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ی هاتیاز فعال یامجموعه شاملاستعداد،  تیریمد .شودیم
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 مقاله ضمن نیدر ااست. رگرفتهانسانی مورد توجه قرا

ی مختلف فیتعار تبیین ضرورت و اهمیت مدیریت استعداد،
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 مقدمه . 1

ای برای امروزه حوزه مدیریت منابع انسانی دیگر حوزه

-راستا با کسبهزینه کردنِ صرف نیست، بلکه این حوزه هم

های وکار سازمان به دنبال افزایش سود و کاهش هزینه

گوناگونی )از جمله سازمان است و در این مسیر از مفاهیم 

؛ 13: 1731 ،2یترا)کارتجوید ( بهره می1مدیریت استعداد

 (.171: 1731صیادی و همکاران، 

سازمان ها بسیاری از  ،کاروکسبدر شرایط کنونی دنیای 

در ضعف  دسترس، در استعدادهایاهش کل: یاز قب یلیبه دلا

نان کارکخروج بالا رفتن نرخ  برجسته، یاستعدادها ینگهدار

 :Phillips & Roper, 2009) جه هستندبحران استعداد موابا  ...و

 (. 103: 1731()مرادی و همکاران، 10

و تحولات  هایدگیچیاز پ یاریبس جادیباعث ا یتحولات جهان

 دیها باسازمان لیدل همینبه؛ استشده کاروکسب نهیدر زم

 یهاستمیخود را شناخته و س یاصل یهاتیو صلاح هایستگیشا

 یهاو حفظ ارزش تیمطلوب جادیا یخود را برا یتیریمد

توسعه  داریپا یابترق یهاتیآوردن مز دستبهو  یاقتصاد

 یرقابت تیداشتن مزکه نگه استشدهباعث  دیدهند. رقابت شد

چرخه کوتاه  گر،ید یدشوار شود. از سو یمدت طولان یبرا

 ینوآور ازمندین کاروکسب یهاو مدل دیمحصولات جد عمر

به  یمحور-مسئله کردیرو رییتغ ن،یمداوم است. علاوه بر ا

و  هاتیاستعدادها و قابل تشامل شناخ یمحور-اندازچشم

 یدلایلبهکه  یعنوان مثال، زمان. بهشودیمها آن کاربرد

 یخال یپست سازمان کیاستعفا،  ای یمانند بازنشستگ

از  یکه تعداد کم شوندیارشد متوجه م رانیمد ماند،یم

شان قرار دارند، مناسب و واجد که در سازمان یافراد

 یازهاین معمولاا ها آن ب،یترت نیاشغل هستند. به نیا طیشرا

 کنند؛یماز خارج از سازمان تامین داخل،  یجاه خود را ب

را به سازمان  یادیز نهیتنها صرف زمان و هزنه مسئله نیا

منطبق  ریاز غ یناش سکیر کی جادیبلکه ا کند،یم لیتحم

را نیز به همراه  یبا فرهنگ سازمانافراد جدید بودن 

 .(Maali Tafti et al., 2017: 15) دارد

میلادی  1330اصطلاح مدیریت استعداد نخستین بار در دهه 

 یناست که اول یاستعداد اصطلاح مطرح گردید. همچنین جنگ

                                        

 
1 Talent Management 
2 Roger Cartwright 
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را در سال  آن 1اند کامپنی ینزکمکای شرکت مشاورهبار 

به عنوان استعداد  یریتمدبر این اساس . نمودمطرح  1333

مورد توجه قرار گرفت  سازمان یتموفقبا اهمیت در  یعامل

به عنوان توسعه کارکنان مستعد  جذب و ،ییشناساو بر 

برای سازمان تاکید  یرقابت یتمزعامل مهمی در جهت ایجاد 

ی اند نزکمکای ؛ چراکه نتایج بررسی شرکت مشاورهشد

هایى كه در جذب، توسعه و سازماننشان داد که  کامپنی

تر هستند، سوددهى و استعداد موفق مدیران نگهدارى

؛ صیادی و 21: 1711)گای و سیمز،  دارندبالاتری ورى بهره

 (.171: 1731همکاران، 

 2ی.دی.پی.آیموسسه سکه در بریتانیا و توسط  شیپیمایدر 

درصد متخصصان منابع  11که  استشدهمشخص ، شدهانجام 

 های مدیریت استعداد فعال هستندانسانی در حوزه فعالیت

(CIPD, 2006; Collings & Mellahi, 2009: 304) این موضوع فراگیری .

