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Abstract  
A paradigm is central to leading organizations today: human capital. Talent management can 
turn human capital knowledge into Added Value. The aim of this study is to future the plans 

of the government and parliament to attract and retain talent and to categorize the possible 

future in the field of talent management in the final governmental organization of Iran by 

creating favorable, undesirable, acceptable and tolerable scenarios. This research has been 
done by qualitative method and Futures Studies. The type of applied research is case study 

and trend study. The data collection method is the Delphi method. The Delphi panel included 

10 academics and executives from government agencies. Structural analysis and interaction 
analysis were used in this study. The results of the present study showed that the possible 

future in relation to talent management includes a range that on the one hand has led to the 

encouragement of talents and by using a strategic document has led to attracting and 
retaining elites and talents in organizations. On the other hand, it will lead to the loss of 

talents and their withdrawal from government and national organizations. Based on the idea 

of incentives, government agencies should review, continue, and modify their incentives to 

take any action to retain talent and strive to sustain and retain talented individuals by 
providing appropriate and motivating benefits. On the basis of bribery, government 

organizations, while encouraging and giving special privileges to talented and elite people, 

must have the tools to encourage their human capital so that the greed for foreign facilities is 
removed from their hearts. 
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 چکیده
تواند دانش سرمایه انسانی را به های پیشرو یک پارادایم اهمیت محوری دارد: سرمایه انسانی، مدیریت استعدادها میازمانامروزه برای س

های دولت و مجلس برای جذب و نگهداری استعدادها بپردازد سازی برنامهافزوده تبدیل کند. هدف این پژوهش آن است که به آیندهارزش
های دولتی های محتمل درزمینة مدیریت استعدادها در سازمانتحمل آیندهقبول و قابلوب، نامطلوب، قابلو با ساخت سناریوهای مطل

پژوهی انجام شده است. نوع پژوهش کاربردی، مورد پژوهی و مطالعه روند بندی کند. این پژوهش به روش کیفی و آیندهایران را دسته
 این بودند. در دولتی هایسازمان مدیران و علمی نخبگان از نفر ۰۱ شامل دلفی پانلاست.  دلفی روش ها،داده آوریجمع است. روش

های محتمل در رابطه با گرفتند. نتایج پژوهش حاضر نشان داد آینده قرار استفاده متقابل مورد تأثیرات تحلیل و ساختاری تحلیل پژوهش
کارگیری سند راهبردی سبب جذب و حفظ نخبگان ستعدادها شده و با بهسو منجر به تشویق امدیریت استعداد شامل طیفی است که از یک

 های دولتی و کشور منجر خواهد شد. برها از سازمانبه از دست دادن استعدادها و خروج آن ءها شده و از دیگر سوو استعدادها در سازمان
جهت نگهداری استعدادها را به کار  اقدام هرگونه خود تاصلاح تشویقا و بازنگری، ادامه با باید های دولتیسازمان تشویق ایده اساس

سازمان نیز تطمیع پایه در ها تلاش کنند.گرفته و با دادن امتیازات مناسب و انگیزاننده به افراد با استعداد سازمان، بر ماندگاری و حفظ آن
 خود های انسانیاین سرمایه ترغیب را برای ابزارهایی باید های دولتی در عین تشویق و دادن امتیازات خاص به افراد با استعداد و نخبه

 ها برکنده شود.تا طمع امکانات خارج، از دل آن باشند داشته
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 مقدمه
گذشته ممکن استت مبنتایی ضتعیر بترای      ،از نظر برخی افراد

این در حالی استت کته محققتان     .بینی آینده به نظر برسدپیش
مند به مطالعه تصاویر آینده ختود هستتند و در   زیادی هم علاقه

ختود و علتل و    موردعلاقته هتای  این زمینه برای مطالعه پدیده
شته آن استفاده کترده و  پیامدهای آن از اطلاعات مربوط به گذ

به عوامل مختلر اجتماعی، فرهنگی، سیاستی و ... در گذشتته   
(. 2۰2۱، اهمیتتت زیتتادی قاستتل هستتتند  بنتتدور و همکتتاران  

همچنین برخی از الگوهای تاریخی ممکن استت در آینتده نیتز    
گسترش پیدا کنند یا نکات ارزشمندی را درباره آینده و رفتن ما 

کته برختی الگوهتای مهتم فرهنگتی      در جهت آن اراسه دهنتد  
 (.2۰۱9، 2هستند  سندفورد طرحقابلاجتماعی در این زمینه 

طتور دقیتق   های مربتوط بته آینتده نیتز بته     برخی از پدیده
گیرنتد و حتتی در متواردی بتا     تأثیر گذشته خود قترار متی  تحت

تتوان در  هم آمیخته و صداهایی از آینده را متی  گذشته خود در
(. از نظر برخی محققان علوم 2۰۱9، 3 پلیگذشته مشاهده کرد 

تصاویر خود از آینتده آرمتانی    به وسیلهاجتماعی نیز یک جامعه 
گذشتته تحقتق یافتته ختود      از طریتق شود و به جلو کشیده می

ای گیرد که این وضعیت تحت عنتوان رابطته  تأثیر قرار میتحت
و   بنتدور د شوپویا و دیالکتیکی بین گذشته و آینده توصیر می

 (.2۰2۱همکاران، 
 رستیدن  بته هتم   حاصتل  و جایگاه آینده از نظر محققان،

 اصتل  در است. آینده و اقدامات ، تصورات، رویدادهاروندها

 آتتی  هتای جذبه و حال اجبارهای گذشته، هایخواسته حاصل

 ممکن هایآینده ساخت، پژوهیآینده موضوع ترینمهم و است

 توان به عمیق باور پژوهیآینده نخست شرط و است محتمل و

 بتر  است. گوناگون هایآینده ایجاد جهت انسان یک نامحدود

 آینتده  بترای  جبتری  صتورت  بته  گذشته روندهای اساس این

نیا است  موسوی آینده نگارنده و سازنده انسان، و شودتکرارنمی
 های مختلر سازمانی نیتز بتا   (. مطالعه پدیده۱394و همکاران، 

و روند پژوهی ازجمله مواردی است کته   پژوهیآیندههای روش
پژوهان چیزهای در این راستا مورد توجه قرار گرفته است. آینده

                                                                      
. Bendor, Eriksson, & Pargman 

. Sandford 

. Poli 

. Trends 

. Events 

. Imaginations 

. Actions 

تواننتد یتاد   زیادی را از روندها و سناریوهای تکامل جهانی متی 
انتداز  عنوان چشتم آل بهتواند به صورت ایدهبگیرند و گذشته می

ی و فرآینتدهای  بندی برای بررسی تغییرات در مقیاس جهانقاب
(. یکتتی از 2۰۱9، 8تصتتور شتتود  ووروس متتدتیطتتو نبستتیار 

مباحث مهمی که خیلی مورد توجه جوامع مختلر قترار گرفتته   
است، نحوه مدیریت استعداد است که در این پژوهش با رویکرد 

 صورت هایقرار گرفته است. پیشرفت پژوهیآیندهجدید مورد 

 بتدون  هتا ستازمان  ست کته بیانگر آن ا مختلر ابعاد در گرفته

 اداره بلکته  ندارند، مفهومی و معنی تنهانهانسانی  نیروی وجود

 وجتود فناورشتدن   بتا  حتتی  بتود.  نخواهد پذیرامکان نیز هاآن

 همچنتان  افتزار، ستخت  از ایتوده به هاآن تبدیل و هاسازمان

 بقتای  در راهبتردی  و حیتاتی  عتاملی  عنتوان بته  انستان  نقش

انستانی   نیتروی  از گیتری بهتره  بتا  زیترا  .است مشهود سازمان،
 و مستاسل  گرفته، شکل سازمانی تصمیمات متخصص و متعهد

 این بر و یابدمی عینیت وریبهره و شده حل سازمان مشکلات

-منبع ستازمان  ترینحیاتی و ارزشمندترین انسانی منابع اساس

 اصلی هایرمایهس انسانی، منابع آیند.می شمار به امروزی های

 هتا آن به سازمان بقای و موفقیت و سازمان هستند بدیلیب و

 (.2۰۱3، آلتینز و کاکیروگلودارد   بستگی
امروزه مدیریت استعداد به موضوعی بسیار مهتم و کلیتدی   

اند که دریافته هاسازماندر حوزه منابع انسانی تبدیل شده است. 
ی تواند مزیت رقتابتی اصتل  جذب و نگه داشتن بهترین افراد می

محسوب شده و نقش مؤثری در ارتقای عملکترد افتراد داشتته    
شترفت فترد در یتک    ن استعداد را میزان نستبی پی اباشد. محقق

کنند. اگر برای کسب مهارت در یتک فعالیتت   فعالیت برآورد می
افراد مختلر در شرایط و موقعیت یکسانی قرار بگیرنتد متوجته   

ن کستب  اظ میزاهایی از لحخواهیم شد که افراد مختلر تفاوت
دهند. برخی افراد در یک زمینته یتادگیری   آن مهارت نشان می

 هتا آندهند و پیشترفت  زیادتری از خود نشان می کاراییبهتر و 
های تر است، در حالی که افراد دیگر در زمینهدر آن زمینه سریع

و مهارت و سرعت پیشرفت  کاراییدیگری ممکن است از خود 
افراد دارای استعداد هستتند امتا تنهتا     بیشتری نشان دهند. همه

افرادی که برای استعدادشان تصمیم بگیرند و برای توستعه آن  
گذاری کنند، افراد مستعد هستتند  غفتاری و همکتاران،    سرمایه
عنتوان یتک   های انستانی مستتعد بته   (. همچنین سرمایه۱396

رشد اقتصادی در  نیچنهمنیروی محرکه اصلی برای نوآوری و 

                                                                      
. Voros 

. Altinöz & Çakiroğlu 
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. استتعدادهای علمتی در افترادی همچتون     انتد شتده فته نظر گر
عنتوان بختش   و پژوهشتگران هرچنتد بته    استاداندانشجویان، 

