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 استعداد تیریمد فیدر تعار یجستار

 
 اصل یغفار یمملف/  یشهباز یمح دمهد/  ا یاخوا  خراز میمر

 

 چکیده
 یایاصللاحات دن تریمبه یکی از رایج، هااستعداد و اصللاح جع  استعداد یریتمدامروزه مفهو  

 سرمایه یریتدانش مددر  یمِ ملرحمفاه یمتراز مهم یکیععوا  است و به یدهگردتبدیل وکار کسب

کارکعا   عهجذب و توس یی،استعداد، بر شعاسا یریتاستف اصللاح مدمورد توجه قرارگرفته یانسان

پژوهش قمد  یمف اکعدیم یدسازما  تاک یبرا یرقابت یتمز یزادمهم در جهت ا یععوا  عاملمستعد به

ایم امکا  را فراهم  یرا گرا  و مدپژوهش، برای استعداد یریتمختلف مد یفمرور تعاردارد تا ض م 

 یما یمندف فلسفه و پارادایرکار گو به ن ایعدخود را اتخاذ  یازمتعاسب با ن یفتعرن اید تا بتوانعد 

 یهاپژوهش از نوع داده یهااستف داده ییپژوهش، استقرا یکردو نوع نگاه و رو یریپژوهش، تفس

 یلو تحل یهو تزز یگردآور یوهاستف ش یمقلعتک ی،مقلع زمان یثپژوهش از ح یماو  ستعده یفیک

 یبرا یشعهاداتیپ یتف در نهاتاسانزا  شده یقبل یهاپژوهش، مراجعه به اسعاد و پژوهش یهاداده

 فاستیدهگردارائه یآت یهاپژوهش

 

 ایه انسانیفاستعداد، مدیریت استعداد، جع  استعداد، سرم واژگان کلیدی:

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  ایرا فاستادیار گروه مدیرت بازرگانی، دانشگاه شهیدبهشتی، تهرا ، 

 سعدهینو را ،یدانشگاه تهرا ، تهرا ، ا یعیکارآفر تیریمد یدکتر یدانشزو ( مسئولshahbazi.mm@ut.ac.ir) 

 فرا یواحد تهرا  مرکز، تهرا ، ا یدانشگاه آزاد اسلام یصععت تیریآموخته مددانش 
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 مقدمه
 اصللاحمیلادی ملرح شده استف  1336اصللاح مدیریت استعداد برای نخستیم بار در دهه 

ملرح  1337در سال  1ی اند کامپعیعزکمکای توسط شرکت مشاورهبار  یماول نیز استعداد جع 

مورد توجه  ما ساز یتموفقبا اه یت در  یعاملععوا  بهاستعداد  یریتمدبر ایم اساس ف گردیده است

 یتمزععوا  عاملی مهم در جهت ایزاد به 2توسعه کارکعا  مستعد جذب و ،ییشعاساقرار گرفت، و بر 

نشا  داد  ی اند کامپعیعزکمکای که نتایج بررسی شرکت مشاوره برای سازما  تاکید شد؛ چرا یرقابت

ورى تر هستعد، سوددهى و بهرهاستعداد موفق مدیرا  هایى که در جذب، توسعه و نگهدارىسازما که 

 (ف1337؛ شهبازی و غفاری: 1331؛ صیادی و ه کارا ، 1333)گای و سی ز،  دارندبالاتری 

های بزرگ از ک بود افراد با استعداد شکایت دارند و دهد که اکثر سازما تحقیقات اخیر نشا  می

خود بی اطلاع هستعد )رضائیا  و مدیرا ، از برخی از مه تریم واقعیات مربوط به استعدادهای شرکت 

 (ف1333سللانی، 

؛ Cliffe, 1998گیرند )طور مرتب وظایف مربوط به توسعه استعداد را نادیده میها بهشرکت

 (ف1333رضائیا  و سللانی، 

کععد و مدیرا  پایه را نیز مقمر دهد که مدیرا  ارشد خود را سرزنش میهای تحقیق نشا  مییافته

 (ف1333اند )رضائیا  و سللانی، رای ایم کار وقت و زما  کافی اختماص ندادهدانعد که بمی

کععد استراتژیک بوده و هایی که از مدیریت استعداد استفاده میتوا  بیا  کرد سازما طور کلی میبه

ن ایعد بیعی میچگونگی جذب، انتخاب، آموزش، توسعه، ارتقا و انتقال کارکعا  در سازما  را پیش

(Barron, 2008 ،ف1333؛ رضائیا  و سللانی) 

