
 

 

 سازیپیادهالزامات  و هازیرسیستم ،هاسازماندر  مدیریت استعداد نظام مطلوب

 2شیدير محمدمهدي، 1نازيلا عاکفیان

 دهیچک

 فکري است. سرمايه يفکر هيسرما يمنابع انسان تيريمد اتیدر ادب نياز مباحث نو يکي

بخش آن  ترينمهم يانسان و سرمايهاست  ايرابطهساختاري و  ،يانسان هايسرمايهشامل 

برخوردار است،  ايويژه گاهيهر سازمان از جا ي، استعدادهايانسان هيسرما ياجزا انیاست. در م

 يو حساس يدی، نقش کلالملليبیندر عرصه  هاسازماننامشهود در تعیین ارزش  ييدارا نيا

و الزامات  هازيرسیستماستعدادها و مديريت ينظام مطلوب برا مقاله در اين .کندمي فايرا ا

 يم مطلوب برااول مقاله )نظا سؤالشده است. در پاسخ به  شنهادیو پ يآن طراح سازيپیاده

ت گروه جلسا جيو نتا ينظر اتیآن(، با استفاده از ادب يهازيرسیستمستعدادها و ا تيريمد

 زيرسیستمتوسعه و نگهداشت با شش  ستمیشنهاد شده و ضمن آن دو سیپ يطرح يکانون

نظام پرداخته  نيا سازيپیادهبه الزامات  زیدوم ن سؤالشده است. در پاسخ به  بینيپیشمرتبط 

 نيا يي، شناساهاآن رهاسازياستعدادها و سپس  تيرير جذب مدصرف ب تأکیدشده و بجاي 

 رفته است.محور قرار گ هاآننگهداشت و توسعه  يراهکارهاو  هاسازماندر درون  هيسرما

مات استعدادها؛ توسعه و نگهداشت؛ الزا تيرينظام مد ؛يفکر هيسرما :یدیکل واژگان

 کشور. هايسازمان ؛سازيپیاده

 مقدمه

 تيريدارد: سرمايه انساني. مد يمحور تیاهم ميپارادا کي شرویپ هايسازمان يبرا امروزه

را به ارزش بازار تبديل کند و اين امر را از طريق  يانسان هيدانش سرما تواندمي استعدادها

 ياساس؛ چالش نيسازد. بر اتبديل شدن به دو سرمايه ديگر )مشتري و ساختار( انجام پذير مي
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(؛ Bontis,2006تعالي و نگهداشت استعدادها است ) اندمواجهبا آن  هانسازما امروزه که

آن، سرعت توسعه را  مؤثرو حضور  آيدميثروت ملي هر سرزمیني به شمار  که ايسرمايه

 .دهدمي بسیار کاهش افزايش داده و زمان آن را

از  يکي. ديمطرح گرد 1370مهاجرت مغزها و نخبگان از کشور، در اواخر دهه  مسئله

 تيريبه منظور جذب و استخدام نخبگان )مد 1381در سال  رانيوز تأی، مصوبه ههامشيخط

 يرا برا ياقدامات زین هاسازمانن آبه دنبال کشور بوده و  يياجرا هايدستگاهاستعدادها( در 

نخبگان در سال  يمل ادیبن ياعلام شده از سو يآوردند، اما آمار رسم به عملجذب استعدادها 

از کشور  82 -86 هايسالدر فاصله  هاآندرصد  30که نزديک به  دهدمينشان  92

. اين در حالي اندکردهاعلام  يوزارت علوم دولت قبل مسئولان. اين آماري است که اندشدهخارج

و در دور دوم وزارت علوم دولت دهم  86 هايسال ازبعد  هاآناست که بخش عمده مهاجرت 

 التحصیلانفارغطرف ديگر بخشي از آمار خروج نخبگان، مربوط به  از صورت گرفته است.

که در آمارهاي بنیاد ملي نخبگان و  دکتراستدانشگاهي در مقاطع بالاتر کارشناسي ارشد و 

هزار نفر  60، 1389مجلس در سال  روزارت علوم جايي ندارد. همچنین بر اساس آما مسئولان

. شوندمي بنديدستهدر زمره مهاجران نخبه  اندکردهجرت از ايرانیاني که در اين سال مها

خود اعلام کرد ايران به لحاظ مهاجرت  2009پول در گزارش سال  الملليبینهمچنین صندوق 

 از نخست را داراست. مقامجهان،  نیافتهتوسعهيا  توسعهدرحالکشور  91نخبگان، در میان 

 هاشرکتو ايجاد  هافعالیتتوسعه  و با ریله اخبرنامه پنج سا 3طي  ،يدر سطح مل گر،يد يسو

کاهش  زمانهماستعدادها تشديد شده است.  تيريدر بخش خصوصي، نیاز به مد

 مدتکوتاهباعث افزايش سود  اگرچه هيسرما نيا در« براي توسعه و نگهداشت »گذاري سرمايه

 (.1391للهي و قاسمي، شده، اما تهديدي براي سودآوري سازمان در بلندمدت بوده است )عبدا

 قیتحق سؤالات

 آن کدام است؟ يهازيرسیستماستعدادها و  تيريمد يمطلوب برا ستمی. س1

 کدامند؟ ستمیس نيا سازيپیاده. الزامات 2
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 ینظر یمبان

براي اولین بار،  ن،ينو يسازمان اتی. در ادبهاستسازمان يدیکل الزام استعدادها، تيريمد

 هايسازمانگزارش  نيرا بکار برد. طبق ا «جنگ براي استعدادها»ه مکنزي در گزارش خود واژ

باشند؛ امري که امروزي ديگر به دنبال استخدام نیرو نیستند بلکه در پي جذب استعدادها مي

. امروزه شودميآوردن استعدادها ياد  به دستاز آن با عنوان نبرد استعدادها يا جنگ براي 

، افزايش رقابت و لزوم اثربخشي آن در چنین هاسازمانر شرايط کاملاً متحول و حاکم ب

 عنوانبه هاآنسازد، نسلي که از را به نسلي ارزشمند از کارکنان آشکار مي هاآنشرايطي، نیاز 

باشند. مي اثربخش هايسازمانترديد اين کارکنان وجه ممیز . بيشودميياد  يسربازان سازمان

 ر،يز به دلايل، لذا اندکردهکشور را ترك  استعدادها از توجهيقابلتعداد  گذشته هايسالدر 

آن  سازيپیادهو الزامات  هاستمیرسيز ،هاسازمان ياستعدادها تيريمد ينظام مطلوب برا

 يابد:اهمیت مضاعفي مي

تعداد  ران،ياست و علاوه بر مد هاسازمانهمه  موضوع مبتلا به نيدر حال حاضر ا -1

منابع  نیتأم کارکنان، امور ،يمانند سامانه جامع منابع انسان يسازمان ياز واحدها ياديز

 است. مسئلهگستره  انگریامر ب نيو ...را در بر گرفته است. ا يانسان يروین ريزيبرنامه ،يانسان

در حوزه استعدادها را روشن سازد و نقشه  اندازچشم تواندمينظام مطلوب  کي يطراح -2

 باشد. اين سرمايه «سعه و نگهداشتتو»براي مديريت  يراه

 يروان اي ياعم از مال يمختلف هايهزينهدر توسعه و نگهداشت استعدادها،  ييعدم توانا -3