ای در رشتد  شوند، اما اهمیت فزاینتده میکوچکی در نظر گرفته 
های انسانی و پدید آوردن اقتصاد دانشی دارند  هتوگز و  سرمایه
ه دنبتال  های امروزی نیز دیگتر بت  (. اغلب سازمان2۰۰8، روق

استخدام نیرو نیستند بلکه در پی جذب استعدادها هستند؛ امری 
دست آوردن ه که از آن با عنوان نبرد استعدادها یا جنگ برای ب

هتای  تترین چتالش  . از طرف دیگر از مهمشودمیاستعدادها یاد 
، عدم استفاده کافی از منابع فکری، هاسازمانمدیران حاضر در 

ی بالقوه انسانی موجود است. در اغلتب  هاتوان ذهنی و ظرفیت
شتود و  های کارکنتان استتفاده بهینته نمتی    از توانایی هاسازمان

کار گیرند. در ایتن  ه مدیران قادر نیستند ظرفیت بالقوه آنان را ب
دهتد کته   اطمینتان متی   هتا ستازمان مدیریت استعداد به  ،راستا

استب  های مناسب و جایگاه شتغلی من افرادی شایسته، با مهارت
در آینتده بتا چتالش رقتابتی      هاسازمانداشته باشند. از آنجا که 

ها نیتاز  ای مواجه خواهند بود و برای مدیریت این چالشفراینده
تتر از متدیران امتروز خواهنتد     تر و اثتربخش به مدیران شایسته

اند که باید نسبت به به این مسئله پی برده هاسازمان ،لذا .داشت
گذاری  زم در درازمدت توانمند، سرمایه جذب مدیران مستعد و

 را انجام دهند.
شرکت جهانی نشتان داده کته اغلتب     4۰تحقیقات اخیر از 

با مشکل عدم استفاده از استراتژی مدیریت استعداد مواجه  هاآن
هستند که نتیجه آن کمبتود نیروهتای مستتعد بترای پرکتردن      

تتوجهی  طتور قابتل  که بته  است های استراتژیک سازمانیپست
توانایی شرکت را برای رشد محدود ساخته است. این مشتکل و  

های دولتی پررنگ و جتدی استت و نیازمنتد    چالش در سازمان
طلبتد.  های جتدی و مهتی را متی   توجه زیادتری بوده و سیاست

طور کلی مدیریت استعداد از نظر اندیشمندان مختلتر دارای  به
ثر استتراتژی  ؤ؛ اول اینکته اجترای مت   استت  اهمیت و ضترورت 

آمیز استعدادها مدیریت استعداد باعث کسب و نگهداری موفقیت
شتود و دوم اینکته ایتن کارکنتان بترای      می هاآنو مانع خروج 

شتوند و متدیریت   های کلیدی در آینده انتخاب و آماده میپست
آمیتزی  طتور موفقیتت  بته  هاسازمانکند که استعداد تضمین می

کننتد  را به دستت آورده و حفتظ متی   خود  موردنیازاستعدادهای 
 (.2۰۱2،  اسکوزا و همکاران

دلیل شرایط بحرانی کشتور و در  ه در کشور خودمان هم ب 
قرار نگرفتن امکانات برای نخبگان و استعدادهای ختوب   اریاخت

                                                                      
. Hughes & Rog 

. Skuza & et al. 

هستیم و برای جلتوگیری از ختروج    هاآنشاهد مهاجرت بیشتر 
د حس مفید بودن را های دولتی بایاستعدادها از کشور و سازمان

هتم شترایط    هرچقتدر در ایتن صتورت    کته  انتقال داد هاآنبه 
بحرانی باشد این حس مفید بتودن باعتث جلتوگیری از ختروج     

کشور خواهد شتد. بتا وجتود     تیدرنهاو  هاسازماناستعدادها از 
توجهی ما درصد قابل تلاش شده از این روند کاسته شود، آنکه 

هنوز تمایتل دارنتد    استعدادهای برترو  آموختگان علمیاز دانش
 صتندوق  (.۱395 رافتت،   به کشورهای پیشرفته مهاجرت کننتد 

 استت  کترده  اعتلام  خود 2۰۰9 سال گزارش در پول المللیبین
 حتال  در کشتور  9۱ میتان  در نخبگان، مهاجرت لحاظ به ایران
و   عاکفیانداراست  را نخست مقام جهان، افتهینتوسعه یا توسعه
این در حالی است که برختی مستئو ن حتتی     .(۱396 رشیدی،

دانند!. حال بتا توجته بته    وجود فرار مغزها را از ایران منتفی می
دورنمتتای اراستته شتتده توستتط مقتتام معظتتم رهبتتری دربتتاره    

عنوان استعدادهای برتر و نخبگان کشوری که هر جوان نخبه به
ل بترای حت  (. ۱395 رافتت،  شود تن ایران عزیز معرفی می ةپار

مشکلات باید سند راهبردی امور نخبگان را کاملاً جدی اجرا و 
و وضع قوانین از سوی مجلس جهت جلتوگیری از   پیگیری کرد

های دولتی را مطالبه کرد. در ایتن  خروج استعدادها و در سازمان
پژوهی مدیریت استعداد در پژوهش قصد بر این است تا به آینده

م و بتا ستاخت ستناریوهای    های دولتتی ایتران بپتردازی   سازمان
هتای محتمتل در   تحمل، آیندهمطلوب، نامطلوب، مرجح و قابل

های دولتی ایران را بررسی خصوص مدیریت استعداد در سازمان
بندی نماییم. بر مبنتای اطلاعتات رونتدهای گذشتته و     و دسته
توان سناریوهای احتمالی آینده را اراسه داد همچنین بتا  فعلی می

هتا  توان اقداماتی را انجام داد تا روندها و گرایشتصور آینده می
 کتوویز و   به سمت مسیرهای مختلر و مطلوب هتدایت شتوند  

پژوهی باید ایتن مستئله را عنتوان    (. درباره آینده2۰2۱ ،3کرالی
هتای  پژوهتی طیفتی از آینتده   کرد که در مطالعات آینده و آینده

لتتی مختلتتر وجتتود دارد کتته از نظتتر احتمتتال وقتتوع ممکتتن و 
-انگیزند. این بدان معناست که آیندهغیرمحتمل و حتی شگفت

انگیتر  عنوان سناریوهای شگفتبه هاآنانگیز که از های شگفت
باشتند کته    ییرخدادهاتوانند طیفی وسیع از برند، مینیز نام می

پیوندند. اما از العاده به وقوع میندرت و با وقوع حوادثی خارقبه
هایی نیز وجتود دارنتد کته احتمتال     آینده های ممکن،این آینده
شتوند و  های محتمل نامیده میبیشتر است که آینده هاآنوقوع 

پژوهتی کتار و وظیفته اصتلی     های مرتبط بتا آینتده  در پژوهش
و ستپس   هتا نتده یآابتدا شناسایی و دستیابی بته ایتن    پژوهندهیآ

                                                                      
. K¨oves & Kir´aly 
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 ستناریوهای مختلتر و اراسته تجتویز     عنوانبه هاآن بندیدسته
 بهرامتی،  و یمهدو برای تحقق و عدم تحقق آن سناریو است 

 قرار مدنظر سؤا ت این در راستای هدف پژوهش باید (.۱397

-کدامند؟ مهتم  مدیریت استعداد ةزمین گیرند: روندهای مهم در

کدامنتد؟ تتأثیرات    متدیریت استتعداد   ةترین رویتدادها در زمینت  
ریوهای مهتم بترای   متقابل بین رویدادها و روندها کدامند؟ ستنا 

 مدیریت استعدادها کدامند؟
 

 مبانی نظری 

 استعداد مدیریت
و مهتم   کلیدی یک ضرورت عنوانبه استعدادها، اخیراً مدیریت

 ستازمانی،  در مباحث جدیتد  معرفی شده است. هاسازمانبرای 

و  مکنتزی  بتار توستط   استعدادها، بترای اولتین   مفهوم مدیریت

 رفتت.  کتار  بته  " تعدادهااست  بترای  جنگ" واژه تحت عنوان

 استتخدام  دنبال به دیگر امروزی یهاسازماننظر وی،  مطابق

 از که امری ؛باشندیم جذب استعدادها پی در بلکه نیستند نیرو

 دستت آوردن  بته  بترای  جنتگ  یا استعدادها نبرد عنوان با آن

 بر حاکم و متحول کاملاً شرایط امروزه .شودمی یاد استعدادها

 چنتین  در آن اثربخشتی  لتزوم  و افتزایش رقابتت   ،هتا سازمان

 کارکنتان آشتکار   از ارزشتمند  نستلی  به را هاآن نیاز شرایطی،

 یتاد  ستازمانی  ستربازان  عنتوان بته  هاآن از که نسلی ،سازدیم

 اثربخش یهاسازمان ممیز وجه این کارکنان تردیدبی .شودمی

یم در ایتن راستتا مفتاه    (.۱395 حسینی و همکتاران،   باشندیم
مهمی مثل سرمایه انسانی، مدیریت استعداد و کارکنان دانشتی  

انتد. ایتن در حتالی استت کته      قرار گرفتته  هاسازمان موردتوجه
 تعتداد  گذشتته  هتای ستال  ها بیانگر این استت کته در  بررسی

 به د یتل ، لذا .اندکرده ترك را کشور استعدادها از یتوجهقابل

 ،هتا ستازمان  دهایمتدیریت استتعدا   بترای  مطلتوب  نظام زیر،
 :یابدمی مضاعفی اهمیت آن سازیپیاده الزامات و هازیرسیستم

 و هستند مبتلا مسئله این به هاسازمان اغلب حاضر حال در .۱
 ماننتد  ستازمانی  واحتدهای  از تعتداد زیتادی   مدیران، برعلاوه

 انستانی،  منابع نیتأم کارکنان، امور انسانی، منابع جامع سامانه

بیتانگر   امر این است. گرفته بر در انسانی را روینی ریزیبرنامه
 است. مسئله گستره

 حتوزه  در انتداز چشتم  توانتد متی  مطلوب نظام یک طراحی .2

 و توسعه" مدیریت برای راهی و نقشه سازد روشن را استعدادها
 باشد. سرمایه این "نگهداشت