گوید: در صععت بسیار رقابتی ما، داشتم افراد می 2مدیر اجرایی الکستروکس 3هانس استرابرگ

های ا  را بشعاسیم تا افراد بهتریم معاسب در جایگاه معاسب روشی برای تض یم آ  است که فرصت

که ه ا  توسعه افراد و  -ت پویا و توسعه استعداد ع لکرد را داشته باشعد، زیرا ما معتقدیم که مدیری

نیاز برای موفقیت استف ما مدیریت استعداد را یک یک پیش -های ایشا  است ها و مهارتتوانایی
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Mckinsey & Company 

2 Talented 

3 Hans Straberg 
2 Elextroux 
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؛ رضائیا  و سللانی، Pollitt, 2004دانیم )اولویت استراتژیک و بخشی از کار هر روز خود می

 (ف1333

 است فراوانی تیاه  یدارااصلی  لیاستعداد به دو دل تیریمد( 1332به گفته مرادی و آئیعی )

 (:1332 یعی،و آئ ی)مراد

 در استعدادها  زیآمتیموفق یاستعداد باعث کسب و نگهدار تیریملثر مد یاجرا نخست

 ؛شودیمسازما  

  یهاپست یکارکعا  برا انتخاب درست استعداد باعث تیریملثر مد یاجرا کهیعدو  او 

 فشودیم دهعیدر آ یدیکل

تریم مفاهیم، در دانش مدیریت معابع انسانی مورد ععوا  یکی از مهمامروزه به استعداد تیریمد

وکارهای ایرانی، ض م کسب دانش ها و کسباستف بعابرایم ضروری است سازما توجه قرارگرفته

دی در جهت کافی در رابله با ایم مفهو  و درک ضرورت و اه یت آ ، نسبت به بسترسازی راهبر

و  هاتیمحدود، استعداد تیریمدساز توجه مللوب به آ  اقدا  کععد و ض م توجه به عوامل زمیعه

 (ف1337آ  را برطرا ن ایعد )شهبازی و غفاری،  یاصل یهاچالش

رغم اه یت موضوع مدیریت استعداد، در خموص تعریف آ  اتفاق نظر وجود نداردف به علی

د و ه چعیم تعریف مدیریت استعداد مورد توافق ع و  نیست و برای آ  عبارت دیگر، تعریف استعدا

 (ف1337تعاریف گوناگونی ارائه شده است )شهبازی و غفاری، 

 تحلیل و تززیه به نیاز آ  در )که استعداد مدیریت اقدامات به تردقیق نگاه مدیریت، محققا 

 ععوا به ف(Painter‐Morland et al., 2018اند )کرده پیشعهاد است( را نهفته اقدامات ایم اخلاقی

)ارزیابی انعکاسی  از مدیریت استعداد ارزیابی یک خواستار( 2613) 1د  بریک و ه کارا و  مثال،

 ف(Painter‐Morland et al., 2018اقدا ( شدند ) بر مبتعی

را  و گهدا در ایم پژوهش ایم است تا به مرور تعاریف مدیریت استعداد بپردازد تا پژوهش

 کار گیرندفها، تعریف متعاسب با نیاز خود را اتخاذ ن ایعد و بهمدیرا  بتوانعد ض م بررسی آ 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Van Den Brink et al. 
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 روش پژوهش
ابعاد مختلف شعاسی پژوهش استف در ادامه، مدل پیاز پژوهش، مدلی جامع به معظور بررسی روش

 فشودیم داده یحپژوهش توض یازپ مدل بر اساسپژوهش حاضر،  سیشعاروش

 یهااستف داده ییپژوهش، استقرا یکردو نوع نگاه و رو یریپژوهش، تفسایم  یمو پارادا سفهفل

 یوهاستف ش یمقلعتک ی،مقلع زمان یثپژوهش از ح یمهستعدف ا یفیک یهاپژوهش از نوع داده

است انزا  شده یقبل یهاپژوهش، مراجعه به اسعاد و پژوهش یهاداده یلو تحل یهو تزز یگردآور

 (ف1333فرد و ه کارا ، ییا)دان

 مرور ادبیات
در ایم بخش به مرور تعاریف مختلفی که در معابع مختلف برای دو اصللاح استعداد و مدیریت 

 استعداد آمده، پرداخته شده استف
 

 تعاریف استعداد -الف
شده استف پردازا  و کارشعاسا  تعریف های متفاوتی توسط نظریهها با جعبهواژه استعداد در سازما 

کعد های افراد با استعداد را تعییم میه چعیم، هر سازما  متعاسب با فرهع  و ساختار خود، ویژگی