 .افتيخواهد  شيبه همراه داشته که در صورت نپرداختن به آن افزا ياجتماع اي

 طرف کي از هاسازمانکلان  ياستعدادها در راستاي راهبردها لزوم توسعه توانمندي -4

 است. يالزام فور ديگر يکاستعدادها از طرف  کاراتر کارگیريبهو افزايش توانمندي در 

نیز  ها و نوآوري علمي در اين حوزهبه رشد آگاهي شده يطراح هاينظام لیاين قب -5

به چگونگي کاربرد آن دانش و تجربه در داخل کشور خواهد  يکمک خواهند کرد و نگاه

 داشت.
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 عدادهااست فیتعر

 :رندیقرار گ مدنظر سؤالات نيا دياستعدادها با فيتعر يبرا

 ديکند؟ چگونه با گذاريسرمايه يچه افراد يبر رو ديبا يتوسعه سازمان يبرا سازمان

توسعه چگونه  يسازمان برا يطرح اصل کرد و ريزيبرنامه ديشوند؟ چگونه با دهيسازمان

اهداف سازمان  شبردیبه پ سازآيندهفعال و  رتصوبهند توانمي يکسان چه ؟شودمي يطراح

 استعداد رهیمخزن ذخ توانميکرد؟ چگونه  ييرا شناسا هاآن توانميکمک کنند و چگونه 

استعدادها کدامند و  و نگهداشت يتعال يداشت و حداکثر استفاده را از آن برد؟ راهکارها

سازمان به کار گرفت؟ آيا استعدادها  انکارکن ريافراد را در رشد و توسعه سا نيا توانميچگونه 

 چگونه ممکن است؟ هيسرما نيارتقاي کارايي ا کنند؟يبازدهي معادل ارزششان تولید م

از استعدادها وجود دارد. افراد با استعداد  مختلف ریتفاس الملليبینو هم  يدر سطح مل هم

و  «ممتاز»از کلمه  هاتخانهوزار ي، برخاندشدهواقعمورد خطاب  يمختلف نيدر کشور به عناو

 هاآننخبگان  يمل ادی، بناندکردهاستفاده  «و اصلح ستهيشا يروین» اي «نخبه»از  گريد يبرخ

 ياستعدادها»آنان را  ادهایالمپ نامهآيین ،نامدمي «استعداد برتر»در اساسنامه خود  ار

نخبه  يانسان يروین»را آنان  يجمهور استير يو فناور يو معاونت علم دهدمينام  «درخشان

 يگريد هايواژه معادل ياستعدادها، گاه تيريمد زین ينظر اتی. در ادبداندمي «و استعداد برتر

راهبرد استعدادها،  ،يمنابع انسان ريزيبرنامهو  تيريمد ،يپرور نیجانش تيريمد لیقباز 

 تيريمد ه،يسا تيريمد نده،يآ تيريمد ،يپرور نیو پرورش استعدادها، جانش ييشناسا

 هم دارد. هاييفرقکه  شودميبرتر و ... مطرح  ايدرخشان  ياستعدادها

تعابیر مختلفي چون: سرآمد، کارکنان دانشي، نخبگان، ممتازين،  زین يجهان در سطح

افراد بکار گرفته شده  نيا يو... برا افتهيبالا، استعداد توسعه  يي، استعداد برتر، تواناتیزهوشان

 يمتفاوت هايديدگاهو  ارائه نشده «استعدادها»از واژه  يواحد و کل فينون تعرتاک ياست، ول

وجود دارد. يک نظرسنجي انجام شده توسط شرکت مشاوره تاورز پرين نشان  نسبت به آن

شرکت مورد بررسي تعريف مشابهي با يکديگر در زمینه استعداد  32دهد که هیچ يک از مي

استراتژي سازمان، نوع شرکت، محیط رقابتي آن و عوامل ديگر  و تعاريف بستگي به اندنداشته
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(. اين شرکت اتخاذ رويکرد اقتضايي را در تعريف استعداد توصیه CIPD, 2006است ) اشتهد

 کند.مي

 یمدیریت استعدادها با نظام موجود منابع انسان سهیمقا

 هاييشباهتت، اگرچه متفاوت اس (ي)سنت يمديريت استعدادها با نظام موجود منابع انسان 

را ابزار مهمي براي يکپارچه کردن  مناسب هاينقشدو قرار دادن افراد مناسب در  هر دارد. زین

 (.2006لوئیس و هکمن ) دانندميکارکنان و اهداف سازمان مثل توسعه فردي  هايفعالیت

 يل و عملکردهااز اصو ياریجذب، انتخاب، توسعه و نگهداري کارکنان را دارند. بس فهظیود هر

مثل استخدام، انتخاب،  يانسانمنابع  تيريمختلف مد ياجزا يمعنا استعدادها هم تيريمد

 (.2008هوگز و روگر،است ) ينیجانش ريزيبرنامهعملکرد، توسعه و  تيريجبران خدمات، مد

استعدادها به  تيريمد ژهي، نگاه ويمديريت استعدادها با نظام موجود منابع انسان تفاوت

برتر، مديريت استراتژيک جريان  يانسان هيسرما تيرياست. مد هيسرما نيسعه و نگهداشت اتو

استعداد در يک سازمان است. هدف و مقصود آن تضمین عرضه مطلوبي از استعدادها به منظور 

مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر مبناي اهداف استراتژيک سازمان  دانطباق افرا

 است.

 مدیریت استعدادها یمناسب برامدل  یطراح

 مؤسسات در آمريکا، مثلاًاستعدادها بر مبناي يک مدل فکري استوار است.  ستمیس هر

. جدول بعد، برخي از کنندمياستفاده  نزولي ايحلقهمانند تعريف سه  هاييمدلمختلف از 

 :دهدميهاي حوزه مديريت استعدادها را نشان مدل

 مديريت استعدادها هايدلاز مبرخي  - 1شماره  جدول

 مدل و اجزاء آن سال پردازنظريه

Schweyer 2004 

 باز گماريشامل ابعاد جذب، استخدام، نگهداشت، توسعه و  مدلاين 

و براي موفقیت  است که بايد با اهداف و راهبردهاي سازمان هماهنگ

 خود بر ابزارهايي مانند رهبري، ارزيابي دقیق، انگیزش تکیه نمايد.
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Davis 2007 
، توسعه، مديريت، رشد و نگهداشت و استعدادهاشامل جذب  مدل

 .شودميپاداش استعدادها 

Smilansky 2006 

هايي است که در قالب نظام يکي از خرده استعدادهامديريت 

از خدمات هرکدام از  جاري مديريت منابع انساني انجام و هايفعالیت

 .نمايدمياستفاده  استعدادهابادر راستاي تعامل اثربخش  هاآن

Sears 2003 

براي جذب؛  موردنیازاين مدل شامل جريان استعدادها )فرآيندهاي 

فرآيند يادگیري، مديريت ها )الزام( و و ارتباطنگهداشت، توسعه 

 عملکرد و نظام پاداش و بهبود عملکرد کارکنان( است.

Cheese 

et al. 