                                                                      
. Talent War 

 هتای هزینه استعدادها، نگهداشت و توسعه در توانایی دمع .3

 کته  داشته همراه به اجتماعی یا یا روانی مالی زا اعم مختلفی

 یافت. خواهد افزایش آن به نپرداختن صورت در

 راهبردهتای  راستتای  در استتعدادها  توانمنتدی  توسعه لزوم .4

 در توانمنتدی  افتزایش  و طترف کیت  از هتا ستازمان  کتلان 

 یتک  عنتوان بته دیگتر   طترف  از استتعدادها  کارآتر یریکارگبه

 است. ضرورت مهم مطرح
 نوآوری و هاآگاهی رشد به شده طراحی هاینظام قبیل ینا .5

 بته  نگتاهی  و کترد  خواهنتد  نیتز کمتک   حتوزه  این در علمی

 کشتور خواهتد   داختل  در تجربته  و دانش آن کاربرد چگونگی

 (.۱396داشت  غفاری و همکاران، 
متفتاوتی توستط    یهتا جنبته بتا   هاسازمانواژه استعداد در 

عریر شده است. استعدادها افرادی و کارشناسان ت پردازانهینظر
 برندیمدانشی سازمان را ساخته و پیش  یهاهیسرماهستند که 

طور که ادبیات نظتری نشتان   همان (.2۰۱7،  تامپسون و جاکو
 از مختلتر  تفاستیر  المللیبین هم و ملی سطح در هم دهدیم

 عنتاوین  بته  کشتور  در استتعداد  بتا  افراد دارد. وجود استعدادها

از  هتا وزارتخانته  برختی  ،انتد شتده  واقتع  خطتاب  مورد مختلفی
 و شایستته  نیتروی " یتا " نخبه "از دیگر برخی و"ممتاز"کلمه
 اساسنامه در را هاآن نخبگان ملی اند، بنیادکرده استفاده "اصلح

 را المپیادهتا آنتان   نامته نیتی آ ،نامنتد یمت  "برتتر  استعداد" خود
 فناوری و علمی معاونت و دهدمی نام "درخشان استعدادهای"

 "برتر استعداد و نخبه انسانی نیروی" را جمهوری آنان ریاست
 گتاهی  متدیریت استتعدادها،   نیتز  نظری یهابحث در .داندیم

 پتروری، جانشتین  متدیریت  قبیتل  از دیگتری  یهتا واژه معادل

 استتعدادها،  راهبترد  انستانی،  منتابع  ریتزی برنامته و  متدیریت 

 آینتده،  مدیریت پروری،شینجان استعدادها، پرورش و شناسایی

و... مطرح  برتر یا درخشان استعدادهای مدیریت سایه، مدیریت
شتده   انجتام  نظرسنجی دارند. یک هم با ییهافرق که شودمی

 کیچیه که دهدمی نشان پرین تاورز مشاوره شرکت به وسیله
 ةزمین در یکدیگر با مشابهی بررسی تعریر مورد شرکت 32 از

 شترکت،  سازمان، نوع استراتژی به تعاریر نوع ندارند استعداد

ت  عاکفیتان  اس داشته بستگی دیگر عوامل و آن رقابتی محیط
 (.۱396، رشیدیو 

 

 مدیریت استعداد و نظام فعلی منابع انسانی
 یتا  مترتبط  فرآیندهای ها وفعالیت کلیه یعنی استعداد مدیریت

                                                                      
2. Thomson & Jaque 
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وام بتا د  رقتابتی  مزیتت  به منجر که کلیدی اصلی و هایپست
نیروی کار با پتانسیل با  را سبب  توسعه برای سازمان شده و نیز

فرد  یهاییتواناای از مجموعه عنوانبه. همچنین استعداد شودمی
شامل مهارت، دانش و ظرفیت برای رشد و توسعه معرفتی شتده   

برنامته، متدیران   فرآیندها و  ین(. ا۱397 و بهرامی،  مهدویاست 

پترورش   ةبلندمتدت در زمینت   گتذاری مایهستر  کنتد بتا  را قادر می
های  زم به آنتان، در فراینتد   استعدادهای افراد و آموزش مهارت
تتر عمتل کننتد و در    تر و موفقیافتن نیروی کار متخصص سریع

جتویی کننتد. علتت ایتن استت کته تعتداد        زمان خود نیز صترفه 
هتای ایتن   متقاضیان در مشاغل گوناگون زیاد است، امتا مهتارت  

متناستب   هتا ستازمان های شتغلی موجتود در   با فرصت بعضاً افراد
نفع هتر دو گتروه   تواند بهجامع مدیریت استعداد می ةنیست. برنام

 بته دنبتال  هتایی کته   باشد: هم متقاضیان مشاغل و هم ستازمان 
تردیتد یکتی از بهتترین    بتی . هستتند  نیروی جدید برای استخدام

است، چون این روزهتا  ها برای مدیریت استعداد، همین روزهزمان
داشتن کارمندانِ ختوب  مراتب از نگهبه یند استخدامِ نیروی کارآفر

متدیریت استتعداد یعنتی داشتتن      ،بنتابراین  .دشوارتر شتده استت  
مشی ثابت که کارکنانِ خوب را بته  راهبردی برای استخدام با خط
 هتا آنای عالی به رشد و پیشترفت  شرکت بیاورد و با ایجاد تجربه

مدیریت استعداد عبارت است از انجام این مراحتل در  . ندکمک ک
داشتتن و  راستای اهداف شرکت: روند استخدام نیروی جدید، نگه

. هتا آنداشتتن  و فعال نگته  پرورش نیروهای کار مستعد و مناسب
ای که کارکنان یکی مدیریت استعداد یعنی توانایی مدیریت تجربه
ت، بته همتان روش   پس از دیگری در محیط کتار خواهنتد داشت   

 .(۱395 حسینی و همکاران،  مدیریت مشتریان شرکت
 انستانی ستنتی   منتابع  نظتام موجتود   بتا  استعدادها مدیریت

 قترار دادن  دو، هتر  دارد. نیتز  ییهاشباهت اگرچه است، متفاوت

 کپارچته ی برای مهمی ابزار را مناسب یهانقش در مناسب افراد

 فتردی  توسعه مثل مانساز اهداف و کارکنان یهاتیفعال کردن

 و توسعه انتخاب، جذب، را کارکنان دارند دو وظیفه هر .دانندیم
 متدیریت  و عملکردهتای  اصتول  از بستیاری  کننتد.  نگهتداری 

مثتل    یانسان منابع مدیریت مختلر اجزای معنای هم استعدادها
 و توستعه  عملکترد،  متدیریت  خدمات، جبران انتخاب، استخدام،
 نظتام  بتا  استعدادها مدیریت است. تفاوت جانشینی( ریزیبرنامه

 و توستعه  استعدادها بته  مدیریت ویژه نگاه انسانی، منابع موجود
 برتتر،  انستانی  سترمایة  متدیریت  استت.  سرمایه این نگهداشت

 هتدف  است. سازمان یک در استعداد جریان مدیریت استراتژیک

 منظتور بته  استتعدادها  از عرضتة مطلتوبی   تضمین آن مقصود و

 بر مبنای مناسب زمان در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق

 (.۱396، و رشتیدی   عاکفیتان استت   ستازمان  استراتژیک اهداف

از فراینتدهای   یامجموعته  عنتوان بته همچنین مدیریت استتعداد  
 یهتا شتغل طراحی شده است تا تضمین نمایتد کته کارکنتان در    

 ،دیگتر ارتعب. بهکنندیمطور مناسب گردش موجود در سازمان به
شخص مناسب در زمان مناسب در شغل مناستب باشتد. اهمیتت    

است کته امتروزه در تمتام دنیتا موضتوع       یااندازهبهاین موضوع 
استعداد کارکنان و تلاش برای افزایش دانتش مهتارت کارکنتان    

متردان و متدیران   سرلوحه افکار و فرهنگ کتاری دولتت   عنوانبه
یج فرهنتتگ متتدیریت عتتالی قتترار گرفتتته استتت و ستتعی در تتترو

دارنتد  فترزین و   استعدادهای سازمانی در بتین جامعته خودشتان    
 (.۱395همکاران، 
 ایتن  از جدید نیروی استخدام برای زیادی هایشرکت هنوز،

جایگاه  در استعداد مدیریت به اگر اما کنند،نمی پیروی کاری روند
 صتورت  بته  استتخدام  فراینتد  احتمتا ً  نشود، توجهی آن ةشایست

 چتترا اینکتته بتتود. علتتت خواهتتد احتیتتاج ستتر از صتترفاً و نفعتتالیا
 منتابع  و جدیتد  نیتروی  استتخدام  به انفعالی رویکردی کارفرمایان

 جدیتد  نیتروی  کردن دایپ. است دركقابل یتا حدود دارند انسانی
 فشتار تحتت  را شما خودخودیبه شرکت، اصلی هایجایگاه برای
 بترای  زمتانی  دیگتر  آن، دوجتو  بتا  رسدمی به نظر و دهدمی قرار

 برایتان استخدام روند برای مدتطو نی و کلیدی ةپروس طراحی
 مناستب،  انستانیِ  منابع تمام استخدام برای امروزه .ماندنمی باقی
 بترای  مناستب  ایبرنامته  اگتر  اما است،  زم زمان کامل ماه یک

 و کمتتر  اضتطراب  بتا  توانمی باشد، وجود داشته استعداد مدیریت
، و رشتتیدی  عاکفیتتانداد  انجتتام را ایتتن کتتار بیشتتتری فقیتتتمو

۱396). 
. استت  گستترش  بته رو استعداد، مدیریت در جهان امروز روند

استت.   4/4در امریکا میانگین ماندگاری افراد در شغل ختود   مثلاً
 پتایینی  جایگتاه  در خود شغل در کار نیروهای داشتننگه جهیدرنت
 در حتال  جدیتد  کارکنان استخدام هاست ک یحالدارد. این در  قرار