 (ف1333)رضائیا  و سللانی، 

 اند:( تعاریف ذیل را برای استعداد ارائه ن وده2617معالی تفتی و ه کارا  )

 را یرهبرا  و مد یکل ه برا کی ای "کد" کیباورند که استعداد  می( بر ا2661) 1و ه کارا  کلزیما

 تواند به سازما  ک ک کعد تا به اهدافش برسدفیاثربخش است که م

 یارتباط یهامهارت ،یبلوغ احساس ،یرهبر ییتوانا ،یقو کیاز ذهم استراتژ یبیترک یتیریمد استعداد

و  یهای ع لکردهارتم ،یعیکارآفر زیافراد با استعداد، غرا گریبه د د یجذب و الها  بخش ییو توانا

 (فMichaels et al., 2001) است جیارائه نتا ییتوانا

هستعد  ییهای استثعاییتوانا یهستعد که دارا ی(، افراد با استعداد کسان2666) 2امزیلیپژوهش و براساس

 خاص موفق هستعدف عهیزم کیدر  ای هاتیاز فعال یفیو در ط

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Michaels et al. 

2 Williams 
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 اند:برای استعداد نقل ن وده( تعریف زیر را 1332) پور و ه کارا حسیم

ها وارد سازما  چگونه آ صورت که شود، به ایمیاستعداد، از گردش افراد در سازما  حاصل م

 یرو  ازب یا تر وبالامشاغل س ت و چگونه به دهعدیخود را توسعه م یهاچگونه مهارت شوند،یم

 ف(Chabault et al., 2012) کععدیسازما  حرکت م

 اند:( تعاریف ذیل را برای استعداد ارائه ن وده2612) 1ارا نیزس و ه ک

استعداد که تعریف ع لیاتی آ  معادل سرمایه انسانی است، با مفاهی ی مانعد: شایستگی، دانش، 

های اجت اعی و شخمیتی مرتبط است و بروز و ظهور آ  در توانایی انزا  داد  کار و ایزاد خمیمه

 (فFarndale, Scullion, & Sparrow, 2010دهد )میارزش اقتمادی خود را نشا  

است، سرمایه شده( توسعه داده1333براساس مدل مع اری معابع انسانی که توسط لپاک و اسعل )

دهعده مورد ارزیابی قرار دادف ارزش، نشا  3فرد بود و معحمربه 2توا  از دو جعبه ارزشانسانی را می

برد موقعیت رقابتی استف شایستگی محوری سازما  و پیشپتانسیل فرد برای مشارکت در یک 

مانعد بود  فرد بود  به حدی از دشواری در جایگزیم کرد  سرمایه انسانی )باتوجه به بیمعحمربه

فرد بود  های بازار کار وففف( اشاره داردف کارکعانی که در هردو مورد ارزش و معحمربهشغل، محدودیت

 (Lepak & Snell, 2002شوند )ععوا  استعداد شعاسایی میته باشعد، بهدر رتبه بالایی قرار داش

کععد بستگی (، ارزش کارکعا  مستعد به پستی که در سازما  اشغال می2660) 2به عقیده بِکر و هوسلید

ها معزر به یک هایی که یک افزایش کوچک در بهبود کیفیت و ک یت ع لکرد آ داردف مخموصاً پست

 ,Boudreau & Ramstadشود )متوسط در یک معیار راهبردی محوری در سازما  میبازده بالای 

فرد بود  بالا ها به کارکعا  باارزش و با درجه معحمربه(ف بعابرایم ضروری است ایم پست2005

 & ,Becker, Huselid) گویعدمی "2بازیکعا  درجه الف"تخمیص داده شوند، که به ایم کارکعا  

Beatty, 2009ف) 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Nijs et al. 

2 Value 

3 Uniqueness 

2 Becker & Huselid 

2 A Players 
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 اند:( تعاریف زیر را برای استعداد نقل ن وده1333رضائیا  و سللانی )

(، استعداد را به مععای گروه اصلی رهبرا ، کارشعاسا  فعی و 2667) 1انز م مدیریت معابع انسانی

 کععد، تعریف کرده استفکععدگا  کلیدی که شرکت را اداره میه کاری

های فرد شامل مهارت، دانش و ای از تواناییستعداد مز وعه(، ا2661) 2به عقیده مایکلز و ه کارا 

 باشدفظرفیت برای رشد و توسعه می

 اند:( تعریف زیر را برای استعداد ارائه ن وده2613و ه کارا  ) 3مورلعد-پِیعتِر

مربوط به یک  2«خاص صلاحیت ذاتی» یک را «استعداد» ،(2661) 2اکسلرود و جونز هعدفیلد مایکلز،

