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Abstract 
This paper aimed to present a conceptual model for human resource talent 

management. In terms of purpose, this is an applied research and it uses 

documentary meta-synthesis method for data collection. 160 papers were selected 

during the research where talent management model, directly, and other variables 

were indirectly discussed. Qualitative method was applied for data analysis. 

Furthermore, ATLAS.ti software was used for coding and rating purposes. Glynn 

critical tool was applied to validate the studies included in this research, which is 

citable for all applied research designs. According to the analysis, 108 domestic 

and foreign articles were finally selected and totally 5 categories, 15 concepts and 

140 codes were identified as final components of the talent management conceptual 

model. Eventually, talent hiring and recruitment, organization vision and strategies, 

compensation system, career management, learning and development, productivity, 

involvement, organizational excellence were selected as the most significant and 

highest-rated codes. Accordingly, the main dimensions of human resource talent 

management were exploited and finally the conceptual model of talent management 

was presented. 
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 چکیده
این  پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل مفهومی مدیریت استعداد سرمایه انسانی انجام شد.

اسنادی فراترکیب جزو  هادادهپژوهش از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوری 

درباره  هاآنپژوهش انتخاب شدند که در  060تعداد  در روند این پژوهش،. شودمحسوب می

طور  طور مستقیم و همچنین در زمینه سایر متغیرها، به مدل مدیریت استعداد به

 افزارنرم و از رویکرد کیفی استفاده شد نیز هابود. برای تحلیل داده غیرمستقیم بحث شده

. برای بررسی اعتبار گرفته شدکار ه بندی بپژوهش و رتبه هایکدگذاریی برای آاطلس تی.

 هایطرحکه برای ارزیابی همه  -« ابزار حیاتی گلین»استفاده پژوهش از  مطالعات مورد

 001گرفته،  انجام هایتحلیلبر اساس  .استفاده شد - پژوهشی کاربردی، قابل استناد است

برای  کد 040 وم مفهو 05 مقوله، 5انتخاب شد و درمجموع  (داخلی و خارجی)مقاله نهایی 

 در نهایت .شدند مدیریت استعداد در این پژوهش کشف و مشخص مفهومی های مدلمؤلفه

 و راهبردهای سازمان، سیستم جبران خدمات، اندازچشم، استعدادب و استخدام جذ دهایک

بیشترین  یسازمان یتعال و وری، درگیرکردن، یادگیری و توسعه، بهرهمدیریت مسیر شغلی

آوردند و بر همین اساس ابعاد اصلی  به دست دهارا در میان ک هارتبه نیبالاتراهمیت و 

راج و در نهایت مدل مفهومی مدیریت استعداد ارائه مدیریت استعداد سرمایه انسانی استخ

 .گردید

 .مدیریت استعداد، استعداد، فراترکیب، مدل مفهومی ها:کلیدواژه
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 مسئلهان یمقدمه و ب

 و برده پی انسانی نیروی راهبردی اهمیت به هاسازمانمدیران  امروز رقابتی جهان در

 مناسب زمان در و مناسب جای در مناسب انسانی منابع داشتن با که اندداشته اذعان

 واقع در بهره برد. سازمانی موفقیت به نیل جهت در روپیشِ هایفرصت از توانمی

 یارتقا و حفظ انسانی، منابع توسعه هاسازمان مدیران دغدغه ترینمهم امروزه

برسد  خود حداکثر به سازمان وریبهره لهیوسنیبد تا است سازمانی استعدادهای

 .(1 :0003فرتاش، داودی،)

 ترینمهمشود و یم یتلق هاسازمان یعنوان راز ماندگار به یانسانمنـابع  توسـعه

 یمنـده بهـرهکست؛ بلین یگر تنها موضوع فناوری، دهاآنفعالیت چـالش در عرصـه 

 هاچالشبا  مواجهه یمستعد، راز اصل یه انـسانیهوشـمند و سـرما یانـسان یـرویاز ن

شود و مدیران کارکنان استفاده بهینه نمی هایتواناییاز  هاسازمان. در اغلب ستا

توان بروز  ، افرادگیرند. به عبارتی دیگرکار نان را بهقادر نیستند ظرفیت بالقوه آ

ها دلایلی از این قابلیت اما بنا بر خلاقیت و ابتکار بیشتری در محیط سازمانی دارند

 .(0331)خالوندی و عباسپور، شودبرداری نمیبهره

کارکنان خود  یعدم استفاده از استعدادهابا مشکل  هاسازماناکثر  امروزه

اگر  د کهباشندارایی سازمان می ترینمهمکارکنان  که ییآنجابنابراین، از  .اندمواجه

ایجاد مشکلات اساسی  اتاستفاده نشود موجب هاآن یبه طور صحیحی از استعدادها

ضعف در  ،و سازمانی ی، کاهش عملکرد فردیکار شغل، عدم انگیزه کاز جمله تر

ضعف در  غیبت و سایر تخلفات، و شایسته پروری و شایسته سالاری، ینیگز ستهیشا

 سازمان یبرا و ضعف در نظام ارزیابی عملکردظام جبران خدمات بر مبنای عملکرد ن

رفع  که امروزه بیش از هر زمان دیگر به منظور ییکارهاراهاز جمله  .شودمیفراهم 

مورد  هاسازمانوری نیروی انسانی در افزایش بهره مشکلات و همچنین گونهاین

مدیریت  ،و متخصصین علم مدیریت قرار گرفته است نظرانصاحبتوجه 

 .(4 :0،0000هاریسر و فوستر) استعدادهای سازمانی است

افزون بر دانش، استعداد و کارکنان  روز تأکیدامروزی در حال  هایسازمان

 فرایندبر لزوم طراحی  هاسازماندر همه نهادها و  نیبنابرا مستعد دانشی هستند.

اطمینان  هاسازماناستعداد به  تیریمد .شودیم تأکیدجامعی از مدیریت استعداد 

مناسب و در جایگاه شغلی مناسب داشته  هایمهارتکه افرادی شایسته با  دهدیم

                                                           
1.Harrisr & Foster 
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مدیریت استعداد ابزاری است که سازمان را در جهت دستیابی به این  راهبرد باشند.

کارکنان  هایمهارتی است که در آن مهم یاری کرده و در صدد ایجاد شرایط

در حوزه منابع انسانی  نیبنابرا ؛شودمناسب استفاده  یهاحوزهمستعد شناسایی و در 

و  یشائم )عسگری، شودیم تأکیدبر لزوم طراحی مدل جامع مدیریت استعداد 

 .(0330علامه،

 هایمهارتدهد که افرادی شایسته با اطمینان می هاسازمانمدیریت استعداد به 

تواند نما مییک قطب مثابهبهر جایگاه شغلی مناسب داشته باشند و مناسب و د

و حرکت آینده سازمان را تبیین نموده و مدیران را قادر سازد به سنجش  وسوسمت

و در جهت کاهش وضع موجود و تلاش برای رسیدن به وضع مطلوب پرداخته 

بنابراین در حوزه منابع . بردارند انی گامهای موجود در حوزه مدیریت منابع انسضعف

)کولینگ و  شودمی تأکیدانسانی بر لزوم طراحی مدل جامع مدیریت استعداد 

 .(3 :0،0003ملانی

روش فراترکیب و با است که با  آن پژوهش کاربردی هدف ایناز همین رو این 

پس  موجود در این حوزه دست اول و ادبیات نظری متقن هایپژوهشگیری از بهره

مدل  ارائهنسبت به  مدیریت استعداد یهاشاخصو  هامؤلفه از شناسایی ابعاد،

 مفهومی مدیریت استعداد سرمایه انسانی اقدام نماید.

  

 پیشینه تحقیق. 1

 پیشینه خارجی. 1-1

وراپر پس فیلی ؛اندگرفتهاستعداد در نظر  مدیریت یرا برا ین ابعاد مختلفیمحقق

: ـه شـامل پـنج عامـلکنمودنـد  یطراحـ کصنعت امـلا یبرای را مدل (0003)

نان کارکاز  یردن، توسـعه دادن و نگهـدارکیرردن، درگکـردن، انتخاب کجـذب 

ژه در یروها در مشاغل سازمان، به ویخدمت ن کو تـر خلأوجود آمـدن  .باشدیم

 یکت کدر روند حر تواندیم ،و حسـاس یتیریمانند مشاغل مد یدیلکمشاغل 

 یریجلوگ یبرا هاسازماناز  یارین رو، بسیـد. از ایجـاد نمایا یسازمان اخلال جـد

استعدادها را جهت یریت مـد یهابرنامهشـرفت خـود، یجاد اخلال در رونـد پیاز ا

سازمان از داخل سازمان بـه  یدیلکمشاغل  یبرا سـته و زبـدهیشا یروهـاین نیتـأم

 .(0،0005راتول) رندیگیمـار ک

                                                           
1. Cooling & melani 
2. Rothwell 
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اســـتعداد  تیریمدلزوماً  کهداد  ( نشـــان0000ایلز و همکاران ) پژوهش جینتا

 منابع تیریمداستعداد و  تیریمد یطورکلبه. ستینجدا  یانسان منابع تیریمداز 

 یراهبرها یکپارچگی؛ هر دو بر نکهیا جملهباشند. از می یاشتراکات یدارا یانسان

 به مشـــاغل درســـتاختصــاص  صیتشــخهر دو بر  ؛دارند تأکید وکارکسب

دهند افراد را مد نظر قرار می تیریمد یدیکل فهیوظهر دو  و دارند تأکیدافراد 

 .(1 :0336پور و افتخار، )قلی

 بــه یبستگدل، یســازمانتعهد  کهنشان داد  یپژوهش( در 0004) 0«فوکوفوکا»

 نگهداشــتمــؤرر بــر  عوامــل جملـهســازمان و اشــتیاق کارکنان از  ــتیمأمور

 باشند.اسـتعداد می

 کهیافتند  دست جهینت ـنیا بـه یامطالعـه( در 0003) 0«و واتیاکا یمانیک»

 ترینمهم جملـهاز  یکار طیمحو  یشغل توسعهپاداش،  ستمیس، یسازمان فرهنگ

تواننــد اسـتعداد در سـازمان بـوده و می تیریمـد یاجرااررگذار بر  عوامـل

 اســتعداد در سازمان باشند. تیریمــد ــتیموفقکننــده بینیپیش

 کـهیافتند  دست جهینت ـنیا بـه یامطالعـه( در 0003) 3«و همکاران کیو»

؛ یشــغلو نگــرش  یســازمان، تعهــد یسرپرســتکـار،  ـتیماه، پرداخـت عوامـل

 باشند.می نگهداشتاررگذار بر  عوامل ترینمهم جملــهاز 

استعدادها را  نگهداشتاررگـذار بر  عوامل یامطالعه( در 0000) 4«اسلیدرینک»

نشـان  پـژوهش یهاافتهیکرد.  میتقس یرونیب عواملو  یدرونـ عوامـل دسـتهدو  به

 بهاستعدادها  داشــتنگهتأریرگــذار بــر  یدرونــ عوامــل ترینمهم کــهداد 

، کــار یشــغل تیرضــا، توســعه یهافرصـت، یشـغلاسـتقلال  شامل بیترت

 شــود. می یقــدردانبرانگیز و چــالش

یافتنــد  دســت جــهینت ـنیا به یقیتحق( در 0000) «همکارانو  5اسکات»

 داشـتنگه یبـرا مطالعه تحت هایسازمان کــه ییهاروش ترینمهم کــه

، یدیکلکارکنـان  ییشناسـا شـاملبرنـد کـار می بهخود  یدیکل یاسـتعدادها

موجــود،  یکــاربــازار  ســطحبـالاتر از  پرداخـتو ارتقـا،  یریادگی یهافرصت

و  لیتحصــ یهانــهیهز پرداخــت، یپرورنیانشــج یهابرنامــهاســتفاده از 

                                                           
1. Fukofuka 
2. Kimani and Waithaka 

3. Cave 

4. Sleiderink 
5. Scott 
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 یدستمزدها ارائــه، منعطــف یکــار ســاعت، یآموزشــ یهافرصــتدیگــر 

