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  چکیده

توانمنـد   و مسـتعد  افـرادي  اختیار داشتن روند. در نمی شمار به ها سازمان مزیت تنها فنی و مالی منابع امروزه
 هاي سال در. نماید جبران نیز را منابع دیگر نقص یا و فقدان تواند می در سازمان رقابتی مزیت علاوه بر ایجاد

 ها از سازمان گذشته دهه چند طی اند و گفته استعداد سخن مدیریت نام به مفهومی از مدیریت متفکران اخیر
مقالـه بـا    ایـن . اند کرده تفادهاس رهبران جدید نسل یافتن براي تربیت جانشین هاي مدیریت استعداد و برنامه

هـاي  متنـوع    نمایـد تعـاریف و مـدل    اي و استفاده از مقالات و ادبیات مرتبط تـلاش مـی   رویکردي کتابخانه
هاي گوناگون مورد تحلیل و بررسی قرار داده و در نهایت با مقایسـه آنهـا، مـدل     مدیریت استعداد را از جنبه

 در سازمان ارائه دهد. مفهومی جامعی را براي مدیریت استعداد 
  
 

  مدیریت استعداد يها مدل استعداد، مدیریت استعداد، واژگان کلیدي:
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  مقدمه
کنند. در چنین شرایطی آنها  ها در محیطی پیچیده، پویا و رقابتی فعالیت می امروزه سازمان

(ایبرایز جه شوندهاي محیطی موا خوبی با چالش ناگزیرند سرمایه انسانی خود را مدیریت نمایند تا به
) در اقتصاد امروز، نیروي انسانی با استعداد مهمترین جزء 2004( 1به اعتقاد شویر). 2010و شولر، 

عبارت دیگر،  سازد، سرمایه انسانی است. به ها را از یکدیگر متمایز می موفقیت است و آنچه سازمان
ها در اختیار دارند، تبدیل شده  ها، به رقابت میان استعدادهایی که سازمان رقابت میان سازمان

  ). 2013(اردام اکساکالا، است
. ارائه شد 3اي مکنزي براي اولین بار توسط شرکت مشاوره 2واژه جنگ استعداد، 1997در سال 

و نگهداري  هایی که در جذب، توسعه سازماندهد،  نشان می مکنزي اي مشاوره  شرکتهاي  یافته
نگرش که شد  باعثهمین امر بالاتري دارند. میزان سوددهی ، دتر هستن با استعداد موفق کارکنان
. دنشو در نظر گرفتهتی بمزیت رقا عنوان تغییر یافته و افراد مستعد بهها به افراد با استعداد  سازمان
عنوان یک مسئولیت جنبی به دپارتمان پرسنلی  به 4مدیریت استعداد 1970تا  1960هاي  در دهه

 شود در نظر گرفته می عنوان یک وظیفه سازمانی امروزه مدیریت استعداد بهکه  ، در حالیمحول شد
اي مستقل  عنوان وظیفه باشد. مدیریت استعداد به می ها عهده تمام دپارتمانبرکه مسئولیت آن 

هاي  در سال. )2010(والتر و تیمون، ظهور کرده است 1990مفهوم نسبتاً جدید است و در دهه 
عنوان عاملی که در موفقیت سازمانی نقش مهمی ایفا می کند و براي  د بهاخیر، مدیریت استعدا

بر این ).  2013، همکارانو  مهمت(سازمان مزیت رقابتی ایجاد نماید در نظر گرفته شده است
گیري و درك دقیق آن را با مشکل  اي که نتیجه گونه هاي متنوعی از آن ارائه شد به اساس، مدل

شود  ها تلاش می اي، پس از بررسی مدل ن مقاله با اتخاذ رویکرد کتابخانهمواجه می نماید. در ای
  مدل مفهومی جامعی از آن ارائه شود. 
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  مروري بر مبانی نظري
  مدیریت استعداد

آن،  از واحدي و شفاف استعداد، تعریف زمینه مدیریت در عملی هاي وپژوهش آثار، مقالات وجود با
 در که است اي فاصله و شکاف همان از این پدیده حاکی. وجود ندارد نآ کلی اهداف ابعاد و و دامنه

مدیریت استعداد، در ). 2009(سوویم و سوزان، شود می دیده آکادمیک دنیاي و میان، کارورزان
عنوان یک کارکرد مدیریتی یا یکی از وظایف مدیریت منابع انسانی مطرح شده  برخی  تعاریف، به