2008 

، شناسايي منابع آن، توسعه ادهااستعدشناسايي نیاز سازمان به 

استعدادها  بر محور تنظیم رابطه مديريت هاآن کارگماريبهو  پتانسیل

 .هاآنبا اهداف کلان سازمان و ارزيابي مستمر 

Rothwell 2010 
 استعدادهابا طراحي اين مدل، ابعاد مختلفي که مديران در مديريت 

 .نمايدميرا تبیین  قرار دهند مدنظربايد 

Blanchard 

 
2007 

اصلي سازمان تمرکز دارد که از طريق فرايند  هايارزشبرشايستگیها و 

 .اندمتصلو ارزيابي به هم  سازيپیادهو  اجرا شامل استراتژي، دارادامه

Wellins، 
Smith 

.Roger 

2006 

، انتخاب هاآنمیزان آمادگي  ارزيابي موجود، هايپتانسیل شناسايياز 

و  ها تشکیلآنبر عملکرد  تأکیدستعدادها و در نهايت ا کارگیريبهو 

 .شودميمرحله مديريت استعدادها  وارد از تعیین استعدادها، پس

Silzer 

& 

Dowell 

2010 

انجام شود و ابعاد اصلي آن  بايد بر مبناي ارزيابي و سنجش مستمر

از: تدوين راهبرد مديريت، جذب، ارزيابي، ممیزي، طراحي  اندعبارت

 .هاآنو نگهداشت  کارگماريبهعملیاتي، توسعه و  نامهبر

Armstrong 2009 
در مدل خود تلاش نموده است تا ابعاد اصلي يک نظام مديريت 

 و ارتباطات بین اجزاي اصلي آن را به تصوير بکشد. استعدادها

Harison 2003 
سازماني  مدل با رويکردي سیستماتیک در سه سطح فردي، گروهي و

 بهبود وضعیت و حذف مشکلات عملکردي ارائه شده است. ظورمنبه

Lewis & 

Heckman 
2006 

 اين مدل استعدادها در طراحي شده است. پورتر ياتازنظربا الهام 

. مرحله بعد شوندميداده  و توسعهشده  بنديتقسیمو  شناسايي

 خدمات است. و جبرانعملکرد  مديريت انتخاب، استخدام،
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Phillips and 

Roper. 
2009 

عامل  5طراحي شده شامل  real stateمدلي که براي صنعت 

و نگهداري  دادن توسعه کردن، درگیر انتخاب، کردن، جذب :باشدمي

 از استعدادها. مرکز اين مدل شايستگي و ارزش اصلي سازمان است.

McDaniel 

et al. 

2010 
 ريزيهبرنامسطح جهاني شامل  استعدادها دربه ساختارهاي مديريت 

 توجه دارد. اين سرمايه مديريت براي موفقیت، توسعه مديريت و

Carnegel 

Melon Uni. 

& 

Software 

Engeering 

2006 

مدل نوعي مسیرياب براي اجراي  : اينمدل پلکاني توسعه منابع انساني

حوزه مديريت منابع انساني است. به هر  20استانداردهاي مرتبط با 

 .گويندمي ، حوزه فراينداين مدل =لايه تکاملي 

Pall 

Sandwich 

,Dubois& 

Rothwell 

2004 

 هايمؤلفه .مدير درگرو افزايش نقش او در مديريت است شايستگي

 هاييژگيو ،هامهارت ،ايحرفهدانش  شايستگي در شش گروه

 قرار دارند.عمومي  و ايحرفهاعتبار ، نگرش و بینش، شخصیتي

Comperform 2002 
مديريت منابع انساني  به :انساني سرمايهي در مديريت شايستگ مدل

 .گوينديم CBHRM خلاصه طوربهمبتني بر شايستگي 

Fridenberg et 

al. 
2004 

استخدام و انتخاب، توسعه و  چهار زيرسیستم مديريت عملکرد،

 .آورندمي اينترنشنال مدل پلیوم را مشابه بندي و پرداختطبقه

Kerartz 1997 
 يشغلپیشرفت ، زير سیستم مسیر فرد برگ زير سیستم چهار علاوه بر

 .افزايدميمديريت استعدادها  را نیز به

Dubois & 

Rothwell 
2004 

کرده شامل  ( ارائه2003اسکوايرز )اين مدل را که ابتدا  هاآن

ارزيابي و  ؛آموزش؛ و استخدام انتخاب ؛منابع انساني ريزيبرنامه

 توسعه و رشد، توزيع پاداش کارکنانو  تعیین ؛مديريت عملکرد

 دانندمي

Wyman 2007 

که در  هايياستراتژيطراحي و در آن  مدل ويژه صنعت نفت اين

به کار گرفته  نفت و گاز براي مواجهه با مديريت استعدادها هايشرکت

 ارائه شده است. دهندگانپاسخشده با توجه به درصد اولويت 

Collings and 
Mellahi 

2009 

 شناساييو فرايندهاي:  جامع است نسبتاًيک مدل نظري مفید 

يک ساختار منابع  ايجاد منبعي از استعدادها، توسعه اصلي، هايپست

 .ردیگيبرمرا در  انساني جدا شده و ستاده ها
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 تحقیق نهیشیپ

 گاهيدر دسترس، جا يکاهش استعدادها»امروزه بنا به دلائلي از قبیل؛  هاسازمان شتریب

مثل جبران خدمات  فیضع يمنابع انسان يهاياستراتژ استعدادها واز  ينگهدار يبرا فیضع

 يکه بر رو يبررس کي(. در 2009و روپر،  پزیلیبا بحران استعدادها مواجه هستند )ف «ايو مزا

نرخ خروج از  %33حدود  هاشرکتانجام شد  "500فورچون » ستیل يروشرکت از  150

در انگلستان  2006حوزه دارند. بر اساس تحقیقي که در سال  نيا در انهی( سالزشيخدمت )ر

درگیر اقدامات مربوط به مديريت  ايگونهبه  هاسازماندرصد  51انجام شد مشخص گرديد که 

تا  70انجام شد نشان داد  2000که در سال  کنزيشرکت م . مطالعهاندبوده استعدادها خود

از  است و فکري بوده هايمهارتمستلزم بکار گیري  درصد مشاغل در دنیاي توسعه يافته 80

 درصد از مديران معتقدند که مديريت 75به دست آمد که  جهینت نيا 2007مطالعه سال 

آيد آينده به حساب مي الدر سه تا پنج س هاسازمانيکي از سه محرك رشد  استعدادها

هاي در شرکت 2007ال اي که شرکت الیور ويمن در س(. همچنین در مطالعه2010،يي)او

در  هاآندرصد از  70نفتي انجام داد دريافت که موضوع مديريت استعدادها اولويت اول 

و کمبود  ديرقابت شد لیبه دل نهیزم در اين(. 2007آينده خواهد بود )باب اور، هايسال

 هايسازمانلي اص هاياولويتاستعدادها از  داشتننگهو مهارت بالا، يافتن و  يکارکنان با توانائ

 هاآنشرکت جهاني نشان داده که همه  40(. تحقیقات اخیر از 2007امروزي است )باتناگار،

و نتیجه آن کمبود نیروهاي  اندمواجهبا مشکل عدم استفاده از استراتژي مديريت استعدادها 

 هاآني توانائ توجهيقابل طوربهاستراتژيک سازماني بوده که  هايپستمستعد براي پر کردن 

 ي. در پژوهش(2009،يديو را 2007،يو ملاح نگزیکولاست )رشد شرکت محدود ساخته  ررا د

 يارشد اجرائ رانيانجام شد، سه چهارم مد يمکنز تيريمد يتوسط مؤسسه فناور که گريد

استعدادها  انیسازمانشان از م رهيمد أتیکادر ه لیتکم يمورد مطالعه اظهار داشتند که برا

سازمان در سطح جهان انجام  600از  شیب يبر رو يامطالعه راًیاخ. اندمواجه يمشکل جد با

درصد موارد،  95در  يعنيشرکت برتر  20شرکت از  19نشان داد که در  هايبررسگرفته و 

( مديريت استعدادها و سبک 2011رهبران مسئول توسعه استعدادها هستند. پريس و ديگران )

چیني را مورد بررسي قرار دادند و به اين نتیجه رسیدند که  مديريت در هفت شرکت مختلف

، مديريت استعدادها به دلیل نیاز رسدميبیش از آن چه در تئوري يک سبک مديريتي به نظر 

. هارتمن و ديگران اندشدهنگهداشت و انگیزش استعدادها بکارگرفته  به جذب، هاشرکت
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در چین را مورد بررسي  ربيغ چندملیتي يهاشرکت( مديريت استعدادها در برخي 2010)