 باشند.و معنادار می یرقابت

و  حفـظ» ن:خــود بــا عنوا پــژوهش( در 0001) 0«وســلاند و هــانون»

 تیرضــا، یرهبــر یهاســبکمیــان  روابـط سـنجشاسـتعدادها:  نگهداشـت

معنادار  رابطـهنشـان دادنـد  جینتـاانجـام دادنـد. « خدمت و قصــد خروج یشــغل

میان  یمنفمعنادار  رابطه و خدمتو قصـد خـروج  سرپرسـتاز  تیرضـامیان  یمنف

 شـغلاز خود  تیرضا نیهمچنوجود دارد.  خدمتو قصد خروج  شغلاز  تیرضا

نشان  جینتادارد.  خدمت کبر قصد تر سرپرستاز  تیرضا به نسبت یشتریبتأریر 

 به نسبتدر استعدادها  یشتریبمندی موجب رضایتفوق فعال  یرهبر کهداد 

دارند  یکمتر خدمتقصد خروج  که ییاستعدادهاو  شودمی یانفعـال یرهبـر

 خود دارند. شغلو  سرپرستاز  ییبالا تیرضا

 تیریمد یاستراتژ کهبه این نتیجه رسید  در پژوهش خود( نیز 0003) میئسو

 ،پاداش و قدردانی ،پرورش کارکنان ،عملکرد تیریمد مؤلفه پنجاستعداد در برگیرنده 

 .باشدباز می فرهنگجو و و  ارتباطات

 کیعملکرد را  تیریمد( 0000) 0«و لاندن تریاسم»، میسوئاستا با نظر رهم

 هایقابلیتبهبود عملکرد و پرورش  قیطراز  کهدانند می کپارچهیو  یراهبرد فرایند

 سیداوو  سیداوگردد. پایدار سازمان می تیموفق موجب یکار یهاافراد و تیم

در آن  کهدانند می یطیمحساز  نهیزمامر پرورش کارکنان را  به توجه( نیز 0000)

 یاستعدادها ییشکوفاو ( 06: 0000 ،3و داویس سیداو) عیتسرافراد با استعداد،  شرفتیپ

و  5«الوین»از نظر  و (0000،و همکاران 4)اریکاتگردد می ریپذامکانآنان  یپنهان

 بهدر سازمان، منجر  مناسبارتباطات  ستمیس کی یساز( پیاده0000) همکاران

 کهبشر را  یاجتماع یاز نیازها یکی کهگردد می یاجتماع هیسرما توسعهایجاد و 

 حاصل شناخت قیطرنماید. اعتماد از می برطرف، استاعتماد میان افراد  حسایجاد 

 :0000 و همکاران، نیالو)باشد می شناخت فراینداول  مرحلهارتباطات  اساساً گردد ومی

 طورهمان. (0000 ،آرمسترانگ)شود در سازمان می هادهیااطلاعات و  مبادله باعث( و 06

دیگر پژوهشگران  توسط میسوئمدل  یهااز مؤلفه کیهر  تیاهم گذشتذکر آن  که

                                                           
1. Westlund and Hannon 
2. Smiter & Landen 

3. Davis & Davis 

4. Erikat 
5. Olvin 
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از  یکامل اندازچشمفوق،  یهامؤلفه نکهیا به توجهبا  نیبنابرا. استنیز بازگو شده 

 یابیارز یرا برا یجامعمدل  میسوئ که گفتتوان نمایند، میمی فراهمسازمان 

 .استنموده  یاستعداد طراح تیریمد یاستراتژ

 

 پیشینه داخلی. 1-3

با رویکرد ریسک  «الگوی پارادایمی مدیریت استعداد»پژوهش  ( در0331) یمعمار

طراحی و  ،، پدیده اصلی و پیامدهاگرمداخله و یانهیزمی، شرایط عل   یهانقشدر 

کنترل و  ،تدوین و ابعاد استعدادخواهی، استعدادیابی، استعدادپروری، استعدادگماری

 ه است.کردشناسایی را بازخورد برای پدیده اصلی 

 استعداد مدیریت دهنده تشکیل اصلی یهامؤلفه تحقیقی ( در0331) یرمضان

 پدیده) محوری استعداد ،(یعل   شرایط) یسازمانبرون عوامل و سازمانی عوامل را

 نگهداشت و ازیبهس ،پروری جانشین ،یکارگماربه جذب، و شناسایی ،(محوری

 رفتارهای و استعداد ارتباطی نظام استعداد، یریپذقیتطب ،(راهبردها) استعدادها

 یهمسوی و استعداد مدیریت سیستمگرها(، مشروعیت مداخله)بازدارنده  سیاسی

استخراج را  (پیامدها) یسازمان و فردی پیامدهای و( بسترها) ارزشی یهایریگجهت

 نمود.

جذب، کشف، توسعه و  فراینداستفاده از رویکرد قیاسی، چهار  ( با0331) انیفخر

 پس. نمود شناسایی استعدادها مدیریت به عنوان ابعاد اصلی نظامرا حفظ استعدادها 

 طریق از استعدادها مدیریت نظام وضعیت خبرگان، توسط مدل اعتبارسنجی از

 یهاستمیسو مشخص شد که وضعیت خرده  رسیبر کشور برق صنعت در پیمایش

از تجارب  گیریبهرهبا  بنابر ایندهنده نظام در این صنعت ضعیف است. تشکیل

های فرایندپیشرو، پیشنهادهایی برای افزایش جذابیت صنعت، بهبود  یهاشرکت

در صنعت ارائه شده  هاآنشناسایی و کشف استعدادها، توسعه و پرورش و نیز حفظ 

 ت.اس

مدل پـارادایمی مدیریت استعداد در  یپژوهش ( در0333پور و عبدالهی )حسن

اصـلی و پیامـدها طراحــی و ، پدیـده گرمداخله یانهیزمـی، شرایط عل   یهانقش

 و یتــدوین و ابعــاد اســتعدادخواهی، اســتعدادیابی، اســتعدادپرور

 .نمودندشناسایی را پدیده اصلی  یبرا یاســتعدادگمار
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الگـوی پـارادایمی مـدیریت اسـتعداد مقاله خود  ( در0336) یسالارزهراشکی و 

ی )عوامـل فـردی، عوامـل از شرایط عل ـ را استخراج کردند که دانشجویان نانهیکارآفر

محوری  مقولهسازمانی و فراسازمانی(، عوامل زمینه )اسناد بالادستی و زمینه کاری(، 

هـا، بخشـی چنـدوجهی مهارتمعماری چندوجهی اسـتعدادهای کارآفرینانـه )تعادل

ــه گر متمایزســازی اســتعدادها و ساختارســازی اســتعداد محــور(، متغیرهــای مداخل

پذیری ارآفرینی، پایداری سیسـتم موجـود کشـف اسـتعدادها و مسـ ولیت)فرهنگ ک

دانشـجویان،  کارآفرینانهسازی سیستم مدیریت استعداد اجتماعی(، راهبردها )نهادینه

چندگانه و طراحی نظام تخصیص منـابع(  کارآفرینانه مدیریت استعداد فرایندطراحی 

آفرینی و مزیت رقابتی استعدادهای کارآفرینانـه( بـرای زایی، ارزشو پیامدها )اشتغال

 .ها تشکیل شده استدانشگاه

 یپژوهش یارهاکن، یت استعداد و همچنیریر گوناگون از مدیه مرور تفاسیبر پا

ت استعداد به عنوان یریه مدک گرددیمن رابطه، ملاحظه یمختلف انجام شده در ا

نده یو آ ینونک یمواجهه با استعدادها یمدت برایمنظم و طولان یرد راهبردیکرو

 یه هدف آن داشتن افراد مستعد در زمان مناسب براک شودیمف یسازمان، تعر یک

 یسازپارچهیکو  سازیهماهنگبر  یدر مشاغل مناسب بوده و مبتن یریارگکبه

ق و حفظ و یو تطب یابیشف استعداد، توسعه استعداد، ارزک ابعاداز  یاملکمجموعه 

از روش  گیریبهرهبا  در این پژوهش رواز همین .باشدیمنگهداشت استعداد 

پس از بررسی محیط بیرونی و درونی هر سازمان و نگاه ویژه به فراترکیب و 

و ساختار سازمانی  هافرهنگ ،هاارزشو اهداف در بستر  هاتیمأمورها و اندازچشم

که در نهایت پیامدهای فردی و  گرددیم ارائهمدل جدیدی از مدیریت استعداد 

بنابراین با نگرش به اینکه در نظر است با  سازمانی برای سازمان در بر خواهد داشت.

مدل مفهومی مدیریت احصا شده، یک  یهاشاخصو  هامؤلفه از ابعاد، گیریبهره

که در صورت عملیاتی شدن و  هر سازمان هایارزشو  هافرهنگبا  متناسب ،استعداد

که این امر سازمان را در این حوزه برآورده نماید  انتظارات هرکاربست آن، بتواند 

 .گرددیمعنوان نوآوری این تحقیق محسوب به
 

 مبانی نظری. 3

 استعداد. 3-1

 گرفتـه Talenta نیلاتـ شـهیر، از است Talent آن یسیانگلمعادل  کهواژه استعداد، 

 . است وزن تعادل یمعنا به Talanton یونانیآن واژه  منشأ کهشده 
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 اسـتوزن بوده  گیریاندازه یبرا سنجه ینوع میقد بابلدر یونان و  Talentواژه  

شـده  سببموضوع  نیهم. است آمدهیمحساب  بهپول کلان  ینوع نیز یمواقعو در 

 نیهمـشـود و بـر  ترجمـه هیسـرما، واژه استعداد معـادل نینو یسیانگلدر  که است

 »یانسـان هیسرما«واژه استعداد از عبارت  یجا به یانسان منابعاساس نیز متخصصان 

 .(6 :0،0003گالاردو) استفاده کنند
و ایـن شـاید  داننـدینمـتعداد زیادی از اندیشمندان معنـای دقیـق اسـتعداد را 

در پس مفهوم اسـتعداد قـرار  ضمنی بسیاری یهاهینظراز این باشد که  گرفتهنش ت

. کننـدیمـمعنـا  خواهندیمکه  یاگونهمختلف، آن را به  هایسازماندارند و افراد و 

و ایـن  مندنـدهیگلاحوزه منابع انسانی از سخت بودن تعریف مفهوم اسـتعداد  لانفعا

منجـر بـه ایـن . این مسـ له دانندیممس له را دلیلی برای سخت بودن شناسایی آن 

 هـاآنبسیاری پیرامون استعداد مطرح شوند کـه برخـی از  هایپرسششده است که 

؟ اسـتعداد بـالقوه هـاآن هایویژگییا  گرددیبرماستعداد به افراد که: ایناز  اندعبارت

؟ اسـتعداد بیشـتر بـه عملکـرد ردیگیمت  ست یا از متخصص شدن در یک کار نشا

 تیریمـد درباره پژوهششروع  نقطه ؟یا شایستگی، پتانسیل و یا تعهد شودیمق لااط

 یمعنـا کیـ یاسـتعداد دارا واژهاسـتعداد باشـد.  واژه فیـتعرو  کشفاستعداد باید 

 ،0دریس)ندارد درباره آن وجود  یتوافقو مورد  بخشرضایت فیتعر که است یعدچندبُ

0003 :30). 