عنوان بخشی از فرآیند مدیریت منابع انسانی  ستراتژیک، مدیریت استعداد بهامروزه از دیدگاه ا. است
ها قادر هستند شکاف میان استعدادهاي مورد نیاز و  شود که از طریق آن سازمان در نظر گرفته می

  ). 2013(التینوز و کاکریگلو و سردار، استعدادهاي موجود در سازمان را از بین ببرند
دهنده تغییر شکل قابل توجه در اصول مدیریت منابع انسانی و روشی جدید  مدیریت استعداد نشان

به  .)2010(والتر و تیمون، هاي مدیریت منابع انسانی است سازي فرآیندها و سیستم  در یکپارچه
هاي مرتبط با  فرد است و تمامی فعالیت ) مدیریت استعداد فعالیتی منحصر به 2014( 1عقیده ویلیام

گیرد. مدیریت استعداد، مدیریتی  زمان از مرحله جذب تا بازنشستگی را در بر میاستعدادهاي سا
(ملاهی،  و کولینگ، نماید هاي کلیدي سازمان را شناسایی می گردد که پست راهبردي محسوب می

  بندي نموده است.  ) تعاریف مدیریت استعداد را به صورت زیر دسته2013( 2داریز). 2009
  

  ). 2013(درایز و نیکی، ریت استعدادتعاریف مدی -1جدول 
  پژوهشگران  تعریف مدیریت استعداد

قرار دادن فرد  عبارت است ازمدیریت استراتژیک استعدادهاي رهبري، 
  مناسب در مکان مناسب در زمان مناسب

Sloan, Hazucha, & Van Katwyk 
(2003) 

از طریق مدیریت استعدادها شامل مدیریت عرضه، تقاضا و جریان استعداد 
 Pascal  (2004)  مدیریت سرمایه انسانی است

ریزي منابع انسانی، کسب و  مدیریت استعدادها، مدیریت استراتژیک برنامه«
کار یا روشی جدید براي اثربخشی سازمانی است. این امر موجب بهبود 

اي براي  گردد که قادرند تفاوت قابل ملاحظه عملکرد افرادي(استعدادها) می
ر حال و آینده ایجاد کنند. که این امر سبب افزایش عملکرد در سازمان د

  گردد.  تمام سطوح سازمانی و استفاده از تمام ظرفیت استعدادها می

Ashton & Morton 
(2005) 
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مدیریت استراتژیک جریان استعداد در سازمان  مدیریت استعداد در برگیرنده
باشد تا  ع استعداد میاست. هدف مدیریت استعداد اطمینان داشتن از منب

بتوان افراد مناسب را براي شغل مناسب در زمان مناسب بر اساس اهداف 
  استراتژیک سازمان اختصاص داد. 

Duttagupta(2005) 

توان به منزله شناسایی، توسعه، تعامل، حفظ و  مدیریت استعداد را می
و بلندمدت مدت  استقرار استعدادها تعریف نمود. غالباً براي انتخاب کوتاه

  شود.  مدیران ارشد و افراد با عملکرد بالا استفاده می
Warren(2006) 

شناسایی و توسعه افراد با استعداد (مدیریت استعداد) به فرآیندي اشاره دارد 
طور  که از طریق آن سازمان به شناسایی و توسعه کارکنانی که در آینده به

  پردازد.  ، میهاي رهبري هستند بالقوه قادر به ایفاي نقش
Jerusalim&Hausdorf(2007) 

بینی نیاز به سرمایه انسانی و  مدیریت استعداد در اصل، تنها به موضوع پیش
 Cappelli(2008)  تدوین برنامه براي رفع آن می پردازد. 

ها و فرایندهایی که  مدیریت استعداد استراتژیک عبارت است از فعالیت«
توسعه منبع استعدادها و مسئولان با هاي کلیدي  پست شامل شناسایی 

ها، ایجاد ساختار منابع انسانی  عملکرد مناسب براي پذیرفتن این نقش
ها از طرف مسئولان شایسته و  متفاوت براي تسهیل پذیرش این پست

  اطمینان از تعهد مستمر آنها  به سازمان است. 