کامل  طوربهکه سیستم مديريت استراتژيک استعدادها  اندشدهقرار دادند. نويسندگان مدعي 

( مديريت 2010نشده است. بورباچ و رويل ) سازيپیادهمستقر و  هاشرکتدر اين گونه 

 هايافته. ندا بررسي کردآمريکايي در آلمان و ايرلند ر چندملیتي هايشرکتاستعدادها در 

که موفقیت و گسترش مديريت استعدادها به ترکیبي از عوامل بستگي دارد  دهدمينشان 

مشارکت صاحبان سهام شرکت، مبادلات سیاسي و حمايت مديريت ارشد سازمان و  شامل:

ات با مديريت اطلاعات منابع انساني شرکت. مطالع مديريت استعدادها سازييکپارچهچگونگي 

شرکت کوچک و متوسط بررسي و  700( که بر روي بیش از 2013) ديگرانفستینگ و 

کوچک و متوسط آلماني رويکردي  هايشرکتبسیاري از  دهدمينشان  پژوهش کرده

مربوط به  هايفعالیتشرکت  نينسبت به مديريت استعدادها دارند به عبارت بهتر ا ترگسترده

( 2013. دوناگان و ديگران )اندساخته مرکزه کارکنان مترا بر هم استعدادها خودمديريت 

هنگ کنگ و هندوستان انجام دادند، چندملیتي مستقر در سنگاپور، هايشرکتپژوهشي را در 

اداره امور به يک کشور ديگر با فرهنگ  استعدادها برايگزاف انتقال يک  هايهزينهبا توجه به 

 هاآنو توسعه  جز شناسايي استعدادها ايچاره لیتيچندم هايشرکت ،و شرايط کاري متفاوت

( مديريت استعدادها 2010ندارند. تیمون و ديگران )مديريت استعدادها، هاياستراتژيدر قالب 

شرکت هندي با بیش  28براي آن مطرح و در بیش از  و مدليدر هندوستان را مورد بررسي 

 هايانگیزهو  هاپاداشيافتند که  تنتیجه دس نمودند و به اين سازيپیادهنفر پرسنل  4811از 

مادي صرف باشد.  هايپاداشانگیزاننده تر از  تواندمياستعدادها دروني براي بقا و رضايت 

سازمان در لهستان را مورد بررسي قرار دادند و به اين باور  58( 2013اسکوزا و ديگران )

 هاينگرشبسیاري از  تواندمياستعدادها ريت که در شرايط گذار به بازار رقابتي، مدي اندرسیده

مديريت سنتي که در فرهنگ لهستان حاکم است را به چالش بکشد. مطالعات مشابهي توسط 

( وضعیت 2010( انجام پذيرفته است. اوچیزن و نینا بر )2013ايمن در روسیه )وهولدن 

جنوبي را مورد بررسي مشاوره مهندسي عمران در آفريقاي  هايشرکتمديريت استعدادها در 

اهمیت بسزايي است اما تنها  استعدادها دارايدرصد معتقد بودند که مديريت  94قرار دادند. 

( 2013درصد آنان اقدامات اجرايي به اين منظور اتخاذ کرده بودند. والورد و ديگران ) 57

 دهدميتايج نشان مديريت استعدادها در صنايع متوسط در اسپانیا را مورد بررسي قرار دادند. ن

زماني که در عمل در  استعدادها حتيبا ادبیات و مفاهیم مديريت  هاسازمان از اينبسیاري 
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 يو کشورها نیدر چ يواقع شده است آشنايي ندارند. در پژوهش سازيپیادهآن سازمان مورد 

دوم  چالش شماره عنوانبهبوده و در ژاپن  کيکمبود، چالش شماره  نيا يجنوب شرق يایآس

توسط  2007(. در سال 2008نکسله، است )شده  ييچالش شناسا نیچهارم عنوانبه ندو در ه

است  هاييچالش ترينمهماز  يکاستعدادهاي تيريمشخص شد که مد ریگروه مشاوران مرس

آموزش  ،کارگیريبهجذب،  ،يابي روینشامل  تيريمد ني. اشوندميروبرو  هاآنبا  هاسازمانکه 

. همچنین در باشدميدر سازمان  هاآنو نگهداشت  هاآن يشغل ریمس تيريمدو توسعه، 

 2012پروژه نفتي که بايد تا سال  400با بررسي  2007دانشگاه کمبريج در سال  ايمطالعه

 (.2006نفر است )پاري، 55500حدود  استعدادها در، مشخص شد که کمبود شدندميانجام 

مانند  هاييسازم آندر  هاييپروژهکه  دهدميشان ن زیکشور ن در سطحتحقیق  نهیشیپ

موسسه مالي و اعتباري  ز،يتبر تراکتورسازيواگن پارس اراك و  پا،ي، ساخودروايرانشرکت 

 و ... با عناوين جانشین پروري، مديريت استعدادها رانيا عيصنا يمهر، سازمان گسترش و نوساز

مل شکل دهنده مهاجرت نخبگان در ايران و است. در پژوهشي به بررسي عوا دهو... اجرا ش

هم  هاپژوهش(. برخي از 1385ارائه الگويي به منظور کاهش آن پرداخته شده است )قلي پور،

 و درانجام شده  هاطرحاين  هايآسیبو همچنین  هاآنپیرامون جذب نخبگان و نگهداشت 

باقري و باشد )مينگارش  دفاع شده و يا در حال کشورنیز تعداد کمي در  نامهانيپابخش 

بیشتر به جانشین پروري پرداخته و رويکرد مستقیمي به  هاطرح(. البته اين 1390ديگران،

با موضوع  يپژوهش گري(. مورد د1388رضايیان و سلطاني،است )مديريت استعداد نداشته 

با  يگريپژوهش د ( و1381،يجانیل)ع يدانیدوومدر رشته  يابياستعداد هايشاخصتدوين 

 ينهائ جهینت در شرکت برق تهران منتشر و يتيريمد يو انتخاب استعدادها يابيموضوع ارز

 (.1387،يجعفراست )انجام شده  يتيرياحراز مشاغل مد يآن انتخاب افراد مستعد برا

 يچرا که برا .خصوص در صنعت نفت صورت گرفته باشد نيدر ا قیتحق نيشتریب ديشا

 نيپروژه انجام شده است. ا ازدهي سال گذشته 12عدادها، در طرح است ينحوه اجرا يابيارز

در  ينگران هايحوزهو  هاجنبهاز  يکيطرح شروع شده و به  نيا ييابتدا هايسالاز  هاپژوهش

براي طراحي مدل  ايپروژهاز:  اندعبارت هاآناز  ياست. برخ استعدادها پرداختهخصوص 

 (. پژوهشي که سه سال قبل1390)باقري و ديگران،مديريت استعدادها در نفت و گاز پارس 
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مقوله گرديده که در طرح استعدادها، بیشتر به  تأکیددر مورد شرکت نفت صورت گرفته و 

 (.1388به بازنگري دارد )میر سپاسي و ديگران، ازو نی «نگهداري»تا شده  تأکید «جذب»

 قیتحق روش

و روش  يفیاز نوع ک هاداده يآورگرد وهیش ازنظرو  يهدف کاربرد ازنظرپژوهش  نيا

 تيريمد يبرا شده و نظام مطلوب میترس بوده تا وضعیت مطلوب يکانون هايگروه قیتحق

 ،هادانشگاه دیشامل اسات يجامعه آمار آن طراحي شود. و الزامات هازيرسیستماستعدادها و 

استعدادها در آنجا  و سرپرستان واحدهايي که يتوسعه منابع انسان يخبرگان، مديران واحدها