 ؛از یک سازمان به سازمان دیگر متفاوت است شودیمتعریفی که از استعداد ارائه 

در آن  رگـذاریتأر یهامؤلفـهو فرهنـگ سـازمانی از جملـه  ساختار که تاریخچه، چرا

 صیتخصـ هستند. با این وجود داشتن تعریفی صحیح از اسـتعداد تمرکـز راهبـردی،

روی کارکنـان را تسـهیل  گذاریسـرمایهمنابع مالی و حصول حداکثر بازدهی  نهیبه

 .(4 :3،0004ترنر و کالمن)کند یم

از  کیـهـر  کـهدهـد نشـان می «استعداد»متعدد از  فیتعار یبررسحال  نیاا ب

 داشـتناندیشـمندان  نیبنـابرا ؛باشندخاص می یاحوزه بهبیان شده مربوط  فیتعار

 یبرخـ بـهحـال  نیـا. بـا انددادهاستعداد را مدنظر قرار  فیتعردر  ییاقتضا یکردیرو

 .شودیم پرداختهحوزه  نیاشده در  ارائه فیتعار

                                                           
1. Gallardo 

2. Dries 
3. Terner&kohlman 
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دارای استعداد هستند و تنها  هاانسانوجود دارد که همه  تأکید ،در دیدگاه دینی

ادعـا کردنـد کـه دارای اسـتعدادهای  یاعدهمرور  کشف آن است اما به هاآنوظیفه 

آن، دیدگاه انحصاری بـه اسـتعداد  . در پیِاندمحرومخاصی هستند که سایرین از آن 

عنـوان مهـارت و  در مقابل دیدگاه فراگیر مطرح شد. بعـد از رنسـانس، اسـتعداد بـه

 از پس شایستگی ذاتی برخی افراد خاص اما بدون اشاره به الهی بودن آن تعریف شد.

 اکتسابی بودن استعداد و جدال اکتسابی بودن استعداد بـا ذاتـی بـودن آن مـورد آن

شـده  مطـرح 0«تنسـلی»اخیر نظریـاتی ماننـد  هایسالدر  تیدرنها واقع شد. توجه

عنوان ویژگی انسانی دسـت شسـت و  است که معتقد است باید از تعریف استعداد به

 .(00 :0000تنسلی،)گرفت عنوان خود فرد در نظر  استعداد را به

ضـرورتاً عبارت جنگ برای اسـتعداد را عرضـه کـرد و ی کینزم یامشاورهشرکت 

 مسـ له ایـن. کشـاند مـدیریت و کـار و کسب طهمفهوم استعداد را به خط مقدم حی

 مجمـوع »اسـتعداد را  هـاآند استعداد بـود؛ بـه همـین دلیـل کمبو از گرفتهنش ت

 ، نگـرشگیریتصـمیم، دانش، تجربه، هوش هامهارتفرد، مواهب درونی،  هایتوانایی

. همچنین، استعداد نیز شامل توانایی فرد برای رشـد اندکردهتعریف « شخصیت او  و

 .(0000 ،و همکاران 0مایکلز)و یادگیری است 

استعداد کسی اسـت کـه دارای تعهـد بـالا و  ( معتقدند0003) 3«فلیپس و راپر»

حضور پیدا کنـد و در سـطح بـالایی از  سرکار سطح بالایی از تعهد و سودآوری باشد،

 .اطمینان در سازمان بماند و بتواند بر سـطح رضـایت مشـتری تـأریر مثبـت بگـذارد

بر تعهد اسـت یعنـی  هاآن تأکیدتفاوت تعریف فلیپس و راپر نسبت به سایر تعاریف )

در مدیریت استعداد تعهد استعدادها موضوعیت دارد و ممکن اسـت در صـورت عـدم 

تعهـد )رغم توانمندهای استثنایی از دایره مدیریت استعداد خارج شود د علیتعهد فر

 (.هم در ارتباط باکار است و هم در ارتباط با سازمان

امروز در فرد وجود دارد )نقـاط قـوت( و  که است ییهاییتوانا شامل هماستعداد 

تواند در فرد ایجاد شود )برطرف نمـودن در آینده می که است ییهاییتوانا شامل هم

 شـهیاند زمـانهمطـور  بـه که است یمفهوم. استعداد (05 :0003، 4)بودرو( ضعفنقاط 

و استفاده بهتر از زمان را در خود  تیخلاقبودن،  یعمل، یرهبر، مهارت، روزمندانهیپ

انجـام کارهـا  یبرافرد  ییتوانااز  استعبارت دیگر، استعداد عبارت  بهدهد. می یجا

                                                           
1  . Tansley 

2. Michaels 

3  . Phillips & Roper 
4. Boudreau 
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خـود و  تیـخلاقو با استفاده از  مناسبطور و به یراحت بهخاص،  یزماندوره  کیدر 

، ییتوانـا، میمفـاهاز  یامجموعـهعنوان  به. استعداد تیموفق بهرسیدن  یبرادیگران 

)گـامز، شود می فیتعرانجام کارها  سهولتو  یراحت، تخیلات جدید و یروزیپ، یرهبر

 .(3 :0003، 0گامز و کاربان، کآپا

ستعداد عبارت ا کهباورند  نیا بر جامع یفیتعر( در 0004) 0«و همکاران جسین»

 یبـراو  اندشـدهداده  توسـعه کیسـتماتیس طوربه کهافراد  یذات هایتواناییاز  است

 بـه لیـتماهسـتند و یـا  تیـاهمآنان بـا  یبرادارند و یا  دوستآنان  که هاییفعالیت

هـا در توانایی نیـا. وجـود اندشـدهآنـان دارنـد گسـترش داده  یروبر  یگذارهیسرما

، بهتر از یانسان فیوظا شــاخصیا چند  کیآنان در  کهگردند می باعثاســتعدادها 

( و یفـرد نیبـ تیمزنمایند ) عملهستند  یکسانی تجربهو  سن یدارا کهدیگر افراد 

نماینـد  عمـلپایـدار و مـداوم  بـه شـکل تیوضــع نیتردئالیاو  حالت نیبهتریا در 

 .(30 :0001، 3کومار و آگاردال کاملش)( یفرد درون تیمز)

را چنــین تعریــف  اســتعداد (،0005توســعه )موسســه خبــره در امــور پرســنل و 

مشـارکت  واسـطهشامل آن دسته از افرادی است که قادرند یـا بـه  استعداد :کندیم

سـطح در  نیتـریعـالخـود در  یهـاتیظرفمستقیم خود و یا در بلندمدت با اربـات 

راهبـردی اسـتعداد از ادبیـات پـژوهش  تیریمد عملکرد سازمانی تفاوت ایجاد کنند.

 .(00 :4،0003کالینز و ملاهی)است مدیریت راهبردی منابع انسانی اقتباس شده 

 

 استعداد مدیریت. 3-3

 نیـا بـه ینزیکمـکپژوهشگران گـروه  کهشد  ارائه یزماناستعداد  تیریمداصطلاح 

و خـوب  مناسـبعملکـرد  بهرا  هاسازمان که هاییفعالیت نیبهتر کهرسیدند  جهینت

اسـتعداد  تیریمـد بـهادبیـات مربـوط  یبررسـ. اسـتاستعدادها  تیریمدرساند، می

 .(03 :0333همکاران، و علیان)کند می ارائهآن  نهیزمرا در  یمختلف فیتعار

و  توسـعه، ینگهـدارو  حفـظ، انتخـاب، کشفکاوش،  یمعنا بهاستعداد  تیریمد

از پژوهشـگران،  یبرخـ. اسـتکار با استعداد  یروین یبازسازو  یریکارگ به، یبهساز

گیرنـد و معتقـد در نظر می یذهندیدگاه یا نگرش  ینوع منزلهبهاستعداد را  تیریمد

ها ایفـا و شـرکت هاسـازمان تیـموفقرا در  یمحور نقشافراد با استعداد  کههستند 

                                                           
1. Gumus Apak, Gumus & Kurban 

2. Nijs et al 

3. Kamelshkomar& Agardal 
4. Collings & Mellahi 
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و  هـافعالیتتمـام  کـه اسـتفـرد  بـهمنحصـر  تابع کیاستعداد  تیریمدنمایند. می

 گـرفتنحیـات اسـتعداد را بـدون در نظـر  چرخـه تیریمـدبا  مرتبط یهاتیمس ول

کنـد آن، ادغـام می حفـظو  توسعه یبراآوردن استعداد  دست بهجغرافیا، از جذب و 

 .(01 :0331و جهانیان،  یرینص)

 نگاه وجود دارد: 4به طور کلی به منظور تعریف مدیریت استعداد 

 استعداد،  افراد با یریکارگبهف، جذب و یبه دنبال تعر :نگاه انحصاری و ثابت

 .شودیمبر جذب استعدادها از خارج سازمان  تأکید

 ت اسـتعداد، توسـعه افـراد بـا یریمـد هـدف :نگاه انحصاری و قابل توسععه

 هاتیظرفن یین به مشخص کردن و تعی. همچنهاستآنت یاستفاده از ظرف

کوچـک کـه دارای  ی)تمرکز بر گروهـ شودیم تأکید هاآنو توسعه و بهبود 

 استعداد هستند(.

 ت یریو مـد شـودیمـک اسـتعداد محسـوب ی یهرکس :و ثابت ینگاه عموم

ت یرین، مـدیرا دارد. همچن هاآنف کردن و استفاده از یاستعداد وظیفه تعر

 هاآنپرداخته و به دنبال استفاده از  هاتوانمندیو  هاقوتن ییاستعداد به تع

 ش تناسب شغل و شاغل است.ین افزایو همچن

 ن یبـا تمـر ین اسـت کـه هرکسـیـاعتقـاد بـر ا :و قابل توسعه ینگاه عموم

ت اسـتعداد امکـان توسـعه بـرای همـه را یریاستعداد شود و لذا مد تواندیم

ن نگـاه، بـه دنبـال توسـعه یـر ایت استعداد تحت تـأریری. مدآوردیمفراهم 

ن در یق تمـرین، توسعه همه انواع استعداد از طریت افراد است. همچنیظرف

 .(00 :0331شریف، پهلوان سیدجوادین،) ردیگیمدستور کار قرار 

 یهـایت استعداد در ت ـوریریاز مد یمتعددف یتعاربا توجه به رویکردهای فوق 

 :شودیماشاره  یر به مواردیه در زکت ارائه شده است یرین سازمان و مدینو

را  مهـم مرحلـه نیچنـدبایـد  هاسـازمان که است یمعن نیا بهاستعداد  تیریمد

 نکهیا به توجهانجام دهند. با  تیریمدتولید و  یهافراینددر  یریگمیتصمبهبود  یبرا

 کـاملاًهسـتند، بایـد رویکـرد  مواجـه یادیـزبا عدم اطمینان  یامروز یوکارهاکسب

 توسـعه یبـرااسـتعداد  تیریمـداسـتعداد اتخـاذ گـردد.  تیریمد نهیزمدر  یدیجد

 :0005و همکـاران،  0)بـاتر اسـت یضـرورسازمان،  یوربهره شیافزاد و افرا یاستعدادها

31). 

                                                           
1. Butter 
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ادبیات پژوهشی مدیریت منابع انسـانی  مفهوم مدیریت استعداد بیش از پیش در

مـدیریت اسـتعداد  .(0000و همکـاران،  0کـالینز) شـودیمـ ثانسانی بحـ ه منابعو توسع

جذب، گـزینش،  وهو به نح شودیماست که در سازمان انجام  هافعالیتاز  یامجموعه

 :0،0000مـک دانـل)دارد اشاره  یکپارچه و راهبردی طریق بهتوسعه و مدیریت کارکنان 

6). 