Collings&Mellahi(2009) 

ها، و هنجارهاي  اي از فرآیندها، برنامه مدیریت استعدادها مجموعه یکپارچه
فرهنگی در سازمان است که براي جذب، توسعه، استقرار و حفظ استعدادها 

منظور تحقق اهداف استراتژیک و نیازهاي کسب و کار در آینده، طراحی و  به
  شود اجرا می

Silzer& Dowell(2010) 

هایی مستعد محسوب  اد با چه ویژگیشود این است که استعداد چیست و افر پرسشی که مطرح می
  شوند.  می

  استعداد
در  رانیرهبران و مد نیتر اثربخش؛ اند کرده فیگونه تعر نیاستعداد را ا) ( 2001وهمکاران 1کلزیما

استعداد  گرید فیدر تعرتحقق اهداف سازمان موثر باشند. توانند در  که می یسازمان سطوحهمه 
و  ، هوشیهاي ارتباط مهارت، یرهبري، بلوغ عاطف ییتواناي، داشتن ذهن خلاق راهبرد، یمعن به
 دةیعق بهاست.  جیبه نتا یابیبراي دست گریهاي د ییهاي کارکردي و توانا مهارت، ینیکارآفر زهیغر
 یفیط در دهند، از خود نشان می ییاستثنا ییهستند که توانا یافراد مستعد کسان ) 2000(2امزیلیو
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که به  یتیهاي فعال هدر حوز، کنند یم موفق عمل یتخصص ۀنیزم کیدر ایو ها  ها و پست تیاز فعال
که آزمون  ییها تیدهند و در موقع یم نشاناز خود ییبالا اریبس یستگیشود شا می شنهادیها پ آن
 . بر فرد است دیتأک فیتعر نیهمه ا دردهند.  یرا از خود بروز م ییبالا یشوند، اثربخش یم

ها، فرهنگ و ساختار خود، معیاري را  تعدد استعداد، هر سازمان بر اساس ویژگیبا توجه به تعاریف م
باتوجه به دو بعد افراد خاص در  ).2010(ایبرایز و شولر، گیرد براي تعریف از فرد مستعد در نظر می

چهاربخشی ها، مدل  هاي سازمانی در مقابل تمرکز بر عموم پست مقابل عموم افراد و تمرکز بر پست
  :ارائه شده استزیر 

افراد  : این دیدگاه نگرش محدودي نسبت به استعداد دارد و تنها گروه خاصی از1افراد خاص-1
کوچکی از کارکنان گروه  سلول، استعدادها؛ در این گیرد افراد مستعد در نظر می عنوان سازمان را به

مزیت فرادي که براي سازمان ا عبارت دیگر، در این بعد دهند. به مناسبی ارائه می عملکرد هستند که
  شوند.  نمایند استعداد محسوب می رقابتی ایجاد می

. این دیدگاه بر خلاف : این دیدگاه نگرش محدودي به مدیریت استعداد دارد2هاي خاص پست -2
 گردند تعیین می. در این رویکرد مشاغل استراتژیک باشد هاي خاص متمرکز می دیدگاه قبل بر پست

  . شوند در نظر گرفته میاستعداد  عنوان کنند به ین مشاغل را احراز میو افرادي که ا
، طور بالقوه به پردازند که در سازمان به فعالیت می ديافربراساس این رویکرد تمام ا: 3عموم افراد-3

  بهتراست. عملکرد  کارکنان در جهت هدایت همهسازمان  هستند و وظیفهداراي استعداد 
را از  فرد مستعدي ها زمانی که سازمانبر اساس این دیدگاه،  :4یه اجتماعی)ها (سرما عموم پست-4

این وضعیت . کند مدتی افول می غالباً پس از فرد مستعد، عملکرد نمایند میسازمانی دیگر استخدام 
و در نتیجه عملکرد کل  نمودند فعالیت میوي  گردد که با می سایر کارکنانیافول عملکرد در سبب

ها براي دوري جستن از افول، تمرکز خودرا بر  نماید. بنابراین بهتر است سازمان افت میز سازمان نی
  ). 1حفظ، نگهداري و توسعه افراد مستعد موجود در سازمان قرار دهند(شکل 
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  )2010(پاول و چویی، هاي مدیریت استعداد دیدگاه -1شکل
تمام مراحل ارتباط میان سازمان و سرمایه  ) چرخه عمر استعداد شامل2014(1از دیدگاه ویلیام