 نفر بوده است. 24شامل  اندشده ييهدفمند شناسا طوربهکه  ينمونه آمار و شاغل هستند

 ،ي، همگن بودن نسبموردنظر يهاتجربهاز  يفیافراد شامل: دارا بودن ط نيانتخاب ا هايملاك

 ياوت شغلمتف هايلايهمختلف از  يامکان کسب نظرها يمختلف برا هايويژگي زا يبرخوردار

 شيرشته و گرا ،يو شخص يسازمان هي: اشراف به وضع موجود، پاهايشاخص بر اساسو 

مطالعات  نیهمچن بوده است. ييو اجرا يتيريمد يهاتجربه و سابقه کار، سمت ،يلیتحص

 هايمدلو  هانظريه ،ينترنتيا ياطلاعات هايپايگاه ،يلمو مقالات ع هاکتاب)منابع،  ياکتابخانه

منابع  مانند آمارو اسناد و مدارك موجود  هانامهنيیآ برتر، يانسان هيسرما ود در حوزهموج

 هايپژوهشدر اين حوزه و نیز نتايج  شناسيآسیبو نتايج  انساني، روند ورود و خروج آن

جلسات  از تشکیلبوده است. پس  مدنظر الملليبینسطح  و در داخل کشور در انجام شده،

 اينکتهشده است تا  نظرخواهي مجدداً ودر همان جلسات انجام  بنديجمع ،يکانون هايگروه

 لیبه روش تحل ،هاادداشتيشده و همراه با  سازيپیاده يصوت هايفايلمغفول نماند. سپس 

 ،عرضه ص،ی)تلخ حلهمر 3در  آمده به دست هايدادهشده است.  يمحتوا بررس

شناسايي نقاط قوت و قابل بهبود هر يک از  و تحلیل شده تا می( تنظتأيید/گیريجهینت

 شود. پذيرامکاناستعدادها با مشارکت ذينفعان آن  هايحوزه

 قیتحق هاییافته

شد: اسناد و مدارك  يبررس گريد باريک ريابتدا منابع ز هاداده يفیک لیو تحل هيتجز يبرا

داخل و  هايشرکت نهیشیو پ ينظر اتیادب ،يمربوط به حوزه منابع انسان کشور بالادستي
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اساس ها بر داده يفیک لیو تحل هيگذشته. سپس تجز هايشناسيآسیبخارج از کشور و 

 مندرج است: 2در جدول  محتوا لیتحل جهیشد. نت انجام «يکانون وهجلسات گر جينتا»

 (يجلسات گروه کانون شنهاداتی)پ يفیک يهاداده میو تنظ صیتلخ -2شماره  جدول

 آموزش موضوع:  ريموضوع: محیط کا

 کار( ازنظر ماهیت) کاري آل ايده محیط

 فیزيکي() کاري آل ايده محیط

 روزآمد موردنیاز شغل هايفناوريدسترسي به 

 عوامل ارگونومیک براي طراحي محیط کار

 مديريتي در مورد محیط کار تغییر نگرش

 محدود کار نیروي با کار اتاق

 تغییر واحد /محیط ايده آل

 شناور ويژه سرمايه انساني برتر کار ساعت

 هم فکر هايدر گروهامکان کار 

موجود در مورد  هايواقعیتبا  هافرضشیپمطابقت 

 فضاي اشتغال

 مناسب لزوم ايجاد فضاهاي آموزشي و تحقیقاتي

 علمي طبق ضوابط مصوب ارتقاي زمینه

 تحصیل سرمايه انساني برتر امکان ادامه

 هداشت و توسعهبراي نگ بلندمدت ريزيبرنامه

 آموزشي، هايبستهتدوين  ارائه تسهیلات براي

 مقاله و... تألیف

 مدرس پروري در مورد اين سرمايه لزوم توجه به

آموزش اثربخش  در نظام گذاريسرمايهاهمیت 

 اين سرمايه

 خارجي و داخلي هاي آموزشي سمینار

 هنري ياستعدادها پرورش

 مايهاين سر يامشاوره خدمات از گیريبهره

 به اين سرمايه هاسازمانآموزش فرهنگ کاري 

 رندهیادگيکمک به ايجاد سازمان 

 موضوع: جبران خدمات موضوع: ارتباطات

فیما  در بهبود روابط همکاران و سرپرستان نقش

 بین

 ارتباط مداوم دوطرفه با استعدادها

 ترهاقديميتوجیه کافي براي رعايت احترام 

 فرهنگ سازماني و مقبولیت توجه به اعتبار،

 ورود بعد از استعدادها رهاسازيعدم 

 سالم، رقابت ،و دوستانهمناسب  ارتباطي سبک

 زباني چرب و فريبکارانه عدم تشويق روابط

 يریگمیتصمشرکت دادن استعدادها در 

 درون سازماني هايريزيدر برنامهشرکت دادن  

اين سرمايه با اهداف  يهاارزشسازگار کردن 

 سازمان

 تسهیلات رفاهي،

 مادي و معنوي عادلانه پاداش

 گذشته دور امکانات رفاهي با يسازمشابه

 هاسازمان

 متناسب براي سرمايه انساني برتر وام مسکن

 خدمات بهداشتي و درماني مناسب

 بازنگري حقوق بدو استخدام

 پرداخت پاداش عادلانه بر اساس عدالت سازماني

 وق و مزاياکوشش براي ايجاد نظام بهبود حق

 اقتصادي نیتأم جديد هايروش

در مورد و بهترين تجارب  مطالعات ترازيابي

 دستمزد
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 تيريدر مورد مد اجرا شده هايطرحنقاط ضعف  نیهمچن يدر جلسات گروه کانون

 ده است:حاصل ش ريز جيمحتوا نتا لیشد. در تحل يياستعدادها شناسا

 موجود تیمربوط به نقاط ضعف وضع يجلسات گروه کانون يفیک يهاداده - 3 شماره جدول

 واژگان کلیدي

در طراحي يک نظام مطلوب، محیط ملي است که قوانین و مقررات محدود کننده خود  هاتيمحدوديکي از 

 .کندميتحمیل  سازمان را به

استعدادها را در درون خود  يک طرف از :کندمياد هم تا حدي محدوديت ايج سازمان محیط داخلي

و مبتني بر سابقه و ارشديت و... است  ياپلهو از سوي ديگر رشد و ارتقاء و جبران خدمت در آن  رديپذينم

 .کندميکه طراحي يک نظام مطلوب را دشوار 

 موضوع: مدیریت عملکرد مسیر پیشرفت شغلی موضوع: 

 لزوم مشخص شدن مسیر شغلي در سمت فعلي

 (اختیار تفويض) هاتیمسئول ارتقاء

 شغلي سرمايه انساني برتر تیبر امن تأکید

 جديد ريروندکا ينیبشیپ

 پروري در برنامه شغلي متخصص يا مشاور

مشاغل مديريتي در مسیر پیشرفت  ينیبشیپ

 شغلي

 رتبه سازماني ارتقاء

 هاتیمسئولکردن  محور پروژه

پیشرفت  و امکاني شغلي مناسب تضمین آينده

 فعلي

 تلاش براي جذابیت شغل

 در مسیر پیشرفت شغلي يسالارستهيشابر  تأکید

 بر جانشین پروري در مسیر پیشرفت شغلي تأکید

 لزوم سازگاري توانايي و علايق فرد با شغل

 عملکرد به سرمايه انساني برتر از صادقانه بازخورد

يک مزيت  عنوانبه سرمايه، نيعملکرد اسنجش 

 رقابتي

 ديگران برتر باسرمايه انساني  امکان رقابت سالم

ر بهبود د هاآن هايتوانمندي از استفاده بیشتر

 عملکرد سازمان

 شايستگي، مبناي ارزيابي استعدادها

 ايدرجه 360نظیر  هاييارزيابياستفاده از 

 يابيارز يبجا (،نگرآيندهنگرش عملکرد )مديريت 

 (نگرگذشتهنگرش )

 روشبجاي  ترتیبي بنديرتبه هايشیوهبرقراري 

 بنديرتبهموجود در صنعت نفت )سنتي 

 (ترسیمي

 توزيع اجباري بجاي وددوبهمقايسه 

هي و جیکوب در مورد  استانداردهايبازنگري در 

 سیستم عملکرد

برتر در مورد بهترين  هايشرکتمطالعه تطبیقي 

 تجارب عملکرد
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 سازمان فرهنگ نسلي استعدادها با شکاف و فکري تضاد به يتوجهيب

 .است داشته غلبه سازماني بر عواملکشور  از سیاسي عوامل عدادها،در بحث است

ابلاغ شده است نه  هاسازمان به رهبران ارشد جانب از تکلیفي صورتبهسرمايه در گذشته  انبوه اين جذب

 بر اساس نیاز.