 در راستا این در هم استعداد مدیریت است. با این اوصاف، افزایش
 پیشرفت باید استخدام کیفیت و درنتیجه سرعت. است تغییر حال
 باشتد  ترمحبوبتر و جذاب مشتریان برای سازمان خدمات تا کند
عوامتل  با این وصر یکی از  انجام گیرد. ترعیسر استخدام روند و

همچنتین در دنیتای    .استت مهم در این مورد مشارکت کارکنتان  
کاری  یهامهارتامروز یافتن نیروی کار مستعد و خلاق و دارای 

در ایتتن میتتان یکتتی از  کتته استتتاز گذشتتته  تتترمشتتکلبستتیار 
رویکردهای مدیریت استعداد حفظ و نگهداری کارمندان مستعد و 

 .استکارا 
 

 پژوهشپيشينه 
 مطلوب نظام»ی با عنوان شژوهپ( در ۱396شیدی  عاکفیان و ر
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 الزامتات  و هتا سیستتم هتا، زیر ستازمان  در استتعداد  متدیریت 

 گتروه  جلستات  نتایج و نظری از مباحث استفاده با«سازیپیاده

و  استتتعدادها متتدیریت بتترای مطلتتوب کتتانونی یتتک نظتتام
طراحی کردند. طبق ایتن   آن سازیپیاده الزامات و هازیرسیستم
 مرتبط سیستمرزی شش با نگهداشت و سیستم توسعه مدل دو

 است. در نظر گرفته شده
ی بتتا عنتتوان  وهشتتژپ( در ۱396  و همکتتارانش غفتتاری

بته   «ستازی طراحی مدل مدیریت استعداد با رویکرد یکپارچته »
های مدیریت استعداد منتابع  ها و شاخصاکتشاف و تبیین مؤلفه

 پرداختند.  هاانسانی در سازمان

ی بتتا عنتتوان  ژوهشتتپ( در ۱396و همکتتارانش   داوودی 
های مؤثر بر استتعدادیابی  رانها و پیششناسایی و تبیین مؤلفه»

با استتفاده از تکنیتک    «و جانشین پروری در نظام آموزش عالی
افتزار  پژوهی و بتا استتفاده از نترم   تحلیل اثرات متقاطع در آینده

شتده، تجزیته و تحلیتل و ضتمن      ها استخراجمیک مک، مؤلفه
هتا در قالتب چنتد متغیتر دستته      بررسی و تبیین ارتباط، پیشران

بندی شدند و در انتها براساس نتتایج حاصتله و اولویتت بنتدی     
صورت گرفته، راهکارهای اجرایی جهت نهادینه کتردن فرآینتد   

پتروری در نظتام آمتوزش عتالی استتان      استعدادیابی و جانشین
 کردند.ن اراسه سیستان و بلوچستا

تتأثیر  »ی بتا عنتوان   ژوهشپ( در 2۰۱3 همکارنش آلتینز و 
ای؛ بته  یک مطالعه زمینته  «مدیریت استعداد بر اعتماد سازمانی

این نتیجه دست یافتند که  مدیریت صحیح استعداد بتر اعتمتاد   
عملکرد سازمانی خواهتد   یسازمانی تأثیر داشته و منجر به ارتقا

 شد.
 

 شناسی پژوهشروش
 آینتده  بته  حتال  امتتداد  روش بر مبتنی حاضرپژوهش  ختارسا

 دل از فرآیندی در محتمل هایآینده .است آینده ساخت جهت

نیا و همکتاران،   موسوی شوندیم کشر روندها از وسیع طیفی
که یکی از  روش روندپژوهی یریکارگبهاین پژوهش با (. ۱394
انتختاب  . و کیفی است، انجام شده است پژوهیآینده یهاروش

بین یک روش پتژوهش کیفتی یتا کمبتی بستتگی بته عوامتل        
کننتده، ماهیتت موضتوع،    ترین علتت تعیتین  متعددی دارد. مهم
از  . همچنین برخیو تجربة پژوهشگر است مشکل مورد مطالعه

تواننتد اطلاعتات عمیتق و    های پژوهش کیفتی متی  انواع روش
پیچیتده   هتای ها، رفتارها و ستازمان پدیدهدقیقی را در خصوص 

هتای کمبتی   اطلاعات از راه پتژوهش  گونهنیااراسه کنند. کسب 
 بته  هتم بتا توجته    پتژوهش . در این نیست ریپذامکانراحتی به

عوامل ذکر شتده از روش کیفتی و رونتدپژوهی استتفاده شتده      

این پژوهش از نظر هدف، پژوهش کاربردی است که بتا  است. 
 ت.مورد پژوهی و مطالعه روند انجام گرفته اس

روش دلفی است که در ایتن راستتا    هاداده یآورجمعروش 
استفاده شتده کته پانتل     هاداده یآورجمعمصاحبه برای ابزار  از

-نفر از مدیران سازمان 8نفر از نخبگان علمی و  2دلفی شامل 

ستعی شتد تتا از     هتا خبتره انتختاب   که برای های دولتی بودند
متدیریت منتابع    ةافرادی که دارای تحصتیلات عتالی در زمینت   

انسانی و مدیریت دولتی و یا افراد دارای تجربته در ایتن زمینته    
نتوع   از گیتری نمونته  روش براستاس  استفاده شود. افراد نمونته 

 پتژوهش  انتختاب شتدند. در   دستترس  در هدفمند و و قضاوتی
هتای  و سپس پیشران حاضر در ابتدا روندها و رویدادهای اصلی

های دولتی با استعداد در سازمان کلیدی و مهم مؤثر بر مدیریت
 روش دلفی و مصاحبه شناسایی شدند.

تتأثیرات   ستاختاری و تحلیتل   ، تحلیتل تتأثیر  هایماتریس
-محستوب متی   پژوهیآیندهابزارهای  ترینمله مهم از متقابل،

 که چگونگی و کیفیت روابط هستند هاییشوند و ازجمله روش

 د ارزیابی قرار داده و برایمتغیرها، روندها و رویدادها را مور بین

که  هستندمفید  رفتارها و متغیرها روندها، میان روابط شناسایی
هتا متورد استتفاده قترار     هم این ابزارها و روش پژوهشدر این 
 گرفتند.

 و براستاس  عوامتل  مراتتب سلسله طریق از روابط ساختار

 عامل که هر یریتأث دارد و عوامل بقیه بر عامل هر که تأثیری

 . بدین ترتیب در مرحلته شودمی ، بیانردیپذیم عوامل بقیه از

 بعتدی،  شود و در مرحلهمهم مشخص می عوامل اول فهرست

 از متغیرهتا بتا استتفاده    بتین  روابتط  توصیر و ساختن مرتبط

بتر   متغیتر  هتر  اثر بیانگر گیرد کهانجام می کارشناسان قضاوت
و  صتلی ا متغیرهتای  مرحلته،  استت و در آخترین   دیگری متغیر
 شوند.می سیستم شناسایی تکامل کلیدی برای عوامل

 دستت  در هتا داده از یاگسترده طیر مطابق با این روش

 همته ة دربتار  پژوه  زم استت آینده که ردیگیم پژوه قرارآینده

 وقتوع  از پتیش  احتما ت کلیه و کند تفکر بحران پیشامدهای

یم و تحلیتل  قرار دهد. این مرحله با ترس موردسنجش را بحران
 یهاندهیآ تمامی ترسیم معنای به که ردیگیمارتباطات صورت 

 و با اینکه احتمال دارد یک درصد اتفاق بیافتد حتی استممکن 
 گذشته در که رویدادهاست و سپس شناسایی و شناخت روندها

رویدادها و روندها بر پایته   تأثیر آناست. بعد از  داده رخ و حال
  (.۱398گیرد  طباطبایی و نورانی، جام میهای اثرات انماتریس

هتدف   یهتا حتوزه و تعیتین   اندازچشمدر مرحله بعد که ترسیم 
 ریزیبرنامه آرمانی اهداف ریزی،برنامه تعریر افق است ضمن

 هتا یتوانمنتد  و هایژگیو با متناسب مطالعه مورد برای منطقه

https://jmr.usb.ac.ir/?_action=article&au=48367&_au=%D8%AD%D8%B3%D9%86++%D8%BA%D9%81%D8%A7%D8%B1%DB%8C
https://jmr.usb.ac.ir/article_3511_c1bab3a623c3dea4cf364398d45b0972.pdf
http://ensani.ir/fa/article/author/179555
http://ensani.ir/fa/article/author/179555
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 صورت به آینده در افق نیز هدف هایحوزه و شودمی مشخص

شناخت وضع موجود و  ،دیگرعبارتو به شودمی تببین مشخص
های ممکن، محتمل و باورنکردنی اضتلاع مثلثتی   شناخت آینده

-سازد. در ترسیم چشمرا ممکن می اندازچشمهستند که ترسیم 

-و آینده یباورکردنهای های ممکن، آیندهانداز، سه سطح آینده

-طلوب انتخاب میشوند و سناریوی مهای محتمل ارزیابی می

 مطلوب، مختلر (. بدین ترتیب سناریوهای۱394شود  مقیمی، 

  زم تجتویزات  و شناسایی شده و مرجح تحملقابل نامطلوب،

 شتود در نظتر گرفتته متی    ستناریوها  وقوع عدم یا وقوع جهت

 (.همان 

 

 های پژوهشیافته

 شناسایی روندها و رویدادها
و ستپس   یدادهای اصتلی حاضر در ابتدا روندها و رو پژوهش در

هتتای کلیتتدی و مهتتم متتؤثر بتتر متتدیریت استتتعداد در پیشتتران
های دولتی با روش دلفی و مصتاحبه شناستایی شتدند.    سازمان

رویتداد اصتلی و مهتم     6روند اصلی و  6 تینها دربدین ترتیب 
یید قرار گرفت. در گام بعدی هتم بتا تشتکیل متاتریس     أمورد ت