 طریق از باشعد )چه داشته سازمانی ع لکرد در را تفاوت تریمبیش توانعدمی که لیت از افراد،بخش اق

 کععدمی تعریف تر(،طولانی دوره زمانی در پتانسیل داد  سلوح بالاتری از نشا  با یا فوری مشارکت

(Tansley, 2011ف) 

 ( تعریف زیر را برای استعداد ذکر ن وده است:2667) 0گگعی

-ای است که ع وماً شایستگی )دانش، مهارت و توانایی( نامیده مید دربرگیرنده بلوغ برجستهاستعدا

درصد افراد برتر در میا  ه کارا  فعال در حوزه شغلی  16نحوی است که فرد را جزء شود و به

 دهدفمشابه قرار می

 اند:پرداخته ( در مقاله مروری خود به ارائه تعاریف مختلف استعداد2613) 7دلال و آکدر

خا   یکه شامل استعدادها یدیاول استعداد جد: شود یفععوا  دو نوع استعداد تعرتواند بهیاستعداد م

سلح  قمد داردتزربه است که بااستعداد  شاملکه  یده،د آموزش یاموجود  یدو ، استعدادها استف

 (فAziz et al., 2016) ارتقا دهد یخود را به سلح بعد یفعل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Society For Human Resource Management 

2 Michaels et al. 
3 Painter‐Morland 

2 Michaels, Handfield-Jones And Axelrod 

2 Special Aptitude 

0 Gagne 
7 Dalal & Akdere 
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 ;Boudreau and Ramstad, 2005) ه ه ماستدر  یذات یلپتانس یکاستعداد 

Bhattacharyya, 2014). 

هعزارهای که براساس  ،دانش سلح بالا اشاره دارد یاک و ادراواژه استعداد به ع لکرد، مهارت، 

 ف(Boykin, 2000) شودیم یعیبیشپ متعاسب با هر گروه سعی )در برتری و م تاز بود (

 یشعاخت-ایتوسعه یدگاهکعد و استعداد را از دیاشاره م (1330) 1فلدمم یفبه تعر (2662گگعی )

 فتزربه است مختلف جها ِ یهاتعامل سازنده با جعبه یلپتانس که: کعدیم یفتعر

کععد و استعداد را  یاشاره م (2610) 3و ه کارا  گاراوا  یفبه تعر (2610) 2کاناسگارا  و ه کارا 

 فکععد یم یفمعحمربفرد است تعر یریتیمد یتصلاح یداراکه  یععوا  فردبه

 ,Pruisدارا هستعد )افراد آ  را  یشود که برخیم یدهدو م تاز مهارت ن ونه  یکععوا  استعداد به

 (ف2011
 

 تعاریف مدیریت استعداد -ب
ه انعد بسیاری از مفاهیم ملرح در علو  اجت اعی، تعریف استعداد و ه چعیم تعریف مدیریت 

که  دهدینشا  م اتیادب یبررس(ف 1337استعداد نیز مورد توافق ع و  نیست )شهبازی و غفاری، 

در  (فMaali Tafti et al., 2017) استعداد وجود دارد تیریمداستعداد و  مختلف در مورد فیتعار

 ایم بخش تعاریف مختلف مدیریت استعداد مرور شده استف

 اند:ذیل را برای مدیریت استعداد ارائه ن وده ( تعاریف2617معالی تفتی و ه کارا  )

 یریتدر مد یاصل یدگاهکه در آ  چهار د دهعدیرا ارائه م یبعد چهار ی( مدل2616)و ه کارا   2یلِسا

 :یردگیاستعداد مورد بحث قرار م

 معتخب با ع لکرد بالا؛ یدی: مت رکز بر افراد کل2افراد-یانحمار 

 یدی؛کل هاییتموقع یاها در نقش یقیبر افراد حق : مت رکز1یپست سازمان-یانحمار 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Feldman 
2 Kunasegaran et al. 
3 Garavan et al. 