 دهد.و گستردگی توجه به این مفهوم را نشان می

استعداد  تیریمد( 111: 1731) آئینیبه عقیده مرادی و 

 :است گیریچشم تیاهم یدارای اصل لیبه دو دل

 استعداد باعث کسب  تیریمؤثر مد یاجرا نکهیاول ا

در سازمان استعدادها  زیآمتیموفق یو نگهدار

 ؛شودیم

 استعداد باعث تیریمؤثر مد یاجرا کهیندوم ا 

 ندهیدر آ یدیکل یهاپست یکارکنان برا انتخاب صحیح

 ی،نیجانشریزی برنامه تحت عنواناین مسئله . شودیم

 است. ها را به خود جلب کردهاز سازمان یاریتوجه بس

رود و جدیدی به شمار می نسبتاا مدیریت استعداد مفهوم 

ها برای جذب دلیل توجه ویژه به آن، مشکلات بارز سازمان

 ینی،حسپسند و عاشقنوعباشد )و نگهداری نیروهای مستعد می

1737: 22.) 

دهنده نشانر بالا، ات ذکر شده دموضوعدر نظر گرفتن 

 اهمیت و ضرورت پرداختن به مقوله مدیریت استعداد است.

تا این مفهوم و ابعاد مختلف  استشدهدر این مقاله تلاش 

 ،استعداد تیریاستعداد و مددو مفهوم  مختلف فیتعار)آن 

 یهاو چالش هاتیمحدود مدیریت استعداد، سازعوامل زمینه

                                        

 
1 McKinsey & Company 
2 Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 
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مورد بررسی ( مدیریت استعدادمزایای و استعداد  تیریمد

 قرار گیرد.

 

 استعداداستعداد و مدیریت  فیتعر . 2

همانند بسیاری از مفاهیم مطرح در علوم اجتماعی، 

تعریف استعداد و همچنین تعریف مدیریت استعداد نیز مورد 

 ی آن تعاریف گوناگونی وجود دارد.توافق عموم نیست و برا

سرمایه انسانی استعداد که تعریف عملیاتی آن معادل 

های ها، دانش، خصیصهاست، با مفاهیمی مانند: شایستگی

اجتماعی و شخصیتی مرتبط است و بروز و ظهور آن در 

توانایی انجام دادن کار و ایجاد ارزش اقتصادی خود را 

 :Farndale, Scullion, & Sparrow, 2010; Nijs et al., 2014دهد )نشان می

181.) 

ای است که عموماا بلوغ برجسته استعداد دربرگیرنده

شود و به )دانش، مهارت و توانایی( نامیده می هاشایستگی

درصد افراد برتر در میان  10 ءنحوی است که فرد را جز

 ,Gagne) دهدقرار میفعال در حوزه شغلی مشابه  همکاران

2007: 95). 