دها و رویدادها بر همدیگر تحلیل تأثیرات متقابل، اثرات این رون
کلیتدی بتر مبنتای ایتن تتأثیرات       پیشتران  5 تیت نها درشده و 

هتای کلیتدی   اساس این پیشران بر ،تینها درشناسایی شدند و 
کر ذد. در ادامه این مراحل به ترتیب شسناریوهای مختلر اراسه 

 شوند.می

 

 دهای فعلینرو
 نداشتن استراتژی مدیریت استعدادها

ت استعداد استراتژی تجتاری مهتم بترای توستعه استت.      مدیری
هتای مطترح و معتروف در سراستر     ها و ستازمان شرکتامروزه 

 خودشتان  خاص هایمعیار و شرایط کردن استخدام جهان برای
 بهترشتان  چته هر پیشترفت  در هامعیار این البته صد که دارند را

و ادارات  هاسازماندارند. در ایران نیز چندی است  بسزایی تأثیر
موظر بته اعتلام    موردنیازمین نیروی انسانی أمنظور تدولتی به

از  که اندبه سازمان استخدامی کشور شده موردنیازتعداد نیروی 
طریق آزمون و داشتن شرایط عمومی و اختصاصی و در صورت 

. شتوند یمت جتذب   موردنیتاز  زم افتراد   یهتا یستتگ یشاکسب 
نتان از طریتق اعمتال برختی     همچ هادستگاهسفانه برخی از أمت

استراتژی مدیریت استتعداد در   و خلأ کنندیمنفوذها نیرو جذب 
ی دولتتی  هتا ستازمان در  جهت جلوگیری از ورود افتراد نتا یق  

 .شودمیشدت احساس ایران به

 

 سالاریعدم شایسته

در جایگتاه مناستب و    هاآنبررسی شایستگی افراد و قرار دادن 
 نیتتترمهتتمشتتان از یهتتاتیتتظرفو  هتتایتوانمنتتدبراستتاس 
 نیتتر مهتم مدیریت یک سازمان است. زمانی کته   یهاضرورت

 هتا آنکار هر سازمانی جذب نیروی انسانی شایسته و قرار دادن 
ی هتا ستازمان شتان باشتد و از ایتن نظتر بتین      در جایگاه اصلی

تتوان انتظتار توستعه و    مختلر رقابتی ستالم برقترار باشتد متی    
در متوارد  متأستفانه در کشتور متا     .داشت پیشرفت آن جامعه را

 .گیردقرار می مدنظرهای بعدی در رتبهشایستگی زیادی ملاك 
هتای بتا  و   کسانی بته رده ژاپن ی مختلر کشور هاسازماندر 

ستال ستابقه داشتته     25که دست کتم   رسندیمعالی مدیریتی 
 مهدوی و  مدیریتی را طی کرده باشند ترنییپاهای باشند و رده

قومیتی  یهاانتصاببه گفته کارشناسان ارتقا و  (.۱397، هرامیب
در « مدیریت اتوبوستی »و نژادی باعث بروز پدیده زشتی به نام 

کشور شده است. در این نوع مدیریت یک مدیر یا مقام مسئول 
آید و وقتی هم برکنار با یک اتوبوس از اقوام و آشنایان خود می

. کنتد ن مربوطه را تترك متی  به صورت اتوبوسی سازما شودیم
-بخشی از نظام مدیریتی کشور از ایتن بیمتاری قتوم   سفانه أمت

بترد کته نیازمنتد اصتلاح و     رنج متی  یسا رشاوندیخوگرایی و 
ریشه متخصصان امر بر این باورند که این بیماری . ترمیم است

گردد. از آنجایی میدولتی باز  تاریخی داشته و به اقتصاد نفتی و
سال اخیتر و بتا اکتشتاف و استتخراج نفتت       صدکی که در طی

اقتصاد کشور به این ماده خدادادی وابسته شد و دولتت تصتدی   
آن را بر عهده گرفت سهیم شدن در ثتروت ملتی بیشتتر از راه    

 بتر هیت تکبتود تتا    ریپتذ امکتان نزدیک شتدن بته مرکتز قتدرت     
افتراد همتواره ستعی     ستبب های فتردی. بته همتین    شایستگی

 قتیم،   مختلتر بته دولتت وصتل گردنتد      یا به انحااند تداشته
. این امر به صورت یک سنت و فرهنگ در آمده است و (۱397

چنانچه مدیری بخواهد بترخلاف آن عمتل کنتد و اطرافیتان و     
عدم شایستگی در مناسب مختلر قرار  سببآشنایان خود را به 

توان گفت کته  می ،بنابراین .ترد خواهد شد هاآنندهد از سوی 
تا حدود زیادی در فرهنگ و تاریخ جامعته   یسا رستهیشادم ع

-و مبارزه با آن و بازگشتن به قتانون و شایستته   دواندهما ریشه 

 .نیازمند کار فرهنگی است سا ری در کنار اقدامات قانونی،
 

-طراحی مدل جامعی از مدیریت استعداد برای ساازما  

 های دولتی

یک سیستم نوین  یاندازراهو  نیازمند طراحی، استقرار هاسازمان
برای همه ابعاد مدیریت استتعداد ازجملته جتذب و     جانبههمهو 

شناسایی استعدادهای برتر، ارزیابی، آموزش و بهسازی، حفتظ و  
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هستند؛ چترا کته داشتتن نیتروی      هاآن یریکارگبهنگهداری و 
یک مزیتت   عنوانبهانسانی مستعد و نخبه امروزه برای سازمان 

سفانه نبود مدل جامع بترای  أر نظر گرفته شده است. مترقابتی د
انگیزگی کارکنان شده است و باعث خروج هر سازمان باعث بی

 شود.می هاسازماناستعدادها از 
 

خارج کشور با  یهادانشگاهو  هاسازما امکانات متنوع 

 اعطای امکانات رفاهی

تن امکانات پژوهشتى  از میان کشورهایى که به دلیل در اختیار گذاش
و رفاهی به صاحبان اندیشه، بیشترین نخبگتان ایرانتى را بته ختود     

اند، آمریکا و کانادا به ترتیب رتبه نخستت و دوم را از آن  جذب کرده
آور فنتاوری برختی   و بتا پیشترفت حیترت    جیتتدر بته  .اندخود کرده

بسیاری از کشورها از سوی دیگتر   یماندگعقبسو و کشورها از یک
های گوناگون علتوم و فتراهم   درنتیجه، پیشرفت فناوری در رشتهو 

و پتژوهش و نیتز آمتاده بتودن      پتژوهش بودن وسایل و ابزارهتای  
شرایط زندگی و دستمزد مناسب در این کشورها، موجتب شتد کته    
افراد متخصص و ماهر، فرهیخته و کارآزموده از سراستر جهتان بته    

یط اقتصتادی و فرصتت   . از طرف دیگر شرااین کشور سرازیر شوند
اشتغال پایین در ایران موجتب شتده استت پدیتده فترار مغزهتا بته        

د. چترا کته ختروج    شت معضلی برای آن تبدیل شده و هشدار تلقتی  
نخبگان و مدیریت نکردن استعدادها باعتث ختالی شتدن کشتور از     

 (.۱395، سلطانیو  انییرضاباهوش خواهد شد   یهاژن
 

فکری، توا  ذهنی و عدم استفاده بهینه از منابع 

 های افراد مستعدهای بالقوه انسانی و تواناییظرفیت

هتای جهتان نشتان داده    نتایج مطالعات مربوط به بهتترین شترکت  
  مشتابه  برتتر  انسانی سرمایة جذب برای ایاست که نظام جداگانه

 جتذب  انسانی منابع همه کوشندیم اساساً و ندارند ما( هایسازمان

 از هتا افتراد، شترکت   این کار به شروع از پس د.باشن بهترین شده

 و تعتالی  و شناستایی  بترای  برتتر  انستانی  سترمایة  متدیریت  نظام
 . سیاستت کننتد یمت  استتفاده  «موجود انسانی سرمایة»نگهداشت 

 بیرون از استعدادها جذب تاکنون ۱379 سال از کشور یهاسازمان

 هداشتت نگ و و توستعه  شناستایی  کته  حالی در است، سازمان بوده
 لحتاظ  از آن، ارتقتای  و درون سازمان از "موجود انسانی سرمایة"

 وقتت  عدم اتتلاف  انرژی، جدید، نیروی یریکارگبه هزینه کاهش

 کار محل در حضور برای شده سپری زمان  مدت کار انجام جهت

 بتا  جدیتد ا ستتخدام   پرستنل  خوگرفتن و نهایی( زمان پذیرش از

 د.ش تر واقعمطلوب تواندمی سازمان مقررات

 

 

 الگوی مناسب اشتغال

هرچند سازمان امور اداری و استخدامی کشور با جذب اعضتای  
هتای تابعته وزارت علتوم، تحقیقتات و     علمی در دانشتگاه هیئت

جمهور و رسیس سازمان امور فناوری موافق است و معاون رسیس
اداری و استخدامی کشور اعلام کرده محدودیتی در این زمینته  

ارد، اما جایابی شغلی برای نخبگان متقاضی بازگشت و وجود ند
التحصیلان بیکار داخلتی بتا ادامته رونتد کنتونی و اجترای       فارغ
های سنتی ممکن نخواهد بود. چرا که از طرفی ظرفیتت  برنامه

های دولتی و حتی خصوصی برای اشتتغال  محدودی در سازمان
ت تکمیلی آموختگان تحصیلاافراد وجود دارد و از سویی، دانش

حاضر به پذیرش هر پیشنهاد شغلی نیستند و بته همتین دلیتل    
ر چنتین شترایطی، نیتاز بته     د .شتود دایره انتخاب محدودتر می

شتود؛  اکوسیستم نوآوری و فناوری بیش از پتیش احستاس متی   
بنیتان شتکل   هتای دانتش  اکوسیستمی کته بتا توستعه شترکت    

ی، طترح  گیرد. وقتی معاونت علمی و فناوری ریاست جمهورمی
کند، برای مثتال بایتد   حمایت از بازگشت نخبگان را اجرایی می

