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چکیده
ایــن پژوهــش بــا رویکــرد توصیفــی- تحلیلــی و بــا تکیــه بــر منابــع مختلــف، از جملــه مقــالات، 
پایان نامه هــا و پایگاه هــای اطلاعاتــی، نقــش نظــام مدیریــت اســتعداد در شــکل دهی ســبک 
کــرده اســت. یافته هــای پژوهــش نشــان می دهنــد  کــز آموزشــی را بررســی  زندگــی ســازمانی در مرا
ــانزده  ــه و ش ــت مقول ــد در هش ــای هدفمن ــی از فراینده ــی مدل ــا طراح ــتعداد ب ــت اس ــه مدیری ک
مفهــوم و پشــتیبانی از یــک نظــام جامــع علمــی و عملیاتــی می توانــد بــه شــکوفایی اســتعدادها 
کنــد. در واقــع، بــا اجــرای مؤثــر نظــام مدیریــت اســتعداد  کمــک  در ابعــاد مختلــف ســازمانی 
ــوغ، خلاقیــت و مهارت هــای  ــری از نب ــا بهره گی ــه ب ک ــه خروجی هایــی دســت یافــت  ــوان ب می ت
کنشــی ختــم شــود و  گرایشــی و  اســتعدادی بــه نهادینه ســازی روش هــا و شــیوه های بینشــی، 

کنــد.  ســبکی جدیــد از زندگــی ســازمانی را مبتنــی بــر بهــره وری و نــوآوری ترســیم 
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مقدمه

ســبک زندگی از مفاهیم جدیدی اســت که در حوزه جامعه شناســی، روان شناســی و مطالعات 
کید بر رفتار است. در دهه ۱۹۸۰، سبک  یکردها تأ فرهنگی به کار می رود. عنصر مشترک این رو
زندگی یکی از اصطلاحات رایج در زبان انگلیسی بود که برای همه فعالیت ها _از شیوه آموختن 
یستن و اعمال  ارزش ها، شیوه کسب و بیان فردیت گرفته تا نحوه تعامل با سایر گروه ها، نحوه ز
، مجموعه ای از  حــق آزادی انتخاب افراد_ اســتفاده می شــد )کرومپتون،۱ ۱۹۹۸(. در بیانــی دیگر
ی نســبتاً پایدار اســت که از ارزش های انســان تأثیر می پذیرد و به صورت عینی  الگوهای رفتار
در رفتار نمودار می شود و در حوزه ها و محدوده های وسیعی نفوذ می کند که کسب و کار یکی 

از این حوزه ها است )فعالی، ۱۴۰۰: ۱۳2(. 

زندگی انســان ها ترکیبی پیچیده از تعاملات فردی، گروهی و ســازمانی اســت. زندگی فردی 
 ، بــه جنبه هــای خصوصــی و منحصــر بــه فــرد زندگــی هر شــخص _از قبیــل احساســات، افکار
ارزش هــا، اهــداف شــخصی و روابط نزدیــک با خانواده و دوســتان_ مربوط می شــود. این زندگی 
هویــت فــردی را شــکل می دهد و بــر تصمیم گیری ها و رفتارهــای او در دیگــر جنبه های زندگی 
تأثیر می گذارد. مراحل اولیه شــکل گیری این بُعد در خانواده اســت. زندگی جمعی به تعاملات 
فــرد با گروه هــای مختلف اجتماعی مانند خانواده، دوســتان، همکلاســی ها، همــکاران و دیگر 
گروه هــای اجتماعی می شــود. گروه ها بــه افراد هویت اجتماعی می دهند، احســاس تعلق خاطر 
ایجــاد می کننــد و فرصت هــای یادگیــری و رشــد را فراهم می ســازند. زندگی ســازمانی به نقش و 
ی مربوط می شــود. سازمان ها می توانند شامل  فعالیت های فرد در ســازمان ها و محیط های کار
کز آموزشی، غیرانتفاعی و دیگر نهادهای رسمی باشند. زندگی سازمانی  دولت ها، شرکت ها، مرا
، هدف و درآمد می دهد و فرصت هایی را برای توســعه حرفه ای فراهم می کند.  به افراد ســاختار
این سه بُعد از زندگی انسان به طور مداوم با هم در تعامل هستند و بر یکدیگر تأثیر می گذارند. 
کز آموزشــی محیطی ویژه برای تعامل این ســه بُعد هستند و نقش بسیار مهمی  در این میان، مرا

در شکل گیری سبک زندگی افراد دارند. 

بیان مسئله(  

مدیریت اســتعداد2 و ســبک زندگی ســازمانی۳ دو مفهوم مهم در دنیای مدیریت ســرمایه های 
انسانی هستند که به شدت با هم در ارتباط اند. در واقع، می توان گفت مدیریت استعداد یکی 
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ی از افراد با استعداد  از عوامل اصلی شکل دهنده سبک زندگی سازمانی است. امروزه برخوردار
ســبب برتری ســازمان ها است و ســرمایه های انسانی مستعد ارزشــمندترین گنجینه سازمانی و 

اصلی ترین دلیل بقا و موفقیت سازمان ها محسوب می شوند. 

یســت بوم تقابل ســازمانی، ســرمایه های انســانی مهمتریــن مزیت رقابتی هر ســازمان به  در ز
حســاب می آیند و مدیریت مطلوب آنها در زندگی روزمره ســازمانی بســیار مهم و اساســی تلقی 
می شود. توسعه استعداد یکی از مراحل کلیدی و راهبردی مدیریت استعداد است که در گام 
اول به شکوفایی استعدادهای زندگی شخصی کمک می کند و در گام بعد موجب رشد زندگی 

ی،۱ 2۰۱۴(. سازمانی و کسب و کار می شود )گراهام و موور

کز آموزشی و حوزه آموزش و پرورش اهمیت ویژه  ای  بر این اساس، مدیریت استعداد در مرا
یــت اســتعداد  ، عــلاوه بــر مدیر دارد و مــدارس به مثابــه ســازمان های انســان محور و انســان پرور
معلمــان و مربیــان، بایــد اســتعدادهای دانش آموزان را نیز شناســایی و شــکوفا کننــد )کنعانی، 
یســت اجتماعی و ســازمانی آماده ســازند و متناســب  یســت فــردی به ز ۱۴۰۱(، بــرای خــروج از ز
بــا نیازهای اجتماعی و ســازمانی به رشــد و توســعه اســتعدادهای دانش آموزان مبــادرت ورزند. 
کــز آموزشــی بــا ایجــاد محیطــی مناســب بــرای یادگیــری و یاددهــی  یــت اســتعداد در مرا مدیر
بینــش و مهارت هــای مورد نیاز دانش آموزان زمینه توســعه ســبک زندگی شــخصی افــراد را برای 
یــت مجموعه ای از  ورود بــه عرصه هــا ی زندگــی اجتماعــی و ســازمانی فراهم می کند. ایــن مدیر
فعالیت های ســازمانی برای شناســایی، توســعه، ایجاد انگیزه و حفظ نیروهای با استعداد برای 

رسیدن به اهداف فعلی و آینده سازمان است )هورواثوا، 2۰۱۱(. 