بـه عنـوان  تـوانیمـ، مـدیریت اسـتعداد را 3بنا بر ادعـای آرمسـترانگ و بـراون

شود که  حاصلان یندر نظر گرفت تا اطم هاییفعالیتکامل و یکپارچه از  یامجموعه

، بـه کنـدیمسازمان افراد مستعد مورد نیاز خود را در زمان حال و آینده جذب و ابقا 

 .(00 :4،0000هاریسر و فوستر) دهدیمرا توسعه  هاآنو  بخشدیمانگیزه  هاآن

 یهــاگاهیجا منــدنظاممــدیریت اســتعداد مــدیریتی راهبــردی جهــت شناســایی 

 .(0003کالینز و ملاهی،) سازمانی برای پایداری و مزیت رقابتی سازمان است

ا، یکـمرآ 5«نزکیجـان هـاپ»دانشـگاه  یف گروه مطالعات منابع انسـانیمطابق تعر

شـده بـه صـورت  یطراحـ یمنـابع انسـان یهافراینداز  یامجموعهت استعداد یریمد

ت، یـقلاو نگهداشت خ زهیجاد انگیجذب، توسعه، ا یپارچه در سازمان است که برایک

رد کعمل یکجاد یت استعداد ایری. هدف از مدشودیمکارکنان مشغول به کار استفاده 

 .ف شده استیتعر یاتیو عمل یکدار، مطابق با اهداف استراتژیو سازمان پا لابا

اسـتعداد بـه چیـزی فراتـر از یـک  تیریمد (،0000) 6«سیلرز و دوِل»به اعتقاد 

 رایـز برنامه منابع انسانی تبدیل شده و نیازمند تمرکز راهبردی مختص به خود است،

مدت بدون بررسـی دقیـق نـوع اسـتعداد موفقیت برای یک سازمان در طولانیکسب 

 خواهد بود. دشوار مورد نیاز آن،

و هنجارهــای  هابرنامــه ها،فراینــداز  یاکپارچــهیمــدیریت اســتعدادها مجموعــه 

و حفـظ اسـتعدادها بـه  اسـتقرار ،توسـعه فرهنگی در سازمان است که برای جـذب،

شـود یمو نیازهای کسب و کار در آینده طراحی و اجرا  راهبرد منظور تحقق اهداف،

 .(00 :1،0000سیلزر)

                                                           
1. Collings 

2. McDonnell 

3. Armstrong & Baron 
4. Harrisr, & Foster 

5. Johns Hopkins 

6. Silerz&dewel 
7. Silzer 
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ــر   هــایفعالیتو یکپارچــه ســازی  ســازیهماهنگمــدیریت اســتعداد مبتنــی ب

کـردن  اداره اسـتعداد، ینگهـدار اسـتعداد، توسعه استعداد، جذب شناسایی استعداد،

فرهنگ سازمانی به فرهنگ متناسـب بـا  رییتغ جانشین پروری، ریزیبرنامه استعداد،

 .(0،0000رائول) رویکرد مدیریت استعداد و ارزیابی استعداد در سازمان است

مدیریت اسـتعداد بـه مـدیریت راهبـردی جریـان موجـود اسـتعداد در سـازمان 

 افـراد تا اطمینان حاصل شود که متناسـب بـا اهـداف راهبـردی سـازمان، پردازدیم

مناسب در زمان مناسب و در مشاغل مناسب در سازمان مشـغول بـه کـار و فعالیـت 

 .(0،0005دوتاگوپا)هستند 

 ییـه شــامل شناســاکـ ییهافراینـدو  هـافعالیتت اسـتعداد بـه عنـوان یریمد

 کمـکـدار ســازمان یـپا یـت رقــابتیـسب مزکه به ک یدیلکمشاغل  یکستماتیس

 هانقشن یردن اکر ل بالا و پـُینان با پتانسکارک، توسعه خزانه استعداد توسط کندیم

ردن کـر ل در پُـیبـه منظور تسـه یو توسعه سـاختار منـابع انسـان توسط استعدادها

بـه سـازمان  هـاآننـان از تعهـد یو حصـول اطم سـتهین مشاغل توسـط افـراد شایا

ه مشـاغل کـد یه توجـه داشـته باشـکـن راسـتا، مهـم است یف شده است. در ایتعر

ســطوح  یـدیـلکت ارشـد محـدود نشــده و مشــاغل یریم مـدیبه تـ لزوماً یدیلک

 .(0005 ولینز،) ردیگیمـز در نظـر یرا ن ترنییپا

یـک روش بـا چگونـه بایـد  هاسـازمانمدیریت استعداد اشاره بـه ایـن دارد کـه 

پـل و )کننـد یمـمنسجم کارکنان را جذب، انتخـاب، توسـعه و مـدیریت  راهبردی و

ویمـن و )باشـد یمـکارکنـان  یو نگهـدار کارگیریبه هایقابلیتاستعداد  .(3،0005هبـا

کـه افـراد مناسـب در محـل  کنـدیمـاستعداد تضمین  تیریمد .(01 :0005، 4همکاران

انـد شـدهمناسب متمرکز و نسبت بـه آن عجـین  هایفعالیتمناسب قرار گرفته و بر 
 ) .3 :0333، یمدد)

ه با استفاده از ارتباطات دوجانبـه کدانست  یردیکت استعداد را رویریمد توانیم

 هــایقابلیتو  هــاتیظرف، یتوانمنــد شناســایینــان، باعــث کارکن سرپرســتان و یبــ

ل بـه یـدر جهـت ن هاتوانمندین یا یسو و پرورش، ارتقا و بهره برداریکنان از کارک

جهت استفاده  تواندیمت استعداد یریب مدین ترتیگردد. به ا یو سازمان یاهداف فرد

                                                           
1. Raol 

2. Dotagopa 

3. Paul and Heba 
4. Vaiman and et al 
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رد یانات و منابع در جهت تحقق اهداف سازمان مورد استفاده قرار گکه امیلکنه از یبه

 .(0،0004)سنینبرگ

مـدیریت اسـتعداد را دربـاره کارکنـان مسـتعد  نظرانصـاحباز  یبسـیار اگرچه

و  ننـدیبیمموجود سازمان  یاستعدادهااما برخی آن را در ارتباط با مجموع  دانندیم

مدیریت استعداد نباید محـدود بـه عـده خاصـی از کارکنـان  یهافرایندمعتقدند که 

نمودن  راستاهمو سپس  دانندیمشود. گروهی مدیریت استعداد را شناسایی استعداد 

 بـا ذاتی او یهاقوتفرد با نقشی که  یشغل به منظور افزایش درگیر یهانقشآن با 

 .(0004، 0ویلیام)است آن منطبق 

مطـرح شـــــده در حـوزه  فیتعـــاردر  یـیگراکثرتبـــا و جـود  یکلـ طوربه

 دارند: کمشتر نقطه نیچند فیتعار نیا یتماماستعداد،  ــتیریمــد

 ؛ ستین یانسان منابع تیریمدفراتر و متفاوت از  یاصطلاحاستعداد،  تیریمد

 مناسـبو در زمان  مناسب یجا، در مناسبار دادن افراد قرصدد  هر دو در

 منــابع» یجــا بــهاســـــتعداد  تیریمــدحــال تمرکــز  نیــاباشــند. بــا می

خاص  اشحوزهبوده و « با اســـتعداد یانســـان منابع» یروبر  «یانســـان

 منـابع کیاسـتراتژ تیریمـد مبحـثدر  شهیر واقعو در  استتر و تخصصی

 .(03 :0005، 3)مارتینو الزامات خاص آن دارد  یانسان

 قیـطرها از شــایســـتگی توســـعهاســتعداد بـر جریـان  تیریمد فرایند 

 .(63 :0005، 4ک)ژسیوده سازمان تمرکز دارد محداســتعدادها در  تیریمد

 توسـعه یهابرنامـه بـه یانسـان منـابع تیریمـداستعداد بیشـتر از  تیریمد 

اسـتعدادها  توسـعهو  حفظو ... ارزش نهاده و  ینیجانش یزیربرنامه، یرهبر

و همکـاران،  5)آیلزگیرد می شیپسازمان، در  فرهنگو  راهبرد تیحما تحترا 

0000). 

 

 یشناسروش. 3
جـزو اسـنادی  هـادادهاین پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ نحوه گـردآوری 

پیشـین  هـایپژوهشفراترکیب است. در پژوهش حاضر، جامعـه هـدف مشـتمل بـر 

                                                           
1. Sonnenberg 
2. William 

3. Martin 

4. Jisk 
5. Ayls  
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مـدیریت  هایمـدلدر زمینـه مـدیریت اسـتعداد و  (هانامـهپایانو  هاکتاب، هامقاله)

مطالعـات بـا رویکـردی  نیتـرمرتبطو  نیترکیـنزد، گیرینمونهاستعداد است. برای 

 هـاآنپژوهش انتخاب شدند که در  060. در روند این پژوهش،ندهدفمند انتخاب شد

 طور مستقیم و همچنین در زمینه سایر متغیرها، بـه درباره مدل مدیریت استعداد به

از رویکـرد کیفـی اسـتفاده شـد؛  هادادهطور غیرمستقیم بحث شده بود. برای تحلیل 

ه کار رفت به بندیرتبهپژوهش و  هایکدگذاریی برای آاطلس تی.  افزارنرم همچنین

« ابـزار حیـاتی گلـین»برای بررسی اعتبار مطالعات مورداستفاده در این پژوهش از  و

پژوهشـی کـاربردی، قابـل اسـتناد  هایطرحاستفاده شده است که برای ارزیابی همه 

لازم بـرای ارزیـابی، خوانـدن و نوشـتن  هـایمهارتاست. چنین ابزاری باعث توسعه 

 هـایمهارتبرنامـه ». برای ارزیابی مطالعات اولیـه از ابـزاری بـه نـام شودیم هامقاله

عامـل مشـتمل بـر  06ایـن ابـزار در  یهاسـؤالاستفاده شده است. « ارزیابی حیاتی

 ،هـاداده آوریجمـع، بردارینمونـهاهداف پژوهش، منطق روش، طرح پژوهش، روش 

، بیان واضـح و روشـن هاداده لیو تحل ، ملاحظات اخلاقی، دقت تجزیهیریپذنعکاسا

 شدند. یبنددستهو ارزش پژوهش،  هاافتهی

کـه مجمـوع  یامقالـه، هـر (امتیـاز 0هـر عامـل )امتیـازی  06مقیاس  بر اساس

بـود، پذیرفتـه نشـد. انجـام فراترکیـب  (از خـوب ترنییپا) 06امتیازهای آن کمتر از 

مستلزم این است که پژوهشگر بازنگری دقیق و عمیقـی در خصـوص موضـوع انجـام 

کیفی مرتبط را بـا یکـدیگر ترکیـب کنـد. فراترکیـب کیفـی نـوعی  یهاافتهیدهد و 

 دریـانی،)اسـت در مطالعـات کیفـی  هـاداده لیـو تحل رویکرد منسـجم بـرای تجزیـه

 .(00 :0001،یریخب

روش  کیـفرامطالعـه اسـت و  یهااز انواع روش یکی که بیفراترک قیروش تحق

 اسـت کـه از اطلاعـات یفـیمطالعـه ک ی. در واقع نوعشودیمحسوب م یفیک قیتحق

. کنـدیموضـوع مـرتبط، اسـتفاده مـ نـهیدر زم گریمستخرج از مطالعات د یهاافتهی

 یها را بـرامطالعـه ریحاصل از سا جینتا هیرانو یهاداده ب،یپژوهشگر در روش فراترک

 بـه دسـت یدیـجد جینمـوده و نتـا بیـمطالعه خـود بـاهم ترک جیبه نتا ییپاسخگو

 یلگــواز ا معمــولاً ،ترکیـبافراز روش  هشوپــژ فهــد بـه ســتیابید یابــر. آوردیمـ