است و  نشده اجرا غیره و کارآموزي شاغل، و شغل انتخاب، تناسب معیارهاي مانند علمي اصول بر اساس

 فرآيند کاملي ديده نشده است

 .اندنداشتهاجراي آن  در هاآن نقش و طرح اهداف از کامل آگاهي واحدها مديران 

در  هاآناقدام شده و در نتیجه  نسبت به جذب و انتخاب هاسازمان سنجي ظرفیت و نیازسنجي بدون

 .اندشده رهاسازيفرآيندکارراهه شغلي 

اصلي صورت گرفته است و به  معیار عنوانبه دانشگاهي رتبه و معدل بر اساس اًصرفاستعدادها  انتخاب

 توجه نشده است. هاآنو نیز علائق شغلي  يو نخبگ يدانش ،يهوش عوامل ذهني،

 سرپرستان. با همکاران روابط آنان يریگشکل سرمايه در نايويژه مزاياي منفي تأثیر به توجه عدم

 وضع موجودمربوط به نقاط قوت  جلسات گروه کانوني کیفي يهاداده -4جدول شماره 

 هاي کلیديواژه

فراهم شده  هاسازمانآينده  و رهبري مديريت پرورش و شناخت براي لازم آمادگي اين سرمايه، ورود با

 است.

 است. کرده ايفاء مهمي نقش روز دانش و اطلاعات داراي رهبران ساختن آگاه در اين سرمايه

 .اندشدهاهمیت استعدادها واقف  و ضرورت به نسبت مديران

 بخشند. تحقق را خود اهداف جديد توانستندينم اين سرمايه بدون هاسازمان

برتر  سرمايه انساني دانش از واحدها کرد. بعضي تلقي مثبت پديده يک ديرا با ورود استعدادها مجموع در

 .اندکردهشاياني  استفاده

 هاافتهی بندیجمع

 قیاول تحق سؤال .1

 شود يطراح دي)توسعه و نگهداشت( با هاسازماناستعدادها  تيريمد يبرا يستمیچه س 

 برسد؟ برخوردار باشد تا سازمان به وضع مطلوب ييهازيرسیستمو از چه 
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مختلف  يمبان يمتفاوت، متنوع و دارا ياستعدادها به قدر يهاتیاست که فعال نيا پاسخ

 داد کهنشان  هاافتهيلازم است.  يدشوار ول ستمیس کيدر قالب  هاآن هستند که تجمع تمام

صورت تحول  نيدارد؛ در ا ازیاستعدادها ن تيريمد يبرا ينظام جامع و قو نيهر سازمان به ا

نظام موجب حذف  نيا يهاستمیرسيزحوزه اتفاق خواهد افتاد و استقرار  نيع در ايو بهبود سر

استعدادها خواهد شد،  تيريدر مورد مد کياستراتژ کردياتخاذ رو و ریمس نيدر ا يموانع سنت

 باشد. ريپذ هيرو يهاتیشد که شامل فعال يآن طراح يبرا يستمیلذا س

 قیدوم تحق سؤال. 2

 ؟هاسازماناستعدادها در  تيريمد يمطلوب برا يشنهادیپ نظام

 ماهیتاً شده، يحطرا هاسازمان استعدادهاي تيريمد يکه برا يستمیحاضر س قیتحق در

 اندعبارتنظام  نيا هايويژگيرا هم در بر دارد.  گذاريسیاستدر بطن خود  بوده و کياستراتژ

 از:

است که در حال حاضر در سازمان موجود است  يياستعدادها «ييشناسا»تمرکز نظام بر  -

که  گونهنهماسازمان، ) رونیاز ب «جذب»بر  صرفاًاز آن هنوز کشف نشده و  ايعمدهو بخش 

( متمرکز شدهنميجز معدل و نوع دانشگاه در آن لحاظ  ياریدر گذشته انجام شده و مع

 .شودمين

 ي)توسعه و نگهداشت استعدادها يکل ستمیمديريت دو س ياگرچه برا ستمیس نيا -

سازمان  يانسان هيبه کل سرما تدريجبه شده که بینيپیش يشده است، ول يسازمان( طراح

 .ابدي يتسر

و با علم به اين  مناسب از جمله مدل کولینگز و ملاحي هايمدلبا الهام از برخي از  -

نقاط قوت و ضعف خود را داشته و در شرايط خاصي قابل به  هامدلموضوع که هر يک از اين 

مدل بلوغ قابلیت  تاًينهاحاصله،  يهادادهو  نهیشیپ ،ينظر اتیکارگیري است و بر اساس ادب

شد.  انتخاب و در تدوين الگوي مديريت استعدادها از آن استفاده (P-CMMکارکنان )

 (شغلي شرفتیپ ری، مسآموزش مديريت عملکرد،توسعه )لفه: ؤم 6بر اساس  مدل يهايخروج

 .باشدمي (ارتباطات، محیط کاري، جبران خدمات)و نگهداشت 
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الزامات استقرار زیرسیستمها 

 

 هاسازمانظام طراحي شده براي مديريت استعدادها در الگوي ننمودار  -1شماره شکل 

 اعتبار مدل یبررس

نفر از خبرگان  24 آن با کسب نظر از يي(، ابتدا رواValidationاعتبار مدل ) يبررس يبرا

مدل  يياز روا شتریب نانیاطم يبرا ضمناً قرار گرفت. تأيید ها مورددانشگاه دیحوزه و اسات نيا

 يابيمدل با استفاده از روش  و لیو تحل هيتجز يديیتأ يعامل لیتحل به روش شده، مدل ادي

 آمد: به دست ريبه شرح ز جي( مورد آزمون قرار گرفت و نتاSEM) يمعادلات ساختار



 يسازادهیو الزامات پ هاستمیرسيها، زنظام مطلوب مديريت استعداد در سازمان /66

 

 

 (SEM) يمعادلات ساختار: نتايج تحلیل عاملي و مدل يابي 5جدول 

 

 

 

 نيکه ا 77/0برابر با  K.M.Oمقدار شاخص  يعامل لیتحل تيکفا هايشاخصبا توجه به 

مقدار شاخص بارتلت که برابر  نیهمچن .گرددمي يابيمطلوب ارز 60/0 اریمقدار با توجه به مع

 توانمي نيابرابن؛ باشدمي يعامل لیتحل تيکفا انگریمعنادار و ب 01/0در سطح  9563.531با 