عبارت دیگر چرخه عمر استعداد دربردارنده ایجاد برند استعداد است. به این  است. به  انسانی
پذیري، توسعه، مدیریت، حفظ و  منظور استخدام، جامعه ها استعدادهاي مناسب را به منظورسازمان

استعداد در واقع روش مدیریت کردن چرخه عمر ). مدیریت  2نمایند (شکل  حتی بازیابی جذب می
کننده سطح اثربخشی  استعدادها در سازمان است. میزان مدیریت مناسب چرخه عمر، تعیین

 باشد.  هاي سازمان در زمینه استعداد می گذاري سرمایه

 
  )2014شیمان و ویلیام، (چرخه عمر استعداد -2شکل 

                                                                                                                             
1- William 

  جذب

 نگهداري

 جامعه پذیري حفظ

توسعه و 
 آموزش پروري ینشجان

حداکثرسازي 
 عملکرد

  استخدام
 

  منبع استعداد

 

 خاص

 عام

  افراد  ها پست
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هاي جذب،  ها، فرآیندها و سیاست است که سازمان استراتژي ن سازي استعداد آ منظور از بهینه
گذاري استعدادها حداکثر  که سرمایه طوري توسعه، عملکرد و حفظ استعدادها را متعادل نماید، به

که  باشد، چرا گذاري هاي هر سازمان در زمینه استعدادها می شود. بنابراین یکی از مهمترین سرمایه
تواند پیامدهاي منفی در ارتباط با مسائل مرتبط با منابع  ین زمینه میگذاري در ا عدم سرمایه

وجود آورد. بنابراین باتوجه به شرایط  وري و کیفیت به هاي هر سازمان نظیر بهره انسانی و خروجی
مدیریت  1اقتصادي حاکم بر جهان و لزوم تخصیص بهینه منابع سازمان، نرخ بازگشت سرمایه

  اي اهمیت در زمینه مدیریت استعداد قلمداد نمود. استعداد از مباحث دار
گذاري در مدیریت  استعداد شامل موارد زیر است؛ عدم  سرمایه  هاي ناشی از عدم برخی هزینه

دستیابی به درآمدهاي پیش بینی شده، ظرفیت عرضه کمتر، شکست پروژه، از دست دادن 
 هت پیشرو نگه داشتن سازمان.مشتریان و کاهش رضایت مشتري، کاهش خلاقیت و نوآوري ج

سازمان  600اي بر روي بیش از  مطالعه 3ي مدیریت کرانفیلد ) از مدرسه2007( 2تایسون و پري
انگلیسی  در زمینه نرخ بازگشت سرمایه در زمینه مدیریت استعداد انجام دادند. بر طبق این تحقیق 

کار  گشت سرمایه مدیریت استعداد، بههارا بر اساس معیاري که براي سنجش نرخ باز توان سازمان می
بندي نمود؛ هزینه هر فرد مستعد، هزینه کلی مدیریت استعداد، هزینه  صورت زیر طبقه گیرند، به می

وري،  هاي شغلی، هزینه مدیریت استعداد در برابر بهره مدیریت استعداد در برابر سایر پیشرفت
این طبقه بندي تمرکز بر معیار هزینه است،  هزینه فنون مدیریت استعداد فردي. یکی ازنقاط ضعف

داران در نظر گرفته  عبارت دیگر معیارهایی با دید استراتژیک، نظیر ارزش بازار یا ارزش سهام به
 ). 2009، (یاپاند نشده

  ) دو دیدگاه در ارتباط با نرخ بازگشت سرمایه مدیریت استعداد ارائه نموده است؛2009( 4ماریا یپ
ها را از پرداختن به نرخ بازگشت سرمایه مدیریت  گیرند که سازمان افرادي قرار می در دیدگاه اول

دانند. طرفداران این دیدگاه معتقدند سرمایه گذاري در مدیریت استعداد بخشی  نیاز می استعداد بی

                                                                                                                             
1- Rate of return on investment(ROI) 
2- Tyson and Parry 
3- Cranfield School of Management 
4- Maria Yapp 
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آید و نیازي به محاسبه مجدد آن وجود ندارد، ولی در  حساب می هاي تجاري سازمان به از فعالیت
 . دگاه دوم افراد معتقد به محاسبه نرخ بازگشت سرمایه مدیریت استعداد می باشنددی

هاي اقتصادي و غیر اقتصادي مدیریت استعداد را در سه سطح  ) ارزش2013( 1ماریا و همکارانش
  اند: به صورت زیر بیان نموده