 کیـ روسـوباو  یسندلوسـک روش .شـودیمـ دهستفا( ا0001) روسوباو  یسندلوسک

 .است 0بیپژوهش فراترک یبرا یروش کاربرد

 
                                                           
1. Meta synthesis 
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 :از اندعبارتروسو بامراحل هفتگانه روش سندلوسکی و 

 ؛پژوهش سؤالات میتنظ .0

 ؛مند متوننظام یبررس .0

 ؛مناسبو انتخاب منابع  وجوجست .3

   ؛استخراج اطلاعات منابع .4

 ؛هاتحلیل و ترکیب یافته ،هیتجز .5

 ؛کیفیت کنترل .6

 .(0001،یشائم و سلطانی)ها یافته ارائه .1
   

 

 

 

( 2112)  و باروسو یسندلوسک  روش  مراحل:  1شکل   

 

 پژوهش سؤالاتتنظیم . 3-1

. بـه همـین کنـدیمدستیابی به سؤال خوب، بخش مهمی از مسیر پژوهش را روشن 

بخش مهمـی که اگر پژوهشگر به سؤال خوب دست یابد،  شودیمدلیل، گاهی اظهار 

. برای تنظیم پرسـش پـژوهش از (05 :0333)پورعزت، ه است از راه پژوهش را طی کرد

مطالعه، چه چیـز، چـه موقـع و چگـونگی روش  مورد عناصر متفاوتی همچون جامعه

 .شودیماستفاده 
 پژوهش هایپرسشو  پارامترها :1جدول 

 پارامترها پژوهش هایپرسش

 یچه چیز What ؟در ارتش چیست مدیریت استعدادمدل مفهومی 

 یچه موارد یرانا ا. ارتش ج.مدیریت استعداد  یهامؤلفهابعاد و 

 است؟
Who 

 یاجامعهچه 
 

شده  وجوجستعوامل اررگذار، مربوط به چه دوره زمانی بررسی و 

 است؟
When محدودیت زمانی 

 چگونگی روش How فراهم کردن مطالعات استفاده شده است؟ یچه روشی برا
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 (یافتهسامانطور  بهمرور مبانی نظری )متون  مندنظامبررسی . 3-3

گوناگون  یهامجلههای منتشرشده در مقاله سامانمندی وجوجستر ب ،در این مرحله

. مطالعات مروری حاضـر بـه شوندیم و واژگان کلیدی مرتبط انتخاب شودیمتمرکز 

 0000 هایسـالمطالعات منتشرشده طی  ابتدا .صورت پذیرفته است سامانمندروش 

شـدند  آوریجمعاطلاعاتی به زبان انگلیسی و فارسی  هایبانکمیلادی در  0003تا 

کلیـدی متنـوعی، همچـون  یهـاواژهقرار گرفتنـد. از  سهیمورد مقاو پس از بررسی، 

راهبـردی مـدیریت  یالگـو ،اسـتعداد مدیریت یهامؤلفهاستعداد،  تیریمد استعداد،

پژوهش استفاده شد. در  یهامقالهی وجوجستبرای مدیریت استعداد  مدل استعداد،

 .و کتاب یافت شد نامهپایانمقاله،  351ها، تعداد وجوجست جهینت

 

 مناسب منابعو انتخاب  وجوجست. 3-3

، 0شــکلشــده در  الگــوریتم مشــاهده بــر اســاسمناســب  یهامقالــهبــرای انتخــاب 

پارامترهای گونـاگون همچـون عنـوان، چکیـده، محتـوا، دسترسـی و کیفیـت روش 

بـود کـه بـه  ییهامقالـهپژوهش، مدنظر قرار گرفته است. هدف از ایـن گـام، حـذف 

ایـن معمـولاً بـرای ارزیـابی کیفیـت  اعتمادی نبـود؛ بنـابر هاآنشده  ارائه یهاافتهی

 0«ارزیـابی حیـاتی یـا کسـ  هـایرتمهابرنامه »اولیه پژوهش کیفی از  یهامطالعه

 .شودیماستفاده 

 

 یینها یهامقالهانتخاب  یتمالگور: 2شکل

 

 

                                                           
1. Critical Appraisal Skills Program 
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 (نتایجاطلاعات منابع ) استخراج. 3-4

 شـده را بـه منتخب و نهایی یهامقالهطور مستمر،  در روش فراترکیب، پژوهشگر به

اولیه و  یهامطالعه ،هاآنمحتوایی جداگانه که در  درون یهاافتهیمنظور دستیابی به 

ابتـدا  هامقالـه. در پژوهش حاضر، اطلاعات کندیم، چند بار مرور شودیماصلی انجام 

شـدند؛ سـپس  یبنددسـتهدر حوزه مدیریت اسـتعداد  هاآنبر اساس موضوع اصلی 

 .(نـام مقالـه و نام و نام خانوادگی نویسنده، سـال)مرجع مربوط به هر مقاله ربت شد 

از آن اجزای اصلی مدیریت استعداد که در مقاله مورداشاره قرار گرفته بودنـد، از  پس

 آن استخراج شدند.
 

 کیفی هاییافتهو ترکیب  و تحلیل تجزیه. 3-5

منظور دستیابی  شده به منتخب و نهایی یهامقالهطور مستمر به در روش فراترکیب 

اصـلی و اولیـه انجـام  یهامطالعـه هـاآندرون محتوایی جداگانه که در  یهاافتهیبه 

، چندبار مرور شدند. معیارها و زیرمعیارهای مدل نیـز تعیـین شـدند. هـدف شوندیم

است. در طول بررسی و تحلیـل،  هاافتهیفراترکیب، ارائه تفسیر یکپارچه و جدیدی از 

موجـود در فراترکیـب، پدیـدار  یهامطالعهشدند که از میان  وجوجست هاییموضوع

 گشتند. 

 هاموضـوعاینکـه  محضبـه. شـودیمبررسی موضوعی شناخته  منزلهبهاین مورد  

ــدند،  ــخص ش ــایی و مش ــشناس ــدهیبررس ــک  کنن ــدیطبقهی ــکل داده و  بن را ش

گونـه  که آن را به بهترین دهدیممشابه و مربوط را در موضوعی قرار  هایبندیطبقه

 یهاهیفرضـو نظریـه یـا  هامـدلاساسی را برای توضیح  یهاموضوع. کندیمتوصیف 

 هایمـدلشـده از  ابتـدا همـه عوامـل اسـتخراج .(0001راشـکی،)دهند یمکاری ارائه 

د در نظـر کـعنـوان  بـه مشاهده هستند، قبل، قابل هایگامپیشین و معیارها که در 

در یک مفهوم مشابه  هاآنتا از شدند؛ سپس با درنظرگرفتن مفهوم کدها، چندگرفته 

 .  شوندیمپژوهش شکل داده  (هاتم)؛ به این ترتیب، مفاهیم شوندیم بندیدسته

، مؤلفـه، معیـار و زیرمعیارهـای مـدیریت 0بر اساس روش فراترکیب در جـدول  

استعداد ارائه و بر آن اساس، مدل اولیه مـدیریت اسـتعداد طراحـی شـد. بـر اسـاس 

داخلـی و )مقالـه نهـایی  060، هامقالـهگرفتـه و تحلیـل محتـوای  انجام هایتحلیل

 یهامؤلفـهبـرای  کـد 043 ومفهـوم  05 مقوله، 5انتخاب شد و درمجموع  (خارجی

های کـداستعداد در ایـن پـژوهش کشـف و مشـخص شـدند.  مدیریت مفهومی مدل

 ت.مرتبط با هر مقوله و مفهوم در جدول، نشان داده شده اس شده نهایی استخراج
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 هایافته یبندمقوله :2جدول 

برخی منابع 

 استخراج کدها
 مقوله مفهوم دععععععک

ــــون  آشــــتون و مورت

(0006 ) 

 (0006) نگهامیا

ــــوئ ــــن  و سیل هکم

(0006) 

 ( 0001) سیچ

 ( 0000کوپا ) یمار

 تیلوید موسسه

(0006) 

 

راهبـرد  نیتـدو و کـار، کسـبراهبرد 

ــمز ــابت تی ــدار یرق ــم، پای و  اندازچش

ــا ــازمان یراهبرده ــرد، س ــابع راهب  من

ــدگ/  یانســان  راهبــرد، یســازمان یبالن

 ییشناسـا، استعداد )ارتباطات تیریمد

 یبررسـ (،یراهبـردو  یدیـکل مشاغل

، هـاارزش، فرهنـگانداز، چشم، راهبرد

 ســاختار منــابع انســانی،) ریزیبرنامــه

 ییسـوهماستعداد و  راهبرد، سازمانی(

 یزیربرنامــه فراینــدو کــار،  کســب

 یاسـتراتژحـل،  راه یطراحاستعداد و 

 ، نیازســنجی تــدوین راهبــرد،اسـتعداد

ــازآماده  یاجــرا یبــراســازمان  یس

 فراینـد ،اسـتعداد تیریمد یزیربرنامه

ها، سـاختار، برنامـهاسـتعداد ) تیریمد

 (هافرایند راهبرد،

 اندازچشم

تدوین راهبرد 

 مدیریت استعداد

 (0006) نگهامیا

ــــوئ ــــن  و سیل هکم

(0006) 

 (0001) سیچ

 (0000کوپا ) یمار

ــهیدب ــه رخان  یدارخزان

 (0001کانادا )دولت 

 (0333) یبحران

 منـابع یراهبردهـااستعدادها،  تیهدا 

 تیریمـــد یهاســـتمیس اســـتعداد،

ــتعداد ــه اس ــدام، برنام ــداف و  ،و اق اه

و  تیـمأمور ،و کـار کسـب یراهبردها

 جـذب و هایسیاسـت ،اهداف سازمان

ــــدار ــــا ،ینگه ــــداف و  ییشناس اه

 سازمان تیمأمور، نوع هامس ولیت

 

 و اهداف تیمأمور

 خدمات رخانهیدب

نیوفاندلند دولت یعموم

ـــــرادور )و   ،(0001الب

 (0001) یاوهل

ـــتعداد ـــزن اس ـــاد مخ ـــادیا  ،ایج  ج

 ،یرونـیببالقوه  یاستعدادها یهامخزن

ــ ــتعدادها یبررس ــازماندرون یاس  یس

 طیمحـسـازمان و  فرهنگبا  ییهمسو

 یانسـان منـابع یمعمـار یطراحـ ،کار

 ،اسـتعداد رساختیز ،خاص استعدادها

و  هیـتجز علمو کار و  کسب یارهایمع

ــتحل ــتعر ،لی ــازمان  فی ــاز س  بــهنی

و  کسـب یبـرا یزیربرنامه ،استعدادها

 جذب

 معیارهای استعداد

شناسایی و 

 جذب

ــهیدب ــه رخان  یدارخزان

 (0001کانادا )دولت 

 (0333) یبحران

 (0001) سیچ

 (0000کوپا ) یمار

 تیلوید موسسه

(0006) 

 شناسـایی اسـتعداد دانشـی،، کشـــف

 تصـور استعداد، لیتحل ،یاستعدادسنج

ـــتعداد، ـــچ اس ـــیبشیپ ارچوبه  ،ین

 ییشناساموجـود،  لیپتانسـ ییشناسـا

ــــموفق یهــــاتیاولو ســــنجش  ،تی

ــیت،  ــاآزمونشخص ــی، یه  روانشناس

ــــ ــــنجییاستعدادشناس ــــاز س  ، نی

 تشخیص استعداد
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برخی منابع 

 استخراج کدها
 مقوله مفهوم دععععععک

، یاستعدادسنج سازمان، یهایستگیشا

 مصاحبه رفتاری

 (0001موهان )

 و پسیفل

 میســوئ(، 0003روپــر )

(0003) 