براساس مدل معماری منابع انسانی که توسط لپاک و اسنل 

توان از ، سرمایه انسانی را میاستشدهوسعه داده( ت1333)

مورد ارزیابی قرار  2فرد بودنو منحصربه 1دو جنبه ارزش

دهنده پتانسیل فرد برای مشارکت در یک داد. ارزش، نشان

برد موقعیت رقابتی است. شایستگی محوری سازمان و پیش

از دشواری در جایگزین کردن فرد بودن به حدی منحصربه

مانند بودن شغل، انسانی )باتوجه به بیه سرمای

های بازار کار و...( اشاره دارد. کارکنانی که محدودیت

فرد بودن در رتبه بالایی در هردو مورد ارزش و منحصربه

شوند عنوان استعداد شناسایی میقرار داشته باشند، به

(Lepak & Snell, 2002; Nijs et al., 2014:181) 

ای دیگر به این مطلب از زاویه (،2002) 7بِکر و هوسلید

ها بر این باورند که ارزش کارکنان اند. آنپرداخته

کنند بستگی دارد. به پستی که در سازمان اشغال می 4مستعد

                                        

 
1 Value 
2 Uniqueness 
3 Becker & Huselid 
4 Talented 
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هایی که یک افزایش کوچک در بهبود کیفیت و مخصوصاا پست

ها منجر به یک بازده بالای متوسط در یک آنعملکرد کمیت 

 ,Boudreau & Ramstadشود )می در سازمان محوری ردیراهبمعیار 

2005; Nijs et al., 2014: 181).  ها این پستضروری است بنابراین

فرد بودن بالا باارزش و با درجه منحصربهکارکنان به 

 درجه "بازیکنانکارکنان تخصیص داده شوند، که به این 

et al Nijs ;Becker, Huselid, & Beatty, 2009.:2014 , ) گویند" می1الف

181). 

شود، به یاستعداد، از گردش افراد در سازمان حاصل م

چگونه  شوند،یها وارد سازمان مچگونه آنصورت که این

مشاغل و چگونه به سمت  دهندیخود را توسعه م یهامهارت

 Chabault et) کنندیسازمان حرکت م یرون ازب یا تر وبالا

al., 2012()104 :1734همکاران، پور و حسین.) 

ریزی و به صورت کلی، مدیریت استعداد شامل برنامه

پسند و نوعباشد )سازمان می بااستعدادتقویت نیروهای 

های (. اما در خصوص ماهیت آن دیدگاه22 :1737 ینی،حسعاشق

 گوناگونی وجود دارد.

را ارائه  یبعد چهار ی( مدل2010)و همکاران  2یلِسا

استعداد  یریتدر مد یاصل یدگاهآن چهار دکه در  دهندیم

 (:Maali Tafti et al., 2017: 16)یرد گیمورد بحث قرار م

 منتخب با  یدی: متمرکز بر افراد کل7افراد-یانحصار

 عملکرد بالا؛

 در  یقی: متمرکز بر افراد حق4یپست سازمان-یانحصار

 یدی؛کل هاییتموقع یاها نقش

 بنظر  بااستعدادبالقوه همه  صورتبه: 5افراد-یعموم

 رسند؛یم

 ها و فرهنگ ها،یم: تمرکز بر ت6یاجتماع یهسرما

 .هاشبکه

 یداستعداد را از د یریتمدماهیت ( 2001) 3رونبا همچنین

 و آن را از سه جنبه موردداند می، متفاوت مختلف افراد

                                        

 
1 A Players 
2 Iles 
3 Exclusive-People 
4 Exclusive-Position 
5 Inclusive-People 
6 Social Capital 
7 Baroon 
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توسعه و پرورش کارکنان  یند. اول، فرآدهدمیقرار یبررس