کز آموزشی که پرورش دهند گان، نخبگان و استعدادهای برتر و طراحان  در این میان نقش مرا
اصلی ســبک زندگی اجتماعی و ســازمانی هستند در توسعه سبک زندگی سازمانی بسیار مهم 
کز آموزشی با طراحی اطلس استعدادی برای  ی است مرا و اساسی است. بر این اساس، ضرور
تحصیــل و اشــتغال دانش آمــوزان و انتخاب اســاتید و کارکنان مســتعد، خود را بــرای مدیریت 
صحیــح اســتعدادها و ایفــای نقشــی ســترگ مهیا ســازند و برای متمایــز کردن عملکــرد کنونی 
اســتعداد و مهیــا کردنــش بــرای مســئولیت پذیری در آینده به ابعــاد حیاتی مدیریت اســتعداد، 
ی و پــرورش آن، دســت یابنــد؛ ازاین رو می تــوان عواملی را که ســبب  یعنــی شــناخت توانایــی و
شناســایی بهتر اســتعدادها می شــوند تعیین کرد و به موضوع کلیدی پرورش اســتعداد شــغلی 
کز آموزشی بتوانند خلأ نقش آفرینی جوانان در میدان های شغلی  افراد توجه ویژه نشان داد تا مرا

1. Graham, S.J.; Mowery, D.C.
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را با طراحی مدلی مناسب از مدیریت استعداد پر کنند. برای تحقق این هدف به نظامی نو از 
مدیریت ســرمایه های انســانی نیاز است تا بتواند به طور کارا از ســرمایه های انسانی با استعداد 

برای تحقق چنین آرمانی استفاده کند )دهقانان و همکاران، ۱۳۹7(. 

در این پژوهش تلاش شده است به این پرسش ها پاسخ داده شود که چه مدلی از مدیریت 
کز آموزشی مؤثر باشد و چه ارتباطی بین این  اســتعداد می تواند در شکل دهی ســبک زندگی مرا
دو مفهوم وجود دارد. برای پاسخ به این سؤال ها ابتدا مفاهیم مدیریت استعداد و سبک زندگی 

کز آموزشی به دقت بررسی شده است.  سازمانی، سپس رابطه بین این دو مفهوم در مرا

پیشینه پژوهش (  

بــا توجــه بــه جســت وجو های صورت گرفته در مقــالات و آثار علمی به زبان انگلیســی و فارســی 
، اس.آی.دی،  در پایگاه هــای اطلاعــات علمــی اســکوپوس، ســاینس دایرکــت، گــوگل اســکالر
ک و پرتال جامع علوم انسانی در سطح ملی و بین المللی و استفاده  مگ ایران، علم نت، ایران دا
کنون هیچ پژوهش مستقلی درباره  از کلیدواژه  »مدیریت استعداد و سبک زندگی سازمانی«، تا
مدیریت اســتعداد و ســبک زندگی سازمانی یافت نشد؛ ازاین رو پژوهش حاضر اولین پژوهشی 

است که در این زمینه نوشته شده است. 

چهارچوب نظری پژوهش(  

الف(‌استعداد

کی و تفکــرات راهبردی، توانمندی رهبری، بلوغ هیجانی،  اســتعداد۱ ترکیبی از مهارت های ادرا
یســک پذیری و  مهارت هــای ارتباطی، توانایی جذب دیگران و الهام بخشــی به آنان، گرایش به ر
خلاقیت، مهارت های عملی و توانایی ارائه نتایج مطلوب است )زمانی فرد و همکاران، ۱۴۰۰(. 
گن در ســال 2۰۰7 اســتعداد را بلوغ برجسته ای از شایستگی های دانشی و مهارتی می داند که  گا
فرد را جزء ۱۰ درصد افراد برتر در میان همکاران همان حوزه فعالیت قرار می دهد. فرد مستعد در 
ســازمان کســی اســت که از توانایی هایی خاص، اعم از دانش، مهارت و تجربه برخوردار است، 
بــه انجــام کار در ســازمان تعهد دارد و به ســازمان بــرای تحقق اهدافش کمک می کند )روشــن و 

همکاران، ۱۳۹۹(. 

در واقــع می توان اســتعداد را میزانی از توانایی های بینشــی و مهارتی ســرمایه های ســازمانی 
بــرای پیشــرفت در انجــام فعالیت های روزمــره زندگی ســازمان ها خواند و مدیریت اســتعداد را 
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یکردی راهبردی و کلیدی در دادن شــکلی مطلوب به ســبک زندگی در ســازمان ها دانست.  رو
این سبک زندگی با طراحی فرایندی علمی و عملیاتی از شناسایی، کشف، انتخاب، جذب، 
آمــوزش، پــرورش، توســعه و نگهداشــت ســرمایه های انســانی بــه دنبــال ایجــاد ســازمانی پویــا، 
انگیزه بخــش و کارآمــد اســت کــه کارکنــان از زندگــی در آن محیط، احســاس رضایــت، هویت، 

رشد، شکوفایی و بالندگی کنند. 

ب(‌مدیریت‌استعداد

در اواخر دهه ۱۹۹۰ همزمان با اســتعمال واژه کشــمکش و نزاع، مشــاوران شــرکت مکنزی مفهوم 
 .)2۰۱۴ 2، یــت اســتعداد۱ را بــرای افــراد بــا اســتعداد ابــداع کردند )فســتینگ و شــفر اصلــی مدیر
کثــر می رســاند و مجموعــه تیم های  یــت اســتعداد فرصت هــای خودشــکوفایی را بــه حدا مدیر
ی اســت کــه فرایند مدیریت  خــلاق و تولیدکننــدگان نــوآور در جامعــه را افزایش می دهد. ضرور
استعداد از سطوح خرد تا کلان نظام آموزشی و آموزش عالی کشور به گونه ای طراحی و اجرا شود 
که امکان حصول بهترین نتیجه ها و دســتیابی به اهداف متعالی این ســازمان ها میســر شــود. 
این مهم زمانی تحقق خواهد یافت که بهترین ها به کار گرفته شــوند )اقبال و همکاران، ۱۳۹5( 
و به کارگیــری بهترین هــا مســتلزم طــی گام هایی متوالی اعم از شناســایی، جــذب، به کارگیری و 

توسعه است. 