  

  جامعه  سازمانی  فردي

  هاي اقتصادي ارزش
  مدیریت استعداد

 هاي مالی پاداش  
 منیت شغلیا  

 سودآوري  
 پذیري سازمانی انعطاف  
 وري و اثربخشی بهره  
 موقعیت رقابتی  

  شرایط اقتصادي، ملی و
  المللی رقابت بین
  موقعیت صنعت، منطقه یا

  کشور
  هاي ارزش

غیر اقتصادي 
  مدیریت استعداد

  کار با معنا و چالش
  برانگیز
 جتماعیا رشدونیازهاي  

 مشروعیت  
 مسئولیت اجتماعی  
 ی و اجتماعی توسعه اخلاق

  جامعه
   )2013هاي اقتصادي و غیر اقتصادي مدیریت استعداد(تانیسن، بوسیلی و فروتیر،  ارزش -2 جدول

  هاي مدیریت استعداد مدل
ها   هاي متنوعی در رابطه با مدیریت استعداد ارائه شده است. در این مقاله برخی از این مدل مدل

  گردند؛ معرفی می
  ها ها و شایستگی اساس ارزشمدل مدیریت استعداد بر 

  ) ارائه شده است 3(شکل  )2009(2این مدل توسط فیلیپس و راپر 
هاي سازمانی، جذب افراد مناسب از خارج سازمان و شناسایی  : یکی از مشکلات سیستم 3. جذب1

باشد. بنابراین با  باشد. این مرحله مستلزم صرف هزینه و زمان می استعدادهاي درون سازمان می
  هاي سازمان را کاهش داد.  توان هزینه نتخاب روش مناسب جذب، میا

هدف سازمان در مرحله جذب، شناسایی کارکنان مستعد از میان افراد واجد شرایط  :4. انتخاب2
گردند. امروزه  باشد. در مرحله جذب افراد شناسایی شده بر حسب نیازهاي سازمان انتخاب می می

                                                                                                                             
1- M. Thunnissen et al 
2- Phillips and Roper 
3- Recruitment 
4- Hiring 
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هایی مانند  کنند بلکه روش هاي سنتی استفاده نمی نان خود، از روشها براي انتخاب کارک سازمان
  .  شوند کار برده می به 3هاي دانش شغلی و آزمون 2آزمون شخصیت ،1هاي استعداد آزمون

کار گمارده  هاي مختلف سازمان به : افراد مستعد پس از انتخاب متناسب با بخش4کارگیري  . به3
  شوند.  می
باشند، فرآیند توسعه براي  فرد می هاي منحصر به اینکه افراد مستعد داراي ویژگی دلیل به :5. توسعه4

هاي توسعه  صورت ویژه و خاص تعریف گردد. یکی از روش این گروه ازافراد سازمان، باید به
عنوان مثال  باشد. به استعدادها تشویق کارکنان مستعد به پذیرش مسئولیت فرآیند توسعه خود می

  شود را بیان نمایند.  این افراد خواست تا عواملی که سبب بهبود و توسعه عملکرد آنها میتوان از  می
هایی جهت تضمین باقی ماندن افراد در سازمان طراحی  :  در این مرحله سیاست6. نگهداري5

ها منبع استعداد براي سازمان ایجاد می نماید. امروزه سازمانی موفق  شود. خروجی این سیاست می
 . ریزي مناسبی جهت نگهداري آنها داشته باشد د بود که پس از جذب افراد مستعد، برنامهخواه

  
  )2009(راپر، فیلیپس و کاتی، ها ها و شایستگی مدل ارزش -3شکل

                                                                                                                             
1- Talent Tests 
2- Personality Tests 
3- Job Knowledge Tests 
4- Engagement 
5- Development 
6- Retention 

 جذب
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  مدل نظري مدیریت استعداد استراتژیک
شرح ذیل  است و شامل دو بخش کلی به ارائه شده) 2009  (1این مدل توسط کالینز و ملاهی

  باشد می
ایجاد ساختار منابع انسانی متفاوت: در این مرحله استعدادهاي درون سازمان و خارج سازمان مورد 

گردد. پس از تشکیل منبع  گیرد و منبعی از استعدادهاي مورد نیاز سازمان ایجاد می ارزیابی قرار می
استعداد ایجاد شده تامین هاي کلیدي را با استفاده از منبع  استعداد، سازمان افراد مناسب با پست

  نماید.  می
نتایج: استفاده از افراد مستعد براي مشاغل کلیدي از طریق ایجاد انگیزش درکار، تعهد سازمانی و 

  رفتارهاي فرانقشی بر عملکرد سازمانی تأثیرگذار خواهد بود. 