 .باشدمي تيکفا ياستعدادها دارا تيريمد هايمؤلفه يلعام لیگفت تحل

 برازندگي درجه دوم مدل مفهومي مديريت استعدادها هايشاخص - 6 جدول

 نتیجه ملاك مقدار شاخص رديف

 مطلوب P:131/0 UP 66/442 خي دو 1

 مطلوب - 394 درجه آزادي 2

 مطلوب و کمتر 2 1.13 نسبت 3

4 RMSEA 033/0 05/0 مطلوب و پاينتر 

5 CFI 92/0 مطلوب 9/0 حداقل 

6 GFI 91/0 مطلوب 9/0 حداقل 

7 AFGI 92/0 مطلوب 9/0 حداقل 

8 PGFI 66/0 مطلوب 5/0 حداقل 

گفت  توانمي استعدادها مديريتبرازندگي مدل  هايشاخصبا توجه به نتايج حاصل از 

و حاکي  باشدميمعنادار ن 05/0که اين مقدار در سطح  66/442مقدار خي دو حاصل برابر با 

. همچنین نسبت خي دو بر باشدمي استعدادها مديريت از برازش مدل مفهومي با مدل تجربي

بیانگر براز مناسب مدل  مدنظرکه اين مقدار نیز با توجه به ملاك  13/1درجه آزادي برابر با 

که اين مقدار در دامنه ملاك  033/0برابر با  RMSEAشاخص  مقدار ست.هادادهمفهومي با 

 مقدار شاخص 

1 K.M.O 77/0 

 9563.531 بارتلت 2

 528 درجه آزادی

 .000 سطح معناداری
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 مقادير .باشدميقابل قبول قرار دارد و اين امر نیز گوياي مقدار خطاي قابل قبول در مدل 

 گردندمينیز با توجه به ملاك مدنظر مطلوب ارزيابي  PGFI و CFI،GFI،AGFI هايشاخص

گفت مدل  توانمي بنابراين ؛دباشميو نشانگر برازش مناسب مدل مفهومي با مدل تجربي 

 .باشدميداراي برازش مناسب و قابل قبول  استعدادها مديريت

 قیسوم تحق سؤال

وجود  دياستعدادها با تيرينظام مد سازيپیاده يبرا يکه چه الزامات سؤال نيپاسخ به ا در

 هاياژهو دقرار گرفتن لیو تحل هيمورد تجز يجلسات گروه کانون يفیک هاييافتهداشته باشد؟ 

و  يفراوان نییتع ،يبندمحتوا خلاصه، دسته لیدر موضوعات مختلف، با روش تحل يکلید

ها فراهم داده نيا نیها بو ارتباط هالیانواع تحل يبرقرار ينهیشدند تا زمپردازش  درنهايت

اخت. فراهم س «هاستمیرسيز سازيپیادهالزامات » نییتب يرا برا لازم يعمل، آگاه ني. اديآ

 است: ريجدول ز به شرح هاسازماناستعدادها  تيريمد نظام سازيپیاده «يکل»الزامات 

 صنعت نفت ياستعدادها تيرينظام مد سازيپیاده «يکل»الزامات -7 جدول

است. افراد  سازمان يريپذانعطافو  يو آمادگاولین الزام، تلاش براي توجیه مديران در همه سطوح 

 سازيپیادهفعالانه درگیر مراحل  ديبا مديران منابع انساني و سرپرستان، مانند مسئول در اين رابطه،

 اکتفا نکنند. به نظارت از بالا صرفاًشوند و  هاستمیرسيز

 نظام جهت دو از عدم حمايت رايز ،هاستمیرسيززمان اجراي  ارشد سازمان در مديران لزوم حمايت

 :کندمي مشکل دچار را

 با منافع جامع سیستم يک استقرار که ازآنجايي: میاني مديران به آن کردن محول و نظام وانهادن (1

. شودمي نابود نشود، کنترل موضوع اين عالي مديران طريق از اگر ،کندمي پیدا برخورد میاني مديران

 .نیست مديران میاني توان در مشکلات اجرايي اوقات حل گاهي همچنین

 منطقي خطاهاي شودمي باعث نظام، از شناخت بدون حال عین در مطلق و حمايت (2

 را سیستم کار میاني مسئولیت مديران طراحي شوند، نامناسب کیفیت با هازيرسیستم نشود و کشف

 .کنند همکاري رفع تکلیف حد در نظام، تحمیلي بودن احساس دلیل به و نپذيرند

اين واحد  از ايجاد گردد. «سازمانساني در مديريت سرمايه ان»نظام، لازم است واحد  سازيپیاده براي

 :رودميانتظار 
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 هابرنامهبودجه اجراي اين  تأمینها مدون کند؛ براي زيرسیستم بر اساس ي عملیاتي راهابرنامه 

 کند؛ استفاده زيرسیستم 6و انفورماتیک براي بهبود مستمر  HRکند؛ از متخصصان  ريزيبرنامه

 و طبق امکانات عملي سازد؛ بندياولويتيافت، در استعدادها را هايدرخواست

ي هازيرسیستم اقدام کند و به ذينفعان گزارش نمايد و هاآنحل مشکلات  موانع ارتباطي را رفع و براي

 گانه را بروز رساني نمايد؛ 6

لازم است چتر گسترده  گیرندميبراي آن دسته از مشاغلي که در گروه با حساسیت بالا قرار 

 اقدام شود. هاآنيابي در درون سازمان ايجاد شده و براي يافتن و هدايت استعداد

 سازمان سرمايه در ويژه اين اطلاعات جامع بانک و( رصدخانه) بانيديده استقرار و تکمیل طراحي،

 الزامي است. زمان هر در سازمانمتخصصان / مديران  روزآمد و فعال دسترسي جهت

هاي نیروي تلفیق برنامهسازمان،  هاي تخصصي/آموزشي/پرورشينديبررسي و برآورد کلان نیازم

در افق سازمان  (Action plans) ياتیعملي هابرنامهانساني چهار شرکت اصلي و تهیه و تنظیم 

 .ربطذيو بلندمدت در تعامل با ارکان  مدتمیانمدت، کوتاه

ريزي ارکان تابعه جهت برنامه هبمان از سوي مقامات ارشد ساز استعدادها سازمانجامع  نظامابلاغ 

 .ها و آمادگي جهت پاسخگويي در قبال آنبرنامه باعملیاتي و انطباق عملکردها 

 استعدادها سازمان هايپژوهشدر حوزه  مدتکوتاهو  مدتمیاني راهبردي بلندمدت، هابرنامهتدوين 

 .ارکان تابعه هب

 يک الزام اولیه است. اي نگهداشت اين نظاممستمر بر امکانات لازم بخصوص بودجه تمهید

موجود مشابه  هايسیستمحمايت از سیستم مکانیزه اتوماسیون اداري، سیستم جامع نیروي انساني و 

 .استعدادها سازمانجامع  در نظام هاآن کارگیريبهسازمان و در سطح 

 يافزارسخت از ابعادبع انساني؛ نظام مديريت استعدادها با نظام موجود براي ساير منا سازييکپارچه

 اطلاعاتي تحت وب(. هايبانک سازييکپارچهمانند ) يافزارنرمو 

هاي افزايش ضريب میل تدوين سیاست براي مستمر بخش پژوهش سازمان شناسيآسیبمطالعه و 

 سازمان استعدادها ماندگاري در کار و جلوگیري از انصراف و ترك خدمت

 .Benchmarking) (در اين حوزه موفق داخلي و خارجي يهارکتشبررسي مستمر تجارب 

؛ در ذهن مجريان باشد. رودمياين نظام، بايد برنامه پاياني و نتايج نهايي که انتظار  سازيپیادههنگام 

 .شودميمیسر ن وخطاآزمونبا سازمان اين کار در 

دارد. در اين مسیر همان قدر  يادهیچیپي تعالي و نگهداشت استعدادها، مسیر هازيرسیستماستقرار 