یــده می توان مدیریت اســتعداد را مجموعــه ای از راهبرد هــا و فعالیت ها  بــر اســاس نظر برگز
دانســت که برای شناســایی، جذب، پرورش، توســعه، حفظ، پایش و پاسداشــت ارزشمندترین 
کثری از توانمندهای استعدادی  سرمایه های انسانی متعهد و متخصص با هدف استفاده حدا

برای تعالی و بالندگی فردی، گروهی و سازمانی صورت می پذیرد. 

ج(‌سبک‌زندگی‌

مفهوم سبک زندگی۳ از مفاهیم علوم اجتماعی است که در دهه های اخیر یکی از اصطلاحات 
رایج در کتاب ها، مقالات، رســانه ها وحتی گفت وگوهای روزمره شــده اســت. پزشکان از سبک 
زندگــی ســالم، سیاســتمداران از ســبک زندگــی مــردم، روان شناســان از ســبک زندگــی فــردی، 
یابی  جامعه شناســان از ســبک زندگی گروهی، مدیران از ســبک زندگی ســازمانی و فعالان بازار
و برندینــگ هــم از ســبک زندگی مشــتریان و مخاطبان ســخن به میــان می آورند. بــا وجود این، 
هنــوز اتفــاق نظــری درباره تعریف ســبک زندگــی وجود ندارد و روان شناســان، جامعه شناســان، 
1. Talent management
2. Festing, M.; Schäfer, L.
3. Lifestyle
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یابــان، اقتصاددان هــا، سیاســتمداران، مدیــران و دیگــر متخصصــان این اصطــلاح را برای  بازار
نیازهای متفاوت به کار می برند و هر کدام تعریف خاص خود را دارند و آن را به سبکی متفاوت 

ی کنند.  مفهوم پرداز

ارائه یک تعریف دقیق و قطعی دشوار به نظر می رسد، اما برای پیشبرد بحث، سبک زندگی 
عبــارت اســت از الگوی همگرا )کلیت تامی( یا مجموعه منظمــی از رفتارهای درونی و بیرونی، 
وضع هــای اجتماعــی و دارایی ها که فرد یــا گروه بر مبنای برخی تمایلات و ترجیح ها )ســلیقه( 
و در تعامــل بــا شــرایط محیطــی خــود ابــداع یــا انتخــاب می کنــد؛ ســبک زندگــی را بــه اختصار 
ی کنــی، ۱۳۸6: 2۳۰(.  می تــوان »الگــو یا مجموعــه نظام مند کنش هــای مرجح« دانســت )مهدو
ی نسبتاً پایدار  همجنین می توان سبک زندگی در نگاه اسلامی را مجموعه ای از الگوهای رفتار
جهــت رســیدن بــه هدف دانســت کــه از بینش های دینــی و ارزش هــای الهی متأثر اســت و به 
صــورت عینی در متــن زندگی تجلی می یابد )فعالی، ۱۴۰۰: ۹۱(. بنابراین می توان ســبک زندگی 
را مجموعه ای منظم از رفتارها، عادات، ارزش ها و علایق دانســت که یک فرد یا گروهی از افراد 
در طــول زندگــی خود انتخاب  می کنند و تحت تأثیر عوامل مختلفی از جمله فرهنگ، جامعه، 
اقتصاد، خانواده، آموزش و تجربیات شــخصی قرار دارد که می توان آن را در ســه ســطح فردی، 

گروهی و سازمانی بررسی کرد. 

یکردهــای مختلفی از جملــه اجتماعی، روان شناســی و دینی مطرح  بــرای ســبک زندگی رو
شــده اســت. ســبک زندگــی در دیــدگاه اجتماعــی، مجموعــه ای از رفتارهــا بــر مبنــای الگــوی 
مصرف برای تعیین طبقه اجتماعی اســت یا چیزی بیش از یک الگوی مصرف و ســامان بخش 
کل زندگــی )چنــی، ۱۳۸۳(. از دید روان شناســی، ســبک زندگی پردازشــگر شــخصیت انســان و 
یکرد شیوه ای نســبتاً ثابت از رفتارهای فردی در  محصول تجربه روانکاوانه بشــری اســت. این رو
 ، جهت گیری های اساســی زندگی برای رســیدن به اهداف و حل مســائل آن اســت؛ تمام افکار
، ۱۳7۹: 2۰-2۴(. در آموزه های دینی،  احساســات و اعمال انســان در گرو این هدف است )آدلر
ســبک زندگــی مجموعــه ای از رفتارهــای ســازمان یافته متأثــر از باورهــا، ارزش هــا و نگرش هــای 
پذیرفته شــده اســت کــه به دلیل تناســب بــا امیال و خواســته های فــردی و وضعیــت محیطی، 
ی یک فرد یا گروهی از افراد شــده اســت )شــریفی، ۱۳۹۱: 52(. عــلاوه بر این  وجهــه غالــب رفتــار
یه نگاه مدیریتی و ســازمانی، ســبک زندگی بینش، گرایش و کنشــی اســت که  یکردها، از زاو رو
کله ارزش ها، باورها،  ی اســت و هویتی از افراد با شــا ی و جار در تمام عرصه های ســازمانی ســار

هنجارها و رفتارهای سازمانی نمایان می کند. 
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د(‌سبک‌زندگی‌سازمانی