با سازمان،  آشناسازی مصاحبه، استخدام و طریق)از  یدجد

 (،با فرهنگ سازمان آشنا شوند یدکه افراد جد یبه طور

کارکنان موجود در سازمان  ینگهدار و توسعهحوزه دوم در 

مستقیمی بالا ) یهامهارت دارایجذب افراد در خصوص  و سوم

 (171: 1732زاده، و حسن

رویکردهای  مدیریت استعداد شاملدیگر،  یاز منظر

ای را برای ایجاد یک گوناگونی است که با یکدیگر مجموعه

ای برای کنند، به عبارت دیگر، وسیلهکل منسجم فراهم می

های هماهنگ است که به سازمان برای توسعه و اجرای فعالیت

ها نیاز به دست آوردن و حفظ نیروهای مستعدی که به آن

پسند و نوع)(Armstrong, 2006: 403)کند دارد، کمک می

 (.22: 1737ینی، حسعاشق

 سپس و استعداد ییشناسا از است عبارت استعداد، تیریمد

 شدن نیعج کردن نهیشیب منظور شغل به یهانقش با آن کردن نواهم

واقع  در .است منطبق او یذات یهاقوت با که ینقش با فرد

 یهاتیفعال سرییک انجام از است عبارت استعداد تیریمد

 توسعه و زشیانگ ،یجذب، نگهدار نیتضم منظور به کپارچهی

توسط  ندهیآ در و حاضر حال در ازین مورد بااستعداد کارکنان

پور و همکاران، ؛ حسین1730 ی،و سلطان یمیکری)حاج سازمان

1734 :101) 

 یریتکه مد شودیگذاشته م یناوقات فرض بر ا یگاه

 .شودیم یفتعر ازمانس یدیبرای افراد کل تنهااستعداد 

 ینبنابرا ،ی داردخاص هر فردی در سازمان استعداد اما

از  کمیمحدود به تعداد  یداستعداد نبا یریتمد یندفرا

 ینی،حسپسند و عاشقنوع)(Armstrong, 2006: 392) افراد شود

1737: 22.) 

 

 های مدیریت استعدادمولفه . 7

 های گوناگونی است. اینمدیریت استعداد دارای مولفه

های مدیریت منابع انسانی هستند. ها مشابه مولفهمولفه

مدیریت  یکارکردها و از یک منظر خاص، به عبارت دیگر

توان را می سازمان یهابااستعداددر رابطه  یمنابع انسان

 های مدیریت استعداد دانست.مولفه

پور و ها مدیریت استعداد عبارتنداز )حسینمولفه

 (:101: 1734همکاران، 

 ؛اسایی و جذب استعدادهاشن 
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 ؛انتخاب استعدادها 

 ؛استعدادها کارگیریبه 

 ؛توسعه استعدادها 

 حفظ و نگهداری استعدادها. 

توان به موارد فوق مواردی مانند: ارزیابی همچنین می

ات استعدادها، و مدیریت عملکرد استعدادها، جبران خدم

 مدیریت مسیر شغلی استعدادها و... را نیز اضافه نمود.

 

 ت استعدادیریساز مدنهیعوامل زم . 4

 ضروری استمندی از مزایای مدیریت استعداد، برای بهره

مدیریت سازمان در حوزه ا شکست یت یکه موفق یعوامل

. رگیردمورد توجه قرا ،را به دنبال دارد مدیریت استعداد

در نظر  یابعاد مختلف، شده انجاممختلف  هایپژوهشدر 

و  یمیکریحاج) اند ازابعاد عبارتن یکه ا استشدهگرفته 

 :1(20-11 :1713، ینیحس

 ت یریت مدین گام در موفقیراهبرد سازمان: اول

بر راهبرد  یاستعداد در سازمان آن است که مبتن

 ییاز محققان بر همسو یشود. برخ یسازمان طراح

د دارند. یتأک یت استعداد با راهبرد سازمانیریمد

ن یتأم یاستعداد برات یرین معتقدند که مدیهمچن

د با اهداف و راهبرد ینده بایحال و آ یازهاین

 .سازمان همگام شود

  ت یریت مدید موفقیران: کلیت مدینقش و حماایفای

ران در هر یاستعداد در سازمان آن است که همه مد

ر یفا کنند. مدینه این زمیرا در ا ینقش مؤثر یسطح

 جادیا یسازمان برا ینده رسمیبه عنوان نما

در رأس سازمان قرار  ،یورش بهرهیو افزا یهماهنگ

                                        