2 Iles et al. 
2 Exclusive-People 
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 رسعد؛یصورت بالقوه ه ه بااستعداد بعظر م: به2افراد-یع وم 

 فهاها و شبکهفرهع  ها،یم: ت رکز بر ت3یاجت اع یهسرما 

است و مع ولا  یهای معابع انسانتیاستعداد شامل ت ا  مراحل فعال تیری، مد(2662) 2یرشوو دیاز د

 میو توسعه کارکعا  با استعداد اشاره داردف ا یشد ، نگهدار یانتخاب، استخدا ، اجت اع ،یابیبه معبع

فتوسعه 3فحفظ استعدادها و 2و جذب استعدادها،  ییفشعاسا1است:  یشامل سه حوزه اصل رخهچ

 فاستعدادها

ازما  س یدیکل یهاپست کیست اتیس ییاست که شامل شعاسا یعدیفرا ،یاستعداد راهبرد تیریمد

 (فCollings and Mellahi, 2009) کعدیک ک م داریپا یرقابت تیبه مز یزیاست که به طور مت ا

بالا و  لیبا پتانس ا یمخز  استعداد شامل متمد کیو توسعه  زادیشامل[ ا یابیاستعداد تیری]مد

 لیمعظور تسه به زیمت ا یمعابع انسان یمع ار کیها، و توسعه نقش میکارآمد به معظور پوشش داد  ا

 به سازما ( آنهااز تعهد  عا ی)به معظور حمول اط  هامتمدیا  شایسته در ایم جایگاهن ود  انتماب 

 (فCollings and Mellahi, 2009)است 

 یاستخدا ، انتخاب، توسعه و نگهدار یبرا یسازمان یهاععوا  تلاشبه ی،استعداد جهان تیریمد

جعبه  کی فشودیم فیتعر یجهان اسیدر مق یراهبرد یهاتیعدر موق یدیکارکعا  با استعداد کل

 Scullion etبود  است ) یتیچعد مل یبه جا یدیت رکز آ  بر گروه کارمعدا  کل ف،یتعر میا یدیکل

al., 2010ف) 

قراردادند و  یاستعداد را مورد بررس تیریمد فی( مشکلات مربوط به تعر2660) 2و هک م سیلوئ

 یهاو فرصت ستامت رکز شده کیاستعداد استراتژ تیریرا که بر مد کیست اتیس فیتعر کی

 ارائه دادندف دهد،یاستعداد نشا  م تیریمد عهیرا در زم یآت قاتیتحق

 

 

                                                                                                                            
1 Exclusive-Position 

2 Inclusive-People 

3 Social Capital 

2 Schweyer 

2 Lewis And Heckman 
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 اند:( تعاریف زیر را برای مدیریت استعداد نقل ن وده1333رضائیا  و سللانی )

ف، متفاوت دانسته و آ  را از سه جعبه (، مععای مدیریت استعداد را از دید افراد مختل2663) 1بارو 

دهدف اول فرآیعد توسعه داد  و پرورش کارکعا  جدید بوسیله مماحبه، استخدا  و مورد بررسی قرارمی

طوری که افراد جدید با فرهع  سازما  ه راه شوندف دو  در مورد توسعه و آشعاسازی با سازما ، به

های بالا برای کار کرد  در   جذب افراد با مهارتنگهداری از کارکعا  موجود در سازما  و سو

 سازما ف

(، مدیریت استعداد را در راستای وظایف مدیریت معابع انسانی تعریف کرده 2663) 2دآنونزیو گریم

طوریکه آ  را استخدا ، توسعه، ارتقا و نگهداری افراد در راستای اهداا فعلی و آیعده سازما  است به

 داندفمی

ععوا  ابزاری برای بهبود فرآیعد استخدا  و توسعه (، از مدیریت استعداد به2667) 3اه باتعگاربعابر دیدگ

 کععدفهای مورد نیاز برای مواجهه با نیازهای فعلی سازما  استفاده میها و تواناییافراد با مهارت

ب، شعاسایی، فاکتور با اه یت است )جذ 2دارد که برای مدیریت استعداد ( بیا  می2667) 2اور 

 کعدفتوسعه، بکارگیری و درگیر کرد (، که به اداره کارکعا  با استعداد ک ک می

دهد که در آ  سازما ، افرادی را (، فرآیعدی را پیشعهاد می2660) 2موسسه نیروی انسانی و توسعه

 دهدفکعد و سپس توسعه میبرای حال و آیعده شعاسایی کرده، اداره می

طور (، مدیریت استعداد ساختار یافته، فرآیعدی تعریف شده که به2660) 0ه کارا طبق نظر ولیعگز و 

سیست اتیک شکاا بیم سرمایه انسانی موجود در سازما  و استعدادهای رهبری که سازما  برای 

 بردفهای آیعده به آ  نیاز دارد را از بیم میپاسخگویی به چالش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Barron 
2 D’ Annunzio-Green 
3 Bhatnagar 
2 Uren 
2 Chartered Institute Of Personnel And Development (CIPD) 
0 Wellins, And Smith And Rogers 
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شود که هایی گفته میستعداد گاهی به مز وعه فعالیت(، عبارت مدیریت ا2662) 1به عقیده کاپلی