بر اســاس مطالب بیان شــده می توان ســازمان را پدیده ای با هویت و شــخصیت مستقل دارای 
ســبکی از زندگــی دانســت که بــا آن می تــوان راهبردهــای ســازمان را در موقعیت هــای مختلف 
ی نســبتاً  پیش بینــی کــرد. پرمــو و اندرو۱ در ســال 2۰۱۰ ســبک زندگــی ســازمانی را الگوهای رفتار
ی دانســت کــه ســازمان بــا هویتی مســتقل در برخــورد با تمــام جنبه های درونــی و بیرونی  پایــدار
کار می بنــدد. آنــان چهــار متغیــر هویــت ســازمانی، ایدئــال ســازمانی،  فعالیــت خــود آن را بــه 
دیدگاه های محیطی و اعتقادهای اخلاقی را سازه های سبک زندگی سازمانی معرفی می کنند. 
یــت ســازمان می داننــد و مصادیق آن را ســرعت رشــد  آن دو هویــت ســازمانی را هــدف و مأمور
ی و سرعت تغییرهای سازمان می شناسانند.  ی در فناور کنش های رقابتی، پیشتاز ســازمان، وا
ایدئــال ســازمانی را چشــم انداز ســازمان قلمداد می کننــد و مصادیق این ســازه را قدرت رهبری 
ی می دانند. آنان  ی، میزان توجه به رضایت مشتریان و نوآور ســازمان در صنعت، میزان ســودآور
قائل انــد کــه دیدگاه هــای محیطــی به صنعت و بــازار و تأثیرات محیطی بر ســازمان اشــاره دارد 
و مصادیــق ایــن ســازه در ســازمان رقابت پذیر بودن، خوشــنام بــودن، توانایی جــذب کارکنان و 
، اعتقادهای اخلاقی به ارزش هایی اشــاره دارند که  قــدرت جــذب منابع اســت. در نــگاه آن دو
ی،  ســازمان به دنبال حفظ و توســعه آن اســت و مصادیقش میزان اعتماد به همکاران، امانتدار

احترام متقابل و ارتباط مستقیم کارکنان با مشتریان در سازمان است. 

در نتیجه طبق نظر برگزیده، می توان سبک زندگی سازمانی را شخصیت و روح یک سازمان 
یکردهایی است  دانست. این شخصیت مجموعه ای از ارزش ها، باورها، هنجارها، رفتارها و رو
کــه اعضای ســازمان را بــه هم پیوند می زند و نحــوه تعامل آنان با یکدیگر و محیط اطرافشــان را 
، سبک  شــکل می دهد که زاییده تفکر خلاق اســتعدادهای سازمانی اســت. به عبارت ساده تر
کم بر یک ســازمان است که با رهبری و مدیریت صحیح استعدادهای  زندگی ســازمانی جوّ حا
ســازمانی شــکل می گیرد و بر عملکرد، انگیزش و رضایت کارکنان تأثیر می گذارد. این ســبک، 
ی و تعالی  هویــت منحصــر بــه فرد یک ســازمان را شــکل می دهــد و به طور مســتقیم بــر بهــره ور
سازمانی تأثیرگذار است. با مدیریت صحیح سرمایه های استعدادی می توان سرعت بخشیدن 
ی در ســبک زندگی ســازمانی و  به حرکت ســازمان را برای رســیدن به ســطحی مطلوب از پایدار

شکوفایی واقعی تضمین کرد. 

1. Premo, W.; Andrews, H.R.
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ه‌(‌اهمیت‌مدیریت‌استعداد‌و‌سبک‌زندگی‌سازمانی

جــذب و حفــظ اســتعدادها: ســازمان هایی که نظام مدیریت اســتعداد مطلوبی داشــته باشــند 
می توانند سبک زندگی سازمانی قوی و مثبتی ارائه دهند و استعدادهای برتر را جذب و حفظ 

کنند. 

افزایش بهره وری: کارکنان در سازمان هایی که به توانمندی هایشان و تفاوت های استعدادی 
و مدیریت صحیح آن توجه شود، احساس تعلق بیشتری به زندگی در سازمان و انگیزه بیشتری 
برای انجام بهتر کارها دارند و به سازمان کمک می کنند که سریع تر به اهداف خود دست یابد. 

ی اســتعدادها در  نــوآوری: بــا ایجاد نظــام مدیریت اســتعداد و اســتفاده از خلاقیت و نوآور
ســبک زندگــی ســازمانی، کارکنان باســتعداد می توانند ایده هــای جدید و خلاقانه خــود را برای 
بهبــود عملکرد ســازمان و توســعه محصــولات و خدمات جدید به کار بگیرنــد و در بازار رقابتی 

موفق تر باشند. 

کاهش گردش کارکنان: در صورت تطابق نظام مدیریت استعداد با سبک زندگی سازمانی و 
مدیریت صحیح اســتعدادها در ســازمان، کارکنان بااستعداد با رشد و توسعه سازمان همسو و 

همراه می شوند و تمایل کمتری به ترک سازمان دارند. 

مزیت رقابتی: نظام مدیریت استعداد مزیتی رقابتی در دنیای کسب و کار به شمار می آید. 
در ایــن نظــام، اســتعدادهای انســانی ارزشــمندترین دارایــی ســازمان ها شــناخته می شــوند و 
ســازمان هایی که بتوانند اســتعدادهای خود را به خوبی بشناســند و توسعه دهند مزیت رقابتی 
قابل توجهی بر رقبا خواهند داشت و سبکی از زندگی سازمانی را برای ورود به عرصه های مهم 

رقابتی رقم خواهند زد. 

‌سبک‌زندگی‌سازمانی ‌بر (‌عوامل‌مؤثر و

یــت و رهبری،  عوامل مؤثر بر ســبک زندگی ســازمانی مســائلی چون ســرمایه های انســانی، مدیر
یه ها، ســاختار ســازمانی و محیط کار هســتند. به طور خلاصه می توان ســبک  سیاســت ها و رو
زندگــی ســازمانی را هویــت منحصــر بــه فــرد یــک ســازمان دانســت کــه بــر عملکــرد، موفقیت و 
ی آن تأثیــر می گــذارد. ایجاد و حفظ یک ســبک زندگی ســازمانی مثبــت از وظایف مهم  پایــدار
مدیران منابع انسانی است که با طراحی یک مدل مطلوب از مدیریت استعداد می توان تحقق 

آن را ترسیم کرد. 
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‌سبک‌زندگی‌سازمانی (‌نقش‌مدیریت‌استعداد‌بر ز

مدیریت اســتعداد و ســبک زندگی سازمانی دو مفهوم مرتبط و تأثیرگذار بر یکدیگر هستند که 
در دنیــای کســب  و کار امــروز اهمیت بالایی دارنــد. در این بخش چارچــوب مفهومی این دو و 

ارتباط آنها با یکدیگر را بررسی می کنیم. 

ی محرکه ســازمان با مجموعه ای از فرایندها و فعالیت ها به سازمان  مدیریت اســتعداد نیرو
کمــک می کنــد که اســتعدادهای خود را شناســایی و جذب کند و به کار گیرد، توســعه بدهد و 
ی،  ی، کاهش گــردش کارکنان، تقویــت نوآور حفــظ کنــد. اهداف اصلــی آن نیــز افزایش بهــره ور
یــت رقابتــی پایدار اســت. ســبک زندگی ســازمانی بــر رفتار  بهبــود عملکــرد ســازمان و ایجــاد مز
ی را  کارکنان و فرهنگ ســازمانی تأثیر می گذارد، هویت ســازمان را شــکل می دهد و محیط کار

برای کارکنان ایجاد می کند. 