 
( استخراج شده است. در پژوهش 1713) ینیو حس کریمییحاجاین ابعاد از پژوهش  1

و  یفرهنگ سازمان یران،مد یتنقش و حما یفایراهبرد سازمان، ا»مذکور، علاوه بر 

قوانین و مقررات »، مورد دیگری نیز تحت عنوان «ی راهبرد یمنابع انسان یریتمد

تی و عمومی مصداق های دولذکر گردیده است که بیشتر در رابطه با سازمان« دولتی

 دارد. در زیر، این مورد تشریح شده است:

رسد به نظر میها هستند. بهقوانین و مقررات از ابزارهای مهم اداره کردن سازمان

های بیشتری برای جذب، حفظ و گری و مشوقها، تسهیلهر میزان قوانین و دستورالعمل

باشند، به همان میزان در  نگهداری و کشف استعدادهای مورد نیاز سازمان داشته

 کریمیی)حاجخواهند بود  مؤثرتردستیابی مدیران به موفقیت در امر مدیریت استعدادها 

 .(20: 1713 ینی،و حس
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ت سازمان در تحقق اهداف در گرو یدارد. موفق

است.  یمؤثر رهبر یهات و سبکیریاعمال مد یچگونگ

 یهاتواند سبکیسازمان م یر در نقش رهبریمد

انتخاب کند.  یانسان یرویت نیرا در هدا یمتفاوت

سازمان باعث ر در هر یمناسب مد یرفتار یالگوها

در کارکنان  یزش قویه و انگیبه وجود آمدن روح

ش یرا از شغل و حرفه خوها آن تیزان رضایشود و میم

ت یریموفق در بحث مد یهاسازمان. دهدیش میافزا

ن یآن در ا یران عالیهستند که مد ییهااستعداد آن

ر یران زیاند و همه مدت لازم را داشتهینه حمایزم

 ند.انمودهت آن یملزم به رعا خود رامجموعه 

 ت استعداد یریدر مد یکرد فرهنگی: رویفرهنگ سازمان

ت استعداد یریکه در آن مد استشدهمطرح  1توسط کرملن

در رویکرد شود. یبه عنوان طرز تفکر مطرح م

 یاعتقاد بر آن است که استعداد عامل اصلفرهنگی، 

فکر طرز رویکرد فرهنگی، این ت سازمان است. یموفق

به ق یک اعتقاد عمی یعنی)ت استعداد یریدر مد

همه سطوح در  ین استعداد را برایبهتر اینکه باید

از عملکرد نسبت به رقبایش نظر گرفت تا سازمان 

را به افراد سازمان منتقل  (برخوردار شود یبهتر

 کند.می

 ی: واحد منابع انسانیراهبرد یت منابع انسانیریمد 

ران وارثان یاست و مد 2استعدادجاد استخر یمسئول ا

از  یارین استخر هستند و برخلاف تصور بسیا

قادر به  ییبه تنها یها، واحد منابع انسانسازمان

 همینبهت استعدادها در سازمان نخواهد بود. یریمد

خود را از  رویکرد دیبا یمنظور واحد منابع انسان

چون جذب، آموزش و  ییهاتیفعال) یکرد سنتیرو

که در ) یکرد راهبردیبه رو (عملکرد یبایارز

ت استعدادها، یریچون مد ییهاتیفعال یرندهیبرگ

(، باشدی... مو یسازمان یریادگیت دانش، یریمد

 .ر دهدییتغ

 

                                        

