاای مادیریت اساتعداد را کاه در نظار        مؤلفاه استعداد غیر قابل حذف هستند و هر یاک از  

 گیرد.   اواند جای  بگیریم، در یکی از این سه مؤلفه کلیدی می
 

 پیشنهادها

هاای   لفاه ؤبا اوجه باه کلیادی باودن م   شود،  پیشنهاد می در صنایع مختلفها  سازمانبه 

 کاز ساازند.  ها متمر لفهؤاستخراج شده، اوجه خود را برای فراهم سازی شرایر و بههود این م

ها بصورت، یک فرآیند پویا باا در   از طرفی، در فرآیند مدیریت استعداد باید اراهاط بین مؤلفه

هاای ساازمانی صاورت، پاذیرد.      نظر گرفتن راههردهای ساازمان و ارزیاابی اجارای سیاسات    

های کلیدی، اینکه سازمان کمهود استعداد خود را از کدام بازارکاار   همچنین، شناسایی پست

ی یا خارجی( باید اأمین کند و اشاکیل مخازن اساتعداد، باه عناوان ورودی سیساتم       )داخل

وری ساازمانی،   مدیریت استعداد و اعالی سازمان شامل مواردی از جمله اعهد سازمانی، بهره

رضایت شغلی، درگیرسازی کارکنان و انگیازه در کاار، باه عناوان خروجای نهاایی سیساتم        

قرار گیرند. به علاوه، در طراحای چناین سیساتمی، بایاد      مدیریت استعداد، باید مورد اوجه

 انداز و مأموریت سازمانی در نظر گرفته شود. ها، چشم سازمانی، راههرد  فرهن 

شود که: الاف( باه حمایات     های آای پیشنهاد می در نهایت، به پژوهشگران برای پژوهش

های کلیادی )جاذو و    مؤلفه اجربی و اعتهار سنجی از این الگو بپردازند. و( برای هر یک از

انتخاو، آموزت و اوسعه، نگهداشت( الگویی مجزا طراحی کنند. ج( به بررسی اأثیر هر یک 

های کلیدی سیستم مدیریت استعداد، بر نتایج کس  و کاار )از جملاه انگیازت در     از مؤلفه

 زند.وری سازمانی( بپردا کار، رضایت شغلی، درگیرسازی کارکنان، اعهد سازمانی، بهره
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