طور کلی اداره آ  دسته از کارکعانی که مشاغل اجرایی و کارفرما برای استخدا ، آموزش، توسعه و به

 کعدفبا اه یت سازما  را در دست دارند، استفاده می

کعد ه ه افراد استعدادهایی میتر به مدیریت استعداد نگاه کرده و بیا  (، بسیار کلی2663) 2اما برگر

 دارند که باید آ  را شعاخته و آزاد شوندف

دو شباهت آشکار بیم مدیریت استعداد و مدیریت معابع انسانی وجود داردف اول آنکه هر دو قرار داد  

های کارکعا  و اهداا های معاسب را ابزار مه ی برای یکپارچه کرد  فعالیتافراد معاسب در نقش

دهعد )مانعد جذب، ای اصلی مدیریت افراد را پوشش میدانعدف دو  هر دو معاطق وظیفهمیسازما  

شودف انتخاب، توسعه و نگهداری کارکعا (؛ که برای رسید  به اهداا فردی و سازمانی استفاده می

 دهد وتوا  گفت مدیریت استعداد وظایف سعتی مدیریت معابع انسانی را هم پوشش میعبارتی میبه

(، بسیاری از اصول و 2660ه انلور که لوئیس و هک م ) .در بسیاری از موارد با آ  مشترک است

ع لکردهای زیربعایی مدیریت استعداد را هم مععای اجزای مختلف مدیریت معابع انسانی )مثل 

دانعد ریزی جانشیعی( میاستخدا ، انتخاب، جبرا  خدمات، مدیریت ع لکرد، توسعه و برنامه

(Hughes and Rog, 2008ف) 

پردازا  مدیریت استعداد بخشی از مدیریت معابع انسانی است که بر روی نظر بیشتر نظریهبه 

تر بر روی مدیریت یک گروه تر و مستقیمکعد، یععی به صورت جزییاستعدادهای سازما  ت رکز می

 (فChuaiet al., 2008خاص از افراد تاکید دارد )

 اند:( تعریف زیر را برای مدیریت استعداد نقل ن وده1332) پور و ه کارا حسیم

 معظور شغل به هاینقش با آ  کرد  نواهم سپس و استعداد شعاسایی از استعبارت استعداد، مدیریت

 استعداد استف در واقع مدیریت معلبق او ذاتی هایقوت با که نقشی با فرد شد  عزیم کرد  بیشیعه

 و انگیزش جذب، نگهداری، تض یم معظور به یکپارچه هایفعالیت سرییک انزا  از است عبارت

 ی،و سللان ی یکری)حاجتوسط سازما   آیعده در و حاضر حال در نیاز مورد بااستعداد کارکعا  توسعه

 (ف1336

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Cappeli 
2 Berger 
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 اند:( تعاریف زیر را برای مدیریت استعداد نقل ن وده1333یعی )حسپسعد و عاشقنوع

 باشدف ریزی و تقویت نیروهای بااستعداد سازما  میاستعداد شامل برنامه صورت کلی، مدیریتبه

ای را برای ایزاد یک کل مدیریت استعداد شامل رویکردهای گوناگونی است که با یکدیگر مز وعه

های ه اهع  است که ای برای توسعه و اجرای فعالیتکععد، به عبارت دیگر، وسیلهمعسزم فراهم می

کعد ها نیاز دارد، ک ک میای به دست آورد  و حفظ نیروهای مستعدی که به آ به سازما  بر

(Armstrong, 2006)ف 

 فشودیم یفتعر ازما س یدیبرای افراد کل تعهااستعداد  یریتکه مد شودیگذاشته م یمفرض برا یگاه

محدود به تعداد  دیاستعداد نبا یریتمد یعدفرا یمبعابرا ،ی داردخاص هر فردی در سازما  استعداد اما

 ف(Armstrong, 2006) از افراد شود ک ی

 اند:( تعاریف زیر را برای مدیریت استعداد ارائه ن وده2613و ه کارا  ) 1مورلعد-پِیعتِر

 تحت را استعداد مدیریت رویکرد در خموص استعداد، ]مدیرا [های برجسته افراد مسئول فلسفه

 ایم مورد در مشترک یک موضع اما (،Meyers and van Woerkom, 2014) دهدقرارمی تاثیر

 یک مدیریت و شعاسایی شامل که است انحماری سازمانی رویکرد یک پدیده ایم است که ایم پدیده،

 (فBjörkman et al., 2013) هستعد ه سو سازمانی اهداا با که بالاست ع لکرد با افراد از اقلیت