 (0003) نگرویو

 کارمندیابی، ،ب و استخدام استعدادجذ

 ،بیرونـــــی اســــتعدادهای جــــذب

ی و درونـ هـایمهارت ،یاستعدادگمار

 کسـب ،بیرونی، منبع گزینی و انتخاب

ــــتعداد ــــتیابی، ،اس ــــا دس  ییشناس

 استخدام استعداد ،هاظرفیت

 انتخاب استعداد

 کالینز و

 (0003) یملاح

 (،0003کـــــــوکران )

 (0003) نگرویو

 

 یبـرا منـابع تناسب فرد بـا اسـتعداد،

ــار ــغلی،انجــام ک ــدیریت مســیر ش  ، م

 تیریمـد ،بـر تقاضـا یمبتنـاستخدام 

 ییشناســااســتعداد،  یزیــممعملکــرد 

 بـهتطبیـق و  ،سوییهم ،یکار فیوظا

 کارگیری استعداد

تناسب فرد با 

 استعداد

 کارگیریبه

 راهبردی

 استعداد
 0001دانونزی و گرین،

 (0006) یلاسکیسم

 (0001) سیوید

بـاکس و  بلـک موسسه

(0000) 

ــــردن ــــر ک ــــتعداد ،درگی ، یدار اس

 مهــــارت و اســــتعداد، ییراســـتاهم

 بر اساس نقش کارگیریبه

تناسب استعداد با 

 فرد

ــــــــوتلز  (0000) یب

ـــلطان و رضـــاییان  یس

 و سیلــــــوئ(، 0311)

( 0006هکمـــــــــن )

 (0006آرمسترانگ )

 تیریمد ،توسعه ،خدمت ضمنآموزش 

، یـادگیری و آموزش و بهبود اسـتعداد

و  هاتوانمنـدیتوسعه، آموزش، پرورش 

انتقـال  راهبرد ،دانشمالکان  مدیریت،

 دانش

 آموزش

 توسعه و بهسازی

 (،0000راســــــــول )

 (0004من )شای

 و یطهماسب

 (0334همکاران )

 یریادگیـ ،یفـردرشد  توسعه رهبری،

 تیـموفقکارکنان و  یارربخشسو با هم

ــازمان ــعه ،س ــارز، توس ــتطبو  یابی  قی

 تیریمــد پــروری، نیجانشــ ،اســتعداد

بالندگی کارکنـان، توسـعه و پیشـرفت 

، یچالشـدار و کار معنـی ،ارتقا شغلی،

ــعه، ــایی و توس ــردش جابج ــغل گ  ،یش

 استعداد ینگهدارو  توسعه ،یبهساز

 مدیریت کارراهه

ــــون  وآشــــتون  مورت

(0006) 

 0003فیلیپس و راپر،

 0006لوویس و هکمن،

 (0001ونکاتش )

، عملکرد بالا و جانشین عملکرد توسعه

 مـدیریت عملکـرد، یهاوهیشـ پروری،

 و پاداش عملکرد سازمانی، یریادگی

  مدیریت عملکرد
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برخی منابع 

 استخراج کدها
 مقوله مفهوم دععععععک

 (0005) انگی ارنست

 0003فیلیپس و راپر،

 0006لوویس و هکمن،

 0001عسگرانی،

 مدیریت پـاداش، سیسـتم شایسـتگی،

جبران خدمات، جبران خدمات  ستمیس

جبــران  مــدیریت امــور رفــاهی، ویــژه،

پاداش  ،خدمات کارکنان با اســـتعداد

 یقدردانپاداش و  ،تیرسمو 

 جبران خدمات

حفظ و 

 نگهداشت

 و نیبرس

( 0006همکــــــاران )

فراهــــــــــــــانی و 

 0330جوبستی،

 یبالنـدگ ،یستگیشاو  تیقابل تیریمد

 ، مـدیریتینیجانشـ تیریمد، یرهبر

  ،یریادگیو  تیقابل توسعه، یشغلمسیر 

 توســعه مســیر شــغلی، اســتعدادگری،

 راهبردی یرهبر

 ریزیبرنامه

 جانشینی

 

ــــالح ــــاف زاده و ص لب

(0330) 

پـور و عبـاس  یخالوند

 (0000گلن ) (،0330)

فرهنـگ  جو ونگهداری و همسوسازی، 

ــاز، ــ ول ب ــازمان، تیمس ــاعی س  اجتم

 بهداشتی عوامل مدیران، تیحما

 حمایت سازمانی

 نظری پور و

( 0335همکــــــاران )

و )هینین  (0003)لیرا،

 (0004و اونیل،

ــــوئ ــــن  و سیل هکم

(0006) 

 (0001) کایآمرارتش 

ــابکی، ــره چ ــش ،وریبه ــارت ،دان ، مه

 بـهتعهـد  پیشرفت شـغلی، یـادگیری،

 یهاپســـت ،یتمندیرضـــا ،ســـازمان

فرانقشی، رفتـار  رفتار ،زشیانگ حیاتی،

 ،شـغل کمیزان تـر کاهش ماندگاری،

 و تعـالی فـردی، بلـو  ،زهیـانگ ،تعامل

ــامن ــراد مســتعد، تی ــد شــغلی اف  تعه

 کارکنان

 فردی

پیامدهای 

 راهبردی

 مدیریت استعداد
رفـــاه فـــردی و ) یســـازمانعملکـــرد 

 بهبــود رقــابتی، تیــمز اجتمــاعی(،

 ذینفعـان، تیرضـا سـازمانی، وریبهره

ایجاد  ،یبالندگفرهنگ  سازمانی، یتعال

، خـالی نمانـدن مثبـت روابـط حفظو 

ــب ــدی، یهامنص ــزا کلی ارزش  شیاف

 بـا تغییـرات جهـانی، یهمگام ،افزوده

ـــد ـــازی، برن ـــظ س ـــتعدادها، حف  اس

 استعداد یسازنهیبه

 سازمانی

 

 استخراجی یکنترل کدها .3-6

چکیـده،  عنـوان، مـختلفــی مــانند: یمــناسب، پارامترهــا یهامقالهانتخاب  یبرا

 محتوا، دسترسی، محتوا و کیفیت روش پژوهش ارزیابی شده است.

 در این پژوهش از شاخص کاپا استفاده شـده اسـت از حفظ کیفیت مطالعه یبرا 

د در کـ منزلـهبهپیشـین  هایمـدلکه در مراحل طراحـی مـدل، معیارهـای یی آنجا
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دها، اقدام به ادغام و ایجاد کمعنایی بین  یهاشباهتنظرگرفته شدند با درنظرگرفتن 

مفاهیم شده است. شاخص کاپا بین صفر تا یک نوسان دارد. هر چه مقدار سنجه بـه 

دهنـدگان بیشـتر اسـت.  رتبـه که اجمـاع بـین دهدیمباشد، نشان  ترکینزد 0عدد 

 140/0 عـدد 0000در سـطح معنـاداری  SPSS افـزارنرممقدار شاخص با استفاده از 

های کدل استقلا فرض ،05/0محاسبه شد. با توجه به کوچکتربودن عدد معناداری از 

 .دها، پایایی مناسبی داشته استکاستخراجی رد شد؛ همچنین استخراج 

 
 شاخص کاپا یرمقاد :3جدول 

 عدد معناداری انحراف استاندارد مقدار 

 11/1 126/1 140/0        توافقمقدار ی کاپا

   118 تعداد موارد معتبر

 

عدم اطمینان کـه  گیریاندازه یاطلاعـات، شاخصـی اسـت بـرا یآنتروپـی در ت ـور

تعیـــین وزن  یبــرا یمتعدد یهاروش. شودیماز طریق یک تـوزیع احـتمال بیان 

)دقتی شــانون اســت  یآنتروپــ ،هاروشاز بهتــرین  یکــی .وجــود دارد هاشاخص

 .  (10 ، ص.0333و همکاران، 

به تناسب هـر پاسـخگو در قالب  هامقولهدر روش آنتروپی شانون، ابتدا بـرحسب  

از بار اطلاعاتی هر مقولـه درجه اهمیت هـر یـک  استفادهفراوانی شمارش و سپس با 

قـــدرت آن و . در این پژوهش، از روش آنتروپـی شـانون بـه دلیـل شودیممحاسبه 

همچنین روابط در آنتروپی شانون به شرح زیـر  .سادگی محاسبه استفاده شده اسـت

 :است

 

 
 

دهای آن مفهـوم محاسـبه کـبرای محاسبه وزن هر یک از مفاهیم، مجمـوع وزن 

 .صورت گرفته است بندیرتبه آمده در جدول، دست به یهاوزن بر اساس شده و
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 و ضریب اهمیت کدها و مفاهیم مدیریت استعداد بندیرتبه :4جدول 

 رتبه

 کل

رتبه در 

 مفاهیم
Wij 

عدم 

اطمینان 
Ej 

P ipjLijn مفاهیم کدها فراوانی 

2 1 0/0197 0/5396 -2/565 13 

و  اندازچشم

 یراهبردها

 سازمان
 اندازچشم

5 1 0/0138 0/3769 -1/792 6 
نیازسنجی 

 تدوین راهبرد

 راهبرد یبررس 5 1/609- 0/3386 0/0124 1 6

9 2 0/0053 0/1458 -0/693 2 

 ییشناسا

اهداف و 

 هامسئولیت
و  تیمأمور

 اهداف

8 1 0/0107 0/2916 -1/386 4 
 تیمأمورنوع 

 سازمان

6 1 0/0124 0/3386 -1/609 5 
ایجاد مخزن 

 استعداد

 معیار استعداد
7 2 0/0107 0/2916 -1/386 4 

 رساختیز

 استعداد

7 2 0/0107 0/2916 -1/386 4 

 یطراح

 منابع یمعمار

خاص  یانسان

 استعدادها

5 1 0/0138 0/3769 -1/792 6 
شناسایی 

 استعداد دانشی

تشخیص 

 استعداد
 استعدادسنجی 4 1/386- 0/2916 0/0107 2 7

7 3 0/0107 0/2916 -1/386 4 

 ییشناسـا

 لیپتانسـ

 موجـود

1 1 0/0208 0/5697 -2/708 14 

و ب جذ

استخدام 

 استعداد
انتخاب 

 استعداد
 کارمندیابی 4 1/386- 0/2916 0/0107 2 7

 استعداد کسب 4 1/386- 0/2916 0/0107 3 7

8 2 0/0084 0/2311 -1/099 3 

 تطبیق و 

کارگیری به

 استعداد
تناسب فرد 

 با استعداد

7 2 0/0107 0/2916 -1/386 4 
مدیریت مسیر 

 شغلی
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 رتبه

 کل

رتبه در 

 مفاهیم
Wij 

عدم 

اطمینان 
Ej 

P ipjLijn مفاهیم کدها فراوانی 

6 1 0/0124 0/3386 -1/609 5 
بر  کارگیریبه

 اساس نقش

تناسب 

استعداد با 

 درگیر کردن 8 1/946- 0/4094 0/0154 2 7 فرد

5 1 0/0177 0/4844 -2/303 9 
یادگیری و 

 توسعه

 آموزش

8 1 0/0124 0/3386 -1/609 5 

پرورش 

و  هاتوانمندی

 مدیریت

7 2 0/0138 0/3769 -1/792 6 

مدیریت 

بالندگی 

 کارکنان
 مدیریت

 8 1/792- 0/3769 0/0138 2 5 کارراهه
توسعه و 

 پیشرفت شغلی

6 1 0/0124 0/3386 -1/609 5 
دار و کار معنی

 چالشی

 عملکرد توسعه 6 2/565- 0/5396 0/0197 1 7
مدیریت 

 7 1/946- 0/4094 0/0154 2 8 عملکرد
عملکرد و 

 پاداش

8 2 0/0154 0/4094 -1/946 7 

مدیریت 

 پاداش

 
جبران 

 11 2/398-  0/5044 0/0184 1 3 خدمات
سیستم جبران 

 خدمات

7 2 0/0107 0/2916 -1/386 4 
مدیریت امور 

 رفاهی

4 2 0/0138 0/3769 -1/792 10 
مسیر  مدیریت

 ریزیبرنامه یشغل

 جانشینی
7 2 0/0107 0/2916 -1/386 4 

 یبالندگ

 یرهبر

6 2 0/0154 0/4094 -1/946 7 
فرهنگ  جو و

 باز

حمایت 

 سازمانی
10 2 0/0107 0/2916 -1/386 4 

 