 نقاط ضعف و تهديد وجود دارد که نقاط قوت و فرصت. توجه به اين امر لازم است.
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 گذاراناستیسپیشنهاد به 

 از درون، جايگزين جذب از بیرون سازمان: «استعدادها موجود» ييشناسا -1

براي  ياجداگانهد که نظام جهان نشان دا هايشرکت نتايج مطالعه بهترين تجارب مربوط به

همه منابع انساني  کوشنديم اساساًما( ندارند و  هايسازمانجذب سرمايه انساني برتر )مشابه 

از نظام مديريت سرمايه  هاشرکتجذب شده بهترين باشند. پس از شروع بکار اين افراد، 

 .کنندمياستفاده  «سرمايه انساني موجود»انساني برتر براي شناسايي و تعالي و نگهداشت 

جذب استعدادها از بیرون سازمان بوده است،  تاکنون 79سال کشور از  هايسازمانسیاست 

و ارتقاء  سازماناز درون  «سرمايه انساني موجود»و نگهداشت  و توسعهشناسايي  در حالي که

 کار اتلاف وقت جهت انجامانرژي، عدم نیروي جديد،  کارگیريبهاز لحاظ کاهش هزينه آن، 

پرسنل  خو گرفتنو  سپري شده براي حضور در محل کار از زمان پذيرش نهايي( زمانمدت)

 تر واقع گردد.مطلوب تواندميجديدالاستخدام با مقررات سازمان 

 از جذب از بیرون سازمان، بجاي از درون «سرمايه انساني موجود» ييشناسافايده ديگر  -2

و معمولي تلقي کردن ديگران( است که  ياعدهانستن بین رفتن دوگانگي موجود )مستعد د

 شده است. يزگیانگيبتحقیق موجب دلسردي و  هاييافتهطبق 

 رده هر اين سرمايه در که بايد سالانه پايش کندسازمان واحد مديريت استعدادهاي  -3

 برخي در. شود تعريف هاانگیزه اهداف اين با متناسب و کنندمي دنبال را اهدافي چه سازمان

 توسعه مسکن، شامل تواندمي موارد از ديگر برخي در اما است، آموزشي هاانگیزه اين موارد از

 و گیريتصمیم استقلال. شود هافرصت ديگر و گیريتصمیم اختیارات به دستیابي شخصي،

 هايسازمان در استعدادها ماندگاري باعث که هستند دوعاملي قاعدتاً فردي توسعه فرصت

 نیز ديگري اساسي سؤالات به فوق هايفعالیت بر علاوه بايد واحد اين .شوندمي محور -دانش

 چه سازمان استراتژي تحقق براي که دهد پاسخ واحد اين بايد مثال طوربه. گويد پاسخ

 است. موردنیازيي هاتوانمندي و استعدادها

ظام مديريت استعدادها ن سازيپیادهي هازيرسیستمالزامات بیان شده براي استقرار  -4

 هاپروپوزالتدوين گردد. برخي از اين  هاآنبر اساس  ييهاپروپوزالو  بندياولويتسازمان 

بخش  بايد توسط ترنیسنگ يهاپروژهدانشجويان مقاطع تحصیلي قابل انجام است، ولي  توسط

 انجام گیرد. هادانشگاهو با کمک اساتید سازمان پژوهش 
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براي مشخص کردن وزن هر يک از  Topsis افزارنرميا  AHP استفاده از روش -5

نظام مديريت  يهاستمیرسيزو نیز بررسي میزان همسويي الزامات مربوط به  هازيرسیستم

 .شودميبا يکديگر )همسويي افقي( توصیه استعدادها 

 منابع

پ و : )مجموعه مقالات(. تهران: سازمان چاهاسیستم(. نظريه 1390اباذري، يوسف )

 انتشارات وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي.

گذاري دانش سازماني. تهران: عوامل مؤثر بر به اشتراك (. نقش1390ابیلي و ديگران )بهار 

 .14فصلنامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت، سال چهارم، شماره 

بع انساني (. مطالعه وضعیت موجود توسعه منا1388محمدمهدي )ابیلي، خدايار، رشیدي، 

 .9بر الزامات توانمندسازي. تهران: فصلنامه مديريت، سال سوم، شماره  تأکیدبا 

نوين براي اشتغال،  هايچالش(. کار از راه دور، 1380اصغري، حبیب و صدقي، شهرام )

 همايش نقش فناوري اطلاعات در اشتغال.

 ديدار. نشر :تهران ته.تحقیق کیفي و آمیخ هايروشبر  ايمقدمه(. 1387عباس ) بازرگان،

پژوهشکده  اساتید برتر. تهران: هايويژگي(. 1389جبلي )بین، کن. ترجمه يوسفي و 

 .فرهنگي و اجتماعي

 ماهنامه (. مديريت استعداد در فرايندهاي توسعه منابع انساني.1390محمد )، الدينتاج

 .202 شماره بیستم، سال تدبیر،

. تهران: تئوري سازمان و طراحي ساختار(. 1374ي )محمداعراب دفت، ريچارد ال، ترجمه،

 .بازرگاني هايپژوهشمؤسسه مطالعات و 

. ها، کاربردهارفتار سازماني، مفاهیم، نظريه(. 1385پارسائیان )پي، ترجمه رابینز، استیفن

 .فرهنگي هايپژوهشتهران: دفتر 

. قیق در علوم رفتاريتح هايروش (.1390، بازرگان، عباس و حجازي، الهه )زهره سرمد،

 تهران: نشر آگه.

تئوريهاي سازمان: (. 1387، اوت، جي. استیون، ترجمه علي پارسائیان )ام شفريتز، جي.
 . تهران: انتشارات ترمه.هااسطوره
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ممتاز و نخبگان دانشگاه. معاونت منابع  التحصیلانفارغجذب  شناسيآسیبگزارش پروژه 

 .1384انساني و مديريت وزارت نفت، 

استخدامي  هايآزمونگزارش پروژه بررسي علل انصراف از اشتغال پذيرفته شدگان نهايي 

 .1385نیروي انساني،  تأمینشرکت ملي نفت ايران. اداره 

استخدامي  هايآزمونگزارش پروژه بررسي علل انصراف از اشتغال پذيرفته شدگان نهايي 

 شرکت ملي نفت.نیروي انساني  تأمینشرکت ملي نفت ايران. اداره 

گزارش پروژه بررسي علل نارضايتي و دلايل بالقوه ترك خدمت نیروهاي ممتاز ستاد 

 .1385شريف، سال  شرکت ملي گاز ايران. دانشگاه صنعتي

گزارش پروژه بررسي وضعیت نخبگان شرکت ملي گاز ايران. روابط عمومي شرکت ملي 

 .1389گاز، 

و استخدام نیروي انساني در سطح تحصیلي جذب  مؤثر هايروشگزارش پروژه تدوين 

نیروي انساني شرکت ملي نفت  تأمینممتاز. اداره  التحصیلانفارغ ويژهبهکارشناسي و بالاتر 

 .1383ايران، 

نفتي ايران، علوي،  هايفراوردهشرکت ملي پالايش و پخش  گزارش طرح توسعه فردي

 (.1390-1388آقاجاني ياسیني، قضاوت و هاشمي )

 160. تهران، ساوالان، چاپ سوم، صص سنجيروان(. 1382)، حمزه و مهرداد، ثابت گنجي

– 149. 

نجات در بحران  دیکل (. جانشین پروري؛1390محمد ) الدينتاج معالي تفتي مرجان.

 199شماره  19سال  -استعدادها. ماهنامه تدبیر

انتشارات دانشکده  . تهران:سیماي سازمان(. 1383مشبکي )مورگان، گرت، ترجمه اصغر 
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