 
1 Kremlin 
2 Talent Pool 
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 استعداد تیریمد یهاتیمحدودها و چالش . 1

 یگوناگون هاییتها و محدودچالش یاستعداد دارا یریتمد

 یناز ا یبخش تلاش شده است تا موارد متنوع یناست. در ا

 ذکر گردد. هایتها و محدودچالش

 تیریمد فیمشکلات مربوط به تعر 1(2002و هکمن ) سیلوئ

 کیستماتیس فیتعر کیقراردادند و  یاستعداد را مورد بررس

و  استشدهمتمرکز  کیاستعداد استراتژ تیریرا که بر مد

استعداد نشان  تیریمد نهیرا در زم یآت قاتیتحق یهافرصت

 (.Maali Tafti et al., 2017: 16) ارائه دادند دهد،یم

خود با تمرکز بر  قاتیدر تحق( 2011) و همکاران 2یلجیخ

 تیریموجود در مد یهاتیبه محدود یو سازمان یعوامل فرد

 یبرا یچارچوب مفهوم کیاشاره کردند و  یاستعداد جهان

ارائه کردند که عبارتست  یکلان جهان یاستعدادها تیریمد

 تیو کم تیفیک یارتقا منظوربهشده  جادیا یهاتیاز فعال

 نیهمچنها آن ها.آن انیمناطق و م واستعداد در کشورها 

استعداد و  ییدر جابجا تیمانند اثرات مل ییهابه چالش

 یدولت در استخدام و توسعه استعدادها میمداخله مستق

 (.Maali Tafti et al., 2017: 16) انداشاره کرده یمل

استعداد در  تیریمد هایفرصتها و چالش (2014) 7نگزیکال

 نی؛ او همچنر دادقرا یرا مورد بررس یتیچند مل یهاشرکت

را  6ایپو یهاتیو قابل 5یاجتماع هیسرما ،4یانسان هیسرما

 یهادر شرکت کارگیریبه یمناسب برا هاینظریهبه عنوان 

 (.Maali Tafti et al., 2017: 16) کندیم یمعرف یتی  چندمل

کمبود استعداد  انی( به رابطه م2017و همکاران ) 3یتاتل

 هیانوسیو اق ایدر آس بااستعدادو وجود کارگران زن 

کمبود استعداد  یسو دارا کیمناطق از  نیاشاره کرد. ا

زنان  استعدادخوب  لیبا پتانس گرید یهستند و از سو

 یتیجنس یهاهیسهم تیبه ضرورت و مشروعها آن مواجه هستند.

مناطق  نیاستعداد در ا تیریمد یاز استراتژ یبخش عنوانبه

مقابله با  یزنان برا لیبه منظور استفاده از پتانس

 (.Maali Tafti et al., 16) کمبود استعداد اشاره نمودند

                                        

 
1 Lewis & Heckman 
2 Khilji 
3 Collings 
4 Human Capital 
5 Social Capital 
6 Dynamic Capabilities 
7 Tatli 
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استعداد  یهاچالش یامل اصلو( ع2011)و همکاران  1شولر

 یبرا یمنابع انسان یهااستیو س نموده تشریحرا  یجهان

مواردی ها آن اند.کرده یمعرفرا  هاچالش نیمقابله با ا

استعدادها توسط  تیریمد یبرا یافکزمان نا صیتخصمانند: 

موضوع،  نیاستعداد در ا تیریارشد، عدم دخالت مد رانیمد

 انیبرتر در م یااز عملکرده یبه قدردان لیعدم تما

 یسازمان یو ساختارها یپرسنل، فقدان بخش منابع انسان

 ییاستعداد شناسا تیریمد یانع اصلوبه عنوان م را

 (.Maali Tafti et al., 2017: 16) اندکرده

 یاستعداد جهان تیریمد یهاچالش( 2010) 2و شولر کیرت  

 یو خارج یداخل یهارا به گروهها آن کرده و ییرا شناسا

 تیریچالش مد یاصل یسه عامل خارج. ندنمود میتقس

مهاجرت  شیشدن گرا یعبارتند از: جهان یجهان یاستعدادها

عرضه و  انیو شکاف م یشناخت تیجمع راتییاستعدادها، تغ

استعداد  تیریمد یهاچالش یداخل یاصل یهاتقاضا. محرک

 نیشکاف ب ،یشناستیشدن، جمع یعبارتند از: جهان یجهان

و  المللنیب کیاستراتژ یهامانیعرضه و تقاضا، پ

 تیریمد یبه سه عامل اصل نیهمچنها آن .ایپو یهایستگیشا

استخدام استعدادها،  لیاز قب کیاستراتژ یمنابع انسان

 تیریمواجهه با مد یهاچالش عنوانو توسعه به  ینگهدار

 Maali Tafti et) اشاره کردند یتیچندمل یهااستعداد در شرکت

al., 2017: 16.) 