پی را تقویت کرده و مورد حمایتت جتدی   آبازار کارهای استارت
 (.۱395مقدم و زارعیان،  تسلیمی قرار دهد

 

 رویدادهای فعلی
 خروج استعدادها

 صرد   ا  مغز رو  خررج  اترداداا و ج اررا     نظرر  از ايران

 المللر  بین صندجق آمو  طبق  ا.اا قرا  جهون کشو  وی

 بررای  کراه تحصیل ايرانیون از چند  زا  نفر تولانه پول،

 یاظهارنظرهتا و این معضل در  کنندم  اقدام ايران از خرج 

ختورد  می ی هم به چشممعاون علمی و فناوری ریاست جمهور
عنوان متولی به افراد مسئول یاظهارنظرهاالبته  (.۱395 رافت، 
ط با ورود و خروج نخبگتان از درجته اعتبتار بیشتتری     نهاد مرتب

گاه آمارهایی در این زمینته  هیچ این، برخوردار است؛ اما با وجود
طتور کته بیتان شتد     همتان  .به شکل رسمی منتشر نشده است

خروج نخبگان و مدیریت نکردن استعدادها باعث ختالی شتدن   
 های باهوش خواهد شد.کشور از ژن

 
ایرا  و کاهش ارزش پول ملی  تضعیف اقتصادی شدید

 هامیتحرایرا  بر اثر 

به د یل مختلر سیاسی و خصتومت امریکتا و   اقتصاد ایران بنا
همکاری کشورهای اروپایی با آن دچار نوستانات شتدید شتد و    
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کتالینز و  کتاهش یافتته استت      شتدت بهارزش پول ملی ایران 
ان از های نفتی و دارایتی ایتر  تحریم چنینهم(. 2۰۰9، ملاحی

ای بته  های لغو شده هستهدوره کارتر تاکنون و بازگشت تحریم
هایی در این متورد هستت کته باعتث     دست دونالد ترامپ مثال

شرایط بتد اقتصتادی در ایتران و کمبتود امکانتات پژوهشتی و       
 رفاهی برای نخبگان کشور شده است.

 
 هاسازما همراهی نکرد  مدیرا  ارشد 

-سازمانی که بر روی استعدادهایش سرمایه اند کهمطالعات نشان داده

کند، از عملکرد با یی برختوردار بتوده و استتعدادها باعتث     گذاری می
. همچنتین انتظتارات کارکنتان    شتوند یمت برای سازمان  ینیآفرارزش
 یانتده یفزاطتور  طور مداوم در حال تغییر استت و افتراد مستتعد بته    به

شتدت بته   کته بته   زنتد یبرانگشچالدار و به انجام کار معنی مندعلاقه
وابسته است. نمونه بارز آن در ایتران   هاسازمانهمراهی مدیران ارشد 

کته در اکثتر   استت   انیت بندانتش هتای  همراهی مدیران ارشد شرکت
بتا استتعدادهای ستازمان همراهتی      هاسازمانمدیران ارشد  هاسازمان
 (.۱394، توانگرو  یآبادکینکنند  شفیعی نمی
 

 ض و به هدر رفتن استعدادهاوجود تبعی
باعتث بته هتدر رفتتن     « مدیریت اتوبوستی »وجود فرهنگ غلط 
هتای دولتتی   خصوص سازمانه های ایران باستعدادها در سازمان

راهکارهای مناستب   یریکارگبهشده است که این فرهنگ باید با 
از اذهان عمومی برداشته شود و این فرهنتگ   هاسازمان از طریق
آن  ةبیان شد ریشه در تاریخ ایران دارد و باید ریشت که  گونههمان

به گزارش کتارگر نیتوز؛    چنینهمها برکنده شود. از درون خانواده
ذهن ما به  آید، معمو ًوقتی از آزمون استخدام سخن به میان می

رود. بتا وجتود اینکته    هتای استتخدامی دولتتی متی    سمت آزمون
یر بسیار کم شده و در های اخها در بخش دولتی در سالاستخدام

هزار نفر از طریتق آزمتون شتغل     ۱۰۰حال حاضر سا نه کمتر از 
ها با ضتوابطی مشتخص   گیرند، اما همچنان این آزموندولتی می
هتای  شوند. درباره رعایتت قتانون و عتدالت در آزمتون    برگزار می

هتای  کننتد ستازمان  ها عنوان متی دولتی حرف بسیار است. خیلی
 ،کننتد. درواقتع  مختلتر از قتانون تمکتین نمتی    دولتی به انحای 

پیچیتده و   مسئلهسهمیه داشتن و نداشتن در استخدام دولتی خود 
تبعیض در استتخدام   هرگونهراساس قانون . باست ینیآفرجنجال

چنتین   نیروی کار خلاف است و باید با آن برخورد شود، اما عملاً
ها رفع این تبعیضای برای رسد ارادهافتد و به نظر میاتفاقی نمی

وجود ندارد. در بسیاری کشورها اگتر ایتن اقتدام ختلاف صتورت      

                                                                      
1. Collings & Mellahi 

شود. بایتد بته ایتن مهتم کته      با متخلفان برخورد می گیرد، شدیداً
کیتد  أآورد توجه شتود. اینکته متدام ت   عدالت شغلی را به دنبال می

شود که در استخدام نباید به مواردی مثل جنستیت و... توجته   می
نیروی کتار بایتد براستاس تخصتص، مهتارت،       یریکارگبهکرد و 

سا ری باشد به این دلیل شایسته کلامکیمدارك تحصیلی و در 
د وری بتا  بترو  است که هم عتدالت رعایتت شتود و هتم بهتره     

  (.۱395، سلطانیو  رضاییان 
 

 بازگشت نخبگا  به کشور

هتای جتدی   است بازگشت نخبگان به یکی از دغدغته  چند سالی
وم و معاونت علمی و فناوری ریاست جمهتوری تبتدیل   وزارت عل

شده است. اما مسئو ن آموزش عالی در حتالی از تستهیل رونتد    
گویند کته آمتاری رستمی از    بازگشت و جذب نخبگان سخن می

کردگان ختارج از کشتور در دستت    تعداد نخبگان و حتی تحصیل
نیست و بین آمارهای مراجع رسمی نیز اختلافات بستیاری وجتود   

نخستین بار طرح حمایتت از بازگشتت نخبگتان بته شتکل       .دارد
توسط معاونت علمی و فنتاوری ریاستت    94سیستماتیک در سال 

در  نخبته  ۱۰۰و برای بازگشت اعلام صورت رسمی  جمهوری به
ها پراکنتده بتوده و   ها و طرحریزیاما برنامه .ریزی شدبرنامهسال 

ح حمایتت از  رطت . نتایج مثبت و حتتی مشخصتی نداشتته استت    
تترین  بازگشت نخبگان از چهار سال گذشته اجرایی شده و در تازه

سازی فناوری معاونت علمتی  آماری که معاونت نوآوری و تجاری
و فناوری ریاستت جمهتوری در صدوستومین جلسته کمیستیون      

نگتاری علتم و نتوآوری دبیرخانته شتورای عتالی       نخبگان و آینده
نخبه ایرانی به کشتور   ۱۱36ت انقلاب فرهنگی اراسه داده، بازگش

گزارش شده است. معتاون توستعه متدیریت و منتابع بنیتاد ملتی       
اعتلام کترد در سته ستال گذشتته       97شهریورماه  6نخبگان هم 

های های ایرانی مشغول به تحصیل در دانشگاهنفر از نخبه ۱4۰۰
، نته آمتار ورود و ختروج    نایت  اند. با وجودخارج، به کشور بازگشته

حتی افراد با قصد ادامه تحصیل در خارج از کشتور بته    نخبگان و
شتود و نته ستازوکار    آوری و منتشر متی دست نهادی رسمی جمع

های مهاجر بخشی نخبهسودمند و مؤثری برای شناسایی و سامان
ایجاد شده است؛ چرا که تنها سه روز بعد معاون علمی و فنتاوری  

نفری اراسته   ۱۰2۰جمهور و رسیس بنیاد ملی نخبگان آماری رسیس
باز هم وزارت علتوم و بنیتاد ملتی نخبگتان اقتدامی       ،داد! درواقع

اثرگذار برای کمک به تستریع رونتد بازگشتت و جتذب نخبگتان      
 (.۱394نیا و همکاران،  موسوی اندانجام نداده

 

 سند راهبردی نخبگا  کارگیریبهاصلاح و 

 یعتال  سند راهبردی کشتور در امتور نخبگتان، مصتوب شتورای     
 سازی آن همواره یکی از تأکیدات مقتام فرهنگی و اجراییانقلاب 
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 فقتط نته این سند برای کتل کشتور استت و     .رهبری است معظم
شتده در حتوزة   رای نیل به اهداف تعیین. ببرای بنیاد ملی نخبگان

انقتلاب در ایتن حتوزه،     معظتم  نخبگان و تحقق فرمایشات رهبر
مور نخبگتان و انجتام امتور بتر     توجه به سند راهبردی کشور در ا

ربتط  هتای ذی مبنای آن، یکی از ملزوماتی است که همة دستگاه
فرهنگی بایتد بته    انقلاب عالی حتی بنیاد ملی نخبگان و شورای

ها باید بدانند عمل بتر مبنتای   بر آن، دستگاهآن عمل کنند. علاوه
ی تنها اقدامی اضتافه بتر کارهتای ستازمان    محورهای این سند، نه

های و دستگاه هاسازماننیست بلکه در جهت ارتقا و توسعة  هاآن
سند راهبردی این  .های ذاتی استمربوطه در مسیر انجام رسالت

هتا و موضتوعات   به دلیل تغییر شرایط و به وجتود آمتدن چتالش   
جدید در حوزة نخبگان، بعضاً نیتاز بته اصتلاح ایتن ستند حتس       

شتتدن رونتتد  ی متوقتترشتتود امتتا ایتتن نکتتته نبایتتد بتته معنتتمتتی
ستازی ستند   ستازی آن باشتد. درواقتع، تتأخیر در اجرایتی     اجرایی