 درنظر فراگیر رویکرد یک ععوا به راآ  که دارد بستگی یمابه استعداد، مدیریت مفهو  پیرامو  بحث

 (فDowns and Swailes, 2013فرد )به معحمر یا بگیرید

 از آنچه که است پاییم به بالا رویکرد یک استعداد مدیریت ،(2613) 2تونیسم و ه کارا  گفته طبق

 به رویکردها بیا ، دیگر بهگیردف است، سرچش ه می نامیده 3«شرکتی تفکر» آ  را( 2610) اسویلز

نشأت  «سازمانی کلیدی گیرندگا  تم یم» و «ارشد سهامدارا » هایاز دیدگاه استعداد مدیریت

 شودفمی سرریز هابخش دیگر به مدیریت مراتب سلسله براساس و گیردمی

 حوزه ع ل ها،فلسفه ایم درآورد  ن ایشبه برای استعداد مدیریت اقدامات اجرای و طراحی

 (فKim et al., 2014) است انسانی معابع متخمما 
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1 Painter‐Morland 

2 Thunnissen et al. 

3 Corporate Thinking 
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 یک در فرهعگی هعزارهای و ها،برنامه فرآیعدها، از یکپارچه ایمز وعه» استعداد شامل مدیریت

 اهداا به رسید  معظوربه استعداد حفظ یری وکارگبه توسعه، جذب، برای که است سازما 

 Silzer and) شودطراحی و اجرا می «وکار آیعده کسب نیازهای کرد  برآورده و استراتژیک

Dowel, 2010ف) 

 شودو سازما  یافته توصیف می 1شدهساخته اجت اعی صورتبه سیستم یک ععوا به استعداد مدیریت

(Burr, 2003)، یک  که است اصللاحاتی و هابیانیه عبارات، مرتبط، مفاهیم از ایمز وعه که شامل

هایی که مرد  یک مخز  راهع ا برای راه و سازدمی را مفهو  ایم درموردو برقراری ارتباط  تفکر مسیر

 سازدگذارند فراهم میرا به ن ایش میدهعد و آ کععد، به آ  پاسچ میبه واسله آ  استعداد را حس می

 (فWatson, 1995) کعدمی توصیف را مرد  اقدامات و هاواکعش احساسات، که

 و تفکر بر هاگفت ا  یععی ن اید؛تاکید می اقدا  و تفکر بیم نزدیک ارتباط بر استعداد، اقدامات مدیریت

 کععدمی بعدیچارچوب را ع ل و شعاخت خود نوبه به ها نیزو آ  گذارندتاثیر می فعالا  ارتباطات

(Van Dijk, 2014ف) 

 از زبا  کاربرا  آ  در که محور استزبا  لواز  و اقدامات از ایمز وعه ععوا به استعداد مدیریت

 رفتارهای و اقدامات تماویر، کل ات، عبارات، از به ایم مععا که، کععد،می استفاده 2«گفت انی معابع»

 و زندگی به بخشید  مشروعیت و نیل برای ایزاد حس، 3متقاعدکععده هایحکایت ایزاد برای ن ادیم

 (فWatson, 1995; Tansley and Tietze, 2013) کععدمی استفاده کاری خودهای پروژه

 نیروی عرضه مثلاً،) محیلی تغییرات به واکعش در گذر زما  و در تواندمی تعاریف مدیریت استعداد

 ش ولجها  ]به اجبار[ توانعدن ی و هستعد برخواسته از زمیعه و بافتار معانی، نتیزه در کعد، تغییر( کار

 (فThunnissen et al., 2013) باشعد

 

 

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 Enactment)مبتکر نظریه وضع یا  Karl Weick، صفتی است که کارل ویک Socially Constructedاصللاح  1

Theory در توصیف واقعیت ارائه ن وده استفپردازا  رویکرد تفسیری استکه از نظریه ) 
2 Discursive Resources 
3 Persuasive Accounts 
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 اند:( در مقاله مروری خود به ارائه تعاریف مختلف مدیریت استعداد پرداخته2613در )دلال و آک

از  یاآمیختهععوا  استعداد را به یریتکعد و مدیاشاره م( 2663) 2ریلی یفبه تعر (2613) 1دریس

 اد،ای که باید استعدو نحوه است استعداد مراد ازاز آنچه که  یروشع تبییممتفاوت، بدو   یممفاه

 فکعدیم یفتعریریت شود، مد

( 2660و هک م ) ییسلوارائه شده توسط استعداد  یریتمد سه مفهو به  (2663) 3هاجس و راگ

 یریتمد ی است،معابع انسان یریتمد هاییتاز فعال یااستعداد، مز وعه یریتمد - کععدیاشاره م