ح(‌ارتباط‌مدیریت‌استعداد‌با‌سبک‌زندگی‌سازمانی

مدیریت استعداد و سبک زندگی سازمانی با یکدیگر ارتباط مستقیم دارند. یک سبک زندگی 
ســازمانی قــوی و مثبــت می تواند به جذب، توســعه و حفظ اســتعدادها کمک کنــد. همچنین 
یــت مؤثر اســتعداد می تواند با تقویت ارزش هــا، ایجاد فرهنگ یادگیری و بهبود عملکرد به  مدیر

تقویت سبک زندگی سازمانی کمک کند. 

در نتیجه اســتعدادها به دلیل توانایی های منحصر به فرد، خلاقیت، دانش و مهارت های 
ی در ســازمان ها باشــند. آنهــا نه تنهــا وظایــف  خــاص می تواننــد محــرک اصلــی تغییــر و نــوآور
محول شــده را اجرا می کنند، بلکه ایده های جدید ارائه می دهند، مشــکلات را به روشی نوآورانه 
ی می رســانند تــا در دنیای پویا و رقابتی امروز پیشــرو باشــد. آنها  حــل می کننــد و به ســازمان یار
همچنین به دلایلی از قبیل تفکر خلاق، حل مسئله، انگیزه بالا، انعطاف پذیری، رهبری، ایجاد 
ی، تقویــت برنــد کارفرمایی، مقاومــت در برابر  ی، تغییــر فرهنــگ ســازمانی، افزایــش بهره ور نــوآور
ی بر دیگران، مســئولیت پذیری و آینده نگری می توانند در تغییر و تحولات  شکســت، تأثیرگذار
ســازمانی و ایجاد روش های متعارف از مؤلفه های سبک ســاز محتوم یا راجح و عواملی از قبیل 

بینش، گرایش و شیوه مواجهه با وظایف سازمانی نقش آفرینی کنند. 

‌سبک‌زندگی‌سازمانی ‌مدیریت‌استعداد‌بر ط(‌آثار

مدیریت اســتعداد تأثیرات شــگرفی بر ســبک زندگی ســازمانی دارد و می تواند بر سبک زندگی 
ســازمانی تأثیــر مســتقیم بگــذارد و آن را بــه مثبــت یا منفــی تغییر دهــد. در ادامه، برخــی از این 

تأثیرات به صورت دقیق تر بیان شده  اند: 
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آثار مثبت مدیریت استعداد بر سبک زندگی سازمانی: 
، حمایــت از 	  ی بــا ایجــاد محیطــی بــرای یادگیــری مســتمر تقویــت فرهنــگ یادگیــری و نــوآور

یــج فرهنــگ آزمایــش و خطــا؛ ایده هــای نــو و ترو

ی و فرهنگ باز و شفاف؛	  ی تیم های خودگردان با ایجاد شبکه ساز افزایش تعامل و همکار

بهبــود رضایــت شــغلی و تعهــد ســازمانی بــا شناســایی و قدردانــی از اســتعدادها، تطبیــق شــغل بــا 	 
اســتعدادها، فرصت هــای رشــد شــغلی، افزایــش تعهــد ســازمانی و افزایــش انگیــزه و رضایــت شــغلی؛

جذب و حفظ استعدادها با ایجاد برند کارفرمایی قوی و کاهش نرخ گردش کارکنان؛	 

ی و خلاقیت و انعطاف پذیری.	  ی، نوآور بهبود عملکرد سازمان با افزایش بهره ور

یــت اســتعداد می توانــد با نمایش تصویری بهتر از ســازمان تأثیر بســیار مثبتی  در کل، مدیر
بر سبک زندگی سازمانی داشته باشد و به سازمان کمک کند که به اهداف خود دست یابد. 

 آثار منفی بالقوه مدیریت استعداد بر سبک زندگی سازمانی: 
ایجاد رقابت ناسالم؛	 

ی؛	  افزایش فشار کار

بی توجهی به تنوع.	 

ی مدیریت استعداد بر سبک زندگی سازمانی:  عوامل کلیدی در تأثیرگذار
تعهد مدیریت ارشد؛	 

فرهنگ سازمانی؛	 

سیستم های پاداش؛	 

برنامه های آموزشی و توسعه؛	 

 	.  ارتباطات مؤثر

مدیریت اســتعداد می تواند تأثیر بســیار مثبتی بر ســبک زندگی ســازمانی داشته باشد و به 
ی پویا، انگیزشی و مبتنی بر یادگیری کمک کند. با این حال، برای دستیابی  ایجاد محیط کار
بــه ایــن هــدف باید ســازمان ها برنامه های مدیریت اســتعداد را بــه طور دقیق و جامــع طراحی و 

اجرا کنند.

ی(‌گام‌های‌اصلی‌فرایند‌مدیریت‌استعداد

مدل ارائه شده در این پژوهش دارای هشت گام است که با اجرای آن می توان انتظار داشت که 
توانمندی و اســتعداد افراد به نحو مطلوب شناســایی شــود، متناسب با سبک زندگی سازمانی 
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پرورش و شکوفایی یابد و در مسیر توانایی ایجادشده بر اساس نیازهای سازمانی و جوامع ملی 
و بین المللی به کار گرفته  شود. این روند در قالب گام های زیر نشان داده شده است. 

اولیــن گام در ایــن مدل، عناصر اســتعدادی اســت که زیربنای اصلی تحقق مدل را شــکل 
می دهد و از ســبک زندگی ســازمانی نشــئت گرفته و مشــتمل بر عناصر ســازمانی و فراسازمانی 
ی و فناورانه  ی، ساختار اســت. عناصر اســتعدادی مجموعه ای از سیستم های راهبردی، رفتار
گیر مدل  ی هایی از قبیل هوش مصنوعی و متاورس، زمینــه تحقق علمی و فرا اســت و بــا فناور

را فراهم  می سازد. 

گام هــای اساســی و نقشــه راه علمــی و  گام طراحی شــده و از  اطلــس اســتعدادی دومیــن 
عملیاتــی ایــن مــدل اســت کــه از دو مقوله اطلس علمی و اطلس عملی تشــکیل شــده اســت. 
اطلس علمی با مفاهیمی چون اطلس بینشی و مهارتی توصیف شده است و با مفاهیمی چون 
اطلــس تحصیلی، اطلس شــغلی و اطلس ســازمانی نشــان داده می شــود. این اطلــس برنامه ای 
جامع برای تحصیل و پرورش شــغلی اســتعدادها متناسب با سبک زندگی سازمان ها است که 
یت های ســازمان در ابعــاد علمی، تبلیغی، فرهنگی، اجتماعی و هنری  بــا نگاه به آینده و مأمور

در عرصه های ملی و بین المللی ترسیم شده است. 