  
  )2009کالینز و ملاهی، (استراتژیکمدیریت استعداد  -4شکل 

  مدیریت استعداد  مراتبی سلسله مدل
باشد.  ارائه شده است. این مدل شامل دو بخش می 2006در سال  2این مدل توسط هکمن و لوییس

مراتب و در ستون سمت راست، سؤالات مرتبط با هر جز  ستون سمت چپ، که در آن اجزا سلسله
باشد. براساس  یگیري در مورد سئوالات مرحله قبل م شده است. این سئوالات حاصل تصمیم بیان

                                                                                                                             
1- Collings and Mellahi  
2- Lewis and Heckman 

 بازار خارجی نیروي کار

 بازار داخلی نیروي کار

هاي  پست
 کلیدي

 منبع استعداد

 نتایج

  انگیزش در کار
  

  تعهد سازمانی
  

 رفتار فراوظیفه

عملکرد 
 زمانیسا

 ساختار منابع انسانی متفاوت
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گردند، در پاسخ به سئوالاتی از قبیل:  سازمان تعیین می رقابتیها و مزایاي  این مدل ابتدا استراتژي
هاي سازمان در ارتباط با افراد مستعد مورد  استراتژيهاي بازار کدامند؟در مرحله دوم،  فرصت

گردد. در مرحله چهارم و پنجم  گیرد. سپس استراتژي ایجاد منبع استعداد تبیین می بررسی قرار می
 )5شوند. (شکل  هاي مرتبط با آن مطرح می هاي مدیریت استعداد و فعالیت به ترتیب سیستم

  اجزا مدیریت استعداد  والاتس
  هاي موجود در بازار کدامند؟ فرصت

  هاي رقابتی پایدار استراتژي مزیت  شود؟ مزیت رقابتی توسط کدام یک از منابع سازمانی ایجاد می

دستاوردهاي استراتژیک سازمان چگونه سبب افزایش کیفیت استعدادها در 
  گردند؟ سازمان می

  مفاهیم استراتژي براي استعداد

 منابع مختلف استعداد چگونه مستقر شود؟  
 چه ترکیبی از کارکنان مورد نیاز است؟ 
 ترکیب سیاستها باید چگونه باشد؟ 
 ی در نظر گرفته شوند؟کدام منابع استعداد باید براي پیشرفت شغل  

  استراتژي منبع استعداد

  چگونه استراتژي هاي منبع استعداد در سازمان اجرا شود؟
 ساختارهاي صلاحیت 
 سیستم هاي گسترده اطلاعاتی سازمان  

  هاي مدیریت استعداد سیستم

هایی، اهداف سازمان در زمینه استعداد را برآورده می سازد و براي  چه فعالیت
  اجرا است؟سازمان قابل 

 انتخاب 
 استخدام 
 مدیریت عملکرد 
 جبران خدمات  

  هاي استعداد فعالیت

  ) 2006هاي مرتبط(هاکمن و لوییز،  هاي مدیریت استعداد و فعالیت سیستم -5شکل 
  مدل فرآیند مدیریت استعداد

). مبناي این مدل استفاده از 6ارائه شده است (شکل  2013در سال  1این مدل توسط مهمت
گوید چگونه از  ها می عبارت دیگر این مدل به سازمان باشد. به هاي درون سازمان میاستعداد

که شکافی میان  استعدادهاي درون سازمان براي رسیدن به اهداف خود استفاده نمایند و در صورتی
نیاز سازمان و استعدادهاي موجود در سازمان وجود دارد از طریق فرآیند آموزش  استعدادهاي مورد

  ف گردد. برطر

                                                                                                                             
1- Mehmet et al 
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  ).2013مهمت و همکاران، (مدل فرآیند مدیریت استعداد-6شکل

   مدل سوئیم
هایی از قبیل  بر اساس این مدل براي ایجاد عملکرد بالا در یک سازمان،  لازم است که در حوزه