و استعداد توسعه  یابی استعداد،معبع شامل استعداد یریتاست و مد یانساناستعداد مترادا با معابع

 ستفپاداش داد  به استعداد کارمعدا  ا

 یریکارگو به یتوسعه، نگهدار یی،شعاسا جذب، –یست اتیک س هاییتاستعداد شامل فعال یریتمد

 (فTansley et al., 2016است ) –( سازما  دارند یبرا یکه ارزش خاص) بالا یلافراد با پتانس

 

 گیرینتیجه
گونه که در مقدمه استعداد استف ه ا  یریتمدگوناگو   یفراارائه تع یپژوهش، در تلاش برا یما

های ی در دههمعابع انسان یریتدر دانش مدمهم  یماز مفاه یکیععوا  استعداد، به یریتذکر شد، مد

کسب  به یرانی،ا یوکارهاها و کسبسازما  از ایم رو ضروری است استفمورد توجه قرارگرفته اخیر

در جهت  اهبردیر یبسترسازنسبت به  بپردازند و بر اساس آ ،مفهو   یمدر رابله با ا یدانش کاف

وکارها ها و کسبسازما  ی،توجه و بسترساز یما یزهدر نتسازی مدیریت استعداد اهت ا  ورزندف پیاده

و  یمعد گردند )شهبازاستعداد بهره یریتمد یایاز مزا ی،امروز یایدن یرقابت یدر فضا توانعدیم

اتخاذ  و یق، در گرو درک ع آ  یایاز مزا یمعدبهرهسازی مدیریت استعداد و پیاده(ف 1337 ی،غفار

از ایم رو پژوهش حاضر با اتخاذ رویکردی  فو چگونگی مدیریت آ  استاز استعداد تعریف معاسب 

گرا  و مدیرا  آ ، پژوهشمروری به بررسی تعاریف مدیریت استعداد پرداخته است تا در نتیزه 
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1 Dries 
2 Reily 
3 Hughes And Rog 
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کار بتوانعد ض م بررسی تعاریف گوناکو  ارائه شده، تعریف متعاسب با نیاز خود را اتخاذ ن ایعد و به

 گیرندف

 ;Lewis and Heckman, 2006های انزا  شده )موارد متعوعی، از ج له: بر اساس پژوهش

Baroon, 2008و  عمتعو شده،یف ارائهتعاراست و هی از مدیریت استعداد ارائه نشدجامع (، تعریف

تعاریف  توانعد بررسی و مروریحوزه م یممعد به اپژوهشگرا  علاقه رویمز ایی هستعدف ابدو  ه گرا

 قرار دهعدف یآت یهاکار پژوهش وررا در دستو ارائه تعریفی جامع در ایم خموص  مدیریت استعداد
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 منابع
(ف بررسی و تحلیل عوامل سعزش مدیریت استعداد 1336) کری ی، عباسعلی و سللانی، مرتضیحاجی

(، 23)3آلات و تزهیزات صععتی ایرا (ف مدیریت فرهع  سازمانی، )ملالعه موردی صععت ماشیم

 ف110-32صصف 

(ف بررسی نقش مدیریت استعداد در 1332مح دی، سحر )پور، داود؛ معلقی، معوچهر و ملکحسیم

پعها(، مدیریت  -ه: سازما  پشتیبانی و نوسازی بالگردهای ایرا توسعه فکری سازما  )مورد ملالع

 .113-37(، 3)2نوآوری، 

شعاسی پژوهش ک ی در مدیریت: (ف روش1333فرد، حسم؛ الوانی، مهدی و آذر، عادل )دانایی

 رویکردی جامعف تهرا : صفار، اشراقیف

 ی مدیریت استعداد جهت بهبود (ف معرفی مدل جامع و سیست1333رضائیا ، علی و سللانی، فرزانه )

-7(، 22)3ع لکرد فردی کارکعا  صععت نفتف فملعامه مدیریت و معابع انسانی در صععت نفت، 

 ف26

استعداد در سازما ف  تیریبر مفهو  مد ی(ف مرور 1337)  یاصل، مملف یغفار ؛یدمهدمح  ،یشهباز

 ف113-163(: 1)1 ت،یریمد ختگا یفره ا یپ

(ف تأثیر فرآیعدهای مدیریت استعداد بر 1333مهروانی، مزید )حسیعیپسعداصیل، سیدمح د و عاشقنوع

 ف33-13(، 72)23تحول(،  کیفیت خدمات نوآوری کارکعا ف ملالعات مدیریت )بهبود و
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