 تیمسئول

اجتماعی 

 سازمان
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 رتبه

 کل

رتبه در 

 مفاهیم
Wij 

عدم 

اطمینان 
Ej 

P ipjLijn مفاهیم کدها فراوانی 

 وریبهره 9 2/565- 0/5396 0/0197 1 6
پیامدهای 

 فردی
 چابکی 7 1/792- 0/3769 0/0138 2 8

 مهارت دانش، 4 1/386- 0/2916 0/0107 3 9

 تعالی سازمانی 10 2/303- 0/4844 0/0177 1 8
پیامدهای 

 9 1/099- 0/2311 0/0084 2 8 سازمانی
 وریبهرهبهبود 

 سازمانی

 

 

 یراهبردهـاو  اندازچشـم ،ب و اسـتخدام اسـتعدادجذ یهاکد ،فوقطبق جدول 

، وریبهره و توسعه، یریادگی مسیر شغلی،، تیریمد سازمان، سیستم جبران خدمات،

ها کـدرا در میـان  هارتبـه بالاترینبیشترین اهمیت و  تعالی سازمانی، و درگیر کردن

و  هاموضـوعمـدیریت اسـتعداد، توجـه بـه ایـن  هایمـدلدارند؛ بدین معنـا کـه در 

تـدوین راهبـرد مـدیریت اسـتعداد،  بیشـتر بـوده اسـت. از طرفـی هاآنتکرارپذیری 

و نگهداشــت و پیامــدهای راهبــردی  حفــظ توســعه و بهســازی، شناســایی و جــذب،

 .دارا هستندترتیب بیشترین اهمیت را  بهاستعداد 

 

 پژوهش هاییافتهارائه . 4
بر اساس ادبیات نظری و همچنین بررسی کـدهای پرتکـرار و بـا اهمیـت در مطالعـه 

 :از اندعبارتابعاد اصلی مدیریت استعداد سرمایه انسانی  ،حاضر

 ؛تدوین راهبرد مدیریت استعداد .0

   ؛شناسایی و جذب .0

  ؛یبهسازتوسعه و  .3

   ؛راهبردی استعدادها کارگیریبه .4

   ؛حفظ و نگهداشت استعدادها .5

 .پیامدهای راهبردی استعداد .6

شـده در هریـک از ایـن  حمطر یهاشاخصو  هامؤلفهابعاد و به  با توجهدرنهایت  

ه و اساسـی مـدیریت یـان کرد که گام اولیب توانیم طور خلاصه، بـه هامؤلفهابعاد و 

 ،هـافرهنگبـا توجـه بـه بسـتر  مدیریت استعدادتدوین راهبرد استعداد در سازمان، 

و ساختار آن سازمان با بررسی محیط داخلی و خارجی و همچنین توجه بـه  هاارزش
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مـدیریت  فراینـددر رابطـه بـا  یبـردارگـام سپس ؛و اهداف سازمان است هاتیمأمور

معیارهای لازم بـرای  یزیرطرحاستعداد که از مرحله شناسایی و جذب و استخدام با 

استعدادها، تشخیص استعداد و در نهایت انتخاب استعداد شروع و در مرحلـه بعـد بـا 

فرد ادامـه  راهبردی استعداد از طریق تناسب فرد با استعداد و استعداد با کارگیریبه

 تیریمـد یافته و با توجه به لزوم توجـه بـه بالنـدگی اسـتعدادها از طریـق آمـوزش،

توسـعه  فرایندشغلی استعدادها نسبت به  پیشرفتانی و مدیریت مسیر عملکرد سازم

جانشـینی و  ریزیبرنامـه و بهسازی اقدام و در نهایت از طریق نظام جبران خـدمات،

و  گـرددیم ریزیبرنامه سازمانی در راستای نگهداشت استعداد یهاتیحماهمچنین 

فردی و سازمانی در جهت  یامدهایپسازمان از  فراینددر نهایت با اجرای صحیح این 

نیل به اهداف راهبردی خود بهره برداری خواهـد نمـود و مـدل مفهـومی زیـر ارائـه 

 .گرددیم

 

مدیریت استعداد

کار یری  راهبردی استعداد شناسایی و ج بب

 فا ت و نگهداشتتوسعه و بهسا ی

پیامدهای فردی

پیامدهای 
سا مانی

بررسی عوامل بیرونی

تدوی  راهبردی 
مدیریت استعداد

بررسی عوامل درونی

چشم اندا 

م موریت و اهدا 

ار ش ها، فرهن  ها و ساختارهای سا مانی :بستر

 مفهومی تحقیق مدل:  3شکل 

 

 و پیشنهاد  یرینتیجه. 5
توجـه قـرار  مـورد هاسـازمانمباحثی است که در  ترینمهممدیریت استعداد یکی از 

 و تیـمأمور و اندازچشـم؛ ولی قبل از اجرای آن در سـازمان بایـد در مـورد ردیگیم

اهداف آن به توافق رسید. برای اینکه مدیریت استعداد مؤرر واقع شود، باید نیاز کم ی 

 و فرهنـگ ،هـاارزش ،اهـداف ،تیمأمور و کیفی به استعدادها در سازمان را بر اساس

 .تعیین کرد سازمان راهبرد تاًینها
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به ایـن  ازجمله دلایل اهمیت و ضرورت به کارگیری مدیریت استعداد در سازمان

اشاره نمود: اول اینکه اجرای مؤرر راهبرد مدیریت استعداد باعث کسب  توانیمموارد 

و دوم اینکـه کارکنـان مسـتعد بـرای  شـودیمـاسـتعدادها  آمیزموفقیـتو نگهداری 

. سـوم (03 .ص، 0001هـاجز و راج، ) شوندیمکلیدی در آینده انتخاب و آماده  یهاپست

ی آمیزموفقیـتبـه طـور  هاسـازمانکـه  کنـدیمـاینکه مدیریت اسـتعداد تضـمین 

نیاز خود را بـه دسـت آورده و حفـظ کننـد. همچنـین، مـدیریت  استعدادهای مورد

. در کنـدیمبه نامزدی و معرفی کارکنان مستعد کمک  یاگستردهاستعداد به صورت 

این خصوص، مـدیریت راهبـردی اسـتعداد بـه عنـوان دسـتگاهی جهـت شناسـایی، 

هدف بهینه کردن توان سازمان بـه  استخدام، پرورش، ارتقا و نگهداری افراد مستعد با

کـه  دهدیماطمینان  هاسازمانتعریف شده است و به  وکارکسبمنظور تحقق نتایج 

کـالینگز و )مناسب و جایگاه شغلی مناسب داشته باشند  هایمهارتافرادی شایسته، با 

سازمانی جدید که اغلب با اصـطلاحاتی  یهاطیمحدر  یاز طرف .(05 .ص، 0003ملاهی، 

، نیـروی انسـانی اندشدهمانند پیچیدگی، آشفتگی، سرعت و تغییرات شتابان توصیف 

 ، طالب ابتکار و آزادی عمل باشند.نیکارآفر ،ریپذانعطافباید 

این تحقیق نشان داد که جهت طراحی مدل مفهومی مدیریت  هایپژوهشنتایج 

 ،تیـمأمورعوامـل درونـی و بیرونـی و نگـاه ویـژه بـه  یبررساستعداد بایستی پس از 

 هـایارزشو  هـافرهنگسازمان وجـود دارد در بسـتر  و اهدافی که در این اندازچشم

راهبـردی و در نهایـت  کارگیریبـه توسعه و بهسـازی، سازمان به شناسایی و جذب،

کـه همـان چرخـه مـدیریت اسـتعداد در هـر سـازمانی  حفظ و نگهداشت استعدادها

پیامدهای راهبردی فـردی و  فرایندپرداخت که با اجرای دقیق و صحیح این  باشدیم

دیگـر  هایویژگیاز جمله  سازمانی مثبتی جهت این سازمان به همراه خواهد داشت.

ه ابعـاد و یـلکت آن در رابطه بـا در نظـر گـرفتن یبه جامع توانیمن پژوهش یمهم ا

ق و حفظ یو تطب یابیشف استعداد، توسعه استعداد، ارزکمرتبط با جذب و  یهامؤلفه

و چـه در  یحاضر چه در سطح داخلـ هایپژوهشه کرد. چرا کآن اشاره و نگهداشت 

 مؤلفـها یـ یعد جزئن حالت به چند بُینگر بوده و در بهتریعموماً بخش یسطح خارج

گـردد،  یاگـر سیسـتم مـدیریت اسـتعداد بـه نحـو مطلـوب پیـاده سـاز .پردازندیم

در سـطح ؛ خواهد داشت، سازمانی و فراسازمانی به همراه یپیامدهایی در سطح فـرد

و  یچابک ،وریبهرهمستعد و افـزایش  ینیروها یموجـب افـزایش رضـایتمند یفـرد

خواهـد شـد و بـا تو جـه بـه افـزایش حـس عــدالت سـازمانی  هاآندانش و مهارت 

انسـانی در مجمـوع باعـث افـزایش حـس تعهــد  یو مورد توجه قـرار گـرفتن نیـرو
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. در سـطح سـازمانی، کــاهش ریســک گـرددیمـدر کلیه کارکنـان  یمندو رضایت

را بــه همــراه  سـازمان وریبهـرهانسـانی و افـزایش  یهزینه نیـرو، کاهش سازمان

 دارد.

پیشین است و علاوه  هایمدلاین پژوهش، ترکیب جامعی از مدل احصا شده در 

 ارتبـاط نزدیـک مـدیریتشـده در آن،  ارائه یهامقوله قبلی، هایمدلبر خصوصیات 

. در عصر کنونی، توجه بـه دهدیممنابع انسانی و مدیریت استعداد را نشان  راهبردی

، در فضایی رقابتی، در اولویت قرار دارد و رونـدهای آینـده هاسازماناستعدادها برای 

مدیریت منابع انسانی را با توجه به تغییرات فناوری، اکولوژیکی و سـاختاری متحـول 

، موضوع اصلی منـابع انسـانی اسـت، ایـن «مدیریت استعداد»است. اگر امروز  ساخته

هسـتند  هاسازمانروند ممکن است در آینده، دستخوش تغییرات فراوانی شود و این 

تـلاش کننـد؛  هاوهیشـکه برای موفقیت در بازار رقابت باید برای دستیابی به بهترین 

بعـدی و  هاینسـلنیـروی انسـانی  هـاییویژگباید در شناسـایی  هاسازمانبنابراین 

 .باشند نگرآینده هاآنساختار سازمانی منطبق با 
 

 هاپیشنهاد

، مدیران بـا شودیمدر نهایت، با توجه به نتایج به دست آمده از این پژوهش پیشنهاد 

بـه منصـه ظهـور  و کارکنان را خود کشف نمـوده یهایتوانمندمناسب،  ریزیبرنامه

فراوان، روزها یا ساعات خاصـی  یهامشغلهیران سازمان به رغم درسانند؛ همچنین م

 یبـراایجاد نمایند که افراد  یکارکنان اختصاص دهند و جو یملاقات حضور یرا برا

بـه حـوزه  در هـر را گیریتصـمیم اریـو اختنزد آنان بروند  مطرح کردن مشکلاتشان

 مفهـومی تأریر تصمیم هستند، واگذار نمایند. با توجه به مدل کسانی که بیشتر تحت

که پژوهشگران بعدی، امکان اجرای مدیریت اسـتعداد را  شودیمشده، پیشنهاد  ارائه

 مانند ارزیـابی مـدل ارائـه هاییموضوعو مراکز گوناگون بررسی کنند و  هاسازماندر 

به مـدیریت اسـتعداد، مـدنظر  هپژوهانآیندهشده این پژوهش را، در پرتو رویکردهای 

اسـتخراج  یهامؤلفـهبه کلیدی بـودن وجه تبا  شودیمهمچنین پیشنهاد  قرار دهند.