ارتباطات، مدیریت عملکرد، پاداش و قدردانی، پرورش کارکنان و فرهنگ باز اصلاحاتی اعمال گردد. 
ترین سرمایه سازمان یعنی کارکنان بوده و زیربناي مدیریت  عوامل همگی متمرکز بر با ارزشاین 

  دهند.  استعداد را تشکیل می
 

  
  

  )2009(سوییم،  مدل سوئیم -7شکل 
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مدیریت عملکرد: مدیریت عملکرد فرآیندي است که طی آن مدیران در صددند با بالا بردن کیفیت 
  ترسی به اهداف مقاصد فعلی و آتی سازمان را میسر سازند. عملکرد تیم ها و افراد، دس

پرداز پیشگام توسعه منابع انسانی، پرورش کارکنان را  عنوان نظریه ) به1989پرورش کارکنان: فادلر(
سازمان انتقال  تجارب یادگیري سازمان توسعه یافته توسط کارفرمایان، در یک دوره زمانی خاص با 

عبارت دیگر، پرورش کارکنان تلاشی براي  نماید. به د فردي تعریف میهدف بهبود عملکرد و رش
هاي انجام شده، با حفظ افراد با  روز رسانی دانش، مهارت و توانایی کارکنان است. طبق پژوهش به

هاي حفظ کارکنان ایجاد  یابد. یکی از راه شدت کاهش می ها به استعداد در سازمان، هزینه
 هاي جدید را بیاموزند و توانایی خود را توسعه دهند.  بتوانند مهارتهایی است تا آنان  فرصت

ها ارزش کارکنان خود را  ها و فرآیند مشی ها، خط ها از طریق استراتژي پاداش و قدردانی: سازمان
نمایند و بر طبق این مصوبات افرادي را که براي دستیابی به اهداف سازمان همکاري  تعیین می

) استراتژي مدیریت استعداد با اتکا بر 2010کنند(آرمسترانگ  یی و تشویق میاند، شناسا نموده
فرآیند مدیریت عملکرد مبنایی را براي شناسایی و پرداخت پاداش به کارکنان با استعداد فراهم 

تواند جذب و نگهداري کارکنان با استعداد را  ) تنظیم مطلوب سیستم پاداش می2009نماید ( می
 تسهیل نماید. 

ها و وظایف مدیران، ایجاد ارتباطی منطقی و روشن بین اجزا واحدها و افراد  ارتباطات:یکی از نقش
مختلف سازمان است. ارتباطات سازمانی یک فرآیند دو سویه در انتقال پیام میان مدیران و 

 باشد. منظور از زبان بدن در هنگام ایجاد روابط است.  کارمندان می

هاي درونی نسبتاً پایدار یک  اي از ویژگی زمانی، دلالت بر مجموعهفرهنگ: مفهوم فرهنگ سا
هاي دیگر متمایز ساخته است و بر رفتار کارکنان و اثر بخشی  سازمان دارد که آن را از سازمان

 سازمان تاثیر قابل توجهی دارد. 

  مدل جامع مدیریت استعداد 
اي استعداد طراحی شده است که این این مدل بر اساس چشم انداز و اهداف سازمان و تقاضا بر

شوند. پس از تعیین  تقاضاها براساس اولویت هاي فرهنگی و استراتژیکی سازمان تعیین می
شود که موجودي استعدادهاي سازمان را  هاي مورد نیاز، وارد مرحله مدیریت استعدادها می استعداد

  باشد: مرحله به شرح ذیل می 5اداره می کند و شامل 
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   ) 2006جفري، (مدل جامع مدیریت استعداد -8شکل 
  

 بحث و نتیجه گیري

 شود مدیریت  باید چگونه و چیست دانش و استعداد که موضوع این درباره زیادي بسیار ادبیات

 سازمان افراد بر را خود خلق دانش و استعداد الگوي کنندکه سعی فقط ها سازمان اگر. دارد وجود

 را افراد اعتقادهاي آنها که است لازم پس. خورد خواهند شکست قطع طور ، بهکنند تحمیل خود

  . کنند استعداد درك مدیریت سیستم طراحی منظور به
هاي  هاي متنوعی در ارتباط با مدیریت استعداد مطرح گردید هر یک  از مدل در این مقاله مدل

اند. مدل فیلیپس و راپر یکی از  ار دادهاي خاص مورد بررسی قر مذکور، مدیریت استعداد را  از جنبه
باشد. در این مدل، فرآیند مدیریت منابع انسانی با محور  هاي مدیریت استعداد می مشهورترین مدل