راهبردی کشور در امتور نخبگتان بته بهانتة بتازنگری آن، رونتد       
 فترزین و   کنتد حرکتی کشور در مستیر نخبگتان را متوقتر متی    

 (.۱395همکاران، 
 

گردآوری شده با  هایداده تجزیه و تحليل

 متقابل تأثير از ماتریس استفاده
 ستاختاری بترای تحلیتل تتأثیرات     تحلیل روش از مرحله این در

بدین ترتیب که افراد پانل دلفی با استتفاده از   شد. استفاده متقابل
 از هریک تأثیر مورد در را خود قضاوت 6*6با ابعاد  یک ماتریس

 را بودند شده درج ستون که در عوامل بر سطر، در مندرج عوامل
متک هتم   افزار میتک که در نرم کردند انیب 3 تا ۰ اعداد قالب در

افتزار  تفسیر هر کدام از اعتداد در نترم   .اندهمین اعداد تعریر شده
کتم،   تأثیر 1= ،تأثیر بدون 0= که ترتیب است این مک بهمیک
زیتاد استت. بتا گترفتن نظترات       تتأثیر  3= و متوستط  تأثیر 2=

مشخص شتد  درباره رابطه هر متغیر  هاآنخبرگان، اجماع نظرات 
 شده است. متقابل تکمیل اثرات تحلیل و در ادامه ماتریس

بعتتد از شناستتایی رونتتدها و رویتتدادهای مهتتم در   ،بنتتابراین
و تتأثر ایتن    تأثیرمدیریت استعداد در آینده، در این مرحله بایستی 

 روندها و رویدادها با یکدیگر مورد بررسی قترار گیرنتد کته نتتایج    
متک ذکتر   افزار میکبر مبنای منطق نرم تأثیر روندها بر رویدادها

 اشاره شده است. ۱در ادامه در جداول  و شده

 روندها بر رویدادها تأثیر .1جدول 
 Table 1. Impact of Trends on Events 

 
 اشاره شده است. 2مک ذکر شده و در جداول میکافتزار  همچنین نتایج تأثیر رویدادها بر روندها بر مبنای منطق نترم 

 رویدادها بر روندها تأثیر .2 جدول
Table 2. Impact of Events on Trends 

 رتبه
شماره 

 رویداد
 رویداد

مستقیم و  تأثیر

 مثبت بر روند

مستقیم و  تأثیر

 بر روندمنفی 

غیرمستقیم  تأثیر

 بر رویداد

 - 5 3 سند راهبردی نخبگان کارگیریبهاصلاح و  6 1

 ۱ 2 5 استعدادها وجود تبعیض و به هدر رفتن 4 2

 - ۱ 4 هاسازمان  همراهی نکردن مدیران ارشد 3 3

 ۱ ۱ 3 تضعیر اقتصادی شدید ایران 2 4

 - ۱ 3 خروج استعدادها ۱ 5

 - 2 ۱ به کشوربازگشت نخبگان  5 6

 

شماره  رتبه

 روند

مستقیم و  تأثیر وندر

 مثبت بر رویداد

مستقیم و منفی  تأثیر

 بر رویداد

غیرمستقیم  تأثیر

 بر رویداد

 3 6 8 یسا رستهیشاعدم  2 1

 2 3 8 استفاده بهینه از منابع فکری و توان ذهنیعدم  5 2

 3 5 5 نداشتن استراتژی مدیریت استعدادها ۱ 3

 3 5 4 ی خارجهادانشگاهها و امکانات متنوع سازمان 4 4

 2 2 7 نبود الگوی مناسب اشتغال 6 5

 6 4 3 طراحی مدلی جامع از مدیریت استعداد 3 6
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 بیشتترین  از رونتدها  یبنتد رتبههمچنین در این پژوهش برای 

 صتورت  در استت و  مثبت و منفی استتفاده شتده   تأثیر مستقیم

در  باشتد  داشته بیشتری تأثیر غیرمستقیم که روندی آن تساوی،
 مشخص ، با این اقدامردیگیم قرار اولویت بهتری ی دربندرتبه

چگونته   مستقیم صورت به رویدادها ها باشود که ارتباط روندمی
 شود که این ارتباط بته صتورت  است؟ و در ضمن مشخص می

 و انطباق براساس یبندرتبههمچنین  غیرمستقیم چگونه است؟
 بنتابراین، بترای   استت.  قبلتی  رونتدهای  بتا  رویتداد  مطابقتت 

رونتد   بتا  رویتداد  مستقیم و مثبت رویدادها، تأثیر به یدهتیاولو

 بتود،  برابتر  رونتد  دو بترای  ایتن  اگتر  گیرد.قرار می مورد توجه

ستایر   بتا  کمتتری  انطبتاق  عتدم  کته  یابتد می اولویت رویدادی
ی، دهت تیت اولوباشتد. بعتد از    کمتر( داشتته  منفی  تأثیر رویدادها
 در هتا آن رتبته  میتانگین  براستاس  رویتدادها  نهایی بندیدسته

 تتأثیر  و نتدها رو بتر  تأثیر رویدادها یعنی یابیبرون قبلی مراحل

 که هراندازه بدین ترتیب .ردیپذیم صورت یکدیگر بر رویدادها

 رویداد آن باشد کمتر رویداد رتبه از به دست آمده عدد میانگین

بیانگر  3. نتایج اراسه شده در جدول کندیم کسب را بهتری رتبه
 این اقدامات است.

 

 نهایی رویدادها بندیرتبه .3 جدول

Table 3. Final Ranking of Events 

 میانگین رتبه رویداد شماره رویداد رتبه

 وجود تبعیض و به هدر رفتن 4 1
 استعدادها 

2 

 سند  کارگیریبهاصلاح و  6 2
 راهبردی نخبگان

3 

 4 تضعیر اقتصادی شدید ایران 2 3

 5 بازگشت نخبگان به کشور 5 4

 همراهی نکردن مدیران ارشد  3 5
 هاسازمان

5/6 

 7 استعدادها خروج ۱ 6

 

 های کلیدیپیشرا 
 هتای ایتن  پیشرانشناسایی شده،  رویدادها و روندها با بررسی

برای مشخص کردن و . بدین ترتیب شوندپژوهش مشخص می
 هتای پیشتران  از ایتن  تتوان می محتمل هایآینده به دستیابی

 پیشتران  5 بته  پتژوهش  این در بنابراین، .کرد استفاده کلیدی

 رویتدادهای  و رونتدها  ایتن  از تعامل که رسیممی مهم کلیدی

 :اندآمده دست مهم به

 

 های کلیدیپیشران .4 جدول

Key Drivers .Table 4 

 شماره 

 رویدادها
 حالت دوم حالت اول پیشرا  کلیدی شماره روندها

 نامطلوب مطلوب مدیریت استعداد توسط مدیران ارشد 5و  2 3 و 6

 عدم همراهی مدیران همراهی مدیران د راهبردی نخبگانکارگیری سنبه ۱و  2و  6 5و  6

 6و  2 3و  4
اقدامات راهبردی ایجاد فرهنگ 

 سا ریشایسته
 سا ریفرهنگ شایسته

وجود مقاومت در برابر 
 سا ریفرهنگ شایسته

 ۱و  3 و 5و  6 3و  5و  6
اقدامات ترغیبی از سوی دولت در 

 جهت استعدادها
 دم اقدامات انگیزشیع اقدامات انگیزشی دولت

 5و  4و  2 ۱و  2
آستانه تحمل نخبگان در برابر 

 هاناعدالتی
 یدارشتنیخو

خروج از سازمان و 
 کشور
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 محتمل یهاندهیآ
 توجه با شناسایی شده کلیدی هایپیشران دادن قرار هم کنار از

 محتمل هایآینده دارند، یکدیگر به نسبت که همپوشانی به

 :اندشده استخراج
عدم مدیریت استعداد توسط مدیران ارشد، اصلاح و  .۱
کارگیری سند راهبردی نخبگان و استعدادها، همراهی مدیران به

 ارشد.
آینده محتمل: ادامه این شرایط باعث تنش بین استعدادها و 

 .تعدادها همچنان ادامه خواهد یافتمدیران شده و مقاومت اس

صلاح و عدم مدیریت استعداد توسط مدیران ارشد، ا .2
کارگیری سند راهبردی نخبگان و استعدادها، عدم همراهی به

 مدیران ارشد.
ینده محتمل: ادامه شرایط برای افراد با استعداد در آ

 ها خواهد شد.ها ناممکن و باعث خروج آنسازمان

عدم طراحی مدل جامع مدیریت استعداد، الگوی مناسب  .3
دادها توسط سا ری، مدیریت مطلوب استعاشتغال، شایسته
 مدیران ارشد.

 آینده محتمل: بازگشت نخبگان به کشور، توسعه اقتصادی

سا ری، اصلاح سازی شایستهالگوی مناسب اشتغال، فرهنگ .4
 کارگیری سند راهبردی نخبگان، عدم مقاومت مدیران ارشد.و به

سا ری و استفاده بهینه آینده محتمل: ایجاد فرهنگ شایسته
 از استعدادها

شدید اقتصادی ایران، وجود تبعیض و به هدر رفتن  تضعیر .5
سا ری، نداشتن استراتژی مدیریت استعدادها، عدم شایسته

 داری نخبگان.استعدادها، خویشتن
آینده محتمل: تصویب سند راهبردی جدید نخبگان و 

 .هاانارگکارگیری در همه به

تضعیر شدید اقتصادی ایران، وجود تبعیض و به هدر رفتن  .6
سا ری، نداشتن استراتژی مدیریت ستعدادها، عدم شایستها

 داری استعدادها.استعدادها، عدم خویشتن
، هاسازمانآینده محتمل: ایجاد تنش در نخبگان، خروج از 

عدم رشد اقتصادی و سیاسی، فرار مغزها، عدم استفاده بهینه و 
 ظرفیت بالقوه انسانی.