و  تیعامل یهاهی( بر اساس نظر2010) 7نگزیو کال یملاه

 تیریدو مانع عمده و اثرگذار در مد 4محدود تیعقلان

 یتئور دگاهیرا ذکر کردند. از د یجهان یاستعدادها

که اهداف و منافع  یمحدود، زمان تیو عقلان تیعامل

راستا و هماهنگ باهم نباشد، امکان هم یجهان یهاشرکت

موثر استعداد خود را به  تیریمد تابعه یهاشرکتدارد 

 یسعها آن که یمعن نیبه ا ؛کنند فیتضع یخودخدمت لیدل

 کارکنان خود را حفظ کرده و به نیتربااستعداد کنندیم

تابعه را ندهند. از  یهاشرکت ریاجازه توجه به ساها آن

 قیطر از دیبا رندگانیگمیمحدود، تصم تیعقلان نظریهمنظر 

 کیاستعداد را در  گاهیو مشکل، جا دهیچیپ ندیفرآ کی

                                        

 
1 Schuler 
2 Tarique & Schuler 
3 Mellahi & Collings 
4 Agency and Bounded Rationality Theories 



11 

کار فراتر از  نیکامل بفهمند، که اطوربهسازمان 

براساس  رانیمد ن،یاست. بنابرا رانیاغلب مد یهامهارت

 (.Maali Tafti et al., 2017: 17) رندیگیم میتصم ،یاطلاعات ناکاف

و  یناکاف یریدرگ»( 2002) و همکاران 1جیگوتر نیهمچن

 یزمان ناکاف صیتعهد کم نسبت به توسعه استعدادها، تخص

 ران ارشد، تفکریداده شده به توسعه استعداد توسط مد

مختلف سازمان، عدم  یهابخش نیدر ب یو عدم همکار 2سیلو

ت استعداد و یریمد یهاین استراتژیب یراهبرد یهماهنگ

، کارکنان بالا یبند، فقدان طبقهکاروکسب یهایاستراتژ

 یو فقدان درک کاف ،یاتیعمل رانیتوسط مد فیضع ایمتوسط 

 تیریمد یعنوان موانع اصلرا، به «یدیکل یهاتدر مورد پس

 (.Maali Tafti et al., 2017: 17) کندیم یاستعداد معرف

 را به عنوان ری( موارد ز2001و همکاران ) جیگوتر

کوتاه مدت  نگاه اند:کرده یاستعداد معرف تیریموانع مد

به توسعه استعداد،  یو تعهد ناکاف یریاشد، درگ رانیمد

استعداد در  یحداقل یو به اشتراک گذار یحداقل یهمکار

 نیب کیاستراتژ ی، فقدان هماهنگکاروکسب یواحدها نیب

، کاروکسب یهایاستعداد و استراتژ تیریمد یهایاستراتژ

مورد نقش واحد  رد یو سردرگم یاتیعمل تیریمد یناکارآمد

 (.Maali Tafti et al., 2017: 17) یمنابع انسان

 

 مزایای مدیریت استعداد . 2

دارای مزایای گوناگونی است. در صورتی استعداد  یریتمد

ای مطلوب و اثربخش دنبال که مدیریت استعداد به شیوه

شود، دستاوردهای ارزشمندی را برای سازمان ایجاد 

 نماید.می

ی راهبردریزی برنامهاستعداد، بر اساس  یریتدر مد

 انداز، ماموریت، اهداف، راهبردها و...(سازمان )چشم

مشخص  عدادهاسازمان به است یفیو ک یکم هاییازمندین

همچنین  (.104 :1734پور و همکاران، حسینشود )یم

نماید که ایجاد میرا  یناناطم یناستعداد، ا مدیریت

 یژهو یهااستعدادها و مهارت)بر اساس  کارکنانتمامی 

                                        