گردد. یکی از معایب این مدل  عدم  اشاره آن  به تامین افراد با  قرار دادن افراد با استعداد  بیان می
باشد. در مدل نظري مدیریت استعداد استراتژیک، این  ن میاستعداد از درون یا خارج از سازما

ها قادرند نیروي انسانی با استعداد را  گیرد. بر اساس این مدل سازمان موضوع مورد بررسی قرار می

 چشم انداز

  اولویت هاي فرهنگی هاي استراتژیک اولویت

  محرك هاي شغلی

 نیم رخ موفقیت

 سنجش آمادگی

 گزینش/توسعه

 تسریع رشد

 شناسایی پتانسیل ها

 نیازهاي استعداد

عملکرد محرك 
 کانونی
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از داخل و یا خارج از سازمان تامین نمایند. همچنین دراین  مدل کالینز و ملاهی نتایج استفاده 
عنوان مثال، بر  نمایند. به استعداد و تاثیر آن بر عملکرد سازمانی را  بیان میها، از افراد با  سازمان

گردند. البته  اساس این مدل افراد با استعداد با تعهد کاري بالا، سبب بهبود عملکرد سازمانی می
عبارت  گیرد. به واضح است که در این مدل تنها تامین نیروي انسانی با استعداد مورد توجه قرار می

دیگر، مدل نظري مدیریت استعداد استراتژیک، در مقایسه با مدل فیلیپس و راپر تنها به فرایند 
جذب نیروي انسانی با استعداد می پردازد. مدل دیگري که مورد بررسی قرار گرفته است مدل 

  باشد.  فرآیند مدیریت استعداد می
باشد. بر اساس این  درون سازمان میمبناي مدل فرآیند مدیریت استعداد، استفاده از استعدادهاي 

ها نیازهاي خود در زمینه نیروي انسانی را باید از طریق آموزش کارکنان موجود  مدل سازمان
هاي موجود در خارج از سازمان  برآورده نمایند. یکی از معایب این مدل، در نظر نگرفتن پتانسیل

  خوبی  بیان شده است.  ي کارکنان بهباشد. البته در ین مدل فرآیند ارتقا و توانمند ساز می
هاي ارتباطات، مدیریت عملکرد، پاداش و  درمدل سوئیم جهت افزایش عملکرد سازمان، حوزه 

توان گفت در این مدل بر خلاف  شود. می قدردانی، پرورش کارکنان و فرهنگ را در نظر گرفته می
قبیل فرهنگ مورد بررسی قرار طور صریح سازمان و شرایط آن از  هاي ذکر شده  به سایر مدل

دهد مدل جامع استراتژیک است که در آن  گیرد. مدل دیگري که سازمان را مدنظر قرار می می
انداز ساز  هاي فرهنگی و استراتژیک بر اساس چشم فرآیند مدیریت استعداد، پس از تعیین اولویت

گردید  نظري تدوین چارچوب ضرحا پژوهش هاي ارائه شده براي گردد. با توجه به مدل مان آغاز می
  ارائه شده است  شکل زیر در که 
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 عنوان به استعداد مدیریت که گردد می ملاحظه استعداد مدیریت از گوناگون هاي مدل بر پایه مرور 

سازمان،  یک آینده و کنونی استعدادهاي با مواجهه مدت براي طولانی و منظم رویکرد راهبردي
 در مشاغل کارگیري به براي مناسب زمان در مستعد افراد داشتن آن هدف که شود می تعریف

بعد کشف، توسعه و  3 از کاملی مجموعه سازي یکپارچه و سازي هماهنگ بر مبتنی و بوده مناسب
باشد. ابعاد مذکور در این مدل بر اساس فرهنگ، استراتژي و اهداف سازمان  نگهداري استعداد می

هاي آن که در برخی از  براین در این مدل، خلاء عدم توجه به سازمان و ویژگی دند. بناگر تعریف می
 خواهد اطمینان ها  سیستمی به سازمان چنین ها وجود دارد، بر طرف گردیده است. استقرار مدل

دست  انداز تعریف شده به ها و چشم را بر اساس فرهنگ، استراتژي افراد مناسب  سازمان که داد
   .رندآو می

  چشم انداز، ارزشها، سازمان :فرهنگ سازمان 
 

  مدیریت منابع انسانی
  مدیریت استعداد 
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