سومین گام استعدادیابی است که نقش اساسی و مهمی  را در انطباق و عملکرد صحیح مدل 
بر عهده دارد. این گام از دو مقوله شناســایی اســتعداد و انتخاب اســتعداد تشــکیل شــده است. 
شناسایی استعداد با دو مفهوم شناسایی توانمندی ها و شناسایی کارویژه ها به دنبال شناسایی 
یتــی رقم می زند و  کارویژه هایــی اســت که رســالت اصلی زندگی ســازمان را در ابعاد مختلف مأمور
متناسب با آن به دنبال شناسایی استعدادهایی است که بتواند به بهترین شکل این کارویژه ها را 

در سطح سازمان ها، تشکل ها و نهادهای مختلف اجتماعی پیاده و انجام  وظیفه کند. 

ی چهارمین گام از مدل اســت که برخاسته از گام سوم، یعنی استعدادیابی و  اســتعدادپرور
شناسایی کارویژه ها و توانایی های مورد  نیاز برای تحقق آن، است. این گام وظیفه اصلی آموزش 
ی و استعدادســنجی در ســبک زندگی سازمانی  یابی اســتعداد را با دو مقوله اســتعدادآموز و ارز
ی افــراد، مفاهیمــی چــون آمــوزش بینش و مهــارت در تمام  بــر عهــده دارد و بــرای اســتعدادآموز
جنبه های مورد  نیاز اجتماع را پیش می گیرد، در کنار آن اســتعدادهای شکوفاشــده را در قالب 
ی کارویژه های  ارزشــیابی تحصیلی، آمادگی  اســتعداد می ســنجد، توانایی فرد را برای عهده دار
ی را  یابــی می کند و زمینه رشــد و شــکوفایی و تعریف شــده در قــاب آینــده شــغلی اســتعداد ارز

محقق  می سازد. 
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، بر اساس سبک  ی است. پس از اینکه استعدادهای مورد  نیاز پنجمین گام استعداداندوز
یابی ها صلاحیت  زندگی سازمانی، آموزش های لازم و متناسب با کارویژه ها را دیدند و طبق ارز
ی فعالیت ها و کارویژه های تعریف شده را دارا شدند،  ورود به عرصه های اجتماعی و عهده دار
وارد ایــن مرحلــه  می شــوند و در قالــب خزانه هــای ملــی و فراملی، متناســب با حیطــه فعالیت، 
توانایی و پاســخگویی زبانی، طبقه بندی می شــوند. پس از آن بر اســاس مفاهیم تعریف شــده، 
هر یک از خزانه های ملی و فراملی در قالب اســتعدادهای ســازمانی و نهادی برای خدمت در 

عرصه های مختلف، متناسب با شئون زندگی سازمانی، به نمایش درمی آیند. 

بــرای  ی و همراهــی اســتعداد را  یــار گام اســت و وظیفــه اصلــی  ی ششــمین  اســتعدادیار
اســتفاده از تــوان علمــی خــود در عرصه هــای مختلف ســازمانی و نهــادی در قالــب مقوله های 
ی بــر عهــده دارد تــا بــا نمایــش اســتعدادها و توانمندی هــای  اســتعدادنمایی و استعدادســپار
کسب شــده و رایزنــی بــا ســازمان ها و تشــکل های اجتماعــی زمینــه بهره منــدی از توانایی هــای 
ی، از  اســتعدادی در زندگــی ســازمانی را فراهــم کند. در این گام با طراحی ســازِکارهای ســاختار
کز و مؤسســاتی برای تأمین این هدف از طریق رایزنی با ســازمان ها و نهادهای  جملــه ایجــاد مرا
اجتماعی، ظرفیت های آنها شناســایی و متناســب با کارویژه های مورد  نیاز طراحی می شــوند. 
گیــری آموزش هــای لازم نیــز بــه ســازمان ها و نهادهــا معرفی  می شــوند؛ به ایــن ترتیب،  پــس از فرا

مراحل اولیه به کارگیری آنها در نهادها و سازمان ها شکل  می گیرد. 

گام هفتم استعدادپایی یا پایش استعدادی است. در این گام استعداد، متناسب با سطح 
توانایــی اش ، بــه صورت موقت در ســازمان یا نهاد اجتماعی به فعالیت  مشــغول می شــود و پس 
یابــی و پایش صــورت  می گیرد. علاوه   از مدتــی زندگی در ســازمان، متناســب بــا عملکردش، ارز
بــر اســتعداد، سیســتم های ســازمانی و نهادهــای اجتماعــی نیز پایــش و تحلیل می شــوند و در 
ی در  صــورت موفــق بودن اســتعداد در آن فعالیت اجتماعی یا ســازمانی، زمینه تــداوم حضور و
ی  قالب قراردادهای رســمی  و تثبیت مرجعیت اجتماعی فراهم می شــود. این کار سازمان سپار
ی نام گرفته اســت. این گام علاوه بر پایش مرتب اســتعداد، به دنبال شناســایی  و جامعه ســپار
پیامدهــای مثبت و منفی آن در ســبک زندگی ســازمان اســت تــا بتواند در برنامــه دانش افزایی 

طراحی شده، نقص آن را برطرف کند.

یت  آخریــن و هشــتمین گام کــه مرحله تحقق مدل اســت، استعدادپاســی نــام دارد و مأمور
مهم آن پاسداشــت، نگهبانی، حراســت و پشــتیبانی از استعداد اســت. این مرحله از دو مقوله 
ی تشکیل  شده تا نقص بینشــی و مهارتی استعدادهایی را که  اســتعدادافزایی و اســتعدادگمار
موقت به کار گرفته شده اند برطرف کند و ارتباط خود را برای تعامل و ارتباط دوطرفه با  استعداد 



۱۳۱نقش مدیریت استعداد در شکل دهی سبک زندگی سازمانی در مراکز آموزشی

تــداوم بخشــد و متناســب با آن، زمینه نگهداشــت و پشــتیبانی کامــل از اســتعداد را در زندگی 
سازمانی یا فعالیت اجتماعی فراهم سازد. 