 
1 Guthridge 

در سازمان که در برابر به اشتراک گذاشتن  یتیذهن( عبارت است از Siloتفکر سیلو ) 2

و  یکل ییکارآ تینوع ذهن نی. اکندیافراد سازمان مقاومت م گریاطلاعات و منابع با د

 .دهدیکارکنان را کاهش م هیروح
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جبران خدمت  اند و ازی منصوب شدهناسبتدر شغل مخود( 

پور و حسینبرخوردار هستند ) شفاف یشغل یرعادلانه و مس

 (.101 :1734همکاران، 

از سوی دیگر، بر اساس نتایج حاصل از مدیریت استعداد 

رکنان را به صورت شفافی خود از کا انتظاراتیران مد

در سازمان  یروابط کاربند و به این واسطه، یادر می

در  گذارییهبا سرما ازمانس یجه. در نتیابدبهبود می

برد میبالا را  یهنرخ بازگشت سرما ،استعداد یریتمد

 یایاز مزاهمچنین  (.101 :1734پور و همکاران، حسین)

مند بهرهوری بالاتر و بهره یزهکار چابک و باانگ یروین

 :1734پور و همکاران، حسین()Chabault et al., 2012) گرددمی

101.) 

 

 گیرینتیجه . 3

به  استعداد تیریمدشد، امروزه  ذکرتر همانطور که پیش

شده در دانش مدیریت ترین مفاهیم مطرحعنوان یکی از مهم

است. بنابراین ضروری منابع انسانی مورد توجه قرارگرفته

نی، ضمن کسب دانش کافی وکارهای ایراها و کسباست سازمان

در رابطه با این مفهوم و درک ضرورت و اهمیت آن، نسبت 

به بسترسازی راهبردی در جهت توجه مطلوب به آن اقدام 

، استعداد تیریمدساز کنند و ضمن پیگیری عوامل زمینه

آن را رفع نمایند. در نتیجه  یاصل یهاو چالش هاتیمحدود

توانند وکارها میا و کسبهاین توجه و بسترسازی، سازمان

در فضای رقابتی دنیای امروزی، از مزایای مدیریت 

 مند گردند.استعداد بهره

 یریتاشاره شد، مفهوم مد یقبل یهاگونه که در بخشهمان

 ینی،حسپسند و عاشقاست )نوع یدیاستعداد مفهوم نسبتاا جد

حوزه  ینشده دراانجام یهاپژوهش ی(. بررس22: 1737

در خصوص عوامل  یادهنده آن است که پژوهش گستردهنشان

استعداد انجام  یریتمد یهادر پروژه 1یتموفق یدیکل

مند به این حوزه رو پژوهشگران علاقهاز این. استهنشد

های مدیریت توانند بررسی عوامل کلیدی موفقیت پروژهمی

 .های آتی قرار دهنداستعداد را در دستور کار پژوهش

 

                                        

 
 بخشیترضا یجاشاره دارد که به دست آوردن نتا یبه عوامل یتموفق کلیدیعوامل  1

 (.Huang & Lai, 2012: 25) آمیز خواهد شدیتموفق یعملکرد رقابتمنجر به ها، در آن
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In the current situation of the business world, human capital is considered 

as one of the most important assets for the organizations. Talent 

Management includes a set of activities related to the attraction, maintenance 

and improvement of the organization’s human capital, and has a special 

emphasis on identifying and exploiting the talents of employees. Nowadays 

this topic has been considered as one of the most important concepts in the 

knowledge of human resource management. In this paper, first, the necessity 

and importance of talent management are explained, then various definitions 

of talent and talent management are presented. The following is a discussion 

of the influencing factors of the talent management, the limitations and 

challenges of talent management and the benefits of talent management. 

Finally, suggestions for future research have been provided. 
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