 

 و تجویز سناریوسازی
 چارچوب به توجه با را شده استخراج محتمل ایهآینده این حال

طیر  پس دهیم.می قرار بندیمورد دسته پژوهش نظری
حالت  در که شود طرح و ساخته ایگونهبه باید سناریوها
اقدامات به آن حد  رسیدن یعنی محتمل اتفاق بدترین نامطلوب

 برابر حس نامفیدی در ایجاد در استعدادها منجر به از ناامیدی که
 حتی شده و این امر باعث خواهد شد که هاسازمانحل مساسل 

 سناریو که هم حالت در بهترین تصمیم به ترك سازمان بگیرند.

به نحوی انجام  هاسازمان از طرقاست مدیریت استعداد  مطلوب
شود که افراد نخبه از افکار خلاق خود بهره گرفته و به صورت 

رده و ضمن بقای سازمان به بهینه از توان ذهنی خود استفاده ک
این سناریوها  ،توسعه هرچه بیشتر آن کمک کنند. بنابراین

 :ند ازاعبارت
 سناریو مطلوب -۱

-سند راهبردی نخبگان. در شرایط بی کارگیریبهاصلاح و 

توان با برقراری اعتمادی کنونی نخبگان به مدیران ارشد می
محکم و حفظ  یهاقانونو همچنین با ایجاد  سا ریشایسته

 هاآننیازهای مشترك سازمان و کارکنان با استعداد، از خروج 
 جلوگیری کرد.

 سناریو مرجح -2
ادامه شرایط فعلی با اصلاحات جزسی و مختصر در مدیریت 

میان  هاتنشاستعدادها که البته ممکن است منجر به بقای 
با و نارضایتی شود و یا ممکن است که  هاسازماننخبگان و 

 محدود ادامه پیدا کند. یکارهم
 تحملسناریو قابل -3

 نارضایتی کارکنان با استعداد، عدم استفاده بهینه از توان ذهنی و
ی دولتی در پیشبرد هاسازمانظرفیت بالقوه انسانی و عدم توان 

 .شرویپهای اندازچشماهداف و 
 سناریو نامطلوب -4

ها و از تبعیض عدم تحمل کارکنان با استعداد و نارضایتی شدید
سا ری و عدم مدیریت استعدادها، خروج استعدادها عدم شایسته
ها ها، خروج استعدادها از کشور، عدم موفقیت سازماناز سازمان
-اندازها و به تعویق افتادن چندین ساله اهداف سازماندر چشم

های اقتصادی و های دولتی، ناکارآمدی دولت و شکست برنامه
 های باهوش.ن کشور از ژنسیاسی، خالی شد

 

 گيریبحث و نتيجه
بخشی  عنوانبه جوامعدر  نخبگان سیستم مدیریت استعداد و

به خاطر اهمیت زیادی و  شودمحسوب میاز نظام حاکمیتی مهم 
. طور حتم باید در رفع ایرادهای آن تلاش کردبهکه دارد 

 ننشا جهانی شرکت 4۰ از اخیر که بیان شد تحقیقات طورهمان
 مدیریت استراتژی از استفاده مشکل عدم با هاآن همه که داده

 پر مستعد برای نیروهای کمبود آن نتیجه و اندمواجه استعدادها

 جهیتوقابل طوربه که بوده سازمانی استراتژیک هایپست کردن
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 عاکفیان و است  ساخته محدود شرکت رشد در را هاآن توانایی
 (.۱396رشیدی، 

 هاییپروژه که دهدمی نشان نیز کشور در سطح شپژوه پیشینه

 پارس واگن سایپا، ،خودرورانیا شرکت هایی مانندسازمان در

 سازمان مهر، اعتباری مالی و مؤسسه تبریز، یتراکتورساز و اراك

پروری، جانشین عناوین با ایران صنایع نوسازی و گسترش
 بیشتر هاطرح این البته است. شده اجرا...  و استعدادها مدیریت

 مدیریت به مستقیمی رویکرد و پرداخته روریپببه جانشین

 دیگر (. مورد۱395، سلطانیاست  رضاییان و  نداشته استعداد

 رشته دو در استعدادیابی هایشاخص تدوین موضوع با پژوهشی

 انتخاب و ارزیابی موضوع با دیگری پژوهش میدانی و و

 نتیجه و منتشر هرانت برق شرکت در استعدادهای مدیریتی

 انجام مدیریتی مشاغل احراز برای مستعد افراد انتخاب آن نهایی

 (.۱395، و زارعیان تسلیمی مقدماست   شده
 نفت صنعت در خصوص این در پژوهش بیشترین شاید

 طرح اجرای نحوه ارزیابی که برای چرا باشد. گرفته صورت

 این شده است. انجام پروژه یازده گذشته سال ۱2 در استعدادها،

 از یکی به و شده شروع طرح این ابتدایی هایسال از هاپژوهش

است.  پرداخته خصوص استعدادها در نگرانی هایحوزه و هاجنبه
 و گرفته صورت نفت شرکت مورد در قبل سال سه که پژوهشی

 تأکید جذب مقولة به بیشتر استعدادها، در طرح که دهش کیدأت

 عاکفیان و رشیدی، بازنگری دارد  به نیاز و نگهداری تا شده
در مدیریت  محتمل هایآینده ساخت پژوهش این هدف (.۱396

 ی دولتی بودهاسازماناستعداد و جلوگیری از خروج استعداد از 

 انجام با و کشور عملیاتی رویدادهای و روندها مطالعه از که پس

 جهت یدیکل پیشران 5 به رویدادها و روندها روند، در یابیبرون

 عدم وجوه از طیفی گسترده درون از محتمل یهاندهیآ کشر

-آینده ها،پیشران این دل از سپس یافتیم. دست ممکن قطعیت

 در محتمل وضعیت شش به و شد استخراج محتمل را های

سند  کارگیریبه مبنایی کاربست نظریه با که دیرس آینده
طرح  وهاییسناری های مدیریت استعدادراهبردی و استراتژی

 خروج استعدادها یعنی حالت طیر بدترین سر کیدر  که گردید

سر دیگر طیر  در یک و گیرددر بر می را کنترلرقابلیغ نحو به
 هاآنیعنی مدیریت استعدادها و جلوگیری از خروج  حالت بهترین

 ایران منافع موجب تأمین که نحوی به ی دولتیهاسازماناز 

 عدم و تحقق هایآخر راه بخش در تاًنهای شدند. طراحی باشد،

 تحت را نامطلوب و قبولقابل مرجح، مطلوب، سناریوهای تحقق

اصلاح و  عنوان تحت را راهکاری دهکر واکاوی عنوان تجویز
و  هاانسند راهبردی نخبگان برای تمام ارگ کارگیریبه

سا ری، ایجاد الگوی مناسب ، اصلاح فرهنگ شایستههاسازمان

دها و همکاری طراحی مدل جامع از مدیریت استعدا اشتغال،
 دوپایه شامل که نظر گرفتیم در های دولتیمدیران ارشد سازمان

 ی دولتیهاسازمان تشویق ایده است. براساس تطمیع و تشویق

جهت  اقدام گونه ه خود اصلاح تشویقات و بازنگری، ادامه با باید
دادن امتیازات مناسب و کار گرفته و با ه نگهداری استعدادها را ب

 هاآنسازمان، بر ماندگاری و حفظ  به استعدادانگیزاننده به افراد 
فرهنگی، اقتصادی، عوامل مختلفی مثل عوامل  تلاش کنند.

مشوق عمل  عنوانبهتواند در این زمینه می سیاسی و اجتماعی
های در پروژه هاآنشرکت دادن  ،اشتغال و دستمزدهای با کنند. 
امکان مشارکت در زندگی اجتماعی و سرنوشت جامعه،  ،یقاتیتحق

حقوق شهروندی، حمایت از منافع و حقوق معنوی، تعریر و 
مشخص کردن شخصیت حقوقی افراد، امکانات و تسهیلات 
رفاهی  زم و ضروری برای زندگی سالم، تعریر و مشخص 

ی هابودن و شفاف بودن حقوق و قوانین، وجود نهادها و دستگاه
قضایی برای پیگیری نقض حقوق و قوانین افراد، حمایت یکسان 
و برابر قانون از همه افراد جامعه، وجود دادگستری مستقل و 

، احترام به زندگی خصوصی افراد، آزادی اندیشه و تفکر، طرفیب
 .آزادی عقیده و بیان و دستیابی آزادانه به اطلاعات و غیره

دولتی در عین تشویق و دادن های سازمان نیز تطمیع پایه در
 را برای ابزارهایی باید استعداد و نخبه امتیازات خاص به افراد با

تا طمع امکانات  باشد داشته خود انسانی یهاهیسرمااین  ترغیب
یکی از د یل اصلی مهاجرت برکنده شود.  هاآنخارج، از دل 

و  تاس هاآناستعدادهای خوب، قرار نگرفتن امکانات در اختیار 
 مندی از حمایت جامعه و دولتبهره و ها جبران شوندخلأاگر این 

 .خواهند بودجامعه  خدمت به داوطلبافراد  محقق شود،
بایستی با انتظارات و  این دو رویکرد اساسی کارگیریبه
استعداد همسو بوده و انگیزش کافی در آنان  های افراد باخواسته

ت دقت و توجه شود که آورد. همچنین  زم اس به وجودرا 
طور های مناسب و همسویی در این راستا اتخاذ شده و بهسیاست

کامل و عاد نه هم اجرا شوند. رعایت این تناسب و همسویی 
عمل  مطلوب سناریو تحقق عنوان رویکردی موفق در جهتبه

 خواهد کرد.
 

 سپاسگزاری

ی متتدیریت استتتعداد در پژوهتتنتتدهیآمقالتته حاضتتر بتتا عنتتوان  
انجتام شتده استت.     ۱399در ستال   های دولتتی ایتران  زمانسا

وسیله از کلیه مدیران، محققان و متخصصان که در انجتام  بدین
این پژوهش مشارکت داشتتند و همچنتین از داوران محتترم و    
سایر عزیزانی که با نظرات و پیشنهادهای خود در ارتقتای ایتن   

 .نمایممیو قدردانی مقاله سهیم بودند، تشکر 
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