یافته های پژوهش را  می توان بر اساس روابط تبیین شده در مدل به شکل زیر برشمرد:

مقوله ها و مفاهیم نهایی مدل

مفاهیممقوله اصلیردیف

عناصر استعدادی۱
عناصر سازمانی

عناصر فرا سازمانی

اطلس استعدادی2
اطلس علمی

اطلس عملی

استعدادیابی۳
شناسایی استعداد

انتخاب استعداد

ی۴ استعدادپرور
ی استعدادآموز

استعدادسنجی

ی5 استعداداندوز
خزانه ملی

خزانه فراملی

ی6 استعدادیار
استعدادنمایی

ی استعدادسپار

استعدادپایی7
پایش عملکردی

پایش پیامدی

استعدادپاسی۸
استعدادافزایی

ی استعدادگمار
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ک(‌مدل‌مفهومی‌پژوهش

کز آموزشی می تواند سبکی از زندگی و پرورش  طراحی مدلی مطلوب از مدیریت استعداد در مرا
اســتعداد در ســازمان های آمورشــی را رقــم بزند که شــکوفایی اســتعداد در عرصه های بینشــی، 
گرایشــی و کنشــی را بــه همــراه داشــته بــاش و زمینه ســاز شــکوفایی زندگــی فــردی و اجتماعــی 
اســتعداد شــود. برای درک بهتر ارتباط بین مدیریت اســتعداد و سبک زندگی سازمانی می توان 
از یک چارچوب مفهومی اســتفاده کرد. این چارچوب شــامل راهبردهایی است که بر مدیریت 
اســتعداد و ســبک زندگی سازمانی تأثیر می گذارد و جهت گیری و اهداف بلندمدت سازمان را 
تعیین می کند. همچنین مشــتمل بر فرهنگ ســازمانی اســت که ارزش ها، باورها و هنجارهای 
ی کارکنــان در ســبک زندگــی ســازمانی را شــکل می دهــد و عــلاوه بــر آن شــامل سیســتم   رفتــار
مدیریت اســتعداد اســت که وظایف شناسایی، جذب، توســعه و حفظ استعدادها را بر عهده 
دارد. عملکرد ســازمان، که نتیجه تعامل مســتقیم مدیریت اســتعداد و ســبک زندگی سازمانی 

است، و تأثیرمستقیم آن در قالب شکل زیر به تصویر کشیده شده است. 

ی/ استعدادپایی ی / استعدادیار عناصر استعدادی / اطلس استعدادی / استعدادیابی /استعداداندوز

زندگی سازمانیزندگی گروهیزندگی فردی

شکوفایی بینشیشکوفایی گرایشیشکوفایی کنشی

بــر اســاس پژوهش انجام شــده، ابعاد و مؤلفه های نظام مدیریت اســتعداد و ســبک زندگی 
ســازمانی منجر به شــکوفایی استعداد می شوند و اســتعداد پس از کسب بینش و مهارت های 
مــورد نیــاز بــرای توانمنــدی در ســطح ســازمانی می تواند با اســتفاده از قــدرت نبــوغ، خلاقیت و 
ی خــود، بالاتریــن ســطح از بلــوغ و شــکوفایی را رقــم بزنده و ســبکی نــو در زندگــی فردی و  نــوآور

جمعی خود ایجاد کند. شکل زیر این رابطه را به تصویر کشیده است. 
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نظام مدیریت استعداد

شکوفایی سازمانی

سبک زندگی گروهیسبک زندگی سبک زندگی فردی

چارچوب مفهومی

نتیجه

این پژوهش با هدف بررســی نقش و رابطه مدیریت اســتعداد با ســبک زندگی ســازمانی و ارائه 
کز آموزشی انجام  مدلی مؤثر از مدیریت اســتعداد در شــکل دهی سبک زندگی ســازمانی در مرا
شــده اســت. یافته ها نشــان می دهند که مدیریت اســتعداد نقش مهمی در شــکل دهی ســبک 
کز آموزشــی دارد. با اجرای برنامه های مؤثر مدیریت اســتعداد می توان به  زندگی ســازمانی در مرا
ایجاد محیطی پویا، خلاق و مبتنی بر یادگیری در ســازمان های آموزشــی کمک کرد. همچنین 
ســبک زندگی ســازمانی می تواند بر موفقیت برنامه های مدیریت استعداد تأثیرگذار باشد. برای 
یابی کنند  کز آموزشی برنامه های مدیریت استعداد خود را پیوسته ارز تحقق این هدف باید مرا
و بهبود ببخشــند و از ظرفیت های موجود در ســازمان برای ایجاد یک ســبک زندگی ســازمانی 
مطلــوب بهــره بگیرنــد. در ادامه نتایج به دســت آمده از گام های فراینــدی، مؤلفه ها و ابعاد مدل 

کز آموزشی مطرح شده اند.  مدیریت استعداد در مرا

گام اول. عناصر استعدادی: سنگ بنای تحقق تحولات استعدادی؛

گام دوم. اطلس استعدادخواهی: نقشه راه شکوفایی توانمندی ها و کارویژه های استعدادی؛

گام سوم. استعدادیابی: کشف و انتخاب گنجینه های نهفته استعدادی؛

ی: رشد و شکوفایی ظرفیت های استعدادی؛ گام چهارم. استعدادپرور

ی: تماشاخانه عرصه های ملی و بین المللی استعدادی؛ گام پنجم. استعداداندوز

ی نهال های استعدادی؛ ی: آبیار گام ششم. استعدادیاور

گام هفتم. استعدادپایی: شاه کلید سیستم های تعالی استعدادی؛

گام هشتم. استعدادپاسی: حرکت در مسیر کمال استعدادی.
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بر اســاس نتایج به دست آمده از مدل طراحی شده، هشت مقوله و شانزده مفهوم شناسایی 
شــدند کــه هر یــک دارای کدهــای مجزایــی از داده ها بودند. ایــن مدل نشــان دهنده روابط بین 
کلــی از نقــش  کــز آموزشــی و ارائه دهنــده تصویــری  یــت اســتعداد در مرا مقوله هــا، نحــوه مدیر
مدیریت اســتعداد در ســبک زندگی سازمانی است. به این ترتیب، سؤال اصلی پژوهش، یعنی 
تبیین ارتباط و نقش مدیریت اســتعداد با ســبک زندگی ســازمانی، پاســخ داده شــد. همچنین 
کز آموزشی چه فرایندی دارد و این مدل نیازمند  مشخص شد که مدل مدیریت استعداد در مرا
چــه زیرســاخت ها و پیامدهــای مثبــت و منفــی در ســبک زندگــی ســازمانی اســت و چگونه بر 

شکل دهی سبک زندگی سازمانی تأثیر می گذارد. 