 متمرکـز هامؤلفـهود این بو به طشرای سازیفراهموجه خود را برای ت هاسازمان شده،

یـک  صـورتبه هامؤلفـهبین  تباطمدیریت استعداد باید ار فراینداز طرفی، در . زندسا

 هایسیاسـت رایاجـ بیردهـای سـازمان و ارزیـابنظـر گـرفتن راهدر  پویا بـا فرایند

 ودبـکلیدی، اینکـه سـازمان کم یهاپستی همچنین، شناسای سازمانی صورت پذیرد

عداد، به عنـوان تمخازن استشکیل أمین کند و تباید  استعداد خود را از کدام بازار کار
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عهـد تالی سـازمان شـامل مـواردی از جملـه عـتمدیریت اسـتعداد و  سیستم ورودی

شغلی، درگیرسازی کارکنان و انگیزه در کار، بـه  زمانی، رضایتسا وریبهرهسازمانی، 

 وجه قرار گیرند.تمدیریت استعداد، باید مورد تم نهایی سیس یخروجعنوان 

 ،سـازمانمـدیریت اسـتعداد در  یمجزا برا یواحد جادیاهمچنین مواردی نظیر:  

کارکنـان  یدارنگـه یمختلـف منـابع انسـانی بـرا یهاسـتمیسلزوم ایجاد عدالت در 

کارکنـان  یشناسـایی اسـتعدادها یمشارکت بیشـتر کارکنـان در امـور بـرا ،مستعد

ارزیـابی عملکـرد و پـاداش در مـورد  یهاسـتمیستجدیـد نظـر در  ،استعدادهایشان

 ،هر فرد در شرح شغل و شـرایط احـراز شـغل یتوجه به استعدادها ،کارکنان مستعد

کمک به کارکنـان  ،آموزشی یهادوره یکارکنان از طریق برگزار یتقویت استعدادها

در نظـر  ،آموزشی و پاداش یهادوره یاستعدادهایشان از طریق برگزار ییشناسا یبرا

 و ارزیـابی عملکـرد، حقـوق و دسـتمزد یهاستمیسکارکنان در  یگرفتن استعدادها

و مشارکت بیشتر با کارکنان در جهـت  یهمکار یتشویق مدیران سطوح مختلف برا

 توان برشمرد.را می کارکنان یاستعدادها کارگیریبهشناسایی و 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                 
 3141بهار  ♦ 111پیاپی  ♦ 1شماره  ♦ 33سال                                                                                    31

 منابعفهرست 
فصلنامه  ،تحلیل محتوای کیفی (.0330)قی؛ نوشادی، محمودرضاایمان، محمدت -

 .0شماره ، 3، سال پژوهش

بر روش پژوهش علمی )فرا رد تدوی  رساله  یدرآمد .(0333علی اصغر )پورعزت،  -

 .تهران: انتشارات میدانچی، و دفاع ا  آن( یپژوهش

مدل جامع و سیستمی مدیریت  معرفی (.0311) فرزانه ،سلطانی ؛علی رضائیان، -

مدیریت و منابع  فصلنامه ،استعداد جهت بهبود عملکرد فردی کارکنان صنعت نفت

 .5، شماره نفتانسانی در صنعت 

ارائه  .(0331دهقانی، مسعود ) ؛کمالیان، امین رضا ؛یعقوبی، نورمحمد ؛دقتی، عادله -

، فصلنامه با استفاده ا  رویکرد فراترکیب یاشبکه کمرانی  یامر لهتوسعه  یالگو

 .0 شماره ،00مدیریت دولتی، دوره 

اسعتعداد؛  یریتمعد (.0336شریف، محمد امـین ) سید جوادین، سیدرضا؛ پهلوان -

 .0، شماره ی، فصلنامه اندیشه مدیریت راهبردمفهومی یمبعانی و رویکردها

استراتژی مدیریت  .(0330عسگری، محبوبه ) ؛شائمی، علی؛ عالمه، سیدمحسن -

ت بهبود و تحول، یری، مطالعات مداستعداد و رابطه آن با هوش عاطفی کارکنان

 .0 شماره

مدیریت  فرایند یسا نهیبهمدل  یطرا  .(0403عباس )عباسپور،  ؛خالوندی، فاطمه -

 . یت عمومیریمد هایپژوهش، مطالعه موردی شرکت نفت و گاز پارس، استعداد

مدیریت استعدادها:  (.0330) یمابراهزاده،  یجواهر ؛طهماسبی، رضا؛ قلی پور، آرین -

 .علمی یبر ج ب و نگهداشت استعدادها مؤثرعوامل  بندیرتبهشناسایی و 

 .01، شماره 5 سال مدیریت عمومی، هایپژوهش

مدل مدیریت استعداد به روش نظریه  ارائه .(0336، آرین؛ افتخار، نیره )پور یقل -

 مدیریت عمومی.  هایپژوهش. مبنایی )مورد مطالعه: اپراتور تلف  همراه(

 مدیریت استعداد در نظام یراهبردها (.0331)رمضان جهانیان،  ؛ی، مهدینصیر -

 .0، شماره 0و اقتصاد، دوره  ی، فصلنامه علمی تخصصی مدیریت، حسابدارآمو شی

مدیریت استعداد با امکان  هایقابلیتتعیی  رابطه بی  (. 0333، معصومه )یمدد -

استقرار چابکی سا مانی مورد مطالعه مدیران و سرپرستان شرکت  یتی پسند 

 .کارشناسی ارشد. دانشگاه اصفهان. رشته مدیریت آموزشی نامهپایان. اصفهان
 

 

 

 

 
 



 31                                            باقری هشی/ غلامی ♦ مدل مفهومی( ارائه) فراترکیب مدیریت استعداد سرمایه انسانی

References 
 

- Armstrong, M. (2011). Armstrong's Handbook of Strategic Human Resource 

Management, Edition. Philadelphia, Pa.: Kogan Page 

- Boudreau, J. W., Ramstad, P. M., Talentship, Talent Segmentation and Sustainability: A 

New HR Decision Science Paradigm for a New Strategy Definition, Human Resource 

Management,Vol. 44, No. 2, pp. 129-136, 2005. 

- Butterfield, B. (2008). Talent management: Emphasis on action. Talent Management 

Strategies for Attracting and Retaining at the Best and the Brightest. 

- Cave, Adam H., Chung, Wu-Hua. & Choi, Soon-Gwon(2013).Determining the Factors 

Affecting Retention of Employees in Taiwanese Electronic's Firms - General Vs 

Repatriated Employees. International Journal of Academic Research in Business and 

Social Sciences, 3(1), 100-118. 

- Collings, D. G., Scullion, H., & Vaiman, V. (2015). Talent management: Progress and 

prospects. Human Resource Management Review 

- Collings, David G., and Mellahi, Kamel (2009), "Strategic Talent Management: A 

Review and Research Agenda", Human Resource Management Review, 19 (4), 304-

313. 

- Dries, N. (2013). The Psychology of Talent Management: A Review and Research 

Agenda. Human Resource Management Review, 23, 272-285. 

- Davis, S. (2009) Becoming a knowledgebase business. International Journal of 

Technology Management, 14: 60-73. 

- Fukofuka, S. (2014). Factors that predict employee retention in profit and not-for- profit 

organizations. Global Journal of Human Resource Management. 2(4). 1-8. 

- Gallardo-Gallardo, E., Nijs, S., Dries, N., & Gallod, P. (2015). Towards an 

Understanding of Talent Management as a Phenomenon-driven Field Using 

Bibliometric and Content Analysis. Human Resource Management Review, 25:264-279 

- Goldman، Ellen; Scott، Andrea Richards (2016): competency models for assessing 

- Harrisr, L. & Foster, C. (2010). Aligning talent management with approaches to 

equality and diversity: Challenges for UK public sector managers. Equality, Diversity 

and Inclusion: An International Journal, 29 (5), 422-435. 

- Kamelshkomar E, Handfield-Jones H, Axelrod B (2001) The war for talent. Harvard 

Business Review Presp, Boston 

- Lewis, R. E., Heckman., R. J. (2006). Talent management: A critical review. Human 

Resource Management Review, 16,139-154. 

- Martin, A. (2015). Talent Management: Preparing a “Ready” agile workforce. 

International Journal of Pediatrics and Adolescent Medicine, 2: 112-116 

- Sweem, S. L. (2009). Levaraging Employee Engagement through a Talent Management 

Strategy: Optimizing Human Capital through Resources and Organization Development 

Strategy in a Field Study, 

- Sleiderink, D.E.M. (2012).Talent management in health care: Identifying and retaining 

talent at Medisch Spectrum Twente. PhD. Thesis of Business Administration, School of 

Management and Governance, University of Twente. 

- Silzer, R., & Dowell, B. E. (2010). Strategy-driven talent management: A Leadership 

Imperative. San Francisco: John Wiley & Sons 

- Sonnenberg, M., van Zijderveld, V., Brinks, M., (2014), The Role of Talent-Perception 

Incongruence in Effective Talent Management, Journal of World Business. 

- Ooi, Ch. S. (2010). Surviving the War for Talent in Asia Hoe Innovation Can Help. 

Pascal, C. (2004). Talent management systems: Best practices in technology 

- Silzer,R and Dowell,B,E (2010). Strategy-driven talent management:Aleadership 

Impreative. San Francisco: Jhon Willy and Sons 

- Sandelowski, Margarete, and Julie Barroso. (2006)Handbook for synthesizing 

qualitative research. Springer Publishing Company. 



                 
 3141بهار  ♦ 111پیاپی  ♦ 1شماره  ♦ 33سال                                                                                    32

- -.Phillips R, Roper O. A framework for talent management in real estate. Journal of 

Corporate Real Estate 2009; 11(1): 7-16. 

- Rothwell WJ. Effective succession planning: Ensuring leadership continuity and 

building talent from within. AMACOM Div American Mgmt Assn 2005; 13: 54. 

- Michaels E, Handfield-Jones H, Axelrod B (2001) The war for talent. Harvard Business 

Review Presp, Boston 

- Paul, R, Heba, Makram. (2015). What is the value of talent management? Building 

value-driven processes within a talent management architecture. Human Resource 

Management Review.Vol. 25, No. 3, PP: 249-263. 

- Vaiman, V, Scullion, H, & Collings, D. (2012). Talent management decision making. 

Management Decision.Vol. 50, No.5, PP: 925–941 

- Wellins, R. S., Smith, A. B., Rogers, R. W., The CEO’s guide to talent management: 

- William, A. (2014). From talent management to talent optimization. Journal of World 

Business. Vol. 49, No. 2, PP: 281-288. 

- Tansley, C.; Kirk, S. &Tietze, S. (2013). The currency of talent management—A reply 

to talent management and the relevance of context: Towards a pluralistic approach. 

Human Resource Management Review, 23: 337–340. 

- strategic 

- Westlund, S. G. & Hannon, John C. (2008). Retaining talent: assessing job satisfaction 

facets most significantly related to software developer turnover intentions. Journal of 

Information Technology Management. 29(4): 1-.51 

 

 

 

 