ملاحظات‌و‌پیشنهادات

یف  بــا توجه بــه جدید بودن موضوع پژوهــش و محدودیت هایی از قبیــل پیچیدگی در تعار
سبک زندگی سازمانی، تأثیرپذیری سبک زندگی سازمانی از عوامل مختلف، پویایی و تغییرات 
ی دسترســی بــه منابــع، تفــاوت در اقتضائــات ســازمانی و محدودیت هــای  ســازمانی، دشــوار
کز  زمانــی، پیشــنهاد می شــود سیاســت گذاران و مدیران کشــور بــا اجرایی کردن این مــدل در مرا
آموزشــی برای شــکوفایی بیشتر استعدادها تلاش کنند تا ســبک زندگی سازمانی مطابق با میل 
کز آموزشی فراهم شود. همچنین شایسته است محققان در پژوهش های آتی  استعدادها در مرا
کاوند و با تبیین  خود، نقش مدیریت استعداد و سبک زندگی در سازمان های غیر آموزشی را وا
یکردهای مدیریت استعداد و سبک زندگی سازمانی و مقایسه آنها به تکمیل نتایج  مبانی و رو

این پژوهش و توسعه علم کمک کنند. 

در ادامه، راه کارهایی عملیاتی برای سازمان ها تقدیم می شود:
ــا بازنگــری در قوانیــن و 	  ایجــاد هماهنگــی بیــن مدیریــت اســتعداد و ســبک زندگــی ســازمانی ب

مقــررات ســازمانی، بــه ویــژه ضوابــط آموزشــی؛

یج مدل مدیریت استعداد و سبک زندگی سازمانی مطلوب برای ذی نفعان؛	  تعریف و ترو

یابی 	  ی از قبیــل ارز تطبیــق مدیریــت اســتعداد بــا ســبک زندگــی ســازمانی در عمــل بــا اجرای امــور
اســتعدادها بــر اســاس ارزش هــای ســازمانی، طراحــی برنامه هــای توســعه فــردی و پــاداش دادن 

بــر اســاس رفتارهــای ســازمانی؛

قبیــل 	  از  فعالیت هایــی  انجــام  بــا  ســازمان  اســتعدادهای  زندگــی  و  کار  بیــن  تعــادل  ایجــاد 
ی و برنامه هــای آموزشــی بــا هــدف توجــه بــه نیازهــای شــخصی  انعطاف پذیــری در ســاعات کار
و  بــرای تســهیل در فراینــد یاددهــی  ی هــای مــدرن  از فناور و خانوادگــی اســتعداد، اســتفاده 
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ی و حمایــت از فعالیت هــای فرهنگــی، ورزشــی و اجتماعــی  یــج فرهنــگ دورکار یادگیــری و ترو
خــارج از ســازمان؛

ی اســتعداد، مشــارکت 	  تقویــت هویــت ســازمانی بــا ایجــاد فرصت هایــی بــرای تعامــل و همــکار
ی مســئولیت  ها بــه اســتعداد؛ گــذار در تصمیم گیری هــا و وا

توجــه بــه ســلامت روان و جســم اســتعداد بــا اجــرای برنامه هــای ورزشــی، تغذیــه  ســالم، مشــاوره  	 
ســلامت، ایجــاد محیــط کار مناســب و مدیریــت اســترس اســتعداد؛

 	. یابی مستمر طراحی و اجرای نظام پایش و ارز
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کز التعليمية دور إدارة المواهب في تشكيل أسلوب الحياة التنظيمي في المرا
هادى فلاحتی1
ابوالفضل گائينی2
عباس شفيعی3
ى4 سيد على ایاز

المستخلص

كز  تناول هذا البحث دور نظام إدارة المواهب في تشكيل أسلوب الحياة التنظيمي في المرا

مثل  مختلفة  مصادر  على  وبالاعتماد  التحليلي  الوصفي  المنهج  باستخدام  التعليمية 

المقالات والرسائل الجامعية وقواعد البيانات. وتظهر نتائج البحث أن إدارة المواهب من 

علمي  نظام  ودعم   
ً
مفهوما و16  فئات   8 في  المستهدفة  للعمليات  نموذج  تصميم  خلال 

وتشغيلي شامل يمكن أن تساعد في ازدهار المواهب في الأبعاد التنظيمية المختلفة. وفي 

الواقع أنه مع التنفيذ الفعال لنظام إدارة المواهب يمكن تحقيق مخرجات تنتهي بإضفاء 

مهارات  باستخدام  والعمل  والتوجه  البصيرة  وأساليب  الأساليب  على  المؤسسى  الطابع 

العبقرية والإبداع والموهبة ورسم أسلوب جديد لأسلوب الحياة التنظيمي و الحياة المبنية 

 . على الإنتاجية والابتكار

التنظيمي،  الحياة  أسلوب  الحياة،  نمط  المواهب،  إدارة  الموهبة،  المفتاحية:  الكلمات 

كز التعليمية.  المرا

 

یّة و الجامعیّة، قم، إیران. ) الکاتب المسؤول (  1 - دارس فی درجة الدکتوراة فی الإدارة، قسم العلوم الاجتماعیّة، معهد البحوث الحوزو
یّة و الجامعیّة، قم، إیران.  2 - الأستاذ المساعد، قسم العلوم الاجتماعیّة، معهد البحوث الحوزو

یّة و الجامعیّة، قم، إیران.  3 - الأستاذ المشارک، قسم العلوم الاجتماعیّة، معهد البحوث الحوزو
4 - دارس فی درجة الدکتوراة فی الإدارة الصناعیّة، کلیّة الإدارة و المحاسبة، جامعة العلّامة الطباطبائی، تهران، إیران. 
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Abstract
This study, adopting a descriptive-analytical approach and leveraging 

various sources such as articles, theses, and databases, examines the role 
of talent management systems in shaping the organizational lifestyle within 
educational centers. Findings reveal that a structured talent management 
model, encompassing 8 key areas and 16 concepts supported by a 
comprehensive scientific and operational system, can significantly enhance 
talent development across multiple organizational dimensions. By effectively 
implementing a talent management system, it becomes feasible to cultivate 
outcomes that integrate intelligence, creativity, and talent-based skills, 
leading to the institutionalization of insightful, attitudinal, and behavioral 
methods. Ultimately, this approach fosters a new organizational lifestyle 
rooted in productivity and innovation.

Keywords: talent, talent management, lifestyle, organizational lifestyle, 
educational centers.
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